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 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาผลกระทบของความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common 
method bias: CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance: CMV) ท่ีมีต่อ
ความเท่ียงตรงของโมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน
และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน โดยการใชเ้ทคนิคควบคุมรูปแบบร่วมของวธีิการ 
(Common method format: CMF) การใชเ้ทคนิคควบคุมอิทธิพลของผูต้อบ (Common rater)                   
คือการตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability) และ บุคลิกภาพของบุคคล (Personality) 
การใชเ้ทคนิควธีิการทางสถิติ โดยการประยกุตใ์ชว้ธีิการ SMFA & MMFA กลุ่มตวัอยา่งเป็นครู
สังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐานและครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชนในเขตจงัหวดัอุดรธานี 
จ านวน 1,678 คน ไดม้าโดยการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage random sampling) เคร่ืองมือ            
ท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ แบบวดัตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก แบบวดัความความพึงพอใจต่อการท างาน 
แบบวดัคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยมีพิสัยค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .96 ถึง .98 ท าการวเิคราะห์
ขอ้มูลดว้ยสถิติพื้นฐาน การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั การวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
 ผลการวจิยัปรากฎดงัน้ี 
 1.  ความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) มีผลกระทบ
ต่อความเท่ียงตรงของโมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครู โดยท าใหค้่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง
อิทธิพลทางตรงและทางออ้มลดลง และเม่ือพิจารณารายองคป์ระกอบ พบวา่ ค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบในบางตวัแปรมีแนวโนม้ลดลงมาก โดยอิทธิพลท่ีส่งผลต่อความล าเอียงจากวธีิร่วม 
ในการศึกษาน้ีคือ อิทธิพลจากรูปแบบร่วมของวธีิการ (CMF) และอิทธิพลจากผูต้อบ คือ การตอบ
เพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability: SDS) และ บุคลิกภาพของบุคคล (Personality: PER)  
 2.  ความเท่ียงตรงของโมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษา
ขั้นพื้นฐานและครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชนโดยรวม และเม่ือจ าแนกตามตวัแปรสถานภาพ
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หน่วยงาน เม่ือใชเ้ทคนิควธีิการทางสถิติควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method bias: 
CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance: CMV) ท่ีควบคุมโดยวธีิ   
SMFA-CMF  SMFA-SDS  SMFA-PER และ MMFA-SDS & PER  แตกต่างกนั  
 3.  ความเท่ียงตรงของโมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวิตในการท างานของครู เม่ือไม่ควบคุม
และควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม และความแปรปรวนจากวธีิร่วมท่ีควบคุมโดยวธีิ SMFA-CMF 
แตกต่างกนั  
 4.  ความเท่ียงตรงขา้มกลุ่มของโมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวติในการท างานของครู             
สังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน เม่ือไม่ควบคุมและ
ควบคุมโดยวธีิ SMFA-CMF แตกต่างกนั  
 5.  ความเท่ียงตรงของโมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวิตในการท างานของครู                             
เม่ือท าการศึกษาเก่ียวกบัผูต้อบ (Common rater) คือ การตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (SMFA-SDS) 
และบุคลิกภาพของบุคคล (SMFA-PER) และ MMFA-SDS & PER แตกต่างกนั  
 6.  ความเท่ียงตรงขา้มกลุ่มของโมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวติในการท างานของครู              
สังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน เม่ือท าการศึกษา
เก่ียวกบัผูต้อบ (Common rater) คือ การตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (SMFA-SDS) และบุคลิกภาพ
ของบุคคล (SMFA-PER) และ MMFA-SDS & PER แตกต่างกนั  
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 This research aimed to study the impacts of common method bias (CMB) and common 
method variance (CMV) on the validity of the model of life quality at work of teachers under the 
Office of the Basic Education and teachers under the Office of the Private Education with 
common method format (CMF) control technique, common rater (social desirability and 
personality) control technique, and statistic methods through SMFA & MMFA. The sample 
consisted of 1,678 teachers under two offices, the Office of the Basic Education Udon Thani 
Province and the Office of the Private Education Udon Thani Province by using multi-stage 
random sampling. The instruments used in this research were positive psychological capital 
inventory, job satisfaction inventory and quality of work life inventory. The tools have the 
reliability of .96-.98. The data were analyzed by using basic statistics, confirmatory factor 
analysis and structural equation modeling analysis.  
 The results of the research were:  
 1.  The common method bias (CMB) and the common method variance (CMV) had the 
impacts on the validity of the model of life quality at work of the teachers which can be seen by 
the regression of path coefficient of direct and indirect effects. Moreover, when individual factors 
were considered, it was found that the factor loading of some variables had tendency to heavily 
decrease, the effects that affected common method bias in this study were common method 
format (CMF) and effects from the raters which was social desirability (SDS) and personality 
(PER) of the individuals.  
 2.  The validity of the model of life quality at work of teachers under the Office of the 
Basic Education and teachers under the Office of the Private Education, both as a whole and as 
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taking work place status variables into consoderation, when the statistic methods and techniques 
were used, common method bias (CMB) and common method variance (CMV) by using SMFA-
CMF, SMFA-SDS, SMFA-PER and MMFA-SDS & PER were different.  
 3.  The validity of the model of life quality at work of teachers when common method 
bias (CMB) and common method variance (CMV) were not controlled and the validity of the 
model of life quality at work of teachers when common method bias (CMB) and common method 
variance (CMV) were controlled by using SMFA-CMF were different.  
 4.  The cross group validity of the model of life quality at work of teachers under the 
Office of the Basic Education and teachers under the Office of the Private Education when 
common method bias (CMB) and common method variance (CMV) were not controlled and when 
common method bias (CMB) and common method variance (CMV) were controlled by using 
SMFA-CMF were different. 
 5.  The validity of the model of life quality at work of teachers when common rater:  
social desirability (SMFA-SDS) and individual’s personality (SMFA-PER) and MMFA-SDS & 
PER were considered were different. 
 6.  The cross group validity of the model of life quality at work of teachers under the 
Office of the Basic Education and teachers under the Office of the Private Education was 
different when common rater: social desirability (SMFA-SDS) and individual’s personality 
(SMFA-PER) and MMFA-SDS&PER were considered. 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 การวจิยัเป็นการแสวงหาความรู้ท่ีมีความส าคญัยิง่ต่อการพฒันาการเรียนรู้ของผูเ้รียน             
ทุกสาขาวชิาของทุกศาสตร์ และมีความส าคญัยิง่ต่อการพฒันาประเทศในดา้นต่าง ๆ ดงันั้น 
ผลการวจิยัจึงควรท่ีจะตอ้งมีความถูกตอ้งแม่นย  าหรือมีความเท่ียงตรงสูงอนัจะน าไปสู่                         
ความน่าเช่ือถือหรือความเช่ือมัน่ต่อผลการวจิยันั้น โดยความเท่ียงตรงของการวิจยั (Research 
validity) คือส่ิงท่ีบ่งช้ีความเป็นเหตุเป็นผลท่ีน่าเช่ือถือของงานวจิยั บ่งช้ีถึงคุณภาพของงานวจิยั 
หมายรวมทั้งในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัแบบของการวจิยัและระเบียบวธีิวจิยัท่ีใช ้งานวจิยัช้ินหน่ึง              
อาจไดรั้บผลกระทบจากปัจจยัต่าง ๆ ซ่ึงบัน่ทอนความเท่ียงตรงของขอ้คน้พบหรือผลการวจิยัท่ีได ้
ดงันั้น การควบคุมปัจจยัต่าง ๆ ท่ีอาจคุกคามความเท่ียงตรงของงานวจิยั จึงเป็นภารกิจเบ้ืองตน้ของ
นกัวจิยั (รุ่งรัตน์ ชยัส าเร็จ, 2556, หนา้ 1) และความเท่ียงตรงของผลการวจิยัท่ีวา่น้ีคือ ความเท่ียงตรง
ภายใน (Internal validity) และความเท่ียงตรงภายนอก (External validity) ซ่ึงความเท่ียงตรงภายใน 
(Internal validity) เป็นลกัษณะของการวจิยัท่ีจะสามารถตอบปัญหา สรุปผลการวจิยัไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
ชดัเจน และน่าเช่ือถือวา่ผลท่ีเกิดข้ึนกบัตวัแปรตามนั้น มีสาเหตุเน่ืองมาจากตวัแปรอิสระหรือ                 
ตวัแปรจดักระท าเท่านั้น (ผอ่งพรรณ ตรัยมงคลกลู, 2543 ข, หนา้ 39) ความเท่ียงตรงภายใน 
(Internal validity) เป็นความเท่ียงตรงของการวจิยัซ่ึงไดรั้บอิทธิพลจากองคป์ระกอบภายในของ   
การวจิยันั้น ๆ เอง เช่น ในแง่ของการควบคุมตวัแปรเกินต่าง ๆ ซ่ึงเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการออกแบบ
วจิยั เช่น การวจิยัแบบทดลอง จะควบคุมอิทธิพลของตวัแปรเกินไดดี้กวา่แบบส ารวจ ในแง่ของ
เคร่ืองมือวิจยั ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการออกแบบการเก็บรวบรวมขอ้มูล เป็นตน้ นอกจากน้ี ปัจจยั                     
บางประการท่ีส่งผลต่อความเท่ียงตรงภายในของการวจิยั เช่น ขนาดของประชากรท่ีศึกษา                  
ความอ่อนไหวของเคร่ืองมือวดั การเปล่ียนแปลงของช่วงเวลาในการเก็บขอ้มูลส าหรับการวจิยั             
เชิงทดลอง การยติุความร่วมมือกลางครันของกลุ่มตวัอยา่ง ฯลฯ เป็นตน้ (รุ่งรัตน์ ชยัส าเร็จ, 2556, 
หนา้ 1) ความเท่ียงตรงภายใน (Internal validity) เรามกัเห็นการศึกษาหาความเท่ียงตรงภายในน้ี
เฉพาะการวิจยัเชิงทดลองหรือก่ึงทดลองเท่านั้น เพื่อพิสูจน์ความสัมพนัธ์เชิงเหตุผล ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่
เม่ือเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน เป็นผลจากการกระท าของตวัแปรอิสระท่ีศึกษาโดยตรงแต่ประการเดียว 
อยา่งไรก็ตาม การวจิยัเช่นน้ีมีจุดอ่อนท่ีตวัคุกคาม (Threats) ท่ีอาจมีผลต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน                  
แต่ผูว้จิยัมิไดท้  าการควบคุม (จิรประภา อคัรบวร, 2544, หนา้ 38) 

dd 
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 ส่วนความเท่ียงตรงภายนอก (External validity) เป็นลกัษณะของการวจิยัท่ีสามารถสรุป
อา้งอิงผลการวิจยัจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาไปสู่ประชากรไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ชดัเจน และน่าเช่ือถือ   
หมายความวา่ ในการวิจยัคร้ังน้ี ถา้จะน าไปด าเนินการกบัประชากรแลว้ ผลการวิจยัก็ไม่แตกต่าง
จากผลการวจิยัท่ีไดรั้บจากการศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งเช่นเดียวกนั (Polit & Hungler, 1987, p. 195) 
ความเท่ียงตรงภายนอก (External validity) เป็นความเท่ียงตรงท่ีประเมินไดจ้ากความถูกตอ้ง                 
ในขอบเขตท่ีผูว้จิยัสามารถน าขอ้คน้พบของงานวจิยัเร่ืองหน่ึงไปอา้งอิงอธิบายถึงประชากร                 
กลุ่มใหญ่ได ้หรือน าไปอา้งอิงในบริบทอ่ืน ๆ ท่ีแตกต่างออกไปจากบริบทเดิมของการวจิยัเร่ืองนั้นได ้
(Generalization) เช่น ถา้งานวจิยัเร่ืองหน่ึงมีกลุ่มตวัอยา่งของการวจิยัเป็นนกัศึกษามหาวทิยาลยั        
บางแห่งในกรุงเทพฯ และปริมณฑล และเราสามารถน าขอ้คน้พบท่ีไดไ้ปอา้งอิงอธิบายถึงส่ิงเดียวกนั 
(หรือพฤติกรรมเดียวกนั) ของนกัศึกษามหาวทิยาลยัโดยทัว่ไปไดอ้ยา่งถูกตอ้ง นัน่แสดงวา่                     
ขอ้คน้พบของงานวจิยัเร่ืองนั้นมีความเท่ียงตรงภายนอกในระดบัหน่ึง (รุ่งรัตน์ ชยัส าเร็จ, 2556,   
หนา้ 3) มีการตั้งขอ้สังเกตของ Yin (1984, p. 23) เก่ียวกบัความเท่ียงตรงภายนอก (External 
validity) ของการศึกษาแบบส ารวจ (Survey study) วา่เป็นการสรุปจากกลุ่มประชากรท่ีสุ่มมาเพียง
ส่วนหน่ึงเท่านั้น เพียงแต่การสรุปนั้นเป็นการสรุปโดยใชส้ถิติ จึงท าใหเ้กิดการยอมรับไดว้า่ ผลท่ีได้
จากการศึกษาสามารถตอบแทนกลุ่มประชากรได ้(จิรประภา อคัรบวร, 2544, หนา้ 40)                     
ความเท่ียงตรงของผลการวจิยัเป็นส่ิงส าคญัยิง่ท่ีนกัวจิยัจะตอ้งใหค้วามส าคญัและคาดหวงัวา่                 
ส่ิงท่ีคน้พบนั้นจะมีความถูกตอ้งแม่นย  าสูง 
 ความเท่ียงตรง ถูกตอ้งแม่นย  าสูงของผลการวจิยันั้น จะตอ้งปราศจากความคลาดเคล่ือน
จากการวดั (Measurement error) หรือผลการวจิยัท่ีไดต้อ้งไม่มีความคลาดเคล่ือนหรือมี        
ความคลาดเคล่ือนนอ้ยท่ีสุด โดยแหล่งท่ีท าใหเ้กิดความคลาดเคล่ือนท่ีนกัวิจยัใหค้วามส าคญัและ
เป็นท่ีทราบกนัดีก็คือ ความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method biases: CMB) ซ่ึงความล าเอียง
จากวธีิร่วมน้ีจะมีอิทธิพลต่อการตอบ (Responses) การวดั (Measurement) และการประเมิน 
(Evaluation) (Podsakoff, MacKenzie, Lee, & Podsakoff, 2003, pp. 879-903) นอกจากน้ี Podsakoff 
et al. (2003) ยงัไดส้รุปจ านวนแหล่งท่ีอาจจะเกิดข้ึนของความล าเอียงจากวธีิร่วม แบ่งออกเป็น                  
4 ประเภทหลกั ดงัน้ี 1) แหล่งท่ีเกิดจากผูต้อบ (Common rater) 2) อิทธิพลจากคุณลกัษณะของ              
ขอ้ค าถาม (Item characteristic effects) 3) อิทธิพลจากบริบทขอ้ค าถาม (Item context effect)                     
4) อิทธิพลจากบริบทของการวดัผล (Measurement context effect) ซ่ึงในการรวมกนัของแหล่งท่ีมา
เหล่าน้ี หรือแหล่งอ่ืน ๆ ท่ีคลา้ยกนัน้ีก็จะก่อใหเ้กิดความล าเอียงจากวธีิร่วมท่ีใชใ้นการวดัประเมิน 
โดยความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) เหล่าน้ี เป็นแหล่งท่ีมาของความคลาดเคล่ือนจากการวดั 
(Measurement error) และความคลาดเคล่ือนจากการวดัประเมิน โดยเฉพาะความคลาดเคล่ือน   
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อยา่งเป็นระบบจะท าใหเ้กิดความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance: CMV) ท าให้
เป็นปัญหาในการด าเนินการวจิยั โดยเฉพาะงานวจิยัทางพฤติกรรมท่ีท าการวดัจากตวัแปรแฝง                
เพื่อน ามาอธิบายพฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงมีนกัวจิยัไดศึ้กษาและน าเสนอขอ้เทจ็จริงท่ีไดมี้             
การพิจารณาร่วมกนัเก่ียวกบัผลกระทบท่ีเกิดจากความล าเอียงจากวธีิร่วมเป็นเวลานานมากกวา่ 57 ปี
มาแลว้ และมีการน าเสนอประเด็นต่าง ๆ เร่ือยมา (Campbell & Fiske, 1959, pp. 81-105) 
 ดงัท่ีกล่าวขา้งตน้ ความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) ท าใหเ้กิดความคลาดเคล่ือนจากการวดั 
(Measurement error) โดยความคลาดเคล่ือนจากการวดัเป็นภยัคุกคามต่อความเท่ียงตรงของ
ผลการวจิยัหรือขอ้สรุปของผลการวจิยั ซ่ึงความคลาดเคล่ือนท่ีวา่น้ีมี 2 ประเภท คือ                      
ความคลาดเคล่ือนอยา่งสุ่ม (Random measurement error) และความคลาดเคล่ือนอยา่งเป็นระบบ
(Systematic measurement error) (ดงัภาพท่ี 1.1) โดยเฉพาะความคลาดเคล่ือนอยา่งเป็นระบบ              
เป็นส่วนหน่ึงในการท่ีท าให้เกิดปัญหาอยา่งร้ายแรงต่อผลการวจิยั เพราะมนัสามารถท าใหเ้กิด           
ความร้ายแรงต่อส่ิงท่ีคน้พบ โดยจะมีอิทธิพลต่อผลของขอ้มูลเชิงประจกัษซ่ึ์งอาจท าให้เกิดขอ้ผิดพลาด
ต่อขอ้สรุปของผลการวจิยั (Campbell & Fiske, 1959, pp. 81-105) และเป็นส่วนหน่ึงในการท่ีท าให้
เกิดปัญหาอยา่งร้ายแรง เพราะมนัจะท าใหก้ารอธิบายส่ิงท่ีตรงกนัขา้มของความสัมพนัธ์ระหวา่ง            
ส่ิงท่ีไดจ้ากการสังเกตและการวดัทางภาวะสันนิษฐานท่ีแตกต่างกนัของตวัแปรอิสระภายใต ้                       
ขอ้สมมติฐานหน่ึง ๆ (Bagozzi & Yi, 1991, p. 426) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Doty and 
Glick (1998, p. 374) ท่ีพบวา่ ความคลาดเคล่ือนอยา่งเป็นระบบสามารถก่อใหเ้กิดความสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรสังเกตไดแ้ตกต่างไปจากค่าประชากรท่ีศึกษา 
 
 
 
                                   =                                                 + 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1  ประเภทของความคลาดเคล่ือนจากการวดั 
 
 มีนกัวจิยัหลาย ๆ ท่าน ไดศึ้กษาเก่ียวกบัความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method 
variance: CMV) และความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method biases: CMB) ไดใ้ห้ขอ้สรุปวา่ 
ความแปรปรวนจากวธีิร่วมและความล าเอียงจากวธีิร่วมเป็นภยัคุกคามท่ีส าคญัต่อความเท่ียงตรง

ความคลาดเคล่ือน (Error) 

ความคลาดเคล่ือนอยา่งเป็นระบบ (Systematic error) 

ความคลาดเคล่ือนอยา่งสุ่ม (Random error) 
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ของการวิจยั (Validity) โดยความแตกต่างท่ีคน้พบอาจเน่ืองมาจากความแตกต่างของการใชร้ะเบียบ
วธีิการในการศึกษา (Cote & Buckley, 1987, p. 315; Doty & Glick, 1998, p. 376; Williams, Cote, 
& Buckley, 1989, p. 462) และจากการศึกษาของ Cote and Buckley (1987, pp. 315-318) แสดง              
ใหเ้ห็นความแปรปรวนจากวิธีร่วมท่ีน าเสนอระหวา่งการวดัจากการศึกษาเอกสารอา้งอิงทางจิตวทิยา 
(Psychology) สังคมวทิยา (Sociology) การตลาด (Marketing) บริหารธุรกิจ (Business) และ
การศึกษา (Education) พบวา่ โดยประมาณหน่ึงในส่ีส่วน (26.3%) ของความแปรปรวนในประเภท
ของการวดัจากงานวิจยั อาจจะเป็นผลจากแหล่งความคลาดเคล่ือนจากการวดัอยา่งเป็นระบบ              
คลา้ย ๆ กบัความล าเอียงจากวธีิร่วม และยงัมีความแปรปรวนอนัเน่ืองจากความล าเอียงจากวธีิร่วม
หลาย ๆ แบบท่ีมีความส าคญัมาก เช่น กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัต่าง ๆ การก าหนดโครงสร้างหรือ            
การออกแบบการวิจยัตั้งแต่เร่ิมตน้การศึกษา นอกจากน้ียงัพบวา่ ค่าเฉล่ียของความแปรปรวนจาก   
วธีิร่วมต ่ามากในสาขาการตลาด (15.8%) และมีค่าเฉล่ียความแปรปรวนจากวธีิร่วมสูงมากในสาขา
การศึกษา (30.5%) นอกจากน้ียงัพบวา่ การวดัสมรรถภาพการท างาน (Job performance measure) 
โดยรวมมีค่าเฉล่ียความแปรปรวนจากวธีิร่วม (22.5%) การวดัทศันคติ (Attitude measure) โดยรวม
มีค่าเฉล่ียความแปรปรวนจากวธีิร่วม (40.7%) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Williams et al. 
(1989, pp. 462-468) ท่ีไดศึ้กษาวจิยัเก่ียวกบัเอกสารอา้งอิงทางจิตวทิยาประยกุต ์(Applied psychology) 
แต่อยา่งไรก็ตาม ยงัมีนกัวจิยัอีกจ านวนมากท่ีละเลยและไม่สนใจเก่ียวกบัปัญหาดงักล่าว โดยมองวา่
ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) และความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) เป็นเพียงส่วนเล็ก ๆ                       
ท่ีเกิดข้ึนกบัการศึกษางานวิจยัส่วนใหญ่ ดงัขอ้สรุปของ Spector (1987, pp. 438-443); Crampton 
and Wagner (1994, pp. 67-76) ท่ีไดข้อ้สรุปเก่ียวกบัความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) วา่เป็นเพียง
สาระเล็กนอ้ยในบริบทของการศึกษาทั้งหมด จะเห็นวา่ ความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) และ             
ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) แมจ้ะเป็นเพียงส่วนเล็กนอ้ยในงานวจิยัทั้งหมด แต่มนัก็เป็น   
ภยัคุกคามและเป็นปัญหาต่อความเท่ียงตรง (Validity) ของผลการวจิยั จ  าเป็นท่ีนกัวจิยัทุกท่าน             
ควรตระหนกัและหาวธีิการในการด าเนินการวจิยั เพื่อควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB)     
และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ตั้งแต่ขั้นตอนเร่ิมตน้การศึกษา จนกระทัง่การใชส้ถิติ                  
ในการควบคุมปัญหาดงักล่าว เพื่อใหไ้ดผ้ลการวจิยัท่ีเท่ียงตรง ถูกตอ้งแม่นย  า และน่าเช่ือถือ 
 จากการศึกษาของนกัวจิยัหลาย ๆ ท่าน ท่ีใหค้วามส าคญักบัปัญหาท่ีเกิดจากความล าเอียง
จากวธีิร่วม (CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยไดเ้สนอแนะเก่ียวกบัวธีิการท่ีจะ
ควบคุมหรือท าใหปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนดงักล่าวลดลงหรือไม่ให้เกิดปัญหานั้นข้ึนได ้ซ่ึงในการด าเนินการ
ศึกษาวจิยั ผูว้จิยัจะตอ้งให้ความส าคญักบัปัญหาดงักล่าวและหาทางแกไ้ขโดยการใชเ้ทคนิคต่าง ๆ 
เขา้มาควบคุมและแกปั้ญหาดงักล่าว เร่ิมตั้งแต่ 1) การออกแบบขั้นตอนการศึกษา เช่น                            
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1.1) การก าหนดกลุ่มผูต้อบ 1.2) บริบทล าดบัของการวดั 1.3) การก าหนดคุณลกัษณะพิเศษเฉพาะ
ของกลุ่มค าและรูปแบบของแบบสอบถาม และ 2) การใชส้ถิติในการควบคุม เช่น 2.1) การวเิคราะห์
องคป์ระกอบเดียวของ Harman (Harman’s single factor test) 2.2) การหาความสัมพนัธ์บางส่วน 
(Partial correlation) โดยอาศยัพื้นฐานการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory factor 
analysis or CFA) (Podsakoff et al., 2003, p. 889) 2.3) การวเิคราะห์หลายคุณลกัษณะหลายวธีิ 
(Multitrait-multimethod or MTMM) (Campbell & Fiske, 1959, p. 90) 2.4) การวเิคราะห์โมเดล
ความสัมพนัธ์ของคุณลกัษณะและความสัมพนัธ์ของวธีิการ (The correlated-trait correlated method 
model; CTCM) 2.5) การวเิคราะห์โมเดลความสัมพนัธ์ของคุณลกัษณะและความสัมพนัธ์ของ          
ความเป็นหน่ึงเดียว (The correlated-trait correlated uniqueness model; CTCU) 2.6) การวเิคราะห์
โมเดลคุณลกัษณะอยา่งเดียว (A trait-only model) (Meade, Watson, & Kroustalis, 2007, p. 6)       
ซ่ึงผลการวจิยัของนกัวจิยัเหล่าน้ีก็พบวา่ การใชเ้ทคนิคการควบคุมทางสถิติสามารถท่ีจะควบคุมและ 
ลดปัญหาดงักล่าวได ้
 จากความส าคญัดงักล่าวขา้งตน้ ประกอบกบัท่ีผูว้จิยัไดศึ้กษาขอ้มูลและการสัมภาษณ์
อยา่งไม่เป็นทางการเก่ียวกบัการจดัการศึกษาของโรงเรียนในเขตจงัหวดัอุดรธานี ทั้งสถานศึกษา
รัฐบาลและสถานศึกษาเอกชน พบวา่ ยงัมีปัญหาเก่ียวกบัการโยกยา้ยและการลาออกจากงาน                
ของบุคลากร ท าใหส้ถานศึกษาตอ้งเสียบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ดา้นการสอน และตอ้งสรรหา
อตัราก าลงัใหม่เขา้มาทดแทน ความเปล่ียนแปลงเหล่าน้ีนบัวา่มีความส าคญัและมีอิทธิพลสูงท่ีจะ
ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของครูผูซ่ึ้งมีบทบาทส าคญัอยา่งยิง่ต่อสังคม ดงันั้น ผูว้จิยัจึงมี
ความสนใจท่ีจะศึกษาความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV)    
โดยการใชเ้ทคนิคทางสถิติในการควบคุมปัญหาดงักล่าว จากโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ
ระหวา่งตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก ความพึงพอใจต่อการท างาน และคุณภาพชีวติในการท างาน
ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐานและครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน โดยใช้
องคป์ระกอบตน้ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกตามแนวคิดของ Luthans, Avolio, Avey, and Norman 
(2007, pp. 541-572) และศึกษาคุณภาพชีวติในการท างานท่ีประยกุตใ์ชแ้นวคิดของ Alderfer (1972, 
pp. 45-60) การประยกุตใ์ชอ้งคป์ระกอบความพึงพอใจต่อการท างาน ตามองคป์ระกอบของ Smith, 
Kendall, and Hulin (1969, pp. 23-25) เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของเทคนิควธีิการทางสถิติท่ีใช้
ในการควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ส าหรับ  
เป็นสารสนเทศแก่ผูส้นใจศึกษาวจิยัในการใหค้วามส าคญักบัประเด็นปัญหาท่ีเกิดจากความล าเอียง
จากวธีิร่วม (CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) และท าการควบคุมปัญหาดงักล่าว 
เพื่อใหไ้ดผ้ลการวจิยัท่ีเท่ียงตรง ถูกตอ้งแม่นย  า และน่าเช่ือถือ อีกทั้งเพื่อเป็นสารสนเทศทางขอ้มูล
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ส าหรับผูบ้ริหารน าไปใชใ้นการพฒันาและปรับปรุงระบบการบริหาร ตลอดจนการพฒันาตน้ทุน     
ทางจิตวทิยาเชิงบวก ความพึงพอใจต่อการท างาน คุณภาพชีวติในการท างาน และการสร้าง                
ความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างานแก่ครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดั
ส านกังานการศึกษาเอกชน ใหมี้คุณภาพชีวติในการท างานท่ีดีเพื่อประสิทธิภาพและคุณภาพ       
ของการท างานของครูต่อไป 
 

ค าถามการวจิัย 
 1.  ความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method bias: CMB) และความแปรปรวนจาก             
วธีิร่วม (Common method variance: CMV) มีผลกระทบต่อความเท่ียงตรงหรือไม่  
 2.  การใชเ้ทคนิควธีิการทางสถิติควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method 
bias: CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance: CMV) แต่ละเทคนิค
ใหผ้ลต่างกนัอยา่งไร 
 3.  โมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวติในการท างาน ของครูสังกดัส านกังานการศึกษา                   
ขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน มีความเท่ียงตรงเพียงใด (Model validation)   
จะแตกต่างกนัหรือไม่ เม่ือมีการใชเ้ทคนิคทางสถิติในการควบคุมและไม่ควบคุมความล าเอียงจาก
วธีิร่วม (Common method bias: CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method 
variance: CMV) 
 4.  โมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษา                  
ขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน เท่ียงตรงขา้มกลุ่มหรือไม่ เม่ือจ าแนกตาม                
ตวัแปรสถานภาพหน่วยงาน ภายหลงัการควบคุมและไม่ควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common 
method bias: CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance: CMV) โดยการใช้
เทคนิคทางสถิติในการควบคุม 
 5.  โมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษา                    
ขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน เท่ียงตรงเพียงใด (Model validation) และ           
ความเท่ียงตรงของโมเดลสมมติฐานจะแตกต่างกนัหรือไม่ เม่ือท าการศึกษาเก่ียวกบัผูต้อบ Common 
rater) ในเร่ืองดงัต่อไปน้ี การตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability) บุคลิกภาพของบุคคล 
(Personality) โดยการใชเ้ทคนิคทางสถิติในการควบคุม 
 6.  โมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษา                   
ขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน เท่ียงตรงขา้มกลุ่มหรือไม่ เม่ือจ าแนกตาม               
ตวัแปรสถานภาพหน่วยงาน เม่ือท าการศึกษาเก่ียวกบัผูต้อบ (Common rater) ในเร่ืองดงัต่อไปน้ี 
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การตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (Social desirability) บุคลิกภาพของบุคคล (Personality) โดยการใช้
เทคนิคทางสถิติในการควบคุม 
 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 การวจิยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคข์องการวิจยั ดงัน้ี 
 1.  เพื่อศึกษาผลกระทบของความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method bias: CMB) และ
ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance: CMV) ท่ีมีต่อความเท่ียงตรงของโมเดล
คุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังาน
การศึกษาเอกชน 
 2.  เพื่อเปรียบเทียบความเท่ียงตรงของโมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวติในการท างานของครู
สังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน โดยรวม และเม่ือ
จ าแนกตามตวัแปรสถานภาพหน่วยงาน ระหวา่งเทคนิควธีิการทางสถิติท่ีใชค้วบคุมความล าเอียง
จากวธีิร่วม (Common method bias: CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method 
variance: CMV) 
 3.  เพื่อเปรียบเทียบความเท่ียงตรงของโมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวติในการท างาน               
ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน เม่ือควบคุม
และไม่ควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method bias: CMB) และความแปรปรวนจาก           
วธีิร่วม (Common method variance: CMV) 
 4.  เพื่อเปรียบเทียบความเท่ียงตรงขา้มกลุ่มของโมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวติ                   
ในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน  
เม่ือจ าแนกตามตวัแปรสถานภาพหน่วยงาน เม่ือควบคุมและไม่ควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม 
(Common method bias: CMB) และความแปรปรวนจากวิธีร่วม (Common method variance: CMV) 
 5.  เพื่อเปรียบเทียบความเท่ียงตรงของโมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวติในการท างาน             
ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน                     
เม่ือท าการศึกษาเก่ียวกบัผูต้อบ (Common rater) คือ การตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (Social 
desirability) และบุคลิกภาพของบุคคล (Personality) 
 6.  เพื่อเปรียบเทียบความเท่ียงตรงขา้มกลุ่มของโมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวติ                          
ในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน 
จ าแนกตามตวัแปรสถานภาพหน่วยงาน เม่ือท าการศึกษาเก่ียวกบัผูต้อบ (Common rater) คือ                
การตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (Social desirability) และบุคลิกภาพของบุคคล (Personality) 
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สมมติฐานของการวจิัย 
 จากวตัถุประสงคข์องการวจิยั ผูว้จิยัจึงไดต้ั้งสมมติฐานการวจิยั ดงัน้ี 
 1.  ความเท่ียงตรงของโมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน โดยรวม และจ าแนกตามตวัแปรสถานภาพ
หน่วยงาน เม่ือใชเ้ทคนิควธีิการทางสถิติควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม มีความแตกต่างกนั 
 2.  ความเท่ียงตรงของโมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน โดยรวม และจ าแนกตามตวัแปรสถานภาพ
หน่วยงาน เม่ือควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม โดยการใชรู้ปแบบร่วมของวธีิการ (CMF)                      
มีความแตกต่างกนั 
 3.  ความเท่ียงตรงของโมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน โดยรวม และจ าแนกตามตวัแปรสถานภาพ
หน่วยงาน เม่ือควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม โดยการใชก้ารตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (SDS)    
มีความแตกต่างกนั 
 4.  ความเท่ียงตรงของโมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน โดยรวม และจ าแนกตามตวัแปรสถานภาพ
หน่วยงาน เม่ือควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม โดยการใชบุ้คลิกภาพของบุคคล (PER)                     
มีความแตกต่างกนั 
 5.  ความเท่ียงตรงของโมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชนโดยรวม และจ าแนกตามตวัแปรสถานภาพ
หน่วยงาน เม่ือควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม โดยการใชก้ารตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (SDS) 
และบุคลิกภาพของบุคคล (PER) มีความแตกต่างกนั 
 

กรอบแนวคดิในการวจิัย (Conceptual framework) 
 1.  กรอบแนวคิดในเชิงทฤษฎี แหล่งของความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method 
bias: CMB) ท่ีมีต่อความเท่ียงตรงของการวิจยั น าเสนอดงัภาพท่ี 1.2 
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ภาพท่ี 1.2  กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของความล าเอียงจากวิธีร่วม (Common method bias: CMB) 
  ท่ีมีต่อความเท่ียงตรงของการวจิยั (Podsakoff et al., 2003, pp. 879-903) 
 
 จากภาพท่ี 1.2 ผูว้จิยัไดส้รุปกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) 
ท่ีมีต่อความเท่ียงตรงของการวจิยัตามท่ี Podsakoff et al. (2003, pp. 879-903) ไดเ้สนอไว ้ซ่ึงจะเห็นวา่ 
แหล่งท่ีมีอิทธิพลท่ีเป็นสาเหตุของความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) มีอยู ่4 แหล่ง คือ 1) ผูต้อบ 
(Common rater) 2) อิทธิพลจากคุณลกัษณะของขอ้ค าถาม (Item characteristic effects) 3) อิทธิพล
จากบริบทขอ้ค าถาม (Item context effect) 4) อิทธิพลจากบริบทของการวดัผล (Measurement 
context effect) และความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) จะมีอิทธิพลหรือส่งผลต่อ 1) การตอบ 
(Responses) 2) การวดั (Measurement) 3) การประเมิน (Evaluation) ซ่ึงจะท าให้เกิดความคลาดเคล่ือน
จากการวดัประเมิน (Measurement error) ท าใหเ้กิดความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) และส่งผล
ต่อความเท่ียงตรงของการวจิยั (Validity research) 

แหล่งท่ีเป็นสาเหตุของ 
ความล าเอียงจากวิธีร่วม 
1.  ผูต้อบ (Common rater) 
2.  อิทธิพลจากคุณลกัษณะ 
     ของขอ้ค าถาม (Item  
     characteristic effects) 
3.  อิทธิพลจากบริบทขอ้ค าถาม  
     (Item context effect) 
4.  อิทธิพลจากบริบทของ 
     การวดัผล (Measurement  
     context effect) 

ความล าเอียงจากวิธีร่วม 
(Common method bias:  

CMB) 

อิทธิพลของ CMB มีต่อ 
1.  การตอบ (Responses) 
2.  การวดั (Measurement) 
3.  การประเมิน (Evaluation) 

ความคลาดเคล่ือนจากการวดั 
(Measurement error) 

ความแปรปรวนจากวิธีร่วม 
(CMV) 

ความเท่ียงตรงของการวิจยั 
(Validity research) 
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 2.  กรอบแนวคิดเชิงวธีิการในการด าเนินการวจิยั การใชเ้ทคนิคแกไ้ขความล าเอียงจาก  
วธีิร่วม (Common method bias: CMB) น าเสนอดงัภาพท่ี 1.3 
 
  
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1.3  กรอบแนวคิดเชิงวธีิการในการด าเนินการวจิยั 
 
 จากภาพท่ี 1.3 ผูว้จิยัน าเสนอกรอบแนวคิดเชิงวธีิการในการด าเนินการวจิยั การใชเ้ทคนิค
แกไ้ขความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method bias: CMB) โดยผูว้ิจยัด าเนินการในการแกไ้ข
ความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) ซ่ึงจะเร่ิมใชต้ั้งแต่ขั้นตอนการก าหนดการออกแบบการวจิยั              
โดยจะใชเ้ทคนิคการควบคุมบริบทของขอ้ค าถามโดยการควบคุมรูปแบบร่วมของวธีิการ (Common 
method format) โดยการใชรู้ปแบบร่วมของมาตรวดั (Common scale format) การใชเ้ทคนิคควบคุม
ความล าเอียงจากอิทธิพลของผูต้อบ (Common rater) โดยการใชก้ารตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม 
(Social desirability) และบุคลิกภาพของบุคคล (Personality) การใชเ้ทคนิควธีิการทางสถิติ                  

ความล าเอียงจากวิธีร่วม และ
ความแปรปรวนจากวิธีร่วม 

(CMB) and (CMV) 

การใชเ้ทคนิควิธีการทางสถิติ  
SMFA & MMFA 

การใชเ้ทคนิคควบคุม 
การตอบของผูต้อบ  
(Common rater) 
-  การตอบเพ่ือท าใหดู้ดี 
   ทางสงัคม (Social  
    desirability) 
-  บุคลิกภาพของบุคคล 
   (Personality) 

ความเท่ียงตรง 
ของผลการวิจยั

(Validity) 
 

ความเท่ียงตรง
ของโมเดล 

ความเท่ียงตรงขา้ม
กลุ่มของโมเดล 

การใชเ้ทคนิคควบคุมรูปแบบร่วมของวิธีการ 
(Common method format) 
-  รูปแบบร่วมของมาตรวดั 
(Common scale format) 
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โดยการประยกุตใ์ชว้ธีิการ SMFA & MMFA โดยผลท่ีไดรั้บจากการควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม 
(CMB) จะท าใหเ้กิดความเท่ียงตรงของโมเดล และความเท่ียงตรงขา้มกลุ่มของโมเดล ส่งผลใหเ้กิด
ความเท่ียงตรงของผลการวจิยั (Validity) 
 3.  กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีในการวจิยัท่ีใชเ้ป็นกรณีศึกษา (Case study) เป็นการประยกุตใ์ช้
องคป์ระกอบตน้ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ตามแนวคิดของ Luthans et al. (2007, pp. 541-572)                
การประยกุตใ์ชอ้งคป์ระกอบคุณภาพชีวติในการท างานของ Alderfer (1972, pp. 45-60) และ               
การประยกุตใ์ชอ้งคป์ระกอบความพึงพอใจต่อการท างาน ตามองคป์ระกอบของ Smith et al. (1969, 
pp. 23-25) ดงัภาพท่ี 1.4  
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.4  กรอบแนวคิดในการวจิยั (Research conceptual framework) ท่ีใชเ้ป็นกรณีศึกษา  
  (Case study) 

-  การรับรู้ 
   ความสามารถ 
   ของตนเอง  
-  การมองโลก 
   ในแง่ดี 
-  ความหวงั 
-  ความหยุน่ตวั 

ตน้ทุน 
ทางจิตวิทยา 
เชิงบวก 

คุณภาพชีวิต 
ในการท างาน 

-  ความตอ้งการ 
   ในการด ารงชีวิต 
-  ความตอ้งการ 
   ทางดา้น 
   ความสมัพนัธ์ 
-  ความตอ้งการ 
   ดา้นความเจริญ 
   เติบโต กา้วหนา้ 
-  ความสมดุล 
   ระหวา่งชีวิต 
   กบัการท างาน 

ความพึงพอใจต่อการท างาน 

-  ความพึงพอใจต่องาน 
-  ความพึงพอใจต่อการเล่ือนต าแหน่ง 
-  ความพึงพอใจต่อรายได ้และค่าตอบแทนในการท างาน 
-  ความพึงพอใจต่อผูบ้งัคบับญัชา 
-  ความพึงพอใจต่อเพ่ือนร่วมงาน 
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 จากกรอบแนวคิดดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงก าหนดสมมติฐานของการวจิยัโดยมีรายละเอียด            
ตามโมเดลสมมติฐานการวจิยัดงัภาพท่ี 1.5-1.9 และไดก้ าหนดความหมายของสัญลกัษณ์ท่ีใช ้                
ในโมเดลดงัน้ี 
 ความหมายของสัญลกัษณ์ 
 SE   แทน     การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) 
 OP  แทน     การมองโลกในแง่ดี (Optimism) 
 HO  แทน     ความหวงั (Hope) 
 RE  แทน     ความหยุน่ตวั (Resiliency) 
 PsyCap แทน     ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) 
 QWL  แทน     คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work life) 
 EN  แทน     ความตอ้งการในการด ารงชีวิต (Existence needs: E) 
 RN  แทน     ความตอ้งการทางดา้นความสัมพนัธ์ (Relatedness needs: R) 
 GN  แทน     ความตอ้งการดา้นความเจริญเติบโตกา้วหนา้ (Growth needs: G) 
 WLB  แทน     ความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน (Work life balance) 
 JS   แทน     ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) 
 JO   แทน     ความพึงพอใจต่องาน 
 PO  แทน     ความพึงพอใจต่อการเล่ือนต าแหน่ง 
 SA  แทน     ความพึงพอใจต่อรายไดแ้ละค่าตอบแทนในการท างาน 
 BO  แทน     ความพึงพอใจต่อผูบ้งัคบับญัชา 
 FR  แทน     ความพึงพอใจต่อเพื่อนร่วมงาน 
 CMF  แทน     รูปแบบร่วมของวธีิการ (Common method format) 
 SDS  แทน     การตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability) 
 IM  แทน     การจดัการกบัความรู้สึกของผูอ่ื้น (Impression management) 
 SD  แทน     การหลอกตนเอง (Self-deception) 
 PER  แทน     บุคลิกภาพของบุคคล (Personality) 
 EX  แทน     บุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extraversion) 
 AG  แทน     บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) 
 CO  แทน     บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) 
 EM  แทน     บุคลิกภาพแบบเอาอารมณ์เป็นใหญ่ (Emotional stability) 
 ON  แทน     บุคลิกภาพแบบเปิดรับ (Openness) 
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 โมเดลสมมติฐานของการวจัิย 
 โมเดลท่ี 1 โมเดลสมมติฐานความเท่ียงตรงของโมเดลตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก  
(Positive psychology capital) ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) และคุณภาพชีวติ              
ในการท างาน (Quality of work life) ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดั
ส านกังานการศึกษาเอกชนโดยรวม และเม่ือจ าแนกตามสถานภาพหน่วยงาน แสดงไดใ้นภาพท่ี 1.5 
 

 
 

ภาพท่ี 1.5  ความเท่ียงตรงของโมเดลตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) 
  ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) และคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality  
  of work life) 
 
 โมเดลท่ี 2 โมเดลสมมติฐานความเท่ียงตรงของโมเดลตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก             
(Positive psychology capital) ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) และคุณภาพชีวติ              
ในการท างาน (Quality of work life) ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดั
ส านกังานการศึกษาเอกชน เม่ือมีการควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) และ ความแปรปรวน
จากวธีิร่วม (CMV) ดงัภาพท่ี 1.6 
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ภาพท่ี 1.6  ความเท่ียงตรงของโมเดลตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) 
  ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) และคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality  
  of work life) เม่ือมีการควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) และความแปรปรวนจาก 
  วธีิร่วม (CMV) 
 
 โมเดลท่ี 3 โมเดลสมมติฐานความเท่ียงตรงของโมเดลตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก 
(Positive psychology capital) ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) และคุณภาพชีวติ             
ในการท างาน (Quality of work life) ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดั
ส านกังานการศึกษาเอกชน เม่ือศึกษาเก่ียวกบัผูต้อบ (Common rater) ไดแ้ก่ การตอบเพื่อท าใหดู้ดี
ทางสังคม (Social desirability) ดงัภาพท่ี 1.7 
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ภาพท่ี 1.7  ความเท่ียงตรงของโมเดลตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) 
  ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) และคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality  
  of work life) เม่ือศึกษาเก่ียวกบัผูต้อบ (Common rater) ไดแ้ก่ การตอบเพื่อท าใหดู้ดี 
  ทางสังคม (Social desirability) 
 
 โมเดลท่ี 4 โมเดลสมมติฐานความเท่ียงตรงของโมเดลตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก  
(Positive psychology capital) ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) และคุณภาพชีวติ             
ในการท างาน (Quality of work life) ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดั
ส านกังานการศึกษาเอกชน เม่ือศึกษาเก่ียวกบัผูต้อบ (Common rater) ไดแ้ก่ บุคลิกภาพของบุคคล 
(Personality) ดงัภาพท่ี 1.8 
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ภาพท่ี 1.8  ความเท่ียงตรงของโมเดลตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) 
  ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) และคุณภาพชีวติในการท างาน  
  (Quality of work life) เม่ือศึกษาเก่ียวกบัผูต้อบ (Common rater) ไดแ้ก่ บุคลิกภาพ 
  ของบุคคล (Personality) 
 
 โมเดลท่ี 5 โมเดลสมมติฐานความเท่ียงตรงของโมเดลตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก 
(Positive psychology capital) ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) และคุณภาพชีวติ            
ในการท างาน (Quality of work life) ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดั
ส านกังานการศึกษาเอกชน เม่ือศึกษาเก่ียวกบัผูต้อบ (Common rater) ไดแ้ก่ การตอบเพื่อท าใหดู้ดี
ทางสังคม (Social desirability) บุคลิกภาพของบุคคล (Personality) ดงัภาพท่ี 1.9 
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ภาพท่ี 1.9  ความเท่ียงตรงของโมเดลตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) 
  ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) และคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality 
  of work life) เม่ือศึกษาเก่ียวกบัผูต้อบ (Common rater) ไดแ้ก่ การตอบเพื่อท าใหดู้ดี 
  ทางสังคม (Social desirability) บุคลิกภาพของบุคคล (Personality) 
 
 จากภาพท่ี 1.5-1.9 แสดงความสัมพนัธ์ของตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive 
psychology capital: PsyCap) กบัตวัแปรความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) ตวัแปร
ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital: PsyCap) กบัตวัแปรตามคุณภาพชีวติ             
ในการท างาน (Quality of work life: QWL) และตวัแปรความพึงพอใจต่อการท างาน (Job 
satisfaction: JS) กบัตวัแปรตามคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life: QWL) 
 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการวจิัย 
 ประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากงานวจิยัในคร้ังน้ี คือ 
 1.  ผลจากการศึกษาท าใหท้ราบเทคนิควธีิการ และเทคนิคทางสถิติท่ีเหมาะสมกบั               
การควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method bias: CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม 
(Common method variance: CMV) 
 2.  ผลจากการวเิคราะห์เม่ือควบคุมและไม่ควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common 
method bias: CMB) ท าใหท้ราบน ้าหนกัอิทธิพลท่ีแทจ้ริงท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน          
ของครู ซ่ึงจะเป็นขอ้มูลเพื่อน าไปประกอบการพฒันาและปรับปรุงระบบการบริหารจดัการเก่ียวกบั
การเสริมสร้างคุณค่าในการท างานของครูใหมี้คุณภาพและประสิทธิภาพต่อไป 
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 3.  เป็นขอ้มูลสารสนเทศและเป็นแนวทางส าหรับนกัวจิยัและบุคคลทัว่ไปในการตระหนกั
และใหค้วามส าคญักบัการใชเ้ทคนิคขั้นตอนในการควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common 
method bias: CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance: CMV) เพื่อใหไ้ด้
ผลการวจิยัท่ีมีความเท่ียงตรง ถูกตอ้งแม่นย  า และน่าเช่ือถือ 
 

ขอบเขตการวจิัย 
 ประชากรในการวจัิย 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีเป็นครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวน 
11,572 คน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน จ านวน 1,878 คน ในจงัหวดัอุดรธานี                   
รวมจ านวนทั้งหมด 13,450 คน 
 ตัวแปรทีศึ่กษา 
 ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาจ าแนกไดด้งัน้ี 
 1.  ตวัแปรเชิงวธีิการ ประกอบดว้ย 
  1.1  วธีิการควบคุมทางสถิติ 
   1.1.1  การประยกุตใ์ชว้ธีิการ SMFA (Single-method-factor approaches) 
   1.1.2  การประยกุตใ์ชว้ธีิการ MMFA (Multiple-method-factor approaches) 
  1.2  วธีิการควบคุมการตอบของผูต้อบ (Common rater) 
   1.2.1  การตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (Social desirability) 
   1.2.2  บุคลิกภาพของบุคคล (Personality) 
  1.3  วธีิการควบคุมรูปแบบร่วมของวธีิการ (Common method format) 
   1.3.1  การใชรู้ปแบบร่วมของมาตรวดั (Common scale format) 
  1.4  ความเท่ียงตรงของโมเดล (Model validation) 
  1.5  ความเท่ียงตรงขา้มกลุ่มของโมเดล (Models cross-validation) 
 2.  ตวัแปรท่ีใชเ้ป็นกรอบในกรณีศึกษา (ตวัแปรเชิงเน้ือหา) 
 ตวัแปรท่ีใชเ้ป็นกรณีศึกษา คือ ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก ความพึงพอใจต่อการท างาน 
และคุณภาพชีวติในการท างาน ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังาน
การศึกษาเอกชน ในการวจิยัคร้ังน้ี เป็นการประยกุตใ์ชอ้งคป์ระกอบตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก 
ตามแนวคิดของ Luthans et al. (2007, pp. 541-572) การประยกุตใ์ชอ้งคป์ระกอบคุณภาพชีวติ             
ในการท างานของ Alderfer (1972, pp. 45-60) และประยกุตใ์ชอ้งคป์ระกอบของความพึงพอใจ             
ต่อการท างาน ตามองคป์ระกอบของ Smith et al. (1969, pp. 23-25) ดงัน้ี คือ  
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  2.1  ตวัแปรสาเหตุท่ี 1 ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) 
   2.1.1  การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) 
   2.1.2  การมองโลกในแง่ดี (Optimism) 
   2.1.3  ความหวงั (Hope) 
   2.1.4  ความหยุน่ตวั (Resiliency) 
  2.2  ตวัแปรสาเหตุท่ี 2 คือ ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) 
   2.2.1  ความพึงพอใจต่องาน 
   2.2.2  ความพึงพอใจต่อการเล่ือนต าแหน่ง 
   2.2.3  ความพึงพอใจต่อรายไดแ้ละค่าตอบแทนในการท างาน 
   2.2.4  ความพึงพอใจต่อผูบ้งัคบับญัชา 
   2.2.5  ความพึงพอใจต่อเพื่อนร่วมงาน 
  2.3  ตวัแปรตาม คือ คุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) 
   2.3.1  ความตอ้งการในการด ารงชีวติ (Existence needs: E) 
   2.3.2  ความตอ้งการทางดา้นความสัมพนัธ์ (Relatedness needs: R) 
   2.3.3  ความตอ้งการดา้นความเจริญเติบโตกา้วหนา้ (Growth needs: G) 
   2.3.4  ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน (Work life balance) 
 ช่วงเวลาในการศึกษา 
 ช่วงเวลาในการศึกษาคร้ังน้ี ในปีการศึกษา 2557 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1.  ความเท่ียงตรงของการวจิยั (Research validity) หมายถึง ความถูกตอ้งแม่นย  า และ
ความน่าเช่ือถือของผลการศึกษาวจิยัท่ีไดจ้ากการศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น กรณีศึกษา 
โมเดลคุณภาพชีวติในการท างาน ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดั
ส านกังานการศึกษาเอกชน ท่ีมีการควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) และความแปรปรวนจาก
วธีิร่วม (CMV) ซ่ึงไดแ้ก่ 
  1.1  ความเท่ียงตรงภายใน (Internal validity) หมายถึง ผลของการวิจยัท่ีสามารถ   
ตอบประเด็นปัญหา และสรุปผลไดอ้ยา่งถูกตอ้งแม่นย  าและน่าเช่ือถือ โดยผลท่ีไดน้ั้น เป็นผลมาจาก
ตวัแปรอิสระ คือ ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก ความพึงพอใจต่อการท างาน ท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม 
คือ คุณภาพชีวิตในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังาน
การศึกษาเอกชน 
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  1.2  ความเท่ียงตรงภายนอก (External validity) หมายถึง ผลของการวจิยัท่ีสามารถ
น าไปสรุปอา้งอิงได ้ซ่ึงเป็นผลการวจิยัท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งท่ีสามารถอา้งอิงไปสู่ประชากร                 
ไดอ้ยา่งถูกตอ้งแม่นย  า และเช่ือถือได ้ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดั
ส านกังานการศึกษาเอกชน 
 2.  ความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method bias: CMB) หมายถึง ความล าเอียง              
ท่ีเกิดจากผูต้อบ (Common rater) อิทธิพลจากคุณลกัษณะของขอ้ค าถาม (Item characteristic 
effects) อิทธิพลจากบริบทขอ้ค าถาม (Item context effect) และอิทธิพลจากบริบทของการวดัผล
(Measurement context effect) โดยความล าเอียงจากวธีิร่วมน้ีจะส่งผลต่อการตอบ (Responses)      
การวดั (Measurement) และการประเมิน (Evaluation) ท าใหเ้กิดความคลาดเคล่ือนจากการวดั            
และส่งผลต่อความเท่ียงตรงของโมเดลคุณภาพชีวิตในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน 
 3.  ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance: CMV) หมายถึง                     
ความแปรปรวนของคะแนนสังเกตไดข้องตวัแปรท่ีเกิดจากความคลาดเคล่ือนอยา่งเป็นระบบ              
อนัเน่ืองมาจากความล าเอียงจากวธีิร่วมท่ีใชใ้นการวดัประเมินท่ีส่งผลต่อความเท่ียงตรงของโมเดล
คุณภาพชีวติในการท างาน ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังาน
การศึกษาเอกชน 
 4.  วธีิการควบคุมทางสถิติ (Statistical control) หมายถึง การควบคุมความแปรปรวน             
ท่ีจะเกิดข้ึนอนัเน่ืองมาจากความล าเอียงจากวธีิร่วม ท่ีใชใ้นการวดัประเมินท่ีส่งผลต่อความเท่ียงตรง
ของโมเดลคุณภาพชีวิตในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดั
ส านกังานการศึกษาเอกชน ดว้ยการประยกุตใ์ชเ้ทคนิคทางสถิติในการปรับแก ้ไดแ้ก่ 
  4.1  การประยกุตใ์ชว้ิธีการ SMFA หมายถึง เทคนิคทางสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์
ขอ้มูลท่ีประยกุตใ์ชอ้งคป์ระกอบวธีิการเดียว (Single-method factor approaches) ท่ีน ามาใช ้               
ในการแกไ้ขความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) ท่ีมีต่อความเท่ียงตรงของโมเดลสมการโครงสร้าง            
เชิงเส้น: กรณีศึกษาโมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน (โดยประยกุตใ์ชต้ามรูปแบบ 3A, 3B ของ Podsakoff et al. 
(2003) ดงัตารางท่ี 2.7) 
  4.2  การประยกุตใ์ชว้ธีิการ MMFA หมายถึง เทคนิคทางสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์
ขอ้มูลท่ีประยกุตใ์ชอ้งคป์ระกอบหลายวธีิการ (Multiple-method-factor approaches) ท่ีน ามาใช ้       
ในการแกไ้ขความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) ท่ีมีต่อความเท่ียงตรงของโมเดลสมการโครงสร้าง             
เชิงเส้น: กรณีศึกษาโมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
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และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน (โดยประยกุตใ์ชต้ามรูปแบบ 4B ของ Podsakoff et al. 
(2003) ดงัตารางท่ี 2.7) 
 5.  วธีิการควบคุมการตอบของผูต้อบ (Common rater) หมายถึง การใชเ้ทคนิควธีิการ           
ในการก ากบัการตอบของผูต้อบท่ีอาจจะบิดเบือนจากความเป็นจริง อนัจะส่งผลใหเ้กิดความล าเอียง
จากวธีิการร่วม (CMB) ไดแ้ก่ 
  5.1  การตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (Social desirability) หมายถึง ลกัษณะการตอบ
ตามค่านิยมส่วนมากทางสังคมเพื่อท าใหต้นเองดูดีทางสังคม หรือการตอบท่ีท าใหบุ้คคลอ่ืนมองวา่
ตนเองเป็นบุคคลท่ีดีทางสังคม ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังาน
การศึกษาเอกชน วดัไดจ้ากแบบวดัการตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability scale)              
2 องคป์ระกอบ คือ การจดัการกบัความรู้สึกของผูอ่ื้น และการหลอกตนเอง ของ Crowne and 
Marlowe (1960) 
  5.2  บุคลิกภาพของบุคคล (Personality) หมายถึง คุณลกัษณะส่วนตวัของบุคคล                
ท่ีแสดงออกในการตอบแบบสอบถาม ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดั
ส านกังานการศึกษาเอกชน วดัไดจ้ากแบบวดับุคลิกภาพ (Personality) 5 องคป์ระกอบ (Big five 
factor) คือ บุคลิกภาพแบบแสดงตวั บุคลิกภาพแบบประนีประนอม บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก  
บุคลิกภาพแบบเอาอารมณ์เป็นใหญ่ และบุคลิกภาพแบบเปิดรับ ของ Goldberg (1993; 1999 cited in 
Goldberg et al., 2006) 
 6.  วธีิการควบคุมรูปแบบร่วมของวธีิการ (Common method format) หมายถึง การใช้
เทคนิควธีิการในการก าหนดคุณลกัษณะของขอ้ค าถาม บริบทของขอ้ค าถาม รูปแบบของ
แบบสอบถาม มาตรวดัท่ีมีลกัษณะเหมือนกนัท่ีใชใ้นการด าเนินการวจิยั โดยในท่ีน้ีจะใชม้าตรวดั            
ท่ีมีลกัษณะเหมือนกนั ไดแ้ก่ 
  6.1  รูปแบบร่วมของมาตรวดั (Common scale format) หมายถึง สเกลการวดัท่ีใช ้   
ในการวดัตวัแปรท่ีเหมือนกนั โดยในท่ีน้ีจะใชม้าตรวดัการประเมินค่า (Rating scale) ของ Likert 
scales ซ่ึงแบ่งสเกลการวดัท่ีใชว้ดัประเมินค่าออกเป็น 5 ระดบั จริงท่ีสุด ไปจนถึง ไม่จริงเลย             
โดยการใชส้เกลการวดัท่ีเหมือนกนัท าใหง่้ายส าหรับผูต้อบในการตอบแบบสอบถามอยา่งสมบูรณ์ 
 

นิยามเชิงปฏบิัติการ 
 1.  โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ หมายถึง รูปแบบความสัมพนัธ์ของตวัแปรตน้ทุน          
ทางจิตวทิยาเชิงบวก ความพึงพอใจต่อการท างาน ท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม คือ คุณภาพชีวติ                        
ในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน              
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ท่ีผูว้จิยัใชเ้ป็นกรณีศึกษา ในการทดสอบเทคนิคทางสถิติท่ีใชค้วบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม   
(Common method bias: CMB) และความแปรปรวนจากวิธีร่วม (Common method variance: CMV) 
โดยไดก้ าหนดนิยามของตวัแปรเชิงเน้ือหา ดงัน้ี 
  1.1  ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) หมายถึง การพฒันา
คุณลกัษณะของบุคคลในทางท่ีดี ทั้งท่ีเป็นจุดแขง็หรือจุดเด่น ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะในเชิงบวก              
อนัจะท าใหส้ามารถก าหนดพฤติกรรมท่ีสามารถวดัได ้พฒันาได ้และสามารถจดัการกบั                       
การปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล อนัจะน าไปสู่คุณภาพชีวติในการท างานท่ีดีและมีคุณภาพ                         
วดัไดจ้ากแบบวดัท่ีผูว้จิยัไดพ้ฒันาข้ึนตามแนวคิดของ Luthans et al. (2007, pp. 541-572)    
ประกอบดว้ย 
   1.1.1  การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) หมายถึง การรับรู้ถึง
ศกัยภาพของตนเองและมีความเช่ือมัน่วา่ตนเองสามารถท่ีจะปฏิบติังานต่าง ๆ ใหป้ระสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด ซ่ึงบุคคลเม่ือมีความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองท่ีสูง             
ก็จะส่งผลต่อการมีแรงจูงใจในการท่ีจะปฏิบติังานท่ีทา้ทา้ยต่อความสามารถของตนเองไดส้ าเร็จ
อยา่งมีประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย 
    1.1.1.1  ความเช่ือมัน่ในศกัยภาพของตนเอง หมายถึง ครูมีความเช่ือมัน่                  
ในตนเอง วา่มีความสามารถในการท างานท่ีทา้ทา้ยและมีความภาคภูมิใจในการท างาน 
    1.1.1.2  ความคาดหวงัในผลลพัธ์ หมายถึง ครูมีความเช่ือวา่ การปฏิบติังาน               
จะน าไปสู่ผลของการกระท าตามท่ีหวงัไว ้และสามารถพฒันาการท างานไปสู่ความส าเร็จได ้
   1.1.2   การมองโลกในแง่ดี (Optimism) หมายถึง ความคิดในเชิงบวกของบุคคล            
ท่ีมีต่อตนเอง บุคคลอ่ืน มองเหตุการณ์หรือสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน ทั้งเชิงบวกและเชิงลบ               
เป็นประสบการณ์ในการเรียนรู้ สามารถท่ีจะยอมรับความเป็นจริงท่ีเกิดข้ึนได ้และเช่ือวา่จะตอ้งมี
เหตุการณ์ท่ีดีเชิงบวกเกิดข้ึนกบัตนเองในปัจจุบนัและอนาคต ซ่ึงจะท าใหมี้สุขภาพจิตท่ีดี                  
อนัจะส่งผลกบัการด ารงชีวติท่ีมีความสุข ประกอบดว้ย 
    1.1.2.1  ความคงทนถาวร (Permanence) หมายถึง ครูคิดวา่การมองโลกในแง่ดีนั้น 
ส่ิงร้ายท่ีเกิดข้ึน จะเกิดข้ึนไม่นานแลว้จะผา่นไป แต่ส าหรับส่ิงดีนั้น จะเกิดข้ึนนานและเกิดข้ึน              
อยา่งสม ่าเสมอ 
    1.1.2.2  ความเป็นตนเอง (Personalization) หมายถึง ครูมีความคิดวา่ ส่ิงดี ๆ
หรือเหตุการณ์ดี ๆ ท่ีเกิดข้ึนนั้น เกิดข้ึนเพราะตนเอง ส่วนเหตุการณ์หรือส่ิงร้าย ๆ นั้น เกิดข้ึนเพราะ
มีสาเหตุมาจากส่ิงอ่ืน โดยเลือกท่ีจะต าหนิวา่ส่ิงไม่ดีท่ีเกิดข้ึนมาจากผูอ่ื้นหรือสถานการณ์อ่ืน 
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    1.1.2.3  การแผข่ยายความรู้สึก (Pervasiveness) หมายถึง ครูมีความคิดท่ีจะ
อธิบายถึงส่ิงต่าง ๆ หรือเหตุการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน ทั้งเร่ืองร้ายและเร่ืองดี โดยมองวา่ ส่ิงร้าย ๆ                   
ท่ีเกิดข้ึน จะเกิดข้ึนเฉพาะส่ิงใดส่ิงหน่ึง ส่วนส่ิงดี ๆ นั้น จะเกิดข้ึนในทุกเร่ือง 
   1.1.3  ความหวงั (Hope) หมายถึง ความคิด หรือความรู้สึกท่ีปรารถนาจะท างาน 
ใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้โดยเป็นแนวความคิดในเชิงบวกท่ีคิดจะวางแผนและก าหนดแนวทาง           
ในการด าเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมายนั้น ประกอบดว้ย 
    1.1.3.1  ความตั้งใจ หมายถึง ความคิดของครูในการก าหนด เป้าหมาย                      
มีแรงจูงใจ มีความมุ่งมัน่ กระตือรือร้น และมีเพียรความพยายามในการท างาน อนัจะท าให ้                      
งานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งใจ 
    1.1.3.2  แนวทาง หมายถึง ความคิดของครูในการเลือกวธีิการปฏิบติังาน                    
ท่ีไดรั้บมอบหมาย ไดแ้ก่ การวางแผนในการท างาน การปรับเปล่ียนวธีิการท างาน ตลอดจนการหา
วธีิการใหม่ ๆ เพื่อใหก้ารท างานบรรลุเป้าหมาย 
   1.1.4  ความหยุน่ตวั (Resiliency) หมายถึง ความสามารถเชิงบวกของบุคคล                  
ท่ีแสดงออกเพื่อตอบสนองต่อปัญหาต่าง ๆ ท่ีตอ้งเผชิญ ไม่วา่จะเป็นอุปสรรค ความเครียด                 
ความลม้เหลว ความขดัแยง้ ไดอ้ยา่งเหมาะสมตามสถานการณ์ ประกอบดว้ย 
    1.1.4.1  การฟ้ืนฟูสภาพตนเอง หมายถึง การรับรู้ของครูท่ีจะจดัการกบัอารมณ์             
การสามารถควบคุมอารมณ์ความรู้สึกของตนเองเม่ือเกิดการเปล่ียนแปลงข้ึน มีเหตุผล และเขา้ใจ   
ในความรู้สึกของบุคคลอ่ืน 
    1.1.4.2  การจดัการกบัปัจจยัเส่ียง หมายถึง ครูมีการตอบสนองเม่ือเผชิญกบั
สถานการณ์วกิฤติ ภาวะเส่ียง สามารถจดัการกบัส่ิงต่าง ๆ ไดส้ าเร็จและมีประสิทธิภาพ ตลอดจน           
มีความพร้อมในการท่ีจะรับมือกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปดว้ยตนเอง 
    1.1.4.3  การปรับตวั หมายถึง การแสดงออกของครูต่อเหตุการณ์ท่ีไม่พึงประสงค ์
หรือส่ิงท่ีก่อใหเ้กิดความเครียดต่าง ๆ ในการท างาน และมีความเขม้แขง็ ปรับตวัในการท างาน                  
ไดอ้ยา่งเหมาะสม และกลบัคืนสู่สภาพปกติไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
  1.2  คุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีบุคคล           
มีต่องานและหน่วยงาน ไม่วา่จะเป็นความรู้สึกมัน่คงในงานท่ีปฏิบติั ความรู้สึกพึงพอใจท่ีมีต่องาน     
ท่ีปฏิบติั โดยมองวา่งานท่ีท านั้น สามารถตอบสนองความตอ้งการของตนเองไดท้ั้งทางร่างกายและ
จิตใจ ตลอดจนการมีบรรยากาศในการท างานและสภาพแวดลอ้มในหน่วยงานหรือองคก์รท่ีดีและ
เหมาะสม อนัจะน าไปสู่การท างานอยา่งมีประสิทธิภาพและมีความสุขต่อชีวติการท างาน วดัไดจ้าก
แบบวดัท่ีผูว้จิยัพฒันาข้ึนตามแนวคิดของ Alderfer (1972, pp. 45-60) ประกอบดว้ย 
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   1.2.1  ความตอ้งการในการด ารงชีวติ (Existence needs: E) หมายถึง                      
ความตอ้งการขั้นพื้นฐานของครู ท่ีตอ้งการในเร่ืองของอาหาร ความปลอดภยั ความมัน่คง  
หลกัประกนัในการท างาน รายได ้และประโยชน์ตอบแทน ตลอดจนความสุขสบายทางกายทั้งปวง 
   1.2.2  ความตอ้งการทางดา้นความสัมพนัธ์ (Relatedness needs: R) หมายถึง         
การท่ีครูเป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงาน ท่ีท างานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่น                  
เอ้ืออาทร ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า ผูป้ฏิบติังานไดรั้บการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์
กบัผูอ่ื้น เช่น เพื่อน พอ่ แม่ ลูก 
   1.2.3  ความตอ้งการดา้นความเจริญเติบโตกา้วหนา้ (Growth needs: G) หมายถึง 
ความตอ้งการของครูท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานกบัการมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในอาชีพและต าแหน่ง
อยา่งมัน่คง 
   1.2.4  ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน (Work life balance) หมายถึง  
ความรู้สึกของครูวา่ตนมีอ านาจท่ีจะจดัการภาระงาน กิจกรรมการปฏิบติังานต่าง ๆ และบริหารเวลา
ท่ีจะใชใ้นการปฏิบติังานใหเ้หมาะกบัสภาพความตอ้งการของตนเอง ตลอดจนการก าหนดเวลา                 
ในการด าเนินชีวิตใหมี้สัดส่วนท่ีเหมาะสมส าหรับงาน ครอบครัว สังคม และตนเอง 
  1.3  ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจ            
ของครูท่ีมีต่อหน่วยงาน งานท่ีท า ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ตลอดจนพึงพอใจต่อรายไดแ้ละ
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากการท างาน วดัไดจ้ากแบบวดัท่ีผูว้จิยัพฒันาข้ึนตามองคป์ระกอบของ Smith 
et al. (1969, pp.23-25) ประกอบดว้ย 
   1.3.1  ความพึงพอใจต่องาน หมายถึง ความรู้สึกของครูท่ีมีต่อหนา้ท่ีการงาน                 
ท่ีปฏิบติั 
   1.3.2  ความพึงพอใจต่อการเล่ือนต าแหน่ง หมายถึง ความรู้สึกของครูท่ีมีต่อ
โอกาสในความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
   1.3.3  ความพึงพอใจต่อรายไดแ้ละค่าตอบแทนในการท างาน หมายถึง ความรู้สึก
ของครูท่ีมีต่อเงินเดือน คา้จา้ง ตลอดจนค่าตอบแทนต่าง ๆ ท่ีไดรั้บในการปฏิบติัหนา้ท่ีครู 
   1.3.4  ความพึงพอใจต่อผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความรู้สึกของครูท่ีมีต่อหวัหนา้ 
ผูบ้ริหารของโรงเรียน 
   1.3.5  ความพึงพอใจต่อเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความรู้สึกของครูท่ีมีต่อครู                  
ท่ีปฏิบติังานร่วมกนั หรือบุคคลอ่ืน ๆ ท่ีปฏิบติังานร่วมกนัภายในโรงเรียน 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาศึกษาเก่ียวกบัความล าเอียง
จากวธีิร่วม (Common method biased) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance) 
โดยอาศยัโมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหวา่งตน้ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ความพึงพอใจต่อ              
การท างานและคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดั
ส านกังานการศึกษาเอกชน เป็นกรณีศึกษาในการทดสอบโมเดล ซ่ึงไดศึ้กษาประเด็นต่าง ๆ                   
ท่ีจะน าเสนอเก่ียวกบัระเบียบวธีิการด าเนินการวิจยั ดงัน้ี  
 1.  ความเท่ียงตรงของการวจิยั (Research validity) กบัการวดั (Measurement) 
  1.1  ความเท่ียงตรงภายใน (Internal validity) 
   1.1.1  ความหมายของความเท่ียงตรงภายใน 
   1.1.2  ความเท่ียงตรงท่ีส่งผลต่อความเท่ียงตรงภายใน 
  1.2  ความเท่ียงตรงภายนอก (External validity) 
   1.2.1  ความหมายของความเท่ียงตรงภายนอก 
   1.2.2  ประเภทของความเท่ียงตรงภายนอก 
   1.2.3  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความเท่ียงตรงภายนอก 
  1.3  การวดั (Measurement) 
   1.3.1  ความเท่ียงตรงและความเช่ือมัน่กบัความถูกตอ้งแม่นย  าของการวดั 
   1.3.2  กระบวนการและขั้นตอนการพฒันาเคร่ืองมือวดั 
   1.3.3  ความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือวดั (Validity) 
   1.3.4  ความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือวดั (Reliability) 
  1.4  แหล่งท่ีอาจท าให้เกิดขอ้สรุปท่ีผดิพลาดและขาดความเท่ียงตรง และ                          
แหล่งความล าเอียงท่ีมีอิทธิพลต่อความเท่ียงตรงของคะแนน (Validity score) ในงานวิจยัเชิงส ารวจ 
 2.  ความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method biased) และกรณีศึกษาโมเดลคุณภาพ
ชีวติในการท างาน (Quality of work life model) 
  2.1  ความหมายของความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method biased) และ
ความหมายของความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance) 
  2.2  ความส าคญัของปัญหาท่ีเกิดจากความล าเอียงจากวธีิร่วม 

กก 
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   2.2.1   ความส าคญัและสาเหตุของความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method 
biased) และ ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance) ในอดีต 
   2.2.2  วธีิการประเมินความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method biased) และ
ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance) 
  2.3  แหล่งท่ีท าใหเ้กิดความล าเอียงจากวธีิร่วม (Potential sources of common method 
biases) 
   2.3.1  อิทธิพลท่ีเกิดจากแหล่งผูต้อบ 
   2.3.2  อิทธิพลต่อวธีิการซ่ึงเป็นผลมาจากคุณลกัษณะของขอ้ค าถาม 
   2.3.3  อิทธิพลจากวธีิการท่ีเป็นผลมาจากบริบทของขอ้ค าถาม 
   2.3.4  อิทธิพลจากบริบทของการวดั 
  2.4  กระบวนการของความล าเอียงจากวธีิร่วมท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมผูต้อบ 
   2.4.1  การประมวลความรู้ความเขา้ใจ 
   2.4.2  การทบทวนความจ า 
   2.4.3  การพิจารณาประเมินตดัสิน 
   2.4.4  การเลือกการตอบ 
   2.4.5  การรายงานการตอบ 
  2.5  เทคนิคและวธีิการในการควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม 
   2.5.1  การแกไ้ขดว้ยขั้นตอนในการศึกษา 
   2.5.2  การควบคุมโดยใชก้ารตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม 
   2.5.3  การควบคุมโดยการใชบุ้คลิกภาพ 
   2.5.4  การแกไ้ขดว้ยสถิติ 
  2.6  กรณีศึกษาโมเดลคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life model) 
   2.6.1  ความหมายของคุณภาพชีวติในการท างาน 
   2.6.2  แนวคิด ทฤษฎี และองคป์ระกอบของคุณภาพชีวติในการท างาน 
   2.6.3  ตวัแปรเหตุท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวติในการท างาน 
    2.6.3.1  ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) 
    2.6.3.2  ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) 
   2.6.4  สรุปกรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวจิยั 
  2.7  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
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ความเทีย่งตรงของการวจิัย (Research validity) กบัการวดั (Measurement) 
 ความเท่ียงตรงของการวจิยั (Research validity) คือ ส่ิงท่ีบ่งช้ีความเป็นเหตุเป็นผล                    
ท่ีน่าเช่ือถือของงานวจิยั บ่งช้ีถึงคุณภาพของงานวิจยั หมายรวมทั้งในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัแบบของ
การวจิยัและระเบียบวธีิวจิยัท่ีใช้ งานวจิยัช้ินหน่ึงอาจไดรั้บผลกระทบจากปัจจยัต่าง ๆ ซ่ึงบัน่ทอน
ความเท่ียงตรงของขอ้คน้พบหรือผลการวจิยัท่ีได้ ดงันั้น การควบคุมปัจจยัต่าง ๆ ท่ีอาจคุกคาม 
ความเท่ียงตรงของงานวจิยั จึงเป็นภารกิจเบ้ืองตน้ของนกัวจิยั โดยความเท่ียงตรงท่ีวา่น้ีก็คือ             
ความเท่ียงตรงภายใน (Internal validity) และความเท่ียงตรงภายนอก (External validity) 
 1.  ความเทีย่งตรงภายใน (Internal validity) 
 ความหมายของความเทีย่งตรงภายใน 
 Campbell and Stanley (1969, p. 49) ไดใ้หค้วามหมายของความเท่ียงตรงภายใน 
(Internal validity) วา่เป็นลกัษณะของการวจิยัท่ีสามารถตอบปัญหา สรุปผลการวจิยัไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  
ชดัเจน และน่าเช่ือถือวา่ผลท่ีเกิดข้ึนกบัตวัแปรตามนั้น มีสาเหตุเน่ืองมาจากตวัแปรอิสระหรือ                
ตวัแปรจดักระท าเท่านั้น โดยเนน้การด าเนินการวจิยัท่ีมีความครอบคลุมในประเด็นดงัน้ี                     
1) การทดสอบสมมติฐาน 2) การควบคุมตวัแปรภายนอกท่ีไม่ตอ้งการ 3) ความเท่ียงตรงและ            
ความเช่ือมัน่ของขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวม 
 จิรประภา อคัรบวร (2544, หนา้ 38) ไดอ้ธิบายความหมายของความเท่ียงตรงภายใน 
(Internal validity) วา่เรามกัเห็นการศึกษาหาความเท่ียงตรงภายในน้ีเฉพาะการวจิยัเชิงทดลอง            
หรือก่ึงทดลองเท่านั้น เพื่อพิสูจน์ความสัมพนัธ์เชิงเหตุผล ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่ เม่ือเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน
เป็นผลจากการกระท าของตวัแปรอิสระท่ีศึกษาโดยตรงแต่ประการเดียว อยา่งไรก็ตาม การวจิยัเช่นน้ี 
มีจุดอ่อนท่ีตวัคุกคาม (Threats) ท่ีอาจมีผลต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน แต่ผูว้จิยัมิไดท้  าการควบคุม 
 รุ่งรัตน์ ชยัส าเร็จ (2556, หนา้ 1) ไดอ้ธิบายความหมายของความเท่ียงตรงภายใน 
(Internal validity) วา่เป็นความเท่ียงตรงของการวิจยั ซ่ึงไดรั้บอิทธิพลจากองคป์ระกอบภายใน            
ของการวิจยันั้น ๆ เอง เช่น ในแง่ของการควบคุมตวัแปรเกินต่าง ๆ ซ่ึงเก่ียวขอ้งโดยตรงกบั                   
การออกแบบวจิยั เช่น การวจิยัแบบทดลอง จะควบคุมอิทธิพลของตวัแปรเกินไดดี้กวา่แบบส ารวจ   
ในแง่ของเคร่ืองมือวิจยั ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการออกแบบการเก็บรวบรวมขอ้มูล เป็นตน้ นอกจากน้ี 
ปัจจยับางประการท่ีส่งผลต่อความเท่ียงตรงภายในของการวจิยั เช่น ขนาดของประชากรท่ีศึกษา  
ความอ่อนไหวของเคร่ืองมือวดั การเปล่ียนแปลงของช่วงเวลาในการเก็บขอ้มูลส าหรับการวจิยั           
เชิงทดลอง การยติุความร่วมมือกลางครันของกลุ่มตวัอยา่ง ฯลฯ เป็นตน้  
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 จากความหมายของความเท่ียงตรงภายใน (Internal validity) ท่ีนกัวชิาการไดใ้ห้
ความหมายดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้จิยัจึงไดส้รุปวา่ ความเท่ียงตรงภายใน เป็นผลของการศึกษาการวจิยั 
ท่ีสามารถตอบประเด็นปัญหาของการวิจยัไดอ้ยา่งถูกตอ้งแม่นย  า ซ่ึงอาจเป็นอิทธิพลจากตวัแปร
อิสระท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม หรือเป็นผลจากการต าเนินการวจิยัตามขั้นตอนของการวิจยัท่ีเขา้มา
เก่ียวขอ้ง เช่น การออกแบบการวจิยั เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ช่วงเวลาท่ีใชใ้นการวจิยั 
 ความเทีย่งตรงทีส่่งผลต่อความเทีย่งตรงภายใน 
 Goodwin (1995 อา้งถึงใน ผอ่งพรรณ ตรัยมงคลกลู, 2543 ข, หนา้ 26-27) ไดอ้ธิบาย
ความเท่ียงตรงท่ีมีผลต่อความเท่ียงตรงภายใน ดงัน้ี 
 1.  ความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct validity) เป็นความสอดคลอ้งระหวา่ง
แนวคิดระดบันามธรรมสู่การวดัในระดบัรูปธรรม โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในขั้นตอนการนิยาม                      
เชิงปฏิบติัการของตวัแปรท่ีจะสะทอ้นแนวคิดระดบันามธรรมของการวิจยัไดส้อดคลอ้งตามท่ี             
ควรจะเป็นมากท่ีสุด ถา้การใหค้  านิยามท่ีแตกต่างกนัในตวัแปรเดียวกนัในการวิจยัท่ีมีรูปแบบ
เหมือนกนั จะใหผ้ลการวิจยัท่ีแตกต่างกนั ดงันั้น จ  าเป็นจะตอ้งมีการตรวจสอบโดยใชแ้นวคิด  
ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ท่ีจะช่วยใหต้วัแปรมีความชดัเจนมากข้ึน 
 2.  ความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือวดั (Instrument validity) เป็นคุณภาพของวธีิการและ
เคร่ืองมือวดัท่ีตอ้งมีความสอดคลอ้งกบัความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง “ส่ิงท่ีวดัตรงตามท่ีไดก้ าหนด
ความหมายหรือไม”่ 
 3.  ความเท่ียงตรงเชิงสถิติ (Statistical conclusion validity) เป็นคุณภาพของการเลือกใช้
สถิติเพื่อจดักระท าและวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง และขอ้มูลมีลกัษณะท่ีสอดคลอ้งกบัขอ้ตกลง
เบ้ืองตน้ของสถิตินั้น ๆ ท่ีในการเลือกใชส้ถิติอาจจะก่อให้เกิดความคลาดเคล่ือนท่ีมีวตัถุประสงค์
หรือขาดประสบการณ์ อาทิ จงใจเลือกวเิคราะห์หรือน าเสนอผลเฉพาะจุดท่ีสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
เท่านั้น หรือการบิดเบือนขอ้มูลหรือผลการวเิคราะห์ หรือการวเิคราะห์แบบลองถูกลองผดิ
จนกระทัง่ไดผ้ลการวิเคราะห์ท่ีสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน เป็นตน้ 
 2.  ความเทีย่งตรงภายนอก (External validity) 
 ความหมายของความเทีย่งตรงภายนอก 
 Polit and Hungler (1987, p. 195) ไดอ้ธิบายความหมายของความเท่ียงตรงภายนอก 
(External validity) วา่หมายถึง ผลการวจิยัจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาไปสู่ประชากรไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  
ชดัเจน และน่าเช่ือถือ หมายความวา่ ในการวจิยัคร้ังน้ี ถา้จะน าไปด าเนินการกบัประชากรแลว้
ผลการวจิยัก็ไม่แตกต่างจากผลการวจิยัท่ีไดรั้บจากการศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งเช่นเดียวกนั  
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 จิรประภา อคัรบวร (2544, หนา้ 40) ไดอ้ธิบายความหมายของความเท่ียงตรงภายนอก 
(External validity) ของการศึกษาแบบส ารวจ (Survey study) วา่เป็นการสรุปจากกลุ่มประชากร             
ท่ีสุ่มมาเพียงส่วนหน่ึงเท่านั้น เพียงแต่การสรุปนั้น เป็นการสรุปโดยใชส้ถิติ จึงท าใหเ้กิดการยอมรับ
ไดว้า่ ผลท่ีไดจ้ากการศึกษาสามารถตอบแทนกลุ่มประชากรได ้
 รุ่งรัตน์ ชยัส าเร็จ (2556, หนา้ 3) ความเท่ียงตรงภายนอก (External validity)                        
เป็นความเท่ียงตรงท่ีประเมินไดจ้ากความถูกตอ้งในขอบเขตท่ีผูว้จิยัสามารถน าขอ้คน้พบของ
งานวจิยัเร่ืองหน่ึงไปอา้งอิงอธิบายถึงประชากรกลุ่มใหญ่ได ้หรือน าไปอา้งอิงในบริบทอ่ืน ๆ                     
ท่ีแตกต่างออกไปจากบริบทเดิมของการวจิยัเร่ืองนั้นได ้(Generalization) เช่น ถา้งานวจิยัเร่ืองหน่ึง 
มีกลุ่มตวัอยา่งของการวจิยัเป็นนกัศึกษามหาวทิยาลยับางแห่งในกรุงเทพฯ และปริมณฑล และ              
เราสามารถน าขอ้คน้พบท่ีไดไ้ปอา้งอิงอธิบายถึงส่ิงเดียวกนั (หรือพฤติกรรมเดียวกนั) ของนกัศึกษา
มหาวทิยาลยัโดยทัว่ไปไดอ้ยา่งถูกตอ้ง นัน่แสดงวา่ ขอ้คน้พบของงานวจิยัเร่ืองนั้นมีความเท่ียงตรง
ภายนอกในระดบัหน่ึง 
 จากความหมายของความเท่ียงตรงภายนอก (External validity) ท่ีนกัวชิาการไดใ้ห้
ความหมายดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้จิยัจึงสรุปวา่ ความเท่ียงตรงภายนอก เป็นความเท่ียงตรง ถูกตอ้ง
แม่นย  า ท่ีไดจ้ากการศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการด าเนินการวิจยั ซ่ึงสามารถน าผลการศึกษา            
ท่ีได ้ไปอา้งอิงใชก้บักลุ่มประชากรไดอ้ยา่งถูกตอ้ง หรือน าไปอา้งอิงใชใ้นสถานการณ์ทัว่ไปได ้
 ประเภทของความเทีย่งตรงภายนอก 
 ผอ่งพรรณ ตรัยมงคลกลู (2543 ก, หนา้ 25) ไดจ้  าแนกประเภทของความเท่ียงตรง
ภายนอก เป็นการจ าแนกเพื่อใชต้อบค าถามการวิจยั การศึกษาควา้ ดงัน้ี 
 1.  ความเท่ียงตรงเชิงประชากร (Population validity) เป็นการตอบค าถามวา่ “ผลการวจิยั
จะสามารถน าไปใชก้บัประชากรใด ๆ ไดดี้ หรือไดม้ากนอ้ยเพียงใด” ท่ีอาจจะเน่ืองจาก                      
ความแตกต่างระหวา่งประชากรเป้าหมายกบัประชากรในการทดลอง หรือความเหมาะสมของ             
การจดักระท าตวัแปรต่อประชากรท่ีเฉพาะเจาะจง 
 2.  ความเท่ียงตรงเชิงสภาพการณ์ (Ecological validity) เป็นการตอบค าถามวา่ 
“ผลการวจิยัจะสามารถน าไปใชไ้ดใ้นสถานการณ์ใด และเม่ือใชใ้นสถานการณ์ใด ๆ ณ เวลาท่ี
แตกต่างกนั จะก่อใหเ้กิดขอ้จ ากดัอยา่งไร” ซ่ึงผลการวจิยัท่ีดีอาจเน่ืองมาจากอิทธิพลของบรรยากาศ
การทดลอง ความแปลกใหม่ ผูด้  าเนินการทดลอง หรือการทดสอบก่อนเรียน ฯลฯ ท่ีในการน าไป 
ใชจ้ริงอาจไม่มีอิทธิพลเหล่าน้ี 
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 ปัจจัยทีม่ีผลต่อความเทีย่งตรงภายนอก 
 Campbell and Stanley (1969, p. 51) ไดจ้  าแนกปัจจยัท่ีมีผลต่อความเท่ียงตรงภายนอก
ดงัน้ี 
 1.  อิทธิพลร่วมกนัระหวา่งการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งและส่ิงทดลอง เป็นอิทธิพลท่ีเกิดจาก   
การใชก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีคาดวา่จะมีส่วนใหส่ิ้งทดลองมีประสิทธิภาพ ท าใหข้าดความเป็นตวัแทนท่ีดี
จากประชากร อาทิ อาสาสมคัร เป็นตน้ 
 2.  อิทธิพลร่วมกนัระหวา่งแหล่งทดลองและส่ิงทดลอง เป็นอิทธิพลท่ีเกิดจากการใช้
แหล่งทดลองท่ีมีความสะดวกสบาย หรือใหค้วามร่วมมือในการจดัส่ิงทดลองแก่กลุ่มตวัอยา่งท่ีไม่มี
โอกาสไดก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นตวัแทนของประชากรอยา่งแทจ้ริง 
 3.  อิทธิพลร่วมกนัระหวา่งการทดสอบและส่ิงทดลอง เป็นอิทธิพลท่ีเกิดจากการทดสอบ
ก่อนใหส่ิ้งทดลองท่ีกลุ่มตวัอยา่ง แลว้กลุ่มตวัอยา่งไดศึ้กษาเพิ่มเติมล่วงหนา้ก่อนใหส่ิ้งทดลอง               
ท  าใหไ้ม่แน่ใจวา่เป็นผลท่ีเกิดจากประสิทธิภาพของส่ิงทดลองหรือไม่ เน่ืองจากความแตกต่างของ
กลุ่มตวัอยา่งจากประชากรท่ีก าหนด 
 4.  อิทธิพลร่วมกนัระหวา่งเหตุการณ์พร้องและส่ิงทดลอง เป็นอิทธิพลท่ีเกิดจาก
เหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนท าใหก้ลุ่มตวัอยา่งมีความสนใจหรือต่ืนตวัท่ีจะรับส่ิงทดลอง ท าใหผ้ลท่ีเกิดจาก
ส่ิงทดลองมีประสิทธิภาพมากข้ึนกวา่ปกติ 
 5.  ปฏิกิริยาของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต่อการทดลอง เป็นผลท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีกลุ่มตวัอยา่ง
รู้ตวัวา่ตนเองไดรั้บส่ิงทดลอง จึงแสดงปฏิกิริยาท่ีตอบสนองมากกวา่สภาพปกติท่ีไม่เป็นไปตาม
ธรรมชาติ 
 6.  การไดรั้บส่ิงทดลองท่ีหลากหลาย เน่ืองจากกลุ่มตวัอยา่งจะเป็นกลุ่มตวัอยา่ง                       
ท่ีเฉพาะเจาะจงท่ีน ามาทดลอง ท าใหมี้ความแตกต่างจากประชากรทัว่ไป และจะสามารถสรุปอา้งอิง
ไปสู่ประชากรท่ีมีลกัษณะเฉพาะท่ีสอดคลอ้งกนัเท่านั้น 
 สรุปไดว้า่ ความเท่ียงตรงภายในและความเท่ียงตรงภายนอกมกัจะแปรผนัแบบผกผนั  
กล่าวคือ งานวจิยัท่ีมีการควบคุมสูง ส่งผลใหมี้ความเท่ียงตรงภายในสูง จะสามารถน าไปใชไ้ด้
เฉพาะสถานการณ์ เฉพาะกลุ่มท่ีท าการศึกษา แต่ความเท่ียงตรงภายนอกสามารถน าไปใชอ้า้งอิงกบั
กลุ่มประชากรหรือน าไปใชไ้ดใ้นสถานการณ์ทัว่ไป 
 3.  การวดั (Measurement) 
 ความเทีย่งตรงและความเช่ือมั่นกบัความถูกต้องแม่นย าของการวดั 
 Babbie (2010, pp. 125-159) ไดอ้ธิบายความหมายของความเท่ียงตรง (Validity)               
ความเช่ือมัน่ (Reliability) และความถูกตอ้งแม่นย  าของการวดั (Precision and accuracy) ทั้ง 3 ชนิด
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เป็นเกณฑใ์นการพิจารณาคุณภาพของการวดั ซ่ึงนกัวจิยัจะตอ้งใหค้วามส าคญั โดยเฉพาะงานวจิยั
ทางสังคมศาสตร์ท่ีตอ้งมีการตรวจสอบการวดั การแยกแยะส่ิงต่าง ๆ ท่ีไดจ้ากการวดั ความเป็นไปได้
ของการวดัหลาย ๆ ทาง เพื่อพิจารณาผลจากการวดั และน าเสนอความส าเร็จในการตรวจสอบการวดั 
และผลจากการวดัจะใชไ้ม่ได ้หากไม่มีการตรวจสอบการวดัในเร่ืองดงัน้ี 
 ความถูกตอ้งแม่นย  าของการวดั (Precision and accuracy) ก่อนเร่ิมด าเนินการวดั นกัวิจยั
จะตอ้งก าหนดระดบัความถูกตอ้งแม่นย  าของผลการวดั เช่น การพิจารณาความคิดเห็นเพื่อก าหนด
กรอบแนวคิดเก่ียวกบัความถูกตอ้งแม่นย  าระหวา่งตวัแปร ความละเอียดประณีต คุณลกัษณะ               
ท่ีโดดเด่น ซ่ึงจะศึกษาจากองคป์ระกอบเก่ียวกบัผูห้ญิง โดยก าหนดผูห้ญิงอาย ุ43 ปี “43 year old”   
จะมีความถูกตอ้งแม่นย  ามากกวา่ใช ้ผูห้ญิงในวยั 40 กวา่ ๆ (In her forties) ตามกฎโดยทัว่ไปแลว้
ความถูกตอ้งแม่นย  านั้น จะดีกวา่ความไม่ถูกตอ้งแม่นย  าของการวดัหลาย ๆ คร้ัง เช่น การเขียนตอบ
ตามความรู้สึก การไม่ควบคุมปัจจยัหรือเง่ือนไขภายใตค้วามไม่ถูกตอ้งแม่นย  าของการวดัความรู้สึก
ภายในจะดีกวา่การควบคุมความถูกตอ้งแม่นย  าของการวดัหลาย ๆ คร้ัง แต่ความถูกตอ้งแม่นย  า       
ไม่เกิดข้ึนในองคป์ระกอบอ่ืน ๆ หรือความน่าเช่ือถืออ่ืน ๆ 
 ความเท่ียงตรง (Validity) เป็นความเท่ียงตรงแม่นย  าของผลการวดัท่ีถูกตอ้งตรง                   
ตามกรอบแนวคิด จุดประสงคข์องการวิจยั หรือสามารถตอบประเด็นปัญหาไดอ้ยา่งถูกตอ้งแม่นย  า  
เช่น คุณตอ้งการศึกษาเก่ียวกบั IQ ซ่ึงคุณตอ้งวดัจากตวัแปรทางดา้นสติปัญหา การก าหนด                   
กรอบของการวดัวา่จะวดัอะไรบา้ง จะศึกษาอยา่งไร ซ่ึงผูว้ิจยัจะตอ้งก าหนดและตอ้งมีความรู้
พื้นฐานเก่ียวกบัความเท่ียงตรงของการวดั โดยการวดับางคร้ังอาจมีความเท่ียงตรง แต่อาจไม่มี 
ความเช่ือมัน่ก็ได ้
 ความเช่ือมัน่มัน่ (Reliability) เป็นคุณภาพของวธีิการวดัท่ีใหผ้ลจากขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวดั
ท่ีคงเส้นคงวา และสอดคลอ้งกนั แมว้า่จะท าการวดัซ ้ า หรือการวดัในช่วงเวลาท่ีแตกต่างกนั                      
ก็ยงัใหผ้ลการวดัท่ีเหมือนเดิม ไม่แตกต่างไปจากเดิมนัน่เอง ในการวดับางคร้ังอาจมีความเช่ือมัน่ 
แต่อาจไม่มีความเท่ียงตรง 
 ดงันั้น คุณภาพของการวจิยัจึงตอ้งอาศยัขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวดัท่ีมีคุณภาพ ทั้งความเท่ียงตรง 
ความเช่ือมัน่ และความถูกตอ้งแม่นย  าของการวดั โดยส่ิงท่ีจะท าใหผ้ลการวจิยัหรือขอ้มูลท่ีได ้                  
มีคุณภาพและไดข้อ้มูลเชิงประจกัษท่ี์ใกลเ้คียงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุดท่ีเรียกวา่เท่ียงตรงสูงนั้น              
ก็คือ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวดัหรือเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยันัน่เอง และเคร่ืองมือท่ีดีจะตอ้งมาจาก
กระบวนการสร้างและการพฒันาท่ีถูกตอ้งและมีคุณภาพ 
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 กระบวนการและขั้นตอนการพฒันาเคร่ืองมือวดั (Procedures and steps in scale 
development) 
 Netemeyer, Bearden, and Sharma (2003, pp. 35-40) กระบวนการและขั้นตอน              
ในการพฒันาเคร่ืองมือวดัในการวจิยัมีความแตกต่างกนัตามวตัถุประสงคข์องการวจิยัหรือ
วตัถุประสงคข์องการวดั แต่ในกระบวนการดงักล่าวยงัคงมีแนวด าเนินการท่ีมีความสอดคลอ้งกนั 
โดยสามารถสรุปกระบวนการและขั้นตอนดงักล่าวได ้เป็น 4 ขั้นตอน ดงัน้ี 
 ขั้นตอนท่ี 1 การก าหนดนิยามและขอบเขตเน้ือหาของตวัแปร หรือภาวะสันนิษฐาน                 
ท่ีตอ้งการวดั (Construct definition and content domain) ในขั้นตอนแรกของการสร้างและพฒันา
แบบวดันั้น การทบทวนแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งเป็นส่ิงท่ีส าคญัมากท่ีสุดในการน ามาใช้
ก าหนดกรอบและแนวทางในการด าเนินการสร้างแบบวดั โดยขั้นตอนน้ีมีประเด็นท่ีควรเนน้                        
3 ประเด็นหลกั ไดแ้ก่ 1) การใหค้วามส าคญัต่อการก าหนดนิยามท่ีชดัเจนของตวัแปร หรือภาวะ
สันนิษฐานท่ีตอ้งการวดั รวมไปถึงขอบเขตของเน้ือหาของตวัแปรนั้น และการพิจารณาถึงบทบาท
ของทฤษฎี 2) การพิจารณาความส าคญัของขอ้ค าถามและตวับ่งช้ีใหมี้ลกัษณะเป็นตวับ่งช้ีผลกระทบ 
เน่ืองจากในกระบวนการวดัค่าตวัแปรนั้น คะแนนของขอ้ค าถามหรือตวับ่งช้ีจะไดรั้บอิทธิพลจาก 
ตวัแปรแฝงเชิงทฤษฎี 3) การพิจารณาถึงมิติของตวัแปรหรือภาวะสันนิษฐาน วา่ตวัแปรท่ีตอ้งการวดั
มีลกัษณะของความเป็นเอกมิติ (Uni-dimension) พหุมิติ (Multi-dimension) หรือพหุมิติล าดบัสูง 
(Higher-order construct) 
 ขั้นตอนท่ี 2 การสร้างและตรวจสอบขอ้ค าถามท่ีใชส้ าหรับวดัตวัแปรหรือภาวะสันนิษฐาน 
(Generating and judging measurement items) ในขั้นตอนน้ีมีกระบวนการท่ีตอ้งพิจารณาอยู ่                      
4 ประเด็น ดงัน้ี 1) การพิจารณาขอ้ตกลงเบ้ืองตน้เชิงทฤษฎีเก่ียวกบัขอ้ค าถาม (Theoretical 
assumptions about items) ในกรณีท่ีตวัแปรหรือภาวะสันนิษฐานท่ีตอ้งการวดัไดรั้บการก าหนด
นิยามท่ีชดัเจนแลว้ จึงเร่ิมตน้เตรียมการจดัสร้างขอ้ค าถามเพื่อวดัตวัแปร โดยผูว้จิยัควรพิจารณา
ทฤษฎีการวดัแบบดั้งเดิม (Classical test theory or CTT) และทฤษฎีการสรุปอา้งอิงความน่าเช่ือถือ
ของผลการวดั (Generalizability theory or G-theory) เพื่อประกอบการก าหนดจ านวนขอ้ค าถาม              
ท่ีเหมาะสมส าหรับการจดัท าโดเมนการสุ่ม ซ่ึงผูว้จิยัจะไดจ้ดัสร้างประชากรขอ้ค าถาม (Population  
of items) ส าหรับก าหนดเป็นกรอบตั้งตน้ของการสุ่มขอ้ค าถามเพื่อการน าไปทดลองใช ้และ
ทดสอบก่อนการคดัเลือกขอ้ค าถามในโดเมนดงักล่าวเพื่อน าไปใชเ้ป็นแบบวดัฉบบัสมบูรณ์                     
2) การสร้างขอ้ค าถามและก าหนดรูปแบบการตอบ (Generating potential items and determining 
the response format) โดยการพิจารณาจ านวนขอ้ค าถามท่ีก าหนดไวเ้ป็นจ านวนเร่ิมตน้ เพื่อให้
สอดคลอ้งและครอบคลุมเน้ือหาของตวัแปรท่ีไดนิ้ยามไวใ้นล าดบัแรก ซ่ึงเป็นการพิจารณา                
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ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาและความเท่ียงตรงเชิงสภาพ (Content and face validity) และตอ้งก าหนด
รูปแบบการตอบใหส้อดคลอ้งกบัธรรมชาติท่ีแทจ้ริงของตวัแปรท่ีตอ้งการวดั การก าหนดรูปแบบ
การตอบมีอยูห่ลากหลายรูปแบบ เช่น แบบถูก-ผดิ แบบเลือกตอบ แบบเติมค า แบบมาตราส่วน
ประมาณค่า เป็นตน้ และขั้นตอนสุดทา้ยเป็นการพิจารณาการใชค้  าและภาษาของขอ้ค าถาม (Item 
wording issues) โดยขอ้ค าถามท่ีดีตอ้งมีความชดัเจนในการใชภ้าษา ท าใหผู้อ่้านเขา้ใจตรงกนั              
การเลือกใชภ้าษาจะตอ้งเหมาะสมกบัระดบัความสามารถในการอ่านและท าความเขา้ใจของ
กลุ่มเป้าหมายท่ีตอ้งการวดั ขอ้ค าถามควรสั้นและกระชบั ไม่คลุมเครือ ไม่ใชศ้พัทแ์สลง และ                
ควรหลีกเล่ียงประโยคเชิงซอ้นในหน่ึงขอ้ค าถาม และควรพิจารณาความเหมาะสมในการใช ้                         
ขอ้ค าถามท่ีทบัซอ้นกนั 3) การพิจารณาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาท่ีมีความสัมพนัธ์กบัมิติของทฤษฎี 
(The focus on content validity in relation to theoretical dimensionality) ในขั้นตอนน้ีจะมีผลท่ีต่อ
เน่ืองมาจากความชดัเจนในการก าหนดนิยาม และความครอบคลุมมิติของตวัแปรท่ีตอ้งการวดั               
เม่ือพิจารณาจากความเห็นของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญในการตรวจสอบนิยามและมิติของตวัแปรในเบ้ืองตน้ 
4) การพิจารณาตดัสินขอ้ค าถาม (Item judging-the focus on content and face validity) ในขั้นตอนน้ี
จะเก่ียวขอ้งกบัการพิจารณาความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงคข์องการวดั (Item 
objective congruence: IOC) โดยใหผู้เ้ช่ียวชาญพิจารณา ซ่ึงเป็นการพิจารณาความเท่ียงตรง                   
เชิงเน้ือหา โดยมุ่งเนน้พิจารณาถึงความเหมาะสมและความเป็นตวัแทนท่ีแทจ้ริงของขอ้ค าถาม
ตวัอยา่ง ในขอบเขตของเน้ือหาภายในโดเมนยอ่ยของตวัแปร รวมไปถึงรูปแบบการตอบ                          
ท่ีสอดคลอ้งกบัการวดัอีกดว้ย ส่วนความเท่ียงตรงเชิงสภาพจะเป็นการมุ่งท่ีกลุ่มผูต้อบเป็นส่วนใหญ่ 
เช่น แบบวดัใชไ้ดง่้ายเพียงใด เหมาะสมกบัระดบัของผูต้อบหรือไม่ ค  าช้ีแจงชดัเจนเพียงใด รูปแบบ
การตอบง่ายในการท าความเขา้ใจและเหมาะกบัระดบัผูต้อบหรือไม่ 
 ขั้นตอนท่ี 3 การออกแบบและด าเนินการศึกษาเพื่อพฒันาและปรับปรุงแบบวดั 
(Designing and conducting studies to develop and refine the scale) ในขั้นตอนน้ีเป็นการทดลองใช้
แบบวดัหรือเคร่ืองมือวดัท่ีสร้างข้ึน และผา่นการพิจารณาตามขั้นตอนท่ีสองเป็นอยา่งดีแลว้                         
ซ่ึงในขั้นตอนน้ีตอ้งด าเนินการ ดงัน้ี 
 1.  การทดลองเพื่อปรับปรังและตกแต่งขอ้ค าถาม (Pilot testing as an item trimming 
procedure) 
 2.  การใชก้ลุ่มตวัอยา่งหลายกลุ่มจากประชากรท่ีก าหนดเพื่อการพฒันาแบบวดั 
 3.  การออกแบบการศึกษาเพื่อทดสอบคุณสมบติัเชิงจิตมิติ 
 4.  การวเิคราะห์รายขอ้ค าถามโดยใชเ้ทคนิคการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ               
เพื่อตรวจสอบความเป็นเอกมิติและพหุมิติของการวดัตวัแปร 
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 5.  การวเิคราะห์รายขอ้ค าถามและการประมาณค่าความสอดคลอ้งภายในของการวดั เช่น 
การวเิคราะห์ค่าอ านาจจ าแนกของขอ้ค าถาม ความเช่ือมัน่รายขอ้ เป็นตน้ 
 6.  การประมาณค่าความเท่ียงตรงของการวดัเบ้ืองตน้ 
 7.  การคดัเลือกขอ้ค าถามท่ีมีคุณภาพส าหรับการศึกษา 
 ขั้นตอนท่ี 4 การพฒันาสเกลการวดัใหส้มบูรณ์ในขั้นตอนสุดทา้ย (Finalizing the scale) 
ในขั้นตอนน้ีเป็นขั้นตอนสุดทา้ยของการพฒันาเคร่ืองมือ ซ่ึงเป็นการประยกุตใ์ชก้ระบวนการและ
วธีิการท่ีหลากหลายเพื่อการคดักรองใหไ้ดข้อ้ค าถามท่ีมีคุณภาพและเหมาะสมท่ีสุดส าหรับ                  
การน าไปบรรจุรวมเป็นชุดของแบบวดัฉบบัสมบูรณ์ โดยการพิจารณาในประเด็นดงัน้ี 
 1.  การใหค้วามส าคญัต่อการใชก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีหลากหลายท่ีเก่ียวขอ้งกบัประชากร
เป้าหมาย 
 2.  การออกแบบการศึกษาเพื่อการทดสอบความเท่ียงตรงประเภทต่าง ๆ 
 3.  การวเิคราะห์รายขอ้โดยใชก้ารวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ 
  3.1  การเนน้ความส าคญัไปยงัความคงเส้นคงวาของผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบ      
จากขั้นตอนท่ี 3 และขั้นตอนท่ี 4 
  3.2  การพิจารณาโครงสร้างขององคป์ระกอบตั้งตน้ และความสอดคลอ้งระหวา่งมิติ
ของตวัแปรจากผลเชิงประจกัษแ์ละทฤษฎีท่ีใชเ้ป็นกรอบในการสร้างขอ้ค าถาม 
 4.  การวเิคราะห์คุณภาพของแบบวดัรายขอ้และการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั 
  4.1  การทดสอบความสอดคลอ้งระหวา่งโครงสร้างขององคป์ระกอบในเชิงทฤษฎี 
กบัการก าหนดโมเดลการวดั เป็นการทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดลการวดัเชิงทฤษฎีกบัขอ้มูล
เชิงประจกัษ ์
  4.2  การประเมินโมเดลการวดัจากผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั                         
เป็นการตรวจสอบโมเดลการวดัวา่มีคุณภาพเพียงใด เช่น การพิจารณาค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ 
ค่าประมาณของความคลาดเคล่ือนในการวดั ค่าความเช่ือมัน่ตวัแปรแฝง และค่าความแปรปรวน              
ท่ีสกดัได ้
  4.3  การตรวจสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลการวดัไขว ้เพื่อตรวจสอบ                       
ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัขา้มกลุ่มท่ีศึกษา (ขั้นตอนท่ี 3 และขั้นตอนท่ี 4) 
 5.  การวเิคราะห์รายขอ้เพิ่มเติมโดยการประมาณค่าความสอดคลอ้งภายใน 
 6.  การประมาณค่าความเท่ียงตรงเพิ่มเติม 
 7.  การจดัตั้งเกณฑม์าตรฐานขา้มผลการศึกษา 
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 ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวดัค่าตวัแปรหรือส่ิงท่ีสนใจศึกษาวจิยั ไม่วา่จะอยูใ่นมาตราใดก็ตาม
จะไร้ความหมายหรือไม่มีประโยชน์แต่อยา่งใด ถา้ขอ้มูลจากการวดัเหล่านั้นมาจากกระบวนการวดั
ท่ีปราศจากความเท่ียงตรง (Validity) ความเช่ือมัน่ (Reliability) และความปรนยั (Objectivity) 
ดงันั้น ในกรณีท่ีนกัวดัผลจ าเป็นตอ้งอาศยัขอ้มูลท่ีอยูใ่นรูปตวัเลขเชิงปริมาณมาใชเ้พื่อการบรรยาย 
อธิบาย ท านาย และพฒันา จะตอ้งค านึงถึงหลกัการของการวดัเชิงปริมาณประเด็นต่อไปน้ี 
 ความเทีย่งตรงของเคร่ืองมือวดั (Validity) 
 Messick (1994, pp. 13-23) ความเท่ียงตรง (Validity) เป็นคุณสมบติัท่ีส าคญัท่ีสุด                    
ในการพิจารณาคุณภาพของเคร่ืองมือวดั โดยท่ีเคร่ืองมือวดัจะมีคุณสมบติัดา้นความเท่ียงตรง                    
ก็ต่อเม่ือสามารถวดัค่าไดอ้ยา่งถูกตอ้งแม่นย  า ตรงตามจุดมุ่งหมายของการวดั รวมทั้งครอบคลุม 
ครบถว้น ตรงตามเน้ือหาสาระ และสอดคลอ้งตรงตามความเป็นจริงของคุณสมบติัของส่ิงท่ีตอ้งการวดั 
ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวดัค่าตวัแปรจึงจะมีคุณภาพเพียงพอต่อการน าขอ้มูลท่ีวดัไดไ้ปด าเนินการต่อ   
แต่อยา่งไรก็ตาม แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความเท่ียงตรงของการวดัในปัจจุบนัไดเ้ปล่ียนจุดเนน้
จากเคร่ืองมือท่ีใชว้ดั ไปสู่การใชผ้ลของการวดัจากเคร่ืองมือ ดงัจะเห็นไดจ้ากความหมายของ          
ความเท่ียงตรงของการวดัท่ีผูเ้ช่ียวชาญดา้นการวดัผลหลายท่านและสามาคมจิตวทิยาแห่ง
สหรัฐอเมริกาไดนิ้ยามไว ้คือ การมีความเหมาะสม (Appropriateness) มีความหมาย (Meaningfulness) 
และมีประโยชน ์(Usefulness) ของขอ้สรุปเฉพาะท่ีไดจ้ากผลของการวดัค่าใด ๆ ความหมายดงักล่าว
แสดงวา่ความเท่ียงตรงของการวดัค่าตวัแปรไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวดั หากแต่ข้ึนอยูก่บั
ขอ้สรุปเฉพาะท่ีเป็นผลมาจากค่าท่ีไดจ้ากการวดัดว้ยเคร่ืองมือวดั นัน่คือ เคร่ืองมือวดัอาจจะมี            
ความเท่ียงตรงในการน าไปใชห้รือการตีความหมายผลของการวดัในสภาวการณ์หรือบริบทหน่ึง ๆ 
แต่อาจจะขาดความเท่ียงตรง เม่ือน าไปใชห้รือตีความหมายผลการวดัภายใตเ้ง่ือนไขและ 
สภาวการณ์อ่ืนๆ ดงันั้น การประเมินความเท่ียงตรงของการวดัความหมายโดยนยัดงักล่าว จึงตอ้ง
อาศยัการแสดงหลกัฐานบ่งช้ีและสนบัสนุนใหเ้ห็นวา่ขอ้สรุปเฉพาะท่ีไดจ้ากผลของการวดัสามารถ
น าไปใชไ้ดอ้ยา่งเหมาะสม มีความหมาย และมีประโยชน์มากนอ้ยเพียงใด ส าหรับหลกัฐานท่ีเป็น
ส่ิงแสดงถึงความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือในการวดัค่าตวัแปรมี 3 ประเภท ไดแ้ก่ 
 1.  หลกัฐานท่ีเก่ียวขอ้งกบัเน้ือหา (Content-related evidence) เป็นส่ิงบ่งช้ีหรือสนบัสนุนวา่
ขอ้สรุปเฉพาะท่ีไดจ้ากผลของการวดัค่าดว้ยเคร่ืองมือวดั มีเน้ือหาในค าถามทุกขอ้เป็นตวัแทน             
ของเน้ือหาตามท่ีระบุหรือนิยามไวใ้นขอบข่ายเน้ือหาของตวัแปรท่ีตอ้งการวดัหรือไม่ 
 2.  หลกัฐานท่ีเก่ียวขอ้งกบัเกณฑ ์(Criterion-related evidence) เป็นหลกัฐานท่ีแสดง     
ใหเ้ห็นวา่ ค่าของคะแนนท่ีเป็นผลมาจากการวดัดว้ยเคร่ืองมือวดัใด ๆ มีความสัมพนัธ์กบัคะแนน     
ท่ีไดจ้ากการวดัดว้ยเคร่ืองมือวดัอ่ืน ๆ หรือเกณฑภ์ายนอก ท่ีแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 
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  2.1  เกณฑต์ามสภาวการณ์ปัจจุบนั (Concurrent evidence) เป็นการตรวจสอบ
หลกัฐานเพื่อสืบคน้หาความสอดคลอ้งของขอ้สรุปเฉพาะ ท่ีไดจ้ากผลของการวดัตวัแปรกบัผลท่ี
เป็นจริงตามสภาวการณ์ในขณะนั้น 
  2.2  เกณฑต์ามสภาวการณ์ในอนาคต (Predictive evidence) เป็นการตรวจสอบ
หลกัฐานเพื่อสืบคน้หาความสอดคลอ้งของขอ้สรุปเฉพาะ ท่ีไดจ้ากผลของการวดัตวัแปรกบัผลท่ี
คาดคะเนหรือพยากรณ์วา่จะเกิดข้ึนจริงตามสภาวการณ์ในอนาคต 
 3.  หลกัฐานท่ีเก่ียวขอ้งกบัโครงสร้าง (Construct-related evidence) เป็นหลกัฐานบ่งช้ี
หรือสนบัสนุนวา่ ขอ้สรุปเฉพาะท่ีเป็นผลมาจากการตีความหมายของคะแนนท่ีไดจ้ากการวดัค่า 
ดว้ยเคร่ืองมือวดั มีความสอดคลอ้งกบัจิตลกัษณะและพฤติกรรมตามโครงสร้างเชิงแนวคิดทฤษฎี
และภาวะสันนิษฐานมากนอ้ยเพียงใด 
 ความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือวัด (Reliability) 
 ความเช่ือมัน่ (Reliability) เป็นคุณสมบติัของเคร่ืองมือวดัท่ีบ่งช้ีวา่ เคร่ืองมือวดั                         
มีเสถียรภาพ หรือมีความคงเส้นคงวาในการวดั หรืออีกนยัหน่ึงคือ ไม่วา่จะวดัก่ีคร้ัง ขอ้สรุปเฉพาะ 
ท่ีไดจ้ากผลของการวดัจะมีค่าคงท่ี แต่อยา่งไรก็ตาม ในการวดัตวัแปรทางพฤติกรรมศาสตร์และ
สังคมศาสตร์นั้น จะมีความคลาดเคล่ือนของการวดัสูงกวา่การวดัตวัแปรทางวทิยาศาสตร์กายภาพ
ค่อนขา้งสูง เพราะตวัแปรทางพฤติกรรมศาสตร์และสังคมศาสตร์มกัมีลกัษณะแฝง อนัยากต่อการ
สังเกตไดอ้ยา่งตรงไปตรงมา นอกจากน้ี เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวดัส่วนใหญ่ยงัมีมาตรการวดัอยูใ่น
ระดบัต ่ากวา่อตัราส่วน ท าให้ความละเอียดและถูกตอ้งของผลการวดัอยูใ่นระดบัท่ีนอ้ยกวา่ผลการวดั
ทางวทิยาศาสตร์กายภาพ ในทางปฏิบติัเราสามารถตรวจสอบและประมาณค่าความเช่ือมัน่ของ             
ผลการวดัไดห้ลายวธีิการ ข้ึนอยูก่บัจุดมุ่งหมายหรือค าถามของการวดั จ  านวนคร้ังของการวดั 
จ านวนของเคร่ืองมือวดั และสเกลของการวดั เป็นส าคญั โดยพิจารณาจาก 4 กรณีน้ี 
 กรณีท่ี 1 นกัวจิยัใชเ้คร่ืองมือเพียงฉบบัเดียวและท าการทดสอบเพียงคร้ังเดียว ในกรณีน้ี
นกัวจิยัสนใจจะตรวจสอบวา่ ขอ้ค าถามทุกขอ้วดัในส่ิงเดียวกนัหรือไม่ หรือวดัในมิติเดียวกนั           
ของภาวะสันนิษฐานท่ีตอ้งการวดัหรือไม่ นัน่คือ นกัวจิยัสนใจความเช่ือมัน่ของการวดัในประเด็น
ของความสอดคลอ้งภายในของการวดัตวัแปร (Internal consistency) 
 กรณีท่ี 2 นกัวจิยัใชเ้คร่ืองมือวดัในตวัแปรเดียวกนัมากกวา่หน่ึงฉบบั และด าเนินการ
ทดสอบเพียงคร้ังเดียว แสดงวา่ นกัวจิยัสนใจท่ีจะทราบวา่การใชแ้บบวดัท่ีมีรูปแบบต่างกนั                       
จะใหผ้ลการทดสอบเหมือนกนัหรือไม่ นัน่คือ นกัวจิยัสนใจความเช่ือมัน่ของการวดัในประเด็น
ความคลา้ยคลึงกนัของการวดั (Equivalence) 



37 

 กรณีท่ี 3 นกัวจิยัใชเ้คร่ืองมือฉบบัเดียวและท าการทดสอบมากกวา่หน่ึงคร้ัง ในกรณีนั้น
นกัวจิยัสนใจท่ีความคงท่ีของส่ิงท่ีตอ้งการวดัขา้มช่วงเวลาโดยผา่นการวดัซ ้ าดว้ยเคร่ืองมือชุดเดิม  
นัน่คือ นกัวจิยัสนใจความเช่ือมัน่ของการวดัในประเด็นของความคงท่ีของการวดั (Stability) 
 กรณีท่ี 4 นกัวจิยัใชเ้คร่ืองมือวดัคู่ขนานหลายฉบบัและท าการทดสอบหลายคร้ัง                    
ดว้ยเคร่ืองมือทั้งหมด แสดงวา่ นกัวจิยัสนใจท่ีจะทราบวา่ใชแ้บบวดัท่ีมีรูปแบบต่างกนั จะให ้                 
ผลการทดสอบเหมือนกนัหรือไม่ และส่ิงท่ีตอ้งการวดัมีความคงท่ีขา้มช่วงเวลาของการวดัหรือไม่ 
นัน่คือ นกัวจิยัสนใจความเช่ือมัน่ของการวดัในประเด็นของความคงท่ีของการวดั (Equivalence and 
stability) 
 4.  แหล่งที่อาจท าให้เกดิข้อสรุปทีผ่ดิพลาดและขาดความเที่ยงตรง และแหล่งความล าเอยีง
ทีม่ีอทิธิพลต่อความเทีย่งตรงของคะแนน (Validity score) ในงานวจัิยเชิงส ารวจ 
 ความคลาดเคลือ่นในการวจัิยเชิงส ารวจ (Surveys error) 
 Babbie (2010, pp 253-294) การส ารวจเป็นเทคนิคในการรวบรวมขอ้มูลในงานวจิยั              
ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยในงานวิจยัเชิงปริมาณจะเรียกเทคนิคการส ารวจเป็นการวจิยั            
เชิงส ารวจ เป็นลกัษณะของการศึกษาเพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินการวจิยั โดยการใชแ้บบสอบถาม
และเทคนิคต่าง ๆ เพื่อเก็บขอ้มูลจากผูต้อบแบบสอบถามหรือกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงไดเ้สนอขั้นตอน
พื้นฐานในการด าเนินการวจิยัเชิงส ารวจ ควรใหค้วามส าคญัและด าเนินการ 3 ขั้นตอน คือ                          
1) การนิยามขอ้มูลหรือส่ิงท่ีจะศึกษาใหช้ดัเจน 2) การสร้างและพฒันาเคร่ืองมือ 3) การทดลองใช้
เคร่ืองมือ และในท่ีน้ี การด าเนินการอาจมีความคลาดเคล่ือนเกิดข้ึนในการวจิยั ซ่ึงไดม้องวา่                       
อาจเป็นความคลาดเคล่ือนท่ีมาจากแหล่งความล าเอียงท่ีต่อไปน้ี ผูต้อบ (Respondents) วธีิการวดั 
(Measurement) เทคนิควธีิการเก็บขอ้มูล (Data collection) และขอ้ค าถามหรือกลุ่มค าในแบบสอบถาม 
(Item and terms in questionnaire) ดงัภาพท่ี 2.1 
 
 
     
  
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.1  แหล่งความล าเอียงท่ีส่งผลต่อความคลาดเคล่ือนในการส ารวจ 

การวจิยัเชิงส ารวจ 

ผูต้อบ วิธีการวดั 

ขอ้ค าถามหรือกลุ่มค าในแบบสอบถาม เทคนิควิธีการเกบ็ขอ้มูล 
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 Weisberg (2005, pp. 16-130) ไดอ้ธิบายวา่ การวจิยัเชิงส ารวจ (Surveys research)                        
เป็นเทคนิคท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีใชจ้ากการวจิยั และใหค้วามส าคญักบัค่าเฉล่ียของขอ้มูล
ในการประเมินค่าความถ่ีของทศันคติและพฤติกรรมท่ีไดจ้ากการวดั ซ่ึงการวดัทศันคติและ
พฤติกรรมอาจเปล่ียนแปลงไปตามเวลา ภายใตข้อ้ตกลงเบ้ืองตน้ของบุคคลท่ีจะเป็นผูต้อบ ร่วมกนั
แสดงความคิดเห็นตามมุมมองของตนเอง และตอ้งใชป้ระสบการณ์ของนกัวิจยัในการด าเนินการ 
การวจิยัเชิงส ารวจมีความส าคญัมานานทั้งต่อการบริหารจดัการของรัฐบาล การบริหารธุรกิจ และ
ทางสังคมศาสตร์ ซ่ึงตอ้งอาศยัการแปลค่าจากการวดั ดงันั้น ดว้ยขอ้จ ากดัของการวจิยัเชิงส ารวจน้ี 
จึงท าใหเ้ห็นวา่ การวิจยัเชิงส ารวจมีแหล่งจะเป็นท่ีมาของความคลาดเคล่ือน จึงอยากจะน าเสนอ
ประเด็นเก่ียวกบัความคลาดเคล่ือนในงานวิจยัเชิงส ารวจ ซ่ึงน่าจะประกอบดว้ย 1) ความคลาดเคล่ือน
จากการสุ่ม (Sampling error) 2) ความคลาดเคล่ือนจากการวดั (Measurement error) เช่น                        
2.1) ความคลาดเคล่ือนจากการวดัท่ีเกิดจากผูส้ัมภาษณ์ (Measurement error due to interviewers) 
2.2) ความคลาดเคล่ือนจากการวดัท่ีเกิดจากผูต้อบ (Measurement error due to respondent)                      
3) ความคลาดเคล่ือนจากการไม่ตอบ (Non response error) เช่น 3.1) ความคลาดเคล่ือนจากขอ้จ ากดั
ของการจดัล าดบั (At unit level) 3.2) ความคลาดเคล่ือนจากการจดัล าดบัของขอ้ค าถาม (At item 
level) 4) ความคลาดเคล่ือนร่วมกนั (Coverage error) 5) ความคลาดเคล่ือนภายหลงัการส ารวจ   
(Post survey error) ซ่ึงแสดงไดด้งัภาพท่ี 2.2 
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                     ความคลาดเคล่ือนจากการสุ่ม   
 
   
    ความคลาดเคล่ือนจากการวดั               ความคลาดเคล่ือนจากการไม่ตอบ     
                ท่ีเกิดจาก                                                         ท่ีเกิดจาก          
                   ผูส้ัมภาษณ์           ผูต้อบ                                    ขอ้จ ากดัของ    การจดัล าดบั                                                                       
                                                                                              การจดัล าดบั    ของขอ้ค าถาม 
                                                            ความคลาดเคล่ือนร่วม             
                                                                               
 
                                                  ความคลาดเคล่ือนภายหลงัการส ารวจ 
 
 
ภาพท่ี 2.2  ประเภทของความคลาดเคล่ือนในงานวจิยัเชิงส ารวจ 
 
 จากภาพท่ี 2.2 Weisberg (2005) ไดแ้สดงประเภทของความคลาดเคล่ือนท่ีจะเกิดข้ึนและ
พบบ่อยในงานวจิยัเชิงส ารวจ ซ่ึงจะเห็นไดว้า่ มีทั้งหมด 5 ประเภท และ Weisberg ไดพ้ฒันาและ
จดัล าดบัของความคลาดเคล่ือนใน 5 ประเภทใหม ่โดยจดัเป็น 3 กลุ่มใหญ่ ๆ ซ่ึงเป็นการแสดง                   
ผลท่ีเกิดจากการด าเนินการวิจยัเชิงส ารวจ ท่ีจะมีส่วนท าใหเ้กิดความคลาดเคล่ือนข้ึน จึงจดัเป็น
องคป์ระกอบของความคลาดเคล่ือนใหม ่ดงัน้ีคือ 1) ผลท่ีเกิดจากการเลือกกลุ่มผูต้อบ (Respondent 
selection issue) ไดแ้ก่ 1.1) ความคลาดเคล่ือนจากการสุ่ม (Sampling error) 1.2) ความคลาดเคล่ือน
ร่วมกนั (Coverage error) 1.3) ความคลาดเคล่ือนจากการไม่ตอบ (Non response error) คือ 
ความคลาดเคล่ือนจากขอ้จ ากดัของการจดัล าดบั (At unit level) 2) ผลจากความถูกตอ้งของการตอบ
(Response accuracy issues) ไดแ้ก่ 2.1) ความคลาดเคล่ือนจากการไม่ตอบ (Non response error) คือ 
ความคลาดเคล่ือนจากการจดัล าดบัของขอ้ค าถาม (At item level) 2.2) ความคลาดเคล่ือนจากการวดั
ท่ีเกิดจากผูต้อบ (Measurement error due to respondent) 2.3) ความคลาดเคล่ือนจากการวดัท่ีเกิดจาก 
ผูส้ัมภาษณ์ (Measurement error due to interviewers) และ 3) ผลจากการบริหารจดัการในการวจิยั
เชิงส ารวจ (Survey administration issues) ไดแ้ก่ 3.1) ความคลาดเคล่ือนภายหลงัการส ารวจ (Post 
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survey error) 3.2) อิทธิพลจากการใชฐ้านนิยม (Mode effects) 3.3) อิทธิพลจากการเปรียบเทียบ
ความเช่ือมัน่ (Comparability effect) รายละเอียดดงัภาพท่ี 2.3 
 
