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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 

ชื่อเรื่อง รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันใน
วิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พ้ืนฐาน 

ผู้วิจัย อรรถพล ศิริมูล 
ประธานที่ปรึกษา ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สถิรพร เชาวน์ชัย  
ประเภทสารนิพนธ์ วิทยานิพนธ์ กศ.ด. การบริหารการศึกษา, มหาวิทยาลัยนเรศวร, 2566 
คำสำคัญ ความผูกพัน, ศึกษานิเทศก์, รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ, แนว

ทางการส่งเสริมความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 
  

บทคัดย่อ 
  

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์คือเพ่ือพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่
ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
โดยมีขั้นตอนการวิจัยดังนี้ ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์องค์ประกอบความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 
กับศึกษานิเทศก์ จำนวน 430 คน ซึ่งได้มาโดยการสุ่มแบบหลายขั้นตอน เก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม
ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จำนวน 84 
ข้อ ขั้นตอนที่ 2 การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์กับผู้ทรงคุณวุฒิ  
จำนวน 7 คน ซึ่งได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง เก็บข้อมูลด้วยแบบสัมภาษณ์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันในวิชาชีพศึกษานิ เทศก์  มีลักษณะเป็นแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง  จำนวน  9 ข้อ 
ขั้นตอนที่ 3 การสร้างและตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่
ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  ยกร่างรูปแบบโดยใช้ข้อมูลจากการศึกษาเอกสาร
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องและข้อมูลการสัมภาษณ์จากผู้ทรงคุณวุฒิ ตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบกับ 
ข้อมูลเชิงประจักษ์กับศึกษานิเทศก์ จำนวน 625 คน ซึ่งได้มาโดยการสุ่มแบบหลายขั้นตอน เก็บข้อมูล
ด้วยแบบสอบถามความคิดเห็นที่มีต่อความเหมาะสมของร่างรูปแบบและแบบสอบถามความสัมพันธ์  
เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  จำนวน 97 ข้อ และขั้นตอนที่ 4 
การศึกษาแนวทางการส่งเสริมความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์กับผู้ทรงคุณวุฒิด้านการนิเทศ
การศึกษา จำนวน 7 คน เก็บข้อมูลด้วยแบบสัมภาษณ์แนวทางการส่งเสริมความผูกพันในวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก ์มีลักษณะเป็นแบบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง จำนวน 6 ข้อ ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 

1. รูปแบบความสัมพันธ์ เชิ งสาเหตุของปัจจัยที่ ส่ งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก์  ตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ มีความเหมาะสมของปัจจัย ความเหมาะสมของ 

 



 ง 

ตัวแปรสังเกตได้และความเหมาะสมของเส้นทางความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างปัจจัยอยู่ในระดับมาก
ถึงมากท่ีสุด ภาพรวมของเส้นทางส่วนใหญ่มีความเหมาะสม คิดเป็นร้อยละ 71.42 – 100 และมีความ
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ค่าไค-สแคว์ = 57.375 ที่องศาอิสระ (df) = 47 p-value = 0.1428 

ค่า χ2 /df = 1.22 ค่า CFI = 0.999 ค่า TLI = 0.997 ค่า RMSEA = 0.019 และค่า SRMR = 0.021 
ดัชนีทุกค่าเป็นไปตามเกณฑ์การวัดทุกประการ 

ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อความความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  และมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 ได้แก่ ตัวแปรแรงจูงใจในการทำงานมีค่าอิทธิพลเท่ากับ  0.357 และตัวแปร
คุณลักษณะงาน มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.136  

2. แนวทางการส่งเสริมความความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์พบว่า ผู้บริหารการศึกษา
ควรกำหนดเป้าหมายงานนิเทศการศึกษาให้มีความชัดเจน  ยกย่องเชิดชู เกียรติและพัฒนา
ศึกษานิเทศก์ด้านวิชาการและความก้าวหน้าในการให้มีหรือเลื่อนวิทยฐานะ  ส่งเสริมให้ศึกษานิเทศก์
ทำหน้าที่สร้างแรงศรัทธาในงานนิเทศการศึกษา มอบหมายงานให้ตรงกับหน้าที่ความรับผิดชอบและ
ความสามารถของศึกษานิเทศก์และควรสร้างความเป็นกัลยาณมิตรในองค์กรประสานสัมพันธ์กับทุก
กลุ่มงานในสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา มีกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์เพ่ือสื่อสารองค์กรให้ทุกคนรู้
บทบาทหน้าที่ผ่านวัฒนธรรมการทำงานท่ีชื่นชมความสำเร็จร่วมกัน 
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ABSTRACT 

  
The objective of this research was to develop a causal relationship model 

of the factors affecting the supervisor’s professional commitment under the office of 
the basic education commission. The research method was divided in 4 stages: Step 
1: Analyzing the components of supervisor’s professional commitment with 
supervisors. A total of 430 individuals were randomly selected using multi-stage 
sampling. Data were collected through a questionnaire on the supervisor’s 
professional commitment, which was measured on a Likert scale with 5 levels, 
consisting of 84 items. Step 2: Studying the factors affecting the supervisor’s 
professional commitment with Experts A total of 7 people, selected through 
purposive sampling. Data were collected through semi-structured interviews focusing 
on the factors affecting the supervisor’s professional commitment, consisting of 9 
questions. Step 3: Constructing and validating a causal relationship model of the 
factors affecting the supervisor’s professional commitment. Drafting the model using 
data from relevant research literature and interview data from Experts. Assessing the 
model's fit with empirical data from 625 supervisor, selected through multi-stage 
sampling. Data were collected using questionnaires to assess perceptions of the 
model's appropriateness and questionnaire a causal relationship of the factors 

 



 ฉ 

affecting the supervisor’s professional commitment, comprising 97 items. Step 4: 
Studying Guidelines for promoting the supervisor’s professional commitment with 7 
Experts. Data were collected through semi-structured interviews focusing on 
Guidelines for promoting the supervisor’s professional commitment, consisting of 6 
questions. 

The results of a research were show that 1. a causal relationship model of 
the factors affecting the supervisor’s professional commitment, according to the 
opinions of Experts, exhibits appropriateness in terms of factors, observables, and the 
path of causality at a highly to maximum level. The overall path model is mostly 
appropriate, with suitability ranging from 71.42% to 100%. It demonstrates good fit 

with empirical data, with (Chi-square = 57.375, df = 47, p-value = 0.1428,  χ2 /df 
= 1.22, CFI = 0.999, TLI = 0.997, RMSEA = 0.019 and SRMR = 0.021) All indices meet 
the measurement criteria. Variables that have directly influence affecting the 
supervisor’s professional commitment include Working motivation, and Job 
characteristics. 2. Guideline for promoting the supervisor’s professional commitment 
indicate that educational managers should establish clear objectives for educational 
administration tasks. They should recognize and honor achievements and foster the 
academic and professional development of educational administrators to encourage 
them to attain or advance their academic status. It is important to promote a sense 
of dedication in educational administration work and assign tasks that align with the 
responsibilities and abilities of educational administrators. Moreover, creating a 
friendly atmosphere within the organization and maintaining effective communication 
with all departments in the educational district office are crucial. Engaging in activities 
aimed at building relationships and communicating organizational roles and 
responsibilities through a commendable work culture should be implemented 
collaboratively for mutual success. 
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ประกาศคุณูปการ 
 

ประกาศคุณูปการ 
  

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้สำเร็จลุล่วงด้วยดีได้จากความกรุณาเป็นอย่างยิ่งของ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
ดร.สถิรพร เชาวน์ชัย ประธานที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที่กรุณาเสียสละเวลาอันมีค่าพร้อมให้คำปรึกษา
แนะนำและให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงแก้ไขพัฒนางานวิจัยด้วยความเอาใจใส่เป็นอย่างดียิ่ง ซึ่งผู้วิจัย
ต้องขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ดร.ผดุงชัย  ภู่พัฒน์ ประธานกรรมการ
สอบวิทยานิพนธ์ รองศาสตราจารย์  ดร.สำราญ   มีแจ้ง รองศาสตราจารย์  ดร.จิติมา วรรณศรี                
และผู้ช่วยศาสตราจารย์ทัศนะ  ศรีปัตตา กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ที่ได้ให้คำแนะนำในการแก้ไขเพ่ือให้
วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ให้มีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น 

ขอขอบพระคุณผู้เชี่ยวชาญทุกท่านที่ให้ความกรุณาตรวจเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลในการ
วิจัย  ขอขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิ ที่ ได้ ให้สัมภาษณ์  ตลอดจนศึกษานิ เทศก์  สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่ได้ให้ความอนุเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเพ่ือเติมเต็มงานวิจัยชิ้นนี้ให้มี
ความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น 

ขอขอบคุณบุคลากรสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาน่าน  เพ่ือนพ่ีน้องคนรอบข้าง         
ผู้เป็นกัลยาณมิตรที่ดีท่ีได้ให้ความช่วยเหลือเป็นกำลังใจและสนับสนุนการเรียนในครั้งนี้เป็นอย่างดี 

คุณค่าเหนือสิ่งอ่ืนใดขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ผู้ให้กำเนิดที่ให้การสนับสนุนทางด้าน
การศึกษา ครูอาจารย์ที่ได้ให้องค์ความรู้แก่ผู้วิจัยเป็นอย่างดีเสมอมา อีกทั้งเป็นแรงผลักดันสำคัญให้
งานวิจัยฉบับนี้สำเร็จได้อย่างดีด้วยความรักและกำลังใจ 

คุณค่าและคุณประโยชน์อันพึงจะมีจากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ผู้วิจัยขอมอบและอุทิศแด่ผู้มี
พระคุณทุก ๆ ท่าน ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่า งานวิจัยนี้จะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาการศึกษาของ
ประเทศไทย 
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บทที่ 1 
 

บทนำ 
 

ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา  
 กระแสความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วด้านเทคโนโลยีและสภาพแวดล้อมตามบริบทของ
โลกจำเป็นต้องมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง ด้วยการเพ่ิมพูนความสามารถ 
ความรู้และทักษะการทำงาน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  (Human Resource Development)     
จึงเป็นสิ่งจำเป็นเพ่ือพัฒนาความรู้ในงานปรับพฤติกรรมการทำงานที่เหมาะสมให้กับสมาชิกของ
องค์กรเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ดึงเอาศักยภาพของบุคลากรออกมาใช้ประโยชน์ให้ได้เต็มที่สูงสุดใน
ช่วงเวลาที่เหมาะสม (สากล  พรหมสถิต และคณะ, 2562, น. 14) ทรัพยากรมนุษย์มีบทบาทสำคัญใน
การขับเคลื่อนองค์กร การรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์กรนั้นจำเป็นต้องมีกลยุทธ์ในการสร้างให้เกิด
แรงจูงใจในการทำงานเพ่ือเป็นแรงผลักดันให้บุคลากรตั้งใจทุ่มเทให้กับงานที่ตนรับผิดชอบอยู่        
หากองค์กรมีแรงจูงใจในการทำงานที่ดีก็จะก่อให้เกิดความพึงพอใจและส่งผลต่อความผูกพันต่องาน
และองค์กรทำให้บุคลากรคงอยู่ต่อไปได้และจากความสำคัญดังกล่าวนี้ พระราชบัญญัติการศึกษา
แห่ งช าติ  พ .ศ .2542  ที่ แก้ ไข เพ่ิ ม เติ ม  พ .ศ .2545  ได้ ก ำหนด ไว้ ในหมวด  7  มาตรา 52 
ให้กระทรวงศึกษาธิการได้ส่งเสริมให้มีระบบ กระบวนการผลิต การพัฒนาครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับการเป็นวิชาชีพชั้นสูง โดยกำกับและประสานให้
สถาบันการผลิตครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีความพร้อมและการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง  
 ความผูกพันของบุคลากร (Employee Commitment) คือ การแสดงออกทางจิตวิทยาต่อ
ความพยายามของสมาชิกในองค์กรที่มีต่องานและองค์กร โดยที่บุคลากรจะแสดงความรู้สึก ความคิด 
และพฤติกรรมออกมาในทางบวกต่องานที่ตนได้รับและองค์กรของตน (Kahn, 1992) ผลการศึกษา
ความผูกพันของบุคลากรได้ชี้ให้เห็นว่า หากบุคลากรมีความผูกพันจะส่งผลให้ตั้งใจปฏิบัติงานอย่าง
เต็มที่จงรักภักดีและคงอยู่กับองค์กรต่อไป การศึกษาความผูกพันของบุคลากร จำแนกออกได้เป็น      
2 มิติ ประกอบด้วย ความผูกพันของในงาน (Work Commitment) และความผูกพันต่อองค์กร 
(Organization Commitment) (Saks, 2006) แนวคิดดังกล่าวนี้มีลักษณะที่แตกต่างกันคือ แนวคิด
ความผูกพันในงาน (Work commitment) มุ่งเน้นการอธิบายถึงพฤติกรรมการทำงานตามบทบาท
หน้าที่ที่ถูกกำหนดจากงาน รวมทั้งพฤติกรรมที่เกินขอบเขตหน้าที่อันเกิดจากทัศนคติ ความเชื่อ 
แรงจูงใจจากการทำงาน ขณะที่แนวคิดความผูกพันต่อองค์กร (Organizational commitment)    
เป็นแนวคิดที่ส่งเสริมให้บุคคลสามารถทำงานร่วมกันเป็นทีม เนื่องจากเป็นพฤติกรรมตามบทบาท
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หน้าที่  ซึ่ งเกิดมาจากความเป็นอันหนึ่ งอันเดียวกับองค์กรและบทบาทที่ ได้รับ  (Saks, 2006, 
Schaufeli, & Bakker, 2010) เป็นพฤติกรรมพิเศษนอกเหนือจากหน้าที่ตามบทบาทเกิดขึ้นจาก
ทัศนคติความเชื่อที่มีอยู่เดิม แรงจูงใจในการทำงาน การทำงานในลักษณะเชิงรุกเกิดจากสภาวะที่
เกี่ยวข้องกับทั้งอารมณ์และเหตุผลของบุคคลในด้านงานและองค์กร   
 ความผูกพันต่อวิชาชีพ (Professional commitment) หรือความผูกพันต่ออาชีพ (Career 
Commitment) ในที่นี้ขอใช้คำว่า ความผูกพันในวิชาชีพเป็นแนวคิดความผูกพันที่บุคคลมีต่องานให้
การยอมรับว่าวิชาชีพมีความสำคัญและมีความหมายต่อตนเอง เพ่ือใช้เป็นแรงจูงใจและทัศนคติในการ
ทำงานที่ตนเลือก รวมถึงวางแผนตั้งใจทำงานตามที่วางไว้โดยไม่ย่ อท้อต่อความลำบากนำไปสู่
เป้าหมายของวิชาชีพ โดยมีความสัมพันธ์เป็นตัวตนและการมีส่วนร่วมในเป้าหมายนั้นด้วย แนวคิด
ความผูกพันในวิชาชีพ มีรากฐานมาจากการศึกษามาจากแนวคิดความผูกพัน (สมหญิง  ลมูลพักตร์, 
2558, น. 22) หากบุคคลมีความผูกพันในอาชีพสูงก็จะมีความต้องการและความคาดหวังจากองค์กรที่
ทำงานอยู่สูงตามไปด้วย (Lin, 2004, p. 520) นอกจากนี้  Meyer (1993) กล่าวว่า ความผูกพัน       
ในวิชาชีพใช้ได้กับบุคคลที่มีวิชาชีพเท่านั้น สำหรับบุคคลที่ไม่มีวิชาชีพมีประสบการณ์ในความผูกพัน
ในงานของตน ซึ่งความผูกพันในวิชาชีพจะมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการทำงาน หากบุคคลมี
ความพึงพอใจในงานที่ทำ หัวหน้า เพ่ือนร่วมงาน ผลการจ่ายค่าตอบแทนและโอกาสในการเลื่อน
ตำแหน่งที่เหมาะสมก็จะก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานที่ทำและมีความผูกพันต่อวิชาชีพของตนเอง  
 ศึกษานิเทศก์ (Educational Supervisor) เป็นทรัพยากรมนุษย์ด้านการศึกษาประเภท
หนึ่งในกลุ่มข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีบทบาทในการส่งเสริมสนับสนุน นิเทศ 
ติดตาม ประเมินผล การพัฒนาการศึกษาและพัฒนาครูในสถานศึกษา บทบาทสำคัญของ
ศึกษานิเทศก์จึงเกี่ยวข้องในการบริการวิชาการแก่โรงเรียนและบุคลากรหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ทักษะ
และเทคนิควิธีการต่าง ๆ ที่ศึกษานิเทศก์ต้องนำมาใช้ จึงต้องเป็นผู้รู้จักค้นคว้าหาความรู้ใหม่  ๆ 
อยู่เสมอ ท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงในโลกยุคปัจจุบัน ศึกษานิเทศก์จึงมีบทบาทสำคัญในการที่จะ
สร้างการเปลี่ยนแปลงทั้งในสถานศึกษาและครูอาศัยความทุ่มเทตั้งใจ อุทิศตนเพ่ือการทำงาน มีเจต
คติที่ดีต่อวิชาชีพ ซึ่งมีความรักและศรัทธาในวิชาชีพย่อมทุ่มเทการปฏิบัติงานในวิชาชีพให้เกิด
ประสิทธิภาพได้ (กิตติศักดิ์  อังคะนาวิน, 2561, น. 193) สิ่งสำคัญประการหนึ่ง คือ ภาวะผู้นำของ
ศึกษานิเทศก์ ซึ่งทำหน้าที่ในการขับเคลื่อนการศึกษาให้สอดคล้องและมีประสิทธิผล มุ่งผลสัมฤทธิ์ของ
หน่วยงานและสถานศึกษาในสังกัดเขตพ้ืนที่การศึกษา ศึกษานิเทศก์จึงต้องสร้างภาวะผู้นำให้เกิดขึ้น 
เช่น การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดีให้ความสำคัญกับการทำงานเป็นทีม มีการวิเคราะห์และ
สังเคราะห์ การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการสื่อสารและพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ตลอดจนมี
แรงจูงใจ อันจะนำไปสู่การมีภาวะผู้นำทางวิชาการมีความพร้อมในการนิเทศการศึกษา (มันทนา 
ขุมกลาง, 2565, น. 1277) การที่ศึกษานิเทศก์จะสามารถนิเทศการศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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จึงต้องเกิดจากแรงจูงใจภายในของตนที่มีต่อวิชาชีพ นั่นคือ ความผูกพันในวิชาชีพ โดยที่ความผูกพัน
เป็นส่วนหนึ่งของทรัพยากรที่ขับเคลื่อนแรงจูงใจในการทำงาน หากองค์กรสามารถสร้างบรรยากาศการ
ทำงานที่ส่งเสริมความอยู่ดีมีสุขก็จะสามารถดึงดูดบุคคลที่มีศักยภาพให้เข้ามาทำงานในองค์กรและ
รักษาบุคลากรที่มีศักยภาพให้อยู่คู่องค์กรซึ่งถือเป็นเป้าหมายของการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ (จิรประภา  อัครบวร และคณะ, 2557)  
 สำนักพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (สำนักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน, 2550ข, น.1) ได้สรุปปัญหาที่พบสำหรับศึกษานิเทศก์ สรุปได้ว่า ในสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประสบปัญหาด้านความพร้อมของศึกษานิ เทศก์ ด้านความรู้ ความสามารถและ
ประสบการณ์ ทำให้สถานศึกษาไม่ได้รับความช่วยเหลือด้านการนิเทศการศึกษาและการบริการทาง
วิชาการที่มีคุณภาพ ศึกษานิเทศก์ไม่ได้ทำหน้าที่ของตนเองตามบทบาทหน้าที่หลักที่ควรจะให้
คำปรึกษาช่วยเหลือครูในการพัฒนาผู้เรียนและโรงเรียน กลับพบว่าศึกษานิเทศก์ยังทำงานในหน้าที่
น้อยและบางส่วนยังขาดความรู้ ประสบการณ์และการยอมรับจากสถานศึกษา นอกจากนี้จากรายงาน
ผลการศึกษา สภาพการผลิตและพัฒนาครูในประเทศไทย (สำนักงานเลขาธิการสภาพการศึกษา, 
2561a ช) ชี้ให้เห็นว่าศึกษานิเทศก์ไม่มีโอกาสในการพัฒนาเทคนิควิธีการนิเทศที่ทันสมัยที่สอดคล้อง
กับความต้องการจำเป็นของครูและบุคลากร ขาดความรู้ความเข้าใจและทักษะการนิเทศ รวมถึงครูมี
ทัศนคติทางลบต่อการนิเทศและจำนวนศึกษานิเทศก์ไม่เพียงพอ ดังนั้นการสร้างความผูกพันในวิชาชีพ
แก่ศึกษานิเทศก์จะทำให้บุคคลเกิดความตั้งใจในการทำงาน สร้างสรรค์สิ่งที่ดีงามให้เกิดขึ้นในวิชาชีพที่
ตนเองปฏิบัติงานอยู่ผ่านการรับผิดชอบของตนเองและค้นหาหนทางที่จะช่วยให้การปฏิบัติงานบรรลุ
เป้าหมายของวิชาชีพ เกิดความรู้สึกต้องการพัฒนาความรู้ ความสามารถและทักษะของตนเอง 
เพ่ือนำมาพัฒนาให้เกิดความก้าวหน้า รวมถึงการสร้างคุณค่าให้แก่ตนเองด้วยความเต็มใจ 
 จากการศึกษางานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันในงานและความผูกพันในวิชาชีพตั้งแต่    
ปี พ.ศ. 2555 ถึง ปี พ.ศ. 2561 จำนวน 11 งานวิจัย ของ นงพิมล นิมิตอานันท์, และทินกร จังหาร 
(2555; พัชรีพร  ไชยรักษ์ , 2555; สุมินทร เบ้าธรรม, 2556; ไพรภ  รัตนชูวงศ์ , 2555; สมหญิง  
ลมูลพักตร์, 2558; สุนันท์ ฝอยหิรัญ, 2558; จิระวัฒน์  ตันสกุล, 2558; ถิตรัตน์ พิมพาภรณ์, 2559; 
ศรัณยา  ฤกษ์ขำ, 2561; มงคล เอกพันธ์,  การุณ  พงศศาสตร์, และอภิรดี  คำไส้, 2561; ลิขิตา  
เฉลิมพลโยธิน, และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 2561) มีความสอดคล้องสรุปได้ว่า ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันในวิชาชีพ ประกอบด้วย 3 กลุ่มปัจจัยหลัก 3 ประการ คือ ประการแรกเป็นปัจจัย  
ด้านจิตใจเกี่ยวข้อง แรงจูงใจภายในกับความต้องการด้านจิตใจที่ส่งผลต่อความมุ่งมั่นในการทำงาน 
ความพึงพอใจต่องาน ทัศนคติในการทำงาน ประการที่สอง ปัจจัยระดับบุคคล ที่เกี่ยวกับภูมิหลังส่วน
บุคคล เพศ อายุ ประสบการณ์ทำงาน ความเครียดในงาน และประการสุดท้าย คือ ปัจจัยด้าน
ลักษณะของงาน เกี่ยวข้องกับ ลักษณะของงาน วัฒนธรรมองค์กร การทำงาน ค่านิยม จากงาน 
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ข้อค้นพบในงานวิจัยพบว่า ความผูกพันในวิชาชีพไม่ใช่เรื่องทัศนคติ แต่เป็นสิ่งที่บุคคลมีความใสใจ
ทุ่มเท กระตือรือร้น อุทิศตนในการปฏิบัติงาน ตามบทบาทหน้าที่มีลักษณะที่เด่นเฉพาะในแต่ละมิติ
และมีความเกี่ยวโยงกัน 
 เมื่อนำแนวคิดความผูกพันมาทำการศึกษาในบริบทของวิชาชีพศึกษานิเทศก์ พบว่า        
ความผูกพันในวิชาชีพนั้นเป็นสิ่งที่บุคคลให้การยอมรับว่าวิชาชีพที่ตนดำรงอยู่มีความสำคัญ  
และมีความหมายต่อตนเอง โดยผ่านการรับผิดชอบในหน้าที่ของตนเองเกิดเป็นแรงจูงใจและทัศนคติ  
ในการทำงานอยู่ในวิชาชีพที่ตนเลือก วางแผนและตั้งใจที่จะทำงานในวิชาชีพตามเป้าหมายที่วางไว้
โดยไม่ย่อท้อต่อความยากลำบากหรืออุปสรรคที่เกิดขึ้นจนนำไปสู่หนทางที่จะช่วยให้การปฏิบัติงานได้
บรรลุเป้าหมายของวิชาชีพนั้น ๆ จนความเป็นตัวตนที่หลอมรวมไปกับวิชาชีพเพ่ือบรรลุสู่เป้าหมาย
ของวิชาชีพและยึดถือต่อไป นอกจากนี้เมื่อทำการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่ทำให้
เห็นความสัมพันธ์กันระหว่างตัวแปรที่เป็นปัจจัยเชิงเหตุที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในวิชาชีพของ
ศึกษานิเทศก์ โดยทำการสังเคราะห์ แนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาตัวแปรความผูกพัน
ในวิชาชีพ ตลอดจนความผูกพันในงานจากนักวิชาการ จากนั้นทำการสังเคราะห์แล้วสรุปเป็นปัจจัย
ต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพได้ 4 ปัจจัย ประกอบด้วย ประการแรกปัจจัยคุณลักษณะงาน 
พบว่า หากงานที่ดีจะก่อให้เกิดแรงจูงใจภายในในการทำงานการออกแบบงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การปฏิบัติ งานของศึกษานิ เทศก์  (Porter Steers, 1983 ; Mathieu & Sajac ,1990; Allen & 
Mayer, 1990; Steers, 1991 ; Hewitt Associates , 2004; The Gallup Organization, 2016; 
Burke ,2016; Tower Perrin, 2003; Hackman & Oldham ,1976; Morgeson & Humphrey, 
2006, Schermerhon ,1996; Turn and Lawence ,1965; ชูชัย  สมิทธิไกร , และพงษ์จันทร์  
ภูษาพานิชย์, 2560; ลิขิตา  เฉลิมพลโยธิน และวิโรจน์  เจษฎาลักษณ์ , 2561) ประการที่สองปัจจัย
สัมพันธภาพระหว่างบุคคลเป็นองค์ประกอบสำคัญที่กระทบต่อการทำงานทั้งในด้านจิตใจ อารมณ์ 
สั งค ม  (Mathieu, & Sajac, 1990; Allen, & Mayer, 1996 ; Hewitt Associates , 2004; The 
Gallup Organization, 2006; Burke, 2016) ประการที่สามปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ทำหน้าที่เป็น
ตัวขับเคลื่อนผ่านบทบาทหน้าที่ของคนทั้งในองค์กรเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายในการทำงานเกี่ยวข้องกับ
ค่านิยมและความเชื่อของศึกษานิ เทศก์ (Steers, 1991; Hofstede, 1997; Mathieu, & Sajac, 
1990; Allen, & Mayer, 1990; Hewitt Associates, 2004; The Gallup Organization, 2006; 
Burke, 2016; Luthans, 1992; Porter Steers, 1 9 83 ; ชู ชั ย  ส มิ ท ธิ ไก ร , แ ล ะพ งษ์ จั น ท ร์   
ภูษาพานิชย์ , 2560) ประการที่สี่ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานเป็นการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
ความคิด อารมณ์ ประสบการณ์ที่จะส่งเสริมการทำงานศึกษานิเทศก์ซึ่งเกิดจากทัศนคติที่มีต่อองค์กร 
(Steers, 1991; Porter Steers, 1983; The Gallup Organization, 2006; Burke, 2016; Tower 
Perrin, 2003) 
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 จากความสำคัญของความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ ผู้วิจัยจึงมุ่งเน้นที่จะทำการศึกษา
เชื่อมโยงตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันในวิชาชีพ เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันใน
วิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จากการศึกษาแนวคิด 
ทฤษฎีจากเอกสารตำราและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันในวิชาชีพ ในการวิจัยครั้งนี้ใช้ กรอบ
แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แนวคิดความผูกพันในงานมาใช้เป็นกรอบแนวคิดพ้ืนฐาน
ในการศึกษา ซึ่งหากศึกษานิเทศก์มีความผูกพันในวิชาชีพจะช่วยส่งเสริมให้ศึกษานิเทศก์ได้ เกิด 
การพัฒนาตนเองเพ่ือนำมาเสริมสร้างความรู้ความสามารถและทักษะที่ส่งผลต่อการทำงานในวิชาชีพ
พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องก่อให้เกิดความพร้อมที่จะเต็มใจมุ่งมั่นถ่ายทอดความรู้แก่ครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ตลอดจนเกิดการพัฒนาทักษะวิชาการสามารถดึงดูดบุคคลร่วมวิชาชีพให้เกิด 
การพัฒนาร่วมกันได้ โดยผู้วิจัยทำการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ก่อน
นำไปสัมภาษณ์กับผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือเติมเต็มรูปแบบเชิงสมมุติฐาน ทำการตรวจสอบและปรับปรุงร่าง
รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ทั้งนี้ประโยชน์ที่ได้สำหรับการวิจัยครั้งนี้ ศึกษานิเทศก์
ได้สารสนเทศที่สะท้อนถึงพฤติกรรมบ่งชี้ในองค์ประกอบความผูกพันในวิชาชีพ เพ่ือนำไปสู่การศึกษา
แนวทางในการพัฒนาตนเองในการทำงาน ผู้บริหารการศึกษาได้ตัวแปรที่สะท้อนถึงความผูกพันใน
วิชาชีพศึกษานิเทศก์ที่สามารถนำไปประเมินปัจจัยความสำเร็จ กำหนดนโยบายวางแผนพัฒนาแนว
ทางการส่งเสริมความผูกพันในวิชาชีพให้กับศึกษานิเทศก์ ตลอดจนสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน สามารถนำแนวทางการส่งเสริมความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ไปกำหนดแผนพัฒนา
ให้ศึกษานิเทศก์ปฏิบัติหน้าที่ตามมาตรฐานตำแหน่งวิชาชีพ อีกทั้งกำหนดวิธีการคัดเลือกครูที่จะเข้าสู่
ตำแหน่งศึกษานิเทศก์ได้อย่างเหมาะสมต่อไป 
 
คำถามของการวิจัย 

1. ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
มีองค์ประกอบใดบ้าง 

2. ปัจจัยใดบ้างที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

3. รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่มีความเหมาะสมและความสอดคล้องกับข้อมูล
เชิงประจักษ์มีลักษณะอย่างไร 

4. แนวทางการส่งเสริมความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีลักษณะอย่างไร 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 วัตถุประสงค์หลัก 
 เพ่ือพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่ งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก ์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 วัตถุประสงค์เฉพาะ 

1. เพ่ือวิ เคราะห์องค์ประกอบความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิ เทศก์  สั งกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

2. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ ส่ งผลความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิ เทศก์  สั งกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

3. เพ่ือสร้างและตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่
ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

4. เพ่ือศึกษาแนวทางการส่งเสริมความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานกับ 

 
ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 
 1. ผู้อำนวยการกลุ่มนิเทศฯ ได้พฤติกรรมบ่งชี้สำหรับนำไปใช้วางแผนการออกแบบงาน   
แก่ศึกษานิเทศก์เพ่ือให้สามารถปรับพฤติกรรมในการทำงานจนเกิดการพัฒนาตนเองและความผูกพัน
ในวิชาชีพได้อย่างเหมาะสม  
 2. ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แนวนโยบายในการส่งเสริมบรรยากาศ 
การทำงานที่ดีในองค์กร สามารถกำหนดเป้าหมายของหน่วยงานและการทำงานเป็นทีมเพ่ือเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการทำงาน ตลอดจนส่งเสริมให้ศึกษานิเทศก์ใช้ความสามารถในการพัฒนางานได้ 
 3. สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ได้องค์ประกอบความผูกพันในวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก์ ไปใช้เป็นข้อมูลกำหนดนโยบายพัฒนาวิชาชีพศึกษานิเทศก์  ตลอดจนแนวทาง 
การพัฒนาเพ่ือสร้างแรงจูงใจให้ครูมาเป็นศึกษานิเทศก์ด้วยการส่งเสริมความก้าวหน้าในวิชาชีพ  
การขอให้มีหรือเลื่อนวิทยฐานะตลอดจนความก้าวหน้าทางด้านวิชาการ 
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ขอบเขตการวิจัย  
 ขั้นตอนที่  1 การวิเคราะห์องค์ประกอบความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
   การศึกษาองค์ประกอบความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยทำการศึกษาจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาความผูกพัน 
(Lodahl, & Kejner, 1965; Porter et al., 1974; O'Reilly, & Chatman, 1986; London, 1983; 
London, & Mone, 1987; Kahn, 1990; Meyer et al., 1993; Carson, & Bedein, 1994; Schaufeli 
et al., 2002; May, Gilson, & Harter, 2004; ปัญจมาศ  ทวิชาตานนท์ , 2555 ; เจตลักษณ์  เสนีวงศ์  
ณ อยุธยา, 2559; ปาณิสรา  จรัสวิญญู, 2559; อิทธินัน  ยายอด, 2557; กฤติยา  เขื่อนวัน และกล้าหาญ 
ณ น่าน, 2562)  

 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร ได้แก่ ศึกษานิเทศก์สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จำนวน 
2,826 คน (หน่วยศึกษานิเทศก์ สพฐ, 2566)  
 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ศึกษานิ เทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน         
จำนวน 430 คน ในการวิเคราะห์องค์ประกอบครั้งนี้มีตัวแปรที่ทำการศึกษา จำนวน 84 ตัวแปร  
ซึ่ง Gorsuch (1983) เสนอว่า ขนาดของกลุ่มตัวอย่างควรมากกว่าจำนวนตัวแปรอย่างน้อย 5 - 10 เท่า 
ในการวิจัยครั้งนี้จึงใช้กลุ่มตัวอย่างไม่น้อยกว่า 420 – 840 คน  
 ขอบเขตด้านตัวแปรที่ศึกษา 
 ตัวแปรที ่ศึกษา ได้แก่ องค์ประกอบความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 ขั้นตอนที่  2 การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ด้วยการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 7 คน 
 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ เพ่ือนำข้อมูลไปยกร่าง
รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
 ขอบเขตด้านกลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
 กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิจำนวน 7 คน ซึ่งได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) กำหนดคุณสมบัติของผู้ทรงคุณวุฒิที่ใช้คัดเลือก คือ เป็นศึกษานิเทศก์และมี
ประสบการณ์ด้านการนิเทศการศึกษา ไม่น้อยกว่า 20 ปี มีวิทยฐานะชำนาญการพิเศษขึ้นไป  
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1) มีความรู้ด้านหลักสูตรและการสอนและมีประสบการณ์ด้านการออกแบบการเรียนรู้ 2) มีผลงาน
ทางวิชาการในการเป็นแบบอย่างด้านการนิเทศการศึกษา 3) มีบทบาทส่งเสริมสนับสนุนพัฒนา
เครือข่ายด้านการนิเทศการศึกษา ในการขับเคลื่อนพัฒนาด้านวิชาชีพศึกษานิเทศก์ร่วมกับสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 4) มีผลงานด้านส่งเสริมพัฒนาศักยภาพครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในการการทำวิจัยชั้นเรียน การวัดและประเมินผลและเป็นศึกษานิเทศก์ที่มีผลงานด้านวิชาการ 
5) เป็นวิทยากรที่ส่งเสริม สนับสนุนครูและบุคลากรทางการศึกษา ในการพัฒนาผู้เรียน ตลอดจน
ออกแบบระบบ เครื่องมือส่งเสริมคุณภาพการจัดการเรียนรู้  
 ขอบเขตด้านตัวแปรที่ศึกษา 
 ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
 ขั้นตอนที่ 3 การสร้างและตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน ประกอบด้วย 3 ขั้นตอนย่อย ดังนี้ 
 ขั้นตอนที่  3.1 การยกร่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อ 
ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 การยกร่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก์  สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยใช้ข้อมูลจากการศึกษาเอกสาร
และงานวิจัยที่เกี่ยว ข้อมูลจากการสัมภาษณ์จากผู้ทรงคุณวุฒิ  ในขั้นตอนที่  2 ยกร่างรูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  
 ขอบเขตด้านกลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
 1. แหล่งข้อมูลที่ใช้ ผู้วิจัยทำการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือกำหนดกรอบ
การแนวคิดในการวิจัย โดยศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและหลักการ ประกอบด้วย แนวคิดความผูกพัน 
แนวคิดความผูกพันในวิชาชีพ ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพัน ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ  
จากนั้นทำการสังเคราะห์แล้วสรุปเป็นปัจจัยต่างๆที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ ได้ 4 ปัจจัย 
ประกอบด้วย   
  1.1 ปัจจัยคุณลักษณะงาน (Porter Steers, 1983; Mathieu, & Sajac, 1990; Allen 
& Mayer, 1990; Steers, 1991 ; Hewitt Associates, 2004; The Gallup Organization, 2016; 
Burke, 2016; Tower Perrin, 2003; Hackman & Oldham, 1976; Morgeson, & Humphrey, 
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2006, Schermerhon, 1996; Turn, & Lawence, 1965; ชู ชั ย  ส มิ ท ธิ ไก ร , และพ งษ์ จั น ท ร์   
ภูษาพานิชย์, 2560; ลิขิตา  เฉลิมพลโยธิน, และวิโรจน์  เจษฎาลักษณ์, 2561)  
  1.2 ปัจจัยสัมพันธภาพระหว่างบุคคล (Mathieu, & Sajac, 1990; Allen, & Mayer, 
1996; Hewitt Associates, 2004; The Gallup Organization, 2006; Burke, 2016)  
  1.3 ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร (Steers ,1991; Hofstede ,1997; Mathieu & Sajac, 
1990; Allen, & Mayer, 1990; Hewitt Associates, 2004; The Gallup Organization, 2006; 
Burke, 2016; Luthans, 1992; Porter Steers, 1 9 83 ; ชู ชั ย  ส มิ ท ธิ ไก ร , แ ล ะพ งษ์ จั น ท ร์  
ภูษาพานิชย์, 2560)  
  1.4 ปั จ จั ย แ ร งจู ง ใจ ใน ก า ร ท ำ ง า น  (Steers, 1991; Porter Steers, 1 9 8 3 ;  
The Gallup Organization, 2006; Burke, 2016; Tower Perrin, 2003) 
 2. สรุปประเด็นจากการสังเคราะห์จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ ในขั้นตอนที่ 2 เกี่ยวกับ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน เป็นผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 7 คน 
 ขอบเขตด้านตัวแปรที่ศึกษา 
 ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ ร่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันใน
วิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
 ขั้นตอนที่ 3.2 การตรวจสอบร่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 ขอบเขตเนื้อหา 
 การตรวจสอบร่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันใน
วิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยผู้ทรงคุณวุฒิชุดเดิมใน
ขั้นตอนที่ 2 จำนวน 7 คน 
 ขอบเขตด้านกลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
 กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้และประสบการณ์ด้านการนิเทศการศึกษา
จำนวน 7 ท่าน ซึ่งได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) กำหนดคุณสมบัติของ
ผู้ทรงคุณวุฒิที่ใช้คัดเลือก ดังนี ้ 1) เป็นศึกษานิเทศก์และมีประสบการณ์ด้านการนิเทศการศึกษา  
ไม่น้อยกว่า 20 ปี มีวิทยฐานะเชี่ยวชาญ สำเร็จการศึกษาในระดับมหาบัณฑิตด้านหลักสูตรและการ
สอนและมีประสบการณ์ด้านการออกแบบการเรียนรู้ มีผลงานเป็นแบบอย่างด้านการนิเทศการศึกษา 
2) เป็นศึกษานิเทศก์ที่มีผลงานด้านการส่งเสริมสนับสนุนพัฒนาเครือข่ายด้านการนิเทศการศึกษา  
ขับเคลื่อนพัฒนาด้านวิชาชีพศึกษานิเทศก์ร่วมกับสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สำเร็จ
การศึกษาในระดับดุษฎีบัณฑิต สาขาหลักสูตรและการสอน 3) เป็นศึกษานิเทศก์ที่มีผลงานด้าน
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ส่งเสริมพัฒนาศักยภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาในการการทำวิจัยชั้นเรียน การวัดและ
ประเมินผล และสำเร็จการศึกษาในระดับดุษฎีบัณฑิต และ4)เป็นศึกษานิเทศก์ที่มีผลงานด้านวิชาการ 
เป็นวิทยากรที่ส่งเสริม สนับสนุนครูและบุคลากรทางการศึกษา ในการพัฒนาผู้เรียน ตลอดจน
ออกแบบระบบ เครื่องมือส่งเสริมคุณภาพการจัดการเรียนรู้  
 ขอบเขตด้านตัวแปรที่ศึกษา 
 ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ การตรวจสอบร่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผล
ต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิ เทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน       
ประเด็นที่มากำหนดเป็นตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตได้ ที่มาของเส้นอิทธิพลระหว่างตัวแปรแฝง 
ประเด็นวิพากษ์เกี่ยวกับความครอบคลุมและความเหมาะสมของตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้วัดตัวแปรแฝง     
และประเด็นการวิพากษ์ ความสมเหตุเหตุสมผลของเส้นอิทธิพลระหว่างตัวแปรแฝง 
 ขั้นตอนที่ 3.3 การตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา   
ขั้นพื้นฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 ในขั้นตอนนี้เป็นการตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัย
ที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ ด้วยการใช้สถิติวิ เคราะห์ โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation 
Modeling: SEM)  ซึ่งเป็นการวิเคราะห์สถิติที่สำคัญคือ การวิเคราะห์องค์ประกอบและการวิเคราะห์
เส้นทางอิทธิพลและทำการตรวจสอบขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลรวมของ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 
 ขอบเขตด้านประชากร/กลุ่มตัวอย่าง 

  ประชากร ได้แก่ ศึกษานิเทศก์สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จำนวน 
2,826 คน (หน่วยศึกษานิเทศก์ สพฐ, 2566)  
 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ศึกษานิเทศก ์สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กำหนด
ขนาดกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ำไม่น้อยกว่า 600 คน ใช้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจำนวน 10 เท่าของการประมาณ
ค่าพารามิเตอร์ในโมเดลสมมุติฐาน ในการวิจัยครั้งนี้ มีค่าพารามิเตอร์ในการประมาณค่าโมเดล
สมมุติฐานเท่ากับ 60 ค่า (60x10) (สุนทรพจน์  ดำรงพานิช, 2563 น.15) ซึ่งได้มาจากการสุ่มแบบ
หลายขั้นตอน (Multi–Stage Sampling) โดยใช้ภูมิภาคของประเทศเป็นเกณฑ์ในการแบ่งกลุ่มตัวอย่าง 
แบ่งเป็น 4 ภาค ได้แก่ 1) ภาคเหนือ 2) ภาคกลาง  3) ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  และ 4) ภาคใต้ 
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 ขอบเขตด้านตัวแปรที่ศึกษา 
 ตัวแปรที่ศึกษาได้แก่ ตัวแปรทั้งหมด 5 ตัวแปร แบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ ตัวแปรอิสระทั้ง 4 ตัว 
คือ ปัจจัยคุณลักษณะงาน ปัจจัยสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร และปัจจัย
แรงจูงใจในการทำงาน และตัวแปรตามคือ ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 
 1. ปัจจัยคุณลักษณะงาน  (Job Characteristics Factor)  วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้   
จำนวน 3 ตัวแปรดังนี้  

1.1 ความหลากหลายของงาน (Task Variety)  
1.2 ความชัดเจนของงาน (Task Identity)  
1.3 ประสิทธิภาพของงาน (Task efficiency)  

2. ปัจจัยสัมพันธภาพระหว่างบุคคล (Interpersonal Relationships Factor) วัดได้จาก
ตัวแปรสังเกตได้ จำนวน 2 ตัวแปร ดังนี้  

2.1 การเต็มใจให้ความช่วยเหลือ (Willingness to help)  
2.2 การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน (Supervisor Support awareness)  

3. ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร  (Organizational Culture) วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้   
จำนวน 3 ตัวแปร ดังนี้  

3.1 การออกแบบงาน (Job design)  
3.2 ค่านิยมองค์กร (Core value)  
3.3 การทำงานเป็นทีม (Teamwork)   

4. ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน  (Working Motivation) วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้  
จำนวน 3 ตัวแปรดังนี้  

4.1 ความต้องการส่วนบุคคล (Self Requirement)  
4.2 การปรับพฤติกรรม (Behavior modification)  
4.3 การมีเป้าหมายท่ีรับรู้ได้ (Goal achievement)   

 5. ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  (Supervisor’s Professional Commitment) 
วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ จำนวน 6 ตัวแปรดังนี้  

5.1 ความปรารถนาที่จะคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพแห่งวิชาชีพ (A desire to maintain 
professional membership)  

5.2 การทำงานอย่างไม่ย่อท้อต่อความยากลำบาก (Undiscourage for Working 
difficulties)  

5.3 การน้อมรับคุณค่าแห่งวิชาชีพ (Recognize to the professional value system)  
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5.4 การมีส่วนร่วมกิจกรรมทางวิชาชีพ (Participation in professional activities)  
5.5 การทุ่มเทอุทิศพลังแรงกาย (Dedication of physical energy)  
5.6 ความพร้อมรับมือกับอุปสรรคจากการทำงาน (Prepare for obstacle from work)     

 ขั้นตอนที่  4 การศึกษาแนวทางการส่งเสริมความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 การศึกษาแนวทางการส่งเสริมความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ด้วยการสัมภาษณ์ศึกษานิเทศก์ จำนวน 7 คน  
 ขอบเขตเนื้อหา 
 แนวทางการส่งเสริมความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ผู้วิจัยได้นำปัจจัยที่มีความโดดเด่นหรือมีอิทธิพลสูงต่อความผูกพันในวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก์ จากการวิจัยในขั้นตอนที่ 3 มาศึกษาเพ่ือให้เข้าใจว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อความมผูกพันใน
วิชาชีพศึกษานิเทศก์มีความสัมพันธ์กันในลักษณะใด 
 ขอบเขตด้านกลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
 กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ศึกษานิเทศก์ จำนวน 7 คน ซึ่งเป็นผู้เชี่ยวชาญและมีประสบการณ์
ด้านการนิเทศการศึกษา มีส่วนสำคัญในการส่งเสริมด้านวิชาชีพศึกษานิเทศก์ ผลงานด้านการส่งเสริม
และพัฒนาวิชาชีพศึกษานิเทศก์ ครูและผู้บริหารสถานศึกษา มีบทบาทส่งเสริมการสร้างชุมชนแห่ง
การเรียนรู้ทางวิชาชีพแก่ครู ผู้บริหารสถานศึกษาและเป็นที่ยอมรับด้านวิชาการ พัฒนาเทคโนโลยี
สำหรับการประยุกต์ใช้เพ่ือการนิเทศการศึกษา การประยุกต์ใช้รูปแบบการนิเทศที่เป็นแบบอย่างได้ 
ซึ่งได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling)  
 ขอบเขตด้านตัวแปรที่ศึกษา 
 ตัวแปรที่ศึกษาได้แก่ แนวทางการส่งเสริมความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ  
 1. รูปแบบความสัมพันธ์ เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก์ หมายถึง แผนภาพที่แสดงถึงความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 
โดยผู้วิจัยทำการสังเคราะห์จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย มีตัวแปรอิสระ 4 ตัวแปร ประกอบด้วย 
ปัจจัยคุณลักษณะงาน ปัจจัยสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ปัจจัยแรงจูงใจในการ
ทำงาน ที่ส่งผลต่อตัวแปรตาม คือ ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  
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  1.1 ปัจจัยคุณลักษณะงาน หมายถึง รูปแบบวิธีการเพ่ิมคุณค่าของงานที่เกี่ยวข้องกับ
งานที่ศึกษานิเทศก์รับผิดชอบ ว่างานนั้นมีความสำคัญและต้องใช้ทักษะความสามารถในการออกแบบงาน 
สร้างแรงจูงใจในการทำงานที่วัดจากการรับรู้ของศึกษานิเทศก์ที่มีต่องานที่ทำอยู่ เป็นความรู้สึกที่
ได้รับการตอบสนองทั้งทางร่างกายและจิตใจจากปัจจัยและองค์ประกอบต่างๆ ในการปฏิบัติงานนั้น 
วัดโดยตัวแปรสังเกตได้ ดังนี้ 
   1.1.1 ความหลากหลายของงาน หมายถึง ศึกษานิเทศก์รับรู้ได้ว่าลักษณะของ
งานมีความท้าทายต้องอาศัยความรู้ความสามารถ เพ่ิมพูนทักษะให้เกิดความชำนาญ นำไปสู่
ความก้าวหน้าทางวิชาชีพ 
   1.1.2 ความชัดเจนของงาน หมายถึง ศึกษานิเทศก์รับรู้ถึงบทบาทหน้าที่ความ
รับผิดชอบของงาน เข้าใจขั้นตอนการทำงานที่ปฏิบัติ กำหนดขั้นตอนการทำงานที่ไม่เน้นรายละเอียด
ซับซ้อนได ้
   1.1.3 ประสิทธิภาพการทำงาน หมายถึง ศึกษานิ เทศก์สามารถใช้ทักษะ 
การทำงานตามบทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบที่กำหนดแนวทางปฏิบัติ สามารถตัดสินใจได้อย่าง
อิสระ มุ่งเน้นผลลัพธ์การทำงานโดยใช้ทรัพยากรในการทำงานได้อย่างคุ้มค่าเกิดประโยชน์สูงสุด 
  1.2 ปัจจัยสัมพันธภาพระหว่างบุคคล หมายถึง คุณภาพของความสัมพันธ์อันเกิดจาก
การทำงานของศึกษานิเทศก์กับเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาในสายงาน เกิดการทำงานที่ร่วม
แลกเปลี่ยนประสบการณ์  ความรู้ การติดต่อสื่อสารกันโดยทางกายหรือทางวาจาที่แสดงถึง
ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถทำงานร่วมกัน ก่อให้เกิดการขับเคลื่อนงาน มีความเข้าใจอันดีต่อกัน 
เกิดความเต็มใจในการปฏิบัติงาน ทำให้งานบรรลุตามเป้าหมาย วัดโดยตัวแปรสังเกตได้ ดังนี้ 
   1.2.1 การเต็มใจให้ความช่วยเหลือ หมายถึง ศึกษานิเทศก์มีความเชื่อมั่นที่จะ
แบ่งปันความรู้แก่สมาชิกด้วยความเต็มใจ ให้ความช่วยเหลือ ให้กำลังใจทุกเรื่อง เป็นที่ปรึกษา  
เมื่อได้รับการร้องขอจากเพ่ือนร่วมงาน รวมถึงส่งเสริมความก้าวหน้าด้วยความเป็นมิตร 
   1.2.2 การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน หมายถึง ศึกษานิเทศก์รับรู้ได้ถึง
ความไว้วางใจและเชื่อมั่นในการทำงาน รับรู้ถึงการยกย่องชมเชยให้กำลังใจจากหัวหน้างานและ
ผู้บังคับบัญชาที่กระตุ้นต่อการทำงานมีแรงผลักดันในการทำงานด้วยการยึดเป้าหมายเป็นสำคัญ 
  1.3 ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร หมายถึง แบบแผนที่บุคคลในองค์กรยึดถือปฏิบัติร่วมกัน
อันเกิดจากการเรียนรู้ ปรับเปลี่ยน สืบทอดกันมาให้เข้ากับสภาพการทำงาน มีอิทธิพลต่อการกำหนด
โครงสร้าง พฤติกรรมการทำงานท่ีบุคคลให้การยอมรับนับถือ วัดโดยตัวแปรสังเกตได้ ดังนี้ 
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   1.3.1 การออกแบบงาน หมายถึง ศึกษานิเทศก์สามารถกำหนดขั้นตอนรายละเอียด 
วิธีการปฏิบัติงานให้มีความสัมพันธ์กันระหว่างงานเพ่ือให้ทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความเข้าใจ
ในกรอบการทำงานตามวัตถุประสงค์ของงานตามภารกิจที่รับผิดชอบ และความต้องการของ
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   1.3.2 ค่านิยมองค์กร หมายถึง ศึกษานิเทศก์ยึดถือพ้ืนฐานความเชื่อที่หล่อหลอม
มาเป็นระบบคุณค่าของบุคลากรในสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา อันเป็นรากฐานในการบริหารและ
ความสัมพันธ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร 
   1.3.3 การทำงานเป็นทีม หมายถึง ศึกษานิเทศก์มีความสามารถโน้มน้าวให้บุคคล 
สามารถทำงานร่วมกันเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจของกลุ่มงานหรือสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ด้วยการ
ยอมรับนับถือความสามารถของเพ่ือนร่วมงาน ใช้ประสบการณ์ทำงานร่วมกันเพ่ือพัฒนาองค์กรสู่
เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  1.4 ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน หมายถึง ความมุ่งมั่นตั้งใจในการทำงานให้ประสบ
ผลสำเร็จด้วยความอุทิศ ตั้งใจ เพ่ือให้ได้ตามเป้าหมายไม่ว่าจะเป็นรางวัลตอบแทน กระตุ้นหรือเป็น    
สิ่งเร้าในการทำงาน เป็นกระบวนการที่ศึกษานิเทศก์ถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าโดยจงใจ ให้กระทำบรรลุ
วัตถุประสงค์บางอย่าง มีเป้าหมายชัดเจน และเป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเป็นผลสืบเนื่องมาจาก
แรงผลักดัน วัดโดยตัวแปรสังเกตได้ ดังนี้ 
   1.4.1 ความต้องการส่วนบุคคล หมายถึง ศึกษานิเทศก์มีความปรารถนาส่วนตน
อันเกิดจากภายในจิตใจปฏิบัติตามหน้าที่โดยมุ่งผลลัพธ์ในการทำงานตอบสนองต่อสิ่งที่มีอยู่ตาม
ผลลัพธ์จากการทำงานที่ต้องการประสบผลสำเร็จในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 
   1.4.2 การปรับพฤติกรรม หมายถึง ความพยายามปรับ เปลี่ ยนตนของ
ศึกษานิเทศก์ในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเพ่ือนำไปสู่เป้าหมายความสำเร็จทางวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 
อันเกิดจากการตอบสนองต่อความต้องการส่วนบุคคลของศึกษานิเทศก์ที่มีต่อเป้าหมายการทำงาน 
   1.4.3 การมีเป้าหมายที่รับรู้ได้ หมายถึง การกำหนดภาพอนาคตสู่ผลลัพธ์จาก
ทำงานของศึกษานิเทศก์ อันเกิดจากแรงผลักดันที่ทำให้มีพลังจากความต้องการส่วนบุคคลและ
แรงผลักดันเป็นที่ตั้งสู่การกำหนดอนาคตการทำงาน 
 2. ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ หมายถึง เจตคติเชิงบวก และพฤติกรรมการทำงาน
ทีแ่สดงออกด้วยความเต็มใจให้ความสำคัญ เชื่อมั่น ยอมรับว่าวิชาชีพศึกษานิเทศก์มีความสำคัญและมี
ความหมายต่อตนเองที่ทำให้ศึกษานิเทศก์เกิดพฤติกรรมการอุทิศแรงกาย กำลัง สติปัญญาใช้ความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่มีจูงใจและทัศนคติในการทำงานที่ดำรงอยู่โดยวางแผนและตั้งใจที่
จะทำงานในวิชาชีพตามเป้าหมายที่วางไว้โดยไม่ย่อท้อต่อความยากลำบากหรืออุปสรรคที่เกิดขึ้น        
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เพ่ือบรรลุสู่เป้าหมายของวิชาชีพ ซึ่งได้มาโดยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ (Exploratory 
Factor Analysis) จำนวน 6 ประกอบ ดังนี้ 
  2.1 ความปรารถนาที่จะคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพแห่งวิชาชีพ หมายถึง ความต้องการ
อย่างแรงกล้าของศึกษานิเทศก์ที่จะอยู่ในวิชาชีพ ด้วยการรับรู้ถึงผลประโยชน์ที่จะสูญเสียไปหากต้อง
ออกจากวิชาชีพ รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของวิชาชีพศึกษานิเทศก์อย่างเหนียวแน่นและมั่นคง 
แสดงออกด้วยการเป็นสมาชิกที่ดี ชื่นชม รักศรัทธา ยอมรับค่านิยม เป้าหมายของวิชาชีพเข้ามาเป็น
ส่วนหนึ่งของชีวิตเห็นความสำคัญ รักษาชื่อเสียง ยกย่องเชิดชูวิชาชีพด้วยความเต็มใจ ปฏิบัติตนเป็น
แบบอย่างที่ดีตามบทบาทหน้าที่และมาตรฐานทางวิชาชีพ การรับรู้ถึงหน้าที่และความรับผิดชอบของ
ตนที่จะอยู่ในวิชาชีพ จนไม่อยากย้ายหรือเปลี่ยนแปลงที่ทำงาน 
  2.2 การทำงานอย่างไม่ย่อท้อต่อความยากลำบาก หมายถึง ศึกษานิเทศก์ใช้ความรู้
ความสามารถอย่างเต็มศักยภาพ มีความมุ่งมั่นตั้งใจอยู่กับงานให้ความสนใจ เอาใจใส่รับผิดชอบต่อ
งานที่ทำอยู่ มองเห็นว่างานนั้นเป็นสิ่งสำคัญ ทำงานนั้นด้วยเห็นว่าคุ้มค่ากับเวลาที่เสียไป โดยใช้  
ความพยายามอย่างเต็มที่ มีแรงกระตุ้นต่อการทำงาน ไม่อยากละทิ้งออกจากวิชาชีพที่ทำอยู่มีใจรักใน
งานนิเทศการศึกษาให้ความสำคัญมากกว่าเรื่องอ่ืนๆ 
  2.3 การน้อมรับคุณค่าแห่ งวิชาชีพ  หมายถึง ศึกษานิ เทศก์ดำเนินชีวิตด้วย 
ความเหมาะสมเป็นแบบอย่างดี ตามมาตรฐานทางวิชาชีพ เห็นคุณค่าและชื่นชม มีเจตคติ ค่านิยม 
ศรัทธาแสดงออกมาจากใจอย่างชัดเจนว่าเป็นวิชาชีพที่มีเกียรติและมีคุณค่า ปฏิบัติตามจรรยาบรรณ
ทางวิชาชีพ แบบแผน ศีลธรรมอันดีอย่างเสมอต้นเสมอปลาย รวมถึงกฎเกณฑ์คำสั่งของผู้บังคับบัญชา
และข้อตกลงขององค์กร ยกย่องเชิดชูผู้มีผลงานในวิชาชีพด้วยความเต็มใจ รวมถึงส่งเสริมสนับสนุนครู
ด้วยความตั้งใจและอดทน 
  2.4 การมีส่วนร่วมกิจกรรมทางวิชาชีพ หมายถึง ศึกษานิเทศก์มีส่วนร่วมกับกิจกรรม
ของสมาชิกทางวิชาชีพด้วยการแบ่งปันความรู้ กิจกรรมทางวิชาการเพ่ือพัฒนาความก้าวหน้าทาง
วิชาชีพ รู้สึกสนใจใส่ใจกับงานด้านการนิเทศ เพ่ือให้งานสำเร็จลุล่วง มีความใฝ่รู้ใฝ่เรียนนำเทคนิค
นวัตกรรมมาใช้พัฒนาตนเองและเชื่อว่างานนิเทศการศึกษาจะเป็นภาพลักษณ์ของตนที่ให้บุคคลอ่ืน
ได้รับรู้ 
  2.5 การทุ่มเทอุทิศพลังแรงกาย หมายถึง ศึกษานิเทศก์เต็มใจปฏิบัติงานด้านการนิเทศ
การศึกษา มีพลังในการทำงาน ทุ่มเทกำลังกายและใจ มีจิตใจที่มุ่งมั่น แสดงออกด้วยความพยายาม
อย่างเต็มที่ มีสมาธิจดจ่ออยู่กับงานที่ทำ ให้ความร่วมมือสนับสนุนเครือข่ายทางวิชาชีพ วิเคราะห์
ความต้องการของผู้รับบริการเพื่อการทำงานอย่างเป็นระบบปฏิบัติตามภารกิจของงานอย่างเต็มที่ 
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  2.6 ความพร้อมรับมือกับอุปสรรคจากการทำงาน  หมายถึง ศึกษานิ เทศก์มี  
ความเต็มใจใช้ความพยายามในการเผชิญหน้ากับปัญหา ความผิดพลาดและความยากลำบากที่เกิดขึ้น 
แสดงออกด้วยความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงาน ยินดีและตั้งใจทำงานด้วยความรู้ความสามารถและมี
ความกระตือรือร้นในการประกอบวิชาชีพ 
 3. ศึกษานิเทศก์ หมายถึง กลุ่มบุคลากรทางการศึกษามีบทบาทในการนิเทศการศึกษา 
ส่งเสริมสนับสนุน นิเทศ ติดตาม ประเมินผล การพัฒนาการศึกษาและการพัฒนาครูในสถานศึกษา
ปฏิบัติหน้าที่เกี่ยวกับงานวิชาการและงานนิเทศการศึกษา เพ่ือปรับปรุงการสอนให้ได้ตามมาตรฐาน        
ตามขอบข่ายงานนิเทศการศึกษาที่มีวิชาชีพที่ถูกกำหนดไว้ในโครงสร้างการบริหารงานบุคลากรปฏิบัติ
หน้าที่ ในสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้ นพ้ืนฐาน 
กระทรวงศึกษาธิการซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาท้ัง 4 ภูมิภาคของประเทศไทย 
 4. การยกร่างรูปแบบ หมายถึง การกำหนดร่างแผนภาพแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
อิสระและตัวแปรตามที่เกี่ยวข้องในลักษณะเหตุและผลที่แสดงที่เส้นอิทธิพลที่มีความสัมพันธ์กัน  
เพ่ือให้เห็นความสัมพันธ์ของกลุ่มของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน นำไปสู่การกำหนดกรอบแนวคิดการวิจัยที่มี .         
ความชัดเจนและประกอบด้วยเส้นอิทธิพลจำนวน 9 เส้น ทำการเขียนร่างรูปแบบ โดยนำข้อมูลปัจจัย
จากการสังเคราะห์เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 7 คน  
 5. การตรวจสอบร่างรูปแบบ หมายถึง การตรวจสอบความเหมาะสมของร่างรูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยทรงคุณวุฒิ จำนวน 7 คน ได้พิจารณารูปแบบที่มาของ      
การกำหนดเป็นตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตได้ ที่มาของเส้นอิทธิพลระหว่างตัวแปรแฝง ประเด็น
วิพากษ์เกี่ยวกับความครอบคลุมและความเหมาะสมของตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้วัดตัวแปรแฝง และประเด็น
การวิพากษ์ความสมเหตุเหตุสมผลของเส้นอิทธิพลระหว่างตัวแปรแฝง โดยใช้แบบประเมินแบ่งเป็น
ตอนที่ 1 ความเหมาะสมของปัจจัยที่ส่งผลต่อความความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
ตอนที่ 2 ความเหมาะสมของตัวแปรสังเกตได้ มีลักษณะเป็นเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ
และตอนที่ 3 ความเหมาะสมของเส้นทางความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปร เป็นแบบตรวจสอบ
รายการ (Checklist)  
 6. การตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบ หมายถึง การตรวจสอบความสอดคล้อง
และความตรงเชิงโครงสร้างของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันใน
วิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ด้วยการใช้สถิติวิเคราะห์
โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) พิจารณาใน 2 ส่วนคือ การ
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วิเคราะห์องค์ประกอบและการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลทำการตรวจสอบขนาดอิทธิพลทางตรง 
อิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลรวมของปั จจัยที่นำมาศึกษายที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก์ และพิจารณาความสอดคล้องกลมกลืนของรูปแบบกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยใช้
โปรแกรมสำเร็จรูป Mplus 7.4 
 7. แนวทางการส่งเสริมความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ หมายถึง กรอบวิธีการตาม
ความคิดเห็นของศึกษานิเทศก์จำนวน 7 คน สำหรับนำไปสู่วิธีการปฏิบัติอันมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้
ศึกษานิเทศก์เกิดเจตคติเชิงบวกและพฤติกรรมการทำงานที่แสดงออกด้วยความเต็มใจให้ความสำคัญ 
เชื่อมั่นจนยอมรับว่าวิชาชีพศึกษานิเทศก์มีความสำคัญและมีความหมายต่อตนเอง สามารถปฏิบัติตน
ให้ศึกษานิเทศก์เกิดพฤติกรรมการอุทิศแรงกาย กำลัง สติปัญญาใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติ
หน้าที่มีจูงใจและทัศนคติในการทำงาน โดยวางแผนและตั้งใจที่จะทำงานในวิชาชีพตามเป้าหมายที่
วางไว้โดยไม่ย่อท้อต่อความยากลำบากหรืออุปสรรคที่เกิดขึ้น ซึ่งสร้างขึ้นจากข้อคำถามอันเป็น
ผลการวิจัยในการตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบความสัมพันธ์ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น  
 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 การวิจัยเรื่อง รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องในประเด็นต่อไปนี้ 
 1. แนวคิดเก่ียวกับวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 
  1.1 บทบาทหน้าที่ของศึกษานิเทศก์ 
  1.2 ภารกิจ สาระความรู้และลักษณะงานที่ปฏิบัติของศึกษานิเทศก์ 
 2. แนวคิดเก่ียวกับความผูกพัน 

2.1 ความหมายของความผูกพัน 
2.2 ความสำคัญของความผูกพัน 
2.3 ความผูกพันในงาน 
2.3  ความผูกพันในวิชาชีพ 

