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การวิจยัในครัง้นีมี้วตัถปุระสงค ์เพ่ือศกึษา1)ระดบัปัจจยัการยึดมั่นผกูพนักบังาน ทรพัยากรในงาน ทรพัยากรส่วน

บุคคล และความพึงพอใจในงานของขา้ราชการครูสงักัดกรุงเทพมหานคร  2)ระดบัการคงอยู่ในงานอาชีพ ของขา้ราชการครูสงักดั
กรุงเทพมหานคร 3)ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยักบัการคงอยู่ในงานอาชีพ ของขา้ราชการครูสงักดักรุงเทพมหานคร 4)ปัจจยัที่ส่งผล
ต่อการคงอยู่ในงานอาชีพ ของขา้ราชการครูสงักดักรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่างที่ใชส้  าหรบัการศกึษาครัง้นี ้คือขา้ราชการครูสงักัด
กรุงเทพมหานคร   จ านวน 375 คน จากจ านวน 44 โรงเรียน โดยท าการสุ่มโดยวิธีแบ่งชัน้ภมิู เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลู 
เป็นแบบสอบถามแบบมาตรส่วนประมาณค่า ชนิด 5 ระดับ ซึ่งมีค่าดัชนีความสอดคลอ้งตั้งแต่ 0.50 ขึน้ไป มีค่าความเชื่อมั่นทัง้
ฉบบัเท่ากับ 0.97 สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มูล ไดแ้ก่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์ของ
เพียร์สัน และสถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ  โดยเลือกตัวแปรท านายหาสมการแบบน าเข้าทั้งหมดและน าเข้ามีขั้นตอน  
ผลการวิจัยพบว่า 1)ระดับปัจจัยการยึดมั่นผูกพันกับงาน ทรพัยากรในงาน ทรพัยากรส่วนบุคคล และความพึงพอใจในงานของ
ขา้ราชการครูสงักัดกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกดา้น 
โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย คือ ดา้นการยึดมั่นผกูพนักับงาน ดา้นทรพัยากรส่วนบคุคล ดา้นทรพัยากรในงาน และ
ความพึงพอใจในงาน ตามล าดบั 2)ระดบัการคงอยู่ในงานอาชีพ ของขา้ราชการครูสงักดักรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก3)ปัจจัยความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพ ของขา้ราชการครูสงักัดกรุงเทพมหานคร  โดยภาพรวม
อยู่ในทางบวกระดบัปานกลาง พบว่าปัจจัยดา้นการยึดมั่นผูกพนักับงาน ดา้นทรพัยากรในงาน ดา้นทรพัยากรส่วนบคุคลและดา้น
ความพึงพอใจในงาน มีความสมัพนัธท์างบวกกบัการคงอยู่ในงานอาชีพ ของขา้ราชการครูสงักดักรุงเทพมหานคร (r = 0.37, 0.50, 
0.46 และ 0.66 ตามล าดบั) พบว่ามีความสมัพนัธก์ันทางบวกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั  .01 และ4)ปัจจัยที่ส่งผลสามารถ
ร่วมกันพยากรณก์ารคงอยู่ในงานอาชีพ ของขา้ราชการครูสงักดักรุงเทพมหานคร ไดร้อ้ยละ 45.40 โดยปัจจัยดา้นทรพัยากรในงาน
และดา้นความพึงพอใจในงานพยากรณส์่งผลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพ ของขา้ราชการครูสงักดักรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั .05 มีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธพ์หคุูณเท่ากับ 0.67 และมีค่าสมัประสิทธิ์การท านายหรืออ านาจพยากรณร์อ้ยละ 
45.40 
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The purposes of this research to study are as follows: 1) the level of the of work commitment, factor job, 

resources personal, and job satisfaction of government teachers’ profession under the Bangkok Metropolitan 
Administration; 2) the level of retention in teachers’ profession under the Bangkok Metropolitan Administration;3) the 
relationship between factors and persistence in teacher job of government teachers’ profession under the Bangkok 
Metropolitan Administration; and 4) the factors affecting retention in the teachers’ profession under the Bangkok 
Metropolitan Administration. The sample group used for this study is a government teacher under the Bangkok 
Metropolitan Administration. The samples were 375 teachers out of 44 school and stratified random sampling was used 
to calculate. The instruments used questionnaires and the Index of Item Objective Congruence was valued at more than 
0.50 and a confidence value for the whole paper equal to 0.97.The statistics used for data analysis included percentage, 
mean, standard deviation, Pearson correlation coefficient and multiple regression analysis statistics by Enter and 
Stepwise Multiple Regression Analysis. The results of the study were as follows: 1) level of work commitment, personal 
resources, and job satisfaction of teachers’ profession under Bangkok Metropolitan Administration. Overall, it was at a 
high level and when considering each aspect, it was found that they were at a high level in all aspects. Ranked in order 
of average from most to least, which were the aspect of commitment to work, personal resources in terms of work 
resources and job satisfaction, respectively; 2) the level of retention in teachers’ profession under the Bangkok 
Metropolitan Administration Overall, it was at a high level.3)the factors affecting retention in the teacher’s profession 
under Bangkok metropolitan administration. The overall was moderately positive and found that the factor of work 
commitment, work resources, personal resources and job satisfaction, there was a positive correlation with retention of 
teaching profession of government teachers under the Bangkok Metropolitan Administration  (r = 0.37, 0.50, 0.46 and 
0.66, respectively). it was found that there was positive correlation with statistically significant differences at 0.01.4) the 
factors that affected the retention in the teaching profession of government teachers under the Bangkok Metropolis was 
45.40 percent, statistically significant at the level .05 The job resource and job satisfaction factors predicted retention 
in the teaching profession of government teachers under the Bangkok Metropolitan Administration with statistical 
significance at the .05 level. There was a multiple correlation coefficient of 0.67, and while a predictive coefficient or 
predictive power was 45.40 
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บทที ่1 
บทน า 

ภูมิหลัง 
ระบบการศึกษาไทยคือเครื่องมือที่ส  าคัญที่สุดในการพัฒนาประเทศ ไม่ว่าจะเป็นการพัฒนาใน

ดา้น เศรษฐกิจ การเมือง หรือดา้นสงัคมและวัฒนธรรม รฐับาลต่างใหค้วามส าคัญต่อการศึกษาเป็นอย่าง
มาก ซึ่งจะเห็นไดว้่ามีการจัดสรรงบประมาณดา้นการศึกษาแต่ละปีเป็นจ านวนมาก และมีการขยายโอกาส
ทางการศกึษาอย่างกวา้งขวางและทั่วถึง การศกึษาเป็นกระบวนการพฒันาคนใหม้ีคณุภาพ มีคณุธรรม สรา้ง
เสรมิความรู ้ความสามารถพืน้ฐานที่ช่วยใหก้ารด ารงชีวิตในสงัคมเป็นไปอย่างสงบสขุ สงัคมไทยไดต้ระหนกั
ถึงความส าคัญของการศึกษามากขึน้ สงัเกตไดจ้ากการบริหารทรพัยากรมนุษยน์ัน้มีบทบาทในการจัดการ
บุคลากรทางการศึกษาในระบบโรงเรียนมากขึน้ เพื่อผลักดันการจัดการศึกษาในระบบโรงเรียนให้ไปสู่
เปา้หมายที่หลกัสตูรแกนกลางการศึกษาขัน้พืน้ฐาน พทุธศกัราช 2551 (ฉบบัปรบัปรุง พทุธศกัราช 2560) ได้
ก าหนดไว ้โดยพยายามใชท้รพัยากรบุคคลากรครูที่มีอยู่ใหเ้กิดประสิทธิภาพ (Efficiency) และประสิทธิผล 
(Effectiveness) สูงสุด การเล็งเห็นความส าคัญกับทรัพยากรบุคคลจึงถือเป็นหัวใจส าคัญ เพราะเป็น
ทรพัยากรที่สามารถเรียนรูแ้ละพฒันาเพื่อเพิ่มขีดความรูค้วามสามารถและศักยภาพไดอ้ย่างไม่สิน้สุด เพื่อ
ประโยชนต่์องานการศึกษา การปรบัปรุงการเรียนการสอนอย่างต่อเนื่อง หรือเพื่อการพฒันาองคค์วามรูท้ี่เป็น
ประโยชนต่์อการพัฒนาการจัดการเรียนการสอน (ศรณัย ์พิมพท์อง, 2557)ดังนั้นโรงเรียนจึงตอ้งจัดการ
บริหารทรพัยากรบุคคลที่มีความรูค้วามสามารถเหล่านีไ้วก้ับโรงเรียนใหย้าวนานและร่วมกันสรา้งความรกั
ความผูกพัน ความพึงพอใจต่ออาชีพใหก้ับครูที่มีต่อองคก์รเพื่อคุณภาพการจัดการศึกษาของโรงเรียนให้
พฒันาอย่างต่อเนื่อง (อาภสัรา  ดียิ่ง, 2552) 

“ครู” เป็นผูท้ี่สวมบทบาทส าคญัยิ่งในกระบวนการจดัการศึกษา โดยเป็นผูก้่อใหเ้กิดการเรียนรูแ้ละ
พัฒนาการแก่เด็ก มีบทบาทในการส่งเสริม สนับสนุนผูเ้รียนใหเ้ป็นคนเก่ง คนดีและมีความสุข ครูจะตอ้ง
ปฏิบติัหนา้ที่ใหผู้เ้รียนสามารถพฒันาตนตามธรรมชาติและเต็มศักยภาพ มีความรูคู้่คุณธรรม มีอิสระทาง
ความคิด แกปั้ญหา การเผชิญสถานการณต่์าง  ๆรูจ้กัปอ้งกันและแกปั้ญหาในชีวิต จดัสภาพแวดลอ้มในชัน้
เรียน สื่อการเรียนใหเ้พียงพอและพฒันาปรบัปรุงอยู่เสมอ รวมทัง้จดัการเรียนรูใ้หส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ของผูเ้รียนแต่ละคนที่มีความแตกต่างกนั (สมเกียรติ ตัง้กิจวานิชย ์และคณะ, 2556) ซึ่งสิ่งเหล่านีเ้ป็นหนา้ที่
ที่ครูตอ้งปฏิบติัเพื่อใหเ้ป็นไปตามแนวทางการปฏิรูปการศกึษา ตามพระราชบญัญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 
2542 และแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัที่ 2) พ.ศ. 2545 มุ่งหวงัที่จะเห็นความเจรญิงอกงามของผูเ้รียน โดยยึดหลกัว่า
ผูเ้รียนทุกคนมี ความสามารถในการเรียนรู ้พัฒนาตนเองไดแ้ละถือว่าผูเ้รียนส าคัญที่สุด ครูตอ้งเปลี่ยน
บทบาทใหม่ จากผูส้อนมาเป็นผูอ้  านวยความสะดวกในการจัดการเรียนรูจ้ากการสอนเนือ้หาตามรายวิชา 
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สอนความรูค้วามจ า มาเป็นการสอนวิธีการเรียนรูใ้หก้ับผูเ้รียน ช่วยใหผู้เ้รียนรูจ้กัและเข้าใจในตัวตนอย่าง
แทจ้ริงคือ สติปัญญา ความสามารถ ความถนัดความสนใจ และบุคลิกภาพ เป็นการยกระดับคุณภาพชีวิต 
เพื่อใหผู้เ้รียนประสบความส าเร็จในดา้นการเรียนและการประกอบอาชีพในอนาคต รวมทัง้ช่วยสรา้งสรรค์
สงัคมไทยใหม้ีประชากรที่มีคณุภาพต่อไป (กระทรวงศกึษาธิการ, 2545) 

อาชีพครูตอ้งรบัผิดชอบต่อภาระหน้าที่ค่อนขา้งหนัก ทัง้หนา้ที่ดา้นงานสอนที่พบว่าอัตราการ
ท างานมีมากเกินไป หนา้ที่ต  าแหน่งครูประจ าชัน้ใหค้  าปรกึษา หนา้ที่การดแูลพฤติกรรมที่ไม่พงึประสงคข์อง
นกัเรียน ปัญหาการกวดขนักฎระเบียบของนกัเรียน ปัญหาสว่นบคุคลที่มีผลต่อการเรียน นอกจากนัน้ตอ้งท า
หนา้ที่พิเศษอ่ืน  ๆของโรงเรียนเพิ่มเติม เช่น งานงบประมาณของโรงเรียน งานธุรการ เจา้หนา้ที่พัสดุ งาน
สารสนเทศ งานทะเบียน งานวดัผล งานพิธีการ งานประชาสมัพนัธ ์ครูเวรประจ าวนั ฯลฯ (กระทรวงศกึษาธิการ
, 2545) ความไม่ชัดเจนในบทบาทการปฏิบัติงาน ความรบัผิดชอบต่องาน รวมถึงเวลาในการเตรียมความ
พรอ้มจดัเตรียมแผนการจดัการเรียนรู ้ไม่สอดคลอ้งกนัระหว่างความคาดหวงัของตนกบัสิ่งที่ตอ้งปฏิบติังาน
ส่งผลใหเ้กิดความขัดแยง้ในบทบาท จนรูส้ึกกดดันและความเครียดในองคก์ร ((Schwab และ Edward F. 
lwanicki, 1982)จากบทบาทหนา้ที่เพิ่มเติมท าใหค้รูส่วนหนึ่งไม่สามารถที่จะปรบัตัวได ้เกิดความขุ่นขอ้งใจ
และไม่พรอ้มกับการเปลี่ยนแปลง ไม่ว่าจะเป็นเรื่องการปฏิรูปการเรียนรู ้การเห็นนักเรียนเป็นศูนยก์ลาง 
บูรณาการสิ่งแวดล้อม เน้นภูมิปัญญาชาวบ้าน ฯลฯ ท าให้เกิดความเครียดในการท างาน กังวลใจต่อ
สถานภาพของตนเอง ไม่ชอบใจและเกิดความคบัขอ้งใจกับภาระงานใหม่ เกิดความไม่พอใจและไม่มั่นใจว่า
จะสามารถปฏิบติัตามพระราชบญัญัติการศึกษาแห่งชาติได ้(อรรถพล ประภาสโนบล, 2019) หากตอ้งเผชิญ
ปัญหาเหล่านี ้ติดต่อกันก็มีผลต่อสภาพกายและจิตที่จะมีปฏิกิริยาตอบสนองกับสถานการณ์นัน้ ถ้าไม่
สามารถด าเนินการปรบัแกก้็จะเกิดความเครียด ซมึเศรา้และความทอ้แทข้ึน้ (Maslach และ Leiter, 1978)เป็น
เหตุใหมุ้มมองความคิด ทัศนคติ อารมณแ์ละการกระท าเป็นไปในทางลบ ขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
เลี่ยงงานโดยการขาดงาน ลาป่วย ลากิจ หรือเปลี่ยนงาน ซึ่งก่อใหเ้กิดการสูญเปล่า องคก์รตอ้งสิน้เปลือง
งบประมาณในการจัดสรรบุคลากรใหม่เขา้มาทดแทน ส่งผลต่อประสิทธิภาพงานและความตั้งใจในการ
ปฏิบติังานนัน้ (Høigaard, Giske, และ Sundsli, 2011) 

สถานการณ์ปัจจุบัน พบว่า เกิดปัญหาครูไม่เพียงพอต่อชั้นเรียน ขาดครู ครูย้ายทุกสิ ้นปี
การศึกษา มีสาเหตุการยา้ยจากดา้นภาระงานมาก ดา้นบุคลากรเพื่อนร่วมงาน ดา้นองคก์ารระบบบริหาร
จดัการภายในสถานศึกษา ดา้นผูบ้ริหาร ครูขาดขวญัก าลงัใจ หรือดา้นบุคคลปัญหาครอบครวั ต่างมีความ
เป็นไปไดท้ี่สง่ผลใหค้รูยา้ย หรือลาออกสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ (ประเวศ ทั่งจนัทรแ์ดง, 2559)เรื่อง กล
ยทุธก์ารจดัการศกึษาสงเคราะหเ์พื่อยกระดบัคณุภาพชีวิตนกัเรียนของโรงเรียนศึกษาสงเคราะห ์สงักดัส านกั
บรหิารงานการศึกษาพิเศษ ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน พบว่ามีปัญหาการขอโอนยา้ยของ
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ครู ครูมีการโยกยา้ยบ่อย และการขอเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด หรือครูและบุคลากรทางการศึกษาละ
ทิง้อุดมการณ์ เพื่อยา้ยไปสู่องคก์รที่มีสิทธิประโยชนท์ี่ดีกว่า และภาระงานที่ค่อนขา้งหนักท าใหค้รูขาด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่อ ซึ่งปัญหานีส้่งผลกระทบต่อโรงเรียน และนักเรียน จากปัญหาครูมีความ
ประสงคข์อโอนยา้ย หรือการขอเกษียณอายรุาชการก่อนก าหนดสง่ผลต่อโดยตรงคือขาดความต่อเนื่องในการ
เรียนการสอนย่อมส่งผลคุณภาพนกัเรียน ซึ่งสอดคลอ้งกับผลการศึกษาของ(พสัณีย ์อรรถสกุลรตัน,์ 2552)
เรื่องการศึกษาความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพครูของขา้ราชการครู
สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาสรุินทร ์เขต 1 จงัหวดัสรุนิทร ์พบว่า สาเหตทุี่ครูส่วนใหญ่ขอเกษียณอายุ
ราชการก่อนก าหนดเพราะว่าครูขาดแรงจูงใจในการท างาน เนื่องจากภาระงานที่หนกั ครูตอ้งท าหนา้ที่อ่ืน  ๆ
นอกเหนือจากงานสอนซึ่งเป็นงานหลกัที่ครูตอ้งทุ่มเท พฒันาการเรียนการสอนอย่างเต็มที่ ครูตอ้งทุ่มเทเวลา
ใหก้บังานในสว่นที่ไม่ใช่งานจดัการเรียนการสอน ปัญหาการโอนยา้ย การขอเกษียณอายรุาชการก่อนก าหนด
มิใช่เพียงเกิดขึน้กบัโรงเรียนทั่วไปเท่านัน้ 

ในสว่นของโรงเรียนสงักดักรุงเทพมหานครก็พบว่าโรงเรียนหลายแห่งประสบปัญหาความยุ่งยากใน
การบริหารงานบุคคล เพราะปัญหาครูขอโอนยา้ย จากขอ้มลูโรงเรียนสงักัดกรุงเทพมหานคร อยู่ภายใตก้าร
ก ากบัดแูลของส านกัการศกึษา กรุงเทพมหานคร ซึ่งมีฐานะเป็นองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิ่นแบบพิเศษ สงักดั
กระทรวงมหาดไทย ประกอบดว้ยโรงเรียนในสงักดัจ านวน 437 โรงเรียน จากการวิเคราะหส์ภาพแวดลอ้มการ
จดัการศึกษา (SWOT Analysis) ในแผนพฒันาการศึกษาขัน้พืน้ฐานกรุงเทพมหานคร ฉบบัที่ 3 (พ.ศ.2564 - 
2569) และการยกรา่งยทุธศาสตร ์ในหวัขอ้การวิเคราะหจ์ุดอ่อน (Weakness) พบว่า มีการลาออกและการโอน
กลบัภูมิล  าเนาของขา้ราชการครู ส่งผลกระทบต่อการขาดแคลนครูผูส้อน และจากขอ้มลูสถิติค าสั่งแต่งตัง้
ยา้ย พบว่า เมื่อครูมีอายุราชการพน้ต าแหน่งครูผูช้่วยและนับรวมตามเกณฑท์ี่ส  านักการศึกษาก าหนด ใน
ทุกปีจะมีการยา้ยขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานคร สายงานการสอน และการโอน
การยา้ยขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากรุงเทพมหานครเกือบทุกเขต (ส่วนนโยบายและแผนการ
ศึกษา ส านกังานยุทธศาสตรก์ารศึกษา, 2563, น.58)โดยมีขา้ราชการครูสงักดักรุงเทพมหานครลาออก และ
โอนยา้ยไปสงักดัอ่ืน ตัง้แต่ปีงบประมาณ 2561 -2563 ดงันี ้ 

ตาราง 1 ตารางขอ้มลูการลาออกและโอนยา้ยสงักดั 
 
ขอ้มลู 

จ านวนครู (คน) 
ปีการศกึษา 2561 ปีการศกึษา 2562 ปีการศกึษา 2563 

ลาออก 184 170 421 
โอนสงักดัอื่น ๆ 257 393 236 

 



  4 

หากทว่าสถานการณ์ยังคงเป็นเช่นนี ้ก็นับว่าเป็นการบั่นทอนประสิทธิภาพขององคก์รในภาค
การศึกษาเป็นอย่างมาก และจะส่งผลเสียต่อตัวโรงเรียนในการพัฒนางานด้านการศึกษาจากการที่ไม่
สามารถรกัษาบุคลากรที่มีความรูค้วามสามารถเหล่านีใ้หอ้ยู่ตามเป้าหมายที่โรงเรียนไดต้ัง้ไว ้ผลกระทบหรือ
ปัญหาที่โรงเรียนไม่สามารถรักษาบุคลากรครูให้คงอยู่ในโรงเรียนได้ ได้ส่งผลต่อความไม่เพียงพอของ
บุคลากรครูสายงานการสอน ท าใหอ้ัตราส่วนของครูไม่เพียงพอต่อชั้นเรียน โรงเรียนเสียบุคลากรทางการ
ศึกษาที่มีคุณภาพมากความสามารถ ซึ่งมีผลต่อการพัฒนาศักยภาพนักเรียน หากไม่แกไ้ขหาสาเหตุหรือ
สร้างแรงจูงใจให้ครูยังคงอยู่ท างานต่อในสังกัดกรุงเทพมหานคร ก็จะขาดครูที่มีคุณภาพ ครูที่มี
ความสามารถไปอยู่ต่างถิ่น ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงานเพื่อการพัฒนาคุณภาพ
การศกึษาของนกัเรียนสงักดักรุงเทพมหานครยิ่งขึน้  

การคงอยู่ในองคก์ารเป็นหวัใจหลกัของการพฒันาทรพัยากรของประเทศ ซึ่งการคงอยู่ในงาน (Job 
Retention) หมายถึง จ านวนระยะเวลาที่ท างานอยู่ในต าแหน่ง และคาดว่าจะอยู่ในต าแหน่งต่อไปในอนาคต 
(Muus, 1993, p.38-43) และการคงอยู่ในองคก์าร หมายถึง การยึดมั่นผูกพนัต่อองคก์ารโดย การปฏิบติังาน
ดว้ยความรูส้ึกพึงพอใจ และปฏิบติังานอยู่ในองคก์ารนัน้เป็นเวลานาน (ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน,์ 2542) 
สมาชิกที่มีความยึดมั่นผูกพนัต่อองคก์าร มีแนวโนม้ที่จะอยู่ในองคก์ารนานกว่าและเต็มใจที่จะท างานอย่าง
เต็มความสามารถเพื่อใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จตามที่ตัง้ไวแ้ละท าใหทุ้กคนรูส้ึกถึงความเป็นเจา้ของ 
และความรูส้ึกมั่นคง ซึ่งจะเป็นตวัที่ช่วยลดความเครียดจากงาน ความไม่พึงพอใจในงานและการลาออกจาก
งาน (Begleg และ Czajka, 1993, p.552-556) ซึ่งสอดคลอ้งกับที่ ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน ์(2539) กล่าวว่า 
การที่บุคคลไดผ้่านเขา้มาปฏิบติังานไม่ไดห้มายความว่าจะอยู่ในต าแหน่งงานนัน้ตลอดไป บุคคลตอ้งการ
ขวัญและก าลังใจ ตอ้งการพัฒนาให้มีความก้าวหน้าและมีความมั่นคงในการปฏิบัติงาน หากองค์การ
สามารถตอบสนองสิ่งเหล่านีไ้ดก้็จะเกิดความรกัและความผกูพนักบังานและองคก์าร ซึ่งย่อมเกิดผลดีทัง้กบั
องคก์ารและบุคลากร ดว้ยเหตนุีถ้า้ตอ้งการใหบุ้คลากรคงอยู่ในองคก์ารผูบ้ริหารจะตอ้งเอาใจใส่บ ารุงรกัษา
บุคลากรของตนเองอยู่เสมอ เพื่อจะไดท้ัง้ผลงานและบุคลากรที่มีประสบการณอ์ยู่ในหน่วยงาน ดงันัน้การคง
อยู่จึงเป็นเรื่องส าคญัยิ่ง ส  าหรบัองคก์ารเพราะเป็นกระบวนการที่จะรกัษาบุคลากรผูท้ี่ผ่านการคดัเลือกเขา้
มาปฏิบติังานในหน่วยงานใหม้ีความพึงพอใจที่จะปฏิบติังานกบัหน่วยงานใหม้ีประสิทธิภาพและนานที่สดุ 
ซึ่งองคก์ารจะต้องสรา้งสภาพการณ์ให้บุคลากรรูส้ึกถึงความสมดุลของชีวิตส่วนตัวกับการท างานให้มี
สดัส่วนที่เหมาะสม คือ ชีวิตในการท างานที่มีมาตรฐาน เช่น ค่าตอบแทนและสวสัดิการ การมีเวลาว่างอย่าง
เหมาะสม บคุลากรสามารถบริหารจดัการเวลาของการท างานและชีวิตส่วนตวัได ้โดยไม่เหลื่อมล า้เวลา อีกทัง้
บุคลากรไม่เกิดความเครียด ความกดดันหรือการคร  ่าเคร่งกับงาน ซึ่งเป็นเหตุผลที่ท าให้บุคลากรเกิด
ความรูส้ึกเชิงบวกในองคก์รและงาน ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมการยึดมั่นอุดมการณใ์นการท างาน หมายถึง การ
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ปฏิบติัหนา้ที่ดว้ยความทุ่มเท แมว้่าตอ้งเผชิญกับความยากล าบาก หรืออุปสรรค ตระหนักในหน้าที่และ
ความรบัผิดชอบทัง้งานสอน งานส่งเสริมการจัดการศึกษา มีความปรารถนาดีต่อศิษย ์เพื่อใหศิ้ษยป์ระสบ
ความส าเรจ็ และก่อใหเ้กิดพฤติกรรมการคงอยู่ และทุ่มเทในงานต่อไป 

 จากความส าคญัขา้งตน้ จึงเป็นที่มาของแนวคิดในการศึกษา โดยมีวตัถปุระสงคเ์พื่อศกึษาปัจจยั
ที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพ ของข้าราชครูสังกัดกรุงเทพมหานคร ซึ่งถือได้ว่าเป็นผู้ที่มีความรู้
ความสามารถสงูของโรงเรียนในการจดัการศึกษาใหม้ีคณุภาพ ซึ่งผลการศึกษาในครัง้นีผู้ว้ิจยัหวงัว่าจะเป็น
ขอ้มลูที่ส  าคญัในการจดัท าขอ้เสนอแนะเชิงนโยบายเพื่อการพฒันาบุคลากรครูสงักัดกรุงเทพมหานคร เพื่อ
เพิ่มศักยภาพ ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรครูและเพื่อเป็นแนวทางในการ
วางแผนดา้นโครงสรา้งการบริหารงาน การเพิ่มความมั่นคงทางบุคลากร และเป็นขอ้มูลในการก าหนดแนว
ทางการนิเทศติดตาม พัฒนาบุคลากรใหม้ีความรูค้วามสามารถในการปฏิบติังาน ใหม้ีประสิทธิภาพ เพื่อ
สง่เสรมิ สนบัสนนุใหค้รูมีความมั่นคงและความเจรญิกา้วหนา้ในอาชีพ เกิดความผกูพนัในองคก์รและการคง
อยู่ในองคก์รของครูไดม้ากขึน้ ซึ่งส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานครให้
เกิดผลส าเรจ็ตามเปา้หมายที่ตัง้ไว ้และมุ่งการพฒันาครูสงักดักรุงเทพมหานครสูก่ารเป็น “ครูอาชีพ”และเพื่อ
การปอ้งกนัไม่ใหเ้กิดสภาวะ “ครูจะหายไป” 

ความมุ่งหมายของงานวิจัย 
ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดต้ัง้ความมุ่งหมายไวด้งันี ้

1. เพื่อศึกษาระดับปัจจัยการยึดมั่นผูกพันกับงาน ทรพัยากรในงาน ทรพัยากรส่วน
บคุคล และความพงึพอใจในงานของขา้ราชการครูสงักดักรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อศกึษาระดบัการคงอยู่ในงานอาชีพ ของขา้ราชการครูสงักดักรุงเทพมหานคร 
3. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยักบัการคงอยู่ในงานอาชีพ ของขา้ราชการครู

สงักดักรุงเทพมหานคร 
4. เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพ ของข้าราชการครูสังกัด

กรุงเทพมหานคร 
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ความส าคัญของการวิจัย 
ผลจากการศึกษาปัจจยัที่สง่ผลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพ ของขา้ราชการครูสงักดักรุงเทพมหานคร 

จะท าใหท้ราบว่ามีปัจจัยใดบา้งที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพ ของขา้ราชการครูสงักัดกรุงเทพมหานคร 
ซึ่งผลการศกึษาจะเป็นประโยชน ์ดงันี ้

1. ครูในสถานศึกษาสามารถน าผลการวิจัยไปเป็นแนวปฏิบัติงานเพื่อเสริมสร้าง
แรงจงูใจในการคงอยู่ในงานเพื่อการท างานของครูใหม้ีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 

2. ผูบ้ริหารไดข้อ้มลูสารสนเทศในการบริหารงานจดัท าขอ้เสนอแนะเชิงนโยบายเพื่อ
การพฒันาบุคลากรครูสงักดักรุงเทพมหานคร ที่จะส่งผลใหม้ีการเพิ่มคณุภาพ ประสิทธิภาพ และ
ผลสมัฤทธิ์ในการท างานของบคุลากรครู 

3. ส  านักการศึกษาสงักัดกรุงเทพมหานคร สามารถน าผลการศึกษาเป็นแนวทางใน
การวางแผนดา้นโครงสรา้งการบรหิารงาน การเพิ่มความมั่นคงทางบุคลากร และเป็นขอ้มลูในการ
ก าหนดแนวทางการนิเทศติดตาม พฒันาบคุลากรใหม้ีความรูค้วามสามารถในการปฏิบติังาน ใหม้ี
ประสิทธิภาพ เพื่อส่งเสริม สนบัสนุนใหค้รูมีความมั่นคงและกา้วหนา้ในอาชีพ เกิดความรกัผูกพัน
ต่อองคก์รและการคงอยู่ในองคก์รของครูไดม้ากขึน้ 

4. หน่วยงานภายนอก สามารถน าผลการศึกษาเป็นขอ้มูลพืน้ฐานและใชป้ระกอบ
การศกึษาเก่ียวกบัการคงอยู่ในงานอาชีพอ่ืน ๆ ต่อไป 

ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

ประชากรที่ใชใ้นการศึกษาค้นคว้าในครัง้นี ้ เป็นขา้ราชการครูที่ปฏิบัติการสอนใน
โรงเรียนสงักดักรุงเทพมหานคร จ านวน 437 โรงเรียน จาก 6 กลุม่เขต มีจ านวนครูทัง้สิน้  

14,535 คน  
กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 

กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการศึกษาคน้ควา้ในครัง้นี ้เป็นขา้ราชการครูที่ปฏิบติัการสอนใน
โรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ก าหนดขนาดตัวอย่างโดยใชต้ารางเครซี่และมอแกน (Krejcie 
and Morgan, 1970, pp. 607-608 อ้างถึงใน (กาญจนา วัฒายุ, 2548, น.229)ที่ระดับความ
เชื่อมั่น 95% ได้กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ส  าหรับการศึกษาครั้งนี ้รวมทั้งสิน้ 375 คน จากจ านวน 44 
โรงเรียน โดยท าการสุ่มโดยวิธีแบ่งชัน้ภูมิ (Stratified Random Sampling) ก าหนดใหก้ลุ่มเขตเป็น
ชัน้ภมูิ 
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ตัวแปรทีศ่ึกษา 
1.ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) คือ ตัวแปรปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ใน

อาชีพครู จากการศกึษาและวิเคราะหใ์ชใ้นงานวิจยันี ้แบ่งเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ 
1.1 ปัจจยัดา้นการยดึมั่นผกูพนักบังาน ประกอบดว้ย 

1.1.1 การยดึมั่นผกูพนักบังานจดัการเรียนรู ้
1.1.2 การยดึมั่นผกูพนักบังานที่ไดร้บัมอบหมาย 
1.1.3 การยดึมั่นผกูพนักบังานวิจยัและสรา้งสรรคน์วตักรรมการสอน 
1.1.4 การยดึมั่นผกูพนักบังานกิจการผูเ้รียน 

1.2 ปัจจยัดา้นทรพัยากรในงาน ประกอบดว้ย 
1.2.1 การไดร้บัโอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ในงาน 
1.2.2 อิสระในการท างาน 
1.2.3 การมีสว่นรว่มในการตดัสินใจ 
1.2.4 การไดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบัจากการท างาน 
1.2.5 การสนบัสนนุทางสงัคมจากผูร้ว่มงาน 

1.3 ปัจจยัดา้นทรพัยากรสว่นบคุคล ประกอบดว้ย 
1.3.1 การรบัรูส้มรรถภาพแห่งตน 
1.3.2 การมองโลกในแง่ด ี
1.3.3 ความภาคภมูิใจตนเองในที่ท างาน 

1.4 ปัจจยัดา้นความพงึพอใจในงาน ประกอบดว้ย 
1.4.1 ความพงึพอใจในงานดา้นบรบิท  
1.4.2 ความพงึพอใจในงานดา้นความรูส้กึ 

2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ การคงอยู่ในงานอาชีพครู สังกัด
กรุงเทพมหานคร  

2.1 ความรกัและศรทัธาในงาน 
2.2 ความคิดและความมุ่งมั่นในงาน 
2.3 ความภมูิใจในงาน 

 
 



  8 

นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
ผูว้ิจยัไดก้ าหนดนิยามศพัทเ์ฉพาะ เพื่อการวิจยัครัง้นี ้ดงันี ้

1. การคงอยู่ในงาน สังกัดกรุงเทพมหานคร หมายถึง การที่บคุคลเขา้มาประกอบวิชาชีพครูใน
ช่วงเวลาหนึ่งดว้ยความเต็มใจ รกั ศรทัธาในวิชาชีพครู มีความคิดและมุ่งมั่นว่าจะปฏิบติังานในวิชาชีพครู
อย่างต่อเนื่อง มีความภูมิใจที่ไดป้ระกอบอาชีพครูในสงักัดกรุงเทพมหานคร ไม่มองว่าการท างานอาชีพครู 
สงักดักรุงเทพมหานครเป็นการผูกมดัตวัเอง ส่งผลใหไ้ม่มีความคิดที่จะลาออกจากงาน หรือ ยา้ย โอน ไปรบั
ราชการในสงักดัอ่ืน  ๆหรือเกษียณอายกุ่อนก าหนด 

1.1 ความรักและศรัทธาในงาน หมายถึง การที่บุคคลเขา้มาประกอบอาชีพครู
สงักัดกรุงเทพมหานคร แสดงพฤติกรรมและปฏิบติัตนดว้ยความรกัและศรทัธาในงาน โดยไม่คิด
ลาออกไปประกอบอาชีพอ่ืน โดยจะปฏิบติังานกบัสถานศกึษาจนเกษียณอายุดว้ยความเต็มใจและ
ไม่โอนหรือย้ายไปสังกัดอ่ืน แมว้่าจะมีโอกาสหรือได้รับการสนับสนุนจากบุคคลรอบข้างให้ไป
ประกอบอาชีพอ่ืน ก็จะปฏิเสธ โดยไม่คิดลาออกจากงาน รวมถึงการไม่คิดที่จะเกษียณอายุราชการ
ก่อนก าหนดแมว้่าจะมีจ านวนครูที่เกษียณอายุราชการก่อนก าหนดมีเพิ่มขึน้  มีความชื่นชมและ
เชื่อมั่นในงาน 

1.2 ความคิดและความมุ่งมั่นในงาน หมายถึง การที่บุคคลเขา้มาประกอบอาชีพ
ครู สงักดักรุงเทพมหานคร แสดงพฤติกรรมและปฏิบติัตนดว้ยมีความมุ่งมั่น ตัง้ใจ ดว้ยจิตใจแน่ว
แน่ในการปฏิบติังานแมจ้ะมีอุปสรรคในการท างาน ท่านก็จะอดทนและยังคงมุ่งมั่นปฏิบติังานใน
อาชีพครูต่อไป และจะมุ่งมั่นอดทนในงาน แมจ้ะตอ้งเสียสละเวลาส่วนตัวใหก้ับการปฏิบัติงาน 
และมีความคิดที่ไม่รูส้ึกเบื่อหน่าย ทอ้แท ้กับการด ารงชีวิตในกรุงเทพมหานคร จนคิดอยากจะ
ลาออกจากอาชีพครูสงักดักรุงเทพมหานคร 

1.3 ความภูมิใจในงาน หมายถึง การที่บุคคลเข้ามาประกอบอาชีพครูสังกัด
กรุงเทพมหานคร แสดงพฤติกรรมและปฏิบัติตนด้วยมีความภูมิใจในงานที่ไดก้้าวเข้ามาสู่งาน
อาชีพครูสงักดักรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นอาชีพที่ใฝ่ฝันที่จะคงอยู่ต่อไป และความภูมิใจในตนเอง มี
ความสขุที่ไดอ้บรมสั่งสอนนักเรียน จึงไม่คิดที่จะลาออกจากงาน แมง้านที่รบัผิดชอบจะมากแต่ก็
รูส้กึเป็นสว่นหนึ่งในการขบัเคลื่อนน าความส าเรจ็มาสูช่ีวิตดว้ยความภาคภมูิใจตลอดไป 

2. การยึดมั่นผูกพันกับงาน หมายถึง ครูมีคณุลกัษณะที่แสดงออกดว้ยดว้ยความยึดมั่น ความ
กระฉับกระเฉง การอทุิศตน และการมีใจจดจ่อในการปฏิบติัหนา้ที่ครูใหส้  าเร็จลลุว่งตามเป้าหมายที่ก าหนด
ไว ้โดยแบ่งความยดึมั่นผูกพนักบังานไว ้4 องคป์ระกอบ คือ 1) การยดึมั่นผกูพนักบังานจดัการเรียนรู ้ 
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2) การยึดมั่นผูกพันกับงานที่ไดร้บัมอบหมาย 3) การยึดมั่นผูกพันกับงานวิจัยและสรา้งสรรค์
นวตักรรมการสอน และ 4) งานกิจการนกัเรียน 

2.1 การยึดมั่นผูกพันกับงานจัดการเรียนรู้ หมายถึง ครูมีเจตคติต่อสถานศึกษา
โดยแสดงออกดว้ยความกระฉับกระเฉง มีการจดจ่อใส่ใจ และการทุ่มเทอุทิศต่อการจัดการเรียน
การสอนใหส้อดคลอ้งกบัแนวปฏิรูปการศึกษา โดยมุ่งเนน้ผูเ้รียนเป็นส าคญั เพื่อใหผู้เ้รียนเกิดการ
เรียนรู ้มีคุณธรรม และคุณลกัษณะอันพึงประสงค ์และบูรณาการในเรื่องต่าง ๆ ใหเ้หมาะสมกบั
ระดบัการศกึษา  

2.2 การยึดมั่นผูกพันกับงานที่ได้ รับมอบหมาย หมายถึง ครูมีเจตคติต่อ
สถานศึกษาโดยการแสดงออกดว้ยความกระฉับกระเฉง มีการจดจ่อใส่ใจ และการทุ่มเทอุทิศต่อ
งานที่เก่ียวขอ้งกบัโรงเรียน และการบริการที่ครูไดร้บัมอบหมายเป็นพิเศษ นอกเหนือจากงานหลกั 
เช่น งานสมัพนัธช์มุชน งานในโครงการส าคญั ๆ งานประชาสมัพนัธ ์งานธุรการ เป็นตน้ 

2.3 การยึดมั่นผูกพันกับงานวิจัยและสร้างสรรคน์วัตกรรมการสอน หมายถึง 
ครูมีเจตคติต่อสถานศึกษาโดยแสดงออกดว้ยความกระฉับกระเฉง การจดจ่อใส่ใจ และการทุ่มเท
อทุิศต่องานวิจยัในชัน้เรียน และการสรา้งนวตักรรมเพื่อการพฒันาคณุภาพการสอน และแกปั้ญหา
การจดัการเรียนการสอน หรือปัญหาอ่ืนใดที่เกิดขึน้กบันกัเรียน 

2.4 การยึดมั่นผูกพันกับงานกิจการผู้เรียน หมายถึง ครูมีเจตคติต่อสถานศกึษาโดย
แสดงออกดว้ยความกระฉับกระเฉง การจดจ่อใส่ใจ และการทุ่มเทอุทิศต่อการใหค้วามช่วยเหลือ
ผูเ้รียนในรูปแบบต่าง ๆ การใหค้ าแนะน า แนะแนว และค าปรกึษาแก่ผูเ้รียน และผูท้ี่เก่ียวขอ้งกับ
ผู้เรียน เช่น พ่อแม่ ผู้ปกครอง การติดต่อประสานงานกับหน่วยงานต่าง ๆ เพื่อการส่งเสริม 
ช่วยเหลือ และแกปั้ญหาของผูเ้รียน การสรา้งสมัพนัธภาพระหว่างครู ผูเ้รียน ผูป้กครองและชมุชน 

3. ทรัพยากรในงาน หมายถึง การรบัรูข้องครูต่อปัจจยัหรือสภาพแวดลอ้มในการท างานที่ครูรบัรู ้
ไดจ้ากการไดร้บัการสนับสนุนจากโรงเรียนและหน่วยงานที่เก่ียวขอ้งเพื่อใหค้รูสามารถปฏิบติังานไดส้  าเร็จ
ตามเป้าหมาย ช่วยลดแรงกดดนัทัง้ทางร่างกายและจิตใจที่มีต่อความตอ้งการของงาน รวมถึงช่วยใหค้รูเกิด
การเรียนรูแ้ละพฒันาในการท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพอย่างเต็มศกัยภาพ ซึ่งผูว้ิจยัไดแ้บ่งองคป์ระกอบ
ของทรพัยากรในงานเป็น 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) การไดร้บัโอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ในงาน 2) อิสระ
ในการท างาน 3) การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 4) การไดร้บัขอ้มูลยอ้นกลับจากการท างาน และ 5) การ
สนบัสนนุทางสงัคมจากผูร้ว่มงาน 
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3.1 การได้รับโอกาสในการพัฒนาและก้าวหน้าในงาน ระดับของโอกาสที่ครู
ไดร้บัในการพฒันาเพื่อเพิ่มความรู ้ความสามารถและความช านาญโดยผ่านวิธีการต่าง  ๆ เพื่อให้
ครูไดพ้ฒันาตนเองอย่างต่อเนื่องจนมีความกา้วหนา้ในงานอาชีพครู 

3.2 อิสระในการท างาน หมายถึง ระดับที่ครูสามารถริเริ่มท างานและตัดสินใจสิ่ง
ต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้งกบังานที่รบัผิดชอบดว้ยตนเอง สามารถแสดงความรบัผิดชอบในงานอย่างเต็มที่ 
สามารถคิดวางแผนงาน เสนอความคิดเห็น คน้หาวิธีการแกปั้ญหาและลงมือปฏิบติังานใหส้  าเร็จ
ตามเปา้หมายไดด้ว้ยตนเอง 

3.3 การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ หมายถึง ระดบัการเปิดโอกาสใหค้รูมีสว่นรว่ม
ในการน าเสนอขอ้มูล แสดงความคิดเห็นและร่วมตัดสินใจเรื่องต่าง ๆ ที่เก่ียวกบังานของโรงเรียน 
ทัง้ทางตรงและทางออ้มเพื่อเปา้หมายในการด าเนินงานตามวตัถุประสงค ์

3.4 การได้รับข้อมูลย้อนกลับจากการท างาน หมายถึง ระดับที่ครูไดร้บัขอ้มูล
ยอ้นกลบัเก่ียวกับผลการปฏิบติังานของตนเองทัง้ในดา้นจุดแข็ง และจุดอ่อน รวมถึงขอ้มูลที่เป็น
ประโยชนใ์นการปรบัปรุงและพฒันาการปฏิบติังานใหดี้ขึน้ 

3.5 การสนับสนุนทางสังคมจากผู้ร่วมงาน หมายถึง ระดับความรูส้ึกของครูที่
ไดร้บัจากเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งาน ทัง้ทางดา้นกายภาพ สงัคม และจิตใจ ซึ่งรบัรูถ้ึงการไดร้บั
การดแูลช่วยเหลือในอปุกรณ ์เครื่องมือ ทีมงาน ไดร้บัการยกย่องนบัถือ เอาใจใสด่ว้ยความรกั และ
การปฏิบติัอย่างมีคณุค่า 

4. ทรัพยากรส่วนบุคคล หมายถึง การรบัรูข้องครูต่อความรูส้ึกเชิงบวกที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การท างาน ความสามารถในการเผชิญปัญหาและการควบคมุสภาพแวดลอ้มเพื่อใหส้ามารถท างานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จในการท างาน ซึ่งในการวิจัยครัง้นี ้ผูว้ิจัยไดแ้บ่งองค์ประกอบของ
ทรพัยากรส่วนบุคคลเป็น 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) การรบัรูส้มรรถภาพแห่งตน 2) การมองโลกในแง่ดี และ 3) 
ความภาคภมูิใจตนเองในที่ท างาน 

4.1 การรับรู้สมรรถภาพแห่งตน หมายถึง การรับรูข้องครูถึงความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตนเองที่จะท างานใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว ้และเชื่อมั่น
ว่ามีความสามารถพอที่จะท างานที่ทา้ทายหรือยากขึน้ใหส้  าเรจ็ไดอ้ย่างไม่ย่อทอ้ต่ออปุสรรค 

4.2 การมองโลกในแง่ดี หมายถึง การรบัรูข้องครูที่มีความหวงัต่อสิ่งที่จะเกิดขึน้ใน
อนาคตในเชิงบวก มุ่งมองดา้นดีของสิ่งต่าง ๆ และพยายามท าทุกอย่างใหเ้ป็นเรื่องง่าย แมว้่า
จะตอ้งเผชิญกบัปัญหาอปุสรรคหรือความผิดพลาดก็ยงัสามารถท าใหต้นเองรูส้ึกผ่อนคลายและมี
ความพยายามที่จะท าใหส้  าเรจ็ตามเปา้หมายที่ตัง้ไว ้
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4.3 ความภาคภูมิใจตนเองในที่ท างาน หมายถึง การรบัรูข้องครูที่มีต่อตนเองใน
การตระหนกัและรบัรูว้่าตนเองมีคณุค่า มีความส าคญัต่อโรงเรียนและไดร้บัการยอมรบัจากบุคคล
อ่ืนๆ 

5. ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ครูมีอารมณห์รือ ความรูส้กึชอบหรือไม่ชอบของครูที่มีต่องาน
ในดา้นต่าง  ๆโดยตามแนวคิดของแฮคแมนและโอลดแ์มน (Hackman; & Oldham, 1980: 282-284) ซึ่งแบ่ง
ออกเป็น 2 องคป์ระกอบ คือ 1) ความพึงพอใจในบริบทของงาน และ 2) ความพึงพอใจดา้นอารมณ์หรือ
ความรูส้กึ 

5.1 ความพึงพอใจในงานด้านบริบท หมายถึง ครูมีความรูส้ึกชอบหรือไม่ชอบต่อ
งานในสิ่งต่าง ๆ ภายนอก 5 ดา้น ไดแ้ก่ ตวังาน เงินเดือน ความมั่นคงในงาน ความรูส้ึกต่อหวัหนา้
งาน และความรูส้กึต่อเพื่อนรว่มงาน 

5.2 ความพึงพอใจในงานด้านความรู้สึก หมายถึง ครูมีความรูส้ึกที่เกิดจาก
สภาวะภายในจิตใจหรืออารมณท์ี่เป็นภาพรวมของความพึงพอใจที่ไดร้บัจากประสบการณ ์ซึ่งวดั
จากความรูส้กึพงึพอใจ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความพงึพอใจที่เป็นแรงจงูใจเก่ียวกบังาน ความรูส้กึพงึพอใจ
เก่ียวกบัความกา้วหนา้ในการท างานและความรูส้กึพงึพอใจเก่ียวกบังานทั่ว ๆ ไป 

6. ข้าราชการครู หมายถึง ครูผูท้ี่ปฏิบติังานสอนในโรงเรียนสงักัดกรุงเทพมหานคร ปีการศึกษา 
2564 

7. โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร หมายถึง โรงเรียนที่ตัง้อยู่ในเขตพืน้ที่กรุงเทพมหานครซึ่งอยู่

ในความดแูลของส านกัการศึกษา กรุงเทพมหานคร 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกับการคงอยู่ในงานอาชีพครู พบว่า

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพครู ประกอบไดด้ว้ย การยึดมั่นผูกพันกับงาน ((May และ 
Harter, 2004; Schaufeli และ  Bakker, 2004) ท รัพยากร ในงาน  (Bakker, Demerouti, & 
Schaufeli, (2003 ; 2005) ; Schaufeli & Bakker, (2004) ; Hakanen, Bakker and Schaufeli 
(2006) ; Koyuncu, et al. (2006) ; Rothmann and Joubert (2006) ; Salanova snd Sclanova 
and Schaufeli (2008); Prieto, et al. (2008) ทรพัยากรส่วนบุคคล (Hobfoll, 2002; Luthans et 
al., 2005; Yperen & Snijders, 2000; Pierce & Gardner, 2004) นอกจากนีย้ังพบว่าความพึง
พอใจในงานยงัเป็นปัจจัยโดยตรงต่อการคงอยู่ในงานอาชีพครู ผูว้ิจยัจึงไดท้ าการคัดเลือกตัวแปร
มาจากแนวคิดของแฮคแมน และโอลดแ์ฮม (Hackman และ Oldham, 1975)ที่ไดศ้ึกษาความพึง
พอใจในงานด้านบริบทของงาน (CSAT) และด้านความรูส้ึก (ASAT) ซึ่งหากบุคคลได้รับ การ
ตอบสนองทัง้ดา้นร่างกายและทางดา้นจิตใจ จะเกิดความรูส้ึกชอบและเต็มใจที่จะปฏิบติังาน มี
ความรูส้ึกกระตือรือรน้ มีความมุ่งมั่นที่จะท างาน มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานเมื่อเกิด
ความพงึพอใจแลว้ก็จะไม่คิดที่จะลาออกจากงานหรือเปลี่ยนงานจึงท าใหเ้กิดการคงอยู่ในงานมาก
ขึ ้นและผู้วิจัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบการคงอยู่ในอาชีพครู ตามแนวคิดของ Taunton, 
Krampitz, Woods (1989), Dibble (1999), Osborne (2004), ละออ อริยกุลนิมิต (2546) ได ้3 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ความรกัและศรทัธาในงานความคิด2)ความมุ่งมั่นในงานและความภมูิใจใน
งาน ดงันัน้ผูว้ิจยัจึงไดส้รา้งกรอบแนวคิดในการศึกษาปัจจยัที่สง่ผลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพ ของ
ขา้ราชการครูสงักดักรุงเทพมหานคร ดงัภาพที่ 1 
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวิจยั เรื่อง การศกึษาปัจจยัที่สง่ผลต่อการคงอยู่ในงาน ของ
ขา้ราชการครูสงักดักรุงเทพมหานคร 

ปัจจัยด้านทรัพยากรในงาน  
1. การไดร้บัโอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ในงาน 
2. อิสระในการท างาน 
3. การมีสว่นรว่มในการตดัสินใจ 
4. การไดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบัจากการท างาน 
5. การสนบัสนนุทางสงัคมจากผูร้ว่มงาน 
 (Bakker, Demerouti, & Schaufeli, (2003; 2005); Salanova snd 
Sclanova and Schaufeli (2008); Prieto, et al. (2008) 

การคงอยู่ในงานอาชีพครู  
สังกัดกรุงเทพมหานคร  
1. ความรกัและศรทัธาในงาน 
2. ความคิดและความมุ่งมั่นในงาน 
3. ความภมูิใจในงาน 
(Taunton และ Woods, 1989), 
(Suzanne Dibble, 1999), 
(Osborne Susan, 2004) 
(ละออ อรยิกลุนิมิต, 2546) 

ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน 

1. ความพงึพอใจในงานดา้นบรบิท 

2. ความพงึพอใจในงานดา้นความรูส้กึ 

(Hackman; & Oldham, 1980) 

ปัจจัยด้านการยึดมั่นผูกพันกับงาน  

1. การยึดมั่นผกูพนักบังานจดัการเรียนรู ้

2. การยึดมั่นผกูพนักบังานที่ไดร้บัมอบหมาย 

3. การยึดมั่นผกูพนักบังานวิจยัและสรา้งสรรค์

นวตักรรมการสอน 

4. การยึดมั่นผกูพนักบังานกิจการผูเ้รียน 

(May et al., 2004; Schaufeli et al., 2002) 

ปัจจัยด้านทรัพยากรส่วนบุคคล  
1. การรบัรูส้มรรถภาพแห่งตน 
2. การมองโลกในแง่ดี 
3. ความภาคภมูิใจตนเองในที่ท างาน 
(Hobfoll, 2002 ; Luthans et al., 2005 ; Yperen & 
Snijders, 2000; Pierce & Gardner, 2004) 

ตวัแปรพยากรณ ์ ตวัแปรเกณฑ ์
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สมมติฐานการวิจัย 
1. ปัจจัยดา้นการยึดมั่นผูกพันกับงาน ดา้นทรพัยากรในงาน ดา้นทรพัยากรส่วนบุคคล

และด้านความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงาน ของข้าราชการครูสังกัด
กรุงเทพมหานคร 

2. ปัจจัยดา้นการยึดมั่นผูกพันกับงาน ดา้นทรพัยากรในงาน ดา้นทรพัยากรส่วนบุคคล
และดา้นความพงึพอใจในงานสง่ผลต่อการคงอยู่ในงาน ของขา้ราชการครูสงักดักรุงเทพมหานคร 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

การศกึษาคน้ควา้ครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดศ้ึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง และไดน้ าเสนอตามหัวขอ้
ต่อไปนี ้

1. การจดัการศกึษาของโรงเรียนในสงักดักรุงเทพมหานคร 
1.1 วิสัยทัศน์ พันธกิจ และประเด็นยุทธศาสตรข์องแผนพัฒนาการศึกษาขั้น

พืน้ฐานกรุงเทพมหานคร 
1.2 บริบทความเปลี่ยนแปลงและทิศทางการพฒันาตามนโยบายที่เก่ียวขอ้งกับ

การจดัการศกึษาขัน้พืน้ฐานของกรุงเทพมหานคร 
1.3 การวิเคราะหบ์ริบท ความเปลี่ยนแปลงและทิศทางการพฒันาตามนโยบาย 

ที่เก่ียวขอ้งกับการจัดการศึกษาขัน้พืน้ฐานของกรุงเทพมหานคร ที่สอดคลอ้งกับยุทธศาสตรช์าติ 
20 ปี 

2. เอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการคงอยู่ในงาน  
2.1 ความหมายของการคงอยู่ในงาน 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีของการคงอยู่ในงาน 
2.3 ความส าคญัของการรกัษาบคุลากรใหค้งอยู่ 
2.4 การวดัความคงอยู่ในงาน 
2.5 ปัจจยัที่มีความสมัพนัธก์บัการคงอยู่ในงาน 

3. เอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัตวัแปรปัจจยัที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพ
ครู 

3.1 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัการยดึมั่นผกูพนักบังาน 
3.2 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัทรพัยากรในงาน 
3.3 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัทรพัยากรสว่นบคุคล 
3.4 แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัความพงึพอใจในงาน 

4. งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 
4.1 งานวิจยัในประเทศ 
4.2 งานวิจยัในต่างประเทศ 
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1. การจัดการศึกษาของโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
กรุงเทพมหานครมีโรงเรียนในสงักัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 437 แห่ง ในพืน้ที่ 50 ส านกังานเขต 

โดยการจัดการศึกษาตั้งแต่ระดับอนุบาลศึกษา ระดับประถมศึกษา ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น ระดับ
มธัยมศึกษาตอนปลาย และนกัเรียนเรียนร่วม (เด็กพิเศษ) โดยจ าแนกตามโรงเรียนที่เปิดสอน มีรายละเอียด 
ดงันี ้(สว่นนโยบายและแผนการศึกษา ส านกังานยทุธศาสตรก์ารศกึษา, 2563, น.46) 

ตาราง 2 โรงเรียนในสงักดักรุงเทพมหานคร 

โรงเรียนทีเ่ปิดสอน จ านวน (โรงเรียน) 
โรงเรียนอนบุาลศกึษา และประถมศกึษา 327 
โรงเรียนประถมศกึษา 1 
โรงเรียนประถมศกึษาและมธัยมศกึษาตอนตน้ 1 
โรงเรียนอนบุาลศกึษา ประถมศกึษา มธัยมศกึษาตอนตน้ 99 
โรงเรียนอนบุาลศกึษา ประถมศกึษา มธัยมศกึษาตอนตน้ 
และมธัยมศกึษาตอนปลาย 

 
3 

มธัยมศกึษาตอนตน้ และมธัยมศกึษาตอนปลาย 6 
รวม 437 

 
1.1 วิสัยทัศน ์พันธกิจ และประเด็นยุทธศาสตรข์องแผนพัฒนาการศึกษาขั้น

พืน้ฐาน กรุงเทพมหานคร 
1.1.1 วิสยัทศัน ์

“จดัการศึกษาขัน้พืน้ฐานอย่างมีคณุภาพ เพื่อพฒันาสู่อตัลกัษณผ์ูเ้รียนแห่งมหา
นครที่พรอ้มดว้ยคณุธรรม” 

1.1.2 พนัธกิจ 
1) สง่เสรมิและพฒันาคณุภาพการศกึษาของผูเ้รียนสูค่วามเป็นเลิศ 
2) สง่เสรมิและพฒันาผูเ้รียนใหม้ีอตัลกัษณแ์ห่งมหานคร 
3) เสริมสรา้งประสิทธิภาพจัดการศึกษาตอบสนองความตอ้งการของผูเ้รียนทุก

กลุม่อย่างเท่าเทียมและทั่วถึง 
4) สง่เสรมิและพฒันาประสิทธิภาพการจดัการดิจิทลัเพื่อการศกึษา 
5) เสรมิสรา้งและพฒันาทนุมนษุยแ์ละบรหิารจดัการสูง่องคก์ารสมรรถนะสงู 
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1.1.3 ประเด็นยทุธศาสตร ์
1) ยกระดบัคณุภาพการศกึษาสูค่วามเป็นเลิศ 
2) พฒันาผูเ้รียนตามอตัลกัษณแ์ห่งมหานคร 
3) ยกระดับประสิทธิภาพจัดการศึกษาตอบสนองความตอ้งการของผูเ้รียนทุก

กลุม่อย่างเท่าเทียมและทั่วถึง 
4) พฒันาประสิทธิภาพการจดัการดิจิทลัเพื่อการศกึษา 
5) พฒันาทนุมนษุยแ์ละบรหิารจดัการสูอ่งคก์ารสมรรถนะสงู 
 

1.2 บริบทความเปล่ียนแปลงและทศิทางการพัฒนาตามนโยบายทีเ่กี่ยวข้องกับ
การจัดการศึกษาขั้นพืน้ฐานของกรุงเทพมหานคร  

ภายใตส้ถานการณก์ารเปลี่ยนแปลงของสงัคมโลกอย่างพลิกผนั (Disruptive World) 
ตลอดจน ความเปลี่ยนแปลงของเงื่อนไขต่าง ๆ ของการพัฒนาประเทศไทย ส่งผลใหก้ารพัฒนา 
ประเทศจ าเป็นตอ้งทบทวนบริบทและปัจจัยต่าง ๆ อันจะน ามาซึ่งการพัฒนาประเทศไทยอย่าง
ยั่งยืน รวมทัง้การพัฒนาประเทศตามบริบทของยุทธศาสตรช์าติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) ที่มี
เป้าหมาย ส าคัญในการยกระดับประเทศไทยสู่ประเทศที่มีความพรอ้มทางการแข่งขันในระบบ
เศรษฐกิจ ของโลก อันเป็นเป้าหมายส าคญัของการเปลี่ยนแปลงประเทศตามแนวทางการพัฒนา 
Thailand 4.0 รวมทั้งจากเป้าหมายของการพัฒนาอย่างยั่ งยืน (Sustainable Development 
Goals: SDGs) อนัเป็นทิศทางของการพฒันาประเทศต่าง ๆ ในระดบัสากล ซึ่งมีเป้าหมายส าคัญ
ในการขจดัความ ยากจน และการขจดัความหิวโหย เพื่อสรา้งความมั่นคงทางอาหารและการกินดี
อยู่ดีอย่างยั่งยืน ภายใตป้ระเด็นเปา้หมายในการก าหนดทิศทางการพฒันา 17 ขอ้ โดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งเป้าหมาย ในการพัฒนาดา้นคุณภาพการศึกษา (Quality Education) ที่มุ่งรบัรองการศึกษาที่
เท่าเทียมและ ทั่วถึง รวมทัง้การส่งเสริมการเรียนรูต้ลอดชีวิต แก่ประชากรในสงัคม อนัเป็นหนึ่งใน
แนวคิดส าคญั เพื่อการพฒันาประเทศใหเ้กิดความยั่งยืนในการพฒันา  