 
       
                                             ความคลาดเคล่ือนจากการสุ่ม   ผลท่ีเกิดจากการเลือกกลุ่มผูต้อบ 
                                               ความคลาดเคล่ือนร่วมกนั 
                              ความคลาดเคล่ือนจากขอ้จ ากดัของการจดัล าดบั 
               

          ความคลาดเคล่ือนจากการจดัล าดบัของขอ้ค าถาม 
                                  ความคลาดเคล่ือนจากการวดัท่ีเกิดจากผูต้อบ                     ผลจากความถูกตอ้ง 
                              ความคลาดเคล่ือนจากการวดัท่ีเกิดจากผูส้ัมภาษณ์                 ของการตอบ 
                                       ความคลาดเคล่ือนภายหลงัการส ารวจ 
                                               อิทธิพลจากการใชฐ้านนิยม                      ผลจากการบริหารจดัการ 
                                                            อิทธิพลจาก                                 ในการวจิยัเชิงส ารวจ 
                                                        การเปรียบเทียบ 
                            ความเช่ือมัน่ 
 
 
 
ภาพท่ี 2.3  การจดัประเภทของความคลาดเคล่ือนในงานวิจยัเชิงส ารวจ 
 
 จากภาพท่ี 2.3 แสดงใหเ้ห็นความคลาดเคล่ือนท่ีเป็นผลมาจากการเลือกกลุ่มผูต้อบ        
ผลจากการตอบ และผลจากการบริหารจดัการ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีคือท่ีมาของความคลาดเคล่ือน และ
ความคลาดเคล่ือน (Error) จะส่งผลต่อความแปรปรวนของขอ้มูล ซ่ึงทั้งความคลาดเคล่ือน (Error)   
และความแปรปรวน (Variance) จะมีอิทธิพลต่อการประมาณค่าของขอ้มูลท่ีไดจ้ากการด าเนินการ
วจิยั ซ่ึงจะท าใหค้วามล าเอียงในการประมาณค่าอนัจะมีผลต่อความเท่ียงตรงของผลการวจิยั                    
ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 2.1 
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ตารางท่ี 2.1  อิทธิพลของความคลาดเคล่ือน (Error) หรือความแปรปรวน (Variance) และ 
     การประมาณค่า (Estimates) 
 

 ความคลาดเคลือ่นอย่างสุ่ม ความคลาดเคลือ่นอย่างเป็นระบบ 
ไม่มีความสัมพนัธ์ 
ของความคลาดเคล่ือน 

ไม่มีความล าเอียงในการประมาณค่า  
ความแปรปรวนเพ่ิมข้ึนจากการสุ่ม ความล าเอียงในการประมาณค่า 

มีความสมัพนัธ์ 
ของความคลาดเคล่ือน 

ไม่มีความล าเอียงในการประมาณค่า  
ความแปรปรวนหลายทาง  ความล าเอียงในการประมาณค่า 

 
 จากตารางท่ี 2.1 แสดงอิทธิพลของความคลาดเคล่ือน (Error) หรือความแปรปรวน 
(Variance) และการประมาณค่า (Estimates) ซ่ึงจะเห็นวา่ ความคลาดเคล่ือนอยา่งเป็นระบบ 
(Systematic error) ท าใหเ้กิดความล าเอียงในการประมาณค่าความสัมพนัธ์ในการวจิยัเชิงส ารวจ 
 นอกจากน้ี Weisberg (2005) น าเสนอและสรุปเก่ียวกบัการด าเนินการวจิยัเชิงส ารวจ           
ใหเ้ห็นประเด็นต่าง ๆ ท่ีจะเขา้มาเก่ียวขอ้งในการด าเนินการวจิยั โดยแสดงใหเ้ห็นเป็นสามเหล่ียม            
ท่ีตรวจสอบการด าเนินการวิจยัเชิงส ารวจใน 3 ดา้น ดงัน้ี 1) ความคลาดเคล่ือนจากการส ารวจ 
(Survey error) ไดแ้ก่ 1.1) การวดั (Measurement) 1.2) การไม่ตอบค าถาม (Non response)                       
1.3) การสุ่ม (Sampling) 1.4) ความคลาดเคล่ือนร่วมกนั (Coverage error) 2.) อิทธิพลของ
ความสัมพนัธ์จากการส ารวจ (Survey-related effect) ไดแ้ก่ 2.1) ค าถาม-ความสัมพนัธ์ (Question-
related) 2.2) อิทธิพลจากการใชฐ้านนิยม (Mode effect) 2.3) อิทธิพลจากการเปรียบเทียบ                   
ความเช่ือมัน่ (Comparability effect) 3) ขอ้จ ากดัในการส ารวจ (Survey constraints) ไดแ้ก่                    
3.1) ค่าใชจ่้าย (Costs) 2.2) เวลา (Time) 2.3) ชาติพนัธ์ (Ethics) ดงัภาพท่ี 2.4 
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ภาพท่ี 2.4  สามเหล่ียมของปัญหาและความคลาดเคล่ือนในการวจิยัเชิงส ารวจ 
 
 จากภาพท่ี 2.4 เม่ือพิจารณาแลว้จะเห็นวา่ แหล่งเหล่าน้ีลว้นแลว้แต่มีอิทธิพลหรือส่งผล
ต่อความเท่ียงตรงของการวดั ซ่ึงอาจจะท าใหเ้กิดความคลาดเคล่ือนจากการวดั และน ามาซ่ึงขอ้สรุป
ท่ีผดิพลาด และอาจเป็นสาเหตุของผลการวิจยัท่ีขาดความเท่ียงตรง 
 จากการศึกษาเอกสารเก่ียวกบัความเท่ียงตรงของการวจิยั ผูว้จิยัจึงไดส้รุปประเด็นท่ีจะมี
อิทธิพลต่อความเท่ียงตรงของคะแนน (Validity score) และจะมีผลต่อความเท่ียงตรงของการวจิยั 
ในงานวจิยัเชิงส ารวจ ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 2.2 และภาพท่ี 2.5 

ความคลาดเคลือ่นจากการส ารวจ 
การวดั การไม่ตอบค าถาม การสุ่ม 

ความคลาดเคล่ือนร่วมกนั 

ข้อจ ากดัในการส ารวจ 
ค่าใชจ่้าย เวลา ชาติพนัธ์ 

อทิธิพลของความสัมพนัธ์จากการส ารวจ 
ค  าถาม-ความสัมพนัธ์ อิทธิพลจากการใชฐ้านนิยม 

อิทธิพลจากการเปรียบเทียบความเช่ือมัน่ 
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ตารางท่ี 2.2  แหล่งท่ีอาจท าใหเ้กิดขอ้สรุปท่ีอ่อนและขาดความเท่ียงตรง 
 

รายการคุณลกัษณะ 
(Stage characteristic) 

รายการด าเนินการวจิยั (Stage of research) 

รูปแบบปัญหา 
(Problem formulation) 

การจดักระท าข้อมูล 
(Data collection) 

การประเมนิข้อมูล 
(Data evaluation) 

การวเิคราะห์และตคีวาม 
(Analysis interpretation) 

การน าเสนอต่อสาธารณะ 
(Public presentation) 

แหล่งท่ีอาจท าใหเ้กิด
ขอ้สรุปท่ีอ่อนและ 
ขาดความเท่ียงตรง 

1.  กรอบแนวคิดท่ีแคบ 
     มกัจะเกิดจากการศึกษา 
     เอกสารอา้งอิงนอ้ย  
     ท าใหข้อ้สรุปอา้งอิงนอ้ย 
     และมีความแขง็แกร่ง 
     นอ้ยดว้ย 
2.  การน าไปใชง้าน 
     อยา่งผิวเผินมกัจะ 
     เกิดจากการไม่สนใจ 
     ปฏิสมัพนัธ์ท่ีเกิดข้ึน 
     ของตวัแปร 

1.  การศึกษาส่วนประกอบ 
     อ่ืน ๆ มกัมาจาก 
     การศึกษาในเชิงคุณภาพ  
     ซ่ึงแตกต่างจากเป้าหมาย 
     ของการศึกษาจาก 
     ประชากร 
2.  กลุ่มตวัอยา่ง 
     ในการศึกษาจาก 
     ส่วนประกอบอ่ืน ๆ  
     มกัมีความแตกต่าง 
     จากเป้าหมายของ 
     กลุ่มประชากรทั้งหมด 

1.  องคป์ระกอบไม่มี 
     คุณภาพมกัมีสาเหตุจาก 
     ความไม่เหมาะสมหรือ 
     ไม่สมควรของค่าน ้ าหนกั 
     ท่ีไดจ้ากการศึกษาขอ้มูล 
2.  การละเลยการศึกษาจาก 
     รายงานเอกสารอา้งอิง 
     มกัสร้างขอ้สรุป 
     ท่ีไม่น่าเช่ือถือ 

1.  กฎเกณฑท่ี์มี 
     ความแตกตา่งของ 
     รูปแบบท่ีใช ้อาจจะ 
     ไม่เหมาะสมหรือ 
     ไม่สมควร 
2.  บนหลกัฐานการศึกษา 
     ทบทวนเอกสารอา้งอิง 
     มกัจะใชก้ารอา้งอิง 
     สาเหตุท่ีเกิดข้ึน 

1.  การละเลยขั้นตอน 
     ในการทบทวน 
     วรรณกรรม มกัท าให ้
     ขอ้สรุปไม่เป็นระบบ 
     ขั้นตอน 
2.  การละเลย 
     การทบทวนอา้งอิง 
     ขอ้คน้พบและศึกษา 
     กระบวนการขั้นตอน 
     มกัจะท าใหข้อ้สรุป 
     ลา้สมยั 

หมายเหตุ  ปรับจาก Cooper (1982, p. 8) 
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 สรุปกรอบแนวคิดแหล่งทีม่ีผลต่อความเทีย่งตรงของคะแนนในงานวจัิยเชิงส ารวจ 
 

              ความตั้งใจในการตอบ 
 

    หลายคุณลกัษณะ        ลกัษณะส่วนบุคคล                                            การตอบแบบสุด ๆ    ตอบแบบกลาง ๆ    ความเห็นพอ้งโอนอ่อน  
 

                           คุณลกัษณะผูต้อบ                                       สไตลก์ารตอบ        
                                                                                                             ผูต้อบ 
             รูปแบบปัญหา                                                                                                                                                                                          ก ากวมคลุมเครือ 
 

        การจดักระท าขอ้มูล                                 ขอ้ค าถาม             ความยาว 
 

     การประเมินขอ้มูล           การด าเนินการวิจยั                                    แบบสอบถาม                       เชิงบวก-ลบ  
 

การวเิคราะห์และตีความ                   วธีิการ           สเกลการวดั 
 

   การน าเสนอต่อสาธารณะ                      ความกวา้งของสเกล 
                    บริบทของการเก็บขอ้มูล                                                                  การระบายสี 
                                                                     
                                          วธีิการวดั          เวลา        สถานท่ี  
หมายเหตุ  ประยกุตจ์าก Cooper (1982); Posakoff et al. (2003); Weisberg (2005); Babbie (2010) 
 
ภาพท่ี 2.5  กรอบแนวคิดแหล่งท่ีมีผลต่อความเท่ียงตรงของคะแนน (Validity score) ในงานวจิยัเชิงส ารวจ

แหล่งท่ีมีผลต่อ 
ความเท่ียงตรงของ

คะแนน (Validity score) 
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 จากภาพท่ี 2.5 กรอบแนวคิดแหล่งท่ีมีอิทธิพลต่อความเท่ียงตรงของคะแนน ซ่ึงผูว้จิยั            
ไดป้ระยกุตจ์ากขอ้เสนอแนะของ Cooper (1982), Posakoff et al. (2003), Weisberg (2005) และ 
Babbie (2010) จึงไดอ้ธิบายความหมายในภาพประกอบ ดงัน้ี 
 จากภาพจะเห็นวา่ แหล่งของอิทธิพลท่ีมีผลต่อความเท่ียงตรงของคะแนน แบ่งเป็น                     
4 แหล่ง คือ 
 1.  รายการด าเนินการวจิยั (Stage of research) ซ่ึงเป็นการด าเนินการวจิยัท่ีจะมีผลต่อ
ความอ่อนแอของขอ้สรุปหรือต่อขอ้ผิดพลาดของความเท่ียงตรง ซ่ึงจะแบ่งออกเป็น 5 รายการ คือ   
1) รูปแบบปัญหา (Problem formulation) 2) การจดักระท าขอ้มูล (Data collection) 3) การประเมิน
ขอ้มูล (Data evaluation) 4) การวเิคราะห์และตีความ (Analysis interpretation) 5) การน าเสนอต่อ
สาธารณะ (Public presentation) ดูรายละเอียดเพิ่มเติมในตารางท่ี 2.2  
 2.  ผูต้อบ (Respondent) ซ่ึงเป็นอิทธิพลท่ีเกิดจากผูต้อบท่ีมีต่อการตอบแบบสอบถาม   
คือ 1) ความตั้งใจในการตอบ (Intention) 2) คุณลกัษณะการตอบ ซ่ึงไดแ้ก่ 2.1) คุณลกัษณะ              
หลายบุคลิก (Trait) 2.2) คุณลกัษณะส่วนบุคคล จะเป็นคุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีต่อการตอบ       
เป็นสไตลก์ารตอบของแต่ละบุคคล โดยในท่ีน้ีจะแบ่งสไตลก์ารตอบออกเป็น 3 กลุ่ม คือ กลุ่มท่ีมี
สไตลก์ารตอบแบบสุด ๆ (Extreme: ERS) กลุ่มท่ีมีสไตลก์ารตอบแบบกลาง (Midpoint: MRS) และ
กลุ่มท่ีมีสไตลก์ารตอบแบบเห็นพอ้งและโอนอ่อนตาม (Aacquiescent: ARS) ดูรายละเอียดเพิ่มเติม
ในตารางท่ี 2.3 
 3.  เคร่ืองมือ (Instrument) เป็นคุณลกัษณะและบริบทของเคร่ืองมือท่ีน ามาใชแ้ละจะมีผล
ต่อความเท่ียงตรงของคะแนน ก็คือ 1) ขอ้ค าถาม (Item) โดยขอ้ค าถามเหล่าน้ีอาจมีปัญหา เช่น                         
มีความก ากวมและคลุมเครือ (Ambiguity) มีความยาวเกินไป (Long) และเป็นขอ้ค าถามในเชิงบวก
และเชิงลบ (Positive-negative) 2) วธีิการ (Method) ซ่ึงเป็นลกัษณะของเคร่ืองมือท่ีน ามาใช ้เช่น 
สเกลการวดั (Scaling) ความกวา้งของเสกล (Scale length) การระบายสีขอ้ค าถาม (Priming)           
ดูรายละเอียดเพิ่มเติมในตารางท่ี 2.3 
 4.  บริบทของการเก็บรวบรวมขอ้มูล (Collection context) เป็นบริบทหรือกระบวนการ
ขั้นตอนในการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีใชใ้นการวจิยั ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัวธีิการวดั (Measurement) เวลา 
(Time) และสถานท่ี (Location) ดูรายละเอียดเพิ่มเติมในตารางท่ี 2.3 
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ความล าเอยีงจากวธิีร่วม (Common method biased) และกรณศึีกษาโมเดลคุณภาพชีวติ
ในการท างาน (Quality of work life model) 
 1.  ความหมายของความล าเอยีงจากวธีิร่วม (Common method biased) และความหมาย
ของความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance) 
 Doty and Glick (1998, pp. 374-406) ไดอ้ธิบายความหมายของความแปรปรวนจาก               
วธีิร่วม (Common method variance: CMV) วา่เป็นความแปรปรวนท่ีเกิดจากความคลาดเคล่ือน
อยา่งเป็นระบบ (Systematic error variance) และสามารถก่อใหเ้กิดความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร                    
ท่ีสังเกตไดแ้ตกต่างไปจากค่าประชากรท่ีศึกษา 
 ส่วนความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method bias: CMB) หมายถึง ความล าเอียง                 
ท่ีเป็นแหล่งท่ีมาหลกัท่ีท าใหเ้กิดความคลาดเคล่ือนจากการวดั (Measurement error)  
 Bagozzi and Yi (1991, p. 426), Nunnally (1978, p. 43) ไดอ้ธิบายความหมายของ              
ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) วา่เป็นความแปรปรวนอนัเน่ืองมาจากวธีิการวดั (Measurement  
method ) และท าใหเ้กิดปัญหากบัขอ้สรุปในงานวิจยัทางพฤติกรรม 
 ส่วนความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) หมายถึง ความล าเอียงท่ีเป็นส่วนหน่ึงใน    
แหล่งท่ีมาหลกัของความคลาดเคล่ือนจากการวดั (Measurement error) ซ่ึงความคลาดเคล่ือนจาก
การวดัเป็นภยัคุกคามต่อความเท่ียงตรงของขอ้สรุปเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งการวดั 
(Measurement) และความคลาดเคล่ือนจากการวดั 
 Spector (2006, p. 221) ไดอ้ธิบายความหมายของความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV)     
วา่หมายถึง ความแปรปรวนของคะแนนท่ีสังเกตได ้ส่วนหน่ึงเป็นผลเน่ืองมาจากวธีิการท่ีใชใ้น            
การวดัประเมิน 
 ส่วนความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method bias: CMB) หมายถึง ระดบัของ
ความสัมพนัธ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงหรือเพิ่มข้ึน เป็นผลเน่ืองจากวธีิการในการวดัประเมิน 
 จากการใหค้วามหมายความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) และความล าเอียงจากวธีิร่วม 
(CMB) ของนกัวชิาการดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงสรุปความหมายของความล าเอียงจากวิธีร่วม 
(CMB) วา่เป็นส่วนหน่ึงของท่ีมาหลกัของความคลาดเคล่ือนจากการวดั (Measurement error)              
และสามารถส่งผลต่อระดบัความสัมพนัธ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงหรือเพิ่มข้ึนของส่ิงท่ีตอ้งการวดั                 
อนัเป็นผลเน่ืองมาจากวธีิการท่ีใชใ้นการวดัประเมิน ส่วนความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV)                    
วา่เป็นความแปรปรวนของคะแนนสังเกตไดเ้น่ืองมาจากวิธีการท่ีใชใ้นการวดัประเมิน และสามารถ
ส่งผลต่อความสัมพนัธ์ของส่ิงท่ีตอ้งการศึกษาใหมี้ค่าแตกต่างไปจากขอ้มูลเชิงประจกัษข์อง
ประชากร 
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 2.  ความส าคัญของปัญหาทีเ่กดิจากความล าเอยีงจากวธีิร่วม 
 ความส าคัญและสาเหตุของความล าเอยีงจากวธีิร่วม (Common method biased) และ 
ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance) ในอดีต 
 นกัวจิยัส่วนมากเห็นดว้ยวา่ ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance)                
ความแปรปรวนท่ีวา่น้ี เป็นความแปรปรวนอนัเน่ืองมาจากวธีิการวดั (Measurement  method)
มากกวา่การน าเสนอโครงสร้างทางการวดั (Constructs the measures represent ) ท าใหเ้กิดปัญหา 
ในงานวจิยัทางพฤติกรรม จากขอ้เทจ็จริงท่ีไดป้ระชุมพิจารณาร่วมกนัเก่ียวกบัผลกระทบท่ีเกิดจาก
ความล าเอียงจากวธีิร่วมเป็นเวลามานานมากกวา่ 57 ปีแลว้ และมีความสนใจท่ีจะน าเสนอต่อ
สาธารณชนเร่ือยมา (Campbell & Fiske, 1959, pp. 81-105) 
 ความล าเอียงจากวธีิร่วมเป็นปัญหาเพราะวา่ ความล าเอียงเป็นส่วนหน่ึงในแหล่งท่ีมาหลกั
ของความคลาดเคล่ือนจากการวดั (Measurement error) ความคลาดเคล่ือนจากการวดัคุกคามต่อ
ความเท่ียงตรงของขอ้สรุปเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งการวดั (Measurement) และส่ิงท่ีเป็นท่ี
ยอมรับกนัอยา่งแพร่หลายอีก 2 ส่ิง ซ่ึงก็คือ การสุ่ม (Random) และส่วนประกอบของระบบ 
(Systematic component) ตามการศึกษาวจิยัของ Bagozzi and Yi (1991, p. 426), Nunnally (1978,  
p. 43), Spector (1987, p. 438) ดงันั้น ความคลาดเคล่ือนทั้งสองประเภทน้ีจึงเป็นปัญหา โดยเฉพาะ
ความคลาดเคล่ือนอยา่งเป็นระบบ (Systematic  measurement error) เป็นส่วนหน่ึงในการท าใหเ้กิด
ปัญหาร้ายแรง เพราะ มนัจะท าใหก้ารอธิบายส่ิงท่ีตรงกนัขา้มของความสัมพนัธ์ระหวา่งส่ิงท่ีไดจ้าก
การสังเกต (Observed) และการวดัทางโครงสร้างท่ีแตกต่างกนั (Measurement of different 
constructs) ของตวัแปรอิสระภายใตข้อ้สมมติฐานหน่ึง ๆ โดย Bagozzi and Yi (1991, pp. 426-439) 
มีบนัทึกเก่ียวกบัการเป็นส่วนหน่ึงในแหล่งท่ีมาหลกัของความคลาดเคล่ือนอยา่งเป็นระบบ 
(Systematic measurement error) คือ ความแปรปรวนของวธีิการ (Method variance) 
 ความแปรปรวนของวธีิการ (Method variance) เป็นความแปรปรวนอนัเน่ืองจากวธีิการวดั 
(Measurement method) มากกวา่ท่ีจะใหค้วามสนใจทางโครงสร้าง (Constructs of interest)                 
ซ่ึงในการก าหนดค าคุณศพัทข์องวธีิการวดันั้น มาจากการวดัระดบัความแตกต่างของส่ิงท่ีเป็น
นามธรรม อาทิ จากเน้ือหาสู่ขอ้ค าถามเฉพาะ (Content of specific items) ประเภทของมาตรการวดั
(Scale type) รูปแบบการตอบ (Response format) และบริบททัว่ไป (General context) (Fiske, 1982, 
pp. 81-84) จากระดบัการวดัท่ีเป็นนามธรรมมาก ๆ อาจส่งผลกระทบต่อการตีความค าคุณศพัทห์รือ
ส่ิงท่ีจะวดั ท าใหเ้กิดความล าเอียงในการตอบ อาทิ การรู้ตวัของผูต้อบ (Halo effects) การตอบ      
เพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability) ความเห็นพอ้ง (Acquiescence) ผลกระทบจาก                  
การโอนอ่อน (Leniency effects) หรือการตอบ ใช่ (Yea) และ ไม่ใช่ (Nay) 
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 อยา่งไรก็ตาม การท่ีไม่ค  านึงถึงแหล่งท่ีมาของความล าเอียงนั้น ความแปรปรวนของ
ความคลาดเคล่ือนอยา่งเป็นระบบสามารถท าใหเ้กิดความร้ายแรงต่อส่ิงท่ีคน้พบ โดยจะมีอิทธิพลต่อ
ผลของขอ้มูลเชิงประจกัษ ์การยอมท าวจิยัโดยไม่ค  านึงถึงความล าเอียงท่ีวา่น้ี อาจท าให้เกิด
ขอ้ผดิพลาดต่อขอ้สรุป (Campbell & Fiske, 1959, pp. 81-105) ตวัอยา่งเช่น เง่ือนไขเล็กนอ้ยท่ีผูว้จิยั
สนใจจะศึกษาสมมติฐานเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งโครงสร้าง เอ และ บี (Constructs A and B) 
บนพื้นฐานการพิจารณาตามทฤษฎี และหน่ึงในความคาดหวงันั้น โครงสร้างการวดั เอ จะตอ้งมี
ความสัมพนัธ์กบัโครงสร้างการวดั บี แต่ถา้โครงสร้างการวดั เอ จะตอ้งมีความสัมพนัธ์กบั
โครงสร้างการวดั บี ใชว้ธีิการวดัร่วมกนั วธีิการวดันั้นอาจจะเป็นแรงส่งใหเ้กิดผลกระทบ                    
อยา่งเป็นระบบต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งการสังเกต (Observed) และการวดั (Measures) ดงันั้น   
อยา่งนอ้ยบางส่วนของความล าเอียงท่ีเกิดจากวธีิการก็จะก่อใหเ้กิดการอธิบายเก่ียวกบัความสัมพนัธ์
ระหวา่งการสังเกต (Observed) และการวดั (Measures) 
 ในอดีตความล าเอยีงมีสาเหตุจากความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Extent of the biases 
caused by common method variance) 
 มากกวา่สิบปีท่ีผา่นมา ความเช่ือเก่ียวกบัหลกัฐานอา้งอิงในอดีต พบวา่ อิทธิพลท่ีเกิดจาก
ความแปรปรวนจากวธีิการ (Method variance) มีดงัน้ี 1) การวดัท่ีใชใ้นสนามการวจิยั                               
2) ความสัมพนัธ์ระหวา่งการวดั หลกัฐานส่วนมากท่ีพบในอดีตเก่ียวกบัความแปรปรวนจากวธีิการ
น าเสนอเก่ียวกบัการใชก้ารวดัพฤติกรรมจากการสังเคราะห์งานวจิยั (Meta-analyses) โดยการศึกษา
การวดัแบบหลายคุณลกัษณะหลายวธีิการ (Multitrait-multimethod) ตามการศึกษาวจิยัของ Bagozzi 
and Yi (1990, pp. 547-560), Cote and Buckley (1987, pp. 315-318; 1988, pp. 579-582), Williams 
et al. (1989, pp. 462-468) บางทีหลกัฐานท่ีแสดงเก่ียวกบัการประมวลความรู้โดยมากท่ีมาจาก            
Cote and Buckley (1987, pp. 315-318) เป็นส่ิงท่ีแสดงใหเ้ห็นระหวา่งความแปรปรวนจากวธีิร่วม               
ท่ีน าเสนอในการวดัระหวา่งการศึกษา 70 MTMM ในการศึกษาเอกสารอา้งอิงทางจิตวิทยา 
(Psychology) สังคมวทิยา (Sociology) การตลาด (Marketing) บริหารธุรกิจ (Business) และ
การศึกษา (Education) พบวา่ ค่าโดยประมาณหน่ึงในส่ีส่วน (26.3%) ของความแปรปรวน                    
ในประเภทของการวดัจากงานวจิยั ซ่ึงอาจจะเป็นผลจากแหล่งความคลาดเคล่ือนจากการวดั              
อยา่งเป็นระบบของความล าเอียงจากวธีิร่วม แต่อยา่งไรก็ตาม นกัวจิยัเหล่าน้ียงัไดพ้บเก่ียวกบั             
ความแปรปรวนอนัเน่ืองจากความล าเอียงจากวธีิร่วมหลาย ๆ แบบ ท่ีมีความส าคญัมาก เช่น กฎ 
ระเบียบ ขอ้บงัคบัต่าง ๆ การก าหนดโครงสร้างในการเร่ิมตน้ศึกษาวจิยั และน่ีเป็นตวัอยา่งจาก    
Cote and Buckley (1987, pp. 315-318) พบวา่ ค่าเฉล่ียของความแปรปรวนจากวธีิการต ่ามาก            
ในสาขาการตลาด (15.8%) และมีค่าเฉล่ียความแปรปรวนจากวธีิการสูงมากในสาขาการศึกษา 
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(30.5%) นอกจากน้ียงัพบวา่ การวดัสมรรถภาพการท างาน (Job performance measures) โดยรวม           
มีค่าเฉล่ียความแปรปรวนจากวธีิการ (22.5%) เช่นเดียวกนักบัการวดัทศันคติ (Attitude measures) 
โดยรวมมีค่าเฉล่ียความแปรปรวนจากวธีิการ (40.7%) ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัขอ้คน้พบของ  
Williams et al. (1989, pp. 462-468) ท่ีไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัเอกสารอา้งอิงทางจิตวทิยาประยกุต ์
(Applied psychology) 
 การประมาณค่าเพิ่มเติมจากในอดีตเก่ียวกบัความแปรปรวนจากวธีิร่วม คือการน าเสนอ
เก่ียวกบัประเภทของการวดั (Typical measures) ท่ีมกัจะเกิดข้ึนเสมอกบัการศึกษาวจิยัในอดีต 
เก่ียวกบัความแปรปรวนจากวธีิร่วมระหวา่งอิทธิพลความสัมพนัธ์ (Influences relationships)             
กบัการวดั (Measures) ส่ิงเหล่าน้ีมีความส าคญั เพราะนอกจากไดรั้บรู้ในเร่ืองดงักล่าวแลว้ แต่ยงั              
ไม่มีการพิจารณาประมวลร่วมกนัของส่ิงท่ีเกิดข้ึนทั้งหมดและยงัไม่มีการน าเสนอต่อสาธารณชน
เพื่อเป็นการอา้งอิง และจากหลกัฐานแสดงใหเ้ห็นวา่ นกัวิจยัส่วนมากยงัไม่มีการควบคุมผลกระทบ
ท่ีเกิดจากแหล่งความล าเอียง 
 วธีิการประเมินความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method biased) และ                            
ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance) 
 ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) และความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) ไดรั้บ                   
การตรวจสอบหลายคร้ัง ดว้ยนกัวจิยัท่ีแตกต่างกนั จนไดข้อ้สรุปในการอา้งอิงเก่ียวกบัขนาดของ
ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) และความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) ซ่ึงเป็นตวัปัญหา                     
ดงัตวัอยา่ง Spector (1987, p. 438) ไดข้อ้สรุปเก่ียวกบัความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) เป็นเพียง
สาระเล็กนอ้ยในบริบทของธรรมชาติการศึกษาทั้งหมด Crampton and Wagner (1994, pp. 67-76) 
ไดข้อ้สรุปเก่ียวกบัผลกระทบจากความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ไม่เพียงจะเล็กนอ้ย แต่มีขนาด
เล็กมาก ๆ ในขณะท่ีนกัวจิยัอ่ืน ๆ เช่น Cote and Buckley (1987, pp. 315-318), Doty and Glick 
(1998, pp. 374-406), Williams et al. (1989, pp. 462-468) ไดข้อ้สรุปวา่ ความแปรปรวนจากวธีิร่วม 
(CMV) เป็นภยัคุกคามท่ีส าคญัต่อความเท่ียงตรงของผลการวจิยั (Validity) โดยส่วนของ                     
ความแตกต่างท่ีคน้พบในผลการวจิยัอาจเน่ืองมาจากการใชร้ะเบียบวธีิการในการศึกษาท่ีแตกต่างกนั
ของนกัวจิยั และ Podsakoff et al. (2003, pp. 879-903) ไดจ้ดัท าหมวดหมูข่อ้ดีและขอ้เสียท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัวธีิการในการประเมินและการควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) และความล าเอียงจาก
วธีิร่วม (CMB) ระหวา่งวธีิการต่าง ๆ (ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 2.6 และ 2.7) เช่น การวิเคราะห์
องคป์ระกอบเดียวของ Harman (Harman’s single factor test) ความสัมพนัธ์บางส่วน (Partial 
correlation) เป็นตน้ โดยอาศยัพื้นฐานการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory factor 
analysis or CFA) ท่ีมีแนวโนม้วา่จะเขม้งวดมากท่ีสุด 



50 

 โดยในท่ีน้ีเป็นการน าเสนอ 4 วธีิหลกั ในวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory 
factor analysis: CFA) ในการน าไปใชป้ระเมินและควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) และ
ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ในหลกัการท่ี 1 ผลกระทบจากวธีิการ มีผลต่อโมเดล
องคป์ระกอบปัจจยัแฝง ท่ีวดัโดยตรงจากขนาดของขอ้ค าถามซ่ึงเป็นตวัช้ีวดั เช่น ความรู้สึกเชิงลบ 
(Negative affectivity) ตามการวจิยัของ Williams and Anderson (1994, p. 323), Williams, Gavin, 
and Williams (1996, p. 88) ท่ีองคป์ระกอบปัจจยัแฝงในโมเดลดงักล่าวน้ีจะส่งผลกระทบทางตรงต่อ
การบริหารขอ้ค าถามอ่ืนทั้งหมด ในโมเดลน้ีความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) จะเป็นการควบคุม
โดยการใชม้าตรการอยา่งชดัเจนถึงผลกระทบของวธีิการวิเคราะห์ปัจจยัแฝงจากตวับ่งช้ีท่ีสังเกต            
แต่ละตวั ขณะเดียวกนั วธีิการน้ีอาจจะใชใ้นการควบคุมผลกระทบจากวธีิการอนัเน่ืองมาจากการใช้
วธีิการการส่ือสารเพียงประเภทเดียว จ านวนขนาดใหญ่มีผลกระทบท่ีอาจจะเกิดข้ึนต่อวธีิการมีส่วน
ท่ีเหลือนอกโมเดล 
 ในหลกัการท่ี 2 วธีิการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory factor analysis: 
CFA) ขอ้ค าถามหน่ึง ๆ ท่ีเป็นตวับ่งช้ี ไม่แยกยอ่ยเป็นคุณลกัษณะเฉพาะ แต่ยงัไม่สามารถวดัไดจ้าก
วธีิการวเิคราะห์องคป์ระกอบปัจจยัแฝง ตามการวจิยัของ Podsakoff and MacKenzie (1994, p. 702), 
Podsakoff, MacKenzie, Moorman, and Fetter (1990, p. 108), Podsakoff et al. (2003, p. 889)    
ขอ้ดีของโมเดลน้ี คือ ไม่มีระดบัความตอ้งการบริหารจดัการเป็นพิเศษ และผลจากวธีิการท่ี                   
หลายประเภทหรือหลายวธีิ สามารถท าใหส้ร้างและปรับโมเดลดว้ยวธีิการวเิคราะห์องคป์ระกอบ
ปัจจยัแฝง เช่นเดียวกบัความชดัเจนของโมเดลเป็นผลจากการประยกุตใ์ชว้ธีิการ ในโมเดลน้ีควบคุม
ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ผา่นทางน ้าหนกัองคป์ระกอบ (โactor loadings) ระหวา่งวธีิการ
วเิคราะห์องคป์ระกอบและตวับ่งช้ี อยา่งไรก็ตาม น้ีเป็นรูปลกัษณะของปัญหาท่ีเกิดข้ึนประจ า              
ท่ีพบบ่อย ๆ ในโมเดลน้ี 
 ในหลกัการท่ี 3 วธีิการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory factor analysis: 
CFA) โมเดลทั้งสอง โมเดลคุณลกัษณะแฝง และการวเิคราะห์องคป์ระกอบใชข้อ้มูลของ MTMM  
ตามการวจิยั ของ Widaman (1985, p. 22; 1992, p. 189) โมเดลน้ีเป็นความสัมพนัธ์กบัคุณลกัษณะ 
และความสัมพนัธ์กบัวธีิการ (ธhe correlated-trait correlated-method model: CTCM) มีขอ้ดี                   
ในการใชป้ระโยชน์จากขอ้มูลท่ีมีอยูอ่ยา่งเตม็ท่ีในเมตทริกส์ความสัมพนัธ์ของ MTMM  และ
สามารถประมาณค่าทางตรงท่ีเกิดจากผลกระทบของความสัมพนัธ์ทั้งสองคุณลกัษณะ และ
ความสัมพนัธ์จากวธีิการสังเกตได ้โมเดลน้ีมีลกัษณะท่ีดีท่ีสอดคลอ้งกบัโมเดลของ Campbell and 
Fiske (1959, p. 88) กรอบแนวคิดของ MTMM และโมเดลของ Lance, Noble, and Scullen (2002, 
p. 230) โมเดลความสัมพนัธ์กบัคุณลกัษณะ และความสัมพนัธ์กบัวธีิการ (The correlated-trait 
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correlated-method model: CTCM) ควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ผา่นทางโมเดล    
การวเิคราะห์องคป์ระกอบปัจจยัแฝง เป็นปกติของการน าเสนอความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV)  
คือการประเมินโดยการเปรียบเทียบความเหมาะสมของโมเดลท่ีรวมวธีิการวเิคราะห์องคป์ระกอบ
ปัจจยัแฝงกบัความเหมาะสมของโมเดลท่ีไม่ไดร้วมวธีิการวเิคราะห์องคป์ระกอบปัจจยัแฝง (โมเดล
คุณลกัษณะอยา่งเดียว) (A trait-only model) ในอนาคต ความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) สามารถ              
ท่ีจะประมาณค่าความแตกต่างความสัมพนัธ์ของคุณลกัษณะในโมเดลความสัมพนัธ์กบัคุณลกัษณะ 
และความสัมพนัธ์กบัวธีิการ (The correlated-trait correlated-method model: CTCM) และโมเดล
คุณลกัษณะอยา่งเดียว (A trait-only model) มีการบนัทึกเก่ียวกบัโมเดลน้ีวา่เตม็ไปดว้ยคุณลกัษณะ
และปัญหาของการประมาณค่า การก าหนด ลกัษณะเฉพาะพิเศษ เม่ือใชว้ธีิการเพียงไม่ก่ีวธีิ (Marsh, 
1989, p. 335) ในการตอบ ไปจนถึงปัญหาในการประมาณค่าท่ีเกิดข้ึนร่วมกนัดว้ยการวเิคราะห์ 
(CTCM) Marsh (1989) ไดพ้ฒันาโมเดลความสัมพนัธ์กบัคุณลกัษณะและความสัมพนัธ์ความเป็น
หน่ึงเดียว (The correlated-trait correlated-uniqueness model: CTCU) โมเดล CTCU ไมไ่ดเ้ป็น
โมเดลท่ีอธิบายคุณลกัษณะแฝงท่ีชดัเจนของวธีิการวเิคราะห์องคป์ระกอบ แต่มนัเป็นความสัมพนัธ์
ระหวา่งกลุ่มท่ีมีความเป็นหน่ึงเดียว ส าหรับการประเมินตวับ่งช้ีกนัไวส้ าหรับใชเ้ป็นวธีิการส ารอง   
มนัเป็นหน่ึงขอ้จ ากดัของโมเดลท่ีมีแนวโนม้วา่เหมือนจะดีกวา่วธีิวเิคราะห์ CTCM แต่อยา่งไรก็ตาม
ยงัมีขอ้เสียอีกหลายขอ้ในโมเดลน้ี 
 ในหลกัการท่ี 4 ขอ้สรุปเก่ียวกบัการเผยแพร่ความรู้เก่ียวกบัขอ้เทจ็จริงของ CMV และ 
CMB วา่ผลของขอ้สรุปท่ีแตกต่างกนั บางส่วนเกิดจากความแตกต่างของวธีิการท่ีใชใ้นการด าเนินการ 
สอดคลอ้งกบั Doty and Glick (1998, p. 400) ท่ีพบวา่ CMB เกิดข้ึนอยา่งแพร่หลายและยากท่ีจะ
แกไ้ข การศึกษาและสร้างความเขา้ใจเก่ียวกบั CMV และ CMB เพื่อเป็นพื้นฐานของการวจิยั โดยมี
นกัวจิยัหลายท่านไดน้ าเสนอการวเิคราะห์องคป์ระกอบ CFA model ส าหรับ MTMM matrices    
เพื่อควบคุมและแกปั้ญหาดงักล่าว 
 3.  แหล่งที่ท าให้เกดิความล าเอยีงจากวธีิร่วม (Potential sources of common method 
biases) 
 เพราะวา่ความล าเอียงจากวธีิร่วมสามารถท าใหเ้กิดความรุนแรงกบัผลหรือขอ้คน้พบท่ีได้
จากการวจิยั ความล าเอียงจากวธีิร่วมมีความส าคญั จึงตอ้งท าความเขา้ใจเก่ียวกบัแหล่งท่ีมา 
คุณลกัษณะทัว่ไปของสาเหตุโดยส่วนมากของความล าเอียงจากวธีิร่วม จึงสรุปรายละเอียดของปัญหา 
ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นในตารางท่ี 2.3 แหล่งท่ีมาของความล าเอียงจากวธีิร่วม ผลท่ีเกิดจากขอ้เทจ็จริงท่ีได้
จากตวัแปรพยากรณ์หรือตวัแปรท านาย (Predictor variables) และตวัแปรเกณฑ ์(Criterion 
variables) ผลรวมท่ีเกิดจากแหล่งท่ีมาหรือผูต้อบ (Rater) และผลอนัเน่ืองจากส่ิงอ่ืน ๆ เช่น                   
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ขอ้ค าถามท่ีใชใ้นการวดั (Measurement items themselves) บริบทของขอ้ค าถามในการสร้าง
เคร่ืองมือวดั (The context of the items within the  measurement instrument) และ/ หรือบริบท
โดยรวมของการวดั 
 
ตารางท่ี 2.3  สรุปแหล่งท่ีท าใหเ้กิดความล าเอียงจากวธีิร่วม 
 

แหล่งของสาเหตุ ความหมาย 
1.  อิทธิพลท่ีเกิดจากผูต้อบ 
     (Common rater effect) 

ผลท่ีเกิดจากขอ้เทจ็จริงของความแปรปรวนร่วม 
ของการกระท าไม่เป็นไปตามธรรมชาติของการวดั 
ระหวา่งผลท่ีไดจ้ากการวดัตวัแปรท านาย (Predictor 
variables) และตวัแปรเกณฑ ์(Criterion variables) 
โดยขอ้เทจ็จริงนั้น เป็นค่าของตวัแปรท่ีวดัไดจ้ากผูต้อบ 

     1.1  บรรทดัฐานของความคงเสน้คงวา 
           (Consistency motif)   

ความโนม้เอียงท่ีเกิดจากผูต้อบท่ีพยายามจะท าตามหลกั
ความคงเสน้คงวาในการตอบค าถาม 

     1.2  นยัส าคญัทางทฤษฎีและ 
            ความสมัพนัธ์ท่ีไม่เป็นความจริง  
            (Implicit theories and illusory  
            correlations) 

เป็นความเช่ือของผูต้อบเก่ียวกบัความแปรปรวนร่วม
ระหวา่งคุณลกัษณะต่าง ๆ พฤติกรรมต่าง ๆ และ/ หรือ
ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการศึกษา 

     1.3  การตอบเพ่ือท าใหดู้ดีทางสงัคม 
            (Social desirability) 

แนวโนม้การตอบของบุคคลบางคนในการตอบขอ้ค าถาม
ซ่ึงจะเป็นผลการตอบท่ีเกิดจากความเหมาะสมทางสังคม
มากกวา่การตอบตามความรู้สึกท่ีแทจ้ริง 

     1.4  ความล าเอียงจากความโอนอ่อน  
            (Leniency biases) 

ความโนม้เอียงของผูต้อบเก่ียวกบัคุณลกัษณะและ 
ความน่าเช่ือถือทางสงัคม ทศันคติ/ พฤติกรรมท่ีบางคน 
จะแสดงออกในเร่ืองของการรับรู้วา่ชอบ มากกวา่ท่ีจะ
แสดงออกวา่ไม่ชอบ 

     1.5  ความเห็นพอ้ง การตอบใช่ หรือ  
            ไม่ใช่ (Acquiescence, yea-saying  
            or nay-saying) 

ความโนม้เอียงของผูต้อบท่ีจะตอบเห็นดว้ยหรือ 
ไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ค าถามในแบบสอบถาม ซ่ึงจะมีอิสระ 
ในการตอบในเน้ือหานั้น ๆ 

     1.6  สภาพอารมณ์-ความรู้สึกเชิงบวก 
            และความรู้สึกเชิงลบ  
            (Mood state-positive and negative  
            affectivity) 

ความโนม้เอียงของผูต้อบเก่ียวกบัมุมมองของพวกเขา 
และส่ิงต่าง ๆ ทัว่ไปท่ีอยูร่อบตวั ซ่ึงอาจจะเป็นความรู้สึก
ในเชิงลบ (Negative affectivity) และหรือความรู้สึก 
ในเชิงบวก (Positive affectivity) 
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ตารางท่ี 2.3  (ต่อ) 
 

แหล่งของสาเหตุ ความหมาย 
     1.7  สภาพอารมณ์ชัว่คราว  
            (Transient mood state)  

เป็นผลมาจากความสมัพนัธ์ของการแสดงอารมณ์ท่ีเกิดข้ึน
ขณะนั้น ท่ีมีอิทธิพลต่อคุณลกัษณะของผูต้อบเก่ียวกบั
มุมมองของพวกเขาและส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยูร่อบตวั 

2.  อิทธิพลจากคุณลกัษณะของขอ้ค าถาม 
     (Item characteristics effect) 

ความแปรปรวนร่วมท่ีไม่เป็นไปตามธรรมชาติ เป็นสาเหตุ
ท่ีมีอิทธิพลต่อผูต้อบหรือการตีความหมายของผูต้อบ
อาจจะเป็นการใหเ้หตุผลต่อขอ้ค าถามเป็นขอ้ ๆ  
ในการก าหนดคุณลกัษณะพิเศษท่ีมีความสมบูรณ์ของ 
ขอ้ค าถามเหล่านั้น  

     2.1  ขอ้ค าถามเพ่ือท าใหดู้ดีทางสงัคม 
                (Item social desirability) 

เป็นลกัษณะของขอ้ค าถามท่ีมีการจดบนัทึกไวจ้ านวนมาก 
เช่น ผลจากการศึกษาเก่ียวกบัทศันคติ ความนิยม 
ทางสงัคม พฤติกรรมต่าง ๆ และการรับรู้ในเร่ืองต่าง ๆ 

     2.2  คุณลกัษณะทางสงัคมของ 
            ขอ้ค าถาม (Items social  
            characteristics) 

ลกัษณะของขอ้ค าถามท่ีอาจจะส่ือความหมายท่ีซ่อนอยู่ 
ต่อวิธีการตอบสนองของผูต้อบ 

     2.3  ความคลุมเครือของขอ้ค าถาม 
            (Items ambiguity) 

ลกัษณะของขอ้ค าถามท่ีมีความคลุมเครืออาจจะท าให้
ผูต้อบ ท าการตอบขอ้ค าถามเหล่านั้น โดยการคน้หา
ค าตอบดว้ยตนเอง หรือท าการตอบโดยการสุ่มค าตอบของ
ขอ้ค าถามเหล่านั้น 

     2.4  รูปแบบของมาตรวดั (Common 
            scale formats) 

เป็นผลของความแปรปรวนร่วมท่ีไม่เป็นไปตามธรรมชาติ
ของการวดั โดยการใชรู้ปแบบของมาตรวดัแบบเดียว 
ในแบบสอบถาม 

     2.5  รูปแบบร่วมของมาตรวดั 
            (Common scale anchors)  

การวดัซ ้าท่ีใชม้าตรวดัร่วมกนัในแบบสอบถามเดียว  

     2.6  การเลือกใชค้ าในขอ้ค าถาม 
            เชิงบวกและเชิงลบ (Positive and 
            negative items wording) 

การเลือกใชค้ าในขอ้ค าถามเชิงบวกและเชิงลบ ซ่ึงเป็น 
ผลจากความสมัพนัธ์ท่ีไม่เป็นไปตามธรรมชาติของการวดั
ในแบบสอบถามนั้น 

3.  อิทธิพลจากบริบทของขอ้ค าถาม  
     (Items context effects) 

อิทธิพลหรือการตีความหมายของผูต้อบมกัจะเป็น 
การใหเ้หตุผลต่อขอ้ค าถามเป็นขอ้ ๆ แต่ในความเป็นจริง
ขอ้ค าถามเหล่านั้นมีความสมัพนัธ์กบัขอ้ค าถามอ่ืน ๆ  
ท่ีจะตอ้งท าในเคร่ืองมือนั้น  
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ตารางท่ี 2.3  (ต่อ) 
 

แหล่งของสาเหตุ ความหมาย 
     3.1  อิทธิพลจากการระบายสีขอ้ค าถาม 
            (Items priming effects) 

การก าหนดต าแหน่งหรือสถานะของตวัแปรพยากรณ์หรือ
ตวัแปรท านาย (Predictor variables) และตวัแปรเกณฑ ์
(Criterion variables) ในแบบสอบถามสามารถท าให ้
ตวัแปรเหล่านั้นมีลกัษณะท่ีโดดเด่นต่อผูต้อบและ 
บอกเป็นนยัของสาเหตุความสัมพนัธ์ของตวัแปรเหล่านั้น 

     3.2  ความฝังใจจากขอ้ค าถาม 
            (Items embeddedness) 

เป็นลกัษณะของความฝังใจจากขอ้ค าถามในบริบทของ
การเลือกใชค้ าของขอ้ค าถามท่ีเป็นเชิงบวกหรือเชิงลบ 
ในการประเมินความสมบูรณ์ของขอ้ค าถามเหล่านั้น 

     3.3  บริบทหรือแนวโนม้ทางอารมณ์ 
            (Context-induced mood)  

ในการตอบค าถามตั้งแต่ขอ้ท่ี 1 จนถึงขอ้สุดทา้ยหรือ 
ทั้งชุดของขอ้ค าถามในแบบสอบถาม มีแนวโนม้ท่ีจะ 
ท าใหอ้ารมณ์ตกคา้งในการตอบแบบสอบถามนั้นดว้ย 

     3.4  ความยาวของมาตรวดั (Scale  
             length) 

เป็นลกัษณะท่ีพบเก่ียวกบัมาตรวดั ถา้มาตรวดัของ 
ขอ้ค าถามมีจ านวนนอ้ย การตอบขอ้ค าถามเม่ือก่อน 
โดยส่วนมากชอบใหใ้ชค้วามสามารถในการจ ามาตอบ
แบบสั้น ๆ และสามารถน ากลบัมาใชใ้หม่เม่ือมีการตอบ 
ขอ้ค าถามอ่ืน ๆ  

     3.5  การผสมหรือการจดักลุ่ม 
            ขอ้ค าถามหรือโครงสร้าง 
            ในแบบสอบถาม (Intermixing  
            (or grouping) of items or  
            constructs on the questionnaire) 

ขอ้ค าถามท่ีมาจากความแตกต่างของโครงสร้างกลุ่มต่าง ๆ  
ท่ีอาจจะท าใหค้วามสัมพนัธ์ภายในกลุ่มโครงสร้างหรือ
ภายนอกกลุ่มโครงสร้างลดลง 

4.  อิทธิพลจากบริบทของการวดั 
     (Measurement context effects) 

ความแปรปรวนท่ีไม่เป็นไปตามธรรมชาติของการวดั 
ในบางคร้ังเป็นผลจากบริบทของผลรวมของคะแนน 
จากการวดั 

     4.1  การวดัตวัแปรพยากรณ์หรือ 
            ตวัแปรท านายและตวัแปรเกณฑ ์
            บางประเดน็ในเวลาเดียวกนั 
            (Predictor and criterion variables 
            measured at the same point in  
            time) 

ลกัษณะของการวดั ในเร่ืองของความแตกต่างของ
โครงสร้างการวดัท่ีวดับางประเดน็ในเวลาเดียวกนั  
อาจจะสร้างความแปรปรวนท่ีไม่เป็นไปตามธรรมชาติ
ของการวดั ท่ีเป็นอิสระจากบริบทโครงสร้างของเน้ือหา
เหล่านั้น 
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ตารางท่ี 2.3  (ต่อ) 
 

แหล่งของสาเหตุ ความหมาย 
     4.2  การวดัตวัแปรพยากรณ์หรือ 
            ตวัแปรท านายและตวัแปรเกณฑ ์
            ในสถานการณ์เดียวกนั (Predictor  
            and criterion variables measured  
            in the same location) 

ลกัษณะของการวดั ในเร่ืองของความแตกต่างของ
โครงสร้างการวดัในสถานการณ์เดียวกนั อาจจะสร้าง
ความแปรปรวนท่ีไม่เป็นไปตามธรรมชาติของการวดั 
ท่ีเป็นอิสระจากบริบทโครงสร้างของเน้ือหาเหล่านั้น 

     4.3  การวดัตวัแปรพยากรณ์หรือ 
            ตวัแปรท านายและตวัแปรเกณฑ ์
            โดยการใชค่้ากลางเดียวกนั  
            (predictor and criterion variables 
            measured using the same  
            medium) 

ลกัษณะของการวดั ในเร่ืองความแตกต่างกนัของ
โครงสร้างการวดักบัการใชค่้ากลางเดียวกนัในการวดั 
อาจจะสร้างความแปรปรวนท่ีไม่เป็นไปตามธรรมชาติ
ของการวดั ท่ีเป็นอิสระจากบริบทโครงสร้างของเน้ือหา
เหล่านั้น 

 
 จากตารางท่ี 2.3 จึงอธิบายแหล่งท่ีท าใหเ้กิดความล าเอียงจากวธีิร่วมโดยละเอียด ดงัน้ี 
 อทิธิพลทีเ่กดิจากแหล่งผู้ตอบ (Method effects produced by a common source or 
rater) 
 ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนบางอยา่งในหลาย ๆ วธีิการ จากขอ้เท็จจริงท่ีไดจ้ากผูต้อบท่ีสร้างข้ึน
จากการวดัตวัแปรพยากรณ์หรือตวัแปรท านาย (Predictor variables) และตวัแปรเกณฑ ์(Criterion 
variables) ท่ีมีลกัษณะเหมือนกบับุคคล น่ีคือประเภทของความล าเอียงในการรายงานการประเมิน
ตนเอง (Self report bias) อาจจะกล่าวถึงผลท่ีเกิดจากขอ้เท็จจริงของความแปรปรวนร่วมของ                
การกระท าท่ีไม่เป็นไปตามธรรมชาติของการวดั ระหวา่งผลท่ีไดจ้ากการวดัตวัแปรพยากรณ์หรือ      
ตวัแปรท านาย (Predictor variables) และตวัแปรเกณฑ ์(Criterion variables) โดยขอ้เท็จจริงนั้น          
เป็นค่าของตวัแปรท่ีวดัไดจ้ากผูต้อบ 
 1.  บรรทดัฐานของความคงเส้นคงวา (Consistency motif) เป็นเพียงส่วนหน่ึงของทฤษฎี         
ของ Heider (1958), Osgood and Tannenbaum (1955, pp. 42-55) และการวจิยัของ McGuire (1966, 
pp. 1-46) มีขอ้เสนอแนะท่ีบุคคลทัว่ไปพยายามคงความสอดคลอ้งระหวา่งส่ิงต่าง ๆ ท่ีเกิดจาก               
การรับรู้ทางสติปัญญาและทศันคติ มนัไม่ไดแ้สดงความแปลกใจของบุคคลเก่ียวกบัการตอบ                  
ขอ้ค าถามท่ีวางไว ้โดยนกัวจิยัอาจจะมีความปรารถนาท่ีจะตีแผเ่ร่ืองความสอดคลอ้งและความเขา้ใจ
เหตุผลของผูต้อบและอาจจะวจิยัเก่ียวกบัความเหมือนของขอ้ค าถามเหล่านั้น วา่มนัสามารถสร้าง
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ความสัมพนัธ์ท่ีมกัจะไม่รวมส่ิงท่ีอยูก่วา้งออกไปท่ีเหมือนกบัระดบัในเร่ืองของความจริงกบัชีวติ   
แนวโนม้ของผูต้อบท่ีพยายามคงความสอดคลอ้งในเร่ืองต่าง ๆ ของผูต้อบใหเ้หมือนหรือคลา้ยกบั
ขอ้ค าถามหรือการบริหารจดัการขอ้มูลสารสนเทศ ความสอดคลอ้งเหล่าน้ีเรียกกวา่ บรรทดัฐานของ
ความสอดคลอ้ง (Consistency motif) ตามการวจิยัของ Johns (1994, p. 574), Podsakoff and Organ 
(1986, pp. 69-82), Schmitt (1994, p. 393) หรือผลกระทบจากความสอดคลอ้ง (Consistency effect) 
ตามการวจิยัของ Salancik and Pfeffer (1977, p. 427) และ มนัเหมือนกบัวา่จะน าไปสู่รายละเอียด
ของระบบปัญหาในสถานการณ์ท่ีเก่ียวกบัผูต้อบในการถามการจดัเตรียมบญัชียอ้นหลงัเก่ียวกบั
ทศันคติ (Attitudes) การรับรู้ (Perceptions) และ/ หรือพฤติกรรม (Behaviors) 
 2.  นยัส าคญัทางทฤษฎีและความสัมพนัธ์ท่ีไม่เป็นความจริง (Implicit theories and 
illusory correlations) ความสมัพนัธ์ท่ีไม่เป็นจริงบนบรรทดัฐานของความคงเส้นคงวา (Consistency 
motif) เหมือนกบัแหล่งท่ีท าใหเ้กิดความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance) ท่ีมี
ความสัมพนัธ์ท่ีไม่เป็นความจริง (Illusory correlations) ตามการวจิยัของ Berman and Kenny (1976, 
p. 263), Chapman and Chapman (1967, p. 193; 1969, p. 271), Smither, Collins, and Buda (1989, 
p. 599) และนยัส าคญัทางทฤษฎี (Implicit theories) ตามการวจิยัของ Lord, Binning, Rush, and 
Thomas (1978, p. 27), Phillips and Lord (1986, p. 31), Staw (1975, p. 414) โดย Berman and 
Kenny (1976, p. 263) พบตวับ่งช้ีหรือตวัช้ีวดัท่ีมีความสัมพนัธ์ท่ีไม่เป็นความจริง (Illusory 
correlations) เป็นผลท่ีเกิดจากขอ้เทจ็จริงดงัน้ี “ผูอ่้านหลาย ๆ ท่าน ท่ีมกัจะพบบ่อย ดูเหมือนวา่ 
กระบวนการก าหนดขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ท่ีมีความครอบคลุมถึงเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนร่วมกนัในการจดั 
ล าดบัของขอ้ค าถาม และขอ้ตกลงเบ้ืองตน้อาจจะเร่ิมจากการบิดเบือนขอ้เทจ็จริงอยา่งเป็นระบบ 
เม่ือความสัมพนัธ์เกิดจากการจดัล าดบั” Smither et al. (1989, pp. 264-599) มีการบนัทึกเก่ียวกบั 
“ความสัมพนัธ์ท่ีไม่เป็นความจริง (Illusory correlations) อาจจะท าหนา้ท่ีเป็นความล าเอียงของ              
Job schema หรือนยัส าคญัทางทฤษฎี (Implicit theories) ภายใตก้ารดูแลของผูต้อบ (Rater)                  
และจากการใหค้วามสนใจเก่ียวกบัความรู้สึกและการไม่ก าหนดรหสัล าดบัของพฤติกรรมดีกวา่             
การมายกเลิกทีหลงั น่ีเป็นขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ท่ีเกิดจากการจดัล าดบัของผูต้อบท่ีได้
เสนอไว ้ไม่ใช่ความสัมพนัธ์ท่ีเป็นจริงอยา่งเดียว แต่เป็นความสัมพนัธ์ท่ีเกิดจากความแปรปรวนร่วม
ของมนุษยท่ี์เป็นผูก้ระท าบนพื้นฐานของการจดัล าดบันยัส าคญัทางทฤษฎี 
 โดยแทจ้ริงแลว้ ส่ิงเหล่าน้ีเป็นเพียงส่วนยอ่ยหน่ึงจากหลกัฐานท่ีเก่ียวกบันยัส าคญั                
ทางทฤษฎี (Implicit theories) ท าใหมี้ผลกระทบกบัการจดัล าดบัของผูต้อบในเร่ืองขอบเขตของ
ความแตกต่าง ล าดบัของขอ้สรุปพฤติกรรมผูน้ า ความเป็นสาเหตุของสมรรถภาพกลุ่ม และ                  
การแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจกบัสมรรถภาพการท างาน            
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ของลูกจา้ง Smither et al. (1989, p. 599) ต่อมาไดมี้การศึกษาและพบวา่ ตวัช้ีวดัของความสัมพนัธ์              
ท่ีนกัวจิยัไดจ้ากการสังเกต ระหวา่งตวัแปรพยากรณ์หรือตวัแปรท านาย (Predictor variables) และ
ตวัแปรเกณฑ ์(Criterion variables) บนขอ้ค าถามอาจจะไม่ใช่ผลกระทบเดียวของความแปรปรวนร่วม
ภายนอกท่ีแทจ้ริงระหวา่งการแสดงหลกัฐานเหล่าน้ี แต่อาจจะรวมถึงผลท่ีเกิดจากนยัส าคญั                  
ทางทฤษฎี (Implicit theories) นั้น ผูต้อบมีการอา้งอิงถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งการแสดงหลกัฐาน
เหล่าน้ี 
 3.  การตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (Social desirability) เป็นท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไป             
จากการก าหนดความหมายของการตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability) ของ Crowne 
and Marlowe (1964, p. 109) วา่หมายถึง “ความตอ้งการความเห็นพร้องทางสังคม (Need of social 
approval) และการยอมรับ (Acceptance) และความเช่ือนั้น มนัสามารถท าใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ 
ซ่ึงหมายถึง การยอมรับทางวฒันธรรม (Culturally acceptable) และการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสม 
(Appropriate behaviors)” น่ีเป็นมุมมองโดยทัว่ไปซ่ึงเป็นความโนม้เอียงท่ีเป็นส่วนหน่ึงของบุคคล 
การน าเสนอของพวกเขาท่ีช่ืนชอบ โดยไม่ค  านึงถึงความรู้สึกท่ีแทจ้ริงเก่ียวกบัปัญหาหรือหวัขอ้เร่ือง  
น่ีเป็นความโนม้เอียงท่ีไม่ใช่มาจากระบบปัญหาเพียงอยา่งเดียว เพราะวา่มนัมาจากแหล่งท่ีเกิด          
ความล าเอียงในการตอบของผูต้อบ (Bias the answers of respondents) เช่น การเปล่ียนแปลงระดบั
ความหมายของค าตอบ (To change the mean levels of the response) แต่ยิง่ไปกวา่นั้น เพราะวา่           
มนัอาจจะระบุความสัมพนัธ์ท่ีเป็นจริงระหวา่งตวัแปรสองตวัหรือมากกวา่นั้น ตามการวจิยัของ 
Ganster, Hennessey, and Luthans (1983, pp. 321-331) มีบนัทึกเก่ียวกบัการตอบเพื่อท าใหดู้ดี     
ทางสังคม (Social desirability) สามารถสร้างความสัมพนัธ์ปลอมหรือความสัมพนัธ์เทียม                   
คลา้ย ๆกบัตวัแปรตอ้งหา้มนั้นจะปกปิดความจริงของความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร หรือ                
คลา้ย ๆ กบัตวัแปรขั้นกลาง (Moderator variable) ท่ีมีอิทธิพลต่อธรรมชาติของความสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปร 
 4.  ความล าเอียงจากความโอนอ่อน (Leniency biases) Guilford (1954, p. 278) ไดอ้ธิบายวา่
ความความล าเอียงจากความโอนอ่อน (Leniency biases) เป็นความล าเอียงท่ีเกิดจากตอบ (Raters)   
“การจดัล าดบัตามพวกเขาเหล่านั้นท่ีมีความรู้ดี (To rate those whom they know well) หรือพวกเขา
ผูท่ี้มีความเป็นตวัตนของตนเองสูงกวา่ท่ีควรจะเป็น (Whom they are ego involved, higher than 
they should)” ตามการวจิยัของ Schriesheim, Kinicki, and Schriesheim (1979, pp. 1-29)                   
งานวจิยัเหล่าน้ีมาจากความล าเอียง ท่ีแสดงใหเ้ห็นวา่ มนัเป็นผลของความสัมพนัธ์ปลอมหรือ
ความสัมพนัธ์เทียม (Produces spurious correlation) ระหวา่งการพิจารณาพฤติกรรมผูน้ า (Leader-
consideration behavior) ความพึงพอใจของลูกจา้ง (Employee satisfaction) และการรับรู้ของ                
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กลุ่มผูผ้ลิต (Group  productivity) กลุ่มผูข้บัข่ี (Group drive) และกลุ่มท่ีอยูร่่วมกนั (Cohesiveness) 
แต่ไม่ใช่ความสัมพนัธ์ปลอมหรือความสัมพนัธ์เทียมระหวา่งโครงสร้างภายในพฤติกรรมผูน้ า 
(Leader initiating structure behavior) และตวัแปรเกณฑเ์หล่าน้ีท่ีมีลกัษณะเหมือนกนั มีขอ้เสนอแนะ
ในการพิจารณาเก่ียวกบัมาตรวดันั้นไม่เป็นกลางทางสังคม (Not socially neutral) และความล าเอียง
จากความโอนอ่อน (Leniency biases) มีแนวโนม้ท่ีจะมีอิทธิพลต่อผลรวมของความสัมพนัธ์
ระหวา่งมาตรวดั (Scale) ทศันคติของลูกจา้ง (Employee attitude) และการรับรู้ของลูกจา้ง 
(Employee perceptions) 
 อน่ึง อาจจะคาดหวงัเก่ียวกบัความล าเอียงจากความโอนอ่อน (Leniency biases) ท่ีส่งผล
ต่อความความสัมพนัธ์ปลอมหรือความสัมพนัธ์เทียม (Produces spurious correlation) ในการศึกษา
กบัส่ิงอ่ืน ๆ นั้น ตอ้งตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งการประเมินของผูต้อบ (Respondents’ ratings) 
ในเร่ืองความชอบ-ไม่ชอบ หรือส่ิงอ่ืน ๆ และการประเมินของผูต้อบ (Respondents’ ratings)                   
ในเร่ืองสมรรถภาพ (Performance) ทศันคติ (Attitudes) และการรับรู้ (Perceptions) และส่ิงอ่ืน ๆ 
 5.  ความเห็นพอ้ง การตอบใช่ หรือ ไม่ใช่ (Acquiescence, yea-saying or nay-saying)    
Winkler, Kanouse, and Ware (1982, p. 555) ใหค้วามหมายหรือนิยามค าวา่ ชุดค าตอบของ
ความเห็นพอ้ง (Acquiescence response set) คือ “ความโนม้เอียงท่ีเห็นดว้ยกบัขอ้รายการของ
ทศันคติโดยไม่ค  านึงถึงเน้ือหา” และลกัษณะเด่นของชุดค าตอบน้ีเป็นปัญหา “เพราะมนัไปเพิ่ม
ปริมาณความสัมพนัธ์ระหวา่งขอ้ค าถามของค าท่ีมีลกัษณะท านองเดียวกนั แมเ้ม่ือเวลาท่ีขอ้ค าถาม
และค าเหล่านั้นไม่มีความสัมพนัธ์ตามกรอบแนวคิด” ดงันั้น Winkler et al. (1982, p. 555)                     
จึงท าการศึกษาท่ีเจาะลึกเก่ียวกบัผลกระทบของความเห็นพอ้ง (Acquiescence) บนกระบวนการ 
พฒันามาตรวดัใหง่้ายต่อการมองเห็นส่ิงเหล่าน้ีจากความล าเอียงท่ีอาจจะเป็นสาเหตุของ
ความสัมพนัธ์ปลอมหรือความสัมพนัธ์เทียม (Spurious correlation) ระหวา่งโครงสร้าง 2 โครงสร้าง
หรือมากกวา่ เช่น ความเห็นพอ้ง (Acquiescence) อาจเป็นแหล่งท่ีเป็นสาเหตุของการเกิด                      
ความแปรปรวนท่ีไม่เป็นไปตามธรรมชาติ (Artifactual variance) ของความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร  
2 ตวั หรือมากกวา่ นอกเหนือจากความแปรปรวนท่ีแทจ้ริงระหวา่งตวัแปรเหล่าน้ี 
 6.  ความรู้สึกเชิงบวกและความรู้สึกเชิงลบ (Positive and negative affectivity) Watson 
and Clark (1984, p. 465) ใหนิ้ยามความรู้สึกเชิงลบ (Negative affectivity) คือ อารมณ์-อุปนิสัย             
ใจคอ (Mood-dispositional) ซ่ึงเป็นการวดัส่ิงท่ีสะทอ้นจากภายในของบุคคล เป็นความแตกต่าง 
ของอารมณ์เชิงลบ (Negative emotionality) และกรอบแนวคิดของตนเอง (Self-concept)                      
ส่วนความรู้สึกเชิงบวก (Positive affectivity) คือ ผลสะทอ้นจากภายในของบุคคลซ่ึงเป็น                
ความแตกต่างของอารมณ์เชิงบวก (Positive emotionality) และกรอบแนวคิดของตนเอง (Self-concept) 
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จากหลกัฐานการศึกษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง Watson and Clark (1984, pp. 465-490)      
ไดส้รุปเก่ียวกบับุคคลวา่ คนท่ีแสดงความความรู้สึกเชิงลบ (Negative affectivity) สูง มาจากมุมมอง
ของพวกเขาเอง และมีความหลายหลากของมุมมองเก่ียวกบัส่ิงต่าง ๆ รอบโลก ในการก าหนด
ขอ้ตกลงเชิงลบโดยทัว่ไป Burke, Brief, and George (1993, p. 402-412) มีขอ้สรุปเพิ่มเติม                         
ท่ีเหมือนกนัเก่ียวกบัแหล่งท่ีส่งผลกระทบต่อความรู้สึกเชิงบวก (Positive affectivity) โดยมี          
ลกัษณะเด่นดงัน้ี 
 การรายงานตนเองเก่ียวกบัความรู้สึกนึกคิดเชิงลบจากสถานการณ์การท างาน และ              
การตอบสนองความรู้สึกเชิงลบ (Negative affectivity reactions) มกัจะเกิดจากอิทธิพลของ
ความรู้สึกเชิงลบ (Negative affectivity) เช่นเดียวกบัการรายงานตนเองเก่ียวกบัความรู้สึกมุมมอง  
เชิงบวกจากสถานการณ์การท างาน การตอบสนองความรู้สึกเชิงบวก (Positive affectivity reactions) 
มกัจะเกิดจากอิทธิพลของความรู้สึกเชิงบวก (Positive affectivity) ตามการวจิยัของ Burke et al. 
(1993, p. 410) 
 ถา้การแสดงออกเหล่าน้ีมีอิทธิพลต่อการประเมินของผูต้อบในแบบสอบถามการรายงาน
ตนเอง มนัอาจจะเป็นไดท้ั้งความรู้สึกเชิงลบและความรู้สึกเชิงบวก ท่ีท าใหเ้กิดความแปรปรวน
อยา่งเป็นระบบ (Systematic variance) ของผลรวมของความสัมพนัธ์ (Relationships obtained) 
ระหวา่งตวัแปร 2 ตวั หรือมากกวา่ ท่ีแตกต่างกนั มาจากความแปรปรวนของคะแนนจริงท่ีมีอยู่
ระหวา่งตวัแปรเหล่าน้ี 
 7.  สภาพอารมณ์ชัว่คราว (Transient mood state) ความรู้สึกเชิงบวกและความรู้สึกเชิงลบ  
เม่ือพิจารณาอยา่งเป็นธรรมโดยทัว่ไปแลว้ เป็นคุณลกัษณะท่ีย ัง่ยนืของบุคคลท่ีอาจจะมีอิทธิพลต่อ
การตอบแบบสอบถาม อยา่งไรก็ตาม มนัอาจจะเป็นไดว้า่ สภาพอารมณ์ชัว่คราว (Transient mood 
state) ของผูต้อบ (Respondents) เป็นผลมาจากรูปแบบใด ๆ ของจ านวนเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน เช่น 
ปฏิสัมพนัธ์เก่ียวกบัความไมพ่อใจของลูกคา้ (Disgruntled customer) การไดรั้บค าชมเชย 
(Receiving a compliment) ค  าชมเชยจากเพื่อนร่วมงาน (Compliment form a  co-worker) ค าชมเชย
จากผูบ้ริหาร (Compliment form boss) ค าท่ีไดรั้บจากการส่งเสริมการขาย (Receiving word of a 
promotion) การตายของเพื่อนสนิทหรือสมาชิกในครอบครัว (Death of a close friend or family  
member) เป็นวนัท่ีไม่ดีท่ีส านกังาน (A bad day at the office) ความกงัวลเก่ียวกบัการลดขนาด 
(Concerns about downsizing) อาจเป็นผลของความแปรปรวนท่ีเกิดจากฝีมือมนุษย ์(Artifactual 
variance) ในการวดัการรายงานตนเอง (Self-report measures) เพราะวา่การตอบขอ้ค าถาม                
ของบุคคลท่ีเก่ียวกบัตวัแปรพยากรณ์ (Predictor variables) และตวัแปรเกณฑ ์(Criterion variables) 
มีอารมณ์เขา้ไปมีส่วนร่วมในการตอบดว้ย (Podsakoff et al., 2003, p. 885) 
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 อทิธิพลต่อวธีิการซ่ึงเป็นผลมาจากคุณลกัษณะของข้อค าถาม (Method effects 
produced by item characteristics) 
 ในการศึกษาเก่ียวกบัความล าเอียงอาจจะมีผลโดยรวมของการวดัจากบางแหล่ง                     
มนัอาจจะเป็นไปไดว้า่ ลกัษณะของขอ้ค าถามท่ีน าเสนอต่อผูต้อบ ท าใหเ้กิดความแปรปรวน                      
ท่ีไม่เป็นไปตามธรรมชาติในความสัมพนัธ์ท่ีสังเกตได ้Cronbach (1946) อาจจะเป็นคนแรกท่ี
ตระหนกัถึงความเป็นไปไดว้า่ นอกเหนือไปจากรูปแบบ เน้ือหาขอ้ค าถาม ยงัอาจมีผลต่อคะแนน            
ท่ีไดรั้บจากการวดั เช่น 
 การสร้างแบบทดสอบทางจิตวทิยาหรือแบบทดสอบทางการศึกษา โดยการเลือกขอ้ค าถาม 
(Choosing items) จากเน้ือหาท่ีตอ้งการ และการปรับแต่งขอ้ค าถามเหล่านั้นโดยใชเ้ทคนิคเชิงประจกัษ ์
ภายใตข้อ้ตกลงท่ีท าโดยทัว่ไป และท าการตรวจสอบเช่นเดียวกบัตรวจสอบความเป็นไปได ้วา่ส่ิงท่ี
ตอ้งการวดัในการทดสอบจะถูกก าหนดโดยเน้ือหาของขอ้ค าถาม คะแนนสุดทา้ยของบุคคลท่ีไดจ้าก
การทดสอบใด ๆ จะประกอบดว้ยผลกระทบท่ีเกิดจากเน้ือหาของขอ้ค าถาม และผลกระทบท่ีเกิดจาก
การน าขอ้ค าถามไปใช ้ในการทดสอบท่ีมีการวดัเพียง 1 ตวัแปร อาจจะมีการวดัคุณลกัษณะอ่ืน
หลาย ๆ คุณลกัษณะ ท่ีอาจจะไม่มีอิทธิพลต่อคะแนน ถา้ประเภทของขอ้ค าถามอ่ืน ๆ ถูกน ามาใช ้ 
(Cronbach, 1946, pp. 475-476) 
 ดงันั้น Cronbach (1946) จึงไดพ้ิจารณาสรุปวา่ ชุดของค าตอบมีแนวโนม้ท่ีจะท าใหพ้บ
คุณลกัษณะของขอ้ค าถามท่ีไดจ้ากการวดับุคคล ซ่ึงเป็นเพียงแนวโนม้ส่วนหน่ึงของผูต้อบท่ีไดจ้าก
การตอบขอ้ค าถาม ท่ีท าการศึกษาเจาะลึกลงไปเก่ียวกบัผลกระทบจากแหล่งท่ีมาของคุณลกัษณะ
ของขอ้ค าถาม ท าใหมี้ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance) 
 1.  ขอ้ค าถามเพื่อการท าใหดู้ดีทางสังคมหรือคุณลกัษณะของขอ้ค าถามท่ีตอ้งการ (Item 
social desirability or item demand characteristics) Thomas and Kilmann (1975, p. 741), Nederhof 
(1985, p. 263) มีการบนัทึกการศึกษาขอ้เท็จจริงเก่ียวกบัการตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social 
desirability) อาจจะมีการมองแนวโนม้ของผูต้อบท่ีจะเกิดจากการยอมรับทางวฒันธรรม (Culturally 
acceptable) และลกัษณะท่ีเหมาะสม (Appropriate manner) มนัอาจจะเกิดจากการมองคุณสมบติั
ของขอ้ค าถามของแบบสอบถาม เช่น ขอ้ค าถามหรือโครงสร้างของแบบสอบถามมีมากพอ (ไม่นอ้ย
เกินไป) การตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคมอาจจะตอ้งมีความสัมพนัธ์ของการสังเกตมาก (หรือนอ้ย) 
กบัส่ิงอ่ืน ๆ เพียงส่ิงเดียวหรือมากกวา่ เพราะการตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคมเกิดจากการกระท า 
และเพราะความส าคญัของโครงสร้างท่ีเป็นความโนม้เอียงไปสู่การวดั อยา่งเช่น Thomas and 
Kilmann (1975, p. 741) ไดน้ าเสนอรายงานเก่ียวกบัผูต้อบกบัการจดัล าดบัในการรายงานตนเอง 
โดยการใชค้วามแตกต่าง 5 อยา่ง ท่ีขดัแยง้กนั การหาความถ่ีดว้ยมือของพฤติกรรมท่ีมีความสัมพนัธ์
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ท่ีแขง็แรงกบัการจดัล าดบัความน่าเช่ือถือทางสังคมจากความถ่ีของพฤติกรรมเหล่าน้ี ดงันั้น ระดบั
ความน่าเช่ือถือทางสังคมของขอ้ค าถามหรือโครงสร้าง เป็นแหล่งท่ีเป็นสาเหตุของความแปรปรวน
ท่ีไม่เป็นไปตามธรรมชาติ (Artifactual variance) ในแบบสอบถามการวจิยั 
 2.  ความซบัซอ้นและหรือความคลุมเครือของขอ้ค าถาม (Item complexity and/ or 
ambiguity) แมว้า่นกัวจิยัหลาย ๆคนสนบัสนุนการพฒันาขอ้ค าถามใหมี้ความกระจ่างชดัเจน สั้น 
กระชบั และมีลกัษณะพิเศษของความเป็นไปไดเ้พื่อสร้างความเขา้ใจในโครงสร้างของการวดั             
ตามการวจิยัของ Peterson (2000, p. 45), Spector (1992, pp. 123-151) มนัก็ไม่ไดท้  าใหส่ิ้งท่ีจะเกิด
ในบางขอ้ค าถามท่ีมีความซบัซ้อนพอใชห้รือมีความคลุมเครือลดลง ความซบัซอ้นบางอยา่งท่ีอยู่
ภายนอกแบบสอบถาม เป็นผลท่ีไดจ้ากการวดัของขอ้เทจ็จริงบางโครงสร้างท่ีมีความซบัซอ้นพอใช้
หรือมีธรรมชาติของความเป็นนามธรรมสูง อยา่งไรก็ตาม ในสาเหตุอ่ืน ๆ ความซบัซอ้นของ                   
ขอ้ค าถามหรือความคลุมเครือของขอ้ค าถาม (Item complexity and/ or ambiguity) อาจจะเป็นผล           
มาจากการใชค้  าถามท่ีมีลกัษณะเหมือนกนั (Double barreled question) ค าท่ีมีความหมาย                 
หลายคุณลกัษณะ (Words with multiple meaning) การใชภ้าษาเฉพาะหรือศพัทเ์ทคนิค หรือค า หรือ
วลีท่ีพดูไม่เป็นทางการ (Technical jargon or colloquialisms) หรือการใชศ้พัทท่ี์ไม่คุน้เคย
(Unfamiliar used words) หรือการใชศ้พัทท่ี์นาน ๆ ใชค้ร้ัง (Infrequently used words) ปัญหา               
ความคลุมเครือของขอ้ค าถามท่ีพบบ่อย ๆ มีความตอ้งการจากผูต้อบท่ีอยากใหพ้ฒันาความหมาย
ของขอ้ค าถามเหล่านั้น อาจจะเพิ่มจ านวนดว้ยการสุ่มวธีิการตอบ หรือการเพิ่มความน่าจะเป็นของ
ผูต้อบกบัโอกาสหรือแนวโนม้ในการตอบ 
 3.  รูปแบบของมาตรวดัและรูปแบบร่วมของมาตรวดั (Scale format and scale anchors)   
มนัเป็นส่ิงท่ีไม่ไดพ้บไดน้อ้ยส าหรับนกัวจิยัในการวดัความแตกต่างของโครงสร้าง เก่ียวกบัลกัษณะ
ท่ีเหมือนกนัของรูปแบบของมาตรวดั (Scale format) เช่น Likert scales, Semantic differential scale, 
“Faces scale” การใชล้กัษณะท่ีเหมือนกนัของรูปแบบร่วมของมาตรวดัหรือการประเมินค่า เช่น  
อยา่งยิง่ (Extremely) กบั ค่อนขา้ง (Somewhat) บ่อย ๆ (Always) กบั ไม่เคย (Never) และ เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ (Strongly agree) กบั ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ (Strongly disagree) แมว้า่มนัอาจจะมีเหตุผล               
ในการใชล้กัษณะท่ีเหมือนกนัของรูปแบบของมาตรวดั (Scale format) และรูปแบบร่วมของมาตรวดั 
(Scale anchors) ท่ีท าใหง่้ายส าหรับผูต้อบในการตอบแบบสอบถามอยา่งสมบูรณ์ เพราะมนัสร้าง
ความเขา้ใจเก่ียวกบัรูปแบบและส่ิงต่าง ๆ ตามความตอ้งการกระบวนการทางความคิด และน่ีอาจจะ
เป็นการเพิ่มความน่าจะเป็นบางอยา่งของความแปรปรวนร่วมจากการสังเกต โครงสร้างท่ีแสดง
อาจจะใหผ้ลความสอดคลอ้งในความสมบูรณ์ของมาตรวดัมากกวา่เน้ือหาของขอ้ค าถาม ยกตวัอยา่ง 
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มนัเป็นส่ิงท่ีรู้กนัจกักนัดีในการอา้งอิงงานวิจยัเชิงส ารวจนั้น รูปแบบของมาตรวดัและรูปแบบร่วม
ของมาตรวดัอยา่งเป็นระบบมีอิทธิพลต่อการตอบ (Tourangeau, Rips, & Rasinski, 2000, p. 94) 
 4.  ค  าหรือขอ้ค าถามเชิงลบ (Negatively worded (reverse-coded) items) นกัวจิยับางคน  
มีความพยายามท่ีจะรวบรวมผลกระทบท่ีเกิดข้ึนกบัรูปแบบความล าเอียงของการตอบ โดยการรวม
ค าในเชิงลบหรือรหสั-ส่วนกลบัของขอ้ค าถาม (Reverse-coded items) ในแบบสอบถาม                 
ตามการวจิยัของ Hinkin (1995, p. 968), Idaszak and Drasgow (1987, p. 70) ความรู้พื้นฐาน                  
ทางตรรกศาสตร์เก่ียวกบัรหสัส่วนกลบัของขอ้ค าถามมกัจะเป็นความรู้แนวคิดในเร่ืองการกระทบ
ความเร็ว (Speed bumps) ท่ีผูต้อบจะตอ้งตอบตามความตอ้งการตั้งแต่เร่ิมตน้ดีกวา่การควบคุมให้ตอบ 
การต่อตา้นโดยอตัโนมติัของกระบวนการทางความคิดหรือทางปัญหา ในรายการงานวิจยัจะแสดง
ใหเ้ห็นรหสัส่วนกลบัของขอ้ค าถาม มกัจะเป็นผลท่ีเกิดจากฝีมือมนุษย ์องคป์ระกอบของการตอบ   
มีส่วนท่ีจะกีดกนัค าของขอ้ค าถามเชิงลบ มนัถูกท าใหห้ายไปหลงัจากท าการใหร้หสัส่วนกลบัของ
ขอ้ค าถามเหล่านั้นมาเขียนในเชิงบวก มีการอา้งเหตุผลเก่ียวกบัผลกระทบของรหสัส่วนกลบัของ 
ขอ้ค าถามท่ีมกัเกิดข้ึนในแบบสอบถาม ขอ้ค าถามเหล่าน้ีจะตกเขา้ไปอยูใ่นค าของขอ้ค าถามเชิงบวก-
เชิงลบ ในการศึกษาวจิยัท่ีผา่นมา นกัวจิยัแสดงให้เห็นและน าเสนอเก่ียวกบัองคป์ระกอบค าของ            
ขอ้ค าถามเชิงลบท่ีมกัจะเกิดข้ึนเป็นสาเหตุท่ีพบร้อยละ 10 จากผูต้อบท่ีใหค้วามส าคญักบัรหสั            
ส่วนกลบัของขอ้ค าถาม ดงันั้น ค าหรือขอ้ค าถามเชิงลบอาจจะเป็นแหล่งของความล าเอียงท่ีเกิดจาก
วธีิการ 
 อทิธิพลจากวธีิการที่เป็นผลมาจากบริบทของข้อค าถาม (Method effect produced by 
item context) 
 ความล าเอียงจากวธีิร่วมท่ีพบเสมอเป็นผลมาจากบริบทของขอ้ค าถามในประเด็นต่าง ๆ 
ของแบบสอบถาม Wainer and Kiely (1987, p. 194) มีขอ้แนะน าเก่ียวกบัผลกระทบท่ีเกิดจากบริบท
ของขอ้ค าถาม “คือ อิทธิพลหรือการตีความในประเด็นท่ีมกัจะใหเ้หตุผลในเร่ืองของขอ้ค าถาม            
อยา่งเดียว เพราะวา่ขอ้ค าถามมนัมีความสัมพนัธ์กบัขอ้ค าถามอ่ืน ๆ อีก ท่ีเกิดข้ึนตั้งแต่การสร้าง
เคร่ืองมือ” และจะยกตวัอยา่งประเภทท่ีเกิดข้ึนโดยทัว่ไปท่ีเป็นผลมาจากบริบทของขอ้ค าถาม 
 1.  อิทธิพลจากการระบายสีขอ้ค าถาม (Items priming effects) Salancik and Pfeffer 
(1977, p. 429), Salancik (1984, p. 252) มีการบนัทึกในเร่ืองขอ้ค าถามเก่ียวกบัการมีส่วนท่ีเด่น           
ของงาน หรือสภาพของงานท่ีเด่นมกัจะท าใหเ้ห็นความส าคญัของของรูปลกัษณ์หรืองานอ่ืน ๆ 
มากกวา่ ในการตอบของผูต้อบก็เช่นกนั จะมองเห็นความส าคญัของของรูปลกัษณ์หรืองานอ่ืน ๆ 
มากกวา่ ถา้ในค าถามไม่เคยถามในสถานการณ์แรก ๆ นกัวจิยัไดก้ล่าวอา้งถึงจ านวนท่ีเพิ่มมากข้ึน
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ของการใหค้วามส าคญักบัการระบายสี ในเร่ืองของผลกระทบ และการอธิบายถึงบริบทของ                 
การระบายสีขอ้ค าถามในโมเดลความตอ้งการ-ความพึงพอใจ โดยไม่ไดก้ระท าในส่ิงเหล่านั้น 
 “ถา้มีค าถามใหบุ้คคลบรรยายงานของเขาท่ีท า ในบริบทของความรู้ความเขา้ใจ                      
ในการท างาน เขาสามารถท าดงันั้นได ้แต่ถา้ลกัษณะของการถามเจาะลึกลงไปในคุณลกัษณะของ
บุคคล เช่น ค าถามเก่ียวกบัความรู้สึกท่ีมีต่องานของเขา เขามีทางเลือกในการตอบนอ้ยมาก                         
แต่การตอบนั้น ตอ้งใชข้อ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้และเป็นขอ้มูลท่ีมีความส าคญั ความสัมพนัธ์
ระหวา่งคุณลกัษณะของงานกบัทศันคติเก่ียวกบังาน จากการศึกษาน้ี ไม่ไดท้  าส่ิงท่ีตอ้งสังเกต              
เพียงอยา่งเดียว แต่ยงัสร้างขอ้มูลสารสนเทศเล็ก ๆ นอ้ย ๆ เก่ียวกบัโมเดลความตอ้งการ-ความพึงพอใจ 
(Salancik & Pfeffer, 1977, p. 451)” 
 แมว้า่คุณลกัษณะหรือสภาวะเง่ือนไขท่ีส าคญัมากของ Salancik (1984, p. 252) ปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อผลท่ีเกิดจากการระบายสีท่ีเคยเป็นประเด็นในการถกเถียงกนัมา ในส่ิงเหล่าน้ีมีบางหลกัฐาน
ท่ีแสดงใหเ้ห็นผลกระทบจากการระบายสีท่ีอาจจะเกิดในผลรวมบางผลรวม ดงันั้น ความน่าจะเป็น
ของผลกระทบท่ีเกิดจากฝีมือมนุษยร์ะหวา่งตวัแปรต่าง ๆ จะเกิดภายใตบ้างสถานการณ์หรือ                       
บางสภาวะเง่ือนไข 
 2.  ความฝังใจจากขอ้ค าถาม (Item embeddedness) Harrison and McLaughlin (1993,      
p. 130) มีการอธิบายเก่ียวกบัธรรมชาติของของความฝังใจจากขอ้ค าถาม (Item embeddedness)            
ในบริบทอ่ืน ๆ ท่ีเป็นค าในขอ้ค าถามเชิงบวก-เชิงลบ ท าใหก้ารประเมินขอ้ค าถามท่ีสมบูรณ์                 
และกระบวนการน้ีอาจจะท าความสลบัซบัซอ้นของอิทธิพลของความแปรปรวนจากการสังเกตได้
ระหวา่งขอ้ค าถาม ซ่ึงมีความส าคญัมาก โดยนกัวิจยัไดบ้นัทึกไว ้
 “บริบทของขอ้ค าถามสามารถมีอิทธิพลต่อผูต้อบในการอธิบายค าถามการทบทวนขอ้มูล
จากความจ า การประเมินพิจารณาเก่ียวกบัขอ้มูล และการเลือกรูปแบบท่ีเหมาะสมในการตอบ                
ขอ้ค าถาม” 
 3.  บริบทหรือแนวโนม้ทางอารมณ์ (Context-induced mood) ไดมี้การจดบนัทึกเก่ียวกบั
อารมณ์ของผูต้อบ (ไม่วา่จะมัน่คงไม่เปล่ียนแปลง หรือ อ่อนไหวเปล่ียนแปลงไปตามเหตุการณ์)  
อาจจะมีอิทธิพลต่อการตอบขอ้ค าถามในแบบสอบถาม และมีอิทธิพลต่อความเป็นอิสระของเน้ือหา
ของขอ้ค าถามเหล่านั้น หน่ึงองคป์ระกอบอาจสร้างอารมณ์ท่ีอ่อนไหวเปล่ียนแปลงไปตามขอ้รายการ
ท่ีเป็นส่วนหน่ึงท่ีผูต้อบจะตอ้งพบทั้งหมดของค าหรือประโยคของขอ้ค าถามในแบบสอบถาม           
ตามการวจิยัของ Peterson (2000, p. 56) ตวัอยา่ง มนัคือความเป็นไปไดข้องกลุ่มค าชุดแรกของ          
ขอ้ค าถามในแบบสอบถามจะโนม้นา้วต่ออารมณ์ ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของผูต้อบซ่ึงจะมีอิทธิพลต่อ
หลกัการในการตอบและส่งผลต่อการตอบขอ้ค าถามท่ีเหลือในแบบสอบถาม ดงันั้น ขอ้ค าถาม              
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ในแบบสอบถามนั้นจะย ัว่ยคุวามสงสัยของผูต้อบเก่ียวกบัความตั้งใจของผูว้จิยั หรือความสมบูรณ์
ของขอ้ค าถามหรือเป็นขอ้ค าถามท่ีหยาบส าหรับผูต้อบ เพราะวา่ขอ้ค าถามเหล่านั้นมีความสัมพนัธ์
กบัชาติพนัธ์ (Ethnic) เช้ือชาติ (Racial) หรือเพศ (Gender stereotypes) อาจจะจูงใจผูต้อบให้เห็น
ความสมบูรณ์ของแบบสอบถามดว้ยสภาพอารมณ์เชิงลบ มนัเป็นไปไดว้า่ บริบทหรือแนวโนม้          
ทางอารมณ์ (Context-induced mood) สร้างความแปรปรวนร่วมท่ีเกิดข้ึนอยา่งไม่เป็นไปตาม               
หลกัธรรมชาติระหวา่งโครงสร้างในแบบสอบถาม 
 4.  ความยาวของมาตรวดั (Scale length) Harrison, McLaughlin, and Coalter (1996,       
p. 249) มีการบนัทึกเก่ียวกบัมาตรวดัท่ีควบคุมขอ้ค าถามท่ีใชก้นัเพิ่มมากข้ึนในการตอบขอ้ค าถาม
ของผูต้อบ องคป์ระกอบต่าง ๆ ของค าตอบในมาตรวดัแบบเดิม ๆ (Previous scales) ส่ิงเหล่าน้ี              
มีการเพิ่มจ านวนมากข้ึนและมีความเป็นไปไดว้า่การตอบในแบบเดิม ๆ จะมีอิทธิพลต่อค าตอบ                
ท่ีเล่ือนไหลตามมาตรวดั น่ีคือตรรกะเก่ียวกบัมาตรวดัท่ีสั้นเล็กมาก ๆ เป็นส่วนดอ้ยในการตอบ             
ในแบบเดิม ๆ การใชค้วามจ าตอบแบบสั้น ๆ (Short-term memory) โดยอาศยัความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
ส่ิงท่ีสังเกตไดก้บัมาตรวดัขอ้ค าถามท่ีมีเน้ือหาท่ีเหมือนกนั ดงันั้น มาตรวดัท่ีสั้นหรือยาวมีขอ้จ ากดั
บางประการท่ีอาจจะลดทอนบางอยา่งจากความล าเอียงท่ีจะเกิดข้ึน โดยผูต้อบเหน่ือยลา้ 
(Respondent fating) หรือผูต้อบไม่มีความกงัวล (Respondent carelessness) Hinkin (1995, p. 969) 
เหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนตามความเป็นจริง รวมทั้งส่ิงอ่ืน ๆ ท่ีจะเกิดจากความล าเอียง เพราะวา่     
ส่ิงเหล่าน้ีมีใชก้นัเพิ่มมากข้ึน ความน่าจะเป็นในการตอบขอ้ค าถามแบบเดิมของแบบสอบถามจะมี
อิทธิพลต่อความถูกตอ้งในการตอบขอ้ค าถาม 
 5.  การผสมหรือการจดักลุ่มขอ้ค าถามหรือโครงสร้างในแบบสอบถาม (Intermixing 
items of different constructs on the questionnaire) ส่ิงเหล่าน้ีไม่สามารถเกิดข้ึนเองได ้แต่มนัเกิดจาก
นกัวจิยัท่ีจดักลุ่มค าขอ้ค าถามหรือผสมขอ้ค าถามจากโครงสร้าง (Construct) แตกต่างกนั                        
ในแบบสอบถามท่ีเหมือน ๆ กนั จากการศึกษาของ Kline, Sulsky, and Rever-Moriyama (2000,     
pp. 401-421) ไดเ้สนอแนะวิธีปฏิบติัท่ีจะลดทอนความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ถา้โครงสร้าง 
(Construct) ในแบบสอบถามมีลกัษณะท่ีเหมือนกนั (ความเหมือนในคุณลกัษณะของงาน (Job 
characteristics) หรือความเหมือนของความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) หน่ึงผลลพัธ์                        
ท่ีเป็นไปไดใ้นวธีิปฏิบติัน้ี คือ มนัอาจจะเพิ่มขนาดความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนภายในกลุ่มโครงสร้าง 
(Interconstruct correlations) ในเวลาเดียวกนัมนัอาจจะลดขนาดความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนระหวา่ง 
กลุ่มโครงสร้าง (Intraconstruct correlations) ส่ิงเหล่าน้ีเป็นตวัช้ีแนะท่ีจะท าใหเ้ห็นการจดักลุ่มค า 
ขอ้ค าถามหรือผสมขอ้ค าถามในแบบสอบถามอาจจะเป็นผลท่ีท าใหเ้กิดความแปรปรวนร่วม      
อยา่งไม่เป็นไปตามธรรมชาติระหวา่งโครงสร้าง 
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 อทิธิพลจากบริบทของการวัด (Method effects produced by measurement context) 
 ทา้ยท่ีสุด องคป์ระกอบอาจจะมีอิทธิพลต่อความแปรปรวนร่วมท่ีไม่เป็นไปตามธรรมชาติ
ระหวา่งส่ิงท่ีไดจ้ากการสังเกตกบัโครงสร้างท่ีควบคุมโดยนกัวจิยั ค่าผลรวมเป็นผลมาจากบริบท
ของการวดั บริบททัว่ไปท่ีมีอิทธิพล ไดแ้ก่ เวลา (Time) สถานท่ี (Location) และเคร่ืองมือท่ีใช ้                  
ในการวดัโครงสร้าง (Media used to measure the construct) 
 1.  เวลาและสถานท่ีในการวดั (Time and location of measurement) การวดัตวัแปร
พยากรณ์ หรือตวัแปรท านายและตวัแปรเกณฑ ์อาจท าการประเมินท่ีเกิดข้ึนพร้อม ๆ กนั หรือ
แตกต่างกนัในเร่ืองของเวลาหรือสถานท่ี ขอบเขตของการวดัท าไดใ้นช่วงเวลาเดียวกนั หรือสถานท่ี
เดียวกนั อาจจะท าใหเ้กิดความแปรปรวนร่วมอยา่งเป็นระบบร่วมกนั เพราะวา่บริบทของการวดั               
ท่ีเกิดร่วมกนัอาจจะ (a) ความน่าจะเป็นท่ีจะเกิดข้ึนของการตอบจากการวดัตวัแปรพยากรณ์หรือ    
ตวัแปรท านายและตวัแปรเกณฑ์จะมีอยูร่่วมกนัในความจ าค าสั้น ๆ (Short-term memory)                      
(b) การจดัเตรียมล าดบัของบริบททัว่ไปส าหรับน าขอ้มูลเหล่านั้นกลบัมาใชก้บัขอ้มูลท่ีไดจ้าก
ความจ าค ายาว ๆ (Long-term memory) และ (c) ท าใหส้ะดวกข้ึนในการใชน้ยัส าคญัตามทฤษฎี    
เม่ือส่ิงเหล่านั้นยงัคงมีอยู ่
 2.  การใชค้่ากลางท่ีไดจ้ากการวดัร่วมกนั (Use of common medium to obtain 
measurement) หน่ึงในประเด็นสุดทา้ยขององคป์ระกอบบริบททัว่ไปท่ีอาจจะท าใหผ้ลท่ีเกิดจาก
ความแปรปรวนร่วมท่ีไม่เป็นไปตามธรรมชาติระหวา่งตวัแปรพยากรณ์ หรือตวัแปรท านายและ            
ตวัแปรเกณฑท่ี์ใชค้่ากลางของการตอบร่วมกนั ยกตวัอยา่ง คุณลกัษณะของผูส้ัมภาษณ์ ความคาดหวงั 
และการใชค้  าพดูท่ีเป็นตน้ก าเนิดของความอยากหรือความตอ้งการ ส่ิงเหล่าน้ีดีพอท่ีจะเป็นท่ียอมรับ
ในการศึกษาเชิงส ารวจของการตอบการศึกษาเอกสารอา้งอิงเก่ียวกบัแหล่งท่ีท าใหเ้กิดความล าเอียง
จากวธีิร่วม ตามการวจิยัของ Bouchard (1976, p. 366), Collins (1970, p. 418), Shapiro (1970,                 
p. 414) สอดคลอ้งกบัการวจิยัของ Martin and Nagao (1989), Richman, Kiesler, Weisband, and 
Drasgow (1999, p. 756) ซ่ึงพบวา่ การสัมภาษณ์แบบซ่ึงหนา้ (Face-to-face interviews) ท่ีนิยมใชก้นั
ใหผ้ลดีกวา่การตอบท่ีพยายามท าใหส้ังคมเห็นวา่น่าเช่ือถือ (Socially desirable responding) และ                  
ใหค้วามแม่นย  าท่ีต ่ากวา่การบริหารแบบสอบถามทางคอมพิวเตอร์ (Computer administered 
questionnaires) หรือการเขียนตอบแบบสอบถาม (Paper-and-pencil questionnaires) ดงันั้น การใช้
ค่ากลางท่ีรวบรวมไดจ้ากขอ้มูลอาจจะเป็นแหล่งท่ีท าใหเ้กิดความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) 
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 สรุปแหล่งทีท่ าให้เกดิความล าเอยีงจากวธีิร่วม (Summary of the sources of common 
method bias) 
 สรุปความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) เกิดจากแหล่งต่อไปน้ี เกิดจากผูต้อบ (A common 
rater) เกิดจากบริบทของการวดั (A common measurement context) เกิดจากบริบทของของ              
ขอ้ค าถาม (A common item context) และคุณลกัษณะของขอ้ค าถาม (A common item 
characteristics) แหล่งความล าเอียงทั้งหมดน้ีมีความส าคญัท่ีจะตอ้งระมดัระวงัในการประเมินค่า
คะแนนรวมจากขอ้มูล การตรวจสอบการประเมิน เพราะวา่ความล าเอียงจากวธีิร่วมเหล่าน้ีอาจจะ 
ท าใหเ้กิดปัญหา 
 4.  กระบวนการของความล าเอยีงจากวธีิร่วมทีม่ีอทิธิพลต่อพฤติกรรมผู้ตอบ (Processes 
through which method biases influence respondent behavior) 
 ท่ีผา่นมาดูเหมือนวา่ความล าเอียงจากวธีิร่วมท่ีไดน้ าเสนอมา เคร่ืองมือมีส่วนในการก าหนด
คุณลกัษณะ ต่อมาไดมี้การพฒันาและสร้างขอ้เทจ็จริงท่ีจะวดัใหมี้ขนาดเล็กลง แต่อยา่งไรก็ตาม 
ตอ้งสร้างความเขา้ใจวา่ความล าเอียงจากวธีิร่วมมีอิทธิพลต่อกระบวนการตอบอยา่งไร ดงันั้น               
ส่ิงเหล่าน้ีท าใหห้ลาย ๆ โมเดลมีความแตกต่างกนั ในการท่ีจะอา้งอิงไปสู่ประชากรในการตอบ
แบบสอบถามตามการวิจยัของ Cannell, Miller, and Oksenberg (1981, pp. 389-437), Strack and 
Martin (1987, pp. 123-148), Thurstone (1927, p. 275), Tourangeau et al. (2000, p. 96) ท่ีพบวา่ 
ความล าเอียงจากวธีิร่วมมีอิทธิพลต่อกระบวนการตอบแบบสอบถามอยา่งไร ดงัรายละเอียด                  
ในตารางท่ี 2.4 
 
ตารางท่ี 2.4  ความล าเอียงจากวธีิร่วมมีอิทธิพลต่อกระบวนการตอบแบบสอบถามอยา่งไร 
 
รายการขั้นตอนการตอบ 
(Stages of the response 

process) 

กจิกรรมหรือส่ิงที่จะสร้างในรายการ 
(Activities involved in each stage) 

แหล่งของความล าเอยีงจากวธีิร่วม 
(Potential method biases) 

1.  การประมวล 
     ความเขา้ใจ 
     (Comprehension) 

ความเขา้ใจเก่ียวกบัโครงสร้างและ
ค าถาม การทบทวนตรรกะทัว่ไปจาก 
ค าถาม คุณลกัษณะของขอ้มลู
สารสนเทศต่าง ๆ และเช่ือมต่อกบั
ค าตอบตามหลกัฐานตามแนวคิด  

ขอ้ค าถามก ากวม 
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ตารางท่ี 2.4  (ต่อ) 
 
รายการขั้นตอนการตอบ 
(Stages of the response 

process) 

กจิกรรมหรือส่ิงที่จะสร้างในรายการ 
(Activities involved in each stage) 

แหล่งของความล าเอยีงจากวธีิร่วม 
(Potential method biases) 

2.  การทบทวนความจ า 
     (Retrieval) 

การทบทวนตามรายการทัว่ไป 
ตามล าดบัคุณลกัษณะพิเศษ                   
ตามความจ าทัว่ไป และการเพ่ิมเติม
รายละเอียดของส่ิงท่ีขาดหายไป 

บริบทการวดั บริบทขอ้ค าถาม 
ความฝังใจจากขอ้ค าถาม การผสม
ขอ้ค าถาม ขนาดของมาตรวดั 
อิทธิพลจากการระบายสี บริบท
ของอารมณ์ชัว่คราว และ                   
ขอ้ค าถามท่ีท าใหดู้ดีทางสงัคม 

3.  การพิจารณาประเมิน 
     ตดัสิน (Judgment) 

ความสมบูรณ์ของการประเมินและ
ความแม่นย  าของความจ า ภายใต ้          
การอา้งอิงบนพ้ืนฐานความน่าเช่ือถือ 
การอา้งอิงถึงส่ิงท่ีขาดหายไปว่าจะน า
อะไรกลบัมา การศึกษาทบทวน            
จากเคร่ืองมือและท าการประเมิน            
บนพ้ืนฐานการทบทวนเพียงบางส่วน 

ความคงเสน้คงวาของอารมณ์ 
นยัส าคญัทางทฤษฎี อิทธิพลจาก
การระบายสี คุณลกัษณะหลกัของ
ขอ้ค าถาม และผลท่ีเกิดจากอารมณ์
ท่ีมีต่อบริบทขอ้ค าถาม 

4.  การเลือกการตอบ 
     (Response selection) 

การจดัท าแผนท่ีการพิจารณาประเมิน
ตดัสินจากชุดการตอบ 

รูปแบบของมาตรวดั และ 
รูปแบบร่วมของมาตรวดั และ
อิทธิพลจากบริบทของขอ้ค าถาม 
อิทธิพลจากแบบสอบร่วม 

5.  การรายงานการตอบ 
     (Response reporting) 

การน าเสนอในเร่ือง 
ความคงเสน้คงวาของการตอบ  
ความน่าเช่ือถือของการตอบ และ
เกณฑก์ารพิจารณาอ่ืน ๆ 

ความคงเสน้คงวาของอารมณ์ 
ความโอนอ่อน ความเห็นพอ้ง 
คุณลกัษณะหลกั และการตอบ 
เพ่ือท าใหต้วัเองดูดีทางสงัคม  

 
 จากตารางท่ี 2.4 ความล าเอียงจากวธีิร่วมมีอิทธิพลต่อกระบวนการตอบแบบสอบถาม    
จึงไดก้ าหนดกรอบแนวคิดเก่ียวกบัความล าเอียงจากวธีิร่วมท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการตอบของ
ผูต้อบแบบสอบถาม โดยไดน้ าเสนอให้เห็นอยา่งชดัเจนยิ่งข้ึนวา่แหล่งของความล าเอียงจากวธีิร่วม
ท่ีกล่าวถึงนั้น มีผลต่อกระบวนการของพฤติกรรมการตอบแบบสอบอยา่งไร ดงัภาพท่ี 2.6 
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กระบวนการตอบแบบสอบถาม                       แหล่งทีอ่าจเกดิขึน้ของความล าเอียงจากวธีิร่วม 
 
 
         
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.6  ความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method bias) มีอิทธิพลต่อกระบวนการตอบ 
  แบบสอบถาม 
 
 จากการศึกษารายละเอียดเก่ียวกบัความล าเอียงจากวธีิร่วม CMB ดงัเสนอขา้งตน้ ผูว้จิยั  
จึงไดส้รุปกรอบแนวคิดเก่ียวกบัแหล่งท่ีเป็นสาเหตุของความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method 
bias) ดงัภาพท่ี 2.7 
 

1.  การประมวลความเขา้ใจ ขอ้ค าถามก ากวม 

2.  การทบทวนความจ า 

บริบทการวดั บริบทขอ้ค าถาม ความฝังใจจากขอ้ค าถาม 
การผสมขอ้ค าถาม ขนาดของการวดั อิทธิพลจากการท า
สญัลกัษณ์ บริบทของอารมณ์ชัว่คราว และขอ้ค าถาม 
ท่ีท าใหดู้ดีทางสงัคม 

3.  การพิจารณาตดัสิน 

4.  การเลือกการตอบ 

5.  การรายงานการตอบ 

ความคงเสน้คงวาของอารมณ์ นยัส าคญัทางทฤษฎี 
อิทธิพลจากการท าสญัลกัษณ์ คุณลกัษณะหลกัของ 
ขอ้ค าถาม และผลท่ีเกิดจากอารมณ์ท่ีดีต่อบริบทขอ้ค าถาม 

รูปแบบของมาตรวดั และรูปแบบร่วมของการวดั อิทธิพล
จากบริบทขอ้ค าถาม อิทธิพลจากแบบสอบร่วม 

ความคงเสน้คงวาของอารมณ์ ความโอนอ่อน  
ความเห็นพอ้ง คุณลกัษณะหลกั และการตอบเพ่ือท าให้
ตวัเองดูดีทางสังคม 
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 สรุปกรอบแนวคิดแหล่งทีม่ีผลต่อความล าเอยีงจากวธีิร่วม (Common method bias) 
 

ความตั้งใจในการตอบ 
 

    หลายคุณลกัษณะ        ลกัษณะส่วนบุคคล                                         การตอบแบบสุด ๆ   ตอบแบบกลาง ๆ   ความเห็นพอ้งโอนอ่อน  
 

                           คุณลกัษณะผูต้อบ                                  สไตลก์ารตอบ        
       

                   ผูต้อบ                                                                                    ก ากวมคลุมเครือ 
 

  การรู้ตวัของผูต้อบ               ขอ้ค าถาม ความยาว 
 

  การตอบเพื่อให้ดูดีทางสังคม                   บริบททัว่ไป                                            เคร่ืองมือ                                       เชิงบวก-ลบ  
 

          สภาพอารมณ์ขณะตอบ                                                   วธีิการ           สเกลการวดั 
 

                                                                           ความกวา้งของสเกล 
 

                             บริบทของการเก็บขอ้มูล                                การระบายสี  
 

                                                                    วธีิการวดั       เวลา         สถานท่ี  
หมายเหตุ  ประยกุตจ์าก Posakoff et al. (2003), Meade et al. (2007), Weisberg (2005), Babbie (2010) 
 
ภาพท่ี 2.7  กรอบแนวคิดแหล่งท่ีมีผลต่อความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method bias)     

แหล่งท่ีมีผลต่อ  
CMB & CMV 
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 จากภาพท่ี 2.7 กรอบแนวคิดแหล่งท่ีมีผลต่อความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) ประยกุต์
จาก Posakoff et al. (2003), Meade et al. (2007), Weisberg (2005), Babbie (2010) จึงไดอ้ธิบาย
ความหมายในภาพประกอบ ดงัน้ี 
 จากภาพท่ี 2.7 จะเห็นวา่ แหล่งของอิทธิพลท่ีมีผลต่อความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) 
แบ่งเป็น 4 แหล่ง คือ 
 1.  ผูต้อบ (Respondent) ซ่ึงเป็นอิทธิพลท่ีเกิดจากผูต้อบท่ีมีต่อการตอบแบบสอบถาม คือ 
1) ความตั้งใจในการตอบ (Intention) 2) คุณลกัษณะการตอบ ซ่ึงไดแ้ก่ 2.1) คุณลกัษณะหลายบุคลิก 
(Trait) 2.2) คุณลกัษณะส่วนบุคคล จะเป็นคุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีต่อการตอบ เป็นสไตลก์ารตอบ
ของแต่ละบุคคล โดยในท่ีน้ีจะแบ่งสไตลก์ารตอบออกเป็น 3 กลุ่ม คือ กลุ่มท่ีมีสไตลก์ารตอบ           
แบบสุด ๆ (Extreme: ERS) กลุ่มท่ีมีสไตลก์ารตอบแบบกลาง (Midpoint: MRS) และกลุ่มท่ีมีสไตล์
การตอบแบบเห็นพอ้งและโอนอ่อนตาม (Acquiescent: ARS) ดูรายละเอียดเพิ่มเติมในตารางท่ี 2.3 
 2.  แบบสอบถาม (Questionnaires) เป็นคุณลกัษณะและบริบทของแบบสอบถาม                     
ท่ีน ามาใช ้และเป็นแหล่งท่ีมาของความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) ก็คือ 1) ขอ้ค าถาม (Item)          
โดยขอ้ค าถามเหล่าน้ีอาจมีปัญหา เช่น มีความก ากวมและคลุมเครือ (Ambiguity) มีความยาวเกินไป
(Long) และเป็นขอ้ค าถามในเชิงบวกและเชิงลบ (Positive-negative) 2) วธีิการ (Method) ซ่ึงเป็น
ลกัษณะของเคร่ืองมือท่ีน ามาใช ้เช่น สเกลการวดั (Scaling) ความกวา้งของเสกล (Scale length)   
การระบายสีขอ้ค าถาม (Priming) ดูรายละเอียดเพิ่มเติมในตารางท่ี 2.3 
 3.  บริบทของการเก็บรวบรวมขอ้มูล (Collection context) เป็นบริบทหรือกระบวนการ
ขั้นตอนในการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีใชใ้นการวจิยั ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัวธีิการวดั (Measurement) เวลา 
(Time) และสถานท่ี (Location) ดูรายละเอียดเพิ่มเติมในตารางท่ี 2.3 
 4.  บริบททัว่ไป (General context) เป็นบริบทท่ีอ่ืน ๆ ท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้งกบัการตอบ
แบบสอบถาม ซ่ึงอาจเป็นแหล่งท่ีมาของความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) เช่น การรู้ตวัของผูต้อบ
แบบสอบถาม (Halo effects) การตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (Social desirability) สภาพอารมณ์
ขณะตอบ (Transient mood state) เง่ือนไขหรือสถานการณ์ (Situation) ดูรายละเอียดเพิ่มเติม               
ในตารางท่ี 2.3 
 5.  เทคนิคและวธีิการในการควบคุมความล าเอยีงจากวธีิร่วม (Techniques for 
controlling common method biases) 
 เทคนิคการควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม สามารถท าไดข้ั้นตน้สองวธีิการ ดงัน้ี                    
1) การออกแบบกระบวนการขั้นตอนการศึกษา (The design of the study’s procedures) และ/ หรือ  
2) การควบคุมดว้ยสถิติ (Statistical controls)  
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 การแก้ไขด้วยขั้นตอนในการศึกษา (Procedural remedies) 
 การควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วมโดยการแกไ้ขดว้ยขั้นตอนในการศึกษา (Procedural 
remedies) เป็นคุณลกัษณะท่ีครอบคลุมการวดัตวัแปรท านายหรือตวัแปรพยากรณ์และตวัแปรเกณฑ์
ท่ีเกิดข้ึนร่วมกนั และการออกแบบขั้นตอนของการศึกษาเพื่อลดขนาดความแปรปรวนจากวธีิร่วม
ใหเ้ล็กลง โดยส่ิงท่ีเช่ือมโยงหรือมีความสัมพนัธ์ระหวา่งการวดัตวัแปรท านายหรือตวัแปรพยากรณ์
และตวัแปรเกณฑอ์าจมาจาก 1) ผูต้อบ (Respondent) 2) บริบทของล าดบัการน าเสนอ
สภาพแวดลอ้มในการวดั หรือบริบทของล าดบัการน าเสนอขอ้ค าถามในแบบสอบถาม (Contextual 
cues present in the measurement environment of within the questionnaire itself) และ/ หรือ                   
3) คุณลกัษณะพิเศษของกลุ่มค าและรูปแบบของค าถาม (The specific wording and format of the 
questions) ซ่ึงผูว้จิยัควรพิจารณาการแกไ้ขในเร่ืองต่อไปน้ี (Posakoff et al., 2003, pp. 891-893) 
 1.  ค่าท่ีไดจ้ากการวดัของตวัแปรพยากรณ์และตวัแปรเกณฑเ์กิดจากแหล่งของขอ้มูลท่ีมี
ความแตกต่าง เพราะวา่หน่ึงในสาเหตุหลกัของความแปรปรวนจากวธีิร่วมก็คือ ค่าท่ีไดจ้ากการวดั
ร่วมกนัของตวัแปรพยากรณ์และตวัแปรเกณฑจ์ากผูต้อบและแหล่งท่ีมา ตอ้งหาทางท่ีจะควบคุม
ความแปรปรวนจากวธีิร่วมท่ีเกิดจากการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการวดัตวัแปรท่ีมาจากความแตกต่าง
ของแหล่งท่ีมา เช่น นกัวจิยัตอ้งการศึกษาวจิยัเก่ียวกบัอิทธิพลของพฤติกรรมผูน้ าท่ีมีต่อสมรรถภาพ
การท างานของลูกจา้ง สามารถวดัพฤติกรรมความเป็นผูน้ า จากส่วนยอ่ยทั้งหมดของพฤติกรรมและ
ส่วนยอ่ยของสรรถภาพการท างาน จากภาวะความเป็นผูน้ า เช่นเดียวกนักบัถา้นกัวจิยัสนใจตอ้งการ
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองคก์รและสมรรถภาพการบริหารจดัการองคก์ร สามารถ   
หาค่าส่ิงท่ีตอ้งการวดัของวฒันธรรมจากคู่มือท่ีเก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรม และการวดัสมรรถภาพ            
การบริหารจดัการองคก์ร สามารถหาไดจ้ากส่วนท่ีส าคญัของแหล่งท่ีมา ขอ้ดีของของการแกไ้ขน้ี 
จะช่วยควบคุมค่าท่ีเกิดจากการวดัของส่ิงท่ีเป็นไปไม่ไดใ้นชุดความรู้สึกจากแหล่งท่ีมาหรือผูต้อบ           
ท่ีมีความล าเอียงจากการสังเกตและใหข้อ้มูลเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรพยากรณ์และ           
ตวัแปรเกณฑ ์และช่วยขจดัอิทธิพลดงักล่าวบนบรรทดัฐานของความคงเส้นคงวา นยัส าคญั                 
ทางทฤษฎี การตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม แนวโนม้หรือความโนม้เอียง และสภาพอารมณ์ชัว่คราว  
และเฉพาะความโนม้เอียงท่ีพบในตวัผูต้อบก็จะท าใหก้ารตอบยอมรับและเห็นดว้ย หรือเป็นการตอบ
แบบเมตตา ปราณี 
 มีการอธิบายเก่ียวกบัขอ้ดีของวธีิการน้ีท่ีน ามาประยกุตใ์ชใ้นการวจิยั วา่มนัไม่สามารถ
ใชไ้ดใ้นกรณีศึกษา เช่น นกัวิจยัตอ้งการทดสอบความสัมพนัธ์ของทศันคติของลูกจา้งระหวา่งกลุ่ม
สองกลุ่มหรือมากกวา่สองกลุ่ม ไม่สามารถวดัค่าของโครงสร้างจากแหล่งท่ีมีมาเพียงอยา่งเดียวได ้ 
เช่นเดียวกบั มนัอาจจะเป็นไปไม่ไดว้า่เป็นค่าของขอ้มูลจากโครงสร้างหรือค่าขอ้มูลตามโครงสร้าง
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ท่ีน าเสนอตามความเขา้ใจของโครงสร้างหน่ึง ๆ ปัญหาถดัมา เพราะวา่ขอ้มูลมาจากแหล่งท่ีแตกต่างกนั 
ตอ้งน าขอ้มูลนั้นมารวมกนั ทั้งหมดน้ีน ามาก าหนดเป็นค่าของตวัแปรท่ีตอ้งการวดั นัน่เป็น                     
การประนีประนอมความไม่มีคุณลกัษณะเฉพาะใหก้บัผูต้อบ และเป็นการลดระดบัความตั้งใจ                
ใหค้วามร่วมมือหรือการเปล่ียนธรรมชาติของการตอบ 
 2.  การวดัค่าชัว่คราว ค่าใกลเ้คียง ค่าทางจิตวทิยา หรือระเบียบวธีิการการวดัแบบแยก
ส่วน เม่ือมนัเป็นไปไม่ไดท่ี้จะวดัค่าขอ้มูลจากแหล่งท่ีมีความแตกต่างกนั ต่อมาก็มาใชก้ารแกไ้ข 
โดยการใชก้ารวดัแบบแยกส่วนตวัแปรพยากรณ์และตวัแปรเกณฑ ์เช่น ตอ้งการศึกษาการมีส่วนร่วม
ท่ีส าคญัในการศึกษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ของทศันคติ-ทศันคติ การวดัแบบแยกส่วนสามารถท าได้
สมบูรณ์ในหลาย ๆ ทาง 1) การสร้างค่าการวดัชัว่คราวแบบแยกส่วน โดยก าหนดช่วงเวลาระหวา่ง
การวดัตวัแปรพยากรณ์และตวัแปรเกณฑ ์2) การสร้างค่าทางจิตวทิยาแบบแยกส่วน โดยการใช้
ความคลอบคลุมตามเร่ืองสั้นท่ีแต่งข้ึนในการวดัตวัแปรพยากรณ์ แต่มนัไม่สามารถคลอบคลุมถึง
หรือเช่ือมโยงถึงการวดัตวัแปรเกณฑ ์3) เทคนิคการวดัค่าใกลเ้คียงหรือระเบียบวธีิการแบบแยกส่วน
การวดั โดยการใหผู้ต้อบวดัตวัแปรพยากรณ์ทั้งหมดภายใตก้ารควบคุม หรือก าหนดเหตุการณ์                     
ท่ีแตกต่างจากหน่ึงเหตุการณ์ ภายใตก้ารวดัตวัแปรเกณฑท์ั้งหมด เช่น นกัวจิยัสามารถวดั                     
ความแตกต่างของรูปแบบการตอบ (Response formats) (Smantic differential, Likert scales, Faces 
scales, แบบสอบถามแบบปลายเปิด-ปิด open-ended questions) ส่ือ (Media) (คอมพิวเตอร์                    
การเขียนตอบ การสัมภาษณ์ซ่ึงหนา้) และ/ หรือสถานท่ี (Locations) (ความแตกต่างของหอ้ง             
ขนาดห้อง) ท่ีใชใ้นการวดัตวัแปรพยากรณ์และตวัแปรเกณฑ ์ 
 ขอ้จ ากดัของการวดัแบบแยกส่วนตวัแปรพยากรณ์และตวัแปรเกณฑ ์การวดั                   
แบบแยกส่วนนั้น แหล่งของตวัแปรจะตามมาดว้ยองคป์ระกอบท่ีหลอกลวงท่ีไม่เขา้กนัระหวา่ง               
การวดัตวัแปรพยากรณ์และตวัแปรเกณฑ ์เช่น ช่วงของเวลาสามารถช่วยใหค้วามล าเอียงจากวธีิร่วม
ลดลง เพราะวา่มนัช่วยใหเ้ห็นส่วนท่ีส าคญัของตวัแปรพยากรณ์ หรือมนัจะเขา้ไปอยูใ่นความทรงจ า 
ถา้ช่วงของเวลาท่ีใชน้านจริงส าหรับความสัมพนัธ์เชิงทฤษฎีภายใตก้ารทดลอง มนัสามารถท่ีจะ
แสดงความสัมพนัธ์ท่ีแทจ้ริงออกมา ดงัการก าหนดช่วงระยะเวลาท่ีใชใ้นการหาความสัมพนัธ์              
ตอ้งก าหนดอยา่งระมดัระวงั เพื่อใหส้ัมพนัธ์กบัการตอบและกระบวนการในการศึกษาภายใต ้              
การทดลอง ในท่ีน้ี ถา้ช่วงเวลาท่ีนาน อาจจะส่งผลต่อความทอ้แทข้องผูต้อบ ซ่ึงอาจตามมาดว้ย
ปัญหา เช่นเดียวกบัขอ้จ ากดัในการใชก้ารแยกส่วนทางจิตวทิยาในการลดขนาดความล าเอียง                    
ท่ีเกิดจากวธีิการ สามารถยอมใหเ้ห็นองคป์ระกอบของแหล่งท่ีไม่จริง สุดทา้ยถา้รวมขอ้จ ากดั
ทั้งหมดเขา้ดว้ยกนัในการสร้างวธีิการแยกส่วนระหวา่งการวดัตวัแปรพยากรณ์และตวัแปรตาม
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โดยทัว่ไปแลว้ตอ้งใชเ้วลามาก ความพยายาม และค่าใชจ่้ายมาก ในการวจิยัจนส าเร็จ ดงันั้น การวดั
แบบแยกส่วนมีขอ้จ ากดัในเร่ืองของเวลา ซ่ึงตอ้งใชเ้วลานานและตอ้งใชค้่าใชจ่้ายจ านวนมาก 
 3.  การปกป้องความไม่มีคุณลกัษณะเฉพาะของผูต้อบและการลดการประเมินความเขา้ใจ 
วธีิการแกไ้ขท่ีเพิ่มเติมน้ีสามารถน ามาลดขนาดความล าเอียงจากวธีิร่วมได ้ลกัษณะเฉพาะของ               
การตอบ หรือรายการน าเสนอรายงานตนเอง แต่มนัก็มีปัญหา คือ 1) มนัตามมาดว้ยค าถามของ
ผูต้อบ เก่ียวกบัความไม่มีคุณลกัษณะเฉพาะ 2) มนัไม่ตอ้งการค าตอบจากผูต้อบวา่ถูกหรือผิด                 
และมนัแสดงใหเ้ห็นการตอบ วา่ตั้งใจตอบ หรือ ความไม่ตั้งใจ การแกไ้ขแสดงให้เห็นการลดขนาด
การประเมินความเขา้ใจของบุคคล และท าใหก้ารตอบมีคุณภาพต ่า ซ่ึงจะเตม็ไปดว้ยการตอบ                   
เพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม ความโอนอ่อน การยอมรับ และนกัวจิยัไดคิ้ดวา่จะท าอยา่งไรถึงจะให ้             
การตอบมีความคงเส้นคงวา ชดัเจน ในเบ้ืองตน้ขอ้จ ากดัส าหรับการก าหนดความไม่มีคุณลกัษณะ
เฉพาะของการตอบนั้น ไม่สามารถน ามาใชไ้ดอ้ยา่งแทจ้ริงในการรวมเขา้กบั 2 วธีิการแกไ้ขท่ีได้
น าเสนอไว ้ดงันั้น ถา้นกัวิจยัแยกส่วนของแหล่งท่ีมาของขอ้มูลหรือบริบทจากการวดัตวัแปรพยากรณ์
และตวัแปรเกณฑ ์นกัวจิยัตอ้งมีวธีิการในการเช่ือมต่อขอ้มูลเขา้ดว้ยกนั ทั้งน้ี ความประนีประนอม
ต่อความไม่มีคุณลกัษณะเฉพาะ ท าใหก้ารรวมตวัแปรมีคุณภาพต ่า ไม่มีความสัมพนัธ์กบั
คุณลกัษณะของผูต้อบ 
 4.  การจดัความสมดุลของล าดบัขอ้ค าถาม การแกไ้ขวธีิต่อมา นกัวจิยัมกัใชก้ารควบคุม
ดว้ยการระบายสี บริบทของขอ้ค าถาม รายการอารมณ์ชัว่คราว และวธีิการลดความล าเอียงอ่ืน ๆ          
ท่ีมีความสัมพนัธ์กบับริบทของขอ้ค าถาม หรือความฝังใจกบัขอ้ค าถาม มาใชใ้นการจดัความสมดุล
ล าดบัของขอ้ค าถามท่ีใชใ้นการวดัตวัแปรพยากรณ์และตวัแปรเกณฑ์ 
 ในเบ้ืองตน้น้ีสามารถหาผลท่ีเป็นกลางบางความล าเอียงของวธีิการท่ีมีผลต่อระยะของ
การเก็บแบบสอบถามกลบัมา โดยการควบคุมการเก็บกลบัมาอยา่งกระชบัฉบัไว โดยค านึงถึงบริบท
ของขอ้ค าถาม แต่อยา่งไรก็ตาม การระบายสีก็มีขอ้จ ากดัในการจดัความสมดุล มนัอาจท าใหเ้สียระบบ 
ไม่เป็นไปตามตรรกะ และมนัอาจสร้างความเป็นไปไม่ไดใ้นการน ามาใชแ้กไ้ข ดงัท่ีพบบ่อย ๆ             
ในขอ้เสนอแนะในการอา้งอิงของงานวจิยัเชิงส ารวจ 
 การสร้างมาตรวดัขอ้ค าถาม ท่ีเห็นมีกล่าวถึงเก่ียวกบัแหล่งของขอ้มูลและบริบทของการวดั 
มนัตามมาดว้ยความเป็นไปไดใ้นการลดขนาดความล าเอียงจากวธีิร่วม ดงันั้น ตอ้งระวงัเก่ียวกบั
โครงสร้างของขอ้ค าถามท่ีใชก้นั เช่น 1) ปัญหาท่ีเกิดข้ึนร่วมกนัในรายการความเขา้ใจกระบวนการตอบ 
คือ ขอ้ค าถามก ากวม และค าแนะน าของนกัวจิยั เช่น 1) นิยามก ากวม หรือการไม่คุน้เคยกบักลุ่มค า  
2) หลีกเล่ียงแนวคิดท่ีไม่ชดัเจน และสร้างตวัอยา่งใหดู้เม่ือตอ้งใชแ้นวความคิดนั้น 
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 ต่อมาเป็นการสร้างมาตรวดัขอ้ค าถามท่ีมีการขจดัการตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคมและ  
ก าหนดคุณลกัษณะท่ีตอ้งการ วธีิการน้ีสามารถใชส้เกลการวดัของการตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม 
และก าหนดคุณลกัษณะท่ีตอ้งการเฉพาะขอ้ค าถามท่ีมีเอกลกัษณ์ขอ้ค าถามนั้น เม่ือตอ้งการขจดัหรือ
การคดัออก 
 ทกัษะต่อมาเป็นการท าใหค้วามล าเอียงจากวธีิร่วมลดลง ดว้ยการใชค้วามแตกต่างของ
สเกลของคะแนนปิด และผลจากการใชส้เกลร่วมกนั จากขอ้เสนอแนะของนกัวจิยั ความล าเอียงจาก
วธีิร่วม หากยอมรับหรือยอมท าตาม สามารถลดขนาดความล าเอียงไดด้ว้ยการหลีกเล่ียง การใช้
สเกลการวดัแบบมีสองขั้ว และหากตอ้งใชค้วรสร้างสเกลการวดัแบบกลาง ๆ 
 ดงันั้น เราสามารถคิดเก่ียวกบัการไม่มีขอ้จ ากดัเก่ียวกบัการลดขนาดความล าเอียง               
ดว้ยขอ้ค าถามก ากวม การตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม และการก าหนดคุณลกัษณะ มนัอาจจะไม่ใช่
ทางท่ีมีความน่าเช่ือถือเสมอไปในการใชส้เกลร่วมกนัและรูปแบบการวดั และควรหลีกเล่ียงการใช้
สเกลการวดัแบบมีสองขั้ว ดงันั้น เม่ือนกัวจิยัตอ้งการลดขนาดความล าเอียงจากวธีิร่วม ควรระมดัระวงั
เม่ือตอ้งใชรู้ปแบบมาตรวดั มาตรวดัร่วม และมาตรวดัการประเมิน 
 จากการแกไ้ขดว้ยขั้นตอนของการศึกษาดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้จิยัควรตอ้งด าเนินการ
ออกแบบการวจิยัเพื่อลดขนาดความแปรปรวนท่ีเกิดจากวิธีการใหเ้ล็กลง ตั้งแต่ขั้นตอนการเร่ิมตน้
ศึกษาดงักล่าวขา้งตน้ โดยในท่ีน้ีจะด าเนินการควบคุมการบิดเบือนการตอบโดยใชก้ารควบคุม 
ความล าเอียงของผูต้อบ (Common rater) คือ การตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability 
scale) และบุคลิกภาพของบุคคล (Personality) 
 การควบคุมโดยใช้การตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (Social sesirability scale) 
 ดวงเดือน พนัธุมนาวนิ, โกศล มีคุณ, งามตา วนินทานนท ์และอุบล เล้ียววาริณ (2551, 
หนา้ 57) ไดก้ล่าววา่ แบบวดั Social desirability scale (SDS) เป็นแบบวดัท่ีใชว้ดัปริมาณการมี 
ความโนม้เอียงของบุคคลท่ีจะตอบแบบวดัต่าง ๆ ใหส้อดคลอ้งกบัปทสัฐานของสังคมของตนเอง 
ในปริมาณต่าง ๆ จึงท าใหค้ะแนนการตอบแบบวดัต่าง ๆ มีความบิดเบือนไปได ้เน่ืองจาก                       
ในการศึกษาวจิยัในปัจจุบนัส่วนมากใชว้ธีิการใหร้ายงานตนเองในบางเร่ือง บางพฤติกรรม อาจมี
ขอ้ผดิพลาดได ้ซ่ึงอาจเกิดจากสาเหตุหลายประการ เช่น ดา้นเน้ือหาของตวัแปรท่ีให้รายงานตนเอง 
เช่น ลกัษณะและปริมาณการลาหยดุงานท่ีกล่าวมาน้ี หรือเกิดจากการวดัตวัแปรเชิงเหตุหรือตวัแปร
อิสระดว้ยวธีิใหร้ายงานโดยตนเองอีกเช่นเดียวกนั จากการประมวลและวเิคราะห์วธีิวิจยั และผลวจิยั
ของ Johns (1994, pp. 574-591) ผูพ้บวา่ การรายงานตนเองอาจผดิพลาด บิดเบือน จากความจ า             
และความเขา้ใจความหมายของส่ิงท่ีถามของผูต้อบ นอกจากนั้น อาจพบความสัมพนัธ์ของส่ิงท่ีเป็น
สาเหตุ กบัส่ิงท่ีเป็นผลในเร่ืองนั้นไดม้ากเกินจริงได ้ถา้ให้ตอบในเวลาใกลก้นั และต่อเน่ืองกนั   
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อาจท าใหผู้ต้อบ ตอบในลกัษณะยอมรับ หรือปฏิเสธเหมือน ๆ กนั หรือตอบส่ิงท่ีเห็นวา่เป็นค าถาม
เก่ียวกบัสาเหตุกบัพฤติกรรมเพื่อใหเ้กิดความสอดคลอ้งกนัมากกวา่ท่ีเป็นจริง หรืออาจเกิดจาก             
การตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability) ทั้งท่ีเก่ียวกบัการวดัดา้นสาเหตุ และดา้นเหตุผล 
จึงมีการใชแ้บบวดัการตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability scale: SDS) มาใช ้                         
เพื่อการควบคุมขอ้มูลจากการวดัแบบ Self rating อีกทีหน่ึง 
 Crowne and Marlowe (1960, pp. 349-354) ไดเ้สนอแบบวดัการตอบเพื่อท าใหดู้ดี               
ทางสังคม (Social desirability scale or SDS) ซ่ึงมีลกัษณะเป็นแบบวดับุคลิกภาพแบบหน่ึง                      
มีทั้งหมด 33 ขอ้ หรืออาจใชแ้บบ 10 ขอ้ มีค าตอบใหเ้ลือกตอบ “ใช่” และ “ไม่ใช่” ในแต่ละขอ้               
ใชค้ะแนนรวม 33 ขอ้ หรือ 10 ขอ้ พิสัยของคะแนนอยูร่ะหวา่ง 0 ถึง 33 หรือ 0 ถึง 10 โดยแบบวดั 
SDS น้ี ผูส้ร้างคาดวา่มี 2 องคป์ระกอบ คือ การจดัการกบัความรู้สึกของผูอ่ื้น (Impression 
management) และการหลอกตนเอง (Self-deception) ทั้งท่ีอยูใ่นสามญัส านึกและท่ีอยูใ่ตส้ามญัส านึก
ของบุคคลดว้ย แต่จากการท าการวเิคราะห์องคป์ระกอบใหม่กลบัพบวา่ ขอ้มูลต่าง ๆ ในแบบวดั 
SDS ตกอยูใ่นองคป์ระกอบท่ีเรียกวา่ การหลอกคนอ่ืน (Other deception) ดงัภาพท่ี 2.8 
 
