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การศึกษาครัง้นีเ้ป็นวิจัยเชิงส ารวจมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ตรวจสอบความสอดคล้อง

ของรูปแบบอิทธิพลเชิงสาเหตขุองความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรที่มีต่อสขุภาวะเชิงอตั
วิสัยและความเหนื่อยหน่ายในงานกับข้อมูลเชิงประจักษ์  และ 2) ศึกษาทิศทางและขนาดของ
อิทธิพลตัวแปรสาเหตุด้าน ทุนทางจิตวิทยาและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร  และความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรที่มีต่อสขุภาวะเชิงอตัวิสยัและความเหนื่อยหน่ายในงานของครู
ศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มตัวอย่างจ านวน 280 คน ใช้แบบสอบถามเก็บรวบรวมข้อมูล ใช้การ
วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) ผลการศึกษาพบว่า 1) โมเดลสมการโครงสร้างอิทธิพล
เชิงสาเหตฯุ มีความสอดคล้องกบัข้อมูลเชิงประจักษ์ตามเกณฑ์ โดยมีค่า Chi-square = 109.07, 
df = 62, P-Value = .00068   /df = 1.65, GFI = .95, AGFI =.92, SRMR = .041, RMSEA = .048, 
NFI - .98, IFI = .99, CFI = .99 และ  CN = 244.61 และ  2) อิทธิพลเชิงสาเหตุพบว่า  ทุนทาง
จิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงต่อความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรอยู่ที่ .40 มีอิทธิพลรวมต่อ
สุขภาวะเชิงอัตวิสัยอยู่ที่ .88 และมีอิทธิพลรวมต่อความเหนื่อยหน่ายในงานอยู่ที่ -.25 (p < .05) 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อความเหนื่อยหน่ายในงานอยู่ที่  .30 และมี
อิทธิพลรวมอยู่ที่ .24 (p < .05) และความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความเหนื่อยหน่ายในงานอยู่ที่ -.63 (p < .05) 
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The purposes of this research were as follows: (1) to examine the causal 

model of person-organization fit to subjective well-being and burnout; and (2) to 
investigate the direction and effect size of cause variables in term of psychological capital, 
perceived organizational support and person-organization fit to subjective well-being and 
burnout among teachers in a special education bureau. The sample consisted of 280 
teachers. The research was conducted using a questionnaire to collect the data, and 
analyzed by Structural Equation Model (SEM). The research results found that (1) the 
contributed data Chi-square = 109.07, df = 62, P-Value = .00068,/df = 1.65, GFI = .95, 
AGFI =.92, SRMR = .041, RMSEA = .048, NFI - .98, IFI = .99, CFI = .99 and CN = 244.61 
passed the designated criteria; and (2) the coefficient analysis revealed psychological 
capital had a direct influence on person-organization fit (.40, p<.05), had a total influence 
on subjective well-being (.88, p<.05), and had an indirect effect on burnout (.25, p<.05). 
The factor of received organizational support had a direct influence on burnout (.30, 
p<.05), and a total influence (.24, p<.05). The aspect of person-organization fit had a 
direct influence on burnout (-.63, p<.05) 

 
Keyword : Person-organization fit, Subjective well-being, Burnout, Psychological capital, 
Organizational Support 
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ต่างๆ เป็นผู้แนะแนวทางในการสอบเค้าโครง การเตรียมตวัและเอกสาร การสอบปากเปล่า และการยื่นเอกสารต่างๆ กับทาง
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ใหญ่ และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อมราพร สรุการ ท่ีทุกท่านร่วมสละเวลาอนัมีค่าและให้เกียรติเป็นประธานและกรรมการใน
การสอบเค้าโครงวิทยานิพนธ์ และการสอบปากเปล่าวิทยานิพนธ์ ขอบพระคุณส าหรับความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ และ
แนวทางในด้านวิชาการท่ีจะพฒันาให้วิทยานิพนธ์ของข้าพเจ้ามีความสมบูรณ์หรือใกล้เคียงกับว่าสมบูรณ์มากท่ีสดุ 

ขอขอบพระคุณอาจารย์สุจิตรา ติกวัฒนานนท์ อาจารย์ ดร.สามารถ รัตนสาคร ผู้ให้ความรู้และข้อมูลเกี่ยวกับ
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ได้รับการสนับสนุนจากท่านอีกในการศึกษาในอนาคต ไม่ว่าจะเป็นการนับสนุนทางด้านก าลงัใจหรือด้านเงินทุนก็ตาม 
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บทท่ี 1  
บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญ 
คนพิการนบัเป็นทรัพยากรบุคคลของสงัคม หากได้รับการกระตุ้น ส่งเสริม และสนบัสนุน

อย่างถูกต้อง ย่อมมีความรู้ มีความสามารถ และมีทกัษะที่จะประกอบอาชีพ ช่วยเหลือตนเอง และ
สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสงัคมได้อย่างมีความสุข ซึ่งจะเป็นส่วนส าคญัในการสร้างสรรค์สังคมได้
เช่นเดียวกบัคนปกติทัว่ไป การจะสร้างสรรค์ศกัยภาพของคนพิการได้นัน้นอกจากคนรอบข้างแล้ว
องค์กรที่เรียกว่าศูนย์การศึกษาพิเศษก็นับว่ามีบทบาทที่ส าคัญ ซึ่งผู้ที่คอยท าหน้าที่ผลักดันคน
พิการเหล่านีน้ัน้คือครูผู้สอนที่เป็นก าลังส าคัญในการพฒันาคนพิการ สอดคล้องกับค ากล่าวที่ว่า
คนพิการต้องด าเนินการเรียนการสอนอย่างเป็นระบบขัน้ตอน ตัง้แต่แรกเกิดหรือแรกพบความ
พิการ โดยใช้การบ าบัดรักษา การฟื้นฟูสมรรถภาพ การให้การศึกษา การพัฒนาทักษะทางสงัคม 
และการส่งเสริมอาชีพ (Chatman, 1989; Ostroff et al., 2005 อ้างถึงใน วิรัช ภู่เล็ก, 2547) ซึ่งครู
และศนูย์การศึกษาพิเศษมีหน้าที่หลกัในการด าเนินการดงักล่าว 

จากการศึกษาของอารีรัตน์  อ่อนทอง (2545 อ้างถึงใน ชนิดา แก้วดี, 2558) กล่าวว่า 
ประเทศไทยมีการจดัการศึกษาส าหรับคนพิการมาไม่น้อยกว่า 40 ปีแล้ว แต่คนพิการยังไม่ได้รับ
การศึกษาที่ทัว่ถึงและเท่าเทียม มีคนพิการเพียง ร้อยละ 20 เท่านัน้ ที่ได้รับบริการการจดัการศึกษา 
ซึ่งอาจเป็นผลมาจากจ านวนครูหรือบุคลากรทางการศึกษามีน้อยกว่าจ านวนเด็กเป็นหลายเท่าตัว 
ดงัเช่นข้อมลูจากศนูย์การศึกษาพิเศษ เขตการศึกษา 1 จงัหวดันครปฐม (2561) ที่มีจ านวนเด็กที่มี
ความต้องการพิเศษ 427 คน และมีครูผู้ สอนรวมทัง้สิน้มีจ านวน 38 คน คิดเป็น ครู 1 คน ต่อ
จ านวนเด็กพิเศษ 11.5 คน ซึ่งจะเห็นได้ว่าจ านวนของบุคลากรผู้สอนกบัจ านวนเด็กที่มารับบริการ
ไม่สอดคล้องตามหลักการสอนที่ว่า อัตราเด็กที่มีความต้องการพิเศษ ต่อจ านวนครูผู้สอนไม่ควร
เกิน 1 ต่อ 6 (สถาบนัราชานุกูล กรมสขุภาพจิต, ม.ป.ป.) รวมไปถึงครูในศนูย์ยงัมีบทบาทหน้าที่อีก
มากมาย อันได้แก่ ท าการส ารวจคนพิการภายในจังหวัดที่ได้รับผิดชอบ จ าแนกความพิการ (9 
ประเภท) ประสานและร่วมมือในการฟืน้ฟูสมรรถภาพร่างกายและจิตใจให้กบัผู้พิการ จดัการเรียน
การสอนส าหรับเด็กช่วงก่อนประถมศึกษาหรือเตรียมความพร้อมส าหรับทางการศึกษาให้กบัเด็ก
พิการ ประสานส่งต่อเด็กพิการเข้าสู่ระบบโรงเรียน ส่งเสริมการฝึกอาชีพ (อารีย์รัตน์ อ่อนทอง, 
2546) บทบาทหน้าที่ที่หลากหลายของศูนย์การศึกษาพิเศษนัน้ ก่อให้เกิดปริมาณของงานที่มาก
ล้นส าหรับครูและบุคลากรแต่ละคน จึงได้มีการจดัหาพี่เลีย้งเด็กพิการเพื่อเป็นผู้ชว่ยในการดแูลเดก็
พิเศษด้วย ถึงแม้พี่เลีย้งเด็กพิการจะสามารถแบ่งเบาภาระของครูผู้สอนได้บ้างในบางส่วน แต่ด้วย
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คุณวุฒิและสายอาชีพของพี่เลีย้งที่ไม่ได้เป็นครูผู้สอนโดยตรง งานในด้านการสอนของครูจึงไม่ได้
ลดน้อยลงเลย และปริมาณของเด็กจ านวนมากอาจส่งผลต่อปริมาณและคณุภาพของงานของครู
ศนูย์การศึกษาพิเศษ 

การท างานของครูในศนูย์การศึกษาพิเศษที่ต้องท างานภายใต้ความกดดนัทัง้จากองค์กร 
กฏหรือระเบียบของกระทรวงศึกษาธิการ และที่ส าคญัอย่างยิ่งคือความคาดหวงัจากผู้ปกครองของ
เด็กพิเศษ ที่ต้องการเห็นถึงการพัฒนาศักยภาพบุตรหลานของตนให้เทียบเคียงกบัเด็กปกติมาก
ที่สดุ ด้วยภาระงานและความกดดนัต่างๆ เหล่านี ้อาจน ามาซึ่งความเหนื่อยหน่ายในงานของครูได้ 
ดังที่ Maslach, Schaufeli, and Leiter (2001) ที่กล่าวว่าปัจจัยที่ก่อให้เกิดความเหนื่อยหน่ายใน
งานอันมาจากสถานการณ์ ได้แก่ 1) ปริมาณงานที่มากและงานที่ต้องรับภาวะความกดดัน 2) 
ลักษณะของอาชีพ กล่าวว่า อาชีพที่เกียวข้องกับการศึกษาจะเป็นปัจจัยหนึ่งที่ก่อให้เกิดความ
เหนื่อยหน่ายในงานได้  ซึ่งสอดคล้องกบั Cooper, Phillip, and O’Discoll (2001) ที่กล่าวว่า ปัจจยั
ด้านงาน ที่ว่าปริมาณงานที่มากจะท าให้เกิดความอ่อนล้าทางอารมณ์ และลักษณะขององค์กรที่
เป็นองค์กรภาครัฐที่ต้องท างานภายใต้กฎ ระเบียบ และข้อบงัคบัต่างๆ รวมถึง ลกัษณะขององค์กร
ภาครัฐที่ไม่ได้เปิดโอกาสให้ครูมีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นเพื่อขบัเคลื่อนองค์กรมากนกั แต่เป็น
องค์กรที่ต้องด าเนินงานภายใต้นโยบายหรือกรอบของกระทรวง ซึ่งองค์กรในลักษณะนีจ้ะ
ก่อให้เกิดความเหนื่อยหน่ายในงานของบุคลากรได้มากกว่า ซี่งครูศนูย์การศึกษาพิเศษนัน้นบัว่ามี
สถานการณ์ในการท างานที่สอดรับกบัสาเหตทุี่จะก่อให้เกิดความเหนื่อยหน่ายในงานได้ 

นอกจากปัจจัยด้านองค์กรและปัจจัยด้านลักษณะของงานที่อาจน ามาซึ่งความเหนื่อย
หน่ายในงานของครูในศนูย์การศึกษาพิเศษแล้ว ยังพบว่า มีปัจจัยบางอย่างที่สามารถเป็นปัจจยั
ป้องกนัการเกิดภาวะดงักล่าวในตัวบุคลากรได้ ซึ่งนัน่คือ ปัจจยัการสนบัสนุนจากองค์กร นโยบาย
การบริหารองค์กรที่เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วม และการจดัสรรงานที่ถนดัหรือเหมาะสมให้กบั
บุคลากรแต่ละคน นอกจากนัน้ยงัพบปัจจยัส่วนบุคคลที่มีผลต่อความเหนื่อยหนา่ยในงานด้วย เชน่ 
เพศ อายุงาน รวมไปถึงเจตคติทางบวกของบุคคลที่มีต่องาน เพื่อนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน และองค์กรด้วย (Cooper et al., 2001) จะเห็นได้ว่าปัจจยัส่วนบุคคลในด้านเจตคติที่มีต่อ
งานหรือองค์กรนัน้ ไม่ได้เป็นเพียงแค่สิ่งป้องกันความเหนื่อยหน่ายในงานเท่านัน้ แต่ยังสามารถ
เป็นปัจจยัที่น ามาสู่การมีความสุขในการท างาน (นฤมล แสวงผล, 2554) นอกจากนัน้ยงัพบอีกว่า 
บุคลากรที่มีระดบัคะแนนการมองโลกในแง่ดี (พัชรา รุ่งสันเทียะ, 2559) ความหวังและการฟืน้คืน
สภาพในระดบัสงู จะก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน ความพึงพอใจในชีวิตและมีความสขุ
ในงานมากกว่าบุคคลที่มีคะแนนต ่า (สุมาลินี มธุรพจน์พงศ์, 2012) ความพึงพอใจในการท างาน



  3 

และความพึงพอใจในชีวิตนัน้นับเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของการมีสุขภาวะในเชิ งอัตวิสัย 
(Subjective will-being) 

สุขภาวะเชิงอัตวิสัยนับเป็นสุขภาวะตามหลักคิดแบบเฮโดนิกส์ (Hedonic well-being) 
โดยผู้ ริเร่ิมแนวคิดนีค้ือ Diener & Lucas (1999). เป็นแนวคิดด้านสุขภาวะที่ได้รับความนิยมและ
เป็นที่ยอมรับมาก โดยมีการกล่าวถึงองค์ประกอบของสขุภาวะไว้ 3 ประการ ได้แก่ 1) คามพึงพอใจ
ในชีวิต (life saticfaction) 2) การมีอารมณ์ในทางบวก (Pssitive affect/emotion) และ 3) การมี
อารมณ์ในทางลบ (negative affect/emotion) ซึ่ง Shier and Graham (2010) กล่าวว่า ปัจจัยที่
ส่งผลต่อสขุภาวะเชิงอตัวิสยัซึ่งได้รับอิทธิพลมาจากการท างาน ได้แก่ การที่บุคคลมีความสามารถ
ที่จะปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมในการท างานได้ดี (คุณลักษณะทางกายภาพขององค์กร 
วัฒนธรรมองค์กร และระบบงาน) สามารถปฏิบัติงานร่วมกับผู้ อ่ืน (ลูกค้า เพื่อนร่วมงาน และ
หวัหน้างาน) และลกัษณะเฉพาะของงาน (ทัง้ปริมาณงานและประเภทของงาน)  ซึ่งอาจกล่าวได้ว่า
หากบุคคลสามารถปรับตวัให้เข้ากบับริบทและสภาพแวดล้อมต่างๆ ในองค์กรได้ก็จะสามารถท า
ให้เกิดความพึงพอใจในการท างานและเกิดสขุภาวะในเชิงอตัวิสยัต่อไป 

การที่บุคคลจะสามารถปรับตวัให้เข้ากบับริบทขององค์กรนัน้ มีความหมายตรงกบัค าว่า 
“ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร” (Person – Organization Fit: P-O Fit) ซึ่งเป็นตวัแปร
ส าคัญในการท างาน เพื่อให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือบรรลุเป้าหมาหยขององค์กร หากว่า
บุคคลและองค์กรมีความพอดีกนัหรือเหมาะสมกนัทัง้ในด้านของคุณลักษณะ วิสัยทัศน์ ค่านิยม 
เป้าหมาย และมีความลงตวักนัระหว่างความต้องการขององค์กรกบัความสามารถของบุคคลลากร 
โดยหากสิ่งเหล่านีส้อดคล้องกลมกลืนกันจะน ามาซึ่งความพึงพอใจในการท างาน (Cable & 
Parsons, 2001) ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรนัน้ นบัเป็นองค์ประกอบหนึ่งของการมี
สุขภาวะเชิงอัตวิสัย ดังที่  (Diener, 2000) ได้กล่าวว่า ความพึงพอใจของบุคคลนัน้นับเป็น
องค์ประกอบส าคัญหนึ่งของการมีสุขภาวะเชิงอัตวิสัย โดยบุคคลจะประเมินสุขภาวะเชิงอัตวิสยั
ของตนเองได้จากการมีความพึงพอใจหรือสภาวะอารมณ์เชิงบวกของตนเอง ณ ขณะนัน้ๆ ว่ามี
มากน้อยเพียงใด ในทางเดียวกันความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรไม่ได้ก่อเกิดประโยชน์
เฉพาะในตัวบุคลากรเท่านัน้ แต่ยังเป็นการท าให้คุณภาพของงานและเป้าหมายขององค์กรนัน้
เป็นไปในทิศทางบวกอีกด้วย ดังที่  (Wheeler, Buckley, Halbesleben, Brouer, & Ferris, 2005) 
กล่าวว่า หากภายในองค์กรใดเกิดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรอย่างต่อเนื่องและ
ยาวนานจะท าให้องค์กรนัน้ๆ มีประสิทธิภาพในการท างานสงูขึน้อย่างมาก  
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หากจะกล่าวถึงสาเหตหุรือปัจจยัที่ท าให้เกิดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรนัน้ 
ถ้ามองในมุมของ รูปแบบความสอดคล้องแบบประกอบ (complementary fit)  จะพบว่า 
คุณลักษณะของทัง้ตวับุคลากรและคณุลักษณะขององค์กรต้องสอดรับและเติมเต็มซึ่งกนัและกนั
อย่างเหมาะสมลงตัว ซึ่งการที่องค์กรจะต้องตอบสนองในความต้องการหรือความจ าเป็นในสิ่งที่
บุคลากรต้องการได้ เช่น สวัสดิการ รายได้ และโอกาสก้าวหน้าในงาน เป็นต้น ในทางเดียวกัน 
บุคลากรจ าเป็นต้องตอบสนองในข้อเรียกร้องขององค์กรได้เช่นกนั เช่น องค์กรนัน้ต้องการบุคลากร
ที่มคีวามสามารถ มีความรู้ และมีทกัษะด้านการท างาน เป็นต้น ดงันัน้หากกล่าวให้เข้าใจง่าย คือ 
ปัจจยัทัง้จากคณุลกัษณะของบุคคลและปัจจยัด้านการสนบัสนุนจากองค์กรที่มีต่อตวับุคคลจะเป็น
สิ่งที่ท าให้สามารถประเมินถึงการรับรู้ถึงความสอดคล้องกนัของบุคคลและองค์กรได้ 

จากค ากล่าวของ Luthans, Youssef, and Avolio (2007) ที่ว่าคุณลักษณะทางจิตใจใน
ด้านบวกประการหนึ่งที่สามารถเพิ่มพูนแรงจูงใจให้กับบุคคล เพื่อท าสิ่งต่างๆ ให้ประสบ
ความส าเ ร็จและมีประสิทธิภาพ คือ ทุนทางจิตวิทยา (Psychological capital:  PsyCap) 
นอกจากนีย้งัมีนกัวิชาการที่กล่าวถึงทุนทางจิตวิทยาที่เกี่ยวข้องกบัการท างานในองค์กรว่า ทุนทาง
จิตวิทยามีประโยชน์อย่างมากต่อการบริหารจัดการและพัฒนาทรัพยากรบุคคลภายในองค์กร 
เนื่องจากตวัแปรทุนทางจิตวิทยานัน้มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการท างาน ซึ่งเป็นความสมัพนัธ์
ในทางบวกและสามารถป้องกันผลทางลบที่จะเกิดขึน้กับบุคลากรและองค์กร ได้ (Nelson & 
Cooper, 2007)  ทุนทางจิตวิทยานัน้มีองค์ประกอบ 4 ด้าน ซึ่งได้แก่ การรับรู้ความสามารถของตน 
(Self-efficacy) การมองโลกในแง่ดี  (Optimism) ความหวัง (Hope) และการฟื้นคืนสภาพ 
(Resilience) จะเห็นได้ว่าทุนทางจิตวิทยาที่นับว่าเป็นคณุลักษณะของบุคคลในทางบวกนัน้เป็น
ปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญอย่างยิ่งที่ก่อให้เกิดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร (P-O Fit) ได้ แต่
ปัจจัยด้านคุณลักษณะของบุคคลเพียงอย่างเดียวนัน้ยังไม่สามารถก่อให้เกิดความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับองค์กรได้ทัง้หมด ยังมีปัจจัยอีกอย่างที่ส าคัญนั่นคือปัจจัยด้านการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองค์กร ที่บุคลากรมีต่อองค์กรด้วย 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรเป็นองค์ประกอบส าคัญที่จะท าให้บุคลากรมีความ
ผูกพันกับองค์กร และสามารถท างานให้กับองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับ 
Eisenberger และคณะ (1986 อ้างถึงใน วิโรจน์ เจษฎาลกัษณ์, 2553) ที่กล่าวว่า การที่องค์กรจะ
รักษาบุคลากรที่มีคุณค่าได้นัน้ จ าเป็นต้องท าให้บุคลากรมีความรู้สึก ความคิด และความเชื่อต่อ
องค์กรในด้านบวก ว่าองค์กรจะเป็นผู้ส่งเสริมและสนบัสนุนตนทัง้ในด้านของการเงิน การก้าวหน้า
ในการท างาน รวมไปถึงการมีคณุภาพชีวิตที่ดี เป็นต้น ซึ่งหากองค์กรสามารถสร้างการรับรู้เหล่านี ้
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ให้กับบุคลากรได้ จะสามารถจูงใจให้บุคลากรเกิดความผูกพันกับองค์กร มีความพยายามที่จะ
พัฒนาตนเองเพื่อตอบสนองความต้องการขององค์กร และจะท างานให้กบัองค์กรอย่างเต็มก าลงั
ความสามารถ  

จากการศึกษางานวิจยัต่างๆ พบว่า ครูเป็นอาชีพหนึ่งที่มกัประสบกบัภาวะความเหนื่อย
หน่ายในงาน พบว่า ครูบรรจุใหม่ในโรงเรียนประถมมีความเหนื่อยหน่ายในงาน มีความคิดที่อยาก
ลาออก ซึ่งส่งผลต่อคุณภาพของการท างานและคุณภาพชีวิตของตัวครูเอง (Sanford, 2017) 
นอกจากนัน้ยงัพบอีกว่า ครูการศึกษาพิเศษในรัฐโอไฮโอ สหรัฐอเมริกามีภาวะความเครียด ความ
เนื่อยล้าในงาน และความเหนื่อยหน่ายในงานไม่แตกต่างกับครูในโรงเรียนทัว่ไป ซึ่งเป็นประเด็นที่
ทางองค์กรควรตระหนกัรู้และหาแนวทางแก้ไข (Roach, 2009) จากข้อมูลดังกล่าว ผู้ วิจัยมีความ
สนใจที่จะศึกษาประเด็นของความเหนื่อยหน่ายในงานในบริบทของครูการศึกษาพิเศษ 

จึงอาจสรุปได้ว่าหากครูศูนย์การศึกษาพิเศษมีปัจจัยภายในของบุคคล คือ ทุนทาง
จิตวิทยา อนัเป็นคณุลกัษณะทางด้านบวก และมีการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กร โดยเป็นการรับรู้
ถึงปัจจยัภายนอกที่องค์กรนัน้เอือ้ให้ จะน ามาซึ่งความสอดคล้องกนัทัง้ 2 ฝ่าย คือ 1) ครูได้รับการ
สนับสนุนจากองค์กรทัง้ในด้านการท างานและความเป็นอยู่ที่แลกกับการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ และ 2) องค์กรได้รับประสิทธิผลจากการท างานของครูที่ท างานด้วยทกัษะ ความรู้ 
และความสามารถ อันจะน ามาซึ่งความส าเร็จในงาน ความพึงพอใจ และความสุขในการท างาน
ของครูต่อไป 

ในส่วนของการศึกษาครัง้นีผู้้ วิจัยท าการศึกษา อิทธิพลเชิงสาเหตุของความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับองค์กรที่มีต่อสุขภาวะเชิงอัตวิสัย และความเหนื่อยหน่ายในงาน ของครูในศนูย์
การศึกษาพิเศษ จากการศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวข้องกบังานวิจยันี ้พบว่า ส่วนมากมักเป็นการศึกษา
ความสมัพนัธ์ระหว่างคู่ตัวแปร เช่น คณุลกัษณะของบุคคลที่มีความสมัพนัธ์กบัสภาพแวดล้อมใน
องค์กร หรือทุนทางจิตวิทยาที่มีความสัมพันธ์กบัการปฏิบตัิงาน เป็นต้น ดังนัน้การศึกษารูปแบบ
การวิจัยในลกัษณะรูปแบบความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้างที่มีการศึกษาตัวแปรสาเหตุและตัวแปรผล
หลายตวัตามรูปแบบการวิจยัครัง้นี ้ เพื่อให้ได้ค าตอบการวิจยัที่ครอบคลมุหลายตวัแปรที่เกี่ยวข้อง
มากขึน้ ประกอบกบัเมื่อพิจารณากลุ่มเสี่ยงต่อการเหนื่อยหน่ายในงานที่ใช้เป็นกลุ่มตัวอย่างครัง้นี ้
งานวิจยัที่ผ่านมามกัศึกษากบักลุ่มประชากรที่เป็นแพทย์ พยาบาล หนกังานบริษัทต่างๆ แต่ส าหรับ
ประชากรที่เป็นครูหรือบุคลากรทางการศึกษานัน้ยงัมีอยู่น้อย และในบริบทของครูการศึกษาพิเศษ
นัน้มีผู้ศึกษาน้อยมาก ซึ่งครูในศูนย์การศึกษาพิเศษเป็นเจ้าหน้าที่ที่ของรัฐที่ต้องเผชิญกับความ
ยากล าบากในการสอน และอาจมีภาวะกดดันจากปัจจยัต่างๆ ที่มากกว่าครูทัว่ไปด้วย ด้วยเหตนุี ้
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ผู้ วิจัยจึงสนใจศึกษาว่าประชากรในกลุ่มนีจ้ะสามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมใน
องค์กรและมีสขุภาวะหรือเกิดความเหนื่อยหน่ายในงานหรือไม่ 

ค าถามการวิจัย 
1. รูปแบบอิทธิพลเชิงสาเหตขุองความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรที่มีต่อสขุภาวะ

เชิงอตัวิสยัและความเหนื่อยหน่ายในงาน ของครูศนูย์การศึกษาพิเศษ มีความสอดคล้องกบัข้อมูล
เชิงประจกัษ์หรือไม่ อย่างไร 

2. ทิศทางและขนาดของอิทธิพลตัวแปรสาเหตุด้าน ทุนทางจิตวิทยาและการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองค์กร และความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร ที่มีต่อสขุภาวะเชิงอตัวิสัยและ
ความเหนื่อยหน่ายในงานของครูศนูย์การศึกษาพิเศษ มีลกัษณะอย่างไร 

วัตถุประสงค์ของการวิจยั 
1. เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบอิทธิพลเชิงสาเหตุของความสอดคล้อง

ระหว่างบุคคลกับองค์กรที่มีต่อสุขภาวะเชิงอัตวิสัยและความเหนื่อยหน่ายในงานของครูศูนย์
การศึกษาพิเศษกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

2. เพื่อศึกษาทิศทางและขนาดของอิทธิพลตัวแปรสาเหตุด้าน ทุนทางจิตวิทยาและการ
รับรู้การสนบัสนุนจากองค์กร และความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร ที่มีต่อสขุภาวะเชิงอัต
วิสยัและความเหนื่อยหน่ายในงานของครูศนูย์การศึกษาพิเศษ 

ความส าคัญของการวิจัย 
1. ความส าคัญด้านวิชาการ 
ในการวิจัยครัง้นีเ้ป็นการศึกษารูปแบบอิทธิพลเชิงสาเหตุของความสอดคล้องระหว่าง

บุคคลกับองค์กรที่มีต่อสุขภาวะเชิงอัตวิสัยและความเหนื่อยหน่ายในงาน ของครูศูนย์การศึกษา
พิเศษ โดยการประยุกต์แนวคิดและตวัแปรด้านจิตวิทยาองค์กรอนัได้แก่ การรับรู้การสนบัสนุนจาก
องค์กร และความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร และตวัแปรจิตวิทยาสุขภาพ ได้แก่ สขุภาวะ
เชิงอดัวิสยัและความเหนื่อยหน่ายในงาน เพื่อหาข้อค้นพบใหม่ๆ ในการสร้างพฤติกรรมของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา และเป็นการเติมเต็มองค์ความรู้ในด้านทฤษฎีที่ส่วนใหญ่มกัพบว่า ตวัแปร
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรนัน้หากบุคคลสามารถรับรู้ถึงความสอดคล้องนีไ้ด้มากจะ
สามารถลดทอนความตัง้ใจลาออกของบุคลากรได้ แต่ในส่วนของการศึกษาในครัง้นีไ้ด้พยายาม
เทียบเคียงจากตัวแปรความตัง้ใจที่จะลาออกเป็นความเหนื่อยหน่ายในงานน เพื่อหาข้อค้นพบ
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ใหม่ๆ และเติมเต็มช่องว่างทางความรู้จากการวิจยัเดิมๆ นอกจากนัน้ยงัเป็นประโยชน์ต่อองค์กรใน
เร่ืองการพฒันาทรัพยากรบุคคลให้มีสขุภาวะในการท างานและการด ารงชีวิตอีกด้วย 

2. ความส าคัญด้านการปฏิบัติ 
ผลการวิจัยนีม้ีความส าคัญต่อผู้บริหารและหัวหน้างานในองค์กร สามารถเป็นข้อมูล

ประกอบการวางแผนงานด้านบุคลากรและก าหนดนโยบายองค์กรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพให้
บุคลากร ให้มีความสามารถตรงตามความต้องการขององค์กร ซึ่งเร่ิมตัง้แต่การคดัสรรบุคลากรที่มี
ความสามารถ ความรู้ และทักษะที่สอดคล้องกบับริบทและความต้องการขององค์กร และผลของ
วิจัยยังน ามาปรับใช้เพื่อสร้างความรู้สึกที่ดีต่อองค์กรให้กบับุคลากรที่มีอยู่ เพื่อให้งานขององค์กร
ด าเนินไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและสามารถบรรลถุึงเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

ขอบเขตของการวิจัย 
ผู้ วิจยัได้ท าการก าหนดขอบเขตของการวิจยัไว้ ดงันี ้
ประชากรของการวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยเป็นครูศูนย์การศึกษาพิเศษ ประกอบด้วย ข้าราชการครู และ

พนกังานราชการหรือครูอตัราจ้าง จ านวน 77 ศนูย์ โดยมีจ านวนทัง้สิน้ 2,302 คน ณ วนัที่ 5 เดือน 
มิถุนาายน ปี 2563 (ส านกับริหารงานการศึกษาพิเศษ. 2563) 

กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย เป็นครูศูนย์การศึกษาพิเศษ จ านวน 280 คน ได้จากการ

ก าหนดขนาดตามแนวคิดของ Kline (2011) Schumacker and Lomax (2010) และHair et al 
(2001 อ้างถึงใน ชาญชยั รัตนปราการ, 2555) ได้กลุ่มตวัอย่าง 280 คน และท าการสุ่มแบบแบ่งชัน้
ภูมิตามสดัส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) โดยใช้ต าแหน่งงานเป็นตวัแบ่งชัน้
ภูม ิ

ตัวแปรท่ีศึกษา 
1. ตัวแปรแฝงภายนอก 2 ตัว 
1.1) ทุนทางจิตวิทยา วัดจากตัวแปรสังเกต 4 ตัว ประกอบด้วย การรับรู้ความสามารถ

ของตน ความหวงั การมองโลกในแง่ดี และการฟืน้คืนสภาพ 
1.2) การสนบัสนุนจากองค์กร วดัจากตวัแปรสงัเกต 3 ตวั คือ การเห็นคณุค่า การเอาใจ

ใส่ และสภาพแวดล้อมในการท างาน 
2. ตัวแปรแฝงภายใน ประกอบด้วยตัวแปรแฝงทัง้หมด 3 ตัว ได้แก่ 
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2.1 ตัวแปรคั่นกลาง ได้แก่ ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร วัดจากตัวแปร
สงัเกต 1 ตวั คือ ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร 

2.2 ตวัแปรผล ประกอบด้วยตวัแปรแฝง 2 ตวั ได้แก่  
2.2.1 สขุภาวะเชิงอตัวิสยั วดัจากตวัแปรสงัเกต 3 ตวั ประกอบด้วย ความพึงพอใจใน

ชีวิต ความพึงพอใจในการท างาน และการมีอารมณ์ทางบวกและทางลบ 

2.2.2 ความเหนื่อยหน่ายในงาน วดัจากตวัแปรสงัเกต 3 ตวั ได้แก่ ความอ่อนล้าทาง
อารมณ์ การลดคณุค่าความเป็นบุคคลในผู้ อ่ืน และการลดคณุค่าในงานของตนเอง 

นิยามเชิงปฏิบตัิการ 
1.  ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร  (Person-Organization Fit: P-O fit) 

หมายถึง การรับรู้ของครูศนูย์การศึกษาพิเศษในการมองถึงความคล้ายคลึงกนัระหว่างคณุลกัษณะ
ของตนเองกบัคณุลกัษณะขององค์กร ทัง้ในด้านความเชื่อ ค่านิยม เจตคติ เป้าหมาย และวิสยัทศัน์ 
และรับรู้ว่าทัง้สองฝ่ายสามารถตอบสนองหรือเติมเต็มความต้องการของอีกฝ่ายได้ ซึ่งความ
ต้องการขององค์กรที่มีต่อบุคลากร คือ ทกัษะ ความรู้ ความสามารถ ความตัง้ใจในการท างานและ
คุณภาพงาน และความต้องการของบุคลากรที่มีต่อองค์กร ได้แก่ ค่าตอบแทน สวัสดิการ ความ
มั่นคงในงาน เวลา ปริมาณงานที่เหมาะสม และโอกาสในการก้าวหน้าในงาน ซึ่งความต้องการ
และความสามารถในการตอบสนองของทัง้สองฝ่ายต้องพอดีกนั 

ในการวดัความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร พฒันาเคร่ืองมือขึน้จากนิยามเชิง
ปฏิบัติการตามแนวคิดของ Kristof (1996)  และปรับปรุงจากแบบวัดของ Kristof-Brown, 
Zimmerman, Johnson, and Tippie (2005) ซึ่งแบบสอบถามจะมีลักษณะเป็นแบบประมาณค่า
มาตราส่วน 5 ระดับ จากคะแนนมากที่สุดให้ 5 คะแนน และน้อยที่สุดให้ 1 คะแนน ผู้ที่ได้คะแนน
สูงกว่าแสดงว่าเป็นผู้ที่รับรู้ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรมากกว่าผู้ที่ได้ที่คะแนนน้อย
กว่า 

2.  สุขภาวะเชิงอัตวิสัย (Subjective well-being) มีความหมายว่า ความคิดและ
ความรู้สึกของครูศูนย์การศึกษาพิเศษที่ผ่านการประเมินตนเองในด้านของความคิดและด้าน
อารมณ์ ซึ่งการที่บุคลากรจะมีระดบัสขุภาวะเชิงอตัวิสยัอย่างไรนัน้วัดจากองค์ประกอบทัง้ 3 ส่วน
ได้แก่  

1) มีความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) หมายความว่า การที่ครูศนูย์การศึกษา
พิเศษมีความรู้สึกในทางบวกต่อชีวิตประจ าวนัของตนเอง ทัง้ในด้านการใช้ชีวิตส่วนตัว การมีชีวิต
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ครอบครัวที่เป็นอยู่ มีความรู้สึกเป็นบวกต่อบุคคลรอบๆ ตัว และมีความพอใจกบัสถานการณ์ต่าง 
ในชีวิตประจ าวนั 

2)  มีความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) หมายถึง การที่ครูศูนย์
การศึกษาพิเศษรู้สึกยินดีกับการที่ตนนัน้ได้ท างานในต าแหน่งที่ได้รับมอบหมาย ยินดีกับรายรับ
หรือค่าตอบแทนที่ทางองค์กรมอบให้ มีความรู้สึกพอใจกบัต าแหน่งงานที่ตนท าอยู่ และมีความรู้สึก
ที่ดีกบัเพื่อนร่วมงานและองค์กร 

3) การมีอารมณ์ทางบวกและทางลบ (Positive and Negative Emotional) หมายถึง 
การที่ครูศูนย์การศึกษาพิเศษ มีอารมณ์ทางด้านดี เช่น อารมณ์ร่าเริง แจ่มใส เบิกบานใจ มี
ความสขุในการด าเนินชีวิตและการท างาน เป็นต้น และการไม่มีอารมณ์ทางด้านร้าย เช่น ซืมเศร้า 
หดหู่ใจ วิตกกงัวล เบื่อหน่าย หงุดหงิดใจ เป็นต้น 

ในการวัดสุขภาวะเชิงอัตวิสัย พัฒนาเคร่ืองมือขึน้จากนิยามเชิงปฏิบัติการตาม
แนวคิดของ Diener (2000) และปรับปรุงจากแบบวดัของ นงลกัษณ์ ศรีบรรจง (2551) ที่ได้พฒันา
เคร่ืองมือจากแบบวัดความพึงพอใจในชีวิตและความพึงพอใจด้านย่อยของ Pavot & Diener, 
(2003 อ้างถึงใน นงลกัษณ์ ศรีบรรจง, 2551) และแบบวดัความรู้สึกทางบวกและความรู้สึกทางลบ
ของ Watson และคณะ (1988 อ้างถึงใน นงลักษณ์ ศรีบรรจง, 2551) ลักษณะของแบบสอบถาม
เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั จากคะแนนมากที่สดุให้ 5 คะแนน น้อยที่สดุให้ 
1 คะแนน ผู้ที่ได้คะแนนสงูกว่าแสดงว่าเป็นผู้ที่ระดับสขุภาวะเชิงอัตวิสัยมากกว่าผู้ที่ได้คะแนนต ่า
กว่า 

3. ความเหนื่อยหน่ายในงาน (Burnout) หมายถึง ความรู้สึกของครูศนูย์การศึกษาพิเศษ
ที่เกิดภาวะทางด้านร่างกาย อารมณ์ และด้านจิตใจ ในทางลบที่มีต่อการปฏิบัติงานของตนเอง 
เพื่อนร่วมงาน และองค์กร น ามาซึ่งความสามารถ ประสิทธิผลของงาน และความสัมพันธ์ที่มีต่อ
เพื่อนร่วมงานที่ลดลง รวมไปถึงการต้องการคงอยู่หรือท างานในองค์กรต่อไป ซึ่งวัดจาก 3 
องค์ประกอบ ซึ่งประกอบด้วย 

1) ความอ่อนล้าทางอารมณ์ (Emotional Exhausion) มีความหมายว่า การที่ครูศนูย์
การศึกษาพิเศษเกิดความเบื่อหน่าย ไม่ใส่ใจในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ท างานในลักษณะที่ให้
ผ่านพ้นไปโดยไม่ได้มุ่งเน้นถึงคุณค่าของงานที่จะเกิดขึน้ ไม่มีความสุขในการท างาน มักรู้สึกอ่อน
ล้าหรืออ่อนเพลีย ไม่อยากจะท างาน ขาดซึ่งแรงจูงใจในการท างาน 

2) การลดคุณค่าความเป็นบุคคลในตัวผู้ อ่ืน (Devaluation in others) คือ การที่ครู
ศูนย์การศึกษาพิเศษมีความคิด ความรู้สึกในทางลบ เช่น เบื่อหน่าย ร าคาญ ไม่เห็นคุณค่าหรือ
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ความส าคัญต่อบุคคลอ่ืนที่ตนต้องร่วมงาน หรือมีปฏิสัมพันธ์ด้วย ซึ่งในที่นี ้ได้แก่ เพื่อนร่วมงาน 
หวัหน้างาน นกัเรียนที่เข้ารับบริการกระตุ้นพฒันาการ และผู้ปกครองของนกัเรียนที่มารับบริการ 

3) การลดคุณค่าในการท างานของตนเอง (Devaluation in self) คือ การที่ครูศูนย์
การศึกษาพิเศษมีความคิดในด้านลบต่อตนเอง คิดว่าตนเองไม่มีประโยชน์ งานที่ท าอยู่นัน้ไร้ซึ่ง
ความหมาย ซึ่งความคิดเหล่านีส้่งผลกระทบต่อความรู้สึกด้อยค่าในตวัเอง ก่อให้เกิดผลกระทบ
ทางลบต่อองค์กรโดยรวมได้อีกด้วย  

ในการวดัความเหนื่อยหน่ายในงาน พฒันาเคร่ืองมือขึน้จากนิยามเชิงปฏิบตัิการตาม
แนวคิดของ Maslach and Jackson (1981) และปรับปรุงจากแบบวัด MBIGS ที่ได้แปลเป็นแบบ
วัดภาษาไทยโดยชัยยุทธ กลีบบัว (2552)  ซึ่ งได้ปรับปรุงข้อค าถามและมาตรวัดให้เป็น
แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จากคะแนนมากที่สุดให้ 5 คะแนน น้อยที่สุดให้ 1 
คะแนน ผู้ที่ได้คะแนนสงูกว่าแสดงว่าเป็นผู้ที่มีความเหนื่อยหน่าวยในงานมากกว่าผู้ที่ได้คะแนนต ่า
กว่า 

4.  ทุนทางจิตวิทยา (Psychological Capital: Psycap) หมายถึง กระบวนการทาง
ความคิด ความเชื่อ และเจตคติของบุคคลากรในศูนย์การศึกษาพิเศษที่สามารถพฒันาและหล่อ
หลอมมาจากกระบวนการแลกเปลี่ยนทางสงัคม เป็นคณุลกัษณะที่เป็นจุดแข็ง ที่จะท าให้บุคลากร
สามารถปฏิบตัิงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยวดัจาก 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 

1) การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) หมายความว่า การที่ครูศูนย์
การศึกษาพิเศษมีความคิดต่อตนเองและมีความเชื่อมั่น ว่าตนเองนัน้เป็นผู้มีความสามารถที่จะ
ท างานที่ได้รับมอบหมายตามหน้าที่ของตนได้อย่างดีและมีประสิทธิภาพ โดยไม่มีมุมมองต่อ
ความสามารถของตนเองในทางลบ เมื่อประสบกับปัญหาบุคคลจะดึงเอาศักยภาพที่ตนนัน้มีมา
ด าเนินการแก้ไขปัญหานัน้ๆ อย่างเต็มที่  

2) ความหวงั (Hope) หมายถึง การที่ครูศนูย์การศึกษาพิเศษมีความคิด ความรู้สึกว่า
ตนเองนัน้มีก าลังหรือมีพลัง ที่จะท าให้ตนเองประสบความส าเร็จตามแนวทางของเป้าหมายที่ได้
วางไว้ เมื่อพบกับอุปสรรค หรือตกอยู่ในภาวะที่ไม่พึงปราถนา บุคคลก็จะมีหนทางอ่ืนๆ ที่จะช่วย
น าพาตนเองไปสู่เป้าหมายได้ เช่น ประสบปัญหาในการท างาน บุคคลก็จะสามารถหาทางแก้ไข
ปัญหาและผ่านพ้นมนัไปได้ ซึ่งการมีความหวงันีจ้ะส่งผลต่ออารมณ์ ความรู้สึก และพฤติกรรมของ
บุคคลด้วย 

3) การมองโลกในแง่ดี (Optimism) หมายถึง การที่ครูศูนย์การศึกษาพิเศษ มี
ความคิด ความเชื่อ และเจตคติต่อเหตุการณ์ในทางบวกว่าเกิดขึน้ได้เพราะตนเอง เหตุการณ์
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ทางบวกจะเกิดขึน้อย่างสม ่าเสมอ และเหตกุารณ์จะคงทน เมื่อมีเหตกุารณ์เลวร้ายเกิดขึน้ จะมอง
ว่า เป็นเหตกุารณ์ที่จะผ่านไปในไม่ช้า ไม่คงอยู่ตลอด เละจะเกิดขึน้ไม่บ่อยนกั  

4)  การฟื้นคืนสภาพ (resilience) หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลกรในศูนย์
การศึกษาพิเศษ ที่จะสามารถยืดหยุ่นหรือปรับตัวเพื่อรับมือกับปัญหา วิกฤต สถานการณ์ หรือ
สภาพแวดล้อมในการท างานใหม่ๆ ได้ และสามารถปรับตัวให้กลับคืนสู่สภาพเดิมได้อย่างรวดเร็ว
หลงัจากประสบกบัปัญหา วิกฤต หรือสถานการณ์ต่างๆ ในการท างานและการด าเนินชีวิต 

ในการวัดทุนทางจิตวิทยา พัฒนาเคร่ืองมือขึน้จากนิยามเชิงปฏิบัติการตามแนวคิด
ของ Luthans, Youssef, and Avolio (2007) และปรับปรุงจากแบบวัด Psychological Capital 
Questionaire: PCQ ของ Luthans et al. (2007) ซึ่งได้ปรับปรุงข้อค าถามและมาตรวัดให้เป็น
แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จากคะแนนมากที่สุดให้ 5 คะแนน น้อยที่สุดให้ 1 
คะแนน ผู้ที่ได้คะแนนสงูกว่าแสดงให้ว่าเป็นผู้ที่มีระดับทุนทางจิตวิทยาที่มากกว่าผู้ที่ได้คะแนน้อย
กว่า 

5. การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กร (Percieved organizaion support) หมายความว่า 
การรับรู้ของครูครูศนูย์การศึกษาพิเศษมีประสบการณ์อนัเกิดจากการปฏิบัตงานกบัองค์กรจนเกิด
ความคิดเห็นและความเชื่อว่า องค์กรซึ่งหมายความรวมถึงผู้บริหารองค์กร หวัหน้างาน และเพื่อน
ร่วมงาน นัน้มองเห็นคุณค่าและให้ความส าคัญกับการท างาน มี ความเอาใจใส่ ในคุณภาพชีวิต
และความเป็นอยู่ที่ดีของบุคลากร นอกจากนัน้ยังรวมถึงการที่บุคลากรรับรู้ได้ว่าองค์กรให้การ
สนบัสนุนในเร่ืองที่เกีย่วข้องกบัการท างานเละความเป็นอยู่อีกด้วย ซึ่งสามารถจ าแนกองค์ประกอบ
ได้ 3 ด้าน ได้แก่ 

1) ด้านการมองเห็นคุณค่า (Appreciating) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อ
องค์กร ว่าองค์กรนัน้ให้ความส าคญัในด้านการท างาน มีการส่งเสริมและสนบัสนุนการท างานของ
บุคลากรและมีการมอบรางวัลในรูปแบบต่างๆ ทัง้ที่เป็นรูปธรรมหรือนามธรรม เมื่อบุคลากรมีการ
ท างานที่มีประสิทธิภาพ 

2) ด้านการดูแลเอาใจใส่ (Attentive) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรว่าองค์กรให้
ความส าคญักบัคณุภาพชีวิตและความเป็นอยู่ทีด่ีของบุคลากร มีการดแูลเอาใจใส่ในสวสัดิการของ
บุคลากร และองค์กรยังส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเองให้มีความรู้ 
ความสามารถ และมีทกัษะต่างๆ อนัเป็นประโยชน์กบังานให้สงูขึน้อยู่เสมอ 
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3) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Environment) หมายถึง การรับรู้ของ
บุคลากรที่มีกบัองค์กร ว่าองค์กรมีการสร้างกฎระเบียบหรือข้อปฏิบตัิต่างๆ รวมไปถึงการที่องค์กร
สร้างสภาพแวดล้อมที่เอือ้ให้การท างานของบุคลากรนัน้เป็นไปอย่างสะดวกสบาย 

ในการวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร พัฒนาเคร่ืองมือขึน้จากนิยามเชิง
ปฏิบัติการตามแนวคิดของ Eisenberger et al (1986 อ้างถึงใน ชนะพล ชัยทัพ , 2555) และ
ปรับปรุงจากแบบวัดของชนะพล ชัยทัพ (2555) ที่พัฒนามาจากแบบวัดของ Eisenberger ผู้ วิจัย
ได้ปรับข้อค าถามและมาตรวัดให้มีลักษณะเป็นแบบสอบถามประมาณค่ามาตราส่วน 5 ระดับ 
จากคะแนนมากที่สดุให้ 5 คะแนน และน้อยที่สดุให้ 1 คะแนน ผู้ที่ได้คะแนนสงูกว่าแสดงว่าเป็นผู้ที่
รับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรมากกว่าผู้ที่ได้คะแนนต ่ากว่า 
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บทท่ี 2  
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

การวิจัยฉบับนีเ้ป็นการศึกษาอิทธิพลเชิงสาเหตุของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
องค์กรที่มีต่อสขุภาวะเชิงอตัวิสยัและความเหนื่อยหน่ายในงาน ของบุคลากรศนูย์การศึกษาพิเศษ 
ซึ่งผู้ วิจยัศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวข้องในประเด็นต่างๆ ดงันี ้
 1. บริบทศนูย์การศึกษาพิเศษ 
 2. แนวคิดที่เกี่ยวข้องกบัสขุภาวะเชิงอตัวิสยั (Subjective Well-bening) 
  2.1 ความหมายและองค์ประกอบของสขุภาวะเชิงอตัวิสยั 
  2.2 การวดัสขุภาวะเชิงอตัวิสยั 
  2.3 งานวิจยัที่เกี่ยวข้องกบัสขุภาวะเชิงอตัวิสยั 
 3. แนวคิดความเหนื่อยหน่ายในงาน (Burnout Syndrome) 
  3.1 ความหมายของความเหนื่อยหน่ายในงาน 
  3.2 ปัจจยัที่มีผลต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน 
  3.3 การวดัความเหนื่อยหน่ายในงาน 
  3.4 งานวิจยัที่เกี่ยวข้อง 
 4. กรอบแนวคิดที่น ามาใช้ก าหนดรูปแบบอิทธิพลเชิงสาเหตุ 
 5. แนวคิดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร (Person-Organization fit: P-O fit 
Theory) 
  5.1 ความหมายของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร 
  5.2 การวดัและองค์ประกอบของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร 
  5.3 งานวิจยัที่เกี่ยวข้องกบัความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร  
 6. แนวคิดทุนทางจิตวิทยา (Psychological Capital: PsyCap) 
  6.1 ความหมายและองค์ประกอบของทุนทางจิตวิทยา 
  6.2 การวดัทุนทางจิตวิทยา 
  6.3 งานวิจยัที่เกี่ยวข้องกบัทุนทางจิตวิทยา 
 7. แนวคิดการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กร (Perceived Organizational Support) 
  7.1 ทฤษฎีการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กร 
  7.2 ความหมายของการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กร 
  7.3 องค์ประกอบของการรรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กร 
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  7.4 การวดัการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กร 
  7.5 งานวิจยัที่เกี่ยวข้องกบัการรับรุ้การสนบัสนุนจากองค์กร 
 8. กรอบแนวคิดในการวิจยัและสมมตุิฐานการวิจยั 

1. บริบทศูนย์การศึกษาพเิศษ 
ในส่วนของการวิจัยครัง้นีผู้้ วิจัยจะยึดเอานิยามของค าว่าศูนย์การศึกษาพิเศษตามที่

พระราชบญัญัติการจดัการศึกษาส าหรับคนพิการ (2551) ได้ให้ไว้ ดงันี ้
พระราชบญัญัติการจดัการศึกษาส าหรับคนพิการ (2551) กล่าวว่า ศนูย์การศึกษาพิเศษ 

นัน้หมายถึง สถานศึกษาของภาครัฐที่จัดการศึกษานอกระบบ หรือเป็นการจัดการศึกษาตาม
อัธยาศัยให้กับคนพิการ ตัง้แต่แรกเกิด หรือตัง้แต่แรกพบความพิการจนกระทั่งตลอดชีวิต และ
จดัการศึกษาหรือการอบรมแก่ผู้ดแูลคนพิการ บุคลากร ครูและชุมชน รวมทัง้การจดัสื่อเทคโนโลยี 
สิ่งอ านวยความสะดวก ให้บริการ และความช่วยเหลืออ่ืนๆ รวมไปถึงปฏิบตัิหน้าที่อ่ืนตามที่ก าหนด
ในประกาศกระทรวง 

ครูศนูย์การศึกษาพิเศษ หมายถึง ครูที่ปฏิบตัิงานด้านการสอน มีชัว่โมงและตารางในการ
สอน และรับค่าจ้างจากศนูย์การศึกษาพิเศษ ซึ่งมีต าแหน่งต่างๆ ดงันี ้

1. ข้าราชการครู ซึ่งประกอบด้วยข้าราชการที่มีต าแหน่งและหน้าที่เป็น ครูผู้ช่วย ครู 
ครูช านาญการ ครูช านาญการพิเศษ ครูเชี่ยวชาญ และครูเชี่ยวชาญพิเศษ  มีหน้าที่เป็นครูประจ า
ชัน้ หรือครูประจ าแผนก หรือฝ่ายต่างๆ ในศนูย์การศึกษาพิเศษประจ าจงัหวดัต่างๆ 

2. พนักงานราชการ ประกอบไปด้วย พนักงานราชการที่มีหน้าที่ในการสอน รวมไป
ถึงพนกังานพิมพ์อกัษรเบรล์ด้วย 

3. ครูอตัราจ้าง 
บทบาทหน้าท่ีของศูนย์การศึกษาพิเศษ  ประกอบด้วย 8 ประการ ดังนี ้(ชนิดา 

แก้วดี, 2558) 
1. จัดการส่งเสริม และสนับสนุนการจักการศึกษาในลักษณะศูนย์บริการช่วยเหลือใน

ระยะแรกเร่ิม (Early intervention: EI) และเตรียมความพร้อมเด็กพิการเพื่อส่งต่อยังศูนย์พัฒนา
เด็กเล็กในโรงเรียนอนุบาล โรงเรียนเฉพาะความพิการ โรงเรียนเรียนร่วม ศูนย์การเรียนรู้เฉพาะ
ความพิการ หรือหน่วยงานทางการศึกษาอ่ืนใดที่เกี่ยวข้อง 

2. พฒันาและจดัฝึกอบรมผู้ดแูลคนพิการและบุคลากรที่จดัการศึกษาให้กบัผู้พิการ  
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3.  จัดระบบส่ง เส ริม และสนับสนุนการจัดท าแผนการศึกษา แบบรายบุคคล 
( Individualized Education program:  IEP)  อ านวยความสะดวกเร่ือง บริการ  สื่อ และการ
ช่วยเหลืออ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องส าหรับการศึกษาส าหรับคนพิการ 

4. จดัระบบบริการช่วงเชื่อมต่อส าหรับคนพิการ 
5. ให้บริการฟื้นฟูด้านสมรรถภาพคนพิการ ด้วยการมีส่วนร่วมของครอบครัวและชุมชน 