ระบบการศึกษาของประเทศไทย ถือเป็นกลไกส าคัญที่มีผลต่อการพัฒนาความรู ้
ทักษะ ความสามารถและสมรรถนะของประชากรในชาติ ซึ่งเป็นกลไกและตน้ทุนส าคัญต่อการ
พฒันา ประเทศใหเ้ท่าทนักบัการแข่งขนัในยุคของความเปลี่ยนแปลงในสงัคมบริบทโลก โดยเป็น
เงื่อนไข ส าคัญที่น าไปสู่การแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ของประเทศ อาทิ ปัญหาความยากจน ปัญหา
เศรษฐกิจ และปัญหาทางสงัคมอ่ืน ๆ ซึ่งทรพัยากรมนษุยข์องประเทศจ าเป็นตอ้งไดร้บัการศึกษาที่
มีคณุภาพ และตอบสนองต่อความตอ้งการในการพฒันาประเทศไทย อนัปรากฏเป็นเปา้หมายของ
การพฒันาประเทศในแผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติฉบบัที่ 12 (พ.ศ. 2560 – 2564)  
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หากพิจารณาถึงสถานการณ์ของการพัฒนาระบบการศึกษาของประเทศไทยใน
ภาพรวม อาจเกิดค าถามและการตั้งข้อสังเกตเก่ียวกับการพัฒนาที่ขาดความต่อเนื่องในเชิง
นโยบายและ ระดบัคณุภาพการศึกษาที่มีแนวโนม้ต ่าและลดลงอย่างต่อเนื่อง อาทิ อตัราการอ่าน
ออกเขียนไดข้อง นกัเรียน ความรูแ้ละทกัษะดา้นภาษาองักฤษ รวมทัง้วินยัในการอ่าน เมื่อเทียบกบั
คณุภาพการศึกษา ของกลุ่มประเทศในอาเซียน พบว่า คณุภาพการศึกษาของไทยอยู่ในล าดับต ่า
กว่าหลายประเทศ ในกลุม่เดียวกนั  

ทั้งนี ้เมื่อพิจารณาคุณภาพการศึกษาในระดับทอ้งถิ่น ภายใตก้ารจัดการศึกษาใน
บริบท ของกรุงเทพมหานคร ซึ่งปรากฏขอ้มูลจากผลการประเมินและทบทวนตัวชีว้ัดระดับเมือง
จาก การจดัการศกึษาตามแผนพฒันาการศึกษาขัน้พืน้ฐานกรุงเทพมหานคร ฉบบัที่ 2 (พ.ศ. 2560 
– 2563) พบว่า การจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร ยังมีขอ้จ ากัดและเงื่อนไขต่าง ๆ ที่เป็น
อปุสรรคต่อ การพฒันาคุณภาพการศึกษาของกรุงเทพมหานคร อาทิ ปัญหาคะแนนการประเมิน
สมรรถนะ นกัเรียนมาตรฐานสากล (PISA) ของนกัเรียนในโรงเรียนสงักดักรุงเทพมหานครที่มีระดบั
ต ่าของการศึกษาขัน้พืน้ฐาน ปัญหานกัเรียนออกกลางคนั ปัญหาความเท่าเทียมและความเหลื่อม
ล า้ของการเข้าถึงระบบการศึกษา และโดยเฉพาะอย่างยิ่งปัญหาผลการทดสอบการศึกษา
ระดบัชาติ ขัน้พืน้ฐาน (O - NET) ที่มีภาพรวมอยู่ในระดบัต ่า รวมทัง้สภาพแวดลอ้มอื่น ๆ ในการจดั
การศึกษา เช่น สมรรถนะและคณุภาพครู คณาจารยแ์ละบุคลากรทางการศึกษา ความต่อเนื่องใน
การพฒันา และนโยบาย ตลอดจนความเหมาะสมของระบบการประเมินคุณภาพการศึกษาที่จะ
ยกระดับ คุณภาพการศึกษาไปสู่สากล ซึ่งเมื่อพิจารณาจากอุปสรรค ปัญหาและเงื่อนไขต่าง ๆ 
ดังกล่าว จึงมีความจ าเป็นที่ต้องทบทวนแนวทางการพัฒนาและการสร้างกลไกเพื่อการจัด
การศกึษาของ กรุงเทพมหานครอย่างยั่งยืน  

การพฒันาระบบการศึกษาของกรุงเทพมหานครในปัจจบุนั จึงจ าเป็นตอ้งมีทิศทางที่ 
เชื่อมโยงไปสู่การผลิตบุคลากรที่เป็นก าลงัส าคัญของประเทศในระดับต่างๆ อย่างสอดคลอ้งกับ 
เป้าหมายตามยุทธศาสตรข์องชาติและทิศทางการพัฒนาประเทศที่ก าหนดขึน้ รวมทั้งการ
ประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารที่เป็นเครื่องมือส าคัญในการพัฒนาประเทศสู่
สงัคมดิจิทลัและการพฒันาระบบการศกึษาเพื่อรองรบัความเปลี่ยนแปลงในสงัคมที่เนน้การแข่งขนั 
ด้วยนวัตกรรมและเทคโนโลยี รวมทั้งการพัฒนาที่สอดคล้องและรองรบักับสถานการณ์ความ
เปลี่ยนแปลงปัญหาอปุสรรคและเงื่อนไขตามที่กลา่วขา้งตน้ 
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1.3 การวิเคราะหบ์ริบท ความเปล่ียนแปลงและทศิทางการพัฒนาตามนโยบาย ที่
เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษาขั้นพืน้ฐานของกรุงเทพมหานคร ทีส่อดคล้องกับ
ยุทธศาสตรช์าติ 20 ปี 

1.3.1 ยุทธศาสตรช์าติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 - 2580)  
การวิเคราะหส์ภาพแวดลอ้มและสถานการณ์ต่าง ๆ ในระดับเมือง ระดับประเทศ 

และระดับ สากล ที่เก่ียวขอ้งหรือส่งผลต่อการจัดการศึกษาขัน้พืน้ฐานของกรุงเทพมหานคร โดย
ยุทธศาสตรช์าติ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2580) (ราชกิจจานุเบกษา, 2561) ไดก้ล่าวถึง การพัฒนา
ประเทศที่ มุ่งเนน้การสรา้งสมดลุระหว่างการพฒันาความมั่นคง เศรษฐกิจ สงัคม และสิ่งแวดลอ้ม 
โดยการมี ส่วนร่วมของทุกภาคส่วนในรูปแบบ “ประชารฐั” โดยประกอบดว้ย 6 ยุทธศาสตร ์ไดแ้ก่ 
ยุทธศาสตรช์าติ ด้านความมั่นคง ยุทธศาสตรช์าติด้านการสรา้งความสามารถในการแข่งขัน 
ยุทธศาสตรช์าติดา้นการพฒันาและเสรมิสรา้งศกัยภาพทรพัยากรมนุษย ์ยุทธศาสตรช์าติดา้นการ 
สรา้งโอกาสและความเสมอภาคทางสงัคม ยุทธศาสตรช์าติดา้นการสรา้งการเติบโตบนคุณภาพ
ชีวิต ที่เป็นมิตรกบัสิ่งแวดลอ้ม และยทุธศาสตรช์าติดา้นการปรบัสมดลุและพฒันาระบบการบริหาร
จัดการ ภาครฐั โดยแต่ละยุทธศาสตรม์ีเป้าหมายและประเด็นการพัฒนา (ราชกิจจานุเบกษา , 
2561) ไดแ้ก่ (1) ยทุธศาสตรช์าติดา้นความมั่นคง (2) ยทุธศาสตรช์าติดา้นการสรา้งความสามารถ
ในการแข่งขัน (3) ยุทธศาสตรช์าติดา้นการพัฒนาและเสริมสรา้งศักยภาพทรัพยากรมนุษย ์(4) 
ยุทธศาสตรช์าติ ดา้นการสรา้งโอกาสและความเสมอภาคทางสงัคม (5) ยุทธศาสตรช์าติดา้นการ
สรา้งการเติบโต บนคณุภาพชีวิตที่เป็นมิตร กบัสิ่งแวดลอ้ม และ (6) ยุทธศาสตรช์าติดา้นการปรบั
สมดลุและพฒันา ระบบการบรหิารจดัการภาครฐั 

ทั้งนี ้ส รุปสาระส าคัญที่ เ ก่ียวข้องกับการศึกษาและเทคโนโลยีการศึกษา ซึ่ง
ยุทธศาสตรช์าติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 - 2580) มีความสอดคล้องกับการศึกษาและเทคโนโลยี 
การศึกษา ในการพัฒนาโครงสรา้งส าคัญของส านักการศึกษา กรุงเทพมหานครและโรงเรียนใน
สงักดั กรุงเทพมหานคร ดงันี ้ 

สาระส าคัญ 1 : นวัตกรรมและเทคโนโลยีการศึกษา  
การพฒันาอตุสาหกรรมและบริการดิจิทลั ขอ้มลู และปัญญาประดิษฐ์ ใชเ้ทคโนโลยี 

ดิจิทัล ข้อมูลและปัญญาประดิษฐ์ในการเพิ่มศักยภาพและความสามารถในการแข่งขันของ
อุตสาหกรรมและ บริการ ครอบคลุมระบบอัตโนมัติและหุ่นยนต์ อิเล็กทรอนิกสอ์ัจฉริยะ และ
อินเทอรเ์น็ตในทุกสิ่งเพื่อ ยกระดบัประสิทธิภาพของภาคเศรษฐกิจไทยทัง้ระบบ สรา้งแพลตฟอรม์ 
ส าหรบัเศรษฐกิจในอนาคต และเพิ่มคณุภาพชีวิตใหก้บัประชาชน โดยการสรา้งอตุสาหกรรมและ
บริการดิจิทัล ขอ้มูล และปัญญาประดิษฐ์ เพื่อเป็นแรงขับเคลื่อนประเทศไทย และส่งเสริมการ
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ลงทุนระหว่างภาครฐั ภาคเอกชนไทย และบริษัทชัน้น าของโลกในอตุสาหกรรมเหล่านี ้เพื่อใหไ้ทย
เป็นศูนย์กลางการผลิตและการวิจัยและ พัฒนา การสร้างความตระหนักและให้ความรู้แก่
ประชาชน และประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยีดิจิทลั ขอ้มลู และปัญญาประดิษฐ์ ส าหรบัภาคการผลิตและ
บรกิารเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ สรา้งนวตักรรม และ ด าเนินธุรกิจใหม่ ๆ การผลกัดนัใหผู้ป้ระกอบการ
ไดร้บัการรบัรองมาตรฐานอุตสาหกรรมในระดับ สากลและสรา้งคลสัเตอรอ์ุตสาหกรรมเพื่อขยาย
ธุรกิจไทยในอุตสาหกรรมและบริการดิจิทัล ขอ้มูล ปัญญาประดิษฐ์ระบบอัตโนมัติและหุ่นยนต ์
และอิเล็กทรอนิกสอ์ัจฉริยะใหค้รอบคลุมตลอดทัง้ ห่วงโซ่มูลค่าระดับโลกการสนับสนุนการวิจัย
และพฒันาเทคโนโลยีของผูป้ระกอบการที่สามารถน าไป ใชป้ระโยชนใ์นเชิงพาณิชยไ์ดส้รา้งความ
ร่วมมือระหว่างภาครฐั เอกชน และสถาบนัการศึกษาต่าง ๆ และสนับสนุนการใชข้อ้มูลเปิดที่ไม่
กระทบต่อสิทธิส่วนบุคคลเพื่อประโยชนใ์นการศึกษา การวิจัยและ พัฒนา และการต่อยอดทาง
ธุรกิจพร้อมทั้งการสร้างและพัฒนาบุคลากรที่มีทักษะความรู้เพื่อรองรับ การเติบโตของ
อุตสาหกรรมและบริการดิจิทัล ขอ้มูล และปัญญาประดิษฐ์ รวมทัง้อุตสาหกรรม และบริการที่ใช้
เทคโนโลยีเหล่านีแ้ละสรา้งแรงจงูใจใหบ้คุลากรที่มีความเชี่ยวชาญจากทั่วโลก ใหม้าท างานในไทย 
ตลอดจนให้ความช่วยเหลือและเยียวยาผู้ได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง ที่ รุนแรงและ
รวดเรว็ของเทคโนโลยี 

สาระส าคัญ 2 : โอกาสการปฏิรูปการศึกษา  
การปรบับทบาทและโอกาสการเขา้ถึงบริการภาครฐั ในการพัฒนาและบูรณาการ

กลไก ภาครฐัเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการส่งเสริมและพฒันาผูป้ระกอบการใหส้ามารถแข่งขันได้
อย่างยั่งยืน โดยเน้นประเด็นการเริ่มต้นธุรกิจ การขออนุญาตต่าง ๆ การจดทะเบียนทรัพย์สิน 
กระบวนการ ขอและไดร้บัสินเชื่อ การคุม้ครองผูล้งทุน การช าระภาษี และการคา้ระหว่างประเทศ 
รวมทัง้ การพัฒนาระบบคุณภาพของชาติทั้งระบบมาตรฐานผลิตภัณฑ ์ระบบมาตรวิทยา ระบบ
ทดสอบ และระบบรบัรองคุณภาพใหม้ีประสิทธิภาพรองรบัภาคการผลิตและบริการ รวมทัง้การ
สรา้งและ พฒันาโครงสรา้งพืน้ฐานดา้นมาตรฐาน เช่น ศนูยท์ดสอบกลางส าหรบัสินคา้เกษตรและ
อุตสาหกรรม และศูนยต์รวจรับรองคุณภาพมาตรฐานสินคา้และบริการในระดับสากล โดยให้
ภาคเอกชนเขา้มามี บทบาทในการด าเนินการมากขึน้ พรอ้มทัง้การสรา้งระบบและศูนยบ์่มเพาะ
ผูป้ระกอบการใหม้ีความ เป็นอัจฉริยะโดยบูรณาการการท างานร่วมกันระหว่างภาครฐั เอกชน 
สถาบันการศึกษา และสถาบัน วิชาการ และพัฒนาศูนย์การเรียนรูแ้ละให้ค าปรึกษาทางด้าน
เทคโนโลยีและนวัตกรรมของภาค การผลิตและบริการทัง้ในระดับส่วนกลางและชุมชน พรอ้มทัง้
การสง่เสรมิการจดัการพฒันาบุคลากร ทางเทคโนโลยีชัน้สงูใหม้ีประสิทธิภาพและมีความคล่องตวั
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ในการปฏิบัติงาน และการส่งเสริมและ สนับสนุนให้ผู ้ประกอบการท าธุรกิจอย่างเกือ้หนุนกัน
ระหว่างผู้ประกอบการที่มีขนาดและศักยภาพต่างกัน โดยมีระบบจูงใจให้เกิดการถ่ายทอด
เทคโนโลยีและการพัฒนาร่วมกัน ตลอดจนผลกัดัน การเจรจาจัดท าความตกลงทางการคา้และ
ความรว่มมือระหว่างประเทศ เพื่อสรา้งโอกาสทางเศรษฐกิจ  

สาระส าคัญ 3 : การศึกษาในศตวรรษที ่21  
การปฏิรูปกระบวนการเรียนรูท้ี่ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ ๒๑ โดย

มุ่งเนน้ผูเ้รียนใหม้ีทักษะการเรียนรูแ้ละมีใจใฝ่เรียนรูต้ลอดเวลา มีการออกแบบระบบการเรียนรู ้
ใหม่ การเปลี่ยนบทบาทครู การเพิ่มประสิทธิภาพระบบบริหารจดัการศึกษา และการพฒันาระบบ 
การเรียนรูต้ลอดชีวิต การสรา้งความต่ืนตัวใหค้นไทยตระหนักถึงบทบาท ความรบัผิดชอบ และ 
การวางต าแหน่งของประเทศไทยในภูมิภาคเอเชียอาคเนย์และประชาคมโลก การวางพืน้ฐาน 
ระบบรองรบัการเรียนรูโ้ดยใชดิ้จิทัลแพลตฟอรม์ และการสรา้งระบบการศึกษาเพื่อเป็นเลิศทาง 
วิชาการระดับนานาชาติ และการปรบัเปลี่ยนระบบการเรียนรูใ้หเ้อือ้ต่อการพัฒนาทักษะส าหรบั 
ศตวรรษที่ 21 โดยออกแบบกระบวนการเรียนรูใ้นทุกระดบัชัน้อย่างเป็นระบบ ตัง้แต่ระดบัปฐมวัย 
จนถึงอดุมศึกษาที่มุ่งเนน้การใชฐ้านความรูแ้ละระบบคิดในลกัษณะสหวิทยาการ อาทิ ความรูท้าง 
วิทยาศาสตรแ์ละการตัง้ค าถาม ความเขา้ใจและความสามารถในการใชเ้ทคโนโลยี ความรูท้าง 
วิศวกรรมศาสตรแ์ละการคิดเพื่อหาทางแก้ปัญหา ความรูแ้ละทักษะทางศิลปะ และความรูด้า้น 
คณิตศาสตรแ์ละระบบคิดของเหตุผลและการหาความสัมพันธ์ การพัฒนาระบบการเรียนรูเ้ชิง
บูรณาการ ที่เน้นการลงมือปฏิบัติมีการสะท้อนความคิด/ทบทวนไตร่ตรอง การสรา้งผูเ้รียนให้
สามารถก ากับ การเรียนรูข้องตนได ้การหล่อหลอมทักษะการเรียนรูแ้ละความคิดสรา้งสรรค์ที่
ผูเ้รียนสามารถน า องคค์วามรูไ้ปใชใ้นการสรา้งรายไดห้ลายช่องทาง รวมทัง้การเรียนรูด้า้นวิชาชีพ
และทกัษะชีวิต 

สาระส าคัญ 4 : บริบทครู  
การเปลี่ยนโฉมบทบาท “ครู” ใหเ้ป็นครูยุคใหม่ โดยปรบับทบาทจาก “ครูสอน” เป็น 

“โคช้” หรือ “ผูอ้  านวยการการเรียนรู”้ ท าหนา้ที่กระตุน้ สรา้งแรงบนัดาลใจ แนะน าวิธีเรียนรูแ้ละวิธี
จัดระเบียบการสร้างความรู ้ออกแบบกิจกรรมและสรา้งนวัตกรรมการเรียนรู้ให้ผู ้เรียนและมี
บทบาทเป็นนกัวิจยัพฒันากระบวนการเรียนรู้เพื่อผลสมัฤทธิ์ของผูเ้รียน รวมทัง้ปรบัระบบการผลิต 
และพฒันาครู ตัง้แต่การดึงดูด คดัสรร ผูม้ีความสามารถสงูใหเ้ขา้มาเป็นครูคุณภาพ มีระบบการ
พัฒนาศักยภาพและสมรรถะครูอย่างต่อเนื่องครอบคลุมทั้งเงินเดือน เส้นทางสายอาชีพ การ
สนับสนุนสื่อการสอน และสรา้งเครือข่ายพัฒนาครูใหม้ีการแลกเปลี่ยนเรียนรูร้ะหว่างกัน รวมถึง
การพฒันาครูที่มีความเชี่ยวชาญดา้น การสอนมาเป็นผูส้รา้งครูรุ่นใหม่อย่างเป็นระบบ และวดัผล
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งานจากการพัฒนาผูเ้รียนโดยตรง ทั้งนี ้การเพิ่มประสิทธิภาพระบบบริหารจัดการศึกษาในทุก
ระดบั ทุกประเภทจดัใหม้ี มาตรฐานขัน้ต ่าของโรงเรียนในทุกระดบั จดัโครงสรา้งการจดัการศึกษา
เพื่อสรา้งความรบัผิดชอบ ต่อผลลพัธแ์ละใหเ้อือ้ต่อการเขา้ถึงการศกึษาอย่างเสมอภาค ทั่วถึง และ
ใชท้รพัยากรไดอ้ย่างมี ประสิทธิภาพ การยกระดบัสถาบนัการศึกษาในสาขาที่มีความเชี่ยวชาญสู่
ความเป็นเลิศ ปฏิรูปการ คลงัดา้นการศึกษาเพื่อเพิ่มคุณภาพและประสิทธิภาพการจัดการศึกษา
โดยการจดัสรรงบประมาณ ตรงสูผู่เ้รียน สง่เสรมิการมีสว่นรว่มจากภาคเอกชนในการจดัการศึกษา 
พัฒนาระบบประกันคุณภาพ การศึกษาโดยแยกออกจากระบบการประเมินและการรับรอง
คณุภาพที่เนน้ผลลพัธท์ี่ตวัผูเ้รียน รวมทัง้มีการปฏิรูประบบการสอบที่น าไปสู่การวดัผลในเชิงทักษะ
ที่จ  าเป็นส าหรบัศตวรรษที่ ๒๑ มากกว่าการวดัระดบัความรู ้ตลอดจนมีการวิจยัและใชเ้ทคโนโลยี
ในการสรา้งและจัดการความรูใ้นการจัดการเรียนการสอน การจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาทักษะ
อาชีพที่สอดคลอ้งกบับรบิทพืน้ที่ 

2. เอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับการคงอยู่ในงาน  
2.1 ความหมายของการคงอยู่ในงาน 

การคงอยู่ในงาน ไดม้ีผูใ้หค้วามหมายไวห้ลายทา่น ดงันี ้  
ทอนตัน , แครมพิทซ์และวู๊ด(Taunton, Krampitz; & Woods (1989: 14–18))  ให้

ความหมาย การคงอยู่ในงาน หมายถึง ระยะเวลาตั้งแต่เริ่มต้นจนถึงปัจจุบัน (วันสุดท้ายที่
ปฏิบติังาน) โดยวดัจากจ านวนวนัในการปฏิบติังานระหว่างช่วงที่เขา้ท างาน  

มูสและคณะMuus, et al (1993: 38–43) ได้ให้ความหมาย  การคงอยู่ ในงาน 
หมายถึง วันเวลาตัง้แต่วันแรกเมื่อเริ่มเขา้ท างานจนถึงวันสุดทา้ย นับทัง้ระยะเวลาที่วางแผนจะ
ท างานอยู่ต่อไปในอนาคต โดยดผูลเป็นจ านวนปี  

เอลเลนเบคเกอร(์Ellenbecker (2004) )ใหค้วามหมาย การคงอยู่ในงาน หมายถึง 
บุคคลนัน้ไดท้ างานที่ตนเลือกดว้ยความสมคัรใจ มีจิตส านึกที่ดี ตระหนกัถึงขอ้ผูกพนัขององคก์าร 
ยอมรบัถึงผลลพัธอ์ย่างเต็มใจ ตัง้ใจที่จะปฏิบติังานนัน้ตลอดไป โดยไม่คิดที่จะลาออกจากงาน 

ลิม มาติส และแจ็คสนั(Lim, Mathis and Jackson (2010)) ใหค้วามหมาย การคง
อยู่ในงาน หมายถึง การที่บุคคลไดท้ างานตามความตอ้งการของตวัเอง แลว้เกิดความพึงพอใจใน
งานที่ท า มีความตัง้ใจที่จะท างานนัน้ต่อไปเรื่อย ๆ 

แสงทอง ปรุะสวุรรณ ์(2541, น .6) ใหค้วามหมายว่า หมายถึง บุคคลเขา้ปฏิบติังาน
ในระยะเวลาหนึ่งและยงัคงปฏิบติังานอยู่จนถึงปัจจบุนั และจะปฏิบติังานอยู่ต่อไปเรื่อย ๆ  
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นงนุช วงษ์สุวรรณ (2550) ใหค้วามหมาย การคงอยู่ในงาน หมายถึง การที่องคก์ร
ธ ารงรกัษาบุคลากรที่มีความรู ้มีประสบการณแ์ละปฏิบติังานในองคก์รไดอ้ย่างเต็มก าลงัสามารถ 
และมีความรูส้กึผกูพนัเต็มใจจะปฏิบติังานในองคก์รใหเ้กิดประสิทธิภาพอย่างยาวนานที่สดุ  

จาริณี  ศรีประเสริฐ (2550) ให้ความหมาย การคงอยู่ในงาน หมายถึง ผู้ที่แสดง
เจตนารมณท์ี่จะท างานนัน้ และวางแผนที่จะปฏิบติังานต่อไปเรื่อย ๆ ตัง้ใจคงอยู่ในหน่วยงานอย่าง
ต่อเนื่องและตลอดไป 

บุญใจ ศรีสถิตรากูร (2551) ใหค้วามหมาย การคงอยู่ในงาน หมายถึง ผูท้ี่เขา้มาใน
องคก์ารเป็นระยะเวลาหนึ่ง มีพฤติกรรมที่เรียกว่า “Consistent Behavior” ซึ่งแสดงถึงความผูกพนั
ของตนต่ออาชีพ ตดัสินใจที่จะเลือกปฏิบติังานดว้ยตนเอง ยืนยนัที่จะอยู่ในอาชีพนีต้ลอดไปจนถึง
ปัจจบุนั 

ปรียาภรณ ์วงศอ์นุตรโรจน ์(2553) ใหค้วามหมาย การคงอยู่ในงาน หมายถึง การคง
อยู่ในงานเป็นเรื่องของความผูกพัน และซื่อสตัยต่์อองคก์ร โดยผูท้ี่มีความจงรกัภักดีต่อองคก์รจะ
ปฏิบติังานอยู่ในองคก์รดว้ยความเต็มใจจะปฏิบติังานใหน้านที่สุดและไม่ลาออก และความตัง้ใจ
คงอยู่ในงานเป็นเครื่องบ่งชีใ้หเ้ห็นถึงความสามารถในรกัษาบุคลากรใหค้งอยู่กบัองคก์ร และยงัคง
อยู่กบัองคก์รต่อไป 

พีริยา พิมอรญั (2557) ใหค้วามหมาย การคงอยู่ในงาน หมายถึง ผูท้ี่มีความพอใจ 
ตัง้ใจ ตอ้งการที่จะปฏิบติังานอยู่ในองคก์รนัน้ ๆ ดว้ยความจิตแน่วแน่และไม่ตอ้งการจะยา้ยงานใน
อนาคต  

กิ่งกาญจน ์มั่งมีศรี (2559) ใหค้วามหมาย ความคงอยู่ในงาน หมายถึง ผูท้ี่มีความ
ปรารถนาและพึงพอใจในการท างานต่อไปในองคก์รดว้ยความสมคัรใจ และไม่ตอ้งการยา้ยงานใน
อนาคต เช่น ไดง้านที่มีความต่ืนเตน้ มีเพื่อนร่วมงานที่ดี รูส้ึกเป็นเจา้ของงาน บรรยากาศในการ
ท างานผ่อนคลาย มโีอกาสเติบโตกา้วหนา้ในงาน และไดร้บัผลตอบกลบัที่เหมาะสมยติุธรรม 

จากความหมายของค าว่า การคงอยู่ในงานที่กล่าวมาขา้งตน้ทัง้หมด สรุปไดว้่า การ
คงอยู่ในงานอาชีพครู หมายถึง ผูท้ี่เขา้มาประกอบวิชาชีพครูในช่วงเวลาหนึ่งและมีความคิดและ
มุ่งมั่นตัง้ใจแน่วแน่ว่าจะปฏิบติังานในวิชาชีพครูต่อไปเท่าที่จะท าไดด้ว้ยความเต็มใจ ไม่คิดที่จะ
เปลี่ยนไปประกอบอาชีพอ่ืน หรือเปลี่ยนแหล่งที่ท างานในอนาคต โดยที่ความคิดและความมุ่งมั่น
นัน้เกิดจากความรกัและสมัครใจของตนเอง ท าใหม้ีความสมดุลในการท างาน และทุ่มเทท างาน
อย่างเต็มก าลัง มีความภูมิใจที่ไดป้ระกอบอาชีพครูในสังกัดกรุงเทพมหานคร ไม่มีอคติต่อการ
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ท างานอาชีพครู สงักดักรุงเทพมหานครว่าเป็นการผูกมดัตวัเอง จึงไม่คิดที่จะลาออก หรือ ยา้ย โอน 
ไปรบัราชการในสงักดัอ่ืน ๆ หรือเกษียณอายกุ่อนก าหนด  

2.2 แนวคิดและทฤษฎีของการคงอยู่ในงาน 
2.2.1 แนวคิดเก่ียวกบัการคงอยู่ในงาน 
การคงอยู่ในงาน เป็นสิ่งที่องคก์ารใหค้วามส าคญัเพื่อที่จะรกัษาบุคคลคณุภาพไวก้บั

องคก์าร ซึ่งมีแนวคิดและทฤษฎีการคงอยู่ในงาน ดงันี ้
เฟรดรคิ เฮิรซ์เบิรก์(Fredrick Herzberg (1959 อา้งถึงใน (นิชนนัท ์ฟุ้งลดัดา, 2548)) 

ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัแรงจงูใจเพื่อบุคคลคงอยู่ในงาน โดยเสนอทฤษฎี 2 สิ่งที่สง่ผลต่อการสรา้ง
แรงจงูใจในการคงอยู่กบังาน คือ ปัจจยัจงูใจและปัจจยัสขุอนามยัหรือปัจจยัค า้จุน ซึ่งเป็นสว่นของ
ปัจจยัที่ท าใหบุ้คคลมีความพงึพอใจในงานโดยเป็นความพึงพอใจในตวัของงาน พิจารณาจากการ
ได้รับข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน การเป็นที่ยอมรับนับถือ คุณลักษณะของงาน และ
ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน ดงันัน้จะเห็นไดว้่า ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัในการปฏิบติังาน ซึ่งท า
ใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจในงาน เกิดความชอบและรกัในงานจนท าใหม้ีประสิทธิผล ส่วนปัจจยั
ค า้จุนเป็นปัจจยัที่ท าใหบุ้คคลมีความพอใจในงานซึ่งเป็นปัจจยัเก่ียวกบัสภาพสิ่งแวดลอ้มของงาน
ที่ส่งผลใหบุ้คคลมีแรงจูงใจในงานนัน้ ๆ โดยปัจจยัจูงใจพิจารณาจากการบริหารงานและนโยบาย
ต่าง ๆ ค่าตอบแทนจาการปฏิบัติงาน การไดร้บัการสนับสนุนจากผู้ร่วมงาน สภาพการท างาน 
ความมั่นคงในหนา้ที่การงาน และชีวิตสว่นตวั 

แกรี่ เอส เบ็คเกอรG์ary S Becker (1976, p.32-40) อธิบายว่า การคงอยู่ในอาชีพ 
เป็นการกระท าที่เรียกว่า “Consistent Behavior” คือ การใหค้ าสญัญาต่อตัวเองว่าจะกระท าตน
ตามที่ไดย้ึดถือเป็นคติอย่างสม ่าเสมอ แมว้่าจะมีขอ้เสนอที่สูงกว่ามายื่นให ้ความคงอยู่ในอาชีพ
ระดบับคุคลเป็นสิ่งที่ตวับคุคลเลือกปฏิบติัดว้ยตนเองยอมรบัและยดึถือปฏิบติัต่อไป 

ทอนตนัและคณะ (Taunton, et al (1989) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัรูปแบบทฤษฎีของ
การคงอยู่ในงาน ซึ่งเป็นการแสดงถึงความพึงพอใจในการท างานของบุคคล มีความตัง้ใจมุ่งมั่นที่
จะคงอยู่ในการปฏิบติังาน ปัจจยัที่เป็นรูปแบบทางทฤษฎีของการคงอยู่ ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคลซึ่ง
เป็นคุณลักษณะเฉพาะของบุคคล ปัจจัยดา้นองค์การเป็นปัจจัยเก่ียวกับการมีส่วนร่วมในการ
ท างานภายในองค์การ โอกาส ความก้าวหน้าในการท างาน และปัจจัยด้านผู้ร่วมงานเป็น
ความสมัพันธ์กับหัวหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน การมีอ านาจในการตัดสินใจต่าง ๆ และมีความ
ยติุธรรมจากการปฏิบติังาน 
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เรยโ์นลด ์แลรร์ี่ (Reynolds Larry (1997)) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกับการไวว้างใจ ซึ่ง
เป็นสิ่งส าคัญส าหรบับุคคลในการท างานภายในองคก์าร โดยสามารถแบ่งองคป์ระกอบความ
ไวว้างใจไดคื้อ ความเป็นบุคคที่มีความสามารถ กล่าวคือ บุคคลมีความไวว้างใจในความสามารถ
ของตนเอง ความเป็นบุคคลที่เปิดเผย เป็นการแสดงความซื่อสัตย์ต่อกัน ความเป็นบุคคลที่
น่าเชื่อถือเป็นที่ไวว้างใจของเพื่อนร่วมงาน และความเป็นบุคคลที่มีความเสมอภาค กล่าวคือ 
สามารถปฏิบติังานดว้ยความเท่าเทียมกนั การตดัสินใจอย่างถกูตอ้งและมีวิจารณญาณ 

ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบิร ์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) (Herzberg, 
Snyderman, & Mausner, 1966: 203)( ( ปิยนันท์ สวัสดิ์ศฤงฆาร , 2562)  (Giroux, 1960).ได้
กลา่วถึงปัจจยัที่ท าใหบ้คุคลเกิดความพอใจในงาน หรือไม่พอใจในงาน 2 ปัจจยั ดงันี ้

ก. ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่ป้องกันและลดความรูส้ึกไม่
พอใจในการท างานของตน มีผลต่อการปฏิบัติงาน หากไม่เกิดความรูส้ึกไม่พอใจในการท างาน 
ปัจจยันีไ้ม่ใช่แรงจงูใจในการท างานโดยตรง แต่เป็นนโยบายการบริหารขององคก์าร การบงัคบัจาก
ผูบ้งัคบับญัชา เงื่อนไขของการท างาน ความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน ชีวิตสว่นตวั สถานภาพ และ
ความมั่นคงในงาน 

ข. ปัจจัยจูงใจ (Motivator factor) เป็นปัจจัยที่กระตุน้ใหบุ้คคลทุ่มเทความสามารถ
และความพยายามใหไ้ดดี้ที่สดุ มีผลต่อความส าเรจ็ของงาน บคุคลจะเกิดความพอใจในงาน ปัจจยั
นี ้มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานโดยตรง เช่น ความส าเร็จ การ ให้ความเคารพนับถือ 
ภาพลกัษณผ์ลงาน ความกา้วหนา้ในงานอาชีพ และการเจรญิเติบโต 

การวิจัยของเฮอร ์(Hur, 2018)พบว่า ปัจจัยจูงใจมีผลใหบุ้คคลในองคก์ารภาครฐัมี
ความพอใจในงานเพิ่มขึน้ แต่ปัจจยัสขุอนามยัไม่ส่งผลใหค้วามพอใจในงานเพิ่มขึน้ สอดคลอ้งกบั 
Sanjeev and Surya (2016) ที่พบว่า ปัจจยัจูงใจมีผลใหบุ้คคลฝ่ายการตลาดและฝ่ายจ าหน่ายยา
มีความพอใจในงานเพิ่มขึน้ ในขณะที่ปัจจยัสขุอนามยัไม่สง่ผลใหค้วามพงึพอใจในงานเพิ่มขึน้  

ทฤษฎีการเท่าเทียมกนัของอดมั (Adam’s Equity Theory)  (Adams, 1963, p.422) 
อธิบายว่า บุคคลจะเกิดความรูส้ึกถึงความไม่เป็นธรรมก็ต่อเมื่อบุคคลรูส้ึกว่ารางวลัที่เขาไดร้บัไม่มี
ความเหมาะสมโดยเปรียบเทียบกับรางวัลที่บุคคลอ่ืนไดร้บัจากการท างาน ซึ่งจะก่อใหเ้กิดผลใน
เชิงลบ อาจท าใหบ้คุคลทุ่มเทใหก้บัการปฏิบติังานนอ้ยลงหรือเลือกลาออก นอกจากนีก้ารเทียบกบั
คนอ่ืน บุคคลจะมีการเปรียบเทียบอัตราส่วนระหว่างปัจจัยน าเขา้ของตนเอง เช่น ความพยายาม 
ประสบการณ ์การศกึษา ความสามารถ ผลลพัธข์องตนเอง และปัจจยัอ่ืน เช่น ระดบัเงินเดือน การ
เลื่อนขัน้ การสรรเสริญ กับบุคคลอ่ืน ทฤษฎีความเท่าเทียมกันของอดัมเป็นทฤษฎีที่เปรียบเทียบ
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ปัจจยัน าเขา้ของบุคคลกับผลลพัธท์ี่เกิดขึน้ บุคคลจะรูส้ึกไม่พอใจหากเปรียบเทียบแลว้เกิดความ
ไม่เป็นธรรมขึน้ ซึ่งอาจท าใหบ้คุคลไม่อยากท างานกบัองคก์ารจนกระทั่งลาออกจากองคก์าร 

ปรียาพร วงศอ์นตุรโรจน ์(2539) อธิบายว่า เมื่อบคุคลไดผ้่านเขา้มารบัหนา้ที่ไม่ไดว้่า
จะอยู่กบังานไปตลอด ผูท้ี่ตอ้งการความมั่นคงและความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน หากองคก์าร
ตอบแทนก็จะเกิดความผูกพนักับองคก์าร เป็นผลดีทัง้กบัองคก์ารและบุคลากร ดว้ยเหตนุี ้หากให้
บุคลากรยงัคงอยู่ในองคก์ารผูบ้ริหารจะตอ้งเอาใจใส่บ ารุงรกัษาบุคลากรของตนเองอยู่เสมอ เพื่อ
จะไดท้ัง้งานบวกกับทรยัากรบุคคลที่มากความสามารถยงัอยู่ในองคก์าร ดงันัน้ การคงอยู่จึงเป็น
เรื่องส าคญัยิ่งต่อองคก์าร  

2.2.2 แนวคิดตวัแบบของการคงอยู่ในองคก์าร จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่
เก่ียวขอ้งพบว่า มีการศกึษารูปแบบของการคงอยู่ของบุคลากรจากองคก์ารและได้น าเสนอรูปแบบ
ไว ้ดังนี ้แนวทางการศึกษาแบบรูปการคงอยู่ตามแนวคิดของม๊อบเล่ย ์ (Mobley WH, 1978) ได้
เสนอตัวแบบซึ่งแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างความพอใจในงานต่อกระบวนการ การ
ตดัสินใจที่จะลาออกหรือคงอยู่ในงานต่อไป ดงัปรากฏในภาพประกอบ 2 ดงันี ้

ภาพประกอบ 2 แสดงตวัแบบการคงอยู่และลาออกจากงาน ตามแนวคิดของ 
ม๊อบเลย ์(Mobley 
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กระบวนการ A แสดงถึง กระบวนการประเมินคณุค่าของงานที่ท าอยู่ 
กระบวนการ B แสดงถึง สถานะของความรูส้ึกที่มีผลต่อการวัดความพอใจกับไม่

พอใจ 
กระบวนการ C แสดงถึง ผลของความไม่พอใจ ได้แก่ การกระตุ้นความอยากให้

ลาออกจากงาน 
กระบวนการ D แสดงถึง การตดัสินใจถอนตวัออกจากงานและแสวงหางานใหม่ 
กระบวนการ E แสดงถึง ความมุ่งมั่นที่จะคน้หาหนทางใหม่ 
กระบวนการ F แสดงถึง การคน้หาทางเลือก สืบเสาะหางานเปรียบเทียบงานเดิม 
กระบวนการ G แสดงถึง การประเมินคณุค่าทางเลือก เมื่อคน้หาทางเลือกไดใ้หม่ 
กระบวนการ H แสดงถึง การเปรียบเทียบงานปัจจุบนักบัหนทางเลือก ถา้พบว่าดีกว่า 

จะเกิดขัน้ถดัไป 
กระบวนการ I เแสดงถึง ความแน่วแน่ต่อการลาออกเมื่อเกิดแรงกระตุ้นจาก

กระบวนการ H 
กระบวนการ J เแสดงถึง ขัน้สดุทา้ย คือ การจากไป ถา้ผลเปรียบเทียบระหว่างงานที่

ท าอยู่ กบัหนทางเลือกใหม่ ตนเกิดความพอใจในหนทางใหม่ ส่งผลใหม้ีการลาออกในที่สดุ แต่ถา้
การประเมินค่าระหว่างหนทางเลือกใหม่กับงานที่ท าอยู่ในปัจจุบนั ดีกว่าทางเลือกใหม่ ก็จะไม่มี
การลาออกและอยู่ในองคก์รเดิมต่อ แต่อย่างไรก็ตามหากมีแรงกระตุน้ก็สามารถท าใหก้ระบวนการ
วงจรนีเ้กิดขึน้ใหม่ไดท้กุเมื่อหากมีแรงกระตุน้ 

สรุปไดว้่า การศกึษาตามโมเดลของม๊อบเล่ย ์(Mobley. 1978) จะมี ตวัแปรที่เป็นเหตุ
ปัจจยัที่มีผลต่อกระบวนการคงอยู่ และการลาออกคือตวัแปรความพอใจและไม่พอใจในงาน 

นอกจากนี ้ม๊อบเล่ย ์และคณะ (Mobley; et al. 1978: P.408-14) ยงัไดเ้สนอตวัแบบ 
การคงอยู่ในงาน โดยไดพ้ฒันาท าใหม้ีการมองเห็นภาพระหว่างความพอใจในการท างานการคงอยู่
หรือลาออกโดยสมคัรใจ โดยมีกระบวนการ ดงัภาพประกอบที่ 3 ประกอบไปดว้ย อายุ/ การด ารง
ต าแหน่ง เป็นตัวแปรที่ส่งผลต่อความพอใจ ในการท างาน ความน่าจะเป็นที่จะคน้พบ หนทางที่
ยอมจ านนได ้ท าใหเ้กิดความคิดที่จะลาออกและความตัง้ใจที่จะคน้หางานใหม่ พรอ้มทั้ง ประเมิน
เก่ียวกบัหนทาง ความพอใจที่จะลาออกหรือคงอยู่ในองคก์ร น าไปสูก่ารเลือกที่จะลาออกหรือคงอยู่
กบัองคก์ารต่อไปในท่ีสดุ 
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ภาพประกอบ 3 แสดงตวัแบบของการลาออกและคงอยู่ ตามแนวคิดของ ม๊อบเลย่ ์และคณะ 

ที่มา : Mobley; et al. 1978: 410 

ม๊อบเล่ย์ และคณะ (Mobley; et al. 1978: 408-414) ได้ศึกษาทดลองตัวแบบ ดังกล่าวกับกลุ่ม
ตวัอย่างลกูจา้งโรงพยาบาลจ านวน 203 คน โดยใชส้มการถดถอยวิเคราะห ์ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร จาก
ตวัแบบนี ้สรุปไดว้่าอายุตวัและต าแหน่งงาน มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการท างาน และอาจจะเป็น
ค าตอบในทางเลือกสู่จะ ลาออกหรือคงอยู่ในองคก์าร เป็นที่มาของการตัดสินใจสู่การกระท าพฤติกรรม
ลาออกหรือคงอยู่ในองคก์ารขึน้ 

2) แนวทางตัวแบบการลาออกและการคงอยู่ตามแนวคิดของดีโคดิสและ ซัมเมอร ์(DeCotiis; & 
Summers. 1987: 445-470) ไดเ้สนอตวัแบบโดยเพิ่มความยึดมั่นผูกพนั ต่อองคก์ารเขา้เป็นองคป์ระกอบหนึ่ง
ที่ส่งผลต่อการคงอยู่หรือลาออก โดยใชก้ลุ่มตัวอย่างเป็นผูจ้ัดการภัตตาคารและผูจ้ัดการฝ่ายฝึกอบรม 
จ านวนทัง้สิน้ 367 คน  ดงันี ้
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ภาพประกอบ 4 แสดงตวัแบบการลาออกตามแนวคิดของ ดีโคดิสและซมัเมอร ์ 

ที่มา: DeCotiis; & Summers. 1987: 445-470 

จากภาพองค์ประกอบท่ีส่งผลต่อการลาออก หรือคงอยู่ในงาน ได้แก่ 
1. คุณลักษณะเชิงบุคคล ประกอบด้วย อายุ เพศ คุณวุฒิ ระยะเวลาการท างาน 

ต าแหน่ง เป็นตน้ 
2. คณุลกัษณะเชิงสถานการณ ์ไดแ้ก่ 

2.1 โครงสร้างขององค์การ เช่น การรวมอ านาจ ความขัดแย้งทางบทบาท 
ความชัดเจนของหนา้ที่ 

2.2 กระบวนการขององคก์าร เช่น ความเด็ดขาด ผูน้  า งานประชาสมัพนัธ ์โอกาส 
การเลื่อนขัน้ รางวลั ผลตอบแทน  

2.3 บรรยากาศขององคก์าร เช่น ความอิสระ ความไวเ้นือ้เชื่อใจ ความปรองดอง 
การเสรมิก าลงั ความเป็นธรรม แรงกดดนั เป็นตน้ 
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3. ความพึงพอใจในงาน เช่น โอกาสก้าวหน้า ผู้ร่วมงาน เงินได้ ผู ้บังคับการ 
และความชอบใจทั่วไป 

4. ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
5. ผลประโยชนข์ององคก์าร 
6. ความยดึมั่นผกูพนัต่อองคก์าร เช่น การปฏิบติังานต่อเนื่องยาวนาน 

จากแนวคิดและทฤษฎีการคงอยู่ในงาน ขา้งตน้ สรุปไดว้่า แนวคิดและทฤษฎีการคงอยู่ในงาน 
หมายถึง ความพึงพอใจในงานและความยึดมั่นผูกพันต่อองคก์าร สามารถใชเ้ป็นตัวช่วยประกอบในการ
ตดัสินใจความตอ้งการ ลาออก หรือคงอยู่ในงาน 

 
2.2.3 ปัจจัยทีส่่งผลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพครู 
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวกับการคงอยู่ในงาน พบว่า มีผู ้ศึกษา

เก่ียวกบัปัจจยัที่สง่ผลต่อการคงอยู่ในงาน และไดเ้สนอโมเดลของการคงอยู่ในงาน ดงันี ้
ดีโคดิสและซมัเมอร ์(Decotiis & Summers (1987)) ไดเ้สนอโมเดลการคงอยู่ในงาน 

ซึ่งมีองค์ประกอบที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน 6 องค์ประกอบ ได้แก่ คุณลักษณะส่วนบุคคล 
คุณลักษณะเชิงสถานการณ์ ความพึงพอใจในงาน ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
ผลประโยชนข์ององคก์าร การยดึมั่นผกูพนักบังาน ดงัภาพประกอบ 5 

 
 

 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 5 โมเดลการคงอยู่ในงาน  

ที่มา : Decotiis & Summers, 1987 

จากการศึกษาโมเดลการคงอยู่ในงานของ Decotiis & Summers, 1987 เมื่อพิจารณาองคป์ระกอบ
ที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน ซึ่งไดแ้ก่ ลกัษณะส่วนบุคคล คณุลกัษณะเชิงสถานการณ ์ความพึงพอใจในงาน 

ลกัษณะสว่นบคุคล 

คณุลกัษณะเชิง
สถานการณ ์

ความพงึพอใจในงาน 

ผลประโยชนข์ององคก์าร 

การยึดมั่นผกูพนั 
กบังาน 

ขวญัและก าลงัใจในการ

ปฏิบติังาน 

การคงอยู่ในงาน 
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ผลประโยชนข์ององคก์าร ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน การยดึมั่นผูกพนักบังาน โดยองคป์ระกอบดา้น
ลกัษณะส่วนบุคคล คุณลกัษณะเชิงสถานการณ ์ความพึงพอใจในงาน ผลประโยชนข์ององคก์ารขวัญและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังาน ไดส้ง่ผลต่อการคงอยู่ในงานผ่านองคป์ระกอบดา้นการยึดมั่นผูกพนักบังาน ดงันัน้
จึงกลา่วไดว้่าองคป์ระกอบดา้นการยึดมั่นผูกพนักบังานสง่ผลโดยตรงต่อการคงอยู่ในงาน 

แชปแมน (Chapman 1983 อา้งถึงใน Chapman & Green, 1986) ไดเ้สนอโมเดลของการคงอยู่ใน
งานอาชีพครูโดยผ่านความพงึพอใจในอาชีพ ซึ่งเป็นความสมัพนัธต์รงขา้มกบัการตดัสินใจคงอยู่ในอาชีพครู
ต่อไป พบว่า สิ่งที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน 7 องค์ประกอบ ได้แก่ ลักษณะส่วนบุคคล (personal 
characteristics) การเตรียมพรอ้มทางการศึกษา (educational preparation) ความผูกพันต่อการเริ่มต้นเพื่อ
การสอน (initial commitment to teaching) คุณภาพของประสบการณ์ในการท างานครัง้แรก (quality of first 
employment experience) การบูรณาการในการสอน (integration into teaching) อิทธิพลภายนอก (external 
influences) และความพงึพอใจในงาน (job Satisfaction) ดงัภาพประกอบ 6 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 6 โมเดลการคงอยู่ในงานอาชีพครู 

ที่มา : (Chapman, 1983 อา้งถึงใน Chapman & Green, 1986) 

จากการศึกษาโมเดลการคงอยู่ในงานอาชีพครูของ Chapman เมื่อพิจารณา
องคป์ระกอบที่สง่ผลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพครู คือ ลกัษณะสว่นบคุคล การเตรียมพรอ้มทางการ
ศึกษา ความผูกพันต่อการเริ่มตน้เพื่อการสอน คุณภาพของประสบการณใ์นการท างานครัง้แรก 
การบูรณาการในการสอน อิทธิพลภายนอก และความพึงพอใจในงาน มีผลต่อการการคงอยู่ใน
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งานอาชีพครู โดยองคป์ระกอบดา้นลักษณะส่วนบุคคล การเตรียมพรอ้มทางการศึกษา ความ
ผูกพนัต่อการเริ่มตน้เพื่อการสอน คณุภาพของประสบการณใ์นการท างานครัง้แรก การท างานใน
การสอน และอิทธิพลภายนอกมีผลต่อการคงอยู่ในงานผ่านปัจจัยดา้นความพึงพอใจในงาน 
เพราะฉะนัน้ สรุปไดว้่า องคป์ระกอบดา้นความพึงพอใจในงานมีผลโดยตรงต่อการคงอยู่ในงาน
อาชีพครู และเมื่อพิจารณาปัจจัยด้านการเตรียมพรอ้มทางระบบการศึกษา ความผูกพันที่จะ
เริ่มตน้เพื่องานสอน คุณภาพของประสบการณใ์นการท างานครัง้แรก และการบูรณาการในการ
สอน ซึ่งเป็นปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัหนา้ที่ของครู จากทบทวนวรรณกรรมเก่ียวขอ้งกับการ
ปฏิบติัหนา้ที่ของครู พบว่าการปรบัปรุงและพฒันาการปฏิบติังานของครูจะสง่ผลใหค้รูมีการยึดมั่น
ผูกพันกับงานมากยิ่งขึน้ (Kirkpatrick, 2009; Louis & North Central Regional, 1995 อา้งถึงใน 
Kirkpatrick, 2009; Mactavish & Kolb, 2006) และเมื่อครูมีการยึดมั่นผูกพนักบังานก็จะสง่ผลให้
ครูยงัคงปฏิบติังานสอนและอยู่ในอาชีพครูต่อไป (Harter, Schmidt & Hayes, 2002; Kirkpatrick, 
2009; Gilson, & Harter, 2004) 

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน ์(2542: 342) ไดอ้ธิบายถึง การคงอยู่ในองคก์ร เป็นการรกัษาทรพัยากร
บุคคลผูท้ี่ผ่านการคัดเลือกเขา้มาท างานในองคก์ร มีความพึงพอใจที่จะท างานภายในองคก์ารดว้ยความ
สมคัรใจและคง อยู่กบัองคก์รไปอย่างยาวนาน ประกอบดว้ยปัจจยั 3 ประการ คือ 

1. ปัจจัยด้านบุคคล (personal factors) คือ ตัวตนผู้ท างาน ได้แก่ เพศ อายุ วุฒิ
การศกึษา ประสบการณ ์เงินได ้ความตอ้งการ ไหวพรบิ ระยะเวลาในการท างาน และความชอบใจ
ในงาน 

2. ปัจจัยดา้นงาน (factors in the job) ไดแ้ก่ ความสามารถหลัก หนา้ที่ โครงสรา้ง
ของงาน ขอบข่ายของงาน ขนาดของหน่วยงานระยะทางที่พักอาศัยกับที่ท างาน และฐานะทาง
วิชาชีพ 

3. ปัจจัยดา้นการจัดการ ไดแ้ก่ ความมั่นคงในงาน ค่าตอบแทน การเลื่อนขัน้ และ
หนา้ที่หลกัที่ไดร้บัมอบหมาย  

ศรณัย ์ พิมพท์อง (2555) ไดอ้ธิบายว่า เมื่อคนมีความพึงพอใจมากเท่าใด ก็จะมีอตัราการลาออก
เท่านัน้ หมายถึง ถา้มีความตอ้งการการคงอยู่ที่สงู แปลว่าความพึงพอใจในงานมากจะส่งผลโดยตรงกบัการ
คงอยู่ในงานและเกิดความผูกพัน รูส้ึกมีความกา้วหนา้ในหนา้ที่ มีมิตรภาพกับเพื่อนร่วมงาน และสามารถ
ตอบโจทยค์วามตอ้งการไดจ้ะท าใหม้ีทัศนคติที่ดีต่อองคก์รส่งผลถึงการคงอยู่ในองคก์รของพนักงานไม่
ลาออกจากงาน ซึ่งจะเป็นตวัชีว้ดัที่ดีในการโยกยา้ยและสง่ผลต่อการคงอยู่ 
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ดนัย  ฮันตระกูล (2557) อธิบายว่า การออกจากงานเป็นปัญหาเก่ียวกับขวัญและก าลงัใจของ
ลกูจา้ง ความรูส้ึกต่อนายจา้ง การอยากเลื่อนขัน้ เมื่อลกูจา้งไม่พอใจและไม่รกัศรทัธาต่อองคก์รแลว้ ลกูจา้ง
ย่อมที่จะเกิดความทอ้แท ้และมองหาตวัเลือกใหม่ และมองว่าค่าจา้งและเงินเดือนไม่ใช่ปัจจยัหลกัในการที่
จะคงอยู่กบัองคก์รต่อไปได ้

จากการศึกษาโมเดลเก่ียวกับการคงอยู่ในงานของ Decotiis & Summers (1987) และ Chapman 
(1983 อา้งถึงใน Chapman & Green, 1986) สรุปไดว้่า ความยึดมั่นผูกพนักบังานและความพึงพอใจในงาน
ส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน และนอกจากนีย้ังมีลักษณะอ่ืน ๆ ที่ยังส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน ไม่ว่าจะเป็น
ปัจจยัดา้นต่อบคุคล หรือปัจจยัดา้นการปฏิบติังาน 

2.3 ความส าคัญของการรักษาบุคลากรให้คงอยู่ 
ทรพัยากรมนุษยถื์อไดว้่าคือกลไกส าคัญที่จะท าใหง้านองคก์รต่าง ๆ  สามารถเกิดผลผลิตไดท้ัง้

ทางดา้นปริมาณและคณุภาพ ถา้ไดค้นดี คนเก่ง มาปฏิบติังานที่ตรงกบังานสง่ผลใหอ้งคก์รนัน้แข็งแกรง่ จน
บรรลวุตัถปุระสงคก์ารจดัตัง้และส าเรจ็ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เพราะเหตนุีอ้งคก์รต่าง  ๆจึงตอ้งมีการบริหาร
จดัการทรพัยากรมนุษย ์โดยจดัมีการบริหารจดัการทุก ๆ  ดา้นที่เก่ียวขอ้งกบัทรพัยากรบุคคลเพื่อส่งเสริมให้
ผูท้ี่จะปฏิบติังาน ท าหนา้ที่ไดอ้ย่างเต็มความสามารถ โดยผ่านการฝึกอบรม ใหร้างวลัและสรา้งค่านิยมใหค้น
ทุ่มเทท างานเพื่อองค์การอย่างเต็มศักยภาพ ดังนั้น ทรัพยากรมนุษย์เป็นเรื่องที่ส  าคัญที่สุดของระบบ
บริหารงาน เมื่อผู้ที่ได้ผ่านเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กร ล้วนแต่ต้องการขวัญและก าลังใจในการท างาน 
ตอ้งการความกา้วหนา้ ตอ้งการความมั่งคั่งต่อหนา้ที่ หากองคก์รสามารถตอบสนองสิ่งที่ตอ้งการไดบุ้คลากร
จะเกิดความศรทัธาและผูกพนักบังาน ซึ่งเป็นสิ่งดีทัง้กบัองคก์รและผูป้ฏิบติังาน (ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน,์ 
2553) 

กรีนเบิรก์ (Greenberg 2004 อา้งถึงใน (ปริญา  ทอสงูเนิน, 2549)) พบว่า คนที่ไม่มีความตัง้ใจคง
อยู่กบัองคก์รนัน้ก่อใหเ้กิดผลเสียกบัองคก์ร ดงันี ้

1. คนลาออกนัน้ไดน้ าความรูแ้ละประสบการณก์ารท างานที่ไดจ้ากสถานที่เดิมน าไป
ปรบัใชใ้นสถานที่ใหม่ 

2. สมรรถนะงานขององค์กรต ่าลงเพราะตอ้งฝึกฝนคนใหม่จนถึงขั้นที่สามารถจะ
ปฏิบติัหนา้ที่ไดเ้ทียบเท่า 

3. การสูญเสียค่าใชจ้่ายในการสอนงาน สูญเสียทัง้ทางดา้นเวลาและเปิดรบัสมัคร 
การชีเ้ปา้ และฝึกอบรมบคุลากรใหม่ และเงินที่เคยลงทนุพฒันาส าหรบัคนที่จากไป  
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4. ก าลงัใจลดลง คนที่ยงัคงอยู่กบัองคก์รนัน้ ตอ้งมีภาระหนา้ที่ใหม่เพิ่มขึน้ ท าใหรู้ส้ึก
เครียด เบื่อหน่าย ไม่ตอ้งการท างาน ซึ่งเป็นอุปสรรคในการทุ่มเทความสามารถของบุคลากรต่อ
องคก์ร  

องคก์าร  เรืองรตันอมัพร (2556) ไดใ้หค้วามส าคญั การรกัษาบุคลากรใหค้งอยู่ หมายถึง บคุลากร
ทุกคนในองคก์รเป็นสิ่งที่ส  าคัญในการเดินไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงคท์ี่ไดก้ าหนดไว ้บุคลากรใน
องคก์รสามารถเรียนรูใ้หเ้กิดทกัษะเพื่อผลผลิต และสรา้งสินคา้และบริหารผลก าไรใหก้บัองคก์ร เป็นองคก์รที่
มีความแข็งแกร่งและมั่นคง สามารถยืนหยดัดา้นโลกาภิวฒันไ์ดอ้ย่างมั่นคง การที่บคุลากรลาออกจาองคก์ร
ท าใหม้ีค่าใชจ้่ายหรือมีตน้ทุนเพิ่ม ดงันี ้

1. ตน้ทุนทางตรง คือ การคัดเลือกและพัฒนาทรพัยากรบุคคลใหม้ีความสามารถ
ขึน้มาทดแทนที่จากไป เป็นการลงทนุที่เสียเวลาและเสียงบประมาณ 

2. ตน้ทนุทางออ้ม คือ บคุลากรใหม่ขาดความสามารถในการท างานไม่สามารถสรา้ง
ความหวังของลูกคา้ได ้ท าใหลู้กคา้มีความชอบใจลดลง ไม่ตอ้งการการบริการต่อ หากบุคลากร
ลาออกจากสาเหตไุม่มีความเป็นธรรมในการบริหารงาน องคก์รจะเสียความซื่อสตัยข์องบุคลากร
ไป  

3. ตน้ทุนการเสียโอกาส คือ เสียคนที่มีทักษะ มีความสามารถและสติปัญญาของ
บุคลากรที่จะท าใหอ้งคก์รเด่น แต่ตอ้งเสียบุคลากรใหก้บัฝ่ายตรงขา้ม เกิดความเสียหายเป็นอย่าง
มากเพราะคู่คา้สามารถรูถ้ึงยทุธศาสตรว์ิธี จนเกิดการแย่งชิงตวักนัระหว่างองคก์ร 

สมิต สชัณุกร (2550) การธ ารงรกัษาคนที่มีคุณภาพ แบ่งออกเป็น 2 ดา้น คือ ดา้น
องคก์รและดา้นพนกังาน ดงัต่อไปนี ้

