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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 

ชื่อเรื่อง การพัฒนาโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ 
ของข้าราชการครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 

ผู้วิจัย ชาญชัย สิทธิโชต ิ
อาจารย์ท่ีปรึกษา รองศาสตราจารย์ ดร. สมบัติ ท้ายเรือค า  
ปริญญา การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชา วิจัยและประเมินผลการศึกษา 
มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ปีการศึกษา 2560 

  
การวิจัยในครั้งนี้มีความมุ่งหมาย 1) เพ่ือพัฒนาโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อ

ความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ของข้าราชการครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 2) เพ่ือศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้
ของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กลุ่ม
ตัวอย่างคือ ข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา กลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ์ 
จ านวน 475 คน โดยการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
คือ แบบวัดตัวแปรในโมเดลทั้งหมด 5 ฉบับ มีค่าความเชื่อมั่นตั้งแต่ 0.943 ถึง 0.981 การวิเคราะห์
ข้อมูลใช้การวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis : CFA) ผลการวิจัยพบว่า (1) โมเดลที่พัฒนาขึ้นมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีดัชนีชี้วัดความกลมกลืนคือ ค่าไคก าลังสอง = 110.887, df = 
93, p > .0996, GFI = 0.972, AGFI = 0.959, RMR  = 0.0109, CFI = 997, IFI=1.00, RMSEA < 
0.0201 (2) ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ของข้าราชการครู คือ การ
รับรู้ความสามารถของตนเอง ตัวแปรที่มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อความทุ่มเทในการจัดการ
เรียนรู้ของข้าราชการครู คือ คุณภาพชีวิตในการท างาน และเจตคติต่อวิชาชีพครู ส่วนตัวแปรที่มี
อิทธิพลทางอ้อมต่อความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ของข้าราชการครู คือ แรงจูงใจในการจัดการ
เรียนรู้ โดยกลุ่มตัวแปรทั้งหมดสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของความทุ่มเทในการจัดการ
เรียนรู้ของข้าราชการครู ได้ร้อยละ 44.8 

 
ค าส าคัญ : การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน, ความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ 
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This study aims to 1) Development of a Causal Model Influenced 

Learning Management Commitment of Secondary Education Teachers under The 
Office of Basic Education Commission in the North Eastern part of Thailand. 2) to 
study causal factors influenced learning management commitment of secondary 
education teachers under the office of basic education commission in the north 
eastern part of thailand. The samples teachers, district education offices. Group of 
Roikhansarasin 475 people at Stratified Random Sampling technique. The instrument 
of this study was an 5 variables test with reliability of 0.943 to 0.981. Data were 
analyzed by confirmatory factor analysis. The findings revealed that. (1)The model 
was consistent with empirical data and validation of good fit, chi-square  = 110.887, 
df = 93, p > .0996, GFI = 0.972, AGFI = 0.959, RMR = 0.0109, CFI = 997, IFI=1.00, 
RMSEA < 0.0201. (2) Variable influencing direct effect for Learning Management 
Commitment was Self-Efficacy. The variables influencing direct and indirect effect for 
Learning Management Commitment was Quality of Work Life. The variables 
influencing indirect for Learning Management Commitment was motivation. These 
variables together predicted Learning Management Commitment at 44.80 percent. 

 
Keyword : Confirmatory Factor Analysis, Learning Management Commitment. 
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บทที่ 1 
 

บทน า 
 
ภูมิหลัง 
 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และ 
(ฉบับที่ 3) พ.ศ.2553 หมวด 4 แนวการจัดการศึกษา กล่าวว่า การจัดการศึกษาต้องยึดหลักว่าผู้เรียน
ทุกคนมีความสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองได้และถือว่าผู้เรียนมีความส าคัญที่สุด กระบวนการ
จัดการศึกษาต้องส่งเสริมให้ผู้เรียนสามารถพัฒนาตามธรรมชาติและเต็มตามศักยภาพ และมาตรา 24 
การจัดกระบวนการเรียนรู้กล่าวว่า สถานศึกษาและหน่วยงานที่เก่ียวข้องด าเนินการ ดังต่อไปนี้ (1) 
จัดเนื้อหาสาระ กิจกรรมให้สอดคล้องกับความสนใจ และความถนัดของผู้เรียนโดยค านึงถึง 
ความแตกต่างระหว่างบุคคล (2) ฝึกทักษะ กระบวนการคิด การจัดการ การเผชิญสถานการณ์และ
การประยุกต์ความรู้มาใช้เพ่ือป้องกันและแก้ไขปัญหา (3) จัดกิจกรรมให้ผู้เรียนได้เรียนรู้จาก
ประสบการณ์จริง ฝึกการปฏิบัติให้ท าได้ คิดเป็น ท าเป็น รักการอ่านและเกิดการใฝ่รู้อย่างต่อเนื่อง  
(4) จัดการเรียนการสอนโดยผสมผสานสาระความรู้ด้านต่างๆ อย่างได้สัดส่วนสมดุลกัน รวมทั้ง
ปลูกฝังคุณธรรมค่านิยมที่ดีงามและคุณลักษณะอันพึงประสงค์ไว้ในทุกวิชา (5) ส่งเสริมสนับสนุนให้
ผู้สอนสามารถจัดบรรยากาศ สภาพแวดล้อม สื่อการเรียน และอ านวยความสะดวกเพ่ือให้ผู้เรียนเกิด
การเรียนรู้ และมีความรอบรู้ รวมทั้งสามารถใช้การวิจัยเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู้ ทั้งนี้
ผู้สอนและผู้เรียนอาจเรียนรู้ไปพร้อมกันจากสื่อการเรียนการสอนและแหล่งวิทยาการประเภทต่างๆ 
(6) จัดการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นได้ทุกเวลาทุกสถานที่ มีการประสานความร่วมมือกับบิดามารดา ผู้ปกครอง 
และบุคคลในชุมชนทุกฝ่าย เพ่ือร่วมกันพัฒนาผู้เรียนตามศักยภาพ 
 การศึกษาเป็นสิ่งส าคัญในการเพิ่มพูนความรู้ เสริมสร้างพัฒนาการทางความคิด สติปัญญา 
ทัศนคติและคุณธรรมของบุคคลให้เป็นคนดี มีความรู้คู่คุณธรรม ช่วยพัฒนาสังคมและประเทศชาติ 
ให้มีความเจริญก้าวหน้าในยุคโลกาภิวัฒน์ ประเทศต่างๆ จึงใช้การศึกษาเป็นเครื่องมือในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งผู้ที่มีหน้าที่ในการอบรมสั่งสอนให้บุคคลมีความรู้ ความสามารถทางวิชาการ
ทั้งหลายนั้นคือ ครูทั้งในระดับอนุบาลจนถึงระดับอุดมศึกษานั่นเอง ซึ่งครูจะต้องมีความทุ่มเทในการ
จัดการเรียนรู้เป็นอย่างมาก เพราะความทุ่มเทเป็นปัจจัยส าคัญท่ีช่วยให้ครูมีความตั้งใจในการอบรม 
สั่งสอนศิษย์มากขึ้น จากการศึกษางานวิจัยของ Paterson (1990) พบว่าความทุ่มเทในการท างาน 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมที่ดีในการท างาน เช่น การมาท างานสม่ าเสมอ  
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การท างานนอกเวลาโดยปราศจากค่าตอบแทน และความพยายามในการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นพฤติกรรม
ที่ส าคัญและจ าเป็นต่อวิชาชีพครู สอดคล้องกับแนวคิดของ สมโชค เฉตระการ (2548) ที่กล่าวว่า ครู
ต้องมีความเสียสละทั้งแรงกาย แรงใจ แรงทรัพย์ และการติดตามศิษย์ที่มีปัญหา ทั้งท่ีเด็กพักอาศัย
หอพักหรือที่บ้าน เมื่อมีโอกาส เพราะหน้าที่ของครูไม่ได้มีแค่การสอนเพียงอย่างเดียวครูจึงต้องมี
การศึกษาค้นคว้าเนื้อหาที่เก่ียวข้อง จัดท าแผนการเรียนรู้ สื่อการเรียนรู้ และสอนนักเรียนตามเวลาที่
รับผิดชอบ โดยความทุ่มเทของครูจะอยู่ที่การเสียสละทุกอย่าง ทั้งเวลานอกราชการ ที่ต้องเดินทางไป
เยี่ยมศิษย์ที่บ้านเมื่อมีโอกาส การเฝ้าติดตามดูแลความประพฤติของเด็กเพ่ือให้เป็นคนดี สอนให้
สามารถแยกแยะได้ว่าอะไรคือความดี อะไรคือความไม่ดี เด็กจะเกิดความละอายใจ เมื่อตนเองกระท า
ผิด สร้างความตระหนักและความส านึกในหน้าที่ของความเป็นนักเรียนให้แก่ศิษย์ 
 วิชาชีพครูนั้นเป็นวิชาชีพที่มีคุณค่า มีประโยชน์ต่อประเทศชาติ ในฐานะที่เป็นที่สร้างคน 
ให้มีความรู้ความสามารถ เป็นที่พ่ึงของสังคม ผู้ที่อยู่ในวิชาชีพนี้จะต้องประกอบวิชาชีพนี้ด้วยความรัก
และชื่นชมในความส าคัญของวิชาชีพ มีจิตส านึกในการธ ารง ปกป้อง และรักษาเกียรติภูมิของวิชาชีพ 
ไม่ให้ใครมาดูหมิ่นดูแคลน หรือเหยียบย่ า ท าให้สถานะของวิชาชีพต้องตกต่ าหรือมัวหมอง ซึ่ง
สอดคล้องกับ Pajak & Blasé (1989) กล่าวว่า “จิตวิญญาณครูจะท าให้ครูประกอบอาชีพครูได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ และครูที่มีจิตวิญญาณมักจะมีความเป็นมิตร ดูแลเอาใจใส่ ยอมรับและอดทนต่อ
นักเรียนของตน” ประกอบกับอาชีพครูท าหน้าที่หลักทางด้านการเรียนการสอนและการส่งเสริม  
การเรียนรู้ด้วยวิธีการต่างๆ และครูถือเป็นบุคลากรที่ส าคัญมาก เนื่องจากครูไม่ใช่เป็นเพียงผู้สอนหรือ
ผู้บอกวิชาเพ่ือหาเลี้ยงชีพเท่านั้น ครูที่แท้จริงต้องท าหน้าที่ชี้ถูกผิด อบรมสั่งสอนคุณธรรมเพ่ือ
ยกระดับจิตวิญญาณของมนุษย์ให้สูงขึ้นเพ่ือให้เยาวชนเติบโตเป็นคนโดยสมบูรณ์ ส านักงานคณะ 
กรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา. (2547) ดังนั้นครูจึงเป็นบุคลากรที่ท าหน้าที่หลัก
ในองค์กรทางการศึกษา คุณภาพของครูจึงเป็นสิ่งส าคัญยิ่งในการผลักดันให้กระบวนการปฏิรูป
การศึกษาด าเนินไปอย่างต่อเนื่องและบรรลุเป้าหมายจึงจ าเป็นที่ผู้ที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาจะต้อง
บ ารุงรักษาบุคลากรครูไว้ โดยหาวิธีท าให้ครูจะปฏิบัติงานด้วยความกระตือรือร้น อุทิศตน และเวลา
ให้กับการสอน 
 จากผลการปฏิรูปการศึกษา หลังจากประกาศใช้พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 
2542 โดยประเมินจากคุณภาพภายนอกสถานศึกษา 17,562 แห่ง ทั่วประเทศ การสอบวัดความรู้
นักเรียนนานาชาติหรือที่รู้จักกันในชื่อ PISA (Programme for International Student 
Assessment) ซึ่งข้ึนชื่อว่าเป็นการทดสอบที่มีมาตรฐานสูง และผลสอบ PISA มักถูกใช้ในการ
เปรียบเทียบระดับการเรียนรู้ของเด็กนักเรียนแต่ละประเทศ ปรากฏว่าผลสอบของเด็กนักเรียนไทย
ไม่ได้มีการพัฒนาขึ้นจากปีก่อนๆ และสาเหตุที่มีผลต่อการพัฒนาการศึกษาไทยในระดับผู้ปฏิบัติ คือ 
เรื่องของการประเมินผล การปฏิบัติงาน และความก้าวหน้าในวิชาชีพครู ซึ่งเป็นไปตามพระราช - 
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บัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 ฉบับแก้ไข พ.ศ. 2551 และฉบับ
แก้ไข พ.ศ. 2553 ว่าด้วยความก้าวหน้าตามศักยภาพความช านาญการ หรือความเชี่ยวชาญในสาขา
อาชีพ โดยมิได้ขึ้นอยู่กับขนาดของโรงเรียน ครูที่มีคุณสมบัติสามารถขอประเมินเพ่ือนเลื่อนวิทยฐานะ
ได้ ซึ่งในการประเมินเลื่อนวิทยฐานะของครูไม่ได้วัดจากความส าเร็จของนักเรียน แต่วัดจากผลงาน
ทางวิชาการ ครูจึงให้ความสนใจกับผลงานทางวิชาการมากกว่าการสอนให้ศิษย์ได้รับความรู้จริงๆ  
เป็นเหตุท าให้ครูขาดความทุ่มเทแรงกาย แรงใจในการท างานวิชาชีพครู มีการเปลี่ยนสถานที่ท างาน
เพ่ือแสวงหาความก้าวหน้า เช่น การย้ายไปท างานในสถานศึกษาที่มีค่าตอบแทน สวัสดิการที่ดีกว่า
สถานศึกษาท่ีท าอยู่ปัจจุบัน 
 จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาปัจจัยความสัมพันธ์ต่อความทุ่มเท 
ในการสอนของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่มัธยมการศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ความทุ่มเทการจัดการเรียนรู้ของครู เพื่อน าผลที่ได้จากการศึกษามาประยุกต์ใช้เป็นแนวทางให้ครู 
รับรู้ความสามารถของตน การเห็นคุณค่าในตนเอง และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องได้แก้ไข ปรับปรุง และ
สนับสนุนส่งเสริม เพื่อเสริมสร้างการพัฒนาการศึกษาและยกผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษาน าไปสู่ 
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของชาติต่อไป 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1. เพ่ือพัฒนาโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ของ
ข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 2. เพ่ือศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ของข้าราชการ
ครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 
สมมติฐานของการวิจัย 
 
 โมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ของข้าราชการครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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ความส าคัญของการวิจัย 
 
 1. ท าให้ทราบถึงปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ของ
ข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 2. ได้โมเดลเพื่ออธิบายความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ของข้าราชการครู สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 3. ได้ข้อมูลสารสนเทศท่ีท าให้ทราบว่ามีปัจจัยใดบ้างที่มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทใน 
การจัดการเรียนรู้ของข้าราชการครูสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่เป็น 
กลุ่มตัวอย่างในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง 
ในการแก้ไขปรับปรุง และสนับสนุน ส่งเสริมให้ครูมีความทุ่มเทในการสอนสูงขึ้น 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้ได้ก าหนดขอบเขตไว้ดังนี้ 
  1. ข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา กลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ์ 
ซึ่งประกอบด้วยจังหวัดร้อยเอ็ด ขอนแก่น มหาสารคาม และกาฬสินธุ์ ปีการศึกษา 2560 จ านวน
ทั้งสิ้น 11,764 คน 
  2. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา กลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ์ ปีการศึกษา 2560 จ านวนทั้งสิ้น 475 คน 
  3. ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย 
   3.1 ตัวแปรแฝงที่เป็นตัวแปรตาม คือ ความทุ่มเทในจัดการเรียนรู้  
   3.2 ตัวแปรแฝงที่เป็นตัวแปรอิสระ คือ แรงจูงใจในการจัดการเรียนรู้ เจตคติ 
ต่อวิชาชีพครู การรับรู้ความสามารถของตนเอง และคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 1. ความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ หมายถึง การแสดงออกทางอารมณ์ ความรู้สึกและ
พฤติกรรม ในลักษณะการทุ่มเทแรงกาย แรงใจ มีความมุ่งมั่น จดจ่อ กระตือรือร้น เสียสละเวลา และ
มีความรับผิดชอบในการจัดการเรียนรู้ด้วยความตั้งใจ และเต็มความสามารถ เพ่ือให้การจัดการเรียนรู้
ส าเร็จลุล่วงอย่างมีประสิทธิภาพ แม้จะพบอุปสรรคแค่ไหนก็จะไม่ย่อท้อโดยเด็ดขาด 
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 2. แรงจูงใจในการจัดการเรียนรู้ หมายถึง ปัจจัยต่างๆ ที่ครูได้รับทั้งจากภายในและ
ภายนอกตัวบุคคล ท าให้ครูมีพลังกระตุ้น ซึ่งจะแสดงความกระตือรือร้น ก่อให้เกิดก าลังใจ  
เกิดอารมณ์พึงพอใจ เกิดความทุ่มเทของจิตใจและเต็มใจในการจัดการเรียนรู้ประกอบด้วยแรงจูงใจ 
ใฝ่สัมฤทธิ์ แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ แรงจูงใจใฝ่อ านาจ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการทั้งของตนและ
องค์กร 
 3. เจตคติต่อวิชาชีพครู หมายถึง ความคิด ความเชื่อ ความรู้สึกท่ีมีต่อวิชาชีพครู ซึ่งแฝง
ความรู้สึก ทัศนคติ และพฤติกรรม อยู่ในแต่ละบุคคลและพร้อมที่จะแสดงพฤติกรรมใด ๆ ต่อสิ่ง 
ที่เก่ียวข้องกับการเป็นครูที่มาเร้าในแง่ที่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย ยอมรับ หรือไม่ยอมรับ พึงพอใจ หรือไม่
พึงพอใจ ซึ่งอาจกล่าวได้ว่าเป็นการแสดงปรากฏการณ์ทางความคิด อารมณ์และพฤติกรรมเข้าด้วยกัน 
 5. การรับรู้ความสามารถของตนเอง หมายถึง การตัดสินความสามารถของตนเองว่า จะ
สามารถกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง และจะประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ได้หรือไม่ 
 6. คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง การรับรู้ต่อสภาพการท างานและสภาพแวดล้อม 
ในการปฏิบัติงานซึ่งสามารถตอบสนองทั้งทางร่างกายและจิตใจ รวมถึงการมีสภาพชีวิตที่สามารถ 
อยู่ได้ในสังคมอย่างมีความสุข และท างานให้บรรลุจุดประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ 
 



 

 

 

บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง  ผู้วิจัยขอเสนอผลการศึกษาข้อมูลแนวคิด
ทฤษฎีและงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับเรื่องศึกษา  ดังนี้ 
  ตอนที ่1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ 
  ตอนที่ 2 ตัวแปรที่ส่งผลต่อความความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ 
   2.1 แรงจูงใจการจัดการเรียนรู้ 
   2.2 เจตคติต่อวิชาชีพครู 
   2.3 การรับรู้ความสามารถของตนเอง 
   2.4 คุณภาพชีวิตในการท างาน 
  ตอนที่ 3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
   3.1 งานวิจัยในประเทศ 
   3.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
  ตอนที่ 4 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
ตอนที ่1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ 
 
 หากครูมีความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้จะท าให้เกิดความตั้งใจในการจัดการเรียนรู้ 
จะส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน การสร้างความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ให้เกิดขึ้น 
ในการปฏิบัติจึงเป็นปัจจัยทีส่ าคัญอย่างยิ่งต่อการจัดการเรียนรู้เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย ดังนั้นการสร้าง
องค์ประกอบการจัดการเรียนรู้รวมไปถึงบรรยากาศทีด่ีย่อมกระตุ้นให้บุคลากรแสดงความรู้ 
ความสามารถ และมีส่วนท าให้เกิดความตั้งใจในการจัดการเรียนรู้ เสียสละทั้งเวลา แรงกาย และ
แรงใจ เพื่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน ซึ่งจะเป็นก าลังส าคัญในการพัฒนาประเทศต่อไป
ความหมายของการทุ่มเท 
 จากการศึกษาความหมายของความทุ่มเท (Commitment) ในงานนักวิชาการต่างๆ ได้ให้
ความหมายของความทุ่มเทแตกต่างกัน ดังต่อไปนี้ 
 Brown and Leigh (1996) ได้ให้ความหมายของความทุ่มเท คือ ระดับของความรู้สึกของ
พนักงานทีเ่กี่ยวกับการมีส่วนร่วมในงานทีต่นเองท าอยู่ในปัจจุบัน 
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 Muchinsky (2001) ได้ให้ความหมายของ ความทุ่มเท คือ ระดับของการปฏิบัติในงาน 
ของบุคคลด้วยความเต็มใจ และงานนั้นยังเป็นสิ่งที่มีความส าคัญในความคิดของบุคคลนั้นๆ  
 Newstorm and David (1993) ได้ให้ความหมายของ ความทุ่มเท คือ ระดับของการให้
ความสนใจ การเสียสละเวลา และพลังกายให้กับงาน การให้ความส าคัญต่องานว่าเป็นศูนย์กลาง 
ของชีวิต เพราะฉะนั้น พนักงานจะตั้งใจท างานอย่างเต็มความสามารถ 
 Rothbard (2001) ได้ให้ความหมายของ ความทุ่มเท คือ คุณลักษณะทางจิตวิทยา 
ทีแ่สดงออกและมีความเกี่ยวข้องกับ 2 องค์ประกอบ  ได้แก่  ความใส่ใจ (Attention) และการซึมซับ 
(Absorption) โดยความใส่ใจ คือ สภาวะทางความคิดและช่วงเวลาทีค่ิดค านึงแต่เรื่องงาน ในขณะที ่
การซึมซับ คือ สภาวะทีจ่ดจ่ออยู่กับบทบาทขณะปฏิบัติงาน โดย 2 องค์ประกอบทีก่ล่าวมานี้ไม่ใช่
สภาวะความตึงเครียด แต่เป็นความรู้สึกทางบวกทีใ่ส่ใจจดจ่อต่อการท างาน 
 Schaufeli and Bakker (2002)  ได้ให้ความหมายของความทุ่มเท คือ มิติของความรู้สึก
ทางบวกทีเ่กี่ยวข้องกับพฤติกรรมการสดงออกท้ังทางร่างกายและจิตใจ ถึงความกระตือรือร้น 
ในการปฏิบัติงาน โดยสภาวะดังกล่าวไม่ได้เป็นสภาวะทีเ่กิดขึ้นเพียงชั่วครั้งชั่วคาว แต่มีความต่อเนื่อง 
(Persistent) และแผ่ซ่าน (Pervasive) ทั้งทางอารมณ์ ความรู้สึก ความคิด และไม่ขึ้นตรงกับ
องค์ประกอบด้านวัตถุ วิสัย เหตุการณ์ ตัวบุคคล หรือพฤติกรรม แต่เกิดขึ้นเองโดยธรรมชาติ  
ทีแ่สดงออกถึงความเป็นตัวตน (Self) ของบุคคลผู้นั้น ทั้งด้านความคิด ความรู้สึก และพฤติกรรม 
การท างาน 
 Steer and Porter (1991) ได้ให้ความหมายของ ความทุ่มเท คือ การทีบุ่คคลให้ 
ความสนใจ มีความรับผิดชอบในงานและรู้สึกเกี่ยวข้องกับงานทีไ่ด้รับมอบหมาย พยายามพัฒนาและ
ปรับปรุงงานต่างๆ โดยมีมาตรฐานของผลงานว่าต้องประสบความส าเร็จ 
 Wood (2001) ได้ให้ความหมายของความทุ่มเท คือ การที่พนักงานมีความตั้งใจ 
ในการท างานเป็นอย่างมาก  และพยายามท างานมากกว่าขอบข่ายของงานทีต่นเองได้รับมอบหมาย 
 จากความหมายทีมี่ผู้กล่าวไว้ข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ คือ 
การแสดงออกทางอารมณ์ ความรู้สึกและพฤติกรรม ในลักษณะการทุ่มเทแรงกาย แรงใจ มีความ
มุ่งม่ัน จดจ่อ กระตือ รือร้น เสียสละเวลา และมีความรับผิดชอบในการจัดการเรียนรู้ด้วยความตั้งใจ 
และเต็มความสามารถ เพ่ือให้การจัดการเรียนรู้ส าเร็จลุล่วงอย่างมีประสิทธิภาพ แม้จะพบอุปสรรค 
แค่ไหนก็จะไม่ย่อท้อโดยเด็ดขาด 
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แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ 
 
 ในเรื่องนี้มีนักวิชาการหลายท่านให้แนวคิดต่อเรื่องความทุ่มเทในงาน ดังนี้ Kahn (1990) 
ได้ให้แนวคิดความทุ่มเทของบุคคล เป็นงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับทัศนคติในการท างาน (Work 
Attitude) ทีเ่กี่ยวข้องกับการตีความคุณค่าจากการท างาน เพ่ือตรวจสอบเงื่อนไขในการท างานที่
เกี่ยวข้องกับความทุ่มเทของบุคคล และความไม่ทุ่มเทของบุคคล สรุปได้ว่า ความทุ่มเทและความไม่
ทุ่มเทของบุคคล เป็นพฤติกรรมทีเ่กี่ยวข้องกับตัวตน ทั้งด้านการแสดงออกทางกาย ความคิดและ
อารมณ์ขณะปฏิบัติงาน โดยมีความเกี่ยวข้องกับเงื่อนไขทางจิตวิทยา 3 ประการ ได้แก่ 
 ประการแรก ความหมายทางจิตใจ (Psychological Meaningfulness) คือ ความรู้สึกของ
บุคคลที่ได้รับกลับคืนมาจากการลงทุนแรงในบทบาทการท างานของตน ทั้งในด้านภาระงาน (Work) 
บทบาท (Roles) ทีเ่กี่ยวข้องในการท างาน และปฏิสัมพันธ์ทีเ่กิดขึ้นในการท างาน (Work 
Interactions) โดยจะน ามาซึ่งการก าหนดความหมายเชิงจิตวิทยาของบุคคล 
 ประการทีส่อง ความมั่นคงปลอดภัยทางจิตใจ (Psychological Safety) คือ สภาวะ
ความรู้สึก (Sense of Being) ทีเ่ป็นอยู่ในปัจจุบันในลักษณะทีไ่ม่หวั่นกลัวต่อเหตุการณ์ทางลบ หรือ
เหตุการณท์ี่อาจจะส่งผลกระทบต่อภาพลักษณ์และสถานภาพในการท างานของตน ทั้งในด้านรูปแบบ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relationships) กลุ่มพลวัตระหว่างกลุ่ม (Intergroup 
Dynamics) รูปแบบการบริหารจัดการและบรรทัดฐานขององค์กร 
 ประการทีส่าม ความต้องการทางจิตใจ (Psychological Availability) คือ ความรู้สึกที่
ตอบสนองความต้องการทางร่างกาย อารมณ์และจิตใจ จากพ้ืนฐานความต้องการด้านทรัพยากรที่
บุคคลได้ทุ่มเทให้กับบทบาทการท างาน อิทธิพลดังกล่าวมีความเก่ียวข้องกับความกระตือรือร้นทาง
กาย (Physical Energies) การตอบสนองทางอารมณ์ (Emotional Energies) ความไม่ประมาท 
(Insecurity) และรูปแบบการด าเนินชีวิตภายนอก (Outside life) 
 Maslash and Leiter (1997) ได้เสนอแนวคิดความทุ่มเทเป็นการศึกษา ได้เสนอว่า  
การขาดความทุ่มเทของบุคคลเกี่ยวข้องกับความเหนื่อยหล้าในการท างาน กล่าวคือ ความเหนื่อยล้า 
ในการท างานเป็นสภาวะทางจิตใจทีเ่กี่ยวข้องกับความเหนื่อยอ่อน (Exhaustion) ความรู้สึกเบื่อหน่าย 
(Cynicism) และรู้สึกไร้ประสิทธิภาพ (Inefficiency) ในขณะที่ความรู้สึกกระปรี้กระเปร่าอย่างมาก 
(High Efficacy) เป็นคุณลักษณะของความทุ่มเท ส่วนแนวความคิดความทุ่มเทในการท างาน (Work 
Engagement) 
 Schaufeli and Bakker (2002) ได้ใหค้ าจ ากัดความของความทุ่มเทในการท างานว่า เป็น
มิติของความรู้สึกทางบวกทีช่่วยเติมเต็มสภาวะทางจิตใจทีเ่กี่ยวข้องกับการท างาน โดยเป็นสภาวะที่
ไม่ได้เกิดขึ้นเพียงชั่วคราว แต่มีความต่อเนื่อง (Persistent) และแผ่ซ่าน (Pervasive) ทั้งด้านอารมณ์
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ความรู้สึก (Affective) และการรู้คิด (Cognitive) โดยไม่พิจารณาแบบแยกส่วน ทั้งทางวัตถุวิสัย 
เหตุการณ์ตัวบุคคล หรือพฤติกรรม ประกอบด้วยลักษณะส าคัญ 3 ประการ ได้แก่ 
  1. ความกระตือรือร้น (Vigor) เป็นคุณลักษณะของการทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจ
ในขณะปฏิบัติงาน โดยแสดงถึงความพยายามอย่างต่อเนื่องในการท างาน  แม้จะต้องเผชิญกับ
อุปสรรคในการท างานก็ตาม 
  2. การอุทิศตน (Dedication) เป็นสภาวะความมุ่งมั่นอย่างสูงทีแ่สดงออกถึง 
ความเกี่ยวข้องกับงาน โดยรู้สึกถึงความหมาย (Significant) ของงาน มีความเอาใจใส่ (Enthusiasm) 
มีแรงบันดาลใจ (Inspiration) มีความภาคภูมิใจ (Pride) และมีความรู้สึกท้าทาย (Challenge)  
ในการปฏิบัติงาน 
  3. การซึมซับ (Absorption) เป็นลักษณะความใส่ใจอย่างเต็มเปี่ยม และมีความสุข 
จดจ่อกับการปฏิบัติงานของบุคคล โดยรู้สึกว่าเวลาผ่านล่วงไปอย่างรวดเร็ว แม้ในช่วงดังกล่าวจะต้อง
เผชิญกับความยากล าบากในการท างานก็ตาม 
 Rabinowitz and Hall (1977) ได้จ าแนกทฤษฎีความทุ่มเทในการปฏิบัติออกเป็น 3 กลุ่ม
ด้วยกัน คือ 
  1. ทฤษฎีความทุ่มเทในการปฏิบัติงานเป็นเรื่องของความแตกต่างระหว่างบุคคล (Job 
Involvement as an Individual Difference Variable Theory) กลุ่มนี้ถือว่าความทุ่มเท 
ในการปฏิบัติงานขึ้นอยู่กับบุคคลจะรู้ความรับผิดชอบ มีบุคลิกแบบใด มีความพึงพอใจในงานและ
พิจารณาผลงานที่ปรากฏ 
  2. ทฤษฎีความทุ่มเทในการปฏิบัติงานเป็นองค์ประกอบของสถานการณ์ (Job 
Involvement as a Function of the Situation Theory) กลุ่มนี้จะเน้นสถานการณ์มีอิทธิพลต่อ
ความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน อาทิเช่น โอกาสในการตัดสินใจ ความรู้สึกถึงความส าคัญความส าเร็จ 
ผลสัมฤทธิ์ การพิจารณาตนเอง อิสระในการเป็นเจ้าของงานนั้น เมื่อบุคคลสามารถปรับตัวตาม
สถานการณ์องค์การก็จะประสบผลส าเร็จ 
  3. ทฤษฎีความทุ่มเทในการปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกันระหว่างความแตกต่างระหว่างบุคคล
กับสถานการณ์ (Job Involvement as an Individual situation Interaction) กลุ่มนี้ จะให้
ความส าคัญของความแตกต่างระหว่างบุคคลกับสถานการณ์ ซึ่งจะต้องค านึงถึงในการที่จะให้
ผู้ปฏิบัติงานมีความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน 
 จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ ของนักวิชาการ 
ทีก่ล่าวมา ผู้วิจัยได้เลือกใช้แนวคิดของ Schaufeli and Bakker มาออกแบบในงานวิจัย ซ่ึงประกอบ 
ด้วยองค์ประกอบหลัก 3 ประการ ได้แก่ ความกระตือรือร้น (Vigor) การอุทิศตน (Dedication) 
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ความรู้สึกซึมซับ (Absorption)  เพ่ือใช้วัดความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ของข้าราชการครู สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 
 การวัดความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ 
  การวัดความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ เป็นการวัดระดับความทุ่มเทในการท างานของ
บุคคลที่เป็นการแยกแยะตามจิตวิทยาในการท างาน หรือความส าคัญของงาน โดยมีผู้ท าการศึกษา 
ไว้ดังนี้ 
  Rabinowitz and Hall (1977) ได้เสนอวิธีการวัดความทุ่มเทในการท างานไว้ว่า ต้อง
เข้าใจตัวบุคคลและใช้จิตวิทยาในการถาม โดยมี 2 ระดับ คือ ความทุ่มเทเป็นการแสดงออกอย่าง 
เต็มก าลังและความทุ่มเทเป็นความมุ่งหวัง 
  Lodahl and Kejner (1965) ได้สร้างเครื่องมือวัดความทุ่มเทในการท างาน โดยใช้วิธี
สอบถามและให้ตอบในแต่ละข้อ และได้วัดความทุ่มเทจากหน้าที่และความร่วมมือในการท างาน  
โดยใช้ข้อมูลสถานการณ์เกี่ยวกับความหลากหลาย ความคล่องแคล่ว หน้าที่ ผลสะท้อนกลับมิตรภาพ 
การติดต่อสื่อสารกับผู้อ่ืน การแนะน างาน ความรับผิดชอบ และจ านวนปีการท างาน 
  Schaufeli and Bakker (2002) ได้ท าการศึกษาเชิงคุณภาพเรื่องความทุ่มเทในการ
ท างาน ะได้เสนอองค์ประกอบหลัก 3 ประการ ได้แก่ ความกระตือรือร้น การอุทิศตน และการซึมซับ 
โดยพัฒนาเครื่องมือวัดความทุ่มเทในการท างานขึ้นเป็นครั้งแรกในปี 2003 จากงานของ Schaufeli 
and Bakker มีชื่อว่า “The Utrechi Work Engagement Scale: UWES” หรือ “แบบวัดความ
ทุ่มเทในการท างานของมหาวิทยาลัยยูเทรชต์” ซึ่งเป็นลักษณะของแบบสอบถามร่วมกับการเขียน
รายงานของบุคคล (Self-report) และได้มีการน าเครื่องมือดังกล่าวไปใช้อย่างกว้างขวาง  
  Seppala Piia and Seija Mauno (2008)  ได้วิจัยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
เพ่ือพิจารณาความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรความทุ่มเทในการท างาน และสรุปได้ว่าตัวแปรความ
ทุ่มเทในการท างานประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ความกระตือรือร้น การอุทิศตน 
และการซึมซับ กล่าวคือ 
   ความกระตือรือร้น (Vigor) หมายถึง คุณลักษณะของการทุ่มเทแรงกาย แรงใจ
ระหว่างปฏิบัติงาน ปรารถนาที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างต่อเนื่องในหน้าที่การงานของแต่ละบุคคล 
แม้ว่าจะต้องเผชิญกับความยากล าบากก็ตาม 
   การอุทิศตน (Dedication) หมายถึง สภาวะความมุ่งม่ันที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงาน 
และจากประสบการณ์ในงาน โดยรู้สึกถึงความหมาย (Significant) ของงาน มีความตื่นตัว 
(Enthusiasm) ภาคภูมิใจ (Pride) และรู้สึกท้าทาย (Challenge) ต่องานที่รับผิดชอบ 
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   ความรู้สึกซึมซับ (Absorption) หมายถึง ลักษณะที่เกี่ยวข้องกับการจดจ่อ ใส่ใจ 
และมีความสุขกับการปฏิบัติงาน 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้แบบวัดความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ตามแนวคิดทฤษฎี
ความทุ่มเทในงานของ Schaufeli and Bakker ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก 3 ประการ ได้แก่ 
ความกระตือรือร้น (Vigor) การอุทิศตน (Dedication) ความรู้สึกซึมซับ (Absorption) เพ่ือใช้วัด
ความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 
ตอนที ่2 ตัวแปรทีส่่งผลต่อความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ 
 

 2.1 แรงจูงใจในการจัดการเรียนรู้ (Motivation in learning management) 
  ความหมายของแรงจูงใจ 
   แรงจูงใจเป็นพลังผลักดันให้คนมีพฤติกรรม และยังก าหนดทิศทาง และเป้าหมาย
ของพฤติกรรมนั้นด้วย บุคคลทีม่ีแรงจูงใจสูง จะใช้ความพยายามในการกระท าไปสู่เป้าหมาย โดยไปสู่
เป้าหมายนั้น ๆ 
   แรงจูงใจ (Motivation) นักวิชาการต่างๆ ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจแตกต่างกัน 
ดังต่อไปนี้ 
    Brown (1980) กล่าวว่า แรงจูงใจหมายถึงความคิดซึ่งเป็นแรงขับอยู่ภายใน  
ซึ่งประกอบด้วยอารมณ์ความปรารถนา จึงเป็นสาเหตุให้คนแสดงออกมาเป็นปริมาณมากหรือน้อย 
ไม่เท่ากัน 
    Luthan (Luthan ; อ้างถึงใน อรวรรณ เฮ้ียนชาศรี, 2552) กล่าวว่าแรงจูงใจ 
เป็นแรงผลักดันให้คนใช้ความสามารถมากข้ึน  และกระบวนการเบื้องต้นของการเกิดแรงจูงใจ จะเกิด
ความต้องการ (Needs) ท าให้เกิดแรงขับ (Drive) เพ่ือน าไปสู่เป้าหมาย (Goals) 
    Schermerhorn และ others (Schermerhorn and others. 1959 : 45 ;  
อ้างถึงใน นริศ สังสนา, 2558) กล่าวว่า ค าว่า แรงจูงใจในการท างาน (Motivation to work) ว่าเป็น
พลัง (Forces) ภายในตัวบุคคลซึ่งหมายถึงแนวทางการไปสู่และการคงอยู่ของความพยายามทีจ่ะ
ท างานให้เป็นไปตามเป้าหมาย โดยเน้นว่าค าจ ากัดความนี้มุ่งเน้นทีค่วามพยายามในการท างาน (Work 
Effort) มิใช่ผลของงาน (Work Performance) 
    ฮอดเกตท์ (อ้างถึงใน กุลธิดา ศรีค าเวียง, 2554) ได้กล่าวว่าแรงจูงใจ คือ สิ่งที่
ทางจิตวิทยาเรียกว่า แรงขับ ซึ่งจะเป็นตัวก าหนดทิศทางของการกระท าให้มุ่งไปสู่การบรรลุ
วัตถุประสงค์ของบุคคลนั้น 
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    Anita Woolfolk, (1995) กล่าวว่าแรงจูงใจคือสภาวะภายในทีป่ลุกกระตุ้น 
ก ากับ ควบคุม และคงพฤติกรรมไว้ 
    รังสรรค์ โฉมยา (2553) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง สาเหตุหรือสิ่งที่ท าให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมซึ่งมาจากค าถามต่าง ๆ ที่ท าให้เกิดการศึกษาในทางจิตวิทยา โดยทั่วไปแรงจูงใจเป็น
สภาวะที่บุคคลถูกกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมใด ๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตนเองก าหนดไว้หรือ
พฤติกรรมทีส่นองต่อความต้องการที่น าไปสู่เป้าหมายหรือพฤติกรรมที่ถูกกระตุ้นด้วยแรงขับ 
    ประสาท อิศรปรีดา (2541) กล่าวว่าแรงจูงใจหมายถึงพลังทางจิตซึ่งเป็นภาวะ
ภายในทีก่ระตุ้น ก าหนดทิศทางและคงสภาพพฤติกรรมเพ่ือให้บรรลุ จุดประสงค์หรือเป้าหมาย
แรงจูงใจทีป่รากฏมักเป็นผลร่วมระหว่างคุณลักษณะ (Traits) และภาวะเหตุการณ์แวดล้อม (States) 
    พะยอม วงศ์สารศรี (2545) กล่าวว่าแรงจูงใจหมายถึง การที่บุคคลแสดงออก 
ซึ่งความต้องการในการกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง  ซึ่งสามารถอาศัยปัจจัยต่างๆ ได้แก่ การท าให้ตื่นตัว 
(Arousal) การคาดหวัง (Expectancy) การใช้เครื่องล่อ (Incentives) และการลงโทษ 
(Punishment) มาเป็นแรงผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างมีทิศทาง  เพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายหรือ
เงื่อนไขท่ีต้องการ 
    เรืองวณิชย์ แก้วพรหม (2548) กล่าวว่า การจูงใจหมายถึงการกระตุ้นหรือเร้าให้
เกิดอินทรีย์เพิ่มพูนความสามารถ ความพยายามหรือพลังที่ซ่อนเร้นอยู่ภายในให้เกิดการกระท าหรือ
ทุ่มเทในงานทีท่ าเพ่ือให้บรรลุความปรารถนา 
    สุรางค์ โค้วตระกูล (สุรางค์ โค้วตระกูล, 2554) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง 
องค์ประกอบที่กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมที่มีจุดมุ่งหมายแต่เนื่องจากเราไม่สามารถสังเกตแรงจูงใจ 
ได้โดยตรงจึงต้องอาศัยพฤติกรรมที่สังเกตได้เป็นสิ่งที่อ้างอิง 
   จากความหมายของแรงจูงใจ ดังกล่าวสรุปได้ว่า แรงจูงใจในการจัดการเรียนรู้ของครู 
หมายถึง  ปัจจัยต่างๆ ที่ครูได้รับทั้งจากภายในและภายนอกตัวบุคคล ท าให้ครูมีพลังกระตุ้น ซึ่งจะ
แสดงความกระตือรือร้น ก่อให้เกิดก าลังใจ เกิดอารมณ์พึงพอใจ เกิดความทุ่มเทของจิตใจและเต็มใจ 
ในการจัดการเรียนรู้เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายทีต่้องการทั้งของตนและองค์กร 
 
