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มัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรีและจังหวัดตราด        
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สแควร เทากับ 98.94  คา df  เทากับ 97 คา p เทากับ  .43 ดัชนี GFI เทากับ  .98  AGFI เทากับ 
.96  CFI เทากับ 1.00 SRMR เทากับ .03 และ RMSEA เทากับ .01) ตัวแปรทั้งหมดในโมเดลสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรความเหนื่อยลาในงานของคร ูไดรอยละ 87 
 2. โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก 
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ความผูกพันในงานและปจจัยเอื้อในงานทํางาน เปนสาเหตุทางตรง (direct cause) ของความ

เหนื่อยลาในงาน การจัดการแบบเชิงรุกและปจจัยเอื้อในการทํางานเปนสาเหตุทางออม (indirect 
cause) ของความเหนื่อยลาในงาน 
 สรุปไดวา ความผูกพันในงานและปจจัยเอื้อในการทํางาน เปนปจจัยหลักท่ีชวยลดความ
เหนื่อยลาในงานของครู สวนปจจัยเสริมผานความผูกพันในงาน ไดแก การจัดการแบบเชิงรุกและ
ปจจัยเอื้อในการทํางาน ตามลําดับ 
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 The purpose of this research was to develop and validate a causal 
relationship model for job resources, proactive coping, work engagement, and job 
burnout among secondary school teachers. The sample comprised 500 teachers in 
academic year 2015 under the Secondary Educational Service Area Office 17 in 
Chanthaburi and Trad Provinces derived by means of multi-stage random sampling.  
A five-point rating scale questionnaire was employed in data collection. Descriptive 
statistics including percentage and mean, were used to analyze the data. Moreover, 
causal relationship model was performed by LISREL 
 The results were as follows: 

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

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

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ความเหนื่อยลา (Burnout) เปนกลุมอาการของความออนลาทางรางกายและอารมณ    
ขาดความสนใจหรือใสใจตอบุคคลรอบขาง มีทัศนคติทางลบตอตนเองรวมทั้งบุคคลหรือสิ่งที่เกี่ยวของ 
เกิดจากการมีความเครียดเปนระยะเวลาตอเนื่องยาวนานและไมสามารถจัดการกับความเครียดนั้นได 
มักพบในอาชีพท่ีเกี่ยวของกับการศึกษาและการบริการทางสังคม เชน ครู อาจารย และบุคลากร
ทางการแพทย (Bakker, 2008, pp. 209-223) 
 การศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ ในดานมิติของการทํางานและมิติดาน
สวนตัว พบวา ขาราชการครูในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการมีคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับพอใช 
เนื่องจากภาระงานของครูที่เพิ่มมากข้ึนและความคาดหวังของสังคมตอบทบาทของคร ู(ศิรินันท  
กิตติสุขสถิต, 2556, หนา 45) นอกจากนี้ครูยังตองเผชิญกับความไมแนนอนของนโยบาย 
ดานการศึกษา การตองเรงพัฒนาตนเองและตองปฏิบัติตามความตองการของผูปกครองนักเรียน  
ซึ่งปญหาเหลานี้เปนปญหาพื้นฐานที่อาจทําใหครูเกิดความเหนื่อยลาในงานได และเมื่อครู 
เกิดความเหนื่อยลา จะนําไปสูปญหาการปฏิบัติงานของโรงเรียน การเตรียมการสอนและการเอาใจใส
ตอนักเรียนลดลง มีความผูกพันในงานลดลง หากยังไมมีการแกไขอยางเหมาะสมแลว ยอมสงผล 
ตอการปฏิบัติงานของครูและคุณภาพการศึกษา และท่ีสําคัญคือ ผลกระทบที่เกิดกับเด็กและเยาวชน 
ผูเปนอนาคตของชาติ และถาหากครูไมสามารถหาทางออกหรือหลีกหนีจากความรูสึกเหลานี้ได  
ครจูะเริ่มมีพฤติกรรมในการทํางานที่แยลง กลาวคือ ครูจะทํางานโดยไมมีใจจดจออยูกับงาน ทํางาน
เพียงแคใหจบไปเทานั้น มีความคิดในดานลบกับงาน กับเพื่อนรวมงาน และเมื่อรวมกับความรูสึก 
ออนลาทางอารมณ หมดแรงกาย แรงใจ รูสึกวาตนเองไรประสิทธิภาพ อาการเหลานี้ รวมเรียกวา  
ความเหนื่อยลาในงาน (Leiter & Maslach, 2005, p. 544) 
 การลดความเหนื่อยลาในงานของตัวครนูั้น สามารถทําไดโดยเสริมสรางความผูกพันในงาน 
ซึ่งความผูกพันในงาน (Work Engagement) หมายถึง สภาวะจิตในดานอารมณและความคิด 
เชิงบวกท่ีมีตองาน มีความคงทนไมเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา โดยไมไดเกิดขึ้นเฉพาะกับวัตถุ
สถานการณ ตัวบุคคลหรือพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่ง โดยครทูี่มีความผูกพันในงานจะเปนคนที่มี
ความขยันขันแข็ง มีความพยายาม ไมยอทอตออุปสรรค (Vigor) มีความทุมเทในการทํางาน 
(Dedication) และรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน มีใจจดจอกับงาน (Absorption) จนรูสึกวา
เวลาผานไปอยางรวดเร็ว (Schfauferi, Salanova, González & Bakker, 2002, pp. 71-92) เมื่อ
ความผูกพันในงานเปนสิ่งสําคัญที่สงผลใหการทํางานของครูเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
สามารถตอบสนองความตองการขององคกรและบรรลุเปาหมายที่วางไว องคกรตาง ๆ จึงสนใจศึกษา
หาวิธีการหรือหาปจจัยที่สงผลใหบุคลากรเกิดความผูกพันในงาน เพื่อเปนการปองกันและลดความ
เหนื่อยลาในงาน (บุญธิดา  เทือกสุบรรณ, 2550, หนา 4) ซึ่งมีการวิจัยพบวาปจจัยเอื้อในการทํางาน 
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(Job Resources) ที่องคกรไดใหการสนับสนุนแกบุคลากรอยางเหมาะสมและเพียงพอ มีสวนชวย
ผลักดันใหบุคลากรพรอมที่จะใชความพยายามและแสดงศักยภาพในการทํางานอยางเต็มที ่เพื่อให
งานสําเร็จไดตามเปาหมายที่ตั้งไว สอดคลองกับงานวิจัยของ Bakker and bal (2010, pp. 189-
206) ที่ทําการศึกษาความผูกพันในงานกับอาชีพครู พบวา ปจจัยเอื้อในการทํางาน ดานความมีอิสระ
ในการทํางาน ดานการสอนงานจากผูบังคับบัญชาและดานโอกาสความกาวหนาในงาน  
มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันในงาน และงานวิจัยของ Cherniss (1992, pp. 1-11)  
ที่กลาววา ในกลุมคนวัยทํางานหากไดรับการสนับสนุนจากเพือ่นรวมงานหรือที่ทํางานแลว จะสามารถ
ลดความออนลาทางอารมณและลดความเปนบุคคลในผูอื่นไดและผูที่มีภาวะเหนื่อยลาในการทํางาน
หากสามารถปรับตัวไดแลวก็จะหันกลับมาทุมเทในงานและมีความผูกพันในงานมากขึ้น  
 ปจจัยเอื้อในการทํางาน ประกอบดวย ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy)  
การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน (Social Support from Colleagues) การสอนงานจาก
ผูบังคับบัญชา (Supervisory Coaching) การไดรับผลสะทอนกลับจากงาน (Performance 
Feedback) และ โอกาสความกาวหนาในงาน (Opportunity Development) โดยปจจัยเอื้อในการ
ทํางานนี้ ทําใหเกิดความผูกพันในงานที่ทํา (Bakker & Demerouti, 2008, pp. 209-223) 
 อยางไรก็ตามการเกิดความเหนื่อยลาในงานนั้นแตกตางกันไปในแตละบุคคลขึ้นอยูกับ    
การจัดการกับปญหาที่เกิดข้ึนวาบุคคลมีแนวทางการจัดการที่ถูกตองและมีประสิทธิภาพเพียงใด    
การจัดการกับปญหาที่มีประสิทธิภาพ สามารถชวยลดหรือขยายระยะเวลาที่กอใหเกิดความเหนื่อยลา
ในการทํางานออกไปได ซึ่งการเตรียมการรับมือกับปญหาที่อาจเกิดขึ้นในอนาคตโดยการใชทักษะและ
ทรัพยากรที่มีอยูรอบตัวใหเกิดประโยชนสูงสุด เรียกวา “การจัดการแบบเชิงรุก” (Proactive 
Coping) (Greenglass, 2004, pp. 9-23) สอดคลองกับงานวิจัยของ Schwarzer and Taubert 
(2002, pp. 19-35) ที่ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการจัดการแบบเชิงรุกกับความเหนื่อยลา
ในงานของครใูนประเทศเยอรมัน พบวา ครูที่มีการจัดการแบบเชิงรุกสูง จะชวยลดความเหนื่อยลา 
ในงาน ดานความออนลาทางอารมณ การลดคาความเปนบุคคลในผูอื่น และความรูสึกไรประสิทธิภาพ 
 Bermejo, Hernández, and Prieto-Ursúa (2013, pp. 1321-1325) กลาววา ครูที่ทํา

การสอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา ตองจัดการเรียนการสอนใหกับนักเรียนที่อยูในชวงของวัยเปลี่ยนผาน

จากวัยเด็กสูวัยผูใหญ ซึ่งเปนวัยที่มีปญหาพฤติกรรมมากที่สุดและปญหาพฤติกรรมของนักเรียนเปน

ปญหาสําคัญท่ีทําใหครูเกิดความเครียดและความเหนื่อยลาในงาน ในขณะที่ Jackson, Schwab, 

and Schuler (1986, p. 630) พบวา ปจจัยในงานหลายปจจัยมีความสัมพันธกับความเหนื่อยลาใน

งานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา คือการมีสวนรวมในการตัดสินใจ การลงโทษท่ีไมมีความแนนอน การ

ขาดความเปนอิสระในการทํางาน การขาดการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน ความไมสอดคลองกัน

ระหวางความคาดหวังในงานกับสภาพในปจจุบัน บทบาทของงานที่คลุมเครือและขาดความชัดเจนใน

สายงานที่รับผิดชอบ 
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 จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่กลาวขางตน ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาความสัมพันธระหวาง
ปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุกกับความผูกพนัและความเหนื่อยลาในงานของครู
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 17 เพื่อนําผลที่ไดมาใชใน
การวางแผนหาแนวทางปองกันการเกิดความเหนื่อยลาในงานของครูและสงเสริมใหครูเกิดความผูกพัน
ในงานและเพิ่มความผูกพันในการทํางานใหอยูในระดับที่ดีขึ้นและลดความเหนื่อยลาในการทํางาน
ของครูใหนอยลง อันจะเปนผลดีตอตัวครู องคกร และผูเกี่ยวของตอไป 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1.  เพื่อพัฒนาโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการ
แบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครโูรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 
 2.  เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อ     
ในการทํางานการจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 กบัขอมูลเชิงประจักษ 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ความเหนื่อยลาในงาน (Job Burnout) เปนอาการที่แสดงออกถึงความออนลาทางรางกาย
และจิตใจ มีทัศนคติที่ไมดีตอผูอื่นและงานที่รับผิดชอบ Maslach & Jackson (1981, pp. 99-113) 
การลดความเหนื่อยลาในงานของตัวบุคคลนั้นสามารถทําไดโดยเสริมสรางความผูกพันในงาน 
Schaufeli et al. (2002, pp. 71-92) พบวา ความผูกพันในงานเปนปจจัยที่สามารถลดความ 
เหนื่อยลาในงานได องคกรหรือหนวยงานตาง ๆ จึงควรสงเสริมใหบุคลากรเกิดความผูกพันในงาน ซึ่ง
ปจจัยสําคัญที่เปนตัวผลักดันใหเกิดความผูกพันในงาน คือ ปจจัยเอื้อในการทํางาน (Job Resources) 
โดยมีสวนในการผลักดันใหบุคคลเกิดความผูกพันในงานและเปนตัวรองรับแรงปะทะจากภาระงาน 
ที่อาจทําใหบุคคลเกิดความเหนื่อยลาในงาน Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli 
(2001, pp. 499-503) นอกจากนี้ความรุนแรงหรือระยะเวลาในการเกิดความเหนื่อยลาในงานนั้น
แตกตางกันไปในแตละบุคคลขึ้นอยูกับการจัดการแบบเชิงรุก (Proactive Coping) ของแตละบุคคลที่
จะมีสวนชวยลดหรือขยายเวลาที่จะกอใหเกิดความเหนื่อยลาในงานออกไปได (Greenglass, 2004, 
pp. 9-23) 
 จากที่กลาวขางตน ผูวิจัยคัดเลือกตัวแปรและกําหนดความสัมพันธเชิงสาเหตุของ 
ตัวแปรแฝงในโมเดลตามแนวคิดของ Bermejo et al. (2013, pp. 1321-1325) ที่กลาววา  
ปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุกและความผูกพันในงานของครู มีอิทธิพล 
ตอความเหนื่อยลาในงานของคร ูมาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังภาพที่ 1 
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ภาพที่ 1  กรอบแนวคิด ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการ 
 แบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 การวิจัยนี้ไดตั้งสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 
 1.  ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก     
ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาที่พัฒนาขึ้น มีความ
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  
 2.  ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุกมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอตัวแปรความผูกพันในงาน 
 3.  ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุกมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอตัวแปรความเหนื่อยลาในงาน 
 4.  ตัวแปรความผูกพันในงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอตัวแปรความเหนื่อยลาในงาน 
 5.  ตัวแปรปจจัยเอื้อในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอตัวแปรความผูกพันในงาน 
 6.  ตัวแปรปจจัยเอื้อในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอตัวแปรความเหนื่อยลาในงาน 
 7.  ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุกมีอิทธิพลทางออมเชิงลบตอตัวแปรความเหนื่อยลาในงาน
ผานตัวแปรความผูกพันในงาน 
 8.  ตัวแปรปจจัยเอื้อในการทํางานมีอิทธิพลทางออมเชิงลบตอตัวแปรความเหนื่อยลา      
ในงานผานตัวแปรความผูกพันในงาน 
 
 
 

(-) 

(+) 

(-) 

       (-) 

(+) 

การจัดการแบบเชิงรุก 
(Proactive Coping) 

ความผูกพันในงาน 

(Work Engagement) 
ความเหนื่อยลาในงาน 

(Job Burnout) 

ปจจัยเอื้อในการทํางาน 
(Job Resources) 
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัย 
1. สถานศึกษาหรือหนวยงานตาง ๆ สามารถนําแบบวัดความผูกพันในงาน  

ความเหนื่อยลาในงาน การจัดการแบบเชิงรุกและปจจัยเอื้อในการทํางาน ไปใชกับบุคลากร 
ในหนวยงานไดตามวัตถุประสงค 
 2.  ผูบริหารสถานศึกษาและผูที่เกี่ยวของ สามารถนําผลวิจัยไปใชเปนแนวทางในการ 
ลดความเหนื่อยลาในงานของครูและแนวทางในการสงเสริมความผูกพันในงานใหกับครู 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 1.  ประชากร 
  ประชากร เปนครูที่สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
มัธยมศึกษา เขต 17 (จังหวัดจันทบุรี และจังหวัดตราด) ซึ่งในปการศึกษา 2558 มีจํานวนทั้งสิ้น 
1,437 คน 
 2.  ตัวแปรในการศึกษา 
  2.1  ตัวแปรแฝงภายนอก 2 ตัวแปร ไดแก 
     2.1.1 ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุก (Proactive Coping) ประกอบไปดวยตัวแปร
สังเกตได 7 ตัวแปร คือ การจัดการแบบเชิงรุก (Proactive Coping) การแกปญหาแบบไตรตรอง 
(Reflective Coping) การวางแผนกลยุทธ (Strategic Planning) การวางแผนปองกัน (Preventive 
Coping) การขอความชวยเหลือและขอคําปรึกษา (Instrumental Support Seeking) การแสวงหา
ผูใหกําลังใจ (Emotion Support Seeking) และการหลีกเลี่ยงการแกปญหา (Avoidance Coping) 
     2.1.2 ตัวแปรปจจัยเอื้อในการทํางาน (Job Resources) ประกอบไปดวย ตัวแปร
สังเกตได 5 ตัวแปร ดังตอไปนี้ ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) การสนับสนุนจากเพื่อน
รวมงาน (Social Support from Colleagues) การสอนงานจากผูบังคับบัญชา (Supervisory 
coaching) การไดรับผลสะทอนกลับจากงาน (Performance Feedback) และโอกาสความกาวหนา
ในงาน (Opportunities for Development) 
  2.2  ตัวแปรแฝงภายใน 2 ตัวแปร ไดแก 
     2.2.1 ตัวแปรความผูกพันในงาน (Work Engagement) ประกอบไปดวยตัวแปร
สังเกตได 3 ตัวแปร ดังตอไปนี้ ความขยันขันแข็ง (Vigor) ความทุมเทในการทํางาน (Dedication) 
และการมีใจจดจอกับงาน (Absorption) 
     2.2.2 ตัวแปรความเหนื่อยลาในงาน (Job Burnout) ประกอบไปดวยตัวแปร
สังเกตได 3 ตัวแปร ดังตอไปนี้ ความออนลาทางอารมณ (Emotion Exhaustion) การลดคาความ
เปนบุคคลในผูอื่น (Cynicism) และความรูสึกไรประสิทธิภาพ (Reduce Personal 
Accomplishment) 
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นิยามศัพทเฉพาะ 
 ความผูกพันในงาน (Work Engagement) หมายถึง สภาวะทางจิตใจในดานอารมณ และ
ความคิดเชิงบวกที่มีตองานเนื่องจากการที่ครไูดกระทําในสิ่งที่ตนเองรักและมีความพึงพอใจ 
ปลาบปลื้มใจ และศรัทธาในงานที่ตนเองทําโดยแสดงออกผานพฤติกรรม 3 ดาน ตอไปนี้ 
 1. ความขยันขันแข็ง (Vigor) หมายถึง การทีค่รมูีพลังงานสูง เต็มใจที่จะใชความ 
พยายามทั้งหมดที่มีในการทํางาน และมีความอดทนไมยอทอเม่ือเผชิญกับอุปสรรคและความ
ยากลําบากในการทํางาน 
 2. ความทุมเทในการทํางาน (Dedication) หมายถึง การที่ครูรูสึกวางานที่ตนเองทํา 
เปนงานที่มีความสําคัญและทาทาย มีความกระตือรือรนในการทํางาน รูสึกภาคภูมิใจและมี 
แรงบันดาลใจในการทํางานมีความเสียสละในการทํางาน 
 3. การมีใจจดจอกับงาน (Absorption) หมายถึง การที่ครมูีสมาธิในการทํางานสูง  
มีใจจดจออยูกับงาน รูสึกวางานเปนสวนสําคัญกับชีวิต ไมสามารถแยกออกได 
 ความเหนื่อยลาในงาน (Job Burnout) หมายถึง สภาวะทางจิตใจ อารมณและความคิดใน
เชิงลบที่มีตองานของครู โดยแสดงออกทางดานรางกาย จิตใจ และอารมณซึ่งสงผลกระทบตอตนเอง 
งานที่ทํา และเพ่ือนรวมงาน โดยแสดงออกผานพฤติกรรม 3 ดาน ตอไปนี้ 
 1. ความออนลาทางอารมณ (Emotion Exhaustion) หมายถึง การที่ครูหมดกําลังใจ  
ทอแทสิ้นหวังในการทํางาน ไมมีพลังในการตอสูกับอุปสรรคในการทํางาน มีอาการออนเพลีย 
ทางรางกาย 
 2. การลดคาความเปนบุคคลในผูอื่น (Cynicism) หมายถึง การที่ครูมีทัศนคติในทางลบ 
ตอเพ่ือนรวมงานและงานที่รับผิดชอบ รวมทั้งไมอยากมีปฏิสัมพันธกับผูอื่นและไมสามารถรักษา
สัมพันธภาพที่ดีกับผูอื่นได 
 3. ความรูสึกไรประสิทธิภาพ (Reduce Personal Accomplishment) หมายถึง 
ความรูสึกหรือทัศนคติที่มีตอตนเองวาตนเองไมมีคุณคา รูสึกไมประสบความสําเร็จในงาน สูญเสีย 
การนับถือตนเอง ไมภาคภูมิใจในความสามารถและผลงานของตนเอง 
 การจัดการแบบเชิงรุก (Proactive Coping) หมายถึง การทีค่รพูยายามบรรลุเปาหมาย 
ที่ตนเองเปนผูกําหนด โดยการกําหนดเปาหมายในการทํางานใหชัดเจน และใชความรู ความสามารถ
ประสบการณ และทรัพยากรตาง ๆ ที่มีอยูรอบ ๆ ตัวมาใชใหเกิดประโยชน และพยายามกํากับตนเอง  
ใหบรรลุเปาหมายนั้น ประกอบไปดวย 7 ดานตอไปนี้ 
 1. การจัดการแบบเชิงรุก (Proactive Coping) หมายถึง การทีค่รูเปนผูกําหนด 
เปาหมายที่ตองการดวยตนเอง โดยมีแรงจูงใจและความมุงมั่นที่จะบรรลุเปาหมายเหลานั้น 
 2. การแกปญหาแบบไตรตรอง (Reflective Coping) หมายถึง การที่ครจูําลองภาพ
เหตุการณขึ้นในใจและคิดเปรียบเทียบถึงผลลัพธที่อาจเกิดขึ้นจากการแสดงพฤติกรรมในรูปแบบ 
ตาง ๆ อยางรอบคอบ โดยนําเอาวิธีการระดมสมองมาประยุกตใชในการวิเคราะหปญหา 
 3. การวางแผนกลยุทธ (Strategic Planning) หมายถึง กระบวนการวางแผนการ 
ทํางานโดยพิจารณาทรัพยากรตาง ๆ ที่มี เชน เวลา กําลังคน วัสดุและความชํานาญ 
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 4. การวางแผนปองกัน (Preventive Coping) หมายถึง การคาดการณแนวโนมของความเครียด
ที่อาจเกิดขึ้นและเตรียมการรับมือกอนที่จะเกิดปญหาเพื่อไมใหปญหาเหลานั้นลุกลาม โดยอาศัย
ประสบการณ ความสามารถในการคาดการณและความรูที่มีของครู 
 5. การขอความชวยเหลือและขอคําปรึกษา (Instrumental Support Seeking) หมายถึง  
การแสวงหาแหลงขอมูล คําแนะนํา และขอมูลสะทอนกลับจากผูอื่นเพื่อนํามาใชประโยชนในการวางแผน 
ประยุกตใชและปรับปรุงวธิีการจัดการกับสิ่งที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน 
 6. การแสวงหาผูใหกําลังใจ (Emotion Support Seeking) หมายถึง เมื่อครูเผชิญกับความ
ทอแทหรือความทุกข ในบางครัง้ครูจะแสวงหาความเขาใจและมิตรภาพที่ดจีากบุคคลรอบขาง เพื่อใหตนเอง
มกีําลังใจที่จะสามารถกลบัมายนืหยัดที่จะบรรลุสูเปาหมายที่ตนเองตองการอีกครั้ง 
 7. การหลีกเลี่ยงการแกปญหา (Avoidance Coping) หมายถึง เมื่อครูเผชิญกับสถานการณ 
ที่กดดัน ครูจะชะลอการตัดสินใจหรือการเลื่อนเวลาการแกปญหาออกไป โดยมีแนวโนม จะลมเลิก 
ความตั้งใจที่จะบรรลเุปาหมายที่ตนเองกําหนด 
 ปจจัยเอื้อในการทํางาน (Job Resources) หมายถึง สภาพแวดลอมในการทํางานที่องคกรไดให
การสนับสนุนใหแกครูเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานสําเรจ็ตามเปาหมาย ชวยลดแรงกดดันทั้งทางรางกายและ
จิตใจที่มีตองาน รวมถึงชวยใหครูเกิดการเรียนรู พัฒนาและกาวหนาในการทํางาน ประกอบไปดวย 5 ดาน 
ตอไปนี้ 

1. ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) คือ คุณลักษณะของงานซึ่งเปดโอกาส 
ใหครูมีอิสระที่จะใชวิจารณญาณของตนเองตัดสินใจที่จะกําหนดขั้นตอนและเลือกวธิีปฏิบัติงานและ
พิจารณาแกไขปญหาที่เกิดขึ้น 
 2. การสนบัสนุนจากเพื่อนรวมงาน (Social Support from Colleagues) คือ การไดรับ 
ความสนใจ ไววางใจ ความชวยเหลือและการใหคําแนะนําในการทํางาน ตลอดจนการไดรับการยอมรับจาก
เพื่อนรวมงาน 
 3. การสอนงานจากผูบังคับบัญชา (Supervisory Coaching) คือ การทํางานโดยมผีูบังคับบัญชา
เปนพี่เลี้ยงสอนงานใหอยางมีขัน้ตอน และใหครูลงมือทํา มีการติดตามและประเมินผล เพื่อใหสามารถ
นําไปใช คิดเปน ทําเปน และแกปญหาได 
 4. การไดรับผลสะทอนกลับจากงาน (Performance Feedback) คือคุณลักษณะของงานซึ่ง
สามารถแสดงใหครูไดทราบถึงผลสะทอนหรือผลลัพธที่ชัดเจนโดยตรงจากงานที่ปฏิบัติไปแลว วามี
ประสิทธภิาพหรือไม 
 5. โอกาสความกาวหนาในงาน (Opportunities for Development) คือการรับรูของครู
เกี่ยวกับการพัฒนาตนเองหรือความกาวหนาในหนาที่การงาน 
 ครูโรงเรียนมธัยมศึกษา (Secondary School Teachers) หมายถึง ครูที่ปฏิบัติหนาที ่
การสอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ปการศึกษา 2558 
 งาน (Work) หมายถึง การปฏิบตัิหนาที่ของครู ซึ่งประกอบไปดวย การจัดการเรียนการสอน  
การสงเสริมและพัฒนาผูเรียน การปฏิบัติงานวิชาการของโรงเรียน การพัฒนาตนเองและวชิาชีพ และการ
ปฏิบัติหนาที่อ่ืนตามที่โรงเรียนมอบหมาย 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 การพัฒนาโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบ
เชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ซึ่งอาศัยพื้นฐานจากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ
กับตัวแปรตาง ๆ แบงการนําเสนอเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของออกเปน 5 ตอน ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันในงาน  
 ตอนท่ี 2 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยเกี่ยวกับความเหนื่อยลาในงาน  
 ตอนท่ี 3 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยเกี่ยวกับการจัดการแบบเชิงรุก  
 ตอนท่ี 4 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยเกี่ยวกับปจจัยเอื้อในการทํางาน  
 ตอนท่ี 5 หนาที่และการปฏิบัติงานของขาราชการครู 

 
ตอนที่ 1  แนวคดิ ทฤษฎแีละงานวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันในงาน 
 ความผูกพันในงาน (Work Engagement) เปนแนวความคิดทางจิตวิทยาเชิงบวก 
(Positive Psychology) ที่ไดรับความนิยมในการศึกษาปจจุบัน เชน วงการบริหารทรัพยากรมนุษย 
บริหารธุรกิจและจิตวิทยา ซึ่งตัวแปรความผูกพันในงานเปนตัวแปรที่ทําใหเกิดผลประโยชนรวมกัน
ระหวางนายจางและลูกจาง กลาวคือ ถาพนักงานเกิดความผูกพันในงานแสดงวาพนักงานยอมไดรับ
การดูแลที่ดีจากองคกร มีความสุขในการทํางาน ซึ่งสิ่งเหลานี้ยอมสงผลตอการดําเนินงานขององคกร
ดวย (Schaufeli & Bakker, 2004, pp. 293-315) ตัวแปรความผูกพันในงาน แรกเริ่มนั้นไดรับความ
สนใจจากภาคธุรกิจและงานที่เกี่ยวของกบับริษัทใหคําปรึกษาในการบริหารทรัพยากรบุคคล ตอมาจึง
ขยายตัวครอบคลุมเขาสูงานดานวิชาการ  
 ความหมายของความผูกพันในงาน 
 เดิมทีนั้นการศึกษาเรื่องความผูกพัน ใชคําวา ความผูกพันของพนักงาน (Employee 
Engagement) และความผูกพันตองาน (Work Engagement) สลับกันไปมาอยูเสมอ แตอยางไร    
ก็ตาม แมความหมายจะมีความใกลเคียงกัน แตก็ยังมีความแตกตางกันบางในบางมิติ เนื่องจากมี
นักจิตวิทยาจํานวนมากที่ทําการศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันในงาน ทําใหความผูกพันในงานจึงมี
ความหมายที่คอนขางหลากหลาย แตในแวดวงนักวิชาการมักเลือกใชคําวา ความผูกพันในงาน  
เพราะมีความเจาะจงมากกวา (จารุวรรณ ยอดระฆัง, 2554, หนา 21) โดยมีรายละเอียดการให
ความหมายของความผูกพันในงาน ดังนี้ 
 Kahn (1990, pp. 692-724) กลาววา ความผูกพันในงานของบุคคล คือการที่บุคคลผูกติด
อยูกับงาน ตองการที่จะทํางานตามบทบาทที่ตนเองไดรับ โดยบุคคลที่มีความผูกพันในงานจะมีพลัง  
ในการทํางานทั้งทางดานรางกายและอารมณ จะใชความพยายามอยางยิ่งในงานของตนเอง  
มีการเตรียมพรอมและตื่นตัวอยูเสมอ ไมวางานนั้นจะทําคนเดียวหรือทํารวมกับผูอื่นก็ตาม รวมทั้ง    
มีความเขาใจความรูสึกของบุคคลที่ตองเกีย่วของกับงานของตนเองดวย 