โดยผ่านกระบวนการทางการศึกษา 
6. เป็นศูนย์กลางข้อมูล รวมทัง้จัดระบบข้อมูลสารสนเทศน์ด้านการศึกษาส าหรับคน

พิการ 
7. จดัระบบเพื่อสนบัสนุนแล่ะส่งเสริมการจดัการเรียนร่วม และประสานงานเกี่ยวกบัการ

จดัการศึกษาส าหรับผู้พิการภายในจงัหวดั 
8. ภาระหน้าที่อ่ืนๆ ตามทีกฎหมายระบุ หรือตามที่ได้รับมอบหมาย 
การบริหารบุคคลของศูนย์การศึกษาพิเศษ 
แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาเป็นภารกิจส าคัญที่ส่งเสริมให้

สถานศึกษาต้องสามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองต่อภารกิจของการจัดการศึกษา เพื่อให้งาน
ด าเนินไปอย่างคล่องตัว เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปตามหลกัธรรมาภิบาลของข้าราชการครูและ
บุคลาการที่เกี่ยวข้องกบัการศึกษาให้ได้รับการพฒันา มีความรู้และมีความสามารถ มีขวญัก าลงัใจ 
ได้รับการยกย่องเชิดชู มีความมัน่คงและก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลให้การพฒันาคณุภาพชีวิต
ของผู้เรียนเป็นส าคญั (ชนิดา แก้วดี, 2558) 

วตัถุประสงค์ 
1. เพื่อให้การด าเนินงานในด้านการบริหารงานบุคคลถกูต้อง รวดเร็ว และเป็นไปตาม

หลกัธรรมาภิบาล 
2. เพื่อส่งเสริมบุคลากรให้มีความรู้ มีความสามารถ และมีจิตส านึกในการปฏิบัติ

ภารกิจที่รับผิดชอบให้เกิดผลส าเร็จตามหลกัการบริหารแบบมุ่งเน้นผลสมัฤทธ์ิ 
3. เพื่อส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบตัิงาน สามารถท างานได้ตาม

มาตรฐานวิชาชีพได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและความก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่งจะ
ส่งผลต่อการพฒันาคณุภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นสิ่งส าคญั 

ขอบขา่ย และภารกิจของศนูย์การศึกษาพิเศษ 
1. การวางแผนอตัราก าลงัและการก าหนดต าแหน่ง 
2. การสรรหาและการบรรจุแต่งตัง้ 
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3. การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบตัิราชการ 
4. วินยัและการรักษาวินยั 
5. การออกจากราชการ 

จากบทบาท หน้าที่ ภาระงานและสิ่งที่ครูศนูย์การศึกษาพิเศษได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ
นัน้ มีจ านวนมาก และประกอบกบัการท างานเพื่อสนบัสนุนหน่วยงานราชการ ซึ่งผลตอบแทนของ
บุคลากรบางส่วนไม่ได้รับสวัสดิการเช่นเดียวกบัข้าราชการ เช่น พนักงานราชการ ครูอัตราจ้าง พี่
เลีย้งเด็กพิการ เป็นต้น ซึ่งการไม่ได้รับสวัสดิการหรือผลตอบแทนเทียบเท่ากับข้าราชการ กับ
ปริมาณหรือลกัษณะงานต่างๆที่รับผิดชอบ อาจน ามาสู่ภาวะที่บุคลากรเกิดความไม่สอดคล้องกับ
องค์กรหรืองานที่ก าลงัท าอยู่ได้ 

2. แนวคิดสุขภาวะเชิงอัตวสิัย (Subjective Well-bening) 
การศึกษาเกี่ยวกับจิตวิทยาที่ผ่านมานัน้ ส่วนใหญ่มุ่งเน้นศึกษาสภาวะปัญหา ความ

บกพร่อง ความอปกติต่างๆ ที่เกิดขึน้กบัมนุษย์ ซึ่งมกัเป็นตวัแปรทางด้านลบเพื่อบ าบดั ฟืน้ฟู หรือ

แก้ไข จนละเลยการศึกษาที่มุ่ งท าความเข้าใจตัวแปรพืน้ฐานจิตวิทยาเชิงบวก (Positive 
psychological functioning) เพื่อเป็นการพัฒนาจุดแข็งหรือเพิ่มศักยภาพให้กับบุคคล จากการ
มุ่งเน้นรักษาความผิดปกติของบุคคลเป็นหลัก ท าให้เกิดการละเลยเร่ืองการส่งเสริมสขุภาวะและ
การเจริญงอกงามภายในตัวบุคคลไป (Personal growth) จนหลังช่วงปีค.ศ. 1960 เป็นต้นมา มี
ผู้ วิจยัที่ให้ความส าคญักบัการป้องกนัและส่งเสริมการมีสขุภาวะของบุคคลมากขึน้ เช่น งานวิจยัที่
ส่งเสริมการเจริญงอกงามภายในบุคคล การศึกษาเกี่ยวกับสุขภาวะ หรือการวิจัยที่เกี่ยวกับ
จิตวิทยาด้านบวกของบุคคลเพิ่มมากขึน้ 

จากการทบทวนวรรณกรรมต่างๆ มีการให้นิยามความหมายค าที่ใกล้เคียงกบัค าว่า “สขุ
ภาวะ” (Well-being) ในภาษาอังกฤษ เช่น Psychological well-being, Subjective well-being 
หรือ Hedonic well-being เป็นต้น หรือในภาษาไทย อาจใช้ค าว่า สขุภาวะทางจิต สขุภาวะเชิงอัต
วิสัย หรือความสุข เป็นต้น ในส่วนของงานวิจัยนีผู้้ วิจัยได้ใช้ใช้ค าว่าสุขภาวะเชิงอัตวิสัยซึ่ งมี
ความหมายครอบคลุมทัง้ด้านจิตใจ อารมณ์ และความพึงพอใจในการด าเนินชีวิต นอกจากนีใ้น
การให้ความหมายของ Ryan and Deci (2011) ยังสนับสนุนว่า สุขภาวะนัน้เป็นการที่บุคคล
สามารถด าเนินชีวิตและท าหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและการที่บุคคลมีสุขภาวะนัน้ไม่ได้
หมายความว่าบุคคลจะปลอดจากความทุกข์หรือความบกพร่องในจิตใจทัง้หมด 
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ในการวิจัยด้านจิตวิทยาที่มุ่งศึกษาสุขภาวะนัน้จะแบ่งแนวคิดสุขภาวะออกเป็น 2 
แนวคิด ได้แก่ สขุภาวะตามปรัชญาแบบเฮโดนิกส์ (Hedonic well-being) เป็นแนวคิดเกี่ยวกบัสุข
ภาวะที่ให้ความส าคญักบัความสุขและความพึงพอใจ และอีกแนวคิดคือสขุภาวะแบบยูไดโมนิกส์ 
(eudemonic well-being) เป็นแนวคิดของสขุภาวะที่มุ่งให้ความสัมคัญกบัการด าเนินชีวิตอย่างมี
ประสิทธิภาพ  

สุขภาวะเชิงอัตวิสัย (Subjective  Well-being) นับได้ว่าเป็นสุขภาวะแบบเฮโดนิกส์ผู้
ริเร่ิมแนวคิด คือ Diener and Lucas (1999) เป็นแนวคิดที่ได้รับความนิยมและการยอมรับเป็น
อย่างมาก โดยแนวคิดนีไ้ด้กล่าวถึงองค์ประกอบของสุขภาวะไว้ 3 ประการ คือ ความพึงพอใจใน
ชีวิต (life saticfaction) การมีอารมณ์ทางบวก (positive affect/emotion) และการมีอารมณ์ทาง
ลบ (negative affect/emotion) แนวคิดนีเ้สนอว่า เป็นเร่ืองปกติที่บุคคลจะมีอารมณ์ทางบวกและ
อารมณ์ทางลบร่วมกนัไปในเวลาเดียวกนัได้ ใม่จ าเป็นต้องมีอารมณ์เพียงด้านเดียว ซึ่งมีการเรียก
สขุภาวะตามฐานคิดนีว่้า สขุภาวะเชิงอตัวิสยั (subjective well-being) มีรายละเอียด ดงัต่อไปนี ้

1. ความพึงพอใจในชีวิต หมายถึง การที่บุคคลได้มีการประเมินความรู้สึกของตนเอง
ในภาพรวม ว่าตนเองนัน้ชอบที่จะมีชีวิตอยู่มากน้อยเพียงใด การด าเนินชีวิตนัน้ราบร่ืนและเป็นไป
อย่างที่คาดหวงัมากน้อยเพียงใด 

2. การมีอารมณ์ทางบวก หมายถึง การมีอารมณ์ที่เป็นสุข เช่น ร่าเร่ิง ยินดี และ
อารมณ์ความสขุภายใน เป็นต้น 

3. การปราศจากอารมณ์ทางลบ หมายถึง การไม่มีภาวะที่ท าให้เป็นทุกข์ เช่น 
โศกเศร้า เสียใจ หวาดกลวั วิตกกงัวล รวมไปถึงความเครียด เป็นต้น 

ซึ่งแนวทางที่ไดเนอร์เสนอถึงการประเมินสุขภาวะเชิงอัตวิสัยนัน้จะใช้การวัดผ่าน
ความรู้สึกนึกคิด (affect and cognition approach) เป้าหมายของการศึกษาเพื่อท าความเข้าใจว่า
บุคคลเกิดความพึงพอใจและมีความรู้สึกทางบวกได้อย่างไร โดยวัดจากองค์ประกอบ 3 ด้านที่
กล่าวมาข้างต้น ไดเนอร์ อธิบายว่า ความพึงพอใจในชีวิตถึอว่าเป็นการประเมินผ่านการรู้คิด 
(cognitive) ของแต่ละบุคคลที่มีต่อชีวิตของตนเองในภาพรวม และส าหรับตัวแปรด้านความรู้สึก 
(affect) บุคคลจะประเมินผ่านอารมณ์ทางบวกและการปราศจากอารมณ์ทางลบ 

สุขภาวะในเชิงจิตใจ (Psychological Well-being) นับได้ว่าเป็นสุขภาวะแบบยูไดโม
นิกส์ โดยมี Ryff (1989) เป็นผู้ เผยแพร่ ให้นิยามของสุขภาวะที่ผสมผสานหลายมุมมองทาง
จิตวิทยา เช่น สุขภาพจิต จิตวิทยาคลินิก รวมถึงพัฒนาการของบุคคลตลอดช่วงวัย จึงมี
ความหมายที่ยากจะจบัต้องได้เพราะเป็นการบรรลุถึงความสมบูรณ์สงูสุดอย่างแท้จริงของความ
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เป็นมนุษย์ เพื่อให้ตระหนกัถึงศักยภาพอันแท้จริงของบุคคล ซึ่งได้จ าแนกองค์ประกอบออกเป็น 6 
ด้าน ได้แก่ การยอมรับตนเอง (Self-acceptance) การมีสัมพันธภาพอันดีกับบุคคลอ่ืน (positive 
relationship with  others)  ความเป็นตนเอง (autonomy)  ความสามารถในการจัดการกับ
สถานการณ์รอบตน (environmental mastery) การมีจุดมุ่งหมายในชีวิต (purpose in life) และ
การเจริญเติบโตของบุคคล (personal growth)  

ในส่วนงานวิจัยนีผู้้ วิจัยสนใจศึกษาประเด็นของสุขภาวะเชิงอัตวิสัย (Subjective well-
being) เนื่องจากการทบทวนเอกสารเกี่ยวกบัแนวคิดความสอดคล้องระหว่างปัจจยัด้านบุคคลกับ
องค์กร (Person-Organization Fit - P-O fit) พบว่าตัวแปรผลลพัธ์ของ P-O fit จากหลายงานวิจยั
มักจะมุ่งประเด็นศึกษาไปที่ความพึงพอใจมาเป็นตัวแปรผลลัพธ์ ทัง้นีค้วามพึงพอใจนัน้นับเป็น
หนึ่งในองค์ประกอบที่ส าคญัของสุขภาวะเชิงอัตวิสัย ผู้ วิจัยจึงสนใจจะศึกษาต่อยอดจากแนวคิด
เกี่ยวกบั P-O fit  ครัง้นี ้นอกจากนีส้ขุภาวะเชิงอตัวิสยัยงัมีนกัวิชาการที่ได้อธิบายขอบเขตเพิ่มเติม
ได้ ดงันี ้

1. เป็นกลุ่มนิยมความสุข (Hedonism) ที่เชื่อว่า ความสขุนัน้คือเป้าหมายสดุท้าย
ในชีวิตของมนุษย์ และการจะมีความสขุได้นัน้คือการที่บุคคลมีควมพึงพอใจสงูสดุและมีความรู้สึก
ทางด้านลบน้อยที่สดุและบุคคลจะเป็นผู้ประเมินความสุขของตนเอง แนวคิดนีม้ีรากฐานความดิด
มาจาก Aristippus นกัปราชญ์ชาวกรีก ที่ว่าเป้าหมายของชีวิตคือการมีช่วงเวลาที่น่าเพลิดเพลนิใจ
สงูสดุ (อาภาพร อษุณรัศมี, 2553) ประกอบกบั Ryan and Deci (2011) ได้กล่าวว่า ความสขุตาม
แนวคิดนีน้ัน้เทียบได้กับค าว่า “สุขภาวะเชิงอัตวิสัย” (Subjective well-being) ที่ศึกษากันใน
ปัจจุบนั ที่ไม่ใช่เพียงศึกษาแค่ความพึงพอใจและการมีอารมณ์ทางบวกเท่านัน้ แต่ยงัศึกษาถึงการ
รับรู้ความไม่พึงพอใจและการมีอารมณ์ทางลบอีกด้วย 

2. เป็นความปรารถนา (Desire) เชื่อว่า บุคคลจะมีความสุขมื่อเกิดความสมดุล

ระหว่างความต้องการและความปรารถนา และเกิดความพึงพอใจกับความต้องการนัน้ๆ (need 
and desire satisfaction) บุคคลที่สามารถตอบสนองความปราถนาหรือความต้องการของตนเอง
ได้นัน้จะมีความพึงพอใจและจะน ามาสู่ความสุข (Happiness) หากไม่สามารถตอบสนองความ
ต้องการหรือความปรารถนาของตัวเองได้ก็จะไม่มีความสุข (Unhappiness) (1967 อ้างถึงใน 
ศภุณัฐ ศรีอทุยัสขุ, 2560) 

จึงเห็นได้ว่าทัง้สองแนวคิดนัน้ให้ความส าคัญกบัการมีความพึงพอใจและการมีอารมณ์
ทางบวก ว่าจะเป็นสิ่งที่น ามาซึ่งความสขุเหมือนกนั ถึงแม้จะมีการกล่าวถึงที่แตกต่างกนัก็ตาม 
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2.1 ความหมายและองค์ประกอบของสุขภาวะเชิงอัตวิสัย (Subjective Well-
being) 

Diener (2000) ให้ความหมายของสุขภาวะเชิงอัตวิสัยว่า การที่บุคคลประเมินตนเองทัง้
ในด้านความคิดและอารมณ์ความรู้สึก บุคคลจะมีสุขภาวะได้นัน้จะต้องมีความพึงพอใจในชีวิต
และมีสมดลุระหว่างอารมณ์ทางบวกและอารมณ์ทางลบ โดยที่อารมณ์ทางบวกนัน้มีระดบัที่สงูกว่า 
ต่อมา (Diener, 2009) ได้อธิบายเพิ่มเติมจากเดิมว่า สขุภาวะเชิงอตัวิสยัเป็นชื่อทางการของการที่
บุคคลประเมินชีวิตของตนเองทัง้ในด้านภาพรวม เช่น การมีความพึงพอใจในชีวิต หรือการประสบ
ความส าเร็จในเป้าหมาย และรวมไปถึงการประเมินชีวิตของตนเองในด้านต่างๆ เช่น การท างาน 
ชีวิตครอบครัว เป็นต้น และการประเมินนีย้ังครอบคลุมไปถึงการประเมินสภาวะอารมณ์และ
ความรู้สึกของตนเอง เช่น ความรู้สึกยินดีอันเกิดจากการประเมินอารมณ์ในทางบวกของตนเอง 
หรือความรู้สึกไม่ยินดีอนัเป็นอารมณ์ทางลบที่ประเมินผ่านประสบการณ์ของตนเอง ดงันัน้สามารถ
สรุปได้ว่า บุคคลที่มีสขุภาวะเชิงอตัวิสยันัน้จะต้องเป็นผู้ที่ประเมินตนเองแล้วพบว่า ตนนัน้มีความ
พึงพอใจในชีวิต ทัง้ในภาพรวมและด้านต่างๆ เป็นผู้ทีมีอารมณ์ทางบวกที่สงู และมีอารฒณ์ทางลบ
ต ่า ซึ่งตามแนวคิดของ Diener (2000) ได้แบ่งสุขภาวะเชิงอัตวิสยัไว้ 3 องค์ประกอบ คือ 1) ความ
พึงพอใจ ครอบคลุมถึงการที่บุคคลมีความพึงพอใจในภาพรวมของชีวิตตนเอง  2) การมีระดับ
อารมณ์ทางบวกที่สงู ซึ่งบุคคลมีอารมณ์ที่น่าพึงปรารถนา  และ 3) การมีระดบัอารมณ์ทางลบที่ต ่า 
การที่บุคคลมีอารมณ์ที่ไม่น่าพึงปรารถนาที่น้อย  นอกจากนัน้ Diener, Lucas, and Oishi (2002) 
ยังได้เพิ่มเติมองค์ประกอบ 4 ขึน้มาอีกในภายหลัง ซึ่งเรียกว่า ความพึงพอใจในเร่ืองเฉพาะ เป็น
ความพึงพอใจของบุคคลในด้านต่างๆ เช่น งาน ครอบครัว การเงิน สขุภาพ เป็นต้น  

Cambell (1976 อ้างถึงใน Ryan & Deci, 2011) กล่าวว่า สขุภาวะ หมายถึง การที่บุคคล
ประเมินเหตกุารณ์ต่างๆ ในชีวิต ทัง้ด้านอารมณ์ความรู้สึกและด้านของความพึงพอใจในชีวิต ซึ่ง
บุคคลที่มีสุขภาวะเชิงอัตวิสัยที่ดีจะมีความพึงพอใจในชีวิตและมีอารมณ์ที่ดี (อารมณ์ทางบวก)  
มากกว่าอารมณ์ที่ไม่ดี (อารมณ์ทางลบ) สอดคล้องกับ นงลักษณ์ ศรีบรรจง (2551) ที่กล่าวว่า 
ความสุขเชิงอัตวิสัย หมายถึง การประเมินความพึงพอใจในชีวิตโดยรวม ความพึงงพอใจในชีวิต
เฉพราะด้าน (ด้านชีวิตการเรียน ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อน ด้านชีวิตครอบครัว และด้านสุขภาพ
ร่างกาย) รวมทัง้การประเมินการมีอารมณ์ทางด้านบวก และการมีอารมณ์ทางด้านลบของปัจเจก
บุคคล ซึ่งมีความหมายคล้ายคลึงกับ พัชรี ศุภดิษฐ์ (2551) ที่ให้ความหมายของความสุขเชิงอตั
วิสัยว่า หมายถึง การประเมินของบุคคลที่เกี่ยวกบัชีวิต เป็นการประเมินทัง้ในด้านของความรู้สึก
และด้านปัญญา (affective and cognitive) บุคคลจะมีประสบการณ์ของความสุขเชิงอัตวิสยัเมื่อ
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บุคคลมีความรู้สึกสบายใจ พอใจ เพลิดเพลินอย่างมาก และมีความรู้สึกไม่สบายใจ ไม่พอใจและ
ไม่เพลิดเพลินใจเพียงเล็กน้อย 

จากการศึกษาการนิยามความหมายของสุขภาวะเชิงอัตวิสัยจากนักวิชาการต่างๆ ใน
ส่วนของการวิจยัครัง้นีส้รุปและได้นิยามความหมายของค าว่า “สขุภาวะเชิงอตัวิสยั” ไว้ว่า หมายถงึ 
การที่บุคลากรในศนูย์การศึกษาพิเศษมีการประเมินตนเองในด้านของความคิดและด้านอารมณ์
ความรู้สึกของตนเอง ซึ่ งการที่ตนเองจะมีระดับสุขภาวะเชิงอัตวิสัยที่สูงนัน้จะขึน้อยู่กับ
องค์ประกอบ 3 อย่าง อนัประกอบด้วย 

1. มีความพึงพอใจในชีวิตในภาพรวม หมายความว่า การที่ครูศนูย์การศึกษาพิเศษมี
ความรู้สึกในทางบวกต่อชีวิตประจ าวันของตนเอง ทัง้ในด้านการใช้ชีวิตส่วนตัว ก ารมีชีวิต
ครอบครัวที่เป็นอยู่ มีความรู้สึกเป็นบวกต่อบุคคลรอบๆ ตวั และมีความพอใจกบัสถานการณ์ต่าง ๆ    
ในชีวิตประจ าวนั 

2. มีความพึงพอใจในชีวิตในด้านต่างๆ ซึ่งส าหรับงานวิจัยนี ้คือ ความพึงพอใจใน
การท างาน หมายถึง การที่ครูศนูย์การศึกษาพิเศษรู้สึกยินดีกบัการที่ตนนัน้ได้ท างานในต าแหน่งที่
ได้รับมอบหมาย ยินดีกับรายรับหรือค่าตอบแทนที่ทางองค์กรมอบให้ มีความรู้สึกพอใจกับ
ต าแหน่งงานที่ตนท าอยู่ และมีความรู้สึกที่ดีกบัเพื่อนร่วมงานและองค์กร 

3. การมีอารมณ์ทางบวกและไร้อารมณ์ทางลบ หมายถึง การที่ครูศูนย์การศึกษา
พิเศษ มีอารมณ์ทางด้านดี เช่น อารมณ์ร่าเริง แจ่มใส เบิกบามใจ มีความสุขในการด าเนินชีวิต  
และการท างาน เป็นต้น และการไม่มีอารมณ์อารมณ์ทางด้านร้าย เช่น ซืมเศร้า หดหู่ใจ วิตกกงัวล 
เบื่อหน่าย หงุดหงิดใจ เป็นต้น 

2.2 การวัดสุขภาวะเชิงอัตวสิัย  
สุขภาวะเชิงอัตวิสัยเป็นเจตคติที่เป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวางว่ามีองค์ประกอบอย่าง

น้อย 2 องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบทางด้านปัญญา และองค์ประกอบทางด้านอารมณ์
ความรู้สึก ซึ่ง Compton (2005) กล่าวว่า นักวิจัยและนักจิตวิทยาท าการวัดสุขภาวะเชิงอัตวิสัย
ด้วยตัวแปรที่ส าคญั 2 ตัวแปร คือ ความสุข (happiness) และความพึงพอใจ (satisfaction) หาก
มุ่งเน้นในประเด็นของความสุข ผู้ วิจัยจะให้ผู้ ตอบแบบสอบถามรายงานสถานะอารมรณ์ 
(emotional state) ของตนเอง และมุ่งหาค าตอบว่าบุคคลรู้สึกอย่างไรกับอารมณ์เหล่านัน้ของ
บุคคลเอง ในส่วนของการวัดความพึงพอใจนัน้ จะกล่าวถึงกระบวนการทางความคิดหรือปัญญา
มากกว่า นัน่คือบุคคลต้องเปรียบเทียบผลลพัธ์ต่างๆ ในชีวิตกบัความคาดหวงัที่ต้องการจะได้รับว่า
สมดุลกันหรือไม่ ส่วน Diener (2005) ได้วัดสุขภาวะเชิงอัตวิสัยที่เป็นสากลด้วยการถามบุคคล
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อย่างง่ายๆ ว่าบุคคลมีความพึงพอใจหรือมีความสุขในชีวิตหรือไม่ แต่การวัดในลักษณะนีก้็ยงัมี
ข้อจ ากัดจึงได้มีการสร้างแบบวัดเสริมในด้านอ่ืนๆ ด้วย คือ 1) การให้ข้อมลูจากคนอ่ืน เช่น เพื่อน
และครอบครัวของคุณพูดถึงสุขภาวะเชิงอัตวิสัยของคุณว่าอย่างไร   2) ประสบการณ์ของผู้ตอบ
แบบสอบถาม เช่น คณุมีความสขุในชีวิตหรือไม่ และถามเป็นช่วงเวลา เช่น ในช่วง 1 สปัดาห์ที่ผ่าน
มาคณุมีความสขุดีหรือไม่ และอาจมีการวดัตามช่วงเวลาโดยรวม เช่น โดยรวมแล้วคณุมีความสุข
ดีอยู่หรือไม่ 3) การวดัความทรงจ า เช่น คณุสามารถนึกถึงความทรงจ าที่ดี ได้รวดเร็วเพียงใด (และ
เวลาที่ไม่ได้แย่) ในห้วงเวลาที่ก าหนด และ 4) การวดัเชิงคณุภาพ โดยการสมัภาษณ์ 

นงลักษณ์ ศรีบรรจง (2551) ได้ท าการเสนอผลการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่าง
รูปแบบของการอธิบายและความสุขเชิงอัตวิสัย ของนิสิตระดับปริญญาตรีชัน้ปีที่ 3 จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยั และได้ท ามาตรวดัสขุภวะเชิงอตัวิสยั โดยแบ่งออกเป็น 3 องค์ประกอบ ดงันี ้

1. มาตรวัดความพึงพอใจในชีวิต ( life satisfaction) ที่พัฒนามาจาก Pavot & 
Diener (1993 อ้างถึงใน นงลักษณ์ ศรีบรรจง, 2551) ประกอบไปด้วยข้อค าถามจ านวน 5 ข้อ ใช้
การประมาณค่า 5 ระดับ ซึ่งได้ท าการทดลองใช้กบักลุ่มตวัอย่าง 100 คน พบว่า มีค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาที่ .71 ตัวอย่างข้อค าถาม เช่น “โดยภาพรวม ชีวิตของฉันเป็นไปตามที่ฉันหวังไว้แทบทุก
ประการ” “สภาพต่างๆ ในชีวิตฉันเป็นสิ่งที่ดีมาก” เป็นต้น 

2. มาตรวดัความพึงพอใจในชีวิต ด้านย่อย ส าหรับนงลกัษณ์ ศรีบรรจง (2551) ได้ท า
การวดัความพึงพอใจในชีวิตรายด้าน โดยแบ่งป็น 4 ด้านย่อย ได้แก่ 1) ความพึงพอใจในชีวิตด้าน
การเรียน ประกอบไปด้วยข้อค าถามทัง้สิน้ 10 ข้อ ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาที่ .81 2) ความพึงพอใน
ในด้านความสมัพะนธ์กบัเพื่อน มีข้อค าถามจ านวน 10 ข้อ มีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาที่ .90 3) ความ
พึงพอใจในชีวิตครอบครัว มีข้อค าถามจ านวน 7 ข้อ มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาที่ .90 4) ความพึง
พอใจในชีวิตด้านสขุภาพร่างกาย มีข้อค าถามจ านวน 3 ข้อ มีค่าสมัประสิทธ์ิแอฟาที่ .77  

3. มาตรวดัความสมดลุระหว่างการมีอารมณ์ทางบวกและการมีอารมณ์ทางลบ แปล
และพฒันามาจากมาตรวดัของ Watson และคณะ (1988 อ้างถึงใน นงลกัษณ์ ศรีบรรจง, 2551) มี
ข้อค าถามจ านวน 30 ข้อ แบ่งเป็นข้อค าถามด้านบวก 15 ข้อ และข้อค าถามด้านลบ 15 ข้อ ใช้การ
ประเมินค่า 5 ระดบั ได้ท าการทดลองใช้และหาค่าคณุภาพเคร่ืองมือ พบว่า ค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟา
ของความรู้สึกทางบวกอยู่ที่ .91 และค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของความรู้สึกทางลบอยู่ที่ .86  

จากการศึกษาของ ชนดัดา ภูหงษ์ทอง (2551) เร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างการด ารงชีวิต
ตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงกบัความสขุเชิงอตัวิสยั ในเกษตรกร ซึ่งจากการศึกษานี ้พบว่า ที่มา
ของแบบวัดสุขภาวะเชิงอัตวัสัยนัน้มีความใกล้เคียงกับงานวิจัยของ นงลักษณ์ ศรีบรรจง (2551)  
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ทัง้ในส่วนของการวัดความพึงพอใจในชีวิตและการวัดอารมณ์ทางบวกและอารมณ์ทางลบ แต่
ส าหรับงานวิจยัของ ชนัดดา ภูหงษ์ทอง (2551) นัน้ไม่ได้ท าการวัดความพึงพอใจในชีวิตรายด้าน
ย่อย โดยแบ่งการวดัสขุภาวะเชิงอตัวิสยัออกเป็น 1) ความพึงพอใจในชีวิต (life satisfaction) ที่ใช้
เคร่ืองมือที่แปลพฒันามาจากแบบวัด (Satisfaction with life scale) ของ Pavot & Diener (1993 
อ้างถึงใน ชนัดดา ภูหงษ์ทอง, 2551) จ านวน 5 ข้อ ใช้การประเมินค่า 5 ระดับ มีค่าสัมประสิทธ์ิ

แอลฟาที่ .71 2) การวดัอารมณ์ทางบวกและอารมณ์ทางลบ (positive & negative affect) ท าการ
แปลและพัฒนามาจากมาตรวัด (PANAS) ของ Watson, Clank & Tellegent (1988 อ้างถึงในช
นัดดา ภูหงษ์ทอง, 2551) มีจ านวนข้อค าถามรวม 30 ข้อ โดยแบ่งเป็นการวัดอารมณ์ทางบวก 
จ านวน 15 ข้อ มีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาอยู่ที่ .91 และการวดัความรู้สึกทางลบ จ านวน 15 ข้อ มีค่า
สมัประสิทธ์ิแอลฟาที่ .86 

ส าหรับการวดัระดบัสขุภาวะเชิงอตัวิสยั (subjective well-being) ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้ วิจยั
ได้สร้างเคร่ืองมือจากนิยามเชิงปฏิบตัิการที่พฒันามาจากแบบวดัของ Diener (2005) และปรับปรุง
จากแบบวัดของนงลักษณ์ ศรีบรรจง (2551)  และแบบวัดของชนัดดา ภูหงษ์ทอง (2551) ซึ่งเป็น
แบบวดัที่มีองค์ประกอบ 3 ด้าน ตามแนวคิดของ Diener และมีค่าสมัปสิทธ์ิแอลฟ่าที่สงูยอมรับได้  

2.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกบัสุขภาวะเชิงอัตวิสยั 
งานวิจยัของ Joo and Lee (2017) มีวตัถุประสงค์เพื่อตรวจสอบโมเดลเชิงสาเหต ุที่มีต่อ

ความสขุของบุคลากร (ความผูกพนัในงาน ความพึงพอใจในอาชีพ และสขุภาวะเชิงอัตวิสยั) จาก
พนกังานในกลุ่มประเทศเกาหลีใต้ 550 คน สถิติองค์ประกอบเชิงยืนยนั และวิเคราะห์โมเดลสมการ
เชิงโครงสร้าง จากการศึกษา พบว่า บุคลากรมีระดับความผูกพนัในงาน ความพึงพอใจในอาชีพ 
และมีสุขภาวะเชิงอัตวิสัยที่สูง เมื่อพวกเขามีระดับของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรและทุน
ทางจิตวิทยาที่สงู ความผูกพนัในงานเป็นตวัแปรส่งผ่านความสมัพนัธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยาและ
ความพึงพอใจในอาชีพ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรนัน้มีอิทธิพลทางอ้อมในเชิงบวกต่อสขุ
ภาวะเชิงอัตวิสัย โดยส่งผ่านความพึงพอใจในอาชีพโดยมีค่านัยส าคัญทางสถิติ และในส่วนของ
การประเมินของโมเดลทางเลือก พบว่า ในส่วนของอิทธิพลระหว่างทุนทางจิตวิทยาไปยงัสุขภาวะ
เชิงอตัวิสยั พบว่า ทุนทางจิตวิทยาของพนกังานมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อสุขภาวะเชิงอัตวิสยั โดยมี

ค่า r=0.58 ซึ่งพบว่า ระดบัของความหวงั (hope) การฟืน้คืนสภาพ (resilience) การมองโลกในแง่
ดี (optimism) และความมั่นใจในตนเอง (efficacy) ซึ่งเป็นองค์ประกอบของทุนทางจิตวิทยา 
(PsyCap) มีความสัมพันธ์ในทางบวกและมีอิทธิพลทางตรงในภาพรวมต่อความพึงพอใจในชีวิต
ของพนกังาน  
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การศึกษาของ Wilks and Neto (2012) มีวัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์
ระหว่างผลกระทบของอายุและเพศที่มีต่อสุขภาวะเชิงอัตวิสัยที่เกี่ยวข้องกับงาน และค้นหาสุข
ภาวะทางด้านอารมณ๋ที่สมัพันธ์กบังานและความพึงพอใจในการท างาน โดยศึกษาเฉพาะในกลุ่ม
ผู้หญิงสงูวยัและเป็นพนกังานที่ท างานเต็มเวลา จ านวน 446 คน โดยวิเคราะห์เปรียบเทียบกบักลุม่
ผู้ ให้ข้อมูลที่เป็นผู้สูงอายุเพศชาย จากแบบประเมินตนเอง ผลวิจัยพบว่าอายุพนักงานที่ท างานมี
ผลมากกว่าเพศ และอายุยงัมีผลให้สขุภาวะที่เกี่ยวข้องกบังานจะอยู่ในระดบัต ่า แต่ความพึงพอใจ
ในงานจะสูง และยังแสดงให้เห็นอีกว่าสุขภาวะด้านความรู้สึกที่เกี่ยวข้องกับงาน ( job-related 
affective well-being) ในกลุ่มเพศหญิงจะต ่ากว่าเพศชายเล็กน้อย และยังพบว่าอายุนัน้เป็นตัว
แปรส าคัญที่จะส่งผลให้สุขภาวะเชิงอัตวิสัยของทัง้ในกลุ่มผู้สูงอายุเพศชาย และเพศหญิงลดลง 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

การศึกษาวิจยัเชิงคณุภาพของ Shier and Graham (2010) มีวตัถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์
สุขภาวะเชิงอัตวิสัยในสังคมการท างานของพนกังานฝึกหดั ตามแนวคิดทางสงัคมศาสตร์ในเร่ือง
ของความสขุ แรกเร่ิมท าการส ารวจจากพนกังานจ านวน 646 คน และคดัเลือกมา 13 คน ที่มีระดบั
สุขภาวะเชิงอัตวิสัยในกลุ่มสูงสุดเพื่อท าการสมัภาษณ์เชิงลึก ผลการสัมภาษณ์ พบว่า ปัจจัยด้าน
การท างานมีความเกี่ยวข้องและมีผลกระทบต่อสุขภาวะเชิงอัตวิสัยในภาพรวม ซึ่งปัจจยัด้านการ
ท างานนัน้ประกอบไปด้วย สภาพแวดล้อมในการท างาน (ประกอบด้วยลกัษณะทางกายภาพของ
องค์กร วฒันธรรมองค์กร และระบบของงาน) การมีปฏิสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน (ประกอบด้วยลกูค้า เพื่อน
ร่วมงาน และหวัหน้างาน) และลกัษณะงาน (ประกอบด้วย ปริมาณงานและประเภทของงานที่ท า) 

นอกจากนีผ้ลการศึกษาวิเคราะห์เชิงอภิมานของ Bowling, Eschleman, and Wang 
(2010) สรุปได้ว่า พบความสัมพันธ์ในเชิงบวกระหว่างความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) 
และองค์ประกอบของสุขภาวะเชิงอัตวิสัยประกอบไปด้วย ความพึงพอใจในชีวิต ความสุข การมี
อารมณ์ทางบวก และการปราศจากซึ่งอารมณ์ทางลบ กล่าวคือความพึงพอใจในการท างานมี
ความสมัพนัธ์เชิงเหตแุละผลต่อสขุภาวะเชิงอตัวิสยั 

3. แนวคิดความเหน่ือยหน่ายในงาน (Burnout Syndrome) 
แนวคิดเร่ืองความเหนื่อยหน่ายในงาน เร่ิมได้รับความสนใจในช่วงปี ค.ศ. 1970 โดย 

Dr.Herbert J, Freudenberger (อ้างใน พระมหาบัญชา กู่ค า, 2553) จิตแพทย์ชาวอเมริกันได้
ศึกษาประสบการณ์การท างานและพบว่าทัง้ตนเองและเพื่อนร่วมงานมีภาวะอ่อนเพลียและเหนื่อย
ล้าจากงานประจ าที่หนัก มีเวลาพักผ่อนไม่เพียงพอ หมดพลังลงไปเร่ือย ๆ  จนขาดแรงจูงใจ และ
ผลลพัธ์ของงานไม่ได้ตามที่คาดหวงั โดย Dr. Herbert  Freudenberger ได้เขียนบทความเกี่ยวกบั
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ภาวะนีโ้ดยให้ซื่อว่า Burnout: The High Cost of High Achievement อย่างไรก็ตามในช่วงแรก 
ความเหนื่อยหน่ายในงานยงัมีความสบัสนในการใช้ค่อนข้างมากและยงัไม่ได้รับความสนใจด้าน
วิชาการ (วิไล เสรีสิทธิพิทักษ์, 2550) ภายหลังปี ค.ศ. 1975 ความสนใจต่อกลุ่มอาการความ
เหนื่อยหน่ายในงานได้เพิ่มมากขึน้ อนัเป็นผลสืบเนื่องมาจาก 1) บุคคลใช้เวลาส่วนใหญ่อยู่กบังาน 
มุ่งหวังความส าเร็จจากการท างานเป็นหลัก ท าให้เกิดระยะห่างในครอบครัวซึ่งมีผลต่อการได้รับ
การสนบัสนุนจากบุคคลในครอบครัวและคนรอบข้าง 2) ลกัษณะความคาดหวงัในงานที่ไม่เป็นไป
ตามที่หวังไว้ ซึ่งจะพบได้ในกลุ่มบัณฑิตที่เพิ่งส าเร็จการศึกษา เมื่อได้เร่ิมท างานจริงกลับพบว่า 
ลักษณะงานไม่เป็นไปอย่างที่คิดไว้ ในช่วงเร่ิมต้นการศึกษาความเหนื่อยหน่ายในงาน จะมุ่งให้
ความส าคัญกบักลุ่มผู้ให้บริการทางด้านสังคมเป็นหลกั เช่น พยาบาล กลุ่มวิชาชีพด้านการสงัคม
สงเคราะห์ ซึ่งต้องมีปฏิสมัพนัธ์กบัผู้มารับบริการ ในระยะต่อมาได้มีการศึกษาความเหนื่อยหน่าย
ในงานในกลุ่มอาชีพอ่ืนๆ เช่นพนักงานองค์กรเอกชน พนักงานในกิจการอุตสาหกรรม พบว่ากลุ่ม
คนท างานอาชีพอ่ืน ๆ ก็สามารถเกิดความเหนื่อยหน่ายในงานได้เช่นกัน (Alarcon GM, 2011) 
ต่อมา Christina Maslach นักจิตวิทยาสังคม ได้ศึกษากลุ่มอาการความเหนื่อยหน่ายในงานและ
ได้รับการยอมรับหลังจากที่ ได้ท าการพัฒนาและวิจัยอย่างต่อเนื่องจนมีผลงานที่ ตีพิมฑ์เป็น
บทความ หนังสือและงานวิจัย และได้มีการพฒันาแบบประเมินความเหนื่อยหน่ายในงาน โดยใช้
ชื่อแบบประเมินว่า Maslach Burnout Inventory หรือ MBl และได้ให้ค านิยามที่ชดัเจนของความ
เหนื่อยหน่ายในงาน เป็นผลให้ Maslach และคณะ เป็นที่ยอมรับว่ามีส่วนส าคัญในการพัฒนา
แนวคิดของความเหนื่อยหน่ายในงานให้เป็นที่ยอมรับในวงกว้าง (Schutte N, Toppinen S, 
Kalimo R, & Schaufeli W, 2000)  

3.1 ความหมายของความเหน่ือยหน่ายในงาน 
ความเหนื่อยหน่ายในงานเป็นภาวะที่สามารถเกิดขึน้ได้ในกลุ่มผู้ท างานหลายแขนง โดย

มีความซับซ้อนในเร่ืองของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและสิ่งแวดล้อม ส่งผลให้บุคคลเกิด
ความเครียด ซึ่งได้มีผู้ศึกษาและอธิบายความหมายไว้ ดงัต่อไปนี ้

Freudenberger (1976 อ้างในพระมหาบญัชา กู่ค า, 2553) ได้ให้นิยามความของความ
เหนื่อยหน่ายในงานว่า หมายถึง การที่บุคคลอยู่ภายใต้ภาวะที่รู้สึกเบื่อหน่ายหรือผิดหวงัอนัเป็นผล
จากการอทุิศตวัให้แก่วิถีทาง วิถีการด าเนินชีวิต หรือความสมัพนัธ์อนัใดอนัหนึ่งที่ไม่เคยให้รางวัล
ตอบแทนตามที่บุคคลนัน้ได้คาดหวงัไว้ หรือการที่เมื่อใดก็ตามที่ระดบัความคาดหวงัที่ตัง้ไว้ตรงกัน
ข้ามกับความเป็นจริงเป็นอย่างมาก และบุคคลนัน้พยายามดึงดันที่จะเอือ้ไปให้ถึงที่บุคคลนัน้ตัง้
ความคาดหมายไว้ ความเดือดร้อนและความขดัแย้งก่อตัวขึน้ ผลที่หลีกเลี่ยงไม่ได้คือ การบัน่ทอน
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ทรัพยากรในตวัของบุคคลนัน้ลงไป ท าให้ความแข็งแรง พลังงานและความสามารถในการท างาน
ของบุคคลนัน้พินาศลง 

Maslach and Jackson (1981) ได้ให้ความหมาย ความเหนื่อยหน่ายในงาน ว่าหมายถึง 
กลุ่มอาการที่ประกอบด้วย 1) ภาวะอ่อนล้าทางอารมณ์ หมายถึงความรู้สึกสูญสิน้หรือหมดก าลงั
ในการท างาน 2) การลดคณุค่าความเป็นบุคคลในตวัผู้ อ่ืน หมายถึง การเกิดความรู้สึกต่อบุคคลผู้ที่
ตนเองต้องมีปฏิสมัพนัธ์ด้วยในแง่ลบ มองเห็นบุคคลอ่ืนเป็นเพียงวตัถไุม่มีชีวิต ซึ่งสามารถพบได้ใน
บุคคลที่ท างานต้องมีการปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน และ 3) การลดคุณค่าความส าเร็จในตนเอง 
หมายถึง  การเกิดความรู้สึกต่อตนเองในแง่ลบ รู้สึกว่าตนองไม่มีความสามารถในการท างาน ซึ่ง
ความเหนื่อยหน่ายในกงานนัน้ส่งผลกระทบในแง่ลบต่อตวับุคคลและองค์กรในหลายด้าน 

Pines and Keinan (2005) ได้นิยามความเหนื่อยหน่ายในงาน ว่าหมายถึง การมีสภาวะ
ทางร่างกาย ทางอารมณ์และจิตใจ เกิดความอ่อนล้าขึน้ โดยสาเหตุมาจากการที่ต้องการทุ่มเท
ทางด้านจิตใจต่อเนื่องติดต่อกันเป็นเวลานาน อาการที่แสดงของสภาวะร่างกายอ่อน ล้า ขาด
พละก าลังในการท างาน โดยความอ่อนล้าทางอารมณ์ประกอบไปด้วยความรู้สึกสิน้หวัง ไม่มี
หนทางในชีวิต และแสดงออกทางความคิดในแง่ลบต่อตนเองหรืองานที่ตนเองต้องท า 

ศรัณย์ ศรีค า (2556) ได้นิยาม ความเหนื่อยหน่ายในงาน ว่าเป็นกลุ่มอาการที่แสดง
ออกมาในรูปแบบของความอ่อนเพลียทัง้ทางร่างกาย ทางจิตใจ และทางอารมณ์ อันเนื่องมาจาก
การตอบสนองต่อภาวะความเครียดเรือ้รัง จากสิ่งแวดล้อมในการท างาน และความคาดหวงัที่มาก
เกินจริง ซึ่งก่อให้เกิดทัศนคตีในเชิงลบต่อผู้ รับบริการและเพื่อนร่วมงาน และส่งผลต่อพฤติกรรม
ตลอดจนเกิดความรู้สึกไม่สามารถก้าวหน้าทางวิชาชีพ ซึ่งท าให้ประสิทธิภาพในการท างานและ
คณุภาพในการท างานลดน้อยลง 

จะเห็นได้ว่า ค าว่า “Burnout” ได้มีผู้ วิจัยให้ค านิยามไว้แตกต่างกนัในแต่ละครัง้ที่ศึกษา 
โดยค าที่มักน ามาใช้ ได้แก่ ความเหนื่อยหน่าย ภาวะหมดไฟ ความท้อแท้ ความเหนื่อยล้า ในการ
วิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัเลือกใช้ค านิยาม ความเหนื่อยหน่ายในงาน โดยสรุปความหมายไว้ดงันี ้

ความเหนื่อยหน่ายในงาน (Burnout) หมายถึง การที่ครูศูนย์การศึกษาพิเศษแสดงออก
ทางด้านร่างกาย อารมณ์ความรู้สึก และด้านจิตใจ ในทางลบที่มีต่อการปฏิบัติงานของตนเอง 
เพื่อนร่วมงาน และองค์กร น ามาซึ่งความสามารถ ประสิทธิผลของงาน และความสัมพันธ์ที่มีต่อ
เพื่อนร่วมงานที่ลดลง รวมไปถึงการต้องการคงอยู่หรือท างานในองค์กรต่อไป ซึ่งมีองค์ประกอบ 3 
ประการ ด้วยกนัดงันี ้ 
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1) เกิดความอ่อนล้าทางอารมณ์ หมายถึง การที่ครูศูนย์การศึกษาพิเศษเกิดความ
เบื่อหน่าย ไม่ใส่ใจในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ท างานในลกัษณะที่ให้ผ่านพ้นไปโดยไม่ได้มุ่งเน้นถึง
คุณค่าของงานที่จะเกิดขึน้ ไม่มีความสุขในการท างาน มักรู้สึกอ่อนล้าหรืออ่อนเพลีย ไม่อยากจะ
ท างาน ขาดซึ่งแรงจูงใจในการท างาน 

2) การลดค่าความเป็นบุคคลในตวัผู้ อ่ืน คือ การที่ครูศนูย์การศึกษาพิเศษมีความคิด 
ความรู้สึกในทางลบ เช่น เบื่อหน่าย ร าคาญ ไม่เห็นคุณค่าหรือความส าคญัต่อบุคคลอ่ืนที่ตนต้อง
ร่วมงาน หรือมีปฏิสมัพนัธ์ด้วย ซึ่งในที่นี ้ได้แก่ เพื่อนร่วมงาน หวัหน้างาน นกัเรียนที่เข้ารับบริการ
กระตุ้นพฒันาการ และผู้ปกครองของนกัเรียนที่มารับบริการ  

3) การลดคุณค่าในการท างานของตนเอง คือ การที่ครูศูนย์การศึกษาพิเศษมี
ความคิดในด้านลบต่อตนเอง คิดว่าตนเองไม่มีประโยชน์ งานที่ท าอยู่นัน้ไร้ซึ่งความหมาย ซึ่ง
ความคิดเหล่านีส้่งผลกระทบต่อความรู้สึกด้อยค่าในตวัเอง ก่อให้เกิดผลกระทบทางลบต่อองค์กร
โดยรวมได้อีกด้วย  

3.2 ปัจจัยท่ีมีผลต่อความเหน่ือยหน่ายในงาน 
Maslach et al. (2001) กล่าวว่าปัจจยัที่ก่อให้เกิดความเหนื่อยหน่ายในงานแบ่งออกเป็น 

2 ปัจจยัหลกั ประกอบด้วย 
1. ปัจจยัจากสถานการณ์ โดยปัจจยัด้านสถานการณ์ มี 3 ด้าน ได้แก่ 

1.1 คุณลักษณะของงาน คือ ข้อเรียกร้องจากงานทัง้ด้านคุณภาพและปริมาณ 
เช่น งานที่หนักเกินไป งานที่มีความกดดันด้านเวลา งานที่มีความขัดแย้งในบทบาท หรืองานที่มี
ความคลมุเครือ เป็นต้น 

1.2 คณุลกัษณะของอาชีพ คือ ลกัษณะเฉพาะของแต่ละอาชีพ เช่น อาชีพบริการ 
ประชาชน อาชีพที่เกี่ยวกับการศึกษา จะเป็นอาชีพที่มีความท้าทายทางอารมณ์สูง ต้องมี
ปฏิสัมพันธ์กับผู้ อ่ืนมาก แต่อย่างไรก็ตาม อาชีพอ่ืน ๆ ที่ไม่ได้มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ อ่ืนมากนักก็
สามารถเกิดความเหนื่อยหน่ายในงานได้ เนื่องจากความเครียดในการท างาน 

1.3 ลกัษณะขององค์กร คือ โครงสร้างและการจัดการขององค์กรที่สงักัดจะมีผล
ต่ออารมณ์และการรู้คิดที่บุคคลมีต่องานของตน 

2. ปัจจยัจากตวับุคคล ในขณะที่ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ 
2.1 ลักษณะของบุคคล เช่น คนอายุน้อยจะมีภาวะความเหนื่อยหน่ายในงาน

มากกว่าคนที่อายุมาก สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา เป็นต้น  



  27 

2.2 ลกัษณะบุคลิกภาพ เช่น ความทนต่อความเครียด ความภูมิใจในตนเอง เป็น
ต้น 

2.3 ทศันคติต่องาน เช่น บุคคลที่มีความคาดหวงัสงูอาจท างานหนกั จนเกิดความ
อ่อนล้าทางอารมณ์ได้ เป็นต้น 

Maslach and Leiter (1997) ได้ศึกษาสาเหตขุองความเหนื่อยหน่ายในงานโดยส่วนใหญ่
เป็นการศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างานที่เกิดจากความเครียด ซึ่งแยกออกจากปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับตัวบุคคล อย่างไรก็ตาม ความเหนื่อยหน่ายในงานเป็นความเครียดเรือ้รังที่เกิดจาก
ความไม่สอดคล้องหรือการจับคู่อย่างไม่เหมาะสมระหว่างงานกับบุคคล ดังนัน้จึงควรพิจารณา
องศ์ประกอบร่วมกนั แมสแลชและเลเทอร์ ได้เสนอสาเหตขุองความเหนื่อยหน่ายในงานที่เกิดจาก
ความเครียดในการท างาน 6 ประการ ประกอบด้วย 

1. ภาระงานที่มากจนเกินไป (Work Overload) บุคคลต้องท างานในปริมาณมาก
และมีทรัพยากรที่น้อยเกินไป การปรับโครงสร้างและลดขนาดองศ์กรท าให้บุคคลที่เหลืออยู่มีงานที่
ต้องรับผิดชอบมากขึน้ในเวลาที่จ ากดั การมีภาระงานมากขึน้นีย้่อมส่งผลต่อคณุภาพของงานและ
สมัพนัธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงาน ก่อให้เกิดความเครียด และน าไปสู่ความเหนื่อยหน่ายในที่สดุ 

2. ความรู้สึกสูญเสียการควบคุมและไม่สามารถท านายถึงสถานการณ์ได้ (Lack of 
Control) เนื่องจากบุคคลต้องการโอกาสในการเลือกและตัดสินใจ ใช้ความสามารถในการคิดและ
แก้ปัญหา นโยบายหรือกฎเกณฑ์ขององค์กรที่ขาดความยืดหยุ่น จึงส่งผลให้บุดดลไม่สามารถ
พฒันาหรือริเร่ิมความคิดสร้างสรรค์ ส่งผลให้บุคคลเหล่านัน้รู้สึกไม่มีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อผลลพัธ์ 
รวมถึงมีความสามารถในการปรับตวัและมีความคิดสร้างสรรคท์ี่ลดลง 

3. ผลงานกบัสิ่งตอบแทนที่ได้รับไม่สอดคล้องกนั (Insufficient Reward) การที่บุคคล
ไม่ได้รับการตอบสนองทางด้านรางวัลเมื่อท างานอย่างเต็มประสิทธิภาพ ท าให้รู้สึกถูกลดค่าของ
ตัวเองลง รางวัลอาจจะเป็นเงินหรือไม่ใช่ตัวเงิน เช่น ความภาคภูมิใจ ความรู้สึกมีคุณค่าหรือ
ความส าคญัต่อผู้ อ่ืน เป็นต้น สิ่งเหล่านีท้ าให้บุคคลท างานได้ดีขึน้ เมื่อไม่ได้รับการตอบสนองอย่าง
เพียงพอจึงท าให้ขาดแรงจูงใจในการท างาน และส่งผลให้เกิดความเบื่อหน่ายตามมา 

4. ความล้มเหลวในการอยู่ร่วมกบัผู้ อ่ืน (Breakdown of Community) เกิดจากการที่
บุคคลไม่สามารถมีสัมพันธภาพทางบวกกับกลุ่มบุคคลในที่ท างาน ซึ่งบุคคลควรได้รับจากกลุ่ม
เพื่อน คือการยกย่อง ยอมรับ ความสขุใจ อารมณ์ขนั หรือการแบ่งประสบการณ์ร่วมกนั เมื่อขาดสิ่ง
เหล่านีจ้ะท าให้บุคคลขาดความเห็นอกเหน็ใจซึง่กนัและกนั จึงเป็นการท าลายระบบการท างานเป็น
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ทีม ส่งผลให้เกิดความขัดแย้งมากยิ่งขึน้ ไม่ได้รับการสนับสนุนและความเคารพซึ่งกนัและกัน จึง
เกิดความรู้สึกอยากแยกตวัจากกลุ่มเพื่อเลี่ยงการเผชิญหน้ากบัผู้ อ่ืน 

5. การรู้สึกว่าไม่ได้รับความยุติธรรม (Absence of Fairness) ทัง้จากผู้บงัคบับญัชา
หรือเพื่อนร่วมงาน ความยุติธรรมในการท างาน หมายความว่า บุคคลจะได้รับความเคารพและรู้สึก
มีคุณค่าต่อองค์กร การเคารพยกย่องซึ่งกนัและกนัเป็นหวัใจของการอยู่ร่วมกนัในสังคม ซึ่งการที่
บุคคลคิดว่าไม่ได้รับความยุติธรมในองค์กรนัน้ อาจเกิดจากการที่บุคคลถูกเอารัดเอาเปรียบ การ
ได้รับการปฏิบตัิที่ไม่เท่าเทียม หรือการที่บุคคลากรไม่มีสิทธิโต้แย้งใดๆ เป็นดนั 

6. การจัดการกบัความขดัแย้งทางด่านิยม (Conflicting Values) เมื่อบุคคลากรต้อง
ปฏิบัติตามนโยบายขององค์กรที่ขดัต่อจริยธรรม หรือค่านิยมของตนเองเพื่อผลก าไรและความอยู่
รอดขององค์กรในระยะสัน้ๆ เช่น การให้ข้อมลูสินค้าและบริการที่เกินจริง เพื่อสร้างภาพลกัษณ์ของ
องค์กรให้เหนือคู่แข่ง การลดต้นทุนการผลิตจึงละเลยคณุภาพของสินค้า เป็นต้น ส่งผลใ ห้บุคคล
รู้สึกเสียศกัดิ์ศรี ไม่ชื่อสตัย์ ก่อให้เกิดภาวะเบื่อหน่ายในงานในที่สดุ 