1. ดา้นองคก์ร 
1.1 การรกัษาใหพ้นกังานคงอยู่ ช่วยใหเ้กิดผลผลิตเพิ่มขึน้  
1.2 การรกัษาพนกังาน ช่วยใหก้ารลาออกที่ลดลง 
1.3 การรักษาพนักงาน ช่วยให้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง มีความคิดริเริ่ม

สรา้งสรรคใ์หม่ ๆ 
1.4 การรกัษาพนกังาน ช่วยใหเ้กิดความเชื่อมั่น มีความรูส้กึผกูพนั  
1.5 การรกัษาพนกังาน ช่วยใหอ้งคก์รสามารถลดทนุในการคดัเลือกพนกังาน 
1.6 การรกัษาพนกังาน ช่วยใหเ้กิดภาพลกัษณท์ี่มั่นคงต่อองคก์ร  
1.7 การรกัษาพนกังาน ช่วยใหเ้กิดการเตรียมการเติบโตขององคก์ร 
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2. ดา้นพนกังาน 
2.1 การรกัษาพนกังาน ช่วยใหเ้กิดขวญัก าลงัใจใหแ้ก่พนกังาน  
2.2 การรกัษาพนกังานช่วยใหม้ีผูม้าสมคัรงานมากขึน้กบัองคก์ร 
2.3 การรกัษาพนกังาน ช่วยใหเ้ห็นคณุค่าและความส าคญัของพนกังาน 
2.4 การรกัษาพนกังาน ช่วยใหไ้ม่ตอ้งมีภาระในการฝึกอบรมพนกังานใหม่ 

ในทางตรงกนัขา้มหากทว่าองคก์รไม่สามารถรกัษาพนกังานไวไ้ด ้จะก่อใหเ้กิดปัญหา ดงันี ้
1. ดา้นองคก์ร 

1.1 องคก์รไม่มีการเปลี่ยนแปลงและเติบโตชา้  
1.2 ตอ้งเสียงบประมาณในการรบัสมคัรงาน 
1.3 เสียทรพัยากรในการสอนงาน 
1.4 ไดง้านที่ไม่มีประสิทธิภาพ 

2. ดา้นพนกังาน 
2.1 พนกังานหมดก าลงัใจ 
2.2 เสียเวลาในการสอนงานคนใหม่ 

การรักษาพนักงานให้คงอยู่นั้นมีความส าคัญต่อองค์กรและพนักงานขององคก์ร 
ดงันัน้ องคก์รควรใหค้วามส าคญัและมีการด าเนินงานอย่างจรงิจงั เพื่อประโยชนท์ี่จะไดร้บัจากการ
รกัษาพนกังานใหค้งอยู่ตามที่ไดก้ลา่วมาแลว้ขา้งตน้ 

จากการศึกษาความส าคัญของการรกัษาบุคลากรใหค้งอยู่นัน้ สรุปไดว้่า หมายถึง การรกัษาทุน
มนุษยไ์วใ้หค้งอยู่กับองคก์รไดอ้ย่างยาวนาน เพราะบุคลากรทุกคนเป็นตัวขับเคลื่อนองคก์รท าใหอ้งค์กร
ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงคข์ององค์กร ถ้าหากบุคลากรมีการลาออกอาจจะมีค่าใชจ้่ายและมี
ตน้ทุนเพิ่มในดา้นต่าง  ๆเช่น ตน้ทุนทางตรง คือ ค่าใชจ้่ายในการสรรหา คดัเลือก และพฒันาบุคลากรใหม้ี
ความรูค้วามสามารถทดแทนบุคลากรเดิมที่ลาออกไป ตน้ทุนทางออ้ม คือ พนักงานใหม่ขาดทักษะในการ
ท างานไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้ได ้ท าใหค้วามพงึพอใจของลกูคา้ลดนอ้ยลง และตน้ทุน
ค่าเสียโอกาส คือ เมื่อองคก์รสูญเสียพนักงานที่มีคุณภาพ ท าใหอ้งคก์รย่อมสูญเสียความรู ้ทักษะการ
ท างาน ความสามารถ และภูมิปัญญาของพนักงาน เท่ากับการสูญเสียโอกาสที่องค์กรจะมีการพัฒนา
องคก์ารใหดี้ขึน้ 
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2.4 การวัดความคงอยู่ในงาน 
จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้งกับความตัง้ใจคงอยู่ในงาน ซึ่งเป็นการประเมินระดบัความ

คงอยู่ในงานของบคุลากร พบว่า การวดัความตัง้ใจคงอยู่ในงานมี 2 รูปแบบ ดงันี ้
1.แบบวัดความตั้งใจคงอยู่ในงานที่เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกับระยะเวลาและอัตราการลาออกของ

บคุลากร พบว่า มีผูเ้ชี่ยวชาญใหค้วามหมายของวดัความคงอยู่ในงานเก่ียวกบัระยะเวลาและอตัราการลาออก 
ไดแ้ก่  

1) ไพรส์และมูลเลอร(์Price and Mueller 1981 อา้งถึงใน (สุรีย ์ ทา้วค าลือ, 2549) 
วดัความคงอยู่ในงาน โดยดจูากระยะเวลาที่จะท างานอยู่ในองคก์ร  

2) ทอน, แครมพิทซ ์และวู๊ด (Taun, Krampitz and Woods 1989 อา้งถึงใน นิตยา 
วนัทยานนัท,์2556)ไดเ้สนอแนวคิดการวดัการคงอยู่ในองคก์รว่า หมายถึง ระยะเวลาตัง้แต่เริ่มตน้
จนถึงปัจจุบนั โดยวดัจากจ านวนวนัในการท างานระหว่างช่วงที่ศึกษา หารดว้ยจ านวนวนัทัง้หมด
ในช่วงที่ศึกษา คูณดว้ย 100 ส่วน Mathis and Jackson (2004 อา้งถึงใน สุธิดา  โตพันธานนท์, 
2549) ไดเ้สนอแนวคิดการวัดการคงอยู่ในองคก์รโดยวิธีการวัดอัตราการลาออก โดยใชสู้ตรการ
ค านวณของ U.S. Department of Labor คือ จ านวนบุคลากรที่ลาออกในระหว่างเดือน หารดว้ย
จ านวนบคุลากรทัง้หมดตอนกลางเดือน คณูดว้ย 100  

3) ดิบเบิล (Dibble 1999 อา้งถึงใน (พิมณพัฒน ์ แฉลม้เขตต์, 2559) ไดใ้หแ้นวคิด
การวัดการคงอยู่ในองคก์ร โดยใชข้อ้ค าถามเก่ียวกับระยะเวลาที่อยู่กับองคก์รตัง้แต่เริ่มตน้จนถึง
ปัจจุบนั หรือระยะเวลาที่อยู่ในอาชีพนีต้ัง้แต่เริ่มตน้จนถึงปัจจุบนั และจากแบบสอบถามวัดระดับ
ความมั่นใจในการเปลี่ยนงานโดยใชม้าตราส่วนประมาณค่า 6 ระดับ โดยมี เกณฑก์ารเลือกตอบ
และก าหนดคะแนนในแต่ละระดับจากระดับน้อยสุด- มากที่สุด คือ คะแนน 1 หมายถึงไม่มั่นใจ
อย่างยิ่งในการเปลี่ยนงาน ถึงระดบั 6 หมายถึง มีความมั่นใจอย่างยิ่งในการจะเปลี่ยนงาน   

4) ดังกิน้ จูหล์ และสแตรทตัน(Dunkin, Juhl, and Stratton 1996 อา้งถึงใน (สุธิดา 
โตพันธานนท์, 2549) ที่ไดก้ล่าวว่า ในการศึกษาเก่ียวกับการคงอยู่ของบุคลากรควรวัดโดยวิธี
ทางอ้อม คือ วัดจากระยะเวลาตั้งแต่เริ่มท างานจนถึงปัจจุบัน และระยะเวลาที่วางแผนว่าจะ
ท างานต่อไปในองคก์าร  

2. แบบวดัความคงอยู่ในงาน ที่เป็นแบบการวัดระดับความรูส้ึกของบุคคลเก่ียวกับความคงอยู่ใน
งาน และการลาออก  
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แมคโคลคีย(์McCloskey 1990 อา้งถึงใน นิตยา  วันทยานันท,์ 2556) ไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกับแบบ
วดัความคงอยู่ในองคก์รโดยใชแ้บบสอบถามการวางแผน และการคาดเดาที่จะท างานอยู่ในต่อไป แมว้่าความ
ตอ้งการจะไม่เป็นไปตามความรูส้กึ โดยใชม้าตรวดัประมาณค่าลิเคิรท์ 5 ระดบั  

จากการศกึษา พบว่า มีการน าแนวคิดเก่ียวกบัการวดัความคงอยู่ในงาน ดงันี ้ 
วรารตัน ์ บุญณสะ (2550) ที่ไดศ้ึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างความตัง้ใจคงอยู่ในงานของพยาบาล

ใหม่กับการตัง้เป้าหมายส่วนบุคคลและความผูกพันต่อเป้าหมาย: กรณีศึกษาโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง ไดว้ัด
ความตัง้ใจคงอยู่ในงานโดยใชแ้นวคิดของ Cowin and Hengstberger (2005 อา้งถึงใน วรารตัน ์ บุญณสะ, 
2550) เพื่อวดัความคิดและความรูส้กึของพยาบาลวิชาชีพเก่ียวกบัการวางแผนว่าจะปฏิบติังานอยู่ในองคก์าร
ต่อไปโดยไม่ลาออกหรือเปลี่ยนงาน  

แคทรียา  มณีรัตน์ (2552)ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการมองโลกในแง่ดี การรับรูก้าร
สนบัสนุนจากองคก์าร และความตัง้ใจคงอยู่ในงาน กรณีศึกษา: บริษัทส ารวจและผลิตปิโตรเลียมชัน้น าแห่ง
หนึ่ง โดยใชแ้บบสอบถามวดัความตัง้ใจคงอยู่ในงาน ตามแนวคิดของ Cowin and Hengstberger (2005 อา้ง
ถึงใน แคทรียา  มณีรตัน,์ 2552) เพื่อวดัทศันคติ แนวคิดของตนเองและแผนการตัง้ใจคงอยู่ในงาน  

นิตยา วนัทยานนัท ์(2556)ศึกษาปัจจยัที่มีความสมัพนัธก์บัความตัง้ใจคงอยู่ในงานของพยาบาล
วิชาชีพกลุ่มลูกจา้งชั่วคราว โรงพยาบาลในเขตจังหวัดสกลนคร ไดท้ าการวัดความตัง้ใจคงอยู่ในงานตาม
แนวคิดของ McCloskey and Joanne (1990) เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัการวางแผนที่จะท างาน
ในองคก์รปัจจบุนั แมว้่างานที่ท าอยู่จะไม่เป็นไปตามที่คาดหวงั รวมถึงการใชช้่วงเวลาที่เหลือในการประกอบ
วิชาชีพพยาบาล โดยใชม้าตรวดัประมาณค่าลิเคิรท์ 5 ระดบั   

วรรณี  วิริยะกังสานนท์ (2556)ที่ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ไดท้ าการวัดความคงอยู่ในองคก์ร ตามแนวคิดของ Arnold 
and Feldman (1992 อา้งถึงใน วรรณี วิริยะกงัสานนท ,์ 2556) มีมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดบั คือ ไม่เห็น
ดว้ยอย่างยิ่ง ไม่เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ เห็นดว้ย เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  

จากแนวคิดการวัดการคงอยู่ในองคก์รและการคงอยู่ในงานนั้น สรุปไดว้่า ค าถามเป็นเรื่องของ
ระยะเวลา และความรูส้ึกต่อการคงอยู่ในองคก์รและการคงอยู่ในอาชีพ จึงแบ่งออกได ้3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
1) ความรกัและศรทัธาในงานความคิด2)ความมุ่งมั่นในงานและความภูมิใจในงาน ในงานวิจยันี ้ผูว้ิจยัไดน้ า
แนวคิดของ Taunton, Krampitz, Woods (1989), Dibble (1999), Osborne (2004), ละออ  อรยิกลุนิมิต (2546) 
มาปรบัใชเ้พื่อวดัความคิด ความรูส้ึกของขา้ราชการครูสงักัดกรุงเทพมหานคร ต่อการคงอยู่ในงานอาชีพครู
สงักดักรุงเทพมหานคร 
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2.5 ปัจจัยทีม่ีความสัมพันธก์ับการคงอยู่ในงาน 
จากการศึกษาเอกสารหลักฐานและงานวิจัยของนักวิชาการที่ไดอ้ธิบายปัจจัยที่มี

ความสมัพนัธก์บัการคงอยู่ในงาน ดงันี ้
พอรท์เตอร ์และ เสตียร ์(Porter and Steer 1973 อา้งถึงใน (นภดล  มงัครุดร, 2557) 

อธิบายว่า ความพอใจในการท างานเป็นปัจจัยหลักต่อการคงอยู่ในองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับ
การศึกษาของ Tourangeau and Cranley (2006 อา้งถึงใน สิรินารถ อยุสกุล, 2558) ที่ไดเ้สนอว่า 
ความพึงพอใจในงาน การตอบกลบัจากองคก์ร ความผูกพนัและความสามารถเป็นสิ่งที่ใชท้ านาย
การคงอยู่ของบุคลากรในการท างาน สอดคลอ้งกบัการศึกษาของวรญัญา สตัยวงศ ์(2559 อา้งถึง
ใน (ตติยา ผาสกุ, 2559) พบว่า ปัจจยัความพงึพอใจในงานท าใหค้นเกิดความทุ่มเทในงาน ผกูพนั 
และยงัคงอยู่ในองคก์ร  

มิลตนั (Milton 1981 อา้งถึงใน (กชกร ณัฐสขุ, 2556) ไดอ้ธิบายว่า การที่คนมีความ
ตัง้ใจที่จะคงอยู่หรือลาออกจากองคก์รเป็นสิ่งที่มาปัจจยัของงาน ค่าตอบแทน ต าแหน่ง การเป็นที่
ยอมรบั สวัสดิการ เช่น ค่ารกัษา บ าเหน็จ บ านาญ การหยุดงานฯลฯ นอกจากนีก้็ยังมีสภาพของ
บริบทการท างาน เช่น ชั่วโมงการท างาน การหยุดพัก วัสดุอุปกรณ ์บรรยากาศในการท างาน สิ่ง
อ านวยความสะดวกทางกาย รวมไปจนถึงการนิเทศงาน ติดตามผลงาน ชีแ้นะแนวทางปฏิบติั และ
การบรหิารงาน เพื่อใหบ้รรลจุดุมุ่งหมายหรือวตัถปุระสงคท์ี่ก าหนดไวใ้หเ้กิดประสิทธิภาพสงูสดุ 

โมวเ์ดย ์(Mowday 1981 อา้งถึงใน (พีริยา พิมอรญั, 2557) อธิบายว่า การที่คนมี
ความตัง้ใจคงอยู่ในงานหรือลาออกจากงานเป็นผลมาจากปัจจยัหลกั คือ  

1. ความรูส้กึของคนที่มีต่องาน สามารถน าไปสูพ่ฤติกรรมความตัง้ใจที่จะลาออก เช่น 
ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กร ความผูกพันต่องาน เป็นต้น แต่ขณะเดียวกัน
ความรูส้กึเหลา่นีก้็ยงัสามารถเปลี่ยนการลาออกไดด้ว้ย 

2. ปัจจยัที่ไม่เก่ียวขอ้งกบังาน ไดแ้ก่ การฝึกงาน คู่สมรส ครอบครวั เป็นสาเหตุที่จะ
ลาออกหรือคงอยู่ในงานของคนในองคก์รได ้

ทอนตนั แครมพิทซ ์และวู๊ด (Taunton, Kramepitz and Wood (1989 อา้งถึงใน (มิ่งขวญั  พ่อบุตร
ดี, 2557) กล่าวถึง ปัจจยัที่เป็นรูปแบบทางทฤษฎีเรื่องของการคงอยู่ (Theory Model of Retention) ไว ้4 ดา้น
ดว้ยกนั คือ ปัจจยัดา้นบุคลากร เช่น โอกาสงานใหม่ และปฏิสมัพนัธร์ะหว่างผูร้่วมงาน ปัจจยัดา้นงาน เป็น
ปัจจยัอนัเกิดจากตวังาน เช่น กฎการท างาน การติดต่อสื่อสาร ปัจจยัดา้นองคก์ร เช่น ค่าตอบแทน และปัจจยั
ดา้นผูบ้รหิาร เช่น อ านาจค าสั่งและ ความผูน้  า เป็นตน้ 

 



  39 

แมรี่ (Mary 1995 อา้งถึงใน สพุานี สฤษฎว์านิช, 2553) กลา่วถึง ปัจจยัการคงอยู่ในองคก์ร ดงันี ้
1. การสนับสนุนจากองค์กร (Promoting from Organization) ได้แก่ การจัดให้

บคุลากรมีความรูเ้ก่ียวกบังานก่อนการเลื่อนต าแหน่ง 
2. การมองหาความรู ้ทักษะและทรพัยากรใหม่ ๆ จากภายนอกองคก์ร (Looking 

Outside) 
3. การดแูลบคุลากรที่มีประสิทธิภาพเป็นอย่างดี (Keeping the Winners) ไดแ้ก่ การ

ให้ค่าตอบแทน มีตารางการปฏิบัติงานที่ยืดหยุ่น เปิดโอกาสให้ได้ท างานที่ท้าทาย ให้
ความกา้วหนา้ในงาน 

4. สนับสนุนความก้าวหน้าของบุคลากร (Helping Employees Grow) เช่น การ
ฝึกอบรม 

5. ใหม้ีหุน้สว่นในองคก์ร (Make Employees Partners) 
6. จดัสิ่งแวดลอ้มในการท างานเพื่อเพิ่มคณุภาพ (Environment of Quality) 
7. การเก็บรกัษาบคุลากรที่ดีที่สดุไวใ้นองคก์ร (Keeping the Best) 

ดิบเบิล้ (Dibble 1991 อา้งถึงใน (พิมณพัฒน ์ แฉลม้เขตต,์ 2559)) อธิบายว่า การบริหารจัดการ
เก่ียวกบัการคงอยู่ของบคุลากรในองคก์ร ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ 

1. ค่าตอบแทน ไดแ้ก่ ค่าจา้ง  
2. การพฒันาและโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ ไดแ้ก่ โอกาสเพิ่มพนูความสามารถ และ

โอกาสเลื่อนขัน้ 
3. บรรยากาศในการท างาน ไดแ้ก่ โครงสรา้ง การบริหาร แผนในการปฏิบัติหน้าที่

และผลงาน 
4. ความสมดลุของชีวิต ไดแ้ก่ ความยืดหยุ่นของเวลาในการท างาน และความสมดลุ

ของงานกบัครอบครวั  
ริกสแ์ละแรนตซ ์(Riggs and Rantz (2001 อา้งถึงใน พีริยา  พิมอรญั, 2557) อธิบายถึง ปัจจยัที่มี

ผลต่อการคงอยู่ในองคก์รของบคุลากร ดงันี ้
1. ปัจจยัทางเศรษฐกิจ ไดแ้ก่ ขอ้บงัคบั ค าสั่งการ และค่าตอบแทนที่รฐัก าหนดท าให้

มีผลต่อรายไดแ้ละสวสัดิการ 
2. ปัจจัยด้านองค์กร ได้แก่ โครงสร้าง นโยบาย การสื่อสาร พบว่า คนต้องการ

โครงข่ายแบบเปิด ยืดหยุ่น ตัดสินใจได ้มีความเท่าเทียม เขา้ถึงระบบสนับสนุน มีสัมพันธภาพ
ระหว่างบคุคล สื่อสารแบบเปิดเผย 
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3. ปัจจยัดา้นบทบาทของงาน ไดแ้ก่ ลกัษณะงานที่ท าใหเ้กิดความเครียดแก่บุคลากร 
พบว่า บคุลากรตอ้งการใหม้ีบทบาทหนา้ที่ที่ชดัเจน มีเวลาเป็นสว่นตวั มีความเป็นอิสระและมีส่วน
รว่มในการตดัสินใจ 

4. ปัจจยัสว่นบคุคล ไดแ้ก่ อาย ุเพศ ระดบัการศกึษา ศาสนา ยดึมั่น 
ฟิงเกอรแ์ละกราฟ (Finkler and Graf 2001 อา้งถึงใน (จนัทรานี  สงวนนาม, 2551)) อธิบายถึง ตวั

บ่งชีท้ี่ท  าใหบ้คุลากรพงึพอใจและท าใหเ้กิดการคงอยู่ในองคก์ร ดงันี ้
1) ความสามารถของผูบ้รหิาร (Having Competent Mangers) 
2) ความคิดที่ดีต่องาน (A Positive Attitude) 
3) ความเป็นอิสระในงาน (Autonomy in Work) 
4) การยอมรบัและยกย่องชมเชย (Gain Recognition) 
5) การมีสว่นรว่มในการประเมินผลงาน (Performance Evaluation Meetings) 
6) การสื่อสารที่มีความเปิดเผย (Open Line of Communication) 
7) จดัสรรรางวลั (Financial Remuneration) 
8) การใหโ้อกาสกา้วหนา้ในอาชีพ (Opportunity for Advancement) 
9) มีตารางปฏิบติังานที่ยืดหยุ่น (Flexible Hours) 
10) ใหก้ารสนบัสนนุดา้นบรหิารจดัการ (Support of Administration) 
11) มีการวางแผนในอาชีพ (Career Ladder) 

คารเ์ตอร ์Carter (2001 อา้งถึงใน (สพุานี  สฤษฎว์านิช, 2552) อธิบายว่า การท าใหเ้กิดการคงอยู่
ของบคุลากร ประกอบดว้ย 

1 ) ก า ร สื่ อ ส า ร อย่ า ง เ ปิ ด เ ผ ยแ ล ะ ซื่ อ ต ร ง  (Honest, Frequent, Two-Way 
Communication) 

2) มอบหมายงานที่ทา้ทายใหท้ า (Challenging and Exciting Work) 
3) ให้โอกาสก้าวหน้าและการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง (Continual Opportunities to 

Grow and Learn) 
4) การยอมรบัและการใหร้างวัลในผลงานที่ส  าเร็จ (Recognition and Reward for 

Their Performance) 
5) มีการควบคมุการท างานและชีวิตสว่นตวัพอควร (Some Degree of Control Over 

Their Job and Life) 
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6) การรูจ้กังานของตนเป็นอย่างดีท าใหเ้กิดคณุค่าและความหมาย (Knowing Their 
Work Makes a Difference) 

นอกจากนัน้ แนวคิดของ Hewitt Associates (2003 อา้งถึงใน (ประคัลภ ์ปัณฑพลงักูร, 2555) ได้
ท าการศกึษาปัจจยัที่ท าใหบ้คุลากรคงอยู่กบัองคก์ร ประกอบดว้ย ปัจจยัดงัต่อไปนี ้

1) ลักษณะงานที่ท า (93%) ส่วนใหญ่บุคลากรที่มีความผูกพันกับองค์กรจะมี
ลกัษณะงานที่ท าเป็นตวัดึงดดูใหบุ้คลากรอยากอยู่ท างานต่อ เนื่องจากงานที่ท านัน้มีความตื่นเตน้
ทา้ทาย ไม่น่าเบื่อ และตรงกบัความชอบของตนเอง 

2) เพื่อนร่วมงาน หัวหนา้งาน (90%) บุคลากรที่ยังคงอยู่ท างานกับองคก์ร เพราะมี
เพื่อนร่วมงานและมีหัวหน้างานที่ดี รูส้ึกผูกพันและอบอุ่น รวมทัง้ไดร้บัการยอมรบัจากทัง้เพื่อน
รว่มงานและหวัหนา้งาน 

3) ค่าตอบแทนรวม (77%) อัตราค่าตอบแทนรวมนั้นท าให้เขาคงอยู่ท างานกับ
องคก์าร ซึ่งก็คือ เงินเดือนบวกเงินไดอ่ื้น และเรื่องของสวสัดิการที่เหมาะสม และเป็นธรรม 

4) เงินเดือนมลูฐาน (71%) อตัราเงินเดือนที่ไดร้บัว่าเป็นสว่นที่ท าใหบ้คุลากรยงัคงอยู่
ท างานกบับรษิัทต่อไป ทัง้นีก้็ตอ้งมีอตัราเงินเดือนที่แข่งขนัไดแ้ละเป็นธรรม เมื่อเทียบกบัหนา้ที่และ
ความรบัผิดชอบที่ไดร้บั 

5) โอกาสในการเรียนรูแ้ละฝึกอบรม (69%) การคงอยู่สมัพันธ์กับการไดม้ีโอกาสใน
การเรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ และโอกาสในการฝึกอบรม เพราะท าใหต้นเองรูส้ึกมีคณุค่าในการท างานมาก
ขึน้ 

6) โอกาสในการกา้วหนา้ทางสายอาชีพ (65%) อยากคงอยู่  เนื่องจากการท างานใน
บรษิัทมีโอกาสเติบโตตามสายอาชีพของตนเอง มีความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 

นอกจากนีแ้นวคิดของ Taylor (2005 อา้งถึงใน สุธิดา โตพันธานนท์, 2549) กล่าวว่า สิ่งที่มีผล
ทางบวกต่อการคงอยู่ในองคก์รของบุคลากรประกอบดว้ย 6 ปัจจยั คือ 

1. การจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการ ควรจะให้พนักงานสามารถตัดสินใจเลือก
โปรแกรม ผลประโยชนต์ามใจตนเอง เพราะจะเป็นสิ่งที่สามารถดงึดดูใหบ้คุลากรอยู่กบัองคก์รได ้

2. การบริหารจัดการความคาดหวัง บุคลากรใหม่จะเขา้เริ่มงานมกัมีความคาดหวงั
การไดร้บัการดแูลดว้ยความเป็นธรรม ซึ่งเมื่อมีความหวงัเหล่านีแ้ลว้ไดร้บัก็จะเป็นสิ่งที่ท าใหอ้ยู่ใน
องคก์รไดม้ากขึน้ 

3. กฎแรงดงึดดู หมายถึง การเตรียมความพรอ้มของบุคลากรใหม่ การเตรียมพรอ้มม 
เขา้รบัการบรรยาย ความเขา้ใจเพื่อรบักับการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึน้ในองคก์ร เรื่องเก่ียวกับ
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องคก์ร และการรบัรูถ้ึงวตัถุประสงค ์และจุดหมายขององคก์ร เพื่อใหเ้กิดความชดัเจนแก่บุคลากร
ในการยดึถือเป็นแนวทางในการปฏิบติัเพื่อใหบ้รรลเุปา้หมายขององคก์ร 

4. การดแูลแบบพี่นอ้ง 
5. การฝึกอบรมและโอกาสในการพัฒนา จะเป็นสิ่งที่ท าใหบุ้คลากรเกิดความพึง

พอใจและมีการคงอยู่ในองคก์ร 
6. การปรับปรุงโครงสรา้งของการบริหารจัดการ องค์กรควรคัดเลือกผู้ที่มีความ

เหมาะสมในการแต่งตัง้เป็นผูบ้ริหาร เพราะจะมีผลต่อความพึงพอใจและการคงอยู่ในองคก์รของ
บคุลากร 

ละออ อริยกุลนิมิต (2546 อา้งถึงใน นิตยา วนัทยานนัท,์ 2556) ศึกษาตวัประกอบที่ท าใหเ้กิดการ
คงอยู่ในกลุ่มงานพยาบาลและตัวบ่งชีท้ี่อธิบายตัวประกอบที่ท าใหเ้กิดการคงอยู่ในกลุ่มงานพยาบาล ใน
โรงพยาบาลศนูยด์ว้ยวิธีการสกัดตัวประกอบหลกั และหมนุแกนแบบ ออโธโกนอล ดว้ยวิธีแวริแมกซ ์พบว่า 
ตวัประกอบที่ท าใหเ้กิดการคงอยู่ในงานพยาบาลมีจ านวน 10 ตวัประกอบ ดงันี ้

1. การบรหิารงานแบบรว่มกนั  
2. การมีภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงของหวัหนา้งาน  
3. การใหอิ้สระในงาน  
4. การใหค่้าตอบแทนที่เหมาะสม  
5. การพฒันาวิชาการและวิจยั  
6. การสนบัสนนุการศกึษาต่อของบุคลากร  
7. การมีสภาพแวดลอ้มที่ดีในการท างาน  
8. การมีความสมดลุระหว่างชีวิตสว่นตวัและงาน  
9. การมีโครงสรา้งขององคก์รเป็นแบบแบนราบ  
10. การใหโ้อกาสกา้วหนา้ในงาน  

ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน ์(2553) ไดอ้ธิบายว่า การตัง้ใจคงอยู่ในองคก์ร เป็นกระบวนการธ ารง
รกัษาบุคลากร ผูซ้ึ่งผ่านการคัดเลือกเขา้มาในองคก์รใหม้ีความพึงพอใจที่จะปฏิบติังานในองคก์ร การกา้ว
เขา้มาสูอ่าชีพดว้ยความมั่นใจ และปรารถนาที่จะประกอบอาชีพนัน้ต่อไปดว้ยความสมคัรใจ ประกอบดว้ย 

1) ดา้นบคุคล เช่น เพศ อาย ุประสบการณท์ี่ผ่านมา จ านวนสมาชิก 
2) ดา้นงาน เช่น รูปแบบงาน ยศ ต าแหน่ง โครงสรา้ง และระยะทางการเดินทาง 
3) ดา้นการจัดการ เช่น โอกาสเลื่อนขั้น สภาพการการท างาน มิตร หน้าที่ ความ

เขา้ใจระหว่างผูบ้รหิารกบับคุลากร การสื่อสารกบัผูบ้งัคบับญัชา และความศรทัธาในตวัผูบ้รหิาร 



  43 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้ง สรุปไดว้่า ปัจจยัที่มีผลต่อความคงอยู่ในงาน
นัน้มีอยู่ดว้ยกนัหลายปัจจยั และเป็นประเด็นปัญหาที่ผูท้ี่เก่ียวขอ้งจะตอ้งศึกษาและคน้หาแนวทาง
ในการบริหารจดัการเพื่อใหข้า้ราชการครูสงักดักรุงเทพมหานครมีความตัง้ใจคงอยู่ในงานอาชีพครู
สงักัดกรุงเทพมหานคร เพื่อใหม้ีอัตราก าลงัที่เพียงพอ ท าใหอ้งคก์ารมีการด าเนินงานบรรลุตาม
เปา้หมาย สง่ผลต่อการศกึษาที่มีคณุภาพ ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจที่จะศกึษาปัจจยัที่สง่ผลต่อการคง
อยู่ในงานอาชีพ ของขา้ราชการครูสงักดักรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ยปัจจยัดา้นการยึดมั่นผูกพนั
กบังาน ปัจจยัดา้นทรพัยากรในงาน ปัจจยัดา้นทรพัยากรสว่นบคุคล และปัจจยัดา้นความพงึพอใจ
ในงาน 

3. เอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับตัวแปรปัจจัยทีส่่งผลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพครู 
3.1 การยึดมั่นผูกพันกับงาน 

3.1.1 ความหมายของการยึดมั่นผูกพันกับงาน 
ชอเฟลี และ ไลเตอร ์(Schaufeli and Leiter 2001) ไดใ้หค้วามหมายของการยึดมั่น

ผกูพนักบังาน ไวว้่า เป็นสภาวะที่พนักงานมีพลงัในการท างาน อยากท างาน ชอบที่จะเก่ียวขอ้งอยู่
กบังาน และพนกังานรูส้กึว่าตนเองมีความสามารถในการท างานใหป้ระสบความส าเรจ็ได ้

แกลลพั (Gallup 2013 อา้งถึงใน (จรมัพร  โหล้  ายอง, 2555) ไดใ้หค้วามหมายของ
การยึดมั่นผูกพนักับงานว่าหมายถึง การที่บุคคลมีส่วนร่วมในการท างานอย่างเต็มที่ และมีความ
กระตือรือรน้ในงานที่ได้รับมอบหมาย และแบ่งประเภทของความยึดมั่นผูกพันกับงานเป็น 3 
ลกัษณะ คือ 1) การยึดมั่นผูกพนั หมายถึง บุคคลที่ท างานดว้ยความมุ่งมั่นและมีความรูส้ึกผูกพัน
กับงานและเป็นการเสริมสรา้งทางบวกใหก้ับหน่วยงาน 2) ไม่ยึดมั่นผูกพัน หมายถึง บุคคลขาด
แรงจูงใจในการท างาน มีความพยายามนอ้ยที่จะท างานใหป้ระสบความส าเร็จ และ 3) แสดงออก
ถึงความไม่ยดึมั่นผกูพนัอย่างชดัเจน หมายถึง บคุคลไม่มีความสขุในการท างาน มีพฤติกรรมไม่พึง
ประสงคใ์นการท างาน 

บุคคลที่มีการยึดมั่นผูกพันกับงานจะเป็นผู้ที่มีภาวะทางอารมณ์ในเชิงบวก มี
ความสขุ สนุกสนาน และมีความกระตือรือรน้ในการท างาน ส่งผลไปสู่สขุภาพที่ดี และส่งผ่านการ
ยึดมั่นผูกพนักบังานไปยงัผูอ่ื้น (Bakker & Demerouti, 2008) นอกจากนัน้ยงัพบว่า บุคคลที่มีการ
ยึดมั่นผูกพันการงานจะเป็นผูท้ี่สามารถรบัมือกับเหตุการณท์ี่มีผลกระทบกับชีวิตของพวกเขาได้
เป็นอย่างดี (Schaufeli et al., 2001 อ้างถึงใน Bakker & Demerouti, 2008) ครูที่มีการยึดมั่น
ผูกพนักบังานจะเป็นผูท้ี่มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการสอนในหอ้งเรียน (Bakker & 
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Bal, 2010 อ้างถึงใน Høigaard, Giske, & Sundsli, 2011) และการยึดมั่นผูกพันต่อโรงเรียน 
(Hakanen, Bakker, & Schaufeli, 2006) 

ความหมายของค าว่า “engagement” จากการศึกษาพจนานุกรม OXFORD 
(Hornby, 2000) ไดใ้หค้วามหมายใน 3 ลกัษณะ คือ 1) ขอ้ตกลงที่จะแต่งงานกับใครสกัคน หรือ
ระยะเวลาในระหว่างที่คนสองคนหมัน้กนั 2) การจดัท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งในเวลาใดเวลาหนึ่ง โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งบางสิ่งบางอย่างที่เป็นทางการหรือที่ผูกพนักบังาน 3) การกระท าในสิ่งที่ยึดมั่นหรือมีส่วน
รว่ม 

พจนานุกรม The Merriam Webster (อา้งถึงใน Bakker, Albrecht, & Leiter, 2011) 
ระบุความหมายของค าว่า “engagement” คือ ส่วนร่วมทางอารมณห์รือการมุ่งมั่นและสภาวะที่
คาบเก่ียวอยู่กับสิ่งใดสิ่งหนึ่ง Schaufeli and Bakker (2010 อ้างถึงใน Bakker, Albrecht, & 
Leiter, 2011) กล่าวว่า โดยทั่วไป ค าว่า “engagement” หมายถึง การมีส่วนร่วม การมุ่งมั่น 
ความชอบ ความกระตือรือรน้ ความหมกมุ่น ความพยายามที่จะมุ่งเนน้ และก าลงัความสามารถ 
นอกจากนั้นส าหรบัผูป้ฏิบัติงาน อธิบายถึงความหมายของ “engagement” ใน 2 ลักษณะ คือ     
1) การมุ่งมั่นผูกพันต่อองค์การ เป็นความรู้สึกที่มีต่อองค์กรและปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กร            
2) บทบาทในการแสดงพฤติกรรม เป็นการตัดสินใจที่ส่งเสริมการท างานที่มีประสิทธิภาพของ
องคก์ร ดงันัน้ เมื่อน ามารวมกบัค าว่างาน (work) จึงใหค้วามหมายของค าว่า “work engagement” 
คือ การยึดมั่นผูกพนักบังาน (Schaufeli, & Bakker, 2010 อา้งถึงใน Bakker, Albrecht, & Leiter, 
2011) 

จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งในต่างประเทศ สรุปไดว้่า ความยึดมั่นผูกพันกับงาน 
เป็นทัศนคติของบุคคล ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมที่แสดงออกต่ององคก์ร บุคคลมีความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของ
องคก์ร เป้าหมายและความส าเร็จขององคก์ร พยายามท างานต่าง  ๆใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่
องคก์รไดก้ าหนดไว ้โดยทุ่มเทปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ 

 
3.1.2 องคป์ระกอบของการยึดมั่นผูกพันกับงาน 
จากการศกึษาเอกสารและงานวิจยัเก่ียวกบัองคป์ระกอบของการยดึมั่นผกูพนักับงาน 

พบว่า มีเอกสารและงานวิจยัที่ไดน้ิยามองคป์ระกอบของการยึดมั่นผกูพนักบังานไวด้งันี ้
ชอเฟลี และคณะSchaufeli et al. (2002) สรา้งแบบวดัการยึดมั่นผูกพนักับงานรวม

ทัง้สิน้ 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ความกระฉับกระเฉง (vigor) 2) การอทุิศตน (dedication) และ 3) 
การมีใจจดใจจ่อในงาน (absorption) 
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เมยแ์ละคณะ May et al. (2004) ไดก้ าหนดองคป์ระกอบของการยึดมั่นผูกพันกับ
งานโดยศึกษาจากแนวคิดของ Schaufeli et al.(2002) ซึ่ งมีลักษณะความหมายในแต่ละ
องค์ประกอบใกล้เคียงกัน 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) องค์ประกอบด้านกายภาพ (physical 
component) ซึ่งไดน้ิยามความหมายใกลเ้คียงกับความกระฉับกระเฉง 2) องคป์ระกอบทางดา้น
อารมณค์วามรูส้ึก (emotional component) ซึ่งไดน้ิยามความหมายใกลเ้คียงกบัการอทุิศตน และ 
3) องคป์ระกอบทางดา้นความคิด (cognitive component) ซึ่งไดน้ิยามความหมายใกลเ้คียงกับ
การมีใจจดจ่อในงาน 

ชอเฟลี และซาลาโนวา (Schaufeli and Salanova 2008 อา้งถึงใน นลินี สวุรรณโชติ, 
2557) กล่าวว่า บุคคลที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานนั้น จะมีพลังในการท างานสูง มีความ
กระตือรือรน้ในการท างาน และมุ่งมั่นทุ่มเทใหก้ับงานอย่างเต็มที่และความยึดมั่นในงานไม่ใช่
ลกัษณะการเสพติดการท างาน เพราะคนที่มีความยึดมั่นผูกพันกับงานจะมีความสุขและสนุกใน
การท างาน คือบคุคลที่ทุ่มเทแรงกาย สมอง และจิตใจ อย่างเต็มที่ในการท างาน 

ผูป้ระกอบการและกลุม่นกัธุรกิจไดก้ าหนดการยึดมั่นผูกพนักบังานไว ้2 องคป์ระกอบ 
คือ 1) การยึดมั่นผูกพนัต่อองคก์ร เป็นความรูส้ึกที่มีต่อองคก์ร การยึดมั่นผูกพนัจากการลงทุน ซึ่ง
เป็นความปรารถนาที่จะอยู่กับองคก์ร และ 2) การยึดมั่นผูกพันต่อพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท 
เป็นพฤติกรรมการตัดสินใจที่ส่งเสริมการท างานที่ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพต่อองคก์ร (Schaufeli & 
Bakker, 2010 อา้งถึงใน Bakker, Albrecht, & Leiter, 2011) 

จากการศกึษาเอกสารและงานวิจยัเก่ียวกบัองคป์ระกอบของการยดึมั่นผกูพนักับงาน 
สรุปได้ว่า องค์ประกอบของความยึดมั่นผูกพันกับงาน ก่อให้เกิดพลังในการท างานเพิ่มขึน้ 
ประกอบดว้ยลกัษณะของการกระตือรือรน้ในงาน ทุ่มเทในการท างาน การทุ่มเททัง้ก าลงักาย และ
สติปัญญา ไม่ก่อใหเ้กิดความรูส้กึเบื่อหน่าย แต่บคุคลนัน้มีความสขุกบัการท างาน 

 
3.1.3 รูปแบบความยึดมั่นผูกพันกับงาน 
ทฤษฎีความยึดมั่นผูกพันกับงานของ Schaufeli et al (2002) และ May และคณะ 

(2004) เนน้การท างานใหม้ีศักยภาพสูงสุดในรูปของสภาวะของบุคคล คุณลกัษณะเริ่มแรกของ
ความยึดมั่น คือ การมีพลัง และผูกพันกัน โดยที่ความยึดมั่นผูกพันในงานเป็นส่วนหนึ่งของ
ทรพัยากรที่ขับเคลื่อนแรงจูงใจในการท างาน ความยึดมั่นผูกพันกับงานเป็นตัวคั่นกลางที่เชื่อม
ระหว่างปัจจัยการท างาน ชีวิต และผลลัพธ์การท างาน โดยที่ความยึดมั่นผูกพันกับงาน ไดแ้ก่ 
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ความกระฉับกระเฉง การทุ่มเทอทุิศ และความจดจ่อใส่ใจ มีลกัษณะที่เด่นเฉพาะในแต่ละมิติและ
มีความเก่ียวโยงกนั ดงัภาพประกอบที่ 7 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพประกอบ 7 องคป์ระกอบของทฤษฎีความยดึมั่นผูกพนักบังาน  

ที่มา : Schaufeli และคณะ, 2002 

จากการจ าแนกองคป์ระกอบของการยึดมั่นผูกพันกับงาน จะเห็นไดว้่า การจ าแนกองคป์ระกอบ
ของการยึดมั่นผูกพันกับงานของ Schaufeli และคณะ (2002) และ May และคณะ (2004) เป็นการก าหนด
องคป์ระกอบของการยดึมั่นผกูพนักบังานตามสิ่งที่ตอ้งการวดั โดยมีการก าหนดความหมายของตวัแปรแต่ละ
องคป์ระกอบ ส่วนการจ าแนกองคป์ระกอบของการยึดมั่นผูกพนักับงานของผูป้ระกอบการและนกัธุรกิจเป็น
การก าหนดองคป์ระกอบของการยึดมั่นผูกพนักบังานโดยยึดองคก์รเป็นหลกั ซึ่งมุ่งเนน้ไปที่การยึดมั่นผูกพนั
ต่อองคก์ร องคป์ระกอบของการยึดมั่นผูกพันกับงานตาม Schaufeli และคณะ (2002) และ May และคณะ 

ความกระฉับกระเฉง 

1. มีพลงัมาก 

2. มีความเต็มใจที่จะใชพ้ลงัในการท างาน 

3. มีความเพียรพยายามต่ออปุสรรค 

การจดจ่อใส่ใจ 

1. สมาธิจดจ่อในงาน 

2. ความรูส้ึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว 

3. ลงัเลที่จะทิง้งาน 

การทุ่มเทอุทศิ 

1. มีความทุ่มเทงานมาก 

2. มีความรูส้ึกภาคภมูิใจ 

3. มีความทา้ทายในงาน 
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(2004) สามารถแบ่งไดเ้ป็น 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ความกระฉับกระเฉง (vigor) 2) การอทุิศตน (dedication) 
และ 3) การมีใจจดจ่อในงาน (absorption) (May et al., 2004; Schaufeli et al., 2002) และไดก้ าหนดนิยามแต่
ละองคป์ระกอบ ดงันี ้

1) ความกระฉับกระเฉง (vigor) หมายถึง คณุลกัษณะการมีพลงัในการท างานสงู มี
ความยืดหยุ่นทางอารมณใ์นขณะท างาน และมีความพยายามเต็มใจในการท างาน 

2) การอุทิศตน (dedication) หมายถึง การมีส่วนร่วมในการท างานอย่างแข็งขัน มี
การกระตุน้ความสนใจในการท างานร่วมกัน ไดร้บัความรูส้ึกถึงความส าคญั มีความกระตือรือรน้ 
ความภาคภมูิใจและแรงบนัดาลใจในการท างาน 

3) การมีใจจดจ่อในงาน (absorption) หมายถึง การมุ่งมั่นตัง้ใจในการท างานอย่าง
เต็มที่ และมีความสขุ มีความสนใจในงานอย่างสมบูรณ ์และมีความยากล าบากในการที่จะละทิง้
จากงาน 

ส าหรบัในการศึกษาวิจัยครัง้นี ้เป็นการศึกษาเก่ียวกับความคงอยู่ในงานอาชีพครู ดงันัน้จึงตอ้ง
มุ่งเน้นที่จะตอ้งศึกษาเก่ียวกับความยึดมั่นผูกพันกับงานที่เก่ียวขอ้งกับอาชีพครู คือ ภาระงานของครูที่
จะตอ้งปฏิบติัในงานอาชีพครู และจากการศึกษางานวิจยัเก่ียวกบัการยึดมั่นผูกพนักบังานของครูจากบริบท
ของไทย มีรายละเอียดดงัต่อไปนี ้

1.ภาระงานที่ครูรบัผิดชอบ 
การศึกษาเอกสารและงานวิจัยเก่ียวกับภาระงานของครู พบว่า มีเอกสารและ

งานวิจัยที่ไดน้ิยามความหมายของภาระงานของครูและประเภทของภาระงานของครูที่ครูต้อง
ปฏิบติั ไวด้งันี ้

ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการครูไดก้ าหนดหนา้ที่และความรบัผิดชอบของครู
ในการปฏิบัติงาน ตามเกณฑ์มาตรฐานก าหนดต าแหน่งข้าราชกาครูไว้ดังนี ้ (ส  านักงาน
คณะกรรมการขา้ราชการครู, 2537, น. 1-2) 

1) ท าการสอนและอบรมความรูส้ามญัและหรือวิชาชีพตามหลกัสตูร 
2) ให้บริการทางการศึกษา ส่งเสริมการจัดการเรียนรู้ และให้ค าแนะน าแก่

ผูป้กครอง นกัเรียน นกัศกึษา 
3) รบัผิดชอบ ปกครอง ดแูลความประพฤติ การรกัษาวินยัและสขุภาพ และดแูล

การศกึษาเลา่เรียนของนกัเรียน นกัศกึษาตามที่ไดร้บัมอบหมาย 
4) ศึกษา ค้นคว้า รวบรวมวิทยาการและประสบการณ์ใหม่ ๆ ในสาขาวิชาที่

เก่ียวขอ้ง 
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5) ริเริ่มจัดท าสื่อการเรียนการสอนใหม่ ๆ รูจ้ักใชแ้ละเก็บรกัษาสื่อการเรียนการ
สอนและเครื่องมืออปุกรณอ่ื์น ๆ อย่างถกูตอ้ง 

6) รกัษาวินยัและประพฤติเป็นแบบอย่างที่ดีใหก้บันกัเรียนและนกัศึกษา 
7) นิเทศหรือช่วยนิเทศในวิชาที่รับผิดชอบหรือรับผิดชอบงานวิชาการกลุ่ม

โรงเรียน 
8) ใหค้ าแนะน าและแนะแนวต่าง ๆ แก่นกัเรียน นกัศกึษา และหรือผูป้กครอง 
9) ใหบ้ริการแก่ผูป้กครอง นกัเรียน นกัศึกษาและชุมชนในดา้นวิชาการและดา้น

อ่ืน ๆ  
10) ปฏิบติังานในลกัษณะเฉพาะพิเศษตามลกัษณะประเภทการศึกษาและระดบั

การศกึษา 
11) ปฏิบติัหนา้ที่อ่ืนตามที่ไดร้บัมอบหมาย 

ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา (ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2548) ไดก้ าหนดภาระ
งานของครูและกรอบภาระงานของครู ไวด้งันี ้

ภาระงานของครู หมายถึง งานในหน้าที่ความรบัผิดชอบที่มีปริมาณและคุณภาพ
อย่างน้อยเท่ากับเกณฑ์ขั้นต ่าที่สถาบันยอมรับ เพื่อแสดงความผูกพันในหน้าที่และความ
รบัผิดชอบที่สามารถตรวจสอบได ้ซึ่งจะอ านวยใหผู้ส้อนสามารถจัดสรรโอกาสเพื่อพฒันาตนเอง 
และพฒันางานในหนา้ที่ใหเ้กิดผลดี กรอบภาระงานของครู แบ่งออกเป็น 7 ประเภท ไดแ้ก่  

1) งานการผลิตผูเ้รียน  
2) งานวิจยัและสรา้งสรรคว์ิชาการ  
3) งานบรกิารทางวิชาการ  
4) งานท านบุ ารุงศิลปวฒันธรรม  
5) งานกิจการของผูเ้รียน  
6) งานบรหิารและบรกิาร  
7) งานเฉพาะกิจ (งานที่โรงเรียนมอบหมายใหป้ฏิบติั) 

ยนต ์ชุ่มจิต (2541)ไดใ้หค้วามหมายของหนา้ที่และความรบัผิดชอบของครูไว ้คือ กิจที่บุคคลตอ้ง
กระท าใหส้  าเร็จตามค าสั่ง ตามกฎหมาย ตามศีลธรรม คณุธรรมหรือส านึกในความถูกตอ้งเหมาะสม ซึ่งได้
โดยการแบ่งความหมายตามอกัษรในภาษาองักฤษในค าว่า “TEACHER”  ดงัต่อไปนี ้

อกัษร “T” มาจากค าว่า “Teaching” (การสอน) หมายถึง การอบรมสั่งสอนนักเรียน
ใหม้ีความรู ้ความสามารถในเนือ้หาทางวิชาการ ซึ่งถือไดว้่าเป็นงานหลกัของครูทกุคน  



  49 

อักษร “E” มาจากค าว่า Ethics (จริยธรรม) หมายถึง หนา้ที่ในการอบรมจริยธรรม
ใหแ้ก่นกัเรียน  

อกัษร “A” มาจากค าว่า “Academic” (วิชาการ) หมายถึง ครูตอ้งมีความรบัผิดชอบ
ในวิชาการอยู่เสมอ  

อักษร “C” มาจากค าว่า “Cultural Heritage” (การสืบทอดวัฒนธรรม) หมายถึง ครู
ตอ้งมีหนา้ที่รบัผิดชอบเก่ียวกับการสืบทอดมรดกทางวฒันธรรมจากคนรุ่นหนึ่งใหต้กทอดไปสู่คน
อีกรุน่หนึ่ง หรือรุน่ต่อ ๆ ไป  

อักษร “H” มาจากค าว่า “Human Relationship” (มนุษยสมัพันธ์) หมายถึง ครูตอ้ง
เป็นผูม้ีมนษุยสมัพนัธท์ี่ดีต่อบคุคลอื่น ๆ  

อกัษร “E” “Evaluation” (การประเมินผล) หมายถึง การประเมินผลการเรียนการสอน
นกัเรียน  

อักษร “R” มาจากค าว่า “Research” (การวิจัย) หมายถึง ครูตอ้งเป็นนักแก้ปัญหา 
เพราะ การวิจยัเป็นวิธีการแกปั้ญหาและการศึกษาหาความจริง ความรูท้ี่เชื่อถือไดใ้นการเรียนการ
สอนทกุ ๆ วิชา  

พสัณีย ์ อรรถสกลุรตัน ์(2552) ไดศ้กึษาเอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัภาระงาน
ของครูและสรุปภาระงานของครูได ้3 ประเภท ไดแ้ก่ 1) งานประจ า คือ งานการเรียนการสอน 2) 
งานพิเศษเพิ่มเติมที่ไดร้บัมอบหมาย และ 3) งานจร คือ งานตามที่ผูบ้ริหารขอความร่วมมือจากครู
ในโรงเรียน เป็นตน้ 

อุษณีย ์ รองพินิจ (2555) ไดศ้ึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกับภาระงานครู 
และสรุปภาระงานครู ได ้4 ประเภท ไดแ้ก่ 1) งานสอน คือ งานที่เก่ียวขอ้งกบัการจดัเรียนสอนของ
ครู เพื่อใหผู้เ้รียนเกิดการเรียนรู ้และส่งเสริมใหผู้เ้รียนมีผลสมัฤทธิ์ทางการเรียน 2) งานวิจัย คือ 
งานที่เก่ียวขอ้งกบัการท าวิจยัของครู เพื่อพฒันาและปรบัปรุงการเรียนการสอนในชัน้เรียน 3) งาน
ดแูลและช่วยเหลือนักเรียน คือ งานที่เก่ียวขอ้งกบัการด าเนินการดแูลและช่วยเหลือนักเรียน และ 
4) งานโรงเรียนและบรกิาร คือ งานของโรงเรียนที่ครูไดร้บัมอบหมายพิเศษ 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัภาระงานของครูขา้งตน้ จะเห็นว่าครูนอกจากท า
หนา้ที่สอนแลว้ ยงัไดร้บัมอบหมายใหท้ างานอ่ืน  ๆอีก ซึ่งสรุปได้ดงัตารางการสงัเคราะหภ์าระงานครูที่ตอ้ง
รบัผิดชอบ ดงันี’้ 
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ตาราง 3การสงัเคราะหภ์าระงานครูที่ตอ้งรบัผิดชอบ 

ภาระงานครูที่รับผิดชอบ แหล่งข้อมูล 

ส า
นกั
งา
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ณ
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รร
มก
าร

ขา้
รา
ชก
าร
ครู

 

ส า
นกั
งา
นเ
ลข
าธิ
กา
รค
รุุ

สภ
า 

ยน
ต ์
 ชุ่ม

จิต
 

พสั
ณี
ย ์
 อร

รถ
สก
ลุร
ตัน

 ์

อษุ
ณี
ย ์
 รอ

งพ
ินิจ

 

งานจดัการเรียนรู ้      

งานบรกิารทางวิชาการ      
งานศกึษาคน้ควา้      
งานจดัท าส่ือการสอน      
งานรกัษาวินยั จรยิธรรม       
งานท านบุ ารุงศิลปวฒันธรรม      
งานท่ีไดร้บัมอบหมายเป็นพิเศษ      

งานวิจัยและสร้างสรรค์นวัตกรรมการ
สอน 

     

งานกิจการผูเ้รียน       

งานเฉพาะกิจ      
งานจร      
งานบรหิารและบรกิาร      
งานประเมินผล      

จากตารางขา้งตน้จะเห็นว่า องคก์รต่าง  ๆและนกัวิชาการไดแ้บ่งภาระงานของครูที่ตอ้งรบัผิดชอบ
อย่างหลากหลาย แต่มีลกัษณะภาระงานที่คลา้ย  ๆกนั ซึ่งสามารถจดัภาระงานของครูอยู่ในประเภทเดียวกนั
ได ้ดงันัน้ในงานวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัจึงไดส้งัเคราะหแ์ละรวมหมวดหมู่ของภาระงานครูที่ตอ้งรบัผิดชอบออกเป็น 
4 ประเภท ดงันี ้

1) งานจัดการเรียนรู ้หมายถึง งานที่เก่ียวขอ้งกับการจัดการเรียนการสอนของครูที่
สอดคลอ้งกับแนวปฏิรูปการศึกษา โดยมุ่งเน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญ เพื่อใหผู้เ้รียนเกิดการเรียนรู ้มี
คุณธรรม และคุณลักษณะอันพึงประสงค ์และบูรณาการในเรื่องต่าง ๆ ใหเ้หมาะสมกับ ระดับ
การศกึษา  
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2) งานที่ไดร้บัมอบหมายเป็นพิเศษ หมายถึง งานที่เก่ียวขอ้งกับโรงเรียน และการ
บริการที่ครูได้รับมอบหมายเป็นพิเศษ นอกเหนือจากงานหลัก เช่น งานสัมพันธ์ชุมชน งานใน
โครงการส าคญั ๆ งานประชาสมัพนัธ ์งานธุรการ เป็นตน้ 

3) วิจยัและสรา้งสรรคน์วตักรรมการสอน หมายถึง งานวิจยัในชัน้เรียน และการสรา้ง
นวตักรรมเพื่อการพฒันาคณุภาพการสอน และแกปั้ญหาการจดัการเรียนการสอน หรือปัญหาอ่ืน
ใดที่เกิดขึน้กบันกัเรียน 

4) งานกิจการผูเ้รียน หมายถึง การใหค้วามช่วยเหลือผูเ้รียนในรูปแบบต่าง ๆ การให้
ค าแนะน า แนะแนว และค าปรึกษาแก่ผูเ้รียน และผูท้ี่เก่ียวขอ้งกับผูเ้รียน เช่น พ่อแม่ ผูป้กครอง 
การติดต่อประสานงานกับหน่วยงานต่าง ๆ เพื่อการส่งเสริม ช่วยเหลือและแกปั้ญหาของผูเ้รียน  
การสรา้งสมัพนัธภาพระหว่างครู ผูเ้รียน ผูป้กครองและชมุชน 

ดงันัน้ในการศึกษาครัง้นีเ้ป็นการศึกษาเก่ียวกบับริบทในงานอาชีพครู ผูว้ิจยัจึงไดศ้ึกษาเก่ียวกับ
การยึดมั่นผูกพนักับงานในบริบทของภาระงานที่ครูตอ้งรบัผิดชอบ และใหส้อดคลอ้งกับรูปแบบการยึดมั่น
ผูกพันกับงานตาม ทฤษฎีความยึดมั่นผูกพันกับงานของ Schaufeli และคณะ (2002) และ May และคณะ 
(2004) ที่วดัคณุลกัษณะการยึดมั่นผูกพนักบังานใน 3 คณุลกัษณะ ไดแ้ก่ ความกระฉับกระเฉง การจดจ่อใส่
ใจ และการทุ่มเทอทุิศ โดยแบ่งองคป์ระกอบดา้นการยดึมั่นผกูพนักบังาน ดงันี ้

1. การยึดมั่นผูกพนักบังานจดัการเรียนรู ้หมายถึง ครูมีความกระฉับกระเฉง การจด
จ่อใส่ใจ และการทุ่มเทอทุิศต่อการจดัการเรียนการสอนใหส้อดคล้องกบัแนวปฏิรูปการศึกษา โดย
มุ่งเนน้ผูเ้รียนเป็นส าคัญ เพื่อใหผู้เ้รียนเกิดการเรียนรู ้มีคณุธรรม และคณุลกัษณะอันพึงประสงค ์
และบรูณาการในเรื่องต่าง ๆ ใหเ้หมาะสมกบัระดบัการศกึษา  

2. การยึดมั่นผูกพันกับงานที่ ได้รับมอบหมาย เป็นพิเศษ หมายถึง ครูมีความ
กระฉับกระเฉง การจดจ่อใส่ใจ และการทุ่มเทอทุิศต่องานที่เก่ียวขอ้งกบัโรงเรียน และการบริการที่
ครูไดร้บัมอบหมายเป็นพิเศษ นอกเหนือจากงานหลัก เช่น งานสัมพันธ์ชุมชน งานในโครงการ
ส าคญั ๆ งานประชาสมัพนัธ ์งานธุรการ เป็นตน้ 

3. การยึดมั่นผูกพันกับงานวิจัยและสรา้งสรรค์นวัตกรรมการสอน หมายถึง ครูมี
ความกระฉับกระเฉง การจดจ่อใส่ใจ และการทุ่มเทอุทิศต่องานวิจัยในชั้นเรียน และการสรา้ง
นวตักรรมเพื่อการพฒันาคณุภาพการสอน และแกปั้ญหาการจดัการเรียนการสอน หรือปัญหาอ่ืน
ใดที่เกิดขึน้กบันกัเรียน 
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4. การยดึมั่นผกูพนักบังานงานกิจการผูเ้รียน หมายถึง ครูมีความกระฉบักระเฉง การ
จดจ่อใส่ใจ และการทุ่มเทอทุิศต่อการใหค้วามช่วยเหลือผูเ้รียนในรูปแบบต่าง ๆ การใหค้ าแนะน า 
แนะแนว และค าปรึกษาแก่ผูเ้รียน และผูท้ี่เก่ียวขอ้งกับผูเ้รียน เช่น พ่อแม่ ผูป้กครอง การติดต่อ
ประสานงานกับหน่วยงานต่าง ๆ เพื่อการส่งเสริม ช่วยเหลือ และแกปั้ญหาของผูเ้รียน การสรา้ง
สมัพนัธภาพระหว่างครู ผูเ้รียน ผูป้กครองและชมุชน 

3.1.4 การวัดการยึดมั่นผูกพันกับงาน 
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการวัดการยึดมั่นผูกพันกับงาน 

พบว่า มีผูส้รา้งแบบวัดการยึดมั่นผูกพันกับงานจากองค์ประกอบของการยึดมั่นผูกพันกับงาน 
ดงัต่อไปนี ้

ชอเฟลี และคณะ Suhaufeli (2002) สรา้งแบบวัดการยึดมั่นผูกพันกับงาน Utrecht 
Work Engagement Scale (UWES) จากการยดึมั่นผกูพนักบังานรวมทัง้สิน้ 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
1) ความกระฉับกระเฉง 2) การอุทิศตน และ 3) การมีใจจดจ่อในงาน ซึ่งประกอบดว้ยขอ้ค าถาม
จ านวน 17 ขอ้ แยกรายละเอียดขอ้ค าถามแต่ละองคป์ระกอบ ดงันี ้