9 
 

 Maslach, Schaufeli and Leiter (2001, pp. 397-422) กลาววา ความผูกพันในงาน 
เปนรูปแบบที่ตรงขามกับความเหนื่อยลาในงาน บุคคลที่มคีวามผูกพันในงานจะรูสึกมีพลัง 
มีสวนรวมในงานและมีความสามารถท่ีจะทํางานที่ไดรับมอบหมายใหประสบความสําเร็จได โดย
แบงเปนมิติตาง ๆ ได 3 ดาน คือ พลัง (Energy) ความเกี่ยวพัน (Involvement) และความมี
ประสิทธิภาพ (Efficacy) ซึ่งลวนแลวแตมีลักษณะตรงกันขามกับมิติตาง ๆ ของความเหนื่อยลา      
คือ ความออนลาหรือหมดพลัง (Exhaustion) ความรังเกียจ (Cynicsm) และความดอยประสิทธิภาพ 
(Ineffectiveness) 
 Rothbard (2001, p. 656) กลาววา ความผูกพันในงาน เปนสภาวะทางจิตใจ ที่เกี่ยวพัน  
กับงาน โดยบุคคลที่มีความผูกพันในงานจะมีความสนใจและใสใจกับการทํางานตามบทบาทที่ไดรับ 
คือ มักใชเวลาในการคิดเกี่ยวกับเรื่องงานและมีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงานโดยมีความ
หมกมุนจดจออยูกับการทํางานและใหความสําคัญกับงานเสมอ กลาวคือ ใหความหมายความผูกพัน
ในงานในมิติของความใสใจและการมีใจจดจอกับงาน 
 Schaufeli et al. (2002, p. 71-92) กลาววา ความผูกพันในงาน คือ ความรูสึกทางดาน 
อารมณที่เก่ียวของสัมพันธกับงานทีม่ีลักษณะเปนไปในทางบวก รูสึกวางานมีคุณคา ประกอบดวย
คุณลักษณะ 3 ประการ คือ มีความกระตือรือรน (vigor) หมายถึง การมีพลังในการทํางานสูง มีความ
ทุมเทอุทิศตน (dedication) หมายถึง ความรูสึกเต็มใจ ภูมิใจ มีแรงบันดาลใจในการทํางาน และ
ความจดจอใสใจ (absorption) หมายถึง ความรูสึกมุงมั่นและมีความสุขในการทํางาน 
 May, Gilson, and Harter (2004, pp. 11-37) กลาววาความผูกพันในงาน คือ การที่
บุคคลเห็นวางานนั้นเปนสวนสําคัญมากสวนหนึ่งในชีวิต ทําใหชีวิตตนเองมีคุณคา 
 Leiter and Bakker (2010, pp. 39-53) กลาววา ความผูกพันในงานเปนเรื่องที่เกี่ยวของ
กับแรงจูงใจ สิ่งเหลานี้ไมไดเกิดขึ้นทันที แตเกิดขึ้นจากการยอมรับของบุคคลที่ตองการบรรลุเปาหมาย
ในการทํางานนอกจากนี้ยังสะทอนถึงความสามารถของบุคคลในการทํางาน คือ มีพลังความสามารถ    
ที่เพียงพอ มีความกระตือรือรนและไมสํารองพลังความสามารถไวสําหรับเรื่องอื่น และความผูกพัน   
ในงานยังสะทอนใหเห็นความเกี่ยวของกับเรื่องงาน ผูที่มีความผูกพันในงานจะรูสึกใหความสําคัญ 
กับงาน จนรูสึกวาตัวเองเปนสวนหนึ่งของงาน 
 จากความหมาย ที่กลาวมาขางตน สรุปไดวา ความผูกพันในงาน หมายถึง สภาวะทางจิตใจ
ในดานอารมณและความคิดในเชิงบวกที่มีตองานเนื่องจากการทีบุ่คคลไดกระทําในสิ่งที่ตนเองรัก 
มีความพึงพอใจ ปลาบปลื้มใจ และศรัทธาในงานที่ตนเองทํา โดยแสดงออกผานพฤติกรรมในการ
ทํางานที่พรอมจะทํางานอยูเสมอ ไมมีความยอทอตออุปสรรคใด ๆ มีความกระตือรือรน มีแรงบันดาล
ใจในการทํางาน มีสมาธิที่จดจออยูกับงานและรูสึกวางานคือสวนสําคัญในชีวิต 
 การวัดความผูกพันในงาน 
 เครื่องมือวัดความผูกพันในงาน ที่นิยมใช มีดังตอไปนี้ 
 1. แบบวัดความเหนื่อยลาในงาน Maslach Burnout Inventory: MBI เปนเครือ่งมือที่ใช
วัดความผูกพันในงาน ที่พัฒนาโดย Maslach, Jackson, and Leiter (1997, pp. 191-218) ที่มอง
วา ความผูกพันในงานเปนแนวคิดที่ตรงกันขามกับความเหนื่อยลาในงาน ทุกมิติ จึงเสนอวาแบบวัด
ความเหนื่อยลาในงาน จะสามารถนํามาใชวัดความผูกพันในงานได โดยใชรูปแบบการใหคะแนน 
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ตรงกันขามกับความเหนื่อยลาในงานทั้ง 3 มิต ิไดแก มิติความออนลาทางอารมณ (Emotional 
Exhaustion) ความรูสึกลดคาความเปนบุคคลในผูอืน่ (Depersonalization) และมิติดานความ
สามารถในอาชีพ (Professional Efficacy) โดยบุคคลที่มีความผูกพันในงานจะมคีะแนนต่ําในมิติ
ความออนลาทางอารมณและความรูสึกลดคาความเปนบุคคลในผูอื่น 
 2. แบบสอบถามความผูกพันในงาน Utrecht  (Utrecht Work Engagement Scale : 
UWES) เปนเครื่องมือรายงานตนเอง (Self-report)  ที่พัฒนาขึ้นโดย Schaufeli et al. (2002,     
pp. 71-93) ประกอบไปดวยการวัดความผูกพันในงานใน 3 ดาน คือ ความขยันขันแข็ง ความทุมเท
ในการทํางาน และความรูสึกมีใจจดจอกับงาน  
 อยางไรก็ตาม ภัณฑิรา บุญปน (2554) ไดรวบรวมสาเหตุที่ทําใหแบบวัดความเหนื่อยลา 
ในงาน (Burnout Inventory: MBI) ของ Maslach ไมไดรับความนิยมในการใชประเมินความผูกพัน 
ในงาน เพราะการใชเครื่องมือชนิดเดียวกันในการวัดทั้งแนวคิดความเหนื่อยลาในงานและความผูกพัน
ในงานซึ่งตรงขามกัน ทําใหเกิดขอสงสัยในเรื่องความแตกตางของผลลัพธทีไ่ดในทางบวก และทางลบ  
ซึ่งผลลัพธในทางบวกและลบเปนภาวะที่มีความเปนอิสระตอกัน (Schaufeli & Bakker, 2004, pp. 
293-315) ตัวอยางเชน พนักงานที่มีงานในปริมาณนอยและไมตองรับผิดชอบในงาน ทําใหไมรูสึก
เหนื่อยลาในการทํางาน แตก็ไมไดหมายความวาพนักงานคนนั้นจะมีความผูกพันในงานสูง ดังนั้น  
คนที่ไมมีความเหนื่อยลาในงานอาจจะเปนคนที่ไมมีความผูกพันในงานก็ได สําหรับการศึกษาวิจัย 
ในประเทศไทยเกี่ยวกับความผูกพันในงาน งานวิจัยหลายเรื่องไดมีการนําแบบวัด UWES ทั้งฉบับเต็ม 
(17 ขอ) และฉบับสั้น (9 ขอ) มาใชและพบวาแบบวัดนี้เมื่อใชในประเทศไทย มีคาความเชื่อมั่น 
อยูในระดับดี มีคามากกวา .80 ขึน้ไป และมีความเที่ยงตรงเชิงโครงสรางและยืนยันวาแบบวัดนี้ 
มี 3 องคประกอบ ตามแนวคิดความผูกพันในงาน (อรพินทร ชูชม, 2557)  
 งานวิจัยทีเ่กี่ยวของกับความผูกพันในงาน 
 วัชรินทร หนูสมตน (2553) ไดศึกษาความผูกพันทุมเทในการทํางานของครูในพื้นที่พหุ
วัฒนธรรมสามจังหวัดชายแดนภาคใต พบวา ปจจัยที่ชวยสนับสนุนใหเกิดความผูกพันทุมเทในการ
ทํางานกับครู มีความเกี่ยวของกับ 5 มิติหลัก คือ มิติดานจิตลักษณะสวนบุคคล มิติดานการใหการ
สนับสนุนในเชิงจิตวิทยา มิติดานสัมพันธภาพในที่ทํางานและมิติดานปจจัยสนบัสนุนทางกายภาพ 
 ทิพอาภา กลิ่นคําหอม และอวยพร เรืองตระกูล (2557) ไดศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุของความ
ยึดมั่นผูกพันของนักเรียนและผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่เกิดจากอิทธิพลของครู โดยกลุมตัวอยางเปน
นักเรียนระดับชั้นมัธยมศึกษาปที่ 4 ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 429 คน  ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
ประกอบดวย ความยึดมั่นผูกพันของครู ความยึดมั่นผูกพันของนักเรียนและผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 
ผลการวิจัย พบวา ความยึดมั่นผูกพันของครูในดานการมีพลังในการสอน การอุทิศตนใหกับการสอน
และความยึดมั่นในการสอน มีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันของนักเรียน  ดานความมีพลังในการเรียน 
การอุทิศตนใหกับการเรียนและการยึดมั่นในการเรียน 
 Sonnentag (2003) ไดศึกษาความผูกพันตองานของพนักงานในองคการบริการสาธารณะ 
พบวา ความสามารถในการเลือกแนวทางวิธีการในการทํางานไดเองหรือความมีอิสระในการทํางานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันในงาน  
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 Schaufeli and Bakker (2004) ไดศึกษา ความสัมพันธระหวางความตองการของงาน 
(Job Demands) ในเรื่องของการรับรูภาระงานและปจจัยเอื้อในการทํางาน (Job resources)  
กับความผูกพันในงานพบวาการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน การสอนงานของผูบังคับบัญชา และการ
ไดรับผลยอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานสามารถทํานายความผูกพันในงานได  
 Bakker, Demerouti, and Schaufeli (2005) ไดศึกษา ความผูกพันในงานของคูสามี
ภรรยาที่ทํางานอาชีพตาง ๆ พบวา การสนับสนุนทางสังคมในการทํางานสามารถทํานายความผูกพัน
ในงานได นอกจากนั้น ยังพบวาปริมาณงานมากและการมีอสิระในการทํางานมีความสัมพันธ  
ในทางบวกกับความผูกพันในงาน  
 Hakanen, Bakker, and Schaufeli (2006) ไดศึกษาความผูกพันในงานของครู 
ชาวฟนแลนด พบวา ปริมาณงานมากและสภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางานที่ไมดี มีความ
สัมพันธในทางลบกับความผูกพันในงาน ในขณะที่การควบคมุงานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับ
บัญชาและบรรยากาศทางสังคมมีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันในงาน  
 Saks (2006) ไดศึกษาถึงสาเหตุที่ทําใหบุคคลเกิดความผูกพันในงานและผลลัพธจากการ 
ที่บุคคลมีความผูกพันในงาน พบวา การสนับสนุนจากองคกร และ ลักษณะงานสามารถทาํนาย 
ความผูกพันในงานได นอกจากนั้นยังพบวา การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา และการใหรางวัล 
มีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันในงาน และความผูกพันในงานสามารถทํานายความ 
พึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคกร แนวโนมการลาออกและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ 
องคกรได  
 Tim, Graham, and Cottrel (2007) ไดศึกษาความผูกพันในงานของครูในประเทศ
ออสเตรเลีย จํานวน 298 คน โดยใชแบบวัดความผูกพันในงาน UWES พบวา มีระดับนัยสําคัญ 
ในดานความขยันขันแข็งและดานการมีใจจดจอกับงาน สวนดานการอุทิศตนไมมีนัยสําคัญ และ 
กลุมตัวอยาง ไดรายงานเพิ่มเติมวา ตองใชเวลาในการทํางานมากกวาเดิมหรือประสบการณที่มากข้ึน
จึงจะสงเสริมความผูกพันในงาน 
 Pauken (2008) ไดศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันในงาน พบวา สภาพแวดลอม 
ภาวะผูนํา และองคประกอบดานบุคคล มีความเก่ียวของกับความผูกพันในงาน 
 Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, and Schaufeli (2009) ไดศึกษาผลการ
ปฏิบัติงานกับความผูกพันในงาน พบวา พนักงานที่มีความผูกพันในงานมักจะมีอารมณในเชิงบวก  
ไดแก ความสุข ความสนุกสนาน ความสนใจและมีความกระตือรือรน โดยอารมณเชิงบวกเหลานี้ 
ทําใหชวงเวลาทั้งหมดในการคิดและทํางานในชั่วขณะหนึ่งของคน ๆ นั้นกวางมากขึ้นและสรางปจจัย
เอื้อตอการทํางานสวนตัวได โดยความตั้งใจ และอารมณ ดานบวก ไมเพียงทําใหคนรูสึกดีไดชั่วขณะ
หนึ่งเทานั้นแตยังรูสึกดีตอเนื่องไปในอนาคตอีกดวย 
 Van Beek, Taris, and Schaufeli (2011) ไดศึกษาการติดงานและความผูกพันในงาน 
ของลูกจางชาวดัชต จํานวน 1,246 คน พบวา บุคคลที่มีความผูกพันในงานสูงมีแนวโนมที่จะมีความ
เหนื่อยลาในงานต่ํา เพราะจะมีระดับพลังงานและการฟนฟูทางจิตใจในระดับสูง เมื่อสูญเสียพลังไปกับ
การทํางาน หากรางกายไดรับการพักผอนก็สามารถที่จะเรยีกพลังงานคืนมาและพรอมที่จะเผชิญ 
กับงานตอไปได 
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 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันในงาน พบวา ความผูกพันในงานของตัว
บุคคลจะเกิดข้ึนไดก็ตอเมื่อ มีปจจัยที่เอ้ือในการทํางานมาสนับสนุน เชนความมีอิสระในการทํางาน 
การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน การสอนงานจากผูบังคับบัญชา และการไดรับผลสะทอนกลับจากงาน 
บุคคลที่มีความผูกพันในงาน จะมีอารมณเชิงบวกในการทํางาน มีความขยันขันแข็ง มีความทุมเทและ
มีใจจดจอกับงาน 
 
ตอนที่ 2  แนวคิด ทฤษฎแีละงานวิจัยเกี่ยวกับความเหนื่อยลาในงาน 
 ในป 1973 Maslach นักจิตวิทยาและอาจารยมหาวิทยาลัยเบอรกเลย รัฐแคลิฟอเนีย      
ไดศึกษาเรื่องความเหนื่อยลา (Burnout) และตีพิมพลงในวารสาร Human Behavior ในป 1976 
หลังจากนั้น คําวาความเหนื่อยลา จึงเปนที่รูจักมากข้ึน ในปจจุบันมีผูศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความ 
เหนื่อยลาในงาน รวมถึงการใหความหมายในมุมมองที่แตกตางกันออกไป ดังตอไปนี้  
 ความหมายของความเหนื่อยลาในงาน (Job Burnout)   
 นงนุช  ศิริศักดิ์ (2550, หนา 15) กลาววา ความเหนื่อยลา หมายถึงกลุมอาการที่เกิดจาก
ปฏิกิริยาตอบสนองที่เปนผลสืบเนื่องมาจากภาวะเครียดในการทํางานโดยที่ไมสามารถขจัด  
ลดความเครียดจากการทํางาน หรือไมไดรับการแกไขใหถูกตองเปนระยะเวลานาน 
 นันทนภัสร นรินทรสรศักดิ์ (2556, หนา 14) กลาววา ความเหนื่อยลาจากการปฏิบัติงาน 
หมายถึง อาการเหนื่อยหนาย เปนอาการทางจิตมากกวาอาการทางกาย มีความมุงม่ันในงานลดลง 
และโดยทั่วไปมักไมคอยมีความคิดสรางสรรค ประสิทธิภาพการทํางานลดลงเพราะความเหนื่อยลา
กอใหเกิดทัศนคติ และพฤติกรรมการทํางานในแงลบ 
 โอภาวิทย จั่นพา (2557, หนา 7) กลาววา ความเหนื่อยลาในงาน หมายถึง ภาวะความ
ออนลาจากภาระงาน ทัง้ทางรางกายและอารมณ เบื่อหนายในการปฏิบัติหนาที่ ประกอบดวย 
ความออนลาทางอารมณและการลดความผูกพันในงาน 
 Veniga and Spradley (1981, pp. 13-27) กลาววาอาการเหนื่อยลา คือ การออนลาทาง
กาย ทางอารมณ และทางจิตใจที่เกิดจากการทํางานภายใตแรงกดดันเปนเวลานาน ๆ การออนลาทาง
กายแสดงออกมาในรูปของการออนเพลีย การหมดแรง และความออนแอทางกายของผูปฏิบัติงาน
การออนลาทางอารมณคือ ความรูสึกทอแทและหมดหวังในการทํางาน สวนการออนลาทางจิตใจ  
คือ การเกิดความคิดในแงลบตอตนเอง งานที่ทํา ตลอดจนการดําเนินชีวิตดานอื่น ๆ 
 Maslach and Jackson (1981, pp. 99-113) ไดใหนิยามความเหนื่อยลาในงาน วา 
คือ อาการทางอารมณซึ่งเปนผลมาจากความเครียดเรื้อรังในการทํางาน จนเกิดทัศนคติในแงลบ 
ตองานที่ทําและผูรวมงาน ประกอบดวย 3 ดาน คือ  
 1. ความรูสึกออนลาในอารมณ (Exhaustion) หมายถึง ความรูสึกทอแท ออนลา 
หมดแรงกายและแรงใจในการทาํงานหรือในการดํารงชีวิต  
 2. ความรูสึกลดคาความเปนบุคคล (Cynicism) หมายถึง ความรูสึกและทัศนคติในทางลบ
ตองานที่รับผิดชอบและตอผูอื่น โดยมองผูอื่นเปนเหมือนวัตถุสิ่งของ มีความรูสึกดูหมิ่นผูมาใชบริการ
หรือเพ่ือนรวมงาน 
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 3. ความรูสึกไรประสิทธิภาพ (Reduced personal accomplishment) หมายถึง    
ความรูสึกและทัศนคติทางลบตอตนเอง เกิดความรูสึกวาตนเองดอยความสามารถไมสามารถทํางาน
ใหประสบความสําเร็จได 
 Muldary (1983, pp. 180-215) กลาววา ความเหนื่อยลาในงานเปนกระบวนการที่เกิดข้ึน
ในครั้งหนึ่งของวิชาชีพที่เกี่ยวกับงานดานสุขภาพ ซึ่งเปนผลมาจากความเครียดที่ไดรับจากบุคคลอื่น ๆ 
หรือสภาพแวดลอม จนเปนผลทําใหขาดความสนใจตอผูรวมงาน ตอผูปวยและตอองคกรที่ตัวเอง
ทํางานอยู 
 Malakh and Aronson (1988, pp. 37-45) กลาววา ความเหนื่อยลา เปนความออนลา
ทางกาย แสดงออกในรูปของอาการออนเพลีย การหมดแรง และความออนแอของผูปฏิบัติงาน และ
เกิดความรูสึกที่เปนลบในงาน 
 Nevid and Lampmann (2003, pp. 227-230) ใหความหมายของความเหนื่อยลาในงาน 
วาคือสภาพความเหนื่อยลาทั้งทางรางกายและจิตใจ อันมีสาเหตุมาจากความเครียดในการทํางานหรือ
การมีภาระหนาที่ผูกพันอ่ืน ๆ ทีม่ากเกินไป 
 จากความหมายที่กลาวมาขางตน สรุปไดวา ความเหนื่อยลาในงาน หมายถึง สภาวะทาง
จิตใจในดานอารมณและความคิดในเชิงลบที่มีตองาน โดยแสดงออกทางดานรางกาย จิตใจ และ
อารมณ ซึ่งสงผลกระทบตอตนเอง งานที่ทํา และเพื่อนรวมงาน โดยแสดงออกผานพฤติกรรม     
ทอแท ออนลา หมดแรงกายและแรงใจในการทํางานหรือในการดํารงชีวิต มองงานและเพื่อนรวมงาน
ในแงลบ และเกิดความรูสึกวาตนเองดอยความสามารถไมสามารถทํางานใหประสบความสําเร็จได 
 สาเหตุของความเหนื่อยลาในงาน 
 ความเหนื่อยลาในงาน เปนผลมาจากการมีความเครียดติดตอกันเปนระยะเวลานาน และ
บุคคลไมสามารถขจัดความเครียดนั้นออกไปได (Leiter, Maslach, & Li, 1986, pp. 297-308) 
Endelwish and Brodsky (1980, pp. 111-125) กลาววา สาเหตุของความเหนื่อยลาในงานเปนผล
มาจากสภาพการณตาง ๆ ในการทํางาน ไดแก 
 1. การมีประสบการณเกี่ยวกับการทํางานนอย 
 2. งานที่รับผิดชอบมาก ผลตอบแทนนอย 
 3. ผูมารับบริการมีพฤติกรรมไมเหมาะสม 
 4. งบประมาณในการทํางานไมเพียงพอ 
 5. สภาพระบบราชการ หรือระบบในองคกร 
 6. มีชองวางระหวางแรงบันดาลใจและผลสําเร็จที่ไดรับ 
 ในขณะที่ Jackson et al. (1986, p. 630) พบวา ปจจัยในงานหลายปจจัยมีความสัมพันธ
กับความเหนื่อยลาของบุคลากรทางการศึกษา ดังนี้ 
 1. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
 2. การลงโทษท่ีไมมีความแนนอน 
 3. การขาดความเปนอิสระ 
 4. การขาดการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 
 5. ความไมสอดคลองกันระหวางความคาดหวังในงานกับสภาพในปจจุบัน 
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 6. บทบาทของงานที่คลุมเครือ ขาดความชัดเจนในสายงานที่รับผิดชอบ 
 Burke and Richardson (2000, pp. 327-368) กลาววา ปจจัยดานองคกรหรือดานงาน 
ที่กอใหเกิดความเหนื่อยลาในบุคคล ไดแกลักษณะของผูบริหาร ปริมาณงานที่มากเกินไป  
การไมสามารถทําตามความคาดหวัง การขาดโอกาสมีสวนรวมในการตัดสินใจ ขาดแรงสนับสนุน 
ทางสังคม และขาดระบบการใหแรงจูงใจที่ดี 
 Hamann (1986, pp. 23-24) กลาววา มีองคประกอบ 3 ประการที่จะนําไปสู 
ความเหนื่อยลาในงานของผูมีอาชีพครู คือ 
 1.  องคประกอบดานสภาพแวดลอม ประกอบดวย 
  1.1  เครื่องอํานวยความสะดวกในการสอนไมเพียงพอ 
  1.2  มีสิ่งที่ตองทําใหการสอนเกิดหยุดชะงัก 
  1.3  สภาพการบริหารทั่วๆไปของโรงเรียนไมดี 
  1.4  มีงานเอกสารมากไป 
  1.5  สภาพการทํางานไมมีการเปลี่ยนแปลงคลื่อนไหวบอยๆ 
 2.  องคประกอบดานความสัมพันธกับบุคคลอื่น ประกอบดวย 
  2.1  ความสัมพันธกับบุคคลในครอบครัว 
  2.2  ความสัมพันธกับนักเรียน 
  2.3  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
  2.4  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
  2.5  ความสัมพันธกับสมาชิกในชุมชน 
 3.  องคประกอบสวนบุคคล ประกอบไปดวย 
  3.1  นิสัยความเปนคนชอบสมบูรณแบบ 
  3.2  ไมมีทักษะในการวางแผน 
  3.3  มีความมุงหวังในผลสําเร็จสูง 
  3.4  พยายามจะทําความสําเร็จในบทบาทที่คาดหวังยาก 
 Maslach and Jackson (1981, pp. 99-113) ไดสรุปสาเหตุของความเหนื่อยลาในงานวา
มีหลายปจจัย ทั้งปจจัยสวนบุคคลและจากงานที่ปฏิบัติ ดังนี้ 

1. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ บุคคลที่อายุนอยจะมีความเหนื่อยลาสูงกวาบุคคลที่มี 
อายุมาก เปนเพราะอายุสะทอนถึงประสบการณในการปฏิบัติงาน โดยผูที่อายุมากจะมีประสบการณ
ในการปฏิบัติงานสูง มีภาวะสุขุม รูจักชีวิต สามารถปรับตัวใหสอดคลองกบัความเปนจริงไดมากยิ่งขึ้น 
โอกาสที่จะเกิดความเหนื่อยลาจึงลดลง สถานภาพการสมรส ผูที่เปนโสดจะเหนื่อยลาในงานสูงกวาผูที่
สมรส เพราะสถาบันทางสังคมที่มีความสําคัญโดยเฉพาะกับผูสมรส จะมีความเสี่ยงตอความลมเหลว
นอยกวาคนโสด ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มักพบวามีความเหนื่อยลาในงานในชวงเวลา 1-5 ปแรก
ของการทํางาน แตถาชวงเวลา 5-10 ปแลว วัยวุฒิและประสบการณมีมากขึ้น จะทําใหมองการไกล 
สุขุมรอบคอบยิ่งขึ้น ความเหนื่อยลาในงานก็จะลดลง 
 2.  ปจจัยดานการปฏิบัติงาน ไดแก 
  2.1  ปริมาณงานที่มากจนเกินไป 
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  2.2  ครูไมสามารถควบคุมสถานการณ หรือบริหารงานที่ตนเองไดรับมอบหมายอยู  
เนื่องจากการไดรับมอบหมายงานที่มากเกินไป และไมมีสิทธิ์ในการรวมสรางนโยบายในการทํางาน   
ตกอยูในสถานการณที่ไมอาจหลีกหนีไปจากความเครียดได 
  2.3  ปญหาความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ขาดความรวมมือ มีความขัดแยงในที่ทํางาน 
  2.4  ความชวยเหลือหรืออุปสรรคจากผูบริหาร หากปฏิสัมพันธที่มีตอกันกอใหเกิด 
ความเครียด 
  2.5  แผนงานนโยบายขององคกร เนื่องจากเปนสวนที่มีผลกระทบตอรูปแบบ 
รายละเอียดของการใหบริการ ซึ่งบางครั้งผูปฏิบัติงาน อาจตองทําในสิ่งที่ตนเองไมชอบ 
 ผลกระทบของความเหนื่อยลาในงาน  
 1)  ผลตองานและองคกร ความเหนื่อยลาในงานสงผลตอการขาดงาน การลาออกจากงาน 
ลดความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร (Schaufeli & Bakker, 2004, pp. 293-315) ประสิทธิภาพ
การทํางานลดลง (Halbesleben, 2004, pp. 859-879) ความผูกพันตอองคกรลดต่ําลง (Hakanen 
et al., 2006, 495-513) ความพึงพอใจในงานลดลง (Guzzoni, Baur, & Cheyer, 2007, pp. 52-
59)  
 2)  ผลตอบุคคล ความเหนื่อยลาในงานสงผลตอสุขภาพกาย เชน อาการนอนไมหลับ  
ปวดหัว และสงผลตอสุขภาพจิต เชน การไมนับถือตนเอง อาการซึมเศรา อาการกระวนกระวายและ
กังวล (Schaufeli & Bakker, 2004, pp. 293-315) 
  จากขอความดังกลาวขางตน สรุปไดวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อยลาในงาน 
ไดแก ปจจัยดานบุคคลคือทัศนคติความคิดที่มีตองาน รูปแบบการทํางาน การกําหนดเปาหมายในการ 
ทํางานของบุคคลและปจจัยเอื้อในการทํางานที่หนวยงานหรือองคกรไดใหการสนับสนุน  
  การวัดความเหนื่อยลาในงาน 
    เครื่องมือวัดความเหนื่อยลาในงานที่ใชในงานวิจัยที่ผานมาสวนใหญยังคงใชเครื่องมือ MBI 
(Maslach Burnout Inventory) ที่พัฒนาขึ้นโดย Maslach, Jackson, and Leiter (1997, pp. 
191-218) เครื่องมือวัดนี้ประกอบดวยขอคําถามที่แสดงถึงเจตคติและความรูสึกของผูตอบที่เกี่ยวของ
กับความเหนื่อยลา 3 องคประกอบ คือ ความรูสึกออนลาในอารมณ (Exhaustion) ความรูสึกลดคา
ความเปนบุคคลในผูอื่น (Depersonalization) และความรูสึกไรประสิทธิภาพ (Reduced Personal 
Accomplishment) ซึ่งไดออกแบบมาเพื่อวัดความเหนื่อยลาในงานกับบุคคลที่ทํางานในดาน 
การบริการและดานดูแลสุขภาพ เชน ครู บุคลากรทางการแพทย ทหาร ตํารวจ 
 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความเหนื่อยลาในงาน 
 พรพรรณ ปฐมสุนทรชัย (2551) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรค ความเหนื่อยลาในงาน และการรับรูความสามารถของตนเองของพนักงาน
ในบริษัทใหคําปรึกษาดานโภชนาการและความงามแหงหนึ่ง พบวา ความสามารถในการเผชิญและ 
ฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายในงาน การรับรูความสามารถของตนเอง 
มีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยลาในงาน 
 นันทนภัสร นรินทรสรศักดิ์ (2556) ไดศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุความเหนื่อยหนาย 
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี จํานวน 400 คน พบวา ปจจัยความตองการ 
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ในงาน ปจจัยเอื้อตอการทํางาน การเห็นคุณคาในตนเองและการรับรูความสามารถของตนเอง 
เปนสาเหตุหลักของความเหนื่อยลาในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน โดยปจจัยเอื้อในการ
ทํางานมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอความเหนื่อยลาในการปฏิบัติงานของครู 
 พัสกร แนวปราณีต, พูลพงศ สุขสวาง และสุชาดา กรเพชรปาณี (2556) ไดศึกษา
ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางการรับรูความสามารถของตนเองกับความเหนื่อยลาในการปฏิบัติงาน
ของอาจารยโรงเรียนสาธิต จํานวน 265 คน พบวา การรับรูความสามารถของตนเองมีอิทธิพลทางตรง
เชิงลบตอตัวแปรความออนลาทางจิตและการลดความเปนบุคคล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
ที่ระดับ .01 ชี้ใหเห็นวาอาจารยโรงเรียนสาธิตที่รับรูความสามารถของตนเองสูง จะมีความเหนื่อยลา
ในการปฏิบัติงานต่ํา 
 โอภาวิทย จั่นพา (2557) ไดศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุ ระหวางความตองการในงาน 
ทรัพยากรในงาน ความเหนื่อยหนาย กับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานการศึกษา
พิเศษ จํานวน 300 คน พบวา การลดความผูกพันในงาน เปนสาเหตุทางตรงตอสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานของครู ในขณะที่ความตองการในงาน ทรัพยากรในงาน และความออนลาทางอารมณเปน
สาเหตุทางออมตอสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู 
 Byrne (1994) ไดตรวจสอบความตรงของโมเดลความเหนื่อยลาในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนประถมศึกษาและมัธยมศึกษา โดยใชแบบวัดความเหนื่อยลาของ Maslach เพื่อศึกษา
รูปแบบอิทธิพลระหวางตัวแปรที่เปนปจจัยจากตัวบุคคล และตัวแปรที่เปนปจจัยจากสภาพแวดลอม
ในการทํางานกับความเหนื่อยลาในงาน พบวาตัวแปรที่เปนปจจัยจากสภาพแวดลอม  ในการทํางาน
กับความเหนื่อยลาในการทํางาน ไดแก การเห็นคุณคาในตนเอง และการเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง 
สวนตัวแปรปจจัยจากสภาพแวดลอมภายนอก ไดแก ตัวแปรความขัดแยงในบทบาทปริมาณงานที่มาก
เกินไป บรรยากาศหองเรียน ความสามารถในการตัดสินใจ และแรงสนับสนุนจากสังคม 
 Schmitz, Neumann, and Oppermann (2000) ไดศึกษาเรื่อง ความเครียด ความ
เหนื่อยลาในการทํางานและบุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุมของพยาบาลชาวเยอรมัน จํานวน 
361 คน ผลการวิจัย พบวา พยาบาลผูมีความเครียดจากการทํางานและความเหนื่อยลาในการทํางาน
สูง จะมีความสัมพันธกับผูที่มีความเชื่อมั่นในปจจัยควบคุมต่ํา ซึ่งสนับสนุน การคนพบท่ีวา การรับรู
ระดับความเชื่อในปจจัยควบคุมมีผลตอผูปฏิบัติงานในการเผชิญความเครียด และความเหนื่อยลา 
ในการทํางาน 
 Dick and Wagner (2001) ไดศึกษา ความเครียดและความเหนื่อยลาของครู พบวา 
บทบาทตัวกลางของการรับรูความสามารถของตนเองมีผลตอระดับความเครียดอยางสูงในอาชีพครู 
ดังนั้นการนับถือตนเองและการรับรูความสามารถของตนเองจึงทําใหเกิดรูปแบบการจัดการ
ความเครียดที่พบในความเหนื่อยลาในงานของครู 
 Demerouti et al. (2001) ไดเสนอแนวคิดแบบจําลองขอเรียกรองจากงาน ทรัพยากรของ
งาน (Job Demand-Resource Model: JD-R Model) โดยอธิบายวา ความเหนื่อยลานั้นเปนผล 
มาจากลักษณะงาน 2 ประเภทที่แตกตางกันคืองานที่ใชขอเรียกรองจากงานสูง (Job Demands)  
เชนภาระงานความขัดแยงระหวางบทบาทและความคลุมเครือในบทบาทเและงานที่เก่ียวของกบั
ทรัพยากรของงาน (Job Resources) เชนการสนับสนุนทางสังคม คุณลักษณะของงาน งานที่ใช 
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ขอเรียกรองจากงานสูง คืองานที่มีลักษณะจําเปนตองอาศัยความพยายามสูงในการทํางานและเกี่ยว 
ของกับตนทุนทางจิตหลายอยางเชน ความเครียด ความเหนื่อยหนาย 
 Grandey and Steiner (2003) ไดศึกษาเกี่ยวกับการควบคุมอารมณของพนักงานที่ตอง
ปฏิสัมพันธกับลูกคา วัฒนธรรมทางอารมณ ความมีอิสระในการทํางาน ความเหนื่อยลาในการทํางาน 
จากการสํารวจพนักงาน 196 คน ในประเทศสหรัฐอเมริกาและประเทศฝรั่งเศส พบวา ความมีอิสระ
ในการทํางาน ชวยลดความเหนื่อยลาทางอารมณ อันเนื่องมาจากการตองควบคุมอารมณของตนใน
ระหวางการติดตอพูดคุยกับลูกคา และระดับความไมพึงพอใจในการทํางาน 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับความเหนื่อยลาในงาน พบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความ
เหนื่อยลาในงานของครู คือ ปริมาณงาน ปจจัยสนับสนุนที่เอื้อตอการทํางาน การรับรูความสามารถ
ของตนและยังพบวาการลดความผูกพันในงานเปนสาเหตุที่ทําใหเกิดความเหนื่อยลาในงาน 

 
ตอนที่ 3  แนวคิด ทฤษฎแีละงานวิจัยเกี่ยวกับการจัดการแบบเชิงรุก 
 มผีูใหความหมายของการจัดการแบบเชิงรุกไวหลายทาน ซึ่งผูวิจัยไดรวบรวมและสรุป     
เปนหัวขอไว ดังนี้ 
 ความหมายของการจัดการแบบเชิงรุก (Proactive Coping)  
 วิภาวรรณ ตั้งฐานทรัพย (2552, หนา 15) กลาววา การจัดการแบบเชิงรุก หมายถึง     
การที่บุคคลพยายามบรรลุเปาหมายที่ตนเองเปนผูกําหนด โดยการนําเอาความรู ความสามารถ 
ประสบการณ และทรัพยากรตาง ๆ ที่มีอยูรอบ ๆ ตัวมาใชใหเกิดประโยชน ในการหาขอมูล 
วิเคราะห วางแผน ไตรตรองทางเลือก ประเมินสถานการณตาง ๆ ที่อาจเกิดขึ้น รวมถึงการขอความ
ชวยเหลือ คําแนะนําและการสนับสนุนดานจิตใจจากผูอื่น เพื่อใหบุคคลพรอมรับมือกับสถานการณ
ตาง ๆ อีกทั้งมองอุปสรรคเปนโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาตัวเอง 
 Schwarzer and Taubert (2002, pp. 19-35) กลาววา การจัดการแบบเชิงรุก   
หมายถึง การที่บุคคลเปนผูเลือกกําหนดเปาหมายในชีวิตดวยตนเอง และเห็นวาเปาหมาย 
เหลานั้นเปนสิ่งที่ทาทายโดยการกระตุนตนเองใหเกิดความทะเยอทะยานในการบรรลุเปาหมาย 
ที่ตนเองเปนผูกําหนด  
 Greenglass and Fiksenbaum (2009, pp. 29-39) การจัดการแบบเชิงรุก หมายถึง  
วิธีการแกปญหาที่จะตองมองไปในอนาคต โดยบุคคลเปนผูกําหนดเปาหมายที่ตองการขึ้นดวยตนเอง 
และพยายามกํากับตนเองใหบรรลุเปาหมายนั้น สิ่งสําคัญของการจัดการแบบเชิงรุก คือ มีเปาหมาย 
ที่ชัดเจน การสะสมและใชแหลงทรัพยากรที่มีอยูรอบตัวใหเกิดประโยชนสูงสุด คอยตรวจสอบ     
สถานการณที่เกิดขึ้นรอบตัว เพื่อประโยชนในการกําหนดทิศทางในการจัดการกับปญหาและทําให
บุคคลสามารถคาดการณเหตุการณที่อาจเกิดขึ้นในอนาคตได รวมถึงการขอความชวยเหลือ การขอ 
ขอมูล และกําลังใจจากผูอื่น การจัดการแบบเชิงรุกตามแนวคิดของ Greenglass  เปนการใชทักษะ
และทรัพยากรที่มีอยูรอบตัวใหเกิดประโยชนสูงสุด เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตนเอง เปนผูกําหนด  
โดยเนนการจัดการเพื่ออนาคตและเตรียมการจัดการกอนท่ีปญหาจะเกิดขึ้นแทนที่จะคอยตามแกไข  
ประกอบดวย 7 ดาน ดังนี ้ 
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 1. การจัดการแบบเชิงรุก (Proactive Coping) เปนองคประกอบยอยซึ่งเปนหัวใจสําคัญ
ของการจัดการแบบเชิงรุก หมายถึง การที่บุคคลเปนผูกําหนดเปาหมายที่ตองการ ดวยตนเอง โดยมี
แรงจูงใจและความมุงมั่นที่จะบรรลุเปาหมายเหลานั้น คนที่จัดการกับปญหาในเชิงรุกจะมองอุปสรรค
เปนสิ่งที่ทาทายและมองหาโอกาสที่จะพัฒนาคุณภาพชีวิตและสิ่งแวดลอมรอบตัว แทนการรอคอย 
ใหเกิดปญหากอนแลวจึงตามแกไข  
 2. การแกปญหาแบบไตรตรอง (Reflective Coping) หมายถึง การที่บุคคลจําลองภาพ
เหตุการณขึ้นในใจและคิดเปรียบเทียบถึงผลลัพธที่อาจเกิดขึ้นจากการแสดงพฤติกรรมในรูปแบบ  
ตาง ๆ อยางรอบคอบ โดยนําเอาวิธีการระดมสมองมาประยุกตใชในการวิเคราะหปญหาและหา  
แหลงทรัพยากร เพื่อประโยชนในการวางแผนการทํางาน คาดการณแนวโนมของผลกระทบ 
ที่อาจเกิดข้ึน และประเมินทางเลือกเหลานั้น โดยคํานึงถึงสถานการณที่เกิดขึ้นและประโยชนในการ
ใชทรัพยากรที่มีอยูรอบตัวของตนเปนสําคัญ 
 3. การวางแผนกลยุทธ (Strategic Planning) หมายถึง กระบวนการวางแผนการทํางาน
โดยพิจารณาทรัพยากรตาง ๆ ที่ม ีเชน เวลา กําลังคน วัสดุและความชํานาญ เปนตน สิ่งสําคัญของ
การวางแผนการทํางาน คือ การนําเอาเปาหมายที่กําหนดมาแยกออกเปนสวนยอย ๆ เพื่อใหงาย    
ตอการจัดการ หากบุคคลมีการวางแผนที่ดีก็จะชวยใหสามารถบรรลุเปาหมายที่ตองการไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  
 4. การวางแผนปองกัน (Preventive Coping) หมายถึง การคาดการณแนวโนมของ
ความเครียดที่อาจเกิดข้ึนและเตรียมการรับมือกอนท่ีจะเกิดปญหา เพื่อไมใหปญหาเหลานั้นลุกลาม 
โดยอาศัยประสบการณ ความสามารถในการคาดการณและความรูที่มีของบุคคล  
 5. การขอความชวยเหลือและขอคําปรึกษา (Instrumental Support Seeking) หมายถึง 
การแสวงหาแหลงขอมูล คําแนะนํา และขอมูลสะทอนกลับจากผูอื่น เพื่อนํามาใชประโยชนในการ 
วางแผน ประยุกตใชและปรับปรุงวิธีการจัดการกับสิ่งที่กอใหเกิดความเครียด เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพ 
ในการจัดการกับเปาหมายของตน  
 6. การแสวงหาผูใหกําลังใจ (Emotional Support Seeking) หมายถึง เมื่อบุคคลเผชิญ
กับความทอแทหรือความทุกขในบางครั้ง บุคคลจะแสวงหาความเขาใจและ มิตรภาพที่ดีจากบุคคล
รอบขาง เพื่อใหตนเองมีกําลังใจที่จะสามารถกลับมายืนหยัดที่จะบรรลุสูเปาหมายที่ตนเองตองการ 
อีกครั้ง  
 7. การหลีกเลี่ยงการแกปญหา (Avoidance Coping) หมายถึง เมื่อบุคคลเผชิญกับสถาน
การณที่กดดัน บุคคลจะชะลอการตัดสินใจหรือการเลื่อนเวลาการแกปญหาออกไปโดยบุคคล 
มีแนวโนมที่จะลมเลิกความตั้งใจที่จะบรรลุเปาหมายที่ตนเองเปนผูกําหนด 
 Nosenko, Arshava, and Nosenko (2014, p. 166) กลาววา การจัดการแบบเชิงรุก 
หมายถึง การที่บุคคลประเมินสถานการณ วาจะเกิดอะไรขึ้นในอนาคต และเตรียมการปองกันไวลวง
หนา โดยบุคคลอาจใชวิธีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง ลด กําจัดหรือหาสิ่งทดแทนทรัพยากรที่มีอยู  
เพื่อเตรียมการรับมือกับสิ่งที่กําลังจะเกิดขึ้น  
 จากความหมายดังกลาวขางตน สรุปไดวา การจัดการแบบเชิงรุก หมายถึง การที่บุคคล
พยายามบรรลุเปาหมายที่ตนเองเปนผูกําหนด โดยใชความรู ความสามารถ ประสบการณ และ
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ทรัพยากรตาง ๆ ที่มีอยูรอบ ๆ ตัวมาใชใหเกิดประโยชน เปนการแกปญหาที่จะตองมองไปในอนาคต
และพยายามกํากับตนเองใหบรรลุเปาหมายนั้น  ประกอบไปดวย 7 ดาน คือ การจัดการแบบเชิงรุก 
(Proactive Coping) การแกปญหาแบบไตรตรอง (Reflective Coping) การกําหนดกลยุทธ 
(Strategic Planning) การวางแผนปองกัน (Preventive Coping) การขอความชวยเหลือและขอ
คําปรึกษา (Instrumental Support Seeking) การแสวงหาผูใหกําลังใจ (Emotion Support 
Seeking) และการหลีกเลี่ยงการแกปญหา (Avoidance Coping)  
 ขั้นตอนของการจัดการแบบเชิงรุก 
 Aspinwall and Taylor (1997, pp. 417- 429) ไดแบงการจัดการแบบเชิงรุก ออกเปน  
5  ขั้นตอน ดังนี้ 
 1. การสะสมทรัพยากร (Resource Accumulation) เปนขั้นตอนแรก เนื่องจากบุคคล
ตองมีการสะสมแหลงทรัพยากรและทักษะที่จําเปนไวลวงหนา เชน เวลา งบประมาณ การวางแผน 
ทักษะในการทํางาน และการสนับสนุนทางสังคม เพื่อเตรียมรับมือกับปญหาและสถานการณตาง ๆ  
ที่อาจเกิดข้ึนในอนาคต   
 2. ความสามารถในการประเมินสถานการณ (Recognition) เปนการประเมินสิ่งที่อาจ 
กอใหเกิดความเครียดในอนาคต โดยการหาขอมูลที่มีแนวโนมเปนอุปสรรค การตีความสัญญาณเตือน
ตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในสภาพแวดลอมรอบตัว เพื่อนํามาชวยแยกแยะสถานการณที่กอใหเกิดอุปสรรค      
ในการทํางาน 
 3. การประเมินปญหาในเบื้องตน (Initial Appraisal) เปนการประเมินปญหาในเบื้องตน 
วาสถานการณที่กําลังเผชิญในปจจุบันนั้นเปนอยางไร และในอนาคตจะเปนอยางไร เพื่อเตรียมหา
แนวทางในการปองกันปญหานั้น 
 4. การเตรียมการแกไขปญหาในเบื้องตน (Initial Coping Effort) ขั้นตอนนี้เปนการ 
ดําเนินการปองกันปญหาที่คาดวาจะเกิดขึ้น โดยการวางแผนหรือหาขอมูลจากแหลงตาง ๆ และ     
ลงมือปฏิบัติ 
 5. การไดรับขอมูลยอนกลับ (Elicit and use Feedback) เปนขั้นตอนสุดทายของการ 
จัดการแบบเชิงรุก หลังจากลงมือปฏิบัติตามแผนงานที่วางไวแลว นําผลลัพธที่ไดมาพิจารณาวาเปน
อยางไร มีประสิทธิภาพหรือไม เพื่อประโยชนในการหาแนวทางการแกปญหาที่เหมาะสมตอไป 
 ผลของการใชการจัดการแบบเชิงรุกเพื่อลดความเหนื่อยลาในงาน  
 Aspinwall and Taylor (1997, p. 418) กลาวไว ดังนี ้