จึงกล่าวได้ว่าสาเหตุทัง้ 6 ประการล้วนเป็นความสมดุลระหว่างพนักงานกับองค์กรที่มี
สัมพันธภาพร่วมกนั มีค่านิยมไปในทิศทางเดียวกนั และการับรู้ถึงการได้รับความยุติธรรม ความ
เท่าเทียม เป็นต้น 

Cooper et al. (2001) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ของการเกิดความเบื่อหน่ายใน
งาน โดยสามารถแยกเป็นปัจจยัใหญ่ๆ ได้ 3 ปัจจยั ดงันี ้

1. ปัจจยัด้านบุคคล พบว่า เพศหญิงมกัมีภาวะอ่อนล้าทางอารมณ์มากกว่าเพศชาย 
อายุ มกัพบว่า ผู้ที่มีอายุน้อยมีความเหนื่อยหน่ายในงานสงูกว่าผู้ที่มีอายุมาก และเจตคติ พบว่า ผู้
ที่มีเจตคติทางด้านลบต่อผู้ อ่ืน ส่ิงแวดล้อม และตนเองมกัมีความเหนื่อยหน่ายในงานมากกว่า 

2. ปัจจยัด้านงาน พบว่า ปริมาณงาน ลกัษณะงานที่เป็นงานประจ า ความขดัแย้งใน
บทบาท ความคลมุเครือของบทบาท มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการลดค่าความเป็นบุคคลในผู้ อ่ืน 
และการมีอิสระในงานมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความอ่อนล้าทางอารมณ์ 

3. ปัจจยัด้านองค์กร พบว่า 1) รูปแบบหรือนโยบายในการท างาน องค์กรที่เปิดโอกาส
ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และมีระบบการท างานเป็นทีม จะมีความเหนื่อยหน่ายใน
งานต ่า ส่วนองค์กรที่มีกฎระเบียบที่เคร่งครัด มีระบบการบริหารจดัการที่ไม่เปิดโอกาสให้พนักงาน
แสดงความคิดเห็นมักพบว่าพนักงานมีความเหนื่อยหน่ายสูง และ 2) การสนับสนุนทางสังคม 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสนบัสนุนจากผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมีความสมัพนัธ์กนัในทางลบ
กบัความเหนื่อยหน่ายในงาน โดยจะช่วยป้องกนัการเกิดความเหนื่อยหน่ายด้านความรู้สึกอ่อนล้า
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ทางอารมณ์และความรู้สึกลดค่าความเป็นบุคคลในผู้ อ่ืนนอกจากนีก้ารให้ข้อมูลย้อนกลับ 
(Feedback) เกี่ยวกบัผลการปฏิบตัิงานของพนกังานจะเป็นแหล่งสนบัสนุนทางสงัคมรูปแบบหนึ่ง
ที่ช่วยป้องกนัการเกิดความเหนื่อยหน่ายได้ 

จากการศึกษาแนวคิดและงานวิจยัตา่ง ๆ  ของปัจจยัที่ท าให้เกดิความเหนื่อยหน่ายในงาน 
ผู้ วิจัยสรุปว่าสาเหตุของภาวะดังกล่าว สามารถเกิดขึน้ได้จากปัจจัยหลักที่ส าคัญคือ ปัจจัยส่วน
บุคคล และปัจจยัด้านองค์กร เช่น ลกัษณะงาน สมัพนัธภาพในที่ท างาน เป็นต้น  

3.3 การวัดความเหน่ือยหน่ายในงาน  
การประเมินความเหนื่อยหน่ายในงานในระยะแรก (ก่อนปี คศ , 1981) มีการวัด

หลากหลายรูปแบบ ทัง้รูปแบบการใช้การประเมนิ แบบสงัเกตทางคลินิก การใช้การสมัภาษณ์ การ
ให้ผู้รับการประเมินวาดภาพหรือบรรยายภาพที่เตรียมไว้ อย่างไรก็ตามการประเมินดงักล่าวไม่เป็น
ที่นิยมเนื่องจากเหตุผลทางคุณสมบัติในการวัดผลทางจิตวิทยา ทัง้นีแ้บบประเมินความเหนื่อย
หน่ายในงาน ที่ได้รับการวิจยัว่ามีคณุสมบตัิในการวดัผลทางจิตวิทยาในเร่ืองความเหนื่อยหน่ายใน
งานและเป็นที่นิยมใช้คือ Burnout Measure (BM) และ Maslach Burnout Inventory 

Burnout Measure (BM) เป็นแบบประเมินที่สร้างโดย Pines and Keinan (2005) ที่
นิยามความเหนื่อยหน่ายคือ การมีสภาวะทางร่างกาย ทางอารมณ์ และทางด้านจิตใจมีความอ่อน
ล้าเกิดขึน้ โดย Burnout Measure (BM) จดัเป็นแบบวดัความเหนื่อยหน่ายในงานแบบมิติเดียว คือ
มีความเที่ยงตรงสงูในการวัดมิติความอ่อนล้าทางอารมณ์ซึ่งเป็นเพียงองค์ประกอบหนึ่งของความ
เหนื่อยหน่าย ด้วยเหตุผลที่สามารถวัดความเหนื่อยหน่ายได้เพียงองค์ประกอบเดียวจากทัง้สาม
องค์ประกอบ เป็นผลให้แบบวดั Burnout Measure (BM) เป็นที่นิยมลดลงในระยะเวลาต่อมา 

Maslach Burnout Inventory หรือ MBI เป็นแบบประเมินที่สร้างโดย Maslach and 
Jackson (1981) ประเมินความเหนื่อยหน่ายในงานทัง้สามด้าน คือ 1) ความอ่อนล้าทางอารมณ์ 
(Emotional Exhaustion)  2)การลดค่าความเป็นบุคคล (Depersonalization)  3)  การลดค่า
ความส าเร็จในงานที่รับผิดชอบ (Reduced Personal Accomplishment) และได้รับการยอมรับว่า
เป็นแบบวดัมาตรฐานในการวดัความเหนื่อยหน่ายในงาน (Gold Standard) โดยแบบประมินที่ใช้
ในกลุ่มอาชีพให้การบริการเช่นแพทย์ พยาบาล กลุ่มวิชาชีพด้านการสังคมสงเคราะห์ จะใช้แบบ
ประเมิน Maslach Burnout Inventory-Human Services Survey (MBlHSS) กลุ่มอาชีพครูจะใช้
แบบประเมิน  Maslach Burnout Inventory Educators Survey (MB-ES)  โดยแบบประมิ น 
MBIHSS และแบบประเมิน MB-ES จะแบ่งการประเมินเป็น 3 ส่วนคือ 1) ความอ่อนล้าทาง
อารมณ์ (Emotional Exhaustion)  2)  การลดค่าความเ ป็นบุคคล (Depersonalization)  3) 
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ความส าเร็จส่วนบุคคล (Personal Accomplishment) ซึ่งในส่วนของกลุ่มอาชีพอ่ืนนอกเหนือจาก
กลุ่มอาชีพการบริการนัน้ ได้มีการพัฒนาแบบประเมินที่ใช้ประเมินความเหนื่อยหน่าย โดยใช้ชื่อ
แบบประเมิน Maslach Burnout Inventory General Survey (MBIGS) โดยยังคงคุณสมบัติการ
วัดภาวะความเหนื่อยหน่ายในงานทัง้สามองค์ประกอบตามนิยามของความเหนื่อยหน่ายในงาน 
ท าการแบ่งการประเมินเป็น 3 ส่วนคือ 1) ความอ่อนล้าทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion) 2) 
การเพิกเฉยต่องาน (Cynicism)  แทนการลดค่าความเป็นบุคคล (Depersonalization)  3) 
ความสามารถในการท างาน (Professional Efficacy) แทนความส าเร็จส่วนบุคคล (Personal 
Accomplishment) 

แบบประเมิน Maslach Burnout Inventory General Survey (MBIGS) ได้ท าการแปล
เป็นรูปแบบภาษาไทย โดยชัยยุทธ กลีบบัว (2552) ประกอบด้วยข้อค าถามทัง้หมด 16 ข้อ โดย
ประเมินความเหนื่อยหน่ายเป็นสามค้าน คือ 1)  ความอ่อนล้าทางอารมณ์ (Emotional 
Exhaustion) 5 ข้อ 2) การเมินเฉยต่องาน (Cynicism) 5 ข้อ และ 3)ความสามารถในการท างาน 
(Professional Efficacy) 6 ข้อ โดยเป็นมาตรวัดลกัษณะมาตรประมาณค่าแบบช่วงคะแนน มี 7 
ช่วงคะแนน ตัง้แต่ไม่มีความรู้สึกเซ่นนัน้เลยจนถึงมีความรู้สึกว่ารู้สึกเช่นนัน้ทุกวัน แบบประเมิน 
MBIGS ฉบับภาษาไทยที่ไต้รับการแปลได้มีการท าการประเมินความน่าเชื่อถือ  โดยตรวจสอบ
ความตรงของเนือ้หา (Content Validity) ได้มีการน าไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบและพิจารณา
เร่ืองข้อค าถามแต่ละข้อหลงัการแปลเป็นรูปแบบภาษาไทย และตรวจสอบความเกี่ยวข้องกบัความ
เหนื่อยหน่ายในงาน และได้มีการแปลกลับเป็นรูปแบบภาษาอังกฤษโดยผู้ เชี่ยวชาญด้าน
ภาษาอังกฤษอีกครัง้ก่อนส่งกลับไปให้เจ้าของมาตรวัดความเหนื่อยหน่ายในงานเพื่อท าการ
ตรวจสอบอีกครัง้ ผลการตรวจสอบพบว่าข้อค าถามยังรักษาความหมายได้คงเติม  และค่าความ
เที่ยง (Reliability) ได้มีการน าแบบประเมินชนิด MBIGS ที่ได้รับการแปลเป็นภาษาไทยไปทดสอบ
กับพนักงานบริษัทอกชน 20 ราย กลุ่มพนักงานเจ้าหน้าที่ธนาคาร 15 ราย และลูกจ้างหน่วยงาน
ราชการ 15 ราย รวมตัวอย่างทัง้สิน้ 50 ราย โดยท าการวิเคราะห์แยกองค์ประกอบได้ ดังนี ้1) 
องค์ประกอบด้านความรู้สึกอ่อนล า้ทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion) : ไต้ค่าสัมประสิทธ์ิ
อลัฟ่าเท่ากบั 0.832,  2) องค์ประกอบด้นการเมินเฉยต่องาน (Cynicism) : ได้ค่าสมัประสิทธ์ิอลัฟ่า
เท่ากับ และ 3) องค์ประกอบด้านความสามารถในการท างาน (Professional Efficacy) : ไต้ค่า
สมัประสิทธ์ิอลัฟ่าเท่ากบั .839  

ในส่วนของการวิจัยครัง้นี ้การวัดความเหนื่อยหน่ายในงานผู้ วิจัยพัฒนาเคร่ืองมือจาก
นิยามศัพท์ตามแนวคิดของ Maslach and Jackson (1981) และปรับปรุงจากแบบวัด Maslach 
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Burnout Inventory General Survey: MBIGS ที่แปลโดยชยัยุทธ กลีบบวั (2552) เพื่อให้สอดคล้อง
กบับริบทของงานวิจยั 

3.6 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
Peng and Kerry (2013)  ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างต้นทุนทางจิตวิทยาเละ

ความเหนื่อยหน่ายในงาน (Job Burnout) โดยการวิเคราะห์แบบแยกองค์ประกอบ ของกลุ่ม
ตวัอย่างที่มีอาชีพเป็นพยาบาลจ านวน 473 คน ในโรงพยาบาลที่ประเทศจีน โดยใช้มาตรวดัต้นทุน
ทางจิตวิทยา (Luthans et al., 2007) (มาตรวดัความเหนื่อยหน่ายในงานที่ได้รับการพฒันาขึน้โดย 
Maslach et al. (2001) ในการหาความสมัพนัธ์ระหว่างต้นทุนทางจิตวิทยาเละความเหนื่อยหน่าย
ในงาน ผลการวิจัยพบว่า ต้นทุนทางจิตวิทยามีความสัมพันธ์ทางลบซึ่งมีนัยส าคัญทางสถิติกับ
ความเหนื่อยหน่ายในงาน มีความสอดคล้องกบัการวิจยัของ Grossi, Perski, and Ekstedt (2005) 
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยาเละความเหนื่อยหน่ายในงาน โดยการวิเคราะห์แบบ
แยกองค์ประกอบเช่นกัน และได้ผลว่า ต้นทุนทางจิตวิทยาจะส่งผลดีต่อสุขภาพทางจิต ช่วยลด
บาดแผลทางจิตใจและความเหนื่อยหน่ายในงาน และจากการพิจารณางานวิจัยที่ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างต้นทุนทางจิตวิทยาเละความเหนื่อยหน่ายในงานที่ท าการศึกษาในประเทศ
ไทย พบว่า งานส่วนใหญ่ที่ศึกษาเกี่ยวกับตัวแปรนีจ้ะศึกษาในบุคลากรที่ท างานเกี่ยวกบัสุขภาพ 
ดงัเช่น งานวิจยัของณัฐวฒุิ อรินทร์ (2555) ที่ศึกษาเกี่ยวกบับุคลากรสาธารณสขุในชายแดนใต้  

4. กรอบแนวคิดท่ีน ามาประยกุต์ใช้ในการศึกษารูปแบบอิทธิพลเชิงสาเหตุ 
จากการศึกษาบทบาทการเป็นตัวแปรส่งผ่านของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ

องค์กรครัง้นีผู้้ วิจยัได้ท าการสืบค้นเอกสาร วรรณกรรมต่าง ๆ และงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง พบว่า ความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรนัน้เป็นตัวแปรส าคัญที่สามารถอธิบายถึงเหตุการณ์ต่างๆ ที่
เกิดขึน้ในองค์กรได้หลากหลายเหตุการณ์ เช่น ความยึดมัน่ในงานของพนกังาน ความตัง้ใจคงอยู่
ในองค์กรของพนักงาน และความพึงพอใจในการท างาน เป็นต้น (O’Reilly, Chatman, & 
Caldwell, 1991) และหากภายในองค์กรสามารถน าแนวคิดนีม้าปรับใช้ภายในองค์กรได้อย่าง
ต่อเนื่องเป็นระยะเวลายาวนานองค์กรนัน้ๆ ก็จะสามารถสร้างประสิทธิผลในการท างานมากยิ่งขึน้ 
(Kristof-Brown, Jansen, & Colbert, 2002) ซึ่งสอดคล้องกับจิตรวี เชิญพิพฒัธนสกุล (2555) ได้
กล่าวว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกบัความพึงพอใจใน
งานของพนกังานและมีความสมัพนัธ์ในเชิงลบกบัความตัง้ใจลาออกของพนกังาน หากบุคคลมีการ
รับรู้ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรในระดับสูง ความพึงพอใจในการท างานก็สูงตามไป
ด้วย ในขณะเดียวกบัจะมีผลให้ความตัง้ใจในการลาออกอันเป็นผลมาจากความเหนื่อยหน่ายใน
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งานนัน้ลดลง นอกจากนัน้ Michael (2007) ยังกล่าวอีกว่า จริยธรรมทางวิชาชีพ อัตลักษณ์ของ
องค์กร สขุภาพจิตและความเครียดของบุคลากร ความพึงพอใจในงานและอาชีพ และการตดัสินใจ
ลาออกนัน้ล้วนมีอิทธิพลมาจากความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร 

ส าหรับการศึกษาในครัง้นีผู้้ วิจัยได้มีการพัฒนากรอบแนวคิดจากนักวิจัยท่านอ่ืนๆ ที่
ท าการศึกษาตัวแปรสาเหตุที่เป็นปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยภายนอกที่มีอิทธิพลต่อความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์และยงัส่งผ่านอิทธิพลไปยงัตวัแปรผล ดงันี ้

การศึกษาของ Tepeci (2001) ที่ศึกษาเร่ือง ผลของคณุค่าส่วนบุคคล วฒันธรรมองค์กร 
และความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรที่มีต่อผลการท างานส่วนบุคคล ในพนักงาน
อุตสาหกรรมอาหาร ซึ่งในการศึกษาประกอบไปด้วยตัวแปรต่างๆ คือ ตัวแปรสาเหตุ ได้แก่ 1) 
วฒันธรรมองค์กร 2) การให้คณุค่าของบุคคล ตวัแปรส่งผ่าน ได้แก่ ความสอดคล้องระหว่างบุคคล
กับองค์กร และตัวแปรผล ได้แก่ 1) ความพึงพอใจของพนักงาน 2) ความตัง้ใจลาออก และ 3) 
ความตัง้ใจที่จะแนะน าองค์กร 

 
 

 

  

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดบทบาทการเป็นตวัแปรส่งผ่านอิทธิพลของความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกบัองคก์ร ที่มา (Tepeci, 2001) 

 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ พนกังานทัง้หมดที่ท างานในร้านอาหาร ซึ่งกรอบแนวคิดนี ้

พัฒนามาจาก ข้อมูลของวัฒนธรรมอุตสาหกรรมโรงพยาบาล (Hospitality Industry Culture 
Profile: HICP) ซึ่งการเทียบเคียงกลุ่มประชากรดงักล่าวนัน้เป็นช่องว่างทางการศึกษาของงานวิจัย
นี ้ผลการศึกษา พบว่า การส่งผ่านอิทธิพลของตัวแปรสาเหตุ คือ วัฒนธรรมองค์กรและการให้
คณุค่าของบุคคล ไปยงัตวัแปรผลอนัได้แก่ ความพึงพอใจของพนกังาน (F = 143.4, p < .01) ความ
ตัง้ใจคงอยู่ในงาน (F = 88.5, p < .01) และความเต็มใจที่จะแนะน าองค์กร (F = 153.3, p < .01) โดย

Organizational 

Values Culture 

Individual Value 

Person 

Organization fit 

Employee Satisfaction 

Intent to Quit 

Willingness to Recommend 

Organization 



  33 

ส่งอิทธิพลผ่านตัวแปรความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร โดยหากเทียบกับการส่งผ่าน
อิทธิพลทางตรงของตวัแปรสาเหต ุได้แก่ การรับรู้วฒันธรรมองค์กรไปยงัตวัแปรผล ความพอใจของ
พนักงาน (F = 11.96, p < .01), ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน (F = 6.29, p < .01) และความเต็มใจจะ
แนะน าองค์กร (F = 13.18, p < .01) และอิทธิพลทางตรงที่ตัวแปรการให้คุณค่าของบุคคลมีต่อตวั
แปรผลความพึงพอใจของพนกังาน (F = .108) ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน (F = .116) และความเต็มใจ
จะแนะน าองค์กร (F = 1.10) อย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  

จากข้อมูลเหล่านีแ้สดงให้เห็นว่า ตัวแปรความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร
สามารถท าหน้าที่เป็นตวัแปรส่งผ่านอิทธิพลจากตัวแปรสาเหตุอนัเป็นปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจัย
ภายนอกจากองค์การไปยงัตวัแปรผล ท าให้ค่าอิทธิพลนัน้สงูขึน้  

นอกจากนีย้งัมีการศึกษาของเร่ือง บทบาทการส่งผ่านของความสอดคล้องระหว่างบุคคล
กับองค์กรในความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนจากหัวหน้างานและผลการท างาน (Sokmen et 
al, 2015) ซึ่งตัวเปรที่ศึกษาประกอบไปด้วยตัวแปรสาเหตุ คือ การสนับสนุนจากหัวหน้างาน ตัว
แปรส่งผ่าน คือ ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร และตวัแปรผล คือ ความพึงพอใจในงาน 
และความตัง้ใจลาออก ซึ่งมีกรอบแนวคิด ดงัภาพ 
 

 

 

 
 

ภาพประกอบ  2 กรอบแนวคิด บทบาทการเป็นตวัแปรส่งผ่านความสมัพนัธ์ของความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกบัองค์กร ที่มา Sokmen, (2015) 

 
ผลการศึกษา พบว่า ตัวแปรสาเหตุ (การสนับสนุนจากหัวหน้างาน) มีความสัมพันธ์ใน

ทางบวกกับตวัแปรส่งผ่าน (ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร β = .47, p < .01) และตัว

แปรผล (ความพึงพอใจในงาน β = .41, p < .01 และความตัง้ใจลาออก β = -.17, p < .05) และ
หากพิจารณาบทบาทการเป็นตัวแปรส่งผ่านของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรนัน้ 
พบว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรสามารถส่งผ่านความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรการ
สนบัสนุนจากหวัหน้างานไปยงัความพึงพอใจในงานได้แค่บางส่วนเท่านัน้ β = .11, p < .05 และ
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สามารถส่งผ่านความสมัพนัธ์แบบเต็มรูปแบบจากตวัแปรการสนบัสนุนจากหวัหน้างานไปยงัความ
ตัง้ใจลาออก β = -.04, p < .01  

ส าหรับตวัแปรผลของการวิจยัครัง้นีผู้้ วิจยัได้ศึกษาเอกสารต่างๆ พบว่า ความพึงพอใจใน
การท างานเป็นตัวแปรผลส าคัญตัวหนึ่งที่ได้รับอิทธิพลมาจากความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบั
องค์กรและความความพึงพอใจในงานนัน้ยงัเป็นองค์ประกอบหนึ่งที่ส าคญัยิ่งของสขุภาวะเชิงอตั
วิสัย และยังพบอีกว่าความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรยังมีอิทธิพลในทางลบต่อ
ความเครียดในการท างาน การตดัสินใจลาออก ซึ่งสิ่งเหล่านีม้ีความสมัพนัธ์กบัความเหนื่อยหน่าย
ในงาน ดังนัน้แล้วตัวแปรผลของการวิจัยในครัง้นี ้ ได้แก่ สุขภาวะเชิงอัตวิสัย (Subjective well-
being) และความเหนื่อยหน่ายในงาน (Burnout) 

ในส่วนของตวัแปรสาเหตสุ าหรับการวิจยันีผู้้ วิจยัได้เร่ิมศึกษาจากเอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องซึ่งพบว่า การจะเกิดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรได้นัน้บุคคลจะต้องสามารถ
รับรู้ได้ถึงความเหมาะสมลงตัว (fit) กันระหว่างความต้องการของบุคคลกับความต้องการของ
องค์กรในด้านของคุณลักษณะและการตอบสนองซึ่งกนัและกันของทัง้สองฝ่าย โดยคุณลักษณะ
ของบุคคล ได้แก่ ความต้องการทางจิตวิทยา ค่านิยม เป้าหมาย ลักษณะบุคลิกภาพ และ
ความสามารถของบุคคล ในขณะที่คุณลักษณะขององค์กร ได้แก่  ค่านิยม วัฒนธรรม 
สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างาน (Cable & Edward, 2004) จาการศึกษาตัวแปร
สาเหตขุองความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรนัน้เกิดขึน้ได้จากการรับรู้ของบุคลากรถึงความ
พอดีกันระหว่างคุณลักษณะของบุคคลและคุณลักษณะขององค์กร กล่าวคือความต้องการและ
ความสามารถในการตอบสนองของทัง้สองฝ่ายต้องกลมกลืนกัน ซึ่งจากการศึกษาเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้ วิจัยเลือกตวัแปรคณุลักษณะภายในของบุคคล ได้แก่ ทุนทางจิตวิทยา และ
ตัวแปรสาเหตุที่เป็นปัจจัยจากองค์กรเป็น การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร แต่อย่างไรก็ดียังมี
งานวิจัยบางฉบับที่ไม่สนับสนุนให้ตัวแปรความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรเป็นตัวแปร
ส่งผ่าน เช่นการศึกษาของ Indriasari (2018) เร่ือง ผลกระทบของความหลงใหลในงานที่มีอิทธิพล
ต่อความสามารถในการท างาน : โดยมีความสอดคล้องระหว่างบุคลกับองค์กรและการมี
ความหมายในการท างานเป็นตวัแปรขัน้กลาง ผลการวิจัย พบว่า ความหลงใหลในงานมีอิทธิพล
ทางบวกต่อความสามารถในการท างาน และยงัแสดงให้เห็นอีกว่าการมีความหมายในการท างาน
เป็นตวัแปรขัน้กลางที่สนบัสนุนอิทธิพลของความหลงใหลในงานกบัความสามารถในการท างานซึง่
พบว่ามีนัยส าคัญทางสถิติ แต่อย่างไรก็ตามงานวิจัยไม่พบว่าความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
องค์กรจะสามารถสนบัสนุนให้ตวัแปรความหลงใหลในงานมีน า้หนกัอิทธิพลต่อความสามารถใน
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การท างานเพิ่มมากขึน้ และยังมีการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กร หัวหน้า
งาน และความพึงพอใจในงานของชาวไนจีเรียในองค์กรอุตสาหกรรม ของ Olasupo (2011) ผล
การศึกษาพบว่า หัวหน้างานไม่มีความสัมพันธ์กบัวัฒนธรรมภายในองค์กรและความพึงพอใจใน
งาน หวัหน้างานไม่มีอิทธิพลทัง้ทางตรงและทางอ้อมต่อความพึงพอใจในงานของพนกังาน 

5. แนวคิดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร (Person-Organization fit: P-O fit 
Theory) 

แนวคิดนีไ้ด้เร่ิมต้นมาจากแนวคิดทีเ่กีย่วข้องกบัความสอดคล้อง (fit) ซึ่ง Muchinsky and 
Monahan (1987) ได้น าแนวคิดความสอดคล้องมาประยุกต์ใช้ในการวิเคราะห์องค์กรโดยมีการ
แบ่งแนวคิดของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัสภาพแวดล้อมในองค์กรไว้เป็น 2 มิติ คือ 

1. ความสอดคล้องแบบประกอบ (complementary fit) คือ การที่คุณลักษณะของ
บุคคลและองค์กร เติมเต็มซึ่งกันและกันหรือสนับสนุนในส่วนที่อีกฝ่ายยงัคงขาด กล่าวให้เข้าใจ
โดยง่ายคือ การที่ฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดได้รับการตอบสนองจากอีกฝ่าย แบ่งออกได้ 2 ลกัษณะ ดงันี ้

1.1 ความสอดคล้องระหว่างอุปสงค์ขององค์กรกับความสามารถของบุคคล 
(demand-ability fit) เช่น บุคคลมีความสามารถในการท างานตามที่องค์กรต้องการให้ปฏิบตัิ หาก
ลงตวัทัง้สองฝ่ายก็จะเกิดความสอดคล้อง เป็นต้น 

1.2 ความสอดคล้องระหว่างความต้องการจ าเป็นของบุคคลกับอุปทานของ
องค์กร (need-supplies fit) เช่น องค์กรสามารถตอบสนองต่อความต้องการของบุคคลได้ เช่น 
สวัสดิการ เงินเดือน หรือโอกาสก้าวหน้าในงานให้แก่บุคคลได้ ความลงตัวหรือความสอดคล้องก็
จะเกิดขึน้ เป็นต้น 

สงัเกตได้ว่าความสอดคล้องแบบประกอบ (Complementary Fit) สามารถน าทฤษฎีของ
การเติมเต็มความต้องการทางจิตวิทยา (Psychological Need Fulfillment) โดยวัดว่าความ
ต้องการของบุคคลได้รับการตอบสนอง หรือได้รับการพัฒนาเพิ่มพูนสวัสดิการ หรือความรู้ 
ความสามารถที่ได้รับจากองค์กรหรือไม่ (Cable & Edward, 2004) 

2. ความสอดคล้องแบบเสริม (Supplementary Fit) หมายถึง มีความเหมือนหรือ
ความคล้ายคลึงกันระหว่างคุณลักษณะส่วนบุคคลของพนกังานกบัคุณลักษณะหรือทิศทางของ
องค์กร โดยที่ไม่จ าเป็นต้องมีฝ่ายใดตอบสนองต่ออีกฝ่ายหนึ่ง โดยความสอดคล้องเป็นลักษณะ
แบบเสริมซึ่งกันและกัน ซึ่งลักษณะนีส้ามารถท าการวัดหรือประเมินได้จากการพิจารณาความ
สอดคล้องในด้านค่านิยมร่วมกนัระหว่างบุคคลและองค์กร (Value Congruence) 
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จึงสรุปแนวคิดนีใ้ห้เข้าใจได้ว่า ความสอดคล้อง คือ การที่ฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดได้รับซี่งการ
ตอบสนองในสิ่งที่ตนต้องการจากอีกฝ่ายหนึ่ง เมื่อเกิดการตอบสนอง ความสอดคล้องก็จะเกิดขึน้ 
เช่น องค์กรต้องการคนที่มีความรู้ ทักษะ และความสามารถ แล้วบุคคลที่เป็นพนักงานสามารถ
ตอบสนองสิ่งเหล่านีใ้ห้กบัองค์กรได้จริงก็จะเกิดความสอดคล้องเหมาะสม (Fit) ซึ่งกนัและกนั หรือ
มองในฝ่ายของบุคคลหรือพนกังานว่าต้องการค่าตอบแทน สวัสดิการ ความก้าวหน้าในงาน และ
ปริมาณงานที่เหมาะสมพอดี ซึ่งหากว่าองค์กรสามารถตอบสนองสิ่งเหล่านีใ้ห้กบัพนกังานได้ความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรก็จะเกิดขึน้ และจะเป็นการดีหากทัง้สองฝ่ายตอบสนองซึ่งกนั
และกันได้อย่างลงตวั กรณีดังกล่าวมานี ้คือ ความสอดคล้องแบบประกอบกนั (Complementary 
fit) หรือในกรณีของความสอดคล้องแบบเสริมกัน (Supplementary Fit) จะมองในมุมของความ
เหมือนกนัหรือความคล้ายคลึงกนัของคณุลกัษณะต่างๆ ของทัง้ตวับุคคลหรือพนกังานและองค์กร 
หากคุณลักษณะไปในทิศทางเดียวกัน ความสอดคล้องพอดีกันก็จะเกิดขึ น้ ดังจะแสดงใน
ภาพประกอบ 

 

ภาพประกอบ 3 แสดงความสมัพนัธ์ของแนวคิดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัสภาพแวดล้อม 
(Sekiguchi, 2004) 

 

5.1 ความหมายของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร 
การศึกษาเร่ืองความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร (Person-Organization Fit: P-

O Fit) นัน้มีแนวคิดที่ตัง้ต้นมาจากแนวคิดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับสภาพแวดล้อม 
(Person-Environmental Fit: P-E fit) ตามที่กล่าวข้างต้น เป็นแนวคิดที่ศึกษาเกี่ยวกบัปัจจยัต่างๆ 
ในสภาพแวดล้อมของการท างาน ซึ่งสามารถอธิบายถึงสิ่งที่เกิดขึน้ในองค์กรได้หลากหลาย
เหตุการณ์ (O’Reilly et al., 1991) ทัง้ในฝ่ายผู้หางานที่ต้องใช้การรับรู้ถึงความสอดคล้อง (Fit 
Perception) ในการเลือกองค์กรที่ตนจะเข้าท างาน เช่นเดียวกบัฝ่ายขององค์กรที่ต้องเลือกใช้การ
ประเมินความสอดคล้องกับการตัดสินใจเลือกจ้างงานบุคคล (Cable & Judge, 1997) การ
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ตัดสินใจดังกล่าวนีเ้ป็นเร่ืองที่ส าคัญกับทัง้ผู้ จ้างงานและตัวบุคคล มีงานวิจัยหลากหลายงานที่
พบว่าความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อมในองค์กรนัน้มีผลต่อ ความพึงพอใจในการ
ท างาน ความยึดมั่นผูกพันในองค์กร และการตัดสินในที่จะลาออก ซึ่งการศึกษาเกี่ยวกับความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับสภาพแวดล้อมในองค์กรมุ่งให้ความส าคัญกับกระบวนการเข้าสู่
องค์กร และการหลอมรวมพฤติกรรมในระยะแรก (Organizational Entry and Early Socialization) 
(Cable & Parsons, 2001) 

ความหมายของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับสภาพแวดล้อมในองค์กร คือ ความ
พอดีกนัระหว่างคณุลกัษณะของบุคคลกบัสิ่งแวดล้อมในองค์กร โดยคณุลกัษณะของบุคคล ได้แก่ 
ความต้องการทางจิตวิทยา ค่านิยม เป้าหมาย ลักษณะบุคลิกภาพ และความสามารถของบุคคล 
และคุณลักษณะของสิ่งแวดล้อมในองค์กร ได้แก่ วัฒนธรรม ค่านิยม สภาพแวดล้อม และ
บรรยากาศในการท างาน (Cable & Edward, 2004)  

แนวคิดเร่ืองความสอดคล้องระหว่างบุคคลและสภาพแวดล้อมมีรากฐานก าเนิดมาจาก
ปฏิสมัพนัธ์ในเชิงจิตวิทยา ได้รับความสนใจในการศึกษาอย่างแพร่หลายในสาขาวิชาสงัคมศาสตร์
และพฤติกรรมศาสตร์ โดยแนวคิดนีเ้ป็นแนวคิดที่เกี่ยวกบัความต้องการที่เหมาะสมในการด าเนิน
ชีวิตและมมุมองทางจิตเชิงบวกของบุคคลต่อสภาพแวดล้อมในองค์กร  

แนวคิดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัสภาพแวดล้อมถูกน าไปปรับใช้ภายในองค์กร
อย่างมาก Kristof-Brown et al. (2002)  กล่าวว่า แนวคิดนีค้รอบคลุมและสามารถน าไปใช้ได้ใน
หลายระบบของสภาพแวดล้อมการท างาน เมื่อน าไปใช้อย่างต่อเนื่องในระยะยาวจะก่อให้เกิด
คุณภาพมากยิ่ ง ขึ น้  (Judge and Ferris, 1992, as cited in Wheeler et al., 2005)  ภายใ ต้
โครงสร้างของแนวคิดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัสภาพแวดล้อม (Person-Environment Fit 
(P-E fit)) ยังมีแนวคิดอ่ืนอยู่ภายใต้แนวคิดนี ้ได้แก่ Person-Job fit (P-J fit), Person-Vocation fit 
(P-V fit), Person-Person fit (P-P fit), Person-Group fit (P-G fit) และ Person-Organization fit 
(P-O fit) 

ในส่วนของการวิจยัครัง้นีผู้้ วิจยัสนใจศึกษาเกี่ยวกบัแนวคิด person-organization fit (P-
O fit) โดยใช้ค าในภาษาไทยว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร ซึ่งมีรายละเอียด ดงันี ้

Rynes and Cable (2003) ได้ศึกษาถึงการจัดหาบุคคลเพื่อเข้าท างานโดยมีแนวโน้มที่
จะให้ความส าคญัต่อการคดัเลือกอย่างเหมาะสมส าหรับองค์กร ซึ่งบุคคลที่จะเข้ามาท างานต้องมี
ความสามารถที่เหมาะสมและสอดคล้องกับต าแหน่งงานที่สมัคร จากมุมมองขององค์กร
กระบวนการคดัเลือกและการพฒันาบุคคลแบบทัว่ไปแล้วนัน้จะมุ่งความส าคญัไปที่ การวิเคราะห์
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รูปแบบการท างาน และการก าหนดองค์ความรู้ ทักษะ และความสามารถของบุคลากร ซึ่งมี
งานวิจัยที่ได้ท าการศึกษาเชิงลึกในขอบเขตด้านความเชื่อ และความรู้สึกมากขึน้ จึงเป็นการ
เปลี่ยนแปลงในรูปแบบความนิยมแบบเดิมซึ่งตัง้อยู่บนฐานคิดทางด้านความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถ  “KSA’s” (Knowledge, Skill and Ability) ในการท างานเพื่อจ้างงานส าหรับองค์กร
ขยายมมุมองมาเป็นการวิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรในด้านบุคลิกภาพส่วน
บุคคล ความเชื่อ การให้คณุค่าของบุคคล และวัฒนธรรมขององค์กร หรือได้รับการสนบัสนุนจาก
องค์กรทัง้นี ้Schmieder (2001) ได้อธิบายถึงความก้าวหน้าของรูปแบบในการดึงดดูคนเก่ง การ
คัดเลือกสรรหาและการลดจ านวนพนักงาน (ASA : Attraction-Selection-Attrition) ซึ่งรูปแบบ
ดงักล่าวนีส้ามารถอธิบายถึงคณุค่าของงานว่าเป็นหวัใจส าคญัที่บุคคลจะใช้ในการตดัสินใจเลือก
ในการท างานที่เหมาะสมระหว่างตนเองกับองค์กร และตามที่ตนเองสนใจ เพื่อค้นหาองค์กรที่มี
วัฒนธรรมหรือลักษณะใกล้เคียงกับลักษณะของตนเอง หรือในทางกลับกันบุคคลนัน้ต้องมี
คุณลักษณะที่ใกล้เคียงกับองค์กร ซึ่งค่านิยมนบัเป็นสิ่งที่ส าคัญยิ่งส าหรับทัง้ตวับุคคลเองและตวั
องค์กรที่สามารถเปรียบเทียบและมีความหมายซึ่งกันและกันโดยตรง (Cable & Judge, 1997) 
นอกจากนี ้Arthur, Bell, Villado, and Doverspike (2006) ยงัได้กล่าวว่า ความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกบัองค์กรได้ถูกน ามาใช้ประกอบการตดัสินใจจ้างงานก็สามารถน ามาใช้เป็นมาตรวดัที่เป็น
มาตรฐานเดียวกับมาตรวัดทางจิตวิทยาหรือตามกฎหมายทั่วไปที่ใช้ในการทดสอบเพื่อการ
คดัเลือกตามรูปแบบอ่ืนๆ ด้วยเช่นกนั 

Kristof (1996) ได้อธิบายค าจ ากดัความของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร ไว้
ว่า การเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนัระหว่างบุคคล และองค์กรโดยจะเกิดขึน้เมื่อองค์กรที่มีวฒันธรรมที่
ใกล้เคียงกบัความต้องการของแต่ละบุคคลซึ่งบุคคลสามารถแลกเปลี่ยนลักษณะพืน้ฐานระหว่าง
กนัได้ และอาจเกิดขึน้เพียงแค่หนึ่งหรือทัง้สองอย่างก็ได้ การคดัสรรบุคคลจากส่วนกลางใช้วิธีการ
ที่แตกต่างกัน เพราะแต่ละบุคลล้วนมีความสนใจที่ต่างกันออกไป ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของ องค์กร 
ต าแหน่งที่ตัง้ที่สอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร โดยความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรนัน้
จะให้ความส าคัญไปที่กับความพอดีกันของพนักงานกับขัน้ตอนการท างาน และการสร้าง
เอกลักษณ์ขององค์กรผ่านค่านิยมองค์กร จนกระทัง้พนักงานซึมซับวัฒนธรรมในองค์กรในที่สดุ 
(Werbel & DeMarie, 2005) ความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนัได้รับการยอมรับซึ่งกนัและกนัในการน า
แนวคิดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรไปใช้ในองค์กร (Kristof-Brown et al., 2005) ทัง้นี ้ 
Westerman and Vanka (2005)  ได้กล่าวว่าความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรถูก
สันนิษฐานว่าเจตคติ พฤติกรรม และผลลัพธ์ของแต่ละบุคคลนัน้ไม่ได้มาจากบุคคลหรือ
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สิ่งแวดล้อมในการท างาน แต่เกิดขึน้จากความสมัพนัธ์ของทัง้สองฝ่าย จากองค์กรดงักล่าวมีความ
สอดคล้องกนัระหว่างตัวบุคคลกบัองค์กร และเกิดขึน้เมื่อมีการตดัสินใจจ้างงาน ดงันัน้จึงเป็นการ
สนับสนุนมุมมองของแนวคิดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับสภาพแวดล้อม (Chatman, 1989 
อ้างถึงใน Muhammad, Tahira Malik, Sobia, & Aneela, 2013) ระหว่างกระบวนการสรรหาเพื่อ
คดัเลือกพนกังานที่มีศกัยภาพที่เหมาะสมเพื่อการพฒันาองค์กร ในแง่ของความสอดคล้องระหว่าง
ค่านิยมที่ตัง้ไว้และการคดัสรรขององค์กร พวกเขามีศกัยภาพที่จะตดัสินใจไม่เลือกหากบุคคลนัน้ไม่
เหมาะสมกบัค่านิยมและการจ้างงานขององค์กร 

ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร (Person-Organization fit) ถ้ามองในมมุกว้าง
แล้วนัน้สามารถเข้าใจได้ว่า คือความเข้ากันได้ดีระหว่างเอกลักษณ์ของพนักงานแต่ละคนกับ
ภาพรวมขององค์กรที่พวกเขาท างานอยู่  O’Reilly et al. (1991) ได้เสนอแนวคิดของความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรให้เข้ากับวัฒนธรรมและค่านิยมของแต่ละบุคคลและองค์กร 
โดยพนักงานได้รับการประเมินและถูกจัดสรรให้อยู่ในต าแหน่งที่ เหมาะสมภายในองค์กร 
นอกจากนีค้วามสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร ยังถูกก าหนดว่าเป็นการวัด “บุคลิกภาพ” ที่
เหมาะสมระหว่างบุคคลและภาพรวมขององค์กรด้วย (Cable & Judge, 1997) ซึ่งได้มีผู้อธิบาย
ความหมายของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร (Person-Organization fit) ไว้เพิ่มเติม 
ดงัต่อไปนี ้ 

Kristof (1996) กล่าวว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร หมายถึง การรับรู้ของ
บุคคลถึงความคิด ความเชื่อ ความรู้สึกนึกคิดที่เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับองค์ก ร โดยความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรจะเกิดขึน้ตามเงื่อนไข ดังนี ้1) เอกลักษณ์อย่างน้อยหนึ่งอย่าง
เป็นที่ต้องการของคนอ่ืน 2) พวกเขาสามารถแบ่งปันคณุลกัษณะพืน้ฐานร่วมกนัได้ และ 3) เกิดขึน้
ทัง้ข้อ 1 และ 2  

Fogarty (1992 อ้างใน อดิศกัดิ์ สิงห์สีโว, 2549) กล่าวว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคล
กบัองค์กรเป็นความเหมือนหรือความคล้ายคลึงกนัของค่านิยมของบุคคลกบัค่านิยมขององค์กร มี
การตอบสนองซึ่งกันและกันจนท าให้เกิดการขัดเกลาทางสังคมขึน้ โดยความเหมาะสมนีเ้ป็นตวั
ผลกัดนัให้บุคลิกภาพส่วนบุคคลและคณุลกัษณะขององค์กรมีความกลมกลืนและพอดีกนั 

Vogel and Feldman (2009)  กล่าวว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร   
(Person-Organization  Fit)  คือ การที่บุคคลสามารถรับรู้ถึงความสอดคล้องของค่านิยม  
เป้าหมาย  วฒันธรรม บุคลิกลกัษณะ ปทสัถาน ความต้องการและมาตรฐาน  ที่สอดรับพอดีกนักบั
องค์กร  ความพอดีที่เกิดขึน้นีจ้ะเป็นความรู้สึกทางด้านบวกที่บุคลากรนัน้มีต่อองค์กร และสามารถ
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สร้างแรงจูงใจในการท างานให้แก่บุคคลได้ โดยจะต้องเกิดขึน้จากการร่วมมือกันของบุคคลและ
องค์กร เพื่อให้สามารถบรรลถุึงเป้าหมายที่ร่วมกนัตัง้ไว้ การที่จะเกิดความสอดคล้องของบุคคลกับ
องค์กรได้นัน้ อย่างน้อยที่สุดจะต้องเกิดขึน้จากการจัดหาสิ่งต่างๆ  เพื่อตอบสนองความต้องการ
ของบุคคลและองค์กร หรืออาจเกิดจากความร่วมมือกนัของทัง้สองฝ่ายที่มีคณุลกัษณะพืน้ฐานที่
คล้ายคลึงกัน เพื่อให้เกิดความสอดคล้องของบุคคลกับองค์กร  เช่น  ด้านความสามารถหลัก  
(Competency)  

Tom (1971 อ้างถึงใน Kristof-Brown  A & Guay, 2011) กล่าวว่า บุคคลจะสามารถ
ประสบความส าเร็จได้ในองค์กรที่มีคุณลักษณะที่เหมือนกับตนเอง การศึกษาความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับองค์กรมักมุ่งเน้นไปที่ความเหมือนหรือความคล้ายคลึงกันระหว่างบุคคลกับ
องค์กร รวมไปถึงความคล้ายคลึงกันระหว่างบุคลิกภาพของบุคคลและบรรยากาศขององค์กร 
ความคล้ายคลึงระหว่างค่านิยมของบุคคลกบัคณุค่าขององค์กร และความคล้ายคลึงกันระหว่าง
เป้าหมายของบุคลากรและเป้าหมายขององค์กร   

Kim (2012) ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร หมายถึง การที่คุณลักษณะบาง
ประการขององค์กรนัน้ตรงกนักบัคุณลักษณะของบุคคล และระดับของการให้คุณค่าของทัง้สอง
ฝ่ายมีความสอดคล้องกลมกลืนกนั (Congruence) หรือพอดี (Fit) กัน ทัง้ในด้านของเจตคติและ
พฤติกรรม 

จากการศึกษาและการให้ความหมายของค าว่าความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร 
ที่มีนักวิชาการกล่าวไว้ในข้างต้นนัน้ ส าหรับการวิจัยครัง้นีจ้ึงสรุปให้ความหมายของความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรว่า หมายถึง การที่ครูศูนย์การศึกษาพิเศษรับรู้ถึงความ
คล้ายคลึงกันระหว่างคุณลักษณะของตนเองกับคุณลักษณะขององค์กร ทัง้ในด้านความเชื่อ 
ค่านิยม เจตคติ เป้าหมาย และวิสัยทัศน์ และทัง้สองฝ่ายสามารถตอบสนองหรือเติมเต็มความ
ต้องการของอีกฝ่ายได้ ซึ่ งความต้องการขององค์กรที่มีต่อบุคลากร คือ ทักษะ ความรู้  
ความสามารถ ความตัง้ใจในการท างานและคณุภาพงาน และความต้องการของบุคลากรที่มีต่อ
องค์กร ได้แก่ ค่าตอบแทน สวัสดิการ ความมั่นคงในงาน เวลา ปริมาณงาน และโอกาสในการ
ก้าวหน้าในงาน ซึ่งความต้องการและความสามารถในการตอบสนองของทัง้สองฝ่ายต้องพอดีกนั 

5.2 การวัดและองค์ประกอบของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร 
Kristof-Brown et al. (2005) ได้แบ่งการวดัความสอดคล้องออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ 

1. การวดัทางตรง (Direct Measure) เป็นการวดัความสอดคล้องทางตรงจากบุคคล 
ซึ่งเป็นการวดัการรับรู้ความสอดคล้องของบุคคล (Perceived Fit) ตวัอย่างข้อค าถาม เช่น “ฉันรู้สึก
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ว่าความรู้ของฉันนัน้เหมาะสมกบังานที่ท าอยู่” โดยก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนตามมาตรวดัของ 
Likert (Likert Scale) 

2.  การวัดทางอ้อม ( Indirect Measure)  เ ป็นการเปรียบเทียบกัน โดยแยกวัด
คณุลกัษณะด้านบุคคลและส่ิงแวดล้อม ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 วิธี 

2.1 ความสอดคล้องแบบอัตวิสัย (Subjective Fit)  หมายถึง การวัดความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อมที่บุคคลรับรู้ โดยวัดจากบุคคลเดียว แต่ถามเปรียบเทียบ
สภาวะที่เป็นจริง (Current) กบัสภาวะที่บุคคลต้องการ (Deal) 

2.2 ความสอดคล้องแบบวัตถุวิสัย (Objective Fit) เป็นการวัดความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกบัสิ่งแวดล้อม โดยวัดจากหลายๆ แหล่ง เป็นการถามในลกัษณะที่ให้เปรียบเทียบ
ข้อมูล ระหว่างสภาวะที่เป็นจริงตามที่บุคคลนัน้รับรู้ กับข้อมูลจากแหล่งอ่ืน เช่น มุมมองจาก
เจ้าของกิจการ หรือค่าเฉล่ียจากพนกังานคนอ่ืน เป็นต้น 

จากการศึกษาการวัดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรของ  Gregory and 
Albritton (2009) ได้ใช้เคร่ืองมือวัดการรับรู้ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร โดยการ
พัฒนาจากเคร่ืองมือของ Cable & Judge ที่ประกอบด้วยแบบวัดที่มีข้อค าถามใหม่ 3 ข้อ เพื่อวดั
การรับรู้ความสอดคล้องของบุคคลที่มีต่อองค์กร ซึ่งแบบวัดดงักล่าวมีความเที่ยง (Reliability) สูง 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาที่ระดับ .94 ตัวอย่างข้อค าถาม “คุณค่าและคุณลักษณะขององค์กร
สามารถตอบสนองการให้คณุค่าและบุคลิกภาพของคณุ?” 