  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
   ทฤษฎีของมาสโลว์ (Abraham H. Maslow) เป็นทฤษฎีที่มีชื่อเสียงและได้รับยกย่อง
อย่างมากทีสุ่ด ทฤษฎีหนึ่งในปัจจุบันแนวคิดของมาสโลว์ ถูกน ามาอธิบายแรงจูงใจพฤติกรรมมนุษย์
อย่างกว้างขวาง มาสโลว์ได้ตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับความต้องการไว้ 3 ประการ คือ 
    1. มนุษย์มีความต้องการไม่สิ้นสุด เมื่อความต้องการอย่างหนึ่งได้รับการ 
ตอบสนองแล้ว ความต้องการอ่ืนจะเกิดขึ้นมาแทน 
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    2. ความต้องการทีย่ังไม่ได้รับการตอบสนองจะเป็นสิ่งกระตุ้นจูงใจพฤติกรรม 
    3. ความต้องการของมนุษย์มีล าดับขั้น เริ่มต้นทีร่ะดับพ้ืนฐานแล้วจะพัฒนาสูงขึ้น
เป็นล าดับ ซึ่งแบ่งเป็น 5 ขั้น  ดังนี้ 
     ขั้นที่ 1 ความต้องการทางสรีระ (Physiological Needs) หมายถึง 
ความต้องการพ้ืนฐานของร่างกาย เช่น ความหิว ความกระหายความต้องการทางเพศและการพักผ่อน 
เป็นต้น ความต้องการเหล่านี้เป็นความต้องการที่จ าเป็นส าหรับชีวิตอยู่ มนุษย์ทุกคนมีความต้องการ 
ทางสรีระอยู่เสมอจะขาดเสียไม่ได้ ถ้าอยู่ในสภาพที่ขาดจะกระตุ้นให้ตนมีกิจกรรม ขวนขวายที่จะ
สนองความต้องการ 
     ขั้นที่ 2 ความต้องการความมั่นคงปลอดภัยหรือสวัสดิภาพ (Safety Needs) 
หมายถึงความต้องการความม่ันคงปลอดภัยทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ เป็นอิสระจากความกลัว  
ขู่เข็ญ บังคับ จากผู้อื่นและสิ่งแวดล้อม เป็นความต้องการที่จะได้รับการปกป้องคุ้มกัน ความต้องการ
ประเภทนี้เริ่มตั้งแต่วัยทารกจนกระทั่งวัยชรา ความต้องการที่จะมีงานท าเป็นหลักแหล่งก็เป็น 
ความต้องการ เพื่อสวัสดิภาพของผู้ให้ญ่อย่างหนึ่ง 
     ขั้นที่ 3 ความต้องการความรักและเป็นส่วนหนึ่งของหมู่ (Love and 
Belonging Needs) มนุษย์ทุกคนมีความปรารถนาจะเป็นที่รักของคนอ่ืน และต้องการมีความสัมพันธ์
กับผู้อ่ืน และเป็นส่วนหนึ่งของหมู่ ทราบว่าทุกคนยอมรับตนเป็นสมาชิก คนที่รู้สึกเหงาไม่มีเพ่ือน  
มีชีวิตไม่สมบูรณ์ เป็นผู้ที่จะต้องซ่อมความต้องการประเภทนี้ คนที่รู้สึกตนเป็นที่รักและยอมรับของหมู่ 
จะเป็นผู้ที่สมปรารถนาในความต้องการความรักและเป็นส่วนหนึ่งของหมู่ 
     ขั้นที ่4 ความต้องการทีจ่ะรู้สึกว่าตนเองมีค่า (Esteem Needs) ความ
ต้องการนี้ประกอบด้วยความต้องงการทีต่ะประสบความส าเร็จมีความสามารถต้องการที่จะให้ผู้อ่ืน
เห็นว่าตนมีความสามารถ มีคุณค่าและเกียรติ ต้องการได้รับความยกย่องนับถือจากผู้อ่ืน ผู้ที่มีความ
สมปรารถนาในความต้องการนี้ จะเป็นผู้ที่มีความม่ันคงในตนเองเป็นคนมีประโยชน์และมีค่าตรงข้าม
กับผู้ที่ขาดความต้องการประเภทนี้ จะรู้สึกว่าตนไม่มีความสามารถและมีปมด้อย และมองโลก 
ในแง่ร้าย 
     ขั้นที ่5 ความต้องการทีจ่ะรู้จักตนเองตามสภาพทีแ่ท้จริง และพัฒนา
ศักยภาพของตน (Need for Self Actualization) 
    มาสโลว์อธิบายความต้องการทีเ่รียกว่า “Self Actualization” ว่าเป็น 
ความต้องการทีจ่ะรู้จักตนเองตามสภาพทีแ่ท้จริงของตน จะกล้าทีจ่ะตัดสินใจเลือกทางเด่นของชีวิต 
รู้จักคุณค่าของตนเอง มีความจริงใจต่อตนเอง ปรารถนาทีจ่ะเป็นคนดีทีสุ่ดเท่าทีจ่ะมีความสามารถ
เป็นได้ ทั้งทางด้านสติปัญญา ทักษะ อารมณ์ความรู้สึกยอมรับตนเองทั้งส่วนดีส่วนเสียของตน  
ทีส่ าคัญทีสุ่ดกค็ือการมีสติทีย่อมรับว่าตนใช้กลไกในการป้องกันตนในการปรับตัวและพยายามทีจ่ะ 
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เลิกใช้ เปิดโอกาสให้ตัวเองเผชิญกับความจริงของชีวิต เผชิญสิ่งแวดล้อมให้ม่ๆ โดยคิดว่าเป็นสิ่งที่ 
“ท้าทาย” “น่าตื่นเต้น” และมีความหมายกระบวนการที่พัฒนาตนเองเต็มทีต่ามศักยภาพของตน  
เป็นกระที่ไม่มีจุดจบตลอดเวลาทีม่ีชีวิตอยู่ มนุษย์ทุกคนมีความต้องการเต็มทีต่ามศักยภาพของตน 
เพราะมีน้อยคนทีจ่ะได้ ถึงขั้น “Self Actualization” อย่างสมบูรณ์ (สุรางค์ โค้วตระกูล, 2554)  
ดังภาพประกอบที ่1 

 

    จากความต้องการทั้ง 5 ขั้น มาสโลว์ได้จัดล าดับขั้นตอนของความต้องการจากต่ า
ไปสูง เริ่มจากความต้องการสรีระ ซึ่งมาสโลว์ เชื่อว่าเป็นความต้องการพ้ืนฐานที่มีแรงผลักดันรุนแรง
ที่สุด ถ้าความต้องการนี้ขาด จะเป็นแรงผลักดันให้บุคคลนั้นมีพฤติกรรมตอบสนองจนที่พอใจ จึงจะมี
ความต้องการข้ันสูงต่อไป ตัวอย่างเช่น คนที่มีความหิวมาก ๆ มักจะไม่สนใจว่าตนจะเป็นที่ยอมรับ
ของเพ่ือนหรือไม่ หรือคนที่มีชีวิตอยู่ในช่วงอันตรายเพราะมีคนปองร้ายจะไม่มีความต้องการที่จะรู้สึก
ว่าตนเองมีค่าความต้องการข้ึนสูงสุดคือความต้องการที่จะรู้จักตนเองอย่างแท้จริงและพัฒนาตนเต็มที่
ตามศักยภาพของตนจะเกิดขึ้นอย่างไรก็ต่อเมื่อความต้องการทั้ง 4 ประเภท ได้รับการตอบสนอง
อย่างไรก็ตาม การตอบสนองของความต้องการแต่ละข้ันไม่จ าเป็นต้องถึง 100% ส่วนมากจะขึ้นกับ 
แต่ละบุคคล 

ภาพประกอบ 1 แสดงล าดับขั้นความต้องการตามทฤษฎีของมาสโลว์ 
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    ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959) ได้มีการพัฒนาทฤษฎีการจูงใจมาจาก
แนวคิดของ Maslow (1954) โดยแบ่งออกเป็น 2 ปัจจัยคือสิ่งที่ท าให้เกิดความพอใจกับสิ่งที่ท าให้เกิด
ความไม่พอใจหรือเป็นปัจจัยจูงใจกับปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยค้ าจุน ดังนี้ 
     1. ปัจจัยจูงใจ (Motivating factors) หรือปัจจัยที่ท าให้เกิดความพอใจเป็น
ปัจจัยที่สร้างความพึงพอใจให้บุคคลท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพถ้าได้รับการตอบสนองและเพียงพอ
ได้แก่ 
      1.1 ลักษณะงานที่ท า หมายถึงความรู้สึกที่มีต่องาน งานมีความน่าสนใจ
ท้าทายความสามารถ มีความริเริ่มสร้างสรรค์ การส่งเสริมหรือกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานมีความตื่นตัว 
มีโอกาสได้เรียนรู้สิ่งให้ม่ และมีความผูกพันกับงาน 
      1.2 ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง ความส าเร็จของงาน
เมื่อผู้ปฏิบัติงานได้ทุ่มเทกายใจการท างาน จนงานส าเร็จลุล่วงด้วยดีผู้ปฏิบัติงานจะมีความพึงพอ
ใจความภาคภูมิใจและเชื่อมั่นในตัวเองและมีความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานของตนเองต่อไปได้ 
      1.3 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ 
ไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ผู้มาขอรับค าปรึกษาหรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนี้
อาจจะอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชยแสดงความยินดีการให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใด ที่ก่อ 
ให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถเมื่อได้ท างานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับ 
นับถือจะแฝงอยู่กับความส าเร็จในงานด้วย 
      1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึงความพึงพอใจที่เกิดข้ึนจากการได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบในภาระหน้าที่ที่ส าคัญ มีความรับผิดชอบต่องานที่มีความท้าทาย
ความสามารถและมีอ านาจอย่างเพียงพอในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 
      1.5 ความก้าวหน้า หมายถึงการได้รับโอกาสหรือได้รับการพัฒนาไปใน
ทิศทางที่ตนเองต้องการ ท าให้มีความก้าวหน้าไปในต าแหน่งที่สูงขึ้น เกิดโอกาสในการศึกษาหาความรู้
เพ่ิมเติม พัฒนาทักษะของตนเองและความสามารถในการปฏิบัติงาน 
      1.6 โอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต หมายถึง บุคคลมีโอกาสได้รับ
การแต่งตั้งโยกย้าย หรือได้รับการอบรมเพ่ิมทักษะวิชาชีพ 
     2. ปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factors) หรือปัจจัยที่ท าให้เกิด
ความไม่พอใจในงาน หมายถึง ปัจจัยที่มาจากภายนอกตัวบุคคลที่ท าให้ไม่พอใจในการท างานได้แก่ 
      2.1 เงินเดือน หมายถึงค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ที่ควรได้รับ 
ความหมาะสมกับงานที่ท า ตลอดจนการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นที่พอใจของบุคคล 
ที่ปฏิบัติงาน เช่น สวัสดิการ เงินเดือน เงินประจ าต าแหน่ง 
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      2.2 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง การติดต่อสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลกับผู้บังคับบัญชาไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกันสามารถท างาน
ร่วมกันได้ มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี 
      2.3 ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา หมายถึงการติดต่อสื่อสารระหว่าง
บุคคลกับผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกันสามารถ
ท างานร่วมกันได้มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี 
      2.4 ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อสื่อสารระหว่าง
บุคคลเพื่อนร่วมงาน ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจา ที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกันสามารถท างาน
ร่วมกันได้ มีความเขา้ใจซึ่งกันและกันอย่างดี 
      2.5 สถานะทางอาชีพ หมายถึงอาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มี
เกียรติและศักดิ์ศรี 
      2.6 นโยบายและการบริหาร หมายถึง ระบบการบริหารจัดการที่มี 
ความชัดเจน การมีส่วนร่วมในนโยบาย การมอบหมายงานและหน้าที่ การติดต่อสื่อสารที่เอ้ือต่อ 
การประสานงานและการปฏิบัติงาน ตลอดจนการแนะน า ช่วยเหลือ ติดตาม ตรวจสอบการปฏิบัติงาน 
      2.7 สภาพการท างานหมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง
อากาศ ชั่วโมงการท างานและจ านวนงาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ 
เครื่องมือเครื่องใช้ 
      2.8 ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่ได้รับ
จากงานในหน้าที่ เช่น การที่บุคคลถูกย้ายไปท างานในที่แห่งให้ม่ซึ่ง ห่างไกลครอบครัวท าให้ไม่มี
ความสุขและไม่พอใจกับการท างานในที่แห่งให้ม่ 
      2.9 ความมั่นคงในการท างาน หมายถึงความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อ 
ความมั่นคงในการท างาน  ความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององค์กร 
      2.10 วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง การให้ค าแนะน า สามารถ
วิเคราะห์ความสามารถของผู้ท างานได้ ไม่ว่าจะเป็นสถานการณ์ใดรวมถึงความสามารถของ
ผู้บังคับบัญชาในการจัดการและด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ภายในหน่วยงานอย่างยุติธรรม 
     ซึ่งแนวคิดของ Herzberg (1959) ได้ให้ความส าคัญกับปัจจัย 2 ปัจจัย คือ
ปัจจัยจูงใจ(Motivating factors) กับปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factors) เนื่องจาก 
มีอิทธิพลต่อความส าเร็จของงาน ดังนั้นจึงสรุปได้จากทฤษฎีสองปัจจัยว่า เป็นสิ่งที่คนต้องการเพราะ
เป็นแรงจูงใจในการท างานท าให้เกิดความสุขในการท างาน ไม่เกิดความเครียด ท าให้งานมี
ประสิทธิภาพ เกิดการเปลี่ยนเจตคติจากการไม่อยากท างานมาสู่ความพร้อมที่ท างานได้ 
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    ทฤษฎีความต้องการของ McClelland (1967) นักจิตวิทยามีความคิดว่า 
ความต้องการ (Need) จะสะท้อนมาจากคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพท่ีบุคคลนั้นเคยมีประสบการณ์ 
มาจากการเลี้ยงดูมาตั้งแต่เด็ก ทฤษฎีนี้ต่างจากทฤษฎีของ Maslow (1954) และ Alderfer (1972) 
ตรงที่ไม่เน้นความต้องการในลักษณะตามล าดับขั้นแต่เชื่อว่าพฤติกรรมแต่ละอย่าง เป็นผลสืบ
เนื่องมาจากความต้องการ จึงได้เสนอความต้องการ 3 ประเภทที่เก่ียวกับพฤติกรรมองค์การได้แก่
ความต้องการความส าเร็จความต้องการความรักใคร่ผูกพันและความต้องการอ านาจ 
     1. ความต้องการความส าเร็จ (Need for achievement เขียนย่อว่า NAch) 
คือเป็นผู้ที่มีความต้องการความส าเร็จสูง (NAch person) จะมีความปรารถนาอย่างแรงกล้า ที่จะ
เลือกท างานที่มีลักษณะท้าทายคือ ชอบสถานการณ์ที่ท าให้มีโอกาสได้รับผิดชอบจากงานโดยตรง และ
ชอบที่จะเรียนรู้ต่อการสร้างความส าเร็จด้วยตนเอง และชอบตั้งเป้าหมายการท างานในระดับที่ยาก
ปานกลางมีความเสี่ยง และถ้าก าหนดเป้าหมายยากเกินไปก็อาจพบความส าเร็จได้น้อยมากความเสี่ยง
ต่อความส าเร็จจึงเป็นเครื่องจูงใจส าหรับผู้มีความต้องการความส าเร็จสูง (NAch person) มีความ
ต้องการได้ข้อมูลป้อนกลับจากการท างานของตน ทั้งนี้เพราะต้องการใช้ข้อมูลป้อนกลับที่ได้ เพื่อการ
ปรับปรุงคราวต่อไป รวมทั้งยังเป็นเครื่องชี้วัดความส าเร็จของตนเองอีกด้วย ต้องการความส าเร็จสูง
และจะแข่งขันกับตนเอง และผู้อื่นอยู่ตลอดเพ่ือให้ได้ผลงานดีขึ้น สนใจต่อการริเริ่มเป้าหมายที่แปลก
ให้ม่และเป็นเป้าหมายระยะยาว  ท าให้ผู้ที่มีความต้องการความส าเร็จสูงตามทฤษฎีนี้เป็นตัวอย่างของ
ผู้มีความต้องการที่ได้ท าในสิ่งที่ตนปรารถนา (Self-actualization) และผู้ที่มีความต้องการงอกงาม 
(Growth needs) ในทฤษฎีของ Maslow (1954) และ Alderfer (1972) ตามล าดับ 
     2. ความต้องการความรักใคร่ผูกพัน (Need for affiliation เขียนย่อว่า NAff)  
ผู้ที่มีความต้องการด้านความรักใคร่ผูกพันสูง (NAff person) เป็นผู้ที่มีความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
ในการสร้าง รักษามิตรภาพ และยึดมั่นต่อความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลคือ เป็นคนที่รักใคร่ผูกพันต่อ
ผู้อ่ืนและต้องการได้รับผลตอบแทนท านองเดียวกันจากผู้อ่ืน มีความสามารถพิเศษในการสร้าง
เครือข่ายกับผู้อื่นได้อย่างรวดเร็ว สามารถติดต่อสื่อสารด้วยรูปแบบวิธีการต่าง ๆ เป็นคนที่ชอบ
หลีกเลี่ยงความขัดแย้งและแข่งขันกับผู้อ่ืน  บางครั้งชอบผูกพันตนเองกับความต้องการของผู้อื่น ผู้มี
ความต้องการด้านความรักใคร่ผูกพัน ตามทฤษฎีนี้จึงตรงกับผู้มีความต้องการเป็นสมาชิกของสังคม 
(Belonging needs)และผู้มีความต้องการด้านความสัมพันธ์ (Relatedness needs) ของทฤษฎีของ 
Maslow (1954) และ Alderfer (Alderfer, 1972) ตามล าดับ 
     3. ความต้องการมีอ านาจ (Need for power เขียนย่อว่า NPow) คือผู้ที่
ต้องการมีอ านาจสูง(NPow person) มีความต้องการที่จะมีอิทธิพลเหนือผู้อื่น ต้องการสร้าง
ผลกระทบหรือสร้างความประทับใจต่อคนอ่ืน เป็นผู้ที่ต้องการมีอ านาจสูงและจะพยายามสร้าง
สถานการณ์หรือสภาวะแวดล้อมทางสังคมเพ่ือให้มีอิทธิพลควบคุมก ากับผู้อ่ืน แต่เรื่องของ 
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ความต้องการอ านาจสูงเป็นเรื่องที่มีความซับซ้อน เนื่องจากอ านาจสามารถใช้เพ่ือวัตถุประสงค์ที่
แตกต่างกันได้บางคนต้องการมีอ านาจเพ่ือใช้เป็นเครื่องมือแสวงหาประโยชน์ส่วนตัว ในขณะที่บางคน
ต้องการมีอ านาจเพื่อจะใช้ในการให้บริการแก่คนอ่ืนและท าประโยชน์แก่องค์กรความต้องการมีอ านาจ
สูงตามทฤษฎีนี้ค่อนข้างใกล้เคียงกับความต้องการสมหวังในชีวิต (Self-actualization) ตามทฤษฎี 
Maslow ทฤษฎีของ Maslow (1954) มากที่สุดและจากทฤษฎีของ McClelland, (1967) คาดว่า 
คนจะเกิดแรงจูงใจเมื่อได้ค้นพบและท างานที่ตรงกับความต้องการของตน 
    ฮัล ดอลลาร์ด และมิเลอร์ (สุรางค์ โค้วตระกูล, 2554) ได้แบ่งแรงขับหรือ
แรงจูงใจ ออกเป็น 2 ประเภท คือ 
     1. แรงจูงใจสรีระ (Physiological Motives) แรงจูงใจประเภทนี้
ประกอบด้วยความหิว ความกระหาย และความต้องการทางเพศ 
     2. แรงจูงใจทางจิตวิทยา (Psychological Motives) ซึ่งเป็นแรงจูงใจที่เกิด
จากการเรียนรู้ ตัวอย่าง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ความพยายามพ่ึงตนเอง การบรรลุเป้าหมาย แรงจูงใจ 
ที่อยากจะเป็นส่วนหนึ่งของหมู่ เป็นต้น 
    เดซิและไรแอน  แบ่งแรงจูงใจภายในออกเป็น 3 ชนิด (Deci and Rya, 1980 ;  
อ้างถึงใน พรศิลป์ ศรีเรืองไร, 2553) ได้แก่ 
     1. แรงจูงใจที่มาจากความต้องการทางจิตวิทยา (Psychological needs) 
ต้องการที่จะเป็นผู้มีสมรรถภาพ ต้องการที่จะมีประสบการณ์ว่าตนเป็นผู้ที่มีประสิทธิภาพ 
     2. แรงจูงใจภายในที่มาจากความต้องการที่จะเป็นอิสระ 
     3. แรงจูงใจที่มาจากความต้องการที่จะมีความสัมพันธ์ คือ มีแรงจูงใจที่จะ 
เอ้ืออาทรผู้อ่ืน มีความรู้สึกว่าผู้อ่ืนมีความสัมพันธ์กับตนอย่างบริสุทธิ์ 
    Dollard and Miller แบ่งแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท (Dollard and Miller, 
1950, Hull, 1952 ; อ้างถึงใน พรศิลป์ ศรีเรืองไร, 2553) ดังนี้ 
     1. แรงจูงใจทางสรีระ (Physiological motives) แรงจูงใจประเภทนี้เกิดขึ้น
เพ่ือตอบสนองความต้องการทางด้านร่างกาย เพ่ือให้บุคคลมีชีวิตได้ ประกอบด้วย ความหิว  
ความกระหาย ต้องการน้ า อาหาร และความต้องการทางเพศเป็นต้น 
     2. แรงจูงใจทางจิตวิทยา (Psychology motives) แรงจูงใจที่เกิดจาก 
การเรียนรู้ ช่วยบุคลากรทางด้านจิตใจท าให้สุขภาพจิตดีมีความสดชื่น เช่น แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
แรงจูงใจอยากท่ีจะเป็นส่วนหนึ่งของหมู่ ความต้องการความรัก เป็นต้น 
    ฮัล ดอลลาร์ด และมิเลอร์ (สุรางค์ โค้วตระกูล, 2554) ได้แบ่งแรงขับหรือ
แรงจูงใจ ออกเป็น 2 ประเภท คือ 
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     1. แรงจูงใจสรีระ (Physiological Motives) แรงจูงใจประเภทนี้
ประกอบด้วยความหิว ความกระหาย และความต้องการทางเพศ 
     2. แรงจูงใจทางจิตวิทยา (Psychological Motives) ซึ่งเป็นแรงจูงใจที่เกิด
จากการเรียนรู้ ตัวอย่าง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ความพยายามพ่ึงตนเอง การบรรลุเป้าหมาย แรงจูงใจ 
ที่อยากจะเป็นส่วนหนึ่งของหมู่ เป็นต้น 
    ทฤษฎีการจูงใจที่เนื่องมาจากสิ่งเร้าของกลุ่มพฤติกรรมนิยม (Stimulus 
Response Theory)  เป็นของนักจิตวิทยากลุ่มพฤติกรรมนิยม ผู้น าส าคัญในเรื่องนี้คือ สกินเนอร์  
(อัชรา เอิบสุข, 2559) ซึ่งถือว่าสิ่งเร้าเป็นตัวควบคุมพฤติกรรม นอกจากจะให้ความส าคัญกับสิ่งเร้า
แล้วยังเน้นความส าคัญของการใช้ตัวเสริมแรงหรือ“แรงเสริม” ซึ่งเป็นสิ่งที่บุคคลชอบและต้องการ 
ซึ่งบุคคลได้รับภายหลังจากท่ีมีพฤติกรรมที่พึงปรารถนา เมื่อได้รับการเสริมแรงจากพฤติกรรมดังกล่าว 
บุคคลที่มีแนวโน้มที่แสดงพฤติกรรมอีกในเวลาต่อไป ตัวอย่างเช่น พนักงานในบริษัทท ายอดปริมาณ
การขายได้สูงแล้วได้รับรางวัล เขาก็มีแนวโน้มที่จะท างานได้อีกในเวลาต่อมา ดังนั้นเทคนิคท่ีจูงใจ 
ในทฤษฎีนี้คือต้องใช้สิ่งเร้าภายนอกที่เหมาะสมมาท าให้เกิดพฤติกรรมอาจเป็นค าชม การแสดง 
ความสนใจ การยอมรับ การยกย่อง การให้เกียรติหรือเป็นโล่หรือต าแหน่งงานหรือลักษณะงานที่ท า 
เป็นต้น ทฤษฎีการจูงใจที่กล่าวมานี้เป็นเพียงส่วนหนึ่งของเรื่องการจูงใจผู้ที่ศึกษาสามารถท่ีจะเลือก
น าไปประยุกต์ใช้ในงาน ซึ่งจะต้องเลือกใช้ให้เหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ์เพ่ือช่วยเป็นแนวทาง
ในการสร้างบรรยากาศท่ีดีและเหมาะสมในการท างาน 
    ทฤษฎีความคาดหวังของวิคเตอร์ วรูม (Victor H. Vroom’s Expectancy 
Theory) Vroom เชื่อว่าบุคคลจะถูกจูงใจได้เมื่อบุคคลนั้นประเมินแล้วว่าตนเองมีความสามารถท่ีจะ
กระท าตามเป้าหมายหรือไม่ เกิดเป็นความคาดหวังต่อความพยายามนั้น โดยแบ่งออกเป็น 3 ด้าน 
ได้แก่ 
     1. ความคาดหวังส่วนแรก เป็นการประเมินผลการท างานของตนเอง โดย
คาดหวังว่าเมื่อสามารถใช้อุปกรณ์ เครื่องมือ เทคโนโลยีต่างๆ ร่วมกับความพยายามของตนเองแล้ว 
จะสามารถประสบความส าเร็จในการท างาน 
     2. ความคาดหวังส่วนที่สอง เป็นการประเมินผลของงานกับผลตอบแทน  
โดยคาดหวังว่าเมื่อท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีผลงานแล้วจะได้รับผลตอบแทนการท างานนั้น 
     3. ความคาดหวังส่วนที่สาม เป็นการให้คุณค่ากับผลตอบแทนที่จะได้รับว่า 
มีความคุ้มค่ากับความพยายามในการท างานนั้น หรือก่อให้เกิดความพึงพอใจได้ในระดับใด 
    ทฤษฎี อี อาร์ จี ของเคลตัน อัลเดอร์เฟอร์ (Clayton P. Alderfer) มัลลิกา  
ต้นสอน (2546) ได้อธิบายว่า ทฤษฎีของอัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) ก็คือ ทฤษฎีของมาสโลว์ 
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(Maslow) นั่นเอง แตกต่างกันแต่เพียงว่าอัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) ไม่ยอมรับเรื่องการตอบสนอง 
ความต้องการเป็นล าดับขั้น แต่เขากลับเสนอว่า ความต้องการมีอยู่ 3 ประเภท ได้แก่ 
     1. ความต้องการเพ่ือด ารงชีพ  (Existence needs : E) เป็นความต้องการ 
ที่จ าเป็นในการอยู่รอดของชีวิต ได้แก่ความต้องการอาหาร น้ า ที่อยู่อาศัย เสื้อผ้า สภาพแวดล้อม 
ในการท างานที่ดี ค่าตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ ความต้องการเพ่ือด ารงชีพนี้เทียบได้กับ 
ความต้องการทางด้านร่างกายและความต้องการทางด้านความปลอดภัยของมาสโลว์นั่นเอง 
     2. ความต้องด้านความสัมพันธ์ทางสังคม (Relatedness needs :R)  
เป็นความต้องการที่จะมีความสัมพันธ์กับสังคมรอบด้าน เช่น เพ่ือนรวมงาน ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับ 
บัญชา การได้รับการยอมรับยกย่องจากผู้อ่ืน ต้องการเป็นผู้น า เป็นหัวหน้า เป็นผู้ตาม ความต้องการ
ด้านความสัมพันธ์ทางสังคมนี้ถ้าเทียบกับความต้องการที่มาสโลว์ก าหนดไว้ ก็คือความต้องการสังคม
และความรัก 
     3. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth  needs : G) เป็นความ
ต้องการที่จะพัฒนาตนเองให้มีความเจริญก้าวหน้าต้องการเป็นผู้มีความคิดริเริม บุกเบิก และใช้
ศักยภาพของตนเองที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซึ่งเป็นความต้องการข้ันสูงสุด ความต้องการประเภท
นี้เหมือนกับความต้องการความส าเร็จสมหวังในชีวิตของมาสโลว์ 
    ทฤษฎี ERG นี้จะมีข้อสมมติฐาน 3 ประการ เป็นกลไกส าคัญ คือ 
     1. ความต้องการที่ได้รับการตอบสนอง นั่นคือ หากความต้องการระดับใด
ได้รับการตอบสนองต่อความต้องการประเภทนั้นจะมีอยู่สูง ตัวอย่างเช่น ถ้าเจ้าที่ได้รับการตอบสนอง
ด้านเงินเดือนน้อยเกินไป ความต้องการด้านเงินเดือนก็จะยังมีอยู่สูง 
     2. ขนาดของความต้องการ ถ้าหากความต้องการประเภทที่อยู่ต่ ากว่า (เช่น  
ความต้องการเพ่ือด ารงชีพ) ได้รับการตอบสนองมากพอแล้ว ก็ยิ่งจะท าให้ความต้องการประเภทที่อยู่
สูงกว่า (เช่น ความต้องการความเจริญก้าวหน้า) มีมากยิ่งขึ้น ตัวอย่างเช่น ถ้าหัวหน้ากลุ่มงานได้รับ 
การตอบแทนด้านค่าจ้างแรงงานและอ่ืนๆ (ความต้องการเพ่ือด าลงชีพ) มากพอแล้ว หัวหน้ากลุ่มงาน 
คนนั้นก็จะต้องได้รับการยอมรับและนับถือจากกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน (ความสัมพันธ์ทางสังคม) 
     3. ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนอง ถ้าหากความต้องการประเภทที่อยู่
สูงมากอุปสรรคติดขัดได้รับการตอบสนองน้อยก็จะท าให้ความต้องการประเภทที่อยู่ต่ าลงไปมี
ความส าคัญมากข้ึน ตัวอย่างเช่น ถ้าหัวหน้ากลุ่มงานไม่มีโอกาสได้เปลี่ยนไปท างานให้ม่ที่ท้าทายหรือ
รับต าแหน่งให้ม่ (ความเจริญก้าวหน้า) เมื่อเป็นเช่นนั้นหัวหน้ากลุ่มงานคนนี้ก็จะหันมาสนใจและ
ต้องการที่จะได้รับความอบอุ่นสัมพันธ์ใกล้ชิดกับเพ่ือนร่วมงานและลูกน้อง (ความสัมพันธ์ทางสังคม) 
    ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) วิรัช สงวนวงศ์วาน (2551) อธิบายว่า
โดยปกติผู้ปฏิบัติงานจะรับรู้ความสัมพันธ์ ระหว่างผลตอบแทนที่เขาได้รับ จากการท างานกับสิ่งที่ได้
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ทุ่มเทให้กับการท างานและจะเปรียบเทียบอัตราส่วนปัจจัยน าเข้าและปัจจัยน าออก (Input–Output) 
ของตนกับผู้ปฏิบัติงานคนอ่ืนๆ ซึ่งหากอัตราส่วนของพนักงานคนนั้น เท่ากับอัตราส่วนของพนักงาน
คนอ่ืนๆ เขาจะมี ความรู้สึกว่าเกิดความเท่าเทียมกันหรือมีความยุติธรรม แต่หากอัตราส่วน 
ไม่เท่ากันความยุติธรรม ในความรู้สึกของพนักงานคนนั้นก็จะไม่เกิดขึ้น ซึ่งอาจเป็นกรณีของการได้
ผลตอบแทนต่ ากว่าคนอ่ืนหรือได้ผลตอบแทนสูงกว่าคนอ่ืน  เมื่อเกิดความไม่ยุติธรรมพนักงานก็จะมี
ปฏิกิริยาต่างๆ หรืออาจมีการแสดงพฤติกรรมที่เป็นการตอบโต้  ซึ่งอาจเป็นไปหลายลักษณะดังนี้ 
     1. บิดเบือนสิ่งที่ป้อนใส่ เช่น ขยันมากขึ้นหรือขยันน้อยลงหรือบิดเบือน
ผลลัพธ์ของตนเองหรือของคนอื่น เช่น เรียกร้องค่าตอบแทนเพิ่มขึ้น 
     2. มีพฤติกรรมชักน าให้คนอ่ืนเปลี่ยนสิ่งที่ป้อนใส่หรือผลลัพธ์ 
     3. มีพฤติกรรมที่จะเปลี่ยนสิ่งที่ป้อนใส่ หรือผลลัพธ์ของตนเอง 
     4. เปลี่ยนคนที่จะเปรียบเทียบสิ่งที่ป้อนใส่ หรือผลลัพธ์ 
     5. การลาออกจากงาน (เนื่องจากเกิดความรู้สึกไม่ยุติธรรม) โดยสรุปผล 
ที่ตามมาของความรู้สึกว่าเกิดความไม่ยุติธรรม อาจเป็นการลด หรือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน  
การลดหรือเพ่ิมคุณภาพงาน การเพิ่มการขาดงาน หรือการลาออกจากงานก็ได้ค าว่า คนอ่ืน (Others) 
ในทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) อาจหมายถึง 
      5.1 พนักงานคนอ่ืนที่ท างานคล้ายกันในองค์การเดียวกัน รวมทั้งเพ่ือน
หรือเพ่ือนบ้านหรือสมาคมวิชาชีพ 
      5.2 ระบบ คือ นโยบายและวิธีการจ่ายค่าตอบแทนในองค์การนั้นเมื่อ
เปรียบเทียบกับองค์การอ่ืน 
      5.3 ตนเอง คือ เปรียบเทียบอัตราการส่งป้อนใส่กับผลลัพธ์ปัจจุบันกับที่
ตนเอง เคยได้รับมาก่อนในอดีต อย่างไรก็ตามทฤษฎีการเสมอภาคก็มีข้อต าหนิที่ขาดความชัดเจนใน
บางเรื่อง เช่น การก าหนดความหมายของปัจจัยน าเข้า (Inputs) และผลลัพธ์ (Outcomes) และ 
การเลือกคนอื่น (Others) ที่จะน ามาเปรียบเทียบ เป็นต้น 
    ทฤษฎีการตั้งเป้าหมายของ Frederick Lunenburg (2011) (Goal-Setting 
Theory of Motivation) ทฤษฎีการตั้งเป้าหมาย มีสาระส าคัญว่า เป้าหมายที่มีความเฉพาะเจาะจง
และน่าท้าทายจะน าไปสู่การปฏิบัติงานที่ดีกว่าเป้าหมายที่ง่ายเป้าหมายที่ขาด ความชัดเจนและไม่มี
เป้าหมาย การที่เป้าหมายซึ่งมีความชัดเจนและน่าท้าทาย มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานก็
เนื่องจากเหตุผล 4 ประการ คือ 
     1. เป้าหมายที่บุคคลเชื่อว่าจะน าไปสู่เป้าหมายนั้น 
     2. เป้าหมายจะท าให้บุคคลทุ่มเทความพยายามให้มากข้ึน 
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     3. เป้าหมายท าให้บุคคลมีจิตใจที่ยืนหยัดมั่นคงสามารถท างานติดต่อกัน 
เป็นเวลานาน 
     4. เป้าหมายจะกระตุ้นให้บุคคลมีการค้นหาและพัฒนากลวิธีการท างานที่
เหมาะสมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างไรก็ตาม การมีเป้าหมายจะมีผลบวกต่อการ
ปฏิบัติงานได้นั้น จ าเป็นต้องค านึงถึงเง่ือนไขต่างๆ ดังต่อไปนี้ 
      4.1 เป้าหมายนั้นจะต้องมีความชัดเจนเจาะจง ยากหรือน่าท้าทาย 
       4.2 เป้าหมายนั้นจะต้องเหมาะสมกับระดับความสามารถของบุคคล
เพ่ือให้มีความเป็นไปได้ที่บุคคลนั้นจะประสบความส าเร็จ 
       4.3 การตั้งเป้าหมายที่ดีนั้น ผูกระท าจะต้องยอมรับเป้าหมายที่ได้รับ
การก าหนดจากผู้อ่ืนทั้งนี้เพราะความยอมรับต่อเป้าหมายจะท าให้บุคคลนั้นยึดมั่นและสนับสนุน
เป้าหมายนั้น 
       4.4 การให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการกระท าแก่บุคคลเป็นสิ่งที่
จ าเป็นอย่างยิ่ง 
    ถวิล ธาราโภชน์ (2532) ได้แบ่งแรงจูงใจตามพ้ืนฐานทางสังคมเป็น 3 ประเภท 
คือ 
     1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motive) หมายถึง เป็นแรงจูงใจ
ประเภทหนึ่งที่ดูเหมือนว่าจะกล่าวถึงมากกว่าแรงจูงใจทางสังคมประเภทอ่ืน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
เป็นแรงจูงใจที่เกิดข้ึนจากการคาดหวังของบุคคล ซึ่งอาจจะได้พบหรือมีประสบการณ์จากสิ่งใด 
สิ่งหนึ่งจนเป็นรอยประทับใจมาตั้งแต่ยังเล็ก ๆ แล้วเขาก็พยายามที่จะก้าวไปสู่ความส าเร็จอันนั้น 
โดยเขาจะตั้งเป็นมาตรฐานการกระท าของเขาเอาไว้ ถ้างานที่เขาคาดหวังไว้เกิดผลส าเร็จ ก าลังใจ  
ก็จะเกิดข้ึนและจะคาดหวังความส าเร็จในครั้งต่อไปสูงยิ่งขึ้น แต่ถ้าไม่ประสบผลส าเร็จและเกิดขึ้น
บ่อยครั้งการตั้งการคาดหวังที่จะลดต่ าลง จนกลายเป็นคนท้อถอย ไม่สู้ ไม่กล้าคิด แล้วไม่กล้าหวังต่อ
สิ่งต่าง ๆ ในอนาคตต่อไป 
     2.  แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Relative Motivation) หมายถึง การด ารงชีวิต 
ในสังคมอย่างมีความสุขเป็นสิ่งจ าเป็นที่มนุษย์ทุกคนปรารถนาที่จะให้เป็นไปการมีเงินทองใช้สอย 
มีสิ่งอ านวยความสะดวกและความสุขสบายอย่างครบครัน คงจะไม่ท าให้บุคคลมีความสุขอย่าง
สมบูรณ์ ทั้งนี้ เพราะโดยธรรมชาติแล้วมนุษย์มีความต้องการที่ส าคัญอยู่อย่างหนึ่ง ได้แก่ การเป็นที่
ยอมรับของคนอ่ืน การได้รับความนิยมชมชอบจากคนอ่ืน หรือความรักใคร่ชอบพอจากคนอื่น เมื่อเป็น
เช่นนี้บุคคลจึงจ าเป็นต้องกระท าจิตใจของตนเอง โดยการเอาใจใส่ต่อคนอ่ืน รู้จักเห็นอกเห็นใจคนอื่น 
ช่วยเหลือคนอ่ืนและกระท าทุกสิ่งทุกอย่างเพ่ือให้คนอ่ืนเป็นว่า เขามีความสามารถที่จะช่วยสังคม 
ได้เป็นอย่างดี ซึ่งลักษณะดังกล่าวนั้นจะเป็นแรงจูงใจที่จะท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือให้ได้มา  
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ซึ่งการยอมรับจากคนอ่ืน นับได้ว่าเป็นแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ ที่ท าให้บุคคลมีความสัมพันธ์ หรืออาจกล่าว
อย่างง่าย ๆ ในเชิงนิยามได้ว่า แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ ก็หมายถึงแรงจูงใจที่ท าให้บุคคลมีความสัมพันธ์
เกี่ยวข้องกับบุคคลอ่ืน ๆ เพ่ือให้ได้มาซึ่งการยอมรับนับถือของบุคคลในสังคม 
     3. แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motive) หมายถึง ลักษณะที่ส าคัญของมนุษย์
ประการหนึ่ง ได้แก่ ความต้องการที่จะได้มาซึ่งอิทธิพลที่เหนือคนอ่ืน ๆ ในสังคม ซึ่งลักษณะอันนี้ท าให้
บุคคลแสวงหาอ านาจ กระท าทุกสิ่งทุกอย่างเพ่ือให้ได้มาซึ่งอ านาจ เพราะเกิดความรู้สึกว่าการท าอะไร
ได้เหนือคนอ่ืนเป็นความภาคภูมิใจอย่างหนึ่งของคน จึงเป็นสาเหตุให้เกิดแรงผลักดันที่เป็นแรงจูงใจ 
ใฝ่อ านาจ เนื่องจากบุคคลเกิดการเรียนรู้ถึงพฤติกรรมของบุคคลในสังคมที่ผ่านมาว่าการมีอ านาจ
สามารถที่จะบันดาลทุกสิ่งทุกอย่างได้ตามที่ต้องการ และอาจกล่าวในที่นี้ได้ว่า แรงจูงใจใฝ่อ านาจเป็น
การกระท าของบุคคลโดยการพยายามที่จะควบคุมสิ่งต่าง ๆ เพื่อให้ตนเองบรรลุผลตามความต้องการ
เหนือบุคคลอ่ืน ๆ 
    จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการจัดการเรียนรู้ ของ
นักวิชาการท่ีกล่าวมาส าหรับการศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษาได้เลือกใช้แนวคิดของ ถวิล ธาราโภชน์  
มาออกแบบในงานวิจัย เพราะถือว่าแนวคิดนี้มีตัวแปรที่เหมาะสม และสอดคล้องกับบริบทของ
โรงเรียน และเป็นที่นิยมจากผู้ศึกษาวิจัยโดยทั่วไปเกี่ยวกับการเสริมสร้างแรงจูงในการจัดการเรียนรู้ 
ซ่ึงประกอบ ด้วยองค์ประกอบหลัก 3 ประการ ได้แก่  
     1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motive) หมายถึง ความต้องการที่จะ
ส าเร็จในสิ่งที่ตนเองมุ่งหวังมีความตั้งใจใน การเรียนโดยมุ่งหวังจะประสบความส าเร็จ 
     2. แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Affiliation Motive) หมายถึง ความต้องการให้บุคคล
อ่ืนมีความรู้สึกทางบวกกับตน มีมิตรภาพที่ดีต่อกันมีความรักใคร่ชอบพอและให้การยอมรับนับถือ 
     3. แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motive) หมายถึง ความต้องการมีอิทธิพล
เหนือ คนอ่ืน ต้องการเอาชนะผู้อื่น ด้วยความถูกต้องหรือมีความเป็นเลิศมากว่าคนอ่ืน 
 