1. การจัดการแบบเชิงรุก จะสามารถหลีกเลี่ยงหรือชวยบรรเทาความเครียด  
เมื่อบุคคลตองเผชิญกับเหตุการณที่กอใหเกิดความกดดัน เนื่องจากมีการเตรียมการปองกันไว  
ลวงหนา  
 2. ปญหาจะถูกจัดการใหหมดไปตั้งแตระยะเริ่มตน  
 3. ทําใหบุคคลมีมุมมองในการจัดการกับปญหาที่กวางขึ้น ดังนั้นบุคคลจึงมีหลาย  
ทางเลือกในการจัดการ  
 4. ชวยลดปญหาความเครียดเรื้อรัง เพราะเม่ือบุคคลมีการจัดการกับปญหาในเชิงรุก  
ปริมาณความเครียดจะลดนอยลง เนื่องจากปญหาถูกจัดการหรือปองกันไวตั้งแตระยะเริ่มตน  
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 งานวจิัยที่เกี่ยวของกับการจัดการแบบเชิงรุก 

 วิภาวรรณ ตั้งฐานทรัพย (2552) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง การรับรูบรรยากาศ
องคการ การจัดการกับปญหาในเชิงรุกและความเหนื่อยหนายในการทํางานของบริษัทจัดหางาน 
แหงหนึ่ง พบวา การแกปญหาเชิงรุกมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยลาในงาน และบุคคลที่มี
การจัดการกับปญหาในเชิงรุกจะมีความเหนื่อยลาในการทํางานต่ํา 
 Schwarzer and Taubert (2002) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการจัดการแบบเชิงรุก 
กับความเหนื่อยลาของครูในประเทศเยอรมัน จํานวน 316 คน พบวาการจัดการแบบเชิงรุกมีความ
สัมพันธทางลบกับความเหนื่อยลาในงาน กลาวคือ ครูที่มีการจัดการแบบเชิงรุกระดับสงูจะมีความ 
ออนลาทางดานอารมณ การลดคาความเปนบุคคลของผูอื่น และความรูสึกไมประสบผลสําเร็จใน 
การปฏิบัติงานต่ํา และพบอีกวาครูที่มีการจัดการแบบเชิงรุกระดับสูงจะประเมินความกดดันที่ไดรับ 
วาเปนความทาทาย ไมใช อุปสรรค หรือสิ่งที่กอใหเกิดความสูญเสีย  
 Greenglass (2004) ศึกษากลุมตัวอยาง จํานวน 178 คน ซึ่งทํางานอยูในเมืองขนาดใหญ
ของประเทศแคนนาดา มีอาชีพเปนพนักงานบริษัท และใชแบบวัดความเหนื่อยลาในงาน ตามแนวคิด
ของ Maslash ที่ใชสําหรับวัดกลุมอาชีพท่ัวไป (MBI-General Survey) และ แบบวัดการจัดการแบบ
เชิงรุก พบวาคนที่มีการจัดการแบบเชิงรุกสูง จะมีความออนลาทางอารมณและการลดคาความเปน
บุคคลของผูอื่นในระดับต่ํา แตมีความรูสึกประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานระดับสูง 
 Bermejo et al. (2013) ไดศึกษาความผูกพันและความเหนื่อยลาในงานของครูที่สอนใน
โรงเรียนเอกชน ครูโรงเรียนประถมศึกษา และครูโรงเรียนมัธยมศึกษาในประเทศสเปน ผานตัวแปร
ความผูกพันในงานและปจจัยเอื้อในการทํางาน พบวาการจัดการแบบเชิงรุกนั้น มีอิทธิพลตอ 
ความผูกพันในงานมากกวาความเหนื่อยลาในงาน และการจัดการแบบเชิงรุกจะสงผลตอ 
ความเหนื่อยลาในงานก็ตอเม่ือมีตัวแปรความผูกพันในงานมาคั่นกลาง  
 Cooper, Paterson, Stadler, and Saks (2014) ไดศกึษาพฤติกรรมการทํางานของ
ลูกจางชั่วคราวของบริษัทในประเทศนิวซีแลนด จํานวน 176 คน พบวา พฤติกรรมการทํางาน      
แบบเชิงรุกสามารถทํานายความผูกพันในงานไดและมีอิทธิพลทางบวกตอความผูกพันในงาน 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับการจัดการแบบเชิงรุก พบวา การจัดการแบบเชิงรุก 
มีอิทธิพลทางลบตอความเหนื่อยลาในงาน แตเมื่อศึกษาการจัดการแบบเชิงรุกกับความผูกพันในงาน
และความเหนื่อยลาในงาน พบวา การจัดการแบบเชิงรุกมีอิทธิพลตอความผูกพันในงาน มากกวา
ความเหนื่อยลาในงาน 
 
ตอนที่ 4  แนวคิด ทฤษฎแีละงานวิจัยเกี่ยวกับปจจัยเอื้อในการทํางาน 
 ปจจัยเอื้อในการทํางาน (Job Resources) หมายถึงสภาพแวดลอมในการทํางานที่องคกร
ไดสนับสนุนใหแกบุคลากรเพื่อใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ มผีูให
ความหมายของปจจัยเอื้อในการทํางานไวหลายทาน  ดังนี้ 
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 ความหมายของปจจัยเอื้อในการทํางาน 
 Kahn (1990, pp. 692-724) กลาววา ปจจัยเอื้อในการทํางาน หมายถึง ลักษณะของ
สภาวะในการทํางาน ซึ่งพนักงานแตละคนจะตองปรับตัวและแสดงลักษณะทางกายภาพ การรับรู 
และอารมณของตนเองออกมาใหเห็นในศักยภาพตามบทบาท  
 Richter and Hacker (1998, pp. 1-5) กลาววา ปจจัยเอื้อในการทํางานเปนมิติของงาน
ทางดานรางกาย จิตใจ สังคม ไดแก ทรัพยากรภายนอกและทรัพยากรภายใน ลักษณะความนึกคิด
และแบบแผนการกระทํา  
 Dermerouti et al. (2001, pp. 499-503) ไดใหความหมาย ปจจัยเอื้อในการทํางาน วา 
หมายถึง สภาวะในการทํางานที่ไดมีการจัดเตรียมไวซึ่งทรัพยากรสําหรับพนักงาน โดยเฉพาะอยางยิ่ง
ลักษณะทางกายภาพจิตใจ สังคมหรือคุณสมบัติขององคการในสวนที่เก่ียวกับงาน ซึ่งสามารถจะลด 
ความตองการทํางานโดยการลดตนทุนดานกายภาพและตนทุนทางจิตใจของพนักงาน ประกอบ     
ไปดวย 5 ดาน ตอไปนี้ 

1. ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) คือ คุณลักษณะของงานซึ่งเปดโอกาส     
ใหผูปฏิบัติงานมีอิสระท่ีจะใชวิจารณญาณของตนเองตัดสินใจที่จะกําหนดขั้นตอนและเลือกวิธี
ปฏิบัติงานและพิจารณาแกไขปญหาที่เกิดขึ้น 

2. การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน (Social Support from Colleagues) คือ การ 
ไดรับความสนใจ ไววางใจ ความชวยเหลือและการใหคําแนะนําในการทํางาน ตลอดจนการไดรับการ
ยอมรับจากเพื่อนรวมงาน 
 3. การสอนงานจากผูบังคับบัญชา (Supervisory Coaching) คือ การทํางานโดยมี
ผูบังคับบัญชาเปนพี่เลี้ยงสอนงานใหอยางมีขั้นตอน และใหพนักงานลงมือทํา มีการติดตามและ
ประเมินผล เพื่อใหสามารถนําไปใช คิดเปน ทําเปน และแกปญหาได 
 4. การไดรับผลสะทอนกลับจากงาน (Performance Feedback) คือคุณลักษณะ 
ของงาน ซึ่งสามารถแสดงใหผูปฏิบัติงานทราบถึงผลสะทอนหรือผลลัพธที่ชัดเจนโดยตรงจากงาน 
ที่ปฏิบัติไปแลววามีประสิทธิภาพหรือไม 
 5. โอกาสความกาวหนาในงาน (Opportunities for Development) คือการรับรู 
ของบุคลากรเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองหรือความกาวหนาในหนาที่การงาน  
 Rothmann and Jordaan (2006, p. 88) กลาววา ปจจัยเอื้อในการทํางาน หมายถึง
สภาพแวดลอมที่เกี่ยวของกับการทํางานซึ่งองคกรสนับสนุนใหแกบุคลากรเพ่ือชวยใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมาย ชวยลดแรงกดดันทั้งทางรางกายและจิตใจที่มีตอความตองการ   
ของงาน รวมถึงชวยใหบุคลากรเกิดการเรียนรู พัฒนาและกาวหนาในงาน 
 Herzberg, Mausner, and Snyderman (2011, pp. 125-128) กลาววา ปจจัย 
เอื้อในการทํางาน หมายถึง สภาพท่ัวไปที่เกี่ยวกับหนาที่การงานหรือปริมาณงานที่ตองการปฏิบัติ       
เปนองคประกอบท่ีชวยปองกันมิใหบุคคลเกิดความไมพอใจในการทํางาน 
 จากความหมายดังกลาวขางตน สรุปไดวา ปจจัยเอื้อในการทํางาน หมายถึง 
สภาพแวดลอมในการทํางานที่องคกรไดใหการสนับสนุนใหแกบุคลากรเพ่ือใหบุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมาย ชวยลดแรงกดดันทั้งทางรางกายและจิตใจที่มีตองาน รวมถึงชวยให
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บุคลากรเกิดการเรียนรู พัฒนาและกาวหนาในการทํางาน ประกอบไปดวย 5 ดาน คือ ความมีอิสระ
ในการทํางาน (Autonomy) การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน (Social Support from Colleagues) 
การสอนงานจากผูบังคับบัญชา (Supervisory Coaching) การไดรับผลสะทอนกลับจากงาน 
(Performance Feedback) และโอกาสความกาวหนาในงาน (Opportunities for Development) 
 ผลของปจจัยเอื้อในการทํางานที่มีตอการทํางาน 
 นักวิชาการหลายทาน ไดนําเสนอบทบาทของปจจัยเอื้อในการทํางานตาง ดังนี้ 
  1. การมีอิสระในการทํางานสามารถชวยใหบุคลากรมีโอกาสในการจัดการกับ 
สถานการณที่กดดันซึ่งจะสงผลดีตอสุขภาพและคุณภาพชีวิตในการทํางาน  
  2. การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานและการสอนงานจากผูบังคับบัญชา สามารถทําหนาที่
เปนตัวรับแรงปะทะจากความตึงเครียดในงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และยังเปนปจจัยที่ทําให
บุคลากรทํางานสําเร็จไดทันเวลาและสามารถชวยบรรเทาความเครียดจากการที่ตองเผชิญกับ     
ภาระงานที่มากเกินไปรวมถึงการไดรับการชมเชยจากผูบังคับบัญชาก็สามารถทําใหบุคลากรสามารถ
จัดการกับภาระงานไดอยางมีประสิทธิภาพ (Ren, Shaffer, & Kraimer, 2013, pp. 149-459) 

3. การไดรับผลสะทอนกลับในการทํางาน ถือเปนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ในระยะสั้นที่สามารถกระตุนใหบุคลากรมีแรงจูงใจในการทํางาน ปฏิบติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
และยังชวยปองกันการเกิดความผิดพลาดในงาน อีกท้ังมีสวนทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูกัน
ระหวางผูบังคับบัญชากับบุคลากร สงผลใหสามารถพัฒนาผลการปฏิบัติงานใหดีขึ้นได (Hackman & 
Oldman, 1980, pp. 66-83) 
 แนวคิดแบบจําลองความตองการในงานและปจจัยเอื้อในการทํางาน 
 Demerouti et al. (2001, pp. 499-503) ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยในการทํางานที่สงผลตอ
คุณภาพชีวิตการทํางาน โดยพฒันาเปนแบบจําลองความตองการในงานและปจจัยเอื้อในการทํางาน 
(Job Demand and Resources Model) หรือ JD - R Model ซึ่งเปนแบบจําลองที่นําเสนอเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิต การทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน ความเครียด ความเหนื่อยลาและความผูกพันในงาน
ที่มีอยูในทุก ๆ องคกร ประกอบดวย 2 ปจจัยหลัก ไดแก 

1. ความตองการในงาน (Job Demand) คือ ลักษณะของงานที่องคกรมอบหมาย 
ใหบุคลากรรับผิดชอบ เปนตัวกระตุนใหบุคลากรตองใชความอดทนและความพยายามสูงทั้งทาง
รางกายและจิตใจ เพื่อใหงานสําเร็จตามเปาหมาย และอาจเกิดความเครียดหากไมสามารถทําให
สําเร็จได เชน ปริมาณงานที่มากและระยะเวลาที่จํากัด 

2. ปจจัยเอื้อในการทํางาน (Job Resources) หมายถึง ปจจัยหรือสภาพแวดลอม 
ที่เก่ียวของกับการทํางานที่องคกรไดใหการสนับสนุนแกบุคลากรเพ่ือชวยใหปฏิบัติงานไดสําเร็จตาม
เปาหมาย ชวยลดแรงกดดันจากลักษณะงานและปริมาณงาน รวมถึงชวยใหบุคลากรเกิดการเรียนรู 
เกิดการพัฒนาตนเอง และมีความกาวหนาในการทํางาน 
 นอกจากนี้แลว ความตองการในงานและปจจัยเอื้อในการทํางานตามแบบจําลอง  
ยังสามารถสงผลใหเกิดกระบวนการทางจิตใจได 2 ลักษณะ (Bakker & Demerrouti, 2008, pp. 
209-223) ดังนี้ 
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1. กระบวนการกระตุนการใชพลังงานในการทํางาน (Energetic Process) หมายถึง  
สภาวะการทํางานของบุคคลที่ตองใชความพยายามทางจิตใจ อารมณและรางกายอยางมากเพื่อ
รับผิดชอบภาระงานท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จ จนอาจเกิดความตึงเครียดและเหนื่อยลา ซึ่งจะสงผล
กระทบตอสุขภาพและคุณภาพชีวิตได 

2. กระบวนการกระตุนแรงจูงใจในการทํางาน (Motivational Process) หมายถึง  
สภาวะการทํางานของบุคลากรที่ไดรับการสนับสนุนปจจัยเอื้อในการทํางาน ซึ่งสงผลใหบุคลากรเกิด
แรงจูงใจในการทํางานและนําไปสูการเกิดความผูกพันในงานสูง มีความรูสึกที่ดีกับงานที่ทํา ปจจัยเอื้อ
ในการทํางานจึงเปนตัวกระตุนแรงจูงใจภายในซึ่งสนับสนุนใหบุคลากรสามารถทํางานใหสําเร็จไดตาม
เปาหมายที่ตั้งไว เชนการสนับสนุนทรัพยากรดานเครื่องมือและอุปกรณตางๆตลอดจนคําแนะนําท่ี
เปนประโยชนในการทํางาน 
 เครื่องมือวัดปจจัยเอื้อในการทํางาน 
 แบบจําลองความตองการในงานและปจจัยที่เอื้อในการทํางานการศึกษาปจจัยที่เอื้อในการ
ทํางาน Demerouti et al. (2001, pp. 499-503) ไดนําเสนอแบบจําลองความตองการในงานและ
ปจจัยที่เอ้ือในการทํางาน JD - R Model (Job Demand and Resources Model) ซึ่งเปน
แบบจําลองที่นําเสนอคุณภาพชีวิตในการทํางาน สภาพแวดลอม เงื่อนไขในการทํางาน แรงจูงใจ     
ในการทํางาน ความเครียด ความเหนื่อยลาและความผูกพันตองาน โดยแบบจําลอง JD - R Model 
ประกอบดวยปจจัย 2 ปจจัย ไดแก 
 1. ความตองการในงาน (Job Demand)  
 2. ปจจัยเอื้อในการทํางาน (Job Resources)  
 แบบจําลอง JD-R มุงสนใจในความสัมพันธระหวาง ระดับความตองการของงานที่มี
ระดับสูงกับระดับปจจัยเอื้อในการทํางานที่มีระดับต่ํา ที่สงผลตอความเหนื่อยลาในการทํางาน  
โดยโมเดล JD-R เชื่อวาความตองการของงานและปจจัยเอื้อในการทํางานมีบทบาทสําคัญ ตอความ
เหนื่อยลาในการทํางาน และเมื่อปจจัยเอื้อในการทํางานมีอยางจํากัดหรือไมเพียงพอ ในการทํางาน 
จะสงผลใหพนักงานเกิดความเหนื่อยลาในการทํางาน ซึ่งสามารถอธิบาย เพิ่มเติมไดวา  

1. งานที่มีการออกแบบมาไมดี หรือมีปริมาณงานที่ตองทําในระดับสูง จะทําใหเกิด  
ความเครียด มีผลใหพนักงานเกิดความรูสึกออนลาทางกายและจิตใจ  
 2. การขาดปจจัยเอื้อในการทํางานที่มาสนับสนุนในการทํางาน จะทําใหพนักงาน  
มีแรงจูงใจในการทํางานต่ําลง ลดบทบาทการทํางานของตัวเอง จนเกิดความไมผูกพันตองาน 
(Demerouti et al., 2001, pp. 499-503) และมีความตั้งใจลาออกจากงานในที่สุด  
 นอกจากนี้แลว ยังมีนักวิชาการที่สนับสนุนวาสภาพแวดลอมในการทํางานที่องคกร ไดให
การสนับสนุนแกบุคลากรอยางเหมาะสมและเพียงพอ สามารถผลักดันใหบุคลากรพรอมที่จะอุทิศตน
และแสดงศักยภาพของตนเองอยางเต็มที่เพื่อใหงานสําเร็จไดตามเปาหมายที่ตั้งไว (Meijman & 
Murder, 2013, pp. 2-5) จากแบบจําลองความตองการของงานและปจจัยเอื้อในการทํางาน 
ดังกลาวขางตน ผูวิจัย จึงสนใจที่จะศึกษาปจจัยหลักในดานปจจัยเอื้อในการทํางานที่สงผลตอความ
ผูกพันและความเหนื่อยลาในงาน โดยมีงานวิจัยที่มีผูศึกษาไว ดังนี้ 
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 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยเอื้อในการทํางาน 
 Sonnentag (2003) ไดศึกษาความผูกพันในงานของ พนักงานในองคกรบริการสาธารณะ 
พบวา ความสามารถในการเลือกแนวทางวิธีการในการทํางานไดเองหรือความมีอิสระในการทํางาน 
มีความสัมพันธกับความผูกพันในงาน  
 Schaufeli and Bakker (2004) ไดศึกษาความสัมพนัธระหวางความตองการของงาน 
(Job Demands) ในเรื่องของการรับรูภาระงานและปจจัยเอื้อในการทํางาน (Job Resources) กับ
ความผูกพันในงาน พบวา การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน การสอนงานของผูบังคับบัญชา และ 
การไดรับผลยอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานสามารถทํานายความผูกพันในงานได  
 Bakker et al. (2005) ไดศึกษาความเหนื่อยลาในงานและความผูกพันในงานของคูสามี
ภรรยาที่ทํางาน อาชีพตาง ๆ พบวา การสนับสนุนทางสังคมในการทํางานสามารถทํานายความผูกพัน
ในงานได นอกจากนั้น ยังพบวาปริมาณงานมากและการมีอิสระในการทํางานมีความสัมพันธใน
ทางบวก กับความผูกพันในงาน  
 Hakanen et al. (2006) ไดศึกษาความเหนื่อยลาในงานและความผูกพันในงานของครู 
ชาวฟนแลนด พบวา ปริมาณงานมากและสภาพแวดลอมทางภายภาพในการทํางานที่ไมดีมีความ
สัมพันธในทางลบกับความผูกพันในงาน ในขณะที่การควบคุมงาน การไดรับสนับสนุนจากผูบังคับ
บัญชาและบรรยากาศทางสังคมมีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันในงาน  
 Saks (2006) ไดศึกษาถึงสาเหตุที่ทําใหบุคคลเกิดความผูกพันในงานและผลลัพธจากการที่
บุคคลมีความผูกพันในงาน พบวา การสนับสนุนจากองคกร และลักษณะงาน สามารถทํานายความ
ผูกพันในงานได นอกจากนั้นยังพบวา การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา และการใหรางวัลมีความ
สัมพันธในทางบวกกับความผูกพันในงาน และความผูกพันในงานสามารถทํานายความพึงพอใจ 
ในงาน ความผูกพันตอองคกร แนวโนมการลาออกและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรได  
 Roslan and Sambasivan (2015) ไดศึกษา ทรัพยากรในงาน ปจจัยเอื้อในการทํางาน 
กับความผูกพันและความเหนื่อยลาในงานของครูจํานวน 1,300 คน ในประเทศมาเลเซีย พบวาระดับ
ความเหนื่อยลาในงานของครูจะลดลง เมื่อครูมีอํานาจในการตัดสินใจดวยตนเอง ครูไดรับขอมูลที่
เพียงพอเกี่ยวกับการทํางานและผูบริหารจะตองใหการสนับสนุนและใหขอเสนอแนะในเวลาที่
เหมาะสม 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยเอื้อในการทํางาน พบวา ปจจัยเอื้อในการทํางาน 
เชน ความมีอิสระในการทํางาน การสอนงานจากผูบังคับบัญชา การใหรางวัล สามารถทํานายความ
ผูกพันในงานของบุคคลได และมีสวนชวยลดความเหนื่อยลาในงานของตัวบุคคลได 
 
ตอนที่ 5  หนาที่และการปฏิบัติงานของขาราชการครู 
 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (กระทรวงศึกษาธิการ, 2552, หนา 57-72 ) 
ไดกลาววาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีหนาที่และการปฏิบัติงาน ตามมาตรฐาน
ตําแหนงและมาตรฐานวิทยฐานะ ดังนี้ 
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1. มาตรฐานตําแหนงและมาตรฐานวิทยฐานะ  
ประเภท ผูสอน 
สายงาน การสอน 

           ลักษณะงานโดยทั่วไป สายงานการสอน มีลักษณะงานที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการทําหนาที่หลัก 
ดานการจัดการเรียนการสอน และสงเสริมการเรียนรูของผูเรียนดวยวิธีการที่หลากหลาย มีการศึกษา 
วิเคราะห วิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการเรียนรู โดยเนนความสําคัญทั้งความรู คุณธรรม จริยธรรม และ
คานิยมที่ดีงามและปฏิบัติงานอื่นท่ีเกี่ยวของ 

ชื่อตําแหนง  
ครูผูชวย  
ครู 
ชื่อวิทยฐานะ 
ครูชํานาญการ  
ครูชํานาญการพิเศษ  
ครูเชี่ยวชาญ  
ครูเชี่ยวชาญพิเศษ 
ชื่อตําแหนง ครูผูชวย 
หนาที่และความรับผิดชอบ ปฏิบัติหนาที่เกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอน การสงเสริม 

การเรียนรู พัฒนาผูเรียน ปฏบิัติงานทางวิชาการของสถานศึกษา และมีหนาที่ในการเตรียมความ
พรอมและพัฒนาอยางเขมกอนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงครู และปฏิบัติหนาที่อื่นตามที่ไดรับมอบหมาย 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
1. ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอน และสงเสริมการเรียนรูของผูเรียนดวย 

วิธีการที่หลากหลาย โดยเนนผูเรียนเปนสําคัญ  
 2. จัดอบรมสั่งสอนและจัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนาผูเรียนใหมีคุณลักษณะที่พึงประสงค  
 3. ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการจัดระบบการดูแลชวยเหลือผูเรียน  
 4. ปฏิบัติงานอื่นตามที่ไดรับมอบหมาย  
            คุณสมบัติเฉพาะสําหรับดํารงตําแหนง 
 1. มีวุฒิไมต่ํากวาปริญญาตรีทางการศึกษา หรือทางอื่นท่ี ก.ค.ศ. กําหนดเปน
คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงนี้  
 2. มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู  
 การใหไดรับเงินเดือน ใหไดรับเงินเดือนอันดับครูผูชวย 
 ชื่อตําแหนง ครู 
 หนาที่และความรับผิดชอบ ปฏิบัติหนาที่หลักเก่ียวกับการจัดการเรียนการสอน การ
สงเสริมการเรียนรู พัฒนาผูเรียน ปฏิบัติงานทางวิชาการของสถานศึกษา พัฒนาตนเองและวิชาชีพ 
ประสานความรวมมือกับผูปกครอง บุคคลในชุมชน และหรือสถานประกอบการเพื่อรวมกันพัฒนา
ผูเรียน การบริการสังคมดานวิชาการ และปฏิบัติหนาที่อื่นตามที่ไดรับมอบหมาย  
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 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
1. ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอน และสงเสริมการเรียนรูของผูเรียนดวย 

วิธีการที่หลากหลาย โดยเนนผูเรียนเปนสําคัญ  
 2. จัดอบรมสั่งสอนและจัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนาผูเรียนใหมีคุณลักษณะที่พึงประสงค  
 3. ปฏิบัติงานวิชาการของสถานศึกษา  
 4. ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการจัดระบบการดูแลชวยเหลือผูเรียน  
 5. ประสานความรวมมือกับผูปกครองและบุคคลในชุมชนเพื่อรวมกันพัฒนาผูเรียน      
ตามศักยภาพ  
 6. ทํานุบํารุง สงเสริมศิลปวัฒนธรรม แหลงเรียนรู และภูมิปญญาทองถิ่น  
 7. ศึกษา วิเคราะห วิจัย และประเมินพัฒนาการของผูเรียน เพื่อนํามาพัฒนาการเรียน  
การสอนใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  
 8. ปฏิบัติงานอื่นตามที่ไดรับมอบหมาย  
 คุณสมบัติเฉพาะสําหรับดํารงตําแหนง  
 1. มีวุฒิไมต่ํากวาปริญญาตรีทางการศึกษา หรือทางอื่นท่ี ก.ค.ศ. กําหนดเปน
คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงนี้  
 2. ปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงครูผูชวยเปนเวลา 2 ป โดยผานการประเมินการเตรียมความ
พรอมและพัฒนาอยางเขม ตามหลักเกณฑและวิธีการที่กําหนดในกฎ ก.ค.ศ. หรือดํารงตําแหนงอื่น 
ที่ ก.ค.ศ. เทียบเทา  
 3. มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู  
 การใหไดรับเงินเดือน ใหไดรับเงินเดือนอันดับ คศ.1 ผูดํารงตําแหนงคร ูผูใดผานการ
ประเมิน มีวิทยฐานะครูชํานาญการ ครูชํานาญการพิเศษ ครูเชี่ยวชาญ หรือครูเชี่ยวชาญพิเศษ     
ตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ. กําหนดใหไดรับเงินเดือนอันดับ คศ.2 คศ.3 คศ.4 หรือ คศ.5 
ตามลําดับ 

ชื่อตําแหนง ครูชํานาญการ 
หนาที่และความรับผิดชอบ ปฏิบัติหนาที่หลักเก่ียวกับการจัดการเรียนการสอน  

การสงเสริมการเรียนรู พัฒนาผูเรียน ปฏิบัติงานทางวิชาการของสถานศึกษา พัฒนาตนเองและ
วิชาชีพ ประสานความรวมมือกับผูปกครอง บุคคลในชุมชน และหรือสถานประกอบการเพื่อรวมกัน
พัฒนาผูเรียน การบริการสังคมดานวิชาการและปฏิบัติหนาที่อ่ืนตามที่ไดรับมอบหมาย  
 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีความรูความเขาใจในสาระหรือกลุมสาระการเรียนรูที่รับผิดชอบ 
ในระดับพื้นฐานมีความสามารถในการออกแบบการเรียนรู บริหารจัดการชั้นเรียน พัฒนาผูเรียน  
โดยแสดงใหเห็นวามีการดําเนินการตามแนวทางที่หลักสูตรกําหนด และมีการพัฒนาตนและพัฒนา
วิชาชีพ มีทักษะการจัดการเรียนรูและประเมินผลที่เหมาะสมกับสาระหรือกลุมสาระการเรียนรู 
ที่รับผิดชอบ สามารถพัฒนาผูเรียนใหมีคุณภาพตามมาตรฐานการเรียนรูของสาระหรือกลุมสาระ 
การเรียนรู เปนผูมีวินัยคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ 

คุณสมบัติเฉพาะสําหรับวิทยฐานะ ดํารงตําแหนงครู และไดปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงครู 
มาแลวไมนอยกวา 6 ป สําหรับผูมีวุฒิปริญญาตรี 4 ป สําหรับผูมีวุฒิปริญญาโท และ 2 ป สําหรับผูมี
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วุฒิปริญญาเอก หรือดํารงตําแหนงอื่นที ่ก.ค.ศ.เทียบเทาและผานการประเมินตามหลักเกณฑและ
วิธีการที ่ก.ค.ศ.กําหนด หรือดํารงตําแหนงอื่นท่ีมีวิทยฐานะชํานาญการ 

การใหไดรับเงินเดือนและเงินวิทยฐานะ ใหไดรับเงินเดือนในอันดับ คศ.2 และใหไดรับเงิน
วิทยฐานะครูชํานาญการ 

ชื่อตําแหนง ครูชํานาญการพิเศษ 
หนาที่และความรับผิดชอบ ปฏิบัติหนาที่หลักเก่ียวกับการจัดการเรียนการสอน  

การสงเสริมการเรียนรู พัฒนาผูเรียน ปฏิบัติงานทางวิชาการของหนวยงานการศึกษา พัฒนาตนเอง
และวิชาชีพ ประสานความรวมมือกับผูปกครองและบุคคลในชุมชนเพื่อรวมกันพัฒนาผูเรียน  
การบริการสังคมดานวิชาการและปฏิบัติหนาที่อื่นตามที่ไดรับมอบหมาย 

คุณสมบัติเฉพาะสําหรับวิทยฐานะ 
1. ดํารงตําแหนงครู ที่มีวิทยฐานะครูชํานาญการ และปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงครู หรือ

ดํารงตําแหนงอื่นท่ี ก.ค.ศ. เทียบเทามาแลวไมนอยกวา 1 ป และผานการประเมินตามหลักเกณฑ 
และวิธีการ ที่ ก.ค.ศ.กําหนด หรือดํารงตําแหนงอ่ืนที่มีวิทยฐานะชํานาญการพิเศษ 

2. ผานการพัฒนาตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ.กําหนด 
การใหไดรับเงินเดือนและเงินวิทยฐานะ ใหไดรับเงินเดือนอันดับ คศ.3 และใหไดรับเงิน

วิทยฐานะครูชํานาญการพิเศษ 
ชื่อตําแหนง ครูเชี่ยวชาญ 
มีหนาที่และความรับผิดชอบ ปฏิบัติหนาที่หลักเก่ียวกับการจัดการเรียนการสอน  

การสงเสริมการเรียนรู พัฒนาผูเรียน ปฏิบัติงานทางวิชาการของหนวยงานการศึกษา พัฒนาตนเอง
และวิชาชีพ ประสานความรวมมือกับผูปกครองและบุคคลในชุมชนเพื่อรวมกันพัฒนาผูเรียน  
การบริการสังคมดานวิชาการและปฏิบัติหนาที่อื่นตามที่ไดรับมอบหมาย 

คุณสมบัติเฉพาะสําหรับวิทยฐานะ 
1. ดํารงตําแหนงครู ที่มีวิทยฐานะครูชํานาญการพิเศษ และปฏบิัติหนาที่ในตําแหนงครู 

หรือดํารงตําแหนงอ่ืนที่ ก.ค.ศ. เทียบเทา มาแลวไมนอยกวา 3 ป และผานการประเมินตาม 
หลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ.กําหนดหรือดํารงตําแหนงอื่นที่มีวิทยฐานะเชี่ยวชาญ หรือดํารง
ตําแหนงครู ที่มีวิทยฐานะครูชํานาญการ มาแลวไมนอยกวา 5 ป และผานการประเมินตามหลักเกณฑ
และวิการที่ ก.ค.ศ.กําหนด  

2. ผานการพัฒนาตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ.กําหนด 
การใหไดรับเงินเดือนและเงินวิทยฐานะ ใหไดรับเงินเดือนอันดับ คศ.4 และใหไดรับเงิน

วิทยฐานะครูเชี่ยวชาญ 
ชื่อตําแหนง ครูเชี่ยวชาญพิเศษ 
มีหนาที่และความรับผิดชอบ ปฏิบัติหนาที่หลักเก่ียวกับการจัดการเรียนการสอน  

การสงเสริมการเรียนรู พัฒนาผูเรียน ปฏิบัติงานทางราชการของหนวยงานการศึกษา พัฒนาตนเอง
และวิชาชีพ ประสานความรวมมือกับผูปกครองและบุคคลในชุมชนเพื่อรวมกันพัฒนาผูเรียน  
การบริการสังคมดานวิชาการและปฏิบัติหนาที่อื่นตามที่ไดรับมอบหมาย 
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คุณสมบัติเฉพาะสําหรับวิทยฐานะ ดํารงตําแหนงครู ที่มีวิทยฐานะครูเชี่ยวชาญ และ
ปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงครู หรือดํารงตําแหนงอ่ืนที่ ก.ค.ศ. เทียบเทา มาแลวไมนอยกวา 2 ป และ
ผานการประเมินตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ. กําหนดหรือดํารงตําแหนงอื่นที่มีวิทยฐานะ
เชี่ยวชาญพิเศษ 

การใหไดรับเงินเดือนและเงินวิทยฐานะ ใหไดรับเงินเดือนอันดับ คศ.5 และใหไดรับเงิน
วิทยฐานะครูเชี่ยวชาญพิเศษ 
 กลาวโดยสรุป ผูวิจัยไดใหความหมายของคําวา “งาน” ของครู วา “งาน” หมายถึง  
การปฏิบัติหนาที่ของครู ซึง่ประกอบไปดวย การจัดการเรียนการสอน การสงเสริมและพัฒนาผูเรียน 
การปฏิบัติงานวิชาการของโรงเรียน การพัฒนาตนเองและวิชาชีพ และการปฏิบัติหนาที่อื่นตามที่
โรงเรียนมอบหมาย 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวของตาง ๆ ทั้งในประเทศและตางประเทศ 
ผูวิจัยไดสรุปตารางสังเคราะหตัวแปรในการวิจัย ดังนี้ 
 
ตารางที ่1  แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่สนับสนุนอิทธิพลระหวางตัวแปร 
 

ตัวแปร แนวคิดและทฤษฎี งานวิจัย 
ความผูกพันในงาน Schaufeli et al. (2002,  

pp. 71-93) 
 

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

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

พรพรรณ ปฐมสุนทรชัย (2551), 
นันทนภัสร นรินทรสรศักดิ์ (2556), 
พัสกร แนวปราณีต, พูลพงศ  สุขสวาง 
และสุชาดา  กรเพชรปาณี (2556), 
โอภาวิทย จั่นพา (2557), 
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ตารางที ่1  (ตอ) 
 

ตัวแปร แนวคิดและทฤษฎี งานวิจัย 
ความเหนื่อยลาในงาน  Byrne (1994), Schmitz et al. 