นอกจากนีใ้นการวัดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรของ Anja Überschaer 
Matthias Baum Bjoern-Thore Bietz Rüdiger Kabst (2016) พบว่า ได้แบ่งการวดัออกเป็น 2 วิธี 
ดงันี ้

1. การวดัความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรแบบอตัวิสยั (subjective person-
organization fit) โดยใช้ข้อค าถาม 3 ข้อ การประเมินแบบ 7 ระดับ (Likert scale) (ค่าคะแนน
ตัง้แต่ -3 จนถึง +3) ท าการพัฒนาจากเคร่ืองมือของ Cable & Judge ตัวอย่างข้อค าถาม “ความ
ลงตัวหรือความสอดคล้องระหว่างคุณกบัองค์กรในด้านของคุณค่า เป้าหมาย และบุคลิกภาพ อยู่
ในระดบัใด” ค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟา ของเคร่ืองมือนีอ้ยู่ที่ระดบั .86 

2. การวดัความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรแบบวตัถุวิสยั (objective person-
organization fit)  ตามแนวคิดของ Kristof และอีกเคร่ืองมือของ Collins & Stevens ในการ
ด าเนินการวัดความสอดคล้องแบบวัตถุวิสัยนัน้จะใช้ค่าสัมบูรณ์ของผลต่างระหว่างคุณลักษณะ
ส่วนบุคคลกับองค์กร ( |X-Y|) คุณบักษณะขององค์กรคือความเชื่อทัง้หมดที่คิดว่าองค์กรจะ
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ตอบสนองให้แก่พนักงาน (ตัวอย่างข้อค าถาม “องค์กรนี ้เป็นองค์กรที่มีสภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่ดี” มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาที่ .86) คุณลักษณะของบุคคลนัน้วัดโดยการถามตามล าดบั
ความส าคญัของแต่ละคณุลกัษณะ (ตวัอย่างข้อค าถาม “คณุลกัษณะใดเป็นคณุลกัษณะส าหรับผู้
ว่าจ้างของคณุ?: มีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี?” ค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาที่ .75)  

จากการศึกษาความหมายและการวัดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรของ
นักวิชาการดังกล่าว ผู้ วิจัยจะท าการพัฒนาเคร่ืองมือที่ใช้วัดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
องค์กร โดยใช้รูปแบบการวดัทางอ้อมที่ปรับปรุงจากแบบวดัของ Kristof-Brown et al. (2005) และ
พฒันาขึน้โดยปรับปรุงข้อค าถามให้สอดคล้องกบับริบท และนิยามศพัท์ของการวิจยั และแก้ไขข้อ
ค าถามให้สอดรับกบับริบทของกลุ่มเป้าหมายที่ต้องการศึกษา คือบุคลากรศนูย์การศึกษาพิเศษ 

5.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกบัความสอดคล้องระหว่างบคุคลกับองค์กร  
ความส าเร็จจากการมีระดับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรที่สูงนัน้มีความ

น่าสนใจในประเด็นที่ก่อให้เกิดผลทางบวกของงานกบัความสมัพนัธ์ที่ดีกบังาน มากไปกว่านัน้ใน
บริบทของการดึงคนเข้าร่วมงานและการแข่งขนักนัในความสามารถ และ P-O fit ยงัเป็นสิ่งที่ค า้ยนั
ให้เกิดวัฒนธรรมขององค์กรอีกด้วย (Ng & Burke, 2005) นอกจากนัน้ยังมีการอ้างถึงการศึกษา
ผลกระทบที่ส าคญัที่เกิดมาจากความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร อันได้แก่ ความสนใจใน
การสมัครงาน ความพึงพอใจในงานและอาชีพ สุขภาพจิตและความเครียด พฤติกรรมบุคลากร 
การแสวงหาและการถ่ายทอดความรู้ ประเด็นต้านจริยธรรมวิชาชีพ อัตลักษณ์ขององค์กร 
ประสิทธิภาพของงาน และการตดัสินใจในการลาออก (Michael., 2007)  

การศึกษาเร่ือง ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรและทฤษฎีเจตคติในงาน : ใน
ความหมายของความพึงพอใจ, ต าแหน่งงาน และความส าเร็จในอาชีพ ของ Bretz and Judge 
(1994) พบว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อการส่งเสริมให้มี
ต าแหน่งของงานและความพึงพอใจในงาน และยงัพบปัจจยัทางอ้อมที่อาจสนบัสนุนให้เกิดความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร นั่นคือ ค่าตอบแทน (เงินเดือน) และระดับของพนักงาน ที่
ความคลาดเคลื่อนระดบั .05 

การศึกษาของ Larson, S. M. Norman, L. W. Hughes, and J. B. Avey (2013) วิจัย
เร่ือง แรงจูงใจในการบริการสาธารณะในกลุ่มอุดมศึกษา บทบาทการส่งผ่านของความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับองค์กรและความมุ่งมั่นในองค์กร : โมเดลการส่งผ่านหลายตัวแปร ของ Jin, 
Mcdonald, and Park (2018) การศึกษามีเป้าหมายเพื่อตรวจสอบโมเดการส่งผ่าน 3 โมเดลกับ
กลุ่มผู้ที่อยู่ในมหาวิทยาลัยจ านวน 692 คน พบว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรและ
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ความมุ่งมั่นในองค์กรสามารถเป็นตัวแปรส่งผ่านเพื่อเชื่อมโยงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะและพฤติกรรมการเป็นพลเมืองขององค์กร 

จากการสืบค้นงานวิจัยและเอกสาที่เกี่ยวข้อง พบว่า ตัวแปรความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับองค์มีบทบาทส าคัญในการเป็นตัวแปรส่งผ่านอิทธิพล นอกจากนีแ้ล้วยังพบงานวิจยัที่
เกี่ยวข้องของตัวแปรความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร กับตัวแปรผลสุขภาวะเชิงอัตวิสยั
และความเหนื่อยหน่ายในงานน (Person-organization fit, well-being and burnout) ดงันี ้

M. D. Larson, S. M. Norman, L. W. Hughes, and J. B. Avey (2013) การศึกษาเร่ือง 
ทุนทางจิตวิทยา มุมมองใหม่ เพื่อท าความเข้าใจความสอดคล้องของพนกังานต่อองค์กรและเจต
คติ ในส่วนที่เกี่ยวข้องระหว่างตวัแปรความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรและสุขภาวะเชิงอัต
วิสัย (ซึ่งงานวิจัยเล่มนีศ้ึกษาในส่วนของความพึงพอใจในงาน) พบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวก
อย่างมีนัยส าคัญระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรและความพึงพอใจในงานใน
ทางบวก (r = .79, p = .01) 

การวิจยัเร่ืองความสอดคล้องระหว่างค่านิยมบุคคลกบัองค์กร ความเหนื่อยหน่ายในงาน
และความไขว้เขวของทรัพยากรบุคคล Siegall and McDonald (2014) ศึกษาบทบาทการเป็นตวั
แปรส่งผ่านของความเหนื่อยหน่ายในงานที่มีต่อความสมัพนัธ์ของความสอดคล้องระหว่างค่านิยม
บุคคลกับองค์กรและผลการปฏิบัตงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยจ านวน 135 คน ซึ่งจาก
การศึกษามีการค้นพบที่เกี่ยวข้อง ดังนี  ้ความสอดคล้องระหว่างค่านิยมบุคคลกับองค์ก รมี
ความสมัพนัธ์ในทางลบกบัความเหนื่อยหน่ายในงานทัง้ภาพรวมและรายด้าน (ภาวะเหนื่อยหน่าย
ในงานในภาพรวม -.56 ความอ่อนล้าทางอารมณ์ -.56 และการลดคณุค่าความเป็นบุคคลในผู้ อ่ืน -
.37 ที่ความคลาดเคลื่อน p < .01) แลยงัพบความสมัพนัธ์ทางบวกระหว่างความสอดคล้องระหว่าง
ค่านิยมบุคคลกบัองค์กรและความพึงพอใจ ในด้านบวกที่ระดบั .70 ความคลาดเคลื่อน p < .01 

การศึกษาของ Park et al. (2011) เร่ือง การศึกษาตัวแปรขัน้กลางของความสัมพันธ์
ระหว่างความสอดคล้องของงบุคคลกับงาน (P-J fit) และสุขภาวะเชิงอัตวิสัย (subjective well-
being) ในกลุ่มพนกังานชาวเอเชีย มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาบทบาทการเป็นตัวแปรขัน้กลางของ
การประเมินตนเองและความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร  พบว่า 1) พนักงานที่มี
ความสามารถในการประเมินตนเองในระดับสูงจะมีสุขภาวะทางจิต (เชิงอัตวิสัย) ที่สูง และ 2) 
พนักงานที่มีความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรในระดับสูงจะมีความสุข (happiness) สูง
กว่าพนักงานที่มีความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรที่ต ่า ซึ่งสามารถสรุปในประเด็นที่
เกี่ยวข้องกับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรได้ ดังนี ้ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบั
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องค์กรมีความส าพันธ์ในทางบวกกับความสุขอย่างมีนัยส าคัญ (r = .33, p = .001) และมี
ความสมัพนัธ์ทางลบกบัภาวะซึมเศร้าอย่างมีนยัส าคญัที่ (r = -.15, p = .05) 

การศึกษาของ Grobler and Rensburg (2019) เ ร่ือง บรรยากาศในองค์กร ความ
สอดคล้องตระหว่างบุคคลกับองค์กร และความตัง้ใจลาออก: มุมมองของแต่ละช่วงวัย ใน
สถาบันการศึกษาระดับสูงของชาวแอฟริกาใต้  พบว่า ในส่วนที่เกี่ยวข้องของงานวิจัยนีค้ือ 
ความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรและความตัง้ใจลาออกอย่างมี
นัยส าคัญ ดังนี ้ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรแบบเสริม (Supplementary fit) และ
ความตัง้ใจลาออกมีความสมัพนัธ์ทางลบ (r = -.28) ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรแบบ
ประกอบ (Complementary fit) และความตัง้ใจลาออก มีความสัมพันธ์ทางลบ (r = -.52) และ
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรในภาพรวมเละความตัง้ใจลาออกมีความสัมพนัธ์ทางลบ 
(r = .46) โดยที่มีค่านยัส าคญัทางสถิติที่ p < .001 

นอกจากนัน้การศึกษาของ El-Sakka (2016) เร่ีอง ความสมัพนัธ์ระหว่างความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับองค์กร ความเหนื่อยหน่ายในงาน และความตัง้ใจลาออก ของผู้ปฏิบัติงานด้าน
วิชาการวิทยาลยันานาชาติแคนาดา ซึ่งสรุปได้ ดังนี ้พบความสมัพนัธ์ในทางลบอย่างมีนยัส าคญั
ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรและความเหนื่อยหน่ายในงานในภาพรวม (r = -
.716) และความสัมพันธ์ในทางลบอย่างมีนัยส าคญัระหว่าง P-O Fit และองค์ประกอบด้านต่างๆ 
ของความเหนื่อยหน่ายในงาน ดงันี ้ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ (r = -.717), ด้านการลดคณุค่า
ความเป็นบุคคลในตวัผู้ อ่ืน (r = -.670) และด้านการลดคณุค่าความส าเร็จในงานของตนเอง (r = -
.540) ที่ระดับความคลาดเคลื่อน p < .01 โดยผู้ วิจัยอภิปรายว่าการมีระดับความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับองค์กรที่สงูจะมีความเหนื่อยหน่ายในงานที่ต ่า ส าหรับในส่วนของความเหนื่อย
หน่ายในงานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความตัง้ใจลาออกทัง้ในภาพรวมและรายด้าน (ความอ่อน
ล้าทางอารมณ์ การลดคณุค่าความส าเร็จของตนเอง และการลดคณุค่าในบุคคลอ่ืน) ที่มีค่าสถิติ (r 
= .640, r = .748, r = .509 & r = .658) ที่ระดับ p < .01 และยังพบความสัมพันธ์ระหว่างความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรและความตัง้ใจลาออก ในทางลบอย่างมีนัยสัคัญทางสถิติที่
ระดบั (r = -.687, p < .01)  

Park, Monnot, Jacob, and Wagner (2011) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรและสขุภาวะเชิงอตัวิสยัในกลุ่มพนกังานชาวเอเชีย 90 คน 
โดยแบ่งการศึกษาออกเป็น 2 ครัง้ ตรวจสอบโดยใช้การส ารวจภาพตัดขวาง ผลการศึกษาครัง้ที่ 1 
พบว่า ความต้องการส่วนบุคคล (Need-Support) เป็นส่วนหนึ่งขององค์ประกอบของความ
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สอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร (P-O fit)  ไม่มีนัยส าคญัทางสถิติต่อภาวะซึมเศร้า (r = .09, p 
= .213) ในทางกลบักนั N-S fit มีนยัส าคญัต่อความสมัพนัธ์กับความสขุ (r = .39, p = .000) และ
เกณฑ์การประเมิณของ N-S fit ที่อยู่ในระดบัสงู มีผลต่อความสขุที่สงูขึน้ตามไปด้วย  (r = .52, p= 
.000) ผลการศึกษาครัง้ที่ 2  พบว่า ความสมัพนัธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร 
(P-O fit)  และ ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน (P-J Fit) เมื่อความสัมพันธ์ทัง้สองอยู่ใน
เกณฑ์ที่สูง ความสุขก็อยู่ในเกณฑ์สูงเช่นกัน และเมื่อความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับองค์กร (P-O fit)  และ ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน (P-J Fit) อยู่ใน
เกณฑ์ต ่า สขุภาวะเชิงอตัวิสยัก็อยู่ในเกณฑ์ต ่าไปด้วย โดย N-S fit เกี่ยวข้องกบัความสขุ โดยพบค่า
นยัส าคญัที่ (r= .30, p =.002) แต่ไม่มคีวามสมัพนัธ์ต่อภาวะซึมเศร้า (r =.16, p =.067) ในขณะที่ 
D-A fit มีความเกี่ยวข้องอย่างมากกบัทัง้คู่ ภาวะซึมเศร้า (r= .23, p .013) และความสขุ (r= .22, p 
=.019) และ การสนับสนุนบางส่วนของ P-O fit มีผลต่อความสุขอย่างมีนัยส าคัญ (r= .33, p= 
.001) และไม่มีผลกบัภาวะซึมเศร้า (r= .15, p= .085) 

6. แนวคิดทุนทางจิตวิทยา (Psychological Capital: PsyCap) 
ซีลิกแมน (Seligman) อาจารย์จิตวิทยาจากมหาวิทยาลัยเพซิวาเนีย University of 

Pennsylvania อดีตประธานสมาคมจิตวิทยาแห่งอเมริกา American Psychology Association 
(A.P.A) ผู้บุกเบิกแนวคิดจิตวิทยาเชิงบวกได้ให้ค านิยามความหมายที่เกี่ยวกบัจติวิทยาเชิงบวกโดย
สรุปไว้ว่า จิตวิทยาเชิงบวกนัน้เป็นส ารวจและเน้นศึกษาไปที่จุดแข็งของมนุษย์โดยยึดหลกัการทาง
วิทยาศาสตร์ และซีลิกแมนยังมีความเชื่อว่าจิตวิทยามิใช่ศาสตร์ที่ศึกษาเพียงแค่จุดด้อยหรือ
ผลกระทบที่เกิดขึน้กับบุคคล (Weakness and Damage) โดยที่เดิมทีนัน้จิตวิทยามักมุ่งเน้นไปที่
การศึกษาแต่สภาวะปัญหาหรือเร่ืองทางลบของบุคคลเป็นหลัก แต่ยังคงขาดการศึกษาเกี่ยวกบั
ความเข้มแข็งทางด้านจิตใจ ซึ่งอาจจะเป็นปัจจยัส าคญัที่จะปกป้องบุคคลจากปัญหาสขุภาวะทาง
จิตได้ (Seligman, 1998) สงัเกตได้จากการรวบรวมผลงานการวิจยัที่เกี่ยวข้องกบัจิตวิทยาจ านวน
ประมาณ 200,000 เร่ือง พบว่า การศึกษาส่วนใหญ่มุ่งเน้นเกี่ยวกับการบ าบัดรักษาผู้ ป่วยจิตเวช 
ภาวะซึมเศร้า ความวิตกกังวลและความกลัว แต่ในส่วนที่ศึกษาเกี่ยวกับแนวคิดเชิงบวกและ
ศกัยภาพด้านบวกของมนุษย์มีอยู่น้อยมาก ซึ่งความจริงแล้วแนวคิดด้านจิตวิทยามิได้มีเพียงความ
มุ่งหมายที่จะบ าบดัรักษาและดแูลผู้ที่มีปัญหาสุขภาพจิตเพียงอย่างเดียว แต่ศาสตร์ของจิตวิทยา
ยังต้องช่วยเติมเต็มและพัฒนาศักยภาพของตนเองที่มีอยู่เป็นพืน้ฐานของตัวบุคคลอยู่แล้วให้มี
ประสิทธิภาพสงูยิ่งขึน้(Luthans,Avey & Petera 2008 อ้างถึงใน สายสมร เฉลยกิตติ, 2554) 
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ปัจจุบนัจิตวิทยาเชิงบวกได้รับการยอมรับและเป็นที่นิยมมากขึน้ มีนกัจิตวิทยาหลายทา่น
น าแนวคิดมาประยุกต์เพื่อศึกษาต่อยอด ซึ่งเป็นสิ่งที่ชีใ้ห้เห็นว่าจิตวิทยาเชิงบวกนัน้เป็นศาสตร์ที่
ก าลังได้รับความนิยมอย่างมากในช่วงนี ้  มีนักจิตวิทยาและนักวิชาการที่มุ่งศึกษาตัวแ ปรที่
เกี่ยวข้องกับจิตวิทยาเชิงบวก เข่น ความสุข (Happiness) สุขภาวะ (Well-being) ความส าเร็จใน
ชีวิตของผู้สงูวยั (Successful aging) เป็นต้น การศึกษาในครัง้นีผู้้ วิจยัเห็นว่าจิตวิทยาเชิงบวกนัน้
เป็นแนวคิดที่ทันสมัยและเป็นประโยชน์ จึงได้ยกเอาทุนทางจิตวิทยา ซึ่งเ ป็นแนวคิดที่พัฒนามา
จากฐานของแนวคิดจิตวิทยาเชิงบวกมาเป็นตวัแปรอิสระในการศึกษาครัง้นี ้

6.1 ความหมายของทุนทางจิตวิทยา 
ค าว่า “ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก” แปลมาจากภาษาอังกฤษที่ใช้ค าว่า “Positive 

Psychological Capital” (PPC) จากเดิมที่เคยใช้เพียงค าว่า “Psychological Capital” (PsyCap) 
ซึ่งในงานวิจยัเล่มนีผู้้ วิจยัจะใช้ค าว่า “Psychological Capital” ค าย่อว่า “PsyCap” และภาษาไทย
ว่า “ทุนทางจิตวิทยา” โดยปกติแล้วค าว่า “ทุน” จะใช้ในการประเมินค่าในลักษณะของ
เศรษฐศาสตร์หรือการเงิน แต่ส าหรับกรณีนีทุ้นถูกใช้ในการประเมินคณุลักษณะของมนุษย์หรือ
เรียกว่าทุนมนุษย์ ซึ่งทุนทางจิตวิทยานัน้เป็นสิ่งที่แสดงให้เห็นถึงความเป็นไปได้ของแรงจูงใจของ
มนุษย์ ซึ่งสามารถเพิ่มพูนขึน้ได้หากมีทุนทางจิตวิทยาอยู่ในระดับที่สูงมากพอ (Luthans et al., 
2007)  

ผู้ วิจัยได้ศึกษาการให้ความหมายของค าว่าทุนทางจิตวิทยา จากงานวิจัยเล่มอ่ืนๆ พอ
สงัเขป ดงันี ้

Luthans et al. (2007) กล่าวว่า ทุนทางจิตวิทยานัน้นบัเป็นคณุลกัษณะทางจิตใจในด้าน
บวกของปัจเจกบุคคล ซึ่งมีความจ าเพาะเจาะจง สามารถท าการวดัและพฒันาได้ มีการน ามาปรก
ยุกต์ใช้ในการบริหารจดัการบุคคลหรือจูงใจให้พนกังานสามารถปฏิบตัิงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ซึ่งทุนทางจิตวิทยามีองค์ประกอบภายใน 4 องค์ประกอบ และจะกล่าวในหัวข้อขององค์ประกอบ
ของทุนทางจิตวิทยา ในต่อไป 

Nelson and Cooper (2007) ให้ค าจ ากดัความว่า ทุนทางจิตวิทยาเป็นสิ่งที่มีอัตลกัษณ์
เฉพาะตวั (PsyCap is unique) ถูกปลกูฝัง หล่อหลอม ถ่ายทอดทางสงัคมมาอย่างจ าเพาะเจาะจง 
เกิดการแลกเปลี่ยนระหว่างหวัหน้างานและลกูน้องในระหว่างการท างาน ก่อให้เกิดองค์ความรู้ที่
อยู่ภายในตวัของบุคคล (Tacit knowledge) และเป็นประโยชน์อย่างมากต่อการบริหารจดัการและ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพราะทุนทางจิตวิทยากบัพฤติกรรมในการท างานมีความสัมพนัธ์ต่อ
กนั  อนัจะน ามาซึ่งผลทางบวก และป้องกนัสิ่งไม่พึงประสงค์ของบุคคล 
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พชัราภรณ์ ศรีสวสัดิ์ (2555) ให้ความหมายว่า เป็นสภาวะทางจิตใจของบุคคลที่แสดงถึง
ความเข้มแข็งและมีศักยภาพทางด้านจิตใจ แม้บุคคลจะประสบกับปัญหาหรือมีอุปสรรคในการ
ท างานก็จะยังสร้างเสริมพฤติกรรมในทางบวก ยังคงมีความหวัง มั่นใจว่าตนนัน้จะยังสามารถ
แก้ไขปัญหาได้ ซึ่งสภาวะทางจิตใจนีจ้ะส่งผลถึงพฤติกรรมในภาพรวมขององค์กรด้วย 

สายสมร เฉลยกิตติ (2554) ทุนทางจิตวิทยาของพยาบาลวิชาชีพ หมายความว่า การรับรู้
ถึงความเชื่อมั่นในการพัฒนาของสภาวะจิตใจทางบวก ในการท างานของพยาบาลวิชาชีพที่มี
ความตัง้ใจ มีแนวทางชดัเจนเพื่อไปสู่เป้าหมายในการท างานพยาบาล มีการมองสถานการณ์ต่างๆ 
ในด้านบวก มีความมั่นใจว่าตนสามารถท างานต่างๆ ให้ส าเร็จได้ แม้ว่าการปฏิบัติการพยาบาล
จะต้องเผชิญกับปัญหา อุปสรรคหรือสถานการณ์ที่ไม่พึงประสงค์ ก็มีความสามารถฟื้นฟูสภาพ
ตนเองให้กลบัมาปฏิบตัิงานได้ในระดบัเดิมหรือดีขึน้ 

สิริพร วงษ์โทน (2554) อธิบายว่า แนวคิดของทุนทางจิตวิทยา เป็นแนวคิดที่ได้รับการ
พัฒนามาจากการศึกษาพฤติกรรมขององค์กรเชิงบวก ซึ่งมีพืน้ฐานความคิดจากแนวคิดของกลุ่ม
จิตวิทยาเชิงบวก โดยแนวคิดของทุนทางจิตวิทยาเป็นการศึกษาที่ประยุกต์ใช้คุณสมบัติหรือ
คุณลักษณะในด้านดี ซึ่งเป็นด้านบวกของบุคคล ได้แก่ การรับรู้ความสามารถของตน ความหวงั 
การมองโลกในแง่ดี และความยืดหยุ่นทางอารมณ์ 

ณัฐวุฒิ อรินทร์ (2555) ได้ให้ความหมายของ ทุนทางจิตวิทยาของบุคลากรสาธารณสขุ
ในจังหวัดชายแดนใต้ ไว้ว่า สภาวะทางจิตใจในทางบวกของบุคลากรสาธารณะสุขต่อการ
ปฏิบัติงานแม้ว่าจะอยู่ในภาวะความไม่สงบ โดยยังเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง มีวิถี
ความคิดที่สร้างสรรค์ในทางบวก คิดว่ามีหนทางที่จะน าตนเองไปสู่ความส าเร็จ หากมีอปุสรรคก็ยงั
คิดหาหนทางเลือกอื่นๆ ได้อีก และมีสมรรถณะทางจิตใจที่จะปรับสภาพจิตใจกลบัคืนให้เป็นปกติ 
มีจิตใจสงบ สามารถท างานได้เหมือนเดิมตามแนวคิดของลธูานส์และคณะ 

ธัญญามาศ ปัญญายิ่ง (2559) ได้สรุปความหมายของทุนทางจิตวิทยาไว้ว่า เป็นแนวคิด
ของบุคคลทางด้านบวกซึ่งเป็นพืน้ฐานส าคัญในการพัฒนาศักยภาพของบุคคลให้ประสบ
ความส าเร็จในด้านการท างาน ตลอดจนมีพฤติกรรมด้านบวกในการด าเนินชีวิต ทัง้การปฏิบตัิงาน
ในองค์กรและการด าเนินชีวิตประจ าวนั 

6.2 ความเป็นมาของทุนทางจิตวิทยา 
จุดเร่ิมต้นของการศึกษาทุนทางจิตวิทยานัน้ เร่ิมมาจากการศึกษาแนวคิดของจิตวิทยา

เชิงบวก Positive Psychology โดยผู้บุกเบิกแนวคิดนีค้ือ มาร์ติน ซีลิกแมน (Martin Seligman) 
เป็นผู้ เสนอแนวทางและมุมมองใหม่ๆ ในการค้นคว้าทางจิตวิทยา โดยซีลิ กแมนได้ศึกษาต่อ
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ยอดจากแนวคิดทฤษฎีของกลุ่มมนุษยนิยม (Humanistic Psychology) ของอับราฮัม มาสโลว 
และคาร์ล โรเจอร์ส ซึ่งมาสโลวได้กล่าวถึงทฤษฎีความต้องการตามล าดบัขัน้ (Needs Hierarchy 
Theory) ไว้ว่า มนุษย์นัน้มีความต้องการเป็นล าดับขัน้ เมื่อความต้องการในล าดับขัน้หนึ่งๆ ได้รับ
การตอบสนองแล้ว มนุษย์จะเกิดความต้องการในระดบัขัน้ที่สงูขึน้ไปอีก  

6.3 องค์ประกอบของทุนทางจิตวิทยา 
แนวคิดทุนทางจิตวิทยาได้ถูกพูดถึงครัง้แรกโดย ลูธานส์และคณะ (Luthans et al., 

2007) โดยมีโครงสร้างที่ประกอบไปด้วย 1) การรับรู้ความสามารถของตน (Self-efficacy) 2) 
ความหวงั (Hope) 3) การมองโลกในแง่ดีหรือมีความคิดทางบวก (Optimism) และ 4) การฟืน้คืน
สภาพ (Resilience) แต่อย่างไรก็ตามก็ยงัมีตัวแปรทางจิตวิทยาเชิงบวกอื่นที่เกี่ยวข้องอีก (Avey, 
Luthans, & Mhatre, 2008) แต่ส าหรับการวิจัยครัง้นี ้ผู้ วิจัยจะขอหยิบยกเฉพาะ 4 ตัวแปรหลักที่
เป็นที่ยอมรับนีม้าท าการศึกษา ซึ่งจะอธิบายไว้ในองค์ประกอบของทุนทางจิตวิทยา ดงันี ้

Luthans et al. (2007) ได้พฒันาองค์ประกอบทุนทางจิตวิทยาเชงิบวกทีม่ีอยู่ในบุคคลแต่
ละคน มีความเฉพาะเจาะจง เพื่อสามารถวดัและพฒันาได้ ซึ่งมี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การรับรู้
ความสามารถของตน (Self-efficacy) เป็นการพยายามเพิ่มความพยายามในการท างานที่ท้าทาย
ความสามารถของตนเองให้ประสบความส าเร็จ 2) ความหวัง (Hope) คือความมุ่งหวังที่จะไปถึง
เป้าหมายและหากจ าเป็นก็สามารถปรับเปลี่ยนแนวทางไปสู่เป้าหมายแห่งความส าเร็จได้ 3) การ
มองโลกในแง่ดีหรือมีความคิดทางบวก (Optimism) เป็นการนึกถึงความส าเร็จที่จะเกิดขึน้ใน
ปัจจุบนัและในอนาคต 4) การฟืน้คืนสภาพ (Resilience) คือเมื่อพบเจอปัญหาและอปุสรรคในการ
ท างานเพื่อบรรลุตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ สามารถที่จะควบคุมและปรับอารมณ์คืนสู้สภาพปกติได้
อย่างรวดเร็ว  มีรายละเอียด 

1. การรับรู้ความสามารถของตน (Self-efficacy) 
ความหมายของการรับรู้ความสามารถของตน 
การรับรู้ความสามารถของตน (Self-efficacy) อยู่บนฐานแนวคิดแบนดูรา เชื่อว่า

บุคคลสามารถสร้างสรรค์ผลงานของตนเองได้จากความพยายามและมีศกัยภาพ ซึ่งการมีความ
เชื่อหรือความมั่นใจในความสามารถของตนเองนัน้จะส่งเสริมให้บุคคลต่อสู้กับความกังวลและ
ความไม่สบายใจต่างๆ ได้ (Usher & Pajares, 2008) โดยได้มีผู้ ให้ความหมายของความมัน่ใจใน
ความสามารถของตนเองไว้ ดงันี ้

Luthans and Youssef (2004) ให้ค านิยามการรับรู้ความสามารถของตนว่า เป็น
ความเชื่อมั่นในความสามารถของบุคคลที่จะระดมพลังแรงจูงใจ ต้นทุนทางสติปัญญา และ
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แนวทางการปฏิบัติภายใต้เงื่อนไขที่ก าหนด โดยผู้ที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองจะเป็น
บุคคลที่เลือกงานที่ท้าทายความสามารถและต้องใช้ความมานะพยายาม มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ
และมีความพยายามที่จะท าเป้าหมายให้ส าเร็จ เมื่อต้องพบเจอปัญหาหรืออปุสรรคก็พยายามที่จะ
ผ่านไปให้ได้ 

ติลลยา อินดร (2553) ให้ความหมายว่า ความรู้สึกภายในของบุคคลในการจดัการ
กบัความต้องการโดยบุคคลจะรู้ว่าตนเองนัน้มีความสามารถอะไรอยู่บ้าง และจะไม่ประเมินค่าใน
สิ่งที่ตนต้องเผชิญสงูเกินไป 

สายสัมพันธ์ จ าปาทอง (2554) ให้ความหมายว่า การรับรู้โดยการประเมินตนเอง
เกี่ยวกับความเชื่อส่วนบุคคลว่าตนมีความเชื่อมั่นในความคิดการกระทาที่พยายามมุ่งมั่นหรือ
ทุ่มเทในการท างานให้ประสบความส าเร็จหรือสามารถรับผิดชอบงานที่มีความท้าทายต่อ
ความสามารถและความสามารถจัดระเบียบและวางระบบรูปแบบการกระท าที่เหมาะสมเพื่อ
ตอบสนองต่อสถานการณ์หรือปัญหาและอปุสรรคที่เกิดขึน้ในการท างานได้ 

นิภาภัทร กิตติทรัพย์อรุณ (2555) สรุปความหมายไว้ว่า การรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง หมายถึง ความเชื่อหรือการรับรู้ที่มีต่อความสามารถของตนเองว่าตนเองมีความสามารถ
เพียงพอที่จะควบคุมหรือจัดการสถานการณ์ที่ก าลังเผชิญอยู่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุ
เป้าหมายตามที่ก าหนดไว้มากน้อยเพียงใด ซึ่งส่งผลต่อการตัดสินใจในการที่จะกระท าพฤติกรรม
ต่างๆ 

ณัฐวุฒิ อรินทร์ (2555) กล่าวว่า การรับรู้ความสามารถของตน เป็นค าที่ใช้ในบริบท
ของการท างาน หมายถึง ความเชื่อมัน่ และมัน่ใจว่าตนเองเป็นผู้ที่มีความสามารถ มีศกัยภาพ และ
มีความพยายามต่อไปอย่างไม่ย่อท้อ ที่จะไปสู่เป้าหมาย หรือผลส าเร็จที่เกี่ยวข้องกบัการท างานได้ 
แม้จะมีอุปสรรคต่างๆ อันเกิดสถานการณ์ความไม่สงบทัง้ในปัจจุบนัและอนาดด บุดคลที่มีความ
มั่นใจในความสามารถของตนเองสูง จะแสดงพฤติกรรมในทางบวก เช่น มีพฤติกรรมการดูแล
ผู้ ป่วยได้ดี มีการท าวิจัยได้ส าเร็จ และมีผลต่อพฤติกรรมการท างานอ่ืนๆ ทัง้นีต้ัวแปรนีย้ังได้รับ
สนบัสนุนจาก ปัจจยัทางสงัคม เช่นกลวิธีการจูงใจจากหวัหน้า  

จากกการให้ความหมายของนักวิชาการนัน้ ผู้ วิจัยจะนิยามความหมายของการความ
มัน่ใจในความสามารถของตนเองไว้ ดงันี ้

การรับรู้ความสามารถของตน หมายถึง การที่ครูศูนย์การศึกษาพิเศษมีความคิดต่อ
ตนเองและมีความเชื่อมั่น ว่าตนเองนัน้เป็นผู้มีความสามารถที่จะท างานที่ได้รับมอบหมายหรือ
หน้าที่ของตนได้อย่างดีและมีประสิทธิภาพ โดยไม่มีมมุมองต่อความสามารถของตนเองในทางลบ 
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เมื่อประสบกับปัญหาบุคคลจะดึงเอาศักยภาพที่ตนนัน้มีมาด าเนินการแก้ไขปัญหานัน้ๆ อย่าง
เต็มที่  

การวัดการรับรู้ความสามารถของตน 
Little, Gooty, and Nelson (2007) ได้ศึกษาแบบวัดการรับรู้ความสามารถของ

ตนเองโดยน า Self-Efficacy Scale มาใช้ ซึ่งน ามาใช้เพียงแค่ 2 มิติ ได้แก่ มิติความทนทานและมติิ
การรับรู้ระดบัความสามารถ ไม่ใช่การศึกษาถึงการวดัทัว่ไป แต่เป็นการศึกษาตามสภาวการณ์ ซึ่ง 
การศึกษา 2 มิติ ดังกล่าวคือการศึกษาตามสภาวการณ์ โดยมีตัวอย่างข้อค าถาม ดังนี ้มิติความ
ทนทาน “หากมีงานบางอย่างที่คล้ายจะยุ่งยากมาก แต่ไม่เป็นปัญหาส าหรับฉันที่จะพยายาม
จดัการมนั” มิติการรับรู้ระดบัความสามารถ “เมื่อฉันพบบางสิ่งที่เป็นปัญหาในการท างาน ฉันต่อสู้
กบัมนัจนงานส าเร็จ” 

2. ความหวัง (Hope)  
ทฤษฎีความหวงั (Hope theory) มีหลากหลายแนวคิดที่ถูกมองว่าเป็นเร่ืองที่จับต้อง

ได้ยาก แต่ปัจจุบันตวัแปรนีเ้ป็นหนึ่งในแนวคิดจิตวิทยาเชิงบวก และถูกน ามาศึกษาจนมีงานวิจยั
รองรับ Snyder, Rand, and Sigmon (2002) ได้ศึกษาในวงการทางคลินิกและอธิบายความหมาย
ของความหวังโดยสรุปไว้ว่า ความหวัง คือ สภาวะของแรงจูงใจทางบวก อันก่อให้เกิดความรู้สึก 
หรือการมีความเชื่อว่าตนเองจะประสบความส าเร็จ ซึ่งมาจากรากฐานระหว่าง 2 องค์ประกอบ 
ได้แก่ 1) การก าหนดเป้าหมายอย่างมีพลัง (Goal-directed energy) หรืออาจเรียกว่า Agency 
และ องค์ประกอบที่ 2) คือ การวางแผนเพื่อจะไปพบกบัเป้าหมาย (Planning to meet goals) หรือ
เรียกว่า Pathway ซึ่งการก าหนดเป้าหมายอย่างมีพลังเป็นความรู้สึกว่าตนเองมีพลงั และควบคมุ
ก าลังใจภายในตนเองที่จะตัดสินใจพิจารณา และสร้างแรงจูงใจเลือกใช้หนทางต่างๆ เหล่านัน้ 
(Pathway) เพื่อจะไปพบกบัเป้าหมายที่ต้องการ ส าหรับการวางแผนเพื่อจะไปพบกบัเป้าหมาย คือ 
การที่บุคคลมองว่าตนเองมีหนทางที่จะน าไปสู่เป้าหมายตามที่ต้องการได้ (Generating workable 
routes to those goals) กระบวนการนี เ้รียกว่า Pathway thinking ซึ่งเป็นการยืนยันกับตนเอง 
(Internal massage) ว่าตนยงัมีทางเลือกหรือวิธีอีกมากมายเมื่อพบกบัอปุสรรค ซึ่งได้มีผู้อ่ืนศึกษา
และอธิบายความหมายของความหวงั ไว้ดงัต่อไปนี ้

Luthans et al. (2007) ได้อธิบายรายละเอียดของ ความหวัง (hope) ว่าเป็นความ
มุ่งมั่นปรารถนาด้วยความคิดที่ว่าตนจะประสบความส าเร็จ โดยปราศจากความรู้สึกที่ท้อแท้สิน้
หวัง เป็นภาวะที่สะท้อนความพยายามของบุคคลที่จะบรรลเุป้าหมายตามแผนและแนวทางที่วาง
ไว้ โดยบุคคลที่มีระดับความหวังสูงจะสามารถคิดหาวิถีทางที่หลากหลายและมีแนวทางใหม่ใน
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การท าให้บรรลุเป้าหมายหากมี แรงจูงใจในระดับสูงแม้ไม่สามารถจะบรรลุเป้าหมายได้ แต่ก็ยัง
สามารถปรับแต่งหรือเปลี่ยนเป้าหมาย โดยให้คุณค่ากับความหวังในเชิงบวกหรือในทางที่ดี ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดของการศึกษาทุนทางจิตวิทยา ที่มองว่า ความหวัง เป็นหนึ่งในคุณลกัษณะ
ด้านดีของมนุษย์ที่ควรส่งเสริมพฒันาให้มีมากขึน้ 

Lopez et al, (2009) ได้อธิบายว่าความหวงัคือจุดแข็งของมนุษย์ในความสามารถที่
จะท าให้เป้าหมายที่เป็นมโนทศัน์เกิดความชดัเจน พฒันากลยุทธ์ที่มีความเฉพาะเจาะจงในการท า
ตามเป้าหมายให้ส าเร็จ และรักษากลยุทธ์เหล่านัน้ไว้ให้คงอยู่ 

สายสมร เฉลยกิตติ (2554) กล่าวว่าแนวคิดเกี่ยวกับความหวังเป็นกระบวนการของ
ความคิดที่มุ่งสู่เป้าหมายซึ่งน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมที่เป้าหมายของบุคคลและความหวังเป็น
ปัจจัยที่สามารถพัฒนาและส่งเสริมได้ ยิ่งไปกว่ายังพบอีกว่าบุคคลที่มีความหวังจะสามารถลด
อาการเหนื่อยล้าจากการท างานลงได้ และปรารถนาที่จะคงอยู่ในองค์กร บุคคลที่มีความหวงัสงูจะ
สามารถเผชิญกับปัญหาต่างๆ ได้ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน มีความสุขในชีวิตการ
ท างาน 

ณัฐวุฒิ อรินทร์ (2555) ได้นิยามความหมายของความหวังว่า คือ การมีพลังหรือ
ก าลัง เพื่อไปสู่เป้าหมายตามที่ก าหนดหนทางไว้ แต่ถ้ามีอุปสรรคก็มีทางเลือกอ่ืน ๆ ที่จะไปสู่
เป้าหมายได้อีก แม้บุคคลนัน้จะตกอยู่ภายใต้ภาวะวิกฤตในรูปแบบต่าง ๆ  เช่น ภาวะความเครียด
ภายใต้การเรียนและการท างาน ซึ่งบุคคลที่มีความหวังจะมีผลต่อทัง้ด้านจิตใจ และยังส่งผลต่อ
พฤติกรรมที่ดีอีกด้วย  

จากการทบทวนความหมายของความหวังของนักวิชาการต่าง ๆ  ผู้ วิจัยสามารถสรุป
ความหมายของความหวังไว้ว่า ความหวัง หมายถึง การที่ครูศูนย์การศึกษาพิเศษมีความคิด 
ความรู้สึกว่าตนเองนัน้มีก าลังหรือมีพลัง ที่จะท าให้ตนเองประสบความส าเร็จตามแนวทางของ
เป้าหมายที่ได้วางไว้ เมื่อพบกับอุปสรรค หรือตกอยู่ในภาวะที่ไม่พึงปราถนา บุคคลก็จะมีหนทาง
อ่ืนๆ ที่จะช่วยน าพาตนเองไปสู่เป้าหมายได้ เช่น ประสบปัญหาในการท างาน บุคคลก็จะสามารถ
หาทางแก้ไขปัญหาและผ่านพ้นมันไปได้ ซึ่งการมีความหวังนีจ้ะส่งผลต่ออารมณ์ ความรู้สึก และ
พฤติกรรมของบุคคลด้วย 

การวัดความหวัง 
แบบวัด ได้แก่ 1) Trait Hope Scale ของ Snyder และคณะ ที่สร้างขึน้ในปี 1991 

เป็นแบบวดัที่ประเมินลกัษณะนิสยั (Trait) ประกอบด้วยองค์ประกอบ การก าหนดเป้าหมายอย่าง
มีพลัง (Agency) จ านวน 4 ข้อ องค์ประกอบการวางแผนเพื่อจะบรรลุเป้าหมาย (Pathway) 
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จ านวน 4 ข้อ และข้อค าถามลวงอีก 4 ข้อ รวมทัง้สิน้ 12 ข้อ ลักษณะของข้อค าถามจะให้ผู้ตอบ
จินตนาการถึงสถานการณ์ในแต่ละช่วงเวลาที่ผ่านมา ให้คะแนนแบบประมาณค่า 8 ระดับ 
ตวัอย่างข้อค าถาม องค์ประกอบ Agency "ฉันมีก าลงัความสามารถที่จะมุ่งไปสู่เป้าหมายของฉัน / 
I energetically pursue my goals" ตวัอย่างข้อค าถาม องค์ประกอบ Pathway " ฉันคิดว่ามีหนทาง
มากมายที่จะสามารถเอาชนะอปุสรรคได้ / I can think of many ways to get out of jam"  2) แบบ
วัด State Hope Scale ของ Snyder และคนอ่ืน ๆ เป็นแบบวัดที่มีลักษณะเป็นสภาวการณ์มี
จ านวน 6 ข้อ องค์ประกอบละ 3 ข้อ เนือ้หาของข้อค าถามโดยรวมคล้ายกบัแบบวดัอนัแรก ตวัอย่าง
ข้อถาม องค์ประกอบ Agency "ในขณะนี ้ฉันพบเป้าหมายที่ฉันตัง้เป้าเอาไว้แล้ว  At this time, I 
am meeting the goals that I have set for myself. " ตวัอย่างข้อค าถาม องค์ประกอบ Pathway " 
สมมุติว่าถ้าฉันตกอยู่ในสถานการณ์ที่เลวร้าย ฉันคิดว่ามีหนทางมากมายที่จะสามารถเอาชนะ
อปุสรรคนัน้ได้ / I should find myself in a jam, I could think of many ways to get out of it." 

3. การมองโลกในแง่ดี (Optimism) 
การมองโลกในแง่ดี (Optimism) และการมองโลกในแง่ร้าย (Pessimism) มีการให้

ความหมายไว้ว่าเป็นความคาดหวังกับสถานการณ์ต่าง ๆ ในชีวิตของบุคคลซึ่งจะเป็นไปใน
ทางบวกหรือทางลบ การมองโลกสองแบบนีม้ีความแตกต่างกนัที่พฤติกรรมและความคาดหวงัใน
การกระท าการณ์ให้ประสบกบัความส าเร็จตามเป้าหมาย ซึ่งจะเน้นการอธิบายการให้ความหมาย
ของการมองโลกในแง่ดีที่มีผู้ให้ความหมายไว้หลากหลาย ดงันี ้

Seligman (1992 อ้างถึงใน ทรงเกียรติ ล้นหลาม, 2550) อธิบายว่า การมองโลกใน
แง่ดีเป็นการบวนการทางปัญญา สามารถเรียนรู้ได้ เป็นผลมาจากรูปแบบการคิดของบุคคล โดย
บุคคลที่มีรูปแบบการอธิบายสาเหตุต่อสถานการณ์ที่ดีที่เกิดขึน้ว่า สิ่งที่เกิดขึน้นัน้มีสาเหตุมาจาก
ภายในตัวเอง เกิดขึน้อย่างสม ่าเสมอ และจะเกิดขึน้ในเหตุอ่ืน ๆ ทั่วไปด้วยเช่นกัน หรือมีการ
อธิบายสาเหตุของการเกิดสถานการณ์ที่เลวร้ายที่เกิดขึน้ว่า สิ่งที่เกิดขึน้นัน้มีสาเหตุมาจาก
ภายนอกตนเอง ไม่ได้เกิดขึน้ต่อเนื่องถาวร และเกิดขึน้จ าเพาะเจาะจงเป็นกรณีไป จากรูปแบบการ
คิดและการอธิบายสาเหตขุองเหตกุารณ์ในลกัษณะดงักล่าวถือว่าเป็นบุคคลที่มองโลกในแง่ดี 

Scheier & Carver (1985 อ้างถึงใน พชัรา รุ่งสนัเทียะ, 2559)  ได้กล่าวไว้ว่า การมอง
โลกในแง่ดี เป็นความคาดหวงัในเร่ืองทัว่ ๆ ไป ในทางบวก ไม่เห็นด้วยและไม่มีความคิดในด้านลบ 
เมื่อต้องประสบกบัเหตกุารณ์ที่เลวร้าย มีปัญหาหรืออปุสรรคในชีวิต 

Goleman (2000 อ้างถึงใน กุสมุา กาญจนประกิจ, 2556) ได้นิยามการมองโลกในแง่
ดีไว้ว่า การมองโลกในแ.ง่ดี คือ ลกัษณะอารมณ์และความคาดหวงัอย่างแน่วแน่ว่า ทุกสิ่งจะเป็นไป
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ในทิศทางบวกหรือทางที่ดี ไม่ว่าจะต้องประสบกับอุปสรรคหรือปัญหาใดๆ ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 
องค์ประกอบที่มีความสมัพนัธ์กนั ได้แก่ 1) การมีความเป็นไปได้ในทางที่ดี (Optimist Tendency) 
หมายถึง การทีบุคคลมีความคาดหวงัว่าถึงแม้ในอนาคตจะมีเหตกุารณ์ร้ายๆ เกิดขึน้ ก็ยงัจะมีส่ิงที่
ดี เกิดขึน้ด้วยเช่นกัน และ 2)  การมองสถานการณ์ต่างๆ ไปในทางดี (Optimist Situation) 
หมายความว่า ในสถานการณ์ที่ยากล าบาก บุคคลจะคาดหวังว่าจะมีส่ิงดีๆ เกิดขึน้ แม้จะเป็นสิ่ง
เกิดขึน้ได้ยากหรือแทบจะไม่มีโอกาสเกิดขึน้ได้เลยก็ตาม 

ศิวิมล ค านวล (2552) ได้ให้ความหมายของการมองโลกในแง่ดีไว้ว่า เป็นความคิด 
ความเชื่อหรือเจตคติในเชิงบวก ต่อสถานการณ์ต่างๆ อย่างมีเหตมุีผล โดยคนที่มองโลกในแง่ดีจะ
มีการอธิบายสถานการณ์ทางบวกว่าเป็นสถานการณ์ที่คงทน เกิดขึ น้อย่างสม ่าเสมอและเกิดขึน้
ประจ า เกิดขึน้ในสถานการณ์อ่ืนๆ ได้ และตนเองเป็นผู้ท าให้เกิดสถานการณ์นัน้ๆ ดังนัน้บุคคลที่
มองโลกในแง่ดี และบุคคลที่มองโลกในแง่ร้ายจะมีแรงจูงใจในตนเองต่างกัน จึงมีวิธีการแก้ไข
ปัญหาหรืออปุสรรคที่แตกต่างกนัไปด้วย โดยบุคคลที่มองโลกในแง่ดีจะมีความเข้าใจและพึงพอใจ
กับสถานการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึน้รอบตัว รวมทัง้สามารถจัดการกับสถานการณ์เลวร้ายนัน้ๆ และมี
ความสขุในชีวิตมากกว่าการมองโลกในแง่ร้าย 

ทรงเกียรติ ล้นหลาม (2550) กล่าว่า การมองโลกในแง่ดี (Optimism) หมายถึง การที่
บุคคลคาดหวงัเร่ืองทัว่ไปในทางที่ดี ไม่เห็นด้วยกบัสิ่งไม่ดี เมื่อต้องเผชิญกบัปัญหาที่เข้ามาในชีวิต 
ซึ่งได้มาจากคะแนนการท าแบบวัดการมองโลกในแง่ดี ที่ได้ท าการแปลจากแบบทดสอบ The 
Revise Life Orientation Test ของ Scheier and Carve 

ช่อผกา แซ่โค้ว (2555) กล่าวว่า การมองโลกในแง่ดี หมายถึง การมองสิ่งที่เกิดขึน้ใน
ด้านที่ก่อให้เกิดประโยชน์ โดยเชื่อว่าจะมีส่ิงดีเกิดขึน้กบัตนเองมากกว่าจะเกิดสิ่งที่ไม่ดี ส าหรับใน
ที่นี ้การมองโลกในแง่ดี หมายถึง คะแนนจากแบบวดัลกัษณะนิสยัในการด าเนนิชวิีตของทรงเกยีรติ 
ล้นหลาม ซึ่งพฒันาจากแบบวดั LOT-R มีจ านวนทัง้สิน้ 10 ข้อ 

ในการวิจยัในครัง้นี ้จะสรุปความหมายของการมองโลกในแง่ดี ไว้ว่า การมองโลกใน
แง่ดี หมายถึง การที่ครูศูนย์การศึกษาพิเศษ มีความคิด ความเชื่อ และเจตคติต่อเหตุการณ์ใน
ทางบวกว่าเกิดขึน้ได้เพราะตนเอง เหตกุารณ์ทางบวกจะเกิดขึน้อย่างสม ่าเสมอ  และเหตกุารณ์จะ
คงทน เมื่อมีเหตกุารณ์เลวร้ายเกิดขึน้ จะมองว่า เป็นเหตกุารณ์ที่จะผ่านไปในไม่ช้า ไม่คงอยู่ตลอด 
เละจะเกิดขึน้ไม่บ่อยนกั  

การวัดการมองโลกในแง่ดี 
การวดัการมองโลกในแง่ดีมีเคร่ืองมืออยู่ 2 รูปแบบที่ได้รับการยอมรับ คือ 
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1. การวัดการมองโลกในแง่ดีโดยใช้แบบสอบถามการคาดการณ์สาเหตุของ
เหตุการณ์ ของซีลิกแมนและคณะ (Seligman. et al. 1990 อ้างถึงใน สุมาลินี มธุรพจน์พงศ์ , 
2555) (Attribution Style Questionaire หรือ ASQ) ซึ่งเป็นการคาดการณ์สาเหตุของเหตุการณ์ 
จากอิทธิพลของความเชื่อของแต่ละบุคคลซึ่งประกอบไปด้วย 3 มิติ คือ 1. มิติต้นก าเนิดของสาเหต ุ
ประกอบด้วยการเชื่อสาเหตุภายนอกตนและสาเหตุจากภายในตน 2.มิติของความคงทนถาวร 
ประกอบด้วยความมั่นคงและความไม่มั่นคง 3.มิติการแผ่ขยาย ประกอบด้วย ความจ าเพาะ
เจาะจงและความทัว่ไป 

2. แบบวัดการมองโลกในแง่ดี The Life Orientation Test (LOT) ของ Scheier & 
Carver (1985) มีข้อวดัทัง้สิน้ 12 ข้อ ประกอบด้วยข้อวดัทางบวก 4 ข้อ ข้อวดัทางลบ 4 ข้อ และข้อ
วัดลวง 4 ข้อ โดยไม่ได้แบ่งองค์ประกอบย่อย ภายหลัง Scheier (1994; อ้างถึงใน กุสุมา กาญจน
ประกิจ, 2556) ได้พัฒนาแบบวัด LOT ให้รวบรัดขึน้ใช้ชื่อว่า The Revised Life Orientation Test 
(R-LOT) เป็นแบบวัดประมาณค่าแบบลิเคิร์ตสเกล (Likert scale) 5 ระดับ จ านวนทัง้สิน้ 10 ข้อ 
ประกอบด้วยข้อวัดทางบวกและทางลบอย่างละ 3 ข้อ และข้อวัดลวงอีก 4 ข้อ ผ่านการตรวจสอบ
คณุภาพแบบวดักบันกัศึกษา 2,055 คน ได้ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แอลฟาที่ .78 

ในการวิจัยครัง้นีผู้้ วิจยัสใจที่จะศึกษาโดยใช้แบบวัด (R-LOT) ที่แปลเป็นภาษาไทยโดย
ทรงเกียรติ ล้นหลาม (2550) ซึ่งยึดตามการให้นิยามความหมายของการมองโลกในแง่ดีของ 
Scheier and Carver (1985) ที่ว่า เป็นความคาดหวงัในเร่ืองทัว่ๆ ไป ในทางบวก ไม่เห็นด้วยละไม่
มีความคิดในด้านลบ เมื่อต้องประสบกบัเหตกุารณ์ที่เลวร้าย มีปัญหาหรืออปุสรรคในชีวิต ซึ่งผู้ วิจยั
ได้น าแบบวัดไปท าการตรวจสอบค่าความตรงและความเที่ยงโดยผู้ เชี่ยวชาญและการทดสอบกบั
กลุ่มตวัอย่าง ดงัจะอธิบายต่อไปในบทที่ 3 

4. การฟ้ืนคืนสภาพ (Resilience)  
ความหมายของการฟ้ืนคืนสภาพ 
การฟืน้คืนสภาพ (Resilience) นัน้มีนกัวิชาการและนกัวิจยัให้ค านิยามและค าจ ากัด

ความไว้หลากหลาย เช่น ความทนทานและยืดหยุ่น การฟื้นคืนพลัง  บุคลิกภาพในการปรับตวัสู่
ความส าเร็จ เป็นต้น ส าหรับงานวิจัยเล่มนีจ้ะใช้ค าว่า “การฟื้นคืนสภาพ” ที่มีความหมายว่าใน
ภาษาองักฤษว่า Resilience 

เบญจพล กรอุไร (2550) กล่าวว่า ความสามารถในการฟื้นคืนพลัง หมายถึง 
ศกัยภาพของบุคคลในการเผชิญกบัปัญหาได้อย่างเข้มแข็ง และสามารถกลบัคืนสู่สภาพเดิมได้เร็ว
หลงัจากผ่านปัญหานัน้ได้ โดยศกัยภาพดงักล่าว มีองค์ประกอบย่อย ได้แก่ การตระหนกัรู้ในตนเอง 
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(Insight) การมีอิสระ (Independence) สัมพันธภาพ (Relationship) การเป็นผู้ ริเร่ิม (Initiative) 
การมีความคิดสร้างสรรค์และอารมณ์ขัน (Creativity and Humor) ศีลธรรมจริยธรรม (Morality) 
และความสามารถในการฟืน้คืนพลงัโดยทัว่ไป (General Resiliency)  

พงษ์มาศ ทองเจือ (2559) ให้ความหมายของลักษณะนิสัยแบบฟื้นคืนพลัง (Trait 
resilience) คือ ลักษณะนิสัยที่แสดงออกถึงความสามารถในการยืดหยุ่นตนเองเพื่อปรับตัวกับ
สิ่งแวดล้อมต่างๆ ทัง้ในเหตุการณ์ทัว่ไปในชีวิตและสถานการณ์ที่มีความยากล าบาก โดยในการ
ปรับตวัของผู้ที่มีลกัษณะนิสยัแบบฟืน้คืนพลงั มกัมีการตอบสนองในทิศทางบวก กบัสถานการณ์ที่
พบเจอ ในงานวิจัยนี ้ลักษณะนิสัยแบบฟื้นคืนพลังสามารถวัดได้จากมาตรวัดลักษณะนิสัยแบบ
ฟืน้คืนพลงั ที่ผู้ วิจยัพฒันาจากมาตรวดั Ego Resiliency Question (ERQ) ของ Block & Kreman 
(1996 อ้างถึงใน พงษ์มาศ ทองเจือ, 2559)  

ในการวิจัยนี ้ผู้ วิจัยได้ให้ความหมายของการฟื้นคืนสภาพ (Resilience) ว่า การฟื้นคืน
สภาพ หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลกรในศูนย์การศึกษาพิเศษ ที่จะสามารถยืดหยุ่นหรือ
ปรับตัวเพื่อรับมือกับปัญหา วิกฤต สถารการณ์ หรือสภาพแวดล้อมในการท างานใหม่ๆ ได้ และ
สามารถปรับตัวให้กลับคืนสู่สภาพเดิมได้อย่างรวดเร็วหลังจากประสบกับปัญหา วิกฤต หรือ
สถานการณ์ต่างๆ ในการท างานและการด าเนินชีวิต 

การวัดการฟ้ืนคืนสภาพ 
การวัดตัวแปรการฟื้นคืนสภาพนัน้ มีนักวิชาการที่สนใจศึกษาจ านวนมากจึงท าให้มี

การวัดที่หลากหลายแบบ เช่น แบบวัดการฟื้นคืนสภาพในแบบของ Trait ซึ่งมองว่าการฟื้นคืน
สภาพนัน้เป็นสิ่งที่ถาวร เปลี่ยนแปลงได้ยาก (Stable) ที่สร้างขึน้โดยบล็อคและคลีแมน ใช้ชื่อแบบ
วดันีว่้า Ego Resilience Scale จ านวน 14 ข้อ สร้างขึน้เมื่อปี 1996 ใช้คะแนนประมาณค่า 4 ระดบั 
และยังมีแนวคิดที่มองว่าการฟืน้คืนสภาพมีลกัษณะเป็นล าดบัขัน้ State เช่น แบบวัด Resilience 
Scale (RS) โดยแวกไนด์และยงัก์ มีจ านวน 25 ข้อ คะแนนประมาณค่า 7 ระดบั พฒันาในปี 1993 
(Li, 2008) 

จากการศึกษาความหมาย องค์ประกอบ และการวัดของทุนทางจิตวิทยา ผู้ วิจัยได้สรุป
และนิยามความหมายของทุนทางจิตวิทยา ไว้ดงันี ้

ทุนทางจิตวิทยา หมายถึง กระบวนการทางความคิด ความเชื่อ และเจตคติของบุคคลากร
ในศนูย์การศึกษาพิเศษที่สามารถพฒันาและหล่อหลอมมาจากกระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคม 
เป็นคณุลกัษณะที่เป็นจุดแข็ง ที่จะท าให้บุคลากรสามารถปฏิบตัิงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมี
องค์ประกอบ 4 ด้าน ได้แก่ 1) ความมั่นใจในความสามารถของตนเอง หมายถึง การที่ครูศูนย์
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การศึกษาพิเศษมีความคิดต่อตนเองและมีความเชื่อมั่น ว่าตนเองนัน้เป็นผู้มีความสามารถที่จะ
ท างานที่ได้รับมอบหมายหรือตามหน้าที่ของตนได้อย่างดีและมีประสิทธิภาพ โดยไม่มีมุมมองต่อ
ความสามารถของตนเองในทางลบ เมื่อประสบกับปัญหาบุคคลจะดึงเอาศักยภาพที่ตนนัน้มีมา
ด าเนินการแก้ไขปัญหานัน้ ๆ  อย่างเต็มที่ 2) ความหวัง หมายถึง การที่ครูศูนย์การศึกษาพิเศษมี
ความคิด ความรู้สึกว่าตนเองนัน้มีก าลังหรือมีพลัง ที่จะท าให้ตนเองประสบความส า เร็จตาม
แนวทางของเป้าหมายที่ได้วางไว้ เมื่อพบกับอุปสรรค หรือตกอยู่ในภาวะที่ไม่พึงปราถนา บุคคลก็
จะมีหนทางอ่ืนๆ ที่จะช่วยน าพาตนเองไปสู่เป้าหมายได้ เช่น ประสบปัญหาในการท างาน บุคคลก็
จะสามารถหาทางแก้ไขปัญหาและผ่านพ้นมันไปได้ ซึ่งการมีความหวังนีจ้ะส่งผลต่ออารมณ์ 
ความรู้สึก และพฤติกรรมของบุคคลด้วย 3) การมองโลกในแง่ดี หมายถึง การที่ครูศนูย์การศึกษา
พิเศษ มีความคิด ความเชื่อ และเจตคติต่อเหตุการณ์ในทางบวกว่าเกิดขึน้ได้เพราะตนเอง 
เหตุการณ์ทางบวกจะเกิดขึน้อย่างสม ่าเสมอ  และเหตุการณ์จะคงทน เมื่อมีเหตุการณ์เลวร้าย
เกิดขึน้ จะมองว่า เป็นเหตุการณ์ที่จะผ่านไปในไม่ช้า ไม่คงอยู่ตลอด เละจะเกิดขึน้ไม่บ่อยนกั 4) 
การฟืน้คืนสภาพ หมายถึง คณุลกัษณะของบุคคลกรในศนูย์การศึกษาพิเศษ ที่จะสามารถยืดหยุ่น
หรือปรับตัวเพื่อรับมือกับปัญหา วิกฤต สถารการณ์ หรือสภาพแวดล้อมในการท างานใหม่ ๆ ได้ 
และสามารถปรับตัวให้เข้ากลับคืนสู่สภาพเดิมได้อย่างรวดเร็วหลังจากประสบกับปัญหา วิกฤต 
หรือสถานการณ์ต่าง ๆ ในการท างานและการด าเนินชีวิต 