1) ความกระฉับกระเฉง ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 6 ขอ้ โดยความกระฉับกระเฉง เป็น
การวัดที่สะทอ้นออกมาในระดับของความยืดหยุ่นของสุขภาพจิตและก าลังในระหว่างที่ท างาน 
และความตัง้ใจในการท างานและการยืนกรานท างานถึงแมจ้ะเจอกบัความยากล าบาก 

2) การอทุิศตน ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 5 ขอ้ โดยการอทุิศตน เป็นการวดัความเก่ียว
โยงกบังานอนัใดอนัหนึ่งอย่างแรงกลา้ และมีความรูส้ึกไดถ้ึงความส าคัญ ความกระตือรือรน้ แรง
บนัดาลใจ ความภาคภมูิใจและความทา้ทาย 

3) การมีใจจดจ่อในงาน ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 6 ขอ้ โดยการหมกมุ่นในงานเป็น
การวดัจากการใหค้วามสนใจอย่างเต็มที่ไปที่งานและมีความสขุที่ไดจ้ดจ่อกบังานใดงานหนึ่ง เมื่อ
เวลาผ่านไปอย่างรวดเรว็และมีความรูส้กึยากมากท่ีจะดงึตวัเองออกมาจากงาน 

การสร้างแบบวัดการยึดมั่นผูกพันกับงาน Utrecht Work Engagement Scale (UWES) ทุกข้อ
ค าถามมีคะแนน 7 คะแนน ตามระดบัที่เป็น เริ่มจาก 0 (ไม่เคยเป็น) ไปจนถึง 6 (เป็นเช่นนัน้เสมอ) การใชแ้บบ
วดั Utrecht Work Engagement Scale (UWES) ในการวดัการยึดมั่นผูกพนักับงานเป็นที่ยอมรบัและมีความ
น่าเชื่อถือ โดยได้รับการยืนยันในหลายประเทศ เช่น จีน (Yi-Wen & Yi-Qun, 2005 อ้างถึงใน Bakker & 
Demerouti, 2008) ฟินแลนด ์(Hakanen, 2002 อา้งถึงใน Bakker & Demerouti, 2008) กรีซ (Xanthopoulou et 
al., 2007) แอฟรกิาใต ้(Storm & Rothmann, 2007) สเปน (Schaufeli et al., 2002) และเนเธอรแ์ลนด ์(Schaufeli 
& Bakker, 2003 อา้งถึงใน Bakker & Demerouti, 2008; Suhaufeli et al., 2002) สามารถยืนยันไดว้่ารูปแบบ
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การตัง้สมมติฐานขององคป์ระกอบ 3 องคป์ระกอบมีความเหมาะสมมากกว่าแบบอ่ืน ความสอดคลอ้งกันของ 
3 องคป์ระกอบแสดงใหเ้ห็นว่ามีความเพียงพอที่จะศกึษา นอกจากนัน้ Schaufeli, Bakker & Salanova (2006) 
ได้พัฒนา Utrecht Work Engagement Scale (UWES) ในรูปแบบ 9 รายการสั้น ๆ เป็นแบบวัดการยึดมั่น
ผกูพนักบังาน Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9) อีกดว้ย 

เดเมอรูติ (Demerouti (1999 อา้งถึงใน Demerouti & Bakker, 2008) สรา้งแบบวดัความเบื่อหน่าย
จากงาน Oldenburg Burnout Inventory (OLBI) ซึ่งมีจุดประสงคเ์ริ่มตน้ คือใชว้ัดความเบื่อหน่ายจากงาน 
(burnout) โดยมีข้อค าถามทั้งด้านบวกและด้านลบ จากนั้นมีการพัฒนาแบบวัด Oldenburg Burnout 
Inventory (OLBI) เป็นแบบวัดความเบื่อหน่ายจากงานที่มี 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความเหนื่อยล้า 
(exhaustion) และ 2) การไม่ยดึมั่นผกูพนั (disengagement) ซึ่งองคป์ระกอบ ความเหนื่อยลา้สามารถแปรผนั
ไปสู่องคป์ระกอบ ความกระฉับกระเฉง ของการยึดมั่นผูกพันกับงาน และองคป์ระกอบการไม่ยึดมั่นผูกพนั
สามารถแปรผันไปสู่องคป์ระกอบ การอุทิศตน ของการยึดมั่นผูกพันกับงาน แบบวัด Oldenburg Burnout 
Inventory (OLBI) ประกอบดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 16 ขอ้ แยกรายละเอียดขอ้ค าถามแต่ละองคป์ระกอบ ดงันี ้

1) ความเหนื่อยลา้ (exhaustion) ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 8 ขอ้ โดยความเหนื่อยลา้ 
(exhaustion) เป็นการวัดที่สะทอ้นออกมาถึงความรูส้ึกของการท างานที่เกินก าลงั ความตอ้งการ
การพกัผ่อน และสภาวะความอ่อนเพลียของรา่งกาย 

2) การไม่ยึดมั่นผูกพนั (disengagement) ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 8 ขอ้ เป็นการวดั
ความถอยห่างจากการท างาน ทศันคติและพฤติกรรมการดถูกูงาน 

การสรา้งแบบวดัความเบื่อหน่ายจากงาน Oldenburg Burnout Inventory (OLBI)  ทุกขอ้ ค าถามมี
คะแนนแบบ 4 คะแนน ตามระดบัที่เป็น เริ่มจาก 1 (ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) ไปจนถึง 4 (เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) ความ
ถูกตอ้งของวัดความเบื่อหน่ายจากงาน Oldenburg Burnout Inventory (OLBI) ไดร้บัการยืนยันจากหลาย
ประเทศ ยกตัวอย่าง เช่น เยอรมัน (Demerouti et al., อา้งถึงใน Bakker & Demerouti, 2008) สหรฐัอเมริกา 
(Halbesleben & Demerouti, 2005) และกรีซ (Demerouti et al., 2002) เป็นตน้ 

เมยแ์ละคณะ May et al.(2004) ไดส้รา้งแบบวดัการยึดมั่นผูกพนักบังาน โดยก าหนดองคป์ระกอบ
ของการยึดมั่นผูกพนักบังานจากการศึกษาแนวคิดของ Schaufeli และคณะ (2002) ซึ่งมีลกัษณะความหมาย
ในแต่ละองค์ประกอบใกล้เคียงกัน 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) องค์ประกอบทางด้านกายภาพ (physical 
component) ซึ่งไดน้ิยามความหมายใกล้เคียงกับความกระฉับกระเฉง 2) องคป์ระกอบทางดา้นอารมณ์
ความรูส้ึก (emotional component) ซึ่งไดน้ิยามความหมายใกลเ้คียงกับการอุทิศตน และ 3) องคป์ระกอบ
ทางดา้นความคิด (cognitive component) ซึ่งไดน้ิยามความหมายใกลเ้คียงกบัการมีใจจดจ่อในงาน 
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จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการวัดการยึดมั่นผูกพันกับงาน สรุปได้ว่า 
รูปแบบการวัดความยึดมั่นผูกพันกับงานสามารถวัดจาก 3 องคป์ระกอบ คือ 1) ความกระฉับกระเฉงในการ
ท างาน มีลกัษณะ คือ มีความตัง้ใจในการท างาน ไม่ย่อทอ้แมม้ีอปุสรรคในการท างาน 2) การอทุิศตน และ 3) 
การมีใจจดจ่อกบังาน เป็นแนวทางในการประเมินความยึดมั่นผูกพนักบังานของบุคลากรในองคก์ร ส าหรบัใน
งานวิจยัครัง้นีย้ึดแนวทางการวดัความยึดมั่นผูกพนักบังานตามทฤษฎีของ Schaufeli และคณะ (2002) และ 
May และคณะ (2004) ที่วัดคุณลักษณะการยึดมั่ นผูกพันกับงานใน 3 คุณลักษณะ ได้แก่  ความ
กระฉบักระเฉง การจดจ่อใสใ่จ และการทุ่มเทอทุิศ และไดใ้หค้ านิยามไวด้งันี ้

1) ความกระฉับกระเฉง (vigor) หมายถึง คณุลกัษณะการมีพลงัในการท างานสงู มี
ความยืดหยุ่นทางอารมณใ์นขณะท างาน และมีความพยายามเต็มใจในการท างาน 

2) การอุทิศตน (dedication) หมายถึง การมีส่วนร่วมในการท างานอย่างแข็งขัน มี
การกระตุน้ความสนใจในการท างานร่วมกัน ไดร้บัความรูส้ึกถึงความส าคญั มีความกระตือรือรน้ 
ความภาคภมูิใจและแรงบนัดาลใจในการท างาน 

3) การมีใจจดจ่อในงาน (absorption) หมายถึง การมุ่งมั่นตัง้ใจในการท างานอย่าง
เต็มที่ และมีความสขุ มีความสนใจในงานอย่างสมบูรณ ์และมีความยากล าบากในการที่จะละทิง้
จากงาน 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยต่าง  ๆสามารถสรุปรูปแบบการวัดความยึดมั่นผูกพันกับงาน
ส าหรบัการวิจยัในครัง้นี ้ไดด้งัภาพประกอบที่ 8 

 
      ภาระงานครูที่รบัผิดชอบ 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 8 ภาพประกอบ รูปแบบการวดัความยึดมั่นผกูพนักบังาน 

 

งานจดัการเรียนรู ้

งานที่ไดร้บัมอบหมาย

เป็นพิเศษ 

งานวิจยัและสรา้งสรรค์

นวตักรรมการสอน 

งานกิจการผูเ้รียน 

ความยึดมั่น

ผกูพนักบังาน  

การมีใจจดจ่อในงาน 

ความกระฉับกระเฉง 

การอทุิศตน 
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3.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับทรัพยากรในงาน  
3.2.1 ความหมายด้านทรัพยากรในงาน 
ทรพัยากรในงานมีบทบาทในการสรา้งบนัดาลใจอย่างแทจ้ริงในการกระท าเพื่อใหไ้ป

ถึงเป้าหมายหรือกระตุน้การเปลี่ยนแปลงส่วนบุคคล ตอบสนองความต้องการขั้นพืน้ฐานของ
มนุษย ์(Bakker & Demerouti, 2008) ซึ่งจากการศึกษาโมเดลความยึดมั่นผูกพันกับงาน (JD-R 
model) พบว่า ทรพัยากรในงานเป็นตวัแปรส าคญัที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพนักบังาน Bakker & 
Demerouti, 2007 ; Bakker & Demerouti, 2008 ; Bakker & Leiter, 2010 อ้างถึงใน Bakker, 
Albrecht, & Leiter, 2011)โดยทรพัยากรในงาน หมายถึง แง่มมุต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้งกับงานในดา้น
กายภาพ จิตใจ หรือสงัคม ซึ่งมีหนา้ที่ คือ 1) ท าใหเ้ปา้หมายในงานบรรลผุลส าเรจ็ 2) ท าหนา้ที่ลด
ขอ้เรียกรอ้งจากงาน ซึ่งสมัพนัธต์น้ทนุทางดา้นรา่งกายและจิตใจ และ 3) ท าหนา้ที่กระตุน้ใหบุ้คคล
เกิดการเติบโต เรียนรูแ้ละพฒันาภายใจตน (Demerouti, & Schaufeli, 2003) โดยแหลง่ทรพัยากร
ในงานมีอยู่ทัง้ในระดบัองคก์ารระดบับคุคลและระดบังาน 

เรื่องความเครียดของบุคคล(ผดารชั สีดา, 2555) แต่ปัจจบุนันิยมน ามาอธิบายถึงเหตุ
จูงใจและชีวิตที่ดีของพนักงาน ทรพัยากรในงานเติมเต็มความต้องการขั้นแรกเริ่มของคนตาม
ทฤษฎีของ Deci and Ryan (1985) คือ การมีศักยภาพ การมีอิสระ และการมีความสัมพันธ์ 
สามารถเป็นปัจจยัที่ช่วยใหพ้นกังานยงัคงอยู่ได ้โดยนกัวิจยัไดใ้หค้วามหมายของทรพัยากรในงาน
ไวด้งันี ้

แฮ็คแมนและโอลดแ์ฮม (Hackman and Oldham 1980) อธิบายว่า ทรพัยากรใน
งาน หมายถึง รูปแบบงานที่มีความเฉพาะดา้นกบัความรูส้กึ 

คาหน์ (Kahn (1990 อา้งถึงใน ภณัทิลา  บุญป้ัน, 2554: 14) ใหค้วามหมายว่า การ
แสดงออกตอ้งมีการปรบัตวั ถึงจะแสดงออกการรบัรูค้วามรูส้กึสง่มาถึงการกระท า 

ดินเนอร ์และ ฟูจิตะ (Diner and Fujita (1995 อา้งถึงใน ผดารชั  สีดา, 2555: 4) ให้
ความหมาย ทรพัยากรในงาน หมายถึง เป็นแหล่งทรพัยากรต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นคนหรือสิ่งของ 
สถานที่ เป็นสิ่งที่ช่วยใหบ้รรลเุปา้หมายได ้

ฮอบฟอล (Hobfoll 1989 อา้งถึงใน สิริพร ทรพัยะประภา, 2555: 18) ใหค้วามหมาย
ของทรพัยากร หมายถึง เป็นวตัถสุิ่งของหรือตวับคุคล ซึ่งเป็นสิ่งที่มีคณุค่าในตนเอง  

เบเกอรแ์ละเดเมอรูตี (Bakker and Demerouti (2007) ใหค้วามหมาย ทรพัยากรใน
งาน หมายถึง รูปแบบของงาน ด้านกายภาพ จิตใจ สังคม หรือองค์การที่เป็นอยู่โดย 1) เป็น
ประโยชนต่์อความส าเรจ็ 2) ปรมิาณงานนอ้ย และ 3) กระตุน้ใหม้ีการเติบโตเรียนรูแ้ละพฒันา 
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ฮาคาเนนและรูดท์ (Hakanen and Roodt (2010 อา้งถึงใน สิริพร ทรพัยะประภา, 
2555: 18) ใหค้วามหมาย ทรพัยากรในงาน หมายถึง บรรยากาศในการท างานที่ช่วยใหส้ามารถท า
หนา้ที่ไดเ้ต็มศกัยภาพและไดป้ระสิทธิภาพ 

ภณัทิลา บญุป้ัน (2554) ใหค้วามหมาย ทรพัยากรในงาน หมายถึง ปัจจยัที่ไดร้บัการ
สนบัสนุนจากองคก์รจนสามารถท าให้ส  าเร็จไดต้ามเป้าหมาย ช่วยลดแรงกดดนัทางกายภาพและ
จิตใจ  

ชัยยุทธ  กลีบบัว (2552) ให้ความหมาย ทรัพยากรในงาน หมายถึง เป็นแหล่ง
ทรพัยากรที่เป็นประโยชนต่์อการท างานใหป้ระสบความส าเร็จ ช่วยกระตุน้ใหพ้นกังานเติบโตหรือ
พฒันา 

ผดารชั สีดา (2555) ใหค้วามหมาย ทรพัยากรในงาน หมายถึง สิ่งที่เป็นรูปธรรมและ
นามธรรมที่มีคณุค่าส าหรบัแต่ละบุคคล ซึ่งมีสว่นช่วยใหบ้คุคลสามารถรบัมือกบัความตอ้งการของ
งานและความเครียดต่าง ๆ ช่วยใหบุ้คคลบรรลเุป้าหมายที่ตัง้ไว ้และช่วยใหบุ้คคลเกิดการพัฒนา
ตนเอง 

ศนิพร  ปิยพจนากร (2558) ใหค้วามหมาย แหล่งทรพัยากรในงาน หมายถึง การ
ช่วยเหลือบุคคลใหท้ างานไดส้  าเร็จบรรลเุป้าหมายที่วางไว ้และยงัช่วยลดอาการเครียดและอาการ
เหนื่อยหน่ายในการท างาน 

จากการศึกษาความหมายของทรพัยากรในงาน สรุปไดว้่า หมายถึง รูปแบบของงาน
ด้านร่างกาย จิตใจ ครอบครัว สังคมและหน่วยงานองค์การ ที่เป็นอยู่ ซึ่งเป็นสิ่งที่ผลักดันให้
ทรพัยากรบุคคลท างานไดอ้ย่างเต็มก าลงั มีพลงัใจ ไดเ้รียนรู ้พฒันา ไม่เกิดการกดดนัทัง้กายและ
ใจจากความตอ้งการของงาน จากความหมายของทรพัยากรในงานขา้งตน้ สามารถสรุปเป็นค า
นิยามส าหรับในการวิจัยครั้งนี ้ได้ว่า ทรัพยากรในงาน หมายถึง การรับรูข้องครูต่อปัจจัยหรือ
สภาพแวดลอ้มในการท างานที่ครูรบัรูไ้ดจ้ากการไดร้บัการสนับสนุนจากโรงเรียนและหน่วยงานที่
เก่ียวขอ้งเพื่อใหค้รูสามารถปฏิบติังานไดส้  าเร็จตามเป้าหมาย ช่วยลดแรงกดดันทัง้ทางร่างกาย
และจิตใจที่มีต่อความตอ้งการของงาน รวมถึงช่วยใหค้รูเกิดการเรียนรูแ้ละพฒันาในการท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพอย่างเต็มศกัยภาพ  
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3.2.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับทรัพยากรในงาน 
3.2.2.1 ทฤษฎีความต้องการของงานกับทรัพยากรในงาน (Job Demands-

Resources Theory)  
เป็นการศึกษาทบทวนงานวิจัยที่เพื่อเป็นการแสดงถึงรูปแบบที่ชัดเจน (distinctive 

pattern) ของสาเหตแุละผลที่ตามมาของความเบื่อหน่ายในงานและความผูกพนัในงาน (Bakker, 
Demerouti, & Sanz-Verget, 2014) ทฤษฎีสรา้งมาจากพืน้ฐานของทฤษฎีความตอ้งการของงาน
กับทรัพยากรในงาน (Job demands-resources theory) (Bakker & Demerouti, 2007; 2014; 
Demerouti et al., 2001) ใชท้ าใหส้ามารถเข้าใจ และสรา้งการพยากรณ์เก่ียวกับความเหนื่อย
หน่าย และผลของคนงาน ทรพัยากรในงานที่มีทรพัยากรต่อการท างานของพนักงาน นับเป็นตัว
แปรที่ส  าคญัตวัหนึ่งในทฤษฎี ไดจ้าก นอกจากนีเ้มื่อทรพัยากรในงานจะมีผลสงูก็เมื่อบุคคลพบกบั
ความตอ้งการของงานที่สงู (Bakker et al., 2007) 

3.2.2.2 ทฤษฎีการรักษาทรัพยากร (Conservation of Resources Theory: 
COR) 

ฮอบฟอล (Hobfoll (1989; 20021 อา้งถึงใน สิรพิร ทรพัยประภา, 2555) อธิบาย
ว่าคนจะอยากไดม้าแลว้เก็บรกัษาไว ้จากนัน้กระตุน้การหาใหม่ และปกปอ้งทรพัยากรเดิมที่มีอยู่  

หากบุคคลลงทุนลงแรงในการแสวงหาทรพัยากรเพิ่มเติมแต่ผลตอบแทนที่ไดร้บั
กลบัไม่คุม้ค่า ผลที่ตามมาก็คือตวับุคคลจะสญูสียทรพัยากรในงานและเครียดไดง้่ายกว่าปกติ และ
ถ้ามีทรัพยากรสะสมมาก ก็จะส่งผลให้บุคคลสามารถรับมือและเผชิญหน้ากับการสูญเสีย
ทรพัยากรและความเครียดจะเกิดขึน้ได ้(Hobfoll, 1989 อา้งถึงใน ผดารชั สีดา, 2555) 

3.2.2.3 ทฤษฎีคณุลกัษณะงาน (Job Characteristics) 
แฮ็คแมนและโอลด์แฮม (Hackman and Oldham (1980) อธิบายว่า งานทุก

ประเภทจะมีศักยภาพที่เป็นแรงจูงใจภายในตัวของมันเอง ประกอบดว้ยลกัษณะงาน 5 ประการ 
ไดแ้ก่ 1)ความหลากหลายของทักษะในการท างาน (Skill variety) 2)ความชัดเจนของงาน (task 
identity) 3)ความส าคัญของงาน (task significance) 4)ความอิสระในการท างาน (autonomy) 
และ5)ขอ้มลูป้อนกลบัในการท างาน (feedback) ทฤษฎีคณุลกัษณะงานมีขอ้สนันิษฐานว่าเมื่อผล
การปฏิบติังานมีคณุภาพสงูก็จะมีความพงึพอใจในงานและการขาดงานไปจนถึงลาออกต ่า 

3.2.2.4 ความพยายาม/การฟ้ืนตวั (Effort-Recovery Model) 
ทรพัยากรในงานสามารถแสดงหน้าที่ในการเป็นแรกระตุน้ภายนอก อธิบายได้

จากความพยายาม-การฟ้ืนตัว (Meijiman & Mulder, 1998 อ้างถึงใน Demerouti & Bakker, 
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2011) สภาพแวดลอ้มในการท างานที่เต็มไปดว้ยทรพัยากรในงานจะช่วยใหพ้นักงานทุ่มเทความ
ความสามารถและพยายามในการท างานจนประสบความส าเรจ็และบรรลุวตัถุประสงคต์ัง้ไว ้

3.2.3 องคป์ระกอบของทรัพยากรในงาน 
ทฤษฎีความต้องการของงานและทรัพยากรในงาน (Job demands-resources) 

Demerouti, & Schrenrs, (2003) อธิบายทรัพยากรในงานถือเป็นตัวผลักดันส าคัญที่ท าให้
บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการท างาน ดังนั้น  จึงมีนักวิชาการหลายท่านได้ศึกษาวิจัยเก่ียวกับ
คุณลกัษณะและองคป์ระกอบของทรพัยากรในงานที่สามารถผลกัดันใหบุ้คลากรเกิดแรงจูงใจใน
การท างานได้ Bakker, Demerouti, & Schaufeli, (2003; 2005); Schaufeli & Bakker, (2004); 
Hakanen, Bakker and Schaufeli (2006) ; Koyuncu, et al. (2006) ; Rothmann and Joubert 
(2006); Salanova snd Sclanova and Schaufeli (2008); Prieto, et al. (2008) ซึ่งสรุปไดว้่า การ
สนับสนุนทรพัยากรในงานสามารถแบ่งไดเ้ป็น 4 ระดับ ไดแ้ก่ ระดับองคก์าร มี 4 องคป์ระกอบ 
ระดับบุคคล มี 2 องค์ประกอบ ระดับโครงสร้าง มี 2 องค์ประกอบ ระดับลักษณะงาน มี 5 
องคป์ระกอบ ดงันี ้

1. ทรพัยากรในงานในระดบัองคก์าร หมายถึง การสนบัสนนุจากองคก์าร โดยก าหนด
เป็นนโยบายและแนวทางการบริหารจัดการเพื่อสนับสนุนปัจจัยที่จ  าเป็นต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบคุลากร ซึ่งประกอบดว้ย  

1.1 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การใหเ้งินเดือน สวัสดิการที่เพียงพอ
และเหมาะสมกบัสภาพการท างานในปัจจบุนั 

1.2 โอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ในงาน หมายถึง การใหโ้อกาสที่จะพฒันา
ทักษะ ความรู ้ความสามารถและความคล่องแคล่ว ในรูปแบบต่างๆ ที่องคก์ารจัดให้ จนน าไป
พฒันาต่อยอดสรา้งความกา้วหนา้ได ้

1.3 ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง การรูส้ึกว่าท างานในองคก์ารไดอ้ย่าง
ต่อเนื่อง ไม่มีการปลดออก หรือยกเลิกสญัญาจา้ง 

1.4 สภาพแวดลอ้มและอปุกรณใ์นการท างาน หมายถึง การมีบริเวณที่อยู่ปฏิบติั
หนา้ที่ช่วยเสริมสรา้งบรรยากาศในการท างานสะดวกสบาย อากาศถ่ายเทดี มีแสงสว่างเพียงพอ 
และปลอดภยั รวมถึงสนบัสนนุเครื่องมืออปุกรณ ์และสิ่งจ าเป็นในการท างานที่เหมาะสม ครบถว้น 
และเพียงพอ 

2. ทรพัยากรในงานในระดับบุคคล หมายถึง การสนับสนุนทางสังคมที่ได้รับจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนรว่มงาน ซึ่งประกอบดว้ย 
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2.1 การสนบัสนุนและสอนงานจากผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การมีผูบ้งัคบับญัชา
เป็นแบบอย่างที่ดี ถ่ายทอดความรู ้ใหค้  าแนะน า ช่วยพัฒนาศักยภาพในการท างาน และเปิด
โอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น รวมทัง้ใหก้ารชมเชยและเชื่อมั่นในความสามารถของบคุลากร 

2.2 การสนบัสนนุจากเพื่อนรว่มงาน หมายถึง การท างานรว่มกบัเพื่อนรว่มงานได้
อย่างราบรื่น เพื่อนร่วมงานยอมรับในความสามารถ พรอ้มให้ความร่วมมือ ใหค้ าปรึกษาและ
ช่วยเหลือซึ่งกนัและกนั 

3. ทรพัยากรในงานในระดับโครงสรา้งงาน หมายถึง การสนบัสนุนจากองคก์ารโดย
การก าหนดโครงสรา้งองคก์าร ขอบเขตความรบัผิดชอบ ค าอธิบายลกัษณะงานและสิทธิต่าง ๆ ที่
เก่ียวขอ้งกบัการท างาน ซึ่งประกอบดว้ย 

3.1 ความชัดเจนในบทบาทหน้าที่  หมายถึง มีการระบุบทบาทหน้าที่ความ
รบัผิดชอบใหก้บับคุลากรไดร้บัทราบ รวมทัง้ชีแ้จงถึงเปา้หมายและความคาดหวงัต่อบทบาทหนา้ที่
ใหบ้คุลากรเขา้ใจอย่างถกูตอ้งชดัเจน 

3.2 การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและพัฒนางาน หมายถึง การเปิดโอกาสให้
บคุลากรมีสว่นรว่มในการน าเสนอขอ้มลู แสดงความคิดเห็นและรว่มตดัสินใจเรื่องต่าง ๆ ที่เก่ียวกบั
งาน 

4. ทรัพยากรในงานในระดับลักษณะงาน หมายถึง การออกแบบลักษณะงานที่
ส่งเสริมใหบุ้คลากรไดใ้ชค้วามรู ้ความสามารถในการท างานอย่างเต็มประสิทธิภาพ รวมทัง้ช่วย
ผลกัดนัใหบ้คุลากรเกิดการเรียนรูแ้ละพฒันาศกัยภาพในการท างานใหส้งูขึน้ ซึ่งประกอบดว้ย 

4.1 อิสระในการท างาน หมายถึง การมอบหมายใหบุ้คลากรสามารถรเิริ่มท างาน
และตัดสินใจสิ่งต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้งกับงานที่รบัผิดชอบดว้ยตนเอง แสดงความรบัผิดชอบในงาน
อย่างเต็มที่  สามารถคิดวางแผนงาน เสนอความคิดเห็น ค้นหาวิธีการแก้ปัญหาและลงมือ
ปฏิบติังานใหส้  าเรจ็ตามเปา้หมายไดด้ว้ยตนเอง 

4.2 ความทา้ทายในงาน หมายถึง การมอบหมายใหบุ้คลากรรบัผิดชอบงานที่
ตอ้งใหค้วามรู ้ทกัษะที่หลากหลาย ทา้ทายความสามารถและกระตุน้ใหบุ้คลากรไดแ้สดงศกัยภาพ
อยา่งเต็มที่ 

4.3 ความมีคณุค่าของงาน หมายถึง การมอบหมายใหบุ้คลากรมีสว่นร่วมในงาน
ตัง้แต่เริ่มตน้จนถึงงานส าเร็จตามเป้าหมายที่ตัง้ไว ้โดยใหม้ีส่วนร่วมทัง้การวางแผน ลงมือปฏิบติั
และการตดัสินใจแกปั้ญหาต่าง ๆ 
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4.4 ความส าคญัของงาน หมายถึง การมอบหมายงานใหบุ้คลากรรบัผิดชอบงาน
ที่มีความหมาย สามารถกระตุน้ใหบุ้คลากรรูส้ึกว่างานนัน้ส าคญัและเป็นส่วนหนึ่งในชีวิตและเป็น
งานที่มีประโยชนต่์อตนเอง หน่วยงานและองคก์าร 

4.5 ขอ้มลูยอ้นกลบัจากการท างาน หมายถึง การใหข้อ้มลูยอ้นกลบัเก่ียวกับผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งในดา้นจุดแข็ง และจุดอ่อน รวมถึงขอ้มูลที่เป็นประโยชนใ์นการ
ปรบัปรุงและพฒันาการปฏิบติังานใหดี้ขึน้  

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวกับองค์ประกอบของทรัพยากรในงาน
ข้างต้น สรุปได้ว่า องค์ประกอบของทรัพยากรในงาน ตามแนวคิดของ Bakker, Demerouti, & 
Schaufeli, (2003 ; 2005) ; Schaufeli & Bakker, (2004) ; Hakanen, Bakker and Schaufeli 
(2006) ; Koyuncu, et al. (2006) ; Rothmann and Joubert (2006) ; Salanova snd Sclanova 
and Schaufeli (2008); Prieto, et al. (2008) ไดร้ายละเอียดดงัตาราง 4 

ตาราง 4องคป์ระกอบของทรพัยากรในงานตามระดบัต่าง ๆ 

ระดับของทรัพยากรใน
งาน 

องคป์ระกอบทรัพยากรในงาน 

ระดบัองคก์าร 1. ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
 2. การไดร้บัโอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ในงาน 
 3. ความมั่นคงในการท างาน 
 4. สภาพแวดลอ้มและอปุกรณใ์นการท างาน 
ระดบับคุคล 1. การสนบัสนนุและสอนงานจากผูบ้งัคบับญัชา 

2. การสนบัสนนุจากเพื่อนรว่มงาน 
ระดบัโครงสรา้งงาน 1. ความชดัเจนในบทบาทหนา้ที่ 

2. การมีส่วนรว่มในการตดัสินใจและพฒันางาน 
ระดบัลกัษณะงาน 1. อิสระในการท างาน 

2. ความทา้ทายในงาน 
3. ความมีคณุค่าของงาน 
4. ความส าคญัของงาน 
5. ขอ้มลูยอ้นกลบัจากการท างาน 
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จากตาราง 4-2 สรุปไดว้่า องคป์ระกอบทรพัยากรในงานสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 13 องคป์ระกอบ 
จากการแบ่งเป็น 4 ระดับ ดังนัน้จากองคป์ระกอบของทรพัยากรในงานดังกล่าวขา้งตน้ ในงานวิจัยครั้งนี ้
ผูว้ิจยัจึงไดว้ิเคราะหอ์งคป์ระกอบในงานที่เป็นที่ยอมรบัของนักวิชาการและครอบคลมุ สอดคลอ้งกบับริบท
ของการท างานอาชีพครูในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยพิจารณาองค์ประกอบในทุกระดับของ
ทรัพยากรในงาน ทั้ง 4 ระดับ และรวบรวมจัดกลุ่มหมวดหมู่ขององค์ประกอบที่มีลักษณะความหมาย
ใกลเ้คียงกนัไวใ้นองคป์ระกอบเดียวกนั ซึ่งสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 5 องคป์ระกอบ ดงันี ้

1) องคป์ระกอบที่ 1 การไดร้บัโอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ในงาน  
2) องคป์ระกอบที่ 2 อิสระในการท างาน  
3) องคป์ระกอบที่ 3 การมีสว่นรว่มในการตดัสินใจ 
4) องคป์ระกอบที่ 4 การไดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบัจากการท างาน 
5) องคป์ระกอบที่ 5 การสนบัสนนุทางสงัคมจากผูร้ว่มงาน  

1. องค์กระกอบที่  1 การได้ รับโอกาสในการพัฒนาและก้าวหน้าในงาน 
(opportunities to work)  

1.1 ความหมายของการไดร้บัโอกาสในการพฒันางาน 
คราม (Kram 1996) ใหค้วามหมายว่า ไดม้ีโอกาสในการพฒันาความรู ้ทกัษะ หรือ 

จนไดม้ีการพฒันาตนเอง เขา้ใจตนเอง กลา้เปิดเผยตนเอง การฟังอย่างตัง้ใจ ความเห็นอกเห็นใจ 
และการปอ้นกลบั เป็นการพฒันาก่อใหเ้กิดความเขา้ใจตนเองไดดี้ยิ่งขึน้  

มอชแมน (Moshman 1998) ให้ความหมายว่า การพัฒนาเป็นขอบเขตของการ
เรียนรูห้รือการเปลี่ยนแปลงที่เพิ่มการเปลี่ยนแปลงของกรอบแนวคิด ท าใหบ้คุคลพรอ้มกา้วหนา้ไป
ขา้งหนา้กบัการพฒันาจากภายใน 

ราว ์(Rau 2006) ใหค้วามหมายว่า ไดร้บัโอกาสในการเรียนรูแ้ละการพฒันาทกัษะ 
จากการศกึษาความหมายของการไดร้บัโอกาสในการพฒันางาน สรุปไดว้่า การไดร้บั

โอกาสในการพัฒนางานและความก้าวหน้าในงานส าหรบัในการวิจัยครัง้นี ้หมายถึง ระดับของ
โอกาสที่ครูไดร้บัในการพฒันาเพื่อเพิ่มความรู ้ความสามารถและความช านาญโดยผ่านวิธีการต่าง 
ๆ เพื่อใหค้รูไดพ้ฒันาตนเองอย่างต่อเนื่องจนมีความกา้วหนา้ในงานอาชีพครู 

1.2 แนวคิดเก่ียวกบัการไดร้บัโอกาสในการพฒันางานและกา้วหนา้ในงาน 
ปารค์เกอร ์(Parker (2014) อธิบายว่า การออกแบบงานจะต้องคงสภาพและให้

ความสุขทางสุขภาพกายและจิตใจ โดย Parker ไดแ้บ่งประเภทของกระบวนการเรียนรูแ้ละการ
พฒันาออกเป็น 3 แบบ ดงันี ้
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1) กระบวนการทางการคิดวิเคราะหแ์ละการพฒันา  
การตัง้เป้าหมาย การตัดสินใจ การปรึกษาสอนงาน และการใหข้อ้มูลป้อนกลบั 

การออกแบบงานที่มีการควบคมุงานสงูจะท าใหพ้นกังานควบคมุสิ่งต่าง ๆได ้เพราะท าใหส้ามารถ
เลือกกลยทุธท์ี่เหมาะสมในการรบัมือกบัสถานการณ ์และไดร้บัผลลพัธก์ลบัมาเป็นขอ้มลูป้อนกลบั
และการเรียนรูเ้ป็นการสนับสนุนการพัฒนาแก้ปัญหารูปแบบทางจิต จะมีความสามารถในการ
รบัมือกบัปัญหาที่มีความซบัซอ้นสงูไดดี้ 

2) กระบวนการทางการสรา้งตวัตนและการพฒันา 
การออกแบบงานมีศกัยภาพที่จะส่งผลต่อตวัตนของพนกังาน โดยเป็นสิ่งที่ท าให้

บุคคลสามารถรับรู ้ตัวตนของตน เช่น เป้าหมาย อุปนิสัย และลักษณะของตัวบุคคลเอง 
(Oyserman, 2001; Bosma & Kuunen, 2001) ระบุสิ่งที่จะช่วยพฒันาการสรา้งตวัตน 3 ประการ 
ไดแ้ก่ การเห็นโอกาสในการเติบโต การไดร้บัประสบการณ์ในการพัฒนาความส าเร็จ และการ
เปิดรบัประสบการณ ์โดยการเพิ่มคณุค่าในงาน จะสนบัสนนุการเห็นโอกาสในการเติบโต การไดร้บั
ประสบการณใ์นการพัฒนาความส าเร็จ และทรพัยากรในงาน ไดแ้ก่ การมีอิสระในงาน และการ
สนบัสนุนทางสงัคม สามารถท าใหเ้กิดการพฒันาทรพัยากรส่วนบุคคล คือ การรบัรูค้วามสามารถ
ของตนเอง การมองโลกในแง่ดี และการเห็นคณุค่าในตนเองในองคก์าร และน าไปสูบ่คุลิกภาพการ
เปิดประสบการณ ์

ตามทฤษฎีการก าหนดดว้ยตนเอง การไดร้บัการสนบัสนนุใหม้ีอิสระทางความคิด
ในการท างาน และสภาพแวดลอ้มที่พึงพอใจแก่พนกังาน เป็นความตอ้งการพืน้ฐานทางดา้นอิสระ 
ความสมัพนัธ ์และความประสบความส าเรจ็ จะสนบัสนนุท าใหพ้นกังานเกิดการพฒันาตนเองขึน้ 

3) กระบวนการทางการสรา้งจรยิธรรมและพฒันา 
กระบวนการสรา้งจริยธรรมเป็น การที่พนกังานผูกพันกับเหตผุลทางดา้นธรรมะ

จะพิจารณาถึงพฤติกรรมที่เป็นอุดมคติ มีแรงจูงใจมุ่งเนน้ทางดา้นจริยธรรม และเลือกปฏิบติัตาม
แนวจริยธรรม พนักงานที่มีภาระงานน้อยและท างานที่ต้องใช้ทักษะน้อยมักจะไม่พิจารณาถึง
พฤติกรรมที่เป็นจริยธรรม เพราะพวกเขาจะขาดความเข้าใจถึงภาพรวมของการท างาน การ
ออกแบบงานที่ไม่ดีจะท าใหข้ัดขวางการสรา้งจริยธรรมในการท างาน เช่น งานที่มีอิสระในงานต ่า 
งานที่ตอ้งใชท้กัษะนอ้ย งานที่ตอ้งแยกเป็นเอกเทศ ในทางตรงกนัขา้ม งานที่มีลกัษณะท างานเป็น
ทีมจะท าใหพ้นกังานไดร้บัขอ้มลูจากหลายกลุ่ม และลดความรูส้กึตอ้งท าคนเดียวและเพิ่มการรบัรู ้
ความสามารถของตนเองและเป็นแรงจงูใจในการสรา้งจรยิธรรม 
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สรุปไดว้่า การไดร้บัโอกาสในการพัฒนางานและกา้วหนา้ในงานเป็นสิ่งที่ส  าคัญในระดับบุคคล 
เมื่อบุคคลนั้นมีความอยากในการพัฒนาดา้นการรูคิ้ด ตนเอง สังคม และความสามารถใหม้ากขึน้ในการ
ปรบัตัวต่อสภาพแวดลอ้มที่มีการเปลี่ยนแปลงและไม่สามารถพยากรณไ์ด ้การไดร้บัโอกาสในการพัฒนา
ความสามารถนีจ้ะช่วยให้พนักงานประสบความส าเร็จในอาชีพที่มีความต้องการความสามารถในการ
ประยุกตเ์พื่อใหง้านส าเร็จ การไดร้บัโอกาสในการเรียนรูแ้ละพัฒนางานจะช่วยลดความสับสนในบทบาท
หนา้ที่และความตัง้ใจลาออกจากงาน เพิ่มความพงึพอใจในงานและความผูกพนัในองคก์ารได ้
 

2. องคป์ระกอบที ่2 อิสระในการท างาน (autonomy)  
2.1 แนวคิดเกี่ยวกับการมีอิสระในการท างาน 
แฮ็คแมนและโอลด์แฮม (Hackman and Oldham (1980) ระบุว่าตามทฤษฎี

คณุลกัษณะของงาน อิสระในงานจะท าใหพ้นกังานเกิดความรูส้ึกรบัผิดชอบต่องาน เป็นความรูส้ึก
ที่แสดงถึงการเป็นเจา้ของงาน โดยมีการรบัรูว้่าตนมีส่วนรบัผิดชอบในการก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ของ
งาน น ามาซึ่งแรงจงูใจในการท างาน คณุภาพชีวิตในการท างาน มีความพงึพอใจในการท างาน ลด
อตัราการลางานและการลาออกได ้

เดซี่ & ไรอนั (Deci & Ryan (1987) กล่าวว่าตามทฤษฎีการก าหนดดว้ยตนเอง (self 
-determination theory) บุคคลจะรบัรูถ้ึงทางเลือกเก่ียวกับการกระท าและการกระท านั้นได้ถูก
ก าหนดโดยการบูรณาการทางบุคลิกภาพและการไม่มีความขัดแยง้และความกดดนั สถานการณ์
และบริบทที่สนบัสนุนอิสระในการท างานจะรกัษาหรือเพิ่มแรงจูงใจภายในแต่ละสถานการณ์หรือ
บริบทที่ เป็นการควบคุมจะท าลายแรงจูงใจภายในนั้น (Deci & Ryan, 1987) เช่นเดียวกัน 
Amabile, DeJong & Lepper (1976) พบว่า ปัจจยัภายนอก เช่น การก าหนดสง่งานเป็นการจ ากดั
และควบคมุท าใหล้ดแรงจงูใจภายใน 

2.2 ความส าคัญของอิสระในการท างาน 
บารล์ิ่ง, เคลโลเวย ์และ ลิเวอรส์นั (Barling, Kelloway & Lverson (2003) กล่าวว่า 

การมีอิสระในงานท าใหม้ีคณุภาพสงู ดงันี ้
1) การมีอิสระในงานเป็นลักษณะที่จ  าเป็นของการท าใหง้านมีคุณภาพสูง แต่

พนกังานเองก็จะตอ้งมีทกัษะและเห็นวตัถปุระสงคข์องการท างาน 
2) การมีอิสระในงานมากท าใหเ้พิ่มการตดัสินใจในการท างาน 
3) การมีอิสระในการท างานมากท าใหต้นเองไดใ้ชเ้วลาในการแกปั้ญหา รวมถึง

การปอ้งกนัปัญหาที่เกิดขึน้ 
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แฮ็คแมนและโอลดแ์ฮม (Hackman and Oldham (1980) กลา่วว่า งานที่มีระดบัของ
อิสระในการท างานสงู ผลการท างานจะขึน้อยู่กับความพยายาม ความคิดริเริ่ม และการตดัสินใจ
ของพนกังาน มากกว่าการไดร้บัค าสั่งจากผูจ้ดัการหรือคู่มือการท างานอย่างเป็นขัน้ตอน ในกรณีนี ้
ผูท้  างานจะมีประสบการณค์วามรบัผิดชอบส่วนตนในดา้นความส าเร็จหรือความลม้เหลวในการ
ท างานมากขึน้ 

การเพิ่มอิสระในการท างานจะท าใหบุ้คคลมีความยืดหยุ่นในการก าหนดบทบาทใน
การกระท า เพราะบคุคลจะมีดลุยพินิจในการตดัสินใจในการท างานว่าจะท าเช่นไร 

เดซี่และไรอนั (Deci and Ryan 1987) กล่าวว่า เมื่อพนกังานที่มีอิสระในการท างาน 
บคุคลนัน้จะรบัรูว้่าตนเป็นผูร้เิริ่มในการกระท าของตนเอง บคุคลจะตดัสินใจเลือกผลลพัธแ์ละเลือก
แนวทางในการท าใหป้ระสบผลส าเร็จ ทางเลือกในการก ากับตนมาจากลักษณะที่ยืดหยุ่น และ
ปราศจากแรงกดดนั เมื่อเปรียบเทียบพนกังานที่ไดร้บัการสนบัสนุนอิสระในการท างานกบัพนักงาน
ที่ถกูควบคมุ พนกังานที่ไดร้บัการสนบัสนนุทางดา้นอิสระในงานมกัจะมีแรงจงูใจภายในสงู มีความ
สนใจมากกว่าความกดดนัและตึงเครียดนอ้ย มีความคิดสรา้งสรรคส์งู มีการคิดวิเคราะหท์ี่ยืดหยุ่น 
เรียนรูเ้ป็นกรอบแนวคิดไดดี้ มีสภาวะอารมณเ์ชิงบวก มีความนบัถือในตนเองสงู มีความเชื่อมั่น ใน
การกระท าเพื่อเปลี่ยนแปลง มีสขุภาพกายและจิตดีกว่าบคุคลที่ถกูควบคมุ 

2.3 องคป์ระกอบของอิสระในการท างาน 
บราว (Breaugh 1985) ไดท้ าการแบ่งองคป์ระกอบของอิสระในการท างานออกเป็น 

3 ดา้น ไดแ้ก่ 
1) การมีอิสระต่อการก าหนดตารางเวลาในการท างาน : ระดับของดุลยพินิจและ

ทางเลือกของบคุคลที่เก่ียวกบัวิธีการที่บุคคลน าไปใชใ้นการท างานของตนได ้
2) การมีอิสระต่อการก าหนดตารางเวลาในการท างาน : เป็นการที่บุคคลรูส้ึกว่าตน

สามารถควบคมุตารางเวลาการท างาน ล าดบัการท างาน และระยะเวลาการท างานของตนได ้
3) การมี อิสระต่อการก าหนดเกณฑ์การประเมิน : ระดับของการที่บุคคลมี

ความสามารถในการปรบัหรือเลือกเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติังานของตนได ้
จากการศึกษาความหมายของการมีอิสระในการท างาน สรุปไดว้่า หมายถึง ระดับ

ความรูส้ึกของครูที่สามารถริเริ่มท างานและตัดสินใจสิ่งต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้งกบังานที่รบัผิดชอบดว้ย
ตนเอง สามารถแสดงความรบัผิดชอบในงานอย่างเต็มที่ สามารถคิดวางแผนงาน เสนอความ
คิดเห็น ค้นหาวิธีการแก้ปัญหาและลงมือปฏิบัติงานให้ส  าเร็จตามเป้าหมายได้ด้วยความรู้ 
ความสามารถของตนเอง 
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3. องคป์ระกอบที ่3 การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
3.1 ความหมายของการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
นกัวิชาการและนกัการศึกษาไดใ้หค้วามหมายของการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจอยู่

หลายท่าน ดงันี ้
เดวิดและนิวสตรอม (David and Newstrom, 1985: 55) อธิบายถึง ความหมายของ

การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจว่า เป็นเรื่องของความเก่ียวขอ้งทางจิตใจ และความรูส้ึกนึกคิดของ
แต่ละบุคคลที่มีต่อกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง หรือเป็นแรงกระตุน้ที่ช่วยท าใหม้ีความส าเร็จ ซึ่งเป็น
เป้าหมายของกลุ่มหรือเป็นความรบัผิดชอบต่อกิจกรรมร่วมกันดว้ยการเขา้ไปเก่ียวขอ้งช่วยเหลือ 
และรว่มรบัผิดชอบ 

กุสตาโว (Gustavo 1992: 75) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ หมายถึง การ
เขา้ไปมีหนา้ที่หรือมีสว่นรบัผิดชอบในบางสิ่งบางอย่าง  

อารีย์  เอมโอด (2548: 10) ได้ให้ความหมายว่า การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
หมายถึง กระบวนการที่ผูบ้รหิารสถานศกึษาเปิดโอกาสใหบุ้คลากรในสถานศึกษาเขา้มามีส่วนร่วม
ในการพิจารณาตัดสินใจ ร่วมคิด ร่วมท า เพื่อให้การด าเนินงานต่าง ๆ ตามเป้าหมายของ
สถานศกึษาบรรลวุตัถปุระสงคอ์ย่างมีประสิทธิภาพ 

ณัฐรฏา พวงจันทร ์(2553, น.18) ไดใ้หค้วามหมาย การมีส่วนร่วมตัดสินใจว่า คือ 
การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรเขา้มามีส่วนร่วมในการพิจารณาตดัสินใจในการด าเนินงานต่าง ๆ ร่วม
คิด รว่มท า รว่มตดัสินใจช่วยเหลือสนบัสนนุการท างานในเรื่องต่าง ๆ รวมถึงการรบัผิดชอบดว้ยกนั 

จากการศกึษาความหมายของการมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ สรุปไดว้่า หมายถึง การ
เปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการน าเสนอข้อมูล แสดงความคิดเห็นตามเจตนารมณ์และร่วม
ตัดสินใจเรื่องต่าง ๆ ที่เก่ียวกับงานของโรงเรียน ทั้งทางตรงและทางอ้อมเพื่อเป้าหมายในการ
ด าเนินงานตามวตัถปุระสงค ์

3.2 ความส าคัญของการมีส่วนร่วม 
นกัการศกึษาไดใ้หค้วามส าคญัของการมีสว่นรว่มไว ้ดงันี ้
สถาพร  ไกยชาติ (2546: 47) กล่าวไวว้่า การใหผู้อ่ื้นมีส่วนร่วมในการตัดสินใจนั้น 

ก่อใหเ้กิดประโยชนห์ลายประการ ทั้งประโยชนท์ี่เกิดขึน้กับหน่วยงาน เช่น งานที่ท ามีคุณภาพ
เพิ่มขึน้ ช่วยลดความขัดแยง้ในหน่วยงาน เป็นตน้ และประโยชนท์ี่เกิดขึน้กับตัวบุคคล เช่น ช่วย
พฒันาทกัษะของผูท้ี่เขา้ร่วมในการตัดสินใจ มีความไวว้างใจซึ่งกันและกัน เป็นตน้ ดงันัน้  จึงเป็น
ภารกิจที่ส  าคัญของผู้บริหารโรงเรียนในการเปิดโอกาสใหค้รูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจบริหาร
โรงเรียน เพื่อใหก้ารจดัการศกึษาเกิดประโยชนต่์อนกัเรียนมากท่ีสดุ 
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กญัญาภคั ทองศรีสมบูรณ ์(2551: 40) กล่าวว่า การใหส้มาชิกทุกคนในองคก์รหรือ
หน่วยงานเดียวกันได้กระท ากิจกรรมร่วมกันให้บรรลุเป้าหมายที่ทุกคนคาดหวังและประสบ
ความส าเร็จ บุคลากรทุกระดับในหน่วยงานร่วมมือกันรบัผิดชอบร่วมกัน มีความผูกพันในฐานะ
เป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร  

ไกรประสิทธิ์  พันสะอาด (2555, น .17) กล่าวว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วมเป็น
รูปแบบการบรหิารจดัการศึกษาที่ตอ้งการใหทุ้กฝ่ายที่เก่ียวขอ้งกบัการจดัการศึกษา ทัง้ในดา้นการ
วางแผนการตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ เช่น การก าหนดยุทธศาสตร ์หลักสูตร งบประมาณ การ
สนับสนุนสื่อต่าง ๆ เพื่อการเรียนการสอน การร่วมกันคิดร่วมกันท า ร่วมกันประเมิน และร่วมกัน
ปรบัปรุงเพื่อใหส้ถานศกึษาสามารถด าเนินการใหเ้ป็นไปตามความตอ้งการของชมุชน 

จากการศึกษาความส าคัญของการมีส่วนร่วม สรุปได้ว่า การมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจก่อใหเ้กิดประโยชนห์ลายประการทัง้กับองคก์รและตวับุคคล จึงเป็นสิ่งส าคญัที่ผูบ้ริหาร
ควรเปิดโอกาสใหค้รูมี่ส่วนร่วมในการบริหารมากขึน้ เพื่อร่วมกนัคิด ร่วมกนัท า และร่วมกนัพฒันา
ปรบัปรุงองคก์รหรือหน่วยงานใหบ้รรลเุปา้หมายและตรงกบัความตอ้งการของผูร้บับรกิาร อีกทัง้ยงั
ท าใหก้ารบริหารงานในองคก์รง่ายขึน้ ความขัดแยง้ลดนอ้ยลง เพราะบุคลากรทุกคนในองคก์รมี
ความตระหนกัว่าตนเองมีสว่นเป็นเจา้ของขององคร์ว่มกนั 

3.3 รูปแบบการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
นกัการศกึษาอธิบายถึงรูปแบบการมีสว่นรว่มในการตดัสินใจดงันี ้
บริดจ ์(Bridges 1967: 49-61) ไดส้รุปประเด็นเรื่องการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ

ของครู-อาจารย ์ไวด้งันี ้
1) โอกาสในการมีส่วนร่วมในการวางนโยบายเป็นองคป์ระกอบส าคัญเก่ียวกับ

ขวญัและก าลงัใจของครู-อาจารย ์และความกระตือรือรน้ของครู-อาจารยใ์นโรงเรียน 
2) การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจของครู -

อาจารย ์
3) ผูบ้ริหารโรงเรียนที่เปิดโอกาสใหค้รู-อาจารยเ์ขา้ไปมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ

จะเป็นที่รกัของครู-อาจารยม์ากกว่า 
4) ครู-อาจารยไ์ม่ไดค้าดหวงัหรือตอ้งการเขา้ร่วมในการตัดสินใจทุกครัง้เสมอไป  

การเขา้รว่มมากเกินไปอาจสรา้งผลในทางลบได ้
5) บทบาทและหนา้ที่ของครู-อาจารย ์และผูบ้ริหารในการตัดสินใจ จ าเป็นตอ้ง

ผนัแปรไปตามธรรมชาติของปัญหา 
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6) องคป์ระกอบภายในและองคป์ระกอบภายนอกของปัญหาที่มีผลกระทบต่อ
ปรมิาณความมากนอ้ยของการมีสว่นรว่มในการตดัสินใจของครู-อาจารย ์

รูปแบบการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ไซม่อน (Simon, 1976, p. 133) ไดใ้หท้ศันะไว้
ว่าผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเต็มใจที่จะยอมปฏิบติัตามค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชาโดยปราศจากค าถามใด ๆ 
นัน้คือขอบเขตของพฤติกรรมซึ่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพรอ้มที่จะยอมรบัการตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชา 
ขอบเขตนีเ้รียกว่า เขตการยอมรบัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไว ้2 ประการ ดังนี ้

1) การท่ีผูบ้รหิารเปิดโอกาสใหค้รู-อาจารย ์เขา้รว่มในการตดัสินใจในสถานการณ์
ที่อยู่ในเขตการยอมรบั จะมีสว่นรว่มจะมีผลส าเรจ็นอ้ยกว่า 

2) การท่ีผูบ้รหิารเปิดโอกาสใหค้รู-อาจารย ์เขา้รว่มในการตดัสินใจในสถานการณ์
ที่อยู่นอกเขตการยอมรบัที่เห็นไดช้ดัเจน จะมีสว่นรว่มจะมีผลส าเรจ็มากกว่า 

ผูบ้ริหารจะตอ้งพิจารณาว่าปัญหาใดตกอยู่ในเขตการยอมรบั และปัญหาใดตกอยู่
นอกเขตการยอมรบัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซึ่งไดม้ีการทดลองสองประการเพื่ออธิบายเรื่องนี ้คือ 

การทดลองในส่วนที่เก่ียวกับผลประโยชน ์หมายถึง ถา้ผูใ้ตบ้งัคับบญัชามีส่วนที่จะ
ไดร้บัคณุและโทษในทางส่วนตัวแลว้ ความตอ้งการที่จะเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตัดสินใจจะอยู่ใน
ระดบัสงู แต่ถา้ไม่มีผลทางส่วนตวั ความตอ้งการเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจจะอยู่ในระดับต ่า 
คือ จะยอมเต็มใจรบัค าสั่งจากผูบ้งัคบับญัชาแต่โดยดี 

โคเฮนแลอัฟฮอฟ (Cohen & Uphoff, 1980, p. 8) ไดแ้บ่งการมีส่วนร่วมออกเป็น 4 
แบบคือ 

1.การมีส่วนร่วมต่อการตดัสินใจ ( Decision making) ประกอบดว้ย 3 ขัน้ตอนไดแ้ก่  
รเิริ่ม ตดัสินใจ ด าเนินการตดัสินใจและตดัสินใจปฏิบติัการ 

2.การมีส่วนร่วมต่อการปฏิบัติการ (Implementation) ได้แก่ การช่วยเหลือด้าน
ทรพัยากรการบรหิาร และการขอความรว่มมือ 

3.การมีสว่นรว่มต่อผลประโยชน ์(Benefits)  
4.การมีสว่นรว่มต่อการประเมินผล (Evaluation)  
ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 1996, p.289) ไดศ้ึกษาการตัดสินใจแบบมีส่วน

รว่มมาใชใ้นการบรหิารการศกึษา ผลการศกึษาเก่ียวกบัการใหค้รูมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ ดงันี ้
1.การมีส่วนร่วมต่อการก าหนดนโยบาย เป็นองคป์ระกอบส าคัญในการสรา้งขวัญ

ก าลงัใจและความกระตือรือรน้ของครู 
2.การมีสว่นรว่มต่อการตดัสินใจ สง่ผลต่อความพงึพอใจในเชิงบวกต่อวิชาชีพครู 
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3.ครูมีความพงึพอใจผูบ้รหิารที่ใหค้รูมีสว่นรว่มในการตดัสินใจ 
4.ครูไม่ตอ้งการมีส่วนร่วมต่อการตัดสินใจทุกเรื่อง หากมีส่วนร่วมมากไปอาจเกิด

ความเสียหายได ้
5.บทบาทหน้าที่ของครูและผู้บริหารในการตัดสินใจต้องขึน้อยู่กับธรรมชาติของ

ปัญหานัน้ๆ  
สพุรรณี  ไชยอ าพร  และสนิท  สมคัรการ (2543, หนา้ 37 ) ไดส้รุปรูปแบบการมีส่วน

รว่มว่าสามารถแยกออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 
1.รูปแบบการมีสว่นร่วมอย่างแทจ้รงิ (genuine participation) คือ การมีสว่นรว่ม

ต่อการตดัสินใจทุกขัน้ตอนของการด าเนินโครงการ หากไม่มีสว่นรว่มต่อการตดัสินใจ ไม่ถือว่าเป็น
การมีสว่นรว่มอย่างแทจ้รงิ   

2.การมีส่วนร่วมไม่แทจ้ริง เช่น ร่วมลงแขก ร่วมลงแรงในการท าโครงการร่วม
บรจิาคเงินหรือสิ่งของอื่นๆ เป็นบางสว่น หรือรว่มบ ารุงรกัษาโดยไม่ไดต้ดัสินใจ 

จากการศกึษาสามารถสรุปรูปแบบการมีสว่นรว่มไดด้งัต่อไปนี ้
1.การมีส่วนร่วมในการวางนโยบาย ซึ่งจะส่งผลต่อขวัญและก าลังใจของ

ผู้ใต้บังคับบัญชาและความกระตือรือร้น เนื่องจากมีกระทบที่ เ ก่ียวข้องกับตัวบุคคลในการ
ปฏิบติังานทัง้ทางบวกและทางลบ 

2.การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เมื่อผูใ้ตบ้งัคับบญัชาไดม้ีส่วนร่วมจะส่งผลให้
เกิดความรกัและศรทัธาในตวัผูบ้รหิารและถือไดว้่าเป็นการมีสว่นรว่มอย่างแทจ้รงิ 

3.การมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหา ซึ่งการมีส่วนร่วมจะอยู่ในระดับที่มากหรือ
นอ้ย ขึน้อยู่กบัปัจจยัภายในและภายนอกของปัญหาและความมีสว่นไดส้ว่นเสียของผูร้ว่มตดัสินใจ 

 
4.องค์ประกอบที่ 4 การได้รับข้อมูลย้อนกลับจากการท างาน (performance 

feedback)  
4.1 ความหมายของข้อมูลย้อนกลับจากการท างาน 
นกัการศกึษาใหค้วามหมายของขอ้มลูยอ้นกลบัจากการท างานดงันี ้
แฮ็คแมนและโอลดแ์ฮม(Hackman and Oldham 1980) ใหค้วามหมายของข้อมูล

ยอ้นกลบัจากการท างานว่าหมายถึง ระดบัของขอ้มลูการท างานที่พนกังานไดร้บัโดยตรงซึ่งมีความ
ชดัเจนเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน 

ลอนดอน(London 2003) ให้ความหมายว่า ข้อมูลที่บุคคลได้รับเก่ียวกับผลการ
ปฏิบติังานของตน 
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จารุวรรณ ยอดระฆัง (2554) ใหค้วามหมายของขอ้มลูยอ้นกลบัจากการท างาน ว่า
หมายถึง การใหข้อ้มลูป้อนกลบัเก่ียวขอ้งกับผลการปฏิบติังานของบุคลากรทัง้ในดา้นจุดอ่อน จุด
แข็ง รวมถึงขอ้มลูที่เป็นประโยชนใ์นการปรบัปรุงและพฒันาการปฏิบติังานใหดี้ขึน้ 