 
                                                             
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.8  องคป์ระกอบของการตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (Social desirability scale: SDS) 
 
 ไดมี้การน าแบบวดั SDS มาใชเ้พื่อตรวจสอบและควบคุมผลการตอบแบบวดัอ่ืน ๆ 
ประเภทท่ีใหผู้ต้อบรายงานตนเองอยูต่ลอดมา เช่น ในการวจิยัท่ีพฒันาเคร่ืองมือวดัความกลวั             
ความสนิทใกลชิ้ด นอกจากนั้น ยงัมีการใช ้SDS เพื่อจ าแนกคนประเภทท่ีตอบเอาใจสังคมออก   
หรือน าคะแนนจากแบบวดัน้ีมาหาความสัมพนัธ์กบัคะแนนจากแบบวดัตวัแปรหลกัในการวจิยันั้น ๆ 
เพื่อศึกษาปัญหาการตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคมมีปรากฏในการวดัในการวจิยันั้น ๆ หรือไม่                 
หรือใชค้ะแนนจากแบบวดัการตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคมมาควบคุมอิทธิพลของลกัษณะน้ี                     
ต่อค่าของตวัแปรส าคญัในการวจิยั 
 Crowne and Marlowe (1960, pp. 349-354) ไดพ้ฒันาแบบวดัมาตรฐานเพื่อควบคุมการตอบ
เพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social-desirability) ซ่ึงมีทั้งหมด 33 ขอ้ ดงัน้ี  

การตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม 

การจดัการกบัความรู้สึกของผูอ่ื้น 

การหลอกตนเอง 
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 1.  ก่อนลงคะแนนเลือกตั้ง ฉนัจะศึกษารายละเอียดคุณสมบติัทั้งหมดของผูส้มคัรรับ
เลือกตั้ง 
 2.  ฉนัไม่เคยลงัเลท่ีจะเสนอแนวทางของฉนัในการช่วยเหลือบางคนจากปัญหา 
 3.  มนัเป็นช่วงเวลาท่ียากส าหรับฉนัในการท่ีจะตอ้งออกไปพบกบังานของฉนั ถา้ฉนั
ไม่ไดรั้บการกระตุน้ 
 4.  ฉนัไม่เคยแสดงความไม่ชอบอยา่งรุนแรงกบัใคร ๆ 
 5.  ในทุก ๆ โอกาสท่ีเขา้มา ฉนัจะมีความสงสัยเก่ียวกบัความสามารถของตนเอง                  
ท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จในชีวติ 
 6.  ฉนัมีความรู้สึกไม่พอใจในบางเวลา เม่ือฉนัไม่สามารถหาทางออกใหก้บัตวัเองได ้
 7.  ฉนัมีความระมดัระวงัเสมอเก่ียวกบัลกัษณะการแต่งกายของฉนั 
 8.  ฉนัจดัท าตารางวธีิปฏิบติัมารยาททางสังคมเม่ืออยูท่ี่บา้น ซ่ึงมนัดีต่อฉนั เม่ือฉนั
ออกไปรับประทานอาหารขา้งนอกในภตัตาคาร 
 9.  ถา้ฉนัสามารถท่ีจะเขา้ไปชมภาพยนตร์ท่ีก าลงัฉายอยู ่และฉนัแน่ใจวา่ฉนัไม่เคยชม          
มาก่อน มีความเป็นไปไดท่ี้ฉนัจะเขา้ไปชมภาพยนตร์นั้น 
 10.  ในโอกาสเพียงเล็กนอ้ย ฉนัจะแสดงออกเล็กนอ้ยเพียงบางอยา่ง เพราะฉนัคิดวา่              
ตอ้งใชค้วามสามารถเพียงเล็กนอ้ยเช่นกนั 
 11.  ฉนัชอบนินทาทุกเวลา 
 12.  ท่ีผา่นมาฉนัเคยมีความรู้สึกต่อตา้นกบับุคคลอ่ืนท่ีมีอ านาจเหนือกวา่ฉนั แมว้า่ฉนัจะ
รู้วา่พวกเขาเป็นฝ่ายถูก 
 13.  ไม่มีใครใหค้วามส าคญักบัส่ิงท่ีฉนัก าลงัพดู ฉนัเป็นผูฟั้งท่ีดีเสมอ 
 14.  ฉนัสามารถจ าไดว้า่ “ป่วยจากการเล่น” ขา้งนอกบา้นในบางเวลา 
 15.  มีหลายโอกาสท่ีผา่นมา ฉนัไดท้  าประโยชน์กบับางคน 
 16.  ฉนัมีความตั้งใจท่ีจะยอมรับมนัเสมอ เม่ือฉนัท าผดิพลาด 
 17.  ฉนัพยายามฝึกปฏิบติัตามท่ีฉนัไดรั้บการอบรมสั่งสอนเสมอ 
 18.  ฉนัไม่เห็นวา่มนัจะมีความยุง่ยากเม่ือตอ้งเขา้ไปอยูร่วมกนักบัคนท่ีพดูเสียงดงั คนท่ี
น่ารังเกียจเป็นเวลานาน ๆ 
 19.  ในบางเวลา ฉนัพยายามท าใหไ้ดรั้บความพอใจท่ีสุด มากกวา่การใหอ้ภยัและการลืม 
 20.  เม่ือฉนัไม่รู้ในบางเร่ือง ฉนัจะไม่สนใจท่ีจะยอมรับมนัทั้งหมด 
 21.  ฉนัอารมณ์ดีเสมอ แมค้นอ่ืน ๆ จะมีอารมณ์เสีย 
 22.  ในหลาย ๆ คร้ัง ฉนัยนืยนัความจริงท่ีมีตามความคิดเห็นท่ีเกิดข้ึนของตนเอง 
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 23.  ในหลาย ๆ โอกาส ฉนัมีความรู้สึกวา่ความคิดแตกออกเป็นเส่ียง ๆ 
 24.  ฉนัไม่เคยคิดท่ีจะปล่อยใหบ้างคนท่ีแตกต่างจากฉนัมาลงโทษส าหรับการท าผิดของฉนั 
 25.  ฉนัไม่เคยโกรธเคืองบุคคลอ่ืน เม่ือพดูถึงการไดรั้บความช่วยเหลือกลบัมา 
 26.  ฉนัไม่เคยรบกวนบุคคลอ่ืนเม่ือตอ้งการความรวดเร็ว มนัเป็นความคิดท่ีแตกต่าง               
อยา่งมากจากความคิดของฉนัเอง 
 27.  ฉนัไม่เคยท าการตรวจสอบความปลอดภยัของรถยนตเ์ม่ือตอ้งออกไปเท่ียวทางไกล 
 28.  ท่ีผา่นมาหลาย ๆ คร้ัง ฉนัค่อนขา้งจะอิจฉาในความโชคดีของของบุคคลอ่ืน 
 29.  ฉนัเกือบจะไม่เคยมีความรู้สึก อยากบอกเล่าชกัน าบางคนท่ีปิดตนเอง 
 30.  ในบางคร้ังฉนัโกรธเคืองบุคคลอ่ืน เม่ือมาพดูขอความช่วยเหลือกบัฉนั 
 31.  ฉนัไม่เคยมีความรู้สึกวา่ฉนัเคยถูกลงโทษจากภายนอกดว้ยเหตุผลท่ีดี 
 32.  ในบางคร้ังฉนัคิดวา่ เม่ือบุคคลอ่ืนโชคร้าย พวกเขาเหล่านั้นสมควรไดรั้บมนัแลว้ 
 33.  ฉนัไม่เคยพดูแบบไม่คิดในบางเร่ือง จนท าร้ายความรู้สึกของบางคน 
 การตอบมีลกัษณะ “ใช่” กบั “ไม่ใช่” โดยใหค้ะแนนขอ้ละ 1 คะแนน ตามค าตอบท่ีถูกตอ้ง
ตรงตามแบบเฉลยแบบวดั ดงัน้ี 
 1.  ใช่          10.  ไม่ใช่                 18.  ใช่  26.  ใช่    
 2.  ใช่                    11.  ไม่ใช่                 19.  ไม่ใช่              27.  ใช่ 
 3.  ไม่ใช่              12.  ไม่ใช่              20.  ใช่                 28.  ไม่ใช่ 
 4.  ใช่                    13.  ใช่                     21.  ใช่                 29.  ใช่ 
 5.  ไม่ใช่              14.  ไม่ใช่                22.  ไม่ใช่             30.  ไม่ใช่ 
 6.  ไม่ใช่         15.  ไม่ใช่              23.  ไม่ใช่  31.  ใช่ 
 7.  ใช่                    16.  ใช่                     24.  ใช่                 32.  ไม่ใช่ 
 8.  ใช่          17.  ใช่                     25.  ใช่  33.  ใช่ 
 9.  ไม่ใช่  
 การตีความหมายคะแนนแบบวดั (Social-desirability) ไดมี้การแบ่งกลุ่มของคะแนน
ออกเป็น 3 กลุ่ม ดงัน้ี 
 คะแนนต ่า 0-8 (Low scorers) ถา้ผูต้อบไดค้ะแนนช่วง 0-8 คะแนน แสดงวา่ ผูต้อบ          
ไม่ไดต้อบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม ซ่ึงอาจจะเป็นการตั้งใจตอบตามความเป็นจริง ซ่ึงจะเห็นไดจ้าก
การตอบท่ีมกัจะไม่เห็นดว้ยทางสังคม 
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 คะแนนกลาง 9-19 (Average scorers) ถา้ผูต้อบไดค้ะแนนช่วง 9-19 คะแนน แสดงวา่ 
ผูต้อบตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคมระดบักลาง และมนัอาจจะเป็นพฤติกรรมทัว่ไปท่ีแสดงใหเ้ห็น 
การตอบในระดบักลาง เพื่อใหส้อดคลอ้งกบักฎและขอ้ตกลงทางสังคม 
 คะแนนสูง 20-33 (High scorers) ถา้ผูต้อบไดค้ะแนนช่วง 20-33 คะแนน แสดงวา่ ผูต้อบ
อาจจะมีการตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคมสูง และการตอบขอ้ค าถามอาจจะหลีกเล่ียงการไม่เห็นดว้ย
ของบุคคล ซ่ึงมกัจะเกิดจากการอ่านเพื่อการตอบ พฤติกรรมโดยทัว่ไปมกัจะแสดงใหเ้ห็น                   
ความสอดคลอ้งกบักฎและขอ้ตกลงทางสังคมสูง 
 Reynolds (1982, pp. 1-3) ไดพ้ฒันาแบบวดัมาตรฐานเพื่อควบคุมการตอบเพื่อท าใหดู้ดี
ทางสังคม (Social-desirability) ของ Crowne and Marlowe (1960) ซ่ึงไดจ้ดัท าเป็น Shot forms         
3 แบบ และเม่ือน ารูปแบบใดรูปแบบหน่ึงไปใชก้็ใหผ้ลไม่แตกต่างกนัจากแบบเตม็รูปแบบ 33 ขอ้ 
โดยมีค่าความเช่ือมัน่อยูใ่นช่วง .87 ถึง .88 ดงัน้ี 
 Short form A 
 จ านวน 11 ขอ้ คือ 
 3.  มนัเป็นช่วงเวลาท่ียากส าหรับฉนัในการท่ีจะตอ้งออกไปพบกบังานของฉนั ถา้ฉนั
ไม่ไดรั้บการกระตุน้ 
 6.  ฉนัมีความรู้สึกไม่พอใจในบางเวลา เม่ือฉนัไม่สามารถหาทางออกใหก้บัตวัเองได ้
 13.  ไม่มีใครใหค้วามส าคญักบัส่ิงท่ีฉนัก าลงัพดู ฉนัเป็นผูฟั้งท่ีดีเสมอ 
 15.  มีหลายโอกาสท่ีผา่นมา ฉนัไดท้  าประโยชน์กบับางคน 
 16.  ฉนัมีความตั้งใจท่ีจะยอมรับมนัเสมอ เม่ือฉนัท าผดิพลาด 
 19.  ในบางเวลา ฉนัพยายามท าใหไ้ดรั้บความพอใจท่ีสุด มากกวา่การใหอ้ภยัและการลืม 
 21.  ฉนัอารมณ์ดีเสมอ แมค้นอ่ืน ๆ จะมีอารมณ์เสีย 
 26.  ฉนัไม่เคยรบกวนบุคคลอ่ืนเม่ือตอ้งการความรวดเร็ว มนัเป็นความคิดท่ีแตกต่าง 
อยา่งมากจากความคิดของฉนัเอง 
 28.  ท่ีผา่นมาหลาย ๆ คร้ัง ฉนัค่อนขา้งจะอิจฉาในความโชคดีของของบุคคลอ่ืน 
 30.  ในบางคร้ังฉนัโกรธเคืองบุคคลอ่ืน เม่ือมาพดูขอความช่วยเหลือกบัฉนั 
 33.  ฉนัไม่เคยพดูแบบไม่คิดในบางเร่ือง จนท าร้ายความรู้สึกของบางคน 
 Short form B 
 จ านวน 12 ขอ้ คือ 
 3.  มนัเป็นช่วงเวลาท่ียากส าหรับฉนัในการท่ีจะตอ้งออกไปพบกบังานของฉนั ถา้ฉนั
ไม่ไดรั้บการกระตุน้ 
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 6.  ฉนัมีความรู้สึกไม่พอใจในบางเวลา เม่ือฉนัไม่สามารถหาทางออกใหก้บัตวัเองได ้
 12.  ท่ีผา่นมาฉนัเคยมีความรู้สึกต่อตา้นกบับุคคลอ่ืนท่ีมีอ านาจเหนือกวา่ฉนั แมว้า่ฉนัจะ
รู้วา่พวกเขาเป็นฝ่ายถูก 
 13.  ไม่มีใครใหค้วามส าคญักบัส่ิงท่ีฉนัก าลงัพดู ฉนัเป็นผูฟั้งท่ีดีเสมอ 
 15.  มีหลายโอกาสท่ีผา่นมา ฉนัไดท้  าประโยชน์กบับางคน 
 16.  ฉนัมีความตั้งใจท่ีจะยอมรับมนัเสมอ เม่ือฉนัท าผดิพลาด 
 19.  ในบางเวลา ฉนัพยายามท าใหไ้ดรั้บความพอใจท่ีสุด มากกวา่การใหอ้ภยัและการลืม 
 21.  ฉนัอารมณ์ดีเสมอ แมค้นอ่ืน ๆ จะมีอารมณ์เสีย 
 26.  ฉนัไม่เคยรบกวนบุคคลอ่ืนเม่ือตอ้งการความรวดเร็ว มนัเป็นความคิดท่ีแตกต่าง 
อยา่งมากจากความคิดของฉนัเอง 
 28.  ท่ีผา่นมาหลาย ๆ คร้ัง ฉนัค่อนขา้งจะอิจฉาในความโชคดีของของบุคคลอ่ืน 
 30.  ในบางคร้ังฉนัโกรธเคืองบุคคลอ่ืน เม่ือมาพดูขอความช่วยเหลือกบัฉนั 
 33.  ฉนัไม่เคยพดูแบบไม่คิดในบางเร่ือง จนท าร้ายความรู้สึกของบางคน 
 Short form C 
 จ านวน 13 ขอ้ คือ 
 3.  มนัเป็นช่วงเวลาท่ียากส าหรับฉนัในการท่ีจะตอ้งออกไปพบกบังานของฉนั ถา้ฉนั
ไม่ไดรั้บการกระตุน้ 
 6.  ฉนัมีความรู้สึกไม่พอใจในบางเวลา เม่ือฉนัไม่สามารถหาทางออกใหก้บัตวัเองได ้
 10.  ในโอกาสเพียงเล็กนอ้ย ฉนัจะแสดงออกเล็กนอ้ยเพียงบางอยา่ง เพราะฉนัคิดวา่    
ตอ้งใชค้วามสามารถเพียงเล็กนอ้ยเช่นกนั 
 12.  ท่ีผา่นมาฉนัเคยมีความรู้สึกต่อตา้นกบับุคคลอ่ืนท่ีมีอ านาจเหนือกวา่ฉนั แมว้า่ฉนัจะ
รู้วา่พวกเขาเป็นฝ่ายถูก 
 13.  ไม่มีใครใหค้วามส าคญักบัส่ิงท่ีฉนัก าลงัพดู ฉนัเป็นผูฟั้งท่ีดีเสมอ 
 15.  มีหลายโอกาสท่ีผา่นมา ฉนัไดท้  าประโยชน์กบับางคน 
 16.  ฉนัมีความตั้งใจท่ีจะยอมรับมนัเสมอ เม่ือฉนัท าผดิพลาด 
 19.  ในบางเวลาฉนัพยายามท าใหไ้ดรั้บความพอใจท่ีสุด มากกวา่การใหอ้ภยัและการลืม 
 21.  ฉนัอารมณ์ดีเสมอ แมค้นอ่ืน ๆ จะมีอารมณ์เสีย 
 26.  ฉนัไม่เคยรบกวนบุคคลอ่ืนเม่ือตอ้งการความรวดเร็ว มนัเป็นความคิดท่ีแตกต่าง 
อยา่งมากจากความคิดของฉนัเอง 
 28. ท่ีผา่นมาหลาย ๆ คร้ัง ฉนัค่อนขา้งจะอิจฉาในความโชคดีของของบุคคลอ่ืน 
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 30.  ในบางคร้ังฉนัโกรธเคืองบุคคลอ่ืน เม่ือมาพดูขอความช่วยเหลือกบัฉนั 
 33.  ฉนัไม่เคยพดูแบบไม่คิดในบางเร่ือง จนท าร้ายความรู้สึกของบางคน 
 ในปัจจุบนัมีการใชแ้บบวดัมาตรฐานการตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social-
desirability) ของ Crowne and Marlowe (1960) เพื่อควบคุมการบิดเบือนการตอบอยา่งต่อเน่ือง       
ทั้งแบบฉบบัสมบูรณ์หรือแบบยอ่ย นอกจากน้ี มีนกัวจิยัอีกหลายท่านไดพ้ฒันาแบบวดัท่ีใช ้Social-
desirability responding เช่น Paulhus (2002, pp. 49-69) ไดพ้ฒันา Social-desirability responding or 
SDR ท่ีจะใชใ้นการควบคุมการบิดเบือนการตอบขอ้ค าถามโดยการใช ้SDR มาควบคุม                      
ซ่ึงตามแบบวดั SDR ท่ี Paulhus (2002) ไดพ้ฒันานั้น จะแบ่งเป็น 2 คุณลกัษณะใหญ่ คือ                    
1) ความล าเอียงจากความทะนงตวั (Egoistic bias) 2) ความล าเอียงจากการเช่ือมัน่ในศีลธรรม 
(Moralistic bias) และแต่ละคุณลกัษณะใหญ่แบ่งออกเป็น 2 คุณลกัษณะยอ่ย คือ 1.1) การปรับปรุง
การหลอกตนเอง (Self-deceptive enhancement) 1.2) การจดัการกบัหนา้ท่ีการปฏิบติังาน (Agency 
management) 2.1) การไม่ยอมรับการหลอกตนเอง (Self-deceptive denial) 2.2) การจดัการ              
การอยูร่่วมกนั (Communion  management) ดงัภาพท่ี 2.9 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.9  โมเดล Social-desirability responding (SDR) (Paulhus, 2002) 
 
 จากภาพท่ี 2.9 Paulhus (2002, pp. 49-69) ไดพ้ฒันาแบบวดั Social-desirability 
responding (SDR) ท่ีใชใ้นการควบคุมการตอบท่ีบิดเบือนความเป็นจริง จ  านวน 20 ขอ้ค าถาม            

การตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม 

ความล าเอียงจากความทะนงตวั ความล าเอียงจากการเช่ือมัน่ในศีลธรรม 

การปรับปรุงการ
หลอกตนเอง 

การจดัการกบัหนา้ท่ี
การปฏิบติังาน 

การไม่ยอมรับ
การหลอกตนเอง 

การจดัการ 
การอยูร่่วมกนั 
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แบ่งระดบัการวดัออกเป็น 7 ระดบั เพื่อใหผู้ต้อบไดติ้ดสินใจในการเลือกตอบ จากระดบั 1                   
“ไม่จริงท่ีสุด” ถึง ระดบั 7 “จริงท่ีสุด” โดยการใหค้ะแนนตั้งแต่ 10 คะแนน จนถึง 70 คะแนน 
ผลรวมของคะแนนเป็นผลรวมรายคุณลกัษณะและรวมทั้งหมดทุกคุณลกัษณะ โดยแบบวดัของ 
Paulhus มีค่าความเช่ือมัน่อยูร่ะหวา่ง .64 ถึง .90 
 จากความส าคญัดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้จิยัจึงเลือกการตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social-
desirability) เป็นตวัแปรในการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี โดยผูว้ิจยัจะใชแ้บบวดัการตอบเพื่อท าใหดู้ดี   
ทางสังคม (Social-desirability) ของ Crowne and Marlowe (1960) ฉบบัยอ่ยแบบ C ซ่ึงมีจ านวน             
13 ขอ้ ในการควบคุมการตอบท่ีอาจจะบิดเบือนจากความเป็นจริงของผูต้อบแบบสอบถาม 
 การควบคุมโดยการใช้บุคลกิภาพ (Personality) 
 ดวงเดือน พนัธุมนาวนิ และคณะ (2551, หนา้ 84) ไดก้ล่าววา่ บุคลิกภาพ (Personality) 
และจิตใจดา้นอ่ืน ๆ ของบุคคล มีอิทธิพลสูงต่อการแสดงพฤติกรรมของบุคคลนั้น ๆ หรือกล่าวอีก
นยัหน่ึง คือ “ใจเป็นนาย กายเป็นบ่าว” โดยนกัวชิาการท่ีมีอิทธิพลในการศึกษาบุคลิกภาพ 
Personality approach คือ Gordon W. Allport (ปี ค.ศ. 1966) นกัวชิาการสาขาจิตวทิยาท่ีส าคญั                 
ในปัจจุบนัหลายท่านยงัคงให้ความส าคญัเก่ียวกบัแนวทางการศึกษาจิตใจในฐานะสาเหตุของ
พฤติกรรม จึงมีการศึกษาต่ออยา่งลึกซ้ึงและกวา้งขวางเก่ียวกบัลกัษณะทางจิตใจ เช่น บุคลิกภาพ 
แรงจูงใจ ทศันคติ สติปัญญา จิตลกัษณะ ความฉลาดทางอารมณ์ เป็นตน้ 
 Goldberg (1993, p. 26) ไดอ้ธิบายความหมายของบุคลิกภาพ (Personality) วา่หมายถึง 
นิสัย อุปนิสัย ใจคอ อารมณ์ ท่ีมีอยูใ่นตวับุคคล หรือเป็นคุณลกัษณะเฉพาะตวัของบุคคลท่ีมี               
ความคงเส้นคงวาท่ีแสดงให้เห็นความแตกต่างของบุคคลแต่ละคน บนพื้นฐานของความโนม้เอียง
ทางความคิด ความรู้สึก และอ่ืน ๆ เพราะวา่ธรรมชาติของความคงอยูแ่ละความคงเส้นคงวา                
ของบุคลิกลกัษณะท่ีปรากฏออกมาเหล่านั้น สามารถท านายความโนม้เอียงเฉพาะตวัของบุคคล
ในทางท่ีเหมือนกนัหรือต่างกนัไปตามสถานการณ์และสภาพแวดลอ้ม 
 เป็นเวลานานกวา่ 23 ปีท่ีผา่นมา ไดมี้นกัวจิยัน าบุคลิกภาพ (Personality) มาศึกษาและ
พฒันามาจนถึงปัจจุบนัโดย Goldberg (1993) ไดก้ าหนดโครงสร้างของบุคลิกภาพ (Personality)    
เป็น 5 คุณลกัษณะ ดงัน้ี 1) บุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extraversion) 2) บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม (Agreeableness) 3) บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) 4) บุคลิกภาพ
แบบท่ีมีความมัน่คงทางอารมณ์ หรือคุณลกัษณะแบบเอาอารมณ์เป็นใหญ่ (Emotional stability)      
5) บุคลิกภาพแบบเปิดรับ (Intellect) ดงัภาพท่ี 2.10 
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ภาพท่ี 2.10  โครงสร้างบุคลิกภาพ (Personality) ของ Goldberg (1993) 
 
 Goldberg (1993; 1999 cited in Goldberg et al., 2006, p. 46) ไดพ้ฒันาแบบวดับุคลิกภาพ 
(Personality) ตามองคป์ระกอบดงักล่าวขา้งตน้ คือ แบบวดั International personality item pool 
questionnaire (IPIP) เพื่อใชใ้นการส ารวจบุคลิกภาพของบุคคลทั้ง 5 คุณลกัษณะ ดงัขา้งตน้ โดยจะมี
ขอ้ค าถามจ านวน 50 ขอ้ และก าหนดระดบัของการตอบส าหรับการติดสินใจในการตอบของผูต้อบ
ออกเป็น 7 ระดบั คือ ตั้งแต่ 1 ถึง 7 (ระดบั 1 = ไม่จริงท่ีสุด ถึง 7 = จริงมากท่ีสุด) โดยระดบั                 
ของคะแนนจะมีตั้งแต่ 10 ถึง 70 คะแนน และผลรวมของคะแนนแบ่งออกตามแต่ละคุณลกัษณะ 
และผลรวมทั้งหมดของ 5 คุณลกัษณะ โดยแบบสอบถามของ Goldberg (1993) มีค่าระดบัความเช่ือมัน่
อยูใ่นช่วง .79 ถึง .87 โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 1.  แบบวดับุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extraversion) จ านวน 10 ขอ้ ดงัน้ี 
  1.1  ฉนัชอบเขา้ร่วมงานปาร์ต้ี 
  1.2  ไม่ชอบพดูมาก 
  1.3  มีความรู้สึกอบอุ่นใจท่ีมีผูค้นมาลอ้มรอบ 
  1.4  เก็บความลบัเก่ียวกบัเบ้ืองหลงั 
  1.5  เป็นผูเ้ร่ิมสนทนาก่อนเสมอ 
  1.6  มีการพดูนอ้ยมาก 
  1.7  ชอบพดูมากเม่ือเจอกบัคนท่ีมีความแตกต่างกนัในงานปาร์ต้ี 
  1.8  ไม่ชอบส่ิงท่ีดึงดูดความสนใจของตนเอง 
  1.9  ไม่สนใจกบัส่ิงท่ีเป็นศูนยร์วมของความสนใจ 
  1.10  ฉนัจะเงียบเม่ืออยูท่่ามกลางผูท่ี้แขง็แรงกวา่ 
 

บุคลิกภาพ 

แบบแสดงตวั แบบ
ประนีประนอม 

แบบมีจิตส านึก แบบเอาอารมณ์
เป็นใหญ่ 

แบบเปิดรับ 
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 2.  แบบวดับุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) จ  านวน 10 ขอ้ ดงัน้ี 
  2.1  มีความรู้สึกกงัวลเก่ียวกบัคนอ่ืน ๆ นอ้ยมาก 
  2.2  ฉนัมีความเขา้ใจเก่ียวกบัคนอ่ืน 
  2.3  พดูจาหยาบคายแดกดนัคนอ่ืน 
  2.4  มีความรู้สึกเห็นอกเห็นใจคนอ่ืน ๆ 
  2.5  ฉนัไม่เขา้ใจในปัญหาของคนอ่ืน ๆ 
  2.6  ฉนัไม่เขา้ใจความจริงเก่ียวกบัคนอ่ืน ๆ 
  2.7  มีการผดิหวงัท่ีสั้น 
  2.8  มีเวลาส าหรับคนอ่ืนเสมอ 
  2.9  มีความรู้สึกต่ออารมณ์ของผูอ่ื้น 
  2.10  ท าใหค้นอ่ืนรู้สึกผอ่นคลาย 
 3.  แบบวดับุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) จ  านวน 10 ขอ้ ดงัน้ี 
  3.1  ฉนัมีการเตรียมพร้อมตลอดเวลา 
  3.2  ออกเดินทางไปทุกท่ีตามท่ีตนเองตอ้งการ 
  3.3  ยอมจ่ายเงินค่าตอบแทนในส่ิงท่ีสนใจ 
  3.4  ท ารกรุงรังกบัส่ิงของทุกอยา่ง 
  3.5  งานบา้นเป็นทางเลือกสุดทา้ยท่ีจะท า 
  3.6  เกิดการลืมบ่อย ๆ ในการวางส่ิงของหลงัจากการเตรียมความพร้อมของสถานท่ี 
  3.7  ชอบสั่งการ 
  3.8  หลีกเล่ียงความรับผดิชอบ 
  3.9  ติดตามก าหนดการต่าง ๆ 
  3.10  ฉนัตอ้งพิถีพิถนักบังานของฉนัมาก 
 4.  แบบวดับุคลิกภาพแบบท่ีมีความมัน่คงทางอารมณ์ หรือคุณลกัษณะแบบเอาอารมณ์
เป็นส่วนใหญ่ (Emotional stability) จ  านวน 10 ดงัน้ี 
  4.1  จดัการกบัความเครียดไดอ้ยา่งง่ายดาย 
  4.2  ฉนัใหเ้วลาส่วนมากกบัการพกัผอ่น 
  4.3  กงัวลกบัทุกเร่ือง 
  4.4  ความรู้สึกเศร้าใจแทบจะไม่มี 
  4.5  ฉนัถูกรบกวนไดง่้าย ๆ 
  4.6  จดัการกบัทุกเร่ืองไดง่้ายดาย 
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  4.7  ฉนัเปล่ียนอารมณ์เร็วมาก 
  4.8  มีอารมณ์แปรปรวนบ่อย 
  4.9  จดัการเก็บความโกรธเคืองไดอ้ยา่งง่ายดาย 
  4.10  มีความรู้สึกเศร้าใจบ่อย 
 5.  แบบวดับุคลิกภาพแบบเปิดรับ (Openness) จ านวน 10 ขอ้ ดงัน้ี 
  5.1  มีการส่ือสารกนัอยา่งเขม้ขน้ 
  5.2  มีการระมดัระวงัในการสร้างความเขา้ใจเก่ียวกบัแนวคิดของส่ิงท่ีเป็นนามธรรม 
  5.3  มีจินตนาการอยา่งเจิดจา้ 
  5.4  ฉนัไม่มีความสนใจในแนวคิดท่ีเป็นนามธรรม 
  5.5  มีแนวคิดท่ียอดเยีย่ม 
  5.6  ไม่มีจินตนาการท่ีดี 
  5.7  ฉนัมีความเขา้ใจกบัส่ิงต่าง ๆ อยา่งรวดเร็ว 
  5.8  ใชค้วามระมดัระวงักบัค าพดู 
  5.9  ใชเ้วลากบัผลยอ้นกลบัของส่ิงต่าง ๆ 
  5.10  ฉนัมีแนวคิดต่าง ๆ เตม็ไปหมด 
 Costa and McCrae (1992) ไดอ้ธิบายเก่ียวกบับุคลิกภาพ (Personality) วา่มี 5 องคป์ระกอบ
ใหญ่ ๆ และแต่ละองคป์ระกอบยงัแบ่งคุณลกัษณะของบุคลิกภาพออกเป็น 6 ดา้นยอ่ย                           
เพื่อความชดัเจนและง่ายต่อการศึกษาบุคลิกภาพของแต่ละบุคคล ดงัน้ี 
 1.  บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism) ประกอบดว้ยคุณลกัษณะยอ่ย 6 ดา้น ดงัน้ี 
ความวติกกงัวล (Worry) ความโกรธ (Angry hostility) ความทอ้แท ้(Discouragement) การค านึงถึง
แต่ตนเอง (Self-consciousness) การกระตุน้ (Impulsiveness) และความเปราะบาง (Vulnerability) 
 2.  บุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extraversion) ประกอบดว้ยคุณลกัษณะยอ่ย 6 ดา้น ดงัน้ี  
ความอบอุ่น (Warmth) การชอบอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น (Gregariousness) การกลา้แสดงออก (Assertiveness) 
การชอบท ากิจกรรม (Activity) การแสวงหาความต่ืนเตน้ (Excitement seeking) และการมีอารมณ์
เชิงบวก (Positive emotions) 
 3.  บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to experience) ประกอบดว้ย
คุณลกัษณะยอ่ย 6 ดา้น ดงัน้ี ช่างฝัน (Fantasy) การมีอารมณ์สุนทรีภาพ (Aesthetics) การเปิดเผย
ความรู้สึก (Feeling) การปฏิบติั (Actions) การมีความคิด (Ideas) และการยอมรับค่านิยม (Values) 
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 4.  บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) ประกอบดว้ยคุณลกัษณะยอ่ย 6 ดา้น 
ดงัน้ี การเช่ือใจผูอ่ื้น (Trust) ความตรงไปตรงมา (Straightforwardness) ความเอ้ือเฟ้ือ (Altruism) 
การคลอ้ยตามผูอ่ื้น (Compliance) ความสุภาพ (Modesty) และการมีจิตใจอ่อนไหว (Tender-
mindedness) 
 5.  บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) ประกอบดว้ยคุณลกัษณะยอ่ย 6 ดา้น
ดงัน้ี การมีความสามารถ (Competence) การมีระเบียบ (Order) การมีความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ี 
(Dutifulness) การมีความตอ้งการสัมฤทธิผล (Achievement striving) การมีวนิยัในตนเอง (Self-
discipline) และการมีความสุขมุรอบคอบ (Deliberation) 
 Guenole and Chernyshenko (2005, pp. 86-96) ไดศึ้กษาองคป์ระกอบทั้ง 5 องคป์ระกอบ
ของ Goldberg (1993) และ Costa and McCrae (1992) พบวา่ มีองคป์ระกอบท่ีเรียกช่ือแตกต่างกนั
อยู ่2 องคป์ระกอบ คือ บุคลิกภาพแบบท่ีมีความมัน่คงทางอารมณ์ หรือคุณลกัษณะท่ีเอาอารมณ์               
เป็นส่วนใหญ่ (Emotional stability) กบับุคลิกภาพแบบเปิดรับ (Intellect) ท่ีใชใ้น 5 องคป์ระกอบ
ของ Goldberg (1993) และบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism) กบับุคลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์ (Openness to experience) Costa and McCrae (1992) ซ่ึงในทางทฤษฎีสามารถ                   
ใชแ้ทนกนัได ้โดยบุคลิกภาพแบบท่ีมีความมัน่คงทางอารมณ์ หรือคุณลกัษณะท่ีเอาอารมณ์                 
เป็นส่วนใหญ่ (Emotional stability) ของ Goldberg (1993) จะเหมือนกนักบับุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว 
(Neuroticism) ของ Costa and McCrae (1992) และบุคลิกภาพแบบเปิดรับ (Intellect) ของ Goldberg 
(1993) จะเหมือนกนักบับุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to experience) ของ Costa 
and McCrae (1992) ซ่ึงผูว้จิยัสามารถน ามาใชไ้ด ้
 Dodaj (2012, pp. 651-666) ไดศึ้กษาวจิยัเก่ียวกบัการตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social 
desirability) และการรายงานตนเอง (Self-reports) กรณีทดสอบเน้ือหาและสไตลก์ารตอบ 
(Response-style) ของโมเดลการตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (Social desirability responding)       
โดยไดใ้ชแ้บบวดั Social desirability ตามแนวทางของ Paulhus (2002) และแบบวดับุคลิกภาพ 
(Personality) Goldberg (1993; 1999 cited in Goldberg et al., 2006) มาศึกษากบักลุ่มทดลอง                    
3 กลุ่ม คือ กลุ่มครู กลุ่มผูจ้ดัการ กลุ่มท่ีมีความช่ือสัตย ์พบวา่ การตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม 
(Social desirability) มีความสัมพนัธ์กนัสูงกบับุคลิกภาพ (Personality) ในกลุ่มของครู ซ่ึงการตอบ
เพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability) เม่ือศึกษาร่วมกนักบับุคลิกภาพ (Personality) จะท าให้
เห็นสไตลก์ารตอบ (Response-style) ในการตอบแบบสอบถามของแต่ละบุคคล 
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  จากการศึกษาบุคลิกภาพ (Personality) ดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงไดก้ าหนดบุคลิกภาพ 
(Personality) เป็นตวัแปรท่ีเป็นปัจจยัส่วนบุคคลท่ีจะใชค้วบคุมการตอบแบบสอบถามของผูต้อบ
ร่วมกบัการตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability) ของ Crowne and Marlowe (1960)   
โดยในการวิจยัน้ีจะใชแ้บบวดับุคลิกภาพ (Personality) ตามแนวทางของ Goldberg (1993; 1999 
cited in Goldberg et al., 2006) 
 การแก้ไขด้วยสถิติ (Statistical remedies) 
 ในการควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม นกัวจิยัสามารถใชก้ารปรับแกด้ว้ยขั้นตอน            
ในการศึกษา (Procedural remedies) ดงักล่าวขา้งตน้ และก็มีหลาย ๆ กรณีท่ีมีการควบคุม                   
ความล าเอียงจากวธีิร่วมท่ีจะเกิดข้ึนดว้ยสถิติ และเทคนิคทางสถิติท่ีใชใ้นการปรับแกท่ี้น ามาควบคุม
ความล าเอียงจากวธีิร่วม น าเสนอไดด้งัตารางท่ี 2.5-2.7 โดยในตารางท่ี 2.5 ผูว้จิยัจะไดน้ าเสนอสรุป
การน าเทคนิคทางสถิติท่ีนกัวิจยัไดน้ ามาใชเ้ป็นเทคนิคในการควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วมและ
ความแปรปรวนจากวธีิร่วม เพื่อใหเ้ห็นวา่ เทคนิคทางสถิติเหล่าน้ีมีความส าคญัต่อการควบคุม            
ความล าเอียงจากวธีิร่วมดงักล่าว ท่ีนกัวจิยัไดน้ ามาเป็นเทคนิคในการศึกษาวจิยัตลอดมาจนถึง
ปัจจุบนั 
 
ตารางท่ี 2.5  การน าเทคนิคทางสถิติมาใชค้วบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วมของนกัวจิยั 
 
เทคนิคทางสถิตทิี่ใช้ ค าอธิบาย ข้อจ ากดั เอกสารอ้างองิ 
การวิเคราะห์
องคป์ระกอบเดียว 
(Harman’s single-
factor test) 

น ้าหนกัทั้งหมดของขอ้ค าถาม 
ท่ีใชใ้นการทดลองวิเคราะห์
องคป์ระกอบและการตรวจสอบ
ไม่ได ้การหมุนแกน 
ในการแกปั้ญหา ถา้ CMB  
ท่ีน าเสนอดว้ยองคป์ระกอบเดียว 
จะปรากฏใหเ้ห็นจาก 
การวิเคราะห์องคป์ระกอบ 

-  ไม่ไดค้วบคุม 
   ผลกระทบ 
   จากวิธีการ  
-  มนัไม่เป็นเหมือน 
   องคป์ระกอบเดียว 
   ท่ีจะปรากฏใหเ้ห็น 
   จากขอ้มลู 

Podsakoff et al. 
(2003) 
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ตารางท่ี 2.5  (ต่อ) 
 
เทคนิคทางสถิตทิี่ใช้ ค าอธิบาย ข้อจ ากดั เอกสารอ้างองิ 
ความสมัพนัธ์
บางส่วน (Partial 
correlation 
technique) 

เทคนิคน้ีใชค้วบคุมอิทธิพลของ
ความแปรปรวนจากวิธีการ 
ซ่ึงความแปรปรวนเหล่าน้ี 
เป็นสาเหตุของการเปล่ียนแปลง 
ท่ีแตกต่าง แต่การใหค้วามส าคญั
เป็นพิเศษกบัการควบคุม
องคป์ระกอบ (เช่น การตอบ 
เพ่ือท าใหดู้ดีทางสงัคม) มาใชก้บั
บางส่วนของ CMB 

-  การประเมิน CMB  
   เฉพาะการวิเคราะห ์
   องคป์ระกอบของ 
   ตวัแปรพยากรณ์ 
   และการวิเคราะห์ 
   องคป์ระกอบของ 
   ตวัแปรตาม 
-  กีดกนัการตรวจสอบ 
   อิทธิพล 
   ความสมัพนัธ์ 
   ของผลกระทบ 
   ท่ีแตกต่างจากในอดีต 
   อยา่งชดัเจน 

Williams et al. 
(1996) 
Podsakoff et al. 
(2003) 

หลายคุณลกัษณะ 
หลายวิธีการ 
(Multitrait-
multimethod  or 
MTMM) 

กระบวนการขั้นตอนท่ีใช ้
หลายวิธีการ ใชใ้นการประเมิน 
CMB โดยการเปรียบเทียบ 
ความเหมือนและคุณลกัษณะ 
การจ าแนกกลุ่มของภาวะ
สนันิษฐาน โดยการใชเ้มตทริกส์  

-  MTMM เป็นวิธีการ 
   ท่ีจะตอ้งใช ้
   หลายวิธีการ 
   ในการจดักระท ากบั 
   ขอ้มลู 
-  MTMM เป็นมากกวา่ 
   กระบวนการขั้นตอน 
   เทคนิคทางสถิติ   

Campbell and 
Fiske (1959) 
Cote and 
Buckley (1987) 
Coenders and 
Saris (2000) 
Shadish, Cook, 
and Campbell 
(2002)  

คุณลกัษณะเดียว 
Trait-only 

เป็นกระบวนการประเมิน 
ในแต่ละ MTMM matrix  
โดยการประเมินจากโมเดล CFA 
ในการประเมินค่าคุณลกัษณะ
แฝง และไม่มี 
หลายองคป์ระกอบ 
ในหน่ึงวิธีการ ดว้ยการเปิด
ความสมัพนัธ์ในการประมาณค่า
ของคุณลกัษณะ 

เป็นการวิเคราะห์
โมเดล 
องคป์ระกอบเดียว  
วิธีการเดียว 

Doty and Glick 
(1998) 
Meade et al. 
(2007) 
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ตารางท่ี 2.5  (ต่อ) 
 
เทคนิคทางสถิตทิี่ใช้ ค าอธิบาย ข้อจ ากดั เอกสารอ้างองิ 
ความสมัพนัธ์กบั
คุณลกัษณะ และ 
ความสมัพนัธ์กบั
วิธีการ (Correlated-
trait correlated-
method model or 
CTCM) 

เป็นกระบวนการการประเมินจากโมเดล 
CFA ในการประเมินค่าคุณลกัษณะแฝง
และมีขอ้ดีในการใชป้ระโยชนจ์ากขอ้มลู 
ท่ีมีอยูอ่ยา่งเต็มท่ีในเมตทริกส์
ความสมัพนัธ์ของ MTMM และสามารถ
ประมาณค่าทางตรงท่ีเกิดจากอิทธิพลของ
ความสมัพนัธ์ทั้งสองคุณลกัษณะ                  
และความสมัพนัธ์จากวิธีการสงัเกตได ้

ไม่มีการ
ประมาณค่า
ความสมัพนัธ์
ระหวา่ง
คุณลกัษณะและ
วิธีการ 

Widaman 
(1985; 1992) 
Doty and Glick 
(1998) 
Lance et al. 
(2002) 
Meade et al. 
(2007) 

ความสมัพนัธ์กบั
คุณลกัษณะ และ 
ความสมัพนัธ์กบั
ความเป็นหน่ึงเดียว 
(Correlated-trait 
correlated-
uniqueness model 
or CTCU) 

เป็นกระบวนการการประเมินจากโมเดล 
CFA ในการประเมินค่าคุณลกัษณะแฝง 
เป็นโมเดลท่ีอธิบายความสมัพนัธ์ระหวา่ง
กลุ่มท่ีมีความเป็นหน่ึงเดียว มนัเป็นหน่ึง
ขอ้จ ากดัของโมเดลท่ีมีแนวโนม้วา่ 
เหมือนจะดีกวา่วิธีวิเคราะห์ CTCM 

ไม่ไดเ้ป็นโมเดล
ท่ีอธิบาย
คุณลกัษณะแฝง
ท่ีชดัเจนของ
วิธีการวิเคราะห์
องคป์ระกอบ 

Marsh (1989) 
Meade et al. 
(2007) 

ความสมัพนัธ์ 
ทางสญัลกัษณ์ 
(Correlation marker 
technique ) 

เป็นการควบคุม CMB โดยการดึงเอา
บางส่วนท่ีร่วมกนัของความแปรปรวน            
ท่ีอยูใ่นความสัมพนัธ์ การท าสญัลกัษณ์
ของตวัแปรเป็นทางเลือกท่ีดี บนพ้ืนฐาน
ของความส าคญัตามทฤษฎี                         
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความเช่ือมโยงของ
ตรรกะเด่ียว ๆ เหมือนกบัตวัแปรอ่ืน ๆ     
ท่ีตอ้งท าสญัลกัษณ์ของตวัแปร                  
อาจจะควบคุม CMB ได ้ 

เป็นเทคนิคท่ีใช ้
การ Post hoc 
และบ่อยคร้ัง 
ท่ีขอ้สรุป ไม่ได้
ควบคุม CMB 

Lindell and 
Whitney 
(2001) 
Richardson, 
Simmering, 
and Sturman 
(2009) 
Williams, 
Hartman, and 
Cavazotte 
(2010) 
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ตารางท่ี 2.5  (ต่อ) 
 
เทคนิคทางสถิตทิี่ใช้ ค าอธิบาย ข้อจ ากดั เอกสารอ้างองิ 
(CFA marker 
technique ) 

เป็นการประยกุตจ์ากการใชเ้ทคนิค
ความสมัพนัธ์ทางสญัลกัษณ์ 
(Correlation marker technique ) 
บนพ้ืนฐานการใช ้
ความแปรปรวนร่วมของ SEM  
โดยทางทฤษฎีไม่มีความสัมพนัธ์
กบัสญัลกัษณ์ของภาวะสนันิษฐาน 
เป็นการใชโ้มเดล CMB  
ดว้ยการวิเคราะห์เสน้ทาง 
ความเป็นหน่ึงเดียวของตวัแปร 
ตลอดจน วิเคราะห์เสน้ทาง 
ของภาวะสนันิษฐานอ่ืน ๆ  
ในการเช่ือมโยงของตรรกะเด่ียว ๆ 
การกระจายความแปรปรวน
ระหวา่งการท าสญัลกัษณ์และภาวะ
สนันิษฐานอ่ืน ๆ เป็นแบบอยา่งของ
การควบคุม CMB  

เป็นความสมัพนัธ์ 
ท่ีมีประโยชนต์ ่า  
และไม่มีการทดสอบ
มาก่อน  

Lindell and 
Whitney (2001) 
Richardson  
et al. (2009) 
Williams et al. 
(2010) 

Unmeasured latent 
marker construct  
 (ULMC) 

การน าเสนอเก่ียวกบัการใช ้
ตวัแปรแฝงและบางส่วนจาก CMB 
โดยตวัแปรเหล่าน้ีเป็นผลรวม 
ท่ีแสดงออกมาของตวัแปรทั้งหมด
ท่ีใชใ้นการศึกษา ไม่ใช่ความเป็น
หน่ึงเดียวท่ีไดจ้ากการสงัเกต 

มีจุดมุ่งหมายเฉพาะ
การบนัทึกการวิจยั  

Liang, Saraf, 
Hu, and Xue 
(2007) 
Podsakoff et al. 
(2003) 
Richardson 
et al. (2009) 
Chin, Thatcher, 
and Wright 
(2012) 
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ตารางท่ี 2.5  (ต่อ) 
 
เทคนิคทางสถิตทิี่ใช้ ค าอธิบาย ข้อจ ากดั เอกสารอ้างองิ 
การวิเคราะห์
ความสมัพนัธ์
บางส่วนในโมเดล
เสน้ทางเชิงสาเหตุ 
(Partial least 
squares path 
modeling or PLS) 

เป็นเทคนิคในการควบคุม CMV  
ท่ีใชก้ารวิเคราะห์ SEM ประมาณค่า
ความแตกต่างในโมเดล  
โดยการประยกุตเ์ทคนิค 
ในการวิเคราะห์ความแตกต่าง
ระหวา่ง Covariance-based 
structural equation modeling or 
CBSEM และ PLSซ่ึง PLS  
เป็นโมเดลท่ีใชต้รวจสอบ
องคป์ระกอบท่ีมีจ านวนมากและ
การวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ 
คาร์โนนิคอล 

ใหค้วามส าคญั 
เป็นพิเศษกบั 
การจดัล าดบั
ความสมัพนัธ์ 
ตามน ้าหนกัภายใน
เวกเตอร์ 

Ylitalo (2009) 
Chin et al. 
(2012) 

 
 จากตารางท่ี 2.5 เป็นการสรุปการน าเทคนิคทางสถิติมาใชใ้นการควบคุมความล าเอียง
จากวธีิร่วม CMB ของนกัวิจยัท่ีไดท้  าการใชเ้ทคนิคต่าง ๆ ซ่ึงไดข้อ้เทจ็จริงเก่ียวกบัการควบคุม 
ความล าเอียงจากวธีิร่วม CMB ได ้และในแต่ละวธีิก็ยงัมีขอ้จ ากดัในการน ามาวิเคราะห์ นกัวจิยั                
ท่ีจะน าเทคนิคทางสถิติเหล่าน้ีมาใชค้วรมีการค านึงถึงคุณสมบติัของสถิติแต่ละเทคนิคดว้ย                  
โดยในท่ีน้ีไดส้รุปภาพโดยรวมของประเภทและปัญหาของเทคนิคท่ีใชใ้นการควบคุมความล าเอียง
จากวธีิร่วม CMB ดงัรายละเอียดท่ีน าเสนอในตารางท่ี 2.6 และผูว้จิยัไดป้รับประยกุตใ์ชเ้ทคนิค            
ทางสถิติตามนกัวจิยัหลายท่าน โดยเฉพาะเทคนิคทางสถิติท่ี Podsakoff et al. (2003, pp. 890-897)              
ไดเ้สนอแนะไวเ้ป็นแนวทางเพื่อใชเ้ป็นกรอบแนวทางในการวจิยัในคร้ังน้ี ดงัรายละเอียดท่ีน าเสนอ
ในตารางท่ี 2.7 
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ตารางท่ี 2.6  ประเภทของสถิติท่ีใชก้นัอยูแ่ละมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัความล าเอียงจากวธีิร่วม 
 

เทคนิคที่ใช้ 
(Technique) 

ค าอธิบายเทคนิคที่ใช้ 
(Description of technique) 

ตวัอย่างโมเดล (Example of model) ปัญหาที่เกดิขึน้ 
(Potential problems) 

1.  การวิเคราะห์ 
     องคป์ระกอบเดียว 
     (Harman’s single  
     factor test) 

เป็นการวิเคราะห์องคป์ระกอบรวมทั้งหมด
ของขอ้ค าถามจากทุก ๆ ภาวะสนันิษฐาน 
ในการศึกษา โดยความจริงท่ีคน้พบหลกัจะมี
ความแปรปรวนท่ีสามารถอธิบายโดย 
หน่ึงองคป์ระกอบทัว่ไป 

 -  ขั้นตอนการศึกษาไม่ไดใ้ชส้ถิติ 
   ในการควบคุมความแปรปรวน 
   จากวิธีร่วม 
-  ไม่ไดบ้อกคุณลกัษณะส าคญั 
   วา่มีจ านวนของความแปรปรวน 
   เท่าไรจากองคป์ระกอบท่ีหน่ึง 
   ท่ีคดัเลือกมาก่อนท่ีจะพิจารณา 
   อยา่งถ่ีถว้นในประกอบทัว่ไป 
-  เป็นการประมาณค่าโดยรวม 
   มากกวา่หน่ึงองคป์ระกอบ 
   การเพ่ิมจ านวนตวัแปรท่ีใช ้
   ในการทดลอง ซ่ึงการเพ่ิมข้ึนน้ี 
   ไปท าใหก้ระบวนการป้องกนั 
   การเพ่ิมข้ึนของจ านวนตวัแปร 
   ลดลง 

 

    General factor 

a1 A2 

 

a3 

 
b1 b2 

 
b3 
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ตารางท่ี 2.6  (ต่อ) 
 

เทคนิคที่ใช้ 
(Technique) 

ค าอธิบายเทคนิคที่ใช้ 
(Description of technique) 

ตวัอย่างโมเดล 
(Example of model) 

ปัญหาที่เกดิขึน้ 
(Potential problems) 

2.  กระบวนการของ 
     ความสมัพนัธ์ 
     บางส่วน (Partial  
     correlation  
     procedure) 

1.  ความสมัพนัธ์บางส่วนภายนอก 
     ของความน่าเช่ือถือทางสงัคม หรือ 
     ความรู้สึกท่ีเป็นตวัแทนของ 
     ความแปรปรวนจากวิธีร่วม 
     -  การวดัความน่าเช่ือถือทางสงัคม 
     (หรือความรู้สึกเชิงบวก-ลบ ท่ีใชเ้ป็น 
     ตวัแทนของความแปรปรวนจากวิธีร่วม 
     และโครงสร้างของพารามิเตอร์ท่ีใชใ้น 
     การพิจารณาทั้งสองอยา่งร่วมกนัดว้ย  
     และผลท่ีไดจ้ากการวดัเป็นขอ้คน้พบ 
     จากอิทธิพลท่ีเกิดข้ึนบนความสมัพนัธ์ 
     ท่ีสงัเกตได ้

 
 

1.  ความสมัพนัธ์บางส่วนภายนอก 
     ของความน่าเช่ือถือทางสงัคม  
     หรือความรู้สึกท่ีเป็นตวัแทนของ 
     ความแปรปรวนจากวิธีร่วม 
     -  ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ท่ีวา่ ทั้งหมดของ 
     ความแปรปรวนจากวิธีร่วม เน่ืองมาจาก 
     ความเป็นตวัแทนท่ีเฉพาะเจาะจง 
     ท่ีเกิดจากการวดั (เช่น ความน่าเช่ือถือ 
     ทางสงัคม ความรู้สึกเชิงลบ ความรู้สึก 
     เชิงบวก) แต่อยา่งไรกต็าม ความเป็น 
     ตวัแทนน้ี ไม่เพียงพอต่อความสมบูรณ์ 
     ของความแปรปรวนจากวิธีร่วมหลกั 
     ทั้งหมด 
     -  ไม่ไดใ้ชส้ถิติทดสอบความแตกต่าง  
     ความพอดีของขอ้คน้พบภายในและ 
     ภายนอกโมเดลความน่าเช่ือถือ 
     ทางสงัคม 

A 
 

B 

Social desirability 
“Maker variable” or 

General factor 

92 

กก 



93 

ตารางท่ี 2.6  (ต่อ) 
 

เทคนิคที่ใช้ 
(Technique) 

ค าอธิบายเทคนิคที่ใช้ 
(Description of technique) 

ตวัอย่างโมเดล 
(Example of model) 

ปัญหาที่เกดิขึน้ 
(Potential problems) 

2.  กระบวนการของ 
     ความสมัพนัธ์ 
     บางส่วน (Partial  
     correlation  
     procedure) 

 
 
 
 
 
 
 
 
2.  ความสมัพนัธ์บางส่วนภายนอก 
     ไม่มีความสมัพนัธ์กบัการท าสญัลกัษณ์ 
     ตวัแปร “Marker variable” ท่ีเป็น 
     ตวัแทนของความแปรปรวนจากวิธีร่วม 
     -  “Marker variable” ในทางทฤษฎีไม่มี 
     ความสมัพนัธ์กบัโครงสร้างความเขา้ใจ 
     ในองคป์ระกอบท่ีศึกษา  
 

      -  ความไม่เห็นดว้ยในขอ้คน้พบ 
     ของนกัวิจยั ไม่วา่จะเป็นความน่าเช่ือถือ 
     ทางสงัคมท่ีมีประโยชน ์เช่นเดียวกบั 
     ความสบัสนต่อตวัแปรในอนัดบั 
     ของการวดัหรืออิทธิพลท่ีคงอยู ่
     บนการทดสอบความสมัพนัธ์ 
     -  ความไม่สนใจต่อความคลาดเคล่ือน 
     จากการวดั 
2.  ความสมัพนัธ์บางส่วนภายนอกไม่มี 
     ความสมัพนัธ์กบัท าสญัลกัษณ์ตวัแปร  
     “Marker variable” ท่ีเป็นตวัแทนของ 
     ความแปรปรวนจากวิธีร่วม 
     - ความลม้เหลวในการควบคุมบางกรณี 
     จะท าใหมี้พลงัมากต่อสาเหตุของ 
     การเกิดความล าเอียงจากวิธีร่วม (เช่น  
     นยัส าคญัทางทฤษฎี ความคงเสน้คงวา 
     การตอบเพ่ือท าใหดู้ดีทางสังคม)  93 

กก 
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ตารางท่ี 2.6  (ต่อ) 
 

เทคนิคที่ใช้ 
(Technique) 

ค าอธิบายเทคนิคที่ใช้ 
(Description of technique) 

ตวัอย่างโมเดล 
(Example of model) 

ปัญหาที่เกดิขึน้ 
(Potential problems) 

2.  กระบวนการของ 
     ความสมัพนัธ์ 
     บางส่วน (Partial  
     correlation  
     procedure) 

และโครงสร้างพารามิเตอร์ท่ีใชใ้นการตรวจสอบ
ขอ้คน้พบจากการวดัอิทธิพลท่ีเกิดข้ึนทั้งภายใน
และภายนอกบนความสมัพนัธ์ท่ีสงัเกตได ้
 
 
 
 
 
3.  ความสมัพนัธ์บางส่วนภายนอกองคป์ระกอบ 
     ของวิธีการทัว่ไป 
   -  หลงัจากหน่ึง ไม่ไดห้มุนแกนในองคป์ระกอบ 
     ทัว่ไปท่ีเป็นคุณลกัษณะของการใช ้
     การวิเคราะห์องคป์ระกอบ มนัคืออิทธิพล 
     ท่ีไม่สมบูรณ์ภายนอกขอ้คน้พบ 

    -  ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้เก่ียวกบัความล าเอียงจากวิธีร่วม 
     ท่ีดูเหมือนจะมีอิทธิพลทั้งหมดมาจากตวัแปร 
     สงัเกตได ้
   -  ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้เก่ียวกบัความแปรปรวน 
     จากวิธีร่วมสามารถท าใหเ้พ่ิมข้ึนอยา่งเดียว 
     ไม่ท าใหล้ดลง บนความสมัพนัธ์ท่ีสังเกตได ้
     ระหวา่งตวัแปรพยากรณ์และตวัแปรเกณฑ ์
   -  ไม่สนใจต่อความคลาดเคล่ือนจากการวดั 
3.  ความสมัพนัธ์บางส่วนภายนอกองคป์ระกอบของ 
     วิธีการทัว่ไป 
   -  ดงันั้น ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้เก่ียวกบัองคป์ระกอบ 
     ทัว่ไปนั้นคือ ความสมัพนัธ์บางส่วนภายนอก  
     เป็นความสงบท่ีเกิดจากวิธีการ เราอาจจะเคยพบ 
     ความสมัพนัธ์บางส่วนภายนอกบางส่วนของ 
     ความแปรปรวนร่วมท่ีแทจ้ริงระหวา่งความเขา้ใจ 
     ในภาวะสนันิษฐาน 94 

กก 
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ตารางท่ี 2.6  (ต่อ) 
 

เทคนิคที่ใช้ 
(Technique) 

ค าอธิบายเทคนิคที่ใช้ 
(Description of technique) 

ตวัอย่างโมเดล 
(Example of model) 

ปัญหาที่อาจเกดิขึน้ได้ 
(Potential problems) 

2.  กระบวนการของ 
     ความสมัพนัธ์ 
     บางส่วน (Partial  
     correlation  
     procedure) 

ในเร่ืองของโครงสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่ง 
ความเขา้ใจในตวัแปรคือทกัษะท่ีแตกต่างกนั 

 -  ความสมัพนัธ์บางส่วนภายนอกของความแปรปรวน 
    จากวิธีร่วมท่ีพบบ่อย อาจจะเป็นผลมาจาก 
    ความล าเอียงจากการประมาณค่าพารามิเตอร์ 
-  ไม่ไดใ้ชส้ถิติทดสอบความแตกต่าง ความพอดีของ 
    ขอ้คน้พบภายในและภายนอกโมเดลองคป์ระกอบ 
    ทัว่ไป 
-  สรุปขอ้คน้พบบนพ้ืนฐานกระบวนการขั้นตอนท่ีมี 
    ความอ่อนไหวต่อการรวมจ านวนของตวัแปรท่ีใช ้
    ในการวิเคราะห์ 
-  ไม่สนใจต่อความคลาดเคล่ือนจากการวดั 
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ตารางท่ี 2.6  (ต่อ) 
 

เทคนิคที่ใช้ 
(Technique) 

ค าอธิบายเทคนิคที่ใช้ 
(Description of technique) 

ตวัอย่างโมเดล 
(Example of model) 

ปัญหาที่อาจเกดิขึน้ได้ 
(Potential problems) 

3.  การควบคุม 
     อิทธิพลทางตรง 
     ของการวดั 
     องคป์ระกอบของ 
     วิธีการแฝง  
     (Controlling for  
     the effects of a  
     directly measured  
     latent method  
     factor) 

ตามโครงสร้างทางทฤษฎีขอ้ค าถาม
ส่วนมากจะมีน ้าหนกัดีพอ ๆ กนั 
ในการน าไปใชว้ดัองคป์ระกอบของ 
วิธีการแฝง ซ่ึงจะเป็นการวดัแต่ละ
องคป์ระกอบเป็นส่วน ๆ และค่าความมี
นยัส าคญัของโครงสร้างพารามิเตอร์ท่ีใช้
ในการตรวจสอบพิจารณาองคป์ระกอบ
ของวิธีการแฝงทั้งภายในและภายนอก
โมเดล องคป์ระกอบของวิธีการแฝงในท่ีน้ี
เป็นเหตุการณ์ตวัอยา่งในการประเมิน 
ความเป็นตวัแทนของการวดั (เช่น  
ความน่าเช่ือถือทางสงัคม ความรู้สึก 
เชิงบวก-ลบ) 

 -  ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ส าหรับ 
    นกัวิจยั สามารถทราบ 
    คุณลกัษณะทั้งหมดของ 
    แหล่งท่ีอาจจะท าใหเ้กิด 
    ความล าเอียงจากวิธีร่วม 
    และความเท่ียงตรงของ 
    การวดัท่ียงัคงมีความล าเอียง 
    จากวิธีร่วม 
-  ขอ้ตกลงเก่ียวกบั 
    องคป์ระกอบของวิธีการ 
    ไม่ไดมี้ปฏิสมัพนัธ์กบั 
    ภาวะสนันิษฐานพยากรณ์ 
    และภาวะสนันิษฐานเกณฑ ์
 
 

 

A B 

a1 a2 a3 b1 b2 b3 

Social desirability 

sd1 sd2 
 

sd3 
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ตารางท่ี 2.6  (ต่อ) 
 

เทคนิคที่ใช้ 
(Technique) 

ค าอธิบายเทคนิคที่ใช้ 
(Description of technique) 

ตวัอย่างโมเดล 
(Example of model) 

ปัญหาที่อาจเกดิขึน้ได้ 
(Potential problems) 

4.  การควบคุม 
     อิทธิพลทางตรง 
     ท่ีไม่ไดว้ดั 
     องคป์ระกอบของ 
     วิธีการแฝง  
     (Controlling for  
     the effects of a  
     directly  
     unmeasured latent  
     method factor) 

ตามโครงสร้างทางทฤษฎีขอ้ค าถาม
ส่วนมากจะมีน ้าหนกัดีพอ ๆ กนั 
ในการน าไปใชว้ดัองคป์ระกอบ 
ความแปรปรวนจากวิธีการแฝง และ 
ค่าความมีนยัส าคญัของโครงสร้าง
พารามิเตอร์ท่ีใชใ้นการทดสอบ
องคป์ระกอบของความแปรปรวนจาก 
วิธีร่วมแฝงทั้งภายในและภายนอกโมเดล  
ความแปรปรวนในท่ีน้ีเป็นความแปรปรวน
จากการตอบ การก าหนดคุณลกัษณะเฉพาะ
ของการวดั ซ่ึงแบ่งได ้3 องคป์ระกอบ คือ 
1) คุณลกัษณะ (Trait) 2) วิธีการ (Method)  
3) ความคลาดเคล่ือนอยา่งสุ่ม (Random 
error) 
 

 -  การไม่ยอมรับของนกัวิจยั 
    วา่การก าหนดคุณลกัษณะ 
    เฉพาะเป็นสาเหตุของ 
    ความแปรปรวนจากวิธีการ 
-  ปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน 
    อาจมาจากการพบเจอ 
    คุณลกัษณะในโมเดล 
    โดยบงัเอิญ  
-  ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ท่ีวา่ 
    องคป์ระกอบของวิธีการ 
    ไม่มีปฏิสมัพนัธ์กบัภาวะ 
    สนันิษฐานพยากรณ์และ 
    ภาวะสนันิษฐานเกณฑ ์

 

A B 

a1 a2 a3 b1 b2 b3 

Common method 
variance 
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ตารางท่ี 2.6  (ต่อ) 
 

เทคนิคที่ใช้ 
(Technique) 

ค าอธิบายเทคนิคที่ใช้ 
(Description of technique) 

ตวัอย่างโมเดล 
(Example of model) 

ปัญหาที่อาจเกดิขึน้ได้ 
(Potential problems) 

5.  องคป์ระกอบ 
     หลายวิธีการ 
     (Multiple method  
     factor) 

โมเดลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั
(CFA) และการวิเคราะห์หลายคุณลกัษณะ
หลายวิธี (MTMM) โดยส่วนมากท่ีพบบ่อย
ในการน าเสนอประเภทของโมเดล คือ 
โมเดล MTMM ซ่ึงเป็นการวดัโดยรวมท่ีวดั
หลายคุณลกัษณะหลายวิธี ความแปรปรวน
ในท่ีน้ีเป็นความแปรปรวนจากการตอบ  
การก าหนดคุณลกัษณะเฉพาะของการวดั 
ซ่ึงแบ่งได ้3 องคป์ระกอบ คือ  
1) คุณลกัษณะ (Trait) 2) วิธีการ (Method) 
3) ความคลาดเคล่ือนอยา่งสุ่ม (Random 
error)ท่ีผูว้ิจยัจะตอ้งเห็นดว้ยในการควบคุม
ความแปรปรวนจากทั้งสองวิธีและ 
ความคลาดเคล่ือนอยา่งสุ่มเม่ือตอ้งท าการ
ทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร
พยากรณ์และตวัแปรเกณฑ ์

 โมเดลการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยืนยนั
(CFA) และ 
การวิเคราะห ์
หลายคุณลกัษณะ 
หลายวิธี (MTMM) 
-  ปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน 
    อาจมาจากการพบเจอ 
    คุณลกัษณะในโมเดล 
    โดยบงัเอิญ  
-  ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ท่ีวา่ 
    องคป์ระกอบ 
    ของวิธีการ ไม่มี 
    ปฏิสมัพนัธ์กบัภาวะ 
    สนันิษฐานพยากรณ์ 
    และภาวะ 
    สนันิษฐานเกณฑ ์

 

A B 

a1 a2 a3 b1 b2 b3 

C 

c1 c2 
 

c3 

M1 M2 M3 
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ตารางท่ี 2.6  (ต่อ) 
 

เทคนิคที่ใช้ 
(Technique) 

ค าอธิบายเทคนิคที่ใช้ 
(Description of technique) 

ตวัอย่างโมเดล  
(Example of model) 

ปัญหาที่อาจเกดิขึน้ได้            
(Potential problems) 

5.  องคป์ระกอบ 
     หลายวิธีการ  
     (Multiple method  
     factor) 

โมเดลความสมัพนัธ์ท่ีเป็นหน่ึงเดียว 
ในโมเดลน้ีน าเสนอเพียงตวัแปร 
สงัเกตได ้ท่ีเป็นสาเหตุโดย 
องคป์ระกอบคุณลกัษณะเดียวและ 
ความคลาดเคล่ือนจาก 
คุณลกัษณะต่าง ๆ ทั้งหมดน้ีไม่ไดมี้
องคป์ระกอบจากวิธีการ รายการ 
อิทธิพลจากวิธีการในโมเดล  
โดยยอมใหมี้ความคลาดเคล่ือน 
จากคุณลกัษณะต่าง ๆ ในการวดั 
แต่ละภาวะสนันิษฐาน โดยการใช ้
วิธีการหาความสมัพนัธ์ 

 โมเดลความสมัพนัธ์ท่ีเป็น 
หน่ึงเดียว 
-  ความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
    จากการประมาณค่า  
    พารามิเตอร์ในโมเดล ท าให ้
    ความล าเอียงลดลง และ 
    ไม่ควรจะใชส้ถิติทดสอบ 
-  ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของโมเดล  
    คือ ความล าเอียงจากวิธีร่วม 
    ท่ีหลากหลาย ไม่มี 
    ความสมัพนัธ์กบัอีกส่ิงหน่ึง 
-  ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ท่ีวา่ 
    องคป์ระกอบของวิธีการ 
    ไม่มีปฏิสมัพนัธ์กบัภาวะ 
    สนันิษฐานพยากรณ์และภาวะ 
    สนันิษฐานเกณฑ ์

A B 

a1 a2 a3 b1 b2 b3 

C 

c1 c2 c3 
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ตารางท่ี 2.6  (ต่อ) 
 

เทคนิคที่ใช้ 
(Technique) 

ค าอธิบายเทคนิคที่ใช้ 
(Description of technique) 

ตวัอย่างโมเดล 
(Example of model) 

ปัญหาที่อาจเกดิขึน้ได้ 
(Potential problems) 

5.  องคป์ระกอบ 
     หลายวิธีการ 
     (Multiple  
     method  
     factor) 

ผลทางตรงของโมเดล 
-  มนัจะไม่เหมือนกบัการวิเคราะห์ 
    องคป์ระกอบเชิงยืนยนั (CFA)  
    และโมเดลความสมัพนัธ์ท่ีเป็น 
    หน่ึงเดียว 
-  โมเดลน้ีมีขอ้ตกลงท่ีวา่ การวดั 
    คุณลกัษณะมีปฏิสมัพนัธ์กบั 
    หลาย ๆวิธีการวดัท่ีมีอิทธิพลต่อ 
    ตวัแปรสงัเกตไดห้น่ึงตวั มากกวา่ 
    คุณลกัษณะเฉพาะพิเศษ 
-  โมเดลน้ีมีขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ 
    ท่ีแกร่งในเร่ืองของความสัมพนัธ์ 
    ระหวา่งคุณลกัษณะ มากกวา่ 
    ความสมัพนัธ์ภายในคุณลกัษณะ 
    ระหวา่งคุณลกัษณะจะมีอิทธิพล 
    ท่ีร่วมกนัของความล าเอียงจาก 
    วิธีร่วม 

 ผลทางตรงของโมเดล 
-  ในธรรมชาติของกรอบแนวคิด 
    ปฏิสมัพนัธ์คุณลกัษณะ x วิธีการ  
    ยงัไม่เป็นท่ีชดัเจนดีพอ ดงันั้น 
    การท าตามโมเดลน้ี 
    ตอ้งระมดัระวงัการพยากรณ์ 
    เม่ือส่ิงเหล่าน้ียงัคงมีอยู่ 
-  อิทธิพลจากองคป์ระกอบของ 
    คุณลกัษณะและองคป์ระกอบของ 
    วิธีการไม่มีการแยกวิเคราะห์ 
-  ไม่มีการทดสอบความสมัพนัธ์ 
    ระหวา่งคุณลกัษณะภาวะ 
    สนันิษฐานแฝงท่ีเหมือนกนั 
    โดยการควบคุมวิธีการและ  
    อิทธิพลจากคุณลกัษณะ x วิธีการ 
-  ไม่มีการทดสอบปฏิสมัพนัธ์ 
    หลงัจากเร่ิมควบคุมอิทธิพลหลกั 

a1 a2 a3 b1 b2 b3 c1 c2 c3 
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ตารางท่ี 2.7  สรุปสถิติท่ีใชใ้นการควบคุมความล าเอียงจากจากวธีิร่วมท่ีจะใชเ้ป็นกรอบในการด าเนินการวจิยั (ประยกุตจ์าก Podsakoff et al. (2003, pp.879-903)) 
 

ความต้องการ
(Requirement) 

การประยุกต์ใช้ 
ความสัมพันธ์บางส่วน 
(Partial correlation 

approaches) 

การประยุกต์ใช้ 
มาตรวดั คะแนน วธีิการเดยีว 
(Single-method-scale-score 

approaches) 

การประยุกต์ใช้องค์ประกอบ 
วธีิการเดยีว 

(Single-method-factor 
approaches) 

การประยุกต์ใช้องค์ประกอบ 
หลายวธีิการ 

(Multiple-method-factor 
approaches) 

 
 
 

ขอ้เสีย (Disadvantages) 
-  ขอ้บกพร่องในการจ าแนก 
    ความล าเอียงจากวิธีการ 
    ในระดบัของการวดัจาก 
    ความล าเอียงจากวิธีการ 
    ในระดบัของภาวะ 
    สนันิษฐาน 
-  ไม่สนใจต่อความคลาดเคล่ือน 
   จากการวดั 
-  ควบคุมความล าเอียง 
    จากวิธีการเพียงแหล่งเดียว  
    ณ เวลานั้น 
-  ไม่สนใจปฏิสมัพนัธ์ของ  
    วิธีการ x คุณลกัษณะ 

ขอ้เสีย (Disadvantages) 
-  ไม่สนใจต่อความคลาดเคล่ือน 
    จากการวดั 
-  ควบคุมความล าเอียง 
    จากวิธีการเพียงแหล่งเดียว  
    ณ เวลานั้น 
-  ไม่สนใจปฏิสมัพนัธ์ของ  
    วิธีการ x คุณลกัษณะ 

ขอ้เสีย (Disadvantages) 
-  ควบคุมความล าเอียง 
    จากวิธีการเพียงแหล่งเดียว  
    ณ เวลานั้น 
-  ไม่สนใจปฏิสมัพนัธ์ของ  
    วิธีการ x คุณลกัษณะ 

ขอ้เสีย (Disadvantages) 
-  ไม่สนใจปฏิสมัพนัธ์ของวิธีการ x  
    คุณลกัษณะ 
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ตารางท่ี 2.7  (ต่อ) 
 
ความต้องการ
(Requiremen) 

การประยุกต์ใช้
ความสัมพนัธ์

บางส่วน (Partial 
correlation 
approaches) 

การประยุกต์ใช้มาตรวัด คะแนน 
วิธีการเดยีว (Single-method-scale-

score approaches) 

การประยุกต์ใช้องค์ประกอบวิธีการเดยีว 
(Single-method-factor approaches) 

การประยุกต์ใช้องค์ประกอบหลายวิธีการ 
(Multiple-method-factor approaches) 

- นกัวจิยั 
ไม่ตอ้งการ
แหล่ง
คุณลกัษณะ 
ท่ีถูกตอ้งของ 
ความล าเอียง
จากวธีิร่วม 
- ไม่ตอ้งการ 
ความเท่ียงตรง 
ของการวดัจาก
องคป์ระกอบ
ของ 
ความล าเอียง 

 
              1A 

          
                              2A 
 
 

                   
                            3A 
 

                                                        4A 
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ตารางท่ี 2.7  (ต่อ) 
 
ความต้องการ
(Requirement) 

การประยุกต์ใช้
ความสัมพนัธ์

บางส่วน (Partial 
correlation 
approaches) 

การประยุกต์ใช้มาตรวัด คะแนน 
วิธีการเดยีว (Single-method-scale-

score approaches) 

การประยุกต์ใช้องค์ประกอบวิธีการเดยีว 
(Single-method-factor approaches) 

การประยุกต์ใช้องค์ประกอบหลายวิธีการ  
(Multiple-method-factor approaches) 

- นกัวจิยั
ตอ้งการแหล่ง
คุณลกัษณะ 
ท่ีถูกตอ้งของ
ความล าเอียง
จากวธีิร่วม 
- ตอ้งการ 
ความเท่ียงตรง
ของการวดัจาก
องคป์ระกอบ
ของ 
ความล าเอียง 
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                                              4B 
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 6.  กรณีศึกษาโมเดลคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life model) 
 ความหมายของคุณภาพชีวติในการท างาน 
 คุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) เป็นองคป์ระกอบหรือมิติหน่ึงท่ีส าคญั
ของคุณภาพชีวิต (Quality of life) โดยมีผูใ้หนิ้ยามและค าจ ากดัความของคุณภาพชีวติิในการท างาน 
ไวด้งัน้ี  
 ผจญ เฉลิมสาร (2540, หนา้ 23) ไดใ้หค้วามหมายของคุณภาพชีวติในการท างาน                   
ไวห้ลายประเด็น คือ  
 1.  เป็นการสร้างสรรคบ์รรยากาศท่ีจะท าใหผู้ใ้ชแ้รงงานไดรั้บความพึงพอใจ                             
ในการท างานสูงข้ึน โดยผา่นการเขา้มามีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาส าคญั
ขององคก์าร ซ่ึงจะมีผลกระทบต่อชีวติการท างานของพวกเขา นัน่คือ หมายความรวมถึงการปรับปรุง
การบริหารเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษย ์โดยท าใหมี้ประชาธิปไตยในสถานท่ีท างานเพิ่มมากข้ึน                 
เพื่อก่อให้เกิดการปรับปรุงประสิทธิผลขององคก์าร ทั้งน้ี เป็นการเปิดโอกาสใหม่ ๆ ใหผู้ป้ฏิบติังาน
ทุกระดบัไดน้ าเอาสติปัญญา ความเช่ียวชาญ ทกัษะและความสามารถอ่ืน ๆ มาใชใ้นการท างาน   
ยอ่มท าใหพ้นกังานหรือก าลงัแรงงานไดรั้บความพึงพอใจสูงข้ึน ซ่ึงจะส่งผลใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง
ทางทศันคติและพฤติกรรมภายในกลุ่มและองคก์ารข้ึน เช่น การขาดงานลดลงคุณภาพของผลิตภณัฑ์ 
ดีข้ึน การกวดขนัเก่ียวกบัวนิยัผอ่นคลายลง ความคบัขอ้งใจลดลง เป็นตน้ 
 2.  คุณภาพชีวติการท างานมีความหมายทั้งทางกวา้งและทางแคบ ซ่ึงไดใ้หค้วามหมายไว้
เป็นประเด็นต่าง ๆ ดงัน้ี  
  2.1  คุณภาพชีวติการท างานในความหมายท่ีกวา้ง หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ชีวติการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย ค่าจา้ง ชัว่โมงการท างาน สภาพแวดลอ้มการท างาน ผลประโยชน์
และบริการ ความกา้วหนา้ในการท างาน และการมีมนุษยสมัพนัธ์ ส่ิงเหล่าน้ีลว้นแลว้แต่แรงจูงใจ
และความพึงพอใจส าหรับคนงาน  
  2.2  คุณภาพชีวติการท างานในความหมายอยา่งแคบ คือ ผลท่ีมีต่อคนงาน ซ่ึงหมายถึง 
การปรับปรุงในองคก์ารและลกัษณะงาน โดยเฉพาะอยา่งยิง่พนกังานควรไดรั้บการพิจารณา                
เป็นพิเศษส าหรับการส่งเสริมระดบัคุณภาพชีวติการท างานของแต่ละบุคคล และรวมถึงความตอ้งการ
ของพนกังานในเร่ืองความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีจะมีผลต่อสภาพ                
การท างานของเขาดว้ย 
  2.3  คุณภาพชีวติการท างานในแง่มุมท่ีหมายถึงการค านึงถึงความเป็นมนุษย ์              
ในการท างาน (Humanization of work) ซ่ึงประเทศฝร่ังเศสและประเทศท่ีพดูภาษาฝร่ัง ใชค้  าวา่           
การปรับปรุงสภาพการท างาน (Improvement of working condition) ประเทศสังคมนิยม ใชค้  าวา่ 
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การคุม้ครองแรงงาน (Workers’ protection) กลุ่มประเทศสแกนดิเนเวยีหรือในญ่ีปุ่น ใชค้  าวา่ 
สภาพแวดลอ้มการท างาน (Working environment) และความเป็นประชาธิปไตยในสถานท่ีท างาน 
(Democratization of the workplace) คุณภาพชีวติการท างานมีความหมายครอบคลุมถึงวธีิการ             
แนวปฏิบติั หรือเทคโนโลยท่ีีส่งเสริมสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจมากข้ึน 
ในการปรับปรุงผลลพัธ์ทั้งขององคก์ารและปัจเจกบุคคล ตามล าดบั  
 สมหวงั โอชารส (2542, หนา้ 45) ไดใ้หค้วามหมายของคุณภาพชีวติการท างานไวว้า่  
เป็นความสัมพนัธ์กนัระหวา่งความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อการท างานและการท างานท่ีมีผลต่อ                
การด าเนินชีวติ ซ่ึงเป็นความรู้สึกพึงพอใจของบุคคลตามการรับรู้ของแต่ละบุคคล ซ่ึงจะแตกต่างกนั
ตามภูมิหลงั และลกัษณะเฉพาะตวับุคคลท่ีแตกต่างกนัมากมาย และการท างานท่ีมีผลต่อ                       
การด ารงชีวติของบุคคล เป็นการผสมผสานกนัระหวา่งงานกบัชีวติ ผูป้ฏิบติังานสามารถผสมผสาน
งานและชีวติส่วนตวัไดอ้ยา่งกลมกลืนจะเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อการปฏิบติังาน มีความรู้สึกพึงพอใจ          
มีความรู้สึกมัน่คง และผลงานท่ีมีคุณภาพเป็นท่ียอมรับของสังคม อนัจะน าไปสู่การด าเนินชีวิต 
อยา่งมีความสุข นัน่เอง 
 Walton (1973, pp. 12-13) ไดใ้หค้วามหมายของคุณภาพชีวติในการท างานไวว้า่                       
เป็นลกัษณะของการท างานท่ีตอบสนองความตอ้งการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณา
คุณลกัษณะของบุคคล สถานภาพของบุคคลหรือสังคม รวมถึงสังคมขององคก์ารท่ีท าใหง้าน
ประสบผลส าเร็จ 
 Davis (1977, p. 11) ไดนิ้ยามวา่ คุณภาพชีวติในการท างาน หมายถึง คุณภาพของ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัส่ิงแวดลอ้มโดยส่วนรวมในการท างาน และเนน้ในเร่ืองของ
มิติท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งมนุษย ์ซ่ึงมกัจะถูกละเลยจากปัจจยัทางเทคนิค และปัจจยั                
ทางเศรษฐศาสตร์ในการออกแบบการท างาน 
 Hackman and Suttle (1977, p. 89) กล่าววา่ คุณภาพชีวติในการท างาน หมายถึง ส่ิงท่ี
สนองความผาสุกและความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานทุก ๆ คนงานในองคก์าร ไม่วา่จะระดบัคนงาน 
หวัหนา้งาน ผูบ้ริหาร หรือเจา้ของบริษทั การมีคุณภาพชีวิตท่ีดี นอกจากท าให้คนมีความพึงพอใจแลว้ 
ยงัส่งผลต่อสภาพสังคม ส่ิงแวดลอ้ม เศรษฐกิจ ผลผลิตต่าง ๆ และท่ีส าคญั คุณภาพชีวิตในการท างาน
จะน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างานและความผกูพนัในองคก์าร ช่วยใหอ้ตัราการขาดงาน                
การลาออก และอุบติัเหตุนอ้ยลง  
 Delamotte and Takezawa (1984, pp. 2-3) กล่าวถึงความหมายของคุณภาพชีวติ                  
ในการท างานไวด้งัน้ี 
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 1.  คุณภาพชีวติในการท างานในความหมายอยา่งกวา้ง หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ชีวติการ ท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย ค่าจา้ง ชัว่โมงการท างาน สภาพแวดลอ้มการท างาน ผลประโยชน์
และบริการ ความกา้วหนา้ในการท างานและการมีมนุษยส์ัมพนัธ์ ซ่ึงมีผลต่อความพึงพอใจและ   
เป็นส่ิงจูงใจส าหรับลูกจา้ง  
 2.  คุณภาพชีวติการท างานในความหมายอยา่งแคบท่ีสุด คือ ผลดีของงานท่ีจะมีผลต่อ
ลูกจา้ง หมายถึง การปรับปรุงภายในองคก์ารและลกัษณะงาน โดยเฉพาะอยา่งยิง่ลูกจา้งควรไดรั้บ
การพิจารณาเป็นพิเศษส าหรับการส่งเสริมระดบัคุณภาพชีวติในการท างานของแต่ละบุคคล                 
และรวมถึงความตอ้งการของลูกจา้งในเร่ืองความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ            
ท่ีจะมีผลต่อสภาพการท างานของเขาดว้ย  
 Huse and Cummings (1985, p. 257) ไดใ้หค้วามหมายของคุณภาพชีวติในการท างาน 
หมายถึง ความสอดคลอ้งกนัระหวา่งความปรารถนาหรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกบั
ประสิทธิผลขององคก์าร หรืออีกนยัหน่ึง คุณภาพชีวิตในการท างาน คือ ประสิทธิผลขององคก์าร 
อนัเน่ืองมาจากความผาสุกในงานของผูป้ฏิบติังาน เป็นผลสืบเน่ืองมาจากการรับรู้ประสบการณ์           
ในการท างาน ซ่ึงท าใหพ้นกังานมีความพึงพอใจในงานนั้น ๆ และอธิบายอีกวา่ คุณภาพชีวติ              
ในการท างานจะส่งผลต่อองคก์าร 3 ประการ คือ ประการแรก ช่วยเพิ่มผลผลิตขององคก์าร ประการ
ท่ีสอง ช่วยเพิ่มขวญัและก าลงัใจของผูป้ฏิบติังาน ตลอดจนเป็นแรงจูงใจแก่พวกเขาในการท างาน 
ประการสุดทา้ย คุณภาพชีวิตในการท างานจะช่วยปรับปรุงศกัยภาพของผูป้ฏิบติังานอีกดว้ย 
 Guest (1979, p. 76) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ คุณภาพชีวติในการท างาน หมายถึง ปฏิกิริยา
ของปัจเจกบุคคลต่อการท างาน หรือผลท่ีเกิดข้ึนกบัปัจเจกบุคคล อนัเน่ืองมาจากประสบการณ์              
ในการท างาน นัน่คือ คุณภาพชีวติในการท างาน อาจหมายถึง ความรู้สึกทั้งหลายของบุคคลเก่ียวกบั
ทุกมิติของการท างาน เช่น ความรู้สึกเก่ียวกบัผลตอบแทนหรือผลประโยชน์ในทางเศรษฐกิจ              
ความมัน่คง สภาพแวดลอ้มการท างาน ความสัมพนัธ์ท่ีเก่ียวกบัองคก์รและความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล และคุณค่าท่ีแฝงอยูภ่ายในการท างานในชีวติของบุคคล  
 Werther and Davis (1993, p. 532) อธิบายวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานหมายถึง                
การมีระบบบงัคบับญัชา สภาพการท างาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีดี โดยเป็นงานท่ีน่าสนใจ               
มีความทา้ทาย และ เป็นงานท่ีมีรางวลัตอบแทน การจะช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานมีคุณภาพชีวติ                   
ในการท างานท่ีดีนั้น ท าไดโ้ดยการใชป้รัชญาทางดา้นแรงงานสัมพนัธ์สนบัสนุนในการด าเนินการ 
ซ่ึงการด าเนินการน้ีเป็นความพยายามอยา่งเป็นระบบขององคก์าร เพื่อเปิดโอกาสใหแ้ก่พนกังาน                 
ไดมี้บทบาทท่ีมีผลกระทบต่องานของตน และมีส่วนในการสร้างประสิทธิผลขององคก์าร                      
ในภาพรวมมากข้ึน การปฏิบติัในกลุ่มน้ีจะเนน้ท่ีการหาทางใหอ้ านาจแก่พนกังาน โดยการเปิดโอกาส
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ใหพ้นกังานเขา้มามีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ซ่ึงเป็นการเนน้ท่ีการบริหารแบบมีส่วนร่วม
(Participative management) เพื่อใหเ้กิดแรงจูงใจและมีความพึงพอใจในการท างาน การด าเนินการ 
มีทั้งผา่นและไม่ผา่นสหภาพแรงงาน การมีส่วนร่วมอาจเร่ิมตั้งแต่การมีส่วนร่วมในงาน เช่น             
วงจรคุณภาพ (Quality circles) จนกระทัง่การร่วมตดัสินใจ (Codetermination) และการท างาน            
แบบเป็นกลุ่มอิสระ (Autonomous work groups) 
 จากความหมายของคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) ท่ีนกัวชิาการ               
ไดนิ้ยามไวด้งักล่าวขา้งตน้ ผูว้จิยัจึงสรุปวา่ คุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) 
หมายถึง ความรู้สึก ท่ีบุคคลมีต่องานและหน่วยงาน ไม่วา่จะเป็นความรู้สึกมัน่คงในงานท่ีปฏิบติั  
ความรู้สึกพึงพอใจท่ีมีต่องานท่ีปฏิบติั โดยมองวา่งานท่ีท านั้น สามารถตอบสนองความตอ้งการ 
ของตนเองไดท้ั้งทางร่างกายและจิตใจ ตลอดจนการมีบรรยากาศในการท างานและสภาพแวดลอ้ม
ในหน่วยงานหรือองคก์รท่ีดีและเหมาะสม อนัจะน าไปสู่การท างานอยา่งมีประสิทธิภาพและ                   
มีความสุขต่อชีวิตการท างาน 
 แนวคิด ทฤษฎ ีและ องค์ประกอบของคุณภาพชีวติในการท างาน 
 การท่ีบุคคลจะมีคุณภาพชีวติในการท างานท่ีดียอ่มหมายถึง การมีความพึงพอใจ                      
ในการท างาน อนัจะน าพาให้เกิดการท างานท่ีเป็นไปอยา่งราบร่ืน งานมีคุณภาพ เกิดความกระตือรือร้น
ในการท างาน และส่งผลใหคุ้ณภาพชีวติอยูใ่นระดบัดีดว้ย จึงไดมี้นกัวชิาการหลายท่านไดเ้สนอ
แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจไวม้ากมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวติในการท างาน                       
โดยผูท้  าการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ไดน้ าเสนอแนวคิด ทฤษฎีท่ีส าคญั ๆ และองคป์ระกอบของคุณภาพ
ชีวติในการท างาน แสดงไดด้งัตารางท่ี 2.8 
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ตารางท่ี 2.8  สรุปแนวคิด ทฤษฎี และองคป์ระกอบของคุณภาพชีวติในการท างาน 
 
ผู้เสนอแนวคิด ทฤษฎี แนวคิด ทฤษฎี และองค์ประกอบของคุณภาพชีวติในการท างาน ความหมาย 

Maslow (1954) ทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow (Maslow’s hierarchy of needs 
theory) ประกอบดว้ย  

 

 1.  ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological needs) 
 

ความตอ้งการทางร่างกายจะอยู่ล  าดบัต ่าท่ีสุด เป็นความตอ้งการ
พ้ืนฐาน ความตอ้งการเหล่าน้ีจะหมายถึง แรงผลกัดนัทางชีววิทยา
พ้ืนฐาน เช่น ความตอ้งการอาหาร อากาศ น ้า และท่ีอยูอ่าศยั 

 2.  ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety needs) เป็นความตอ้งการล าดบัท่ีสอง จะถกูกระตุน้ภายหลงัจากท่ี 
ความตอ้งการทางร่างกายถูกตอบสนองแลว้ ความตอ้งการ 
ความปลอดภยัจะหมายถึง ความตอ้งการสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั
ปราศจากอนัตรายทางร่างกายและจิตใจ 

 3.  ความตอ้งการทางสงัคม (Social needs) เป็นความตอ้งการระดบัสาม เป็นความตอ้งการท่ีจะเก่ียวพนักบั 
การมีเพ่ือนและการถกูยอมรับโดยบุคคลอ่ืน 

 4.  ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem needs) ความตอ้งการระดบัท่ีส่ี ความตอ้งการเหล่าน้ีหมายถึง ความตอ้งการ
ของบุคคลท่ีจะสร้างการเคารพตนเองและการชมเชยจากบุคคลอ่ืน 
ความตอ้งการช่ือเสียงและการยกยอ่งจากบุคคลอ่ืนจะเป็น 
ความตอ้งการประเภทน้ี ตวัอยา่งเช่น พวกเขาอาจจะไดรั้บเชิญ 
ไปงานเล้ียงเพ่ือท่ีจะยกย่องความส าเร็จท่ีดีเด่น 
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ตารางท่ี 2.8  (ต่อ) 
 
ผู้เสนอแนวคิด ทฤษฎี แนวคิด ทฤษฎี และองค์ประกอบของคุณภาพชีวติในการท างาน ความหมาย 

 5.  ความตอ้งการความสมหวงัของชีวิต (Self-actualization needs) ความตอ้งการระดบัสูงสุด บุคคลมกัจะตอ้งการโอกาสท่ีจะคิด
สร้างสรรคภ์ายในงาน หรือพวกเขาอาจจะตอ้งการความเป็นอิสระ
และความรับผิดชอบ 

Alderfer (1972) ทฤษฎี ERG (Alderfer’s existence relatedness growth theory)  
ประกอบดว้ย 

 

 1.  ความตอ้งการในการด ารงชีวิต (Existence needs: E) ความตอ้งการขั้นพ้ืนฐานท่ีบุคคลตอ้งการในเร่ืองของอาหาร 
ความปลอดภยั ความมัน่คง หลกัประกนัในการท างาน รายได ้และ
ประโยชนต์อบแทน ตลอดจนความสุขสบายทางกายทั้งปวง 

 2.  ความตอ้งการทางดา้นความสมัพนัธ์ (Relatedness needs: R)  การท่ีบุคคลเป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงาน ท่ีท างานมีบรรยากาศของ
ความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร ปราศจากการแบ่งแยก 
เป็นหมู่เหล่า ผูป้ฏิบติังานไดรั้บการยอมรับและมีโอกาสปฏิสมัพนัธ์
กบัผูอ่ื้น เช่น เพ่ือน พ่อ แม่ ลกู  

 3.  ความตอ้งการดา้นความเจริญเติบโตกา้วหนา้ (Growth needs: G) ความตอ้งการของบุคคลท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานกบัการมีโอกาส 
ท่ีจะกา้วหนา้ในอาชีพและต าแหน่งอยา่งมัน่คง  
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ตารางท่ี 2.8  (ต่อ) 
 
ผู้เสนอแนวคิด ทฤษฎี แนวคิด ทฤษฎี และองค์ประกอบของคุณภาพชีวติในการท างาน ความหมาย 

Herzberg (1996) ทฤษฎีแรงจูงใจทางสังคมของ Herzberg ประกอบดว้ย   
 1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factor)  

      
เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เพ่ือจูงใจใหค้นชอบและรักงาน
ปฏิบติั เป็นการกระตุน้ใหเ้กิดความพึงพอใจใหแ้ก่บุคคลในองคก์าร 
ใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน เพราะปัจจยัท่ีสามารถ
สนองตอบความตอ้งการภายในบุคคลไดด้ว้ยกนั 

      1.1  ความส าเร็จในการท างานของบุคคล การท่ีบุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จอยา่งดี 
เป็นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหา 
ท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและ 
ปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ  

      1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชา การยอมรับน้ี
อาจจะอยูใ่นการยกยอ่งชมเชยแสดงความยินดี การใหก้ าลงัใจหรือ
การแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
เม่ือไดท้ างานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือ 
จะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย  

      1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทาย 
ใหต้อ้งลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าไดต้ั้งแต่ตน้
จนจบ โดยล าพงัแต่ผูเ้ดียว  110 
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ตารางท่ี 2.8  (ต่อ) 
 
ผู้เสนอแนวคิด ทฤษฎี แนวคิด ทฤษฎี และองค์ประกอบของคุณภาพชีวติในการท างาน ความหมาย 

      1.4  ความรับผิดชอบ ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบ 
งานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งดี ไม่มีการตรวจ
หรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด  

      1.5  ความกา้วหนา้ ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึนของบุคคลในองคก์าร การมีโอกาส 
ไดศึ้กษาเพ่ือหาความรู้เพ่ิมเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรม 

 2.  ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance factor) ปัจจยัท่ีจะค ้าจุนใหแ้รงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา  
ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์าร บุคคล 
ในองคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน  

      2.1  เงินเดือน เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น ๆ เป็นท่ีพอใจ
ของบุคลากรในการท างาน  

      2.2  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต การท่ีบุคคลไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงาน หรือ
หมายถึง สถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะ
วิชาชีพ 

      2.3  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
            เพ่ือนร่วมงาน 

การติดต่อไป ไม่วา่เป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดี
ต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 

      2.4  สถานะของอาชีพ อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสงัคมท่ีมีเกียรติ และมีศกัด์ิศรี 
      2.5  นโยบายและการบริหารงาน การจดัการและการบริหารองคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร  111 
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ตารางท่ี 2.8  (ต่อ) 
 
ผู้เสนอแนวคิด ทฤษฎี แนวคิด ทฤษฎี และองค์ประกอบของคุณภาพชีวติในการท างาน ความหมาย 

      2.6  สภาพการท างาน สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน 
รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ 
อีกดว้ย  

      2.7  ความเป็นอยูส่่วนตวั ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี อนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากงานในหนา้ท่ีของเขาไม่มี
ความสุข และพอใจกบัการท างานในแห่งใหม่ 

      2.8  ความมัน่คงในการท างาน ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการท างาน ความยัง่ยืนของ
อาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 

      2.9  วิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงานหรือความยุติธรรม
ในการบริหาร 

McClelland (1961) ทฤษฎีแรงจูงใจของ McClelland ประกอบดว้ย   
 1.  ความตอ้งการอ านาจ (The need of power) บุคคลมีความตอ้งการมีอ านาจอยา่งมาก อาศยัการใชอ้  านาจ 

สร้างอิทธิพลและควบคุมในการท างาน กล่าวโดยทัว่ไป แต่ละบุคคล
แสวงหาความเป็นผูน้ า มีพลงัเขม้แขง็ 

 2.  ความตอ้งการความผกูพนั (The need of affiliation) บุคคลมีความตอ้งการมีความผกูพนัเป็นอยา่งมาก ตามปกติความผกูพนั
เกิดจากความรัก ท าใหบุ้คคลมีความสุข และมีความตั้งใจหลีกเล่ียง 
การไม่ยอมรับของกลุ่มสงัคมท่ีท าใหเ้กิดความเจบ็ปวด แต่ละบุคคล
ชอบท่ีจะรักษาสมัพนัธภาพท่ีดีทางสงัคม เพ่ือท าใหเ้กิดความรู้สึกยินดี 
มีความคุน้เคยกนัเขา้ใจกนั 112 
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ตารางท่ี 2.8  (ต่อ) 
 
ผู้เสนอแนวคิด ทฤษฎี แนวคิด ทฤษฎี และองค์ประกอบของคุณภาพชีวติในการท างาน ความหมาย 

 3.ความตอ้งการความส าเร็จ (The need for achievement) บุคคลมีความตอ้งการมีความส าเร็จ มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ 
ท่ีจะไดรั้บความส าเร็จ มีความหวาดกลวัอยา่งรุนแรงต่อการประสบ
ความลม้เหลว ตอ้งการการทา้ทายในการท างาน ชอบการท างาน 
ท่ีมีการเล่ียงภยั ใชแ้นวทางการท างานท่ีเคยใชไ้ดผ้ลส าเร็จมาแลว้ 

Walton (1974) เสนอแนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะส าคญัท่ีประกอบข้ึนเป็นคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน 8 องคป์ระกอบ คือ  

 

 1.  ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair  
     compensation) 

การท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บค่าจา้ง เงินเดือน ค่าตอบแทน และ
ผลประโยชนอ่ื์น ๆ อยา่งเพียงพอกบัการด ารงชีวิตตามมาตรฐาน 
ท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไป และตอ้งมีความเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบั
การท างานท่ีมีลกัษณะเหมือนกนัห รือเม่ือเปรียบเทียบกบั 
องคก์ารอ่ืน ๆ ดว้ย 

 2.  ส่ิงแวดลอ้มท่ีถกูสุขลกัษณะและปลอดภยั (Safe and healthy  
     environment) 

ส่ิงแวดลอ้มหรือสภาพการท างานตอ้งไม่มีลกัษณะท่ีตอ้งเส่ียงภยั
จนเกินไป นัน่คือ ผูป้ฏิบติังานจะตอ้งอยูใ่นส่ิงแวดลอ้มหรือสภาพ 
การท างานท่ีไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพอนามยั โดยผูป้ฏิบติังาน 
ควรไดรั้บความรู้สึกสะดวกสบายทั้งทางกายภาพและทางดา้นจิตใจ  
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ตารางท่ี 2.8  (ต่อ) 
 
ผู้เสนอแนวคิด ทฤษฎี แนวคิด ทฤษฎี และองค์ประกอบของคุณภาพชีวติในการท างาน ความหมาย 

 3.  เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดรั้บการพฒันาความรู้ 
     ความสามารถ (Development of human capacities) 

การเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถแ ละพฒันา
ทกัษะความรู้ของตนเองอยา่งแทจ้ริง ตลอดจนการเปิดโอกาสใหไ้ด้
ท างานท่ีตนเองยอมรับวา่ส าคญั และมีความทา้ทายกบัความสามารถ  
ของตนเอง  

 4.  งานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คง (Growth and  
     security)   

งานจะช่วยเพ่ิมพนูความรู้ความสามารถของผูป้ฏิบติังานแลว้ ยงัช่วยให้
มีโอกาสกา้วหนา้ และมีความมัน่คงในอาชีพ ตลอดจนเป็นท่ียอมรับ 
ทั้งของเพ่ือนร่วมงานและสมาชิกในครอบครัวของตน 

 5.  งานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสงัคม (Social  
     integration)    

งานนั้นจะช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน
โดยเท่าเทียมกนั และตั้งอยูบ่นฐานของระบบคุณธรรม อีกทั้งยงั 
เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดส้ร้างสมัพนัธภาพกบับุคคลอ่ืน ๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้ง 

 6.  งานท่ีตั้งอยูบ่นฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยติุธรรม  
     (Constitutionalism)    

การเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานแต่ละคนไดแ้สดงความคิดเห็น 
อยา่งเปิดเผย มีเสรีภาพในการพดู มีความเสมอภาค และมีการปกครอง
ดว้ยกฎหมาย เคารพสิทธิส่วนบุคคล มีความเป็นธรรมในการพิจารณา
ใหผ้ลตอบแทนและรางวลั ภายใตว้ิถีชีวิต และวฒันธรรมในองคก์าร
นั้น ๆ 
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ตารางท่ี 2.8  (ต่อ) 
 
ผู้เสนอแนวคิด ทฤษฎี แนวคิด ทฤษฎี และองค์ประกอบของคุณภาพชีวติในการท างาน ความหมาย 

 7.  ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานโดยส่วนรวม (The total  
     life space) 

เป็นการเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดใ้ชชี้วิตอยา่งสมดุล กล่าวคือ 
การแบ่งเวลาในการท างานและการใชชี้วิตส่วนตวัใหเ้หมาะสม นัน่คือ
ผูป้ฏิบติังานตอ้งไม่ไดรั้บความกดดนัจากการปฏิบติังานมากเกินไป 
โดยหน่วยงานตอ้งก าหนดชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสม เพ่ือหลีกเล่ียง
การท่ีตอ้งคร ่ าเคร่งอยูก่บังานของผูป้ฏิบติังานจนไม่มีเวลาพกัผอ่น  
และไม่มีเวลาในชีวิตส่วนตวัอยา่งเพียงพอ 

 8.  งานมีความสมัพนัธ์กบัสงัคมโดยตรง (Social relevance) เป็นเร่ืองท่ีส าคญัประการหน่ึงท่ีหน่วยงานหรือองคก์ารควรให้
ความส าคญัและด าเนินกิจกรรมท่ีมีความรับผิดชอบต่อสงัคม 
ในดา้นต่าง ๆ ทั้งในดา้นผลผลิต การจ ากดัของเสีย การรักษา
สภาพแวดลอ้ม การปฏิบติัเก่ียวกบัการจา้งงาน และเทคนิค 
ดา้นการตลาด เพ่ือใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกดีและยอมรับวา่ องคก์ารท่ีตน
ปฏิบติังานอยูน่ั้น มีความรับผิดชอบต่อสงัคม  

Shrovan (1983) เสนอแนวคิดเก่ียวกบัองคข์องคุณภาพชีวิตในการท างาน 
วา่มี 3 องคป์ระกอบ คือ  

 

 1.  การพฒันา (Development) การพฒันาทั้งในดา้นวิธีการหรือการด าเนินงานดา้นต่าง ๆ ในอนัท่ีจะ 
ก่อใหเ้กิดคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี และมีการพฒันาในดา้นคุณภาพ
ชีวิตของบุคคลดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัหลกัการของสิทธิมนุษยชน และ
แนวคิดประชาธิปไตยท่ีเคารพในศกัด์ิศรีของแต่ละ บุคคล 115 
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ตารางท่ี 2.8  (ต่อ) 
 
ผู้เสนอแนวคิด ทฤษฎี แนวคิด ทฤษฎี และองค์ประกอบของคุณภาพชีวติในการท างาน ความหมาย 
 2.  การเคารพและยอมรับในศกัด์ิศรีของความเป็นมนุษย ์(Dignity) การไดรั้บการ ตอบสนองความพึงพอใจ และไดรั้บการยกยอ่ง  

เป็นท่ียอมรับในความสามารถ หรือการเป็นผูน้ าท่ีมีความส าคญั 
ในทศันะของผูอ่ื้น การท่ีบุคคลใด ๆ ไดรั้บการยอมรับจากบุคคล 
รอบขา้งวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร กจ็ะสามารถท างานได ้
อยา่งมีประสิทธิภาพ อนัเป็นการท าใหอ้งคก์ารไดรั้บผลผลิต 
ท่ีเพ่ิมมากข้ึน  

 3.  การฝึกฝนงานเป็นประจ าและสม ่าเสมอ (Daily practice) โดยท่ีบุคคลทัว่ไปจะตอ้งใช ้เวลาอยา่งนอ้ย 8 ชัว่โมง ในการท างาน 
แต่ละวนั ยอ่มมีการปฏิสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานในท่ีท างานการ พฒันา
คุณภาพชีวิตของแต่ละบุคคล รวมทั้งปรับปรุงการท างานใหเ้กิด
ประสิทธิภาพท่ีดี แต่บุคคลจะไม่สามารถท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพได ้
ถา้หากปรากฏวา่องคก์ารนั้น ๆ ไม่มีระเบียบวิธีการปฏิบติั ในการท างาน
ท่ีจะเอ้ืออ านวยใหบุ้คคลสามารถท างานใหบ้รรลุเป้าหมายได ้ดงันั้น 
การประสานงานท่ีดีเพ่ือผลงานในแต่ละวนั ซ่ึงต่อเน่ืองไปยงัผลงาน 
ในระยะยาว จ าเป็นท่ีแต่ละองคก์ารควรไดใ้หค้วามส าคญัมากดว้ย
เช่นกนั 
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ตารางท่ี 2.8  (ต่อ) 
 
ผู้เสนอแนวคิด ทฤษฎี แนวคิด ทฤษฎี และองค์ประกอบของคุณภาพชีวติในการท างาน ความหมาย 
Umstot (1984) ไดเ้สนอแนวคิดองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานไว ้ 

8  องคป์ระกอบ คือ 
 

 1.  การใหส่ิ้งตอบแทนท่ีเหมาะสมและยติุธรรม ค่าจา้งท่ีไดรั้บเพียงพอท่ีจะด ารงตามมาตรฐานของสังคมทัว่ไปหรือไม่ 
ค่าจา้งท่ีไดรั้บมีความยติุธรรมหรือไม่ เม่ือเปรียบเทียบต าแหน่งของตน
กบัต าแหน่งอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานท่ีคลา้ยกนั 

 2.  ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ผูป้ฏิบติังานไม่ควรจะอยูใ่นสภาพแวดลอ้มทางดา้นร่างกายและ
ส่ิงแวดลอ้มของการท างานท่ีจะก่อใหเ้กิดสุขภาพท่ีไม่ดี และควรจะได ้
ก าหนดมาตรฐานท่ีแน่นอนเก่ียวกบัการคงไวซ่ึ้งสภาพแวดลอ้ม 
ท่ีส่งเสริม ซ่ึงจะรวมถึงการควบคุมเก่ียวกบักล่ิน เสียง และการรบกวน
ทางสายตา  

 3.  การพฒันาความสามารถของบุคคล งานควรจะไดจ้ดัโอกาสใหผู้ป้ฏิบติัไดใ้ชป้ระโยชนแ์ละพฒันาทกัษะ
และความรู้ของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงจะมีผลต่อการไดมี้ส่วนร่วม ความรู้สึก 
ในคุณค่าของตนเอง และความรู้สึกทา้ทาย ซ่ึงเกิดข้ึนจากการท างาน 
ของตนเอง 

 4.  ความเจริญงอกงามและสวสัดิการ ควรจะใหค้วามส าคญัต่องานท่ีไดรั้บมอบหมายของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงจะ 
มีผลต่อการด ารงและขยายความสามารถของผูป้ฏิบติังานเอง ความรู้และ
ทกัษะใหม่ ๆ ท่ีสามารถน าไปใชป้ระโยชนต่์องานในอนาคตไดแ้ละ 
การใหโ้อกาสแก่ผูป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาทกัษะความสามารถในแขนงตน  117 
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ตารางท่ี 2.8  (ต่อ) 
 
ผู้เสนอแนวคิด ทฤษฎี แนวคิด ทฤษฎี และองค์ประกอบของคุณภาพชีวติในการท างาน ความหมาย 
 5.  การบูรณาการดา้นสงัคม การท่ีผูป้ฏิบติังานไดมี้ความรู้สึกวา่ตนประสบผลส าเร็จ และเห็นคุณค่า

ซ่ึงจะมีผลกระทบต่อบุคคลนั้นในดา้นความเป็นอิสระจากอคติ 
ความรู้สึกวา่ชุมชนหรือสงัคมมีความส าคญั การเปิดเผยตนเองกบั 
บุคคลอ่ืน ความรู้สึกวา่ไม่มีการแบ่งชั้นกนัในองคก์าร และความรู้สึกวา่
มีการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีดีกวา่เดิม  

 6.  สิทธิตามรัฐธรรมนูญ ผูป้ฏิบติังานมีสิทธิอยา่งไร และผูป้ฏิบติังานจะปกป้องสิทธิของตนเอง
ไดอ้ยา่งไร ค าตอบอาจแตกต่างกนั เพราะอาจข้ึนอยูก่บัลกัษณะ 
ทางวฒันธรรมขององคก์ารนั้นดว้ยวา่ ใหค้วามเคารพต่อปัจเจกบุคคล
มากนอ้ยเท่าใด ทนทานต่อความแตกร้าวไดม้ากนอ้ยเพียงใด และยึดมัน่
ต่อการใหร้างวลัท่ียติุธรรมมากนอ้ยเพียงใด  

 7.  จงัหวะชีวิตโดยส่วนตวั งานของบุคคลหน่ึงควรจะไดมี้ความสมดุลกบับทบาทของชีวิตนั้น 
บทบาทน้ีเก่ียวขอ้งกบัการแบ่งเวลา ความตอ้งการทางดา้นอาชีพ  
การเดินทาง ซ่ึงควรใหมี้สดัส่วนท่ีเหมาะสมระหวา่งการใชเ้วลาวา่ง 
ของบุคคล และเวลาวา่งของครอบครัว ตลอดทั้งความกา้วหนา้และ 
การไดรั้บความดีความชอบ  
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ตารางท่ี 2.8  (ต่อ) 
 
ผู้เสนอแนวคิด ทฤษฎี แนวคิด ทฤษฎี และองค์ประกอบของคุณภาพชีวติในการท างาน ความหมาย 
 8.  การเก่ียวขอ้งสมัพนัธ์กบัสังคม กิจกรรมของหน่วยงานท่ีด าเนินไปในลกัษณะท่ีไม่รับผิดชอบต่อสงัคม

จะก่อใหเ้กิดการลดคุณค่าความส าคญัของงาน และอาชีพในกลุ่ม
ผูป้ฏิบติังาน เช่น ความรู้สึกในกลุ่มผูป้ฏิบติังานท่ีรับรู้วา่องคก์ารของตน
ไดมี้ส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคมในดา้นเก่ียวกบัผลผลิต การจ ากดั 
ของเสีย วิธีการดา้นการตลาด การมีส่วนร่วมในการรณรงค ์
ดา้นการเมือง และอ่ืน ๆ 

Huse and Cummings 
(1985) 

เสนอแนวคิดองคป์ระกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน 
8 องคป์ระกอบ คือ 

 
 

 1. รายไดแ้ละประโยชนต์อบแทน (Adequate and fair  
     compensation) 

การไดรั้บรายไดแ้ละผลตอบแทนท่ีเพียงพอและสอดคลอ้งกบัมาตรฐาน 
ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกวา่มีความเหมาะสมและเป็นธรรม 
เม่ือเปรียบเทียบกบัรายไดจ้ากงานอ่ืน ๆ 

 2.  ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยั และส่งเสริมสุขภาพ (Safe and healthy  
     environment) 

การท่ีพนกังานไดป้ฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม สถานท่ี
ท างานไม่ไดส่้งผลเสียต่อสุขภาพ และไม่เส่ียงต่ออนัตราย 

 3.  การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน หรือโอกาสพฒันา 
     ศกัยภาพ (Development of human capacities) 

การท่ีผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสพฒันาขีดความสามารถของตนจากงาน  
ท่ีท า โดยพิจารณาจากลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ไดแ้ก่ งานท่ีไดใ้ชท้กัษะ
และความสามารถหลากหลาย งานท่ีมีความทา้ทาย งานท่ีผูป้ฏิบติั 
ไดรั้บทราบผลการปฏิบติังาน  119 
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ตารางท่ี 2.8  (ต่อ) 
 
ผู้เสนอแนวคิด ทฤษฎี แนวคิด ทฤษฎี และองค์ประกอบของคุณภาพชีวติในการท างาน ความหมาย 
 4.  ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน (Growth and security การท่ีผูป้ฏิบติังานมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในอาชีพและต าแหน่ง 

อยา่งมัน่คง 
 5.  สงัคมสมัพนัธ์ (Social integration) การท่ีผูป้ฏิบติังานเป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงาน ท่ีท างานมีบรรยากาศ 

ของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร ปราศจากการแบ่งแยก 
เป็นหมู่เหล่า ผูป้ฏิบติังานไดรั้บการยอมรับและมีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กบั
ผูอ่ื้น 

 6.  ธรรมนูญในองคก์าร (Constitutionalism) การมีความยติุธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบติัต่อบุคลากร 
อยา่งเหมาะสม ผูป้ฏิบติังานไดรั้บการเคารพในสิทธ์ิและความเป็น
ปัจเจกบุคคล ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
บรรยากาศขององคก์ารมีความเสมอภาคและความยติุธรรม 

 7.  ภาวะอิสระจากงาน (Total life space) ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลในช่วงชีวิตระหวา่งช่วงปฏิบติังานกบั
ช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาท่ีไดค้ลายเครียดจากภาระหนา้ท่ี 
ท่ีรับผิดชอบ  

 8.  ความภูมิใจในองคก์าร (Organizational pride) ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีความภาคภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในองคก์ารท่ีมี
ช่ือเสียง และไดรั้บรู้วา่องคก์ารอ านวยประโยชนแ์ละ รับผิดชอบต่อ
สงัคม 

 120 

กก 



121 

 จากตารางท่ี 2.8 แสดงใหเ้ห็นแนวคิด ทฤษฎี และองคป์ระกอบของคุณภาพชีวติในการท างาน ตามท่ีนกัวชิาการไดศึ้กษาและก าหนดความหมายของ
องคป์ระกอบต่าง ๆ ตั้งแต่ในอดีตจนถึงปัจจุบนั แสดงใหเ้ห็นวา่ การใหค้วามส าคญักบัคุณภาพชีวติในการท างานมีความส าคญัและตอ้งด าเนินการส่งเสริมให้
บุคคลมีความพึงพอใจต่อการท างาน อนัจะน าไปสู่การมีคุณภาพชีวติการในท างานท่ีดี ซ่ึงก็มีนกัวชิาการไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวติ
ในการท างาน แสดงไดด้งัตารางท่ี 2.9 
 
ตารางท่ี 2.9  ประโยชน์ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 
นักวชิาการ/ นักวจัิย ประโยชน์ของคุณภาพชีวติในการท างาน 
Schuler, Beutell,  
and Youngblood  
(1989) 

1.  เพิ่มความพึงพอใจในการท างานสูงสุด เสริมสร้างขวญัก าลงัใจใหพ้นกังาน  
2.  ท าใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึนอยา่งนอ้ยท่ีสุดก็เกิดจากอตัราการขาดงานลดลง  
3.  ประสิทธิภาพในการท างานสูงข้ึน จากการท่ีพนกังานมีส่วนร่วมและสนใจงานมากข้ึน  
4.  ลดความเครียด อุบติัเหตุ และความเจบ็ป่วยจากการท างาน ซ่ึงจะส่งผลต่อการลดตน้ทุนค่ารักษาพยาบาล รวมถึงตน้ทุนค่าประกนั 
     ดา้นสุขภาพ และการลดอตัราและการจ่ายผลตอบแทนพนกังาน 
5.  ความยดืหยุน่ของก าลงัคนมีมาก และความสามารถในการสับเปล่ียนพนกังานมีมากข้ึน ซ่ึงเป็นผลจากความรู้สึกในการเป็น 
     เจา้ของกิจการ และการมีส่วนร่วมในการท างานท่ีเพิ่มข้ึน  
6.  อตัราการสรรหาและคดัเลือกพนกังานดีข้ึน เน่ืองจากความน่าสนใจท่ีเพิ่มข้ึนขององคก์าร จากความเช่ือถือเร่ืองคุณภาพและชีวติ 
     การท างานท่ีดีขององคก์าร 
7.  ลดอตัราการขาดงานและการเปล่ียนพนกังาน โดยเฉพาะพนกังานท่ีดี 
8.  ท าใหพ้นกังานรู้สึกสนใจงานมากข้ึน จากการใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจการใหสิ้ทธิออกเสียง การรับฟังความคิดเห็น 
     ของพนกังาน  121 
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ตารางท่ี 2.9  (ต่อ) 
 