  การวัดแรงจูงใจในการจัดการเรียนรู้ 
   Bandura, (1986) ได้กล่าวว่า การวัดการรับรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติงาน
แบง่ออกเป็น 3 มิติคือ (1) ระดับความยากของงานหรือกิจกรรมที่บุคคลเชื่อว่าตนมีความสามารถท่ีจะ
ปฏิบัติได้ (Level of job difficulties) (2) ความมั่นใจของบุคคลที่จะปฏิบัติกิจกรรมที่ระดับความ
ยากหรือเม่ือมีอุปสรรคต่างๆ (Strength of confidence) (3) การการตัดสินว่าตนมีความสามารถใน
กิจกรรมอ่ืน ๆ ด้วยหรือมีความสามารถเฉพาะในขอบเขตของกิจกรรมนั้น (Generality of ability) 
โดย Bandura ไดก้ล่าวว่า แบบวัดการรับรู้ความสามารถของตนในการท างานควรวัดความเชื่อ 
ในความสามารถท่ีจะท ากิจกรรมที่ระดับความยากต่างๆ ภายใตข้อบเขตเรื่องที่จะศึกษา 
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   McClelland (1967) ได้ปรับปรุงแบบทดสอบ TAT ซึ่งเมอร์เรย์เป็นผู้สร้างข้ึนและ
ได้พัฒนาความถูกต้องของวิธีการโดยละเอียดส าหรับการให้คะแนนของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ซึ่งตัวเลข
ของจ านวนนักเรียนแสดงการประเมินความเที่ยงของแบบทดสอบ TAT จาการวัดแนวความคิด โดย
แบบทดสอบลักษณะเป็นภาพที่มีสถานการณ์ที่คลุมเครือ พิมพ์ลงกระดาษแข็งขนาด 9 X 11 นิ้ว  
แผ่นละ 1 ภาพ ซึ่งเป็นภาพขาวด า จ านวนทั้งหมด 31 ภาพ โดยจัดท าเป็นชุดได้ 4 ชุด แต่ละชุด
ประกอบด้วยแผ่นภาพจ านวน 20 แผ่น และในแต่ละชุดมีภาพที่ซ้ ากัน โดยน าไปทดสอบกับเด็กผู้ชาย
และเด็กผู้หญิงที่มีอายุมากกว่า 14 ปี ผู้ได้รับการทดสอบจะต้องบรรยายเรื่องราวในแต่ภาพ โดย
กล่าวถึงสถานการณ์ที่แสดงในภาพทั้งเหตุการณ์ก่อนหน้าเหตุการณ์ที่เกิดข้ึน ตลอดจนความรู้สึก 
นึกคิดของบุคคลในภาพนั้น ซึ่งในแบบทดสอบ TAT จะเป็นการเรียบเรียงเรื่องราวเกี่ยวกับภาพที่
คลุมเครือที่น ามาเป็นสิ่งเร้า โดยจะน าเอาประสบการณ์ของตนเองมาผูกเป็นเนื้อเรื่องในบางส่วนของ
ประสบการณ์เป็นการรับรู้สิ่งเร้าในขณะนั้นและในบางส่วนเป็นการรับรู้ในอดีตทั้งที่อยู่ในจิตส านึกและ
จิตใต้ส านึกซ่ึงในการคิดฝันเหล่านี้บุคคลย่อมแสดงสภาพจิตใจของตนออกมาอย่างเด่นชัด ตลอดจน
วิธีการป้องกันตนเองและความขัดแย้งต่าง ๆ ของตน จากลักษณะดังกล่าวผู้ที่มีความช านาญเท่านั้น 
จึงจะสามารถทราบรายละเอียดของบุคลิกภาพที่แสดงออกมา 
   สุภาภรณ์ อาษาสร้อย (2540) ได้ศึกษาการวัดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ สรุปวิธีวัดได้ 2 วิธี 
ดังนี้ 
    1. วิธีวัดโดยตรง โดยการสังเกต 
    2. วิธีวัดทางอ้อม ได้แก่ การสัมภาษณ์ และการใช้แบบทดสอบ  ซึ่งแบบทดสอบ 
มีหลายประเภท 
     2.1 แบบทดสอบประเภทให้รายงานตัว ได้แก่ แบบตรวจสอบรายการ
(Checklist) แบบส ารวจ (Inventory) การเปรียบเทียบรายคู่ (Pair Comparisons) แบบมาตราส่วน
(Rating Scale) และแบบทดสอบแบบเลือกตอบ (Multiple Choice) 
     2.2 แบบทดสอบประเภทกายภาพ ได้แก่ การใช้รูปภาพ การใช้ภาษาและ 
การแสดงออก 
   การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้สร้างแบบวัดแรงจูงใจ ตามแนวคิดของ ถวิล ธาราโภชน์  
(2532) เพ่ือวัดแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ แรงจูงใจใฝ่อ านาจ และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ลักษณะเครื่องมือเป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด  
และผู้วิจัยไดต้รวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวัด โดยการหาค่าความเชื่อมั่นแบบสอดคลองภายใน 
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 2.2 เจตคติต่อวิชาชีพครู (Attitude toward Teaching Profession) 
  ความหมายเจตคติ 
   จากการศึกษาความหมายของเจตคติ นักวิชาการต่างๆ ได้ให้ความหมายไว้ 
ดังต่อไปนี้ 
   Nunnally & Bernstein (1994) กล่าวว่า เจตคติ เป็นความคิดอย่างหนึ่งซึ่งมี
อารมณ์เป็นตัวน า ท าให้บังเกิดจิตใจโน้มเอียง ก่อให้เกิดการกระท าแบบหนึ่งต่อสถานการณ์ทางสังคม
เฉพาะอย่างหนึ่ง 
   Allport (ธีราภรณ์ พลายเล็ก, 2556 อ้างอ้างถึงใน Allport, 1935 : 810) กล่าวว่า 
เจตคติเป็นสภาวะความพร้อมทางด้านจิตซึ่งเกิดขึ้นจากประสบการณ์ สภาวะความพร้อมนี้จะเป็นแรง
ที่จะก าหนดทิศทางของปฏิกิริยาของบุคคลที่จะมีต่อบุคคล สิ่งของ หรือสถานการณ์ต่างๆที่เก่ียวข้อง 
   บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์ (2542) อธิบายความหมายว่า เจตคติ หมายถึง กิริยา 
ท่าทางที่รวม ๆ ของบุคคลที่เกิดจากความพร้อมหรือความโน้มเอียงของจิตใจซึ่ง แสดงออกต่อสิ่งเร้า 
หนึ่ง ๆ โดยแสดงออกมาในทางสนับสนุนซึ่งมีความรู้สึกเห็นดีเห็นชอบต่อสิ่งเร้านั้น 
   รังสรรค์ โฉมยา (2553) เจตคติเป็นความรู้เชิงประเมินค่าของบุคคลต่อสิ่งใด ๆ  
ว่าสิ่งนั้น ๆ ดีหรือไม่ต่อตนเอง สัมพันธ์กับความรู้สึกของบุคคลในลักษณะพึงพอใจ น าไปสู่ความพร้อม 
ในการแสดงพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับความรู้สึกและการประเมินค่าเหล่านั้น 
   สิทธิโชค วรานุสันติกุล (2546) ให้ความหมายของเจตคติว่า หมายถึง ความรู้สึก 
ความเชื่อ และแนวโน้มทางพฤติกรรมของบุคคลที่มีต่อบุคคลหรือสิ่งของ หรือความคิดใดก็ตามใน
ลักษณะของ การประเมินค่าในค านิยามของเจตคตินี้ หมายถึง ความรู้สึกของคนเราที่มีไม่ว่าจะเป็น
ด้านดีหรือไม่ดี ต่อสิ่งที่เป็นเป้าหมายของเจตคติ เมื่อเรามีเจตคติท่ีดีต่อเป้าหมายไม่ว่าจะเป็นสิ่งใด 
ก็ตาม หมายความ ว่าเราต้องรู้สึกรัก ชอบ เกลียด กลัว ดี เลว ฯลฯ ต่อสิ่งนั้น 
   ล้วน สายยศ และอังคณา สายยศ (2543) กล่าวว่า เจตคติหรือทัศนคติถือว่าเป็น
ความรู้สึกเชื่อ ศรัทธา ต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด จนเกิดความพร้อมที่จะแสดงการกระท าออกมาซึ่งอาจเป็นไป
ในทางดีหรือไม่ดีก็ได้ เจคติยังไม่เป็นพฤติกรรมแต่เป็นตัวการที่จะท าให้เกิดพฤติกรรมดังนั้นเจตคติ 
จึงเป็นคุณลักษณะของความรู้สึกที่ซ่อนเร้นอยู่ภายในใจ 
   ลักขณา สริวัฒน์ (2544) กล่าวว่า เจตคติ หมายถึง ความรู้สึกความคิดเห็น หรือท่าที
ของบุคคลที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งจะเห็นว่า ความรู้สึกเป็นองค์ประกอบทางด้านอารมณ์ ความคิดเห็น
เป็นองค์ประกอบทางด้านปัญญา และท่าทีเป็นองค์ประกอบทางด้านพฤติกรรม 
   จากความหมายดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า เจตคติต่อวิชาชีพครู หมายถึง ความคิด 
ความเชื่อ ความรู้สึกที่มีต่อวิชาชีพครู ซึ่งแฝงความรู้สึก ทัศนคติ และพฤติกรรม  อยู่ในแต่ละบุคคล
และพร้อมที่จะแสดงพฤติกรรมใด ๆ ต่อสิ่งที่เก่ียวข้องกับการเป็นครูที่มาเร้าในแง่ท่ีเห็นด้วย ไม่เห็น
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ด้วย ยอมรับ หรือไม่ยอมรับ พึงพอใจ หรือไม่พึงพอใจ ซึ่งอาจกล่าวได้ว่าเป็นการแสดงปรากฏการณ์
ทางความคิด อารมณ์และพฤติกรรมเข้าด้วยกัน 
 
  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับเจตคติ 
   เจตคติ คือ การที่บุคคลเห็นว่าสิ่งใดมีประโยชน์ต่อตนเองหรือส่วนรวมมาก และ 
มีโทษต่อตนเอง หรือส่วนรวมน้อย บุคคลมักจะตัดสินใจกระท าสิ่งนั้นนอกจากนี้ ถ้าบุคคลรู้สึกชอบ
หรือพอใจที่จ ากระท าสิ่งใด ก็มักจะกระท าสิ่งนั้นอยู่บ่อยๆ ซ้ า การเห็นประโยชน์และความรู้สึกพอใจ
เช่นนี้เป็นส่วนหนึ่งของจิตลักษณะตามสถานการณ์ที่มีความส าคัญใกล้ชิดกับการแสดงพฤติกรรม  
(วัชราภรณ์ อมรศักดิ์, 2556) 
   ล้วน สายยศ และอังคณา สายยศ (2543) กล่าวว่า เจตคติ ประกอบด้วย
ส่วนประกอบต่างๆ กัน ซึ่งได้มีนักวิทยาศาสตร์ท าการเสนอไว้ 3 ลักษณะ คือ 
    1. ที่มีองค์ประกอบสามองค์ประกอบ ซึ่งเป็นแนวคิดของทรัยแอนดิส (วัชราภรณ์ 
อมรศักดิ์, 2556 อ้างอิงจาก Triandis. 1971) โดยมีองค์ประกอบเจตคติสามองค์ประกอบ ได้แก่ (1.1) 
องค์ประกอบด้านสติปัญญา (Cognitive Component) หมายถึง องค์ประกอบด้านความเชื่อ ความรู้ 
ความคิด และความคิดเห็นของบุคคลที่มีต่อเป้าหมายของเจตคติ 1.2) องค์ประกอบด้านความรู้สึก 
(Affective Component) หมายถึง ความรู้สึกชอบ - ไม่ชอบ หรือท่าทีที่ดี – ไม่ดี ทีบุ่คคลมีต่อ
เป้าหมายของเจตคติ (1.3) องค์ประกอบด้านพฤติกรรม (Behavioral Component) หมายถึง  
ความพร้อมหรือแนวโน้มที่บุคคลจะปฏิบัติต่อเป้าหมายของเจตคติ 
    2. ที่มีองค์ประกอบสององค์ประกอบ ซึ่งเป็นแนวคิดของกิลฟอร์ด (วัชราภรณ์ 
อมรศักดิ์, 2556 อ้างอิงจาก Guilford. 1975) ประกอบไปด้วยองค์ประกอบด้านสติปัญญา 
(Cognitive Component) และ องค์ประกอบด้านความรู้สึก (Affective Component) 
    3. เจตคติที่มีเพียงองค์ประกอบเดียวอันเป็นแนวคิดของ เทอร์สโตน (วัชราภรณ์ 
อมรศักดิ์, 2556 อ้างอิงจาก Thurstone. 1959) ได้แก่องค์ประกอบด้านความรู้สึก (Affective 
Component) 
   ศักดิ์ สุนทรเสณี (2531) แบ่งทฤษฎีเจตคติออกเป็น 3 ทฤษฎีให้ญ่ ได้ดังนี้ 
    1. ทฤษฎีการวางเงื่อนไขและการให้แรงเสริม (Conditioning and 
Reinforcement) เป็นทฤษฎีเจตคติที่ใช้หลักการเรียนรู้ที่มีเงื่อนไขและแรงเสริม  คือ  จะให้บุคคลใด
บุคคลหนึ่งมีเจตคติท่ีดีต่อสิ่งใด ก็น าสิ่งนั้นมาเป็นเงื่อนไข  หรือน าไปเกี่ยวโยง (Associate) กับอีกสิ่ง
หนึ่งที่ชอบ หรือสิ่งที่มีเจตคติที่ดีอยู่ก่อน แล้วจะเชื่อมโยงของสองสิ่งดังกล่าว และจะชอบในสิ่งที่เป็น
เงื่อนไขนั้นด้วย การเกิดเจตคติตามทฤษฎีนี้ มี 3 วิธี คือ 
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     1.1 วิธีการเชื่อมโยง (Association) เห็นหลักของพาฟลอฟ (Paviov) คือ  
เมื่อบุคคลจะสร้างเจตคติได้โดยการน ามาเชื่อมโยงสิ่งเร้าตั้งแต่สองตัวขึ้นไป โดยทั่วไปในชีวิตประจ าวัน
ของเราจะได้รับการเรียนรู้ประเภทนี้มาก เช่น การโฆษณา การค้าขาย เป็นต้น 
     1.2 วิธีการให้แรงเสริม (Reinforcement) เป็นหลักการของสกินเนอร์ 
(Skinner) คือ บุคคลจะเกิดเจตคติอย่างใดอย่างหนึ่งก็โดยการให้รางวัล ค าชมเชย พฤติกรรมใดได้รับ
รางวัลบุคคลนั้นก็จะประพฤติต่อไป ถ้าไม่มีคนชมก็ชมตัวเอง ภูมิใจตัวเอง (Self Reinforcement)  
ซึ่งท าให้เจตคติคงอยู่ตลอดไป 
      การติชม (Verbal Reinforcement) เป็นสิ่งที่มนุษย์ต้องการ ซึ่งจะท าให้
เปลี่ยนแปลงเจตคติได้ การเปลี่ยนแปลงเจตคติของคนมี 2 ลักษณะ คือ 
       ลักษณะแรก เป็นการเปลี่ยนแปลงเจตคติอย่างผิวเผิน คือ ความคิดกับ
การกระท าไม่สอดคล้องกัน ความคิดหรือเจตคติอย่างหนึ่ง การกระท าอีกอย่างหนึ่ง เป็นการปฏิบัติ
ตามไปโดยความรู้สึกไม่เห็นดีเห็นงามด้วย เพราะกลัวว่าจะเสียผลประโยชน์ไปบางส่วน 
       ลักษณะที่สอง เป็นการเปลี่ยนแปลงทั้งด้านความคิด ความเชื่อ และ
การกระท าไปทั้งหมดเป็นการยอมรับสิ่งต่างๆ ด้วยจิตใจ 
     1.3 เจตคติเกิดจากการเลียนแบบ (Imitation a Model) คือ คนอ่ืนมี  
เจตคติอย่างไรก็มีเจตคติตามอย่างเขาบ้าง ซึ่งมี พ่อ แม่ เพื่อน และครู เป็นตัวแบบส าคัญที่เด็ก 
จะเลียนแบบเจตคติต่อสิ่งต่างๆ ตามตัวแบบนั้น ขึ้นอยู่กับความส าคัญของตัวแบบ เช่น พ่อ – แม่  
นับถือศาสนาพุทธ ลูกจะมีเจตคติท่ีดีต่อศาสนาพุทธ และยอมรับนับถือศาสนาพุทธด้วย 
    2. ทฤษฏีเครื่องล่อใจ (Incentive Theories) ทฤษฎีนี้ยึดหลักว่า บุคคลจะมี 
เจตคติที่ดีต่อสิ่งใด จะต้องเชื่อแล้วว่าสิ่งนั้นจะมีประโยชน์หรือสร้างความพอใจแก่ตนเอง หน้าที่ของ
เจตคติตามทฤษฎีนี้ แบ่งออกเป็น 4 ประเภท คือ 
     2.1 เจตคติช่วยเป็นเครื่องมือท าให้ไปถึงจุดมุ่งหมาย และช่วยในการปรับตัว 
(Instrumental and Adjustive Function) การที่คนเราจะมีเจตคติต่อสิ่งใดทางใดก็เพราะว่าสิ่งนั้น
จะน าไปยังจุดมุ่งหมายบางอย่างได้ ถ้าบรรลุถึงจุดมุ่งหมายก็มีเจตคติท่ีดีต่อสิ่งนั้น แต่ถ้าเป็นสิ่งที่กีด
ขวางต่อจุดมุ่งหมายก็จะมีเจตคติท่ีไม่ดีต่อสิ่งนั้น 
     2.2 เจตคติช่วยป้องกันตัวเราเองได้ (Self – defensive Function) เจตคติ
บางอย่างจะช่วยป้องกันตัวเองได้ คือ การเชื่อในบางสิ่งบางอย่างแบบบิดเบือนซึ่งจะท าให้สบายใจขึ้น 
เพ่ือเป็นการรักษาภาพพจน์ของตัวเอง จะท าให้เราเห็นภาพจน์ในทางที่ดี ท าให้สบายใจและลดความ
วิตกกังวงเกี่ยวกับปัญหาของตัวเองได้ บุคคลมักจะหลีกเลี่ยงในสิ่งที่ไม่ดีหรือปกปิดความจริงบางอย่าง 
ซึ่งน าความไม่พอใจมาสู่ตัวเอง 
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     2.3 เจตคติช่วยให้ได้แสดงออกทางด้านพฤติกรรมต่างๆ (Self – expressive 
Function) บุคคลมีความคิดอย่างไร  หรือมีค่านิยมอย่างไร  ก็พยายามที่จะมีเจตคติต่อสิ่งต่างๆ ให้
สอดคล้องกับความคิดหรือค่านิยมของตนด้วย  เพ่ือให้มีลักษณะตามท่ีตนเองคิดว่าเป็นเช่นนั้น 
     2.4 เจตคติช่วยท าหน้าที่ให้เกิดความรู้ (Knowledge Function) บุคคลจะ
อยู่ในโลกได้ต้องมีความรอบรู้พอควรเกี่ยวกับสิ่งแวดล้อมต่างๆ เหล่านั้นเป็นอย่างไร  เราสามารถคิด
และแก้ปัญหาเล็กๆ น้อยๆ ได้ สามารถท านายสถานการณ์ต่างๆ ได้ เพ่ือไม่ให้เกิดความสับสน
จนเกินไป 
    3. ทฤษฎีการสอดคล้องของการรู้ (Cognitive Consistency Approach) เป็น
เรื่องเก่ียวกับความคิด หรือการรู้เรื่องใดเรื่องหนึ่งท าให้เกิดความรู้สึกหลายๆ ด้าน หรือมีส่วนประกอบ
ของการรู้ (Cognitive Element) หลายอย่าง รู้ในทางที่ดีหรือไม่ดี ถ้ารู้ในทางที่ดีมากกว่าในทางท่ีไม่ดี 
ก็จะเกิดความสอดคล้องของการรู้ขึ้น ท าให้เกิดความขัดแย้งของการรู้ขึ้น เรียกว่าเกิดความไม่
สอดคล้องของการรู้ (Cognitive Dissonance) ดังนั้นบุคคลจะต้องรู้ในทางที่ดีให้มากกว่าในทางท่ีไม่ดี 
จึงจะมีเจตคติในทางที่ดีมากกว่า ทฤษฎีสอดคล้องของการรู้แบ่งออกเป็นทฤษฎีย่อยๆ 3 ทฤษฎี  
ได้ดังนี้ 
     3.1 ทฤษฎีความสมดุลของไฮเดอร์ (Heider’s Balance Theory) ไฮเดอร์ 
(Heider) ได้คิดทฤษฎีนี้ขึ้น บางทีเรียกทฤษฎีนี้ว่า Heider’s P-O-X Formulation หรือ Heider 
Theree Elements System ทฤษฎีนี้กล่าวถึง 3 สิ่ง คือ 
       P หมายถึง บุคคลคนหนึ่ง (อาจเป็นตัวเราเอง) 
       O หมายถึง บุคคลอีกคนหนึ่ง (อาจเป็นเพ่ือนเรา) 
       X หมายถึง วัตถุหรือสิ่งของ (อาจเป็นภาพยนต์) 
      ความสัมพันธ์ระหว่าง P-O-X จะสมดุลหรือไม่สมดุล ขึ้นอยู่กับ
ความสัมพันธ์ระหว่างส่วนประกอบต่างๆ เหล่านั้นว่าเป็นไปทางได้ อาจจะเป็นทางบวก (+) หรือ  
ทางลบ (-) ดังภาพประกอบที่ 2 
       ในทีน่ี้ เครื่องหมาย + หมายถึง ชอบ 
         เครื่องหมาย - หมายถึง ไม่ชอบ 
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      ตัวอย่างอย่างจากภาพ P-O-X.3 จะเห็นว่าง P ชอบ X และไม่ชอบ O  
แต่ O ไม่ชอบ X ในกรณีนี้จะเกิดความสมดุลขึ้น เพราะว่า P จะพอใจในสิ่งทีต่นชอบ และจะพอใจ 
เมื่อเห็นบุคคลทีต่นไม่ชอบ ไม่ชอบในสิ่งเดียวกับที่ตนชอบ คือ เราพอใจคนทีเ่ราเกลียดไม่มีอะไร
เหมือนกับเรา ในกรณีนี้ P ไม่ต้องเปลี่ยนแปลงเจตคติต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด เพราะเกิดภาวะสมดุล 
      ตัวอย่างอย่างจากภาพ P-O-X.7 จะเห็นว่าง P ชอบ X และไม่ชอบ O  
แต่ O ชอบ X ในกรณีนี้จะเกิดความไม่สมดุลขึ้น เพราะว่า P จะพอใจในสิ่งที่ตนชอบ และไม่พอใจ 
เมื่อบุคคลที่ตนไม่ชอบมาชอบในสิ่งเดียวกับท่ีตนเองชอบ คือเราไม่อยากให้คนที่เราเกลียดมามีอะไร
เหมือนกับเรา ในกรณีนี้ P จะเกิดความขัดแย้งหรือเกิดภาวะไม่สมดุลขึ้น จึงจ าเป็นที่จะต้องท าให้เกิด
ภาวะสมดุล โดยการเปลี่ยนแปลงเจตคติต่อ X คือ ไม่ชอบ X เสีย ซึ่งจะกลายเป็น P-O-X.4 ไป และ
เกิดความสมดุล 
     3.2 ทฤษฎีความสอดคล้องของออสกูด (Osgood’s Congrulty Theory) 
ออสกูด สนใจเรื่องของแหล่งข่าวสารที่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงหรือการเกิดเจตคติ แหล่งของ
ข่าวสารสามารถเกิด หรือท าให้เปลี่ยนแปลงเจตคติได้ ผู้รับข่าวสารจะประเมินค่าจากแหล่งข่าวสาร 
และจะยอมรับ (Accept) ข่าวสารนั้นแตกต่างกัน ออสกูด (Osgood, 1957 อ้างถึงใน บัวขาบ พนม
ชัยสว่าง, 2558) กล่าวว่า “ข้อความเดียวกันถ้าคนพูดมีสอนคน เราจะเชื่อไม่เหมือนกัน ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับ
เจตคติที่เรามีต่อสองคนนั้นมาก่อนว่ามีเจตคติในทางบวกหรือลบ” 

ภาพประกอบ 2 ภาพความสมดุลและไม่สมดุลของทฤษฎี P-O-X 
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     3.3 ทฤษฎีการไม่สอดคล้องของการรู้ของเฟสติงเกอร์ (Festinger’s Theory 
of Cognitive Dissonance) ทฤษฎีนี้สร้างขึ้นโดย เฟสติงเกอร์ (Festinger) ได้แนวคิดมาจากที่ว่า
มนุษย์ไม่สามารถทนต่อความขัดแย้ง หรือความไม่สอดคล้องกันได้ มนุษย์จึงจ าเป็นต้องลดความ
ขัดแย้งนั้นด้วยการเปลี่ยนแปลงเจตคติ เฟสติงเกอร์ (Festinger, 1957 อ้างถึงใน บัวขาบ พนมชัย
สว่าง, 2558) กล่าวว่า “ถ้าเจตคติไม่สอดคล้องกับการกระท าแล้ว เจตคติต่อสิ่งนั้นจะเปลี่ยนไป”  
ซึ่งเป็นเรื่องของความรู้สึกกับการกระท าท่ีไม่สอดคล้องกัน จึงต้องเปลี่ยนเจตคติต่อสิ่งนั้นเพ่ือให้
สอดคล้องกับการกระท า ความขัดแย้งจะได้ไม่เกิดขึ้น 
   สุชา จันทร์เอม (2539) กล่าวว่า เจตคติประกอบด้วยองค์ประกอบส าคัญ 3 ประการ 
คือ 
    1. องค์ประกอบทางด้านความรู้ (Cognitive Component) เป็นเรื่องของการรู้
บุคคลในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง อาจเป็นการรู้เกี่ยวกับวัตถุ สิ่งของ หรือเหตุการณ์ต่างๆ ว่ารู้สิ่งต่างๆ นั้นได้
อย่างไร รู้ในทางดีหรือไม่ ทางบวกหรือทางลบ ซึ่งก่อให้เกิดเจตคติขึ้นถ้ารู้สิ่งใดสิ่งหนึ่งในทางดี เราก็
จะมีเจตคติต่อสิ่งนั้นในทางดี และถ้ารู้สิ่งใดสิ่งหนึ่งในทางไม่ดี เราก็จะมีเจตคติท่ีไม่ดีต่อสิ่งนั้นด้วย 
    2. องค์ประกอบทางด้านความรู้สึก (Affective Component) เป็นองค์ประกอบ
ทางด้านอารมณ์ ความรู้สึก ซึ่งถูกเร้าจากการรู้นั้น เมื่อเราเกิดรู้สิ่งใดสิ่งหนึ่งแล้วจะท าให้เราเกิด
ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี ถ้าเรารู้สึกต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งไม่ดีเราก็จะไม่ชอบหรือไม่พอใจในสิ่งนั้น ซึ่งใน
ความรู้สึกนี้จะท าให้เกิดเจตคติในทางใดทางหนึ่ง คือ ชอบหรือไม่ชอบ ความรู้สึกนี้เมื่อเกิดข้ึนแล้วจะ
เปลี่ยนแปลงได้ยาก ไม่เหมือนกับความจริง ต่างๆ ซึ่งจะเปลี่ยนแปลงได้ง่ายกว่าถ้ามีเหตุผลพอเพียง 
    3. องค์ประกอบทางด้านพฤติกรรม (Behavior Component) เป็นความพร้อมที่
จะตอบสนองต่อสิ่งนั้นในทางใดทางหนึ่ง คือพร้อมที่จะสนับสนุน ส่งเสริมหรือช่วยเหลือ หรือท าลาย 
ขัดขวาง ต่อสู้ เป็นต้น พฤติกรรมที่แสดงออกมานั้นเกิดจากความรู้และความรู้สึกที่มีอยู่เกี่ยวกับวัตถุ
เหตุการณ์หรือบุคคลนั้นๆ 
   จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับเจตคติวิชาชีพครู ของนักวิชาการท่ีกล่าวมา
ส าหรับการศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษาได้เลือกใช้แนวคิดของ สุชา จันทน์เอม มาออกแบบในงานวิจัย เพราะ
ถือว่าแนวคิดนี้มีตัวแปรที่เหมาะสม และสอดคล้องกับบริบทของโรงเรียน และเป็นที่นิยมจาก 
ผู้ศึกษาวิจัยโดยทั่วไปเกี่ยวกับการเสริมสร้างแรงจูงในในการจัดการเรียนรู้ ซึ่งประกอบด้วย
องค์ประกอบหลัก 3 ประการ ได้แก่ 
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  การวัดเจตคติ 
   เจตคติเป็นพฤติกรรมภายในที่มีลักษณะเป็นนามธรรม ซึ่งตัวเราเองเท่านั้นที่ทราบ
การวัดเจตคติโดยตรงจึงท าไม่ไดแ้ต่การศึกษาเจตคตินั้นสามารถกระท าได้เจตคติสามารถวัดไดโ้ดย 
การสร้างแบบวัดเจตคติเพ่ือถามความต่อสิ่งเร้าในรูปของความชอบหรือไมชอบ แบบวัดเจตคติท่ีนิยม 
มีอยู่ 3 ชนิด คือ (สมบัติ ท้ายเรือค า, 2555) 
    1. แบบของเทอรสโตน สเกล (Thurstone ’s Scale) แบบวัดเจตคติของเทอร์
สโตน ประกอบด้วยค าถามจ านวนมากเพ่ือวัดเจตคติที่บุคคลมีต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด ระดับของเจตคติหรือ
ความรู้สึกตามแบบของเทอร์สโตน แบ่งออกเป็น 11 ระดับ (Scale) เริ่มจากระดับไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
(1) ไปจนถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง (11) ระดับกลางเป็นความรู้สึกไม่แน่ใจ (6) หรืออีกนัยหนึ่ง ความรู้สึก
ในทางลบมีระดับ 1 – 5 ความรู้สึกกลางมีระดับ 6 ความรู้สึกในทางบวกมีระดับ 7-11 แต่ละข้อจะมี
ค่าระดับเจตคติประจ าข้อ (Scale Value : S) ซึ่งได้มากจากการตัดสินของกลุ่มผู้ตัดสิน ซึ่งมีจ านวน
ประมาณ 50-100 คน การตอบผู้ตอบเลือกข้อความที่เห็นด้วยมากที่สุด จ านวนข้อตามที่ก าหนด 
ให้เลือก ผู้ตอบได้คะแนนตามค่า S ของข้อที่เลือก 
    2. แบบของลิเคิร์ทสเกล (Likert ’s Scale) แบบวัดเจตคติของลิเคิร์ท 
ประกอบด้วยข้อค าถามที่แสดงเจตคติ หรือความรู้สึกต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใดในทางบวก ในแบบวัดจะต้อง
ประกอบไปด้วยทั้งข้อค าถามทางบวกและทางลบในจ านวนพอ ๆ กัน ระดับเจตคติตามแบบของ 
ลิเคิร์ทนิยมแบ่งออกเป็น 5 ระดับ (Scale) คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย และ 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ถ้าเป็นข้อความทางบวกจะมีคะแนน 5 4 3 2 1 (หรือ 4 3 2 1 0) ถ้าเป็น
ข้อความทางลบจะมีคะแนน 1 2 3 4 5 (หรือ 0 1 2 3 4) เช่น การวัดเจตคติต่อการเรียน 
 
ตาราง 1 การวัดเจตคติต่อการเรียน 
 

รายการ เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

1. นักเรียนมีความสุขเมื่อ
เรียนวิชาภาษาไทย 
2. ภาษาไทยเป็นวิชาที่สร้าง
ความเครียดให้กับผู้เรียน 

5 
(4) 
1 
(0) 

4 
(3) 
2 
(1) 

3 
(2) 
3 
(2) 

2 
(1) 
4 
(3) 

1 
(0) 
5 
(4) 
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     การตอบจะให้ผู้ตอบตอบทุกข้อโดยแต่ละข้อเลือกระดับ ที่ตรงกับความรู้สึกที่
แท้จริงมากท่ีสุด ผู้ตอบได้คะแนนตามระดับที่เลือกตอบแต่ละข้อแล้วน ามาหาค่าเฉลี่ย ได้เป็นคะแนน
เจตคติของผู้นั้น 
    3. แบบของออสกูด (Osgood ’s Scale) แบบวัดเจตคติของออสกูด เรียกกัน
ทัว่ไปว่าวิธีหาความแตกต่างของความหมาย (Semantic Differential Method) มีลักษณะคล้ายกับ 
การหาความหมายของมโนทัศน์ ด้วยการก าหนดมโนทัศน์ซึ่งอาจจะเป็นค า ข้อความ หรือวลี มาให้
ตอบด้วยการประเมินจาก 7 ช่วง ตามความหมายของค าศัพท์ตรงกันข้าม ซึ่งแบบวัดเจตคติของ
ออสกูดจะประกอบด้วยข้อค าถามที่เป็นค าศัพท์ที่มีความหมายตรงกันข้ามเป็นคู่ ๆ แต่ละเรื่องที่จะวัด
ประกอบด้วยค าคุณศัพท์ 3 ประเภท หรือประเภทใดประเภทหนึ่งต่อไปนี้ 
     1. ค าคุณศัพท์แสดงการประเมิน เช่น ดี-เลว น่ารัก-น่าเกลียด หล่อ-ขี้เหร่ 
     2. ค าคุณศัพท์แสดงศักยภาพ เช่น แข็งแรง-อ่อนแอ หนัก-เบา ให้ญ่-เล็ก 
     3. ค าคุณศัพท์แสดงการเคลื่อนไหว เช่น ร่าเริง-เศร้าซึม เร็ว-ช้า สว่าง-มืด 
     ระดับเจตคติหรือความรู้สึกตามแบบของออสกูดนี้ แบ่งเป็น 7 ระดับ (Scale) 
คือ 7 6 5 4 3 2 1 (หรือ 3 2 1 0 (-1) (-2) (-3)) จากคุณศัพท์ทางบวกไปหาคุณศัพท์ทางลบ เช่น 
 