  2.4 ความหมายของความผูกพันในวิชาชีพ 
  2.5 ความสำคัญของความผูกพันในวิชาชีพ 
  2.6 องค์ประกอบความผูกพันในวิชาชีพ 
  2.7 ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 
 3. ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 
  3.1 แนวคิดทฤษฎีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพัน 
  3.2  งานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน 
  3.3 ปัจจัยคุณลักษณะงาน 
  3.4 ปัจจัยสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
  3.5 ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 
  3.6 ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน 
 4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
 5. กรอบแนวคิดเชิงสมมุติฐาน 
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แนวคิดเกี่ยวกับวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 
 ศึกษานิเทศก์ (Educational Supervisor) คือกลุ่มบุคลากรข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ที่กำหนดไว้ในโครงสร้างการบริหารงานบุคลากรและมาตรฐานตำแหน่ง 4 กลุ่ม 
(สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น พ้ืนฐาน, 2558) ได้แก่  กลุ่มครูในสายงานการสอน  
กลุ่มผู้อำนวยการโรงเรียนในสายงานบริหารสถานศึกษา กลุ่มผู้อำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา ในสายงานบริหารการศึกษาและกลุ่มบุคลากรทางการศึกษา ศึกษานิเทศก์ในสายงานนิเทศ
การศึกษา ศึกษานิเทศก์เป็นบุคลากรที่สำคัญที่จะต้องปรับเปลี่ยนบทบาทในการนิเทศการศึกษา 
ในโลกการศึกษายุคปัจจุบันที่กระแสแห่งความเปลี่ยนแปลง ทั้ งเศรษฐกิจ สังคมวิทยาศาสตร์
เทคโนโลยี และข้อมูลข่าวสาร ที่ส่งผลต่อระบบการศึกษา การจัดการ เรียนรู้ วิธีแสวงหาความรู้  
การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงให้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงใช้โรงเรียนเป็นฐานการพัฒนาอย่างเหมาะสม 
(SBM: School-based Management) เป็นบุคคลสำคัญในการส่งเสริมสนับสนุน นิเทศ ติดตาม 
ประเมินผลการพัฒนาการศึกษา และการพัฒนาครูในสถานศึกษาท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงของ
สังคม วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  
 ศึกษานิเทศก์ ปฏิบัติหน้าที่เกี่ยวกับงานวิชาการและงานนิเทศการศึกษาเพ่ือปรับปรุง        
การเรียนการสอนให้ได้มาตรฐาน ศึกษา ค้าคว้าทางวิชาการและวิเคราะห์ วิจัยติดตาม ตรวจสอบและ
ประเมินผล เพ่ือพัฒนาการจัดการ เรียนการสอนให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นและปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่
ได้รับมอบหมาย โดยให้มีความรู้ ความ เข้าใจในหลักการนิเทศการศึกษา หลักสูตร กระบวนการ
เรียนรู้ การวัดการประเมินผลการศึกษา การ ประกันคุณภาพการศึกษา ระบบดูแลช่วยเหลือครูและ
ผู้เรียนในระดับสูงมีความสามารถในการวาง แผนการนิเทศการศึกษางานวิชาการ งานติดตาม 
ตรวจสอบ ประเมินผลการจัดการศึกษาและจัดทำรายงานโดยแสดงให้เห็นว่ามีการวิจัยและพัฒนา 
สร้างองค์ความรู้ใหม่ เพ่ือนำผลไปใช้ในการพัฒนาการนิเทศการศึกษา มีการเผยแพร่อย่างกว้างขวาง 
มีการถ่ายทอดและได้รับการยอมรับและมีการพัฒนาตน และพัฒนาวิชาชีพ มีเทคนิคชั้นสูงในการนิเทศ
อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล สามารถพัฒนา นวัตกรรมการนิเทศการศึกษาจนเป็นแบบอย่างแก่วิชาชีพ
ส่งผลให้ครูและบุคลากรในเขตพ้ืนที่การศึกษา สามารถจัดกระบวนการเรียนรู้บรรลุเป้าหมายของ
หลักสูตร มีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาของเขตพ้ืนที่การศึกษาและกระทรวงศึกษาธิการเป็นผู้มี
วินัย คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
 บทบาทหน้าที่ของศึกษานิเทศก์  
 กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา เป็นกลุ่มงานดำเนินการเกี่ยวกับการ
นิเทศการศึกษา วิเคราะห์ วิจัย  ติดตาม  ตรวจสอบ และประเมินผลการพัฒนาระบบการบริหารและ
การจัดการศึกษาเพ่ือให้สถานศึกษามีความเข้มแข็งในการบริหารและการจัดการเรียนการสอนได้อย่าง
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มีคุณภาพได้มาตรฐานเท่าเทียมกันโดยยึดโรงเรียนเป็นฐาน ส่งผลให้ ผู้เรียนทั้งในระบบ  นอกระบบ
และตามอัธยาศัย  เกิดการเรียนรู้ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายของการศึกษา 
 ศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ปฏิบัติหน้าที่เก่ียวกับงาน
วิชาการและงานนิเทศการศึกษา เพื่อปรับปรุงการสอนให้ได้ตามมาตรฐาน ขอบข่ายงาน ดังนี้ 
(สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, 2558) 
 1. งานนิเทศการศึกษา โดยส่งเสริมให้สถานศึกษาบริหารหลักสูตรสถานศึกษา จัดกระบวน 
การเรียนรู้มีระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาตามมาตรฐานการศึกษา พัฒนาการวัดและ 
ประเมินผลการศึกษา พัฒนาสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษาได้อย่างมีคุณภาพ 
 2. การศึกษา ค้นคว้าทางวิชาการ เพ่ือจัดทำเป็นเอกสาร คู่มือและสื่อใช้ในการปฏิบัติงาน
และเผยแพร่ให้ครูไดใ้ช้ในการพัฒนาการจัดกระบวนการเรียนการสอน 
 3. การวิเคราะห์ วิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้ สื่อนวัตกรรม
และเทคโนโลยีทางการศึกษา พัฒนาระบบการบริหารงานวิชาการ พัฒนามาตรฐานและการประกัน
คุณภาพ การศึกษาเพ่ือใช้ในการปฏิบัติงานและเผยแพร่แก่ผู้บริหารสถานศึกษา ครูและผู้สนใจทั่วไป 
 4. การติดตาม ตรวจสอบและประเมินผล เพ่ือเป็นข้อมูลและสารสนเทศในการวางแผนการ 
นิเทศและการพัฒนางานวิชาการ 
 5. ปฏิบัติงานอื่น ๆ ที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย 
 ภารกิจ สาระความรู้ และลักษณะงานที่ปฏิบัติของศึกษานิเทศก์  
 1. การนิเทศการศึกษา ได้แก่ หลักการและรูปแบบการนิเทศ วิธีการและกระบวนการนิเทศ 
กลยุทธ์การนิเทศการศึกษาในเรื่องการวิเคราะห์พฤติกรรมการนิเทศการศึกษา การสร้างทักษะในการ
นิเทศ การใช้ กลยุทธ์ในการนิเทศ การนำนวัตกรรมมาประยุกต์ใช้ในการนิเทศ การควบคุมและการ
ประเมินเพ่ือการพัฒนาคุณภาพ การศึกษา การนิเทศภายใน โดยสามารถวิเคราะห์ วิจัย ส่งเสริมให้
ข้อเสนอแนะเพ่ือพัฒนาระบบการนิเทศภายใน สถานศึกษาได้ติดตาม ประเมินผล และรายงานผลการ
จัดกระบวนการเรียนรู้การสอนและการบริหารจัดการ การศึกษา ประสาน สนับสนุนและเผยแพร่
ผลงานด้านการนิเทศ การศึกษาแก่หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ใช้เทคนิค  การนิเทศได้อย่างหลากหลาย
ด้านความเป็นกัลยาณมิตร  
 2. นโยบายและการวางแผนการศึกษา ได้แก่ ระบบและทฤษฎีการวางแผน บริบททาง 
เศรษฐกิจ สังคมและการเมืองไทยที่มีอิทธิพลต่อการศึกษา แผนการศึกษาระดับชาติและระดับต่าง ๆ 
การวิเคราะห์และกำหนด นโยบายการศึกษา การวางแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา การพัฒนาและ
ประเมินนโยบายการศึกษา โดยสามารถให้  คำแนะนำปรึกษาเกี่ยวกับการวิเคราะห์ข้อมูลและ 
รายงานผล เพ่ือจัดทำนโยบาย แผนและการติดตามประเมินผล ด้านการศึกษา ให้คำแนะนำปรึกษา
เกี่ยวกับการกำหนด นโยบายและการวางแผนดำเนินงานและการประเมินคุณภาพ  การจัดการศึกษา 
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ให้คำแนะนำปรึกษา เกี่ยวกับการจัดทำแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่มุ่งให้เกิดผลดี คุ้มค่าต่อ 
การพัฒนาคุณภาพการศึกษา สังคม และสิ่งแวดล้อม  
 3. การพัฒนาหลักสูตรและการสอน ได้แก่ ความรู้เกี่ยวกับหลักสูตร การสร้างหลักสูตร 
สถานศึกษา หลักการพัฒนาหลักสูตร การจัดการเรียนรู้  จิตวิทยาการศึกษา การวัดและ  
การประเมินผล การจัด การศึกษาพิเศษ โดยสามารถให้คำแนะนำคำปรึกษาเกี่ยวกับการพัฒนา
หลักสูตรและการจัดทำหลักสูตรสถานศึกษา สาธิตแนะนำครูให้จัดกิจกรรมที่ส่งเสริมการเรียนรู้ได้เต็ม
ศักยภาพของผู้เรียน ประเมินหลักสูตรและการนำหลักสูตร ไปใช้  
 4. การประกันคุณภาพการศึกษา ได้แก่ การบริหารคุณภาพ การประกันคุณภาพการศึกษา 
มาตรฐานคุณภาพการศึกษา กระบวนการประเมินคุณภาพภายในและภายนอกสถานศึกษา สามารถ
ศึกษา วิเคราะห์  วิจัย การจัดทำมาตรฐาน และการพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในของ
สถานศึกษา โดยนิเทศ กำกับ ติดตามและ ประเมินผล ประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษา 
ให้คำปรึกษา ข้อเสนอแนะและ การวางระบบการจัดทำรายงาน  ผลการประเมินตนเองของ
สถานศึกษา เพ่ือการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและพร้อมรับการประเมินภายนอก  
 5. การบริหารจัดการการศึกษา ได้แก่ หลักและระบบขอบข่ายการจัดการศึกษา หลักการ
บริหาร จัดการการศึกษาโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน การปฏิรูปการศึกษา กฎหมายและระเบียบที่
เกี่ยวข้องกับ การจัดการศึกษา  โดยสามารถให้คำปรึกษาแนะนำการจัดการศึกษาให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ตามเจตนารมณ์ของการศึกษานิเทศก์ การบริหารจัดการสถานศึกษาไปสู่องค์กรแห่งการ
เรียนรู้ บริหารจัดการศึกษาโดยใช้ โรงเรียนเป็นฐาน  
 6. การวิจัยทางการศึกษา ได้แก่ ระเบียบวิธีวิจัย กระบวนการวิจัย การนำผลการวิจัยไปใช้  
โดยสามารถให้คำแนะนำ ปรึกษาเกี่ยวกับการนำกระบวนการวิจัยไปใช้ในการแก้ปัญหาและ
พัฒนาการเรียน การสอน ให้คำแนะนำปรึกษาเกี่ยวกับการนำผลการวิจัยไปใช้ในการพัฒนาการ
จัดการเรียนการสอน ดำเนินการวิจัยเพื่อสร้าง องค์ความรู้ใหม่ๆ ด้านการเรียนรู้และการจัดการศึกษา  
 7. กลวิธีการถ่ายทอดความรู้ แนวคิด ทฤษฎี และผลงานทางวิชาการ ได้แก่ กลวิธีการ 
นำเสนอ ความรู้แนวคิดทฤษฎีที่ เหมาะสมกับการเรียนรู้ การเขียนรายงาน บทความ ผลงาน 
ผลการศึกษา ค้นคว้า ฯลฯ  การวิเคราะห์วิจารณ์ผลงานวิชาการอย่างสร้างสรรค์ โดยสามารถเขียน
เอกสารทางวิชาการ ประเภทต่างๆ แนะนำและ ให้คำปรึกษาการเขียนเอกสารทางวิชาการแก่คุณครู
และบุคลากรทางการศึกษา นำเสนอความรู้ แนวคิดทฤษฎี ด้วยวิธีการที่หลากหลาย และเหมาะสมต่อ
การเรียนรู้  
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 8. การบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ ได้แก่ หลักการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
อินเทอร์เน็ต  คอมพิวเตอร์ช่วยสอน ระบบมัลติมี เดียแบบ ปฏิสัมพันธ์ ส านักงานอัตโนมัติ  
โดยสามารถใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ  เพ่ือการพัฒนาตนและการพัฒนางานได้อย่างเหมาะสม 
ให้คำปรึกษา แนะนำ การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือพัฒนาการจัดการศึกษาแก่สถานศึกษา  
 9. คุณธรรมและจริยธรรมสำหรับศึกษานิเทศก์ ได้แก่คุณธรรมและจริยธรรมสำหรับ 
ศึกษานิเทศก์ จรรยาบรรณของวิชาชีพศึกษานิเทศก์ การบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี  (Good 
Governance) โดยปฏิบัติตน ตามจรรยาบรรณของวิชาชีพศึกษานิเทศก์มีหลักธรรมในการนิเทศและ
ประพฤติเป็นแบบอย่างที่ดี 
 
แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพัน  
 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษา รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อ 
ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือเป็น  
การทำความเข้าใจเกี่ยวกับความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ ผู้วิจัยขอกล่าวถึงความหมายของ  
ความผูกพัน ความสำคัญของความผูกพันและความผูกพันในงาน ซึ่งเป็นแนวคิดพ้ืนฐานในการศึกษา
เกี่ยวกับความผูกพันในวิชาชีพครั้งนี้ 
 ความหมายของความผูกพัน 
 แนวคิดความผูกพัน ในภาษาไทยมีการใช้คำเรียกที่หลากหลาย เช่น แนวคิดความผูกพัน 
ความผูกพัน ความยึดมั่นผูกพันหรือความผูกพัน (Commitment) ในที่นี่ขอใช้คำว่าความผูกพัน 
ปัจจุบันได้เข้ามามีบทบาทสำคัญในการบริหารองค์การสมัยใหม่และการบริหารทรัพยากรมนุษย์     
เป็นแนวคิดที่อธิบายถึงพฤติกรรมมุ่งเน้นเกี่ยวกับการทำงาน เป็นไปได้ทั้งพฤติกรรมตามบทบาทหน้าที่
และพฤติกรรมพิเศษนอกเหนือบทบาทหน้าที่ ความผูกพัน เกี่ยวข้องเป็นความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่มี
ต่อองค์กร ในทิศทางท่ีดี ยอมรับ และตั้งใจทุ่มเทเต็มใจในการปฏิบัติงาน  
 Allen, & Myer (1990, p. 1-8) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร เป็นลักษณะความสัมพันธ์
ระหว่างพนักงานกับองค์กรที่มีความเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจ ของสมาชิกในองค์กร โดยแบ่ง 
ความผูกพันเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 
 1. ความผูกพันด้านจิตใจ คือ การรับรู้ของพนักงานด้านจิตใจที่ผูกพันต่อองค์กร 
 2. ความผูกพันต่อเนื่อง คือ การรับรู้ของพนักงานด้านค่าตอบแทน กับการลาออกจาก
องค์กร 
 3. ความผูกพันตั้งใจที่จะอยู่ต่อ คือ การรับรู้ของพนักงานด้านระเบียบข้อบังคับขององค์กร 
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 Mowday, Steer, & Porter (1982, p. 126-127) กล่ าวว่ า  ความผู ก พั นต่ อองค์ ก ร 
หมายถึง ความสัมพันธ์ที่ดีของบุคคลที่มีต่อองค์กรอย่างเหนียวแน่น โดยความรู้สึกที่ดีเป็นเจตคติที่
แสดงออกมาใน 3 ลักษณะ คือ การยอมรับในเป้าหมาย การเต็มใจในการพยายามปฏิบัติงานให้แก่
องค์กร และความจงรักภักดีต่อองค์กร 
 The Gallup Organization (2016) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานว่า 
เป็นหุ้นส่วนกันระหว่างพนักงานกับองค์กร ทุกคนทำงานร่วมกันเพ่ือไปสู่การบรรลุ วัตถุประสงค์ทาง
ธุรกิจขององค์กร และเป็นการบรรลุความปรารถนาส่วนบุคคลของพนักงาน โดยองค์กรมีภาระหน้าที่
ในการช่วยเหลือสนับสนุนเชิงสร้างสรรค์ต่อสภาวะที่เกิดขึ้น และได้นำแนวคิดเรื่องการวัดความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์กรมาศึกษาเรื่องความผูกพันของพนักงานในการทำงาน โดยได้แบ่งประเภทของ
พนักงานไว้ 3 ประเภท คือ 
 1. พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กร (Engaged) คือ พนักงานที่ทำงานด้วยความตั้งอก
ตั้งใจและคำนึงถึงองค์กร 
 2. พนักงานที่ไม่ยึดติดกับองค์กร (Not-Engaged) คือ พนักงานที่ไม่มีความกระตือรือร้นใน
การทำงาน ทำงานโดยไม่ตั้งใจ 
 3. พนักงานที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์กร (Actively Disengaged) คือ พนักงานที่ไม่มี
ความสุขในการทำงาน 
 Ed Gubman (2003) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานว่า หมายถึง การทุ่มเท
พลังกายพลังใจอย่างเต็มที่และมากยิ่งขึ้นเรื่อย ๆ ให้กับงานที่ตนได้รับมอบหมายซึ่งพลังกายพลังใจจะ
แสดงออกมาในหลายรูปแบบเช่นการทำงานที่สร้างสรรค์และมีคุณค่าเกินความคาดหมายของลูกค้า
และองค์กรเป็นต้น 
 Tower Perrin (2003) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน คือ การเข้ามามีส่วน
ร่วมทั้งปัจจัยด้านอารมณ์และความรู้สึก และปัจจัยด้านเหตุผลที่มีความสัมพันธ์ไปสู่งานและองค์กร 
เป็นความมุ่งมั่นและความสามารถที่จะอุทิศตนเพ่ือความสำเร็จขององค์กร หรือ อาจกล่าวได้ว่าเป็น
ระดับความพยายามอย่างละเอียดรอบคอบ อุทิศเวลาสติปัญญา และพลังกายของพนักงานให้แก่งาน 
 Hewitt Associate (2004) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานว่า พฤติกรรมเป็น
สิ่งที่แสดงออกถึงความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กรโดยจะดูได้จากการพูด การดำรงอยู่ และการดู
ว่าพนักงานได้ใช้ความสามารถและพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือให้ความช่วยเหลือหรือให้การสนับสนุน
ธุรกิจองค์กรซึ่งปัจจัย 7 ประการที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงาน ดังต่อไปนี้ 
 1. ภาวะผู้นำ (Leadership) 
 2. วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร (Culture Purpose) 
 3. ลักษณะงาน (Work Activity) 
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 4. ค่าตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) 
 5. คุณภาพชีวิต (Quality of Life) 
 6. โอกาสที่ได้รับ (Opportunity) 
 7. ความสัมพันธ์ (Relationship) 
 Blessing White (2005) กล่าวว่า ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรของพนักงาน 
(Employee Engagement) คือ ความสัมพันธ์กันระหว่างความพึงพอใจในงานกับการที่ได้ช่วยเหลือ
สนับสนุนองค์กร โดยพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะไม่เพียงแต่ทำหน้าที่วางแผนโดยรอบด้าน
ในการทำงาน พวกเขาไม่เพียงแต่จะมีความสุขหรือความภาคภูมิใจในการทำงาน แต่ยังมีความ
กระตือรือร้น และมีศรัทธาแรงกล้าที่จะดึงเอาความสามารถพิเศษออกมาเพ่ือสร้างความแตกต่างใน   
สิ่งที่นายจ้างแสวงหา เพ่ือช่วยให้องค์กรประสบความสำเร็จ 
 Saks (2006)  กล่าวว่า แนวคิดความผูกพัน เป็นแนวคิดที่มุ่งเน้นเกี่ยวกับการทำงาน ทั้งใน
พฤติกรรมตามบทบาทหน้าที่ และพฤติกรรมพิเศษนอกเหนือจากหน้าที่ตามบทบาท เกิดขึ้นจาก
ทัศนคติความเชื่อที่มีอยู่เดิมแรงจูงใจในการทำงาน การทำงานในลักษณะเชิงรุก แนวคิดนี้เกิดขึ้น
ภายใต้การนำมาใช้กับองค์การ ซึ่งหากองค์การต้องการโยกย้ายปรับเปลี่ยนโครงการสร้างระหว่าง
องค์การในบุคคลที่มีพฤติกรรมความผูกพันจะสามารถกระทำได้โดยง่าย ขณะที่แนวคิดความผูกพันต่อ
องค์การ (Organizational commitment) มุ่งเน้นในเรื่องทัศนคติ เป็นพฤติกรรมตามบทบาทหน้าที่
อันเกิดจากการได้รับมอบหมายจากองค์การ เกิดมาจากแนวคิดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับ
องค์การ บุคลิกภาพส่วนบุคคลพ้ืนฐานทางพฤติกรรมจะส่งเสริมให้สามารถทำงานร่วมกับผู้อ่ืนได้  
เป้าหมายของแนวคิดนี้ถูกสร้างและนำมาใช้ในหน่วยงานและองค์การ หากมีการโยกย้ายปรับเปลี่ยน
บุคลากรที่ทีความผูกพันในต่อองค์การจะทำได้ยาก  
 จากความหมายของความผูกพันที่นักวิชาการที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ความผูกพันเป็น
แนวคิดที่มุ่งเน้นทัศนคติ พฤติกรรมของบุคคลที่มีต่อองค์กร เป็นไปตามบทบาทหน้าที่ อันเกิดมาจาก
ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กรที่บุคคลได้รับผิดชอบอยู่ เกิดการทำงานร่วมกันระหว่าง
พนักงานกับผู้บริหารที่จะร่วมกันพัฒนาองค์กรให้เติบโตไปข้างหน้า มีการสร้างทัศนะคติเชิงบวกต่อ
องค์กรให้กับพนักงาน และสร้างความตระหนักถึงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในกระบวนการ
ปฏิบัติงานขององค์กรอยู่ตลอดเวลา และเป็นความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นระหว่างความพึงพอใจในงานกับ
การช่วยเหลือสนับสนุนองค์กร 
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 ความสำคัญของความผูกพัน 
 แนวคิดความผูกพัน (Commitment) มีพ้ืนฐานมาจากหลายๆ แนวคิดของพฤติกรรม
องค์การ ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational commitment) แนวคิดความผูกพันมีความ
เฉพาะแตกต่างจากแนวคิดพฤติกรรมองค์การ Saks (2006, p. 602) ได้นำเสนอนิยามความผูกพันที่
สร้างขึ้นจากมุมมองของนักปฏิบัติโดยส่วนใหญ่แล้วจะมีการซ้อนทับกันในบางส่วนกับแนวคิดอ่ืน ๆ          
ความผูกพันในงาน ความทุ่มเทในงาน และความผูกพันในองค์การ มีความเฉพาะในแต่ละแนวคิดที่
แตกต่างกัน แนวคิดความผูกพัน จะมุ่งมุ่งเน้นเกี่ยวกับ การทำงาน เป็นได้ทั้งพฤติกรรมตามบทบาท
หน้าที่และพฤติกรรมพิเศษนอกเหนือบทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบ พฤติกรรมนี้เกิดมาจากทัศนคติ
ความเชื่อที่มีฐานอยู่เดิมและแรงจูงใจ บุคคลที่มีความผูกพันจะมีบุคลิกภาพมองโลกในแง่ดีมีความ
กระตือรือร้น เป็นบุคคลที่มีความคิดริเริ่ม เป้าหมายของแนวคิด ความผูกพันสร้างขึ้น เพ่ือนำมาใช้กับ
องค์การ สามารถนำมาใช้ได้ทุกสถานการณ์ 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การเพ่ือก่อให้เกิดการทำงานที่เกิดประสิทธิภาพ 
แนวคิดความผูกพันของบุคลากร (Employee Engagement) เป็นแนวคิดที่องค์การได้ให้ความสำคัญ
ในการบริหารองค์การ ความผูกพันของบุคลากรนั้นเป็นการแสดงออกทางจิตวิทยาต่อความพยายาม
ของสมาชิกในองค์การที่มีต่องานและองค์การ บุคลากรจะแสดงความรู้สึก ความคิด และพฤติกรรม
ออกมาในทางบวกต่องานที่ตนได้รับและองค์การของตน (Kahn, 1990) ผลการศึกษาความผูกพันของ
บุคลากรได้ชี้ให้เห็นว่า หากบุคลากรมีความผูกพันจะส่งผลให้บุคลากรตั้งใจปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เพ่ือ
ผลประโยชน์ขององค์การ จงรักภักดีและคงอยู่กับองค์การต่อไป (Buchanan, 1974) การศึกษาความ
ผูกพันของบุคลากรนั้น จำแนกการศึกษาออกได้เป็น 2 มิติ คือ ความผูกพันของบุคคลากรที่มีต่องาน 
(Work Commitment) และความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์การ (Organization Commitment) 
(Saks, 2006) โดยมิติของความผูกพันต่องานและความผูกพันต่อองค์การนั้น มีความแตกต่างกัน 
กล่าวคือความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์การจะเน้นความสัมพันธ์ที่เกี่ยวข้องกับองค์กรเป็นหลัก 
จะกล่าวถึงทัศนคติ อารมณ์ และความรู้สึกที่มีต่อองค์การ โดยมิได้มุ่งไปที่บทบาท หน้าที่หรือ 
ความพึงพอใจในงานที่ได้รับมอบหมายซึ่งความผูกพันต่องานนั้นจะเกี่ยวข้องกับงานโดยตรง  
เพ่ือให้เกิดความเข้าใจถึงขอบเขตของการศึกษา ผู้วิจัยจึงขอสรุปองค์ประกอบของความผูกพันของ
บุคลากร ดังแผนภาพ 1  
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(Work Commitment)

                    
(Organization Commitment)

                    
(Employee Commitment)

 
 

ภาพ 1 ความผูกพันของบุคลากร 
ที่มา: Saks, 2006 
 
 จากภาพ 1 อธิบายได้ว่า ความผูกพันในงาน ความผูกพันต่อองค์การ มีลักษณะที่ต่างกัน คือ  
แนวคิดความผูกพันในงาน มุ่งเน้นการอธิบายถึงพฤติกรรมการทำงาน ทั้งพฤติกรรมตามบทบาทหน้าที่
ที่ถูกกำหนดจากงาน และพฤติกรรมที่เกินขอบเขตตามบทบาทหน้าที่ ซึ่งเกิดจากทัศนคติ ความเชื่อ 
แรงจูงใจอันเกิดจากการทำงาน บุคคลจะมีความกระตือรือร้นในการทำงาน แนวคิดความผูกพั นต่อ
องค์การ (Organizational commitment) เป็นแนวคิดที่ส่งเสริมให้บุคคลสามารถทำงานร่วมกันเป็นทีม 
เนื่องจากเป็นพฤติกรรมตามบทบาทหน้าที่ ซึ่งเกิดมาจากความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ 
บทบาทที่ได้รับจากองค์การ เป้าหมายของแนวคิดนี้ถูกนำมาใช้หน่วยงานและองค์การ หากมีการ
โยกย้ ายบุคลากร สามารถกระทำได้ยาก และแนวคิดการมีส่ วนร่วมในการทำงาน (Job 
involvement)  เป็นแนวคิดที่คล้ายกับความผูกพันในงาน แต่เป็นการมีส่วนร่วมที่เป็นไปตาม
พฤติกรรมบทบาทหน้าที่ ไม่รวมถึงมิติของจิตใจ เกิดจากการยอมรับกฎเกณฑ์ ระเบียบ ข้อบังคับของ
บุคคล กำหนดให้อยู่ร่วมกับงานได้ (Saks. 2006, Schaufeli, 2002)  
 ความผูกพันในงาน  
 Kahn (1990) ได้ทำการศึกษาแนวคิดความผูกพันในงาน ซึ่งเชื่อว่าความผูกพันในงานเป็น
ความพยายามของพนักงานที่มีต่องานที่ทำอยู่ ผ่านการรับรู้หน้าที่บทบาทที่รับผิดชอบ จากแนวคิด
ของนักวิชาการที่ได้ให้ความหมายของความผูกพันในงาน  สามารถสรุปแนวคิดของความผูกพันตามที่
มีความสอดคล้องกับจำแนกที่แตกต่างออกไปเป็นกลุ่ม ดังนี้ 
 นักวิชาการกลุ่มแรก ให้ความหมายเชื่อมโยงกับบทบาทหน้าที่ของบุคคลที่ได้รับมอบหมาย 
โดยได้ให้ความหมายว่า การที่บุคคลให้ความสำคัญอยู่กับงานตามบทบาทหน้าที่ที่ตนได้รับ ความรู้สึก
ในเชิงบวกในการทำงานที่ตนเองรู้สึกว่าพนักงานสามารถแสดงออกว่าตนมีอิสระ สามารถสื่อสารและ
ปฏิบัติงานได้โดยปราศจากความหวาดกลัวในผลลัพธ์ ซึ่งส่งผลให้บุคคลแสดงออกทางความคิด 
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อารมณ์ และทางกายในการทำงานที่ได้รับมอบหมายจากองค์การไม่ว่างานนั้นต้องทำคนเดียวหรือต้อง
ทำร่วมกับผู้อ่ืนก็ตาม (Kahn, 1990) บุคคลจะมีความตั้งใจ ใส่ใจ (Attention) และมีความหมกมุ่น 
(Absorption) กับการทำงาน เหมือนกับว่างานเป็นส่วนหนึ่งที่มีความสำคัญต่อชีวิตและภาพลักษณ์
ของตน มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงานที่ตนทำในปัจจุบันและให้ความสำคัญกับงานอยู่
เสมอ และตระหนักถึงความมีคุณค่าของตนเอง (Robbin, 1993)  
 ขณะที่นักวิชาการกลุ่มที่สอง ให้ความหมายของความผูกพันในงานในลักษณะที่ตรงกันข้าม
กับความเหนื่อยล้า (Burn out) แนวคิดนี้อธิบายว่า การที่บุคคลรู้สึกหมดพลัง มีความคิดความรู้สึก    
เชิงลบเกี่ยวกับงานและอนาคตของตน และความรู้สึกถึงข้อจำกัดของตนเองในการทำงานต่าง  ๆ          
(ชรินทร์ยา ป้อมใย, 2554) ความผูกพันของบุคลากรต่องานตามแนวคิดนักวิชาการกลุ่มนี้มองว่า 
บุคคลที่มีพลังกายพลังใจในการทำงาน อยากที่จะทำงาน รู้สึกว่าตนเองมีความสามารถที่จะทำงานให้
ประสบความสำเร็จได้ หากบุคคลไม่มีลักษณะเหล่านี้จะส่งผลให้เกิดความเหนื่อยล้าในงาน การมีพลัง
ในการทำงานจะถูกเปลี่ยนไปคือ บุคคลมีความอ่อนล้า (Exhaustion) มีความเย็นชา (Cynicism)  
ไม่สนใจงานและคนที่เกี่ยวข้อง ความมีประสิทธิภาพนั้นจะเปลี่ยนเป็นความไร้ประสิทธิภาพในที่สุด 
(Inefficacy) (Maslach, & Leiter, 1997) 
 นักวิชาการกลุ่มที่สาม ให้ความหมายไว้ในเชิงของสภาวะทางจิตทางบวกที่มีต่องานว่า      
ความผูกพันของบุคลากรต่องานนั้นเป็นสภาวะทางจิตใจด้านอารมณ์ ความคิดความรู้สึกเชิงบวกที่
บุคคลมีต่องาน โดยบุคคลจะทุ่มเทกำลังกายและใส่ใจกับการทำงาน (May, Gilson, & Harter, 2004) 
สภาวะนี้จะมีความคงทนไม่เปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา บุคคลจะแสดงให้เห็นถึงความขยันขันแข็ง 
ความพยายามและตั้งใจในการทำงาน (Vigor) มีความมุ่งมั่นทุ่มเท กระตือรือร้นและมีแรงบันดาลใจใน
การทำงาน (Dedication) และมีความรู้สึกพึงพอใจในงาน มีสมาธิจดจ่อกับงานที่ทำอยู่ (Absorption) 
แม้ว่านิยามจากแนวคิดที่สามนี้จะมีความกล้ายคลึงกับแนวคิดแรกแต่ในความหมายของกลุ่มที่สามนั้น 
ได้มีการเพ่ิมเติมในเรื่องของความกระตือรือร้นในการทำงาน ซึ่งมองว่างานที่ตนทำนั้นเป็นสิ่งที่ท้าทาย
และมีความชื่อม่ันว่าตนจัดการกับงานที่รับผิดชอบได้อย่างดี สามารถทำงานได้อย่างต่อเนื่องจนกระทั่ง
งานนั้นสำเร็จ (Ivancevich, & Matteson, 2008; Schaufeli, 2002) 
 ในการวิจัยครั้งนี้เป็นการนำแนวคิดความผูกพันมาศึกษาในบริบทของวิชาชีพศึกษานิเทศก์  
จากการทบทวนการศึกษาแนวคิดความผูกพันในวิชาชีพ (Professional engagement) ยังมีค่อนข้าง
น้อย ผู้วิจัยจึงใช้แนวคิดความผูกพันในงาน (Work commitment) เป็นแนวคิดพ้ืนฐานในการ
ศึกษาวิจัยในครั้งนี้ เนื่องจากแนวคิดความผูกพันในวิชาชีพ มีรากฐานมาจากการศึกษามาจากแนวคิด
ความผูกพัน (สมหญิง  ลมูลพักตร์, 2558, น. 22)  
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 ความผูกพันในวิชาชีพ  
 ความผูกพันในวิชาชีพ (Professional commitment) หรือความผูกพันในอาชีพ (Career 
Commitment) ในที่นี้ขอใช้คำว่า ความผูกพันในวิชาชีพ เพ่ือทำความเข้าใจเกี่ยวกับความผูกพันใน
วิชาชีพมากยิ่งขึ้น ผู้วิจัยขอกล่าวถึง ความหมาย ความสำคัญ องค์ประกอบ และแนวคิดทฤษฎีและ
งานวิจัยที่ศึกษาเก่ียวกับความผูกพันในวิชาชีพ 
 ความหมายของความผูกพันในวิชาชีพ  
 แนวคิดของนักวิชาการได้ให้ความหมายของความผูกพันที่แตกต่างกันออกไป ตามนิยาม
ความหมายที่ได้มุ่งเน้น สรุปดังนี้ 
 Collarelli, & Bishop. (1990) กล่าวว่า ความผูกพันในวิชาชีพ หมายถึง การที่บุคคลพัฒนา
ตนเองไปสู่เป้าหมายของอาชีพนั้นและมีเอกลักษณ์หรือความเป็นตัวตนที่หลอมรวมไปกับเป้าหมายนั้น
ด้วย ประกอบกับการมีทัศนคติต่ออาชีพ มีความทุ่มเทและให้ความสำคัญต่อการทำงานในอาชีพของ
ตนเอง ด้วยความตั้งใจที่จะคงอยู่ในอาชีพนั้น  
 Aryee, & Tan (1992) กล่าวว่า ความผูกพันในวิชาชีพ เป็นแนวคิดทางอารมณ์ที่บ่งบอก
ลำดับของงานที่เกี่ยวข้องกับงานที่เฉพาะ และเป็นพฤติกรรมที่แสดงถึงความสามารถที่จะเผชิญกับ
อุปสรรคต่าง ๆ เพื่อไปสู่เป้าหมายของวิชาชีพ 
 Vandenberg, & Scarpello (1994) กล่าวว่า ความผูกพันในอาชีพ เป็นความเชื่อของ
บุคคลในการยอมรับคุณค่าในอาชีพที่บุคคลนั้นเลือก มีความเต็มใจที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพใน
อาชีพนั้น และปรารถนาที่จะอยู่ในอาชีพนั้น แม้ว่าจะมีทางเลือกอ่ืนที่มีความเป็นไปได้ที่จะไป 
 เกรียงศักดิ์ ศรีสมบัติ (2551, น. 7) กล่าวว่า ความผูกพันในวิชาชีพ หมายถึง การวางแผน
การทำงานอย่างต่อเนื่อง ยอมรับจุดมุ่งหมายของคุณค่าวิชาชีพ มีความเต็มใจที่จะทำหน้าที่  
เพ่ือวิชาชีพ และปรารถนาจะรักษาความเป็นสมาชิกในวิชาชีพนั้นไว้จากความหมายดังกล่าว  
 สมหญิง  ลมูลพักตร์ (2558, น. 22) กล่าวว่า ความผูกพันในวิชาชีพ  สภาวะของจิตใจ
ทางบวกที่แสดงออกถึงความตั้งใจ เต็มใจที่จะใช้พลังทางร่างกาย อารมณ์ ความคิดเพ่ือสนับสนุน  
การดำเนินงานในวิชาชีพให้บรรลุตามเป้าหมาย  
 จากความหมายของความผูกพันในวิชาชีพ สรุปได้ว่า ความผูกพันในวิชาชีพ คือ  
การที่บุคคลให้การยอมรับว่าวิชาชีพที่ตนดำรงอยู่นั้นมีความสำคัญและมีความหมายต่อตนเอง 
แสดงออกผ่านการรับผิดชอบในหน้าที่และความรับผิดชอบของตนเอง เป็นแรงจูงใจและทัศนคติใน
การทำงานอยู่ในวิชาชีพที่ตนเลือก วางแผนและตั้งใจที่จะทำงานในวิชาชีพตามเป้าหมายที่วางไว้โดย
ไม่ย่อท้อต่อความยากลำบากและอุปสรรคที่เกิดขึ้น และค้นหาหนทางที่จะช่วยให้การปฏิบัติงานได้
บรรลุเป้าหมายของวิชาชีพนั้นๆ จนความเป็นตัวตนที่หลอมรวมไปกับอาชีพเพ่ือบรรลุสู่เป้าหมายของ
วิชาชีพยึดถือต่อไป  
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 ความสำคัญของความผูกพันในวิชาชีพ 
 แนวคิดความผูกพัน เป็นแนวคิดพฤติกรรมที่มุ่งเน้นเกี่ยวกับการทำงาน ทั้งในพฤติกรรมตาม
บทบาทหน้าที่และพฤติกรรมพิเศษนอกเหนือจากหน้าที่ตามบทบาท Saks (2006) ความผูกพันใน
วิชาชีพ เป็นการยึดมั่นผูกพันของบุคคลทางอารมณ์ต่ออาชีพ ซึ่งมีความหมายคล้ายคลึงกับความ
ผูกพันในด้านอ่ืนๆ เช่น งาน (Career) ซึ่ง Meyer (1993) เห็นว่า Professional Commitment 
ใช้ได้กับบุคคลที่มีวิชาชีพเท่านั้น สำหรับบุคคลที่ไม่มีวิชาชีพกับมีประสบการณ์ในความผูกพันในงาน
ของตน นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความสำคัญของความผูกพันในวิชาชีพไว้อย่างหลากหลาย 
ดังนี้ 
 Macey, & Schneider (2008, p. 4) กล่าวว่า ความผูกพันเป็นการแสดงออกถึงการมีส่วนร่วม 
(Involvement) ความผูกพัน (Commitment) ความหลงใหล (Passion) ความกระตือรือร้น 
(Enthusiasm) และการทุ่ ม เทความพยายามและพลั ง (Effort and Energy) ซึ่ งพนักงานที่ มี  
ความผูกพันจะมีความกระตือรือร้น ทุ่มเท และมีใจจดจ่อในการใช้ความสามารถทางกายภาพและ
ทางด้านความรู้สึกเพ่ือการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร  
 Cheng, & Ho (2001, p. 22) กล่าวว่า ความผูกพันในอาชีพเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผล
กระทบต่อทัศนคติที่มีต่องาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ผลการปฏิบัติงานของบุคคลและการ
ตัดสินใจลาออกจากองค์กรด้วย บุคคลที่มีความผูกพันในอาชีพมากจะมีเป้าหมายในการประสบ
ความสำเร็จในอาชีพมากกว่าคนที่มีความผูกพันในอาชีพน้อย ความผูกพันก่อให้เกิดความมุ่งมั่นและ
พัฒนาตนเองไปสู่ความก้าวหน้าในอาชีพอันจะทำให้ปรับปรุงการปฏิบัติของตนเองอย่างต่อเนื่อง 
 สุภาวิดา  นากรักษา (2559, น. 32) กล่าวว่า ความผูกพันในอาชีพ ทำให้บุคคลพัฒนา
ตนเองเพ่ือนำมาเสริมสร้างความรู้ ความสามารถและทักษะที่ส่งผลให้อาชีพของตนเองพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง เต็มใจที่จะถ่ายทอดให้ผู้อ่ืนซึ่งเป็นสิ่งสำคัญในการดึงดูดบุคคลร่วมอาชีพให้เกิดการพัฒนา
เช่นเดียวกันนำมาสู่การร่วมกันสร้างคุณค่าอาชีพต่อไป 
 สรุปได้ว่า ความผูกพันในวิชาชีพมีความสำคัญคือเป็นพฤติกรรมการทำงานที่แสดงออกด้วย
ความเต็มใจให้ความสำคัญ เชื่อมั่น ยอมรับว่าวิชาชีพมีความสำคัญและมีความหมายต่อตนเอง มีส่วน
สำคัญทำให้เกิดพฤติกรรมการอุทิศแรงกาย กำลัง สติปัญญาใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติ
หน้าที่มีจูงใจและทัศนคติในการทำงานที่ดำรงอยู่โดยวางแผนและตั้งใจที่ จะทำงานในวิชาชีพตาม
เป้าหมายที่วางไว้โดยไม่ย่อท้อต่อความยากลำบากหรืออุปสรรคที่เกิดขึ้นเพ่ือบรรลุสู่เป้าหมายของ
วิชาชีพ  
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 องค์ประกอบของความผูกพันในวิชาชีพ  
 แนวคิดความผูกพันในวิชาชีพ มีรากฐานมาจากการศึกษามาจากแนวคิดความผูกพัน 
(สมหญิ ง  ลมูลพักตร์ , 2558, น. 22) เช่นเดียวกับ Meyer et al. (1993, pp. 538-551) กล่าวว่า 
ความผูกพันในวิชาชีพใช้ได้กับบุคคลที่มีวิชาชีพเท่านั้น ในขณะที่บุคคลที่ไม่มีวิชาชีพก็มีประสบการณ์ใน
ความผูกพันในงานของตน ความผูกพันในวิชาชีพมีส่วนทำให้บุคคลเกิดการพัฒนาตนเองเพ่ือนำมา
เสริมสร้างความรู้ ความสามารถและทักษะที่ส่งผลให้อาชีพของตนเองพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เต็มใจที่จะ
ถ่ายทอดให้ผู้อ่ืน ผู้วิจัยจึงขอกล่าวถึง แนวคิดและงานวิจัยของนักวิชาการที่กล่าวถึงองค์ประกอบความ
ผูกพันทั้งในงานและในวิชาชีพ  ดังนี้ 
 O'Reilly, & Chatman (1986) กล่าวว่า ความผูกพันมีองค์ประกอบ 3 มิต ิได้แก่  
 1. การยอมทำตาม (compliance) หมายถึง การมีส่วนร่วมที่เกี่ยวข้องกับผลตอบแทน 
เมื่อมีการยอมรับทัศนคติและพฤติกรรมเพ่ือที่จะได้รับรางวัลบางอย่าง โดยไม่จำเป็นว่าพนักงานจะมี
ความเชื่อในสิ่งเดียวกันกับองค์การหรือไม ่ 
 2. การมีเอกลักษณ์ร่วมกัน (identification) หมายถึง ความต้องการที่จะผูกพันกับองค์การ
ด้วยการรักษาความเป็นสมาชิกในองค์การ หากบุคคลยอมรับการโน้มน้าวเพ่ือสร้างหรือรักษา
ความสัมพันธ์ที่น่าพอใจ  
 3. การยอมรับค่านิยมร่วมกัน  (internalization) หมายถึง การยอมรับค่านิยมและ
เป้าหมายขององค์กรเข้ามาหล่อหลอมรวมไว้ด้วยกันในตนเอง เมื่อบุคคลรับทัศนคติและพฤติกรรมเข้า
มาเพราะสิ่งนั้นสอดคล้องกับค่านิยมของตนเอง 
 London (1983; London, & Mone, 1987 as cited in Aryee, & Tan, 1992) กล่าวว่า
แนวคิดความผูกพันในวิชาชีพประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 
 1. เอกลักษณ์ทางวิชาชีพ (Career identity) หมายถึง การที่บุคคลกำหนดขอบเขต
ความหมายของงานวิชาชีพของตน 
 2. ความเข้าใจลึกซ้ึงในวิชาชีพ (Career insight) หมายถึง การที่บุคคลยอมรับเกี่ยวกับงาน  
ในวิชาชีพ เป้าหมายและการจัดการงานวิชาชีพของตน 
 3. ความยืดหยุ่นต่อวิชาชีพ (Career resilience) หมายถึง การที่บุคคลมีความอดทนต่อ
อุปสรรคการทำงานในวิชาชีพ 
 Carson, & Bedein (1994) กล่าวว่า ได้พัฒนาแนวคิดความผูกพันต่อวิชาชีพจากแนวคิด
ของ London (1983) โดยให้ความสำคัญของการวางแผนทางวิชาชีพ ประกอบด้วย  
 1. เอกลักษณ์ทางวิชาชีพ (career identity) หมายถึง การสร้างความสัมพันธ์เชิงอารมณ์
กับวิชาชีพของบุคคล เป็นการยอมรับและให้ความสำคัญที่บุคคลมีต่อวิชาชีพ 
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 2. การวางแผนวิชาชีพ (career planning) หมายถึง การตัดสินใจในเรื่องของความ
ต้องการและการตั้งเป้าหมายทางวิชาชีพของบุคคล ซึ่งพบว่าองค์ประกอบนี้เป็นองค์ประกอบที่สำคัญ
ที่เป็นตัวกระตุ้นต่อความผูกพันในวิชาชีพ 
 3. ความยึดหยุ่น ในวิชาชีพ (career resilience) หมายถึง ความยืดหยุ่นต่อปัญหา 
อุปสรรคความสามารถในการเผชิญหน้ากับความยากลำบากท่ีจะเกิดขึ้นในวิชาชีพ 
 Meyer et al. (1993) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบ 3 ด้านของความผูกพัน 
(Three-Component Model of Commitment) ซึ่งดัดแปลงจากองค์ประกอบของความผูกพันต่อ
องค์การ (Organizational Commitment) ของ Meyer et al. (1993) ทำให้แบ่งองค์ประกอบของ
ความผูกพันในวิชาชีพได้ ดังนี้ 
 1. ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง การที่บุคคลมีอารมณ์
ยึดมั่น มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะอยู่ในวิชาชีพนั้น และรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งและเกี่ยวข้อง
กับวิชาชีพอย่างเหนียวแน่น แสดงออกจากการเข้าไปมีส่วนร่วมโดยการเป็นสมาชิกในสมาคมทาง
วิชาชีพ หรือการสัมมนาทางวิชาชีพ บุคคลจึงอยู่ในวิชาชีพนี้เพราะต้องการจะอยู่ (want to) 
 2. ความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance Commitment) หรือความผูกพันอันเนื่องมาจาก
ผลตอบแทน หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นเนื่องจากการรับรู้ถึงผลประโยชน์ที่อาจจะสูญเสียไปหาก
ออกจากวิชาชีพ และรับรู้ว่าขาดทางเลือกอ่ืนที่ดีที่จะไป บุคคลจึงอยู่เพราะจำเป็นต้องอยู่ (need to) 
 3. ความผูก พันที่ เกิ ดจากมาตรฐานทางสั งคม (Normative Commitment) หรือ 
ความผูกพันอันเนื่องมาจากหน้าที่ หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นเนื่องจากการรับรู้ว่าเป็นพันธะ 
หน้าที่ และความรับผิดชอบของตนที่จะอยู่หรืออยู่เพราะควรอยู่ (Ought to) 
 Schaufeli et al. (2002, pp. 74-75) กล่าวถึงองค์ประกอบความผูกพันในวิชาชีพมี  
3 องค์ประกอบ ดังนี้  
 1. ด้านความกระตือรือร้น (Vigor) หมายถึง การแสดงออกของบุคคล ถึงความตั้งใจทุ่มเท
พลังในระดับสูง มีความหยุ่นตัว และความเต็มใจใช้ความพยายามแม้เผชิญหน้ากับความยากลำบากที่
เกิดข้ึนขณะที่ปฏิบัติตน 
 2. ด้านการอุทิศทุ่มเทตน (Dedication) หมายถึง การแสดงออกของบุคคล ถึงวิชาชีพที่
ตนเองดำรงปฏิบัติอยู่เป็นวิชาชีพที่มีความสำคัญ มีความท้าทาย นำมาซึ่งการสร้างความกระตือรือร้น 
แรงบันดาลใจ ความภาคภูมิใจในการประกอบวิชาชีพ  
 3. ด้านความจดจ่อใส่ใจ (Absorption) หมายถึง การแสดงออกของที่มีในขณะที่ปฏิบัติตน
ในวิชาชีพ ทำให้รู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว และไม่ต้องการที่จะละทิ้งจากวิชาชีพที่ทำอยู่  
 Porter et al. (1974 อ้างถึงใน สิริเดช ปริวัตรพันธ์, 2551) กล่าวว่าบุคคลที่มีความผูกพัน
จะมีองค์ประกอบสำคัญ 3 ประการ คือ 
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 1. มีความเชื่ออย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของหน่วยงาน หมายถึง  
การที่บุคคลรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ มีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกและมีความรู้สึกว่าตนเอง
เป็นเจ้าของร่วมกัน 
 2. มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก หมายถึง การที่บุคคลได้อุทิศกำลังกาย
กำลังใจ ปฏิบัติภารกิจขององค์การอย่างเต็มที่เป็นความผูกพันอันเนื่ องมาจากการเป็นสมาชิกของ
องค์การ มีพฤติกรรมที่มุ่งเน้นความเต็มใจในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 
 3. มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ  หมายถึง 
การที่บุคคลไม่ย้ายหรือเปลี่ยนแปลงที่ทำงานหรือลาออกจากองค์การเพราะรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่ง
และรู้สึกมั่นคงที่จะอยู่กับองค์การ  
 Kahn (1990, pp. 703-709) กล่าวถึงองค์ประกอบความผูกพัน เกิดขึ้นจากเงื่อนไขเชิง
จิตวิทยา ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบคือ  
 1. ความมีคุณค่า (Meaningfulness) หมายถึง ความรู้สึกที่บุคคลได้รับย้อนกลับมาจาก
การอุทิศตนเองทางด้านร่างกาย การรู้คิด และอารมณ์ในการปฏิบัติงานตามบทบาท 
 2. ความปลอดภัยในการทำงาน (Safety) หมายถึง ความรู้สึกที่เป็นความสามารถในการ
แสดงออกของบุคคลในการปฏิบัติงานโดยปราศจากความกลัวต่อผลกระทบทางด้านลบที่มีใ น
ภาพลักษณ์ของตนเอง สถานภาพ และอาชีพ 
 3. ความพร้อมใช้งาน (Availability) หมายถึง ความรู้สึกของการใช้ร่างกาย อารมณ์ และ
จิตใจในการอุทิศตนเองปฏิบัติงานตามบทบาท 
 May, Gilson, & Harter (2004) กล่าวว่า องค์ประกอบของความผูกพันในวิชาชีพตาม
แนวคิดความผูกพันทางจิตวิทยาของ kahn ซึ่งประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 
 1. องค์ประกอบทางกายภาพ (Physical Component) หมายถึง การทุ่มเทแรงกายอย่าง
เต็มศักยภาพเพ่ือให้งานที่รับผิดชอบสำเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย 
 2. องค์ประกอบทางอารมณ์ (Emotional Component) หมายถึง การแสดงความรู้สึก
สนใจและใส่ใจกับการทำงานเพ่ือให้ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 
 3. องค์ประกอบทางความคิด (Cognitive Component) หมายถึง การคิดและมุ่งมั่นอยู่
กับการทำงานมากกว่าสิ่งอ่ืนใด 
 Lodahl, & Kejner (1965) กล่าวว่า องค์ประกอบความผูกพัน ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ 
ดังนี้ 
 1. ความเชื่อในคุณค่าของงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรโดยมองเห็นว่างานที่ตน
ปฏิบัติอยู่เป็นสิ่งสำคัญและเป็นส่วนหนึ่งในชีวิต มีความเชื่อว่างานนั้นจะเป็นภาพลักษณ์ของตนที่
แสดงให้บุคคลอ่ืนรับรู้ 
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 2. ความรับผิดชอบต่องาน หมายถึง การให้ความสนใจ เอาใจใส่กับงาน มีความรับผิดชอบ
ต่องานที่ปฏิบัติอยู่ มีความรับผิดชอบ กล้าเผชิญหน้ากับความผิดพลาดในการทำงาน มีความพยายาม
ในการปรับปรุงให้ดีกว่าเดิม 
 3. การทุ่มเทเสียสละให้กับงาน หมายถึง การทุ่มเทเสียสละแรงกายและแรงใจให้กับ 
การทำงาน โดยใช้ความรู้ความสามารถเต็มศักยภาพ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามที่ตั้งใจไว้ 
 4. เวลาที่ให้กับงาน หมายถึง การที่บุคคลรู้สึกว่างานที่ทำนั้นคุ้มค่ากับเวลาที่เสียไป โดยใช้
เวลาส่วนใหญ่ไปกับการทำงาน บางครั้งจะทำงานจนเลยเวลา หรือทำงานนอกเวลาโดยไม่สนใจว่าจะ
ได้ค่าตอบแทนหรือรางวัลใด ๆ 
 5. การมีส่วนเกี่ยวข้องในงาน หมายถึง การมีส่วนร่วมในการทำงาน การตัดสินใจ แก้ปัญหา 
ขั้นตอนของการปฏิบัติงาน ด้วยการเสนอความคิดเห็นหรือตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ เพ่ือนำไปปรับปรุง
การทำงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 ปัญจมาศ  ทวิชาตานนท์ (2555, น. 18) กล่าวว่า องค์ประกอบความผูกพันประกอบด้วย  
 1. การเข้ามามีส่วนร่วมในการทำงาน แสดงออกด้วยอารมณ์ ความรู้สึกและพฤติกรรมเป็น
หนึ่งเดียวกับงาน 
 2. ความตั้งใจทุ่มเท แสดงออกด้วยทั้งกายและพลังใจให้กับงานที่รับผิดชอบอย่างเต็มที่ 
พร้อมใช้ความรู้ ความสามารถ 
 3. ความรู้สึกถึงความท้าทายกับงานที่ทำ แสดงออกด้วยความพยายามในการปฏิบัติงาน
และดำเนินกิจกรรม 
 เจตลักษณ์  เสนีวงศ์ ณ อยุธยา (2559)  กล่าวว่า องค์ประกอบความผูกพัน ของพนักงาน
บริการประกอบด้วย 
 1. กระบวนการของความรู้สึก และพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความเข้มแข็งกระฉับกระเฉง
ในการทำงาน (Vigor) ซึ่งเป็นการแสดงออกถึงพลังในการปฏิบัติงาน  
 2. การอุทิศตนในการทำงานเพื่อเป็นการมุ่งเน้นไปที่การทำงานของตนเองเพ่ือองค์การ  
 3. การแสดงออกท่ีสนุกสนานในการทำงานของพนักงานบริการจนอาจทำให้รู้สึกว่าเวลาใน
การทำงานผ่านไปอย่างรวดเร็ว หรือที่เรียกได้ว่าการซึมซับกับงาน (Absorption) 
 ปาณิสรา  จรัสวิญญู (2559, น. 31) ความผูกพันในงานที่มีความสัมพันธ์กัน ประกอบด้วย
องค์ประกอบด้านร่างกาย อารมณ์และความคิด ประกอบด้วย  
 1. มีความพยายามในการทำงาน เป็นการแสดงออกในลักษณะของการใช้ความพยายาม
อย่างเต็มที่ในการทำงาน  
 2. มีความกระตือรือร้น แสดงออกด้วยการทุ่มเทในการทำงาน 
 3. มีใจจดจ่อในงาน แสดงออกด้วยการทำงานใดงานหนึ่งจนยากที่จะถอนตัวออกจากงานนั้น ๆ  
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 อิทธินันท์  ยายอด (2557) ได้สรุปองค์ประกอบพฤติกรรมของความผูกพันในวิชาชีพครูไว้  
4 องค์ประกอบ คือ 
 1. ด้านความภูมิใจในวิชาชีพ ประกอบด้วยพฤติกรรม ดังนี้ 
  1.1 รัก ศรัทธา ซื่อสัตย์และภูมิใจในวิชาชีพ 
  1.2 แสดงออกต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรวิชาชีพและเต็มใจที่จะอยู่ในวิชาชีพ 
  1.3 แสดงความชื่นชม เห็นคุณค่าของวิชาชีพอย่างเหมาะสม 
  1.4 รักษาชื่อเสียง สามารถชี้แจงแสดงเหตุผลแก้ตัวแทนถ้ามีคนตำหนิและปกป้อง
ศักดิ์ศรีแห่งวิชาชีพด้วยความกล้าหาญ 
  1.5 ยกย่องและเชิดชูผู้มีผลงานในวิชาชีพด้วยความเต็มใจและสนับสนุนการแข่งขันใน
ระดับท่ีสูงขึ้น 
  1.6 ประพฤติตนหมาะสม เป็นแบบอย่างที่ดีในการดำเนินชีวิตตามประเพณีและ
วัฒนธรรมไทยตลอดเวลา 
  1.7 มีเจตคติ ค่านิยม ศรัทธาในวิชาชีพและแสดงออก มาจากใจอย่างชัดเจนว่าเป็น
อาชีพทีม่ีเกียรติและเป็นอาชีพท่ีมีคุณค่า 
 2. ด้านการปฏิบัติตามระเบียบกฎหมายวิชาชีพ แสดงออกจากพฤติกรรม ดังต่อไปนี้ 

1.1 ประพฤติ ปฏิบัติตน ตามระเบียบ กฎหมายด้วยความเต็มใจและเห็นคุณค่าอย่าง
เสมอต้นเสมอปลาย 

2.2 ปฏิบัติตามวินัย จรรยาบรรณวิชาชีพ ส่งเสริมให้มีจรรยาบรรณวิชาชีพ 
2.3 ปฏิบัติตามคำสั่งผู้บริหารสถานศึกมา กฎระเบียบ และข้อตกลงของสถานศึกษา 
2.4 ปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ ซื่อสัตย์ มีความพยายามและอดทน

ในการสอน 
2.5 ปฏิบัติตามศีลธรรมอันทีและถือศีล 5 ในการดำรงชีวิต 

 3. ด้านการพัฒนาวิชาชีพ แสดงออกจากพฤติกรรม ดังต่อไปนี้ 
  3.1 ปฏิบัติตามหลักการ นโยบายการพัฒนาวิชาชีพอย่างเต็มที่จนได้รับ 
  3.2 ปฏิบัติตามมาตรฐานวิชาชีพ มาตรฐานการปฏิบัติงานและถือว่าเป็นสิ่งสำคัญใน
วิชาชีพ 
  3.3 ปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่การสอน เตรียมการสอน ทบทวนหลักสูตรเพื่อพัฒนาการ
สอนอย่างต่อเนื่อง 
  3.4 วิเคราะห์ความต้องการของนักเรียนเพื่อพัฒนาการสอนอย่างเป็นระบบ 
  3.5 ศึกษา หาความรู้ วางแผนพัฒนาตนเอง พัฒนางาน และสะสมผลงานเสมอ 
  3.6 เข้าร่วมสัมมนาเรียนรู้ กิจกรรมวิชาการ และเพ่ือพัฒนาความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
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  3.7 เป็นผู้ใฝ่เรียนรู้ เลือกใช้หลักวิชาที่ถูกต้อง สร้างสรรค์นวัตกรรมและนำเทคนิค
วิธีการใหม่ ๆ มาใช้เพื่อพัฒนาวิชาชีพติดตามข้อมูลข่าวสารการพัฒนาวิชาชีพเสมอ 
 4. ด้านการมีส่วนร่วมในเครือข่ายวิชาชีพ แสดงออกจากพฤติกรรม ดังต่อไปนี้ 
  4.1 เข้าร่วมกิจกรมต่าง ๆ ของวิชาชีพและองค์การวิชาชีพอย่างสร้างสรรค์ 
  4.2 ร่วมประชุมจริยธรรมและอ่ืน ๆ เพื่อรักษาการเป็นแบบอย่างที่ดีของวิชาชีพ 
  4.3 ให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือสนับสนุน ร่วมรับผิดชอบ และเป็นสวนหนึ่งของ
เครือข่ายวิชาชีพ 
  4.4 แบ่งปัน แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ให้ความรู้แก่เพ่ือนร่วมวิชาชีพทุกครั้งเมื่อมีโอกาส 
  4.5 เข้าร่วมเป็นเครือข่ายข่ายวิชาชีพกับสถาบันอ่ืนต่างสังกัดทั้งในระดับเดียวกันระดับสูง
กว่าและระดับต่ำกว่า 
 กฤติยา  เขื่อนวัน , และกล้าหาญ ณ น่าน (2562, น. 91 - 92) กล่าวว่าความผูกพัน
ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ 
 1. ความมุ่งมั่นทุ่มเท เป็นลักษณะของบุคคลที่มีความมุ่งมั่นทุ่มเททำงาน เอาใจใส่ต่อ 
การปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย มีความรักในงานที่ทำ ทำให้สามารถปฏิบัติงานตามที่ได้รับ
มอบหมาย ซึ่งบุคคลเห็นว่างานของตนมีความสำคัญและมีคุณค่า  
 2. ความเป็นหนึ่งเดียวกับงาน ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่องาน มองว่างานเป็นส่วนหนึ่งของ
ชีวิต ให้ความสำคัญกับงานมากกว่าเรื่องอ่ืนๆ มีสมาธิและจดจ่อในการทำงาน ทำงานโดยลืมทุกอย่าง
รอบตัว จนรู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว เพราะอยากทำงานให้เสร็จตามที่ต้องการด้วยดี 
 3. ความขยันรับผิดชอบ พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกในการทำงานเป็นสภาวะทาง
อารมณ์ ทำให้รู้สึกมีแรงกระตุ้นให้เกิดการทำงาน มีความขยันขันแข็ง ยินดีและตั้งใจทำงานอย่างเต็มที่ 
เต็มความสามารถที่จะใช้กำลังกายและความรู้ เพียรพยายามค้นหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาที่
เกิดข้ึนต่องานที่รับผิดชอบ 
 จากการศึกษาองค์ประกอบของความผูกพันที่กล่าวมาแล้วข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุป
พฤติกรรมบ่งชี้ในแต่ละองค์ประกอบได้ดังนี้  
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ตาราง 1 สรุปพฤติกรรมบ่งช้ีความผูกพันในวิชาชีพ จากแนวคิดของนักวิชาการ 
 

แหล่งข้อมูล องค์ประกอบความผูกพัน พฤติกรรมบ่งชี ้

Lodahl, & 
Kejner (1965) 

1. ความเชื่อในคุณค่าของงาน 1. การมองเห็นว่างานที่ตนทำอยู่นั้นเปน็สิ่งสำคัญ
และเป็นส่วนหนึง่ของชีวิต 

2. ความเชื่อว่างานนัน้จะเปน็ภาพลักษณ์ของตนที่
แสดงให้บุคคลอื่นรับรู ้

 2. ความรับผิดชอบต่องาน 1. การให้ความสนใจ เอาใจใส่กับงาน มีความ
รับผิดชอบต่องานที่ปฏิบตัิอยู่  

  2. กล้าเผชิญหน้ากบัความผดิพลาดในการทำงาน  
3. มีความพยายามในการปรับปรุงให้ดีกว่าเดิม 

 3. ความทุ่มเทเสียสละให้กับงาน 1. การทุ่มเทเสียสละแรงกายและแรงใจให้กับ 
การทำงาน  

2. ใช้ความรู้ความสามารถเต็มศักยภาพ เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายตามที่ตั้งใจไว้ 

 4. เวลาที่ให้กับงาน 1. รู้สึกว่างานทีท่ำนั้นคุ้มค่ากบัเวลาที่เสียไป โดยใช้
เวลาส่วนใหญ่ไปกับการทำงาน 

 5. การมีส่วนเก่ียวข้องในงาน 1. การตัดสินใจ แก้ปัญหา ขั้นตอนของการ
ปฏิบัติงาน ด้วยการเสนอความคิดเห็นหรือ
ตัดสินใจในเร่ืองต่าง ๆ เพื่อนำไปปรับปรุงการ
ทำงานให้มีประสทิธิภาพมากข้ึน 

Porter et al. 
(1974) 

1. มีความเชื่ออย่างแรงกล้าใน
การยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การ  

1. การรับรู้ว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขอหน่วยงาน 
2. มีค่านิยมที่กลมกลืนกบัสมาชกิ 
3. มีความรู้สึกว่าตนเองเป็นเจ้าของร่วมกัน 

 2. มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากเพื่อองค์การ  

1. อุทิศทุ่มเทกำลังกายกำลังใจ 
2. ปฏิบัติภารกิจขององค์การอย่างเต็มที่ 

  3. มีพฤติ กรรมที่ มุ่ ง เน้ นความ เต็ ม ใจ ในการ
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

 3. มีความปรารถนาอย่างแรงกล้า
ที่จะรักษาไว้ซึ่งความเปน็
สมาชิกขององค์การ 

1. ไม่ย้ายหรือเปลี่ยนแปลงที่ทำงาน 
2. รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งและรู้สึกมั่นคงที่จะอยู่

กับองค์การ 
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O'Reilly, & 
Chatman 
(1986) 

1. การยอมทำตาม 
(compliance) 

1. การมีส่วนร่วมที่เก่ียวข้องกับผลตอบแทน 

2. การมีเอกลักษณ์ร่วมกัน 
(identification) 

1. ความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกใน
องค์การ 

3. การยอมรับค่านิยมร่วมกัน 
(internalization) 

1. การยอมรับค่านิยมและเป้าหมายของหน่วยงาน
เข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต 

London 
(1983) & 
London, & 
Mone (1987) 

1. เอกลักษณ์ทางวชิาชีพ 
(Career identity)  

1. การกำหนดขอบเขตความหมายของวิชาชีพของ
ตน 

2. ความเข้าใจลึกซึ้งในวิชาชีพ 
(Career insight)  

1. การยอมรับเก่ียวกับงานในวิชาชีพเป้าหมายและ
การจัดการงานวิชาชีพของตน 

 3. ความยืดหยุ่นต่อวิชาชีพ 
(Career resilience) 

1. มีความอดทนต่ออุปสรรคการทำงานในวิชาชีพ 

Kahn (1990) 1. ความมีคุณค่า 
(Meaningfulness) 

1. ความรู้สึกที่ได้รับย้อนกลับจากการอุทิศตนเอง
ทางด้านร่างกาย การรู้คิด และอารมณ์ในการ
ปฏิบัติตามบทบาท 

 2. ความปลอดภัยในการทำงาน 
(Safety) 

2. การปฏิบัติงานโดยปราศจากความกลัวต่อ
ผลกระทบ 

 3. ความพร้อมใช้งาน 
(Availability) 

3. ความรู้สึกของการใช้ร่างกาย อารมณ์ และจิตใจ
ในการอุทิศตนเองปฏิบัติงานตามบทบาท 

Meyer et al. 
(1993) 

1. ความผูกพันด้านความรู้สึก 
(Affective Commitment)  

1. มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะอยู่ในวิชาชพี 
2. รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งและเก่ียวข้องกับวิชาชีพ

อย่างเหนียวแน่น 
3. เข้าไปมีส่วนร่วมโดยการเป็นสมาชิกในสมาคม

ทางวิชาชีพ 
 2. ความผูกพันต่อเนื่อง 

(Continuance 
Commitment)  

1. มีความรับรู้ถึงผลประโยชน์ที่จะสูญเสียไปหาก
ต้องออกจากวิชาชีพ 

 3. ความผูกพันที่เกิดจาก
มาตรฐานทางสังคม 
(Normative Commitment) 

 

1. การรับรู้ถึงหน้าที่และความรับผิดชอบของตนที่
จะอยู่หรือควรอยู่ในวิชาชีพ 
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Carson, & 
Bedein (1994) 

1. เอกลักษณ์ทางวชิาชีพ 
(career identity)  

1. การสร้างความสัมพันธ์เชิงอารมณ์กับวิชาชีพ 
2. การยอมรับและให้ความสำคัญที่บุคคลมีต่อ

อาชีพ 
 2. การวางแผนวชิาชีพ (career 

planning)  
1. การตั้งสินใจเรื่องความต้องการ 
2. การตั้งเป้าหมายทางวิชาชีพ 

 3. ความยึดหยุ่นต่อวิชาชีพ 
(career resilience) 

1. ความยืดหยุ่นต่อปัญหาและอุปสรรค 
2. ความสามารถในการเผชิญหน้ ากับความ

ยากลำบากที่จะเกิดขึ้นในวิชาชีพ 
Schaufeli 
et al. (2002) 

1. ด้านความกระตือรือร้น 
(Vigor)  

1. ตั้งใจทุ่มเทพลังในระดับสูง มีความยืดหยุ่นตัว 
2. เต็มใจใช้ความพยายามเผชิญหน้ากับความ

ยากลำบากในการทำงาน 
 2. ด้านการอุทิศทุ่มเทตน 

(Dedication)  
1. แสดงออกถึงวิชาชีพที่ดำรงอยู่นั้นสำคัญและ  

ท้าทาย 
2. มีความกระตือรือร้นภูมิใจในการประกอบอาชีพ 
3. มีความภาคภูมิใจในการประกอบวิชาชีพ 

 3. ด้านความจดจ่อใส่ใจ 
(Absorption) 

1. รู้สึกว่าเวลาในการทำงานผ่านไปอย่างรวดเร็ว 
2. ไม่ต้องการละทิ้งจากวิชาชีพที่ทำอยู่ 

May, Gilson, 
& Harter 
(2004) 

1. องค์ประกอบทางกายภาพ 
(Physical Component) 

1. ทุ่มเทแรงกายอย่างเต็มศักยภาพเพื่อให้งาน
สำเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย 

2. องค์ประกอบทางอารมณ์ 
(Emotional Component) 

1. รู้สึกสนใจและใส่ใจกับการทำงานเพื่อให้งาน
สำเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย 

 3. องค์ประกอบทางความคิด 
(Cognitive Component) 

1. การคิดและมุ่งมั่นอยู่กับการทำงานมากกว่าสิ่ง
ใด 

ปัญจมาศ        
ทวิชาตานนท์ 
(2555) 

1. การเข้ามามีส่วนร่วมในการ
ทำงาน  

1. แสดงออกด้วยอารมณ์ ความรู้สึกและพฤติกรรม
เป็นหนึ่งเดียวกับงาน 

2. ความทุ่มเทตั้งใจ  1. แสดงออกด้วยทั้งกายและพลังใจให้กับงานที่
รับผิดชอบอยา่งเต็มที ่

 3. ความรู้สึกถึงความท้าทายกับงาน
ที่ทำ 

1. ความพยายามในการปฏิบตัิงานและดำเนนิ
กิจกรรม 
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เจตลักษณ์ 
เสนีวงศ์ ณ 
อยุธยา (2559)   

1. ความรู้สึกและพฤติกรรมที่
แสดงออกถึงความเข้มแข็ง
กระฉับกระเฉงในการทำงาน  

1. การแสดงออกถึงพลังในการปฏิบัติงาน 

 2. การอุทิศตนในการทำงาน 1. การมุ่งเน้นไปที่การทำงานของตนเองเพื่อ
องค์การ 

 3. การแสดงออกที่สนุกสนานใน
การทำงาน 

1. รู้สึกว่าเวลาในการทำงานผ่านไปอย่างรวดเร็ว 

ปาณิสรา  
จรัสวิญญู 
(2559) 

1. มีความพยายามในการทำงาน  1. แสดงออกในลักษณะของการใช้ความพยายาม
อย่างเต็มที่ในการทำงาน  

2. มีความกระตือรือร้น  1. การทุ่มเทในการทำงาน 
 3. มีใจจดจ่องาน 1. ทำงานจนยากที่จะถอนตัวออกจากงานนั้นๆ  

อิทธินัน ยายอด 
(2557) 

1. ด้านความภูมิใจในวิชาชีพ 1. รัก ศรัทธา ซื่อสัตย์และภูมิใจในวิชาชีพ 
2. แสดงออกต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร

วิชาชีพและเต็มใจที่จะอยู่ในวิชาชีพ 
3. แสดงความชืน่ชม เห็นคุณค่าของวิชาชีพอยา่ง

เหมาะสม 
4. รักษาชื่อเสียง สามารถชี้แจงแสดงเหตุผลแก้

ตัวแทนถ้ามีคนตำหนิและปกป้องศักดิ์ศรีแห่ง
วิชาชีพด้วยความกล้าหาญ 

  5. ยกย่องและเชิดชูผู้มีผลงานในวิชาชีพด้วยความ
เต็มใจและสนบัสนนุการแข่งขันในระดับที่
สูงขึ้น 

  6. ประพฤติตนหมาะสม เป็นแบบอย่างที่ดีใน
การดำเนินชีวิตตามประเพณีและวัฒนธรร
ไทยตลอดเวลา 

7. มีเจตคติ ค่านิยม ศรัทธาในวชิาชพีและ
แสดงออก มาจากใจอย่างชัดเจนว่าเปน็
อาชีพที่มีเกียรติและเปน็อาชีพทีม่ีคุณค่า 
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 2. ด้านการปฏิบตัิตนตามระเบียบ

วิชาชีพ 
1. ประพฤติ ปฏิบัตติน ตามระเบยีบ กฎหมายด้วย

ความเต็มใจและเห็นคุณคา่อยา่งเสมอตน้เสมอ
ปลาย 

2. ปฏิบัติตามวนิัย จรรยาบรรณวิชาชีพ ส่งเสริม
ให้มีจรรยาบรรณวิชาชีพ 

3. ปฏิบัติตามคำสั่งผูบ้ริหารสถานศึกมา 
กฎระเบียบ และข้อตกลงของสถานศึกษา 

4. ปฏิบัติตามบทบาทหนา้ที่ด้วยความรับผิดชอบ 
ซื่อสัตย์ มีความพยายามและอดทนในการ
สอน 

5. ปฏิบัติตามศีลธรรมอันทีและถือศีล 5 ในการ
ดำรงชีวิต 

 3. ด้านการพัฒนาวชิาชีพ 1. ปฏิบัติตามหลักการ นโยบายการพัฒนา
วิชาชีพอย่างเต็มที่จนได้รบั 

  2. ปฏิบัติตามมาตรฐานวิชาชีพ มาตรฐานการ
ปฏิบัติงานและถือว่าเป็นสิ่งสำคัญในวิชาชีพ 

  3. ปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่การสอน เตรียมการ
สอน ทบทวนหลักสูตรเพื่อพัฒนาการสอนอย่าง
ต่อเนื่อง 

  4. วิเคราะห์ความต้องการของนักเรียนเพื่อ
พัฒนาการสอนอย่างเป็นระบบ 

  5. ศึกษา หาความรู้ วางแผนพัฒนาตนเอง พัฒนา
งาน และสะสมผลงานเสมอ 

  6. เข้าร่วมสัมมนาเรียนรู้ กิจกรรมวิชาการ และเพื่อ
พัฒนาความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

  7. เป็นผู้ใฝ่เรียนรู้ เลือกใช้หลักวิชาที่ถูกต้อง 
สร้างสรรค์นวัตกรรมและนำเทคนิควิธีการใหม่ ๆ 
มาใช้เพื่อพัฒนาวิชาชีพติดตามข้อมูลข่าวสารการ
พัฒนาวิชาชีพเสมอ 

 4. ด้านการมีส่วนร่วมในเครือข่าย
วิชาชีพ 

1. เข้าร่วมกิจกรมต่าง ๆ ของวิชาชีพและองค์การ
วิชาชีพอย่างสร้างสรรค์ 
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  2. ร่วมประชุมจริยธรรมและอ่ืนๆ เพื่อรักษาการเป็น

แบบอย่างที่ดีของวิชาชีพ 
  3. ให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือสนับสนุน ร่วม

รับผิดชอบ และเป็นสวนหนึ่งของเครือข่าย
วิชาชีพ 

  4. แบ่งปัน แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ให้ความรู้แก่เพื่อน
ร่วมวิชาชีพทุกครั้งเมื่อมีโอกาส 

  5. เข้าร่วมเป็นเครือข่ายข่ายวิชาชีพกับสถาบันอ่ืน
ต่างสังกัดทั้งในระดับเดียวกันระดับสูงกว่า และ
ระดับต่ำกว่า 

กฤติยา  เข่ือน
วันและกลา้
หาญ ณ น่าน 
(2562) 

1. ความมุ่งมั่นทุ่มเท  
 

1. เอาใจใส่ต่อการปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 
2. มีความรักในการทำงาน 
3. เห็นว่างานของตนมีความสำคัญและมีคุณค่า 

2. ความเป็นหนึ่งเดียวกับงาน  1. มองว่างานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต 
2. ให้ความสำคัญกับงานมากกว่าเร่ืองอื่นๆ 
3. มีสมาธิจดจ่ออยู่กับงาน 