6.4 การวัดทุนทางจิตวิทยา 
จากการศึกษามีเคร่ืองมือต่างๆ ที่ใช้วดัระดบัของทุนทางจิตวิทยา ดงันี ้
แบบวดัทุนทางจิตวิทยา (Psychological Capital Questionnaire: PCQ) ที่พฒันาขึน้

โดย Luthans et al. (2007) ในแบบวดัจะมีองค์ประกอบ 4 ด้าน ได้แก่ ความมัน่ใจในความสามารถ
ของตน ความหวงั การมองโลกในแง่ดี และการฟืน้คืนสภาพ โดยที่แต่ละองค์ประกอบมีข้อค าถาม 
6 ข้อ รวม 24 ข้อ ตัวอย่างข้อค าถาม เช่น “ฉันรู้สึกมั่นใจเมื่อสามารถหาทางแก้ปัญหาได้” “เมื่อมี
เร่ืองที่ไม่สามารถคาดเดาได้เกิดขึน้ระหว่างท างาน ฉันมกัคาดหวงัว่าเร่ืองนัน้มนัจะออกมาดีที่สุด” 
“ฉันมีความกระตือรือร้นที่จะท างานตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้” “ฉันผ่านพ้นช่วงเวลาที่ยากล าบากใน
การท างานได้ เพราะฉันเคยผ่านเร่ืองยากล าบากกว่านีม้าแล้ว” ซึ่งแบบวดันีใ้ช้การประเมิน 6 ระดบั 

6.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกบัทุนทางจิตวิทยา 
การศึกษาเร่ือง อิทธิพลของแหล่งทรัพยากรที่เอือ้ต่องาน และข้อเรียกร้องในงานต่อ

ความผูกใจมั่นในงาน โดยมีทุนทางจิตวิทยาเป็นตัวแปรส่งผ่านของ สิริพร ทรัพยะประภา (2555) 
เก็บรวบรวมข้อมลูกบัพนกังานเอกชนทัง้เพศชายและหญิง ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ที่มี
อายุงานไม่น้อยกว่า 1 ปี จ านวน 570 คน ผลการวิจัย พบว่า มีส่วนของงานวิจยัที่เกี่ยวข้องกบัตวั
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แปรทุนทางจิตวิทยา ดงันี ้1) โมเดลเชิงสาเหตขุองแหล่งทรัพยากรที่เอือ้ต่องานและและข้อเรียกร้อง
ในงานต่อความผูกใจมั่นในงาน โดยมีทุนทางจิตวิทยาเป็นตัวแปรส่งผ่าน มีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจกัษ์ (X2 = 60.111, df = 46, N = 570, p = 0.079, GF = 0.984, RMAEA = 0.023) 2) ทุน
ทางจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกใจมัน่ในงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 และ 
3) แหล่งทรัพยากรที่เอือ้ต่องานและข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกใจ
มั่นในงาน โดยส่งผ่านทุนทางจิตวิทยา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แต่ไม่พบอิทธิพล
ทางอ้อมระหว่างข้อเรียกร้องในงานที่เป็นอุปสรรคต่อความผูกใจมั่นในงาน โดยผ่านทุนทาง
จิตวิทยา 

งานวิจยัของ Kawalya et al. (2019) ท าการศึกษาเร่ือง ทุนทางจิตวิทยาและความสุขใน
ที่ท างาน: บทบาทของความเชี่ยวชาญในงาน ที่ท าการศึกษากบัพยาบาลที่เชี่ยวชาญ จ านวน 800 
คน ในโรงพยาบาลประเทศอกูนัดา สามารถสรุปส่วนที่เกี่ยวข้องกบัทุนทางจิตวิทยาได้ดงันี ้ทุนทาง
จิตวิทยามีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความเชี่ยวชาญในงานของพยาบาล (r = .58, p < .01), 
ความเชี่ยวชาญในงานมีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวกกบัความสุขในการท างานอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติที่ (r = .63, p < .01) และทุนทางจิตวิทยามีความสัมพันธ์กับความสุขในที่ท างานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ (r = .53, p < .01) ซึ่งผู้ วิจยัยงัอธิบายอีกว่า ทุนทางจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงใน
เชิงบวกต่อความสุขในที่ท างาน และยังมีอิทธิพลทางอ้อมโดยส่งผ่านความเชี่ยวชาญในงานอีก
ด้วย 

ส าหรับการศึกษาความเกี่ยวข้องกันระหว่างทุนทางจิตวิทยาที่มีต่อความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับองค์กร (Psychological capital and Person-organization fit) มีรายละเอียด 
ดงันี ้

การศึกษาของ Larson et al. (2015) เร่ือง ทุนทางจิตวิทยา มมุมองใหม่ เพื่อท าความเข้า
ใจความสอดคล้องของพนักงานต่อองค์กรและเจตคติ ในส่วนที่เกี่ยวข้องระหว่างตัวแปรทุนทาง
จิตวิทยาและความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร ดงันี ้ความสมัพนัธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยา
ของหวัหน้างาน ทุนทางจิตวิทยาของผู้ใต้บังคบับญัชาและทุนทางจิตวิทยาในภาพรวม และความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวก (r = .56, r = .57, r = .32, p < .01) 
ตามล าดบั 

และยังพบการศึกษาของ Zhu et al. (2019) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทุนทาง
จิตวิทยา ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร และความผูกพนัในงาน รวบรวมข้อมลูกบักลุ่ม
ตวัอย่างจ านวน 208 คน พบความสมัพนัธ์ในทางบวกระหว่างทุนทางจติวิทยาและความสอดคล้อง
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ระหว่างบุคคลกับองค์กรในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r = .376, p = .01) และทุนทาง
จิตวิทยามีความสมัพนัในทางบวกกบัความผูกพนัในงานในทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = 

.428, r = .01) 
Putra (2018) ท าการศึกษาเร่ือง อิทธิพลของทุนทางจิตวิทยาและความสอดคล้อง

ระหว่างบุคคลกบัองค์กร ที่มีต่อการเตรียมความพร้อมเพื่อรับการเปลี่ยนแปลงในคนเจเนอเรชั่นไอ 
ผลการศึกษาพบว่า ตวัแปรทุนทางจิตวิทยาและความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรมีอิทธิพล
ต่อการเตรียมพร้อมเพื่อเปลี่ยนแปลงของคนรุ่นเจเนอเรชัน่ไอ ซึ่งทุนทางจิตวิทยามีค่าอิทธิพลที่สูง
กว่าความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร (r = .314, r = .283 ตามล าดบั) และทุนทางจิตวิทยามี
ความสมัพนัธ์กบัความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรในทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (r 
= .496) ที่ p = .01 

Ferradás et al,(2019) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกับความ
เหนื่อยหน่ายโดยเน้นไปที่ความแตกต่างของงบุคคลมีวัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบหรือระบุความ
แตกต่างส่วนบุคคลในเร่ืองของความเหนื่อยหน่ายในงาน โดยมีครูเป็นกลุ่มตวัอย่างทัง้หมด 1,379 
คน ผลการศึกษาพบว่าความแตกต่างของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกทัง้เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 
มีผลต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน โดยครูที่มีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกต ่า เช่น ความมั่นใจต ่าเมื่อ
ต้องท างานที่ท้าทายให้ส าเร็จ ขาดพลังในการก าหนดเป้าหมายส่วนบุคคล ความสามารถในการ
ฟืน้คืนสภาพจากเหตกุารณ์ไม่พึงประสงค์ต ่า ส่งผลอย่างมีนยัส าคญัต่อระดบัความเหนื่อยหน่ายใน
งานในระดบัที่สงูขึน้ และในขณะเดียวกนักลุ่มตวัอย่างที่มีระดบัความเหนื่อยหน่ายในงานต ่าพบวา่
มีทุนทางจิตเชิงบวกสูง ผลการศึกษาเหล่านีช้ีใ้ห้เห็นว่าครูที่มีองค์ประกอบรวมทัง้ 4 ของทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก ได้แก่ การรับรู้ความสามารถของตน ความหวัง การมองโลกในแง่ดี และการฟืน้
คืนสภาพ จะมีภูมิคุ้มกนัความเหนื่อยหน่ายมากขึน้ 

7. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
7.1 ทฤษฎีการสนับสนุนจากองค์กร (Organizational Support Theory: OST) 
ผู้ ริเร่ิมของทฤษฎีนี ้คือ Eisenberger et al (1986 อ้างถึงใน วิโรจน์ เจษฎาลกัษณ์, 2553) 

กล่าวว่า องค์กรจะสามารถรักษาหรือคงไว้ซึ่งบุคลากรที่มีความส าคญัต่อองค์กรได้นัน้  จ าเป็นต้อง
สร้างความคิด ความเชื่อ และเจตคติต่าง ๆ ในด้านบวกที่บุคลากรมีต่อองค์กร ซึ่งจะส่งผลให้
บุคลากรมีความผูกพันกบัองค์กร และจะแสดงพฤติกรรมในทางที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร ซึ่งการ
จะท าให้เป็นเช่นนีไ้ด้นัน้องค์กรต้องสนบัสนุนบุคลากรในด้านต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นรางวลัที่เป็นตวัเงิน 
การก้าวหน้าในต าแหน่งงาน การยกระดับคุณภาพชีวิต รวมไปถึงการสนับสนุนด้านจิตใจ การ
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ยอมรับความคิดเห็น การพัฒนาความรู้ความสามารถ การยอมรับและให้มีส่วนร่วม เป็นต้น หาก
องค์กรสามารถสนับสนุนสิ่งต่างๆ เหล่านีไ้ด้ก็จะสามารถสร้างการรับรู้ให้เกิดขึน้กับตัวบุคลากร 
และนัน่คือ การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กร (Perceived Organizational Support)  

Rhodes and Eisenberger (2002) กล่าวว่า การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรจะมผีลตอ่
กระบวนการทางด้านจิตใจ ดงันี ้ 

ประการที่ 1 จากบรรทัดฐานของการแลกเปลี่ยนตอบแทน บุคลากรที่มีการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กร จะมีความรู้สึกอยากดแูลเอาใจใส่ต่อคุณภาพของการท างาน เพื่อให้องค์กร
นัน้สามารถบรรลเุป้าหมายหรือประสบความส าเร็จตามที่ตัง้ไว้ 

ประการที่ 2 การให้ความเคารพและการให้การยอมรับ การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กร
นัน้จะช่วยให้เกิดการตอบสนองต่ออารมณ์และสงัคมที่ดีของบุคลากร น ามาซึ่งการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กร เกิดความสามคัคีกนัในองค์กร 

ประการที่ 3 การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรจะส่งเสริมความเชื่อและความคาดหวังใน
รางวลัของบุคลากรหากมีผลงานที่ดีขึน้  

ผลกระทบทางบวกของการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรนัน้จะน ามาซึ่งประสิทธิภาพการ
ท างานที่ดีของบุคลากร การทุ่มเทในงาน การเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ท าให้บุคลากรเกิดความ
คาดหวังในความสามารถของตนเองว่าตนนัน้จะเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายขององค์กรที่วางไว้ และหากองค์กรตอบสนองต่อพฤติกรรมการท างานอันมี
ประสิทธิภาพของการท างานต่าง ๆ แล้วนัน้ อาจน ามาซึ่งความสอดคล้องกันระวหว่างบุคคลกบั
องค์กร และก่อให้เกิดความต้องการที่จะคงอยู่ในองค์กรต่อไป 

George และคณะ (1993 อ้างถึงใน ธนา จินดาโชตินันท์, 2556)การที่บุคลากรรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กรนัน้ เปรียบเสมือนกับหลักประกันว่า องค์กรจะคอยให้ความช่วยเหลือ 
ตอบสนองในสิ่งที่บุคลากรเห็นว่ามีค่า ซึ่งองค์กรก็ตระหนกัได้เช่นกนัว่าสิ่งที่ได้มอบให้กบับุคลากร
นัน้จะน ามาซึ่งการท างานของบุคลากรให้กบัองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 

7.2 ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
Eisenberger et al (1986 อ้างถึงใน ชนะพล ชัยทัพ , 2555)  กล่าวว่า การรับรู้การ

สนบัสนุนจากองค์กร หมายถึง ความเชื่อของบุคลากรที่องค์กรนัน้ได้มองเห็นคณุค่าในผลงาน โดย
ที่องค์กรนัน้ให้ความส าคัญกบัการมีคณุภาพชีวิตที่ดีของบุคลากร การสนับสนุนจากองค์กรจะท า
ให้บุคลากรมีความสขุในการท างานและตัง้ใจที่จะคงอยู่กบัองค์กรต่อไป 
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LaMastro (2002  อ้างถึงใน รชฏ ชยสดมภ์, 2550) กล่าวว่า การสนับสนุนจากองค์กร 
หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารว่าได้ให้การสนับสนุน และมีการจัดบรรยากาศ
สภาพแวดล้อมขององค์กรให้เอือ้ต่อการท างาน ซึ่งบุคลากรจะรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์กร
ดังกล่าวผ่านพฤติกรรมของผู้ที่เป็นตัวแทนองค์กร ซึ่งประกอบด้วย หวัหน้าหน้างานหรือหัวหน้า
แผนกในแผนกต่างๆ ที่ปฏิบัติต่อตัวบุคลากร เช่น การส่งไปอบรมเพื่อพฒันาทกัษะต่างๆ หรือการ
เสนอชื่อให้เป็นผู้สร้างประโยชน์ต่อองค์กร เป็นต้น 

Hutchison & Garstka (1996 อ้างถึงใน เปรมจิต คล้ายเพ็ชร , 2548) กล่าวว่าการ
สนบัสนุนจากองค์กร หมายถึง การแสดงออกถึงความผูกพนัที่องค์กรมีต่อบุคลากร 

Eisenberger et al, (2001) ได้อธิบายว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร หมายถึง 
ความรู้สึกตามประสบการณ์ของบุคลากร ว่าองค์กรนัน้เปรียบเหมือนบุคคลบุคคลหนึ่งที่ใจดีหรือใจ
ร้าย ซึ่งพิจารณาจากสิ่งที่บุคคลได้รับผ่านนโยบาย กฎระเบียบต่างๆ ที่องค์กรก าหนดขึน้ และมีผล
ต่อความเป็นอยู่ที่ดีของตวับุคลากร 

ชนะพล ชยัทพั (2555) กล่าวว่า การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กร หมายถึง ความผูกพัน
ที่องค์กรมีต่อพนักงาน  การที่องค์กรนัน้มองเห็นคุณค่าในผลงาน เอาใจใส่ในคุณภาพชีวิตของ
พนักงาน ได้รับการสนบัสนุนจากองค์กรในเร่ืองที่เกี่ยวข้องกบัการท างาน หรือสิ่งที่องค์กรก าหนด
ขึน้แล้วส่งผลต่อความเป็นอยู่ที่ดีของพนกังาน 

วิวรรทณี วงศาชโย (2558) ได้อธิบายว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร หมายถึง 
ความคิดเห็นหรือความเชื่อของพนกังานอนัเกิดจากประสบการณ์ที่ได้รับจากการท างานในองค์กร
ว่า องค์กรให้คณุค่าในการยอมรับและเห็นความส าคญัในการทุ่มเทท างาน มีความห่วงใยในความ
เป็นอยู่ที่ดีของพนกังานและมีความผูกพนัต่อพนกังาน โดยการให้การสนบัสนุนการท างานในด้าน
ต่างๆ ผ่านนโยบาย บรรทดัฐาน กฎระเบียบ และตวัแทนขององค์กร เพื่อให้พนกังานมีความเป็นอยู่
ที่ดี ประกอบด้วย สิ่งตอบแทนที่มีฐานการจ่ายจากงานที่พนักงานหรือลูกจ้างท า การประกัน
สขุภาพ การประกนัชีวิตและอบุตัิเหต ุค่ารักษาพยาบาล เงินประกนัสงัคม เงินช่วยเหลือการศึกษา
บุตร ค่าจ้างที่จ่ายให้ในวนัลา หรือเป็นสิ่งของ สิทธิประโยชน์ หรือบริการต่าง ๆ  

7.3 องค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
Shore & Shore (1985 อ้างถึงใน รชฏ ชยสดมภ์, 2550) ได้เสนอว่า การที่บุคลากรได้รับ

รางวลัที่น่าพึงพอใจนัน้ จะมีความสมัพนัธ์ในเชงิบวกกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กร เนื่องจาก
รางวัลนัน้เป็นสิ่งที่องค์กรแสดงให้เห็นถึงการยอมรับ และให้ความส าคัญในความสามารถในการ
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ท างานของบุคลากรที่มีต่อองค์กร ซึ่งเป็นการแสดงให้เห็นถึงการลงทุนกบับุคลากร โดยได้แบ่งการ
สนบัสนุนเป็นรางวลั 2 ลกัษณะ ได้แก่ 

1) การสนับสนุนด้วยรางวัลภายใน ได้แก่ การแสดงให้เห็นถึงการให้ความส าคัญ การ
ยอมรับ และการให้โอกาสก้าวหน้าในการท างาน 

2) การสนบัสนุนด้านรางวัลภายนอก ได้แก่ ค่าตอบแทน สภาพการท างานที่น่าพึงพอใจ 
และความมัน่คงในการท างาน 

ชนะพล ชยัทพั (2555) ได้สรุปแนวคิดของ Eisenberger ได้องค์ประกอบของการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองค์กรเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่  

องค์ประกอบที่ 1 ด้านการเห็นคุณค่า หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อองค์กรว่า 
องค์กรนัน้ๆ ได้ให้ความส าคัญในด้านการปฏิบตัิงานของบุคลากร มีการส่งเสริมและสนบัสนุนใน
การท างานของบุคลากร และมีการให้รางวลักบับุคลากรเมื่อท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

องค์ประกอบที่ 2 ด้านการดูแลเอาใจใส่ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรว่าองค์กรได้ให้
ความส าคญักบัคณุภาพชีวิต และความเป็นอยู่ที่ดีของตวับุคลากร มีการดแูลเอาใจใส่ในสวสัดิการ
ของบุคลากร และมีการพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร 

องค์ประกอบที่ 3 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อ
องค์กร ว่าองค์กรได้มีการออกกฎระเบียบ และมีการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอือ้อ านวยต่อการ
ปฏิบตัิงานของตวับุคลากร 

จากการให้ความหมายและการจ าแนกองค์ประกอบของการรับรู้การสนบัสนนุนทางจาก
องค์กร ผู้จยัจะนิยามความหมายและท าการแบ่งองค์ประกอบของตวัแปร ดงันี ้

การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กร หมายถึง การที่ครูศนูย์การศึกษาพิเศษมีประสบการณ์
อันเกิดจากการปฏิบัตงานกับองค์กรจนเกิดความคิดเห็นและความเชื่อว่า  องค์กรซึ่งหมายความ
รวมถึงผู้บริหารองค์กร หัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน นัน้มองเห็นคุณค่าและให้ความส าคญักบั
การท างาน มีความเอาใจใส่ในคุณภาพชีวิตและความเป็นอยู่ที่ดีของบุคลากร นอกจากนัน้ยัง
รวมถึงการที่บุคลากรรับรู้ได้ว่าองค์กรให้การสนบัสนุนในเร่ืองที่เกี่ยวข้องกับการท างานเละความ
เป็นอยู่อีกด้วย ซึ่งสามารถแบบ่งองค์ประกอบได้เป็น 3 ด้าน ได้แก่ 

1) ด้านการมองเห็นคุณค่า หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อองค์กรว่า องค์กรนัน้ได้
เให้ความส าคญัในด้านการท างาน มีการส่งเสริมและสนับสนุนการท างานของบุคลากรและมีการ
มอบรางวัลในรูปแบบต่าง ๆ ทัง้ที่ เป็นรูปธรรมหรือนามธรรม เมื่อบุคลากรมีการท างานที่มี
ประสิทธิภาพ 
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2) ด้านการดูแลเอาใจใส่ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรว่าองค์กรให้ความส าคัญกับ
คุณภาพชีวิตและความเป็นอยู่ที่ดีของบุคลากร มีการดูแลเอาใจใส่ในสวัสดิการของบุคลากร และ
องค์กรยงัส่งเสริมและสนบัสนุนให้บุคลากรมีการพฒันาตนเองให้มีความรู้ มีความสามารถ และมี
ทกัษะต่างๆ ที่เป็นประโยชน์กบังานให้สงูขึน้อยู่เสมอ 

3) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อองค์กรว่า 
องค์กรมีการสร้างกฎระเบียบหรือข้อปฏิบตัิต่าง ๆ รวมไปถึงการที่องค์กรสร้างสภาพแวดล้อมที่เอือ้
ให้การท างานของบุคลากรนัน้เป็นไปอย่างสะดวกสบาย 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ท าให้องค์กรนัน้สามารถบรรลุ
เป้าหมายที่ได้ตัง้ไว้ ทัง้นีอ้งค์กรจ าเป็นต้องต้องหาวิถีทางที่จะท าให้บุคลากรนัน้รับรู้และเข้าใจได้ว่า 
องค์กรนัน้ให้ความส าคญัและเห็นคุณค่าในตวัตน ในความสามารถและในการมีคณุภาพชีวิตที่ดี
ของบุคลากร เพื่อให้บุคลากรนัน้เห็นความส าคัญขององค์กรเช่นกัน และการที่ทัง้สองฝ่ายให้
ความส าคัญและเห็นคุณค่าของกันและกันจะน ามาซี่งประสิทธิภาพในการท างานที่ดียิ่งขึน้ เมื่อ
ต่างฝ่ายต่างสามารถตอบแทนความต้องการของกนัและกนั เกิดความกลมกลืนเป็นหนึ่งเดียวกนั ก็
จะน ามาซึ่งความสอดคล้องกนัของบุคคลกบัองค์กร  

7.4 การวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
ชนะพล ชัยทัพ (2555) ได้พัฒนากแบบวัดการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรจากแนวคิด

ของ Eisenberger เป็นข้อค าถามทัง้สิน้จ านวน 14 ข้อ ประกอบด้วย ข้อค าถามทางบวกจ านวน 3 
ข้อ และข้อค าถามทางลบจ านวน 11 ข้อ เป็นการประเมินค่า 6 ระดบั ตัง้แต่ “จริงที่สดุ” ถึง “ไม่จริง
เลย”พิสยัของค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์รายข้อ พบว่า มีค่าอยู่ระหว่าง .42 ถึง .75 และแบบวดันีม้ี
ค่าความเชื่อมัน่แบบแอลฟ่า ที่ระดบั .91 ตวัอย่างข้อค าถาม “หน่วยงานของฉันเห็นคณุค่าในงานที่
ฉันท า” “หน่วยงานไม่ค่อยให้ความสนใจในการเสนอแนะของฉัน” “หน่วยงานไม่เห็นคุณค่ากับ
บุคลากรในระดบัฉัน” 

นิติธร  กาญจนกูล (2553)  ไ ด้แปลและปรับปรุงมาตรวัด  survey of perceived 
organizational support ของ Eisenberger และคณะ (1997 อ้างถึงใน นิติธร กาญจนกูล, 2553) 
เป็นมาตรวดัแบบประมาณค่า 5 ระดบั จ านวน 8 ข้อ เป็นข้อค าถามทางบวก 6 ข้อ และข้อค าถาม
ทางลบ 2 ข้อ มาตรวัดนีผ้่านการวิเคราะห์ค่า CITC ที่ระดับนัยส าคัญ .05 และมีค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาเท่ากบั .85 ตวัอย่างข้อค าถาม “องค์กรสนใจและให้ความส าคญัอย่างมากกบัเป้าหมายใน
อาชีพและคณุค่าชีวิตที่ฉันตัง้ไว้” “องค์กรใส่ใจในความเป็นอยู่ที่ดีของฉัน” “องค์กรแสดงความใส่ใจ
ตวัฉันน้อยมาก” เป็นต้น 
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ในส่วนของการวิจัยครัง้นี ้ผู้ วิจัยได้ใช้แบบวัดที่พัฒนาจากนิยามเชิงปฏิบัติการ ตาม
แนวคิดของ Eisenberger และได้ปรับปรุงจากแบบวดัของชนะพล ชัยทัพ (2555) โดยปรับปรุงให้
เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ซึ่งจะได้อภิปรายต่อไปในบทที่ 3 

7.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
งานวิจัยเร่ือง ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร การรับรู้การสนับสนุบสนุนจาก

องค์กร และพฤติกรรมการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร: บทบาทการฝังตวัในงาน ของ Afsa and Badir 
(2016) ในส่วนที่เกี่ยวข้องกบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรและความสอดคล้องระหว่างบุคคล
กบัองค์กร พบว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์กนัในทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = .393, 
p < .001)  

การศึกษาเร่ือง บทบาทของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรและการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กร ในความสัมพันธ์ระหว่างการถูกออกจากงานและผลของพฤติกรรม ของ 
Chung (2017) จากงานวิจยันีพ้บว่า การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรและความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกบัองค์กรมีความสมัพนัธ์กนัในทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = .40, p < .01) 

การศึกษาของ Akhtar et al, (2019) เร่ือง ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรและ
นวัตกรรมในงาน โดยมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรเป็นตวัแปรส่งผ่าน ควมรู้สึกยึดมั่น และ
ความไว้วางใจในงาน พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างการสนบัสนุนจากองค์กรและความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกบัองค์กรมีความสมัพนัธ์กนัทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = .452, p < .01) 

จากการศึกษางานวิจัยก่อนหน้าล้วนพบว่าตัวแปรทัง้สอง (ความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับองค์กรและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร) มีความสัมพันธ์กันในทางบวกอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ 

8. กรอบแนวคิดในการวิจยัและสมมตฐิานการวิจยั 
สรุปได้ว่าการวิจยัในครัง้นี ้ ท าการศึกษาบทบาทการส่งผ่านอิทธิพลของความสอดคล้อง

ระหว่างบุคคลกบัองค์กร (Person-organization fit: P-O Fit) จากตัวแปรสาเหตุอันได้แก่ ทุนทาง
จิตวิทยา (Psychological capital: PsyCap) และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร (Perceived 
organizational support) ไปยังตัวแปรผล ได้แก่ สุขภาวะเชิงอัตวิสัย (Subjective well-being) 
และความเหนื่อยหน่ายในงาน (Burnout) ที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรมสามารถสรุปเป็นกรอบ
แนวคิดได้ดงัภาพประกอบ 
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ภาพประกอบ 4 กรอบแนวคิดของการวิจยั 
 
 

ภาพประกอบกรอบแนวคิด 
 
 
 
  
  
                                                              
                                                                                                 
          
                                                                              
                                                          
   

                 
  
 
 
 
 

ภาพประกอบ 5 รูปแบบอิทธิพลเชิงสาเหตขุองความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรที่มตี่อสขุ
ภาวะเชิงอตัวิสยัและความเหนื่อยหน่ายในงภานของบคุลากรศนูย์การศกึษาพเิศษตามสมมตุิฐาน 

 

ความสอดคล้อง

ระหว่างบุคคล

กับองค์กร 

การสนับสนุน

จากองค์กร 

ทุนทาง

จิตวิทยา 

ความเหน่ือย

หน่ายในงาน 

สุขภาวะ

เชิงอตัวิสยั 

การรับรู้ความสามารถในตนเอง 

การมองโลกในแง่ด ี

การฟืน้คืนสภาพ 

ความสอดคล้องระหว่าง

บุคคลกับองค์กร 

การสนบัสนุนจากองค์กร 

การมองเห็นคุณค่า 

การดูแลเอาใจใส่ 

สภาพแวดล้อมใน

การท างาน 

ทุนทางจิตวิทยา 

การมีอารมณ์

ทางบวกและลบ 

สขุภาวะเชิงอตัวิสยั 

ความพึงพอใจใน

การท างาน 

ความพึงพอใจใน

ชีวิต 

ความเหนื่อยหน่ายในงาน 

ความอ่อนล้า

ทางอารมณ์ 

 

การลดคุณค่าในการ

ท างานของตนเอง 

 

การลดค่าความเป็น

บุคคลในตวัผู้อื่น 

 

ความหวงั 
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สมมตุิฐานการวิจัย 
รูปแบบอิทธิพลเชิงสาเหตขุองความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรที่มีต่อสุขภาวะ

เชิงอัตวิสัยและความเหนื่อยหน่ายในงานของบุคลากรศนูย์การศึกษาพิเศษมีความสอดคล้องกบั
ข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยสมมตุิฐาน มีดงันี ้

1. ทุนทางจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงต่อความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร 
2. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อความสอดคล้องระหว่างบุคคล

กบัองค์กร 
3. ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อสขุภาวะเชิงอตัวิสยั 
4. ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อความเหนื่อยหน่ายใน

งาน 
5. ทุนทางจิตวิทยามีอิทธิพลต่อสขุภาวะเชิงอตัวิสยั โดยส่งผ่านความสอดคล้องระหว่าง

บุคคลกบัองค์กร 
6. ทุนทางจิตวิทยามีอิทธิพลทางต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน โดยส่งผ่านความ

สอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร 
7. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลต่อสุขภาวะเชิงอัตวิสัย  โดยส่งผ่านความ

สอดคล้องระหว่างบุคคระหว่างบุคคลกบัองค์กร 
8. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลต่อความเหนื่อยหน่ายในงานโดยส่งผ่าน

ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร 
9. ทุนทางจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงต่อสขุภาวะเชิงอตัวิสยั 
10. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อกความเหนื่อยหน่ายในงาน 
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บทท่ี  3  
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยเร่ือง อิทธิพลเชิงสาเหตุของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรที่มีต่อสขุ
ภาวะเชิงอัตวิสัยและความเหนื่อยหน่ายในงาน ของครูศูนย์การศึกษาพิเศษ เป็นการวิจัยเชิง
สหสมัพนัธ์ในลกัษณะโมเดลสมการโครสร้าง (Structural Equation Modeling - SEM) ซึ่งมีขัน้ตอน
ในการด าเนินการวิจยั ดงันี ้

1. ประชากรและการก าหนดกลุ่มตวัอย่าง 
2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจยั 
3. การเก็บรวบรวมข้อมลู 
4. วิธีการวิเคราะห์ข้อมลู 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี ้คือ ครูศูนย์การศึกษาพิเศษ ที่มีต าแหน่งและหน้าที่ใน

การสอน ประกอบไปด้วย ข้าราชการครู พนกังานราชการ และครูอตัราจ้าง ในศนูย์การศึกษาพิเศษ
ประจ าจงัหวดัต่างๆ ของประเทศไทยจ านวน 77 จงัหวดั มีจ านวนทัง้สิน้ 2,303 คน ข้อมลู ณ วนัที่ 
5 มิถุนายน 2563 (ส านกับริหารงานการศึกษาพิเศษ) 

กลุ่มตัวอย่าง คือ ครูศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัดต่างๆ จ านวน 280 คน ได้จาก
การก าหนดขนาดตัวอย่างตามแนวคิดของ Kline (2011) และตามแนวคิดของ Schumacker and 
Lomax (2001) และ (Joseph, William, Barry, & Rolph, 2014) แนะน าให้ก าหนดขนาดตวัอย่าง
ตามสดัส่วนของจ านวนตวัอย่างต่อตวัแปรสงัเกตเท่ากบั 20:1 และในงานวิจยันีม้ีตวัแปรสงัเกต 14 
ตวั ดงันัน้ จ านวนกลุ่มตวัอย่างควรมี 20x14 เท่ากบั 280 คน ซึ่งได้จากการสุ่มแบบแบ่งชัน้ภูมิตาม
สดัส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) โดยแบ่งตามต าแหน่งงานในศนูย์การศึกษา
พิเศษ การเก็บตัวอย่างนัน้ผู้ วิจยัได้ท าการสุ่มแบบหลายขัน้ (Multi-stage random sampling)  2 
ขัน้ตอน ดงันี ้

ขัน้ที่ 1 การสุ่มแบบกลุ่ม (Cluster random sampling) ภูมิภาคละ 3 จังหวัด โดยใช้
การจบัฉลาก ดงันี ้

ภาคเหนือ ประกอบด้วยจงัหวดั 1) เชียงใหม่ 2) แพร่ 3) ล าปาง 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบด้วยจงัหวัด 1) ขอนแก่น 2) อุบลราชธานี 3) 

นครพนม 
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ภาคกลาง ประกอบด้วย 1) นครปฐม 2) สมทุรสงคราม 3) ปทุมธานี 
ภาคใต้ ประกอบด้วย 1) สรุาษฎร์ธานี 2) สงขลา 3) ตรัง 
ภาคตะวนัออก ประกอบด้วย 1) ตราด 2) จนัทบุรี 3) ชลบุรี 
และภาคตะวนัตก ประกอบด้วย 1) กาญจนบุรี 2) เพชรบุรี 3) ตาก 

รวมทัง้หมด  18 จงัหวดั 632 คน แบ่งเป็นครู 353 คน และ พนกังานราชการ 279 คน  

ขัน้ที่ 2  ใช้การสุ่มแบบแบ่งชัน้ภูมิตามสัดส่วนตัวอย่างต่อประชากร (280: 2303 
เท่ากบั 0.12: 1) ตามต าแหน่ง ท าให้ได้ ครู 156 และพนกังานราชการ 124 คน รวมเท่ากบั 280 คน 

 
ตาราง 1 การสุ่มแบบแบ่งชัน้ภูมิตามสดัส่วนตวัอย่างต่อประชากร 
 

ภาค จงัหวดั ประชากร (จ านวน) กลุ่มตัวอย่าง (จ านวน) 

ครู (คน) พนักงานราชการ 
(คน) 

ครู 
(คน) 

พนักงานราชการ 
(คน) 

ภาคเหนือ 
      

เชียงใหม่ 33 30 15 13 
แพร่ 16 8 7 4 
ล าปาง 21 13 9 6 

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ขอนแก่น 32 33 14 15 
อุบลราชธานี 26 20 12 9 
นครพนม 16 8 7 4 

ภาคกลาง 
  
  

นครปฐม 17 18 8 8 
สมทุรสงคราม 14 8 6 4 
ปทุมธานี 20 8 9 4 

ภาคใต้ 
 

สรุาษฎร์ธานี 15 10 7 4 
สงขลา 26 25 12 11 
ตรัง 21 18 9 8 

ภาคตะวนัออก ตราด 12 8 5 4 
จนัทบุรี 18 8 8 4 
ชลบุรี 19 27 8 12 

ภาคตะวนัตก 
  
 

กาญจนบุรี 16 16 7 7 
เพชรบุรี 13 9 6 4 
ตาก 18 12 8 5 

รวม 632 280 
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2. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจยัครัง้นี ้ประกอบด้วย แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผู้ วิจยัท า

การพฒันามาจากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องต่างๆ เพื่อน ามาสร้างเป็นเคร่ืองมือ
การวิจยั โดยเคร่ืองมือที่เป็นแบบสอบถามนีม้ีองค์ประกอลทัง้สิน้ 6 ส่วนด้วยกนั ได้แก่ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัข้อมลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง ประกอบด้วย เพศ (ชาย
,หญิง) ระดบัการศึกษาสงูสดุ (ต ่ากว่าปริญญาตรี,ปริญญาตรี,สูงกว่าปริญญาตรี) สถานภาพการ
สมรส (โสด,สมรสจดทะเบียนหรือสมรสไม่จดทะเบียน,หม้ายหรือหย่าร้าง) อายุงาน (ระบุ) และ
ต าแหน่งงานในศนูย์การศึกษาพิเศษ (ข้าราชการครู,พนกังานราชการ,ครูอตัราจ้าง) 

ส่วนที่ 2 แบบวดัทุนทางจิตวิทยา ในการวดัทุนทางจิตวิทยา พฒันาเคร่ืองมือขึน้จาก
นิยามเชิ งปฏิบัติการตามแนวคิดของ Luthans et al. (2007) และปรับปรุงจากแบบวัด 
Psychological Capital Questionnaire: PCQ ของ Luthans et al. (2007) โดยผู้ วิจัยได้ท าการ
ปรับข้อค าถามให้สอดคล้องกับบริบทของกลุ่มตัวอย่าง มีลักษณะเป็นมาตรวัดมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ จากคะแนนมากที่สุดให้ 5 คะแนน น้อยที่สุดให้ 1 คะแนน ผู้ที่ได้คะแนนสงู
กว่าแสดงว่าเป็นผู้ที่มีระดบัทุนทางจิตวิทยามากกว่าผู้ที่ได้คะแนนต ่ากว่า 

ส่วนที่ 3 แบบวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ในการวัดการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์กร ผู้ วิจยัพฒันาเคร่ืองมือขึน้จากนิยามเชิงปฏิบตัิการตามแนวคิดของ Eisenberger et al 
(1986 อ้างถึงใน ชนะพล ชัยทัพ, 2555)และปรับปรุงจากแบบวัดของชนะพล ชัยทัพ (2555) ที่
พัฒนามาจากแบบวัดของ Eisenberger โดยผู้ วิจัยได้ปรับข้อค าถามให้สอดคล้องกับบริบทของ
กลุ่มตัวอย่างและมาตรวัดให้มีลักษณะเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จาก
คะแนนมากที่สดุให้ 5 คะแนน น้อยที่สดุให้ 1 คะแนน ผู้ที่ได้คะแนนสงูกว่าแสดงว่าเป็นผู้ที่รับรู้การ
สนบัสนุนจากองค์กรมากกว่าผู้ที่ได้คะแนนต ่ากว่า 

ส่วนที่ 4 แบบวัดความสอดคล้องระหว่างบุคคลบัองค์กร ในการวัดความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับองค์กร ผู้ วิจัยพัฒนาเคร่ืองมือขึน้จากนิยามเชิงปฏิบัติการตามแนวคิดของ 
Kristof (1996) โดยปรับให้สอดคล้องกับบริบทของกลุ่มตัวอย่าง มีลักษณะเป็นแบบสอบถาม
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั จากคะแนนมากที่สดุให้ 5 คะแนน น้อยที่สดุให้ 1 คะแนน ผู้ที่ได้
คะแนนสงูกว่าแสดงว่าเป็นผู้ที่รับรู้ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรมากกว่าผู้ที่ได้คะแนน
ต ่ากว่า 

ส่วนที่ 5 แบบวัดสุขภาวะเชิงอัตวิสัย ในการวัดสุขภาวะเชิงอัตวิสัย  ผู้ วิจัยพัฒนา
เคร่ืองมือขึน้จากนิยามเชิงปฏิบตัิการตามแนวคิดของ Diener (2000) และปรบัปรุงจากแบบวดัของ 
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นงลักษณ์ ศรีบรรจง (2551) ที่ได้พัฒนาเคร่ืองมือจากแบบวัดความพึงพอใจในชีวิตและความพึง
พอใจด้านย่อยของ Pavot and Diener (2003 อ้างถึงใน นงลักษณ์ ศรีบรรจง, 2551) และแบบวดั
ความรู้สึกทางบวกและความรู้สึกทางลบของ Watson et al (1988 อ้างถึงใน นงลกัษณ์ ศรีบรรจง, 
2551) โดยปรับให้มีความสอดคล้องกบับริบทของกลุ่มตวัอย่างมีลกัษณะเป็นแบบสอบถามมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั จากคะแนนมากที่สดุให้ 5 คะแนน น้อยที่สดุให้ 1 คะแนน ผู้ที่ได้คะแนน
สงูกว่าแสดงว่าเป็นผู้ที่ระดบัสขุภาวะเชิงอตัวิสยัมากกว่าผู้ที่ได้คะแนนต ่ากว่า 

ส่วนที่ 6 แบบวัดความเหนื่อยหน่ายในงาน ในการวัดความเหนื่อยหน่ายในงาน 
ผู้ วิจยัพฒันาเคร่ืองมือขึน้จากนิยามเชิงปฏิบตัิการตามแนวคิดของ Maslach and Jackson (1981) 
และปรับปรุงจากแบบวดั MBIGS ที่แปลเป็นภาษาไทยโดยชยัยุทธ กลีบบวั (2552) ซึ่งได้ปรับปรุง
ข้อค าถามให้สอดคลัองกับบริบทของกลุ่มตัวอย่าง และมาตรวัดให้เป็นแบบสอบถามมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ จากคะแนนมากที่สุดให้ 5 คะแนน น้อยที่สุดให้ 1 คะแนน ผู้ที่ได้คะแนนสงู
กว่าแสดงว่าเป็นผู้ที่มีความเหนื่อยหน่ายในงานมากกว่าผู้ที่ได้คะแนนต ่ากว่า 

2.1 การพัฒนาเคร่ืองมือท่ีใช้ในการศกึษา 
2.1.1 ท าการก าหนดเป้าหมาย และสิ่งที่ต้องการศึกษาเรียนรู้ เพื่อหาแนวทางที่

ชดัเจนในการลงมือปฏิบตัิ  
2.1.2 ศึกษาและทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้ทราบถึงหลกัการและแนวคิด 

โดยผู้ วิจัยได้ท าการวิเคราะห์เนือ้หาที่เกี่ยวข้องต่างๆ รวมไปถึงทฤษฎีของตัวแปรที่เกี่ยวข้องเพื่อ
น ามารวบรวมเป็นข้อมลูอ้างอิง  

2.1.3 ศึกษาแบบวัดต่างๆ ที่เกี่ยวกบัตวัแปรที่ศึกษา และน ามาประยุกต์ใช้ให้เข้ากบั
บริบทและขอบเขตของเร่ืองที่ต้องการศึกษา  

2.1.4 ก าหนดนิยามศพัท์ปฏิบตัิการโดยอ้างอิงจากเอกสาร และข้อมูลต่างๆ ที่ได้ท า
การรวบรวมก่อนหน้า  

2.1.5 ด าเนินการสร้างแบบวดัโดยแบ่งแยกเป็นหมวดหมู่ตามแต่ละตวัแปร 
2.1.6 ท าการตรวจสอบหาค่าความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) โดยการ

น าแบบวัดมาหาค่า IOC (The index of item-objective congruence) ซึ่งจะให้ผู้ เชี่ยวชาญอย่าง
น้อย 3 ท่าน ท าการตรวจสอบความสอดคล้องของข้อค าถามในแบบวดัต่างๆ และข้อค าถามทุกข้อ
ต้องมีค่าดชันีความสอดคล้องตัง้แต่ 0.50 ขึน้ไป และปรับแก้ไขตามความเห็นของผู้ทรง 

2.1.7 ท าการทดลองใช้แบบสอบถาม (Try Out) กับกลุ่มประชากรที่ไม่ใช่กลุ่ม
ตวัอย่าง หรือประชากรที่ใกล้เคียงกบัประชากรที่ศึกษาจ านวน 30 คน 
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2.1.8 วิเคราะห์คุณภาพเคร่ืองมือเพื่อหาค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อมั่น โดย
เคร่ืองมือนีมี้ค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha) ทัง้ฉบบัเท่ากบั .942 โดย
มีค่าความเชื่ อมั่นรายด้าน ไม่ น้อยกว่า .20 ซึ่ ง เค ร่ืองมือนี ม้ีค่ า  r (Corrected Item total 
Correlation: CITC) ผ่านเกณฑ์อยู่ระหว่าง .116 - .860 ทัง้นีข้้อค าถามใดที่มีค่า r ต ่ากว่า .20 
ผู้ วิจยัได้มีการปรับภาษาก่อนน าไปใช้จริง ตามตาราง ดงันี ้

 
ตาราง 2 การวิเคราะห์คณุภาพเคร่ืองมือรายด้าน 
 

 ค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของ 
ครอนบาค 

ค่า r (CITC) 

ทุนทางจิตวิทยา .937 .268 - .788 
การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กร .958 .549 - .860 
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร .654 .116 - .443 
สขุภาวะเชิงอตัวิสยั .956 .534 - .813 
ความเหนื่อยหน่ายในงาน .964 .526 - .859 

 
จากตารางแสดงให้เห็นว่าทุนทางจิตวิทยามีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าทัง้ฉบบัอยู่ที่ .837 

หากพิจารณาเป็นรายข้อจะมีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าอยู่ระหว่าง .268 - .788 การรับรู้การสนบัสนุน
จากองค์กรมีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าอยู่ที่ .958 หากพิจารณาเป็นรายข้อจะมีค่าสมัประสิทธ์ิแอฟฟ่า
อยู่ระหว่าง .549 - .860 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าทัง้ฉบับ
อยู่ที่ .654 หากพิจารณารายข้อจะมีค่าสมัประสิทธ์ิอยู่ระหว่าง .116 - .443 ซึ่งผู้ วิจยัได้ท าการแก้ไข
ข้อความข้อค าถามที่มีมีค่าสัมประสิทธ์ิต ่ากว่า .200 ก่อนน าไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูล สุขภาวะ
เชิงอตัวิสยัมีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าทัง้ฉบบัอยู่ที่ .956 หากพิจารณาเป็นรายข้อจะมีค่าสมัประสิทธ์ิ
แอลฟ่าอยู่ระหว่าง .534 - .813 และความเหนื่อยหน่ายในงานมีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าทัง้ฉบบัอยูท่ี่ 
.964 และหากพิจารณาเป็นรายข้อจะมีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าอยู่ระหว่าง .526 - .859 

2.1.9 น าเคร่ืองมือที่สมบูรณ์ไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นล าดบั
ถดัไป 
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2.1.10 ผู้ วิจัยได้ด าเนินการขอหนงัสือเพื่อเก็บข้อมูลจากทางมหาวิทยาลัยและได้รับ
การรับรองจริยธรรมการวิจยัในมนุษย์จากทางมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒก่อนท าการเกบ็ข้อมลู 
จากนัน้น าแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมข้อมลูกบักลุ่มตวัอย่าง โดยมีขัน้ตอนนี ้

ทางผู้ วิจัยได้รับการอนุเคราะห์จากทางศูนย์การศึกษาพิเศษช่วยกระจ าย
แบบสอบถามออนไลน์ไปที่กลุ่มตัวอย่าง โดยแบบสอบถามออนไลน์ ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถ
แสกน QR Code และตอบแบบสอบถามผ่านทางโทรศพัท์มือถือได้ทนัที  

2.2 การสร้างและพัฒนาแบบวดัทุนทางจิตวิทยา  
ผู้ วิจัยท าการพฒันาเคร่ืองมือที่เป็นแบบวัดทุนทางจิตวิทยาจากแบบวัดทุนทางจิตวิทยา 

PCQ (Psychological Capital Questionnaire) ที่ Luthans et al. (2007) สร้างและพฒันาเพิ่มเตมิ
จากนิยามศัพท์ที่ก าหนดไว้ เพื่อปรับให้สอดคล้องกับบริบทที่ศึกษา ซึ่งจ าแนกองค์ประกอบ
ออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ การเชื่อมั่นในความสามารถของตน การมีความหวัง การมองโลกในแง่ดี 
และการฟื้นคืนสภาพ โดยแบบสอบถามนีเ้ป็นแบบสอบถามปลายปิด ประกอบด้วยข้อค าถาม
จ านวน 23 ข้อ เป็นข้อค าถามเชิงบวกทัง้หมด 

ตวัอย่างข้อค าถามส าหรับการวดัทุนทางจิตวิทยา 
- ฉันพร้อมที่จะหาวิธีการใหม่ๆ เพื่อเสริมสร้างพฒันาการให้นกัเรียนอยู่เสมอ  
- เมื่อเกิดสถานการณ์ที่เลวร้ายในการท างาน ฉันคิดว่ามนัจะผ่านไปในไม่ช้า 

แบบสอบถามเป็นแบบมาตรวัดระดับ แบ่งออกเป็น 1-5 ระดับจากน้อยไปมาก
รายละเอียดของแต่ละระดบัมีดงันี ้

คะแนน    ความหมาย 
5  เห็นด้วยกบัข้อความในประโยคนัน้มากที่สดุ 
4   ท่านเห็นด้วยกบัข้อคามในประโยคนัน้มาก 
3   ท่านเห็นด้วยกบัข้อความในประโยคนัน้ปานกลาง 
2  ท่านเห็นด้วยกบัข้อความในประโยคนัน้น้อย 
1   ท่านไม่เห็นด้วยกบัข้อความในประโยคนัน้ 
โดยการแปรผลคะแนนทุนทางจิตวิทยาผู้ วิจยัได้อ้างอิงจาก ประคอง กรรณสูตร (2541) 

โดยใช้คะแนนเฉล่ียเป็นเกณฑ์การพิจารณา ดงันี ้
 ค่าคะแนนเฉล่ีย  การแปรผลระดบัคะแนน 
 4.50 - 5.00  ทุนทางจิตวิทยาระดบัสงูมาก 
 3.50 – 4.49  ทุนทางจิตวิทยาระดบัสงู 
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 2.50 – 3.49  ทุนทางติตวิทยาระดบัปานกลาง 
 1.50 - 2.49  ทุนทางจิตวิทยาระดบัต ่า 
 1.00 – 1.49  ทุนทางจิตวิทยาระดบัต ่ามาก 
 
2.3 การสร้างแบบวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
ผู้ วิจิยท าการพัฒนาแบบวัดการสนับสนุนจากองค์กร จากแบบวัดของชนะพล ชัยทัพ 

(2555) และพัฒนาเพิ่มเติมจากนิยามศัพท์ที่ก าหนดไว้ เพื่อให้สอดคล้องกับบริบทที่ท าการศึกษา 
ซึ่งจ าแนกองค์ประกอบออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ การมองเห็นคุณค่า การดูแลเอาใจใส่ และ
สภาพแวดล้อมในการท างาน โดยแบบสอบถามนีเ้ป็นแบบสอบถามปลายปิด มีข้อค าถามจ านวน 
18 ข้อ เป็นข้อค าถามเชิงบวกทัง้หมด 

ตวัอย่างข้อค าถามส าหรับการวดัการสนบัสนุนจากองค์กร 
- องค์กรของฉันสนบัสนุนนโยบายพฒันาความรู้ของครูอยู่เสมอ  
- หวัหน้างานพร้อมให้ข้อเสนอแนะในการท างานกบัฉัน  
แบบสอบถามเป็นแบบมาตรวัดระดับ แบ่งออกเป็น 1-5 ระดับจากน้อยไปมาก

รายละเอียดของแต่ละระดบัมีดงันี ้
คะแนน    ความหมาย 
5  ท่านเห็นด้วยกบัข้อความในประโยคนัน้มากที่สดุ 
4   ท่านเห็นด้วยกบัข้อคามในประโยคนัน้มาก 
3   ท่านเห็นด้วยกบัข้อความในประโยคนัน้ปานกลาง 
2  ท่านเห็นด้วยกบัข้อความในประโยคนัน้น้อย 
1   ท่านไม่เห็นด้วยกบัข้อความในประโยคนัน้ 
โดยการแปรผลคะแนนการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรผู้ วิจัยได้อ้างอิงจากประคอง 

กรรณสตูร (2541) โดยใช้คะแนนเฉล่ียเป็นเกณฑ์การพิจารณา ดงันี ้
 ค่าคะแนนเฉล่ีย  การแปรผลระดบัคะแนน 
 4.50 - 5.00  การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรระดบัสงูมาก 
 3.50 – 4.49  การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรระดบัสงู 
 2.50 – 3.49  การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรระดบัปานกลาง 
 1.50 - 2.49  การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรระดบัต ่า 
 1.00 – 1.49  การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรระดบัต ่ามาก 
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2.4 การสร้างแบบวัดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร 
ผู้ วิจัยท าการพฒันาแบบวัดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร จากแนวคิดความ

สอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร (P-O Fit) ของ Kristof (1996) และพัฒนาข้อค าถามจากแบบ
วัดของ Kristof-Brown et al. (2005) ซึ่งผู้ วิจัยได้น าความหมาย แนวคิด และแบบวัดดงักล่าวมา
พฒันาเป็นนิยามศพัท์ และสร้างเป็นข้อค าถาม โดยแบบสอบถามนีเ้ป็นแบบสอบถามปลายปิด มี
ข้อค าถามจ านวน 15 ข้อ เป็นข้อค าถามเชิงบวก 9 ข้อ และ เป็นข้อค าถามเชิงลบ 6 ข้อ 

ตวัอย่างข้อค าถามส าหรับการวดัความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร 
- ทัง้ฉันและศนูย์การศึกษาพิเศษมีเป้าหมายในการพฒันาเด็กเหมือนกนั  
- ฉันมีทกัษะหลายอย่างที่เป็นที่ต้องการของศนูย์การศึกษาพิเศษ  
แบบสอบถามเป็นแบบมาตรวัดระดับ แบ่งออกเป็น 1-5 ระดับจากน้อยไปมาก

รายละเอียดของแต่ละระดบัมีดงันี ้
คะแนน    ความหมาย 
5  ท่านเห็นด้วยกบัข้อความในประโยคนัน้มากที่สดุ 
4   ท่านเห็นด้วยกบัข้อคามในประโยคนัน้มาก 
3   ท่านเห็นด้วยกบัข้อความในประโยคนัน้ปานกลาง 
2  ท่านเห็นด้วยกบัข้อความในประโยคนัน้น้อย 
 1   ท่านไม่เห็นด้วยกบัข้อความในประโยคนัน้ 
โดยการแปรผลคะแนนความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรผู้ วิจัยได้อ้างอิงจาก

ประคอง กรรณสตูร (2541) โดยใช้คะแนนเฉล่ียเป็นเกณฑ์การพิจารณา ดงันี ้
ค่าคะแนนเฉล่ีย การแปรผลระดบัคะแนน 
4.50 - 5.00  ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรระดบัสงูมาก 
3.50 – 4.49  ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรระดบัสงู 
2.50 – 3.49  ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรระดบัปานกลาง 
1.50 - 2.49  การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรระดบัต ่า 
1.00 – 1.49  การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรระดบัต ่ามาก 
2.5 การสร้างแบบวัดสุขภาวะเชิงอัตวิสยั 
ผู้ วิจัยได้พัฒนาแบบวัดสขุภาวะเชิงอัตวิสยั ตามแนวคิดสุขภาวะตามปรัชญาเฮโดนิกส์

ของ Diener (2000) และพัฒนาจากแบบวัดของนงลักษณ์ ศรีบรรจง (2551) และพัฒนาให้
สอดคล้องเหมาะสมกบับริบทในการวิจยัครัง้นี ้ โดยแบบวดัจ าแนกองค์ประกอบเป็น 3 ส่วน ได้แก่ 
1) ความพึงพอใจในชีวิต 2) ความพึงพอใจในการท างาน และ 3) การมีอารมณ์ทางบวกและ
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อารมณ์ทางลบ โดยแบบสอบถามนีเ้ป็นแบบสอบถามปลายปิด มีข้อค าถามจ านวน 21 ข้อ เป็นข้อ
ค าถามเชิงบวกทัง้หมด 

ตวัอย่างข้อค าถามส าหรับการวดัสขุภาวะเชิงอตัวิสยั 
- ฉันมีความสขุในการด าเนินชีวิต  
- ฉันมีความเคารพต่อหวัหน้างานของฉัน  
แบบสอบถามเป็นแบบมาตรวัดระดับ แบ่งออกเป็น 1-5 ระดับจากน้อยไปมาก

รายละเอียดของแต่ละระดบัมีดงันี ้
คะแนน    ความหมาย 
5  ท่านเห็นด้วยกบัข้อความในประโยคนัน้มากที่สดุ 
4   ท่านเห็นด้วยกบัข้อคามในประโยคนัน้มาก 
3   ท่านเห็นด้วยกบัข้อความในประโยคนัน้ปานกลาง 
2  ท่านเห็นด้วยกบัข้อความในประโยคนัน้น้อย 
1   ท่านไม่เห็นด้วยกบัข้อความในประโยคนัน้ 
โดยการแปรผลคะแนนสุขภาวะเชิงอัตวิสัยผู้ วิจัยได้อ้างอิงจากประคอง กรรณสูตร 