(2000), Dick and Wagner (2001) 
การจัดการแบบเชิงรุก 
 

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

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

ปจจัยเอื้อในการทํางาน 
 
 
 
 

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

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

 
 จากแนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวของของตัวแปรที่สงผลตอความเหนื่อยลาในงานของครู 
ที่ไดกลาวมาทั้งหมดขางตน ลักษณะความสัมพันธระหวางตัวแปรเหลานี้บางตัวแปรมคีวามสัมพันธใน
ลักษณะท่ีเปนสาเหตุทางตรงตอความเหนื่อยลาในงานของคร ูบางตัวแปรมีความสัมพันธในลักษณะ  
ที่เปนสาเหตุทางออมตอความเหนื่อยลาในงานของคร ูซึ่งสามารถแสดงใหเห็นภาพรวมของ
ความสัมพันธเชิงสาเหตุที่สงผลตอความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ไดดังภาพที่ 2 
 



 
 

 
 
 
 

 

 

 
 

. 

 

 
 

ความ 
เหนื่อยลา 
ในงาน 

 . 

ความออนลาทางอารมณ 
 

 

การลดคาความเปนบุคคลในผูอื่น 
 

 

ความรูสึกไรประสิทธิภาพ  

ความทุมเทในการทํางาน 
 

. 

การมีใจจดจอกับงาน 

 

ความขยันขันแข็ง 
 

 

 

 

 

การจัดการ
แบบเชิงรุก 

.  

 

 

 

 

 

 

ปจจัยเอื้อใน
การทํางาน  

 

 

 

 

 โอกาสความกาวหนาในงาน 

การไดรับผลสะทอนกลับจากงาน  

การสอนงานจากผูบังคับบัญชา 

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน  

ความมีอิสระในการทํางาน  

หลีกเลี่ยงการแกปญหา  

การแสวงหาผูใหกําลังใจ 

การขอความชวยเหลือ 

การวางแผนปองกัน  

การวางแผนกลยุทธ  

การแกปญหาแบบไตรตรอง  

การจัดการแบบเชิงรุก 

 30 

ภาพที่ 2 ความสัมพันธระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครู  
           โรงเรียนมัธยมศึกษา 

 

 

. 

 

 

ความผูกพัน 
ในงาน 



บทท่ี 3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
 งานวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค เพื่อพัฒนาและตรวจสอบความสอดคลองของโมเดล
ความสัมพันธเชิงระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความ
เหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษากับขอมูลเชิงประจักษ ผูวิจัยไดแบงการนําเสนอวิธีการ
ดําเนินการวิจัยออกเปน 5 ตอน ตามแนวคิดการออกแบบการวิจัยแบบการพัฒนาอิงทฤษฎี 
ของ Edmonds and Kenedy (2013, p. 170) ซึ่งมีรายละเอียดการนําเสนอ ดังนี้ 
 

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

ขั้นตอน แบบการพัฒนาอิงทฤษฎี 

1. QUAL data 
collection, 
analysis and 
result 

การรวบรวมแนวคิดทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวของ วิเคราะหตัวแปรและ
ผลลัพธที่เกี่ยวของกับตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวของกับตัวแปรที่จะศึกษา
(Documentary Evidence)  โดยทําการรวบรวมขอมูลและสังเคราะหตัวแปร
ที่ใชในการวิจัย ซึ่งไดแก แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันในงาน (Work 
Engagement) ของ Schaufeli and Bakker (2002, pp. 71-93 ) แนวคิด
เกี่ยวกับความเหนื่อยลาในงาน (Job Burnout) ของ Maslash and Leiter 
(1981, pp. 99-113) แนวคิดเกี่ยวกับแบบจําลองความตองการในงานและ
ปจจัยเอื้อในการทํางาน (Job Demand and Resources Model) หรือ      
JD – R Model ของ Demerouti et al., (2001, pp. 499-503) และแนวคิด
เกี่ยวกับการจัดการแบบเชิงรุก (Proactive Coping) ของ Greenglass and 
Filksenbaum (2009, pp. 29-39) แนวคิดการวิเคราะหโมเดลความสัมพันธ
เชิงสาเหตุ Hooper Coughlan and Mullen (2008, p. 58) และพูลพงศ  
สุขสวาง (2557, หนา 141) ตามตารางที่ 2 หนา 25 เพื่อนําไปสรางเปนกรอบ
แนวคิด และโมเดลสมมติฐาน 

Interpret 
QUAL       quan  

QUAL data 
collection,analysis 

and result 

Develop 
taxonomy 
or theory 

quan data 
collection 

quan data 
analysis and 

results 
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ตารางที่ 2 (ตอ) 

ขั้นตอน แบบการพัฒนาอิงทฤษฎี 

2. Develop 
taxonomy  

การพัฒนาเครื่องมือ 

เมื่อไดกําหนดกรอบแนวคิดจากทฤษฎีที่เกี่ยวของและสรางโมเดลตาม
สมมติฐาน โดยนําตัวแปรมาสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุเพื่อใหทราบถึง
ขนาดและทิศทางของตัวแปร ปจจัยที่สงผลตอความเหนื่อยลาในงานของครู
โรงเรียนมัธยมศึกษา หลังจากนั้น นําตัวแปรในการวิจัยไปสรางเครื่องมือ  
และตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาจาก
ผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 คน และตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือดานความ
เที่ยงแบบสอดคลองภายใน โดยนําเครื่องมือไปทดสอบกับกลุมทดลอง คือครู
โรงเรียนมัธยมศึกษา สงักัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17
ที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน 

3. quan data 
collection 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

การเก็บรวบรวมขอมูล มีขั้นตอน ดังนี้ 

1) ทําสําเนาแบบสอบถามใหเพียงพอกับจํานวนตัวอยางท้ังกลุมทดลองและ
กลุมตัวอยางที่ใชจริง ตรวจสอบความเรียบรอยของแบบสอบถามทุกฉบับ 
2) เลือกกลุมตัวอยาง จํานวน 500 คน ในจังหวัดจันทบุรีและจังหวัดตราด 
จํานวนครูทั้งสิ้น 1,437 คน โดยใชวิธีสุมแบบหลายขั้นตอน ดังนี้ คือ   
ขั้นตอนที่ 1 สุมอําเภอจากจังหวัด ขั้นตอนที่ 2 สุมโรงเรียนจากอําเภอ และ
ขั้นตอนที่ 3 สุมครูจากโรงเรียนซึ่งเปนกลุมตัวอยาง  
3) ดําเนินการเก็บขอมูล ซึ่งมีขั้นตอนดังนี้ 

1. เสนอโครงรางวิทยานิพนธและเครื่องมือในการวิจัยตอคณะกรรมการ
พิจารณาจริยธรรมการวิจัยมนุษย 
2. ทําหนังสือขอความอนุเคราะหเก็บรวบรวมขอมูลทั้งฉบับกลุมทดลอง 
และฉบับจริง 
3. ประสานงานกับผูอํานวยการโรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยาง เพื่อขอทราบ
รายชื่อของครูในโรงเรียนนั้น ๆ และนัดหมายวันที่จะเขาไปเก็บขอมูล 

  

4. เมื่อไดรายชื่อในแตละหนวยงานเรียบรอยแลว ทําการสุมตัวอยาง
แบบอยางงาย (Simple Random Sampling) เพื่อใหไดรายชื่อตาม
จํานวนตัวอยางแตละโรงเรียน 
5. ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามวันที่กําหนดไวโดยเขาไปแจก
แบบสอบถามดวยตนเอง แนะนําตัว ชี้แจงวัตถุประสงคของการวิจัย 
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ตารางที่ 2 (ตอ) 

ขั้นตอน แบบการพัฒนาอิงทฤษฎี 

 

6. เมื่อกลุมตัวอยางยินดีเขารวมวิจัย ผูวิจัยนําใบยินยอมเขารวมการวิจัย 
(Consent Form) เพื่อใหกลุมตัวอยางเซ็นชื่อ แลวเก็บใบยินยอม พรอมกับ
แจกแบบสอบถามและเก็บแบบสอบถามภายในวันนั้นเลยหรือกลับมาเก็บ
แบบสอบถามตามวันเวลาที่กลุมตัวอยางสะดวกกรณีที่มีผูไมยินดีเขารวม
การวิจัยใหทําการยกเลิก แลวสุมรายชื่อใหม แลวดําเนินการตามที่กลาวมา
ขางตน จนไดจํานวนตัวอยางแตละโรงเรียน รวมทั้งสิ้น 500 คน 

4) ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ตั้งแตวันที่ 22 กรกฎาคม 2558             
ถึง 31กรกฎาคม 2558 

4. quan data 
analysis and 
results 

การวิเคราะหขอมูล 

วิเคราะหลักษณะขอมูลเบื้องตน วิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปร 
สังเกตไดทั้ง 18 ตัวแปร หลังจากนั้นตรวจสอบโมเดลตามสมมติฐาน 
ที่พัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษ ดังนี้ 1. ตรวจสอบความสอดคลอง
องคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัด 2.ตรวจสอบความสอดคลอง 
ของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการ
แบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียน
มัธยมศึกษา ที่พัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษ ทําการวิเคราะหดวยโปรแกรม 
LISREL  

5. Interpret     
QUAL     quan  

การสรุปและอภิปรายผลการวิจัย 

สรุปผลการวิเคราะหขอมูล และนําผลลัพธที่ไดมาอภิปรายผลการวิจัย โดย
อางอิงจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของในบทที่ 2 นํามาเขียน
รายงานผลการวิจัยใหเปนรายงานการวิจัยฉบับสมบูรณเพื่อนําผลการวิจัย 
ไปประยุกตใชกับโรงเรียนมัธยศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
มัธยมศึกษา เขต 17 โรงเรียนในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา   
ขั้นพ้ืนฐาน และโรงเรียนในสังกัดอ่ืน ๆ ตอไป 

 
 จากตารางที่ 2  ขั้นตอนการออกแบบการวิจัยแบบการพัฒนาทฤษฎีตามแนวคิดของ 
Edmonds and Kenedy (2013, p. 170) มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
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ขั้นตอนที่ 1  การรวบรวมแนวคิดทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวของ วิเคราะหตัวแปรและ
ผลลัพธที่เกี่ยวของกับตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 

 จากการทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวของ (Documentary Evidence)       
โดยศึกษาจากเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยตางๆ ที่เก่ียวของกับโมเดลที่ตองการพัฒนาขึ้น 
วิเคราะหตัวแปร และทําตารางสังเคราะหตัวแปรที่ใชในการวิจัย (ตารางที่ 1 หนา 25) เพื่อนําไปสราง
กรอบแนวคิดในการวิจัย และโมเดลตามสมมติฐาน รวมทั้งกําหนดนิยามศัพทเฉพาะที่สามารถวัดคาได 
ซึ่งพัฒนามาจากแนวคิด ทฤษฎี ที่เก่ียวของ ดังนี้ 
 1)  แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันในงาน (Work Engagement) พัฒนามาจากแนวคิดของ 
Schaufeli et al. (2002, pp. 71-93) 
 2)  แนวคิดเกี่ยวกับความเหนื่อยลาในงาน (Job Burnout) พัฒนามาจากแนวคิดของ 
Maslach and Jackson (1981, pp. 99-113) 
 3)  แนวคิดเกี่ยวกับแบบจําลองความตองการในงานและปจจัยเอื้อในการทํางาน (Job 
Demand and Resources Model) หรือ JD - R Model พัฒนามาจากแนวคิดของ Dermerouti 
et al. (2001, pp. 499-503) 
 4)  แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการแบบเชิงรุก (Proactive Coping) พัฒนามาจากแนวคิด  
ของ Greenglass and Fiksenbaum (2009, pp. 29-39) 
 5)  แนวคิดเกี่ยวกับการวิเคราะหโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุ Hooper Coughlan and 
Mullen (2008, p. 58) และพูลพงศ สุขสวาง (2557, หนา 141) 
 
ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาเครื่องมือ 
 

 เมื่อไดกรอบแนวคิดในการวิจัยและโมเดลตามสมมติฐาน ผูวิจัยนําตัวแปรที่เกี่ยวของ 
ไปสรางนิยามศัพทเฉพาะ และเครื่องมือในการวิจัย ซึ่งมีรายละเอียดการพัฒนาเครื่องมือ ดังนี้ 
 1.  พัฒนาโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบ
เชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยนําตัวแปร 
ที่เก่ียวของเสนอเปนโมเดลตามสมมติฐานในการวิจัย ซึ่งประกอบดวยตัวแปรในการวิจัย ดังนี้ 
  1.1 ตัวแปรแฝงภายนอก 2 ตัวแปร ไดแก  ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุก และตัวแปร
ปจจัยเอื้อในการทํางาน ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุก วัดไดจากตัวแปรสังเกตได 7 ตัวแปร ไดแก   
ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุก ตัวแปรการแกปญหาแบบไตรตรอง ตัวแปรการวางแผนกลยุทธ ตัวแปร
การวางแผนปองกัน ตัวแปรการขอความชวยเหลือและขอคําปรึกษา ตัวแปรการแสวงหาผูใหกําลังใจ 
และตัวแปรการหลีกเลี่ยงการแกปญหา ตัวแปรปจจัยเอื้อในการทํางาน วัดไดจากตัวแปรสังเกตได  
5 ตัวแปร ไดแก ตัวแปรความมีอิสระในการทํางาน ตัวแปรการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน ตัวแปร
การสอนงานจากผูบังคับบัญชา ตัวแปรการไดรับผลสะทอนกลับจากงาน และตัวแปรโอกาสกาวหนา
ในงาน  
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  1.2 ตัวแปรแฝงภายใน 2 ตัวแปร ไดแก ตัวแปรความผูกพันในงานและตัวแปรความ   
เหนื่อยลาในงาน ตัวแปรความผูกพันในงาน วัดไดจากตัวแปรสังเกตได 3 ตัวแปร ไดแก  ตัวแปรความ
ขยันขันแข็ง ตัวแปรความทุมเทในการทํางานและตัวแปรการมีใจจดจอกับงาน ตัวแปรความเหนื่อยลา 
ในงาน วัดไดจากตัวแปรสังเกตได 3 ตัวแปร ไดแก ตัวแปรความออนลาทางอารมณ ตัวแปรการลดคา
ความเปนบุคคลในผูอื่นและตัวแปรความรูสึกไรประสิทธิภาพ 
 2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เมื่อไดกําหนดกรอบแนวคิดจากทฤษฎีที่เกี่ยวของ และสรางโมเดลตามสมมติฐาน จากนั้น
ผูวิจัยกําหนดนิยามศัพทเฉพาะ และสรางขอความ โดยยึดแนวทางตามแนวคิด ทฤษฎี และขอคําถาม
ที่เคยมีผูพัฒนาขึ้น นํามาสรางขอคําถามใหสอดคลอง และครอบคลุมกับนิยามศัพทเฉพาะ 
ซึ่งรายละเอียดของการพัฒนาและสรางเครื่องมือ แบงเปน 5 ฉบับ  ดังนี้ 
 ฉบับที่ 1 เปนการถามขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก ขอมูลพื้นฐานของครู 
สอบถามขอมูลเกี่ยวกับสภาพทั่วไปของครู ไดแก เพศ อายุ การศึกษาสูงสุด วิทยฐานะ ปฏิบัติการ
สอนในกลุมสาระการเรียนรู มีลักษณะเปนแบบสํารวจรายการ (Checklist)  
 ฉบับที่ 2 ถึง ฉบับที่ 5 มีลักษณะแบบสอบถามแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ (Rating 
Scale) เกี่ยวกับตัวแปรที่สงผลตอความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ดังนี้  
 ฉบับที ่2  เปนขอคําถามดานความผูกพันในงาน (Work Engagement) ที่พัฒนามาจาก
แบบสอบถามความผูกพันในงาน Utrecht ( Utrecht Work Engagement Scale: UWES ) ตาม
แนวคิดของ Schaufeli et al. (2003, pp. 71-93) มาเปนตนแบบในการพัฒนาแบบสอบถาม 
ใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง จํานวน 17 ขอ ประกอบไปดวยขอความทางบวก จํานวน 16 ขอ 
ขอความทางลบ จํานวน 1 ขอ มาปรับปรุงดานภาษาโครงสรางเนื้อหา แสดงดัง ตารางที่ 3 
 
ตารางที่ 3  โครงสรางเนื้อหาขอคําถามดานความผูกพันในงาน 

 
ดาน จํานวน (ขอ) ขอที่ 

ความผูกพันในงาน   
ความขยันขันแข็ง  7 1 - 7 
ความทุมเทในการทํางาน 6 8 - 13 
การมีใจจดจอกับงาน 4 14 - 17 

รวม        17  
 
 ฉบับที่ 3 เปนขอคําถามดานความเหนื่อยลาในงาน (Job Burnout) ที่พัฒนาจากแนวคิด
ของ Maslach et al. (1997, pp. 191-218) มาเปนตนแบบในการพัฒนาแบบสอบถามใหเหมาะสม
กับกลุมตัวอยาง จํานวน 16 ขอ มาปรับปรุงดานภาษา โครงสรางเนื้อหา แสดงดังตารางที่ 4 
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ตารางที่  4  โครงสรางเนื้อหาขอคําถามดานความเหนื่อยลาในงาน 
 

ดาน จํานวน (ขอ) ขอที่ 
ความเหนื่อยลาในงาน   

ความออนลาทางอารมณ 7 18 - 24 
การลดคาความเปนบุคคลในผูอื่น 6 25 - 30 
ความรูสึกไรประสิทธิภาพ 3 31 - 33 

รวม        16  
  

 ฉบับที่ 4  เปนขอคําถามดานการจัดการแบบเชิงรุก (Proactive Coping) ผูวิจัยใช        
ขอคําถามที่พัฒนามาจากแนวคิดของ Greenglass and Filksenbaum (2009, pp. 29-33)        
มาปรับปรุงขอคําถามใหมีความเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง มาปรับปรุงดานภาษาจํานวน 35 ขอ 
โครงสรางเนื้อหา แสดงดังตารางที่ 5 

ตารางที ่ 5  โครงสรางเนื้อหาขอคําถามเกี่ยวกับการจัดการแบบเชิงรุก 
 

ดาน จํานวน (ขอ) ขอที่ 
ดานการจัดการแบบเชิงรุก 7 34 - 40 
ดานการไตรตรองทางเลือก 5 41 – 45 
ดานการวางแผนกลยุทธ 6 46 - 51 
ดานการวางแผนปองกัน 5 52 - 56 
ดานการขอความชวยเหลือและขอคําปรึกษา 6 57 - 62 
ดานการแสวงหาผูใหกําลังใจ 4 63 - 66 
ดานการหลีกเลี่ยงการแกปญหา 2 67 - 68 

รวม        35  
  
 ฉบับที่ 5 เปนขอคําถามเกี่ยวกับปจจัยเอื้อในการทํางาน ผูวิจัยใชขอคําถามที่พัฒนามาจาก 
แบบจําลองความตองการในงานและปจจัยที่เอื้อตอการทํางาน JD - R Model (Job Demand and 
Resources Model) ของ Demerouti et al. (2001, pp. 499-503) มาปรับปรุงขอคําถามใหมี
ความเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง จํานวน 27 ขอ มาปรับปรุงดานภาษา โครงสรางเนื้อหา แสดงดัง   
ตารางที่ 6 
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ตารางที ่ 6  โครงสรางเนื้อหาขอคําถามเกี่ยวกับปจจัยเอื้อในการทํางาน 
 

ดาน จํานวน (ขอ) ขอที่ 
ดานความมีอิสระในการทํางาน 6 69 - 74 
ดานการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 5 75 - 79 
ดานการสอนงานจากผูบังคับบัญชา 6 80 - 85 
ดานการไดรับผลสะทอนจากการทํางาน 5 86 - 90 
ดานโอกาสความกาวหนาในงาน 5 91 - 95 

รวม        27  
  
 สําหรับการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของตัวแปรในการวิจัย ซึ่งไดจากแบบสอบถาม 
มาตรประมาณคา โดยมีเกณฑการตัดสินใจของคะแนนแปลงเปนคาเฉลี่ย และมีความหมายตาม
แนวคิด  ของ Best and Kanh (2006, p. 343) โดยมีเกณฑการแปลผล ดังนี้ 
 

คะแนน คาเฉลี่ย ความหมาย 

5 4.50 - 5.00             ตรงกับความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด 

4 3.50 - 4.49             ตรงกับความคิดเห็นในระดับมาก 

3 2.50 - 3.49             ตรงกับความคิดเห็นในระดับปานกลาง 

2 1.50 - 2.49             ตรงกับความคิดเห็นในระดับนอย 

1 1.00 - 1.49             ตรงกับความคิดเห็นในระดับนอยท่ีสุด 
  
 3. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
  การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ มีขั้นตอน ดังนี้ 
   1.  ผูวิจัยนําแบบสอบถามเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อตรวจสอบความตรง
เชิงเนื้อหาของขอคําถามกับนิยามศัพทเฉพาะ โดยตรวจสอบความชัดเจนในการใชภาษา และความ
ครอบคลุมของเนื้อหาที่ตองการวัด ไดขอคําถาม จํานวน 110 ขอ 
   2.  ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปใหผูเชี่ยวชาญ 3 คน มีรายชื่อ ดังนี ้
    2.1 รองศาสตราจารย ดร. ม.ร.ว.สมพร  สุทัศนีย 
         ตําแหนง อาจารยประจําวิทยาลัยวิทยาการวิจัยและวิทยาการปญญา 
    2.2 ผูชวยศาสตราจารย ดร.พูลพงศ สุขสวาง  
         ตําแหนง อาจารยประจําวิทยาลัยวิทยาการวิจัยและวิทยาการปญญา 
    2.3 ดร.สุชาดา สกลกิจรุงโรจน  
         ตําแหนง อาจารยประจําวิทยาลัยวิทยาการวิจัยและวิทยาการปญญา 
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 การประเมินคาความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ใชคาดัชนีความสอดคลอง
ระหวางขอคําถามกับนิยามศัพทเฉพาะ (Item-Objective Congruence Index: IOC) จาก 
การประเมินของผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 คน ไดชวยประเมินวา ขอคําถามแตละขอในแบบสอบถาม 
มีความสอดคลองกับเนื้อหาหรือนิยามศัพทเฉพาะ โดยใหคะแนนตามเกณฑ แลวนําผลมาพิจารณา
คะแนนของผูเชี่ยวชาญในแตละขอมาวิเคราะหหาคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ดังนี้ 
 แนใจวามีความสอดคลองหรือวัดผลได    มีระดับคะแนน  เทากับ  1 
 ไมแนใจวามีความสอดคลองหรือวัดผลได มีระดับคะแนน  เทากับ  0 
 แนใจวาไมมีความสอดคลองหรือวัดผลได มีระดับคะแนน   เทากับ -1 
หลังจากนั้นนําแบบประเมินที่ผูเชี่ยวชาญประเมินความสอดคลองของขอคําถามกับเนื้อหา หรือนิยาม
ศัพทเฉพาะ และนํามาหาคาความสอดคลองโดยใชสูตร 
 
 
 
 
 
 คัดเลือกขอคําถามที่มีคา IOC ระหวาง .50 -1.00 ซึ่งแสดงวา ขอความนั้นมีความตรง 
เชิงเนื้อหา (วรรณี แกมเกตุ, 2551, หนา 221) ซึ่งผลการประเมิน ปรากฏวา แบบสอบถามดานความ
ผูกพันในงาน มีคา IOC เทากับ 1.00 ทุกขอ แบบสอบถามดานความเหนื่อยลาในงาน มีคา IOC 
เทากับ 1.00 ทุกขอ แบบสอบถามดานการจัดการแบบเชิงรุก มีคา IOC เทากับ 1.00 ทุกขอและ
แบบสอบถามดานปจจัยเอื้อในการทํางาน มีคา IOC เทากับ 1.00 ทุกขอ 
 3. ผูวิจัยตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยนําแบบสอบถามที่ผานการประเมิน 
ความตรงเชิงเนื้อหาจากผูเชี่ยวชาญแลว ไปทดลองใชกับครูผูสอนในโรงเรียนสังกัดสํานักงาน 
เขตพ้ืนทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน ระหวางวันที่ 1–7  
เดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2558 เพื่อหาคาอํานาจจําแนกรายขอ (Corrected Item Total Correlation) 
แลวคัดเลือกขอคําถามที่มีคาอํานาจจําแนกรายขอเปนบวกตั้งแต .20 ขึ้นไป แสดงวาขอคําถามนั้น 
มีคุณภาพใชได (สุวิมล ติรกานันท, 2551, หนา 181) และหาคุณภาพเครื่องมือดานความเที่ยง 
(Reliability) แบบสอดคลองภายใน (Internal Consistency) โดยวิธีหาสัมประสิทธิ์แอลฟาของ 
ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ใชเกณฑคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient-α) 
ตั้งแต .70 ขึ้นไป (ชไมพร กาญจนกิจสกุล, 2555, หนา 126) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 แบบสอบถามเรื่อง ความผูกพันในงาน จํานวน 24 ขอ มีคาอํานาจจําแนกรายขออยูในชวง 
.04 - .69 มีขอคําถามที่มีคาอํานาจจําแนกรายขอต่ํากวา .20 จํานวน 7 ขอ ดังนั้นจึงตัดขอคําถาม
ดังกลาวทิ้งไปเหลือขอคําถาม จํานวน 17 ขอ นําไปทดสอบความเที่ยงแบบสอดคลองภายในตอไป 
 แบบสอบถามเรื่อง ความเหนื่อยลาในงาน จํานวน 20 ขอ มีคาอํานาจจําแนกรายขออยู
ในชวง .03 - .65 มีขอคําถามที่มีคาอํานาจจําแนกรายขอต่ํากวา .20 จํานวน 4 ขอ ดังนั้นจึงตัด 
ขอคําถามดังกลาวทิ้งไป เหลือขอคําถาม จํานวน 16 ขอ นําไปทดสอบความเที่ยงแบบสอดคลอง
ภายในตอไป 

IOC = 	
∑ R

N
 

																																																			� R 		หมายถึง		ผลรวมคะแนนจากผูเชี่ยวชาญ 

																																																										N		หมายถึง		จํานวนผูเชี่ยวชาญ				 
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 แบบสอบถามเรื่อง การจัดการแบบเชิงรุก จํานวน 39 ขอ มีคาอํานาจจําแนกรายขอ 
อยูในชวง .05 - .83 มีขอคําถามที่มีคาอํานาจจําแนกรายขอต่ํากวา .20 จํานวน 4 ขอ ดังนั้นจึง 
ตัดขอคําถามดังกลาวทิ้งไป เหลือขอคําถาม จํานวน 35 ขอ นําไปทดสอบความเที่ยงแบบสอดคลอง
ภายในตอไป 
 แบบสอบถามเรื่อง ปจจัยเอื้อในการทํางาน จํานวน 27 ขอ มีคาอํานาจจําแนกรายขอ 
อยูในชวง .29 - .80 อยูในเกณฑที่นําไปใชได นําไปทดสอบความเที่ยงแบบสอดคลองภายใน มีคา .92 

 
ตารางที่ 7  คาสถิติที่ใชตรวจสอบเครื่องมือในการวิจัย 
 

เครื่องมือ เกณฑ คาที่ได ผลที่ได ขอที่ตัดทิ้ง 
ความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) คา IOC 
ความผูกพันในงาน .50 ขึ้นไป .67-1.00 ผานเกณฑ  
ความเหนื่อยลาในงาน .50 ขึ้นไป .67-1.00 ผานเกณฑ  
การจัดการแบบเชิงรุก .50 ขึ้นไป .67-1.00 ผานเกณฑ  
ปจจัยเอื้อในการทํางาน .50 ขึ้นไป .67-1.00 ผานเกณฑ  
คาอํานาจจําแนกรายขอ     
ความผูกพันในงาน .20 ขึ้นไป .04 -.69 ผานเกณฑ ขอ 2,13,16, 
    17,18,19,24 
ความเหนื่อยลาในงาน .20 ขึ้นไป .03 -.65 ผานเกณฑ ขอ 38, 41, 
    42, 44 
การจัดการแบบเชิงรุก .20 ขึ้นไป .05 -.83 ผานเกณฑ ขอ 74, 80, 
    81, 83 
ปจจัยเอื้อในการทํางาน .20 ขึ้นไป .29-.80 ผานเกณฑ  
คาความเที่ยงแบบสอดคลองภายใน 
ความผูกพันในงาน .70 ขึ้นไป .81 ผานเกณฑ   
ความเหนื่อยลาในงาน .70 ขึ้นไป .84 ผานเกณฑ   
การจัดการแบบเชิงรุก .70 ขึ้นไป .91 ผานเกณฑ   
ปจจัยเอื้อในการทํางาน .70 ขึ้นไป .92 ผานเกณฑ   
 
ขั้นตอนที่ 3 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 มีขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ 
 1)  ทําสําเนาแบบสอบถามใหเพียงพอกับจํานวนตัวอยาง ทั้งกลุมทดลองและกลุมตัวอยาง  
ที่ใชจริง ตรวจสอบความเรียบรอยของแบบสอบถามวาทุกฉบับ ตัวอักษรมีความชัดเจน ไมมีสวนใด
หรือขอความใดตกหลนบกพรอง 
 2)  เตรียมการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง การกําหนดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
เนื่องจากการวิจัยในครั้งนี้เปนการศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน    
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การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูและวิเคราะหอิทธิพลของ   
ตัวแปรแฝงที่มีตอความเหนื่อยลาในงานของครู โดย Schumacker and Lomax (2010) กลาววา   
ในการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง ควรมีขนาดกลุมตัวอยาง อยางนอย 400 หนวย และเพ่ือลด
ความคลาดเคลื่อนจากการสุมตัวอยางและความคลาดเคลื่อนในการวิเคราะห ผูวิจัยจึงกําหนดกลุม
ตัวอยาง จํานวน 500 คน 
  ประชากร เปนขาราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ปการศึกษา 2558 สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 มีจํานวนครูทั้งสิ้น 1,437 คน ดังแสดงในตารางที่ 8 
  กลุมตัวอยาง เปนขาราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ปการศึกษา 2558 สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี และจังหวัดตราด ซึ่งไดมาจากการสุมแบบ
หลายขั้นตอน (Multi - Stage Random Sampling) มีโรงเรียนเปนหนวยในการสุม (Sampling 
Unit) โดยมีขั้นตอนการสุมตัวอยาง ดังนี้ 
  ขั้นตอนที่ 1  ใชวิธีการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) สุมรายชื่ออําเภอ  
จาก 2 จังหวัด คิดเปนรอยละ 50 ของจํานวนอําเภอในจังหวัดนั้น ไดอําเภอของจังหวัดจันทบุรี 
จํานวน 5 อําเภอ และอําเภอของจังหวัดตราด จํานวน 4 อําเภอ ดังแสดงในตารางที่ 9 
  ขั้นตอนที่ 2  ใชวิธีการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) สุมรายชื่อโรงเรียน
จากอําเภอที่สุมไดในขอ 1 คิดเปนรอยละ 50 ของจํานวนโรงเรียนในอําเภอนั้น ไดโรงเรียนทั้งหมด 17 
โรงเรียน ดังแสดงในตารางที่ 10 
  ขั้นตอนที่ 3  ใชวิธีการสุมอยางงาย สุมรายชื่อครูจากรายชื่อโรงเรียนที่สุมไดตามขอ 2 
ตามสัดสวนผูปฏิบัติงานในแตละโรงเรียน ไดขนาดกลุมตัวอยาง ตามที่ผูวิจัยกําหนด จํานวน 500 คน  
ดังแสดงในตารางที่ 11 
 
ตารางที ่ 8  รายชื่อโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  
               จําแนกตามจังหวัดและอําเภอ 
 