ครูของเรา 

 หล่อ   ขี้เหร่ 

7 6 5 4 3 2 1 

 แข็งแรง  อ่อนแอ 

7 6 5 4 3 2 1 

 ว่องไว  เชื่องช้า 

7 6 5 4 3 2 1 

 ดี   เลว 

7 6 5 4 3 2 1 
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     การตอบขอผู้ตอบ ตอบทุกข้อโดยแต่ละข้อเลือกระดับที่ตรงกับความรู้สึก 
ที่แท้จริงมากท่ีสุด ผู้ตอบจะได้คะแนนตามระดับที่เลือกตอบแต่ละข้อแล้วน ามาหาค่าเฉลี่ย ได้เป็น
คะแนนเจตคติของผู้นั้น 
   วรรณ์ดี แสงประทีปทอง (2544) ได้สรุปวิธีการวัดเจตคติว่ามี 6 วิธีได้แก่ วิธีการ
สังเกต วิธีการสัมภาษณ์ วิธีการใช้มาตรวัด วิธีสะท้อนภาพ วิธีการวัดร่องรอยความสึกหรอและ
รอ่งรอยของการกระท า และวิธีการวัดทางสรีระ ซึ่งแต่ละวิธีมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
    1. วิธีการสังเกต 
     เป็นวิธีการเก็บข้อมูลที่เก่าแก่ที่สุด การสังเกต หมายถึง การเฝ้ามองและ 
จดบันทึกพฤติกรรมของบุคคลอย่างมีแบบแผน การวัดเจตคติโดยการสังเกตนี้ผู้ศึกษาจะต้องอนุมาน 
เจตคติของบุคคลเป้าหมายจากพฤติกรรมที่เขาแสดง ในการสังเกตพฤติกรรมของบุคคลนี้ผู้สังเกต
จะต้องสังเกตพฤติกรรมตามธรรมชาติของบุคคล กล่าวคือ (1) ไม่ให้ผู้สังเกตรู้ว่าก าลังถูกสังเกต (2)  
ไม่ขอความร่วมมือจากผู้ถูกสังเกต และ (3) ไม่เปลี่ยนแปลงปรากฏการณ์ที่ต้องการวัดนอกจากการใช้
บุคคลเป็นผู้สังเกตพฤติกรรมแล้ว พฤติกรรมบางประเภทอาจใช้เครื่องมือบันทึกได้ เช่น การนับ
จ านวนคนที่เข้าไปใช้บริการห้องสมุดข้อดีของการสังเกต คือ ใช้ได้ง่ายในสถานการณ์ต่าง ๆ ผู้สังเกต
อาจสังเกตพฤติกรรมหลายอย่างไปพร้อม ๆ กันก็ได้ข้อจ ากัดของการสังเกต คือ สามารถศึกษาได้
เฉพาะพฤติกรรมปัจจุบันของบุคคล และการแสดงพฤติกรรมอาจท าด้วยเหตุผลหลายอย่างและ 
อาจถูกจ ากัดด้วยสภาพแวดล้อม ฉะนั้นข้อมูลที่ได้จึงแคบ และเฉพาะเจาะจง ซึ่งอาจท าให้การอนุมาน
เจตคติจากพฤติกรรมที่สังเกตได้ขาดความเที่ยงตรงโดยทั่วไปในการวัดเจตคติไม่นิยมใช้การสังเกต
พฤติกรรมเพียงอย่างเดียว แต่จะใช้ควบคู่ไปกับวิธีการสัมภาษณ์หรือวิธีการอ่ืน ๆ 
    2. วิธีการสัมภาษณ์ 
     เป็นการถามให้ตอบด้วยปากเปล่า ผู้สัมภาษณ์อาจจดบันทึกค าตอบหรือ
อัดเสียงค าตอบไว้แล้วน ามาวิเคราะห์ในภายหลัง การสัมภาษณ์จะท าให้ได้ข้อมูลที่ครอบคลุมทั้งข้อมูล
ในอดีต ปัจจุบัน และอนาคตข้อดีของการสัมภาษณ์ คือ การเก็บข้อมูลท าได้สะดวก และสามารถเก็บ
ข้อมูลได้มาก เป็นที่แน่ชัดในระยะเวลาอันสั้น และอาจจะได้ข้อมูลบางอย่างที่เป็นประโยชน์แก่เรื่อง 
ที่ศึกษา ซึ่งข้อมูลเช่นนี้อาจจะไม่เกิดขึ้นในการวัดด้วยวิธีการอ่ืน ๆ เช่น ผู้สัมภาษณ์ได้ข้อมูลจากการ
สัมภาษณ์ผู้ที่ไม่ชอบรับประทานผักว่า เมื่อบุคคลที่ถูกสัมภาษณ์เป็นเด็กเคยรับประทานผักแล้วเกิด
ป่วยหนัก เพราะผักท่ีรับประทานเข้าไปมีสารก าจัดศัตรูพืชผสมอยู่มากข้อจ ากัดของการสัมภาษณ์ คือ 
การสัมภาษณ์อาจไม่ได้ข้อมูลที่แท้จริงจากผู้ตอบผู้ถูกสัมภาษณ์อาจรู้สึกว่าตนไม่มีอิสรเสรีพอที่จะตอบ
อย่างเปิดอก หรืออาจรู้สึกว่าไม่คุ้นเคย 
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    3. วิธีการใช้มาตรวัด 
     มาตรวัดเจตคติ หมายถึง เครื่องมือที่สร้างขึ้น โดยอาศัยระเบียบวิธีที่มี 
การศึกษาวิจัยกันมาแล้ว มาตรวัดเจตคติที่นิยมใช้ในปัจจุบัน ได้แก่ มาตรอันตรภาคเท่ากันของ 
เทอร์สโตน มาตรวัดรวมของลิเคิร์ท มาตรวัดของกัตต์แมน และมาตรจ าแนกความหมายของออสกูด 
     ข้อดีของการใช้มาตรวัด คือ สามารถใช้กับคนจ านวนมากได้ในเวลาเดียวกัน 
ท าให้สิ้น เปลืองงบประมาณน้อยกว่าวิธีการอ่ืน ๆ และผู้ตอบสามารถตอบได้โดยอิสระมาตรวัดที่ใช้จะ
มีความชัดเจนในเชิงทฤษฎี และสามารถน าคะแนนการวัดเจตคติที่ได้ไปเปรียบเทียบระหว่างบุคคล
หรือเป็นกลุ่มได้วิธีการนี้จึงเป็นที่นิยมมาก 
     ข้อจ ากัดของการใช้มาตรวัด คือ การสร้างเครื่องมือต้องใช้เวลามากกว่า
วิธีการอ่ืน และในหลายกรณีเครื่องมือที่สร้างขึ้นไม่สามารถน าไปใช้กับเรื่องอ่ืน ๆ ได้ เช่น มาตรวัดรวม
ของลิเคิร์ท  ที่สร้างขึ้นส าหรับวัดเจตคติต่อการเรียนวิชาภาษาอังกฤษก็ไม่สามารถน าไปใช้วัดเจตคติ
ต่อการเรียนวิชาภาษาไทยได้ นอกจากนี้การใช้มาตรวัดจะใช้ได้เฉพาะผู้ที่อ่านออกเขียนได้และ
กลุ่มเป้าหมายอาจไม่ยอมตอบ และไม่ส่งแบบสอบถามกลับคืน 
    4. วิธีสะท้อนภาพ 
     การวัดเจตคติ โดยการใช้ค าถามตรง ๆ ซึ่งแสดงถึงเจตนาของผู้ถามว่า
ต้องการจะศึกษาเรื่องใดเรื่องหนึ่งเกี่ยวกับผู้ถูกถามนั้น บางครั้งผู้ถูกถามอาจมีปฏิกิริยาต่อค าถามนั้น 
เช่น อาจยินดีตอบ หรือเลือกตอบตามที่เห็นสมควร หรือเสแสร้งตอบให้ต่างจากความเป็นจริง ดังนั้น
กรณีท่ีผู้ศึกษาไม่แน่ใจว่าเรื่องเรื่องท่ีต้องการศึกษาจะถูกปิดบัง หรือจะได้ข้อมูลเพียงบางส่วน อาจใช้
วิธีการเก็บข้อมูลทางอ้อมซึ่งเป็นการวัดที่จะสะท้อนให้เห็นลักษณะที่ต้องการ วิธีการสะท้อนภาพ 
มี 3 วิธี คือ 
     4.1 วิธีการต่อให้จบประโยค (Sentence Completion) วิธีการนี้ใช้มาก 
ในการวัดเจตคติที่อยู่ใต้จิตส านึก ผู้ศึกษาจะให้ประโยคมาส่วนหนึ่ง ซึ่งเป็นสิ่งที่กระตุ้นให้ผู้ถูกถาม 
เกิดการตอบสนองไปในทางต่าง ๆ กัน แล้วให้แสดงความรู้สึกนึกคิดออกมาโดยต่อประโยคให้จบ 
     4.2 วิธีการโยงความสัมพันธ์ของค าต่าง ๆ (Word Association) วิธีการนี้  
ผู้ศึกษาจะได้ค าแทนข้อความ แล้วให้ผู้ตอบบอกว่าเมื่อได้ยินค านั้นแล้วนึกถึงอะไรเป็นสิ่งแรก การวัด
ตามวิธีนี้มี 2 ลักษณะ คือ เนื้อหา หรือค าที่ผู้ตอบตอบมา และระยะเวลาที่ใช้ในการคิดค าตอบ 
ในบางครั้งผู้ตอบอาจใช้เวลาในการนึกหาค าอ่ืนจะมาใช้แทนสิ่งที่นึกถึงเนื่องจากไม่อยากตอบค าถาม
นั้นหรืออาจเป็นเพราะเป็นค าที่สังคมไม่นิยม เช่น เงิน เผด็จการ เป็นต้น 
     4.3 วิธีการเล่าเรื่องราวจากภาพ (Story Telling) วิธีการนี้ ผู้ศึกษาจะใช้ภาพ
เป็นสิ่งที่กระตุ้นให้บุคคลตอบสนอง ค าบอกเล่าจากภาพจะสะท้อนให้เห็นเจตคติของบุคคลนั้น ๆ ได้ 
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ภาพถ่ายที่ใช้นั้นมีตั้งแต่ภาพที่ถ่ายชัดเจน ภาพวาดเหมือนของจริง ภาพถ่ายที่จงใจท าให้พร่ามัว 
ไม่ชัดเจน ตลอดจนภาพหยดหมึกบนกระดาษ 
      ข้อดีของวิธีการสะท้อนภาพ คือ ใช้ง่ายและสามารถใช้วัดบุคคลหลายคน
ได้พร้อม ๆ กันข้อจ ากัดของวิธีการสะท้อนภาพ คือ ผู้ตอบให้อาจให้ข้อมูล ที่บิดเบือนเพ่ือท าให้งาน
เป็นที่ยอมรับของผู้อ่ืน 
      ข้อจ ากัดอีกประการหนึ่งซึ่งส าคัญมาก คือการตีความหมายหรือ 
การวิเคราะห์เนื้อหาของค าตอบ ต้องท าโดยที่ผู้ที่ได้รับการฝึกฝนมาอย่างช านาญแล้วเท่านั้น มิฉะนั้น
ข้อวินิจฉัยที่ได้จะขาดความน่าเชื่อถือ และน าไปใช้ประโยชน์ไม่ได้ 
    5. วิธีการวัดร่องรอยความสึกหรอและร่องรอยของการกระท า วิธีการนี้จะเก็บ
ข้อมูล โดยผู้เก็บข้อมูลไม่จ าเป็นต้องไปเกี่ยวข้องกับผู้ถูกศึกษาเป็นการส่วนตัว ทั้งในรายบุคคลและ
เป็นกลุ่ม พฤติกรรมของผู้ถูกเก็บข้อมูลเป็นไปตามธรรมชาติที่สุด วิธีการวัดร่องรอย มี 2 วิธี คือ 
     5.1 การวัดร่องรอยความสึกหรอ (Erosion Measures) วิธกีารนี้จะวัด 
ความสึกหรอของวัตถุต่าง ๆ อันเป็นผลจากกระท าของบุคคลต่าง ๆ เช่น รอยทางเดินในสนามหญ้า
เสื้อตัวที่ชอบมากส่วนให้ญ่จะเก่ากว่าเสื้อตัวอ่ืน ๆ 
     5.2 การวัดร่องรอยของการกระท า (Trace Measures) วิธีการนี้เป็น 
การเปรียบเทียบปริมาณของวัตถุไร้ค่าที่ท้ิงอยู่ตามสถานที่ต่าง ๆ เช่น ก้นบุหรี่  รอยมือ รอยเท้า 
      ข้อดีของวิธีการวัดร่องรอย คือ ใช้ได้ง่ายในสถานการณ์ต่าง ๆ และอาจวัด
ร่องรอยหลายอย่างในสถานการณ์เดียวกัน 
      ข้อจ ากัดของวิธีการวัดร่องรอย คือ ร่องรอยที่สังเกตได้อาจคลาดเคลื่อนไป
จากความเป็นจริง เช่น อาจเป็นร่องรอยที่เกิดจากบุคคลอ่ืนที่มิได้เป็นบุคคลเป้าหมายด้วยและอาจ
เป็นร่องรอยที่เกิดขึ้นด้วยเหตุผลอ่ืนที่ไม่ใช่เจตคติท่ีศึกษาโดยตรง นอกจากนี้พฤติกรรมบางอย่างไม่มี
ร่องรอยความสึกหรอ หรือร่องรอยจากการกระท าให้เห็น เช่น จ านวนคนที่สนใจภาพเขียนที่ตั้งแสดง
ไว้ 
    6. วิธีการวัดทางสรีระ 
     วิธีการวัดทางสรีระเป็นการใช้เครื่องมือไฟฟ้า หรือเครื่องมืออื่น ๆ ใน 
การสังเกตการณ์เปลี่ยนแปลงของร่างกาย เนื่องจากเจตคติต่อสิ่งหนึ่งมีองค์ประกอบที่ส าคัญ คือ 
ความรู้สึกต่อสิ่งนั้นและความรู้สึกนี้อาจรุนแรงมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับเรื่องราวและบุคคลนั้น เมื่อ
บุคคลถูกกระตุ้นด้วยสิ่งที่เขาเคยชอบ หรือเคยไม่ชอบจะท าให้ระดับอารมณ์ในขณะนั้นของเขา
เปลี่ยนแปลงไป ถ้าใช้เครื่องมือวัดทางสรีระที่ละเอียดอ่อนก็สามารถจะตรวจพบความเปลี่ยนแปลง
ทางอารมณ์นี้ได้ เครื่องมือวัดทางสรีระที่ใช้วัดเจตคตินี้ คล้ายกับเครื่องมือทางการแพทย์ซึ่งมีราคาสูง
และผู้ใช้ต้องมีความรู้ทางสรีระศาสตร์อย่างดี ท าให้การใช้เครื่องมือเหล่านี้จึงยังไม่แพร่หลายมากนัก 
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วิธีการวัดทางสรีระ ได้แก่ การวัดความต้านทานกระแสไฟฟ้าของผิวหนัง (Galvanic Skin 
Response) การขยายของลูกนัยน์ตา (Pupil Dilation) การวัดปริมาณของฮอร์โมนบางชนิด 
     ข้อดีของการวัดทางสรีระ คือ ได้ข้อมูลที่ชัดเจนและไม่บิดเบือน 
     ข้อจ ากัดของวิธีการวัดทางสรีระ คือ การวัดท าได้ค่อนข้างล าบากต้องใช้
ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะ และเครื่องมือราคาสูง 
    ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยเลือกศึกษาเจตคติต่อวิชาชีพครูจากองค์ประกอบ 
ทั้ง 3 ประการตามแนวคิดของทรัยแอนดิส (วัชราภรณ์ อมรศักดิ์, 2556 อ้างอิงจาก Triandis. 1971) 
คือ องค์ประกอบด้านความรู้ (Cognitive Component) องค์ประกอบด้านความรู้สึก (Affective 
Component) องค์ประกอบด้านการมุ่งกระท า (Behavioral Component) โดยใช้แบบวัดเจตคติต่อ
วิชาชีพครู แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ  ตามวิธีของลิเคิร์ทกับผู้สัมภาษณ์เพียงพอที่จะ
เปิดเผยความรู้สึกท่ีแท้จริงของตน ฉะนั้น ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เก่ียวกับเจตคติของบุคคลต่อ
เรื่องต่าง ๆ อาจไม่ตรงกับความจริง แต่เป็นค าตอบที่ตอบตามความคาดหวังที่คิดว่าควรจะเป็น 
 

 2.3 การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) 
  ความหมายการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
   จากการศึกษาความหมายของการรับรู้ความสามารถของตนเอง นักวิชาการต่างๆ  
ได้ให้ความหมายไว้ ดังต่อไปนี้ 
   Bandura (1986) กล่าวว่า การรับรู้ความสามารถของตน (Self-Efficacy) คือ  
การตัดสินของบุคคลเกี่ยวกับความสามารถของตนเอง ในการจัดระบบและกระท าพฤติกรรม  เพื่อให้
บรรลุผลการปฏิบัติตามแบบที่ก าหนดไว้ 
   Pajares and Miller (Pajares and Miller. 1994 : 194 ; อ้างถึงใน กุลธิดา ศรีค า
เวียง, 2554) กล่าวว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นการตัดสินความสามารถที่บุคคลมีต่อ
ตนเองในการแสดงพฤติกรรมที่เฉพาะเจาะจงในแต่ละสถานการณ์ 
   ทรงศรี ช านาญกิจ (2548) กล่าวว่า การรับรู้ความสามารถของตน คือ ความรู้สึก
ของบุคคลที่มีต่อตนเองว่ามีความสามารถท่ีจะกระท าสิ่งต่างๆ ให้ประสบผลส าเร็จในด้านการเรียน 
ได้หรือไม่ ในระดับใด 
   ประภัสสร สิตวงษ์ (2545) ได้ให้ความหมายว่า การรับรู้ความสามารถของตน 
หมายถึง การตัดสินของบุคคลเกี่ยวกับความสามารถในการแสดงพฤติกรรมของตนเองว่าสามารถ 
ท าได้หรือไม่ในระดับใด และมีความสามารถทีจ่ะน าทักษะต่างๆ ทีม่ีอยู่มาใช้ได้เพียงใด 
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   ขวัญใจ เพ่ิมศรี (2550) ได้ให้ความหมายว่า การรับรู้ความสามารถของตน หมายถึง 
ความเชื่อของบุคคลเกี่ยวกับความสามารถในการกระท าว่าตนมีความสามารถในระดับที่จะกระท า 
สิ่งต่าง ๆ ในชีวิตได้ 
   จากความหมายข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง คือ  
การตัดสินความสามารถของตนเองว่า จะสามารถกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง และจะประสบผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ได้หรือไม่ 
 
  ทฤษฎีและแนวคิดการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
   ทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self Efficacy Theory) เป็นทฤษฎีที ่
Albert Bandura (1986) พัฒนาขึ้น ในระยะแรก Bandura เสนอแนวคิดไว้ว่า กระบวนการเกิด
พฤติกรรมของมนุษย์ควรมีลักษณะของการก าหนดการอาศัยซึ่งกันและกันของตัวแปร 3 กลุ่ม ได้แก่ 
(1) ปัจจัยภายในตัวบุคคล (Internalperson factor = P) อันได้แก่ ความเชื่อ การรับรู้ตนเอง (2) 
เงื่อนไขเชิงพฤติกรรม (Behavior condition = B) และ (3) เงื่อนไขเชิงสิ่งแวดล้อม (Environmental 
condition= E) ซึ่งปฏิสัมพันธ์ระหว่าง 3 องค์ประกอบนี้มีลักษณะต่อเนื่องเป็นขั้นตอนเป็นระบบที่
เกี่ยวกันไว้ (Interlock system) โดยแต่ละองค์ประกอบต่างมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน ซึ่งอิทธิพลแต่ละ
อย่างจะมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อม (Bandura, 1986) ดังภาพประกอบที่ 4 

 
   ในระยะแรกแบนดูราได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับความคาดหวังความสามารถของตนเอง
ว่าเป็นความคาดหวังที่เกี่ยวข้องกับความสามารถตนเองในลักษณะที่เฉพาะเจาะจงและความคาดหวัง
นี้เป็นตัวก าหนดการแสดงออกของพฤติกรรม ต่อมาภายหลังใช้ค าว่า “การรับรู้ความสามารถใน
ตนเอง(Perceived self-efficacy)” แทนความคาดหวังในความสามารถของตนเอง การตัดสินใจ 
ของบุคลคลในการกระท าพฤติกรรมจะเกี่ยวกับความสามารถของตนเองที่จะจัดการหรือด าเนินการ
กิจกรรม โดยแบนดูราเชื่อว่าบุคคลสองคนอาจมีความสามารถไม่แตกต่างกัน แต่จะแสดงออกมา 
ในคุณภาพที่แตกต่างกันได้ถ้าพบว่าคนสองคนนี้มีการรับรู้ ความสามารถในตนเองและสภาพการณ์ 

ภาพประกอบ 3 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภายในตัวบุคคล เงื่อนไขเชิงพฤติกรรม
และปัจจัยสภาพแวดล้อม 
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ที่แตกต่างกัน ดังนั้นสิ่งที่จะก าหนดประสิทธิภาพการแสดงออกข้ึนอยู่กับการรับรู้ ความสามารถใน
ตนเองในสภาพการณ์นั้น ๆ จากแนวคิดเบื้องต้น แบนดูราได้พัฒนาและทดสอบทฤษฎีความสามารถ
ตนเอง โดยมีสมมุติฐานว่าถ้าบุคคลคาดหวังหรือมีความเชื่อในความสามารถตนเองโดยที่ทราบว่า
จะต้องท าอะไรบ้างและเมื่อท าแล้วได้ผลลัพธ์ตามที่คาดหวังไว้บุคคลนั้นก็จะปฏิบัติตาม โดยมี
โครงสร้างของทฤษฎี ดังภาพประกอบที่ 4 

 
   จากภาพประกอบที่ 4 พบว่าโครงสร้างทฤษฎีของแบนดูราแสดงให้เห็นองค์ประกอบ
ทีส่ าคัญของ ทฤษฎีนี้ ซึ่งประกอบด้วย 
    1. การรับรู้ความสามารถของตน (Efficacy Expectation) คือ การประมาณ 
ความสามารถของบุคคลว่าตนสามารถท าพฤติกรรมต่างๆ ที่ก าหนดไว้ได้เพ่ือน าไปสู่ผลลัพธ์ที่จะ
เกิดข้ึนเป็นความคาดหวังที่เกิดก่อนการกระท า 
    2. ความคาดหวังในผลที่จะเกิดขึ้น (Outcome Expectation) คือ ความเชื่อ 
ที่บุคคลประมาณค่าถึงพฤติกรรมเฉพาะอย่างที่จะปฏิบัติจะน าไปสู่ผลลัพธ์ตามที่คาดหวังไว้ เป็นการ
คาดหวังในผลที่จะเกิดข้ึนที่สืบเนื่องจากพฤติกรรมที่ได้ท า 
   บุคคลที่ตัดสินว่าจะกระท าพฤติกรรมอย่างใดหรือไม่นั้น ขึ้นอยู่กับการรับรู้
ความสามารถตนเองว่าจะกระท าได้หรือไม่และความคาดหวังในผลที่จะเกิดการกระท าพฤติกรรม 
เนื่องจากมนุษย์เรียนรู้ว่าการกระท าใดน าไปสู่ผลลัพธ์ใด แต่ความสามารถมนุษย์แต่ละคนที่จะกระท า
กิจกรรมต่างๆ มีขีดจ ากัดไม่เท่ากัน ดังนั้นการที่บุคคลจะตัดสินใจว่าจะกระท าพฤติกรรมหรือไม่นั้น
ส่วนหนึ่งจึงขึ้นอยู่กับการรับรู้ความสามารถตนเองและอีกส่วนหนึ่งขึ้นอยู่กับความคาดหวังในผลของ
การกระท า ซึ่งการรับรู้ความสามารถตนเองและความคาดหวังผลที่จะเกิดข้ึนมีความสัมพันธ์  
ดังภาพประกอบที่ 5 
 

 

ภาพประกอบ 4 การรับรู้ความสามารถของตนเองและความคาดหวังในผลของการกระท า 
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   จากภาพแสดงให้เห็นว่าการรับรู้ความสามารถของตนกับความคาดหวังในผลที่จะ
เกิดข้ึนมีความสัมพันธ์กัน คือ หากบุคคลมีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูงและมีความคาดหวัง 
ในผลที่จะเกิดขึ้นสูง บุคคลมีแนวโน้มที่จะตัดสินใจกระท าพฤติกรรมดังกล่าวสูงเช่นเดียวกัน แต่หากว่า
บุคคลมีการรับรู้ความสามารถของตนเองต่ า จะมีความคาดหวังในผลที่เกิดขึ้นและการตัดสินใจกระท า 
พฤติกรรมต่ า หมายความว่า ถึงแม้บุคคลนั้นจะรับทราบว่าผลจากการกระท าที่จะเกิดข้ึนนั้นมีผลดี 
เพียงใดก็ตาม เขาก็อาจจะไม่ตัดสินใจกระท าพฤติกรรมนั้นเนื่องจากเขาไม่มีความมั่นใจว่าจะ 
สามารถกระท าพฤติกรรมนั้นได้ 
   นอกจากนี้ แบนดูรา ยังแสดงความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเอง
กับความคาดหวังในผลของการกระท าว่า ถ้าบุคคลมีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูงและมีความ
คาดหวังในผลของการกระท าสูงเช่นเดียวกันบุคคลจะมีแนวโน้มที่จะตัดสินใจกระท าพฤติกรรมนั้น
แน่นอน ในทางตรงข้ามถ้าบุคคลมีการรับรู้ความสามารถของตนเองต่ าและมีความคาดหวังในผลของ
การกระท าต่ าด้วยบุคคลนั้นจะมีแนวโน้มที่จะตัดสินใจไม่กระท าพฤติกรรมนั้น และแบนดูราได้เสนอ
แนวคิดเก่ียวกับความคาดหวังของบุคคลว่าอาจแตกต่างไปขึ้นอยู่กับ (Dimension) 3 มิติ คอื 
   1. มิติตามขนาดความคาดหวัง (Magnitude) หมายถึง ระดับความคาดหวังของ
บุคคล ในการกระท าสิ่งต่างๆ ซึ่งแตกต่างกันไปในแต่ละบุคคลในการกระท าพฤติกรรมหนึ่งหรือบุคคล
เดียวกัน  จะแตกต่างกันในพฤติกรรมที่แสดงออกในความยากง่าย ถ้าบุคคลที่มีความคาดหวัง 
ในความสามารถตนเองต่ าหรือความสามารถจ ากัดท างานได้เฉพาะเรื่องที่ง่ายๆ ถ้ามอบหมายให้ท า
กิจกรรมที่ยากเกินความสามารถอาจพบความล้มเหลวได้ 

ภาพประกอบ 5 ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองและความคาดหวัง 
ของผลการกระท า 
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   2. มิติความเข้มข้นของความคาดหวัง (Strength) ถ้าความคาดหวังเก่ียวกับ
ความสามารถตนเองนั้นมีความเข้มข้นน้อย คือไม่ม่ันใจในความสามารถของตนเองเมื่อประสบการณ์ 
ที่ไม่เป็นไปตามความคาดหวังจะท าให้ความคาดหวังเกี่ยวกับความสามารถของตนเองลดลง แต่ถ้ามี
ความคาดหวังมาก หรือมีความม่ันใจ บุคคลจะมีความพยายามแม้ว่าจะประสบเหตุการณ์ท่ีไม่
สอดคล้องกับความคาดหวังมากก็ตาม 
   3. มิติการแผ่ขยายความหวัง (Generality) หมายถึง ประสบการณ์บางอย่างก่อให้ 
เกิดความสามารถที่จะน าไปสู่การปฏิบัติงานอ่ืนในสถานการณ์ที่คล้ายกันแต่ในปริมาณที่แตกต่างกัน
ของประสบการณ์บางอย่าง ไม่อาจน าความคาดหวังเกี่ยวกับความสามารถตน น าไปใช้ในสถานการณ์
อ่ืน 
  ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้ความสามารถของตน 
   การรับรู้ความสามารถของตน นั้นมีพ้ืนฐานมาจากแหล่งข้อมูล 4 แหล่ง (Bandura, 
1986) ดังนี้ 
    1. ประสบการณ์ท่ีประสบความส าเร็จ (Mastery Experiences) เป็นวิธีการที่มี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด ในการพัฒนาการรับรู้ความสามารถของตน เนื่องจากว่าเป็นประสบการณ์
โดยตรง ความส าเร็จท าให้เพ่ิมความสามารถของตนเอง บุคคลที่เชื่อว่าเขาสามารถที่จะกระท าได้ 
ดังนั้นในการที่จะพัฒนาการรับรู้ความสามารถของตนนั้น จ าเป็นจะต้องฝึกให้เขามีทักษะเพียงพอที่จะ
ประสบความส าเร็จได้พร้อมๆ กับการท าให้เขารับรู้ว่า เขามีความสามารถที่จะกระท าสิ่งนั้น จะท าให้
เขาใช้ทักษะที่ได้รับการฝึกได้อย่างมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด บุคคลที่รับรู้ว่าตัวเองมีความสามารถนั้น 
จะไม่ยอมแพ้อะไรง่ายๆ แต่จะพยายามท างานต่างๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 
    2. การสังเกตตัวแบบ (Vicarious Experience) การที่ได้สังเกตตัวแบบการแสดง
พฤติกรรมที่มีความซับซ้อน และได้รับผลกรรมที่พึงพอใจ ก็จะท าให้ผู้สังเกตฝึกความรู้สึกว่า เขาก็
สามารถที่จะประสบความส าเร็จได้ถ้าเขาพยายามจริงและไม่ย่อท้อ ลักษณะของการใช้ตัวแบบที่ส่งผล
ต่อความรู้สึกว่าเขา มีความสามารถท่ีจะท าได้นั้นได้แก่ การแก้ปัญหาของบุคคลที่มีความกลัวต่อสิ่ง
ต่างๆ โดยที่ได้ดู ตัวแบบที่มีลักษณะคล้ายกับตนเองก็สามารถท าให้ลดความกลัวต่างๆ เหล่านั้นได้ 
    3. การชักจูงด้วยวาจา (Verbal Persuasion) เป็นการบอกว่าบุคคลนั้น 
มีความสามารถ ที่จะประสบความส าเร็จได้ วิธีการดังกล่าวนั้นค่อนข้างใช้ง่ายและใช้กันทั่วไป ซึ่งการ
ใช้ค าพูดชักจูงนั้น ไม่ค่อยจะได้ผลนัก ในการที่จะท าให้คนเราสามารถท่ีจะพัฒนาการรับรู้
ความสามารถของตนเอง ซึ่งถ้าจะให้ได้ผล ควรจะใช้ร่วมกับการท าให้บุคคลมีประสบการณ์ของ
ความส าเร็จ ซึ่งอาจจะต้องค่อยๆ สร้างความสามารถให้กับบุคคล อย่างค่อยเป็นค่อยไปและให้เกิด
ความส าเร็จตามล าดับขั้นตอนพร้อมทั้งการใช้ค าพูดชักจูงร่วมกัน ก็ย่อมจะได้ผลดีในการพัฒนาการ
รับรู้ความสามารถของตน 
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    4. สภาวะทางกายและอารมณ์ (Physiological and Affective State) เป็นการ
กระตุ้นทางอารมณ์ มีผลต่อการรับรู้ความสามารถของตน บุคคลที่ถูกกระตุ้นอารมณ์ทางลบ เช่น การ
อยู่ในสภาพที่ถูกข่มขู่จะท าให้เกิดความวิตกกังวล และความเครียด นอกจากนี้อาจท าให้เกิดความกลัว 
และน าไปสู่การรับรู้ความสามารถของตนต่ าลง  ถ้าอารมณ์ลักษณะดังกล่าวเกิดมากข้ึน ก็จะท าให้
บุคคลไม่สามารถที่จะแสดงออกได้ดี อันจะน าไปสู่ประสบการณ์ของความล้มเหลว ซึ่งจะท าให้การรับรู้
กับความสามารถของตนต่ าลงไปอีก  ถ้าบุคคลสามารถลดหรือระงับการถูกระตุ้นทางอารมณ์ได้ จะท า
ให้การรับรู้ความสามารถของตนดีขึ้น อันจะท าให้การแสดงออกถึงความสามารถดีข้ึนด้วย 
 
  ผลของการรับรู้ความสามารถของตน 
   การรับรู้ความสามารถของตนจะเป็นตัวก าหนดลักษณะพฤติกรรมของบุคคล  
แบนดูราได้สรุปไว้ดังนี้ (Bandura, 1986) 
 
ตาราง 2 รูปแบบพฤติกรรมจากการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
 

รูปแบบพฤติกรรม การรับรู้ความสามารถของตนเองต่ า การรับรู้ความสามารถของตนเองสูง 

1. พฤติกรรม 
การเลือก 

จะท าให้เกิดการจ ากัดความสามารถ 
ของตน ปฏิเสธโอกาสท าให้ขาด 
ประสบการณ์ที่จะได้รับสิ่งดีๆ เลือก
ท ากิจกรรมที่เขาไม่สามารถจะท าให้ 
ส าเร็จได้ เมื่อไม่สามารถจะท าให้ 
ส าเร็จได้และประสบความล้มเหลว 
ส่งผลให้เกิดความเครียด  
ความผิดหวัง 

เลือกท างานตามระดับการรับรู้ 
ความสามารถของตนเองและ
ยอมรับผลต่างๆ ที่เกิดจากการ
กระท าของตนไม่ท้อถอย และรู้สึก
ว่าความล้มเหลว คือ ความท้าทาย
เพ่ือให้มีความพยายามกระท าต่อไป 

2. การใช้ความ
พยายามและ 
ความพากเพียร 

จะมีความพยายามพากเพียรใน 
การท างานต่ า มีผลต่อการประสบ 
ความส าเร็จในการกระท า 

จะมีความพยายามพากเพียรใน 
การท างานนาน มีความมุมานะ 
ในการท างานอย่างเต็มท่ี 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

รูปแบบพฤติกรรม การรับรู้ความสามารถของตนเองต่ า การรับรู้ความสามารถของตนเองสูง 

3. รูปแบบการคิด
และปฏิกิริยา 
ทางอารมณ์ 

มีแนวโน้มที่จะมีปฏิกิริยาทางอารมณ์ 
ต่อตนเองในทางลบ เช่น ไม่มีความสุข
มีความเครียดสูง กระท าพฤติกรรม
ต่างๆ อย่างไม่เต็มความสามารถเมื่อ
เกิดความล้มเหลวจากการกระท าใดๆ
จะคิดว่าเนื่องจากตนไร้ความสามารถ 

มีความพยายามในการกระท าและเมื่อ
พบกับอุปสรรคบุคคลจะกระตุ้นตนเอง 
ให้ใช้ความพยายามมากข้ึนจะรับรู้ว่า
ความล้มเหลวที่เกิดขึ้นจากการกระท า
เนื่องจากที่ยังมีความพยายามไม่มาก
พอ 

4. การก าหนดผล 
ที่เกิดจาก 
การกระท า 

หลีกเลี่ยงที่จะเลือกกระท าพฤติกรรม
ที่ยาก ขาดความพยายาม ในการ
กระท าอย่างเต็มความสามารถ เชื่อว่า
ความล้มเหลวเกิดจากโชคชะตา
มากกว่าการกระท าของตนเอง 

มีความพยายามกระท าพฤติกรรมและ
ยอมรับผลต่างๆที่เกิดจากการกระท า
ของตน ความล้มเหลวคือแรงผลักดัน
ให้ต้องใช้ความพยายามมากข้ึน 

 

 การรับรู้ความสามารถในวิชาชีพครู (Teacher Efficacy) หมายถึง ความเชื่อหรือการ
ตัดสินใจว่าตนมีความสามารถ ที่จะสอนนักเรียนให้เกิดการเรียนรู้ตามจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ ซ่ึงมีความ
เกี่ยวข้องกับผลสัมฤทธิ์ของ นักเรียน การสร้างแรงจูงใจให้นักเรียน การยอมรับนวัตกรรมการเรียน
การสอนของครู อันจะส่งผล ต่อการจัดบรรยากาศในห้องเรียน อีกท้ังระดับความเครียดภายในตัวครู
ซ่ึงส่งผลต่อความเชื่อหรือ การตัดสินใจของครูในเรื่องความสามารถของตนเองในการจัดการเรียนรู้ 
ให้นักเรียนที่มปีัญหาในการเรียนหรือ นักเรียนที่มีแรงจูงใจในการเรียนต่ า การรับรู้ความสามารถ 
ในวิชาชีพครู ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ ดังนี้ (Woolfolk & Hoy. 1990 : 82 อ้างถึงใน ขวัญใจ 
เพ่ิมศรี, 2550) 
  1. การรับรู้ความสามารถในการจัดการเรียนรู้ของตน (Personal Teaching Efficacy) 
หมายถึง ความเชื่อของครูที่ว่าเขาสามารถมีอิทธิพลเหนือการเรียนรู้ของนักเรียน นั่นคือ ครูมี
ความสามารถมีทักษะที่จะว่าให้นักเรียนเกิดการเรียนรู้ไดต้ามศักยภาพของนักเรียน  
  2. การรับรู้ความสามารถในการจัดการเรียนรู้โดยทั่วไป (General Teaching Efficacy) 
หมายถึง ความเชื่อของครูที่ว่า การจัดการเรียนรู้โดยทั่วไปมีประสิทธิภาพสามารถเอาชนะอุปสรรค
จากภายนอกได้ นั่นคือการจัดการเรียนรู้จะสามารถจัดการควบคุมสภาพแวดล้อมต่างๆ ที่มีอิทธิพลต่อ
การพัฒนาการเรียนรู้ของนักเรียนได้ สภาพแวดล้อมดังกล่าว เช่น ภูมิหลัง ประสบการณ์เดิม 
ครอบครัว สติปัญญาของนักเรียน 
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  จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ความสามารถของตน ของนักวิชาการ 
ที่กล่าวมาส าหรับการศึกษาครั้งนี้  ผู้วิจัยเลือกศึกษาการรับรู้ความสามารถของตนเอง จากทฤษฎีของ
แบนดูรา มาออกแบบในงานวิจัย เพราะถือว่าแนวคิดนี้มีตัวแปรที่เหมาะสม  และสอดคล้องกับบริบท
ของโรงเรียน และเป็นที่นิยมจากผู้ศึกษาวิจัยโดยทั่วไปเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถของตน 
 