นักวชิาการ/ นักวจัิย ประโยชน์ของคุณภาพชีวติในการท างาน 
 9.  ท าใหเ้กิดมาตรฐานคุณภาพชีวติท่ีดี ตามมาตรฐานความเป็นอยูท่ี่ดี 
Greenberg and 
Baron (1993) 

ผลโดยตรงในการเพิ่มความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน สร้างความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร และลดอตัราการเปล่ียนงาน ท าให ้
ผลผลิตสูงข้ึน และเพิ่มประสิทธิผลขององคก์าร 

 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน และประโยชน์ของการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างาน ผูว้จิยัพบวา่
องคป์ระกอบแต่ละองคป์ระกอบไม่ไดแ้ตกต่างกนั ซ่ึงในการศึกษาและการใหค้วามหมายจะสอดคลอ้งกนั แต่ก็มีองคป์ระกอบท่ีมีการน ามาศึกษาท่ีเพิ่มข้ึน           
จากในอดีต โดยเฉพาะองคป์ระกอบความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน ซ่ึงมีนกัวิจยัไดน้ ามาศึกษาในประเด็นน้ีเป็นอยา่งมาก และก็มีหลายหน่วยงาน       
ทั้งในและต่างประเทศใหค้วามส าคญัและกล่าวถึงกนัอยา่งกวา้งขวาง ซ่ึงก็มีบุคคลและหน่วยงานต่าง ๆ ไดนิ้ยามความหมายของความสมดุลระหวา่งชีวติกบั
การท างานไวอ้ยา่งหลากหลาย อาทิเช่น  
 ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548, หนา้ 5) ไดนิ้ยามความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน (Work life balance) วา่หมายถึง                  
การก าหนดเวลาในการด าเนินชีวติใหมี้สัดส่วนท่ีเหมาะสมส าหรับงาน ครอบครัว สังคม และตนเอง 
 ภาณุภาคย ์พงศอ์ติชาต (2549, หนา้ 1) ไดนิ้ยามความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน คือ ปัจจยัส าคญัท่ีมีส่วนก าหนดการรับรู้ถึงระดบัความสมดุล
ดงักล่าวของบุคคล ซ่ึงก็คือ ความรู้สึกวา่ตนมีอ านาจท่ีจะจดัการภาระงาน กิจกรรมการปฏิบติังานต่าง ๆ และบริหารเวลาท่ีจะใชใ้นการปฏิบติังานใหเ้หมาะกบั
สภาพความตอ้งการของตนเอง  
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 ศิรภสัสร วงษท์องดี (2552, หนา้ 1) ไดใ้หค้วามหมายของความสมดุลระหวา่งชีวติกบั
การท างาน วา่เป็นการก าหนดเวลาในการด าเนินชีวติใหมี้สัดส่วนท่ีเหมาะสมส าหรับงาน ครอบครัว 
สังคม และตนเอง   หากสามารถสร้างสมดุลยภาพระหวา่งชีวติกบังานได ้จะช่วยเกิดความอยูดี่กินดี 
มีสุขภาวะในชีวติ  ซ่ึงจะส่งผลและมีส่วนช่วยผลกัดนัใหเ้กิดความส าเร็จ ความมัน่คง และ
ความกา้วหนา้ขององคก์รและสังคมในท่ีสุด 
 ประกาย ธีระวฒันากลู (2556, หนา้ 1-2) ไดนิ้ยามความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน  
วา่หมายถึง การแบ่งหรือจดัสรรเวลาในแต่ละวนัของเราให้มีสัดส่วนเหมาะสม อนัจะส่งผลต่อ 
ความอยูดี่มีสุข (Wellbeing) ของคนเรา 
  มูลนิธิยโุรปเพื่อการพฒันาชีวิตและสภาพการท างาน (European foundation for the 
improvement of living and working conditions, 2006 อา้งถึงใน ภาณุภาคย ์พงศอ์ติชาต, 2549,    
หนา้ 2) ไดนิ้ยามความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน (Work life balance) หมายถึง จุดดุลยภาพ
หรือจุดสมดุลระหวา่งการท างานของบุคคลและชีวติส่วนตวั 
 คณะกรรมการบริการภาครัฐแห่งประเทศนิวซีแลนด ์(State Services Commission, 2008 
อา้งถึงใน ภาณุภาคย ์พงศอ์ติชาต, 2549, หนา้ 2) ใหค้วามหมายของความสมดุลระหวา่งชีวติกบั            
การท างาน (Work life balance) วา่คือ การมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งการท างานเพื่อเล้ียงชีพกบัการท า
กิจกรรมอ่ืน ๆ เช่น บทบาทการเป็นสมาชิกของครอบครัวและชุมชน การเขา้ร่วมกิจกรรมสันทนาการ  
และการพฒันาตนเองทางดา้นต่าง ๆ ของพนกังาน  
 พนัธมิตรเพื่อความกา้วหนา้ของชีวติกบัการท างานแห่งสหรัฐอเมริกา (Alliance for 
work-life progress, 2008 อา้งถึงใน ภาณุภาคย ์พงศอ์ติชาต, 2549, หนา้ 3) ใหค้วามหมาย                  
ความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน (Work life balance) วา่คือ การท่ีองคก์รมีการจดัแบบแผน 
การปฏิบติังานตามนโยบาย โครงการ และปรัชญา ท่ีมุ่งเนน้ใหพ้นกังานทุกคนในองคก์รประสบ
ความส าเร็จทั้งชีวติในการท างานและชีวติในบา้น 
 เครือข่ายความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างานแห่งสหราชอาณาจกัร (Work life 
balance network, 2013 อา้งถึงใน ภาณุภาคย ์พงศอ์ติชาต, 2549, หนา้ 3) ใหค้วามหมายของ               
ความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน (Work life balance) วา่คือ ความสมดุลระหวา่งภาระผกูพนั
ทางดา้นการท างาน กบัภาระดา้นอ่ืน ๆ รวมทั้งการมีทางเลือก 
 ดงันั้น ความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างานจึงน่าจะมีความส าคญัต่อคุณภาพชีวิต             
ในการท างาน ผูว้ิจยัจึงไดเ้พิ่มความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างานเป็นองคป์ระกอบร่วมกบั                 
การประยกุตใ์ชท้ฤษฎี ERG ของ Alderfer (1972) มาเป็นกรณีศึกษาในงานวจิยัคร้ังน้ี 
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 ตัวแปรเหตุทีส่่งผลต่อคุณภาพชีวติในการท างาน 
 1.  ต้นทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) 
 ความหมายของต้นทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก 
 มีนกัวชิาการใหค้วามหมายตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก ไวห้ลากหลายดงัน้ี 
 Luthans et al. (2007, p. 3) กล่าววา่ ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก หมายถึง ลกัษณะของบุคคล
ท่ีแสดงออกให้เห็นถึงลกัษณะท่ีเป็นจุดเด่นหรือจุดแขง็ และสามารถพฒันาไปในแนวทางท่ีดีได ้  
อนัจะน าไปสู่การแสดงออกของพฤติกรรมท่ีสามารถวดัได ้การพฒันาสามารถท่ีจะจดัการ                  
อยา่งมีประสิทธิผลใหเ้กิดการปฏิบติังานท่ีดีขององคก์ร 
 Snyder and Shane (2002, p. 428) กล่าววา่ ตน้ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก หมายถึง                 
การแสดงออกหรือการกระท าของบุคคลในเร่ืองต่าง ๆ ซ่ึงเป็นการแสดงออกหรือการกระท า                 
ในคุณลกัษณะท่ีดี โดยสามารถท่ีจะไดรั้บการอธิบายทางสังคมศาสตร์ได ้
 Avey, Luthans, and Youssef (2010, p. 430) กล่าววา่ การมีตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก 
หมายถึง การมีมุมมองในเร่ืองต่าง ๆ ซ่ึงเป็นการมองในทางบวก และมีความเขา้ใจในการท่ีจะจดัการ
ในเร่ืองต่าง ๆ นั้นได ้
 จากความหมายท่ีนกัวชิาการต่าง ๆ ไดก้ล่าวไว ้ผูว้จิยัจึงสรุปวา่ ตน้ทุนทางจิตวทิยา       
เชิงบวก หมายถึง การพฒันาคุณลกัษณะของบุคคลในทางท่ีดี ทั้งท่ีเป็นจุดแขง็หรือจุดเด่น ซ่ึงเป็น
คุณลกัษณะในเชิงบวก อนัจะท าใหส้ามารถก าหนดพฤติกรรมท่ีสามารถวดัได ้พฒันาได ้และ
สามารถจดัการกบัการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล อนัจะน าไปสู่คุณภาพชีวติในการท างานท่ีดี
และมีคุณภาพ 
 ความเป็นมาของการศึกษาต้นทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก 
 การศึกษาเก่ียวกบัตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกน้ี ไดเ้ร่ิมจากการศึกษาเก่ียวกบัแนวคิด           
ทางจิตวทิยาเชิงบวก ซ่ึงมาจากค าภาษาองักฤษท่ีวา่ Positive psychology โดยการศึกษาทางดา้น
จิตวทิยาเชิงบวกน้ี ไดเ้ร่ิมจากการศึกษาของ Martin Seligman นกัจิตวทิยาคนส าคญัท่ีเปรียบเสมือน
เป็นบิดาแห่งศาสตร์น้ี ไดเ้สนอความคิดเห็นและมุมมองใหม่ ๆ ต่อการคน้ควา้เก่ียวกบัแนวคิด             
ทางจิตวทิยาโดย Seligman ไดศึ้กษาต่อยอดความรู้จากกลุ่ม Humanistic psychology (Abraham 
Maslow and Carl Rogers) โดย Maslow ไดเ้สนอทฤษฎีเก่ียวกบัความตอ้งการของมนุษย ์วา่มนุษย์
เรามีความตอ้งการทั้งหมดอยู ่5 ขั้น ดงัน้ี 
 ขั้นท่ี 1  ความตอ้งการทางร่างกาย (Psychological need) เป็นความตอ้งการทางดา้นร่างกาย
ในเร่ืองการกิน การอยู ่ตลอดจนความสุขสบายทางกายทั้งปวง 
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 ขั้นท่ี 2  ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety need) เป็นความตอ้งการดา้นความปลอดภยั
ในชีวติ ตอ้งการส่ิงยดึเหน่ียวทางจิตใจ ความกลวั การสูญเสีย ภยัอนัตรายต่าง ๆ ตลอดจน                    
ความมัน่คงและมีหลกัประกนัในการท างาน 
 ขั้นท่ี 3  ความตอ้งการทางสังคม (Social need) เป็นความตอ้งการทางดา้นความรัก               
และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล เช่น ความตอ้งการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อน พอ่ แม่ คนรัก ลูก 
เป็นตน้ 
 ขั้นท่ี 4  ความตอ้งการนิยมนบัถือตนเอง (Self-esteem) เป็นความตอ้งการในการยอมรับ
และภูมิในในตนเองวา่ตนเองเป็นคนท่ีมีคุณค่าต่อสังคม 
 ขั้นท่ี 5  ความตอ้งการพฒันาศกัยภาพของตนเอง (Self-actualization) เป็นความตอ้งการ
ขั้นสูงสุดของมนุษย ์ท่ีตอ้งการพฒันาศกัยภาพของตนเองเพราะอยากรู้ อยากสร้างสรรค ์และมี 
ความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองใหถึ้งขีดสุดของศกัยภาพท่ีตนเองมีอยูอ่ยา่งแทจ้ริง 
 จากทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของ Maslow ดงักล่าวขา้งตน้นั้น ความตอ้งการ              
ในขั้นสูงสุด ซ่ึงเป็นความตอ้งการอนัดบัสุดทา้ย ก็คือ ความตอ้งการในการพฒันาศกัยภาพของ
ตนเอง ซ่ึงเป็นแนวคิดในการพฒันาศกัยภาพของคนใหไ้ปถึงระดบัสูงสุด (Highest potential)      
เป็นการจุดประกายของการเปล่ียนแปลงกระบวนทศัน์ทางดา้นจิตวทิยาไปสู่การวจิยัคน้ควา้
พฤติกรรมมนุษยใ์นอีกดา้นหน่ึง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาแขนงใหม่ในดา้นจิตวทิยาเชิงบวก 
(Positive psychology) (สิทธิโชค วรานุสันติกลู, 2549, หนา้ 301) ซ่ึงมองวา่ ควรเนน้ศึกษา
พฤติกรรมมนุษยใ์นส่วนของอารมณ์ ความรู้สึก ความคิดเชิงบวกใหม้ากข้ึน ทั้งน้ี จิตวิทยาเชิงบวก 
เป็นศาสตร์ท่ีน าความรู้ในเชิงวทิยาศาสตร์และเชิงคลินิคมาประยกุตใ์ช ้เพื่อสร้างแนวทางปฏิบติั      
ท่ีจะท าใหบุ้คลากรท างานไดอ้ยา่งมีความสุขมากข้ึน 
 Martin Seligman เป็นนกัจิตวิทยาชาวอเมริกนัจาก University of Pennsylvania หรือ  
อดีตประธานของ American psychology association (A.P.A.) ซ่ึงเป็นผูริ้เร่ิมแนวคิดเร่ืองจิตวทิยา
เชิงบวก ไดใ้หค้  าจ  ากดัความวา่ “Positive psychology is the scientific and practical explorations of 
human strengths” สรุปไดว้า่ จิตวทิยาเชิงบวกเป็นการศึกษาและส ารวจจุดแขง็ของมนุษยท์างดา้น
วทิยาศาสตร์ และท่านไดใ้ห้ความเห็นวา่ จิตวิทยาไม่ใช่เป็นเพียงการศึกษาจุดอ่อนหรือผลกระทบ
ทางลบท่ีเกิดข้ึนกบับุคคล (Weakness and damage) ซ่ึงแต่เดิมศาสตร์ทางดา้นจิตวทิยามกัมุ่งศึกษา
สภาวะทางลบ เช่น โรคซึมเศร้า การบ าบดัรักษาผูป่้วยโรคจิต เป็นตน้ แต่ยงัขาดการคน้ควา้เก่ียวกบั
การสร้างความเขม้แข็งทางจิตใจ ซ่ึงในความจริงแลว้ แนวคิดดา้นจิตวทิยานั้นไม่เพียงแต่มุ่งรักษา
และช่วยเหลือผูท่ี้มีปัญหาสุขภาพจิต แต่ยงัตอ้งช่วยใหม้นุษยไ์ดเ้ติมเตม็และพฒันาศกัยภาพของ
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ตนเองมีอยูต่ามธรรมชาติใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน ดงันั้น Luthans, Avey, and Patera (2008, p. 210) 
ซ่ึงเป็นนกัจิตวทิยาตะวนัตกสมยัใหม่ ท่ียดึเอาจุดแขง็ของมนุษยเ์ป็นศูนยก์ลางของการพฒันา                
โดยเนน้การวิจยัพฤติกรรมทางบวกของคนปกติ เช่น การพฒันาในดา้นคุณค่า (Value) สติรู้ต่ืน             
ล่ืนไหลในกิจกรรม (Flow) ความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) การมองโลกในแง่ดี (Optimism) 
ความหวงั (Hope) และความสุข (Happiness) ความรู้สึกต่อตนเองในเชิงบวกและเชิงความสัมพนัธ์
ต่อผูอ่ื้น รวมถึงการเปล่ียนแปลงไปสู่ความคิดและการกระท าเชิงบวก จึงเกิดแนวคิดดา้นจิตวทิยา
เชิงบวก (Positive psychology) 
 Luthans et al. (2007, p. 327) ไดส้ังเคราะห์แนวคิดจิตวทิยาเชิงบวกมาใชเ้ป็นแนวทาง  
ในการปรับการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารนั้น (Performance improvement) และศึกษา
เก่ียวกบัพฤติกรรมองคก์าร (Organizational behavior: OB) เป็นสาขาวชิาหน่ึงท่ีพยายามศึกษาคน้หา
ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากบุคคล กลุ่มบุคคล และโครงสร้างท่ีมีต่อพฤติกรรมภายในองคก์าร ทั้งน้ี    
เพื่อน าความรู้ท่ีไดด้งักล่าวมาปรับปรุงการท างานในการด าเนินงานขององคก์าร เช่น เจตคติ         
การรับรู้ความสามารถของตนเองในการเรียนรู้ และเป้าหมายท่ีบุคคลมีต่อองคก์าร จะเห็นวา่
พฤติกรรมองคก์ารเป็นการศึกษาวเิคราะห์ผลกระทบของปัจเจกบุคคล กลุ่ม และโครงสร้างของ
องคก์ารท่ีมีผลพฤติกรรมภายในองคก์าร โดยมีจุดมุ่งหมายในการประยกุตค์วามรู้ดงักล่าวเพื่อปรับปรุง
ประสิทธิผลขององคก์าร เพื่อช่วยใหอ้งคก์ารไดบ้รรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยใช้
ความรู้ทางดา้นจิตวทิยา สังคมวทิยา มานุษยวทิยา และวทิยาศาสตร์ ในการศึกษาพฤติกรรมมนุษย์
ในองคก์าร นกัวชิาการดา้นองคก์ารจึงพยายามศึกษาปัจจยัเหตุทั้งทางบวกและทางลบของบุคคลท่ีมี
ผลกระทบต่อองคก์าร เดิมการแข่งขนัในทางธุรกิจมกัมุ่งแข่งขนักนัในดา้นสถานะทางการเงิน         
หรือส่ิงท่ีแสดงใหไ้ดช้ดัวา่องคก์ารของตนมีอุปกรณ์ท่ีดีและมีนวตักรรมใหม่ ๆ เรียกวา่ ตน้ทุน          
ดา้นเศรษฐกิจ (Economic capital) หรือเป็นการตอบค าถามวา่ องคก์ารของคุณมีทรัพยากรอะไรบา้ง 
(What you have) จากนั้นมีการขยายแนวคิดออกไปสู่ความสนใจทางดา้นตน้ทุนมนุษย ์(Human 
capital) โดยสนใจวา่ บุคคลหรือพนกังานมีการศึกษาระดบัไหน มีประสบการณ์ท างานอยา่งไร      
มีทกัษะความรู้ขนาดไหน และมีแนวคิดความเช่ือเป็นอยา่งไร หรือเป็นการตอบค าถามวา่ คุณมี
ความรู้ความสามารถอะไรบา้ง (What you know) รวมไปถึงการใหค้วามสนใจ ตน้ทุนดา้นสังคม 
(Social capital) คือเป็นการตั้งค  าถามวา่ใคร หรือเครือข่ายใดบา้งท่ีคุณรู้จกั (Who you know) เช่น 
การมีสายสัมพนัธ์ มีเพื่อน มีเครือข่ายติดต่อกบัองคก์ารอ่ืนเป็นตน้ และสุดทา้ย เป็นความสนใจ  
ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychological capital) ท่ีก าลงัไดรั้บความสนใจอยา่งมาก            
ในองคก์ารในขณะน้ี ซ่ึงเป็นการศึกษาเพื่อคน้หาวา่คุณมีศกัยภาพอยา่งไร (Who are you) แนวคิด
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สุดทา้ยน้ีไดรั้บความสนใจและถูกน ามาศึกษาถึงการเกิดผลกระทบหรือผลลพัธ์ทางบวกของ
พฤติกรรมองคก์ารของผูป้ฏิบติังานในสาขาอาชีพต่าง ๆ (Luthans, Luthans, & Luthans, 2004, p. 46) 
 จากท่ีกล่าวขา้งตน้เก่ียวกบัการศึกษาพฤติกรรมองคก์ารในปัจจุบนัมีการน าแนวคิด 
Positive psychology มาประยกุตใ์ชม้ากข้ึน โดยละทิ้งการศึกษาแนวคิดท่ีแสวงหาความบกพร่อง 
(Dysfunction) ของบุคคลออกไป เช่น จากเดิมศึกษาความบกพร่องของพนกังาน (Deficiency)     
เป็นการศึกษาศกัยภาพของบุคคล ซ่ึงเรียกองคก์ารท่ีออกแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลน้ีวา่
พฤติกรรมองคก์ารเชิงบวก (Positive organizational behavior: POB) (Luthans et al., 2007, p. 541) 
พฤติกรรมองคก์ารเชิงบวก เป็นการศึกษาและประยกุตใ์ชจุ้ดแข็งหรือจุดเด่น และคุณลกัษณะทางบวก
ของมนุษยท่ี์สามารถวดัได ้(Measured) พฒันาได ้(Developed) และจดัการอยา่งมีประสิทธิภาพได ้
(Effectively managed) ทั้งน้ี เพื่อเพิ่มผลการปฏิบติังาน โดยวดัไดใ้นระดบับุคคล (Micro level) 
(Luthans et al., 2008, p. 220) 
 แนวคิดของต้นทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก 
 Luthans et al. (2007, p. 10) กล่าววา่ ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกสามารถท่ีจะประยกุตใ์ช้
กบัการปฏิบติังานขององคก์ารต่าง ๆ ในปัจจุบนัได ้เพื่อเป็นการปฏิบติังานในเชิงรุกขององคก์าร         
ในยคุท่ีจะตอ้งเผชิญกบัปัญหาการเปล่ียนแปลงของสังคมท่ีวุน่วาย ไม่วา่จะเป็นปัญหาความไม่มัน่คง
ทางดา้นเศรษฐกิจ การคุกคามทางดา้นการเมืองระหวา่งประเทศ ภาวะของโลกาภิวฒัน์ การแข่งขนั
ทางการคา้ระหวา่งกลุ่มยโุรปและอเมริกา และการพฒันาทางดา้นการศึกษาและเทคโนโลยี                
ท่ีเกิดการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา นอกจากน้ี ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกยงัเป็นการศึกษาเก่ียวกบั
คุณลกัษณะของบุคคลเชิงบวก การรวมกนัของตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งทั้ง 4 ตวัแปร ซ่ึงน าไปสู่การเกิด
แนวคิดใหม่ คือ ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychological capital) หรือ PsyCap               
ซ่ึงแนวคิดน้ีมีรายละเอียดดงัน้ี 
 1.  ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกมีคุณค่ามากกวา่ตน้ทุนมนุษย ์(PsyCap goes beyond 
human capital) กล่าวคือ ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกไม่ใช่แค่แสดงใหเ้ห็นวา่บุคคลนั้นมีความรู้                
มีทกัษะ และความสามารถตามท่ีไดศึ้กษาเล่าเรียน การฝึกอบรมหรือจากประสบการณ์การท างาน
เท่านั้น แต่ยงัเป็นส่ิงท่ีบุคคลนั้นไดรั้บการปลูกฝัง ขดัเกลา ถ่ายทอดทางสังคมมาโดยตรง จึงท าให้
เกิดการแลกเปล่ียนกนัระหวา่งหวัหนา้กบัลูกนอ้งท่ีท างานในองคก์าร ก่อใหเ้กิดองคค์วามรู้ท่ีอยู่
ภายในตวัตนของบุคคลนั้น (Tacit knowledge) ซ่ึงมีความส าคญัอยา่งยิง่ 
 2.  ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกมีคุณค่ามากกวา่ตน้ทุนทางสังคม (PsyCap goes beyond 
social capital) กล่าวคือ ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกนั้นจะแสดงใหเ้ห็นถึงการท่ีจะมีโอกาสใหม่ ๆ 
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เขา้มา มากกวา่ท่ีจะมีแค่เพียงการมีปฏิสัมพนัธ์กบัสังคม เครือข่าย บุคคล หรือองคก์าร ต่าง ๆ  
เท่านั้น  
 3.  ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกเป็นส่ิงท่ีเรียกวา่ เป็นแนวคิดเชิงบวก (PsyCap is positive) 
อนัเน่ืองมาจากตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกนั้น เกิดจากแนวความคิด Positive psychology                    
ซ่ึงแต่เดิมนั้น จะเนน้ในเร่ืองความผดิปกติ (Pathology) รวมถึงการพยายามท่ีจะแกไ้ขปัญหาหรือ  
จุดดอ้ยของบุคคล โดยท่ีไม่ไดเ้ร่ิมตน้ท่ีจะแกไ้ขจากศกัยภาพท่ีเขามีอยูเ่ดิมแลว้ จึงท าให้ตน้ทุน              
ทางจิตวทิยาเชิงบวกเป็นตวัท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดพฤติกรรมองคก์ารและการบริหารจดัการกบัศกัยภาพ
ของบุคคล 
 4.  ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกเป็นส่ิงท่ีมีเอกลกัษณ์เฉพาะตวั (PsyCap is unique) 
กล่าวคือ ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกน าไปสู่การเกิดแนวคิดใหม่ท่ีเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะตวัของบุคคล  
โดยมีกรอบแนวคิด ทฤษฎีใหม่ ทั้งโครงสร้าง การวดั และโปรแกรมพฒันาบุคคล อยา่งไรก็ตาม
กรอบของโครงสร้างนั้นอาจจะมีการเปล่ียนแปลงไดต้ามช่วงระยะเวลาท่ีเปล่ียนแปลงไป และ  
ความเป็นเอกลกัษณ์ของตวัแปรนั้น (Unique) ก็จะเปล่ียนตามแต่ละลกัษณะของตวัแปรนั้น ๆ ซ่ึงมี
การศึกษาการปฏิบติังานของพนกังานในโรงงานของประเทศจีน พบวา่ ในแต่ละตวัแปร ไดแ้ก่   
การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ความหวงั (Hope) การมองโลกในแง่ดี 
(Optimism) และความหยุน่ตวั (Resiliency) มีความสัมพนัธ์ในระดบัท่ีไม่แตกต่างกนักบัผลลพัธ์              
ท่ีเกิดข้ึนของพฤติกรรม (Performance outcome) และเม่ือน าทั้ง 4 ตวัแปร มาร่วมกนัท านาย ท าใหมี้
ความสัมพนัธ์สูงกบัผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนของพฤติกรรมสูงกวา่การแยกท านายทีละตวัแปร จึงเป็น
เหตุผลหน่ึงท่ีท าใหมี้การรวมตวัแปรทั้ง 4 ตวั เป็น PsyCap แต่ทั้ง 4 ตวัแปร ต่างก็มีความเท่ียงตรง
เชิงจ าแนก (Discriminant validity) โดยผา่นการทดสอบจากการท าการศึกษาวจิยัในกลุ่มตวัอยา่ง
หลาย ๆ กลุ่ม และมีการทดสอบ Higher-order factor ของโครงสร้าง PsyCap ดว้ย โดยทั้ง 4 ตวัแปร
ต่างก็มีทฤษฎีเฉพาะ (Unique theorical) มารองรับ (Luthans et al., 2008, pp. 549-550) 
 5.  ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนโดยมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีและงานวจิยั
รองรับ (PsyCap is theory and research based) กล่าวคือ ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกนั้น จะอยูบ่น
พื้นฐานของทฤษฎีหลาย ๆ แนวคิด เช่น Social cognitive theory ของ Bandura และ Hope theory 
ของ Snyder เป็นตน้ 
 6.  ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกเป็นส่ิงท่ีสามารถวดัได ้(PsyCap is measurable) ตวัแปร 
ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกนั้น ไดมี้การศึกษาวจิยัเก่ียวกบัลกัษณะของการวดัออกมา ซ่ึงเป็นการวดั
ในลกัษณะของแบบประเมินทางจิตวิทยา (Psychological assessment) ท่ีแสดงให้เห็นถึงความเช่ือมัน่
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และความเท่ียงตรงของการวดั เช่น Park ท่ีไดศึ้กษาวจิยัเก่ียวกบัแบบวดัการรับรู้ความสามารถ 
(Efficacy), Snyder ศึกษาเก่ียวกบัแบบวดัความหวงั State of hope, Wagnild and Young ศึกษา     
แบบวดัความหยุน่ตวั The Wagnild and Young resilience scale, และ Scheier and Carver ศึกษา
เก่ียวกบัแบบวดัการมองโลกในแง่ดี Optimism questionnaire 
 7.  ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกเป็นส่ิงท่ีมีลกัษณะการวดัท่ีเป็นแบบสภาวะและเป็นส่ิงท่ี
สามารถพฒันาปรับปรุงได ้(PsyCap is state-like and therefore open to development) เป็นการวดั
สภาวะ (State-like) ท่ีแตกต่างจากตวัแปรแบบ Trait-like ท่ีเป็นลกัษณะของการวดัทางบุคลิก      
หรือระดบัสติปัญญาท่ีค่อนขา้งแน่นอน ไม่ไดเ้ปล่ียนแปลงโดยง่าย ตอ้งอาศยัการพฒันาระยะยาว  
แต่การวดัแบบสภาวะ (State-like) หมายถึง การวดัแบบการรายงานความคิดเห็นของผูต้อบ จึงท าให้
สามารถพฒันาและเรียนรู้ได ้เม่ือพบวา่บุคลากรคนใดท่ีไดค้ะแนนจากการวดัต ่า ซ่ึงเหมาะแก่                 
การพฒันาพฤติกรรมท างานของบุคลากรในองคก์าร เช่น ตวัแปรการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
(Self-efficacy) Bandura (1997, pp. 19-21) ท่ีอธิบายวา่ สามารถท าใหก้ารรับรู้ความสามารถของ
ตนเองนั้นเพิ่มมากข้ึนได ้และ Snyder ก็อธิบายวา่ ตวัแปรความหวงั (Hope) สามารถท่ีจะพฒันาได ้ 
จึงมีแบบวดัท่ีเรียกวา่ State hope scale นอกจากน้ี ตวัแปรการมองโลกในแง่ดี (Optimism) โดย  
Seligman (1998, p. 410) ก็แสดงใหเ้ห็นวา่สามารถเรียนรู้ได ้(Learned optimism) และตวัแปร           
ความหยุน่ตวั (Resiliency) ซ่ึง Masten and Reed ไดอ้ธิบายวา่ กลวธีิหน่ึงท่ีท าใหบุ้คคลเกิด                 
ความหยุน่ตวัได ้ก็คือ การให้ความช่วยเหลือและพฒันาบุคคล และ Wagnild and Young ท่ีสร้าง
แบบวดัความหยุน่ตวัข้ึนในลกัษณะแบบ State-like ดว้ย (Luthans et al., 2007, p. 545) 
 8.  ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกเป็นส่ิงท่ีจะส่งผลต่อพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 
(PsyCap is impactful on work-related performance) มีงานวจิยัจ  านวนมากท่ีสนบัสนุนวา่ ตน้ทุน
ทางจิตวทิยาเชิงบวกมีความสัมพนัธ์ต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังาน ดงันั้น ตน้ทุนทางจิตวทิยา              
เชิงบวกจึงมีความส าคญัต่อการน าไปใชเ้พื่อน าไปสู่การผลลพัธ์ทางบวกของพฤติกรรมองคก์รได้
อยา่งแทจ้ริง 
 องค์ประกอบต้นทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
 Luthans et al. (2007, p. 3) ไดพ้ฒันาองคป์ระกอบของตน้ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกท่ีมี
คุณลกัษณะเฉพาะ สามารถวดัได ้สามารถพฒันาได ้ซ่ึงท าใหบุ้คลากรในองคก์ารมีความผกูพนั             
ในองคก์ร มีบรรยากาศในการท างานท่ีดี อนัจะส่งผลใหก้ารปฏิบติังานท่ีดีข้ึน มีองคป์ระกอบอยู ่     
4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) 2) การมองโลกในแง่ดี 
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(Optimism) 3) ความหวงั (Hope) 4) ความหยุน่ตวั (Resiliency) โดยมีรายละเอียดเก่ียวกบัองคป์ระกอบ
ทั้ง 4 ดงัน้ี 
 1.  การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) 
 การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) เป็นแนวคิดท่ี Bandura พฒันามาจาก
ทฤษฎีการรู้คิดทางสังคม (Social cognitive theory) โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 ความหมายของการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
 Bandura (1986, p. 391) ใหค้วามหมายการรับรู้ความสามารถของตนเองวา่เป็น                     
การตดัสินใจท่ีจะจดัการหรือด าเนินการกระท าพฤติกรรมตามความสามารถของตนเองใหบ้รรลุ
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยการรับรู้ความสามารถของตนเองไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัทกัษะท่ีบุคคลมีอยูเ่ท่านั้น 
แต่ยงัข้ึนอยูก่บัการตดัสินใจของบุคคลดว้ยวา่ เขาสามารถท าไดด้ว้ยทกัษะท่ีเขามีอยู ่และ Bandura 
(1997, p. 3) กล่าววา่ การรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นความเช่ือของบุคคลวา่ตนเอง                           
มีความสามารถเพื่อใหบ้รรลุผลตามท่ีตอ้งการ นอกจากน้ี การรับรู้ความสามารถของตนเองยงัช่วย
ใหเ้กิดการพฒันาผลการปฏิบติังาน และเป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีช่วยใหบุ้คคลมีความพยายามและ
พากเพียรเพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายท่ีก าหนด 
 Judge and Bono (2001, p. 81) ใหค้วามหมายของการรับรู้ความสามารถของตนเอง                 
วา่เป็นการรับรู้ความสามารถของตนเองท่ีจะตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์หน่ึง ๆ เพื่อให้บรรลุผลท่ีก าหนด 
ซ่ึงการท่ีคนเรามีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูง ก็จะมีผลการปฏิบติังานท่ีดี เลือกท างานท่ียาก
และทา้ทายต่อความสามารถ ตลอดจนมีความเพียรพยายามในการท่ีตอ้งเผชิญหนา้กบัปัญหาต่าง ๆ 
 Luthans et al. (2007, p. 33) สรุปวา่ การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) 
หมายถึง ความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองท่ีจะปฏิบติังาน การประเมินความสามารถของ
ตนเองต่องานท่ีจะปฏิบติั โดยบุคคลท่ีมีความเช่ือมัน่ในความสามารถหรือสมรรถนะของตนเอง          
สูงแลว้ ก็จะท าใหมี้ทางเลือกในการท่ีจะปฏิบติังานเพิ่มข้ึนดว้ย และจะมีความมุ่งมัน่ในการท่ีจะ
ท างานท่ีทา้ทายความสามารถของตนเอง มีแรงจูงใจและมีความเพียรพยายามในการท่ีจะปฏิบติังาน
ใหส้ าเร็จมากกวา่คนท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนเองต ่า และจะมีความอดทนเม่ือจะตอ้งเผชิญ
ต่ออุปสรรคและความลม้เหลว 
 จากความหมายของการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ท่ีนกัวชิาการไดใ้ห้
ความหมายไวด้งักล่าวขา้งตน้ ผูว้จิยัจึงสรุปวา่ การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy)   
หมายถึง การรับรู้ถึงสมรรถนะของตนเองและมีความเช่ือมัน่วา่ตนเองสามารถท่ีจะปฏิบติังานต่าง ๆ 
ใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด ซ่ึงบุคคลเม่ือมีความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเอง
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ท่ีสูง ก็จะส่งผลต่อการมีแรงจูงใจในการท่ีจะปฏิบติังานท่ีทา้ทายต่อความสามารถของตนเอง                  
ไดส้ าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 แนวคิดการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
 Bandura (1997, pp. 191-215) กล่าวถึงการรับรู้ความสามารถของตนเองวา่เป็นความรู้สึก
ของบุคคลท่ีประเมินความสามารถของตนเอง วา่จะสามารถแสดงพฤติกรรมในการกระท า
พฤติกรรมใด ๆ ในสถานการณ์ใด ๆ ไดม้ากนอ้ยเพียงใด และจะมีการเลือกแสดงพฤติกรรมตามท่ี
ไดป้ระเมินความสามารถของตนเองไวแ้ลว้ และถา้บุคคลเช่ือวา่ตนเองไม่มีความสามารถเพียงพอ    
ท่ีจะท ากิจกรรมใหส้ าเร็จก็จะเกิดความกลวั และพยายามท่ีจะหลีกหนีการกระท ากิจกรรมนั้น ๆ     
แต่ถา้บุคคลใดมีความมัน่ใจวา่สามารถท ากิจกรรมนั้น ๆ ได ้บุคคลคนนั้นก็จะไม่เกิดความกลวัและ
ไม่หวาดหวัน่ท่ีจะเขา้ร่วมกิจกรรม และมีความกระตือรือร้นในการท่ีจะท ากิจกรรมนั้นมากข้ึน     
การรับรู้ความสามารถของตนเองประกอบดว้ยความคาดหวงัซ่ึงมีผลต่อการตดัสินใจท่ีจะกระท า
พฤติกรรม 2 ประการ คือ การรับรู้ในความสามารถของตนเอง (Efficacy) หมายถึง ความมัน่ใจ   
ของบุคคลวา่สามารถกระท าหรือแสดงพฤติกรรม เพื่อน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ เป็นความคาดหวงั
ท่ีเกิดข้ึนก่อนพฤติกรรม ส่วนความคาดหวงัในผลลพัธ์ (Outcome expectation) หมายถึง                         
การคาดคะเนของบุคคลวา่ถา้กระท าพฤติกรรมนั้นแลว้ จะน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ีตนคาดหวงัไว ้                      
เป็นการคาดหวงัในผลท่ีเกิดข้ึนจากการกระท าพฤติกรรมของตนเอง  
 ปัจจัยทีจ่ะท าให้เกดิการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
 Bandura (1986, p. 399) กล่าววา่ การพฒันาการรับรู้ความสามารถของตนเองเกิดจาก
ปัจจยัต่าง ๆ 4 ปัจจยั ดงัน้ี 
 1.  ความส าเร็จจากการกระท าท่ีผา่นมา (Performance attainment หรือ Enactive mastery 
experience) Bandura กล่าววา่ การประสบความส าเร็จของการกระท าในอดีตจะเป็นปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อการรับรู้ความสามารถของตนเองมากท่ีสุด เพราะเป็นประสบการณ์ความส าเร็จท่ีเกิดจาก
การกระท าของตนเองโดยตรง ซ่ึงความส าเร็จท่ีไดจ้ะท าใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจและรับรู้
ความสามารถของตนเองสูงข้ึน เม่ือตอ้งเผชิญสถานการณ์ท่ียากล าบากเขาจะมีความพยามและมุ่งมัน่
เพื่อจะเอาชนะอุปสรรคนั้น ส่วนความลม้เหลวบ่อย ๆ จะท าใหบุ้คคลประเมินและรับรู้ความสามารถ
ของตนเองต ่าลง ทอ้ถอยง่าย ขาดความพยายามและความพากเพียรท่ีจะกระท าพฤติกรรมใหส้ าเร็จ 
 2.  การสังเกตจากตน้แบบ (Vicarious experience) โดยการสังเกตเห็นพฤติกรรมและ          
ผลท่ีไดรั้บจากการกระท าพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน โดยเฉพาะบุคคลท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัตน               
จะมีอิทธิพลต่อการรับรู้ความสามารถของตนเอง เพราะเม่ือบุคคลเห็นการประสบความส าเร็จของ
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บุคคลอ่ืน จะท าใหก้ารรับรู้ความสามารถของตนเองสูงข้ึน ส่วนบุคคลท่ีสังเกตเห็นความลม้เหลว 
จะท าใหเ้ขาตดัสินความสามารถของตนเองต ่าลง และลดความพยายามท่ีจะกระท าพฤติกรรมนั้น 
 3.  การพดูชกัจูง (Verbal persuasion) การพดูท่ีช่วยส่งเสริมใหก้ารรับรู้ความสามารถ     
ในตนเองของบุคคลสูงข้ึน การพดูชกัจูงเป็นวธีิการท่ีสามารถท าไดโ้ดยง่ายและท่ีใชก้นัอยา่งแพร่หลาย 
โดยเป็นการบอกบุคคลวา่มีความสามารถท่ีจะประสบความส าเร็จได ้ท าใหผู้ถู้กชกัจูงมีความพยายาม
ในการกระท าพฤติกรรมนั้น ๆ มากข้ึน แต่ผูท่ี้จะพดูชกัจูงควรเป็นคนท่ีผูถู้กชกัจูงใหค้วามเช่ือถือ
ไวว้างใจ และมีความส าคญัหรือมีอิทธิพลต่อบุคคลนั้น 
 4.  การถูกกระตุน้ทางร่างกายและทางอารมณ์ (Physiological and emotional arousal)  
การถูกกระตุน้ทางร่างกายและทางอารมณ์ส่งผลกระทบต่อการรับรู้ความสามารถของตนเองได ้            
มากนอ้ยต่างกนั ทั้งน้ีเน่ืองจากบุคคลท่ีถูกกระตุน้เร้าไดง่้ายมกัเกิดความเครียด ความวติกกงัวล  
ต่ืนเตน้ และหวาดกลวั มีผลใหท้ ากิจกรรมไดไ้ม่ดีเท่าท่ีควร และอาจเกิดความรู้สึกลม้เหลว                  
ซ่ึงจะส่งผลใหก้ารรับรู้ความสามารถของตนเองต ่า หรือถา้บุคคลนั้นเคยมีประสบการณ์ความลม้เหลว
ในอดีต ก็จะกระตุน้อารมณ์ทางลบ ท าใหก้ารรับรู้ความสามารถของตนเองยิง่ต  ่าลง ดงันั้น                      
การควบคุมอารมณ์ไม่ใหถู้กกระตุน้เร้าไดง่้ายเป็นส่ิงส าคญั เพราะสถานการณ์บางอยา่งไม่สามารถ
หลีกเล่ียงได ้
 ผลของการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
 การรับรู้ความสามารถของตนเองจะส่งผลต่อพฤติกรรมหรือการกระท าของบุคคล
เน่ืองจากการรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพลต่อความคิด อารมณ์ ความรู้สึก ซ่ึง Bandura 
(1986, pp. 393-395) ไดก้ล่าววา่ ความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนมีผลต่อพฤติกรรมของบุคคล
ดงัน้ี 
 1.  การเลือกกระท าพฤติกรรม (Choice behavior) การท่ีบุคคลจะตอ้งตดัสินใจวา่จะแสดง
พฤติกรรมใดในสภาพการณ์นั้น ส่วนหน่ึงเป็นผลมาจากการรับรู้สมรรถนะของตนเอง ในขณะเดียวกนั
บุคคลจะเลือกท างานในเหตุการณ์นั้น ถา้บุคคลนั้นรู้สึกวา่ตนเองมีความสามารถเพียงพอท่ีจะท างานนั้น
ใหส้ าเร็จลงได ้บุคคลท่ีมีการรับรู้สมรรถนะของตนสูง จะเลือกท างานท่ีทา้ทาย มีแรงจูใจในการพฒันา
ความสามารถของตนใหมี้ความกา้วหนา้มากยิง่ข้ึน ส่วนบุคคลท่ีมีการรับรู้สมรรถนะของตนต ่า
มกัจะเล่ียงงาน ทอ้ถอย ขาดความมัน่ใจในตนเอง เป็นการปิดโอกาสท่ีจะพฒันาศกัยภาพของตน   
แต่อยา่งไรก็ตาม ส าหรับบุคคลท่ีประเมินความสามารถของตนเองสูงเกินความเป็นจริงก็มกัจะ
ประสบความลม้เหลวในการท างาน และส่งผลใหเ้กิดความเครียด ผิดหวงั และรู้สีกวา่ความลม้เหลว
เป็นส่ิงเลวร้าย ไม่สามารถแกไ้ขได ้ส่วนบุคคลท่ีประเมินความสามารถของตนต ่ากวา่ท่ีเป็นจริง                   
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มกัขาดความเพียรพยายามและความมุมานะในการท างาน ดงันั้น ถา้ประเมินความสามารถของตน
ไดถู้กตอ้งเหมาะสม จะส่งผลต่อการเลือกกระท าพฤติกรรม ท าใหก้ารกระท านั้นมีโอกาสประสบ
ความส าเร็จไดสู้ง 
 2.  การใชค้วามเพียรพยายามและความมุมานะ (Effort expending and persistence)              
การรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นตวัก าหนดวา่คนเราจะตอ้งใชค้วามพยายามสักเท่าใด และ    
เขายนืหยดัอยูไ่ดน้านเท่าใดเม่ือเผชิญกบัอุปสรรค บุคคลท่ีรับรู้วา่ตนมีความสามารถสูง จะมี              
ความกระตือรือร้น ใชค้วามพยายาม ความมุมานะ เพื่อท่ีจะเอาชนะงานท่ีทา้ทายนั้น แต่ถา้บุคคลท่ีมี
การรับรู้วา่ตนเองมีความสามารถต ่า เม่ือพบอุปสรรคก็จะลม้เลิกความพยายามนั้นไดอ้ยา่งง่าย 
Bandura ไดเ้นน้วา่ การรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพลในการก าหนดการกระท าของบุคคล
มากกวา่ความพยายาม ความหมายเป็นเพียงองคป์ระกอบท่ีมาเพิ่มขนาดและคุณภาพ 
 3.  ความคิดและปฏิกิริยาทางอารมณ์ (Thought and emotion reaction) บุคคลท่ีมีการรับรู้
ในความสามารถของตนเองต ่า มีแนวโนม้ท่ีจะมีปฏิกิริยาทางอารมณ์ต่อตนในทางลบ เช่น ไม่มี
ความสุข มีความหวาดหวัน่ มีความเครียดสูง จะท าพฤติกรรมต่าง ๆ อยา่งไม่เตม็ความสามารถ      
ซ่ึงจะส่งผลใหบุ้คคลประสบความลม้เหลวในการกระท าพฤติกรรมมากยิง่ข้ึน ส่วนมากเม่ือพบ
อุปสรรคจะกระตุน้ตวัเองให้ใชค้วามพยายามและความเอาใจใส่ในการกระท าพฤติกรรมมาก               
เม่ือพบอุปสรรคจะกระตุน้ตวัเองใหใ้ชค้วามพยายามมากข้ึน นอกจากน้ี การรับรู้ในความสามารถ
ของตนเองยงัช่วยก าหนดลกัษณะของการอนุมานสาเหตุ โดยบุคคลท่ีเช่ือในความสามารถของ
ตนเองสูง มีแนวโนม้ในการอนุมานสาเหตุของความลม้เหลววา่มาจากการขาดความพยายาม ขณะท่ี
บุคคลท่ีมีความสามารถพอ ๆ กนั แต่เช่ือในความสามารถของตนต ่า จะอนุมานสาเหตุความลม้เหลว
วา่มาจากการขาดความสามารถ 
 4.  เป็นผูก้  าหนดพฤติกรรมมากกวา่เป็นผูท้  านายพฤติกรรม (Human as producer rather 
than simply foreteller of behavior) บุคคลท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูง มกัจะพยายาม
กระท าพฤติกรรม และยอมรับผลต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนจากการกระท าพฤติกรรมของตน จะเลือกท า
พฤติกรรมท่ีมีลกัษณะทา้ทาย และใชค้วามพยายามอยา่งมากเพื่อใหก้ารกระท านั้นบรรลุเป้าหมาย  
แมว้า่จะประสบความลม้เหลวในบางคร้ังจะไม่ทอ้ถอยและไม่อา้งเร่ืองโชคชะตา ใหเ้หตุผลของ
ความลม้เหลวท่ีเกิดข้ึนวา่เป็นส่ิงท่ีช่วยสนบัสนุนใหเ้กิดความส าเร็จต่อไป ซ่ึงต่างจากบุคคลท่ีมี             
การรับรู้ความสามารถของตนเองต ่า มกัจะเป็นคนท่ีไม่ค่อยกระท าพฤติกรรม จะรอให้ความส าเร็จ
หรือความลม้เหลวในการกระท าเป็นไปตามความเช่ือหรือค าท านาย และมกัหลีกเล่ียงการกระท าท่ีมี
ความยาก ขาดความพยายาม มีความทะเยอทะยานต ่า และจะมีความเครียดสูง 
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 มีผูท้  าการวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการน าแนวความคิดการรับรู้ความสามารถของตนเอง                  
มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน จากการศึกษาวจิยัของ Stajkovic and Luthans (1998, pp. 240-261) 
พบวา่ การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร  
นอกจากน้ี การศึกษาของ Manojlovich (2005, p. 278) ศึกษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ของการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจ ภาวะผูน้ า การรับรู้ความสามารถของตนเองกบัพฤติกรรมวชิาชีพของพยาบาลวชิาชีพ 
จากมลรัฐมิชิแกน จ านวน 376 คน โดยท าการศึกษาดว้ยเทคนิคการวเิคราะห์เส้นทาง (Path analysis) 
พบวา่ การรับรู้ความสามารถของตนเองนั้น เป็นตวัแปรส่ือของความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรม    
เชิงวชิาชีพและการเสริมพลงัอ านาจ และความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความสามารถของตนเอง   
กบัพฤติกรรมเชิงวชิาชีพสูงกวา่ความสัมพนัธ์ระหวา่งการเสริมสร้างพลงัอ านาจกบัพฤติกรรม     
เชิงวชิาชีพ และการศึกษาของ Mitchell, Hopper, Daniels, George-Falvy, and James (1994,                   
pp. 506-517) พบวา่ บุคคลท่ีจะประสบความส าเร็จในการท างานตอ้งมีพฤติกรรมของการใฝ่รู้               
การรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นตวัท านายผลการปฏิบติังานท่ีตอ้งใชท้กัษะเฉพาะไดดี้กวา่ใฝ่รู้
การรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นตวัท านายผลการปฏิบติังานท่ีตอ้งใชท้กัษะเฉพาะไดดี้กวา่              
ตวัแปรอ่ืน ๆ นอกจากน้ียงัพบวา่ อายงุานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
 2.  การมองโลกในแง่ดี (Optimism) 
 ความหมายของการมองโลกในแง่ดี 
 พรรณราย ทรัพยะประภา (2548, หนา้ 18-32) อธิบายวา่ การมองโลกในแง่ดี หมายถึง 
ความคิดทางบวกท่ีมีต่อผูค้น ต่อสถานการณ์ หรือสถานท่ีต่าง ๆ มีความสามารถในการยอมรับ 
ความจริงต่าง ๆ ในชีวติไดอ้ยา่งท่ีเป็นจริง มนุษยทุ์กคนไม่สามารถควบคุมสถานการณ์ต่าง ๆ         
ไดทุ้ก ๆ เร่ือง การมองโลกในแง่ดีช่วยให้เราเป็นผูมี้สุขภาพจิตดี สามารถด ารงชีวิตไดอ้ยา่งมีความสุข 
 Seligman (1998, p. 4) ใหค้วามหมายวา่ การมองโลกในแง่ดีนั้น หมายถึง กระบวนการ
ทางปัญญากบัการคาดหวงัในเชิงบวก ซ่ึงการใหเ้หตุผลต่อเหตุการณ์หรือส่ิงท่ีไม่ดีนั้น เกิดจาก 
ปัจจยัภายนอกซ่ึงจะเกิดข้ึนชัว่คร้ังคราว และมีความเฉพาะเจาะจงในเหตุการณ์นั้น ๆ เท่านั้น            
ส่วนเหตุการณ์ท่ีดีท่ีเกิดข้ึนนั้น เกิดจากปัจจยัในตนเองซ่ึงจะเกิดข้ึนอยา่งสม ่าเสมอ และสามารถท่ีจะ
น าไปใชก้บัสถานการณ์อ่ืนได ้
 Luthans et al. (2007, p. 3) ไดอ้ธิบายการมองโลกในแง่ดีวา่หมายถึง พลงัทางการคิด   
เชิงบวก ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะของการรับรู้ผลลพัธ์เชิงบวกท่ีคาดหวงัไว ้และเป็นลกัษณะของการใช้
เหตุผลเชิงบวก การยอมรับความผดิพลาดต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนวา่เป็นผลในการเรียนรู้ของเรา ซ่ึงบุคคลใด
ท่ีมองโลกในแง่ดีนั้น จะมีความเพียรพยายาม มีความเช่ือวา่การมองโลกในแง่ดีนั้นเป็นการสร้าง
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ความเช่ือวา่จะเกิดความส าเร็จข้ึนในปัจจุบนัและอนาคต และมีการมุ่งสัมฤทธิผลของการปฏิบติังาน
และการมีสุขภาพท่ีดี 
 จากความหมายของการมองโลกในแง่ดี (Optimism) ท่ีนกัวชิาการใหค้วามหมายไว้
ดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงสรุปวา่ การมองโลกในแง่ดี (Optimism) หมายถึง ความคิดในเชิงบวก            
ของบุคคลท่ีมีต่อตนเอง บุคคลอ่ืน มองเหตุการณ์หรือสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนทั้งเชิงบวกและ 
เชิงลบเป็นประสบการณ์ในการเรียนรู้ สามารถท่ีจะยอมรับความเป็นจริงท่ีเกิดข้ึนได ้และเช่ือวา่
จะตอ้งมีเหตุการณ์ท่ีดีเชิงบวกเกิดข้ึนกบัตนเองในปัจจุบนัและอนาคต ซ่ึงจะท าใหก้ารมีสุขภาพจิต 
ท่ีดี อนัจะส่งผลกบัการด ารงชีวติท่ีมีความสุข 
 องค์ประกอบของการมองโลกในแง่ดี 
 Seligman (1998, p. 54) ไดอ้ธิบายถึงสาเหตุของเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนกบัตนเอง ซ่ึงเป็น
รูปแบบการให้เหตุผลอนัเป็นตวัแปรทางบุคลิกภาพดา้นปัญญา ซ่ึงเป็นผลมาจากคุณลกัษณะนิสัย
ของบุคคลในการอธิบายเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนกบัตนเอง ความผดิพลาดท าใหผู้ค้นเกิดการช่วยเหลือ
ตนเองไม่ไดอ้ยูช่ัว่ขณะ แมจ้ะเกิดความเจบ็ปวดก็จะคลายลง ส าหรับบางคนอาจหายเร็ว (เป็นผูท่ี้
มองโลกในแง่ดี) ในขณะท่ีบางคนมีระยะเวลาความเจบ็ปวดท่ียาวนาน ร้อนรนกบัส่ิงท่ีท าใหเ้จบ็ปวด 
มองวา่เป็นส่ิงรบกวน ท าให้อึดอดัคบัขอ้งใจ ไม่สามารถกระท าการใด ๆ ต่อไปไดอี้กหลายวนั             
บางทีอาจเป็นเดือน แมเ้ป็นอุปสรรคเล็ก ๆ นอ้ย ๆ เขาก็มองวา่เป็นการสูญเสียท่ียิง่ใหญ่ กลุ่มคน
ลกัษณะน้ีคือ ผูท่ี้มองโลกในแง่ร้าย ผูท่ี้เหตุการณ์ดี ๆ เป็นเร่ืองท่ีใหผ้ลเพียงชัว่คราว จะยกเลิก
กระท าส่ิงนั้นไดง่้าย แมเ้ม่ือประสบความส าเร็จ และก็จะมองส่ิงท่ีท าส าเร็จวา่เป็นเร่ืองบงัเอิญ 
 การอธิบายสาเหตุของเหตุการณ์ท่ีไม่ดีท่ีเกิดข้ึนกบัตนเองมีดงัน้ี 
 1.  ความคงทนถาวร (Permanence) เป็นการอธิบายถึงการมองโลกในแง่ดี จะมองวา่          
ส่ิงร้าย ๆ ท่ีเกิดข้ึนจะเกิดข้ึนเพียงชัว่คราวเท่านั้น ส่วนส่ิงดี ๆ ท่ีเกิดข้ึนนั้นจะเกิดข้ึนเสมอและ
ตลอดไป แต่ส าหรับผูท่ี้มองโลกในแง่ร้ายจะมองวา่ส่ิงร้าย ๆ ท่ีเกิดข้ึนนั้นจะเกิดข้ึนอยา่งถาวร     
และจะมีผลกระทบต่อชีวติอยูเ่สมอ ส่วนส่ิงดี ๆ ท่ีเกิดข้ึนจะเกิดข้ึนชัว่คราวเท่านั้น 
 2.  การแผข่ยายความรู้สึก (Pervasiveness) เป็นการอธิบายถึงความรู้สึกท่ีมีต่อเหตุการณ์
ในรูปแบบท่ีแตกต่างกนั นัน่คือ บุคคลท่ีมีการมองโลกในแง่ดีจะรู้สึกวา่ส่ิงร้าย ๆ ท่ีเกิดข้ึนนั้น                 
จะเกิดข้ึนเฉพาะส่ิงหน่ึงส่ิงใดเท่านั้น ส่วนส่ิงท่ีดีท่ีเกิดข้ึนนั้น จะเกิดข้ึนในทุกเร่ือง ส าหรับบุคคลท่ีมี
การมองโลกในแง่ร้ายจะรู้สึกวา่ส่ิงร้าย ๆ ท่ีเกิดข้ึนกบัทุกส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งดว้ย และส่ิงดี ๆ ท่ีเกิดข้ึนนั้น
จะเกิดข้ึนเฉพาะบางเร่ืองเท่านั้น 
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 3.  ความเป็นตนเอง (Personalization) เป็นการอธิบายวา่ เม่ือมีส่ิงท่ีไม่ดีเกิดข้ึน บุคคล   
จะเลือกต าหนิตนเอง (Internalize) หรือต าหนิผูอ่ื้นหรือสถานการณ์ (Externalize) โดยท่ีบุคคลท่ีมี
การมองโลกในแง่ดีจะมองวา่ส่ิงร้าย ๆ ท่ีเกิดข้ึนนั้น เกิดข้ึนเพราะมีสาเหตุมาจากส่ิงอ่ืน ๆ ส่วนส่ิงดี ๆ 
ท่ีเกิดข้ึนนั้น เกิดข้ึนเพราะตนเอง โดยผูท่ี้มีการต าหนิผูอ่ื้นหรือสถานการณ์ภายนอกนั้น จะไม่สูญเสีย
ความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง (Self-efficacy) ส าหรับผูท่ี้มองโลกในแง่ร้ายก็จะมองส่ิงร้าย ๆ                    
ท่ีเกิดข้ึนเพราะตนเอง แต่ส่ิงดี ๆ ท่ีเกิดข้ึนนั้น เกิดข้ึนเพราะส่ิงอ่ืน ๆ ซ่ึงผูท่ี้ต  าหนิตนเอง เม่ือมี               
ความลม้เหลวจะเป็นบุคคลท่ีความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองต ่า (Low self-efficacy) มกัคิดวา่ตนเอง
เป็นคนไม่ดี ไม่ฉลาด และไม่น่ารัก 
 โดยสรุป การมองโลกในแง่ดีเป็นทศันคติเชิงบวกของบุคคลท่ีมีต่อตนเอง บุคคลอ่ืน หรือ
เหตุการณ์ และสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน โดยจะมองวา่ส่ิงดี ๆ ท่ีเกิดข้ึนนั้น เกิดจากตนเอง และส่ิงท่ีร้าย 
ท่ีเกิดข้ึนนั้น มีสาเหตุมาจากส่ิงอ่ืน บุคคลอ่ืน ๆ หรือสถานการณ์อ่ืน ๆ 
 ปัจจัยทีจ่ะส่งผลต่อการมองโลกในแง่ดี 
 การท่ีคนเราจะมองโลกในแง่ดีหรือมองโลกในแง่ร้ายนั้น จะเกิดจากปัจจยัท่ีจะมีผลต่อ
รูปแบบของการอธิบายสาเหตุของแต่ละบุคคล ซ่ึงสามารถอธิบายไดด้งัน้ี 
 1.  สรีระวทิยาของร่างกาย (Physiological factor) บุคคลท่ีมีร่างกายสมบูรณ์และ                       
มีกระบวนการทางร่างกายท่ีผอ่นคลายจะมีแนวโนม้ท าให้คนมองโลกในแง่ดีไดม้ากข้ึน 
 2.  การเล้ียงดูตั้งแต่วยัเด็ก (Intergenerational transmission) การท่ีบุคคลไดรั้บรู้และ            
พบเหตุการณ์ท่ีดีจากผูท่ี้เล้ียงดู ก็จะท าใหบุ้คคลนั้นมีการมองโลกในแง่ดีมากกวา่บุคคลท่ีไดเ้ล้ียงดู
จากเหตุการณ์ร้าย 
 3.  ประสบการณ์และการเรียนรู้ในสังคม (Social experience) หากบุคคลไดเ้รียนรู้
ประสบการณ์ในแง่บวกหรือไดรั้บความทรงจ าในการกระท าในดา้นบวกท่ีตนเองสามารถ                      
ท าส าเร็จแลว้ ก็จะเป็นส่ิงท่ีส่งเสริมใหบุ้คคลนั้นมีการมองโลกในแง่ดีพร้อมแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ได ้
 จากการศึกษาของ Luthans et al. (2007, p. 248) ไดก้ล่าววา่ แนวคิดการมองโลกในแง่ดีนั้น 
เหมาะสมท่ีจะน าไปประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานท่ีเก่ียวกบัการขาย การโฆษณา หารบริหารของรัฐ 
การใหบ้ริการในองคก์ารสุขภาพ และการบริการทางสังคม ส าหรับการมองโลกในแง่ร้ายนั้น                   
ก็มีประโยชน์ในส่วนของงานเก่ียวกบัความปลอดภยั เช่น วศิวกร หรือดา้นการเงิน นอกจากน้ี                  
ผลการการศึกษายงัพบวา่ คนท่ีมองโลกในแง่ดีนั้น จะแสดงถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน             
มีผลการปฏิบติังานดีข้ึน มีความพึงพอใจและจริยธรรมในการปฏิบติังานมากข้ึน และอดทนต่อ
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ปัญหาความยุง่ยาก อุปสรรค อีกประการท่ีส าคญัก็คือ คนท่ีมองโลกในแง่ดีจะมีความมุ่งมัน่                     
มีความพึงพอใจ มีส่วนร่วม และรู้สึกไดรั้บการเสริมพลงั และบรรลุผลส าเร็จในการปฏิบติังาน 
 มีผูศึ้กษาวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการน าแนวคิดการมองโลกในแง่ดีมาประยกุตใ์ช ้                   
ในการปฏิบติังาน โดย Seligman (1998, p. 95) ไดศึ้กษาการมองโลกในแง่ดีกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีขาย
ประกนัของบริษทัขายประกนัในสหรัฐอเมริกา จ านวน 200 คน โดยใชแ้บบสอบถาม Attribution 
style questionnaire (ASQ) ผลการศึกษาพบวา่ ผูข้ายประกนัท่ีมีคะแนนสูงในดา้นการมองโลกในแง่ดี 
สามารถขายประกนัไดเ้พิ่มข้ึน 87% มากกวา่กลุ่มท่ีมีคะแนนสูงในดา้นการมองโลกในแง่ร้าย                
และตวัแทนขายท่ีมีการมองโลกในแง่ร้ายมีแนวโนม้จะลาออกจากงานถึง 50% ภายใน 1 ปี               
และ Luthans, Avolio, Walumbwa, and Li (2005, pp. 90-95) ศึกษาพบวา่ การมองโลกในแง่ดี
สามารถน าไปประยกุตใ์ชใ้นการท างานต่าง ๆ ไดเ้ช่น การขาย การโฆษณา การบริหารของรัฐ        
การใหบ้ริการในองคก์ารสุขภาพ การบริการสังคม 
 3.  ความหวงั (Hope) 
 ความหมายของความหวงั  
 ความหวงัเป็นการตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานของมนุษยท์ั้งในดา้นการด าเนิน
ชีวติประจ าวนัและดา้นการท างาน มีผูใ้หค้วามหมายของค าวา่ความหวงัไวห้ลากหลายท่าน ดงัน้ี 
 Snyder (2002, pp. 257-260) กล่าวถึงความหมายของค าวา่ ความหวงั วา่หมายถึง 
กระบวนการด าเนินไปอยา่งต่อเน่ืองของความคิดหรือกลุ่มของความคิด (Cognitive set)                         
อนัประกอบดว้ย พลงัแห่งความตั้งใจ ซ่ึงเป็นกระบวนคิดของบุคคลท่ีจะริเร่ิมกระท าหรือสนบัสนุน
ใหมี้การกระท าเพื่อท่ีจะไปใหถึ้งเป้าหมายท่ีตั้งไว ้และพลงัแห่งแนวทาง ซ่ึงเป็นกระบวนการคิด 
ของบุคคลท่ีจะหาหนทางใดทางหน่ึงหรือหลายหนทาง เพื่อท่ีจะน าไปยงัเป้าหมายท่ีตอ้งการ ทั้งน้ี 
เม่ือกล่าวถึงกระบวนการของความคิดท่ีมุ่งเป้าหมาย (Goal-directed thinking) จะเนน้วา่ บุคคลท่ีจะ
แสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งเป้าหมาย (Goal-directed behavior) ออกมาไดน้ั้น จะตอ้งผา่นกระบวนการของ
ความคิดท่ีมุ่งเป้าหมายหรือความหวงัก่อน 
 Luthans et al. (2007, pp. 63-65) ไดส้รุปความหมายของความหวงัไวว้า่หมายถึง               
ความปรารถนาของบุคคล โดยความคิดท่ีวา่จะบรรลุความส าเร็จไดโ้ดยปราศจากความรู้สึกท่ีส้ินหวงั 
เป็นสภาวะท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความพยายามของคนเราท่ีจะท าใหบ้รรลุเป้าหมาย เป็นความเช่ือมัน่
วา่การวางแผนและการก าหนดแนวทางท่ีมีนั้น มีไวเ้พื่อบรรลุเป้าหมาย โดยมองวา่ความหวงันั้น               
มีลกัษณะเป็นสองมิติ อนัประกอบดว้ย พลงัแห่งความปรารถนา (Will power) และพลงัแห่ง
แนวทาง (Way power) 
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 จากความหมายของความหวงั (Hope) ท่ีนกัวชิาการไดใ้ห้ความหมายไวด้งักล่าวขา้งตน้  
ผูว้จิยัจึงสรุปความหมายของความหวงัวา่หมายถึง ความคิด หรือความรู้สึกท่ีปรารถนาจะท างาน          
ใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้โดยเป็นแนวความคิดในเชิงบวกท่ีคิดจะวางแผนและก าหนดแนวทาง                
ในการด าเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมายนั้น 
 องค์ประกอบของความหวงั 
 Snyder (2002, p. 254) กล่าวถึงองคป์ระกอบของความหวงัวา่ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ
ดงัน้ี 
 1.  ความคิดท่ีมุ่งเป้าหมาย (Goal) ความคิดท่ีมุ่งเป้าหมายเป็นความคิดท่ีมีเป้าหมาย                   
ท่ีมีคุณค่าเพียงพอส าหรับเจา้ของความหวงัท่ีจะคิดต่อเป้าหมาย ไม่ใช่ความหวงัลอย ๆ ท่ีไม่ผกูโยง
กบัเป้าหมายใด ซ่ึงเป้าหมายท่ีมุ่งเป้านั้น ควรมีลกัษณะของความไม่แน่นอนในการมุ่งเป้าหมาย              
นั้นดว้ย เพราะหากเป้าหมายนั้นมีโอกาสท่ีจะส าเร็จ 100% ความหวงัก็จะไม่มีความหมาย                     
เพราะยงัไงก็ตอ้งบรรลุเป้าหมายแน่นอน หรือหากเป้าหมายท่ีตั้งไวมี้โอกาสไม่บรรลุ คือมีโอกาส
เท่า 0% ความหวงัในเป้าหมายนั้นก็ไม่ส าคญั เพราะเป็นไปไม่ไดอ้ยา่งแน่นอน 
 2.  มีแรงจูงหรือตั้งใจจริง (Agency หรือ Will power) เป็นความคิดท่ีมีเป้าหมาย                         
ท่ีตั้งใจจริงในการท่ีจะริเร่ิมหรือด าเนินการใหบ้รรลุเป้าหมายนั้น เช่น การมีความคิดท่ีวา่ ฉนัมี
ความสามารถท าได ้ฉนัจะพยายามท า ฉนัพร้อมท่ีจะท า ซ่ึงตามความคิดเหล่าน้ี ท าใหบุ้คคลไดรั้บรู้
วา่ตนเองนั้นมีความสามารถท่ีจะริเร่ิมท า และจะสามารถด าเนินการกระท าไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้
พลงัแห่งความตั้งใจจริงหรือแรงจูงใจน้ี จะช่วยผลกัดนัให้บุคคลบรรลุเป้าหมาย ตลอดจนสามารถ
ผา่นอุปสรรคต่าง ๆ ท่ีขวางหนา้ไปได ้
 3.  มีความเช่ือวา่ตนเองสามารถคิดหาหนทางหรือแนวทางท่ีจะท าใหบ้รรลุเป้าหมายได้
ตามตอ้งการ (Pathway หรือ Way power) และในเหตุการณ์หลาย ๆ สถานการณ์ บุคคลสามารถท่ีจะ
คิดหาหนทางหรือแนวทางไดห้ลายแนวทาง โดยเฉพาะบุคคลซ่ึงมีระดบัความหวงัสูง (High-hope) 
ซ่ึงแนวทางเหล่าน้ีมีประโยชน์อยา่งยิง่ ในกรณีท่ีบุคคลนั้นเจออุปสรรคขดัขวางการบรรลุเป้าหมาย 
ก็สามารถเปล่ียนไปใชแ้นวทางอ่ืนได ้เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีคาดหวงั 
 จะเห็นวา่ บุคคลท่ีมีระดบัความหวงัสูงนั้น จะสามารถคิดหาหนทางหรือแนวทาง                    
ท่ีหลากหลาย หรือสามารถท่ีจะคิดหาแนวทางใหม่ ๆ ในการท่ีจะท าใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้  
เพราะวา่บุคคลใดท่ีมีแรงจูงใจในระดบัสูง ก็จะท าใหบุ้คคลนั้นมีความพยายามท่ีจะคิดหา              
แนวทางใหม่ ๆ ถึงแมว้า่ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายได ้บุคคลนั้นก็จะสามารถปรับเปล่ียนเป้าหมาย 
ท่ีเช่ือวา่ตนเองนั้นสามารถท่ีจะบรรลุได ้ซ่ึงจะเป็นไปในลกัษณะการใหคุ้ณค่าความหวงัในทางบวก
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หรือในทางท่ีดีนัน่เอง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของการศึกษาตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก ท่ีมองวา่ 
ความหวงัเป็นหน่ึงในคุณลกัษณะดา้นดีของมนุษยซ่ึ์งควรส่งเสริมพฒันาใหมี้มากข้ึน 
 ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อความหวัง 
 Snyder (2002, p. 262) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิต่อความหวงัของบุคคล ดงัน้ี 
 1.  ความสามารถทางปัญญา ซ่ึงความสามารถทางปัญญาน้ี จะมีความเก่ียวขอ้งกบั                  
การประเมินสถานการณ์ท่ีคุกคามและสามารถประเมินความสามารถหรือศกัยภาพของตนเอง                  
วา่สามารถท่ีจะรับมือกบัสถานการณ์นั้นได ้เม่ือเกิดสถานการณ์ท่ีไม่ดีหรือมีภยัคุกคามต่อบุคคล 
บุคคลนั้นสามารถมองหาทางออกได ้หรือสามารถมองหาแนวทางแกปั้ญหา และสามารถท่ีจดัการ
กบัสถานการณ์นั้นได ้ก็จะเป็นบุคคลท่ีมีระดบัความหวงัท่ีสูง 
 2.  แรงสนบัสนุนทางสังคม ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บจากการมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ๆ 
ท าใหบุ้คคลนั้นไดรั้บการตอบสนองตามความตอ้งการทั้งทางร่างกาย อารมณ์ จิตใจ และการยอมรับ
จากบุคคลในสังคม 
 3.  ภาวะสุขภาพกาย การท่ีคนเรามีสุขภาพกายท่ีดีก็ส่งผลต่อสภาพจิตใจ อารมณ์ และ
น าไปสู่กระบวนการคิดหาหนทางในการท่ีจะท าใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ภาวะสุขภาพกายท่ีดี
ส่งผลต่อความหวงัท่ีดีหรือความหวงัในเชิงบวกดว้ย 
 4.  ประสบการณ์ของความส าเร็จในอดีตของตนเองหรือของผูอ่ื้นเป็นพื้นฐานส าคญั           
ในการน าไปสู่เป้าหมายอ่ืน ๆ หรือความสามารถเอาชนะอุปสรรคในการไปสู่เป้าหมายไดใ้นอดีต              
ท่ีผา่นมาจะเป็นผลของการเรียนรู้ท่ีดีแก่บุคคล ซ่ึงประสบการณ์แห่งความส าเร็จในการไปถึง
เป้าหมายน้ีจะเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลเกิดความหวงั 
 5.  ความหวงักบัการท างาน การท างานนบัเป็นส่วนประกอบท่ีส าคญัของชีวิตมนุษย ์
ความหวงัในการท างานจึงเป็นเร่ืองควรใหค้วามส าคญัเพิ่มเติมไปจากความหวงัโดยทัว่ ๆไป 
 Luthans et al. (2007, pp. 73-77) ใหค้วามเห็นวา่ ความหวงัเป็นคุณลกัษณะหน่ึงใน
องคป์ระกอบของพฤติกรรมองคก์ารดา้นบวก ซ่ึง Luthans et al. ไดน้ าแนวคิดของทุนทางจิตวทิยา
เชิงบวกมาประยกุตใ์ชก้บัการท างานในองคก์าร โดยเสนอวา่ พฤติกรรมดา้นบวกตอ้งมีลกัษณะ                 
ท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงคุณลกัษณะดา้นบวกของมนุษย ์มีความเป็นคุณลกัษณะเฉพาะท่ีแตกต่างจาก
ลกัษณะอ่ืน ๆ สามารถท่ีจะวดัได ้เรียนรู้ได ้และพฒันาได ้สามารถท่ีจะจูงใจบุคลากรเพื่อใหมี้               
การพฒันาผลการปฏิบติังานได ้โดยพฤติกรรมเหล่าน้ีจะเป็นประโยชน์ทั้งกบับุคคลเองและกบั
องคก์ารเป็นอยา่งมาก ความหวงัในการด าเนินชีวติและการท างานมีลกัษณะดงัน้ี 
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 1.  ความหวงัเป็นการมุ่งอนาคตในการท างาน บุคคลท่ีมีความหวงัจะมีความตอ้งการ             
ในการท่ีจะเปล่ียนสภาพชีวติของตนเอง อาจจะมีความพอใจหรือมีการคน้หาความสุขเล็ก ๆ นอ้ย ๆ  
หรือความร่ืนรมยใ์นชีวิตประจ าวนั การท างานของบุคคลนั้นจึงเป็นการใชปั้จจุบนัท่ีเป็นอยูใ่หเ้ป็น
ส่ิงท่ีจะน าไปสู่การสร้างอนาคต บุคคลจึงพยายามท่ีจะท างานในปัจจุบนัใหดี้ท่ีสุดโดยไม่ยอ่ทอ้ต่อ
ความยากล าบาก 
 2.  ความหวงัมีความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ๆ โดยการไดรั้บความช่วยเหลือจากบุคคล 
รอบขา้ง เช่น เพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ 
 3.  ความหวงัมีความสัมพนัธ์กบัทางเลือก บุคคลท่ีมีความหวงัในการท างานจะมีความเช่ือ
ท่ีวา่ ตนเองนั้นยงัมีทางเลือกอ่ืนอีก โดยการท่ีบุคคลมองวา่ตวัเองนั้นยงัมีทางเลือกอยู ่เม่ือตกอยูใ่น
สถานการณ์ท่ีล าบากจะเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าใหบุ้คคลนั้นมีความรู้สึกท่ีเป็นอิสระในตนเอง 
ถึงแมว้า่ทางเลือกนั้นจะไม่ใช่หนทางท่ีจะน าไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไวก้็ตาม แต่บุคคลนั้นก็ยงัเลือกท่ีจะ
ใชค้วามเป็นอิสระในการเลือกและตดัสินใจเพื่อประสิทธิภาพในการท างาน 
 4.  ความหวงัมีความสัมพนัธ์กบัความปรารถนา ความหวงัสู่ความส าเร็จและ                      
ความปรารถนานั้น มีความคลา้ยคลึงกนั แต่ก็มีความแตกต่างกนัอยูบ่า้งในเร่ืองของพื้นฐานและ
โอกาสท่ีจะบรรลุเป้าหมายในส่ิงท่ีหวงัสู่ความส าเร็จของการท างาน ซ่ึงมีการวางแผนท่ีจะไปสู่
เป้าหมายอยา่งชดัเจนเพื่อให้ส่ิงท่ีหวงันั้นส าเร็จตามท่ีตนเองตอ้งการ 
 5.  ความหวงัมีความสัมพนัธ์กบัความไวว้างใจกบัความอุตสาหะ ความไวว้างใจกบั 
ความอุตสาหะของคนเรานั้น จะเป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ืองท่ีจะน าไปสู่การแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
ในการท างาน อนัจะช่วยเปล่ียนแปลงไปสู่ส่ิงท่ีดีข้ึน ซ่ึงจะท าใหบุ้คคลนั้นสามารถท่ีจะกลา้เผชิญกบั
ปัญหาต่าง ๆ ได ้
 6.  ความหวงัมีความสัมพนัธ์กบัความกลา้ ความหวงัท าใหบุ้คคลนั้นยงัคงยนืกรานต่อ
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้ถึงแมว้า่การท่ีจะไปถึงเป้าหมายนั้นจะไม่มีความแน่นอน บุคคลท่ีไม่มีความกลา้    
ก็อาจจะมีความกลวัอยูบ่า้ง แต่ก็สามารถท่ีจะมองขา้มไปได ้เพื่อแสวงหาความส าเร็จในการท างาน
ตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
 มีงานวจิยัท่ีผูศึ้กษาวจิยัไดศึ้กษาเก่ียวกบัความหวงั โดย Herth (2001, pp. 1009-1016)           
ไดศึ้กษาการพฒันาความหวงั โดยใชโ้ปรแกรมการพฒันาความหวงั กลุ่มตวัอยา่งเป็นผูป่้วย
โรคมะเร็ง จ  านวน 38 คน ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีเขา้ร่วมการพฒันาความหวงั (Hope 
intervention program (HIP) มีพลงัและมีก าลงัใจใหก้บัตวัเองและผูอ่ื้น เป็นการพฒันาความหวงั 
ทางจิตใจ มีผลงานวิจยัสนบัสนุนเก่ียวกบัความหวงัวา่มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการคาดหวงั     
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ในการท างานท่ีมุ่งเป้าหมาย การรับรู้การควบคุม การตระหนกัในคุณค่าของตนเอง ความสามารถ 
ในการจดัการกบัความเครียด การบรรลุความส าเร็จในการท างาน Luthans and Jensen (2005,       
pp. 56-80), Westburg and Boyer (1999, pp. 25-32) ไดศึ้กษาการใหค้  าปรึกษาเชิงจิตวทิยาท่ีมีต่อระดบั
ความหวงัของผูรั้บค าปรึกษาท่ีศูนยจิ์ตวทิยาการใหค้  าปรึกษาของมหาวทิยาลยัในสหรัฐอเมริกา  
กลุ่มตวัอยา่งเป็นนกัศึกษา จ านวน 22 คน เป็นนกัศึกษาปริญญาตรี 20 คน และเป็นนกัศึกษาท่ีส าเร็จ
การศึกษาไปแลว้ จ านวน 2 คน โดยการแบบประเมินดว้ยแบบวดัความหวงัของ Snyder (2002,      
p. 258) ด าเนินการวิจยัโดยการท าใหก้ลุ่มตวัอยา่งท าแบบวดัก่อน-หลงั การใหค้วามปรึกษา พบวา่ 
กระบวนการใหค้  าปรึกษาเชิงจิตวทิยาสามารถเพิ่มระดบัความหวงันกัศึกษาได ้โดยท าใหน้กัศึกษา 
มีความรู้สึกถึงการมุ่งสู่เป้าหมาย และมีการวางแผนเพื่อใหพ้บกบัเป้าหมายเพิ่มข้ึน นอกจากน้ี 
Youssef and Luthans (2007, pp. 744-778) ศึกษาความหวงักบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน       
ในองคก์ารของประเทศสหรัฐอเมริกา จ านวน 1,032 คน พบวา่ ความหวงัซ่ึงเป็นทุนจิตวทิยา              
เชิงบวกมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานและความสุขในการท างานของพนกังาน 
 4.  ความหยุ่นตัว (Resiliency) 
 Snyder and Shane (2002, p. 76) ใหค้วามหมายวา่ ความหยุน่ตวั เป็นคุณลกัษณะ               
เชิงบวกของบุคคลท่ีจะปรากฏใหเ้ห็นถึงความแตกต่างกนัในการตอบสนองต่อความเครียดและ
ความยากล าบาก 
 Masten (2001, p. 227) กล่าววา่ ความหยุน่ตวัเป็นคุณลกัษณะท่ีเป็นจุดแขง็ของบุคคล                
ท่ีสามารถวดัได ้พฒันาได ้ในการเผชิญต่อความเครียด เผชิญปัญหา มีการปรับตวัไดใ้นสถานการณ์
ท่ีเปล่ียนแปลง และอุปสรรคต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 Luthans et al. (2007, p. 111) ไดส้รุปความหมายวา่ เป็นการแสดงออกถึงความยดืหยุน่
และการปรับตวัในการเผชิญกบัอุปสรรค ความขดัแยง้ ความลม้เหลว และสามารถปรับตวัคืนสู่
ภาวะปกติได ้ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบส าคญัท่ีมนุษยใ์ชต้อบสนองต่ออุปสรรคในการเปล่ียนภาวะวกิฤติ
ใหเ้ป็นโอกาส ในภาวะแวดลอ้มขององคก์ารในปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ืองและ                 
มีความไม่แน่นอนเกิดข้ึนตลอดเวลาสามารถพฒันาได ้
 จากความหมายของความหยุน่ตวัท่ีนกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายไวด้งักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยั
สรุปไดด้งัน้ี ความหยุน่ตวั หมายถึง ความสามารถเชิงบวกของบุคคลท่ีแสดงออกเพื่อตอบสนองต่อ
ปัญหาต่าง ๆ ท่ีตอ้งเผชิญ ไม่วา่จะเป็นอุปสรรค ความเครียด ความลม้เหลว ความขดัแยง้                             
ไดอ้ยา่งเหมาะสมตามสถานการณ์ 
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 แนวความคิดของความหยุ่นตัว 
 ค  าวา่ Resiliency เป็นความสามารถในการฟ้ืนฟูสภาพของตนเองใหก้ลบัมาดงัเดิม 
นอกจากน้ียงัมีนกัวชิาการอ่ืนกล่าววา่ แนวคิดของความหยุน่ตวัเป็นกระบวนการปรับตวัของบุคคล
ใหส้ามารถกลบัฟ้ืนคืนมาสู่ภาวะปกติจากความทุกขย์ากล าบาก (Adversity) ปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ 
ท่ีเป็นมาจากแหล่งของความเครียดต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นความเครียดปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ ท่ีเป็นมา
จากแหล่งของความเครียดต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นความเครียดภายในครอบครัว ปัญหาของสุขภาพ 
ปัญหาจากการท างานของบุคคล ซ่ึงความหยุน่ตวัเป็นลกัษณะทางจิตใจของทุกคนท่ีมีติดตวัมา 
ไม่ใช่ส่ิงท่ีพิเศษ อยา่งไรก็ตาม ทุกคนจะมีทกัษะไม่เหมือนกนั มากนอ้ยต่างกนัแปรเปล่ียนได ้     
ตามสถานการณ์ท่ีตนเองเผชิญ และเป็นส่ิงท่ีสามารถพฒันาได ้Masten (2001, p. 228) ไดร้วบรวม
ลกัษณะของความสามารถในการหยุน่ตวัของบุคคลวา่มีลกัษณะดงัน้ี 
 1.  ความสามารถในการปรับตวัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพในการเผชิญต่อส่ิงท่ียากล าบาก 
 2.  ความสามารถในการหยุน่ตวัหรือโคง้งอได ้(Bend) โดยไม่แตกหกั (Break) แมว้า่               
จะอยูภ่ายใตส้ถานการณ์ท่ีเครียดอยา่งรุนแรง หรือมีปัจจยัเส่ียงอ่ืน ๆ ก็ตาม 
 3.  ความสามารถในการกลบัคืนฟ้ืนสภาพไดจ้ากความทุกขย์ากล าบาก 
 4.  ความสามารถในการจดัการส่ิงต่าง ๆ ใหย้งัคงสภาพ 
 5.  รักษาสมดุลแมว้า่จะตกอยูส่ถานการณ์ท่ีเลวร้าย 
 องค์ประกอบของความหยุ่นตัว 
 Masten (2001, p. 228) ไดน้ าลกัษณะความสามารถในการหยุน่ตวัดงักล่าวมาจดัเป็น
องคป์ระกอบได ้3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 1.  การฟ้ืนฟูสภาพตนเอง เป็นการรับรู้ของบุคคลท่ีจะจดัการกบัอารมณ์ การสามารถ
ควบคุมอารมณ์ความรู้สึกของตนเองเม่ือเกิดการเปล่ียนแปลงข้ึน มีเหตุผลและเขา้ใจในความรู้สึก
ของบุคคลอ่ืน 
 2.  การจดัการกบัปัจจยัเส่ียง เป็นการตอบสนองของบุคคลเม่ือเผชิญกบัสถานการณ์วกิฤติ 
ภาวะเส่ียง สามารถจดัการกบัส่ิงต่าง ๆ ไดส้ าเร็จและมีประสิทธาภาพ ตลอดจนมีความพร้อม                       
ในการท่ีจะรับมือสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปดว้ยตนเอง 
 3.  การปรับตวั เป็นการแสดงออกของบุคคลต่อเหตุการณ์ท่ีไม่พึงประสงค ์หรือส่ิงท่ี
ก่อให้เกิดความเครียดต่าง ๆ ในการท างาน และมีความเขม้แขง็ ปรับตวัในการท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม
และกลบัคืนสู่สภาพปกติไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
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 Masten (2001, p. 228) กล่าววา่ บุคคลท่ีมีความสามารถหยุน่ตวันั้น ตอ้งเขา้ใจตนเอง       
มีอารมณ์เชิงบวก มีพลงัในการต่อสู้อุปสรรค จะมีศกัยภาพในการท างานหนกั มีความอดทนและ
รู้จกัขจดัอารมณ์เชิงลบได ้นอกจากน้ี ความสามารถหยุน่ตวัในสภาวะวกิฤติยงัมีความสัมพนัธ์กบั 
ผลการปฏิบติังาน โดยพบวา่ ความสามารถในการหยุน่ตวันั้น สามารถน ามาประยกุตใ์ชก้บั                  
การท างานในองคก์ารได ้ความหยุน่ตวั นอกจากจะเป็นการปรับตวัใหส้ามารถกลบัคืนจากส่ิงท่ี
คุกคามในทางลบสู่สภาพปกติแลว้ ยงัเป็นความสามารถท่ีบุคคลจะเรียนรู้เพื่อเกิดแรงจูงใจพฒันา 
ส่ิงใหม่ข้ึนมา (Proactive) ดงันั้น ความสามารถในการยืดหยุน่จึงน ามาใชใ้นการอธิบายพฤติกรรม
การปฏิบติังานในองคก์รดว้ย จากการศึกษาของ Masten and Reed (2002, p. 778) ช้ีวา่ ความสามารถ
ในการหยุน่ตวัถูกน ามาใชเ้พื่อการพฒันากระบวนการในการท างาน เช่นเดียวกบัการศึกษาของ
นกัวชิาการหลายท่าน เช่น Block และ Kreman ในปี ค.ศ. 1996 รวมถึง Wagnild and Young                
ในปี ค.ศ. 1993 Youssef and Luthans (2007, pp. 778-779) ท่ีพบวา่ ผลของความหยุน่ตวันั้น                     
มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการท างาน 
 จะเห็นวา่ ความหยุน่ตวัของบุคคลจะก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ทางบวกทั้งดา้นอารมณ์ ความคิด 
เช่น ลดความเครียดจากการท างาน รู้สึกวา่ตนเองมีพลงัใจในการกลบัฟ้ืนคืนสภาพมาสู่ปกติได ้           
เร็วกวา่คนท่ีมีความหยุน่ตวัต ่า และมีผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ียงัช้ีใหเ้ห็นวา่
ความหยุน่ตวันั้น สามารถเรียนรู้และพฒันาได ้ความหยุน่ตวัจึงไม่ใช่ลกัษณะนิสัยท่ีถาวร (Trait)    
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ PsyCap การไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน 
(Supportive organizational climate) กบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน (Employee performance)   
(Luthans et al., 2007, pp 232-233) 
 จากการศึกษาวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการน าแนวคิดความหยุน่ตวัมาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน 
โดย Luthans and Jensen (2005, pp. 304-310) พบวา่ ความหยุน่ตวัมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังาน
ของพยาบาลวชิาชีพในองคก์ารพยาบาล การศึกษาของ Youssef (2004, pp. 45-70) ไดศึ้กษา                   
ในองคก์ารธุรกิจ พบวา่ ความหยุน่ตวัมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในงาน 
และความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร นอกจากน้ี การศึกษาของ Youssef and Luthans (2007, pp. 774-800) 
พบวา่ ความหยุน่ตวัของบุคลากรในองคก์ารของประเทศสหรัฐอเมริกามีความสัมพนัธ์กบั                        
ผลการปฏิบติังานและความสุขในการท างาน จะเห็นวา่ ผูท่ี้ปฏิบติังานวชิาชีพการพยาบาลจะตอ้ง
เผชิญกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดจากปัจจยัภายนอกและปัจจยัภายใน แมไ้ม่รุนแรงเท่าองคก์าร                
ทางธุรกิจ ซ่ึงสร้างความเครียดใหก้บัพยาบาลวชิาชีพ ดงันั้น ความหยุน่ตวัจึงเป็นคุณลกัษณะส าคญั
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ในการต่อสู้กบัปัญหา และเป็นการเตรียมพร้อมท่ีจะรับมือกบัสถานการณ์ต่าง ๆ ได ้เพื่อท างานได้
เตม็ศกัยภาพ มีความพร้อมในการช่วยเพิ่มความส าเร็จในการปรับตวั 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีของตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกดงักล่าว ผูว้จิยัจึงไดน้ า
แนวคิดตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกของ Luthans et al. (2007) มาเป็นตวัแปรสาเหตุทั้งทางตรงและ
ทางออ้มท่ีมีต่อคุณภาพชีวติในการท างาน ซ่ึงเป็นโมเดลกรณีศึกษาในการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี  
 2.  ความพงึพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) 
 ความพึงพอใจในงานเป็นองคป์ระกอบส าคญัท่ีจะน าองคก์รไปสู่ความเป็นเลิศ บุคคลท่ีมี
ความพึงพอใจในการท างานจะสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งมีความสุขและท าดว้ยความเตม็ใจ 
ความพึงพอใจในงานแสดงถึงประสิทธิภาพของการปฏิบติังานและน าไปสู่ความพึงพอใจ                  
ในความเป็นอยูด่ว้ย หากผูป้ฏิบติังานขาดความพึงพอใจในงาน จะมีผลต่อความพึงพอใจในชีวติ
ความเป็นอยู ่ซ่ึงจะน ามาสู่การเกิดปัญหาต่าง ๆ ในองคก์ร เช่น การขาดงาน การล่าชา้ของงาน    
ความรับผดิชอบ และน าไปสู่การเปล่ียนงาน 
 ความหมายของความพงึพอใจในการท างาน 
 นกัวชิาการไทยและต่างประเทศไดใ้หค้วามหมายของความพึงพอใจในการท างานไวใ้น
หลายทศันะดงัน้ี 
 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2535, หนา้ 143) ไดก้ล่าวถึงความพึงพอใจในการท างาน    
เป็นความรู้สึกรวมของบุคคลท่ีมีต่อการท างานในทางบวก เป็นความสุขของบุคคลท่ีเกิดจาก               
การปฏิบติังาน และไดรั้บผลตอบแทน คือ ผลท่ีเป็นความพึงพอใจท่ีท าใหบุ้คคลเกิดความรู้สึก
กระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างาน มีขวญัและก าลงัใจ ส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการท างาน รวมทั้งส่งผลต่อความส าเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร  
 Robbins (2003, p. 56) ไดใ้หค้วามหมายวา่ เป็นความรู้สึกท่ีเป็นบวกกบังาน พอใจ                  
ในการท างาน คนท่ีมีความพอใจในการท างานจะรู้สึกดีท่ีไดท้  างานน้ี ภาคภูมิใจในงาน สนุกกบั                  
การท างาน 
 Davis and Newstrom (1985, p. 111) ไดใ้หท้ศันะวา่ การท่ีมีความพึงพอใจในงานสูง
ไม่ไดน้ าไปสู่การท่ีพนกังานจะตั้งใจปฏิบติังานอยา่งจริงจงัตามท่ีผูบ้ริหารตั้งสมมติฐานไวเ้สมอไป 
ผูท่ี้มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานไดใ้นระดบัดี ปานกลาง หรือในระดบัต ่า ก็เป็นได ้จึงเป็น    
การยากท่ีจะกล่าวเพียงง่าย ๆ วา่ความพึงพอใจน าไปสู่การปฏิบติังาน และ Davis and Newstrom   
ไดเ้สนอวฏัจกัร ซ่ึงแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งการปฏิบติังาน ความพึงพอใจ และความพยายาม   
ดงัภาพท่ี 2.11 
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ภาพท่ี 2.11  ความสัมพนัธ์ระหวา่งการปฏิบติังาน ความพึงพอใจ และความพยายาม 
 
 สรุป ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง การท่ีปัจจยัต่าง ๆ ในการท างาน เช่น 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน รายได ้ค่าตอบแทนหรือเงินเดือน ค่าจา้ง การบงัคบับญัชาของ
ผูบ้งัคบับญัชา ไดรั้บการยอมรับในการท างาน การไดรั้บความนบัถือ ความเหมาะสมในปริมาณงาน
ท่ีปฏิบติั ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ฯลฯ ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน
ทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ จนท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดทศันคติในทางบวกต่อการปฏิบติังาน และ
เม่ือเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานขั้นแลว้ ก็จะปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี และในทางตรงกนัขา้ม  
หากผูป้ฏิบติังานไม่ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการดงักล่าว ผูป้ฏิบติังานก็จะเกิดทศันคติ                  
ในทางลบ และจะเกิดความไม่พึงพอใจในการท างานข้ึน 
 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัความพงึพอใจในการท างาน 
 บ่อยคร้ังท่ีคนมกัจะมองวา่ความพึงพอใจในการท างาน (Job satisfaction) และการจูงใจ
โดยงานหรือแรงจูงใจในการท างาน (Work motivation) หมายถึงส่ิงเดียวกนั ซ่ึงในความเป็นจริงแลว้ 
ความพึงพอใจในการท างานนั้น เป็นความรู้สึก (Feeling) ต่องาน ส่วนแรงจูงใจในการท างานนั้น
เป็นผลท่ีเกิดจากความรู้สึก ซ่ึงจะกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมการท างานของบุคคล อน่ึง ความแตกต่าง
ท่ีเห็นไดช้ดัคือ ความพึงพอใจนั้นเป็นทศันคติ ซ่ึงมีส่ิงของ วตัถุ บุคคล (Attitude object)                      
เป็นเป้าหมาย แต่แรงจูงใจนั้นมีจุดมุ่งหมาย (Goal) ของพฤติกรรมเป็นเป้าหมาย อยา่งไรก็ตาม การท่ี
ทั้งสองเร่ืองไม่สามารถแยกออกจากกนัไดอ้ยา่งชดัเจน ดว้ยเหตุผลสองประการตามท่ี McCormick 
and Ilgen (1980, pp. 305-306) ไดก้ล่าวไว ้คือ 

รางวลั 
(Rewards) 

การรับรู้ถึงความเหมาะสม 
ของรางวลั 

ความพึงพอใจหรือความไม่พึงพอใจ 
(Satisfaction or dissatisfaction) 

 

ความผกูพนัทางใจมากข้ึนหรือนอ้ยลง 
(Creator or lesser commitment) 

 
 
( 

การปฏิบติังาน 
(Performance) 

ความพยายาม 
(Effort) 
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 ประการท่ี 1 ความพึงพอใจนั้น เป็นความพอใจท่ีตอบสนองต่อส่ิงท่ีชอบหรือไม่ชอบ 
และเราถือเอาวา่คนเราจะพยายามเขา้ใกลส่ิ้งท่ีตนเองพอใจ และจะพยายามหลีกห่างจากส่ิงท่ีตน    
ไม่พอใจ ซ่ึงเป็นผลใหค้วามพึงพอใจในการท างานเก่ียวโยงกบัพฤติกรรมในการท างาน (Job behavior) 
เช่นเดียวกบัการจูงใจ 
 ประการท่ี 2 ทฤษฎีการจูงใจทั้งหลายนั้น อยูภ่ายใตข้อ้สมมุติฐานในเร่ืองความพอใจ      
ซ่ึงหมายถึงว ่าแต่ละคนถูกจูงใจใหมุ้่งหาส่ิงท่ีตนพอใจ อนัก่อใหเ้กิดผลท่ีวา่ทฤษฎีการจูงใจนั้น 
อยา่งนอ้ยตอ้งพิจารณาเร่ืองความพึงพอใจในการท างาน 
 เม่ือพิจารณาแลว้จะเห็นไดว้า่ ความพึงพอใจในการท างานมีผลต่อการปฏิบติังานของ     
ผูป้ฏิบติัมาก กล่าวคือ ถา้ผูป้ฏิบติังานไดรั้บความพึงพอใจก็จะปฏิบติังานไดต้รงตามวตัถุประสงค์
หรือเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้ซ่ึงผลการปฏิบติันั้น สามารถประเมินออกมาไดโ้ดยใชเ้กณฑต่์าง ๆ และ
สรุปออกมาเป็นประสิทธิภาพในการปฏิบติั หรือประสิทธิภาพในการท างาน การท่ีผูป้ฏิบติั                           
มีความพึงพอใจในการท างานสูง ยอ่มจะท างานไดใ้นปริมาณท่ีมาก และมีคุณภาพท่ีดี เม่ือเทียบกบั    
ผูท่ี้ท  างานโดยมีความพึงพอใจในการท างานต ่า ดงันั้น ความพึงพอใจในการท างานน่าจะมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน 
 Zaleznik, Christensen, and Roethlisberger (1958, p. 40) ไดแ้บ่งความตอ้งการ                    
ท่ีเป็นส่ิงจูงใจให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน และจ าเป็นจะตอ้งจดัสนองแก่ผูป้ฏิบติังาน             
ไวเ้ป็น 2 ลกัษณะ คือ 
 1.  ความตอ้งการภายนอก (External need) เป็นความตอ้งการเก่ียวกบัรายไดต้อบแทน  
ความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ต าแหน่งหนา้ท่ีและการท่ีไดท้  างาน
ตามความรู้ความสามารถ ความตอ้งการเหล่าน้ีจะไดรั้บการตอบสนองโดยการจดัการ 
 2.  ความตอ้งการภายใน (Internal need) ไดแ้ก่ ความตอ้งการร่วมหมู่คณะ ความตอ้งการ
แสดงความรู้สึกเก่ียวกบัความจงรักภกัดี ความเป็นเพื่อนและความรักใคร่ ความตอ้งการเป็นท่ี
ยอมรับนบัถือของคนอ่ืน และตอ้งการศกัด์ิศรีของตนเอง ซ่ึงความตอ้งการเหล่าน้ีจะไดจ้ากการให้
โดยหมู่คณะ 
 ขอ้สมมติฐานเก่ียวกบัตวัคนท่ีจะไดรั้บการตอบสนองส่ิงจูงใจมากหรือนอ้ยของ 
McGregor (1960, pp. 33-48) กล่าวถึงลกัษณะของการท างานของคนไว ้2 แบบ คือ 
 แบบท่ี 1 เรียกวา่ “ทฤษฎี X” มีเน้ือหาสาระวา่ มนุษยมี์สัญชาตญาณท่ีจะหลีกเล่ียง                       
การท างาน ดงันั้น จึงตอ้งใชว้ิธีบงัคบั ควบคุม และลงโทษ เพื่อใหท้  างานส าเร็จตามวตัถุประสงค์
ทั้งน้ีเพราะแต่เดิมมีความทะเยอทะยาน ตอ้งการเพียงความปลอดภยัมากกวา่ส่ิงอ่ืน การปฏิบติัต่อคน
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จึงเป็นการจูงใจในทางลบและใชไ้ดน้อ้ยในปัจจุบนั เพราะการบงัคบั ควบคุม และการลงโทษ
ผูป้ฏิบติังานจะก่อให้เกิดปฏิกิริยารุนแรงข้ึน และเป็นผลร้ายแก่การบริหารงานในท่ีสุด 
 แบบท่ี 2 เรียกวา่ “ทฤษฎี Y” ซ่ึงกล่าววา่ ปัจจยัมนุษยมิ์ไดท้  างานแต่เพียงใหไ้ดเ้งิน     
อยา่งเดียว แต่ยงัมีส่วนประกอบอีกหลายอยา่งท่ีเป็นส่ิงจูงใจใหพ้ึงพอใจในการท างาน ทั้งน้ีเพราะ
คนจะไม่หลีกเล่ียงงานเสมอไป การบงัคบัข่มขู่ใชว้ถีิทางท่ีจะช่วยใหง้านส าเร็จ แต่การเปิดโอกาส 
ใหค้นแสดงความสามารถ รับผดิชอบควบคุมตวัเอง จะเป็นผลใหผู้ป้ฏิบติังานผกูพนักบัหน่วยงาน
และหากไดจ้ดัอยา่งเหมาะสมแลว้ ผูป้ฏิบติังานก็ยอมรับและยนิดีรับผดิชอบในผลส าเร็จของงาน  
อีกดว้ย 
 Herzberg, Mausner, and Snyderman (1959; Herzberg, 1974 อา้งถึงใน พิภพ วชงัเงิน, 
2547) ไดเ้สนอทฤษฎีสองปัจจยั (Two factor theory) หรือทฤษฎีปัจจยัจูงใจ ปัจจยัสุขอนามยั 
(Motivator hygiene theory) ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความพอใจและไม่พอใจในงาน มี 2 ปัจจยั ดงัน้ี 
(สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์ อรรถมานะ, 2542, หนา้ 141) 
 1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivational factor) หรือความพอใจในงาน ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง      
กบังานโดยตรง ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความเจริญกา้วหนา้ 
ในการท างาน ความรับผดิชอบต่องาน ฯลฯ ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นตวักระตุน้ใหบ้งัเกิดความพอใจ      
และเป็นแรงจูงใจใหเ้กิดความยนิดีท่ีจะท างานใหแ้ก่องคก์าร 
 2.  ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene factors) หรือปัจจยัเพื่อความคงอยู ่(Maintenance factors) 
หรือเคร่ืองช่วยค ้าจุนป้องกนัมิใหบุ้คคลเกิดความไม่พอใจในการท างาน แต่ไม่เป็นส่ิงกระตุน้ให้
บุคคลกระตือรือร้นในการท างานใหม้ากข้ึน เป็นปัจจยัเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้มของงาน ไดแ้ก่ นโยบาย
และการบริหารงานขององคก์าร การควบคุมบงัคบับญัชา เงินเดือน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
สภาพการท างาน สถานภาพความมัน่คงในการท างาน และชีวติส่วนตวั เป็นตน้ 
 องค์ประกอบที่ท าให้เกดิความพงึพอใจในการท างาน 
 Smith et al. (1969, pp. 23-25) ไดท้  าการพฒันาแนวคิดของนกัวจิยัต่าง ๆ มาเป็น
เคร่ืองมือท่ีใชว้ดัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน พบวา่ องคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ            
ในการท างานท่ีเป็นท่ีนิยมแพร่หลาย ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 5 ประการ 
 ตวัแปรท่ี 1 องคป์ระกอบเก่ียวกบัความรู้สึกต่องานท่ีปฏิบติัในปัจจุบนั แบ่งเป็น 
 1.  เป็นงานน่าท า 
 2.  เป็นงานจ าเจ 
 3.  เป็นงานท่ีน่าพอใจ 
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 4.  เป็นงานท่ีน่าเบ่ือหน่าย 
 5.  เป็นงานท่ีสร้างสรรค ์
 6.  เป็นงานท่ีไดรั้บความนบัถือ 
 7.  เป็นงานท่ีน่าสนุก 
 8.  เป็นงานท่ีเป็นประโยชน์ 
 9.  เป็นงานท่ีน่าเหน่ือยหน่าย 
 10.  เป็นงานท่ีทา้ทาย 
 11.  เป็นงานท่ีน่าทอ้แท ้
 12.  เป็นงานท่ีเรียบง่าย 
 13.  ใหค้วามรู้สึกวา่ประสบความส าเร็จ 
 14.  เป็นแหล่งความเพลิดเพลิน 
 15.  เป็นงานท่ีวุน่วาย 
 16.  เป็นงานท่ีน่าสนใจ 
 17.  เป็นงานท่ีไม่รู้จกัจบส้ิน 
 18.  เป็นงานท่ีมีความส าคญั 
 ตวัแปรท่ี 2 องคป์ระกอบเก่ียวกบัโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง 
 1.  มีโอกาสท่ีดีในการเล่ือนต าแหน่ง 
 2.  โอกาสในการเล่ือนต าแหน่งมีค่อนขา้งจ ากดั 
 3.  เล่ือนต าแหน่งข้ึนอยูก่บัความสามารถ 
 4.  หมดโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง 
 5.  ไดรั้บการสนบัสนุนดี 
 6.  ไม่ค่อยไดรั้บความเป็นธรรม 
 7.  ไม่ไดรั้บการส่งเสริม 
 8.  ธรรมดา ๆ 
 9.  มีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้พอใช ้ 
 ตวัแปรท่ี 3 องคป์ระกอบเก่ียวกบัรายไดแ้ละค่าตอบแทน 
 1.  รายไดเ้พียงพอต่อค่าใชจ่้ายตามปกติ 
 2.  แทบจะอยูไ่ม่ไดด้ว้ยรายไดท่ี้ไดรั้บ 
 3.  แย ่
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 4.  ไม่มัน่คง 
 5.  ไดต้  ่ากวา่ท่ีควรจะไดรั้บ 
 6.  ไดรั้บค่าจา้งต ่าเกินไป 
 7.  ไดรั้บค่าจา้งสูง 
 8.  ไม่ยติุธรรม 
 9.  เพียงพอต่อส่ิงท่ีขา้พเจา้ตอ้งการ  
 ตวัแปรท่ี 4 องคป์ระกอบเก่ียวกบัผูบ้งัคบับญัชา 
 1.  เอาใจยาก 
 2.  ไม่สุภาพ 
 3.  ชมเชยเม่ือผลงานดี 
 4.  เป็นผูน้ า  
 5.  ทนัต่อเหตุการณ์ 
 6.  อารมณ์เปล่ียนแปลงง่าย 
 7.  สอนงาน 
 8.  น่าเบ่ือ 
 9.  ด้ือร้ัน 
 10.  รู้เร่ืองงานดี 
 11.  เป็นคนไม่ดี 
 12.  เฉลียวฉลาด 
 13.  อยูเ่คียงขา้งเม่ือตอ้งการ 
 14.  เกียจคร้าน 
 15.  ชอบยุง่กบังานของเรา 
 16.  ไม่ค่อยใหค้  าแนะน า 
 17.  มีวธีิการท่ีจะตรวจสอบเรา 
 18.  เช่ือถือไม่ได ้
 ตวัแปรท่ี 5 องคป์ระกอบเก่ียวกบัเพื่อนร่วมงาน 
 1.  ชกัชวนกนัท างาน 
 2.  น่าเบ่ือ 
 3.  เช่ืองชา้ 
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 4.  มีความทะเยอทะยาน 
 5.  ไม่ฉลาด 
 6.  รับผดิชอบ 
 7.  เฉลียวฉลาด 
 8.  ผดิใจกนัง่าย 
 9.  พดูมาก 
 10.  เก่ง 
 11.  เกียจคร้าน 
 12.  ไม่น่าคบ 
 13.  คล่องแคล่ว 
 14.  สนใจแต่เร่ืองใกลต้วั 
 15.  ซ่ือสัตย ์
 16.  ท างานร่วมกนัไดดี้ 
 17.  ก่อกวน 
 18.  สนใจแต่เร่ืองคนอ่ืน 
 Hatfield, Robinson, and Huseman (1985) ไดท้  าการพฒันาแนวคิดของนกัวิจยัต่าง ๆ    
มาเป็นเคร่ืองมือท่ีใชว้ดัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน พบวา่ องคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ
ซ่ึงเป็นท่ีนิยมแพร่หลาย ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 5 ประการ 
 ตวัแปรท่ี 1 องคป์ระกอบเก่ียวกบังานท่ีปฏิบติัในปัจจุบนั แบ่งเป็น 
 1.  ความต่ืนเตน้/ น่าเบ่ือ 
 2.  ความสนุกสนาน/ ความไม่สนุกสนาน 
 3.  สภาพโล่ง/ สภาพสลวั ๆ 
 4.  ทา้ทาย/ ไม่ทา้ทาย 
 5.  มีความพอใจ/ ไม่พอใจ 
 ตวัแปรท่ี 2 องคป์ระกอบทั้งดา้นค่าจา้ง ประกอบดว้ย 
 1.  ถือวา่เป็นรางวลั/ ไม่เป็นรางวลั 
 2.  มาก/ นอ้ย 
 3.  ยติุธรรม/ ไม่ยติุธรรม 
 4.  เป็นทางบวก/ ทางลบ 
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 ตวัแปรท่ี 3 องคป์ระกอบทางดา้นการใหค้วามดีความชอบ 
 1.  ยติุธรรม/ ไม่ยติุธรรม 
 2.  เช่ือได/้ เช่ือไม่ได ้
 3.  เป็นเชิงบวก/ เชิงลบ 
 4.  เป็นเหตุเป็นผล/ ไม่เป็นเหตุเป็นผล 
 ตวัแปรท่ี 4 องคป์ระกอบทางดา้นผูนิ้เทศ/ ผูบ้งัคบับญัชา 
 1.  อยูใ่กล/้ อยูห่่าง 
 2.  ยติุธรรมจริงใจ/ ไม่ยติุรรม ไม่จริงใจ 
 3.  เป็นมิตร/ ค่อนขา้งไม่เป็นมิตร 
 ตวัแปรท่ี 5 องคป์ระกอบทางดา้นเพื่อนร่วมงาน 
 1.  เป็นระเบียบเรียบร้อย/ ไม่เป็นระเบียบเรียบร้อย 
 2.  จงรักภกัดีต่อหน่วยงาน/ ไม่จงรักภกัดีต่อหน่วยงาน 
 3.  สนุกสนานร่าเริง/ ไม่สนุกสนานร่าเริง 
 4.  ดูน่าสนใจจริงจงั/ ดูเหน่ือยหน่าย 
 อมัพล สูอ าพนั (2535, หนา้ 758-759) ไดก้ล่าวถึงสาเหตุท่ีท าใหบุ้คคลเกิดความไม่พอใจ
ในอาชีพ ซ่ึงน าไปสู่ความพอใจในชีวติความเป็นอยู ่ดงัน้ี 
 1.  ลกัษณะงานซ ้ าซากน่าเบ่ือหน่าย ไม่มีอะไรเปล่ียนแปลงท่ีจะท าให้เกิดความกระตือรือร้น 
 2.  ไม่ไดรั้บยกยอ่ง หรือยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
 3.  ส่ิงแวดลอ้มและสภาพการปฏิบติังานท่ีไม่ดี 
 4.  งานหนกัเกินไป ตอ้งมีความรับผดิชอบสูงมาก 
 5.  มีความขดัแยง้หรือคลุมเคลือในหนา้ท่ีการปฏิบติังาน 
 6.  งานท่ีท าไม่ตอบสนองความตอ้งการพื้นฐาน 
 7.  การท่ีบุคคลมีการศึกษาเพิ่มเติมแต่ยงัปฏิบติังานในลกัษณะเดิม ท าให้เกิดความเบ่ือหน่าย 
 8.  ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยท่ีีท าใหบ้รรยากาศการปฏิบติังานลดความเป็นมนุษยล์ง 
 9.  ลกัษณะงานมีการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็วและเป็นไปอยา่งต่อเน่ือง               
ในอตัราท่ีสูง 
 10.  มีความไม่สอดคลอ้งกนัระหวา่งสถานะของงานและชีวติดา้นอ่ืน ๆ 
 11.  เกิดความเจบ็ป่วยในระหวา่งปฏิบติังานเป็นประจ า 
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 Haller and Gilmer (1967 อา้งถึงใน พิภพ วชงัเงิน, 2547) ไดเ้สนอวา่ องคป์ระกอบ            
ท่ีเอ้ืออ านวยต่อความพอใจในการปฏิบติังานมี 10 ประการดงัน้ี (Gilmer, 1967, pp. 380-384) 
 1.  ค่าจา้ง รางวลัตอ้งเสมอภาคส าหรับการปฏิบติังานท่ีเท่าเทียมกนั และตอ้งเป็นรางวลั    
ท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของผูป้ฏิบติังานดว้ย ตอ้งโปร่งในประกาศใหท้ราบทัว่ไปได ้ทฤษฎี   
ความเสมอภาค (Equity theory) ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy theory) Tripathi (1978, pp. 70-72 
อา้งถึงใน พิภพ วชงัเงิน, 2547) สนบัสนุนกรณีน้ีใหเ้ห็นจริงชดัเจนยิง่ข้ึน ตวัแบบการปฏิบติังาน 
รางวลั ความพึงพอใจ (The performance reward satisfaction model) ยงัจะอธิบายเชิงท านายวา่   
หากรางวลัจะเสริมให้เกิดความพึงพอใจในงานแลว้ จะตอ้งประกอบไปดว้ย 2 สภาพการณ์ คือ            
เป็นงานท่ีให้รางวลัท่ีมีลกัษณะจูงใจภายใน (Intrinsic rewards) คือ รู้สึกไดเ้องวา่ไดรั้บการยอมรับ 
เกิดความส าเร็จ มีความกา้วหนา้ เหล่าน้ีแหละเป็นรางวลัท่ีมีลกัษณะจูงใจภายใน อีกสภาพการณ์คือ 
รางวลัท่ีเป็นตวัจูงใจภายนอก (Extrinsic rewards) มกัจะไดรั้บเม่ือการปฏิบติังานส้ินสุดแลว้ เช่น 
โบนสั ค่าตอบแทน เป็นรางวลัท่ีมิไดท้  าใหเ้กิดความพึงพอใจโดยตรงในขณะท่ีปฏิบติังาน                    
แต่สัมพนัธ์กบัการปฏิบติัดีต่องาน 
 2.  โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน ไดเ้ล่ือนชั้น ต าแหน่ง เงินเดือน 
 3.  ความมัน่คงปลอดภยั ทั้งทางกายภาพและในการท างาน ถูกกลัน่แกลง้จากกลุ่มอิทธิพล 
ผดิพลาดง่าย เส่ียงต่อความผิด 
 4.  ความมีมาตรฐาน ความมัน่คง ช่ือเสียงขององคก์ารท่ีตนท างานอยู ่การบริหารจดัการ
การด าเนินงานเป็นท่ีน่าพึงพอใจ 
 5.  บรรยากาศ สภาพแวดลอ้ม เช่น ความสะดวก สวยงาม แสง สี เสียง อากาศ ระยะเวลา
การท างาน 
 6.  ระเบียบ การปกครอง ควบคุมบงัคบับญัชา มีความส าคญั ส่งผลใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึก
พอใจหรือไม่พอใจต่อการงาน ถา้ไม่สบอารมณ์ก็จะเบ่ืองาน อยากลาหยดุ ขอยา้ย ลาออก 
 7.  การติดต่อส่ือสาร เป็นปัจจยัช่วยใหเ้กิดความส าเร็จ ไม่วา่จะเป็นการวางแผนงาน     
การบริหารงานบุคคล การจดัองคก์าร การวนิิจฉยัสั่งการ การควบคุมบญัชา ประเมินผลงาน             
การท าหนา้ท่ี เหล่าน้ีจะไม่เกิดข้ึนไม่ได ้ถา้ปราศจากการติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ 
 8.  ลกัษณะทางสังคม ถา้ผูท่ี้ปฏิบติังานทุกคนมีมารยาททางสังคม ท างานร่วมกนัได ้     
อยา่งมีความสุข สนุกกบังาน ความพอใจในงานก็จะบงัเกิดข้ึน 
 9.  ส่ิงตอบแทน ประโยชน์เก้ือกลู เช่น สวสัดิการ บ าเหน็จตอบแทน การบริการ 
รักษาพยาบาล เป็นปัจจยัน าใหเ้กิดความพอใจในงาน 
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 10.  ลกัษณะของงานท่ีท า ทา้ทาย น่าสนใจ เน้ืองานถูกใจ งานไมจ่  าเจ น่าเบ่ือ ชวนใหพ้ึง
พอใจในงาน 
 การส ารวจและวดัความพงึพอใจในการท างาน 
 พิภพ วชงัเงิน (2547, หนา้ 66) กล่าววา่ ความพึงพอใจเป็นเร่ืองของเจตคติและภาวะ    
ทางอารมณ์ของผูป้ฏิบติังาน มีลกัษณะพลวตั ไหวตวัเปล่ียนแปลงได ้ผูบ้ริหารควรติดตามวดัระดบั
ความพึงพอใจเป็นระยะ ๆ การทราบถึงระดบัความพึงพอใจจะยงัประโยชน์มากมาย ไม่วา่จะเป็น
การวเิคราะห์ วนิิจฉยัถึงท่ีมาของปัญหาต่าง ๆ ในองคก์าร ไดค้น้พบสาเหตุโดยทางออ้มของปัญหา
ผลผลิต เช่น การขาดงาน การขอยา้ยงาน การเขา้ออกงาน การเฉ่ือยงาน ท างานดอ้ยคุณภาพ                
การส ารวจความพึงพอใจยงัสามารถประเมินผลกระทบของการเปล่ียนแปลงภายในองคก์ารท่ีมีต่อ
เจตคติของผูป้ฏิบติังานไดอี้กดว้ย หรือเป็นดรรชนีช้ีบอกผลของระบบการจูงใจภายในองคก์ารได ้
หรืออาจใชเ้ป็นเคร่ืองกระตุน้มนุษยสัมพนัธ์ การติดต่อส่ือสารระหวา่งฝ่ายบริหารกบัผูป้ฏิบติังาน    
ท่ีดีกวา่เดิม การวดัเจตคติของผูป้ฏิบติังานโดยทัว่ ๆ ไป ใชว้ธีิสังเกตพฤติกรรมเปิดเผย (Overt 
behaviors) ของผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงออก ณ ท่ีท างาน ซ่ึงขวญั ระดบัความพึงพอใจ ศกัยภาพ
พฤติกรรมต่าง ๆ จะปรากฏออกมาในลกัษณะการทะเลาะววิาท การท างานชา้ลง การขาดงาน               
ยา้ยงาน การเขา้ออกงาน ใชเ้วลาท างานท่ีไม่สมควร งานไม่มีประสิทธิภาพประสิทธิผล ฯลฯ              
เพื่อความแน่นอนแม่นย  ายิง่ข้ึน ควรสัมภาษณ์และใชแ้บบสอบถามช่วยในการส ารวจดว้ย 
 การส ารวจหรือวดัความพึงพอใจดว้ยแบบสอบถาม กระท าได ้2 รูปแบบ คือ 
 1.  การส ารวจหรือวดัในความพอใจอยา่งรวม (The survey or measurement of overall 
job satisfaction) มกัจะวดัเจตคติท่ีมีต่องานของผูป้ฏิบติังาน 
 2.  การส ารวจหรือการวดัความพอใจในดา้นใดดา้นหน่ึงของงาน (The survey of 
measurement of facet job satisfaction) จะเป็นการวดัเจตคติของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อคุณสมบติั      
ดา้นใดดา้นหน่ึงของงาน เช่น เงินเดือน สภาพแวดลอ้มในการงานท่ีท า การเล่ือนขั้นต าแหน่ง              
การควบคุมบงัคบับญัชา 
 พิบูล ทีปะปาล (2550, หนา้ 65) กล่าวถึงการวดัความพึงพอใจในงาน (Measuring job 
satisfaction) การวดัความพึงพอใจในงาน นิยมใชก้นัทัว่ไปมี 2 วธีิ คือ 
 1.  Single global rating วธีิน้ีท าไดง่้าย ๆ โดยการตั้งค  าถาม 1 ค าถาม ใหแ้ต่ละคน           
ตอบค าถามเหมือนกนั ตวัอยา่งค าถาม เช่น “เม่ือท่านพิจารณางานท่ีท่านท าทุกอยา่งแลว้ ท่านมี 
ความพึงพอใจในงานอยา่งไร” แลว้ใหผู้ต้อบวงกลมลอ้มรอบค าตอบ ระหวา่ง 1-5 (พอใจมากท่ีสุด 
ถึง ไม่พอใจมากท่ีสุด) 
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 2.  Summation score วธีิน้ีเร่ิมจากระบุองคป์ระกอบท่ีส าคญัของงานก่อน และถาม
ความรู้สึกของพนกังานแต่ละอยา่งวา่มีความรู้สึกอยา่งไร แลว้น าคะแนนท่ีไดม้ารวมกนั เพื่อทราบ
ความพึงพอใจในงาน องคป์ระกอบของงานท่ีส าคญั เช่น การควบคุมดูแล (Supervision) ค่าจา้ง     
ในปัจจุบนั (Present pay) โอกาสการเล่ือนต าแหน่ง (Promotion opportunities) และความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน (Relations with co-workers) เป็นตน้ 
 สุพานี สฤษฎว์านิช (2552, หนา้ 103-106) กล่าววา่ ความพึงพอใจในการท างานนั้น     
อาจวดัไดโ้ดยใชเ้คร่ืองมือต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ใชแ้บบสอบถาม แบบสอบถามท่ีนิยมใชม้กัเป็นแบบท่ีก าหนดสเกลในการวดัท่ีชดัเจน 
(Rating scale) โดยปกติจะเป็นแบบสอบถามท่ีง่ายและสั้น แบบสอบถามท่ีนิยมใชแ้พร่หลาย คือ 
  1.1  Job descriptive index (JDI) วธีิน้ีจะมีการบรรยายคุณลกัษณะต่าง ๆ ของงาน เช่น 
ตวัเน้ืองาน ค่าตอบแทน การควบคุมบงัคบับญัชา โอกาสกา้วหนา้ และเพื่อนร่วมงาน โดยใหผู้ต้อบ 
ตอบวา่ใช่หรือไม่ใช่ หรือตดัสินใจไม่ได ้ค  าตอบจะบ่งบอกใหท้ราบทิศทางของความพอใจในงาน
วา่มีมากนอ้ยแค่ไหน 
  1.2  วธีิ Minnesota satisfaction questionnaire วธีิน้ีมหาวิทยาลยั Minnesota                          
ท่ีสหรัฐอเมริกา เป็นผูพ้ฒันาชุดแบบสอบถามน้ี และความพึงพอใจของพนกังานท่ีมีต่องาน  
 2.  วธีิ Critical incidents วธีิน้ีจะใหพ้นกังานบรรยายเหตุการณ์ส าคญัต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน
เก่ียวกบังานวา่มีเหตุการณ์อะไรบา้งท่ีท าใหเ้ขาพอใจ และมีเหตุการณ์เก่ียวกบังานอะไรบา้งท่ีท าให้
เขาไม่พอใจ 
 เหตุการณ์ต่าง ๆ เหล่าน้ีจะถูกน ามาวเิคราะห์ในเชิงเน้ือหา (Content analysis)                        
เพื่อพิจารณาวา่ความพอใจหรือไม่พอใจนั้น น่าจะมาจากองคป์ระกอบของงานดา้นใดบา้ง เทคนิคน้ี
จะเป็นเทคนิคการวิเคราะห์ในเชิงคุณภาพ (Qualitative method)  
 ขอ้ดีของวธีิน้ี คือ พนกังานจะไม่รู้สึกถูกสั่งใหต้อบตามแบบสอบถาม แต่เป็นการขอให้
บรรยายเหตุการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน 
 ขอ้เสียท่ีเด่นชดั คือ ใชเ้วลาค่อนขา้งมาก และถา้ไม่ระมดัระวงัทั้งผูต้อบและผูส้รุปขอ้มูล 
อาจมีอคติในการตอบหรือมีอคติในการวเิคราะห์ขอ้มูลได ้
 3.  การสัมภาษณ์ (Interview) โดยทัว่ไปจะมี 3 แนวทาง คือ 
  3.1  การสัมภาษณ์ท่ีไดมี้การเตรียมค าถามไวล่้วงหนา้ ท าใหมี้แนวทางชดัเจน     
เหมือน ๆ กนัทุกคน ซ่ึงจะท าใหเ้ป็นมาตรฐานและใชเ้วลานอ้ยกวา่กรณีท่ี 2 และ 3 
  3.2  การสัมภาษณ์ท่ีไม่ไดเ้ตรียม จะข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ จึงมีความยดืหยุน่สูงและ 
อาจใชเ้วลานาน 
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  3.3  การสัมภาษณ์แบบผสม คือ มีทั้งค  าถามท่ีเตรียมไวแ้ละส่วนท่ีเปิดใหแ้สดง            
ความคิดเห็นได ้ 
 ขอ้ดีของการสัมภาษณ์ คือ จะไดข้อ้มูลในเชิงลึกได ้(In-depth) และการพดูคุยจะท าให ้ 
ไดค้วามเขา้ใจในความหมายท่ีแทจ้ริงของผูต้อบไดดี้กวา่การใหต้อบแบบสอบถาม เพราะไดเ้ห็น
อากปักิริยา ภาษา ท่าทางต่าง ๆ ขอ้เสียของวธีิน้ี คือ ตอ้งใชเ้วลามาก และอาจเกิดอคติจากผูส้ัมภาษณ์
หรือจากผูต้อบได ้
 4.  การสังเกตพฤติกรรมท่ีแสดงออก ผูบ้ริหารสามารถสังเกตพฤติกรรมท่ีพนกังานแสดง
ออกมา แลว้แปรความจากพฤติกรรมนั้นวา่บ่งบอกถึงความพอใจในงานมากนอ้ยแค่ไหน เช่น 
พฤติกรรมในการท างาน การขาดงาน การเปล่ียนงาน ผลงานท่ีผลิตออกมาทั้งเชิงปริมาณและ
คุณภาพ แต่วธีิน้ีตอ้งระวงัสาเหตุอ่ืนท่ีอาจมากระทบพฤติกรรมเหล่าน้ีดว้ย 
 5.  วธีิพิจารณาแนวโนม้ของพฤติกรรม (Action tendencies) วธีิน้ีจะหลีกเล่ียง                       
การถามตรง ๆ วา่รู้สึกต่องานอยา่งไร แต่จะถามแบบออ้ม ๆ เพื่อใหเ้ห็นความโนม้เอียงท่ีคนเรา               
จะท าบางส่ิงบางอยา่งเก่ียวกบังาน หรือหลีกเล่ียงบางส่ิงบางอยา่งเก่ียวกบังานนั้น ๆ ออกมาใหท้ราบ 
 ขอ้ดีของวธีิน้ี คือ การบิดเบือนน่าจะนอ้ยกวา่ แต่เน่ืองจากวธีิน้ีเป็นการถามแบบออ้ม ๆ 
เราจึงควรสอบถามหลายคร้ังใหเ้หมาะสม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตวัอยา่งค าถามท่ีจะใชว้ดัแนวโนม้ของพฤติกรรมท่ีจะแสดงออก 
1.  เม่ือคุณต่ืนนอนในตอนเชา้ คุณรู้สึกไม่อยากไปท างานใช่หรือไม่ 
2.  คุณเคยรู้สึกไม่อยากจะกลบับา้น อยากจะท างานต่อในตอนเยน็ เพราะคุณรู้สึกสนุกกบั 
     การท างานใช่หรือไม่ 
3.  ในเวลางานคุณเคยรู้สึกอยากจะไปทานอาหารกลางวนัเร็วข้ึนบา้งหรือไม่ 
4.  คุณเคยรู้สึกอยากจะใหมี้เวลาพกัทานกาแฟ และอาหารวา่งบ่อย ๆ ใช่หรือไม่ 
5.  คุณเคยปรารถนาท่ีจะท างานของคุณในตอนเยน็ หรือในวนัสุดสัปดาห์ใช่หรือไม่ 
6.  บางคร้ังคุณไม่อยากท่ีจะละทิ้งงานเพื่อหยดุพกัร้อนใช่หรือไม่ 
7.  เม่ือคุณหยดุพกัร้อน คุณเคยรู้สึกรอคอยท่ีจะรีบกลบัมาท างานใช่หรือไม่ 
8.  คุณเคยต่ืนข้ึนในตอนกลางคืนดว้ยความรู้สึกกระตือรือร้นท่ีอยากจะไปท างานใช่หรือไม่ 
9.  คุณเคยอยากจะใหว้นัหยดุพกัจบลงเร็ว ๆ จะไดรี้บกลบัไปท างานใช่หรือไม่ 
10.  ถา้ใหเ้ร่ิมตน้ในอาชีพงานไดใ้หม่อีกคร้ัง คุณจะท างานในอาชีพเดิมน้ีหรือไม่ 
11.  คุณจะแนะน าให้เพื่อนของคุณซ่ึงมีความสนใจ และการศึกษาระดบัเดียวกบัคุณให้ท างาน 
       แบบคุณในปัจจุบนัหรือไม่ 
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 การก าหนดวดัความพงึพอใจ 
 พิบูล ทีปะปาล (2550, หนา้ 65) ตวัก าหนดความพึงพอใจในงาน (What determines job 
satisfaction) ผูบ้ริหารสามารถท่ีจะสร้างความพึงพอใจให้เกิดข้ึนกบัพนกังานไดห้ลายวิธี จากผลงาน
การวจิยั พบวา่ มีปัจจยั 4 อยา่ง ท่ีจะช่วยยกระดบัความพึงพอใจของพนกังานใหสู้งข้ึน ซ่ึงปัจจยั
เหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีผูบ้ริหารสามารถควบคุมได ้หรือสร้างสรรคใ์หมี้ได ้ไดแ้ก่ปัจจยัต่อไปน้ี 
 1.  งานท่ีทา้ทายสติปัญญา (Mentally challenging work) พนกังานโดยทัว่ไปแลว้                 
ชอบงานท่ีให้โอกาสท่ีจะให้เขาไดใ้ชท้กัษะและความสามารถของเขาไดอ้ยา่งเตม็ท่ี มีงานใหเ้ลือกท า
ไดห้ลากหลาย มีอิสรภาพในการท างาน และมีเคร่ืองมือวดัและประเมินผลงานท่ีเขาท าเพื่อแสดงวา่
เขามีความสามารถท างานไดแ้ค่ไหนอีกดว้ย 
 2.  การใหผ้ลรางวลัตอบแทนท่ียติุธรรม (Equitable rewards) พนกังานทุกคนตอ้งการให้
มีระบบการจ่ายค่าจา้ง (Pay systems) และมีนโยบายในการเล่ือนชั้นเล่ือนต าแหน่ง (Promotion 
policies) ท่ียอมรับไดว้า่มีความยติุธรรมชดัเจน สอดคลอ้งตามท่ีเขาคาดหวงั 
 3.  สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีสนบัสนุน (Supportive working conditions) พนกังาน
ทุกคนสนใจสภาพแวดลอ้มในการท างานของเขา ทั้งความสุขสบายส่วนตวัและความสะดวก                 
ในการท างาน จากการศึกษาพบวา่ พนกังานชอบสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (Physical surroundings) 
รอบ ๆ ตวัเขาท่ีไม่มีอนัตราย ไม่ท าใหรู้้สึกไม่สบาย นอกจากนั้นยงัพบอีกวา่ พนกังานส่วนมาก 
ชอบท างานท่ีอยูใ่กลบ้า้น สถานท่ีท างานสะอาด มีอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้ทนัสมยัอยา่งเพียงพอ 
 4.  เพือ่นร่วมงานท่ีดี (Supportive colleagues) พนกังานท่ีท างานในองคก์ารไม่เพียงแต่
มุ่งหวงัค่าจา้งท่ีเป็นตวัเงินหรือความส าเร็จทางดา้นการงานเท่านั้น แต่เขายงัตอ้งการท างาน               
เพื่อสนองความตอ้งการทางดา้นสังคมอีกดว้ย ดงันั้น การมีเพื่อนร่วมงานท่ีดีจะน าไปสู่การเพิ่ม
ความพึงพอใจในงานใหสู้งข้ึน จากการศึกษาพบวา่ ความพึงพอใจของพนกังานจะเพิ่มข้ึน                  
เม่ือหวัหนา้งานท่ีใกลชิ้ดมีความเขา้ใจและเป็นมิตร กล่าวชมเชยเม่ือท างานเป็นผลส าเร็จ รับฟัง
ความเห็นของพนกังาน และแสดงความสนใจพนกังานเป็นการส่วนตวั เป็นตน้ 
 พิภพ วชงัเงิน (2547, หนา้ 66) กล่าววา่ สภาพการณ์และยทุธวธีิเพื่อเพิ่มระดบั                  
ความพึงพอใจ มีดงัน้ี 
 1.  ผูป้ฏิบติังานบางคนดอ้ยสติปัญญา หรือขาดแรงจูงใจเพียงพอ จึงพยายามเล่ียงงานท่ีมี
ความทา้ทายดา้นสติปัญญา แต่เขาเหล่านั้นอาจถูกกระตุน้ใหท้  างานท่ีตอ้งใชส้ติปัญญาได ้โดยใช้
จิตวทิยาตั้งจุดหมายลดความเบ่ือหน่าย ท าใหง้านมีความหมายต่อผูป้ฏิบติัใหม้ากข้ึน เพิ่มพนูทศันะ
ใหก้วา้งขวางข้ึน ประยกุตใ์ชแ้นวความคิดการท างานใหมี้ความหมาย (Job enrichment)                    
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โดยการขยายงานใหก้วา้งข้ึน เป็นการเพิ่มหนา้ท่ีต่าง ๆ ท่ีไม่เหมือนกนัส าหรับงานในระดบัใด 
ระดบัหน่ึง 
 2.  การยอมรับนบัถือยกยอ่งของตนเอง โนม้น าใหบุ้คคลภูมิใจ ปล้ืมปิติ และจะมี       
ความพึงพอใจมากข้ึน เม่ือเขาอยูใ่นต าแหน่งท่ีมีสถานภาพสูงมากกวา่ งานท่ีผูค้นเห็นวา่มีคุณค่า      
ยกยอ่งวา่มีความส าคญั จะช่วยท าใหเ้กิดความรู้สึกวา่ไดรั้บการยกยอ่งมากข้ึน ความรู้สึกท่ีตนเอง
ไดรั้บการยกยอ่งจะตอ้งมาจากการท างานท่ีตนรู้สึกวา่มีคุณค่า 
 3.  งานท่ีตอ้งใชแ้รงกายมากเกินกวา่ศกัยภาพหรือขีดจ ากดัท่ีมนุษยพ์ึงมี จะเป็นเหตุให้
เกิดความไม่พอใจในงาน ก่อความเครียด บุคคลท่ีอ่อนลา้จะคบัขอ้งใจง่าย ทนไม่ไดก้บัส่ิงรบกวน
เล็ก ๆ นอ้ย ๆ แมแ้ต่ค าแนะน า วา่กล่าวตกัเตือนของผูบ้งัคบับญัชา 
 4.  ความสนใจเป็นส่วนตวัเฉพาะตนในลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัไป ความพึงพอใจ
มกัจะเกิดจากการปฏิบติังาน พดูง่าย ๆ วา่ แต่ละบุคคลชอบหรือพอใจประเภทงานต่างกนั บางคน
ชอบงานออกสนามท่ีโลดโผนผจญภยั ต่ืนเตน้ และทา้ทาย รู้สึกสนุกในงานน้ี แต่งานแบบเดียวกนัน้ี
บางคนกลบัมีความรู้สึกไม่ปลอดภยั ไม่มัน่คง ถูกคุกคาม ต่ืนกลวั ฉะนั้น ผูเ้ป็นผูบ้ริหารพึงจ าไวว้า่ 
จะมอบหมายงานใหใ้คร ตอ้งแน่ใจวา่เขาถนดั สนใจ และชอบงานนั้น 
 5.  ค่าจา้ง รางวลั เงินเดือน จะตอ้งมีความยติุธรรม มีหลกัอยูว่า่ งานเท่ากนัเงินเท่ากนั 
(Equal pay for equal work) และตอ้งสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของผูป้ฏิบติังาน 
 6.  สภาพการท างานท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการทางกายภาพของบุคคล ปัจจุบนั
เคร่ืองใชส้ านกังานพฒันา หวัหนา้ ทนัสมยัยิง่ข้ึนทุกวนัตอ้งเลือกใชใ้หเ้หมาะสม เช่น โทรศพัท ์
เคร่ืองโทรสาร คอมพิวเตอร์ เฟอร์นิเจอร์ 
 นอกจากสภาพการณ์น าไปสู่ความพึงพอใจแลว้ ยงัมียทุธวธีิเพื่อปรับปรุงความพึงพอใจดว้ย 
โดยเร่ิมตน้ดว้ยการพยายามวเิคราะห์ปัญหาท่ีสร้างความไม่พึงพอใจ อนัจะน าใหพ้บวธีิการปรับปรุง
ความพึงพอใจได ้โดยการแกไ้ขสภาพการณ์ต่าง ๆ ท่ีไม่ไดม้าตรฐาน บุคคลไดท้  างานท่ีเหมาะสมกบั
ความรู้ ประสบการณ์ ทกัษะ ความสนใจ จะท าใหเ้ขามีความพึงพอใจมากข้ึน ฉะนั้น ตอ้งโยกยา้ย
เปล่ียนงานใหก้บัผูท่ี้ไม่มีความพึงพอใจ บางคร้ังบกพร่องเร่ืองส่ือสารประชาสัมพนัธ์ ผูบ้ริหารก็ตอ้ง
จดัการใหมี้ประสิทธิภาพ เพราะเป็นปัจจยัส าคญั อาจปรับปรุงโครงสร้างขององคก์ารหรือโครงการ
ใหเ้กิดความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน จะเป็นทางออ้มของการยกระดบัผลผลิต ประสิทธิผล               
ตอ้งรู้จกัยดืหยุน่ (Flexitime) เช่น แกปั้ญหาจราจรดว้ยการเปล่ียนแปลงชัว่โมงการท างาน                          
ถา้ผูป้ฏิบติังานชอบมากกวา่เดิม เป็นตน้ 
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 สภาพความพึงพอใจงานในท่ีท างาน (The status of job satisfaction in the workplace 
today) เป็นธรรมดาพนกังานยอ่มมีส่ิงท่ีพึงพอใจและไม่พอใจเก่ียวกบัองคก์ารในส่วนของงานท่ีท า 
ถา้ส่วนใหญ่หรือโดยรวมดี พนกังานก็มีเจตนาคติท่ีดีต่อองคก์าร แมจ้ะมีบางประการพนกังาน    
นอ้ยกวา่คร่ึงตอบวา่พอใจในความกา้วหนา้ในงาน การยอมรับในความสามารถ แต่ถา้เป็นปัจจยัของ
ความตอ้งการของพนกังานอยา่งมาก เอาเปรียบมาก และผิดไปจากมาตรฐานสังคมมาก ก็มีผลใหเ้กิด
เจตคติไม่ดีได ้
 ส่ิงทีช่่วยตัดสินด้านความพอใจในงาน  (What determines job satisfaction) 
 1.  งานท่ีทา้ทายระดบัสติปัญญา (Mentally challenging work) งานท่ีไม่ทา้ทายหรือ        
มีการทา้ทายเพียงเล็กนอ้ยสร้างความเบ่ือหน่ายแก่พนกังาน สภาวะท่ีทา้ทายระดบัปานกลาง
พนกังานทุกคนจะมีความพอใจมีความสุขในการท างานลกัษณะท่ีท าใหเ้กิดการทา้ทายในสติปัญญา
คือ งานท่ีให้โอกาสไดใ้ชท้กัษะและความสามารถ มีอิสระในงานและมีการป้อนกลบัในงานท่ีท า 
งานท่ีท านั้นมีความหลากหลาย พนกังานมีแนวโนม้ท่ีจะชอบงานอยา่งน้ี 
 2.  การใหก้ารสนบัสนุนช่วยเหลือเก่ียวกบังาน (Supportive working conditions)                 
เป็นการอุปถมัภใ์หเ้กิดความสะดวกส่วนตวัและมีความสะดวกในการท างาน ยอ่มเป็นพฤติกรรม          
ท่ีพอใจของผูป้ฏิบติังานทุกคนแน่นอน ไดมี้การศึกษาวจิยัพบวา่ บุคลากรมีความพอใจ ปรารถนาให้
บรรยากาศและส่ิงแวดลอ้มของท่ีท างานมีภาวะท่ีดี มีส่ิงอ านวยความสะดวกสบาย มีอุปกรณ์
เคร่ืองมือเพื่อปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ มีสวสัดิการ ไม่มีส่ิงรบกวนให้ร าคาญและเสียสุขภาพจิต             
ไม่มีอนัตราย ไม่ร้อน หนาวเกินไป ปรับอากาศอยูใ่นอุณหภูมิท่ีสบาย มีแสงสวา่งพอเพียง                     
เสียงไม่ดงัเกินมาตรฐาน ฯลฯ 
 3.  การช่วยเหลือสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน (Supportive colleagues) จะช่วยเพิ่ม    
ความพอใจใหพ้นกังานมากข้ึน มนุษยมี์ความตอ้งการมิตรภาพ มนุษยสัมพนัธ์ ปฏิกิริยาโตต้อบ    
ต่อกนัทางสังคม ตอ้งระลึกเสมอวา่มนุษยเ์ป็นสัตวสังคม (Man is social animal) พฤติกรรมและ   
การเคารพสิทธิซ่ึงกนัและกนัเป็นยอดปรารถนา ถา้ท่ีท างานมีแต่คนนิสัยดี ๆ จะจูงใจใหรั้กท่ีท างาน 
ไม่อยากขาดงาน ยิง่พฤติกรรมของระดบัหวัหนา้ดว้ยแลว้ จะมีผลมากต่อการตดัสินใจดา้นความพอใจ 
จากการศึกษาพบวา่ ถา้เจา้นายของเขามีความเขา้ใจ มีความเป็นกนัเอง ใกลชิ้ดมีมิตรภาพ                  
ฟังความคิดเห็น ใหก้ารยกยอ่งเม่ือท างานดี และแสดงความสนใจทุกขสุ์ขเป็นการส่วนตวั ฯลฯ 
พนกังานจะมีความพอใจเพิ่มข้ึนทนัท่ี 
 4.  ความเสมอภาคในการรับรางวลั (Equitable rewards) สัญชาตญาณมนุษยมี์ความล าเอียง
เห็นแก่ตวั พวกพอ้ง จึงเกิดความเบ่ียงเบนจุดประสงค ์ไม่มีความยติุธรรมในระบบการใหร้างวลัและ
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นโยบายการเล่ือนต าแหน่ง ซ่ึงขดัแยง้ต่อความตอ้งการและไม่อยูใ่นแนวทางท่ีพนกังานคาดหวงัไว ้
เช่น ตอ้งใหร้างวลัเป็นไปตามความดี ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ตามระดบัความช านาญ ผลงาน 
ตามมาตรฐานของค่าแรงรางวลั การเล่ือนต าแหน่งเป็นการไดรั้บเกียรติ ใคร ๆ ก็ชอบเงิน แต่ไม่ใช่วา่
ทุกคนพอใจท่ีจะไดเ้งินมากกวา่ต าแหน่ง คนจ านวนมากตอ้งการการยอมรับ ต าแหน่งเป็นโอกาส
ของความกา้วหนา้ เพิ่มสถานภาพทางสังคม ฉะนั้น จึงเสาะแสวงหานโยบายการเล่ือนต าแหน่ง      
ท่ียติุธรรม ถา้ปฏิบติัไดจ้ะมีผลพอใจในงานดว้ย 
 ผลกระทบของความพงึพอใจ 
 พิบูล ทีปะปาล (2550, หนา้ 66) ผลกระทบของความพึงพอใจในงานต่อการท างานของ
พนกังาน (The effect of job satisfaction on employee performance) การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจ
ในงานท่ีมีผลกระทบต่อการท างานของพนกังานในองคก์าร มีประเด็นท่ีผูบ้ริหารและนกัวจิยั           
มีความสนใจตรงกนั 3 เร่ือง 3 ประเด็น 
 1.  ความพึงพอใจกบัผลผลิต (Satisfaction and productivity) กล่าวโดยทัว่ไปแลว้ 
พนกังานท่ีมีความพึงพอใจสูง ยอ่มก่อใหเ้กิดผลผลิตหรือผลิตภาพท่ีสูงตามไปดว้ย แต่จากผลการวิจยั
ในหวัขอ้เร่ือง “Happy workers are productive workers” สรุปผลออกมาวา่ พนกังานท่ีมีความสุข 
ไม่จ  าเป็นตอ้งเป็นพนกังานท่ีมีผลผลิตสูงดว้ย ในทางตรงขา้ม หากพิจารณาในระดบับุคคล               
กลบัเกิดผลตรงกนัขา้ม นัน่คือ ผลผลิตสูงเป็นตวัน าไปสู่ความพึงพอใจของพนกังานมากกวา่ หรือ 
Productivity leads to satisfaction นัน่เอง แต่อยา่งไรก็ตาม หากพิจารณาในระดบัองคก์าร                     
จากผลงานการวจิยัยนืยนัวา่ องคก์ารท่ีมีพนกังานโดยรวมมีความพึงพอใจสูง มีแนวโนม้ท่ีจะท าให้
เกิดผลผลิตสูงมากกวา่องคก์ารท่ีมีความพึงพอใจโดยรวมนอ้ยกวา่ ดงันั้น จึงไม่อาจสรุปไดว้า่        
“A happy workers is more productive” แต่อาจจะเป็นความจริงมากกวา่ท่ีจะสรุปวา่ “Happy 
organizations are more productive” 
 2.  ความพึงพอใจกบัการขาดงาน (Satisfaction and absenteeism) จากผลงานการวิจยั
พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจของพนกังานกบัการขาดงาน มีความสัมพนัธ์เป็นลบ 
หมายความวา่ ความพึงพอใจของพนกังานกบัการขาดงานมีความสัมพนัธ์ตรงกนัขา้ม นัน่คือ       
เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจมาก การขาดงานจะนอ้ย แต่ถา้การขาดงานมีมาก ความพึงพอใจในงาน
จะมีนอ้ย นอกจากน้ีผลงานการวจิยัยงับอกดว้ยวา่ ค่าสหสัมพนัธ์ (Correlation) มีระดบัปานกลาง 
(นอ้ยกวา่ +.40) แสดงวา่ ผูมี้ความพึงพอใจในงานจะมีระดบัการขาดงานระดบัปานกลางเท่านั้น 
ทั้งน้ีเพราะวา่ในบางองคก์ารมีขอ้ก าหนดใหพ้นกังานทุกคนมีสิทธิลาป่วยได ้6 วนั นัน่คือ รวมทั้ง
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พนกังานท่ีมีความพึงพอใจในงานดว้ย เป็นการกระตุน้ให้พนกังานทุกคนถือสิทธิลาป่วยเพื่อไป
พกัผอ่น หรือไปอาบแดดในฤดูร้อนฟรี เพราะไม่ไดห้กัเงินเดือนใด ๆ 
 3.  ความพึงพอใจกบัการเขา้ออกงาน (Satisfaction and turnover) จากผลการวจิยัพบวา่ 
ความพึงพอใจกบัการออกจากงานมีความสัมพนัธ์เป็นลบ เช่นเดียวกนักบัการขาดงาน                          
แต่ค่าสหสัมพนัธ์จะมีมากกวา่การขาดงาน นัน่คือ หากเกิดความไม่พอใจในงานแลว้ คิดจะลาออก
จากงาน เปล่ียนไปหางานใหม่มากกวา่คิดจะขาดงาน โดยเฉพาะในช่วงท่ีในตลาดแรงงาน                     
มีการจา้งงานอยา่งเตม็ท่ี โอกาสการหางานท าท่ีมีความพึงพอใจมากกวา่มีสูง อยา่งไรก็ตาม อาย ุ  
การท างานในองคก์ารเป็นขอ้จ ากดัส าคญัในการตดัสินใจเพื่อขอลาออกจากงานในปัจจุบนั 
 ส่วนหลกัฐานผลการวจิยัท่ีบ่งช้ีความสัมพนัธ์ระหวา่ง “ความพึงพอใจกบัการออกจากงาน” 
(Satisfaction-turnover relationship) อยูใ่นระดบักลางนั้น คือ “ระดบัการท างานของพนกังาน” 
(Level of performance) นัน่เอง 
 ส าหรับผูท้  างานดี มีผลงานยอดเยีย่ม โอกาสท่ีจะลาออกจากงานจะมีนอ้ย เหตุผลเพราะ
องคก์ารจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีเพื่อรักษาคนเหล่าน้ีเอาไว ้ดว้ยการจ่ายค่าจา้งเพิ่มข้ึน                  
กล่าวยกยอ่งชมเชย เพิ่มโอกาสการกา้วหนา้ใหสู้งข้ึน เป็นตน้ ดงันั้น ระดบัความพึงพอใจในงาน              
ท่ีจะเป็นตวัช้ีวดัการออกจากงานจึงมีความส าคญันอ้ยกวา่ ในทางตรงขา้ม ส าหรับผูท้  างานท่ีมี
ผลงานต ่า ความพยายามขององคก์ารท่ีจะรักษาคนเหล่าน้ีเอาไวก้็จะมีนอ้ยกวา่ดว้ย บางคร้ังยงัอาจ
สร้างความกดดนัลึก ๆ ใหล้าออกจากการอีกดว้ย ดงันั้นจึงเห็นไดช้ดัวา่ ความพึงพอใจในงาน                   
มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกจากงาน ส าหรับพนกังานท่ีมีผลงานต ่ามากกวา่พนกังานท่ีมีผลงานสูง 
 พนกังานแสดงความไม่พอใจในงานไดอ้ยา่งไร (How employees can express 
dissatisfaction) ความไม่พึงพอใจของพนกังาน (Employee dissatisfaction) สามารถแสดงออกได้
หลายทาง ตวัอยา่งเช่น แทนท่ีจะลาออกจากงาน พนกังานอาจแสดงความไม่พอใจดว้ยการบ่น       
ไม่เช่ือฟังค าสั่ง ขโมยทรัพยสิ์นของบริษทั หรือหลีกเล่ียงปัดความรับผิดชอบงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ใหท้ า เป็นตน้ โดยจะแสดงการตอบสนอง 4 อยา่ง แตกต่างกนัตามความรู้สึก แยกเป็น 2 มิติ คือ  
การสร้างสรรค/์ การท าลาย และกระตือรือร้น/ เฉ่ือยชา 
 1.  การลาออก (Exit) เป็นการแสดงความไม่พอใจดว้ยการแสดงพฤติกรรมเพื่อการออก
จากงาน รวมถึงการหาต าแหน่งใหม่และการเขียนใบลาออก 
 2.  การเรียกร้อง (Voice) เป็นการแสดงความไม่พอใจ ดว้ยการเรียกร้องอยา่งจริงจงัและ
สร้างสรรค ์เพื่อใหป้รับปรุงสภาพการท างานต่าง ๆ รวมถึงเสนอแนะเพื่อปรับปรุงให้ดีข้ึน ปรึกษา
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนกบัหวัหนา้ รวมถึงเขา้ไปเรียกร้องบางอยา่งกบัสหภาพแรงงาน เป็นตน้ 
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 3.  การวางเฉย (Loyalty) เป็นการแสดงออกความไม่พอใจ แต่ยงัคงซ่ือสัตยด์ว้ยการวางเฉย
เงียบ ๆ รอคอยดว้ยความหวงัในแง่ดีวา่ สภาพต่าง ๆ คงจะปรับปรุงให้ดีข้ึน รวมทั้งยงัช่วยพดูแกต่้าง
ใหก้บัองคก์ารเม่ือมีการวพิากษว์จิารณ์มาจากขา้งนอก และมีความเช่ือมัน่วา่องคก์ารจะสามารถ
จดัการกระท าในส่ิงท่ีถูกตอ้งได ้
 4.  การละเลย (Neglect) เป็นการแสดงออกความไม่พอใจ ดว้ยการละเลยไม่สนใจ     
ปล่อยใหส้ภาพการณ์ต่าง ๆ เลวร้ายมากข้ึน รวมทั้งขาดงานหรือมาท างานสายเป็นประจ า                 
ลดความพยายามในการท างาน และเพิ่มอตัราผดิพลาดมากข้ึน 
 ปัจจัยทีม่ีผลต่อความพงึพอใจในการท างาน  
 พิจารณาได ้4 กลุ่ม คือ (สุพานี สฤษฎว์านิช, 2552, หนา้ 80-81)  
 1.  ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย 
  1.1  ความสามารถ ถา้พนกังานมีความรู้ ความสามารถสูง และความสามารถนั้น
สอดคลอ้งกบังาน ผูป้ฏิบติังานก็จะมีความพอใจในการท างานสูง 
  1.2  ความตอ้งการ ถา้มีความตอ้งการในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จ                          
และมีความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่งชมเชย ก็จะมีความพอใจในงานสูง  
  1.3  อายงุาน และอายตุวั ถา้พนกังานมีอายุงานและอายุตวัสูง มกัจะมีความรู้และ
ประสบการณ์ ตลอดจนต าแหน่งหนา้ท่ีการงานสูง จึงท าใหมี้ความพอใจในงานสูง 
  1.4  บุคลิกภาพ โดยทัว่ไปพบวา่ บุคลิกภาพท่ีสอดคลอ้งกบังานและบุคลิกภาพ
บางอยา่ง เช่น แบบมุ่งมัน่ แบบ Internal locus of control จะท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความพอใจในงานสูง 
 2.  ปัจจยัดา้นงาน เป็นลกัษณะทัว่ไปของงาน เช่น ขอบเขตงานท่ีชดัเจน มีความทา้ทาย 
ความหลากหลาย และความเป็นอิสระ เป็นตน้ จะท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความพอใจในงานสูง 
 3.  ปัจจยัดา้นกลุ่มและองคก์าร ประกอบดว้ย  
  3.1  เพื่อนร่วมงาน การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน มีความร่วมมือท่ีดี                   
ก็จะท าใหมี้ความพอใจในการท างาน 
  3.2  ผูบ้งัคบับญัชา ท่ีมีสไตล์การบงัคบับญัชาท่ีดี เป็นแบบอยา่งท่ีดี มีวสิัยทศัน์                   
มีความรู้ความสามารถ ก็จะท าใหผู้ต้ามมีความพอใจในการท างานภายใตก้ารก ากบัดูแลของ
ผูบ้งัคบับญัชา 
  3.3  ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ค่าตอบแทนท่ียุติธรรม และผลประโยชน์                        
ท่ีเหมาะสม จะท าใหเ้กิดความรู้สึกพอใจในงาน 
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  3.4  โอกาสในการกา้วหนา้ในองคก์ารนั้น ๆ ถา้พนกังานตระหนกัในโอกาสท่ีจะ
กา้วหนา้เติบโตในสายงาน และในองคก์ารนั้น ๆ ได ้เขาก็จะรู้สึกพอใจในการท างาน 
  3.5  โครงสร้างขององคก์าร การมีโครงสร้างท่ีชดัเจนเหมาะสมจะใหท้ราบขอบเขตงาน 
หนา้ท่ีและความรับผิดชอบ ช่องทางการติดต่อส่ือสาร การประสานงาน และอ่ืน ๆ จึงท าใหเ้กิด
ความพึงพอใจในการท างาน 
  3.6  นโยบายและกฎระเบียบต่าง ๆ นโยบายและกฎระเบียบต่าง ๆ ท่ีเหมาะสม              
จะท าใหพ้นกังานมีกรอบและแนวทางปฏิบติังานท่ีเหมาะสม จะสร้างความพึงพอใจในการท างานได ้
 4.  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน เช่น การจดัสถานท่ี อุณหภูมิ แสง เสียง                  
จะช่วยสร้างบรรยากาศในการท างาน ช่วยส่งเสริมการติดต่อส่ือสาร และการประสานงานภายใน
องคก์าร จึงมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในการท างานดว้ย 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในการท างาน 
ผูว้จิยัจึงไดเ้ลือกองคป์ระกอบของความพึงพอใจในการท างาน ของ Smith et al. (1969) โดยผูว้ิจยั
ไดป้ระยกุตอ์งคป์ระกอบของ Smith et al. ซ่ึงมี 5 องคป์ระกอบท่ีเป็นสาเหตุทางตรงต่อคุณภาพชีวติ
ในการท างานท่ีเป็นโมเดลกรณีศึกษา ในการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี  
 สรุปกรอบแนวคิดทีใ่ช้ในการวจัิย 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน ตน้ทุนทางจิตวิทยา
เชิงบวก และความพึงพอใจต่อการท างานดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้จิยัจึงไดส้รุปกรอบแนวคิดประเด็น   
การวจิยัท่ีจะศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น กรณีศึกษาโมเดลคุณภาพชีวิตในการท างาน
(Case study) โดยการประยกุตใ์ชอ้งคป์ระกอบตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกตามแนวคิด Luthans       
et al. (2007) การประยกุตใ์ชอ้งคป์ระกอบคุณภาพชีวติในการท างานตามทฤษฎี ERG (Alderfer’s 
existence relatedness growth theory) และการประยกุตใ์ชอ้งคป์ระกอบความพึงพอใจต่อการท างาน  
ตามองคป์ระกอบของ Smith et al. (1969) ดงัภาพท่ี 2.12 
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ภาพท่ี 2.12  สรุปกรอบแนวคิดในการวจิยั (Research conceptual framework) ท่ีใชเ้ป็นกรณีศึกษา  
    (Case study) 
 