 3. ความขยันรับผิดชอบ 1. รู้สึกมีแรงกระตุ้นให้เกิดการทำงาน มีความ
ขยันขันแข็ง 

  2. ยินดีและตั้งใจทำงานอย่างเต็มที่ เต็ม
ความสามารถที่จะใช้กำลังกายและความรู้ 

 
 จากการศึกษาแนวคิดและงานวิจัยของนักวิชาการแต่ละท่านที่ได้เสนอองค์ประกอบที่
เกี่ยวข้องกับความผูกพันในงานและความผูกพันในวิชาชีพไว้อย่างหลากหลายทั้งเหมือนและแตกต่าง
กันตามบริบทของการศึกษา ผู้วิจัยจึงขอสรุปที่มาของการศึกษาพฤติกรรมบ่งชี้เพ่ือใช้เป็นกรอบ
แนวคิดสำคัญในการศึกษาองค์ประกอบความผูกพันในวิชาชีพนิเทศก์ ดังนี้ 
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 ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 
 จากแนวคิดของนักวิชาการที่ทำการศึกษาถึงองค์ประกอบความผูกพันในวิชาชีพ แม้จะมี
นักวิชาการได้กล่าวถึงความผูกพันในวิชาชีพไว้อย่างหลากหลาย จากทบทวนเอกสารและงานวิจัย 
พบว่า แนวคิดของนักวิชาการที่มีการให้นิยามความหมายขององค์ประกอบความผูกพันที่แตกต่างกัน
ตามเป้าหมาย หรือขอบข่ายของการศึกษา มีการนำองค์ประกอบของความผูกพันในงานตามแนวคิด
ของ Schaufeli et al. (2002) มาทำการศึกษาความผูกพันของพนักงาน หรือองค์ประกอบของ 
ความผูกพันในวิชาชีพ  
 ทั้งนี้เมื่อพิจารณาขอบข่ายงานศึกษานิเทศก์เป็นงานที่เกี่ยวข้องด้านวิชาการ การให้บริการ
ทางด้านวิชาการแก่โรงเรียนและบุคลากรหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ศึกษานิเทศก์ต้องอาศัยการปรับตัวกับ
ความเปลี่ยนแปลงทางด้านวิทยาการความรู้อยู่เสมอ รวมทั้งมีความครอบคลุมในเชิงเจตคติ อารมณ์
และจิตใจ หากศึกษานิเทศก์มีเจตคติที่ดีต่อวิชาชีพ มีความรักและศรัทธาในวิชาชีพย่อมทุ่มเท 
การปฏิบัติงานในวิชาชีพให้เกิดประสิทธิภาพ สำหรับลักษณะการทำงานของศึกษานิเทศก์ที่เกี่ยวข้อง
กับความผูกพันในวิชาชีพสรุปได้ดังนี้  
 1. เนื่องจากว่าลักษณะงานของศึกษานิเทศ เป็นงานด้านวิชาการที่ต้องอาศัยความมีอิสระ
ทางความคิดในการสร้างสรรค์ผลงาน อาศัยการค้นคว้าพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา เพ่ือให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค์ สามารถออกแบบการทำงานและมีความยืดหยุ่นในการทำงานอยู่เสมอความตั้งใจ
ทุ่มเทพลังในระดับสูง มีความหยุ่นตัว และความเต็มใจใช้ความพยายามแม้เผชิญหน้ากับความยากลำบาก
ที่เกิดขึ้นขณะที่ปฏิบัติตนในฐานะศึกษานิเทศก์  
 2. การแสวงหานวัตกรรมความก้าวหน้าทางวิชาชีพศึกษานิเทศก์ถูกท้าทายโดยหลักเกณฑ์
การประเมินวิทยฐานะ ซึ่งต้องมีผลงานทางวิชาการที่เป็นผลงานการพัฒนาคุณภาพการศึกษาตาม
ขอบข่ายงานการนิเทศการศึกษา ศึกษานิเทศก์จึงต้องทุ่มเทการทำงานในการปฏิบัติอย่างเต็มที่ทั้ง
ความสำเร็จและก้าวหน้าในวิชาชีพการดำรงตนในวิชาชีพที่มองเห็นว่าวิชาชีพที่มีความสำคัญ  
มีความท้าทาย นำมาซึ่งการสร้างความกระตือรือร้น แรงบันดาลใจ ความภาคภูมิใจในการประกอบ
วิชาชีพ  
 3. ศึกษานิเทศก์ต้องอาศัยการประสานงานจากหลายฝ่าย ทั้งโรงเรียน ครู และในทีม
ทำงานศึกษานิเทศก์ ศึกษานิเทศก์ต้องอาศัยการทำงานที่เกิดจากความร่วมมือจากหลายฝ่าย อาศัย
ความมีมนุษยสัมพันธ์ มีความรอบรู้ในการติดต่อประสานงาน ด้วยความตั้งใจมุ่งม่ันในการทำงาน 
 กล่าวโดยสรุปว่าความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ มีความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการ
ทำงานที่ต้องอาศัยการปรับตัวเพ่ือให้ทันกับความเปลี่ยนแปลงทางด้านวิทยาการความรู้ การมีเจตคติ 
อารมณ์และจิตใจ ซึ่งหากศึกษานิเทศก์มีเจตคติที่ดีต่อวิชาชีพ มีความรักและศรัทธาในวิชาชีพย่อม
ทุ่มเทการปฏิบัติงานในวิชาชีพให้เกิดประสิทธิภาพ 
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ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  
 แนวคิดทฤษฎีที่ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพัน  
 การศึกษาในครั้งนี้เป็นการนำแนวคิดความผูกพันในงานมาศึกษาในบริบทของวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก์ จากการทบทวนการศึกษาแนวคิดความผูกพันในวิชาชีพยังมีค่อนข้างน้อย ผู้วิจัยจึงใช้
แนวคิดความผูกพันในงาน (Work commitment) เป็นแนวคิดพ้ืนฐานในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ จึงขอ
กล่าวถงึรูปแบบความผูกพันในงานที่นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึง ดังนี้ 
 Schaufeli et al. (2002) เสนอแนวคิดความผูกพันในงาน โดยมุ่งเน้นข้อสมมติการทำงาน
ให้มีศักยภาพสูงสุดในรูปของสภาวะของบุคคล คุณลักษณะเริ่มแรกของความผูกพัน มั่นคือการมีพลัง 
และผูกพันกัน โดยที่ความผูกพันในงานเป็นส่วนหนึ่งของทรัพยากรที่ขับเคลื่อนแรงจูงใจในการทำงาน 
ความผูกพันในงานเป็นตัวคั่นกลางที่เชื่อมระหว่างปัจจัยการทำงาน ชีวิตและผลลัพธ์การทำงาน  
ความผูกพันในงาน ประกอบด้วย ความกระตือรือร้น การทุ่มเทอุทิศ และความจดจ่อใส่ใจ มีลักษณะที่
เด่นเฉพาะในแต่ละมิติและมีความเกี่ยวโยงกัน ปรากฏดังภาพ 2 
 
 

 
   

ภาพ 2 องค์ประกอบของทฤษฎีความผูกพันในงาน Schaufeli et al. (2002) 
 
ที่มา: Schaufeli et al., 2002 
 
 Saks (2006) ก ล่ า ว ว่ า  ค ว า ม ผู ก พั น ข อ งพ นั ก ง า น  (employee engagement) 
ประกอบด้วยความผูกพันในงาน (job engagement) และความผูกพันในองค์การ (organization 
engagement) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานประกอบด้วย คุณลักษณะงาน การรับรู้การ
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สนับสนุนจากองค์การ การรับรู้การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา รางวัลและการยอมรับ ความยุติธรรม
ด้านกระบวนการและความยุติธรรมด้านผลตอบแทน และผลของความผูกพันของพนักงาน
ประกอบด้วยความพึงพอใจในงาน ความผูกพันในองค์การ (Organizational commitment) ความ
ตั้งใจที่จะเลิกทำงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ Saks ได้นำเสนอรูปแบบ
โครงสร้างเชิงสาเหตุและผลของความผูกพันในงาน ปรากฏดังภาพ 3 
 

 
 

ภาพ 3 รูปแบบสาเหตุและผลของความผูกพันของพนักงานตามแนวคิดของ Saks (2006) 
 
ที่มา: Saks, A. M., 2006 
 
 Saks ทำการทดสอบรูปแบบสาเหตุและผลของความผูกพันของพนักงานพบว่า ปัจจัยเชิง
สาเหตุอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันในงานได้ร้อยละ 30 และความผูกพันในองค์การได้ร้อยละ 
39 โดยตัวพยากรณ์ความผูกพันในงานที่มีนัยสำคัญทางสถิติได้แก่คุณลักษณะงานและการสนับสนุน
ขององค์การ และพบว่าความผูกพันของพนักงานมีอิทธิพลต่อตัวแปรผลลัพธ์ทุกตัวตามที่เสนอไว้  
โดยที่ความยืดมั่นผูกพันในงานและองค์การทำหน้าที่คั่นกลางบางส่วนระหว่างความสัมพันธ์ปัจจัยเชิง
สาเหตุและผล 
 Bakker, & Demerouti (2008) ได้เสนอรูปแบบความผูกพันในงานในภาพรวม โดยอิงมา
จากแนวคิดรูปแบบความกดดันจากงานทรัพยากรงาน (job demands-resources model หรือ  
JD-R model) โดยเพ่ิมในส่วนที่เป็นทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรบุคคลและทรัพยากรงานต่างมี
ความสัมพันธ์กัน และทรัพยากรบุคคลสามารถเป็นตัวพยากรณ์ความผูกพันในงาน กล่าวคือพนักงานที่
มีการมองโลกในแง่ดี มีการรับรู้ความสามารถตนเอง มีความยืดหยุ่น และการเห็นคุณค่าในตนเองสูง
แล้ว จะสามารถช่วยขับเคลื่อนทรัพยากรงานได้เป็นอย่างดี และพนักงานจะมีความผูกพันในงานยิ่งขึ้น 
โดยมีทรัพยากรในการทำงาน เช่น การสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้า และ
ลักษณะงานที่มีความเป็นอิสระ เป็นจุดเริ่มต้นกระบวนการจูงใจที่นำไปสู่ความผูกพันในงาน และ
ส่งผลที่ตามมาคือ การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ในขณะที่ทรัพยากรในการทำงานจะมีความโดดเด่น
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และมีศักยภาพจูงใจมากยิ่งขึ้นเมื่อพนักงานเผชิญกับข้อเรียกร้องจากงาน (เช่น ภาระงาน ความกดดัน
ทางอารมณ์ และจิตใจ) รูปแบบความผูกพันในงานกำหนดให้ทรัพยากรงานและทรัพยากรบุคคลมี
ความเป็นอิสระหรือร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันในงาน เมื่อความกดดันในงานในงานมีสูง และความ
ผูกพันในงานมีผลกระทบทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน (performance) ปรากฏดังภาพ 4 

 

 
 

ภาพ 4 รูปแบบทรัพยากรบุคคลและงานของความผูกพันในงานของ Bakker & Demerouti 
(2008) 

 
ที่มา: Bakker, & Demerouti, 2008 
 
 Hakanen et al. (2006) ได้นำเสนอรูปแบบความกดดันจากงาน -ทรัพยากรงาน (JD-R 
model) ซึ่งเป็นรูปแบบทั่วไปไม่จำกัดอาชีพ สามารถแบ่งคุณลักษณะงานเป็น 2 ประเภทได้แก่    
ความกดดันจากงานและทรัพยากรงาน รูปแบบนี้กำหนดให้ความกดดันจากงานและทรัพยากรงาน
อาจก่อให้เกิดกระบวนการที่ต่างกัน 2 กระบวนการที่มีความสัมพันธ์กัน ได้แก่ 1) กระบวนการที่มีพลัง 
(energetic process) ซึ่งเกิดขึ้นเมื่อความกดดันจากงานมีมาก ส่งผ่านความท้อแท้เหนื่อยหน่ายไปยัง
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สุขภาพที่ไม่ดี และ 2) กระบวนการจูงใจ (Motivational process) โดยทรัพยากรงานส่งเสริมความ
ผูกพันและความผูกพันในองค์การ Hakanen ได้ตรวจสอบรูปแบบความกดดันจากงาน-ทรัพยากรงาน 
ในกลุ่มตัวอย่างครูชาวฟินแลนด์ จำนวน 2,038 คน เพื่อศึกษากระบวนการคู่ขนานสองกระบวนการที่
เกี่ยวข้องกับสุขภาวะการทำงานของครูได้แก่ กระบวนการที่มีพลัง (ความกดดันจากงาน -ความท้อแท้
เหนื่อยหน่าย สุขภาพที่ไม่ดี) และกระบวนการจูงใจ (ทรัพยากรงาน-ความผูกพันในงาน-ความผูกพัน
ในองค์การ) ซึ่งได้กำหนดสาเหตุหลักของความเครียดของครูที่มาจากความกดดันจากงานไว้  
3 ด้านได้แก่ 1) พฤติกรรมนักเรียนที่ไม่เหมาะสม 2) ภาระงานที่มากเกินไป และ 3) สภาพแวดล้อม
การทำงานทางกายภาพที่ไม่ดีและกำหนดแหล่งทรัพยากรงานในการจูงใจหลักท่ีจะเพ่ิมความผูกพันไว้ 
5 ด้านได้แก่  1) การควบคุมงาน 2) การเข้ าถึงข้อมูล 3) การสนับสนุนจากผู้บั งคับบัญชา 
4) บรรยากาศโรงเรียนที่ริเริ่ม และ 5) บรรยากาศทางสังคม และกำหนดไว้ว่าถ้าขาดทรัพยากรผล
เหล่านี้จะก่อให้เกิดความท้อแท้เบื่อหน่ายผลการวิจัยยืนยันว่ามีทั้งสองกระบวนการปรากฎอยู่ 
กล่าวคือ 1) ความท้อแท้เหนื่อยหน่ายคั่นกลางระหว่างอิทธิพลของความกดดันจากงานสูงที่มีผลต่อ
สุขภาพที่ไม่ดี 2) ความผูกพันในงานคั่นกลางระหว่างอิทธิพลของทรัพยากรงานที่มีผลต่อความผูกพัน
ในองค์การ และ3) ความเหนื่อยหน่าย ท้อแท้ คั่นกลางระหว่างอิทธิพลของการขาดแคลนทรัพยากร
งานที่มีผลต่อความผูกพันในงานที่น้อยลง ปรากฏดังภาพ 5 
 

 
 

ภาพ 5 รูปแบบความกดดันจากงาน ทรัพยากรงานของ Hakanen et al. (2006) 
 
ที่มา: Hakanen et al., 2006 
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 จากที่กล่าวมาข้างต้น ความผูกพันในงานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการทำงานของบุคคล
และผลผลิตขององค์การ (Rich, Lepine, & Crawford, 2010; Saks, 2006) ความผูกพันในงานยัง
ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานให้สูงขึ้นทั้งในระดับตัวบุคคลและองค์การ 
มากกว่ากรณีของบุคคลที่มีความผูกพันในงานต่ำจะไม่เห็นความสำคัญของงานและไม่กระตือรืนร้น
หรือทุ่มเทในการทำงาน เช่น ผลการวิจัยของ Saks (2006)  ที่ศึกษาสาเหตุและผลลัพธ์ของความ
ผูกพันของพนักงาน พบว่า คุณลักษณะของงาน และการรับรู้การสนับสนุนขององค์การส่งผลทางบวก
ต่อความผูกพันในงานโดยที่ความผูกพันในงานทำนายความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ผลการวิจัยของ Rich, Lepine, & Crawford (Rich, 
Lepine, & Crawford,2010) พบว่าความผูกพันในงานเป็น ตัวคั่นกลางความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
ความสอดคล้องค่านิยมการประเมินแก่ตนเอง และการรับรู้การสนับสนุนขององค์การกับ ผลการ
ปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 พัชรีพร  ไชยรักษ์ (2555) ได้ทำการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของความสำเร็จในวิชาชีพครูที่มี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ การรับรู้ความสามารถของตนเองในวิชาชีพและความผูกพันในวิชาชีพเป็นตัวแปร
ส่งผ่าน ความสำเร็จในวิชาชีพครูที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ การรับรู้ความสามารถของตนเองในวิชาชีพ
และความผูกพันในวิชาชีพเป็นตัวแปรส่งผ่านที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นและตัวแปรแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ การรับรู้
ความสามารถของตนเองในวิชาชีพและความผูกพันในวิชาชีพมีบทบ าทส่งผ่านแบบสมบูรณ์  
(complete mediator) จากตัวแปรบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบไปยังความสำเร็จในวิชาชีพครูและ 
ตัวแปรความผูกพันในวิชาชีพมีบทบาทการส่งผ่านแบบบางส่วน (partial mediator) จากตัวแปร 
การรับรู้ความสามารถของตนเองในวิชาชีพไปยังตัวแปรความสำเร็จในวิชาชีพ 
 จิระวัฒน์  ตันสกุล (2558) ได้ทำการพัฒนาโมเดลการวัดและโมเดลสมการเชิงโครงสร้าง
พหุระดับความผูกพันของครู โมเดลการวัดความผูกพันของครู มี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความผูกพัน
ต่อวิชาชีพ ความผูกพันต่อโรงเรียน และความผูกพันต่อผู้เรียน โดยแต่ละองค์ประกอบวัดใน 3 มิติ คือ 
ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน และความผูกพันด้านการคงอยู่ โมเดลการวัด
ความผูกพันของครูเหมาะสมกับการวัดแบบพหุมิติ พบว่า  ปัจจัยเชิงสาเหตุพหุระดับที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันของครู พบว่า ปัจจัยระดับบุคคล ประกอบด้วย ความเครียดในงานความเชื่อประสิทธิภาพใน
ตน และความพึงพอใจในงาน ปัจจัยระดับโรงเรียน คือบรรยากาศองค์กร มี ส่วนปัจจัยระดับเขตพ้ืนที่
การศึกษา คือ การรับรู้ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง  
 นงพิมล  นิมิตอานันท์, และทินกร  จังหาร (2555) ได้ทำการศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อวิชาชีพของพยาบาลของนักศึกษาพยาบาล คณะวิทยาศาสตร์สุขภาพและพยาบาล
ศาสตร์ มหาวิทยาลัยคริสเตียน พบว่า ปัจจัยหลักสูตรและปัจจัยเกื้อหนุน สามารถร่วมกันอธิบาย
ความผันแปรของความผูกพันในวิชาชีพพยาบาล เมื่อวิเคราะห์อำนาจการทำนายร่วมกันของ 2 กลุ่ม
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ปัจจัยนี้พบว่า ปัจจัยการจัดการศึกษา สามารถทำนายความผูกพันในวิชาชีพ ผู้วิจัยจึงเสนอแนว
ทางการจูงใจและคัดสรรผู้เรียนเข้าสู่ระบบการศึกษาพยาบาล การพัฒนากระบวนการผลิต บัณฑิตที่มี
คุณภาพ และการปลูกฝังที่ทำให้ผู้เรียนเกิดความผูกพันในวิชาชีพการพยาบาล 
 Hucman, & Oldham (1980) ได้ทำการศึกษาพบว่า ผลป้อนกลับของงานซึ่งหมายถึง      
การที่ผู้ปฏิบัติงานได้ทราบถึงข้อมูลโดยตรงและความชัดเจนของผลงานที่ได้ปฏิบัติไปรวมทั้งความรู้สึก
ของเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา หน่วยงานหรือชุมชนที่มีต่อการปฏิบัติงานของบุคคลผู้นั้นจะส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรและอาชีพของบุคคลนั้นด้วย 
 จากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่ทำการศึกษาถึงความผูกพันในงานและความผูกพันใน
วิชาชีพ สรุปได้ว่า ความผูกพันมีความเกี่ยวเนื่องทั้งปัจจัย ได้แก่ ด้านลักษณะส่วนบุคคล ทรัพยากร
บุคคล ทรัพยากรงาน สิ่งแวดล้อมในองค์กร โดยที่ความผูกพันในงานจะเป็นกลไกสำคัญที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการทำงานตลอดจนผลการปฏิบัติงานของบุคคล 
 งานวิจัยท่ีศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน 
 ความผูก พัน ในวิช าชีพ  (Professional Commitment) หรือความผู ก พัน ในอาชีพ 
เป็นพฤติกรรมการพัฒนาของบุคคลที่นำไปสู่เป้าหมายของอาชีพ โดยมีความสัมพันธ์เป็นตัวตนและ
การมีส่วนร่วมในเป้าหมายนั้น หากบุคคลมีความผูกพันในอาชีพสูงก็จะมีความต้องการและความ
คาดหวังจากองค์กรที่ทำงานอยู่สูงตามไปด้วย (Lin,2004, p. 520)  มีนักวิชาการกล่าวถึงปัจจัยที่
ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ สรุปได้ดังนี้ 
 Porter Steers (1983) เสนอว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน ได้แก่ 
 1. ลักษณะส่วนบุคคล 
  1.1 อายุ บุคคลที่มีอายุมากจะมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าบุคคลที่มีอายุน้อย
เพราะอายุเป็นสิ่งที่แสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล บุคคลที่มีอายุมากขึ้นจะมีความคิด มีความรอบคอบ
ในการตัดสินใจมากกว่าบุคคลที่มีอายุน้อย และยิ่งอายุมากขึ้นจะพบว่า สมาชิกองค์กรจะมี  
ความผูกพันต่อองค์กรสูง 
  1.2 ระดับการศึกษา บุคคลที่มีการศึกษาสูงจะมีความผูกพันต่อองค์กรต่ำ เพราะบุคคล
ที่มีการศึกษาสูง จะมีความคาดหวังต่อสิ่งที่จะได้รับสูง เนื่องจากมีข้อมูลต่าง ๆ ประกอบการตัดสินใจ
มากกว่า และเชื่อม่ันในตนเองว่ามีโอกาสเปลี่ยนงานใหม่ได้ง่าย 
  1.3 เพศ เพศหญิงจะมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าเพศชายเนื่องจากเพศหญิงมีความ
ตั้งใจที่จะเปลี่ยนงานน้อย เพศหญิงต้องฟันฝ่าอุปสรรคในการเข้ามาเป็นสมาชิกองค์กรมากกว่าเพศ
ชาย 
  1.4 ระยะเวลาปฏิบัติงาน บุคคลที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานนานจะมีความผูกพันต่อ
องค์กรสูง เนื่องจากบุคคลนั้นได้อุทิศกำลังกาย กำลังสติปัญญา สะสมประสบการณ์ในการทำงาน 
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  1.5 ความชำนาญในงานตามระยะเวลาที่ นานขึ้นทำให้ เพ่ิมความดึงดูดใจให้  
การปฏิบัติงานและหวังที่จะได้รับผลประโยชน์ตอบแทน หรือเลื่อนตำแหน่งที่พึงพอใจมากขึ้นจึงมี
ความต้องการลาออกจากงานน้อย 
  1.6 ความต้องการประสบความสำเร็จและก้าวหน้า องค์กรที่ทำให้บุคลากรเห็นว่าเขา
สามารถทำงานไปสู่จุดมุ่งหมายได้นั้น จะทำให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร เพราะการทำงานที่
ประสบความสำเร็จนั้น แสดงถึงการมีโอกาสก้าวหน้าในการทำงาน 
  1.7 สถานภาพสมรส บุคคลที่มีภาระครอบครัวแล้ว จะมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่า
คนโสด ทั้งนี้เพราะภาระที่ต้องรับผิดชอบทำให้ต้องการความมั่นคงในการทำงานมากกว่า อีกทั้งมอง
งานของเขาในทางบวก สามารถปรับตัวให้เข้ากับงานได้ดีกว่า จึงไม่ค่อยเปลี่ยนงาน ยิ่งเมื่อต้องมีภาระ
เลี้ยงดูบุตรเพิ่มอีก ก็ยิ่งพบว่ามีความผูกพันสูงขึ้น 
 2. ลักษณะที่เกี่ยวข้องกับงานหรือบทบาท 
  ลักษณะงานทีแตกต่างกันจะมีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
ลักษณะงานที่ดีจะจูงใจให้บุคลากรรู้สึกอยากทำงาน เพ่ือสร้างผลงานให้มีคุณค่าและเป็นรางวัลให้กับ
ตนเองลักษณะงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ 
  2.1 ความชัดเจนของงาน หมายถึง งานที่มีการระบุขอบเขตซึ่งจำเป็นต้องทำให้เสร็จใน
ภาพรวมและสามารถแยกข้ึนงานได้ด้วย ทำให้บุคลากรสามารถทำงานเหล่านั้นได้ ตั้งแต่ต้นจนจบโดย
มีผลงานให้เห็นเด่นชัด 
  2.2 ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน หมายถึง ลักษณะงานที่เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงาน
มีอิสระ เสรีภาพ สามารถใช้ดุลพินิจ และตัดสินใจด้วยตนเองในการกำหนดเวลาทำงาน และวิธีปฏิบัติ
ที่จะทำให้งานนั้นแล้วเสร็จ โดยไม่มีการควบคุมจากภายนอก 
  2.3 งานที่มีลักษณะท้าทาย หมายถึง งานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถ และใช้
สติปัญญาและใช้ความคิดสร้างสรรค์ หรือเทคโนโลยีพิเศษ ความท้าทายของงานจะเป็นแรงกระตุ้นให้
บุคลากรเกิดการทำงาน และแสดงความสนใจในงานเพื่อพิสูจน์ความสามารถของตนเอง เพราะจะเกิด
ความพอใจเมื่อเห็นงานประสบความสำเร็จ 
 3. ลักษณะองค์กร 
  3.1 การกระจายอำนาจในองค์กร หมายถึง การมอบอำนาจจากผู้บริหารสู่ผู้ปฏิบัติ
ผู้บริหารให้ความสำคัญต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ให้ความไว้วางใจ ให้มีส่วนร่วมในการบริหาร มอบอำนาจ
หน้าที่ให้ตรงกับความสามรถ มีส่วนร่วมในการตัดสินใจทางด้านนโยบายและการปฏิบัติงาน 
  3.2 การมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์กร หมายถึง มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรด้วยเหตุที่สมาชิกในองค์กรได้ลงทุนปฏิบัติงาน หรือมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์กรทำให้เกิด
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ความรู้สึกผูกพันและตั้งใจที่จะทำงานอย่างเต็มที่ เพ่ือให้ได้ผลกำไรอันเกิดจากการลงทุนครั้งนี้       
เพราะผลกำไรขององค์กรก็คือผลประโยชน์ของสมาชิกทุกคน 
  3.3 ขนาดขององค์กร หมายถึง องค์กรจะมี โอกาสก้าวหน้าในงาน และได้รับ
ผลประโยชน์ตอบแทนสูง ทั้งยังทำให้มีโอกาสที่จะติดต่อสัมพันธ์กับคนอ่ืนสูงด้วย 
 4. ประสบการณ์ท่ีได้รับจากการปฏิบัติงาน 
  4.1 ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร เป็นการสร้างความรู้สึกให้กับ
ผู้ปฏิบัติงาน หรือ สมาชิกในองค์กรว่า การได้ลงทุนปฏิบัติงานกับองค์กรแล้วนั้น เขาควรจะได้รับ
ผลประโยชน์ตอบแทนอย่างเพียงพอและยุติธรรม 
  4.2 ความรู้สึกต่อองค์กรว่า องค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ เป็นความรู้สึกเชื่อถือ ไว้วางใจที่
บุคคลมีต่อองค์กรจะไม่ทอดทิ้ง และให้ความช่วยเหลือเมื่อเขาประสบปัญหา ความน่าเชื่อถือของ
องค์กรเป็นสิ่งที่ทำให้บุคลากรมีความมั่นใจว่าเขาจะปฏิบัติงานได้อย่างมีเสถียรภาพ บุคคลที่มีความ
ไว้วางใจในองค์กรสูง รู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึ่งพาได้ จะมีความผูกพันต่อองค์กรสูง 
  4.3 ความรู้สึกว่าตนเองมีความสำคัญต่อองค์กร คือ ความรู้สึกว่าตนเองได้รับการ
ยอมรับจากองค์กร รู้สึกว่าการปฏิบัติงานของตนที่มีคุณค่านั้นเป็นเสมือนรางวัลจากองค์กรที่ให้กับ
ผู้ปฏิบัติงาน ทำให้เขารู้สึกว่าการปฏิบัติงานนั้นมีคุณค่า และองค์กรได้ตอบสนองความต้องการของเขา
ทางด้านความมีคุณค่าในตนเอง 
 Mathieu, & Sajac (1990) ได้ทำการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกผันต่อองค์กรและ
วิชาชีพ โดยการวิเคราะห์อภิมาน (Meta Analysis) จากจำนวนงานวิจัย 200 เรื่อง สรุปได้ว่า ปัจจัยที่
ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรมี 4 ประการ ประการแรก ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ การศึกษา  
อายุงาน ตำแหน่ง ประการที่สอง คือ ลักษณะงาน ได้แก่ ความท้าทายในงานและอิสระในการทำงาน 
ประการที่สาม คือความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีความหมายครอบคลุมถึงความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือน
ร่วมงาน ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา และประการสุดท้าย คือ ลักษณะขององค์กร ได้แก่ อายุ
และขนาดขององค์กร 
 ขณะที่ Allen, & Mayer (1990, pp. 60-62) กล่าวถึงปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันในแต่
ละด้าน ดังนี้ 
 1. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านความรู้สึก คือ การรับรู้ลักษณะของงาน ได้แก่  
ความมีอิสระในงาน ลักษะของงาน ความสำคัญของงาน ทักษะที่หลากหลาย ปฏิกิริยาของหัวหน้างาน 
การรู้สึกว่าองค์กรสามารถไว้วางใจได้ การมีส่วนร่วมในการบริหาร 
 2. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านความต่อเนื่อง ได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ความพึงพอใจในอาชชีพ และความตั้งใจลาออก ซึ่งอายุมีความสัมพันธ์ทางลบกับโอกาสในทางเลือก
งานอ่ืนๆ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานใช้เป็นเครื่องมือบ่งชี้การไม่เคลื่อนย้ายการลงทุน เช่น 
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ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน การปลดเกษียณ ความตั้งใจลาออก มีความสัมพันธ์ทางลบกับ  
ความผูกพันต่อเนื่อง 
 3. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันที่เกิดจากบรรทัดฐานของสังคม ได้แก่ ความผูกพันต่อเพ่ือ
ร่วมงาน การพ่ึงพาองค์กร การมีส่วนร่วมในการบริหาร 
 Steers (1991, p. 47) ได้ศึกษาปัจจัยเบื้องต้นด้านความผูกพันต่อองค์กรพบว่ามีอยู่  
3 องค์ประกอบ แบ่งปัจจัยที่กำหนดความผูกพันต่อองค์กรออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 
 1. ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน (Personal Characteristics) ประกอบด้วยอายุ 
เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กร ตำแหน่ง รายได้และเงินเดือน 
 2. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Job Characteristic) ลักษณะงานที่แตกต่างกันจะมีอิทธิพลต่อ
ระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ลักษณะงานที่ดีจะทำให้บุคลากรรู้สึกมีแรงจูงใจอยากทำงาน
เพ่ือเพ่ิมคุณค่ากับตนเอง แม้ว่าผลงานจะไม่ดีก็ยังคงทุ่มเทความพยายามให้มากขึ้นเพ่ือเพ่ิมรางวัล
ให้กับตนเองและคุณภาพงานท่ีดี ลักษณะงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ 
  2.1 ความมีอิสระในการทำงาน หมายถึง ลักษณะงานที่บุคลากรสามารถปฏิบัติได้อย่าง
มีอิสรภาพ ตามบทบาทหน้าที่ของตนเอง สามารถใช้ดุลยพินิจและตัดสินใจได้ด้วยตนเองโดยไม่มีการ
ควบคุมจากภายนอก จะทำให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความรู้ความสามารถ 
  2.2 ความหลากหลายของงาน เป็นงานที่มีระดับความยากง่ายของงาน ที่ผู้ปฏิบัติต้อง
ใช้ทักษะความรู้ความสามารถ มีลักษณะที่ไม่จำเจ หรือการทำกิจกรรมหลาย ๆ อย่างของหน่วยงานให้
สำเร็จผล รวมถึงการใช้เทคโนโลยีพิเศษจึงเป็นงานที่ท้าทาย และกระตุ้นให้บุคลากรมีความสนใจใน
งาน 
  2.3 ความมีเอกลักษณ์ของงาน หมายถึง งานที่ระบุขอบเขตของงานมีความชัดเจนของ
บทบาทหน้าที่ของตนเองในการปฏิบัติงาน เป็นระดับความยากง่ายของงานที่ผู้ปฏิบัติสามารถทำงาน
นั้น ได้ตั้งแต่ต้นจนบังเกิดผลงาน ทำให้บุคคลเกิดความรู้สึกสบายใจที่จะปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่
ที่ถูกต้อง และมีผลงานที่สามารถพิจารณาได้ชัดเจน 
  2.4 ผลป้อนกลับของงาน เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานให้แก่องค์กรแล้ว ก็ต้องการได้รับ
ข้อมูลป้อนกลับโดยตรงด้วยตนเอง รวมทั้งข้อคิดเห็นที่ได้รับจากผู้ร่วมงานหรือจากสู้บังคับบัญชา 
เพ่ือเป็นการประเมินผ ลงานว่ามีประสิทธิภาพแล ละประสิทธิผลหรือไม่ 
  2.5 งานที่มีโอกาส การปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน หมายถึง ลักษณะงานที่บุคลากรมีโอกาส
ติดต่อสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน การได้เข้าสังคมทำให้มีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับคนอ่ืนก่อให้เกิด
ความคิดหลากหลายในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน เมื่อมีสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน ก็จะกระตุ้นให้
เกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรเป็นเจ้าขององค์กรและจะรู้สึกผูกพันกับองค์กร 
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 3. ประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติ (Work Experiences) หมายถึง การรับรู้ของสมาชิกต่อ
สิ่งแวดล้อมขององค์กร ซึ่งในช่วงที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรบุคคลหรือสมาชิกได้รับประสบการณ์ที่เป็น
คุณหรือโทษ ประสบการณ์ท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ 
  3.1 ความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์กร คือ ความรู้สึกว่าตนเองได้รับการยอมรับ
จากองค์กรรู้สึกว่าการปฏิบัติงานของตนที่มีคุณค่านั้น เป็นเสมือนรางวัลจากองค์กรที่ให้ความรู้สึกว่า
องค์กรเป็นที่พึ่งพาได้ เป็นความรู้สึกไว้วางใจเชื่อถือของบุคคลที่มีต่อองค์กร ว่าองค์กรจะไม่ทอด 
   3.1.1 ความรู้สึกว่า องค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ เป็นความรู้สึกไว้วางใจเชื่อถือของบุคคล
ที่มีต่อองค์กรทำองค์กรจะไม่ทอดทิ้งเมื่อเขาประสบปัญหา 
   3.1.2 ความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากองค์กร หมายถึง การที่บุคลากรได้
ลงทุนปฏิบัติงานกับองค์กรแล้ว ก็หวังจะได้รับผลตอบแทน เช่น ค่าตอบแทน การพิจารณาความดี
ความชอบ ทำให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเป็นปัจจัยที่สร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร 
   3.1.3 ทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร ทัศนคติของกลุ่มภายในองค์กรนั้นทำ
ให้บรรยากาศในองค์กรตกต่างกัน บรรยากาศขององค์กรที่ดี มีความรักสามัคคีช่วยเหลือร่วมมือกัน
ปฏิบัติงาน ทำให้บุคลากรู้สึกว่าทัศนคติของกลุ่มดีก็ส่งผลให้เกิดความรู้สึกที่จะอยู่กับองค์กรต่อไปทิ้ง
เมื่อเขาประสบปัญหา ปรากฏดังภาพ 6 
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ภาพ 6 แบบจำลองปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 

ที่มา: Steers. R. M., 1991 
 
 Luthans (1992, p. 125) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรถูกกำหนดโดย 1) กลุ่มของ
ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองศ์กรและลักษณะนิสัยของบุคคลเป็น
ความรู้สึกด้านบวกหรือลบ หรือพิจารณาถึงการควบคุมภายในและการควบคุมภายนอก 2) ลักษณะ
ขององค์กร เช่น การออกแบบงานและลักษณะของผู้นำ และ 3) ปัจจัยที่ไม่ใช่ลักษณะขององค์กร เช่น 
ทางเลือกอ่ืน ๆ ที่มีหลังจากพิจารณาทางเลือกแล้วถ้าองค์กรนั้นอยู่ในระดับแนวหน้าที่จะเลือกเข้าไป
ปฏิบัติงานก็จะทำให้มีความรู้สึกผูกพันตามมา 
 Hofstede (1997, pp. 23-26) กล่าวถึงวัฒนธรรมองค์กรไว้ว่า เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันของคนในองค์กร ครอบคลุมลักษณะต่าง ๆ  ภายในองค์การอย่างทั่วถึง ดังจะเห็นได้จาก
ลักษณะความเหลื่อมล้ำของอำนาจ (Power Distance) แสดงถึงลักษณะการทำงาน การมีส่วนร่วม 
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา รวมทั้งความแตกต่างของผลตอบแทนและ
สิทธิพิเศษต่าง ๆ ระหว่างบุคคลที่มีอำนาจต่างกัน ลักษณะความเป็นปัจเจกนิยม  (Individualism) 
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และกลุ่มนิยม (collectivism) แสดงถึงพฤติกรรมในการทำงาน เช่น การทำงานเดี่ยวการทำงานเป็น
ทีม บรรยากาศในการทำงานและการใช้ชีวิต ลักษณะความเป็นเพศชาย (Masculinity) และเพศหญิง 
(Femineity) แสดงถึงบทบาทและค่านิยมในการทำงานของแต่ละองค์การ ลักษณะการหลีกเลี่ยง
ความไม่แน่นอน (Uncertainly Avoidance) แสดงถึงลักษณะการทำงาน กฎระเบียบต่าง ๆ และ
บรรยากาศในการทำงาน และลักษณะการมุ่งเน้นระยะยาว (Long-term Orientation) แสดงถึง
นโยบายและแนวทางในการทำงาน 
 Tower Perrin (2003) กล่ าวว่ า ความผูก พันต่อองค์กรของพนั กงาน  (Employee 
Engagement) ประกอบด้วยปัจจัย 2 ประการ ที่เกี่ยวข้องกับงานและประสบการณ์ในการทำงาน
โดยรวม คือ 
 1. ปัจจัยด้านเหตุผล (Rational Factors) โดยทั่วไปเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลกับองค์กร เช่น ขอบเขตของงานบทบาทและหน้าที่ที่เชื่อมโยงกับเป้าหมายองค์กร 
 2. ปัจจัยทางด้านอารมณ์ (Emotional Factors) เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจส่วนบุคคล
และความรู้สึกของแรงบันดาลใจพร้อมที่จะเป็นส่วนหนึ่งของงานที่ได้รับมอบหมายและของ 
องค์กร 
 แนวคิดของ Hewitt Associates  (2004) ซึ่งเป็นบริษัทที่ปรึกษาที่ก่อตั้งโดย Ted Hewitt 
ได้เสนอว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรตาม แนวคิดของ Hewitt 
Associates 7 ประการ ดังต่อไปนี้ 
 1. ภาวะผู้นำ (Leadership หรือบทบาทและลักษณะของผู้นำ ในองค์กร ซึ่งถือเป็นผู้ที่มี
หน้าที่กำหนดแนวนโยบายและบริหารงานภายในองค์กร ซึ่งมีผลโดยตรงต่อรูปแบบในการบริหารงาน
และการทำงานของคนในองค์กร 
 2. วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร (Culture /Purpose) ซึ่งจะเป็นสิ่งยึดเหนี่ยวให้
คนในองค์กรสามารถปฏิบัติตนได้อย่างถูกต้องและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
 3. ลักษณะงาน (Work activity) คือ ลักษณะหน้าที่ความรับผิดชอบของพนักงานที่เขา
ได้รับมอบหมาย ว่ามีความสำคัญต่อองค์กรมากน้อยเพียงใด มีความท้าทายความสามารถของเขา
หรือไม่มี โอกาสเติบโตในสายงานมากน้อยแค่ไหน 
 4. ค่าตอบแทนโดยรวม (Total compensation) คือ ผลตอบแทนที่พนักงานได้รับจาก
การส่งมอบผลการทำงานที่บริษัทตอบแทนนั้นอยู่ในระดับที่เหมาะสมกับความพึงพอใจของพนักงาน
หรือไม ่
 5. คุณภาพชีวิต (Quality of life) คือ สิ่งแวดล้อมและการใช้ชีวิตในการทำงานกับชีวิต
ส่วนตัวของพนักงานนั้นมีความสมดุลกันหรือไม่ เขาได้รับการอำนวยความสะดวก หรือ มีปัจจัยที่
ส่งเสริมให้เขาสามารถใช้ชีวิตในการทำงานได้อย่างมีความสุขหรือไม่ 
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 6. โอกาสที่ได้รับ (Opportunity/ หมายถึง พนักงานได้มี โอกาสในการที่จะได้รับการ        
ยกย่อง การได้รับโอกาสให้เป็นส่วนหนึ่งของทีม หรือการได้รับโอกาสที่เป็นประโยชน์ในการพัฒนางาน
หรือชีวิตส่วนตัว 
 7. ความสัมพันธ์ (Relationship) คือการที่พนักงานได้มีความสัมพันธ์ที่ดีทั้งต่อหัวหน้า
เพ่ือนร่วมงาน ลูกน้อง ลูกค้า หรือในระหว่างทีมงาน 
 The Gallup Organization (2016) องค์การวิจัยและที่ปรึกษาในด้านความรู้เกี่ยวกับ
ทัศนคติ และพฤติกรรมของบุคลากร กลุ่มลูกค้า และประชากรทั่วโลก ได้คิดเครื่องมือสำหรับใช้
ประเมินผลการทำงานและบริหารบุคลากรที่เรียกว่า Gallup Q12 เป็นการศึกษา 12 ปัจจัยในการ
สร้างความผูกพันในที่ทำงาน ด้วยการจัดลำดับขั้นของความผูกพันของบุคลากรได้ 4 ระดับ คือ 
ความต้องการพื้นฐาน (Basic Needs) การได้รับการสนับสนุน (Management Support) การทำงาน
เป็นทีมหรือสัมพันธภาพระหว่างบุคคล (Teamwork) และความก้าวหน้าในงาน (Growth) ในแต่ละ
ขั้นมีปัจจัยที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ 
 ขั้นที่ 1 ความต้องการพ้ืนฐาน (Basic Needs) ประกอบด้วย ความคาดหวังจากการทำงาน
(Expectations) และเครื่องมือและอุปกรณ์ (Materials and equipment) 
 ขั้นที่ 2 การได้รับการสนับสนุน (Management Support) ประกอบด้วย โอกาสในการ
แสดงความสามารถ (Opportunity to do what I do best) การได้รับการยอมรับ (Recognition) 
การได้รับการดูแล (Cares about me) และการพัฒนา (Development) 
 ขั้นที่ 3 การทำงานเป็นทีมหรือสัมพันธภาพระหว่างบุคคล (Teamwork) ประกอบด้วย 
การยอมรับความคิดเห็น (Opinions count) ภารกิจ/วัตถุประสงค์ (Mission/ Purpose) เพ่ือน
ร่วมงานที่มีคุณภาพ (Associates committed to quality) และเพ่ือนที่ดีที่สุด (Best friend) 
 ขั้นที่ 4 ความก้าวหน้าในงาน (Growth) ประกอบด้วย ความก้าวหน้า (Progress) และ 
การเรียนรู้ และพัฒนา (Learn and grow) 
 Burke (2016) กล่าวถึงปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากร ซึ่งประเมินแต่ละ
องค์ประกอบมีรายละเอียด ดังนี้ 
 1. องค์การ (Company) คือ ความรู้สึกจงรักภักดีต่อองค์การ มีความภาคภูมิใจที่ได้ทำงาน
ในองค์การและปรารถนาที่จะช่วยสนับสนุนองค์การอย่างเต็มใจ ปัจจัยด้านองค์การ เช่น  ภาวะผู้นำ 
การกำหนดค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสม สินค้าและบริการขององค์การ เป็นต้น 
 2. หัวหน้างานหรือผู้จัดการ (Manager) คือ การมีความสัมพันธ์ในการทำงานที่ดีกับ
หัวหน้างานเพ่ือก่อให้เกิดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ เช่น หัวหน้างานที่มีความยุติธรรม  
การสนับสนุน การให้ผลย้อนกลับ (Feedback) เป็นต้น 
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 3. กลุ่มงานหรือทีม (Work Group/Team) เป็นความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงานมี
ความมุ่งมั่น และร่วมมือกันเพ่ือทำงานที่มีคุณภาพ เช่น การประสานงาน คุณภาพในการทำงาน 
การบริหารผลการปฏิบัติงาน เป็นตัน 
 4. งานที่ทำ (Job) บุคลากรมีความสุข และกระตือรือร้นในการทำงาน ด้วยความพึงพอใจ
ในงาน จากการทำงานที่เหมาะสมกับความสามารถ และความรู้สึกภาคภูมิใจในความสำเร็จของงาน 
เช่น งานทำงานที่ท้าทาย การให้อำนาจและความมีอิสระในงานปริมาณงาน ความสมดุลชีวิตและ 
การทำงาน เป็นต้น 
 5. สายอาชีพ  (Career/Profession) บุ คลากรได้ รับการพัฒ นาในสายอาชีพ ให้ มี
ความก้าวหน้า เช่น การมีส่วนร่วมในการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ 
 6. ลูกค้า (Customers) การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับลูกค้า โดยมีความรู้สึกยินดีที่จะทำงานให้
สำเร็จ และส่งมอบให้กับลูกค้า เช่น การมุ่งความพึงพอใจของลูกค้า การให้บริการที่ดีการเข้าถึงและ
สามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้ เป็นต้น 
 ชูชัย สมิทธิไกร, และพงษ์จันทร์ ภูษาพานิชย์ (2560, น. 655) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่องานและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ผลการวิจัยพบว่า 
โดยภาพรวมบุคลากรมหาวิทยาลัยเชียงใหม่มีความผูกพันต่องานและองค์การในระดับสูง ปัจจัยที่มี
อิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่องานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ได้แก่ ความโน้มเอียงทางบวก 
ลักษณะงาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และการบริหารจัดการองค์การ โดยตัวแปรทั้ง 4 สามารถ
ร่วมกันอธิบายความผันแปรของความผูกพันต่องานได้ร้อยละ 41.7 (p<.01) 
 ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน, และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2561, น. 241-253) ทำการศึกษาอิทธิพล
ของคุณลักษณะของงานและคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีการบริการที่เป็นเลิศผ่านความผูกพันใน
อาชีพของพนักงานโรงแรมในอำเภอหัวหิน พบว่า คุณลักษณะของงานมีอิทธิพลทางบวกต่อ  
ความผูกพันในอาชีพ คุณภาพชีวิตการทำงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันในอาชีพ และ
คุณลักษณะของพนักงานที่ต้องการขององค์กรสมัยใหม่มีอิทธิพลทางบวกต่อการบริการที่เป็นเลิศ 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ .01 
 จากแนวคิดและงานวิจัยที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยได้นำสาระสำคัญของแนวคิดการวิจัย 
ทฤษฎีมาใช้เพื่อเป็นกรอบแนวคิดสำคัญ ที่มีความสอดคล้องกันในแต่ละแนวคิด ทำการสังเคราะห์เป็น
ที่มาของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์แสดงได้ดังตาราง 3  
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 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาความผูกพันในวิชาชีพและความผูกพันใน
งานจะเห็นได้ว่าปัจจัยดังกล่าวมีความหลากหลาย เนื่องจากนักวิชาการแต่ละท่านได้ทำการศึกษาใน
บริบทที่แตกต่างกัน ผู้วิจัยสังเคราะห์ปัจจัยที่จะศึกษาในงานวิจัยครั้งนี้ได้จำนวนทั้งสิ้น 8 ปัจจัย คือ
คุณลักษณะงาน สัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน องค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ โอกาสที่ได้รับการยกย่อง           
การทำงานเป็นทีม ลักษณะองค์กร ความคาดหวังจากการทำงาน และความพึงพอใจในงาน เพ่ือให้
เกิดความเข้าใจชัดเจนมากยิ่งขึ้นในแต่ละองค์ประกอบ จึงทำการสังเคราะห์เป็นปัจจัยที่มีนักวิชาการ
ได้เสนอและทำการทบทวนเอกสารงานวิจัยเพ่ิมเติม เพ่ือจะได้นำมากำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยต่อไป 
โดยใช้เกณฑ์ในการสังเคราะห์แบบยูเนี่ยน ทำการเลือกจากองค์ประกอบที่มีความถี่ตั้งแต่ 5 ขึ้นไป 
เนื่องจากมีแหล่งอ้างอิง จากนั้นทำการสังเคราะห์เป็นองค์ประกอบใหม่ในแต่ละองค์ประกอบที่มี
พฤติกรรมซ้ำกัน หรือมีพฤติกรรมใกล้เคียงกันและตั้งชื่อเป็นองค์ประกอบใหม่โดยเชื่อมโยงและ
สอดคล้องกับชื่อองค์ประกอบเดิม 
 ทั้งนี้ผู้วิจัยสรุปเป็นตารางแสดงการสังเคราะห์ความสอดคล้องของปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ รายละเอียดดังตาราง 4 

 
ตาราง 4 การสังเคราะห์องค์ประกอบของปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 
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1. คุณลักษณะงาน ✓ ✓ ✓ ✓ ✓    ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ 10 

2. สัมพันธภาพระหว่าง
บุคคล 

 ✓   ✓    ✓  ✓ ✓ ✓  6 

3. องค์กรเป็นที่พึ่งพาได้   ✓    ✓   ✓     3 

4. โอกาสที่ได้รับการยกย่อง   ✓   ✓   ✓  ✓    4 

5. การทำงานเป็นทีม         ✓  ✓ ✓   3 

6. วัฒนธรรมองค์กร ✓ ✓ ✓ ✓  ✓  ✓ ✓   ✓   8 

7. แรงจูงใจในการ
ทำงาน 

✓  ✓    ✓   ✓ ✓    5 

8. ความพึงพอใจใน
งาน 

  ✓     ✓    ✓   3 
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 จากตาราง แสดงถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน จะเห็นได้ว่ามีปัจจัยดังกล่าวมีความ
หลากหลาย  ผู้วิจัยได้ทำการสังเคราะห์เป็นองค์ประกอบที่มีความสอดคล้องกัน ทำการเลือก
องค์ประกอบที่มีความถี่ตั้งแต่ 5 ขึ้นไป สรุปเป็นองค์ประกอบปัจจัยที่ได้มีการทดสอบและยืนยันด้วย
การวิจัย ว่าเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันเพ่ือใช้เป็นกรอบแนวคิดในศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สรุปได้ทั้งสิ้น 4 องค์ประกอบ คือ องค์ประกอบคุณลักษณะงาน 
องค์ประกอบสัมพันธภาพระหว่างบุคคล องค์ประกอบวัฒนธรรมองค์กร และองค์ประกอบความ
แรงจูงใจในการทำงาน  
 ในการศึกษาเพ่ือกำหนดปัจจัยที่ เกี่ยวข้องในลักษณะเหตุและผล ซึ่งจะช่วยให้ เห็น
ความสัมพันธ์ของกลุ่มของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือนำไปสู่การกำหนดกรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual 
Framework) ที่มีความชัดเจนและสมเหตุสมผล ผู้วิจัยทำการศึกษาแนวคิดจากนักวิชาการ ดังนี้ 
 1. ปัจจัยคุณลักษณะงาน  
  Hackman, & Oldham (1976) กล่าวว่า ลักษณะงานที่ดีเป็นเหมือนแรงจูงใจภายใน
สำหรับการทำงานของบุคลากรที่จะทำให้บุคคลรู้สึกอยากทำงาน ผลของงานที่ดีจะเป็นเหมือนรางวัล
ให้กับตนเอง แต่ถ้าหากผลออกมาไม่ดีบุคลากรก็จะพยายามขึ้นเพ่ือหลีกเลี่ยงความไม่พ่ึงพอใจในงาน 
เพ่ือเป็นความเพ่ิมรางวัลให้กับตนเอง  ซึ่งงานแต่ละบุคคลปฏิบัติอยู่ผลจะออกมาเป็นอย่างไรนั้นขึ้นอยู่
กับการออกแบบลักษณะงานว่าเป็นอย่างไร เพราะการออกแบบงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 
  ความหมายคุณลักษณะงาน 
  Steers (1991) กล่าวว่า คุณลักษณะของงาน เป็นคุณสมบัติต่าง ๆ ที่มีอยู่ในงานแต่ละ
งานที่รวมเข้าด้วยกัน ก่อให้เกิดเป็นงานขึ้นหนึ่ง ๆ ซึ่งประกอบด้วย ความยากง่ายของการทำงานความ
ซับซ้อนของการทำงาน ความต้องการใช้ความรู้ความสามารถและเทคโนโลยีต่าง ๆ อำนาจหน้าที่และ
ความรับผิดชอบ โดยที่งานแต่ละงานมีคุณลักษณะที่แตกต่างกันออกไป มีนักวิชาการหลายท่าน
กล่าวถึงความหมายของคุณลักษณะงานไว้ดังนี้  
  ศุจินันท์  เจนจิตศิริ (2563, น. 29) กล่าวว่า คุณลักษณะของงาน หมายถึง กรอบ
ความคิดที่บุคคลมีต่องานของตนทั้งภาระหน้าที่ความรับผิดชอบในงานของตน การรับรู้ข้อมูล
รายละเอียดของงานต่าง ๆ ทั้งโครงสร้าง ความสำคัญและคุณค่าของงานที่สอดคล้องต่อความรู้
ความสามารถของตน รวมถึงการมีอิสระในการทำงานและสามารถปรับเปลี่ยนได้ตามความเหมาะสม 
เพ่ือให้การทำงานของตนมีประสิทธิภาพ 
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  Greenberg, & Baron (2008) กล่าวว่า คุณลักษณะงานเป็นรูปแบบวิธีที่จะเพ่ิมคุณค่า
งานซึ่งเน้นมิติงานทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ ความหลากหลายของทักษะ เอกลักษณ์ของงาน ความสำคัญของ
งานความมีอิสระในการทำงาน และการป้องกลับจากการทำงาน ซึ่งเหล่านี้ก่อให้เกิดลำดับขั้นทาง
จิตวิทยาอันนำไปสู่ผลลัพธ์ที่มีประโยชน์สำหรับแต่ละบุคคล เช่น ความพึงพอใจในงานและสำหรับ
องค์กร เช่น ลดการลาออก 
  Hackman, & Oldham (1980) กล่าวว่า คุณลักษณะงาน คือ รูปแบบการเพ่ิมคุณค่าใน
งานซึ่งสามารถตอบสนองขั้นความต้องการของพนักงานระดับปฏิบัติการ และก่อให้เกิดการเพ่ิม
ผลผลิตในองค์การ 
  นิติพล ภูตะโชติ (2556, น. 171) กล่าวว่า ลักษณะงานเป็นสิ่งที่ปฏิบัติว่าบุคลากรจะมี
ความพึงพอใจในงานที่ตนเองชอบ และสนใจมากกว่างานประเภทอ่ืน ซึ่งบุคลากรจะใช้ความพยายาม
อย่างเต็มที่ เพ่ือจะให้งานนั้นบรรลุผลสำเร็จ ถึงแม้จะยากลำบากเพียงใดก็จะไม่ท้อถอย บุคลากรบาง
กลุ่มชอบงานที่มีความท้าทาย เพ่ือต้องการทดสอบความสามารถของตนว่าจะสามารถทำงานนั้น
สำเร็จได้หรือไม่ หากสามารถทำงานได้สำเร็จก็แสดงให้เห็นถึงความมีศักยภาพของตน ทำให้เกิดความ
ภาคภูมิใจในความสามารถ และความสำเร็จของตนเอง 
  สรุปได้ว่า คุณลักษณะงาน หมายถึง รูปแบบวิธีการของการเพ่ิมคุณค่างานตามกรอบ
ความคิดที่เกี่ยวข้องกับงานที่ศึกษานิเทศก์รับผิดชอบ ว่างานนั้นมีความสำคัญและต้องใช้ทักษะ
ความสามารถในการออกแบบงาน สร้างแรงจูงใจในการทำงานที่วัดจากการรับรู้ของศึกษานิเทศก์ที่มี
ต่องานที่ทำอยู่ เป็นความรู้สึกที่ ได้รับ การตอบสนองทั้งทางร่างกายและจิตใจจากปัจจัยและ
องค์ประกอบต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานนั้น 
  องค์ประกอบของคุณลักษณะงาน  
  Turn, & Lawence (1965) กล่ าวว่ า องค์ประกอบของคุณ ลักษณ ะของงานไว้  
6 องค์ประกอบซึ่งต่อยอดจากแนวคิดของ Hackman and Oldham ดังนี้ 
  1. ความหลากหลาย คือ ลักษณะงานที่ต้องการความรู้ความสามารถ และทักษะที่
หลากหลายที่สามารถนำมาเสริมสร้างการทำงานให้ดีมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โคยการที่มีความรู้
ความเข้าใจในศาสตร์ต่าง ๆ แล้วนำมาบูรณาการปรับใช้ในการทำงาน 
  2. ความมีอิสระ คือ ระดับความมีอิสระในการทำงาน โดยการให้อำนาจในการคิดและ
ตัดสินใจในงานแก่พนักงานในการทำงานที่ตนรับผิดชอบ ภายใต้ขอบเขตที่สามารถรับผิดชอบใน
ผลงานนั้นได ้
  3. อำนาจหน้าที่และความรับผิดชอบ คือ งานที่มีการกำหนดวิธีการ ขอบเขตและระดับ
ของการใช้อำนาจในงานอย่างชัดเจน รวมถึงการกำหนดขอบเขต ความรับผิดชอบในงานที่ได้รับ
มอบหมายอย่างเต็มที ่
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  4. ความรู้และทักษะ คือ งานที่ต้องการความรู้และทักษะเฉพาะในการทำงาน 
ซึ่งเกิดจากการเรียนรู้ และประสบการณ์ของพนักงาน โดขความรู้และทักษะสามารถเพ่ิมพูนได้จาก
การเรียนรู้ฝึกฝนปฏิบัติให้มากขึ้น รวมถึงจากการสะสมประสบการณ์ในการทำงานที่มากขึ้น 
  5. การมีปฏิ สั ม พันธ์ทางสั งคม คือ ระดับของโอกาสที่ ได้พบปะพูดคุย  และ 
ทำความคุ้นเคยหรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผู้อ่ืน ซึ่งทักษะทางสังคมนั้นมีความสำกัญมากในการ
ทำงาน เพ่ือให้เกิดการประสานงาน แลกเปลี่ยนเรียนรู้งานระหว่างบุคคลอื่น ๆ ในองค์กร 
  6. การปฏิสัมพันธ์ทางสังคมที่มีทางเลือก คือ ระดับของโอกาสที่ได้ร่วมงานกับผู้อ่ืนโดย
ใช้งานเป็นตัวกลางเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างงาน 
  Hackman, & Oldham (1976) ได้ เสนอทฤษฎี คุณ ลั กษณ ะของงาน  (The Job 
Characteristics Model) เป็นแนวคิดการออกแบบงานเพ่ือสร้างแรงจูงใจภายในงานที่อธิบายถึง
ความพึงพอใจในการทำงาน โดยจำแนกคุณลักษณะที่สำคัญของงานและผลที่ตามมาของคุณลักษณะ
ดังกล่าว โดยมีคุณลักษณะที่สำคัญของงาน (Core Job Dimensions) 5 ประการ ได้แก่ 
  1. ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) คือ ระดับความหลากหลายของงานที่
ต้องการทักษะ ความรู้และสติปัญญาที่แดกต่างกัน ความหลากหลายของทักษะจะทำให้เกิดความรู้สึก
ท้าทายและสนุก ยิ่งงานที่นำไปสู่ทักษะต่าง ๆ ได้มากเท่าใด งานนั้นจะมีความหมายต่อผู้ปฏิบัติงาน
มากเท่านั้น 
  2. ความชัดเจนของงาน (Task Identity) คือ การทำงานที่พนักงานได้รับผิดชอบตั้งแต่
เริ่มต้นจนเสร็จสิ้นและเห็นผลงานที่ทำออกมา จนทำให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในงานที่ทำ 
  3. ความสำคัญของงาน (Task Significance) คือ ความสำคัญของงานเป็นการสร้าง
ความรู้สึกว่างานที่ตนทำนั้นมีความหมาย หากงานนั้นมีผลกระทบต่อชีวิตตนเองหรืองานของผู้อ่ืน 
ทั้งภายในองค์การและภายนอกองค์การ 
  4. ความมีอิสระในงาน (Autonomy) คือ ความมีอิสระในการกำหนดขั้นตอน มีอิสระ
ในการทำงาน ตัดสินใจงานด้วยตนเอง ซึ่งจะทำให้เกิดความรู้สึกรับผิดชอบต่อความสำเร็จและ
ล้มเหลวของงานที่ทำอย่างมาก 
  5. การได้รับข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) หมายถึง การได้รับข้อมูลเกี่ยวกับผลของ 
การทำงานทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพของงาน โดยการได้รับข้อมูลช้อนกลับเกี่ยวกับการทำงานมี
ผลต่อแรงจูงใจในการทำงาน 
  Schermerhorn (1996) กล่าวว่า การออกแบบคุณลักษณะงาน จะเริ่มต้นจากงานที่มี
ความง่ายไปหางานที่มีความยาก ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบดังนี้  

1. การทำให้งานมีแนวทางปฏิบัติที่ง่าย (Job simplification) การกำหนดขั้นตอน
มาตรฐานการปฏิบัติงานให้มีความอย่างชัดเจน ออกแบบขอบเขตของงานมีความเฉพาะเจาะจง 
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ไม่เน้นรายละเอียดของงานที่ซับซ้อนมากนัก เนื่องจากผู้ปฏิบัติงานไม่มีส่วนร่วมในการตัดสินใจหรือ
การวางแผนงานใด ๆ แต่จะเป็นการมอบหมายให้จากขั้นบังคับบัญชาที่สูงกว่า 

2. การขยายขอบเขตของงาน (Job enlargement) เป็นการกำหนดขอบเขตของงาน
แบบกว้าง ๆ ผู้ปฏิบัติงานต้องสามารถปฏิบัติกิจกรรมหลายอย่างไปพร้อมๆ กัน 

3. การหมุนเวียนตำแหน่งงาน (Job rotation) เป็นการออกแบบคุณลักษณะของงาน 
โดยให้มีการหมุนเวียนสับเปลี่ยนหน้าที่งาน ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้ทุกลักษณะตาม
ความสามารถ ความต้องการ และความถนัด 

4. การเพ่ิมคุณค่าในงาน (Job enrichment) เป็นการออกแบบคุณลักษณะของงาน 
โดยการมิติในเชิงลึก ให้งานมีความซับซ้อนท้าทายของงานที่ช่วยเพ่ิมคุณค่าของงาน เพ่ือให้
ผู้ปฏิบัติงานมีความสนใจในการปฏิบัติงาน 
  Morgeson, & Humphrey (2006, pp. 39-92) ได้ทำการศึกษารวบรวมจากงานวิจัย
ในอดีตที่ เกี่ยวข้องกับการออกแบบงาน และ ได้สรุปคุณลักษะของงานออกเป็น  3 กลุ่ม คือ 
คุณลักษณะของงานที่เกิดจากตัวงานเอง คุณลักษณะของงานนสังคม และคุณลักษณะของงานค้น
สภาพแวดล้อม ซึ่งต่างจากคุณลักษณะของงานตามแนวคิดของ Hackman, & Oldham ที่จัดอยู่ใน
กลุ่มคุณลักษณะของงานที่เกิดจากตัวงานเอง Morgeson, & Humphrey ได้เสนอคุณลักษณะของ
งานที่เกิดจากตัวงานเองเพ่ิมเติมจากแนวคิดของ Hackman, & Oldham 5 ด้าน ดังนี้ 
  1. ความหลากหลายของงาน (Task Variety) หมายถึง คุณลักษณะของงานที่เปิด
โอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ทำงานหลาย  ๆ อย่างที่มีความแตกต่างกัน ซึ่งมีความแตกต่างจาก 
ความหลากหลายทางทักษะ (Skill Variety) เนื่องจากผลงานวิจัยพบว่า ความหลากหลายของงาน 
(Task Variety) จะส่งผลให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจในงาน แต่จะส่งผลให้เกิดความรู้สึกว่ามีปริมาณงาน
มากเกินไป  (Job Overload) ร่วมด้วย ในขณะที่การได้ใช้ทักษะที่หลากหลาย (Skill Variety)  
จะทำให้รู้สึกว่างานนั้นทำทายความสามารถ และส่งผลให้เกิดความผูกพันกับงานที่ทำ 
  2. ความซับซ้อนของงาน (Job Complexing) หมายถึง คุณลักษณะของงานที่มีหลาย
แง่มุมและมีความยากลำบากในการปฏิบัติงานให้สำเร็จ ซึ่งส่วนใหญ่มักจะถูกนำมาปรับใช้กับ  
การออกแบบงานที่ใช้เครื่องจักรเพ่ือให้งานมีความง่ายมากขึ้น โดยจากผลงานวิจัยพบว่า งานที่มี  
ความซับซ้ อนจะส่ งผล ให้ เกิ ดความรู้ สึ ก พึ งพอใจ ในการทำงาน  ความ เกี่ ย วข้ อ งใน งาน 
(Job Involvement) แต่ก็จะส่งผลให้รู้สึกว่ามีปริมาณมากเกินไป (Job Overload) 
  3. กระบวนการด้านข้อมูล (Information Processing) หมายถึง คุณลักษณะของงานที่
จำเป็นต้องอาศัยการให้ความใส่ใจ และจัดการกับข้อมูล ซึ่งจากผลงานวิจัยพบว่า การออกแบบที่มี
กระบวนการค้นข้อมูลในระดับสูงนั้น จะส่งผลให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจในงานแต่จะส่งผลให้องค์การ
จำเป็นต้องมีการเพิ่มผลตอบแทนให้แก่พนักงาน รวมไปถึงการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะในการทำงาน 
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  4. การแก้ปัญหาในงาน (Problem Soling) หมายถึง คุณลักษณะของงานที่จำเป็นต้อง
ใช้ความคิด หรือแนวทางการแก้ปัญหาในการทำงาน ซึ่ง Morgeson, & Humphrey เชื่อว่างานที่ต้อง
ใช้ความคิดแก้ไขปัญหาจะส่งผลให้เกิดความรู้สึกพอใจในงาน 
  5. ลักษณะเฉพาะด้านของงาน (Specialization) หมายถึง คุณลักษณะของงานที่มี
ลักษณะเฉพาะ หรือจำเป็นต้องใช้ความรู้ ทักษะเฉพาะด้านในการปฏิบัติงาน ซึ่งมอร์เกสัน
และฮัมเฟรย์ เชื่อว่างานที่ลักษณะเฉพาะด้านจะส่งผลให้เกิดความรู้สึกพ่ึงพอใจในงาน และรู้สึกว่าตน
มีความสามารถ 
  จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะของงาน ผู้วิจัยพบว่าองค์ประกอบ
ของคุณลักษณะของงานตามแนวคิดของนักวิชาการ ได้มีการเสนอแนวคิดในบริบทที่แตกต่างกัน
ออกไป ผู้วิจัยขอสรุปองค์ประกอบของคุณลักษณะงาน แสดงได้ดังตาราง 5 
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ตาราง 5 การสังเคราะห์องค์ประกอบคุณลักษณะงาน 
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คว
าม

ถี่ 

1. ความหลากหลายของงาน ✓ ✓  ✓ 3 

2. ความชัดเจนของงาน ✓ ✓ ✓ ✓ 4 
3. ความสำคัญของงาน  ✓   1 

4. ความซับซ้อนของงาน    ✓ 1 

5. กระบวนการด้านข้อมูล    ✓ 1 
6. ประสิทธิภาพในการทำงาน ✓ ✓ ✓  3 

7. การแก้ปัญหาในงาน     ✓ 1 

8. การหมุนเวียนตำแหน่งงาน    ✓  1 
9. การเพ่ิมคุณค่าในงาน    ✓  1 

10. การปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ✓    1 
11. การปฏิสัมพันธ์ทางสังคมที่มีทางเลือก ✓    1 

12. การได้รับข้อมูลย้อนกลับ   ✓   1 

 
  สำหรับการวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาว่า คุณลักษณะงาน มีความสัมพันธ์กับตัวแปรอ่ืน
อย่างไร จุดเน้นในการวิจัยครั้งนี้ คือคุณลักษณะงาน ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  
ซึ่งจากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่นักวิชาการได้เสนอแนวคิดคุณลักษณะงานที่
หลากหลายในบริบทการศึกษาที่แตกต่างกัน จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ผู้ วิ จั ยสามารถสั งเคราะห์ ได้ ว่ าคุณ ลักษณ ะงาน  วัด โดยตั วแปรสั งเกตได้  ป ระกอบด้ วย  
ความหลากหลายของงาน ความชัดเจนของงาน และประสิทธิภาพในการทำงาน สำหรับองค์ประกอบ
คุณลักษณะงาน วัดได้ด้วยตัวแปรแฝง ดังนี้ 
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ความหลากหลายของงาน