จังหวัด อําเภอ โรงเรียน จํานวน 
ครู (คน) 

1. จนัทบุร ี 1. อําเภอเมือง 1. โรงเรียนเบญจมราชูทิศ จังหวัดจันทบุร ี 141 
  2. โรงเรียนเบญจมานุสรณ 100 
  3. โรงเรียนศรียานสุรณ 157 
  4. โรงเรียนบางกะจะ  13 
 2. อําเภอทาใหม 5. โรงเรียนทาใหม “พูลสวัสดิ ์ราษฎรนุกูล”  70 
  6. โรงเรียนศรีรัตนราษฎรนุเคราะห  15 
  7. โรงเรียนมัธยมวัดเขาสุกิม  13 
  8. โรงเรียนสะพานเลือกวิทยาคม  12 
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ตารางที ่ 8  (ตอ) 
 

จังหวัด อําเภอ โรงเรียน จํานวน 
ครู (คน) 

1. จนัทบุร ี 3. อําเภอสอยดาว 9.  โรงเรยีนสอยดาววิทยา   51 
  10. โรงเรียนทุงขนานวิทยา   29 
 4. อําเภอโปงน้าํรอน 11. โรงเรียนโปงน้าํรอนวิทยาคม   27 
  12. โรงเรียนหนองตาคงพิทยาคาร     25 
  13. โรงเรียนเครือหวายวิทยาคม   14 
 5. อําเภอแกงหางแมว 14. โรงเรียนแกงหางแมวพิทยาคาร   29 
 6. อําเภอนายายอาม 15. โรงเรียนนายายอามพิทยาคม   41 
  16. โรงเรียนมัธยมทาแคลง   13 
 7. อําเภอเขาคิชฌกูฏ 17. โรงเรียนคิชฌกูฏวิทยา   39 
  18. โรงเรียนคลองพลูวิทยา   15 
 8. อําเภอขลุง 19. โรงเรียนขลุงรัชดาภิเษก    57 
  20. โรงเรียนตกพรมวิทยาคาร   15 
  21. โรงเรียนบอวิทยาคาร   10 
 9. อําเภอแหลมสิงห 22. โรงเรียนแหลมสิงหวิทยาคม   49 
   “อาทรสังขะ อุปถัมภ”  

2. ตราด 1. อําเภอเมือง 1. โรงเรียนตราษตระการคุณ 100 
  2. โรงเรียนสตรีประเสริฐศิลป   87 
  3. โรงเรียนตราดสรรเสริญวิทยาคม    36 
  4. โรงเรียนคีรีเวสรัตนเพียรอุปถัมภ   12 
  5. โรงเรียนเขานอยวิทยาคม   15 
  6. โรงเรียนอาวใหญพิทยาคาร    10 
  7. โรงเรียนเนินทรายวิทยาคม    9 
 2. อําเภอคลองใหญ 8. โรงเรียนคลองใหญวิทยาคม   36 
 3. อําเภอเขาสมิง 9. โรงเรียนเขาสมิงวิทยาคม ฯ   57 
  10. โรงเรียนสะตอวิทยาคมรัชมังคลาภิเษก   11 
  11. โรงเรียนประณีตวิทยาคม   10 
 4. อําเภอบอไร 12. โรงเรียนบอไร   34 
  13. โรงเรียนหนองบอนวิทยาคม   13 
 5. อําเภอแหลมงอบ 14. โรงเรียนแหลมงอบวิทยาคม   30 
 6. อําเภอเกาะกูด 15. โรงเรียนเกาะกูดวิทยาคม   10 
 7. อําเภอเกาะชาง 16. โรงเรียนวัดคลองสน   18 

รวมทั้งสิ้น 1,437 
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ตารางที ่ 9  กลุมตัวอยาง จําแนกตามอําเภอที่สุมได 
 

จังหวัด อําเภอ อําเภอท่ีเปนกลุมตัวอยาง 
จันทบุรี 1. อําเภอเมือง 1. อําเภอเมือง 

 2. อําเภอทาใหม 2. อําเภอทาใหม 
 3. อําเภอสอยดาว 3. อําเภอสอยดาว 

 4. อําเภอโปงน้ํารอน 4. อําเภอโปงน้ํารอน 
 5. อําเภอแกงหางแมว 5. อําเภอขลุง 
 6. อําเภอนายายอาม  
 7. อําเภอเขาคิชฌกูฏ  
 8. อําเภอขลุง  
 9. อําเภอแหลมสิงห  
 10. อําเภอมะขาม  

ตราด 1. อําเภอเมือง 1. อําเภอเมือง 
 2. อําเภอคลองใหญ 2. อําเภอคลองใหญ 
 3. อําเภอเขาสมิง 3. อําเภอเขาสมิง 
 4. อําเภอบอไร 4. อําเภอบอไร 
 5. อําเภอแหลมงอบ  
 6. อําเภอเกาะกูด  
 7. อําเภอเกาะชาง  

 
ตารางที ่10  รายชื่อโรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยาง จําแนกตามอําเภอที่สุมได 
 

อําเภอ โรงเรียนทั้งหมด โรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยาง 
จังหวัดจันทบุรี   
1. อําเภอเมือง 1. โรงเรียนเบญจมราชูทิศ จังหวัดจันทบุรี 1. โรงเรียนเบญจมานุสรณ 
 2. โรงเรียนเบญจมานุสรณ 2. โรงเรียนศรียานุสรณ 
 3. โรงเรียนศรียานุสรณ  
 4. โรงเรียนบางกะจะ  
2. อําเภอทาใหม 1. โรงเรียนทาใหม “พูลสวัสดิ์ ราษฎรนุกูล” 1. โรงเรียนทาใหม  
 2. โรงเรียนศรีรัตนราษฎรนุเคราะห    “พูลสวัสดิ์ ราษฎรนุกูล” 
 3. โรงเรียนมัธยมวัดเขาสุกิม 2. โรงเรียนศรีรัตน 
 4. โรงเรียนสะพานเลือกวิทยาคม    ราษฎรนุเคราะห 
3. อําเภอสอยดาว 1. โรงเรียนสอยดาววิทยา 1. โรงเรียนสอยดาววิทยา 
 2. โรงเรียนทุงขนานวิทยา  
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ตารางที ่10 (ตอ)  

 
อําเภอ โรงเรียนทั้งหมด โรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยาง 

จังหวัดจันทบุรี   
4. อําเภอโปงน้ํารอน 1. โรงเรียนโปงน้ํารอนวิทยาคม 1. โรงเรียนโปงน้ํารอน 
 2. โรงเรียนหนองตาคงพิทยาคาร      วิทยาคม 
 3. โรงเรียนเครือหวายวิทยาคม 2. โรงเรียนหนองตาคง ฯ  
5. อําเภอขลุง 1. โรงเรียนขลุงรัชดาภิเษก  1. โรงเรียนขลุงรัชดาภิเษก 
 2. โรงเรียนตกพรมวิทยาคาร 2. โรงเรียนตกพรม 
 3. โรงเรียนบอวิทยาคาร    วิทยาคาร 
จังหวัดตราด   
1. อําเภอเมือง 1. โรงเรียนตราษตระการคุณ 1. โรงเรียนตราษตระการคุณ 
 2. โรงเรียนสตรีประเสริฐศิลป 2. โรงเรียนสตรีประเสริฐศิลป 

 3. โรงเรียนตราดสรรเสริญวิทยาคม  3. โรงเรียนตราดสรรเสริญวิทยาคม 
 4. โรงเรียนคีรีเวสรัตนเพียรอุปถัมภ 4. โรงเรียนคีรีเวสรัตนเพียรอุปถัมภ 
 5. โรงเรียนเขานอยวิทยาคม  
 6. โรงเรียนอาวใหญพิทยาคาร   
 7. โรงเรียนเนินทรายวิทยาคม  

2. อําเภอเขาสมิง 1. โรงเรียนเขาสมิงวิทยาคม 1. โรงเรียนเขาสมิงวิทยาคม 
    “จงจินตรุจิรวงศ อุปถัมภ”    “จงจินตรุจิรวงศ อุปถัมภ” 
 2. โรงเรียนสะตอวิทยาคม 

   รัชมังคลาภิเษก 
2. โรงเรียนประณีตวิทยาคม 

 3. โรงเรียนประณีตวิทยาคม  
3. อําเภอบอไร 1. โรงเรียนบอไร 1. โรงเรียนบอไร 
 2. โรงเรียนหนองบอนวิทยาคม  
4. อําเภอคลองใหญ 1. โรงเรียนคลองใหญวิทยาคม 1. โรงเรียนคลองใหญวิทยาคม 
 
ตารางที่ 11  จํานวนครูที่เปนกลุมตัวอยาง จําแนกตามโรงเรียนที่สุมได 
 

โรงเรียน จํานวนครูทั้งหมด จํานวนครู 
ที่เปนกลุมตัวอยาง 

 (คน) (คน) 
1.จังหวัดจันทบุรี   
    1. โรงเรียนเบญจมานุสรณ 100 57 
    2. โรงเรียนศรียานุสรณ 157 89 
    3. โรงเรียนทาใหม “พูลสวัสดิ์ ราษฎรนุกูล”  70 40 
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ตารางที่ 11  (ตอ) 
 

โรงเรียน จํานวนครูทั้งหมด จํานวนครู 
ที่เปนกลุมตัวอยาง 

 (คน) (คน) 
    4. โรงเรียนศรีรัตนราษฎรนุเคราะห   15    8 
    5. โรงเรียนสอยดาววิทยา   51   27 
    6. โรงเรียนโปงน้ํารอนวิทยาคม   27   15 
    7. โรงเรียนหนองตาคงพิทยาคาร     25   14 
    8. โรงเรียนขลุงรัชดาภิเษก   57   32 
    9. โรงเรียนตกพรมวิทยาคาร   15    8 
2.จังหวัดตราด   
   10. โรงเรียนสตรีประเสริฐศิลป   87   49 
   11. โรงเรียนตราษตระการคุณ 100   56 
   12. โรงเรียนตราดสรรเสรญิวิทยาคม   36   20 
   13. โรงเรียนคีรีเวสรัตนเพียรอุปถัมภ   12    7 
   14. โรงเรียนเขาสมิงวิทยาคม  
        “จงจินตรุจิรวงศ  อุปถัมภ” 

  57   32 

   15. โรงเรียนประณีตวิทยาคม   10    7 
   16. โรงเรียนบอไรวิทยาคม   34   19 
   17. โรงเรียนคลองใหญวิทยาคม   36   20 

รวมทั้งหมด 889 500 
  
 3)  ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยมีขั้นตอนดังตอไปนี้ 
  3.1  ดําเนินพิทักษสิทธิของกลุมตัวอยางกอนการเก็บรวบรวมขอมูล ซึ่งผูวิจัยไดเสนอ
โครงรางวิทยานิพนธ และเครื่องมือในการวิจัยตอคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย
วิทยาลัยการวิจัยและวิทยาการปญญา มหาวิทยาลัยบูรพา เพื่อพิจารณาและตรวจสอบความ
เหมาะสมกอนดําเนินการวิจัย 
  3.2  ทําหนังสือขอความอนุเคราะหเก็บรวบรวมขอมูลทั้งฉบับกลุมทดลอง และฉบับจริง    
โดยกลุมทดลอง คือ ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สงักัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 
ทีไ่มใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน 
  3.3  ประสานงานกับผูอํานวยการโรงเรียนของแตละโรงเรียน เพื่อขอรายชื่อครูใน
โรงเรียนนั้น ๆ และนัดหมายวันที่จะเขาไปเก็บขอมูล 
  3.4  เมื่อไดรายชื่อครใูนแตละโรงเรียนเรียบรอยแลว ทําการสุมตัวอยางแบบอยางงาย 
(Simple Random Sampling) เพื่อใหไดรายชื่อตามจํานวนตัวอยางแตละโรงเรียน 
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  3.5  ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามวันที่กําหนดไว โดยเขาไปแจกแบบสอบถาม 
ดวยตนเอง พรอมทั้งแนะนําตัวและชี้แจงวัตถุประสงคของการวิจัย 
  3.6  เมื่อกลุมตัวอยางยนิดีเขารวมทําการวิจัย ผูวิจัยแจกใบยินยอมเขารวมการวิจัย 
(Consent Form) เพื่อใหกลุมตัวอยางเซ็นชื่อและเก็บใบยินยอมกอนแจกแบบสอบถามและเก็บ
แบบสอบถามภายในวันนั้นเลย หรือกลับมาเก็บแบบสอบถามตามวันที่กลุมตัวอยางสะดวก กรณีท่ีมีผู
ไมยินดีเขารวมการวิจัย ใหยกเลิกแลวสุมรายชื่อใหมแลวดําเนินการตามที่กลาวมาขางตนจนไดจํานวน
แบบสอบถามครบ จํานวน 500 ชุด 
 4) ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ระหวางวันที ่22 กรกฎาคม ถึง 31 กรกฎาคม   
พ.ศ. 2558 
 
ขั้นตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูล 
 ขอมูลที่ไดนํามาวิเคราะห โดยใชการวิเคราะหขอมูลและคาสถิติตาง ๆ ดังนี้ 
 1. วิเคราะหขอมูลเบื้องตน เพื่อใหทราบลักษณะของกลุมตัวอยาง และลักษณะการแจกแจง
ของตัวแปร โดยใชคาสถิติพ้ืนฐาน ไดแก คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์ 
การกระจาย คาความเบ และคาความโดงของตัวแปรแตละตัวที่ใชในการศึกษาความสัมพันธ 
เชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อย
ลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 
 2. วิเคราะหสหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดทั้งหมดในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุ
ระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงาน
ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันเพื่อใหไดเมริกซสหสัมพันธ
ระหวางตัวแปร โดยใชโปรแกรม SPSS เพื่อใชเปนขอมูลสําหรับการวิเคราะหในโมเดลและการ
วิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรทั้งหมด ดวยโปรแกรม LISREL 
 3. วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) เพื่อตรวจสอบ
ความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงแตละดาน 
 4. ตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลสมการโครงสรางตามทฤษฏีกับขอมูลเชิงประจักษ 
โดยใชโปรแกรม LISREL ประมาณคาพารามิเตอร โดยวิธีความนาจะเปนสูงสุด (Maximum 
Likelihood: ML) โมเดลที่ใชในการวิเคราะห คือ โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัย 
เอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครู
โรงเรียนมัธยมศึกษา ซึ่งประกอบดวยตัวแปรแฝง 4 ตัวแปร ไดแก ตัวแปรความผูกพันในงาน ตัวแปร
ความเหนื่อยลาในงาน ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุก และตัวแปรปจจัยเอื้อในการทํางาน นําเสนอ 
ในรูปแบบของการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร และคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของ
ตัวแปรสาเหตรุะหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุกกับความผูกพันและความเหนื่อย
ลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา คาสถิติสําคัญในการตรวจสอบความสอดคลองระหวางโมเดล
ทางทฤษฎีกับขอมูลเชิงประจักษ ประกอบดวย 
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  4.1 คาสถิติวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Measures) คาสถิติกลุมนี้ 
ใชตรวจสอบความตรงของโมเดลเปนภาพรวมทั้งหมด นอกจากนี้คาสถิติวัดระดับความกลมกลืนยังใช
ประโยชนในการเปรียบเทียบโมเดลที่แตกตางสองโมเดลดวยวา โมเดลใดมีความสอดคลองกับขอมูล
เชิงประจักษมากกวากัน คาสถิติในกลุมนี้มี 6 ประเภท ดังนี้ 
   4.1.1 คาสถิติไค - สแควร (Chi - Square Statistics) เปนคาสถิติที่ใชทดสอบ
สมมติฐานทางสถิติวาฟงกชันระดับความสอดคลองมีคาเปนศูนย ถาคาสถิติไค - สแควร มีคาต่ํา ยิ่งมี
คาใกลศูนยมากเทาไหรหรือคาใกลเคียงกับจํานวนองศาแหงความอิสระ (Degree of Freedom)   
แสดงวา โมเดลทางทฤษฎีสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  
   4.1.2 ดัชนีระดับความสอดคลอง (Good of Fit Index: GFI) ดัชนี GFI เปนดัชนี   
ที่พัฒนาขึ้นเพื่อใชประโยชนจากคาไค – สแควรในการเปรียบเทียบระดับความสอดคลองกับขอมูล    
เชิงประจักษของโมเดลสองโมเดล ดัชน ีGFI มีคามากกวา .90 แสดงวา โมเดลทฤษฎีความกลมกลืน
กับขอมูลเชิงประจักษ 
   4.1.3 ดัชนีระดับความสอดคลองที่ปรับแกแลว (Adjusted Goodness of Fit 
Index: AGFI) เมื่อนําดัชนี GFI มาปรับแก โดยคํานึงถึงขนาดขององศาอิสระซ่ึงรวมทั้งจํานวนตัวแปร 
และขนาดของกลุมตัวอยาง คาดัชนี AGFI มีคามากกวา .90 แสดงวา โมเดลทางทฤษฎีมีความ
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
   4.1.4 ดัชนีวัดระดับความสอดคลองเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) มี
คาอยูระหวาง 0 ถึง 1 และดัชนี CFI ที่เขาใกล 1 แสดงวาโมเดลทางทฤษฎีมีความสอดคลองกับขอมูล
เชิงประจักษ 
   4.1.5 คารากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือมาตรฐาน (Standardized Root 
Mean Square Residuals: Standardized RMR) เปนคาบอกความคลาดเคลื่อนของโมเดล มีคา 
ต่ํากวา .08 แสดงวา โมเดลทางทฤษฎีมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
   4.1.6 คาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (Root Mean Square 
of Error Approximation: RMSEA) คาของ RMSEA มีคาอยูระหวาง 0 ถึง 1 และคา RMSEA      
ที่เขาใกลศูนย แสดงวา โมเดลทางทฤษฎีมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
  4.2 การวิเคราะหเศษเหลือหรือความคลาดเคลื่อน (Analysis of Residuals) ใน 
การตรวจสอบความตรงของโมเดลลิสเรล ใชการวิเคราะหเศษเหลือควบคูกันไปกับดัชนีตัวอื่น ๆ  
ผลการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมลิสเรล ในสวนที่เกีย่วของกับความคลาดเคลื่อนมีหลายแบบ  
โดยที่แตละแบบใชประโยชนในการตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลทางทฤษฎีกับขอมูล 
เชิงประจักษ ดังนี้ 
   4.2.1  เมทริกซเศษเหลือหรือความคลาดเคลื่อน (Fitted Resduals Matrix) 
หมายถึง เมทริกซที่เปนผลตางของเมทริกซ S และ Sigma ประกอบไปดวยคาความคลาดเคลื่อน 
ทั้งในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ถาโมเดลมคีวามสอดคลองกลมกลืนกับขอมูล 
คาความคลาดเคลื่อนในรูปคะแนนมาตรฐาน ไมควรสูงกวา 2.00 แสดงวา โมเดลทางทฤษฎี 
มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 



47 
 

   4.2.2 คิวพลอ็ด (Q - Plot) เปนกราฟแสดงความสัมพันธระหวางความคลาดเคลื่อน
กับคาควอไทลปกติ (Normal Quartiles) ถาไดเสนกราฟมีความชันมากกวาเสนทแยงมุม ซึ่งเปน
เกณฑในการเปรียบเทียบ แสดงวา โมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 
  4.3 ดัชนีปรับโมเดล (Model Modification Indices) เปนคาสถิติเฉพาะสําหรับ
พารามิเตอรแตละตัวมีคาเทากับคาไค – สแควรที่ลดลงเมื่อกําหนดใหพารามิเตอรตัวนั้นเปน
พารามิเตอรอิสระ หรือมีการผอนคลายขอกําหนดเงื่อนไขบังคับของพารามิเตอรนั้น ขอมูลที่ไดนี้    
เปนประโยชนมากในการตัดสินใจปรับโมเดลลิสเรลใหดีขึน้ 
  4.4 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานและสหสัมพันธของคาประมาณพารามิเตอร 
(Standard Errors and Correlations of Estimates) ผลจากการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม      
ลิสเรลจะใหคาพารามิเตอร คลาดเคลื่อนมาตรฐาน คาสถิติที และสหสัมพันธระหวางคาประมาณ 
คาประมาณที่ไดมีนัยสําคัญ แสดงวาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานมีขนาดเล็ก สหสัมพันธระหวาง
คาประมาณมีคาไมสูง แสดงวาเปนโมเดลที่ดีพอ 
  4.5 สหสัมพันธพหุคูณและสัมประสิทธิ์พยากรณ (Multiple Correlations and 
Coefficients of Determination) เปนคาสัมพันธพหุคูณและสัมประสิทธิ์พยากรณสําหรับตัวแปร
สังเกตไดแยกทีละตัวและรวมทุกตัว รวมทั้งสัมประสิทธิ์พยากรณของสมการโครงสรางดวยคาสถิติ
เหลานี้ควรมีคาสูงสุดไมเกินหนึ่ง และคาที่สูงแสดงวาโมเดลมีความตรง 
 การตรวจสอบความสอดคลองของโมเดล ที่พัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษ 
 การตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลสมการโครงสรางตามทฤษฏีกับขอมูลเชิงประจักษ
ใชโปรแกรม LISREL ประมาณคาพารามิเตอรดวยวิธีความเปนไปไดสูงสุด และพิจารณาจากเกณฑ
ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนตาง ๆ ตามขอสรุปและงานวิจัยของ Hair et al. (2010); Hooper, 
Coughlan, and Mullen (2008); Hu and Bentler (1999); Tabachnick and Fidell (2007); 
Wang (2010) ดังตารางที่ 12 
 
ตางรางที่ 12  เกณฑการตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลสมการโครงสรางตามทฤษฎี 
     กับขอมูลเชิงประจักษ 
 

การตรวจสอบคาดัชนีความตรงของโมเดลสมการโครงสรางกับขอมูลเชิงประจักษ 

ดัชนีตรวจสอบความตรง 
เกณฑที่บงบอกความ

สอดคลอง 
หมายเหตุ 

2 p > .05 ความนาจะเปนทางสถิติมากกวา .05 
  2/ df       นอยกวา 2  

GFI มากกวา .95 เกณฑอยูระหวาง 0 - 1 
AGFI มากกวา .90 เกณฑอยูระหวาง 0 – 1 
CFI มากกวา .97 เกณฑอยูระหวาง 0 – 1 เมื่อเกณฑเขาใกล 

1 โมเดลมีความสอดคลองในระดับดี 
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ตางรางที่ 12  (ตอ) 
 

การตรวจสอบคาดัชนีความตรงของโมเดลสมการโครงสรางกับขอมูลเชิงประจักษ 

ดัชนีตรวจสอบความตรง 
เกณฑที่บงบอกความ

สอดคลอง 
หมายเหตุ 

SRMR นอยกวา .05 คาอยูระหวาง 0 – 1 
RMSEA นอยกวา .06 เกณฑเขาใกล 0 

NFI and NNFI มากกวา .95 เกณฑเขาใกล 1 

 
ขั้นตอนที่ 5 การสรุปและอภิปรายผลการวิจัย 
 สรุปผลการวิเคราะห และนําผลที่ไดมาอภิปรายผลการวิจัย ตามวัตถุประสงคและ
สมมติฐานที่ตั้งขึ้น โดยอางอิงจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของในบทที่ 2 นํามาเขียน
รายงานผลการวิจัยใหเปนรายงานการวิจัย ฉบับสมบูรณ เพื่อนําผลการวิจัยไปประยุกตใชกับ 
โรงเรียนมัธยศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 โรงเรียนในสังกัด 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และโรงเรียนในสังกัดอื่น ๆ ตอไป 



        บทท่ี 4  
ผลการวจิัย 

 
 การพัฒนาโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอือ้ในการทํางาน การจัดการแบบ
เชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา มีวัตถุประสงคเพื่อ
พัฒนาโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตรุะหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก  
ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 และตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลที่พัฒนาขึ้นกับ
ขอมูลเชิงประจักษ  ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลแบงเปน 4 ตอน มีรายละเอียดดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐาน ประกอบดวย 
  1.1 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง 
  1.2 คาเฉลี่ยเลขคณิต สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์การกระจาย คาความเบ  
และคาความโดงของตัวแปรในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตรุะหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน  
การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนทางสถิติ 
  2.1 ผลการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบการแจกแจงเปนโคงปกติ (Normality) ของขอมูล   
โดยใชคาความเบ (Skewness) และคาความโดง (Kutosis) 
  2.2 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดที่ใชในการศึกษา
โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพัน   
ในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 ตอนท่ี 3 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัด ไดแก 
  3.1 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงการจัดการแบบเชิงรุก 
  3.2 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงปจจัยเอื้อในการทํางาน 
  3.3 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความผูกพันในงาน 
  3.4 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความเหนื่อยลาในงาน 
 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน    
การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา           
 เพื่อใหการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตรงกัน ผูวิจัยจึงกําหนดสัญลักษณทางสถิติและ
ตัวแปรที่ศึกษา ดังนี้ 
 สัญลักษณที่ใชในงานวิจัย 
 n  หมายถึง  จํานวนกลุมตัวอยาง 
 M  หมายถึง  คาเฉลี่ย (Mean) 
 SD  หมายถึง  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 r  หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product  
       Moment Correlation Coefficient) 
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 R2   หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์พยากรณ   
        (Squared Multiple Correlation: R-square) 
 CV   หมายถึง  สัมประสิทธิ์การกระจาย (Coefficient of Variation) 
 SK   หมายถึง  คาความเบ (Skewness) 
 KU   หมายถึง  คาความโดง (Kurtosis) 
 b   หมายถึง  คาน้ําหนักองคประกอบ (Factor Loadings) 
 SE   หมายถึง  คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Error) 
 t   หมายถึง  คาสถิติที (t-value) 
 TE   หมายถึง   อิทธิพลรวม (Total Effect) 
 DE   หมายถึง  อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) 
 IE   หมายถึง  อิทธิพลทางออม (Indirect Effect) 
 p   หมายถึง  ความนาจะเปนทางสถิต ิ(p-value) 
 2   หมายถึง  คาสถิติไค-สแควร (Chi-Square) 
 df   หมายถึง  องศาอิสระ (Degrees of Freedom) 
 GFI  หมายถึง  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index) 
 AGFI  หมายถึง  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว 
        (Adjusted Goodness of Fit Index) 
 CFI  หมายถึง  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ 
        (Comparative Fit Index) 
 SRMR  หมายถึง  คารากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือมาตรฐาน  
        (Standardized Root Mean Squared Residual) 
 RMSEA หมายถึง  คาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร  
         (Root Mean Squared Error of Approximation) 
 ENG  หมายถึง  ความผูกพันในงาน (Work Engagement) 
 ENG 1  หมายถึง  ความขยันขันแข็ง (Vigor)  
 ENG 2  หมายถึง  ความทุมเทในการทํางาน (Dedication)  
 ENG 3  หมายถึง  การมีใจจดจอกับงาน (Absorption)  
 BURN  หมายถึง  ความเหนื่อยลาในงาน (Job Burnout)  
 BURN 1 หมายถึง  ความออนลาทางอารมณ (Emotion Exhaustion)  
 BURN 2 หมายถึง  การลดคาความเปนบุคคลในผูอื่น (Cynicism)  
  BURN 3 หมายถึง  ความรูสึกไรประสิทธิภาพ (Reduce Personal   
         Accomplishment)  
 COP  หมายถึง  การจัดการแบบเชิงรุก (Proactive Coping)  
 COP 1 หมายถึง  การจัดการแบบเชิงรุก (Proactive Coping)  
 COP 2 หมายถึง  การแกปญหาแบบไตรตรอง (Reflective Coping)  
 COP 3 หมายถึง  การวางแผนกลยุทธ (Strategic Planning)  
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 COP 4 หมายถึง  การวางแผนปองกัน (Preventive Coping)  
 COP 5 หมายถึง  การขอความชวยเหลือและขอคําปรึกษา (Instrumental  
        Support Seeking)  
 COP 6 หมายถึง  การแสวงหาผูใหกําลังใจ (Emotion Support Seeking) 
 COP 7 หมายถึง  การหลีกเลี่ยงการแกปญหา (Avoidance Coping)  
 JOB  หมายถึง  ปจจัยเอื้อในการทํางาน (Job Resources) 
 JOB 1  หมายถึง  ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) 
 JOB 2  หมายถึง  การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 
        (Social Support from Colleagues)  
 JOB 3  หมายถึง  การสอนงานจากผูบังคับบัญชา (Supervisory Coaching) 
 JOB 4  หมายถึง  การไดรับผลสะทอนกลับจากงาน (Performance Feedback) 
 JOB 5  หมายถึง  โอกาสความกาวหนาในงาน (Opportunities for Development) 
 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะของกลุมตัวอยาง 
 ผลการวิเคราะหขอมูลในตอนนี้ นําเสนอจํานวน และรอยละของกลุมตัวอยาง  
จําแนกตามเพศ และการปฏิบัติงาน พรอมทั้งผลการวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐาน ดังนี้ 

1.1 จํานวน และรอยละของกลุมตัวอยาง 
 

ตารางที่ 13  จํานวน และรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามลักษณะ 
 

ลักษณะของกลุมตัวอยาง จํานวน (n=500) รอยละ 
1. เพศ   
          ชาย 166 33.20 
          หญิง 334 66.80 

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

3. ระดับการศึกษา   
          ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 386 77.20 
          ปริญญาโท 114 22.80 
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ตารางที่ 13  (ตอ) 
 

ลักษณะของกลุมตัวอยาง จํานวน (n=500) รอยละ 
3. ระดับการศึกษา   
          ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 386 77.20 
          ปริญญาโท 114 22.80 

4. วิทยฐานะ   
          ไมม ี 114 22.80 
          ชํานาญการ 148 29.60 
          ชํานาญการพิเศษ 
          เชี่ยวชาญ 

234 
    4 

46.80 
   .80 

5. ปฏิบัติการสอนในกลุมสาระการเรียนรู   
          คณิตศาสตร 77 15.40 
          วิทยาศาสตร 69 13.80 
          ภาษาตางประเทศ 56 11.20 
          ภาษาไทย  55 11.00 
          สังคมศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม 50 10.00 
          การงานอาชีพและเทคโนโลย ี 67 13.40 
          ศิลปะ 42   8.40 
          สุขศึกษาและพลศึกษา 48   9.60 
          อื่น ๆ 36   7.20 

  
 จากตารางที่ 13  แสดงใหเห็นถึงกลุมตัวอยางตามเพศ พบวา กลุมตัวอยางเปนเพศหญิง 
มากกวาเพศชาย เพศหญิง จํานวน 334 คน คิดเปนรอยละ 66.80 เพศชาย จํานวน 166 คน คิดเปน   
รอยละ 33.20 มีอายุต่ํากวา 30 ป จํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 18.80 อายุ 30 -39 ป จํานวน 125 คน 
คิดเปนรอยละ 25.00 อายุ 40 - 49 ป จํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ 16.60 และอายุ 50 - 620 ป 
จํานวน 198 คน คิดเปนรอยละ 39.60 ระดบัการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา จํานวน 386 คน 
คิดเปนรอยละ 77.20 ระดับปริญญาโท จํานวน 114 คน คิดเปนรอยละ 22.80  
 เมื่อพิจารณาตามวิทยฐานะของครู พบวา กลุมตัวอยางที่ไมมีวิทยฐานะ มีจํานวน 114 คน 
คิดเปนรอยละ 22.80 วิทยฐานะชํานาญการ มีจํานวน 148 คน คิดเปนรอยละ 29.60 วิทยฐานะ
ชํานาญการพิเศษ จํานวน 234 คน คิดเปนรอยละ 49.80 และวิทยฐานะเชี่ยวชาญ จํานวน 4 คน    
คิดเปนรอยละ .80 
 เมื่อพิจารณาตามการปฏิบัติการสอนในกลุมสาระการเรียนรู พบวา กลุมตัวอยาง เปนครู   
ผูปฏิบัติการสอนในกลุมสาระการเรียนรูคณิตศาสตร จํานวน 77 คน คิดเปนรอยละ 15.40  
ปฏิบัติการสอนในกลุมสาระการเรียนรูวิทยาศาสตร จํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 13.80  
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ปฏิบัติการสอนในกลุมสาระการเรียนรูภาษาตางประเทศ จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 11.20 
ปฏิบัติการสอนในกลุมสาระการเรียนรูภาษาไทย จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 11.00 ปฏิบัติการ
สอนในกลุมสาระการเรียนรูสังคมศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 10.00 
ปฏิบัติการสอนในกลุมสาระการเรียนรูสังคมศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม จํานวน 50 คน คิดเปน
รอยละ 10.00 ปฏิบัติการสอนในกลุมสาระการเรียนรูการงานอาชีพและเทคโนโลยี จํานวน 67 คน 
คิดเปนรอยละ 13.40  ปฏิบัติการสอนในกลุมสาระการเรียนรูศิลปะ จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 
8.40 ปฏิบัติการสอนในกลุมสาระการเรียนรูสุขศึกษาและพลศึกษา จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 
10.00 และปฏิบัติการสอนในกลุมสาระการเรียนรูอื่น ๆ จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 7.20 
 
ตารางที่ 14  คาเฉลี่ยเลขคณิต สวนเบี่ยงแบนมาตรฐานและสัมประสิทธิ์การกระจายของตัวแปร 
    สังเกตได 
 

ตัวแปร M แปลความหมาย SD CV 
1. ความผูกพันในงาน      
    1.1  ความขยันขันแข็ง 3.82 มาก .39 10.21 
    1.2  ความทุมเทในการทํางาน 4.07 มาก .51 12.53 
    1.3  การมีใจจดจอกับงาน 3.77 มาก .57 15.12 

2. ความเหนื่อยลาในงาน     
    2.1  ความออนลาทางอารมณ 2.45 นอย .66 26.94 
    2.2  การลดคาความเปนบุคคลในผูอื่น 1.82 นอย .55 30.22 
    2.3  ความรูสึกไรประสิทธิภาพ 2.21 นอย .64 28.96 

3. การจัดการแบบเชิงรุก     
    3.1  การจัดการแบบเชิงรุก 3.66 มาก .45 12.30 
    3.2  การไตรตรองทางเลือก 3.97 มาก .45 11.34 
    3.3  การวางแผนกลยุทธ 4.04 มาก .44 10.89 
    3.4  การวางแผนปองกัน 3.81 มาก .57 14.96 
    3.5  การขอความชวยเหลือและขอ 
          คําปรึกษา 

3.90 มาก .43 11.03 

    3.6  การแสวงหาผูใหกําลังใจ 3.95 มาก .61 15.44 
    3.7  การหลีกเลี่ยงการแกปญหา 3.49 ปานกลาง .63 18.05 

4. ปจจัยเอื้อในการทํางาน     
    4.1  ความมีอิสระในการทํางาน 4.11 มาก .41 9.98 
    4.2  การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 4.03 มาก .46 11.41 
    4.3  การสอนงานจากผูบังคับบัญชา 3.77 มาก .63 16.71 
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ตารางที่ 14  (ตอ) 
 

ตัวแปร M แปลความหมาย SD CV 
   4.4  การไดรับผลสะทอนกลับจากงาน 3.95 มาก .44 11.14 
   4.5  โอกาสความกาวหนาในงาน 3.89 มาก .61 15.68 