อญัญา เป่ียมประถม (2553) การใหข้อ้มลูป้อนกลบัเป็นส่วนหนึ่งของการประเมินผล
การปฏิบัติงาน โดยเป็นการสื่อสารระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง ถึงผลการท างานในปัจจุบัน 
เป้าหมายในการใหข้อ้มลูป้อนกลบัเพื่อใหพ้นกังานทราบว่าตนนัน้มีผลการปฏิบติังานเป็นอย่างไร 
มีประสิทธิภาพหรือไม่ ตรงตามเปา้หมายของหน่วยงานหรือไม่ และจะตอ้งแกไ้ขการท างานในส่วน
ใดบา้ง ทัง้นีย้งัช่วยใหพ้นกังานไดต้ระหนกัในตนเองและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทางที่ดี เพื่อ
น าไปสู่การพัฒนาปรับปรุงและเพิ่มผลการปฏิบัติงานให้ตรงตามเป้าหมายของหน่วยงานและ
องคก์าร 

จากการศกึษาใหค้วามหมายของขอ้มลูยอ้นกลบัจากการท างาน สรุปไดว้่า การไดร้บั
ข้อมูลย้อนกลับจากการท างานส าหรับในการวิจัยครั้งนี ้  หมายถึง ระดับการการได้รับข้อมูล
ย้อนกลับเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของครูทั้งในด้านจุดแข็ง และจุดอ่อน รวมถึงข้อมูลที่เป็น
ประโยชนใ์นการปรบัปรุงและพฒันาการปฏิบติังานใหดี้ขึน้ 

4.2 แนวคิดเกี่ยวกับข้อมูลย้อนกลับจากการท างาน 
นกัการศกึษาอธิบายแนวคิดเก่ียวกบัขอ้มลูยอ้นกลบัจากการท างาน ดงันี ้
แฮ็คแมนและโอลดแ์ฮม(Hackman and Oldham 1980) กล่าวว่า พนักงานจะตอ้ง

ไดร้บัขอ้มลูที่รบัรูจ้ะตอ้งชัดเจน เฉพาะเจาะจง มีรายละเอียด และมีการจดขอ้มลูเก่ียวกับผลการ
ปฏิบัติงาน เมื่อพนักงานได้รับข้อมูลที่ชัดเจนและมีการบันทึกการท างานที่ เก่ียวกับผลการ
ปฏิบติังาน พวกเขาจะมีความรูท้ี่กวา้งขึน้ถึงผลของการท างานที่ผ่านมาและตอ้งท างานแบบใด
มากขึน้เพื่อใหผ้ลการปฏิบติังานดีขึน้ 

ลอนดอน(London 2003) กล่าวว่า ขอ้มลูป้อนกลบัที่มีประสิทธิภาพที่ดี ตอ้งมีความ
ชัดเจน เฉพาะเจาะจง สม ่าเสมอ และเก่ียวขอ้งกับพฤติกรรมการท างานที่ส  าคัญ การใหข้อ้มูล
ป้อนกลบัมีจุดประสงคต่์างกนัไปในแต่ละอาชีพ ขอ้มลูป้อนกลบัท าใหพ้นกังานที่เขา้มาใหม่เรียนรู้
แนวทางการท างานใหส้  าเรจ็ ท าใหพ้นกังานผูท้ี่เขา้มาช่วงหนึ่งแลว้มีผลการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ และ
มองเห็นโอกาสในการพัฒนา และท าใหพ้นักงานผูท้  างานมานานแลว้ยังคงผลการปฏิบัติงานได้
อย่างไม่ตกหล่น ผูจ้ดัการเป็นแหล่งของขอ้มลูป้อนกลบัที่ส  าคญัที่สดุ เพราะว่าผูจ้ดัการเป็นผูส้รา้ง
เป้าหมายในการปฏิบติังานและเป็นผูใ้หร้างวัลเมื่อบรรลุเป้าหมายนัน้ แหล่งของขอ้มูลป้อนกลบั
อ่ืนๆ ไดแ้ก่ เพื่อนรว่มงาน ลกูนอ้ง และลกูคา้ 
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แนดเลอร(์Nadler 1977 อา้งถึงใน บงกช  นักเสียง, 2541) เสนอแนวคิดว่าการให้
ขอ้มลูป้อนกลบัจะส่งผลต่อพฤติกรรมได ้โดยขอ้มลูที่น ามาป้อนกลบันัน้จะตอ้งเป็นขอ้มูลที่เป็นที่
ยอมรบั และมีวิธีการเก็บขอ้มลูมาอย่างดีและมีความเหมาะสม 

 
4.3 องคป์ระกอบของการให้ข้อมูลป้อนกลับจากการปฏิบัติงาน 
นกัการศกึษาอธิบายแนวคิดเก่ียวกบัขอ้มลูยอ้นกลบัจากการท างาน ดงันี ้
อิลเจน ฟิชเชอร ์และเทย์เลอร์(Ilgen, Fisher, & Taylor (1979 อ้างถึงใน อัญญา  

เป่ียมประถม, 2553) สรุปองคป์ระกอบของการใหข้อ้มลูป้อนกลบัจากการปฏิบติังานไวด้งันี ้
1) แหล่งที่มาของขอ้มูลป้อนกลับ แบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ (1) จากบุคคล 

ไดแ้ก่ หวัหนา้งาน เพื่อนรว่มงาน ลกูนอ้งหรือลกูคา้ (2) จากงาน และ (3) จากตนเอง 
2) ขอ้มลูป้อนกลบัที่บุคคลรบัรู ้เป็นการที่ผูร้ ับประเมินว่าขอ้มลูป้อนกลบัที่ไดร้บั

นั้นมีความถูกต้องหรือไม่ ตัวบุคคลมักจะยอมรับข้อมูลป้อนกลับจากคนใกล้ตัว การให้ข้อมูล
ป้อนกลับแบบทันทีจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานได้มากกว่าแบบล่าช้า การให้ข้อมูลป้อนกลับ
ทางบวกจะท าให้บุคคลรับรูแ้นวทางที่ถูกต้อง และการให้ข้อมูลป้อนกลับถ่ี ๆ จะท าให้บุคคล
ประยกุตใ์ชข้อ้มลูปอ้นกลบัไดดี้ 

3) การยอมรบัขอ้มลูป้อนกลบั เป็นความเชื่อของผูร้บัขอ้มลูป้อนกลบันัน้มีความ
ถกูตอ้งหรือไม่ โดยผูร้บัขอ้มลูจะยอมรบัเมื่อผูใ้หข้อ้มลูเป็นผูม้ีความเชี่ยวชาญ และเป็นผูท้ี่มีอ  านาจ
ในการใหร้างวลัและการลงโทษ ส่วนบุคคลที่มีอายุมากมกัจะใชป้ระสบการณข์องตนมากกว่าการ
รบัขอ้มลูปอ้นกลบั 

4) การตัดสินใจตอบสนองข้อมูลป้อนกลับ เป็นความต้องที่จะตอบสนองต่อ
ขอ้มูลป้อนกลบัที่ไดร้บัมาของบุคคล โดยบุคคลจะพยายามขึน้เมื่อไดร้บัขอ้มูลจากผูท้ี่มีอ  านาจที่
สามารถควบคุมผลลัพธ์ของการท างานได ้และขึน้อยู่กับ เวลา ความถ่ี และลักษณะของขอ้มูล
ปอ้นกลบัที่ไดร้บั 

5) ความตั้งใจในการตอบสนอง เป็นความสัมพันธ์ระหว่างเป้าหมายของการ
ท างานและการใหข้อ้มูลป้อนกลับจากการท างาน โดยเป้าหมายการท างานที่ไม่มีการใหข้อ้มูล
ป้อนกลับจากการท างานเลย จะส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานต ่าหรือไม่มีผลกระทบเลย ดังนั้น
เป้าหมายที่ดีจึงตอ้งมีความชดัเจน และเฉพาะเจาะจง และควรใหข้อ้มลูป้อนกลบัที่มีความชดัเจน 
และเฉพาะเจาะจงเช่นเดียวกนั 
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4.4 ประโยชนข์องข้อมูลป้อนกลับจากการปฏิบัติงาน 
นกัการศกึษาอธิบายประโยชนข์องขอ้มลูปอ้นกลบัจากการปฏิบติังาน ดงันี ้
ลอนดอนLondon (2003) สรุปว่า ขอ้มูลป้อนกลับจากการปฏิบัติงานมีประโยชน์ 

ดงันี ้
1) สิ่งที่เป็นผลโดยตรงและจงูใจต่อพฤติกรรม 
2) สิ่งที่มีคณุค่าเหมือนรางวลั และมีคณุค่าในตวัเอง 
3) เป็นสิ่งที่เตรียมไวส้  าหรบัเป็นแนวทางในการพฒันา 
4) เป็นสิ่งที่สนบัสนุนใหม้ีการรูจ้กัตนเอง และความตัง้ใจของตนเอง เพิ่มมากขึน้

ในการประเมินตนเอง 
5) เป็นสิ่งที่ช่วยให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างหัวหน้างานและลูกน้อง 

สนบัสนนุใหก้ลุม่เกิดการพฒันา และเพิ่มคณุภาพการใหบ้รกิารและการตอบสนองต่อลกูคา้ 
แต่อย่างไรก็ตาม ลอนดอน(London 2003) ก็เพิ่มเติมว่าประโยชน์ของข้อมูล

ปอ้นกลบันัน้จะดีหรือไม่ขึน้อยู่กบัว่าขอ้มลูปอ้นกลบันัน้ถกูสง่มาโดยวิธีการท่ีดีเพียงใด 
 

5. องคป์ระกอบที่ 5 การสนับสนุนทางสังคมจากผู้ร่วมงาน (social support from 
colleagues and supervisors) 

5.1 ความหมายของการสนับสนุนทางสังคมจากผู้ร่วมงาน  
นกัการศกึษาอธิบายประโยชนข์องขอ้มลูปอ้นกลบัจากการปฏิบติังาน ดงันี ้
โจวและจอรจ์ (Zhou and George 2001) ใหค้วามหมายของการสนบัสนนุทางสงัคม

จากผูร้่วมงานว่าหมายถึง เพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือแก่บุคคลในที่ท างานของพวกเขาเมื่อมี
ความตอ้งการแลกเปลี่ยนความรูป้ระสบการณ ์รวมไปถึงการใหก้ าลงัใจและการสนบัสนนุ 

เฟนลาสนัและบีหร์ (Fenlason and Beehr (1994) กลา่วว่า เป็นรูปแบบหน่ึงของการ
ช่วยเหลือและสนบัสนุนเพื่อนร่วมงาน โดยการช่วยเหลือทางดา้นกายภาพหรือในรูปแบบของการ
ใหค้ าปรกึษา และใหค้วามรูใ้นการท างานใหส้  าเรจ็ 

บีหร์และแมคกราธ (Beehr and McGrath (1992) ระบุว่า การสนับสนุนทางสังคม
จากผูร้่วมงานเป็นเจตจ านงของผูร้่วมงานที่ตอ้งการช่วยผูอ่ื้น (เช่น การเอาใจใส่ ความเป็นกนัเอง 
ความสัมพันธ์ที่อบอุ่น ความเห็นอกเห็นใจ การร่วมมือ ไม่ลอบท ารา้ยและนินทา เห็นคุณค่าให้
ความเคารพ และสนบัสนนุ) ในการปฏิบติังานแต่ละวนั และยื่นมือช่วยเหลือเมื่อมีเหตกุารณท์ี่ทุกข์
รอ้น และถกูคกุคาม โดยสรา้งสภาพแวดลอ้มที่ดีในการท างาน 
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จารุวรรณ ยอดระฆัง (2554) ใหค้วามหมายว่า หมายถึง การท างานร่วมกับเพื่อน
รว่มงานไดอ้ย่างราบรื่น เพื่อนรว่มงานยอมรบัในความสามารถพรอ้มใหค้วามรว่มมือ ใหค้ าปรกึษา
และช่วยเหลือซึ่งกนัและกนั  

สรุปไดว้่าการสนับสนุนทางสงัคมจากผูร้่วมงาน (social support from colleagues 
and supervisors) ในการวิจยัครัง้นี ้หมายถึง ครูมีความรูส้ึกของครูที่ไดร้บัจากเพื่อนร่วมงานและ
หวัหนา้งาน ทัง้ทางดา้นกายภาพ สงัคม และจิตใจ ซึ่งรบัรูถ้ึงการไดร้บัการดแูลช่วยเหลือในอุปกรณ ์
เครื่องมือ ทีมงาน ไดร้บัการยกย่องนบัถือ เอาใจใสด่ว้ยความรกั และการปฏิบติัอย่างมีคณุค่า 

5.2 แนวคิดเกี่ยวกับการสนับสนุนทางสังคมจากผู้ร่วมงาน 
การสนับสนุนจากเพื่อนที่มีประสิทธิภาพได้รับมาจากกระบวนการทางจิตหลาย

ประการ โดย Salzer (2002) ไดอ้ธิบายจ าแนกออกเป็น 5 กระบวนการ ดงันี ้
1) ทฤษฎีเปรียบเทียบทางสังคม (Social Comparison Theory: Festinger, 

1954) พนักงานจะแสวงหาปฏิสมัพันธ์กับผูอ่ื้นที่มีประสบการณ์ที่เหมือนกัน มีการเปรียบเทียบ
ดา้นบวกท าใหพ้ยายามปรบัปรุงตนเอง  

2) ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Bandura, 1971)เมื่อมีตัวแบบการเกิดการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจะสูงกว่าเมื่อไม่มีตัวแบบ ตัวแบบที่เป็นเพื่อนมีพฤติกรรมและเสร้าง
สขุภาพ  

3) การสนับสนุนทางสังคม ทฤษฎีการสนับสนุนทางสังคมเป็นการกระท าของ
พฤติกรรมที่สนบัสนนุบุคคลและการรบัรูก้ารสนบัสนนุจากบคุคลอื่น ความสมัพนัธท์างบวกน าไปสู่
การปรบัปรุงในเชิงบวก และปอ้งกนัความเครียดและความทุกขย์าก 

4) ความรู้จากประสบการณ์ (Experiential Knowledge: Borkman, 1999) 
ประสบการณต่์าง ๆ จากการท างานน าไปสู่ความเขา้ใจและความรูซ้ึ่งเป็นสิ่งที่ไดม้าแตกต่างจาก
การไดร้บัความเขา้ใจและความรูม้าจากการศึกษาหรือการสงัเกต ความรูจ้ากประสบการณน์ าไปสู่
แนวทางการแทรกแซง (Intervention approaches) 

5)  หลักการของการ เ ป็นผู้บ  าบัดช่ วย เหลือ  (Helper-Therapy Principle) 
(Riessman, 1965; Skovholt, 1974) การช่วยเหลือผูอ่ื้นเป็นประโยชน ์ดงันี ้

(1) เพิ่มความรูส้กึถึงการสื่อสารระหว่างบุคคลมีผลท าใหส้ง่ผลต่อชีวิตของอีก
ฝ่าย 

(2) พฒันาความรูส้กึถึงความเท่าเทียมกนัในการใหแ้ละรบัระหว่างบคุคล 
(3) ผูช้่วยเหลือจะเสรมิสรา้งบคุลิกภาพที่ไดจ้ากความรูเ้มื่อช่วยเหลือผูอ่ื้น 
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(4) ผูช้่วยเหลือไดร้บัความนิยมชมชอบจากบุคคลที่พวกเขาช่วยเหลือและคน
อ่ืน ๆ 

5.3 ลักษณะของการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน 
รูปแบบการสนบัสนนุสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 4 รูปแบบ (Cohen & Wills, 1985) คือ 

1) การสนับสนุนทางด้านความรู้สึก (affective support) เ ก่ียวข้องกับการ
สนบัสนนุทางดา้นความภาคภมูิใจ หรือสนบัสนนุทางดา้นอารมณ ์หมายถึง การใหผู้ร้บัรูส้ึกถึงการ
ไดร้บัการยอมรบัและไดร้บัการดแูล 

2) การสนบัสนนุทางดา้นขอ้มลู (informational support) หมายถึง การไดร้บัการ
ปรกึษาหรือขอค าแนะน า ช่วยเหลือทางดา้นการแกปั้ญหา 

3) การสนับสนุนทางดา้นวัตถุ ( instrumental support) เก่ียวขอ้งกับการได้รับ
การช่วยเหลือในสิ่งที่จบัตอ้งได ้หมายถึง การไดร้บัการช่วยเหลือทางดา้นสิ่งของเมื่อไดร้บัการร้อง
ขอเป็นการเฉพาะ หรือการไดร้บัการบรกิาร 

4) มิตรภาพทางสงัคม (social companionship) คือ การสนบัสนุนการใหบุ้คคล
รูส้กึเป็นสว่นหนึ่งของสงัคม มีการท าบางสิ่งรว่มกนั ความรูส้กึที่เชื่อมโยงกบัผูอ่ื้น  

5.4 ผลของการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน 
การศึกษาของ Chiaburu and Harrison (2008) จากการวิเคราะหเ์มตา้ พบว่า การ

สนบัสนนุจากเพื่อนรว่มงาน มีความสมัพนัธก์บัผลของพนกังาน ดงันี ้
1) การรบัรูใ้นงาน ไดแ้ก่ ลดความสบัสนในบทบาท ความขดัแยง้กบับทบาท และ

การรบัรูป้รมิาณงานลดลง 
2) ทศันคติต่องาน ไดแ้ก่ เพิ่มความพึงพอใจในงาน การลงทุนลงแรงในงาน และ

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
3) การยอมแพใ้นการท างาน ไดแ้ก่ ลดการความพยายามในการท างาน การขาด

งาน ความตัง้ใจลาออก และการออกจากงาน 
4) ประสิทธิผลระหว่างบุคคล ไดแ้ก่ ลดพฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นบุคคล 

เพิ่มพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารดา้นบุคคล 
5) ประสิทธิผลขององค์การ ได้แก่ ลดพฤติกรรมการต่อต้านการท างานด้าน

องคก์าร เพิ่มพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารดา้นองคก์าร และเพิ่มผลการปฏิบติังาน 
นอกจากนั้นยังพบว่าการสนับสนุนทางสังคมนั้นส่งผลต่อความผูกพันในงานของพนักงาน

(Halbesleben, 2010; Crawford, LePine, & Rich, 2010) 
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การวิจัยในครัง้นี ้ผูว้ิจัยไดแ้บ่งองคป์ระกอบของทรพัยากรในงานเป็น 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1)  
องคป์ระกอบที่ 1 การไดร้บัโอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ในงาน 2) องคป์ระกอบที่ 2 อิสระในการท างาน 
3) องคป์ระกอบที่ 3 การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 4) องคป์ระกอบที่ 4 การไดร้บัขอ้มูลยอ้นกลับจากการ
ท างาน และ 5) องคป์ระกอบที่ 5 การสนบัสนนุทางสงัคมจากผูร้ว่มงาน แสดงดงัภาพประกอบที่ 9  

 
 

 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 

 

 

ภาพประกอบ 9 องคป์ระกอบของทรพัยากรในงาน 

3.3 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับทรัพยากรส่วนบุคคล 
3.3.1 แนวคิดและความหมายของทรัพยากรส่วนบุคคล 
ทรพัยากรสว่นบคุคลเป็นการประเมินตนเองในเชิงบวก ซึ่งเก่ียวขอ้งกบัความสามารถ

ในการปรับเปลี่ยน และความรูส้ึกเก่ียวกับความสามารถในการควบคุมและส่งผลกระทบบน
สภาพแวดล้อมในทางที่ดี (Hobfoil et al., 2001 อ้างถึงใน Bakker, Albrecht, & Leiter ,2011) 

ทรพัยากรในงาน 

 

 

 

อิสระในการท างาน 

การไดร้บัโอกาสในการพฒันางาน 

และกา้วหนา้ในงาน 

การมีสว่นรว่มในการตดัสินใจ 

การไดร้บัขอ้มลูปอ้นกลบั 

จากการท างาน 

 

การสนบัสนนุทางสงัคมจากผูร้ว่มงาน 
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เพื่อก่อใหเ้กิดความยึดมั่นผูกพนักบังาน (Bakker & Demerouti, 2008; Bakker และ Leiter, 2010 
อ้างถึงใน Bakker, Albrecht, & Leiter, 2011) ทั้งนี ้นักวิชาการหลายท่านได้อธิบายเก่ียวกับ
ทรพัยากรสว่นบคุคล ซึ่งสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 กลุม่ ดงันี ้

กลุ่มที่ 1 เสนอแนวคิดและความหมายของทรพัยากรส่วนบุคคลภายใตบ้ริบทของ
สภาพแวดลอ้มทั่วไป 

ทรัพยากรส่วนบุคคลเป็นบุคลิกภาพที่ช่วยให้บุคคลสามารถต่อสู้กับอุปสรรคใน
สถานการณต่์าง ๆ ได ้(Pearlin & Schooler, 1978: 2-16) หรือหมายถึงลกัษณะต่าง ๆ ของบุคคล
ที่มีประโยชนต่์อการเผชิญโลกภายนอกและเก่ียวขอ้งกบัความสามารถในการยืดหยุ่นและฟ้ืนจาก
ความรูส้ึกเชิงลบ (Hobfoll, 1986; Hobfoll et al., 2003: 632-636) หรือเป็นคุณสมบติัที่ใชใ้นการ
จัดการกับสภาพแวดลอ้มและสามารถสนับสนุนใหท้ าสิ่งต่าง ๆ ไดบ้รรลุเป้าหมาย Jerusalem 
(1993: 15-21) อธิบายว่าทรพัยากรส่วนบุคคลเป็นความเชื่อและความผูกพันเฉพาะบุคคลซึ่งมี
องคป์ระกอบทัง้ดา้นความคิดและความรูส้ึกที่เก่ียวกับคณุค่าของตนเองโดยขึน้อยู่กบัค่านิยมของ
แต่ละบุคคล ที่สามารถพัฒนาไดจ้ากประสบการณ์ที่ส  าคัญต่าง ๆ ในชีวิตและจากการอบรมสั่ง
สอนหรือการพฒันาตนเอง 

กลุ่มที่ 2 เสนอแนวคิดและความหมายของทรพัยากรส่วนบุคคลภายใตบ้ริบทของ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน Xanthopoulou et al., (2007) ไดน้ิยามทรพัยากรส่วนบุคคลตาม
แบบจ าลองที่ศึกษาเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในงานไวว้่าเป็นคุณสมบติัเชิงบวกของ
บุคลากรที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน ความสามารถในการเผชิญปัญหาและการควบคุม
สภาพแวดลอ้มเพื่อใหส้ามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสบความส าเรจ็ในการท างาน 
Heuvel, Demerouti et al. (2010) อธิบายว่า ทรพัยากรสว่นบคุคลเป็นความสามารถในการบริหาร
จัดการสถานการณ์ที่ ไม่ชัดเจน หรือต้องเผชิญกับความยากล าบากและปัจจัยที่ก่อให้เกิด
ความเครียดในการท างาน 

ดงันัน้จากค าอธิบายเก่ียวกับทรพัยากรส่วนบุคคลดงักล่าวขา้งตน้ ในงานวิจยัครัง้นีเ้ลือกอา้งอิง
ความหมายของทรพัยากรส่วนบุคคลภายใตบ้ริบทของสภาพแวดลอ้มในการท างาน เนื่องจากสอดคลอ้งกับ
งานวิจัยที่มุ่งศึกษาทรพัยากรส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความคงอยู่ในงานอาชีพครู โดยสามารถสรุปค านิยาม
ของทรัพยากรส่วนบุคคลได้ว่า เป็นคุณสมบัติเชิงบวกของบุคลากรที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน 
ความสามารถในการเผชิญปัญหาและการควบคุมสภาพแวดล้อมเพื่อให้สามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสบความส าเรจ็ในการท างาน 
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3.3.2 องคป์ระกอบของทรัพยากรส่วนบุคคล 
จากการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกับทรพัยากรส่วนบุคคล พบว่ามีทรพัยากรส่วน

บุคคล 3 ประการ ไดแ้ก่ การรบัรูส้มรรถภาพแห่งตน (Perceived Self-efficacy) การมองโลกในแง่
ดี (Optimism) และความรูส้กึภาคภมูิใจตนเองในที่ท างาน (Organizational-Based Self-esteem) 
ที่นกัวิชาการนิยมน ามาใชศ้ึกษาเก่ียวกบัความผูกพนัในงานที่สง่ผลต่อความคงอยู่ในงาน และเป็น
ที่ยอมรบัโดยทั่วไปว่าเป็นทรพัยากรส่วนบุคคลที่ส  าคญัที่มีความสมัพนัธก์บัการมีคณุภาพชีวิตและ
คุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี (Hobfoll, 2002; Luthans et al., 2005) กล่าวคือ ทรพัยากรส่วน
บุคคลเหล่านีส้่งผลทางบวกต่อการมีสขุภาพกายและสขุภาพใจที่ดี และยงัส่งผลต่อความสามารถ
ในการรับรู ้และปรับตัวในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปได้ ซึ่งการที่บุคคลจะมีคุณสมบัติ
ดงักล่าวอยู่ในระดบัใดนัน้ขึน้อยู่กบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม อีกทัง้หากบุคลากรมีทรพัยากรส่วน
บคุคลเหลา่นีใ้นระดบัสงูก็จะช่วยใหบ้คุลากรสามารถเผชิญความตอ้งการและเงื่อนไขต่าง ๆ ในการ
ท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและยังสามารถป้องกันการเกิดสภาวะความเหนื่อยลา้ในงานได ้
(Yperen & Snijders, 2000; Pierce & Gardner, 2004) โดยมีรายละเอียดทรัพยากรส่วนบุคคล 
ดงันี ้

1. การรบัรูส้มรรถภาพแห่งตน(Perceived Self-efficacy) 
การรับรู ้สมรรถภาพแห่งตนถือเป็นหนึ่งในทรัพยากรส่วนบุคคลที่ส  าคัญ ซึ่งถูก

น าไปใชใ้นงานวิจยัดา้นการศึกษา การแพทย ์และองคก์ารบริหารจดัการองคก์าร โดยแนวคิดการ
รบัรูส้มรรถภาพแห่งตนพฒันามาจากทฤษฎีการเรียนรูท้างสงัคม ของแบนดรูา (Bandura, 2001) 
และต่อมาไดข้ยายแนวคิดใหก้วา้งขึน้และเปลี่ยนชื่อทฤษฎีเป็นทฤษฎีการเรียนรูเ้ชิงปัญญาทาง
สงัคม (Social Cognitive Theory) โดยเป็นทฤษฎีที่อธิบายเก่ียวกบัพฤติกรรมในรูปแบบของการมี
ปฏิกิริยาต่อกนัของปัจจยัส่วนบุคคล พฤติกรรมและสภาพแวดลอ้ม โดยแบนดรูาไดอ้ธิบายถึงการ
รบัรูส้มรรถภาพแห่งตนไวว้่า เป็นความเชื่อของบุคคลที่มีต่อความสามารถของตนเองในการจัดการ
กับสถานการณ์ต่าง ๆ หรือระดับความทา้ทายของงานที่ก าลงัเผชิญยู่และความสามารถในการ
กระท าสิ่งต่าง ๆ ใหส้  าเรจ็ตามเปา้หมายที่ตัง้ไวไ้ด ้

นอกจากนีย้ังมีนักวิชาการที่อธิบายถึงการรบัรูส้มรรถภาพแห่งตนในบริบทของการ
ท างานไวว้่า เป็นความมั่นใจในความสามารถของตนที่เต็มไปดว้ยแรงจูงใจในการท างานใหส้  าเรจ็
ตามที่ไดร้บัมอบหมาย (Stajkovic & Luthans, 1998) 

 
 



  77 

การรับรู ้สมรรถภาพแห่งตนส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคคลโดยมี อิทธิพลต่อ
กระบวนการคิด การจงูใจและอารมณค์วามรูส้ึกของบุคคล (Bandura, 2001) ไดอ้ธิบายถึงผลของ
การรบัรูส้มรรถภาพแห่งตนที่มีต่อบคุคลในดา้นต่าง ๆ ดงันี ้

1.1การเลือกกระท าพฤติกรรม 
การท่ีบคุคลจะตดัสินใจเลือกกระท าพฤติกรรมในสถานการณต่์าง ๆ นัน้ สว่นหนึ่ง

เป็นผลมาจากการรับรู ้สมรรถภาพแห่งตน โดยบุคคลจะเลือกท างานหากรับรู ้ว่าตนเองมี
ความสามารถเพียงพอที่จะท าใหส้  าเร็จได ้บุคคลที่มีการรบัรูส้มรรถภาพแห่งตนสงูจะเลือกท างาน
ที่ท้าทายและมีแรงจูงใจในการพัฒนาศักยภาพของตนให้สูงขึ ้น ในขณะที่บุคคลที่ รับ รู ้
ความสามารถของตนต ่าจะรูส้ึกว่ายากเกินความสามารถของตนและมีแนวโน้มที่จะเลี่ยงงาน 
ทอ้ถอย ขาดความมั่นใจในตนเอง ซึ่งเป็นการปิดกัน้โอกาสในการพฒันาศกัยภาพของตน ทัง้นีห้าก
บุคคลประเมินความสามารถของตนสงูเกินความสามารถจริง มกัจะประสบความลม้เหลวในการ
ท างาน ส่งผลใหเ้กิดความเครียด ความผิดหวงัและรูส้กึว่าความลม้เหลวเป็นสิ่งเลวรา้ยไม่สามารถ
แกไ้ขได ้ส่วนบุคคลที่ประเมินความสามารถของตนต ่ากว่าความสามารถจริงจะขาดความเพียร
พยายามและความมุ่งมั่นในการท างานและเกิดความสงสยัเก่ียวกับความสามารถของตน ดังนัน้
หากบุคคลประเมินความสามารถของตนไดอ้ย่างถูกตอ้งเหมาะสม จะส่งผลต่อการเลือกกระท า
พฤติกรรมที่มีโอกาสประสบควาส าเร็จสงู ซึ่งการประเมินความสามารถของตนควรประเมินใหสู้ง
กว่าที่สามารถท าไดจ้รงิเล็กนอ้ย เพราะจะท าใหม้ีแรงจงูใจในการเลือกท างานที่ทา้ทายและมีความ
พยายามในการพฒันาศกัยภาพของตนใหส้งูขึน้ 

1.2 ความเพียรพยายามและมุ่งมั่นในการกระท า 
การรบัรูส้มรรถภาพแห่งตนจะเป็นตวัก าหนดระดบัความเพียรพยายามและความ

มุ่งมั่น เมื่อตอ้งเผชิญหนา้กบัปัญหาและอปุสรรคต่าง ๆ บคุคลที่มีการรบัรูส้มรรถภาพแห่งตนเองสงู
จะมีความกระตือรือรน้ มีความเพียรพยายามและความมุ่งมั่นในการเอาชนะงานที่ทา้ทาย หรือ
ปัญหาและอุปสรรคไดม้ากกว่าบุคคลที่มีการรบัรูส้มรรถภาพแห่งตนต ่า ดงันัน้  บุคคลที่มีการรบัรู ้
สมรรถภาพแห่งตนสงูจึงมีแนวโนม้ที่จะสามารถท างานใหป้ระสบความส าเรจ็ไดส้งูดว้ย 

1.3 รูปแบบของความคิดและการตอบสนองทางอารมณ ์
การรบัรูส้มรรถภาพแห่งตนมีอิทธิพลต่อรูปแบบของความคิดและการตอบสนอง

ทางอารมณข์องบุคคลที่เกิดขึน้ในระหว่างกระท าพฤติกรรมและมีผลต่อการคาดการณเ์ก่ียวกับ
สภาพแวดลอ้มในอนาคตที่จะตอ้งเผชิญ บุคคลที่รบัรูว้่าตนมีความสามารถสงูจะมีความพยายาม
และตัง้ใจกระท าพฤติกรรมต่าง ๆ อย่างมากและเมื่อตอ้งเผชิญกบัปัญหาหรืออปุสรรคก็จะสามารถ
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กระตุน้ตนเองใหใ้ชค้วามพยายามมากขึน้ สว่นบคุคลที่รบัรูว้่าตนมีความสามารถต ่าจะมีแนวโนม้ที่
จะมีการสนองตอบทางอารมณเ์ชิงลบ เช่น ไม่มีความสขุ มีความหวาดหวั่น มีความเครียดสงู และ
จะกระท าพฤติกรรมต่าง ๆ อย่างไม่เต็มศักยภาพ ซึ่งจะส่งผลใหบุ้คคลประสบกับความลม้เหลว
มากยิ่งขึน้ 

1.4 การเป็นผูก้  าหนดพฤติกรรมดว้ยตนเอง 
บุคคลที่มีการรบัรูส้มรรถภาพแห่งตนสงูจะพยายามท าพฤติกรรมและยอมรบัผล

ที่เกิดขึน้จากการกระท าของตนและชอบเลือกท าสิ่งที่ทา้ทายดว้ยความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อให้
บรรลุเป้าหมาย แมว้่าจะประสบความลม้เหลวบา้งก็จะไม่ท้อถอยและไม่อ้างโชคชะตา แต่จะ
เปลี่ยนความลม้เหลวนัน้มาเป็นแรงผลกัดันใหต้นเองสามารถประสบความส าเร็จไดใ้นครัง้ต่อไป 
ในขณะที่บคุคลที่มีการรบัรูส้มรรถภาพแห่งตนต ่ามกัจะเลี่ยงงานที่ยาก ขาดความพยายาม มีความ
ทะเยอทะยานต ่า มีความเครียดและวิตกกังวลและจะไม่กระท าพฤติกรรมใด ๆ แต่รอให้
ความส าเรจ็หรือลม้เหลวเป็นไปตามความเชื่อหรือค าท านาย 

ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี ้จึงสรุปได้ว่า การรับรู ้สมรรถภาพแห่งตน หมายถึง ความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตนเองที่จะท างานให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ และเชื่อมั่นว่ามี
ความสามารถพอที่จะท างานที่ทา้ทายหรือยากขึน้ใหส้  าเรจ็ไดอ้ย่างไม่ย่อทอ้ต่ออปุสรรค 

2. การมองโลกในแง่ดี (Optimism) 
การมองโลกในแง่ดีเป็นเรื่องที่นกัวิชาการหลายท่านไดน้ าเสนอมมุมองที่แตกต่าง

กนั โดยสามารถสรุปออกมาเป็น 2 กลุม่ คือ 
กลุ่มที่ 1 อธิบายเก่ียวกบัการมองโลกในแง่ดีในลกัษณะที่เป็นการคาดหวงัถึง

ผลลพัธ์เชิงบวกในอนาคต โดย Scheier and Carver (1985) ไดเ้สนอแนวคิดส าคัญเก่ียวกับการ
มองโลกในแง่ ดีที่พัฒนามาจากแบบจ าลองการควบคุมด้วยตนเอง (The Model of Self-
Regulation) และแนวคิดเก่ียวกับความคาดหวัง โดยไดอ้ธิบายว่า การมองโลกในแง่ดีเป็นการที่
บุคคลมีความหวงัต่อสิ่งที่จะเกิดขึน้ในอนาคตในเชิงบวก และเชื่อว่าอยู่ภายใตก้ารควบคมุโดยการ
ตัง้เป้าหมายดว้ยตนเอง กล่าวคือ พฤติกรรมของบุคคลเกิดจากความตอ้งการที่จะบรรลเุป้าหมาย
ที่ตั้งไว้ ถ้าเป้าหมายนั้นเป็นสิ่งที่ตนปรารถนาและเป็นผู้ก าหนดด้วยตนเอง บุคคลก็จะแสดง
พฤติกรรมที่เหมาะสมเพื่อใหไ้ปถึงเป้าหมายนั้น โดยมีความสามารถที่จะเผชิญหนา้กับอุปสรรค
และมีความพยายามที่จะไปถึงเป้าหมายที่ตัง้ใหไ้ด ้ซึ่งต่างจากบุคคลที่มองโลกในแง่รา้ยที่มักจะ
คาดหวังต่อสิ่งที่จะเกิดขึน้ในเชิงลบ ท าให้บุคคลขาดความเชื่อมั่นว่าตนจะสามารถบรรลุถึง
เป้าหมายที่ตัง้ไวไ้ด ้ดงันัน้ เมื่อตอ้งเผชิญกบัอุปสรรคหรือความทา้ทายต่าง ๆ บุคคลที่มองโลกใน
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แง่ดีจะมีความอดทนและสามารถจัดการกับปัญหาเพื่อไปสู่ความส าเร็จได ้ในขณะที่บุคคลที่มอง
โลกในแง่รา้ยจะมีความลงัเลสงสยัจนท าใหไ้ม่สามารถจดัการกบัปัญหาที่เกิดขึน้ได ้โดยการวดัการ
มองโลกในแง่ดีตามแนวคิดของนกัวิชาการกลุ่มนีจ้ะมุ่งถามถึงความคาดหวงัในเหตกุารณท์ี่บุคคล
ว่าจะเกิดขึน้นัน้เป็นไปในเชิงบวกหรือลบ  

กลุ่มที่ 2 อธิบายเก่ียวกับการมองโลกในแง่ดีในลกัษณะที่เป็นการใหเ้หตผุล
เก่ียวกับสาเหตุของสถานการณ์ที่เกิดขึน้กับบุคคล โดย Seligman (1991) ไดใ้หค้วามหมายของ
การมองโลกในแง่ดีว่า เป็นรูปแบบในการอธิบายของบุคคลต่อสถานการณต่์าง ๆ ที่เกิดขึน้กับตน 
โดยถ้าเผชิญกับสถานการณ์ที่ ไม่ ดี บุคคลที่มีลักษณะการมองโลกในแง่ดีจะให้เหตุผลกับ
สถานการณ์ที่ เกิดขึน้กับตนว่า สถานการณ์นั้นจะเกิดเพียงชั่ วคราว เกิดเฉพาะเจาะจงกับ
สถานการณน์ัน้เพียงสถานการณเ์ดียวและสถานการณท์ี่ไม่ดีนัน้เกิดขึน้จากปัจจัยภายนอก เช่น 
สภาพแวดลอ้ม โชคชะตา หรือเกิดจากบุคคลอ่ืน จึงท าใหบ้คุคลสามารถเผชิญหนา้กบัปัญหา หรือ
อุปสรรคที่เกิดขึน้ได ้โดยมองว่าเป็นความทา้ทายและไม่กล่าวโทษตนเองจนเกินพอดี ถา้พบกับ
สถานการณท์ี่ดี บุคคลที่มีลกัษณะการมองโลกในแง่ดีจะใหเ้หตผุลกบัสถานการณท์ี่เกิดขึน้กับตน
ว่าสถานการณน์ัน้จะเกิดขึน้อีกอย่างถาวรจะเป็นเช่นนีก้บัสถานการณอ่ื์น ๆ ดว้ยและสถานการณท์ี่
ดีนัน้เกิดจากปัจจยัภายใน คือ เกิดจากการกระท าของตน 

ในทางตรงกนัขา้ม บุคคลที่มีลกัษณะการมองโลกในแง่รา้ย เมื่อพบสถานการณท์ี่ไม่
ดีเกิดขึน้กบัตนจะใหเ้หตผุลว่า สถานการณท์ี่ไม่ดีนัน้จะเกิดขึน้ถาวรและจะเกิดขึน้กบัสถานการณ์
อ่ืนดว้ย โดยสถานการณท์ี่ไม่ดีนัน้เกิดจากตนเป็นผูก้ระท าจึงก่อใหเ้กิดการกลา่วโทษตนเอง ทอ้แท ้
สิ ้นหวัง เมื่อพบสถานการณ์ที่ ดี บุคคลที่มีลักษณะการมองโลกในแง่ร ้ายจะให้เหตุผลกับ
สถานการณ์ที่ ดีว่าสถานการณ์นั้นจะเกิดเพียงชั่ วคราว จะไม่เกิดกับสถานการณ์อ่ืนและ
สถานการณท์ี่ดีนัน้เกิดจากปัจจยัภายนอกไม่ไดเ้กิดขึน้จากตนเองเป็นผูก้ระท า  

2.1 ผลของการมองโลกในแง่ดี 
จากการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกับการมองโลกในแง่ดีกับ

การบริหารจัดการองค์การ สามารถสรุปได้ว่า การมองโลกในแง่ดีมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความสามารถในการจัดการแก้ปัญหา (Strutton & Lumpkin, 1993) ผลการปฏิบัติงานด้าน
ความคิดสรา้งสรรค ์ดา้นคุณภาพทั่วไปของงาน และดา้นการเอาใจใส่ลูกค้า (Bright & Caza, 
2004) ความสขุในการท างานและคณุภาพในการใหบ้ริการ (Youssef & Luthans, 2007) อีกทัง้ใน
กรณีที่บุคลากรต้องเผชิญกับภาวะกดดันในการท างานการมองโลกในแง่ดียังสามารถช่วยลด
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ความรูส้ึกไม่ใยดีต่องานและบุคคลที่เก่ียวขอ้งและช่วยกระตุน้ใหบุ้คลากรทุ่มเทอทุิศตนใหก้ับงาน
มากขึน้ดว้ย 

โดยในงานวิจัยครั้งนีมุ้่งให้ความหมายของการมองโลกในแง่ดี ว่าเป็นลักษณะที่
บุคคลมีความหวงัต่อสิ่งที่จะเกิดขึน้ในอนาคตในเชิงบวก มุ่งมองดา้นดีของสิ่งต่าง ๆ และพยายาม
ท าทุกอย่างใหเ้ป็นเรื่องง่าย แมว้่าจะตอ้งเผชิญกบัปัญหาอปุสรรคหรือความผิดพลาดก็ยงัสามารถ
ท าใหต้นเองรูส้กึผ่อนคลายและมีความพยายามที่จะท าใหส้  าเรจ็ตามเปา้หมายที่ตัง้ไว ้

3. ความรู้สึกภาคภูมิ ใจตนเองในที่ ท างาน (Organizational-Based Self-
esteem) 

ความภาคภูมิใจตนเองในที่ท างานเป็นแนวคิดที่น าเสนอโดย เพียชและคณะ 
(Pierce, et al, 1989-1993  ซึ่งพฒันาจากแนวคิดความภาคภูมิใจตนเอง (self – esteem) เดิมซึ่ง
เป็นที่รูจ้ักทั่วโลก (Rosenberg, 1965; korman, 1970; Franks & Marolla, 1976; Coopersmith, 
1981; Brockner, 1988)  โดยเพียชและคณะยังคงยึดตามค าอธิบายเก่ียวกับความภาคภูมิใจ
ตนเองที่ว่า ความภาคภูมิในตนเอง เป็นความเชื่อมั่นในคุณค่าของตนเองหรือทัศนะคติที่บุคคลมี
ต่อตนเองในเชิง กล่าวคือ การที่บุคคลมีความภาคภูมิใจตนเองในระดับสงู บุคคลผูน้ั้นจะยอมรบั
และเคารพต่อตนเองและมั่นใจว่าตนเองเป็นคนที่มีคณุค่า ตระหนกัในขอ้ผิดพลาดของตนเองและ
คิดแกไ้ขใหดี้ขึน้ ซึ่งแตกต่างกบับุคคลที่มีความภาคภมูิใจตนเองอยู่ในระดบัต ่า เนื่องจากคนกลุม่นี ้
จะคิดว่าตนเองไม่มีคณุค่า ขาดความเคารพต่อตนเอง รูส้กึว่าตนเองขาดบางสิ่งที่ท าใหท้ดัเทียมกบั
ผูอ่ื้น เพียงแค่น ามาปรบัใหส้อดคลอ้งกับบริบทของงานและประสบการณภ์ายในองคก์ารเท่านัน้ 
โดยอธิบายว่า ความภาคภูมิใจตนเองในที่ท างานหมายถึง ความเชื่อมั่นในตนเองในฐานะสมาชิก
ขององค์การว่าตนเองมีความสามารถ เป็นคนส าคัญ มีคุณค่าและเป็นที่ยอมรับขององค์ก าร 
(Pierce & Gardner, 2004, p.593) 

ดงันัน้ ในการอธิบายเก่ียวกบัความภาคภมูิใจตนเองในที่ท างานจึงอา้งอิงตามแนวคิด
ความภาคภมูิใจตนเอง โดยมีรายละเอียดดงันี ้

3.1 ปัจจยัที่สง่ผลต่อความภาคภมูิใจตนเอง 
คูเปอร์สมิธCoopersmith (1981: 41-42) อธิบายว่า ปัจจัยที่น าไปสู่ความ

ภาคภมูิใจตนเองนัน้มี 4 ประการ คือ 
1) การไดร้บัอ านาจ หมายถึง การที่บุคคลสามารถมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้นและ

สามารถควบคมุผูอ่ื้นได ้
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2) การเป็นคนส าคญั หมายถึง การไดร้บัการยอมรบัและความรกั ความเอา
ใจใสจ่ากบคุคลรอบขา้งที่ปฏิสมัพนัธด์ว้ย 

3) การมีคุณความดี หมายถึง การยึดมั่นในมาตรฐานทางจริยธรรมและ
ศีลธรรมของสงัคม 

4) การมีความสามารถ หมายถึง การมีความสามารถในการกระท าสิ่งต่าง ๆ 
ไดส้  าเรจ็ได ้

3.2 ลกัษณะของผูม้ีความภาคภมูิใจตนเอง 
ลกัษณะของบุคคลที่มีความภาคภมูิใจตนเอง สามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 

บุคคลที่มีความภาคภูมิใจตนเองสูง และบุคคลที่มีความภาคภูมิใจตนเองต ่า โดยมีรายละเอียด
ดงันี ้

1) บคุคลที่มีความภาคภมูิใจตนเองสงู จะมีลกัษณะดงันี ้
1.1 ยอมรบัตนเอง หมายถึงบุคคลจะมีความพอใจในสิ่งที่เป็นมีมุมมอง

ต่อขอ้บกพรอ่งหรือขอ้ผิดพลาดของตนเองว่าเป็นเรื่องปกติที่เกิดขึน้ไดก้บัทุกคน 
1.2 เคารพและเห็นคุณค่าในตนเอง ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะคือ  

เคารพและเห็นคุณค่าในตนเองแบบมีเงื่อนไข หมายถึง การเคารพตนเองตามมาตรฐานของ
ความสามารถ คณุธรรม หรือเกณฑอ่ื์น ๆ ที่ใชว้ดัคณุค่าหรือความส าเร็จที่ตนเองตัง้ไว ้ส่วนเคารพ
และเห็นคณุค่าในตนเองแบบไม่มีเงื่อนไข หมายถึง การเคารพตนเองในฐานะที่เป็นมนุษยค์นหนึ่ง
ไม่ขึน้อยู่กบัคณุสมบติัหรือความส าเร็จอ่ืน ๆ ซึ่งบุคคลที่มีความภาคภูมิใจตนเองสงูจะรูส้ึกเคารพ
และเห็นคุณค่าในตนเองตาเงื่อนไขที่ตนก าหนดขึน้ (Rosenberg, 1965 อา้งถึงใน Leahy, 1985: 
210-211) 

1.3 กล้าแสดงออก มีความเป็นอิสระ มีความคิดสร้างสรรค์ มีความ
ยืดหยุ่นและสามารถจัดการกับปัญหาไดม้ากกว่าบุคคลที่มีความภาคภูมิใจตนเองต ่า มีความ
เชื่อมั่นในความสามารถของตนเองในการกระท าสิ่งต่างๆ และมีความวิตกกงัวลต ่า (Coopersmith, 
1981: 63-65) 

2) บุคคลที่มีความภาคภูมิใจตนเองต ่าจะมีความวิตกกังวลสูงรูส้ึกว่าตนถูก
คกุคามมีความเครียด หดหู่ เหนื่อยลา้และขาดความเคารพตนเอง รวมทัง้ไม่พอใจในตนเอง คิดว่า
ตนเอง เป็นคนไม่มีคุณค่า เชื่อคนง่าย ยอมรบัค าพูดของผูอ่ื้นที่กล่าวหาตนในทางลบ ขาดความ
มั่นใจที่จะปฏิเสธค าวิพากษ์วิจารณข์องผูอ่ื้น ไม่กลา้แสดงความคิดเห็นและชอบเป็นสมาชิกกลุ่ม
แบบไม่แสดงตวัตนเด่นชดัมากกว่าจะท าตวัเป็นผูน้  ากลุม่ (Coopersmith, 1981: 65-69) 
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ทั้งนี ้ เพียชและการ์ดเนอร์ (Pierce & Gardner, 2004: 598-605) มีความ
คิดเห็นว่าความภาคภูมิใจตนเองนัน้สามารถสรา้งและพัฒนาขึน้ไดโ้ดยงานและประสบการณใ์น
องค์การซึ่งความภาคภูมิใจตนเองที่เกิดขึน้ก็จะส่งผลต่อแรงจูงใจ ทัศนคติและพฤติกรรมการ
ท างานโดยสามารถสรุปได ้ดงันี ้

3.3 ปัจจยัที่สง่ผลต่อความภาคภมูิใจตนเองในที่ท างาน แบ่งออกเป็น 2 สว่นหลกั 
ๆ คือ 

1) ทรัพยากรส่วนบุคคล กล่าวคือ บุคคลที่มีความภาคภูมิใจในตนเอง มี
อารมณด์า้นบวก มีการบัรูส้มรรถภาพแห่งตน เชื่ออ านาจการควบคุมภายในตนเองและมีความ
ตอ้งการความส าเรจ็สงูก็จะมีความภาคภมูิใจตนเองในที่ท างานสงูดว้ย 

2) บรบิทภายในองคก์าร ไดแ้ก่ 
2.1 โครงสร้างองค์การ กล่าวคือ องค์การที่มีขนาดใหญ่และก าหนด

ท างานอย่างเป็นระบบอาจส่งผลใหบุ้คคลเกิดความห่างเหิน มีการสนบัสนุนทางสงัคมซึ่งกันและ
กนันอ้ย ซึ่งอาจสง่ผลใหบ้คุคลมีความภาคภมูิใจตนเองในที่ท างานต ่า 

2.2 ลกัษณะงานที่มีความทา้ทาย มีความชดัเจนรวมถึงการมีอิสระในการ
ท างาน การมีส่วนร่วมในการท างานและการไดข้อ้มลูยอ้นกลบัจากการท างานเป็นปัจจัยส าคัญที่
ท าใหบ้คุลากรเกิดความภาคภมูิใจตนเองในที่ท างาน 

2.3 ระดับค่าตอบแทน กล่าวคือ ระดับค่าตอบแทนสามารถสะท้อน
ความสามารถและคณุค่าของบคุลากรในองคก์าร 

2.4 ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในองค์การและวัฒนธรรมองค์การ 
กล่าวคือการได้รับการยอมรับ การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน การรับรู ้การ
สนับสนุนจากองค์การ การรับรูค้วามยุติธรรมในองค์การและความรูส้ึกเป็นเจา้ขององค์การมี
ความสมัพนัธท์างบวกกบัความภาคภูมิใจตนเองในที่ท างาน แต่การกีดกนัทางเพศและความรูส้ึก
แปลกแยกในองคก์ารมีความสมัพนัธท์างลบกบัความภาคภมูิใจตนเองในที่ท างาน 

2.5 การสนบัสนุนใหบุ้คลากรประสบความส าเร็จในการท างาน เช่น การ
ก าหนดนโยบาย ทิศทางและเป้าหมายการท างานที่ชัดเจน รวมถึงการสนบัสนุนทรพัยากรในการ
ปฏิบัติงาน ความปลอดภัยในการท างาน โอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนาความรู ้ทักษะที่
เก่ียวขอ้งกบัการท างานและโอกาสกา้วหนา้ในงาน 
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3.4 ผลของความภาคภมูิใจตนเองในที่ท างาน 
จากการศึกษาคน้คว้าขอ้มูลและงานวิจัยเก่ียวกับความภาคภูมิใจตนเองในที่

ท างานสามารถ สรุปไดว้่า ความภาคภูมิใจตนเองในที่ท างานมีความสมัพนัธท์างบวกกบัแรงจงูใจ
ในการท างาน ความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัต่อองคก์าร ความสามารถในปรบัตัวเพื่อรองรบั
การเปลี่ยนแปลงในองคก์าร การมีจริยธรรม พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร (Tang et 
al.,2002) และผลการปฏิบติังาน (Bowden,2002; VanDyne & Pierce, 2004) 

สรุปได้ว่ าองค์ประกอบทรัพยากรส่วนบุคคลสามารถจ าแนกได้เ ป็น 3 
องคป์ระกอบ คือ  

1) การรบัรูส้มรรถภาพแห่งตน หมายถึง ระดับความรูส้ึกของครูถึงความเชื่อมั่น
ในความสามารถของตนเองที่จะท างานให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว ้และ
เชื่อมั่นว่ามีความสามารถพอที่จะท างานที่ทา้ทายหรือยากขึน้ใหส้  าเรจ็ไดอ้ย่างไม่ย่อทอ้ต่ออปุสรรค 

2) การมองโลกในแง่ดี หมายถึง ระดับความรูส้ึกของครูที่มีความหวังต่อสิ่งที่จะ
เกิดขึน้ในอนาคตในเชิงบวก มุ่งมองดา้นดีของสิ่งต่าง ๆ และพยายามท าทุกอย่างใหเ้ป็นเรื่องง่าย 
แมว้่าจะตอ้งเผชิญกบัปัญหาอปุสรรคหรือความผิดพลาดก็ยงัสามารถท าใหต้นเองรูส้ึกผ่อนคลาย
และมีความพยายามที่จะท าใหส้  าเรจ็ตามเปา้หมายที่ตัง้ไว ้

3) ความภาคภูมิใจตนเองในที่ท างาน หมายถึง ระดับความรูส้ึกของครูที่มีต่อ
ตนเองในการตระหนักและรบัรูว้่าตนเองมีคุณค่า มีความส าคัญต่อโรงเรียนและไดร้บัการยอมรบั
จากบคุคลอื่น ดงัภาพองคป์ระกอบของทรพัยากรสว่นบุคคล ภาพประกอบที่ 10 

 
 
 
 
  
 

 

ภาพประกอบ 10 องคป์ระกอบของทรพัยากรสว่นบุคคล 

ที่มา : Bowden,2002; VanDyne & Pierce, 2004) 

ทรพัยากรสว่นบุคคล 

 

 

 

การมองโลกในแง่ดี 

ความภาคภมูิใจตนเองในที่ท างาน 

การรบัรูส้มรรถภาพแห่งตน 
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3.4 ความพึงพอใจในงาน 
3.4.1ความหมายของความพึงพอใจในการท างาน 
อัลแพนเตอร์ (Alpander, 1990) กล่าวถึง ความพึงพอใจในการท างาน ว่าเป็น

ความรูส้ึกพอใจที่จะปฏิบติังานและเป็นผลมาจากการไดร้บัการจูงใจในระดับสูง แบ่งออกเป็น 2 
ประเภท คือ 

1) ความพึงพอใจภายนอก คือ ความเต็มใจที่จะท างานที่เกิดจากการไดร้บั การ
ตอบสนองความต้องการเฉพาะของแต่ละบุคคล เช่น ผลตอบแทนรางวัล การประเมินขั้นการ
ปฏิบติังาน การไดร้บัการอบรมพฒันาฝึกฝน  

2) ความพึงพอใจภายใน คือ ความสมัครใจที่จะท างานซึ่งเป็นผลมาจากการที่
ไดร้บัการจงูใจจากธรรมชาติของปัจจยันัน้ เช่น ตวังานและความรูส้ึกชอบใจที่ไดร้บัมอบหมายงาน
เป็นพิเศษ 

กูด (Good, 1973, น.320) ให้ความหมาย ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง 
คณุภาพ หรือระดบัความพงึพอใจของบุคคลซึ่งเป็นผลมาจากสิ่งที่ชอบและความคิดของบุคคลที่มี
ต่อการท างานในทางบวก  

ภิญโญ สาธร (2526, น.271-272)ให้ความหมาย ความพึงพอใจในการท างาน 
หมายถึง ความพึงพอใจของบุคคลขึน้อยู่กับประโยชนท์ี่เขาไดก้ลบัคืนและขึน้อยู่กับสิ่งที่เขาคิดว่า
จะเกิดกบัตวัเขาดว้ย ซึ่งจะเป็นผลของพฤติกรรมที่จะสง่ผลใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพ  

กนัตนา เพิ่มผล (2541, น.79) ใหค้วามหมาย ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง 
ความรูส้ึกชอบ ความคิดเห็นที่ดีและทศันคติในเชิงบวกที่ผู ้ปฏิบติังานที่มีต่อการท างานต่อนายจา้ง
และตอ่องคก์ารก่อใหเ้กิดผลการท างานที่มีคณุภาพและประสิทธิภาพ  

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2535, น.143) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง 
ความรูส้ึกรวมทัง้หมดของตวัตนที่มีต่อการท างานในทางบวก เป็นอารมณแ์ห่งความสขุของบุคคล
ที่เกิดไดจ้ากการปฏิบัติงาน และได้รบัผลตอบรบัคือ ผลที่เป็นความพึงพอใจที่ท าให้บุคคลเกิด
ความรูส้ึก ต่ืนตวั ตัง้มั่นแน่วแน่ที่จะท างาน มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน สิ่งเหล่านีส้่งผล
ต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการท างาน รวมถึงผลของความส าเร็จและบรรลุเป้าหมาย
ขององคก์าร 

อารว์ีย ์และคนอ่ืน ๆ (Arvey & others, 1989: 187-192) ไดศ้ึกษาองคป์ระกอบของ
ความพึงพอใจในงาน ในรูปของความพึงพอใจทั่ วไป (general satisfaction) แบ่ง เป็น 2 
องค์ประกอบ คือ ความพึงพอใจภายใน (Intrinsic satisfaction) และความพึงพอใจภายนอก 
(Extrinsic satisfaction) โดยลักษณะความพึงพอใจในงานของตัวตนขึน้อยู่กับลักษณะพืน้หลัง
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ส่วนหนึ่งและขึน้อยู่กับลักษณะงานอีกส่วนหนึ่ง แนวคิดของอารว์ียแ์ละคนอ่ืน ๆ สอดคลอ้งกับ
แนวความคิดของแฮคแมน และโอลดแ์ฮม (Hackman; & Oldham, 1980) ซึ่งใหค้  าจ ากัดความ
ความพึงพอใจในงานแบ่งเป็น 2 องค์ประกอบ คือ ความพึงพอใจในงานด้านบริบท (context 
satisfaction) ไดแ้ก่ ความพึงพอใจต่อความมั่นคง (Security) ค่าตอบแทน (Pay) ผูร้่วมงาน (Co-
Worker) และการนิเทศ (Supervision) ส่วนอีกองคป์ระกอบ คือ ความพึงพอใจดา้นความรู้สึก 
(Affective satisfaction) ไดแ้ก่ ความพึงพอใจที่เป็นแรงจูงใจภายในเก่ียวกับงาน (Internal Work 
Motivation) ความรูส้ึกพึงพอใจเมื่อมีความก้าวหน้าในการท างาน (Growth satisfaction) และ
ความรูส้กึพงึพอใจเก่ียวกบังานทั่ว ๆ ไป (General satisfaction) 

จากความหมายและองคป์ระกอบที่ท าใหเ้กิดความพงึพอใจในการท างาน ผูว้ิจยัสรุป
ไดว้่า ความพงึพอใจในการท างาน หมายถึง ความรูส้กึทางบวกของบคุคลที่มีต่อการท างาน องคก์ร
และผูร้่วมงาน เมื่อเกิดความสุข ไดข้วัญและก าลงัใจในการท างาน มีช่องทางมุ่งสู่ความกา้วหนา้ 
เป็นที่ยอมรบัจากเจา้นาย เพื่อน และผูเ้ก่ียวขอ้ง 

3.4.2 องคป์ระกอบทีม่ีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
กนัตยา  เพิ่มผล (2541, น .81-94) ไดก้ล่าวถึง องคป์ระกอบที่มีอิทธิพลต่อความพึง

พอใจในงานไวด้งันี ้
1) งาน (work) หมายถึง บคุคลจะชอบงานที่รบัผิดชอบหรือไม่ขึน้อยู่กบัความรูส้ึก

มีความพอใจหรือไม่พอใจในงานสงู ซึ่งรูปแบบลกัษณะงานมีอิทธิพล เช่น ทา้ทายจนมีความสนใจ
งาน ท าใหม้ีโอกาสที่จะเรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ ซึ่งงานตอ้งมีระดบัความยากง่ายเหมาะสมกับคนท าดว้ย 
หากยากไปหรือง่ายไปก็จะมีผลต่อความรูส้ึก จ านวนงานที่พอดีกับความสามารถและเวลา ไม่ใช่
ปริมาณมากเกินไปให้ท าในเวลาก าหนดและถ้างานนั้นช่วยส่งเสริมให้ผู ้ท ามีโอกาสประสบ
ความส าเรจ็ ผูท้  างานสามารถควบคมุกระบวนการและสถิติการท างานของตนเองไดแ้ละพฒันาได ้

2) ค่าจ้าง (Pay) คือ เงินหรือเป็นสิ่งอ่ืนที่ลูกจ้างพอใจและตอบสนองความ
ตอ้งการของตนได ้อัตราค่าจา้ง แรงงานที่เหมาะสมก็จะท าใหผู้ท้  างานพึงพอใจ มีความยุติธรรม
และเท่าเทียมกนัในกลุม่คนท างานต าแหน่งเดียวกนั 