ความชัดเจนของงาน

ประสิทธิภาพการท างาน
 

 
ภาพ 7 องค์ประกอบคุณลักษณะงาน 

 
  สรุปได้ว่า คุณลักษณะงาน หมายถึง รูปแบบวิธีการของการเพ่ิมคุณค่าของงานตาม
กรอบความคิดที่เกี่ยวข้องกับงานที่บุคคลนั้นรับผิดชอบ ว่างานนั้นมีความสำคัญและต้องใช้ทักษะ
ความสามารถในการออกแบบงาน สร้างแรงจูงใจในการทำงานที่วัดจากการรับรู้ของบุคคลที่มีต่องาน
ที่ทำอยู่ เป็นความรู้สึกท่ีได้รับจากการตอบสนองทั้งทางร่างกายและจิตใจจากปัจจัยและองค์ประกอบ
ต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานนั้น 
  นิยามศัพท์เฉพาะและพฤติกรรมบ่งช้ีความหลากหลายของงาน 
  ความหลากหลายของงาน ตามแนวคิดของนักวิชาการหลายท่าน ได้ให้ความหมายไว้
แตกต่างกัน สามารถสรุปได้ดังนี้ 
  Hackman, & Oldham (1976) กล่าวว่า ความหลากหลายในงาน หมายถึง ระดับงาน
ที่ต้องมีความหลากหลายกิจกรรมในการทำงาน และใช้ทักษะและความสามารถแตกต่างกันของแต่ละ
บุคคล 
  Morgeson, & Humphrey (2006) กล่ าวว่ า ความหลากหลายของงาน คือ  ความ
หลากหลายของคุณสมบัติพนักงานที่ใช้ในการปฏิบัติงานซึ่งแสดงถึงลักษณะงานที่พนักงานถูกคาดหวังว่า
จะสามารถปฏิบัติงานที่แตกต่างหลากหลายกันไป 
  ศุจินันท์  เจนจิตศิริ (2563.น.29)กรอบความคิดที่บุคคลมีต่องานของตนทั้งภาระหน้าที่
ความรับผิดชอบในงาน ทราบรายละเอียดข้อมูลในแง่มุมต่างๆ โครงสร้างความสำคัญและคุณค่าของ
งานที่สอดคล้องกับความรู้ความสามารถของตนเอง รวมถึงมีอิสระในการทำงานและสามารถ
ปรับเปลี่ยนได้ตามความเหมาะสม เพ่ือให้การทำงานมีประสิทธิภาพ 
  วรลักษณ์  มากศิริ (2562, น. 16) กล่าวว่า ความหลากหลายในงาน หมายถึง การรับรู้
ของพนักงานถึงขอบเขตงานที่ตนเองลงมือปฏิบัติงาน ซึ่งมีภารกิจที่แตกต่างและหลากหลายกันออกไป 
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  กล่าวโดยสรุป ความหลากหลายของงาน หมายถึง ลักษณะของงานที่ต้องอาศัยความรู้
ความสามารถเปิดโอกาสให้บุคคลได้ทำงานหลาย ๆ อย่างที่มีความแตกต่างกัน ทำให้เกิดความท้าทาย
ในการทำงาน นำไปสู่ความก้าวหน้าในการทำงานเพ่ือให้เกิดความชำนาญเพ่ิมพูนทักษะมากยิ่งขึ้น 
  นิยามศัพท์เฉพาะและพฤติกรรมบ่งช้ีความชัดเจนของงาน 
  ความชัดเจนของงาน ตามแนวคิดของนักวิชาการหลายท่าน ได้ให้ความหมายไว้อย่าง
หลากหลายแตกต่างกัน สามารถสรุปได้ดังนี้  
  Hackman, & Oldham (1976) ความชัดเจนของงาน คือ การทำงานที่พนักงานได้
รับผิดชอบตั้งแต่กระบวนการเริ่มต้นจนงานเสร็จสิ้นและเห็นผลของงานที่กระทำออกมาจนสำเร็จ
ลุล่วง เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในงานที่ตนเองกระทำขึ้นมา 
  Mike Woodcock (1989, p. 116) กล่าวว่า ความชัดเจนของงาน คือการกำหนด
บทบาทสมาชิกในทีมที่ต้องเข้าใจบทบาทของตน มีการจัดแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบในการทำ
กิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร ทุกคนรู้หน้าที่ เพ่ือกำหนดพฤตกรติกรรมสมาชิกในทีมงานให้มีความ
ชัดเจนเหมาะสมกับตำแหน่งที่รับผิดชอบอยู่ 
  อุทุมพร  มะโนคำ (2562) กล่าวว่า  ความชัดเจนของงานเป็นการออกแบบงานรวมถึง
การใช้ทักษะต่าง ๆ ในงาน ความมีอิสระในงานเพ่ือทำให้เกิดแรงจูงใจในการทำงานได้ 
  กล่าวโดยสรุป ความชัดเจนของงาน หมายถึง การกำหนดบทบาทหน้าที่  ความ
รับผิดชอบตามลักษณะของงานที่บุคคลได้รับผิดชอบให้มีความเฉพาะเจาะจง ซึ่งต้องใช้ความรู้และ
ทักษะในการปฏิบัติงาน ทำให้เกิดการกำหนดขั้นตอนมาตรฐานการปฏิบัติงาน ออกแบบขอบเขตงาน
ที่ไม่เน้นรายละเอียดซับซ้อนมาก 
  นิยามศัพท์เฉพาะและพฤติกรรมบ่งช้ีประสิทธิภาพการทำงาน 
  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เป็นความสามารถของบุคคลในการปฏิบัติงาน ให้ได้บรรลุ
ตามเป้าหมาย ทันตามระยะเวลา และผลงานที่ได้มีคุณภาพ ซึ่งอาจจะใช้นวัตกรรมหรือเทคโนโลยีเข้า
มาช่วยเพิ่มผลงานและลดระยะเวลาการทำงาน โดยใช้ทรัพยากรได้อย่างคุ้มค่า 
  Ryan, & Smith (1954, p. 276) กล่าวว่า ประสิทธิภาพการทำงานของบุคคลว่าเป็น
ความสัมพันธ์ระหว่างผลลัพธ์ในแง่บวก กับสิ่งที่ทุ่มเทและลงทุนไปกับงาน ซึ่งประสิทธิภาพในการ
ทำงานนั้นมองจากแง่มุมการทำงานของแต่ละบุคคล โดยพิจารณาเปรียบเทียบสิ่งที่ให้กับงาน  เช่น 
ความพยายาม กำลังคน กับผลลัพธ์ที่ได้จากงานนั้น 
  กิตติยา  ฐิติคุณรัตน์ (2556, น. 9) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง         
การผลิตสินค้าหรือบริการ ให้ได้มากที่สุด โดยพิจารณาถึงการใช้ต้นทุนหรือปัจจัยการนำเข้าให้น้อย
ที่สุดประหขัดเวลามากท่ีสุดใช้ความพยายาม ความสามารถ ความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน มีความถูก
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ต้อง และการทำงานให้สำเร็จ โดยการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานที่ได้ คือ ตรงกับมาตรฐานการ
บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
  อัครเดช  ไม้จันทร์ (2560, น. 16) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง การกระทำกิจกรรม 
ใด ๆ ที่บรรลุผลตามที่ต้องการและตั้งเป้าหมายไว้ โดยสามารถประหยัดและลดการสูญเสียของ
ทรัพยากรต่าง ๆ ในการดำเนินกิจกรรม ที่มุ่งผลิตผลลัพธ์ โดยมีสัดส่วนของต้นทุนหรือปัจจัยนำเข้าใน
การลงทุนน้อยที่สุด เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ อย่างทันต่อสถานการณ์ และเป็นประโยชน์
ต่อองค์กรอย่างคุ้มค่าโดยอาศัยปัจจัยจากประสิทธิภาพที่เกี่ยวกับ ด้านบุคคล ด้านงบประมาณ  
ด้านวัสดุอุปกรณ์เครื่องมือรวมถึงด้านการจัดการ จนได้ผลลัพธ์ที่กำหนดไว้ตามเงื่ อนไขของเป้าหมาย 
ถูกต้องรวดเร็ว และเป็นที่พึงพอใจขององค์กร 
  ฐิติรัตน์  ชะเอม (2563, น.7) กล่าวว่า ประสิทธิภาพการทำงาน หมายถึง ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานจากทักษะ ความรู้ ประสบการณ์  ต่องานที่ ได้รับมอบหมายให้สำเร็จตาม
วัตถุประสงค์อย่างถูกต้อง รวดเร็ว ตามระยะเวลาที่กำหนด โดยการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด 
  แนวคิดประสิทธิภาพการทำงาน 
  Becker, & Neuhauser (1975) กล่าวว่า ประสิทธิภาพขององค์กรนอกจากจะพิจารณา
ถึงทรัพยากร เช่น คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ ที่เป็นปัจจัยนำเข้าและผลผลิตขององค์การ เพ่ือการบรรลุ
เป้าหมายแล้วองค์กรในฐานะที่เป็นเป็นองค์กรระบบเปิด (Open system) ยังมีปัจจัยประกอบสรุปได้ 
ดังนี้ 
  1. หากสภาพแวดล้อมในการทำงานขององค์กรมีความซ้ำซ้อนต่ำ หรือมีความแน่นอน  
มีการกำหนดระเบียบปฏิบัติในการทำงานขององค์กรอย่างละเอียดถี่ถ้วนแน่ชัดจะนำไปสู่ความมี
ประสิทธิภาพขององค์กรมากกว่าองค์กรที่มีสภาพแวดล้อมในการทำงานยุ่งยากช้ำซ้อนสูง หรือมีความ 
ไม่แน่นอน 
  2. การกำหนดกฎระเบียบปฏิบัติอย่างชัดเจน เพ่ือเพ่ิมผลการทำงานที่มองเห็นได้ ทำให้
ประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึนด้วย 
  3. ผลการทำงานที่มองเห็นได้สัมพันธ์ในทางบวกกับประสิทธิภาพ 
  4. หากพิจารณาควบคู่กันการกำหนดระเบียบปฏิบัติอย่างชัดเจน และการทำงานที่
มองเห็นได้มีความสัมพันธ์กันมากขึ้นต่อประสิทธิภาพ จะสามารถมองเห็นผลการทำงานองค์กรได้มี
ความสัมพันธ์กับความมีประสิทธิภาพขององค์กร เพราะองค์กรสามารถทดสอบและเลือกระเบียบ
ปฏิบัติและทรัพยากรที่เป็นประโยชน์ต่อการบรรลุเป้าหมายได้ ดังนั้น โครงสร้างระเบียบปฏิบัติผล  
การปฏิบัติจึงมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการทำงาน 
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   Peterson, & Plowman (1953, p.50) ได้กล่าวถึงแนวคิดประสิทธิภาพการทำงาน 
สรุปองค์ประกอบของประสิทธิภาพ ไว้ 4 ข้อดังนี้ 
  1. ด้านคุณภาพงาน (Quality) งานที่จะได้ต้องมีคุณภาพสูง คือ ผู้ผลิต และผู้ใช้ได้
ประโยชน์คุ้มคำและมีความพึงพอใจ ผลการทำงานมีความถูกต้องได้มาตรฐาน รวดเร็ว และก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อองค์กร และสร้างความพึงพอใจของลูกค้าหรือผู้มารับบริการ 
  2. ด้านปริมาณงาน (Quantity) งานที่เกิดขึ้นจะต้องเป็นไปตามความคาดหวังของ
หน่วยงาน โดยผลงานที่ปฏิบัติได้มีปริมาณที่เหมาะสมตามกำหนดในแผนงานหรือเป้าหมายของ
หน่วยงานที่วางไว้ และควรมีการวางแผน การบริหารเวลา เพ่ือให้ได้ปริมาณงานตามเป้าหมายที่
กำหนดไว้ หรือได้ปริมาณงานมากเม่ือเทียบกับปริมาณงานท่ีกำหนดไว้ 
  3. ด้านเวลา (Time) เวลาที่ใช้ในการดำเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้องตาม
หลักการเหมาะสมกับงานและทันสมัย มีการพัฒนาเทคนิคการทำงานให้สะดวกรวดเร็วขึ้น 
  4. ด้านค่าใช้จ่าย (Costs) ค่าใช้จ่ายในการดำเนินการทั้งหมดจะต้องเหมาะสมกับงาน
และวิธีการ คือ จะต้องลงทุนน้อยและได้ผลกำไรมากที่สุด ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่ายหรือ
ต้นทุนการผลิต ได้แก่ การใช้ทรัพยากรด้านการเงิน คน วัสดุ เทคโนโลยี ที่มีอยู่อย่างประหยัด คุ้มค่า 
และเกิดการสูญเสียน้อยที่สุด 
  กล่าวโดยสรุป คือ ประสิทธิภาพการทำงาน คือ ความสามารถและทักษะในการทำงาน
ตามบทบาทความรับผิดชอบ สามารถตัดสินใจด้วยตนเองอย่างมีอิสระ ทำงานที่มีแนวทางปฏิบัติที่ง่าย 
เพ่ือให้เกิดความรับผิดชอบต่อความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ โดยใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์
สูงสุด  
  จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถสรุปนิยมเชิงปฏิบัติการของ
คุณลักษณะงานและวัดได้ด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร คือ ความหลากหลายของงาน ความชัดเจน
ของงาน และประสิทธิภาพการทำงาน ผู้วิจัยสรุปเป็นนิยามศัพท์เฉพาะและพฤติกรรมบ่งชี้ดังตาราง 6 
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ตาราง 6 สรุปความหมายและพฤติกรรมบ่งชี้ของคุณลักษณะงาน 
 

องค์ประกอบย่อย ความหมาย นิยามเชิงศัพท์เฉพาะ พฤติกรรมบ่งชี้ (ข้อคำถาม) 

ความหลากหลายของ
งาน 

ลักษณะของงานท่ีต้อง
อาศัยความรู้
ความสามารถเปดิ
โอกาสให้ได้ทำงาน
หลายๆ อย่างที่มีความ
แตกต่างกัน ทำให้เกิด 
ความท้าทายในการ
ทำงาน นำไปสู่
ความก้าวหน้าในการ
ทำงานเพื่อให้เกิดความ
ชำนาญเพิ่มพูนทักษะ
มากยิ่งข้ึน 

ศึกษานิ เทศก์รับ รู้ ได้ ว่ า
ลักษณะของงานมีความท้า
ท า ย ซึ่ ง อ า ศั ย ค ว า ม รู้
ความสามารถ เพิ่ มพู น
ทักษะให้เกิดความชำนาญ 
นำไปสู่ความก้าวหน้าทาง
วิชาชีพ 

1. เช่ือว่างานนิเทศการศึกษา
ต้องอาศัยความรู้
ความสามารถ 
2. งานมีความท้าทายเปิด
โอกาสให้ศึกษานิเทศก์ทำงาน
ได้อย่างหลากหลาย 
3. ได้รับการส่งเสริม
ความก้าวหน้า และเพิ่มพูน
ความสามารถของตน 

ความชัดเจนของงาน เข้าใจบทบาทหน้าท่ี 
ความรับผิดชอบตาม
ลักษณะของงานท่ี
รับผิดชอบให้มีความ
เฉพาะเจาะจง รับรู้ว่า
ต้องใช้ความรู้และ
ทักษะในการปฏิบัติงาน 
ทำให้เกิดการกำหนด
ขั้นตอนมาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน ออกแบบ
ขอบเขตงานท่ีไม่เน้น
รายละเอียดซับซ้อน
มาก 

ศึกษานิเทศก์รับรู้ถึง
บทบาทหน้าท่ีความ
รับผิดชอบของงาน เข้าใจ
ขั้นตอนการทำงานท่ีทำ 
กำหนดขั้นตอนการทำงาน
ที่ไม่เน้นรายละเอียด
ซับซ้อน 

1. ปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่
ความรับผิดชอบท่ีไดร้ับ
มอบหมาย 
2. รับรู้ว่างานท่ีทำมีความ
เฉพาะเจาะจง 
3. รับรู้การกำหนดขั้นตอน
การปฏิบัติงานท่ีไม่เน้น
รายละเอียดซับซ้อน 

ประสิทธิภาพการ
ทำงาน 

ความสามารถในการใช้
ทักษะในการทำงาน 
ตามบทบาทความ
รับผิดชอบของ 
สามารถตัดสินใจด้วย
ตนเอง 

ศึกษานิเทศก์สามารถใช้
ทักษะการทำงานตาม
บทบาทความรับผดิชอบ
ของที่กำหนดแนวปฏิบัติ 
สามารถตัดสินใจได้อย่าง 

1. สามารถใช้ทักษะการ
ทำงานตามบทบาทหน้าท่ี
ความรับผิดชอบ 

 2. สามารถตัดสินใจในการ
ทำงานได้อย่างมิอิสระ 
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องค์ประกอบย่อย ความหมาย นิยามเชิงศัพท์เฉพาะ พฤติกรรมบ่งชี้ (ข้อคำถาม) 
 อย่างมีอิสระ ทำงานท่ีมี

แนวทางปฏิบัติที่ง่าย 
เพื่อให้เกิดความ
รับผิดชอบต่อ
ความสำเร็จตาม
วัตถุประสงค์ โดยใช้
ทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกดิ
ประโยชนส์ูงสุด 

อิสระ มุ่งเน้นผลลัพธ์การ
ทำงานโดยใช้ทรัพยากรใน
การทำงานได้อย่างคุม้ค่า

เกิดประโยชน์สูงสุด 

3. ใช้ทรัพยากรในการทำงาน
ได้อย่างคุ้มคา่เกิดประโยชน์ 

สูงสุด 

 
  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับคุณลักษณะงาน  
  โสมย์สิริ  มูลมองทิพย์ (2556) ได้ทำการทดสอบปัจจัยด้านลักษณะงานกับความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากรพบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
ชี้ให้เห็นว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานแต่ละด้าน ได้แก่ ความมีอิสระในการทำงาน ความท้าทายของงาน 
การมีส่วนร่วมในการบริหาร ต่างก็มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กร 
  ทวีศักดิ์  แรงแขวง, และอภิรดา  สุทธิสานนท์ (2556) ได้ทำการศึกษาความสัมพันธ์  
ของคุณลักษะงานกับแรงจูงใจในการปฏิบัติ งาน กรณีศึกษา อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์  
นิคมอุตสาหกรรมนวนคร พบว่า คุณลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับ
ปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
  หนูแดง  ปลั่งกลาง (2558) ทำการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงานที่ปฏิบัติกับ
ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการธุรการในสำนักงานอัยการภาค 3 พบว่า ลักษณะงานที่ปฏิบัติ
กับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการธุรการมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  อนุพงษ์  สอดสี และคณะ (2559) ทำการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพัน
ในวิชาชีพของเจ้าพนักงานทันตสาธารณสุข เขตบริการสุขภาพที่ 5 พบว่าปัจจัยลักษณะงานเป็นปัจจัย
หนึ่งที่ร่วมกันทำนายความยึดมั่นผูกพันในวิชาชีพของเจ้าพนักงานทันตสาธารณสุข และเป็นปัจจัย  
การจูงใจระดับร้อยละ  44.6  
  สายหยุด   อมรลักษณ์ ปรีชา (2560) ทำการศึกษาว่าปั จจัยด้ านลักษณ ะงาน 
ประสบการณ์ในงานและความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความผูกพันของพยาบาลวิชาชีพปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลบ้านแพ้ว (องค์การมหาชน) โดยพบว่าปัจจัยลักษณะงานด้านความท้าทายของงาน  
เป็นปัจจัยหนึ่งที่สามารถร่วมกันทำนายปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลบ้านแพ้ว (องค์การมหาชน) ได้  
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  ดรุณี  ชมศรี พรชัย  จูลเมตต์, และนรินทร์  กระจายกลาง (2561) ทำการศึกษาปัจจัยที่
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรคณะพยาบาลศาสตร์  มหาวิทยาลัยบูรพา 
พบว่า ลักษณะงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง ชี้ให้เห็นว่า งานของ
พยาบาลมีความหลากหลาย การได้รับมอบหมายให้กับผิดชอบงานจึงมีความสำคัญกับองค์การอย่าง
สม่ำเสมอ  
  ลิขิตา  เฉลิมพลโยธิน, และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2561) ได้ทำการศึกษาอิทธิพลของ
คุณลักษณะงานและคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีต่อการบริการที่เป็นเลิศผ่านความผูกพันในอาชีพ
ของพนักงานโรงแรมในอำเภอหัวหิน พบว่า คุณลักษณะของงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันใน
อาชีพ 
  ปีราติ  พันธ์จบสิงห์ (2564) ได้ทำการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงาน
เทศบาลในอำเภอเมืองจังหวัดชลบุรี พบว่า ปัจจัยด้านลักษะงาน ความท้าท้ายของงาน มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันของพนักงานเทศบาลในอำเภอเมืองจังหวัดชลบุรี ร้อยละ 0.24 ซึ่งอธิบายได้ว่า มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยความผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกถ้าพนักงานยิ่งมีความผูกพันต่อ
องค์การสูงมากเท่าไหร่แนวโน้มที่จะลาออกหรือทิ้งองค์การไปก็ลดน้อยลงไปเท่านั้น 
  บุณฑริกา  นิลผาย (2562) ได้ทำการศึกษาความสัมพันธ์ของคุณลักษณะงานกับความ
ผูกพันในในงาน กรณีศึกษา: บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาร 
นครราชสีมาพบว่า คุณลักษณะงานมีความสัมพันธ์และทิศทางเดียวกันระดับปานกลางกับความผูกพัน
ในงานของบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสารอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 ซึ่งคุณลักษณะงานที่มีความสัมพันธ์ในงานมากที่สุดคือ คุณลักษณะงานด้านผลสะท้อน
กลับจากงาน ส่วนคุณลักษณะงานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในงานน้อยที่สุด คือ คุณลักษณะ
งานด้านความหลากหลายทักษะ 
  เทียนศรี  บางม่วงงาม (2562) ได้ทำการศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรที่ผ่านโครงการอบรมวิศวกรใหม่ กรณีศึกษา : บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน “ด้านความท้าทายของงาน และด้านการมีส่วนร่วม
ในการบริหารงานกับความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์กัน 
  ณัฐณิชา  สมฤทธิ์ (2564) ได้ทำการศึกษาปัจจัยลักษณะงาน แรงจูงใจในการทำงาน 
วัฒนธรรมองค์การ ที่มีต่อความผูกพันกับองค์การของพนักงานบริษัทท่องเที่ยวหนึ่ง ในจังหวัดพังงา 
พบว่าระดับลักษณะงานมีผลต่อความผูกกับองค์การ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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  อุทุมพร  มะโนคำ (2564) ได้ศึกษาปัจจัยลักษณะงาน ด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลับ 
มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยบุคลากรที่ได้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลงานตนเองจะทำให้ทราบ
ว่า ผลงานที่เกิดขึ้นนั้นเป็นอย่างไร มีผลต่อผู้เกี่ยวข้องอย่างไร และงานนั้นประสบความสำเร็จหรือไม่ 
ต้องแก้ไขปรับปรุงอย่างไร  
  ประภารัตน์  จิรสินไพศาล (2564) ได้ทำการศึกษาพบว่า ลักษณะงาน ประกอบด้วย     
ความหลากหลายในการทำงาน ความท้าทายของงาน ความอิสระในการทำงาน และการปฏิสัมพันธ์
กับผู้อ่ืนมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) 
  นริศรา  ศรีโพธิ์ และคณะ (2565) ทำการศึกษาปัจจัยทำนายความผูกพันในงานของ
พยาบาลวิชาชีพในประเทศไทย พบว่า ทรัพยากรงานเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันในงาน การมีทรัพยากรของงานหรือสภาพสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการทำงาน สามารถ
ร่วมกันทำนายความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพในประเทศไทยได้ร้อยละ 56.1 
 

ตาราง 7 สรุปผลการศึกษาจากงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

ที ่ งานวิจัย ตัวแปรต้น 
ลักษณะ

ความสัมพันธ ์
ตัวแปรตาม 

1 โสมยส์ิริ  มลูมองทิพย์ (2556) คุณลักษณะงาน สัมพันธ์ ความผูกพันต่อ
องค์การ 

2 ทวีศักดิ์  รองแขวง, และอภิรดา  สุทธิ
สานนท์ (2556) 

คุณลักษณะงาน สัมพันธ์ แรงจูงใจ 

3 หนูแดง  ปลั่งกลาง (2558) ลักษณะงาน สัมพันธ์ทางบวก ความผูกพันต่อ
องค์การ 

4 อนุพงษ์  สอดสี และคณะ (2559) ลักษณะงาน ทำนายและ 

จูงใจ 
ความยึดมั่นผูกพันใน

วิชาชีพ 

5 สายหยดุ  อมรลักษณ์ปรีชา (2560) ลักษณะงาน ทำนาย ความผูกพันของ
พยาบาลวิชาชีพ 

6 ดรุณี  ชมศรี พรชัย  จูลเมตต์, และ
นรินทร์  กระจายกลาง (2561) 

ลักษณะงาน สัมพันธ์ทางบวก ความผูกพันต่อ
องค์การ 

7 ลิขิตา  เฉลมิพลโยธิน, และวโิรจน ์
เจษฎาลักษณ์ (2565) 

คุณลักษณะของงาน อิทธิพลทางบวก ความผูกพันในอาชีพ 

8 ปีราติ  พันธ์จบสิงห์, และธีรชินภทัร  
รามเดชะ (2561) 

ลักษณะงาน มีอิทธิพล ความผูกพัน 
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ที ่ งานวิจัย ตัวแปรต้น 
ลักษณะ

ความสัมพันธ ์
ตัวแปรตาม 

9 บุณฑริกา  นิลผาย (2562) คุณลักษณะงาน สัมพันธ์ ความผูกพันในงาน 

10 เทียนศรี  บางม่วงงาม (2562) คุณลักษณะงาน สัมพันธ์ ความผูกพันต่อ
องค์การ 

11 ณัฐณิชา  สมฤทธ์ิ (2564) ลักษณะงาน มีผล ความผูกพันกับ
องค์การ 

12 อุทุมพร  มะโนคำ (2564) ลักษณะงาน มีผล ความผูกพันต่อ
องค์การ 

13 ประภารัตน์  จิรสินไพศาล (2564) ลักษณะงาน สัมพันธ์ ความผูกพันต่อ
องค์กร 

14 นริศรา  ศรโีพธิ์ (2565) ทรัพยากรงาน สัมพันธ์ทางบวก ความผูกพันในงาน 

 
  จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้น ในการวิจัยครั้งนี้กำหนดให้ 
องค์ประกอบคุณลักษณะงาน ซึ่งวัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ ประกอบด้วย ความหลากหลายของงาน 
ความชัดเจนของงาน ประสิทธิภาพในการทำงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันในวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก ์
 2. ปัจจัยสัมพันธภาพระหว่างบุคคล   
  การสร้างสัมพันธภาพภายในองค์กร คือการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานและ
เพ่ือนร่วมงาน เพ่ือสร้างความคุ้นเคยรู้จักกัน เกิดความรักใคร่และเข้าใจอันดีต่อกัน (ดลนภา ดีบุปผา, 
2555) เนื่องจาก สภาพการทำงานเป็นปัจจัยและองค์ประกอบที่แวดล้อมผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงาน 
ซึ่งมีผลกระทบต่อบุคคลในหน่วยงาน ทั้งในด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สังคม แบ่งออกเป็น
สภาพแวดล้อมในการทำงานด้านกายภาพ ด้านสังคม และด้านจิตใจ มีนักวิชาการหลายท่านได้
กล่าวถึงสภาพแวดล้อมในการทำงานไว้อย่างน่าสนใจ  ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน เป็น
ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานในระดับตำแหน่งเดียวกัน โดยที่แต่ละคนไม่มีอำนาจเหนืออีกฝ่าย  
  ความหมายของสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
  อัครเดช ไม้จันทร์ (2560) กล่าวว่า ความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ทำงาน คือ การสร้าง
ทัศนคติที่ดีต่อกัน การเห็นความสำคัญของความเป็นมนุษย์ การแสดงความห่วงใยซึ่งกันและกัน  
การพูดจาหรือการแสดงพฤติกรรมต่อผู้อ่ืน ต่อเพ่ือนร่วมงาน รวมถึงการได้รับความยุติธรรมภายใต้
กฎระเบียบของบริษัท เท่าเทียมกับพนักงานทุกคน 
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  Deery, Iverson, & Walsh (2010) กล่าวว่า สัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน คือ บุคคลที่
ทำงานด้วยกันในบทบาทฐานะคนงานสามารถแบ่งปันความรู้และประสบการณ์ของตน เมื่ออีกคนต้อง
เผชิญกับปัญหา ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานยังสามารถส่งผลกระทบต่อ ระดับความเครียด
ของความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างเพ่ือนร่วมงานถือได้ว่าเป็นสิ่งที่สนับสนุนและเป็นประโยชน์ในการ
จัดการกับปัญหาและความเครียดที่เกิดข้ึนจากการทำงาน 
  นั นทพร  ทองลิ้ ม  (2563 , น . 16) กล่ าวว่ า  สั ม พั นธภาพต่ อ เพ่ื อนร่วม งาน 
เป็นความสัมพันธ์ที่ เกิดขึ้นกับพนักงานในระดับเดียวกัน แม้ว่าจะมาจากที่แตกต่างกันก็ตาม 
เป็นความสัมพันธ์ที่มีไมตรีต่อกัน ให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ไม่ว่าจะมีการร้องขอหรือไม่ก็ตาม 
ด้วยการแสดงความเป็นมิตร เกื้อกูลช่วยเหลือกันและกัน  
  มุจลินท์  สิงห์สาครเดชา, และปิ่นกนก  วงศ์ปิ่นเพ็ชร (2565) กล่าวว่า สัมพันธภาพกับ
เพ่ือนร่วมงาน หมายถึง บุคคลภายในหน่วยงานมีการน้อมรับการกระจายภาระงานอย่างยุติธรรม 
เต็มใจให้ความช่วยเหลือเมือ่ได้รับคำร้องหรือความต้องการช่วยเหลืออย่างเหมาะสม มีการให้ความ
ร่วมมือในการปฏิบัติตามกฎขององค์การอย่างเอาใจใส่ ให้ความร่วมมือในการทำงานกับเพ่ือนร่วมงาน
แม้จะไม่ชอบเพ่ือนร่วมงานก็ตาม เคารพในความเป็นส่วนตัว ไม่วิจารณ์อย่างเปิดเผยในที่สาธารณะ 
หลีกเลี่ยงการใส่ร้ายป้ายสีและดูถูกเหยียดหยามเพื่อนร่วมงานต่อผู้บังคับบัญชา 
  สรุปได้ว่า สัมพันธภาพระหว่างบุคคล หมายถึง คุณภาพของความสัมพันธ์ที่เกิดจากการ
ทำงานของบุคคลกับเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาในสายงาน เกิดการทำงานที่ร่วมแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ ความรู้ เกิดจากการติดต่อกันโดยทางกายหรือทางวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อ
กัน สามารถทำงานร่วมกัน ก่อให้เกิดการขับเคลื่อนงาน มีความเข้าใจอันดีต่อกัน เกิดความเต็มใจใน
การปฏิบัติงาน ทำให้งานบรรลุเป้าหมาย 
  แนวคิดทฤษฎีสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
  ทฤษฎีสัมพันธภาพระหว่างบุคคลของ Schultz  
  Schultz (1960) กล่ าวว่า แนวคิดสัมพันธภาพระหว่างบุคคลจะเกิดขึ้น ได้จาก 
ความต้องการพื้นฐานของบุคคล 3 ประการคือ 

1. ความต้องการความเป็นพวกพ้อง หมายถึง การอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน ให้ผู้อ่ืนยอมรับว่าตน
เป็นคนในกลุ่มเดียวกัน มีความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน จึงมีการแสดงพฤติกรรมให้เป็นตัวดึงดูดความสนใจ 
เช่น พยายามสร้างชื่อเสียง ทำงานเป็นที่ยอมรับ 

2. ความต้องการมีอำนาจควบคุม หมายถึง บุคคลจะพยายามแสดงความสามารถของ
ตนเอง แสดงการต่อต้าน การปฏิเสธ คุกคามเพ่ือใช้ในกระบวนการตัดสินใจของบุคคลที่ต้องการมี
อิทธิพลและมีอำนาจเหนือผู้อ่ืน 
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3. ความต้องการความรักใคร่ชอบพอ หมายถึง ความรู้สึกและอารมณ์ส่วนตัวที่เกิดขึ้น
ระหว่างการมีปฏิสัมพันธ์ โดยแสดงออกถึงความเป็นมิตร การช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกันเพ่ือให้
เกิดความใกล้ชิดและได้รับสิ่งเหล่านั้นกลับมา 

หลักการสร้างสัมพันธภาพระหว่างบุคคลของ Schultz (1960) เสนอไว้มี 4 ประการ คือ 
1. มนุษย์มีความต้องการพ้ืนฐานเกี่ยวกับสัมพันธภาพระหว่างบุคคล และในพฤติกรรม

ทางสังคมที่สำกัญ 3 ประการ คือ ความเป็นพวกพ้อง ความมีอำนาจควบคุม ความรักใคร่ชอบพอ 
จะต้องมีการผสมผสานแสดงออกมาเป็นสัดส่วนที่อธิบายได้ 

2. พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกในการติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ลักษณะและรูปแบบ
การติดต่อสัมพันธ์ของบุคคลมีพ้ืนฐานมาจากความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในครอบครัวโดยจะ
ลอกเลียนแบบมาจากประสบการณ์ในวัยเด็กหรือพฤติกรรมของบิดามารดา และตามประสบการณ์
ของแต่ละบุคคล 

3. ความผสมผสานกลืนกันอย่างพอดีระหว่างความต้องการทั้ง 3 ด้าน ในสัมพันธภาพ
ระหว่างบุคคล เป็นปัจจัยสำคัญในการคงไว้ซึ่งสัมพันธภาพระหว่างบุกคลและการสร้างความสามัคคี 

4. มนุษย์อยู่ร่วมกันผูกพันเป็นกลุ่ม จะเกิดขึ้นได้ต้องผ่านขั้นตอนของความเป็นพวกพ้อง 
ความมีอำนาจควบคุม และความรักใคร่ชอบพอ เมื่อสิ้นสุดกระบวนการกลุ่ม ความต้องการของกลุ่ม
จะค่อยๆ ถอยกลับไปสู่ความเป็นพวกพ้องเป็นวัฏจักรเช่นนี้เรื่อยไป 
  ทฤษฎีสัมพันธภาพระหว่างบุคคลของ Beyer & Marshall.  
  ทฤษฎีสัมพันธภาพระหว่างบุคคลของ Beyer, & Marshall (1981) เสนอแนวคิด
เกี่ยวกับสัมพันธภาพในการทำงานร่วมกันภายในกลุ่มวิชาชีพเดียวกันกล่าวว่า การมีปฏิสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลภายในวิชาชีพเดียวกับในทางบวก หรือในรูปแบบการสร้างความรู้สึกที่ดีต่อกันภายใน
กลุ่มบุคลากร เป็นลักษณะของมิตรภาพ ความเป็นเพ่ือนและเอกลักษณ์ร่วม อันจะก่อให้เกิดความ
สามัคคี ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และพลังอำนาจวิชาชีพ โดยมีมุมมอง 3 มิติ ได้แก่ มิติความเป็น
วิชาชีพ มิติการตัดสินใจ และมิติสัมพันธภาพระหว่างบุคคล  
  ทฤษฎีสัมพันธภาพระหว่างบุคคลของ Sullivan (Interpersonal Relationship 
Theory of Harry Stack Sullivan)  

Sullivan (1953, pp. 57-60) กล่าวว่า บุคลิกภาพของมนุษย์เป็นผลพวงมาจาก
สัมพันธภาพระหว่างบุคคลและมนุษย์อยู่ภายใต้อิทธิพลของความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนตั้งแต่แรกเกิดจนถึง
วาระสุดท้ายของชีวิตสัมพันธภาพระหว่างบุคคลเป็นโครงสร้างที่สำคัญของบุคลิกภาพและยังเน้นย้ำถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในสังคมเนื่องจากเป็นแรงจูงใจให้บุคคลเกิดพฤติกรรม หากสัมพันธภาพ
ระหว่างบุคคลไม่ดีก็จะก่อให้เกิดปัญหาตามมาเป็นผลมาจากการขาดความพึงพอใจ  แนวคิ ด
สัมพันธภาพระหว่างบุคคลเป็นพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกในการติดต่อสัมพันธ์กับบุคลอ่ืน บน
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พ้ืนฐานของความเป็นพวกพ้อง ความมีอำนาจ และความรักใคร่ชอบพอถ้ามีการทำงานร่วมกันในกลุ่ม
วิชาชีพเดียวกัน ทำให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อกันภายในทีมงานมีความสามัคคี ความคิดสร้างสรรค์  และ
พลังอำนาจวิชาชีพ 
  องค์ประกอบของสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
  Moos (1986) กล่ าวว่า องค์ประกอบความสัม พันธ์ระหว่างบุคคล ในมิติด้ าน
สัมพันธภาพ (Relationship dimensions) การรับรู้ในการมีความเกี่ยวข้องในการมีส่วนร่วม และมี
ความผูกพันของพยาบาลประจำการต่องาน ความเป็นมิตรและการสนับสนุนในระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 
และการที่หน่วยงานให้การสนับสนุนพยาบาลประจำการและกระตุ้นให้พยาบาลประจำการสนับสนุน
ซึ่งกันและกัน ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ  

1. ด้านการมีส่วนเกี่ยวข้องในงาน (Involvement) หมายถึง การที่พยาบาลรับรู้ว่า
ตนเองและเพ่ือนร่วมงานมีส่วนร่วมในงาน และมีความผูกพันในงาน 

2. ด้านความผูกพันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน (Peer cohesion) หมายถึง การรับรู้ถึง
บรรยากาศความเป็นมิตรระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และการให้แรงสนับสนุนซึ่งกันและกันในการ
ปฏิบัติงาน 

3. ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน (Supervisor support) หมายถึง การรับรู้ว่า
หัวหน้างานให้การสนับสนุนในด้านการยกย่องชมเชย และให้กำลังใจ และกระตุ้นให้แรงสนับสนุนต่อ
เพ่ือนร่วมงาน 
  Beyer, & Marshall (1981) กล่าวถึงแนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือน
ร่วมงานว่าประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ ดังนี้ 
  1. ความมั่นใจและความไว้ใจ (Confidence and Trust) หมายถึง การมีเชื่อมั่นใน
ความสามารถซึ่งกันและกัน ความตรงไปตรงมาต่อกัน เปิดเผยข้อมูลที่จำเป็นและความรู้สึกของตนเอง
ต่อผู้ร่วมงานทั้งในด้านส่วนตัวและส่วนงาน 
  2. การให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน (Mutual help) หมายถึง ความรู้สึกเต็มใจที่จะ
แบ่งปัน ความรู้ให้แก่กัน สมัครใจในการช่วยทำงาน แบ่งเบาปริมาณงานของเพ่ือนร่วมงานรวมถึง
ปกป้องสิทธิประโยชน์ของเพ่ือนร่วมงาน 
  3. การให้การสนับสนุนซึ่งกันและกัน (Mutual support) หมายถึง การให้ข้อมูล
ย้อนกลับในทางบวก การยอมรับนับถือและเต็มใจที่จะรับฟังผู้อ่ืนการให้กำลังใจซึ่งกันและกันทุกเรื่อง
ทั้งนอกเหนือจากเรื่องงาน การเป็นที่ปรึกษาให้ข้อเสนอแนะในการทำงาน รวมถึงการส่งเสริม
ความก้าวหน้าในการทำงานของเพ่ือนร่วมงานด้วยความเต็มใจ 
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  4. ความเป็นมิตรและความรื่นรมย์ (Friendliness and enjoyment) หมายถึง การให้
ความสนใจและห่วงใยต่อเพ่ือนร่วมงานซึ่งอาจจะแสดงออกโดยการสังสรรค์กันทั้งภายในองค์การและ
ภายนอกองค์การ การมีทัศนคติที่ดีและมีการแสดงออกท่ีอบอุ่นในการทำงานร่วมกัน สร้างบรรยากาศ
การทำงานที่ดี ส่งเสริมการสร้างขวัญและกำลังใจให้แก่กันด้วยรอยยิ้ม มีการร่วมยินดีต่อเพ่ือนร่วมงาน
เมื่อเพ่ือนร่วมงานมีความก้าวหน้าหรือประสบความสำเร็จในโอกาสต่างๆ 
  5. การทำงานของกลุ่มที่มุ่งเน้นความสำเร็จร่วมกัน (Team efforts toward goal 
achievement) หมายถึง ความร่วมมือกัน กระตุ้นส่งเสริมให้มีการร่วมมือกันในกลุ่มยอมรับในความ
แตกต่าง และยอมรับในความสามารถของบุคคล การใช้ความรู้ความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่    
มีการรวมกลุ่มและกำหนดบทบาทของสมาชิกอย่างชัดเจน มีการทบทวนและประเมินรวมถึงแก้ไข
ผลงานของกลุ่มอยู่เสมอ 
  6. การริเริ่มสร้างสรรค์ (Creativity) หมายถึง การสร้างบรรยากาศที่ส่งเสริมสนับสนุน 
และตระหนักถึงคุณค่าในผลงานของบุคคลอ่ืน ที่แสดงออกโดยการร่วมมือต่อโครงการใหม่ ๆ
วิพากษ์วิจารณ์ผลงานและจัดการกับความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ พร้อมที่จะปรับเปลี่ยนวิธีการ
ทำงานหากพบวิธีการทำงานใหม่ที่มีประสิทธิภาพกว่าเดิม 
  7. การติดต่อสื่อสารระบบเปิด (Open communication) หมายถึง การแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นกันอย่างตรงไปตรงมา ที่รับรู้การมีอิสระ ความไว้ใจต่อกัน มีการแบ่งปันข้อมูลและมี         
ความเต็มใจในการรับข้อมูลจากผู้อ่ืน มีความสามารถในการจัดการกับความขัดแย้งอย่างเปิดเผยและ
ตรงไปตรงมา สามารถสื่อสารแบบตัวต่อตัว เป็นกันเองได้ สมาชิกในข้อมูลที่เป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ 
  8. ความเป็นอิสระจากการคุกคาม (Freedom from threat) หมายถึง การสร้าง
ความรู้สึกยอมรับสมาชิกในทีมอย่างจริงใจ มีบรรยากาศที่ปราศจากความเครียดและสามารถ
วิพากษ์วิจารณ์สมาชิกในทีมได้อย่างสร้างสรรค์ พิจารณาขอบเขตหน้าที่ของสมาชิกด้วยความจริงใจ
ปราศจากอคติ มีสิทธิในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่อยู่ในความรับผิดชอบของตนเอง มีความม่ันคงและ
สม่ำเสมอของความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในทีม มีโอกาสเท่าเทียมกันในการพัฒนาตนอง และมีการ
พิจารณาความดีความชอบโดยอาศัยการพิจารณาผลงานเป็นสำคัญ สามารถปฏิบัติงานร่วมกับสมาชิก
ในกลุ่มได้ทุกคนโดยปราศจากการควบคุมกันและกัน 
  Edelman (1993) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานประกอบด้วยองค์ประกอบ 
ดังนี้ 
  1. การยอมรับในการกระจายภาระงานอย่างยุติธรรม 
  2. การสมัครใจในการให้ความช่วยเหลือเมื่อได้รับการร้องขอ 
  3. การให้ความร่วมมือในการรักษากฎของส่วนร่วมร่วมงานที่ปฏิบัติงานด้วยก็ตาม 
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  4. การร่วมมือปฏิบัติงานร่วมกับเพ่ือนร่วมงานทุกคน แม้จะไม่ซอบเพ่ือน 
  5. เคารพในความเป็นส่วนตัวของเพื่อนร่วมงานทุกคน 
  6. ไม่วิพากษ์วิจารณ์เพ่ือนร่วมงานอย่างเปิดเผย 
  7. ไม่ว่าร้ายเพ่ือนร่วมงานต่อหัวหน้างาน 
  Elton Mayo (1954) เสนอแนวคิดจากการที่ เกี่ยวข้องกับมนุษยสัมพันธ์ จากการ
ทดลองที่ Hawthorn ใกล้เมือง Chicago U.S.A สรุปได้ 5 องค์ประกอบ คือ 
  1. ข้อตกลงเบื้องต้นในการทำงาน คนงานที่สามารถปรับตัวเข้ากับกฎเกณฑ์อย่างไม่เป็น
ทางการของกลุ่มคนงานด้วยกัน จะมีความสบายใจและเพ่ิมผลผลิตมากว่าคนงานที่ไม่พยายามปฏิบัติ
หรือปรับตัวเข้ากับกฎเกณฑ์ที่กลุ่มปฏิบัติกันกฎเกณฑ์เหล่านี้ตกลงกันเองและยึดถือกันภายในกลุ่ม 
และยังผลให้คนงานมีความรู้สึกว่าตนเป็นสวนหนึ่งของพรรคพวก 
  2. กลุ่มพฤติกรรมของกลุ่มมีอิทธิพลจูงใจ และสามารถเปลี่ยนพฤติกรรมของแต่ละ
บุคคลได้และกลุ่มย่อมมีอำนาจต่อรองกับฝ่ายบริหาร โดขอาจจะเพ่ิมผลผลิตหรือลดผลผลิตก็ได้ 
  3. การให้รางวัลและการลงโทษของสังคมในหมู่คนงานด้วยกัน เช่น การให้ความเห็นอก
เห็นใจของกลุ่ม แต่ละบุคคลการให้ความนับถือและความจงรักภักดีต่อกลุ่ม และกลุ่มต่อแต่ละบุคคล 
มีอิทธิพลต่อคนงานมากกว่าการที่ฝ่ายบริหารจะให้รางวัลเป็นตัวเงินต่อคนงานเหล่านี้ 
  4. การควบคุมบังคับบัญชา การบังคับบัญชาจะมีประสิทธิภาพมากที่สุด ถ้าฝ่ายบริหาร
ปรึกษากลุ่มและหัวหน้าของกลุ่มที่ไม่เป็นทางการนี้ ใบอันที่ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขบวนการ
มนุษยสัมพันธ์ ต้องการให้ผู้บังคับบัญชาเป็นคนที่น่ารัก เป็นนักฟังที่ดี เป็นมนุษย์ไม่ใช่เป็นนายต้องให้
ข้อคิดแล้วให้คนงานตัดสินใจ ย่าเป็นผู้ตัดสินใจแก้ปัญหาเสียเอง ขบวนการมนุษยสัม พันธ์จึงเชื่อว่า 
การสื่อข้อความอย่างมีประสิทธิภาพประกอบกับการให้โอกาสคนงานเข้ามามีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา 
เป็นหนทางที่ดีท่ีสุดที่จะได้มาซึ่งการควบคุมบังคับบัญชาที่มีประสิทธิภาพ 
  5. การบริหารแบบประชาธิปไตย พนักงานทำงาน ได้ผลงานดีมาก ถ้าเขาได้จัดการงาน
ที่เขารับผิดชอบเอง โดยมีการควบคุมน้อยที่สุดจากผู้บริหาร หลังจากท่ีได้มีการปรึกษาร่วมกันแล้ว 
  จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสัมพันธภาพระหว่างบุคคล พบว่าองค์ประกอบ
ของสัมพันธภาพระหว่างบุคคลตามแนวคิดของนักวิชาการ ได้มีการเสนอแนวคิดในบริบทที่แตกต่าง
กันออกไป ผู้วิจัยจึงขอสรุปองค์ประกอบของสัมพันธภาพระหว่างเพ่ือนร่วมงาน แสดงได้ดังตาราง 8 
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ตาราง 8 การสังเคราะห์องค์ประกอบสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
 

องค์ประกอบสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
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คว
าม

ถี่ 

1. ด้านการมีส่วนเกี่ยวข้องในงาน    ✓  1 
2. การเต็มใจให้ความช่วยเหลือ  ✓ ✓ ✓ ✓ 4 
3. การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน  ✓ ✓ ✓  3 

4. ความเป็นมิตรและความรื่นรมย ์  ✓   1 
5. การสมัครให้ความร่วมมือ    ✓  

6. การทำงานของกลุ่มที่มุ่งเน้นความสำเร็จร่วมกัน   ✓   1 
7. การริเริม่สร้างสรรค์   ✓   1 

8. การติดต่อสื่อสารระบบเปิด   ✓   1 
9. ความเป็นอิสระจากการคุกคาม   ✓   1 
10. การยอมรับในการกระจายภาระงานอย่างยุติธรรม    ✓ 1 

11. เคารพในความเป็นส่วนตัวของเพื่อนร่วมงานทุกคน    ✓ 1 
12. ไม่วิพากษ์วิจารณเ์พื่อนร่วมงานอย่างเปิดเผย    ✓ 1 
13. ไม่ว่าร้ายเพื่อนร่วมงานต่อหัวหน้างาน    ✓ 1 
14. ข้อตกลงเบื้องต้นในการทำงาน ✓    1 

15. พฤติกรรมของกลุ่ม ✓    1 

 
  สำหรับการวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาว่า สัมพันธภาพระหว่างบุคคล มีความสัมพันธ์กับ
ตัวแปรอ่ืนอย่างไร จุดเน้นในการวิจัยครั้งนี้  คือสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ส่งผลต่อความผูกพันใน
วิชาชีพศึกษานิเทศก์ ซึ่งจากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่นักวิชาการได้เสนอแนวคิด
สัมพันธภาพระหว่างบุคคล ที่หลากหลายในบริบทการศึกษาที่แตกต่างกัน จากการทบทวนเอกสาร
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยสามารถสังเคราะห์ได้ว่าสัมพันธภาพระหว่างบุคคล วัดโดยตัวแปร
สังเกตได้ ประกอบด้วย การเต็มใจให้ความช่วยเหลือและการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน 
สำหรับองค์ประกอบสัมพันธภาพระหว่างบุคคล วัดได้ด้วยตัวแปรแฝง ดังนี้ 



101 

 

                 
     

การเต็มใจให้ความ
ช่วยเหลือ

การรับรู้การสนับสนุนจาก
หัวหน้างาน  

 
ภาพ 8 องค์ประกอบสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 

 
  สรุปได้ว่า สัมพันธภาพระหว่างบุคคล หมายถึง คุณภาพของความสัมพันธ์ที่เกิดจาก 
การทำงานของบุคคลกับเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาในสายงาน เกิดการทำงานที่ร่วมแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ ความรู้ เกิดจากการติดต่อกันโดยทางกายหรือทางวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อ
กัน สามารถทำงานร่วมกัน ก่อให้เกิดการขับเคลื่อนงาน มีความเข้าใจอันดีต่อกัน เกิดความเต็มใจใน
การปฏิบัติงาน ทำให้งานบรรลุเป้าหมาย 
  นิยามศัพท์เฉพาะและพฤติกรรมบ่งช้ีของการเต็มใจให้ความช่วยเหลือ 
  สำหรับแนวคิดการเต็มใจให้ความช่วยเหลือ มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายไว้
อย่างหลากหลาย สามารถสรุปได้ดังนี้ 
  Podsakoff (n.d. อ้างถึงใน สิฐสร กระแสร์สุนทร , 2554, น. 9) กล่าวว่า พฤติกรรม 
การให้ความช่วยเหลือ (Helping Behavior) หมายถึง พฤติกรรมในการให้ความช่วยเหลือแก่
ผู้ร่วมงานด้วยความสมัคร ใจเป็นการป้องกันหรือแก้ไขปัญหาของตู้ร่วมงานที่ เกี่ยวข้องกับ  
การปฏิบัติงาน โคยไม่มีความเห็นแก่ตัว อีกทั้งมีความพยายามสร้างความสงบเรียบร้อยให้เกิดขึ้นใน
องค์กรตลอดจนให้การสนับสนุนเพื่อนร่วมงาน 
  Organ (1988) กล่าวว่า พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึงการให้
ความช่วยเหลือแก่บุคคลอ่ืนในองค์กร เมื่อเกิดปัญหาหรือพวกเขาเหล่านั้นต้องการการช่วยเหลือเพ่ือน
ร่วมงานที่มีปัญหาในการทำงาน 
  สรุปได้ว่า การเต็มใจให้ความช่วยเหลือ หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกด้วย 
ความเชื่อมั่น ความรู้สึกเต็มใจที่จะแบ่งปันความรู้ให้แก่กัน ยินดีช่วยทำงาน ให้การสนับสนุนซึ่งกันและ
กัน สมัครใจให้ความช่วยเหลือเมื่อได้รับการร้องขอจากเพ่ือนร่วมงาน เต็มใจที่จะรับฟังผู้อ่ืนให้กำลังใจ
ทุกเรื่องทั้งนอกเหนือจากเรื่องงาน เป็นที่ปรึกษาให้ข้อเสนอแนะในการทำงาน รวมถึงการส่งเสริม
ความก้าวหน้าในการทำงานของเพ่ือนร่วมงานด้วยความเป็นมิตร 
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  นิยามศัพท์เฉพาะและพฤติกรรมบ่งช้ีของการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน 
  มีนักวิชาการหลายท่าย ได้ให้ความหมายของแนวคิดการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้า
งาน สรุปได้ดังนี้ 
  Rhoades, & Eisenberger (2002) กล่าวว่า การสนับสนุนจากหัวหน้างาน เป็นสิ่งใน
มุมมองของพนักงานหัวหน้างานเปรียบเสมือนตัวแทนขององค์การซึ่งมีหน้าที่ในการให้คำแนะและ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พนักงานจะรับรู้ถึงการกระทำของหัวหน้างานว่าให้คว าม
ห่วงใยหรือใส่ใจในความเป็นอยู่ของพวกเขาอย่างไร และพนักงานมีความเข้าใจว่าการที่หัวหน้า 
ประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นจะส่งต่อไปยังผู้บริหารระดับสูงขึ้นไป ซึ่งจะทำให้พนักงานเชื่อมโยงการ
สนับสนุนจากหัวหน้างานกับการรับรู้ 
  วิวรรธณี วงศาชโย (2558 , น. 14) กล่าวว่า การรับรู้การสนับสนุนากหัวหน้างาน 
หมายถึง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรโดยตรงเพราะพนักงานจะมีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับหัวหน้า
งานมากที่สุดจึงเกิดเป็นการสร้างความสัมพันธ์เบื้องต้นในทางที่ดีหรือไม่ดีก็ขึ้นอยู่กับการรับรู้  
การสนับสนุนจากหัวหน้างาน ถ้าพนักงานเกิดการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้าที่ดี พนักงานจะเกิด
ความไว้ว่างใจมีความสุขในการทำงาน ได้รับกรชี้แนะ ให้ความช่วยเหลือด้านการงาน ให้รางวัลตาม
โอกาสอันควร ให้คำปรึกษาที่ดีในการทำงาน ส่งเสริมความก้าวหน้าด้านการงาน 
  ชลัญญา  ปัญญา (2562, น. 6) กล่าวว่า การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน เป็นการ
รับรู้ของบุคคลถึงการได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างานที่เปรียบเสมือนเป็นตัวแทนขององค์การ  
โดยหัวหน้างานจะเห็นคุณค่า และให้ความสำคัญในตัวบุคคลรวมไปถึงการให้ความช่วยเหลือและเอา
ใจใส่ต่อความอยู่ดีมีสุขของบุคคล ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 
  สรุปได้ว่า การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน  หมายถึง ทัศนคติของบุคคลที่ได้รับ
จากประสบการณ์ทำงานว่าได้รับการสนับสนุนด้วยความมั่นใจและไว้วางใจในการทำงานตาม
ศักยภาพของตนจากหัวหน้างานและผู้บังคับบัญชา ด้วยการให้การสนับสนุนด้านการยกย่ องชมเชย 
และให้กำลังใจ กระตุ้นให้แรงสนับสนุนต่อเพ่ือนร่วมงานโดยยึดเป้าหมายของการทำงานเป็นสำคัญ 
  จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถสรุปนิยมเชิงปฏิบัติการของ
สัมพันธภาพระหว่างบุคคลและวัดได้ด้วยตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัวแปร คือ การเต็มใจให้ความช่วยเหลือ 
และการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน ผู้วิจัยสรุปเป็นนิยามศัพท์เฉพาะและพฤติกรรมบ่งชี้         
ดังตาราง 9 
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ตาราง 9 สรุปความหมายและพฤติกรรมบ่งขี้ของปัจจัยสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
 

องค์ประกอบย่อย ความหมาย นิยามศัพท์เฉพาะ พฤติกรรมบ่งชี้ (ข้อคำถาม) 

การเตม็ใจให้ความ
ช่วยเหลือ 

พฤติกรรมการ
แสดงออก ด้วยความ
เชื่อมั่น ความรู้สึก
เต็มใจท่ีจะแบ่งปัน
ความรู้ให้แก่กัน ยินดี
ช่วยทำงาน ให้การ
สนับสนุนซึ่งกันและ
กัน สมัครใจให้ความ
ช่วยเหลือเมื่อไดร้ับ 
การร้องขอจากเพื่อน
ร่วมงาน เต็มใจท่ีจะ
รับฟังผู้อื่นให้กำลังใจ
ทุกเรื่องทั้ง
นอกเหนือจากเรื่อง
งาน เป็นที่ปรึกษาให้
ข้อเสนอแนะในการ
ทำงาน รวมถึงการ
ส่งเสริม
ความก้าวหน้าในการ
ทำงานของเพื่อน
ร่วมงานด้วยความ
เป็นมิตร 

ศึกษานิเทศก์มีความ
เชื่อมั่นที่จะแบ่งปันความรู้
แก่สมาชิกด้วยความเตม็ใจ 
ให้ความช่วยเหลือ ให้
กำลังใจทุกเรื่อง เป็นท่ี
ปรึกษาเมื่อได้รับการร้อง
ขอจากเพื่อนร่วมงาน 
รวมถึงส่งเสริม
ความก้าวหน้าด้วยความ
เป็นมิตร 

1. มีความมั่นใจท่ีจะแบ่งปัน
ความรู้แก่ครูและผู้เรียน 

 2. มีความเตม็ใจให้ความ
ช่วยเหลือสนับสนุนแก่เพื่อน
ร่วมงานได้ทุกเรื่อง 

 3. เป็นผู้ส่งเสริม
ความก้าวหน้าในการทำงาน
ของเพื่อนร่วมงานด้วยความ
เป็นมิตร 

   

การรับรู้การสนับสนุน
จากหัวหน้างาน 

ทัศนคติของบุคคลที่
ได้รับจาก
ประสบการณ์ทำงาน 
ว่าได้รับการ
สนับสนุนด้วยความ
มั่นใจและไว้วางใจใน
การทำงานตาม
ศักยภาพของตนจาก
หัวหน้างานและ
ผู้บังคับบัญชา ด้วย 

ศึกษานิเทศก์รับรูไ้ด้ว่าถึง
ความไว้วางใจและเช่ือมั่น
ในการทำงาน รับรู้ถึงการ
ยกย่องชมเชยให้กำลังใจ
จากหัวหน้างานและ
ผู้บังคับบัญชาท่ีกระตุ้นต่อ
การทำงานมีแรงผลักดันใน
การทำงานด้วยการยึด
เป้าหมายเป็นสำคัญ 

1. ได้รับความไว้วางใจในการ
ทำงานตามศักยภาพ 

 2. รับรู้ถึงการยกย่องชมเชย
ของหัวหน้างานท่ีกระตุ้นต่อ
การทำงาน 

 3. มีแรงผลักดันในการทำงาน
ด้วยการยดึเป้าหมายเป็น
สำคัญ 
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องค์ประกอบย่อย ความหมาย นิยามศัพท์เฉพาะ พฤติกรรมบ่งชี้ (ข้อคำถาม) 
 การให้การสนับสนุน

ด้านการยกย่อง
ชมเชย และให้
กำลังใจ กระตุ้นให้
แรงสนับสนุนต่อ
เพื่อนร่วมงานโดยยึด
เป้าหมายของการ
ทำงานเป็นสำคัญ 

  

 
  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
  ปราโมช  ธรรมกรณ์ และคณะ (2560) ได้ทำการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน กรณีศึกษา: บริษัท  แอล เอล มอลล์ แอนด์ โฮเทล จำกัด และบริษัทในเครือ  
(ส่วนธุรกิจโรงแรม) ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน ด้านความรู้สึกว่าตนเองมี
บทบาทและความสำคัญต่อองค์กร ด้านความน่าเชื่อถือขององค์กรและด้านความสามารถในการพึ่งพา
ได้ขององค์กร มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม และสามารถเป็นตัวพยากรณ์ความผูกพันต่อ
องค์กรโดยรวม 
  ชูชัย  สมิทธิไกร, และพงษ์จันทร์  ภูษาพานิชย์ (2560) ได้ทำการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันต่องานและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ พบว่า        
ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน เป็นปัจจัยหนึ่งมีที่อิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันในงาน           
ซึ่งอำนาจพยากรณ์ทั้งความผูกพันต่องานและความผูกพันต่อองค์การ ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า พนักงาน
ที่ได้รับการสนับสนุนทางสังคมสูงจะมีระดับความผูกพันสูงตามไปด้วย 
  สายหยุด  อมรลักษณ์ปรีชา (2560) ได้ทำการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลบ้านแพ้ว (องค์การมหาชน) พบว่า 
ปัจจัยด้านประสบการณ์ทำงานด้านทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กรสามารถร่วมกันทำนายปัจจัย
ที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลบ้านแพ้ว (องค์การ
มหาชน) ได ้
  ทิชากร  รอดแสง, และภาวิณี  เพชรสว่าง (2561) ได้ทำการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลกับประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานโรงแรมเซ็นทาราแกรนด์ เซ็นทรัลพลาซา ลาดพร้าว 
กรุงเทพฯ พบว่า สัมพันธภาพระหว่างบุคคลด้านความมั่นใจและความไว้วางใจ ด้านการให้การ
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สนับสนุนซึ่งกันและกัน ด้านความเป็นมิตรและความรื่นรมย์ ด้านการริเริ่มสร้างสรรค์และความเป็น
อิสระจากการคุกคามส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 
  พิชิตพล  กันทะ (2561) ได้ทำการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการกรมปศุ
สัตว์ในหน่วยงานสังกัดการบริการราชการส่วนภูมิภาคในเขตพ้ืนที่ 4 พบว่า ข้าราชการปศุสัตว์ใน
หน่วนงานสังกัดสำนักงานปศุสัตว์เขต 4 ที่มีความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกัน ชี้ให้เห็นว่า ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กร 
  คณากร  สุขคันธรักษ์, และชวนชื่อ  อัคคะวณิชชา (2561) ได้ทำการศึกษาอิทธิพลของ
ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรที่มีต่อความตั้งใจอยู่กับองค์กรผ่านความผูกพันของพนักงาน              
พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรในด้านการยอมรับอำนาจซึ่งกันและกันและ          
ด้านความพึงพอใจมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ขณะที่ความสัมพันธ์
ระหว่างพนักงานกับองค์กรในด้านความไว้วางใจและด้านความมุ่งมั่น มีอิทธิพลต่อความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กร อย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 
  กฤตยา  ธัชศฤงคารสกุล (2562) ได้ทำการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิต พบว่า ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรของวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิตอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง สะท้อนให้เห็นว่า เมื่อปัจจัย
ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ (ด้านประสบการณ์ทำงาน) เพิ่มข้ึนจะส่งผลให้ความผูกพันต่อองค์มี
ค่าเพ่ิมข้ึนในระดับปานกลาง 
 
ตาราง 10 สรุปผลการศึกษาจากงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

ที ่ งานวิจัย ตัวแปรต้น 
ลักษณะ

ความสัมพันธ ์
ตัวแปรตาม 

1 ปราโมช  ธรรมกรณ์ และคณะ (2560) ความสามารถในการ
พึ่งพาได้ขององค์กร 

มีผล ความผูกพันต่อ
องค์กร 

2 ชูชัย  สมิทธิไกร, และพงษ์จันทร์  
ภูษาพานิชย์ (2560) 

ความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน 

สัมพันธ์
ทางบวก 

ความผูกพันในงาน 

3 สายหยดุ  อมรลักษณ์ปรีชา (2560) ทัศนคติต่อเพื่อน
ร่วมงาน 

ทำนาย ความผูกพันในองค์กร 
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ที ่ งานวิจัย ตัวแปรต้น 
ลักษณะ

ความสัมพันธ ์
ตัวแปรตาม 

4 ทิชากร  รอดแสง ภาวิณี  เพชรสวา่ง 
(2561) 

สัมพันธภาพระหว่าง
บุคคล 

ส่งผล ประสิทธิภาพในการ
ทำงาน 

5 พิชิตพล  กันทะ (2561) ความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน 

มีอิทธิพล ความผูกพันต่อ
องค์กร 

6 คณากร  สุขคันธรักษ์, และชวนช่ือ  
อัคคะวณิชชา (2561) 

ความสัมพันธ์
ระหว่างพนักงานกับ

องค์กร 

มีอิทธิพล ความตั้งใจอยู ่

7 กฤตยา  ธัชศฤงคารสกุล (2562) ความรูส้ึกว่าองค์กร
พึ่งพาได้ 

มีอิทธิพล ความผูกพันต่อ
องค์กร 

 
 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้น ในการวิจัยครั้งนี้กำหนดให้ 
องค์ประกอบสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ซึ่งวัดโดยตัวแปรสังเกตได้ประกอบด้วย การช่วยเหลือเก้ือกูล
กัน ความไว้วางใจจากหัวหน้างาน และคุณภาพของความสัมพันธ์ มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันใน
วิชาชีพศึกษานิเทศก์ 
 3. ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร  
  วัฒนธรรมองค์กร เป็นแบบแผนของข้อสมมติพ้ืนฐานร่วมที่สมาชิกในกลุ่ม ได้เรียนรู้จาก
การแก้ไขปัญหาอันเกิดจากการปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมภายนอก และบูรณาการภายในองค์กร
ให้ประสานสอดกล้องกัน ซึ่งเมื่อข้อสมมติพ้ืนฐานเหล่านี้สามารถนำมาใช้งานได้ดี จนเป็นที่ยอมรับของ
กลุ่ม ก็จะนำไปสอนให้แก่สมาชิกใหม่ให้รับทราบถึงแนวทางที่ถูกต้องที่จ ะรับรู้ คิด และรู้สึกถึง 
ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์ต่อปัญหาต่าง ๆ (Schein, 2010, p. 18) 
  ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร  
  พัฒนา  อินทะเรืองศร (2559, น. 19) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร คือ พฤติกรรมที่สร้าง
ขึ้นจากคนในองค์กรโดยมีการเรียนรู้แลกเปลี่ยนความคิด ทัศนคติ ค่านิยม ซึ่งกันและกันและยึดถือ
ปฏิบัติกันมาจนเป็นธรรมเนียนปฏิบัติในองค์กรนั้นๆ 
  วิรุฬจิต  กลิ่นสะออ (2560, น. 16) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง สิ่งที่บุคคลใน
องค์การยึดถือปฏิบัติสืบต่อกันมาจนเป็นนิสัยและความเคยชิน และกลายเป็นขนบธรรมเนียนประเพณี 
โดยมีคุณลักษณะประกอบด้วย นวัตกรรมและความเสี่ยง การให้ความสำคัญกับรายละเอียดของงาน 
การให้ความสำคัญกับผลลัพธ์ของงาน การให้ความสำคัญกับบุคลากร การให้ความสำคัญกับ  
การทำงานเป็นทีม การใปฏิบัติงานในเชิงรุกและความม่ันคง 
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  วัลลภ  บุตรเกตุ (2562, น. 16) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง แบบแผนปฏิบัติ 
ความคิด ค่านิยม ความเชื่อ รวมถึงประเพณี ที่สืบทอดกันมาเป็นระยะเวลานาน ส่งต่อโครงสร้างและ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร เป็นสิ่งที่คนส่วนใหญ่ในองค์กร ต่างให้การยอมรับและยึดถือ
ปฏิบัติกันและเป็นแบบอย่างในการปฏิบัติงานให้กับคนรุ่นหลังสืบต่อกันมาจากรุ่นสู่รุ่น เพ่ือให้  
ทุกคนทำงานร่วมกันให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรที่วางไว้ 
  สิริขวัญ  หงส์สุวรรณกุล (2562, น. 13) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร คือ แบบแผนการ
ปฏิบัติทั้งด้านความรู้สึกและแนวทางตามความเหมาะสมในการดำเนินงานร่วมกันของสมาชิกทุกคน
เพ่ือให้องค์กรประสบผลสำเร็จ 
  สรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์กร เป็นแบบแผนที่บุคคลในองค์กรยึดถือปฏิบัติร่วมกันอันเกิด
จากการเรียนรู้ ปรับเปลี่ยน สืบทอดกันมาให้เข้ากับสภาพการทำงาน มีอิทธิพลต่อการกำหนด
โครงสร้าง พฤติกรรมการทำงานท่ีบุคคลให้การยอมรับนับถือ 
  แนวคิดวัฒนธรรมองค์กร 
  กฤษกนก ดวงชาทม (2557, น. 162-163) กล่าวถึงคุณลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร
สามารถเรียนรู้โดยผ่านการสังเกตจดจำเรียนรู้จากประสบการณ์ต่างๆและสามารถส่งผ่านจากรุ่นสู่              
รุ่นการปรับตัวเปลี่ยนแปลงขึ้นอยู่กับบุคลากรในองค์กรจะเป็นสิ่งสำคัญในการปรับตัวเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมองค์กร 
  Cooke, & Lafferty (1989) ได้ เสนอแนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร ออกเป็น 
3 รูปแบบ คือ 
  1. วัฒนธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์ (The Constructive Culture) คือ องค์กรที่ให้
ความสำคัญกับค่านิยมในการทำงาน โดยมุ่งส่งเสริมให้พนักงานมีปฏิสัมพันธ์และสนับสนุนช่วยเหลือ
กัน การทำงานมีลักษณะส่งผลให้พนักงนภายในองค์กรประสบความสำเร็จการทำงานและมุ่งที่ความ
พึงพอใจของบุคคลเกี่ยวกับความต้องการความสำเร็จในการทำงาน และมุ่งที่ความพึงพอใจของบุคคล
เกี่ยวกับความต้องการความสำเร็จ และความต้องการไมตรีสัมพันธ์ ซึ่งลักษณะพ้ืนฐานของวัฒนธรรม
องค์กรเชิงสร้างสรรค์ แบ่งเป็น 4 ด้าน คือ 
   1.1 ด้านมุ่งความสำเร็จ (Achievement) คือ ลักษณะที่มีค่านิยมและพฤติกรรม
การแสดงออกของการทำงานของสมาชิกภายในองค์กรที่มีภาพรวมของลักษณะการทำงานที่ดี มีการ
ตั้งเป้าหมายร่วมกัน พฤติกรรมการทำงานของทุกคนเป็นแบบมีเหตุมีผล มีการวางแผนอย่างมี
ประสิทธิภาพ มีความกระตือรือร้นและมีความสุขกับการทำงาน รู้สึกว่างานมีความหมายและมีความ
ท้าทาย ลักษณะเด่นคือพนักงานในองค์กรมีความกระตือรือร้น และรู้สึกว่างานได้มีความ ท้าทาย
ความสามารถตลอดเวลา 
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   1.2 ด้านมุ่งสัจการแห่งตน (Self- actualizing) คือ องค์กรที่มีพฤติกรรม และ
ค่านิยมที่แสดงออกของการทำงานในทางสร้างสรรค์ เน้นความต้องการของพนักงานในองค์กรตาม
ความคาดหวัง เป้าหมายของการทำงานอยู่ที่คุณภาพงานมากกว่าปริมาณงาน รวมทั้งความสำเร็จของ
งานมาพร้อมๆกับความก้าวหน้าของพนักงานในองค์กร ทุกคนมีความเต็มใจในการทำงานและภูมิใจใน
งานของตน พนักงานทุกคนได้รับการสนับสนุนต่อการพัฒนาตนเองจากงานที่ทำอยู่รวมทั้งมีความ
อิสระในการพัฒนางานของตน ลักษณะเด่น คือ พนักงานในองค์กรมีความผูกพันกับงานและมี
บุคลิกภาพที่มีความพร้อมในการทำงานสูง 
   1.3 ด้ านมุ่ งบุ คคล (Humanistic-encouraging) คือ  องค์ กรที่ มี ค่ านิ ยมและ
พฤติกรรมการแสดงออกของการทำงานที่มีรูปแบบการบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วมและมุ่งบุคคลเป็น
ศูนย์กลาง ให้ความสำคัญกับสมาชิกในองค์กร โดยถือว่าสมาชิกคือ ทรัพยากรที่มีค่าที่สุดขององค์กร 
การทำงานมีลักษณะติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ สมาชิกมีความสุขและภูมิใจในการทำงาน  
มีความสุขต่อการสอน การนิเทศงานและการเป็นพ่ีเลี้ยงให้แก่กัน ทุกคนในองค์กรได้รับการสนับสนุน
ความก้าวหน้าในการทำงานอย่างสม่ำเสมอ ลักษณะเด่น คือ ทรัพยากรบุคคลเป็นสิ่งสำคัญที่สุดของ
องค์กร 
   1.4 ด้านมุ่งไมตรีสัมพันธ์ (Affiliative) คือ องค์กรที่มีลักษณะที่มุ่งให้ความสำคัญกับ
สัมพันธภาพระหว่างบุคคล สมาชิกทุกคนในองค์กรมีความเป็นกันเอง เปิดเผยและจริงใจ ได้รับ
ความเห็นใจและเข้าใจความรู้สึกซ่ึงกันและกัน ลักษณะเด่น คือ ความเป็นเพื่อนและความจริงใจต่อกัน 
    ดังนั้น วัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์จะเน้นการทำงานอย่างมีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ มีค่านิยมในการทำงานที่มุ่งสู่ความสำเร็จ มีความกระตือรือร้น ในการทำงาน เน้นการ
ทำงานเป็นทีม สร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน และมีความรู้สึกว่างานท้าทายความสามารถอยู่
ตลอดเวลา 
  2. วัฒนธรรมองค์กรแบบตั้งรับ -เฉื่อยชา (Passive/ Defensive Style) หมายถึง 
องค์กรที่มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกมุ่งเน้นความมั่นคงของบุคคลากร และผู้นำที่มุ่งเน้น
บุคคล เน้นการคล้อยตามความคิดเห็นของผู้บริหาร ยึดถือกฎระเบียบแบบแผน พ่ึงพาผู้บริหารและ
พยายามหลีกเลี่ยงการกระทำที่ต้องรับผิดชอบ นิยมรอคำสั่งจากผู้บริหาร บุคลากรเน้นถึงการมี
ความสัมพันธ์กับบุคคลในลักษณะปกป้องและตั้งรับ เป็นทิศทางทำให้มั่นคง รู้สึกถึงความปลอดภัย
และความก้าวหน้าในการทำงาน แบ่งออกเป็น 4 ด้าน คือ 
   2.1 ด้านเน้นการเห็นพ้องด้วย (Approval) หมายถึง องค์กรที่มีค่านิยมและ
พฤติกรรมการแสดงออกที่บุคลากรหลีกเลี่ยงการขัดแย้งที่อาจจะเกิดขึ้นเพ่ือความสบายใจพยายาม
เห็นด้วยคล้อยตามความคิดคนอ่ืนเพื่อให้เกิดความยอมรับ การปฏิบัติตัวเหมือนคนส่วนใหญ่ 
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   2.2 ด้านเน้นกฎระเบียบ (Conventional) หมายถึง องค์กรที่มีค่านิยมและ
พฤติกรรมการแสดงออกมีลักษณะแบบอนุรักษ์นิยม ยึดประเพณีแบบแผนการปฏิบัติงาน ถูกควบคุม
ด้วยความเป็นระบบ ทุกคนในองค์กรต้องทำตามกฎระเบียบขององค์กรที่วางไว้อย่างเคร่งครัด 
   2.3 ด้านเน้นการพ่ึงพา (Dependent) หมายถึง องค์ที่ค่านิยมและพฤติกรรม 
การแสดงออกที่มีการควบคุมตามสายงานการบังคับบัญชาและไม่มีส่วนร่วม ศูนย์รวมการบริหาร
จัดการและการตัดสินใจที่ผู้บริหารหรือผู้นำกลุ่ม ซึ่งทุกคนต้องปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายอย่าง
เคร่งครัด 
   2.4 ด้าน เน้นการหลีกเลี่ ยง (Avoidance) หมายถึง องค์กรที่ มีค่ านิ ยมและ
พฤติกรรมการแสดงออกที่เน้นการลงโทษเม่ือทำงานผิดพลาด แต่เมื่อทำงานประสบผลสำเร็จ ไม่ได้รับ
รางวัล ทำให้บุคลากรพยายามหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบไปให้คนอื่น หลีกเลี่ยงการกระทำ ที่อาจส่งผล
ก่อให้เกิดข้อผิดพลาดในการทำงาน คอยให้คนอ่ืนทำก่อนและฉวยโอกาสเพ่ือประโยชน์ของตนเอง 
  3. วัฒนธรรมองค์กรแบบตั้งรับ-ก้าวร้าว (Aggressive / Defensive Styles) หมายถึง 
องค์กรที่มีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกลักษณะผู้นำมุ่งงาน เน้นตรงกันข้ามแข่งขัน ต่อต้าน
และมุ่งเจ้าระเบียบ แบ่งเป็น 4 ด้าน คือ 
   3.1 ด้านการเห็นตรงกันข้าม (Oppositional) หมายถึง องค์กรที่มีค่านิยมและ
พฤติกรรมการแสดงออก คือ การเผชิญหน้ากันระหว่างบุคคลและถือว่าพฤติกรรมเชิงลบนั้นเป็น
รางวัล บุคลากรชอบจับผิดซึ่งกันและกัน และแสดงอาการตำหนิและต่อต้านความคิดเห็นของผู้อ่ืน
เสมอ พอใจกับคำตำหนิและทำตัวให้ปลอดภัยโยไม่แสดงออกถึงการตัดสินใจอย่างใดอย่างหนึ่งอันเป็น
การปกปิดข้อบกพร่องของตัวเอง จึงเป็นการยากที่จะทำให้เพ่ือนร่วมงานเกิดความประทับใจ 
   3.2 ด้าน เน้นอำนาจ (Power หมายถึง องค์กรที่ มี ค่ านิ ยมและพฤติกรรม 
การแสดงออกที่มีโครงสร้างอำนาจหน้าที่กำหนดบทบาทของแต่ละคน บุคลากรพยายามสร้างฐาน
อำนาจของตนเองเพ่ือดูและและควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชา และต้องการที่จะมีอำนาจ เพ่ือรักษ า
ความรู้สึกที่มั่นคงของตนเอง โดยการมุ่งเน้นที่ผลงานโดยการใช้อำนาจหน้าที่ เพ่ือตอบสนองความ
ต้องการด้านสถานะที่อยู่เหนือกว่าสร้างอำนาจหลัก โดยการจูงใจคนอ่ืนๆ ในกรณีที่จำเป็น 
   3.3 ด้านเน้นการแข่งขัน (Competitive) หมายถึง องค์กรที่มีค่านิยมและพฤติกรรม
การแสดงออกที่สนับสนุนการแข่งขันที่มีความต้องการให้มีการแข่งขันแพ้ชนะ บุคลากรต้องการชัย
ชนะและต้องดีกว่าคนอ่ืน ทุกคนมุ่งการแข่งขัน ทำงานแข่งกันมากกว่าทำงานร่วมกันและไม่ยอมแพ้ให้
ตัวเอง 
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   3.4 ด้านเน้นความสมบูรณ์แบบ (Perfectionists) หมายถึง องค์กรที่มีค่านิยมและ
พฤติกรรมการแสดงออกที่เน้นความสมบูรณ์แบบเจ้าระเบียบ เน้นการทำงานหนัก บุคลากรต้อง
พยายามหลีกเลี่ยงความผิดพลาดทั้งหลาย และยึดมั่นในระบบการทำงาน ทำให้การทำงานอาจจะใช้
เวลามาก 
  Robbins (2001, p. 192) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร เป็นทุกสิ่งทุกอย่างที่บุคคลใน
องค์กรหนึ่งปฏิบัติเหมือน ๆ กันเป็นเอกลักษณ์เฉพาะองค์กรนั้น เกิดจากการเชื่อมโยงผสมผสานกัน
ระหว่างเจตคติของบุคคล ค่านิยม ความเชื่อ ปทัสถาน และการกระทำของบุคคล ของกลุ่ม  
ขององค์กร นโยบายและวัตถุประสงค์ขององค์กร เทคโนโลยี สภาวะของกลุ่มความสำเร็จขององค์กร 
จนเป็นที่ยอมรับของบุคคลในองค์กร ซึ่งมีลักษณะดังนี้ 