 
 จากตารางที่ 14 พบวา คาเฉลี่ยเลขคณิต สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์   
การกระจายของตัวแปรสังเกตไดในแตละตัวแปรแฝงสามารถพิจารณาในแตละตัวแปร ไดดังตอไปนี้ 
กลุมตัวแปรแฝงความผูกพันในงาน พบวา ตัวแปรสังเกตได ความทุมเทในการทํางาน มีคาเฉลี่ย 
เลขคณิตมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 4.07 รองลงมาคือตัวแปรสังเกตได  ความขยัน
ขนัแข็ง มีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.82 และตัวแปรสังเกตไดการมีใจจดจอกับงาน มีคาเฉลี่ยเลขคณิต
นอยที่สุด เทากับ 3.77 แสดงวา กลุมตัวอยางมีความทุมเทในการทํางาน มีความขยันขันแข็ง และมใีจ
จดจออยูกับงานในระดับมาก 
 กลุมตัวแปรแฝงความเหนื่อยลาในงาน พบวา ตัวแปรสังเกตไดความออนลาทางอารมณ     
มคีาเฉลี่ยเลขคณิตมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 2.45 รองลงมาคือตัวแปรสังเกตได
ความรูสึกไรประสิทธิภาพ มีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 2.21 และตัวแปรสังเกตไดการลดคาความเปน
บุคคลในผูอื่น มีคาเฉลี่ยเลขคณตินอยที่สุดเทากับ 1.82 แสดงวากลุมตัวอยาง มคีวามออนลาทาง
อารมณ มคีวามรูสึกไรประสิทธิภาพและการลดคาความเปนบุคคลในผูอื่นในระดับนอย 
 กลุมตัวแปรแฝงการจัดการแบบเชิงรุก พบวา ตัวแปรสังเกตไดการวางแผนกลยุทธ 
มีคาเฉลี่ยเลขคณิตมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 4.04 รองลงมาคือตัวแปรสังเกตไดการ
ไตรตรองทางเลือก มีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.97 ตัวแปรสังเกตไดการแสวงหาผูใหการสนับสนุน
และใหกําลังใจ มีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.95 ตัวแปรสังเกตไดการขอความชวยเหลือและขอ
คําปรึกษา มีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.90 ตัวแปรสังเกตไดการวางแผนปองกัน มีคาเฉลี่ยเลขคณิต
เทากับ 3.81 ตัวแปรสังเกตไดการจัดการแบบเชิงรุก มีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.66 ตัวแปรสังเกตได
การหลีกเลี่ยงการแกปญหา มีคาเฉลี่ยเลขคณิตนอยท่ีสุดโดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.41 แสดงวา 
กลุมตัวอยางมกีารวางแผนกลยุทธ การไตรตรองทางเลือก การแสวงหาผูใหการสนับสนุนและให
กําลังใจ การขอความชวยเหลือและขอคําปรึกษา การวางแผนปองกัน และการจัดการแบบเชิงรุก 
อยูในระดับมาก และมีการหลีกเลี่ยงการแกปญหาอยูในระดับปานกลาง 
 กลุมตัวแปรแฝงปจจัยเอื้อในการทํางาน พบวา ตัวแปรสังเกตไดความมีอิสระในการทํางาน
มีคาเฉลี่ยเลขคณิตมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 4.11 รองลงมาคือตัวแปรสังเกตได 
การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน มีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 4.03 ตัวแปรสังเกตไดการไดรับผลสะทอน
กลับจากงาน มีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.95 ตัวแปรสังเกตไดโอกาสความกาวหนาในงาน มีคาเฉลี่ย
เลขคณิตเทากับ 3.89 และตัวแปรสังเกตไดการสอนงานจากผูบังคับบัญชา มีคาเฉลี่ยเลขคณิต 
นอยที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.77 แสดงวากลุมตัวอยาง มีความมีอิสระในการทํางาน 
มีการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน การไดรับผลสะทอนกลับจากงาน โอกาสความกาวหนาในงาน และ
การสอนงานจากผูบังคับบัญชาอยูในระดับมาก 
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 เมื่อพิจารณาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสงัเกตไดทั้งหมด มีคาอยูในชวง .39 ถึง 
.66 โดยตัวแปรที่มีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานมากท่ีสุดเทากับ .66 คือ ตัวแปรความออนลา 
ทางอารมณ สําหรับตัวแปรที่มีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานนอยท่ีสุดเทากับ .39 คือ ตัวแปรความขยัน
ขันแข็ง 
 เมื่อพิจารณาถึงคาสัมประสิทธิ์การกระจายของตัวแปรสังเกตไดในโมเดลความสัมพันธ 
เชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความ 
เหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา พบวา ตัวแปรสังเกตไดที่มีคาสัมประสิทธิ์การกระจาย
มากที่สุด คือ การลดคาความเปนบุคคลในผูอื่น  มีคาเทากับ 30.22 และตัวแปรสังเกตไดที่มีคา
สัมประสิทธิ์การกระจายนอยที่สุด คือ ความมีอิสระในการทํางาน  มีคาเทากับ 9.98 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนทางสถิติ 
 2.1 ผลการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบการแจกแจงเปนโคงปกติ (Normality) ของขอมูล 
การวิเคราะหเพื่อตรวจสอบการแจกแจงเปนโคงปกติของขอมูล โดยใชสถิติคาไคสแควรรวมระหวาง
ความเบและความโดงและคาดัชนี SK (Skewness Index) และคาดัชนี KU (Kutosis Index)  
แสดงดังตารางที่ 15 
 
ตารางที่ 15  ผลการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบการแจกแจงเปนโคงปกติของขอมูล 
 

ตัวแปร SK KU 
ความขยันขันแข็ง  -.59   -.46 
ความทุมเทในการทํางาน  -.82   1.20 
การมีใจจดจอกับงาน  -.70    .68 
ความออนลาทางอารมณ   .31   -.71 
การลดคาความเปนบุคคลในผูอื่น   .97   2.46 
ความรูสึกไรประสิทธิภาพ   .25    .12 
การจัดการแบบเชิงรุก  -.66    .02 
การแกปญหาแบบไตรตรอง  -.08   1.11 
การวางแผนกลยุทธ   .15     .05 
การวางแผนปองกัน  -.17     .20 
การขอความชวยเหลือและขอคําปรึกษา   .89   1.09 
การแสวงหาผูใหกําลังใจ  -.34   -.15 
การหลีกเลี่ยงการแกปญหา   .21   -.38 
ความมีอิสระในการทํางาน  -.53    .78 
การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน   .17   -.40 
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ตารางที่  15 (ตอ) 
 
ตัวแปร SK KU 
การสอนงานจากผูบังคับบัญชา  -.07   -.37 
การไดรับผลสะทอนกลับจากงาน   .05   -.14 
โอกาสความกาวหนาในงาน  -.49    .84 
 
 จากตารางที่  15 พบวา จากผลการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบการแจกแจงเปนโคงปกติ 
ของตัวแปรสังเกตไดท้ัง 18 ตัว โดยพิจารณาจากคา SK และ KU ดังปรากฏในตาราง เห็นไดวา  
ตัวแปรสังเกตได ทั้ง 18 ตัว มีการแจกแจงแบบปกติ โดยพิจารณาคาความเบ ความโดงของตัวแปร
สังเกตไดแตละตัว ถามีคาความเบไมมากกวา 3.00 และคาความโดงไมมากกวา 10.00 นั้น  
สามารถที่จะยอมรับไดวาขอมูลมีการแจกแจงเปนโคงปกติ (เสรี ชัดแชม, 2548, หนา 102) ดังนั้น 
ผูวิจัยจึงวิเคราะหขอมูลตอไปได 
 2.2 การตรวจสอบความสัมพันธเชิงเสนตรงระหวางตัวแปรสังเกตไดในโมเดลความสัมพันธ
เชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อย
ลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธเชิงเสนตรงระหวางตัวแปรสังเกตได ทั้ง 18 ตัวแปร 
ของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพัน
ในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา แสดงดังตารางที่ 16 
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ตารางที่ 16   ผลการวิเคราะหความสัมพันธเชิงเสนตรงระหวางตัวแปรสังเกตไดในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน 
                 การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 

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

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

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sample Adequacy: MSA = .77 Bartlett’s Test of Sphericity: ��	= 6895.69  Significance: .000 หมายเหตุ *p<.05, **p<.01 
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 จากตารางที่ 16 แสดงวา ผลการวิเคราะหความสัมพันธเชิงเสนตรงระหวางตัวแปรสังเกตได
ในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการ
แบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จากตาราง 
พบวา มี 93 คู ที่มีความสัมพันธกันทางบวกอยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  มี 43 คู ที่มี
ความสัมพันธกันทางลบอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มี 3 คู ที่มีความสัมพันธกันทางบวก
อยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ม1ีคู ทีม่ีความสัมพันธกันทางลบอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 และ มี 13 คู ที่มคีวามสัมพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธที่มีนัยสําคัญทางสถิติระหวางตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝง 
แตละตัว พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่มีคาไปในทางบวก มีคาอยูในชวง .120 ถึง .562 โดย 
ตัวแปรที่มีความสัมพันธกันมากท่ีสุดไดแก ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุก (COP1) กับตัวแปร  
ความมีอิสระในการทํางาน (JOB1) มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .562 และตัวแปรที่มี
ความสัมพันธกันนอยท่ีสุดไดแก ตัวแปรการหลีกเลี่ยงการแกปญหา (COP7) กับตัวแปรความทุมเท 
ในการทํางาน (ENG2) ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .120 และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่มี
คาไปในทางลบ มีคาอยูในชวง -.688 ถึง -.214 โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธกันมากท่ีสุดไดแก ตัวแปร
การวางแผนปองกัน (COP4) กับตัวแปรความออนลาทางอารมณ (BURN1) มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ -.688 และตัวแปรที่มีความสัมพันธกันนอยท่ีสุดไดแก ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุก 
(COP1) กับตัวแปรความรูสึกไรประสิทธิภาพ (BURN3) ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ -.214 
 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดท่ีอยูภายในตัวแปรแฝง
เดียวกัน พบวา กลุมตัวแปรแฝงความผูกพันในงาน (ENG) นั้น ตัวแปรสังเกตได ความขยันขันแข็ง
(ENG1) มีความสัมพันธทางบวกกับตัวแปรสังเกตไดความทุมเทในการทํางาน (ENG2) โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .661 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ในกลุมตัวแปรแฝง 
ความเหนื่อยลาในงาน (BURN) นั้น ตัวแปรสังเกตไดความออนลาทางอารมณ (BURN1)  
มีความสัมพันธทางบวกกับตัวแปรสังเกตไดการลดคาความเปนบุคคลในผูอื่น (BURN2) โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .596 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ในกลุมตัวแปรแฝง 
การจัดการแบบเชิงรุก (COP) นั้น ตัวแปรสังเกตไดการจัดการแบบเชิงรุก (COP1) มีความสัมพันธ
ทางบวกกับตัวแปรสังเกตไดการวางแผนกลยุทธ (COP3) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .734 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ในกลุมตัวแปรแฝงปจจัยเอื้อในการทํางาน (JOB) นั้น ตัวแปร
สังเกตไดความมีอิสระในการทํางาน (JOB1) มีความสัมพันธทางบวกกับตัวแปรสังเกตไดโอกาส
ความกาวหนาในงาน (JOB5) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .399 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .01  
 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงความผูกพัน
ในงานกับตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงอ่ืน ๆ ที่สงผลตอความผูกพันในงานพบวาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของตัวแปรทุกตัวมีความสัมพันธกันทางบวก และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ.05 
ยกเวนตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงการจัดการแบบเชิงรุก (COP) ดานการหลีกเลี่ยงการแกปญหา 
(COP7) กับตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงความผูกพันในงาน ดานความขยันขันแข็ง (ENG1) ที่มี
ความสัมพันธกันทางลบ และตัวแปรที่มีความสัมพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก 



59 

 

ตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงการจัดการแบบเชิงรุก (COP) ดานการหลีกเลี่ยงการแกปญหา 
(COP7) กับตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงความผูกพันในงาน ดานการมีใจจดจอกับงาน (ENG3)  
ตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงการจัดการแบบเชิงรุก (COP) ดานการแสวงหาผูใหกําลังใจ (COP6) 
กับตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงความผูกพันในงาน ดานการมีใจจดจอกับงาน (ENG3) และ  
ตัวแปรแฝงปจจัยเอื้อในการทํางาน (JOB) ดานโอกาสความกาวหนาในงาน (JOB5) กับตัวแปร 
สังเกตไดของตัวแปรแฝงความผูกพันในงาน คือดานการมีใจจดจอกับงาน (ENG3) โดยตัวแปรที่มี
ความสัมพันธกันทางบวก มีคาความสัมพันธอยูระหวาง .120 ถึง .544 โดยตัวแปรคูที่มคีวามสัมพันธ
กันมากที่สุด คือ ตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงการจัดการแบบเชิงรุก ดานการไตรตรองทางเลือก 
(COP2) กับตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงความผูกพันในงาน ดานความขยันขันแข็ง (ENG1) มีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .544 รองลงมาไดแกคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตได
ของตัวแปรแฝงปจจัยเอื้อในการทํางาน (JOB) ดานการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน (JOB2) กับ 
ตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงความผูกพันในงาน คือดานความทุมเทในการทํางาน (ENG2) มีคา
เทากับ .542 
 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงความ 
เหนื่อยลาในงานกับตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงอื่น ๆ ที่สงผลตอความเหนื่อยลาในงาน พบวา  
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรทุกตัวมีความสัมพันธกันทางลบ และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 และ .05 โดยมีคาความสัมพันธอยูระหวาง -.688 ถึง -.214 โดยตัวแปรคูที่มีความสัมพันธกัน 
มากที่สุด คือ ตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงการจัดการแบบเชิงรุก ดานการวางแผนปองกัน (COP4) 
กับตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงความเหนื่อยลาในงาน ดานความออนลาทางอารมณ (BURN1)  
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ -.688 รองลงมา ไดแก คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร
สังเกตไดของตัวแปรแฝงปจจัยเอื้อในการทํางาน ดานความมีอิสระในการทํางาน (JOB1) กับตัวแปร
สังเกตไดของตัวแปรแฝงความเหนื่อยลาในงาน ดานความออนลาทางอารมณ (BURN1) มีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ -.656 ยกเวนตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงการจัดการแบบเชิงรุก
ดานการหลีกเลี่ยงการแกปญหา (COP7) กับตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงความเหนื่อยลาในงาน 
ดานการลดคาความเปนบุคคลในผูอื่น (BURN2) ที่มีความสัมพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 เมื่อพิจารณาผลการทดสอบคาสถิติ Bartlett’s Test of Sphericity แสดงวา  
คา 2  =  6895.69 และสอดคลองกับผลการวิเคราะหคาดัชนี Kaiser-Meyer-Olkin Measure of 
Sample Adequacy ซึ่งไดคา MSA = .77 แสดงใหเห็นวาเมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปร 
สังเกตไดในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก  
กับความผูกพันและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษามีความเหมาะสมที่จะนําไป
วิเคราะหโมเดลตอไป เนื่องจากคาความสัมพันธของตัวแปรในแตละคูมีความสัมพันธกันอยาง 
มีนัยสัมพันธทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 โดยมีเพียง 13 คู ที่มีความสัมพันธกันอยางไมมนีัยสําคัญ
ทางสถิติ และตัวแปรทุกคูมีความสัมพันธกันไมสูงเกินไปนัก นงลักษณ วิรัชชัย (2542, หนา 108)  
แนะนําวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวบงชี้แตละคูไมควรเกิน .90 เพื่อปองกันภาวะรวม
เสนตรง หรือภาวะโมเดลระบุเกินพอดี 
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 ตอนที่ 3 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัด 
 ผูวิจัยไดวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis : CFA) ของ
โมเดลการวัดตัวแปรแฝง เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง (Construct Validity) ของตัวแปร
แฝงแตละตัวที่อยูในโมเดล วามีองคประกอบตามทฤษฎีและแนวคิดที่ไดตรวจสอบมาหรือไม โดย
วิเคราะหโมเดลการวัดดวยโปรแกรม LISREL ไดแก โมเดลการวัดตัวแปรแฝงการจัดการแบบเชิงรุก 
ปจจัยเอื้อในการทํางาน ความผูกพันในงาน และความเหนื่อยลาในงาน ผูวิจัยนําเสนอผลการ
ตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัด ดังนี้ 

3.1 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงการจัดการแบบเชิงรุก 
การตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงการจัดการแบบเชิงรุก ไดผลการ 

ตรวจสอบ ดังแสดงในตารางที่ 17 และภาพท่ี 4  
 

ตารางที่ 17  ผลการวิเคราะหตัวแปรแฝงการจัดการแบบเชิงรุก 
 

ตัวแปรสังเกตได อักษรยอ 
ผลการวิเคราะห 

น้ําหนักองคประกอบ SE t-value 
การจัดการแบบเชิงรุก 
การแกปญหาแบบไตรตรอง 
การวางแผนกลยุทธ 
การวางแผนปองกัน 
การขอความชวยเหลือและขอคําปรึกษา 
การแสวงหาผูใหกําลังใจ 
การหลีกเลี่ยงการแกปญหา 

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

.83** 

.78** 

.89** 

.83** 

.40** 

.30** 

.13** 

.04 

.04 

.04 

.04 

.05 

.05 

.05 

21.88 
20.21 
24.81 
22.18 
  8.48 
  6.26 
  2.84 

**p<.01 
 

 
 
 

 
 
 
 
หมายเหตุ  **p< .01 คาสถิติ   
2 = 9.27, df = 6, 
p = .16, RMSEA = .03 
 
 
 

ภาพที่ 4  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงการจัดการแบบเชิงรุก 
 

การแสวงหาผูใหกําลังใจ .92 

การจัดการแบบเชิงรุก .32 

การแกปญหาแบบไตรตรอง .40 

การวางแผนกลยุทธ .21 

การวางแผนปองกัน .31 

การขอความชวยเหลือ .84 

การหลีกเลี่ยงการแกปญหา .98 

.30** 

การจัดการ
แบบเชิงรุก 

.83** 

.78** 

.89** 

.83** 

.40** 

.13** 

1.00 
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ตารางที่ 18  ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงการจัดการแบบเชิงรุก 
 

การตรวจสอบคาดัชนีความตรงของโมเดลที่พัฒนาขึ้น 
ดัชนีตรวจสอบความตรง      เกณฑ คาที่ได ผลการตรวจสอบ 
2 p > .05 .16 ผานเกณฑ 
2 / df      < 2.00 1.55 ผานเกณฑ 
GFI > .90 .99 ผานเกณฑ 
AGFI > .90 .98 ผานเกณฑ 
CFI > .95 1.00 ผานเกณฑ 
SRMR < .08 .01 ผานเกณฑ 
RMSEA < .06 .03 ผานเกณฑ 

 

 จากตารางที่ 17 ตารางที่ 18 และภาพที่ 4 ปรากฏวา ตัวแปรแฝงการจัดการแบบเชิงรุก 
ประกอบดวย ตัวแปรสังเกตได 7 ตัวแปร โมเดลการวัดมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
พิจารณาไดจากคาดัชนีตรวจสอบความตรงผานเกณฑที่กําหนดทุกคา ผลการวิเคราะหน้ําหนัก
องคประกอบ ปรากฏวา ทุกองคประกอบมีคาน้ําหนักองคประกอบเปนบวกท่ียอมรับได (มากกวา 
.30) โดยมีคาอยูในชวง .40 - .89 ยกเวนองคประกอบดานการแสวงหาผูใหกําลังใจ และการหลีกเลี่ยง
การแกปญหา มีน้ําหนักองคประกอบ .30 และ .13 ตามลําดับ ทุกตัวแปรมีคาความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานอยูในระดับต่ํา เทากับ .04 และ .05 ตัวแปรที่มีคาน้ําหนักองคประกอบมากท่ีสุดคือ  
ดานการวางแผนกลยุทธ รองลงมาคือ ดานการวางแผนปองกันและการจัดการแบบเชิงรุก โดยมีคา
น้ําหนักองคประกอบเทากับ .89 และ .83 ตามลําดับ 

3.2 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงปจจัยเอื้อในการทํางาน 
การตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงปจจัยเอื้อในการทํางาน ไดผลการตรวจสอบ  
ดังแสดงในตารางที่ 19 และภาพที่ 5 
 
ตารางที่ 19 ผลการวิเคราะหตัวแปรแฝงปจจัยเอื้อในการทํางาน 
 

ตัวแปรสังเกตได อักษรยอ 
ผลการวิเคราะห 

น้ําหนักองคประกอบ SE t-value 
ความมีอิสระในการทํางาน 
การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 
การสอนงานจากผูบังคับบัญชา 
การไดรับผลสะทอนกลับจากงาน 
โอกาสความกาวหนาในงาน 

JOB 1 
JOB 2 
JOB 3 
JOB 4 
JOB 5 

         .27** 
         .98** 

.60** 

.92** 

.39** 

.05 

.11 

.08 

.10 

.06 

5.34 
8.85 
7.95 
8.89 
6.52 

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

ภาพที่ 5 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงปจจัยเอื้อในการทํางาน 
 

ตารางที่ 20  ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงปจจัยเอื้อในการทํางาน 
 

การตรวจสอบคาดัชนีความตรงของโมเดลที่พัฒนาขึ้น 
ดัชนีตรวจสอบความตรง เกณฑ คาที่ได ผลการตรวจสอบ 

2 p > .05 .42 ผานเกณฑ 
2/ df      < 2.00 .66 ผานเกณฑ 
GFI > .90 1.00 ผานเกณฑ 
AGFI > .90 .99 ผานเกณฑ 

CFI > .95 1.00 ผานเกณฑ 
SRMR < .08 .01 ผานเกณฑ 
RMSEA < .06 .00 ผานเกณฑ 
  

 จากตารางที่ 19 ตารางที่ 20 และภาพที่ 5 ปรากฏวา ตัวแปรแฝงปจจัยเอื้อในการทํางาน 
ประกอบดวย ตัวแปรสังเกตได 5 ตัวแปร โมเดลการวัดมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ
พิจารณาไดจากคาดัชนีตรวจสอบความตรงผานเกณฑที่กําหนดทุกคา ผลการวิเคราะหน้ําหนัก
องคประกอบ ปรากฏวา ทุกองคประกอบมีคาน้ําหนักองคประกอบเปนบวกท่ียอมรับได (มากกวา 
.30) โดยมีคาอยูในชวง .39 - .98 ยกเวนองคประกอบดานความมีอิสระในการทํางาน มีน้ําหนัก
องคประกอบ .27 ทุกตัวแปรมีคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานอยูในระดับต่ํา อยูในชวง .05 ถึง .11 
ตัวแปรที่มีคาน้ําหนักองคประกอบมากท่ีสุดคือ ดานการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน รองลงมาคือ 
ดานการไดรับผลสะทอนกลับจากงาน โดยมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .98 และ .92 ตามลําดับ 
 

ความมีอิสระในการทํางาน .93 
0.270

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 
 

.05 
0.270

การสอนงานจากผูบังคับบัญชา 
 

.63 
0.270

การไดรับผลสะทอนกลับจากงาน 
 

.16 

.270.

โอกาสความกาวหนาในงาน 
 

.85 

.39** 

ปจจัยเอื้อใน
การทํางาน  

 

.27** 

.98** 

.60** 

.92** 
1.00 
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 3.3 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความผูกพันในงาน 
การตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงปจจัยเอื้อในการทํางาน ไดผลการตรวจสอบ  
ดังแสดงในตารางที่ 21 และภาพที่ 6 
 
ตารางที่ 21  ผลการวิเคราะหตัวแปรแฝงความผูกพันในงาน 
 

ตัวแปรสังเกตได อักษรยอ 
ผลการวิเคราะห 

น้ําหนักองคประกอบ SE t-value 
ความขยันขันแข็ง 
ความมุงม่ันทุมเทใหกับงาน  
การมีใจจดจอกับงาน 

ENG 1 
ENG 2 
ENG 3 

.75** 

.88** 

.68** 

.04 

.05 

.05 

17.46 
16.98 
14.55 

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

ภาพที่ 6 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความผูกพันในงาน 
 

ตารางที่ 22 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความผูกพันในงาน 
 

การตรวจสอบคาดัชนีความตรงของโมเดลที่พัฒนาขึ้น 
ดัชนีตรวจสอบความตรง เกณฑ คาที่ได ผลการตรวจสอบ 

2 p >  .05 .95 ผานเกณฑ 
2/ df      < 2.00 .00 ผานเกณฑ 
GFI >  .90 1.00 ผานเกณฑ 
AGFI >  .90 1.00 ผานเกณฑ 
CFI >  .95 1.00 ผานเกณฑ 
SRMR <  .08 .00 ผานเกณฑ 
RMSEA <  .06 .00 ผานเกณฑ 

1.00
 
ความผูกพันในงาน 

การมีใจจดจอกับงาน  .53 

ความทุมเทในการทํางาน .22 

ความขยันขันแข็ง .44 

.68** 

.88** 

.75** 
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 จากตารางที่ 21 ตารางที่ 22 และภาพที่ 6 ปรากฏวา ตัวแปรแฝงความผูกพันในงาน 
ประกอบดวย ตัวแปรสังเกตได 3 ตัวแปร โมเดลการวัดมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
พิจารณาไดจากคาดัชนีตรวจสอบความตรงผานเกณฑที่กําหนดทุกคา ผลการวิเคราะหน้ําหนัก
องคประกอบ ปรากฏวา ทุกองคประกอบมีคาน้ําหนักองคประกอบเปนบวกท่ียอมรับได  
(มากกวา .30) โดยมีคาอยูในชวง .68 - .88 ทกุตัวแปรมีคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานอยูในระดับต่ํา 
เทากับ .04 และ .05 ตัวแปรที่มีคาน้ําหนักองคประกอบมากท่ีสุดคือ ดานความทุมเทในการทํางาน 
รองลงมาคือดานความขยันขันแข็ง โดยมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .88 และ .75 ตามลําดับ 
 3.4 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความเหนื่อยลาในงาน 
การตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงปจจัยเอื้อในการทํางาน ไดผลการตรวจสอบ  
ดังแสดงในตารางที่ 23 และภาพที่ 7 
 
ตารางที่ 23 ผลการวิเคราะหตัวแปรแฝงความเหนื่อยลาในงาน 
 

ตัวแปรสังเกตได อักษรยอ 
ผลการวิเคราะห 

น้ําหนักองคประกอบ SE t-value 
ความออนลาทางอารมณ  
การลดคาความเปนบุคคลในผูอื่น  
ความรูสึกไรประสิทธิภาพ 

BURN 1 
BURN 2 

  BURN 3  

.56** 

.88** 

.65** 

.05 

.09 

.06 

11.19 
10.09 
10.60 

**p<.01 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
หมายเหตุ  **p< .01 , 2= .00, df = 1, p = 0.95, RMSEA = .00 
 
ภาพที่ 7 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความเหนื่อยลาในงาน 
 
 
 
 

1.00 

 

 

 

ความเหนื่อยลา    
ในงาน 

ความรูสึกไรประสิทธิภาพ 
 .58 

การลดคาความเปนบุคคล 
ในผูอื่น 

.23 

ความออนลาทางอารมณ .68 

.65** 

.88** 

.56** 
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ตารางที่ 24 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความเหนื่อยลาในงาน 
 

การตรวจสอบคาดัชนีความตรงของโมเดลที่พัฒนาขึ้น 
ดัชนีตรวจสอบความตรง เกณฑ คาที่ได ผลการตรวจสอบ 

	2 p >  .05 .95 ผานเกณฑ 
2	/ df      < 2.00 .00 ผานเกณฑ 
GFI >  .90 1.00 ผานเกณฑ 
AGFI >  .90 1.00 ผานเกณฑ 
CFI >  .95 1.00 ผานเกณฑ 
SRMR <  .08 .00 ผานเกณฑ 
RMSEA <  .06 .00 ผานเกณฑ 
  
 จากตารางที่ 23 ตารางที่ 24 และภาพที่ 7 ปรากฏวา ตัวแปรแฝงความเหนื่อยลาในงาน 
ประกอบดวย ตัวแปรสังเกตได 3 ตัวแปร โมเดลการวัดมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
พิจารณาไดจากคาดัชนีตรวจสอบความตรงผานเกณฑที่กําหนดทุกคา ผลการวิเคราะหน้ําหนัก
องคประกอบ ปรากฏวา ทุกองคประกอบมีคาน้ําหนักองคประกอบเปนบวกท่ียอมรับได  
(มากกวา .30) โดยมีคาอยูในชวง .56 - .88 ทุกตัวแปรมีคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานอยูในระดับต่ํา 
เทากับ .05, .06 และ .09 ตัวแปรที่มีคาน้ําหนักองคประกอบมากท่ีสุดคือ ดานการลดคาความเปน
บุคคลในผูอื่น รองลงมาคือดานความรูสึกไรประสิทธิภาพ โดยมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .88 
และ .65 ตามลําดับ 
 
ตอนที่ 4  ผลการวิเคราะหโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการ
ทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครู
โรงเรียนมัธยมศึกษา ที่พัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษ 
 ผลการวิเคราะหในสวนนี้ เปนการตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลที่
ผูวิจัยพัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษ วิเคราะหอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออมและอิทธิพลรวมของ
ตัวแปรแฝงในโมเดล ตรวจสอบผลการประมาณคาพารามิเตอร และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
(Squared Multiple Correlation) รวมทัง้พิจารณาคาความสอดคลองโดยรวม (Overall Fit) ของ
โมเดลวา โดยภาพรวมแลวโมเดลสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษหรือไม ซึ่งผลการวิเคราะหโมเดล
ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงาน
และความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา นําเสนอ 2 โมเดล คือ 

1. โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก  
ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครโูรงเรียนมัธยมศึกษา แสดงไดดังภาพที่ 8 และ
ตารางที ่25 
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2. โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก  
ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ที่ปรับเปนโมเดลที่พัฒนาขึ้น 
แสดงได ดังภาพท่ี 9 และตารางที่ 28 
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หมายเหตุ *p< .05   **p< .01 	2  = 97.95, df =96, p =.43, RMSEA =.01                 
 

ภาพที่ 8   โมเดลความสมัพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครโูรงเรียนมัธยมศึกษา  
               

.43** 

 67 

.31** 

.30** 

 

 

การจัดการ
แบบเชิงรุก 

.40**  

.31** 

.39** 

.34** 

.47** 

การจัดการแบบเชิงรุก .31 

การแกปญหาแบบไตรตรอง .24 

การวางแผนกลยุทธ .29 

การวางแผนปองกัน .50 

การขอความชวยเหลือ .25 

การแสวงหาผูใหกําลังใจ .53 

การหลีกเลี่ยงการแกปญหา .70 

.48 

ความทุมเท 
 

 .36 

ความขยันขันแข็ง  .20 

การมีใจจดจอกับงาน 

 

.31** 

.40** 

 

 

ความผูกพัน 
ในงาน 

 .42** 

-.45** 

.21ns 

-.78** .33* 

.43** 

ความออนลาทางอารมณ 
 

.60 

การลดคาความเปนบุคคล 
 

.47 

ความรูสึกไรประสิทธิภาพ .65 

.37** 

.52** 
 

ความ 
เหนื่อยลา 
ในงาน 

 .41** 
ความมีอิสระในการทํางาน  .24 

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน .30 

 .61 การสอนงานจากผูบังคับบัญชา 

การไดรับผลสะทอนกลับจากงาน
งาน 

 .33 
 
.67 

 
โอกาสความกาวหนาในงาน 

 

ปจจัยเอื้อใน
การทํางาน 

.23** 

.27** 

.43** 

.35** 

.30** 

 R2 = .51  R2 = .93 
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ตารางที่ 25  ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรแฝงในโมเดล 
 

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

ความเที่ยง .32 .31 .27 .31 .23 .21 
      
สมการโครงสรางตัวแปร ENG BUR    
R2  .51 .93    
เมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝง 
ตัวแปรแฝง ENG BUR PRO JOB 
ENG 1.00    
BURN -.82 1.00   
COP .68 -.69 1.00  
JOB .66 -.91 .76 1.00 
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ตารางที ่26  ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดล 
  

การตรวจสอบคาดัชนีความตรงของโมเดลที่พัฒนาขึ้น 
ดัชนีตรวจสอบความตรง เกณฑ คาที่ได ผลการตรวจสอบ 
	2 P  >  .05   .43 ผานเกณฑ 
2/ df    < 2.00 1.02 ผานเกณฑ 
GFI    >   .90 .98 ผานเกณฑ 
AGFI    >   .90 .96 ผานเกณฑ 
CFI    >   .95 1.00 ผานเกณฑ 
SRMR    <   .08 .03 ผานเกณฑ 
RMSEA    <   .06 .01 ผานเกณฑ 
 
 จากภาพที่ 8 ตารางที ่25 และตารางที่ 26  แสดงผลการวิเคราะหโมเดลความสัมพันธ 
เชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความ 
เหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ปรากฏวาโมเดลสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยูใน
เกณฑดี โดยการตรวจสอบคาสถิติและคาดัชนีตรวจสอบความตรงที่ผานเกณฑที่กําหนดทุกคา ไดแก 
คาสถิต ิไค-สแควร ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (2 = 97.95, df = 96, p = .43) สวนดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืน (GFI) เทากับ .98ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ .96 ดัชนีวัด
ระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เทากับ 1.00  คารากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือ
มาตรฐาน (SRMR) เทากับ .03 คาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (RMSEA) เทากับ 
.01 
 เมื่อพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบปรากฏวา ตัวแปรสังเกตไดในแตละตัวแปรแฝงมีคา
น้ําหนักองคประกอบเปนบวกในระดับที่ยอมรับได (มากกวา .30) โดยมีคาอยูในชวง .30 ถึง .52
ยกเวนตัวแปรการไดรับผลสะทอนกลับจากงานและตัวแปรโอกาสความกาวหนาในงาน มีคาน้ําหนัก
องคประกอบเปนบวก มีคา .23 และ .27 ตามลําดับ ตัวแปรสังเกตไดในแตละตัวแปรแฝงมคีาความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐานอยูในชวง .07 ถึง .21 ตัวแปรทีม่ีคาน้ําหนักองคประกอบมากที่สุดคือความ
ออนลาทางอารมณ (BURN1) มีคาเทากับ .52 รองลงมาคือการแสวงหาผูใหกําลังใจ (COP6) มีคา
เทากับ .47 และตัวแปรมีคาน้ําหนักองคประกอบนอยที่สุดคือการไดรับผลสะทอนกลับจากงาน 
(JOB4) โดยมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .23 
 ความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได ตัวแปรสังเกตไดที่มีคาความเที่ยงมากท่ีสุด คือ การ
ไตรตรองทางเลือก (COP2) มีคาเทากับ .40 รองลงมา คือ ความทุมเทในงาน (ENG1) มีคาเทากับ .32 
และตัวแปรสังเกตไดท่ีมีคาความเที่ยงนอยท่ีสุด คือ โอกาสความกาวหนาในงาน (JOB 5) มีคา
เทากับ.10 คาสัมประสิทธิ์พยากรณของตัวแปรตามความผูกพันในงาน มีคาเทากับ .51และคา
สัมประสิทธิ์พยากรณของตัวแปรตามความเหนื่อยลาในงาน มีคาเทากับ .93 แสดงวาตัวแปรทั้งหมด 
ในโมเดลสามารรวมกันอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันในงานของครูไดรอยละ 51 และ
อธิบายความแปรปรวนของความเหนื่อยลาในงานของครู ไดรอยละ 93 
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 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลรวมของตัวแปรแฝงในโมเดลที่พัฒนาขึ้นปรากฏวา    
ตัวแปรแฝงที่มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลรวมตอความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 
มากที่สุด คือ ปจจัยเอื้อในการทํางาน (JOB) รองลงมา คือ ความผูกพันในงาน (ENG) และการจัดการ
แบบเชิงรุก (COP) ตามลําดับโดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลรวมเทากับ -.93, -.45 และ .02 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01และไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ในขณะเดียวกันเมื่อพิจารณาตัวแปรแฝงที่มี
คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลรวมตอความผูกพันในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษามากท่ีสุดคือ การจัดการ
แบบเชิงรุก (COP) มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .43 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
รองลงมาคือ ปจจัยเอื้อในการทํางาน (JOB) มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .33 อยางมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ.05 สําหรับการพิจารณาเสนทางอิทธิพลของตัวแปรแฝงที่สงผลตอความเหนื่อยลา 
ในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ผูวิจัยไดพิจารณาตามลําดับของสมมติฐานในการวิจัยดังนี ้
 1. ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุก (COP) มีอิทธิพลทางออมเชิงลบตอความเหนื่อยลา 
ในงานของคร ู(BURN) โดยสงผานความผูกพันในงานของครู มีขนาดอิทธิพลเทากับ -.19 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
 2. ตัวแปรปจจัยเอื้อในการทํางาน (JOB) มีอิทธิพลทางออมเชิงลบตอความเหนื่อยลา 
ในงานของคร ูโดยสงผานความผูกพันในงานของคร ู(ENG) มีขนาดอิทธิพลเทากับ -.15 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 3. ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุก (COP) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความผูกพันในงาน
ของครู (ENG) มีขนาดอิทธิพลเทากับ.43 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 4. ตัวแปรปจจัยเอื้อในการทํางาน (JOB) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความผูกพัน 
ในงานของครู (ENG) มีขนาดอิทธิพลเทากับ .33 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 5. ตัวแปรความผูกพันในงานของครู (ENG) มีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอความเหนื่อยลา   
ในงานของครู (BURN) มีขนาดอิทธิพลเทากับ -.45 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 6. ตัวแปรปจจัยเอื้อในการทํางาน (JOB) มีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอความเหนื่อยลา 
ในงานของครู (BURN) มีขนาดอิทธิพลเทากับ -.78 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 7. ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุก (COP) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความเหนื่อยลา 
ในงานของครู (BURN) มีขนาดอิทธิพลเทากับ .21 อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 จากภาพโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก 
ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ตามภาพที่ 9 จะเห็นวายังมี
เสนทางอิทธิพลในโมเดลที่ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และไมสงอิทธิพลตอตัวแปรความเหนื่อยลาในงาน 
ไดแก ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุก ซึ่งผูวิจัยคนควาในงานวิจัยที่เกี่ยวของพบวา ตัวแปรการจัดการ 
แบบเชิงรุกไมไดสงอิทธิพลทางตรงกับความเหนื่อยลาในงาน ดังนั้น ผูวิจัยจึงตัดคาสัมประสิทธิ์เสนทาง 
ที่ไมมีนัยสําคัญทางสถิติออก เพื่อปรับเปนโมเดลที่พัฒนาขึ้น แสดงดังภาพที่ 9 
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         หมายเหตุ *p< .05,    **p< .01    คาสถิต ิ χ2 = 98.94, df = 97, p =.43, RMSEA =.01 
 