  การวัดการรับรู้ความสามารถของตน 
   Lee and Bobko (Lee and Bobko. 1994 : 364-369 ; อ้างถึงใน วิลาวัณย์ ดารา
ฉาย, 2554) สรุปได้ว่ามีวิธีการวัดการรับรู้ความสามารถของตนเอง 4 วิธีด้วยกัน คือ 
    1. การวัดความเข้มหรือความมั่นใจ (Self-Efficacy Strength) เป็นวิธีที่น ามาใช้
วัดการรับรู้ความสามารถของตนเองมากท่ีสุด วิธีการวัดท าโดยถามผู้ตอบว่า เขาสามารถปฏิบัติงานที่มี
ความยากของงานเพ่ิมข้ึนได้เพียงใด ข้อค าถามมักมีลักษณะให้ประเมินความมั่นใจ จากไม่มีความ
มั่นใจ (0) จนถึง มีความมั่นใจเต็มที่ (10) หรืออาจท าโดยใช้มาตรส่วนแบบอื่น ๆ ก็ได้ เช่น จาก 0% 
ถึง 100% เป็นต้น 
    2. การวัดระดับความยาก (Self-Efficacy Magnitude) เป็นวิธีที่นิยมน ามาใช้วัด
การรับรู้ของตนเองรองลงมาจากการวัดความเข้มหรือความมั่นใจ วิธีการวัดจะท าโดยการถามผู้ตอบ
ว่า เขาสามารถปฏิบัติงานที่ก าหนดให้ที่ยากขึ้นได้หรือไม่ ซึ่งข้อค าถามมักจะเป็นมาตรส่วนชนิดใช่ / 
ไม่ใช่ ค าตอบใช่ จะมีคะแนน 1 คะแนน ค าตอบไม่ใช่ จะมีคะแนน 0 คะแนน ดังนั้นหากได้คะแนนสูง
ก็แสดงว่ามีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูง 
    3. การวัดแบบผสม คือ การวัดที่ใช้ทั้งความมั่นใจและระดับความยากโดยที่ลีและ
บอบโก (Lee and Bobko) พบว่า มีการวิจัยจ านวนหนึ่งที่ใช้การวัดแบบผสมนี้โดยทั่วไป การวัดแบบ
ผสม จะใช้ข้อค าถามเดียวกัน ค าตอบอาจแยกกันเป็น 2 ช่อง ช่องหนึ่งเป็นแบบใช่ / ไม่ใช่ อีกช่องหนึ่ง 
จะเป็นมาตรส่วนประมาณค่าหรือใช้เป็นร้อยละ หรือการวัดอีกแบบหนึ่ง คือการวัดการรับรู้
ความสามารถของตนเองทั้งระดับความยาก และความมั่นใจ โดยพิจารณาเป็นเสกลเดียวกัน เช่น  
ข้อค าถามจะให้ประเมินจาก ฉันไม่สามารถท าได้ (0) ถึงฉันมั่นใจว่าสามารถท าได้มากที่สุด (100)  
การวัดแบบนี้ Lee & Bobko, (1994) พบว่าเป็นการวัดที่สอดคล้องกับแนวคิดของ Bandura (1986) 
มากที่สุด 
    4. การวัดความเข้มและขนาดความยากเหมือนวิธีที่ 3 แต่มีข้อแตกต่างกัน คือ 
แปลงคะแนนดิบให้เป็นมาตรฐาน (Z-score) 
     วิลาสลักษณ์ ชัววัลล ี(2543) กล่าวว่า ความเชื่อในความสามารถของตน ไม่ใช่
ลักษณะรวมๆ แต่เป็นชุดของความเชื่อที่มีต่อตนเองที่แยกจากกันเป็นเรื่องๆ ซึ่งเป็นเรื่องเฉพาะอย่าง
ชัดเจน ดังนั้นในการวัดการรับรู้ความสามารถของตนเองจะไม่ใช่การวัดที่คลุมเครือในเรื่องรวมๆ  
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แต่เป็นการวัดการรับรู้ความสามารถในเรื่องใดเรื่องหนึ่งอย่างมีบริบท และก็มิใช่การวัดทักษะย่อยๆ 
ในเรื่องนั้นเช่นกัน เพราะบุคคลอาจรับรู้ความสามารถของตนสูงในแต่ละทักษะย่อย แต่อาจรับรู้ว่า 
ตนมีความสามารถต่ าในทักษะที่บูรณการแล้วก็ได้ 
     แบนดูรากล่าวถึงมิติความเชื่อในการรับรู้ความสามารถของบุคคลเป็น 3 มิติ 
คือ 
      มิติที่ 1 ระดับหรือขนาดความยากของงานที่บุคคลเชื่อว่าตนสามารถ
ปฏิบัติได ้(Level or Magnitude of Job Difficulty) คือ ความคาดหวังเกี่ยวกับความสามารถของ
ตนเอง  ซึ่งแตกต่างไปในแต่ละบุคคลในการกระท าพฤติกรรมหนึ่ง หรือแตกต่างกันในบุคคลเดียวกัน 
เมื่อต้องท าพฤติกรรมที่มีความยากง่ายแตกต่างกัน เป็นการคาดหวังของบุคคลว่าตนจะท างานส าเร็จ
ถึงระดบัไหน เมื่อถูกเสนองานที่มีระดับความยากแตกต่างกัน บุคคลที่มีความคาดหวังในความสามารถ
ของตนเองต่ า หรือมีขีดความสามารถจ ากัด ท างานได้เฉพาะเรื่องที่ง่าย ๆ ถ้าได้รับมอบหมายให้
กระท าสิ่งที่ยากเกินความสามารถก็จะพบความล้มเหลว ดังนั้นการมอบหมายงานต้องพิจารณาไม่ให้
ยากเกินความสามารถ ควรเป็นงานที่มีความยากระดับปานกลาง 
      มิติที่ 2 ความเข้มหรือความมั่นใจที่จะปฏิบัติได้ในระดับความยากต่าง ๆ 
(Strength of Confidence) คือ ความคาดหวังเกี่ยวกับความสามารถของตนเองมีน้อย คือ บุคคล 
ไม่ม่ันใจในความสามารถของตนเอง เมื่อประสบเหตุการณ์ที่ไม่เป็นไปตามที่คาดหวังจะท าให้ 
ความคาดหวังเกี่ยวกับความสามารถของตนเองลดลง  แต่ถ้ามีความเข้มหรือความมั่นใจมากบุคคล 
จะมีความบากบั่น มานะพยายามมาก แม้ว้าจะประสบเหตุการณ์ที่ไม่สอดคล้องกับความคาดหวังบ้าง
ก็ตาม 
      มิติที่ 3 การแผ่ขยายความสามารถ หรือการน าไปใช้ (Generality of 
Ability) คือ การแผ่ความคาดหวังเก่ียวกับความสามารถตนเองในสถานการณ์อ่ืน ประสบการณ์ 
การปฏิบัติงานบางอย่างก่อให้เกิดความสามารถในการน าไปปฏิบัติในสภาพการณ์อ่ืน ๆ ที่คล้ายกัน 
แต่ในปริมาณท่ีแตกต่างกันได้ ประสบการณ์บางอย่างอาจไม่ท าให้ความตาดหวังเก่ียวกับ
ความสามารถของตนเองน าไปใช้ในสถานการณ์อ่ืนได้ 
     นอกจากนี้ยังมีการวัดการรับรู้ความสามารถของตนเองต่างไปจากแนวทาง
ของแบนดูรา เช่น การใช้ข้อค าถามที่เกี่ยวข้องกับด้านต่างๆ ของการปฏิบัติงาน โดยไม่ได้ให้ตอบในแง่
ของความยากของการปฏิบัติงานที่เพ่ิมขึ้น ค าตอบที่ให้เลือกจะใช้เสกลแบบลิเคิร์ท คือ “เห็นด้วย
อย่างยิ่ง” ถึง “ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง”  ดังนั้นแบบนี้จึงไม่ได้วัดความไม่ม่ันใจ ระดับความยาก หรือแบบ
ผสม  แต่จะเป็นการประเมินการรับรู้ความสามารถของตนในลักษณะทั่วๆ ไปมากกว่า 
     มีงานวิจัยที่ศึกษาเปรียบเทียบการวัดการรับรู้ความสามารถของตนแบบต่างๆ 
รวมทั้งการหาความเที่ยงตรง (validity) ของแบบวัด เช่น งานวิจัยของลัสท์ และคณะ ได้เปรียบเทียบ
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การวัด 4 แบบ คือ (1) วัดระดับความยาก (2) วัดความมั่นใจ (3) วัดแบบผสม คือ รวมคะแนน 
ความมั่นใจทุกข้อค าถามที่ผู้ตอบ ตอบ “ใช่” ในสเกลของระดับความยาก (4) การวัดแบบอื่นท่ีไม่ระบุ
ความยากของงานและใช้สเกลแบบลิเคิร์ท ผลการวิจัยพบว่า แบบที่วัดความมั่นใจมีความสัมพันธ์กับ
แบบผสมในระดับที่น้อยกว่า ส่วนการวัดในแบบอื่นมีความสัมพันธ์กับมิติต่างๆ ของแบนดูราในระดับที่
แตกต่างกันมากในงานวิจัยของลัสท์และคณะนั้นไม่ได้เสนอให้ใช้การวัดแบบใด แต่ผลการวิจัยแสดงให้
เห็นว่า การวัดความมั่นใจ (strength) จะมีความเที่ยงตรงเชิงเอกนัย (convergent validity) สูงที่สุด 
    จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการวัดการรับรู้ความสามารถของตน ของ
นักวิชาการท่ีกล่าวมาส าหรับการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยเลือกทฤษฎีของแบนดูรา มาออกแบบการวัด 
การรับรู้ความสามารถของตน เพราะถือว่าแนวคิดนี้มีตัวแปรที่เหมาะสม และสอดคล้องกับบริบทของ
โรงเรียน และเป็นที่นิยมจากผู้ศึกษาวิจัยโดยทั่วไปเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถของตน ในการ
จัดการเรียนรู้ ซึ่งประกอบ ด้วยองค์ประกอบหลัก 3 ประการ ได้แก่ ระดับหรือขนาดความยากของ
งานที่บุคคลเชื่อว่าตนสามารถปฏิบัติได้ (Level or Magnitude of Job Difficulty) ความเข้มหรือ
ความมั่นใจที่จะปฏิบัติได้ในระดับความยากต่าง ๆ (Strength of Confidence) การแผ่ขยาย
ความสามารถ หรือการน าไปใช้ (Generality of Ability) โดยใช้แบบวัดการรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ตามวิธีของลิเคิร์ท  
 

 2.4 คุณภาพชีวิตของการท างาน (Quality of Working Life) 
  ความหมายคุณภาพชีวิตการท างาน 
   จากการศึกษาความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน นักวิชาการต่างๆ ได้ให้
ความหมายไว้ ดังนี้ 
   Cascigo (1992) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงาน
ว่าพวกเขามีความเป็นอยู่ที่ดีทั้งทางร่างกาย 
   Louis (1998) ได้ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ความสามารถทีจ่ะ
จดัการชีวิตส่วนตัวกับชีวิตการท างานให้เกิดความสมดุลกัน ซึ่งบริษัทควรจะมี ทีมงานในการท างาน
และให้ความสนใจกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
   Fradier (Fradier. 1976 ; อ้างถึงใน พัชรินทร์ แจ้งอ่ิม, (2556) กล่าวว่า คุณภาพ
ชีวิตการท างาน คือ ความสัมพันธ์ทุกด้านระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อมตามธรรมชาติที่บุคคลนั้นอาศัย
อยู่  แต่ละด้านจะมีความเฉพาะในลักษณะของการตอบสนองของบุคคล 
   Huse and Cummings, (1995) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานและการพัฒนา
คุณภาพชีวิตการท างาน คือ แนวทางท่ีค านึงถึง คน งาน และองค์การ ซึ่งจะประกอบด้วย
องค์ประกอบที่แตกต่างกัน 2 ประการ คือ 
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    1. เป็นเรื่องท่ีเกี่ยวกับความพอใจ สภาพความเป็นอยู่ที่ดีของผู้ปฏิบัติงาน และ
ประสิทธิผลขององค์การ 
    2. เป็นเรื่องของการส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานได้เข้ามามีบทบาทในการแก้ปัญหา 
และการตัดสินใจเกี่ยวกับการท างานที่ส าคัญ ๆ 
   Guest (1979 ; อ้างถึงใน อรุณรัตน์ บุ่งนาม, 2555) กล่าวว่า คุณภาพชีวิต 
ในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่เกี่ยวกับทุกมิติของการท างาน ซึ่งประกอบด้วย รางวัล
และผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ ความมั่นคง สภาพแวดล้อมในการท างาน ความสัมพันธ์กับองค์กรและ
ความสัมพันธ์ส่วนบุคคล และคุณค่าภายในชีวิตของบุคคล ส่วนคุณภาพชีวิตในการท างานใน
ความหมายที่เฉพาะเจาะจงหมายถึง กระบวนการที่องค์กรพยายามให้ผู้ปฏิบัติงานได้แสดง
ความสามารถที่แฝงอยู่ภายในตนเอง โดยให้พวกเขามีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่ส่งผลต่อชีวิต 
ของพวกเขาและจิตใจในการปฏิบัติงาน 
   Steers & Daves (1993 ; อ้างถึงใน ทศพร จิรกิจวิบูลย์, 2556) กล่าวว่า คุณภาพ
ชีวิตการท างาน  คือ การที่พนักงานในองค์กรได้รับการตอบสนองที่ส าคัญจนเกิดความพึงพอใจระดับ
หนึ่ง โดยประเมินจากประสบการณ์ในการท างานในองค์กรที่ผ่านมา 
   Werther & Davis (1993 ; อ้างถึงใน อรุณรัตน์ บุ่งนาม, 2555) อธิบายคุณภาพ
ชีวิตในการท างานว่า “การมีการบังคับบัญชา สภาพการท างาน ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดีและ 
มีงานที่น่าสนใจมีความท้าทายและเป็นงานที่มีรางวัลตอบแทน” 
   Walton (Walton. 1974 : 93-95 ; อ้างถึงใน บาทหลวงเชษฐา ไชยเดช, 2550)
กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นลักษณะที่ตอบสนองต่อความต้องการและความปรารถนา
ต่างๆ ของมนุษย์ (human needs and aspirations) ซึ่งมีองค์ประกอบ 8 ประการ คือ การให้ 
สิ่งตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม สิ่งแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ การพัฒนา
ความสามารถของบุคคล ความเจริญงอกงามและสวัสดิภาพ การบูรณาการด้านสังคม ธรรมนูญ 
ในองค์กร จังหวะของชีวิตโดยรวม และการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 
   พิพัฒน์ จันทรา (2542) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตเป็นการมองชีวิตว่า คือ 
ความสัมพันธ์ เพราะมนุษย์ประกอบด้วยร่างกาย จิตใจ สติปัญญา อารมณ์ ความรู้สึกนึกคิด และ
ขณะเดียวกันมนุษย์มีความส าคัญ การเมือง เศรษฐกิจดังนั้นจึงไม่สามารถกล่าวถึงมนุษย์ในแง่ใด 
แง่หนึ่งเท่านั้น แต่ต้องการมองมนุษย์ในทุกแง่ทุกมุม หรือทุกด้าน เพราะฉะนั้นคุณภาพชีวิตที่มี สภาพ
ความเป็นอยู่ดี (Well Being) ในทุกด้านเพียงแต่ว่าจะดีได้มากน้อยเพียงใด ระดับคุณภาพชีวิต ของ
มนุษย์จึงพิจารณาชีวิตความเป็นอยู่ในเวลานั้น ๆ คุณภาพชีวิตมีมุมมองแตกต่างกันไปตามรูปแบบ 
การด าเนินชีวิตของแต่ละบุคคล เช่น วัย เพศ การศึกษาในวิชาสาขาต่าง ๆ และภูมิหลังของบุคคล 
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   ปิ่นปัทมา ครุฑพันธุ์ (2550) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ความรู้สึก
แต่ละบคุคลได้รับจากประสบการณ์การท างาน ท าให้บุคคลมีความพึงพอใจมีความสุขในการท างาน
และสุขภาพจิตที่ดี เป็นผลสืบเนื่องมาจากองค์กรได้มีการจัดรูปแบบการท างานที่ตอบสนอง 
ความต้องการของพนักงานทั้งด้านร่างกายและจิตใจ 
   รุ่งนภา สันติศิรินิรันดร์ (2551) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง สภาพ
การท างานของบุคลากรครูในโรงเรียนที่มีต่อความรู้สึกพึงพอใจทั้งด้านส่วนบุคคลและความสัมพันธ์ 
กับโรงเรียนและสิ่งแวดล้อม ท าให้บุคลากรครูและชุมชนได้รับรู้และแสดงออกซ่ึงเจตคติ ค่านิยมที่มีต่อ
สังคมภายนอกโรงเรียน อีกทั้งการจัดสิ่งแวดล้อมการท างาน บรรยากาศในการท างาน การสนับสนุน
ความสามารถของครู ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม ความสมดุลระหว่างชีวิตครอบครัวกับ 
การท างาน 
   นงลักษณ์ ฤทธิ์ค า (2555) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง การด าเนิน
ชีวิตด้านการท างาน ซึ่งวัดได้จากความรู้สึกของการรับรู้ของแต่ละคนในเรื่องต่างๆ ทั้งในด้าน
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม สภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
โอกาสในการพัฒนาความสามารถ ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน การบูรณาการทาง
สังคมหรือการท างานร่วมกันในองค์กร ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวและลักษณะงานที่เป็น
ประโยชน์ต่อสังคม 
   อรุณรัตน์ บุ่งนาม (2555) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ระดับ
ความรู้สึกของครูต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน การบริหารจัดการของสถานศึกษา การจัด
กิจกรรม รวมทั้งการด าเนินงานต่างๆ ตามภาพกิจ การจัดสภาพแวดล้อมต่างๆ ที่ก่อให้เกิดบรรยากาศ
ที่ดีในการท างานร่วมกัน มีคุณค่าต่อตนเองและสังคม สามารถสนองตอบต่อความพึงพอใจของ
บุคลากรในองค์กร เกิดความสุขกาย สุขใจ มีความมั่นคงก้าวหน้าในชีวิตการท างาน ซึ่งจะส่งผลถึง
ความมีประสิทธิผลของงาน ผลผลิต เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กรในที่สุด 
  ในการศึกษาครั้งนี้ คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง การรับรู้ต่อสภาพการท างานและ
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานซึ่งสามารถตอบสนองทั้งทางร่างกายและจิตใจ รวมถึงการมีสภาพ
ชีวิตที่สามารถอยู่ได้ในสังคมอย่างมีความสุข และท างานให้บรรลุจุดประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
  วอลตัน (Walton. 1974 : 93-95 ; อ้างถึงใน กุลธิดา ศรีค าเวียง, 2554) ได้เสนอเกณฑ์
ไว้เป็นกรอบแนวความคิดส าหรับการวิเคราะห์เกี่ยวกับลักษณะที่ส าคัญท่ีประกอบขึ้นเป็นคุณภาพชีวิต
การท างาน โดยแบ่งออกเป็น 8 ลักษณะ ดังนี้ 
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   1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติได้รับค่าจ้างหรือ
เงินเดือน ผลประโยชน์เกื้อกูลและค่าตอบแทนอ่ืนอย่างเพียงพอกับการมีชีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐาน 
ที่ยอมรับกันทั่วไปและต้องเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับงานอื่น ๆ ด้วย 
   2. สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย หมายถึง สิ่งแวดล้อมทางกายภาพและ
ด้านจิตใจ คือ การที่ผู้ปฏิบัติงาน ท างานที่ไม่ต้องเสี่ยงภัยอันตราย และสิ่งแวดล้อมนั้นจะต้องส่งเสริม
ให้ผู้ปฏิบัติงานท างานได้อย่างสะดวกสบายขึ้น 
   3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล คืองานที่ท านั้นต้องเปิดโอกาสให้ได้พัฒนา
ทักษะ ความรู้ ความสามารถของผู้ปฏิบัติงานอย่างแท้จริง และรวมถึงการมีโอกาสได้ท างานที่ตน
ยอมรับว่าส าคัญมีความหมาย 
   4. ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน คือ ลักษณะที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและ 
ความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงานนั้น ๆ ด้วย นอกจากจะช่วยขยายความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน
แล้ว ยังช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพในตัวเอง ให้มีความก้าวหน้ามั่นคงในอาชีพจึงท าให้เป็นที่
ยอมรับของสังคม 
   5. การบูรณาการทางสังคม คือลักษณะงานนั้น ๆ มีส่วนส่งเสริมด้านการบูรณาการ
ทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งงานนั้นช่วยให้ผู้ปฏิบัติมีปฏิสัมพันธ์กับบุคลอ่ืนและยังหมายถึง โอกาส 
ที่เท่าเทียมกันในความก้าวหน้าที่ตั้งอยู่บนรากฐานของระบบคุณธรรมอีกด้วย 
   6. ลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนรากฐานของกฎหมาย หรือกระบวนการยุติธรรม ซึ่งได้แก่ 
วิถีชีวิตและวัฒนธรรมในองค์กรต้องเคารพในชีวิตส่วนตัวของแต่ละคนมีความเป็นธรรม 
ในการพิจารณาและให้ผลตอบแทนและรางวัลมากน้อยเพียงใด รวมทั้งโอกาสที่แต่ละคนจะได้แสดง
ความคิดเห็นอย่างเปิดเผย คือมีการเคารพในสิทธิส่วนบุคคลมีเสรีภาพในการพูด มีความเสมอภาค 
และมีความปกครองด้วยกฎหมาย 
   7. ความสมดุลของชีวิตในภาพรวม เป็นเรื่องของการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้
ชีวิตการท างาน และมีชีวิตส่วนตัวนอกองค์กรอย่างสมดุลนั้นต้องไม่ปล่อยให้ผู้ที่ปฏิบัติงานได้รับ 
ความกดดันจากการปฏิบัติงานจนมากเกินไป อันเนื่องมากจากการคร่ าเคร่งอยู่กับงานจนไม่มีเวลา
พักผ่อน หรือได้ใช้ชีวิตส่วนตัวอย่างเพียงพอ 
   8. ความเก่ียวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง ซึ่งนับว่าเป็นเรื่องท่ีส าคัญประการ
หนึ่งที่ผู้ปฏิบัติงานจะต้องรู้สึกและยออมรับว่าองค์กรที่ตนปฏิบัติงานอยู่นั้นรับผิดชอบต่อสังคมในด้าน
ต่าง ๆ ทั้งในด้านผลผลิต การก าจัดของเหลือใช้ หรือของเสีย การปฏิบัติเกี่ยวกับการจ้างงาน และ
เทคนิคทางการตลาดเป็นต้น 
  Huse and Cummings, (1995) เสนอองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้
ดังนี้ 
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   1. ผลตอบแทนที่ยุติธรรมเพียงพอ หมายถึง การได้รับผลตอบแทนและรายได้ 
ที่เพียงพอสอดคล้องกับมาตรฐานสังคม และเหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบกับรายได้จากงานอ่ืนๆ 
   2. สถานที่ท างานที่ถูกสุขลักษณะ และปลอดภัย หมายถึง การที่พนักงานได้
ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สภาพที่ท างานไม่เสี่ยงอันตราย และไม่เป็นผลเสียต่อสุขภาพ 
   3. การพัฒนาศักยภาพ หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสพัฒนาขีด
ความสามารถของตนจากงานที่ท า พิจารณาจากลักษณะงาน ได้แก่ งานที่ได้ใช้ทักษะ และ
ความสามารถหลากหลาย งานที่มีลักษณะเฉพาะตัว งานที่ผู้ปฏิบัติมีความเป็นตัวของตัวเองใน 
การท างาน งานที่มีโอกาสรับทราบผลการปฏิบัติงาน และงานที่ได้รับการยอมรับว่ามีความส าคัญ 
   4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในอาชีพ หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะ
ก้าวหน้าในอาชีพ และต าแหน่งได้รับโอกาสในการขยายขีดความสามารถ การได้พัฒนาทักษะความรู้ 
และมีความม่ันคงในอาชีพ 
   5. สังคมสัมพันธ์ หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน ที่ท างาน 
มีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร ผู้ปฏิบัติงานได้รับการยอมรับและมีโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 
   6. ลักษณะการบริหารงาน หมายถึง การมีความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการ
ปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม มีการเคารพในสิทธิส่วนบุคคล ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความ
คิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศองค์กรมีความเสมอภาค และยุติธรรม 
   7. ภาวะอิสระจากงาน หมายถึง ภาวะทีบุ่คคลมีความสุมดุลของช่วงเวลาการท างาน
กับช่วงเวลาการด าเนินชีวิตโดยส่วนรวม ช่วงเวลาได้คลายเครียดจากภาระหน้าที่ทีร่ับผิดชอบ 
   8. ความภูมิใจในองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่มีความภูมิใจที่ได้
ปฏิบัติงานในองค์กรที่มีชื่อเสียง และรับรู้ว่าองค์กรอ านวยประโยชน์และมีความรับผิดชอบต่อสังคม 
  Herzberg, Mausner, & Synderman, (1959) ได้เสนอองค์ประกอบคู่ (Herzberg’s 
Two Factor Theory) ซึ่งได้สรุปไว้ว่ามีปัจจัยส าคัญ 2 ประการที่สัมพันธ์กับความชอบหรือไม่ชอบ
ของแต่ละบุคคล ปัจจัยดังกล่าวคือ 
   1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation factor) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เพื่อจูงใจ
คนชอบและรักงานที่ปฏิบัติ เป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น เพราะเป็นปัจจัยที่สามารถตอบสนองความต้องการภายในของแต่ละบุคคลได้ด้วย ได้แก่ 
    1.1 ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลท างานได้เสร็จสิ้น
และประสบความส าเร็จอย่างดีเป็นความสารถในการแก้ปัญหาต่างๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่จะ
เกิดข้ึน เมื่อผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจแปลาบปลื้มในผลส าเร็จของงานนั้น 
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    1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจาก
ผู้บังคับบัญชา จากเพ่ือน จากผู้มาขอค าปรึกษาหารือ จากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนี้อาจจะอยู่
ในรูปของการชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดที่สื่อให้เห็นถึงการ
ยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ท างานอย่างใดอย่างหนึ่งบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยู่
กับความส าเร็จในงานด้วย 
    1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัยความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ ท้าทายให้ต้องลงมือท า หรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถกระท าได้ตั้งแต่ต้นจนจบได้
ล าพังเพียงผู้เดียว 
    1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นมาจากการได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบงานให้ม่และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ได้มีการตรวจตราหรือ
ควบคุมอย่างใกล้ชิด 
    1.5 ความก้าวหน้า หมายถึง การได้รับการเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้นของบุคคล 
ในองค์กร การมีโอกาสได้ศึกษาเพ่ือหาความรู้เพ่ิมเติมหรือได้รับการฝึกอบรม 
   2. ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance factor) อาจเรียกได้ว่าเป็นปัจจัยสุขอนามัย 
(Hygiene factor) หมายถึง ปัจจัยค้ าจุนให้ใช้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มี
หรือมีในลักษณะที่ไม่สอดคล้องกับกลุ่มบุคคลในองค์กร บุคคลในองค์กรจะเกิดความไม่ชอบงานขึ้น 
และปัจจัยนี้จะเป็นปัจจัยที่มาจากภายนอกตัวบุคคล ได้แก่ 
    2.1 เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นที่
พอใจของบุคลากรที่ท างาน 
    2.2 โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การที่บุคคล
ได้รับการแต่งตั้งเลื่อนต าแหน่งในหน่วยงานแล้ว ยังหมายถึงสถานการณ์ที่บุคคลสามารถได้รับ
ความก้าวหน้าในอาชีพด้วย 
    2.3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ได้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน หมายถึง 
การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกัน  
มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน 
    2.4 ลักษณะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคม  
มีเกียรติยศและศักดิ์ศรี 
    2.5 นโยบายการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองค์กร 
การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 
    2.6 สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภายของงาน เช่น แสง เสียง 
อากาศ รวมทั้งลักษณะของสภาพแวดล้อมอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเครื่องมือต่างๆ 
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    2.7 ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรืออันเป็นผลที่ได้รับจากงาน 
ในหน้าที่ของเขา เช่น การที่บุคคลต้องย้ายไปท างานในที่แห่งใหม่ ซึ่งห่างไกลจากครอบครัว ท าให้ 
เขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกับการท างานในที่แห่งใหม่ 
    2.8 ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงใน 
การท างาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององค์กร 
    2.9 วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชา 
ในการด าเนินงานหรือการให้ความยุติธรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในการบริหาร 
   เฮอซ์เบอร์ก ได้อธิบายเพิ่มเติมว่าองค์ประกอบทางด้านการจูงใจ จะต้องมีค่าเป็น
บวกจึงจะท าให้บุคคลมีความถึงพอใจในงานขึ้นมาได้ แต่ถ้าค่าเป็นลบก็จะท าให้บุคคลไม่พึงพอใจ 
ในงานแต่อย่างใด ส่วนองค์ประกอบทางด้านสุขอนามันนี้มีหน้าที่ค้ าจุน หรือบ ารุงรักษาบุคคลให้มี
ความพึงพอใจในงานอยู่แล้ว แต่ควรรักษาให้อยู่ในระดับที่พอดี หากมีปัจจัยด้านนี้มากก็จะไม่จูงใจ
หรือกระตุ้นให้คนท างานมากขึ้นแต่อย่างใด 
   Rossmiller (1992 : อ้างถึงใน ณัฐตะวัน ลิ้มประสงค์, 2546) กล่าวถึงคุณภาพชีวิต
ในการสอนของครูว่า เกิดจาก 
    1. ครูผู้สอนได้รับการนับถือจากผู้บริหารและนักเรียน ซึ่งเป็นผลจากการกระท า
ของผู้บริหาร  ซึ่งเกี่ยวข้องกับผู้ปกครองนักเรียน และสมาชิกในชุมชน 
    2. การมีส่วนร่วมของครูในการตัดสินใจ กับผู้บริหารในการวางแผน และกับคณะ 
    3. ครูผู้สอนได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารหลายๆ ทาง โดยการให้ผู้น าในงาน 
ที่เขามีความถนัดและเชี่ยวชาญ 
    4. ครูผู้สอนมีโอกาสใช้ทักษะและความรู้อย่างเต็มที่ 
    5. ผู้บริหารให้ความส าคัญต่อความต้องการในด้านวัสดุอุปกรณ์ และขจัดปัญหา
เกี่ยวกับสิ่งแวดล้อมในการท างาน ให้มีความปลอดภัยกับครูผู้สอน 
   Sashkin and Lengeman (1983 ; อ้างถึงใน ณัฐตะวัน ลิ้มประสงค์, 2546)  
ได้กล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการสอนของครู 5 ประการ คือ  
    1. ความเป็นอิสระทางวิชาการ 
    2. โอกาสความก้าวหน้าของบุคลากร 
    3. ความรวดเร็วในการปฏิบัติงานและปฏิบัติงานประจ า 
    4. ความเป็นเชิงซ้อนของงาน และภารกิจที่มีปฏิสัมพันธ์กับบุคลากรอ่ืน  
   จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ของนักวิชาการ 
ที่กล่าวมาส าหรับการศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษาได้เลือกใช้แนวคิดของ  วอลตัน มาออกแบบในงานวิจัย 
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เพราะถือว่าแนวคิดนี้มีตัวแปรที่เหมาะสม และสอดคล้องกับบริบทของโรงเรียน และเป็นที่นิยมจาก 
ผู้ศึกษาวิจัยโดยทั่วไปเกี่ยวกับคุณภาพชิวิตการท างาน 
 การวัดคุณภาพชีวิตในการท างาน 
  จากการศึกษาเกี่ยวกับเกณฑ์การวัดคุณภาพชีวิตการท างาน ผู้วิจัยได้ใช้เกณฑ์การวัด
คุณภาพชีวิตการท างาน ผู้วิจัยได้ใช้เกณฑ์ชี้วัดคุณภาพชีวิตในการท างาน ตามแนวคิดของ วอลตัน 
(Walton. 1974 : 93-95 ; อ้างถึงใน กุลธิดา ศรีค าเวียง, 2554) เพ่ือเป็นตัวแปรแฝงภายนอก  
ในการวิจัยครั้งนี้โดยใช้แบบคุณภาพชีวิตในการท างาน แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ตามวิธี
ของลิเคิร์ท โดยมีองค์ประกอบ 4 ประการดังนี้ 
   1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation) 
หมายถึง ค่าจ้างที่ได้รับเพียงพอที่จะด ารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมทั่วไปหรือไม่ ค่าจ้างที่ได้รับ
ยุติธรรมหรือไม่ เมื่อเปรียบเทียบกับต าแหน่งของตน และต าแหน่งอื่นท่ีมีลักษณะคล้ายคลึงกัน 
   2. สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe and working conditions) 
หมายถึง ผู้ปฏิบัติไม่ควรอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกาย และสิ่งแวดล้อมที่ส่งเสริมของการ
ท างาน ซึ่งก่อให้เกิดสุขภาพที่ไม่ดี และควรก าหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมสุขภาพ 
ซึ่งรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเสียง กลิ่น และการรบกวนทางสายตา 
   3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of human capacities) 
หมายถึง การให้โอกาสแก่ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ฝีมือพัฒนาทักษะและความรู้ของตนเอง ซึ่งจะส่งผลให้
ผู้ปฏิบัติงานได้มีความรู้สึกว่าตนเองมีค่า และมีความรู้สึกท้าทายจากการท างานของตนเอง 
   4. ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน (Growth and security) ควรให้ความสนใจต่อ 
    4.1 งานที่ผู้ปฏิบัติได้รับมอบหมายจะมีผลต่อการด ารงไว้ 
    4.2 ความรู้ทักษะให้ม่ๆ จะน าไปใช้ประโยชน์ต่อหน่วยงานในอนาคต 
    4.3 ควรให้โอกาสในการพัฒนาทักษะความสามารถในแขนงของตน 
  

ตอนที่ 3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 3.1 งานวิจัยในประเทศ 

 ภาวัต ตั้งเพชรเตโช (2558) ศึกษาเรื่อง จิตวิญญาณความเป็นครูกับความก้าวหน้าในอาชีพ
ที่พยากรณ์ความทุ่มเทในการท างานของครู กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ครูในส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 จังหวัดสมุทรปราการ จ านวน 387 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล 
คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นต้น พบว่า  
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ความทุ่มเทในการท างานของครูโดยรวมอยู่ในระดับสูง เพราะครูมีความตั้งใจในการท างาน อุทิศ
ความรู้ความสามารถให้กับการสอนอย่างเต็มที่ รู้สึกว่าตนเองมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงาน
และเป็นงานที่มั่นคง 
 กุลธิดา ศรีค าเวียง (2554) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อ
ความทุ่มเทในการสอนของข้าราชการครู สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเขต
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน : การวิเคราะห์กลุ่มพหุ ตัวแปรที่ใช้ศึกษา ได้แก่ แบบวัดความทุ่มเท
ในการสอน แบบวัดการรับรู้ความสามารถของตนเอง แบบวัดแรงจูงใจ แบบวัดเจตคติต่อวิชาชีพครู 
แบบวัดคุณภาพชีวิตในการท างาน พบว่า โมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการสอน
ของข้าราชการครู สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในเขตภาคะวันออกเฉียงเหนือ
ตอนบน โดยการวิเคราะห์แยกกลุ่ม คือ กลุ่มข้าราชการครูที่มีอายุราชการไม่เกิน 8 ปี และกลุ่ม
ข้าราชการครูที่มีอายุราชการตั้งแต่ 8 ปีขึ้นไปและกลุ่มรวมทั้งหมด ไม่แปรเปลี่ยนด้านรูปแบบและ
พารามิเตอร์ในโมเดล หมายความว่า ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการสอนของข้าราชการครู 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน ทั้งกลุ่ม
ข้าราชการครูที่มีอายุราชการไม่เกิน 8 ปีและกลุ่มข้าราชการครูที่มีอายุราชการตั้งแต่ 8 ปีขึ้นไป 
เป็นตัวแปรตัวเดียวกันแต่จะต่างกันที่ค่าอิทธิพลดังนั้นในการที่จะพัฒนาความทุ่มเทในการสอนของ
ข้าราชการครูจึงสามารถใช้ร่วมกันได้ทั้งสองกลุ่ม 
 วนิดา ประดิษฐ (2554) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี ตัวแปรที่ใช้ศึกษา ได้แก่ 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ท างาน และปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ 
พบว่า ครูและบุคลากรทางการศึกษา ให้ความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานในภาพรวมระดับมาก โดยปัจจัยด้านความรับผิดชอบในการท างานมากเป็นอันดับที่หนึ่ง 
รองลงมาคือ ด้านความส าเร็จในการท างาน การได้รับการยอมรับนับถือ ความสัมพันธ์กับบุคคลใน
หน่วยงาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความม่ันคงในงาน ด้านสภาพแวดล้อม ด้านความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน นโยบายและการบริหารงาน และด้านเงินเดือนตามล าดับ 
 พรศิลป์ ศรีเรืองไร (2553) ศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ  
ครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาปทุมธานี เขต 2 ตัวแปรที่ใช้ศึกษาได้แก่ 
ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า และ
ด้านลักษณะของงาน พบว่า ครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาปทุมธานี 
เขต 2 ที่มีประสบการณ์การท างานแตกต่างกัน  มีปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในแต่ละด้านแตกต่าง
กัน  ในด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าและด้านลักษณะของงาน ส่วนด้านการได้รับ 
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การยอมรับนับถือและด้านความส าเร็จในการท างาน โดยที่กลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์มากกว่า 10 
ปี มีค่าเฉลี่ยของระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานสูงกว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์ต่ ากว่า 10 ปี 
 ณิชากร พยุงแสนกุล (2551) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
ข้าราชการครูสายปฏิบัติการสอน อ าเภอพุทไธสง จังหวัดบุรีรัมย์ โดยจ าแนกปัจจัยที่ศึกษาเป็น 3 ด้าน 
คือ ปัจจัยด้านส่วนตัว ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ บุคลิกภาพ สุขภาพจิต เจตคติ 
ต่อวิชาชีพครูและลักษณะมุ่งอนาคต ปัจจัยด้านครอบครัว ได้แก่ ภาระความรับผิดชอบในครอบครัว 
และปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมในการท างานได้แก่ ลักษณะทางกายภาพในที่ท างาน สัมพันธ์ภาพระหว่าง
ข้าราชการครูกับนักเรียน กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย เป็นข้าราชการครูสายปฏิบัติการสอน อ าเภอ
พุทไธสง จังหวัดบุรีรัมย์ ปีการศึกษา 2550 จ านวน 270 คน เป็นข้าราชการครูชาย 115 คน และ
ข้าราชการครูหญิง 155 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยได้แก่แบบสอบถามประสิทธิภาพการท างานของ
ข้าราชการครูสายปฏิบัติการสอน อ าเภอพุทไธสง จังหวัดบุรีรัมย์ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ 
การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สันและการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัย 
พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของข้าราชการครูสายปฏิบัติการสอน อ าเภอพุทไธสง 
จังหวัดบุรีรัมย์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มี 7 ปัจจัย โดยเรียงล าดับจากปัจจัยที่ส่งผลมาก
ที่สุดไปหาน้อยที่สุด ได้แก่สัมพันธภาพระหว่างข้าราชการครูกับนักเรียน สัมพันธภาพระหว่าง
ข้าราชการครูกับผู้บังคับบัญชาเจตคติต่อวิชาชีพครู ลักษณะมุ่งอนาคต อายุ อายุราชการ และสัมพันธ์
ภาพระหว่างข้าราชการครูกับเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งทั้ง 7 ปัจจัยนี้ สามารถร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิภาพ
การท างานของข้าราชการครูสายปฏิบัติการสอนได้ร้อยละ 48.8 
 