1. เกิดจากปฏิสัมพันธ์ทางสังคมของบุคลากรในองค์กร บริษัท ห้างร้าน สำนักงาน ฯลฯ 
เป็นระบบสังคมที่มีระบบที่แน่นอน 

2. เป็นมรดกขององค์กร ถูกถ่ายทอดจากบุคคลรุ่นหนึ่งไปยังบุคคลอีกรุ่นหนึ่งบุคคลอยู่
ในสังคมใดก็เรียนรู้วัฒนธรรมของสังคมนั้น เป็นการสร้างความเจริญให้แก่วัฒนธรรมและสังคมมนุษย์
ให้อยู่ในระดับสูงขึ้น 

3. เป็นที่ รวบรวมของความคิด ความเชื่อ เจตคติ ตลอดจนค่านิยมขององค์กร 
เพ่ือตอบสนองความต้องการของบุคลากรในองค์กร 

4. เป็นสิ่งที่คนในองค์กรเห็นว่ามีคุณค่าสูงสำหรับองค์กร เป็นสินทรัพย์ขององค์กรที่มอง
ไม่เห็นแต่สัมผัสได้ 

5. เป็นสิ่งที่เหมือนกระจกเงาสะท้อนให้เห็นบุคลิกภาพขององค์กร และบุคลิกภาพของ
บุคลากรในองค์กรในระดับมหภาค 

สรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์กร เกิดจากการเชื่อมโยงแนวทางปฏิบัติ ที่บุคคลในองค์กรหนึ่ง
ปฏิบัติเหมือนกัน เป็นเอกลักษณ์เฉพาะ กับเจตคติของบุคคล ค่านิยม ความเชื่อ ตลอดจนการกระทำ
ของบุคคล ขององค์กร นโยบายและวัตถุประสงค์ขององค์กร เทคโนโลยี สภาวะของกลุ่มความสำเร็จ
ขององค์กร จนเป็นที่ยอมรับของบุคคลในองค์กรได้ 
  องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์กร  
  Nahavandi, & R. Malekzadeh (1999, p. 93) ได้เสนอว่าองค์ประกอบหลักสำคัญ
ของวัฒนธรรมองค์กร มีอยู่ 3 ประการ ตามลำดับ ดังนี้ 
  1. วัฒนธรรมที่สังเกตเห็นได้ (Observable Culture Element) เป็นสิ่งที่สามารถ
สังเกตเห็นได้ทั้งภายในและภายนอกทั้งสองอย่างเป็นองค์ประกอบที่สำคัญ เช่นเดียวกับเครื่องแบบ
ของบริษัท การใช้ภาษาเฉพาะ การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันที่เป็นทางการ การจัดสำนักงาน การ
ตกแต่ง และการปรับชื่อเสียงบริษัทในเรื่องที่เกี่ยวกับเหตุการณ์ทางสังคมและลักษณะอ่ืนของ
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วัฒนธรรมที่สังเกตเห็นได้รวมไปถึงเรื่องราวความเป็นมาของบริษัทและพิธีการ เรื่องราวเหล่านี้บอก
สมาชิกองค์กรถึงซึ่งพฤติกรรมใดควรมีรางวัลตอบแทนและต้องการทำวิธีการอย่างไรในการที่จะบรรลุ
ความสำเร็จ หรือสิ่งใดที่ทำให้พวกเขาต้องประสบกับปัญหาความลำบากในครั้ง ๆ หลังต่อมา 
  2. ค่านิยม และความเชื่อ (Shared Values and Beliefs) เป็นสิ่งที่สังเกตเห็นได้ไม่ง่าย 
สมาชิกขององค์กรส่วนใหญ่ก็ได้ตระหนักถึงค่านิยมหลักและความเชื่อร่วมของสมาชิกในองค์กรว่า  
สิ่งใดสำคัญและสิ่งใดไม่สำคัญ ค่านิยมร่วมจะเน้นคำถาม เช่น พวกเรายืนหยัดเพ่ืออะไรองค์กรของ
พวกเราทำงานเกี่ยวกับอะไร พวกเราทำอะไรกับค่านิยมในตัวของพนักงานและตัวของผู้จัดการ 
ค่านิยมอ่ืน ๆ รวมถึงความสำคัญและความรับผิดชอบที่มีต่อสังคม ความเคารพต่อสิ่งที่ลูกค้าจะได้รับ 
หรือคุณค่าของการเปลี่ยนแปลงผลิตภัณฑ์ที่มีคุณภาพสูงหรือการบริการ ค่านิยมและความเชื่อเป็น
แบบฉบับที่แสดงถึงความรู้สึกซึ่งอาจจะเป็นคำพูดจากถ้อยแถลงของคณะกรรมการของบริษัทหรือเป็น
ภารกิจของบริษัทท่ีมีต่อสังคม 
  3. ข้อสมมติฐานพ้ืนฐาน (Basic Assumption) เป็นองค์ประกอบที่สังเกตเห็นได้  
ยากที่สุด เช่น ข้อสมมติฐานซึ่งเป็นรากฐานของค่านิยมและพฤติกรรมร่วมของสมาชิกในองค์กร 
ข้อสมมติพ้ืนฐานเหล่านี้จะเกี่ยวข้องกับเรื่องปัญหาของปรัชญาทั่ว ๆ ไป ซึ่งมักไม่เกี่ยวข้องโดยตรงกับ
ธุรกิจ แล้วนำเข้ามาประกอบเป็นปรัชญาการจัดการ ซึ่งเป็นระบบของค่านิยมเกี่ยวกับธรรมชาติของ
คนและองค์กรและวิธีการที่องค์กรจะปฏิบัติต่อธุรกิจ 
  French, Bell, & Zawacki. (2005, p. 1) กล่าวถึง องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์กร
ว่าวัฒนธรรมองค์กรมีองค์ประกอบ 7 ประการ คือ 
  1. ความสัมพันธ์ขององค์กรกับสภาพแวดล้อม เช่น การครอบครอง การรับใช้  
การปรองดอง หรือการตอบสนองความต้องการ ของผู้บริโภคหรือชุมชน 
  2. กิจกรรมของบุคลากรภายในองค์กร เช่น การทำงานของบุคลากรในองค์กร 
  3. กิจกรรมของบุคลากรของคำว่า ความจริง (Reality and Truth) ของบุคลากร 
ในองค์กรว่าจริงจังเพียงใด 
  4. การให้ความสำคัญต่อเวลา และการนัดหมายในการทำกิจกรรมภายในองค์กร 
  5. ธรรมชาติหรือการประพฤติปฏิบัติของบุคลากรในองค์กรว่าเป็นเช่นไร เช่น ดีเลว
สมบูรณ์แบบ หรือปฏิบัติตัวเหมือนกันหมด 
  6. ธรรมชาติของความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรว่าเป็นแบบใด เช่น ความสนิทสนม 
การกระจายอำนาจ การแข่งขัน การร่วมมือ การเป็นปัจเจกบุคคลหรือเน้นกลุ่มความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา 
  7. บุคลากรในองค์กรมีความคล้ายคลึง หรือแตกต่างกัน 
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  McClelland (1973) เส น อบ ท ความวิ ช าการ เรื่ อ ง  "Testing for Competence 
Rather Than Intelligence" ถือเป็นจุดกำเนิดของแนวคิดเรื่องสมรรถนะที่ สามารถอธิบาย
บุคลิกลักษณะของคนว่าเปรียบเสมือนกับภูเขาน้ำแข็ง ( Iceberg) แบบจำลองภูเขาน้ำแข็ง (The 
Iceberg Model) วัฒนธรรมองค์กรเปรียบเสมือนภูเขาน้ำแข็งที่ลอยอยู่ในน้ำ ประกอบด้วยส่วนที่อยู่
เหนือน้ำ และส่วนที่อยู่ใต้น้ำ จึงอาจแบ่งวัฒนธรรมออกได้เป็น 2 ส่วน คือ ส่วนที่อยู่เหนือน้ำเป็นส่วน
น้อยลอยอยู่ หรือส่วนมองเห็นได้ (Visible) เป็นสิ่งที่สมาชิกองค์กรสร้างหรือประดิษฐ์ขึ้นมาสามารถ
สังเกตและวัดได้ง่าย เช่น ความรู้ ทักษะ ความเชี่ยวชาญ สิ่งประดิษฐ์ต่าง ๆ (Arifacls) เช่น รูปปั้นของ
ผู้ก่อตั้งกิจการ วัตถุต่าง ๆ เช่น อาคารสถานที่ ป้ายชื่อบริษัท สัญลักษณ์ (Logo) การแต่งกาย คำขวัญ 
(Slogan) และพิธีกรรมต่าง ๆ เป็นต้น 
  ส่วนที่อยู่ใต้น้ำเป็นส่วนที่มีปริมาณมากกว่า หรือส่วนที่มองไม่เห็น (Invisible) เป็นส่วนที่
วัดได้ยาก และเป็นส่วนที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคล แต่เป็นสิ่งที่พนักงานรับรู้และเข้าใจร่วมกัน 
เป็นแบบแผนที่ถูกคันพบจากการเรียนรู้ร่วมกันเป็นกลุ่มและยึดถือเรื่อยมา เช่น ธรรมเนียม ประเพณี 
ค่านิยมองค์กร คุณลักษณะส่วนบุคคล บทบาท และภาพลักษณ์ 
  Owens (2001, pp. 147-150) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์กรไว้ ซึ่งเป็น
ลักษณะระดับของวัฒนธรรมธรรมองค์กร โดยแบ่งออกเป็น 3 ระดับ ประกอบด้วย  1) สิ่งประดิษฐ์
และการสร้าง 2) ค่านิยมที่ได้รับการสนับสนุน และ 3) สมมติฐาน และจัดแบ่งองค์ประกอบของ
วัฒนธรรมออกเป็น 6 มิติ ได้แก่ 1) ประวัติความเป็นมาของสถานศึกษา 2) เรื่องราวหรือเรื่องเล่าขาน
เกี่ยวกับสถานศึกษา 3) บุคคลดีเด่นหรือบุคคลตัวอย่างที่เป็นสัญลักษณ์ของสถานศึกษา 4) บรรทัด
ฐานของพฤติกรรมหรือความคาดหวังในพฤติกรรมของสถานศึกษา 5) ค่านิยมที่ยอมรับและความเชื่อ
ของสถานศึกษา และ6) ประเพณีและพิธีการที่แสดงถึงค่านิยมทางสัญลักษณ์ของสถานศึกษาโดย
องค์ประกอบตามมิติท้ัง 6 มิติ จะมีความเกี่ยวข้องกัน 

1. ส่วนประกอบของวัฒนธรรมองค์การที่ สั งเกตเห็นได้  (observable culture 
element) องค์ประกอบที่สังเกตเห็นได้ของวัฒนธรรม เป็นสิ่งที่สามารถสังเกตเห็นได้ทั้งภายในและ
ภายนอก ทั้งสองอย่างเป็นองค์ประกอบที่สำคัญเช่นเดียวกับเครื่องแบบของบริษัท การใช้ภาษาเฉพาะ 
การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันที่เป็นทางการ การจัดสำนักงาน การตกแต่ง และการปรับชื่อเสียงบริษัท
ในเรื่องที่เก่ียวกับเหตุการณ์ทางสังคม และลักษณะอ่ืนของวัฒนธรรมที่สังเกตเห็นได้รวมไปถึงเรื่องราว
ความเป็นมาของบริษัทและพิธีการเรื่องราวเหล่านี้บอกสมาชิกองค์การถึงพฤติกรรมใดควรมีรางวัล
ตอบแทนและต้องทำวิธีการอย่างไร ในการที่จะบรรลุความสำเร็จ หรือสิ่งใดที่ทำให้พวกเขาต้อง
ประสบปัญหาความลำบาก 
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2. ค่านิยมร่วมและความเชื่อ (shared values and beliefs) เป็นสิ่งที่สังเกตเห็นได้ไม่
ง่ายแม้กระทั้งสมาชิกขององค์การส่วนใหญ่ก็ได้ตระหนักถึงค่านิยมหลักและความเชื่อร่วมของสมาชิก
ในองค์กรว่าสิ่งใดสำคัญและสิ่งใดไม่สำคัญ 

3. ข้อสมมติฐาน (basic assumption) ข้อสมมติฐานที่เป็นเครื่องสะท้อนถึงค่านิยม 
ได้แก่ ความถูกต้อง ความชื่อตรง ความยุติธรรม ความนอบน้อม ผลประโยชน์ ความเห็นอกเห็นใจ        
ความทระนงของแต่ละบุคคล และความมัธยัสถ์ ข้อสมมติฐานซึ่งเป็นรากฐานของคำนิยมนี้ เป็นความ
เชื่อมั่นที่มีต่อบุคคลที่จะทำดีหรือถูกต้องหรือมีศีลธรรม ซึ่งมีผลต่อความประพฤติที่บุคคลได้แสดง
ออกมา พนักงานจะแสดงพฤติกรรมออกมาแตกต่างกัน 
  ยรรยง  กะซิรัมย์ (2563, น. 17) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วยองค์ประกอบ 
ค่านิยม คุณลักษณ์ของผู้นำองค์กร การจัดการบุคลากร ตัวประสานองค์กร ยุทธวิธีหรือกลยุทธ์ที่ใช้
เป็นแนวทางหรือแนวนโยบายในการขับเคลื่อนนำพาสถานศึกษาไปสู่เป้าหมายขององค์กร รวมไปถึง
เงื่อนไขแห่งความสำเร็จขององค์กร ค่านิยมที่ยึดถือร่วมกันภายในองค์กร การยอมรับซึ่งกันและกัน 
การติดต่อสื่อสาร การถ่ายทอด ปรัชญาวัตถุประสงค์ขององค์กร ทัศนคติ ความสัมพันธ์ขององค์กรกับ
สภาพแวดล้อม กิจกรรมของบุคลากรภายในองค์กร ความจริงใจต่อกัน การตรงต่อเวลาระยะเวลาใน
การเป็นสมาชิกขององค์กร ธรรมชาติหรือการประพฤติปฏิบัติของบุคลากรในองค์กรความสัมพันธ์
ระหว่างบุคลากร ความคล้ายคลึง หรือแตกต่างกัน การสร้างสรรค์นวัตกรรมความมั่นคงในการทำงาน 
ความใส่ใจในรายละเอียด การให้ความสำคัญกับผลลัพธ์ บุคลากรการทำงานเป็นทีม การมุ่งมั่นสู่
เป้าหมาย คุณลักษณะเด่นขององค์กร 
  ภราดี   พิริยะพงษ์รัตน์  และคณะ (2563) ได้ทำการวิเคราะห์องค์ประกอบของ
วัฒนธรรมองค์กรตามรับรู้ของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน สังกัดองค์กรคริสต์ศาสนาในประเทศ
ไทย พบว่า วัฒนธรรมองค์กรประกอบด้วย การทำงานร่วมกัน ยึดมั่นในหลักศาสนา สัมพันธภาพ
ระหว่างผู้นำกับผู้ตาม การบริหารจัดการ และกลยุทธ์สร้างนวัตกรรมมุ่งความสำเร็จ  
  ปิยนันท์  ศิริโสภณ (2565, น. 14) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วยส่วนที่
มองเห็นได้และส่วนที่มองไม่เห็น มีอิทธิพลต่อการกำหนดพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร เช่น บรรทัด
ฐาน ค่านิยม เจตคติ ความเชื่อ สัญลักษณ์ พิธีกรรม กฎระเบียบ เป็นต้น 
  กล่าวโดยสรุป คือ วัฒนธรรมองค์กรประกอบด้วย 2  องค์ประกอบหลักสำคัญ คือ 
วัฒนธรรมองค์กรที่เป็นรูปธรรม สามารถจับต้องและเป็นสิ่งที่สังเกตเห็นได้ง่ายสามารถกำหนดแบบ
แผน พฤติกรรม วัฒนธรรมที่เป็นค่านิยมและความเชื่อ แนวคิด แบบแผนที่กำหนดแนวทางปฏิบัติ
แนวทางท่ีองค์กรยึดถือปฏิบัติ ซึ่งสังเกตได้ยาก 
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ตาราง 11 การสังเคราะห์องค์ประกอบวัฒนธรรมองค์กร 
 

องค์ประกอบวัฒนธรรมองค์กร 
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1. การออกแบบงาน  ✓ ✓ ✓   ✓ ✓ 5 

2. ค่านิยมองค์กร ✓ ✓ ✓    ✓ 4 
3. การทำงานเป็นทีม  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  5 

4. ความสัมพันธ์ขององค์กรกับสภาพแวดล้อม     ✓    1 
5. กิจกรรมของบุคลากรภายในองค์กร     ✓ ✓ ✓  3 

6. กิจกรรมของบุคลากรของคำว่าความจริง      ✓    1 
7. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร    ✓ ✓   2 
8. บุคลากรในองค์กรมีความคล้ายคลึงหรือแตกต่างกัน    ✓    1 
9. การประพฤติปฏิบัติของบุคลากรในองค์กรความสมัพันธ์
ระหว่างบุคลากร 

    ✓   1 

10. การสร้างสรรค์นวัตกรรมความมั่นคงในการทำงาน     ✓   1 
11. ยึดมั่นในหลักศาสนา      ✓  1 

 
  สำหรับการวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาว่า วัฒนธรรมองค์กร มีความสัมพันธ์กับตัวแปรอ่ืน
อย่างไร จุดเน้นในการวิจัยครั้งนี้  คือวัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  
ซึ่งจากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่นักวิชาการได้เสนอแนวคิดวัฒนธรรมองค์ กรที่
หลากหลายในบริบทการศึกษาที่แตกต่างกัน ผู้วิจัยสามารถสังเคราะห์ได้ว่าวัฒนธรรมองค์กรโดยใช้
เกณฑ์คัดเลือกที่มีความถี่ขึ้นไป 5 ในขอบข่ายการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย การออกแบบงาน ค่านิยม
องค์กรและการทำงานเป็นทีม สำหรับองค์ประกอบวัฒนธรรมองค์กร วัดได้ด้วยตัวแปรแฝง ดังนี้ 
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การออกแบบงาน

ค่านิยมองค์กร

การท างานเป็นทีม
 

 

ภาพ 9 องค์ประกอบวัฒนธรรมองค์กร 
 
  สรุปได้ว่าวัฒนธรรมองค์กร หมายถึง แบบแผนที่บุคคลในองค์กรสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษายึดถือปฏิบัติร่วมกันอันเกิดจากการเรียนรู้ ปรับเปลี่ยน สืบทอดกันมาให้เข้ากับสภาพ 
การทำงาน มีอิทธิพลต่อการกำหนดโครงสร้าง พฤติกรรมการทำงานท่ีบุคคลให้การยอมรับนับถือ 
  นิยามศัพท์เฉพาะและพฤติกรรมบ่งช้ีของการออกแบบงาน 
  วิชัย โถสุวรรณจินดา (2556, น. 39-41) กล่าวว่า การกำหนดงานหรือการออกแบบงาน 
เป็นการกำหนดงานที่บุคลากรต้องปฏิบัติ เพ่ือการบรรลุผลสำเร็จขององค์การ Adam Smith เป็นคน
แรกที่ใช้คำว่าแบ่งงานกันทำ โดยเห็นว่าการแบ่งงานเป็นฝ่ายต่างๆ จะส่งเสริมความชำนาญให้แก่
คนงานประหขัดเวลา และได้ผลผลิตรวมมากกว่าการให้คนๆ หนึ่งทำงานทุกอย่าง ต่อมา Frederick 
W. Taylor ได้นำการจัดการแบบวิทยาศาสตร์มาใช้กำหนดงาน โดยแบ่งงานให้เป็นงานย่อยกำหนด
มาตรฐานของงาน ฝึกอบรม จ่ายค่าจ้างตามผลงาน โดยมีการศึกษาการเคลื่อนไหวและเวลาในการ
ทำงานเพ่ือให้ได้วิธีการทำงานที่ดีที่สุด Henry Ford ได้นำการแบ่งงานนี้ไปใช้ในการผลิตรถยนต์  
ซึ่งทำให้สามารถผลิตงานจำนวนมากได้ในเวลาอันสั้น กำหนดงานในระยะแรกถือว่าเป็นการกำหนด
งานตามหลักวิศวกรรม โดยมีลักษณะดังนี้ 
  1. มีการแบ่งงานเป็นงานย่อย ๆ และกำหนดลักษณะของงานนั้นๆ 
  2. กำหนดให้งานแต่ละงานเป็นงานที่ต้องการทักษะต่ำ เพ่ือให้การเรียนรู้งานเป็นไป
อย่างรวดเร็วและเสียเวลาน้อย 
  3. ให้บุคลากรมีการปฏิบัติงานช้ำงานเดิม เพ่ือให้เกิดความชำนาญ 
  4. ระบุลักษณะงานและกำหนดมาตรฐานของงาน รามทั้งวิธีการทำงาน การเคลื่อนไหว 
และวิธีที่ใช้ในการปฏิบัติงาน 
  5. ลดการสนทนาของบุคลากร ตลอดจนการติดต่อระหว่างคนงาน เพ่ือมิให้แทรกแซง
การปฏิบัติงานของบุคลากร 
  6. กำหนดจุดเคลื่อนช้า วัสดุและอุปกรณ์ต่างๆ มาไว้ในจุดที่ทำให้บุคลากรเคลื่อนไหว
น้อยที่สุดและเสียเวลาในการนำวัสดุมาใช้น้อยที่สุด 
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  7. ควบคุมลำคับขั้นการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับการทำงานของเครื่องจักรโดย
กำหนดเวลามาตรฐานของแต่ละคน 
  วิเชียร วิทยอุดม (2557, น. 8-13) กล่าวว่า การออกแบบงาน เป็นกระบวนการกำหนด
โครงสร้างงานและการออกแบบกิจกรรมที่เกี่ยวกับงานเฉพาะของแต่ละคนหรือกลุ่ม เพ่ือให้บรรลุผล
สำเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การที่ได้กำหนดไว้ในการออกแบบงานมักจะพบกับคำถามพ้ืนฐานที่ว่า
จะปฏิบัติงานอะไร ใครเป็นผู้ปฏิบัติงาน จะปฏิบัติงานที่ไหน ควรปฏิบัติงานอย่างไรและเมื่อไรจะมี 
การปฏิบัติ เพ่ือจะได้เป็นข้อมูลทรัพยากรนำมาใช้ในการวิเคราะห์และทำการออกแบบงานได้ 
กระบวนการออกแบบงานสามารถจัดแบ่งออกได้เป็น 3 ส่วนทั่ว ๆไปคือ 
  1. ลักษณะเฉพาะอย่างยิ่งของแต่ละงาน หมายถึง งานที่แตกต่างกันที่บุคลากรและคน
ปฏิบัติงานมืลักษณะเฉพาะของแต่ละงาน 
  2. แบบแผนของการปฏิบัติงานแต่ละงาน หมายถึง งานแต่ละงานนั้นมีวิธีการ
ปฏิบัติงานอย่างไร 
  3. การรวมกันของแต่ละงานเฉพาะของแต่ละคน หมาขถึง งานที่หน้าที่แตกต่างกันจะ
รวมเป็นกลุ่มเพ่ือสร้างรูปแบบงานขึ้นมา 
  ในข้อ 1. และข้อ 3. เป็นการตัดสินใจเกี่ยวกับเนื้อหาของงาน (Job) ส่วนข้อ 2. จะบอก
ถึงวิธีทำงานโดยเป็นเป้าหมายของการออกแบบงานคือเพ่ือพัฒนาการมอบหมายงาน (Work 
Assignments) ให้เป็นไปตามความต้องการขององค์กร การใช้เทคโนโลยีเพ่ือให้เกิดความพอใจแก่
บุคคลและเป็นไปตามความต้องการของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน สิ่งสำคัญที่จะทำให้การออกแบบ 
งานขององค์กรบรรลุผลสำเร็จก็คือการสร้างความสมดุลระหว่างความต้องการขององค์กรและ 
ผู้ปฏิบัติงาน(Job Holder) ซึ่งส่วนใหญ่แล้วการออกแบบงานมักมีจุดมุ่งหมายหลักที่จะทำให้งานง่าย
ต่อการปฏิบัติ จึงมีผลทำให้งานมีลักษณะเป็นงานเฉพาะมากที่สุดเท่าที่จะเป็นไป ได้เพราะ งานที่มี
ความเฉพาะมากก็จะทำให้เกิดผลดีในหลายๆด้าน 
  อภิสิทธิ์  ตั้งเกียรติ์ศิลป์ (2557) กล่าวว่า การสร้างความพึงพอใจในงานให้เกิดขึ้น 
จำเป็นต้องคำนึงถึงความมีเอกภาพในงานและการได้รับข้อมูลย้อนกลับจากงาน สิ่งที่ขาดไม่ได้ในการ
ออกแบบงานที่จะช่วยส่งเสริมความมีเอกภาพในงานประกอบด้วย การรวมงานและการรวมที่
เหมือนกันให้เป็นงานใหม่  ถือเป็นการเพ่ิมความหลากหลายของทักษะและความมีเอกภาพในงาน
ให้แก่พนักงาน 
  สรุปว่า การออกแบบงาน หมายถึง การกำหนดรายละเอียดของงาน วิธีการปฏิบัติงาน 
และความสัมพันธ์ระหว่างงาน เพ่ือให้งานมีความง่ายต่อการปฏิบัติและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ
งานตามกรอบภารกิจที่บุคคลรับผิดชอบและและความต้องการขององค์กร  
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  นิยามศัพท์เฉพาะและพฤติกรรมบ่งช้ีของค่านิยมองค์กร 
  ค่านิยม เป็นความเชื่ออันเป็นแนวทางการแสดงออกและการใช้วิจารณญาณใน
สถานการณ์ที่หลากหลายของบุคคล ชี้ให้เห็นว่าการมีระบบค่านิยมที่ต่างกันก็จะมีการแสดงออกที่
ต่างกันด้วย โดยค่านิยมจะมีอิทธิพลต่อทัศนคติ การรับรู้ ความต้องการและการจูงใจ ทั้งในชีวิตและ
การงานของบุคล (Rokeach, 1973) 
  พรศิริ สังข์ทอง (2562, น. 12) กล่าวว่า ค่านิยมองค์กร คือสิ่งที่องค์กรยึดถือเป็น
เครื่องมือช่วยตัดสินใจและกำหนดแนวปฏิบัติร่วมกันของบุคลากรในองค์การ โดยบุคลากรจะทำ
พฤติกรรมที่สอดคล้องกับค่านิยมองค์กรที่ตนยึดถือด้วยความสมัครใจ 
  พิมพิกา  ศรีวรรณ (2563, น. 26) กล่าวว่า ค่านิยมองค์กร หมายถึง แนวทางการปฏิบัติ
ข้อกำหนดร่วมกัน เป้าหมายสูงสุดขององค์กรหรือจุดมุ่งหมายที่ทุกคนรับรู้ร่วมแรงร่วมใจกันยึดถือ
ปฏิบัติให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 
  สรุปได้ว่า ค่านิยมองค์กร หมายถึง  ระบบคุณค่าที่บุคคลากรในองค์กรมีความเชื่อ          
ความต้องการเป็นอันหนึ่งเดียวกัน เป็นกฎเกณฑ์มาตรฐานที่สมาชิกยึดมั่นร่วมกัน จนกลายเป็น
รากฐานของระบบการบริหารและวิธีการปฏิบัติของบุคลากรและผู้บริหารภายในองค์กร  
  นิยามเชิงศัพท์เฉพาะและพฤติกรรมบ่งชี้ของการทำงานเป็นทีม 
  สำนักงานข้าราชการพลเรือน (2555) กล่าวว่า ทีมงาน หมายถึง กลุ่มบุคคลที่มี
ปฏิสัมพันธ์กัน มีความสนใจร่วมกัน มีทักษะความสามารถที่เออำนวยซึ่งกันและกัน เพ่ือการทำงานที่
บรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกันและทุกคนต้องมีพันธะสัญญาในการทำงานร่วมกันให้บรรลุจุดมุ่งหมายนั้น  
Elton mayo (1954, p. 71) เสนอว่า องค์ประกอบที่สำคัญที่สุดในการเพ่ิมประสิทธิภาพของ 
การทำงาน คือ การสร้างความรู้สึกเป็นเอกลักษณ์ของกลุ่ม การได้รับการสนับสนุนจากสังคมและ
ความเป็นน้ำหนึ่งใจเดียวกัน  
  สุวรรณ า พงษ์ ผ่ องพูล  (2558, น. 35) กล่ าวว่ า การทำงานเป็ นที ม  หมายถึ ง 
การรวมกลุ่มของบุคคลเพ่ือร่วมกันทำงานอย่างมีหลักการตามวัตถุประสงค์ มีการวางแผนการทำงาน 
การกำหนดบทบาทหน้าที่ในการรับผิดชอบใช้ทรัพยากรร่วมกัน ประสานความรู้ มีความสัมพันธ์อย่าง
ใกล้ชิด มีความสามัคคีมีเป้าหมายเดียวกัน มีความพึงพอใจซึ่งกันและกัน รวมทั้งร่วมกันตัดสินใจเพ่ือ
ผลสำเร็จของผลงาน 
  นาฏยา  สุวรรณศิลป์ (2561,น.  20)  กล่าวว่า การที่บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไปร่วมกัน
ทำงานตามหน้าที่บทบาท โดยแต่ละคนที่จะมาร่วมกันทำงานนั้นมีวัตถุประสงค์ จุดมุ่งหมายร่วมกัน 
ให้ความร่วมมือสมัครใจ มีการวางแผน ประสานงานที่ดีมีการตัดสินใจ ติดต่อสื่อสาร สนับสนุนกันและ
สามารถผสมกลมกลืนอย่างมีประสิทธิภาพในการทำงาน เพ่ือให้งานที่ตนเองรับผิดชอบนั้น  
บรรลุจุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ในการทำงานร่วมกันอย่างตั้งใจ 
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  อิงครัต  จันทร์วงศ์ (2566, น. 7) กล่าวว่า การทำงานเป็นทีม หมายถึง การทำงาน
ตั้งแต่ 2 คน ขึ้นไปมาทำงานร่วมกัน มีวัตถุประสงค์และเป้าหมายในการทำงานเหมือนกัน โดยมอง
ประโยชน์ในการทำงานร่วมกันและต้องรับผิดชอบในความสำเร็จและความล้มเหลวร่วมกัน 
  จากแนวคิดการทำงานเป็นทีมที่กล่าวมา พบว่า การทำงานเป็นทีมจะช่วยให้  
การดำเนินงานประสบผลสำเร็จแล้ว ยังช่วยให้สมาชิกในทีมเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของทีม  
มีความจงรักภักดีต่อทีมงาน แลกเปลี่ยนประสบการณ์ ร่วมแก้ไขปัญหาและการดำเนินงานตามท่ีได้รับ
มอบหมายอย่างเต็มท่ี  
  สรุปได้ว่า การทำงานเป็นทีม หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่จะใช้ศิลปะ อำนาจ
หน้าที่ในการโน้นมน้าวใจบุคคล ให้เกิดการทำงานร่วมกันตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป ขับเคลื่อนองค์กรไปสู่
เป้าหมาย รวมไปถึงเงื่อนไขแห่งความสำเร็จขององค์กร ค่านิยมที่ยึดถือร่วมกัน การยอมรับซึ่งกันและ
กัน ดำเนินกิจกรรมสนับสนุนช่วยเหลือ ใช้ทักษะ ประสบการณ์ร่วมกันทำงานอย่างเต็มความสามารถ 
เพ่ือแก้ไขและพัฒนาองค์การให้บรรลุเป้าหมายในทิศทางเดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพ 
  จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถสรุปนิยมเชิงปฏิบัติการของ
วัฒนธรรมองค์กรและวัดได้ด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร คือ การออกแบบงาน ค่านิยมองค์กรและ
การทำงานเป็นทีม ผู้วิจัยสรุปเป็นนิยามศัพท์ฉพาะและพฤติกรรมบ่งชี้ ดังตาราง 12 

 

ตาราง 12 สรุปความหมายและพฤติกรรมบ่งขี้ของวัฒนธรรมองค์กร 
 

องค์ประกอบย่อย ความหมาย นิยามศัพท์เฉพาะ พฤติกรรมบ่งช้ี  
(ข้อคำถาม) 

การออกแบบงาน การกำหนด
รายละเอียดของงาน 
วิธีการปฏิบัติงาน 
และความสัมพันธ์
ระหว่างงาน เพื่อให้
งานมีความง่ายต่อ
การปฏิบัติและ
สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ของงาน
ตามกรอบภารกิจท่ี
รับผิดชอบและความ
ต้องการขององค์กร 

ศึกษานิเทศก์สามารถ
กำหนดขั้นตอน 
รายละเอียด วิธีการ
ปฏิบัติงานให้มี
ความสัมพันธ์กันระหว่าง
งานเพื่อให้ทำงานได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ มีความ
เข้าใจในกรอบการทำงาน
ตามวัตถุประสงค์ของงาน
ตามภารกิจที่รับผิดชอบ 
และความต้องการของ
สำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 

1. สามารถกำหนด
รายละเอียดและวิธี
ปฏิบัติงานได้สมัพันธ์กับภาระ
งาน 

 2. สามารถสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างงาน
เพื่อให้ทำงานได้มี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

 3. มีความเข้าใจกรอบการ
ทำงานตามวัตถุประสงค์ของ
งานตามภารกิจของ
ศึกษานิเทศก์และความ
ต้องการของต้นสังกัด 
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องค์ประกอบย่อย ความหมาย นิยามศัพท์เฉพาะ พฤติกรรมบ่งช้ี  
(ข้อคำถาม) 

ค่านิยมขององค์กร ระบบคณุค่าที่
บุคคลากรในองค์กรมี
ความเชื่อ ความ
ต้องการเป็นอันหนึ่ง
เดียวกัน เป็น
กฎเกณฑ์มาตรฐานที่
สมาชิกยึดมั่นร่วมกัน 
จนกลายเป็นรากฐาน
ของระบบการบรหิาร
และวิธีการปฏิบัติ
ของบุคลากรและ
ผู้บริหารภายใน
องค์กร 

ศึกษานิเทศก์ยึดถือพื้นฐาน
ความเชื่อที่หล่อหลอมมา
เป็นระบบคณุค่าของ
บุคลากรในสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษา อันเป็น
รากฐานในการบรหิารและ
ความสัมพันธ์ในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์กร 

1. ยึดถือพื้นฐานความเช่ือ
ค่านิยมองค์กรในการทำงาน
ของสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 

 2. เข้าใจค่านิยมที่สมาชิก
ยึดถือร่วมกันอันเป็นรากฐาน
ในการทำงาน 

 3. มองเห็นความสัมพันธ์ใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร
ในองค์กร 

การทำงานเป็นทีม ความสามารถของ
ศึกษานิเทศก์ท่ีจะใช้
ศิลปะ อำนาจหนา้ที่
ในการโน้นมน้าวใจ
บุคคล ให้เกิดการ
ทำงานร่วมกันตั้งแต่ 
2 คนขึ้นไป  
ขับเคลื่อนองค์กรไปสู่
เป้าหมาย รวมไปถึง
เงื่อนไขแห่ง
ความสำเร็จของ
องค์กร ค่านิยมที่
ยึดถือร่วมกัน การ
ยอมรับซึ่งกันและกัน 
ดำเนินกิจกรรม
สนับสนุนช่วยเหลือ 
ใช้ทักษะ 
ประสบการณ์ร่วมกัน 

ศึกษานิเทศก์มี
ความสามารถโนม้น้าวให้
บุคคลสามารถทำงาน
ร่วมกันเพื่อขับเคลื่อน
ภารกิจของกลุ่มงานหรือ
สำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา ด้วยการยอมรับ
นับถือความสามารถของ
เพื่อนร่วมงาน ใช้
ประสบการณ์ทำงาน
ร่วมกันเพื่อพัฒนาองค์กรสู่
เป้าหมายได้อยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

1. สามารถโนม้น้าวบุคคลอื่น
ให้ทำงานร่วมกันไดเ้พื่อ
ขับเคลื่อนภารกิจร่วมกัน 

 2. ยอมรับนับถือ
ความสามารถของเพื่อน
ร่วมงาน 

 3. ใช้ประสบการณ์ทำงานที่มี
ร่วมกันกำหนดทิศทางการ
ทำงานร่วมกัน เพื่ อพัฒนา
องค์กรสู่เป้าหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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องค์ประกอบย่อย ความหมาย นิยามศัพท์เฉพาะ พฤติกรรมบ่งช้ี  
(ข้อคำถาม) 

 ทำงานอย่างเต็ม
ความสามารถ เพื่อ
แก้ไขและพัฒนา
องค์การให้บรรลุ
เป้าหมายในทิศทาง
เดียวกันอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

  

 
  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
  วราภรณ์  พรมทา (2557) ได้ทำการศึกษาวัฒนธรรมการทำงานองค์กรข้ามชาติที่มีผล
ต่อความผูกพันของพนักงานที่ทำงานในบริษัทข้ามชาติ กรณีศึกษา องค์กรข้ามชาติในเขตจตุจักร 
ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมการทำงานในองค์กร ด้านลักษณะความเป็นส่วนรวม มีความสัมพันธ์ต่อ
ความผูกพันโดยรวมของพนักงานที่ทำงานในบริษัทข้ามชาติ กรณีศึกษาเขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และวัฒนธรรมการทำงานในองค์กร ด้านลักษณะการใช้อำนาจ
ของผู้บริหาร ด้านลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนและด้านลักษณะการทำงานร่วมกันมี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันโดยรวมของพนักงานที่ทำงานในบริษัทข้ามชาติ กรณีศึกษาเขตจตุจักร
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  สุรจิต  อุดมสัตย์ (2558) ได้ทำการศึกษารูปแบบการจัดการปัจจัยเพ่ือพัฒนาความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสถาบันการพลศึกษาในประเทศไทย ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อ
องค์การของสถาบันการพลศึกษาในประเทศไทย พบว่าได้รับอิทธิพลทางตรงจาก วัฒนธรรมองค์การ 
  วณิชยา  คินิมาน (2559) ได้ทำการศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรและธรรมาภิบาล
ที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายปฏิบัติการ สำนักงานมหาวิทยาลัย 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ผลการวิเคราะห์ที่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรที่มีต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร พบว่า วัฒนธรรมองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์อย่างมี
นัยสำคัญหางสถิติที่ระดับ .01 โดยวัฒนธรรมแบบญาติมิตรมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ก็ระดับ 
ปานกลาง (r=.535)วัฒนธรรมแบบปรับตัวมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระดับปานกลาง (r =.482) 
วัฒนธรรมแบบราชการมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระดับค่อนข้างสูง (r=.634) และ วัฒนธรรมแบบ
เน้นความสำเร็จมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระดับปานกลาง (r=.600) 
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  ปรารถนา  ผกาแก้ว (2561) ได้ทำการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปริญญาตรีขึ้นไป กลุ่มบริษัทผลิตชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์ 
พบว่า การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรแบบเครือญาติของคนเจเนเรชั่นเอ็กซ์มีอิทธิพลต่อความผูกพันใน
องค์กรเพิ่มขึ้น 
  วาสนา เภอแสละ และคณะ (2561, น. 133) ได้ทำการศึกษาการทำงานเป็นทีมที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรม
ยานยนต์ พบว่า การทำงานเป็นทีม ด้วยการกำหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน ด้านการสื่อสาร
กันอย่างเปิดเผยและด้านการกระจายความเป็นผู้นำส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานกลุ่ม
อุตสาหกรรมยานยนต์ 
  ธนายุ  ภู่วิทยาธร (2561) ได้ทำการศึกษาวัฒนธรรมองค์การ พบว่า วัฒนธรรมองค์การ
ส่งผลทางบวกต่อความผูกพันขององค์การของพนักงานธนาคารแห่งหนึ่ง โดยเสนอว่า พนักงานควร
ปรับตัวยอมรับในวัฒนธรรมองค์กรเพ่ือให้สามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และธนาคารควรมี
การพัฒนา ส่งเสริมเพ่ือให้พนักงานมีวัฒนธรรมองค์การให้สูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
  พลอย  สุวรรณชมภู (2562) ได้ทำการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กร
ญี่ปุ่นที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานชาวไทยในบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นในกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล พบว่า วัฒนธรรมองค์กรญี่ปุ่น ด้านอัตราการลาออกจากงาน การจ้างงานตลอดชีพและ    
ด้านการทุ่มเทในการทำงานเพ่ือให้องค์กรประสบผลสำเร็จมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
  วัฒนชัย  ไชยอำพร (2562) ได้ทำการศึกษาวัฒนธรรมองค์กร แรงจูงใจในการทำงาน
และสภาพแวดล้อมในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในระดับปฏิบัติการ
ของอุตสาหกรรมบริการในกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อความผูกพัน
องค์กรของพนักงานในระดับปฏิบัติการอุตสาหกรรมบริการในกรุงเทพมหานคร เนื่องจากพนักงาน
บริการมีความสามารถในการปรับตัวได้ดีกับวัฒนธรรมองค์กรที่มีกฎหรือข้อบังคับหรือค่านิยมใน
องค์กรที่เป็นประโยชน์ต่อการทำงานในองค์กร 
  ยรรยง  กะซิรัมย์ (2563) ได้ทำการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับ
ความผูกพันต่อองค์กรของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่ การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 พบว่า
วัฒนธรรมองค์กรของครูมีความสัมพันธ์กันทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรของครู ในระดับสูง ใน
ทุกด้าน ประกอบด้วย วัฒนธรรมแบบราชการ วัฒนธรรมแบบเครือญาติ วัฒนธรรมแบบมุ่งผลสำเร็จ
และวัฒนธรรมแบบปรับตัว 
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  พรทิพา  ศุภราศี (2563) ได้ทำการศึกษาพบว่าการออกแบบงานและความสัมพันธ์ของ
พยาบาลวิชาชีพเจเนเรชั่นวายมีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพเจเนเรชั่นวายใน
ระดับปานกลาง และพบว่าการออกแบบงานและความสัมพันธ์ของพยาบาลวิชาชีพเจเนเรชั่นวายมี
อิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพเจเนเรชั่นวาย 
  อรรถเดช อุณหเลขกะ (2564) ได้ทำการศึกษาการออกแบบงานด้วยทฤษฎีคุณลักษณะ
ของงานเพ่ือเพ่ิมความผูกพันต่องานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า การออกแบบงานที่
สำคัญ คือ การหมุนเวียนงาน การขยายขอบเขตงาน และการเพ่ิมพูนงาน ความผูกพันต่องานเป็น
ปัจจัยที่เป็นตัวแปรส่งผ่านคุณลักษณะงานกับผลการปฏิบัติงาน 

 
ตาราง 13 สรุปผลการศึกษาจากงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

ที ่ งานวิจัย ตัวแปรต้น 
ลักษณะ

ความสัมพันธ ์
ตัวแปรตาม 

1 สุรจติ  อุดมสตัย์ (2558) วัฒนธรรมองค์การ อิทธิพลทางตรง ความผูกพันต่อ
องค์การ 

2 วณิชยา  คินิมาน (2559) วัฒนธรรมองค์กร มีความสมัพันธ์ ความผูกพันต่อ
องค์กร 

3 ปรารถนา  ผกาแก้ว (2561) การรับรู้วัฒนธรรม
องค์กรแบบเครือญาต ิ

อิทธิพลทางตรง ความผูกพันในองค์กร 

4 วาสนา เภอแสละ และคณะ 
(2561) 

การทำงานเป็นทีม มีอิทธิพล ความผูกพันต่อ
องค์การ 

5 ธนายุ  ภู่วิทยาธร (2561) วัฒนธรรมองค์การ ส่งผลทางบวก ความผูกพันของ
องค์กร 

6 พลอย  สุวรรณชมภู (2562) วัฒนธรรมองค์กร มีผลต่อ ความผูกพัน 

7 วัฒนชัย  ไชยอำพร (2562) วัฒนธรรมองค์กร ส่งผลต่อ ความผูกพันต่อ
องค์กร 

8 ยรรยง  กะซริัมย์ (2563) วัฒนธรรมองค์กร สัมพันธ์ทางบวก ความผูกพันต่อ
องค์กร 

9 พรทิพา  ศุภราศี (2563) การออกแบบงาน มีผลต่อ การปฏิบัติงาน 

10 อรรถเดช อุณหเลขกะ (2564) การออกแบบงาน ส่งผ่าน
คุณลักษณะงาน 

ความผูกพันต่องาน 
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  จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้น ในการวิจัยครั้งนี้กำหนดให้ 
องค์ประกอบวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งวัดโดยตัวแปรสังเกตได้ประกอบด้วย การทำงานเป็นทีม ค่านิยม
องค์กร มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  
 4. ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน 
  การจูงใจจึงเป็นสิ่งสำคัญยิ่งที่จำเป็นต้องศึกษาในหลาย ๆ ประเด็น เพ่ือให้ได้ข้อสรุปที่
ชัดเจนว่าบุคคลแต่ละบุคคลแรงจูงใจมีความสำคัญต่อการทำงานของบุคคลเป็นอย่างยิ่ง เพราะ 
การทำงานใดก็ตามถ้าจะให้ได้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะต้องประกอบด้วยส่วนสำคัญ คือ
ความสามารถหรือทักษะในการทำงานของบุคคลและการจูงใจเพ่ือโน้มน้าวบุคคลให้ใช้ความสามารถ
หรือทักษะในการทำงานโดยมีนักวิชาการได้ให้ความสำคัญของแรงจูงใจไว้ดังนี้ 
  ความหมายของแรงจูงใจ Luthans et al. (2007) ได้กล่าวถึงทุนทางจิตใจเชิงบวก 
(positive psychological capital) ที่จะะสามารถเป็นภูมิคุ้มกันให้บุคคลฝ่าวิกฤติต่าง  ๆ ไปได้ 
ประกอบด้วย คุณลักษณะดังนี้ 1) ความเชื่อมั่นในความสามารถของตน (self-efficacy) เป็นความ
มั่น ใจว่าความสามารถของตนเพียงพอในการรับมือและเอาชนะต่อสิ่ งท้ าทายที่ต้องเผชิญ  
2) ความยืดหยุ่น (resiliency) เป็นความสามารถในด้านบวกในการต้านทานและรับมือกับความเครียด
และอุปสรรคปัญหา อีกทั้งสามารถรื้อฟ้ืนตนเองกลับสู่ปกติได้อย่างรวดเร็ว หลังเผชิญกับสถานการณ์ที่
ยากลำบาก3) ความหวัง (hope) เป็นความรู้สึกด้านบวกต่อจุดมุ่งหมายว่าจะสำเร็จได้ ก่อให้ เกิดแรง
บันดาลใจความมุ่งมั่นพากเพียรในการค้นหาและทำตามกระบวนการวิธีเพ่ือมุ่งสู่จุดหมายนั้น และ  
4) การมองโลกในแง่ดี (optimism) เป็นความสามารถในการคาดหวังผลลัพธ์ด้านบวก ท่ามกลาง
อุปสรรคปัญหา 
  จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556, น. 216) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความกระตือรือร้นใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรให้เป็นผลสำเร็จออกมา ซึ่งจะได้ผลดีหรือไม่มากน้อยเพียงใดย่อมข้ึนอยู่กับ
ว่าผู้บริหารจะสามารถจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยการทุ่มเท ให้ได้ผลงานที่ดีอย่างไร หรือมากน้อย
เพียงใด 
  สั ม ม า  ร ธนิ ธ ย์  (2556, น . 133) ก ล่ า ว ว่ า  แ ร งจู ง ใจ  (Motivation) ห ม าย ถึ ง  
ความปรารถนาที่จะกระทำกิจกรรมใด ๆ ที่คิดว่ามีคุณค่าด้วยความเต็มใจของบุคคล ในการที่จะอุทิศ
กายและใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายโดยได้รับรางวัลเป็นผลตอบแทนการกระทำนั้น ๆ 
เป็นสิ่งจูงใจ (Incentives) ที่เป็นสิ่งเร้าที่มากระตุ้นหากบุคคลมีเจตคติที่ดีต่องานและเพ่ือนร่วมงาน 
  ทิมมิกา  เครือเนตร (2558, น. 23) กล่าวว่า แรงจูงใจ เป็นกระบวนการที่บุคคลถูก
กระตุ้นจากสิ่งเร้าโดยจงใจ ให้กระทำให้บรรลุวัตถุประสงค์บางอย่าง เป็นพฤติกรรมที่มิใช่เพียง  
การตอบสนองต่อสิ่งเร้าปกติธรรม แต่เป็นพฤติกรรมความเข้มข้น มีทิศทางจริงจัง เป้าหมายชัดเจนว่า
ต้องการไปสู่จุดใด และเป็นพฤติกรรมที่เกิดข้ึนเป็นผลสืบเนื่องมาจากแรงผลักดัน หรือแรงกระตุ้น 
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  สรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความมุ่งมั่นตั้งใจในการทำงานให้ประสบผลสำเร็จด้วย
ความอุทิศ ตั้งใจ เพ่ือให้ได้ตามเป้าหมายไม่ว่าจะเป็นรางวัลตอบแทน กระตุ้นหรือเป็นสิ่งเร้าในการ
ทำงาน เป็นกระบวนการที่ศึกษานิเทศก์ถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าโดยจงใจ ให้กระทำให้บรรลุวัตถุประสงค์
บางอย่าง มีเป้าหมายชัดเจน และเป็นพฤติกรรมที่เกิดข้ึนเป็นผลสืบเนื่องมาจากแรงผลักดัน  
  ผู้วิจัยทำการสังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎีแรงจูงใจเพ่ือใช้เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา
แรงจูงใจในการทำงาน ดังนี้ 
  ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 
 1. ทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของบุคคลหรือทฤษฎีการจูงใจ Abraham H. Maslow 
(1987) เสนอทฤษฎีที่ยอมรับกันอย่างกว้างขวาง ซึ่งมีดังนี้  
  ความต้องการของคน สามารถนำมาเรียงลำดับความสำคัญได้จากความต้องการต่ำสุดไป
ถึงสูงสุด คือ ความต้องการทางร่างกาย ความต้องการความปลอดภัย ความต้องการทางสังคม  
ความต้องการมีชื่อเสียง และความต้องการให้เกิดความสำเร็จในชีวิต 
  ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นสิ่งจูงใจพฤติกรรมของคนต่อไปอีกแต่
สามารถจูงใจได้จากความต้องการที่สูงขึ้นไปที่ยังไม่ได้รับการตอบสนอง 
  ความต้องการของคนที่ซ้ำช้อนกับความต้องการอันหนึ่ งอาจจะยังไม่ทันหมดไป 
ความต้องการอันอ่ืนอาจเกิดขึ้นมาได้ 
  ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological  Needs) หมายถึง ความต้องการปัจจัย
ดำรงชีวิตเพ่ือความอยู่รอด เช่น ปัจจัยสี่ ความต้องการทางเพศ ฯลฯ ความต้องการทางด้านร่างกาย
จะมีผลต่อพฤติกรรมของคน คือ เมื่อความต้องการทั้งหมดของคนยังไม่ได้รับการตอบสนองเลย 
มาสโลว์ได้ชี้ให้เห็นว่าบุคคลใดก็ตามที่ยังอยู่ในภาวะขาดแคลนอาหารก็จะมีความต้องการอาหาร 
มากกว่าสิ่งอ่ืนใดไม่ว่าจะเป็นเรื่องความปลอดภัย การเข้าสังคม การมีชื่อเสียงหรือความสำเร็จในชีวิต 
ถือว่าเป็นความต้องการเบื้องต้นเพ่ือความอยู่รอด 
  ความต้องการด้านความปลอดภัย (Safety Needs) หมายถึง ความต้องการที่จะมีความ
ปลอดภัยในชีวิต ทรัพย์สิน รวมทั้งความมั่นคงในชีวิต ความต้องการความปลอดภัยจะอยู่ในระดับที่
สูงขึ้นไป และจะมีความสำคัญก็ต่อเมื่อความต้องการทางด้านร่างกายได้รับ การตอบสนองแล้ว 
ความต้องการความปลอดภัยจึง หมายถึง การให้ความแน่นอนในการทำงาน หรือการให้หลักประกัน
ความมั่นคงในหน้าที่การงาน รวมทั้งด้านการเงินแก่คนงาน ในปัจจัยนี้จะเห็นว่า สหภาพแรงงาน 
(Labor Union) ต่าง ๆ จะพยายามให้เกิดการตอบสนองความต้องการในด้านความปลอดภัย หรือ
ความมั่นคงแก่คนงานมากขึ้นไม่เพียงแค่ต้องการที่จะเพ่ิมค่าจ้างให้สูงขึ้นเท่านั้น แต่มีความต้องการที่
จะเพ่ิมด้านความมั่นคงของงาน และผลประโยชน์อื่น ๆ ด้วย 
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  ความต้องการด้านสังคม (Social  Needs) เมื่อความต้องการทางด้านร่างกายและ 
ความปลอดภัยรับการตอบสนองแล้ว ความต้องการทางด้านสังคม จะเริ่มเป็นสิ่งจูงใจต่อพฤติกรรม
ของคน ความต้องการทางด้านสังคม ได้แก่ ความต้องการที่จะเป็นสมาชิกของกลุ่ม หรือรวมกับกลุ่ม 
หรือความต้องการอยู่ร่วมกันและได้รับการยอมรับจากกลุ่มและบุคคลอ่ืน และมีความรู้สึกว่าตนเอง
เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มอยู่เสมอ 
  ความต้องการมีชื่อเสียง (Esteem  Needs) ความต้องการมีชื่อเสียงนี้เป็นความต้องการ
ในระดับสูงขึ้นไป ได้แก่ ความต้องการให้บุคคลอ่ืนยกย่องสรรเสริญ ปรากฏออกมาในลักษณะของ
บทบาทและสถานภาพในสังคม ชื่อเสียง หรือจุดเด่นในด้านต่างๆ 
  ความต้องการความสำเร็จในชีวิต (Self - Actualization  Needs) ความต้องการ
ประเภทนี้เป็นความต้องการระดับสูงสุด คือ เป็นความต้องการที่จะให้เกิดความสำเร็จตามความคิดฝัน
ตามอุดมการณ ์
  ทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของบุคคลหรือทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว์ เป็นการ
อธิบายแรงจูงใจในการทำงานของบุคคลโดยคำนึงถึงความต้องการในแต่ละลำดับขั้น ซึ่งจะเป็น
แรงผลักดันหรือแรงจูงใจให้บุคคลแสวงหาวิธีตอบสนองความต้องการหากความต้องการเหล่านั้นได้รับ
การตอบสนองบุคคลก็จะเกิดความพึงพอใจ 
 2. ทฤษฎีปัจจัยจูงใจ - ปัจจัยอนามัย (Motivation - Hygiene Theory) 
  นักจิตวิทยา Frederick Herzberg ได้ทำการสำรวจลักษณะของงาน ซึ่งบุคคลเชื่อว่าทำ
ให้เกิดความต้องการหรือความไม่ต้องการในการทำงาน จากผลการวิจัยสรุปได้ว่า ลักษณะของงาน
บางอย่างเรียกว่า ปัจจัยบำรุงรักษา (Maintenance Factors หรือปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) 
ถ้ามีในระดับที่ไม่เหมาะสม จะทำให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการทำงาน การมีเพียงปัจจัย
บำรุงรักษาจะไม่สามารถจูงใจพนักงานได้ การที่จะจูงใจพนักงานต้องใช้ปัจจัยจูงใจ (Motivation 
Factors) ซึ่งได้แก่ ความต้องการประสบความสำเร็จในชีวิต (Self-Actualization) ในทฤษฎีลำดับขั้น
ความต้องการของ Maslow (สมคิด  บางโม, 2557 น. 174- 175) 
  ปัจจัยรักษา (Maintenance factors) / ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene  factors) เป็น
ปัจจัยที่มี อิทธิพลในการสร้างความไม่พึงพอใจในการทำงานหรือหมายถึง ผู้จัดการจะจูงใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาจากความไม่พอใจ เช่น สถานภาพการทำงานมั่นคง นโยบายการบริหารของบริษัท 
การบังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล สภาพแวดล้อมในการทำงาน เงิน ปัจจัยเหล่านี้ไม่ได้จู ง
ใจให้พนักงานผลิตมากขึ้น แต่ป้องกันไม่ให้ผลิตน้อยลง ส่วนปัจจัยอนามัยจะรักษาแรงจูงใจให้อยู่ใน
ระดับสูงและป้องกันไม่ให้เกิดขึ้นในทางลบส่วนปัจจัยที่มีผลในทางบวกต่อแรงจูงใจในการทำงาน คือ 
โอกาสเจริญเติบโต ลักษณะงาน ความสำเร็จ การยกย่องชมเชย ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า 
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  ปัจจัยการจูงใจ (Motivation factors  หรือ motivators เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลในการ
สร้างความพึงพอใจในการทำงานซึ่งถือว่าเป็นปัจจัยภายใน เหตุที่เรียกว่าปัจจัยป้องกันความไม่พอใจ
ว่าเป็นปัจจัยอนามัยเพราะผลกระทบของปัจจัยเหล่านี้มีกับแรงงานคล้ายกับการรักษาอนามัยของคน 
เช่น เมื่อเราเกิดมีบาดแผลขึ้นจะต้องใส่ยารักษาให้หายแต่เพ่ือป้องกันไม่ให้แผลเน่าเป็นการใช้เพื่อกลับ
สู่สภาพปกติเท่านั้น ในทางตรงข้าม ถ้าหากปัจจัยอนามัยไม่ได้รับความสนใจสิ่งต่างๆ จะเลวร้ายไป
กว่าเดิม เช่น ผู้ที่มีสุขภาพดีก็ต้องรับประทานอาหารดีๆ จะไม่ช่วยทำให้สุขภาพดีขึ้น ถ้าหากสุขภาพดี
แล้วแต่ถ้าไม่รับประทานอาหารดีเขาจะเริ่มป่วยลงได้เสมอ ซึ่งปัจจัยจูงใจ (Motivation  Factors) 
จะได้แก่ ความสำเร็จในการทำงาน , ความรับผิดชอบ , การยอมรับนับถือ ,ลักษณะงานที่ทำ ,  
ความเจริญก้าวหน้า, ความเจริญเติบโตขององค์กร 
  บางองค์กรนำแนวคิดของ Herzberg ไปใช้ในการจูงใจพนักงาน โดยการออกแบบงาน
ซึ่งมีความท้าทายและการได้รับรางวัล ในขณะเดียวกันก็เพ่ิมความอิสระในการทำงานให้แก่พนักงาน 
การสร้างแรงจูงใจแก่ผู้ปฏิบัติงานจึงมีสองขั้นตอน คือ ตอนแรกหัวหน้างานหรือผู้บริหารต้อง
ตรวจสอบให้มั่นใจว่าปัจจัยอนามัยไม่ขาดแคลนหรือบกพร่อง เช่น ระดับเงินเดือนค่าจ้างเหมาะสม 
งานมีความมั่นคง สภาพแวดล้อมปลอดภัย และอ่ืน ๆ จนแน่ใจว่าความรู้สึกไม่พอใจจะไม่เกิดขึ้นในหมู่
ผู้ปฏิบัติงาน 
  ในตอนที่สอง คือ การให้โอกาสที่จะได้รับปัจจัยจูงใจ เช่น การได้รับการยกย่องใน
ความสำเร็จและผลการปฏิบัติงาน มอบความรับผิดชอบตามสัดส่วน ให้โอกาสใช้ความสามารถในงาน
สำคัญซึ่งอาจต้องมีการออกแบบการทำงานให้เหมาะสมด้วย การตอบสนองด้วยปัจจัยอนามัยก่อน  
จะทำให้เกิดความรู้สึกเป็นกลางไม่มีความไม่พอใจ แล้วจึงใช้ปัจจัยจูงใจเพ่ือสร้างความพอใจ ซึ่งจะ
ส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานทุ่มเทในการทำงานอย่างมีประสิทธิผลมากขึ้นเฮิร์ซเบิร์กได้ลดความต้องการห้าขั้น
ของมาสโลว์เหลือเพียงสองระดับ คือ ปัจจัยอนามัยเทียบได้กับการสนองตอบต่อความต้องการ  
ระดับต่ำ (ความต้องการทางกาย ความต้องการความปลอดภัย และความต้องการทางสังคม)  
ส่วนปัจจัยจูงใจเทียบได้กับ การสนองตอบต่อความต้องการระดับสูง (เกียรติยศชื่อเสียง และความ
สมบูรณ์ในชีวิต) 
 3. ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Three Needs Theory) David  McClelland's (1973) 
และคณะ ได้ศึกษาความต้องการของบุคคลโดยใช้วิธีการทดสอบการรับรู้ของบุคคล (The Metic 
Apperception Test, TAT) โดยการให้บุคคลดูภาพหนึ่งหรือหลายๆภาพ แล้วให้อธิบายสิ่งที่ตนเห็น
ในภาพ ด้วยวิธีการเช่นนี้ เขาสรุปได้ว่า ความต้องการของบุคคลสามารถแบ่งออกได้เป็น 3 ประเภท 
คือ 
 
 



127 

 

  1. ความต้องการสู่ความสำเร็จ (Need for Achievement) 
   เป็นแรงขับที่ต้องการความก้าวล้ำเหนือบุคคลอ่ืน การต่อสู้เพ่ือให้ได้รับความสำเร็จ 
บุคคลบางคนมีแรงผลักดันที่ต้องการความสำเร็จ โดยพยายามแสวงหาความสำเร็จส่วนตัวมาก
แสวงหารางวัลจากความสำเร็จ บุคคลเหล่านี้มีความต้องการที่จะทำงานให้ดีขึ้นหรือมีประสิทธิภาพ
มากขึ้นกว่าที่เคยทำมาก่อน เราเรียกแรงขับนี้ว่า ความต้องการสู่ความสำเร็จ (Achievement Need, 
nAch) จากผลการวิจัยของ McClelland พบว่าผู้ต้องการความสำเร็จสูงจะมีความแตกต่างจากบุคคล
อ่ืนตรงที่เขาต้องการที่จะทำงานให้ดีขึ้นกว่าเดิม บุคคลที่ต้องการความสำเร็จสูงชอบงานที่มีลักษณะ
ดังนี้ 
   เป็นงานที่สามารถรับผิดชอบด้วยตนเอง (Personal Responsibility) เช่น การแก้ไข
ปัญหาที่เกิดข้ึนได้ด้วยตนเอง 
   มีผลสะท้อนกลับ (Feedback) ของการปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพ่ือที่จะทราบได้ว่างานที่ทำ
นั้นได้มีการพัฒนาปรับปรุงให้ดีขึ้นหรือไม่ 
   งานที่ทำนั้นมีความเสี่ยงปานกลาง (Moderate Risks) 
   บุคคลที่ต้องการความสำเร็จสูงจะปฏิบัติหน้าที่ได้ดี เมื่อเขารับรู้ว่าโอกาสในการ
ทำงานนั้นให้บรรลุความสำเร็จมี 50% บุคคลเหล่านี้ไม่ชอบงานที่ง่ายเกินไป เนื่องจากไม่มีค วาม 
ท้าทายและไม่ชอบงานที่ยากเกินไป 
   สรุปได้ว่าบุคคลที่ต้องการความสำเร็จสูงชอบงานที่มีลักษณะต้องรับผิดชอบด้วย
ตนเอง มีผลสะท้อนกลับ และมีความเสี่ยงปานกลาง ซึ่งเหล่านี้จะเป็นสิ่งจูงใจให้บุคคลปฏิบัติหน้าที่ให้
บรรลุผลสำเร็จ จากการวิจัยพบว่าบุคคลที่ต้องการความสำเร็จสูงจะประสบความสำเร็จในการทำงาน
ที่เกี่ยวข้องกับการเป็นเจ้าของ (Entrepreneurial Activities) เช่น การดำเนินธุรกิจส่วนตัวหรือการ
บริหารหน่วยงานอิสระภายในองค์กรขนาดใหญ่ นอกจากนั้นยังพบว่าบุคคลที่ต้องการความสำเร็จสูง
ไม่จำเป็นต้องเป็นผู้จัดการที่ดี เนื่องจากบุคคลเหล่านี้ สนใจแต่เพียงว่าตัวเองจะทำอย่างไรจึงจะ
ปฏิบัติงานได้ด้วยดี โดยไม่ชักจูงให้บุคคลอ่ืนปฏิบัติงานให้ดีด้วย เช่น พนักงานขายที่ดีไม่จำเป็นต้อง
เป็นผู้จัดการขายที่ดีได้ และผู้จัดการทั่วไปที่ดีอาจไม่ใช่บุคคลที่ต้องการความสำเร็จสูงก็ได้ 
  2. ความต้องการอำนาจ (Need for Power) 
   เป็นความต้องการที่จะควบคุมและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้อ่ืน บุคคลที่มีความ
ต้องการอำนาจสูง ชอบที่จะมีอิทธิพลเหนือผู้อื่น ชอบที่จะปฏิบัติงานในสถานการณ์ที่มีการแข่งขันและ
มีแนวโน้มที่จะให้ความสำคัญเกี่ยวกับชื่อเสียง เกียรติยศ และการได้มาซึ่งอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน
มากกว่าการให้ความสำคัญแก่ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
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  3. ความต้องการความผูกพัน (Need for Affiliation) 
   เป็นความต้องการความเป็นเพ่ือนและความสัมพันธ์ใกล้ชิดระหว่างบุคคล บุคคลมี
ความต้องการความผูกพันสูงชอบที่จะแสวงหาความเป็นเพ่ือน ชอบทำงานในสถานการณ์ที่ต้องการ
ความร่วมมือกันมากกว่าสถานการณ์ที่ต้องมีการแข่งขันความต้องการอำนาจและความต้องการ  
ความผูกพันมีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับความสำเร็จในการบริหาร จากการศึกษาพบว่า ผู้บริหารที่ดีจะมี
ความต้องการอำนาจสูง และมีความต้องการความผูกพันต่ำ ทั้งนี้เนื่องจากว่าแรงจูงใจในการมีอำนาจ
สูงจัดเป็นข้อกำหนดที่ต้องการสำหรับการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ 
 4. ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom's Expectancy theory)  
  ทฤษฎีนี้กล่าวถึงบุคคลเลือกการรับรู้ตามความคาดหวัง รางวัลที่คาดว่าจะได้รับ ในด้าน
งานบุคคลจะเลือกทำงานในระดับที่ผลออกมาได้รับประโยชน์สูงสุด เขาจะทำงานหนักถ้าเขาคาดหวัง
ว่าความพยายามของเขาจะนำไปสู่รางวัลที่ เขาต้องการ ในด้านรายรับหรือตำแหน่งที่สูงขึ้น ระดับ
ผลผลิตของบุคคลใดขึ้นอยู่กับแรงผลักดัน 3 ประการ คือ (Vroom, 1970) 
  1. เป้าหมายของบุคคลนั้น 
  2. ความเข้าใจหรือการรับรู้ ในความสัมพันธ์ระหว่างผลผลิต และการประสบ
ความสำเร็จตามเป้าหมาย 
  3. การรับรู้ในความสามารถของเขาว่าจะมีอิทธิพลมากน้อยเพียงใดต่อระดับผลผลิต 
ทฤษฎีนี้ได้กล่าวถึงกระบวนการความคิดของมนุษย์ในเรื่องของความคาดหวัง (Expectancy) และ 
การรับรู้ (Perception) ของพนักงานประกอบด้วย 3 ปัจจัย ต่อไปนี้ 
  ความคาดหวัง (Expectancy) ความเชื่อของคนที่ว่า การทุ่มเทให้กับงานอย่างเต็มที่จะ
ส่งผลไปถึงความสำเร็จของการทำงานในระดับที่พึงปรารถนา ซึ่งบางครั้งเรียกว่าการคาดหวังผลงาน
จากความเพียรพยายาม 
  ผลตอบแทน (Instrumentality) ความเชื่อของคนที่ว่าเมื่อประสบความสำเร็จในการ
ทำงานแล้วผลที่ตามมาก็คือรางวัลและสิ่งอ่ืนๆ เรียกว่า การคาดหวังจากผลที่ได้จากการทำงานคุณค่า 
(Valence) คุณค่าของรางวัลและผลอ่ืนๆ ที่คาดว่าจะได้รับจากการทำงานซึ่งถูกประเมินค่า 
โดยคนแต่ละคนแรงจูงใจในการทำงานอย่างเต็มที่ของพนักงานคนหนึ่งเพ่ือให้ได้รับการเลื่อนขั้นจะมี
น้อยหากเง่ือนไข 3 ประการ ต่อไปนี้เกิดขึ้นเพียงหนึ่งในเงื่อนไขหรือมากกว่านั้น 
  เงื่อนไขที่หนึ่ง: ถ้าการคาดหวังต่ำ (Expectancy) การจูงใจก็จะไม่ประสบผลสำเร็จเช่น 
พนักงานบางคนอาจรู้สึกว่า เขาไม่สามารถทำผลงานได้ถึงระดับที่จะได้รับการเลื่อนขั้น 
  เงื่อนไขท่ีสอง: ถ้าผลตอบแทนต่ำ (Instrumentality) การจูงใจจะไม่ประสบความสำเร็จ
เช่นพนักงานอาจจะไม่ม่ันใจว่าผลงานในระดับสูงจะทำให้ได้รับการเลื่อนขั้นจริง 
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  เงื่อนไขท่ีสาม: ถ้าคุณค่าที่ประเมินต่ำ (Valence) การจูงใจก็จะไม่ประสบผลสำเร็จ เช่น 
พนักงานอาจจะประเมินว่าการได้รับการเลื่อนขั้น ถือเป็นรางวัลที่น้อยเหลือเกินโดยสามารถเขียนเป็น
สมการ ได้ดังนี ้
     M =ExIxV    (2-1) 
     M = Motivation 
     E = Expectancy 
     I = Instrumentality 
     V = Valence 
  