ภาพที่ 9  ผลของโมเดลความสัมพนัธเชิงสาเหตรุะหวางปจจยัเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนือ่ยลาในงานของครโูรงเรียนมัธยมศึกษา  
            ที่ปรับเปนโมเดลที่พัฒนาขึ้น  

 71 

.31** 

.30** 

 

การจัดการ
แบบเชิงรุก 

.40**  

.31** 

.39** 

.34** 

.47** 

การจัดการแบบเชิงรุก .31 

การแกปญหาแบบไตรตรอง .24 

การวางแผนกลยุทธ .29 

การวางแผนปองกัน .50 

การขอความชวยเหลือ .25 

การแสวงหาผูใหกําลังใจ .53 

หลีกเลี่ยงการแกปญหา .70 

.20 

ความทุมเท 
 

.36 

ความขยันขันแข็ง .20 

การมีใจจดจอกับงาน 
 

.31** 

.40** 

  .42** 

 

 

ความผูกพัน 
ในงาน 

-.45** 

.43** 

.33* 
-.78** 

ความออนลาทางอารมณ 
 

.60 

การลดคาความเปนบุคคล 
 

.47 

ความรูสึกไรประสิทธิภาพ .65 

.37** 

.52** 
 

ความ 
เหนื่อยลา 
ในงาน 

 .41** 

ความมีอิสระในการทํางาน  .24 

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน .30 

 .61 การสอนงานจากผูบังคับบัญชา 

การไดรับผลสะทอนกลับจาก
งาน 

 .33 
 
.67 

 
โอกาสความกาวหนาในงาน 

 

 

ปจจัยเอื้อใน
การทํางาน .23** 

.27** 

.43** 

.35** 

.30** 

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

ความเที่ยง .33 .31 .27 .31 .22 .20 
      
สมการโครงสรางตัวแปร ENG BUR    
R2  .50 .87    
เมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝง 
ตัวแปรแฝง ENG BUR PRO JOB 
ENG 1.00    
BURN  -.80 1.00   
COP   .67  -.73 1.00  
JOB   .64   -.88   .73 1.00 
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ตารางที่ 28  ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลทีป่รับเปนโมเดลที่พัฒนาขึ้น 
 

การตรวจสอบคาดัชนีความตรงของโมเดลที่พัฒนาขึ้น 
ดัชนีตรวจสอบความตรง   เกณฑ คาที่ได ผลการตรวจสอบ 
χ2 p >  .05 .43 ผานเกณฑ 
χ2/ df   < 2.00 1.02 ผานเกณฑ 
GFI    >  .90 .98 ผานเกณฑ 

AGFI     >  .90 .96 ผานเกณฑ 
CFI     >  .95 1.00 ผานเกณฑ 
SRMR    <  .08 .03 ผานเกณฑ 
RMSEA    <  .06 .01 ผานเกณฑ 
 

 จากภาพที่ 9 ตารางที่ 27 และตารางที่ 28  แสดงผลการวิเคราะหโมเดลความสัมพันธ 
เชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความ 
เหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ที่ปรับเปนโมเดลที่พัฒนาขึ้น ปรากฏวาโมเดลที่พัฒนาขึ้น
มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยูในเกณฑดี โดยการตรวจสอบคาสถิติและคาดัชนีตรวจสอบ
ความตรงที่ผานเกณฑที่กําหนดทุกคา ไดแก คาสถิติไคสแควร ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (χ2 = 98.94, 
df=97, p=.43) สวนดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เทากับ .98 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่
ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ .96 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เทากับ 1.00 คาราก
ของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือมาตรฐาน (SRMR) เทากับ .03 คาความคลาดเคลื่อนในการ
ประมาณคาพารามิเตอร (RMSEA) เทากับ .01 
 เมื่อพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบปรากฏวา ตัวแปรสังเกตไดในแตละตัวแปรแฝงมีคา
น้ําหนักองคประกอบเปนบวกในระดับที่ยอมรับได (มากกวา .30) โดยมีคาอยูในชวง .30 ถึง .52
ยกเวนตัวแปรการไดรับผลสะทอนกลับจากงานและตัวแปรโอกาสความกาวหนาในงาน มีคาน้ําหนัก
องคประกอบเปนบวก มีคา .23 และ .27 ตามลําดับ ตัวแปรสังเกตไดในแตละตัวแปรแฝงมีคาความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐานอยูในชวง .06 ถึง .14 ตัวแปรทีม่ีคาน้ําหนักองคประกอบมากที่สุด คือความ
ออนลาทางอารมณ (BURN1)  มีคาเทากับ .52 รองลงมาคือการแสวงหาผูใหกําลังใจ (COP6) มีคา
เทากับ .47 และตัวแปรมีคาน้ําหนักองคประกอบนอยที่สุด คือ การไดรับผลสะทอนกลับจากงาน 
(JOB4) โดยมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .23 
 ความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได ตัวแปรสังเกตไดทีม่ีคาความเที่ยงมากท่ีสุดคือการแกปญหา
แบบไตรตรอง (COP2) มีคาเทากับ .40 รองลงมา คือ ความขยันขันแข็ง (ENG1) มีคาเทากับ .32 
และตัวแปรสังเกตไดท่ีมีคาความเที่ยงนอยท่ีสุด คือ โอกาสความกาวหนาในงาน (JOB 5) มีคาเทากับ 
.10 คาสัมประสิทธิ์พยากรณของตัวแปรตามความผูกพันในงาน มีคาเทากับ 0.50 และ คาสัมประสิทธิ์
พยากรณของตัวแปรตามความเหนื่อยลาในงาน มีคาเทากับ 0.87 แสดงวาตัวแปรทั้งหมดในโมเดล
สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันในงานของครูไดรอยละ 50 และอธิบายความ
แปรปรวนของความเหนื่อยลาในงานของครู ไดรอยละ 87 
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 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลรวมของตัวแปรแฝงในโมเดลที่พัฒนาขึ้นปรากฏวา    
ตัวแปรแฝงที่มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลรวมตอความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา  
มากที่สุด คือ ปจจัยเอื้อในการทํางาน (JOB) รองลงมา คือ ความผูกพันในงาน (ENG) โดยมีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลรวมเทากับ -.76 และ -.40 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ในขณะเดียวกัน
เมื่อพิจารณาตัวแปรแฝงที่มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลรวมตอความผูกพันในงานของครูโรงเรียน
มัธยมศึกษามากที่สุดคือ การจัดการแบบเชิงรุก (COP) โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .43 อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิต ิ ที่ระดับ .01 รองลงมาคือปจจัยเอื้อในการทํางาน (JOB) มคีาสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เทากับ .33 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สําหรับการพิจารณาเสนทางอิทธิพลของตัวแปรแฝง
ที่สงผลตอความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ผูวิจัยไดพิจารณาตามลําดับของ
สมมติฐานในการวิจัยดังนี้ 
 1. ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุก (COP) มีอิทธิพลทางออมเชิงลบตอความเหนื่อยลาในงาน
ของครู (BURN) โดยสงผานความผูกพันในงานของครูมีขนาดอิทธิพลเทากับ -.17 อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 2. ตัวแปรปจจัยเอื้อในการทํางาน (JOB) มีอิทธิพลทางออมเชิงลบตอความเหนื่อยลาในงาน
ของครูโดยสงผานความผูกพันในงานของครู (ENG) มีขนาดอิทธิพลเทากับ -.13 อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
 3. ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุก (COP) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความผูกพันในงาน
ของครู (ENG) มีขนาดอิทธิพลเทากับ .43 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 4. ตัวแปรปจจัยเอื้อในการทํางาน (JOB) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความผูกพันในงาน
ของครู (ENG) มีขนาดอิทธิพลเทากับ .33 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 5. ตัวแปรความผูกพันในงานของครู (ENG) มีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอความเหนื่อยลาใน
งานของครู (BURN) มีขนาดอิทธิพลเทากับ -.40 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 เมื่อพิจารณาโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการ 
แบบเชิงรุก ความผูกพันในงาน และความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ปรากฏวา
โมเดลทั้งสองมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยูในเกณฑดี แตโมเดลที่พัฒนาขึ้นมีเสนอิทธิพล
นอยกวา ดังนั้นผูวิจัยจึงเสนอโมเดลที่พัฒนาขึ้นเปนขอคนพบของงานวิจัย เนื่องจากผลการวิจัย 
ปรากฏวา 

1. โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก  
ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ที่พัฒนาขึ้น ประกอบดวย
ความผูกพันในงานและปจจัยเอื้อในงานทํางาน เปนสาเหตุทางตรง (Direct Cause) ของความ

เหนื่อยลาในงาน การจัดการแบบเชิงรุกและปจจัยเอื้อในการทํางานเปนสาเหตุทางออม (Indirect 
Cause) ของความเหนื่อยลาในงาน 
 2. โมเดลที่พัฒนาขึ้น มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยูในเกณฑดี (คาสถิติไค-
สแควร เทากับ 98.94  คา df  เทากับ 97 คา p เทากับ  .43 ดัชนี GFI เทากับ  .98  AGFI เทากับ 
.96  CFI เทากับ 1.00 SRMR เทากับ .03 และ RMSEA เทากับ .01) ตัวแปรทั้งหมดในโมเดลสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรความเหนื่อยลาในงานของครู ไดรอยละ 87 
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 สรุปไดวา ความผูกพันในงานและปจจัยเอื้อในการทํางาน เปนปจจัยหลักท่ีชวยลดความ
เหนื่อยลาในงานของครู สวนปจจัยเสริมผานความผูกพันในงาน ไดแก การจัดการแบบเชิงรุกและ
ปจจัยเอื้อในการทํางาน 



บทท่ี 5 
สรุปและอภิปรายผล 

 
 การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบ 
เชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา มีวัตถุประสงคเพื่อ
ตรวจสอบความสัมพันธเชิงสาเหตุปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงาน
และความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 17 ที่พัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษ กลุมตัวอยางจํานวน 500 คน ไดจากการสุมแบบ 
หลายขั้นตอน (Multi-stage Random Sampling) ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง  
ไดแบบสอบถามสมบูรณกลับคืนมาท้ังหมด 500 ชุด คิดเปนรอยละ 100 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บ
รวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม แบงออกเปน 2 ตอน ประกอบดวย ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบ 
ตอนท่ี 2 มี 4 ดาน คือ ความผูกพันในงาน ความเหนื่อยลาในงาน การจัดการแบบเชิงรุก และปจจัย
เอื้อในการทํางาน วิเคราะหขอมูลดวยการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐาน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวาง ตัวแปรสังเกตไดและวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางโดยใชโปรแกรม LISREL  

สรุปผลการวิจัย 
 1. โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก 
ความผูกพันในงาน และความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ที่พัฒนาขึ้น ประกอบดวย 
ความผูกพันในงานและปจจัยเอื้อในการทํางาน เปนสาเหตุทางตรงของความเหนื่อยลาในงาน และ 
ปจจัยเอื้อในการทํางานและการจัดการแบบเชิงรุกเปนสาเหตุทางออม ของความเหนื่อยลาในงาน 
 2. โมเดลที่พัฒนาขึ้น มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยูในเกณฑดี ตัวแปรทั้งหมด
ในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันในงานของครู ไดรอยละ 50 และอธิบาย
ความแปรปรวนของความเหนื่อยลาในงานของครู ไดรอยละ 87 ตัวแปรปจจัยเอื้อในการทํางานและ
การจัดการแบบเชิงรุก มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความผูกพันในงาน ตัวแปรปจจัยเอื้อในการทํางาน
และตัวแปรความผูกพันในงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอความเหนื่อยลาในงาน และตัวแปรปจจัย
เอื้อในการทํางานและการจัดการแบบเชิงรุกมีอิทธิพลทางออมเชิงลบตอตัวแปรความเหนื่อยลาในงาน
ผานตัวแปรความผูกพันในงาน 
 สรุปผลการวิจัยตามสมมติฐาน ไดดังนี้ 
 1. ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุกมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอตัวแปรความผูกพันในงาน 
 2. ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุกไมมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอตัวแปรความเหนื่อยลา 
ในงาน แตมีอิทธิพลทางออมเชิงลบตอตัวแปรความเหนื่อยลาในงานสงผานตัวแปรความผูกพันในงาน 
 3. ตัวแปรความผูกพันในงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอตัวแปรความเหนื่อยลาในงาน 
 4. ตัวแปรปจจัยเอื้อในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอตัวแปรความผูกพันในงาน 
 5. ตัวแปรปจจัยเอื้อในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอตัวแปรความเหนื่อยลาในงาน 
 6. ตัวแปรปจจัยเอื้อในการทํางานมีอิทธิพลทางออมเชิงลบตอตัวแปรความเหนื่อยลาใน
งานผานตัวแปรความผูกพันในงาน 
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 7. ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุกมีมีอิทธิพลทางออมเชิงลบตอตัวแปรความเหนื่อยลา 
ในงานผานตัวแปรความผูกพันในงาน 
  
อภิปรายผลการวิจัย 

1. ผลการวิจัย แสดงใหเห็นวาโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อ 
ในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียน
มัธยมศึกษา มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ สอดคลองกับแนวคิดความผูกพันในงานของ 
Schaufeli et al. (2002, pp. 71-93) แนวคิดความเหนื่อยลาในงาน ของ Maslash and Leiter 
(1981, pp. 99-113) แนวคิดแบบจําลองความตองการในงานและปจจัยเอื้อในการทํางาน (Job 
Demand and Resources Model) หรือ JD - R Model ของ Demerouti et al. (2001, pp. 
499-503) และแนวคิดการจัดการแบบเชิงรุก (Proactive Coping) ของ Greenglass and 
Fiksenbaum (2009, pp. 29-39) ที่กลาววา ปจจัยเอื้อในการทํางานและความผูกพันในงานเปน
ปจจัยที่สามารถลดความเหนื่อยลาในงานได โดยความผูกพันในงานเปนสภาวะในดานการทํางาน 
ของบุคคลที่เนนการทํางานใหมีศักยภาพสูงสุด โดยที่ความผูกพันในงานเปนตัวแปรที่คั่นกลางระหวาง
ปจจัยเอื้อในการทํางานที่ไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานและปจจัยสวนบุคคลคือการจัดการ 
แบบเชิงรุก โดยปจจัยเอื้อในการทํางานจะเปนตัวผลักดันใหเกิดความผูกพันในงานและเปนตัวรองรับ
แรงปะทะจากภาระงานที่อาจทําใหบุคคลเกิดความเหนื่อยลาในงาน นอกจากนี้ความรุนแรง 
ระยะเวลา หรือระดับความเหนื่อยลาในงานของบุคคลจะแตกตางกันไปขึ้นอยูกับการจัดการ 
แบบเชิงรุกของแตละบุคคลที่จะพยายามบรรลุเปาหมายที่ตนเองกําหนดโดยนําเอาความรู
ความสามารถ ประสบการณและทรัพยากรที่มีอยูรอบตัวมาใชใหเกิดประโยชน  
 2. สามารถนําผลการวิจัยมาอภิปรายตามสมมติฐาน ไดดังนี้ 
  2.1 ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุก มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอตัวแปรความผูกพัน 
ในงาน แสดงใหเห็นวา ความผูกพันในงานของครู คือการที่ครูมีทัศนคติตองานและเพ่ือนรวมงาน 
ในเชิงบวก  มีความทุมเท กระตือรือรน สนใจ เอาใจใสและเห็นงานเปนสวนหนึ่งของชีวิต กลุมคน
เหลานี้มีโอกาสที่จะมีรูปแบบพฤติกรรมการทํางานแบบเชิงรุก มีเปาหมายในการทํางานที่ชัดเจน  
ยิ่งครูมีเปาหมายในการทํางานที่ชัดเจนมากเทาไหร ครูก็จะยิ่งมีความผูกพันมากข้ึนเทานั้น สอดคลอง
กับงานวิจัยของ Cooper et al. (2014, pp. 318-331) ที่ไดศึกษาพฤติกรรมการทํางานของลูกจาง
ชั่วคราว ของบริษัทในประเทศนิวซีแลนด พบวา พฤติกรรมการทํางานแบบเชิงรุกสามารถทํานาย
ความผูกพันในงานไดและมีอิทธิพลทางบวกตอความผูกพันในงาน 
  2.2 ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุก ไมมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอตัวแปรความเหนื่อยลา
ในงานแตมีอิทธิพลทางออมเชิงลบตอตัวแปรความเหนื่อยลาในงานสงผานตัวแปรความผูกพันในงาน 
แสดงวาการพยายามกํากับตัวเองของครูในการบรรลุเปาหมายในงานโดยนําเอาประสบการณและ
ทรัพยากรที่มีอยูรอบ ๆ ตัวมาใชใหเกิดประโยชนในการทํางานนั้นไมไดสงผลโดยตรงที่จะทําใหความ
เหนื่อยลาในงานของครูลดลง ในทางตรงกันขามการที่ครูตองใชความพยายามอยางมากในการกํากับ
ตัวเองใหบรรลุเปาหมายในงาน อาจทําใหครูเกิดความกดดันและความเครียด ความทอแท อันเปน
อาการของความเหนื่อยลาในงานไดโดยไมรูตัว กลาวคือครูที่มีการจัดการเชิงรุกสูงอาจเปนครูทีม่คีวาม
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เหนื่อยลาในงานสูง แตถาครูที่มีลักษณะการจัดการแบบเชิงรุกมีพฤติกรรมการทํางานโดยมีความ
ผูกพันกับงานที่ทํา กลาวคือ มีความคิดที่เปนบวกกับงานที่ทํา มีความพึงพอใจกับงานและศรัทธา    
ในงานที่ตนเองทํา ครูที่มีลักษณะเชนนี้จะมีความเหนื่อยลาในงานต่ํา สอดคลองกับงานวิจัยของ 
Bermejo et al. (2013, pp. 1321-1325) ที่ไดนําเสนอวา การจัดการแบบเชิงรุกนั้นมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันในงานมากกวาความเหนื่อยลาในงาน และการจัดการแบบเชิงรุกจะสงผลในการชวยลด
ความเหนื่อยลาในงานก็ตอเม่ือมีตัวแปรความผูกพันในงานมาคั่นกลาง 
  2.3 ตัวแปรความผูกพันในงาน มีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอตัวแปรความเหนื่อยลา 
ในงาน แสดงใหเห็นวา ครทูี่มีความผูกพันในงานจะทํางานดวยความขยันขันแข็ง มีความทุมเท 
ในการทํางาน มีใจจดจอกับงาน ครูเหลานี้จะมีพลังในการทํางานอยางลนเหลือ ทํางานอยางไมรูจัก 
เหน็ดเหนื่อย ไมยอทอเม่ือตองเผชิญกับปญหาและอุปสรรคและรูสึกวางานเปนสวนหนึ่งของชีวิต 
ไมสามารถแยกออกได และจะไมมีอาการของคนที่มีความเหนื่อยลาในงาน กลาวคือ จะไมรูสึกทอแท
หรือหมดกําลังใจในการทํางาน ไมมีทัศนคติดานลบตองานตอเพ่ือนรวมงาน และไมรูสึกวาตนเองเปน
คนที่ไรความสามารถ ยิ่งครูมีความผูกพันในงานสูง ความเหนื่อยลาในงานที่ทําก็จะลดลงมากเทานั้น
สอดคลองกับงานวิจัยของ Van Beek et al. (2011, pp. 468-482) ที่กลาววาบุคคลที่มีความผูกพัน   
ในงานสูงมีแนวโนมที่จะมีความเหนื่อยลาในงานต่ํา เพราะจะมีระดับพลังงานและการฟนฟูทางจิตใจ
ในระดับสูง เมื่อสูญเสียพลังไปกับการทํางาน หากรางกายไดรับการพักผอนก็สามารถที่จะเรียก
พลังงานคืนมาและพรอมที่จะเผชิญกับงานตอไปได 
  2.4 ตัวแปรปจจัยเอื้อในการทํางาน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอตัวแปรความผูกพัน 
ในงาน แสดงใหเห็นวา สภาพแวดลอมในการทํางานที่โรงเรียนไดใหการสนับสนุนแกครูเพื่อใหครู
สามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมาย ไมวาจะเปนการใหความมีอิสระในการทํางานกับครู การมี
เพื่อนรวมงานที่ดี การมีผูบังคับบัญชาที่คอยใหคําปรึกษาและแนะนํา ตลอดจนการไดรับการสงเสริม
ความกาวหนาในงาน จะสามารถผลักดันใหครูพรอมที่จะใชความพยายามและแสดงศักยภาพในการ
ทํางานอยางเต็มที่เพ่ือใหงานสําเร็จไดตามเปาหมายที่ตั้งไวดวยความขยันขันแข็ง มีความทุมเทในการ
ทํางานและมีใจจดจออยูกับงาน ซึ่งเปนคุณลักษณะหนึ่งของบุคคลที่มีความผูกพันในงาน สอดคลอง
กับงานวิจัยที่ทําการศึกษาความผูกพันในงานกับอาชีพครูของ Bakker and bal (2010, pp. 189-
206) ทีพ่บวา ปจจัยเอื้อในการทํางาน ดานความมอีิสระในการทํางาน ดานการสอนงานจาก
ผูบังคับบัญชาและดานโอกาสกาวหนาในงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันในงาน และ
งานวิจัยของ Bakker, Demerouti, and Schaufeli (2005, pp. 661- 689) ทําการศึกษาความ
ผูกพันตองาน ของคูสามีภรรยาที่ทํางานอาชีพตาง ๆ พบวา การสนับสนุนทางสังคมในการทํางาน
สามารถทํานายความผูกพันในงานได นอกจากนั้นยังพบวา ปริมาณงานมากและการมีอิสระ 
ในการทํางานมีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันในงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ Saks 
(2006, pp. 600-619) ไดศึกษาถึงสาเหตุที่ทําใหบุคคลเกิดความผูกพันในงานและผลลัพธจากการที่
บุคคลมีความผูกพันตองาน พบวา การสนับสนุนจากองคกรและลักษณะงานสามารถทํานาย 
ความผูกพันในงานได นอกจากนั้นยังพบวา การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา และการใหรางวัล 
มีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันในงานและความผูกพันในงานสามารถทํานายความพึงพอใจ
ในงานได 
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  2.5 ตัวแปรปจจัยเอื้อในการทํางาน มีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอความเหนื่อยลาในงาน 
แสดงใหเห็นวาหากองคกรหรือหนวยงานใดไมมีการสนับสนุนปจจัยที่เอื้อในการทํางานหรือมีปจจัย 
ที่เอ้ือในการทํางานในระดับต่ํา จะทําใหครูในหนวยงานนั้นเกิดความรูสึกทางลบที่มีตองานและจะ
แสดงออกทางรางกาย จิตใจ อารมณ มีความคิดลบตอเพื่อนรวมงานและรูสึกวาตัวเองไรคุณคา แตถา
ครูไดรับการสนับสนุนปจจัยเอื้อในการทํางานในระดับสูง ครูจะเกิดความรูสึกที่เปนบวกกับงานที่ทํา
สงผลใหครูมีความเหนื่อยลาในงานต่ํา สอดคลองกับงานวิจัยของ Roslan and Sambasivan (2015, 
pp. 138-144) ทีพ่บวา ระดับความเหนื่อยลาในงานของครูจะลดลง เมื่อครูมีอํานาจในการตัดสินใจ
ดวยตนเอง ครูไดรับขอมูลที่เพียงพอเกี่ยวกับการทํางานและผูบริหารจะตองใหการสนับสนุนและให
ขอเสนอแนะในเวลาที่เหมาะสม  
  2.6 ตัวแปรปจจัยเอื้อในการทํางานมีอิทธิพลทางออมเชิงลบตอตัวแปรความเหนื่อยลา
ในงานสงผานตัวแปรความผูกพันในงาน แสดงใหเห็นวา ปจจัยเอื้อในการทํางานตาง ๆ ที่โรงเรียนได
ใหการสนับสนุนแกครู อาจไมไดชวยลดความเหนื่อยลาในงานของครูไดโดยตรง เนื่องจากความ
เหนื่อยลาในงานเปนสภาวะทางจิตใจในดานอารมณและความคิดในเชิงลบที่มีตองานของครู โดย
แสดงออกทางดานรางกาย จิตใจ และอารมณตอใหมีปจจัยภายนอกมาสนับสนุนอยางเพียงพอ  
แตตัวครูยังขาดความผูกพันในงานที่ทํา กลาวคือ ไมไดทํางานดวยความรัก ความศรัทธา และเห็นงาน
เปนสวนสําคัญในชีวิตโอกาสที่ครูเหลานั้นจะเกิดความเหนื่อยลาในงานยอมมีสูง แตเมื่อใดก็ตามที่ครู
เหลานั้นเกิดความรูสึกผูกพันในงานที่ทําความเหนื่อยลาในงานของครูก็จะลดลง สอดคลองกับงานวิจัย
ของ Bermejo et al. (2013, pp. 1321-1325) ที่กลาววา ความผูกพันในงานเปนตัวแปรที่คั่นกลาง
ระหวางปจจัยเอื้อในการทํางานที่ไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานโดยปจจัยเอื้อในการทํางานจะเปน
ตัวผลักดันใหเกิดความผูกพันในงานและเปนตัวรองรับแรงปะทะและลดระดับความเหนื่อยลาจาก
ภาระงานที่ไดรับและสอดคลองกับงานวิจัยของ Roslan and Sambasivan (2015, pp. 138-144)  
ที่กลาววา กลุมคนวัยทํางานที่ไมไดมีความผูกพันในงาน หากไดรับการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน
หรือที่ทํางานแลวเมื่อสามารถปรับตัวไดแลวก็จะหันกลับมาทุมเทในงานและมีความผูกพันในงานมาก
ขึ้นและสามารถลดความเหนื่อยลาในงานลงได 
 
ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
 1. โรงเรียน สถานศึกษา หรือหนวยงานตนสังกัด สามารถนําแบบวัดความผูกพันในงาน 
ความเหนื่อยลาในงาน การจัดการแบบเชิงรุกและปจจัยเอื้อในการทํางานไปใชกับบุคลากรใน
หนวยงาน  ไดตามวัตถุประสงคการใชงาน 
 2. ผูบริหารสถานศึกษาและผูเกี่ยวของ สามารถนําผลการวิจัยไปใชเปนแนวทางในการลด 
ความเหนื่อยลาในงาน เพื่อผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพใหกับบุคลากรในสังกัด      
โดยการจัดกิจกรรมฝกอบรม บรรยาย อภิปราย สนทนาแลกเปลี่ยนความรูเพื่อกระตุนใหครูเกิดความ
ผูกพันในงาน มีการกําหนดเปาหมายในการทํางานแบบเชิงรุก และสงเสริมปจจัยภายนอกที่โรงเรียน
หรือหนวยงานจัดใหกับครู เชน การใหอิสระในการทํางาน การใหคําแนะนําและความชวยเหลือท่ีเปน
ประโยชน ใหการสะทอนกลับในงานเพื่อปรับปรุงการทํางานใหดีขึ้นและสงเสริมความกาวหนาใน
อาชีพครูตามความเหมาะสม 
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 3. ครูสามารถนําผลการวิจัยไปใชในการพัฒนาการทํางานของตนเองใหเปนการทํางาน 
แบบเชิงรุก มีการตั้งเปาหมายในการทํางานที่ชัดเจน เพื่อใหเกิดความผูกพันในงานที่ทํา ทํางานดวย
ความรัก ความศรัทธา และมีความสุขในงานที่ทํา โดยไมรูสึกวางานที่ทํานั้นกอใหเกิดความเหนื่อยลา
แตอยางใด 
 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยตอไป 
 1.  จากผลการวิจัย ความสัมพันธเชงิสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการ
แบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา พบวา 
การจัดการแบบเชิงรุกไมมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอความเหนื่อยลาในงาน ซึ่งขัดแยงกับผลการวิจัย 
ที่ผานมา จึงควรมีการศึกษาเพิ่มเติมโดยการปรับเปลี่ยนกลุมตัวอยางที่แตกตางออกไปเชน  
ครูโรงเรียนมัธยมศึกษากับครูโรงเรียนประถมศึกษา หรือครูโรงเรียนรัฐบาลกับครูโรงเรียนเอกชน 
เพื่อเปรียบเทียบขอคนพบท่ีไดโดยใชหลักการวิเคราะหกลุมพห ุ(Multiple-group analysis) 
 2.  ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา ตัวแปรความผูกพันในงานเปนตัวแปรคั่นกลางที่ชวยลดแรง 
ปะทะที่จะทําใหบุคคลเกิดความเหนื่อยลาในงานได จึงควรศึกษาเพิ่มเติมวามีตัวแปรใดอีกบาง 
ที่จะสงผลตอความผูกพันในงาน 
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รายชื่อผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 

ผูวิจัยไดรับความกรุณาจากผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 คน ในการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา
ปรับปรุงแกไขสํานวนภาษาของแบบสอบถามที่ใช มีรายนามตอไปนี้ 
 1.  รองศาสตราจารย ดร. ม.ร.ว.สมพร  สุทัศนีย     
      อาจารยประจําวิทยาลัยวิทยาการวิจัยและวิทยาการปญญา มหาวิทยาลัยบูรพา 
 2.  ผูชวยศาตราจารย ดร.พูลพงศ   สุขสวาง 
      อาจารยประจําวิทยาลัยวิทยาการวิจัยและวิทยาการปญญา มหาวิทยาลัยบูรพา 
 3.  ดร.สุชาดา สกลกิจรุงโรจน 
      อาจารยประจําวิทยาลัยวิทยาการวิจัยและวิทยาการปญญา มหาวิทยาลัยบูรพา 
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ภาคผนวก จ 
ดัชนีความสอดคลองดานเนื้อหาจากการประเมินของผูเชีย่วชาญ 

ในการตรวจสอบคุณภาพของเครือ่งมอื
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ดัชนคีวามสอดคลองของการประเมินจากผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพของ
เคร่ืองมอืดานเนื้อหา 

 

โครงสราง ขอท่ี 
ผูเชี่ยวชาญ 

รวม IOC 
การแปล

ผล 1 2 3 
ความผูกพันในงาน (24 ขอ)        
     ดานความขยันขันแข็ง (8 ขอ) 1 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 

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

     ดานความทุมเทในการทํางาน ( 8 ขอ) 9 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 10 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 11 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 

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

     ดานการมีใจจดจอกับงาน (8 ขอ) 17 1 1 0 2 .67 คัดเลือกไว 
 18 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 

 19 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 20 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 21 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 22 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 23 1 1 0 2 .67 คัดเลือกไว 
 24 0 1 1 2 .67 คัดเลือกไว 
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โครงสราง ขอท่ี 
ผูเชี่ยวชาญ 

รวม IOC การแปลผล 
1 2 3 

ความเหนื่อยลาในงาน (20 ขอ)        
     ดานความออนลาทางอารมณ (7 ขอ) 25 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 26 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 27 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 28 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 29 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 30 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 31 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
     การลดคาความเปนบุคคลในผูอื่น   32 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
    (6 ขอ) 33 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 34 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 35 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 36 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 37 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
     ดานความรูสึกไรประสิทธิภาพ (7 ขอ)  38 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 39 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 40 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 41 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 42 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 43 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 44 0 1 1 2 .67 คัดเลือกไว 
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โครงสราง ขอท่ี 
ผูเชี่ยวชาญ 

รวม IOC การแปลผล 
1 2 3 

การจัดการแบบเชิงรุก (39 ขอ)      
     ดานการจัดการแบบเชิงรุก (7 ขอ) 45 1 1 0 2 .67 คัดเลือกไว 
 46 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 47 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 48 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 49 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 50 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 51 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
     ดานการไตรตรองทางเลือก (5 ขอ)  52 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 53 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 54 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 55 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 56 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
     ดานการวางแผนกลยุทธ (6 ขอ) 57 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 58 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 59 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 60 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 61 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 62 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
     ดานการวางแผนปองกัน (5 ขอ) 63 1 1 0 2 .67 คัดเลือกไว 
 64 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 65 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 66 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 67 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
     ดานการขอความชวยเหลือ 68 1 1 0 2 .67 คัดเลือกไว 
     และขอคําปรึกษา (6 ขอ) 69 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 70 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 71 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 72 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 73 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
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โครงสราง ขอท่ี 
ผูเชี่ยวชาญ 

รวม IOC การแปลผล 
1 2 3 

     การแสวงหาผูใหการสนับสนุน 74 1 1 0 2 .67 คัดเลือกไว 
     และใหกําลังใจ (5 ขอ) 75 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 76 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 77 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 78 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
     การหลีกเลี่ยงการแกปญหา (5 ขอ) 79 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 80 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 81 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 82 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 83 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
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โครงสราง ขอท่ี 
ผูเชี่ยวชาญ 

รวม IOC การแปลผล 
1 2 3 

ปจจัยเอื้อในการทํางาน (27 ขอ)        
     ดานความมีอิสระในการทํางาน  
     (6ขอ) 

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

     ดานการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน  90 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
     (5 ขอ) 91 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 92 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 93 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 94 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
     ดานการสอนงานจากผูบังคับบัญชา 95 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
     (6 ขอ) 96 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 

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

     ดานการไดรับผลสะทอนกลับจากงาน 101 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
     (5 ขอ) 102 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 