 3.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 
 Chan (2006) ได้ศึกษาเกี่ยวกับแจงจูงใจและความทุ่มเทในการสอนของครูที่ศึกษาอยู่ใน
มหาวิทยาลัยฮ่องกง จ านวน 106 คน จากการตอบแบบสอบถาม เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจและความทุ่มเทในการสอนด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน พบว่าแรงจูงใจ
มีความสัมพันธ์กับความทุ่มเทในการสอนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่สถาบันที่ท าการ
ผลิตครูจะช่วยส่งเสริมแรงจูงใจ เพ่ือที่จะท าให้เกิดความมุ่งมั่นในการสอนต่อไป 
 Louis (1998) ได้ศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานต่อความทุ่มเทและประสิทธิภาพ
ในการท างาน ของครูจากกลุ่มตัวอย่างแปดโรงเรียน พบว่าความส าคัญของลักษณะการท างาน 
พฤติกรรม ทัศนคติ และลักษณะทางจิตวิทยา ที่มีผลต่อการจัดการเรียนการสอน จากการสังเกตใน 
ชั้นเรียน และการส ารวจข้อมูล ชี้ให้เห็นว่าคุณภาพชีวิตในการท างาน ส่งผลอย่างมากต่อความทุ่มเท 
ในการสอนและการรับรู้ความสามารถในการสอน 
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 Coladarci (1992) ได้ศึกษาเกี่ยวกับระดับของการรับรู้ความสามารถของตนเอง ที่จะส่งผล
ต่อความทุ่มเทในการสอน โดยใช้กลุ่มตัวอย่างเป็นครูจ านวน 170 คน ในการตอบแบบสอบถาม 
ผลการวิจัยพบว่า ความสารถมารถท่ัวไปและความสามารถเฉพาะตัว พร้อมกับ อัตราส่วนระหว่างครู
กับนักเรียน บรรยากาศโรงเรียนและเพศ จะส่งผลต่อความทุ่มเทในการสอน โดยครูที่มีความสามารถ
ทั่วไปและความสามารถเฉพาะตัวสูง อัตราอัตราส่วนระหว่างครูกับนักเรียน การได้รับการสนับสนุน
จากผู้บังคับบัญชาและความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา และความสัมพันธ์กับนักเรียน และ 
ครูเพศหญิงมีแนวโน้มที่จะแสดงความทุ่มเทในการสอนสูง 
 Hoy, Sweetland & Smith (2002) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถ
ของคณะครูในภาพรวมกับผลลัพธ์ทางการเรียน โดยใช้กลุ่มตัวอย่างจากโรงเรียนในระดับมัธยมศึกษา
ตอนปลาย จ านวน 97 โรงเรยีน ผู้วิจัยได้ทดสอบโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural education 
model) ทีมีการรับรู้ความสามารถของคณะครูด้านเจตคติต่ออาชีพ ความอดทน และความเสียสละ 
ในภาพรวมเป็นตัวพยากรณ์ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนคณิตศาสตร์ผลการวิจัย พบว่า การรับรู้
ความสามารถของคณะครูมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน และมีค่าน าหนักคะแนน
มากกว่าสถานภาพด้านเศรษฐกิจสังคมของนักเรียน 
 
ตอนที่ 4 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 จากการทบทวนเอกสารแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่กล่าวมาแล้วนั้นผู้วิจัยได้พัฒนา
โมเดลปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสามารถในการก ากับตนเองในการเรียน เพ่ืออธิบายความสัมพันธ์ของ
ตัวแปร ซึ่งแนวคิดในการวิจัยที่มีความส าคัญ และการคัดเลือกตัวแปรจากการสังเคราะห์ตัวแปรจาก
งานวิจัยข้างต้นท าให้โมเดลสมมติฐานการวิจัยเป็นโมเดลที่ใช้ข้อมูลจากการวัดตัวแปรแฝงแต่ละตัววัด
จากตัวแปรสังเกตได้ ดังนี้ 
  ตัวแปรที่ศึกษาในครั้งนี้ ประกอบด้วยตัวแปรแฝง 5 ตัว ได้แก่ 
   1. ตัวแปรแฝงภายใน คือ ความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ (Learning 
Management Commitment : LMC) ประกอบด้วยตัว แปรสังเกตได้ดังนี้ 
    1.1 ความกระตือรือร้น (Vigor) 
    1.2 การอุทิศตน (Dedication) 
    1.3 การซึมซับ (Absorption) 
   2. ตัวแปรแฝงภายนอก ได้แก่ 
    2.1 คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of working life : QWL) ประกอบด้วย
ตัวแปรสังเกตได้ ดังนี้ 
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     2.1.1 ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (Fair and Adequate Pay : 
FAP) 
     2.1.2 สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Environmental Hygiene 
and Safety :EHS) 
     2.1.3 การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of the Ability 
of the Individual : DAI) 
     2.1.4 ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน (Progress and Stability in the Job 
: PSJ) 
    2.2 แรงจูงใจ (Motivation : MOV) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ภายใน ดังนี้ 
     2.2.1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motivation : ACM) 
     2.2.2 แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Relative Motivation : REM) 
     2.2.3 แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motivation : POM)  
    2.3 เจตคติต่อวิชาชีพครู(Attitude toward Teaching Profession : ATT) 
ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ภายใน ดังนี้ 
     2.3.1 ประกอบด้านความรู้ (Cognitive Component : COC) 
     2.3.2 องค์ประกอบด้านความรู้สึก (Affective Component : AFC) 
     2.3.3 องค์ประกอบด้านการมุ่งกระท า (Behavior Intention : BEI) 
    2.4 การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy : SELF) ประกอบด้วย 
ตัวแปรสังเกตได้ภายใน ดังนี้ 
     2.4.1 ระดับความยาก (Magnitude of Jop Difficulty : MJD) 
     2.4.2 ความมั่นใจที่จะปฏิบัติ (Strength of Confidence : STR) 
     2.4.3 การน าไปใช้ (Generality of Ability : GEB) 
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บทที่ 3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
 จากการศึกษาเรื่อง “การพัฒนาโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความทุ่มเท 
ในการจัดการเรียนรู้ของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใช้แบบวัดเป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษา แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องสามารถ
สรุปเป็นกรอบแนวคิดและวิธีการวิจัย ดังนี้ 
  1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  2. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
  5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร 
  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ  ข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา กลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ์ ได้แก่ จังหวัดร้อยเอ็ด ขอนแก่น มหาสารคาม และกาฬสินธุ์  
ปีการศึกษา 2560 จ านวนทั้งสิ้น 11,764 คน 
 กลุ่มตัวอย่าง 
  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา กลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ์ ปีการศึกษา 2560 จ านวนทั้งสิ้น 475 คน ซึ่งได้มาจาก
วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) ตามขนาดของโรงเรียน แล้วจึงท าการสุ่ม
กลุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling) โดยมีขั้นตอนการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
และการสุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 
   1. การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง พิจารณาจากลักษณะข้อมูลการวิจัย ซึ่งจ าเป็นต้อง
ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างให้สอดคล้องกับการใช้สถิติแต่ละประเภท ในการวิจัยครั้งนี้ใช้สถิติ 
การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model : SEM) โดยการวิเคราะห์ด้วย
สถิติประเภทนี้ จะต้องใช้กลุ่มตัวอย่างขนาดให้ญ่ ซึ่งเกณฑ์ส าหรับการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างระบุ
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ขนาดกลุ่มตัวอย่างเป็นฟังก์ชันของจ านวนพารามิเตอร์ที่ต้องการประมาณค่า และในการวิเคราะห์
ข้อมูลด้วยโปรแกรมลิสเรล (Lisrel) เพ่ือวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น โดยใช้สถิติ ไค
ก าลังสอง (Chi – squar Stattistice) ที่ระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index : GIF) 
ระหว่างโมเดลสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ นักสถิติส่วนให้ญ่ก าหนดว่าขนาดของกลุ่มตัวอย่างต้อง
มีขนาดให้ญ่ เพราะฟังก์ชันความกลมกลืนมีการแจกแจงแบบ ไคก าลังสอง (Chi – squar Stattistice) 
ต่อเมื่อกลุ่มตัวอย่างมีขนาดให้ญ่เท่านั้น ด้วยเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้
แนวคิดของ แฮร์ (HAIR et al., 2010) ว่าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติข้ันสูงและมีโมเดลความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปร ถ้าต้องการความมั่นใจในการทดสอบมากยิ่งขึ้น ควรใช้กลุ่มตัวอย่างที่มีสัดส่วน
ระหว่างหน่วยตัวอย่างกับจ านวนพารามิเตอร์ หรือตัวแปรสังเกตได้อย่างน้อย 20 เท่าของตัวแปรที่
ศึกษา ส าหรับโมเดลการวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมลิสเรล ซึ่งมีตัวแปรที่ใช้ศึกษา
ทั้งสิ้น 16 ตัวแปร ดังนั้นขนาดกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ าจึงเป็นจ านวน 320 คน 
   2. จากการประมาณขนาดกลุ่มตัวอย่างท่ีได้ขั้นต่ า 320 คน ผู้วิจัยจึงได้ท าการสุ่ม 
กลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) ดังนี้  
    ขั้นที่ 1 ใช้จังหวัดเป็นหน่วยในการสุ่ม โดยใช้วิธีสุ่มแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) ได้ 4 จังหวัด เป็นหน่วยตัวอย่างในขั้นตอนที่ 1 ได้แก่ ร้อยเอ็ด ขอนแก่น มหาสารคาม 
และกาฬสินธุ์ 
    ขั้นที่ 2 ใช้ขนาดโรงเรียนเป็นหน่วยในการสุ่ม ได้ 3 ขนาด ได้แก่ โรงเรียนขนาด
ให้ญ่ (นักเรียนตั้งแต่ 501 คน ขึ้นไป) โรงเรียนขนาดกลาง (นักเรียนตั้งแต่ 301 – 500 คน) และ
โรงเรียนขนาดเล็ก (นักเรียนตั้งแต่ 301 คนลงมา) มีประชากรทั้งหมด 11,764 คน 
    ขั้นที่ 3 ใช้จ านวนข้าราชการครูที่ได้ในขั้นที่ 2 เป็นหน่วยการสุ่มของจ านวน
ข้าราชการครู โดยการสุ่มแบบอย่างง่าย (Simple Random Sampling) ตามอัตราส่วน 
ของจ านวนประชากร ได้กลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 475 คน ดังตาราง 3 
 
ตาราง 3 จ านวนข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา กลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ์ 

ปีการศึกษา 2560 
 

จังหวัด ประชากร ขนาดโรงเรียน กลุ่มตัวอย่าง 

ร้อยเอ็ด 3,050 ขนาดให้ญ่ 40 
  ขนาดกลาง 40 

  ขนาดเล็ก 40 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

จังหวัด ประชากร ขนาดโรงเรียน กลุ่มตัวอย่าง 

ขอนแก่น 4,143 ขนาดให้ญ่ 53 
  ขนาดกลาง 53 

  ขนาดเล็ก 53 

มหาสารคาม 1,909 ขนาดให้ญ่ 30 
  ขนาดกลาง 27 

  ขนาดเล็ก 27 

กาฬสินธุ์ 2,662 ขนาดให้ญ่ 37 
  ขนาดกลาง 36 

  ขนาดเล็ก 36 
รวม 11,764  475 

 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
 เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลเป็นแบบวัดที่มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) มี 5 ระดับ ตามแบบลิเคิร์ท โดยแบ่งออกเป็น 5 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 แบบวัดความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ จ านวน 21 ข้อ 
  ตอนที่ 2 แบบวัดแรงจูงใจในการจัดการเรียนรู้ จ านวน 21 ข้อ 
  ตอนที่ 3 แบบวัดเจตคติต่อวิชาชีพครู จ านวน 21 ข้อ 
  ตอนที่ 4 แบบวัดการรับรู้ความสามารถของตนเอง จ านวน 21 ข้อ 
  ตอนที่ 5 แบบวัดคุณภาพชีวิตในการท างาน จ านวน 28 ข้อ 
 
 การสร้างเครื่องมือ 
  ในการสร้างเครื่องมือเพ่ือใช้ในการรวบรวมข้อมูลครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้าง
เครื่องมือ มีขั้นตอน ดังนี้ 
   1. ศึกษาหลักการ ทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แล้วเสนอต่ออาจารย์ 
ผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์ เพ่ือก าหนดเป็นกรอบในการสร้างเครื่องมือการวิจัย 
   2. ก าหนดวัตถุประสงค์ และกรอบแนวคิดในการสร้างเครื่องมือ 
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   3. พัฒนาและปรับปรุงแบบวัดด้วยตนเอง 
   4. เสนอแบบวัดต่ออาจารย์ผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์ เพื่อให้ข้อเสนอแนะและปรับปรุง 
   5. น าแบบวัดให้ผู้เชี่ยวชาญด้านจิตวิทยา การวัดผล และการวิจัยเพื่อพิจารณา 
ความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) โดยหาดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับนิยาม 
(Index of Item Objective congruence : IOC) แล้วเลือกข้อค าถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ .5 ขึ้นไป 
ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 คน ได้แก่ 
    5.1 ดร.สุรเดช ประยูรศักดิ์ อาจารย์ภาควิชาจิตวิทยาและการศึกษา  
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
    5.2 ผศ.ดร.จันทร์เพ็ญ ภูโสภา อาจารย์คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม 
    5.3 ดร.อพันตรี พูลพุทธา อาจารย์คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม  
   6. น าผลการทดลองความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของผู้เชี่ยวชาญ 
มาค านวณหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) โดยคัดเลือกเฉพาะข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้อง
ระหว่างข้อค าถามกับนิยามศัพท์ตั้งแต่ .60 ถึง 1.00 ถือเป็นข้อค าถามที่ใช้ได้ แต่ถ้ามีค่าน้อยกว่า .60 
ก็น าไปปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะที่ผู้เชี่ยวชาญแนะน าหรือตัดทิ้ง 
 
ตาราง 4 จ านวนข้อค าถามจ าแนกตามเครื่องมือการวิจัย 
 

เครื่องมือ ตัวแปรสังเกตได้ สร้างทั้งหมด 
(ข้อ) 

คัดเลือกไว้ 
(ข้อ) 

1. แบบวัดความ
ทุ่มเทในการจัดการ
เรียนรู้ 

1. ความกระตือรือร้น (VIG) 10 7 

2. การอุทิศตน (DED) 10 7 

3. การซึมซับ (ABS) 10 7 

2. แบบวัดแรงจูงใจ 
ในการจัดการเรียนรู้ 

1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (ACM) 10 7 

2. แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (REM) 10 7 

3. แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (POM) 10 7 

3. แบบวัดเจตคติ 
ต่อวิชาชีพครู 

1. ด้านความรู้เชิงประเมินค่า (COC) 10 7 

2. ด้านความรู้สึก (AFC) 10 9 

3. ด้านพฤติกรรม (BEI) 10 5 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

 

เครื่องมือ ตัวแปรสังเกตได้ สร้างทั้งหมด 
(ข้อ) 

คัดเลือกไว้ 
(ข้อ) 

4. แบบวัดการรับรู้
ความสามารถของ
ตนเอง 

1. ระดับความยาก (MDJ) 10 7 

2. ความม่ันใจที่จะปฏิบัติ (STR) 10 7 
3. การน าไปใช้ (GAB) 10 7 

5. แบบวัดคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน 

1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 
(FAP) 

10 7 

2. สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและ
ปลอดภัย (EHS) 

10 7 

3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล 
(DAI) 

10 7 

4. ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน (PSJ) 10 7 

 

   7. น าแบบวัดไปทดลองใช้ (Try-out) กับประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 40 
คน 
   8. น าผลแบบวัดที่ใช้กับกลุ่มทดลอง (Try-out) มาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ท่ี
ก าหนดไว้ จากนั้นวิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ โดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนน
ของแต่ละข้อกับคะแนนรวม (Item Total Correlation) และวิเคราะห์หาค่าความเที่ยงของแบบวัด 

ทั้งฉบับ โดยหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α - Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ที่ค่าองศาเสรี 
(df = n-2) = 38 คัดเลือกข้อที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (One - tailed Test) ได้ค่าวิกฤติ 
(CV) = .265 โดยมีรายละเอียดดังตารางที่ 5 
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ตาราง 5 ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเที่ยงของแบบวัดแต่ละตัวแปร 
 

แบบวัด จ านวน
ข้อ 

คัดเลือก ค่าอ านาจ
จ าแนก 

ค่าความ
เที่ยง 

1. แบบวัดความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ (COM) 30 21 .463 - .857 .955 

 ความกระตือรือร้น (VIG) 10 7 .635 - .794 .884 
 การอุทิศตน (DED) 10 7 .712 - .830 .927 

 การซึมซับ (ABS) 10 7 .739 - .862 .938 

2. แบบวัดแรงจูงใจในการจัดการเรียนรู้ (MOT) 30 21 .454 - .844 .943 
 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (ACM) 10 7 .774 - .860 .950 

 แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (REM) 10 7 .855 - .967 .979 
 แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (POM) 10 7 .824 - .903 .963 

3. แบบวัดเจตคติต่อวิชาชีพครู 30 21 .605 - .804 .956 

 ด้านความรู้เชิงประเมินค่า (COC) 10 7 .784 - .927 .956 
 ด้านความรู้สึก (AFC) 10 9 .692 - .862 .908 

 ด้านพฤติกรรม (BEI) 10 5 .713 - .872 .941 

4. แบบวัดการรับรู้ความสามารถของตนเอง (SELF) 30 21 .752 - .903 .981 
 ระดับความยาก (MJD) 10 7 .787 - .914 .962 

 ความมั่นใจที่จะปฏิบัติ (STR) 10 7 .855 - .967 .979 
 การน าไปใช้ (GAB) 10 7 .824 - .903 .963 

5. แบบวัดคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) 40 28 .530 - .853 .968 

 ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (FAP) 10 7 .701 - .897 .931 
 สิ่งแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 

(EHS) 
10 7 .693 - .855 .925 

 การพัฒนาความสามารถของบุคคล (DAI) 10 7 .746 - .907 .940 

 ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน (PSJ) 10 7 .747 - .895 .951 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการเป็นขั้นตอน ดังนี้ 
  1. ผู้วิจัยขอหนังสือราชการจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เพ่ือขอ 
ความร่วมมือจากผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา กลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ์  
ในการขออนุญาตให้ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนในโรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่างตอบแบบวัด 
  2. ผู้วิจัยเดินทางไปยื่นหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือการวิจัย
ด้วยตนเอง โดยเสนอต่อผู้บริหารโรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง พร้อมทั้งแจ้งวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
เพ่ือขอความร่วมมือจากทางโรงเรียนและนัดวันเวลาที่จะเก็บรวบรวมข้อมูลนักเรียนที่เป็นกลุ่ม
ตัวอย่าง 
  3. จัดเตรียมแบบวัดให้มีจ านวนมากกว่าจ านวนกลุ่มตัวอย่าง เพื่อใช้เป็นข้อมูลส ารอง 
ในกรณีเกิดการสูญหายหรือการตอบไม่สมบูรณ์ของกลุ่มตัวอย่าง 
  4. ผู้วิจัยน าแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองจากโรงเรียนที่เป็นกลุ่ม
ตัวอย่าง 
  5. น าแบบสอบถามที่รวบรวมได้ ท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของการตอบ
แล้วคัดเลือกแบบวัดที่สมบูรณ์ น ามาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ที่ได้ก าหนดไว้ และน าคะแนนที่ได้ 
มาวิเคราะห์ทางสถิติ 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป SPSS และโปรแกรมสถิติประยุกต์ 
Lisrel ในการวิเคราะห์ข้อมูล ซึ่งมีข้ันตอนการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
  1. วิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานของกลุ่มตัวอย่างจากแบบวัด โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป เพ่ือ
ค านวณค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  2. วิเคราะห์และแปรความหมายของแบบวัดแต่ละฉบับ ดังตาราง 6 
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ตาราง 6 การแปลความหมายของแบบวัด 
 

เครื่องมือ ค่าเฉลี่ย การแปลความหมาย 
1. แบบวัดความทุ่มเท 

ในการจัดการเรียนรู้ 
4.51 – 5.00 มีความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้อยู่ในระดับสูงสุด 
3.51 – 4.50 มีความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้อยู่ในระดับสูง 
2.51 – 3.50 มีความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้อยู่ในระดับปานกลาง 
1.51 – 2.50 มีความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้อยู่ในระดับต่ า 
1.00 – 1.50 มีความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้อยู่ในระดับต่ าที่สุด 

2. แบบวัดแรงจูงใจ 
ในการจัดการเรียนรู้ 

4.51 – 5.00 มีแรงจูงใจในการจัดการเรียนรู้อยู่ในระดับสูงสุด 
3.51 – 4.50 มีแรงจูงใจในการจัดการเรียนรู้อยู่ในระดับสูง 
2.51 – 3.50 มีแรงจูงใจในการจัดการเรียนรู้อยู่ในระดับปานกลาง 
1.51 – 2.50 มแีรงจูงใจในการจัดการเรียนรู้อยู่ในระดับต่ า 
1.00 – 1.50 มีแรงจูงใจในการจัดการเรียนรู้อยู่ในระดับต่ าที่สุด 

3. แบบวัดเจตคติต่อ
วิชาชีพครู 

4.51 – 5.00 มีเจตคติต่อวิชาชีพครูอยู่ในระดับสูงสุด 
3.51 – 4.50 มีเจตคติต่อวิชาชีพครูอยู่ในระดับสูง 
2.51 – 3.50 มีเจตคติต่อวิชาชีพครูอยู่ในระดับปานกลาง 
1.51 – 2.50 มีเจตคติต่อวิชาชีพครูอยู่ในระดับต่ า 
1.00 – 1.50 มีเจตคติต่อวิชาชีพครูอยู่ในระดับต่ าที่สุด 

4. แบบวัดการรับรู้
ความสามารถของ
ตนเอง 

4.51 – 5.00 มีการรับรู้ความสามารถของตนเองอยู่ในระดับสูงสุด 
3.51 – 4.50 มีการรับรู้ความสามารถของตนเองอยู่ในระดับสูง 
2.51 – 3.50 มีการรับรู้ความสามารถของตนเองอยู่ในระดับปานกลาง 
1.51 – 2.50 มีการรับรู้ความสามารถของตนเองอยู่ในระดับต่ า 
1.00 – 1.50 มีการรับรู้ความสามารถของตนเองอยู่ในระดับต่ าที่สุด 

5. แบบวัดคุณภาพชีวิต
ในการท างาน 

4.51 – 5.00 มีคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับสูงสุด 
3.51 – 4.50 มีคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับสูง 
2.51 – 3.50 มีคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง 
1.51 – 2.50 มีคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับต่ า 
1.00 – 1.50 มีคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับต่ าที่สุด 
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  3. การวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) ด้วยการวิเคราะห์ 
เชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis : CFA) ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป เพ่ือตรวจสอบความตรง
ของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงทั้งหมดที่ใช้ในการ
วิจัย การวิเคราะห์นี้เป็นการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดของตัวแฝงเพ่ือ
ตรวจสอบความเที่ยงเชิงโครงสร้างของตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้ในโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อ
ความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
ในภาคะวันออกเฉียงเหนือ ซึ่งจะน าเสนอผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปร 5 ตัว คือ
ความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ (COM) การรับรู้ความสามารถของตนเอง (SELF) เจตคติต่อวิชาชีพ
ครู (ATT) แรงจูงใจ (MOT) คุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) ปรากฏดังนี้ 
   3.1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความทุ่มเท 
ในการจัดการเรียนรู้ (COM) ปรากฏผลดังตาราง 7 และภาพประกอบ 7 
 
ตาราง 7 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความทุ่มเทในการจัดการ

เรียนรู้ (COM)  

เมทริกซ์น  าหนักองค์ประกอบ สัมประสิทธิ์
พยากรณ์ (R2) 

เมทริกซ์สัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธ์ของคะแนน

องค์ประกอบ 
ตัวแปร ความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ (COM) 

น  าหนัก
องค์ประกอบ 

ความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน (SE) 

ค่าสถิติ t 

VGI .760 .053 14.342 .577 .660 
DDC .843 .025 14.752 .710 1.142 
ABS .724                                                                                               .384 14.321 .524 .486 

   ค่าสถิต ิ   = 0, df = 0, p = 1.000, RMSEA = .000 
 
    จากตาราง 7 พบว่า เมื่อพิจารณาองค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดตัวแปร
แฝงความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ (COM) ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (SS) แสดงความตรงของตัวแปร
สังเกตได้ มีค่าตั้งแต่ .724 ถึง .843 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และค่าสัมประสิทธิ์ การพยากรณ์ 
(R2) ตั้งแต่ .524 ถึง .710 
    ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความทุ่มเท 
ในการจัดการเรียนรู้ (COM) มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งพิจารณาจากค่าไคก าลังสอง 
(  ) มีค่าเท่ากับ .00 ทีอ่งศาเสรี (df) เท่ากับ 0 ค่าความน่าจะเป็น (p) เท่ากับ 1.00 มีค่าแตกต่างจาก
ศูนย์อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (ตามเกณฑ์การพิจารณาความเหมาะพอดี ค่า p มีค่ามากกว่า .05) 
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แสดงว่ายอมรับสมมติฐานที่ว่าโครงสร้างองค์ประกอบมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
ดังภาพประกอบ 7  
 

 

ภาพประกอบ 7 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ 
(COM) 

 

   3.2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดตัวแปรแฝงแรงจูงใจ 
ในการจัดการเรียนรู้ (MOT) ปรากฏผลดังตาราง 8 และภาพประกอบ 8 
 
ตาราง 8 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดตัวแปรแฝงแรงจูงใจ (MOT) 
 

เมทริกซ์น้ าหนักองค์ประกอบ สัมประสิทธิ์
พยากรณ์ (R2) 

เมทริกซ์สัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธ์ของคะแนน

องค์ประกอบ 
ตัวแปร แรงจูงใจ (MOT) 

น้ าหนัก
องค์ประกอบ 

ความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน (SE) 

ค่าสถิติ t 

ACM .667 .041 11.121 .445 .471 

REM .884 .042 10.456 .782 1.363 
POM .599 .041 11.061 .359 .207 

ค่าสถิต ิ   = 0, df = 0, p = 1.000, RMSEA = .000 
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    จากตาราง 8 พบว่า เมื่อพิจารณาองค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดตัวแปร
แฝงแรงจูงใจ (MOT) ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (SS) แสดงความตรงของตัวแปรสังเกตได้ มีค่าตั้งแต่ 
.599 ถึง .884 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และค่าสัมประสิทธิ์ การพยากรณ์ (R2) ตั้งแต่ .359 ถึง 
.782  
    ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการ
จัดการเรียนรู้ (MOT) มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งพิจารณาจากค่าไคก าลังสอง (   )  
มีค่าเท่ากับ .00 ทีอ่งศาเสรี (df) เท่ากับ 0 ค่าความน่าจะเป็น (p) เท่ากับ 1.00 มีค่าแตกต่างจากศูนย์
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (ตามเกณฑ์การพิจารณาความเหมาะพอดี ค่า p มีค่ามากกว่า .05) แสดง
ว่ายอมรับสมมติฐานที่ว่าโครงสร้างองค์ประกอบมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดัง
ภาพประกอบ 8 
 

 

ภาพประกอบ 8 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการจัดการเรียนรู้ 
(MOT)  

 
   3.3 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดตัวแปรแฝงเจตคติต่อ
วิชาชีพครู (ATT) ปรากฏผลดังตาราง 9 และภาพประกอบ 9 
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ตาราง 9 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดตัวแปรแฝงเจตคติต่อวิชาชีพครู (ATT) 
 

เมทริกซ์น้ าหนักองค์ประกอบ สัมประสิทธิ์
พยากรณ์ (R2) 

เมทริกซ์สัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธ์ของคะแนน

องค์ประกอบ 
ตัวแปร เจตคติต่อวิชาชีพครู (ATT) 

น้ าหนัก
องค์ประกอบ 

ความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน (SE) 

ค่าสถิติ t 

MJD .574 .027 11.692 .330 .153 

STR .957 .043 10.149 .917 1.871 

GEB .679 .031 11.653 .461 .178 

ค่าสถิต ิ   = 0, df = 0, p = 1.000, RMSEA = .000 

 
    จากตาราง 9 พบว่า เมื่อพิจารณาองค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดตัวแปรแฝง
เจตคติต่อวิชาชีพครู (ATT) ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (SS) แสดงความตรงของตัวแปรสังเกตได้ มีค่า
ตั้งแต่ . 574 ถึง .957 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และค่าสัมประสิทธิ์ การพยากรณ์ (R2) ตั้งแต่ 
.330 ถึง .917 
   ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดตัวแปรแฝงเจตคติต่อวิชาชีพครู 
(ATT) มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งพิจารณาจากค่าไคก าลังสอง (  ) มีค่าเท่ากับ .00  
ทีอ่งศาเสรี (df) เท่ากับ 0 ค่าความน่าจะเป็น (p) เท่ากับ 1.00 มีค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ (ตามเกณฑ์การพิจารณาความเหมาะพอดี ค่า p มีค่ามากกว่า .05) แสดงว่ายอมรับ
สมมติฐานที่ว่าโครงสร้างองค์ประกอบมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังภาพประกอบ 9 
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ภาพประกอบ 9 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงเจตคติต่อวิชาชีพครู (ATT) 
 
   3.4 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดตัวแปรแฝงการรับรู้
ความสามารถของตนเอง (SELF) ปรากฏผลดังตาราง 10 และภาพประกอบ 10 
 
ตาราง 10 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดตัวแปรแฝงการรับรู้ความสามารถของ

ตนเอง (SELF) 
 

เมทริกซ์น้ าหนักองค์ประกอบ สัมประสิทธิ์
พยากรณ์ (R2) 

เมทริกซ์สัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธ์ของคะแนน

องค์ประกอบ 
ตัวแปร การรับรู้ความสามารถของตนเอง (SELF) 

น้ าหนัก
องค์ประกอบ 

ความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน (SE) 

ค่าสถิติ t 

COC .601 .028 11.237 .361 .200 

AFC .865 .040 10.238 .748 .056 
BEI .682 .030 11.027 .465 .123 

   ค่าสถิต ิ   = 0, df = 0, p = 1.000, RMSEA = .000 

 
   จากตาราง 10 พบว่า เมื่อพิจารณาองค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดตัวแปรแฝง
การรับรู้ความสามารถของตนเอง (SELF) ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (SS) แสดงความตรงของตัวแปร
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สังเกตได้ มีค่าตั้งแต่ .601  ถึง .865  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และค่าสัมประสิทธิ์  
การพยากรณ์ (R2) ตั้งแต่ .361 ถึง .748  
   ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดตัวแปรแฝงการรับรู้
ความสามารถของตนเอง (SELF) มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งพิจารณาจากค่าไคก าลัง
สอง (   ) มีค่าเท่ากับ .00 ทีอ่งศาเสรี (df) เท่ากับ 0 ค่าความน่าจะเป็น (p) เท่ากับ 1.00 มีค่า
แตกต่างจากศูนย์อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (ตามเกณฑ์การพิจารณาความเหมาะพอดี ค่า p มีค่า
มากกว่า .05) แสดงว่ายอมรับสมมติฐานที่ว่าโครงสร้างองค์ประกอบมีความสอดคล้องกับข้อมูล 
เชิงประจักษ ์ดังภาพประกอบ 10 
 

 

ภาพประกอบ 10 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงการรับรู้ความสามารถ 
ของตนเอง (SELF) 

 
   3.5 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดตัวแปรแฝงการรับรู้
ความสามารถของตนเอง (SELF) ปรากฏผลดังตาราง 11 และภาพประกอบ 11 
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ตาราง 11 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตในการท างาน 

(QWL) 
 

เมทริกซ์น้ าหนักองค์ประกอบ สัมประสิทธิ์
พยากรณ์ (R2) 

เมทริกซ์สัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธ์ของคะแนน

องค์ประกอบ 
ตัวแปร คุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) 

น้ าหนัก
องค์ประกอบ 

ความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน (SE) 

ค่าสถิติ t 

FAP .674 .030 14.664 .415 .438 
ESH .764 .024 18.455 .584 .443 

DAI .902 .026 23.140 .814 .604 
PSJ .787 .024 19.311 .619 .464 

   ค่าสถิต ิ   = 0, df = 0, p = 1.000, RMSEA = .000 

 
   จากตาราง 11 พบว่า เมื่อพิจารณาองค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดตัวแปรแฝง
คุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (SS) แสดงความตรงของตัวแปรสังเกตได้ 
มีค่าตั้งแต่ .674 ถึง .902 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และค่าสัมประสิทธิ์ การพยากรณ์ (R2) 
ตั้งแต่ .415 ถึง .814 
   ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน (QWL) มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งพิจารณาจากค่าไคก าลังสอง (  ) มีค่า
เท่ากับ .00 ทีอ่งศาเสรี (df) เท่ากับ 0 ค่าความน่าจะเป็น (p) เท่ากับ 1.00 มีค่าแตกต่างจากศูนย์
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (ตามเกณฑ์การพิจารณาความเหมาะพอดี ค่า p มีค่ามากกว่า .05)  
แสดงว่ายอมรับสมมติฐานที่ว่าโครงสร้างองค์ประกอบมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
ดังภาพประกอบ 11 
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ภาพประกอบ 11 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตในการท างาน 
(QWL) 

 
   จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis : CFA) 
โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลด้วยการวัดตัวแปร 5 ตัว 
คือความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ (COM) การรับรู้ความสามารถของตนเอง (SELF) เจตคติต่อ
วิชาชีพครู (ATT) แรงจูงใจ (MOT) คุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) มีความกลมกลืนกับข้อมูล 
เชิงประจักษ์ แสดงว่า ตัวแปรสังเกตได้ที่วัดเป็นองค์ประกอบของตัวแปรแฝงที่เราต้องการศึกษา 
  4. ตรวจสอบความตรงของโมเดลโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความทุ่มเท 
ในการจัดการเรียนรู้ของข้าราชการครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาในภาคะวัน
ออกเฉียงเหนือ  ด้วยการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model : SEM) 
แบบมีตัวแปรแฝง (Latent Variable) ตามล าดับดังนี้ 
   4.1 ค านวณหาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของคะแนนระหว่างข้อค าถามทั้งหมดโดยใช้
สูตรของเพียร์สัน (Peason’s Product Monent Correlation Coefficient) 
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    4.2 ตรวจสอบเมตริกซ์สหสัมพันธ์ของข้อมูลแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติหรือไม่ โดยพิจารณาจากค่า 
     4.2.1 ค่าสถิติดัชนีไคเซอร์-ไมเยอร์-โอลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin : KMO)  
เป็นการทดสอบว่าข้อมูลมีความหมายเหมาะสมในการใช้วิเคราะห์องค์ประกอบหรือไม่ โดยค่าที่ได้ 
ควรจะมากกว่า .5 จึงถือว่าข้อมูลนั้นเหมาะสมที่จะน ามาใช้ในการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
     4.2.2 การทดสอบของบาร์ทเลทท์ (Bartlett’s Test of Sphericity) เป็น
การทดสอบสมมติฐานว่า เมทริกซ์สหสัมพันธ์นั้นเป็นเมตริกซ์เอกลักษณ์ (Identity Matrix) หรือไม่
โดยที่เมทริกซ์เอกลักษณ์ ค่าตรงแนวเส้นทแยงมุมทุกค่า จะมีค่าเป็น 1 และนอกเหนือแนวนี้ จะมีค่า
เป็น 0 ถ้าไม่เป็นเมทริกซ์เอกลักษณ์ แสดงว่า มีความเหมาะสมที่จะใช้วิเคราะห์องค์ประกอบได้ 
   4.3 น าเมตริกซ์สหสัมพันธ์ของข้อมูลที่มีคุณสมบัติตามการตรวจสอบข้างต้น 
มาวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป และตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง 
ด้วยการพิจารณาความกลมกลืนระหว่างโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์จากค่าสถิติ 
วัดระดับความกลมกลืน ดังนี้ 
    4.3.1 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน และสหสัมพันธ์ของค่าประมาณพารามิเตอร์ 
(Standard Errors and Correlations of Estimates) ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม
ส าเร็จรูป จะให้ค่าประมาณพารามิเตอร์ ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน ค่าสถิติที และสหสัมพันธ์
ระหว่างค่าประมาณ ค่าประมาณท่ีได้มีนัยส าคัญ แสดงว่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานมีขนาดเล็ก
สหสัมพันธ์ระหว่างค่าประมาณมีค่าไม่สูง แสดงว่าเป็นโมเดลที่ดีพอ 
    4.3.2 สหสัมพันธ์พหุคูณ และสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (Multiple 
Correlations and Coefficients of Determination) เป็นค่าสหสัมพันธ์พหุคูณและสัมประสิทธิ์ 
การพยากรณ์ส าหรับตัวแปรสังเกตได้แยกทีละตัวและรวมทุกตัว รวมทั้งสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ของ
สมการโครงสร้างด้วย ควรมีค่าสูงสุดไม่เกิน 1.00 และค่าที่สูงแสดงว่า โมเดลทฤษฎีมีความสอดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
    4.3.3 ค่าสถิติวัดระดับความสอดคล้อง (Goodness of fit measures) ค่าสถิติ 
ในกลุ่มนี้ใช้ตรวจสอบความตรงของโมเดลเป็นภาพรวมทั้งโมเดล ค่าสถิติกลุ่มนี้ (สมบัติ ท้ายเรือค า, 
2555) มีดังต่อไปนี้ 
     4.3.3.1 ค่าสถิตไิคก าลังสอง (Chi - square Statistics :   ) ค่าสถิตไิคก าลัง
สอง เป็นค่าสถิติที่ใช้ทดสอบสมมติฐานทางสถิติว่าฟังก์ชันความกลมกลืนมีค่าเป็นศูนย์ ค่าสถิติไคก าลัง
สองมีค่าต่ ามากยิ่งมีค่าใกล้ศูนย์มากเท่าไร หรือค่าใกล้เคียงกับจ านวนองศาแห่งความเป็นอิสระ 
(Degree of Freedom : df) แสดงว่า โมเดลทางทฤษฏีมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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     4.3.3.2 ดัชนีอัตราส่วนไคก าลังสองสัมพัทธ์ (Relative Chi – Square Ratio 
:   /df) เป็นอัตราส่วนระหว่างค่าสถิติไคก าลังสองสัมพัทธ์น้อยกว่า 2 แสดงว่า โมเดลสมมติฐาน 
มีความกลมกลืนสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
     4.3.3.3 ดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง (Goodness of Fit Index : GFI) ดัชนี 
GFI มีค่ามากกว่า .90 แสดงว่า โมเดลทางทฤษฏีมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
     4.3.3.4 ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องที่ปรับแก้แล้ว (Adjusted Goodness 
of Fit Index = AGFI) เมือน าดัชนี GFI มาปรับแก้ โดยค านึงถึงขนาดขององศาแห่งความเป็นอิสระ 
(df) ซึ่งรวมทั้งจ านวนตัวแปรและขนาดกลุ่มตัวอย่าง ดัชนี AGFIมีค่ามากกว่า .90 แสดงว่าโมเดลทาง
ทฤษฏีมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
     4.3.3.5 ดัชนีรากของก าลังสองเฉลี่ยของเศษ (Root Mean Squared 
Residual : RMR) วิธีการนี้ค่าดัชนี RMR ยิ่งเข้าใกล้ศูนย์ แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืน หรือข้อมูล
เชิงประจักษ์มีความกลมกลืนกับโมเดลตามสมมติฐาน ซึ่งถ้าดัชนี RMR มีค่าน้อยกว่า .20 ก็ถือว่า
โมเดลมีความกลมกลืนแล้ว (สมบัติ ท้ายเรือค า, 2555) 
     4.3.3.6 ดัชนีรากก าลังสองเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อนในการประมาณ 
(Root Mean Squared Error of Approximation : RMSEA) เป็นค่าที่บ่งบอกความไม่กลมกลืนของ
โมเดลตามสมมติฐานกับเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมของประชากร ซึ่งถ้าดัชนี RMSEA มีค่าน้อยกว่า 
.08 แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนแล้ว (สมบัติ ท้ายเรือค า, 2555) 
     4.3.3.7 ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Comparative Fit 
Index = CFI) เป็นดัชนีที่มาปรับแก้ของ RFI เพ่ือให้ดัชนีมีค่าอยู่ระหว่าง 0 – 1 ดัชนีนี้จึงเป็นดัชนีที่มา
จากฐานของ ค่าไคก าลังสอง แบบ Noncentrality ด้วยเชน่กัน และเป็นดัชนีหนึ่งที่ได้รับความนิยมสูง 
เนื่องจากเป็นอีกดัชนีที่ไม่ได้รับผลกระทบจากขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยเกณฑ์การตัดสินที่นิยมใช้ก็
คือ ต้องมคี่ามากกว่า .90 (เสรี ชัดแช้ม, 2547) 
   จากค่าสถิติหรือดัชนีที่ใช้ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ข้างต้น สามารถสรุปได้ดังตาราง 12 
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ตาราง 12 สรุปค่าสถิติหรือดัชนีที่ใช้ตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูล 