สมการ M=V x I x E 
 
  จากสมการ แสดงถึงการทำงานร่วมกัน และความพยายามทำให้องค์ประกอบของการ
จูงใจทั้ง 3 ประการมีค่ามากท่ีสุดเท่าที่จะเป็นได้เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ องค์กรที่ตั้งไว้และสร้าง
บรรยากาศในการทำงานให้พนักงานเห็นว่า การทุ่มเทความพยายามให้กับงานเป็นทางที่นำไปสู่การ
ได้รับรางวัลที่พึงปรารถนาในระดับสูง และนำไปสู่ความพอใจในการทำงาน และผูกพันต่อองค์กรใน
ที่สุด 
 5. ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของอัสเดอร์เฟอร์ (Alderfer) 
  ทฤษฎี ERG ของแอลเดอร์เฟอร์ (ERG Theory) Clayton Alderfer (1972, pp. 183-
189) แห่งมหาวิทยาลัยเยล ได้รับปรับปรุงลำดับความต้องการตามแนวคิดของมาสโลว์เสียใหม่ เหลือ
ความต้องการเพียงสามระดับ คือ 
  1. ความต้องการดำรงชีวิตอยู่ (Existence Needs) คือความต้องการทางร่างกายและ
ความปลอดภัยในชีวิต เปรียบได้กับความต้องการระดับต่อของมาสโลว์ ย่อโดย E 
  2. ความต้องการความสัมพันธ์ (Relatedness Needs) คือความต้องการต่าง ๆ  
ที่เกี่ยวเนื่องกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ทั้งในที่ทำงานและสภาพแวดล้อมอ่ืน ๆ ตรงกับความ
ต้องการทางสังคมตามแนวคิดของมาสโลว์ ย่อโดย R 
  3.  ความต้องการเจริญเติบโต (Growth Needs) คือความต้องการภายใน เพ่ือการ
พัฒนาตัวเอง เพ่ือความเจริญเติบโต พัฒนาและใช้ความสามารถของตัวเองได้เต็มที่ แสวงหาโอกาสใน
การเอาชนะความท้าทายใหม่ ๆ เปรียบได้กับความต้องการชื่อเสียงและการเติมความสมบูรณ์ให้ชีวิต
ตามแนวคิดของมาสโลว์ย่อโดย G 
  มีความแตกต่างสองประการระหว่างทฤษฎี ERG และทฤษฎีลำดับความต้องการ คือ 
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  ประการแรก มาสโลว์ยืนยันว่า บุคคลจะหยุดอยู่ที่ความต้องการระดับหนึ่งจนกว่าจะ
ได้รับการตอบสนองแล้วแต่ทฤษฎี ERG อธิบายว่า ถ้าความต้องการระดับนั้นยังคงไม่ได้รับ 
การตอบสนองต่อไป บุคคลจะเกิดความคับข้องใจ แล้วจะถดถอยลงมาให้ความสนใจในความต้องการ
ระดับต่ำกว่าอีกครั้งหนึ่ง 
  ประการที่สอง ทฤษฎี ERG อธิบายว่า ความต้องการมากกว่าหนึ่งระดับอาจเกิดขึ้นได้ใน
เวลาเดียวกัน หรือบุคคลสามารถถูกจูงใจด้วย ความต้องการมากกว่าหนึ่งระดับในเวลาเดียวกัน เช่น 
ความต้องการเงินเดือนที่สูง (E) พร้อมกับความต้องการทางสังคม (R) และความต้องการโอกาสและ
อิสระในการคิดตัดสินใจ (G) 
  จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ พบว่า แนวคิดของความคาดหวัง
ของ วรูม กล่าวถึงบุคคลเลือกการรับรู้ตามความคาดหวัง ที่ครอบคลุมแนวคิดเรื่องแรงจูงใจได้  
ซึ่งระดับผลผลิตของบุคคลใดขึ้นอยู่กับแรงผลักดัน 3 ประการ คือ 1) เป้าหมายของบุคคลนั้น 
2) ความเข้าใจหรือการรับรู้ในความสัมพันธ์ระหว่างผลผลิต และการประสบความสำเร็จตามเป้าหมาย 
และ3)การรับรู้ในความสามารถของเขาว่าจะมีอิทธิพลมากน้อยเพียงใดต่อระดับผลผลิต องค์ประกอบ
ของการจูงใจทั้ง 3 ประการมีค่ามากที่สุดเท่าที่จะเป็นได้เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ องค์กรที่ตั้งไว้
และสร้างบรรยากาศในการทำงานให้พนักงานเห็นว่า การทุ่มเทความพยายามให้กับงานเป็นทางที่
นำไปสู่การได้รับรางวัลที่พึงปรารถนาในระดับสูง และนำไปสู่ความพอใจในการทำงาน และผูกพันต่อ
องค์กรในที่สุด 
  องค์ประกอบของแรงจูงใจในการทำงาน 
  วราภรณ์ คำเพชรดี (2552, น. 31) ได้ศึกษาองค์ประกอบของแรงจูงใจ มี 3 ด้าน คือ 
  1. องค์ประกอบทางด้านกายภาพ (Biological Factor) ในองค์ประกอบด้านนี้จะ
พิจารณาถึงความต้องการทางกายภาพของมนุษย์ เช่น ความต้องการปัจจัย 4 เพ่ือจะดำรงชีวิตอยู่ได้ 
  2. องค์ประกอบทางด้านการเรียนรู้ (Learned Factor) องค์ประกอบด้านนี้เป็นผล
สืบเนื่องต่อจากองค์ประกอบข้อ 1 ทั้งนี้เพราะมนุษย์ทุกคนไม่สามารถได้รับการตอบสนองความ
ต้องการในปริมาณ ชนิด และคุณภาพตามที่ตนเองต้องการ และในหลาย ๆ ครั้ง สิ่งแวดล้อมเป็นตัว
วางเงื่อนไขในการสร้างแรงจูงใจของมนุษย์ 
  3. องค์ประกอบทางด้านความคิด (Cognitive Factor) เป็นความรู้ หรือความคิดของ
บุคคลที่มีต่อบุคคล สิ่งของ หรือสถานการณ์ต่าง ๆ ที่รับรู้ว่าเป็นสิ่งที่ดี ไม่ดี ถูกต้องไม่ถูกต้อง
เหมาะสม ไม่เหมาะสม ให้คุณ ให้โทษ 
  เจิน หงอก มายด์ (2558, น. 16) กล่าวว่า องค์ประกอบของแรงจูงใจประกอบด้วย 

1. ปัจจัยมาจากภายในร่างกาย ความต้องการส่วนบุคคลที่ก่อให้เกิดแรงพลักดันในการ
ทำงาน 



131 

 

2. ปัจจัยภายนอกร่างกาย ที่จะส่งผลกระทบต่อบุคคลนั้นให้มีแรงกระตุ้นในการทำงาน
หรือทำสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้บรรลุตามเป้าหมายที่กำหนดไว้  

3. วิธีการจูงใจ ถือเป็นศิลปะอย่างหนึ่งในการบริหารงานและการปฏิบัติงานของ
บุคลากร โดยมีแนวทางการดำเนินงานที่มีจุดประสงค์ร่วมกัน ในความสำเร็จขององค์การ เพ่ือให้การ
ปฏิบัติงานในองค์การมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
  ประเสริฐ  อุ ไร (2559, น . 10-11) กล่ าวว่ า องค์ประกอบที่ เกี่ ยวกับแรงจู งใจ
ประกอบด้วย  

1. พฤติกรรมมนุษย์ เป็นแบบแผนการปฏิบัติที่เกิดจากสิ่งเร้า ได้มากระทบกับร่างกาย
ส่งมายังระบบประสาท ก่อให้เกิดท่ีมาของพฤติกรรม  

2. ความรู้สึกและอารมณ์ เป็นสภาวะทางอารมณ์ที่เกิดขึ้นก็ต่อสิ่งเร้าขณะใดขณะหนึ่ง 
มีอิทธิพลต่อการการแสดงออกของมนุษย์ 

3. ทัศนคติและความคิดเห็น เป็นปฏิกิริยาโต้ตอบของคนที่มีต่อสิ่งเร้าทางสังคม โดยเกิด
จากการเรียนรู้มา ทัศนคติเป็นเงื่อนไขภายในตัวบุคคลที่มีส่วนในการกำหนดพฤติกรรมการแสดงออก 
แรงจุงใจจึงเป็นความพยายามในการเปลี่ยนทัศนคติ ความเชื่อ ค่านิยมและความรู้สึกต่างๆในบุคคล 

4. บุคลิกภาพการรับรู้ เป็นลักษณะนิสัยที่หล่อหลอมรวมเป็นแบบฉบับเฉพาะของ
บุคคล ซึ่งพิจารณาได้จากรูปแบบพฤติกรรมที่บุคคลนั้นแสดงออกที่มีการสั่งสมมาโดยไม่รู้ตัว 
  Hanna, & Wozniak (2001 อ้างถึ งใน  วากฤษ นันทวัฒ นากุล , 2558) กล่ าวว่ า  
การจะเกิดแรงจูงใจได้นั้น มีองค์ประกอบ 3 ประการ ได้แก่ 
  1. มีการตระหนักถึงปัญหา แรงจงใจเป็นสิ่งผลักดันให้บุคคลต้องมีการกระทำบางสิ่ง
เพ่ือจะตอบสนองถึงสิ่งที่ร่างกายและจิตใจมีความต้องการ การตระหนักถึงปัญหานี้ เป็นสภาวะภายใน
จิตใจของผู้บริโภคท่ีพร้อมจะเกิดหรือมีพฤติกรรมตอบสนองที่สัมพันธ์กับแรงจูงใจนั้น ดังนั้น แรงจูงใจ
จึงเป็นแรงขับที่เกิดมาจากภายในตัวของบุคคลเอง 
  2. มีพลังขับเคลื่อนทำให้บุคคลมีความต้องการที่จะกระทำบางสิ่งบางอย่างเพ่ือลดหรือ
ขจัดความตึงเครียดนั้น 
  3. มีเป้าหมายที่รับรู้ได้ แรงจูงใจมีผลทำให้พลังขับเคลื่อนของบุคคลที่มีทิศทางมุ่งไปสู่
เป้าหมายได ้
  Ivancevich., J. M., & Matteson, M. T. (2008) เสนอว่า แรงจูงใจสามารถแบ่ ง
ออกเป็น 3 องค์ประกอบดังนี้ 

1. ทิศทางหรือเป้าหมาย (Direction) คือสิ่งที่คนเราเลือกที่จะทำจากหลากหลาย
ทางเลือกที่เป็นไปได ้
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2. ความเข้ม (Intensity) เป็นความชัดเจน หรือความพยายามในการตอบสนองตาม
ทางเลือกท่ีได้ตัดสินใจแล้ว 

3. ความคงอยู่ (Persistence) ความคงอยู่ของพฤติกรรมแลระยะเวลาที่คนเราจะมี
ความพยายามในการแสดงพฤติกรรมนั้นอย่างต่อเนื่อง 
  Greenberg, & Baron (2008 ) กล่ าวว่ า การจู งใจมี องค์ ป ระกอบเกี่ ยวข้องอยู่  
3 ประการ ได้แก่ 

1. ความพยายามหรือตัวกระตุ้น เป็นเรื่องของแรงขับหรือใช้พลังเพ่ือให้ เกิดการกระทำ 
เช่น การใช้ความพยายามทำงานเพ่ือให้คนอ่ืนประทับใจหรือพยายามทำในสิ่งที่รักและงานที่ชอบ  
การที่บุคคลต้องการตอบสนองแรงขับจึงควรกระตุ้นพฤติกรรมมุ่งความสำเร็จขึ้น 

2. การตอบสนองต่อแรงขับดังกล่าว บุคคลนั้นจะเลือกแนวทางต่าง ๆ เพ่ือปฏิบัติ  เช่น 
เพ่ือทำให้คนอ่ืนประทับใจตน บุคคลนั้นจะเลือกแนวทางปฏิบัติ ด้วยการทำงานมากขึ้นให้เกิดผลดี 
ทำงานในโครงการสำคัญที่ได้รับมอบหมายให้หนักขึ้นเป็นพิเศษ โดยทางเลือกเหล่านี้ ล้วนเป็น
แนวทางเพ่ือไปสู่เป้าหมายเดียวกัน 

3. การรักษาระดับของพฤติกรรมหรือการกระทำให้คงอยู่อย่างต่อเนื่องจนกว่าจะ
สามารถบรรลุเป้าหมายซึ่ง เป็นการตอบสนองแรงขับของบุคคลซึ่งเป็นองค์ประกอบของการจูงใจ 
ดังกล่าวมาแล้ว 
  วรัญญา  ชื่นชม (2563, น. 12) กล่าวว่าแรงจูงใจ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบคือ 
เกี่ยวข้องกับด้านอาชีพ สถานะทางสังคม สิ่งจูงใจที่เป็นเงินและคุณภาพของการปกครองบังคับบัญชา
ล้วนเป็นองค์ประกอบที่สูงขึ้นผู้ปฏิบัติงานจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น แต่องค์ประกอบด้าน
อายุ หากมีเพ่ิมข้ึนจะมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานน้อยลง  
  จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงาน  พบว่าองค์ประกอบ
ของแรงจูงใจในการทำงานตามแนวคิดของนักวิชาการ ได้มีการเสนอแนวคิดในบริบทที่แตกต่างกัน
ออกไป ผู้วิจัยจึงขอสรุปองค์ประกอบ แสดงได้ดังตาราง 14 
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ตาราง 14 การสังเคราะห์องค์ประกอบแรงจูงใจในการทำงาน 
 

 
 

  สำหรับการวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาว่า แรงจูงใจในการทำงาน มีความสัมพันธ์กับ  
ตัวแปรอ่ืนอย่างไร จุดเน้นในการวิจัยครั้งนี้  แรงจูงใจในการทำงาน ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก์ ซึ่งจากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องที่นักวิชาการได้เสนอแนวคิดแรงจูงใจ
ในการทำงาน ที่หลากหลายในบริบทการศึกษาที่แตกต่างกัน จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยสามารถสังเคราะห์ได้ว่าแรงจูงใจในการทำงาน วัดโดยตัวแปรสังเกตได้ ประกอบด้วย 
ความต้องการส่วนบุคคล การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม และการมี เป้าหมายที่ รับรู้ได้  สำหรับ
องค์ประกอบแรงจูงใจในการทำงาน วัดได้ด้วยตัวแปรแฝง ดังนี้ 
 

องค์ประกอบแรงจูงใจในการทำงาน 
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1. ความต้องการส่วนบุคคล   ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ 6 
2. การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม   ✓ ✓ ✓  ✓  ✓ 5 
3. ด้านความคิด ทัศนคต ิ   ✓  ✓ ✓    3 
4. การสร้างแรงจูงใจในตน    ✓      1 
5. ด้านความต้องการ          1 
6. ความพยายามกระตุ้น      ✓  ✓  3 
7. การมีเป้าหมายที่รับรู้ได ้      ✓ ✓ ✓ ✓ 4 
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ความต้องการส่วนบุคคล

การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม

การมีเป้าหมายที่รับรู้ได้
 

 
ภาพ 10 องค์ประกอบแรงจูงใจในการทำงาน 

 
  สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการทำงาน หมายถึง ความมุ่งมั่นตั้งใจในการทำงานให้ประสบ
ผลสำเร็จ ด้วยความอุทิศ ตั้งใจ เพ่ือให้ได้ตามเป้าหมาย กระตุ้นหรือเป็นสิ่งเร้าในการทำงาน  
เป็นกระบวนการที่ศึกษานิเทศก์ถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้า ให้กระทำให้บรรลุวัตถุประสงค์บางอย่าง 
มีเป้าหมายชัดเจน และเป็นพฤติกรรมที่เกิดข้ึนเป็นผลสืบเนื่องมาจากแรงผลักดัน  
  นิยามศัพท์เฉพาะและพฤติกรรมบ่งช้ีความต้องการส่วนบุคคล 
  กชพรรณ รักษี (2561, น. 9) กล่าวว่า ความต้องการของแต่ละบุคคล เป็นความคาดหวัง
ของแต่ละบุคคลที่เป็นแรงผลักดัน ให้ทุกคนมีความต้องการสิ่งใดสิ่งหนึ่งตามที่ตนเองปรารถนา      
หากได้รับการตอบสนองที่ดร ตรงตามความต้องการที่ตนเองคาดหวังไว้ย่อมส่งผลต่อความตั้งใจ 
  Alderfer (1972) แบ่งความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 3 ประการ ดังนี้ 
  1. ความต้องการในการอยู่รอค (Existence needs) ได้แก่ ความต้องการอาหาร 
เสื้อผ้าที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค เป็นความต้องการทางสังคมในระดับต่ำสุดของบุคคลสอดคล้องกับ
แนวคิดของมาสโลว์ เพ่ือให้บุคคลนั้นสามารถดำรงชีวิตอยู่ได้ 
  2. ความต้องการด้านความสัมพันธ์ (Relatedness needs) เป็นความต้องการของ
บุคคลในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงานและบุคคลภาขนอก เพ่ือให้ได้รับการขอมรับ  
ทางสังคม 
  3. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth needs) ได้แก่ ความต้องการได้รับการ
ยกย่องและต้องการความสำเร็จในชีวิต เป็นความต้องการสูงสุดของบุคคลที่จะได้รับการพิจารณา
เลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่ง หรือมอบหมายให้รับผิดชอบงานในระดับสูงขึ้น 
  Maslow (1973) ได้อธิบายถึงลำดับขั้นความต้องการของมนุษย์ว่า แบ่งออกเป็น 
5 ระดับ เรียงตามลำดับ ดังนี้ 
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1. ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Need) เป็นความต้องการระดับขั้น
พ้ืนฐานในการดำรงชีวิตของมนุษย์เพ่ือความอยู่รอด มนุษย์พยายามแสวงหาการตอบสนอง 
ความต้องการเหล่านั้นให้เกิดความต้องการในขั้นอ่ืน ๆ ต่อไป 

2. ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety Need) เกิดขึ้นเมื่อความต้องการด้าน
ร่างกายได้รับการตอบสนองจนเป็นที่พอใจแล้ว ก็จะเกิดความต้องการด้านความปลอดภัย แบ่งเป็น
ความปลอดภัยในชีวิต ได้แก่ การปราศจากโรคภัยไข้เจ็บและความม่ันคงทางเศษฐกิจ 

3. ความต้องการทางสังคม (Social Need)เมื่อความต้องการในขั้นที่ 1 และ 2 ได้รับ
การตอบสนองแล้วบุคคลจะมีความต้องการความรักและความผูกพัน ทั้งการเป็นผู้ให้ความรักและเป็น
ผู้รับความรักจากบุคคลต่างๆ  

4. ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง (Self-esteem Need)เป็นความต้องการด้าน
ความรู้สึกว่าตนเองมีประโยชน์และคุณค่า เกี่ยวข้องกับสถานภาพ แบ่งเป็นความต่องการรับถือตนเอง
ว่ามีคุณค่าและความต้องการยอมรับนับถือจากผู้อ่ืนว่าตนเองมีคุณค่า 

5. ความต้องการความสำเร็จสูงสุด (Self Actualization Need) เป็นคุณค่าต่อความ
เป็นมนุษย์ที่จะบรรลุตามอุดมคติหรืออุดมการณ์ที่คาดไว้ การได้พบความสำเร็จสูงสุดโดยใช้
ความสามารถของตนให้เป็นประโยชน์เต็มศักยภาพไปในทิศทางที่ตนเองถนัดและสนใจ หลักการ
สำคัญของ Maslow สรุปได้ว่า เมื่อมนาย์ได้รับการตอบสนองจากลำดับขั้นที่หนึ่งไปจนถึงขั้นที่ตนเอง
พอใจแล้ว มนุษย์ก็จะต้องการในขั้นต่อไป และความต้องการของมนุษย์ของแต่ละคนนั้นไม่เหมือนกัน  
  สรุปว่า ความต้องการส่วนบุคคล หมายถึง ความรู้สึกและแบบแผนพฤติกรรมที่นำไปสู่
จุดมุ่งหมายที่ต้องการอันเกิดจากผลลัพธ์ในการทำงาน จากความต้องการทางร่างกายและจิตใจที่จะ
ตอบสนองต่อสิ่งที่มีอยู่ของบุคคล เกิดจากบทบาทตามหน้าที่หรือความสำเร็จตามเป้าหมายแห่ง
วิชาชีพ สถานะทางสังคม หน้าที่การงานและค่าตอบแทน  
  นิยามศัพท์เฉพาะและพฤติกรรมบ่งช้ีการปรับพฤติกรรม 
  พฤติกรรม เป็นสื่อระบุการกระทำอันมาจากแรงกระตุ้น หรือถูกจูงใจจากสิ่งเร้าต่าง  ๆ        
การกระทำที่พบเห็นส่วนหนึ่งของจากการกลั่นกรองและตั้งใจที่จะทำให้เกิดขึ้น  เมื่อบุคคล เวลา 
สถานที่เปลี่ยน พฤติกรรมก็ย่อมีความแตกต่างเพราะการกระทำแต่ละครั้ง  
  Wolpe (1973) การปรับพฤติกรรม เป็นการใช้ผลที่ได้จากการทดลอง หลักการเรียนรู้ 
เพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลที่ ไม่เหมาะสมให้เหมาะสมข้ึน 
  Kalish (1981) กล่าวว่า การปรับพฤติกรรมเป็นหลักการที่ครอบคลุมทั้งแนวคิดของ
ทฤษฎีการเรียนรู้ การวางเงื่อนไข และแนวคิดทางจิตวิทยาต่าง ๆ ที่ศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมของ
มนุษย์ เข้ามาประยุกต์ใช้ได้และแนวคิดของการใช้หลักการแห่งพฤติกรรมมาเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
แบ่งออกเป็นสองกรณี คือ 
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  1. กรณีที่สามารถควบคุมสภาพแวดล้อมได้สามารถกระทำ โดยการเปลี่ยนแปลงที่
พฤติกรรมโดยตรง นักปรับพฤติกรรมใช้ทฤษฎีการเรียนรู้การวางเงื่อนไข จัดการกับพฤดิกรรมโดยตรง
ด้วยการควบคุมสภาพแวดล้อมให้ได้ 
  2. กรณีที่ ไม่สามารถควบคุมสภาพแวดล้อมสามารถจัดกระทำโดยการเปลี่ยนที่
ความรู้สึก (feeling) ซึ่งส่งผลทำให้พฤดิกรรมเปลี่ยน หรือจัดกระทำโดยเ เปลี่ยนที่ความรู้คิด 
(Cognitive) ซึ่งส่งผลทำให้พฤติกรรรมเปลี่ยน ซึ่งตามหลักการแห่งพฤติกรรมเชื่อว่า ความรู้สึกความรู้
คิด และพฤติกรรมมีผลซึ่งกันและกัน การเปลี่ยนพฤติกรรมอาจจะเปลี่ยนได้ที่ความรู้สึกหรือความรู้ติด 
ซึ่งจะส่งผลว่าให้พฤติกรรมเปลี่ยนได้นี้ขึ้นอยู่กับความสามารถควบคุมสภาพแวดล้อม 
  สมโภชน์  เอ่ียมสุภาษิต (2550, น. 2) กล่าวว่า ในระยะแรกของการพัฒนาการปรับ
พฤติกรรมนั้น ได้กำหนดความหมายของการปรับพฤติกรรมต่อนข้างจะชัดเจนอย่างยิ่ง เช่น Wholpe 
(1969) ได้ให้ความหมายเอาไว้ว่าการปรับพฤติกรรมเป็นการใช้ผลที่ได้จากการทดลองหลักการเรียนรู้ 
เพ่ิงเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลที่ไม่เหมาะสมไห้เหมาะขึ้น  
  สำหรับแนวคิดทางจิตวิทยาการปรับพฤติกรรม Mikulas (1978, pp. 9-12) ได้กำหนด
คุณสมบัติของกระบวนการปรับพฤติกรรม หรือคุณสมบัติของการปรับพฤติกรรมไว้ 5 ข้อ ดังนี้ 
  1. การปรับพฤติกรรม ไม่เน้นอดีต (Ahistorical) หมายความว่า การปรับพฤติกรรม 
ไม่สนใจมากนักว่า บุคคลมาจากไหนและปัญหาเกิดมาอย่างไรในอดีต แต่จะให้ความสนใจพฤติกรรม
ของบุคคล ณ ที่นี่และขณะนี้ (Here and Now) เป็นสำคัญคือสนใจว่าปัจจัยใดในขณะนั้นก่อให้เกิด
และคงไว้ซึ่งพฤดิกรรมที่ไม่พึงประสงค์ในปัจจุบัน แต่ข้อมูลในอดีตจะเป็นประ โยชน์ต่อการปรับ
พฤติกรรม ในกรณีที่ข้อมูลนั้นเป็นสิ่งที่ช่วยให้นักปรับพฤติกรรมทราบ ปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมที่
เกิดข้ึนในปัจจุบัน 
  2. การปรับพฤติกรรมหลีกเลี่ยงการใช้การตีตรา หลีกเลี่ยงการจัดประเภทบุคคล และ
การใช้คำบางคำเช่น “อปกติ” ทั้งนี้เพราะการตีตราและการจัดประเภทบุคคล อาจจะมีประโยชน์ใน
เชิงการบริหารและการสื่อสาร และอาจช่วยแนะว่าตัวแปรใดที่ควรพิจารณา ในระหว่างการประเมิน
พฤติกรรม แต่การตีตราและจัดประเภทบุคคลไม่เป็นประ โชน์ต่อการวิเคราะห์พฤติกรรมมากนัก
ตรงกันข้ามการตีตราบุคคลอาจจะเป็นการทำลายบุคคล (คนที่ถูกตีตราว่าเป็นคนอย่างไร อาจจะทำให้
บุคคลมีพฤติกรรมไม่เป็นปกติเช่นนั้นก็ได้ เช่นคนที่ถูกดีตราว่า เป็นคนอ้วนแล้วพฤติกรรมของเขาอาจ
เปลี่ยนแปลงได้อ้วนมากยิ่งขึ้นก็ได้ นอกจากนี้ การตีตราหรือการจัดประเภทบุคคลอาจจะทำให้นัก
ปรับพฤติกรรมมองข้ามพฤติกรรมมองข้ามพฤติกรรมที่เป็นแบบฉบับของบุคคลนั้นคำว่า “อปกติ”
เบี่ยงเบน" และคำว่า "ความเจ็บป่วยทางจิต" คำเหล่านี้เป็นภาวะสันนิษฐาน (Construct) ซึ่งบุคคลใน
แต่ละวัฒนธรรมให้นิยามไม่ตรงกัน พฤติกรรมอย่างหนึ่งอาจถือว่าเป็น พฤติกรรมอปกติในสังคมหนึ่ง
แต่อาจเป็นพฤติกรรมปกติ ในอีกสังคมหนึ่งก็ได้เช่นเด็กพูดได้แย้งผู้ใหญ่ในสังคมตะวันตกถือว่าเป็น
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พฤติกรรมปกติ เปีนการกล้ำแสดงออกแต่ในสังคมไทยส่วนใหญ่ยังไม่ยอมรับ อาจถือว่าเป็นพฤติกรรม
ที่ขาดสัมมาคารวะ เป็นสิ่งที่ไม่ควรประพฤติ 
  3. การปรับพฤติกรรม เป็นเรื่องเข้าใจได้ (Sensible) หมายความว่า ในการปรับ
พฤติกรรมบางโปรแกรม สามารถอธิบายให้ผู้รับการปรับพฤติกรรม ครู ผู้ปกครอง ดลอดจน
ผู้เกี่ยวข้องเข้าใจได้ โดยที่พวกเขาเหล่านี้ไม่จำเป็นต้องรู้รูปแบบเชิงทฤษฎีและคำนิยามเฉพาะใด ๆ 
ก็ได้ (เพราะการปรับพฤติกรรม เป็นกระบวนการที่มีความชัดเจนสามารถเข้าใจได้ง่าย) การให้เหตุผล
และทำความเข้าใจกับผู้เกี่ยวข้องได้ จะทำให้ได้รับความร่วมมือ จากผู้เกี่ยวข้องเหล่านั้นเป็นอย่างดีใน
การดำเนินการปรับพฤติกรรม 
  4. ความสัมพันธ์ระหว่างนักปรับพฤติกรรมกับผู้รับการปรับพฤติกรรม ไม่จำเป็นต้อง
เป็นความสัมพันธ์แบบตัวต่อตัว (One-To-One Relationship) นั้นหมายความว่า ในการปรับ
พฤติกรรมนั้น ไม่ใช่เฉพาะนักปรับพฤติกรรมเพียงคนเดียวเท่านั้นที่สามารถปรับพฤติกรรมของบุคคล
ได้ และการปรับพฤติกรรมนั้นไม่จำกัดว่าจะต้องดำเนินการปรับพฤติกรรมนั้นไม่จำกัดว่าจะต้องคำเนิน
การปรับพฤติกรรมของผู้รับการปรับพฤติกรรมเป็นรายบุคคล ในการปรับพฤติกรรมสามารถฝึกใครก็
ตาม เช่นครู ผู้ปกครอง บุคลากร นิสิตนักศึกษาหรือผู้เกี่ยวข้องอ่ืนใด ให้มีความเชื่อมั่นในตนเอง  
มีความคิดเชิงบวกท่ีต้องการพัฒนา และสามารถใช้เทคนิคการปรับพฤติกรรมไปปรับตนเองและผู้อื่นกี่
ได้การปรับพฤติกรรมบงอย่างก็สามารถกระทำเป็นกลุ่มพร้อมกันได้ 
  5. ในการปรับพฤติกรรมสามารถฝึกบุคคลให้ปรับพฤติกรรมของตนเองได้ เทคนิคที่ใช้
ส่วนใหญ่ ได้แก่ เทคนิคการควบคุมตนเอง (Self Control) การกำกับตนเอง (Self-Regulation) 
ซึ่งเป็นวิธีการปรับพฤติกรรมที่ฝึกให้ บุคคลกระทำการปรับพฤติกรรมตนเองได้ด้วยตัวเอง เทคนิคการ
ควบคุมตนเอง เป็นเทคนิคที่ประหขัดเวลาและค่าใช้จ่าย แต่มีผลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ
บุคคลเป็นอย่างมาก บุคคลสามารถเรียนรู้ทักษะการควบคุมตนเองจากแหล่งต่าง ๆ ได้เช่น จาก 
ผู้ใกล้ชิด จากนิตยสาร จากตำรา จากคลินิกจากโทรทัศน์ หรือจากการให้คำปรึกยาและการฝึก  
เป็นต้น 
  สรุปได้ว่า การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม หมายถึง การใช้ความพยายามในการทำงานเพ่ือ
นำไปสู่เป้าหมายความสำเร็จจากหน้าที่การงาน เกิดจากความพยายามทำในสิ่งที่เกิดขึ้นจากสภาวะ
ทางจิตใจเกิดจากการตอบสนองของความต้องการของบุคคล สถานะทางสังคม สิ่งจูงใจที่เป็น
ค่าตอบแทน 
  นิยามศัพท์เฉพาะและพฤติกรรมบ่งช้ีการมีเป้าหมายที่รับรู้ได้ 
  เป้าหมายเป็นผลตอนสุดท้ายหลังที่ต้องการ จากการทุ่มเทพลังบางอย่างไปช่วยให้คน
อยากทำสิ่งที่ดีในชีวิต เป็นความท้าทาย เป็นแผนเป็นขั้นเป็นตอนที่จะนำไปสู่เป้าหมายอ่ืน ๆ (Aldag, 
& Kazuhara, 2001, p.253) 
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  Frank J. Landy (1989) กล่าวว่า การกำหนดเป้าหมายถือเป็นเทคนิคการสร้าง
แรงจูงใจอย่างหนึ่ ง กล่าวคือผู้บริหารจะต้องกำหนดเป้าหมายที่ เป็นรูปธรรมให้แก่พนักงาน  
เพ่ือกระตุ้นพนักงานใช้ความสามารถในการทำงานอย่างเต็มที่ เทคนิคการกำหนดเป้าหมายนั้น
นำมาใช้ในการบริหารโดยใช้ชื่อว่า  “การบริหารงานโดยวัตถุประสงค์”  (Management by 
objective) ซึ่งเป็นวิธีการกำหนดเป้าหมายในการทำงานของผู้บริหารแต่ละฝ่ายในองค์การ ภายใน
ระยะเวลาที่กำหนด เพ่ือบรรลุเป้าหมายรวมขององค์การ ซึ่งการที่แต่ละฝ้ายมีเป้าหมายที่กำหนดไว้
และทุกคนมีความพยายามในการบรรลุเป้าหมายนั้น จะก่อให้เกิดความพยายามและความคิด
สร้างสรรค์ตลอดจนความร่วมมือของพนักงานในองค์การ 
  Luthans (1992) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการกำหนดเป้าหมายในการ
ทำงานและผลการปฏิบัติงาน พบว่าลักษณะของเป้าหมายที่สามารถเพ่ิมผลการปฏิบัติงานได้  
คือเป้าหมายต้องมีความเฉพาะเจาะจง มีความยากและความท้าทายแต่สามารถบรรลุเป้าหมายนั้นได้
จริงเป้าหมายต้องเป็นที่ยอมรับของพนักงานโดยพนักงานมีส่วนร่วมในการกำหนดเป้าหมายนั้น  
และมีการให้ข้อมูลสะท้อนกลับเมื่อมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  Mitchell, & Daniels (2003) กล่าวว่า การกำหนดเป้าหมายว่า เป้าหมายเป็นรูปแบบ
ลักษณะของค่านิยมเกี่ยวกับสถานการณ์ที่เฉพาะเจาะจง เพ่ือทำนายพฤติกรรมของพนักงานใน
สถานการณ์ท่ีกำหนด เป้าหมายจึงเป็นตัวตั้งต้นก่อนเกิดพฤติกรรม 3 ประการ ดังนี้ 
  1. เป้าหมายมีผลต่อการเลือกแสดงพฤติกรรมของพนักงานโดยกำหนดทิศทางของ 
การกระทำ ให้ความสนใจกับพฤติกรรมที่สอดคล้องกับค่านิยมและเป้าหมาย (value -goal relevant 
behavior) และอาจละเลยพฤติกรรมที่ไม่เก่ียวข้องกับเป้าหมาย 
  2. เป้าหมายและค่านิยมมีผลต่อระดับความรุนแรงของการกระทำ เป้าหมายที่มีคุณค่า
(Valued goal) มีความยากในการบรรลุเป้าหมาย จะส่งผลให้เกิดความพยายามมากขึ้น 
  3. เป้าหมายที่มีคุณค่า (Valued goal) มีผลต่อความพยายามที่จะบรรลุเป้าหมายนั้น
(Persistence) 
  อชิรญา  จตุรภัทรไพบูลย์ (2563, น. 11) กล่าวว่า บุคคลที่เป้าหมาย ส่วนใหญ่จะเป็น 
ผู้ที่ประสบความสำเร็จในชีวิต เพราะบุคคลเหล่านั้นมีการวางแผนอนาคตและคาดการณืสิ่งที่จะ
เกิดขึ้นในอนาคตไว้แล้ว จึงส่งผลให้บุคคลเหล่านั้นดำเนินชีวิตได้อย่างมีทิศทางแบะสามารถรับมือกับ
ปัญหาต่าง ๆ ที่เข้ามาได้ดีกว่าบุคคลที่ไม่มีเป้าหมาย 
  สรุปว่า การมีเป้าหมายที่รับรู้ได้ หมายถึง การกำหนดภาพความสำเร็จจากการทำงาน
ของบุคคล มีแรงผลักดันที่ทำให้มีพลังนำไปสู่ความสำเร็จที่กำหนดไว้ เกิดจากความต้องการส่วนบุคคล
และแรงผลักดันในการทำงานเป็นที่ตั้งนำไปสู่การกำหนดอนาคตการทำงานที่ได้วางแผนไว้และ
ผลลัพธ์จากการทำงาน 
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  จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถสรุปนิยมเชิงปฏิบัติการของ
แรงจูงใจในการทำงานและวัดได้ด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร คือ ความต้องการส่วนบุคคล 
การปรับพฤติกรรมและการมีเป้าหมายที่รับรู้ได้ ผู้วิจัยสรุปเป็นนิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้
องค์ประกอบ ดังตาราง 15 
 
ตาราง 15 นิยามศัพท์เฉพาะและพฤติกรรมบ่งช้ีของแรงจูงใจในการทำงาน 
 

องค์ประกอบย่อย ความหมาย นิยามศัพท์เฉพาะ พฤติกรรมบ่งช้ี 
(ข้อคำถาม) 

ความต้องการส่วน
บุคคล 

ความรูส้ึกและแบบ
แผนพฤติกรรมที่
นำไปสู่จดุมุ่งหมายที่
ต้องการอันเกิดจาก
ผลลัพธ์ในการทำงาน 
จากความต้องการ
ทางร่างกายและจติใจ
ที่จะตอบสนองต่อสิ่ง
ที่มีอยู่ของบุคคล เกิด
จากบทบาทตาม
หน้าท่ีหรือ
ความสำเร็จตาม 

ศึกษานิเทศก์มีความ
ปรารถนาส่วนตนอันเกิด
จากภายในจิตใจปฏิบัติ
ตามหน้าท่ีโดยมุ่งผลลัพธ์
ในการทำงานตอบสนอง
ต่อสิ่งที่มีอยู่ตามผลลัพธ์
จากการทำงานท่ีต้องการ
ประสบผลสำเร็จในวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก์  

1. มีความปรารถนาอันเกิด
จากภายในจิตใจของตน 

 2. ปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่
ของศึกษานิเทศก์โดยมุ่ง
ผลลัพธ์ในการทำงาน 

 3. มีความต้องการส่วนตนท่ี
จะต้องการประสบผลสำเร็จ
ในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 

 เป้าหมายแห่งวิชาชีพ 
สถานะทางสังคม 
หน้าท่ีการงานและ
ค่าตอบแทน 

  

การปรับพฤติกรรม การใช้ความพยายาม
ในการทำงานเพื่อ
นำไปสู่เป้าหมาย
ความสำเร็จจากหน้าที่
การงาน เกิดจากความ
พยายามทำในสิ่งที่
เกิดขึ้นจากสภาวะทาง
จิตใจเกิดจากการ
ตอบสนองของความ

ความพยายามปรับเปลี่ยน
ตนของศึกษานิเทศก์ใน
การเปลีย่นแปลง
พฤติกรรมเพื่อนำไปสู่
เป้าหมายความสำเรจ็ทาง
วิชาชีพศึกษานิเทศก์ อัน
เกิดจากการตอบสนองต่อ
ความต้องการส่วนบุคคล
ของศึกษานิเทศก์ท่ีมีต่อ

1. มุ่งพัฒนาตนเองอยู่เสมอ
เพื่อเป้าหมายในการทำงาน 

 2. ใช้แรงผลักดันของตนเอง
ทำงานเพื่อมุ่งสู้เป้าหมาย
ความสำเร็จทางวิชาชีพ 

 3. มีความพยายามปรับปรุง
การทำงานอันเกิดจากการ
ตอบสนองต่อความต้องการ
ส่วนบุคคลทีม่ีต่อเป้าหมาย
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องค์ประกอบย่อย ความหมาย นิยามศัพท์เฉพาะ พฤติกรรมบ่งช้ี 
(ข้อคำถาม) 

ต้องการของ
ศึกษานิเทศก์ สถานะ
ทางสังคม สิ่งจูงใจที่
เป็นค่าตอบแทน 

เป้าหมายการทำงาน การทำงาน  

การมีเป้าหมายที่รับรู้ได้ การกำหนดภาพ
ความสำเร็จจากการ
ทำงานของบุคคล มี
แรงผลักดันที่ทำให้มี
พลังนำไปสู่
ความสำเร็จที่กำหนด
ไว้ เกิดจากความ
ต้องการส่วนบุคคล
และแรงผลักดันในการ
ทำงานเป็นที่ตั้งนำไปสู่
การกำหนดอนาคต
การทำงานที่ได้
วางแผนไว้และผลลัพธ์
จากการทำงาน 

การกำหนดภาพอนาคตสู่
ผลลัพธ์จากทำงานของ
ศึกษานิเทศก์ อันเกิดจาก
แรงผลักดันที่ทำให้มีพลัง
จากความต้องการส่วน
บุคคลและแรงผลักดันเป็น
ที่ตั้งสู่การกำหนดอนาคต
การทำงาน 

1. สามารถกำหนดภาพ
อนาคตสูผ่ลลัพธ์การทำงาน 

 2. ใช้แรงผลักดันของตนเอง
จนเกิดพลังจากความต้องการ
ส่วนบุคคล 

 3. ใช้แรงผลักดันเป็นที่ตั้งสู่
การกำหนดอนาคตการ
ทำงาน 

 
  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
  สุกัญญา  จันทรมณี (2557) ได้ทำการศึกษาแรงจูงใจและสภาพแวดล้อมในการทำงานที่
มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท ฮานา เซมิคอนดักเตอร์ (อยุธยา) จำกัด พบว่า 
ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยมีความสัมพันธ์เชิงบวก
ในระดับสูงในทุกด้าน 
  เจิน หงอก มายด์ (2558) ได้ทำการศึกษาแรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากร มหาวิทยาลัยเมืองเว้ ประเทศเวียดนาม พบว่า แรงจูงใจในการทำงานกับ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมีความสัมพันธ์กันในทางบวกระดับปานกลาง (r=0.41) 
  เลิศวุฒิ  กุหลาบแก้ว (2559) ทำการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานสอบสวนสังกัดกองบังคับการตำรวจนครบาล 7 โดยพบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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  ธนัญพร  สุวรรณคาม (2560) ได้ทำการศึกษาปัจจัยด้านแรงงจูงใจในการทำงาน 
ความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง พบว่า 
แรงจูงใจในการทำงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติ (r=.46, p<.01)  
  ลลิดา  เกษมเนตร, และนิสดารก์  เวชยานนท์ (2561) ได้ทำการศึกษา โมเดลเชิงสาเหตุ
ของแรงจูงใจและวัฒนธรรมความเป็นชายที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในงานและส่งผลต่อสมรรถนะใน
การปฏิบัติงานของครูในเขตพ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร พบว่า แรงจูงใจ มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันในงานมากที่สุด 
  ณัฎฐ์พัฒณ์  ฐีระเวช (2562) ได้ทำการศึกษาแรงจูงใจกับความผูกพันในงานของ
ข้าราชการเรือนจำคลองเปรม อิทธิพลของแรงจูงใจต่อความผูกพันในงาน พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจ
สามารถพยากรณ์ความผูกพันในงานของข้าราชการเรือนจำกลางคลองเปรมได้ร้อยละ 54.80 อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ (Beta=.740)  
  ฐิตาภัทร์  ทุทุมมา (2563) ได้ทำการศึกษาแรงจูงใจในการทำงานที่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายขายบิ้วตี้แอนเซลล์ (Beauty & Sales) กรณีศึกษา บริษัท เซ็นทรัลเทรดิ้ง 
จำกัด พบว่า แรงจูงใจในการทำงานที่สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเชื่อและ 
การยอมรับ เป้ าหมายและค่ านิ ยมขององค์กร ได้ แก่  ด้ านน โยบายและการบริหารงาน  
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และด้านความมั่นคงในงาน โดยมีระดับนัยสำคัญที่ระดับ 0.01 และ
ด้านความรับผิดชอบในงาน มีระดับนัยสำคัญที่ระดับ 0.05 ด้านความเต็มไจที่จะทุ่มเทความพยายาม
อย่างเต็มความสามารถเพ่ือองค์กร ได้แก่ ด้านลักษณะของงาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน  
มีนัยสำคัญที่ระดับ 0.01 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และด้านความมั่นคงในงาน มีระดับ
นัยสำคัญที่ระดับ 0.05 และด้านความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพของ
องค์กร ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหารงาน และด้านความมั่นคงในงาน มีระดับนัยสำคัญทางสถิติ
ที่ ระดับ 0.01 และเมื่อวิ เคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจุงใจในการทำงาน พบว่า 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 
  อทิตยา  เล็กประทุม และเฉลิมขวัญ  สิงห์วี (2563) ได้ทำการศึกษาแรงจูงใจในการ
ทำงานความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานและความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง พบว่า แรงจูงใจในการทำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์กรวิชาชีพ (r=.75)  
  สุดารัตน์  มากะเรือน (2564) ได้ทำการศึกษาแรงจูงใจในการทำงานและความผูกพันต่อ
องค์การที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จำกัด (มหาชน) 
สำนักงานใหญ่ 
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  วัฒนชัย ไชยอำพร (2564) ได้ทำการศึกษาวัฒนธรรมองค์กร แรงจูงใจในการทำงาน
และสภาพแวดล้อมในการทำงาน ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในระดับปฏิบัติการของ
อุตสาหกรรมการบริการในกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทำงาน มีผลต่อ 
ความผูก พันต่อองค์กรของพนั กงานในระดับปฏิบั ติการขอ งอุตสาหกรรมการบริการใน
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนับสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรร้อยละ 67.2 
 
ตาราง 16 สรุปผลการศึกษาจากงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

ที ่ งานวิจัย ตัวแปรต้น 
ลักษณะ

ความสัมพันธ ์
ตัวแปรตาม 

1 กัญญา  จันทรมณี (2557) ปัจจัยจูงใจ สัมพันธ์เชิงบวก ความผูกพันต่อ
องค์การ 

2 เจิน หงอก มายด์ (2558) แรงจูงใจในการทำงาน สัมพันธ์ทางบวก ความผูกพันต่อ
องค์การ 

3 เลิศวุฒิ  กุหลาบแก้ว (2559) แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

สัมพันธ์ ความผูกพันต่อ
องค์การ 

4 ธนัญพร  สุวรรณคาม (2560) แรงจูงใจในการทำงาน สัมพันธ์ทางบวก ความผูกพันต่อ
องค์การ 

5 ลลิษา  เกษมเนตร และนาดารก์  
เวชายานนท์ (2561) 

แรงจูงใจ มีอิทธิพล ความผูกพันในงาน 

6 ณัฎฐ์พัฒณ์  ฐีระเวช (2562) แรงจูงใจ พยากรณ ์ ความผูกพันในงาน 

7 ฐิตาภัทร์  ทุทุมมา (2563) แรงจูงใจในการทำงาน สัมพันธ์ทางบวก ความผูกพันต่อ
องค์กร 

8 อทิตยา  เล็กประทุม และเฉลมิ
ขวัญ  สิงห์วี (2563) 

แรงจูงใจในการทำงาน สัมพันธ์ทางบวก ความผูกพันต่อ
องค์กร 

9 สุดารตัน์  มากะเรือน (2564) แรงจูงใจในการทำงาน มีความสมัพันธ์ ความผูกพันต่อ
องค์การ 

10 วัฒนชัย  ไชยอำพร (2564 แรงจูงใจในการทำงาน มีผลต่อ ความผูกพันต่อ
องค์กร 
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  
 นงพิมล  นิมิตอานันท์, และทินกร  จังหาร (2555) ได้ทำการศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อวิชาชีพของพยาบาลของนักศึกษาพยาบาล คณะวิทยาศาสตร์สุขภาพและ 
พยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยคริสเตียน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามแบบมาตราประมาณค่าที่ 
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนาและสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัย
พบว่า นักศึกษาส่วนใหญ่มีบิดา-มารดาที่ประกอบอาชีพเกษตรกรรม มีรายได้ครอบครัวค่อนข้างต่ำ 
มีเจตคติในเชิงบวกในการตั้งใจเรียนให้สำเร็จเพื่อประกอบวิชาชีพตามที่ตั้งใจไว้ เหตุผลของการที่เลือก
เข้าศึกษาในสาขาการพยาบาล คือ เป็นความปรารถนาของครอบครัว มีงานทำแน่นอน เป็นอาชีพที่ได้
ประโยชน์และมีเกียรตินักศึกษาส่วนใหญ่ (ร้อยละ 99.40) มีความพึงพอใจต่อการได้รับการตอบสนอง
ความต้องการในภาพรวมในระดับมากโดยได้รับการตอบสนองความต้องการด้านการได้รับการยกย่อง
มากที่สุด รองลงมาคือ ด้านการได้รับความสำเร็จในชีวิตด้านสังคม ด้านความปลอดภัย และ 
ด้านร่างกาย ตามลำดับ นักศึกษาส่วนใหญ่ (ร้อยละ 70.66) มีความพึงพอใจ ต่อความเหมาะสมของ
หลักสูตร การจัดการเรียนการสอน ปัจจัยเกื้อหนุน และผู้สอนในภาพรวมในระดับมาก โดยมี  
ความพึงพอใจด้านปัจจัยเกื้อหนุนมากที่สุด รองลงมาคือด้านหลักสูตร ด้านการจัดการเรียนการสอน
และด้านผู้สอนตามลำดับ ปัจจัยแรงจูงใจ ได้แก่  ความต้องการด้านการได้รับการยกย่อง  
ด้านการความปลอดภัย และด้านการได้รับความสำเร็จในชีวิต ร่วมกันทำนายความผูกพันในวิชาชีพ 
ได้ร้อยละ 35.2 (R' = 0.35) ปัจจัยหลักสูตรและปัจจัยเกื้อหนุน สามารถร่วมกันอธิบายความผันแปร
ของความผูกพันในวิชาชีพพยาบาล ได้ร้อยละ 51.40 (R = 0.51) เมื่อวิเคราะห์อำนาจการทำนาย
ร่วมกันของ 2 กลุ่มปัจจัยนี้พบว่า ปัจจัยการจัดการศึกษา สามารถทำนายความผูกพันในวิชาชีพ 
ได้ร้อยละ 38.8 (R' = 0.39) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ผู้วิจัยเสนอแนวทางการจูงใจและคัดสรรผู้เรียน
เข้าสู่ระบบการศึกษาพยาบาล การพัฒนากระบวนการผลิต บัณฑิตที่มีคุณภาพ และการปลูกฝังที่ทำ
ให้ผู้เรียนเกิดความผูกพันในวิชาชีพการพยาบาล 
 พัชรีพร  ไชยรักษ์ (2555) ได้ทำการวิจัยเรื่อง โมเดลเชิงสาเหตุของความสำเร็จในวิชาชีพครู
ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ การรับรู้ความสามารถของตนเองในวิชาชีพและความผูกพันในวิชาชีพเป็นตัว
แปรส่งผ่าน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ ครูสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
จำนวน 788 คน ได้มาจากการสุ่มแบบ 3 ขั้นตอน (three - stage sampling) ผลการวิจัยสรุปได้ว่า   
 1. ครูมีความสำเร็จในวิชาชีพอยู่ในระดับสูง (�̅�= 4.05, S.D. = 0.50) เมื่อเปรียบเทียบ
ความสำเร็จในวิชาชีพจำแนกตามภูมิหลังพบว่า ครูที่เพศต่างกัน ระดับชั้นที่สอนต่างกันและกลุ่มสาระ
การเรียนรู้ต่างกันประสบความสำเร็จในวิชาชีพครูไม่แตกต่างกัน แต่เมื่อจำแนกตามอายุ สถานภาพ
สมรส ประสบการณ์การทำงาน ระดับการศึกษาและระดับวิทยฐานะพบว่าแตกต่างกันอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติ 
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 2. โมเดลเชิงสาเหตุของความสำเร็จในวิชาชีพครูที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  การรับรู้
ความสามารถของตนเองในวิชาชีพและความผูกพันในวิชาชีพเป็นตัวแปรส่งผ่านที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นมี
ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (ค่าไค - สแควร์ = 24.761, df = 56, p = 1.00, GFI = 0.996, 
AGFI = 0.990, RMR = 0.004, largest standard residuals = 1.638) และตั วแป รใน โม เดล
สามารถอธิบายความแปรปรวนของความสำเร็จในวิชาชีพได้ร้อยละ 67.70 
 3. ตัวแปรแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ การรับรู้ความสามารถของตนเองในวิชาชีพและความผูกพัน
ในวิชาชีพมีบทบาทส่งผ่านแบบสมบูรณ์  (complete mediator) จากตัวแปรบุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบไปยังความสำเร็จในวิชาชีพครูและตัวแปรความผูกพันในวิชาชีพมีบทบาทการส่งผ่าน
แบบบางส่วน (partial mediator) จากตัวแปรการรับรู้ความสามารถของตนเองในวิชาชีพไปยัง 
ตัวแปรความสำเร็จในวิชาชีพ 
 ไพรภ  รัตนชูวงศ์ (2555) ได้ทำการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของความรู้สึกถึงการมองโลกในแง่
ดีทางวิชาการที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อวิชาชีพ ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบของความรู้สึกถึงการ
มองโลกในแง่ดีทางวิชาการของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดภาคเหนือตอนบนมี  3 องค์ประกอบ 
คือ ความมีประสิทธิภาพของครู ความเชื่อถือไว้วางใจในตัวนักเรียน และผู้ ปกครอง และการให้
ความสำคัญกับงานวิชาการของครู ประการต่อมา ตัวแปรที่มาก่อนของความรู้สึกถึงการมองโลกในแง่
ดีทางวิชาการของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดภาคเหนือตอนบน คือ ภาวะผู้นำแบบ               
ถูกแบ่งสันปันส่วนของผู้บริหารสถานศึกษา และบรรยากาศโรงเรียน ประการสุดท้าย การเปลี่ยน
ความสัมพันธ์ระหว่างความรู้สึกถึงการมองโลกในแง่ดีทางวิชาการของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาใน
จังหวัดภาคเหนือตอนบนที่1ส่งผลต่อความผูกพันต่อวิชาชีพ และประสิทธิผลการสอนของครูขึ้นอยู่กับ
ภาวะผู้นำที่ถูกแบ่งสันปันส่วน และบรรยากาศโรงเรียน ซึ่งตัวแบบที่ได้มีความตรงตามทฤษฎี โดยตัว
แบบนี้อธิบายความผูกพันต่อวิชาชีพและประสิทธิผลการสอนของครู ร้อยละ 51.00 และ 40.00 ตามลำคับ 
 อรพินทร์ ชูชม (2557) ได้ทำการศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลของความยึดมั่นใน
งานของครู พบว่า ปัจจัยด้านทรัพยากรบุคคลและทรัพยากรงาน มีอิทธิทางตรงในทางบวกต่อ  
ความยึดมั่นผูกพันในงานของข้าราชการครู โดยสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของความยึด
มั่นผูกพันในงานได้ร้อยละ 23 และความยึดมั่นผูกพันในงานส่งผลโดยตรงในทางบวกต่อพฤติกรรม
การทำงานตามสายงานวิชาชีพครูและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ความยึดมั่นผูกพันใน
งานเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างปัจจัยเชิงสาเหตุได้แก่ ทรัพยากรบุคคล และทรัพยากรงานกับผลที่
ตามมาได้แก่ พฤติกรรมการทำงานตามสายงานวิชาชีพครูและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ 
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 Duong Van Minh (2014) ได้ทำการศึกษาความต้องการของงาน สิ่งสนับสนุนการทำงาน
และความผูกพันในงานของพยาบาลในโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ จังหวัดทานเฮา สาธารณรัฐสังคม
นิยมเวียดนาม ผลการวิจัยพบว่า ความต้องการของงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในงาน 
แต่สิ่งที่สนับสนุนการทำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับความผูกพันในงาน  
 Elina Veitamana (2014) ได้ทำการศึกษาพฤติกรรมการเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้นำ
และความผูกพันในงานของพยาบาลโรงพยาบาลเขต สาธารณรัฐหมู่เกาะฟิจิ พบว่า พฤติกรรม 
การเสริมสร้างพลังอำนาจของผู้นำและความผูกพันในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวก  
 เพ็ญจันทร์  เมตุลา (2558) ได้ทำการศึกษาแบบจำลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุความผูกพัน
ในงานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร และผลการดำเนินงานบุคลากรพยาบาล
วิชาชีพ ผลการวิจัยพบว่า ผู้นำการเปลี่ยนแปลง คุณลักษณะงาน สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน  
มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชนที่ไม่แสวงหาผลกำไร 
โรงพยาบาลเอกชนเชิงธุรกิจและโรงพยาบาลรัฐบาล เขตกรุงเทพมหานคร นอกจากนี้ ความผูกพันใน
งาน มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรและผลการดำเนินงานบุคลากรของ
พยาบาลวิชาชีพ 
 จิระวัฒน์  ตันสกุล (2558) ได้ทำการพัฒนาโมเดลการวัดและโมเดลสมการเชิงโครงสร้าง
พหุระดับความผูกพันของครู ตัวอย่างในการวิจัยคือครูระดับการศึกษาชั้นพ้ืนฐานทั่วประเทศ จำนวน 
2,243 คน ได้มาจากการสุ่มแบบหลายขั้นตอน ผลการวิจัยที่สำคัญสรุปได้ว่า 
 1. โมเดลการวัดความผูกพันของครู มี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความผูกพันต่อวิชาชีพ 
ความผูกพันต่อโรงเรียน และความผูกพันต่อผู้ เรียน โดยแต่ละองค์ประกอบวัดใน 3 มิติ คือ 
ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน และความผูกพันด้านการคงอยู่ โมเดลการวัด
ความผูกพันของครูเหมาะสมกับการวัดแบบพหุมิติ ข้อคำถามมีค่าความยากและอำนาจจำแนก
เหมาะสม และมีค่าความเที่ยงสูง (a = 0.91 - 0.95) มีความตรงเชิงโครงสร้าง ค่าไค -สแควร์ 
- 34.792 (df = 25, p - 0.092 CFI - 0.988, TLI -0.983, RMSEA - 0.040, RSMR - 0.085) และ
พบว่ารูปแบบโมเดลการวัดไม่แปรเปลี่ยน แต่สถานะของพารามิเตอร์ในเมตริกซ์  แปรเปลี่ยนระหว่าง
โรงเรียนรัฐบาลและโรงเรียนเอกชน  
 2. ปัจจัยเชิงสาเหตุพหุระดับที่ส่งผลต่อความผูกพันของครู พบว่า ปัจจัยระดับบุคคล 
ประกอบด้วย ความเครียดในงานความเชื่อประสิทธิภาพในตน และความพึงพอใจในงาน มีขนาด
อิทธิพลรวม 0.212, 0.417 และ 0.157 ปัจจัยระดับโรงเรียน คือบรรยากาศองค์กร มีขนาดอิทธิพล
รวม 0.469 ส่วนปัจจัยระดับเขตพ้ืนที่การศึกษา คือ การรับรู้ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง มีขนาด
อิทธิพลรวม เท่ากับ 0.396 ตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุพหุระดับบุคคล ระดับโรงเรียน และระดับเขต
พ้ืนที่การศึกษา สามารถอธิบายความแปรปรวนความผูกพันของครูได้ร้อยละ 27, 22 และ 15 
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 สมหญิง ลมูลพักตร์ (2558) ได้ทำการศึกษาปัจจัยเชิงเหตุพหุระดับและผลของความผูกพัน
ในวิชาชีพการพยาบาลที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน และความตั้งใจออกจากวิชาชีพของพยาบาล  
ในผลการวิเคราะห์ระดับบุคคลพบว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับวิชาชีพมีส่วนสำคัญส่งผลให้
เกิดความผูกพันในวิชาชีพการพยาบาล นอกจากนี้แล้วความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับวิชาชีพและ
ความมากเกินไปของบทบาทยังมีอิทธิพลต่อความตั้งใจออกจากวิชาชีพ ส่วนทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก
และอัตมโนทัศน์ของพยาบาลวิชาชีพมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน ความผูกพันในวิชาชีพการ
พยาบาลกลายเป็นผลลัพธ์เช่นเดียวกันกับความตั้งใจออกจากวิชาชีพและผลการปฏิบัติงาน ในผลการ
วิเคราะห์ระดับกลุ่มพบว่า ความเหนียวแน่นในทีมส่งผลทางตรงข้ามระดับต่อความผูกพันในวิชาชีพ 
การพยาบาลของกลุ่มงาน ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับวิชาชีพของกลุ่มงาน ความยุติธรรมใน
องค์การของกลุ่มงาน  ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของกลุ่มงาน และอัตมโนทัศน์ของพยาบาลวิชาชีพของ
กลุ่มงาน ผลการปฏิบัติงานของกลุ่มงานได้รับอิทธิพลจากอัตมโนทัศน์ของพยาบาลวิชาชีพของกลุ่ม
งานและความเหนียวแน่นในที่มีส่วนความตั้งใจออกจากวิชาชีพของกลุ่มงานได้รับอิทธิพลจาก 
ความยุติธรรมในองค์การของกลุ่มงานและความเหนียวแน่นในทีม 
 สุนันท์ ฝอยหิรัญ (2558) ได้ศึกษาปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูใน
โรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 2  ผลการวิจัย 
พบว่า 1) ปัจจัยการบริหารด้านภาวะผู้นำของผู้บริหารการใช้ทักษะการบริหารของผู้บริหารและ 
ความผูกพันของครูในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ปัจจัยการบริหารด้านภาวะผู้นำของผู้บริหาร  
การใช้ทักษะการบริหารของผู้บริหารมีความสัมพันธ์ทางบวกทุกด้าน และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
แบบเพียร์สันอยู่ระหว่าง .53 ถึง .82 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ 3) ปัจจัยที่พยากรณ์
ความผูกพันในองค์การของครูใน โรงเรียนประถมศึกษา โดยการวิเคราะห์การถดถอยแบบขั้นตอน 
พบว่า มีตัวแปร 9 ตัวแปรที่สามารถพยากรณ์ความผูกพันในองค์การของครูในโรงเรียนประถมศึกษา 
โดยมีค่าอำนาจพยากรณ์ร้อยละ 80.90 อังสมการพยากรณ์ความผูกพันของครูในโรงเรียน 
 ถิตรัตน์ พิมพาภรณ์ (2559) ได้ทำการศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีต่อ 
ความตั้งใจคงอยู่ในงานผ่านความผูกพันในอาชีพของอาจารย์สถาบันอุดมศึกษาในกำกับของรัฐแห่ง
หนึ่ง มีวัตถุประสงค์ คือ เพ่ือศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการทำงานในด้านความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการทำงาน ค่าตอบแทนและสวัสดิการต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน โดยผ่านการความผูกพันใน
อาชีพของอาจารย์สถาบันอุคมศึกษาในกำกับของรัฐ วิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ
โดยใช้ค่าสหสัมพันธ์เพียร์สันและวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรด้วยการถดถอยเชิงพหุ ผลการวิจัย

พบว่า ความสมดุลชีวิตกับการทำงาน (β=0.453) รวมทั้งค่าตอบแทนและสวัสดิการ (β=0.291)  

มีอิทธิพลเชิงบวกกับความผูกพันในอาชีพ อีกทั้ งความสมดุลชีวิตกับการทำงาน (β=0.359) 
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ค่าตอบแทนและและสวัสดิการ (β=0.285) มีอิทธิพลเชิงบวกกับความตั้งใจคงอยู่ในงานเช่นกัน 
สำหรับการทดสอบตัวแปรกลาง พบว่า ความผูกพันในอาชีพเป็นตัวแปรกลางที่มีอิทธิพลระหว่าง

ความสมดุลชีวิตกับการทำงาน (β=0.561) และค่าตอบแทนและสวัสดิการ (β=0.574) ต่อความตั้งใจ
คงอยู่ในงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และได้มีการอภิปราย สรุปผล รวมทั้งเสนอแนะ
การวิจัยในอนาคต 
 กาญจนา  พันธ์ศรีทุม (2559) ได้ทำการศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านความยึดมั่น 
ผูกพันในงาน ความผูกพันต่อองค์การและความพึงพอใจในงาน ที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของ
พนักงานรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง พบว่า ความยึดมั่นผูกพันในงาน ความผูกพันต่อองค์การและ 
ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางลบต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน และนอกจากนี้โมเดล
โครงสร้างของปัจจัยด้านความยึดมั่นผูกพันในงาน ความผูกพันต่อองค์การและความพึงพอใจในงานที่
ส่งผลทางตรงต่อความตั้งใจลาออกของพนักงาน โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 ไพฑูรย์  ฮ่ันตระกูล (2560) ได้ทำการศึกษาโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผล       
พหุระดับของความยึดมั่นผูกพันในงานที่มีต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงานบริษัทแห่ง
หนึ่งในกลุ่มซิเมนต์ และวัสดุก่อสร้าง ผลการวิจัยพบว่า แบบจำลองโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
พหุระดับของความยึดมั่นผูกพันในงานที่มีต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมหลังการปรับมี  

ความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ( 2 = 107.316, df= 69, p value = 0.0022, CFI= 0.976, 
TLI = 0.960, RMSEA= 0.037 SRMR W = 0.034, SRMR B = 0.071) ความยึดมั่นผูกพันในงาน
เป็นตัวแปรศูนย์กลางที่สำคัญที่สุดทั้งในระดับบุคคลและระดับทีม โดยในระดับบุคคลเป็นตัวแปร
คั่นกลางโดยสมบูรณ์ระหว่าง การรับรู้ความสามารถของตน การเปิดรับประสบการณ์ และการมีอิสระ
ในงาน กับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม ในระดับทีมเป็นตัวแปรคั่นกลางโดยสมบูรณ์ระหว่าง  
ความปลอดภัยเชิงจิตวิทยากับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม ในด้านตัวแปรเชิงสาเหตุ ภาวะผู้นำที่
แท้จริงเป็นตัวแปรที่มีค่าอิทธิพลรวมสูงที่สุด โดยมีอิทธิพลรวมสูงในตัวแปรการรับรู้ความสามารถของ
ทีม พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมระดับทีม นอกจากนี้ภาวะผู้นำที่แท้จริงยังมีอิทธิพลข้ามระดับต่อ  
ความยึดมั่นผูกพันในงานและพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม ข้อค้นพบที่นำสนใจในการวิจัยครั้งนี้คือ 
การใช้วิธีการวัดตัวแปรกลุ่มตามแบบจำลองที่แตกต่างกันทำให้ดำอิทธิพลของความยึดมั่นผูกพันใน
งานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมมีความแตกต่างกัน ในกรณีที่ใช้แบบจำลองการวัดตัวแปร
กลุ่มแบบเปลี่ยนจุดอ้างอิงการประเมิน ค่าอิทธิพลจะมีนัยสำคัญทั้งระดับบุคคลและระดับทีม และ
ผลการวิจัยนี้เป็นข้อสนับสนุนทฤษฎีพหุระดับในการขยายขอบเขตการอธิบายความสัมพันธ์ของ 
คู่ตัวแปรตามแบบจำลองข้ามระดับ Homologous multilevel model หากเป็นกรณีใช้แบบจำลอง
การวัดตัวแปรกลุ่มแบบรวมคะแนนในกลุ่ม ค่าอิทธิพลจะมีนัยสำคัญเฉพาะในระตับบุคคล 
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 ศรัณยา  ฤกษ์ขำ (2561) ได้ทำการศึกษาอิทธิพลความพึงพอใจในงานต่อความผูกพันใน
วิชาชีพครู: กรณีศึกษาครูในระบบการศึกษาภาคบังคับ ผลการศึกษาพบว่า ครูมีระดับความพึงพอใจ
ในงานเฉลี่ย 4.27 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.69 และมีระดับความผูกพันวิชาชีพเฉลี่ยที่ 4.51
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.36 ซึ่งอยู่ในระดับมากและมากที่สุดตามลำดับ  นอกจากนี้          
ความพึงพอใจในงานของครูสามารถอธิบายความผูกพันวิชาชีพครูของครูในระบบการศึกษาภาคบังคับ
ได้ร้อยละ 59.4 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า หากสถาบันการศึกษาสามารถดำเนินการให้ครูมีระดับ  
ความพึงพอใจในงานเพ่ิมมากขึ้น ครูจะมีระดับความพึงพอใจต่อวิชาชีพมากขึ้นเช่นเดียวกัน ดั้งนั้น
โรงเรียนจำเป็นต้องให้ความสำคัญต่อแนวทางการบริหารงานเพ่ือเพ่ิมระดับความพึงพอใจในงานของ
คร ู
 มงคล เอกพันธ์  การุณ  พงศศาสตร์ และอภิรดี  คำไส้ (2561) ได้ทำการศึกษาปัจจัยที่มีผล
ต่อความผูกพันวิชาชีพพยาบาล กรณีศึกษา โรงพยาบาลนครพนม มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มี
ผลต่อความผูกพันต่ออาชีพของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลนครพนม ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือที่
ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 97 คน คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติการพยาบาล
ในงานบริการคลินิกทุกหน่วยงานในโรงพยาบาลนครพนม ประสบการณ์ตั้งแต่ 1 ปี ขึ้นไป ซึ่งได้จาก
การสุ่มแบบแบ่งชั้นตามสัดส่วน การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าความถี่ 
ค่าเฉลี่ยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และใช้สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การถดถอยพหุคูณและการถดถอยเชิง
เส้นอย่างง่าย ผลการวิจัยพบว่า 1) การรับรู้ค่านิยมวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่ออาชีพอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 2) ส่วนการสนับสนุนทางสังคมที่เป็นตัวแปร
แทรกไม่มีอิทธิพลร่วมกับทัศนคติต่องาน,ความคาดหวังในงาน การรับรู้ค่านิยมวิชาชีพที่มีต่อความ
ผูกพันต่ออาชีพไม่มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จากผลการวิจัยดังกล่าว ผู้บริหารโรงพยาบาลควร
กำหนดนโยบายและส่งเสริมกลยุทธ์ต่าง ๆ เพ่ือเพ่ิมความผูกพันต่ออาชีพ ซึ่งเป็นสิ่งหนึ่งที่จะจูงใจ  
ให้พยาบาลคงอยู่ในวิชาชีพได้ยาวนาน  
 ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน , และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2561) ได้ทำการศึกษาอิทธิพลของ
คุณลักษณะงานและคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีต่อการบริการที่เป็นเลิศผ่านความผูกพันในอาชีพ
ของพนักงานโรงแรมในอำเภอหัวหิน มีวัตถุประสงค์การวิจัยเพ่ือ 1) ศึกษาคุณลักษณะของงาน          
มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันในอาชีพ 2) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทำงานมีอิทธิพลทางบวกต่อ 
ความผูกพันในอาชีพ  3) ศึกษาความผูกพันในอาชีพที่ส่งผลต่อคุณลักษณะของพนักงานที่ต้องการของ
องค์กรสมัยใหม่ และ4) ศึกษาคุณลักษณะของพนักงานที่ต้องการขององค์กรสมัยใหม่ที่ส่งผลต่อ      
การบริการที่เป็นเลิศ ผลการวิจัยพบว่า ค่าสัมพันธ์ของตัวแปรที่ศึกษาตัวแปรทุกตัวมีความสัมพันธ์กับ
ตัวแปรความผูกพันในอาชีพ และตัวแปรความผูกพันในอาชีพมีความสัมพันธ์คุณลักษณะของพนักงาน
ที่ต้องการขององค์กรสมัยใหม่ และคุณลักษณะของพนักงานที่ต้องการขององค์กรสมัยใหม่มี
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ความสัมพันธ์กับการบริการที่เป็นเลิศอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ผลการวิเคราะห์       
ความถดถอยเชิงพหุคูณเพ่ือทดสอบสมมติฐาน พบว่า คุณลักษณะของงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความ
ผูกพันในอาชีพ คุณภาพชีวิตการทำงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันในอาชีพ ความผูกพันใน
อาชีพมีอิทธิพลทางบวกต่อคุณลักษณะของพนักงานที่ต้องการขององค์กรสมัยใหม่ และคุณลักษณะ
ของพนักงานที่ต้องการขององค์กรสมัยใหม่มีอิทธิพลทางบวกต่อการบริการที่เป็นเลิศ อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติ 0.01  
 ธีรพัฒน์  วงศ์คุ้มสิน (2561) ได้ทำการศึกษาตัวแปรทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ความผาสุก
ทางจิตใจ และความยึดมั่นผูกพันในวิชาชีพของข้าราชการครู สังกัดโรงเรียนในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยทำการศึกษาระดับ เปรียบเทียบและความสัมพันธ์ พบว่า 1) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ความผาสุก
ทางจิตใจ และความยึดมั่นผูกพันในวิชาชีพของข้าราชการครูอยู่ในระดับสูง 2) ข้าราชการครูที่มีอายุ 
วุฒิการศึกษา ตำแหน่งทางวิชาการ ประสบการณ์การทำงาน รายได้ต่อเดือนและสถานภาพสมรส 
แตกต่างกันมีความยึดมั่นในวิชาชีพที่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ยกเว้น
ข้าราชการครูที่มีเพศแตกต่างกันมีความยึดมั่นผูกพันในวิชาชีพไม่แตกต่างกัน 3) ทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันต่อวิชาชีพของข้าราชการครู อย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 และ4) ความผาสุกทางจิตใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกในวิชาชีพของ
ข้าราชการครูอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 ปพน  ณัฐเมธาวิน, วิธัญญา  วัณโณ , และอัจศรา  ประเสริฐสิน (2561) ได้ทำการผู้วิจัย
วิเคราะห์อิทธิพลระหว่างการรับรู้การสนับสนุนขององค์การและความยึดมั่นผูกพันในงานโดยมีปัญญา
ด้านการเข้าใจตนเองเป็นตัวแปรส่งผ่าน ผลการวิจัยพบว่าการรับรู้การสนับสนุนขององค์การมีอิทธิพล
ทางตรงในทิศทางบวกต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน และการรับรู้การสนับสนุนขององค์การมีอิทธิพล
ทางอ้อมในทิศทางบวกต่อความยึดมั่นผูกพันในงานผ่านปัญญาด้านการเข้าใจตนเอง การรับรู้  
การสนับสนุนขององค์การมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกต่อความยึดมั่นผูกพันในงานอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติ (β = 18, SE=.05) การทดสอบตัวแปรส่งผ่านและการวิเคราะห์อิทธิพลทางอ้อม 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าการรับรู้ การสนับสนุนขององค์การมีอิทธิพลทางอ้อมในทิศทางบวกต่อ