3) โอกาสที่จะไดร้บัการเลื่อนขัน้หรือต าแหน่ง (Promotion) คือ โอกาสที่ลูกจา้ง
หรือผูท้  างานถูกพิจารณาเลื่อนขัน้ หรือเลื่อนต าแหน่งขึน้ไป เพราะบุคคลมีความคาดหวังต่อการ
ไดร้บัพิจารณาจากผูบ้ริหารเพื่อการเลื่อนขัน้สูงขึน้ไปและจะตอ้งมีเกณฑก์ารพิจารณาที่มีความ
ยติุธรรมโปรง่ใสและเป็นเกณฑท์ี่ทกุคนใหก้ารยอมรบั 
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4) การยอมรับ (Recognition) คือ การได้รับการยอมรับจากผู้บริหารและ
ผูร้่วมงาน เช่น เมื่อบุคคลท าอะไรส าเร็จก็ควรจะไดร้บัการยกย่องและประกาศเกียรติคณุสรรเสรญิ 
ควรจะใหก้ารสนบัสนนุแก่บคุคลที่ไดแ้สดงความสามารถและท าใหง้านมีความส าเรจ็ 

5) ผลประโยชน ์(Benefit) คือ ผลประโยชนห์รือสิ่งตอบแทนที่บุคคลไดร้บัจาก
การท างานหรือคาดหวังว่าจะไดร้ับก็จะเป็นส่วนที่ท าให้ความพึงพอใจในการท างาน ได้รบัค่า
บ าเหน็จ เงินบ านาญ เบีย้รกัษายามเจ็บป่วย วนัหยดุพกัผ่อนหรือโบนสั เป็นตน้ 

6) สภาพการท างาน (working conditions) คือ สภาพลักษณะการท างาน 
สภาพแวดลอ้มโดยเฉพาะทางกายภาพ (physical environment) เช่น บรรยากาศ สภาพอากาศที่
ท างาน หรือโรงงาน ระยะเวลาท างาน การหยดุพกัในระหว่างการท างาน เป็นตน้ 

7) หัวหน้า (Leader) คือ ผู้ที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน เช่น ทักษะ 
หลกัการมมีนษุยสมัพนัธ ์และความสามารถในการใหค้ าแนะน าและแกปั้ญหา เป็นตน้ 

8) เพื่อนร่วมงาน (Co-Workers) คือ มีหนา้ที่ส่งเสริมหรือลดทอนความพึงพอใจ
ของตวัตนที่มีต่อการใชช้ีวิตที่ท างาน ถา้มีเพื่อนรว่มงานที่ดีมีความสามารถเป็นที่ประจกัษ ์ใหค้วาม
ช่วยเหลือผูอ่ื้น และมีมนุษยสมัพนัธ์ ผูน้ัน้ก็มีความพึงพอใจในสภาพการปฏิบติัหนา้ที่มากกว่าคน
อ่ืน ในทางกลบักัน หากเพื่อนร่วมสายงานเป็นผูข้าดทักษะ ไรน้ า้ใจ ไม่ช่วยเหลือผูใ้ดและไม่เป็น
มิตร กเ็ป็นเหตทุ าใหบ้คุคลนัน้ไม่พงึพอใจต่อสภาพการปฏิบติังานเป็นได ้

9) องค์การการจัดการหรือการบริการ (Organization and Management) คือ
นโยบายและการจัดการบริหารภายในองคก์าร มีการก าหนดนโยบายเรื่องการจ่ายค่าแรงงาน 
สวสัดิการลกูจา้ง หรือเกณฑใ์นการพิจารณาความดีความชอบ ลว้นเป็นเหตผุลที่ท าใหล้กูจา้งหรือ
บุคคลที่ท างานน ามาประกอบการตัดสินใจและท าใหเ้กิดความพึงพอใจหรือจะไม่พึงพอใจต่อการ
ท างานได ้

เฮิรซ์เบิรก์ & บาราตา้ (Herzberg & Barata (1995: 113-115) ไดเ้สนอทฤษฎีการจูง
ใจในการท างาน ซึ่งไดร้บัความสนใจทัง้ในแง่การศกึษาวิจยัและในเชิงบรหิาร ซึ่งทฤษฎีนีคื้อ ทฤษฎี
สองปัจจยัของ Herzberg Two Factor ซึ่ง Herzberg เชื่อว่า องคป์ระกอบหรือปัจจยัส าคญัที่จะท า
ใหเ้กิดแรงจงูใจในการท างาน สามารถแบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 

1) องคป์ระกอบ “แรงจูงใจ” หมายถึง รูปแบบงานและการประสบผลส าเร็จของ
งาน ประกอบดว้ยปัจจยั 5 ประการ ดงันี ้

(1) ความส าเรจ็ของงาน 
(2) การไดร้บัการยอมรบันบัถือ 
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(3) ลกัษณะงาน 
(4) ความรบัผิดชอบ 
(5) ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 

2) องคป์ระกอบ “อนามยั” หมายถึง สิ่งแวดลอ้มในการท างาน ประกอบดว้ย 11 
ประการ ดงันี ้

(1) รายได ้
(2) โอกาสที่จะไดร้บัความกา้วหนา้ในอนาคต 
(3) ความสมัพนัธก์บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
(4) ฐานะของอาชีพ 
(5) ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
(6) ความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน 
(7) วิธีการปกครองบงัคบับญัชา 
(8) นโยบายและการบรหิารของหน่วยงาน 
(9) สภาพการท างาน 
(10) ความเป็นอยู่สว่นตวั 
(11) ความมั่นคงในงาน 

การศกึษาความพงึพอใจ ผูว้ิจยัใชแ้นวคิดของ Hackman; and Oldham (1980) โดย
ศกึษาในสองแนวทาง คือ 1) การศกึษาความพึงพอใจในงาน แบ่งเป็นมิติของความพงึพอใจ 2 มิติ 
โดยวดัตวัแปรที่สงัเกตได ้8 ตวัแปร และ 2) วดัความพึงพอใจในภาพรวม โดยจะวดัตวัแปรแฝง 2 
ตวัแปร คือ ความพึงพอใจในดา้นบริบท (CSAT) และความพึงพอใจในดา้นความรูส้ึก (ASAT) ดงั
ภาพประกอบ 11 

 
 
 
 
 
 
 
 



  88 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 11โมเดลการวดัความพงึพอใจในงาน 

ที่มา : Hackman; and Oldham (1980) 

3.4.3 การวัดความพึงพอใจในงาน 
การวดัความพงึพอใจในงาน ใชแ้บบสอบถามมอีงคป์ระกอบที่ส  าคญั 2 องคป์ระกอบ 

คือ 1.ความพึงพอใจในงานดา้นบริบท 5 ดา้น คือ ตวังาน ค่าจา้ง โอกาสกา้วหนา้ หวัหนา้งาน ซึ่ง
รวมการนิเทศงานและเพื่อนร่วมงาน 2.ความพึงพอใจในงานดา้นอารมณ์ 3 ดา้น คือ ความพึง
พอใจที่เป็นแรงจงูใจภายในเก่ียวกบังาน ความรูส้กึพงึพอใจเมื่อมีความกา้วหนา้ในการท างาน และ
ความรูส้กึพงึพอใจเก่ียวกบังานทั่ว ๆ ไป แบบสอบถามเพื่อวดัความพงึพอใจในงานดา้นบรบิท และ
ความพึงพอใจในงานดา้นความรูส้ึก ผูว้ิจยัไดป้รบัปรุงและพฒันามาจากแบบสอบถามของจารุพร 
แสงเป่า (2542)  
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4. งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
4.1 งานวิจัยในประเทศ 
เบญจมาภรณ์ เสนารัตน์ (2549) ได้ศึกษาปัจจัยบางประการที่ส่งผลต่อ ความท้อแท้ในการ

ปฏิบัติงานของขา้ราชการครูกลุ่มกรุงธนใตส้ังกัดกรุงเทพมหานคร โดยใชก้ลุ่มตัวอย่าง จ านวน 421 คน 
พบว่า ทกัษะในอดีต ภาระรบัผิดชอบ การท างาน ความพึงพอใจในงาน การต่อตา้นในหนา้ที่ ความอดทนใน
การมองโลกกบั ตวัแปรตามความทอ้แทใ้นการปฏิบติังานดา้นความอ่อนลา้ทางความรูส้ึก ดา้นการสญูเปล่า
ของความสมัพนัธส์ว่นตวั และดา้นความไม่สมหวงัของบุคคล 

พสัณีย ์อรรถสกุลรตัน ์(2552) ไดศ้ึกษาความสมัพันธเ์ชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคง
อยู่ในงานอาชีพครู ของขา้ราชการครูสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาสรุินทร ์เขต 1 โดยมีจุดประสงคเ์พื่อ
ศกึษารูปแบบความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพครูและตรวจสอบความ
สอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุตามภาวะสันนิษฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีกลุ่ม
ตวัอย่าง419 คน เป็นขา้ราชการครูสงักดั ส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาสรุินทรเ์ขต 1 จงัหวดัสรุินทร ์โดยการ
สุ่มตวัอย่างแบบสองขัน้ตอน (Two-stage Random Sampling) เครื่องมือที่ใช ้ไดแ้ก่ แบบสอบถามวดัเจตคติ
ต่ออาชีพครู แบบสอบถามภาระงานที่รบัผิดชอบ แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน แบบสอบถามความ
เหนื่อยหน่ายในงาน แบบสอบถามการรบัรูค้วามสามารถในการสอน และแบบสอบถามการคงอยู่ในงานอาชีพ
ครู รูปแบบความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตทุี่สรา้งสามารถอธิบายความแปรปรวนของการคงอยู่ในอาชีพครูไดร้อ้ยละ 
66 โดยตวัแปรที่มีอิทธิพลทางตรงสงูสดุ คือ เจตคติต่ออาชีพครู รองลงมาคือ ความเหนื่อยหน่ายในงาน ความ
พึงพอใจในงานและการรบัรูค้วามสามารถในการสอน และตัวแปรที่มีอิทธิพลทางอ้อมสูงสุด คือ การรบัรู ้
ความสามารถในการสอน รองลงมาคือ ภาระงานที่รบัผิดชอบและระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

อษุณีย ์รองพินิจ (2555) ไดศ้ึกษาเรื่องการพฒันาโมเดลเชิงสาเหตขุองการคงอยู่ในงานอาชีพครู
ผ่านการยึดมั่นผูกพนังานโดยภาระงานของครูแบ่งเป็น 4 ประเภท ไดแ้ก่ 1) งานสอน 2) งานวิจยั 3) งานดแูล
และช่วยเหลือนักเรียน และ 4) งานโรงเรียนและบริการ พบว่า ครูมีความยึดมั่นผูกพันกับงานดูแลนักเรียน
มากเป็นอันดับหนึ่ง และยึดมั่นผูกพันกับงานโรงเรียนและบริการ ยึดมั่นสอนและงานวิจัย ตามล าดับ ผล 
พบว่า 1) ครูมีระดับการยึดมั่นผูกพันกับงานและระดับการคงอยู่ในงานอาชีพครูในระดับสูง โดยครูที่มี
ประสบการณส์อนมากกว่า 15 ปีขึน้ไป มีการยึดมั่นผูกพนักบังานสอนสงูกว่าครูที่มีประสบการณส์อนน้อย
กว่า 5 ปี อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ .05 และครูที่มีประสบการณส์อนแตกต่างกัน มีระดบัการคงอยู่
ในงานอาชีพครูไม่แตกต่างกนั 2) โมเดลเชิงสาเหตขุองการคงอยู่ในงานอาชีพครูผ่านการยึดมั่นผูกพนักับงาน 
ทรพัยากรในงาน และทรพัยากรในตวับุคคลมีอิทธิพลทางตรง และทางออ้มผ่านการยึดมั่นผูกพนักับงานไป
ยงัการคงอยู่ในงานอาชีพครู โดยมีอิทธิพลทางตรงสงูกว่าทางออ้ม ผ่านการยึดมั่นผูกพนักบังาน และการยึด
มั่นผูกพนักบังานมีอิทธิพลทางตรงต่อการคงอยู่ในงานอาชีพครู การยึดมั่นผูกพนักับงานที่ส่งผลต่อการคง



  90 

อยู่ในงานอาชีพครูเป็นสภาวะทางจิตใจที่จะท าใหบุ้คคลมีพลังในการท างานและมีประสิทธิภาพในการ
ท างานเพื่อใหง้านบรรลเุปา้หมายที่ก าหนดไว ้

ศรณัย ์ พิมพท์อง (2557) ผลการศึกษาโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตทุี่เก่ียวขอ้งกบัการคงอยู่ใน
องคก์รของพนกังานมหาวิทยาลยัสายวิชาการ พบว่า การคงอยู่ในองคก์รไดร้บัอิทธิพลทางตรงสงูสดุมากจาก
ความพึงพอใจในงานมีค่าอิทธิพลทางตรง รองลงมา คือ ความผูกพันต่อองคก์ร และพบว่า การคงอยู่ใน
องคก์ร ไดร้บัอิทธิพลรวมสูงสุดมาจากความพึงพอใจในงาน นอกจากนัน้ปัจจัยการรบัรูก้ารสนับสนุนจาก
องค์กรและนโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางอ้อมต่อการคงอยู่ในองค์กร สรุปได้ว่า โมเดล
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่เก่ียวข้องกับการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ซึ่ง
ประกอบดว้ยตวัแปรเชิงสาเหตทุัง้ 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ร นโยบายดา้นทรพัยากร
มนษุย ์ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์รรว่มกนั  
 

4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
ม๊อบเล่ย์ (Mobley. 1978: 408–414) ได้เสนอรูปแบบของการคงอยู่ในงาน โดยศึกษากับกลุ่ม

ตัวอย่างลูกจา้งโรงพยาบาล จ านวน 203 คน โดยใชส้มการถดถอย วิเคราะหค์วามสมัพันธ์ระหว่างตัวแปร 
ผลการวิจยั พบว่า อายุและการด ารงต าแหน่งเป็นตวัแปรส่งผลต่อ ความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจ
ในงาน จะเป็นตวับ่งชีถ้ึงความคิดที่จะลาออกหรือยงัคงอยู่และในทา้ยที่สดุก็จะเกิดพฤติกรรมการลาออกหรือ
คงอยู่ในองคก์ร 

แฮคแมน และโอลดแ์ฮม (Hackman; & Oldham. 1980) ไดท้ าการศกึษา ลกัษณะของงาน 5 มิติกบั
ความพึงพอใจในงาน และการลาออกจากงาน กบักลุ่มตวัอย่างที่เป็นผูใ้หค้  าปรกึษา พบว่า ลกัษณะของงาน
ของผูใ้หค้  าปรึกษา เป็นงานที่ตอ้งใชท้ักษะที่หลากหลาย มีความส าคัญของงาน และเป็นงานที่มีอิสระทาง
ความคิดในการตดัสินใจ แต่มีเอกลกัษณข์องงานเฉพาะและไม่ค่อยไดร้บัขอ้มลูป้อนกลบั สว่นดา้นความพึง
พอใจในงานกลุ่มผูใ้หค้  าปรกึษา อธิบายว่า ความรูส้ึกตอบสนองต่องานเป็นทางบวก แรงกระตุน้ภายในและ
ความพงึพอใจในงานดา้นความกา้วหนา้อยู่ในระดบัสงู  

แมสแลค และแจคสนั (Maslach; & Jackson. 1981: 99–113) ไดศ้ึกษาและพัฒนา แบบวัดความ
ทอ้แท ้ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบ พบวา่ สามารถแบ่งออกเป็น 3 ดา้น คือ ดา้นความอ่อนลา้ทางความรูส้ึก 
การสญูเสียความสมัพนัธ์ส่วนบุคคล และดา้นการสมหวงัในความส าเร็จของตน นอกจากนีเ้มื่อไดท้ดลองใช้
แบบวดัคณุลกัษณะของงาน ผลที่ไดคื้อ ความทอ้แทม้ีความสอดคลอ้งอยา่งมีนยัส าคญักบัตวัแปร การไดร้บั
ขอ้มลูยอ้นกลบั ความตัง้ใจที่จะยา้ยงาน ความสมัพนัธท์ี่ไม่ราบร่ืนในครอบครวั การขาดงาน 
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Dorman (2003) ศึกษาทดสอบ โมเดลความทอ้แทข้องครู (Testing a Model for Teacher Burnout) 
โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นครู จ านวน 246 คน ของโรงเรียนเอกชนในเมืองควีนสแ์ลนด ์วิเคราะหข์อ้มูลโดยใช้
โปรแกรม LISREL ผล พบว่า การมีภาระงาน บรรยากาศในหอ้งเรียนและโดยรอบของโรงเรียน รวมถึงความ
ภาคภูมิใจในตนเอง เป็นตวัท านายความอ่อนลา้ทางอารมณ ์ที่มีผลต่อดา้นการสญูเสียความสมัพันธ์ส่วน
บคุคลนัน้ มีความสมัพนัธอ์ย่างมีนยัส าคญักบัความอ่อนลา้ทางอารมณ ์สว่นตวัแปรความขดัแยง้ในบทบาท 
ความภาคภูมิใจในตนเอง และบรรยากาศในหอ้งเรียนและโดยรอบของโรงเรียน ความสามารถในการจัดการ
เรียนรูแ้ละการสญูเสียความสมัพนัธส์ว่นบคุคลเป็นตวัพยากรณค์วามส าเร็จของบคุคล 
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บทที3่  
วิธีด าเนินการวิจัย 

การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ ในงานอาชีพ  ของข้าราชการครูสังกัด
กรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้

1. การก าหนดประชากรและกลุม่ตวัอย่าง 
2. การสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการศกึษาวิจยั 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
4. การจดักระท าและการวิเคราะหข์อ้มลู 
5.สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 

1. การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร 

ประชากรที่ใชใ้นการศึกษาค้นคว้าในครัง้นี ้ เป็นขา้ราชการครูที่ปฏิบัติการสอนใน
โรงเรียนสงักดักรุงเทพมหานคร จ านวน 437 โรงเรียน จาก 6 กลุม่เขต มีจ านวนครูทัง้สิน้  

14,535 คน (กลุ่มงานแผนงานและสารสนเทศ ส่วนนโยบายและแผนการศึกษา 
ส านกังานยทุธศาสตรก์ารศกึษา, 2563) 

กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการศึกษาคน้ควา้ในครั้งนี ้เป็นขา้ราชการครูที่ปฏิบติัการสอนใน

โรงเรียน สงักดักรุงเทพมหานคร ก าหนดขนาดตวัอย่างโดยใชต้ารางเครซี่และมอแกน (Krejcie and 
Morgan, 1970 : 607-608 อา้งถึงใน กาญจนา วฒัาย,ุ 2548 : 229) ที่ระดบัความเชื่อมั่น 95% ไดก้ลุม่ตวัอย่าง
ที่ใชส้  าหรบัการศึกษาครัง้นี ้รวมทัง้สิน้ 375 คน จากจ านวน 44 โรงเรียน โดยท าการสุ่มโดยวิธีแบ่งชัน้ภูมิ 
(Stratified Random Sampling) ก าหนดให้กลุ่มเขตเป็นชั้นภูมิ โดยมีขั้นตอนการสุ่มตามล าดับ 
ดงันี ้

1. ส  ารวจขอ้มลูประชากร โดยศกึษาขอ้มลูจากส านกังานการศกึษา กรุงเทพมหานคร 
เพื่อใชจ้ดัท ากรอบของการสุม่ (Sampling Frame)  

2. ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง การศึกษาครั้งนีก้  าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้
ตารางเครซี่และมอแกน (Krejcie and Morgan, 1970 : 607-608 อ้างถึงใน กาญจนา วัฒายุ , 
2548 : 229) ที่ระดบัความเชื่อมั่น 95% ไดก้ลุม่ตวัอย่างที่ใชส้  าหรบัการศกึษาครัง้นี ้รวมทัง้สิน้ 375 
คน จ านวน 44 โรงเรียน จาก 6 กลุม่เขต 
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3. ใชว้ิธีการสุ่มแบบแบ่งชัน้ภูมิ (Stratified Random Sampling) ก าหนดใหก้ลุ่มเขต
เป็นชัน้ภมูิ โดยมีวิธีด าเนินการสุม่ ดงันี ้

3.1 แบ่งโรงเรียนในสงักดักรุงเทพมหานคร ออกเป็นกลุ่มเขต จ านวน 6 กลุ่มเขต 
ไดแ้ก่ กลุ่มกรุงเทพกลาง กลุ่มกรุงเทพใต ้กลุ่มกรุงเทพเหนือ กลุ่มกรุงเทพตะวันออก กลุ่มกรุงธน
เหนือ และกลุม่กรุงธนใต ้ซึ่งมีจ านวนทัง้สิน้ 473 โรงเรียน สุม่โรงเรียนแต่ละกลุ่มเขตดว้ยวิธีการสุ่ม
แบบแบ่งชัน้ภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยมีกลุ่มเขตเป็นชัน้ (Strata) และโรงเรียนเป็น
หน่วยของการสุ่ม(Sampling Unit) โดยท าการสุ่มมาจ านวนรอ้ยละ 10 ของแต่ละกลุ่มเขต ใช้
วิธีการสุม่โรงเรียนในแต่ละกลุม่เขตดว้ยวิธีการสุม่อย่างง่าย (Simple random sampling)  ปรากฏ
ว่าไดโ้รงเรียนที่จะน ามาใชเ้ป็นกลุม่ตวัอย่าง จ านวน 44 โรงเรียน  

3.2 ท าการสุ่มครูจากโรงเรียนทัง้ 44 โรงเรียน ดว้ยวิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple 
random sampling) ดว้ยวิธีจับสลากรายชื่อ ใหไ้ดจ้ านวนครูในโรงเรียนแต่ละกลุ่มเขตตามที่ได้
ก าหนดกลุ่มตัวอย่างไว ้จากการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใชต้ารางเครซี่และมอแกน (Krejcie and 
Morgan, 1970, : 607-608 อา้งถึงใน กาญจนา วฒัาย,ุ 2548 : 229) ที่ระดบัความเชื่อมั่น 95% ไดก้ลุม่ตวัอย่าง
ที่เหมาะสมกับการศึกษาครัง้นี ้จ  านวน 375 คน ซึ่งครูในแต่ละกลุ่มเขตใชว้ิธีการค านวณตามสัดส่วนจาก
จ านวนประชากรครูในแต่ละกลุม่เขต โดยมีขา้ราชการครูที่ปฏิบติัการสอนในแต่ละกลุ่มเขต ดงัแสดงในตาราง 
5 

ตาราง 5 จ านวนโรงเรียนและจ านวนขา้ราชการครู สงักดักรุงเทพมหานครที่ใชเ้ป็นกลุ่มตวัอย่าง 

กลุม่เขต จ านวนโรงเรียน ประชากร 
(คน) 

จ านวน
โรงเรียนกลุม่
ตวัอย่าง  

กลุม่ตวัอย่าง 
(คน) 

กรุงเทพกลาง 41 1,023 4 26 
กรุงเทพใต ้ 58 1,608 6 41 
กรุงเทพเหนือ 46 2,288 5 59 
กรุงเทพตะวนัออก 131 4,657 13 120 
กรุงธนเหนือ 91 1,891 9 50 
กรุงธนใต ้ 70 3,068 7 79 

รวม 437 14,535 44 375 
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2. การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัย 
2.1 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี ้เป็นแบบสอบถามที่ออกแบบตาม

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั มีลกัษณะค าถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) ชนิด 5 ระดบั จ านวน 
1 ฉบบั แบ่งออกเป็น 6 ตอน แต่ละตอนมีรายละเอียด ดงันี ้

ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลลักษณะบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับคุณวุฒิทาง
การศกึษาสงูสดุ ต าแหน่งวิทยฐานะ และระยะเวลาการปฏิบติังานในสถานศึกษาปัจจุบนัจ านวน 5 
ขอ้ เป็นแบบตรวจสอบรายการ 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับการปฏิบติังานของครู ดา้นการยึดมั่นผูกพันกับงาน 
ซึ่งประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คือ 1) การยดึมั่นผูกพนักบังานจดัการเรียนรู ้ 2) การยดึมั่นผูกพนั
กบังานที่ไดร้บัมอบหมาย  3) การยึดมั่นผูกพนักบังานวิจยัและสรา้งสรรคน์วัตกรรมการสอน และ 
4) การยดึมั่นผกูพนักบังานกิจการผูเ้รียน 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับการปฏิบัติงานของครู ด้านทรัพยากรในงาน ซึ่ง
ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ คือ 1) การไดร้บัโอกาสในการพฒันาและกา้วหนา้ในงาน 2) อิสระใน
การท างาน 3) การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 4) การไดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบัจากการท างาน และ 5) 
การสนบัสนนุทางสงัคมจากผูร้ว่มงาน 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกับการปฏิบติังานของครู ดา้นทรพัยากรส่วนบุคคล ซึ่ง
ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คือ 1) การรบัรูส้มรรถภาพแห่งตน 2) การมองโลกในแง่ดี และ 3) 
ความภาคภมูิใจตนเองในที่ท างาน 

ตอนที่ 5 แบบสอบถามเก่ียวกบัความพงึพอใจในงาน ซึ่งประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบ 
คือ 1) ความพงึพอใจในงานดา้นบรบิท และ 2) ความพงึพอใจในงานดา้นความรูส้กึ 

ตอนที่ 6 แบบสอบถามเก่ียวกบัการปฏิบติังานของครู ดา้นการคงอยู่ในงานอาชีพครู 
สงักดักรุงเทพมหานคร  

ขอ้ค าถามในแบบสอบถามตอนที่ 2 ถึงตอนที่ 6 มีลกัษณะเป็นมาตรประมาณค่า 5 ระดบั (Rating 
Scale) ใหค้ะแนนแบบ 5, 4, 3, 2 และ 1 โดยมีความหมายของคะแนน ดงันี ้

5 คะแนน  หมายถึง ขอ้ค าถามตรงกบัความเป็นจรงิ มากที่สดุ 
4 คะแนน  หมายถึง ขอ้ค าถามตรงกบัความเป็นจรงิ มาก 
3 คะแนน  หมายถึง ขอ้ค าถามตรงกบัความเป็นจรงิ ปานกลาง 
2 คะแนน  หมายถึง ขอ้ค าถามตรงกบัความเป็นจรงิ นอ้ย 
1 คะแนน  หมายถึง ขอ้ค าถามตรงกบัความเป็นจรงิ นอ้ยที่สดุ 
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ลกัษณะของขอ้ค าถามแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 1) ขอ้ค าถามที่เป็นขอ้ความเชิงบวก (positive) 
มีการใหค้ะแนนตามความหมายตรงตามคะแนนที่ก าหนดไว ้คือ ได ้5 คะแนน หมายถึง ขอ้ค าถามตรงกับ
ความเป็นจริงมากที่สุด และได ้1 คะแนน หมายถึง ขอ้ค าถามตรงกับความเป็นจริงน้อยที่สุด และ 2) ขอ้
ค าถามที่เป็นขอ้ความเชิงลบ (negative) มีการใหค้ะแนนตามความหมายตรงขา้มตามคะแนนที่ก าหนดไว ้คือ 
ได ้5 คะแนน หมายถึง ขอ้ค าถามตรงกบัความเป็นจรงินอ้ยที่สดุ และได ้1 คะแนน หมายถึง ขอ้ค าถามตรงกบั
ความเป็นจรงิมากที่สดุ 
 

2.2 การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษาวิจัย 
การสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการศึกษาวิจัย ผูว้ิจัยไดด้  าเนินการสรา้งโดยมีขัน้ตอนการสรา้ง ตาม

ภาพประกอบ 15 ดงันี ้
 
 
 
 

 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ก าหนดจดุมุ่งหมายของการสรา้งแบบสอบถาม 

ศกึษาทฤษฎี แนวคิด และเอกสารที่เก่ียวขอ้งกบัแบบสอบถามที่สรา้ง 

เขียนนิยามเชิงปฏิบติัการ 

น าแบบสอบถามที่สรา้งใหผู้เ้ชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง

เนือ้หา และน ามาหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) 

ศกึษาคน้ควา้เอกสาร งานวิจยัวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้งกบั “การคงอยู่ใน

อาชีพ”และ “ปัจจยัที่สง่ผลต่อการคงอยู่ในอาชีพ” ของอาชีพครู 

จดัท ารา่งแบบสอบถาม 
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ภาพประกอบ 12 ขัน้ตอนการสรา้งแบบสอบถามและการจดักระท าวิเคราะหข์อ้มลู 

การสร้างแบบสอบถามปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพ ของข้าราชการครูสังกัด
กรุงเทพมหานคร แบบสอบถามมีลกัษณะเป็นมาตรประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ ตามแนวคิดของลิ
เคิรท์ (Likert) มีวิธีการและขัน้ตอนการสรา้ง ดงันี ้

ขัน้ที่ 1ศึกษาคน้ควา้เอกสาร งานวิจยัวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้งกบั “การคงอยู่ในอาชีพ”
และ “ปัจจยัที่สง่ผลต่อการคงอยู่ในอาชีพ” ของอาชีพครู 

ขัน้ที่ 2 ก าหนดจุดมุ่งหมายของการสรา้งแบบสอบถามปัจจยัที่ส่งผลต่อการคงอยู่ใน
งานอาชีพ ของขา้ราชการครูสงักดักรุงเทพมหานคร 

ขั้นที่ 3 ศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกับการคงอยู่ในงานอาชีพครู การยึดมั่น
ผกูพนักบังาน ทรพัยากรในงาน ทรพัยากรสว่นบคุคล และความพงึพอใจในงาน เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูมา
ก าหนดนิยามปฏิบติัการตามกรอบแนวคิดการวิจัย จากนัน้ผูว้ิจยัไดส้รา้งตารางที่แสดงโครงสรา้ง
เนือ้หาและจ านวนขอ้ค าถาม (table of specification)  

ขั้นที่  4 เขียนนิยามเชิงปฏิบัติการจากการศึกษาในขั้นที่  3 โดยเขียนนิยามตาม
ลกัษณะที่ตอ้งการวดั 

ขั้นที่  5 จัดท าร่างแบบสอบถาม โดยผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างข้อค าถามตาม
โครงสรา้งเนือ้หา ซึ่งมีการพฒันาขอ้ค าถามจากแนวคิดของนกัวิชาการ และจากแบบสอบถามใน
งานวิจยัทัง้ในประเทศและต่างประเทศ มีรายละเอียดการพฒันาขอ้ค าถามดงัต่อไปนี ้

ปรบัปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ชี่ยวชาญ 

น าแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try Out) กบัครูที่ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง 
เพื่อวิเคราะหห์าคณุภาพของเครื่องมือ โดยหาค่าความเชื่อมั่น 

 
 
 
 
 
 

จดัพิมพแ์บบสอบถามออนไลนจ์าก Google forms เพื่อน าไปเก็บ

รวบรวมขอ้มลูในการวิจยักบักลุม่ตวัอย่าง ผ่านระบบออนไลน ์
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1) แบบวัดระดับการคงอยู่ในงานอาชีพครู พัฒนาข้อค าถามจากแนวคิดของ 
Taunton, Krampitz, Woods (1989), Dibble (1999), Osborne (2004), ละออ  อริยกุลนิมิ ต 
(2546) 

2) แบบวดัการยึดมั่นผูกพนักบังาน ยึดแนวทางการวดัความยึดมั่นผูกพนักบังาน
ตามทฤษฎีของ Schaufeli และคณะ (2002) และ May และคณะ (2004) ที่วดัคณุลกัษณะการยึด
มั่นผกูพนักบังานใน 3 คณุลกัษณะ ไดแ้ก่ ความกระฉบักระเฉง การจดจ่อใสใ่จ และการทุ่มเทอทุิศ 

3) แบบวัดทรัพยากรในงาน พัฒนาข้อค าถามจากแนวคิดของ Bakker, 
Demerouti, & Schaufeli, (2003; 2005); Schaufeli & Bakker, (2004); Hakanen, Bakker and 
Schaufeli (2006) 

4) แบบวัดทรัพยากรส่วนบุคคล พัฒนาข้อค าถามจากแนวคิดของ (Hobfoll, 
2002; Luthans et al., 2005; Yperen & Snijders, 2000; Pierce & Gardner, 2004) 

5) แบบวดัความพึงพอใจในงาน พฒันาขอ้ค าถามตามแนวคิดของแฮคแมนและ
โอลดแ์มน (Hackman; & Oldham, 1980: 282-284) ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 องคป์ระกอบ คือ 1) ความ
พงึพอใจในบรบิทของงาน และ 2) ความพงึพอใจดา้นอารมณห์รือความรูส้กึ 

ขั้นที่  6 ตรวจสอบคุณภาพของเครื่ องมือ  ผู้วิจัยได้ตรวจสอบคุณภาพของ
แบบสอบถาม โดยการตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา (content validity) โดยน าแบบสอบถามฉบบั
ร่างที่มีขอ้มูลเก่ียวกับการวิจัย ไดแ้ก่ หัวขอ้การวิจัย วัตถุประสงคก์ารวิจัย กรอบแนวคิดการวิจัย 
และนิยามเชิงปฏิบัติการของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยให้ผู ้เชี่ยวชาญ ตรวจสอบคุณภาพของข้อ
ค าถามกับนิยามเชิงปฏิบัติการเป็นรายข้อ(IOC : Index of Item Objective congruence) และ
ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม ให้ผู้เชี่ยวชาญจำนวน 5 ท่าน เป็นผู้ตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม  

การตรวจสอบคณุภาพของแบบสอบถามดา้นความตรงเชิงเนือ้หา (content validity) 
โดยผูเ้ชี่ยวชาญจะใหค้ะแนนความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามกับนิยามเชิงปฏิบัติการ แลว้น าขอ้
ค าถามมาแกไ้ขตามค าแนะน าของผูเ้ชี่ยวชาญ และคดัเลือกขอ้ค าถามที่มีค่าดชันีความสอดคลอ้ง 
(IOC : Index of Item Objective congruence) ตัง้แต่ 0.50 ขึน้ไป โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี ้   

      +1     หมายถึง   เมื่อผูเ้ชี่ยวชาญแน่ใจว่า ขอ้ค าถามสอดคลอ้งกบัสิ่งที่มุ่งวดั 
        0     หมายถึง   เมื่อผูเ้ชี่ยวชาญไม่แน่ใจว่าขอ้ค าถามสอดคลอ้งกบัสิ่งที่มุ่งวดั 
       -1     หมายถึง   เมื่อผูเ้ชี่ยวชาญแน่ใจว่าขอ้ค าถามไม่สอดคลอ้งกบัสิ่งที่มุ่งวดั 
ขั้นที่ 7 ทดลองใช้เครื่องมือ โดยน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (try out) กับครูใน

โรงเรียนบา้นบางกะปิ ส านกังานเขตบางกะปิ สงักดักรุงเทพมหานคร ที่ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 
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30 คน โดยน าแบบสอบถามที่คดัเลือกขอ้ค าถามที่อยู่ในเกณฑแ์ละผ่านการปรบัแกไ้ขแลว้จากขัน้ที่ 
6 ไปทดลองใช ้จากนัน้น าผลที่ไดม้าวิเคราะหห์าค่าความเชื่อมั่น Reliability แลว้น าขอ้ค าถามที่
คดัเลือกไวม้าวิเคราะหห์าค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามของขอ้ค าถามรายขอ้ แบบสอดคลอ้ง
ภายใน (Internal consistency of reliability)โดยค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 0.97 โดยข้อ
ค าถามด้านการยึดมั่นผูกพันกับงาน เท่ากับ 0.94,ด้านทรัพยากรในงาน เท่ากับ 0.96 ,ด้าน
ทรพัยากรส่วนบุคคล เท่ากบั 0.96 ,ดา้นความพึงพอใจในงาน เท่ากบั 0.94 และการคงอยู่ในงาน
อาชีพครู สังกัดกรุงเทพมหานคร เท่ากับ 0.92 โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) 

ขั้นที่ 8 จัดพิมพแ์บบสอบถามออนไลนจ์าก Google forms เพื่อน าไปเก็บรวบรวม
ขอ้มลูในการวิจยักบักลุม่ตวัอย่าง ผ่านระบบออนไลน ์

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผูว้ิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลูตามขัน้ตอนต่อไปนี ้

1. ขอหนังสือรับรองจากบัณฑิตวิทยาลัย เพื่อขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูล
ขา้ราชการครูจากโรงเรียนสงักดักรุงเทพมหานคร ที่เป็นกลุม่ตวัอย่าง 

2. น าหนงัสือขออนุญาตเก็บขอ้มลูจากมหาวิทยาลยัยื่นต่อผูอ้  านวยการสถานศึกษา
ของโรงเรียนที่เป็นกลุม่ตวัอย่าง เพื่อขอความรว่มมือในการเก็บรวบรวมขอ้มลู 

3. เตรียมแบบสอบถามออนไลนจ์าก Google forms เพื่อน าไปเก็บรวบรวมขอ้มลูใน
การวิจยักบักลุม่ตวัอย่าง ผ่านระบบออนไลน ์

4. ติดต่อกับทางโรงเรียนกับครูผูป้ระสานงานประจ าโรงเรียน พรอ้มส่งลิงก์ (Link) 
แบบสอบถามผ่านช่องทางออนไลน ์Application Line ใหก้ับครูผูป้ระสานงานประจ าโรงเรียนที่
เป็นกลุม่ตวัอย่าง เพื่อการประสานงานและสง่ต่อไปยงัครูที่เป็นกลุม่ตวัอย่างในโรงเรียนนัน้ ๆ ต่อไป  

5. ตรวจสอบความถกูตอ้ง ครบถว้นของขอ้มลูทัง้หมด เพื่อน าไปวิเคราะหข์อ้มลูต่อไป 
6. ลงรหสัและจดัระบบเพื่อการวิเคราะหข์อ้มลู และรายงานผลการวิจยั 

4. การจัดกระท าและการวิเคราะหข์้อมูล 
การวิจัยครั้งนี ้ผู ้วิจัยได้ก าหนดการวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์การวิจัย โดยแบ่งการ

วิเคราะหข์อ้มลูออกเป็น 2 สว่น ไดแ้ก่ สว่นที่ 1 การวิเคราะหข์อ้มลูค่าสถิติพืน้ฐาน และสว่นที่ 2 การวิเคราะห์
ขอ้มลูตามวตัถปุระสงคก์ารวิจยั รายละเอียดการวิเคราะหข์อ้มลูแต่ละส่วน ดงันี ้
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4.1 การวิเคราะหข์้อมูลค่าสถิติพืน้ฐาน 
เพื่อศึกษาลกัษณะขอ้มลูทั่วไปของกลุ่มตวัอย่าง ผูว้ิจยัใชส้ถิติเชิงบรรยาย ไดแ้ก่ ความถ่ี รอ้ยละ 

และวิเคราะหค่์าสถิติพืน้ฐานของตวัแปร  ซึ่งประกอบดว้ยตวัแปรสงัเกตไดจ้ านวน 17 ตวัแปร ผูว้ิจยัใชส้ถิติ
บรรยาย ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย (mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป 
SPSS for Windows ซึ่งมีเกณฑใ์นการวิเคราะหร์ะดบัความเห็นของเบสท ์(Best, 1981 :185) ดงันี ้

1)ปัจจยัดา้นการยดึมั่นผกูพนักบังาน  
ค่าเฉลี่ย 4.50 – 5.00  หมายถึง ระดบัปัจจยัดา้นการยดึมั่นผกูพนักบังาน มากที่สดุ 
ค่าเฉลี่ย 3.50 – 4.49  หมายถึง ระดบัปัจจยัดา้นการยดึมั่นผกูพนักบังาน มาก 
ค่าเฉลี่ย 2.50 – 3.49  หมายถึง ระดบัปัจจยัดา้นการยดึมั่นผกูพนักบังาน ปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.50 – 2.49  หมายถึง ระดบัปัจจยัดา้นการยดึมั่นผกูพนักบังาน นอ้ย 
ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.49  หมายถึง ระดบัปัจจยัดา้นการยดึมั่นผกูพนักบังาน นอ้ยที่สดุ 
2) ปัจจยัดา้นทรพัยากรในงาน  
ค่าเฉลี่ย 4.50 – 5.00  หมายถึง มรีะดบัปัจจยัดา้นทรพัยากรในงาน มากที่สดุ 
ค่าเฉลี่ย 3.50 – 4.49  หมายถงึ มรีะดบัปัจจยัดา้นทรพัยากรในงาน มาก 
ค่าเฉลี่ย 2.50 – 3.49  หมายถึง มรีะดบัปัจจยัดา้นทรพัยากรในงาน ปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.50 – 2.49  หมายถึง มรีะดบัปัจจยัดา้นทรพัยากรในงาน นอ้ย 
ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.49  หมายถึง มรีะดบัปัจจยัดา้นทรพัยากรในงาน นอ้ยที่สดุ 
3) ปัจจยัดา้นทรพัยากรสว่นบคุคล  
ค่าเฉลี่ย 4.50 – 5.00  หมายถึง มรีะดบัปัจจยัดา้นทรพัยากรสว่นบุคคล มากที่สดุ 
ค่าเฉลี่ย 3.50 – 4.49  หมายถึง มรีะดบัปัจจยัดา้นทรพัยากรสว่นบุคคล มาก 
ค่าเฉลี่ย 2.50 – 3.49  หมายถึง มรีะดบัปัจจยัดา้นทรพัยากรสว่นบุคคล ปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.50 – 2.49  หมายถึง มรีะดบัปัจจยัดา้นทรพัยากรสว่นบุคคล นอ้ย 
ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.49  หมายถึง มรีะดบัปัจจยัดา้นทรพัยากรสว่นบุคคล นอ้ยที่สดุ 
4) ปัจจยัดา้นความพงึพอใจในงาน 

ค่าเฉลี่ย 4.50 – 5.00  หมายถึง มีระดบัปัจจยัดา้นความพงึพอใจ มากที่สดุ 
ค่าเฉลี่ย 3.50 – 4.49  หมายถึง มีระดบัปัจจยัดา้นความพงึพอใจ มาก 
ค่าเฉลี่ย 2.50 – 3.49  หมายถึง มีระดบัปัจจยัดา้นความพงึพอใจ ปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.50 – 2.49  หมายถึง มีระดบัปัจจยัดา้นความพงึพอใจ นอ้ย 
ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.49  หมายถึง มีระดบัปัจจยัดา้นความพงึพอใจ นอ้ยที่สดุ 
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5) การคงอยู่ในงานอาชีพครู สงักดักรุงเทพมหานคร 
ค่าเฉลี่ย 4.50 – 5.00  หมายถึง มีการปฏิบติัตนแสดงพฤติกรรม มากที่สดุ 
ค่าเฉลี่ย 3.50 – 4.49  หมายถึง มีการปฏิบติัตนแสดงพฤติกรรม มาก 
ค่าเฉลี่ย 2.50 – 3.49  หมายถึง มกีารปฏิบติัตนแสดงพฤติกรรม ปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.50 – 2.49  หมายถึง มกีารปฏิบติัตนแสดงพฤติกรรม นอ้ย 
ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.49  หมายถึง มกีารปฏิบติัตนแสดงพฤติกรรม นอ้ยที่สดุ 

4.2 การวิเคราะหข์้อมูลตามวัตถุประสงคก์ารวิจัย 
1) การวิเคราะห์ระดับตัวแปรอิสระแต่ละตัวของปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน

อาชีพ ของขา้ราชการครูสงักัดกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ปัจจัยดา้นการยึดมั่นผูกพันกับงาน ปัจจัย
ดา้นทรพัยากรในงาน ปัจจยัดา้นทรพัยากรสว่นบุคคลและปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน โดยหา
ค่าเฉลี่ยและค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

2)การวิเคราะหร์ะดบัการคงอยู่ในงานอาชีพ ของขา้ราชการครูสงักดักรุงเทพมหานคร 
โดยหาค่าเฉลี่ยและค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

3) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยกับการคงอยู่ในงานอาชีพ ของ
ขา้ราชการครูสงักัดกรุงเทพมหานคร โดยวิธีหาค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์ของเพียรส์นั (Pearson 
Product – moment Correlation) แปลผลในรูปแบบของระดับความสมัพนัธ ์ของ ชูศรี วงศร์ตันะ 
(2560, 315) ดงันี ้

ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์0.71 – 1.00   แสดงว่า   มีความสมัพนัธใ์นระดบัสงู 
ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์0.31 – 0.70   แสดงว่า   มีความสมัพนัธใ์นระดบัปาน

กลาง 
ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์0.01 – 0.03   แสดงว่า   มีความสมัพนัธใ์นระดบัต ่า 
ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์< 0.01           แสดงว่า   ไม่มีความสมัพนัธก์นั 

4) การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพ ของข้าราชการครูสังกัด
กรุงเทพมหานคร วิเคราะหโ์ดยการใชก้ารถดถอยพหคุณู (Multiple Regression) โดยเลือกตวัแปร
น าเขา้ทัง้หมดและน าเขา้แบบมีขัน้ตอน (Enter and Stepwise Multiple Regression Analysis) 
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5.สถิติที่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
5.1 สถิติทีใ่ช้ในการหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 

5.1.1 ดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective congruence)  
5.1.2 หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม(Reliability) โดยการหาค่าสมัประสิทธิ์

แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach,1990)  
5.2 สถิติทีใ่ช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 

5.2.1 สถิติพรรณา 
5.2.1.1ค่ารอ้ยละ (Percentage) 
5.2.1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) 
5.2.1.3 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

5.2.2 สถิติที่ใชท้ดสอบสมมติฐาน 
5.2.2.1 วิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment 

Correlation)  
5.2.2.2 วิเคราะหส์มการถดถอยพหุคูณโดยเลือกตัวแปรท านายหาสมการแบบ

น าเขา้ทัง้หมดและน าเขา้แบบมีขัน้ตอน (Enter and Stepwise Multiple Regression Analysis) 
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บทที ่4 
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

การน าเสนอผลการวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพ ของ
ขา้ราชการครูสงักัดกรุงเทพมหานคร โดยผูว้ิจัยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 375 คน ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล โดยน าเสนอ
ตามล าดบั ดงันี ้

 1.สญัลกัษณท์ี่ใชใ้นการน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลู 
 2.การน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลู 

1.สัญลักษณท์ีใ่ช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 
ในการวิเคราะหข์อ้มลูและแปลความหมายของการวิเคราะหข์อ้มลูเพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจ

ตรงกนั ผูว้ิจยัไดก้ าหนดสญัลกัษณท์ี่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลูดงัต่อไปนี ้
N  แทน จ านวนผูต้อบแบบสอบถาม 

�̅�  แทน ค่าเฉลี่ย (Mean) 
S.D. แทน ค่าสว่นเบีย้งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
p-value แทน ความน่าจะเป็น 
r  แทน ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์
F  แทน การทดสอบนยัส าคญัของตวัแปรทกุตวัในสมการ 
R  แทน ค่าที่แสดงระดบัของความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่มตวัแปรพยากรณ์ 

                         ทัง้หมดกบัตวัแปรเกณฑ ์
R2  แทน ค่าสมัประสิทธิ์การพยากรณ ์
*  แทน มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
b  แทน ค่าสมัประสิทธิ์ถดถอยของตวัพยากรณใ์นรูปคะแนนดิบ 

𝜷  แทน ค่าสมัประสิทธิ์ถดถอยของตวัพยากรณใ์นรูปคะแนนมาตรฐาน 
SEb แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของค่าสมัประสิทธิ์การถดถอย 
SEest แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ ์
t  แทน ค่าสถิติการแจกแจงแบบที  
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2.การน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลเรื่อง การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพ ของ

ขา้ราชการครูสงักดักรุงเทพมหานคร ในครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดน้ าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลู แบ่งออกเป็น 
8 ตอน ดงัต่อไปนี ้

ตอนที่ 1 การวิเคราะหข์อ้มลูพืน้ฐานของขา้ราชการครูสงักดักรุงเทพมหานคร  

ตอนที่ 2 การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัการปฏิบติังานของครู ดา้นการยดึมั่นผกูพนักบังาน 

ตอนที่ 3 การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัการปฏิบติังานของครู ดา้นทรพัยากรในงาน 

ตอนที่ 4 การวิเคราะหข์อ้มลูการปฏิบติังานของครู ดา้นทรพัยากรสว่นบคุคล 

ตอนที่ 5 การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัความพงึพอใจในงาน 

ตอนที่ 6 การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัการปฏิบติังานของครู ดา้นการคงอยู่ในงานอาชีพครู 

สงักดักรุงเทพมหานคร 

ตอนที่ 7 การวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพ ของ

ขา้ราชการครูสงักดักรุงเทพมหานคร 

ตอนที่ 8 การวิเคราะหปั์จจยัที่สง่ผลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพครู ของขา้ราชการครูสงักดั

กรุงเทพมหานคร  

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

ตอนที่ 1 การวิเคราะหข์อ้มลูพืน้ฐานของขา้ราชการครูสงักดักรุงเทพมหานคร  
ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการวิเคราะหปั์จจยัส่วนบุคคลของกลุม่ตวัอย่าง จ านวน 375 คน ที่เก็บรวบรวมได ้

ปรากฏดงัตาราง 6 

ตาราง 6แสดงจ านวนและรอ้ยละของกลุม่ตวัอย่างจ าแนกตามตวัแปร เพศ อายุ ระดบัการศึกษา
สงูสดุ ต าแหน่งวิทยฐานะ และระยะเวลาการปฏิบติังานในสถานศกึษาปัจจบุนั 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ 
ชาย 
หญิง 

รวม 

 
63 

314 
375 

 
16.30 
83.70 
100.00 
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ตาราง 6 (ต่อ) 
ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

อาย ุ
นอ้ยกวา่ 30 ปี 
อาย ุ30-39 ปี 
อาย ุ40-49 ปี 
อาย ุ50 ปีขึน้ไป 

รวม 

 
55 

115 
128 
77 
375 

 
14.70 
30.70 
34.10 
20.50 
100.00 

 
ระดับการศึกษาสูงสุด 
ปรญิญาตร ี
ปรญิญาโท 
ปรญิญาเอก 

รวม 

 
 

202 
172 

1 
375 

 
 

53.90 
45.90  
0.20  

100.00 
ต าแหน่งวทิยฐานะ 
ครูผูช้่วย  
ครู 
ครูช านาญการ 
ครูช านาญการพิเศษ 
ครูเชี่ยวชาญ  

รวม 

 
39 
88 

174 
73 
1 

375 

 
 10.40 
23.50 
46.40 
19.50 
0.20 

100.00 

ระยะเวลาการปฏิบัติงานในสถานศึกษาปัจจุบัน 
ต ่ากว่า 1 ปี 
1-5 ปี 
6-10 ปี 
11-15 ปี  
15 ปี ขึน้ไป 

รวม 

 
16 

100 
82 
59 

118 
375 

 
4.20 
26.70 
21.90 
15.70 
31.50 
100.00 

 
จากตาราง 6 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นรอ้ยละ 83.70 มีอายุ

ระหว่าง 40-49 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 34.10 มกีารศกึษาสงูสดุระดบัปรญิญาตรี คิดเป็นรอ้ยละ 53.90 ,
มีต าแหน่งวิทยฐานะเป็นครูช านาญการ คิดเป็นรอ้ยละ 46.40 และมีระยะเวลาการปฏิบติังานใน
สถานศกึษาปัจจบุนั15 ปี ขึน้ไป คิดเป็นรอ้ยละ 31.50 
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ตอนที ่2 การวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของครู ด้านการยึดมั่นผูกพัน
กับงาน 

ผูว้ิจยัไดว้ิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกับการปฏิบติังานของครู ดา้นการยึดมั่นผูกพนักบังานโดย

ใชค่้าเฉลี่ย (x̅) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็น โดยแจกแจงเป็นรายขอ้ ผลปรากฏ
ดงัตาราง 7 

ตาราง 7 ค่าเฉลี่ยค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัการปฏิบติังานของครู ดา้นการยึดมั่นผกูพนั
กบังานจ าแนกเป็นรายขอ้ (n = 375) 

การปฏิบัติงานของครู ด้านการยึดม่ันผูกพนักบั
งาน 

�̅� S.D. ระดับความ
คิดเหน็ 

1.ท่านมุ่งมั่นตัง้ใจการจดัการเรยีนรูเ้พื่อใหผู้เ้รียนมี
ผลลพัธก์ารเรียนรูท้ี่ด ี

4.83 0.41 มาก 

2.ท่านมุ่งมั่นตัง้ใจการจดัการเรยีนรูเ้พื่อใหผู้เ้รียนเป็น
ผูม้ีคณุธรรมและคณุลกัษณะอนัพึงประสงคต์ามแนว
ทางการปฏิรูปการศกึษา 

4.83 0.40 มาก 

3.ท่านมุ่งมั่นตัง้ใจการจดัการเรยีนรูเ้พื่อใหผู้เ้รียน
สามารถบรูณาการความรูแ้ละปรบัใชไ้ดใ้น
สถานการณอ์ย่างเหมาะสม 

4.80 0.43 มาก 

4.ท่านมุ่งมั่นตัง้ใจและอทุิศตนตอ่การปฏิบตัิหนา้ที่
เก่ียวขอ้งกบัเปา้หมายของสถานศกึษา 

4.79 0.44 มาก 

5.ท่านมุ่งมั่นตัง้ใจและอทุิศตนตอ่ภารกิจหลกัที่ไดร้บั
มอบหมาย 

4.83 0.41 มาก 

6.ท่านมุ่งมั่นตัง้ใจและอทุิศตนตอ่ภารกิจอื่นๆ เช่น
เช่น งานสมัพนัธช์มุชน งานในโครงการส าคญั ๆ งาน
ประชาสมัพนัธ ์งานธุรการ เป็นตน้ 

4.58 0.61 มาก 

7.ท่านมุ่งมั่นตัง้ใจและอทุิศตนตอ่งานบรกิารชมุชน 4.53 0.61 มาก 

8.ท่านตัง้ใจ จดจ่อและทุ่มเทต่อการท าวจิยัในชัน้
เรียนเพื่อพฒันาคณุภาพผูเ้รียน 

4.52 0.61 มาก 

9.ท่านตัง้ใจ จดจ่อและทุ่มเทต่อการสรา้งนวตักรรม
เพื่อพฒันาคณุภาพการสอน 

4.54 0.58 มาก 

10.ท่านมคีวามตัง้ใจที่จะเสนอแนวทางการ
พฒันาการจดัการเรียนการสอนต่อผูบ้รหิาร 

4.47 0.62 มาก 
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ตาราง  7 (ต่อ) 
การปฏิบัติงานของครู ด้านการยึดม่ันผูกพนั
กับงาน 

x  ̅ S.D. ระดับความ
คิดเหน็ 

11.ท่านตระหนกัถงึความรบัผิดชอบต่อการ
แกปั้ญหาตา่งๆที่เกดิขึน้กบัผูเ้รียน  

4.81 0.43 มาก 

 12.ท่านทุม่เทอทุิศต่อการใหค้วามช่วยเหลือผูเ้รียน
ในรูปแบบต่าง ๆ การใหค้  าแนะน าและค าปรกึษา
แก่ผูเ้รียน 

4.76 0.46 มาก 

13.ท่านใหค้  าแนะน าแก่พ่อแม่ ผูป้กครองในการมี
ส่วนรว่มแกปั้ญหาผูเ้รียน 

4.66 0.58 มาก 

14.ท่านประสานงานกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อ
ช่วยเหลือ และแกปั้ญหาผูเ้รยีน 

4.55 0.60 มาก 

15.ท่านส่งเสรมิและเต็มใจในการสรา้ง
ความสมัพนัธอ์นัดีระหว่างครูกบันกัเรียน 

4.78 0.46 มาก 

16.ท่านส่งเสรมิและเต็มใจในการสรา้ง
ความสมัพนัธอ์นัดีระหว่างผูป้กครองและชมุชน 

4.68 0.53 มาก 

รวม 4.68 0.38 มาก 

 
จากตาราง 7 พบว่า ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการปฏิบัติงานของครู ดา้นการยึดมั่น

ผูกพันโดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.68 ,S.D. = 0.38) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ที่มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุดเท่ากัน 3 ขอ้ คือ ขอ้1.ท่านมุ่งมั่นตัง้ใจการจัดการเรียนรูเ้พื่อใหผู้เ้รียนมีผลลพัธ์

การเรียนรูท้ี่ดี(x̅ = 4.83, S.D. = 0.41),ขอ้2.ท่านมุ่งมั่นตัง้ใจการจดัการเรียนรูเ้พื่อใหผู้เ้รียนเป็นผูม้ี

คุณธรรมและคุณลักษณะอันพึงประสงค์ตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษา(x̅ = 4.83, S.D. = 

0.40) และขอ้5.ท่านมุ่งมั่นตัง้ใจและอุทิศตนต่อภารกิจหลกัที่ไดร้บัมอบหมาย (x̅ = 4.83, S.D. = 
0.41) รองลงมา คือ 11.ท่านตระหนกัถึงความรบัผิดชอบต่อการแกปั้ญหาต่างๆที่เกิดขึน้กบัผูเ้รียน

(x̅ =4.81 ,S.D. = 0.43) และ ถัดมาคือ ข้อ 3.ท่านมุ่งมั่นตั้งใจการจัดการเรียนรูเ้พื่อให้ผู ้เรียน

สามารถบูรณาการความรูแ้ละปรบัใชไ้ดใ้นสถานการณอ์ย่างเหมาะสม (x̅ = 4.80, S.D. = 0.43) 
ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยต ่ากว่าดา้นอ่ืน คือ ขอ้ 10.ท่านมีความตัง้ใจที่จะเสนอแนวทางการพัฒนาการ

จดัการเรียนการสอนต่อผูบ้รหิาร (x̅ = 4.47 , S.D. = 0.62)  
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ตอนที่ 3 การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัการปฏิบติังานของครู ดา้นทรพัยากรในงาน 

ผูว้ิจยัไดว้ิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัการปฏิบติังานของครู ดา้นทรพัยากรในงาน โดยใชค่้าเฉลี่ย (x̅) 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความคิดเห็น โดยแจกแจงเป็นรายขอ้ ผลปรากฏดงัตาราง 8  

ตาราง 8 ค่าเฉลี่ยค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัการปฏิบติังานของครู ดา้นทรพัยากรในงาน
จ าแนกเป็นรายขอ้ (n = 375) 

การปฏิบัติงานของครู ด้านทรัพยากรในงาน �̅� S.D. ระดับความ
คิดเหน็ 

1.ท่านเขา้รว่มกิจกรรมการพฒันาความรูค้วามสามารถใน
วิชาชีพจนเกิดความช านาญ 

4.46 0.61 มาก 

2.ท่านไดร้บัการสนบัสนนุใหเ้ขา้รบัการอบรม สมัมนา และ
ศกึษาดงูานเพื่อเพิ่มพนูความรูท้กัษะและประสบการณ ์

4.51 0.62 มาก 

3.ท่านไดโ้อกาสในการพฒันาตนเอง วางแผนงาน และ
สรา้งสรรคผ์ลงานจนมีความกา้วหนา้ในงาน 

4.48 0.59 มาก 

4.ท่านไดร้บัการส่งเสรมิ สนบัสนนุใหม้ีการแลกเปล่ียน
เรียนรู ้การปฏิบตัิงานดว้ยวิธีตา่งๆภายในสถานศกึษาอย่าง
ต่อเนื่อง 

4.47 0.62 มาก 

5.ท่านรเิริ่มท างานและตดัสินใจสิง่ต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้งกบั
งานท่ีรบัผิดชอบดว้ยตนเองได ้

4.52 0.58 มาก 

6.ท่านสามารถแสดงความรบัผิดชอบในงาน คิดวางแผน
งาน เสนอความคิดเห็น ไดอ้ย่างเต็มที่ 

4.49 0.63 มาก 

7.ท่านคน้หาวิธีการแกปั้ญหาและลงมือปฏิบตัิงานใหส้ าเรจ็
ตามเป้าหมายไดด้ว้ยตนเอง 

4.51 0.57 มาก 

8.ท่านมีอิสระในการคดิสรา้งสรรคแ์ละตดัสินใจในงานท่ีตน
รบัผิดชอบ 

4.49 0.60 มาก 

9.ท่านรบัทราบปัญหาหรือความกา้วหนา้ของสถานศกึษา
พรอ้มทัง้ไดแ้สดงความคดิเห็นและแกไ้ขปัญหารว่มกนั 

4.45 0.59 มาก 

10.ท่านไดร้บัโอกาสใหม้ีส่วนรว่มในการน าเสนอขอ้มลู 
แสดงความคิดเห็นและรว่มตดัสนิใจเรื่องตา่ง ๆ ที่เก่ียวกบั
งานของโรงเรียน ทัง้ทางตรงและทางออ้มเพื่อเปา้หมายใน
การด าเนินงานตามวตัถปุระสงค ์