 จากภาพท่ี 2.12 แสดงกรอบแนวคิดท่ีผูว้ิจยัน าเสนอเก่ียวกบัโมเดลคุณภาพชีวติ                     
ในการท างาน โดยในการวิจยัคร้ังน้ี คุณภาพชีวติในการท างานเป็นตวัแปรตามท่ีประกอบดว้ย
องคป์ระกอบ 4 องคป์ระกอบ คือ 1) ความตอ้งการในการด ารงชีวิต 2) ความตอ้งการ                  
ทางดา้นความสัมพนัธ์ 3) ความตอ้งการดา้นความเจริญเติบโตกา้วหนา้ 4) ความสมดุลระหวา่งชีวติ
กบัการท างาน โดยอิทธิพลจากตวัแปรอีก 2 ตวั ท่ีจะส่งผลต่อคุณภาพชีวติในการท างาน คือ อิทธิพล
ทางตรงจากตน้ทุนทางเชิงบวก ซ่ึงประกอบดว้ยองคป์ระกอบอีก 4 องคป์ระกอบ คือ 1) การรับรู้
ความสามารถของตนเอง 2) การมองโลกในแง่ดี 3) ความหวงั 4) ความหยุน่ตวั อิทธิพลทางตรง   
จากความพึงพอใจต่อการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ คือ 1) ความพึงพอใจต่องาน        

-  การรับรู้ความสามารถ 
   ของตนเอง  
-  การมองโลกในแง่ดี 
-  ความหวงั 
-  ความหยุน่ตวั 
 
 

ตน้ทุน 
ทางจิตวิทยา 
เชิงบวก 

คุณภาพชีวิต 
ในการท างาน 

-  ความตอ้งการ 
    ในการด ารงชีวิต 
-  ความตอ้งการ 
    ทางดา้นความสมัพนัธ์ 
-  ความตอ้งการ 
    ดา้นความเจริญเติบโต 
    กา้วหนา้ 
-  ความสมดุลระหวา่ง 
   ชีวิตกบัการท างาน 

ความพึงพอใจต่อการท างาน 

-  ความพึงพอใจต่องาน 
-  ความพึงพอใจต่อการเล่ือนต าแหน่ง 
-  ความพึงพอใจต่อรายได ้และค่าตอบแทนในการท างาน 
-  ความพึงพอใจต่อผูบ้งัคบับญัชา 
-  ความพึงพอใจต่อเพ่ือนร่วมงาน 
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2) ความพึงพอใจต่อการเล่ือนต าแหน่ง 3) ความพึงพอใจต่อรายได ้และค่าตอบแทนในการท างาน    
4) ความพึงพอใจต่อผูบ้งัคบับญัชา 5) ความพึงพอใจต่อเพื่อนร่วมงาน และอิทธิพลทางออ้ม                    
จากตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกผา่นทางความพึงพอใจต่อการท างาน 
 7.  งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง  
 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัความล าเอยีงจากวธีิร่วม (CMB) 
 จากการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) ความแปรปรวนจาก
วธีิร่วม (CMV) การตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability) บุคลิกภาพ (Personality) ผูว้จิยั
ไดศึ้กษางานวจิยัต่างประเทศทั้งหมด 18 เร่ือง โดยมีรายละเอียดดงัน้ี  
 Cote and Buckley (1987, pp. 315-318) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง การประเมินคุณลกัษณะ 
วธีิการ และความแปรปรวนของคลาดเคล่ือน: การสรุปอา้งอิงระหวา่งความเท่ียงตรงของการศึกษา 
70 โครงสร้าง ผลการวจิยัพบวา่ ความแปรปรวนจากวธีิร่วมท่ีน าเสนอในการวดัจากการศึกษา
เอกสารอา้งอิงทางจิตวทิยา (Psychology) สังคมวทิยา (Sociology) การตลาด (?arketing) 
บริหารธุรกิจ (Business) และการศึกษา (Education) โดยประมาณหน่ึงในส่ีส่วน (26.3%)                      
ของความแปรปรวนในประเภทของการวดัจากงานวจิยั ซ่ึงอาจจะเป็นผลจากแหล่งความคลาดเคล่ือน
จากการวดัอยา่งเป็นระบบ คลา้ย ๆ กบัความล าเอียงจากวธีิร่วม และยงัพบเก่ียวกบัความแปรปรวน
อนัเน่ืองจากความล าเอียงจากวธีิการหลาย ๆ แบบ ท่ีมีความส าคญัมาก เช่น กฎ ระเบียบ                
ขอ้บงัคบัต่าง ๆ การก าหนดโครงสร้างหรือการออกแบบการวจิยัตั้งแต่เร่ิมตน้การศึกษา นอกจากน้ี
ยงัพบวา่ ค่าเฉล่ียของความแปรปรวนจากวธีิการต ่ามากในสาขาการตลาด (15.8%) และมีค่าเฉล่ีย
ความแปรปรวนจากวธีิการสูงมากในสาขาการศึกษา (30.5%) นอกจากน้ียงัพบวา่ การวดัสมรรถภาพ
การท างาน (Job performance measure) โดยรวม มีค่าเฉล่ียความแปรปรวนจากวธีิการ (22.5%)    
การวดัทศันคติ (Attitude measure) โดยรวม มีค่าเฉล่ียความแปรปรวนจากวธีิการ (40.7%) 
 Williams et al. (1989, pp. 462-468) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง ความแปรปรวนจากวธีิร่วม              
เป็นผลท่ีเกิดจากการรายงานตนเองและการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการท างาน ผลการวจิยัพบวา่ 
มีค่าเฉล่ียความแปรปรวนจากวธีิการท่ีสูง และการใชเ้ทคนิคทางสถิติสามารถลดปัญหาดงักล่าวได ้
 Doty and Glick (1998, pp. 374-406) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง ความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB): 
กรณีศึกษาความแปรปรวนจากวธีิร่วมท่ีเป็นผลมาจากความล าเอียง ผลการวจิยัพบวา่ ความล าเอียง
เป็นปัญหาและเป็นภยัคุกคามต่อความเท่ียงตรงของขอ้สรุปผลการวจิยั และการใชเ้ทคนิคทางสถิติ
ในการวิเคราะห์ MTMM ระหวา่งการวิเคราะห์โมเดลความสัมพนัธ์ของคุณลกัษณะและความสัมพนัธ์
ของวธีิการ (The correlated-trait correlated method model: CTCM) การวเิคราะห์โมเดลคุณลกัษณะ
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อยา่งเดียว (A trait-only model) มีความเหมาะสมทั้งสองวิธี โดยสามารถควบคุมปัญหาของ               
ความล าเอียงท่ีเกิดจากวธีิการได ้
 Coenders and Saris (2000, pp. 55-74) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง ผลกระทบจากวธีิการ                 
อยา่งเป็นระบบและวธีิการสุ่ม กรณีประเมินความล าเอียงจากวธีิร่วมและความแปรปรวนจากวธีิร่วม 
ผลการวจิยัพบวา่ การใชเ้ทคนิควเิคราะห์ดว้ย MTMM มีความเหมาะสม โดยไดป้ระเมิน
ความสัมพนัธ์ของความล าเอียงกบัความเช่ือมัน่และความเท่ียงตรง ซ่ึงจากการศึกษาพบขอ้ดี                       
2 หลกัการ ก็คือ การประยกุตใ์ชก้ารออกแบบ Split-ballot ในการประเมินความสัมพนัธ์ของ              
ความล าเอียง หลงัจากขจดัผลกระทบบางส่วนของความคลาดเคล่ือนจากการวดั การให้นิยาม
ทางเลือกท่ีเป็นไปไดข้องความสัมพนัธ์ของความล าเอียง และความสมบูรณ์ของการใชส้ถิติ                    
มาทดสอบความสัมพนัธ์ท่ีไม่ล าเอียงของวธีิการ ข้ึนอยูก่บัเง่ือนไขและการประยกุตใ์ชเ้ทคนิค            
ทางสถิติท่ีเหมาะสม  
 Donaldson and Grant-Vallone (2002, pp. 245-260) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง ความเขา้ใจ
เก่ียวกบัความล าเอียงในการรายงานการประเมินตนเองในงานวจิยัทางพฤติกรรมองคก์ร โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความเขา้ใจองคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของลูกจา้งวา่มีความล าเอียง
จากการตอบแบบสอบถามในการวจิยัทางองคก์ร ซ่ึงไดด้ าเนินการศึกษาโดยการศึกษาระยะยาว 
(Longitudinal) การวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ย MTMM ผลการวิจยัพบวา่ เทคนิคทางสถิติ MTMM ควบคุม
ความล าเอียงในการรายงานการประเมินตนเองและช่วยลดปัญหาดงักล่าวได ้และมีขอ้เสนอแนะ 
เก่ียวกบัพฒันาทฤษฎีเก่ียวกบัอิทธิพลของวธีิการ และการใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์เพื่อสร้าง                 
ความถูกตอ้งส าหรับการวจิยัทางจิตวทิยาในบริบททางบริหารธุรกิจ 
 Podsakoff et al. (2003, pp. 879-903) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง ความล าเอียงจากวธีิร่วม                     
ในงานวจิยัทางพฤติกรรม กรณีศึกษาจากเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งและขอ้เสนอแนะในการแกไ้ขปรับปรุง 
โดยมีวตัถุประสงคข์องการวิจยั เพื่อตรวจสอบขอบเขตท่ีมีอิทธิพลต่อส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความล าเอียง
ทางวธีิการในผลการวจิยัทางพฤติกรรม การระบุคุณลกัษณะแหล่งท่ีมาท่ีท าใหเ้กิดความล าเอียงจาก
วธีิการ การพิจารณากระบวนการเรียนรู้ท่ีเก่ียวกบัความล าเอียงจากวธีิการท่ีมีอิทธิพลต่อผูต้อบ 
(Responses) การวดั (Measurements) และการประเมิน (Evaluation) หลาย ๆ ส่ิงท่ีมีขั้นตอน 
แตกต่างกนั ผลการวจิยัพบวา่ เทคนิคทางสถิติสามารถน าไปใชค้วบคุมความล าเอียงจากวธีิการได ้
และมีขอ้เสนอแนะในการเลือกประยกุตใ์ชข้ั้นตอนและเทคนิคทางสถิติในการแกไ้ขปรับปรุง
ส าหรับประเภทท่ีแตกต่างกนัของการวิจยั 
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 Holtgraves (2004, pp. 161-172) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง การตอบเพื่อใหดู้ดีทางสังคมและ   
การรายงานตนเอง กรณีทดสอบโมเดลการตอบเพื่อใหดู้ดีทางสังคม โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
การตอบท่ีใชข้อ้ค าถามให้รายงานตนเอง ภายใตก้ารดูแลการตอบเพื่อใหดู้ดีทางสังคม ท าการทดลอง
เพื่อตรวจสอบชุดของขอ้ค าถาม (คุณลกัษณะของบุคลิกภาพ ในกลุ่มทดลองท่ี 1 และ 2 และชุดของ
ขอ้ค าถามพฤติกรรมในกลุ่มทดลองท่ี 3) อธิบายภายใตก้ารควบคุมและไม่ควบคุมการตอบเพื่อให ้   
ดูดีทางสังคม พบวา่ โมเดลของการตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคมมีความแตกต่างกนัทั้งสามกลุ่ม   
โดยจะมีคะแนนคุณลกัษณะของบุคลิกภาพท่ีหลอกตนเองสูงเม่ือใหต้อบแบบเร็ว และถา้ใหเ้วลา   
ในการพิจารณาร่วมกนัจะมีคะแนนการหลอกตนเองต ่า 
 Meade et al. (2007, pp. 1-10) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง การประเมินความล าเอียงจากวธีิร่วม 
(CMB) ในงานวจิยัทางองคก์ร โดยการประยกุตใ์ชเ้ทคนิคทางสถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูลตั้งแต่ 
โมเดลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA model) ไปจนถึงโมเดลการวดัจาก 24 วธีิ         
การวดัแบบหลายคุณลกัษณะหลายวธีิการ (24 multitrait-multimethod: MTMM) ในการหา
ความสัมพนัธ์แต่ละอนัดบัไปจนถึงการประเมินขนาดของความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB)   
ถึงแมว้า่จะไม่ใช่เร่ืองส าคญั เน่ืองจากความล าเอียงจากวธีิร่วมท่ีเกิดข้ึนบ่อย ๆ จะพบเพียงเล็กนอ้ย
จากขนาดของการศึกษาท่ีใหญ่ แต่ก็เป็นภยัคุกคามต่อความเท่ียงตรงของผลการวิจยั พบวา่ เทคนิค
ทางสถิติท่ีใช ้(24 multitrait-multimethod: MTMM) ระหวา่งการวเิคราะห์โมเดลความสัมพนัธ์ของ
คุณลกัษณะและความสัมพนัธ์ของวธีิการ (The correlated-trait correlated method model: CTCM) 
การวเิคราะห์โมเดลความสัมพนัธ์ของคุณลกัษณะและความสัมพนัธ์ของความเป็นหน่ึงเดียว                  
(The correlated-trait correlated uniqueness model: CTCU) การวเิคราะห์โมเดลคุณลกัษณะ      
อยา่งเดียว (A trait-only model) ใหผ้ลการศึกษาท่ีแตกต่างกนั โดย Trait-only กบั CTCM                            
มีค่าความสัมพนัธ์แตกต่างกนัระดบัปานกลาง มีค่าน ้าหนกัท่ีแตกต่างกนั เท่ากบั .22 ส่วน Trait-only 
กบั CTCU มีค่าความสัมพนัธ์แตกต่างกนัระดบันอ้ยมาก มีค่าน ้าหนกัแตกต่างกนัเท่ากบั .05 
 Ylitalo (2009, pp. 1-37) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง การควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) 
ดว้ยเทคนิคการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์บางส่วนในโมเดลเส้นทางเชิงสาเหตุ (PLS) และ A Monte 
Carlo study ผลการวจิยัพบวา่ โมเดล (PLS) มีความเหมาะสมเม่ือวเิคราะห์จากขอ้มูลของ                   
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีขนาดแตกต่างกนั ระดบัของความแปรปรวนจากวธีิร่วม และจ านวนของตวัแปร             
ท่ีท าสัญลกัษณ์ โดยเทคนิคการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์บางส่วนในโมเดลเส้นทางเชิงสาเหตุ (PLS)  
มีแนวโนม้วา่ ค่าน ้าหนกัตวับ่งช้ีจะสูงเกินความเป็นจริง (Overestimate) เม่ือเทียบกบัค่าน ้าหนกั   
จากวธีิการอ่ืน ๆ 



167 

 

 James and Charles (2010, pp. 325-334) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง การทบทวนวรรณกรรม
เอกสารอา้งอิงแสดงความเช่ียวชาญอะไรจากนกัวจิยั ท่ีเสนอแนะเก่ียวกบัความล าเอียงจากวธีิร่วม
ในงานวจิยัทางองคก์ร โดยมีวตัถุประสงคข์องการวจิยัเพื่อศึกษาแนวคิดการตรวจสอบความล าเอียง
จากวธีิร่วม ในการวดัและประเมินการรายงานตนเอง ผลการวจิยัพบวา่ หลกัของกรอบแนวคิดและ
เหตุผลของผูเ้ช่ียวชาญเก่ียวกบัการปรับแกค้วามล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) มีหลกัอยู ่4 ประการ คือ 
1) การใหเ้หตุผลวา่ ท าไมการรายงานการประเมินตนเองจึงมีความถูกตอ้งเหมาะสม 2) สาเหตุของ 
ความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างท่ีเกิดจากการวดั 3) ความไม่เพียงพอหรือซ้อนทบักนัของขอ้ค าถาม           
ในภาวะสันนิษฐานท่ีแตกต่างกนั 4) ควบคุมการวดัท่ีเป็นส่วนหน่ึงท่ีนกัวิจยัจะตอ้งด าเนินการ
ควบคุมส่ิงทดลองเพื่อลดความล าเอียงท่ีเกิดจากวธีิการ ไม่ใช่การใชเ้ทคนิคทางสถิติ Post hoc        
ในการปรับแกก้ระบวนการแนะน าส าหรับนกัวิจยัน าไปประเมินอิทธิพลของความสัมพนัธ์                 
ตามจุดประสงคข์องการวิจยัท่ีเคยพบในงานวจิยั 
 Neumann and Graeff (2010, pp. 1-26) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง ความล าเอียงจากวธีิร่วม                   
ในงานวจิยัเชิงเปรียบเทียบ: ปัญหาความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างและขอ้เสนอแนะส าหรับโมเดล
หลายตวัแปรกบัการทดลองโดยการวดัท่ีหลากหลายทางชาติพนัธ์ โดยการวจิยัน้ีไดป้ระยกุตใ์ช้
เทคนิควธีิการวิเคราะห์ขอ้มูล MTMM โดยใชข้อ้มูลทางสังคม-เศรษฐกิจ เป็นหลกัในการวจิยั      
เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างและความล าเอียงจากวธีิร่วมในงานวิจยัทางจิตวทิยาและ
การศึกษา โดยท าการทดสอบวธีิการ 3 วธีิ คือ Ethno-linguistic fractionalization or ELF, Ethnic 
power relations or EPR และ RQ measure ศึกษาตวัแปร 4 ตวั คือ 1) Public goods 2) Politics                  
3) Geography 4) Socio-economic development ผลการวจิยัพบวา่ RQ เป็นเทคนิคการวิเคราะห์ท่ีใช้
ควบคุมความแปรปรวนท่ีเกิดจากวธีิการไดดี้ท่ีสุด ซ่ึงเม่ือท าการควบคุมความแปรปรวนท่ีเกิดจาก
วธีิการดว้ยวธีิการทั้ง 3 วธีิ โดยค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบหลงัจากท าการปรับแกด้ว้ย 3 วธีิ มีค่า    
ความถูกตอ้งเช่ือถือได ้27.04% ส าหรับวธีิ ELF 37.45% ส าหรับวธีิ EPR และ 53.58% ส าหรับวธีิ 
RQ และการวดัซ่ึงเป็นหวัใจหลกัในการวจิยั แสดงใหเ้ห็นอิทธิพลท่ีเกิดจากวธีิการอยา่งละเอียด 
สามารถน าขอ้มูลเชิงประจกัษม์าใชป้ระโยชน์ในโมเดลหลายตวัแปรเก่ียวกบัการตั้งค  าถาม และมี
ขอ้สรุปเก่ียวกบัการท าใหก้ารวดัดีข้ึนและครอบคลุมประเด็นท่ีตอ้งการ จะตอ้งอยูภ่ายใตเ้หตุผล    
เชิงทฤษฎีของโครงสร้างของเคร่ืองมือวดั ไม่ใช่น าองคป์ระกอบอ่ืน ๆ มาเป็นตวัหลกัท่ีท าใหดี้ข้ึน 
ไม่ก าหนดระดบัการวดัท่ีไม่เหมาะสมส าหรับการทดสอบสมมติฐาน 
 Gorrell, Ford, Madden, Holdridge, and Eaglestone (2011, pp. 507-524) ไดศึ้กษาวจิยั
เร่ือง การควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วมในแบบสอบถามท่ีใชเ้ป็นพื้นฐานในการศึกษา โดยมี
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วตัถุประสงคข์องการวจิยัเพื่อศึกษาปัญหาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยมุ่งศึกษาอิทธิพลของ
ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ท่ีมาจากความล าเอียง และหาแนวทางในการควบคุมอิทธิพล
ของ (CMV) ผลการวจิยัพบวา่ CMV เป็นปัญหาท่ีเป็นผลมาจากการศึกษาโดยใชแ้บบสอบถาม      
และมีความแตกต่างกนัระหวา่งขอ้มูลทางวทิยาศาสตร์และสังคมศาสตร์ ในเร่ืองท่ีวา่ ขอ้ค าถาม            
ในแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นนามธรรมมาก ๆ CMV ท่ีเคยพบส่วนมากเป็นปัญหา ความกวา้งของ
ระดบันยัส าคญัของความเช่ือมัน่จากการใชม้าตรวดัของ Cronbach อาจจะท าใหเ้กิดผลกระทบต่อ 
CMV ความล าเอียงจากวธีิร่วมมีอิทธิพลต่อการน าเสนอผลการวจิยั ระดบันยัส าคญัท่ีสูงของคะแนน
อาจจะไม่ไดม้าจากตวับ่งช้ีในแบบสอบถาม ความคงเส้นคงวาท่ีเกิดข้ึนอาจมีความล าเอียงปนอยูด่ว้ย 
การวเิคราะห์ “Harman’s single factor test” มีขอ้วจิารณ์วา่ เทคนิคดงักล่าวไม่ไดส้นบัสนุน                 
การควบคุม CMV และมีขอ้สรุปวา่ ไม่ควรเลือกใชว้ธีิน้ี แต่ควรเลือกประยกุตใ์ชว้ธีิการท า
สัญลกัษณ์ตวัแปร Marker variable ซ่ึงเป็นเทคนิคท่ีเหมาะสม แต่ตอ้งประยกุตใ์ชอ้ยา่งระมดัระวงั 
 Viswanath, Egnoto, and Ortega (2012, pp. 1-31) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง การศึกษา                             
ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนจากวธีิร่วมในงานวจิยัทางสารสนเทศการส่ือสาร โดยการวจิยัคร้ังน้ี
ไดป้ระยกุตใ์ชเ้ทคนิคท าสัญลกัษณ์ตวัแปร (Marker variable) ผลการวจิยัพบวา่ ตวับ่งช้ีท่ีใช ้                       
ในการวจิยัมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ แต่เม่ือท าการควบคุมความแปรปรวนจาก 
วธีิร่วม (CMV) พบวา่ ความสัมพนัธ์ไม่แตกต่างกนัหรือแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  
และจากขอ้มูลท่ีปรากฏจากการศึกษา ความแปรปรวนจากวธีิร่วมมีความสัมพนัธ์ท่ีจะปนเป้ือน 
อยา่งมากในการวดัในงานวจิยัทางสารสนเทศการส่ือสาร ซ่ึงมีมากกวา่งานวจิยัทางสังคมศาสตร์  
ขอ้คน้พบน้ีเป็นจุดท่ีตอ้งการใหใ้ชส้ าหรับการประเมินและจดัท ารายการเก่ียวกบัความล าเอียงจาก
วธีิร่วมในการวิจยัทางสารสนเทศการส่ือสารในอนาคต 
 Chin et al. (2012, pp. 3-5) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง การควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม      
ในการใชเ้ทคนิคการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์บางส่วนในโมเดลเส้นทางเชิงสาเหตุ (PLS) และการใช้
เทคนิควธีิการท าสัญลกัษณ์ในการวดัตวัแปรแฝง ผลการวิจยัพบวา่ การใชเ้ทคนิคการวเิคราะห์
ความสัมพนัธ์บางส่วนในโมเดลเส้นทางเชิงสาเหตุ (PLS) ไม่เหมาะสม และไม่สามารถควบคุม
ความล าเอียงจากวธีิร่วมได ้เน่ืองจากค่าประมาณของค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบสูงกวา่ความเป็นจริง 
(Overestimate) 10% ส่วนวธีิการประยกุตใ์ชก้ารท าสัญลกัษณ์ในการวดัตวัแปรแฝง (Measured 
latent marker) มีความเหมาะสม สามารถควบคุมความแปรปรวนท่ีเกิดจากวธีิการได ้
 Chin et al. (2012, pp. 1-2) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง การประเมินความล าเอียงจากวธีิร่วม: 
ปัญหาท่ีพบจากการใชเ้ทคนิคการวเิคราะห์วธีิการท่ีไม่ไดว้ดัตวัแปรแฝงของภาวะสันนิษฐาน (ULMC) 
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ผลการวจิยัพบวา่ ตวัแปรแฝงท่ีใชใ้นการน าเสนอและบางส่วนจากความล าเอียงจากวธีิการ ตวัแปร
เหล่าน้ีเป็นผลรวมท่ีแสดงออกมาของตวัแปรทั้งหมดท่ีใชใ้นการศึกษา ไม่ใช่ความเป็นหน่ึงเดียว              
ท่ีไดจ้ากการสังเกต ขอ้จ ากดัของ ULMC มุ่งความสนใจเฉพาะบนัทึกการวจิยั และการใชเ้ทคนิค 
การวเิคราะห์ (ULMC) ไม่สามารถควบคุม CMB ได ้
 Dodaj (2012, pp. 651-666) ไดศึ้กษาวจิยัเก่ียวกบัการตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social 
desirability) และการรายงานตนเอง (Self-reports) กรณีทดสอบเน้ือหาและสไตลก์ารตอบ 
(Response-style) ของโมเดลการตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (Social desirability responding)      
โดยไดใ้ชแ้บบวดั Social desirability ตามแนวทางของ Paulhus (2002) และแบบวดับุคลิกภาพ 
(Personality) Goldberg (1993; 1999 cited in Goldberg et al., 2006) มาศึกษากบักลุ่มทดลอง 3 กลุ่ม 
คือ กลุ่มครู กลุ่มผูจ้ดัการ กลุ่มท่ีมีความช่ือสัตย ์พบวา่ การตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social 
desirability) มีความสัมพนัธ์กนัสูงกบับุคลิกภาพ (Personality) ในกลุ่มของครู ซ่ึงการตอบเพื่อท าให้
ดูดีทางสังคม (Social desirability) เม่ือศึกษาร่วมกนักบับุคลิกภาพ (Personality) จะท าใหเ้ห็นสไตล์
การตอบ (Response-style) ในการตอบแบบสอบถามของแต่ละบุคคล 
 Vigil-Colet, Ruiz-Pamies, Anguiano-Carrasco, and Lorenzo-Seva (2012, pp. 310-315) 
ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง ผลของการตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคมในการวดัประเมินทางจิตวทิยา โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาผลของการตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคมในการวดับุคลิกภาพ ผลการวจิยั
พบวา่ ผลท่ีไดจ้ากการวดัมีผลจากการตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคมสูงมาก และมีความสมัพนัธ์        
ในสองรูปแบบ ระหวา่งการรุกรานและการหุนหนัพลนัแล่น เน่ืองจากการวดัตามเน้ือหา                        
โดยการทดสอบและไม่ทดสอบองคป์ระกอบร่วมของการตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Common 
social desirability factor) 
 Nolte, Elsworth, and Osborne (2013, pp. 1-9) ไดศึ้กษาการตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม
ในการประเมิน การจดัการกบัตนเองของผูป่้วยโรคเร้ือรัง ผลการวจิยัพบวา่ องคป์ระกอบ                    
การหลอกตนเอง ของ Crowne and Marlowe แสดงใหเ้ห็นท่ีชดัเจนในการใชแ้บบวดัสุขภาพ (heiQ) 
ทั้งก่อนและหลงัการศึกษาก่อนการเขา้รักษา แต่อยา่งไรก็ตาม เม่ือสร้างโมเดลท่ีสมบูรณ์ 8 โมเดล 
ทั้งก่อนและหลงัการใชอ้งคป์ระกอบการหลอกตนเองของ Crowne and Marlowe เพียงองคป์ระกอบเดียว
มารวมเขา้กบัมาตรวดัสุขภาพ (heiQ) การศึกษาน้ีมีอิทธิพลนอ้ยมาก อธิบายความแปรปรวน                   
ของโมเดลได ้8% และไม่พบส่ิงอ่ืนท่ีมีผลต่อการตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคมท่ีไดจ้ากการสังเกต 
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 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบักรณีศึกษาโมเดลคุณภาพชีวติในการท างาน 
 1.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
 ผูว้จิยัไดศึ้กษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวติในการท างานทั้งในและต่างประเทศ  
โดยศึกษางานวจิยัในประเทศ จ านวน 7 เร่ือง และงานวจิยัต่างประเทศ จ านวน 8 เร่ือง                         
โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 มหาวทิยาลยัรามค าแหง (2551) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง คุณภาพชีวติในการท างานของลูกจา้ง
ชัว่คราวรายปี กรณีศึกษา: มหาวทิยาลยัรามค าแหง สาขาวทิยบริการเฉลิมพระเกียรติ พบวา่ ลูกจา้ง
ชัว่คราวรายปีมีระดบัคุณภาพชีวติในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง พิจารณาระดบัคุณภาพชีวติ
ในแต่ละดา้นจะพบวา่ คุณภาพชีวติดา้นสภาพงานจะอยูใ่นระดบัสูงสุด รองลงมาคือ ดา้นภาวะผูน้ า 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นการพฒันาและการใชค้วามสามารถ ส่วนระดบัคุณภาพ
ชีวติในการท างานของลูกจา้งชัว่คราวท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ดา้นสิทธิของลูกจา้ง รองลงมา คือ 
ดา้นความปลอดภยัและการส่งเสริมสุขภาพ ดา้นงานและขอบเขตชีวติส่วนตวั ดา้นค่าตอบแทน               
ท่ีเพียงพอและยติุธรรม และระดบัคุณภาพชีวติท่ีอยูร่ะดบัปานกลาง แต่มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ คุณภาพ
ชีวติดา้นความมัน่คงและโอกาสความกา้วหนา้ ซ่ึงจากผลการศึกษาวจิยัทั้ง 9 องคป์ระกอบ พบวา่ 
คุณภาพชีวติดา้นความมัน่คงและโอกาสความกา้วหนา้จะมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด แสดงใหเ้ห็นวา่
ลูกจา้งชัว่คราวรายปีมีความรู้สึกวา่หน่วยงานท่ีตนสังกดัหรือปฏิบติังานอยูน่ั้น ยงัใหค้วามส าคญันอ้ย
ในดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในชีวติการท างานของลูกจา้งชัว่คราว ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีมี
ความส าคญัมากส าหรับชีวิตของคนท างาน 
 กนกวรรณ ชูชีพ (2551) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง คุณภาพชีวติการท างานของขา้ราชการ                        
ในจงัหวดัชายแดนภาคใต ้พบวา่ 
 1.  ขา้ราชการท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีจงัหวดัชายแดนภาคใต ้มีความเห็นเก่ียวกบัคุณภาพ
ชีวติในการท างานของตนเองในปัจจยัดา้นต่าง ๆ ในระดบัท่ีพึงพอใจ เกินร้อยละ 50 จ านวน 7 ปัจจยั
ไดแ้ก่ ปัจจยัความสัมพนัธ์กบัหน่วยงานภายนอก ร้อยละ 89.3 รองลงมาคือ ปัจจยัการบูรณาการ   
ทางสังคมและการท างานร่วมกนั ร้อยละ 83.8 ปัจจยัธรรมนูญในองคก์าร ร้อยละ 78.0 ปัจจยั
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ร้อยละ 72.8 ปัจจยัความสมดุลระหวา่งชีวติงานกบัชีวิต ดา้นอ่ืนร้อยละ 
71.3 ปัจจยัการพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร ร้อยละ 70.2 ปัจจยัความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การงาน ร้อยละ 58.4 ตามล าดบั และไม่พึงพอใจ จ านวน 1 ปัจจยั คือ ปัจจยัค่าตอบแทนร้อยละ 48.8 
 2.  ความตอ้งการความช่วยเหลือสนบัสนุนจากภาครัฐ จากการศึกษา พบวา่ ส่ิงท่ี
ขา้ราชการเหล่าน้ีตอ้งการมากท่ีสุด 5 อนัดบัแรก คือ อนัดบัท่ี 1-4 มีความตอ้งการมากท่ีสุด ไดแ้ก่ 
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ดา้นสวสัดิการพิเศษเร่ืองการเพิ่มเบ้ียเล้ียงหรือเบ้ียเส่ียงภยั รองลงมาคือ เร่ืองอุปกรณ์ป้องกนัภยั
อนัตรายจากเหตุการณ์ความไม่สงบ ดา้นการส่งเสริมขวญัก าลงัใจเร่ืองการก าหนดระยะเวลา                  
ในการโอนยา้ยใหมี้ความชดัเจนและปฏิบติัได ้และใหมี้หน่วยงานกลางในการแจง้เร่ืองราวร้องทุกข์
เม่ือไม่ไดรั้บความเป็นธรรม อนัดบัท่ี 5 ความตอ้งการมาก คือ การใหบุ้คลากรในหน่วยงานไดรั้บ
การฝึกอบรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานอยา่งนอ้ยปีละคร้ัง แนวทางและขอ้เสนอแนะ                   
ในการพฒันาปรับปรุงคุณภาพชีวติการท างานของขา้ราชการท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีจงัหวดัชายแดน
ภาคใต ้แบ่งเป็น 2 แนวทาง คือ ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย ไดแ้ก่ 1) ส่งเสริมการใชห้ลกันิยม                   
ใหข้า้ราชการมุ่งไปสู่การมีเกียรติและศกัด์ิศรีภายใตห้ลกัการด ารงชีวติแบบเศรษฐกิจพอเพียง 
ส่งเสริมการออมเพื่อเก็บไวใ้ชป้ระโยชน์ในอนาคตอยา่งมีประสิทธิภาพ 2) มีมาตรการท่ีสร้าง    
ความเป็นธรรมและโปร่งใสในการพิจารณาความดีความชอบ มีหลกัการประเมินใหม่ท่ีมีประสิทธิภาพ 
เป็นธรรม 3) การประสานกนัระหวา่งหน่วยงานหลกัในการใหค้วามช่วยเหลือสนบัสนุน                     
อยา่งเท่าเทียมกนั 4) ใหรั้ฐบาลมีนโยบายท่ีใหค้วามส าคญักบัเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานอยา่งจริงจงั 
การสร้างกลไกติดตาม ประเมินผล และใหร้างวลั ขอ้เสนอแนะเชิงปฏิบติั ไดแ้ก่ 1) รัฐตอ้งจดั
สวสัดิการให้แก่ขา้ราชการในพื้นท่ีจงัหวดัชายแดนภาคใต ้เป็นกรณีพิเศษ 2) รัฐตอ้งใหก้ารสนบัสนุน
ส่งเสริมการศึกษา ฝึกอบรมดูงาน ในพื้นท่ีและนอกพื้นท่ี 3) รัฐตอ้งสามารถให้ความมัน่คง ปลอดภยั
ในชีวติและทรัพยสิ์นของราชการ เพือ่สร้างความอุ่นใจและศกัยภาพ โดยควรสร้างความสัมพนัธ์ 
อนัดีกบัผูน้ าชุมชนและประชาชน 4) ผูบ้ริหารส่วนราชการควรเปล่ียนกระบวนทศัน์การบริหารใหม่ 
โดยการใหค้นท างานมีชีวิตท่ีมีคุณภาพ คือ การมีความสุขกบัท างานและการใชชี้วติ ตามหลกั              
“คนคือศูนยก์ลางของการพฒันา” 5) มีความคาดหวงัให้รัฐบาลสามารถแกไ้ขปัญหาสถานการณ์
ความไม่สงบเรียบร้อยในพื้นท่ีชายแดนภาคใตไ้ดโ้ดยเร็ว ซ่ึงจะน าความรู้สึกมัน่คง ปลอดภยั 
คุณภาพชีวติ ตลอดจนคุณภาพชีวติการท างานของขา้ราชการในพื้นท่ีท่ีดีข้ึน 
 สุนทรีพร อ าพลพร, ภิเษก จนัทร์เอ่ียม และอรสา โกศลานนัทกุล (2552) ไดศึ้กษาวจิยั
เร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการครู จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา พบวา่ 
 1.  ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการครู จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 8 ดา้น คือ 
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั การพฒันา
ความสามารถของบุคคล ความกา้วหนา้และมัน่คงในงาน บูรณาการทางสังคม ระเบียบขอ้บงัคบั      
ในการปฏิบติังาน ความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน และการปฏิบติังานในสังคม ทั้งโดยรวม
และรายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัสูง 
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 2.  เปรียบเทียบระดบัคุณภาพชีวติการท างานของขา้ราชการครู จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
จ าแนกตามเขตพื้นท่ีการศึกษา ขนาดของโรงเรียน และประสบการณ์การท างาน ดงัน้ี 
  2.1  ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการครู จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา   
จ  าแนกตามเขตพื้นท่ีการศึกษา ทั้งโดยรวมและรายดา้นทุกดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .05 โดยขา้ราชการครูในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาพระนครศรีอยธุยา เขต 2                      
มีระดบัคุณภาพชีวิตการท างานสูงกวา่ขา้ราชการครูในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา           
พระนครศรีอยธุยา เขต 1 
  2.2  ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการครู จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา   
จ  าแนกตามขนาดของโรงเรียน ทั้งโดยรวมและรายดา้นทุกดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 ยกเวน้ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั แตกต่างอยา่งไม่มีนยัส าคญั 
  2.3  ระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของขา้ราชการครู จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  
จ  าแนกตามประสบการณ์การท างาน ทั้งโดยรวมและรายดา้นทุกดา้น แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 ยกเวน้ดา้นระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน แตกต่างอยา่งไม่มีนยัส าคญั 
 กนกวรรณ ครุฑปักษี (2552) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของครูระดบัมธัยมศึกษาในสังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และสังกดัส านกังาน
คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนในเขตพื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 พบวา่ 
 1.  คุณภาพชีวติในการท างานของครูระดบัมธัยมศึกษามีคุณภาพชีวติในการท างาน               
อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาจ าแนกประเภทของโรงเรียนและตามระดบัประสบการณ์                
ในการท างานสูง ปานกลาง และนอ้ย พบวา่ ระดบัคุณภาพชีวติในการท างานระดบัปานกลาง 
 2.  ระดบัของคุณภาพชีวติในการท างานของครูระดบัมธัยมศึกษา เม่ือจ าแนกตาม
ประสบการณ์ในการท างาน และประเภทของโรงเรียน เป็นรายดา้น พบวา่ ครูโรงเรียนรัฐบาลและ
โรงเรียนเอกชนมีคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกนัในดา้นสภาพการท างานท่ีถูกสุขลกัษณะ
และปลอดภยั ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล ดา้นการบูรณาการทางสังคมภายในองคก์ร   
ท่ีท างาน และดา้นความเก่ียวเน่ืองของชีวติการท างานกบัสังคม เม่ือพิจารณาจ าแนกตามประสบการณ์
ในการท างาน พบวา่ ครูท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต่างกนัมีคุณภาพชีวติในการท างานแตกต่างกนั
ในดา้นค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยท่ีไดรั้บ และดา้นการบูรณาการทางสังคมภายในองคก์รท่ีท างาน 
 3.  คุณภาพชีวติในการท างานของครูระดบัมธัยมศึกษา เม่ือจ าแนกตามประสบการณ์      
ในการท างาน และประเภทของโรงเรียน หลงัการควบคุมตวัแปรทิฏฐธมัมิกตัถะประโยชน์ พบวา่ 
ตวัแปรคุณภาพชีวิตเชิงพุทธ ประกอบดว้ย 4 ตวัแปร คือ การมีสุขภาพดี การพึ่งพาตนเอง                     
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ทางเศรษฐกิจ การไดรั้บการยอมรับนบัถือและครอบครัวผาสุก เป็นตวัแปรควบคุม (Covariate)              
มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ซ่ึงตวัแปรควบคุมดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ                           
มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานทุกตวัแปร การมีสุขภาพดี ซ่ึงเป็นตวัแปรควบคุม มีอิทธิพล
ต่อคุณภาพชีวติในการท างานเกือบทุกตวัแปร ยกเวน้ ดา้นค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยท่ีไดรั้บ                 
ตวัแปรการพึ่งพาตนเองทางเศรษฐกิจ มีอิทธิพลต่อตวัแปรดา้นค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยท่ีไดรั้บ
และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งงานและชีวติโดยรวม ตวัแปรการมีครอบครัวผาสุก มีอิทธิพลต่อ 
ดา้นสภาพการท างานท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั ดา้นความเจริญกา้วหนา้และความมัน่คง          
ในการท างาน ดา้นการบูรณาการทางสังคมภายในองคก์รท่ีท างาน ดา้นสิทธิและหนา้ท่ีของคนใน
องคก์รท่ีท างาน จากการวิเคราะห์พบวา่ ครูโรงเรียนรัฐบาลและครูโรงเรียนเอกชนมีคุณภาพชีวติ     
ในการท างานดา้นค่าตอบแทนหรือเงินชดเชยท่ีไดรั้บ ดา้นสภาพการท างานท่ีถูกสุขลกัษณะและ
ปลอดภยั ดา้นการบูรณาการทางสังคมภายในองคก์รท่ีท างาน และดา้นการพฒันาความสามารถ 
ของบุคคล แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ และครูท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต่างกนั        
มีคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นสภาพการท างานท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั และดา้นการบูรณาการ
ทางสังคมภายในองคก์รท่ีท างาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 อ านาจ สุนทรธรรม (2552) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง ขอ้เสนอเชิงยทุธศาสตร์การพฒันาคุณภาพ
ชีวติครูตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ท่ีส่งเสริมคุณภาพการด าเนินชีวิตและคุณภาพ                
การปฏิบติังานของครูโรงเรียนวดัอินทาราม“โกวทิอินทราทร” ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 
 ผลการวจิยัระยะท่ี 1 พบวา่ 
 1.  ขอ้เสนอเชิงยทุธศาสตร์การพฒันาคุณภาพชีวติครูตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียงท่ีส่งเสริมคุณภาพการด าเนินชีวิตและคุณภาพการปฏิบติังานของครูโรงเรียนวดัอินทาราม 
“โกวทิอินทราทร” ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 พบวา่ ขอ้เสนอ    
เชิงยทุธศาสตร์การพฒันาคุณภาพชีวติครูตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงท่ีส่งเสริมคุณภาพ
การด าเนินชีวติและคุณภาพการปฏิบติังานของครูโรงเรียนวดัอินทาราม “โกวทิอินทราทร” 
ประกอบดว้ยยทุธศาสตร์ในการพฒันาคุณภาพชีวติครูและคุณภาพการปฏิบติังาน มีองคป์ระกอบ
ดงัน้ีคือ 1) วตัถุประสงค ์ประกอบดว้ย วสิัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมาย 2) แนวทางปฏิบติั 
ประกอบดว้ย 5 ยทุธศาสตร์ 28 มาตรการ 27 ตวับ่งช้ี 3) กลไกสู่การปฏิบติั ประกอบดว้ย 3 แผนงาน 
15 โครงการ โดยยทุธศาสตร์ในการพฒันาคุณภาพชีวติครูตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง    
ท่ีส่งเสริมคุณภาพการด าเนินชีวติและคุณภาพการปฏิบติังานของครู ทั้ง 5 ยทุธศาสตร์ ไดแ้ก่ 
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ยทุธศาสตร์ท่ี 1 ช้ีใหเ้ห็นทุกข ์ยทุธศาสตร์ท่ี 2 ปลุกใหเ้ห็นธรรม และน าใหเ้ห็นแสงสวา่ง 
ยทุธศาสตร์ท่ี 3 ลงมือปฏิบติัและสัมผสัผล ยทุธศาสตร์ท่ี 4 รณรงคเ์ผยแพร่และแกไ้ข และ
ยทุธศาสตร์ท่ี 5 ร่วมใจ ยกยอ่ง และเชิดชูผูมี้ผลงาน  
 2.  ผลการทดลองใชข้อ้เสนอเชิงยทุธศาสตร์การพฒันาคุณภาพชีวติครูตามหลกัปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียงท่ีส่งเสริมคุณภาพการด าเนินชีวติและคุณภาพการปฏิบติังานของครูโรงเรียน
วดัอินทาราม “โกวทิอินทราทร” ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 พบวา่ 
ครูโรงเรียนวดัอินทาราม “โกวทิอินทราทร” และโรงเรียนวดัศรีโลหะราษฎร์บ ารุงมีระดบัความรู้ 
ความเขา้ใจเก่ียวกบัการด าเนินชีวติตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงอยูใ่นระดบัปานกลาง 
หลงัทดลองใชข้อ้เสนอเชิงยุทธศาสตร์ฯ ครูมีความรู้ความเขา้ใจในระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียคุณภาพ
การด าเนินชีวติตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง รวมทั้งดา้นคุณภาพการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัมาก ซ่ึงสูงกวา่ค่าเฉล่ียก่อนทดลองอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 3.  ผลการตรวจสอบความเหมาะสม ความเป็นไปได ้ความสอดคลอ้ง และความเป็น
ประโยชน์ของขอ้เสนอเชิงยทุธศาสตร์การพฒันาคุณภาพชีวติครูตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียงท่ีส่งเสริม 
 ผลการวจิยัระยะท่ี 2 พบวา่ 
 1.  ผลการน าขอ้เสนอเชิงยทุธศาสตร์การพฒันาคุณภาพชีวติครูตามหลกัปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียงท่ีส่งเสริมคุณภาพการด าเนินชีวิตและคุณภาพการปฏิบติังานของครูไปปฏิบติัจริง
ในโรงเรียนทั้ง 4 ภูมิภาคของประเทศไทย พบวา่ ก่อนน าขอ้เสนอเชิงยทุธศาสตร์ฯ ไปปฏิบติั                    
ครูทั้ง 4 โรงเรียน มีระดบัความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัการด าเนินชีวิตตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียงอยูใ่นระดบัปานกลาง หลงัน าขอ้เสนอเชิงยทุธศาสตร์ฯ ไปปฏิบติั ครูมีความรู้ความเขา้ใจ
ในระดบัมาก และมีคุณภาพการด าเนินชีวิตตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง รวมทั้งคุณภาพ
การปฏิบติังาน หลงัน าขอ้เสนอเชิงยทุธศาสตร์ฯ ไปปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลท่ีได้
ตรงกบัผลการสัมภาษณ์เชิงลึกผูเ้ก่ียวขอ้งกบัการน าขอ้เสนอเชิงยทุธศาสตร์ฯ ไปปฏิบติัจริง ท่ีพบวา่ 
คุณภาพชีวติครูดีข้ึน ครูเขา้ใจหลกัเศรษฐกิจพอเพียงมากข้ึน ซ่ึงส่งผลใหค้รูปฏิบติังานไดดี้ข้ึน
โดยเฉพาะดา้นการเรียนการสอนครู สามารถจดัการเรียนการสอนมีประสิทธิภาพข้ึน 
 2.  ผลการตรวจสอบความเหมาะสม ความสอดคลอ้ง ความเป็นไปได ้และความเป็น
ประโยชน์ จากการประชุมสนทนากลุ่มเพื่อตรวจสอบขอ้เสนอเชิงยทุธศาสตร์การพฒันาคุณภาพ
ชีวติครูตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงท่ีส่งเสริมคุณภาพการด าเนินชีวิตและคุณภาพ                
การปฏิบติังานของครูในโรงเรียนทั้ง 4 ภูมิภาคของประเทศไทย ผูเ้ขา้ร่วมประชุมมีมติเป็นเอกฉนัท ์
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วา่ขอ้เสนอเชิงยทุธศาสตร์ฯ ประกอบดว้ย 5 ยทุธศาสตร์ คือ 1) ช้ีใหเ้ห็นทุกข ์2) ปลุกใหเ้ห็นธรรม 
น าใหเ้ห็นแสงสวา่ง 3) ลงมือปฏิบติัและสัมผสัผล 4) รณรงคเ์ผยแพร่และแกไ้ข 5) ร่วมใจยกยอ่ง 
และเชิดชูผูมี้ผลงาน ลว้นมีความเหมาะสม ความสอดคลอ้ง ความเป็นไปได ้และเป็นประโยชน์
คุณภาพการด าเนินชีวิตและคุณภาพการปฏิบติังานของครูโรงเรียนวดัอินทาราม “โกวิทอินทราทร” 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 พบวา่ ครูโรงเรียนวดัอินทาราม “โกวทิ
อินทราทร” และผูเ้ก่ียวขอ้ง ต่างเห็นวา่ ขอ้เสนอเชิงยทุธศาสตร์ท่ีผูว้จิยัพฒันาข้ึนมีความเหมาะสม 
ความเป็นไปได ้ความสอดคลอ้ง และความเป็นประโยชน์อยูใ่นระดบัมาก 
 ปรียา ปันธิยะ (2553) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง ความผกูพนัองคก์รและคุณภาพชีวติ                    
ในการท างานของบุคลากรวิทยาลยัการอาชีพเกาะคา อ าเภอเกาะคา จงัหวดัล าปาง พบวา่ ส่วนใหญ่
เป็นเพศชาย ร้อยละ 56.60 อยูใ่นช่วงอายรุะหวา่ง 25-30 ปี สถานภาพสมรส วฒิุการศึกษาอยูใ่นระดบั
ปริญญาตรี ต าแหน่งงานปัจจุบนัครูอตัราจา้ง ระยะเวลาการปฏิบติังานในองคก์รนอ้ยกวา่5 ปี                
มากท่ีสุด และใหค้วามส าคญักบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างานและความผกูพนัองคก์รอยูใ่น
ระดบัมาก ส่วนการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานและคุณภาพชีวติในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
จากการวเิคราะห์สมการโครงสร้างดว้ยเทคนิค PLS-Graph 3.0 พบวา่ แรงจูงใจในการท างาน                  
มีอิทธิพลทางตรงกบัการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน มีค่าสัมประสิทธ์ิ .718 และมีค่า (R2) เท่ากบั 
.515 รองลงมา ความผกูพนัองคก์รมีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวติในการท างาน มีค่าสัมประสิทธ์ิ 
.599 และมีค่า (R2) เท่ากบั .359 แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัองคก์ร              
มีค่าสัมประสิทธ์ิ .290 และมีค่า (R2) เท่ากบั .255 และการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัองคก์รนอ้ยท่ีสุด มีค่าสัมประสิทธ์ิ .255 เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 กิตติยา โนยะราช (2555) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง การศึกษาคุณภาพในการท างานของพนกังานครู
โรงเรียนระดบัประถมศึกษา ในสังกดัเทศบาลนครแหลมฉบงั จงัหวดัชลบุรี ผลการวจิยัพบวา่ 
 1.  คุณภาพชีวติในการท างานของพนกังานครูโรงเรียนระดบัประถมศึกษาในสังกดั
เทศบาลนครแหลมฉบงั จงัหวดัชลบุรี โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงอนัดบัจากมากไปนอ้ย  
ไดด้งัน้ี ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน 
ดา้นระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน ดา้นบูรณาการทางสังคม ดา้นการพฒันาความสามารถของ
บุคคล ดา้นการปฏิบติังานในสังคม ดา้นความกา้วหนา้ และความมัน่คงในงาน และดา้นค่าตอบแทน
ท่ีเหมาะสมและยติุธรรม 
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 2.  คุณภาพชีวติในการท างานของพนกังานครูโรงเรียนระดบัประถมศึกษาในสังกดั
เทศบาลแหลมฉบงั จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามเพศ สถานภาพครอบครัว วุฒิการศึกษาสูงสุด 
ประสบการณ์การท างาน และระดบัรายได ้ไม่แตกต่างกนั 
 Kast and Rosenzwing (1985, p. 12) ไดศึ้กษาวจิยัเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อ                
การท างาน จะกระตุน้ใหเ้กิดความสบายใจ ท าใหบุ้คคลเกิดความสนุก มีความสุขในการท างาน 
สภาพแวดลอ้มจึงน่าจะมีผลต่อคุณภาพของงาน และไดศึ้กษาอีกดว้ยวา่ บุคคลท่ีมีสถานภาพสมรส 
การด ารงชีวติคู่จะไดรั้บแรงสนบัสนุนทางสังคมจากใจซ่ึงกนัและกนั ช่วยกนัตดัสินใจแกปั้ญหาต่าง ๆ 
ซ่ึงจะช่วยลดความเครียดและความเบ่ือหน่ายในการท างาน ซ่ึงนบัวา่เป็นปัจจยัหน่ึงของคุณภาพชีวติ
ในการท างาน 
 Duncan (2003 อา้งถึงใน ณฏัฐา บวัหลาง, 2551) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง คุณภาพชีวิต                
ในการท างานของประเทศในแถบสแกนดิเนเวยีกบัประเทศอ่ืน ๆ ในสหภาพยโุรป พบวา่ ยงัไม่พบ
ขอ้มูลเด่นชดัท่ีจะอธิบายความแตกต่างได ้แต่จากขอ้มูลท่ีไดใ้นมุมมองของพนกังานในองคก์าร          
ในดา้นคุณภาพชีวิตการท างาน ไดแ้ก่ ระดบัการมีส่วนร่วมในงานและการตดัสินใจ โอกาสเติบโต
ในอาชีพ และความมัน่คงในงาน พบวา่ พนกังานในประเทศเดนมาร์ก สวเีดน และกลุ่มตวัอยา่ง
บางส่วนของประเทศฟินแลนดมี์คุณภาพในการท างานและโอกาสการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจต่าง ๆ 
มากกวา่ประเทศอ่ืน ๆ ในสหภาพยโุรป โดยใหเ้หตุผลถึงความแตกต่างของลกัษณะสภาพสังคม 
ธุรกิจ และเศรษฐกิจในแต่ละกลุ่ม 
 Louis, Kathryn, and Kate (2003 อา้งถึงใน ณฏัฐา บวัหลาง, 2551) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง 
คุณภาพชีวติในการท างานของพนกังานในมหาวทิยาลยัจอร์จเมสัน (George Mason University) 
ประเทศสหรัฐอเมริกา พบวา่ แหล่งของความพึงพอใจ แบ่งเป็น 6 มิติ คือ ความเป็นธรรม สภาพ 
การท างาน เงินเดือนและสวสัดิการ อิสระในการท างานและการเติบโต การมีโอกาสท ากิจกรรมอ่ืน ๆ 
ท่ีไม่ใช่งาน ความพึงพอใจโดยรวมในชีวติและงาน นอกจากน้ี ยงัไดศึ้กษาวฒันธรรมระหวา่ง            
การท างานและครอบครัว ขอ้ตกลงขององคก์ารท่ีมีใหก้บัพนกังาน และแหล่งความเครียด แบ่งเป็น 
6 มิติ คือ ความเป็นธรรม สภาพการท างาน กฎระเบียบความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน ท่ีจอดรถและ                
การเดินทางไปมาระหวา่งบา้นกบัส านกังาน และเร่ืองส่วนตวัในครอบครัว 
 Campos and Souza (2006) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง การศึกษาคุณภาพชีวติในการท างาน             
ขององคก์รทหารตามเกณฑข์อง Walton โดยใชเ้ทคนิคการวเิคราะห์แบบหลายตวัแปร ซ่ึงการวจิยั 
ในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาคุณภาพชีวติในการท างานขององคก์รทหารตามเกณฑข์อง Walton                
จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นทหารทางตอนใตข้องบราซิล โดยใชข้อ้ค าถามท่ีพฒันาจากเกณฑข์อง Walton 
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จ านวน 26 ขอ้ ผลการวิจยัพบวา่ เกณฑท่ี์ใชว้ดัสามารถจดัแบ่งองคป์ระกอบได ้5 โมเดล และ
สามารถอธิบายคุณภาพชีวติในการท างานของทหารในบราซิลไดร้้อยละ 66 ซ่ึงการด าเนินการวิจยั
ใหค้วามส าคญักบัการลดทอนตวัแปรจากการวดัแบบหลายมิติและการจดัล าดบัขั้นความส าคญัของ
ขอ้ค าถาม และการวเิคราะห์แบบหลายตวัแปรจากขอ้ค าถาม จ านวน 26 ขอ้ สามารถท่ีจะแสดง      
ใหเ้ห็นวา่ การลดทอนตวัแปรใหเ้หลือนอ้ยท่ีสุดเป็นท่ียอมรับไดใ้น 5 โมเดล ท่ีไดจ้ากการศึกษา 
 Kriel (2006, p. 123) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณธรรม จริยธรรม และ
กฎระเบียบ ท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวติในการท างาน เป็นการวจิยัท่ีศึกษาเก่ียวกบัคุณธรรม จริยธรรม 
และกฎระเบียบทางธุรกิจ ท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ในประเทศออสเตรเลีย                       
จากกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 2 กลุ่ม คือ กลุ่มขนาดเล็ก จ  านวน 300 คน และกลุ่มท่ีมีขนาดใหญ่ จ านวน  
600 คน ผลการวจิยัพบวา่ คุณธรรม จริยธรรม และกฎระเบียบทางธุรกิจมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพ
ชีวติในการท างาน นอกจากน้ียงัพบวา่ มีตวัแปรอ่ืนท่ีมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
คือ ความยติุธรรม ความไวว้างใจ การปกครองตนเอง การพึ่งพาอาศยักนั การปกครองแบบ
ประชาธิปไตย และสังคมแห่งการยอมรับ ซ่ึงตวัแปรเหล่าน้ีจะร่วมกนัส่งผลต่อความส าเร็จ               
ในการท างานของบุคคล อนัจะน าไปสู่คุณภาพชีวติในการท างานท่ีดี 
 Saeidi and Sousaraie (2011, pp. 1735-1739) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง การศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งการประยกุตใ์ชคุ้ณภาพชีวติในการท างาน ปริมาณการท างาน และการบริหารธุรกิจ               
ขององคก์าร การวิจยัน้ีไดศึ้กษาเพื่ออธิบายเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างาน ปริมาณการท างาน     
และผลกระทบท่ีเกิดกบัการบริหารธุรกิจขององคก์าร ของโรงงานชิพบอร์ด (Chipboard) ในจงัหวดั 
โกเลสแตน (Golestan) ประเทศอิหร่าน โดยผูว้จิยัไดศึ้กษาส ารวจเก่ียวกบัเอกสารและงานวจิยั                 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความเป็นมาและองคป์ระกอบ และปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
ปริมาณการท างาน และการบริหารธุรกิจขององคก์าร เพื่อสร้างกรอบแนวคิดในการวิจยั ประชากร
ในการศึกษา จ านวน 360 คน และกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 180 คน ซ่ึงก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง
จากตารางของ Krejcie and Morgan ผลการวจิยัพบวา่ มีนยัส าคญัทางสถิติของความสัมพนัธ์
ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างาน ปริมาณการท างาน และการบริหารธุรกิจขององคก์าร 
 Hassan, Maryam, Mohammad, and Masumeh (2012, pp. 8041-8047) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง 
การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการท างานและโครงสร้างการท างาน ของพนกังาน
เทศบาลกรุงเตห์ราน ประเทศอิหร่าน ซ่ึงการวจิยัน้ีเป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติ
ในการท างานและโครงสร้างการท างานของพนกังานเทศบาลกรุงเตห์ราน โดยการวดัคุณภาพชีวติ
ในการท างาน จ านวน 8 องคป์ระกอบ และการวดัโครงสร้างการท างานของพนกังาน จ านวน                    
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7 องคป์ระกอบ ซ่ึงพฒันามาจากแบบวดัของ Walton จนไดแ้บบวดัคุณภาพชีวิตในการท างานและ
การวดัโครงสร้างการท างาน โดยท าการศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานเทศบาลกรุงเตห์ราน 
จ านวน 70 คน จากประชากรทั้งหมด 240 คน ผลการวจิยัพบวา่ องคป์ระกอบทั้ง 8 องคป์ระกอบ 
ของคุณภาพชีวิตในการท างาน คือ 1) ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 2) ส่ิงแวดลอ้ม                     
ท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั 3) การพฒันาความรู้ความสามารถของบุคคล 4) ความกา้วหนา้และ
ความมัน่คงในงาน 5) ส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคม 6) มีกฎหมายหรือกระบวนการยติุธรรม     
7) ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน 8) ความสัมพนัธ์กบัสังคมมีความสัมพนัธ์กบัโครงสร้าง
การท างานของพนกังานเทศบาลกรุงเตห์ราน ประเทศอิหร่าน 
 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัต้นทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก 
 ผูว้จิยัไดศึ้กษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก ทั้งในและต่างประเทศ 
โดยในประเทศ จ านวน 1 เร่ือง และต่างประเทศ จ านวน 10 เร่ือง โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 พนัโทหญิง สายสมร เฉลยกิตติ (2554) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง การพฒันาทุนทางจิตวทิยา   
เชิงบวก ของพยาบาลวชิาชีพ โดยการใหค้  าปรึกษากลุ่มแบบบูรณาการ ผลการวจิยัพบวา่ 
 1.  การศึกษาองคป์ระกอบของทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกของพยาบาลวชิาชีพ พบวา่ 
องคป์ระกอบของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การรับรู้ความสามารถ
ของตนเอง ความหวงั การมองโลกในแง่ดี และความหยุน่ตวั มีค่าความเหมาะสมพอดีกบัขอ้มูล    
เชิงประจกัษ ์มีน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานอยูใ่นเกณฑ์สูงอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
และสามารถวดัองคป์ระกอบของทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกของพยาบาลวชิาชีพได ้
 2.  โปรแกรมการใหค้  าปรึกษากลุ่มแบบบูรณาการเพื่อพฒันาทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก 
ของพยาบาลวชิาชีพ ประกอบดว้ย 3 ขั้นตอน คือ ขั้นเร่ิมตน้ ขั้นด าเนินการ และขั้นยุติการใหค้  าปรึกษา 
โดยประยกุตใ์ชท้ฤษฎีและเทคนิคการใหค้  าปรึกษา ตลอดทั้งเทคนิคทางจิตวทิยาใชใ้นการพฒันา
ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกของพยาบาลวชิาชีพ 
 3.  ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกโดยรวมและรายองคป์ระกอบของกลุ่มทดลองท่ีเขา้ร่วม
โปรแกรมการใหค้  าปรึกษากลุ่มแบบบูรณาการ ก่อนการทดลอง หลงัการทดลอง และเม่ือส้ินสุด   
การติดตามผล แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 4.  ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกโดยรวมและรายองคป์ระกอบกลุ่มทดลองท่ีเขา้ร่วม                      
การใหค้  าปรึกษากลุ่มแบบบูรณาการ และกลุ่มควบคุม ก่อนการทดลอง หลงัการทดลอง และ       
เม่ือส้ินสุดการติดตามผล แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
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 Youssef (2004, p. 45) ไดศึ้กษาวจิยัเก่ียวกบับทบาทของความหยุน่ตวัโดยใชอ้งคป์ระกอบ
ดา้นการรับรู้ความสามารถของตนเอง ดา้นความหวงั และดา้นการมองโลกในแง่ดี เป็นตวัเช่ือมโยง
ในการส่งเสริมผลการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในงาน และความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร โดยใช้
วธีิการวจิยัแบบวิเคราะห์เส้นทาง โดยศึกษาในกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหาร 137 คน พนกังาน 411 คน 
ในองคก์ารต่าง ๆ พบวา่ แบบจ าลองท่ีก าหนดไวว้า่ มีความสัมพนัธ์ของการรับรู้ความสามารถ             
ของตนเอง ความหวงั และความหยุน่ตวั ทั้งในกลุ่มผูบ้ริหารและบุคลากรท างาน และพบวา่                      
มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในงาน ความสุขในการท างาน และความยดึมัน่
ผกูพนัต่อองคก์าร 
 Luthans, Avolio, Walumbwa, and Li (2005, pp. 249-271) ไดศึ้กษาวจิยัเก่ียวกบัตน้ทุน
ทางจิตวทิยาเชิงบวกของผูท้  างานในประเทศจีน เพื่อท านายความสัมพนัธ์ระหวา่งตน้ทุนทางจิตวทิยา
เชิงบวกกบัสมรรถนะการท างาน กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 422 คน ผลการวจิยัพบวา่ ผูท้  างาน                          
ในประเทศจีนมีความสัมพนัธ์ทางบวกระหวา่งตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกกบัสมรรถนะการท างาน 
กล่าวคือ ผูท้  างานในประเทศจีนมีตวับ่งช้ีท่ีทางบวกของความสามารถของตนเอง ความหวงั                   
การมองโลกในแง่ดี และความหยุน่ตวั ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบของตน้ทุนจิตวทิยาเชิงบวกท่ีมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัสมรรถนะการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ และไดท้  าการศึกษาจาก
กลุ่มตวัอยา่งท่ีด ารงต าแหน่งระดบัหวัหนา้ จ  านวน 272 คน พบวา่ มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญั
ระหวา่งตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกของพนกังานกบัผลการปฏิบติังาน ซ่ึงตั้งอยูบ่นฐานของ
เงินเดือน ขอ้จ ากดัต่าง ๆ อนาคตของการวจิยั และการมีส่วนร่วมในเร่ืองท่ีส าคญัในองคก์าร 
 Avey, Patera, and West (2006, pp. 42-60) ไดศึ้กษาวจิยัเก่ียวกบัการประยกุตใ์ชทุ้น       
ทางจิตวทิยาเชิงบวกเก่ียวกบัการขาดงานของผูป้ฏิบติังานในบริษทัการผลิตหน่ึงในอเมริกา                 
กลุ่มตวัอยา่งเป็นผูจ้ดัการแผนกวศิวกร จ านวน 105 คน ใชแ้บบวดัทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก ซ่ึงมี       
4 องคป์ระกอบ ดงัน้ี การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความหวงั การมองโลกในแง่ดี และ        
ความหยุน่ตวั ความน่าเช่ือถือโดยรวมของแบบสอบถาม เท่ากบั .90 ผลการศึกษาแสดงใหเ้ห็นวา่
จิตวทิยาเชิงบวกสามารถลดระดบัการขาดงานทั้งแบบตั้งใจและไม่ตั้งใจ 
 Larson and Luthans (2006, pp. 75-92) ไดศึ้กษาวจิยัเก่ียวกบัคุณค่าท่ีเพิ่มข้ึนอยา่งมีศกัยภาพ
ของทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกในการท านายทศันคติในการท างาน กลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังาน                 
ฝ่ายการผลิตอุปกรณ์ (N = 74) พบวา่ ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัระหวา่งทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก
และความพึงพอใจในงาน (r = .373) และความผกูพนักบัองคก์ร (r = .313) ท่ีส าคญั ทุนทางจิตวทิยา
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เชิงบวกของผูป้ฏิบติังานมีผลกระทบท่ีเพิ่มข้ึนอยา่งมีศกัยภาพต่อมนุษยแ์ละสังคมเก่ียวกบัทศันคติ
ในการท างาน 
 Luthans et al. (2007, pp. 541-572) ไดศึ้กษาวจิยัเก่ียวกบัทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก                      
ในการวดัความสัมพนัธ์ของความสามารถและความพึงพอใจในการท างาน มีวตัถุประสงคว์เิคราะห์
เก่ียวกบัการรับรู้ความสามารถของตนเอง ความหวงั การมองโลกในแง่ดี และความหยุน่ตวั โดยหา
ปัจจยัท านายความสามารถและความพึงพอใจในการท างาน ผลการวจิยัพบวา่ เสริมสร้างทุน                 
ทางจิตวทิยาเชิงบวก ไดแ้ก่ การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความหวงั การมองโลกในแง่ดี และ
ความหยุน่ตวั สามารถวดัและมีความสัมพนัธ์กบัความสามารถและความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
 Luthans et al. (2008, pp. 219-238) ไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัหลกัฐานในคุณค่าของผูป้ฏิบติังาน
ในประเทศจีน โดยใชทุ้นทางจิตวทิยาเชิงบวกในการแข่งขนัดา้นทรัพยากรอยา่งมีศกัยภาพ                 
กลุ่มตวัอยา่งเป็นผูป้ฏิบติังาน จ านวน 456 คน ในโรงงานท าทองแดงในประเทศจีน เป็นเพศชาย 
จ านวน 367 คน และเป็นเพศหญิง จ านวน 86 คน อายเุฉล่ียอยูใ่นช่วง 39 ปี 8 เดือน ประสบการณ์ 
ในการท างาน 9 ปี เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั คือ 1) แบบวดัทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก มีทั้งหมด 12 ขอ้ 
แบ่งออกเป็น 4 ดา้น ดงัน้ี ดา้นการรับรู้ความสามารถของตนเอง จ านวน 3 ขอ้ ดา้นความหวงั 
จ านวน 4 ขอ้ ดา้นการมองโลกในแง่ดี จ  านวน 2 ขอ้ และดา้นความหยุน่ตวั จ  านวน 3 ขอ้                   
ค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั .68 2) แบบสอบถามความสามารถในการปฏิบติังาน จ านวน 5 ขอ้ 
และหาความสัมพนัธ์ระหวา่งทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกกบัความสามารถในการปฏิบติังาน  
ผลการวจิยัพบวา่ ผูป้ฏิบติังานท่ีใชทุ้นทางจิตวทิยาเชิงบวกกบัความสามารถในการปฏิบติังาน                   
มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ และทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกสามารถท านายความสามารถ
ในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน จากงานวิจยัน้ีไดมี้การประยกุตใ์ชเ้ก่ียวกบัการพฒันาบุคลากร
ของประเทศจีน โดยการจดัเป็นโปรแกรมการพฒันาผูป้ฏิบติังานในเร่ืองเก่ียวกบัการรับรู้
ความสามารถของตนเอง ความหวงั การมองโลกในแง่ดี และความหยุน่ตวั (หรือรวมเรียกวา่                   
ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก หรือ PsyCap) ซ่ึงท าให้องคก์รในประเทศจีนมีความสามารถในการปฏิบติังาน
ท่ีดีข้ึน มีการพฒันาปรับปรุงการท างาน และไดเ้ปรียบในการแข่งขนัในดา้นต่าง ๆ ในปัจจุบนัและ
ในอนาคต ทั้งในดา้นการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม 
 Avey et al. (2010) ไดศึ้กษาวจิยัเก่ียวกบัการเห็นคุณค่าเชิงบวกของตน้ทุนทางจิตวทิยา
เชิงบวกในการท านายทศันคติและพฤติกรรมต่อการท างาน ซ่ึงศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 366 คน 
ผลการวจิยัพบวา่ ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความปรารถนาท่ีจะเขา้ไป
มีบทบาทในการบริหารพฤติกรรมองคก์าร และมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความไม่ปรารถนาท่ีจะถูก
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เกลียดชงัจากสังคมขององคก์าร การถูกปลดจากงาน และพฤติกรรมการจดัสถานท่ีท างานแบบรวม 
แต่จะมีการยอมรับความปรารถนาของบุคคลท่ีจะเขา้ไปมีบทบาทในการบริหารพฤติกรรมองคก์าร 
ซ่ึงตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกจะท านายทศันคติและพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีต่อผลการปฏิบติั
ท างานภายใตห้ลกัการส าคญั คือ การประเมินตนเอง ประเมินคุณสมบติัพิเศษของบุคคล                   
ความเหมาะสมของบุคคลกบัองคก์าร และความเหมาะสมของบุคคลกบังาน 
 Avey, Reichard, Luthans, and Mhatre (2011, pp. 127-152) ไดศึ้กษาวจิยัเก่ียวกบั        
การสังเคราะห์อภิมานผลของทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกกบัเจตคติ พฤติกรรม และผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในองคก์าร โดยกลุ่มตวัอยา่งเป็นบุคลากร จ านวน 12,567 คน โดยใชว้ธีิการสังเคราะห์
อภิมาน (Meta-analysis) ผลการวจิยัพบวา่ ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกทั้ง 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่        
การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความหวงั การมองโลกในแง่ดี และความหยุน่ตวั มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัเจตคติ ความพึงพอใจ ความผกูพนัในองคก์าร และความสุขในการท างาน รวมถึง
บุคลากรนั้นเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอีกดว้ย นอกจากน้ีผลการวจิยัยงัพบอีกวา่ ทุนทางจิตวทิยา
เชิงบวกมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัการลาออกจากงาน ความเครียดในงาน และความวติกกงัวล             
ในการท างาน ผลจากการศึกษาในคร้ังน้ีผูว้ิจยัเสนอแนะวา่ ควรมีการประยกุตใ์ชแ้ละสร้างโปรแกรม
การพฒันาทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกในการพฒันาบุคลากรเพื่อประสิทธิภาพในการท างานของ
บุคลากรในองคก์าร 
 Mortazavi, Yazdi, and Amini (2012, pp. 206-213) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง บทบาทของตน้ทุน
ทางจิตวทิยาเชิงบวกท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวติในการท างานและสมรรถนะการท างานในองคก์าร  
โดยท าการศึกษาวจิยักบักลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพยาบาล จ านวน 207 คน จากโรงพยาบาล จ านวน 4 แห่ง 
ของเมือง Mashhad โดยใชเ้ทคนิคการวจิยัแบบสมการโครงการสร้าง (Structural equation model) 
หรือ SEM ผลการวจิยัพบวา่ ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก ซ่ึงประกอบดว้ย การรับรู้ความสามารถ
ของตนเอง การมองโลกในแง่ดี ความหวงั และความหยุน่ตวั ส่งผลทางบวกต่อคุณภาพชีวติ                   
ในการท างาน โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากบั .389 และส่งผลทางบวกต่อสมรรถนะการท างาน  
โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากบั .455 และคุณภาพชีวติในการท างานส่งผลทางบวกต่อสมรรถนะ  
การท างาน โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากบั .293 
 Riolli, Savicki, and Richards (2012, pp. 1202-1205) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง ตน้ทุน                      
ทางจิตวทิยาเชิงบวก เคร่ืองขดัเกลาความเครียดของนกัเรียน การวจิยัน้ีท าการศึกษาตน้ทุน                      
ทางจิตวทิยาเชิงบวกท่ีส่งผลต่อความสุขในการเรียนบริหารธุรกิจของนกัศึกษาท่ีมีงานท าแลว้               
ซ่ึงปฏิบติังานในองคก์ารต่าง ๆ จ านวน 141 องคก์ร และไดไ้ปศึกษาต่อในระดบัปริญญาตรี         
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ของมหาวทิยาลยั Western US ซ่ึงนกัศึกษามีอายเุฉล่ีย 23.64 ปี (จาก 19-44 ปี) โดยเป็นเพศชาย      
คิดเป็น 54% และเพศหญิง 46% ผลการวจิยัพบวา่ ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกเป็นเคร่ืองขดัเกลา      
ท่ีส าคญัต่อความเครียด กล่าวคือ ตน้ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกน้ีมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความเครียด 
แสดงให้เห็นวา่ ถา้นกัเรียนมีตน้ทุนทางบวกแลว้ ก็จะท าใหมี้ความเครียดนอ้ยลงหรือไม่มีความเครียด
นัน่เอง โดยเฉพาะการมีความหยุน่ตวัสูงซ่ึงเป็นตวัประกอบของการมีตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก      
ก็จะท าใหส่้งผลต่อจิตวทิยาเชิงบวกของนกัเรียนมากดว้ย 
 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัความพงึพอใจต่อการท างาน 
 ผูว้จิยัไดศึ้กษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจต่อการท างาน ทั้งในและต่างประเทศ 
โดยไดศึ้กษางานวจิยัในประเทศ จ านวน 6 เร่ือง และงานวิจยัต่างประเทศ จ านวน 4 เร่ือง โดยมี
รายละเอียดดงัน้ี 
 อญัชนา พนัธ์ุอรุณ (2546) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานของมคัคุเทศก ์     
ท่ีจดทะเบียนในเขตกรุงเทพมหานคร ณ การท่องเท่ียวแห่งประเทศไทย พบวา่ มคัคุเทศกท่ี์มีรายได้
และประสบการณ์การท างานต่างกนั มีพฤติกรรมการท างานท่ีแตกต่างกนั ปัจจยัภายใน คือ ความเช่ือ
อ านาจในตน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ทศันคติในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการท างาน
ในทางบวก ปัจจยัภายนอก คือ ความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน     
มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการท างานในทางบวก ความคิดเห็นดา้นค่าตอบแทนและเงินรางวลั 
ในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการท างานในทางลบ 
 เบญจพร ถีระรักษ ์(2547) ไดศึ้กษาความพึงพอใจในงาน ลกัษณะความเป็นผูน้ าของ
หวัหนา้งาน และความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการในโรงงานอุสาหกรรม
ผลิตแผงวงจรแห่งหน่ึง จ านวน 296 คน พบวา่ ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ทางลบ                  
กบัความตั้งใจลาออกจากงาน ลกัษณะความเป็นผูน้ าของหวัหนา้งานมีความสัมพนัธ์ทางลบ                   
กบัความตั้งใจลาออกจากงาน ความพึงพอใจในงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัลกัษณะ
ความเป็นผูน้ าของหวัหนา้งาน พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีจบการศึกษาระดบัปริญญาตรี                          
มีความตั้งใจลาออกจากกงานมากกวา่พนกังานท่ีจบการศึกษาระดบัมธัยมปีท่ี 3 ความพึงพอใจ               
ในงานดา้นลกัษณะงาน ความพึงพอใจในงานดา้นรายได ้และความพึงพอใจในงานดา้นเพื่อนร่วมงาน 
ร่วมกนัท านายความตั้งใจลาออกจากงาน 
 มยรุฉตัร สุขด ารง (2547) ศึกษาปัจจยัทางจิตสังคมท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการท างาน
สินเช่ืออยา่งมีความรับผิดชอบ ของเจา้หนา้ท่ีสินเช่ือ บมจ.ธนาคารกรุงไทย พบวา่ ตวัแปร
สถานการณ์ทางสังคม ไดแ้ก่ การถ่ายทอดทางสังคมในการท างานอยา่งเป็นทางการ ตวัแปรจิต
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ลกัษณะเดิม ไดแ้ก่ ลกัษณะมุง่อนาคต-ควบคุมตน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เหตุผลเชิงจริยธรรม และ   
ตวัแปรจิตตามสถานการณ์ ไดแ้ก่ เจตคติต่อพฤติกรรมการท างานสินเช่ืออยา่งมีความรับผดิชอบ      
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการท างานสินเช่ืออยา่งมีความรับผดิชอบ ส่วนตวัแปร                 
การถ่ายทอดทางสังคมในการท างานอยา่งไม่เป็นทางการมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัพฤติกรรม            
การท างานสินเช่ืออยา่งมีความรับผิดชอบ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 พฤติกรรมการท างาน
สินเช่ืออยา่งมีความรับผิดชอบไม่ไดแ้ปรปรวนไปตามปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระสองตวัแปร
พร้อมกนั คือ การถ่ายทอดทางสังคมในการท างานอยา่งเป็นทางการกบัเจตคติต่อพฤติกรรมการท างาน
สินเช่ืออยา่งมีความรับผิดชอบ แต่เม่ือพิจารณาตวัแปรอิสระทีละตวัแปร พบวา่ พฤติกรรมการท างาน
สินเช่ืออยา่งมีความรับผิดชอบต่างก็แปรปรวนไปตามการถ่ายทอดทางสังคมในการท างาน        
อยา่งเป็นทางการ และแปรปรวนไปตามเจตคติต่อพฤติกรรมการท างานสินเช่ืออยา่งมีความรับผดิชอบ
ทีละตวัแปร เม่ือพิจารณาตามสมมติฐานขอ้ท่ี 2 ท่ีศึกษาตวัแปรอิสระสองตวัในกลุ่มสูงและกลุ่มต ่า 
พบวา่ เจา้หนา้ท่ีท่ีไดรั้บการถ่ายทอดทางสังคมในการท างานอยา่งเป็นทางการสูงและมีเจตคติต่อ
พฤติกรรมการท างานสินเช่ืออยา่งมีความรับผิดชอบมาก จะมีพฤติกรรมการท างานสินเช่ืออยา่งมี
ความรับผดิชอบสูงกวา่เจา้หนา้ท่ีท่ีไดรั้บการถ่ายทอดทางสังคมในการท างานอยา่งเป็นทางการต ่า
และมีเจตคติต่อพฤติกรรมการท างานสินเช่ืออยา่งมีความรับผดิชอบนอ้ย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .05 
 พฤติกรรมการท างานสินเช่ืออยา่งมีความรับผิดชอบไม่ไดแ้ปรปรวนไปตามปฏิสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรอิสระสองตวัแปรพร้อมกนั คือ การถ่ายทอดทางสังคมในการท างานอยา่งเป็นทางการ 
กบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ แต่เม่ือพิจารณาตวัแปรอิสระทีละตวัแปร พบวา่ พฤติกรรมการท างานสินเช่ือ
อยา่งมีความรับผดิชอบต่างก็แปรปรวนไปตามการถ่ายทอดทางสังคมในการท างานอยา่งเป็นทางการ 
และแปรปรวนไปตามแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิทีละตวัแปร เม่ือพิจารณาตามสมมติฐานขอ้ท่ี 3 ท่ีศึกษา
ตวัแปรอิสระสองตวัในกลุ่มสูงและกลุ่มต ่า พบวา่ เจา้หนา้ท่ีท่ีไดรั้บการถ่ายทอดทางสังคม                        
ในการท างานอยา่งเป็นทางการสูงและมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง จะมีพฤติกรรมการท างานสินเช่ือ
อยา่งมีความรับผิดชอบสูงกวา่เจา้หนา้ท่ีท่ีไดรั้บการถ่ายทอดทางสังคมในการท างานอยา่งเป็นทางการ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 พฤติกรรมการท างานสินเช่ืออยา่งมีความรับผิดชอบไม่ไดแ้ปรปรวนไปตามปฏิสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรอิสระสองตวัแปรพร้อมกนั คือ การถ่ายทอดทางสังคมในการท างานอยา่งไม่เป็น
ทางการกบัเหตุผลเชิงจริยธรรม แต่เม่ือพิจารณาตวัแปรทีละตวัแปร พบวา่ พฤติกรรมการท างาน
สินเช่ืออยา่งมีความรับผิดชอบต่างก็แปรปรวนไปตามการถ่ายทอดทางสังคมในการท างาน                    
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อยา่งไม่เป็นทางการ และแปรปรวนไปตามเหตุผลเชิงจริยธรรมทีละตวัแปร เม่ือพิจารณาตาม
สมมติฐานขอ้ท่ี 4 ท่ีศึกษาตวัแปรอิสระสองตวัในกลุ่มสูงและกลุ่มต ่า ไม่พบความแตกต่างของ             
ตวัแปรอิสระทั้ง 2 กลุ่ม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 พฤติกรรมการท างานสินเช่ืออยา่งมีความรับผิดชอบไม่ไดแ้ปรปรวนไปตามปฏิสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรอิสระสองตวัแปรพร้อมกนั คือ การถ่ายทอดทางสังคมในการท างานอยา่งไม่เป็น
ทางการกบัลกัษณะมุ่งอนาคต-ควบคุมตน แต่เม่ือพิจารณาตวัแปรอิสระทีละตวัแปร พบวา่ 
พฤติกรรมการท างานสินเช่ืออยา่งมีความรับผิดชอบต่างก็แปรปรวนไปตามการถ่ายทอดทางสังคม
ในการท างานอยา่งไม่เป็นทางการ และแปรปรวนไปตามลกัษณะมุ่งอนาคต-ควบคุมตนทีละตวัแปร 
เม่ือพิจารณาตามสมมติฐานขอ้ท่ี 5 ท่ีศึกษาตวัแปรอิสระสองตวัในกลุ่มสูงและกลุ่มต ่า ไม่พบ              
ความแตกต่างของตวัแปรอิสระทั้ง 2 กลุ่ม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือใชต้วัแปรอิสระ
ทั้ง 6 ตวัแปร ร่วมกนัท านายพฤติกรรมการท างานสินเช่ืออยา่งมีความรับผิดชอบ พบวา่ ในกลุ่มรวม 
ตวัแปรอิสระสามารถร่วมกนัท านายพฤติกรรมการท างานอยา่งมีความรับผิดชอบไดร้้อยละ 58.4  
 สิริลกัษณ์ ตรัยตรึงตรีคูณ (2550) ศึกษาตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการท างาน
ประชาสัมพนัธ์เชิงรุกของนกัประชาสัมพนัธ์ในสถาบนัอุดมศึกษา เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
ผลการวจิยัพบวา่ 
 1.  ภาวะผูน้ า การรับรู้ความสามารถของตน บรรยากาศองคก์ารดา้นลกัษณะงาน สามารถ
ร่วมกนัท านายพฤติกรรมการท างานประชาสัมพนัธ์เชิงรุก ของนกัประชาสัมพนัธ์ในสถาบนั 
อุดมศึกษาไดร้้อยละ 66 
 2.  พบปฎิสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าและบรรยากาศองคก์ารดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานประชาสัมพนัธ์เชิงรุกของนกัประชาสัมพนัธ์ในสถาบนั 
อุดมศึกษา ดงัน้ี 
  2.1  กลุ่มนกัประชาสัมพนัธ์ท่ีมีภาวะผูน้ าต ่า พบวา่ ถา้นกัประชาสัมพนัธ์มีบรรยากาศ
องคก์ารดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการสูง มีพฤติกรรมการท างานประชาสัมพนัธ์เชิงรุกมากกวา่ 
นกัประชาสัมพนัธ์ท่ีมีบรรยากาศองคก์ารดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการต ่า 
  2.2  กลุ่มนกัประชาสัมพนัธ์ท่ีมีบรรยากาศองคก์ารดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการสูง
หรือต ่า พบวา่ ถา้นกัประชาสัมพนัธ์มีภาวะผูน้ าสูง มีพฤติกรรมการท างานประชาสัมพนัธ์เชิงรุก
มากกวา่นกัประชาสัมพนัธ์ท่ีมีภาวะผูน้ าต ่า 
 3.  พบปฎิสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความสามารถของตนและบรรยากาศองคก์าร                   
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานประชาสัมพนัธ์เชิงรุก ดงัน้ี 
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  3.1  กลุ่มนกัประชาสัมพนัธ์ท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนต ่า พบวา่                               
ถา้นกัประชาสัมพนัธ์มีบรรยากาศองคก์ารดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการสูง มีพฤติกรรมการท างาน
ประชาสัมพนัธ์เชิงรุกมากกวา่นกัประชาสัมพนัธ์ท่ีมีบรรยากาศองคก์ารดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการต ่า 
  3.2  กลุ่มนกัประชาสัมพนัธ์ท่ีมีบรรยากาศองคก์ารดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการสูง
หรือต ่า พบวา่ ถา้นกัประชาสัมพนัธ์มีการรับรู้ความสามารถของตนสูง มีพฤติกรรมการท างาน
ประชาสัมพนัธ์เชิงรุกมากกวา่นกัประชาสัมพนัธ์ท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนต ่า 
 4.  พบปฎิสัมพนัธ์ระหวา่งเจตคติต่อการท างานประชาสัมพนัธ์เชิงรุกและบรรยากาศ
องคก์าร 2 ดา้น คือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการท างาน
ประชาสัมพนัธ์เชิงรุก ดงัน้ี 
  4.1  กลุ่มนกัประชาสัมพนัธ์ท่ีมีเจตคติต่อการท างานประชาสัมพนัธ์เชิงรุกสูงหรือต ่า 
พบวา่ ถา้นกัประชาสัมพนัธ์มีบรรยากาศองคก์ารดา้นลกัษณะงานสูง มีพฤติกรรมการท างาน
ประชาสัมพนัธ์เชิงรุกมากกวา่นกัประชาสัมพนัธ์ท่ีมีบรรยากาศองคก์ารดา้นลกัษณะงานต ่า 
  4.2  กลุ่มนกัประชาสัมพนัธ์ท่ีมีบรรยากาศองคก์ารดา้นลกัษณะงานสูงหรือต ่า พบวา่ 
ถา้นกัประชาสัมพนัธ์มีเจตคติต่อการท างานประชาสัมพนัธ์เชิงรุกสูง มีพฤติกรรมการท างาน
ประชาสัมพนัธ์เชิงรุกมากกวา่นกัประชาสัมพนัธ์ท่ีมีเจตคติต่อการท างานประชาสัมพนัธ์เชิงรุกต ่า 
  4.3  กลุ่มนกัประชาสัมพนัธ์ท่ีมีเจตคติต่อการท างานประชาสัมพนัธ์เชิงรุกต ่า พบวา่  
ถา้นกัประชาสัมพนัธ์มีบรรยากาศองคก์ารดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการสูง มีพฤติกรรมการท างาน
ประชาสัมพนัธ์เชิงรุกมากกวา่นกัประชาสัมพนัธ์ท่ีมีบรรยากาศองคก์ารดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการต ่า 
  4.4  กลุ่มนกัประชาสัมพนัธ์ท่ีมีบรรยากาศองคก์ารดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการต ่า 
พบวา่ ถา้นกัประชาสัมพนัธ์มีเจตคติต่อการท างานประชาสัมพนัธ์เชิงรุกสูง มีพฤติกรรมการท างาน
ประชาสัมพนัธ์เชิงรุกมากกวา่นกัประชาสัมพนัธ์ท่ีมีเจตคติต่อการท างานประชาสัมพนัธ์เชิงรุกต ่า 
 5.  พบปฎิสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและบรรยากาศองคก์าร 2 ดา้น คือ                  
ดา้นลกัษณะงาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานประชาสัมพนัธ์
เชิงรุก ดงัน้ี 
  5.1  กลุ่มนกัประชาสัมพนัธ์ท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูงหรือต ่า พบวา่ ถา้นกัประชาสมัพนัธ์
มีบรรยากาศองคก์ารดา้นลกัษณะงานสูง มีพฤติกรรมการท างานประชาสัมพนัธ์เชิงรุกมากกวา่            
นกัประชาสัมพนัธ์ท่ีมีบรรยากาศองคก์ารดา้นลกัษณะงานต ่า 
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  5.2  กลุ่มนกัประชาสัมพนัธ์ท่ีมีบรรยากาศองคก์ารดา้นลกัษณะงานต ่า พบวา่                      
ถา้นกัประชาสัมพนัธ์มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง มีพฤติกรรมการท างานประชาสัมพนัธ์เชิงรุกมากกวา่
นกัประชาสัมพนัธ์ท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิต ่า 
  5.3  กลุ่มนกัประชาสัมพนัธ์ท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิต ่า พบวา่ ถา้นกัประชาสัมพนัธ์            
มีบรรยากาศองคก์ารดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการสูง มีพฤติกรรมการท างานประชาสัมพนัธ์             
เชิงรุกมากกวา่นกัประชาสัมพนัธ์ท่ีมีบรรยากาศองคก์ารดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการต ่า 
  5.4  กลุ่มนกัประชาสัมพนัธ์ท่ีมีบรรยากาศองคก์ารดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการต ่า 
พบวา่ ถา้นกัประชาสัมพนัธ์มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง มีพฤติกรรมการท างานประชาสัมพนัธ์เชิงรุก
มากกวา่นกัประชาสัมพนัธ์ท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิต ่า 
 จุฑารัตน์ กิตติเขมากร (2553) ศึกษาปัจจยัทางจิตสังคมท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการท างาน
ดา้นความรับผดิชอบในการปฏิบติังานและดา้นการมีส่วนร่วมของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ
มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ผลการวจิยัพบวา่ 1) ตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรม                    
การท างาน ดา้นความรับผิดชอบในการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญั ไดแ้ก่ อายุ (r = .24) 
ประสบการณ์ในการท างาน (r = .26) และประเภทต าแหน่งงาน (F3,297 = 6.84, p = .01) การถ่ายทอด
ทางสังคม (r = .30) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (r = .60) เหตุผลเชิงจริยธรรม (r = .40) เจตคติต่อการท างาน
ดา้นความรับผดิชอบฯ (r = .55) และเจตคติต่อการท างานดา้นการมีส่วนร่วม (r = .27) ส าหรับ                 
ตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการท างานดา้นการมีส่วนร่วมอยา่งมีนยัส าคญั ไดแ้ก่ อายุ     
(r = .13) ประสบการณ์ในการท างาน (r = .13) บทบาทของผูบ้ริหาร (r = .36) การถ่ายทอดทางสังคม
ในการท างาน (r = .38) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (r = .31) เหตุผลเชิงจริยธรรม (r = .14) เจตคติต่อ       
การท างานดา้นความรับผิดชอบฯ (r = .25) 2) ผลปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรลกัษณะทางสังคมกบั
ลกัษณะทางจิตเดิมท่ีมีต่อพฤติกรรมการท างานดา้นความรับผดิชอบในการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ ไดแ้ก่ บทบาทของผูบ้ริหารกบัสุขภาพจิต บทบาทของผูบ้ริหารกบัความเช่ืออ านาจในตน 
การถ่ายทอดทางสังคมกบัความเช่ืออ านาจในตนและบทบาทของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
ส าหรับผลปฏิสัมพนัธ์ของพฤติกรรมการท างานดา้นการมีส่วนร่วมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ 
บทบาทของผูบ้ริหารกบัเหตุผลเชิงจริยธรรม การถ่ายทอดทางสังคมฯ กบัความเช่ืออ านาจในตน
และบรรยากาศในการท างานกบัความเช่ืออ านาจในตน โดยบทบาทของตวัแปรลกัษณะทางสังคม
จะช่วยขยายความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะทางจิตเดิมกบัพฤติกรรมการท างานทั้ง 2 ดา้น                     
3) ผลปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรลกัษณะทางชีวสังคมกบัลกัษณะทางสังคม ลกัษณะทางจิตเดิม 
และลกัษณะทางจิตตามสถานการณ์ท่ีมีต่อพฤติกรรมการท างานดา้นความรับผิดชอบในการปฏิบติังาน 
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ไดแ้ก่ อายกุบัการถ่ายทอดทางสังคมในการท างาน ประสบการณ์ในการท างานกบัการถ่ายทอด     
ทางสังคมในการท างาน ส าหรับผลปฏิสัมพนัธ์ของพฤติกรรมการท างานดา้นการมีส่วนร่วม ไดแ้ก่ 
เพศกบัการถ่ายทอดทางสังคมในการท างาน อายกุบัสุขภาพจิต อายกุบัความเช่ืออ านาจในตน       
โดยอายแุละประสบการณ์ในการท างานมีบทบาทในการลดขนาดความสัมพนัธ์ กล่าวคือ                    
กลุ่มบุคลากรท่ีมีอายนุอ้ยหรือประสบการณ์ในการท างานนอ้ย ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรปัจจยั
ทางจิตสังคมกบัพฤติกรรมการท างานดา้นความรับผดิชอบในการปฏิบติังานจะมากกวา่บุคลากรท่ีมี
อายมุากหรือมีประสบการณ์มาก 4) กลุ่มตวัแปรท่ีมีอ านาจในการอธิบายพฤติกรรมการท างาน              
ดา้นความรับผดิชอบในการปฏิบติังานไดสู้งท่ีสุด คือ ตวัแปรกลุ่มลกัษณะทางจิตเดิม อธิบาย            
ความแปรปรวนทั้งหมดไดร้้อยละ 38.70 และอธิบายความแปรปรวนท่ีไม่ซ ้ าซอ้นกบักลุ่มตวัแปรอ่ืน 
(Unique variance) ไดร้้อยละ 10.40 ส าหรับตวัแปรท่ีมีอ านาจในการอธิบายพฤติกรรมการท างาน
ดา้นการมีส่วนร่วมไดสู้งสุด คือ ตวัแปรกลุ่มลกัษณะทางสังคม อธิบายความแปรปรวนทั้งหมดได้
ร้อยละ20 และอธิบายความแปรปรวนท่ีไม่ซ ้ าซอ้นกบักลุ่มตวัแปรอ่ืน (Unique variance) ไดร้้อยละ 
15.60 
 วนิดา กบัก่ิว (2552) ศึกษาการตรวจสอบความเท่ียงตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของครูโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
กรุงเทพมหานคร ผลการวจิยัสรุปไดด้งัน้ี 
 1.  ตวัแปรปัจจยัเกือบทุกตวัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ยกเวน้ความเหล่ือมล ้าของอ านาจท่ีมีความสัมพนัธ์
ทางลบ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 2.  โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร                        
มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(χ2/df = 2.117, GFI = .954, AGFI = .911, RMR = .047, 
SRMR = .048, RMSEA = .044, NFI = .985, IFI และ CFI = .992, PGFI = .496, PNFI= .555 และ 
CN = 358.593) 
 3.  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไดรั้บอิทธิพลรวมมากท่ีสุด จากความผกูพนั
ต่อองคก์าร รองลงมา ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัค ้าจุน แรงจูงใจในการท างาน                     
ดา้นปัจจยัจูงใจ การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน ความเหล่ือมล ้าของอ านาจ และการมองการณ์ไกล 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .932, .530, .136, .144, -.134 และ .111 ท่ีระดบันยัส าคญั                
ทางสถิติ .01 ตามล าดบั ซ่ึงตวัแปรเกือบทุกตวัมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร
ในทิศทางบวก ยกเวน้ความเหล่ือมล ้าของอ านาจท่ีมีอิทธิพลในทิศทางลบ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางตรง
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ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมากท่ีสุด คือ ความผกูพนัต่อองคก์าร รองลงมา คือ 
แรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัจูงใจ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .932 และ .136 ท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ .01 ตามล าดบั ส่วนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารมากท่ีสุด คือ แรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัค ้าจุน รองลงมา ไดแ้ก่ การหลีกเล่ียง
ความไม่แน่นอน ความเหล่ือมล ้าของอ านาจ และการมองการณ์ไกล โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล
เท่ากบั .530, .144, -.134 และ .111 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .01 ตามล าดบั และปัจจยัเชิงสาเหตุ
ทั้งหมดร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไดร้้อยละ 
97.00 โดยมีสัดส่วนความแปรปรวนของตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์ารแรงจูงใจในการท างาน   
ดา้นปัจจยัจูงใจ และแรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัค ้าจุน ท่ีสามารถอธิบายไดด้ว้ยตวัแปรปัจจยั 
เท่ากบัร้อยละ 32.30, 18.00 และ 17.40 ตามล าดบั นอกจากน้ียงัพบวา่ แรงจูงใจในการท างาน      
ดา้นปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัค ้าจุน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เท่ากบั .777 
 Wickstrom (1971, p. 15) ไดศึ้กษาวจิยัเก่ียวกบัระดบัและส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจ  
ในการท างานของครู และหาความสัมพนัธ์ระหวา่งองคป์ระกอบเหล่าน้ีกบัอายุ เพศ การศึกษา 
ประสบการณ์ในการท างาน ระดบัชั้นท่ีสอน และต าแหน่งหนา้ท่ี พบวา่ ส่ิงท่ีท าใหค้รูเกิดความพึงพอใจ
สูงสุด 4 ประการแรก ไดแ้ก่ ความรู้สึกไดรั้บความส าเร็จ ลกัษณะงานท่ีท า ความสัมพนัธ์อนัดีกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และความรับผดิชอบ ส่วนส่ิงท่ีท าใหค้รูเกิดความไม่พึงพอใจสูงสุด 4 ประการ 
ไดแ้ก่ การไม่ประสบความส าเร็จ นโยบายและการบริหาร สภาพการท างาน และผลงานท่ีมี
ผลกระทบต่อชีวิตครู ตวัแปรอ่ืน ๆ เช่น เพศและต าแหน่งหนา้ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัองคป์ระกอบ
ของส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างานของครูอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
 Nkereuwem (1990, p. 10) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงาน 
เจคติต่องาน และพฤติกรรมการท างาน พบวา่ ความพึงพอใจในงาน เจตคติต่องาน พฤติกรรม               
การท างาน และแรงจูงใจ มีความสัมพนัธ์กนั 
 Sirgy et al (2001, pp. 241-302) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง การวดัแนวใหม่ของคุณภาพชีวติ             
ในการท างาน (QWL) บนพื้นฐานความตอ้งการดา้นความพึงพอใจและทฤษฎีความไม่เพียงพอ   
โดยในการวดัความตอ้งการดา้นความพึงพอใจ และทฤษฎีความไม่เพียงพอ เป็นการออกแบบ      
การวดัท่ีครอบคลุมเฉพาะการตรวจสอบสภาพแวดลอ้มของการท างาน ความตอ้งการในงาน  
พฤติกรรมการจดัการองคก์าร และโปรแกรมการช่วยเหลือในองคก์ารและการรับรู้ส่ิงต่าง ๆ       
ตามความตอ้งการของลูกจา้ง ซ่ึงในงานวจิยัน้ีไดก้  าหนดคุณลกัษณะความตอ้งการออกเป็น                          
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7 คุณลกัษณะ ซ่ึงมีเฉพาะคุณลกัษณะพื้นฐาน ดงัน้ี 1) ความตอ้งการดา้นสังคม 2) ความตอ้งการ 
ดา้นครอบครัวและเศรษฐกิจ 3) ความตอ้งการดา้นสังคม 4) ความตอ้งการการเคารพนบัถือ                           
5) ความตอ้งการพฒันาศกัยภาพตนเอง 6) ความตอ้งการดา้นความรู้ 7) ความตอ้งการความช่ืนชม
ยนิดี โดยในการวจิยัน้ี การวดัมีความครอบคลุมและท าการทดสอบ 3 กรณี คือ การทดสอบ      
ความเท่ียงตรงของการจ าแนกกลุ่ม การสร้างขอ้มูลสนบัสนุนดว้ยการวดัความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง
ของคุณภาพชีวิตในการท างาน การวดัความเท่ียงตรงเชิงพยากรณ์ดว้ยการทดสอบสมมติฐาน                           
จากทฤษฎีความไม่เพียงพอ ในการศึกษาทั้ง 3 กรณี โดยใน 2 กรณีแรก ใชก้ลุ่มตวัอยา่งเป็นลูกจา้ง
ของมหาวทิยาลยั และในกรณีท่ี 3 ใชก้ลุ่มตวัอยา่งจากบญัชีรายช่ือของบริษทั ผลการศึกษาจาก    
กลุ่มตวัอยา่งสนบัสนุนความเป็นไปไดต้ามสมมติฐานการวจิยั และยงัสนบัสนุนความเท่ียงตรง     
เชิงพยากรณ์ ท่ีจะน าไปสู่การวดัแนวใหม่ของ (QWL) บนพื้นฐานของการวดัความตอ้งการ                                
ดา้นความพึงพอใจ 
 Youssef (2004, p. 45) ไดศึ้กษาวจิยัเก่ียวกบับทบาทของความหยุน่ตวัโดยใชอ้งคป์ระกอบ
ดา้นการรับรู้ความสามารถของตนเอง ดา้นความหวงั และดา้นการมองโลกในแง่ดี เป็นตวัเช่ือมโยง
ในการส่งเสริมผลการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในงานและความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร โดยใช้
วธีิการวจิยัแบบวิเคราะห์เส้นทาง โดยศึกษาในกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหาร 137 คน พนกังาน 411 คน 
ในองคก์ารต่าง ๆ พบวา่ แบบจ าลองท่ีก าหนดไวว้า่ มีความสัมพนัธ์ของการรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง ความหวงั และความหยุน่ตวัทั้งในกลุ่มผูบ้ริหารและบุคลากรท างาน และพบวา่                               
มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในงาน ความสุขในการท างานและความยดึมัน่
ผกูพนัต่อองคก์าร 
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บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิยั 