ความยึดมั่นผูกพันในงาน โดยมีปัญญาด้านการเข้าใจตนเองเป็นตัวแปรส่งผ่าน (β (.68x.46) =.31, 
SE= .04) 
 ณัฏฐ์พัฒน์  ฐีระเวช (2562) ได้ทำการศึกษาแรงจูงใจกับความผูกพันในงานของข้าราชการ
เรือนจำกลางคลองเปรม ผลการทดสอบอิทธิพลของแรงจูงใจต่อความผูกพันในงาน พบว่า ปัจจัยจูงใจ
สามารถพยากรณ์ความผูกพันในงานของข้าราชการเรือจำกลางคลองเปรมได้ร้อยละ 54.80  
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 ชุติกาญจน์  จำลองกุล (2563) ได้ทำการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลง ความยึดมั่นผูกพันในงานและผลการปฏิบัติงานของหัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลทั่วไป 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบว่า โมเดลความสัมพันธ์ระหว่าง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ความยึด
มั่นผูกพันในงาน และผลการปฏิบัติงานของหัวหน้าหอผู้ป่วย โรงพยาบาลทั่วไป มีความสอดคล้องกับ
ข้อมูล เชิงประจักษ์ (p-value = .069, CMIN/DF = 1.49, GFI = . 97, AGFI = .95, CFI= 1.00, 
SRMR= .023, RMSEA =.043) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความยึดมั่น
ผูกพันในงาน และผลการปฏิบัติ งาน ความยึดมั่นผูกพันในงาน มี อิทธิพลทางตรงเชิงบวก  
ต่อผลการปฏิบัติงาน และภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน 
โดยผ่านความยึดมั่นผูกพันในงาน ผลการวิจัยยังพบว่า ความยึดมั่นผูกพันในงานสามารถทำนาย  
ผลการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 39 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงสามารถทำนายผล การปฏิบัติงานได้  
ร้อยละ 73 และภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ร่วมกับความยึดมั่นผูกพันในงาน สามารถร่วมกันทำนาย
ผลการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 78 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  
 จันทร์จิรา  ท้วมยัง (2562) ได้ทำการศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในการทำงานของข้าราชการครู สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน จังหวัดพิษณุโลก ผลการวิจัยพบว่า โมเดลที่สร้างขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ ตัวแปรลักษณะส่วนบุคคล มีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกต่อความเพลินในงาน และส่งผล
ทางอ้อมผ่านความเพลินในงาน ไปยังความยึดมั่นผูกพันในงาน ตัวแปรลักษณะของงาน มีอิทธิพล
ทางตรงในทิศทางบวกต่อความเพลินในงานและส่งผลทางอ้อมผ่านความเพลินในงาน ไปยังความยึด
มั่นในงาน ความเพลินในงาน มีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน 
 จิรนันทร์  ลิเหล็ก และคณะ (2565) ได้ทำการศึกษาปัจจัยทำนายความผูกพันในงานของ
พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย โรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต้ ผลการวิจัย พบว่าระดับความผูกพันใน
งานของพยาบาลเจนเรชั่นวายในโรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต้อยู่ในระดับสูง โดยปัจจัยที่ร่วมกันทำนาย
ความผูกพันในงานของพยาบาลจนเรชั่นวาย ได้แก่ สภาพแวดล้อมการปฏิบัติที่ดี ภาวะผู้นำ 
การเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย และการได้รับการยอมรับในการทำงาน สามารถร่วมกันทำนาย
ความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวายในโรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต้ได้ร้อยละ 45  
 ปรีญาพร สันติวานิช, ปุณสิตา พุทธกุลสมศิริ, มณฑิตา ศรีนคร, และจุฑามาศ ทวีไพบูลย์วงษ์ 
(2565) ได้ทำการวิเคราะห์อิทธิพลของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การและการรับรู้  
การสนับสนุนจากองค์การที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของบุคลกรในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  
วิทยาเขตศรีราชา พบว่า ตัวแปรที่ทำการศึกษาสามารถอธิบายความแปรปรวนของความยึดมั่นผูกพัน
ในงานของบุคลากรได้ ร้อยละ 81 ในจำนวนนี้พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพล
ทางบวกต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน 
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 จากการศึกษางานวิจัยที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า คุณลักษณะเริ่มแรกของความผูกพัน คือ
การมีพลัง และผูกพันกัน โดยที่ความผูกพันในวิชาชีพเป็นส่วนหนึ่งของทรัพยากรที่ขับเคลื่อนแรงจูงใจ
ในการทำงาน มีปัจจัยการทำงาน ชีวิตและผลลัพธ์การทำงาน ซึ่งอาศัยความกระตือรือร้น การทุ่มเท
อุทิศ และความจดจ่อใส่ใจ และมีปัจจัยหลายปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ ทั้ง ปัจจัยภูมิหลัง
ส่วนบุคคล ปัจจัยลักษณะงาน ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ปัจจัยสภาพการทำงาน และปัจจัยด้าน
จิตวิทยา 

 
ตาราง 17 สรุปผลการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพัน 
 

งานวิจัย ตัวแปรเหตุ ตัวแปรผล 

นงพิมล  นิมิตอานันท์ และทินกร  
จังหาร (2555) 

ความต้องการด้านการได้รับการยกย่อง  
ด้านการความปลอดภัย และ 

ด้านการได้รับความสำเรจ็ในชีวิต 

ความผูกพันต่อวิชาชีพของ
พยาบาล 

พัชรีพร  ไชยรักษ์ (2555) ความผูกพันในวิชาชีพ 

 

ความสำเร็จในวิชาชีพครูที่มี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ การรับรู้
ความสามารถของตนเองใน
วิชาชีพ 

ไพรภ  รตันชูวงศ์ (2555) องค์ประกอบของความรู้สึกถึงการมอง
โลกในแง่ดีทางวิชาการ 

ความผูกพันต่อวิชาชีพ 

อรพินทร์  ชูชม (2557) ทรัพยากรบุคคล 

ทรัพยากรงาน 
ความยึดมั่นผูกพันในงาน 

Duong Van Minh (2014) ความต้องการของงาน  
สิ่งสนับสนุนการทำงาน 

ความผูกพันในงาน 

Elina Veitamana (2014) พฤติกรรมการเสริมสรา้งพลังอำนาจ
ของผู้นำ 

ความผูกพันในงาน 

เพ็ญจันทร์  เมตุลา (2558) ผู้นำการเปลี่ยนแปลง  
คุณลักษณะงาน  
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 

ความผูกพันในงาน 

จิระวัฒน์  ตันสกลุ (2558) ปัจจัยระดับบุคคล ประกอบด้วย 
ความเครยีดในงานความเชื่อ
ประสิทธิภาพในตน และความพึงพอใจ
ในงาน 

ความผูกพันของครู  
มี 3 องค์ประกอบ ได้แก่  
ความผูกพันต่อวิชาชีพ  
ความผูกพันต่อโรงเรยีน และ
ความผูกพันต่อผู้เรยีน 

สมหญิง ลมูลพักตร์ (2558) สภาพแวดล้อมระดับบุคคล ผลการปฏิบตัิงาน 
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งานวิจัย ตัวแปรเหตุ ตัวแปรผล 

ตัวแปรคั่นกลาง คือความยึดมั่นผกูพัน
ในวิชาชีพ 

ความตั้งใจใตการออกจากวิชาชีพ 

สุนันท์ ฝอยหิรญั (2558) การบริหารด้านภาวะผู้นำของผู้บรหิาร 
การใช้ทักษะการบริหารของผู้บริหาร 

ความผูกพันในองค์การของคร ู

ถิตรัตน์ พิมพาภรณ์ (2559) คุณภาพชีวิตในการทำงาน ความผูกพันในอาชีพ 
กาญจนา  พันธ์ศรีทุม (2559) ด้านความยดึมั่นผูกพันในงาน  

ความผูกพันต่อองค์การ 

ความพึงพอใจในงาน 

ความตั้งใจลาออกของพนักงาน 

ไพฑูรย์  ฮั่นตระกูล (2560) การรับรูค้วามสามารถของตน  
การเปิดรับประสบการณ์  
การมีอิสระในงาน  
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม 

ความยึดมั่นผูกพันในงาน 

ศรัณยา  ฤกษ์ขำ (2561) ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันในวิชาชีพครู 

มงคล เอกพันธ์ การุณ พงศศาสตร์ 
และอภริดี คำไส้ (2561) 

การรับรูค้่านิยมวิชาชีพ 

การสนับสนุนทางสังคม 

ทัศนคติต่องาน 

ความคาดหวังในงาน 

ความผูกพันต่ออาชีพของพยาบาล 

 

ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน และวิโรจน์ 
เจษฎาลักษณ์ (2561) 

คุณลักษณะงานและคณุภาพชีวิตใน
การทำงาน 

ความผูกพันในอาชีพ 

 
ธีรพัฒน์  วงศ์คุ้มสิน (2561) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  

ความผาสุกทางจิตใจ 
ความยึดมั่นผูกพันในวิชาชีพ 

ปพน ณัฐเมธาวิน, วิธัญญา วัณโณ 
และอัจศรา ประเสริฐสิน (2561) 

การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ ความยึดมั่นผูกพันในงาน 

ณัฏฐ์พัฒน์  ฐีระเวช (2562) แรงจูงใจ ความผูกพันในงาน 
จันทร์จิรา  ท้วมยัง (2562)   ตัวแปรลักษณะส่วนบุคคล  

ความเพลินในงาน  
ความยึดมั่นผูกพันในงาน 

ชุติกาญจน์  จำลองกุล (2563) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ความยึดมั่นผูกพันในงานผลการ
ปฏิบัติงาน 

จิรนันทร์  ลิเหล็ก  
ประภาพร  ชูกำเนิด และ
ปราโมทย์  ทองสุข (2565) 

สภาพแวดล้อมการปฏิบัติทีด่ี  
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

การไดร้ับการยอมรับในการทำงาน 

ความผูกพันในงาน 

ปรีญาพร สันติวานิช, ปุณสิตา 
พุทธกุลสมศิริ, มณฑิตา ศรีนคร, 

ความสอดคล้องระหวา่งบุคคลกับ
องค์การ 

ความยึดมั่นผูกพันในงาน 
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งานวิจัย ตัวแปรเหตุ ตัวแปรผล 

และจุฑามาศ  ทวีไพบูลย์วงษ์ 
(2565) 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

 

กรอบแนวคิดเชิงสมมุติฐาน 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีจากเอกสารตำราและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันใน
วิชาชีพศึกษานิเทศก์ ผู้วิจัยใช้แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แนวคิดความผูกพันในงาน 
งานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันในวิชาชีพ มาใช้เป็นกรอบแนวคิดเบื้องต้นในการศึกษา รวมถึง
งานวิจัยที่ทำการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน มาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ซึ่งทำให้
ได้ตัวแปรอิสระทั้ง 4 ตัว คือ องค์ประกอบคุณลักษณะงาน องค์ประกอบสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
องค์ประกอบวัฒนธรรมองค์กร และองค์ประกอบแรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันใน
วิชาชีพศึกษานิเทศก์สามารถเขียนเป็นภาพ ที่แสดงเส้นอิทธิพลระหว่างปัจจัยต่าง ๆ ได้ดังภาพ 
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 จากภาพ 11 แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับเส้นอิทธิพลมีดังนี้ 
 เส้นที่ 1 ประกอบด้วย อรรถเดช อุณหเลขกะ (2564) 
 เส้นที่ 2 ประกอบด้วย ทวีศักดิ์  รองแขวง , และอภิรดา  สุทธิสานนท์ (2556 ; อนุพงษ์  
สอดสี และคณะ, 2559) 
 เส้นที่ 3 ประกอบด้วย โสมย์สิริ  มูลมองทิพย์ (2556; หนูแดง  ปลั่งกลาง, 2558; สายหยุด  
อมรลักษณ์ปรีชา, 2560; ดรุณี  ชมศรี, พรชัย  จูลเมตต์, และนรินทร์  กระจายกลาง, 2561; ปีราติ  
พันธ์จบสิงห์, และธีรชินภัทร  รามเดชะ, 2561; บุณฑริกา  นิลผาย, 2562; เทียนศรี บางม่วงงาม, 
2562; ณัฐณิชา  สมฤทธิ์, 2564; อุทุมพร  มะโนคำ, 2564; ประภารัตน์  จิรสินไพศาล, 2564; นริศรา  
ศรีโพธิ์, 2565; ลิขิตา  เฉลิมพลโยธิน, และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 2565) 
 เส้นที่ 4 ประกอบด้วย สุรจิต  อุดมสัตย์ (2558; วณิชยา  คินิมาน , 2559; ปรารถนา         
ผกาแก้ว, 2561; วาสนา เภอแสละ และคณะ, 2561; ธนายุ  ภู่วิทยาธร, 2561; พลอย  สุวรรณชมภู, 
2562; ยรรยง กะซิรัมย์, 2563; วัฒนชัย ไชยอำพร, และปภพ พุฒิมานรดีกุล, 2565; พรทิพา ศุภราศี, 
2563) 
 เส้นที่ 5 ประกอบด้วย Alderfer (1972) 
 เส้นที่ 6 ประกอบด้วย กัญญา  จันทรมณี (2557;  เจิน หงอก มายด์ , 2558; เลิศวุฒิ   
กุหลาบแก้ว, 2559; ธนัญพร  สุวรรณคาม, 2560; ธนัญพร  สุวรรณคาม, 2560; ลลิษา  เกษมเนตร, 
และนาดารก์  เวชายานนท์, 2561; ณัฎฐ์พัฒณ์  ฐีระเวช, 2562; ฐิตาภัทร์  ทุทุมมา, 2563; อทิตยา  
เล็กประทุม, และเฉลิมขวัญ  สิงห์วี, 2563; สุดารัตน์  มากะเรือน, 2564; วัฒนชัย  ไชยอำพร, 2564) 
 เส้นที่  7 ประกอบด้วย ปราโมช  ธรรมกรณ์ , เชฐธิดา  กุศลาไสยานนท์ , และพรกม 
ตันธนศักดา (2560; ชูชัย สมิทธิไกร, และพงษ์จันทร์ ภูษาพานิชย์, 2560; สายหยุด อมรลักษณ์ปรีชา, 
2560; ทิชากร รอดแสง, และภาวิณี เพชรสว่าง, 2561; พิชิตพล กันทะ, 2561; คณากร สุขคันธรักษ์, 
และชวนชื่อ  อัคคะวณิชชา, 2561; กฤตยา  ธัชศฤงคารสกุล, 2562) 
 เส้นที่  8 ประกอบด้วย Cooke, & Lafferty (1989; Robbins, 2001; French, Bell, & 
Zawacki, 2005) 
 เส้นที่ 9 ประกอบด้วย Turn, & Lawence (1965) 



 

 

บทที่ 3 
 

วิธีดำเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ผู้วิจัยมีขั้นตอน
ดำเนินการวิจัย 4 ขั้นตอน สรุปได้ดังนี้ 
 

 
 

ภาพ 12 ขั้นตอนการวิจัย 
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ภาพ 12 (ต่อ) 
 
ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์องค์ประกอบความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 ในขั้นตอนนี้เป็นการศึกษาเกี่ยวกับองค์ประกอบความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น พ้ืนฐาน ด้วยการวิ เคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ 
(Exploratory Factor Analysis) เพ่ือนำไปร่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานแล้วตรวจสอบ
รูปแบบเบื้องต้นเพ่ือให้รูปแบบที่สร้างขึ้นมีความเหมาะสมมากข้ึน มีรายละเอียดต่อไปนี้  
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  1.1 ประชากร ได้แก่ ศึกษานิเทศก์สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
จำนวน 2,826 คน (หน่วยศึกษานิเทศก์ สพฐ, 2566)  
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  1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ ได้แก่ ศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พ้ืนฐาน ซึ่ง Gorsuch (1983) เสนอว่า ขนาดของกลุ่มตัวอย่างควรมากกว่าจำนวนตัวแปรอย่างน้อย 5-10 
เท่า ในการวิเคราะห์องค์ประกอบครั้งนี้มีตัวแปรที่ทำการศึกษาจำนวน 84 ตัวแปร จึงควรใช้กลุ่มตัวอย่างไม่
น้อยกว่า 420 – 840 คน ภายหลังการเก็บรวบรวมข้อมูล พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีจำนวนการตอบกลับ จำนวน 
430 คน 
  ผู้วิจัยมุ่งเน้นที่จะรวบรวมข้อมูลเพ่ือให้เป็นตัวแทนข้อมูลที่ดีที่สุดทั่วประเทศจากการสุ่ม
แบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Sampling) ดังนี้ 
  ขั้นตอนที่ 1 สุ่มจังหวัดในแต่ละภูมิภาคด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่าย (Sample Random 
Sampling) แบ่ ง พ้ื น ที่ เป็ น  4 ภู มิ ภ าค  คื อ  ภ าค เห นื อ  5 จั งห วั ด  ภ าค ก ล าง  6  จั งห วั ด  
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 6 จังหวัดและภาคใต้ 4 จังหวัด   
  ขั้นตอนที่ 2 สุ่มสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาและมัธยมศึกษาจากจังหวัด 
ด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่าย (Sample Random Sampling) จังหวัดละไม่น้อยกว่า 2 เขตพ้ืนที่การศึกษา
ได้จำนวนทั้งสิ้น 64 เขตพ้ืนที่การศึกษา สำหรับเขตมัธยมศึกษาสุ่มเฉพาะจังหวัดที่มีเขตมัธยมศึกษาใน
พ้ืนทีร่ับผิดชอบ 1 จังหวัด  
  ขั้นตอนที่ 3 สุ่มศึกษานิเทศก์ที่ได้จากขั้นตอนที่ 3  ด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่าย (Sample 
Random Sampling) มาร้อยละ 70 ของจำนวนศึกษานิเทศก์ท้ังหมดในเขตพ้ืนที่ ได้จำนวน 435 คน 
ในการวิเคราะห์องค์ประกอบครั้งนี้มีตัวแปรที่ทำการศึกษาจำนวน 84 ตัวแปร จึงควรใช้กลุ่มตัวอย่าง
ไม่น้อยกว่า 420 – 840 คน ดังนี้ 
 
ตาราง 18 การได้มาของกลุ่มตัวอย่าง 
 

จังหวัด สำนักงานเขตพ้ืนที่ 
จำนวน

ศึกษานิเทศก์ (คน) 
70% จำนวน

ศึกษานิเทศก์ (คน) 

ภาคเหนือ       

แพร่ สพม.แพร ่ 10 7 

  สพป.แพร่ เขต 1 17 12 
  สพป.แพร่ เขต 2 9 6 
ลำพูน สพม.ลำปาง ลำพูน 11 8 
  สพป.ลำพูน เขต 1 13 9 
  สพป.ลำพูน เขต 2 7 5 
น่าน สพม.น่าน 7 5 
  สพป.น่าน 1 19 13 

https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=5401
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=5402
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=101735
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=5101
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=5102
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จังหวัด สำนักงานเขตพ้ืนที่ 
จำนวน

ศึกษานิเทศก์ (คน) 
70% จำนวน

ศึกษานิเทศก์ (คน) 
  สพป.น่าน 2 14 10 
พะเยา สพม.พะเยา 5 4 
  สพป.พะเยา เขต 1 9 6 
  สพป.พะเยา เขต 2 13 9 
อุตรดิตถ ์ สพม.พิษณโุลก อุตรดิตถ ์ 13 9 
  สพป.อุตรดิตถ์ เขต 1 13 9 
  สพป.อุตรดิตถ์ เขต 2 4 3  
ภาคกลาง      

พระนครศรีอยุธยา สพม.พระนครศรีอยุธยา 5 4  
สพป.พระนครศรีอยุธยา เขต 1 11 8 

  สพป.พระนครศรีอยุธยา เขต 2 9 6 

นครปฐม สพม.นครปฐม 5 4 
  สพป.นครปฐม เขต 1 9 6 
  สพป.นครปฐม เขต 2 14 10 
สุพรรณบุร ี สพม.สุพรรณบุร ี 8 6 
  สพป.สุพรรณบุรี เขต 2 8 6 
  สพป.สุพรรณบุรี เขต 3 7 5 
สมุทรสงคราม สพม.สมุทรสาคร สมุทรสงคราม 4 3 
  สพป.สมุทรสงคราม 7 5 
อ่างทอง สพม.สิงห์บรุี อ่างทอง 3 2 
  สพป.อ่างทอง 4 3 
ชัยนาท สพม.อุทัยธาน ีชัยนาท 9 6 
  สพป.ชัยนาท 14 10 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
อำนาจเจรญิ สพม.อุบลราชธาน ีอำนาจเจริญ 18 13 
  สพป.อำนาจเจริญ 20 14 
ชัยภูม ิ สพม.ชัยภูม ิ 16 11 
  สพป.ชัยภูมิ เขต 2 20 14 
  สพป.ชัยภูมิ เขต 3 12 8 
สุรินทร ์ สพม.สรุินทร ์ 15 11 
  สพป.สรุินทร์ เขต 2 9 6 
  สพป.สรุินทร์ เขต 3 13 9 

https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=560001
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=5601
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=5602
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=101739
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=5301
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=5302
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=140001
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=1401
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=1402
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=730001
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=7301
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=7302
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=101709
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=7202
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=7203
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=740001
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=7501
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=101705
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=1501
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=610001
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=1801
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=101729
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=3701
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=101730
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=3602
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=3603
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=101733
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=3202
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=3203
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จังหวัด สำนักงานเขตพ้ืนที่ 
จำนวน

ศึกษานิเทศก์ (คน) 
70% จำนวน

ศึกษานิเทศก์ (คน) 
ศรีษะเกษ สพป.ศรสีะเกษ เขต 2 17 12 
  สพป.ศรสีะเกษ เขต 3 16 11 
  สพป.ศรสีะเกษ เขต 4 17 12 
อุบลราชธาน ี สพป.อุบลราชธาน ีเขต 3 12 8 
  สพป.อุบลราชธาน ีเขต 4 12 8 
  สพป.อุบลราชธานี เขต 5 15  0 
นครพนม สพม.นครพนม 11 8 
  สพป.นครพนม เขต 1 21 15 
  สพป.นครพนม เขต 2 16 11 
ภาคใต้      

เพชรบุร ี สพม.เพชรบรุ ี 7 5 
  สพป.เพชรบุรี เขต 1 8 6 
  สพป.เพชรบุรี เขต 2 6 4 
ชุมพร สพป.ชุมพร เขต 1 7 5 
  สพป.ชุมพร เขต 2 4 3 
พัทลุง สพม.พัทลุง 5 4 
  สพป.พัทลุง เขต 1 14 10 
  สพป.พัทลุง เขต 2 16 11 
ยะลา สพม.ยะลา 5 4 
  สพป.ยะลา เขต 1 18 13 
  สพป.ยะลา เขต 2 6 4 
  รวม 613 446 

 

ที่มา: ฐานข้อมูลศึกษานิเทศก์ หน่วยศึกษานิเทศก์ สพฐ, 2566 
 

 2. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  2.1 ลักษณะของเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
   เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถามความผูกพันในวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน แบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ  
   ตอนที่ 1 ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน 6 ข้อ มีลักษณะเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check list) 

https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=3302
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=3303
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=3304
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=3403
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=3404
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=3405
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=101722
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=4801
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=4802
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=101710
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=7601
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=7602
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=8601
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=8602
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=930001
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=9301
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=9302
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=950001
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=9501
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=9502
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   ตอนที่ 2 ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ จำนวน 84 ข้อ มีลักษณะเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scale) โดยกำหนดค่าน้ำหนักคะแนนระดับความคิดเห็น ดังนี้ 
   ระดับ 5 หมายถึง ท่านมีพฤติกรรมนั้น ๆ ระดับมากที่สุด 
   ระดับ 4 หมายถึง ท่านมีพฤติกรรมนั้น ๆ ระดับมาก  
   ระดับ 3 หมายถึง ท่านมีพฤติกรรมนั้น ๆ ระดับปานกลาง  
   ระดับ 2 หมายถึง ท่านมีพฤติกรรมนั้น ๆ ระดับน้อย 
   ระดับ 1 หมายถึง ท่านมีพฤติกรรมนั้น ๆ ระดับน้อยที่สุด  
  2.2 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
   แบบสอบถามความผู กพั น ใน วิชาชีพศึกษานิ เทศก์  สั งกัดสำนั กงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีขั้นตอน
การสร้างดังนี้ 
   2.2.1 ในการศึกษาองค์ประกอบความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิ เทศก์ สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผู้วิจัยได้ดำเนินการทบทวนเอกสารและแนวคิดจาก
การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง กำหนดตัวแปรและพฤติกรรมบ่งชี้ ที่แสดงถึงความผูกพันใน
วิชาชีพศึกษานิเทศก์  
   2.2.2 เขียนนิยามศัพท์เฉพาะจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกำหนด
โครงสร้างของแบบสอบถามความคิดเห็นแต่ละประเด็น ให้สอดคล้องกับนิยามศัพท์ 
   2.2.3 ศึกษาแนวทางการสร้างแบบสอบถามจากเอกสาร ตำราแล้วทำการสร้าง
แบบสอบถามความคิดเห็น ซึ่งเป็นลักษณะมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scale)  
โดยแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 
    1) ส่วนที่ 1 ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
    2) ส่วนที่ 2 ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ มีลักษณะเป็นรายการ
คำถาม 
   2.2.4 สร้างแบบสอบถามความคิดเห็น ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  
ซึ่งมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ โดยให้ศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานพิจารณาความสำคัญของพฤติกรรมบ่งชี้ ที่บ่งบอกว่าศึกษานิเทศก์
มีความผูกพันในวิชาชีพหรือไม่เพียงใด โดยทำเครื่องหมายถูกที่สอดคล้องกับระดับความคิดเห็น 
5 ระดับ ดังนี้ 
    ระดับ 5 หมายถึง ท่านมีพฤติกรรมนั้น ๆ ระดับมากที่สุด  
    ระดับ 4 หมายถึง ท่านมีพฤติกรรมนั้น ๆ ระดับมาก  
    ระดับ 3 หมายถึง ท่านมีพฤติกรรมนั้น ๆ ระดับปานกลาง  
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    ระดับ 2 หมายถึง ท่านมีพฤติกรรมนั้น ๆ ระดับน้อย 
    ระดับ 1 หมายถึง ท่านมีพฤติกรรมนั้น ๆ ระดับน้อยท่ีสุด 
   2.2.5 นำร่างแบบสอบถามความคิดเห็นความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จำนวน 86 ข้อ เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์           
เพ่ือตรวจสอบแก้ไขให้สมบูรณ์ยิ่งข้ึน 
   2.2.6 ปรับปรุงแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษา จากนั้น               
นำแบบสอบถามเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 5 ท่าน เพ่ือตรวจสอบสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา        
ความเหมาะสม ความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง ประกอบด้วย 
    1) ดร.สุรศักดิ์  เมาเทือก อาจารย์คณะศึกษาศาสตร์  
        มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
    2) ดร.วิโรจน์  ธรรมจินดา ครูโรงเรียนนวมินทราชูทิศพายัพ เชียงใหม่ 
    3) ดร.สุรเชษฐ์ บุญยรักษ์ อาจารย์คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ 
     4) ดร.อมรรัตน์ สารเถื่อนแก้ว ผู้อำนวยการโรงเรียนบ้านใหม่พนมทอง 
    5) ดร.กิตติมา  ปี่แก้ว  ผู้อำนวยการโรงเรียนวิทยฐานะเชี่ยวชาญ 

โรงเรียนเทศบาลท่าโขลง 1 จังหวัดปทุมธานี 
   2.2.7 ตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม ความถูกต้องเชิงเนื้อหา (Content 
validity) และหาดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม ( Index of item Objective Congruence: 
IOC) และความเหมาะสมของภาษาของแบบสอบถาม โดยที่เกณฑ์ในการพิจารณาค่าความสอดคล้อง 
มีดังนี ้  
    +1  หมายถึง แน่ใจว่าข้อคำถามวัดได้ตามเนื้อหา/จุดประสงค์ 
       0  หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อคำถามวัดได้ตามเนื้อหา/จุดประสงค์ 

       -1  หมายถึง แน่ใจว่าข้อคำถามวัดไม่ตรงตามเนื้อหา/จุดประสงค์ 
   2.2.8 นำผลการพิจารณ าความ เที่ ย งตรงเชิ ง เนื้ อห า (Content Validity)  
ของผู้เชี่ยวชาญมาคำนวณ โดยคัดเลือกรายการคำถามที่มีค่าความสอดคล้อง IOC ตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป 
(บุญชม ศรีสะอาด, 2560, น. 70 -71) โดยพบว่าแบบสอบถามมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.60 – 1.00  
ผลการคัดเลือกพบว่า มีข้อคำถามผ่านเกณฑ์จำนวน 84 ข้อ นำแบบสอบถามที่ปรับปรุงเรียบร้อยแล้ว
ไปทดลองใช้ (try out) กับศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ในจังหวัดเชียงใหม่ จำนวน 30 คน ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง เพ่ือหาค่าความเชื่อมั่นด้วยสัมประสิทธิ์อัลฟ่า 
(alpha coefficient) โดยใช้วิธีของของครอนบาค  (Cronbach) โดยใช้วิธีการหาค่าสหสัมพันธ์
ระห ว่ างคะแนนรายข้ อกั บคะแนนรวมของข้ อ อ่ืน  ๆ  ที่ เห ลื อทั้ งหมด  (Corrected Item-
Total Correlation)  พบว่ามีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 0.984 (ผลปรากฏดังภาคผนวก ค หน้า 
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330) จากนั้นนำผลการหาคุณภาพทั้งหมดมาพิจารณารายข้อ และปรับปรุงแบบสอบถาม เพื่อนำไปใช้
เก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างต่อไป  
   2.2.9 จัดพิมพ์แบบสอบถามเป็นฉบับสมบูรณ์เพ่ือใช้กับกลุ่มตัวอย่างต่อไป 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.1 จัดทำหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
นเรศวร เพ่ือติดต่อประสานงานกับสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา สำหรับในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
  3.2 จัดส่งแบบสอบถาม พร้อมหนังสือขอความอนุเคราะห์จากบัณฑิตวิทยาลัยเก็บข้อมูล
ด้วยสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (Microsoft from) กำหนดเป้าหมายในการเก็บรวบรวมข้อมูลจำนวนไม่น้อยกว่า 
420 คน ถ้าไม่ได้รับข้อมูลจะดำเนินการติดต่อประสานทางโทรศัพท์เพ่ือขอรับข้อมูลอีกครั้ง จากการเก็บ
รวบรวมข้อมูลพบว่า มีการตอบแบบสอบถามกลับคืน จำนวน 430 ฉบับ ซึ่งมากเกินกว่า ร้อยละ 100 
 4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
  ในการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม ผู้วิจัยทำการนำข้อมูลมาลงรหัสเพ่ือวิเคราะห์
ข้อมูลและใช้โปรแกรมสำเร็จรูปคอมพิวเตอร์ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
  4.1 วิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐาน โดยใช้สถิติเชิงบรรยาย ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย (X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)   
  4.2 วิเคราะห์ลักษณะความสัมพันธ์ของตัวแปร สำหรับใช้พิจารณาความเหมาะสมของ
เมตริกซ์สหสัมพันธ์ของตัวแปร โดยพิจารณาค่า KMO และ Bartlett's Test of Sphericity ดังนี้ 
(สมบัติ  ท้ายเรือคำ, 2555) 
   4.2.1 ค่ า  Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO) 
เป็นการทดสอบว่าข้อมูลมีความเหมาะสมในการวิเคราะห์องค์ประกอบหรือไม่ ดัชนีตัวนี้มีค่าระหว่าง 0 ถึง 
1 ซึ่งค่าจะเท่ากับ 1 เมื่อตัวแปรแต่ละตัวสามารถทำนายได้ด้วยตัวแปรอ่ืนๆ โดยปราศจาก      
ความคลาดเคลื่อน ส่วนค่าในช่วงอ่ืน ๆ สามารถทำนายได้ดังนี้ 
    0.800 ขึ้นไป  เหมาะสมที่จะวิเคราะห์องค์ประกอบดีมาก 
    0.700 – 0.790  เหมาะสมที่จะวิเคราะห์องค์ประกอบดี 
    0.600 – 0.690  เหมาะสมที่จะวิเคราะห์องค์ประกอบปานกลาง 
    0.500 – 0.590  เหมาะสมที่จะวิเคราะห์องค์ประกอบน้อย 
    0.500 – 0.590  ไม่เหมาะสมที่จะวิเคราะห์องค์ประกอบ 
   4.2.2 ค่า Bartlett's Test of Sphericity ใช้ทดสอบว่าข้อมูลมีความเหมาะสมกับ
การวิเคราะห์องค์ประกอบด้วยสถิติ KMO มีค่ามากกว่า 0.500 แสดงว่าข้อมูลมีความเหมาะสมที่จะไป
วิเคราะห์องค์ประกอบและใช้สถิติ Bartlett's Test of Sphericity ตรวจสอบค่า Sig น้อยกว่า
นัยสำคญัทางท่ีตั้งไว้ ซึ่งแสดงว่าตัวแปรมีความเหมาะสมที่จะนำไปวิเคราะห์องค์ประกอบต่อไป 
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  4.3 วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ (Exploratory Factor Analysis) ใช้วิธีการสกัด
องค์ประกอบวิเคราะห์องค์ประกอบหลักและหมุนแกนองค์ประกอบแบบมุมฉากด้วยวิธีแวริแมกซ์        
โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปคอมพิวเตอร์ พิจารณาตามเกณฑ์ที่กำหนดว่าองค์ประกอบสำคัญนั้นต้องมี       
ค่าไอแกน (Eigen value) มากกว่าหรือเท่ากับ 1.00 มีตัวแปรที่อธิบายองค์ประกอบนั้น ตั้งแต่ 
3 ตัวแปรขึ้นไป และมีค่า Factor Loading ที่มีค่ามากกว่า 0.30 (Burn and Grove,1993; Stevens. 
1996 อ้างถึงใน เพชรน้อย  สิงห์ช่างชัย, 2549) 
 
ขั้นตอนที่ 2 การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ด้วยการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 7 คน 

ในขั้นตอนนี้เป็นการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ เพ่ือนำข้อมูล
ไปยกร่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 1. กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
  กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ด้านการ
นิเทศการศึกษา จำนวน 7 ท่าน ซึ่งได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) กำหนด
คุณสมบัติของผู้ทรงคุณวุฒิที่ใช้คัดเลือก ดังนี้ 
  1.1 เป็นศึกษานิเทศก์และมีประสบการณ์ด้านการนิเทศการศึกษา ไม่น้อยกว่า 20 ปี       
มีวิทยฐานะเชี่ยวชาญ สำเร็จการศึกษาในระดับมหาบัณฑิตด้านหลักสูตรและการสอนและมี
ประสบการณ์ด้านการออกแบบการเรียนรู้ มีผลงานทางวิชาการในการเป็นแบบอย่างด้านการนิเทศ
การศึกษา ได้แก่  
   1.1.1 นางนงคราญ  ชัยพงษ์   ศึกษานิ เทศก์เชี่ยวชาญ สำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 4  
   1.1.2 นายสมเกียรติ  รัตนวิฑูรณ์ ข้าราชการบำนาญ ศึกษานิเทศก์เชี่ยวชาญ 
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 
  1.2 เป็นศึกษานิเทศก์ที่มีผลงานด้านวิชาการ มีบทบาทส่งเสริมสนับสนุนพัฒนา
เครือข่ายด้านการนิเทศการศึกษา ในการขับเคลื่อนพัฒนาด้านวิชาชีพศึกษานิเทศก์ร่วมกับสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน สำเร็จการศึกษาในระดับดุษฎีบัณฑิต สาขาหลักสูตรและการสอน
ได้แก่ ดร.สุภาภรณ์  สิ้นภัย ผู้อำนวยการกลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 



165 
 

 

  1.3 เป็นศึกษานิเทศก์ที่มีผลงานด้านการส่งเสริมพัฒนาศักยภาพครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในการทำวิจัยชั้นเรียน การวัดและประเมินผล และสำเร็จการศึกษาในระดับดุษฎีบัณฑิต 
สาขาประเมินผลและวิจัยการศึกษา ได้แก่ 
   1.3.1 ดร.ธีรยุทธ  ภูเขา ผู้อำนวยการกลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัด
การศึกษาสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุทัยธานี เขต 2  
   1.3.2 ดร.อิทธิฤทธิ์  พงศ์ปิยะรัตน์ ศึกษานิเทศก์ชำนาญการพิเศษสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาลพบุรี เขต 1 
  1.4 เป็นศึกษานิเทศก์ที่มีผลงานด้านวิชาการ เป็นวิทยากรที่ส่งเสริม สนับสนุนครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ในการพัฒนาผู้เรียน ตลอดจนออกแบบระบบ เครื่องมือส่งเสริมคุณภาพการ
จัดการเรียนรู้ ได้แก่  
   1.4.1 ดร.วินัย  ปานโท้ ผู้อำนวยการกลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัด
การศึกษาสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 3  
   1.4.2 ดร.ภาณุวัชร  ปุรณะศิริ ศึกษานิเทศก์ชำนาญการพิเศษสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาบุรีรัมย์ 
 2. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  2.1 ลักษณะของเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
   การสัมภาษณ์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผู้วิจัยใช้แบบสัมภาษณ์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก์ ลักษณะเครื่องมือเป็นแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (semi-structured interview) 
เพ่ือสัมภาษณ์เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
   ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ จำนวน 2 ข้อ 
   ตอนที่ 2 ประเด็นการสัมภาษณ์ เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก์เป็นข้อคำถามเกี่ยวกับอิทธิพลของเส้นปัจจัย จำนวน 9 ข้อ  และข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ 
จำนวน 1 ข้อ 
  2.2 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
   แบบสั มภ าษณ์ แบบกึ่ ง โค รงสร้ าง (semi-structured interview) เพื่ อ
สัมภาษณ์ เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ จำนวน 9 ข้อ และ
ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ จำนวน 1 ข้อ มีขั้นตอนการสร้างดังนี้ 
   2.2.1 แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (semi-structured interview) ประเด็น
การสัมภาษณ์  ได้แก่  ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิ เทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ที่สร้างจากแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
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   2.2.2 รวบรวมเนื้อหาจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่ทำการศึกษา ปัจจัยที่
ส่งผลต่อ ความผูกพันในวิชาชีพ ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ จากการทบทวน
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ทำการสังเคราะห์ปัจจัย ประกอบด้วย คุณลักษณะงาน สัมพันธภาพ
ระหว่างบุคคล วัฒนธรรมองค์กรและแรงจูงใจในการทำงาน นำมาสร้างเป็นแบบสัมภาษณ์แบบ  
กึ่งโครงสร้าง (semi-structured interview) นำข้อมูลที่ได้สร้างเป็นข้อคำถาม 
   2.2.3 เสนอเครื่องมือที่สร้างเสร็จแล้วต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือ
ตรวจสอบความเหมาะสมของเนื้อหาและภาษาก่อนนำไปใช้สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 
   2.2.4 ประเด็นการสัมภาษณ์ ประกอบด้วยประเด็นหลัก คือ ปัจจัยที่ส่งผลหรือมี
อิทธิพลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
พิจารณาจากนิยามเชิงปฏิบัติการและตัวแปรทั้งหมด 
   2.2.5 ผู้ วิจั ยนำแบบสัมภาษณ์ ที่ สร้างขึ้น  นำเสนอต่อผู้ เชี่ ยวชาญชุดเดิม 
เพ่ือตรวจสอบความถูกต้องเชิงเนื้อหา (Content validity) และความเหมาะสมของภาษาของแบบ
สัมภาษณ์ที่ผู้วิจัยสร้างข้ึน 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.1 จัดทำหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
นเรศวร  
  3.2 ประสานงานเพ่ือติดต่อขอสัมภาษณ์กับผู้ทรงคุณวุฒิที่ให้สัมภาษณ์เป็นรายบุคคล 
โดยการนัดหมาย วัน เวลา และสถานที่การสัมภาษณ์ 
  3.3 ดำเนินการสัมภาษณ์ในประเด็นที่กำหนดจากแบบสัมภาษณ์ด้วยตัวเอง จากนั้น
ดำเนินการสัมภาษณ์ตามวันเวลา นำข้อมูลที่ได้ทั้งที่เป็นถ้อยคำและการบันทึกลงเทปบันทึกและ 
ในเอกสารประกอบการสัมภาษณ์ โดยมีรายนามผู้ทรงคุณวุฒิและเวลาที่สัมภาษณ์ ดังตาราง 19 
 

ตาราง 19  รายนามผู้ทรงคุณวุฒิและวันเวลาที่สัมภาษณ์ 
 
ที ่ รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ วันที่สัมภาษณ์ เวลาที่สัมภาษณ์ สถานที่สมัภาษณ์ 

1. นางนงคราญ  ชัยพงษ์  14 กรกฎาคม 2566 14.00 – 15.00 น. สพป.เชียงราย เขต 4 
2. นายสมเกียรติ  รัตนวิฑูรณ์ 17 สิงหาคม 2566 

 
10.30 – 11.15 น. บ้านเลขท่ี 538  

อ.ภูเพียง จ.น่าน 
3. ดร.สุภาภรณ์  สิ้นภัย 30 สิงหาคม 2566 13.00 – 14.00 น. สพม.

พระนครศรีอยุธยา 

4. ดร. ธีรยุทธ  ภูเขา  1 กันยายน 2566 15.00 – 16.00 น. โรงแรมเอวาน่า กทม. 
5. ดร. อิทธิฤทธิ์  พงศ์ปิยะรัตน์  2 กันยายน 2566 18.00 – 19.00 น. โรงแรมเอวาน่า กทม. 
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ที ่ รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ วันที่สัมภาษณ์ เวลาที่สัมภาษณ์ สถานที่สมัภาษณ์ 
6. ดร. วินัย  ปานโท้  9 กันยายน 2566 11.00 – 12.00 น. สพป.พิษณุโลก เขต 3 
7. ดร.ภาณุวัชร  ปุรณะศริิ  9 กันยายน 2566 15.00 -16.00 น. ผ่านระบบออนไลน ์

 
 4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
  ผู้วิจัยทำการวิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis) วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากตาราง
สังเคราะห์ ซึ่งเกี่ยวกับตัวแปรเชิงสาเหตุของความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ เมื่อดำเนินการ
สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิแล้ว ผู้วิจัยนำข้อมูลเขียนลงในเอกสาร ทำการสังเคราะห์ข้อมูลตามประเด็น 
ปรับกรอบแนวคิดในการวิจัยตามข้อเสนอแนะ โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหา 
  สรุปประเด็นความคิดเห็นจากประเด็นการสัมภาษณ์ ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันใน
วิชาชีพศึกษานิเทศก์ ตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

ขั้นตอนที่ 3 การสร้างและตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัย
ที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน  
 ในขั้นตอนนี้ผู้วิจัยทำการยกร่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานและทำการ
ตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบประกอบด้วย 3 ขั้นตอนย่อย มีข้ันตอนรายละเอียดดังนี้ 
 ขั้นตอนที่ 3.1 การยกร่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 ในขั้นตอนนี้เป็นการยกร่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยใช้ข้อมูลจาก
การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ข้อมูลการสัมภาษณ์จากผู้ทรงคุณวุฒิ ในขั้นตอนที่ 2       
ทำการยกร่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีรายละเอียดต่อไปนี้  
 1. แหล่งข้อมูล 
  1.1 แหล่งข้อมูลที่ใช้ ผู้วิจัยทำการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือกำหนด
กรอบการแนวคิดในการวิจัย โดยศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและหลักการ ประกอบด้วย แนวคิดความผูกพัน 
แนวคิดความผูกพันในวิชาชีพ ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพัน ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ 
จากนั้นทำการสังเคราะห์แล้วสรุปเป็นปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ ได้ 4 ปัจจัย 
ประกอบด้วย  คุณลักษณะงาน สัมพันธภาพระหว่างบุคคล วัฒนธรรมองค์กร และแรงจูงใจในการ
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ทำงาน (Porter Steer, 1993; Mathieu, & Sajac, 1990; Steers, 1991; Luthans, 1992; Allen, 
& Mayer, 1996; Hoistode, 1997; Charlie Watts, 2003; Tower Perrin, 2003; Hewitt 
Associates, 2004; Sak, 2006; The Gallup Organization, 2006; Burke ,2016; ชูชัย  สมิทธิไกร
และคณะ, 2560; ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน และคณะ, 2561; และเอกพันธ์  การุณพงศศาสตร์ และคณะ, 
2561) 
  1.2 สรุปประเด็นจากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ ในขั้นตอนที่ 2 เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผล
ต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
 2. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  2.1 ลักษณะของเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
   ในการยกร่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันใน
วิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ผู้วิจัยใช้เครื่องมือในการ
เก็บรวบรวม ดังนี้ 
   สังเคราะห์ตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลหรือความสัมพันธ์ต่อความผูกพันใน
วิชาชีพศึกษานิเทศก์ จำนวน 4 ตัวแปร ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
  2.2 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
   2.2.1 จัดทำตารางสังเคราะห์ตัวแปรปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผู้วิจัยดำเนินการโดยนำปัจจัยที่ได้
จากการทบทวนเอกสารและแนวคิดจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  มาสร้างรูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ทั้งนี้การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยอาศัยแนวคิด ทฤษฎี 
งานวิจัยที่ผู้วิจัยทำการศึกษา  
   2.2.2 นำตารางสังเคราะห์ตัวแปรปัจจัยที่ ส่ งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ เพื่อขอคำแนะนำและปรับปรุงแก้ไขความถูกต้องและความเหมาะสมก่อนนำไปใช้ 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ความผูกพัน
ในวิชาชีพ ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  เพ่ือศึกษาขอบเขตเนื้อหากำหนดร่าง
องค์ประกอบความผูกพันในวิชาชีพของศึกษานิเทศก์ กำหนดนิยามเชิงปฏิบัติการ 
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  3.2 กำหนดร่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยนำข้อมูลปัจจัยจากการสังเคราะห์
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  3.3 ทำการสังเคราะห์ปัจจัยจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ในเบื้องต้นได้ จำนวนทั้งสิ้น 8 ปัจจัย 
คือคุณลักษณะงาน สัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน องค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ โอกาสที่ได้รับการยกย่อง       
การทำงานเป็นทีม ลักษณะองค์กร ความคาดหวังจากการทำงาน และความพึงพอใจในการทำงานที่มี
นักวิชาการได้เสนอและทำการทบทวนเอกสารงานวิจัยเพ่ิมเติม เพ่ือจะได้นำมากำหนดกรอบแนวคิด
ในการวิจัยต่อไป ทำการสังเคราะห์ปัจจัยโดยใช้เกณฑ์ในการสังเคราะห์แบบยูเนี่ยน โดยเลือกจาก
ปัจจัยที่มีความถ่ีตั้งแต่ 5 ขึ้นไป  
  3.4 สรุปองค์ประกอบปัจจัยที่ได้มีการทดสอบและยืนยันด้วยการวิจัย ว่าเป็นปัจจัยที่
ส่งผลต่อความผูกพันเพ่ือใช้เป็นกรอบแนวคิดในศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก์ สรุปได้ทั้งสิ้น 4 ปัจจัย คือ ปัจจัยคุณลักษณะงาน ปัจจัยสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร และปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน 
  3.5 ในการศึกษาเพ่ือกำหนดปัจจัยที่เกี่ยวข้องในลักษณะเหตุและผล เพ่ือให้เห็น
ความสัมพันธ์ของกลุ่มของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน นำไปสู่การกำหนดกรอบแนวคิดการวิจัยที่มีความชัดเจนและ
สมเหตุสมผล ผู้วิจัยทำการศึกษาแนวคิดจากนักวิชาการ พบว่าได้จำนวนทั้งสิ้น 9 เส้นอิทธิพล ทำการ
เขียนร่างรูปแบบที่แสดงที่เส้นอิทธิพลที่มีความสัมพันธ์กันทั้งเหตุและผล จากนั้นนำไปสู่การกำหนด
เป็นประเด็นการตรวจสอบร่างรูปแบบกับผู้ทรงคุณวุฒิในขั้นตอนต่อไป 
  3.6 นำข้อมูลจากการสัมภาษณ์เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ
ศึกษานิ เทศก์ ในขั้นตอนที่  2 ซึ่ งสรุปเป็น 4 ประเด็น  คือ ปัจจัยด้านคุณลักษณะงาน ปัจจัย
สัมพันธภาพระหว่างบุคคล ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรและปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานมาทำการ
วิเคราะห์ความสอดคล้องร่วมกับผลการศึกษาปัจจัยจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ยกร่าง
รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
  4.1 ผู้วิจัยทำการวิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis) วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากตาราง
สังเคราะห์ ซึ่งเกี่ยวกับตัวแปรเชิงสาเหตุของความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ เมื่อดำเนินการ
สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิแล้ว ผู้วิจัยนำข้อมูลเขียนลงในเอกสาร ทำการสังเคราะห์ข้อมูลตามประเด็น  
ปรับกรอบแนวคิดในการวิจัยตามข้อเสนอแนะ โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหาและนำไปสู่การปรับ
รูปแบบเชิงสมมุติฐาน 



170 
 

 

 ขั้นตอนที่ 3.2 การตรวจสอบร่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 ในขั้นตอนนี้เป็นการตรวจสอบร่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดย
ผู้ทรงคุณวุฒิชุดเดิมในข้ันตอนที่ 2 จำนวน 7 คน มีรายละเอียดต่อไปนี้  
 1. กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
  กลุ ่มผู ้ให ้ข ้อม ูล  ได้แก่ ผู ้ทรงคุณวุฒ ิที ่ม ีความรู ้และประสบการณ์ด้านการน ิเทศ
การศึกษา จำนวน 7 คน ซึ ่งได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) กำหนด
คุณสมบัติของผู้ทรงคุณวุฒิที่ใช้คัดเลือก ดังนี้ 
  1.1 เป็นศึกษานิเทศก์และมีประสบการณ์ด้านการนิเทศการศึกษา ไม่น้อยกว่า 20 ปี       
วิทยฐานะเชี่ยวชาญ สำเร็จการศึกษาในระดับมหาบัณฑิตด้านหลักสูตรและการสอนและมี
ประสบการณ์ด้านการออกแบบการเรียนรู้ มีผลงานทางวิชาการในการเป็นแบบอย่างด้านการนิเทศ
การศึกษา ได้แก่  
   1.1.1 นางนงคราญ ชัยพงษ์ ศึกษานิเทศก์เชี่ยวชาญ สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงราย เขต 4  
   1.1.2 นายสมเกียรติ  รัตนวิฑูรณ์ ข้าราชการบำนาญ ศึกษานิเทศก์เชี่ยวชาญ 
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 
  1.2 เป็นศึกษานิเทศก์ที่มีผลงานด้านวิชาการ มีบทบาทส่งเสริมสนับสนุนพัฒนา
เครือข่ายด้านการนิเทศการศึกษา ในการขับเคลื่อนพัฒนาด้านวิชาชีพศึกษานิเทศก์ร่วมกับสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน สำเร็จการศึกษาในระดับดุษฎีบัณฑิต สาขาหลักสูตรและการสอน
ได้แก่ ดร.สุภาภรณ์  สิ้นภัย ผู้อำนวยการกลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 
  1.3 เป็นศึกษานิเทศก์ที่มีผลงานด้านส่งเสริมพัฒนาศักยภาพครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในการการทำวิจัยชั้นเรียน การวัดและประเมินผล และสำเร็จการศึกษาในระดับดุษฎีบัณฑิต 
ได้แก่ 
   1.3.1 ดร. ธีรยุทธ  ภูเขา ผู้อำนวยการกลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัด
การศึกษาสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุทัยธานี เขต 2  
   1.3.2 ดร. อิทธิฤทธิ์  พงศ์ปิยะรัตน์ ศึกษานิเทศก์ชำนาญการพิเศษสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาลพบุรี เขต 1 
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  1.4 เป็นศึกษานิเทศก์ที่มีผลงานด้านวิชาการ เป็นวิทยากรที่ส่งเสริม สนับสนุนครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ในการพัฒนาผู้เรียน ตลอดจนออกแบบระบบ เครื่องมือส่งเสริมคุณภาพการ
จัดการเรียนรู้ ได้แก่  
   1.4.1 ดร. วินัย  ปานโท้ ผู้อำนวยการกลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัด
การศึกษาสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 3   
   1.4.2 ดร.ภาณุวัชร  ปุรณะศิริ ศึกษานิเทศก์ชำนาญการพิเศษสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาบุรีรัมย์ 
 2. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  2.1 ลักษณะของเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
   ในการตรวจสอบร่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ผู้วิจัยใช้เครื่องมือ
ในการเก็บรวบรวมดังนี้ 
   แบบสอบถามความคิดเห็นที่มีต่อความเหมาะสมของร่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือให้ผู้ทรงคุณวุฒิชุดเดิม จำนวน 7 ท่าน ได้พิจารณารูปแบบที่ มาของการ
กำหนดเป็นตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตได้ ที่มาของเส้นอิทธิพลระหว่างตัวแปรแฝง ประเด็นวิพากษ์
เกี่ยวกับความครอบคลุมและความเหมาะสมของตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้วัดตัวแปรแฝงและประเด็นการ
วิพากษ์ ความสมเหตุเหตุสมผลของเส้นอิทธิพลระหว่างตัวแปรแฝง แบ่งเป็น 3 ตอน คือ 
   ตอนที่  1 ความเหมาะสมของปัจจัยที่ส่งผลต่อความความผูกพันในวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า  
5 ระดับ จำนวน 4 ข้อ 
   ตอนที่ 2 ความเหมาะสมของตัวแปรสังเกตได้  เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า  
5 ระดับ จำนวน 11 ข้อ 
   ตอนที่ 3 ความเหมาะสมของเส้นทางความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปร 
เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) จำนวน 9 ข้อ 
  2.2 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
   2.2.1 ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยนำปัจจัยที่ได้จากการทบทวนเอกสารและแนวคิดจาก
การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มาสร้างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผล
ต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานทั้งนี้        
การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยอาศัยแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่ผู้วิจัยทำการศึกษา  
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   2.2.2 ศึกษาแนวทางการสร้างแบบสอบถามความคิดเห็นที่มีต่อความเหมาะสมร่าง
รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน เพ่ือกำหนดรายการข้อคำถามจากรูปแบบความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
   2.2.3 นำเสนอเครื่องมือที่สร้างเสร็จแล้วต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  
เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมของเนื้อหาและภาษาความตรงตามโครงสร้างก่อนนำไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิ
ประเมิน 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.1 นำข้อมูลสรุปองค์ประกอบปัจจัยที่ได้มีการทดสอบและยืนยันด้วยการวิจัยว่าเป็น
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ เพ่ือใช้เป็นกรอบแนวคิดในศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สรุปได้ทั้งสิ้น 4 องค์ประกอบ คือ องค์ประกอบคุณลักษณะงาน องค์ประกอบ
สัมพันธภาพระหว่างบุคคล องค์ประกอบวัฒนธรรมองค์กร และองค์ประกอบความแรงจูงใจในการ
ทำงาน 
  3.2 นำแบบสอบถามความคิดเห็นที่มีต่อความเหมาะสมร่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา           
ขั้นพ้ืนฐาน เสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือพิจารณาความเหมาะสมของรูปแบบ ความเหมาะสมของปัจจัย      
ที่มาของการกำหนดเป็นตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตได้ ที่มาของเส้นอิทธิพลระหว่างตัวแปรแฝง     
ประเด็นวิพากษ์เกี่ยวกับความครอบคลุมและความเหมาะสมของตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้วัดตัวแปรแฝง      
และประเด็นการวิพากษ์ความสมเหตุเหตุสมผลของเส้นอิทธิพลระหว่างตัวแปรแฝง 
  3.3 ปรับปรุงร่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันใน
วิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่ได้จากการศึกษาเอกสาร 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและจากข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวทรงคุณวุฒิในแง่ความ
ครอบคลุมและความเหมาะสมของตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตได้ รวมทั้งความสมเหตุสมผลระหว่าง
เส้นอิทธิพลระหว่างตัวแปรแฝง ทำให้ได้รูปแบบเชิงสมมุติฐานที่แสดงเส้นอิทธิพลที่เปลี่ยนไป  
  3.4 ทำการพิจารณาเส้นอิทธิพลแต่ละตัวแปรและปรับปรุงรูปแบบความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุตามข้อเสนอแนะและยกร่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสมมุติฐานของปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ตามความเห็นของ
คุณวุฒิทั้ง 7 คน ซึ่งเห็นด้วยกับองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อย นิยามศัพท์และตัวบ่งชี้ของ   
ตัวแปรที่ผู้วิจัยได้สังเคราะห์เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แต่มีนิยามและข้อเสนอแนะที่ผู้วิจัยควร
นำไปพัฒนา  
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 4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
  4.1 ผู้วิจัยทำการวิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis) วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากตาราง
สังเคราะห์ ซึ่งเกี่ยวกับตัวแปรเชิงสาเหตุของความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ เมื่อดำเนินการ
สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิแล้ว ผู้วิจัยนำข้อมูลเขียนลงในเอกสาร ทำการสังเคราะห์ข้อมูลตามประเด็น 
ปรับกรอบแนวคิดในการวิจัยตามข้อเสนอแนะ โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหาและนำไปสู่การปรับ
รปูแบบเชิงสมมุติฐาน 
  4.2 วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามความคิดเห็นความเหมาะสมร่างรูปแบบความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานโดยใช้สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ร้อยละ 
โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปคอมพิวเตอร์ 
 ขั้นตอนที่ 3.3 การตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา   
ขั้นพื้นฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ ์
 ในขั้นตอนนี้เป็นการตรวจสอบกลมกลืนของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่
ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งเป็นศึกษานิเทศก์ ด้วยการใช้สถิติการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
พิจารณาด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบและการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล มีรายละเอียด ดังนี้ 
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  1.1 ประชากรที่ใช้ในตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนระหว่างรูปแบบความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เป็นศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จำนวน 2,826 คน (ฐานข้อมูลศึกษานิเทศก์ หน่วยศึกษานิเทศก์ สพฐ., 2566)  
   การกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง พิจารณาจากลักษณะข้อมูลการวิจัย เกี่ยวข้องกับ
ข้อมูลใน 2 ลักษณะคือ 1) การกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจากสัดส่วนของจำนวนกลุ่มตัวอย่างต่อ
จำนวนตัวแปรสังเกตได้ในรูปแบบสมมุติฐาน โดยมีเงื่อนไขอยู่ว่าลักษณะของข้อมูลต้องเป็นการแจก
แจงเป็นโค้งปกติ สามารถกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง 5 คน ต่อตัวแปรสังเกตได้ 1 ตัว (Benter, & 
Chou,1987) และ 2) กำหนดจากสัดส่วนของจำนวนกลุ่มตัวอย่างต่อจำนวนค่าพารามิเตอร์อิสระ 
(free parameters) ในโมเดลสมมุติฐาน หากพิจารณาตามกฎแห่งความชัดเจนแล้ว สามารถกำหนด
จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 5 คน ต่อค่าพารามิเตอร์อิสระ 1 ค่า แต่หากพบว่าลักษณะของข้อมูลไม่มีการแจก
แจงเป็นโค้งปกติ ควรกำหนดจำนวนกลุ่มตัวอย่าง 10 คนต่อค่าพารามิเตอร์อิสระ 1 ค่า (Hoogland, 
& Boomsma, 1998)  แต่ทั้งนี้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย ผู้วิจัยไม่สามารถทราบลักษณะของ
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การกระจายของข้อมูลล่วงหน้าได้ ทำให้ต้องพิจารณาสารสนเทศของรูปแบบเป็นสำคัญ (สุนทรพจน์  
ด ำรงพ านิ ช , 2563 น .15) ดั งนั้ น ใน ก ารวิ เค ราะห์  Structural Equation Modeling (SEM) 
จำเป็นต้องมีการกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างให้สอดคล้องกับการใช้สถิติแต่ละประเภท  ดังนี้ 
   ขนาดกลุ่มตัวอย่างสำหรับการวิเคราะห์ SEM ควรพิจารณาควบคู่ไปกับจำนวน
พารามิเตอร์อิสระที่ต้องการประมาณค่า ถ้ามีจำนวนมากควรมีขนาดกลุ่มตัวอย่างเพ่ิมมากขึ้นด้วย 
Hair et al. (2010) ได้เสนอแนะว่าขนาดกลุ่มตัวอย่างที่น้อยที่สุด คือ 100 เมื่อมีตัวแปรแฝงน้อยกว่า
หรือเท่ากับ 5 และเสนอว่าการกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างในการพัฒนาความเที่ยงตรงของรูปแบบต้อง
ใช้ขนาดกลุ่มตัวอย่างประมาณ 5-10 เท่าของจำนวนพารามิเตอร์ที่ประมาณค่า ในการวิจัยครั้งนี้ 
พบว่า มีการประมาณค่าพารามิเตอร์ จำนวน 60 ค่า (ค่าพารามิเตอร์ก่อนการปรับโมเดลปรากฏ             
ดังภาคผนวก ง หน้า 354) ประกอบด้วย 
   การนับค่าพารามิเตอร์อิสระทั้งหมด ประกอบด้วย 1) ค่าแปรปรวนของความ
คลาดเคลื่อนในการวัดตัวแปรสังเกตได้จำนวน 17 ค่า  2) ค่าเฉลี่ยเริ่มต้นของตัวแปรสังเกตได้จำนวน 
17 ค่า 3) ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ 12 ค่า (ยกเว้นค่าน้ำหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ตัวแรก
ของน้ำหนักองค์ประกอบใช้เป็นตัวแปรอ้างอิง) 4) ค่าความแปรปรวนของตัวแปรแฝง 4 ค่า 
5) ค่าเศษเหลือจากการทำนาย 1 ค่า และ6) ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย 9 ค่า ในการวิจัยครั้งนี้จึงใช้
ขนาดกลุ่มตัวอย่างเป็น 5 -10 เท่าของการประมาณค่าพารามิเตอร์ (Hair et al., 1995) จึงควรใช้
กลุ่มตัวอย่างไม่น้อยกว่า 300 – 600 คน ในการวิจัยครั้งนี้ใช้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจำนวน 10 เท่าของ      
การประมาณค่าพารามิเตอร์ (60x10) จำนวน 600 คน  
  1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการวิจัย เป็นศึกษานิเทศก์สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ำไม่น้อยกว่า 600 คน  ซึ่งได้มาจากการสุ่มแบบ
หลายขั้นตอน (Multi–Stage Sampling) โดยใช้ภูมิภาคของประเทศเป็นเกณฑ์ในการสุ่มของกลุ่มตัวอย่าง 
แบ่งเป็น 4 ภาค ได้แก่ 1) ภาคเหนือ 2) ภาคกลาง 3) ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  และ4) ภาคใต้  
เพ่ือป้องกันการตอบกลับของแบบสอบถามคืนมาน้อย ผู้วิจัยจึงทำการเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ิมขึ้นอีกร้อยละ 
10  จัดส่งไปยังกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 660 คน โดยมีการตอบกลับของแบบสอบถาม จำนวน 625 ฉบับ 
คิดเป็นร้อยละ 94.69  ทั้งนี้มีขั้นตอนการสุ่ม ดังนี้ 
   ขั้นที่ 1 สุ่มจังหวัดในแต่ละภูมิภาค ด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่าย (Sample Random 
Sampling) จาก 77 จังหวัด ภาคเหนือ 8 จังหวัด ภาคกลาง 13 จังหวัด ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
10 จังหวัด ภาคใต้ 6 จังหวัด  สุ่มมาภาคละ 50 % รวมทั้งสิ้น 37 จังหวัดของจำนวนจังหวัดทั้งหมด  
   ขั้นที่ 2 สุ่มเขตพ้ืนที่การศึกษาด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่าย จังหวัดละไม่น้อยกว่า 3 เขต
พ้ืนที่การศึกษาของสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาในจังหวัด ประกอบด้วย สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาและสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา จากจังหวัดที่ได้จากการสุ่มในข้ันตอนที่ 1  
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   ขั้นที่ 3 สุ่มศึกษานิเทศก์ของจำนวนศึกษานิเทศก์แต่ละสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มาเขตละ 50% ได้กลุ่มตัวอย่างจำนวน ทั้งหมด 625 คน โดยการสุ่มอย่างง่าย (Sample Random 
Sampling) 
 

ตาราง 20 จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 
 

จังหวัด สำนักงานเขตพ้ืนที่ 
จำนวนประชากร 

(คน) 
จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 

(คน) 

ภาคเหนือ    

เชียงใหม ่ สพม.เชียงใหม่ 15 8 

  สพป.เชียงใหม่ เขต 4 17 8 

  สพป.เชียงใหม่ เขต 5 14 9 

เชียงราย สพม.เชียงราย 14 7 

  สพป.เชียงราย เขต 1 15 8 

  สพป.เชียงราย เขต 2 13 7 

ลำปาง สพป.ลำปาง เขต 1 15 8 

  สพป.ลำปาง เขต 2 11 6 

ตาก สพม.ตาก 7 4 

  สพป.ตาก เขต 1 17 9 

  สพป.ตาก เขต 2 18 9 

สุโขทัย สพม.สโุขทัย 9 5 

  สพป.สุโขทัย เขต 1 12 6 

  สพป.สุโขทัย เขต 2 14 7 

พิษณุโลก สพป.พิษณุโลก เขต 1 13 7 

  สพป.พิษณุโลก เขต 2 16 8 

พิจิตร สพม.พิจิตร 3 2 

  สพป.พิจิตร เขต 1 12 6 

  สพป.พิจิตร เขต 2 11 6 

กำแพงเพชร สพม.กำแพงเพชร 7 4 

  สพป.กำแพงเพชร เขต 1 14 7 

  สพป.กำแพงเพชร เขต 2 12 6 

https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=101734
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=5001
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=5002
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=101736
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=5701
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=5702
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=5201
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=5202
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=630001
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=6301
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=6302
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=101738
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=6401
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=6402
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=6501
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=6502
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=660001
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=6601
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=6602
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=101741
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=6201
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=6202
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จังหวัด สำนักงานเขตพ้ืนที่ 
จำนวนประชากร 

(คน) 
จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 

(คน) 

ภาคกลาง    

ราชบุรี  สพป.ราชบุรี เขต 1 12 6 

 
สพป.ราชบุรี เขต 2 13 6 

  สพป.อุทัยธานี เขต 2 13 7 

ลพบุร ี สพม.ลพบุร ี 1 1 

  สพป.ลพบุรี เขต 1 11 6 

  สพป.ลพบุรี เขต 2 3 2 

สระบรุ ี สพม.สระบรุ ี 3 2 

  สพป.สระบุรี เขต 1 4 2 

  สพป.สระบุรี เขต 2 5 3 

ปทุมธาน ี สพม.ปทุมธานี 9 5 

  สพป.ปทุมธานี เขต 1 10 5 

  สพป.ปทุมธานี เขต 2 12 6 

นนทบุรี สพม.นนทบุร ี 7 4 

  สพป.นนทบุรี เขต 1 12 6 

  สพป.นนทบุรี เขต 2 12 6 

กรุงเทพมหานคร สพป.กรุงเทพมหานคร 10 5 

  สพม.กรุงเทพมหานคร 1 18 9 

  สพม.กรุงเทพมหานคร 2 13 7 

สมุทรปราการ สพม.สมุทรปราการ 9 5 

  สพป.สมุทรปราการ เขต 1 11 6 

  สพป.สมุทรปราการ เขต 2 5 3 

สระแก้ว สพม.สระแก้ว 2 1 

  สพป.สระแก้ว เขต 1 16 8 

  สพป.สระแก้ว เขต 2 14 7 

ฉะเชิงเทรา สพม.ฉะเชิงเทรา 8 4 

  สพป.ฉะเชิงเทรา เขต 1 6 3 

  สพป.ฉะเชิงเทรา เขต 2 5 3 

ชลบุรี  สพป.ชลบุรี เขต 1 12 6 

https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=7001
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=7002
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=6102
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=160001
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=1601
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=1602
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=190001
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=1901
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=1902
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=101704
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=1301
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=1302
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=101703
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=1201
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=1202
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=1001
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=101701
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=101702
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=110001
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=1101
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=1102
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=270001
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=2701
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=2702
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=101706
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=2401
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=2402
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=2001
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จังหวัด สำนักงานเขตพ้ืนที่ 
จำนวนประชากร 