(2541) โดยใช้คะแนนเฉล่ียเป็นเกณฑ์การพิจารณา ดงันี ้
ค่าคะแนนเฉล่ีย การแปรผลระดบัคะแนน 
4.50 - 5.00  สขุภาวะเชิงอตัวิสยัระดบัสงูมาก 
3.50 – 4.49  สขุภาวะเชิงอตัวิสยัระดบัสงู 
2.50 – 3.49  สขุภาวะเชิงอตัวิสยัระดบัปานกลาง 
1.50 - 2.49  สขุภาวะเชิงอตัวิสยัระดบัต ่า 
1.00 – 1.49  สขุภาวะเชิงอตัวิสยัระดบัต ่ามาก 
2.6 การสร้างแบบวัดความเหน่ือยหน่ายในงาน 
ผู้ วิจัยได้พัฒนาแบบวัดความเหนื่อยหน่ายในงานจากแนวคิดของ Maslach and 

Jackson (1981) และพฒันาจากแบบวดั MBIGS ที่แปลเป็นภาษาไทยโดยชยัยทุธ กลีบบวั (2552) 
โดยปรับปรุงให้เป็นมาตราส่วนแบบประมาณค่า 5 ระดับ ที่ปรับให้สอดคล้องกับบริบทที่จะศึก 
ประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความอ่อนล้าทางอารมณ์ 2) การลดคณุค่าของบุคคลอ่ืน 
3) การลดคุณค่าของตนเอง โดยแบบสอบถามนีเ้ป็นแบบสอบถามปลายปิด มีข้อค าถามจ านวน 
23 ข้อ เป็นข้อค าถามเชิงบวกทัง้หมด 

ตวัอย่างข้อค าถามส าหรับการวดัความเหนื่อยหน่ายในงาน 
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- ฉันมกัรู้สึกอ่อนเพลียเมื่อเช้าวนัท างานเร่ิมขึน้  
- อาจจะดีกบันกัเรียนมากกว่าหากครูที่มาสอนเด็กเหล่านีไ้ม่ใช่ฉัน 
แบบสอบถามเป็นแบบมาตรวัดระดับ แบ่งออกเป็น 1-5 ระดับจากน้อยไปมาก

รายละเอียดของแต่ละระดบัมีดงันี ้
คะแนน    ความหมาย 
5  ท่านเห็นด้วยกบัข้อความในประโยคนัน้มากที่สดุ 
4   ท่านเห็นด้วยกบัข้อคามในประโยคนัน้มาก 
3   ท่านเห็นด้วยกบัข้อความในประโยคนัน้ปานกลาง 
2  ท่านเห็นด้วยกบัข้อความในประโยคนัน้น้อย 
1   ท่านไม่เห็นด้วยกบัข้อความในประโยคนัน้ 
โดยการแปรผลคะแนนความเหนื่อยหน่ายในงานผู้ วิจยัได้อ้างอิงจากประคอง กรรณสตูร 

(2541) โดยใช้คะแนนเฉล่ียเป็นเกณฑ์การพิจารณา ดงันี ้
ค่าคะแนนเฉล่ีย การแปรผลระดบัคะแนน 
4.50 - 5.00  ความเหนื่อยหน่ายในงานระดบัสงูมาก 
3.50 – 4.49  ความเหนื่อยหน่ายในงานระดบัสงู 
2.50 – 3.49  ความเหนื่อยหน่ายในงานระดบัปานกลาง 
1.50 - 2.49  ความเหนื่อยหน่ายในงานระดบัต ่า 
1.00 – 1.49  ความเหนื่อยหน่ายในงานระดบัต ่ามาก 

 
นอกจากนัน้ผู้ วิจัยยังท าการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือโดยการใช้การวิเคราะห์

องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmaroty Factor Analysis: CFA) เพื่อเป็นการทดสอบว่าสมมติฐาน
ระหว่างโครงสร้างความสัมพันธ์ของตัวแปรที่ก าหนดที่ได้จากการนิยาม ทฤษฎี และแนวคิดต่างๆ 
นัน้ เม่ือน ามาเก็บรวบรวมข้อมูลและท าการวิเคราะห์คะแนนมาตรฐานสัมประสิทธ์ิองค์ประกอบ  
loading factor ซึ่งได้ผลการวิเคราะห์ดงัตาราง 3 
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ตาราง 3 คะแนนมาตรฐานสมัประสิทธ์ิองคป์ระกอบ (Factor loading) ของตวัแปรที่ศกึษา 
 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกต คะแนนมาตรฐานสัมประสิทธ์ิองค์ประกอบ 
(Factor loading) 

ตัวแปรแฝงภายนอก 
ทุนทางจิตวิทยา 
(Psycap) 

selfef 0.70 
hope 0.79 
optimi 0.81 
resil 0.80 

การสนับสนุนจากองค์กร 
(Support) 

value 0.90 
attent 0.81 
envir 0.92 

ตัวแปรแฝงภายนอก 
สขุภาวะเชิงอตัวิสยั 
(Subwell) 

lifesat 0.81 
jobsat 0.88 

posemo 0.81 
ความเหนื่อยหน่ายในงาน 
(Burnout) 

exh 0.92 
reother 0.91 
reself 0.88 

ความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับองค์กร (fit) 

PO 1.00 

จากตาราง 3 คะแนนมาตรฐานสมัประสิทธ์ิองค์ประกอบ (Factor loading) ของตวัแปรที่
ศึกษา สามารถสรุปเป็นประเด็นต่างๆ ได้ดงันี ้

ตวัแปรแฝงภายนอก ได้แก่  
1) ทุนทางจิตวิทยา (PsyCap) ประกบอด้วยตัวแปรสังเกต 4 ตัว พบว่า ตัวแปรสังเกต

ด้านการมองโลกในแง่ดี (optimi) มีคะแนนมาตรฐานสัมประสิทธ์ิองค์ประกอบสูงที่สุด โดยมี
คะแนนอยู่ที่ .81 ตามด้วยการฟื้นคืนสภาพ (resil) .80 การมีความหวัง (hope) .79 และความ
มัน่ใจในความสามารถของตนเอง (selfef) อยู่ที่ .70 

2) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร (support) ประกอบด้วยตวัแปรสงัเกต 3 ตัว พบว่า 
ตัวแปรสังเกตด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (envir) มีคะแนนมาตรฐานสัมประสิทธ์ิ
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องค์ประกอบสูงที่สุด โดยมีคะแนนอยู่ที่ 92 ตามด้วยการมองเห็นคุณค่า (value) อยู่ที่ .90 และ
ด้านการดแูลเอาใจใส่ (attent) มีคะแนนอยู่ที่ .81 

ตวัแปรแฝงภายใน ได้แก่ 
1) สุขภาวะเชิงอัตวิสยั (subwel) ประกอบด้วยตัวแปรสงัเกต 3 ตัว พบว่า ตัวแปรสงัเกต

ด้านความพึงพอใจในงาน (jobsat) มีคะแนนมาตรฐานสัมประสิทธ์ิองค์ประกอบสูงที่สุด โดยมี
คะแนนอยู่ที่ .98 ตามด้วยความพึงพอใจในชีวิต (lifesat) และการมีอารมณ์ทางบวกและทางลบ 
(posemo) โดยทัง้สองตวัแปรสงัเกตมีคะแนนมาตรฐานสมัประสิทธ์ิองค์ประกอบอยู่ที่ .81 

2) ความเหนื่อยหน่ายในงาน (burnout) ประกอบด้วยตวัแปรสงัเกต 3 ตวั พบว่า ตวัแปร
แฝงด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ (exh) มีคะแนนสมัประสิทธ์ิองค์ประกอบสงูสดุ โดยมีคะแนนอยู่
ที่ .92 ตามด้วยการลดคณุค่าความเป็นบุคคลในตัวผู้ อ่ืน (reother) มีคะแนนอยู่ที่ .91 และการลด
คณุค่าในการท างานของตนเอง (reself) มีคะแนนอยู่ที่ .88 

3) ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร  (fit) มีตัวแปรสังเกต 1 ตัว คือ ความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร (po) มีคะแนนมาตรฐานสมัประสิทธ์ิองค์ประกอบอยู่ที่ 1.00 

จากตารางคะแนนมาตรฐานสมัประสิทธ์ิองค์ประกอบ (Factor loading) แสดงให้เห็นว่า
ค่าคะแนนความเป็นองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตทุกๆ ตัว มีคะแนนอยู่ระหว่าง .70-1.00 ซึ่ง
สามารถเป็นองค์ประกอบที่ดีได้ ดังที่บุญชม ศรีสะอาด (2553) กล่าวว่า ค่า  Factor loading เป็น
ค่าชีร้ะดับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแต่ละตัวกับตัวแปรประกอบมีค่าระหว่าง -1 ถึง 1 ถ้าค่า 
loading ของตวัแปรสงัเกตใดมีค่าสงูแสดงว่าตวัแปรนัน้นับเป็นองค์ประกอบของตวัแปรสังเกต ซึ่ง
ควรมีค่าไม่น้อยกว่า .60 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้ วิจยัได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลู ดงันี ้   

1. ผู้ วิจัยด าเนินการขอหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในหารเก็บข้อมูลในการวิจัยจาก
ทางบณัฑิตวิทยาลยั 

2. น าเคร่ืองมือที่เป็นแบบสอบถามที่สมบูรณ์แล้วไปเก็บกบักลุ่มตวัอย่าง 
3. ท าการคัดเลือกแบบสอบถามที่มีการตอบอย่างครบถ้วนสมบูรณ์มาท าการ

วิเคราะห์ค่าในทางสถิติต่อไป 

4. วิธีการวเิคราะห์ข้อมูล 
ผู้ วิจยัวิเคราะห์ข้อมลูด้วยวิธีต่างๆ ดงันี ้
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1. ข้อมูลส่วนตัว ประกอบด้วย ข้อมูลส่วนบุคคลและข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับสถานภาพ
ในการท างาน ใช้สถิติเชิงพรรณนา ประกอบด้วย การแจกแจงค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อย
ละ (Percent) 

2. วิเคราะห์คะแนนโดยรวมของตัวแปรทัง้หมด โดยใช้สถิติหาค่าเฉลี่ย (Mean) ค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3. วิเคราะห์หาค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม โดยใช้สูตร
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อทดสอบ
ภาวะร่วมเส้นตรงหรือปัญหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระ (Multicollinearity) และทดสอบ
สมมติฐานโดยใช้สถิติการวิเคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง (Structural Equation Model – 
SEM) ด้วยสถิติลิสเรล 

4. ทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะเส้น (Path Analysis)  
5. วิเคราะห์ข้อมลูด้วยการใช้สมการโครงสร้าง (Structural Equation Model: SEM) 

ด้วยโปรแกรม LISREAL  
การวิเคราะห์ตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความ

สอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร ที่ส่งผลต่อสุขภาวะเชิงอัตวิสัยและความเหนื่อยหน่ายในงาน 
ของบุคลากรศูนย์การศึกษาพิเศษที่ผู้ วิจัยได้พัฒนาขึน้จากแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ การทดสอบความมีนัยส าคัญทางสถิติของค่าอิทธิพลทางตรง ค่าอิทธิพล
ทางอ้อม และค่าอิทธิพลรวม ของปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อสุขภาวะเชิงอัตวิสยัและความเหนื่อยหน่าย
ในงาน ของบุคลากรศูนย์การศึกษาพิเศษ ผู้ วิจัยได้จ าแนกการประเมินออกเป็น 2 รูปแบบ คือ 1) 
การประเมินโดยภาพรวม ผู้ วิจัยเลือกใช้สถิติและดัชนีบ่งชีค้วามสอดคล้องกลมกลืนของรูปแบบ
ความสัมพันธ์ (Model) โดยพิจารณาจากค่าดชันีตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล 
ประกอบด้วย ค่า ไค-สแควร์ (X2) ค่าสัดส่วนระหว่างไค-สแควร์ และองศาความอิสระ (X /d) ค่า 
RMSEA ค่า SRMR ค่า CFI ค่า GFI และค่า NFI โดยมีเกณฑ์การพิจารณา ดงันี ้ค่าไค-สแควร์ ควร
มีนยัส าคญัทางสถิติ ค่า X2/df ควรมอีตัราส่วน ไม่เกิน 5 ค่า RMSEA ควรมีคา่น้อยกว่าหรือเท่ากับ 
.08 ค่า SRMR ควรมีค่าไม่เกิน .10 ค่า CFI  ต้องไม่ต ่ากว่า .90 ค่า GFI ต้องไม่ต ่ากว่า .90 และค่า 
NFI ต้องไม่ต ่ากว่า .90 (R. B. Kline, 2005) การประเมินค่พารามิตอร์ในโมเดล ผู้ วิจยัพิจารณาจาก
ค่าสมัประสิทธ์ิมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 และค่าสมัประสิทธ์ิคะแนนมาตรฐานมีค่า ไม่เกิน 
1 (Schumacker & Lomax, 2001)  
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ตาราง 4 ตารางแสดงค่าความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล 
 

ล าดบั ค่าดชันี เกณฑ์ การพิจารณา 
1 ค่าไค-สแควร์ (Chi-Square: 𝑋2)  > .05 หากค่า 𝑋2  มีค่ามากกว่า .05 หมายความ

ว่าโมเดลมีความสอดคล้องโดยสมบูรณ์กับ
ข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

2 ค่าดชันีวัดระดบัความสอดคล้องกลมกลืน 
(Goodness of Fit Index: GFI) 

> 0.90 ค่าดชันี GFI ต้องมีค่ามากกว่า .90 ย่ิงค่า 
GFI มีค่าเข้าใกล้ 1 มากเท่าใด โมเดลจะมี
ค่าความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์
มากขึน้เท่านัน้ 

3 ค่าดชันีวัดระดบัความสอดคล้องที่ปรับแก้ 
(Adjusted Goodness Fit Index: AGFI) 

> .90 ค่าดชันี AGFI ต้องมีค่ามากกว่า .90 ย่ิงค่า 
AGFI มีค่าเข้าใกล้ 1 มากเท่าใด โมเดลจะ
มีค่าความสอดคล้องกับข้อมลูเชิงประจักษ์
มากขึน้เท่านัน้ 

4 ดชันีรากที่สองของค่าเฉล่ียก าลงัสองของ
การประมาณค่าความคลาดเคล่ือน (Root 
Mean Square Error of Approximation: 
RMSEA) 

< .08 ค่าดชันี RMSEA ต้องมีค่าน้อยกว่า .08 ย่ิง
ค่า RMSEA มีค่าเข้าใกล้ 0 มากเท่าใด ย่ิง
แสดงให้เห็นว่าโมดลมีค่าความ
คลาดเคล่ือนน้อยเท่านัน้ หมายถึง โมเดล
จะมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์
มาก 

5 ค่าดชันีความสอดคล้องเชิงสัมพทัธ์ 
(Comparative Fit Index: CFI) 

> .90 ค่า CFI มีค่าระหว่าง 0 และ 1 และหากค่า 
CFI มี่ค่า > .90 แสดงว่าเป็นค่าที่โมเดลถูก
ยอมรับ 

จากตาราง 4 แสดงให้เห็นถึงค่าดชันีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล ซึ่งค่าดชันีทัง้ 5 
ค่า  คือ X2, GFI, AGFI, RMSEA และค่า CFI จะน ามาใช้เพื่อทดสอบความสอดคล้องกลมกลืนกัน
ของโมเดลตามสมมติฐานและข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยมีรายละเอียดข้อมลูดงัต่อไปนี ้

1. ค่าสถิติไคสแควร์ (Chi-Square: X2) ใช้เพื่อทดสอบความสอดคล้องกลมกลืนกนัของ
โมเดลกับขข้อมูลเชิงประจักษ์ เพื่อพิสูจน์ว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ค่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ (p) ควรมีค่ามากกว่า .05 จึงจะมีความสอดคล้องกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ 
หากค่าไคสแควร์มีค่าสูงมากและมีนัยส าคัญทางสถิติ แสดงว่าความสอดคล้องมีค่าแตกต่างจาก
ข้อมูลเชิงประจกัษ์ ซึง้ผู้ วิจัยจ าเป็นต้องท าการปรับโมเดลต่อไปจนกว่าค่าสถิติไคสแควร์ที่ทดสอบ
ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
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2. ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องกลมกลืน  (Goodness of Fit Index: GFI) จะมีค่าอยู่
ระหว่าง 0 ถึง 1 โดยที่ค่า 1 หมายถึง ค่าชีว้ัดที่แสดงให้เห็นว่าโมเดลนัน้ๆ มีความสอดคล้อง
กลมกลืนมากที่สดุ และหากค่า GFI มีค่าดชันีสงูกว่า .90 เป็นระดบัที่โมเดลได้รับการยอมรับ 

3. ค่าดชันีระดบัความสอดคล้องที่ปรับแก้ (Adjusted Goodness Fit Index: AGFI) จะมี
ค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 โดยที่ค่า 1 หมายถึง ค่าชีว้ัดแสดงให้เห็นว่าโมเดลนัน้ๆ มีความสอดคล้อง
ที่สดุ และหากค่า AGFI มีค่าดชันีมากกว่า .90 ถือว่าเป็นระดบัที่โมเดลได้รับการยอมรับ 

4. ดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ยก าลังสองของการประมาณค่าความคลาดเคลื่อน (Root 
Mean Square Error of Approximation: RMSEA) หากค่าดัชนี RMSEA มีค่าอยู่ระหว่าง .05-.08 
แสดงให้เห็นว่าโมเดลตามสมติฐานมีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ และยิ่งค่า RMSEA มี
ค่าเข้าใกล้ 0 มากเท่าใดยิ่งแสดงให้เห็นว่าโมเดลมาความสอดคล้องมากเท่านัน้ 

5. ค่าดชันีความสอดคล้องเชิงสมัพทัธ์ (Comparative Fit Index: CFI) จะพิจารณาความ
สอดคล้องกลมกลืนสัมพัทธ์ ค่า CFI จะมีค่าอยู่ระหว่าง 0-1 และหากค่าดัชนีนีม้ีค่ามากกว่า .09 
ถือว่าเป็นค่าที่ยอมรับได้ 

สถิติที่ใช้ในการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกบัข้อมลู
เชิงประจกัษ์นัน้ จะใช้เพื่อพิจารณาโมเดลตามสมมติฐานที่ผู้ วิจยัได้ตัง้ไว้ หากค่าสถิติที่ค านวณมา
ได้ไม่เป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ ผู้ วิจัยจะท าการปรับโมเดลใหม่โดยอาศยัเหตุผลในทางทฤษฎี
และค่าดชันีปรับแต่งโมเดล (Model Modification Indices) เพื่อเป็นค่าสถิติเฉพาะของพารามิเตอร์
แต่ละตัวท าการปรับโมเดลจนกว่าจะได้โมเดลที่มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์และมี
ค่าสถิติตามเกณฑ์ที่ได้มีการก าหนดไว้ 

การพิทักษ์สิทธ์ิและจรรยาบรรณในการท าวิจัย 
ผู้ วิจัยด าเนินการขอหนังสือจากทางมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒและผ่านการอนุมตัิ

อย่างถูกต้อง (หมายเลขรับรองที่ SWUEC-G-355/2563E) จากนัน้น าหนงัสือส่งไปยงัผู้อ านวยการ
ของศนูย์การศึกษาพิเศษจงัหวดัต่างๆ ที่จบัฉลากเป็นกลุ่มตวัอย่าง เพื่อขออนุเคราะห์ให้ท าการเกบ็
รวบรวมข้อมูลจากบุคลากรอย่างถูกต้องตามจรรยาบรรณ โดยผู้ วิจัยแจ้งรายละเอียดข้อมูลและ
แนะน าตวักบัทางเจ้าหน้าที่เพื่อให้ข้อมลูเกี่ยวกบัการเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งได้แจ้งวัตถุประสงค์ใน
การท าวิจัยครัง้นีแ้ละขอความร่วมมือในการขอเก็บรวบรวมข้อมูล และรับรองว่าข้อมูลทัง้หมดจะ
น าไปใช้อย่างถูกต้องและเหมาะสมต่อไป 
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บทท่ี 4  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ผลการศึกษาครัง้นีน้ าเสนอตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย คือ เพื่อตรวจสอบความ
สอดคล้องของรูปแบบอิทธิพลเชิงสาเหตุของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรที่มีต่อสุข
ภาวะเชิงอัตวิสัยและความเหนื่อยหน่ายในงานของครูศูนย์การศึกษาพิเศษกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ 
และเพื่อศึกษาทิศทางและขนาดของอิทธิพลตัวแปรสาเหตุด้าน ทุนทางจิตวิทยา การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กร และความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร ที่มีอิทธิพลต่อสุขภาวะเชิงอตั
วิสัยและความเหนื่อยหน่ายในงานของครูศูนย์การศึกษาพิเศษ เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถามกับครูในศูนย์การศึกษาพิเศษ จ านวน 280 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติในการ
วิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง (Structural Equation Model : SEM) ตรวจสอบความกลมกลืนของ
โมเดลกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ประกอบด้วยคา่ดชัน ีChi-Square, CFI, GFI, IFI, NFI, AGF, FMSEA 
และ RMR  น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูและการแปรผลในรูปแบบตารางประกอบการอธิบาย 

การใช้สญัลกัษณ์และการก าหนดอักษรย่อท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
เพื่อให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกนั ในส่วนของผลการประมวลข้อมลูต่างๆ ที่ผู้ วิจยัได้ท าการ

สรุปและน าเสนอผลลพัธ์นี ้ผู้ วิจยัชีแ้จงถึงสญัลกัษณ์และอกัษรย่อที่ได้ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลูการ
วิจยั มีดงันี ้

สัญลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 
 N  หมายถึง จ านวนกลุ่มตวัอย่างที่ตอบแบบสอบถาม 
  𝑥̅  หมายถึง ค่าเฉล่ีย 
 SD  หมายถึง ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 C.V.  หมายถึง ค่าสมัประสิทธ์ิการกระจาย (Coefficient of Variation) 
 r.  หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s 
product moment correlation coefficient) 
  X2  หมายถึง ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-Square) 
 λ  หมายถึง น า้หนกัขององค์ประกอบ (factor loading) 
 Sig.  หมายถึง ค่าความน่าจะเป็นส าหรับบอกนยัส าคญัทางสถิติ 
 Df.  หมายถึง ค่าองศาอิสระ 
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 R2  หมายถึง ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เชิงพหุยกก าลงัสอง 
 **  หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
 *  หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

Sk   หมายถึง ค่าความเบ้ (Skewness)  
Ku   หมายถึง ความโด่ง (Kurtosis) 

 CFI  หมายถึง ดั ช นี ค ว า ม ส อ ด ค ล้ อ ง ก ล มก ลื น เ ชิ ง สั ม พั น ธ์  
(Comparative Fit Index) 
 GFI  หมายถึง ดชันีวดัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index : GFI) 
 AGFI  หมายถึง ดัชนีวัดความกลมกลืนที่ได้ปรับแก้ไขแล้ว (Adjusted 
Goodness of Fit) 
 RMSEA  หมายถึง ดชันีรากที่สองของค่าเฉล่ียความคลาดเคลื่อนก าลงัสอง
ของการประมาณค่า (Root Mean Square Error of Approximation) 
 SRMR  หมายถึง ดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนในรูปชองความ
คลาดเคลื่อน หรือรากที่สองของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนเหลือมาตรฐาน (Standardized Root 
Index) 
 NFI  หมายถึง ดัชนีความกลมกลืนประเภทเปรียบเทียบกับรูปแบบ
อิสระ (Normed Fit Index) 
 IFI  หมายถึง ดัฃนีความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบกับรูปแบบฐาน 
(Incremental Fit Index) 

ความหมายและอักษรย่อของตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย 
 psycap   หมายถึง  ทุนทางจิตวิทยา 
 selfef  หมายถึง การรับรู้ความสามารถในตน 
 hope  หมายถึง ความหวงั 
 optimi  หมายถึง การมองโลกในแง่ดี 
 resil  หมายถึง การฟืน้คืนสภาพ 
 support หมายถึง การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กร 
 value  หมายถึง การมองเห็นคณุค่า 
 attent  หมายถึง การดแูลเอาใจใส่ 
 envir  หมายถึง สภาพแวดล้อมในการท างาน 
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 Fit/PO  หมายถึง ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร 
 subwel  หมายถึง สขุภาวะเชิงอตัวิสยั 
 lifesat  หมายถึง ความพึงพอใจในชีวิต 
 jobsat  หมายถึง ความพึงพอใจในการท างาน 
 posemo หมายถึง การมีอารมณ์ทางบวกและทางลบ 
 burnout หมายถึง ความเหนื่อยหน่ายในงาน 
 exh  หมายถึง ความอ่อนล้าทางอารมณ์ 
 reother  หมายถึง การลดคณุค่าความเป็นบุคคลในตวัผู้ อ่ืน 
 reself  หมายถึง การลดคณุค่าในการท างานของตนเอง 

เกณฑ์ค่าสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 
ค่า Chi-Square (X2) ควรมีค่าต ่ากว่า 2.00 ซึ่งจะหมายถึง โมเดลจะมีความสอดคล้อง

กลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ (Hair et al., 2006) 
ดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (Comparative Fit Index : CFI) หาก

พิจารณาจะพบว่า ค่า CFI ที่ดีควรจะมีค่าตัง้แต่ .90 ขึน้ไป ซึ่งจะแสดงให้เห็นว่าโมเดลมีความ
สอดคล้องกลมกลืนเชิงสมัพทัธ์ ผลของค่าดชันีเป็นไปตามแนวคิดของ (Hair et al., 2006) 

ดัชนีวัดความกลมกลืน GFI (Goodness of Fit Index) จะแสดงให้เห็นถึงปริมาณของ
ความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วม ที่อธิบายได้ด้วยโมเดล ผลของคู่ดชันีเป็นไปตามแนวคิด
ของ Hair et al. (2006) และ Muller (1998) ส าหรับค่าที่ยอมรับได้นัน้ควรมีค่าตัง้แต่ 0.90 ขึน้ไป 

ดัชนีวัดความกลมกลืนที่ได้ปรับแก้ไขแล้ว AGFI (Adjusted Goodness of Fit Index) 
แสดงให้เห็นถึงปริมาณของความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมที่อธิบายได้ด้วยโมเดลปรับแก้
ด้วยองศาความเป็นอิสระ ซึ่ง Hair et al. (2006) และ Muller (1996) ได้อธิบายว่าค่าที่ดีหรือ
ยอมรับได้ความมีค่าตัง้แต่ .90 ขึน้ไป หรืออย่างน้อยต้องมากกว่า .80 (Gefen, Straub, & 
Boudreau. 2000) 

ดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า RMSEA 
(Root Mean Square Error of Approximation) เป็นค่าาสถิติที่ใช้ส าหรับทดสอบสมมติฐาน โดย
ค่า RMSEA ที่ดีนัน้ควรมีค่าน้อยกว่า 0.05 หรือยอมรับได้ถ้ามีค่าระหว่าง 0.05 – 0.08 

ดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนในรูปของความคลาดเคลื่อน หรือรากที่สองของ
ค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนเหลือมาตรฐาน SRMR (Standardized Root Mean Square Residual) 
ควรมีค่าต ่ากว่า 0.05 
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ดัชนีความกลมกลืนประเภทเปรียบเทียบกับรูปแบบอิสระ NFI (Normed Fit Index) ค่า 
NFI ที่ยอมรับได้ควรมีค่ามากกว่า 0.90 ซึ่งเป็นผลของค่าดชันีตามแนวคิดของ (Hair et al, (2006) 

ดัชนีความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบกับรูปแบบฐาน IFI (Incremental Fit Index) ควรมี
ค่ามากกว่า 0.90 (Hair et al, 2006) 

 ผู้ วิจยัได้ท าการสรุปผลการวิจยัโดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงันี ้
ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง 
ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์สถิติพืน้ฐานและสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรที่ใช้ในงานวิจยั 
ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์รูปแบบความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองความสอดคล้องระหว่างบุคคล

กับองค์กรที่มีต่อสุขภาวะเชิงอัตวิสัยและความเหนื่อยหน่ายในงานของบุคลากรศูนย์การศึกษา
พิเศษ 

ส่วนท่ี 1 การวเิคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง 
ผู้ วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลเบือ้งต้นของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ค่าสถิติพืน้ฐาน ได้แก่ จ านวน

และร้อยละ ข้อมูลเบือ้งต้นของกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งประกอบด้วย เพศ ระดับการศึกษา สถานภาพ
สมรส ต าแหน่งงานในศนูย์การศึกษาพิเศษ และอายุการท างานในศนูย์การศึกษาพิเศษ ซึ่งผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลเบือ้งตันของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 280 คน พบว่า ตัวอย่างส่วนมากเป็นเพศหญิง 
จ านวน 205 คน คิดเป็นร้อยละ 73.21 และตามด้วยเพศชายจ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 26.79 
ระดับการศึกษาส่วนมากอยู่ในระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่ามากที่สดุมีจ านวน 218 คน คิดเป็น
ร้อยละ 77.86 รองลงมาคือมีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีจ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 
18.93 และมีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีจ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 3.21ตามล าดบั ส่วน
สถานภาพการสมรสของกลุ่มตวัอย่างส่วนมากนัน้มีสถานภาพโสดจ านวน 155 คน คิดเป็นร้อยละ 
55..36 ตามด้วยสมรสหรือมีคู่ครองและอยู่ ด้วยกันจ านวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 37.14 
สถานภาพหย่าร้างจ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 3.93 และสถานภาพสมรสหรือมีคู่ครองแต่
แยกกันอยู่จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.57 ตามล าดับ ข้อมูลในส่วนต าแหน่งงานของกลุ่ม
ตวัอย่างส่วนมากเป็นข้าราชการครูจ านวน 166 คน คิดเป็นร้อยละ 59.29 เป็นครู(พนกังานราชการ
หรือครูอัตราจ้าง) จ านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 40.71 และในส่วนของอายุการท างานของกลุ่ม
ตวัอย่างนัน้ ส่วนมากมีอายุงานอยู่ระหว่าง 1-5 ปี จ านวน 129 คนคิดเป็นร้อยละ 46.07 รองลงมา
คือ อายุงานระหว่างมากกว่า 5 ปี แต่ไม่เกิน 10 ปี จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 21.79 ตามด้วย
อายุงานมากกว่า 10 ปี จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 19.64 และน้อยที่สุดคืออายุงานไม่ถึง 1 ปี 
จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 12.50 ตามล าดบั 
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ตาราง 5 แสดงข้อมลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง (n = 280) 
 

ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ ชาย 75 26.79 

หญิง 205 73.21 

ระดบัการศึกษา ต ่ากว่าปริญญาตรี 9 3.21 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 218 77.86 

สงูกว่าปริญญาตรี 53 18.93 

สถานภาพ โสด 155 55.36 

สมรสหรือมีคู่ครองและอยู่ด้วยกนั 104 37.14 

สถานภาพสมรสหรือมีคู่ ครองแต่
แยกกนัอยู่ 

10 3.57 

หย่าร้าง 11 3.93 

ต าแหน่งงาน ข้าราชการครู 166 59.29 

ครู(พนกังานราชการหรือครูอตัราจ้าง) 114 40.71 

อายุการท างาน ไม่ถึง 1 ปี 35 12.50 

1-5 ปี 129 46.07 

มากกว่า 5 ปี แต่ไม่เกิน 10 ปี 61 21.79 

มากกว่า 10 ปี 55 19.64 

 

ส่วนท่ี 2 การวเิคราะห์สถิติพืน้ฐานและสมัประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของตวัแปรในงานวิจัย 
2.1 การตรวจสอบลักษณะการแจกแจงของตัวแปร 
จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบือ้งต้นของตัวแปรเพื่อตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้นในการ

วิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์เชิงสาเหต ุซึ่งประกอบไปด้วยการตรวจสอบลักษณะ
การแจกแจงของตัวแปรและการตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปร โดยผู้ วิจัยได้ค านวณค่า
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พิสัย (Range) ค่าเฉลี่ย ( x̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ค่าความแปรปรวน (Varience) ค่า
ความเบ้ (Sk) และค่าความโด่ง (Ku) สามารถสรุปผลได้ดงันี ้

 
ตาราง 6  ตารางแสดงค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ค่าความเบ้ ค่าความโด่ง และค่าสถติิ

ไคสแควรทดสอบการแจกแจงการเป็นโค้งปกติรายตวัแปร  

การวิเคราะห์ลักษณะการแจกแจงของข้อมูล จากตาราง 6 โดยพิจารณาจากค่าพิสัย 
(Range) ค่าเฉล่ีย ( 𝑥̅) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ค่าความแปรปรวน (Variance) ค่าความ
เบ้ (Sk) และค่าความโด่ง (Ku) ซึ่งจะพิจารณาเป็นรายด้าน ได้ผลดงันี ้

Variable Range  𝐱̅ SD 
 

Variance 
 

Sk  
 

Ku 
ทุนทางจิตวิทยา (psycap) 
Selfef 2.33 4.33 0.48 0.23 -0.37 -0.40 
Hope 2.33 4.38 0.49 0.24 -0.51 -0.40 
Optimi 2.50 4.56 0.46 0.21 -1.04 -0.33 
resil 2.20 4.39 0.65 0.26 -0.54 -0.37 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร (support) 
Value 3.14 4.16 0.65 0.43 -0.82 0.63 
Attent 3.83 4.19 0.72  0.52 -1.10 1.56 
envir 3.00 4.21 0.67 0.45 -0.78 0.31 
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร (fit) 
po 2.33 3.73 0.51 0.26 0.44 -0.71 
สุขภาวะเชิงอัตวิสัย (subwel) 
Lifesat 3.29  4.48 0.55 0.30 -1.28 2.17  
jobsat 2.57 4.44 0.55 0.30 -0.92 0.40 
posemo 3.00 4.33 0.63 0.40 -1.05 0.95 
ความเหน่ือยหน่ายในงาน (burnout) 
Exh 4.00 2.08 1.30  1.69  1.13 -0.10 
Reother 4.00 2.01 1.27 1.63 1.19 0.06 
reself 4.00 2.05 1.23 1.53 1.19 0.12 
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1. ทุนทางจิตวิทยา เมื่อพิจารณาค่าสถิติต่างๆ เป็นรายด้าน พบว่า ด้านการรับรู้
ความสามารถในตน (selfef) มีค่าพิสัย (Range = 2.33) ค่าเฉลี่ย (𝑥̅ = 4.33) ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD = .48) ค่าความแปรปรวน (Variance = .23) ค่าความเบ้ (Sk = -.37) มีการแจก
แจงแบบเบ้ซ้าย (Negatively skewed distribution) และค่าความโด่ง (Ku = -.40) มีการแจกแจง
แบบโด่งต ่า (Platykurtic distribution) ด้านความหวงั (hope) มีค่าพิสยั (Range = 2.33) ค่าเฉล่ีย 
(𝑥̅ = 4.38) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD = .49) ค่าความแปรปรวน (Variance = .24) ค่าความเบ้ 
(Sk = -.51) มีการแจกแจงแบบเบ้ซ้าย (Negatively skewed distribution) และค่าความโด่ง (Ku 
= -.40) มีการแจกแจงแบบโด่งต ่า (Platykurtic distribution) ด้านการมองโลกในแง่ดี (optimi) มี
ค่าพิสัย (Range = 2.50) ค่าเฉลี่ย (𝑥̅ = 4.56) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD = .46) ค่าความ
แปรปรวน (Variance = .21) ค่าความเบ้ (Sk = -1.04) มีการแจกแจงแบบเบ้ซ้าย (Negatively 
skewed distribution) และค่าความโด่ง (Ku = -.33) มีการแจกแจงแบบโด่งต ่า  (Platykurtic 
distribution) ด้านการฟื้นคืนสภาพ (resil)มีค่าพิสัย (Range = 2.20) ค่าเฉลี่ย (𝑥̅ = 4.39) ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD = .65) ค่าความแปรปรวน (Variance = .26) ค่าความเบ้ (Sk = -.54) มี
การแจกแจงแบบเบ้ซ้าย (Negatively skewed distribution) และค่าความโด่ง (Ku = -.37) มีการ
แจกแจงแบบโด่งต ่า (Platykurtic distribution) 

2. การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กร เมื่อพิจารณาค่าสถิติต่างๆ เป็นรายด้าน พบว่า ด้าน
การมองเห็นคุณค่า (value) ) มีค่าพิสัย (Range = 3.14) ค่าเฉลี่ย (𝑥̅ = 4.16) ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD = .65) ค่าความแปรปรวน (Variance = .43) ค่าความเบ้ (Sk = -.82) มีการแจก
แจงแบบเบ้ซ้าย (Negatively skewed distribution) และค่าความโด่ง (Ku = .63) มีการแจกแจง
แบบโด่งสงู (Leptokurtic distribution) ด้านการดแูลเอาใจใส่ (attent) มีค่าพิสยั (Range = 3.83) 
ค่าเฉลี่ย (𝑥̅ = 4.19) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD = .72) ค่าความแปรปรวน (Variance = .52) 
ค่าความเบ้ (Sk = -1.10) มีการแจกแจงแบบเบ้ซ้าย (Negatively skewed distribution) และค่า
ความโด่ง (Ku = 1.56) มีการแจกแจงแบบโด่งสูง (Leptokurtic distribution) ด้านสภาพแวดล้อม
ในการท างาน (envir) มีค่าพิสัย (Range = 3.00) ค่าเฉลี่ย (𝑥̅ = 4.21) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(SD = .67) ค่าความแปรปรวน (Variance = .45) ค่าความเบ้ (Sk = -.78) มีการแจกแจงแบบเบ้
ซ้าย (Negatively skewed distribution) และค่าความโด่ง (Ku = .31) มีการแจกแจงแบบโด่งสูง 
(Leptokurtic distribution) 

3. ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร พิจารณาจากค่าสถิติต่างๆ เป็นรายด้าน 
(po) มีค่าพิสัย (Range = 2.33) ค่าเฉลี่ย (𝑥̅ = 3.73) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD = .51) ค่า
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ความแปรปรวน (Variance = .26) ค่าความเบ้ (Sk = .44) มีการแจกแจงแบบเบ้ขวา (Positively 
skewed distribution) และค่าความโด่ง (Ku = -.71) มีการแจกแจงแบบโด่งต ่า  (Platykurtic 
distribution) 

4. สขุภาวะเชิงอตัวิสยั เมื่อพิจารณาตามค่าสถิติต่างๆ เป็นรายด้าน พบว่า ด้านความพึง
พอใจในชีวิต (lifesat) มีค่าพิสัย (Range = 3.29) ค่าเฉลี่ย (𝑥̅ = 4.48) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(SD = .56) ค่าความแปรปรวน (Variance = .30) ค่าความเบ้ (Sk = -.1.28) มีการแจกแจงแบบเบ้
ซ้าย (Negatively skewed distribution) และค่าความโด่ง (Ku = 2.17) มีการแจกแจงแบบโด่งสงู 
(Leptokurtic distribution) ด้านความพึงพอใจในการท างาน (jobsat) ) มีค่าพิสยั (Range = 2.57) 
ค่าเฉลี่ย (𝑥̅ = 4.44) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD = .55) ค่าความแปรปรวน (Variance = .30) 
ค่าความเบ้ (Sk = -.92) มีการแจกแจงแบบเบ้ซ้าย (Negatively skewed distribution) และค่า
ความโด่ง (Ku = .40) มีการแจกแจงแบบโด่งสูง (Leptokurtic distribution) และด้านอารมณ์
ทางบวกและทางลบ (posemo) มีค่าพิสัย (Range = 3.00) ค่าเฉลี่ย (𝑥̅ = 4.33) ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD = .53) ค่าความแปรปรวน (Variance = .43) ค่าความเบ้ (Sk = -1.05) มีการแจก
แจงแบบเบ้ซ้าย (Negatively skewed distribution) และค่าความโด่ง (Ku = .95) มีการแจกแจง
แบบโด่งสงู (Leptokurtic distribution) 

5. ความเหนื่อยหน่ายในงาน เมื่อพิจารณาตามค่าสถิติต่ามๆ เป็นรายด้าน พบว่า ความ
อ่อนล้าทางอารมณ์ (exh) มีค่าพิสยั (Range = 4.00) ค่าเฉล่ีย (𝑥̅ = 2.06) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(SD = 1.30) ค่าความแปรปรวน (Variance = 1.69) ค่าความเบ้ (Sk = 1.13) มีการแจกแจงแบบ
เบ้ขวา (Positively skewed) และค่าความโด่ง (Ku = -.10) มีการแจกแจงแบบโด่งต ่า (Platykurtic 
distribution) ด้านการลดคุณค่าความเป็นบุคคลในตัวผู้ อ่ืน (reother) มีค่าพิสัย (Range = 4.00) 
ค่าเฉล่ีย (𝑥̅ = 2.01) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD = 1.27) ค่าความแปรปรวน (Variance = 1.63) 
ค่าความเบ้ (Sk = 1.19) มีการแจกแจงแบบเบ้ขวา (Positively skewed distribution) และค่าความ
โด่ง (Ku = .06) มีการแจกแจงแบบโด่งสูง (Leptokurtic distribution) และด้านการลดคุณค่าใน
การท างานของตนเอง (reself) มีค่าพิสัย (Range = 4.00) ค่าเฉลี่ย (𝑥̅ = 2.05) ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD = 1.23) ค่าความแปรปรวน (Variance = 1.53) ค่าความเบ้ (Sk = 1.19) มีการแจก
แจงแบบเบ้ขวา (Positively skewed distribution) และค่าความโด่ง (Ku = .12) มีการแจกแจง
แบบโด่งสงู (Leptokurtic distribution) 
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ตาราง 7 ตารางเมทริกซ์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบของตวัแปรที่ใช้ในการวิจยั 
 
ตัวแปร
แฝง 

ตั ว แปร
สงัเกต 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 

psyca
p 

Selfef 1.00              

Hope .73** 1.00             
Optimi .60** .72** 1.00            

resil .72** .75** .73** 1.00           
suppo
rt 

Value .52** .55** .56** .60** 1.00          

Attent .39** .50** .48** .51** .79** 1.00         

envir .48** .52** .52** .58** .76** .82** 1.00        
fit po .27** .36** .45** .36** .32** .36** .40** 1.00       

subwe
l 

Lifesat .54** .55** .62** .63** .52** .44** .54** .33** 1.00      
Jobsat .56** .62** .66** .63** .62** .56** .63** .46** .75** 1.00     
posemo .51** .55** .57** .61** .57** .49** .59** .30** .74** .80** 1.00    

burno
ut 

Exh .02 .08 -.17** -.03 .06 .02 .00 -.51** -.13* -.14* -.03 1.00   
Reother .07 .00 -.10 .02 .06 .00 .01 -.49** -.07 -.09 .00 .91** 1.00  

reself .04 -.04 -.12* -.00 .08 .02 .01 -.50** -.07 -.08 -.00 .87** .89 1.00 

หมายเหต ุ  * p < .05,   ** p < .01 

ส่วนท่ี 3 การวเิคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความสอดคล้องระหว่างบุคคล
กับองค์กรท่ีมีต่อสขุภาวะเชิงอัตวิสัยและความเหน่ือยหน่ายในงานของบุคลากรศูนย์
การศกึษาพิเศษ 

การตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ 
ส่วนนีเ้ป็นการวิเคราะห์โมเดลความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรที่มีต่อสุขภาวะ

เชิงอัตวิสยัและความเหนื่อยหน่ายในงาน ของบุคลากรศูนย์การศึกษาพิเศษ เพื่อตรวจสอบความ
สอดคล้องกลมกลืนและความถูกต้องของโมเดล และได้ท าการปรับโมเดลให้มีความสมบูรณ์ 
เพื่อให้ค่าสถิติได้รับการยอมรับ ด้วยวิธีการพิจารณาดชันีปรับตวัแปร Modification Index และท า
การตรวจสอบความกลมกลืนและความถูกต้องของโมเดลด้วยการพิจารณาค่าน า้หนกัตวัแปร และ
ค่า R2 เพื่อตรวจสอบความผนัแปรร่วมของตวับ่งชี ้ซึ่งสรุปได้ดงัตาราง 
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ตาราง 8 ค่าสถิติที่ใช้ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลตามภาวะสนันิษฐานกบัข้อมลูเชิง
ประจกัษ์ และเกณฑท์ี่ใช้พิจารณา ก่อนปรับโมเดล 
 

ดัชนีวัดความ
กลมกลืน 

สถิติท่ีใช้
ตรวจสอบ

กลมกลืนของ
โมเดล 

เกณฑ์
การ

พิจารณา 

ค่าสถิต ิ
ผลการ
พิจารณา ก่อนปรับ หลงัปรับ 

ดชันีวดัความ
กลมกลืนสมับูรณ์ 

×2/df < 3.00 4.37 1.65 ผ่านเกณฑ์ 
P value of ×2 > .05 < .05 < .05 ไม่ผ่าน

เกณฑ ์
GFI > .90 0.88 .95 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI > .90 0.82 .92 ผ่านเกณฑ์ 
SRMR < .05 0.04 .041 ผ่านเกณฑ์ 
RMSEA < .05 0.10 .048 ผ่านเกณฑ์ 

ดชันีวดัความ
กลมกลืนเชิง
เปรียบเทยีบ 

NFI ≥ .90 0.92 .98 ผ่านเกณฑ์ 
IFI ≥ .90 0.93 .99 ผ่านเกณฑ์ 
CFI ≥ .90 0.93 .99 ผ่านเกณฑ์ 

ดัชนีระบุขนาดของ
กลุ่มตวัอย่าง 

CN ≥ 200 75.27 244.61 ผ่านเกณฑ์ 

 
จากตาราง 8 และภาพประกอบ 6 เมื่อพิจารณาค่าดชันีความสอดคล้อง ตามเกณฑ์ที่ใช้

พิจารณาความสอดคล้องโมเดลสมการเชิงโครงสร้างของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร
ที่มีต่อสุขภาวะเชิงอัตวิสัยและความเหนื่อยหน่ายในงาน ของครูศูนย์การศึกษาพิเศษมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ หลังจากที่ได้ท าการปรับโมเดล ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี ้ค่าดัชนี
ความกลมกลืนสัมบูรณ์ ได้แก่ ×2/df = 1.65 (ผ่านเกณฑ์), P value of ×2 <.05 (ไม่ผ่านเกณฑ์ 
อนุโลมได้), ค่าดัชนีความกลมกลืน GFI = .95 (ผ่านเกณฑ์), ดัชนีความกลมกลืนที่ได้ปรับแก้ไข
แล้ว AGFI = .92 (ผ่านเกณฑ์), ดชันีวดัความสอดคล้องกลมกลืนในรูปชองความคลาดเคลื่อน หรือ
รากที่สองของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนเหลือมาตรฐาน SRMR = .04 (ผ่านเกณฑ์), และค่าดชันี
รากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า RMSEA = .048 (ผ่าน
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เกณฑ์) ดชันีความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบ มีรายละเอียด ดงันี ้มีค่าดชันีความกลมกลืนประเภท
เปรียบเทียบกับรูปแบบอิสระ NFI = .98 (ผ่านเกณฑ์), ดัฃนีความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบกับ
รูปแบบฐาน IFI = .99 (ผ่านเกณฑ์) และค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ CFI = .99 
(ผ่านเกณฑ์) และมีดชันีค่าระบุขนาดของกลุ่มตวัอย่าง CN = 244.61 (ผ่านเกณฑ์) 

 
 
 
  
  
                                
         
 
                  
   
   
   
                 
 
 

Chi-square = 109.07,    df = 62, P-Value = 0.00068, RMSEA = 0.048, *P < .05 

ภาพประกอบ 6  ผลการทดสอบความกลมกลนืของแบบจ าลองสมการโครงสร้างของโมเดลความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรที่มตี่อสขุภาวะเชิงอตัวสิยัและความเหนื่อยหน่ายในงาน ของครู

ศนูย์การศกึษาพเิศษ 
 

จากภาพประกอบ 6 การตรวจสอบความกลมกลืนของสมการแบบจ าลองตามสมติฐาน
กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ผลพบว่า ค่าดชันีความสอดคล้อง เช่น Chi-Square = 109.07, df = 62, P-
value = 0.00068, RMSEA = 0.048 
 
 

fit 

Support 

Psycap 

Burnout 

Subwel 

selfef 

value 

lifesat 

hope 

optimi 

resil 

attent 

envir 

jobsat 

posemo 

exh 

reother 

reself 

0.70* 

0.79* 

0.81* 

0.80* 

0.81* 

0.88* 

0.81* 0.02 

-0.63* 

0.92*

 
0.91* 

0.88* 

0.90* 

0.81* 

0.92* 

0.30*

 

0.87* 

0.09

 

PO 

0.40 

1.00 
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ตาราง 9 อิทธิพลทางตรง (Direct effects: DE) อิทธิพลทางอ้อม ( Indirect effects: IE) และ
อิทธิพลรวม (Total effects: TE) 
 

                     ตวัแปรผล 
 
 
ตวัแปรสาเหต ุ

ความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกบั
องค์กร 

สขุภาวะเชิงอตัวิสยั 
ความเหนื่อยหน่ายใน
งาน 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE 
ทุนทางจิตวิทยา 0.40* - 0.40* 0.87* 0.01 0.88* - -

0.25* 
-
0.25* 

การสนบัสนุนจากองค์กร 0.09 - 0.09 - 0.00 0.00 0.30* -0.05 0.24* 
ความสอดคล้องระห ว่ า ง
บุคคลกบัองค์กร 

- - - 0.02 - 0.02 -
0.63* 

- -
0.63* 

R2 0.21 0.76 0.04 
×2/df = 1.66 , p = < .05, RMSEA = .048, GFI= .95 , CFI =.99, NFI = .98 

 
จากตาราง 9 สามารถอธิบายค่าอิทธิพลต่างๆ ของตวัแปรได้ดงันี ้
1. ตัวแปรทุนทางจิตวิทยา มีอิทธิพลทางตรง (Direct effects : DE) ต่อตัวแปรความ

สอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร อยู่ที่ .40 โดยมรีะดบันยัส าคญัทางสถิติที่ .05 และมีค่าอิทธิพล
รวม (Total effects : TE) อยู่ที่ .40 โดยมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 มีค่าอิทธิพลทางตรงต่อสุข
ภาวะเชิงอัตวิสัยน า้หนักอิทธิพลอยู่ที่ .87 โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 อิทธิพลทางอ้อม 
(Indirect effects : IE) โดยส่งผ่านตวัแปรความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรอยู่ที่ .01 โดยไม่
มีนัยส าคัญทางสถิติ และมีอิทธิพลรวม อยู่ที่ .88 โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมี
อิทธิพลทางอ้อมต่อตวัแปรความเหนื่อยหน่ายในงาน โดยส่งผ่านความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบั
องค์กรอยู่ที่ -.25 โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และอิทธิพลรวม อยู่ที่-.25 โดยมีนัยส าค ญ
ทางสถิติที่ระดบั .05 

2. ตวัแปรการับรู้การรสนบัสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกบัองค์กร อยู่ที่ .09 โดยไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และอิทธิพลรวมอยู่ที่ .09 โดยไม่มีนยัส าคญั
ทางสถิติ มีอิทธพิลทางอ้อมต่อสุขภาวะเชิงอัตวิสัย  โดยส่งผ่านตัวแปรความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกบัองค์กรอยู่ที่ .00 โดยไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และอิทธิพลรวมอยู่ที่ .00 โดยไม่มีนยัส าคัญ
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ทางสถิติ และมีอิทธิพลทางตรงต่อความเหนื่อยหน่ายในงานอยู่ที่ .30 โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 อิทธิพลทางอ้อม โดยส่งผ่านตวัแปรความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรอยู่ที่ -.05 
โดยไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และมีอิทธิพลรวม อยู่ที่ .24 โดยมีนยัส าค ญทางสถิติที่ระดบั .05 

3. ตัวแปรความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อสุขภาวะเชิงอตั
วิสัย อยู่ที่ .02 โดยไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ และมีค่าอิทธิพลรวมอยู่ที่ .02 โดยไม่มีนัยส าคัญทาง
สถิติ และมีอิทธิพลทางตรง ต่อความเหนื่อยหน่ายในงานอยู่ที่ -.63 โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั .05 และมีอิทธิพลรวม อยู่ที่ -.63 โดยมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
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บทท่ี 5 
 สรุป อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

งานวิจัยนีม้ีจุดมุ่งหมายที่จะศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกบัองค์กรที่มีต่อสขุภาวะเชิงอตัวิสยัและความเหนื่อยหน่ายในงานของบุคลากรศนูย์
การศึกษาพิเศษ ซึ่งผู้ วิจัยน าเสนอตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัยคือเพื่อ 1) ตรวจสอบความ
สอดคล้องของรูปแบบอิทธิพลเชิงสาเหตุของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรที่มีต่อสุข
ภาวะเชิงอัตวิสัยและความเหนื่อยหน่ายในงานของครูศูนย์การศึกษาพิเศษกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ 
และ 2) ศึกษาทิศทางและขนาดของอิทธิพลตวัแปรสาเหตุด้าน ทุนทางจิตวิทยาและการสนับสนุน
จากองค์กร และความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร ที่มีต่อสุขภาวะเชิงอัตวิสัยและความ
เหนื่อยหน่ายในงานของกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ ครูศนูย์การศึกษาพิเศษ มีจ านวนท้งหมด 280 คน ได้
จากการสุ่มแบบแบ่งชัน้ภูมิตามสดัส่วน โดยมีต าแหน่งงานเป็นตวัแบ่งชัน้ภูมิ 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ได้แก่ 
แบบวดัทุนทางจิตวิทยา แบบวดัการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กร แบบวดัความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลับองค์กร แบบวัดสุขภาวะเชิงอัตวิสัย และแบบวัดความเหนื่อยหน่ายในงาน ที่มีค่าความ
เชื่อมัน่อยู่ระหว่าง .443 - .860 และในการเก็บรวบรวมข้อมลูได้ผ่านการรับรองจริยธรรมการวิจยัใน
มนุษย์จากทางมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ (หมายเลขรับรอง SWUEC-G- 355/2563E)  ผู้วิจยั
ได้รับความอนุเคราะห์จากผู้อ านวยการศนูย์การศึกษาพิเศษของแต่ละศูนย์ในการเป็นผู้กระจาย
แบบสอบถามออนไลน์ ซึ่งผู้ตอบแบบสอบถามสามารถสแกน QR-Code เพื่อเข้าสู่ระบบการตอบ
แบบสอบถามผ่านโทรศพัท์สมาร์ทโฟนได้ทนัที จากนัน้จึงน าแบบสอบถามที่ได้มาท าการวิเคราะห์
ข้อมลูทางสถิติในล าดบัต่อไป 

ส่วนของการวิเคราะห์ข้อมลูจะใช้สถิติเชิงบรรยาย (Descriptive Statistics) การแจกแจง
ความถี่ของข้อมูลด้วยค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์สถิติเชิง
อนุมาน (Inferential Statistics) มีการใช้สถิติในการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการเชิงโครงสร้าง 
(Structural Equation Model : SEM) ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลในงานวิจยักบัข้อมลูเชิง
ประจกัษ์ด้วยดชันีค่าสถิติ Chi-Square, CFI, GFI, IFI, NFI, AGFI, RMSEA และ RMR โดยเกณฑ์
ในการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลนัน้ประมวลผลข้อมลูจากโปรแกรมลิสเรล 
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สรุปผลการวิจัย 
จากผลการวิเคราะห์ทัง้หมด ผู้ วิจัยได้สรุปผลการทดสอบสมมติฐานของแบบจ าลอง