 
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการตรวจสอบอิทธิพลของความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) ท่ีมีต่อ
ความเท่ียงตรงของโมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น โดยการประยกุตใ์ชว้ธีิการ SMFA & MMFA: 
กรณีศึกษาโมเดลคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยใชก้รอบทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัตน้ทุนทางจิตวทิยา
เชิงบวก ความพึงพอใจต่อการท างาน และคุณภาพชีวิตในการท างาน ของครูสังกดัส านกังาน
การศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน เป็นแนวทางในการศึกษาซ่ึงจะท าให้
เขา้ใจถึงตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกท่ีมีความส าคญัและเป็นอีกคุณสมบติัหน่ึงท่ีจะส่งผลต่อ             
ความพึงพอใจในการท างานและคุณภาพชีวติในการท างานท่ีดี ซ่ึงผูว้จิยัด าเนินการวจิยัตามล าดบั
ขั้นตอน ดงัน้ี 
 1.  แบบแผนการวจิยั (Research design) 
 2.  การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง (Sampling design) 
 3.  การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั (Measurement design) 
 4.  วธีิการด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล (Data collection design) 
 5.  การจดักระท าขอ้มูลและการวเิคราะห์ขอ้มูล (Data analysis design) 
 6.  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล (Statistical design) 
 

แบบแผนการวจิัย (Research design) 
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงส ารวจท่ีเก็บขอ้มูลในเชิงปริมาณและใชเ้ทคนิควธีิการ
ทางการวจิยั โดยวธีิการใชล้กัษณะท่ีเหมือนกนัของรูปแบบร่วมของวธีิการ (Common method 
format) คือ การใชรู้ปแบบร่วมของมาตรวดั (Common scale format) วธีิการควบคุมการตอบของ
ผูต้อบ (Common rater) คือ การตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability) บุคลิกภาพ 
(Personality) และเทคนิควธีิการทางสถิติ โดยการประยกุตใ์ชว้ธีิการ SMFA & MMFA ตามแนว
การวเิคราะห์ของ Podsakoff et al. (2003) ดงัตารางท่ี 2.7 ในการแกไ้ขความล าเอียงจากวธีิร่วม 
(Common method biased) ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance) เพื่อให้
ผลการวจิยัมีความเท่ียงตรงสูง (Validity) โดยมีขั้นตอนในการด าเนินการวิจยัดงัภาพท่ี 3.1  
 
 

กก 
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หมายเหตุ   ดดัแปลงจาก Podsakoff et al. (2003) 
 
ภาพท่ี 3.1  ขั้นตอนในการควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วมในการด าเนินการวจิยั 
 

สามารถหาค่าโดยรวมของตวัแปรพยากรณ์และตวัแปรเกณฑจ์ากแหล่งขอ้มูลท่ีแตกต่างกนั 

เงือ่นไขที่ 1 
-  ใชทุ้กวิธีการ 
   ในการปรับแก ้
   ความสมัพนัธ์ 
   ของรูปแบบ  
   แบบสอบถาม 
-  ผลรวมของการวดั 
   ตวัแปรพยากรณ์ 
   และตวัแปรเกณฑ ์
   จาก แหล่งท่ี 
   แตกต่างกนั  

สามารถวดัค่าตวัแปรพยากรณ์และตวัแปรเกณฑไ์ดจ้ากบริบทท่ีแตกต่างกนั 

สามารถทราบแหล่งท่ีท าให้เกิด 
ความล าเอียงท่ีมีต่อคุณลกัษณะ 

ท่ีตอ้งการวดั 

สามารถทราบแหล่งท่ีท าให้เกิด 
ความล าเอียงท่ีมีต่อคุณลกัษณะ 

ท่ีตอ้งการวดั 

 

เงือ่นไขที่ 2 
-  ใชทุ้กวิธีการ 
   ในการปรับแก ้
   ความสมัพนัธ์ของ 
   รูปแบบ  
   แบบสอบถาม 
-  แยกการวดั 
   ตวัแปร 
   พยากรณ์และ 
   ตวัแปรเกณฑ ์
-  ประยกุตใ์ช ้
   การวิเคราะห์ 
   องคป์ระกอบ 
   ตามรูปแบบ 3B  
   ในตารางท่ี 2.7 
- ประยกุตใ์ช ้
   การวิเคราะห์ 
   องคป์ระกอบ 
   ตามรูปแบบ 4B   
   ในตารางท่ี 2.7 
 

เงือ่นไขที่ 3 
-  ใชทุ้กวิธีการ 
   ในการปรับแก ้
   ความสมัพนัธ์ของ 
   รูปแบบ  
   แบบสอบถาม 
-  แยกการวดัตวัแปร 
   พยากรณ์และ 
   ตวัแปรเกณฑ ์
-  ประยกุตใ์ช ้
   การวิเคราะห์ 
   องคป์ระกอบ 
   ตามรูปแบบ 3A 
   ในตารางท่ี 2.7 

เงือ่นไขที่ 4 
-  ใชทุ้กวิธีการ 
   ในการปรับแก ้
   ความสมัพนัธ์ของ 
   รูปแบบ  
   แบบสอบถาม 
-  แยกการวดั 
   ตวัแปรพยากรณ์ 
   และตวัแปรเกณฑ ์ 
   และการดูแล 
   การตอบ 
-  ประยกุตใ์ช ้
   การวิเคราะห์ 
   องคป์ระกอบ 
   ตามรูปแบบ 3B  
   ในตารางท่ี 2.7 
-  ประยกุตใ์ช ้
   การวิเคราะห์ 
   องคป์ระกอบ 
   ตามรูปแบบ 4B 
   ในตารางท่ี 2.7 

 

เงือ่นไขที่ 5 
-  ใชทุ้กวิธีการ 
   ในการปรับแก ้
   ความสมัพนัธ์ของ 
   รูปแบบ  
   แบบสอบถาม 
-  แยกการวดัตวัแปร 
   พยากรณ์และ 
   ตวัแปรเกณฑ ์ 
   และดูแล 
   การตอบ 
-  ประยกุตใ์ช ้
   การวิเคราะห์ 
   องคป์ระกอบ 
   ตามรูปแบบ 3A  
   ในตารางท่ี 2.7 
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การก าหนดประชากรและการเลอืกกลุ่มตัวอย่าง (Sampling design) 
 ประชากรในการวจัิย 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีเป็นครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวน 
11,572 คน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน จ านวน 1,878 คน ในจงัหวดัอุดรธานี                   
รวมจ านวนทั้งหมด 13,450 คน 
 กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจัิย 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีเป็นครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวน 
991 คน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน จ านวน 687 คน ในจงัหวดัอุดรธานี รวมจ านวน
ทั้งหมด 1,678 คน  
 ขนาดของกลุ่มตัวอย่างและวิธีการค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
 ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัคร้ังน้ีไดม้าจากการค านวณโดยใชสู้ตรของเจเกอร์ 
 

สูตร    n      =   (t/e)2 P (1-P) 
              1+[1/N (t/e)2 P (1-P)-1] 
 
 โดยก าหนดให้ระดบัความเช่ือมัน่ (Level of confidence) ของการสุ่มตวัอยา่งเท่ากบั   
99.9% หรือ α = .001 ซ่ึงจะท าใหไ้ดค้่าที (t-statistic) เท่ากบั 3.291 และก าหนดใหข้นาดของ 
ความคลาดเคล่ือนเป็น 5% (e = .05) ส่วนค่าสัดส่วน P นั้น ผูว้จิยัใหมี้ค่าเท่ากบั .5 เน่ืองจาก                   
เป็นค่าท่ีท าใหเ้กิดความแปรปรวนไดสู้งสุดในกลุ่มตวัอยา่ง (P*Q = .25)  
 เทคนิควธีิการสุ่มตัวอย่าง  
 จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอน 
(Multi-stage random sampling) โดยมีขนาดของโรงเรียน สถานภาพของหน่วยงาน เป็นหน่วยการสุ่ม 
ซ่ึงในแต่ละขั้นตอนผูว้จิยัไดเ้ลือกใชเ้ทคนิคการสุ่มตวัอยา่งหลาย ๆ วธีิการผสมผสานกนั ไดแ้ก่ 
เทคนิคการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งกลุ่ม (Cluster random sampling) เทคนิคการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ 
(Stratified random sampling) เทคนิคการสุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย (Simple random sampling) เป็นตน้ 
 ข้ันตอนการสุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มประชากรในสถานศึกษาสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวน 11,572 คน 
และสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน จ านวน 1,878 คน ในจงัหวดัอุดรธานี รวมจ านวนทั้งหมด 
13,450 คน  
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 ผูว้จิยัด าเนินการวางแผนการสุ่มตวัอยา่งเป็นล าดบั ดงัน้ี 
 1.  จ  าแนกการแบ่งประชากรในเขตจงัหวดัอุดรธานีออกเป็นประชากรยอ่ย (Subpopulation) 
โดยก าหนดเป็นอ าเภอในเขตพื้นท่ีการศึกษา โดยแต่ละอ าเภอในเขตพื้นท่ีการศึกษาจะมีสถานศึกษา
ท่ีมีขนาดของโรงเรียนเป็นสมาชิกอยูห่ลายสถานศึกษา ผูว้จิยัก าหนดใหแ้ต่ละอ าเภอในเขตพื้นท่ี
การศึกษาเป็น 1 กลุ่ม (Cluster) โดยท่ีทุกสถานศึกษาภายในชั้นภูมิเดียวกนัหรือในเขตพื้นท่ีเดียวกนั
จะมีความแตกต่างกนัมากท่ีสุดและระหวา่งสถานศึกษาภายในชั้นภูมิเดียวกนัหรือในเขตพื้นท่ีเดียวกนั
จะมีความคลา้ยคลึงกนัมากท่ีสุด การแบ่งลกัษณะน้ียดึวธีิการสุ่มแบบกลุ่ม (Cluster sampling) 
 2.  ด าเนินการสุ่มโดยใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบกลุ่ม (Cluster random sampling)                  
ซ่ึงก าหนดใหอ้ าเภอในเขตพื้นท่ีการศึกษาเป็นหน่วยการสุ่ม (Sampling unit) ผูว้จิยัจึงสุ่มอ าเภอ     
ในเขตพื้นท่ีการศึกษาในเขตจงัหวดัอุดรธานี 
 3.  จากอ าเภอในเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีสุ่มไดใ้นขอ้ท่ี 2 เม่ือใชข้นาดโรงเรียนเป็นตวัแปร
จ าแนกกลุ่ม (Classify variable) แลว้พบวา่ แต่ละอ าเภอในเขตพื้นท่ีการศึกษาจะถูกแบ่งออกเป็น      
3 ชั้นภูมิ (Stratum) ไดแ้ก่ โรงเรียนขนาดใหญ่ โรงเรียนขนาดกลาง โรงเรียนขนาดเล็ก 
 4.  ในแต่ละชั้นภูมิ (Strata) ท่ีไดจ้ากแบบแผนการสุ่มในขอ้ท่ี 3 นั้น เม่ือท าการแบ่ง                
อีกคร้ังโดยใชส้ถานภาพของโรงเรียนหรือสังกดัของโรงเรียนเป็นตวัแปรจ าแนกกลุ่ม เราจะได ้    
ชั้นภูมิยอ่ย ๆ อีก 2 ชั้นภูมิ คือ สถานศึกษาของรัฐ และสถานศึกษาของเอกชน 
 5.  ผูว้จิยัด าเนินการสุ่มโดยวิธีการสุ่มอยา่งง่าย (Simple random sampling) โดยใช้
สถานภาพของสถานศึกษาเป็นหน่วยการสุ่ม นัน่คือ สถานศึกษาของรัฐ จะสุ่มครูสังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษา ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 991 คน และจะสุ่มครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน 
ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 687 คน ในจงัหวดัอุดรธานี รวมจ านวนทั้งหมด 1,678 คน รายละเอียดของ
จ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั แสดงไดด้งัตารางท่ี 3.1 
 แบบแผนการสุ่มตัวอย่าง 
 แบบแผนการสุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี แสดงไดด้งัภาพประกอบท่ี 3.2 ดงัต่อไปน้ี 
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                                                                                                 Cluster random sampling 
 
                                                                                                                         
                                                                                                    
                                                                                                                           Stratified sampling 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                 Stratified sampling                                                  
 
                                                         Stratified random sampling   
                                                             
 
 
 
                                                                                                  Simple random sampling 
 
 
 
ภาพท่ี 3.2  แบบแผนการสุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 
 
 

จ านวนประชากรครูสังกดัส านักงานการศึกษาขั้นพืน้ฐาน และครูสังกดัส านักงานการศึกษาเอกชน 
ในจงัหวดัอุดรธานี รวมจ านวนทั้งหมด 13,450 คน 

 

อ าเภอในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

จ านวน 20 อ าเภอ 

 

ขนาดใหญ่ ขนาดกลาง ขนาดเลก็ 

รัฐบาล เอกชน รัฐบาล เอกชน รัฐบาล เอกชน 

จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 1,678 คน 

ขนาดโรงเรียน 
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ตารางท่ี 3.1  รายละเอียดของจ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 
 

อ าเภอในเขตพืน้ทีก่ารศึกษา ขนาดโรงเรียน 

สถานภาพของหน่วยงาน รวมทั้งหมด 

สถานศึกษารัฐบาล สถานศึกษาเอกชน 

ประชากร 

(N) 

กลุ่มตัวอย่าง 

(n) 

ประชากร 

(N) 

กลุ่มตัวอย่าง 

(n) 

ประชากร 

(N) 

กลุ่มตัวอย่าง 

(n) 
เขต 1   ขนาดใหญ่ 1,181 101 435 159 1,616 260 

  ขนาดกลาง 1,038  90 133  49 1,171 139 
  ขนาดเล็ก 2,153 185 650 238 2,803 423 

รวม 4,372 376      1,218 446 5,590 822 
เขต 2   ขนาดใหญ่    198  18  33  12    231  30 

  ขนาดกลาง    379  31  33  12    412  43 
  ขนาดเล็ก 2,136 183 203  74 2,339 257 

รวม 2,713 232 269  98 2,982 330 
เขต 3   ขนาดใหญ่    198  18  85  31    283  49 

  ขนาดกลาง    399  32  34  13    433  45 
  ขนาดเล็ก 2,130 183 124  45 2,254 228 

รวม 2,727 233 243  89 2,970 322 

195 
dd 
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ตารางท่ี 3.1  (ต่อ) 
 

อ าเภอในเขตพืน้ทีก่ารศึกษา ขนาดโรงเรียน 

สถานภาพของหน่วยงาน รวมทั้งหมด 

สถานศึกษารัฐบาล สถานศึกษาเอกชน 

ประชากร 

(N) 

กลุ่มตัวอย่าง 

(n) 

ประชากร 

(N) 

กลุ่มตัวอย่าง 

(n) 

ประชากร 

(N) 

กลุ่มตัวอย่าง 

(n) 
เขต 4   ขนาดใหญ่   148  13  60  22    208  35 

  ขนาดกลาง   127  11  18    7    145  18 
  ขนาดเล็ก 1,485 126  70  25 1,555 151 

รวม 1,760 150 148  54 1,908 204 
                                            รวมทั้งหมด     11,572 991       1,878 687      13,450       1,678 

 
 
 
 
 

196 
dd 
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การสร้างเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย (Measurement design) 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย แบบสอบถาม
ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามตามแนวทางทฤษฎีตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก แบบสอบถาม
วดัคุณภาพชีวิตในการท างาน และแบบสอบถามความพึงพอใจต่อการท างาน รายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 1.  แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สังกดั
หน่วยงาน ขนาดของสถานศึกษา สถานภาพ ประสบการณ์การท างาน ต าแหน่ง รายไดต่้อเดือน 
รายจ่ายต่อเดือน ท่ีพกัอาศยั การเดินทางไปท างาน ระยะทางจากท่ีพกัไปท่ีท างาน 
 2.  แบบสอบถามวดัตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก ตามแนวคิดของ Luthans et al. (2007) 
ซ่ึงผูว้จิยัพฒันามาจากแบบวดัของพนัโทหญิง สายสมร เฉลยกิตติ (2554) จ านวน 1 ฉบบั ประกอบดว้ย 
  2.1  แบบสอบถามการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) 
  2.2  แบบสอบถามการมองโลกในแง่ดี (Optimism) 
  2.3  แบบสอบถามความหวงั ( Hope) 
  2.4  แบบสอบถามความหยุน่ตวั (Resiliency) 
 3.  แบบสอบถามวดัคุณภาพชีวติในการท างาน ท่ีประยกุตม์าจากทฤษฎี ERG (Alderfer’s 
existence relatedness growth theory) Alderfer (1972) ซ่ึงผูว้จิยัพฒันามาจากแบบวดัของสุนทรีพร 
อ าพลพร และคณะ (2552) จ านวน 1 ฉบบั ประกอบดว้ย 
  3.1  แบบสอบถามความตอ้งการในการด ารงชีวิต (Existence eeds: E) 
  3.2  แบบสอบถามความตอ้งการทางดา้นความสัมพนัธ์ (Relatedness needs: R) 
  3.3  แบบสอบถามความตอ้งการดา้นความเจริญเติบโตกา้วหนา้ (Growth needs: G) 
  3.4  แบบสอบถามความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน (Work life balance) 
 4.  แบบสอบถามวดัความพึงพอใจต่อการท างาน ตามองคป์ระกอบของ Smith et al. 
(1969) จ านวน 1 ฉบบั ประกอบดว้ย 
  4.1  แบบสอบถามความพึงพอใจต่องาน 
  4.2  แบบสอบถามความพึงพอใจต่อการเล่ือนต าแหน่ง 
  4.3  แบบสอบถามความพึงพอใจต่อรายไดแ้ละค่าตอบแทนในการท างาน 
  4.4  แบบสอบถามความพึงพอใจต่อผูบ้งัคบับญัชา 
  4.5  แบบสอบถามความพึงพอใจต่อเพื่อนร่วมงาน 
 ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 การสร้างแบบสอบถามวดัตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก แบบสอบถามวดัความพึงพอใจ 
ต่อการท างาน และแบบสอบถามวดัคุณภาพชีวติในการท างาน มีขั้นตอนในการสร้างแบบสอบถาม
ดงัน้ี 
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 1.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวจิยัท่ีเก่ียวกบัตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก    
ความพึงพอใจในการท างาน และคุณภาพชีวติในการท างาน เพื่อหาองคป์ระกอบตน้ทุนทางจิตวทิยา
เชิงบวก ความพึงพอใจต่อการท างาน และคุณภาพชีวิตในการท างาน ส าหรับเป็นแนวทาง                      
ในการสร้างแบบสอบถาม 
 2.  สรุปและสังเคราะห์องคป์ระกอบท่ีเด่นชดัเก่ียวกบัผลของตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก     
ความพึงพอใจในการท างาน และคุณภาพชีวติในการท างาน  
 3.  สร้างเป็นแบบสอบถามแลว้น าแบบสอบถามใหผู้เ้ช่ียวชาญ จ านวน 7 ท่าน คือ 
  3.1  ผูเ้ช่ียวชาญทางดา้นการวดัและประเมินผล จ านวน 4 ท่าน ดงัน้ี  
   3.1.1  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สมบติั  ทา้ยเรือค า อาจารยส์ังกดัสาขาวจิยัและพฒันา
การศึกษา มหาวทิยาลยัมหาสารคาม 
   3.1.2  รองศาสตราจารย ์ดร.สมชาย  วรกิจเกษมสกุล อาจารยส์ังกดัสาขาวจิยัและ
ประเมินผลการศึกษา มหาวทิยาลยัราชภฏัอุดรธานี 
   3.1.3  ดร.นครชยั  ชาญอุไร อาจารยส์ังกดัสาขาวจิยัและประเมินผลการศึกษา 
มหาวทิยาลยัราชภฏัอุดรธานี 
   3.1.4  ผูช่้วยศาสตราจารย ์วา่ท่ี ร.ต. ดร.อรัญ  ซุยกระเด่ือง อาจารยส์ังกดัสาขาวจิยั
และประเมินผลการศึกษา มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
  3.2   ผูเ้ช่ียวชาญทางดา้นจิตวิทยาการศึกษา จ านวน 3 ท่าน ดงัน้ี  
   3.2.1  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.รุ่งฟ้า  ลอ้มในเมือง อาจารยป์ระจ าสาขาจิตวทิยา
การศึกษา มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
   3.2.2  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.อุดม  จ ารัสพนัธ์ุ อาจารยป์ระจ าสาขาจิตวทิยา
การศึกษา และอาจารยป์ระจ าบณัฑิตศึกษา มหาวทิยาลยัราชภฏัอุดรธานี 
   3.2.3  ดร.กฤตวรรณ  ค าสม อาจารยป์ระจ า สาขาจิตวทิยาการศึกษา มหาวทิยาลยั
ราชภฏัอุดรธานี 
 ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) โดยพิจารณาความสอดคลอ้ง
ระหวา่งขอ้ค าถามกบัองคป์ระกอบท่ีตอ้งการวดั ความถูกตอ้งเหมาะสม ตลอดจนการใชภ้าษา             
ในการเขียนขอ้ค าถามและคดัเลือกขอ้ค าถามท่ีมีดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ตั้งแต่ .60 ข้ึนไป      
โดยการศึกษาคร้ังน้ีมีค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ของแบบสอบถามอยูร่ะหวา่ง .71 ถึง 1.00         
โดยจ าแนกเป็นแบบสอบถามวดัตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก มีดชันีความสอดคลอ้ง (IOC)            
อยูร่ะหวา่ง .71 ถึง 1.00 และแบบสอบถามวดัความพึงพอใจต่อการท างาน แบบสอบถามวดัคุณภาพ
ชีวติในการท างาน มีดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) อยูร่ะหวา่ง .86 ถึง 1.00 รายละเอียดดงัตารางท่ี 3.2 
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ตารางท่ี 3.2  จ  านวนขอ้ค าถาม และค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ท่ีคดัเลือกไว ้
 
ฉบับที ่ แบบวดั จ านวนข้อค าถาม ค่าดัชนีความสอดคล้อง

(IOC) 
1 ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก   80 .71  ถึง  1.00 
 1.1  การรับรู้ความสามารถของตนเอง 

       (Self-efficacy) 
19 .71  ถึง  1.00 

 1.2  การมองโลกในแง่ดี (Optimism) 16 .71  ถึง  1.00 
 1.3  ความหวงั (Hope) 24 .71  ถึง  1.00 
 1.4  ความหยุน่ตวั (Resiliency) 21 .86  ถึง  1.00 

2 ความพึงพอใจต่อการท างาน 72 .86  ถึง  1.00 
 2.1  ความพึงพอใจต่องาน 18 .86  ถึง  1.00 
 2.2  ความพึงพอใจต่อการเล่ือน 

       ต  าแหน่ง 
  9 .86  ถึง  1.00 

 2.3  ความพึงพอใจต่อรายไดแ้ละ 
       ค่าตอบแทนในการท างาน 

  9 .86  ถึง  1.00 

 2.4  ความพึงพอใจต่อผูบ้งัคบับญัชา 18 .86  ถึง  1.00 
 2.5  ความพึงพอใจต่อเพื่อนร่วมงาน 18 1 

3 คุณภาพชีวติในการท างาน   61 .86  ถึง  1.00 
 3.1  ความตอ้งการในการด ารงชีวติ  

       (Existence needs: E)  
16 .86  ถึง  1.00 

 3.2  ความตอ้งการ 
       ทางดา้นความสัมพนัธ์  
       (Relatedness needs: R)  

14 1 

 3.3  ความตอ้งการ 
       ดา้นความเจริญเติบโตกา้วหนา้  
       (Growth needs:G)  

13 .86  ถึง  1.00 

 3.4  ความสมดุลระหวา่งชีวติกบั 
       การท างาน (Work life balance)  

14 .86  ถึง  1.00 



200 

 

 จากตารางท่ี 3.2 แบบวดัทั้ง 3 ฉบบั มีค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) อยูร่ะหวา่ง .71 ถึง 1.00 
 4.  ผูว้จิยัน าแบบสอบถามท่ีไดจ้ากการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาและพิจารณา
ความสอดคลอ้งแลว้ดงักล่าว น ามาปรับปรุงและแกไ้ขใหเ้หมาะสม 
 5.  น าแบบสอบถามท่ีปรับแกใ้นขั้นตน้ไปทดลองใชเ้ก็บขอ้มูลกบัครูท่ีไม่ไดเ้ป็น                
กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 100 คน เพื่อหาค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ดว้ยวธีิสหสัมพนัธ์รายขอ้กบัคะแนนรวม
ท่ีปรับแกแ้ลว้ (Corrected item-total correlation: CITC) โดยใชสู้ตรสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson-product moment correlation) โดยพิสัยของค่า CITC อยูร่ะหวา่ง .26 ถึง .88 โดยจ าแนกเป็น 
แบบสอบถามวดัตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก มีอ านาจจ าแนกอยูร่ะหวา่ง .41 ถึง .87 และ
แบบสอบถามวดัความพึงพอใจต่อการท างาน มีอ านาจจ าแนกอยูร่ะหวา่ง .26 ถึง .81 แบบสอบถาม
วดัคุณภาพชีวิตในการท างาน มีอ านาจจ าแนกอยูร่ะหวา่ง .37 ถึง .88 รายละเอียดดงัตารางท่ี 3.3 
 
ตารางท่ี 3.3  จ  านวนขอ้ค าถาม และค่าอ านาจจ าแนก ท่ีคดัเลือกไว ้
 
ฉบับที ่ แบบวดั จ านวนข้อค าถาม พสัิยของค่า CITC 

1 ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก   80 .41  ถึง  .87 
 1.1  การรับรู้ความสามารถของตนเอง  19 .41  ถึง  .73 
 1.2  การมองโลกในแง่ดี   16 .57  ถึง  .87 
 1.3  ความหวงั   24 .54  ถึง  .74 
 1.4  ความหยุน่ตวั   21 .46  ถึง  .80 

2 ความพึงพอใจต่อการท างาน 72 .26  ถึง  .81 
 2.1  ความพึงพอใจต่องาน 18 .50  ถึง  .74 
 2.2  ความพึงพอใจต่อการเล่ือนต าแหน่ง   9 .26  ถึง  .65 
 2.3  ความพึงพอใจต่อรายไดแ้ละ 

       ค่าตอบแทนในการท างาน 
  9 .33  ถึง  .72 

 2.4  ความพึงพอใจต่อผูบ้งัคบับญัชา 18 .53  ถึง  .81 
 2.5  ความพึงพอใจต่อเพื่อนร่วมงาน 18 .34  ถึง  .80 

3 คุณภาพชีวติในการท างาน   61 .37  ถึง  .88 
 3.1  ความตอ้งการในการด ารงชีวติ  16 .37  ถึง  .71 
 3.2  ความตอ้งการทางดา้นความสัมพนัธ์  14 .52  ถึง  .80 
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ตารางท่ี 3.3  (ต่อ) 
 
ฉบับที ่ แบบวดั จ านวนข้อค าถาม พสัิยของค่า CITC 
 3.3  ความตอ้งการดา้นความเจริญเติบโต 

       กา้วหนา้  
13 .69  ถึง  .88 

 3.4  ความสมดุลระหวา่งชีวติกบั 
       การท างาน  

14 .51  ถึง  .83 

 
 จากตารางท่ี 3.3 แบบวดัทั้ง 3 ฉบบั มีค่าอ านาจจ าแนกอยูร่ะหวา่ง .26 ถึง .88 
 พร้อมทั้งตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างของแบบวดัโดยการวเิคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA-Confirmatory factor analysis) เพื่อใหต้รงและครอบคลุมคุณลกัษณะ
ท่ีตอ้งการวดั ดงัน้ี 
 1.  แบบวดัตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก ซ่ึงมีองคป์ระกอบ 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่               
1) การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) 2) ความหวงั (Hope) 3) การมองโลกในแง่ดี
(Optimism) 4) ความหยุน่ตวั (Resiliency) เม่ือท าการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA-
Confirmatory factor analysis) พบวา่ โมเดลการวดัมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์                 
โดยพิจารณาจากดชันีวดัความสอดคลอ้งท่ีส าคญัประกอบ ดงัน้ี ค่า 2 มีค่าเท่ากบั 1.456                         
ไม่มีนยัส าคญั (p = .228) ดชันี GFI มีค่าเท่ากบั .993 ดชันี AGFI มีค่าเท่ากบั .927 ดชันี RMSEA               
มีค่าเท่ากบั .068 ดชันี SRMR มีค่าเท่ากบั .005 ซ่ึงแสดงวา่ องคป์ระกอบแต่ละตวัในโมเดลการวดั
เป็นตวัแทนของตวัแปรแฝงเดียวกนั โดยองคป์ระกอบท่ี 1) การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-
efficacy) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () มีค่าเท่ากบั .80 ค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย (2) มีค่าเท่ากบั .64 
ความคลาดเคล่ือนในการวดัตวัแปรสังเกตได ้() มีค่าเท่ากบั .36  2) ความหวงั (Hope) ค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ () มีค่าเท่ากบั .80 ค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย (2) มีค่าเท่ากบั .64 ความคลาดเคล่ือน
ในการวดัตวัแปรสังเกตได ้() มีค่าเท่ากบั .36 3) การมองโลกในแง่ดี (Optimism) ค่าน ้ าหนกั
องคป์ระกอบ () มีค่าเท่ากบั .94 ค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย (2) มีค่าเท่ากบั .88 ความคลาดเคล่ือน
ในการวดัตวัแปรสังเกตได ้() มีค่าเท่ากบั .12 4) ความหยุน่ตวั (Resiliency) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ 
() มีค่าเท่ากบั .90 ค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย (2) มีค่าเท่ากบั .81  ความคลาดเคล่ือนในการวดั   
ตวัแปรสังเกตได ้() มีค่าเท่ากบั .19 ส่วนความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝง ( c ) มีค่าเท่ากบั .92 และ
ค่าเฉล่ียความแปรปรวนท่ีถูกสกดั ( v ) มีค่าเท่ากบั .74 รายละเอียดดงัตารางท่ี 3.4 
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ตารางท่ี 3.4  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA-Confirmatory factor analysis) ของตวัแปรตน้ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
 
2 df P-value GFI RMR SRMR RMSEA NFI NNFI AGFI RFI IFI CFI 

1.456 1 .228 .993 .518 .005 .068 .996 .992 .927 .975 .999 .999 
 

ตัวแปร/ องค์ประกอบ  2  C
  

V
ρ  Model 

ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก    .92 .74      

                
                               

1.  การรับรู้ความสามารถ 
     ของตนเอง (Self-efficacy) 

.80 .64 .36   

2.  ความหวงั (Hope) .80 .64 .36   

3.  การมองโลกในแง่ดี 
     (Optimism) 

.94 .88 .12   

4.  ความหยุน่ตวั (Resiliency) .90 .81 .19   

 202 
dd 
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 2.  แบบวดัความพึงพอใจต่อการท างาน ซ่ึงมีองคป์ระกอบ 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่                     
1) ความพึงพอใจต่องาน 2) ความพึงพอใจต่อการเล่ือนต าแหน่ง 3) ความพึงพอใจต่อรายไดแ้ละ
ค่าตอบแทนในการท างาน 4) ความพึงพอใจต่อผูบ้งัคบับญัชา 5) ความพึงพอใจต่อเพื่อนร่วมงาน   
เม่ือท าการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA-Confirmatory factor analysis) พบวา่ โมเดล           
การวดัมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยพิจารณาจากดชันีวดัความสอดคลอ้งท่ีส าคญั
ประกอบ ดงัน้ี ค่า 2 มีค่าเท่ากบั 7.41 ไม่มีนยัส าคญั (p = .06 ) ดชันี GFI มีค่าเท่ากบั .971 ดชันี 
AGFI มีค่าเท่ากบั .855 ดชันี RMSEA มีค่าเท่ากบั .122 ดชันี SRMR มีค่าเท่ากบั .045 ซ่ึงแสดงวา่
องคป์ระกอบแต่ละตวัในโมเดลการวดัเป็นตวัแทนของตวัแปรแฝงเดียวกนั โดยองคป์ระกอบท่ี       
1) ความพึงพอใจต่องาน ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ () มีค่าเท่ากบั .62 ค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย 
(2) มีค่าเท่ากบั .38 ความคลาดเคล่ือนในการวดัตวัแปรสังเกตได ้() มีค่าเท่ากบั .62                       
2) ความพึงพอใจต่อการเล่ือนต าแหน่ง ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () มีค่าเท่ากบั .71 ค่าสัมประสิทธ์ิ
การท านาย (2) มีค่าเท่ากบั .50 ความคลาดเคล่ือนในการวดัตวัแปรสังเกตได ้() มีค่าเท่ากบั .50   
3) ความพึงพอใจต่อรายไดแ้ละค่าตอบแทนในการท างาน ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () มีค่าเท่ากบั  
.79 ค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย (2) มีค่าเท่ากบั .62 ความคลาดเคล่ือนในการวดัตวัแปรสังเกตได ้
() มีค่าเท่ากบั .38 4) ความพึงพอใจต่อผูบ้งัคบับญัชา ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () มีค่าเท่ากบั .53  
ค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย (2) มีค่าเท่ากบั .28 ความคลาดเคล่ือนในการวดัตวัแปรสังเกตได ้()   
มีค่าเท่ากบั .72 5) ความพึงพอใจต่อเพื่อนร่วมงาน ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () มีค่าเท่ากบั .61        
ค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย (2) มีค่าเท่ากบั .37 ความคลาดเคล่ือนในการวดัตวัแปรสังเกตได ้()    
มีค่าเท่ากบั .63 ส่วนความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝง ( c ) มีค่าเท่ากบั .83 และค่าเฉล่ียความแปรปรวน
ท่ีถูกสกดั ( v ) มีค่าเท่ากบั .43 รายละเอียดดงัตารางท่ี 3.5 
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ตารางท่ี 3.5  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA-Confirmatory factor analysis) ของตวัแปรความพึงพอใจต่อการท างาน 
 
2 df P-value GFI RMR SRMR RMSEA NFI NNFI AGFI RFI IFI CFI 

7.41 3 .06 .971 3.890 .045 .122 .965 .926 .855 .882 .979 .978 
 

ตัวแปร/ องค์ประกอบ  2  C
  

V
ρ  Model 

ความพึงพอใจต่อการท างาน    .83 .43  

                         

1.  ความพึงพอใจต่องาน .62 .38 .62   
2.  ความพึงพอใจ 
     ต่อการเล่ือนต าแหน่ง 

.71 .50 .50   

3.  ความพึงพอใจต่อรายได ้
     และค่าตอบแทน 
     ในการท างาน 

.79 .62 .38   

4.  ความพึงพอใจ 
     ต่อผูบ้งัคบับญัชา 

.53 .28 .72   

5.  ความพึงพอใจต่อ 
     เพื่อนร่วมงาน 

.61 .37 .63   
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 3.  แบบวดัคุณภาพชีวิตในการท างาน ซ่ึงมีองคป์ระกอบ 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่                 
1) ความตอ้งการในการด ารงชีวติ (Existence needs: E) 2) ความตอ้งการทางดา้นความสัมพนัธ์ 
(Relatedness needs: R) 3) ความตอ้งการดา้นความเจริญเติบโตกา้วหนา้ (Growth needs: G)                     
4) ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน (Work life balance) เม่ือท าการวเิคราะห์องคป์ระกอบ   
เชิงยนืยนั (CFA-Confirmatory factor analysis) พบวา่ โมเดลการวดัมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูล    
เชิงประจกัษ ์โดยพิจารณาจากดชันีวดัความสอดคลอ้งท่ีส าคญัประกอบ ดงัน้ี ค่า 2 มีค่าเท่ากบั .480 
ไม่มีนยัส าคญั (p = .785) ดชันี GFI มีค่าเท่ากบั .998 ดชันี AGFI มีค่าเท่ากบั .988 ดชันี RMSEA       
มีค่าเท่ากบั .000 ดชันี RMR มีค่าเท่ากบั .579 ซ่ึงแสดงวา่ องคป์ระกอบแต่ละตวัในโมเดลการวดั 
เป็นตวัแทนของตวัแปรแฝงเดียวกนั โดยองคป์ระกอบท่ี 1) ความตอ้งการในการด ารงชีวติ 
(Existence needs: E) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () มีค่าเท่ากบั .76 ค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย (2)  
มีค่าเท่ากบั .58 ความคลาดเคล่ือนในการวดัตวัแปรสังเกตได ้() มีค่าเท่ากบั .42 2) ความตอ้งการ
ทางดา้นความสัมพนัธ์ (Relatedness needs: R) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () มีค่าเท่ากบั .89            
ค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย (2) มีค่าเท่ากบั .79 ความคลาดเคล่ือนในการวดัตวัแปรสังเกตได ้()    
มีค่าเท่ากบั .21 3) ความตอ้งการดา้นความเจริญเติบโตกา้วหนา้ (Growth needs: G) ค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ () มีค่าเท่ากบั .90 ค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย (2) มีค่าเท่ากบั .81 ความคลาดเคล่ือน
ในการวดัตวัแปรสังเกตได ้() มีค่าเท่ากบั .19 4) ความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน ค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ () มีค่าเท่ากบั .77 ค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย (2) มีค่าเท่ากบั .59 ความคลาดเคล่ือน
ในการวดัตวัแปรสังเกตได ้() มีค่าเท่ากบั .41 ส่วนความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝง ( c ) มีค่าเท่ากบั  
.90 และค่าเฉล่ียความแปรปรวนท่ีถูกสกดั ( v ) มีค่าเท่ากบั .70 รายละเอียดดงัตารางท่ี 3.6  
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ตารางท่ี 3.6  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA-Confirmatory factor analysis) ของตวัแปรคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 
2 df P-value GFI RMR SRMR RMSEA NFI NNFI AGFI RIF IFI CFI 

.480 2 .785 .998 .579 .006 .000 .998 1 .988 .995 1 1 
 

ตัวแปร/ องค์ประกอบ  2  C
  

V
ρ  Model 

คุณภาพชีวติในการท างาน    .90 .70  

                  
  

1.  ความตอ้งการในการด ารงชีวติ  
     (Existence needs: E)  

.76 .58 .42   

2.  ความตอ้งการ 
     ทางดา้นความสัมพนัธ์  
     (Relatedness needs: R)  

.89 .79 .21   

3.  ความตอ้งการ 
     ดา้นความเจริญเติบโตกา้วหนา้  
     (Growth needs: G)  

.90 .81 .19   

4.  ความสมดุลระหวา่งชีวติ 
     กบัการท างาน  
     (Work life balance)  

.77 .59 .41   
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 6.  น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการทดลองใชเ้คร่ืองมือกบัครูท่ีไม่ไดเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 100 คน 
มาหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั โดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach α-coefficients) ซ่ึงเป็นคุณภาพดา้นความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือท่ีใช ้               
ในการวจิยัคร้ังน้ี รายละเอียดดงัตารางท่ี 3.7 
 
ตารางท่ี 3.7  ค่าความเช่ือมัน่รายองคป์ระกอบและทั้งฉบบัของแบบวดัท่ีใช ้
 
ฉบับที่ แบบวดั ความเช่ือมัน่

 

รายองค์ประกอบ 
ความเช่ือมัน่ 
ทั้งฉบับ 

1 ตน้ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก    .98 
 1.1  การรับรู้ความสามารถของตนเอง  .94  
 1.2  การมองโลกในแง่ดี   .95  
 1.3  ความหวงั   .88  
 1.4  ความหยุน่ตวั   .96  
2 ความพึงพอใจต่อการท างาน  .96 
 2.1  ความพึงพอใจต่องาน .92  
 2.2  ความพึงพอใจต่อการเล่ือนต าแหน่ง .70  
 2.3  ความพึงพอใจต่อรายไดแ้ละค่าตอบแทน 

       ในการท างาน 
.83  

 2.4  ความพึงพอใจต่อผูบ้งัคบับญัชา .94  
 2.5  ความพึงพอใจต่อเพ่ือนร่วมงาน .93  
3 คุณภาพชีวิตในการท างาน    .98 
 3.1  ความตอ้งการในการด ารงชีวิต  .92  
 3.2  ความตอ้งการทางดา้นความสมัพนัธ์  .92  
 3.3  ความตอ้งการดา้นความเจริญเติบโตกา้วหนา้  .96  

 3.4  ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน  .93  
 
 จากตารางท่ี 3.7 ค่าความเช่ือมัน่ของแบบวดัตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก เท่ากบั .98     
โดยเม่ือพิจารณารายองคป์ระกอบมีค่าความเช่ือมัน่อยูร่ะหวา่ง .88 ถึง .96 แบบวดัความพึงพอใจ    
ต่อการท างาน เท่ากบั .96 โดยเม่ือพิจารณารายองคป์ระกอบมีค่าความเช่ือมัน่อยูร่ะหวา่ง .70 ถึง .94 
แบบวดัคุณภาพชีวิตในการท างาน เท่ากบั .98 โดยเม่ือพิจารณารายองคป์ระกอบมีค่าความเช่ือมัน่   
อยูร่ะหวา่ง .92 ถึง .96  
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 7.  แกไ้ขปรับปรุงแบบสอบถาม จากนั้นน าไปเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งจริง และน า
แบบสอบถามท่ีเก็บไดม้าตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบทั้งหมด 
 ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัแสดงไดด้งัภาพท่ี 3.3 ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
                                     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 3.3  ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 

การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก ความพึงพอใจในการท างาน คุณภาพชีวติ ในการงาน   

สรุปสงัเคราะห์องคป์ระกอบท่ีเด่นชดัของตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก ความพึงพอใจต่อการท างาน  
คุณภาพชีวติในการท างาน  

สร้างแบบสอบถาม 

ตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามหาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาโดยผูเ้ช่ียวชาญ 7 คน 

ปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามตามผูเ้ช่ียวชาญ 

น าแบบสอบถามไปทดลองใชก้บัครูท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง 

วเิคราะห์คุณภาพแบบสอบถาม หาอ านาจจ าแนกและความเช่ือมัน่ 

ปรับปรุงแกไ้ข
แบบสอบถาม 

สร้างเคร่ืองมือฉบบัสมบูรณ์ 
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 ตัวอย่างของเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
ตอนที ่2  แบบวดัต้นทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกของของครูสังกดั สพฐ. และครูเอกชน 
ค าช้ีแจง   โปรดพิจารณาขอ้ค าถามท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของท่านโดยละเอียดและ                      
ท าเคร่ืองหมาย  /   ตามความคิดความรู้สึกของท่านเพียงช่องเดียวท่ีสอดคลอ้งกบัความเป็นจริง
เก่ียวกบัท่าน ซ่ึงค าตอบของท่านจะไม่มีถูกหรือผดิ โดยพิจารณาตามระดบัความเป็นจริงท่ีก าหนดให้ 
 

จริงทีสุ่ด ส่วนใหญ่จริง จริงพอประมาณ จริงเพยีงเลก็น้อย ไม่จริงเลย 

5 4 3 2 1 
 

ข้อความ 

ระดบัความเป็นจริง 

จริง
ทีสุ่ด 

ส่วนใหญ่ 
จริง 

จริง
พอประมาณ 

จริงเพยีง
เลก็น้อย 

ไม่จริง
เลย 

การรับรู้ความสามารถของตนเอง      
0.     ขา้พเจา้สามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
        ใหส้ าเร็จ 

     

00.   ขา้พเจา้มัน่ใจในความรู้ทางวชิาการ 
        ของตนเอง 

     

000. ขา้พเจา้มัน่ใจในความสามารถในการเป็นครู 
         ตนเอง 

     

 
ตอนที ่3  แบบวดัคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดั สพฐ. และครูเอกชน 
ค าช้ีแจง   โปรดกาเคร่ืองหมาย  /  ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของท่าน 
 

จริงทีสุ่ด ส่วนใหญ่จริง จริงพอประมาณ จริงเพยีงเลก็น้อย ไม่จริงเลย 

5 4 3 2 1 
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ข้อความ 

ระดบัความเป็นจริง 

จริง
ทีสุ่ด 

ส่วนใหญ่ 
จริง 

จริง
พอประมาณ 

จริงเพยีง
เลก็น้อย 

ไม่จริง
เลย 

ความต้องการในการด ารงชีวติ      
0.     ท่านพอใจอตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนั      
00.   ท่านไดรั้บการปรับข้ึนเงินเดือนในอตัรา 
        ท่ีเหมาะสมกบังานท่ีท า 

     

000. ท่านไดรั้บเงินเดือนเพียงพอกบัรายจ่าย 
        ในแต่ละเดือน 

     

 
ตอนที ่4  แบบสอบถามเกีย่วกบัความพงึพอใจต่อการท างานทีท่ าอยู่ในปัจจุบันของครูสังกดั สพฐ.
และครูเอกชน 
ค าช้ีแจง  ขอใหท้่านพิจารณาในแต่ละรายการ โดยท าเคร่ืองหมาย  ลอ้มรอบตวัเลขใหต้รงกบั
สภาพความเป็นจริง โดยพิจารณาดงัน้ี 
 
ไม่จริงมากทีสุ่ด ไม่จริง ยงัตัดสินใจไม่ได้ จริงมาก จริงมากทีสุ่ด 

1 2 3 4 5 
 

ความรู้สึกต่องานที่ท าอยู่ในปัจจุบัน  เงินรายได้ (เงินเดือน/ ค่าตอบแทน) ของท่าน 

เป็นงานท่ีน่าท า 1 2 3 4 5  
รายไดเ้พียงพอต่อค่าใชจ่้าย
ตามปกติ 

1 2 3 4 5 

เป็นงานท่ีจ าเจ 1 2 3 4 5  
แทบจะอยูไ่ม่ไดด้ว้ยรายได้
ท่ีไดรั้บ 

1 2 3 4 5 

 

วธีิด าเนินการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอนต่อไปน้ี 
 1.  ติดต่อท าหนงัสือขอเก็บขอ้มูลตามโรงเรียนและเขตพื้นท่ีการศึกษา จากคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวทิยาลยับูรพา เพื่อขอความอนุเคราะห์การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยัคร้ังน้ี 
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 2.  ติดต่อโรงเรียนและเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อส่งหนงัสือขอเก็บรวบรวมขอ้มูล                 
พร้อมแนบเคร่ืองมือวจิยัท่ีจะใชเ้ก็บขอ้มูล และนดัวนั-เวลาเก็บขอ้มูล โดยจะท าการเก็บขอ้มูล                      
ในปีการศึกษา 2556  
 3.  จดัเตรียมแบบสอบถามใหมี้จ านวนมากกวา่กลุ่มตวัอยา่งประมาณร้อยละ 30               
เพื่อใชใ้นการวดั โดยแบบสอบถามท่ีจดัเตรียมไวจ้ะมีทั้งหมด 1 ชุด และแบ่งออกเป็น 6 ตอน 
 4.  ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง โดยขอความร่วมมือกบัครูในการตอบ
แบบสอบถาม ซ่ึงก่อนครูจะท าการตอบแบบสอบถาม ผูว้จิยัจะเป็นผูช้ี้แจงดว้ยตนเอง เพื่อใหค้รู
ตอบไดต้รงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด และเน่ืองจากแบบสอบถามมีจ านวนขอ้ค าถามท่ีมาก ผูว้จิยั 
จึงวางแผนในการเก็บขอ้มูลโดยการใหเ้วลาในการตอบแบบสอบถามส าหรับครู 2 สัปดาห์                   
เพื่อครูจะไดมี้เวลาในการคิดพิจารณาในการตอบค าถาม และนดัวนัในการไปเก็บแบบสอบถามคืน
ในภายหลงั 
 5.  ตรวจสอบและคดัแยกแบบสอบถามท่ีไดรั้บการตอบ หรือมีร่องรอยการตอบ                    
ท่ีไม่สมบูรณ์ออกไป และคดัเลือกแต่แบบสอบถามท่ีตอบสมบูรณ์ไว ้
 6.  ท าการลงรหสัและจดัระบบขอ้มูลเพื่อการวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป 
 

การจัดกระท าข้อมูลและการวเิคราะห์ข้อมูล (Data analysis design) 
 ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดด้ าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลตามล าดบั ดงัน้ี 
 1.  วเิคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้โดยการหาค่าสถิติพื้นฐาน ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (Mean)                   
ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation: SD) และค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน                   
ของการประมาณค่า (Standard error of estimate: SE) 
 2.  วเิคราะห์ความเท่ียงตรงของโมเดลในภาพรวม (Model validation) ของตน้ทุน       
ทางจิตวทิยาเชิงความพึงพอใจต่อการท างานและต่อคุณภาพชีวติในการท างาน โดยใชโ้มเดลสมการ
โครงสร้าง (Structural equation modeling: SEM) เม่ือควบคุมและไม่ควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม 
 3.  วเิคราะห์ความเท่ียงตรงของโมเดลตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก ความพึงพอใจ                     
ต่อการท างาน และคุณภาพชีวติในการท างาน มีความเท่ียงตรงขา้มกลุ่มหรือไม่ เม่ือจ าแนกตาม              
ตวัแปรสถานภาพหน่วยงาน เม่ือควบคุมและไม่ควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม 
 4.  วเิคราะห์ผลท่ีคน้พบของความเท่ียงตรงของโมเดลตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก           
ความพึงพอใจต่อการท างาน และคุณภาพชีวติในการท างาน ท่ีใชก้ารควบคุมดว้ยการตอบ                    
ของผูต้อบ (Common rater) ดว้ยการตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability) บุคลิกภาพ 
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(Personality) และผลของการใชเ้ทคนิควธีิการทางสถิติ โดยการประยกุตใ์ชว้ธีิการ SMFA และ 
MMFA ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 5.  น าเสนอผลการวเิคราะห์ 
 

สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล (Statistical design) 
 ในการวจิยัคร้ังน้ีไดใ้ชส้ถิติรวมทั้งหมด 3 ส่วน ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ซ่ึงสถิติท่ีใช้
ประกอบดว้ย สถิติท่ีใชใ้นการก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง สถิติท่ีใชใ้นการหาคุณภาพของเคร่ืองมือ
และสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ปรากฏรายละเอียดดงัน้ี 
 1.  สถิติทีใ่ช้ในการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง  
 การก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
โดยใชสู้ตรการก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  ของการสุ่มแบบสัดส่วนของเจเกอร์ โดยก าหนดระดบั
ความคลาดเคล่ือนประเภทท่ี 1 (α) เท่ากบั .001 
 2.  สถิติทีใ่ช้ในการหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 
  2.1   วเิคราะห์หาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) โดยใชว้ธีิหาดชันี     
ความสอดคลอ้ง (IOC)  
  2.2   วเิคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกของแบบวดั โดยใชว้ธีิการหาค่าสหสัมพนัธ์ระหวา่ง
คะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวมของขอ้อ่ืน ๆ ท่ีเหลือทั้งหมด (Corrected item-total correlation) โดยใช้
สูตรสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson product moment correlation)  
  2.3  วเิคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยการวดัความสอดคลอ้งภายใน 
(Internal consistency) ใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient) ของ Cronbach               
(Cronbach α)  
  2.4  วเิคราะห์ความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง ดว้ยการตรวจสอบความเท่ียงตรง                  
เชิงโครงสร้างของแบบวดั โดยการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA-Confirmatory factor 
analysis) 
 3.  สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
  3.1   สถิติพื้นฐาน ไดแ้ก่ จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน                     
ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของค่าเฉล่ีย ค่าประมาณเฉล่ียของประชากรท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% 
  3.2   วเิคราะห์โครงสร้างโมเดลทฤษฎีตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก ความพึงพอใจ               
ต่อการท างาน และคุณภาพชีวติในการท างาน โดยใชโ้มเดลสมการโครงสร้าง (Structural equation 



213 

 

modeling: SEM) โดยการประยกุตใ์ชว้ธีิการ SMFA & MMFA เพื่อวเิคราะห์โมเดลตามสมมติฐาน 
ท่ีก าหนด และค่าสถิติส าคญัท่ีใชต้รวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐาน         
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการตรวจสอบอิทธิพลของความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) ท่ีมีต่อ
ความเท่ียงตรงของโมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น โดยการประยกุตใ์ชว้ธีิการ SMFA & MMFA: 
กรณีศึกษาโมเดลคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยใชก้รอบทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัตน้ทุนทางจิตวทิยา
เชิงบวก ความพึงพอใจต่อการท างาน และคุณภาพชีวิตในการท างาน ของครูสังกดัส านกังาน
การศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน โดยผูว้จิยัไดน้ าเสนอผลการวเิคราะห์
ขอ้มูลตามล าดบัหวัขอ้ ดงัน้ี 
 1.  สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 2.  การเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 3.  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 เพื่อความสะดวกในการส่ือความหมายเก่ียวกบัการวเิคราะห์ขอ้มูล และการแปล
ความหมายของผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัก าหนดสัญลกัษณ์ในการน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
ดงัน้ี 
 n   แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
 x   แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) 
 SE x   แทน ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของค่าเฉล่ีย (Standard error of mean) 
 SD  แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
 p   แทน ค่าความน่าจะเป็นในการทดสอบสมมติฐาน (Probability) 
 α   แทน ค่าความเช่ือมัน่ของการวดั (Cronbach’s alpha) 
 χ 2   แทน ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-square) 
 df   แทน องศาแห่งความเป็นอิสระ (Degrees of freedom) 
 SRMR แทน ดชันีรากของก าลงัสองเฉล่ียของส่วนท่ีเหลือ ในรูปคะแนน 
      มาตรฐาน (Standardized root mean square residual) 
 RMSEA แทน ดชันีรากท่ีสองของความคลาดเคล่ือนในการประมาณค่า  
      (Root mean square error of approximation)  

กก 



215 

 

 CFI  แทน ดชันีวดัระดบัความเหมาะสมพอดีเชิงเปรียบเทียบ  
      (Comparative fit index) 
 TLI  แทน ค่าดชันีวดัระดบัความเหมาะสมพอดีไม่อิงเกณฑ์  
      (Tucker-Lewis index) 
 c   แทน ค่าความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝง (Construct reliability) 
 v   แทน ค่าเฉล่ียความแปรปรวนท่ีถูกสกดัได ้(Average variance extracted)           
    แทน ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) หรือค่าสัมประสิทธ์ิ 
      ถดถอยของตวัแปรสังเกตไดบ้นตวัแปรแฝง (Lambda) ในรูป 
      คะแนนมาตรฐาน 
 2   แทน ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) หรือค่าสัมประสิทธ์ิ 
      ถดถอยของตวัแปรสังเกตไดบ้นตวัแปรแฝง (Lambda) ยกก าลงัสอง  
      ซ่ึงเป็นค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย 
     แทน ความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
     แทน ค่าความคลาดเคล่ือนในการวดัตวัแปรสังเกตไดข้องตวัแปรแฝง 
      ภายนอก  
     แทน ค่าความคลาดเคล่ือนในการวดัตวัแปรสังเกตไดข้องตวัแปรแฝง 
      ภายใน 
     แทน อิทธิพลเชิงสาเหตุจากตวัแปรแฝงภายนอกไปตวัแปรแฝงภายใน 
     แทน อิทธิพลเชิงสาเหตุจากตวัแปรแฝงภายในไปตวัแปรแฝงภายใน 
 SMFA แทน เทคนิคทางสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีประยกุตใ์ช้ 
      องคป์ระกอบวธีิการเดียว (Single-method factor approaches)  
      ไดแ้ก่ CMF SDS PER 
 CMF  แทน รูปแบบร่วมของวธีิการ (Common method format) 
 SDS  แทน การตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (Social desirability)  
 PER  แทน บุคลิกภาพของบุคคล (Personality)  
 MMFA แทน เทคนิคทางสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีประยกุตใ์ช้ 
      องคป์ระกอบหลายวธีิการ (Multiple-method-factor approaches)  
      ไดแ้ก่ SDS & PER  
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การเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้จิยัไดน้ าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามล าดบั ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1  ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐานและผลกระทบของความล าเอียงจากวธีิร่วม 
(Common method bias: CMB) และความแปรปรวนจากวิธีร่วม (Common method variance: CMV) 
ท่ีมีต่อความเท่ียงตรงของโมเดลคุณภาพชีวิตในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน
และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน 
 ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความเท่ียงตรงของโมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวติ 
ในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน
โดยรวม และเม่ือจ าแนกตามตวัแปรสถานภาพหน่วยงาน เม่ือใชเ้ทคนิควธีิการทางสถิติควบคุม
ความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method bias: CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common 
method variance: CMV)  
 ตอนท่ี 3  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความเท่ียงตรงของโมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวติ
ในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน 
เม่ือควบคุมและไม่ควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method bias: CMB) และ                 
ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance: CMV)  
 ตอนท่ี 4  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความเท่ียงตรงขา้มกลุ่มของโมเดลสมมติฐาน
คุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังาน
การศึกษาเอกชน เม่ือจ าแนกตามตวัแปรสถานภาพหน่วยงาน เม่ือควบคุมและไม่ควบคุม          
ความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method bias: CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common 
method variance: CMV) 
 ตอนท่ี 5  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความเท่ียงตรงของโมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวติ
ในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน 
เม่ือท าการศึกษาเก่ียวกบัผูต้อบ (Common rater) ไดแ้ก่ การตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social 
desirability) และบุคลิกภาพของบุคคล (Personality) 
 ตอนท่ี 6  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความเท่ียงตรงขา้มกลุ่มของโมเดลสมมติฐาน
คุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังาน
การศึกษาเอกชน จ าแนกตามตวัแปรสถานภาพหน่วยงาน เม่ือท าการศึกษาเก่ียวกบัผูต้อบ (Common 
rater) ไดแ้ก่ การตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability) และบุคลิกภาพของบุคคล 
(Personality) 
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ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ตอนที ่1  ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานและผลกระทบของความล าเอียงจากวธีิร่วม 
(Common method bias) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance) ท่ีมีต่อ     
ความเท่ียงตรงของโมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน
และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน 
 ผลการวเิคราะห์หาค่าสถิติพื้นฐาน และผลกระทบของความล าเอียงจากวธีิร่วม 
(Common method bias) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance) ท่ีมีต่อ    
ความเท่ียงตรงของโมเดลคุณภาพชีวติในการท างาน ดว้ยการน าเสนอค่าเฉล่ีย ( x ) ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (SD) ค่าคลาดเคล่ือนมาตรฐานของค่าเฉล่ีย (SE x ) และช่วงความเช่ือมัน่ 95% (n = 1,678)  
ดงัตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1  ค่าเฉล่ีย ( x ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ค่าคลาดเคล่ือนมาตรฐานของค่าเฉล่ีย (SE x )  
    ช่วงความเช่ือมัน่ 95% (n = 1,678) และค่าความแปรปรวน (Variance statistic) 
 

Variable 

n = 1,678 
Variance 
statistic 

Parameter estimate 95% CI 

x  SD SE x  Lower Upper 
      SDS-1  3.58  1.40 .03  3.52  3.65  1.97 
      SDS-2  3.82  1.24 .03  3.76  3.87  1.54 
      Per-EX 38.26  6.09 .14 37.98 38.55 37.13 
      Per-AG 47.77  6.89 .16 47.45 48.09 47.44 
      Per-CO 46.41  8.05 .19 46.04 46.79 64.79 
      Per-EM 45.11  6.15 .15 44.83 45.40 37.86 
      Per-ON 43.26  4.71 .11 43.04 43.48 22.21 
      JS-JO 82.27  8.91 .13 81.85 82.68 54.91 
      JS-PO 39.44  5.50 .06 39.18 39.69 51.04 
      JS-SA 43.24  6.35 .15 42.94 43.53 40.31 
      JS-BO 84.73 12.47 .30 84.15 85.31 155.42 
      JS-FR 86.76 11.93 .28 86.21 87.32 142.37 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 
 

Variable 

n = 1,678 
Variance 
statistic 

Parameter estimate 95% CI 

x  SD SE x  Lower Upper 
    QWL-EN 56.62 11.70 .28 56.08 57.17   136.78 
    QWL-RN 50.95  9.62 .23 50.50 51.40 92.63 
    QWL-GN 66.27 11.43 .27 65.74 66.80   130.70 
    QWL-WLB 54.75  8.62 .21 54.35 55.15 74.36 
    PsyCap-SE 81.41  9.41 .22 80.98 81.85 88.53 
    PsyCap-HO 68.19  8.64 .21 67.79 68.60 74.66 
    PsyCap-OP  100.72 10.57 .25   100.22   101.21   111.71 
    PsyCap-RE 86.08 11.46 .27 85.55 86.62   131.32 
Valid N (1678)       

 
 จากตารางท่ี 4.1 แสดงค่าเฉล่ีย ( x ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ค่าคลาดเคล่ือนมาตรฐาน
ของค่าเฉล่ีย (SE x ) ช่วงความเช่ือมัน่ 95% (n = 1,678) และค่าความแปรปรวน (Variance statistic)  
พบวา่ ค่าเฉล่ีย ( x ) สูงสุด คือ ค่าเฉล่ียของการมองโลกในแง่ดี (PsyCap-OP) มีค่าเท่ากบั 100.72 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากบั 10.57 ค่าคลาดเคล่ือนมาตรฐานของค่าเฉล่ีย (SE x ) เท่ากบั 
.25 ช่วงความเช่ือมัน่ 95% อยูใ่นช่วง 100.22-101.21 ค่าความแปรปรวน (Variance statistic) 111.71 
และค่าเฉล่ีย ( x ) ต ่าสุด คือ ค่าเฉล่ียของการหลอกตนเอง (SDS-1) มีค่าเท่ากบั 3.58 และ                    
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากบั 1.40 ค่าคลาดเคล่ือนมาตรฐานของค่าเฉล่ีย (SE x ) เท่ากบั .03 
ช่วงความเช่ือมัน่ 95% อยูใ่นช่วง 3.52-3.65 ค่าความแปรปรวน (Variance statistic) เท่ากบั 1.97 
 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ภายในองคป์ระกอบของตวัแปรแต่ละตวั น าเสนอ                     
ค่าความสัมพนัธ์ (Correlation) ดงัตารางท่ี 4.2   
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ตารางท่ี 4.2  ความสัมพนัธ์ภายในองคป์ระกอบของตวัแปรแต่ละตวั 
 

ตวัแปร JS-JO JS-PO JS-SA JS-BO JS-FR QWL-EN QWL-RN QWL-GN QWL-WLB Psy -SE Psy -HO Psy -OP Psy-RE 
JS-JO  1.000             
JS-PO .513  1.000            
JS-SA .567 .573  1.000           
JS-BO .564 .542 .477   1.000          
JS-FR .553 .484 .495 .650 1.000         
QWL-EN .160 .302 .312 .215 .138    1.000        
QWL-RN .242 .336 .201 .251 .156 .656     1.000       
QWL-GN .339 .364 .286 .379 .261 .633 .775     1.000      
QWL-WLB .298 .273 .230 .258 .181 .560 .693 .728      1.000     
PsyCap-SE .321 .175 .194 .202 .229 .307 .441 .502 .532   1.000    
PsyCap-HO .314 .174 .173 .214 .221 .325 .440 .533 .562 .843   1.000   
PsyCap-OP .386 .275 .255 .265 .265 .363 .520 .597 .611 .758 .816   1.000  
PsyCap-RE .287 .192 .163 .193 .189 .414 .545 .583 .644 .721 .753 .832 1.000 

หมายเหตุ   **  มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทุกตวัแปร  
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 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ องคป์ระกอบของตวัแปรแต่ละตวัส่วนมากมีความแตกต่าง       
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 นัน่แสดงวา่ องคป์ระกอบของตวัแปรนั้น ไม่มีความสัมพนัธ์
กนัเอง และจากการตรวจสอบความสัมพนัธ์ภายในองคป์ระกอบแต่ละตวัแลว้ ผูว้จิยัท าการตรวจสอบ
การอธิบายค่าความแปรปรวนของตวัแปรแต่ละตวั น าเสนอดงัตารางท่ี 4.3  
 
ตารางท่ี 4.3  การอธิบายความแปรปรวน (Variance explained) ของความล าเอียงจากวธีิร่วม  
     (Common method bias: CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method  
     variance: CMV) ท่ีมีต่อความเท่ียงตรงของโมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครู 
 

ฉบับที ่ แบบวดั 
น า้หนัก 

องค์ประกอบ 
% ของ 

ความแปรปรวน 
ความเช่ือมัน่

 

รายองค์ประกอบ 
1 ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก    84  
 1.1  การรับรู้ความสามารถของตนเอง  .91  .93 
 1.2  การมองโลกในแง่ดี   .93  .91 
 1.3  ความหวงั   .93  .95 
 1.4  ความหยุน่ตวั   .90  .96 

2 ความพึงพอใจต่อการท างาน  63  
 2.1  ความพึงพอใจต่องาน .81  .74 
 2.2  ความพึงพอใจต่อการเล่ือนต าแหน่ง .78  .70 
 2.3  ความพึงพอใจต่อรายไดแ้ละ 

       ค่าตอบแทนในการท างาน 
.78  .86 

 2.4  ความพึงพอใจต่อผูบ้งัคบับญัชา .82  .90 
 2.5  ความพึงพอใจต่อเพ่ือนร่วมงาน .80  .91 

3 คุณภาพชีวติในการท างาน    76  
 3.1  ความตอ้งการในการด ารงชีวติ  .81  .92 

 3.2  ความตอ้งการทางดา้นความสมัพนัธ์  .90  .93 
 3.3  ความตอ้งการดา้นความเจริญเติบโต 

       กา้วหนา้  
.91  .95 

 3.4  ความสมดุลระหวา่งชีวติ 
       กบัการท างาน 

.86  .93 

     

 



221 

 

 จากตารางท่ี 4.3 แบบวดัตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง 
.90 ถึง .93 องคป์ระกอบทั้งหมดร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนไดร้้อยละ 84 และมีความเช่ือมัน่  
รายองคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง .91 ถึง .96 แบบวดัความพึงพอใจต่อการท างาน มีค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง .78 ถึง .82 องคป์ระกอบทั้งหมดร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนได ้                
ร้อยละ 63 และมีความเช่ือมัน่รายองคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง .70 ถึง .91 แบบวดัคุณภาพชีวติ                
ในการท างานมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง .81 ถึง .91 องคป์ระกอบทั้งหมดร่วมกนัอธิบาย
ความแปรปรวนไดร้้อยละ 76 และมีความเช่ือมัน่รายองคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง .92 ถึง .95 
 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบโดยการควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common 
method variance: CMV) น าเสนอดงัตารางท่ี 4.4-4.7 
 
ตารางท่ี 4.4  เปรียบเทียบผลกระทบของความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method bias: CMB)  
     และความแปรปรวนจากวิธีร่วม (Common method variance: CMV) ท่ีมีต่อ 
     การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั โมเดลการวดัของตวัแปรแต่ละตวั  
 

Latent 
Ccnstructs 

& indicators 

Common methods format 
CMV Difference 

Non-control Control 

 2 ()  2 () cm 2
cm  2 () 

JS-JO .75 .56 .44 .66 .44 .43 .36 .13 -.09 -.12 +.12 
JS-PO .71 .50 .50 .67 .49 .45 .24 .06 -.04 -.01 +.01 
JS-SA .70 .49 .51 .67 .45 .50 .22 .05 -.03 -.04 +.04 
JS-BO .77 .59 .41 .73 .53 .41 .25 .06 -.04 -.06 +.06 
JS-FR .74 .55 .45 .70 .49 .45 .25 .06 -.04 -.06 +.06 

c              .85  .84       

v              .54  .52  .14    
QWL-EN .71 .50 .50 .61 .37 .46 .41 .17 -.10 -.13 +.13 
QWL-RN .86 .74 .26 .67 .45 .24 .56 .31 -.19 -.29 +.29 
QWL-GN .90 .81 .19 .62 .38 .21 .64 .41 -.28 -.43 +.43 
QWL-WLB .82 .67 .33 .47 .22 .33 .67 .45 -.35 -.45 +.45 

c   .89   .82       

v   .68   .53  .52    
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ตารางท่ี 4.4  (ต่อ) 
 

Latent 
Ccnstructs 

& indicators 

Common methods format 
CMV Difference 

Non-control Control 

 2 ()  2 () cm 2
cm  2 () 

PsyCap-SE .86 .74 .26 .21 .04 .25 .84 .71   -.65 -.70 +.70 
PsyCap-HO .90 .81 .19 .37 .14 .04 .91 .83   -.53 -.68 +.68 
PsyCap-OP .92 .85 .15 -.05 .00 .15 .92 .85   -.97 -.85 +.85 
PsyCap-RE .87 .76 .24 -.17 .03 .16 .90 .81 -1.04 -.73 +.73 

c   .94   .18       

v   .79   .26  .84    
Correlation coefficients (Phi matrix) 

Latent constructs Baseline model Common methods format Difference 

PsyCap & JS .37 -.06 .43 

JS & QWL .44   .27 .17 

PsyCap & QWL .69 -.24 .93 

 
 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ การควบคุมและไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) 
โดยการใชรู้ปแบบร่วมของวิธีการ (CMF) ตวัแปรท่ีท าการศึกษาค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ ()          
มีค่าเปล่ียนแปลงทุกตวัแปร ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) ความสามารถอธิบายอิทธิพลของ      
ตวัแปรตน้ท่ีมีต่อตวัแปรตามก็เปล่ียนแปลงทุกตวัแปรเช่นกนั และความคลาดเคล่ือนจากการวดั
เพิ่มข้ึนทุกตวัแปร ผลจากการวเิคราะห์ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชรู้ปแบบร่วม
ของวธีิการ (CMF) มีอิทธิพลต่อการวดัตวัแปรทุกตวั โดยตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก 
(Positive psychology capital: PsyCap) เป็นตวัแปรท่ีมีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ () เปล่ียนแปลง 
ทุกตวัแปรมากท่ีสุด ซ่ึงประกอบดว้ย การรับรู้ความสามารถของตนเอง (PsyCap-SE) เม่ือไม่ควบคุม
ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () เท่ากบั .86 ค่าสัมประสิทธ์ิ                 
การถดถอย (2) เท่ากบั .74 ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั .26 และเม่ือควบคุมความแปรปรวน   
จากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชรู้ปแบบร่วมของวธีิการ (CMF) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () เท่ากบั 
.21 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) เทา่กบั .04 ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั .25 ผลต่าง                        
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () เท่ากบั -.65 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย  
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(2) เท่ากบั -.70 ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั +.70 ความหวงั (PsyCap-HO) เม่ือไม่ควบคุม
ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () เท่ากบั .90 ค่าสัมประสิทธ์ิ                
การถดถอย (2) เท่ากบั .81 ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั .19 และเม่ือควบคุมความแปรปรวน    
จากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชรู้ปแบบร่วมของวธีิการ (CMF) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () เท่ากบั 
.37 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) เท่ากบั .14 ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั .04 ผลต่าง                       
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () เท่ากบั -.53 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย  
(2) เท่ากบั -.68 ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั +.68 การมองโลกในแง่ดี (PsyCap-OP)                     
เม่ือไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () เท่ากบั .92                 
ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) เท่ากบั .85 ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั .15 และเม่ือควบคุม
ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชรู้ปแบบร่วมของวธีิการ (CMF) ค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ () เท่ากบั -.05 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2 ) เท่ากบั .00 ความคลาดเคล่ือน 
() เท่ากบั .15 ผลต่างการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () เท่ากบั -.97                    
ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) เท่ากบั -.85 ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั +.85 ความหยุน่ตวั 
(PsyCap-RE) เม่ือไม่ควบคุมควบคุมความแปรปรวนจากวิธีร่วม (CMV) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ 
() เท่ากบั .87 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) เท่ากบั .76 ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั .24  
และเม่ือควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชรู้ปแบบร่วมของวธีิการ (CMF)       
ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () เท่ากบั -.17 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) เท่ากบั .03 
ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั .16 ผลต่างการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () 
เท่ากบั -1.04 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) เท่ากบั -.73 ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั +.73 
 โดยเม่ือพิจารณาความเช่ือมัน่ของน ้าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยา
เชิงบวก (Positive psychology capital: PsyCap) เม่ือไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) 
ความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝง ( c ) มีค่าเท่ากบั .94 และค่าเฉล่ียของความแปรปรวนท่ีถูกสกดั ( v ) 
มีค่าเท่ากบั .79 เม่ือควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ค่าความเช่ือมัน่ลดลง                          
โดยความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝง ( c ) มีค่าเท่ากบั .18 และค่าเฉล่ียของความแปรปรวนท่ีถูกสกดั 
( v ) ของคุณลกัษณะมีค่าเท่ากบั .25 และค่าเฉล่ียของความแปรปรวนท่ีถูกสกดั ( v ) ของวธีิร่วม 
(CMV) มีค่าเท่ากบั .84 แสดงวา่ องคป์ระกอบของตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกส่วนใหญ่
อธิบายความแปรปรวนของตวัแปรในองคป์ระกอบไดสู้ง (ค่ามากกวา่ .50) โดยตวัแปรคุณภาพชีวติ
ในการท างาน (Quality of work life: QWL) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () มีค่าเปล่ียนแปลงทุกตวัแปร 
ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) ความสามารถอธิบายอิทธิพลของตวัแปรตน้ท่ีมีต่อตวัแปรตาม                 
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ก็เปล่ียนแปลงทุกตวัแปรเช่นกนั และความคลาดเคล่ือนจากการวดัเพิ่มข้ึนเป็นล าดบัท่ีสองรองจาก
ตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital: PsyCap) และสุดทา้ย ตวัแปร
ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () มีค่าเปล่ียนแปลง
ทุกตวัแปร ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) ความสามารถอธิบายอิทธิพลของตวัแปรตน้ท่ีมีต่อ      
ตวัแปรตาม ก็เปล่ียนแปลงทุกตวัแปรเช่นกนั และความคลาดเคล่ือนจากการวดัเพิ่มข้ึนเช่นกนั 
 และเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation-coefficients) ระหวา่งโมเดล     
ท่ีควบคุมและไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชรู้ปแบบร่วมของวธีิการ 
(CMF) พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation-coefficients) ลดลง โดยเม่ือไม่ควบคุม  
ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation-coefficients) ระหวา่ง
ตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital: PsyCap) และความพึงพอใจ               
ต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) เท่ากบั .37 ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction: JS)  
และคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life: QWL) เท่ากบั .44 ตน้ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
(Positive psychology capital: PsyCap) และคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life: QWL)   
เท่ากบั .69 เม่ือควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชรู้ปแบบร่วมของวิธีการ (CMF) 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation-coefficients) ระหวา่งตวัแปรตน้ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
(Positive psychology capital: PsyCap) และความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) 
เท่ากบั -.06 ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) และคุณภาพชีวติในการท างาน      
(Quality of work life: QWL) เท่ากบั .27 ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital: 
PsyCap) และคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life: QWL) เท่ากบั -.24 โดยมีผลต่าง     
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation-coefficients) ระหวา่งตวัแปร
ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital: PsyCap) และความพึงพอใจต่อการท างาน 
(Job satisfaction: JS) เท่ากบั .43 ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) และคุณภาพ
ชีวติในการท างาน (Quality of work life: QWL) เท่ากบั .17 ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive 
psychology capital: PsyCap) และคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work life: QWL) เท่ากบั .93 
 จากผลการวเิคราะห์แสดงให้เห็นวา่ ความแปรปรวนจากวิธีร่วม (CMV) โดยการใช้
รูปแบบร่วมของวธีิการ (CMF) มีอิทธิพลต่อความเท่ียงตรงของโมเดลการวดั นัน่หมายถึงวา่                   
มีความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) เกิดข้ึนจากการใชรู้ปแบบร่วมของวธีิการ (CMF) และ                      
ความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) มีอิทธิพลต่อน ้าหนกัองคป์ระกอบของโมเดลการวดัซ่ึงมีค่าลดลง  
และยงัพบวา่ ความคลาดเคล่ือนจากการวดับางส่วนเป็นความคลาดเคล่ือนจากการใชรู้ปแบบร่วม
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ของวธีิการ (CMF) ท่ีมีผลต่อตวัแปร โดยเฉพาะตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive 
psychology capital: PsyCap) ท่ี CMF มีอิทธิพลต่อการวดัมากท่ีสุด รองลงมาคือ ตวัแปรคุณภาพชีวิต
ในการท างาน (Quality of work life: QWL) และความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) 
รายละเอียดน าเสนอดงัภาพท่ี 4.1-4.5 
 

  
                                                            
ภาพท่ี 4.1  เปรียบเทียบผลกระทบของความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method bias: CMB) และ 
  ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance: CMV) ระหวา่งการไม่ควบคุม 
  และการควบคุมโดยการใชรู้ปแบบร่วมของวธีิการ (CMF) ท่ีมีต่อตวัแปรตน้ทุน 
  ทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital: PsyCap) 
 
 จากภาพท่ี 4.1 พบวา่ ค่าเฉล่ียของความแปรปรวนท่ีถูกสกดัไดข้องตวัแปรตน้ทุน                   
ทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital: PsyCap) v = .84 ซ่ึงองคป์ระกอบส่วนใหญ่
อธิบายความแปรปรวนของตวัแปรในองคป์ระกอบไดสู้ง (ค่ามากกวา่ .50) แสดงใหเ้ห็นวา่ CMF              
มีอิทธิพลต่อตวัแปรน้ีสูง และเม่ือพิจารณาร้อยละของความเช่ือมัน่หรือร้อยละของการท านาย                  
จะพบวา่ องคป์ระกอบของตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกทั้ง 4 องคป์ระกอบนั้น CMF                          
มีอิทธิพลต่อองคป์ระกอบแต่ละองคป์ระกอบมาก อาทิ องคป์ระกอบความหยุน่ตวั (PsyCap-RE) 
เม่ือไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) คุณลกัษณะ (Trait) ของตวัแปรสามารถอธิบาย
ตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกไดร้้อยละ 76 และมีความคลาดเคล่ือนร้อยละ 24 และเม่ือควบคุม
ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ท าใหคุ้ณลกัษณะ (Trait) ของตวัแปรสามารถอธิบายตวัแปร

ควบคุมCMV 

v = .84 

ไม่ควบคุม v  = .79  
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ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกลดลง โดยสามารถอธิบายไดร้้อยละ 3 ซ่ึงความแปรปรวนจากวธีิร่วม
(CMV) โดยการใชรู้ปแบบร่วมของวธีิการ (CMF) อธิบายไดร้้อยละ 81 และความคลาดเคล่ือน             
ร้อยละ 16 
 

 
 
ภาพท่ี 4.2  เปรียบเทียบผลกระทบของความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method bias: CMB) และ 
  ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance: CMV) ระหวา่งการไม่ควบคุม 
  และการควบคุมโดยการใชรู้ปแบบร่วมของวธีิการ (CMF) ท่ีมีต่อตวัแปรคุณภาพชีวิต 
  ในการท างาน (Quality of work life: QWL) 
 
 จากภาพท่ี 4.2 พบวา่ ค่าเฉล่ียของความแปรปรวนท่ีถูกสกดัไดข้องตวัแปรคุณภาพชีวิต
ในการท างาน (Quality of work life: QWL) v = .52 ซ่ึงองคป์ระกอบส่วนใหญ่อธิบาย                      
ความแปรปรวนของตวัแปรในองคป์ระกอบไดสู้ง (ค่ามากกวา่ .50) แสดงใหเ้ห็นวา่ CMF                         
มีอิทธิพลต่อตวัแปรน้ีสูง และเม่ือพิจารณาร้อยละของความเช่ือมัน่หรือร้อยละของการท านาย             
จะพบวา่ องคป์ระกอบของตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างานทั้ง 4 องคป์ระกอบนั้น CMF                        
มีอิทธิพลต่อองคป์ระกอบแต่ละองคป์ระกอบ อาทิ องคป์ระกอบความสมดุลระหวา่งชีวิตกบั                
การท างาน (QWL-WLB) เม่ือไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) คุณลกัษณะ (Trait) 
ของตวัแปรสามารถอธิบายตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life: QWL)               
ไดร้้อยละ 67 และมีความคลาดเคล่ือนร้อยละ 33 และเม่ือควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) 
ท าใหคุ้ณลกัษณะ (Trait) ของตวัแปรสามารถอธิบายตวัแปรคุณภาพชีวิตในการท างานลดลง               

ควบคุม CMV 
v = .52 

ไม่ควบคุม v = .68 
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โดยสามารถอธิบายไดร้้อยละ 22 ซ่ึงความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชรู้ปแบบร่วม 
ของวธีิการ (CMF) อธิบายไดร้้อยละ 45 และความคลาดเคล่ือนร้อยละ 33 
 

 
 
ภาพท่ี 4.3  เปรียบเทียบผลกระทบของความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method bias: CMB) และ 
  ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance: CMV) ระหวา่งการไม่ควบคุม 
  และการควบคุมโดยการใชรู้ปแบบร่วมของวธีิการ (CMF) ท่ีมีต่อตวัแปรความพึงพอใจ 
  ต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) 
 
 จากภาพท่ี 4.3 พบวา่ ค่าเฉล่ียของความแปรปรวนท่ีถูกสกดัไดข้องตวัแปรความพึงพอใจ 
ต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) v = .14 ซ่ึงองคป์ระกอบส่วนใหญ่อธิบายความแปรปรวน 
ของตวัแปรในองคป์ระกอบไดต้ ่า (ค่านอ้ยกวา่ .50) แสดงใหเ้ห็นวา่ CMF มีอิทธิพลต่อตวัแปรน้ีต ่า 
และเม่ือพิจารณาร้อยละของความเช่ือมัน่หรือร้อยละของการท านาย จะพบวา่ องคป์ระกอบของ    
ตวัแปรความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) ทั้ง 5 องคป์ระกอบนั้น CMF มีอิทธิพล
ต่อองคป์ระกอบแต่ละองคป์ระกอบนอ้ย อาทิ องคป์ระกอบความพึงพอใจต่องาน (JS-JO)                      
เม่ือไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) คุณลกัษณะ (Trait) ของตวัแปรสามารถอธิบาย
ตวัแปรความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) ไดร้้อยละ 56 และมีความคลาดเคล่ือน  
ร้อยละ 44 และเม่ือควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ท าใหคุ้ณลกัษณะ (Trait)                         
ของตวัแปรสามารถอธิบายตวัแปรคุณภาพชีวิตในการท างานลดลง โดยสามารถอธิบายไดร้้อยละ 44 
ซ่ึงความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชรู้ปแบบร่วมของวธีิการ (CMF) อธิบายไดร้้อยละ 13 
และความคลาดเคล่ือนร้อยละ 43 

ควบคุม CMV 

v = .14 

ไม่ควบคุม v  = .54 
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ภาพท่ี 4.4  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) ของโมเดลคุณภาพชีวิตในการท างาน 
  โดยรวมของครู เม่ือไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) 
 

 
 
ภาพท่ี 4.5  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) ของโมเดลคุณภาพชีวิตในการท างาน 
  โดยรวมของครู เม่ือควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) 
 
 จากภาพท่ี 4.4 และ 4.5 พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation-coefficients)     
โมเดลคุณภาพชีวติในการท างานโดยรวมของครู เม่ือควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) 
ลดลง โดย PsyCap  QWL ลดลง .93 (ไม่ควบคุม = .69, ควบคุม = -.24)  PsyCap  JS ลดลง .43  
(ไม่ควบคุม = .37, ควบคุม = -.06)  JS  QWL ลดลง .17 (ไม่ควบคุม = .44, ควบคุม =  .27) 



229 

 

ตารางท่ี 4.5  เปรียบเทียบผลกระทบของความล าเอียงจากวิธีร่วม (Common method bias: CMB) และ 
     ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance: CMV) ท่ีมีต่อการวเิคราะห์ 
     องคป์ระกอบเชิงยนืยนั โมเดลการวดัของตวัแปรแต่ละตวั เม่ือศึกษาเก่ียวกบัผูต้อบ 
     (Common rater) ไดแ้ก่ การตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability: SDS) 
 

Latent 
constructs & 

indicators 

Common rater (Social desirability: SDS) 
SDS Difference 

Non-control Control 

 2 ()  2 ()  2  2 () 
JS-JO .75 .56 .44 .92 .85 .00 .39 .15 +.17 +.28  -.28 
JS-PO .71 .50 .50 .42 .18 .71 .34 .12  -.29  -.33 +.33 
JS-SA .70 .49 .51 .51 .26 .67 .27 .07  -.19  -.23 +.23 
JS-BO .77 .59 .41 .47 .22 .66 .34 .12  -.30  -.37 +.37 
JS-FR .74 .55 .45 .48 .23 .69 .28 .08  -.26  -.32 +.32 

c               .85  .74       

v               .54  .38  .16    
QWL-EN .71 .50 .50 .88 .77 .01 .46 .21 +.17 +.27  -.27 
QWL-RN .86 .74 .26 .36 .13 .38 .70 .49  -.50  -.61 +.61 
QWL-GN .90 .81 .19 .30 .09 .32 .77 .59  -.60  -.72 +.72 
QWL-WLB .82 .67 .33 .21 .04 .35 .78 .61  -.61  -.63 +.63 

c   .89   .74       

v   .68   .50  .64    
PsyCap-SE .86 .74 .26 .78 .61 .14 .50 .25  -.08  -.13 +.13 
PsyCap-HO .90 .81 .19 .49 .24 .35 .64 .41  -.41  -.57 +.57 
PsyCap-OP .92 .85 .15 .29 .08 .31 .78 .61  -.63  -.76 +.76 
PsyCap-RE .87 .76 .24 .25 .06 .34 .77 .59  -.62  -.69 +.69 

c   .94   .74       

v   .79   .47  .62    
Correlation coefficients (Phi matrix) 

Latent constructs Baseline model Common rater (SDS) Difference 
PsyCap & JS .37  .09 28 
JS& QWL .44 -.03 47 
PsyCap & QWL .69  .01 68 



230 

 

 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ การควบคุมและไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) 
โดยการศึกษาเก่ียวกบัอิทธิพลผูต้อบ (Common rater) ไดแ้ก่ การตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม 
(Social desirability: SDS) ตวัแปรท่ีท าการศึกษาค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () มีค่าเปล่ียนแปลง      
ทุกตวัแปร ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) ความสามารถอธิบายอิทธิพลของตวัแปรตน้ท่ีมีต่อ      
ตวัแปรตาม ก็เปล่ียนแปลงทุกตวัแปรเช่นกนั และความคลาดเคล่ือนจากการวดัเพิ่มข้ึนทุกตวัแปร  
ผลจากการวเิคราะห์ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชก้ารตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม 
(Social desirability: SDS) มีอิทธิพลต่อการวดัตวัแปรทุกตวั โดยมีอิทธิพลต่อตวัแปรมากท่ีสุดคือ 
ตวัแปรคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work life: QWL) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ ()           
มีค่าเปล่ียนแปลงทุกตวัแปร ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) ความสามารถอธิบายอิทธิพลของ     
ตวัแปรตน้ท่ีมีต่อตวัแปรตามลดลง โดยมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () ลดลงมากท่ีสุด ซ่ึงประกอบดว้ย 
ความตอ้งการในการด ารงชีวิต (QWL-EN) เม่ือไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV)                
ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () เท่ากบั .71 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) เท่ากบั .50 ความคลาดเคล่ือน 
() เท่ากบั .50 และเม่ือควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชก้ารตอบเพื่อท าใหดู้ดี
ทางสังคม (Social desirability: SDS) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () เท่ากบั .88 ค่าสัมประสิทธ์ิ                
การถดถอย (2) เท่ากบั .77 ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั .01 ผลต่างการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน             
ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () เท่ากบั +.17 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) เท่ากบั +.27 
ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั -.27 ความตอ้งการทางดา้นความสัมพนัธ์ (QWL-RN) เม่ือไม่ควบคุม
ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () เท่ากบั .86 ค่าสัมประสิทธ์ิ                
การถดถอย (2) เท่ากบั .74 ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั .26 และเม่ือควบคุมความแปรปรวน           
จากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชก้ารตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (Social desirability: SDS)                       
ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () เท่ากบั .36 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) เท่ากบั .13 ความคลาดเคล่ือน 
() เท่ากบั .38 ผลต่างการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () เท่ากบั-.50                         
ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) เท่ากบั +.61 ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั +.61 ความตอ้งการ
ดา้นความเจริญเติบโตกา้วหนา้ (QWL-GN) เม่ือไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV)            
ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () เท่ากบั .90 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) เท่ากบั .81  
ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั .19 และเม่ือควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยการใช้
การตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability: SDS) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () เท่ากบั .30 
ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) เท่ากบั .09 ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั .32 ผลต่าง                         
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () เท่ากบั -.60 ค่าสัมประสิทธ์การถดถอย 
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(2) เท่ากบั +.72 ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั +.72 ความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน 
(QWL-WLB) เม่ือไม่ควบคุมควบคุมความแปรปรวนจากวิธีร่วม (CMV) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ  
() เท่ากบั .82 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) เท่ากบั .67 ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั .33 
และเม่ือควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชก้ารตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม 
(Social desirability: SDS) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () เท่ากบั .21 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย 
(2) เท่ากบั .04 ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั .35 ผลต่างการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ () เท่ากบั -.61 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) เท่ากบั -.63 ความคลาดเคล่ือน
() เท่ากบั +.63 โดยเม่ือพิจารณาความเช่ือมัน่ของน ้าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรคุณภาพชีวติ    
ในการท างาน (Quality of work life: QWL) เม่ือไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV)             
โดยการใชก้ารตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (Social desirability: SDS) ความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝง
( c ) มีค่าเท่ากบั .89 และค่าเฉล่ียของความแปรปรวนท่ีถูกสกดั ( v ) มีค่าเท่ากบั .68 เม่ือควบคุม
ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ค่าความเช่ือมัน่ลดลง โดยความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝง ( c )      
มีค่าเท่ากบั .74 และค่าเฉล่ียของความแปรปรวนท่ีถูกสกดั ( v ) ของคุณลกัษณะ (Trait) มีค่าเท่ากบั 
.50 และค่าเฉล่ียของความแปรปรวนท่ีถูกสกดั ( v ) ของ (SDS) มีค่าเท่ากบั .64 รองลงมาคือ                
ตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital: PsyCap) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ 
() มีค่าเปล่ียนแปลงทุกตวัแปร ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) ความสามารถอธิบายอิทธิพลของ
ตวัแปรตน้ท่ีมีต่อตวัแปรตาม ก็เปล่ียนแปลงทุกตวัแปรเช่นกนั และความคลาดเคล่ือนจากการวดั
เพิ่มข้ึนเป็นล าดบัท่ีสองรองจากตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life: QWL)   
และสุดทา้ย ตวัแปรความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () 
มีค่าเปล่ียนแปลงทุกตวัแปร ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) ความสามารถอธิบายอิทธิพลของ      
ตวัแปรตน้ท่ีมีต่อตวัแปรตาม ก็เปล่ียนแปลงทุกตวัแปรเช่นกนั และความคลาดเคล่ือนจากการวดั
เพิ่มข้ึนเช่นกนั 
 และเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation-coefficients) ระหวา่งโมเดล                   
ท่ีควบคุมและไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชก้ารตอบเพื่อท าใหดู้ดี            
ทางสังคม (Social desirability: SDS) พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation-coefficients) 
ลดลง โดยเม่ือไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
(Correlation-coefficients) ระหวา่งตวัแปรตน้ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Positive psychology capital: 
PsyCap) และความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) เท่ากบั .37 ความพึงพอใจ                     
ต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) และคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life: QWL) 
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เท่ากบั .44 ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital: PsyCap) และคุณภาพชีวติ             
ในการท างาน (Quality of work life: QWL) เท่ากบั .69 เม่ือควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม 
(CMV) โดยการใชก้ารตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability: SDS) ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (Correlation-coefficients) ระหวา่งตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive 
psychology capital: PsyCap) และความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) เท่ากบั .09 
ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) และคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work 
life: QWL) เท่ากบั -.03 ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital: PsyCap) และ
คุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life: QWL) เท่ากบั .01 โดยมีผลต่างการเปล่ียนแปลง              
ท่ีเกิดข้ึน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation-coefficients) ระหวา่งตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยา
เชิงบวก (Positive psychology capital: PsyCap) และความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) 
เท่ากบั .28 ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) และคุณภาพชีวติในการท างาน 
(Quality of work life: QWL) เท่ากบั .47 ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital: 
PsyCap) และคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life: QWL) เท่ากบั .68 
 จากผลการวเิคราะห์แสดงให้เห็นวา่ ความแปรปรวนจากวิธีร่วม (CMV) โดยการใช ้            
การตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (Social desirability: SDS) มีอิทธิพลต่อความเท่ียงตรงของโมเดล
การวดั นัน่หมายถึงวา่ มีความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) เกิดข้ึนจากการใชก้ารตอบเพื่อท าใหดู้ดี
ทางสังคม (Social desirability: SDS) และความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) มีอิทธิพลต่อน ้าหนกั
องคป์ระกอบของโมเดลการวดัซ่ึงมีค่าลดลง และยงัพบวา่ ความคลาดเคล่ือนจากการวดับางส่วน
เป็นความคลาดเคล่ือนจากอิทธิพลของผูต้อบ โดยการใชก้ารตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (Social 
desirability: SDS) ท่ีมีผลต่อตวัแปร โดยเฉพาะตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work 
life: QWL) ท่ี SDS มีอิทธิพลต่อการวดัมากท่ีสุด รองลงมาคือ ตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก 
(Positive psychology capital: PsyCap) และความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) 
รายละเอียดน าเสนอดงัภาพท่ี 4.6-4.9 
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ภาพท่ี 4.6  เปรียบเทียบผลกระทบของความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method bias: CMB) และ 
  ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance: CMV) ระหวา่งการไม่ควบคุม 
  และการควบคุม เม่ือท าการศึกษาโดยการใชก้ารตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social  
  desirability: SDS) ท่ีมีต่อตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life: QWL) 
 
 จากภาพท่ี 4.6 พบวา่ ค่าเฉล่ียของความแปรปรวนท่ีถูกสกดัไดข้องตวัแปรคุณภาพชีวิต
ในการท างาน (Quality of work life: QWL) v = .64 ซ่ึงองคป์ระกอบส่วนใหญ่อธิบาย                   
ความแปรปรวนของตวัแปรในองคป์ระกอบไดสู้ง (ค่ามากกวา่ .50) แสดงใหเ้ห็นวา่ SDS มีอิทธิพล
ต่อตวัแปรน้ีสูง และเม่ือพิจารณาร้อยละของความเช่ือมัน่หรือร้อยละของการท านาย จะพบวา่ 
องคป์ระกอบของตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างานทั้ง 4 องคป์ระกอบนั้น SDS มีอิทธิพลต่อ
องคป์ระกอบแต่ละองคป์ระกอบ อาทิ องคป์ระกอบความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน             
(QWL-WLB) เม่ือไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) คุณลกัษณะ (Trait) ของตวัแปร  
สามารถอธิบายตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life: QWL) ไดร้้อยละ 67            
และมีความคลาดเคล่ือนร้อยละ 33 และเม่ือควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ท าให ้
คุณลกัษณะ (Trait) ของตวัแปรสามารถอธิบายตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างานลดลง โดยสามารถ
อธิบายไดร้้อยละ 4 ซ่ึงความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชก้ารตอบเพื่อท าใหดู้ดี                
ทางสังคม (Social desirability: SDS) อธิบายไดร้้อยละ 61 และมีความคลาดเคล่ือนร้อยละ 35 

ควบคุม SDS v = .64 

ไม่ควบคุม v  = .68 
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ภาพท่ี 4.7  เปรียบเทียบผลกระทบของความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method bias: CMB) และ 
  ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance: CMV) ระหวา่งการไม่ควบคุม 
  และการควบคุม เม่ือท าการศึกษาโดยการใชก้ารตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social  
  desirability: SDS) ท่ีมีต่อตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology  
  capital: PsyCap) 
 
 จากภาพท่ี 4.7 พบวา่ ค่าเฉล่ียของความแปรปรวนท่ีถูกสกดัไดข้องตวัแปรตน้ทุน                 
ทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital: PsyCap) v = .62 ซ่ึงองคป์ระกอบส่วนใหญ่
อธิบายความแปรปรวนของตวัแปรในองคป์ระกอบไดสู้ง (ค่ามากกวา่ .50) แสดงใหเ้ห็นวา่ SDS       
มีอิทธิพลต่อตวัแปรน้ีสูง และเม่ือพิจารณาร้อยละของความเช่ือมัน่หรือร้อยละของการท านาย        
จะพบวา่ องคป์ระกอบของตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกทั้ง 4 องคป์ระกอบนั้น SDS มีอิทธิพล              
ต่อองคป์ระกอบแต่ละองคป์ระกอบ อาทิ องคป์ระกอบความหยุน่ตวั (PsyCap-RE) เม่ือไม่ควบคุม
ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) คุณลกัษณะ (Trait) ของตวัแปร สามารถอธิบายตวัแปรตน้ทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวกไดร้้อยละ 76 และมีความคลาดเคล่ือนร้อยละ 24 และเม่ือควบคุมความแปรปรวน
จากวธีิร่วม (CMV) ท าใหคุ้ณลกัษณะ (Trait) ของตวัแปรสามารถอธิบายตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยา
เชิงบวกลดลง โดยสามารถอธิบายไดร้้อยละ 6 ซ่ึงความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยการใช้
การตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (Social desirability: SDS) อธิบายไดร้้อยละ 59 และ                           
มีความคลาดเคล่ือนร้อยละ 35 
 

ควบคุม SDS v = .62 

ไม่ควบคุม v  = .79  
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ภาพท่ี 4.8  เปรียบเทียบผลกระทบของความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method bias: CMB) และ 
  ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance: CMV) ระหวา่งการไม่ควบคุม 
  และการควบคุม เม่ือท าการศึกษาโดยการใชก้ารตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social  
  desirability: SDS) ท่ีมีต่อตวัแปรความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) 
 
 จากภาพท่ี 4.8 พบวา่ ค่าเฉล่ียของความแปรปรวนท่ีถูกสกดัไดข้องตวัแปรความพึงพอใจ
ต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) v = .16 ซ่ึงองคป์ระกอบส่วนใหญ่อธิบายความแปรปรวน 
ของตวัแปรในองคป์ระกอบไดต้ ่า (ค่านอ้ยกวา่ .50) แสดงใหเ้ห็นวา่ SDS มีอิทธิพลต่อตวัแปรน้ีต ่า 
และเม่ือพิจารณาร้อยละของความเช่ือมัน่หรือร้อยละของการท านาย จะพบวา่ องคป์ระกอบของ
ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) ทั้ง 5 องคป์ระกอบนั้น SDS มีอิทธิพลต่อ
องคป์ระกอบแต่ละองคป์ระกอบ อาทิ องคป์ระกอบความพึงพอใจต่อเพื่อนร่วมงาน (JS-FR)                 
เม่ือไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) คุณลกัษณะ (Trait) ของตวัแปร สามารถอธิบาย
ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) ไดร้้อยละ 55 และมีความคลาดเคล่ือนร้อยละ 45 
และเม่ือควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ท าใหคุ้ณลกัษณะ (Trait) ของตวัแปร               
สามารถอธิบายตวัแปรความพึงพอใจต่อการท างานลดลง โดยสามารถอธิบายไดร้้อยละ 23               
ซ่ึงความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชก้ารตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social 
desirability: SDS) อธิบายไดร้้อยละ 8 และมีความคลาดเคล่ือนร้อยละ 69 
 
 

ควบคุม SDS v  =  .16  

ไม่ควบคุม v  = .54  
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ภาพท่ี 4.9  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) ของโมเดลคุณภาพชีวิตในการท างาน 
  โดยรวมของครู เม่ือควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชก้ารตอบ 
  เพือ่ท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability: SDS) 
 
 จากภาพท่ี 4.4 และ 4.9 พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation-coefficients)     
โมเดลคุณภาพชีวติในการท างานโดยรวมของครู เม่ือควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) 
โดยการใชก้ารตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (Social desirability: SDS) ลดลง โดย PsyCap  QWL 
ลดลง .68 (ไม่ควบคุม = .69, ควบคุม = .01) PsyCap  JS ลดลง .28 (ไม่ควบคุม = .37,               
ควบคุม = .09) JS  QWL ลดลง .47 (ไม่ควบคุม = .44, ควบคุม = -.03) 
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ตารางท่ี 4.6  เปรียบเทียบผลกระทบของความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method bias: CMB) 
     และความแปรปรวนจากวิธีร่วม (Common method variance: CMV) ท่ีมีต่อ 
     การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั โมเดลการวดัของตวัแปรแต่ละตวั เม่ือศึกษา 
     เก่ียวกบัผูต้อบ (Common rater) ไดแ้ก่ บุคลิกภาพของบุคคล (Personality: PER) 
 

Latent 
constructs & 

indicators 

Common rater (Personality: PER) 
PER Difference 

Non-control Control 

 2 ()  2 ()  2  2 () 
JS-JO .75 .56 .44 .20 .04 .77 .43 .18  -.54  -.52 +.52 
JS-PO .71 .50 .50 -.63 .40 .40 .45 .20 -1.34  -.11 +.11 
JS-SA .70 .49 .51 .96 .92 .08 .04 .00 +.26 +.43  -.43 
JS-BO .77 .59 .41 -.01 .00 .65 .59 .35  -.78  -.59 +.59 
JS-FR .74 .55 .45 .12 .01 .78 .45 .20  -.62  -.53 +.53 

c               .85  .14       

v               .54  .34  .26    
QWL-EN .71 .50 .50 .48 .23 .65 .34 .12  -.23  -.27 +.27 
QWL-RN .86 .74 .26 .63 .40 .50 .32 .10  -.23  -.34 +.34 
QWL-GN .90 .81 .19 .65 .42 .44 .37 .14  -.25  -.39 +.39 
QWL-WLB .82 .67 .33 .95 .90 .01 .29 .08 +.13 +.23  -.23 

c   .89   .82       

v   .68   .55  .21    
PsyCap-SE .86 .74 .26 .70 .49 .47 .20 .04  -.16  -.25 +.25 
PsyCap-HO .90 .81 .19 .73 .53 .43 .19 .04  -.17  -.28 +.28 
PsyCap-OP .92 .85 .15 .79 .62 .29 .30 .09  -.13  -.22 +.22 
PsyCap-RE .87 .76 .24 .98 .96 .00 .20 .04 +.11 +.20  -.20 

c   .94   .90       

v   .79   .68  .15    
Correlation coefficients (Phi matrix) 

Latent constructs Baseline model Common rater (PER) Difference 

PsyCap & JS .37 -.01 .37 

JS & QWL .44 -.01 .45 

PsyCap & QWL .69  .62 .07 
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 จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ การควบคุมและไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) 
โดยการศึกษาเก่ียวกบัอิทธิพลผูต้อบ (Common rater) ไดแ้ก่ บุคลิกภาพของบุคคล (Personality: 
PER) ตวัแปรท่ีท าการศึกษาค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () มีค่าเปล่ียนแปลงทุกตวัแปร                              
ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) ความสามารถอธิบายอิทธิพลของตวัแปรตน้ท่ีมีต่อตวัแปรตาม               
ก็เปล่ียนแปลงทุกตวัแปรเช่นกนั และความคลาดเคล่ือนจากการวดัเพิ่มข้ึนเกือบทุกตวัแปร ผลจาก
การวิเคราะห์ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชบุ้คลิกภาพของบุคคล (Personality: PER) 
มีอิทธิพลต่อการวดัตวัแปรทุกตวั โดยตวัแปรความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction: JS)       
ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () มีค่าเปล่ียนแปลงทุกตวัแปร ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) 
ความสามารถอธิบายอิทธิพลของตวัแปรตน้ท่ีมีต่อตวัแปรตามลดลง โดยมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ 
() ลดลงมากท่ีสุด ซ่ึงประกอบดว้ย ความพึงพอใจต่อผูบ้งัคบับญัชา (JS-BO) เม่ือไม่ควบคุม    
ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () เท่ากบั .77 ค่าสัมประสิทธ์ิ               
การถดถอย (2) เท่ากบั .59 ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั .41 และเม่ือควบคุมความแปรปรวน   
จากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชบุ้คลิกภาพของบุคคล (Personality: PER) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ 
() เท่ากบั -.01 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) เท่ากบั .00 ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั .65     
ผลต่างการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () เท่ากบั -.78 ค่าสัมประสิทธ์ิ             
การถดถอย (2) เท่ากบั -.59 ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั +.59 ความพึงพอใจต่อเพื่อนร่วมงาน 
(JS-FR) เม่ือไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () เท่ากบั .74 
ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) เท่ากบั .55 ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั .45 และเม่ือควบคุม  
ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชบุ้คลิกภาพของบุคคล (Personality: PER) ค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ () เท่ากบั .12 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) เท่ากบั .01 ความคลาดเคล่ือน () 
เท่ากบั .78 ผลต่างการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () เท่ากบั -.62                   
ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) เท่ากบั -.53 ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั +.53 ความพึงพอใจ
ต่องาน (JS-JO) เม่ือไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () 
เท่ากบั .75 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) เท่ากบั .56 ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั .44 และ 
เม่ือควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชบุ้คลิกภาพของบุคคล (Personality: PER)  
ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () เท่ากบั .20 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) เท่ากบั .04  
ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั .77 ผลต่างการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () 
เท่ากบั -.54 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) เท่ากบั +.52 ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั +.52 
ความพึงพอใจต่อการเล่ือนต าแหน่ง (JS-PO) เม่ือไม่ควบคุมควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม 
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(CMV) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () เท่ากบั .71 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) เท่ากบั .50 
ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั .50 และเม่ือควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยการใช้
บุคลิกภาพของบุคคล (Personality: PER) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () เท่ากบั -.63 ค่าสัมประสิทธ์ิ
การถดถอย (2) เท่ากบั .40 ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั .40 ผลต่างการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () เท่ากบั -1.34 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) เท่ากบั -.11 
ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั +.11 ความพึงพอใจต่อรายไดแ้ละค่าตอบแทนในการท างาน (JS-SA) 
เม่ือไม่ควบคุมควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ ()                
เท่ากบั .70 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) เท่ากบั .49 ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั .51 และ 
เม่ือควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชบุ้คลิกภาพของบุคคล (Personality: PER) 
ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () เท่ากบั .96 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) เท่ากบั .92 
ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั .08 ผลต่างการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () 
เท่ากบั +.26 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) เท่ากบั +.43 ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั -.43  
โดยเม่ือพิจารณาความเช่ือมัน่ของน ้าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรความพึงพอใจต่อการท างาน 
(Job satisfaction: JS) เม่ือไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวิธีร่วม (CMV)โดยการใชบุ้คลิกภาพ             
ของบุคคล (Personality: PER) ความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝง ( c ) มีค่าเท่ากบั .85 และค่าเฉล่ีย    
ของความแปรปรวนท่ีถูกสกดั ( v ) มีค่าเท่ากบั .54 เม่ือควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) 
ค่าความเช่ือมัน่ลดลง โดยความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝง ( c ) มีค่าเท่ากบั .14 และค่าเฉล่ียของ           
ความแปรปรวนท่ีถูกสกดั ( v ) ของคุณลกัษณะ (Trait) มีค่าเท่ากบั .34 และค่าเฉล่ียของ                  
ความแปรปรวนท่ีถูกสกดั ( v ) ของ (PER) มีค่าเท่ากบั .26 รองลงมาคือ ตวัแปรคุณภาพชีวติ               
ในการท างาน (Quality of work life: QWL) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () มีค่าเปล่ียนแปลงทุกตวัแปร 
ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) ความสามารถอธิบายอิทธิพลของตวัแปรตน้ท่ีมีต่อตวัแปรตาม        
ก็เปล่ียนแปลงทุกตวัแปรเช่นกนั และความคลาดเคล่ือนจากการวดัเพิ่มข้ึนเป็นล าดบัท่ีสองรองจาก
ตวัแปรความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) และสุดทา้ย ตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยา
เชิงบวก (Positive psychology capital: PsyCap) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () มีค่าเปล่ียนแปลง     
ทุกตวัแปร ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) ความสามารถอธิบายอิทธิพลของตวัแปรตน้ท่ีมีต่อ      
ตวัแปรตาม ก็เปล่ียนแปลงทุกตวัแปรเช่นกนั และความคลาดเคล่ือนจากการวดัเพิ่มข้ึนเช่นกนั 
 และเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation-coefficients) ระหวา่งโมเดล               
ท่ีควบคุมและไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชบุ้คลิกภาพของบุคคล 
(Personality: PER) พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation-coefficients) ลดลง                         
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โดยเม่ือไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation-
coefficients) ระหวา่งตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital: PsyCap) 
และความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) เท่ากบั .37 ความพึงพอใจต่อการท างาน   
(Job satisfaction: JS) และคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life: QWL) เท่ากบั .44 
ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital: PsyCap) และคุณภาพชีวติในการท างาน 
(Quality of work life: QWL) เท่ากบั .69 เม่ือควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยการใช้
บุคลิกภาพของบุคคล (Personality: PER) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation-coefficients)   
ระหวา่งตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital: PsyCap) และ                        
ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) เท่ากบั -.02 ความพึงพอใจต่อการท างาน                 
(Job satisfaction: JS) และคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life: QWL) เท่ากบั -.01 
ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital: PsyCap) และคุณภาพชีวติในการท างาน 
(Quality of work life: QWL) เท่ากบั .62 โดยมีผลต่างการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (Correlation-coefficients) ระหวา่งตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive 
psychology capital: PsyCap) และความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) เท่ากบั .37    
ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) และคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work 
life: QWL) เท่ากบั .45 ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital: PsyCap) และ
คุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life: QWL) เท่ากบั .07 
 จากผลการวเิคราะห์แสดงให้เห็นวา่ ความแปรปรวนจากวิธีร่วม (CMV) โดยการใช้
บุคลิกภาพของบุคคล (Personality: PER) มีอิทธิพลต่อความเท่ียงตรงของโมเดลการวดั นัน่หมายถึงวา่ 
มีความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) เกิดข้ึนจากการใชบุ้คลิกภาพของบุคคล (Personality: PER) และ
ความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) มีอิทธิพลต่อน ้าหนกัองคป์ระกอบของโมเดลการวดัซ่ึงมีค่าลดลง  
และยงัพบวา่ ความคลาดเคล่ือนจากการวดับางส่วนเป็นความคลาดเคล่ือนจากอิทธิพลของผูต้อบ  
โดยการใชบุ้คลิกภาพของบุคคล (Personality: PER) ท่ีมีผลต่อตวัแปร โดยเฉพาะตวัแปร                      
ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) ท่ี PER มีอิทธิพลต่อการวดัมากท่ีสุด รองลงมา
คือ ตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life: QWL) และตน้ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
(Positive psychology capital: PsyCap) รายละเอียดน าเสนอดงัภาพท่ี 4.10-4.13 
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ภาพท่ี 4.10  เปรียบเทียบผลกระทบของความล าเอียงจากวิธีร่วม (Common method bias: CMB)  
    และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance: CMV) ระหวา่ง 
    การไม่ควบคุมและการควบคุม เม่ือท าการศึกษาโดยการใชบุ้คลิกภาพของบุคคล  
    (Personality: PER) ท่ีมีต่อตวัแปรความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) 
 
 จากภาพท่ี 4.10 พบวา่ ค่าเฉล่ียของความแปรปรวนท่ีถูกสกดัไดข้องตวัแปรความพึงพอใจ
ต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) v = .26 ซ่ึงองคป์ระกอบส่วนใหญ่อธิบายความแปรปรวน 
ของตวัแปรในองคป์ระกอบไดต้ ่า (ค่านอ้ยกวา่ .50) แสดงใหเ้ห็นวา่ PER มีอิทธิพลต่อตวัแปรน้ีต ่า  
และเม่ือพิจารณาร้อยละของความเช่ือมัน่หรือร้อยละของการท านาย จะพบวา่ องคป์ระกอบของ      
ตวัแปรความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) ทั้ง 5 องคป์ระกอบนั้น PER มีอิทธิพล    
ต่อองคป์ระกอบแต่ละองคป์ระกอบ อาทิ องคป์ระกอบความพึงพอใจต่อเพื่อนร่วมงาน (JS-FR)  
เม่ือไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) คุณลกัษณะ (Trait) ของตวัแปร สามารถอธิบาย
ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) ไดร้้อยละ 55 และมีความคลาดเคล่ือนร้อยละ 45 
และเม่ือควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ท าใหคุ้ณลกัษณะ (Trait) ของตวัแปร              
สามารถอธิบายตวัแปรความพึงพอใจต่อการท างานลดลง โดยสามารถอธิบายไดร้้อยละ 2               
ซ่ึงความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชก้ารตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social 
desirability: SDS) อธิบายไดร้้อยละ 20 และมีความคลาดเคล่ือนร้อยละ 78  
 
 

ควบคุม PER v = .26  

ไม่ควบคุม v = .54 
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ภาพท่ี 4.11  เปรียบเทียบผลกระทบของความล าเอียงจากวิธีร่วม (Common method bias: CMB)  
    และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance: CMV) ระหวา่ง 
    การไม่ควบคุมและการควบคุม เม่ือท าการศึกษาโดยการใชบุ้คลิกภาพของบุคคล  
    (Personality: PER) ท่ีมีต่อตวัแปรคุณภาพชีวิตในการท างาน(Quality of work life: QWL)  
     
 จากภาพท่ี 4.11 พบวา่ ค่าเฉล่ียของความแปรปรวนท่ีถูกสกดัไดข้องตวัแปรคุณภาพชีวิต
ในการท างาน (Quality of work life: QWL)  v = .21 ซ่ึงองคป์ระกอบส่วนใหญ่อธิบาย                   
ความแปรปรวนของตวัแปรในองคป์ระกอบไดต้ ่า (ค่านอ้ยกวา่ .50) แสดงใหเ้ห็นวา่ PER มีอิทธิพล
ต่อตวัแปรน้ีต ่า และเม่ือพิจารณาร้อยละของความเช่ือมัน่หรือร้อยละของการท านาย จะพบวา่ 
องคป์ระกอบของตวัแปรคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work life: QWL) ทั้ง 4 องคป์ระกอบนั้น 
PER มีอิทธิพลต่อองคป์ระกอบแต่ละองคป์ระกอบ อาทิ องคป์ระกอบ ความตอ้งการในการด ารงชีวิต 
(QWL-EN) เม่ือไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) คุณลกัษณะ (Trait) ของตวัแปร
สามารถอธิบายคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life: QWL) ไดร้้อยละ 50 และ                       
มีความคลาดเคล่ือนร้อยละ 50 และเม่ือควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ท าใหคุ้ณลกัษณะ 
(Trait) ของตวัแปรสามารถอธิบายตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างานลดลง โดยสามารถอธิบายได้
ร้อยละ 23 ซ่ึงความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชบุ้คลิกภาพของบุคคล (Personality: 
PER) อธิบายไดร้้อยละ 12 และมีความคลาดเคล่ือนร้อยละ 65 
 
  

ควบคุม PER v = .21  

ไม่ควบคุม v =.68 
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ภาพท่ี 4.12  เปรียบเทียบผลกระทบของความล าเอียงจากวิธีร่วม (Common method bias: CMB)  
    และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance: CMV) ระหวา่ง 
    การไม่ควบคุมและการควบคุม เม่ือท าการศึกษาโดยการใชบุ้คลิกภาพของบุคคล  
    (Personality: PER) ท่ีมีต่อตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology  
    capital: PsyCap) 
       
 จากภาพท่ี 4.12 พบวา่ ค่าเฉล่ียของความแปรปรวนท่ีถูกสกดัไดข้องตวัแปรตน้ทุน             
ทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital: PsyCap) v = .15 ซ่ึงองคป์ระกอบส่วนใหญ่
อธิบายความแปรปรวนของตวัแปรในองคป์ระกอบไดต้ ่า (ค่านอ้ยกวา่ .50) แสดงใหเ้ห็นวา่ PER       
มีอิทธิพลต่อตวัแปรน้ีต ่า และเม่ือพิจารณาร้อยละของความเช่ือมัน่หรือร้อยละของการท านาย              
จะพบวา่ องคป์ระกอบของตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital: 
PsyCap) ทั้ง 4 องคป์ระกอบนั้น PER มีอิทธิพลต่อองคป์ระกอบแต่ละองคป์ระกอบ อาทิ 
องคป์ระกอบการมองโลกในแง่ดี (PsyCap-OP) เม่ือไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV)  
คุณลกัษณะ (Trait) ของตวัแปรสามารถอธิบายตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology 
capital: PsyCap) ไดร้้อยละ 85 และมีความคลาดเคล่ือนร้อยละ 15 และเม่ือควบคุมความแปรปรวน
จากวธีิร่วม (CMV) ท าใหคุ้ณลกัษณะ (Trait) ของตวัแปรสามารถอธิบายตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยา
เชิงบวกลดลง โดยสามารถอธิบายไดร้้อยละ 62 ซ่ึงความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยการใช้
บุคลิกภาพของบุคคล (Personality: PER) อธิบายไดร้้อยละ 9 และมีความคลาดเคล่ือนร้อยละ 29 
 
 

ควบคุม PER v  = .15 

ไม่ควบคุม v = .79  
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ภาพท่ี 4.13  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) ของโมเดลคุณภาพชีวติในการท างาน 
    โดยรวมของครู เม่ือควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชบุ้คลิกภาพ 
    ของบุคคล (Personality: PER) 
 
 จากภาพท่ี 4.4 และ 4.13 พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation-coefficients)     
โมเดลคุณภาพชีวติในการท างานโดยรวมของครู เม่ือควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV)  
โดยการใชบุ้คลิกภาพของบุคคล (Personality: PER) ลดลง โดย PsyCap  QWL ลดลง .07       
(ไม่ควบคุม = .69, ควบคุม = .62) PsyCap  JS ลดลง .37 (ไม่ควบคุม = .37, ควบคุม = -.02)       
JS  QWL ลดลง .45 (ไม่ควบคุม = .44, ควบคุม = -.01) 
 
 
 
 



234 

 

ตารางท่ี 4.7  เปรียบเทียบผลกระทบของความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method bias: CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance:  
     CMV) ท่ีมีต่อการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั โมเดลการวดัของตวัแปรแต่ละตวั เม่ือศึกษาเก่ียวกบัผูต้อบ (Common rater) ไดแ้ก่ การตอบ 
     เพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability: SDS) และบุคลิกภาพของบุคคล (Personality: PER) 
 

Latent 
constructs & 

indicators 

SDS & PER 
SDS PER Difference 

Non-control Control 

 2 ()  2 ()  2  2  2 () 
JS-JO .75 .56 .44 .49 .24  .41 .56 .31 -.18 .04  -.26  -.32 +.32 
JS-PO .71 .50 .50 .48 .23  .56 .41 .17 -.20 .04  -.23  -.27 +.27 
JS-SA .70 .49 .51 .97 .94  .00 .25 .06 -.01 .00   .27 +.45  -.45 
JS-BO .77 .59 .41 .39 .15  .02 .15 .02 -.90 .81  -.38  -.44 +.44 
JS-FR .74 .55 .45 .43 .18  .50 .51 .26 -.23 .05  -.31  -.36 +.36 

c  .85 .55    

v  .54 .35 .17 .19  
QWL-EN .71 .50 .50 .29 .08 -.18 .34 .12 -.99 .98  -.42  -.42 +.42 
QWL-RN .86 .74 .26 .33 .11  .55 .56 .31 -.17 .03  -.53  -.63 +.63 
QWL-GN .90 .81 .19 .31 .10 -.32 .49 .24 -.99 .98  -.59  -.71 +.71 
QWL-WLB .82 .67 .33 .97 .94 -.97 -.93 .86  .41 .17 +.15 +.27  -.27 

กก 
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ตารางท่ี 4.7  (ต่อ) 
 

Latent 
constructs & 

indicators 

SDS & PER 
SDS PER Difference 

Non-control Control 

 2 ()  2 ()  2  2  2 () 

c  .89 .48       

v  .68 .31 .38 .52     
PsyCap-SE .86 .74 .26 .25 .06 .72 .38 .14 .27 .07 -.61 -.68 +.68 
PsyCap-HO .90 .81 .19 .29 .08 .70 .34 .12 .31 .10 -.61 -.73 +.73 
PsyCap-OP .92 .85 .15 .41 .17 -.32 -.97 .94 .46 .21 -.51 -.68 +.68 
PsyCap-RE .87 .76 .24 .72 .52 -.86 -.73 .53 .90 .81 -.15 -.24 +.24 

c  .94 .42    

v  .79 .21 .43 . 30  
          Correlation coefficients (Phi matrix) 

Latent constructs Baseline model Common rater (SDS & PER) Difference 
PsyCap & JS .37 .01 36 
JS & QWL .44 .16 28 
PsyCap & QWL .69 .29 40 