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

     ดานโอกาสความกาวหนาในงาน  106 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
     (5 ขอ) 107 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 

 108 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 109 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 110 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
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ภาคผนวก ฉ 
คาอํานาจจําแนกของขอคาํถาม 
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คาอํานาจจําแนกของขอคําถาม 

ขอคําถามความผูกพันในงาน (24 ขอ) 

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

คําถามท่ี คาอํานาจจําแนก การตัดสินใจ 
25 .65 คัดเลือกไว 
26 .60 คัดเลือกไว 
27 .60 คัดเลือกไว 
28 .59 คัดเลือกไว 
29 .49 คัดเลือกไว 
30 .48 คัดเลือกไว 
31 .48 คัดเลือกไว 
32 .30 คัดเลือกไว 
33 .28 คัดเลือกไว 
34 .51 คัดเลือกไว 
35 .63 คัดเลือกไว 
36 .57 คัดเลือกไว 
37 .56 คัดเลือกไว 
38 .03 ตัดออก 
39 .43 คัดเลือกไว 
40 .37 คัดเลือกไว 
41 .13 ตัดออก 
42 .18 ตัดออก 
43 .36 คัดเลือกไว 
44 .13 ตัดออก 
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ขอคําถามการจัดการแบบเชิงรุก (39 ขอ) 

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

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

ตัวแปร จํานวนขอคําถาม 
ความเท่ียง 

คา ระดับ 
ความผูกพันในงาน 17 .81 ดี 
ความเหนื่อยลาในงาน 16 .84 ดี 
การจัดการแบบเชิงรุก 35 .91 ดีมาก 
ปจจัยเอื้อในการทํางาน 27 .92 ดีมาก 

รวม 95 .91 ดีมาก 
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ภาคผนวก ช 
ตัวอยางเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอ้ือในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก   

ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 
คําชี้แจง 
 ขอความในแบบสอบถามเปนความคิดเห็นเกี่ยวกับความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อ 
ในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหน่ือยลาในงานของครูโรงเรียน
มัธยมศึกษา มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาและตรวจสอบความสอดคลองของปจจัยเอื้อในการทํางาน  
การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหน่ือยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา กับขอมูล
เชิงประจักษ 
 ขอความแตละขอไมมีคําตอบท่ีถูกหรือผิดและไมมีผลกระทบใดๆตอการปฏิบัติงานของทาน
ทั้งสิ้น คําตอบที่ดีที่สุดคือคําตอบที่ตรงกับความคิดเห็นท่ีแทจริงของผูปฏิบัติงาน ดังน้ันจึงขอความรวมมือ
ทานตอบแบบสอบถามตามความคิดเห็นจริง เพื่อนําผลที่ไดมาเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรครูตอไป 
สําหรับผลจากการสํารวจนี้จะนําไปใชเพื่อการศึกษาวิจัยเทาน้ัน ไมไดสงผลตอผูตอบแบบสอบถามแต
ประการใด และขอมูลท่ีไดจะเสนอเปนการแปรผลการศึกษาภาพรวม ไมไดเปดเผยขอมูลเปนรายบุคคล 
โดยแบบสอบถามชุดนี้ แบงออกเปน 2 ตอน ดังน้ี 
 ตอนที่ 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
   ตอนที่ 2  ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุกกับ
ความผูกพันและความเหน่ือยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา แบงออกเปน 4 ดาน ดังน้ี 
    ดานที ่ 1  ความความผูกพันในงาน (Engagement in Work)    จํานวน  17  ขอ 
  ดานที ่ 2  ความเหน่ือยลาในงาน (Burnout in Work) จํานวน  16  ขอ 
   ดานที ่ 3  การจัดการแบบเชิงรุก (Proactive Coping) จํานวน  35  ขอ 
  ดานที่  4  ปจจัยเอื้อในการทํางาน (Job Resources) จํานวน  27  ขอ 
  

 
 

 
 

นางกําไล  ปราณี 
                         ผูวิจัย 
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ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย √ ลงใน        ท่ีตรงกับความเปนจริงของทาน 
 
1. เพศ  

ชาย       หญิง 
 
2. อายุ (เศษของ 6 เดือนคิดเปน 1 ป) 

ตํ่ากวา 30 ป    30 – 39 ป         40 – 49 ป          50 - 60 ป 
 
3. การศึกษาสูงสุด 

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา           ปริญญาโท       ปริญญาเอก 
 
4. วิทยฐานะ 

ไมมี   ชํานาญการ        ชํานาญการพิเศษ             เช่ียวชาญ 
 
5. ปฏิบัติการสอนในกลุมสาระการเรียนรู 
 คณิตศาสตร      
 วิทยาศาสตร                
 ภาษาตางประเทศ     

ภาษาไทย          
 สังคมศึกษาฯ              
 การงานอาชีพฯ            
 ศิลปะ              
 สุขศึกษาฯ  
 อื่น ๆ (โปรดระบุ...........................................................................) 
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ตอนที่ 2  ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอ้ือในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพัน
ในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ดานที่ 1 ความผูกพันในงาน 
คําชี้แจง 
 โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองระดับความคิดเห็นที่ตรงกับ
ความเปนจริงของทานมากท่ีสุดเพียงขอเดียว โดยมีเกณฑการพิจารณา ดังนี้ 
 5  หมายถึง  ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(มีความคิดเห็นเปนรอยละ 81-100) 
 4  หมายถึง  ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(มีความคิดเห็นเปนรอยละ 61-80) 
 3  หมายถึง  ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(มีความคิดเห็นเปนรอยละ 41-60) 
 2  หมายถึง  ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(มีความคิดเห็นเปนรอยละ 21-40) 
 1  หมายถึง  ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(มีความคิดเห็นเปนรอยละ 0-20) 
 

ขอความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. เม่ือตื่นนอนตอนเชา ฉันรูสึกอยากไปทํางาน      
2. ฉันมาทํางานแตเชาเพื่อตระเตรียมตนเองใหพรอมกอน 
เริ่มงาน 

     

3. ฉันจะทํางานเทากับเปาหมายที่ไดต้ังไวเทานั้น       
4. ในวันหนึ่ง ๆ ฉันอยากทํางานใหมากท่ีสุด      
5. ฉันเต็มใจที่จะทํางานหนักเพือ่ใหผลงานออกมาดี      
6. แมไดรับมอบหมายงานท่ียาก แตฉันก็พยายามทําใหสําเร็จ      
7. ฉันหลีกเลี่ยงท่ีจะทํางานนอกเหนือจากท่ีไดรับมอบหมาย      
8. ฉันสามารถสละเวลาสวนตัวเพื่อทํางานใหลุลวงได      
9. ฉันรูสึกวามีความกระตือรือรนอยางมากในการทํางาน      
10. ฉันจะทํางานที่ยากจนสุดความสามารถเพื่อใหงานสําเร็จ
ลุลวงไมวาจะตองใชเวลานานเทาใด 

     

11. ฉันภูมิใจในการใชเวลาท่ียาวนานจนงานสําเร็จลงได      
12. สําหรับฉันงานทุกอยางเปนสิ่งท่ีทาทาย      
13. ฉันมีแรงบันดาลใจในการทํางานเสมอ      
14. ฉันจะเพลิดเพลินมากเวลาท่ีไดทํางาน      
15. เปนเรื่องยากที่ฉันจะยอมปลีกตัวออกจากงานที่ทําอยู      
16. ฉันรูสึกมีความสุขเวลาที่ฉันทํางานอยางเต็มที ่      
17. ฉันไมคิดยายที่ทํางานใหมหรือคิดเปล่ียนงาน      

 



113 

ดานที่ 2 ความเหนื่อยลาในงาน 
คําชี้แจง 
 โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองระดับความคิดเห็นที่ตรงกับ
ความเปนจริงของทานมากท่ีสุดเพียงขอเดียว โดยมีเกณฑการพิจารณา ดังนี้ 
 5  หมายถึง  ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(มีความคิดเห็นเปนรอยละ 81-100) 
 4  หมายถึง  ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(มีความคิดเห็นเปนรอยละ 61-80) 
 3  หมายถึง  ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(มีความคิดเห็นเปนรอยละ 41-60) 
 2  หมายถึง  ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(มีความคิดเห็นเปนรอยละ 21-40) 
 1  หมายถึง  ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(มีความคิดเห็นเปนรอยละ 0-20) 
 

ขอความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ฉันรูสึกออนเพลียในตอนเชาเม่ือนึกวาตองไปทํางาน      
2. การทํางานทั้งวันเปนเร่ืองท่ีหนักเกินไปสําหรับฉัน      
3. ฉันรูสึกหมดพลังในการทํางานทุกวันหลังเลิกงาน      
4. งานท่ีไดรับมอบหมายทําใหฉันรูสึกเหน็ดเหนื่อยมาก      
5. ฉันเรงเวลาใหการทํางานผานไปเร็วๆ      
6. การทํางานทําใหฉันเกิดความเครียด       
7. ฉันมองไมเห็นประโยชนและความกาวหนาจากงานที่ทํา      
8. ฉันรูสึกวางานของฉันไมมีความสําคัญ      
9. ฉันปฏิบัติตอเพื่อนรวมงานโดยไมสนใจความรูสึกของเขา      
10. ฉันปฏิเสธที่จะเขารวมกิจกรรมกับเพื่อนรวมงาน      
11. ฉันรูสึกเบื่อกับการทํางานในแตละวัน      
12. เมื่อมีปญหาในการทํางาน ฉันรูสึกวาไมมีใคร
ชวยเหลือฉันเลย 

     

13. ฉันมองไมเห็นประโยชนและคุณคาของงานท่ีทํา      
14. แมวาฉันจะทํางานอยางเต็มท่ีแลว 
แตผลงานท่ีออกมาก็ไมเปนไปตามที่คาดหวัง 

     

15. ไมวาฉันจะทํางานใดๆก็ไมเปนที่ยอมรับจากผูอื่น      
16 ฉันรูสึกไมมีความภูมิใจในงานของตัวเอง      
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ดานที่  3 การจัดการแบบเชิงรุก (Proactive coping) 
คําชี้แจง 
 

 โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองระดับความคิดเห็นที่ตรงกับ
ความเปนจริงของทานมากท่ีสุดเพียงขอเดียว โดยมีเกณฑการพิจารณา ดังนี้ 
 5  หมายถึง  ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(มีความคิดเห็นเปนรอยละ 81-100) 
 4  หมายถึง  ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(มีความคิดเห็นเปนรอยละ 61-80) 
 3  หมายถึง  ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(มีความคิดเห็นเปนรอยละ 41-60) 
 2  หมายถึง  ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(มีความคิดเห็นเปนรอยละ 21-40) 
 1  หมายถึง  ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(มีความคิดเห็นเปนรอยละ 0-20) 
 

ขอความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ฉันเปนผูกําหนดเปาหมายการทํางานท่ีตองการดวยตนเอง      
2. ฉันพยายามใหปญหาตางๆคลี่คลายดวยตัวมันเอง      
3. ฉันชอบความทาทายและชอบเอาชนะอุปสรรค      
4. แมวาจะมีอุปสรรคมากมาย ฉันมักประสบความสําเร็จในสิ่งที่
ตองการ 

     

5. ฉันกําหนดเปาหมายแหงความสําเร็จอยางชัดเจนเสมอ      
6. ฉันวางแผนทุกขั้นตอนในการทํางาน      
7. ฉันมองวาอุปสรรคในการทํางานเปนเรื่องที่ดี      
8. ฉันจะไมแกปญหาแบบหุนหันพลันแลนแตจะคอยๆวางแผนที
ละขั้นตอน 

     

9. ในกรณีท่ีการแกปญหาไมเปนไปตามที่ตองการ ฉันจะมีแผน
สํารองอื่นไวในใจ 

     

10. ฉันจัดการกับปญหา ฉันจะพิจารณาถึงทางเลือกที่ใชไดจริง      
11. ฉันจะลงมือแกไขปญหาก็ตอเมื่อไดไตรตรองปญหาอยาง
รอบคอบแลวเทานั้น 

     

12. ฉันจะพิจารณาปญหาจากหลายๆมุมมองจนพบวิธีการจัดการ
ปญหาที่เหมาะสม 

     

13. ฉันมักหาวิธีแยกปญหาที่ยากออกเปนสวนๆแลวแกปญหาทีละสวน      
14. กอนลงมือแกปญหา ฉันคิดถึงผลลัพธตาง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นกอน      
15. ฉันวางแผนและทําตามแผนท่ีวางไว        
16. ฉันจะใชวัสดุและคนท่ีมีความชํานาญเฉพาะดานชวยแกปญหา      
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ขอความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
17. ฉันเรียงลําดับความสําคัญของปญหาและพยายามแกไขเรื่องที่
สําคัญกอน 

     

18. ฉันคํานึงถึงปจจัยท่ีชวยใหทํางานสําเร็จกอนวางแผนการ
ทํางานเสมอ 

     

19. ฉันเตรียมการปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้นโดยการศึกษาขอมูล
กอนเกิดปญหา 

     

20. ฉันวางแผนรับมือกับเหตุการณตางๆท่ีไมแนนอนในอนาคต      
21. ฉันใชประสบการณเปนแนวทางในการเตรียมพรอมในการ
รับมือปญหา 

     

22. ฉันมีการวางแผนเพื่อแกไขสถานการณกอนที่จะลงมือปฏิบัติจริง      
23. ฉันจะคาดการณสถานการณไวลวงหนาเพื่อหลีกเล่ียง
เหตุการณที่มีความเสี่ยง 

     

24. ฉันจะพูดคุยกับผูอ่ืนเพื่อเรียนรูการทํางาน      
25. ขอมูลที่ฉันไดรับจากผูอื่นจะชวยฉันแกปญหา      
26. ฉันสามารถบอกไดวาบุคคลใดสามารถชวยแกปญหาใหฉันได      
27. ฉันจะถามผูอื่นวาเขาจะทําอยางไร หากตกอยูในสถานการณ
เดียวกับฉัน 

     

28. การพูดกับคนอื่น ๆ มีประโยชนเพราะมันชวยใหฉันมองเหน็
ปญหานั้นจากมุมมองของคนอื่น 

     

29. การเลาปญหาและปรับทุกขในการทํางานทําใหฉันไดรับ
คําแนะนําที่มีประโยชน 

     

30. ถาฉันรูสึกมีปญหา ฉันรูวาฉันควรจะคุยกับใครเพื่อทําใหฉัน
รูสึกดีขึ้น 

     

31. ฉันรูวาใครที่ฉันสามารถไววางใจได เมื่อฉันเผชิญกับความ
ยากลําบาก 

     

32. เมื่อมีความทุกขในการทํางาน ฉันจะปรับทุกข 
กับผูอื่นทําใหฉันมีกําลังใจขึ้น 

     

33. เมื่อไดรับการใหกําลังใจจากผูอื่น ทําใหฉันมีพลังในการทํางาน
มากขึ้น 

     

34. เมื่อฉันมีปญหาฉันจะใชเวลาคิดอยางนอย 1 คืน      
35. ฉันมักหลีกเลี่ยง สถานการณ ที่ทําใหเกิดความเครียด      
ความกดดัน  
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ดานที่  4  ปจจัยเอื้อในการทํางาน (Job Resources) 
คําชี้แจง 
 โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองระดับความคิดเห็นที่ตรงกับ
ความเปนจริงของทานมากท่ีสุดเพียงขอเดียว โดยมีเกณฑการพิจารณา ดังนี้ 
 5  หมายถึง  ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(มีความคิดเห็นเปนรอยละ 81-100) 
 4  หมายถึง  ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(มีความคิดเห็นเปนรอยละ 61-80) 
 3  หมายถึง  ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(มีความคิดเห็นเปนรอยละ 41-60) 
 2  หมายถึง  ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(มีความคิดเห็นเปนรอยละ 21-40) 
 1  หมายถึง  ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(มีความคิดเห็นเปนรอยละ 0-20) 
 

ขอความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ฉันมีอิสระในการจัดตารางการทํางานของตนเอง      
2. ฉันสามารถตัดสินใจไดดวยตนเองวาจะจัดลําดับการทํางานอยางไร      
3. ฉันสามารถตัดสินใจไดดวยตนเองเก่ียวกับลําดับความสาํคญัของงาน      
4. ฉันสามารถวางแผนไดดวยตนเองวาจะทํางานอยางไร      
5. ฉันสามารถสรางสรรคงานดวยตนเอง      
6. ฉันมีอิสระในการตัดสินใจในเรื่องตางๆที่เกี่ยวกับการทํางาน      
7. เพื่อนรวมงานไววางใจใหฉันเปนหัวหนาโครงการตางๆเสมอ      
8. ฉันไดรับความรวมมืออยางดีจากเพื่อนรวมงาน      
9. เมื่อเกิดปญหาในการทํางานเพ่ือนรวมงานของฉันสามารถชวยเหลือฉัน
ได 

     

10. เพื่อนรวมงานของฉันมักแนะนําขอมูลขาวสารท่ีเปนประโยชนในการ
ทํางานใหเสมอ 

     

11. เมื่อฉันทํางานผิดพลาดเพื่อนรวมงานมักแนะนําแนวคิดท่ีดีในการ
แกไขความผิดพลาดเสมอ 

     

12. กอนมอบหมายงานผูบังคับบัญชาจะชี้แจงและทําความเขาใจวธิี
ทํางาน 

     

13. ในงานทีไ่ดรับมอบหมายนั้น ผูบังคับบัญชาจะติดตามผล 
การทํางานเสมอ 

     

14. เมื่อฉันทํางานผิดพลาด ผูบังคับบัญชาจะใหโอกาสและใหคําแนะนํา
ในการทํางานคร้ังตอไปอีกครั้ง 
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ขอความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
15. ผูบังคับบัญชามักมอบหมายงานที่ฉันทําไดและถนัด       

16. เมื่อเกิดปญหาจากการทํางาน ผูบังคับบัญชาจะให
คําแนะนําท่ีเปนประโยชนจากการทํางานเสมอ 

     

17. ฉันเรียนรูการทํางานจากการสอนงานของผูบังคับบัญชา      

18. ในการทํางานแตละครั้ง ฉันมีโอกาสไดรับทราบผลท่ี
เกิดขึ้นจากการทํางานทุกครั้ง 

     

19. หนวยงานของฉัน มีระบบการประเมินประสิทธิภาพการ
ทํางานที่ชัดเจนตรวจสอบได 

     

20. ฉันยินดีท่ีจะใหผูเก่ียวของวิจารณผลการทํางานของฉันตรง ๆ      

21. การไดรับขอมูลสะทอนกลับจากงาน ชวยใหการ
ปฏิบัติงานของฉันดีขึ้น 

     

22. ฉันพรอมที่จะใหผูอ่ืนตรวจสอบการทํางานของฉันเสมอ      

23. สถานศึกษาของฉันสนับสนุนใหฉันแสวงหาความรูเพิ่มเติม      

24. ฉันไดรับโอกาสในการพิจารณาความดีความชอบจาก
ผูบังคับบัญชาอยางยุติธรรม 

     

25. ฉันไดรับการ อบรม และพัฒนา ในสวนที่เกี่ยวของกับ
วิชาชีพ อยางเพียงพอ 

     

26. ฉันไดรับโอกาสแสดงผลงาน และความสามารถ ที่นํามาซ่ึง
ความกาวหนาในวิชาชีพ  

     

27. ฉันพอใจกับความกาวหนาในวิชาชีพที่ไดรับ      

 
 
     ขอขอบคุณที่กรุณาตอบแบบสอบถาม
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ภาคผนวก ซ 
ผลการวิเคราะหโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตรุะหวางปจจัยเอือ้ในการทํางาน  

การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนือ่ยลาในงานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา 
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คําสั่งและผลการวิเคราะหโมเดลความสัมพนัธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน 

การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 10 โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอ้ือในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก  
             ความผูกพันในงานและความเหน่ือยลาในงาน ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ท่ีพัฒนาขึ้น
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The following lines were read from file D:\kamlaimodel.LS8: 

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

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

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

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

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

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

COPING          0 
JOB         21          0 
 
PSI          
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 ENG       BURN 
  --------   -------- 
   22         23 
THETA-EPS    
             Eng1      Eng2     Eng3      Burn1      Burn2      Burn3 
--------   --------   --------   --------   --------   -------- 
Eng1         24 
Eng2          0         25 
Eng3         26          0         27 
Burn1          0          0          0         28 
Burn2          0          0          0          0         29 
Burn3          0          0          0         30          0         31 
 
THETA-DELTA-EPS  
 
Eng1       Eng2   Eng3      Burn1      Burn2      Burn3 
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
Cop1           0          0          0          0         32          0 
Cop2           0          0          0         34          0          0 
Cop3           0          0          0          0          0          0 
Cop4           0          0          0         39          0          0 
Cop5           0          0         43          0          0          0 
Cop6         49          0          0          0          0          0 
Cop7         54          0           0          0          0          0 
Job1          0          0          0          0          0          0 
Job2          0          0          0          0          0          0 
Job3          0          0          0          0          0          0 
Job4          0          0          0          0          0          0 
Job5         67          0          0         68          0         69 
 
THETA-DELTA  
            Cop1       Cop2       Cop3       Cop4       Cop5       Cop6 
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--------   --------   --------   --------   --------   -------- 
Cop1         33 
Cop2         35         36 
Cop3         37          0         38 
Cop4         40          0          41        42 
Cop5         44         45         46        47         48 
Cop6         50         51          0          0         52         53 
Cop7          0          0          0         55          0          0 
Job1         57          0          0          0          0          0 
Job2          0         0          0          0          0          0 
Job3         61          0          0          0         0          0 
Job4          0          0          0         65          0          0 
Job5         70          0          0          0           71        72 
 
THETA-DELTA  
 
           Cop7       Job1       Job2       Job3       Job4       Job5 
--------   --------   --------   --------   --------   -------- 
Cop7        56 
Job1          0         58 
Job2          0         59         60 
Job3          0         62         63         64 
Job4          0          0          0          0         66 
Job5          0          0          0          0         73         74 
 
!BURNOUT MODEL                        
 
Number of Iterations = 19 
 
LISREL Estimates (Maximum Likelihood)     
         LAMBDA-Y     
ENG       BURN    
            --------   -------- 
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Eng1       0.31        - - 
Eng2       0.40        - - 
(0.05) 
7.73 
Eng3       0.42        - - 
              (0.06) 
                7.63 
Burn1        - -       0.52 
Burn2        - -       0.37 
                         (0.05) 
                           7.78 
Burn3        - -       0.41 
                         (0.06) 
7.29 
LAMBDA-X     
              COPING        JOB    
            --------   -------- 
Cop1       0.30        - - 
              (0.04) 
                7.73 
Cop2       0.41        - - 
              (0.03) 
               12.27 
Cop3       0.30        - - 
              (0.03) 
               10.02 
Cop4       0.39        - - 
              (0.04) 
                9.59 
Cop5       0.34        - - 
              (0.04) 
                9.28 
Cop6       0.47        - - 
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              (0.05) 
               10.00 
Cop7       0.31        - - 
              (0.04) 
                7.36 
Job1        - -       0.31 
                         (0.03) 
                           9.74 
Job2        - -       0.36 
                         (0.04) 
                          10.05 
Job3        - -       0.44 
                         (0.05) 
                           8.90 
Job4        - -       0.23 
                         (0.03) 
                           7.58 
Job5        - -       0.27 
                         (0.04) 
                           6.11 
BETA         
                 ENG       BURN    
            --------   -------- 
ENG        - -        - - 
BURN      -0.40        - - 
              (0.13) 
               -2.99 
GAMMA        
              COPING        JOB    
            --------   -------- 
ENG       0.43       0.33 
              (0.13)     (0.14) 
                3.18       2.37 
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BURN        - -      -0.63 
                         (0.12) 
                          -5.01 
Covariance Matrix of ETA and KSI         
                ENG       BURN     COPING        JOB    
 --------   --------   --------   -------- 
ENG        1.00 
BURN      -0.80       1.00 
COPING    0.67      -0.73       1.00 
JOB        0.64      -0.88       0.73       1.00 
         PHI          
              COPING        JOB    
            --------   -------- 
COPING       1.00 
JOB       0.73       1.00 
 (0.05) 
14.88 
PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
                 ENG       BURN    
            --------   -------- 
                0.50       0.13 
              (0.13)     (0.11) 
                3.87       1.14 
         Squared Multiple Correlations for Structural Equations   
                 ENG       BURN    
            --------   -------- 
                0.50       0.87 
         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           
                 ENG       BURN    
            --------   -------- 
                0.50       0.79 
         Reduced Form                 
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              COPING        JOB    
            --------   -------- 
      ENG       0.43       0.33 
              (0.13)     (0.14) 
                3.18       2.37 
     BURN      -0.17      -0.76 
              (0.08)     (0.12) 
               -2.02      -6.36 
THETA-EPS    
                Eng1       Eng2       Eng3      Burn1      Burn2      Burn3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     Eng1       0.20 
              (0.02) 
               11.18 
     Eng2        - -       0.36 
                         (0.03) 
                          12.70 
     Eng3      -0.02        - -       0.47 
              (0.02)                (0.04) 
               -1.08                 12.02 
    Burn1        - -        - -        - -       0.60 
                                               (0.05) 
                                                11.86 
    Burn2        - -        - -        - -        - -       0.47 
                                                          (0.03) 
                                                           14.11 
    Burn3        - -        - -        - -      -0.06        - -       0.65 
                                               (0.04)                (0.05) 
                                                -1.61                 13.67 
Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
                Eng1       Eng2       Eng3      Burn1      Burn2      Burn3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.33       0.31       0.27       0.31       0.22       0.20 
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         THETA-DELTA-EPS  
                Eng1       Eng2       Eng3      Burn1      Burn2      Burn3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
Cop1        - -        - -        - -        - -       0.00        - - 
                                                          (0.02) 
                                                           -0.07 
Cop2        - -        - -        - -       0.06        - -        - - 
                                               (0.02) 
                                                 3.17 
Cop3        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
Cop4        - -        - -        - -      -0.12        - -        - - 
                                               (0.03) 
                                                -4.65 
Cop5        - -        - -      -0.05        - -        - -        - - 
                                    (0.02) 
                                     -2.80 
Cop6      -0.03        - -        - -        - -        - -        - - 
              (0.02) 
               -1.98 
Cop7      -0.14        - -        - -        - -        - -        - - 
              (0.02) 
               -7.22 
     Job1        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
     Job2        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
     Job3        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
     Job4        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
     Job5      -0.02        - -        - -      -0.10        - -      -0.10 
              (0.02)                           (0.03)                (0.03) 
               -1.35                            -3.29                 -3.35 
THETA-DELTA  
Cop1       Cop2       Cop3       Cop4       Cop5       Cop6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
Cop1       0.32 
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              (0.03) 
               12.30 
Cop2      -0.01       0.24 
              (0.02)     (0.02) 
               -0.60      10.49 
Cop3       0.05        - -       0.29 
              (0.02)                (0.02) 
                2.94                 14.13 
Cop4       0.06        - -       0.08       0.51 
              (0.02)                (0.02)     (0.04) 
                2.79                  3.92      14.13 
Cop5       0.03      -0.07      -0.02      -0.08       0.25 
              (0.02)     (0.02)     (0.02)     (0.02)     (0.02) 
                1.77      -3.79      -1.24      -3.68      10.50 
Cop6      -0.04      -0.11        - -        - -      -0.05       0.53 
              (0.02)     (0.02)                           (0.03)     (0.04) 
               -1.58      -4.85                            -2.15      11.98 
Cop7        - -        - -        - -       0.04        - -        - - 
                                               (0.03) 
                                                 1.41 
     Job1       0.03        - -        - -        - -        - -        - - 
              (0.01) 
                2.42 
     Job2        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
     Job3      -0.03        - -        - -        - -        - -        - - 
              (0.02) 
               -1.70 
     Job4        - -        - -        - -       0.03        - -        - - 
                                               (0.02) 
                                                 1.73 
     Job5       0.08        - -        - -        - -       0.04       0.10 
              (0.02)                                      (0.02)     (0.03) 
                3.78                                        1.75       3.31 
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THETA-DELTA  
Cop7       Job1       Job2       Job3       Job4       Job5    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
Cop7       0.70 
              (0.05) 
               15.30 
     Job1        - -       0.24 
                         (0.02) 
                          11.87 
     Job2        - -      -0.05       0.29 
                         (0.02)     (0.03) 
                          -2.83      11.56 
     Job3        - -      -0.06      -0.06       0.60 
                         (0.02)     (0.03)     (0.05) 
                          -2.43      -2.24      12.62 
     Job4        - -        - -        - -        - -       0.33 
                                                          (0.02) 
                                                           15.01 
     Job5        - -        - -        - -        - -       0.04       0.67 
                                                          (0.02)     (0.04) 
                                                            1.88      15.22 
Squared Multiple Correlations for X - Variables          
Cop1       Cop2       Cop3       Cop4       Cop5       Cop6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.22       0.41       0.24       0.23       0.31       0.29 
         Squared Multiple Correlations for X - Variables          
Cop7       Job1       Job2       Job3       Job4       Job5    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.12       0.29       0.31       0.24       0.14       0.10 
 TH was written to file fort.8 
Goodness of Fit Statistics 
                             Degrees of Freedom = 97 
               Minimum Fit Function Chi-Square = 100.64 (P = 0.38) 
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        Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 98.94 (P = 0.43) 
                 Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 1.94 
              90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 29.60) 
                        Minimum Fit Function Value = 0.20 
               Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.0039 
              90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.059) 
             Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.0063 
             90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.025) 
               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 1.00 
                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.49 
             90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.49 ; 0.55) 
                         ECVI for Saturated Model = 0.69 
                        ECVI for Independence Model = 6.46 
     Chi-Square for Independence Model with 153 Degrees of Freedom = 3186.36 
                            Independence AIC = 3222.36 
                                Model AIC = 246.94 
                              Saturated AIC = 342.00 
                           Independence CAIC = 3316.22 
                               Model CAIC = 632.82 
                             Saturated CAIC = 1233.70  
                          Normed Fit Index (NFI) = 0.97 
                        Non-Normed Fit Index (NNFI) = 1.00 
                     Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.61 
                        Comparative Fit Index (CFI) = 1.00 
                        Incremental Fit Index (IFI) = 1.00 
                         Relative Fit Index (RFI) = 0.95 
                             Critical N (CN) = 657.07 
Root Mean Square Residual (RMR) = 0.016 
                             Standardized RMR = 0.029 
                        Goodness of Fit Index (GFI) = 0.98 
                   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.96 
                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.56 
!BURNOUT MODEL                                                                  
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         Fitted Covariance Matrix 
                Eng1       Eng2       Eng3      Burn1      Burn2      Burn3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     Eng1       0.30 
     Eng2       0.13       0.52 
     Eng3       0.11       0.17       0.65 
    Burn1      -0.13      -0.17      -0.17       0.87 
    Burn2      -0.09      -0.12      -0.12       0.19       0.61 
    Burn3      -0.10      -0.13      -0.14       0.15       0.15       0.82 
Cop1       0.06       0.08       0.08      -0.11      -0.08      -0.09 
Cop2       0.08       0.11       0.11      -0.09      -0.11      -0.12 
Cop3       0.06       0.08       0.09      -0.11      -0.08      -0.09 
Cop4       0.08       0.10       0.11      -0.27      -0.10      -0.11 
Cop5       0.07       0.09       0.04      -0.13      -0.09      -0.10 
Cop6       0.06       0.13       0.13      -0.18      -0.12      -0.14 
Cop7      -0.08       0.08       0.09      -0.12      -0.08      -0.09 
     Job1       0.06       0.08       0.08      -0.14      -0.10      -0.11 
     Job2       0.07       0.09       0.10      -0.16      -0.12      -0.13 
     Job3       0.09       0.11       0.12      -0.20      -0.14      -0.16 
     Job4       0.05       0.06       0.06      -0.11      -0.08      -0.08 
     Job5       0.03       0.07       0.07      -0.22      -0.09      -0.20 
Fitted Covariance Matrix 
Cop1       Cop2       Cop3       Cop4       Cop5       Cop6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
Cop1       0.40 
Cop2       0.11       0.40 
Cop3       0.14       0.12       0.39 
Cop4       0.17       0.16       0.19       0.65 
Cop5       0.13       0.07       0.08       0.05       0.37 
Cop6       0.10       0.08       0.14       0.18       0.11       0.74 
Cop7       0.09       0.13       0.10       0.16       0.11       0.15 
     Job1       0.10       0.09       0.07       0.09       0.08       0.11 
     Job2       0.08       0.11       0.08       0.10       0.09       0.12 
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     Job3       0.06       0.13       0.10       0.12       0.11       0.15 
     Job4       0.05       0.07       0.05       0.10       0.06       0.08 
     Job5       0.14       0.08       0.06       0.08       0.10       0.19 
         Fitted Covariance Matrix 
Cop7       Job1       Job2       Job3       Job4       Job5    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
Cop7       0.80 
     Job1       0.07       0.34 
     Job2       0.08       0.06       0.42 
     Job3       0.10       0.08       0.10       0.79 
     Job4       0.05       0.07       0.08       0.10       0.39 
     Job5       0.06       0.08       0.10       0.12       0.10       0.75 
Fitted Residuals 
                Eng1       Eng2       Eng3      Burn1      Burn2      Burn3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     Eng1       0.00 
     Eng2       0.01       0.00 
     Eng3       0.00       0.01       0.00 
    Burn1       0.01       0.00       0.06       0.01 
    Burn2      -0.01      -0.01      -0.02       0.03       0.00 
    Burn3      -0.01      -0.04      -0.02       0.00      -0.02       0.00 
Cop1       0.00      -0.01       0.02       0.02       0.00       0.03 
Cop2       0.01       0.00       0.00       0.01       0.01       0.00 
Cop3       0.02       0.00       0.00       0.03       0.02       0.01 
Cop4       0.01       0.03       0.02       0.01      -0.01      -0.01 
Cop5      -0.02       0.00       0.00      -0.02       0.00       0.04 
Cop6       0.00      -0.02       0.00      -0.01      -0.01       0.01 
Cop7       0.00      -0.05       0.00      -0.01      -0.04       0.00 
     Job1       0.00      -0.05       0.00      -0.04       0.02       0.03 
     Job2       0.01       0.03       0.01       0.01       0.01      -0.02 
     Job3       0.01       0.03       0.00       0.00       0.02      -0.03 
     Job4       0.01       0.00      -0.03      -0.01       0.00       0.00 
     Job5       0.00      -0.02      -0.02      -0.01      -0.02       0.01 



137 
 

Fitted Residuals 
Cop1       Cop2       Cop3       Cop4       Cop5       Cop6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
Cop1       0.00 
Cop2       0.00       0.00 
Cop3       0.01       0.01       0.00 
Cop4       0.00       0.00       0.00       0.00 
Cop5       0.00       0.00       0.00       0.01       0.00 
Cop6      -0.01      -0.01      -0.02      -0.02       0.01       0.00 
Cop7       0.01      -0.02      -0.01       0.00       0.01       0.02 
     Job1       0.00       0.01       0.02       0.02       0.00       0.01 
     Job2      -0.01       0.00       0.01      -0.02      -0.01       0.00 
     Job3      -0.01      -0.02      -0.02      -0.03       0.01       0.04 
     Job4       0.00      -0.01       0.02       0.01       0.02       0.03 
     Job5      -0.01      -0.03       0.00       0.01       0.00       0.01 
         Fitted Residuals 
Cop7       Job1       Job2       Job3       Job4       Job5    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
Cop7       0.00 
     Job1      -0.02       0.00 
     Job2      -0.03       0.00       0.00 
     Job3      -0.04       0.00       0.00       0.00 
     Job4       0.00       0.00      -0.01       0.00       0.00 
     Job5      -0.02       0.01       0.00       0.01       0.00       0.00 
 

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

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

Standardized Residuals   
 

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

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

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

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

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

                             Standardized Residuals 
 

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