แบบจ าลองสมการเชิงโครงสร้างความสมัพนัธ์ ไว้ดงันี ้
สมมติฐานท่ี 1 ทุนทางจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงต่อความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบั

องค์กร ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า มีน า้หนกัอิทธิพลอยู่ที่ .40 โดยมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
.05 สรุปได้ว่ายอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับองค์กร ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า มีน า้หนักอิทธิพลอยู่ที่ .09 โดยไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ จึงสรุปได้ว่าไม่ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 3 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อสุขภาวะ
เชิงอตัวิสยั ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า มีน า้หนกัอิทธิพลอยู่ที่ .02 โดยไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
จึงสรุปได้ว่าไม่ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 4 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อความ
เหนื่อยหน่ายในงาน ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า มีน า้หนักอิทธิพลอยู่ที่ -.63 โดยมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั .05 จึงสรุปได้ว่ายอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 5 ทุนทางจิตวิทยามีอิทธิพลต่อสุขภาวะเชิงอัตวิสัย โดยส่งผ่านความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า มีน า้หนกัอิทธิพลรวมอยู่ที่ .88 
โดยมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 จึงสรุปได้ว่ายอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 6 ทุนทางจิตวิทยามีอิทธิพลต่อความเหนื่อยหนา่ยในงาน โดยส่งผ่านความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า มีน า้หนักอิทธิพลรวมอยู่ที่ -
.25 โดยมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 จึงสรุปได้ว่ายอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 7 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลต่อสุขภาวะเชิงอัตวิสัย โดย
ส่งผ่านความสอดคล้องระหว่างบุคคระหว่างบุคคลกับองค์กร ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า มี
น า้หนกัอิทธิพลรวมอยู่ที่ .00 อย่างไมม่ีนยัส าคญัทางสถิติ จึงสรุปได้ว่าไม่ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 8 การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน
โดยส่งผ่านความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า มีน า้หนัก
อิทธิพลรวมอยู่ที่ .24 โดยมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 จึงสรุปได้ว่ายอมรับสมมติฐาน 
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สมมติฐานท่ี 9 ทุนทางจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงต่อสขุภาวะเชิงอตัวิสยั ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบว่า มีน า้หนักอิทธิพลอยู่ที่ .87 โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .87 จึงสรุปได้ว่า
ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 10 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อกความเหนื่อย
หน่ายในงาน ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า มีน า้หนกัอิทธิพลอยู่ที่ .30 โดยมีนยัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั .05 จึงสรุปได้ว่ายอมรับสมมติฐาน 

อภิปรายผล 
ผู้ วิจยัได้อภิปรายผลการวิจยัตามล าดบัของสมมติฐาน ดงันี ้
ทุนทางจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร 

โดยพบว่ามีน า้หนักอิทธิพลอยู่ที่ .40 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Nelson and Cooper (2007) ที่ว่า ทุนทางจิตวิทยาเป็นคณุลกัษณะที่มีอตัลกัษณ์เฉพาะตัว มีการ
หล่อหลอมและถ่ายทอดกนัอย่างจ าเพาะเจาะจง เกิดจากการแลกเปลี่ยนกนัระหว่างบุคลากรกบั
องค์กรก่อให้เกิดองค์ความรู้ที่อยู่ภายในตัวบุคคล เป็นประโยชน์ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
แสดงให้เห็นว่าการที่ครูศนูย์การศึกษาพิเศษเพราะทุนทางจิตวิทยามีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมใน
การท างานอันจะน ามาซึ่งผลทางบวกในการท างานของบุคลากรและสามารถป้องกันสิ่งที่ไม่พึง
ประสงค์ที่จะเกิดขึน้ในการท างานภายในองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของLarson et al. 
(2005) เร่ืองทุนทางจิตวิทยา มุมมองใหม่เพื่อท าความเข้าใจความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
องค์กรและเจตคติของพนักงาน สอดคล้องกับการศึกษาของ Zhu et al. (2009) ที่ศึกษา
ความสมัพนัธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยา ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร และความผูกพัน
ในงาน และยังสอดคล้องกับการศึกษาของ Putra (2018) ท าการศึกษาเร่ือง อิทธิพลของทุนทาง
จิตวิทยาและความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร ที่มีต่อการเตรียมความพร้อมเพื่อรับการ
เปลี่ยนแปลงในคนเจเนอเรชัน่ไอ ที่พบผลการศึกษาว่าตวัแปรทุนทางจิตวิทยามีอิทธิพลในทางบวก
ต่อความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ  

การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับองค์กร โดยมีน า้หนักอิทธิพลอยู่ที่ .09 โดยไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ จากผลการศึกษา
สอดคล้องกับงานวิจยัของชนะพล ชัยทัพ (2555) ที่อธิบายว่าการสนบัสนุนจากองค์กรเป็นปัจจยั
ส าคัญที่ท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ เนื่องจากหากบุคลากรและองค์กรเห็นความส าคัญ 
ของต่างฝ่ายจะสามารถตอบแทนความต้องการของกันและกันได้ โดยน ามาซึ่งความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกบัองค์กร นอกจากนีส้อดคล้องกบังานวิจยัของ Rhodes and Eisenberger (2017) 
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ที่ว่าการสนับสนุนจากองค์กรนัน้จะน ามาซึ่งประสิทธิภาพการท างานที่ดีของบุคคล การทุ่มเทใน
งาน การเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ท าให้บุคคลเกิดความคาดหวงัที่ในความสามารถของตนที่จะท า
ให้องค์กรประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ หากองค์องค์มีการตอบสนองและสนบัสนุนต่อ
พฤติกรรมการท างานอนัมีประสิทธิภาพต่างๆ จะส่งผลต่อให้เกิดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
องค์กร และตามมาความความคงอยู่ในองค์กรต่อไป นอกจากนีย้ังสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Chung (2017) ที่ผลการศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีความสัมพันธ์ในทางบวกต่อ
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรอยู่ที่ (r=.40, p<.01) และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
Akhtar, Syed, Husnain, and Naseer (2019) ที่ผลการวิจัยพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างการ
สนับสนุนจากองค์กรและความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรมีความสัมพันธ์กันทางบวก
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = .452, p < .01) 

ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อสุขภาวะเชิงอตั
วิสัย โดยมีน า้หนักอิทธิพลอยู่ที่ .02 โดยไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ จากผลการวิจัยสอดคล้องกบัผล
การศึกษาของ Park, Monnot, Jacob, and Wagner (2011) พนกังานที่มีความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับองค์กรในระดับสูงจะมีความสุขสูงกว่าพนักงานที่มีความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
องค์กรที่ต ่า ซึ่งสามารถสรุปในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรได้ 
ว่าความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความสุขอย่างมี
นยัส าคญั (r = .33, p = .001)  

ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรมีอิทธิพลทางตรงในเชิงลบต่อความเหนื่อย
หน่ายในงาน โดยมีน า้หนักอิทธิพลอยู่ที่ -.63 โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั .05 สอดคล้องกับ
การศึกษาของ El-Sakka (2016) เร่ีอง ความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
องค์กร ความเหนื่อยหน่ายในงาน และความตัง้ใจลาออก ของผู้ปฏิบัติงานด้านวิชาการวิทยาลยั
นานาชาติแคนาดา พบความสัมพนัธ์ในทางลบอย่างมีนัยส าคัญระหว่างความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับองค์กรและความเหนื่อยหน่ายในงานในภาพรวม (r = -.716) และความสัมพันธ์ในทาง
ลบอย่างมีนัยส าคัญระหว่าง P-O Fit และองค์ประกอบด้านต่างๆ ของความเหนื่อยหน่ายในงาน 
ดังนี ้ด้านความอ่อนล้าทางอารมณ์ (r = -.717) การลดคุณค่าความเป็นบุคคลในตัวผู้ อ่ืน (r = -.
670) และด้านการลดคณุค่าความส าเร็จในงานของตนเอง (r = -.540) โดยมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 
p < .01 โดยผู้ วิจยัอภิปรายว่าการมีระดบัความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรที่สงูจะมีความ
เหนื่อยหน่ายในงานที่ต ่า ส าหรับในส่วนของความเหนื่อยหน่ายในงานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับ
ความตัง้ใจลาออกทัง้ในภาพรวมและรายด้าน (ความอ่อนล้าทางอารมณ์ การลดคุณค่า
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ความส าเร็จของตนเอง และการลดคณุค่าในบุคคลอ่ืน) ที่มีค่าสถิติ (r = .640, r = .748, r = .509 
& r = .658) ที่ระดับ p < .01 และยังพบความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบั
องค์กรและความตัง้ใจลาออก ในทางลบอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ (r = -.687, p < .01) 
และยงัสอดคล้องกบัการศึกษาของ Siegall & McDonald (2014) ที่พบว่า ความสอดคล้องระหว่าง
ค่านิยมบุคคลกับองค์กรมีความสัมพันธ์ในทางลบกับความเหนื่อยหน่ายในงานทัง้ภาพรวมและ
รายด้าน (ภาวะเหนื่อยหน่ายในงานในภาพรวม -.56 ความอ่อนล้าทางอารมณ์ -.56 และการลด
คณุค่าความเป็นบุคคลในผู้ อ่ืน -.37 ที่ความคลาดเคลื่อน p < .01)   

ทุนทางจิตวิทยามีอิทธิพลต่อสุขภาวะเชิงอัตวิสัย โดยส่งผ่านความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับองค์กร มีน า้หนักรวมอยู่ที่ .88 โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ H. Park et al. (2011) ที่พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคล
กบัองค์กร (P-O fit)  และ ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบังาน (P-J Fit) เมื่อความสมัพนัธ์ทัง้สอง
อยู่ในเกณฑ์ที่สงู ความสุขก็อยู่ในเกณฑ์สงูเช่นกนั และเมื่อความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับองค์กร (P-O fit)  และ ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน (P-J Fit) อยู่ใน
เกณฑ์ต ่า สุขภาวะเชิงอัตวิสัยก็อยู่ในเกณฑ์ต ่าไปด้วย โดย N-S fit เกี่ยวข้องกับความสุขอย่างมี
นัยส าคัญ (r= .30, p =.002) แต่ไม่มีผลต่อภาวะซึมเศร้า (r =.16, p =.067) ในขณะที่ D-A fit มี
ความเกี่ยวข้องอย่างมากกบัทัง้คู่ ภาวะซึมเศร้า (r= .23, p .013) และความสขุ (r= .22, p =.019) 
และ การสนบัสนุนบางส่วนของ P-O fit มีผลต่อความสขุอย่างมีนยัส าคญั (r= .33, p= .001) และ
ไม่มีผลกบัภาวะซึมเศร้า (r= .15, p= .085) 

ทุนทางจิตวิทยามีอิทธิพลต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน โดยส่งผ่านความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกบัองค์กร มีน า้หนักอิทธิพลรวมอยู่ที่ -.25 โดยมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่ง
สอดคล้องกบังานวิจยัของ (Ferradás et al., 2019) ที่พบว่าความแตกต่างของทุนทางจิตวิทยาทัง้
เชิงปริมาณและเชิงคณุภาพ มีผลต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน โดยครูที่มีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก
ต ่า เช่น ความมั่นใจต ่าเมื่อต้องท างานที่ท้าทายให้ส าเร็จ ขาดพลังในการก าหนดเป้าหมายส่วน
บุคคล ส่งผลอย่างมีนัยส าคัญต่อระดับความเหนื่อยหน่ายในงานในระดับที่สูงขึน้ และใน
ขณะเดียวกันกลุ่มตัวอย่างที่มีระดับความเหนื่อยหน่ายในงานต ่าพบว่ามีทุนทางจิตวิทยาสูง ผล
การศึกษาเหล่านีช้ีใ้ห้เห็นว่าครูที่มีองค์ประกอบรวมทัง้ 4 ของทุนทางจิตวิทยา ได้แก่ การรับรู้
ความสามารถของตน ความหวัง การมองโลกในแง่ดี และการฟื้นคืนสภาพ จะมีภูมิคุ้มกันความ
เหนื่อยหน่ายมากขึน้ และหากครูได้รับมีการรับรู้ถึงความสอดคล้องระหว่างความสามารถของ
ตนเองกบังานในระดบัที่สงูขึน้จะสามารถลดทอนระดบัของความเหนื่อยหน่ายในงาน 
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การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลต่อสุขภาวะเชิงอัตวิสัย โดยส่งผ่านความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร มีน า้หนักอิทธิพลรวมอยู่ที่ .00 โดยไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
พบว่า มีงานวิจยับางฉบบัที่ไม่สนบัสนุนให้ตวัแปรความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กรเป็นตัว
แปรส่งผ่าน สอดคล้องกบัการศึกษาของ Indriasari (2018) เร่ือง ผลกระทบของความหลงใหลใน
งานที่มีต่อความสามารถในการท างาน: โดยมีความสอดคล้องระหว่างบุคลกับองค์กรและการมี
ความหมายในการท างานเป็นตวัแปรขัน้กลาง ผลการวิจัย พบว่า ความหลงใหลในงานมีอิทธิพล
ทางบวกต่อความสามารถในการท างาน และยงัแสดงให้เห็นอีกว่าการมีความหมายในการท างาน
เป็นตัวแปรขัน้กลางที่สนับสนุนอิทธิพลของความหลงใหลในงานกับความสามารถในการท างาน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ แต่อย่างไรก็ตามงานวิจัยไม่พบว่าความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
องค์กรจะสามารถสนบัสนุนให้ตวัแปรความหลงใหลในงานมีน า้หนกัอิทธิพลต่อความสามารถใน
การท างานเพิ่มมากขึน้ และยังมีการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กร หัวหน้า
งาน และความพึงพอใจในงานของชาวไนจีเรียในองค์กรอุตสาหกรรม ของ Olasupo (2011) ผล
การศึกษาพบว่า หัวหน้างานไม่มีความสัมพันธ์กับวัฒนธรรมองค์กรและความพึงพอใจในงาน 
หวัหน้างานไม่มีอิทธิพลทัง้ทางตรงและทางอ้อมต่อความพึงพอใจในงานของพนกังาน 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลต่อความเหนื่อยหน่ายในงาน โดยส่งผ่าน 
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร มีน า้หนกัอิทธิพลรวมอยู่ที่ .24 โดยมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดับ .05 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Chung (2017) ที่ศึกษาบทบาทของความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับองค์กรและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กรและความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรมีความสัมพันธ์กันในทางบวกอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ (r = .40, p < .01) และ สอดคล้องกบังานวิจยัของ Akhtar et al. (2019) ที่พบว่า 
ความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนจากองค์กรและความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรมี
ความสมัพนัธ์กนัทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = .452, p < .01) 

ทุนทางจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อสขุภาวะเชิงอตัวิสยั มีน า้หนกัอิทธิพลอยู่
ที่ .87 โดยมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 สอดคล้องกบัการศึกษาของ Joo & Lee (2017) ศึกษา
โมเดลเชิงสาเหตคุวามสุขของบุคลากร ความผูกพันในงาน ความพึงพอใจในอาชีพ และสุขภาวะ
เชิงอตัวิสยั ของพนกังานในประเทศเกาหลีใต้ ในส่วนของอิทธิพลระหว่างทุนทางจิตวิทยาไปยังสุข
ภาวะเชิงอัตวิสัย พบว่า ทุนทางจิตวิทยามีอิทธิพลทางบวกต่อสุขภาวะเชิงอัตวิสัยของพนักงาน 
โดยมีน า้หนักอิทธิพล 0.58 ซึ่งพบว่า ระดับของความหวัง (hope) การฟื้นคืนสภาพ (resilience) 
การมองโลกในแง่ดี (optimism) และการเชื่อมั่นในตนเอง (efficacy) ซึ่งเป็นองค์ประกอบของทุน
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ทางจิตวิทยา (PsyCap) มีความสัมพนัธ์ในทางบวกและมีอิทธิพลทางตรงในภาพรวมต่อความพึง
พอใจในชีวิตของพนกังาน สอดคล้องกับพัชราภรณ์ ศรีสวัสดิ์ (2555) พบว่า เป็นสภาวะทางจิตใจ
ของบุคคลที่แสดงถึงความเข้มแข็งและมีศักยภาพทางด้านจิตใจ แม้บุคคลจะประสบกับปัญหา
หรืออุปสรรคในการท างานก็จะยังสร้างเสริมพฤติกรรมในทางบวก ยังคงมีความหวัง มั่นใจว่าตน
นัน้จะยงัสามารถแก้ไขปัญหาได้ ซึ่งสภาวะทางจิตใจนีจ้ะส่งผลถึงพฤติกรรมในภาพรวมขององค์กร
ด้วย สอดคล้องกับงานวิจัยของ Kawalya et al. (2019) ท าการศึกษาเร่ือง ทุนทางจิตวิทยาและ
ความสุขในที่ท างาน: บทบาทของความเชี่ยวชาญในงาน ที่ท าการศึกษากับพยาบาลที่เชี่ยวชาญ 
จ านวน 800 คน ในโรงพยาบาลประเทศอกูนัดา สามารถสรุปส่วนที่เกี่ยวข้องกบัทุนทางจิตวิทยาได้
ว่า ทุนทางจิตวิทยามีความสมัพนัธ์ในทางบวกกบัความเชีย่วชาญในงานของพยาบาล (r = .58, p < 
.01), ความเชี่ยวชาญในงานมีความสัมพันธ์กบัความสุขในที่ท างานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = 

.63, p < .01) และทุนทางจิตวิทยามีความสมัพนัธ์กบัความสขุในที่ท างานอย่างมีนยัส าคญัทางสถติิ 
(r = .53, p < .01) ซึ่งผู้ วิจยัยงัอธิบายอีกว่า ทุนทางจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงต่อความสขุในทีท่ างาน 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อความเหนื่อยหน่ายใน
งาน น า้หนกัอิทธิพลอยู่ที่ .30 โดยมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ .05 สามารถอภิปรายได้ว่าการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์กรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อความสอดคล้องระหว่างบุคคลกบัองค์กร  มีความ
สอดคล้องกับแนวคิดของ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Rhodes and Eisenberger (2002) ที่
กล่าวถึงผลของการรับรู้การสนบัสนุนกบัองค์กรไว้ดงันี ้ประการที่ 1 บุคคลที่มีการรับรู้การสนบัสนนุ
จากองค์กรจะมีความรู้สึกอยากดูแลเอาใจใส่ในคุณภาพของการท างานเพื่อให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายหรือประสบความส าเร็จตามที่ตัง้ไว้ ประการที่ 2 หากบุคคลากรสามารถรับรู้ได้ถึงการ
ยอมรับ การให้ความเคารพ บุคคลากรจะมีการตอบสนองต่ออารมณ์และสงัคมในการท างานในเชงิ
บวก น ามาซึ่งการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ประการที่ 3 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรจะ
ส่งเสริมความเชื่อและความคาดหวงัในรางวลัของบุคลากรหากมีผลงานที่ดีขึน้  

ข้อเสนอแนะ 
1. ข้อเสนอแนะเพื่อการน าผลการวิจัยไปใช้ 
1.1 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรนัน้ มีอิทธิพลเชิงลบกบัความเหนื่อยหน่าย

ในงาน ผลการศึกษานีแ้สดงให้เห็นถึงความส าคญัของการเติมเต็มซึ่งกนัและกนั ระหว่างบุคคลกบั
องค์กร คือ การที่ทัง้สองฝ่ายสนองตอบต่อความต้องการของอีกฝ่าย โดยความต้องการของ
บุคลากร เช่น รายรับ สวัสดิการ โอกาสการก้าวหน้า เป็นต้น ส่วนความต้องการขององค์การ เช่น 
ต้องการบุคลากรที่มีความรู้ มีความสามารถ และมีทกัษะที่เหมาะสมสอดคล้องกบัต าแหน้งในการ
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ท างาน นอกจากการเติมเต็มซึ่งกันและกนัแล้ว การศึกษายังแสดงให้เห็นว่าความสอดคล้องหรือ
ความคล้ายคลึงกันระหว่างบุคคลกับองค์กรนัน้มีอิทธิพลอย่างมากในการลดทอนความเหนื่อย
หน่ายในงานของบุคลากร ความเหมือนกันหรือคล้ายคลึงกนัในที่นีอ้าจหมายถึง ค่านิยมระหว่าง
บุคคลกับองค์กร วิสัยทัศน์ เป้าหมาย เป็นต้น ซึ่งจากการศึกษาอาจสรุปได้ว่า การที่องค์กรจะ
พิจารณารับบุคลากรนัน้ ควรมีกระบวนการคดัสรรตัง้แต่แรกเร่ิม เพื่อให้ได้บุคลากรที่มีทัง้ความรู้ มี
ความสามารถ และมีทกัษะ ที่ตรงกบัความต้องการขององค์กร นอกจากนัน้การคดักรองบุคลากรที่
มีคุณลักษณะใกล้เคียงกับองค์กรก็จะสามารถท าให้องค์กรก้าวไปข้างหน้าได้ด้วยบุคลากรที่
สอดคล้องกับองค์กร ในทางเดียวกันการที่บุคคลจะเลือกเข้าท างานในองค์กรใดนั น้ อาจต้อง
ค านึงถึงความสอดคล้องข้างต้นเช่นกนั เช่น ค่าตอบแทน สวสัดิการ และโอกาสก้ายหน้าในองค์กร
นีม้ีมากน้อยเพียใด หรือวิสัยทัศน์ ค่านิยมขององค์กรที่สนใจจะเข้าท างานนัน้สอดคล้องหรือ
คล้ายคลึงกบับุคลิกภาพหรือคณุลกัษณะของตนมากน้อยเพียงใด เพื่อลดหรือป้องกนัปัญหาความ
เหนื่อยหน่ายที่อาจเกิดขึเนได้ในอนาคต 

1.2 จากผลการศึกษา พบว่า ตัวแปรทุนทางจิตวิทยาเป็นตัวแปรที่ส าคญัมากที่จะท าให้
บุคคลมีความพึงพอใจในการด าเนินชีวิต มีความพึงพอใจในการท างาน และมีอารมณ์ทางบวก มี
อิทธิพลทางอ้อมในเชิงลบต่ความเหนื่อยหน่ายในงาน ซึ่งการที่บุคคลจะมีทุนทางจิตวิทยาที่สงูได้
นัน้มาจากการเรียนรู้และประสบการณ์ของบุคคล ด้วยเหตนุีอ้งค์กรอาจจ าเป็นต้องให้ความส าคัญ
กับคุณลักษณะของบุคลากรภายในองค์กรเพื่อเสริมสร้างให้บุคลากรภายในองค์กรเป็นบุคคลที่มี
ความเข้มแข็งทางการจิตใจ อันจะน ามาซึ่งความตัง้ใจในการท างานของบุคลากร ประสิทธิภาพ
ของการท างาน และได้บุคลากรที่พร้อมพัฒนาองค์กรให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของ
องค์กรที่ตัง้ไว้ 

2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครัง้ต่อไป 
2.1 การศึกษาครัง้นีม้ีตัวแปรผลคือ สุขภาวะเชิงอัตวิสัย (Subjective well-being) และ

ความเหนื่อยหน่ายในงาน (burnout) ซึ่งทัง้สองตัวแปรเป็นตัวแปรทางบวกและทางลบ ซึ่งอาจไม่
สอดคล้องกนัมากนกั การศึกษาวิจยัครัง้ต่อไปอาจปรับเปลี่ยนตัวแปรให้ไปในทิศทางเดียวกันมาก
ขึน้ อาจศึกษตัวแปร สุขภาวะ (well-being) ในมิติอ่ืนๆหรือศึกษาให้ครบในทุกมิติ เช่น สุขภาวะ
ทางด้านร่างกาย สุขภาวะทางด้านจิตใจ สุขภาวะทางด้านสังคม และสุขภาวะทางด้านจิต
วิญญาณ เป็นต้น  

2.2 การศึกษานีศ้ึกษากับครูศูนย์การศึกษาพิเศษ ซึ่งเป็นหน่วยงานของรัฐ หากมี
การศึกษาในประเด็นนีอี้กครัง้ อาจมีการเปลี่ยนกลุ่มประชากรอ่ืนๆ เช่น ครูเอกชน หรือแม้แต่บคลา
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กรที่เป็นพนักงานบริษัท กลุ่มลูกจ้าง พนักงานรัฐวิสาหกิจ ข้าราชการต ารวจ/ทหาร เพราะบริบท
ของงานและบทบาทหน้าที่ที่แตกต่างกนั อาจมีข้อค้นพบอ่ืนๆ ที่น่าสนใจศึกษา 
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รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจแบบสอบถามการวิจัยเร่ืองอิทธิพลเชิงสาเหตุของความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร ท่ีมีต่อสุขภาวะเชิงอัตวิสัยและความเหน่ือยหน่ายใน
งานของครูศูนย์การศึกษาพิเศษ 
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ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างและค่าความเช่ือม่ันของแบบวัด 
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ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

ส่วนที่ 2 แบบวัดทุนทางจิตวิทยา 
1) การรับรู้ความสามารถในตน 

ด้าน ข้อ ค าถาม รวม เฉล่ีย ข้อเสนอ 
+ 1 ฉันมัน่ใจว่าฉันสามารถวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึน้ในการ

ท างานเพื่อหาทางแก้ปัญหาได้ 
3 1.00  

+ 2 ฉันมัน่ใจว่าฉันสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

3 1.00  

+ 3 ฉันมั่นใจว่าฉันสามารถสอนนักเรียนให้มีพัฒนาการที่
ดีขึน้ได้ 

3 1.00  

+ 4 ฉันมั่นใจว่าฉันสามารถชีแ้จงให้ผู้ปกครองเกิดความ
เข้าใจในความสามารถของบุตรหลานที่เป็นเด็กพิเศษ
ได้ 

2 0.67  

+ 5 แม้เป็นงานที่ไม่เคยท ามาก่อน ฉันก็ยังเชื่อมั่นว่าฉัน
สามารถท ามนัออกมาได้ดี 

3 1.00  

+ 6 ฉันมัน่ใจว่าฉันสามารถท างานภายใต้ภาวะกดดนัได้ 3 1.00  
+ 7 ฉันมั่นใจว่าฉันสามารถท างานที่มีความยากหรือท้า

ทายสงูได้ 
3 1.00  

+ 8 ฉันสามารถรับมือกับนักเรียนที่มีพฤติกรรมไม่พึ ง
ประสงค์ เช่น การต่อต้าน การท าร้ายตนเอง ก้าวร้าว 
ไม่อยู่นิ่ง 

1 0.33 แ ก้ ไ จ จ า ก เ ดิ ม  “ ห า ก
นั ก เ รี ย น มี พ ฤ ติ ก ร ร ม
ต่อต้านหรือไม่พึงประสงค์ 
ฉั น ไ ม่ มั่ น ใ จ ว่ า ฉั น จ ะ
ส า ม า ร ถ รั บ มื อ กั บ
เหตุการณ์นัน้ได้” จากข้อ
ลบเป็นบวก 

2) ด้านความหวัง 
+ 9 ฉันมีก าลงัใจมากพอที่จะท างานให้ประสบความส าเร็จ

ตามเป้าหมาย 
2 0.67  

+ 10 เมื่อวิธีการสอนของฉันไม่ประสบความส าเร็จ ฉันจะหา
วิธีการใหม่ๆ มาสอนนกัเรียนให้มีพฤติกรรมที่ดีขึน้ได้ 

2 0.67  

+ 11 แม้การกระตุ้นให้นักเรียนที่มีความต้องการพิเศษให้มี
พฒันาการที่ดีขึน้นัน้เป็นเร่ืองยาก แต่ฉันก็มีความหวัง

3 1.00  
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ทุกครัง้ ว่านักเรียนเหล่านัน้จะสามารถพัฒนาทักษะ
บางอย่างได้เสมอ 

+ 12 ในแต่ละวนัที่ไปสอน ฉันรู้สึกกระฉับกระเฉงอยู่เสมอ 3 1.00  
+ 13 เมื่อตัง้เป้าหมายในการท างานในแต่ละวนั ฉันพร้อมที่

จะมีสมาธิจดจ่อกับเป้าหมายนัน้ 
3 1.00  

+ 14 เมื่อไม่เป็นไปตามแผนการสอนที่ได้วางไว้ ฉันมกัจะหา
วิธีการอื่นเพื่อพฒันานกัเรียนให้ดีขึน้ได้ 

3 1.00  

+ 15 ฉันพ ร้อมที่ จะหาวิ ธี ก า รใหม่ๆ  เพื่ อ เส ริมส ร้ า ง
พฒันาการให้นกัเรียนอยู่เสมอ 

3 1.00  

+ 16 เมื่อผู้ปกครองไม่ให้ความร่วมมือในการเรียนการสอน 
ฉันก็ยังมีความหวังว่าจะหาวิธีส่ือสารให้เขาเหล่านัน้
เข้าใจให้ได้ 

2 0.67  

- 17 ฉันหมดหนทางในการแก้ปัญหา เมื่อนกัเรียนที่ฉันสอน
มีพฤติกรรมที่ยากจะควบคุมได้ 

2 0.67  

- 18 ฉันไม่มีความหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การเป็นครูใน
ศูนย์ฯ 

2 0.67  

3) ด้านการมองโลกในแง่ดี 
+ 19 ฉันคิดว่าการท างานเป็นครูของฉันนัน้เป็นส่ิงที่ดี 2 0.67  
+ 20 ฉันมองว่างานที่ฉันท าอยู่นัน้มีคุณค่าต่อสงัคม 2 0.67  
+ 21 ฉันคิดว่าการปะสบความส าเร็จในการท างานนัน้ล้วน

เป็นผลมาจากตวัฉันเอง 
2 0.67  

+ 22 เมื่อเกิดสถานการณ์ที่เลวร้ายในการท างาน ฉันคิดว่า
มนัจะผ่านไปในไม่ช้า 

3 1.00  

+ 23 ฉันคิดว่าในการท างานนัน้มักมีเร่ืองดีเข้ามาในชีวิต
เสมอ 

3 1.00  

- 24 เร่ืองเลวร้ายในการท างานมกัเกิดขึน้กับฉันเสมอ 1 0.33/* แก้ไขจากเดิม “ฉันมกัเป็น
คนที่พบกับเร่ืองเลวร้ายใน
การท างานเสมอ” 

+ 25 ในการเรียนการสอน ทุกปัญหาที่เกิดขึน้นัน้จะมีส่ิงดีๆ 
ที่ได้เรียนรู้อยู่เสมอ 

3 1.00  

+ 26 ฉันคิดบวกกับนักเรียนของฉันเสมอ 2 0.67  
- 27 ฉันคิดว่าฉันโชคร้ายที่ได้มาสอนที่นี่ 2 0.67  



  138 

+ 28 เหตุการณ์ร้ายๆ จะเกิดขึน้กับฉันไม่บ่อยเท่ากับ
เหตุการณ์ดีๆ 

2 0.67  

4) ด้านการฟ้ืนคืนสภาพ 
+ 29 เมื่อต้องปรับตัวให้เข้ากับการเรียนการสอนในรูปแบบ

ใหม่ ฉันสามารถเรียนรู้ที่จะปรับตัวได้ดี 
2 0.67  

+ 30 หากต้องปรับเปล่ียนต าแหน่งหรือสถานที่ในการสอน 
ฉันสามารถปรับตวัเข้ากับส่ิงใหม่ๆ ได้ดี 

2 0.67  

+ 31 เมื่อเหตุการณ์ที่ไม่คาดฝันได้จบลงแล้ว ฉันสามารถดึง
ตัวเองให้กลับมาท าหน้าที่ของตนเองต่อได้อย่าง
รวดเร็ว 

3 1.00  

+ 32 เมื่อนักเรียนก่อความวุ่นวายภายในห้องเรียน ฉัน
สามารถเผชิญและควบคุมสถานการณ์นัน้ได้ 

2 0.67  

+ 33 เป็นเร่ืองธรรมดาที่ ต้องเกิดความเครียดจากกการ
ท างาน แต่ฉันก็สามารถปรับอาหรมณ์ความรู้สึกของ
ฉันให้มัน่คงเสมอ 

2 0.67  

- 34 บ่อยครัง้ที่ฉันรู้สึกท้อแท้ในการท างาน จนท าให้ฉันไม่
อยากมาสอน 

2 0.67  

+ 35 เมื่อท างานผิดพลาด ฉันพร้อมที่จะปรับแก้ไขมันใหม่
อีกครัง้เสมอ 

3 0.67  

- 36 ฉันใช้เวลานานเพื่อปรับตวัเข้ากับส่ิงแวดล้อมใหม่ๆ 1 0.33 แก้ไขจากเดิม “ฉันใช้เวลา
ค่อนข้างนานที่จะปรับตวั
เข้ากับส่ิงแวดล้อมใหม่ๆ” 
เพื่อให้เข้าใจง่ายขึน้ 

 ส่วนที่ 3 แบบวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
1) ด้านการมองเห็นคุณค่า 

+ 37 ฉันมักได้รับค าชมเชยจากหัวหน้างาน เมื่อฉันท างาน
ได้ดี 

3 1.00 ปรับเปล่ียนจาก “หัวหน้า
งานของฉันมักชมเชยเมื่อ
ฉันท าหน้าที่ได้ดี” 

+ 38 หัวหน้าของฉันมักมอบหมายงานที่ตรงกับความถนดั
ของฉัน 

3 1.00  

+ 39 ผู้บริหารนัน้ให้ความส าคญักับงานที่ฉันท า 3 1.00  
+ 40 หัวหน้างานเห็นว่างานของฉันนัน้เป็นงานที่มีคุณค่า

ต่อศูนย์ฯ 
3 1.00  
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+ 41 เพื่อนครู มักเห็นว่างานที่ฉันท านัน้มีความส าคัญต่อ
องค์กร 

3 1.00  

+ 42 เพื่อนครู มักให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการท างาน
ของฉัน 

3 1.00  

- 43 หวัหน้างานมกัเมินเฉยไม่ค่อยให้ค าแนะน าใดๆ กับฉัน 3 1.00  
- 44 ผู้บริหารไม่เห็นความส าคัญกับการท างานของครู

อย่างฉัน 
3 1.00 ซ้อนกับ 48 พิจารณาเลือก

อีกครัง้หลงัหาคุณภาพ
เคร่ืองมือ 

+ 45 หวัหน้างานให้ความส าคญักับฉัน 1 0.33 แก้ไขจากเดิม “หวัหน้างาน
ให้ความส าคญั พร้อมให้
ข้อเสนอแนะในการท างาน
กับฉัน” ผู้ทรงแนะน าให้
แยกเป็น 2 ข้อ 

+ 46 หวัหน้างานพร้อมให้ข้อเสนอแนะในการท างานกับฉัน - - แยกจากข้อด้านบน 
2) ด้านการดูแลเอาใจใส่ 

+ 47 องค์กรมีสวสัดิการที่สนบัสนุนให้ฉันมีความเป็นอยู่ที่ดี 1 0.33 แก้จากเดิม “ฉันพึงพอใจ
กับสวัสดิการต่างๆ ที่ ฉัน
ได้รับ” 

+ 48 องค์กรของฉันสนับสนุนนโยบายพฒันาความรู้ของครู
อยู่เสมอ 

2 0.67  

+ 49 ผู้บริหารมีความห่วงใยเมื่อครูในศูนย์ฯ ประสบปัญหา
หรือเจ็บป่วย 

3 1.00  

+ 50 หัวหน้างานมีความเอาใจใส่ในคุณภาพชีวิตความ
เป็นอยู่ของฉัน 

3 1.00 ปรับจากเดิม “หวัหน้างาน
มีความเอาใจใส่ในสขุทุภข์
ของฉัน” 

- 51 ในบางครัง้ที่ฉันอ่อนแอ หวัหน้างานมกัมอบหมายงาน
ให้โดยไม่ใส่ใจถึงสขุภาพของฉันเลย 

2 0.67  

+ 52 เพื่อนครูส่วนใหญ่ มักแสดงความห่วงใยกันเมื่อครูใน
ศูนย์ฯ ประสบปัญหาหรือเจ็บไข้ได้ป่วย 

2 0.67  

+ 53 ผู้บริหารส่งเสริมนโยบายการพัฒนาครูโดยตรง เพื่อ
เพิ่มพูนความรู้ให้ครูในศูนย์ฯ อยู่เสมอ 

3 1.00  

+ 54 หัวหน้างานมักให้งานที่ท้าทายกับฉัน เพื่อส่งเสริมฉัน
ให้ได้รับการพฒันาความสามารถในการท างาน 

2 0.67  
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- 55 องค์กรของฉันไม่ได้ใส่ใจในความเป็นอยู่ที่ดีของครู
เท่าที่ควร 

3 1.00  

+ 56 สวัสดิการที่ทางองค์กรมีให้นัน้ไม่เพียงพอต่อสภาพ
ความเป็นอยู่ในปัจจุบนัของครู 

2 0.67  

- 57 ผู้บริหารมักมอบหมายงานที่มากเกินไปจนบางครัง้มี
ผลต่อสขุภาพของฉัน 

3 1.00  

3) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
+ 58 ข้อบังคับต่างๆ ของศูนย์ฯ นัน้เป็นประโยชน์ต่อการ

ท างานให้มีประสิทธิภาพ 
3 1.00  

+ 59 อาคารสถานที่ต่างๆ ของศูนย์ฯ นัน้เอือ้ให้การเรียน
การสอนราบร่ืน 

2 0.67  

+ 60 การจัดตารางเวลาในการเรียนการสอนนัน้มีความ
เหมาะสมต่อการสอนของครูในศูนย์ฯ 

2 0.67  

- 61 นโยบายของศูนย์ฯ ท าให้งานที่ครูท านัน้มีความ
ซ า้ซ้อน ยุ่งยากมากขึน้ 

3 1.00  

- 62 ผู้บริหารมีแผนการด าเนินงานที่ไม่ชัดเจน ท าให้การ
ท างานนัน้มีความยากล าบาก 

3 1.00  

+ 63 ศูนย์ฯ จดัหาอุปกรณ์และเคร่ืองมือต่างๆ ที่ช่วยให้การ
สอนของฉันนัน้ง่ายขึน้ 

3 1.00  

+ 64 เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่มักให้ความร่วมมือเมื่อฉัน
ขอให้ช่วยเหลือในการอ านวยความสะดวกบางอย่าง
ในการท างานของฉัน 

2 0.67  

- 65 หัวหน้างานไม่จัดสรรห้องเรียนของฉันให้เหมาะกับ
การเรียน 

1 0.33 แก้จากเดิม “หวัหน้างาน
จดัสรรห้องเรียนที่ไม่ตรง
กับความต้องการของฉันใน
การเรียนการสอน” 

ส่วนที่ 4 แบบวัดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร 
+ 66 เป้าหมายของศูนย์การศึกษาพิเศษและเป้าหมายใน

การท างานของฉันไปในทิศทางเดียวกัน 
2 0.67  

+ 67 ฉันยินดีที่ได้ท างานตามวตัถุประสงค์ของศูนย์
การศึกษาพิเศษด้วยความเต็มใจ 

3 1.00  

+ 68 งานที่ท ากับส่ิงที่ฉันสนใจนัน้สอดรับกันพอดี 3 1.00  
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+ 69 ฉันตัง้ใจท างาน เพื่อให้ศูนย์การศึกษาพิเศษได้บรรลุ
เป้าหมาย 

3 1.00  

+ 70 ฉันรู้สึกกลมกลืนกับการท างานที่นี่ 3 1.00  
- 71 ศูนย์การศึกษาพิเศษที่ฉันท างานมีค่านิยมในด้านการ

ท างานกันเด็กพิเศษที่แตกต่างจากส่ิงที่ฉันเป็น 
1* 0.33* แก้จากเดิม “ศูนย์

การศึกษาพิเศษที่ฉัน
ท างานมีค่านิยมที่แตกต่าง
จากส่ิงที่ฉันเป็น” 

+ 72 ทัง้ฉันและศูนย์การศึกษาพิเศษมีเป้าหมายในการ
พฒันาเด็กเหมือนกัน 

3 1.00  

+ 73 ฉันมีทกัษะหลายอย่างที่เป็นที่ต้องการของศูนย์
การศึกษาพิเศษ 

2 0.67  

+ 74 ฉันมีความรู้ในสาขาวิชาชีพครู ที่เป็นส่ิงส าคัญที่ศูนย์
การศึกษาพิเศษต้องการ 

2 0.67  

- 75 การท างานที่ศูนย์การศึกษาพิเศษนัน้ ไม่เหมาะกับ
ความสามารถที่ฉันมี 

3 1.00  

- 76 ฉันมีศักยภาพในการท างาน แต่ไม่สอดคล้องกับการ
ท างานที่ศูนย์การศึกษาพิเศษแห่งนี  ้

1 0.33 แก้จากเดิม “ฉันมีศักยภาพ
ในการท างาน แต่ไม่เหมาะ
กับการท างานที่ศูนย์
การศึกษาพิเศษแห่งนี”้ 

+ 77 ฉันพึงพอใจกับค่าตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบติังาน
ในศูนย์การศึกษาพิเศษ 

2 0.67  

- 78 ค่าตอบแทนในการท างานในศูนย์ฯ นัน้น้อยเกินไป
ส าหรับความสามารถของฉัน 

2 0.67  

- 79 สวสัดิการที่ศูนย์การศึกษาพิเศษมีไม่สอดคล้องกับ
ความต้องการของฉัน 

2 0.67  

- 80 งานในศูนย์ฯ ที่ฉันท านัน้มีมากมายเกิน จนบ่อยครัง้ที่
ฉันต้องสละเวลาส่วนตัว จนขาดสมดุลในชีวิต 

2 0.67  

+ 81 การเป็นครูในศูนย์การศึกษาพิเศษ เติมเต็มเป้าหมาย
ในชีวิตของฉัน 

3 1.00  

ส่วนที่ 5 แบบวัดสุขภาวะเชิงอัตวิสัย 
1) มีความพึงพอใจในชีวิต 

+ 82 ฉันมีความสขุในการด าเนินชีวิต 3 1.00  
+ 83 ฉันพอใจกับชีวิตครอบครัวที่เป็นอยู่ของฉัน 3 1.00  
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- 84 ฉันอยากมีรูปแบบชีวิตที่สะดวกสบายกว่านี ้ 3 1.00  
+ 85 ฉันมีความสขุที่ได้อยู่กับตวัเอง 2 0.67  
+ 86 ครอบครัวของฉันเป็นครอบครัวที่อบอุ่น 3 1.00  
+ 87 ฉันพึงพอใจกับชีวิตครอบครัวในปัจจุบนั 3 1.00  
- 88 ฉันชอบที่จะท างานมากกว่าการอยู่ร่วมกับครอบครัว 

เพราะการอยู่กับครอบครัวนั น้ ไม่ ไ ด้ท า ใ ห้ ฉันมี
ความสขุ 

2 0.67  

+ 89 ฉันมีความรู้สึกดีๆ ให้กับคนรอบๆ ตวัเสมอ 3 1.00  
+ 90 ฉันมีกิจกรรมยามว่างที่ท าให้ฉันมีความสขุอยู่เสมอ 3 1.00  
+ 91 ฉันสามารถบอกตวัเองได้ว่าฉันนัน้เป็นคนที่มีความสขุ 3 1.00  
- 92 ฉันอยากมีชีวิตที่ดีกว่าที่เป็นอยู่ 2 0.67  

2) มีความพึงพอใจในการท างาน 
+ 93 ฉันมีความรู้สึกที่ดีกับเพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่ 3 1.00  
+ 94 งานที่ท าเป็นงานที่ฉันรัก 3 1.00  
- 95 ฉันคิดว่ารายรับที่ได้นัน้น้อยเกินไปหากเทียบกับการ

ทุ่มเทท างานของฉัน 
3 1.00  

- 96 ฉันไม่พอใจกับต าแหน่งหน้าที่การงานที่ได้รับในศูนย์ฯ 3 1.00  
+ 97 ฉันรักองค์กรของฉัน 2 0.67  
+ 98 ฉันมีความเคารพต่อหวัหน้างานของฉัน 3 1.00  
+ 99 ฉันพึงพอใจกับเงินเดือนที่ได้รับอยู่ตอนนี ้ 3 1.00  
+ 100 ฉันมีความสขุในการท างาน 3 1.00  
- 101 ฉันรู้สึกเบื่อหน่ายงานที่ท าอยู่ 3 1.00  
- 102 ฉันเบื่อจนมักคิดว่า หากมีโอกาสฉันจะไปจากงานนี ้

ทนัที 
3 1.00  

+ 103 ฉันพอใจกับงานที่ได้รับมอบหมาย 3 1.00  
+ 104 ฉันรู้สึกดีที่ได้สอนนักเรียนที่มีความต้องการพิเศษใน

ห้องเรียนของฉัน 
3 1.00  

3) การมีอารมณ์ทางบวกและทางลบ 
+ 105 ทุกๆ วันฉันมักจะมีความร่าเริงแทบจะไม่มีความรู้สึก

หดหู่ใจ 
3 1.00  

+ 106 ฉันมีความกระตือรือร้นโดยแทบจะไม่รู้สึกเบื่อหน่าย
อะไร 

3 1.00  
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+ 107 ฉันมกัมีอารมณ์แจ่มใสเสมอ โดยแทบจะไม่มีอารมณ์
ซึมเศร้า 

3 1.00  

- 108 ฉันมกัมีความรู้สึกหม่นหมองในชีวิต 3 1.00  
+ 109 ฉันรู้สึกว่าชีวิตของฉันเจริญงอกงามดี 3 1.00  
+ 110 ฉันรู้สึกว่าฉันมีความหมายในการด าเนินชีวิต 3 1.00  
+ 111 ฉันมีแรงบนัดาลใจในการด าเนินชีวิต 3 1.00  
+ 112 เ ป็นธรรมดาที่ชีวิตจะมีความทุกข์ บ้าง แต่ฉันมี

ความสขมากกว่าเสมอ 
3 1.00  

+ 113 ฉันเป็นคนที่ร่าเริง แจ่มใส 3 1.00  
+ 114 ฉันเป็นคนมีอารมณ์ขนั 3 1.00  
- 115 ฉันมีความกังวลกับชีวิตในอนาคตของฉัน 3 1.00  

ส่วนที่ 6 แบบวัดความเหนื่อยหน่ายในงาน 
1) ความอ่อนล้าทางอารมณ์ 

+ 116 ฉันไม่มีอารมณ์ที่จะท างานในแต่ละวนั 3 1.00  
+ 117 หลงัสอนเสร็จฉันรู้สึกไม่มีเร่ียวแรง 3 1.00  
+ 118 ฉันเบื่อหน่ายที่ต้องสอนในแต่ละวนั 2 0.67  
- 119 ฉันกระฉับกระเฉงเมื่อสัปดาห์ใหม่ของการท างาน

มาถึง 
3 1.00  

+ 120 ฉันไม่ได้ใส่ใจที่จะทุ่มเทกับงานสอน 3 1.00  
+ 121 ฉันมักรู้สึกว่างานที่ท านัน้ก็แค่ให้มันผ่านไปในแต่ละ

วนั 
3 1.00  

+ 122 งานดูแลนกัเรียนของฉันเป็นงานที่น่าร าคาญ 2 0.67  
+ 123 การต้องมาท างานที่ศูนย์ฯ ในแต่ละวันนัน้ช่างเป็น

เร่ืองน่าเบื่อ 
2 0.67  

- 124 ฉันมีความสขุในการสอนนกัเรียนของฉัน 3 1.00  
+ 125 ฉันมกัรู้สึกอ่อนเพลียเมื่อเช้าวนัท างานเร่ิมขึน้ 3 1.00  
+ 126 การสอนในแต่ละวนัท าให้ฉันเหนื่อยล้า 3 1.00  
+ 127 ฉันไม่มีแรงจูงใจในการท างานให้บรรลเุป้าหมาย 3 1.00  
+ 128 บ่อยครัง้ฉันมกัรู้สึกไม่อยากสอน 3 1.00  

2) การลดคุณค่าความเป็นบุคคลในตัวผู้อื่น 
+ 129 ฉันมกัเบื่อหน่ายหวัหน้างาน 2 0.67  
+ 130 ฉันรู้สึกร าคาญผู้ปกครองบางคนของนกัเรียน 2 0.67  
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+ 131 การที่ ต้ อ งตอบค าถามที่ ผู้ ปกครอ งซักถ า ม ถึ ง
พฒันาการของนกัเรียน ช่างเป็นเร่ืองน่าเบื่อ 

2 0.67  

+ 132 ครูพี่เลีย้งที่ส่งมาช่วยนัน้ ไม่ได้มีประโยชน์กับฉันใน
การสอนหรือดูแลนกัเรียน 

2 0.67  

+ 133 ฉันไม่จ าเป็นต้องมีเพื่อนร่วมงานก็สามารถท างานให้
ประสบความส าเร็จได้ 

2 0.67  

+ 134 ฉันไม่อยากข้องเก่ียวกับเพื่อนร่วมงานคนอื่นๆ 2 0.67  
+ 135 ฉันคิดว่างานของครูคนอื่นๆ นัน้ไม่ได้ก่อประโยชน์

ให้กับเด็กมากนกั 
2 0.67  

+ 136 ช่างน่าเบื่อหน่ายที่ต้องพบกับนกัเรียนในชัน้ 2 0.67  
- 137 ครูพี่เลีย้งสามารถช่วยแบ่งเบางานที่ฉันมีอยู่ได้มาก 3 1.00  
+ 138 ผู้ใต้บงัคบับญัชาไม่ได้แบ่งเบางานของฉันเลย 3 1.00  
+ 139 หัวหน้างานของฉันไม่ต้องมีก็ได้ เพราะไม่ได้สอนงาน

ที่เป็นประโยชน์ต่อฉันหรือศูนย์ค์เลย 
3 1.00  

3) การลดคุณค่าในการท างานของตนเอง 
+ 140 ความกระตือรือร้นในการเป็นครูของฉันลดลง 3 1.00  
+ 141 งานที่ฉันท านัน้ฉันไม่ถนดัเอาเสียเลย 3 1.00  
+ 142 อาจจะดีกับนักเรียนมากกว่าหากครูที่มาสอนเด็ก

เหล่านีไ้ม่ใช่ฉัน 
3 1.00  

+ 143 บางครัง้ฉันอาจท าให้องค์กรล่าช้า 3 1.00  
+ 144 ครูคนอื่นๆ สามารถพฒันานกัเรียนได้มากกว่าฉัน 3 1.00  
+ 145 หลังจากผ่านไป 1 ปีการศึกษา นักเรียนของฉันแทบ

จะไม่มีพฒันาการที่ดีขึน้เลย 
2 0.67  

+ 146 การเป็นครูก็แค่หาเลีย้งชีพ ไม่ได้มีเป้าหมายใดมากไป
กว่านี ้

2 0.67  
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ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างข้อค าถามรายข้อกับคะแนนรวมและค่าความเช่ือม่ันของแบบวัด 

 

แบบวัดทุนทางจิตวิทยา 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.937 23 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 
Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

Cap1_2 90.07 111.995 .675 .934 

Cap1_3 90.13 106.878 .788 .931 

Cap1_4 90.27 107.720 .709 .933 

Cap1_5 90.50 110.672 .678 .933 

Cap1_6 90.53 109.223 .666 .933 

Cap1_7 90.47 112.809 .542 .935 

Cap2_9 90.20 110.717 .656 .934 

Cap2_10 90.13 112.051 .581 .935 

Cap2_12 90.77 107.495 .678 .933 

Cap2_13 90.40 108.110 .616 .935 

Cap2_14 90.33 109.126 .747 .932 

Cap2_15 90.13 108.947 .749 .932 

Cap3_19 89.97 110.102 .728 .933 

Cap3_20 89.83 111.178 .594 .935 

Cap3_22 90.27 116.754 .322 .938 

Cap3_23 90.10 110.990 .527 .936 

Cap3_25 90.30 111.872 .634 .934 

Cap3_26 90.03 109.964 .697 .933 

Cap4_30 90.17 114.213 .481 .936 

Cap4_31 90.33 114.023 .492 .936 
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Cap4_32 90.47 109.223 .655 .934 

Cap4_33 90.50 111.569 .568 .935 

Cap4_35 90.17 114.971 .268 .941 

 

แบบวัดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.958 18 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 
Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

Sup1_37 63.57 183.564 .652 .956 

Sup1_38 63.63 180.930 .720 .955 

Sup1_39 63.43 178.875 .762 .955 

Sup1_41 63.33 185.747 .781 .955 

Sup1_42 63.27 181.720 .784 .955 

Sup1_45 63.53 177.085 .834 .954 

Sup1_46 63.40 177.972 .841 .954 

Sup2_47 63.67 182.920 .549 .958 

Sup2_48 63.43 177.840 .774 .954 

Sup2_49 63.73 176.892 .715 .956 

Sup2_50 63.80 171.338 .860 .953 

Sup2_53 63.43 177.633 .810 .954 

Sup2_54 63.57 180.116 .708 .956 

Sup3_58 63.73 183.444 .636 .957 

Sup3_59 63.90 172.162 .777 .955 

Sup3_60 63.60 181.352 .632 .957 

Sup3_63 63.73 174.340 .782 .954 

Sup3_64 63.33 182.023 .645 .956 
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แบบวัดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.654 15 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 
Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

PO_66 48.07 41.720 .116 .656 

PO_67 47.73 39.444 .349 .631 

PO_68 47.80 40.717 .237 .643 

PO_69 47.60 40.800 .228 .644 

PO_70 48.13 37.844 .299 .634 

PO_71 48.83 38.695 .243 .643 

PO_72 47.67 38.920 .443 .622 

PO_73 48.00 41.103 .143 .654 

PO_74 47.80 39.407 .348 .631 

PO_75 49.80 39.062 .195 .652 

PO_76 49.37 35.895 .308 .634 

PO_78 49.13 36.326 .410 .615 

PO_79 49.17 38.626 .241 .643 

PO_80 48.80 36.372 .313 .632 

PO_81 48.23 40.254 .273 .639 

 

 

แบบวัดสุขภาวะเชิงอัตวิสัย 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.956 21 
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Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 
Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

Suk1_82 78.60 161.145 .792 .952 

Suk1_83 78.50 160.259 .753 .953 

Suk1_85 78.27 171.306 .347 .957 

Suk1_86 78.43 157.840 .748 .953 

Suk1_87 78.37 161.757 .685 .954 

Suk1_90 78.60 159.214 .680 .954 

Suk1_91 78.67 161.540 .725 .953 

Suk2_93 78.70 158.838 .797 .952 

Suk2_94 78.77 164.185 .616 .954 

Suk2_98 78.73 161.237 .704 .953 

Suk2_99 79.43 164.116 .534 .956 

Suk2_100 78.73 158.754 .784 .952 

Suk2_103 79.03 160.309 .753 .953 

Suk2_104 78.60 160.248 .794 .952 

Suk3_106 79.17 160.626 .692 .954 

Suk3_107 79.27 162.685 .631 .954 

Suk3_109 78.97 165.551 .583 .955 

Suk3_110 78.93 158.754 .813 .952 

Suk3_111 78.80 160.097 .801 .952 

Suk3_113 78.70 163.390 .692 .954 

Suk3_114 78.73 165.030 .672 .954 

 

 