4.41 0.67 มาก 
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ตาราง 8 (ต่อ) 
การปฏิบัติงานของครู ด้านทรัพยากรในงาน �̅� S.D. ระดับความ

คิดเหน็ 

11.ท่านได้รับค าแนะน า ติชมจากผู้บริหารและ
เพื่อนรว่มงาน ในผลงานหรือขอ้คิดเห็นของท่าน ซึ่ง
ท่านสามารถยอมรบัได ้

4.44 0.65 มาก 

12.ท่านได้รับข้อมูลย้อนกลับเ ก่ียวกับผลการ
ปฏิบตัิงานทัง้ในดา้นจดุแข็ง และจดุอ่อน 

4.37 0.68 มาก 

13.ท่านได้รับข้อมูลย้อนกลับเ ก่ียวกับผลการ
ปฏิบตัิงานถึงขอ้มลูที่เป็นประโยชนใ์นการปรบัปรุง
และการพฒันาใหด้ีขึน้ 

4.41 0.66 มาก 

14.ท่านไดร้บัความรว่มมือ,ความช่วยเหลือจาก
เพื่อนรว่มงานดว้ยความเอือ้อาทร ในการ
ปฏิบตัิงานรว่มกนัเป็นอย่างดี 

4.51 0.63 มาก 

15.ผูบ้รหิารมีส่วนรว่ม สนบัสนนุและช่วยเหลือใน
อปุกรณใ์หง้านของทา่นใหป้ระสบความส าเรจ็ 

4.44 0.69 มาก 

16.ผูบ้รหิารและเพื่อนรว่มงาน ยกย่องและให้
เกียรติหรือใหค้  าแนะน ากบัท่านเสมอ 

4.47 0.66 มาก 

รวม 4.46 0.60 มาก 

จากตาราง 8 พบว่า ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการปฏิบติังานของครู ดา้นทรพัยากรใน

งานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.46 , S.D. = 0.50) และเมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สดุ คือ “ท่านรเิริ่มท างานและตดัสินใจสิ่งต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้งกบังานที่รบัผิดชอบ

ดว้ยตนเองได้” (x̅ = 4.52, S.D. = 0.58) รองลงมา มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 3 ขอ้ คือ “ท่านไดร้ับการ
สนบัสนนุใหเ้ขา้รบัการอบรม สมัมนา และศกึษาดงูานเพื่อเพิ่มพนูความรูท้กัษะและประสบการณ์” 
,”ท่านคน้หาวิธีการแก้ปัญหาและลงมือปฏิบัติงานใหส้  าเร็จตามเป้าหมายไดด้ว้ยตนเอง ”,”ท่าน
ไดร้บัความรว่มมือ,ความช่วยเหลือจากเพื่อนรว่มงานดว้ยความเอือ้อาทร ในการปฏิบัติงานร่วมกนั

เป็นอย่างดี”(x̅ = 4.51,S.D. = 0.62) ถัดมาคือ “ท่านสามารถแสดงความรบัผิดชอบในงาน คิด

วางแผนงาน เสนอความคิดเห็น ไดอ้ย่างเต็มที่ ” (x̅ = 4.49, S.D. = 0.63) “ท่านมีอิสระในการคิด

สรา้งสรรคแ์ละตดัสินใจในงานที่ตนรบัผิดชอบ” (x̅ = 4.49, S.D. = 0.60) ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยนอ้ย
ที่สุด คือ ข้อ 12“ท่านได้รับข้อมูลย้อนกลับเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานทั้งในด้านจุดแข็ง และ

จดุอ่อน” (x̅ = 4.37,S.D. = 0.68) 
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ตอนที่ 4 การวิเคราะหข์อ้มลูการปฏิบติังานของครู ดา้นทรพัยากรสว่นบุคคล 
ผูว้ิจัยไดว้ิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกับการวิเคราะหข์อ้มูลการปฏิบัติงานของครู ดา้นทรพัยากรส่วน

บุคคล  โดยใชค่้าเฉลี่ย (�̅�) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความคิดเห็น โดยแจกแจงเป็นรายขอ้ ผล
ปรากฏดงัตาราง 9 

ตาราง 9 ค่าเฉลี่ยค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัการปฏิบติังานของครู ดา้นทรพัยากรสว่น
บคุคล จ าแนกเป็นรายขอ้ (n = 375) 

การปฏิบัติงานของครู ด้านทรัพยากรส่วน
บุคคล 

�̅� S.D. ระดับความ
คิดเหน็ 

1.ท่านเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองที่จะ
ท างานใหป้ระสบความส าเรจ็ตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว ้

4.65 0.51 มาก 

2.ท่านเชื่อมั่นวา่มคีวามสามารถที่จะท างานท่ีทา้
ทายใหป้ระสบความส าเรจ็ 

4.59 0.55 มาก 

3.ท่านเชื่อมั่นวา่มคีวามสามารถที่จะท างานท่ียาก
ใหส้ าเรจ็ได ้

4.57 0.54 มาก 

4.ท่านปฏิบตัิงานต่างๆอยา่งไมย่อ่ทอ้ต่ออปุสรรค 4.63 0.54 มาก 

5.ท่านเชื่อมั่นวา่ไดใ้ชท้กัษะความรูค้วามสามารถ
ปฏิบตัิหนา้ที่สอนในรายวิชาที่ถนดั ตรงตามสาขา
วิชาเอก จนประสบความส าเรจ็ 

4.64 0.57 มาก 

6.ท่านรูส้กึวา่งานท่ีท่านไดร้บัมอบหมายท าใหท้า่น
ไดป้ระสบการณแ์ละทกัษะความช านาญมากขึน้ 

4.61 0.61 มาก 

7.ท่านยินดีท างานนอกเวลาราชการโดยไม่หวงั
ผลตอบแทนและไม่ลาหยดุราชการโดยไม่จ าเป็น 

4.53 0.73 มาก 

8.แมว้า่ท่านจะตอ้งเผชิญกบัปัญหาอปุสรรคหรือ
ความผิดพลาดก็ยงัสามารถท าใหต้นเองรูส้กึผ่อน
คลายและมคีวามพยายามที่จะท าใหส้ าเรจ็ตาม
เป้าหมายที่ตัง้ไว ้

4.48 0.69 มาก 

9.ท่านรูส้กึมีความส าคญัที่ไดร้บัความไวว้างใจ
จากผูบ้รหิารและเพื่อนรว่มงานในการปฏิบตัิงานท่ี
รบัผิดชอบและงานพิเศษอื่นๆ 

4.50 0.65 มาก 
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ตาราง 9 (ต่อ) 
การปฏิบัติงานของครู ด้านทรัพยากรส่วน

บุคคล 
�̅� S.D. ระดับความ

คิดเหน็ 

10.ท่านมีความรูส้ึกภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่ง
ของสถานศกึษา  

4.62 0.57 มาก 

11.ท่านรูส้กึไดว้่าตระหนกัรูใ้นการท าหนา้ที่ 4.66 0.53 มาก 

12.ท่านรบัรูว้่าตนเองมีคณุค่า 4.64 0.56 มาก 

13.ท่านรูส้กึไดว้่ามคีวามส าคญัตอ่โรงเรียน 4.53 0.64 มาก 

14.ท่านรูส้กึว่าไดร้บัการยอมรบัจากเพื่อนรว่มงาน
และบคุคลอื่น 

4.58 0.59 มาก 

รวม 4.58 0.47 มาก 

 
จากตาราง 9 พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติังานของครู ดา้นทรพัยากรสว่น

บคุคลโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x̅ = 4.58 , S.D. = 0.47) และเมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 

ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ “ท่านรูส้ึกไดว้่าตระหนักรูใ้นการท าหนา้ที่” (x̅ = 4.66, S.D. = 0.53) 
รองลงมา คือ “ท่านเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองที่จะท างานใหป้ระสบความส าเร็จตาม

เป้าหมายที่ก าหนดไว้” (x̅ = 4.65, S.D. = 0.51) ถัดมาคือ “ท่านเชื่อมั่นว่าได้ใช้ทักษะความรู้
ความสามารถปฏิบติัหนา้ที่สอนในรายวิชาที่ถนัด ตรงตามสาขาวิชาเอก จนประสบความส าเร็จ ” 

(x̅ = 4.64, S.D. = 0.57),”ท่านรับรู ้ว่าตนเองมีคุณค่า” (x̅ = 4.64, S.D. = 0.56) ส่วนข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สดุ คือ “แมว้่าท่านจะตอ้งเผชิญกบัปัญหาอปุสรรคหรือความผิดพลาดก็ยงัสามารถ

ท าใหต้นเองรูส้กึผ่อนคลายและมีความพยายามที่จะท าใหส้  าเร็จตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้”(x̅ = 4.48, 
S.D. = 0.69) 

 
ตอนที ่5 การวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
ผูว้ิจัยไดว้ิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับการการวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน โดยใช้

ค่าเฉลี่ย (�̅�) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็น โดยแจกแจงเป็นรายขอ้ ผลปรากฏดัง
ตาราง 10 
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ตาราง 10 ค่าเฉลี่ยค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัการปฏิบติังานของครู ดา้นความพงึพอใจใน
งาน จ าแนกเป็นรายขอ้ (n = 375) 

ความพึงพอใจในงาน �̅� S.D. ระดับความ
คิดเหน็ 

1.ท่านพึงพอใจกบังาน/ภาระงานที่ไดร้บั
มอบหมาย 

4.45 0.68 มาก 

2.ท่านพึงพอใจกบัค่าตอบแทนในการท างาน 4.23 0.84 มาก 

3.ท่านรูส้กึไดว้า่งานมีความมั่นคง 4.60 0.57 มาก 

4.ท่านพึงพอใจต่อการรว่มงานกบัหวัหนา้งานและ
ผูบ้รหิาร 

4.37 0.80 มาก 

5.ท่านพึงพอใจต่อการรว่มงานกบัเพื่อนรว่มงาน 4.50 0.63 มาก 

6.ท่านพึงพอใจกบัสวสัดิการท่ีท่านไดร้บัอยู่ใน
ปัจจบุนัเป็นท่ีเหมาะสมแลว้ 

4.22 0.87 มาก 

7.ท่านพึงพอใจเก่ียวกบัต าแหน่งความกา้วหนา้ใน
การท างาน 

4.35 0.76 มาก 

8.ท่านพึงพอใจที่สามารถจดัสรรเวลาใหต้นเอง 
ครอบครวั กลุ่มเพื่อน และการท างานไดอ้ยา่งลงตวั 

4.27 0.82 มาก 

9.ท่านรูส้กึพึงพอใจที่ตดัสินใจท างานรว่มกบั
องคก์รนีแ้ทนที่จะเป็นองคก์รอื่น 

4.45 0.69 มาก 

10.ท่านเชื่อว่าความจงรกัภกัดี เป็นส่ิงส าคญัของ
การท างาน ท่านจึงท างานอยู่กบัองคก์รนีต้่อไป 

4.49 0.70 มาก 

รวม 4.39 0.60 มาก 

 
จากตาราง 10 พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน โดยภาพรวมอยู่

ในระดับมาก (x̅ = 4.39, S.D. = 0.60) และเมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมาก

ที่สดุ คือ “ท่านรูส้กึไดว้่างานมีความมั่นคง” (x̅ = 4.60, S.D. = 0.57) รองลงมา คือ “ท่านพงึพอใจ

ต่อการร่วมงานกบัเพื่อนรว่มงาน” (x̅ = 4.50, S.D. = 0.63) ถดัมาคือ “ท่านเชื่อว่าความจงรกัภักดี 

เป็นสิ่งส าคญัของการท างาน ท่านจึงท างานอยู่กับองคก์รนีต่้อไป” (x̅ = 4.49, S.D. = 0.70) ส่วน
ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สดุ คือ “ท่านพึงพอใจกบัสวสัดิการที่ท่านไดร้บัอยู่ในปัจจุบนัเป็นที่เหมาะสม

แลว้”(x̅ = 4.22,S.D. = 0.87) 
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ตอนที่ 6 การวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของครู ด้านการคงอยู่ใน
งานอาชีพครู สังกัดกรุงเทพมหานคร 

ผูว้ิจยัไดว้ิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัการปฏิบติังานของครู ดา้นการคงอยู่ในงานอาชีพครู 

สงักัดกรุงเทพมหานครโดยใชค่้าเฉลี่ย (�̅�) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็น 
โดยแจกแจงเป็นรายขอ้ ผลปรากฏดงัตาราง 11 

ตาราง 11ค่าเฉลี่ยค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัการปฏิบติังานของครู ดา้นการคงอยู่ในงาน
อาชีพครู สงักดักรุงเทพมหานคร จ าแนกเป็นรายขอ้ (n = 375) 

การปฏิบัติงานของครู ด้านการคงอยู่ในงาน
อาชีพครู สังกัดกรุงเทพมหานคร 

�̅� S.D. ระดับความ
คิดเหน็ 

1.แมว้า่มีความจ าเป็นในดา้นต่าง ๆ เช่น ดา้น
การเงิน ท่านกจ็ะคงท างานในอาชีพครูสงักดั
กรุงเทพมหานครต่อไป 

4.42 0.76 มาก 

2.แมจ้ะมีอปุสรรคในการท างาน ท่านก็จะอดทน
และยงัคงมุ่งมั่นปฏิบตัิงานในอาชีพครูสงักดั
กรุงเทพมหานครต่อไป 

4.49 0.67 มาก 

3.ท่านจะยงัคงประกอบอาชีพครูสงักดั
กรุงเทพมหานครต่อไป แมว้่าทา่นจะมีภาระงาน
เพิ่มมากขึน้กต็าม 

4.42 0.74 มาก 

4.ท่านมีความคิดตลอดเวลาที่จะเปล่ียนไป
ประกอบอาชีพอื่น ๆ ที่ไม่ใช่อาชพีครูสงักดั
กรุงเทพมหานคร 

3.38 1.41 ปานกลาง 

5.แมว้า่ท่านจะมีโอกาสหรือไดร้บัการสนบัสนนุ
จากบคุคลรอบขา้งใหไ้ปประกอบอาชีพอื่น ท่านก็
จะปฏิเสธ โดยไม่คิดลาออกจากอาชีพครูสงักดั
กรุงเทพมหานคร 

4.23 0.88 มาก 

6.ท่านจะยงัคงปฏิบตัิงานในอาชพีครูสงักดั
กรุงเทพมหานครโดยไมค่ิดที่จะเกษียณอายุ
ราชการก่อนก าหนดแมว้า่จะมจี านวนครูที่
เกษียณอายรุาชการก่อนก าหนดมีเพิ่มขึน้ 

4.26 0.90 มาก 
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ตาราง 11 (ต่อ) 
การปฏิบัติงานของครู ด้านการคงอยู่ในงาน

อาชีพครู สังกัดกรุงเทพมหานคร 
�̅� S.D. ระดับความ

คิดเหน็ 

7. ท่ า น จ ะ ป ฏิ บั ติ ง า น ใ น อ า ชี พ ค รู สั ง กั ด
กรุงเทพมหานครต่อไป แม้จะต้องเสียสละเวลา
ส่วนตวัใหก้บัการปฏิบตัิงาน 

4.37 0.79 มาก 

8.ท่ า น จ ะ ป ฏิ บั ติ ง า น ใ น อ า ชี พ ค รู สั ง กั ด
กรุงเทพมหานครต่อไป แมง้านที่ท่านรบัผิดชอบจะ
ผกูมดัตวัท่านเอง 

4.27 0.82 มาก 

9.ท่านรูส้กึวา่การเป็นครูสงักดักรุงเทพมหานครใน
ยคุสมยันีเ้ป็นส่ิงที่ยากล าบาก จนไม่แน่ใจว่าจะท า
ไปจนเกษียณอายรุาชการ 

3.70 1.21 มาก 

10.ท่านจะปฏิบตัิงานกบัสถานศกึษาในสงักดั
กรุงเทพมหานครจนเกษียณอายแุละไม่โอนหรือ
ยา้ยไปสงักดัอื่น 

4.18 1.00 มาก 

11.ท่านรูส้กึภมูใิจที่ไดก้า้วเขา้มาสู่งานอาชีพครู
สงักดักรุงเทพมหานคร ซึง่เป็นอาชีพที่ใฝ่ฝันท่ีจะคง
อยู่ต่อไป 

4.45 0.72 มาก 

12.ท่านรูส้กึเบื่อหน่าย ทอ้แท ้กบัการด ารงชวีิตใน
กรุงเทพมหานคร จนคิดอยากจะลาออกจากอาชีพ
ครูสงักดักรุงเทพมหานคร 

3.37 1.37 ปานกลาง 

13.ท่านมุง่มั่น ตัง้ใจ ดว้ยจติใจแน่วแน่ส าหรบัการ
ปฏิบตัิงานในอาชีพครูสงักดักรุงเทพมหานครต่อไป 

4.41 0.75 มาก 

14.ท่านมคีวามรกัและศรทัธาในงานอาชีพครู
สงักดักรุงเทพมหานคร โดยไม่คดิลาออกไป
ประกอบอาชีพอื่น 

4.41 0.76 มาก 

15.ท่านมคีวามภมูใิจในตนเองและมีความสขุที่ได้
อบรมสั่งสอนนกัเรียน จงึไม่คิดที่จะลาออกจาก
งานอาชีพครูสงักดักรุงเทพมหานคร 

4.47 0.72 มาก 

16.ท่านมคีวามรูส้กึว่าวิชาชีพครูสงักดั
กรุงเทพมหานครน าความส าเรจ็มาสู่ชวีิตของท่าน
ดว้ยความภาคภมูิใจตลอดไป 

4.49 0.72 มาก 

รวม 4.20 0.57 มาก 



  114 

จากตาราง 11 พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติังานของครู ดา้นการคงอยู่ใน

งานอาชีพครู สงักดักรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x̅ = 4.20, S.D. = 0.57) และ
เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 2 ขอ้เท่ากนั คือ “แมจ้ะมีอปุสรรคในการ

ท างาน ท่านก็จะอดทนและยงัคงมุ่งมั่นปฏิบติังานในอาชีพครูสงักัดกรุงเทพมหานครต่อไป” (x̅ = 
4.49, S.D. = 0.67),”ท่านมีความรูส้ึกว่าวิชาชีพครูสงักดักรุงเทพมหานครน าความส าเร็จมาสู่ชีวิต

ของท่านด้วยความภาคภูมิใจตลอดไป” (x̅ = 4.49, S.D. = 0.72) รองลงมา  คือ “ท่านมีความ
ภูมิใจในตนเองและมีความสุขที่ไดอ้บรมสั่งสอนนักเรียน จึงไม่คิดที่จะลาออกจากงานอาชีพครู

สงักดักรุงเทพมหานคร” (x̅ = 4.47, S.D. = 0.72)  ถดัมาคือ “ท่านรูส้ึกภูมิใจที่ไดก้า้วเขา้มาสู่งาน

อาชีพครูสงักัดกรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นอาชีพที่ใฝ่ฝันที่จะคงอยู่ต่อไป” (x̅ = 4.45, S.D. = 0.72) 
ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สดุ คือ “ท่านรูส้ึกเบื่อหน่าย ทอ้แท ้กบัการด ารงชีวิตในกรุงเทพมหานคร 

จนคิดอยากจะลาออกจากอาชีพครูสงักดักรุงเทพมหานคร”(x̅ = 3.37,S.D. = 1.37) 
 

ตอนที่ 7 การวิเคราะหค์วามสัมพันธร์ะหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน
อาชีพ ของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร 

ผู้วิจัยได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพ ของ
ข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียรส์ัน (Pearson 
Product Moment Correlation) ผลดงัตาราง 12-13 

ตาราง 12 แสดงค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธข์องระดบัความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัที่สง่ผลต่อการคง
อยู่ในงานอาชีพ ของขา้ราชการครูสงักดักรุงเทพมหานคร 

ปัจจัยส่วนบุคคล การคงอยู่ในงานอาชีพครู 

1. ดา้นการยึดมั่นผกูพนักบังาน 0.37* 

2. ดา้นทรพัยากรในงาน 0.50* 

3. ดา้นทรพัยากรส่วนบคุคล 0.46* 

4. ดา้นความพึงพอใจในงาน 0.66* 
โดยรวม 0.58* 

 
จากตาราง 12 พบว่า ปัจจยัที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพครู ของขา้ราชการครูสงักัด

กรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ในงานอาชีพครู โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง        
(r = 0.58) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า ปัจจัยดา้นการยึด
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มั่นผกูพนักบังาน ดา้นทรพัยากรในงาน ดา้นทรพัยากรส่วนบุคคลและดา้นความพงึพอใจในงาน มี
ความสมัพนัธท์างบวกกบัการคงอยู่ในงานอาชีพ ของขา้ราชการครูสงักดักรุงเทพมหานคร ในระดบั
ปานกลาง (r = 0.37, 0.50, 0.46 และ 0.66 ตามล าดบั) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

ตาราง 13 แสดงค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธข์องระดบัความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัที่สง่ผลต่อการคง
อยู่ในงานอาชีพ ของขา้ราชการครูสงักดักรุงเทพมหานคร จ าแนกรายดา้น 

ปัจจัยทีส่่งผล 

การคงอยู่ในงานอาชีพครู 

ด้านการ
ยึดม่ัน

ผูกพันกับ
งาน 

ด้าน
ทรัพยากร
ในงาน 

ด้าน
ทรัพยากร
ส่วนบคุคล 

ด้าน
ความพึง
พอใจใน
งาน 

ด้านการคงอยู่ใน
งานอาชีพครู 

สังกัด
กรุงเทพมหานคร 

 

1. ดา้นการยึดมั่น
ผกูพนักบังาน 

1 0.67* 0.69* 0.43* 0.37* 
 

2. ดา้นทรพัยากรใน
งาน 

0.67* 1 0.73* 0.57* 0.50* 
 

3. ดา้นทรพัยากร
ส่วนบคุคล 

0.69* 0.73* 1 0.60* 0.46* 
 

4, ดา้นความพึง
พอใจในงาน 

0.43* 0.57* 0.61* 1 0.66* 
 

5.ดา้นการคงอยู่ใน
งานอาชีพครู สงักดั
กรุงเทพมหานคร 

0.37* 0.50* 0.46* 0.65* 1  

หมายเหตุ * หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 
 
จากตาราง 13 พบว่า เมื่อวิเคราะหห์าความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผล จ าแนกราย

ดา้นกบัปัจจยัการคงอยู่ในงานอาชีพครู จ าแนกรายดา้น ผลปรากฏดงันี ้
1. ปัจจยัที่สง่ผลดา้นการยึดมั่นผูกพนักบังาน มีความสมัพนัธใ์นทางบวกระดบัปานกลาง

กบัปัจจยัที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพครู ดา้นการยึดมั่นผูกพนักบังาน ดา้นทรพัยากรในงาน 
ดา้นทรพัยากรส่วนบุคคล  ดา้นความพึงพอใจในงานและดา้นการคงอยู่ในงานอาชีพครู สังกัด
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 (r = 1, 0.67, 0.69, 0.43และ 0.37
ตามล าดบั)  
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2. ปัจจัยดา้นทรพัยากรในงาน มีความสัมพันธ์ในทางบวกระดับปานกลางกับปัจจัยที่
ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพครู ด้านการยึดมั่นผูกพันกับงาน ด้านทรัพยากรในงาน ด้าน
ทรัพยากรส่วนบุคคล  ด้านความพึงพอใจในงานและด้านการคงอยู่ในงานอาชีพครู สังกัด
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = 0.67, 1, 0.73, 0.57และ 0.50 
ตามล าดบั) 

3. ปัจจยัดา้นทรพัยากรสว่นบคุคล มีความสมัพนัธใ์นทางบวกระดบัปานกลางกบัปัจจยัที่
ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพครู ด้านการยึดมั่นผูกพันกับงาน ด้านทรัพยากรในงาน ด้าน
ทรัพยากรส่วนบุคคล ด้านความพึงพอใจในงานและด้านการคงอยู่ในงานอาชีพครู สังกัด
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิ ติที่ระดับ .01 (r = 0.69, 0.73, 1, 0.60และ 0.46
ตามล าดบั) 

4. ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน มีความสมัพนัธใ์นทางบวกระดบัปานกลางกบัปัจจยั
ที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพครู ดา้นการยึดมั่นผูกพันกับงาน ดา้นทรพัยากรในงาน ดา้น
ทรัพยากรส่วนบุคคล ด้านความพึงพอใจในงานและด้านการคงอยู่ในงานอาชีพครู สังกัด
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = 0.43, 0.57, 0.61, 1และ 0.66
ตามล าดบั) 

5. ปัจจัยด้านการคงอยู่ในงานอาชีพครู สังกัดกรุงเทพมหานคร  มีความสัมพันธ์ใน
ทางบวกระดับปานกลางกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพครู ดา้นการยึดมั่นผูกพันกับ
งาน ดา้นทรพัยากรในงาน ดา้นทรพัยากรส่วนบุคคล ดา้นความพึงพอใจในงานและดา้นการคงอยู่
ในงานอาชีพครู สงักัดกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = 0.37, 0.50, 
0.46, 0.65 และ 1 ตามล าดบั) 

 
ตอนที่ 8 การวิเคราะหปั์จจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพ ของข้าราชการครู

สังกัดกรุงเทพมหานคร  
 
ตอนที่ 8 การวิเคราะหปั์จจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพ ของขา้ราชการครูสงักัด

กรุงเทพมหานคร ดว้ยการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคณูแบบขัน้ตอน ผลปรากฎดงัตาราง 14 
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ตาราง 14 ผลการวิเคราะหก์ารถดถอยพหคุณูแบบขัน้ตอนของปัจจยัที่สง่ผลต่อการคงอยู่ในงาน
อาชีพ ของขา้ราชการครูสงักดักรุงเทพมหานคร 

ตัวแปรพยากรณ ์
การคงอยู่ในงานอาชีพ ของข้าราชการครูสังกดักรุงเทพมหานคร 

b SEb 𝜷 t p-value 

ดา้นการยึดมั่นผกูพนักบังาน 0.03 0.08 0.02 0.46 0.64 

ดา้นทรพัยากรในงาน 0.20 0.07 0.17 2.83 0.00 

ดา้นทรพัยากรส่วนบคุคล -0.03 0.07 -0.02 -0.38 0.70 

ดา้นความพึงพอใจในงาน 0.53 0.04 0.56 11.19 0.00 
R = 0.673        R2 = 0.454   SEest = 0.42830     F = 76.774   p-value = <0.001 

หมายเหต ุ* หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
 
จากตาราง 14 พบว่า 

1. ปัจจัยที่ส่งผลสามารถร่วมกันพยากรณ์การคงอยู่ในงานอาชีพ ของขา้ราชการครู
สงักดักรุงเทพมหานคร  ไดร้อ้ยละ 45.40 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

2. ปัจจัยดา้นทรพัยากรในงานและดา้นความพึงพอใจในงานส่งผลต่อการคงอยู่ใน
งานอาชีพ ของขา้ราชการครูสงักดักรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

3. ปัจจยัดา้นการยึดมั่นผูกพันกับงานและดา้นทรพัยากรส่วนบุคคลไม่ส่งผลต่อการ
คงอยู่ในงานอาชีพ ของขา้ราชการครูสงักดักรุงเทพมหานคร  
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บทที ่5  
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพ ของข้าราชการครูสังกัด
กรุงเทพมหานคร  มีจุดประสงคเ์พื่อ 1)เพื่อศึกษาระดับปัจจัยการยึดมั่นผูกพันกับงาน ทรพัยากรในงาน 
ทรพัยากรส่วนบุคคล และความพึงพอใจในงานของขา้ราชการครูสงักัดกรุงเทพมหานคร 2) เพื่อศึกษาระดับ
การคงอยู่ในงานอาชีพ ของขา้ราชการครูสงักดักรุงเทพมหานคร3) เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจัยกบั
การคงอยู่ในงานอาชีพ ของขา้ราชการครูสงักัดกรุงเทพมหานคร 4)เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ใน
งานอาชีพ ของขา้ราชการครูสงักดักรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่างที่ใชส้  าหรบัการศึกษาครัง้นี ้คือขา้ราชการ
ครูสงักดักรุงเทพมหานคร จ านวน 375 คน จากจ านวน 44 โรงเรียน โดยท าการสุม่โดยวิธีแบ่งชัน้ภมูิ (Stratified 
Random Sampling) ก าหนดใหก้ลุ่มเขตเป็นชัน้ภูมิ โดยก าหนดขนาดตวัอย่างโดยใชต้ารางเครซี่และมอแกน 
(Krejcie and Morgan, 1970 : 607-608 อา้งถึงใน กาญจนา วฒัายุ, 2548 : 229) ที่ระดบัความเชื่อมั่น 95% 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี ้เป็นแบบสอบถามแบบมาตรส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) ชนิด 5 ระดบั ซึ่งมีค่าดชันีความสอดคลอ้งตัง้แต่ 0.50 ขึน้ไปมีค่าความเชื่อมั่นทัง้ฉบบัเท่ากบั  
0.97 โดยข้อค าถามด้านการยึดมั่นผูกพันกับงาน เท่ากับ 0.94,ด้านทรัพยากรในงาน เท่ากับ 0.96 ,ด้าน
ทรพัยากรส่วนบุคคล เท่ากับ 0.96 ,ดา้นความพึงพอใจในงาน เท่ากับ 0.94 และการคงอยู่ในงานอาชีพครู 
สงักัดกรุงเทพมหานคร เท่ากับ 0.92 สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มูล ไดแ้ก่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียรส์ัน (Pearson Product – moment Correlation) และสถิติ
วิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) โดยเลือกตัวแปรท านายหาสมการน าเขา้ทั้งหมดและ
น าเขา้แบบมีขัน้ตอน (Enter and Stepwise Multiple Regression Analysis) 
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สรุปผลการวิจัย 
จากผลการวิจัย ปัจจัยส่งผลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพ ของขา้ราชการครูสงักัดกรุงเทพมหานคร  

สรุปผลไดด้งันี ้
1. ระดบัปัจจยัการยึดมั่นผูกพนักบังาน ทรพัยากรในงาน ทรพัยากรส่วนบุคคล และความพงึพอใจ

ในงาน ของขา้ราชการครูสงักดักรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย คือ ดา้นการยดึมั่นผูกพนักับงาน 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.68 ดา้นทรพัยากรส่วนบุคคล มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.58 ดา้นทรพัยากรในงาน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.46 และความพงึพอใจในงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.39 ตามล าดบั  

1.1 พิจารณาปัจจยัดา้นการยึดมั่นผูกพนักบังาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.68 อยู่ในระดบั
มาก พิจารณารายดา้นของปัจจัยดา้นการยึดมั่นผูกพันกับงาน โดยพบว่าขอ้ที่ท่านมีความตัง้ใจที่
จะเสนอแนวทางการพฒันาการจดัการเรียนการสอนต่อผูบ้ริหาร  มีค่าเฉลี่ยต ่ากว่าดา้นอ่ืน 4.47 
อยู่ในระดบัมาก 

1.2 พิจารณาปัจจัยดา้นทรพัยากรในงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.46  อยู่ในระดับมาก 
พิจารณารายดา้นของปัจจยัดา้นทรพัยากรในงาน โดยพบว่าขอ้ที่ท่านไดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบัเก่ียวกบั
ผลการปฏิบติังานทัง้ในดา้นจดุแข็ง และจดุอ่อน มีค่าเฉลี่ยต ่ากว่าดา้นอ่ืน 4.37 อยู่ในระดบัมาก 

1.3 พิจารณาปัจจยัดา้นทรพัยากรส่วนบคุคล มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.58 อยู่ในระดบัมาก 
พิจารณารายดา้นของปัจจยัดา้นทรพัยากรสว่นบคุคล โดยพบว่าขอ้ที่ว่าแมว้่าท่านจะตอ้งเผชิญกบั
ปัญหาอปุสรรคหรือความผิดพลาดก็ยงัสามารถท าใหต้นเองรูส้ึกผ่อนคลายและมีความพยายามที่
จะท าใหส้  าเรจ็ตามเปา้หมายที่ตัง้ไว ้มีค่าเฉลี่ยต ่ากว่าดา้นอ่ืน 4.48 อยู่ในระดบัมาก 

1.4พิจารณาปัจจยัดา้นความพงึพอใจในงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.39 อยู่ในระดบัมาก 
พิจารณารายดา้นของปัจจยัดา้นความพงึพอใจในงาน โดยพบว่าขอ้ที่ว่าท่านพงึพอใจกบัสวสัดิการ
ที่ท่านไดร้บัอยู่ในปัจจบุนัเป็นที่เหมาะสมแลว้ มีค่าเฉลี่ยต ่ากว่าดา้นอ่ืน 4.22 อยู่ในระดบัมาก 

2. ระดบัการคงอยู่ในงานอาชีพ ของขา้ราชการครูสงักดักรุงเทพมหานคร พบว่า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.20 โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สดุ 2 ขอ้เท่ากนั 
คือ “แม้จะมีอุปสรรคในการท างาน ท่านก็จะอดทนและยังคงมุ่งมั่นปฏิบัติงานในอาชีพครูสังกัด
กรุงเทพมหานครต่อไป” ,“ท่านมีความรูส้ึกว่าวิชาชีพครูสงักัดกรุงเทพมหานครน าความส าเร็จมาสู่ชีวิตของ
ท่านดว้ยความภาคภมูิใจตลอดไป” มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.49 อยู่ในระดบัมาก รองลงมา คือ “ท่านมีความภูมิใจ
ในตนเองและมีความสุขที่ ได้อบรมสั่ งสอนนักเรียน จึงไม่คิดที่จะลาออกจากงานอาชีพครูสังกัด
กรุงเทพมหานคร” ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.45 อยู่ในระดับมาก ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ “ท่านรูส้ึกเบื่อ
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หน่าย ท้อแท้ กับการด ารงชีวิตในกรุงเทพมหานคร จนคิดอยากจะลาออกจากอาชีพครูสังกัด
กรุงเทพมหานคร” ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.37 อยู่ในระดบัปานกลาง 

3. ปัจจัยความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพ ของขา้ราชการครูสงักัด
กรุงเทพมหานคร  โดยภาพรวมอยู่ในทางบวกระดบัปานกลาง พบว่าปัจจยัดา้นการยึดมั่นผกูพนักบังาน ดา้น
ทรพัยากรในงาน ดา้นทรพัยากรส่วนบุคคลและดา้นความพงึพอใจในงาน มีความสมัพนัธท์างบวกกบัการคง
อยู่ในงานอาชีพครู ของขา้ราชการครูสงักดักรุงเทพมหานคร (r = 0.37, 0.50, 0.46 และ 0.66 ตามล าดบั) อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

4. ปัจจัยที่ส่งผลสามารถร่วมกันพยากรณ์การคงอยู่ในงานอาชีพ ของข้าราชการครูสังกัด
กรุงเทพมหานคร ไดร้อ้ยละ 45.40 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05โดยปัจจยัดา้นทรพัยากรในงานและ
ด้านความพึงพอใจในงานพยากรณ์ส่งผลต่อการคงอยู่ ในงานอาชีพครู ของข้าราชการครูสังกัด
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05  
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อภปิรายผล 
จากการวิเคราะหข์้อมูลและสรุปผลการวิจัยเก่ียวกับปัจจัยส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน

อาชีพ ของขา้ราชการครูสงักดักรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัไดน้ าประเด็นส าคญัที่คน้พบจากการศึกษา
มาอภิปรายโดยรวมและรายดา้น ดงันี ้

1.ระดับปัจจัยการยึดมั่นผูกพันกับงาน ทรัพยากรในงาน ทรัพยากรส่วน
บุคคล และความพึงพอใจในงานของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร  

จากการศึกษาระดบัปัจจยัการยึดมั่นผูกพนักบังาน ทรพัยากรในงาน ทรพัยากรส่วน
บคุคล และความพงึพอใจในงานของขา้ราชการครูสงักดักรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยู่ในระดับมากทุกดา้น โดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย
จากมากไปนอ้ย คือ ดา้นการยึดมั่นผกูพนักบังาน ดา้นทรพัยากรส่วนบุคคล ดา้นดา้นทรัพยากรใน
งาน และความพงึพอใจในงาน ตามล าดบั ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จิราพร ลา่กระโทก (2556) 
ศึกษาเรื่อง ความผูกพนัต่อ องคก์ารของครูสอนในโรงเรียนมธัยมศึกษา จงัหวดัตราด พบว่า ความ
ผูกพนัต่อองคก์ารของครูสอนในโรงเรียนมธัยมศึกษา จงัหวดัตราด มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่าทุกดา้นมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทัง้หมด โดยความเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชนข์ององคก์ารมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 
รองลงมาคือ ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงไว้ซึ่งสมาชิกภาพขององค์การและ
งานวิจยัของศรณัย ์ พิมพท์อง (2555) ไดท้ าการศกึษา ปัจจยัเชิงสาเหตทุี่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ใน
องคก์าร พบว่า เมื่อพนักงานมีความพึงพอใจมากนอ้ยเพียงใด ก็จะมีอัตราการลาออกจากงานที่
นอ้ยลง นั่นหมายถึงมีระดบัการคงอยู่ที่สงู ความพึงพอใจในงานจะมีผลกระทบโดยตรงกับการคง
อยู่ในงาน และผ่านความผูกพัน เนื่องด้วยพนักงานมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การมี
ปฏิสมัพนัธก์บับุคคลอ่ืน และสามารถตอบสนองความตอ้งการของพนกังานได ้ตามความตอ้งการ
และเพียงพอต่อความตอ้งการ ท าใหพ้นกังานมีทัศนคติที่ดีต่อองคก์รส่งผลถึงการคงอยู่ในองคก์ร
ของพนักงานสูงขึน้ดว้ย นั่นคือเมื่อพนักงานมีความพึงพอใจในงานย่อมใหเ้กิดความผูกพันต่อ
องคก์รตามมาดว้ย ซึ่งจะเป็นตวัชีว้ดัที่ดีในการเปลี่ยนงานและสง่ผลต่อการคงอยู่ในองคก์ร 

2.ระดับการคงอยู่ในงานอาชีพ ของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร  
จากการศึกษาระดบัการคงอยู่ในงานอาชีพ ของขา้ราชการครูสงักดักรุงเทพมหานคร

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 2 ขอ้
เท่ากนั คือ “แมจ้ะมีอปุสรรคในการท างาน ท่านก็จะอดทนและยงัคงมุ่งมั่นปฏิบติังานในอาชีพครู
สงักดักรุงเทพมหานครต่อไป” ,“ท่านมีความรูส้กึว่าวิชาชีพครูสงักดักรุงเทพมหานครน าความส าเร็จ
มาสู่ชีวิตของท่านดว้ยความภาคภูมิใจตลอดไป” รองลงมา คือ “ท่านมีความภูมิใจในตนเองและมี
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ความสขุที่ไดอ้บรมสั่งสอนนักเรียน จึงไม่คิดที่จะลาออกจากงานอาชีพครูสงักัดกรุงเทพมหานคร” 
ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สดุ คือ “ท่านรูส้ึกเบื่อหน่าย ทอ้แท ้กบัการด ารงชีวิตในกรุงเทพมหานคร 
จนคิดอยากจะลาออกจากอาชีพครูสังกัดกรุงเทพมหานคร” ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ นิดา 
แกว้สว่าง (2562 ) ปัจจยัการคงอยู่ของครูโรงเรียนเอกชน ตามความคิดเห็นของครูสงักดัส านกังาน
เขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสงขลาเขต 2 จงัหวดัสงขลา พบว่า ปัจจยัการคงอยู่ของครูโรงเรียน
เอกชน จงัหวดัสงขลา โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ผลการวิจยัเป็นเช่นนีเ้พราะอาชีพครูเป็นอาชีพ
ที่จ  าเป็นต่อความต้องการทางสังคม เพื่อพัฒนาคนและตามกฎหมายที่เด็กไทยจะต้องได้รับ
การศึกษาขัน้พืน้ฐาน ดงันัน้ อาชีพครูจึงเป็นอาชีพที่มั่นคง หากบุคคลไดป้ฏิบติังานในโรงเรียนที่มี
ความมั่นคงในการด าเนินงานบริหาร ก็จะท าให้ครูคงอยู่ในอาชีพครูได้อย่างยาวนานจน
เกษียณอายุ นอกจากนีย้งัสอดคลอ้งกับแนวคิดของ Maslach (2001) ที่ไดอ้ธิบายว่าความผูกพัน
ในงานเป็นสภาวะที่บุคลากรมีพลงัใจในการท างาน อยากท างาน ชอบที่จะเก่ียวขอ้งอยู่กับงาน 
แม้ว่างานจะมีท้าทาย และบุคลากรรู้สึกว่าตนเองมีความสามารถในการท างานให้ประสบ
ความส าเร็จได้ และผลของการปฏิบัติงานเป็นประโยชน์และยังสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Schaufeli: และคณะ ( 2002 อา้งถึงใน นลินี สวุรรณโชติ, 2557) พนกังานจะปฏิบติังานดว้ยความ
กระฉับกระเฉง ตัง้ใจในการท างานและการยืนกรานท างานแมว้่าจะตอ้งพบกบัความยากล าบาก
หรือการปฏิบัติงานนอกเวลา การอุทิศตน เมื่อตระหนักในความส าคัญของหน้าที่ที่ตนเอง
รบัผิดชอบ เกิดความภาคภูมิใจ ความผูกพันในการท างาน ส่งผลใหพ้นักงานตัดสินใจไม่ลาออก
จากงาน 

3.ปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพ ของ
ข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร   

จากการศึกษาปัจจัยความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพ
ของขา้ราชการครูสงักดักรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ในทางบวกระดบัปานกลาง พบว่าปัจจยั
ดา้นการยึดมั่นผูกพันกับงาน ดา้นทรพัยากรในงาน ดา้นทรพัยากรส่วนบุคคลและดา้นความพึง
พอใจในงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการคงอยู่ ในงานอาชีพครู ของข้าราชการครูสังกัด
กรุงเทพมหานคร (r = 0.37, 0.50, 0.46 และ 0.66 ตามล าดบั) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 
.01 ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของงานวิจยัของ นิศาชล ภูมิพืน้ผล (2559) ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการ
คงอยู่ของพนักงาน :กรณีศึกษา บริษัท เดลแมกซ์ แมชินเนอรี่ จ ากัด พบว่าปัจจัยดา้นความพึง
พอใจในงาน มีความสัมพันธ์ต่อการคงอยู่ในงานของพนักงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
ความสมัพนัธป์านกลาง ในทิศทางเดียวกนั จะเห็นไดว้่า เมื่อพนกังานมีความพึงพอใจในงานมาก
หรือนอ้ย ก็จะส่งผลต่อการคงอยู่ดว้ยเช่นกนั สอดคลอ้งกบั ศรณัย์ พิมพท์อง (2555)ซึ่งศึกษาเรื่อง 
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ปัจจัยเชิงสาเหตุที่เก่ียวขอ้งกับการคงอยู่ในองคก์ารของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ได้
อธิบายถึงว่า พนกังานมีความพงึพอใจมากเพียงใด ก็จะมีอตัราการลาออกจากงานที่นอ้ยลง 

4.ปัจจัยที่ส่งผลสามารถร่วมกันพยากรณก์ารคงอยู่ในงานอาชีพ ของข้าราชการ
ครูสังกัดกรุงเทพมหานคร  

จากการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลสามารถร่วมกันพยากรณก์ารคงอยู่ในงานอาชีพ ของ
ขา้ราชการครูสงักัดกรุงเทพมหานคร ไดร้อ้ยละ 45.40 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05โดย
ปัจจัยดา้นทรพัยากรในงานและด้านความพึงพอใจในงานพยากรณ์ส่งผลต่อการคงอยู่ ในงาน
อาชีพครู ของขา้ราชการครูสงักัดกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ปัจจัย
ดา้นการยึดมั่นผูกพันกับงานและดา้นทรพัยากรส่วนบุคคลไม่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพครู 
ของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของDecotiis & Summers 
(1987) และ Chapman (1983 อา้งถึงใน Chapman & Green, 1986) พบว่าความพงึพอใจในงาน
สง่ผลต่อการคงอยู่ในงาน และนอกจากนีย้งัมีลกัษณะอื่น ๆ ที่ยงัสง่ผลต่อการคงอยู่ในงาน ไม่ว่าจะ
เป็นปัจจยัดา้นต่อบุคคล หรือปัจจยัดา้นการปฏิบติังานและยงัสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ รตันส์ินี 
รื่นนสุาน (2554) ไดท้ าการศกึษา ปัจจยัที่สง่ผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ าสงักดัส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื ้นฐาน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานมี
องคป์ระกอบที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า คือ ดา้นลกัษณะงานส่งผลต่อการคงอยู่
ของครูโรงเรียนประจ า ดา้นความผูกพนัในงานของครู และดา้นการยึดมั่นอดุมการณใ์นการท างาน 
อีกทั้งปัจจัยดา้นความพึงพอใจในงานดา้นภาระงาน ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ า 
ดา้นความสมดลุการมีชีวิตสว่นตวักบัการท างาน 
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ข้อเสนอแนะ 
จากการสรุปผลการวิจยัและการอภิปรายผลการวิจยั เรื่องปัจจยัการศกึษาปัจจยัที่สง่ผลต่อการคง

อยู่ในงานอาชีพ ของขา้ราชการครูสงักดักรุงเทพมหานครมีขอ้เสนอแนะดงันี ้
1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

1. ระดบัปัจจยัการยึดมั่นผูกพนักับงาน ทรพัยากรในงาน ทรพัยากรส่วนบุคคล และ
ความพึงพอใจในงานของขา้ราชการครูสงักัดกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และ
เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉลี่ยจากมากไป
นอ้ย คือ ดา้นการยึดมั่นผูกพันกับงาน ดา้นทรพัยากรส่วนบุคคล ดา้นดา้นทรพัยากรในงาน และ
ความพงึพอใจในงาน ตามล าดบั  

1.1 พิจารณาเป็นรายดา้นของปัจจัยดา้นการยึดมั่นผูกพันกับงาน พบว่า ขอ้ค าถาม
ที่ว่าท่านมีความตัง้ใจที่จะเสนอแนวทางการพฒันาการจดัการเรียนการสอนต่อผูบ้รหิาร มีค่าเฉลี่ย
ต ่า ดังนัน้ ผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงควรเปิดโอกาสใหค้รูไดแ้สดงความคิดเห็น รบัฟังความคิดเห็น
ของครู ไม่เอาตนเองเป็นศนูยก์ลางในการออกค าสั่ง ควรมีการพดูคยุร่วมกนั และควรมีประชามติ
ลงความเห็น ตัดสินใจร่วมกันในทุกเรื่องและจึงหาขอ้สรุปเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานร่วมกัน
สืบไป  

1.2 พิจารณารายดา้นของปัจจัยดา้นทรพัยากรในงาน พบว่า ขอ้ที่ท่านไดร้บัข้อมูล
ยอ้นกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานทัง้ในดา้นจุดแข็ง และจุดอ่อน มีค่าเฉลี่ยต ่ากว่าดา้นอ่ืน ดงันัน้
ผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงควรเขา้นิเทศติดตามการสอนและการท างานของครูอย่างสม ่าเสมอ และมี
การใหค้ าแนะน า ขอ้เสนอแนะ พดูคยุกนัระหว่างครูและผูบ้ริหารทุกสปัดาห ์และส่งเสริมใหค้รูเขา้
รบัการพฒันาทกัษะดา้นต่างๆเป็นประจ า 

1.3 พิจารณารายดา้นของปัจจัยดา้นทรพัยากรส่วนบุคคล พบว่าขอ้ที่ว่า แมว้่าท่าน
จะตอ้งเผชิญกบัปัญหาอปุสรรคหรือความผิดพลาดก็ยงัสามารถท าใหต้นเองรูส้ึกผ่อนคลายและมี
ความพยายามที่จะท าใหส้  าเร็จตามเป้าหมายที่ตัง้ไว ้มีค่าเฉลี่ยต ่ากว่าดา้นอ่ืน ดงันัน้ ผูบ้รหิารควร
มีการตรวจสอบปัญหาที่พบ และเนน้ความยึดมั่นผูก้พันใหเ้กิดขึน้ในองคก์ร เพื่อใหเ้พื่อนครูมีการ
ช่วยเหลือเกือ้กูลกนั นอกจากนีค้รูควรมีการเสริมแรงทางบวกใหก้ารชื่นชม ยินดีเป็นที่ประจกัษ์กบั
ครูที่มีความตัง้มั่นจนส าเรจ็ผล 

1.4 พิจารณารายดา้นของปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน โดยพบว่าขอ้ที่ว่าท่านพึง
พอใจกบัสวสัดิการที่ท่านไดร้บัอยู่ในปัจจุบนัเป็นที่เหมาะสมแลว้ มีค่าเฉลี่ยต ่ากว่าดา้นอ่ืน  ดงันัน้ 
ผูบ้ริหารควรมีการปรึกษาหารือน ามติเขา้ที่ประชุมไปยังหน่วยงานหลักให้ทราบถึงปัญหาของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาถึงขอ้สวสัดิการที่ควรไดร้บัอย่างเหมาะสม เช่น บา้นพกัครู /ค่าเช่าบา้น รถรบัส่ง
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ตามเสน้ทาง อาหาร 3 มือ้ ศนูยส์ขุภาพ การลางานโดยไม่รบัเงินเดือน การจดัใหม้ีพืน้ที่ในการเลีย้ง
ดูบุตรของครูช่วงอายุก่อนวัยเรียน มีเจา้หนา้ธุรการ ระยะการเขา้เวรกลางวัน-กลางคืน และเวร
วนัหยุดราชการ เป็นตน้ และควรส่งเสริมใหห้น่วยงานทุกต าแหน่งมีโอกาสไดร้บัการลาเพื่อศึกษา
ต่อและสามารถเปลี่ยนสายงานที่มีความกา้วหนา้กว่าเดิม สง่เสรมิใหม้ีการฝึกอบรมครูเพื่อเพิ่มพนู
ความรู ้และพฒันาศกัยภาพ เพื่อใหส้ามารถเลื่อนระดบัในการท าผลงานวิทยฐานะรบัต าแหน่งที่สงู
ขึน้กบัความสามารถที่เหมาะสมตามเกณฑก์ารพิจารณาที่ยุติธรรมและเป็นเกณฑท์ี่ทุกคนยอมรบั
ได ้ 

2.ระดบัการคงอยู่ในงานอาชีพ ของขา้ราชการครูสงักดักรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม
อยู่ในระดบัมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สดุ 2 ขอ้เท่ากนั คือ “แม้
จะมีอุปสรรคในการท างาน ท่านก็จะอดทนและยังคงมุ่งมั่นปฏิบัติงานในอาชีพครูสังกัด
กรุงเทพมหานครต่อไป”ท่านมีความรูส้ึกว่าวิชาชีพครูสงักัดกรุงเทพมหานครน าความส าเร็จมาสู่
ชีวิตของท่านดว้ยความภาคภูมิใจตลอดไป” รองลงมา คือ “ท่านมีความภูมิใจในตนเองและมี
ความสขุที่ไดอ้บรมสั่งสอนนักเรียน จึงไม่คิดที่จะลาออกจากงานอาชีพครูสงักัดกรุงเทพมหานคร” 
ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยนอ้ยที่สดุ คือ “ท่านรูส้ึกเบื่อหน่าย ทอ้แท ้กบัการด ารงชีวิตในกรุงเทพมหานคร 
จนคิดอยากจะลาออกจากอาชีพครูสังกัดกรุงเทพมหานคร” ดังนั้น สถานศึกษาควรมีการจัด
โครงสรา้งการท างาน ระบุขอบเขตงานใหช้ัดเจน อีกทัง้การมอบหมายงานใหบุ้คลากรอย่างทั่วถึง 
เพื่อใหค้รูมีภาระงานที่เหมาะสม สถานศึกษาควรใหก้ารสนบัสนุนและส่งเสริมใหค้รูมีอิสระในการ
ท างานและมีความสมัพนัธร์ะหว่างเพื่อนร่วมงานที่ดี โดยพฒันาผ่านการจดักิจกรรม หรือโครงการ
ต่าง ๆ จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนความรูท้างวิชาการ การจัดกิจกรรมกีฬาภายใน สถานศึกษาเพื่อ
สรา้งความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล เพื่อใหค้รูมีอิสระในการท างานและมีความสมัพนัธร์ะหว่างเพื่อน
ร่วมงานที่ดีเพิ่มมากขึน้ เพราะหากทว่าครูและบุคลากรในสถานศึกษามปฏิสัมพันธ์ที่ดีในการ
ท างานร่วมกนัระหว่างเพื่อนครู โดยใหค้วามช่วยเหลือ รบัฟัง พรอ้มทัง้เป็นที่  ปรกึษาที่ดีใหก้นัก็จะ
สามารถรกัษาบคุคลากรใหค้งอยู่ในงานอาชีพครู 

3.ปัจจยัความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัที่สง่ผลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพ ของขา้ราชการ
ครูสงักดักรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ในทางบวกระดับปานกลาง พบว่าปัจจยัดา้นการยึดมั่น
ผูกพันกับงาน ดา้นทรพัยากรในงาน ดา้นทรพัยากรส่วนบุคคลและดา้นความพึงพอใจในงาน มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับการคงอยู่ในงานอาชีพ ของขา้ราชการครูสงักัดกรุงเทพมหานคร ( r = 
0.37, 0.50, 0.46 และ 0.66 ตามล าดับ) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01เมื่อพิจารณาเป็น
รายดา้น พบว่า ดา้นการยึดมั่นผูกพนักบังาน มีความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัต ่าสดุ ดงันัน้ ผูบ้ริหาร
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ศึกษา ควรก าหนดโครงสรา้งการปฏิบติังานสถานศึกษาอย่างชดัเจน แบ่งหนา้ที่ความรบัผิดชอบ 
ขอบข่ายงานตามต าแหน่ง จดัสรรอตัราก าลงัอย่างเหมาะสม เลือกคนใหถู้กกบังาน และควรมีการ
จัดให้มีครูพี่ เลี ้ยงส าหรับดูแลครูบรรจุใหม่ ครูย้ายมาใหม่ เพื่อให้ข้อมูล วัฒนธรรมองค์กร 
ค าแนะน าในการปฏิบัติตน ปฏิบัติงาน สรา้งความสัมพันธ์และเจตคติที่ดีต่อโรงเรียนได้อย่าง
เหมาะสม อีกทัง้ควรมีการชื่นชมยินดี มอบขวญัและก าลงัใจใหแ้ก่บคุลากรหากมีความดีความชอบ 
หรือมีความตัง้ใจจนมีผลงานเป็นที่ประจกัษ์  

4.ปัจจัยที่ส่งผลสามารถร่วมกันพยากรณก์ารคงอยู่ในงานอาชีพ ของขา้ราชการครู
สังกัดกรุงเทพมหานคร ไดร้อ้ยละ 45.40 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05โดยปัจจัยด้าน
ทรพัยากรในงานและดา้นความพึงพอใจในงานพยากรณ์ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพ ของ
ขา้ราชการครูสงักดักรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 และปัจจยัดา้นการยึด
มั่นผูกพนักบังานและดา้นทรพัยากรส่วนบุคคลไม่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพ ของขา้ราชการ
ครูสงักัดกรุงเทพมหานคร จึงควรใหค้วามส าคัญในเรื่องภาระงานส่วนบุคคล ทรพัยากรในงานที่
ไดร้บัมอบหมาย ซึ่งผูบ้ริหารสถานศึกษาอาจจะน าเทคโนโลยีเขา้มาช่วยเพื่อลดภาระงานครูและ
ป้องกนัการท างานที่ซ  า้ซอ้นในหนา้ที่และจ านวนชั่วโมงการท างานที่ล่วงเวลา เพื่อบุคลากรจะไดม้ี
ความพงึพอใจในงานที่สง่ผลต่อการคงอยู่ 
 

2. ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยในคร้ังต่อไป 
2.1 ควรศึกษาเพิ่มตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการคงอยู่

ของครู เพื่อขยายขอบเขตการวิจัยไปยงัสงักดัส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐานอ่ืน ๆ 
เพื่อยืนยนัและสนบัสนนุผลการวิจยักบัสงักดักรุงเทพมหานคร 

2.2 ควรมีการเปลี่ยนบรบิทสถานที่ในการศกึษาการวิจยัต่อยอดเรื่องปัจจยัที่สง่ผลต่อ
การคงอยู่ในงานอาชีพครูกบัครูในโรงเรียนที่มีสภาพบริบทที่แตกต่างไปจากเดิม เพื่อจะไดเ้ห็นแนว
ทางการพัฒนาความผูกพันการคงอยู่ในบริบทที่แตกต่างกันออกไป จะได้ผลที่เกิดขึน้จากนั้น
น าไปใชแ้ละพฒันาต่อไปใหดี้ยิ่งขึน้ 

2.3 ควรด าเนินการวิจยัเชิงคณุภาพที่เก่ียวกบัปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครู โดย
เลือกสมัภาษณก์ลุ่มผูเ้ชี่ยวชาญดา้นการสรา้งแรงจูงในการท างานของครูเพื่อที่จะไดข้อ้มลูเชิงลึก
ในการคงอยู่ของครูน าไปพฒันาใหม้ีประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้ 
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     รายชื่อผู้เชี่ยวชาญผู้ตรวจสอบเคร่ืองมือ 
 
ผศ.ดร. จนัทรศัม ์ภติูอรยิวฒัน ์   ภาควิชาบรหิารการศกึษาและการอดุมศกึษา 
      คณะศกึษาศาสตร ์
      มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 
 
อ.ดร.สมบรูณ ์บรูศิรริกัษ์    ภาควิชาบรหิารการศกึษาและการอดุมศกึษา 
      คณะศกึษาศาสตร ์
      มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 
 
อ.ดร.พนัพชัร  ป่ินจินดา    อาจารยป์ระจ ากลุม่วิชาชีพครู 
      คณะครุศาสตร ์
      มหาวิทยาลยัสวนดสุิต 
 
นาย นิทศัน ์รกัไทย    ผูอ้  านวยการสถานศกึษา 
      โรงเรียนบา้นบางกะปิ 
       
 
ดร. วาทิณี ดว้งทบั    ครู วิทยฐานะ ช านาญการ 
      โรงเรียนบา้นบางกะปิ 
 
 
 
  



  136 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
ผลการวิเคราะหค์วามเทีย่งตรงเชิงเนือ้หาของแบบสอบถามเพือ่การวิจัย (IOC)  
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ผลการวิเคราะหค์วามเทีย่งตรงเชิงเนือ้หาของแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย (IOC) 
 

แบบสอบถามเร่ือง การศึกษาปัจจัยทีส่่งผลต่อการคงอยู่ในงานอาชีพครู ของข้าราชการ
ครูสังกัดกรุงเทพมหานคร 

เกณฑก์ารพิจารณาขอ้ค าถามในแต่ละขอ้ว่ามีความเหมาะสม ไม่ขดัจรยิธรรม และสอดคลอ้งกบั
นิยามศพัทเ์ฉพาะของตวัแปรหรือไม่ ดงันี ้
  +1 แทน ขอ้ค าถามสอดคลอ้ง 
   0 แทน  ไม่แน่ใจว่าขอ้ค าถามสอดคลอ้ง 
  -1 แทน ขอ้ค าถามไม่สอดคลอ้ง 

นิยามเชิงปฏิบตักิาร 
ข้อ
ที ่

ข้อค าถาม 
คะแนนความเหน็ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ค่า 
IOC 

แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
การปฏิบัติงานของครู ด้านการยึดม่ันผูกพนักบังาน 
การ ยึด ม่ัน ผูกพันกับงาน 
ห ม า ย ถึ ง  ค รู มี เ จ ต ค ติ ต่ อ
สถานศึกษาโดยแสดงออกดว้ย
ด้ ว ย ค ว า ม ยึ ด มั่ น  ค ว า ม
กระฉับกระเฉง การอุทิศตน 
และการมีใจจดจ่อในการปฏิบตัิ
หน้าที่ค รูให้ส าเร็จลุล่วงตาม
เป้าหมายที่ก าหนดไว ้โดยแบ่ง
ความยึดมั่นผูกพันกับงานไว ้4 
องคป์ระกอบ คือ 1) การยึดมั่น
ผูกพันกับงานจัดการเรียนรู ้2) 
การยึดมั่นผูกพนักับงานที่ไดร้บั
มอบหมาย 3) การยึดมั่นผูกพนั
กับงานวิจัยและสร้างสรรค์
นวตักรรมการสอน และ 4) งาน
กิจการนกัเรียน 

1 ท่านมุ่งมั่นตัง้ใจการจดัการเรียนรู ้
เพื่อใหผู้เ้รียนมีผลลพัธก์ารเรียนรู ้
ที่ดี 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 ใชไ้ด ้