เชิงประจักษ์และระดับการยอมรับ 
 

ค่าสถิติวัดระดับความกลมกลืนของโมเดล 
ตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ระดับการยอมรับ 

ค่าไคก าลังสอง (Chi – Square :   ) ค่าไคก าลังสอง ที่ไม่มีนัยส าคัญทาง
สถิติ หรือค่าความน่าจะเป็น (p)  
สูงกว่า .05 

ค่าดัชนีอัตราส่วนไคก าลังสองสัมพัทธ์ (Relative Chi – 
Square Ratio :   /df) 

มีค่าน้อยกว่า 2 

ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง (Goodness of Fit Index 
: GFI) 

มีค่ามากกว่า .90 

ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องที่ปรับแก้แล้ว (Adjusted 
Goodness of Fit Index = AGFI) 

มีค่ามากกว่า .90 

ค่าดัชนีรากของก าลังสองเฉลี่ยของเศษ (Root Mean 
Squared Residual : RMR) 

มีค่าน้อยกว่า .20 

ดัชนีรากก าลังสองเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อน 
ในการประมาณ (Root Mean Squared Error of 
Approximation : RMSEA) 

มีค่าน้อยกว่า .08 

ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Comparative 
Fit Index = CFI) 

มีค่ามากกว่า .90 

 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 1. สถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลสถิติที่ใช้ในการหา
คุณภาพ 
  1.1 ความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีหาค่าดัชนี 
ความสอดคล้อง (IOC) โดยใช้สูตร ดังนี้ (สมบัติ ท้ายเรือค า, 2555) 
 

   สูตร        
  

 
 

 
   เมื่อ     แทน ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
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     N    แทน จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
 
  1.2 หาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของเครื่องมือที่เป็นแบบสอบถาม และแบบวัดโดยใช้ 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนของแบบสอบถามแต่ละข้อกับคะแนนรวม (Item–Total 
Correlation) โดยใช้สูตร ดังนี้ (สมบัติ ท้ายเรือค า, 2555) 
 

   สูตร        
             

√[          ][          ]
 

 
   เมื่อ      แทน ผลรวมของคะแนนชุด X 
          แทน ผลรวมของคะแนน Y 
          แทน ผลรวมของคะแนน X แต่ละตัวยกก าลังสอง 
          แทน ผลรวมของคะแนน Y แต่ละตัวยกก าลังสอง 
          แทน ผลรวมของผลคูณระหว่าง X กับ Y 
      n  แทน จ านวนตัวอย่าง 
 

  1.3 หาค่าความเที่ยงของแบบวัดทั้งฉบับโดยใช้สัมประสิทธิ์แอลฟา (α - Coefficient) 
ของครอนบาค (Cronbach) โดยใช้สูตร ดังนี้ (สมบัติ ท้ายเรือค า, 2555) 
 

   สูตร      
 

   
*  

   
 

  
 + 

 
   เมื่อ  k        แทน จ านวนข้อสอบของแบบวัด 
        

   แทน ผลรวมของความแปรปรวนแต่ละข้อ 
        

   แทน ความแปรปรวนของคะแนนทั้งฉบับ 
 
 2. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย 
  2.1 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ในโมเดล 
   2.1.1 ค่าเฉลี่ย (Mean) โดยใช้สูตร (สมบัติ ท้ายเรือค า, 2555) 
 

    สูตร    ̅  
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    เมื่อ     แทน ผลรวมของคะแนนในกลุ่มตัวอย่าง 
      n   แทน จ านวนข้อมูลในกลุ่มตัวอย่าง 
 
   2.1.2 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) กรณีรวบรวมข้อมูลจาก 
กลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตร ดังนี้ (สมบัติ ท้ายเรือค า, 2555) 
 

    สูตร      √
          

      
 

 
 
    เมื่อ  X  แทน ค่าของข้อมูลแต่ละตัวหรือจุดก่ึงกลางชั้นแต่ละชั้น 
      n  แทน จ านวนข้อมูลทั้งหมดของกลุ่มตัวอย่าง 
 
  2.2 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียรสัน 
(Peason Product – Moment Correlation) โดยใช้สูตร ดังนี้ (สมบัติ ท้ายเรือค า, 2555) 
 

    สูตร       
             

√[          ][          ]
 

 
    เมื่อ     แทน ผลรวมของคะแนนชุด X 
          แทน ผลรวมของคะแนน Y 
           แทน ผลรวมของคะแนน X แต่ละตัวยกก าลังสอง 
           แทน ผลรวมของคะแนน Y แต่ละตัวยกก าลังสอง 
           แทน ผลรวมของผลคูณระหว่าง X กับ Y 
      n  แทน จ านวนตัวอย่าง 
 
  2.3 สถิติที่ใช้การประมาณค่าพารามิเตอร์โดยใช้วิธีการความเป็นไปได้สูงสุด 
(Maximum Likelihood : ML) โดยใช้สูตร ดังนี้ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) 
 
    สูตร   F  log| | t  s     log⌋s|  k 
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    เมื่อ S แทน เมตริกซ์ความแปรปรวน – ความแปรปรวนร่วมจากกลุ่มตัวอย่าง 
        แทน เมตริกซ์ความแปรปรวน – ความแปรปรวนร่วมที่ได้จาก

ค่าประมาณพารามิเตอร์ 
      K แทน จ านวนตัวแปรที่สังเกตได้ทั้งหมดในโมเดลสมการโครงสร้าง  

(NX + NY) 
      tr แทน ผลรวมสมาชิกในแนวทแยงของเมตริกซ์ 
 
  2.4 ทดสอบความกลมกลืนของโมเดลความสัมพันธ์ตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
โดยใช้สถิติทดสอบ ดังนี้ 
   2.4.1 สถิติไคก าลังสอง (Chi-Square Statistics :   ) โดยใชสู้ตร ดังนี้ (นงลักษณ์ 
วิรัชชัย, 2542) 
 
    สูตร            F|    |   | k k        | t 
 
    เมื่อ  n    แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
      F||    | แทน ค่าต่ าสุดของฟังก์ชันความกลมกลืนของโมเดลจาก

พารามิเตอร์ θ 
      k    แทน จ านวนตัวแปรที่สังเกตได้ 
      d    แทน องศาเสรี (Degrees of Freedom) 
      t     แทน จ านวนพารามิเตอร์อิสระ 
   2.4.1 สถิติทดสอบความกลมกลืน (Goodness of Fit Index : GFI) โดยใช้สูตร ดังนี ้
(นงค์ลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) 
 

    สูตร   GF    
F|      |

F|      |
 

 
    เมื่อ F|      |  แทน ค่าต่ าสุดของฟังก์ชันความกลมกลืนของโมเดลจาก

พารามิเตอร์ θ 
      F|      |  แทน ค่า F ของโมเดลที่ไม่มีพารามิเตอร์ในโมเดล 
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   2.4.2 สถิติทดสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์ตามสมมติฐานกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ด้วยดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (Adjusted Goodness of Fit Index : 
AGFI) โดยใช้สูตร ดังนี้ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) 
 

    สูตร     GF        ,(
 

  
) k k    }   GF   

 
    เมื่อ k แทน จ านวนตัวแปรที่สังเกตได้ 
      d แทน องศาเสรี (Degrees of Freedom) 
 
   2.4.3 ดัชนีรากกาลังสองเฉลี่ยของความแตกต่างโดยประมาณ (Root Mean Error 
of Approximation : RMSEA) โดยใช้สูตร ดังนี้ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) 
 

    สูตร         √
F 

  
 

 
    เมื่อ RMSEA แทน ดัชนีรากก าลังที่สองเฉลี่ยนของความแตกต่าง

โดยประมาณ 

      √
F 

  
  แทน Max *F   

  

 
   + 

      F    แทน ค่าต่าสุดของฟังก์ชั่นความเหมาะสมของโมเดล
พารามิเตอร์ 

      n   แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง  
      df   แทน ค่าองศาเสรี 
 



 

 

 

บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิจัยครั งนี มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความทุ่มเท 
ในการจัดการเรียนรู้ของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื นที่การศึกษามัธยมศึกษาในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิจัยตามล าดับ ดังนี  
  1. สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  2. ล าดับขั นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและแปลความหมายของข้อมูลในการศึกษาค้นคว้า 
ครั้งนี ้เพ่ือให้เกิดเข้าใจเกี่ยวกับความหมายในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ที่ตรงกัน ผู้วิจัยได้ก าหนด
ความหมายของสัญลักษณ์ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
   ̅    แทน ค่าเฉลี่ย (Mean) 
  S    แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  สปส.   แทน สัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบ 
  SE   แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
  n    แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
  t    แทน ค่าสถิติที (t -value) 
  rxy    แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่าย 
        แทน ดัชนีตรวจสอบความกลมกลืนประเภทค่าสถิติไคก าลังสอง 
    /df  แทน ไคก าลังสองสัมพัทธ์ (Relative Chi - square) 
  R2    แทน สัมประสิทธิ์พยากรณ์ (Coefficient of Determination) 
  df    แทน องศาเสรี (Degree of Freedom) 
  p    แทน ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
  GFI   แทน ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index) 

  AGFI   แทน ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (Adjusted Goodness of 
Fit Index) 
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  PGFI   แทน ดัชนีความประหยัดของโมเดล (The Parsimonious Goodness of Fit 

Index) 
  RMSEA แทน ดัชนีค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ 
  CFI   แทน ดัชนีเปรียบเทียบความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูล (Comparative 

Fit Index) 
 สัญลักษณ์ท่ีใช้แทนตัวแปรแฝง 
  COM   แทน ความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ (Commitment to Teaching) 
  SELF  แทน การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) 
  ATT   แทน เจตคติต่อวิชาชีพครู (Attitude toward Teaching Profession) 
  MOT   แทน แรงจูงใจ (Motivation) 
  QWL   แทน คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Working Life) 
 สัญลักษณ์ท่ีใช้แทนตัวแปรสังเกตได้ 
  VIG   แทน ความกระตือรือร้น (Vigor) 
  DDC   แทน การอุทิศตน (Dedication) 
  ABS  แทน การซึมซับ (Absorption) 
  ACM   แทน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 
  REM   แทน แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Relative Motivation) 
  POM   แทน แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motivation) 
  COC   แทน องค์ประกอบด้านความรู้ (Cognitive Component) 
  AFC   แทน องค์ประกอบด้านความรู้สึก (Affective Component) 
  BEI   แทน องค์ประกอบด้านการมุ่งกระท า (Behavior Intention) 
  MJD   แทน ระดับความยาก (Magnitude of Jop Difficulty) 
  STR   แทน ความมั่นใจที่จะปฏิบัติ (Strength of Confidence) 
  GEB   แทน การน าไปใช้ (Generality of Ability) 
  FAP   แทน ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (Fair and Adequate Pay) 
  EHS   แทน สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Environmental Hygiene 

and Safety) 
  DAI   แทน การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of the Ability 

of the Individual) 
  PSJ   แทน ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน (Progress and Stability in the Job) 
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ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับ ดังนี้ 
  1. ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐาน 
  2. ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภายในระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 
  3. ผลการวิเคราะห์โมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการจัด 
การเรียนรู้ของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาในภาคตะวันออก 
เฉียงเหนือ 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 1. ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐาน 

  ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปร

ที่มีอิทธิพลต่ออิทธิพลต่อความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษามัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

ตาราง 13 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรที่มีอิทธิพลต่ออิทธิพลต่อความทุ่มเท  
ในการจัดการเรียนรู้ของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

ตัวแปร  ̅ S Skewness Kurtosis ความหมาย 
ความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ 
(COM)  

4.029 
 

.405 
 

-.264 .700 สูง 
 

- ความกระตือรือร้น (VIG) 4.042 .462 -.025 -.217 สูง 

- การอุทิศตน (DED) 4.017 .431 -.221 .408 สูง 

- การซึมซับ (ABS) 4.028 .526 -.503 1.735 สูง 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

 

ตัวแปร  ̅ S Skewness Kurtosis ความหมาย 

แรงจูงใจ (MOT) 3.832 .463 -.099 .420 สูง 
- แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (ACM) 4.137 .425 -.372 1.268 สูง 

- แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (REM) 3.861 .501 .117 .336 สูง 
- แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (POM) 3.499 .761 -.302 .190 ปานกลาง 

เจตคติต่อวิชาชีพครู (ATT) 4.337 .389 -.432 .005 สูง 

- ด้านความรู้เชิงประเมินค่า 
(COC) 

4.545 .418 -.939 .835 สูงที่สุด 

- ด้านความรู้สึก (AFC) 4.211 .459 -.210 -.461 สูง 
- ด้านพฤติกรรม (BEI) 4.255 .525 -.558 .598 สูง 

การรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง (SELF) 

4.255 .409 -.122 .618 สูง 

- ระดับความยาก (MDJ) 4.247 .555 1.518 17.136 สูง 

- ความมั่นใจที่จะปฏิบัติ (STR) 4.258 .471 -.383 .967 สูง 
- การน าไปใช้ (GAB) 4.261 .475 -.100 .506 สูง 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 
(QWL) 

3.757 .530 -.077 .078 สูง 

- ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและ
เพียงพอ (FAP) 

3.575 .682 -.317 .634 สูง 

- สิ่งแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะ
และปลอดภัย (EHS) 

3.796 .578 -.173 .184 สูง 

- การพัฒนาความสามารถของ
บุคคล (DAI) 

3.739 .671 -.430 .078 สูง 

- ความก้าวหน้าและมั่นคง 
ในงาน (PSJ) 

3.922 .591 -.188 -.224 สูง 

 

 



 

 

 85 
 
  จากตาราง 13 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของตัวแปรสังเกตได้ พบว่า ตัวแปรสังเกตได้มี
ค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.499 – 4.545 ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง ถึง สูงที่สุด โดยที่ตัวแปรแฝงเจตคติต่อ
วิชาชีพครู ด้านความรู้เชิงประเมินค่า (COC) มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.545 รองลงมาคือ ตัวแปรแฝง
การรับรู้ความสามารถของตนเอง (SELF) ด้านความมั่นใจที่จะปฏิบัติ (STR) คือ 4.258 และ ตัวแปร
แฝงแรงจูงใจ ด้านแรงจูงใจใฝ่อ านาจ (POM) มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 3.499 การกระจายของข้อมูล 
พบว่า มีค่าตั้งแต่ .418 - .761 โดยที่ ตัวแปรแฝงแรงจูงใจ ด้านแรงจูงใจใฝ่อ านาจ (POM) มีค่าการ
กระจายของข้อมูลมากที่สุด คือ .761 รองลงมาคือ ตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) 
ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (FAP) มีการกระจายของข้อมูล คือ .682 ตัวแปรแฝงเจตคติ
ต่อวิชาชีพครู ด้านความรู้เชิงประเมินค่า (COC) มีการกระจายของข้อมูลน้อยที่สุด คือ .418 ในด้าน
ลักษณะการแจกแจงของตัวแปร พบว่า ตัวแปรส่วนให้ญ่มีความเบ้ (Skewness) มีค่าน้อยกว่าศูนย์ 
แสดงว่ามีการแจกแจงในลักษณะเบ้ซ้าย แต่ส่วนให้ญ่มีค่าเข้าใกล้ศูนย์  และเมื่อพิจารณาความโด่ง 
(Kurtosis) ของตัวแปร พบว่า ตัวแปรส่วนให้ญ่มีค่าความโด่งน้อยกว่า 3 กล่าวคือ ตัวแปรที่มีค่าความ
โด่งน้อยกว่า 3 แสดงว่าข้อมูลของตัวแปรแบนกว่าโค้งปกติ ข้อมูลมีการกระจาย  
 
 2. ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้  
  การวิเคราะห์ส่วนนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ทุกตัว
ว่ามีความสัมพันธ์กันหรือไม่มีทิศทางและขนาดของความสัมพันธ์อย่างไร โดยใช้สถิติในการวิเคราะห์ 
คือ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) ผลการ
วิเคราะห์พบว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ จ านวน 16 ตัวแปร ดังตาราง 
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 จากตาราง 14 เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะห์ค่าดัชนี Kaiser-Meryer-Olkin (KMO) ซึ่งเป็น
ค่าท่ีแสดงความเหมาะสมขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ควรจะมีค่ามากกว่า .50 พบว่า KMO = .889 ซ่ึง
แสดงให้เห็นว่า จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ใช้มีความเหมาะสม และจากผลการทดสอบค่าสถิติ Bartlett’s 
test of Sphericity ซึ่งเป็นค่าสถิติทดสอบสมมุติฐานว่า เมทริกซ์สหสัมพันธ์ เป็นเมทริกซ์เอกลักษณ์ 
(Identity Matrix) หรือไม่ ถ้าเมทริกซ์สหสัมพันธ์เป็นเมทริกซ์เอกลักษณ์ หมายความว่า ตัวแปรแต่ละ
ตัวไม่มีความสัมพันธ์กัน ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีค่าเข้าใกล้ 0 การจัดกลุ่มตัวแปรเพ่ือให้เกิด
องค์ประกอบจะไม่เกิดข้ึน ซึ่งจากการทดสอบค่าสถิติ Bartlett’s test of Sphericity พบว่า มีค่า
เท่ากับ 3529.887 (p < .01) แสดงให้เห็นว่า เมทริกซ์สหสัมพันธ์นี้มี ความแตกต่างจากเมทริกซ์
เอกลักษณ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 หมายความว่า ตัวแปร แต่ละตัวมีความสัมพันธ์กัน 
เหมาะที่จะน าไปใช้ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝง ที่ใช้ในการวิจัย (โมเดล 
การวัด) และตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ต่อไป 
 
 3. ผลการวิเคราะห์โมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ 
ของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
ดังภาพประกอบ 12 
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ภาพประกอบ 12 ผลการวิเคราะห์โมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการจัดการ

เรียนรู้ของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาใน 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่ปรับแก้ให้สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 
  ผลการวิเคราะห์แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร และ ค่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพลของโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ของข้าราชการครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดังตาราง 15 
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ตาราง 15 ผลการวิเคราะห์แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร และค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล

ของโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ของข้าราชการครู  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่ปรับแก้ให้
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 

ตัว
แปร
ตาม 

MOT (E1) ATT (E2) SELF (E3) COM (E4) 

ตัว
แปร
อิสระ 

TE IE DE TE IE DE TE IE DE TE IE DE 

QWL 
(K1) 

.582** 
(.056) 

 .582** 
(.056) 

.365** 
(.045) 

.365** 
(.045) 

 .373** 
(.046) 

.373** 
(.046) 

 .411** 
(.054) 

.231** 
(.032) 

.180** 
(.049) 

MOT 
(E1) 

   .628** 
(.065) 

 .628** 
(.065) 

.641** 
(.067) 

.303** 
(.050) 

.338** 
(.067) 

.397** 
(.048) 

.397** 
(.048) 

 

ATT 
(E2) 

      .482** 
(.072) 

 .482** 
(.072) 

.453** 
(.062) 

.160** 
(.039) 

.293** 
(.074) 

SELF 
(E3) 

         .333** 
(.076) 

 .333** 
(.076) 

R2 .339 .394 .551 .448 
χ2 = 110.887   , df = 93   , χ2 /df = 1.192   , P = .0996, RMSEA = .0201   , CFI = .997     , GFI = .972   , AGFI = .959   , RMR 

=  .0109 

ตัวแปร Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 Y12 

ค่าความเที่ยง  .474  .387  .579  .595  .276  .409  .589  .391  .428  .421  .337  .463 

ตัวแปร X1 X2 X3 X4 

ค่าความเที่ยง  .485  .288  .333  .494 

สมการโครงสร้าง MOT ATT SELF COM 

เมทริกซส์หสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง  
 MOT ATT SELF COM QWL  

MOT 1.000      
ATT .628 1.000     
SELF .641 .694 1.000    
COM .502 .590 .603 1.000   
QWL .582 .365 .313 .411 1.000  
** มีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ .01 
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  จากตาราง 15 ผลการวิเคราะห์แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร และ 
ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลของโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ 
ของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
ตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีตัวแปรตาม คือ ความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ (COM)  
ตัวแปรอิสระ ได้แก่ แรงจูงใจในการท างาน (MOT) เจตคติต่อวิชาชีพครู (ATT) และการรับรู้
ความสามารถของตนเอง (SELF) คุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) เมื่อพิจารณาค่าสถิติที่ใช้

ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า ค่าไคก าลังสอง (χ2 ) ซึ่งมีค่า
เท่ากับ 110.887 ที่ค่าองศาเสรี (df) เท่ากับ 93 ค่าความน่าจะเป็น (p) เท่ากับ .0996 ดัชนีรากของ
ค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนที่เหลือ (RMR) เท่ากับ 0.0109 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 
0.972 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.959 และดัชนีค่ารากของค่าเฉลี่ย
ก าลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ เท่ากับ .0201 แสดงว่าโมเดลตามสมมติฐาน 
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 
 
 



 

 

 

บทที่ 5 
 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการพัฒนาโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการจัด 
การเรียนรู้ของข้าราชการครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาในภาคตะวันออก 
เฉียงเหนือ จากการศึกษาผู้วิจัยสามารถสรุปผลการศึกษาตามล าดับหัวข้อดังต่อไปนี้ 
  1. ความมุ่งหมายของการวิจัย 
  2. สรุปผล  
  3. อภิปรายผล 
  4. ข้อเสนอแนะ 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1. เพ่ือพัฒนาโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ของ
ข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 2. เพ่ือศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ของข้าราชการ
ครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 
สรุปผล 
 
 การน าเสนอสรุปผลจากการด าเนินการวิจัยสรุปผลได้ดังนี้ 
  1. การพัฒนาโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ 
ของข้าราชการครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
ตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีตัวแปรตาม คือ ความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ (COM)  
ตัวแปรอิสระ ได้แก่ แรงจูงใจในการท างาน (MOT) เจตคติต่อวิชาชีพครู (ATT) และการรับรู้
ความสามารถของตนเอง (SELF) คุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) เมื่อพิจารณาค่าสถิติที่ใช้

ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า ค่าไคก าลังสอง (χ2 ) ซึ่งมีค่า
เท่ากับ 110.887 ที่ค่าองศาเสรี (df) เท่ากับ 93 ค่าความน่าจะเป็น (p) เท่ากับ .0551 ดัชนีรากของ
ค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนที่เหลือ (RMR) เท่ากับ 0.0109 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 
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0.972 ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ .0201 และดัชนี 
วัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.959 ค่า RMR มีค่าเข้าใกล้ศูนย์ แสดงว่า
โมเดลตามสมมติฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ ์
 2. การวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของตัวแปรปัจจัย 
เชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ของข้าราชการครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า 
  2.1 คุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) มีอิทธิพลทางตรงต่อแรงจูงใจในการจัดการ
เรียนรู้ (MOT) มีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .582 มีอิทธิพลทางอ้อมต่อเจตคติต่อวิชาชีพครู (ATT) มีขนาด
อิทธิพลเท่ากับ .365 มีอิทธิพลทางอ้อมต่อการรับรู้ความสามารถของตนเอง (SELF) มีขนาดอิทธิพล
เท่ากับ .373 และมีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ของข้าราชการครู  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 
.180 และ .231 ตามล าดับ 
  2.2 แรงจูงในในการจัดการเรียนรู้ มีอิทธิพลทางอ้อมต่อเจตคติต่อวิชาชีพครู (ATT)  
มีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .628 มีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
(SELF) มีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .338 และ .303 ตามล าดับ และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความทุ่มเท 
ในการจัดการเรียนรู้ของข้าราชการครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .397 
  2.3 เจตคติต่อวิชาชีพครู (ATT) มีอิทธิพลทางตรงต่อมีอิทธิพลทางตรงต่อการรับรู้
ความสามารถของตนเอง (SELF) มีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .482 และมีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อม 
ต่อความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ของข้าราชการครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .293 และ .160 ตามล าดับ 
  2.4 การรับรู้ความสามารถของตนเอง (SELF) มีอิทธิพลทางตรงต่อความทุ่มเท 
ในการจัดการเรียนรู้ของข้าราชการครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ มีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .333 
 
อภิปรายผล 
 
 การพัฒนาโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ของ
ข้าราชการครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (COM) 
สามารถอภิปรายผลได้ ดังนี้ 
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  1. การพัฒนาโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ 
ของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (COM) 
พบว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ทั้งนี้เนื่องจากโมเดลสมมุติฐานที่สร้างขึ้นได้ศึกษา
มาจากหลักการ แนวคิด ทฤษฎี จึงท าให้โมเดลตามสมมุติฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์
ตามแนวคิดของ Schaufeli and Bakker (2002) เชื่อว่า ความทุ่มเทในการท างานว่า เป็นมิติของ
ความรู้สึกทางบวกท่ีช่วยเติมเต็มสภาวะทางจิตใจที่เก่ียวข้องกับการท างาน  โดยเป็นสภาวะที่ไม่ได้
เกิดข้ึนเพียงชั่วคราว  แต่มีความต่อเนื่อง (Persistent)  และแผ่ซ่าน (Pervasive) ทั้งด้านอารมณ์
ความรู้สึก (Affective) และการรู้คิด (Cognitive) โดยไม่พิจารณาแบบแยกส่วน ทั้งทางวัตถุวิสัย 
เหตุการณ์ตัวบุคคล  หรือพฤติกรรม  ประกอบด้วยลักษณะส าคัญ 3 ประการ ได้แก่ 1) ความ
กระตือรือร้น (Vigor) 2) การอุทิศตน (Dedication) 3) การซึมซับ (Absorption) Wellins and 
Concelman (2005) กล่าวว่า ความทุ่มเทในการท างานเป็นลักษณะของการหลอมรวม ความผูกพัน
องค์การ ความจงรักภักดีต่อองค์การ การสร้างสรรค์ประโยชน์ให้องค์การ เป็นตัวก าหนดความทุ่มเท
ในการท างาน โดยมีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งในการเป็นเจ้าขององค์การ ความทุ่มเทในการท างาน
ไม่ใช่แค่เพียงเรื่องของโครงสร้างทางสภาวะจิตใจ แต่รวมถึงบทบาทท่ีบุคคลก าหนดให้กับตนเอง 
ในการก าหนดผลการปฏิบัติงานและยังรวมถึงสภาวะทางอารณ์ความรู้สึก และแนวคิดของ Kahn 
(1990) ได้ให้แนวคิดความทุ่มเทของบุคคล เป็นงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับทัศนคติในการท างาน (Work 
Attitude) ที่เก่ียวข้องกับการตีความคุณค่าจากการท างาน  เพื่อตรวจสอบเงื่อนไขในการท างาน 
ที่เก่ียวข้องกับความทุ่มเทของบุคคล และความไม่ทุ่มเทของบุคคล  สรุปได้ว่า  ความทุ่มเทและ 
ความไม่ทุ่มเทของบุคคล เป็นพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับตัวตน  ทั้งด้านการแสดงออกทางกาย ความคิด
และอารมณ์ขณะปฏิบัติงาน โดยมีความเกี่ยวข้องกับเงื่อนไขทางจิตวิทยา 3 ประการ ได้แก่ 1) 
ความหมายทางจิตใจ (Psychological Meaningfulness) 2) ความมั่นคงปลอดภัยทางจิตใจ 
(Psychological Safety) คือ สภาวะความรู้สึก (Sense of Being)  3) ความต้องการทางจิตใจ 
(Psychological Availability) ดังนั้น จึงท าให้โมเดลตามสมมติฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูล 
เชิงประจักษ์ ผลการวิจัยครั้งนี้สอดคล้องกับ ภาวัต ตั้งเพชรเตโช (ภาวัต ตั้งเพชรเดโช, 2558) ที่ศึกษา
จิตวิญญาณความเป็นครูกับความก้าวหน้าในอาชีพที่พยากรณ์ความทุ่มเทในการท างานของครู 
ผลการวิจัยพบว่า ครูที่มีจิตวิญญาณความเป็นครู จะมีความมุ่งมั่นตั้งใจอย่างเต็มความสามารถ  
โดยแสดงออกมาในรูปของการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจนส าเร็จด้วยความเต็มใจ ปฏิบัติงานด้วย
ความระมัดระวังเอาใจใส่ ขยันหมั่นเพียร อดทนต่ออุปสรรคต่างๆ ซื่อสัตย์ มีความใฝ่หาความรู้  
เพ่ือพัฒนาการเรียนการสอนส าหรับช่วยเหลือศิษย์ 
  2. ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ของข้าราชการครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (COM) ประกอบด้วย 
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   2.1 คุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) เป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลทั้งทางตรงและ
ทางอ้อมต่อความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ (COM) โดยส่งผลในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .01 ทั้งนี้เนื่องจากคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นสิ่งที่ช่วยให้บุคลากรในหน่วยงานเกิดความ
มั่นใจในการท างาน เกิดความรักในงานที่ท า เกิดความรักในองค์การ และเกิดความทุ่มเทเพ่ืองานที่ท า
ซึ่งจะเป็นการน าไปสู่การพัฒนาประสิทธิภาพสูงสุดขององค์การ โดยคุณภาพชีวิตในการท างานเป็น
สภาพความพึงพอใจของข้าราชการครูที่มีต่องาน เมื่อข้าราชการครูมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี 
ได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ได้รับการพัฒนาศักยภาพ โดยได้ใช้ความรู้ความสามารถของ
ตนอย่างเต็มที่ เห็นคุณค่าของตนเอง เกิดความรู้สึกท้าทายในการท างาน เป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน 
มีบรรยากาศการท างานที่ดี จะท าให้ผู้บริหารสถานศึกษามีความสุขในการท างาน มีความภูมิใจและ
ต้องการที่จะท างานในองค์การนั้นนานๆ กับแนวคิดของ นอคและไอวิ่ง (1997) ที่กล่าวว่า ปัจจัย 
การท างาน เป็นปัจจัยส าคัญต่อคุณภาพชีวิตของคน ซึ่งประกอบด้วย 2 องค์ประกอบหลัก คือ  
การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และสภาพการทางานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
สอดคล้องกับโลว์ (Lowe,2002 อ้างถึงใน จ าเริญ จิตหลัง, 2554) ที่กล่าวว่า องค์ประกอบที่มีอิทธิพล
ต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ได้แก่ ความรู้ ทักษะ สภาพแวดล้อมในการท างาน ตลอดจนคุณธรรม 
จริยธรรมและค่านิยมและสอดคล้องกับแนวคิดของเฮอร์สเบอร์ก (Herzberg 1966 อ้างถึงใน นันทนา 
ประกอบกิจ, 2538) กล่าวถึง คุณภาพชีวิตการท างาน โดยเน้นที่ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจ และ
ไม่พอใจในการท างาน ได้แก่ ลักษณะงานที่ท า ความส าเร็จ ความรับผิดชอบ ความเป็นไปได้ท่ีจะ
ก้าวหน้า การได้รับความยกย่อง สถานะต าแหน่ง ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชา นโยบายการบริหารของหน่วยงาน ความม่ันคงของงาน สภาพการท างาน เงินเดือน 
และความมั่นคงของชีวิตส่วนตัว ซึ่งโดยภาพรวมแล้ว ปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้จะสอดคล้องและสนับสนุน
แนวคิดองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท างาน สอดคล้องกับแนวคิดของ Huse and Cumming 
(1995) ที่กล่าวว่า ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม เป็นปัจจัยที่ส าคัญท่ีท าให้บุคคลปฏิบัติงาน
ด้วยความเต็มใจ และเต็มความสามารถได้ ก็ต้องให้บุคคลนั้นเกิดความพึงพอใจกับสิ่งตอบแทนที่จะ
ได้รับ มีสิ่งแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย การพัฒนาศักยภาพ ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน สังคม
สัมพันธ์ ธรรมนูญในองค์กร ภาวะอิสระจากงาน และความภูมิใจในองค์การ เพ่ือมีความภูมิใจ และ
เป็นก าลังใจในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ เพ็ญศรี เวชประพันธ์ (เพ็ญศรี เวช
ประพันธ์, 2557) ที่ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดสงขลา พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการครู ขึ้นอยู่กับรายได้ 
ผลประโยชน์ตอบแทน มีการส่งเสริมให้ข้าราชการครูสร้างผลงานทางวิชาการ ตลอดจนการ
สร้างสรรค์ด้านต่างๆ เก่ียวกับสื่อการสอนหรือวิธีการสอน รวมถึงการส่งเสริมให้มีรางวัลตอบแทนแก่ 
ผู้สร้างสรรค์ผลงานตามโอกาสและวาระท่ีสมควร 
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   2.2 แรงจูงใจในการจัดการเรียนรู้ (MOT) เป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความ
ทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ของข้าราชการครู (COM) โดยส่งผลในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .01 ด้วยอิทธิพลเท่ากับ .397 ส่งผ่านเจตคติต่อวิชาชีพครู (ATT) และการรับรู้ความสามารถ
ของตนเอง (SELF) ทั้งนี้ เนื่องจากเป็นความต้องการที่เปรียบได้กับความต้องการที่จะเข้าใจตนเอง 
ทั้งด้านความสามารถ ความถนัดรวมถึงศักยภาพอ่ืน ๆ และมีความปรารถนาที่จะใช้ความสามารถ 
และศักยภาพนั้นให้เกิดประโยชน์อย่างเต็มที่ เชื่อว่าพฤติกรรมของผู้ที่มีแรงจูงใจสูงจะมีความ
ทะเยอทะยาน มีการแข่งขัน มีความพยายามปรับปรุงตนให้ดีขึ้น และมีความสุขกับกิจกรรมที่ด าเนิน
อยู่ ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของมาสโลว์ (Abraham H. Maslow) ที่กล่าวว่า 1) มนุษย์มีความต้องการ
ไม่สิ้นสุด เมื่อความต้องการอย่างหนึ่งได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการอ่ืนจะเกิดขึ้นมาแทน  
2) ความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองจะเป็นสิ่งกระตุ้นจูงใจพฤติกรรม 3) ความต้องการของ
มนุษย์มีล าดับขั้น เริ่มต้นที่ระดับพื้นฐานแล้วจะพัฒนาสูงขึ้นเป็นล าดับ และทฤษฎีความต้องการของ 
Mcclelland ที่กล่าวว่า มนุษย์มีความต้องการ 3 ประเภทที่เก่ียวกับพฤติกรรมองค์การ คือ  
1) ความต้องการใฝ่สัมฤทธิ์ 2) ความต้องการใฝ่สัมพันธ์ 3) ความต้องการใฝ่อ านาจ ซึ่งสอดคล้องกับ
กฤติยา พิกุลทอง (2556) ได้สรุปเกี่ยวกับแรงจูงใจไว้ว่าผู้ทีจะท างานได้อย่างประสบผลส าเร็จ ต้องมี
แรงจูงใจด้านความต้องการสัมฤทธิผลอยู่ในระดับสูงความส าเร็จของงานจะท าได้โดยการกระตุ้น 
ความต้องการความส าเร็จเป็นส าคัญ บุคคลแต่ละคนเมื่อมีความต้องการความส าเร็จสูง ก็สามารถ
ท างานด้วยความมุ่งม่ันและช่วยให้หน่วยงานมีประสิทธิผลไปด้วย ดังนั้น ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน
ก็เป็นปัจจัยหนึ่งทีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ของข้าราชการครู ประกอบไปด้วย 
ความต้องการความส าเร็จ ความต้องการใฝ่สัมพันธ์และความต้องการอ านาจ 
   2.3 เจตคติต่อวิชาชีพครู (ATT) เป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อ
ความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ของข้าราชการครู (COM) โดยส่งผ่านการรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง (SELF) เนื่องจาก ลักษณะของครูที่ดีควรมีลักษณะอย่างไรนั้น ทัศนะของผู้ที่มีความรู้เกี่ยวข้อง
กับวงการครูทั้งหลายล้วนมีความเห็นว่า เจตคติต่ออาชีพครู หมายถึง ความรู้ สึกนึกคิด ความคิดเห็น 
ความศรัทธาหรือความเชื่อของบุคคลที่มีต่อวิชาชีพครู อันเกิดจากประสบการณ์ของแต่ละบุคคลที่จะ
นามาใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมินสิ่งต่างๆ เกี่ยวกับอาชีพครู ซึ่งทาให้พร้อมในการที่จะแสดง
พฤติกรรมออกมาท้ังทางบวกและทางลบ เจตคติหรือทัศนคตินับเป็นสิ่งที่วัดถึงพฤติกรรมของบุคคลได้
เป็นอย่างดี เจตคติเป็นบ่อเกิดของพฤติกรรม เพราะเป็นสิ่งที่สามารถบ่งบอกได้ถึงการแสดงออกใน
พฤติกรรมต่าง ๆ ได้ กล่าวคือ เจตคติต่องานในเชิงบวกจะช่วยบ่งชี้ถึงพฤติกรรมในเชิงสร้างสรรค์ท่ีจะ
มีข้ึนในตัวบุคคล ตรงข้ามกับเจตคติต่องานในเชิงลบก็จะช่วย ให้เห็นถึงพฤติกรรมในเชิงลบได้เช่นกัน 
หากบุคคลมีเจตคติในด้านลบ หรือเกิดความไม่พอใจในการท างานข้ึน ปัญหาที่ตามมานั้นมีมากมาย 
ซึ่งพฤติกรรมที่แสดงออกอาจเป็นได้ท้ังในเชิงความคิด หรือด้านจิตใจ เช่น นั่งฝันกลางวันไปเรื่อย 
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ไมต่ั้งใจท างาน หรือแสดงออกมาด้วยการกระทา เช่น ขาดงานโดยพละการ กลับบ้านก่อนเวลา หยุด
พักนานเกินไป ท างานช้าลง ไปจนถึงการมีพฤติกรรมก้าวร้าว รุนแรง การลาออก ตรงข้ามกับบุคคล 
ที่มีความพอใจในงานมีเจตคติที่ดีต่อองค์กรและงาน พฤติกรรมในการท างานย่อมแสดงออกแต่สิ่งที่ดี 
ๆ เช่น ท างานในหน้าที่อย่างเต็มที่ และจะท างานเกินหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอีกด้วย  ซึ่งสอดคล้อง
กับ สุชา จันทน์เอม (2539) กล่าวว่า เจตคติประกอบด้วยองค์ประกอบส าคัญ 3 ประการ คือ 1) ด้าน
ความรู้ (Cognitive Component) 2) ด้านความรู้สึก (Affective Component) 3) ด้านพฤติกรรม 
(Behavior Component) เมื่อครูผู้สอนมีความรู้ ความรู้สึกศรัทธา และมีพฤติกรรมที่ดี ในการ
ประกอบอาชีพก็ย่อมจะปฏิบัติหน้าที่ของตนได้อย่างภาคภูมิ และมุ่งให้การสอนของตนให้สัมฤทธิ์ผล 
พร้อมทั้งจะรู้สึกมีความสุขในการเป็นครู 
   2.4 การรับรู้ความสามารถของตนเอง (SELF) มีอิทธิพลทางตรงอย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติท่ีระดับ .01 มีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .333 ทั้งนี้เนื่องจาก การรับรู้ความสามารถตนเอง  
มีความแปรปรวนที่อธิบายปัจจัยประสิทธิภาพได้ร้อยละ 55.1 ผลที่พบเช่นนี้ อาจเนื่องจากครูได้
ประมาณความสามารถของตนเองแล้วว่าสามารถปฏิบัติงานต่างๆ ที่ก าหนดไว้ได้ เพ่ือน าไปสู่ผลลัพธ์ 
ที่จะเกิดขึ้น ครูทุ่มเทมากกว่าเดิมหากงานยังไม่ประสบความส าเร็จ ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิดของ 
Bandura (1986) ที่กล่าวว่าผู้ที่เชื่อมั่นในความสามารถของตนสูง จะมีผลต่อการประสบความส าเร็จ
ในการจัดระบบและกระท ากิจกรรมที่ต้องท า เพ่ือน าไปสู่การบรรลุผลตามท่ีก าหนดไว้ กล่าวคือ คนที่
รับรู้ความสามารถของตนสูงจะมีความเครียดต่ า จะไม่รู้สึกต่อตนเองในทางลบ สามารถก าท ากิจกรรม
หรือภาระงานที่มีความยาก จะมีความพยายามไม่ท้อแท้ โดยจะให้ความสนใจและพยายามที่จะ
กระท าจากเป้าหมายที่ตั้งไว้ และน าเป้าหมายนั้นมาเป็นเงื่อนไขว่าจะต้องกระท าให้บรรลุผล และ 
ถ้าประนบความล้มเหลวเขาจะไม่ท้อแท้ แต่ให้เหตุผลว่า เนื่องจากมีความพยายามไม่เพียงพอ จะไม่ให้
เหตุผลว่าเนื่องมาจากตนเองมีความสามารถต่ า สอดคล้องกับงานวิจัยของ Anita Woolfolk (1995) 
ที่ว่าการรับรู้ความสามารถของตนเป็นความเชื่อของครูว่า เขาหรือเธอสามารถช่วยในการเรียนรู้แก่
นักเรียนที่มีอุปสรรคทางการเรียนให้บรรลุผลได้ การรับรู้ความสามารถของครูจะปรากฏขึ้นเพ่ือเป็น
หนึ่งในไม่กี่ลักษณะส่วนบุคคลของครู ที่มีความสัมพันธ์กับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน  
การรับรู้ความสามารถของตนสามารถท านายได้ว่าครูที่มีการรับรู้ความสามารถของตนสูงจะท างาน
หนักกว่าและทุ่มเทต่อการจัดการเรียนรู้ให้กับนักเรียนอย่างต่อเนื่อง เพราะครูเชื่อมั่นในตนเองและ
เชื่อมั่นในนักเรียนด้วย ผลการวิจัยครั้งนี้สอดคล้องกับ ดนุรี เงินศรี, (2009) ที่ศึกษาการพัฒนาโมเดล
เชิงสาเหตุและผลของการรับรู้ความสามารถของตนเอง ของครูมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่าพฤติกรรมการสอนของครู ได้รับอิทธิพลทางตรงจาก 
ตัวแปรการรับรู้ความสามารถของตนเองของครูอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีขนาด
อิทธิพลเท่ากับ 0.86 แสดงว่าหากครูมีการรับรู้ความสามารถของตนเองของครูสูง ได้แก่ 
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ความสามารถในการตัดสินใจที่จะท าสิ่งต่าง ๆ ความสามารถในการใช้แหล่งทรัพยากรของโรงเรียน 
การรับรู้ความสามารถในการสอน ความสามารถในการจัดการระเบียบวินัย การมีปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้ปกครอง การมีส่วนร่วมของชุมชน และการสร้างบรรยากาศท่ีดีในโรงเรียน จะส่งผลให้ครูมี
พฤติกรรมการสอนที่ดีขึ้น และ(สายใจ อินทรนรงค์, 2554) พบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง
ของครู ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความสามารถด้านการสร้างบรรยากาศทางบวกใน
โรงเรียน 2) ความสามารถด้านการจัดระเบียบวินัย 3) ความสามารถด้านการสอน 4) ความสามารถ
ด้านการสร้างความร่วมมือจากผู้ปกครอง 5) ความสามารถด้านการสร้างความร่วมมือจากชุมชน 6) 
ความสามารถด้านการตัดสินใจ 7) ความสามารถด้านการใช้แหล่งทรัพยากร 
 