แบบวัดความเหนื่อยหน่ายในงาน 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.964 23 
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Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 
Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

Burn1_116 45.97 333.068 .784 .962 

Burn1_118 46.20 338.924 .791 .962 

Burn1_120 46.27 335.995 .738 .963 

Burn1_121 45.97 337.344 .647 .964 

Burn1_122 46.57 339.220 .721 .963 

Burn1_123 46.40 335.145 .856 .962 

Burn1_125 45.63 344.309 .526 .965 

Burn1_127 46.00 341.793 .630 .964 

Burn1_128 46.20 331.683 .829 .962 

Burn2_129 46.03 336.999 .577 .965 

Burn2_132 46.47 342.326 .640 .964 

Burn2_133 46.60 340.041 .802 .962 

Burn2_134 46.50 333.707 .859 .961 

Burn2_135 46.40 333.766 .750 .963 

Burn2_136 46.63 342.447 .790 .962 

Burn2_139 46.07 336.133 .636 .964 

Burn3_140 46.03 333.620 .776 .962 

Burn3_141 46.47 340.395 .715 .963 

Burn3_142 46.50 335.983 .825 .962 

Burn3_143 46.30 341.321 .654 .963 

Burn3_144 46.03 340.447 .714 .963 

Burn3_145 46.50 339.431 .819 .962 

Burn3_146 46.33 334.782 .745 .963 
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ภาคผนวก ง 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถาม 

 

ค าชีแ้จง 

 แบบสอบถามฉบบันีเ้ป็นส่วนหนึ่งของปริญญานิพน์ของนิสิตหลกัสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขา
จิตวิทยาประยุกต์ แขนงวิชาจิตวิทยาสขุภาพ มหาวิทยาลยัศรียครินทรวิโรฒ แบบสอบถามชุดนีแ้บ่งเป็น 2 ตอน
ได้แก่ 

  ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมลูพืน้ฐานทัว่ไป 

  ตอนที่ 2 แบบแบบวดัตวัแปรที่ศึกษาทัง้ 5 ตวัแปร ได้แก่ ทุนทางจิตวิทยา การรับรู้การ
สนบัสนุนจากองค์กร ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร สขุภาวะเชิงอดัวิสยั และความเหนื่อยหน่ายใน
งาน  

 

 ขอความกรุณาจากท่านในการตอบแบบสอบถามชุดนีอ้ย่างถูกต้องตรงกับความเป็นจริงเกี่ยวกับตวั

ท่าน ข้อมลูจากแบบสอบถามจะถูกเก็บเป็นความลบั โดยจะน าไปใช้ประโยชน์เพื่อการวิจัยและน าเสนอ
ผลการวิจยัเป็นภาพรวมเท่านัน้ 

 

 

สณัหวัช อุดมเจริญศิลป์ 

ผู้วิจยั 
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ตอนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมูลพืน้ฐานทั่วไป 

ค าชีแ้จง กรุณาเลือกค าตอบให้ตรงกับความจริงเกี่ยวกับตวัท่านมากที่สุด 

1. เพศ . ชาย   หญิง 

2. ระดบัการศึกษา  ต ่ากว่าปริญญาตรี     ปริญญาตรี  สงูกว่าปริญญาตรี 

3. สถานภาพสมรส   โสด      คู่สมรสอยู่ด้วยกัน  คู่สมรสแยกกันอยู่    หม้ายหรือหย่าร้าง 

4. ต าแหน่งงานในศูนย์การศึกษาพิเศษ . ข้าราชการครู   ครู (พนกังานราชการ)   ครู (อตัราจ้าง) 

5. อายุการท างานในศูนย์การศึกษาพิเศษ (ระบุ)................................... ปี ...............................  เดือน 

 

ตอนท่ี 2 แบบแบบวัดตัวแปรที่ศึกษาทัง้ 5 ตัวแปร ได้แก่ ทุนทางจิตวิทยา การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กร ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร สุขภาวะเชิงอัดวิสัย และความเหนื่อย
หน่ายในงาน  

ข้อความข้างล่างต่อไปนีเ้ป็นข้อความที่ใช้ทุนทางจิตวิทยา การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์กร ความสอดคล้อง

ระหว่างบุคคลกับองค์กร สขุภาวะเชิงอดัวิสยั และความเหนื่อยหน่ายในงาน ซึ่งแต่ละข้อความไม่มีค าตอบที่ถูก

หรือผิด จึงขอให้ท่านพิจารณาข้อความที่อย่างเป็นอิสระ แล้วตอบ 1 หรือ 2 หรือ 3 หรือ 4 หรือ 5 ลงใน

กระดาษค าตอบที่ตรงกับความรู้สึกจริงของท่านในขณะนี  ้

  โดย   1 หมายถึง เป็นจริงน้อยที่สดุ 

    2 หมายถึง เป็นจริงน้อย 

    3 หมายถึง เป็นจริงปานกลาง 

    4 หมายถึง เป็นจริงมาก 

    5 หมายถึง เป็นจริงมากที่สุด 
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ข้อความ เป็นจริง
น้อยที่สดุ 

เป็นจริง
น้อย 

เป็นจริง
ปานกลาง 

เป็นจริง
มาก 

เป็นจริง
มากที่สดุ 

1. ฉันมัน่ใจว่าฉันสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

2. ฉันมัน่ใจว่าฉันสามารถสอนนกัเรียนให้มีพฒันาการที่
ดีขึน้ได้ 

     

3. ฉันมั่นใจว่าฉันสามารถชีแ้จงให้ผู้ปกครองเกิดความ
เข้าใจในความสามารถของบุตรหลานที่เป็นเด็กพิเศษได้ 

     

4.แม้เป็นงานที่ไม่เคยท ามาก่อน ฉันก็ยังเชื่อมั่นว่าฉัน
สามารถท ามนัออกมาได้ดี 

     

5. ฉันมัน่ใจว่าฉันสามารถท างานภายใต้ภาวะกดดนัได้      
6. ฉันมั่นใจว่าฉันสามารถท างานที่มีความยากหรือท้า
ทายสงูได้ 

     

7.  ฉั นมี ก า ลั ง ใ จมากพอที่ จ ะท า ง าน ใ ห้ป ร ะ สบ
ความส าเร็จตามเป้าหมาย 

     

8. เมื่อวิธีการสอนของฉันไม่ประสบความส าเร็จ ฉันจะ
หาวิธีการใหม่ๆ มาสอนนกัเรียนให้มีพฤติกรรมที่ดีขึน้ได้ 

     

9.ในแต่ละวนัที่ไปสอน ฉันรู้สึกกระฉับกระเฉงอยู่เสมอ      
10. เมื่อตัง้เป้าหมายในการท างานในแต่ละวัน ฉันพร้อม
ที่จะมีสมาธิจดจ่อกับเป้าหมายนัน้ 

     

11. เมื่อไม่เป็นไปตามแผนการสอนที่ได้วางไว้ ฉันมักจะ
หาวิธีการอื่นเพื่อพฒันานกัเรียนให้ดีขึน้ได้ 

     

12.  ฉันพร้อมที่จะหาวิธีการใหม่ๆ  เพื่อ เสริมสร้าง
พฒันาการให้นกัเรียนอยู่เสมอ 

     

13. ฉันคิดว่าการท างานเป็นครูของฉันนัน้เป็นส่ิงที่ดี      
14. ฉันมองว่างานที่ฉันท าอยู่นัน้มีคุณค่าต่อสงัคม      
15. เมื่อเกิดสถานการณ์ที่เลวร้ายในการท างาน ฉันคิด
ว่ามนัจะผ่านไปในไม่ช้า 

     

16. ฉันคิดว่าในการท างานนัน้มกัมีเร่ืองดีเข้ามาในชีวิต
เสมอ 
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17. ในการเรียนการสอน ทุกปัญหาที่เกิดขึน้นัน้จะมีส่ิง
ดีๆ ที่ได้เรียนรู้อยู่เสมอ 

     

18. ฉันคิดบวกกับนกัเรียนของฉันเสมอ      
19. หากต้องปรับเปล่ียนต าแหน่งหรือสถานที่ในการสอน 
ฉันสามารถปรับตวัเข้ากับส่ิงใหม่ๆ ได้ดี 

     

20. เมื่อเหตุการณ์ที่ไม่คาดฝันได้จบลงแล้ว ฉันสามารถ
ดึงตัวเองให้กลับมาท าหน้าที่ของตนเองต่อได้อย่าง
รวดเร็ว 

     

21. เมื่อนักเรียนก่อความวุ่นวายภายในห้องเรียน ฉัน
สามารถเผชิญและควบคุมสถานการณ์นัน้ได้ 

     

22. เป็นเร่ืองธรรมดาที่ต้องเกิดความเครียดจากกการ
ท างาน แต่ฉันก็สามารถปรับอาหรมณ์ความรู้สึกของฉัน
ให้มัน่คงเสมอ 

     

23. เมื่อท างานผิดพลาด ฉันพร้อมที่จะปรับแก้ไขมันใหม่
อีกครัง้เสมอ 

     

24. ฉันมกัได้รับค าชมเชยจากหวัหน้างาน เมื่อฉันท างาน
ได้ดี 

     

25. หวัหน้าของฉันมกัมอบหมายงานที่ตรงกับความถนัด
ของฉัน 

     

26. ผู้บริหารนัน้ให้ความส าคญักับงานที่ฉันท า      
27. เพื่อนครู มักเห็นว่างานที่ฉันท านัน้มีความส าคัญต่อ
องค์กร 

     

28. เพื่อนครู มักให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการท างาน
ของฉัน 

     

29. หวัหน้างานให้ความส าคญักับฉัน      
30. หัวหน้างานพร้อมให้ข้อเสนอแนะในการท างานกับ
ฉัน 

     

31. องค์กรมีสวัสดิการที่สนบัสนุนให้ฉันมีความเป็นอยู่ที่
ดี 

     

32. องค์กรของฉันสนับสนุนนโยบายพัฒนาความรู้ของ
ครูอยู่เสมอ 

     

33.  ผู้บริหารมีความห่วงใยเมื่อครูในศูนย์ฯ ประสบ
ปัญหาหรือเจ็บป่วย 
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34. หัวหน้างานมีความเอาใจใส่ในคุณภาพชีวิตความ
เป็นอยู่ของฉัน 

     

35. ผู้บริหารส่งเสริมนโยบายการพัฒนาครูโดยตรง เพื่อ
เพิ่มพูนความรู้ให้ครูในศูนย์ฯ อยู่เสมอ 

     

36. หวัหน้างานมกัให้งานที่ท้าทายกับฉัน เพื่อส่งเสริมฉัน
ให้ได้รับการพฒันาความสามารถในการท างาน 

     

37. ข้อบังคับต่างๆ ของศูนย์ฯ นัน้เป็นประโยชน์ต่อการ
ท างานให้มีประสิทธิภาพ 

     

38. อาคารสถานที่ต่างๆ ของศูนย์ฯ นัน้เอือ้ให้การเรียน
การสอนราบร่ืน 

     

39. การจัดตารางเวลาในการเรียนการสอนนัน้มีความ
เหมาะสมต่อการสอนของครูในศูนย์ฯ 

     

40. ศูนย์ฯ จัดหาอุปกรณ์และเคร่ืองมือต่างๆ ที่ช่วยให้
การสอนของฉันนัน้ง่ายขึน้ 

     

41. เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่มักให้ความร่วมมือเมื่อฉัน
ขอให้ช่วยเหลือในการอ านวยความสะดวกบางอย่างใน
การท างานของฉัน 

     

42. เป้าหมายของศูนย์การศึกษาพิเศษและเป้าหมายใน
การท างานของฉันไปในทิศทางเดียวกัน 

     

43. ฉันยินดีที่ได้ท างานตามวัตถุประสงค์ของศูนย์
การศึกษาพิเศษด้วยความเต็มใจ 

     

44. งานที่ท ากับส่ิงที่ฉันสนใจนัน้สอดรับกันพอดี      
45. ฉันตัง้ใจท างาน เพื่อให้ศูนย์การศึกษาพิเศษได้บรรลุ
เป้าหมาย 

     

46. ฉันรู้สึกกลมกลืนกับการท างานที่นี่      
47. ศูนย์การศึกษาพิเศษที่ฉันท างานมีค่านิยมในด้าน
การท างานกันเด็กพิเศษที่แตกต่างจากส่ิงที่ฉันเป็น 

     

48. ทัง้ฉันและศูนย์การศึกษาพิเศษมีเป้าหมายในการ
พฒันาเด็กเหมือนกัน 

     

49. ฉันมีทกัษะหลายอย่างที่เป็นที่ต้องการของศูนย์
การศึกษาพิเศษ 

     

50. ฉันมีความรู้ในสาขาวิชาชีพครู ที่เป็นส่ิงส าคัญที่ศูนย์
การศึกษาพิเศษต้องการ 
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51. การท างานที่ศูนย์การศึกษาพิเศษนัน้ ไม่เหมาะกับ
ความสามารถที่ฉันมี 

     

52. ฉันมีศกัยภาพในการท างาน แต่ไม่สอดคล้องกับการ
ท างานที่ศูนย์การศึกษาพิเศษแห่งนี  ้

     

53. ค่าตอบแทนในการท างานในศูนย์ฯ นัน้น้อยเกินไป
ส าหรับความสามารถของฉัน 

     

54. สวสัดิการที่ศูนย์การศึกษาพิเศษมีไม่สอดคล้องกับ
ความต้องการของฉัน 

     

55. งานในศูนย์ฯ ที่ฉันท านัน้มีมากมายเกิน จนบ่อยครัง้
ที่ฉันต้องสละเวลาส่วนตัว จนขาดสมดุลในชีวิต 

     

56. การเป็นครูในศูนย์การศึกษาพิเศษ เติมเต็ม
เป้าหมายในชีวิตของฉัน 

     

57. ฉันมีความสขุในการด าเนินชีวิต      
58. ฉันพอใจกับชีวิตครอบครัวที่เป็นอยู่ของฉัน      
59. ฉันมีความสขุที่ได้อยู่กับตวัเอง      
60. ครอบครัวของฉันเป็นครอบครัวที่อบอุ่น      
61. ฉันพึงพอใจกับชีวิตครอบครัวในปัจจุบนั      
62. ฉันมีกิจกรรมยามว่างที่ท าให้ฉันมีความสขุอยู่เสมอ      
63.  ฉันสามารถบอกตัวเองได้ว่าฉันนัน้ เ ป็นคนที่มี
ความสขุ 

     

64. ฉันมีความรู้สึกที่ดีกับเพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่      
65. งานที่ท าเป็นงานที่ฉันรัก      
66. ฉันมีความเคารพต่อหวัหน้างานของฉัน      
67. ฉันพึงพอใจกับเงินเดือนที่ได้รับอยู่ตอนนี ้      
68. ฉันมีความสขุในการท างาน      
69. ฉันพอใจกับงานที่ได้รับมอบหมาย      
70. ฉันรู้สึกดีที่ได้สอนนกัเรียนที่มีความต้องการพิเศษใน
ห้องเรียนของฉัน 

     

71. ฉันมีความกระตือรือร้นโดยแทบจะไม่รู้สึกเบื่อหน่าย
อะไร 

     

72.  ฉันมักมีอารมณ์แจ่มใสเสมอ โดยแทบจะไม่มี
อารมณ์ซึมเศร้า 

     

73. ฉันรู้สึกว่าชีวิตของฉันเจริญงอกงามดี      
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74. ฉันรู้สึกว่าฉันมีความหมายในการด าเนินชีวิต      
75. ฉันมีแรงบนัดาลใจในการด าเนินชีวิต      
76. ฉันเป็นคนที่ร่าเริง แจ่มใส      
77. ฉันเป็นคนมีอารมณ์ขนั      
78. ฉันไม่มีอารมณ์ที่จะท างานในแต่ละวนั      
79. ฉันเบื่อหน่ายที่ต้องสอนในแต่ละวนั      
80. ฉันไม่ได้ใส่ใจที่จะทุ่มเทกับงานสอน      
81. ฉันมักรู้สึกว่างานที่ท านัน้ก็แค่ให้มันผ่านไปในแต่ละ
วนั 

     

82. งานดูแลนกัเรียนของฉันเป็นงานที่น่าร าคาญ      
83. การต้องมาท างานที่ศูนย์ฯ ในแต่ละวันนัน้ช่างเป็น
เร่ืองน่าเบื่อ 

     

84. ฉันมกัรู้สึกอ่อนเพลียเมื่อเช้าวนัท างานเร่ิมขึน้      
85. ฉันไม่มีแรงจูงใจในการท างานให้บรรลเุป้าหมาย      
86. บ่อยครัง้ฉันมกัรู้สึกไม่อยากสอน      
87. ฉันมกัเบื่อหน่ายหวัหน้างาน      
88. ครูพี่เลีย้งที่ส่งมาช่วยนัน้ ไม่ได้มีประโยชน์กับฉันใน
การสอนหรือดูแลนกัเรียน 

     

89. ฉันไม่จ าเป็นต้องมีเพื่อนร่วมงานก็สามารถท างานให้
ประสบความส าเร็จได้ 

     

90. ฉันไม่อยากข้องเก่ียวกับเพื่อนร่วมงานคนอื่นๆ      
91. ฉันคิดว่างานของครูคนอื่นๆ นัน้ไม่ได้ก่อประโยชน์
ให้กับเด็กมากนกั 

     

92. ช่างน่าเบื่อหน่ายที่ต้องพบกับนกัเรียนในชัน้      
93. หวัหน้างานของฉันไม่ต้องมีก็ได้ เพราะไม่ได้สอนงาน
ที่เป็นประโยชน์ต่อฉันหรือศูนย์ค์เลย 

     

94. ความกระตือรือร้นในการเป็นครูของฉันลดลง      
95. งานที่ฉันท านัน้ฉันไม่ถนดัเอาเสียเลย      
96. อาจจะดีกับนักเรียนมากกว่าหากครูที่มาสอนเด็ก
เหล่านีไ้ม่ใช่ฉัน 

     

97. บางครัง้ฉันอาจท าให้องค์กรล่าช้า      
98. ครูคนอื่นๆ สามารถพฒันานกัเรียนได้มากกว่าฉัน      



  158 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

99. หลังจากผ่านไป 1 ปีการศึกษา นักเรียนของฉันแทบ
จะไม่มีพฒันาการที่ดีขึน้เลย 

     

100. การเป็นครูก็แค่หาเลีย้งชีพ ไม่ได้มีเป้าหมายใดมาก
ไปกว่านี ้
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                                DATE: 10/ 2/2021 
                                  TIME: 17:15 
 

 

                                L I S R E L  8.72 
 

                                       BY 
 

                         Karl G. J”reskog & Dag S”rbom 
 

 

 

                    This program is published exclusively by 
                    Scientific Software International, Inc. 
                       7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 
                        Lincolnwood, IL 60712, U.S.A.  
            Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 
        Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-

2005  
          Use of this program is subject to the terms specified in 

the 
                        Universal Copyright Convention. 
                          Website: www.ssicentral.com 
 

 The following lines were read from file C:\Users\MInk\Desktop\New 

folder (2)\After (2).spl: 
 

 Observed Variables selfef hope optimi resil value attent envir PO 

lifesat jobsat posemo exh reother reself 
 Correlation Matrix 
 1.00 
 .73 1.00 
 .60 .72 1.00 
 .72 .75 .73 1.00 
 .52 .55 .56 .60 1.00 
 .39 .50 .48 .51 .79 1.00 
 .48 .52 .52 .58 .76 .82 1.00 
 .27 .36 .45 .36 .32 .36 .40 1.00 
 .54 .55 .62 .63 .52 .44 .54 .33 1.00 
 .56 .62 .66 .63 .62 .56 .63 .46 .75 1.00 
 .51 .55 .57 .61 .57 .49 .59 .30 .74 .80 1.00 
 .02 .08 .17 .03 .06 .02 .00 -.51 -.13 -.14 -.03 1.00 
 .07 .00 -.10 .02 .06 .00 .01 -.49 -.07 -.09 .00 .91 1.00 
 .04 -.04 -.12 -.00 .08 .02 .01 -.50 -.07 -.08 -.00 .87 .89 1.00 
 Sample Size = 322 
 Latent Variables Psycap Support Subwell Burnout fit 
 Relationships 
 lifesat = 1.00*Subwell 
 jobsat = Subwell 
 posemo = Subwell 
 exh = 1.00*Burnout 
 reother = Burnout 
 reself = Burnout 
 selfef = 1.00*Psycap 
 hope = Psycap 
 optimi = Psycap 
 resil = Psycap 
 value = 1.00*Support 
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 attent = Support 
 envir = Support 
 PO = 1.00*fit 
 Subwell = Psycap fit 
 Burnout = Support fit 
 fit = Psycap 
 fit = Support 
 Set the Error Variance of PO to 0.00 
 Set the Error Between exh and optimi Correlate 
 Set the Error Between exh and hope Correlate 
 Set the Error Between selfef and hope Correlate 
 Set the Error Between value and envir Correlate 
 Set the Error Between selfef and resil Correlate 
 Path Diagram 
 LISREL OUTPUT: SE TV EF SS SC ME=ML MI 
 End of Problem 
 

 

W_A_R_N_I_N_G: Matrix to be analyzed is not positive definite, 
                 ridge option taken with ridge constant =   0.100 
 

                                                                                 
 

         Covariance Matrix        
 

                  PO    lifesat     jobsat     posemo        exh    

reother    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
       PO       1.10 
  lifesat       0.33       1.10 
   jobsat       0.46       0.75       1.10 
   posemo       0.30       0.74       0.80       1.10 
      exh      -0.51      -0.13      -0.14      -0.03       1.10 
  reother      -0.49      -0.07      -0.09        - -       0.91       

1.10 
   reself      -0.50      -0.07      -0.08        - -       0.87       

0.89 
   selfef       0.27       0.54       0.56       0.51       0.02       

0.07 
     hope       0.36       0.55       0.62       0.55       0.08        

- - 
   optimi       0.45       0.62       0.66       0.57       0.17      

-0.10 
    resil       0.36       0.63       0.63       0.61       0.03       

0.02 
    value       0.32       0.52       0.62       0.57       0.06       

0.06 
   attent       0.36       0.44       0.56       0.49       0.02        

- - 
    envir       0.40       0.54       0.63       0.59        - -       

0.01 
 

         Covariance Matrix        
 

              reself     selfef       hope     optimi      resil      

value    
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            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
   reself       1.10 
   selfef       0.04       1.10 
     hope      -0.04       0.73       1.10 
   optimi      -0.12       0.60       0.72       1.10 
    resil        - -       0.72       0.75       0.73       1.10 
    value       0.08       0.52       0.55       0.56       0.60       

1.10 
   attent       0.02       0.39       0.50       0.48       0.51       

0.79 
    envir       0.01       0.48       0.52       0.52       0.58       

0.76 
 

         Covariance Matrix        
 

              attent      envir    
            --------   -------- 
   attent       1.10 
    envir       0.82       1.10 
 

 

                                                                                 
 

 Parameter Specifications 
 

         LAMBDA-Y     
 

             Subwell    Burnout        fit 
            --------   --------   -------- 
       PO          0          0          0 
  lifesat          0          0          0 
   jobsat          1          0          0 
   posemo          2          0          0 
      exh          0          0          0 
  reother          0          3          0 
   reself          0          4          0 
 

         LAMBDA-X     
 

              Psycap    Support 
            --------   -------- 
   selfef          0          0 
     hope          5          0 
   optimi          6          0 
    resil          7          0 
    value          0          0 
   attent          0          8 
    envir          0          9 
 

         BETA         
 

             Subwell    Burnout        fit 
            --------   --------   -------- 
  Subwell          0          0         10 
  Burnout          0          0         11 
      fit          0          0          0 
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         GAMMA        
 

              Psycap    Support 
            --------   -------- 
  Subwell         12          0 
  Burnout          0         13 
      fit         14         15 
 

         PHI          
 

              Psycap    Support 
            --------   -------- 
   Psycap         16 
  Support         17         18 
 

         PSI          
 

             Subwell    Burnout        fit 
            --------   --------   -------- 
                  19         20         21 
 

         THETA-EPS    
 

                  PO    lifesat     jobsat     posemo        exh    

reother 
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
                   0         22         23         24         25         

26 
 

         THETA-EPS    
 

              reself 
            -------- 
                  27 
 

         THETA-DELTA-EPS  
 

                  PO    lifesat     jobsat     posemo        exh    

reother 
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
   selfef          0          0          0          0          0          

0 
     hope          0          0          0          0         29          

0 
   optimi          0          0          0          0         32          

0 
    resil          0          0          0          0          0          

0 
    value          0          0          0          0          0          

0 
   attent          0          0          0          0          0          

0 
    envir          0          0          0          0          0          

0 
 

         THETA-DELTA-EPS  
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              reself 
            -------- 
   selfef          0 
     hope          0 
   optimi          0 
    resil          0 
    value          0 
   attent          0 
    envir          0 
 

         THETA-DELTA  
 

              selfef       hope     optimi      resil      value     

attent 
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
   selfef         28 
     hope         30         31 
   optimi          0          0         33 
    resil         34          0          0         35 
    value          0          0          0          0         36 
   attent          0          0          0          0          0         

37 
    envir          0          0          0          0         38          

0 
 

         THETA-DELTA  
 

               envir 
            -------- 
    envir         39 

  

 

 

                                                                                 
 

 Number of Iterations = 24 
 

 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                            
 

         LAMBDA-Y     
 

             Subwell    Burnout        fit    
            --------   --------   -------- 
       PO        - -        - -       1.00 

  
  lifesat       1.00        - -        - - 

  
   jobsat       1.09        - -        - - 
              (0.06) 
               17.91 

  
   posemo       1.00        - -        - - 
              (0.06) 
               16.11 
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      exh        - -       1.00        - - 

  

  reother        - -       0.95        - - 
                         (0.03) 
                          32.07 

  
   reself        - -       0.93        - - 
                         (0.03) 
                          28.74 

  
 

         LAMBDA-X     
 

              Psycap    Support    
            --------   -------- 
   selfef       1.00        - - 

  

     hope       1.13        - - 
              (0.07) 
               15.35 

  
   optimi       1.17        - - 
              (0.08) 
               15.08 

  
    resil       1.15        - - 
              (0.08) 
               15.05 

  
    value        - -       1.00 

  
   attent        - -       0.89 
                         (0.06) 
                          14.98 

  
    envir        - -       1.01 
                         (0.06) 
                          17.75 

  

 

         BETA         
 

             Subwell    Burnout        fit    
            --------   --------   -------- 
  Subwell        - -        - -       0.01 
                                    (0.03) 
                                      0.36 

  
  Burnout        - -        - -      -0.59 
                                    (0.05) 
                                    -12.31 

  
      fit        - -        - -        - - 
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         GAMMA        
 

              Psycap    Support    
            --------   -------- 
  Subwell       1.00        - - 
              (0.09) 
               11.75 

  
  Burnout        - -       0.31 
                         (0.06) 
                           5.51 

  
      fit       0.57       0.10 
              (0.12)     (0.08) 
                4.90       1.17 

  
 

         Covariance Matrix of ETA and KSI         
 

             Subwell    Burnout        fit     Psycap    Support    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
  Subwell       0.72 
  Burnout      -0.07       0.99 
      fit       0.37      -0.54       1.10 
   Psycap       0.54      -0.06       0.35       0.54 
  Support       0.49       0.06       0.36       0.48       0.90 
 

         PHI          
 

              Psycap    Support    
            --------   -------- 
   Psycap       0.54 
              (0.08) 
                6.98 

  
  Support       0.48       0.90 
              (0.06)     (0.10) 
                8.33       9.18 

  
 

         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
 

             Subwell    Burnout        fit    
            --------   --------   -------- 
                0.17       0.65       0.87 
              (0.03)     (0.05)     (0.07) 
                5.96      12.02      12.39 

  
 

         Squared Multiple Correlations for Structural Equations   
 

             Subwell    Burnout        fit    
            --------   --------   -------- 
                0.77       0.34       0.21 
 

         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           
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             Subwell    Burnout        fit    
            --------   --------   -------- 
                0.76       0.04       0.21 
 

         Reduced Form                 
 

              Psycap    Support    
            --------   -------- 
  Subwell       1.01       0.00 
              (0.08)     (0.00) 
               12.27       0.33 

  
  Burnout      -0.34       0.25 
              (0.07)     (0.07) 
               -4.84       3.52 

  

      fit       0.57       0.10 
              (0.12)     (0.08) 
                4.90       1.17 

  
 

         THETA-EPS    
 

                  PO    lifesat     jobsat     posemo        exh    

reother    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
                 - -       0.38       0.25       0.38       0.18       

0.19 
                         (0.04)     (0.03)     (0.04)     (0.02)     

(0.02) 
                          10.13       8.04      10.13       7.65       

9.85 

  
 

         THETA-EPS    
 

              reself    
            -------- 
                0.25 
              (0.02) 
               10.87 

  
 

         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 

                  PO    lifesat     jobsat     posemo        exh    

reother    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
                1.00       0.65       0.77       0.65       0.84       

0.82 
 

         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 

              reself    
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            -------- 
                0.77 
 

         THETA-DELTA-EPS  
 

                  PO    lifesat     jobsat     posemo        exh    

reother    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
   selfef        - -        - -        - -        - -        - -        

- - 

  
     hope        - -        - -        - -        - -       0.10        

- - 
                                                          (0.02) 
                                                            6.55 

  

   optimi        - -        - -        - -        - -       0.29        

- - 
                                                          (0.03) 
                                                           11.29 

  
    resil        - -        - -        - -        - -        - -        

- - 

  

    value        - -        - -        - -        - -        - -        

- - 

  
   attent        - -        - -        - -        - -        - -        

- - 

  
    envir        - -        - -        - -        - -        - -        

- - 

  
 

         THETA-DELTA-EPS  
 

              reself    
            -------- 
   selfef        - - 

  
     hope        - - 

  
   optimi        - - 

  
    resil        - - 

  

    value        - - 

  
   attent        - - 

  
    envir        - - 

  
 

         THETA-DELTA  
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              selfef       hope     optimi      resil      value     

attent    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
   selfef       0.56 
              (0.05) 
               11.61 

  
     hope       0.13       0.42 
              (0.03)     (0.04) 
                3.80      10.16 

  
   optimi        - -        - -       0.39 
                                    (0.04) 
                                      9.91 

  

    resil       0.09        - -        - -       0.39 
              (0.03)                           (0.04) 
                3.17                            11.16 

  
    value        - -        - -        - -        - -       0.20 
                                                          (0.05) 
                                                            4.10 

  

   attent        - -        - -        - -        - -        - -       

0.39 
                                                                     

(0.04) 
                                                                       

8.89 

  

    envir        - -        - -        - -        - -      -0.15        

- - 
                                                          (0.04) 
                                                           -3.57 

  
 

         THETA-DELTA  
 

               envir    
            -------- 
    envir       0.18 
              (0.05) 
                3.62 

  
 

         Squared Multiple Correlations for X - Variables          
 

              selfef       hope     optimi      resil      value     

attent    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
                0.49       0.62       0.65       0.64       0.81       

0.65 
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         Squared Multiple Correlations for X - Variables          
 

               envir    
            -------- 
                0.84 
 

 

                           Goodness of Fit Statistics 
 

                             Degrees of Freedom = 66 
               Minimum Fit Function Chi-Square = 126.00 (P = 0.00) 
       Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 125.49 (P = 

0.00) 
                 Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 59.49 
             90 Percent Confidence Interval for NCP = (31.69 ; 95.10) 

  
                        Minimum Fit Function Value = 0.39 
                Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.19 
              90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.099 ; 0.30) 
             Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.053 
            90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.039 ; 

0.067) 
               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.35 

  
                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.63 
             90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.55 ; 0.74) 
                         ECVI for Saturated Model = 0.65 
                       ECVI for Independence Model = 17.80 

  
      Chi-Square for Independence Model with 91 Degrees of Freedom = 

5686.55 
                            Independence AIC = 5714.55 
                                Model AIC = 203.49 
                              Saturated AIC = 210.00 
                           Independence CAIC = 5781.40 
                               Model CAIC = 389.70 
                             Saturated CAIC = 711.33 

  
                          Normed Fit Index (NFI) = 0.98 
                        Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.99 
                     Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.71 
                        Comparative Fit Index (CFI) = 0.99 
                        Incremental Fit Index (IFI) = 0.99 
                         Relative Fit Index (RFI) = 0.97 

  
                             Critical N (CN) = 244.61 

  

  

                     Root Mean Square Residual (RMR) = 0.045 
                             Standardized RMR = 0.041 
                        Goodness of Fit Index (GFI) = 0.95 
                   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.92 
                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.60 
 

                                                                                 

 



  171 

 Modification Indices and Expected Change 
 

         Modification Indices for LAMBDA-Y        
 

             Subwell    Burnout        fit    
            --------   --------   -------- 
       PO       0.64       0.25        - - 
  lifesat        - -       1.90       1.71 
   jobsat        - -       3.77      10.72 
   posemo        - -       7.26       5.68 
      exh       1.97        - -       1.75 
  reother       0.57        - -       2.07 
   reself       0.25        - -       0.00 
 

         Expected Change for LAMBDA-Y     
 

             Subwell    Burnout        fit    
            --------   --------   -------- 
       PO      -0.11      -0.13        - - 
  lifesat        - -      -0.05      -0.06 
   jobsat        - -      -0.07       0.14 
   posemo        - -       0.11      -0.10 
      exh      -0.05        - -      -0.04 
  reother       0.03        - -       0.05 
   reself       0.02        - -       0.00 
 

         Standardized Expected Change for LAMBDA-Y        
 

             Subwell    Burnout        fit    
            --------   --------   -------- 
       PO      -0.09      -0.13        - - 
  lifesat        - -      -0.05      -0.06 
   jobsat        - -      -0.07       0.14 
   posemo        - -       0.11      -0.11 
      exh      -0.04        - -      -0.04 
  reother       0.02        - -       0.05 
   reself       0.02        - -       0.00 
 

         Completely Standardized Expected Change for LAMBDA-Y     
 

             Subwell    Burnout        fit    
            --------   --------   -------- 
       PO      -0.09      -0.12        - - 
  lifesat        - -      -0.05      -0.06 
   jobsat        - -      -0.07       0.14 
   posemo        - -       0.10      -0.10 
      exh      -0.04        - -      -0.04 
  reother       0.02        - -       0.05 
   reself       0.02        - -       0.00 
 

         Modification Indices for LAMBDA-X        
 

              Psycap    Support    
            --------   -------- 
   selfef        - -       0.26 
     hope        - -       3.26 
   optimi        - -      13.35 
    resil        - -       1.53 
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    value       2.30        - - 
   attent       0.55        - - 
    envir       1.60        - - 
 

         Expected Change for LAMBDA-X     
 

              Psycap    Support    
            --------   -------- 
   selfef        - -       0.03 
     hope        - -      -0.11 
   optimi        - -      -0.19 
    resil        - -       0.07 
    value       0.16        - - 
   attent      -0.12        - - 
    envir      -0.13        - - 
 

         Standardized Expected Change for LAMBDA-X        
 

              Psycap    Support    
            --------   -------- 
   selfef        - -       0.03 
     hope        - -      -0.11 
   optimi        - -      -0.18 
    resil        - -       0.07 
    value       0.12        - - 
   attent      -0.09        - - 
    envir      -0.10        - - 
 

         Completely Standardized Expected Change for LAMBDA-X     
 

              Psycap    Support    
            --------   -------- 
   selfef        - -       0.03 
     hope        - -      -0.10 
   optimi        - -      -0.17 
    resil        - -       0.06 
    value       0.11        - - 
   attent      -0.08        - - 
    envir      -0.09        - - 
 

         Modification Indices for BETA            
 

             Subwell    Burnout        fit    
            --------   --------   -------- 
  Subwell        - -       1.00        - - 
  Burnout       0.36        - -        - - 
      fit      16.28       0.35        - - 
 

         Expected Change for BETA         
 

             Subwell    Burnout        fit    
            --------   --------   -------- 
  Subwell        - -      -0.04        - - 
  Burnout      -0.05        - -        - - 
      fit     -10.80      -0.15        - - 
 

         Standardized Expected Change for BETA            
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             Subwell    Burnout        fit    
            --------   --------   -------- 
  Subwell        - -      -0.05        - - 
  Burnout      -0.06        - -        - - 
      fit     -12.15      -0.14        - - 
 

         Modification Indices for GAMMA           
 

              Psycap    Support    
            --------   -------- 
  Subwell        - -      16.28 
  Burnout       0.35        - - 
      fit        - -        - - 
 

         Expected Change for GAMMA        
 

              Psycap    Support    
            --------   -------- 
  Subwell        - -       0.20 
  Burnout       0.06        - - 
      fit        - -        - - 
 

         Standardized Expected Change for GAMMA           
 

              Psycap    Support    
            --------   -------- 
  Subwell        - -       0.23 
  Burnout       0.05        - - 
      fit        - -        - - 
 

 No Non-Zero Modification Indices for PHI          
 

         Modification Indices for PSI             
 

             Subwell    Burnout        fit    
            --------   --------   -------- 
  Subwell        - - 
  Burnout       4.32        - - 
      fit      16.28       0.35        - - 
 

         Expected Change for PSI          
 

             Subwell    Burnout        fit    
            --------   --------   -------- 
  Subwell        - - 
  Burnout      -0.06        - - 
      fit      -1.82      -0.10        - - 
 

         Standardized Expected Change for PSI             
 

             Subwell    Burnout        fit    
            --------   --------   -------- 
  Subwell        - - 
  Burnout      -0.07        - - 
      fit      -2.05      -0.09        - - 
 

         Modification Indices for THETA-EPS       
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                  PO    lifesat     jobsat     posemo        exh    

reother    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
       PO       0.16 
  lifesat       6.94        - - 
   jobsat       3.08      11.62        - - 
   posemo       1.07       2.03       4.08        - - 
      exh       3.28      10.25       3.61       9.00        - - 
  reother       3.26       2.65       0.41       3.93       0.25        

- - 
   reself       0.07       1.91       2.07       2.31       5.87       

6.02 
 

         Modification Indices for THETA-EPS       
 

              reself    
            -------- 
   reself        - - 
 

         Expected Change for THETA-EPS    
 

                  PO    lifesat     jobsat     posemo        exh    

reother    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
       PO      -0.11 
  lifesat      -0.08        - - 
   jobsat       0.05      -0.11        - - 
   posemo      -0.03       0.04       0.06        - - 
      exh      -0.04      -0.04      -0.02       0.04        - - 
  reother       0.04       0.03       0.01      -0.04      -0.02        

- - 
   reself       0.01       0.03       0.03      -0.03      -0.09       

0.08 
 

         Expected Change for THETA-EPS    
 

              reself    
            -------- 
   reself        - - 
 

         Completely Standardized Expected Change for THETA-EPS    
 

                  PO    lifesat     jobsat     posemo        exh    

reother    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
       PO      -0.10 
  lifesat      -0.07        - - 
   jobsat       0.04      -0.10        - - 
   posemo      -0.03       0.04       0.06        - - 
      exh      -0.03      -0.04      -0.02       0.04        - - 
  reother       0.04       0.03       0.01      -0.03      -0.02        

- - 
   reself       0.01       0.02       0.02      -0.03      -0.08       

0.07 
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         Completely Standardized Expected Change for THETA-EPS    
 

              reself    
            -------- 
   reself        - - 
 

         Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 
 

                  PO    lifesat     jobsat     posemo        exh    

reother    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
   selfef       1.41       0.01       0.35       0.08       2.79       

2.54 
     hope       0.07       0.95       0.01       2.48        - -       

1.24 
   optimi       5.94       8.70       1.93      13.19        - -       

0.03 
    resil       0.05       0.05       7.00       1.80       4.43       

0.62 
    value       5.07       0.05       0.04       0.87       0.26       

0.07 
   attent       1.37       1.12       1.41       0.42       0.60       

0.85 
    envir       0.70       0.81       0.72       4.33       4.19       

2.04 
 

         Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 
 

              reself    
            -------- 
   selfef       0.69 
     hope       0.51 
   optimi       0.04 
    resil       1.14 
    value       0.75 
   attent       0.01 
    envir       2.65 
 

         Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
 

                  PO    lifesat     jobsat     posemo        exh    

reother    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
   selfef      -0.04       0.00      -0.01       0.01      -0.03       

0.03 
     hope       0.01      -0.03       0.00      -0.04        - -       

0.03 
   optimi       0.06       0.06       0.03      -0.07        - -       

0.00 
    resil      -0.01       0.01      -0.06       0.03       0.03      

-0.01 
    value      -0.07      -0.01       0.00       0.02      -0.01       

0.00 
   attent       0.03      -0.03       0.03      -0.02       0.01      

-0.02 



  176 

    envir       0.03       0.02       0.02       0.05       0.03      

-0.02 
 

         Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
 

              reself    
            -------- 
   selfef       0.02 
     hope      -0.02 
   optimi       0.00 
    resil      -0.02 
    value       0.02 
   attent       0.00 
    envir      -0.03 
 

         Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
 

                  PO    lifesat     jobsat     posemo        exh    

reother    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
   selfef      -0.03       0.00      -0.01       0.01      -0.03       

0.03 
     hope       0.01      -0.02       0.00      -0.04        - -       

0.02 
   optimi       0.06       0.05       0.02      -0.06        - -       

0.00 
    resil      -0.01       0.00      -0.05       0.03       0.03      

-0.01 
    value      -0.06      -0.01       0.00       0.02      -0.01       

0.00 
   attent       0.03      -0.02       0.02      -0.01       0.01      

-0.01 
    envir       0.02       0.02       0.02       0.05       0.02      

-0.02 
 

         Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
 

              reself    
            -------- 
   selfef       0.02 
     hope      -0.02 
   optimi       0.00 
    resil      -0.02 
    value       0.01 
   attent       0.00 
    envir      -0.03 
 

         Modification Indices for THETA-DELTA     
 

              selfef       hope     optimi      resil      value     

attent    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
   selfef        - - 
     hope        - -        - - 
   optimi       0.28       3.08        - - 
    resil        - -       6.65       1.07        - - 
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    value       2.02       0.81       0.20       0.02        - - 
   attent       4.31       2.89       0.26       0.04       1.03        

- - 
    envir       0.83       4.95       7.72       0.26        - -       

1.41 
 

         Modification Indices for THETA-DELTA     
 

               envir    
            -------- 
    envir        - - 
 

         Expected Change for THETA-DELTA  
 

              selfef       hope     optimi      resil      value     

attent    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
   selfef        - - 
     hope        - -        - - 
   optimi       0.01       0.05        - - 
    resil        - -       0.08      -0.03        - - 
    value       0.04      -0.02       0.01       0.00        - - 
   attent      -0.05       0.04      -0.01       0.00      -0.05        

- - 
    envir       0.02      -0.05      -0.05       0.01        - -       

0.06 
 

         Expected Change for THETA-DELTA  
 

               envir    
            -------- 
    envir        - - 
 

         Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA  
 

              selfef       hope     optimi      resil      value     

attent    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
   selfef        - - 
     hope        - -        - - 
   optimi       0.01       0.05        - - 
    resil        - -       0.07      -0.02        - - 
    value       0.03      -0.02       0.01       0.00        - - 
   attent      -0.05       0.04      -0.01       0.00      -0.04        

- - 
    envir       0.02      -0.05      -0.04       0.01        - -       

0.05 
 

         Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA  
 

               envir    
            -------- 
    envir        - - 
 

 Maximum Modification Index is   16.28 for Element ( 3, 1) of BETA 
 



  178 

                                                                                 
 

 Standardized Solution            
 

         LAMBDA-Y     
 

             Subwell    Burnout        fit    
            --------   --------   -------- 
       PO        - -        - -       1.05 
  lifesat       0.85        - -        - - 
   jobsat       0.92        - -        - - 
   posemo       0.85        - -        - - 
      exh        - -       1.00        - - 
  reother        - -       0.95        - - 
   reself        - -       0.92        - - 
 

         LAMBDA-X     
 

              Psycap    Support    
            --------   -------- 
   selfef       0.73        - - 
     hope       0.83        - - 
   optimi       0.85        - - 
    resil       0.84        - - 
    value        - -       0.95 
   attent        - -       0.84 
    envir        - -       0.96 
 

         BETA         
 

             Subwell    Burnout        fit    
            --------   --------   -------- 
  Subwell        - -        - -       0.02 
  Burnout        - -        - -      -0.63 
      fit        - -        - -        - - 
 

         GAMMA        
 

              Psycap    Support    
            --------   -------- 
  Subwell       0.87        - - 
  Burnout        - -       0.30 
      fit       0.40       0.09 
 

         Correlation Matrix of ETA and KSI        
 

             Subwell    Burnout        fit     Psycap    Support    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
  Subwell       1.00 
  Burnout      -0.08       1.00 
      fit       0.41      -0.52       1.00 
   Psycap       0.87      -0.08       0.46       1.00 
  Support       0.61       0.07       0.36       0.70       1.00 
 

         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
 

             Subwell    Burnout        fit    
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            --------   --------   -------- 
                0.23       0.66       0.79 
 

         Regression Matrix ETA on KSI (Standardized)  
 

              Psycap    Support    
            --------   -------- 
  Subwell       0.87       0.00 
  Burnout      -0.25       0.24 
      fit       0.40       0.09 
 

                                                                                 
 

 Completely Standardized Solution 
 

         LAMBDA-Y     
 

             Subwell    Burnout        fit    
            --------   --------   -------- 
       PO        - -        - -       1.00 
  lifesat       0.81        - -        - - 
   jobsat       0.88        - -        - - 
   posemo       0.81        - -        - - 
      exh        - -       0.92        - - 
  reother        - -       0.91        - - 
   reself        - -       0.88        - - 
 

         LAMBDA-X     
 

              Psycap    Support    
            --------   -------- 
   selfef       0.70        - - 
     hope       0.79        - - 
   optimi       0.81        - - 
    resil       0.80        - - 
    value        - -       0.90 
   attent        - -       0.81 
    envir        - -       0.92 
 

         BETA         
 

             Subwell    Burnout        fit    
            --------   --------   -------- 
  Subwell        - -        - -       0.02 
  Burnout        - -        - -      -0.63 
      fit        - -        - -        - - 
 

         GAMMA        
 

              Psycap    Support    
            --------   -------- 
  Subwell       0.87        - - 
  Burnout        - -       0.30 
      fit       0.40       0.09 
 

         Correlation Matrix of ETA and KSI        
 

             Subwell    Burnout        fit     Psycap    Support    
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            --------   --------   --------   --------   -------- 
  Subwell       1.00 
  Burnout      -0.08       1.00 
      fit       0.41      -0.52       1.00 
   Psycap       0.87      -0.08       0.46       1.00 
  Support       0.61       0.07       0.36       0.70       1.00 
 

         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
 

             Subwell    Burnout        fit    
            --------   --------   -------- 
                0.23       0.66       0.79 
 

         THETA-EPS    
 

                  PO    lifesat     jobsat     posemo        exh    

reother    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
                 - -       0.35       0.23       0.35       0.16       

0.18 
 

         THETA-EPS    
 

              reself    
            -------- 
                0.23 
 

         THETA-DELTA-EPS  
 

                  PO    lifesat     jobsat     posemo        exh    

reother    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
   selfef        - -        - -        - -        - -        - -        

- - 
     hope        - -        - -        - -        - -       0.09        

- - 
   optimi        - -        - -        - -        - -       0.25        

- - 
    resil        - -        - -        - -        - -        - -        

- - 
    value        - -        - -        - -        - -        - -        

- - 
   attent        - -        - -        - -        - -        - -        

- - 
    envir        - -        - -        - -        - -        - -        

- - 
 

         THETA-DELTA-EPS  
 

              reself    
            -------- 
   selfef        - - 
     hope        - - 
   optimi        - - 
    resil        - - 
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    value        - - 
   attent        - - 
    envir        - - 
 

         THETA-DELTA  
 

              selfef       hope     optimi      resil      value     

attent    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
   selfef       0.51 
     hope       0.12       0.38 
   optimi        - -        - -       0.35 
    resil       0.08        - -        - -       0.36 
    value        - -        - -        - -        - -       0.19 
   attent        - -        - -        - -        - -        - -       

0.35 
    envir        - -        - -        - -        - -      -0.13        

- - 
 

         THETA-DELTA  
 

               envir    
            -------- 
    envir       0.16 
 

         Regression Matrix ETA on KSI (Standardized)  
 

              Psycap    Support    
            --------   -------- 
  Subwell       0.87       0.00 
  Burnout      -0.25       0.24 
      fit       0.40       0.09 
 

                                                                                 
 

 Total and Indirect Effects 
 

         Total Effects of KSI on ETA  
 

              Psycap    Support    
            --------   -------- 
  Subwell       1.01       0.00 
              (0.08)     (0.00) 
               12.27       0.33 

  
  Burnout      -0.34       0.25 
              (0.07)     (0.07) 
               -4.84       3.52 

  
      fit       0.57       0.10 
              (0.12)     (0.08) 
                4.90       1.17 

  
 

         Indirect Effects of KSI on ETA   
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              Psycap    Support    
            --------   -------- 
  Subwell       0.01       0.00 
              (0.02)     (0.00) 
                0.37       0.33 

  
  Burnout      -0.34      -0.06 
              (0.07)     (0.05) 
               -4.84      -1.15 

  

      fit        - -        - - 

  
 

         Total Effects of ETA on ETA  
 

             Subwell    Burnout        fit    
            --------   --------   -------- 
  Subwell        - -        - -       0.01 
                                    (0.03) 
                                      0.36 

  
  Burnout        - -        - -      -0.59 
                                    (0.05) 
                                    -12.31 

  

      fit        - -        - -        - - 

  
 

    Largest Eigenvalue of B*B' (Stability Index) is   0.354 
 

         Total Effects of ETA on Y    
 

             Subwell    Burnout        fit    
            --------   --------   -------- 
       PO        - -        - -       1.00 

  
  lifesat       1.00        - -       0.01 
                                    (0.03) 
                                      0.36 

  

   jobsat       1.09        - -       0.01 
              (0.06)                (0.04) 
               17.91                  0.36 

  
   posemo       1.00        - -       0.01 
              (0.06)                (0.03) 
               16.11                  0.36 

  
      exh        - -       1.00      -0.59 
                                    (0.05) 
                                    -12.31 

  
  reother        - -       0.95      -0.57 
                         (0.03)     (0.05) 
                          32.07     -11.89 
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   reself        - -       0.93      -0.55 
                         (0.03)     (0.05) 
                          28.74     -11.69 

  
 

         Indirect Effects of ETA on Y     
 

             Subwell    Burnout        fit    
            --------   --------   -------- 
       PO        - -        - -        - - 

  
  lifesat        - -        - -       0.01 
                                    (0.03) 
                                      0.36 

  
   jobsat        - -        - -       0.01 
                                    (0.04) 
                                      0.36 

  
   posemo        - -        - -       0.01 
                                    (0.03) 
                                      0.36 

  
      exh        - -        - -      -0.59 
                                    (0.05) 
                                    -12.31 

  
  reother        - -        - -      -0.57 
                                    (0.05) 
                                    -11.89 

  
   reself        - -        - -      -0.55 
                                    (0.05) 
                                    -11.69 

  
 

         Total Effects of KSI on Y    
 

              Psycap    Support    
            --------   -------- 
       PO       0.57       0.10 
              (0.12)     (0.08) 
                4.90       1.17 

  
  lifesat       1.01       0.00 
              (0.08)     (0.00) 
               12.27       0.33 

  
   jobsat       1.10       0.00 
              (0.08)     (0.00) 
               13.14       0.33 

  
   posemo       1.01       0.00 
              (0.08)     (0.00) 
               12.27       0.33 
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      exh      -0.34       0.25 
              (0.07)     (0.07) 
               -4.84       3.52 

  
  reother      -0.32       0.24 
              (0.07)     (0.07) 
               -4.68       3.47 

  
   reself      -0.31       0.24 
              (0.07)     (0.07) 
               -4.67       3.47  

                                                                                
 

 Standardized Total and Indirect Effects 
 

         Standardized Total Effects of KSI on ETA 
 

              Psycap    Support    
            --------   -------- 
  Subwell       0.87       0.00 
  Burnout      -0.25       0.24 
      fit       0.40       0.09 
 

         Standardized Indirect Effects of KSI on ETA  
 

              Psycap    Support    
            --------   -------- 
  Subwell       0.01       0.00 
  Burnout      -0.25      -0.05 
      fit        - -        - - 
 

         Standardized Total Effects of ETA on ETA 
 

             Subwell    Burnout        fit    
            --------   --------   -------- 
  Subwell        - -        - -       0.02 
  Burnout        - -        - -      -0.63 
      fit        - -        - -        - - 
 

         Standardized Total Effects of ETA on Y   
 

             Subwell    Burnout        fit    
            --------   --------   -------- 
       PO        - -        - -       1.05 
  lifesat       0.85        - -       0.01 
   jobsat       0.92        - -       0.01 
   posemo       0.85        - -       0.01 
      exh        - -       1.00      -0.62 
  reother        - -       0.95      -0.60 
   reself        - -       0.92      -0.58 
 

         Completely Standardized Total Effects of ETA on Y    
 

             Subwell    Burnout        fit    
            --------   --------   -------- 
       PO        - -        - -       1.00 
  lifesat       0.81        - -       0.01 
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   jobsat       0.88        - -       0.01 
   posemo       0.81        - -       0.01 
      exh        - -       0.92      -0.58 
  reother        - -       0.91      -0.57 
   reself        - -       0.88      -0.55 
 

         Standardized Indirect Effects of ETA on Y    
 

             Subwell    Burnout        fit    
            --------   --------   -------- 
       PO        - -        - -        - - 
  lifesat        - -        - -       0.01 
   jobsat        - -        - -       0.01 
   posemo        - -        - -       0.01 
      exh        - -        - -      -0.62 
  reother        - -        - -      -0.60 
   reself        - -        - -      -0.58 
 

         Completely Standardized Indirect Effects of ETA on Y     
 

             Subwell    Burnout        fit    
            --------   --------   -------- 
       PO        - -        - -        - - 
  lifesat        - -        - -       0.01 
   jobsat        - -        - -       0.01 
   posemo        - -        - -       0.01 
      exh        - -        - -      -0.58 
  reother        - -        - -      -0.57 
   reself        - -        - -      -0.55 
 

         Standardized Total Effects of KSI on Y   
 

              Psycap    Support    
            --------   -------- 
       PO       0.41       0.09 
  lifesat       0.74       0.00 
   jobsat       0.81       0.00 
   posemo       0.74       0.00 
      exh      -0.25       0.24 
  reother      -0.24       0.23 
   reself      -0.23       0.22 
 

         Completely Standardized Total Effects of KSI on Y    
 

              Psycap    Support    
            --------   -------- 
       PO       0.40       0.09 
  lifesat       0.71       0.00 
   jobsat       0.77       0.00 
   posemo       0.71       0.00 
      exh      -0.23       0.22 
  reother      -0.22       0.22 
        reself      -0.22       0.21 

Time used:    0.031 Seconds 
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ประวัต ิผ ู้เข ียน 
 

ประวัติผู้ เขียน 
 

ชื่อ-สกลุ สณัหวชั อดุมเจริญศิลป์ 
วัน เดือน ปี เกิด 15 ตลุาคม 2535 
สถานท่ีเกิด กาญจนบุรี 
วุฒิการศึกษา พ.ศ. 2560  

ศึกษาศาสตรบณัฑิต สาขาจติวิทยา  
จาก มหาวิทยาลยัศิลปากร 

ท่ีอยู่ปัจจุบัน 100/5 หมู่ 3 ต าบลหนองกุ่ม อ าเภอบ่อพลอย กาญจนบุรี 71160   
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