กก 
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 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ การควบคุมและไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) 
โดยการศึกษาเก่ียวกบัอิทธิพลผูต้อบ (Common rater) ไดแ้ก่ การตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม 
(Social desirability: SDS) และบุคลิกภาพของบุคคล (Personality: PER) หรือ SDS & PER ตวัแปร
ท่ีท าการศึกษาค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () มีค่าเปล่ียนแปลงทุกตวัแปร ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย  
(2) ความสามารถอธิบายอิทธิพลของตวัแปรตน้ท่ีมีต่อตวัแปรตาม ก็เปล่ียนแปลงทุกตวัแปรเช่นกนั 
และความคลาดเคล่ือนจากการวดัเพิ่มข้ึนเกือบทุกตวัแปร ผลจากการวเิคราะห์ความแปรปรวน      
จากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชก้ารตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (Social desirability: SDS)                    
และบุคลิกภาพของบุคคล (Personality: PER) มีอิทธิพลต่อการวดัตวัแปรทุกตวั โดยตวัแปรตน้ทุน
ทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology vapital: PsyCap) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ ()                       
มีค่าเปล่ียนแปลงทุกตวัแปร ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) ความสามารถอธิบายอิทธิพลของ       
ตวัแปรตน้ท่ีมีต่อตวัแปรตามลดลง โดยมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () ลดลงมากท่ีสุด ซ่ึงประกอบดว้ย 
ความหวงั (PsyCap-HO) เม่ือไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ 
() เท่ากบั .90 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) เท่ากบั .81 ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั .19 และ   
เม่ือควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชก้ารตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (Social 
desirability: SDS) และบุคลิกภาพของบุคคล (Personality: PER) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () 
เท่ากบั .29 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) เท่ากบั .08 ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั .70 ผลต่าง
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () เท่ากบั -.61 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย 
(2) เท่ากบั -.73 ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั +.73 การรับรู้ความสามารถของตนเอง                  
(PsyCap-SE) เม่ือไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () 
เท่ากบั .86 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) เท่ากบั .74 ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั .26 และ     
เม่ือควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชก้ารตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (Social 
desirability: SDS) และบุคลิกภาพของบุคคล (Personality: PER) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () 
เท่ากบั .25 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) เท่ากบั .06 ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั .72 ผลต่าง
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () เท่ากบั -.61 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย 
(2) เท่ากบั -.68 ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั +.68 การมองโลกในแง่ดี (PsyCap-OP)                   
เม่ือไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () เท่ากบั .92               
ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) เท่ากบั .85 ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั .15 และเม่ือควบคุม
ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชต้อบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability: 
SDS) บุคลิกภาพของบุคคล (Personality: PER) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () เท่ากบั .41                   
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ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) เท่ากบั .17 ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั -.32 ผลต่าง                      
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () เท่ากบั -.51 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย 
(2) เท่ากบั -.68 ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั +.68 ความหยุน่ตวั (PsyCap-RE) เม่ือไม่ควบคุม
ควบคุมความแปรปรวนจากวิธีร่วม (CMV) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () เท่ากบั .87                            
ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) เท่ากบั .76 ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั .24 และเม่ือควบคุม
ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชก้ารตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability: 
SDS) และบุคลิกภาพของบุคคล (Personality: PER) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () เท่ากบั .72     
ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) เท่ากบั .52 ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั -.86 ผลต่าง                       
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () เท่ากบั -.15 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย 
(2) เท่ากบั -.24 ความคลาดเคล่ือน () เท่ากบั +.24 โดยเม่ือพิจารณาความเช่ือมัน่ของน ้าหนกั
องคป์ระกอบของตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital: PsyCap)                  
เม่ือไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝง ( c ) มีค่าเท่ากบั 
.94 และค่าเฉล่ียของความแปรปรวนท่ีถูกสกดั ( v ) มีค่าเท่ากบั .79 เม่ือควบคุมความแปรปรวน  
จากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชก้ารตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (Social desirability: SDS) 
บุคลิกภาพของบุคคล (Personality: PER) ค่าความเช่ือมัน่ลดลง โดยความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝง 
( c ) มีค่าเท่ากบั .42 และค่าเฉล่ียของความแปรปรวนท่ีถูกสกดั ( v ) ของคุณลกัษณะ (Trait)                        
มีค่าเท่ากบั .21 และค่าเฉล่ียของความแปรปรวนท่ีถูกสกดั ( v ) ของ (SDS) มีค่าเท่ากบั .43 ค่าเฉล่ีย
ของความแปรปรวนท่ีถูกสกดั ( v ) ของ (PER) มีค่าเท่ากบั .30 รองลงมาคือ ตวัแปรคุณภาพชีวติ
ในการท างาน (Quality of work life: QWL) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () มีค่าเปล่ียนแปลงทุกตวัแปร 
ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) ความสามารถอธิบายอิทธิพลของตวัแปรตน้ท่ีมีต่อตวัแปรตาม                 
ก็เปล่ียนแปลงทุกตวัแปรเช่นกนั และความคลาดเคล่ือนจากการวดัเพิ่มข้ึนเป็นล าดบัท่ีสองรองจาก
ตวัแปรตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital: PsyCap) และสุดทา้ย 
ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ () มีค่าเปล่ียนแปลง
ทุกตวัแปร ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (2) ความสามารถอธิบายอิทธิพลของตวัแปรตน้ท่ีมีต่อ     
ตวัแปรตาม ก็เปล่ียนแปลงทุกตวัแปรเช่นกนั และความคลาดเคล่ือนจากการวดัเพิ่มข้ึนเช่นกนั 
 และเม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation-coefficients) ระหวา่งโมเดล               
ท่ีควบคุมและไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชก้ารตอบเพื่อท าใหดู้ดี              
ทางสังคม (Social desirability: SDS) และบุคลิกภาพของบุคคล (Personality: PER) พบวา่                  
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation-coefficients) ลดลง โดยเม่ือไม่ควบคุมความแปรปรวนจาก
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วธีิร่วม (CMV) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation-coefficients) ระหวา่งตวัแปรตน้ทุน                
ทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital: PsyCap) และความพึงพอใจต่อการท างาน    
(Job satisfaction: JS) เท่ากบั .37 ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) และคุณภาพ
ชีวติในการท างาน (Quality of work life: QWL) เท่ากบั .44 ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive 
psychology capital: PsyCap) และคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work life: QWL) เท่ากบั .69 
เม่ือควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชก้ารตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (Social 
desirability: SDS) และบุคลิกภาพของบุคคล (Personality: PER) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
(Correlation-coefficients) ระหวา่งตวัแปรตน้ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Positive psychology capital: 
PsyCap) และความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) เท่ากบั .01 ความพึงพอใจ                      
ต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) และคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life: QWL) 
เท่ากบั -.16 ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital: PsyCap) และคุณภาพชีวติ          
ในการท างาน (Quality of work life: QWL) เท่ากบั .29 โดยมีผลต่างการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน                 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation-coefficients) ระหวา่งตวัแปรตน้ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
(Positive psychology capital: PsyCap) และความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction: JS)  
เท่ากบั .36 ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) และคุณภาพชีวติในการท างาน  
(Quality of work life: QWL) เท่ากบั .28 ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital: 
PsyCap) และคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life: QWL) เท่ากบั .40 
 จากผลการวเิคราะห์แสดงให้เห็นวา่ ความแปรปรวนจากวิธีร่วม (CMV) โดยการใช ้            
การตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (Social desirability: SDS) และบุคลิกภาพของบุคคล (Personality: 
PER) มีอิทธิพลต่อความเท่ียงตรงของโมเดลการวดั นัน่หมายถึงวา่ มีความล าเอียงจากวิธีร่วม 
(CMB) เกิดข้ึนจากการใชก้ารตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability: SDS) และบุคลิกภาพ
ของบุคคล (Personality: PER) และความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) มีอิทธิพลต่อน ้าหนกั
องคป์ระกอบของโมเดลการวดัซ่ึงมีค่าลดลง และยงัพบวา่ ความคลาดเคล่ือนจากการวดับางส่วน
เป็นความคลาดเคล่ือนจากอิทธิพลของผูต้อบ โดยการใชก้ารตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (Social 
desirability: SDS) และบุคลิกภาพของบุคคล (Personality: PER) ท่ีมีผลต่อตวัแปร โดยเฉพาะ                   
ตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital: PsyCap) ท่ี SDS & PER                         
มีอิทธิพลต่อการวดัมากท่ีสุด รองลงมาคือ ตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life: 
QWL) และความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) รายละเอียดน าเสนอดงัภาพท่ี 4.14-4.17 
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ภาพท่ี 4.14  เปรียบเทียบผลกระทบของความล าเอียงจากวิธีร่วม (Common method bias: CMB)  
    และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance: CMV) ระหวา่ง 
    การไม่ควบคุมและการควบคุม เม่ือท าการศึกษาโดยการใชก้ารตอบเพื่อท าให้ดูดี 
    ทางสังคม (Social desirability: SDS) และบุคลิกภาพของบุคคล (Personality: PER) 
    ท่ีมีต่อตวัแปรความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) 
 
 จากภาพท่ี 4.14 พบวา่ ค่าเฉล่ียของความแปรปรวนท่ีถูกสกดัไดข้องตวัแปรความพึงพอใจ
ต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) SDS, v  = .17 และ PER, v = .19 ซ่ึงองคป์ระกอบส่วนใหญ่
อธิบายความแปรปรวนของตวัแปรในองคป์ระกอบไดต้ ่า (ค่านอ้ยกวา่ .50) แสดงใหเ้ห็นวา่                 
SDS & PER มีอิทธิพลต่อตวัแปรน้ีต ่า และเม่ือพิจารณาร้อยละของความเช่ือมัน่หรือร้อยละ                 
ของการท านาย พบวา่ องคป์ระกอบของตวัแปรความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction: JS)   
ทั้ง 5 องคป์ระกอบนั้น SDS & PER มีอิทธิพลต่อองคป์ระกอบแต่ละองคป์ระกอบ อาทิ 
องคป์ระกอบความพึงพอใจต่อเพื่อนร่วมงาน (JS-FR) เม่ือไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม 
(CMV) คุณลกัษณะ (Trait) ของตวัแปรสามารถอธิบายความพึงพอใจต่อการท างาน (Job 
satisfaction: JS) ไดร้้อยละ 55 และมีความคลาดเคล่ือนร้อยละ 45 และเม่ือควบคุมความแปรปรวน
จากวธีิร่วม (CMV) ท าใหคุ้ณลกัษณะ (Trait) ของตวัแปรสามารถอธิบายตวัแปรความพึงพอใจ              
ต่อการท างานลดลง  โดยสามารถอธิบายไดร้้อยละ 19 ซ่ึงความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV)     
โดยการใชก้ารตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (Social desirability: SDS) อธิบายไดร้้อยละ 26                   
และบุคลิกภาพของบุคคล (Personality: PER) อธิบายไดร้้อยละ 5 มีความคลาดเคล่ือนร้อยละ 50 
 

ควบคุม SDS v  = .17  
 
ควบคุม PER v = .19 

ไม่ควบคุม v = .54 
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ภาพท่ี 4.15  เปรียบเทียบผลกระทบของความล าเอียงจากวิธีร่วม (Common method bias: CMB)  
    และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance: CMV) ระหวา่ง 
    การไม่ควบคุมและการควบคุม เม่ือท าการศึกษาโดยการใชก้ารตอบเพื่อท าให้ดูดี 
    ทางสังคม (Social desirability: SDS) และบุคลิกภาพของบุคคล (Personality: PER)   
    ท่ีมีต่อตวัแปรคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work life:QWL)  
 
 จากภาพท่ี 4.15 พบวา่ ค่าเฉล่ียของความแปรปรวนท่ีถูกสกดัไดข้องตวัแปรคุณภาพชีวิต
ในการท างาน (Quality of work life: QWL) SDS, v  = .38 และ PER , v = .52 ซ่ึงองคป์ระกอบ
ส่วนใหญ่อธิบายความแปรปรวนของตวัแปรในองคป์ระกอบไดต้ ่า (ค่านอ้ยกวา่ .50) แสดงใหเ้ห็นวา่ 
SDS & PER มีอิทธิพลต่อตวัแปรน้ีต ่า และเม่ือพิจารณาร้อยละของความเช่ือมัน่หรือร้อยละของ             
การท านาย พบวา่ องคป์ระกอบของตวัแปรคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work life: QWL)  
ทั้ง 4 องคป์ระกอบนั้น PER  มีอิทธิพลต่อองคป์ระกอบแต่ละองคป์ระกอบ อาทิ องคป์ระกอบ          
ความตอ้งการทางดา้นความสัมพนัธ์ (QWL-RN) เม่ือไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวิธีร่วม (CMV) 
คุณลกัษณะ (Trait) ของตวัแปรสามารถอธิบายคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work life: 
QWL) ไดร้้อยละ 81 และมีความคลาดเคล่ือนร้อยละ 19 และเม่ือควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม 
(CMV) ท าใหคุ้ณลกัษณะ (Trait) ของตวัแปร สามารถอธิบายตวัแปรคุณภาพชีวิตในการท างานลดลง 
โดยสามารถอธิบายไดร้้อยละ 11 ซ่ึงความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชก้ารตอบ              
เพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability: SDS) อธิบายไดร้้อยละ 31 และบุคลิกภาพของบุคคล 
(Personality: PER) อธิบายไดร้้อยละ 3 และมีความคลาดเคล่ือนร้อยละ 55 
 

ควบคุม SDS v  = .38 

ควบคุม PER v = .52 

ไม่ควบคุม v = .68  
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ภาพท่ี 4.16  เปรียบเทียบผลกระทบของความล าเอียงจากวิธีร่วม (Common method bias: CMB) 
    และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance: CMV) ระหวา่ง 
    การไม่ควบคุมและการควบคุม เม่ือท าการศึกษาโดยการใชก้ารตอบเพื่อท าให้ดูดี 
    ทางสังคม (Social desirability: SDS) และบุคลิกภาพของบุคคล (Personality: PER) 
    ท่ีมีต่อตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital: PsyCap) 
 
 จากภาพท่ี 4.16 พบวา่ ค่าเฉล่ียของความแปรปรวนท่ีถูกสกดัไดข้องตวัแปรตน้ทุน                 
ทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital: PsyCap) SDS,  v = .43 และ PER, v = .30   
ซ่ึงองคป์ระกอบส่วนใหญ่อธิบายความแปรปรวนของตวัแปรในองคป์ระกอบไดต้ ่า (ค่านอ้ยกวา่ .50) 
แสดงใหเ้ห็นวา่ SDS & PER มีอิทธิพลต่อตวัแปรน้ีต ่า และเม่ือพิจารณาร้อยละของความเช่ือมัน่
หรือร้อยละของการท านาย จะพบวา่ องคป์ระกอบของตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive 
psychology capital: PsyCap) ทั้ง 4 องคป์ระกอบนั้น SDS & PER มีอิทธิพลต่อองคป์ระกอบ               
แต่ละองคป์ระกอบ อาทิ องคป์ระกอบความหวงั (PsyCap-HO) เม่ือไม่ควบคุมความแปรปรวนจาก
วธีิร่วม (CMV) คุณลกัษณะ (Trait) ของตวัแปรสามารถอธิบายตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive 
psychology capital: PsyCap) ไดร้้อยละ 81 และมีความคลาดเคล่ือนร้อยละ 19 และเม่ือควบคุม
ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ท าใหคุ้ณลกัษณะ (Trait) ของตวัแปร สามารถอธิบายตวัแปร
ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกลดลง โดยสามารถอธิบายไดร้้อยละ 8 ซ่ึงความแปรปรวนจากวธีิร่วม 
(CMV) โดยการใชก้ารตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability: SDS) อธิบายไดร้้อยละ 12 
และบุคลิกภาพของบุคคล (Personality: PER) อธิบายไดร้้อยละ 10 และมีความคลาดเคล่ือนร้อยละ 70 
 

ควบคุม SDS v  = .43 

ควบคุม PER  v = .30 

ไม่ควบคุม v = .79  
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ภาพท่ี 4.17  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) ของโมเดลคุณภาพชีวติในการท างาน 
    โดยรวมของครู เม่ือควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) เม่ือท าการศึกษา 
    อิทธิพลของผูต้อบ โดยการใชก้ารตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability:  
    SDS) และบุคลิกภาพของบุคคล (Personality: PER) 
 
 จากภาพท่ี 4.4 และ 4.17 พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation-coefficients)     
โมเดลคุณภาพชีวติในการท างานโดยรวมของครู เม่ือควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV)  
โดยการใชก้ารตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (Social desirability: SDS) ลดลง โดย PsyCap  QWL 
ลดลง .40 (ไม่ควบคุม = .69, ควบคุม = .29) PsyCap  JS ลดลง .36 (ไม่ควบคุม = .37,                
ควบคุม = .01) JS  QWL ลดลง .28 (ไม่ควบคุม = .44, ควบคุม =.16)  
 ผลการวเิคราะห์สัมประสิทธ์ิเส้นทางระหวา่งตวัแปรตน้และตวัแปรตามตามโมเดล
สมมติฐานทัว่ไปซ่ึงผูว้จิยัไดก้  าหนดคุณลกัษณะในการวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีเหมือนกนั กบัโมเดล                          
ท่ีท  าการควบคุมดว้ยวธีิต่าง ๆ ท่ีผูว้จิยัไดน้ ามาศึกษาเพื่อท่ีจะสามารถน าผลจากการวเิคราะห์                      
ไปเปรียบเทียบกบัโมเดลควบคุมในตอนต่อไป แสดงไดด้งัตารางท่ี 4.8 
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ตารางท่ี 4.8  ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางจากการวเิคราะห์โมเดลสมมติฐานทัว่ไป 
 

โมเดลโดยรวม โมเดลจ าแนกตามสถานภาพ 

รัฐบาล เอกชน 

ตัวแปรตาม 
ตัวแปรต้น 

JS QWL JS QWL JS QWL 

PsyCap .36 .67 .20 .63 .17 .53 
JS - .12 - .08 - .23 
R .36 .79 .20 .71 .17 .76 
R2 .13 .62 .04 .50 .03 .58 
1-R2 .87 .38 .96 .50 .97 .42 
หมายเหตุ   **  มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทุกตวัแปร  
 
 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ โมเดลโดยรวมของคุณภาพชีวิตในการท างานของครู ตวัแปรตน้
สามารถท านายตวัแปรตามได ้.62 (R2 = .62) หรือร้อยละ 62 และเม่ือจ าแนกตามสถานภาพหน่วยงาน 
โมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัรัฐบาล ตวัแปรตน้สามารถท านายตวัแปรตามได ้.50 
(R2 = .50) หรือร้อยละ50 และโมเดลคุณภาพชีวติการท างานของครูสังกดัเอกชน ตวัแปรตน้สามารถ
ท านายตวัแปรตามได ้.58 (R2 = .58) หรือร้อยละ 58 
 ผลจากการวเิคราะห์อิทธิพลของตวัแปรตน้ท่ีส่งผลต่อตวัแปรตามทั้งทางตรงและทางออ้ม
ตามโมเดลสมมติฐานทัว่ไปท่ียงัไม่มีการควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม ซ่ึงผูว้จิยัไดก้  าหนด
คุณลกัษณะในการวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีเหมือนกนั เพื่อท่ีจะสามารถน าผลจากการวิเคราะห์                           
ไปเปรียบเทียบกบัโมเดลควบคุมในตอนต่อไป แสดงไดด้งัตารางท่ี 4.9  
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ตารางท่ี 4.9  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม อิทธิพลรวม 
 

ตัวแปรตาม 
โมเดล/ ตัวแปรต้น 

JS QWL 

TE IE DE TE IE DE 
โมเดลโดยรวม       
PsyCap .36 - .36 .91 .24 .67 
JS     .12 - .12 
โมเดลจ าแนกตามสถานภาพ       
รัฐบาล        
PsyCap .20 - .20 .75 .12 .63 
JS     .08 _ .08 
เอกชน       
PsyCap .17 - .17 .69 .16 .53 
JS     .23  .23 
หมายเหตุ    DE     แทน   อิทธิพลทางตรง 
                    IE      แทน   อิทธิพลทางออ้ม 
                   TE      แทน    อิทธิพลรวม 
 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ โมเดลคุณภาพชีวิตในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน ทั้งโมเดลโดยรวมและจ าแนกตามสถานภาพ
ของหน่วยงาน ตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital: PsyCap) มีอิทธิพล
ทางตรงต่อความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) และมีอิทธิพลทางตรง และอิทธิพล
ทางออ้มต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work life: QWL) และความพึงพอใจต่อการท างาน 
(Job satisfaction: JS) มีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work life: QWL) 
โดยค่าอิทธิพลสูงสุดทั้งโมเดลโดยรวมและจ าแนกตามสถานภาพของหน่วยงาน คือ อิทธิพลทางตรง
ของตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital: PsyCap) ต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
(Quality of work life: QWL) รายละเอียดน าเสนอในรูปโมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น                       
เม่ือท าการศึกษาโดยไม่ควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม (โมเดลสมการโครงสร้างโดยทัว่ไป)                      
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แต่ผูว้จิยัไดก้  าหนดคุณลกัษณะในการวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีเหมือนกนั เพื่อท่ีจะสามารถน าผล                      
จากการวเิคราะห์ไปเปรียบเทียบกบัโมเดลควบคุมในตอนต่อไป ดงัภาพท่ี 4.18-4.20 
 

 
 
ภาพท่ี 4.18  โมเดลตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) ความพึงพอใจ 
    ต่อการท างาน (Job satisfaction) และคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life)  
    ของครู เม่ือไม่ควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม CMB และ CMV 
 
 จากภาพท่ี 4.18 พบวา่ โมเดลคุณภาพชีวติในการท างานโดยรวม ของครูสังกดัส านกังาน
การศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก  
(Positive psychology capital) มีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work 
life) เท่ากบั .63 และมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) เท่ากบั .20 
ส่วนความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) มีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
(Quality of work life) เท่ากบั .08 
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ภาพท่ี 4.19  โมเดลตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) ความพึงพอใจ 
    ต่อการท างาน (Job satisfaction) และคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) 
    ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน เม่ือไม่ควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม  
    CMB และ CMV 
 
 จากภาพท่ี 4.19 พบวา่ โมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) มีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพ
ชีวติในการท างาน (Quality of work life ) เท่ากบั .67 และมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจ                
ต่อการท างาน (Job satisfaction) เท่ากบั .36 ส่วนความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction)       
มีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life ) เท่ากบั .12 
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ภาพท่ี 4.20  โมเดลตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) ความพึงพอใจ 
    ต่อการท างาน (Job satisfaction) และคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) 
    ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน เม่ือไม่ควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม CMB 
    และ CMV 
 
 จากภาพท่ี 4.20 พบวา่ โมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษา
เอกชน ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) มีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวติ
ในการท างาน (Quality of work life ) เท่ากบั .53 และมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจต่อ                  
การท างาน (Job satisfaction) เท่ากบั .17 ส่วนความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction)                      
มีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life ) เท่ากบั .23 
 ตอนที ่2  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความเท่ียงตรงของโมเดลคุณภาพชีวติในการท างาน
ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชนโดยรวม    
และเม่ือจ าแนกตามตวัแปรสถานภาพหน่วยงาน เม่ือใชเ้ทคนิควธีิการทางสถิติควบคุมความล าเอียง
จากวธีิร่วม (Common method bias: CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method 
variance: CMV) 
 ผลจากการวเิคราะห์ความเท่ียงตรงของโมเดลคุณภาพชีวิตในการท างานของครูสังกดั
ส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชนโดยรวม และเม่ือจ าแนก
ตามตวัแปรสถานภาพหน่วยงาน เม่ือใชเ้ทคนิควธีิการทางสถิติควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม 
(Common method bias: CMB) และความแปรปรวนจากวิธีร่วม (Common method variance: CMV)  
ไดน้ าเสนอผลการวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4.10
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ตารางท่ี 4.10  เปรียบเทียบความเท่ียงตรงของโมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษา 
       เอกชนโดยรวม และเม่ือจ าแนกตามตวัแปรสถานภาพหน่วยงาน เม่ือใชเ้ทคนิควธีิการทางสถิติควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common  
       method bias: CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance: CMV) 
 

โมเดลคุณภาพชีวติ 
ในการท างานของครู 

การควบคุมความล าเอยีงจากวิธีร่วม (CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ด้วยเทคนิคทางสถิติ 

SMFA MMFA 

(CMF) (SDS) (PER) SDS & PER 
1.  โดยรวม y 2

y () y 2
y () y 2

y () y 2
y () 

JS-JO .22 .05 .62 .17 .03 .57 .12 .01 .63 .45 .20 .44 
JS-PO    -.23 .05 .01 .08 .01 .61    -.36 .13 .01 .96 .92 .00 
JS-SA .11 .01 .60    -.24 .06 .00 .55 .30 .01 .54 .29 .55 
JS-BO .31 .10 .51 .35 .12 .54    -.01 .00 .66 .51 .26 .39 
JS-FR .74 .55 .00 .72 .52 .01 .07 .00 .69 .46 .21 .40 
QWL-EN .50 .25 .67 .51 .26 .65 .48 .23 .65 .48 .23 .57 
QWL-RN .63 .40 .49 .66 .44 .52 .63 .40 .50 .53 .28 .35 
QWL-GN .65 .42 .43 .67 .45 .45 .65 .42 .43 .77 .59 .00 
QWL-WLB .96 .92 .00 .97 .94 .00 .96 .92 -.01 .38 .14 .38 

 
 

กก 
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ตารางท่ี 4.10  (ต่อ) 
 

โมเดลคุณภาพชีวติ 
ในการท างานของครู 

การควบคุมความล าเอยีงจากวิธีร่วม (CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ด้วยเทคนิคทางสถิติ 

SMFA MMFA 

(CMF) (SDS) (PER) SDS & PER 
 x 2

x () x 2
x () x 2

x () x 2
x () 

PsyCap-SE .69 .48 .48 .73 .53 .42 .70 .49 .47 .52 .27 .26 
PsyCap-HO .79 .62 .28 .96 .92 .00 .79 .62 .29 .26 .07 .00 
PsyCap-OP .73 .53 .42 .79 .62 .34 .73 .53 .43 .83 .69 .17 
PsyCap-RE .98 .96       -.01 .81 .66 .31 .98 .96 -.01 .10 .01 .16 
 / () R2 CFI/ (TLI) / () R2 CFI/ (TLI) / () R2 CFI/ (TLI) / () R2 CFI/ (TLI) 
PsyCap          QWL .63 .34 .82 .59 .30 .70 .63 .38 .71 .11 .14 .75 
JS           QWL   (-.05)  (.73)   (-.04)  (.62)   (-.01)  (.64) (.27)  (.70) 
PsyCap         JS .07 .00  .10 .01      -.01 .00     -.06 .00  
2.  จ าแนกตามสถานภาพ             
     หน่วยงาน             
     2.1  รัฐบาล y 2

y () y 2
y () y 2

y () y 2
y () 

JS-JO .43 .18 .64 .43 .18 .01 .17 .03 .66 .38 .14 .59 
JS-PO .98 .96       -.09 .99 .98 .01     -.27 .07 .01 .36 .13 .56 

กก 
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ตารางท่ี 4.10  (ต่อ) 
 

โมเดลคุณภาพชีวติ 
ในการท างานของครู 

การควบคุมความล าเอยีงจากวิธีร่วม (CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ด้วยเทคนิคทางสถิติ 

SMFA MMFA 

(CMF) (SDS) (PER) SDS & PER 
JS-SA .55 .30 .62 .55 .30 .58 .63 .40 .01 .25 .06 .00 
JS-BO .46 .21 .69 .48 .23 .65 .10 .01 .72 .94 .88 .00 
JS-FR .47 .22 .69 .48 .23 .64 .08 .01 .70 .57 .32 .52 
QWL-EN .59 .35 .37 .67 .45 .55 .45 .20 .68 .11 .01 .61 
QWL-RN .69 .48       -.02 .85 .72 .27 .63 .40 .51 .19 .04 .38 
QWL-GN .60 .36       -.03 .88 .77 .20 .66 .44 .44 .46 .21 .00 
QWL-WLB .47 .22 .14 .80 .64 .32 .97 .94 -.01 -.27 .07 .00 
 x 2

x () x 2
x () x 2

x () x 2
x () 

PsyCap-SE .40 .16 .59 .82 .67 .25 .74 .55 .42 .70 .49 .30 
PsyCap-HO     -.01 .00 .90 .87 .76 .15 .96 .92 .00 .59 .35 .00 
PsyCap-OP .70 .49       -.35 .86 .74 .19 .80 .64 .33 .91 .83 .28 
PsyCap-RE    -.20 .04       -.04 .83 .69 .25 .80 .64 .32 .49 .24 .37 

 
 

กก 
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ตารางท่ี 4.10  (ต่อ) 
 

โมเดลคุณภาพชีวติ 
ในการท างานของครู 

การควบคุมความล าเอยีงจากวิธีร่วม (CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ด้วยเทคนิคทางสถิติ 

SMFA MMFA 

(CMF) (SDS) (PER) SDS & PER 
 / () R2 CFI/ (TLI) / () R2 CFI/ (TLI) / () R2 CFI/ (TLI) / () R2 CFI/ (TLI) 
PsyCap       QWL -.26 .00 .92 .65 .81 .91 .59 .24 .74 .07 .06 .70 
JS           QWL  (.31)  (.88) (.25)  (.88)   (-.10)  (.67) (.17)  (.63) 
PsyCap         JS -.16 .03  .21 .04  .04 .00  .01 .00  
     2.2  เอกชน y 2

y () y 2
y () y 2

y () y 2
y () 

JS-JO .29 .08 .43 .25 .06 .40 .34 .12 .00 .67 .45 .41 
JS-PO .95 .90       -.01 .29 .08 .57    -.64 .41 .01 .67 .45 .51 
JS-SA .35 .12 .52 .90 .81       -.01    -.09 .01 .62 .68 .46 .50 
JS-BO .41 .17 .33 .23 .05 .32    -.11 .01 .48 .81 .66 .27 
JS-FR .20 .04 .46 .23 .05 .50 .40 .16 .50 .64 .41 .47 
QWL-EN .68 .46 .48 .77 .59 .38 .54 .29 .68 .36 .13 .39 
QWL-RN .99 .98 .00 .83 .69 .27 .63 .40 .55 .39 .15 .29 
QWL-GN .73 .53 .32 .81 .66 .20 .64 .41 .47 .75 .56 .00 
QWL-WLB .64 .41 .51 .76 .58 .37 .98 .96 -.01 .28 .08 .38 

กก 
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ตารางท่ี 4.10  (ต่อ) 
 

โมเดลคุณภาพชีวติ 
ในการท างานของครู 

การควบคุมความล าเอยีงจากวิธีร่วม (CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ด้วยเทคนิคทางสถิติ 

SMFA MMFA 

(CMF) (SDS) (PER) SDS & PER 

 x 2
x () x 2

x () x 2
x () x 2

x () 

PsyCap-SE .80 .64 .21 .64 .41 .46 .67 .45 .49 .44 .19 .25 
PsyCap-HO .83 .69 .13 .76 .58 .25 .78 .61 .28 .05 .01 .00 
PsyCap-OP .84 .71 .12 .69 .48 .37 .72 .52 .41 .69 .48 .16 
PsyCap-RE .83 .69 .20 .96 .92 .00 .97 .94 .01 -.10 .01 .14 
 / () R2 CFI/ (TLI) / () R2 CFI/ (TLI) / () R2 CFI/ (TLI) / () R2 CFI/ (TLI) 
PsyCap       QWL .50 .50 .84 .61 .40 .859 .61 .42 .71 -.04 .30 .73 
JS           QWL (.21)  (.75) (.02)  (.80) (.04)  (.63) (.34)  (.62) 
PsyCap         JS .09 .01  .17 .03  -.05 .00  .00 .00  

 
 
 

กก 
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 จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ เทคนิคทางสถิติท่ีน ามาใชใ้นการควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม
(CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ดว้ยเทคนิคทางสถิติทั้ง 2 วธีิ คือ วธีิ SMFA                     
ซ่ึงเป็นเทคนิคทางสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีประยกุตใ์ชอ้งคป์ระกอบวธีิการเดียว (Single-
method factor approaches) ไดแ้ก่ CMF  SDS  PER และวธีิ MMFA ซ่ึงเป็นเทคนิคทางสถิติท่ีใช ้             
ในการวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีประยกุตใ์ชอ้งคป์ระกอบหลายวธีิการ (Multiple-method-factor approaches) 
ไดแ้ก่ SDS & PER ท าใหค้่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางอิทธิพลทางตรงและทางออ้มในโมเดลสมการ
โครงสร้างเชิงเส้นของโมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน
และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชนโดยรวม และเม่ือจ าแนกตามตวัแปรสถานภาพหน่วยงาน      
มีค่านอ้ยมาก และมีค่าแตกต่างกนั โดยเฉพาะค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางจากตวัแปร PsyCap  JS    
มีค่านอ้ยมาก (อิทธิพลทางตรงของตวัแปรตน้ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Positive psychology 
capital)) ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) โมเดลโดยรวม วธีิ SMFA-CMF 
มีค่าอิทธิพลทางตรง .07 ( = .07) SMFA-SDS มีค่าอิทธิพลทางตรง0.10 ( = .10) SMFA-PER     
มีค่าอิทธิพลทางตรง -.01 ( = -.01) วธีิ MMFA-SDS & PER มีค่าอิทธิพลทางตรง .11 ( = .11)   
และเม่ือจ าแนกตามสถานภาพครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน วธีิ SMFA-CMF                        
มีค่าอิทธิพลทางตรง -.16 ( = -.16) SMFA-SDS มีค่าอิทธิพลทางตรง .21 ( = .21) SMFA-PER                
มีค่าอิทธิพลทางตรง .04 ( = .04) วธีิ MMFA-SDS & PER มีค่าอิทธิพลทางตรง .01 ( = .01)      
ครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน วธีิ SMFA-CMF มีค่าอิทธิพลทางตรง .09 ( = .09)                   
SMFA-SDS มีค่าอิทธิพลทางตรง .17 ( = .17) PER มีค่าอิทธิพลทางตรง -.05 ( = -.05)             
วธีิ MMFA-SDS & PER มีค่าอิทธิพลทางตรง -.04 ( = -.04) ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางจากตวัแปร  
PsyCap   QWL (อิทธิพลทางตรงของตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology 
capital)) ท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) โมเดลโดยรวม วธีิ SMFA-CMF  
มีค่าอิทธิพลทางตรง .63 ( = .63) SMFA-SDS มีค่าอิทธิพลทางตรง .59 ( = .59) SMFA-PER      
ค่าอิทธิพลทางตรง .63 ( = .63) วธีิ MMFA-SDS & PER มีค่าอิทธิพลทางตรง .11 ( = .11)     
และเม่ือจ าแนกตามสถานภาพ ครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน วธีิ SMFA-CMF                        
มีค่าอิทธิพลทางตรง -.26 ( = -.26) SMFA-SDS มีค่าอิทธิพลทางตรง .65 ( = .65) SMFA-PER   
มีค่าอิทธิพลทางตรง .59 ( = .59) วธีิ MMFA-SDS & PER มีค่าอิทธิพลทางตรง .07 ( = .07)       
ครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน วธีิ SMFA-CMF มีค่าอิทธิพลทางตรง .50 ( = .50)                    
SMFA-SDS มีค่าอิทธิพลทางตรง .61 ( = .61) SMFA-PER มีค่าอิทธิพลทางตรง .61 (= .61)     
วธีิ MMFA-SDS & PER มีค่าอิทธิพลทางตรง -.04 ( = -.04) ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางจากตวัแปร      
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JS  QWL (อิทธิพลทางตรงของตวัแปรความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction)) ท่ีส่งผล
ต่อคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) โมเดลโดยรวม วธีิ SMFA-CMF มีค่าอิทธิพล
ทางตรง -.05 ( = -.05) SMFA-SDS มีค่าอิทธิพลทางตรง -.04 ( = -.04) SMFA-PER มีค่าอิทธิพล
ทางตรง -.01 ( = -.01) วธีิ MMFA-SDS & PER มีค่าอิทธิพลทางตรง .27 ( = .27)  และ                    
เม่ือจ าแนกตามสถานภาพ ครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน วธีิ SMFA-CMF มีค่าอิทธิพล
ทางตรง .31 ( = .31) SMFA-SDS มีค่าอิทธิพลทางตรง .25 ( = .25) SMFA-PER มีค่าอิทธิพล
ทางตรง -.10 ( = -.10) วธีิ MMFA-SDS&PER มีค่าอิทธิพลทางตรง .17 ( = .17) ครูสังกดั
ส านกังานการศึกษาเอกชน วธีิ SMFA-CMF มีค่าอิทธิพลทางตรง .21 ( = .21) SMFA-SDS          
มีค่าอิทธิพลทางตรง .02 ( = .02) SMFA-PER มีค่าอิทธิพลทางตรง .04 ( = .04) วธีิ MMFA-SDS 
& PER มีค่าอิทธิพลทางตรง .34 ( = .34) โดยเม่ือพิจารณาโมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครู 
จากโดยรวม ค่า R2 ของตวัแปรตามทั้งสองตวั คือ QWL และ JS พบวา่ วธีิ SMFA-CMF                 
ตวัแปรอิสระสามารถท านายตวัแปรตามได ้(R2 = .34) หรือร้อยละ 34 วธีิ SMFA-SDS ตวัแปรอิสระ
สามารถท านายตวัแปรตามได ้(R2 = .30) หรือร้อยละ 30 วธีิ SMFA-PER ตวัแปรอิสระสามารถ
ท านายตวัแปรตามได ้(R2 = .38) หรือร้อยละ 38 วธีิ MMFA-SDS & PER ตวัแปรอิสระสามารถ
ท านายตวัแปรตามได ้(R2 = .14) หรือร้อยละ 14 และเม่ือจ าแนกตามสถานภาพ ครูสังกดัส านกังาน
การศึกษาขั้นพื้นฐาน พบวา่ วธีิ SMFA-CMF ตวัแปรอิสระสามารถท านายตวัแปรตามได ้(R2 = .00)  
หรือร้อยละ 0 วธีิ SMFA-SDS ตวัแปรอิสระสามารถท านายตวัแปรตามได ้(R2 = .81) หรือร้อยละ 81 
วธีิ SMFA-PER ตวัแปรอิสระสามารถท านายตวัแปรตามได ้(R2 = .24) หรือร้อยละ 24 วธีิ MMFA-
SDS & PER ตวัแปรอิสระสามารถท านายตวัแปรตามได ้(R2 = .06) หรือร้อยละ 6 ครูสังกดั
ส านกังานการศึกษาเอกชน พบวา่ วธีิ SMFA-CMF ตวัแปรอิสระสามารถท านายตวัแปรตามได ้    
(R2 = .50) หรือร้อยละ 50 วธีิ SMFA-SDS ตวัแปรอิสระสามารถท านายตวัแปรตามได ้(R2 = .40)  
หรือร้อยละ 40 วธีิ SMFA-PER ตวัแปรอิสระสามารถท านายตวัแปรตามได ้(R2 = .42) หรือร้อยละ 42  
วธีิ MMFA-SDS & PER ตวัแปรอิสระสามารถท านายตวัแปรตามได ้(R2 = .30) หรือร้อยละ 30 
 และเม่ือพิจารณาจากรายองคป์ระกอบ พบวา่ ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ  แตกต่างกนัไป
ในแต่ละวธีิ และในบางองคป์ระกอบมีค่านอ้ยมาก และสัมประสิทธ์ิถดถอยการท านาย 2                         
มีค่าท านายท่ีต ่าในบางตวัแปร ส่วนค่าความคลาดเคล่ือนจากตวัแปรสังเกตได ้(ตวัแปร x)  และ   
ค่าความคลาดเคล่ือนจากตวัแปรสังเกตได ้(ตวัแปร y)  มีค่าความคลาดเคล่ือนท่ีสูงในบางตวัแปร  
และมีค่าความคลาดเคล่ือนท่ีต ่าในบางตวัแปร เพราะค่าความคลาดเคล่ือนท่ีไดถู้กควบคุมดว้ย
เทคนิคทางสถิติวธีิต่าง ๆ ตามท่ีระบุขา้งตน้ และตามวธีิการดงักล่าวในตาราง พบวา่ เทคนิคทางสถิติ
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จะส่งผลต่อตวัแปรความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) มากท่ีสุด รองลงมา ตวัแปร 
คุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) และตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive 
psychology capital) อาทิ โมเดลรวม ตวัแปรความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) JS-JO 
ความพึงพอใจต่องาน การใชส้ถิติ วธีิ SMFA-CMF มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ y  เท่ากบั .22          
ค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย 2

y  เท่ากบั .05 ความคลาดเคล่ือน  เท่ากบั .62 วธีิ SMFA-SDS                    
มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ y  เท่ากบั .17 ค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย 2 

y เท่ากบั .03 ความคลาดเคล่ือน 
 เท่ากบั .57   วธีิ SMFA-PER มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ y เท่ากบั .12 ค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย 
2 

y  เท่ากบั .01 ความคลาดเคล่ือน  เท่ากบั .63 และวธีิ MMFA-SDS & PER มีค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ y เท่ากบั .45 ค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย 2 

y เท่ากบั .20 ความคลาดเคล่ือน  เท่ากบั .44  
 โดยไดน้ าเสนอในลกัษณะของโมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น ดงัภาพท่ี 4.21-4.32 
 

 
 
ภาพท่ี 4.21  โมเดลตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) ความพึงพอใจ 
    ต่อการท างาน (Job satisfaction) และคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) 
    ของครู เม่ือมีการควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) และความแปรปรวนจาก 
    วธีิร่วม (CMV) โดยวธีิ SMFA-CMF  
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 จากภาพท่ี 4.21 พบวา่ โมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครู เม่ือมีการควบคุม                
ความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) และความแปรปรวนจากวิธีร่วม (CMV) โดยวธีิ SMFA-CMF    
ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) มีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวติ                       
ในการท างาน (Quality of work life ) เท่ากบั .63 และมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจ                           
ต่อการท างาน (Job satisfaction) เท่ากบั .07 ส่วนความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction)       
มีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life ) เท่ากบั -.05 
 

 
 
ภาพท่ี 4.22  โมเดลตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) ความพึงพอใจ 
    ต่อการท างาน (Job satisfaction) และคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) 
    ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน เม่ือมีการควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม  
    (CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยวธีิ SMFA-CMF 
 
 จากภาพท่ี 4.22 พบวา่ โมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน เม่ือมีการควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) และความแปรปรวนจากวิธีร่วม 
(CMV) โดยวธีิ SMFA-CMF ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) มีอิทธิพล
ทางตรงต่อคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) เท่ากบั -.26 และมีอิทธิพลทางตรง           
ต่อความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) เท่ากบั -.16 ส่วนความพึงพอใจต่อการท างาน       
(Job satisfaction) มีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) เท่ากบั .31 
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ภาพท่ี 4.23  โมเดลตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) ความพึงพอใจ 
    ต่อการท างาน (Job satisfaction) และคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) 
    ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน เม่ือมีการควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม  
    (CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยวธีิ SMFA-CMF 
 
 จากภาพท่ี 4.23 พบวา่ โมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษา
เอกชน เม่ือมีการควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) 
โดยวธีิ SMFA-CMF ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) มีอิทธิพลทางตรง
ต่อคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) เท่ากบั .50 และมีอิทธิพลทางตรงต่อ                    
ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) เท่ากบั .09 ส่วนความพึงพอใจต่อการท างาน       
(Job satisfaction) มีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) เท่ากบั .21 
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ภาพท่ี 4.24  ความเท่ียงตรงของโมเดลตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) 
    ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) และคุณภาพชีวติในการท างาน  
    (Quality of work life) ของครู เม่ือศึกษาเก่ียวกบัผูต้อบ (Common rater) ไดแ้ก่  
    การตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (Social desirability) ควบคุมโดยวธีิ SMFA-SDS 
 
 จากภาพท่ี 4.24 พบวา่ โมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครู เม่ือศึกษาเก่ียวกบัผูต้อบ
(Common rater) ไดแ้ก่ การตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (Social desirability) ควบคุมโดยวธีิ  
SMFA-SDS ตน้ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Positive psychology capital) มีอิทธิพลทางตรงต่อ
คุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) เท่ากบั .59 และมีอิทธิพลทางตรงต่อ                          
ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) เท่ากบั .10 ส่วนความพึงพอใจต่อการท างาน                 
(Job satisfaction) มีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work life ) เท่ากบั -.04 
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ภาพท่ี 4.25  โมเดลตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) ความพึงพอใจ 
    ต่อการท างาน (Job satisfaction) และคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) 
    ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน เม่ือศึกษาเก่ียวกบัผูต้อบ (Common rater) 
    ไดแ้ก่ การตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability) ควบคุมโดยวธีิ SMFA-SDS 
 
 จากภาพท่ี 4.25 พบวา่ โมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน เม่ือศึกษาเก่ียวกบัผูต้อบ (Common rater) ไดแ้ก่ การตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social 
desirability) ควบคุมโดยวธีิ SMFA-SDS ตน้ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Positive psychology capital)  
มีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) เท่ากบั .64 และมีอิทธิพล
ทางตรงต่อความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) เท่ากบั .21 ส่วนความพึงพอใจต่อ               
การท างาน (Job satisfaction) มีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) 
เท่ากบั .24 
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ภาพท่ี 4.26  โมเดลตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) ความพึงพอใจ 
    ต่อการท างาน (Job satisfaction) และคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) 
    ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน เม่ือศึกษาเก่ียวกบัผูต้อบ (Common rater) 
    ไดแ้ก่ การตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability) ควบคุมโดยวธีิ SMFA-SDS 
 
 จากภาพท่ี 4.26 พบวา่ โมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษา
เอกชน เม่ือศึกษาเก่ียวกบัผูต้อบ (Common rater) ไดแ้ก่ การตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social 
desirability) ควบคุมโดยวธีิ SMFA-SDS ตน้ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Positive psychology capital)  
มีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) เท่ากบั .61 และมีอิทธิพล
ทางตรงต่อความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) เท่ากบั .17 ส่วนความพึงพอใจต่อ                       
การท างาน (Job satisfaction) มีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) 
เท่ากบั .02 
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ภาพท่ี 4.27  โมเดลตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) ความพึงพอใจ 
    ต่อการท างาน (Job satisfaction) และคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) 
    ของครู เม่ือศึกษาเก่ียวกบัผูต้อบ (Common rater) ไดแ้ก่ บุคลิกภาพของบุคคล  
    (Personality) ควบคุมโดยวิธี SMFA-PER 
 
 จากภาพท่ี 4.27 พบวา่ โมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครู เม่ือศึกษาเก่ียวกบัผูต้อบ
(Common rater) ไดแ้ก่ บุคลิกภาพของบุคคล (Personality) ควบคุมโดยวธีิ SMFA-PER ตน้ทุน              
ทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) มีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
(Quality of work life) เท่ากบั .63 และมีอิทธิพลทางตรงต่อ ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job 
satisfaction) เท่ากบั -.01 ส่วนความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) มีอิทธิพลทางตรงต่อ  
คุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) เท่ากบั -.01 
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ภาพท่ี 4.28  โมเดลตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) ความพึงพอใจ 
    ต่อการท างาน (Job satisfaction) และคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) 
    ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน เม่ือศึกษาเก่ียวกบัผูต้อบ (Common rater) 
    ไดแ้ก่ บุคลิกภาพของบุคคล (Personality) ควบคุมโดยวธีิ SMFA-PER 
 
 จากภาพท่ี 4.28 พบวา่ โมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน เม่ือศึกษาเก่ียวกบัผูต้อบ (Common rater) ไดแ้ก่ บุคลิกภาพของบุคคล (Personality)   
ควบคุมโดยวธีิ SMFA-PER ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) มีอิทธิพล
ทางตรงต่อคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) เท่ากบั .59 และมีอิทธิพลทางตรงต่อ 
ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) เท่ากบั .04 ส่วนความพึงพอใจต่อการท างาน                 
(Job satisfaction) มีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) เท่ากบั -.10 
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ภาพท่ี 4.29  โมเดลตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) ความพึงพอใจ 
    ต่อการท างาน (Job satisfaction) และคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) 
    ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน เม่ือศึกษาเก่ียวกบัผูต้อบ (Common rater) 
    ไดแ้ก่ บุคลิกภาพของบุคคล (Personality) ควบคุมโดยวธีิ SMFA-PER 
 
 จากภาพท่ี 4.29 พบวา่ โมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษา
เอกชน เม่ือศึกษาเก่ียวกบัผูต้อบ (Common rater) ไดแ้ก่ บุคลิกภาพของบุคคล (Personality) ควบคุม
โดยวธีิ SMFA-PER ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) มีอิทธิพลทางตรง 
ต่อคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) เท่ากบั .61 และมีอิทธิพลทางตรงต่อ                     
ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) เท่ากบั -.05 ส่วนความพึงพอใจต่อการท างาน       
(Job satisfaction) มีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) เท่ากบั .04 
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ภาพท่ี 4.30  โมเดลตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) ความพึงพอใจ 
    ต่อการท างาน (Job satisfaction) และคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life)  
    ของครู เม่ือศึกษาเก่ียวกบัผูต้อบ (Common rater) ไดแ้ก่ การตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม  
    (Social desirability) บุคลิกภาพของบุคคล (Personality) ควบคุมโดยวธีิ MMFA-SDS  
    & PER 
 
 จากภาพท่ี 4.30 พบวา่ โมเดลคุณภาพชีวติในการท างานครู เม่ือศึกษาเก่ียวกบัผูต้อบ 
(Common rater) ไดแ้ก่ การตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (Social desirability) บุคลิกภาพของบุคคล 
(Personality) ควบคุมโดยวธีิ MMFA-SDS & PER ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive 
psychology capital) มีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work life)             
เท่ากบั .11 และมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) เท่ากบั -.06   
ส่วนความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) มีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
(Quality of work life) เท่ากบั .27 
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ภาพท่ี 4.31  โมเดลตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) ความพึงพอใจ 
    ต่อการท างาน (Job satisfaction) และคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life)  
    ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน เม่ือศึกษาเก่ียวกบัผูต้อบ (Common rater)  
    ไดแ้ก่ การตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability) บุคลิกภาพของบุคคล  
    (Personality) ควบคุมโดยวิธี MMFA-SDS & PER 
 
 จากภาพท่ี 4.31 พบวา่ โมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน เม่ือศึกษาเก่ียวกบัผูต้อบ (Common rater) ไดแ้ก่ การตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social 
desirability) บุคลิกภาพของบุคคล (Personality) ควบคุมโดยวธีิ MMFA-SDS & PER ตน้ทุน               
ทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) มีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน     
(Quality of work life) เท่ากบั .07 และมีอิทธิพลทางตรงต่อ ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job 
satisfaction) เท่ากบั .01 ส่วนความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) มีอิทธิพลทางตรงต่อ  
คุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) เท่ากบั .17 
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ภาพท่ี 4.32  โมเดลตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) ความพึงพอใจ 
    ต่อการท างาน (Job satisfaction) และคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life)  
    ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน เม่ือศึกษาเก่ียวกบัผูต้อบ (Common rater)  
    ไดแ้ก่ การตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability) บุคลิกภาพของบุคคล  
    (Personality) ควบคุมโดยวิธี MMFA-SDS & PER 
 
 จากภาพท่ี 4.32 พบวา่ โมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษา
เอกชน เม่ือศึกษาเก่ียวกบัผูต้อบ (Common rater) ไดแ้ก่ การตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social 
desirability) บุคลิกภาพของบุคคล (Personality) ควบคุมโดยวธีิ MMFA-SDS & PER ตน้ทุน      
ทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) มีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 
(Quality of work life) เท่ากบั -.04 และมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจต่อการท างาน (Job 
satisfaction) เท่ากบั .00 ส่วนความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) มีอิทธิพลทางตรงต่อ  
คุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) เท่ากบั .34 
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 ตอนที ่3  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความเท่ียงตรงของโมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวติ
ในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน  
เม่ือควบคุมและไม่ควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method bias: CMB) และ                      
ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance: CMV) น าเสนอผลการวิเคราะห์ดงัตารางท่ี 4.11 
 
ตารางท่ี 4.11  เปรียบเทียบความเท่ียงตรงของโมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวิตในการท างานของครู 
       สังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน  
       เม่ือควบคุมและไม่ควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method bias: CMB)  
       และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance: CMV) 
 
โมเดลคุณภาพชีวติ การควบคุม (CMB) และ (CMV) ด้วยเทคนิคทางสถิติ 
ในการท างานของครู ไม่ควบคุม(โมเดลทัว่ไป) ควบคุมโดยวธีิ SMFA (CMF) 
1.  โดยรวม y 2

y () y 2
y () 

JS-JO    1.00    1.00 .00 .22 .05 .62 
JS-PO    1.00 .99 .00    -.23 .05 .01 
JS-SA .61 .37 .63 .11 .01 .60 
JS-BO .56 .31 .69 .31 .10 .51 
JS-FR .58 .34 .66 .74 .55 .00 
QWL-EN .65 .42 .58 .50 .25 .67 
QWL-RN .85 .72 .28 .63 .40 .49 
QWL-GN .90 .80 .20 .65 .42 .43 
QWL-WLB .82 .68 .32 .96 .92 .00 
 x 2

x () x 2
x () 

PsyCap-SE .86 .74 .26 .69 .48 .48 
PsyCap-HO .90 .80 .20 .79 .62 .28 
PsyCap-OP .92 .84 .16 .73 .53 .42 
PsyCap-RE .86 .74 .26 .98 .96      -.01 
 / () R2 CFI/ (TLI) / () R2 CFI/ (TLI) 
PsyCap       QWL .67 .62 .00 .63 .34 .82 
JS             QWL (.12)  (-26.88) (-.05)  (.73) 
PsyCap         JS .36 .13  .07 .00  
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 จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางอิทธิพลทางตรงและทางออ้มของโมเดล
สมการโครงสร้างเชิงเส้น ของโมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษา  
ขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน  ระหวา่งโมเดลไม่ควบคุม (โมเดลทัว่ไป)    
และโมเดลควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method bias) และความแปรปรวนจาก               
วธีิร่วม (Common method variance) โดยวธีิ SMFA-CMF มีความแตกต่างกนั โดยเฉพาะ                         
ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางอิทธิพลทางตรงของตวัแปร PsyCap  JS (อิทธิพลทางตรง ตวัแปรตน้ทุน
ทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital)) ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจต่อการท างาน (Job 
satisfaction) โมเดลไม่ควบคุม (โมเดลทัว่ไป) เท่ากบั .36 ( = .36) โมเดลควบคุม วธีิ SMFA-CMF  
เท่ากบั .07 ( = .07) ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางอิทธิพลทางตรงของตวัแปร JS  QWL (อิทธิพล
ทางตรง ตวัแปรความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction)) ท่ีส่งผลต่อตวัแปรคุณภาพชีวติ                
ในการท างาน (Quality of work life) โมเดลไม่ควบคุม (โมเดลทัว่ไป) เท่ากบั .12 ( = .12)     
โมเดลควบคุม วธีิ SMFA-CMF เท่ากบั -.05 ( = -.05) และเส้นสัมประสิทธ์ิเส้นทางอิทธิพล
ทางตรง ของตวัแปร PsyCap  QWL (อิทธิพลทางตรง ตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก 
(Positive psychology capital)) ท่ีส่งผลต่อตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life)  
โมเดลไม่ควบคุม (โมเดลทัว่ไป) เท่ากบั .67 ( = .67) โมเดลควบคุม วธีิ SMFA-CMF เท่ากบั .63  
( = .63) โดยเม่ือพิจารณาโมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูจากค่า R2 ของตวัแปรตาม                
ทั้งสองตวั คือ QWL และ JS พบวา่ เม่ือไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ตวัแปรอิสระ
สามารถท านายตวัแปรตามได ้(R2 = .62) หรือร้อยละ 62 และเม่ือควบคุมควบคุมความแปรปรวน
จากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชว้ธีิ SMFA-CMF ตวัแปรอิสระสามารถท านายตวัแปรตามได ้         
(R2 = .34) หรือร้อยละ 34 
 และเม่ือพิจารณารายองคป์ระกอบของตวัแปรแต่ละตวั พบวา่ โมเดลควบคุม                         
วธีิ SMFA-CMF มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ  และค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย 2 ลดลงเกือบทุกตวั 
ยกเวน้ ความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน (QWL-WLB) องคป์ระกอบของตวัแปรคุณภาพชีวติ
ในการท างาน (Quality of work life) และความหยุน่ตวั (PsyCap-RE) องคป์ระกอบของตวัแปร 
ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) ท่ีมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ  และ       
ค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย 2 เพิ่มข้ึน โดยความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน (QWL-WLB) 
โมเดลไม่ควบคุม (โมเดลทัว่ไป) มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ  เท่ากบั .82 และค่าสัมประสิทธ์ิ      
การท านาย 2 เท่ากบั .68 โมเดลควบคุม วธีิ SMFA-CMF มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ  เท่ากบั .96   
และค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย 2 เท่ากบั .92 และความหยุน่ตวั (PsyCap-RE) โมเดลไม่ควบคุม 
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(โมเดลทัว่ไป) มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ  เท่ากบั .86 และค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย 2 เท่ากบั .74 
โมเดลควบคุม วธีิ SMFA-CMF มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ  เท่ากบั .98 และค่าสัมประสิทธ์ิ                   
การท านาย 2 เท่ากบั .96 จากตารางท่ี 4.11 น าเสนอรายละเอียดโดยโมเดลโครงสร้างเชิงเส้น  
คุณภาพชีวติในการท างานของครู เม่ือควบคุมและไม่ควบคุม SMFA-CMF ดงัภาพท่ี 4.18 และ 4.21 
 ตอนที ่4  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความเท่ียงตรงขา้มกลุ่มของโมเดลสมมติฐาน
คุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังาน
การศึกษาเอกชน เม่ือจ าแนกตามตวัแปรสถานภาพหน่วยงาน เม่ือควบคุมและไม่ควบคุม                    
ความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method bias) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common 
method variance) น าเสนอดงัตารางท่ี 4.12  
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ตารางท่ี 4.12  เปรียบเทียบความเท่ียงตรงขา้มกลุ่มของโมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวิตในการท างาน ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดั 
    ส านกังานการศึกษาเอกชน เม่ือจ าแนกตามตวัแปรสถานภาพหน่วยงาน 
 

โมเดลคุณภาพชีวติ 
ในการท างานของครู 

ความล าเอยีงจากวธีิร่วม (CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) 

สถานศึกษารัฐบาล สถานศึกษาเอกชน 

ไม่ควบคุม (โมเดลทั่วไป) ควบคุมโดยวธีิ SMFA (CMF) ไม่ควบคุม (โมเดลทั่วไป) ควบคุมโดยวธีิ SMFA (CMF) 
 y 2

y () y 2
y () y 2

y () y 2
y () 

JS-JO .58 .34 .66 .43 .18 .64 .50 .25 .75 .29 .08 .43 
JS-PO 1.00 .99 .01 .98 .96 -.09 1.00 .99 .01 .95 .90 -.01 
JS-SA .53 .28 .72 .55 .30 .62 .53 .28 .72 .35 .12 .52 
JS-BO .67 .45 .55 .46 .21 .69 .61 .37 .63 .41 .17 .33 
JS-FR 1.00 1.00 .00 .47 .22 .69 .42 .18 .82 .20 .04 .46 
QWL-EN .56 .32 .68 .59 .35 .37 .68 .46 .54 .68 .46 .48 
QWL-RN .69 .48 .52 .69 .48 -.02 .76 .58 .42 .99 .98 .00 
QWL-GN .73 .53 .47 .60 .36 -.03 1.00 1.00 .00 .73 .53 .32 
QWL-WLB 1.00 1.00 .00 .47 .22 .14 .70 .48 .52 .64 .41 .51 
 x 2

x () x 2
x () x 2

x () x 2
x () 

PsyCap-SE .72 .52 .48 .40 .16 .59 .72 .51 .49 .80 .64 .21 
PsyCap-HO .75 .57 .43 -.01 .00 .90 .76 .58 .42 .83 .69 .13 

กก 
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ตารางท่ี 4.12  (ต่อ) 
 

โมเดลคุณภาพชีวติ 
ในการท างานของครู 

ความล าเอยีงจากวธีิร่วม (CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) 

สถานศึกษารัฐบาล สถานศึกษาเอกชน 

ไม่ควบคุม (โมเดลทั่วไป) ควบคุมโดยวธีิ SMFA (CMF) ไม่ควบคุม (โมเดลทั่วไป) ควบคุมโดยวธีิ SMFA (CMF) 
PsyCap-OP .83 .69 .31 .70 .49 -.35 .84 .71 .29 .84 .71 .12 
PsyCap-RE 1.00 1.00 .00 -.20 .04 -.04 1.00 1.00 .00 .83 .69 .20 
 / () R2 CFI/ (TLI) / () R2 CFI/ (TLI) / () R2 CFI/ (TLI) / () R2 CFI/ (TLI) 
PsyCap       QWL .63 .50 .00 -.26 .00 .92 .53 .58 .71 .50 .50 .84 
JS           QWL (.08)  (-30.87) (.31)  (.88) (.23)  (.66) (.21)  (.75) 
PsyCap         JS .20 .04  -.16 .03  .17 .03  .09 .01  

 
 
 

กก 
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 จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ โมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น โมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวติ
ในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน  
เม่ือจ าแนกตามตวัแปรสถานภาพหน่วยงานท่ีควบคุมและไม่ควบคุมความล าเอียงจากวิธีร่วม 
(Common method bias) มีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางอิทธิพลทางตรง ทางออ้ม ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ 
และค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย แตกต่างกนั โดยส่วนมากมีค่าลดลงมาก และมีเพียงบางตวัแปร                      
มีค่าเพิ่มข้ึน และเม่ือพิจารณาโมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวิตในการท างานของครูสังกดัส านกังาน
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ระหวา่งควบคุมและไม่ควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method 
bias) ไม่ควบคุม (โมเดลทัว่ไป) ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางอิทธิพลทางตรงของตวัแปร PsyCap  JS 
(อิทธิพลทางตรง ตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital)) ท่ีส่งผลต่อ 
ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) มีค่าเท่ากบั .20 ( = .20) ควบคุมโดยวธีิ SMFA-CMF 
เท่ากบั -.16 ( = -.16) ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางอิทธิพลทางตรงของตวัแปร PsyCap  QWL 
(อิทธิพลทางตรง ตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive Psychology Capital)) ท่ีส่งผลต่อ   
ตวัแปรคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work life) ไม่ควบคุม (โมเดลทัว่ไป) มีค่าเท่ากบั .63 
( = .63) ควบคุมโดยวธีิ SMFA-CMF เท่ากบั -.26 ( = -.26) ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางอิทธิพล
ทางตรงของตวัแปร JS  QWL (อิทธิพลทางตรง ตวัแปรความพึงพอใจต่อการท างาน                      
(Job satisfaction)) ท่ีส่งผลต่อตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างาน(Quality of work life) ไม่ควบคุม 
(โมเดลทัว่ไป) มีค่าเท่ากบั .08 ( = .08) ควบคุมโดยวธีิ SMFA-CMF เท่ากบั .31 ( = .31) โมเดล
สมมติฐานคุณภาพชีวิตในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน ค่าสัมประสิทธ์ิ
เส้นทางอิทธิพลทางตรงของตวัแปร PsyCap  JS (อิทธิพลทางตรง ตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยา
เชิงบวก (Positive psychology capital) ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction)) 
ไม่ควบคุม (โมเดลทัว่ไป) มีค่าเท่ากบั .17 ( = .17) ควบคุมโดยวธีิ SMFA-CMF เท่ากบั .09              
( = .09) ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางอิทธิพลทางตรงของตวัแปร PsyCapQWL (อิทธิพลทางตรง 
ตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) ท่ีส่งผลต่อตวัแปรคุณภาพชีวติ           
ในการท างาน (Quality of work life )) ไม่ควบคุม (โมเดลทัว่ไป) มีค่าเท่ากบั .53 ( = .53) ควบคุม
โดยวธีิ SMFA-CMF เท่ากบั .50 (= .50) ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางอิทธิพลทางตรงของตวัแปร                
JS  QWL (อิทธิพลทางตรง ตวัแปรความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) ท่ีส่งผลต่อ 
ตวัแปรคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work life)) ไม่ควบคุม (โมเดลทัว่ไป) มีค่าเท่ากบั .23 
( = .23) ควบคุมโดยวธีิ SMFA-CMF เท่ากบั .21 ( = .21) โดยเม่ือพิจารณาจากค่า R2 ของ            
ตวัแปรตามทั้งสองตวั คือ QWL  และ JS โมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังาน
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การศึกษาขั้นพื้นฐาน พบวา่ เม่ือไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ตวัแปรอิสระ
สามารถท านายตวัแปรตามได ้(R2 = .50) หรือร้อยละ 50 และเม่ือควบคุมควบคุมความแปรปรวน
จากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชว้ธีิ SMFA-CMF ตวัแปรอิสระสามารถท านายตวัแปรตามได ้        
(R2 = .00) หรือร้อยละ 0 และโมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษา
เอกชน พบวา่ เม่ือไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ตวัแปรอิสระสามารถท านาย       
ตวัแปรตามได ้(R2 = .58) หรือร้อยละ 58 และเม่ือควบคุมควบคุมความแปรปรวนจากวิธีร่วม 
(CMV) โดยการใชว้ธีิ SMFA-CMF ตวัแปรอิสระสามารถท านายตวัแปรตามได ้(R2 = .50)                  
หรือร้อยละ 50 จากตารางท่ี 4.9 น าเสนอรายละเอียดเป็นโมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น โมเดล
คุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดงัภาพท่ี 4.19 และ 4.22 
โมเดลคุณภาพชีวติในการท างาน ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน ภาพท่ี 4.20 และ 4.23 
 ตอนที ่5  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความเท่ียงตรงของโมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวติ
ในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน 
เม่ือท าการศึกษาเก่ียวกบัผูต้อบ (Common Rater) คือ การตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (Social  
desirability) และบุคลิกภาพของบุคคล (Personality) น าเสนอดงัตารางท่ี 4.13-4.16 
 
ตารางท่ี 4.13  เปรียบเทียบความเท่ียงตรงของโมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวิตในการท างานของครู 
       สังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน  
       เม่ือท าการศึกษาเก่ียวกบัผูต้อบ (Common rater) คือ การตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม  
       (Social desirability) 
 

โมเดลคุณภาพชีวติ 
ความล าเอยีงจากวธีิร่วม (CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) 

ในการท างานของครู 

โดยรวม ไม่ควบคุม (โมเดลทั่วไป) ควบคุมโดยวธีิ SMFA (CMF) 
 y 2

y () y 2
y () 

JS-JO 1.00 1.00 .00 .17 .03 .57 
JS-PO 1.00   .99 .00 .08 .01 .61 
JS-SA   .61   .37 .63      -.24 .06 .00 
JS-BO   .56   .31 .69 .35 .12 .54 
JS-FR   .58   .34 .66 .72 .52 .01 
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ตารางท่ี 4.13  (ต่อ) 
 

โมเดลคุณภาพชีวติ 
ความล าเอยีงจากวธีิร่วม (CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) 

ในการท างานของครู 
โดยรวม ไม่ควบคุม (โมเดลทั่วไป) ควบคุมโดยวธีิ SMFA (CMF) 

QWL-EN .65 .42 .58 .51 .26 .65 
QWL-RN .85 .72 .28 .66 .44 .52 
QWL-GN .90 .80 .20 .67 .45 .46 
QWL-WLB .82 .68 .32 .97 .94 .00 
 x 2

x () x 2
x () 

PsyCap-SE .86 .74 .86 .73 .53 .42 
PsyCap-HO .90 .80 .90 .96 .92 .00 
PsyCap-OP .92 .84 .92 .79 .62 .34 
PsyCap-RE .86 .74 .86 .81 .66 .31 
 / () R2 CFI/ (TLI) / () R2 CFI/ (TLI) 
PsyCap       QWL .67 .62 .00 .59 .55 .71 
JS           QWL (.12)  (-26.88) (-.04)  (.62) 
PsyCap         JS .36 .13  .10 .30  

 
จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ โมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวิตในการท างาน ของครูสังกดั

ส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน เม่ือท าการศึกษาเก่ียวกบั
ผูต้อบ (Common rater) คือ การตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability) ระหวา่งไม่ควบคุม 
(โมเดลทัว่ไป) ควบคุมโดยวิธี SMFA-SDS ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางอิทธิพลทางตรง ทางออ้ม                     
ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ และค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย มีค่าลดลง และเม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรง
จากตวัแปร PsyCapJS (อิทธิพลทางตรง ตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive 
psychology capital) ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction)) ไม่ควบคุม (โมเดล
ทัว่ไป) มีค่าเท่ากบั .36 ( = .36) ควบคุมโดยวธีิ SMFA-SDS เท่ากบั .10 ( = .10) ค่าสัมประสิทธ์ิ
เส้นทางอิทธิพลทางตรงของตวัแปร PsyCapQWL (อิทธิพลทางตรง ตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยา
เชิงบวก (Positive psychology capital) ท่ีส่งผลต่อตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of 
Wwrk life)) ไม่ควบคุม (โมเดลทัว่ไป) มีค่าเท่ากบั .67 ( = .67) ควบคุมโดยวธีิ SMFA-SDS  
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เท่ากบั .59 ( = .59) ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางอิทธิพลทางตรงของตวัแปร JS QWL (อิทธิพล
ทางตรง ตวัแปรความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) ท่ีส่งผลต่อตวัแปรคุณภาพชีวติ      
ในการท างาน (Quality of work life) ไม่ควบคุม (โมเดลทัว่ไป) มีค่าเท่ากบั .12 ( = .12) ควบคุม
โดยวธีิ SMFA-SDS เท่ากบั -.04 ( = -.04) และเม่ือพิจารณารายองคป์ระกอบ พบวา่ องคป์ระกอบ
ของความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบลดลงมากท่ีสุด   
รองลงมา คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work life) และสุดทา้ย ตน้ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  
(Positive psychology capital)โดยเม่ือพิจารณาโมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูจากค่า R2 
ของตวัแปรตามทั้งสองตวั คือ QWL และ S พบวา่ เม่ือไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวิธีร่วม 
(CMV) ตวัแปรอิสระสามารถท านายตวัแปรตามได ้(R2 = .62) หรือร้อยละ 62 และเม่ือควบคุม 
ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชว้ธีิ SMFA-SDS ตวัแปรอิสระสามารถท านาย         
ตวัแปรตามได ้(R2 = .55) หรือร้อยละ 55 น าเสนอรายละเอียดโดยโมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น 
ดงัภาพท่ี 4.18 และ4.24 
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ตารางท่ี 4.14  เปรียบเทียบความเท่ียงตรงขา้มกลุ่มของโมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวิตในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดั 
       ส านกังานการศึกษาเอกชน เม่ือท าการศึกษาเก่ียวกบัผูต้อบ (Common rater) คือ การตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability) 
 

โมเดลคุณภาพชีวติ 
ในการท างานของครู 

ความล าเอยีงจากวธีิร่วม (CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) 

สถานศึกษารัฐบาล สถานศึกษาเอกชน 

ไม่ควบคุม (โมเดลทั่วไป) ควบคุมโดยวธีิ SMFA (SDS) ไม่ควบคุม (โมเดลทั่วไป) ควบคุมโดยวธีิ SMFA (SDS) 
 y 2

y () y 2
y () y 2

y () y 2
y () 

JS-JO .58 .34 .66 .43 .18 .01 .50 .25 .75 .25 .06 .40 
JS-PO    1.00 .99 .01 .99 .98 .01    1.00 .99 .01 .29 .08 .58 
JS-SA .53 .28 .72 .55 .30 .58 .53 .28 .72 .90 .81 -.01 
JS-BO .67 .45 .55 .48 .23 .65 .61 .37 .63 .23 .05 .32 
JS-FR 1.00  1.00 .00 .48 .23 .64 .42 .18 .82 .23 .05 .50 
QWL-EN .56 .32 .68 .67 .45 .55 .68 .46 .54 .77 .59 .38 
QWL-RN .69 .48 .52 .85 .72 .28 .76 .58 .42 .83 .69 .27 
QWL-GN .73 .53 .47 .88 .77 .20     1.00   1.00 .00 .81 .66 .20 
QWL-WLB    1.00  1.00 .00 .80 .64 .32 .70 .48 .52 .76 .58 .37 
 x 2

x () x 2
x () x 2

x () x 2
x () 

PsyCap-SE .72 .52 .48 .82 .67 .25 .51 .49 .80 .64 .41 .46 
PsyCap-HO .75 .57 .43 .87 .76 .15 .58 .42 .83 .76 .58 .25 

กก 
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ตารางท่ี 4.14  (ต่อ) 
 

โมเดลคุณภาพชีวติ 
ในการท างานของครู 

ความล าเอยีงจากวธีิร่วม (CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) 

สถานศึกษารัฐบาล สถานศึกษาเอกชน 

ไม่ควบคุม (โมเดลทั่วไป) ควบคุมโดยวธีิ SMFA (SDS) ไม่ควบคุม (โมเดลทั่วไป) ควบคุมโดยวธีิ SMFA (SDS) 
PsyCap-OP .83 .69 .31 .86 .74 .19 .71 .29 .84 .69 .48 .37 
PsyCap-RE   1.00 1.00 .00 .83 .69 .25    1.00 .00 .83 .96 .92 .00 
 / () R2 CFI/ (TLI) / () R2 CFI/ (TLI) / () R2 CFI/ (TLI) / () R2 CFI/ (TLI) 
PsyCap       QWL .63 .50 .00 .64 .77 .91 .53 .58 .71 .61 .40 .86 
JS           QWL (.08)  (- 30.87) (.24)  (.88) (.23)  (.66) (.02)  (.80) 
PsyCap         JS .20 .04  .21 .04  .17 .03  .17 .03  

 
 

กก 
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 จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ โมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวิตในการท างานของครูสังกดั
ส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน เม่ือท าการศึกษาเก่ียวกบั
ผูต้อบ (Common rater) คือ การตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability) ระหวา่งไม่ควบคุม
(โมเดลทัว่ไป) ควบคุมโดยวิธี SMFA-SDS ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางอิทธิพลทางตรง ทางออ้ม        
ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ และค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย มีค่าลดลง และเม่ือพิจารณาโมเดล
สมมติฐานคุณภาพชีวิตในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน อิทธิพลทางตรง
จากตวัแปร PsyCap JS (อิทธิพลทางตรง ตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive 
psychology capital) ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction)) ไม่ควบคุม (โมเดล
ทัว่ไป) มีค่าเท่ากบั .20 ( = .20) ควบคุมโดยวธีิ SMFA-SDS เท่ากบั .21 ( = .21) ค่าสัมประสิทธ์ิ
เส้นทางอิทธิพลทางตรงของตวัแปร PsyCapQWL (อิทธิพลทางตรง ตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยา
เชิงบวก (Positive psychology capital) ท่ีส่งผลต่อตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of 
work life)) ไม่ควบคุม (โมเดลทัว่ไป) มีค่าเท่ากบั .63 ( = .63) ควบคุมโดยวธีิ SMFA-SDS             
เท่ากบั .64 ( = .64) ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางอิทธิพลทางตรงของตวัแปร JS QWL (อิทธิพล
ทางตรง ตวัแปรความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) ท่ีส่งผลต่อตวัแปรคุณภาพชีวติ     
ในการท างาน (Quality of work life) ไม่ควบคุม (โมเดลทัว่ไป) มีค่าเท่ากบั .08 ( = .08) ควบคุม
โดยวธีิ SMFA-SDS  เท่ากบั .24 ( = .24) และเม่ือพิจารณารายองคป์ระกอบ พบวา่ องคป์ระกอบ
ของความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบลดลงมากท่ีสุด   
รองลงมา คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work life) และสุดทา้ย ตน้ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  
(Positive psychology capital) โมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังาน
การศึกษาเอกชน อิทธิพลทางตรงจากตวัแปร PsyCap JS (อิทธิพลทางตรง ตวัแปรตน้ทุน       
ทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจต่อการท างาน           
(Job satisfaction)) ไม่ควบคุม (โมเดลทัว่ไป) มีค่าเท่ากบั .17 ( = .17) ควบคุมโดยวธีิ SMFA-SDS  
เท่ากบั .17 ( = .17) ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางอิทธิพลทางตรงของตวัแปร PsyCapQWL (อิทธิพล
ทางตรง ตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) ท่ีส่งผลต่อตวัแปร
คุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life)) ไม่ควบคุม (โมเดลทัว่ไป) มีค่าเท่ากบั .53         
( = .53) ควบคุมโดยวธีิ SMFA-SDS เท่ากบั .61 ( = .61) ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางอิทธิพลทางตรง
ของตวัแปร JS  QWL (อิทธิพลทางตรงตวัแปรความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction)  
ท่ีส่งผลต่อตวัแปรคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work life)) ไม่ควบคุม (โมเดลทัว่ไป)        
มีค่าเท่ากบั .23 ( = .23) ควบคุมโดยวธีิ SMFA-SDS เท่ากบั .02 ( = .02) และเม่ือพิจารณา         
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รายองคป์ระกอบ พบวา่ องคป์ระกอบของความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction)                         
มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบลดลงมากท่ีสุด รองลงมา คุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) 
และสุดทา้ย ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) โดยเม่ือพิจารณาจากค่า R2 
ของตวัแปรตามทั้งสองตวั คือ QWL และ JS โมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดั
ส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบวา่ เม่ือไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV)                
ตวัแปรอิสระสามารถท านายตวัแปรตามได ้(R2 = .50) หรือร้อยละ 50 และเม่ือควบคุมควบคุม           
ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชว้ธีิ SMFA-SDS ตวัแปรอิสระสามารถท านาย                
ตวัแปรตามได ้(R2 = .77) หรือร้อยละ 77 และโมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดั
ส านกังานการศึกษาเอกชน พบวา่ เม่ือไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ตวัแปรอิสระ
สามารถท านายตวัแปรตามได ้(R2 = .58) หรือร้อยละ 58 และเม่ือควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม 
(CMV) โดยการใชว้ธีิ SMFA-SDS  แปรอิสระสามารถท านายตวัแปรตามได ้(R2 = .40) หรือ      
ร้อยละ 40 น าเสนอรายละเอียดเป็นโมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น โมเดลคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดงัภาพท่ี 4.19 และ 4.25 โมเดลคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน ภาพท่ี 4.20 และ 4.26 
 
ตารางท่ี 4.15  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความเท่ียงตรงของโมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวติ 
       ในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังาน 
       การศึกษาเอกชน เม่ือท าการศึกษาเก่ียวกบัผูต้อบ (Common rater) คือ บุคลิกภาพ 
       ของบุคคล (Personality) 
 

โมเดลคุณภาพชีวติ 
ความล าเอยีงจากวธีิร่วม (CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) 

ในการท างานของครู 

 ไม่ควบคุม (โมเดลทั่วไป) ควบคุมโดยวธีิ SMFA (PER) 
 y 2

y () y 2
y () 

JS-JO 1.00 1.00 .00 .12 .01 .63 
JS-PO 1.00 .99 .00      -.36 .13 .01 
JS-SA  .61 .37 .63 .55 .30 .01 
JS-BO  .56 .31 .69      -.01 .00 .66 
JS-FR  .58 .34 .66 .07 .00 .69 
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ตารางท่ี 4.15  (ต่อ) 
 

โมเดลคุณภาพชีวติ 
ความล าเอยีงจากวธีิร่วม (CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) 

ในการท างานของครู 

 ไม่ควบคุม (โมเดลทั่วไป) ควบคุมโดยวธีิ SMFA (PER) 
QWL-EN  .65 .42 .58 .48 .23 .65 
QWL-RN .85 .72 .28 .63 .40 .50 
QWL-GN .90 .80 .20 .65 .42 .43 
QWL-WLB .82 .68 .32 .96 .92        -.01 

 x 2
x () x 2

x () 

PsyCap-SE .86 .74 .86 .70 .49 .47 
PsyCap-HO .90 .80 .90 .79 .62 .29 
PsyCap-OP .92 .84 .92 .73 .53 .43 
PsyCap-RE .86 .74 .86 .98 .96        -.01 
 / () R2 CFI/ (TLI) / () R2 CFI/ (TLI) 
Psycap       QWL .67 .62 .00 .63 .38 .71 
JS           QWL (.12)  (-26.88) (-.01)  (.64) 
Psycap         JS .36 .13  -.01 .00  

 
จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ โมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวิตในการท างานของครูสังกดั

ส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน เม่ือท าการศึกษาเก่ียวกบั
ผูต้อบ (Common rater) คือ บุคลิกภาพของบุคคล (Personality) ระหวา่งไม่ควบคุม (โมเดลทัว่ไป)  
ควบคุมโดยวธีิ SMFA-PER ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางอิทธิพลทางตรง ทางออ้ม ค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ และค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย มีค่าลดลง และเม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรงจากตวัแปร 
PsyCap  JS (อิทธิพลทางตรง ตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) 
ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction)) ไม่ควบคุม (โมเดลทัว่ไป) มีค่าเท่ากบั 36 
( = .36) ควบคุมโดยวธีิ SMFA-PER เท่ากบั -.01 ( = -.01) ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางอิทธิพลทางตรง
ของตวัแปร PsyCap QWL (อิทธิพลทางตรง ตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive 
psychology capital) ท่ีส่งผลต่อตวัแปรคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work life)) ไม่ควบคุม 
(โมเดลทัว่ไป) มีค่าเท่ากบั .67 ( = .67) ควบคุมโดยวธีิ SMFA-PER เท่ากบั .63  ( = .63)                           
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ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางอิทธิพลทางตรงของตวัแปร JS QWL (อิทธิพลทางตรง ตวัแปร                  
ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) ท่ีส่งผลต่อตวัแปรคุณภาพชีวิตในการท างาน 
(Quality of work life)) ไม่ควบคุม (โมเดลทัว่ไป) มีค่าเท่ากบั .08 ( = .08) ควบคุมโดยวธีิ                  
SMFA-PER เท่ากบั -.01 ( = -.01) และเม่ือพิจารณารายองคป์ระกอบ พบวา่ องคป์ระกอบของ
ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบลดลงมากท่ีสุด รองลงมา  
คุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) และสุดทา้ย ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive 
psychology capital) โดยเม่ือพิจารณาโมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูจากค่า R2 ของตวัแปร
ตามทั้งสองตวั คือ QWL และ JS พบวา่ เม่ือไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ตวัแปร
อิสระสามารถท านายตวัแปรตามได ้(R2 = .62) หรือร้อยละ 62 และเม่ือควบคุมความแปรปรวน             
จากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชว้ธีิ SMFA-PER ตวัแปรอิสระสามารถท านายตวัแปรตามได ้(R2 = .38) 
หรือร้อยละ 38 น าเสนอรายละเอียดโดยโมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น ดงัภาพท่ี 4.18 และ 4.27 
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ตารางท่ี 4.16  เปรียบเทียบความเท่ียงตรงขา้มกลุ่มของโมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวิตในการท างาน ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดั 
       ส านกังานการศึกษาเอกชน เม่ือท าการศึกษาเก่ียวกบัผูต้อบ (Common rater) คือ บุคลิกภาพของบุคคล (Personality) 
 

โมเดลคุณภาพชีวติ 
ในการท างานของครู 

ความล าเอยีงจากวธีิร่วม (CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) 

สถานศึกษารัฐบาล สถานศึกษาเอกชน 

ไม่ควบคุม (โมเดลทั่วไป) ควบคุมโดยวธีิ SMFA (PER) ไม่ควบคุม (โมเดลทั่วไป) ควบคุมโดยวธีิ SMFA (PER) 
 y 2

y () y 2
y () y 2

y () y 2
y () 

JS-JO .58 .34 .66 .17 .03 .66 .50 .25 .75 .34 .12 .00 
JS-PO    1.00 .99 .01    -.27 .07 .01    1.00 .99 .01    -.64 .41 .01 
JS-SA .53 .28 .72 .63 .40 .01 .53 .28 .72    -.09 .01 .62 
JS-BO .67 .45 .55 .10 .01 .72 .61 .37 .63    -.11 .01 .48 
JS-FR    1.00 1.00 .00 .08 .01 .70 .42 .18 .82 .40 .16 .50 
QWL-EN .56 .32 .68 .45 .20 .68 .68 .46 .54 .54 .29 .68 
QWL-RN .69 .48 .52 .63 .40 .51 .76 .58 .42 .63 .40 .55 
QWL-GN .73 .53 .47 .66 .44 .44    1.00   1.00 .00 .64 .41 .47 
QWL-WLB    1.00 1.00 .00 .97 .94      -.01 .70 .48 .52 .98 .96       -.01 
 x 2

x () x 2
x () x 2

x () x 2
x () 

PsyCap-SE .72 .52 .48 .74 .55 .42 .51 .49 .80 .67 .45 .49 
PsyCap-HO .75 .57 .43 .96 .92 .00 .58 .42 .83 .78 .61 .28 

กก 
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ตารางท่ี 4.16  (ต่อ) 
 

โมเดลคุณภาพชีวติ 
ในการท างานของครู 

ความล าเอยีงจากวธีิร่วม (CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) 

สถานศึกษารัฐบาล สถานศึกษาเอกชน 

ไม่ควบคุม (โมเดลทั่วไป) ควบคุมโดยวธีิ SMFA (PER) ไม่ควบคุม (โมเดลทั่วไป) ควบคุมโดยวธีิ SMFA (PER) 
PsyCap-OP .83 .69 .31 .80 .64 .33 .71 .29 .84 .72 .52 .41 
PsyCap-RE   1.00 1.00 .00 .80 .64 .32   1.00 .00 .83 .97 .94 .01 
 / () R2 CFI/ (TLI) / () R2 CFI/ (TLI) / () R2 CFI/ (TLI) / () R2 CFI/ (TLI) 
Psycap       QWL .63 .50 .00 .59 .24 .74 .53 .58 .71 .61 .42 .71 
JS           QWL (.08)  ( -30.87) (-.10)  (.67) (.23)  (.66) (.04)  (.64) 
Psycap         JS .20 .04  .04 .00  .17 .03  -.05 .00  

 
 

กก 
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 จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ โมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวิตในการท างานของครูสังกดั
ส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน เม่ือท าการศึกษาเก่ียวกบั
ผูต้อบ (Common rater) คือ บุคลิกภาพของบุคคล (Personality) ระหวา่งไม่ควบคุม (โมเดลทัว่ไป)  
ควบคุมโดยวธีิ SMFA-PER ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางอิทธิพลทางตรง ทางออ้ม ค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ และค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย มีค่าลดลง และเม่ือพิจารณาโมเดลสมมติฐานคุณภาพ
ชีวติในการท างาน ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน อิทธิพลทางตรงจากตวัแปร  
PsyCapJS (อิทธิพลทางตรง ตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital)   
ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction)) ไม่ควบคุม (โมเดลทัว่ไป) มีค่าเท่ากบั .20 
( = .20) ควบคุมโดยวธีิ SMFA-PER เท่ากบั .04 ( = .04) ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางอิทธิพลทางตรง
ของตวัแปร PsyCapQWL (อิทธิพลทางตรง ตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive 
psychology capital) ท่ีส่งผลต่อตวัแปรคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work life)) ไม่ควบคุม 
(โมเดลทัว่ไป) มีค่าเท่ากบั .63 ( = .63) ควบคุมโดยวธีิ SMFA-PER เท่ากบั .59 ( = .59)                        
ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางอิทธิพลทางตรงของตวัแปร JSQWL (อิทธิพลทางตรง ตวัแปร                  
ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) ท่ีส่งผลต่อตวัแปรคุณภาพชีวิตในการท างาน 
(Quality of work life)) ไม่ควบคุม (โมเดลทัว่ไป) มีค่าเท่ากบั .08 ( = .08) ควบคุมโดยวธีิ                
SMFA-PER เท่ากบั -.10 ( = -.10) และเม่ือพิจารณารายองคป์ระกอบ พบวา่ องคป์ระกอบของ
ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบลดลงมากท่ีสุด รองลงมา 
คุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) และสุดทา้ย ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive 
psychology capital) โมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษา
เอกชน อิทธิพลทางตรงจากตวัแปร PsyCapJS (อิทธิพลทางตรง ตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยา    
เชิงบวก (Positive psychology capital) ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction))  
ไม่ควบคุม (โมเดลทัว่ไป) มีค่าเท่ากบั .17 ( = .17) ควบคุมโดยวธีิ SMFA-PER เท่ากบั -.05             
( = -.05) ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางอิทธิพลทางตรงของตวัแปร PsyCap  QWL (อิทธิพลทางตรง  
ตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) ท่ีส่งผลต่อตวัแปรคุณภาพชีวติ             
ในการท างาน (Quality of work life)) ไม่ควบคุม (โมเดลทัว่ไป) มีค่าเท่ากบั .53 ( = .53) ควบคุม
โดยวธีิ SMFA-PER เท่ากบั .61 ( = .61) ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางอิทธิพลทางตรงของตวัแปร       
JSQWL (อิทธิพลทางตรง ตวัแปรความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) ท่ีส่งผลต่อ     
ตวัแปรคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work life)) ไม่ควบคุม (โมเดลทัว่ไป) มีค่าเท่ากบั .23  
( = .23) ควบคุมโดยวธีิ SMFA-PER เท่ากบั .04 ( = .04) และเม่ือพิจารณารายองคป์ระกอบ 
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พบวา่ องคป์ระกอบของความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ
ลดลงมากท่ีสุด รองลงมา คุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) และสุดทา้ย ตน้ทุน    
ทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) โดยเม่ือพิจารณาจากค่า R2 ของตวัแปรตาม      
ทั้งสองตวั คือ QWL และ JS โมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษา    
ขั้นพื้นฐาน พบวา่ เม่ือไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ตวัแปรอิสระสามารถท านาย
ตวัแปรตามได ้(R2  = .50) หรือร้อยละ 50 และเม่ือควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV)      
โดยการใชว้ธีิ SMFA-PER ตวัแปรอิสระสามารถท านายตวัแปรตามได ้(R2 = .24) หรือร้อยละ 24 
และโมเดลคุณภาพชีวิตในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน พบวา่ เม่ือไม่ควบคุม
ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ตวัแปรอิสระสามารถท านายตวัแปรตามได ้(R2 = .58) หรือ 
ร้อยละ 58 และเม่ือควบคุมควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชว้ธีิ SMFA-PER 
ตวัแปรอิสระสามารถท านายตวัแปรตามได ้(R2 = .42) หรือร้อยละ 42 น าเสนอรายละเอียด                   
เป็นโมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น โมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังาน
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ดงัภาพท่ี 4.19 และ 4.28 โมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังาน
การศึกษาเอกชน ภาพท่ี 4.20 และ 4.29 
 ตอนที ่6  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความเท่ียงตรงขา้มกลุ่มของโมเดลสมมติฐาน
คุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังาน
การศึกษาเอกชน จ าแนกตามตวัแปรสถานภาพหน่วยงาน เม่ือท าการศึกษาเก่ียวกบัผูต้อบ (Common 
rater) คือ การตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (Social desirability) และบุคลิกภาพของบุคคล 
(Personality) น าเสนอดงัตารางท่ี 4.17-4.18 
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ตารางท่ี 4.17  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความเท่ียงตรงขา้มกลุ่มของโมเดลสมมติฐานคุณภาพ 
       ชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดั 
       ส านกังานการศึกษาเอกชน จ าแนกตามตวัแปรสถานภาพหน่วยงาน เม่ือท าการศึกษา 
       เก่ียวกบัผูต้อบ (Common rater) คือ การตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (Social  
       desirability) และบุคลิกภาพของบุคคล (Personality) 
 

โมเดลคุณภาพชีวติ 
ในการท างานของครู 

ความล าเอยีงจากวธีิร่วม (CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) 
ไม่ควบคุม (โมเดลทั่วไป) ควบคุมโดยวธีิ MMFA (SDS & PER) 

 y 2
y () y 2

y () 

JS-JO    1.00   1.00 .00 .45 .20 .44 
JS-PO    1.00 .99 .00 .96 .92 .00 
JS-SA .61 .37 .63 .54 .29 .55 
JS-BO .56 .31 .69 .51 .26 .39 
JS-FR .58 .34 .66 .46 .21 .40 
QWL-EN .65 .42 .58 .48 .23 .57 
QWL-RN .85 .72 .28 .53 .28 .35 
QWL-GN .90 .80 .20 .77 .59 .00 
QWL-WLB .82 .68 .32 .38 .14 .38 
 x 2

x () x 2
x () 

PsyCap-SE .86 .74 .86 .52 .27 .26 
PsyCap-HO .90 .80 .90 .26 .07 .00 
PsyCap-OP .92 .84 .92 .83 .69 .17 
PsyCap-RE .86 .74 .86 .10 .01 .16 
 / () R2 CFI/ (TLI) / () R2 CFI/ (TLI) 
Psycap       QWL .67 .62 .00 .11 .23 .75 
JS           QWL (.12)  (-26.88) (.25)  (.70) 
Psycap         JS .36 .13  -.06 .00  
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จากตารางท่ี 4.17 พบวา่ โมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวิตในการท างานของครูสังกดั
ส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน เม่ือท าการศึกษาเก่ียวกบั
ผูต้อบ (Common rater) คือ การตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability) และบุคลิกภาพ
ของบุคคล (Personality) ระหวา่งไม่ควบคุม (โมเดลทัว่ไป) และควบคุมโดยวธีิ MMFA-SDS & PER 
ค่าสมัประสิทธ์ิเส้นทางอิทธิพลทางตรง ทางออ้ม ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ และค่าสัมประสิทธ์ิ     
การท านาย มีค่าลดลง และเม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรงจากตวัแปร PsyCapJS (อิทธิพลทางตรง 
ตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ                     
ต่อการท างาน (Job satisfaction)) ไม่ควบคุม (โมเดลทัว่ไป) มีค่าเท่ากบั .36 ( = .36) ควบคุมโดย
วธีิ MMFA-SDS & PER เท่ากบั -.06 ( = -.06) ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางอิทธิพลทางตรงของตวัแปร
PsyCapQWL (อิทธิพลทางตรง ตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology 
capital) ท่ีส่งผลต่อตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life)) ไม่ควบคุม (โมเดล
ทัว่ไป) มีค่าเท่ากบั .67 ( =  .67) ควบคุมโดยวธีิ MMFA-SDS&PER เท่ากบั .11 ( = .11)                   
ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางอิทธิพลทางตรงของตวัแปร JSQWL (อิทธิพลทางตรง ตวัแปร                 
ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) ท่ีส่งผลต่อตวัแปรคุณภาพชีวิตในการท างาน 
(Quality of work life) ไม่ควบคุม (โมเดลทัว่ไป) มีค่าเท่ากบั .12 ( = .12) ควบคุมโดยวธีิ MMFA-
SDS & PER เท่ากบั .25 ( = .25) และเม่ือพิจารณารายองคป์ระกอบ พบวา่ บางองคป์ระกอบ               
ของตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบลดลง              
มากท่ีสุด รองลงมา คุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) และสุดทา้ย ความพึงพอใจ 
ต่อการท างาน (Job satisfaction) โดยเม่ือพิจารณาโมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูจากค่า R2 
ของตวัแปรตามทั้งสองตวั คือ QWL และ JS พบวา่ เม่ือไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม 
(CMV) ตวัแปรอิสระสามารถท านายตวัแปรตามได ้ (R2 = .62) หรือร้อยละ 62 และเม่ือควบคุม 
ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชว้ธีิ MMFA-SDS & PER ตวัแปรอิสระสามารถ
ท านายตวัแปรตามได ้(R2 = .23) หรือร้อยละ 23 น าเสนอรายละเอียดโดยโมเดลสมการโครงสร้าง
เชิงเส้น ดงัภาพท่ี 4.8 และ4.30  
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ตารางท่ี 4.18  เปรียบเทียบความเท่ียงตรงขา้มกลุ่มของโมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวิตในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดั 
       ส านกังานการศึกษาเอกชน คือ การตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (Social desirability: SDS) บุคลิกภาพของบุคคล (Personality: PER) 
 

โมเดลคุณภาพชีวติ 
ในการท างานของครู 

ความล าเอยีงจากวธีิร่วม (CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) 

สถานศึกษารัฐบาล สถานศึกษาเอกชน 

ไม่ควบคุม (โมเดลทั่วไป) ควบคุมโดยวธีิ 
MMFA (SDS & PER) 

ไม่ควบคุม (โมเดลทั่วไป) ควบคุมโดยวธีิ 
MMFA (SDS & PER) 

 y 2
y () y 2

y () y 2
y () y 2

y () 
JS-JO .58 .34 .66 .38 .14 .59 .50 .25 .75 .67 .45 .41 
JS-PO   1.00 .99 .01 .36 .13 .56   1.00 .99 .01 .67 .45 .51 
JS-SA .53 .28 .72 .25 .06 .00 .53 .28 .72 .68 .46 .50 
JS-BO .67 .45 .55 .94 .88 .00 .61 .37 .63 .81 .66 .27 
JS-FR   1.00 1.00 .00 .57 .32 .52 .42 .18 .82 .64 .41 .47 
QWL-EN .56 .32 .68 .11 .01 .61 .68 .46 .54 .36 .13 .39 
QWL-RN .69 .48 .52 .19 .04 .38 .76 .58 .42 .39 .15 .29 
QWL-GN .73 .53 .47 .46 .21 .00   1.00 1.00 .00 .75 .56 .00 
QWL-WLB   1.00 1.00 .00    -.27 .07 .00 .70 .48 .52 .28 .08 .38 
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ตารางท่ี 4.18  (ต่อ) 
 

โมเดลคุณภาพชีวติ 
ในการท างานของครู 

ความล าเอยีงจากวธีิร่วม (CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) 

สถานศึกษารัฐบาล สถานศึกษาเอกชน 

ไม่ควบคุม (โมเดลทั่วไป) ควบคุมโดยวธีิ 
MMFA (SDS & PER) 

ไม่ควบคุม (โมเดลทั่วไป) ควบคุมโดยวธีิ 
MMFA (SDS & PER) 

 x 2
x () x 2

x () x 2
x () x 2

x () 
PsyCap-SE .72 .52 .48 .70 .49 .30 .51 .49 .80 .44 .19 .25 
PsyCap-HO .75 .57 .43 .59 .35 .00 .58 .42 .83 .05 .00 .00 
PsyCap-OP .83 .69 .31 .91 .83 .28 .71 .29 .84 .69 .48 .16 
PsyCap-RE   1.00 1.00 .00 .49 .24 .37   1.00 .00 .83 -.10 .01 .14 
 / () R2 CFI/ (TLI) / () R2 CFI/ (TLI) / () R2 CFI/ (TLI) / () R2 CFI/ (TLI) 
Psycap       QWL .63 .50 .00 .07 .06 .70 .53 .58 .71 -.04 .09 .73 
JS           QWL (.08)  (-30.87) (.17)  (.63) (.23)  .66 (.34)  (.62) 
Psycap         JS .20 .04  .01 .00  .17 .03  .01 .00  
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 จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ โมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวิตในการท างานของครูสังกดั
ส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน เม่ือท าการศึกษาเก่ียวกบั
ผูต้อบ (Common rater) คือ การตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability) และบุคลิกภาพ
ของบุคคล (Personality) ระหวา่งไม่ควบคุม (โมเดลทัว่ไป) ควบคุมโดยวธีิ MMFA-SDS & PER    
ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางอิทธิพลทางตรง ทางออ้ม ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ และค่าสัมประสิทธ์ิ     
การท านาย มีค่าลดลง และเม่ือพิจารณาโมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดั
ส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน อิทธิพลทางตรงจากตวัแปร PsyCapJS (อิทธิพลทางตรง         
ตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ                
ต่อการท างาน (Job satisfaction)) ไม่ควบคุม (โมเดลทัว่ไป) มีค่าเท่ากบั .20 ( = .20) ควบคุม              
โดยวธีิ MMFA-SDS & PER เท่ากบั .01 ( = .01) ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางอิทธิพลทางตรง                    
ของตวัแปร PsyCapQWL (อิทธิพลทางตรง ตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive 
psychology capital) ท่ีส่งผลต่อตวัแปรคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work life))               
ไม่ควบคุม (โมเดลทัว่ไป) มีค่าเท่ากบั .63 ( = .63) ควบคุมโดยวธีิ MMFA-SDS & PER                   
เท่ากบั .07 ( = .07) ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางอิทธิพลทางตรงของตวัแปร JSQWL (อิทธิพล
ทางตรง ตวัแปรความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) ท่ีส่งผลต่อตวัแปรคุณภาพชีวติ              
ในการท างาน (Quality of work life) ไม่ควบคุม (โมเดลทัว่ไป) มีค่าเท่ากบั .08 ( = .08) ควบคุม
โดยวธีิ MMFA-SDS & PER เท่ากบั .17 ( = .17) และเม่ือพิจารณารายองคป์ระกอบ พบวา่  
องคป์ระกอบของความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบลดลง
มากท่ีสุด รองลงมา คุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) และสุดทา้ย ตน้ทุน                       
ทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) โมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชนอิทธิพลทางตรงจากตวัแปร PsyCap JS (อิทธิพล
ทางตรง ตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ
ต่อการท างาน (Job satisfaction)) ไม่ควบคุม (โมเดลทัว่ไป) มีค่าเท่ากบั .17 ( = .17) ควบคุม              
โดยวธีิ MMFA-SDS & PER เท่ากบั .01 ( = .01) ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางอิทธิพลทางตรง                    
ของตวัแปร PsyCap QWL (อิทธิพลทางตรง ตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive 
psychology capital) ท่ีส่งผลต่อตวัแปรคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work life)) ไม่ควบคุม 
(โมเดลทัว่ไป) มีค่าเท่ากบั .53 ( = .53) ควบคุมโดยวธีิ MMFA-SDS & PER เท่ากบั -.04                                
( = -.04) ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางอิทธิพลทางตรงของตวัแปร JS  QWL (อิทธิพลทางตรง                       
ตวัแปรความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) ท่ีส่งผลต่อตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างาน 
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(Quality of work life) ไม่ควบคุม (โมเดลทัว่ไป) มีค่าเท่ากบั .23 ( = .23) ควบคุมโดยวธีิ       
MMFA-SDS & PER เท่ากบั .34 ( = .34)  และเม่ือพิจารณารายองคป์ระกอบ พบวา่ องคป์ระกอบ
ของตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบลดลง            
มากท่ีสุด รองลงมา คุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life ) และสุดทา้ย ความพึงพอใจ
ต่อการท างาน (Job satisfaction) โดยเม่ือพิจารณาจากค่า R2 ของตวัแปรตามทั้งสองตวั คือ QWL 
และ JS โมเดลคุณภาพชีวิตในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบวา่                         
เม่ือไม่ควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ตวัแปรอิสระสามารถท านายตวัแปรตามได ้     
(R2 = .50) หรือร้อยละ 50 และเม่ือควบคุมควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยการใช ้ 
วธีิ MMFA-SDS & PER ตวัแปรอิสระสามารถท านายตวัแปรตามได ้(R2 = .06) หรือร้อยละ 6                
และโมเดลคุณภาพชีวิตในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน พบวา่ เม่ือไม่ควบคุม
ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ตวัแปรอิสระสามารถท านายตวัแปรตามได ้(R2 = 0.58) หรือ
ร้อยละ 58 และเม่ือควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยการใชว้ธีิ MMFA-SDS & PER    
ตวัแปรอิสระสามารถท านายตวัแปรตามได ้(R2 = .09) หรือร้อยละ 9 น าเสนอรายละเอียดเป็นโมเดล
สมการโครงสร้างเชิงเส้น โมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษา           
ขั้นพื้นฐาน ดงัภาพท่ี 4.19 และ 4.31 โมเดลคุณภาพชีวิตในการท างานของครูสังกดัส านกังาน
การศึกษาเอกชน ภาพท่ี 4.20 และ 4.32 
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บทที ่5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยั เร่ือง การตรวจสอบอิทธิพลของความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) ท่ีมีต่อ             
ความเท่ียงตรงของโมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น โดยการประยกุตใ์ชว้ธีิการ SMFA & MMFA: 
กรณีศึกษาโมเดลคุณภาพชีวิตในการท างาน ซ่ึงผูว้ิจยัสรุปผลตามล าดบั ดงัน้ี 
 1.  วตัถุประสงคข์องการวจิยั  
 2.  สมมติฐานการวจิยั 
 3.  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั 
 4.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 5.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 6.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 7.  สรุปผลการวจิยั 
 8.  อภิปรายผล 
 9.  ขอ้เสนอแนะ  
 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 1.  เพื่อศึกษาผลกระทบของความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method bias) และ            
ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance) ท่ีมีต่อความเท่ียงตรงของโมเดลคุณภาพ
ชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษา
เอกชน  
 2.  เพื่อเปรียบเทียบความเท่ียงตรงของโมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวติในการท างานของครู
สังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชนโดยรวม                      
และเม่ือจ าแนกตามตวัแปรสถานภาพหน่วยงาน ระหวา่งเทคนิควธีิการทางสถิติท่ีใชค้วบคุม            
ความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method bias) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common 
method variance) 
 3.  เพื่อเปรียบเทียบความเท่ียงตรงของโมเดลสมมติฐานและความเท่ียงตรงของโมเดล
เม่ือควบคุมและไม่ควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method bias) และความแปรปรวน

กก 
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จากวธีิร่วม (Common method variance) ของโมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดั
ส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน 
 4.  เพื่อเปรียบเทียบความเท่ียงตรงขา้มกลุ่มของโมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวติในการท างาน
ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน เม่ือจ าแนก
ตามตวัแปรสถานภาพหน่วยงาน เม่ือควบคุมและไม่ควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common 
method bias) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance) 
 5.  เพื่อเปรียบเทียบความเท่ียงตรงของโมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวติในการท างานของครู
สังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน เม่ือท าการศึกษา
เก่ียวกบัผูต้อบ (Common rater) คือ การตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability) และ
บุคลิกภาพของบุคคล (Personality) 
 6.  เพื่อเปรียบเทียบความเท่ียงตรงขา้มกลุ่มของโมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวติในการท างาน 
ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน จ าแนกตาม
ตวัแปรสถานภาพหน่วยงาน เม่ือท าการศึกษาเก่ียวกบัผูต้อบ (Common rater) คือ การตอบเพื่อท าให้
ดูดีทางสังคม (Social desirability) และบุคลิกภาพของบุคคล (Personality) 
 

สมมติฐานการวจิัย 
 1.  ความเท่ียงตรงของโมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชนโดยรวม และจ าแนกตามตวัแปรสถานภาพ
หน่วยงาน เม่ือใชเ้ทคนิควธีิการทางสถิติควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม มีความแตกต่างกนั 
 2.  ความเท่ียงตรงของโมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชนโดยรวม และจ าแนกตามตวัแปรสถานภาพ
หน่วยงาน เม่ือควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม โดยการใชรู้ปแบบร่วมของวธีิการ (CMF)                
มีความแตกต่างกนั 
 3.  ความเท่ียงตรงของโมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชนโดยรวม และจ าแนกตามตวัแปรสถานภาพ
หน่วยงาน เม่ือควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม โดยการใชก้ารตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (SDS)   
มีความแตกต่างกนั 
 4.  ความเท่ียงตรงของโมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชนโดยรวม และจ าแนกตามตวัแปรสถานภาพ
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หน่วยงาน เม่ือควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม โดยการใชบุ้คลิกภาพของบุคคล (Per)                     
มีความแตกต่างกนั 
 5.  ความเท่ียงตรงของโมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชนโดยรวม และจ าแนกตามตวัแปรสถานภาพ
หน่วยงาน เม่ือควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม โดยการใชก้ารตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (SDS) 
และบุคลิกภาพของบุคคล (Per) มีความแตกต่างกนั  
 

กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีเป็นครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวน 
991 คน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน จ านวน 687 คน ในจงัหวดัอุดรธานี รวมจ านวน
ทั้งหมด 1,678 คน  
 

เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating scale) จ  านวน 3 ฉบบั ประกอบดว้ย แบบสอบถามวดัตน้ทุนทางจิตวทิยา          
เชิงบวก แบบสอบถามวดัคุณภาพชีวติในการท างาน และแบบสอบถามความพึงพอใจต่อการท างาน  
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยการส่งแบบสอบถามดว้ยตนเอง 
และนดัเวลาในการเก็บแบบสอบถาม จ านวน 1,678 ฉบบั โดยไดรั้บคืนทั้งหมด จากนั้นผูว้จิยั                
น าแบบสอบถามท่ีไดม้าวเิคราะห์ สรุป และอภิปรายต่อไป 
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
 ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดด้ าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติพื้นฐาน การวเิคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนั การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
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สรุปผลการวจิัย 
 จากการตรวจสอบอิทธิพลของความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) ท่ีมีต่อความเท่ียงตรง 
ของโมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น โดยการประยกุตใ์ชว้ิธีการ SMFA & MMFA: กรณีศึกษา
โมเดลคุณภาพชีวติในการท างาน สรุปไดด้งัน้ี 
 1.  ความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method bias: CMB) และความแปรปรวนจาก             
วธีิร่วม (Common method variance: CMV) มีผลกระทบต่อความเท่ียงตรงของโมเดลคุณภาพชีวติ 
ในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน 
โดยท าใหค้่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางอิทธิพลทางตรงและทางออ้มลดลง และเม่ือพิจารณา                         
รายองคป์ระกอบ พบวา่ ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบในบางตวัแปรมีแนวโนม้ลดลงมากเช่นกนั                  
โดยอิทธิพลท่ีส่งผลต่อความล าเอียงจากวธีิร่วมในการศึกษาน้ี คือ อิทธิพลจากรูปแบบร่วมของวธีิการ 
(CMF) และอิทธิพลจากผูต้อบ คือ การตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability: SDS) และ 
บุคลิกภาพของบุคคล (Personality: PER) โดยการใชรู้ปแบบร่วมของวธีิการ (CMF) มีอิทธิพลต่อ 
ตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital: PsyCap) มากท่ีสุด ซ่ึงท าให้                  
ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรลดลงมาก รองลงมาคือ คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of 
work life: QWL) และความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) ตามล าดบั 
 2.  ความเท่ียงตรงของโมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชนโดยรวม และเม่ือจ าแนกตามตวัแปรสถานภาพ
หน่วยงาน เม่ือใชเ้ทคนิควธีิการทางสถิติควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method bias: 
CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance: CMV) ท่ีควบคุมโดยวธีิ 
SMFA-CMF  SMFA-SDS  SMFA-PER และ MMFA-SDS & PER แตกต่างกนั  
 3.  ความเท่ียงตรงของโมเดลสมมติฐานของโมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครู           
เม่ือควบคุมและไม่ควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method bias: CMB) และ                   
ความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance: CMV) ท่ีควบคุมโดยวธีิ SMFA-CMF   
แตกต่างกนั  
 4.  ความเท่ียงตรงขา้มกลุ่มของโมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดั
ส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน เม่ือควบคุมและไม่ควบคุม
ความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method bias: CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common 
method variance: CMV) ควบคุมโดยวธีิ SMFA-CMF แตกต่างกนั  
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 5.  ความเท่ียงตรงของโมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวิตในการท างานของครู เม่ือท าการศึกษา
เก่ียวกบัผูต้อบ (Common rater) คือ การตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability) และ
บุคลิกภาพของบุคคล (Personality) SMFA-SDS  SMFA-PER และ MMFA-SDS & PER แตกต่างกนั 
 6.  ความเท่ียงตรงขา้มกลุ่มของโมเดลสมมติฐานคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดั
ส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน เม่ือท าการศึกษาเก่ียวกบั
ผูต้อบ (Common rater) คือ การตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability) และบุคลิกภาพ
ของบุคคล (Personality) SMFA-SDS  SMFA-PER และ MMFA-SDS & PER แตกต่างกนั  
 