ข้อเสนอแนะ 
 
 1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  จากผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อความทุ่มในการจัดการเรียนรู้มากที่สุด คือ
เจตคติต่อวิชาชีพครู ดังนั้นในการแก้ไข ปรับปรุง และสนับสนุน ส่งเสริมให้ครูมี เจตคติต่อวิชาชีพครู 
เป็นปัจจัยส าคัญอย่างหนึ่งที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ของครู ดังนั้นผู้บริหารใน
สถานศึกษาจึงต้องหากลวิธีในการสร้างเจตคติที่ดีให้กับครู โดยการเปิดโอกาสในการใช้ความคิดอย่าง
สร้างสรรค์สนับสนุนและแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ตลอดจนโน้มน้าวให้ครูมีเจตคติต่อวิชาชีพครู เพราะ
เมื่อครูมีเจตคติที่ดีต่อต่อความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้แล้วย่อมส่งผลให้ผลสัมฤทธิ์และคุณภาพ
การศึกษาของสถานศึกษาดีข้ึนด้วย 
 2.  ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
  2.1 ในการศึกษาครั้งต่อไป ควรมีการศึกษาปัจจัยด้านอ่ืนๆ ที่น่าจะเป็นสาเหตุของ 
ความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ของครู เช่น ภาวะผู้น าของผู้บริหาร ภาวะอิสระจากงาน บรรยากาศ
ในโรงเรียน ข้าราชการครูที่เรียน 4 ปี กับข้าราชการครูที่เรียน 5 ปี เป็นต้น 
  2.2 จากการวิจัยในครั้งนี้ศึกษาเฉพาะข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ขอบเขตเฉพาะกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ์ ในการศึกษาครั้งต่อไป 
ควรมีการศึกษาและพัฒนาโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ของข้าราชการครู 
จึงควรท าการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่มีขนาดให้ญ่กว่าในการวิจัยครั้งนี ้และควรศึกษากลุ่มตัวอย่าง
ข้าราชการครูในสังกัดอ่ืน เช่น สังกัดเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัด ซึ่งจะท าให้เกิดประโยชน์ในการน าผลการวิจัยไปใช้ในการหาแนวทางพัฒนาให้เหมาะสมกับ
บริบทของแต่ละสังกัดมากข้ึน 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เรื่อง การพัฒนาโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้ 
ของข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่มัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

ค าชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
 

 1. แบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ ในแต่ละข้อขอให้ท่านเลือกตอบเพียงข้อเดียว แล้วท า
เครื่องหมาย   ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

 2. แบบสอบถามมีจ านวน 5 ตอน 
 3. แบบสอบถามฉบับนี้  ค าตอบของท่านไม่มีการตัดสินถูกหรือผิด โปรดตอบตามสภาพ
ความเป็นจริง เพราะข้อมูลที่ได้จะมีคุณค่ายิ่งต่อการวิจัย  ข้อมูลที่รวบรวมได้จะน าไปวิเคราะห์และ
น าเสนอในภาพรวมเท่านั้น ผู้วิจัยจะถือเป็นความลับและจะไม่น าไปเผยแพร่แต่ประการใด 
 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านเป็นอย่างสูง ที่กรุณาให้ความร่วมมือ 
ในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้ 
 

 
นายชาญชัย  สิทธิโชติ 

นิสิตปริญญาโท  สาขาวิจัยประเมินผลการศึกษา 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

1. เพศ     ชาย     หญิง 

2. ประสบการณ์การสอน   น้อยกว่า  5  ปี   6 – 10 ปี   

         11 – 20 ปี    20 ปีขึ้นไป  

3. ขนาดโรงเรียน    ขนาดเล็ก (จ านวนนักเรียน  น้อยกว่า  500  คน) 

  ขนาดกลาง (จ านวนนักเรียน  น้อยกว่า  500 – 1,000  คน) 

  ขนาดให้ญ่ (จ านวนนักเรียน  มากกว่า  1,000  คน) 
 

 

ขอ้ 

 

ขอ้ความ 

ระดบัความคิดเห็น 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ้
ย 

นอ้
ยที่

สุด
 

ตอนที ่1 

1 เม่ือไดรั้บนโยบายเก่ียวกบัการจดัการเรียนรู้ใหม้่ๆ ขา้พเจา้จะรีบปฏิบติัตาม      

2 เม่ือมีเทคนิค  รูปแบบการจดัการเรียนรู้ใหม้่ๆ ขา้พเจา้จะรีบน ามาใชก้บั
นกัเรียน 

     

3 ในระหวา่งการจดัการเรียนรู้  ขา้พเจา้ลืมเร่ืองอ่ืนๆ ท่ีเกิดข้ึนรอบตวั      

4 ขา้พเจา้มีพลงัอยา่งมากในการจดัการเรียนเรียนรู้      

5 การจดัการเรียนรู้สร้างแรงบนัดาลใจใหก้บัขา้พเจา้      

6 เม่ือมีเวลาวา่ง ขา้พเจา้จะคน้ควา้หาความรู้เพิ่มเติมเก่ียวกบัการจดัการเรียนรู้      

7 ขา้พเจา้ยนิดีปฏิบติังานนอกเวลา เพื่อเตรียมการจดัการเรียนรู้      

8 ส าหรับขา้พเจา้การจดัการเรียนรู้เป็นส่ิงท่ีมีความทา้ทาย      

9 ขา้พเจา้ทบทวนการท างานแลว้ ปรับปรุงการจดัการเรียนรู้ใหดี้ข้ึน      

10 ถึงแมเ้ป็นวนัหยุดขา้พเจา้ก็จะเตรียมการจดัการเรียนรู้      

11 แมว้า่การจดัการเรียนรู้ในห้องไม่ราบร่ืน ขา้พเจา้ก็จะพยายามหาวธีิการจดัการ
ใหส้ าเร็จ 

     

12 ขา้พเจา้ยนิดีท่ีจะเตรียมการจดัการเรียนรู้นอกเวลาเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย      

13 ขา้พเจา้มีบทบาทและมีความส าคญัต่อการจดัการเรียนรู้      
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14 แมปั้ญหาในชั้นเรียนจะมาก แต่ขา้พเจา้ยงัมีแรงบนัดาลใจท่ีจะพฒันา 
การจดัการเรียนรู้ต่อ 

     

15 ถึงแมเ้งินเดือนจะเหลือนอ้ย ขา้พเจา้ก็จะแบ่งเงินเพื่อซ้ืออุปกรณ์ส าหรับ 

การจดัการเรียนรู้ 
     

16 ขา้พเจา้มีความสุขกบัการจดัการเรียนรู้      

17 ในขณะการจดัการเรียนรู้ขา้พเจา้รู้สึกวา่เวลาผา่นไปอยา่งรวดเร็ว      

18 ขา้พเจา้สามารถปฏิบติัการจดัการเรียนรู้ไดอ้ยา่งต่อเน่ืองยาวนาน      

19 แมมี้การเปล่ียนนโยบายบ่อยคร้ัง ขา้พเจา้ก็เตม็ใจจดัการเรียนรู้      

20 ขา้พเจา้มีพลงัเตม็เป่ียม เม่ือจดัการเรียนรู้      

21 ขา้พเจา้มีความมานะ อุตสาหะ ในการจดัการเรียนรู้ แมว้า่จะมีอุปสรรค
เพียงใดก็ตาม 

     

ตอนที่ 2 

1 ขา้พเจา้จดัการเรียนรู้ตามท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตามท่ีก าหนดไว ้      

2 ขา้พเจา้แสวงหาวธีิการจดัการเรียนรู้ใหม้่ๆ เพื่อใหก้ารจดัการเรียนรู้ไดผ้ล
สมบูรณ์ 

     

3 ขา้พเจา้มีความภาคภูมิใจในความส าเร็จของจดัการเรียนรู้      

4 ขา้พเจา้มุ่งมัน่จดัการเรียนรู้ในหนา้ท่ีไดอ้ยา่งถูกตอ้ง และส าเร็จทุกคร้ัง      

5 ขา้พเจา้มีความตั้งใจจดัการเรียนรู้ ใหดี้กวา่ท่ีเคยท าไว ้      

6 ขา้พเจา้ใชเ้ทคนิคท่ีหลากหลาย เพื่อใหก้ารจดัการเรียนรู้ส าเร็จตามเป้าหมาย      

7 ขา้พเจา้สามารถวางแผนเตรียมการจดัการเรียนรู้ท่ีไดรั้บมอบหมายจาก
ผูบ้ริหารไดเ้สร็จทนัเวลา  

     

8 ผลงานของขา้พเจา้เป็นท่ียอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน      

9 ผูบ้งัคบับญัชาเช่ือมัน่ในความรู้ความสามารถของขา้พเจา้      

10 ขา้พเจา้ไดรั้บมอบหมายงานส าคญัๆ จากผูบ้งัคบับญัชาเสมอ      

11 ขา้พเจา้ไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา 
และเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี 
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12 เม่ือเกิดปัญหาในท่ีท างาน  ขา้พเจา้ไดรั้บความไวว้างใจในการช่วยแกปั้ญหา      

13 ขา้พเจา้รู้สึกมีความสุขเม่ือไดว้างแผนจดัการเรียนรู้ร่วมกบัผูอ่ื้น      

14 เพื่อนร่วมงานมกัจะขอค าปรึกษาและค าแนะน าในการจดัการเรียนรู้ 
จากขา้พเจา้ 

     

15 ขา้พเจา้จะทุ่มเทการจดัการเรียนรู้ เพื่อจะไดรั้บเลือกเป็นครูดีเด่น      

16 ขา้พเจา้ตอ้งการใหผ้ลงานการจดัการเรียนรู้ของขา้พเจา้เป็นท่ีช่ืนชม 

ของบุคคลอ่ืน 

     

17 ขา้พเจา้จะทุ่มเทการจดัการเรียนรู้ เพื่อจะไดข้ั้นพิเศษ      

18 ขา้พเจา้จะศึกษาต่อ เพื่อจะไดเ้ป็นหวัหนา้งาน      

19 ขา้พเจา้ทุ่มเทการจดัการเรียนรู้  เพื่อมีช่ือเสียงในสังคม      

20 ขา้พเจา้ตอ้งการเป็นเลิศในการจดัการเรียนรู้      

21 ขา้พเจา้ตอ้งการความกา้วหนา้ในวชิาชีพครู      

ตอนที ่3 

1 ขา้พเจา้เช่ือวา่เพราะวชิาชีพครู จึงท าใหคุ้ณภาพชีวติของขา้พเจา้ดีข้ึน      

2 ขา้พเจา้เช่ือวา่อาชีพครูท าให้ขา้พเจา้มีเกียรติในสังคม      

3 เพราะอาชีพครูจึงท าใหข้า้พเจา้มีหนา้ท่ีการงานเป็นท่ีน่าเช่ือถือ      

4 เพราะอาชีพครูจึงท าใหข้า้พเจา้เป็นคนมีความรู้และความสามารถสูง      

5 ขา้พเจา้เช่ือวา่อาชีพครูท าให้ขา้พเจา้มีฐานะท่ีมัน่คง      

6 ขา้พเจา้คิดวา่เพราะวชิาชีพครูจึงท าใหข้า้พเจา้ไดรั้บความเช่ือถือจากสังคม      

7 ขา้พเจา้เช่ือวา่เพราะวชิาชีพครูจึงท าใหข้า้พเจา้มีพฒันาการทั้งดา้นร่างกาย 
อารมณ์ สังคม และสติปัญญา  

     

8 ขา้พเจา้รู้สึกพอใจเม่ือไดรั้บมอบหมายใหศึ้กษาคน้ควา้เพิ่มเติมเก่ียวกบั 

วชิาชีพครู 
     

9 ขา้พเจา้สนใจความเคล่ือนไหวในวชิาชีพครู      

10 ขา้พเจา้พอใจท่ีอาชีพครูมีอุดมการณ์และจุดมุ่งหมายท่ีชดัเจน      

11 ขา้พเจา้พอใจกบัอธัยาศยั ไมตรีของผูบ้งัคบับญัชา      
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12 ขา้พเจา้รู้สึกเสียดาย ถา้ไม่สามารถมาท าการจดัการเรียนรู้ได ้      

13 ขา้พเจา้ชอบท่ีจะประกอบวชิาชีพครู      

14 ขา้พเจา้ชอบเขา้รับการอบรมเพื่อน าไปพฒันาการจดัการเรียนรู้      

15 ขา้พเจา้ชอบคน้ควา้ความรู้ให้ม่ๆ ในการจดัการเรียนรู้      

16 ขา้พเจา้เลือกจดัการเรียนรู้กบันกัเรียนมากกวา่ท างานพิเศษ      

17 ขา้พเจา้ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานจดัการเรียนรู้อยูเ่สมอ      

18 ขา้พเจา้พอใจกบัอธัยาศยัไมตรีของเพื่อนร่วมงาน      

19 ขา้พเจา้พฒันา ส่งเสริม สนบัสนุนใหน้กัเรียนมีคุณภาพ และมีคุณค่า 
แก่สังคม 

     

20 ขา้พเจา้จดัการเรียนรู้ เพื่อให้โรงเรียนประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย      

21 ขา้พเจา้ส่งเสริม และเสียสละความสุขส่วนตวั เพื่อประโยชน์ของโรงเรียน      

ตอนที ่4 

1 แมข้า้พเจา้จะเหน่ือย ขา้พเจา้รู้วา่ขา้พเจา้สามารถบงัคบัให้ตนเองท างานต่อได้
จนส าเร็จ 

     

2 ขา้พเจา้เช่ือวา่การจดัการเรียนรู้จะประสบกบัปัญหามากมาย แต่ขา้พเจา้ก็จะ 

ไมส้ิ่นหวงั 
     

3 ถึงแมว้า่ขา้พเจา้จะนอนต่ืนสาย ขา้พเจา้ก็จะรีบเร่งและตอ้งไปโรงเรียน 

ใหท้นัเวลา 
     

4 ถึงแมเ้น้ือหาวชิาจะยาก ขา้พเจา้ก็จะตั้งใจท าความเขา้ใจเพื่อจดัการเรียนรู้      

5 ถึงแมข้า้พเจา้จะมีงานอ่ืนเยอะเพียงใด ขา้พเจา้ก็ไม่ทิ้งการจดัการเรียนรู้      

6 ถึงแมจ้ะเหลือเวลาอีกไม่ก่ีวนัจะท าการสอบ ขา้พเจา้ก็จะจดัการเรียนรู้ให้เสร็จ
ตามเน้ือหา 

     

7 ถึงแมว้นัน้ีอากาศจะร้อนเพียงใด ขา้พเจา้ก็จะตั้งใจจดัการเรียนรู้      

8 ขา้พเจา้มัน่ใจวา่ สามารถจดัการเรียนรู้ได ้      
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9 ขา้พเจา้มัน่ใจวา่ สามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายจนเสร็จได ้      

10 ขา้พเจา้มัน่ใจวา่ สามารถท าความเขา้ใจปัญหาไดด้ว้ยตนเอง      

11 ขา้พเจา้มัน่ใจวา่ สามารถหาความรู้เพิ่มไดด้ว้ยตนเอง      

12 ขา้พเจา้มัน่ใจวา่ สามารถวางแผนการจดัการเรียนรู้ได ้      

13 ขา้พเจา้มัน่ใจวา่ สามารถจดัการเรียนรู้ไดจ้นส าเร็จ ถึงแมว้า่จะมีอุปสรรค      

14 ขา้พเจา้มัน่ใจวา่ สามารถท างานท่ีทา้ทายความสามารถของตนเองจนส าเร็จได้      

15 ขา้พเจา้เช่ือวา่ ขา้พเจา้มีความวริิยะอุตสาหะในการต่อสู้กบัอุปสรรค      

16 ขา้พเจา้สามารถปรับสภาพดา้นจิตใจไดอ้ยา่งรวดเร็ว เม่ือเจอกบัอุปสรรค หรือ
เหตุการณ์ท่ีร้ายแรงในงานท่ีท า 

     

17 ขา้พเจา้เช่ือวา่ ขา้พเจา้สามารถจดัการเรียนรู้ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ      

18 ขา้พเจา้เช่ือวา่เม่ือเกิดปัญหาต่างๆ ขา้พเจา้สามารถปรับสถานการณ์ 

ใหผ้า่นพน้ไปได ้

     

19 ขา้พเจา้เช่ือวา่ ขา้พเจา้สามารถน าประสบการณ์การท างานอ่ืนๆ มาประยกุตใ์ช้
กบัการจดัการเรียนรู้ได ้

     

20 ขา้พเจา้เช่ือวา่ สามารถจดัการเรียนรู้ร่วมกบัคนอ่ืนได ้      

21 ขา้พเจา้สามารถน าความรู้ท่ีมีมาใชจ้ดัการเรียนรู้ไดเ้ป็นอยา่งดี      

ตอนที ่5 

1 ค่าตอบแทนท่ีขา้พเจา้ไดรั้บมีความเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ      

2 เกณฑก์ารปรับขั้นเงินเดือนอยูใ่นระดบัท่ีสมควร  เม่ือเทียบกบัส านกังานอ่ืน   
ท่ีมีความรับผดิชอบคลา้ยกนั 

     

3 โรงเรียนของขา้พเจา้ไดจ้ดัให้มีสวสัดิการและบริการ เพิ่มเติมต่าง ๆ      

4 ขา้พเจา้ไดรั้บสวสัดิการต่างๆ ทดัเทียมกบัหน่วยงานอ่ืนๆ      

5 ขา้พเจา้ไดรั้บความเป็นธรรมในการเล่ือนขั้นเงินเดือนในแต่ละปี      

6 ขา้พเจา้ไดรั้บผลตอบแทนดา้นอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน  
เช่น สวสัดิการต่างๆ ท่ีขา้พเจา้ไดรั้บจากโรงเรียนมีความเหมาะสม 

     



 

 

  113 

 

 

ขอ้ 

 

ขอ้ความ 

ระดบัความคิดเห็น 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ้
ย 

นอ้
ยที่

สุด
 

7 ขา้พเจา้ไดรั้บการพิจารณาข้ึนเงินเดือนในคร้ังท่ีผา่นมาในอตัราใกลเ้คียงกบัท่ี
ขา้พเจา้วา่สมควรจะไดรั้บ 

     

8 ขา้พเจา้ท างานอยูใ่นโรงเรียนท่ีมี การดูแล บ ารุงรักษาอาคารเรียน ใหอ้ยูใ่น
สภาพมัน่คงและปลอดภยั 

     

9 โรงเรียนของขา้พเจา้มีความปลอดภยัต่อชีวติ  ทรัพยสิ์น  และจดัแบ่งพื้นท่ี
ท างานเป็นสัดส่วน 

     

10 โรงเรียนของขา้พเจา้มีสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมต่อการจดัการเรียนรู้      

11 โรงเรียนของขา้พเจา้ไม่เส่ียงอนัตรายและไม่เป็นผลเสียต่อสุขภาพ      

12 มีวสัดุอุปกรณ์ ต ารา เอกสารต่างๆ ตลอดจนเคร่ืองมือท่ีทนัสมยั เพียงพอ 

และสะดวกต่อส าหรับจดัการเรียนรู้ 
     

13 ขา้พเจา้รู้สึกปลอดภยัเม่ือออกปฏิบติังานร่วมกบัชุมชน      

14 โรงเรียนของขา้พเจา้ตั้งอยูใ่นเขตท่ีปลอดภยัจากแหล่งอบายมุข      

15 ขา้พเจา้ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาใหมี้โอกาสเขา้ร่วมการ
ฝึกอบรม  การศึกษาต่อในดา้นต่างๆ 

     

16 ขา้พเจา้ไดรั้บการสนบัสนุนใหไ้ปศึกษาดูงานยงัหน่วยงานภายนอก      

17 ขา้พเจา้ไดรั้บการสนบัสนุนในเร่ือง การเขา้ร่วมประชุม สัมมนาหรือการ
อบรมเพื่อพฒันาวชิาชีพครู 

     

18 ขา้พเจา้มีโอกาสพฒันาขีดความสามารถของตนจากลกัษณะงาน 

ท่ีไดใ้ชท้กัษะและความสามารถท่ีหลากหลาย 
     

19 งานท่ีขา้พเจา้ปฏิบติัมีลกัษณะเฉพาะตวั  และมีความชดัเจนของงาน      

20 ผูบ้งัคบับญัชาไดป้้อนกลบัถึงผลการปฏิบติังานของขา้พเจา้      

21 ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหข้า้พเจา้แสดงความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์      

22 ขา้พเจา้มีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในอาชีพ  และต าแหน่ง        

23 ขา้พเจา้ไดรั้บความเสมอภาคหรือความเท่าเทียมกนัในการท างาน      
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24 ขา้พเจา้มีความมัน่คงในอาชีพ      

25 ขา้พเจา้มีโอกาสท่ีจะเรียนรู้ทกัษะใหม้่ๆ ในงานท่ีท าอยูเ่สมอ      

26 ขา้พเจา้มีโอกาสไดท้ าหนา้ท่ีท่ีมีอ านาจการตดัสินใจ และความรับผดิชอบ 

ของงานเพิ่มข้ึน 

     

27 ขา้พเจา้รู้สึกวา่งานท่ีท าช่วยท าใหคุ้ณภาพชีวติดีข้ึน      

28 ขา้พเจา้ไดรั้บการส่งเสริมให้คิดหาวธีิการจดัการเรียนรู้ให้ม่ๆ ดว้ยตนเอง      

 

ข้อเสนอแนะ 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 

 

ขอขอบคุณเป็นอยา่งสูงท่ีท่านไดใ้หค้วามอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 
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คุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
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ตาราง 16 ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับนิยามศัพท์เฉพาะ (IOC) ค่าอ านาจจ าแนกและ
ความเที่ยงของแบบวัดในการวิจัย 

ตัวแปร ตัวแปร
สังเกตได้ 

ข้อที่ ดัชนีความ
สอดคล้อง (IOC) 

สรุปผล อ านาจจ าแนก ความเที่ยง 

COM VIG 1 1.00 สอดคล้อง .668 .884 

2 1.00 สอดคล้อง .794 
3 1.00 สอดคล้อง .549 

4 1.00 สอดคล้อง .721 

5 1.00 สอดคล้อง .765 
6 1.00 สอดคล้อง .635 

7 1.00 สอดคล้อง .639 

DDC 8 1.00 สอดคล้อง .799 .927 
9 1.00 สอดคล้อง .720 

10 1.00 สอดคล้อง .786 

11 1.00 สอดคล้อง .830 
12 1.00 สอดคล้อง .761 

13 1.00 สอดคล้อง .712 
14 1.00 สอดคล้อง .785 

ABS 15 1.00 สอดคล้อง .739 .938 

16 1.00 สอดคล้อง .756 
17 1.00 สอดคล้อง .824 

18 1.00 สอดคล้อง .862 

19 1.00 สอดคล้อง .837 
20 1.00 สอดคล้อง .788 

21 1.00 สอดคล้อง .781 
ความเที่ยง .955 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

ตัวแปร ตัวแปร
สังเกตได้ 

ข้อที่ ดัชนีความ
สอดคล้อง (IOC) 

สรุปผล อ านาจจ าแนก ความเที่ยง 

MOT ACM 1 1.00 สอดคล้อง .822 .950 

2 1.00 สอดคล้อง .860 
3 1.00 สอดคล้อง .853 

4 1.00 สอดคล้อง .852 

5 1.00 สอดคล้อง .838 
6 1.00 สอดคล้อง .813 

7 0.67 สอดคล้อง .774 

REM 8 0.67 สอดคล้อง .917 .979 
9 1.00 สอดคล้อง .956 

10 1.00 สอดคล้อง .928 

11 1.00 สอดคล้อง .967 
12 1.00 สอดคล้อง .942 

13 1.00 สอดคล้อง .915 
14 1.00 สอดคล้อง .855 

POM 15 1.00 สอดคล้อง .878 .963 

16 1.00 สอดคล้อง .859 
17 1.00 สอดคล้อง .903 

18 0.67 สอดคล้อง .876 

19 1.00 สอดคล้อง .888 
20 1.00 สอดคล้อง .824 

21 0.67 สอดคล้อง .852 
ความเที่ยง .943 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

ตัวแปร ตัวแปร
สังเกตได้ 

ข้อที่ ดัชนีความ
สอดคล้อง (IOC) 

สรุปผล อ านาจจ าแนก ความเที่ยง 

ATT MJD 1 1.00 สอดคล้อง .784 .956 

2 1.00 สอดคล้อง .829 
3 1.00 สอดคล้อง .874 

4 1.00 สอดคล้อง .834 

5 1.00 สอดคล้อง .897 
6 1.00 สอดคล้อง .927 

7 1.00 สอดคล้อง .813 

STR 8 1.00 สอดคล้อง .765 .908 
9 1.00 สอดคล้อง .704 

10 1.00 สอดคล้อง .781 

11 1.00 สอดคล้อง .721 
12 1.00 สอดคล้อง .723 

13 1.00 สอดคล้อง .692 
14 1.00 สอดคล้อง .715 

15 1.00 สอดคล้อง .862 

16 1.00 สอดคล้อง .804 
GEB 17 1.00 สอดคล้อง .872 .941 

18 0.67 สอดคล้อง .713 

19 1.00 สอดคล้อง .813 
20 1.00 สอดคล้อง .774 

21 1.00 สอดคล้อง .826 
ความเที่ยง .956 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

ตัวแปร ตัวแปร
สังเกตได้ 

ข้อที่ ดัชนีความ
สอดคล้อง (IOC) 

สรุปผล อ านาจจ าแนก ความเที่ยง 

SELF COC 1 0.67 สอดคล้อง .787 .962 

2 1.00 สอดคล้อง .878 
3 0.67 สอดคล้อง .839 

4 0.67 สอดคล้อง .875 

5 1.00 สอดคล้อง .914 
6 0.67 สอดคล้อง .911 

7 0.67 สอดคล้อง .860 

AFC 8 1.00 สอดคล้อง .917 .979 
9 1.00 สอดคล้อง .956 

10 1.00 สอดคล้อง .928 

11 1.00 สอดคล้อง .967 
12 1.00 สอดคล้อง .942 

13 1.00 สอดคล้อง .915 
14 1.00 สอดคล้อง .855 

BEI 15 1.00 สอดคล้อง .878 .963 

16 1.00 สอดคล้อง .859 
17 1.00 สอดคล้อง .903 

18 1.00 สอดคล้อง .876 

19 1.00 สอดคล้อง .888 
20 1.00 สอดคล้อง .824 

21 1.00 สอดคล้อง .852 
ความเที่ยง .981 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

ตัวแปร ตัวแปร
สังเกตได้ 

ข้อที่ ดัชนีความ
สอดคล้อง (IOC) 

สรุปผล อ านาจจ าแนก ความเที่ยง 

QWL FAP 1 1.00 สอดคล้อง .724 .931 

2 1.00 สอดคล้อง .713 
3 1.00 สอดคล้อง .897 

4 1.00 สอดคล้อง .701 

5 1.00 สอดคล้อง .848 
6 1.00 สอดคล้อง .795 

7 1.00 สอดคล้อง .798 

ESH 8 1.00 สอดคล้อง .825 .925 
9 1.00 สอดคล้อง .855 

10 1.00 สอดคล้อง .806 

11 1.00 สอดคล้อง .809 
12 1.00 สอดคล้อง .693 

13 1.00 สอดคล้อง .711 
14 1.00 สอดคล้อง .740 

DAI 15 1.00 สอดคล้อง .766 .940 

16 1.00 สอดคล้อง .851 
17 1.00 สอดคล้อง .896 

18 1.00 สอดคล้อง .907 

19 1.00 สอดคล้อง .689 
20 1.00 สอดคล้อง .746 

21 1.00 สอดคล้อง .801 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

ตัวแปร ตัวแปร
สังเกตได้ 

ข้อที่ ดัชนีความ
สอดคล้อง (IOC) 

สรุปผล อ านาจจ าแนก ความเที่ยง 

 PSJ 22 1.00 สอดคล้อง .860 .951 
23 1.00 สอดคล้อง .824 

24 1.00 สอดคล้อง .895 

25 1.00 สอดคล้อง .822 
26 1.00 สอดคล้อง .881 

27 1.00 สอดคล้อง .747 

28 1.00 สอดคล้อง .836 
ความเที่ยง .968 

 

 

 
 



 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
รายชื่อผู้เชี่ยวชาญ 
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รายช่ือผู้เชี่ยวชาญ 
 
 1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จันทร์เพ็ญ ภูโสภา อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัย
ราชภัฏมหาสารคาม ผู้เชี่ยวชาญด้านจิตวิทยา 
 2. อาจารย์ ดร.นายสุรเดช ประยูรศักดิ์ อาจารย์ประจ าภาควิชาจิตวิทยาและการแนะแนว
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ผู้เชี่ยวชาญด้านจิตวิทยา 
 3. อาจารย์ ดร.อพันตรี พูลพุทธา อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม ผู้เชี่ยวชาญด้านวิจัยและประเมินผล 
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ภาคผนวก ง 
ตัวอย่างค าสั่งการวิเคราะห์ข้อมูล 
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ตัวอย่างค าสั่งการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) 
 
PATH ANALYSIS FOR INSTRUCTIONAL MODEL2 
DA NI=16  NO=475  MA=CM 
LA 
Y1  Y2  Y3  Y4   Y5  Y6  Y7  Y8  Y9  Y10   
Y11  Y12  X1 X2 X3 X4 
 
KM 
1.00                               
0.59  1.00                             
0.40  0.53  1.00                           
0.25  0.20  0.09  1.00                         
0.44  0.41  0.33  0.55  1.00                       
0.35  0.33  0.32  0.39  0.65  1.00                     
0.31  0.24  0.12  0.35  0.35  0.34  1.00                   
0.40  0.32  0.16  0.41  0.45  0.43  0.52  1.00                 
0.38  0.38  0.25  0.33  0.45  0.45  0.41  0.59  1.00               
0.47  0.48  0.36  0.25  0.39  0.33  0.28  0.25  0.32  1.00             
0.52  0.52  0.28  0.32  0.41  0.33  0.37  0.36  0.34  0.64  1.00           
0.48  0.49  0.35  0.24  0.37  0.37  0.32  0.38  0.35  0.55  0.61  1.00         
0.24  0.38  0.40  0.04  0.21  0.20  0.15  0.13  0.22  0.26  0.20  0.24  1.00       
0.25  0.38  0.35  0.21  0.26  0.21  0.21  0.24  0.29  0.25  0.29  0.24  0.61  1.00     
0.27  0.41  0.35  0.15  0.30  0.19  0.13  0.27  0.31  0.25  0.24  0.24  0.58  0.69  1.00   
0.25  0.34  0.30  0.20  0.32  0.19  0.13  0.25  0.32  0.27  0.24  0.25  0.51  0.60  0.71  
1.00 
 
SD                               
.43  .50  .76  .42  .46  .53  .56  .47  .48  .46  .43  .53  .68  .58  .67  .59 
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MO NY=12  NX=4 NE=4  NK=1 c 
GA=FU,FI BE=FU,FI TE=SY TD=SY 
FR LY(1,1) LY(2,1)  LY(3,1)     
FR LY(4,2) LY(5,2) LY(6,2) 
FR LY(7,3) LY(8,3) LY(9,3) 
FR LY(10,4)LY(11,4) LY(12,4) 
FR LX(1,1) LX(2,1) LX(3,1) LX(4,1) 
 
FR GA(1,1) GA(4,1) 
FR BE(2,1) BE(3,1)   
FR BE(3,2) BE(4,2) 
FR BE(4,3) 
 
VA=.049 TD(4,3) 
 
VA=-.020 TE(10,8) 
VA=-.032 TE(4,3) 
VA=.041 TE(11,2) 
VA=.037 TE(11,1) 
VA=-.030 TE(8,3) 
VA=.040 TE(12,2) 
VA=.032 TE(10,2) 
VA=.037 TE(12,1) 
VA=.030 TE(10,1) 
VA=-.023 TE(6,4) 
VA=-.026 TE(3,1) 
VA=.022 TE(10,3) 
VA=-.014 TE(4,2) 
VA=-.029 TE(7,3 
VA=.030 TE(12,3) 
VA=.009 TE(7,4) 
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VA=-.019 TE(9,3) 
VA=.013 TE(12,6) 
VA=.015 TE(11,7) 
VA=-.018 TE(9,7) 
FR TE(8,4) 
 
VA=-.021 TH(1,4) 
VA=.013 TH(2,4) 
VA=.043 TH(1,3) 
VA=.014 TH(2,11) 
FR TH(1,8) 
FR TH(3,7) 
FR TH(4,5) 
!FR TH(3,8) 
 
LK 
K1 
 
LE 
E1 E2 E3 E4 
 
PD 
OU SE TV  EF SS SC MI RS FS ND=3 AD=OFF 
 
 



 

 

 

ประวัติย่อผู้วิจัย 
 

ประวัติย่อผู้วิจัย 
 

ชื่อ นายชาญชัย สิทธิโชต ิ

วันเกิด 1 เมษายน 2526 
สถานที่เกิด อ าเภอเขาวง จังหวัดกาฬสินธุ์ 
สถานที่อยู่ปัจจุบัน 80/2 ม.6 ถนนเปรมพัฒนา ต.หนองผือ อ.เขาวง จ.กาฬสินธุ์ 46160 
ต าแหน่งหน้าที่การงาน คร ู

สถานที่ท างานปัจจุบัน โรงเรียนเมืองเหนือวิทยาคม  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 

24 จังหวัดกาฬสินธุ์ 
ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2544 มัธยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนเขาวงพิทยาคาร จังหวัดกาฬสินธุ์  

พ.ศ. 2548 วท.บ.เคมี มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร จังหวัดสกลนคร  

พ.ศ. 2553 ป.บัณฑิตวิชาชีพครู มหาวิทยาลัยราชภัฏกาฬสินธุ์ จังหวัด
กาฬสินธุ์  
พ.ศ. 2561 กศ.ม. วิจัยและประเมินผลการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

จังหวัดมหาสารคาม   

 



 

 

 

 


	บทคัดย่อภาษาไทย
	บทคัดย่อภาษาอังกฤษ
	กิตติกรรมประกาศ
	สารบัญ
	สารบัญตาราง
	สารบัญภาพประกอบ
	บทที่ 1
	บทนำ
	ภูมิหลัง
	ความมุ่งหมายของการวิจัย
	สมมติฐานของการวิจัย
	ความสำคัญของการวิจัย
	ขอบเขตของการวิจัย
	นิยามศัพท์เฉพาะ

	บทที่ 2
	เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	ตอนที่ 1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้
	ตอนที่ 2 ตัวแปรที่ส่งผลต่อความทุ่มเทในการจัดการเรียนรู้
	2.1 แรงจูงใจในการจัดการเรียนรู้ (Motivation in learning management)
	2.2 เจตคติต่อวิชาชีพครู (Attitude toward Teaching Profession)
	2.3 การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy)
	2.4 คุณภาพชีวิตของการทำงาน (Quality of Working Life)

	ตอนที่ 3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	3.1 งานวิจัยในประเทศ
	3.2 งานวิจัยต่างประเทศ

	ตอนที่ 4 กรอบแนวคิดการวิจัย

	บทที่ 3
	วิธีดำเนินการวิจัย
	ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
	เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
	การเก็บรวบรวมข้อมูล
	การวิเคราะห์ข้อมูล
	สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล

	บทที่ 4
	ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
	สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล
	ผลการวิเคราะห์ข้อมูล

	บทที่ 5
	สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ
	ความมุ่งหมายของการวิจัย
	สรุปผล
	อภิปรายผล
	ข้อเสนอแนะ

	บรรณานุกรม
	ภาคผนวก
	ภาคผนวก ก
	ตัวอย่างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	ภาคผนวก ข
	คุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	ภาคผนวก ค
	รายชื่อผู้เชี่ยวชาญ
	ภาคผนวก ง
	ตัวอย่างคำสั่งการวิเคราะห์ข้อมูล
	ประวัติย่อผู้วิจัย