2 ท่านมุ่งมั่นตัง้ใจการจดัการเรียนรู ้
เพื่อใหผู้เ้รียนเป็นผูม้ีคณุธรรม
และคณุลกัษณะอนัพึงประสงค์
ตามแนวทางการปฏิรูปการศกึษา 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 ใชไ้ด ้

3 ท่านมุ่งมั่นตัง้ใจการจดัการเรียนรู ้
เพื่อใหผู้เ้รียนสามารถบรูณาการ
ความรูแ้ละปรบัใชไ้ดใ้น
สถานการณอ์ย่างเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

4 ท่านมุ่งมั่นตัง้ใจและอทุิศตนต่อ
การปฏิบตัิหนา้ที่เก่ียวขอ้งกบั
เป้าหมายของสถานศกึษา 
 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

5 ท่านมุ่งมั่นตัง้ใจและอทุิศตนต่อ
ภารกิจหลกัที่ไดร้บัมอบหมาย 
 
 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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นิยามเชิงปฏิบตักิาร 
ข้อ
ที ่

ข้อค าถาม 
คะแนนความเหน็ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ค่า 
IOC 

แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
การ ยึด ม่ัน ผูกพันกับงาน
จัดการเรียนรู้ หมายถึง ครูมี
เ จตคติต่ อสถานศึกษาโดย
แ ส ด ง อ อ ก ด้ ว ย ค ว า ม
กระฉับกระเฉง มีการจดจ่อใส่
ใจ และการทุ่มเทอุทิศต่อการ
จั ด ก า ร เ รี ย น ก า ร ส อ น ใ ห้
ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ แ น ว ป ฏิ รู ป
การศึกษา โดยมุ่งเน้นผู้เรียน
เป็นส าคัญ เพื่อให้ผู้เรียนเกิด
การเรียนรู ้ มีคุณธรรม และ
คณุลกัษณะอนัพึงประสงค ์และ
บูรณาการในเรื่องต่าง ๆ ให้
เหมาะสมกบัระดบัการศกึษา  
การยึดม่ันผูกพันกับงานที่
ได้รับมอบหมาย หมายถึง ครู
มี เจตคติต่อสถานศึกษาโดย
แ ส ด ง อ อ ก ด้ ว ย ค ว า ม
กระฉับกระเฉง มีการจดจ่อใส่
ใจ และการทุ่มเทอุทิศต่องานที่
เก่ียวข้องกับโรงเรียนและการ
บริการที่ครูไดร้บัมอบหมายเป็น
พิเศษ นอกเหนือจากงานหลัก 
เช่น งานสัมพันธ์ชุมชน งานใน
โ ค ร ง ก า ร ส า คั ญ  ๆ  ง า น
ประชาสมัพนัธ ์งานธุรการ เป็น
ตน้ 
 

6 ท่านมุ่งมั่นตัง้ใจและอทุิศตนต่อ
ภารกิจอื่นๆ เช่นเช่น งานสมัพนัธ์
ชมุชน งานในโครงการส าคญั ๆ 
งานประชาสมัพนัธ ์งานธุรการ 
เป็นตน้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

7 ท่านมุ่งมั่นตัง้ใจและอทุิศตนต่อ
งานบรกิารชมุชน 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 ใชไ้ด ้

8 ท่านตัง้ใจ จดจ่อและทุ่มเทต่อการ
ท าวิจยัในชัน้เรียนเพื่อพฒันา
คณุภาพผูเ้รียน 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 ใชไ้ด ้

9 ท่านตัง้ใจ จดจ่อและทุ่มเทต่อการ
สรา้งนวตักรรมเพื่อพฒันา
คณุภาพการสอน 

+1 +1 +1 0 0 0.60 ใชไ้ด ้

10 ท่านมีความตัง้ใจที่จะเสนอแนว
ทางการพฒันาการจดัการเรียน
การสอนต่อผูบ้รหิาร 

+1 +1 +1 +1 0 0.80 ใชไ้ด ้

11 ท่านตระหนกัถงึความรบัผิดชอบ
ต่อการแกปั้ญหาตา่งๆที่เกดิ
ขึน้กบัผูเ้รียน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

12 ท่านทุ่มเทอทุิศต่อการใหค้วาม
ช่วยเหลือผูเ้รียนในรูปแบบต่าง ๆ 
การใหค้  าแนะน าและค าปรกึษา
แก่ผูเ้รียน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

13 ท่านใหค้  าแนะน าแก่พ่อแม่ 
ผูป้กครองในการมีส่วนรว่ม
แกปั้ญหาผูเ้รียน 
 

+1 +1 +1 0 0 0.60 ใชไ้ด ้

14 ท่านประสานงานกบัหน่วยงานท่ี
เก่ียวขอ้งเพื่อชว่ยเหลือ และ
แกปั้ญหาผูเ้รียน 
 

+1 +1 +1 +1 0 0.80 ใชไ้ด ้
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นิยามเชิงปฏิบตักิาร 
ข้อ
ที ่

ข้อค าถาม 
คะแนนความเหน็ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ค่า 
IOC 

แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
การยึดม่ันผูกพันกับงานวิจัย
และสร้างสรรค์นวัตกรรม
ก า ร ส อ น  ห ม า ย ถึ ง  ค รู มี
คุณลักษณะที่แสดงออกด้วย
ความกระฉับกระเฉง การจดจ่อ
ใส่ใจ และการทุ่มเทอุทิศต่อ
งานวิจัยในชั้นเรียน และการ
สรา้งนวัตกรรมเพื่อการพัฒนา
คณุภาพการสอน และแกปั้ญหา
การจัดการเรียนการสอน หรือ
ปัญห า อื่ น ใ ด ที่ เ กิ ด ขึ ้ น กั บ
นกัเรียน 
การ ยึด ม่ัน ผูกพันกับงาน
กิจการผู้เรียน หมายถึง ครูมี
คุณลักษณะที่แสดงออกด้วย
ความกระฉับกระเฉง การจดจ่อ
ใส่ใจ และการทุ่มเทอุทิศต่อการ
ให้ความช่วยเหลือผู้เรียนใน
รูปแบบต่าง ๆ การใหค้  าแนะน า 
แนะแนว และค าปรึกษาแก่
ผู้ เ รียน และผู้ที่ เ ก่ียวข้องกับ
ผู้เรียน เช่น พ่อแม่ ผู้ปกครอง 
การติดต่อประสานงานกับ
หน่ ว ย ง านต่ า ง  ๆ  เ พื่ อ กา ร
ส่ ง เ ส ริ ม  ช่ ว ย เ ห ลื อ  แ ล ะ
แกปั้ญหาของผูเ้รียน การสรา้ง
สัมพันธภาพระหว่างครู ผูเ้รียน 
ผูป้กครองและชมุชน 
 
 
 

15 ท่านส่งเสรมิและเต็มใจในการ
สรา้งความสมัพนัธอ์นัดีระหวา่ง
ครูกบันกัเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

16 ท่านส่งเสรมิและเต็มใจในการ
สรา้งความสมัพนัธอ์นัดีระหวา่ง
ผูป้กครองและชมุชน 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้
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นิยามเชิงปฏิบตักิาร 
ข้อ
ที ่

ข้อค าถาม 
คะแนนความเหน็ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ค่า 
IOC 

แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
การปฏิบัติงานของครู ด้านทรัพยากรในงาน 
ทรัพยากรในงาน  หมายถึง 
การรับรู ้ของครูต่อปัจจัยหรือ
สภาพแวดลอ้มในการท างานที่
ค รูรับ รู ้ได้จากการได้รับการ
สนับสนุนจากโรง เรียนและ
หน่วยงานที่เก่ียวขอ้งเพื่อใหค้รู
สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จ
ตามเป้ าหมาย  ช่ วยลดแรง
กดดนัทัง้ทางร่างกายและจิตใจ
ที่มีต่อความต้องการของงาน 
รวมถึงช่วยใหค้รูเกิดการเรียนรู ้
และพัฒนาในการท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพอย่างเต็ม
ศักยภาพ  ซึ่ ง ผู้ วิ จั ย ได้แบ่ ง
องคป์ระกอบของทรัพยากรใน
งานเป็น 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
1) การ ได้รับ โอกาสในกา ร
พัฒนาและก้าวหน้าในงาน 2) 
อิสระในการท างาน 3) การมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจ 4) การ
ได้รับข้อมูลย้อนกลับจากการ
ท างาน และ 5) การสนับสนุน
ทางสงัคมจากผูร้ว่มงาน 
 

1 ท่านเขา้รว่มกิจกรรมการพฒันา
ความรูค้วามสามารถในวิชาชีพ
จนเกดิความช านาญ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

2 ท่านไดร้บัการสนบัสนนุใหเ้ขา้รบั
การอบรม สมัมนา และศกึษาดู
งานเพื่อเพิ่มพนูความรูท้กัษะและ
ประสบการณ ์

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

3 ท่านไดโ้อกาสในการพฒันา
ตนเอง วางแผนงาน และ
สรา้งสรรคผ์ลงานจนมี
ความกา้วหนา้ในงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

4 ท่านไดร้บัการส่งเสรมิ สนบัสนนุ
ใหม้ีการแลกเปล่ียนเรียนรู ้การ
ปฏิบตัิงานดว้ยวิธีตา่งๆภายใน
สถานศกึษาอย่างต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

5 ท่านรเิริ่มท างานและตดัสินใจสิ่ง
ต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้งกบังานท่ี
รบัผิดชอบดว้ยตนเองได ้

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

6 ท่านสามารถแสดงความ
รบัผิดชอบในงาน คิดวางแผน
งาน เสนอความคิดเห็น ไดอ้ย่าง
เต็มที่ 

+1 +1 0 0 +1 0.60 ใชไ้ด ้

7 ท่านคน้หาวิธีการแกปั้ญหาและ
ลงมือปฏิบตัิงานใหส้ าเรจ็ตาม
เป้าหมายไดด้ว้ยตนเอง 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 ใชไ้ด ้

8 ท่านมีอิสระในการคิดสรา้งสรรค์
และตดัสินใจในงานท่ีตน
รบัผิดชอบ 
 
 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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นิยามเชิงปฏิบตักิาร 
ข้อ
ที ่

ข้อค าถาม 
คะแนนความเหน็ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ค่า 
IOC 

แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
การ ได้ รั บ โอกาส ในการ
พัฒนาและก้าวหน้าในงาน 
หมายถึงระดับของโอกาสที่ครู
ได้รับในการพัฒนาเพื่ อ เพิ่ม
ความ รู้ ความสามารถและ
ความช านาญโดยผ่านวิธีการ
ต่ า ง  ๆ  เพื่ อ ให้ค รู ได้พัฒนา
ตน เ อ ง อย่ า งต่ อ เ นื่ อ ง จนมี
ความกา้วหนา้ในงานอาชีพครู 
อิสระในการท างาน หมายถึง 
ระดับที่ครูสามารถริเริ่มท างาน
แ ล ะ ตั ด สิ น ใ จ ส่ิ ง ต่ า ง  ๆ  ที่
เ ก่ียวข้องกับงานที่รับผิดชอบ
ดว้ยตนเอง สามารถแสดงความ
รับผิดชอบในงานอย่างเต็มที่  
สามารถคิดวางแผนงาน เสนอ
ความคิด เห็น  ค้นหาวิ ธีการ
แกปั้ญหาและลงมือปฏิบตัิงาน
ใหส้ าเร็จตามเป้าหมายไดด้ว้ย
ตนเอง 
 ก า ร มี ส่ ว น ร่ ว ม ใ น ก า ร
ตัดสินใจ หมายถึง ระดับการ
เปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมใน
การน าเสนอขอ้มลู แสดงความ
คิดเห็นและร่วมตัดสินใจเรื่อง
ต่ า ง  ๆ  ที่ เ ก่ี ย วกับ งานของ
โ ร ง เ รี ย น  ทั้ ง ท า ง ต ร ง และ
ทางอ้อมเพื่อเป้าหมายในการ
ด าเนินงานตามวตัถปุระสงค ์
  
 

9 ท่ า น รั บ ท ร า บ ปั ญ ห า ห รื อ
ความก้าวหน้าของสถานศึกษา
พร้อมทั้งได้แสดงความคิดเห็น
และแกไ้ขปัญหารว่มกนั 
 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

10 ท่านไดร้บัโอกาสใหม้ีส่วนร่วมใน
การน าเสนอข้อมูล แสดงความ
คิดเห็นและร่วมตดัสินใจเรื่องต่าง 
ๆ ที่เก่ียวกับงานของโรงเรียน ทั้ง
ท า ง ต ร ง แ ล ะ ท า ง อ้ อ ม เ พื่ อ
เป้าหมายในการด าเนินงานตาม
วตัถปุระสงค ์
 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

11 ท่านได้รับค าแนะน า ติชมจาก
ผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน ใน
ผลงานหรือขอ้คิดเห็นของท่าน ซึ่ง
ท่านสามารถยอมรบัได ้
 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

12 ท่ า น ไ ด้ รั บ ข้ อ มู ล ย้ อ น ก ลั บ
เก่ียวกับผลการปฏิบัติงานทั้งใน
ดา้นจดุแข็ง และจดุอ่อน 
 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

13 ท่ า น ไ ด้ รั บ ข้ อ มู ล ย้ อ น ก ลั บ
เ ก่ียวกับผลการปฏิบัติงานถึง
ข้อมูลที่ เ ป็นประโยชน์ในการ
ปรบัปรุงและการพฒันาใหด้ีขึน้ 
 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

14 ท่านได้รับความร่วมมือ ,ความ
ช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานดว้ย
ความเอือ้อาทร ในการปฏิบตัิงาน
รว่มกนัเป็นอย่างดี 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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นิยามเชิงปฏิบตักิาร 
ข้อ
ที ่

ข้อค าถาม 
คะแนนความเหน็ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ค่า 
IOC 

แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
การได้ รับข้อมูลย้อนกลับ
จากการท างาน  หมายถึง 
ระดับที่ครูไดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบั
เก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของ
ตนเองทั้งในด้านจุดแข็ง และ
จุดอ่อน รวมถึ งข้อมูลที่ เ ป็น
ประโยชน์ในการปรับปรุงและ
พฒันาการปฏิบตัิงานใหด้ีขึน้ 
การสนับสนุนทางสังคมจาก
ผู้ ร่วมงาน  หมายถึง  ระดับ
ความรู้สึกของครูที่ ได้รับจาก
เพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน 
ทัง้ทางดา้นกายภาพ สงัคม และ
จิตใจ ซึ่งรับรู ้ถึงการได้รับการ
ดู แ ลช่ ว ย เ ห ลื อ ในอุปก รณ์  
เครื่องมือ ทีมงาน ไดร้บัการยก
ย่องนับถือ เอาใจใส่ดว้ยความ
รัก  และกา รป ฏิบัติ อย่ า งมี
คณุค่า 

15 ผูบ้ริหารมีส่วนร่วม สนบัสนุนและ
ช่วยเหลือในอุปกรณ์ให้งานของ
ท่านใหป้ระสบความส าเรจ็ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

16 ผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน ยก
ย่ อ ง แ ล ะ ใ ห้ เ กี ย ร ติ ห รื อ ใ ห้
ค าแนะน ากบัท่านเสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

การปฏิบัติงานของครู ด้านทรัพยากรส่วนบุคคล 
ท รั พ ย า ก ร ส่ ว น บุ ค ค ล 
หมายถึง การรับรู ้ของครูต่อ
ความรู้สึกเชิงบวกที่ ส่งผลต่อ
แ ร ง จู ง ใ จ ใ น ก า ร ท า ง า น 
ความสามารถในการเผชิญ
ปั ญ ห า แ ล ะ ก า ร ค ว บ คุ ม
สภาพแวดลอ้มเพื่อใหส้ามารถ
ท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ
และประสบความส าเร็จในการ
ท างาน  
 

1 ท่านเชื่อมั่นในความสามารถของ
ตนเองที่ จะท างานให้ประสบ
ความส า เร็จตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว ้

+1 0 +1 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้
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นิยามเชิงปฏิบตักิาร 
ข้อ
ที ่

ข้อค าถาม 
คะแนนความเหน็ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ค่า 
IOC 

แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
ซึ่งในการวิจัยครั้งนี ้ ผู้วิจัยได้
แบ่งองคป์ระกอบของทรพัยากร
ส่วนบุคคลเป็น 3 องคป์ระกอบ 
ได้แก่ 1) การรับรู ้สมรรถภาพ
แห่งตน 2) การมองโลกในแง่ดี 
และ 3) ความภาคภูมิใจตนเอง
ในท่ีท างาน 
การรับรู้สมรรถภาพแห่งตน 
หมายถึง  การรับรู ้ของครูถึง
ความเชื่อมั่นในความสามารถ
ขอ งตน เ อ งที่ จ ะ ท า ง าน ให้
ป ร ะ ส บ ค ว า ม ส า เ ร็ จ ต า ม
เป้าหมายที่ ก าหนดไว้ และ
เ ชื่ อ มั่ น ว่ ามี ความสามารถ
พอที่จะท างานที่ท้าทายหรือ
ยากขึน้ให้ส าเร็จไดอ้ย่างไม่ย่อ
ทอ้ต่ออปุสรรค 
 การมองโลกในแง่ดี หมายถึง 
การรบัรูข้องครูที่มีความหวงัต่อ
ส่ิงที่จะเกิดขึน้ในอนาคตในเชิง
บวก มุ่งมองดา้นดีของส่ิงต่าง ๆ 
และพยายามท าทกุอย่างใหเ้ป็น
เรื่องง่าย แมว้่าจะตอ้งเผชิญกบั
ปัญหาอุปสร รคหรื อคว าม
ผิดพลาดก็ยังสามารถท าให้
ตนเองรู ้สึกผ่อนคลายและมี
ความพยายามที่จะท าใหส้ าเรจ็
ตามเป้าหมายที่ตัง้ไว ้
 
 

2 ท่านเชื่อมั่นว่ามีความสามารถที่
จะท างานที่ท้าทายให้ประสบ
ความส าเรจ็ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

3 ท่านเชื่อมั่นว่ามีความสามารถที่
จะท างานท่ียากใหส้ าเรจ็ได ้

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

4 ท่านปฏิบัติงานต่างๆอย่างไม่ย่อ
ทอ้ต่ออปุสรรค 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

5 ท่านเชื่อมั่นว่าไดใ้ชท้ักษะความรู้
ความสามารถปฏิบัติหน้าที่สอน
ในรายวิชาที่ถนัด ตรงตามสาขา
วิชาเอก จนประสบความส าเรจ็ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

6 ท่ าน รู ้สึ ก ว่ า ง านที่ ท่ าน ได้รับ
ม อ บ ห ม า ย ท า ใ ห้ ท่ า น ไ ด้
ประสบการณ์และทักษะความ
ช านาญมากขึน้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

7 ท่ า น ยิ น ดี ท า ง า นนอก เ ว ล า
ราชการโดยไม่หวังผลตอบแทน
และไม่ลาหยุดราชการโดยไม่
จ าเป็น 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

8 แมว้่าท่านจะตอ้งเผชิญกบัปัญหา
อุปสรรคหรือความผิดพลาดก็ยัง
สามารถท าให้ตนเองรู ้สึกผ่อน
คลายและมีความพยายามที่จะ
ท าใหส้ าเรจ็ตามเป้าหมายที่ตัง้ไว ้

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

9 ท่านรู ้สึกมีความส าคัญที่ ได้รับ
ความไว้วางใจจากผู้บริหารและ
เพื่อนร่วมงานในการปฏิบตัิงานที่
รบัผิดชอบและงานพิเศษอื่นๆ 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 ใชไ้ด ้
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ข้อ
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ข้อค าถาม 
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ผู้เชี่ยวชาญ 
ค่า 
IOC 

แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
ความภาคภูมิใจตนเองในที่
ท างาน หมายถึง หมายถึง การ
รบัรูข้องครูที่มีต่อตนเองในการ
ตระหนักและรับรู ้ว่าตนเองมี
คุ ณ ค่ า  มี ค ว า ม ส า คัญต่ อ
โรงเรียนและไดร้ับการยอมรับ
จากบคุคลอื่นๆ 

10 ท่านมีความรูส้ึกภาคภูมิใจที่ได้
เป็นส่วนหนึ่งของสถานศกึษา 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 ใชไ้ด ้

11 ท่านรูส้กึไดว้่าตระหนกัรูใ้นการท า
หนา้ที่ 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 ใชไ้ด ้

12 ท่านรบัรูว้่าตนเองมีคณุค่า +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
13 ท่านรูส้ึกได้ว่ามีความส าคัญต่อ

โรงเรียน 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

14 ท่านรูส้ึกว่าไดร้บัการยอมรบัจาก
เพื่อนรว่มงานและบคุคลอื่น 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

การปฏิบัติงานของครู ด้านความพึงพอใจในงาน 
ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ใ น ง า น 
หมายถึ ง  ค รูมี อา รมณ์หรือ 
ความรูส้ึกชอบหรือไม่ชอบของ
ครูที่ มีต่องานในดา้นต่าง ๆ  โดย
ตามแนวคิดของแฮคแมนและ
โ อ ล ด์ แ ม น  ( Hackman; & 
Oldham, 1980: 282-284) ซึ่ง
แบ่งออกเป็น 2 องค์ประกอบ 
คือ 1) ความพึงพอใจในบริบท
ของงาน และ 2) ความพึงพอใจ
ดา้นอารมณห์รือความรูส้กึ 
ความพึงพอใจในงานด้าน
บริบท หมายถึง ครูมีความรูส้กึ
ชอบหรือไม่ชอบต่องานในส่ิง
ต่าง ๆ ภายนอก 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
ตวังาน เงินเดือน ความมั่นคงใน
งาน ความรูส้ึกต่อหัวหน้างาน 
และความรูส้กึต่อเพื่อนรว่มงาน 
 
 

1 ท่านพึงพอใจกับงาน/ภาระงานที่
ไดร้บัมอบหมาย 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 ใชไ้ด ้

2 ท่านพึงพอใจกับค่าตอบแทนใน
การท างาน 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 ใชไ้ด ้

3 ท่านรูส้กึไดว้่างานมีความมั่นคง +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
4 ท่านพึงพอใจต่อการร่วมงานกับ

หวัหนา้งานและผูบ้รหิาร 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

5 ท่านพึงพอใจต่อการร่วมงานกับ
เพื่อนรว่มงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

6 ท่านพึงพอใจกับสวสัดิการที่ท่าน
ไ ด้ รั บ อ ยู่ ใ น ปั จ จุ บั น เ ป็ น ที่
เหมาะสมแลว้ 

+1 +1 0 0 +1 0.60 ใชไ้ด ้

7 ท่านพึงพอใจเก่ียวกับต าแหน่ง
ความกา้วหนา้ในการท างาน 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 ใชไ้ด ้

8 ท่านพึงพอใจที่สามารถจัดสรร
เวลาให้ตนเอง ครอบครัว กลุ่ม
เพื่อน และการท างานไดอ้ย่างลง
ตวั 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ
ที ่

ข้อค าถาม 
คะแนนความเหน็ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ค่า 
IOC 

แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
ความพึงพอใจในงานด้าน
คว าม รู้สึ ก  หมายถึ ง  ค รูมี
ความรู้สึกที่ เกิดจากสภาวะ
ภายในจิตใจหรืออารมณท์ี่เป็น
ภาพรวมของความพึงพอใจที่
ได้รับจากประสบการณ์ ซึ่งวัด
จากความรูส้ึกพึงพอใจ  3 ดา้น 
ได้แก่  ความพึงพอใจที่ เ ป็น
แรงจงูใจเก่ียวกบังาน ความรูส้กึ
พึงพอใจเก่ียวกบัความกา้วหนา้
ในการท างาน และความรูส้กึพึง
พอใจเก่ียวกบังานทั่ว ๆ ไป 

9 ท่าน รู ้สึกพึ งพอใจที่ ตัด สินใจ
ท างานร่วมกับองคก์รนีแ้ทนที่จะ
เป็นองคก์รอื่น 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

10 ท่านเชื่อว่าความจงรักภักดี เป็น
ส่ิงส าคัญของการท างาน ท่านจึง
ท างานอยู่กบัองคก์รนีต้่อไป 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 ใชไ้ด ้

การปฏิบัติงานของครู ด้านการคงอยู่ในงานอาชีพครู สังกัดกรุงเทพมหานคร 
การคงอยู่ในงานอาชีพครู 
สั ง กั ด ก รุ ง เทพมหานคร 
หมายถึง การที่บุคคลเข้ามา
ประกอบวิชาชีพครูในช่วงเวลา
หนึ่งและมีความคิดและมุ่งมั่น
ว่าจะปฏิบัติงานในวิชาชีพครู
ต่ อ ไปด้วยความเต็มใจ  รัก 
ศรัทธาในวิชาชีพครู มีความ
ภูมิใจที่ไดป้ระกอบอาชีพครูใน
สังกัดกรุงเทพมหานคร ไม่มอง
ว่าการท างานอาชีพครู สังกัด
กรุงเทพมหานครเป็นการผูกมดั
ตัวเอง ส่งผลใหไ้ม่มีความคิดที่
จะลาออกจากงาน หรือ ย้าย 
โอน ไปรบัราชการในสงักดัอื่น ๆ 
หรือเกษียณอายกุ่อนก าหนด 
มีองคป์ระกอบดงันี ้

1 แมว้า่มีความจ าเป็นในดา้นต่าง ๆ 
เช่น ดา้นการเงิน ท่านก็จะคง
ท างานในอาชีพครูสงักดั
กรุงเทพมหานครต่อไป 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

2 แมจ้ะมีอปุสรรคในการท างาน 
ท่านก็จะอดทนและยงัคงมุ่งมั่น
ปฏิบตัิงานในอาชีพครูสงักดั
กรุงเทพมหานครต่อไป 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

3 ท่านจะยงัคงประกอบอาชีพครู
สงักดักรุงเทพมหานครต่อไป 
แมว้า่ท่านจะมีภาระงานเพิม่มาก
ขึน้ก็ตาม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

4 ท่านมีความคิดตลอดเวลาที่จะ
เปล่ียนไปประกอบอาชีพอื่น ๆ ท่ี
ไม่ใช่อาชีพครูสงักดั
กรุงเทพมหานคร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ผู้เชี่ยวชาญ 
ค่า 
IOC 

แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
ความรักและศรัทธาในงาน 
หมายถึง การท่ีบคุคลเขา้มา
ประกอบอาชีพครูสงักดั
กรุงเทพมหานคร แสดง
พฤติกรรมและปฏิบตัิตนดว้ย
ความรกัและศรทัธาในงาน โดย
ไม่คิดลาออกไปประกอบอาชีพ
อื่น โดยจะปฏิบตัิงานกบั
สถานศกึษาจนเกษียณอายดุว้ย
ความเต็มใจและไม่โอนหรือยา้ย
ไปสงักดัอื่น แมว้า่จะมีโอกาส
หรือไดร้บัการสนบัสนนุจาก
บคุคลรอบขา้งใหไ้ปประกอบ
อาชีพอื่น ก็จะปฏิเสธ โดยไม่คิด
ลาออก รวมถึงการไม่คิดที่จะ
เกษียณอายรุาชการก่อน
ก าหนดแมว้า่จะมีจ านวนครูที่
เกษียณอายรุาชการก่อน
ก าหนดมเีพิ่มขึน้ มคีวามชื่นชม
และเชื่อมั่นในงาน 
ความคดิและความมุ่งม่ันใน
งาน หมายถงึ การที่บคุคลเขา้
มาประกอบอาชีพครู สงักดั
กรุงเทพมหานคร แสดง
พฤติกรรมและปฏิบตัิตนดว้ยมี
ความมุง่มั่น ตัง้ใจ ดว้ยจิตใจ
แน่วแน่ในการปฏิบตัิงานแมจ้ะ
มีอปุสรรคในการท างาน ท่านก็
จะอดทนและยงัคงมุ่งมั่น
ปฏิบตัิงานในอาชีพครูต่อไป
และจะมุ่งมั่นอดทนในงาน 

5 แมว้า่ท่านจะมีโอกาสหรือไดร้บั
การสนบัสนนุจากบคุคลรอบขา้ง
ใหไ้ปประกอบอาชีพอื่น ทา่นก็จะ
ปฏิเสธ โดยไม่คิดลาออกจาก
อาชีพครูสงักดักรุงเทพมหานคร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

6 ท่านจะยงัคงปฏิบตัิงานในอาชีพ
ครูสงักดักรุงเทพมหานครโดยไม่
คิดที่จะเกษียณอายรุาชการก่อน
ก าหนดแมว้า่จะมีจ านวนครูที่
เกษียณอายรุาชการก่อนก าหนด
มีเพิ่มขึน้ 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

7 ท่านจะปฏิบตัิงานในอาชีพครู
สงักดักรุงเทพมหานครต่อไป แม้
จะตอ้งเสียสละเวลาส่วนตวัใหก้บั
การปฏิบตัิงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

8 ท่านจะปฏิบตัิงานในอาชีพครู
สงักดักรุงเทพมหานครต่อไป แม้
งานท่ีท่านรบัผิดชอบจะผกูมดัตวั
ท่านเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

9 ท่านรูส้กึว่าการเป็นครูสงักดั
กรุงเทพมหานครในยคุสมยันีเ้ป็น
ส่ิงที่ยากล าบาก จนไม่แน่ใจวา่จะ
ท าไปจนเกษียณอายรุาชการ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

10 ท่านจะปฏิบตัิงานกบัสถานศกึษา
ในสงักดักรุงเทพมหานครจน
เกษียณอายแุละไม่โอนหรือยา้ย
ไปสงักดัอื่น 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

11 ท่านรูส้กึภมูิใจที่ไดก้า้วเขา้มาสู่
งานอาชีพครูสงักดั
กรุงเทพมหานคร ซึง่เป็นอาชีพที่
ใฝ่ฝันท่ีจะคงอยู่ต่อไป 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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IOC 
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1 2 3 4 5 
แมจ้ะตอ้งเสียสละเวลาส่วนตวั
ให้กับการปฏิบัติงาน และมี
ความคิดที่ ไม่ รู ้สึกเบื่อหน่าย 
ทอ้แท ้กับการด ารงชีวิต จนคิด
อยากจะลาออกจากอาชีพครู 
ความภูมิใจในงาน หมายถึง 
การที่บุคคลเข้ามาประกอบ
อาชีพครูสงักัดกรุงเทพมหานคร 
แสดงพฤติกรรมและปฏิบัติตน
ด้วยมีความภูมิใจในงานที่ได้
กา้วเขา้มาสู่งานอาชีพครูสงักัด
กรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นอาชีพที่
ใ ฝ่ ฝันที่ จะคงอยู่ต่อไป และ
ค ว า ม ภู มิ ใ จ ใ น ต น เ อ ง  มี
ความสุขที่ ได้อบรมสั่ งสอน
นักเรียน จึงไม่คิดที่จะลาออก
จากงาน แมง้านที่รบัผิดชอบจะ
มากแต่ก็รู ้สึกเป็นส่วนหนึ่งใน
การขับเคล่ือนน าความส าเร็จ
มาสู่ชีวิตด้วยความภาคภูมิใจ
ตลอดไป 
ข้าราชการครู หมายถงึ ครูผูท้ี่
ปฏิบตัิงานสอนในโรงเรียน
สงักดักรุงเทพมหานคร  
ปีการศกึษา 2564 
โรงเรียนสังกดั
กรุงเทพมหานคร หมายถงึ 
โรงเรียนท่ีตัง้อยู่ในเขตพืน้ท่ี
กรุงเทพมหานครซึ่งอยูใ่นความ
ดแูลของส านกัการศกึษา 
กรุงเทพมหานคร 

12 ท่านรูส้กึเบื่อหน่าย ทอ้แท ้กบัการ
ด ารงชีวติในกรุงเทพมหานคร จน
คิดอยากจะลาออกจากอาชีพครู
สงักดักรุงเทพมหานคร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

13 ท่านมุ่งมั่น ตัง้ใจ ดว้ยจิตใจแน่ว
แน่ส าหรบัการปฏิบตัิงานใน
อาชีพครูสงักดักรุงเทพมหานคร
ต่อไป 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

14 ท่านมีความรกัและศรทัธาในงาน
อาชีพครูสงักดักรุงเทพมหานคร 
โดยไม่คิดลาออกไปประกอบ
อาชีพอื่น 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

15 ท่านมีความภมูิใจในตนเองและมี
ความสขุที่ไดอ้บรมสั่งสอน
นกัเรียน จงึไม่คิดที่จะลาออกจาก
งานอาชีพครูสงักดั
กรุงเทพมหานคร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

16 ท่านมีความรูส้กึวา่วิชาชีพครู
สงักดักรุงเทพมหานครน า
ความส าเรจ็มาสู่ชีวติของทา่น
ดว้ยความภาคภมูิใจตลอดไป 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย               
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
    การวิจัยการศึกษาปัจจัยทีส่่งผลต่อการคงอยู่ในงานอาชพีครู ของข้าราชการครูสังกัด

กรุงเทพมหานคร 
ค าชีแ้จง 
 1. แบบสอบถามฉบบันีม้ีวตัถปุระสงคเ์พื่อศกึษาระดบัปัจจยัการยึดมั่นผกูพนักบังาน ทรพัยากรในงาน 
ทรพัยากรส่วนบุคคลและความพึงพอใจในงานของขา้ราชการครูสงักัดกรุงเทพมหานคร ,เพื่อศกึษาระดบัการคง
อยู่ในงานอาชีพครู ของขา้ราชการครูสงักัดกรุงเทพมหานคร,เพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยักบัการคงอยู่
ในงานอาชีพครู ของขา้ราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร  และเพื่อวิเคราะหปั์จจยัที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน
อาชีพครู ของขา้ราชการครูสงักดักรุงเทพมหานคร 

2. ผูต้อบแบบสอบถามนีค้ือ ขา้ราชการครูโรงเรียนในสงักดักรุงเทพมหานคร 
 3. แบบสอบถามฉบบันีแ้บ่งออกเป็น 6 ตอน ดงันี ้
  ตอนที่ 1 ขอ้มลูทั่วไปเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม  
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการปฏิบตัิงานของครู ดา้นการยึดมั่นผกูพนักบังาน  
  ตอนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัการปฏิบตัิงานของครู ดา้นทรพัยากรในงาน  
  ตอนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัการปฏิบตัิงานของครู ดา้นทรพัยากรส่วนบคุคล  
  ตอนที่ 5 แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน  
  ตอนที่ 6 แบบสอบถามเก่ียวกับการปฏิบตัิงานของครู ดา้นการคงอยู่ในงานอาชีพครู สงักัด
กรุงเทพมหานคร 
 4. การเก็บรวบรวมขอ้มูลที่ไดจ้ากการวิจยัในครัง้นี ้ผูว้ิจัยมุ่งศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงาน
อาชีพครู ของขา้ราชการครูสงักัดกรุงเทพมหานคร ใช้เพื่อการวิจยัเท่านัน้ โดยผูว้ิจยัจะน าขอ้มลูมาวิเคราะหผ์ล
โดยภาพรวมเท่านัน้ จึงไม่มีผลกระทบต่อผูต้อบแบบสอบถามหรือสถานศกึษาในสงักดัของท่านแต่ประการใด  
 

โปรดใหข้อ้มลูตรงกบัสภาพความเป็นจริงตามความคิดเห็นของท่าน เพื่อใหก้ารด าเนินการวิจยัเป็นไป
ดว้ยความสมบรูณ ์ขอ้มลูที่ไดร้บัจากท่านจะเป็นประโยชนอ์ย่างมากในการพฒันาโครงสรา้งการบรหิารทรพัยากร
บคุคลของโรงเรียนสงักดักรุงเทพมหานคร และพฒันาการบรหิารการศกึษาใหม้ีประสิทธิภาพต่อไป 
 
 
ผูว้ิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะไดร้บัความอนุเคราะหแ์ละความร่วมมือจากท่านเป็นอย่างดี ขอขอบพระคุณเป็น
อย่างสงูมา ณ โอกาสนี ้
 

ขอแสดงความนบัถือ 
นางสาวจิราพร โสตแกว้ 

นิสิตปรญิญาโท สาขาวชิาการบรหิารการศกึษา 
คณะศกึษาศาสตร ์มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 
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ตอนที ่1 แบบสอบถามข้อมูลท่ัวไปเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง : กรุณาใสเ่ครื่องหมาย ✓ ลงใน  ที่เป็นจรงิเก่ียวกบัตวัท่านตามขอ้ความต่อไปนี ้
สถานภาพของท่าน 
 1. เพศ 
  ชาย      หญิง 
 2. อายุ 
  นอ้ยกว่า 30 ปี     อายุ 30-39 ปี 
  อายุ 40-49 ปี     อายุ 50 ปีขึน้ไป 
 3. ระดบัการศกึษาสงูสดุ 
  ปรญิญาตรี     ปรญิญาโท 
         ปรญิญาเอก     อ่ืนๆ โปรดระบุ………………… 
 4. ต าแหน่งวิทยฐานะ 
  ครูผูช้่วย      ครู 
  ครูช านาญการ     ครูช านาญการพิเศษ 
  ครูเชี่ยวชาญ     ครูเชี่ยวชาญพิเศษ 

5. ระยะเวลาการปฏิบติังานในสถานศกึษาปัจจบุนั 
  ต ่ากว่า 1 ปี     1-5 ปี 
  6-10 ปี      11-15 ปี  
      15 ปี ขึน้ไป   
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ตอนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของครู ด้านการยึดมั่นผูกพันกับงาน ซึ่ง
ประกอบด้วย 4 องคป์ระกอบ คือ 1) การยึดมั่นผูกพันกับงานจัดการเรียนรู้  2) การยึดมั่น
ผูกพันกับงานทีไ่ด้รับมอบหมาย  3) การยึดมั่นผูกพันกับงานวิจัยและสร้างสรรค์
นวัตกรรมการสอน และ 4) การยึดมั่นผูกพันกับงานกิจการผู้เรียน 
ค าชีแ้จง : ใหท้่านพิจารณาการปฏิบติังานของครู ดา้นการยึดมั่นผูกพนักบังาน ในสถานศกึษาของ
ท่านตามขอ้ที่ก าหนด โดยท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงกบัระดบัพฤติกรรมในการพิจารณา 
ดงันี ้

5 คะแนน  หมายถึง ขอ้ค าถามตรงกบัความเป็นจรงิ มากที่สดุ 
4 คะแนน  หมายถึง ขอ้ค าถามตรงกบัความเป็นจรงิ มาก 
3 คะแนน  หมายถึง ขอ้ค าถามตรงกบัความเป็นจรงิ ปานกลาง 
2 คะแนน  หมายถึง ขอ้ค าถามตรงกบัความเป็นจรงิ นอ้ย 
1 คะแนน  หมายถึง ขอ้ค าถามตรงกบัความเป็นจรงิ นอ้ยที่สดุ 

ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
การปฏิบัติงานของครู ด้านการยึดมั่นผูกพันกับงาน 
1 ท่านมุ่งมั่นตัง้ใจการจดัการเรียนรูเ้พื่อใหผู้เ้รียนมีผลลพัธ์

การเรียนรูท้ี่ดี 
     

2 ท่านมุ่งมั่นตัง้ใจการจดัการเรียนรูเ้พื่อใหผู้เ้รียนเป็นผูม้ี
คณุธรรมและคณุลกัษณะอนัพงึประสงคต์ามแนวทางการ
ปฏิรูปการศกึษา  

     

3 ท่านมุ่งมั่นตัง้ใจการจดัการเรียนรูเ้พื่อใหผู้เ้รียนสามารถ
บรูณาการความรูแ้ละปรบัใชไ้ดใ้นสถานการณอ์ย่าง
เหมาะสม 

     

4 ท่านมุ่งมั่นตัง้ใจและอทุิศตนต่อการปฏิบติัหนา้ที่เก่ียวขอ้ง
กบัเปา้หมายของสถานศกึษา 

     

5 ท่านมุ่งมั่นตัง้ใจและอทุิศตนต่อภารกิจหลกัที่ไดร้บั
มอบหมาย 

     

6 ท่านมุ่งมั่นตัง้ใจและอทุิศตนต่อภารกิจอ่ืนๆ เช่นเช่น งาน
สมัพนัธช์มุชน งานในโครงการส าคญั ๆ งาน
ประชาสมัพนัธ ์งานธุรการ เป็นตน้ 
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ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
7 ท่านมุ่งมั่นตัง้ใจและอทุิศตนต่องานบรกิารชมุชน      
8 ท่านตัง้ใจ จดจ่อและทุ่มเทต่อการท าวิจยัในชัน้เรียนเพื่อ

พฒันาคณุภาพผูเ้รียน 
     

9 ท่านตัง้ใจ จดจ่อและทุ่มเทต่อการสรา้งนวตักรรมเพื่อ
พฒันาคณุภาพการสอน 

     

10 ท่านมีความตัง้ใจที่จะเสนอแนวทางการพฒันาการจดัการ
เรียนการสอนต่อผูบ้รหิาร 

     

11 ท่านตระหนกัถึงความรบัผิดชอบต่อการแกปั้ญหาต่างๆที่
เกิดขึน้กบัผูเ้รียน 

     

12 ท่านทุ่มเทอทุิศต่อการใหค้วามช่วยเหลือผูเ้รียนในรูปแบบ
ต่าง ๆ การใหค้ าแนะน าและค าปรกึษาแก่ผูเ้รียน 

     

13 ท่านใหค้ าแนะน าแก่พ่อแม่ ผูป้กครองในการมีสว่นร่วม
แกปั้ญหาผูเ้รียน 

     

14 ท่านประสานงานกบัหน่วยงานที่เก่ียวขอ้งเพื่อช่วยเหลือ 
และแกปั้ญหาผูเ้รียน 

     

15 ท่านสง่เสรมิและเต็มใจในการสรา้งความสมัพนัธอ์นัดี
ระหว่างครูกบันกัเรียน 

     

16 ท่านสง่เสรมิและเต็มใจในการสรา้งความสมัพนัธอ์นัดี
ระหว่างผูป้กครองและชมุชน 
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ตอนที ่3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของครู ด้านทรัพยากรในงาน ซึ่ง
ประกอบด้วย 5องคป์ระกอบ คือ 1) การได้รับโอกาสในการพัฒนาและก้าวหน้าในงาน 2) 
อิสระในการท างาน 3) การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 4) การได้รับข้อมูลย้อนกลับจาก
การท างาน และ 5) การสนับสนุนทางสังคมจากผู้ร่วมงาน 
ค าชีแ้จง : ใหท้่านพิจารณาการปฏิบติังานของครู ดา้นทรพัยากรในงาน ในสถานศึกษาของท่าน
ตามขอ้ที่ก าหนด โดยท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงกบัความถ่ีที่ท่านปฏิบติั โดยใชเ้กณฑใ์น
การพิจารณา ดงันี ้
   5 คะแนน  หมายถึง ขอ้ค าถามตรงกบัความเป็นจรงิ มากที่สดุ 

4 คะแนน  หมายถึง ขอ้ค าถามตรงกบัความเป็นจรงิ มาก 
3 คะแนน  หมายถึง ขอ้ค าถามตรงกบัความเป็นจรงิ ปานกลาง 
2 คะแนน  หมายถึง ขอ้ค าถามตรงกบัความเป็นจรงิ นอ้ย 
1 คะแนน  หมายถึง ขอ้ค าถามตรงกบัความเป็นจรงิ นอ้ยที่สดุ 

ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
แบบสอบถามเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของครู ด้านทรัพยากรในงาน 
1 ท่านเขา้รว่มกิจกรรมการพฒันาความรูค้วามสามารถใน

วิชาชีพจนเกิดความช านาญ 
     

2 ท่านไดร้บัการสนบัสนนุใหเ้ขา้รบัการอบรม สมัมนา และ
ศกึษาดงูานเพื่อเพิ่มพนูความรูท้กัษะและประสบการณ์ 

     

3 ท่านไดโ้อกาสในการพฒันาตนเอง วางแผนงาน และ
สรา้งสรรคผ์ลงานจนมีความกา้วหนา้ในงาน 

     

4 ท่านไดร้บัการสง่เสรมิ สนบัสนนุใหม้ีการแลกเปลี่ยน
เรียนรู ้การปฏิบติังานดว้ยวิธีต่างๆภายในสถานศกึษา
อย่างต่อเนื่อง 

     

5 ท่านรเิริ่มท างานและตดัสินใจสิ่งต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้งกบังาน
ที่รบัผิดชอบดว้ยตนเองได ้

     

6 ท่านสามารถแสดงความรบัผิดชอบในงาน คิดวางแผน
งาน เสนอความคิดเห็น ไดอ้ย่างเต็มที่ 

     

7 ท่านคน้หาวิธีการแกปั้ญหาและลงมือปฏิบติังานใหส้  าเรจ็
ตามเปา้หมายไดด้ว้ยตนเอง 
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ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
8 ท่านมีอิสระในการคิดสรา้งสรรคแ์ละตดัสินใจในงานที่ตน

รบัผิดชอบ 
     

9 ท่านรบัทราบปัญหาหรือความกา้วหนา้ของสถานศึกษา
พรอ้มทัง้ไดแ้สดงความคิดเห็นและแกไ้ขปัญหารว่มกนั 

     

10 ท่านไดร้บัโอกาสใหม้ีส่วนรว่มในการน าเสนอขอ้มลู แสดง
ความคิดเห็นและรว่มตดัสินใจเรื่องต่าง ๆ ที่เก่ียวกบังาน
ของโรงเรียน ทัง้ทางตรงและทางออ้มเพื่อเปา้หมายในการ
ด าเนินงานตามวตัถุประสงค ์

     

11 ท่านไดร้บัค าแนะน า ติชมจากผูบ้รหิารและเพื่อนรว่มงาน 
ในผลงานหรือขอ้คิดเห็นของท่าน ซึ่งท่านสามารถยอมรบั
ได ้

     

12 ท่านไดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานทัง้ใน
ดา้นจุดแข็ง และจดุอ่อน 

     

13 ท่านไดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานถึง
ขอ้มลูที่เป็นประโยชนใ์นการปรบัปรุงและการพฒันาใหดี้
ขึน้ 

     

14 ท่านไดร้บัความรว่มมือ,ความช่วยเหลือจากเพื่อนรว่มงาน
ดว้ยความเอือ้อาทร ในการปฏิบติังานรว่มกนัเป็นอย่างดี 

     

15 ผูบ้รหิารมีสว่นรว่ม สนบัสนนุและช่วยเหลือในอปุกรณใ์ห้
งานของท่านใหป้ระสบความส าเรจ็ 

     

16 ผูบ้รหิารและเพื่อนรว่มงาน ยกย่องและใหเ้กียรติหรือให้
ค าแนะน ากบัท่านเสมอ 

     

 
 
 
 
 
 



  155 

ตอนที ่4 แบบสอบถามเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของครู ด้านทรัพยากรส่วนบุคคล ซึ่ง
ประกอบด้วย 3 องคป์ระกอบ คือ 1) การรับรู้สมรรถภาพแห่งตน 2) การมองโลกในแง่ดี 
และ 3) ความภาคภูมิใจตนเองในทีท่ างาน 
ค าชีแ้จง :ใหท้่านพิจารณาการปฏิบติังานของครู ดา้นทรพัยากรสว่นบคุคล ในสถานศึกษาของ
ท่านตามขอ้ที่ก าหนด โดยท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงกบัความถ่ีที่ท่านปฏิบติั โดยใชเ้กณฑ์
ในการพิจารณา ดงันี ้
   5 คะแนน  หมายถึง ขอ้ค าถามตรงกบัความเป็นจรงิ มากที่สดุ 

4 คะแนน  หมายถึง ขอ้ค าถามตรงกบัความเป็นจรงิ มาก 
3 คะแนน  หมายถึง ขอ้ค าถามตรงกบัความเป็นจรงิ ปานกลาง 
2 คะแนน  หมายถึง ขอ้ค าถามตรงกบัความเป็นจรงิ นอ้ย 
1 คะแนน  หมายถึง ขอ้ค าถามตรงกบัความเป็นจรงิ นอ้ยที่สดุ 

ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
แบบสอบถามเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของครู ด้านทรัพยากรส่วนบุคคล 
1 ท่านเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองที่จะท างานให้

ประสบความส าเรจ็ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว ้
     

2 ท่านเชื่อมั่นว่ามีความสามารถที่จะท างานที่ทา้ทายให้
ประสบความส าเรจ็ 

     

3 ท่านเชื่อมั่นว่ามีความสามารถที่จะท างานที่ยากใหส้  าเรจ็
ได ้

     

4 ท่านปฏิบติังานต่างๆอย่างไม่ย่อทอ้ต่ออปุสรรค      
5 ท่านเชื่อมั่นว่าไดใ้ชท้กัษะความรูค้วามสามารถปฏิบติั

หนา้ที่สอนในรายวิชาที่ถนดั ตรงตามสาขาวิชาเอก จน
ประสบความส าเรจ็ 

     

6 ท่านรูส้กึว่างานที่ท่านไดร้บัมอบหมายท าใหท้่านได้
ประสบการณแ์ละทกัษะความช านาญมากขึน้ 

     

7 ท่านยินดีท างานนอกเวลาราชการโดยไม่หวงัผลตอบแทน
และไม่ลาหยดุราชการโดยไม่จ าเป็น 
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ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
8 แมว้่าท่านจะตอ้งเผชิญกบัปัญหาอปุสรรคหรือความ

ผิดพลาดก็ยงัสามารถท าใหต้นเองรูส้กึผ่อนคลายและมี
ความพยายามที่จะท าใหส้  าเรจ็ตามเปา้หมายที่ตัง้ไว ้

     

9 ท่านรูส้กึมีความส าคญัที่ไดร้บัความไวว้างใจจากผูบ้รหิาร
และเพื่อนรว่มงานในการปฏิบติังานที่รบัผิดชอบและงาน
พิเศษอ่ืนๆ 

     

10 ท่านมีความรูส้กึภาคภมูิใจที่ไดเ้ป็นสว่นหนึ่งของ
สถานศึกษา 

     

11 ท่านรูส้กึไดว้่าตระหนกัรูใ้นการท าหนา้ที่      
12 ท่านรบัรูว้่าตนเองมีคณุค่า      
13 ท่านรูส้กึไดว้่ามีความส าคญัต่อโรงเรียน      
14 ท่านรูส้กึว่าไดร้บัการยอมรบัจากเพื่อนรว่มงานและบคุคล

อ่ืน 
     

 
ตอนที ่5 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ซึ่งประกอบด้วย 2 องคป์ระกอบ  
คือ 1) ความพึงพอใจในงานด้านบริบท และ 2) ความพึงพอใจในงานด้านความรู้สึก 
ค าชีแ้จง : ใหท้่านพิจารณาเก่ียวกบัความพงึพอใจในงาน ในสถานศกึษาของท่านตามขอ้ที่
ก าหนด โดยท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงกบัความถ่ีที่ท่านปฏิบติั โดยใชเ้กณฑใ์นการ
พิจารณา ดงันี ้
   5 คะแนน  หมายถึง ขอ้ค าถามตรงกบัความเป็นจรงิ มากที่สดุ 

4 คะแนน  หมายถึง ขอ้ค าถามตรงกบัความเป็นจรงิ มาก 
3 คะแนน  หมายถึง ขอ้ค าถามตรงกบัความเป็นจรงิ ปานกลาง 
2 คะแนน  หมายถึง ขอ้ค าถามตรงกบัความเป็นจรงิ นอ้ย 
1 คะแนน  หมายถึง ขอ้ค าถามตรงกบัความเป็นจรงิ นอ้ยที่สดุ 

ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
1 ท่านพงึพอใจกบังาน/ภาระงานที่ไดร้บัมอบหมาย      
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ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
2 ท่านพงึพอใจกบัค่าตอบแทนในการท างาน      
3 ท่านรูส้กึไดว้่างานมีความมั่นคง      
4 ท่านพงึพอใจต่อการร่วมงานกบัหวัหนา้งานและผูบ้รหิาร      
5 ท่านพงึพอใจต่อการร่วมงานกบัเพื่อนร่วมงาน      
6 ท่านพงึพอใจกบัสวสัดิการที่ท่านไดร้บัอยู่ในปัจจุบนัเป็นที่

เหมาะสมแลว้ 
     

7 ท่านพงึพอใจเก่ียวกบัต าแหน่งความกา้วหนา้ในการ
ท างาน 

     

8 ท่านพงึพอใจที่สามารถจดัสรรเวลาใหต้นเอง ครอบครวั 
กลุม่เพื่อน และการท างานไดอ้ย่างลงตวั 

     

9 ท่านรูส้กึพงึพอใจที่ตดัสินใจท างานรว่มกบัองคก์รนีแ้ทนที่
จะเป็นองคก์รอ่ืน 

     

10 ท่านเชื่อว่าความจงรกัภกัดี เป็นสิ่งส าคญัของการท างาน 
ท่านจึงท างานอยู่กบัองคก์รนีต่้อไป 

     

 
ตอนที ่6 แบบสอบถามเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของครู ด้านการคงอยู่ในงานอาชีพครู 
สังกัดกรุงเทพมหานคร 
ค าชีแ้จง : ใหท้่านพิจารณาแบบสอบถามเก่ียวกบัการปฏิบติังานของครู ดา้นการคงอยู่ในงาน
อาชีพครู สงักดักรุงเทพมหานคร โดยท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงกบัความถ่ีที่ท่านปฏิบติั 
โดยใชเ้กณฑใ์นการพิจารณา ดงันี ้
   5 คะแนน  หมายถึง ขอ้ค าถามตรงกบัความเป็นจรงิ มากที่สดุ 

4 คะแนน  หมายถึง ขอ้ค าถามตรงกบัความเป็นจรงิ มาก 
3 คะแนน  หมายถึง ขอ้ค าถามตรงกบัความเป็นจรงิ ปานกลาง 
2 คะแนน  หมายถึง ขอ้ค าถามตรงกบัความเป็นจรงิ นอ้ย 
1 คะแนน  หมายถึง ขอ้ค าถามตรงกบัความเป็นจรงิ นอ้ยที่สดุ 
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ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
แบบสอบถามเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของครู ด้านการคงอยู่ในงานอาชีพครู สังกัด
กรุงเทพมหานคร 
1 แมว้่ามีความจ าเป็นในดา้นต่าง ๆ เช่น ดา้นการเงิน ท่านก็

จะคงท างานในอาชีพครูสงักดักรุงเทพมหานครต่อไป 
 

     

2 แมจ้ะมีอปุสรรคในการท างาน ท่านก็จะอดทนและยงัคง
มุ่งมั่นปฏิบติังานในอาชีพครูสงักดักรุงเทพมหานครต่อไป 

     

3 ท่านจะยงัคงประกอบอาชีพครูสงักดักรุงเทพมหานคร
ต่อไป แมว้่าท่านจะมีภาระงานเพิ่มมากขึน้ก็ตาม 

     

4 ท่านมีความคิดตลอดเวลาที่จะเปลี่ยนไปประกอบอาชีพ
อ่ืน ๆ ที่ไม่ใช่อาชีพครูสงักดักรุงเทพมหานคร 

     

5 แมว้่าท่านจะมีโอกาสหรือไดร้บัการสนบัสนนุจากบุคคล
รอบขา้งใหไ้ปประกอบอาชีพอ่ืน ท่านก็จะปฏิเสธ โดยไม่
คิดลาออกจากอาชีพครูสงักดักรุงเทพมหานคร 

     

6 ท่านจะยงัคงปฏิบติังานในอาชีพครูสงักดักรุงเทพมหานคร
โดยไม่คิดที่จะเกษียณอายรุาชการก่อนก าหนดแมว้่าจะมี
จ านวนครูที่เกษียณอายรุาชการก่อนก าหนดมีเพิ่มขึน้ 

     

7 ท่านจะปฏิบติังานในอาชีพครูสงักดักรุงเทพมหานครต่อไป 
แมจ้ะตอ้งเสียสละเวลาส่วนตวัใหก้บัการปฏิบติังาน 

     

8 ท่านจะปฏิบติังานในอาชีพครูสงักดักรุงเทพมหานครต่อไป 
แมง้านที่ท่านรบัผิดชอบจะผูกมดัตวัท่านเอง 

     

9 ท่านรูส้กึว่าการเป็นครูสงักดักรุงเทพมหานครในยุคสมยันี ้
เป็นสิ่งที่ยากล าบาก จนไม่แน่ใจว่าจะท าไปจน
เกษียณอายรุาชการ 

     

10 ท่านจะปฏิบติังานกบัสถานศึกษาในสงักดั
กรุงเทพมหานครจนเกษียณอายแุละไม่โอนหรือยา้ยไป
สงักดัอ่ืน 
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ข้อ รายการ 
ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 
11 ท่านรูส้กึภมูิใจที่ไดก้า้วเขา้มาสูง่านอาชีพครูสงักดั

กรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นอาชีพที่ใฝ่ฝันที่จะคงอยู่ต่อไป 
     

12 ท่านรูส้กึเบื่อหน่าย ทอ้แท ้กบัการด ารงชีวิตใน
กรุงเทพมหานคร จนคิดอยากจะลาออกจากอาชีพครู
สงักดักรุงเทพมหานคร 
 

     

13 ท่านมุ่งมั่น ตัง้ใจ ดว้ยจิตใจแน่วแน่ส าหรบัการปฏิบติังาน
ในอาชีพครูสงักดักรุงเทพมหานครต่อไป 

     

14 ท่านมีความรกัและศรทัธาในงานอาชีพครูสงักดั
กรุงเทพมหานคร โดยไม่คิดลาออกไปประกอบอาชีพอ่ืน 

     

15 ท่านมีความภมูิใจในตนเองและมีความสขุที่ไดอ้บรมสั่ง
สอนนกัเรียน จึงไม่คิดที่จะลาออกจากงานอาชีพครูสงักดั
กรุงเทพมหานคร 

     

16 ท่านมีความรูส้กึว่าวิชาชีพครูสงักดักรุงเทพมหานครน า
ความส าเรจ็มาสูช่ีวิตของท่านดว้ยความภาคภมูิใจ
ตลอดไป 

     

 
ข้อเสนอแนะ : 
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………..………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………..…
……………………………………………………………………………………………………….. 

*** ขอบพระคุณทีก่รุณาตอบแบบสอบถาม *** 
 
 
 
 



  160 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
รายช่ือสถานศึกษาทีข่อความอนุเคราะหใ์นการเก็บเคร่ืองมือการวิจัย               
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รายชื่อสถานศึกษาทีข่อความอนุเคราะหใ์นการเก็บเคร่ืองมือการวิจัย               
 
1.โรงเรียนสโุขทยั 2.โรงเรียนสามเสนนอก (ประชาราษฎรอ์นุกลู) 
3.โรงเรียนวดัมกฏุกษัตรยิาราม 4.โรงเรียนประชาราษฎรบ์ าเพ็ญ 
5.โรงเรียนแจ่มจนัทร ์ 6.โรงเรียนศรีเอ่ียมอนสุรณ ์
7.โรงเรียนวดัปากบ่อ 8.โรงเรียนนาคนาวาอปุถมัภ ์
9.โรงเรียนหวัหมาก 10.โรงเรียนคลองกลนัตนั 
11.โรงเรียนไทยนิยมสงเคราะห ์  12.โรงเรียนฤทธิยะวรรณาลยั 
13.โรงเรียนประชานิเวศน ์ 14.โรงเรียนวดัดอนเมือง (ทหารอากาศอทุิศ) 
15.โรงเรียนวดัลาดปลาเคา้ 16.โรงเรียนไขศรีปราโมชอนุสรณ ์
17.โรงเรียนสเุหรา่คลองจั่น 18.โรงเรียนวดัเทพลีลา 
19.โรงเรียนวดัศรีบญุเรือง 20.โรงเรียนบา้นบางกะปิ 
21.โรงเรียนวดับงึทองหลาง 22.โรงเรียนสเุหรา่วงัใหญ่ 
23.โรงเรียนมีนบรุี 24.โรงเรียนสวุิทยเ์สรีอนสุรณ ์
25.โรงเรียนคลองกุ่ม (เสรีไทย อนสุรณ)์ 26.โรงเรียนเคหะชมุชนลาดกระบงั 
27.โรงเรียนวดักระทุ่มเสือปลา 28.โรงเรียนคนันายาว 
29.โรงเรียนวดัดสุิตาราม 30.โรงเรียนวดัปรุณาวาส 
31.โรงเรียนคลองทวีวฒันา 32.โรงเรียนตัง้พิรุฬหธ์รรม 
33.โรงเรียนวดัสทุธาราม 34.โรงเรียนวดันาคนิมิตร 
35.โรงเรียนวดัดงมลูเหล็ก 36.โรงเรียนฉิมพลี 
37.โรงเรียนวดักระจบัพินิจ 38.โรงเรียนวดัจนัทรป์ระดิษฐาราม 
39.โรงเรียนวดัหนองแขม 40.โรงเรียนวดัทุ่งครุ 
41.โรงเรียนวดัสะแกงาม   42.โรงเรียนบางขนุเทียนศึกษา 
43.โรงเรียนวดับางปะกอก 44.โรงเรียนพระยามนธาตรุาชศรีพิจิตร ์
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