อภิปรายผล 
 จากการตรวจสอบอิทธิพลของความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) ท่ีมีต่อความเท่ียงตรง 
ของโมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น โดยการประยกุตใ์ชว้ิธีการ SMFA & MMFA: กรณีศึกษา
โมเดลคุณภาพชีวติในการท างาน สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
 1.  ความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method bias) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม 
(Common method variance) มีผลกระทบต่อความเท่ียงตรงของโมเดลคุณภาพชีวติในการท างาน
ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน โดยท าให ้          
ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางอิทธิพลทางตรงและทางออ้มลดลง และเม่ือพิจารณารายองคป์ระกอบ              
ก็ยงัพบวา่ ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบในบางตวัแปรมีค่าลดลงมากเช่นกนั เม่ือท าการศึกษาเปรียบเทียบ
ระหวา่งโมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้นโดยทัว่ไปท่ีไม่มีการควบคุม (CMB) และโมเดลท่ีควบคุม 
(CMB) พบอิทธิพลท่ีส่งผลต่อโมเดล คือ 
  1.1  อิทธิพลของการใชรู้ปแบบร่วมของวธีิการ ซ่ึงผูว้จิยัใชรู้ปแบบร่วมของวธีิการ 
(Common method format) หรือ CMF มีผลต่อความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) ซ่ึงเป็นไปตาม
สมมติฐาน โดยการใชรู้ปแบบร่วมของวธีิการ (Common method format) หรือ CMF มีอิทธิพลต่อ
ความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) ท่ีส่งผลต่อความเท่ียงตรงของโมเดลคุณภาพชีวติในการท างาน            
ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน โดยมีอิทธิพล
ต่อตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital: PsyCap) มากท่ีสุด ซ่ึงท าให้    
ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรลดลงมาก เน่ืองจากตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive 
psychology capital: PsyCap) เป็นตวัแปรท่ีมีองคป์ระกอบท่ีวดัคุณลกัษณะภายในของมนุษย ์
กล่าวคือ เป็นการวดัคุณลกัษณะพฤติกรรมภายในของผูต้อบแบบสอบถามเอง ดงันั้น การตอบ
ผูต้อบจึงตอบโดยการมองตนเองเป็นหลกั ซ่ึงเป็นการประเมินตนเองตามระดบัการวดัท่ีสูงเกิน 
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ความเป็นจริง รองลงมาคือ คุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life: QWL) ซ่ึงมีค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบลดลงเป็นล าดบัท่ี 2 เน่ืองจากตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life: 
QWL) เป็นตวัแปรท่ีมีองคป์ระกอบวดัคุณลกัษณะภายในของมนุษยแ์ละมีส่วนเก่ียวขอ้งกบังาน           
กบัส่ิงอ่ืน ดงันั้น การตอบของผูต้อบจึงเลือกตอบในระดบัการวดัท่ีค่อนขา้งสูงเช่นกนั ส่วนตวัแปร
ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction: JS)  เป็นตวัแปรท่ีรูปแบบร่วมของวธีิการ (Common 
method format) หรือ CMF มีอิทธิพลต่อนอ้ยท่ีสุด เน่ืองจากตวัแปรความพึงพอใจต่อการท างาน 
(Job satisfaction: JS) มีองคป์ระกอบท่ีถามความรู้สึกของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคลอ่ืน จึงท าให้
การตอบของผูต้อบในอยูร่ะดบัการวดัท่ีค่อนขา้งต ่า และยงัท าใหค้วามสามารถการท านายของ              
ตวัแปรอิสระท่ีท านายตวัแปรตาม (R2 ) ลดลง แสดงใหเ้ห็นวา่ การใชรู้ปแบบร่วมของวธีิการ (CMF)  
การวดัพฤติกรรมของมนุษยซ่ึ์งเป็นคุณลกัษณะภายในท่ีเป็นนามธรรมมาก ๆ  นั้น มีอิทธิพลต่อ           
การตอบของผูต้อบ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Bagozzi and Yi (1991, pp. 426-439) ท่ีพบวา่ การวดัระดบั
ความแตกต่างของส่ิงท่ีเป็นนามธรรม อาทิ จากเน้ือหาสู่ขอ้ค าถามเฉพาะ (Content of specific items) 
ประเภทของมาตรการวดั (Scale type) รูปแบบการตอบ (Response format) และบริบททัว่ไป 
(General context) มีอิทธิพลต่อการตอบผูต้อบ และสอดคลอ้งกบั Tourangeau, Rips, and Rasinski 
(2000, p. 94), Podsakoff et al. (2003), Weisberg (2005), Meade et al. (2007) และ Babbie (2010)     
ท่ีพบวา่ รูปแบบร่วมของวธีิการ (CMF) โดยการใชรู้ปแบบร่วมของมาตรวดั มีอิทธิพลต่อการตอบ
ของผูต้อบ (Common rater) และเป็นแหล่งท่ีท าใหเ้กิดความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) 
  เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเส้นทางทั้งทางตรงและทางออ้มของโมเดล
คุณภาพชีวติในการท างานของครู เม่ือควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) โดยการใช ้
รูปแบบร่วมของวธีิการ (CMF) พบวา่ ตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology 
capital) และความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) สามารถท านายตวัแปรคุณภาพชีวติ     
ในการท างาน (Quality of work life) ไดร้้อยละ 34 (R2 = .34) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Luthans et al. (2007, 
pp. 541-572) ท่ีไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกในการวดัความสัมพนัธ์ของความสามารถ
และความพึงพอใจในการท างาน มีวตัถุประสงคว์เิคราะห์เก่ียวกบัการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
ความหวงั การมองโลกในแง่ดี และความหยุน่ตวั โดยหาปัจจยัท านายความสามารถและความพึงพอใจ
ในการท างาน ผลการวจิยัพบวา่ การเสริมสร้างทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ไดแ้ก่ การรับรู้ความสามารถ
ของตนเอง ความหวงั การมองโลกในแง่ดี และความหยุน่ตวั สามารถวดัและมีความสัมพนัธ์กบั
ความสามารถและความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และสอดคลอ้งกบั Mortazavi et al. (2012,                  
pp. 206-213) ท่ีไดศึ้กษาวจิยั เร่ือง บทบาทของตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก ท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวติ
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ในการท างานและสมรรถนะการท างานในองคก์าร โดยท าการศึกษาวจิยักบักลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพยาบาล 
จ านวน 207 คน จากโรงพยาบาล จ านวน 4 แห่ง ของเมือง Mashhad โดยใชเ้ทคนิคการวิจยัแบบสมการ
โครงการสร้าง (Structural equation model) หรือ SEM ผลการวจิยัพบวา่ ตน้ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
ซ่ึงประกอบดว้ย การรับรู้ความสามารถของตนเอง การมองโลกในแง่ดี ความหวงั และความหยุน่ตวั 
ส่งผลทางบวกต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากบั .389 และส่งผลทางบวก
ต่อสมรรถนะการท างาน โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากบั .455 และคุณภาพชีวติในการท างาน            
ส่งผลทางบวกต่อสมรรถนะการท างาน โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากบั .293 
  1.2  อิทธิพลจากผูต้อบ คือ การตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability)                
มีผลต่อความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน โดยการตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม 
(Social desirability) มีอิทธิพลต่อความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) ท่ีส่งผลต่อความเท่ียงตรง                 
ของโมเดลคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดั
ส านกังานการศึกษาเอกชน โดยการตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (Social desirability) ท าให ้                   
ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital: 
PsyCap) คุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life: QWL) และความพึงพอใจต่อการท างาน 
(Job satisfaction: JS) มีค่าลดลง และยงัท าใหค้วามสามารถการท านายของตวัแปรอิสระท่ีท านาย  
ตวัแปรตาม (R2 ) ลดลง เน่ืองจากตวัแปรท่ีศึกษาเป็นตวัแปรทางจิตวทิยา ซ่ึงส่วนใหญ่แลว้ ตวัแปร
ทางจิตวทิยาจะเป็นตวัแปรท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมหรือความรู้สึกภายในของบุคคลท่ีมีลกัษณะ                
เป็นนามธรรมมาก ๆ ดงันั้น ในการตอบของผูต้อบมกัจะตอบเพื่อเขา้ขา้งตนเอง เพื่อใหต้นเอง               
เป็นท่ียอมรับในทางสังคมและดูดีในหมู่สังคมท่ีอยู ่แสดงใหเ้ห็นวา่ การตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม 
(Social desirability) มีผลต่อความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Crowne and 
Marlowe (1960, p. 109) ท่ีพบวา่ การตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability) มีอิทธิพลต่อ
ความล าเอียงในการตอบของผูต้อบ Thomas and Kilmann (1975, p. 741) และ Nederhof (1985,      
p. 263) มีการบนัทึกการศึกษาขอ้เทจ็จริงเก่ียวกบัการตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social 
desirability) อาจจะมีการมองแนวโนม้ของผูต้อบ ซ่ึงจะเป็นแหล่งท่ีเป็นสาเหตุของความแปรปรวน
ท่ีไม่เป็นไปตามธรรมชาติ (Artifactual variance) ในการตอบแบบสอบถามการวิจยั Fiske (1982, 
pp. 81-84) ท่ีพบวา่ ระดบัการวดัท่ีเป็นนามธรรมมาก ๆ อาจส่งผลกระทบต่อการตีความค าคุณศพัท์
หรือส่ิงท่ีจะวดั ท าใหเ้กิดความล าเอียงในการตอบ อาทิ การรู้ตวัของผูต้อบ (Halo effects) การตอบ
เพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability) Reynolds (1982) และ Ganster, Hennessey, and 
Luthans (1983, pp. 321-331) มีบนัทึกเก่ียวกบัการตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability)   
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สามารถสร้างความสัมพนัธ์ปลอมหรือความสัมพนัธ์เทียม เหมือนกบัตวัแปรตอ้งหา้มนั้นจะปกปิด
ความจริงของความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร หรือเหมือนกบัตวัแปรขั้นกลาง (Moderator variable)    
ท่ีมีอิทธิพลต่อธรรมชาติของความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร และสอดคลอ้งกบั Podsakoff et al. (2003), 
Paulhus (2002, pp. 49-69), Weisberg (2005), Meade et al. (2007) และ Babbie (2010) ท่ีพบวา่    
การตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (Social desirability) มีอิทธิพลต่อการตอบและเป็นแหล่งท่ีท าให้
เกิดความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) 
  1.3  อิทธิพลจากผูต้อบ คือ บุคลิกภาพของบุคคล (Personality) มีผลต่อความล าเอียง
จากวธีิร่วม (CMB) ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน โดยบุคลิกภาพของบุคคล (Personality) มีอิทธิพลต่อ
ความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) ท่ีส่งผลต่อความเท่ียงตรงของโมเดลคุณภาพชีวิตในการท างานของครู
สังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน โดยบุคลิกภาพ                
ของบุคคล (Personality) ท าใหค้่าน ้าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก 
(Positive psychology capital: PsyCap) คุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life: QWL) 
และความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction: JS) มีค่าลดลง และยงัท าใหค้วามสามารถ              
การท านายของตวัแปรอิสระท่ีท านายตวัแปรตาม (R2 ) ลดลง เน่ืองจากตวัแปรท่ีศึกษาเป็นตวัแปร
ทางจิตวทิยา ซ่ึงส่วนใหญ่แลว้ตวัแปรทางจิตวทิยาจะเป็นตวัแปรท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมหรือความรู้สึก
ภายในของบุคคลท่ีมีลกัษณะเป็นนามธรรมมาก ๆ ดงันั้น ในการตอบของผูต้อบมกัจะตอบเขา้ขา้ง
ตนเอง หรือตอบตามอารมณ์ของตนเอง ซ่ึงแนวโนม้ในการตอบของแต่ละบุคคลก็จะข้ึนอยูก่บั
บุคลิกภาพของแต่ละบุคคล บุคลิกภาพของบุคคล (Personality) มีผลต่อความล าเอียงจากวธีิร่วม 
(CMB) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Goldberg (1993, p. 26) ท่ีพบวา่ บุคลิกภาพของบุคคล (Personality) 
ลกัษณะท่ีปรากฏออกมาเหล่านั้นสามารถท านายความโนม้เอียงเฉพาะตวัของบุคคลในทางท่ีเหมือนกนั
หรือต่างกนัไปตามสถานการณ์และสภาพแวดลอ้ม ซ่ึงจะมีอิทธิพลต่อความล าเอียงจากวิธีร่วม     
ดวงเดือน พนัธุมนาวนิ และคณะ (2551, หนา้ 84) ท่ีพบวา่ บุคลิกภาพของบุคคล (Personality)     
และจิตใจดา้นอ่ืน ๆ ของบุคคลมีอิทธิพลสูงต่อการแสดงพฤติกรรมของบุคคลนั้น ๆ Peterson (2000, 
p. 56) ท่ีพบวา่ บุคลิกภาพของบุคคล (Personality) มีแนวโนม้ท่ีจะโนม้นา้วต่ออารมณ์ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึง
ของผูต้อบ ซ่ึงจะมีอิทธิพลต่อหลกัการในการตอบและส่งผลต่อการตอบ Podsakoff et al. (2003,                       
p. 885) ท่ีพบวา่ ในการวดัการรายงานตนเอง (Self-report measures) การตอบขอ้ค าถามของบุคคล 
ท่ีเก่ียวกบัตวัแปรพยากรณ์ (Predictor variables) และตวัแปรเกณฑ ์(Criterion variables) มีอารมณ์
เขา้ไปมีส่วนร่วมในการตอบดว้ย และเป็นแหล่งท่ีท าใหเ้กิดความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) 
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 2.  การใชเ้ทคนิคควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method bias: CMB)                 
โดยผูว้จิยัด าเนินการศึกษาเทคนิคท่ีใชใ้นการควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) โดยการใช้
รูปแบบร่วมของวธีิการ (Common method format) โดยการใชรู้ปแบบของมาตรวดั (Common scale 
format) การใชเ้ทคนิคควบคุมความล าเอียงจากอิทธิพลของผูต้อบ (Common rater) โดยการใช ้           
การตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (Social desirability) และบุคลิกภาพของบุคคล (Personality) การใช้
เทคนิควธีิการทางสถิติ โดยการประยกุตใ์ชว้ธีิการ SMFA & MMFA โดยผลท่ีไดรั้บจากการควบคุม
ความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) จะท าใหเ้กิดความเท่ียงตรงของโมเดล และความเท่ียงตรงขา้มกลุ่ม
ของโมเดลส่งผลใหเ้กิดความเท่ียงตรงของผลการวิจยั (Validity) โดยแยกอภิปราย ดงัน้ี 
  2.1  การใชเ้ทคนิคควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method bias: CMB) 
โดยผูว้จิยัด าเนินการศึกษาเทคนิคควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) โดยการใชเ้ทคนิค                
การควบคุมบริบทของขอ้ค าถามโดยการควบคุมรูปแบบร่วมของวธีิการ (Common method format) 
โดยการใชรู้ปแบบร่วมของมาตรวดั (Common scale format) หรือ CMF จากการเปรียบเทียบ            
ความเท่ียงตรงของโมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้นของโมเดลตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive 
psychology capital) ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) และคุณภาพชีวติในการท างาน 
(Quality of work life) ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังาน
การศึกษาเอกชนโดยรวม และเม่ือจ าแนกตามสถานภาพหน่วยงาน ระหวา่งโมเดลโดยทัว่ไป                  
กบัโมเดลควบคุมรูปแบบร่วมของมาตรวดั (Common scale format) หรือ CMF มีความแตกต่างกนั 
เป็นไปตามสมมติฐาน โดยโมเดลควบคุม CMF ท าใหส้ัมประสิทธ์ิอิทธิพลทางตรงและทางออ้ม
ของโมเดลมีแนวโนม้ลดลง นอกจากนั้นยงัพบวา่ ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรโดยส่วนมาก
มีแนวโนม้ลดลง และค่าสัมประสิทธ์ิความสามารถในการท านายของตวัแปรอิสระต่อตวัแปรตาม 
(R2 ) มีค่าลดลงเช่นกนั สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Tourangeau et al. (2000, p. 94), Podsakoff et al. 
(2003), Weisberg (2005), Meade et al. (2007) และ Babbie (2010) ท่ีพบวา่ รูปแบบร่วมของวธีิการ 
(CMF) โดยการใชรู้ปแบบร่วมของมาตรวดั มีอิทธิพลต่อความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) และ                
เม่ือควบคุมแลว้ จะท าใหค้่าท่ีไดใ้กลเ้คียงกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์อนัจะส่งผลต่อความเท่ียงตรง            
ของขอ้มูล 
  2.2  การใชเ้ทคนิคควบคุมความล าเอียงจากอิทธิพลของผูต้อบ (Common rater)             
โดยการใชก้ารตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (Social desirability: SDS) จากการเปรียบเทียบ                  
ความเท่ียงตรงของโมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้นของโมเดลตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive 
psychology capital) ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) และคุณภาพชีวติในการท างาน 
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(Quality of work life) ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังาน
การศึกษาเอกชนโดยรวม และเม่ือจ าแนกตามสถานภาพหน่วยงาน ระหวา่งโมเดลโดยทัว่ไป              
กบัโมเดลท่ีควบคุมโดย SDS ท าใหส้ัมประสิทธ์ิอิทธิพลทางตรงและทางออ้มของโมเดลมีแนวโนม้
ลดลง นอกจากนั้นยงัพบวา่ ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรโดยส่วนมากมีแนวโนม้ลดลง           
และค่าสัมประสิทธ์ิความสามารถในการท านายของตวัแปรอิสระต่อตวัแปรตาม (R2 ) มีค่าลดลง 
เช่นกนั สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Johns (1994, pp. 574-591), ดวงเดือน พนัธุมนาวิน และคณะ 
(2551, หนา้ 57), Crowne and Marlowe (1960, pp. 349-354) และ Paulhus (2002, pp. 49-69 )           
ท่ีไดพ้บวา่ การตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability: SDS) มีอิทธิพลต่อความล าเอียง 
จากวธีิร่วม (CMB) จึงไดพ้ฒันา Social-desirability responding (SDR) ท่ีจะใชใ้นการควบคุม               
การบิดเบือนการตอบขอ้ค าถามโดยการใชก้ารตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability: 
SDS) มาควบคุม และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Podsakoff et al. (2003), Holtgraves (2004,       
pp. 161-172), Dodaj (2012, pp. 651-666) และ Nolte et al. (2013, pp. 1-9) ท่ีพบวา่ เม่ือควบคุม  
โดยการใชก้ารตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (Social desirability: SDS) แลว้จะท าใหค้่าท่ีไดใ้กลเ้คียง
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษอ์นัจะส่งผลต่อความเท่ียงตรงของขอ้มูล 
  2.3  การใชเ้ทคนิคควบคุมความล าเอียงจากอิทธิพลของผูต้อบ (Common rater)      
โดยการใชบุ้คลิกภาพของบุคคล (Personality: PER) จากการเปรียบเทียบความเท่ียงตรงของโมเดล
สมการโครงสร้างเชิงเส้นของโมเดลตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital)  
ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) และคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) 
ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชนโดยรวม     
และเม่ือจ าแนกตามสถานภาพหน่วยงาน ระหวา่งโมเดลโดยทัว่ไปกบัโมเดลท่ีควบคุมโดยบุคลิกภาพ
ของบุคคล (Personality: PER) ท าใหส้ัมประสิทธ์ิอิทธิพลทางตรงและทางออ้มของโมเดลมีแนวโนม้
ลดลง นอกจากนั้นยงัพบวา่ ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรโดยส่วนมากมีแนวโนม้ลดลง     
และค่าสัมประสิทธ์ิความสามารถในการท านายของตวัแปรอิสระต่อตวัแปรตาม (R2 ) มีค่าลดลง
เช่นกนั สอดคลอ้งกบัการศึกษาของดวงเดือน พนัธุมนาวิน และคณะ (2551, หนา้ 84), Allport 
(1966), Goldberg (1993, p. 26), Costa and McCrae (1992), Guenole and Chernyshenko (2005,   
pp. 86-96) ท่ีพบวา่ บุคลิกภาพของบุคคล (Personality: PER) มีอิทธิพลต่อการตอบแบบสอบถาม
อนัจะส่งผลต่อความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) Dodaj (2012, pp. 651-666) พบวา่ บุคลิกภาพของ
บุคคล (Personality: PER) การตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (Social desirability) มีความสัมพนัธ์กนัสูง
กบับุคลิกภาพของบุคคล (Personality) ในกลุ่มของครู ซ่ึงการตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social 
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desirability) เม่ือศึกษาร่วมกนักบับุคลิกภาพของบุคคล (Personality) จะท าใหเ้ห็นสไตลก์ารตอบ 
(Response-style) ในการตอบแบบสอบถามของแต่ละบุคคล สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Podsakoff 
et al. (2003) ท่ีพบวา่ เม่ือควบคุมโดยการใชบุ้คลิกภาพของบุคคล (Personality: PER) แลว้ จะท าให้
ค่าท่ีไดใ้กลเ้คียงกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์อนัจะส่งผลต่อความเท่ียงตรงของขอ้มูล 
  2.4  การใชเ้ทคนิควธีิการทางสถิติโดยการประยกุตใ์ชว้ธีิการ SMFA & MMFA     
โดยผลท่ีไดรั้บจากการควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) จะท าใหเ้กิดความเท่ียงตรงของโมเดล 
และความเท่ียงตรงขา้มกลุ่มของโมเดล ส่งผลใหเ้กิดความเท่ียงตรงของผลการวจิยั (Validity)      
โดยแยกอภิปราย ดงัน้ี 
   2.4.1  โดยการประยกุตใ์ชว้ธีิการ SMFA เทคนิคทางสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์
ขอ้มูลท่ีประยกุตใ์ชอ้งคป์ระกอบวธีิการเดียว (Single-method factor approaches) ไดแ้ก่ CMF SDS 
PER ซ่ึงการใชเ้ทคนิค SMFA-CMF  SMFA-SDS  SMFA-PER ควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม             
ท่ีส่งผลต่อความเท่ียงตรงของโมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้นของโมเดลตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก  
(Positive psychology capital) ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) และคุณภาพชีวติ              
ในการท างาน (Quality of work life) ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดั
ส านกังานการศึกษาเอกชนโดยรวม และเม่ือจ าแนกตามสถานภาพหน่วยงาน พบวา่ สัมประสิทธ์ิ
อิทธิพลทางตรงและทางออ้มมีแนวโนม้ลดลง และน ้าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรโดยส่วนมาก   
มีแนวโนม้ลดลงเช่นกนั แสดงใหเ้ห็นวา่ เทคนิค SMFA-CMF  SMFA-SDS  SMFA-PER สามารถ
ควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วมได ้สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Cote and Buckley (1987,                       
pp. 315-318), Williams, Gavin, and Williams (1996), Doty and Glick (1998), Podsakoff et al. 
(2003, pp. 879-903), Meade et al. (2007), Ylitalo (2009, pp. 1-37) และ James and Charles (2010, 
pp. 325-334) ท่ีพบวา่ การใชเ้ทคนิคทางสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีประยกุตใ์ชอ้งคป์ระกอบ
วธีิการเดียว (Single-method factor approaches) หรือ SMFA สามารถควบคุมความล าเอียงจาก                
วธีิร่วมท่ีส่งผลต่อความเท่ียงตรงของโมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้นได ้ 
   2.4.2  โดยการประยกุตใ์ชว้ธีิการ MMFA เทคนิคทางสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์
ขอ้มูลท่ีประยกุตใ์ชอ้งคป์ระกอบหลายวธีิการ (Multiple-method-factor approaches) ไดแ้ก่ SDS & 
PER ควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วมท่ีส่งผลต่อความเท่ียงตรงของโมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น
ของโมเดลตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) ความพึงพอใจต่อการท างาน 
(Job satisfaction) และคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work life) ของครูสังกดัส านกังาน
การศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชนโดยรวม และเม่ือจ าแนกตาม
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สถานภาพหน่วยงาน พบวา่ สัมประสิทธ์ิอิทธิพลทางตรงและทางออ้มมีแนวโนม้ลดลง และน ้าหนกั
องคป์ระกอบของตวัแปรโดยส่วนมากมีแนวโนม้ลดลงเช่นกนั แสดงใหเ้ห็นวา่ เทคนิค MMFA-
SDS & PER สามารถควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วมได ้สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Podsakoff     
et al. (2003, pp. 879-903), Ylitalo (2009, pp. 1-37), Neumann and Graeff (2010, pp. 1-26), James 
and Charles (2010, pp. 325-334), Gorrell, Ford, Madden, Holdridge, and Eaglestone (2011),   
Viswanath, Egnoto, and Ortega (2012) และ Chin et al. (2012) ท่ีพบวา่ การประยกุตใ์ชว้ธีิการ 
MMFA เทคนิคทางสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีประยกุตใ์ชอ้งคป์ระกอบหลายวธีิการ 
(Multiple-method-factor approaches) สามารถควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วมท่ีส่งผลต่อ                  
ความเท่ียงตรงของโมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้นได ้
 3.  เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเส้นทางทั้งทางตรงและทางออ้มของโมเดล
คุณภาพชีวติในการท างานของครู เม่ือควบคุมความแปรปรวนจากวธีิร่วม (CMV) ท าใหท้ราบ                 
ค่าน ้าหนกัอิทธิพลเส้นทางทั้งทางตรงและทางออ้มท่ีแทจ้ริง โดยการใชรู้ปแบบร่วมของวธีิการ
(CMF) พบวา่ ตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) และความพึงพอใจ
ต่อการท างาน (Job satisfaction) สามารถท านายตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work 
life) ไดร้้อยละ 63 (R2 = .63) การใชก้ารตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability: SDS)   
พบวา่ ตวัแปรตน้ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Positive psychology capital) และความพึงพอใจ                  
ต่อการท างาน (Job satisfaction) สามารถท านายตวัแปรคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of work 
life) ไดร้้อยละ 55 (R2 = .55) การใชบุ้คลิกภาพของบุคคล (Personality: PER) พบวา่ ตวัแปรตน้ทุน
ทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) และความพึงพอใจต่อการท างาน (Job 
satisfaction) สามารถท านายตวัแปรคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work life) ไดร้้อยละ 38   
(R2 = .38) และการใชก้ารตอบเพื่อท าใหดู้ดีทางสังคม (Social desirability: SDS) กบับุคลิกภาพของ
บุคคล (Personality: PER) SDS & PER พบวา่ ตวัแปรตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive 
psychology capital) และความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) สามารถท านายตวัแปร
คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work life) ไดร้้อยละ 23 (R2 = .23) ผลการศึกษาแสดงให้เห็นวา่ 
ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) และความพึงพอใจต่อการท างาน (Job 
satisfaction) มีอิทธิพลต่อตวัแปรคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work life) ของครูสังกดั
ส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน ทั้งของรัฐบาลและเอกชน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Sirgy, Efraty, Siegel, 
and Lee (2001, pp. 241-302) ไดศึ้กษาวจิยั เร่ือง การวดัแนวใหม่ของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
(QWL) บนพื้นฐานความตอ้งการดา้นความพึงพอใจและทฤษฎีความไม่เพียงพอ โดยในการวดั
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ความตอ้งการดา้นความพึงพอใจและทฤษฎีความไม่เพียงพอเป็นการออกแบบการวดัท่ีครอบคลุม
เฉพาะการตรวจสอบสภาพแวดลอ้มของการท างาน ความตอ้งการในงาน พฤติกรรมการจดัการ
องคก์าร และโปรแกรมการช่วยเหลือในองคก์ารและการรับรู้ส่ิงต่าง ๆ ตามความตอ้งการของลูกจา้ง 
ซ่ึงในงานวจิยัน้ีไดก้  าหนดคุณลกัษณะความตอ้งการออกเป็น 7 คุณลกัษณะ ซ่ึงมีเฉพาะคุณลกัษณะ
พื้นฐาน ดงัน้ี 1) ความตอ้งการดา้นสังคม 2) ความตอ้งการดา้นครอบครัวและเศรษฐกิจ                        
3) ความตอ้งการดา้นสังคม 4) ความตอ้งการการเคารพนบัถือ 5) ความตอ้งการพฒันาศกัยภาพ
ตนเอง 6) ความตอ้งการดา้นความรู้ 7) ความตอ้งการความช่ืนชมยนิดี โดยในการวิจยัน้ี การวดั        
มีความครอบคลุม และท าการทดสอบ 3 กรณี คือ การทดสอบความเท่ียงตรงของการจ าแนกกลุ่ม  
การสร้างขอ้มูลสนบัสนุนดว้ยการวดัความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างของคุณภาพชีวิตในการท างาน   
การวดัความเท่ียงตรงเชิงพยากรณ์ดว้ยการทดสอบสมมติฐานจากทฤษฎีความไม่เพียงพอ                               
ในการศึกษาทั้ง 3 กรณี โดยใน 2 กรณีแรก ใชก้ลุ่มตวัอยา่งเป็นลูกจา้งของมหาวทิยาลยั และ                   
ในกรณีท่ี 3 ใชก้ลุ่มตวัอยา่งจากบญัชีรายช่ือของบริษทั ผลการศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งสนบัสนุน
ความเป็นไปไดต้ามสมมติฐานการวจิยัและยงัสนบัสนุนความเท่ียงตรงเชิงพยากรณ์ท่ีจะน าไปสู่            
การวดัแนวใหม่ของ QWL บนพื้นฐานของการวดัความตอ้งการดา้นความพึงพอใจ Youssef (2004, 
p. 45) ไดศึ้กษาวจิยัเก่ียวกบับทบาทของความหยุน่ตวัโดยใชอ้งคป์ระกอบดา้นการรับรู้ความสามารถ
ของตนเอง ดา้นความหวงัและดา้นการมองโลกในแง่ดี เป็นตวัเช่ือมโยงในการส่งเสริม                           
ผลการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในงาน และความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร โดยใชว้ธีิการวจิยั     
แบบวเิคราะห์เส้นทาง โดยศึกษาในกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหาร 137 คน พนกังาน 411 คน                      
ในองคก์ารต่าง ๆ พบวา่ แบบจ าลองท่ีก าหนดไวว้า่ มีความสัมพนัธ์ของการรับรู้ความสามารถ               
ของตนเอง ความหวงั และความหยุน่ตวั ทั้งในกลุ่มผูบ้ริหารและบุคลากรท างาน และพบวา่                      
มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในงาน ความสุขในการท างาน และความยดึมัน่
ผกูพนัต่อองคก์าร Larson and Luthans (2006, pp. 75-92) ไดศึ้กษาวจิยัเก่ียวกบัคุณค่าท่ีเพิ่มข้ึน   
อยา่งมีศกัยภาพของทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกในการท านายทศันคติในการท างาน กลุ่มตวัอยา่ง      
เป็นพนกังานฝ่ายการผลิตอุปกรณ์ (N = 74) พบวา่ ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัระหวา่ง                        
ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกและความพึงพอใจในงาน (r = .373) และความผกูพนักบัองคก์ร (r = .313) 
ท่ีส าคญั ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกของผูป้ฏิบติังานมีผลกระทบท่ีเพิ่มข้ึนอยา่งมีศกัยภาพต่อมนุษย์
และสังคมเก่ียวกบัทศันคติในการท างาน Luthans et al. (2007, pp. 541-572) ท่ีไดศึ้กษาวจิยัเก่ียวกบั
ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกในการวดัความสัมพนัธ์ของความสามารถและความพึงพอใจในการท างาน
มีวตัถุประสงคว์เิคราะห์เก่ียวกบัการรับรู้ความสามารถของตนเอง ความหวงั การมองโลกในแง่ดี 
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และความหยุน่ตวั โดยหาปัจจยัท านายความสามารถและความพึงพอใจในการท างาน ผลการวจิยั
พบวา่ การเสริมสร้างทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก ไดแ้ก่ การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความหวงั 
การมองโลกในแง่ดี และความหยุน่ตวั สามารถวดัและมีความสัมพนัธ์กบัความสามารถและ                
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน Avey, Luthans, and Youssef (2010) ไดศึ้กษาวจิยัเก่ียวกบั              
การเห็นคุณค่าเชิงบวกของตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกในการท านายทศันคติและพฤติกรรม                           
ต่อการท างาน ซ่ึงศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 366 คน ผลการวจิยัพบวา่ ตน้ทุนทางจิตวทิยา      
เชิงบวก มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความปรารถนาท่ีจะเขา้ไปมีบทบาทในการบริหารพฤติกรรม
องคก์าร และมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความไม่ปรารถนาท่ีจะถูกเกลียดชงัจากสังคมขององคก์าร 
การถูกปลดจากงาน และพฤติกรรมการจดัสถานท่ีท างานแบบรวม แต่จะมีการยอมรับความปรารถนา
ของบุคคลท่ีจะเขา้ไปมีบทบาทในการบริหารพฤติกรรมองคก์าร ซ่ึงตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก                   
จะท านายทศันคติและพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีต่อผลการปฏิบติัท างาน ภายใตห้ลกัการส าคญัคือ   
การประเมินตนเอง ประเมินคุณสมบติัพิเศษของบุคคล ความเหมาะสมของบุคคลกบัองคก์าร             
และ ความเหมาะสมของบุคคลกบังาน Avey, Reichard, Luthans, and Mhatre (2011, pp. 127-152) 
ไดศึ้กษาวจิยัเก่ียวกบัการสังเคราะห์อภิมานผลของทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกกบัเจตคติ พฤติกรรม 
และผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร โดยกลุ่มตวัอยา่งเป็นบุคลากร จ านวน 12,567 คน 
โดยใชว้ธีิการสังเคราะห์อภิมาน (Meta-analysis) ผลการวจิยัพบวา่ ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก                    
ทั้ง 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความหวงั การมองโลกในแง่ดี และ
ความหยุน่ตวั มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัเจตคติ ความพึงพอใจ ความผกูพนัในองคก์าร และความสุข
ในการท างาน รวมถึงบุคลากรนั้นเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอีกดว้ย นอกจากน้ีผลการวจิยัยงัพบอีกวา่ 
ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัการลาออกจากงาน ความเครียดในงาน และ 
ความวติกกงัวลในการท างาน ผลจากการศึกษาในคร้ังน้ีผูว้ิจยัเสนอแนะวา่ ควรมีการประยกุตใ์ช้
และสร้างโปรแกรมการพฒันาทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกในการพฒันาบุคลากร เพื่อประสิทธิภาพ    
ในการท างานของบุคลากรในองคก์าร Riolli et al. (2012, pp. 1202-1205) ไดศึ้กษาวจิยั เร่ือง ตน้ทุน
ทางจิตวทิยาเชิงบวก เคร่ืองขดัเกลาความเครียดของนกัเรียน การวจิยัน้ีท าการศึกษาตน้ทุน                     
ทางจิตวทิยาเชิงบวกท่ีส่งผลต่อความสุขในการเรียนบริหารธุรกิจของนกัศึกษาท่ีมีงานท าแลว้                   
ซ่ึงปฏิบติังานในองคก์ารต่าง ๆ จ านวน 141 องคก์ร และไดไ้ปศึกษาต่อในระดบัปริญญาตรี                     
ของมหาวทิยาลยั Western US ซ่ึงนกัศึกษามีอายเุฉล่ีย 23.64 ปี (จาก 19-44 ปี) โดยเป็นเพศชาย     
คิดเป็น 54% และเพศหญิง 46% ผลการวจิยัพบวา่ ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกเป็นเคร่ืองขดัเกลา       
ท่ีส าคญัต่อความเครียด กล่าวคือ ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกน้ีมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความเครียด 
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แสดงใหเ้ห็นวา่ ถา้นกัเรียนมีตน้ทุนทางบวกแลว้ ก็จะท าใหมี้ความเครียดนอ้ยลง หรือไม่มี
ความเครียดนัน่เอง โดยเฉพาะการมีความหยุน่ตวัสูง ซ่ึงเป็นตวัประกอบของการมีตน้ทุนทางจิตวทิยา
เชิงบวก ก็จะท าใหส่้งผลต่อจิตวทิยาเชิงบวกของนกัเรียนมากดว้ย และยงัสอดคลอ้งกบั Mortazavi, 
Yazdi, and Amini (2012, pp. 206-213) ท่ีไดศึ้กษาวจิยั เร่ือง บทบาทของตน้ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก
ท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานและสมรรถนะการท างานในองคก์าร โดยท าการศึกษาวจิยักบั
กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพยาบาล จ านวน 207 คน จากโรงพยาบาล จ านวน 4 แห่ง ของเมือง Mashhad 
โดยใชเ้ทคนิคการวจิยัแบบสมการโครงการสร้าง (Structural equation model) หรือ SEM 
ผลการวจิยัพบวา่ ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวก ซ่ึงประกอบดว้ย การรับรู้ความสามารถของตนเอง   
การมองโลกในแง่ดี ความหวงั และความหยุน่ตวั ส่งผลทางบวกต่อคุณภาพชีวติในการท างาน             
โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากบั .389 และส่งผลทางบวกต่อสมรรถนะการท างาน โดยมีค่าอิทธิพล
ทางตรงเท่ากบั .455 และคุณภาพชีวติในการท างานส่งผลทางบวกต่อสมรรถนะการท างาน                    
โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากบั .293 
 ดงันั้น ตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกและความพึงพอใจต่อการท างาน จึงเป็นตวัแปรท่ีมี
ความส าคญัท่ีจะท าใหคุ้ณภาพชีวติในการท างานของครูเป็นไปตามความตอ้งการของครู สมควรท่ี
ผูบ้ริหารและผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาครู ตลอดจนการบริหารงานเก่ียวกบัครู ให้ความส าคญั
ต่อการพฒันาเสริมสร้างตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกกบัครูอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อให้ครูไดมี้เจตคติ            
เชิงบวกต่อการท างาน อนัจะส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานและมีคุณภาพชีวิตในการท างาน   
ท่ีดีต่อไป 
 

ข้อเสนอแนะ 
 1.  ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวจิยัไปใชป้ระโยชน์ 
  1.1  จากผลจากการศึกษา ท าใหท้ราบเทคนิควธีิการ และเทคนิคทางสถิติท่ีเหมาะสม
กบัการควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method bias: CMB) และความแปรปรวนจาก              
วธีิร่วม (Common method variance: CMV) ดงันั้น นกัวจิยัท่ีท าการศึกษาเก่ียวกบัโมเดลสมการ
โครงสร้างเชิงเส้น ควรใหค้วามส าคญักบัการควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method 
bias: CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance: CMV) 
  1.2  จากผลจากการวเิคราะห์เม่ือควบคุมและไม่ควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม 
(Common method bias: CMB) ท าใหท้ราบน ้าหนกัอิทธิพลท่ีแทจ้ริงท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวติ                      
ในการท างานของครู ซ่ึงจะเป็นขอ้มูลเพื่อน าไปประกอบการพฒันาและปรับปรุงระบบการบริหาร
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จดัการเก่ียวกบัการเสริมสร้างคุณค่าในการท างานของครูใหมี้คุณภาพและประสิทธิภาพต่อไป  
ดงันั้น ผูบ้ริหารควรมีการศึกษางานวิจยัและพฒันาระบบการท างานใหค้รูมีคุณภาพชีวิตในการท างาน
ท่ีดีตามท่ีตอ้งการ 
  1.3  จากผลการวจิยั ท าใหไ้ดข้อ้มูลสารสนเทศเก่ียวกบัผลกระทบของความล าเอียง
จากวธีิร่วม (Common method bias: CMB) และขั้นตอนการด าเนินการควบคุมความล าเอียงจาก    
วธีิร่วม (Common method bias: CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method 
variance: CMV) เพื่อเป็นแนวทางส าหรับนกัวจิยัและบุคคลทัว่ไปในการตระหนกัและ                  
ใหค้วามส าคญักบัการใชเ้ทคนิคขั้นตอนในการควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method 
bias: CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance: CMV) เพื่อใหไ้ด้
ผลการวจิยัท่ีมีความเท่ียงตรงถูกตอ้งแม่นย  าและน่าเช่ือถือ  
 2.  ขอ้เสนอแนะในการท าวจิยัคร้ังต่อไป 
  2.1  ควรมีการศึกษาอิทธิพลของความล าเอียงจากวธีิร่วม (Common method bias: 
CMB) และความแปรปรวนจากวธีิร่วม (Common method variance: CMV) ท่ีส่งผลต่อความเท่ียงตรง
ของโมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้นจากแหล่งอ่ืน ๆ เช่น การใชค้  าถามเชิงบวก-เชิงลบ การระบายสี
แบบสอบถาม สภาพอารมณ์ของผูต้อบ ความยาวของมาตรวดั หรือท าการศึกษาใหค้รบทั้ง 4 แหล่ง
ตามท่ี Podsakoff et al. ไดเ้สนอแนะไว ้
  2.2  ควรมีการศึกษาการใชเ้ทคนิคแกไ้ขความล าเอียงจากวิธีร่วม (Common method 
bias: CMB) ตั้งแต่ขั้นตอนการก าหนดการออกแบบการวจิยั และการใชเ้ทคนิควธีิการทางสถิติ   
โดยการประยกุตใ์ชว้ธีิการอ่ืน ๆ มาเปรียบเทียบกนัวา่มีความแตกต่างกนัหรือไม่ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



319 

 

บรรณานุกรม 
 
กนกวรรณ ครุฑปักษี. (2552). การเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างานของครูระดับมธัยมศึกษา 
 ในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐานและสังกัดส านักคณะกรรมการ  
 การส่งเสริมการศึกษาเอกชนในเขตพืน้ท่ีการศึกษากรุงเทพมหานครเขต 1. วทิยานิพนธ์ 
 การศึกษามหาบณัฑิต, สาขาวชิาการบริหารและการจดัการการศึกษา, คณะศึกษาศาสตร์,  
 มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. 
กนกวรรณ ชูชีพ. (2551). คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการในจังหวัดชายแดนภาคใต้.  
 วทิยานิพนธ์รัฐประศาสนศาตรมหาบณัฑิต, สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร์,  
 คณะรัฐประศาสนศาสตร์, สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์. 
กิตติยา โนยะราช. (2555). การศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานครูโรงเรียนระดับ 
 ประถมศึกษาในสังกัดเทศบาลนครแหลมฉบัง จังหวดัชลบุรี. งานนิพนธ์การศึกษา 
 มหาบณัฑิต, สาขาวชิาการบริหารการศึกษา, คณะศึกษาศาสตร์, มหาวทิยาลยับูรพา. 
จิรประภา อคัรบวร. (2544). การวิจัยเชิงกรณีศึกษาเพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์กร  
 โครงการบัณฑิตศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพฯ: สถาบนับณัฑิต 
 พฒันบริหารศาสตร์.  
จุฑารัตน์ กิตติเขมากร. (2553). ปัจจัยทางจิตสังคมท่ีเก่ียวข้องกับพฤติกรรมการท างาน 
 ด้านความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและด้านการมีส่วนร่วม ของบุคลากรสายสนับสนุน 
 วิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. วทิยานิพนธ์วทิยาศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวชิา 
 การวจิยัพฤติกรรมศาสตร์ประยกุต,์ บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. 
ณฏัฐา บวัหลาง. (2551). คุณภาพชีวติในการท างาน. ใน เอกสารประกอบการฝึกอบรมออนไลน์. 
 นนทบุรี: ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน. 
ดวงเดือน พนัธุมนาวนิ, โกศล มีคุณ, งามตา วนินทานนท ์และอุบล เล้ียววาริณ. (2551).  
 การฝึกอบรมการวิจัยขัน้สูงแบบบูรณาการทางจิตพฤติกรรมศาสตร์ โครงการวิจัยแม่บท:  
 การวิจัยและพัฒนาระบบพฤติกรรมไทย. กรุงเทพฯ: ส านกังานคณะกรรมการการวิจยั 
 แห่งชาติ (วช). 
เทอดศกัด์ิ เดชคง. (2542). มีดีบ้างไหม?: ค าถามพลิกชีวิต เปล่ียนวิกฤตให้เป็นโอกาส (พิมพค์ร้ังท่ี 2).  
 กรุงเทพฯ: มติชน. 
 

กก 



320 

 

นงลกัษณ์ วรัิชชยั. (2543). พรมแดนความรู้ด้านการวิจัยและสถิติ. ชลบุรี: วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ 
 มหาวทิยาลยับูรพา. 
บุญชม ศรีสะอาด. (2543). การวิจัยทางการวัดผลและประเมินผล. กรุงเทพฯ: สุวริียาสาส์น. 
เบญจพร ถีระรักษ.์ (2547). ความพึงพอใจในงาน ลักษณะความเป็นผู้น าของหัวหน้างาน และ 
 ความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมผลิต 
 แผงวงจรแห่งหน่ึง. วทิยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวชิาจิตวทิยาอุตสาหกรรม 
 และองคก์าร, คณะศิลปศาสตร์, มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์. 
ประกาย ธีระวฒันากลู. (2556). สมดุลระหว่างงานกับชีวิต. เขา้ถึงไดจ้าก  
 http://www.globaldynamicinsight.com 
ปรียา ปันธิยะ. (2543). ความผกูพันองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร วิทยาลัย 
 การอาชีพเกาะคา อ าเภอเกาะคา จังหวดัล าปาง. วทิยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต,  
 สาขาวชิาการจดัการทัว่ไป, คณะวทิยาการจดัการ, มหาวทิยาลยัราชภฏัล าปาง. 
ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์. (2535). จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล. กรุงเทพฯ: ศูนยส่ื์อเสริมกรุงเทพ. 
ผจญ เฉลิมสาร. (2540). คุณภาพชีวติการท างาน. Productivity World, 2(7), 24-25. 
ผอ่งพรรณ ตรัยมงคลกลู. (2543 ก). การวจิยัเชิงทดลองทางพฤติกรรมศาสตร์. ใน ผอ่งพรรณ  
 ตรัยมงคลกลู และสุภาพ ฉตัราภรณ์ (บรรณาธิการ), การออกแบบวิจัย (พิมพค์ร้ังท่ี 3). 
 กรุงเทพฯ: มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์. 
ผอ่งพรรณ ตรัยมงคลกลู. (2543 ข). การวิจัยในช้ันเรียน. กรุงเทพฯ: ส านกัพิมพม์หาวทิยาลยั 
 เกษตรศาสตร์. 
พจน์ สะเพียรชยั. (2519). การวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร์. กรุงเทพฯ: มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ  
 ประสานมิตร. 
พรรณราย ทรัพยะประภา. (2548). จิตวิทยาประยกุต์ในชีวิตและในการท างาน. กรุงเทพฯ: โรงพิมพ ์
 แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 
พนัโทหญิง สายสมร เฉลยกิตติ. (2554). การพัฒนาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของพยาบาลวิชาชีพ  
 โดยการให้ค าปรึกษากลุ่มแบบบูรณาการ. ดุษฎีนิพนธ์การศึกษาดุษฎีบณัฑิต, สาขาวชิา 
 จิตวทิยาการใหค้  าปรึกษา, บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ. 
พิชิต ฤทธ์ิจรูญ. (2547). ระเบียบวิธีการวิจัยทางสังคมศาสตร์ (พิมพค์ร้ังท่ี 2). กรุงเทพฯ: เฮา้ส์ ออฟ  
 เคอร์มีสท.์ 
พิบูล ทีปะปาล. (2550). พฤติกรรมองค์การสมยัใหม่. กรุงเทพฯ: อมรการพิมพ.์ 
พิภพ วชงัเงิน. (2547). พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพฯ. รวมสาส์น (1997). 



321 

 

ภาณุภาคย ์พงศอ์ติชาต. (2549). สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน. เขา้ถึงไดจ้าก  
 http://www.ocsc.go.th2ocsccms/Uploads/File/ WLB% 20_1.pdf 
มยรุฉตัร สุขด ารง. (2547). ปัจจัยทางจิตสังคมท่ีเก่ียวข้องกับพฤติกรรมการท างานสินเช่ือ 
 อย่างมีความรับผิดชอบของเจ้าหน้าท่ีสินเช่ือ บมจ.ธนาคารกรุงไทย. วทิยานิพนธ์ 
 วทิยาศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวชิาการวจิยัพฤติกรรมศาสตร์ประยกุต,์ บณัฑิตวทิยาลยั,  
 มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. 
มหาวทิยาลยัรามค าแหง. (2551). รายงานการศึกษาวิจัย เร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานของลูกจ้าง 
 ช่ัวคราวรายปี: กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยรามค าแหง สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ.  
 ตรัง: มหาวทิยาลยัรามค าแหง สาขาวทิยบริการเฉลิมพระเกียรติ จงัหวดัตรัง. 
รุ่งรัตน์ ชยัส าเร็จ. (2556). ความเท่ียงตรงและความเช่ือมัน่ในการวิจัย: เอกสารประกอบการบรรยาย  
 การวิจัยการส่ือสาร (Communication research). กรุงเทพฯ: มหาวทิยาลยัหอการคา้ไทย. 
วนิดา กบัก่ิว. (2552). การตรวจสอบความเท่ียงตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็น 
 สมาชิกท่ีดีขององค์การของครูโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษา 
 กรุงเทพมหานคร. วทิยานิพนธ์การศึกษามหาบณัฑิต, สาขาวชิาการวจิยัและสถิติ 
 ทางการศึกษา, บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. 
ศิรภสัสร วงษท์องดี. (2552). การสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน เอกสารความรู้ สดร.  
 สถาบันด ารงราชานุภาพ. กรุงเทพ: ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย. 
ศิริชยั กาญจนวาสี. (2550). ทฤษฎีการทดสอบแนวใหม่ (พิมพค์ร้ังท่ี 3). กรุงเทพฯ: โรงพิมพแ์ห่ง 
 จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 
สมชาย วรกิจเกษมสกุล. (2555). ระเบียบวิธีการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร์และสังคมศาสตร์  
 (พิมพค์ร้ังท่ี 3). อุดรธานี: โรงพิมพอ์กัษรศิลป์. 
สมหวงั โอชารส. (2542). คุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลต ารวจ 
 ส านักงานแพทย์ใหญ่กรมต ารวจ. วทิยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวชิา 
 รัฐศาสตร์, บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์. 
สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์ อรรถมานะ. (2542). พฤติกรรมองค์กร: ทฤษฎีและการประยกุต์  
 (พิมพค์ร้ังท่ี 2). กรุงเทพฯ: ส านกัพิมพม์หาวทิยาลยัธรรมศาสตร์. 
สายสมร เฉลยกิตติ และนนัทา สู้รักษา. (2553). ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกกบัการพฒันามนุษย.์  
 วารสารจิตวิทยา, 16, 106-117. 
 
 



322 

 

ส านกังานคณะกรรมการการวจิยัแห่งชาติ. (2555). นโยบายและยทุธศาสตร์การวิจัยของชาติ  
 ฉบับท่ี 8 (พ.ศ. 2555-2559) และยทุธศาสตร์การวิจัย (พ.ศ. 2555-2559) 4 ภาค. กรุงเทพฯ:  
 โรงพิมพชุ์มนุมสหกรณ์การเกษตรแห่งประเทศไทย. 
ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน. (2548). การเสริมสร้างและพัฒนาคุณภาพชีวิต 
 บุคลากรภาครัฐ: ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน. กรุงเทพฯ: ส านกังาน 
 คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.). 
ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ. (2555). สรุปสาระส าคัญ 
 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 11 (พ.ศ. 2555-2559). เขา้ถึงไดจ้าก 
 http://www.nesdb.go.th 
สิทธิโชค วรานุสันติกลู. (2549). จิตวทิยาพฤติกรรมนิยม จิตวทิยานิมานและอุเบกขาธรรมในชีวติ 
 กบัการท างาน. วารสารศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 6(1), 301-325. 
สิริลกัษณ์ ตรัยตรึงตรีคูณ. (2550). ตัวแปรท่ีเก่ียวข้องกับพฤติกรรมการท างานประชาสัมพันธ์เชิงรุก 
 ของนักประชาสัมพันธ์ในสถาบันอุดมศึกษา เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล.  
 วทิยานิพนธ์วทิยาศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวชิาการวจิยัพฤติกรรมศาสตร์ประยกุต,์ 
 บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. 
สุนทรีพร อ าพลพร, ภิเษก จนัทร์เอ่ียม และอรสา โกศลานนัทกุล. (2552). คุณภาพชีวิตการท างาน 
 ของขา้ราชการครู จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา. วารสารบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 วไลอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถมัภ์, 3(1), 105-115. 
สุพานี สฤษฎว์านิช. (2552). พฤติกรรมองค์การสมยัใหม่: แนวคิดและทฤษฎี (พิมพค์ร้ังท่ี 2). 
 กรุงเทพฯ: โรงพิมพม์หาวทิยาลยัธรรมศาสตร์. 
อญัชนา พนัธ์ุอรุณ. (2546). ปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานของมคัคุเทศก์ท่ีจดทะเบียน 
 ในเขตกรุงเทพมหานคร ณ การท่องเท่ียวแห่งประเทศไทย. วทิยานิพนธ์บริหารธุรกิจ 
 มหาบณัฑิต, สาขาวชิาการจดัการ, บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. 
อมัพล สูอ าพนั. (2535). จิตวิทยากบัการด ารงชีวิตประจ าวนั. ใน จิตวิทยาท่ัวไป หน่วยท่ี 8-15.  
 นนทบุรี: มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช. 
อ านาจ สุนทรธรรม. (2552). ข้อเสนอเชิงยทุธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตครูตามหลักปรัชญา 
 เศรษฐกิจพอเพียงท่ีส่งเสริมคุณภาพการด าเนินชีวิตและคุณภาพการปฏิบัติงานของครู 
 โรงเรียนวัดอินทาราม “โกวิทอินทราทร” ส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
 กาญจนบุรี เขต 1. เขา้ถึงไดจ้าก http://www.kan1.go.th/ts54-002.pdf 
 



323 

 

Alderfer, C. P. (1972). Existence, relatedness, and growth: Human needs in organizational  
 settings. New York: Free Press. 
Alderfer, C. P. (1989). Theories reflecting my personal experience and life dent. The Journal of  
 Applied Behavioral Science, 25(4), 351-351. 
Allen, M. J., & Yen, W. M. (1979). Introduction to measurement theory. U.S.A.: Books/ Cole. 
Allport, G. W. (1966). Traits revisited. American Psychologist, 21, 1-10. 
Avey, J. B., Luthans, F., & Youssef, C. M. (2010). The additive value of positive psychological  
 capital in predicting work attitudes and behaviors. Journal of Management, 36(2),  
 430-452. 
Avey, J. B., Patera, J. L., & West, B. J. (2006). The implications of positive psychological capital  
 on employee absenteeism. Journal of Leadership & Organizational studies, 13(2), 42-60. 
Avey, J. B., Reichard, R. J., Luthans, F., & Mhatre, K. H. (2011). Meta-analysis of the impact of  
 positive psychological capital on employee attitudes, behaviors, and performance.  
 Human Resource Development Quarterly, 22(2), 127-152. 
Babbie, E. R. (2010). The practice of social research. Belmont, CA: Wadsworth. 
Bagozzi, R. P., & Yi, Y. (1990). Assessing method variance in multitrait-multimethod matrices:  
 The case of self-reported affect and perceptions at work. Journal of Applied  
 Psychology, 75, 547-560. 
Bagozzi, R. P., & Yi, Y. (1991). Multitrait-multimethod matrices in consumer research.  
 Journal of Consumer Research, 17, 426-439. 
Bagozzi, R. P., Yi, Y., & Phillips, L. W. (1991). Assessing construct validity in organizational  
 research. Administrative Science Quarterly, 36, 421-458. 
Bandura, A. (1986). Social foundations of thought and action: A social cognitive theory.  
 Englewood Cliffs, NJ: Prentice-Hall. 
Bandura, A. (1997). Self-efficacy: The exercise of control. New York: Freeman. 
Berman, J. S., & Kenny, D. A. (1976). Correlational bias in observer ratings. Journal of  
 Personality and Social Psychology, 34, 263-273. 
Bouchard, T. J., Jr. (1976). Field research methods: Interviewing, questionnaires, participant  
 observation, systematic observation, unobtrusive measures. In M. D. Dunnette (Ed.),  
 Handbook of industrial and organizational psychology (pp. 363-413). Chicago, IL:  
 Rand McNally. 



324 

 

Burke, M. J., Brief, A. P., & George, J. M. (1993). The role of negative affectivity in  
 understanding relations between self-reports of stressors and strains: A comment on the  
 applied psychology literature. Journal of Applied Psychology, 78, 402-412. 
Campbell, D. T., & Fiske, D. W. (1959). Convergent and discriminant validation by the  
 multitrait-multimethod matrix. Psychological Bulletin, 56, 81-105. 
Campbell, D. T., & Stanley, J. C. (1969). Experimental and quasi-experimental designs for  
 research. Boston: Houghton Mifflin. 
Campos, L. C. A., & Souza, A. M. (2006). Study on Walton’s criteria on quality of working life  
 using multivariate analysis in a military organization. Third International Conference  
 on Production Research-America’s region, 2006, (ICPRAM06) IFPR-ABEPRO- 
 PUCPR- PPGEPS. Retrieved from http://citeseerx.ist.psu.edu/viewdoc/download? 
 doi=10.1.1.554.3383&rep=rep1&type=pdf 
Cannell, C., Miller, P., & Oksenberg, L. (1981). Research on interviewing techniques. In  
 S. Leinhardt (Ed.), Sociological methodology (pp. 389-437). San Francisco:  
 Jossey-Bass. 
Chapman, L. J., & Chapman, J. P. (1967). Genesis of popular but erroneous psychodiagnostic  
 observations. Journal of Abnormal Psychology, 72, 193-204. 
Chapman, L. J., & Chapman, J. P. (1969). Illusory correlation as an obstacle to the use of valid  
 psychodiagnostic signs. Journal of Abnormal Psychology, 74, 271-280. 
Chin, W. W., Thatcher, J. B., & Wright, R. T. (2012). Assessing common method bias: Problems  
 with the ULMC technique. MIS Quarterly, 36(3), A1-A11. 
Coenders, C., & Saris, W. E. (2000). Systematic and random method effects. Estimating method  
 bias and method variance. In A. Ferligoj & A. Mrvar (Eds), Developments in survey  
 methodology (pp. 55-74). Ljubljana, Slovenia: FDV. 
Collins, W. A. (1970). Interviewer’ verbal idiosyncrasies as a source of bias. Public Opinion  
 Quarterly, 34(3), 416-422. 
Cook, C. W., & Hunsaker, P. L. (2001). Management and organizational behavior (3rd ed.).  
 New York: McGraw-Hill. 
Cooper, H. M. (1982). Scientific guidelines for conducting integrative research reviewers. Review  
 of Educational Research, 52, 291-302. 



325 

 

Costa, P. T., Jr., & McCrae, R. R. (1992). Trait psychology comes of age. In T. B. Sonderegger  
 (Ed.), Nebraska symposium on motivation: Psychology and aging (pp. 169-204).  
 Lincoln: University of Nebraska Press. 
Cote, J. A., & Buckley, M. R. (1987). Estimating trait, method and error variance: Generalizing  
 across 70 construct validation studies. Journal of Marketing Research, 24, 315-318. 
Cote, J. A., & Buckley, M. R. (1988). Measurement error and theory testing in consumer  
 research: An illustration of the importance of construct validation. Journal of  
 Consumer Research, 14, 579-582. 
Crampton, S., & Wagner, J. (1994). Percept-percept inflation in micro-organizational research:  
 An investigation of prevalence and effect. Journal of Applied Psychology, 79, 67-76. 
Cronbach, L. J. (1946). Response sets and test validity. Educational and Psychological  
 Measurement, 6, 475-494. 
Cronbach, L. J. (1950). Further evidence on response sets and test design. Educational and  
 Psychological Measurement, 10, 3-31. 
Cronbach, L. J., Gleser, G. C., Nanda, N., & Rajaratnam, N. (1972). The dependability of  
 behavioral measurements. New York: Wiley. 
Cronbach, L. J., Rajaratnam, N., & Gleser, G. C. (1963). Theory of generalizability:  
 A liberalization of reliability theory. British Journal of Statistical Psychology, 16,  
 137-163. 
Crowne, D. P., & Marlowe, D. (1960). A new scale of social desirability independent of  
 Psychopathology. Journal of Consulting Psychology, 24, 349-354. 
Crowne, D. P., & Marlowe, D. (1964). The approval motive: Studies in evaluative dependence.  
 New York: Wiley. 
Dail, L. F. (2002). Taking the measure of work: A guide to validated scales for organizational 
 research and diagnosis. Thousand Oaks, CA: Sage Publications. 
Davis, K., & Newstrom, J. W. (1985). Human behavior at work: Organization behavior.  
 New. York: McGraw-Hill. 
Davis, L. E. (1977). Enhancing the quality of working life: Developments in the United States.  
 International Labour Review, 116, 53-65. 
 



326 

 

Delamotte, Y., & Takezawa, S. (1984). Quality of working life in international perspective. 
 Geneva: International Labor Office. 
Dodaj, A. (2012). Social desirability and self-reports: Testing a content and response-style model  
 of socially desirable responding. Europe’s Journal of Psychology, 8(4), 651-666. 
Donaldson, S. I., & Grant-Vallone, E. J. (2002). Understanding self-report bias in organizational  
 behavior. Journal of Business and Psychology, 17(2), 245-260. 
Doty, D. H., & Glick, W. H. (1998). Common methods bias: Does common methods variance  
 really bias results?. Organizational Research Methods, 1, 374-406. 
Fiske, D. W. (1982). Convergent-discriminant validation in measurements and research strategies.  
 In D. Brinbirg & L. H. Kidder (Eds.), Forms of validity in research (pp. 77-92).  
 San Francisco: Jossey-Bass. 
Ganster, D. C., Hennessey, H. W., & Luthans, F. (1983). Social desirability response effects:  
 Three alternative models. Academy of Management Journal, 26(2), 321-331. 
Gilmer, V. B. (1967). Industrial and organization psychology. New York: McGraw-
HillGoldberg, L. R. (1992). The development of markers for the Big-Five factor structure.  
 Psychological Assessment, 4, 26-42. 
Goldberg, L. R. (1993). The structure of phenotypic personality traits. American Psychologist, 48,  
 26-34. 
Goldberg, L. R., Johnson, J. A., Eber, H. W., Hogan, R., Ashton, M. C., Cloninger, C. R., &  
 Gough, H. G. (2006). The international personality item pool and the future of public- 
 domain personality measures. Journal of Research in Personality, 40, 84-96. 
Gordon, J. R. (1991). A diagnostic approach to organizational behavior. Boston, MA: Allyn &  
 Bacon. 
Gorrell, G., Ford, N., Madden, A., Holdridge, P., & Eaglestone, B. (2011). Countering method  
 bias in questionnaire-based user studies. Journal of Documentation, 67(3), 507-524. 
Greenberg, J., & Baron, R. A. (1993). Behavior in organizations: Understanding and managing  
 the human side of work (4th ed.). Boston: Allyn & Baron. 
Guenole, N., & Chernyshenko, O. S. (2005). The suitability of Goldberg’s Big Five IPIP  
 personality markers in New Zealand: A dimensionality, bias, and criterion validity  
 evaluation. New Zealand Journal of Psychology, 34(2), 86-96. 



327 

 

Guest, R. H. (1979). Quality of work life: Learning from Tarrytown. Harvard Business Review,  
 57, 76-87. 
Guilford, J. P. (1954). Psychometric methods (2nd ed.). New York: McGraw-Hill. 
Hackman, J. R., & Suttle, J. L. (1977). Improving life at work: Behavioral science approaches to  
 organizational change. Santa Monica, CA: Goodyear. 
Harrison, D. A., & McLaughlin, M. E. (1993). Cognitive processes in self-report responses:  
 Tests of item context effects in work attitude measures. The Journal of Applied  
 Psychology, 78(1), 129-140. 
Harrison, D. A., McLaughlin, M. E., & Coalter, T. M. (1996). Context, cognition, and common  
 method variance: Psychometric and verbal protocol evidence. Organizational Behavior  
 and Human Decision Processes, 68(3), 246-261. 
Hassan, A., Maryam, Z. Y., Mohammad, L. M., & Masumeh, Z. Y. (2012). Studying the  
 Relationship between the quality of work life and the work function of Tehran  
 Municipality Employees. Journal of Basic and Applied Scientific Research, 2(8), 

8041-8047.  
Hatfield, J., Robinson, R. B., & Huseman, R. C. (1985). An empirical evaluation of a test for  
 assessing job satisfaction. Psychological Reports, 56, 39-45. 
Heider, F. (1958). The psychology of interpersonal relations. New York: WileyHerth, K. A. 
(1990). Fostering hope in terminally-ill people. Journal of Advanced Nursing, 15, 
 1250-1259. 
Herth, K. A. (2001). Development and implementation of a hope intervention program. Oncology  
 Nursing Forum, 28(6), 1009-1017. 
Herzberg, F. (1959). The motivation to work. New York: Wiley. 
Herzberg, F. (1974). Work and the nature of man. London: Crosby Lockwood Staples. 
Herzberg, F. (1996), Work and the nature of man. Cleveland: World.Hinkin, T. R. (1995). A 
review of scale development practices in the study of organizations.  
 Journal of Management, 21, 967-988. 
Holtgraves, T. M. (2004). Social desirability and self-reports: Testing models of socially desirable 
 responding. Personality and Social Psychology Bulletin, 30, 161-172. 
 



328 

 

Hoyt, C. (1941). Test reliability obtained by analysis of variance. Psychometrika, 6, 153-160. 
Huse, E. F., & Cummings, T. G. (1985). Organization development and change. Minnesota: West. 
Idaszak, J., & Drasgow, F. (1987). A revision of the job diagnostic survey: Elimination of a  
 measurement artifact. Journal of Applied Psychology, 72, 69-74. 
James, M., & Charles, E. (2010). What reviewers should expect from authors regarding common  
 method bias in organization research. Journal of Business Psychology, 25, 325-334. 
Johns, G. (1994). How often were you absent?. A review of the use of self-reported absence data.  
 Journal of Applied Psychology, 79(4), 574-591. 
Judge, T. A., & Bono, J. E. (2001). Relationship of core self-evaluations traits self-esteem,  
 generalized self-efficacy, locus of control, and emotional stability-with job satisfaction 
 and job performance: A meta-analysis. Journal of Applied Psychology, 86(1), 80-92. 
Kast, F. E., & Rosenzweig, J. E. (1985). Organization management: System and contingency  
 approach. Singapore: National Printer. 
Kline, T. J. B., Sulsky, L. M., & Rever-Moriyama, S. D. (2000). Common method variance and  
 specification errors: A practical approach to detection. The Journal of Psychology, 134,  
 401-421. 
Kriel, P. J. (2006). The relationship of morality, ethics and justice to quality of work life. Doctoral  
 dissertation, Business Administration, Southern Cross University. 
Lance, C. E., Noble, C. L., & Scullen, S. E. (2002). A critique of the correlated trait-correlated  
 method and correlated uniqueness models for multitrait-multimethod data.  
 Psychological Methods, 7, 228-244. 
Larson, M. (2004). Positive psychological capital: A comparison with human and social capital  
 and an analysis of a training intervention. Doctoral dissertation, University of  
 Nebraska. 
Larson, M., & Luthans, F. (2006). Potential added value of psychological capital in predicting  
 work attitudes. Journal of Leadership and Organizational Studies, 13, 75-92. 
Liang, H., Saraf, N., Hu, Q., & Xue, Y. (2007). Assimilation of enterprise systems: The effect of  
 institutional pressures and the mediating role of top management. Management  
 Information Systems Quarterly, 31(1), 59-87. 
 



329 

 

Lindell, M. K., & Whitney, D. J. (2001). Accounting for common method variance in cross- 
 sectional research designs. Journal of Applied Psychology, 86(1), 114-121. 
Linquist, E. F. (1953). Design and analysis of experiments in education and psychology. Boston: 
 Houghton Mifflin. 
Lord, R. G., Binning, J. F., Rush, M. C., & Thomas, J. C. (1978). The effect of performance cues  
 and leader behavior on questionnaire ratings of leadership behavior. Organizational  
 Behavior and Human Decision Processes, 21, 27-39. 
Luthans, F., Avey, J. B., & Patera, J. L. (2008). Experimental analysis of a web-based training  
 intervention to develop positive psychological capital. Academy of Management  
 Learning and Education, 7(2), 209-221. 
Luthans, F., Avolio, B. J., Avey, J. B., & Norman, S. M. (2007). Positive psychological capital:  
 Measurement and relationship with performance and satisfaction personnel.  
 Psychology, 60, 541-572. 
Luthans, F., Avolio, B. J., Walumbwa, F. O., & Li, W. (2005). The psychological capital of  
 Chinese Workers: Exploring the relationship with performance. Management and  
 Organization Review, 1(2), 247-269. 
Luthans, F., Luthans, K. W., & Luthans, B. C. (2004). Positive psychological capital: Beyond  
 human and social capital. Business Horizons, 47, 45-50. 
Luthans, F., & Youssef, C. M. (2004). Human, social and now positive psychological capital  
 management: Investing in people for competitive advantage. Organizational Dynamics, 
 33(2), 143-160. 
Luthans, K. W., & Jensen, S. M. (2005). The linkage between psychological capital and  
 commitment to organizational mission: A study of nurses. The Journal of Nursing  
 Administration, 35, 304-310. 
Manojlovich, M. (2005). Promoting nurses’ self-efficacy: A leadership strategy to improve  
 practice. The Journal of Nursing Administration, 35(5), 271-278. 
Marsh, H. W. (1989). Confirmatory factor analyses of multitrait-multimethod data: Many  
 problems and a few solutions. Applied Psychological Measurement, 13, 335-361. 
Martin, M. J. (1995). Personality psychology. New York: Sage. 
 



330 

 

Martin, C. L., & Nagao, D. H. (1989). Some effects of computerized interviewing on job  
 applicant responses. Journal of Applied Psychology, 74, 72-80. 
Maslow, A. H. (1954). Motivation and personality. New York: Harper Collins. 
Masten, A. S. (2001). Ordinary magic: Resilience process in development. American Psychologist,  
 56, 227-238. 
Masten, A. S., & Reed, M. G. (2002). Resilience in development. In C. R. Snyder & S. J. Lopez  
 (Eds.), The handbook of positive psychology (pp. 74-88). New York: Oxford  
 University Press. 
McClelland, D. C. (1961). The achievement society. New York. : The Free Press. 
McClelland, D. C. (1962). Business drive and national achievement. Harvard Business Review,  
 40(4), 99-112. 
McCormick, E. J., & Ilgen, D. R. (1980). Industrial psychology (7th ed.). Englewood Cliffs, NJ:  
 Prentice-Hall. 
McGregor, D. (1960). The human side of enterprise. New York: McGraw-Hill. 
McGuire, W. J. (1966). The current status of cognitive consistency theories. In S. Feldman (Ed.),  
 Cognitive consistency (pp. 1-46). New York: Academic Press. 
Meade, A. W., Watson, A. M., & Kroustalis, C. M. (2007). Assessing common methods bias in  
 organizational research. Paper presented at the 22nd annual meeting of the society for  
 industrial and organizational psychology. New York. 
Medley, D. M., & Mitzel, H. E. (1963). Measuring classroom behavior by systematic observation.  
 In N. L. Gange (Ed.), Handbook of research on teaching (pp. 247-328). Chicago:  
 Rand McNally. 
Messick, S. (1994). The interplay of evidence and consequences in the validation of performance  
 assessments. Educational Researcher, 23(2), 13-23. 
Mitchell, T. R., Hopper, H., Daniels, D., George-Falvy, J., & James, L. R. (1994). Predicting self- 
 efficacy and performance during skill acquisition. Journal of Applied Psychology, 79,  
 506-517. 
Mortazavi, S., Yazdi, S. V. S., & Amini, A. (2012). The role of the psychological capital on  
 quality of work life and organization performance. Interdisciplinary Journal of  
 Contemporary Research in Business, 4(2), 206-217. 



331 

 

Nederhof, A. J. (1985). Methods of coping with social desirability bias: A review. European  
 Journal of Social Psychology, 15, 263-280. 
Netemeyer, R. G., Bearden, W., & Sharma, S. (2003). Scaling procedures. Thousand Oaks, CA:  
 Sage.  
Netemeyer, R. G., Boles, J. S., & McMurrian, R. (1996). Development and validation of work- 
 family conflict and family-work conflict scales. Journal of Applied Psychology, 81(4),  
 400-410. 
Neumann, R., & Graeff, P. (2010). Method bias in comparative research: Problems of construct  
 validity and suggestions for multivariate modeling as exemplified by the measurement  
 of ethnic diversity. Retrieved from http://ecpr.eu/filestore/paperproposal/46cc9826- 
 36da-48b0-ae23-c7222c836c01.pdf 
Nkereuwem, E. E. (1990). Issues on the relationship between job satisfaction, job attitudes and  
 work behaviour among the staff in academic libraries. Information Services and Use,  
 10(5), 281-291. 
Nolte, S., Elsworth, G. R., & Osborne, R. H. (2013). Absence of social desirability bias in the  
 evaluation of chronic disease self-management interventions. Retrieved from  
 https://hqlo.biomedcentral.com/articles/10.1186/1477-7525-11-114 
Nunnally, J. C. (1978). Psychometric theory (2nd ed.). New York: McGraw-Hill. 
Osgood, C. E., & Tannenbaum, P. H. (1955). The principle of congruity in the prediction of  
 attitude change. Psychological Review, 62, 42-55. 
Paulhus, D. L. (2002). Social desirable responding: The evolution of a construct. In H. I. Brown,  
 D. N. Jackson, & D. E. Wiley (Eds.), The role of constructs in psychological and  
 educational measurement (pp. 49-69). Mahwah, NJ: Erlbaum. 
Peterson, R. A. (2000). Constructing effective questionnaires. Thousand Oaks, CA: Sage. 
Phillips, J. S., & Lord, R. G. (1986). Notes on the theoretical and practical consequences of  
 implicit leadership theories for the future of leadership measurement. Journal of  
 Management, 12, 31-41. 
Podsakoff, P. M., & MacKenzie, S. B. (1994). An examination of the psychometric properties  
 and nomological validity of some revised and reduced substitutes for leadership scales.  
 Journal of Applied Psychology, 79(5), 702-713. 



332 

 

Podsakoff, P. M., MacKenzie, S. B., Lee, J. Y., & Podsakoff, N. P. (2003). Common method  
 biases in behavioral research: A critical review of the literature and recommended  
 remedies. Journal of Applied Psychology, 88, 879-903. 
Podsakoff, P. M., MacKenzie, S. B., Moorman, R. H., & Fetter, R. (1990). Transformational  
 leader behaviors and their effects on followers' trust in leader, satisfaction, and  
 organizational citizenship behaviors. Leadership Quarterly, 1, 107-142. 
Podsakoff, P. M., & Organ, D. W. (1986). Self-reports in organizational research: Problems and  
 prospects. Journal of Management, 12(4), 531-544. 
Polit, D. F., & Hungler, B. P. (1987). Nursing research: Principles and methods (3rd ed.).  
 Philadelphia: J. B. Lippincott. 
Rajaratnam, N., Cronbach, L. J., & Gleser, G. C. (1965). Generalizability of stratified-parallel  
 tests. Psychometrika, 30, 39-56. 
Reynolds, W. M. (1982). Development of reliable and valid short forms of the Marlowe-Crowne  
 social desirability scale. Journal of Clinical Psychology, 38(1), 119-125. 
Richardson, H., Simmering, M., & Sturman, M. (2009). A tale of three perspectives: Examining  
 post hoc statistical techniques for detection and correction of common method  
 variance. Organizational Research Methods, 12, 762-800. 
Richman, W. L., Kiesler, S., Weisband, S., & Drasgow, F. (1999). A meta-analytic study of social  
 desirability distortion in computer-administered questionnaires, traditional  
 questionnaires, and interviews. Journal of Applied Psychology, 84(5), 754-775. 
Riolli, L., Savicki, V., & Richards, J. (2012). Psychological capital as a buffer to student stress.  
 Psychology, 3(12), 1202-1207. 
Robbins, S. P. (2003). Organizational behavior: Concept, controversies and applications (10th ed.).  
 Upper Saddle River, NJ: Prentice-Hall. 
Saeidi, P., & Sousaraie, A. H. (2011). Investigating the relationship between applying the quality  
 and quantity of work life and organizational operation. World Applied Sciences  
 Journal, 13(7), 1735-1739. 
Salancik, G. R. (1984). On priming, consistency, and order effects in job attitude assessment:  
 With a note on current research. Journal of Management, 10, 250-254. 



333 

 

Salancik, G. R., & Pfeffer, J. (1977). An examination of need-satisfaction models of job attitudes.  
 Administrative Science Quarterly, 22, 427-456. 
Sayles, L. R., & Strauss, G. (1966). Human behavior in organizations. Englewood Cliffs, NJ: 
 Prentice Hall. 
Schmitt, N. (1994). Method bias: The importance of theory and measurement. Journal of  
 Organizational Behavior, 15, 393-398. 
Schriesheim, C. A., Kinicki, A. J., & Schriesheim, J. F. (1979). The effect of leniency on leader  
 behavior descriptions. Organizational Behavior and Human Performance, 23, 1-29. 
Schuler, R. S., Beutell, N. J., & Youngblood, S. A. (1989). Effective personnel management  
 (3rd ed.). Saint Paul, MN: West. 
Seligman, M. E. P.(1998). Learned optimism. New York: Pocket Books. 
Shadish, W. R., Cook, T. D., & Campbell, D. T. (2002). Experimental and quasi-experimental  
 designs for generalized causal inference. Boston: Houghton Mifflin. 
Shapiro, M. J. (1970). Discovering interviewer bias in open-ended survey responses. Public  
 Opinion Quarterly, 34(3), 412-415. 
Shrovan, D. J. (1983). Quality of work life: Perspective for business and public sector.  
 The United States of America: Addison-Wesley. 
Sirgy, M. J., Efraty, D., Siegel, P., & Lee, D. J. (2001). A new measure of quality of work life  
 (QWL) based on need satisfaction and spillover theories. Social Indicators Research,  
 55(3), 241-302. 
Smith, P., Kendall, L., & Hulin, C. (1969). The measurement of satisfaction in work and  
 retirement. Chicago: Rand McNally. 
Smither, J. W., Collins, H., & Buda, R. (1989). When rate satisfaction influences performance  
 evaluations: A case of illusory correlation. Journal of Applied Psychology, 74,  
 599-605. 
Snyder, C. R. (2002). Hope theory: Rainbows in the mind. Psychological Inquiry, 13, 249-276. 
Snyder, C. R., & Shane, J. L. (2002). Handbook of positive psychology. New York: Oxford  
 University Press. 
Spector, P. E. (1987). Method variance as an artifact in self-reported affect and perceptions at  
 work: Myth or significant problem?. Journal of Applied Psychology, 72, 438-443. 



334 

 

Spector, P. E. (1992). A consideration of the validity and meaning of self-report measures of job  
 conditions. In C. L. Cooper & I. T. Robertson (Eds.), International review of industrial  
 and organizational psychology (pp. 123-151). New York: Wiley. 
Spector, P. E. (2006). Method variance in organizational research: Truth or urban legend?  
 Organizational Research Methods, 9, 221-232. 
Stajkovic, A. D., & Luthans, F. (1998). Self-efficacy and work-related performance: A meta- 
 analysis. Psychological Bulletin, 124, 240-261. 
Staw, B. M. (1975). Attribution of the “causes” of performance: A general alternative  
 interpretation of cross-sectional research on organizations. Organizational Behavior  
 and Human Performance, 13, 414-432. 
Strack, F., & Martin, L. (1987). Thinking, judging, and communicating: A process account of  
 context effects in attitude surveys. In H. Hippler, N. Schwarz, & S. Sudman (Eds.),  
 Social information processing and survey methodology (pp. 123-148). New York:  
 Springer-Verlag. 
Thomas, K. W., & Kilmann, R. H. (1975). The social desirability variable in organizational  
 research: An alternative explanation for reported findings. Academy of Management  
 Journal, 18(4), 741-752. 
Thurstone, L. (1927). A law of comparative judgment. Psychological Review, 34, 273-286. 
Tourangeau, R., Rips, L. J., & Rasinski, K. (2000). The psychology of survey response.  
 Cambridge, UK: Cambridge University Press. 
Umstot, D. D. (1984). Understanding organizational behavior. Saint Paul, MN: West. 
Vigil-Colet, A., Ruiz-Pamies, M., Anguiano-Carrasco, C., & Lorenzo-Seva, U. (2012).  
 The impact of social desirability on psychometric measures of aggression. Psicothema, 
 24(2), 310-315. 
Viswanath, A., Egnoto, M. J., & Ortega, C. R. (2012, September 12). A retrospective analysis of  
 common method variance in communication research. Communication & Science  
 Journal, 1-34. 
Wainer, H., & Kiely, G. L. (1987). Item clusters and computerized adaptive testing: A case for  
 testlets. Jounal of Educational Measurement, 24, 185-201. 



335 

 

Walton, R. E. (1973). Quality of working life: What is it?. Sloan Management Review, 15(1),  
 11-21. 
Walton, R. E. (1974). Improving the quality of work life. Harvard Business Review, 12(16), 155. 
Watson, D., & Clark, L. A. (1984). Negative affectivity: The disposition to experience negative  
 aversive emotional states. Psychological Bulletin, 96, 465-490. 
Weisberg, H. F. (2005). The total survey error approach: A guide to the new science of survey  
 Research. Chicago: University of Chicago Press. 
Werther, W. B. Jr., & Davis, K. (1993). Human resource and personnel management (4th ed.).  
 New York: McGraw-Hill. 
Westburg, N. G., & Boyer, M. C. (1999). Assessing clients’ level of hope: A preliminary study at  
 a college counseling center. Journal of College Counseling, 2(1), 25-32. 
Wickstrom, R. A. (1971). An investigation into job satisfaction among teachers. Unpublished  
 doctoral dissertation, University of Oregon. 
Widaman, K. F. (1985). Hierarchically nested covariance structure models for multitrait- 
 multimethod data. Applied Psychological Measurement, 9, 1-26. 
Widaman, K. F. (1992). Multitrait-multimethod models in aging research. Experimental Aging  
 Research, 18, 185-201. 
Williams, L. J., & Anderson, S. E. (1994). An alternate approach to method effects using latent  
 variable models: Applications in organizational behavior research. Journal of Applied  
 Psychology, 79, 323-331. 
Williams, L. J., Cote, J. A., & Buckley, M. R. (1989). Lack of method variance in self-reported  
 affect and perceptions at work: Reality or artifact?. Journal of Applied Psychology, 74,  
 462-446. 
Williams, L. J., Gavin, M. B., & Williams, M. L. (1996). Measurement and non-measurement  
 processes with negative affectivity and employee attitudes. Journal of Applied  
 Psychology, 81, 88-101. 
Williams, L. J., Hartman, N., & Cavazotte, F. (2010). Method variance and marker variables:  
 A review and comprehensive CFA marker technique. Organizational Research  
 Methods, 13, 477-514. 



336 

 

Winkler, J. D., Kanouse, D. E., & Ware, J. E. Jr. (1982). Controlling for acquiescence Response  
 set in scale development. Journal of Applied Psychology, 67, 555-561. 
Wood, R. E., & Bandura, A. (1989). Impact of conceptions of ability on self-regulatory  
 mechanisms and complex decision making. Journal of Personality and Social  
 Psychology, 56, 407-415. 
Yin, R. K. (1984). Case study research: Design and methods. San Francisco: Sage. 
Ylitalo, J. (2009). Controlling for common method variance with partial least squares path  
 modeling: A Monte Carlo study. Helsinki University of Technology, 1-35. 
Youssef, C. M. (2004). Resiliency development of organizations, leader and employees: Multi- 
 level theory building and individual-level, path-analytical empirical testing. Doctoral  
 dissertation, The University of Nebraska-Lincoln. 
Youssef, C. M., & Luthans, F. (2007). Positive organizational behavior in the workplace:  
 The impact of hope, optimism, and resilience. Journal of Management, 33, 774-800. 
Zaleznik, A., Christensen, C. R., & Roethlisberger, F. J. (1958). The motivation, productivity, and  
 satisfaction of workers: A prediction study. Boston: Harvard University Press. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



337 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กก 



338 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามเพื่อการวจิยั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กก 



339 

 

แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 
 
ค าช้ีแจง 
 1.  แบบสอบถามน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อการศึกษาเท่านั้นซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของหลกัสูตร
ปรัชญาดุษฎีบณัฑิต สาขาวชิาวจิยั วดัผลและสถิติการศึกษา มหาวทิยาลยับูรพา 
 2.  แบบสอบถามน้ีมี 3 ฉบบั ประกอบดว้ย 
  2.1  ฉบบัท่ี 1  แบบวดัเก่ียวกบัพฤติกรรมการตอบของผูต้อบ จ านวน 13 ขอ้  
  2.2  ฉบบัท่ี 2  แบบวดัเก่ียวกบับุคลิกภาพของผูต้อบ จ านวน 50 ขอ้ 
  2.3  ฉบบัท่ี 3  แบบสอบถามเก่ียวกบัการท างาน ประกอบดว้ยเน้ือหา 4 ตอน คือ 
  ตอนท่ี 1  ขอ้มูลส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 18 ขอ้   
  ตอนท่ี 2  แบบวดัตน้ทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกของของครูสังกดั สพฐ. และครูเอกชน 
จ านวน 80 ขอ้ 
  ตอนท่ี 3  แบบวดัคุณภาพชีวิตในการท างานของของครูสังกดั สพฐ. และครูเอกชน   
จ  านวน 61 ขอ้  
  ตอนท่ี 4  แบบวดัความพึงพอใจต่อการท างานของครูสังกดั สพฐ. และครูเอกชน    
จ  านวน 72 ขอ้ 
 3.  โปรดอ่านค าช้ีแจงในการตอบค าถามแต่ละตอนโดยละเอียด 
 4.  ค  าตอบของท่านจะเป็นประโยชน์และมีความส าคญัยิง่ต่อการศึกษาและวจิยัต่อไป 
 5.  กรุณาตอบค าถามทุกขอ้ตามความเป็นจริงของท่าน ค าตอบทุกขอ้ค าถามมีผลต่อ 
ความเช่ือถือไดข้องขอ้มูลและการวเิคราะห์วจิยั 
 6.  ขอ้มูลทั้งหมดจะถือเป็นความลบัและใชเ้พื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่มีผลกระทบใด ๆ  
ต่อการปฏิบติังานของท่าน 
 
 ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบวดัในคร้ังน้ี 
 
 
        นางสาวมณีญา  สุราช  
                                                               นิสิตปริญญาเอก  หลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบณัฑิต 
                                                      สาขาวชิาวจิยั วดัผลและสถิติการศึกษา มหาวทิยาลยับูรพา 
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ฉบับที ่1  แบบวดัการตอบเพื่อท าให้ดูดีทางสังคม (Social-desirability) 
 
ค าช้ีแจง    ขอใหท้่านท าเคร่ืองหมาย   ในช่องความคิดเห็นของท่านใหต้รงกบัความเป็นจริงท่ีสุด   
                 “ใช่”  “ไม่ใช่”    
 

รายการ ใช่ ไม่ใช่ 
1.  มนัเป็นช่วงเวลาท่ียากส าหรับขา้พเจา้ในการท่ีจะตอ้งออกไปพบกบั 
     งานของขา้พเจา้ ถา้ขา้พเจา้ไม่ไดรั้บการกระตุน้ 

  

2.  ขา้พเจา้มีความรู้สึกไม่พอใจในบางเวลาเม่ือขา้พเจา้ไม่สามารถหาทางออก 
     ใหก้บัตนเองได ้

  

3.  ในโอกาสเพียงเล็กนอ้ย ขา้พเจา้จะแสดงออกเล็กนอ้ยเพียงบางอยา่ง  
     เพราะขา้พเจา้คิดวา่ตอ้งใชค้วามสามารถเพียงเล็กนอ้ยเช่นกนั 

  

4.  ท่ีผา่นมาขา้พเจา้เคยมีความรู้สึกต่อตา้นกบับุคคลอ่ืนท่ีมีอ านาจเหนือกวา่ 
     ขา้พเจา้ แมว้า่ขา้พเจา้จะรู้วา่พวกเขาเป็นฝ่ายถูก 

  

5.  ไม่มีใครใหค้วามส าคญักบัส่ิงท่ีขา้พเจา้ก าลงัพดู ขา้พเจา้เป็นผูฟั้งท่ีดีเสมอ   
6.  มีหลายโอกาสท่ีผา่นมา ขา้พเจา้ไดท้  าประโยชน์กบับางคน   
7.  ขา้พเจา้มีความตั้งใจท่ีจะยอมรับมนัเสมอเม่ือขา้พเจา้ท าผดิพลาด   
8.  ในบางเวลาขา้พเจา้พยายามท าใหไ้ดรั้บความพอใจท่ีสุด มากกวา่การใหอ้ภยั 
     และการลืม 

  

9.  ขา้พเจา้อารมณ์ดีเสมอ แมค้นอ่ืน ๆ จะมีอารมณ์เสีย   
10.  ขา้พเจา้ไม่เคยรบกวนบุคคลอ่ืนเม่ือตอ้งการความรวดเร็ว แมม้นัเป็น 
       ความคิดท่ีแตกต่างอยา่งมากจากความคิดของตนเอง 

  

11.  ท่ีผา่นมาหลาย ๆ คร้ัง ขา้พเจา้ค่อนขา้งจะอิจฉาในความโชคดีของบุคคลอ่ืน    
12.  ในบางคร้ังขา้พเจา้โกรธเคืองบุคคลอ่ืนเม่ือมาพดูขอความช่วยเหลือ 
       กบัขา้พเจา้ 

  

13.  ขา้พเจา้ไม่เคยพดูแบบไม่คิดในบางเร่ืองจนท าร้ายความรู้สึกของบางคน   
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ฉบับที ่2  แบบวดับุคลกิภาพของผู้ตอบ (Personality) 
 
ค าช้ีแจง    โปรดพิจารณาขอ้ค าถามท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของท่านโดยละเอียด 
 และท าเคร่ืองหมาย     ตามความคิดความรู้สึกของท่านเพียงช่องเดียวท่ีสอดคลอ้งกบั 
 ความเป็นจริงเก่ียวกบัท่าน ซ่ึงค าตอบของท่านจะไม่มีถูกหรือผดิ โดยพิจารณาตามระดบั 
 ความเป็นจริงท่ีก าหนดให้ 
 
จริงทีสุ่ด 
 

 ไม่จริงทีสุ่ด 

7 6 5 4 3 2 1 
 

บุคลกิภาพ 5 องค์ประกอบ 
จริง
ทีสุ่ด 

 ไม่จริง
ทีสุ่ด 

7 6 5 4 3 2 1 

แบบวดับุคลกิภาพแบบแสดงตัว (Extraversion)           
1.  ขา้พเจา้ชอบเขา้ร่วมงานปาร์ต้ี        
2.  ขา้พเจา้ไม่ชอบพดูมาก        
3.  ขา้พเจา้มีความรู้สึกอบอุ่นใจท่ีมีผูค้นมาลอ้มรอบ        
4.  ขา้พเจา้เก็บความลบัเก่ียวกบัเร่ืองท่ีผา่นมา        
5.  ขา้พเจา้เป็นผูเ้ร่ิมสนทนาก่อนเสมอ        
6.  ขา้พเจา้มีการพดูนอ้ยมาก        
7.  ขา้พเจา้ชอบพดูมากเม่ือเจอกบัคนท่ีมี 
     ความแตกต่างกนัในงานปาร์ต้ี 

       

8.  ขา้พเจา้ไม่ชอบส่ิงท่ีดึงดูดความสนใจของตนเอง        
9.  ขา้พเจา้ไม่สนใจกบัส่ิงท่ีเป็นศูนยร์วม 
     ของความสนใจ 

       

10.  ขา้พเจา้จะเงียบเม่ืออยูท่่ามกลางผูท่ี้แขง็แรงกวา่        
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บุคลกิภาพ 5 องค์ประกอบ 
จริง
ทีสุ่ด 

 ไม่จริง
ทีสุ่ด 

7 6 5 4 3 2 1 
แบบวดับุคลกิภาพแบบประนีประนอม 
(Agreeableness)   

       

1.  ขา้พเจา้มีความรู้สึกกงัวลเก่ียวกบัคนอ่ืน ๆ  
     นอ้ยมาก 

       

2.  ขา้พเจา้มีความเขา้ใจเก่ียวกบัคนอ่ืน        
3.  ขา้พเจา้พดูจาหยาบคายแดกดนัคนอ่ืน        
4.  ขา้พเจา้มีความรู้สึกเห็นอกเห็นใจคนอ่ืน ๆ        
5.  ขา้พเจา้ไม่เขา้ใจในปัญหาของคนอ่ืน ๆ        
6.  ขา้พเจา้ไม่เขา้ใจความจริงเก่ียวกบัคนอ่ืน ๆ        
7.  ขา้พเจา้อยูก่บัความผิดหวงัสั้น        
8.  ขา้พเจา้มีเวลาส าหรับคนอ่ืนเสมอ        
9.  ขา้พเจา้มีความรู้สึกต่ออารมณ์ของผูอ่ื้น        
10.  ขา้พเจา้ท าใหค้นอ่ืนรู้สึกผอ่นคลาย        
แบบวดับุคลกิภาพแบบมีจิตส านึก 
(Conscientiousness)    

       

1.  ขา้พเจา้มีการเตรียมพร้อมตลอดเวลา        
2.  ขา้พเจา้ออกเดินทางไปทุกท่ีตามท่ีตนเอง
ตอ้งการ 

       

3.  ขา้พเจา้ยอมจ่ายเงินค่าตอบแทนในส่ิงท่ีสนใจ        
4.  ขา้พเจา้ท ารกรุงรังกบัส่ิงของทุกอยา่ง        
5.  งานบา้นเป็นทางเลือกสุดทา้ยท่ีขา้พเจา้จะท า        
6.  ขา้พเจา้ เกิดการลืมบ่อย ๆ ในการวางส่ิงของ 
     หลงัจากการเตรียมความพร้อมของสถานท่ี 

       

7.  ขา้พเจา้ชอบสั่งการ        
8.  ขา้พเจา้หลีกเล่ียงความรับผดิชอบ        
9.  ขา้พเจา้ติดตามก าหนดการการด าเนินการต่าง ๆ        
10.  ขา้พเจา้ตอ้งพิถีพิถนักบังานของตนเองมาก        
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บุคลกิภาพ 5 องค์ประกอบ 
จริง
ทีสุ่ด 

 ไม่จริง
ทีสุ่ด 

7 6 5 4 3 2 1 
แบบวดับุคลกิภาพแบบทีม่ีความมั่นคงทางอารมณ์ 
หรือคุณลกัษณะทีเ่อาอารมณ์เป็นส่วนใหญ่   
(Emotional stability)    

       

1.  ขา้พเจา้จดัการกบัความเครียดไดอ้ยา่งง่ายดาย         
2.  ขา้พเจา้ใหเ้วลาส่วนมากกบัการพกัผอ่น        
3.  ขา้พเจา้กงัวลกบัทุกเร่ือง        
4.  ขา้พเจา้แทบจะไม่มีความรู้สึกเศร้าใจ        
5.  ขา้พเจา้ถูกรบกวนไดง่้าย ๆ          
6.  ขา้พเจา้จดัการกบัทุกเร่ืองไดง่้ายดาย         
7.  ขา้พเจา้เปล่ียนอารมณ์เร็วมาก        
8.  ขา้พเจา้มีอารมณ์แปรปรวนบ่อย        
9.  ขา้พเจา้จดัการกบัความโกรธเคือง 
     ไดอ้ยา่งง่ายดาย 

       

10.  ขา้พเจา้ มีความรู้สึกเศร้าใจบ่อย         
แบบวดับุคลกิภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 
(Openness)    

       

1.  ขา้พเจา้มีการส่ือสารกนัอยา่งเขม้ขน้        
2.  ขา้พเจา้มีการระมดัระวงัในการสร้างความเขา้ใจ 
     เก่ียวกบัแนวคิดของส่ิงท่ีเป็นนามธรรม 

       

3.  ขา้พเจา้มีจินตนาการอยา่งเจิดจา้        
4.  ขา้พเจา้ฉนัไม่มีความสนใจในแนวคิด 
     ท่ีเป็นนามธรรม 

       

5.  ขา้พเจา้มีแนวคิดท่ียอดเยีย่ม        
6.  ขา้พเจา้ไม่มีจินตนาการท่ีดี        
7.  ขา้พเจา้มีความเขา้ใจกบัส่ิงต่าง ๆ อยา่งรวดเร็ว        
8.  ขา้พเจา้ใชค้วามระมดัระวงักบัค าพดู        
9.  ขา้พเจา้ใชเ้วลากบัผลยอ้นกลบัของส่ิงต่าง ๆ        
10.  ขา้พเจา้มีแนวคิดต่าง ๆ เตม็ไปหมด        
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ฉบับที ่3  แบบสอบถามเกีย่วกบัการท างาน ประกอบด้วยเนือ้หา 4 ตอน  คือ 
 
ตอนที ่1  ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย     ลงในช่องวา่ง (  )   หนา้ขอ้ความท่ีก าหนดให้ตามความเป็นจริง 
 
ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.  เพศ  (   )   ชาย                        (    )    หญิง 
2.  อาย ุ   (   )   ต ่ากวา่ 25  ปี             (    )    25-30  ปี 
              (   )   31-35 ปี                    (    )    36-40 ปี 
            (   )   41-45 ปี                  (    )    46 ปีข้ึนไป 
3.  สถานภาพสมรส  
  (   )   โสด                 (    )   สมรส                    (     )    หมา้ย / หยา่ร้าง   
4.  คุณวฒิุการศึกษา 
             (     )   ปริญญาตรี       (    )   ปริญญาโท            (     )    ปริญญาเอก 
5.  สาขาวชิา/ คุณวฒิุท่ีท่านส าเร็จการศึกษา 
     ....................................................................................................................................... 
6.  จ  านวนบุตร  ........................................   คน 
7.  จ  านวนผูท่ี้อยูใ่นอุปการะ  .........................   คน 
8.  จ  านวนชัว่โมงท่ีใชใ้นการพกัผอ่นต่อวนั (24 ชม.)  ...............................  ชม. 
9.  จ  านวนชัว่โมงท่ีใชใ้นการท ากิจกรรมร่วมกบัคนในครอบครัว   ................  ชม.  
 
ปัจจัยด้านงาน 
10.  สถานภาพการท างาน 
 (    )   ครูจา้ง-ครูอตัราจา้ง          (     )    ครูบรรจุตามกฎหมายโรงเรียนเอกชน 
 (    )   ขา้ราชการ                        (     )    พนกังานของรัฐ 
 (    )   อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)............................................................ 
11.  สังกดัของโรงเรียนท่ีท่านปฏิบติังาน 
 (    )   สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
                           เขตพื้นท่ี .......................................   อ  าเภอ................................................ 



345 

 

 (    )   สังกดัส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
                           เขตพื้นท่ี ......................................   อ  าเภอ................................................ 
12.  ขนาดของโรงเรียน 
 (     )   ใหญ่                            (     )    กลาง                     (     )    เล็ก 
13.  ต าแหน่งงาน   
 (      )   ผูบ้ริหาร                       (    )    ผูช่้วยผูบ้ริหาร 
 (      )   ครู คศ. 1                       (     )   ครู  คศ.  2   
 (      )   ครู คศ.  3                     (     )    อ่ืน ๆ โปรดระบุ ........................................... 
14.  ประสบการณ์ในการท างาน 
 (      )   ต ่ากวา่ 5 ปี                (     )    5-10 ปี 
 (      )   11-15 ปี                     (     )    16-20 ปี 
 (      )   21 ปีข้ึนไป 
15.  กลุ่มสาระการเรียนรู้ท่ีท่านสอน 
 (     )   ภาษาไทย                       (     )   ภาษาต่างประเทศ 
 (     )   คณิตศาสตร์                       (     )   วทิยาศาสตร์ 
 (     )   ศิลปะ                             (     )   สุขศึกษาและพลศึกษา 
 (     )   สังคม ศาสนาและวฒันธรรม    (     )   การงานอาชีพและเทคโนโลย ี
16.  รายไดต่้อเดือน .....................................................บาท  
17.  ท่านท างานวนัละประมาณ  .....................................ชม. 
18.  ท่านใชเ้วลาเดินทางจากบา้นถึงท่ีท างานประมาณ  .........................ชม. ........................นาที  
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ตอนที ่2  แบบวดัต้นทุนทางจิตวทิยาเชิงบวกของของครูสังกดั สพฐ. และครูเอกชน  
ค าช้ีแจง    โปรดพิจารณาขอ้ค าถามท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของท่านโดยละเอียด 
 และท าเคร่ืองหมาย     ตามความคิดความรู้สึกของท่านเพียงช่องเดียวท่ีสอดคลอ้งกบั 
 ความเป็นจริงเก่ียวกบัท่าน ซ่ึงค าตอบของท่านจะไม่มีถูกหรือผดิ โดยพิจารณาตามระดบั 
 ความเป็นจริงท่ีก าหนดให้ 
 

จริงทีสุ่ด ส่วนใหญ่จริง จริงพอประมาณ จริงเพยีงเลก็น้อย ไม่จริงเลย 

5 4 3 2 1 
 

ข้อความ 

ระดบัความเป็นจริง 

จริง
ทีสุ่ด 

ส่วนใหญ่
จริง 

จริงพอ 
ประมาณ 

จริงเพยีง
เลก็น้อย 

ไม่จริง
เลย 

การรับรู้ความสามารถของตนเอง      
1.  ขา้พเจา้สามารถท างานสอนท่ีไดรั้บมอบหมาย 
     ใหส้ าเร็จ 

     

2.  ขา้พเจา้มัน่ใจในความรู้ทางวชิาการของตนเอง      
3.  ขา้พเจา้มัน่ใจในความสามารถในการเป็นครู 
     ของตนเอง 

     

4.  ขา้พเจา้มัน่ใจเม่ือท าการสอนนกัเรียน      
5.  ขา้พเจา้เช่ือวา่การสอนเป็นส่ิงท่ีทา้ทาย 
     ความสามารถของขา้พเจา้ 

     

6.  ขา้พเจา้มีความภาคภูมิใจเม่ือขา้พเจา้ไดรั้บ 
     ค  าชมเชยจากนกัเรียน 

     

7.  ขา้พเจา้เช่ือวา่การอบรมสัง่สอนนกัเรียน 
     ไม่ยากเกินความสามารถของตนเอง 

     

8.  ขา้พเจา้สามารถใชท้กัษะความเป็นครู 
     ในการใหก้ารศึกษาแก่นกัเรียนได ้

     

9.  ขา้พเจา้ภูมิใจท่ีสามารถพฒันาวชิาชีพครูได ้      
10.  ขา้พเจา้ภาคภูมิใจในผลของการใหก้ารศึกษา 
       แก่นกัเรียนเม่ือเห็นนกัเรียนประสบความส าเร็จ 

     

11.  ขา้พเจา้ภูมิใจท่ีมีส่วนร่วมในการนิเทศงาน 
       ดา้นการศึกษา 
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ข้อความ 

ระดบัความเป็นจริง 
จริง
ทีสุ่ด 

ส่วนใหญ่
จริง 

จริงพอ 
ประมาณ 

จริงเพยีง
เลก็น้อย 

ไม่จริง
เลย 

12.  ขา้พเจา้ไดรั้บค าชมเชยจากผูบ้ริหาร 
       เพราะขา้พเจา้มีผลการปฏิบติังานดีเด่น 

     

13.  ขา้พเจา้แลกเปล่ียนประสบการณ์การแกปั้ญหา 
       ทางการเรียนการสอนกบัเพ่ือนร่วมงาน 
       จนสามารถปรับปรุงงานใหดี้ข้ึน 

     

14.  ขา้พเจา้ทุ่มเทในการปฏิบติังานครูจนสามารถ 
       พฒันางานการเรียนการสอนใหส้ าเร็จ 

     

15.  ขา้พเจา้สามารถจดัการกบัปัญหาเฉพาะหนา้ 
       ดา้นการจดัการเรียนสอนไดส้ าเร็จ 

     

16.  ขา้พเจา้สามารถท างานสอนร่วมกบั 
       เพ่ือนร่วมวชิาชีพครูใหส้ าเร็จได ้

     

17.  ขา้พเจา้ใหข้อ้คิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ 
       ในการประชุมปรึกษาทางดา้นการศึกษา 
       เพื่อพฒันาคุณภาพการเรียนการสอน 

     

18.  ขา้พเจา้เช่ือวา่ขา้พเจา้สามารถพฒันางาน 
       ดา้นการเรียนการสอนสู่ความส าเร็จได ้

     

19.  ขา้พเจา้เช่ือวา่ตนเองสามารถใหค้  าปรึกษา 
       ดา้นการเรียนการสอนแก่นกัเรียน 
       และผูป้กครองได ้

     

ความหวงั      
20.  ขา้พเจา้มุ่งมัน่ในการท างานดา้นการเรียน 
       การสอนท่ีผูบ้ริหารมอบหมายจนไดผ้ลลพัธ์ 
       เป็นอยา่งดี 

     

21.  ขา้พเจา้จะก าหนดเป้าหมายในการสอน 
       เพ่ือใหง้านส าเร็จลุล่วงตามท่ีตั้งไว ้

     

22.  ขา้พเจา้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานครู      
23.  ความส าเร็จในการปฏิบติังานครูท่ีขา้พเจา้หวงัไว ้

       เป็นการเสริมแรงท่ีดีท่ีสุดของขา้พเจา้ 
     

24.  ขา้พเจา้ปฏิบติังานครูดว้ยความตั้งใจ 
       อยา่งเตม็ศกัยภาพของตนเองเพ่ือผลส าเร็จ 
       ท่ีหวงัไว ้
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ข้อความ 

ระดบัความเป็นจริง 
จริง
ทีสุ่ด 

ส่วนใหญ่
จริง 

จริงพอ 
ประมาณ 

จริงเพยีง
เลก็น้อย 

ไม่จริง
เลย 

25.  ขา้พเจา้พยายามดูแลเอาใจใส่นกัเรียนท่ีมีปัญหา 
       จนสามารถเรียนรู้ได ้

     

26.  ขา้พเจา้กระตือรือร้นในการปฏิบติังาน 
       การเรียนการสอนท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     

27.  ขา้พเจา้มีความเตม็ใจใหก้ารศึกษาแก่นกัเรียน 
       เพื่อใหน้กัเรียนประทบัใจในตวัขา้พเจา้ 

     

28.  ขา้พเจา้มีความเพียรพยายามในการพฒันางาน 
       ดา้นการศึกษาใหมี้ประสิทธิภาพ 

     

29.  ขา้พเจา้ก าหนดแผนการท างานดา้นการศึกษา 
       หลงัจากไดรั้บมอบหมายแตล่ะคร้ัง 

     

30.  ขา้พเจา้วางแผนการจดัการเรียนการสอน 
       ตามขั้นตอนทุกคร้ังก่อนจดัการเรียนการสอน 

     

31.  ขา้พเจา้ประชุมกบัผูบ้ริหารและเพ่ือนร่วมงาน 
       เพ่ือจดัการเรียนการสอนใหเ้หมาะสมกบันกัเรียน 

     

32.  ขา้พเจา้ปรับวธีิการจดัการเรียนการสอน 
       ใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ 

     

33.  ขา้พเจา้ปรับพฤติกรรมการสอนโดยค านึงถึง 
       ความตอ้งการของนกัเรียนเป็นหลกั 

     

34.  ขา้พเจา้และเพ่ือนร่วมงานร่วมกนัคิดหาวธีิการ 
       จดัการเรียนการสอนใหม่ ๆ   

     

35.  ขา้พเจา้เลือกวธีิการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมกบั 
       สภาพปัญหาและความตอ้งการของนกัเรียน 

     

การมองโลกในแง่ด ี      
36.  ขา้พเจา้คิดวา่เหตุการณ์ท่ีไม่ดีในการท างานนั้น 
       สามารถแกไ้ขได ้

     

37.  ขา้พเจา้คิดวา่วชิาชีพครูเป็นวชิาชีพท่ีมีเกียรติ      
38.  ขา้พเจา้มีความสุขทุกขณะในการปฏิบติังานครู      
39.  ขา้พเจา้มองวา่การใหก้ารศึกษาแก่นกัเรียนท่ีดี 
       จะมีผลสะทอ้นในทางท่ีดีเสมอ 

     

40.  ขา้พเจา้มองวา่ปัญหาใด ๆ ท่ีเกิดข้ึน 
       ในการปฏิบติังานสามารถผา่นพน้ไปดว้ยดี 
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ข้อความ 

ระดบัความเป็นจริง 
จริง
ทีสุ่ด 

ส่วนใหญ่
จริง 

จริงพอ 
ประมาณ 

จริงเพยีง
เลก็น้อย 

ไม่จริง
เลย 

41.  ขา้พเจา้มองวา่การปฏิบติังานครูตอ้งใช ้
       วธีิการใหม่ ๆ ในการปฏิบติังานตลอดเวลา 

     

42.  ขา้พเจา้ไดรั้บค าชมเสมอ ๆ จากนกัเรียน 
       และผูป้กครองวา่ขา้พเจา้มีพฤติกรรมการสอนท่ีดี 

     

43.  แมว้า่งานครูเป็นงานหนกัตอ้งรับผดิชอบนกัเรียน 
       แต่ขา้พเจา้ก็ไม่ทอ้แทใ้นการปฏิบติังานครู 

     

44.  ขา้พเจา้คิดวา่ขา้พเจา้เป็นตน้เหตุของปัญหา 
       ในการจดัการเรียนการสอน 

     

45.  ขา้พเจา้มีส่วนร่วมในการสร้างบรรยากาศท่ีดี 
       ในการจดัการเรียนการสอน 

     

46.  ขา้พเจา้มองวา่การใหก้ารศึกษาท่ีดีแก่นกัเรียน 
       จะมีผลสะทอ้นต่องานครูของตนเองในทางบวก 
       เสมอ 

     

47.  ขา้พเจา้ไม่ต าหนิตนเอง เม่ือขา้พเจา้ปฏิบติั 
       งานสอนผิดพลาด 

     

48.  ผลงานดา้นการจดัการเรียนการสอน 
       ประสบความส าเร็จ เป็นเพราะขา้พเจา้ และ 
       เพ่ือนร่วมงาน 

     

49.  ขา้พเจา้รู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าขณะปฏิบติังานครู 
       ตลอดเวลา 

     

50.  ขา้พเจา้คิดวา่สาเหตท่ีุขา้พเจา้เขา้กบั 
       เพ่ือนร่วมงานทุกคนไดเ้ป็นอยา่งดี เพราะเพ่ือน ๆ  
       เห็นวา่ขา้พเจา้มีความเป็นมิตร 

     

51.  ขา้พเจา้ไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา 
       ในการปฏิบติังานครูกบันกัเรียนท่ีมีปัญหา 

     

52.  ขา้พเจา้ฝึกตนเองใหมี้ความคิดเชิงบวก 
       เม่ือประสบกบัเหตุการณ์ท่ีมีการจดัการเรียน 
       การสอนท่ีผิดพลาด 

     

53.  เป็นเพราะการปฏิบติังานครูของขา้พเจา้ 
       ท าใหข้า้พเจา้เป็นท่ีช่ืนชมของนกัเรียน 
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ข้อความ 

ระดบัความเป็นจริง 
จริง
ทีสุ่ด 

ส่วนใหญ่
จริง 

จริงพอ 
ประมาณ 

จริงเพยีง
เลก็น้อย 

ไม่จริง
เลย 

54.  เม่ือขา้พเจา้ปฏิบติังานครูใหค้  าปรึกษาท่ีผิดพลาด 
       แลว้ถูกต าหนิ ท าใหข้า้พเจา้ไม่กลา้ใหค้  าปรึกษา 
       อีกต่อไป 

     

55.  ขา้พเจา้ไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัในทางท่ีดี 
       จากผูบ้ริหาร ท าใหข้า้พเจา้มีก าลงัใจท่ีจะพฒันา 
       ในการปฏิบติังานอ่ืน ๆ ใหดี้ข้ึนดว้ย 

     

56.  เม่ือขา้พเจา้ท างานใดงานหน่ึงส าเร็จ ขา้พเจา้ 
       คิดหาวธีิการใหม่ ๆ เพื่อพฒันาตนเอง 
       ในการท างานคร้ังต่อไปใหดี้ยิง่ข้ึน 

     

57.  ขา้พเจา้คิดวา่ปัญหาในการจดัการเรียนการสอน 
       เกิดข้ึนเฉพาะงานน้ีเท่านั้น 

     

58.  การท่ีขา้พเจา้เขา้กบัเพ่ือนร่วมงานทุกคนไดดี้ 
       ท าใหข้า้พเจา้เรียนรู้วา่ควรจะปฏิบติัตวัอยา่งไร 
       ในการเขา้กบัคนอ่ืน  

     

59.  การท่ีขา้พเจา้ใหค้  าปรึกษาแก่นกัเรียนคนหน่ึง 
       ใหมี้คุณภาพ ท าใหข้า้พเจา้มัน่ใจวา่ 
       การปฏิบติังานครูอ่ืน ๆ จะมีคุณภาพดีดว้ย 

     

ความหยุ่นตวั      
60.  ขา้พเจา้ไม่แสดงอารมณ์โกรธหรือไม่พอใจ 
       เม่ือไดรั้บการวพิากษว์จิารณ์จากนกัเรียนและ 
       ผูป้กครอง 

     

61.  แมว้า่ขา้พเจา้จะวติกกงัวล แต่ขา้พเจา้ก็สามารถ 
       ปฏิบติังานครูไดต้ามแผนท่ีวางไว ้

     

62.  ขา้พเจา้ประเมินความตอ้งการและอารมณ์ 
       ของผูร่้วมงานในการปฏิบติังานครูได ้

     

63.  ขา้พเจา้มีสีหนา้ยิม้แยม้ในการจดัการเรียน 
       การสอน แมข้า้พเจา้จะเหน่ือยลา้ 

     

64.  ขา้พเจา้พดูใหก้ าลงัใจและปลอบโยนนกัเรียน 
       เม่ือนกัเรียนทอ้แทห้รือหมดหวงั 

     

65.  เม่ือผูป้กครองแสดงความไม่พอใจ 
       ขา้พเจา้จะอธิบายใหผู้ป้กครองเขา้ใจ 

     



351 

 

ข้อความ 

ระดบัความเป็นจริง 
จริง
ทีสุ่ด 

ส่วนใหญ่
จริง 

จริงพอ 
ประมาณ 

จริงเพยีง
เลก็น้อย 

ไม่จริง
เลย 

66.  แมส้ถานการณ์วกิฤต ขา้พเจา้ก็สามารถ 
       ปฏิบติังานครูไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

67.  ขา้พเจา้พร้อมรับมือปัญหาทางการจดัการเรียน 
       การสอนในสถานการณ์ใหม่ ๆ ไดดี้ 

     

68.  ขา้พเจา้สามารถใหก้ารช่วยเหลือนกัเรียน 
       เม่ือมีเหตุการณ์ฉุกเฉิน เช่น นกัเรียนมีพฤติกรรม 
       ความรุนแรง ทะเลาะววิาทชกต่อย 

     

69.  ขา้พเจา้สามารถแกปั้ญหาเพ่ือสนองความตอ้งการ 
       ของนกัเรียนไดต้ามสถานการณ์ของการจดั 
       การเรียนการสอน 

     

70.  ขา้พเจา้สามารถปฏิบติังานสอนในภาวะกดดนัได ้      
71.  ขา้พเจา้ใชเ้ทคนิคการสอนใหม่ ๆ ใหส้อดคลอ้ง 
       กบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงได ้ 

     

72.  ขา้พเจา้มีความสุขใจในการปฏิบติังานสอน 
       ทุกคร้ัง 

     

73.  เม่ือขา้พเจา้รู้สึกเครียดในการปฏิบติังานครู   
       ขา้พเจา้สามารถฝึกการผอ่นคลายดว้ยตวัเอง 

     

74.  แมใ้นภาวะเครียดในการปฏิบติังานครู  
       ขา้พเจา้ก็ยิม้และสูปั้ญหาได ้

     

75.  ขา้พเจา้ปรับใชเ้ทคนิคการเรียนการสอนใหม่ ๆ  
       อยูเ่สมอ เพื่อใหก้ารจดัการเรียนการสอน 
       มีคุณภาพ 

     

76.  ขา้พเจา้สามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน 
       ในระหวา่งการปฏิบติังานสอนได ้

     

77.  ขา้พเจา้ไม่ยอ่ทอ้เม่ือตอ้งใหก้ารสอน 
       และช่วยเหลือนกัเรียนในสถานการณ์ต่าง ๆ   

     

78.  ขา้พเจา้เขม้แขง็เม่ือตอ้งเผชิญกบัอุปสรรค 
       ในการปฏิบติังานครู 

     

79.  ขา้พเจา้ปรับกลยทุธ์ในการปฏิบติังานครู 
       เพ่ือท าใหบ้รรยากาศในการท างานดีข้ึน  
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ข้อความ 

ระดบัความเป็นจริง 
จริง
ทีสุ่ด 

ส่วนใหญ่
จริง 

จริงพอ 
ประมาณ 

จริงเพยีง
เลก็น้อย 

ไม่จริง
เลย 

80.  แมข้า้พเจา้เปล่ียนหอ้งเรียนหรือโรงเรียน 
       ในการปฏิบติังานครู ขา้พเจา้สามารถจดั 
       การเรียนการสอนท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ 
       ของนกัเรียนไดดี้ 
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ตอนที ่3  แบบวดัคุณภาพชีวติในการท างานของครูสังกดั สพฐ. และครูเอกชน 
ค าช้ีแจง   โปรดกาเคร่ืองหมาย     ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัคุณภาพชีวติ 
 ในการท างานของท่าน  
 

จริงทีสุ่ด ส่วนใหญ่จริง จริงพอประมาณ จริงเพยีงเลก็น้อย ไม่จริงเลย 

5 4 3 2 1 
 

ข้อความ 

ระดบัความเป็นจริง 
จริง
ทีสุ่ด 

ส่วนใหญ่
จริง 

จริงพอ 
ประมาณ 

จริงเพยีง
เลก็น้อย 

ไม่จริง
เลย 

ความต้องการในการด ารงชีวติ      
1.  ขา้พเจา้พอใจอตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนั      
2.  ขา้พเจา้ไดรั้บการปรับข้ึนเงินเดือนในอตัรา 
     ท่ีเหมาะสมกบังานท่ีท า 

     

3.  ขา้พเจา้ไดรั้บเงินเดือนเพียงพอกบัรายจ่าย 
     ในแต่ละเดือน 

     

4.  ภาระงานของขา้พเจา้สอดคลอ้งกบัเงินเดือน      
5.  เงินเดือนท่ีขา้พเจา้ไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ 
     ความสามารถ 

     

6.  สวสัดิการดา้นการดูแลรักษาสุขภาพท่ีขา้พเจา้ 
     ไดรั้บเพียงพอกบัความตอ้งการ 

     

7.  รายไดท่ี้ไดรั้บสอดคลอ้งกบัสภาวะเศรษฐกิจ 
     ในการด ารงชีพ 

     

8.  บรรยากาศในหอ้งเรียนเอ้ืออ านวยต่อการจดั 
     กิจกรรมการเรียนการสอน 

     

9.  โรงเรียนของขา้พเจา้มีอุปกรณ์และเคร่ืองมือ 
     ส าหรับการเรียนการสอนเพียงพอ 

     

10.  โรงเรียนของขา้พเจา้มีส่ือการเรียนการสอน 
       ท่ีมีประสิทธิภาพและเพียงพอ 

     

11.  วสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานอยูใ่นสภาพ 
       สมบูรณ์ต่อการใชง้าน 

     

12.  โรงเรียนของขา้พเจา้ปราศจากเสียงรบกวน      
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ข้อความ 

ระดบัความเป็นจริง 
จริง
ทีสุ่ด 

ส่วนใหญ่
จริง 

จริงพอ 
ประมาณ 

จริงเพยีง
เลก็น้อย 

ไม่จริง
เลย 

13.  โรงเรียนของขา้พเจา้ปราศจากมลภาวะ 
       ทางอากาศ 

     

14.  โรงเรียนของขา้พเจา้มีการจดัสรรพ้ืนท่ี 
       เพ่ือการพกัผอ่นหยอ่นใจของนกัเรียนและครู 

     

15.  โรงเรียนของขา้พเจา้มีระบบป้องกนัการเกิด 
       อุบติัเหต ุ

     

16.  โรงเรียนของขา้พเจา้มีมาตรการรักษา 
       ความปลอดภยัท่ีเขม้งวดใหก้บัครูและนกัเรียน 

     

ความต้องการทางด้านความสัมพนัธ์      
17.  ขา้พเจา้ไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้ริหาร 
       ในทุก ๆ เร่ืองของการท างาน 

     

18.  ขา้พเจา้ไดรั้บคดัเลือกใหเ้ขา้ร่วมเป็นคณะท างาน 
       ในโครงการต่าง ๆ ของโรงเรียน 

     

19.  ขา้พเจา้มีส่วนร่วมตดัสินใจในการด าเนินการ 
       งานต่าง ๆ ของโรงเรียน 

     

20.  ขา้พเจา้ไดรั้บเชิญใหเ้ป็นวทิยากรในการอบรม 
       ใหค้วามรู้แก่เพ่ือนครูจากภายในหรือ 
       นอกโรงเรียน 

     

21.  เพื่อนร่วมงานยอมรับความรู้ความสามารถ 
       ในการปฏิบติังานของขา้พเจา้ 

     

22.  เพ่ือนร่วมงานมกัขอความคิดเห็นจากขา้พเจา้   
       ในงานท่ีขา้พเจา้มีส่วนรับผดิชอบ 

     

23.  ขา้พเจา้ไดรั้บการชกัชวนใหมี้ส่วนร่วม 
       ในการท างานเพ่ือประโยชนข์องสงัคมร่วมกบั 
       เพื่อนครู 

     

24.  ขา้พเจา้เป็นท่ีปรึกษาดา้นวชิาการแก่เพ่ือนครู 
       เก่ียวกบัสิทธิและหนา้ท่ีของคนในองคก์ร 
       ท่ีท างาน 

     

25.  ขา้พเจา้มีอิสระในการแสดงความคิดเห็น 
       ในเร่ืองท่ีส าคญัของโรงเรียน 
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ข้อความ 

ระดบัความเป็นจริง 
จริง
ทีสุ่ด 

ส่วนใหญ่
จริง 

จริงพอ 
ประมาณ 

จริงเพยีง
เลก็น้อย 

ไม่จริง
เลย 

26.  ขา้พเจา้สามารถแสดงความคิดเห็นในแง่มุม 
       ท่ีต่างจากผูบ้งัคบับญัชาโดยเสรี 

     

27.  ขา้พเจา้ไดรั้บความเป็นธรรมในการพิจารณา 
       ความดีความชอบเท่าเทียมกบัเพ่ือนร่วมงาน 

     

28.  ขา้พเจา้มีโอกาสเลือกสอนในวชิาท่ีท่านถนดั 
       ไดเ้ท่าเทียมกบัเพ่ือนร่วมงาน 

     

29.  กฎระเบียบของโรงเรียนมีความเป็นธรรม 
       ในการลงโทษครูผูก้ระท าผิด 

     

30.  กฎระเบียบของโรงเรียนใหค้วามเสมอภาคแก่ครู 
       ในการท างาน 

     

ความต้องการด้านความเจริญเตบิโตก้าวหน้า      
31.  โรงเรียนของขา้พเจา้สนบัสนุนใหบุ้คลากร 
       ไปศึกษาดูงานหรือเขา้รับการอบรม 
       หลกัสูตรต่าง ๆ เพ่ือเพ่ิมพนูความรู้ความสามารถ 
       ในการปฏิบติังาน 

     

32.  โรงเรียนสนบัสนุนใหข้า้พเจา้ไดพ้ฒันาทกัษะ 
       พิเศษในดา้นท่ีขา้พเจา้สนใจหรือถนดัเป็นพเิศษ 
       อยา่งต่อเน่ือง 

     

33.  ขา้พเจา้ไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ขา้ร่วมการอบรม 
       เพื่อพฒันาดา้นความรู้ หรือดา้นการวจิยั  
       หรือดา้นเทคโนโลยอียา่งต่อเน่ือง 

     

34.  โรงเรียนของขา้พเจา้มีแหล่งความรู้ ขอ้มูล 
       สารสนเทศ และข่าวสาร ท่ีช่วยใหข้า้พเจา้ 
       สามารถคน้ควา้ไดอ้ยา่งสะดวก 

     

35.  ในการเขา้รับการอบรมเพ่ิมเติมความรู้ ขา้พเจา้ 
       ไดรั้บโอกาสท่ีเท่าเทียมกบัเพ่ือนร่วมงาน 

     

36.  โรงเรียนสนบัสนุนใหข้า้พเจา้พฒันาความรู้  
       ความสามารถ และทกัษะพเิศษของตนเอง 
       อยา่งสม ่าเสมอ 
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ข้อความ 

ระดบัความเป็นจริง 
จริง
ทีสุ่ด 

ส่วนใหญ่
จริง 

จริงพอ 
ประมาณ 

จริงเพยีง
เลก็น้อย 

ไม่จริง
เลย 

37.  โรงเรียนส่งเสริมใหข้า้พเจา้ เขา้รับการอบรม 
       เพื่อพฒันาศกัยภาพการปฏิบติังานสอน 
       และการวจิยั 

     

38.  ขา้พเจา้ไดรั้บการสนบัสนุนจากทางโรงเรียน 
       ใหมี้การศึกษาคน้ควา้หรือท าวจิยัในเร่ืองท่ี 
       เป็นประโยชนต์่องานท่ีปฏิบติั 

     

39.  ขา้พเจา้ไดรั้บการสนบัสนุนใหพ้ฒันาทกัษะ 
       การสอนวิธีใหม่ ๆ อยา่งต่อเน่ือง 

     

40.  ขา้พเจา้ใชค้วามรู้ความสามารถท่ีไดรั้บ 
       การสนบัสนุนจากทางโรงเรียนในการปฏิบติังาน 
       อยา่งเตม็ศกัยภาพ 

     

41.  ขา้พเจา้รู้สึกภาคภูมิใจท่ีเลือกท างาน 
       กบัโรงเรียนน้ี 

     

42.  ถึงแมว้า่ขา้พเจา้จะมีอายท่ีุมากข้ึน ขา้พเจา้ก็มัน่ใจ 
       วา่จะไดรั้บการจา้งงานต่อ 

     

43.  ขา้พเจา้รู้สึกมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน      
44.  งานท่ีขา้พเจา้รับผิดชอบอยูเ่ป็นงานท่ีมีโอกาส 
       พฒันาความรู้ความสามารถของขา้พเจา้ 

     

45.  งานท่ีขา้พเจา้รับผิดชอบท าใหข้า้พเจา้มีโอกาส 
       เล่ือนขั้นพิเศษตามความเหมาะสม 

     

46.  ขา้พเจา้มีโอกาสเรียนรู้วทิยาการใหม่ ๆ  
       ท่ีจะน าไปพฒันางานท่ีท าใหก้า้วหนา้ยิง่ข้ึน  
       ตลอดเวลา 

     

47.  ผลจากการปฏิบติังานของขา้พเจา้ ท าใหข้า้พเจา้ 
       มีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

     

ความสมดุลระหว่างชีวติกบัการท างาน      
48.  ขา้พเจา้สามารถแบ่งเวลาใหก้บัการท างาน 
       และเร่ืองส่วนตวัไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

49.  ขา้พเจา้สามารถท างานไดเ้สร็จทนัเวลาและ 
       มีคุณภาพโดยไม่กระทบกบัเวลาส่วนตวั 
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ข้อความ 

ระดบัความเป็นจริง 
จริง
ทีสุ่ด 

ส่วนใหญ่
จริง 

จริงพอ 
ประมาณ 

จริงเพยีง
เลก็น้อย 

ไม่จริง
เลย 

50.  ปริมาณงานท่ีเป็นภาระหนา้ท่ีในงานประจ า 
       มีความเหมาะสม 

     

51.  ขา้พเจา้สามารถปฏิบติังานประจ าท่ีไดรั้บ 
       มอบหมายโดยไม่กระทบ 

     

52.  งานท่ีขา้พเจา้รับผิดชอบไม่กระทบต่อสุขภาพ 
       ของขา้พเจา้ 

     

53.  ขา้พเจา้สามารถพกัผอ่นไดอ้ยา่งมีความสุข 
       โดยไม่ตอ้งกงัวลถึงภาระงานในวนัรุ่งข้ึน 

     

54.  ขา้พเจา้มีเวลาใหค้รอบครัวอยา่งเพียงพอ      
ความเกีย่วเนื่องของชีวติการท างานกบัสังคม      

55.  ขา้พเจา้มีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมต่าง ๆ  
       ท่ีเป็นประโยชน์ต่อโรงเรียนและชุมชน 

     

56.  ขา้พเจา้เสียสละเวลาและมีส่วนร่วม 
       ในการท าประโยชน์ใหก้บัสงัคม 

     

57.  ขา้พเจา้เป็นท่ีพ่ึงทางวชิาการใหก้บัชุมชน      
58.  ขา้พเจา้ยนิดีใหค้วามร่วมมือกบัหน่วยงานอ่ืน 
       ในการท ากิจกรรมเพ่ือสาธารณประโยชน ์

     

59.  ขา้พเจา้มกัจะไดรั้บหนา้ท่ีในการประสานงาน 
       กบัหน่วยงานต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบักิจกรรมทางสงัคม 

     

60.  ขา้พเจา้มีบทบาทในการสร้างความสมัพนัธ์ 
       และความเขา้ใจอนัดีระหวา่งผูป้กครอง 
       กบัการปฏิบติังานของขา้พเจา้ 

     

61.  ขา้พเจา้พร้อมท่ีจะช่วยเหลือและใหค้วามร่วมมือ 
       กบัชุมชนเม่ือชุมชนมีปัญหา 
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ตอนที ่4  แบบสอบถามเกี่ยวกับความรู้สึกต่องานที่ท าอยู่ในปัจจุบันของครูสังกัด สพฐ.และครูเอกชน 
ค าช้ีแจง    แบบสอบถามตอนน้ีมีทั้งหมด 72 ขอ้ ขอใหท้่านพิจารณาในแต่ละรายการ  
 โดยท าเคร่ืองหมาย  ในช่องใหต้รงกบัสภาพความเป็นจริง โดยพิจารณาดงัน้ี 
 
ไม่จริงมากทีสุ่ด ไม่จริง ยงัตัดสินใจไม่ได้ จริงมาก จริงมากทีสุ่ด 

1 2 3 4 5 
 

ความรู้สึกต่องานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั  เงินรายได ้(เงินเดือน/ ค่าตอบแทน) ของท่าน 
เป็นงานท่ีน่าท า 1 2 3 4 5  รายไดเ้พียงพอต่อค่าใชจ่้ายตามปกติ 1 2 3 4 5 

เป็นงานท่ีจ าเจ 1 2 3 4 5  แทบจะอยูไ่ม่ไดด้ว้ยรายไดท่ี้ไดรั้บ 1 2 3 4 5 

เป็นงานท่ีน่าพอใจ 1 2 3 4 5  แย ่ 1 2 3 4 5 
เป็นงานท่ีน่าเบ่ือหน่าย 1 2 3 4 5  ไม่มัน่คง 1 2 3 4 5 
เป็นงานท่ีสร้างสรรค ์ 1 2 3 4 5  ไดต้  ่ากวา่ท่ีควรจะไดรั้บ 1 2 3 4 5 
ไดรั้บความนบัถือ 1 2 3 4 5  ไดรั้บค่าจา้งต ่าเกินไป 1 2 3 4 5 
เป็นงานท่ีน่าสนุก 1 2 3 4 5  ไดรั้บค่าจา้งสูง 1 2 3 4 5 
เป็นงานท่ีเป็นประโยชน์ 1 2 3 4 5  ไม่ยติุธรรม 1 2 3 4 5 
เป็นงานท่ีน่าเหน่ือยหน่าย 1 2 3 4 5  เพียงพอต่อส่ิงท่ีขา้พเจา้ตอ้งการ 1 2 3 4 5 
เป็นงานท่ีทา้ทาย 1 2 3 4 5        
เป็นงานท่ีน่าทอ้แท ้ 1 2 3 4 5  โอกาสในการเล่ือนขั้น/ เล่ือนต าแหน่ง 
เป็นงานท่ีเรียบง่าย 1 2 3 4 5  มีโอกาสท่ีดีในการไดเ้ล่ือนต าแหน่ง 1 2 3 4 5 
ใหค้วามรู้สึกวา่ 
ประสบความส าเร็จ 

1 2 3 4 5  
โอกาสในการเล่ือนต าแหน่งมี
ค่อนขา้งจ ากดั 

1 2 3 4 5 

เป็นแหล่งความเพลิดเพลิน 1 2 3 4 5  
เล่ือนต าแหน่งข้ึนอยูก่บั
ความสามารถ 

1 2 3 4 5 

เป็นงานท่ีวุน่วาย 1 2 3 4 5  หมดโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง 1 2 3 4 5 
เป็นงานท่ีน่าสนใจ 1 2 3 4 5  ไดรั้บการสนบัสนุนดี 1 2 3 4 5 
เป็นงานท่ีไม่รู้จกัจบส้ิน 1 2 3 4 5  ไม่ค่อยไดรั้บความเป็นธรรม 1 2 3 4 5 
เป็นงานท่ีส าคญั 1 2 3 4 5  ไม่ไดรั้บการส่งเสริม 1 2 3 4 5 
 
 
 

 ธรรมดา ๆ 1 2 3 4 5 

 มีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้พอใช ้ 1 2 3 4 5 
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ผูบ้งัคบับญัชาของท่านในปัจจุบนั  เพ่ือนร่วมงานของท่านในปัจจุบนั 
เอาใจยาก 1 2 3 4 5  ชกัชวนกนัท างาน 1 2 3 4 5 

ไม่สุภาพ 1 2 3 4 5  น่าเบ่ือ 1 2 3 4 5 

ชมเชยเม่ือผลงานดี 1 2 3 4 5  เช่ืองชา้ 1 2 3 4 5 
เป็นผูน้ า 1 2 3 4 5  มีความทะเยอทะยาน 1 2 3 4 5 
ทนัต่อเหตุการณ์  1 2 3 4 5  ไม่ฉลาด 1 2 3 4 5 
อารมณ์เปล่ียนแปลงง่าย 1 2 3 4 5  รับผิดชอบ 1 2 3 4 5 
สอนงาน 1 2 3 4 5  เฉลียวฉลาด 1 2 3 4 5 
น่าเบ่ือ 1 2 3 4 5  ผิดใจกนัง่าย 1 2 3 4 5 
ด้ือร้ัน 1 2 3 4 5  พดูมาก 1 2 3 4 5 
รู้เร่ืองงานดี 1 2 3 4 5  เก่ง 1 2 3 4 5 
เป็นคนไม่ดี 1 2 3 4 5  เกียจคร้าน 1 2 3 4 5 
เฉลียวฉลาด 1 2 3 4 5  ไม่น่าคบ 1 2 3 4 5 
อยูเ่คียงขา้งเม่ือตอ้งการ 1 2 3 4 5  คล่องแคล่ว 1 2 3 4 5 
เกียจคร้าน 1 2 3 4 5  สนใจแตเ่ร่ืองใกลต้วั 1 2 3 4 5 
ชอบยุง่กบังานของเรา 1 2 3 4 5  ซ่ือสตัย ์ 1 2 3 4 5 
ไม่ค่อยใหค้  าแนะน า 1 2 3 4 5  ท างานร่วมกนัไดดี้ 1 2 3 4 5 
มีวธีิการท่ีจะตรวจสอบเรา 1 2 3 4 5  ก่อกวน 1 2 3 4 5 
เช่ือถือไม่ได ้ 1 2 3 4 5  สนใจแตเ่ร่ืองคนอ่ืน 1 2 3 4 5 

 
 

ขอขอบพระคุณส าหรับความร่วมมือในการวจิยัคร้ังน้ี 
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ภาคผนวก ข 
โมเดล Lisrel 
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 ผลการวเิคราะห์โมเดลโดยรวม ของโมเดลคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมของครู
สังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน เม่ือไม่ควบคุม     
ความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) (โมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้นโดยทัว่ไป) 

 
  

 ผลการวเิคราะห์โมเดลคุณภาพชีวติในการท างานโดยรวมของครูสังกดัส านกังาน
การศึกษาขั้นพื้นฐาน เม่ือไม่ควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) (โมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น
โดยทัว่ไป) 
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 ผลการวเิคราะห์โมเดลคุณภาพชีวติในการท างานโดยรวมของครูสังกดัส านกังาน
การศึกษาเอกชน เม่ือไม่ควบคุมความล าเอียงจากวธีิร่วม (CMB) (โมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น
โดยทัว่ไป) 
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 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) ของโมเดลคุณภาพชีวติในการท างาน
โดยรวมของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน  
ระหวา่งโมเดลไม่ควบคุมความแปรปรวนกบัโมเดลควบคุมความแปรปรวน 
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 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) ของโมเดลคุณภาพชีวติในการท างาน
โดยรวมของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน  
ระหวา่งโมเดลไม่ควบคุมความแปรปรวนกบัโมเดลควบคุมความแปรปรวน ของตวัแปร                  
ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) องคป์ระกอบ ความพึงพอใจต่อผูบ้งัคบับญัชา (BO) 
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 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) ของโมเดลคุณภาพชีวติในการท างาน
โดยรวมของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน  
ระหวา่งโมเดลไม่ควบคุมความแปรปรวนกบัโมเดลควบคุมความแปรปรวน ของตวัแปร                  
ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) องคป์ระกอบ ความพึงพอใจต่อเพื่อนร่วมงาน (FR) 
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 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) ของโมเดลคุณภาพชีวติในการท างาน
โดยรวม ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน  
ระหวา่งโมเดลไม่ควบคุมความแปรปรวนกบัโมเดลควบคุมความแปรปรวน ของตวัแปร                      
ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) องคป์ระกอบ ความพึงพอใจต่องาน (JO) 
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 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั (CFA) ของโมเดลคุณภาพชีวติในการท างาน
โดยรวม ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน  
ระหวา่งโมเดลไม่ควบคุมความแปรปรวนกบัโมเดลควบคุมความแปรปรวน ของตวัแปร                     
ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) องคป์ระกอบ ความพึงพอใจต่อการเล่ือนต าแหน่ง (PO) 
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 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) ของโมเดลคุณภาพชีวติในการท างาน
โดยรวม ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน  
ระหวา่งโมเดลไม่ควบคุมความแปรปรวนกบัโมเดลควบคุมความแปรปรวน ของตวัแปร                    
ความพึงพอใจต่อการท างาน (Job satisfaction) องคป์ระกอบ ความพึงพอใจต่อรายไดแ้ละ
ค่าตอบแทนในการท างาน (SA)  
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 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) ของโมเดลคุณภาพชีวติในการท างาน
โดยรวม ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน  
ระหวา่งโมเดลไม่ควบคุมความแปรปรวนกบัโมเดลควบคุมความแปรปรวน ของตวัแปรตน้ทุน  
ทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) หรือ PsyCap องคป์ระกอบ ความหวงั (HO) 
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 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) ของโมเดลคุณภาพชีวติในการท างาน
โดยรวม ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน  
ระหวา่งโมเดลไม่ควบคุมความแปรปรวนกบัโมเดลควบคุมความแปรปรวน ของตวัแปรตน้ทุน  
ทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) หรือ PsyCap องคป์ระกอบ ความหยุน่ตวั (RE)  
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 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) ของโมเดลคุณภาพชีวติในการท างาน
โดยรวมของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน  
ระหวา่งโมเดลไม่ควบคุมความแปรปรวนกบัโมเดลควบคุมความแปรปรวน ของตวัแปรตน้ทุน   
ทางจิตวทิยาเชิงบวก (Positive psychology capital) หรือ PsyCap องคป์ระกอบ การรับรู้
ความสามารถของตนเอง (SE)  
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 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) ของโมเดลคุณภาพชีวติในการท างาน
โดยรวม ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน  
ระหวา่งโมเดลไม่ควบคุมความแปรปรวนกบัโมเดลควบคุมความแปรปรวน ของตวัแปรคุณภาพ
ชีวติในการท างาน (Quality of work life) หรือ QWL องคป์ระกอบ ความตอ้งการในการด ารงชีวติ 
(Existence needs: E) หรือ EN 
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 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) ของโมเดลคุณภาพชีวติในการท างาน
โดยรวม ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน  
ระหวา่งโมเดลไม่ควบคุมความแปรปรวนกบัโมเดลควบคุมความแปรปรวน ของตวัแปรคุณภาพ
ชีวติในการท างาน (Quality of work life) หรือ QWL องคป์ระกอบ ความตอ้งการ                                  
ดา้นความเจริญเติบโตกา้วหนา้ (Growth needs: G) หรือ GN  
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 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) ของโมเดลคุณภาพชีวติในการท างาน
โดยรวม ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน  
ระหวา่งโมเดลไม่ควบคุมความแปรปรวนกบัโมเดลควบคุมความแปรปรวน ของตวัแปรคุณภาพ
ชีวติในการท างาน (Quality of work life) หรือ QWL องคป์ระกอบ ความตอ้งการ                           
ทางดา้นความสัมพนัธ์ (Relatedness needs: R) หรือ RN 
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 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) ของโมเดลคุณภาพชีวติในการท างาน
โดยรวม ของครูสังกดัส านกังานการศึกษาขั้นพื้นฐาน และครูสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน  
ระหวา่งโมเดลไม่ควบคุมความแปรปรวนกบัโมเดลควบคุมความแปรปรวน ของตวัแปรคุณภาพ
ชีวติในการท างาน (Quality of work life) หรือ QWL องคป์ระกอบ ความสมดุลระหวา่งชีวติ                   
กบัการท างาน (Work life balance) หรือ WLB  