(คน) 
จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 

(คน) 

  สพป.ชลบุรี เขต 2 4 2 

กาญจนบุร ี สพม.กาญจนบุร ี 5 3 

  สพป.กาญจนบรุี เขต 1 19 10 

  สพป.กาญจนบรุี เขต 2 15 8 

ราชบุร ี สพม.ราชบรุ ี 4 2 

  สพป.ราชบุรี เขต 1 12 6 

  สพป.ราชบุรี เขต 2 13 7 

เพชรบุร ี สพม.เพชรบรุ ี 7 4 

  สพป.เพชรบุรี เขต 1 8 4 

  สพป.เพชรบุรี เขต 2 6 3 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   

เลย  สพป.เลย เขต 1 14 7 

  สพป.เลย เขต 2 17 9 

หนองคาย สพม.หนองคาย 9 5 

  สพป.หนองคาย เขต 1 14 7 

  สพป.หนองคาย เขต 2 11 6 

 หนองบัวลำภ ู สพป.หนองบัวลำภู เขต 1 18 9 

  สพป.หนองบัวลำภู เขต 2 18 9 

สกลนคร สพม.สกลนคร 12 6 

  สพป.สกลนคร เขต 1 18 9 

  สพป.สกลนคร เขต 2 20 10 

ขอนแก่น สพม.ขอนแก่น 20 10 

  สพป.ขอนแก่น เขต 1 20 10 

  สพป.ขอนแก่น เขต 2 18 9 

มหาสารคาม สพม.มหาสารคาม 15 8 

  สพป.มหาสารคาม เขต 1 19 10 

  สพป.มหาสารคาม เขต 2 13 7 

นครราชสมีา สพม.นครราชสมีา 14 7 

  สพป.นครราชสีมา เขต 1 13 7 

https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=2002
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=710001
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=7101
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=7102
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=101708
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=7001
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=7002
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=101710
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=7601
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=7602
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=4201
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=4202
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=101721
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=4301
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=4302
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=3901
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=3902
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=101723
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=4701
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=4702
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=101725
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=4001
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=4002
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=101726
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=4401
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=4402
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=101731
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=3001
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จังหวัด สำนักงานเขตพ้ืนที่ 
จำนวนประชากร 

(คน) 
จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 

(คน) 

  สพป.นครราชสีมา เขต 2 13 7 

 ยโสธร สพป.ยโสธร เขต 1 15 8 

  สพป.ยโสธร เขต 2 9 5 

กาฬสินธุ ์ สพม.กาฬสินธุ์ 13 7 

  สพป.กาฬสินธุ์ เขต 1 15 8 

  สพป.กาฬสินธุ์ เขต 2 14 7 

ร้อยเอ็ด สพม.ร้อยเอ็ด 17 9 

  สพป.ร้อยเอด็ เขต 1 18 9 

  สพป.ร้อยเอด็ เขต 2 22 11 

ภาคใต้    

ประจวบครีีขันธ ์ สพม.ประจวบคีรีขันธ์ 5 3 

  สพป.ประจวบ คีรีขันธ์ เขต 1 9 5 

  สพป.ประจวบคีรีขันธ์ เขต 2 15 8 

สุราษฎร์ธาน ี สพม.สรุาษฏร์ธานี ชุมพร 11 6 

  สพป.สรุาษฎร์ธานี เขต 1 11 6 

  สพป.สรุาษฎร์ธานี เขต 2 5 3 

นครศรีธรรมราช สพม.นครศรีธรรมราช 16 8 

  สพป.นครศรีธรรมราช เขต 1 12 6 

  สพป.นครศรีธรรมราช เขต 2 13 7 

สงขลา  สพป.สงขลา เขต 1 15 8 

  สพป.สงขลา เขต 2 14 7 

นราธิวาส สพม.นราธิวาส 7 4 

  สพป.นราธิวาส เขต 1 16 8 

  สพป.นราธิวาส เขต 2 8 4 

ปัตตาน ี สพม.ปัตตาน ี 4 2 

  สพป.ปัตตานี เขต 1 10 5 

  สพป.ปัตตานี เขต 2 11 6 

รวม 1,249 625 

 

https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=3002
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=3501
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=3502
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=101724
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=4601
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=4602
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=101727
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=4501
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=4502
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=770001
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=7701
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=7702
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=101711
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=8401
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=8402
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=101712
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=8001
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=8002
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=9001
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=9002
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=101715
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=9601
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=9602
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=940001
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=9401
https://esdc.name/gg/v2/pages/sv_area_p.php?area_mis=9402
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 2. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  2.1 ลักษณะของเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
   เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถามความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน ประกอบด้วย 4 ตอน 
   ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน 6 ข้อ 
   ตอนที่ 2 ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิ เทศก์ สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซึ่งมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
ประกอบด้วย ปัจจัยคุณลักษณะงาน จำนวน 9 ข้อ  ปัจจัยสัมพันธภาพส่วนบุคคล จำนวน 6 ข้อ 
ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร จำนวน 9 ข้อ  และปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน  จำนวน 9 ข้อ โดยมี
รายละเอียด เป็นดังนี้  

1. ปัจจัยลักษณะงาน (Job Characteristics Factor) วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 
จำนวน 3 ตัวแปรดังนี้ 1) ความหลากหลายของงาน (Task Variety) จำนวน 3  ข้อ 2) ความชัดเจน
ของงาน (Task Identity) จำนวน 3 ข้อ และ3) ประสิทธิภาพของงาน (Task efficiency) จำนวน 
3 ข้อ 

2. ปัจจัยสัมพันธภาพระหว่างบุคคล  (Interpersonal relationships Factor) 
วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ จำนวน 2 ตัวแปร ดังนี้ 1) การเต็มใจให้ความช่วยเหลือ (Willingness to 
help) จำนวน 3 ข้อและ 2) การรับรู้การสนับสนุนจากหั วหน้ างาน  (Supervisor Support 
awareness) จำนวน 3  ข้อ 

4.  ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture Factor) วัดได้จากตัวแปร
สังเกตได้ จำนวน 3 ตัวแปรดังนี้ 1) การออกแบบงาน (Job design) จำนวน 3  ข้อ 2) ค่านิยมองค์กร 
(Core value) 3) จำนวน 3  ข้อ และการทำงานเป็นทีม (Teamwork)  จำนวน 3  ข้อ 

5. ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน (Working Motivation Factor) วัดได้จากตัวแปร
สังเกตได้ จำนวน 3 ตัวแปร ดังนี้ 1) ความต้องการส่วนบุคคล (Self Requirement) จำนวน 3 ข้อ 
2) การปรับพฤติกรรม (Behavior modification) จำนวน 3  ข้อ และ3) การมีเป้าหมายที่รับรู้ได้ 
(Goal achievement) จำนวน 3  ข้อ   
   ตอนที่ 3 ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ จำนวน 64 ข้อ เป็นแบบสอบถามใช้
สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพเป็นแบบสอบถามมีลักษณะ
เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) โดยมีรายละเอียด เป็นดังนี้  
           1. ค ว า ม ผู ก พั น ใน วิ ช า ชี พ ศึ ก ษ า นิ เท ศ ก์  (Supervisor’s Professional 
Commitment) วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ จำนวน 6 ตัวแปรดังนี้  1) ความปรารถนาที่จะคงไว้ซึ่ง
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สมาชิกภาพแห่งวิชาชีพ  (A desire to maintain professional membership) จำนวน 16 ข้อ  
2) การทำงานอย่างไม่ย่อท้อต่อความยากลำบาก (Undiscourage for Working difficulties) จำนวน 
11 ข้อ 3) การน้อมรับคุณค่าแห่ งวิชาชีพ (Recognize to the professional value system) 
จำนวน 14 ข้อ 4) การมีส่วนร่วมกิจกรรมทางวิชาชีพ (Participation in professional activities) 
จำนวน 8 ข้อ 5) การทุ่มเทอุทิศพลังแรงกาย(Dedication of physical energy) จำนวน 10 ข้อ 
6) ความพร้อมรับมือกับอุปสรรคจากการทำงาน (Prepare for obstacle from work) จำนวน 5 ข้อ    
  2.2 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
   2.2.1 ศึกษาเอกสาร ที่เกี่ยวข้องกับการสร้างแบบสอบถามในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล กำหนดประเด็นคำถามจากตัวแปรสังเกตได้ในแต่ละปัจจัยที่ทำการศึกษา 
   2.2.2 เขียนข้อคำถามให้ครอบคลุมประเด็นที่กำหนด จัดทำแบบสอบถามฉบับร่าง 
คือ แบบสอบถามความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
5 ระดับ ใช้เกณฑ์ในการแปลความหมายจากค่าเฉลี่ย ดังนี้ 
    ระดับ 5 หมายถึง ท่านมีพฤติกรรมนั้น ๆ ระดับมากที่สุด 
    ระดับ 4 หมายถึง ท่านมีพฤติกรรมนั้น ๆ ระดับมาก 
    ระดับ 3 หมายถึง ท่านพฤติกรรมนั้น ๆ ระดับปานกลาง  
    ระดับ 2 หมายถึง ท่านพฤติกรรมนั้น ๆ ระดับน้อย 
    ระดับ 1 หมายถึง ท่านมีพฤติกรรมนั้น ๆ น้อยที่สุด  
   2.2.3 นำแบบสอบถามที่ สร้างขึ้น เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  
เพ่ือพิจารณาตรวจสอบความครอบคลุมของประเด็นเนื้อหา กับนิยามศัพท์ จากนั้นนำเสนอต่อ
ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยการหาดัชนีความสอดคล้อง
ระหว่างข้อคำถามกับนิยามเชิ งปฏิบั ติ การและตัวแปรสั งเกตได้ ในตัวแปรแฝงแต่ละตั ว 
การใช้ภาษา ผู้เชี่ยวชาญประกอบด้วย ผู้เชี่ยวชาญด้านการวัดและประเมินผล ผู้เชี่ยวชาญด้านการ
บริหารการศึกษา ผู้เชี่ยวชาญด้านการนิเทศการศึกษา ซึ่งเกณฑ์การพิจารณา คือ เลือกใช้ข้อคำถามที่
มีค่า IOC มากกว่าหรือเท่ากับ 0.50 ขึ้นไป (บุญชม ศรีสะอาด, 2560, น. 70-71) พบว่า มีค่า IOC 
ตั้งแต่ 0.60 – 1.00 จากนั้นปรับปรุงรายการข้อคำถามจากคำแนะนำของผู้เชี่ยวชาญ ผลการหาค่า
ดัชนีความสอดคล้อง ปรากฏดังตาราง 62 (รายละเอียดดังภาคผนวก ค หน้า 335) 
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ตาราง 21 สรุปผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้องความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ  
 

ตัวแปร ข้อ ค่า IOC ของตัวแปร 
จำนวนตัวแปร

สังเกตได้ 

ปัจจัยคุณลักษณะงาน ข้อที่ 1-9 0.80-1.00 9 
ปัจจัยสมัพันธภาพระหว่างบุคคล ข้อที่ 10 -15 0.80-1.00 6 
ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ข้อที่ 16 - 24 0.60-1.00 9 
ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน ข้อที่ 25 -33 0.80-1.00 9 
ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ ข้อที่ 34-97 0.60-1.00 64 

 

 
   2.2.4 นำแบบสอบถามที่ปรับปรุงเรียบร้อยแล้ว ไปทดลองใช้เพ่ือหาค่าอำนาจจำแนก
รายข้อ โดยใช้วิธีการหาค่าสหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมของข้ออ่ืน ๆ ที่เหลือทั้งหมด 
(Corrected Item-Total Correlation) และค่าความเชื่อมั่นด้วยสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาคเป็น 
รายตัวแปร กับศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในจังหวัดน่านและ
จังหวัดแพร่ จำนวน 33 คน จากนั้นนำผลการหาคุณภาพทั้งหมดมาพิจารณารายข้อ และปรับปรุง
แบบสอบถาม เพ่ือนำไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างต่อไป สำหรับผลการคุณภาพ สรุปได้     
ดังตาราง 22 
 
ตาราง 22 ผลการหาคุณภาพของตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตได้ 
 

ที ่
รายการคำถาม 

(ตัวแปร) 
จำนวน

ข้อ 
รายการข้อ 

ค่าอำนาจจำแนก 
 

ค่าความเชื่อมั่น 

(α) 
1. ปัจจัยคุณลักษณะงาน 9 1-9 0.350 – 0.666 0.781 
2. ปัจจัยสมัพันธภาพระหว่างบุคคล 6 10 -15 0.595 - 0.800 0.868 
3. ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 9 16 - 24 0.656 - 0.904 0.918 
4. ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน 9 25 -33 0.425 - 0.783 0.901 
5. ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 64 34-97 0.632 – 0.948 0.994 
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 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.1 จัดทำหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
นเรศวร เพ่ือติดต่อประสานงานกับสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา สำหรับในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
  3.2 จัดส่งแบบสอบถาม พร้อมหนังสือขอความอนุเคราะห์จากคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
โดยเก็บข้อมูลด้วยสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (Microsoft from) กำหนดเป้าหมายในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
จำนวนไม่น้อยกว่า 600 คน ถ้าไม่ได้รับข้อมูลจะดำเนินการติดต่อประสานทางโทรศัพท์เพ่ือขอรับข้อมูล 
อีกครั้ง โดยมีการตอบแบบสอบถามกลับคืน จำนวน 625 ฉบับ  
 4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
  4.1 วิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้วยการใช้สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ 
ความถี่ ร้อยละ โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป วิเคราะห์สถิติเบื้องต้นของตัวแปรสังเกตได้ (Observe 
Variable) โดยใช้สถิติ พ้ืนฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  ค่าความเบ้ 
(skewness) และความโด่ง (kurtosis)  โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปคอมพิวเตอร์ 
  4.2 วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ในองค์ประกอบ         
ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ กับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation) เพ่ือทำการตรวจสอบลักษณะความสัมพันธ์ของตัวแปร  
  4.3 วิเคราะห์ลักษณะความสัมพันธ์ของตัวแปร สำหรับใช้พิจารณาความเหมาะสมของ     
เมทริกซ์สหสัมพันธ์ในการวิเคราะห์ ตรวจสอบความเป็นเมทริกซ์เอกลักษณ์ (Identity Matrix) โดยใช้
โปรแกรมสำเร็จรูปคอมพิวเตอร์ สำหรับใช้พิจารณาความเหมาะสมของเมทริกซ์สหสัมพันธ์ของตัวแปร 
โดยพิจารณาค่า KMO และ Bartlett's Test of Sphericity ดังนี้ (สมบัติ  ท้ายเรือคำ, 2555) 
   4 .3.1 ค่ า  Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO) 
เป็นการทดสอบว่าข้อมูลมีความเหมาะสมในการวิเคราะห์องค์ประกอบหรือไม่ ดังชีตัวนี้มีค่าระหว่าง 
0 ถึง 1 ซึ่งค่าจะเท่ากับ 1 เมื่อตัวแปรแต่ละตัวสามารถทำนายได้ด้วยตัวแปรอ่ืน  ๆ โดยปราศจาก 
ความคลาดเคลื่อน ส่วนค่าในช่วงอ่ืนๆ สามารถทำนายได้ดังนี้ 
   0.800 ขึ้นไป  เหมาะสมที่จะวิเคราะห์องค์ประกอบดีมาก 
   0.700 – 0.790  เหมาะสมที่จะวิเคราะห์องค์ประกอบดี 
   0.600 – 0.690  เหมาะสมที่จะวิเคราะห์องค์ประกอบปานกลาง 
   0.500 – 0.590  เหมาะสมที่จะวิเคราะห์องค์ประกอบน้อย 
   0.500 – 0.590  ไม่เหมาะสมที่จะวิเคราะห์องค์ประกอบ 
 
 



183 
 

 

   4.3.2 ค่า Bartlett's Test of Sphericity ใช้ทดสอบว่าข้อมูลมีความเหมาะสมกับ
การวิเคราะห์องค์ประกอบด้วยสถิติ KMO มีค่ามากกว่า 0.500 แสดงว่าข้อมูลมีความเหมาะสมที่จะไป
วิเคราะห์องค์ประกอบและใช้สถิติ Bartlett's Test of Sphericity ตรวจสอบค่า Sig น้อยกว่า
นัยสำคัญทางที่ตั้งไว้ ซึ่งแสดงว่าตัวแปรมีความเหมาะสมที่จำนำไปวิเคราะห์องค์ประกอบต่อไป 
  4.4 ตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัย
ที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ด้วยการใช้สถิติวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) ซึ่งเป็น     
การวิเคราะห์สถิติที่สำคัญคือ การวิเคราะห์องค์ประกอบและการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลและ  
ทำการตรวจสอบขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลรวมของปัจจัยที่นำมาศึกษาต่อ
ปัจจัยที่ส่ งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิ เทศก์ โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป Mplus 7.4            
และพิจารณาความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Goodness of Fit)             
(สุนทรพจน์ ดำรงค์พานิช, 2563, น. 76) ทั้งนี้การวิเคราะห์จะทำการแยกเป็น 2 ส่วน คือ 
   4.4.1 การวิ เค ราะห์ องค์ ป ระกอบ  (Factor analysis) เป็ น การวิ เค ราะห์  
ความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) ใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory factor analysis) กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
   4.4.2 การวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล (Path analysis) เพ่ือทำการพัฒนารูปแบบ
ความสัมพันธ์โครงสร้างปัจจัยเชิงสาเหตุระหว่างตัวแปร ศึกษาอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อม 
ระหว่างตัวแปร วิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างรูปแบบที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
   ในการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลวิเคราะห์ความสอดคล้องของรูปแบบ 
เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบเชิงทฤษฎีกับข้อมูลเชิงประจักษ์ วิเคราะห์หาความ
สอดคล้องของรูปแบบโดยใช้ค่าไคสแควร์ (Chi-Square Statistic)  ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ df/2  
ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ  (Comparative Fit Index: CFI) ดัชนี Tucker-Lewis 
Index (TLI)  หรือ NNFI  ดัชนีรากของค่าเฉลี่ยกำลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (Root 
Mean Square Error of Approximation : RMSEA)  และดัชนีรากของค่าเฉลี่ยกำลังสองของส่วน
เหลือมาตรฐาน  (Standardized Root Mean Square Error of Approximation: SRMR) 
   เกณฑ์การพิจารณาความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
(Goodness of Fit)  ใช้เกณฑ์ดัชนี ดังต่อไปนี้ (สุนทรพจน์  ดำรงค์พานิช, 2563, น. 33) 
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ตาราง 23 เกณฑ์การพิจารณาความกลมกลืนของรูปแบบ 
 

ค่าสถิติวัดระดับความกลมกลืน เกณฑ ์

df/2  น้อยกว่า 2 หรือน้อยกว่า 5 (กรณีโมเดลมีความซับซ้อน
มาก) 

ดัชนีวัดระดบัความกลมกลืนเปรียบเทียบ 
(Comparative Fit Index : CFI) 

ตั้งแต่ 0.90 ข้ึนไป 
หรือ 0.95 ข้ึนไปจะอยู่ในเกณฑด์มีาก 

ดัชนี Tucker-Lewis Index (TLI)  หรือ NNFI ตั้งแต่ 0.90 ข้ึนไป 
หรือ 0.95 ข้ึนไปจะอยู่ในเกณฑด์มีาก 

ดัชนีรากของค่าเฉลี่ยกำลังสองของความคลาดเคลื่อน
โดยประมาณ (Root Mean Square Error of 
Approximation : RMSEA) 

น้อยกว่า 0.05 สอดคล้องดีมาก 
ตั้งแต่ 0.05 ถึง 0.08 สอดคล้องดี 
ระหว่าง 0.08 ถึง 0.10 สอดคล้องพอใช้ 
มากกว่า 0.10 ไม่สอดคล้อง 

ดัชนีรากของค่าเฉลี่ยกำลังสองของส่วนเหลือมาตรฐาน 
(Standardized Root Mean Square Error of 
Approximation: SRMR) 

น้อยกว่า 0.05 สอดคล้องดี 
ระหว่าง 0.05 ถึง .08 สอดคล้องพอใช้ 
มากกว่า 0.08 ไม่สอดคล้อง 

  
   เกณฑ์ระดับคุณภาพของตัวแปรหรือองค์ประกอบ พิจารณาจากค่าเฉลี่ยของระดับ
คุณภาพของตัวแปร ในแต่ละประเด็น แบ่งเป็น 5 ระดับ คือ ระดับน้อยที่สุด ให้ 1 คะแนน ระดับน้อย
ให้ 2 คะแนน ระดับปานกลาง ให้ 3 คะแนน ระดับมาก ให้ 4 คะแนน และระดับมากที่สุดให้  
5 คะแนน โดยมีเกณฑ์การแปลความหมาย ดังตาราง (บุญชม ศรีสะอาด, 2560, น. 121) 
 
ตาราง 24 เกณฑ์การแปลความระดับคุณภาพ 
 

เกณฑ์การพิจารณา ระดับคุณภาพ 

ค่าเฉลี่ยของระดับคุณภาพ ต่ำกว่าหรือเท่ากับ 1.50 น้อยที่สุด 
ค่าเฉลี่ยของระดับคุณภาพ 1.51-2.50 น้อย 
ค่าเฉลี่ยของระดับคุณภาพ 2.51-3.50 ปานกลาง 
ค่าเฉลี่ยของระดับคุณภาพ 3.51-4.50 มาก 
ค่าเฉลี่ยของระดับคุณภาพ 4.51-5.00 มากที่สุด 
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ขั้นตอนที่ 4 การศึกษาแนวทางการส่งเสริมความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 ในขั้นตอนนี้ เป็นการพัฒนาแนวทางการส่งเสริมความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผู้วิจัยได้นำปัจจัยที่มีความโดดเด่นหรือมีอิทธิพล
สูงต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ จากการวิจัยในขั้นตอนที่ 3 มาศึกษาเพ่ือให้เข้าใจว่าปัจจัยที่
ส่งผลต่อความมผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์มีความสัมพันธ์กันในแง่มุมใด  
 ทั้งนี้จากการนำผลการวิจัยเชิงปริมาณที่พบว่าเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันใน
วิชาชีพศึกษานิเทศก์มาต่อยอดด้วยการศึกษาด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพและทำการสังเคราะห์ข้อมูล
เปรียบเทียบความสอดคล้องของข้อมูล ซึ่งจะทำให้ได้องค์ความรู้ที่จำเป็นสำหรับนำมาใช้สร้าง       
แนวทางการส่งเสริมความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา     
ขั้นพ้ืนฐาน 
 1. กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
  กลุ่มผู้ ให้ ข้อมูล ได้แก่  ศึกษานิ เทศก์  จำนวน 7 คน ซึ่ งเป็นผู้ เชี่ ยวชาญและมี
ประสบการณ์ด้านการนิเทศการศึกษา มีบทบาทสำคัญในการส่งเสริมด้านวิชาชีพศึกษานิ เทศก์  
ซึ่งได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ผู้วิจัยกำหนดคุณสมบัติที่ใช้คัดเลือก
ผู้ทรงคุณวุฒิที่จะสัมภาษณ์ ดังนี้ 
  1. เป็นผู้มีประสบการณ์ด้านการนิเทศการศึกษา มีผลงานด้านการส่งเสริมและพัฒนา
วิชาชีพศึกษานิเทศก์ เป็นวิทยากรให้ความรู้ด้านการจัดทำข้อตกลงพัฒนางาน (PA) ของศึกษานิเทศก์ 
และครู มีบทบาทสำคัญในการพัฒนาเครือข่ายด้านการนิเทศการศึกษา ได้แก่  
   1.1 นางจันทรา  ด่านคงรักษ์ ศึกษานิเทศก์เชี่ยวชาญพิเศษ  สำนักงานศึกษาธิการ
จังหวัดนครศรีธรรมราช  
   1.2 ดร. จำรัส  สอนกล้า ข้าราชการบำนาญ ศึกษานิเทศก์เชี่ยวชาญ สำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 1 
  2. เป็นศึกษานิ เทศก์ที่มีบทบาทในการพัฒนาครู ด้านการจัดการเรียนรู้ การใช้
กระบวนการวิจัยชั้นเรียนในการแก้ไขปัญหาผู้เรียน มีบทบาทส่งเสริมการสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้
ทางวิชาชีพแก่ครู ผู้บริหารสถานศึกษาและเป็นที่ยอมรับด้านวิชาการ ได้แก่ นางสาวกรรยา จิตฟุ้ง  
ศึกษานิเทศก์ชำนาญการพิเศษ สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 
  3. เป็นศึกษานิเทศก์อายุราชการไม่น้อยกว่า 20 ปี มีประสบการณ์เคยเป็นหัวหน้า
หน่วยศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีบทบาทในการส่งเสริมครู 
ศึกษานิเทศก์และผู้บริหารสถานศึกษาในการพัฒนาผลงานทางวิชาการ มีบทบาทในการเป็นวิทยากร
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ในการจัดทำแผนปฏิบัติการของสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ ดร.เจตนา เมืองมูล ข้าราชการ
บำนาญ ศึกษานิเทศก์เชี่ยวชาญ สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาลำพูน เขต 2 
  4. เป็นศึกษานิเทศก์ที่มีความรู้ความสามารถด้านการพัฒนาเทคโนโลยีสำหรับการ
ประยุกต์ใช้เพ่ือการนิเทศการศึกษา เป็นวิทยากรให้ความรู้ด้านการจัดการเรียนรู้วิทยาการคำนวนแก่
ศึกษานิเทศก์ของสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และเป็นผู้แทนบุคลากรทางการศึกษา
อ่ืน องค์คณะของสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา (อ.ก.ค.ศ) ได้แก่ นายวัชรพัฐ มะธิตะโน ศึกษานิเทศก์
ชำนาญการพิเศษ สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาอุทัยธานี ชัยนาท 
  5. เป็นศึกษานิเทศก์ที่มีผลงานด้านการนิเทศการศึกษา การประยุกต์ใช้รูปแบบ 
การนิเทศที่เป็นแบบอย่างได้ และมีบทบาทส่งเสริมสนับสนุนครูในการพัฒนาการจัดกิจกรรม 
การเรียนรู้ ได้แก่ 
   5.1 ดร. จำลอง  ไชยยา ผู้อำนวยการกลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัด
การศึกษา สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2  
   5.2 นายสุชาติ  ราชคมน์  ผู้อำนวยการกลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัด
การศึกษา สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเชียงราย 
 2. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  2.1 ลักษณะของเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
   การสัมภาษณ์แนวทางการส่งเสริมความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผู้วิจัยใช้แบบสัมภาษณ์แนวทางการส่งเสริมความผูกพัน
ในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีลักษณะเป็นแบบ
สัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-structure Interview) เพ่ือสัมภาษณ์ความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
แนวทางการส่งเสริมความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ โดยใช้แนวคำถามที่สังเคราะห์มาจาก
ผลการวิจัยที่ได้จากการวิจัยขั้นตอนที่ 3 แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 
   ตอนที่ 1 ข้อมูลการสร้างความเข้าใจพ้ืนฐานเบื้องต้นเกี่ยวกับงานวิจัย 
   ตอนที่ 2 ข้อมูลสำคัญเกี่ยวกับผลการวิจัย เพ่ือการนำไปสู่การกำหนดประเด็น
คำถาม การให้ข้อเสนอแนะความคิดเห็น 
   ตอนที่ 3 ประเด็นการสัมภาษณ์ จำนวน 6 ข้อ 
  2.2 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
   2.2.1 ศึกษาผลการวิจัยในขั้นตอนที่ 3 เพ่ือกำหนดประเด็นคำถาม ศึกษาปัจจัย
สำคัญที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา    
ขั้นพ้ืนฐาน  
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   2.2.2 ร่างคำถามที่มีความเชื่อมโยงกับผลการวิจัยจากขั้นตอนที่ 3 แนวคิด ทฤษฎี 
งานวิจัยที่ได้จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือให้เนื้อหาของการสัมภาษณ์เชิงลึก
ครอบคลุมประเด็นคำถาม 
   2.2.3 สร้างแบบสัมภาษณ์ตามขอบเขตของเนื้อหาที่สร้างขึ้น นำเสนอต่ออาจารย์ที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือขอคำแนะนำและปรับปรับแก้ไขความถูกต้อง ความเหมาะสมของการใช้
ภาษา เพ่ือให้แบบสัมภาษณ์มีความสมบูรณ์และตรงตามวัตถุประสงค์ 
   2.2.4 ผู้ วิจั ยนำแบบสัมภาษณ์ ที่ สร้างขึ้น  นำเสนอต่อผู้ เชี่ ยวชาญชุดเดิม 
เพ่ือตรวจสอบความถูกต้องเชิงเนื้อหา (Content validity) และความเหมาะสมของภาษาของแบบ
สัมภาษณ์ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น 
   2.2.5 ปรับปรุงตามข้อเสนอแนะและนำแบบสัมภาษณ์เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา 
เพ่ือขอความเห็นชอบก่อนนำไปเก็บรวบรวมข้อมูล ทั้งนี้เครื่องมือปรากฏดังภาคผนวก ข หน้า 321 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.1 จัดทำหนั งสือหนั งสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยนเรศวร เพ่ือขอ 
ความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการสัมภาษณ์ จากนั้นนำหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บ
รวบรวมข้อมูล เพ่ือขอสัมภาษณ์ เชิงลึกกับกลุ่มตัวอย่าง ซึ่ งได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง  
เพ่ือแนวทางการส่งเสริมความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน  
  3.2 ผู้วิจัยดำเนินการประสานงาน เพ่ือขอติดต่อผู้ทรงคุณวุฒิที่ ให้สัมภาษณ์เป็น
รายบุคคล โดยการนัดหมาย วันเวลาและสถานที่ในการสัมภาษณ์ จากนั้นดำเนินการสัมภาษณ์ตามวัน
เวลา และนำข้อมูลที่ได้ทั้งที่เป็นถ้อยคำและการบันทึกลงเทปบันทึกและในเอกการประกอบการ
สัมภาษณ์ โดยมีรายนามผู้ทรงคุณวุฒิและเวลาที่สัมภาษณ์ ดังนี้ 
 

ตาราง 25 รายนามผู้ทรงคุณวุฒิและวันเวลาที่สัมภาษณ์ 
 
ที ่ ผู้ทรงคุณวุฒิ วันที่สัมภาษณ์ เวลาที่สัมภาษณ์ สถานที่สมัภาษณ์ 

1. นางสาวกรรยา  จิตฟุ้ง  
 

19 ธันวาคม 2566 18.00 – 19.00 น. รูปแบบออนไลน ์

2. นางจันทรา  ด่านคงรักษ ์ 22 ธันวาคม 2566 17.00 – 18.00 น. โรงแรมแม่ยม พาเลซ  
จังหวัดแพร ่

3. ดร.เจตนา เมืองมลู 22 ธันวาคม 2566 19.00 – 20.00 น. รูปแบบออนไลน ์
4. นายวัชรพัฐ มะธิตะโน 25 ธันวาคม 2566 10.00 - 11.00 น. รูปแบบออนไลน ์
5.  ดร. จำลอง  ไชยยา 5 มกราคม 2567 13.00 – 14.00 น. สพป. น่าน เขต 2 
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ที ่ ผู้ทรงคุณวุฒิ วันที่สัมภาษณ์ เวลาที่สัมภาษณ์ สถานที่สมัภาษณ์ 
6. ดร. จำรสั  สอนกล้า  3 มกราคม 2567 10.00 - 11.00 น. รูปแบบออนไลน ์
7. นายสุชาติ  ราชคมน์  4 มกราคม 2567 10.00 - 11.00 น. สพม.เชียงราย 

 
 4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
  ผู้วิจัยทำการวิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis) วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้วิเคราะห์ข้อมูลที่
ได้จากสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ แล้วนำข้อมูลนั้นไปสู่การพัฒนาแนวทางการส่งเสริมความผูกพันใน
วิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 
 



 

 

บทที่ 4 
 

ผลการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยมีวัตถุประสงค์
คือ 1) เพ่ือวิเคราะห์องค์ประกอบความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 2) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิ เทศก์ 3) เพ่ือสร้างและตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ และ 4) เพ่ือศึกษา
แนวทางการส่งเสริมความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ ผู้วิจัยขอนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล
ตามลำดับขั้นตอนดังนี้ 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะห์องค์ประกอบความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  
 ตอนที่ 2 การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
 ตอนที่ 3 การสร้างและตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน นำเสนอใน 3 ประเด็น ประกอบด้วย 
 ขั้นตอนที่ 3.1 การยกร่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  
 ขั้นตอนที่ 3.2 การตรวจสอบร่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
 ขั้นตอนที่ 3.3 การตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่
ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ตอนที่  4 การศึกษาแนวทางการส่งเสริมความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
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ตอนที่  1 การวิเคราะห์องค์ประกอบความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
 ในขั้นตอนนี้เป็นการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ ผู้วิจัยทำการเก็บรวบรวมข้อมูลกับ
กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 430 คน มีผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามลำดับดังนี้ 
 1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม นำเสนอผลเป็นดังนี้ 
 
ตาราง 26 ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 

สถานภาพ จำนวน (คน) ร้อยละ 
เพศ   

ชาย 140 32.558 
หญิง 290 67.442 
อาย ุ   
30 – 35 ปี 39 9.070 
36 – 40 ปี 84 19.535 
41 – 45 ปี 93 21.628 
45 ปีขึ้นไป 214 49.767 

ระดับการศึกษา   
(1) ปริญญาโท    367 85.348 

(2) ปริญญาเอก    63 14.651 
ประสบการณ์ในสายงานนิเทศการศึกษา   

(1) 1 – 5 ปี  32 7.442 
(2) 6 – 10 ปี    136 31.628 
(3) 11 – 15 ปี    209 48.605 

(4) 16 – 20 ป ี 19 4.419 
(5) 21 ปีข้ึนไป 34 7.907 
วิทยฐานะ     
(1) ชำนาญการ 40 9.302 

(2) ชำนาญการพิเศษ 388 90.233 
(3) เชี่ยวชาญ 2 0.465 

รวม 430 100 
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 จากตารางพบว่า ศึกษานิเทศก์กลุ่มตัวอย่างผู้ตอบแบบสอบถามจำนวน 430 คน ส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง จำนวน 290 คน คิดเป็นร้อยละ 67.442 มีอายุ 45 ปีขึ้นไป จำนวน 214 คน คิดเป็น
ร้อยละ 49.767 ในจำนวนมีส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 85.448          
โดยมีประสบการณ์ในสายงานนิเทศการศึกษา ตั้งแต่ 11 – 15 ปี คิดเป็นร้อยละ 48.605 และ            
มีวิทยฐานะชำนาญการพิเศษ ร้อยละ 90.233   
 2. ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) วิเคราะห์
โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปคอมพิวเตอร์ ด้วยวิธีการสกัดองค์ประกอบหลักโดยวิธีแวริแมกซ์ (Varimax) 
ผู้วิจัยขอนำเสนอผลการทดสอบความเหมาะสมของข้อมูลที่จะนำมาวิเคราะห์และผลการทดสอบ
สมมติฐานทางสถิติเมทริกซ์สหสัมพันธ์ดังตาราง 27 
 
ตาราง 27 ผลการทดสอบความเหมาะสมของข้อมูลองค์ประกอบความความผูกพันในวิชาชีพ

ศึกษานิเทศก์และผลการทดสอบสมมติฐานทางสถิติเมทริกสหสัมพันธ์ 
 

การทดสอบ ผลการทดสอบ 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .981 

Bartlett's Test of Sphericity  
 Approx. Chi-Square 37666.374 
 df 3655 
 Sig. .000 

 

 จากตารางค่า Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO) มีค่ า
เท่ากับ .981 ซึ่งเข้าใกล้ 1 แสดงว่าเมทริกซ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยมีความเหมาะสมที่
จะนำมาวิเคราะห์องค์ประกอบดีมาก โดยเทคนิค Factor Analysis และเมื่อพิจารณาค่า Bartlett's 
Test of Sphericity ซึ่งเป็นการทดสอบค่าไคกำลังสองของเมทริกซ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรแตกต่าง
จากเมทริกซ์เอกลักษณ์อย่างมีระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ .01 แสดงว่าตัวแปรสามารถที่จะนำมา
วิเคราะห์โดยเทคนิค Factor Analysis ได ้
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 2. ผลการสกัดปัจจัย (Factor Extraction)  ปรากฏดังตาราง 
  
ตาราง 28 ค่าไอเกน ร้อยละของความแปรปรวนและร้อยละของความแปรปรวนสะสมในแต่ละ   

องค์ประกอบ 
 

องค์ประกอบท่ี 
(Factor) 

ค่าไอเกน 
(Eigenvalue) 

ร้อยละของ 
ความแปรปรวน 

(% of Variance) 

ร้อยละของ 
ความแปรปรวนสะสม 
(Commulative%) 

จำนวนตัวแปร
ในองค์ประกอบ 

1 47.707 55.474 55.474 15 
2 3.465 4.029 59.503 12 
3 3.144 3.656 63.159 14 
4 1.956 2.275 65.434 8 
5 1.393 1.620 67.054 10 
6 1.148 1.335 68.390 5 
7 1.071 1.246 69.635  
8 1.048 1.219 70.854  

 

  จากตารางพบว่า ค่าไอเกน ร้อยละของความแปรปรวนและร้อยละของความแปรปรวน
สะสมในแต่ละองค์ประกอบจำนวน 8 องค์ประกอบซึ่งพบว่ามีค่าไอเกน (Eigen values) มากกว่าหรือ
เท่ากับ 1.0 โดยมีค่าอยู่ระหว่าง 1.048 – 47.707 สามารถอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 1.219 – 
55.474 ตัวแปรทั้ง 84 ตัวแปร มีองค์ประกอบร่วม (Common factor) 8 องค์ประกอบ จากการหมุนแกน
องค์ประกอบ (Rotation) ผู้วิจัยเลือกตัวแปรที่มีน้ำหนักมากกว่า .30 เนื่องจากตัวแปรสังเกตได้มี
จำนวนมากแล้วพิจารณาเป็นองค์ประกอบ แต่เนื่องจากบางองค์ประกอบมีข้อคำถามไม่ถึง 3 ข้อ     
ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่ไม่ชัดเจน ปรากฏว่าได้องค์ประกอบใหม่ 6 องค์ประกอบ สามารถอธิบายความ
แปรปรวนได้รวมกัน ร้อยละ 68.390   
  ผลการหมุนแกนปัจจัย ผู้วิจัยใช้วิธีการหมุนแกนแบบมุมฉาก (Orthogonal Rotation) 
ด้วยวิธีแวริแมกซ์ (Varimax Method) เพ่ือให้ได้องค์ประกอบที่เป็นอิสระต่อกัน เนื่องจากว่าการหมุน
แกนแบบมุนฉากเป็นการเปลี่ยนตำแหน่งของตัวแปรให้แกนตัวประกอบตั้งฉากซึ่งกันและกัน การที่
องค์ประกอบทำมุม 90 องศาซึ่งกันและกัน แสดงความเป็นอิสระทางสถิติขององค์ประกอบเหล่านั้น 
และการหมุนแกนด้วยวิธีแวริแมกซ์ (Varimax Method) จะทำให้เกิดการหมุนแกนองค์ประกอบทีละคู่
จนหมดทุกคู่ ทำให้เกิดความแปรปรวนร่วมสูงสุดสำหรับองค์ประกอบแต่ละตัว ส่งผลให้มีความ
แตกต่างระหว่างองค์ประกอบมีมาก ตัวแปรมีความเป็นอิสระต่อกันทำให้ง่ายและสะดวกต่อ          
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การแปลความหมาย โดยใช้เกณฑ์การคัดเลือกตัวแปรในแต่ละองค์ประกอบต้องมีตัวแปร 3 ตัวขึ้นไป
ปรากฎผลตามตาราง 29 
 
ตาราง 29 ค่าสถิติพื้นฐานและค่าน้ำหนักองค์ประกอบของตัวแปร 
 

ข้อคำถาม 
ค่าสถิติพ้ืนฐาน องค์ประกอบท่ี 

( X ) S.D. 
แปล
ความ 

1 2 3 4 5 6 

1. ท่านปรารถนาอย่างแรง
กล้าที่จะอยู่ในวิชาชีพ 

3.705 .842 มาก .682 
     

2. ท่านรับรู้ถึงผลประโยชน์ที่
จะสญูเสยีไปหากต้องออก
จากวิชาชีพ 

3.685 .841 มาก .628 
     

3. ท่านต้องการที่จะรักษา
ความเป็นสมาชิกในวิชาชีพ 

3.545 .930 มาก .582 
     

4. ท่านรู้สึกว่าตนเป็นส่วน
หนึ่งและเกี่ยวข้องกับ
วิชาชีพอย่างเหนียวแน่น 

3.671 .866 มาก .687 
     

5. ท่านแสดงออกถึงวิชาชีพที่
ดำรงอยู่นัน้สำคญัและท้าทาย 

3.676 .843 มาก .681 
     

6. ท่านรู้สึกว่าตนเป็นส่วน
หนึ่งและรูส้ึกมั่นคงที่จะอยู่
กับองค์การ 

3.751 .866 มาก .633 
    

 
 

7. ท่านแสดงออกต่อการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กร
วิชาชีพและเต็มใจท่ีจะอยู่ใน
วิชาชีพ 

3.932 .856 มาก .517 

     

8. ท่านยอมรับค่านิยมและ
เป้าหมายของหน่วยงานเข้า
มาเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต 

3.782 .831 มาก .678 
     

9. ท่านยอมรับเกี่ยวกับงานใน
วิชาชีพเป้าหมายและการ
จัดการงานวิชาชีพของตน 

 

3.729 .824 มาก .715 
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ข้อคำถาม 
ค่าสถิติพ้ืนฐาน องค์ประกอบท่ี 

( X ) S.D. 
แปล
ความ 

1 2 3 4 5 6 

10. ท่านยอมรบัและให้
ความสำคญัที่บุคคลมตี่อ 
อาชีพ 

3.705 .853 มาก .643 
     

11. ท่านมีความภาคภูมิใจใน
การประกอบวิชาชีพ 

3.804 .880 มาก .629 
     

12. ท่านรับรู้ว่าตนเองเป็น
ส่วนหน่ึงของหน่วยงาน 

3.777 .872 มาก .524 
     

13. ท่านมองเห็นว่างาน
ศึกษานิเทศก์น้ันเป็นสิ่ง
สำคัญและเป็นส่วนหนึ่ง
ของชีวิต 

3.697 .891 มาก .595 

     

14. ท่านรัก ศรัทธา ซื่อสัตย์
ในวิชาชีพ 

3.782 .912 มาก .567 
     

15. ท่านรักและภูมิใจใน
วิชาชีพ 

3.867 .889 มาก .592 
     

16. ท่านรักษาช่ือเสียง 
สามารถช้ีแจงแสดง
เหตุผลแก้ตัวแทนถ้ามคีน
ตำหนิและปกป้องศักดิ์ศรี
แห่งวิชาชีพด้วยความกล้า
หาญ 

3.789 .909 มาก  

     

17. ท่านยกย่องและเชิดชูผู้มี
ผลงานในวิชาชีพด้วยความ
เต็มใจและสนบัสนุนการ
แข่งขันในระดับที่สูงขึ้น 

3.738 .878 มาก   .507 

   

18. ท่านประพฤติตนหมาะสม
เป็นแบบอย่างท่ีดีในการ
ดำเนินชีวิตในการ
ประกอบวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก ์

 

3.676 .933 มาก   .524    
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ข้อคำถาม 
ค่าสถิติพ้ืนฐาน องค์ประกอบท่ี 

( X ) S.D. 
แปล
ความ 

1 2 3 4 5 6 

19. ท่านปฏิบัติตามบทบาท
หน้าท่ีด้วยความ
รับผิดชอบ ซื่อสตัย ์

3.777 .892 มาก       

20. ท่านมีความพยายามและ
อดทนในการส่งเสริม
สนับสนุนคร ู

3.734 .907 มาก   .571    

21. ท่านปฏิบัติตามมาตรฐาน
วิชาชีพมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานและถือว่าเป็น
สิ่งสำคญัในวิชาชีพ 

3.552 1.01
0 

มาก   .526    

22. ท่านกำหนดขอบเขต
ความหมายของวิชาชีพ
ของตนได้อย่างมั่นคง 

3.550 .991 มาก       

23. ท่านสร้างความสมัพันธ์
เชิงอารมณ์กับวิชาชีพ 

3.518 .979 มาก       

24. ท่านตัดสินใจเรื่องความ
ต้องการในการพัฒนา
ตนเองด้านวิชาชีพ 

3.533 1.01
3 

มาก       

25. ท่านตั้งเป้าหมายทาง
วิชาชีพ 

3.542 .966 มาก   .501    

26. ท่านรับรู้ถึงหน้าท่ีและ
ความรับผิดชอบของนท่ี
จะอยู่หรือควรอยู่ใน
วิชาชีพ 

3.685 .910 มาก   .594    

27. ท่านมีความรู้สึกว่าตนเอง
เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 

3.731 .905 มาก   .553    

28. ท่านแสดงความช่ืนชม 
เห็นคุณคา่ของวิชาชีพ
อย่างเหมาะสม 

 
 

3.663 .919 มาก   .562    
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ข้อคำถาม 
ค่าสถิติพ้ืนฐาน องค์ประกอบท่ี 

( X ) S.D. 
แปล
ความ 

1 2 3 4 5 6 

29. ท่านมีเจตคติ คา่นิยม 
ศรัทธาในวิชาชีพและ
แสดงออก มาจากใจอยา่ง
ชัดเจนว่าเป็นอาชีพที่มี
เกียรตแิละเป็นอาชีพที่มี
คุณคา่ 

3.741 .891 มาก   .635    

30. ท่านประพฤติ ปฏิบัติตน 
ตามระเบียบจรรยาบรรณ
วิชาชีพด้วยความเต็มใจ
และเห็นคุณค่าอย่างเสมอ
ต้นเสมอปลาย 

3.760 .913 มาก   .705    

31. ท่านปฏิบัติตามวินัย ตาม
จรรยาบรรณวิชาชีพ 

3.760 .936 มาก   .679    

32. ท่านยึดถือจรรยาบรรณ
วิชาชีพในการทำงาน 

3.797 .883 มาก   .664    

33. ท่านปฏิบัติตามคำสั่ง
ผู้บังคับบัญชา กฎระเบียบ 
จรรยาบรรณวิชาชีพ และ
ข้อตกลงขององค์การใน
การปฏิบัติงาน 

3.724 .882 มาก   .600    

34. ท่านปฏิบัติตามศลีธรรม
อันดี ตามหลักศาสนา ใน
การประกอบวิชาชีพ 

3.785 .870 มาก   .665    

35. ท่านปฏิบัติตามหลักการ 
นโยบายการพัฒนา
วิชาชีพอย่างเต็มที่ 

3.688 .912 มาก       

36. ท่านมีความอดทนต่อ
อุปสรรคการทำงาน 

3.717 .892 มาก       

37.ท่านมีความสามารถในการ
เผชิญหน้ากับความ
ยากลำบากท่ีจะเกิดขึ้นใน

3.729 .858 มาก       
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ข้อคำถาม 
ค่าสถิติพ้ืนฐาน องค์ประกอบท่ี 

( X ) S.D. 
แปล
ความ 

1 2 3 4 5 6 

วิชาชีพ 

38. ท่านเต็มใจใช้ความ
พยายามเผชิญหน้ากับ
ความยากลำบากท่ีเกิดขึ้น 

3.763 .885 มาก      .510 

39. ท่านกล้าเผชิญหน้ากับ
ความผิดพลาดในการ
ทำงาน  

3.782 .871 มาก      .585 

40. ท่านแสดงออกด้วย
อารมณ์ ความรูส้ึกและ
พฤติกรรมเป็นหนึ่ง
เดียวกับงานนิเทศ
การศึกษา 

3.879 .862 มาก      .549 

41. ท่านยินดีและตั้งใจทำงาน
อย่างเต็มที ่เตม็
ความสามารถท่ีจะใช้
กำลังกายและความรู ้

3.818 .847 มาก      .582 

42. ท่านมีความกระตือรือร้น
ในการประกอบวิชาชีพ 

3.864 .901 มาก      .561 

43. ท่านความรู้สึกของการใช้
แรงกาย อารมณ์และ
จิตใจในการอุทิศตนเอง
ปฏิบัติงานตามบทบาท
หน้าท่ีศึกษานิเทศก ์

3.625 .933 มาก       

44. ท่านมุ่งเน้นไปที่การ
ทำงานเพื่อองค์การ 

3.705 .827 มาก       

45. ท่านเอาใจใส่ต่อการ
ปฏิบัติหน้าท่ีที่ได้รับ
มอบหมาย 

3.729 .872 มาก       

46. ท่านปฏิบัติตามบทบาท
หน้าท่ี เพื่อพัฒนาตนเอง
อย่างต่อเนื่อง 

3.644 .877 มาก       
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ข้อคำถาม 
ค่าสถิติพ้ืนฐาน องค์ประกอบท่ี 

( X ) S.D. 
แปล
ความ 

1 2 3 4 5 6 

 
 
47. ท่านความรู้สึกของการใช้

แรงกาย อารมณ์และ
จิตใจในการอุทิศตนเอง
ปฏิบัติงาน ตามบทบาท
หน้าท่ีศึกษานิเทศก ์

3.690 .865 มาก       

48. ท่านวิเคราะห์ความ
ต้องการของ     
ผู้รับบริการเพื่อพัฒนางาน
อย่างเป็นระบบ 

3.697 .855 มาก     .511  

49. ท่านเข้าร่วมกิจกรมต่าง ๆ 
ของวิชาชีพ และองค์การ
วิชาชีพอย่างสร้างสรรค ์

3.620 .921 มาก       

50. ท่านร่วมประชุมจริยธรรม
และอื่นๆ เพื่อรักษาการ
เป็นแบบอย่างท่ีดีของ
วิชาชีพ 

3.598 .915 มาก       

51. ท่านให้ความร่วมมือ 
ช่วยเหลือสนับสนุน ร่วม
รับผิดชอบ และเป็นส่วน
หนึ่งของเครือข่ายวิชาชีพ 

3.588 .945 มาก     .523  

52. ท่านมีความเต็มใจในการ
ปฏิบัติงานนิเทศ
การศึกษาให้บรรลุ
เป้าหมาย  

3.603 .933 มาก     .549  

53. ท่านตั้งใจทุ่มเทพลังใน
ระดับสูงมีความยืดหยุ่นตัว 

3.627 .979 มาก     .527  

54. ท่านอุทิศทุ่มเทกำลังกาย
กำลังใจด้านการนเิทศ
การศึกษา 

3.596 .942 มาก     .584  
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ข้อคำถาม 
ค่าสถิติพ้ืนฐาน องค์ประกอบท่ี 

( X ) S.D. 
แปล
ความ 

1 2 3 4 5 6 

55. ท่านมีความพยายามใน
การปรับปรุงองค์ความรู้
ด้านการนิเทศใหด้ีกว่าเดมิ 

3.690 .868 มาก       

56. ท่านทุ่มเทเสียสละ
แรงกายและแรงใจให้กับ
การนิเทศการศึกษา 

3.731 .858 มาก       

57. ท่านมีจิตใจมุ่งมั่นกับงาน
ศึกษานิเทศก ์

3.702 .898 มาก     .585  

58. ท่านแสดงออกถึงพลังกาย
และใจในการปฏิบัติงาน
ด้านการนิเทศการศึกษา 

3.758 .864 มาก     .560  

59. ท่านแสดงออกในลักษณะ
ของการใช้ความพยายาม
อย่างเต็มที่ในการนิเทศ
การศึกษา 

3.717 .839 มาก     .556  

60. ท่านมีสมาธิจดจ่ออยู่กับ
งานท่ีทำ 

3.760 .864 มาก     .578  

61. ท่านปฏิบัติภารกิจของ
องค์การ มาตรฐานวิชาชีพ
อย่างเต็มที ่

3.731 .897 มาก     .602  

62. ท่านมีค่านิยมที่สะท้อนถึง
การเป็นสมาชิกที่ดีของ
วิชาชีพ  

3.722 .904 มาก       

63. ท่านทุ่มเทแรงกายอย่าง
เต็มศักยภาพเพื่อให้งาน
สำเรจ็ลลุ่วงตามเป้าหมาย 

3.731 .880 มาก       

64. ท่านเข้าไปมีส่วนร่วมโดย
การเป็นสมาชิกในสมาคม
ทางวิชาชีพ 

3.688 .882 มาก    .510   

65. ท่านรู้สึกสนใจการ
ปฏิบัติงานด้านการนิเทศ

3.692 .873 มาก       
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ข้อคำถาม 
ค่าสถิติพ้ืนฐาน องค์ประกอบท่ี 

( X ) S.D. 
แปล
ความ 

1 2 3 4 5 6 

เพื่อให้งานสำเร็จลุล่วง
ตามเป้าหมาย 

 
66. ท่านรู้สึกสนใจการ

ปฏิบัติงานด้านการนิเทศ
เพื่อให้งานสำเร็จลุล่วง
ตามเป้าหมาย 

3.770 .907 มาก    .521   

67. ท่านใส่ใจกับการ
ปฏิบัติงานด้านการนิเทศ
เพื่อให้งานสำเร็จลุล่วง
ตามเป้าหมาย 

3.649 .981 มาก    .581   

68. ท่านมีความเช่ือว่างานนั้น
จะเป็นภาพลักษณ์ของตน
ที่แสดงให้บุคคลอื่นรับรู ้

3.613 .932 มาก    .699   

69. ท่านเป็นผู้ใฝ่เรยีนรู้ 
เลือกใช้หลักวิชาที่ถูกต้อง
เพื่อสร้างสรรค์นวตักรรม 

3.608 .969 มาก    .753   

70. ท่านนำเทคนิควิธีการ 
ใหม่ ๆ มาใช้เพื่อพัฒนา
วิชาชีพติดตามข้อมูล
ข่าวสารการพัฒนาวิชาชีพ
เสมอ 

3.695 .975 มาก    .767   

71. ท่านแบ่งปัน แลกเปลี่ยน
เรียนรู้ ให้ความรู้แก่เพื่อน
ร่วมวิชาชีพทุกครั้งเมื่อมี
โอกาส 

3.540 .981 มาก    .747   

72. ท่านเข้าร่วมสัมมนา
เรียนรู้ กิจกรรมวิชาการ 
และเพื่อพัฒนา
ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

3.518 .977 มาก    .752   

73. ท่านไม่ย้ายหรือ 3.850 .860 มาก  .640     
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ข้อคำถาม 
ค่าสถิติพ้ืนฐาน องค์ประกอบท่ี 

( X ) S.D. 
แปล
ความ 

1 2 3 4 5 6 

เปลี่ยนแปลงที่ทำงาน 

74. ท่านคิดและมุ่งมั่นอยู่กับการ
ทำงานมากกว่าสิ่ง ใด 

3.835 .871 มาก  .628     

75. ท่านให้ความสนใจ เอาใจ
ใส่กับงาน มีความ
รับผิดชอบต่องานท่ีปฏิบตัิ
อยู ่

3.918 .866 มาก  .601     

76. ท่านเห็นว่างานของตนมี
ความสำคญัและมีคณุค่า 

3.971 .903 มาก  .705     

77. ท่านใช้ความรูค้วามสามารถ
เตม็ศักยภาพ เพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมายตามที่ตั้งใจไว ้

3.954 .890 มาก  .689     

78. ท่านรู้สึกว่างานที่ทำนั้น
คุ้มค่ากับเวลาที่เสียไป โดย
ใช้เวลาส่วนใหญ่ไปกับการ
ทำงาน 

4.087 .866 มาก  .738     

79. ท่านมีความพยายามใน
การปฏิบัติงานอยา่งเต็มที ่

4.017 .880 มาก  .680     

80. ท่านรู้สึกมีแรงกระตุ้นให้
เกิดการทำงาน  

3.806 .906 มาก  .663     

81. ท่านไม่ต้องการละทิ้งจาก
วิชาชีพท่ีทำอยู่ 

3.862 .923 มาก  .730     

82. ท่านรู้สึกว่าเวลาในการ
ทำงานผ่านไปอย่าง
รวดเร็ว 

3.918 .902 มาก  .747     

83. ท่านมีความรักในงาน
นิเทศการศึกษา 

3.947 .885 มาก  .730     

84. ท่านให้ความสำคัญกับ
งานนิเทศการศึกษา
มากกว่าเรื่องอื่น ๆ 

3.901 .872 มาก  .700     
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  จากตารางพบว่า ค่าน้ำหนักองค์ประกอบของตัวแปรองค์ประกอบความผูกพันในวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หลังจากการหมุนแกนแบบมุมฉาก
ด้วยวิธีแวริแมกซ์ ที่มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบตั้งแต่ .30 ขึ้นไป ปรากฏว่ามีจำนวนองค์ประกอบ 
6 องค์ประกอบ ค่าน้ำหนักองค์ประกอบตั้งแต่ .501 - 738  
 3. ผลการตั้งชื่อองค์ประกอบหลังจากการหมุนแกนแบบมุมฉาก (Orthogonal Rotation)
ด้วยวิธีแวริแมกซ์ (Varimax Method)   
  ผู้วิจัยทำการตั้งชื่อองค์ประกอบตามความคล้ายคลึงกันของตัวแปรที่อยู่ในองค์ประกอบ 
โดยตั้งชื่อใหม่ให้มีความสอดคล้องกับแนวคิดการวิจัยและสื่อความหมายของตัวแปรทุกตัวที่อยู่ใน
องค์ประกอบนั้น โดยเรียงลำดับตามค่าน้ำหนักองค์ประกอบจากมากไปน้อยมีผลดังตาราง 30-35 
 
ตาราง 30 น้ำหนักองค์ประกอบตัวแปรความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในองค์ประกอบท่ี 1  
 

ข้อที ่
ข้อคำถาม 

น้ำหนัก
องค์ประกอบ 

9 ท่านยอมรับเกี่ยวกับงานในวิชาชีพเป้าหมายและการจัดการงานวิชาชีพของตน .715 
4 ท่านรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงและเกีย่วข้องกับวิชาชีพอย่างเหนียวแน่น .687 
1 ท่านปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะอยู่ในวิชาชีพ .682 
5 ท่านแสดงออกถึงวิชาชีพท่ีดำรงอยู่นั้นสำคญัและท้าทาย .681 
8 ท่านยอมรับค่านิยมและเป้าหมายของหน่วยงานเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต .678 
10 ท่านยอมรับและให้ความสำคญัที่บุคคลมตี่ออาชีพ .643 
6 ท่านรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงและรูส้ึกมั่นคงที่จะอยู่กับองค์การ .633 
11 ท่านมีความภาคภูมิใจในการประกอบวิชาชีพ .629 
2 ท่านรับรู้ถึงผลประโยชน์ท่ีจะสูญเสียไปหากต้องออกจากวิชาชีพ .628 
13 ท่านมองเห็นว่างานศึกษานิเทศก์น้ันเป็นสิ่งสำคญัและเป็นส่วนหน่ึงของชีวิต .595 
15 ท่านรักและภูมิใจในวิชาชีพ .592 
3 ท่านต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกในวิชาชีพ .582 
14 ท่านรัก ศรัทธา ซื่อสัตย์ในวิชาชีพ .567 
12 ท่านรับรู้ว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงาน .524 
7 ท่านแสดงออกต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรวิชาชีพและเต็มใจท่ีจะอยู่ในวิชาชีพ .517 
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  จากตารางพบว่า องค์ประกอบที่ 1 ประกอบด้วย 15 รายการข้อคำถาม ข้อที่ 1 – 15 
ข้อคำถามมีน้ำหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .524 - .715  ดังนั้นเมื่อพิจารณาลักษณะของตัวแปร    
ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ทั้ง 15 ข้อ 
ผู้วิจัยขอตั้งชื่อองค์ประกอบที่ 1 ว่า “ความปรารถนาที่จะคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพแห่งวิชาชีพ” 
 
ตาราง 31 น้ำหนักองค์ประกอบตัวแปรความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในองค์ประกอบท่ี 2 
 

ข้อที ่
ข้อคำถาม 

น้ำหนัก
องค์ประกอบ 

84 ท่านรู้สึกว่าเวลาในการทำงานผา่นไปอย่างรวดเร็ว .747 
80 ท่านรู้สึกว่างานท่ีทำน้ันคุ้มค่ากับเวลาที่เสยีไป โดยใช้เวลาส่วนใหญไ่ปกับการทำงาน .738 
81 ท่านไม่ต้องการละทิ้งจากวิชาชีพท่ีทำอยู่ .730 
83 ท่านมีความรักในงานนิเทศการศึกษา .730 
76 ท่านเห็นว่างานของตนมีความสำคญัและมีคุณค่า .705 
84 ท่านให้ความสำคญักับงานนิเทศการศึกษามากกว่าเรื่องอื่นๆ .700 
77 ท่านใช้ความรู้ความสามารถเตม็ศักยภาพ เพื่อใหบ้รรลเุป้าหมายตามที่ตั้งใจไว ้ .689 
79 ท่านมีความพยายามในการปฏิบัตงิานอย่างเต็มที ่ .680 
80 ท่านรู้สึกมีแรงกระตุ้นให้เกิดการทำงาน  .663 
73 ท่านไม่ย้ายหรือเปลี่ยนแปลงที่ทำงาน .640 

74 ท่านคิดและมุ่งมั่นอยู่กับการทำงานมากกว่าสิ่งใด .628 
75 ท่านให้ความสนใจ เอาใจใส่กับงาน มีความรับผิดชอบต่องานท่ีปฏิบตัิอยู่ .601 

 

  จากตารางพบว่า องค์ประกอบที่ 2 ประกอบด้วย 12 รายการข้อคำถาม ข้อที่ 75 – 84 
ข้อคำถามมีน้ำหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .601 - .747  ดังนั้นเมื่อพิจารณาลักษณะของตัวแปร   
ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ทั้ง 12 ข้อ 
ผู้วิจัยขอตั้งชื่อองค์ประกอบที่ 2 ว่า “การทำงานอย่างไม่ย่อท้อต่อความยากลำบาก” 
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ตาราง 32 น้ำหนักองค์ประกอบตัวแปรความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในองค์ประกอบท่ี 3 

 

ข้อที ่
ข้อคำถาม 

น้ำหนัก
องค์ประกอบ 

30 ท่านประพฤติปฏิบตัิตนตามระเบียบจรรยาบรรณวิชาชีพด้วยความเตม็ใจและเห็น
คุณค่าอย่างเสมอต้นเสมอปลาย 

.705 

31 ท่านปฏิบัติตามวินัย ตามจรรยาบรรณวิชาชีพ .679 
34 ท่านปฏิบัติตามศีลธรรมอันดี ตามหลักศาสนา ในการประกอบวิชาชีพ .665 
32 ท่านยึดถือจรรยาบรรณวิชาชีพในการทำงาน .664 
29 ท่านมีเจตคติ ค่านิยม ศรัทธาในวิชาชีพและแสดงออก มาจากใจอยา่งชัดเจนว่าเป็น

อาชีพท่ีมีเกียรติและเป็นอาชีพท่ีมคีุณค่า 
.635 

33 ท่านปฏิบัติตามคำสั่งผู้บังคับบัญชา กฎระเบียบ จรรยาบรรณวิชาชีพ และข้อตกลง
ขององค์การในการปฏิบัติงาน 

.600 

26 ท่านรับรู้ถึงหน้าท่ีและความรบัผิดชอบของตนที่จะอยู่หรือควรอยู่ในวิชาชีพ .594 
20 ท่านมีความพยายามและอดทนในการส่งเสริมสนับสนุนคร ู .571 
28 ท่านแสดงความช่ืนชม เห็นคณุค่าของวิชาชีพอย่างเหมาะสม .562 
27 ท่านมีความรูส้ึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ .553 
21 ท่านปฏิบัติตามมาตรฐานวิชาชีพ มาตรฐานการปฏิบตัิงานและถือว่าเป็นสิ่งสำคญัใน

วิชาชีพ 
.526 

18 ท่านประพฤติตนหมาะสม เป็นแบบอย่างท่ีดีในการดำเนินชีวิตในการประกอบวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก ์

.524 

17 ท่านยกย่องและเชิดชูผูม้ีผลงานในวิชาชีพด้วยความเต็มใจและสนับสนุนการแข่งขันใน
ระดับทีสู่งขึ้น 

.507 

25 ท่านตั้งเป้าหมายทางวิชาชีพ .501 

 
  จากตารางพบว่า องค์ประกอบที่ 3 ประกอบด้วย 14 รายการข้อคำถาม ข้อที่ 17- 18, 
20 – 21, 25-34 ข้อคำถามมีน้ำหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .501 - .705 ดังนั้นเมื่อพิจารณา
ลักษณะของตัวแปรความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ทั้ง 14ข้อ ผู้วิจัยขอตั้งชื่อองค์ประกอบที่ 3 ว่า “การน้อมรับคุณค่าแห่งวิชาชีพ” 
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ตาราง 33 น้ำหนักองค์ประกอบตัวแปรความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในองค์ประกอบท่ี 4 

 

ข้อที ่
ข้อคำถาม 

น้ำหนัก
องค์ประกอบ 

70 ท่านนำเทคนิควิธีการใหม่ ๆ มาใช้เพื่อพัฒนาวิชาชีพติดตามข้อมูลข่าวสารการพัฒนา
วิชาชีพเสมอ 

.767 

72 ท่านเข้าร่วมสัมมนาเรียนรู้ กิจกรรมวิชาการ และเพื่อพัฒนาความก้าวหน้าในวิชาชีพ .752 
69 ท่านเป็นผู้ใฝ่เรียนรู้ เลือกใช้หลักวิชาที่ถูกต้อง เพื่อสร้างสรรค์นวัตกรรม .753 
71 ท่านแบ่งปัน แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ให้ความรู้แก่เพื่อนร่วมวิชาชีพทุกครั้งเมื่อมีโอกาส .747 
68 ท่านมีความเช่ือว่างานนั้นจะเป็นภาพลักษณ์ของตนที่แสดงให้บุคคลอื่นรับรู้ .699 
67 ท่านใส่ใจกับการปฏิบัติงานด้านการนิเทศเพื่อให้งานสำเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย .581 
66 ท่านรู้สึกสนใจการปฏิบัติงานด้านการนิเทศเพื่อให้งานสำเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย .521 
64 ท่านเข้าไปมีส่วนร่วมโดยการเป็นสมาชิกในสมาคมทางวิชาชีพ .510 

 
  จากตารางพบว่า องค์ประกอบที่ 4 ประกอบด้วย 8 รายการข้อคำถาม ข้อที่ 64,  
66 – 72 ข้อคำถามมีน้ำหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .510 - .767 ดังนั้นเมื่อพิจารณาลักษณะของตัว
แปรความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ทั้ง 8 ข้อ 
ผู้วิจัยขอตั้งชื่อองค์ประกอบที่ 4 ว่า “การมีส่วนร่วมกิจกรรมทางวิชาชีพ” 
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ตาราง 34 น้ำหนักองค์ประกอบตัวแปรความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในองค์ประกอบท่ี 5 

 

ข้อที ่
ข้อคำถาม 

น้ำหนัก
องค์ประกอบ 

61 ท่านปฏิบัติภารกิจขององค์การ มาตรฐานวิชาชีพอย่างเต็มที่ .602 
57 ท่านมีจิตใจมุ่งมั่นกับงานศึกษานิเทศก์ .585 
54 ท่านอุทิศทุ่มเทกำลังกายกำลังใจด้านการนิเทศการศึกษา .584 
60 ท่านมีสมาธิจดจ่ออยู่กับงานท่ีทำ .578 
58 ท่านแสดงออกถึงพลังกายและใจในการปฏิบัติงานด้านการนิเทศการศึกษา .560 
59 ท่านแสดงออกในลักษณะของการใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ในการนิเทศการศึกษา .556 
52 ท่านมีความเต็มใจในการปฏิบัติงานนิเทศการศึกษาให้บรรลุเป้าหมาย  .549 
53 ท่านตั้งใจทุ่มเทพลังในระดับสูง มีความยืดหยุ่นตัว .527 
51 ท่านให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือสนับสนุน ร่วมรับผิดชอบ และเป็นส่วนหนึ่งของ

เครือข่ายวิชาชีพ 
.523 

48 ท่านวิเคราะห์ความต้องการของผู้รับบริการ เพื่อพัฒนางานอย่างเป็นระบบ .511 

 
  จากตารางพบว่า องค์ประกอบที่ 5 ประกอบด้วย 10 รายการข้อคำถาม ข้อที่ 48, 51-
54, 57-61 ข้อคำถามมีน้ำหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .511 - .602 ดังนั้นเมื่อพิจารณาลักษณะของ
ตัวแปรความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ทั้ง 10 
ข้อ ผู้วิจัยขอตั้งชื่อองค์ประกอบที่ 5 ว่า “การทุ่มเทอุทิศพลังแรงกาย ” 
 

ตาราง 35 น้ำหนักองค์ประกอบตัวแปรความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในองค์ประกอบท่ี 6 

 

ข้อที ่
ข้อคำถาม 

น้ำหนัก
องค์ประกอบ 

39 ท่านกล้าเผชิญหน้ากับความผิดพลาดในการทำงาน  .585 
41 ท่านยินดีและตั้งใจทำงานอย่างเต็มที่ เต็มความสามารถท่ีจะใช้กำลังกายและความรู้ .582 
42 ท่านมีความกระตือรือร้นในการประกอบวิชาชีพ .561 
40 ท่านแสดงออกด้วยอารมณ์ ความรู้สึกและพฤติกรรมเป็นหนึ่งเดียวกับงานนิเทศ

การศึกษา 
.549 

38 ท่านเต็มใจใช้ความพยายามเผชิญหน้ากับความยากลำบากท่ีเกิดขึ้น .510 
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  จากตารางพบว่า องค์ประกอบที่ 6 ประกอบด้วย 5 รายการข้อคำถาม ข้อที่ 38-42 ข้อ
คำถามมีน้ำหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .510 - .582 ดังนั้นเมื่อพิจารณาลักษณะของตัวแปร 
ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ทั้ง 5 ข้อ 
ผู้วิจัยขอตั้งชื่อองค์ประกอบที่ 6 ว่า “ความพร้อมรับมือกับอุปสรรคจากการทำงาน” 
  ผลการศึกษาองค์ประกอบความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิ เทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ  ได้องค์ประกอบทั้งสิ้น 
6 องค์ประกอบ แต่เมื่อพิจารณาตามเกณฑ์ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ตั้งแต่ .300     
และมีตัวแปรอย่างน้อย 3 ตัวแปรขึ้นไป สามารถจัดองค์ประกอบและตั้งชื่อองค์ประกอบแต่ละด้าน 
โดยพิจารณาจากลักษณะตัวแปรเหล่านั้นมุ่งชี้รวมกัน ปรากฏดังนี้ 
 
ตาราง 36 สรุปผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ 
 
องค์ประกอบ ชื่อองค์ประกอบ จำนวนตัวแปร 

1 ความปรารถนาที่จะคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพแห่งวิชาชีพ 15 
2 การทำงานอย่างไม่ย่อท้อต่อความยากลำบาก 12 
3 การน้อมรับคุณค่าแห่งวิชาชีพ 14 
4 การมีส่วนร่วมกิจกรรมทางวิชาชีพ 8 
5 การทุ่มเทอุทิศพลังแรงกาย 10 
6 ความพร้อมรับมือกับอุปสรรคจากการทำงาน 5 

 
 ทั้งนี้รายละเอียดที่กล่าวมาข้างต้น แสดงได้ดังภาพ 13 
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ภาพ 13 องค์ประกอบความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 
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ตอนที่  2 การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
 จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 7 คน 
 ผู้วิจัยทำการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยการสัมภาษณ์กับผู้ทรงคุณวุฒิ ที่ เป็น
ศึกษานิเทศก์ จำนวน 7 คน  ประเด็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซึ่งได้กรอบแนวคิดจากการศึกษาเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีผลการสัมภาษณ์เป็นดังนี้ 
 1. คุณลักษณะงานส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  
  จากประเด็นการสัมภาษณ์ ท่านคิดว่า ปัจจัยด้านคุณลักษณะงานมีส่วนสำคัญที่ทำให้
ศึกษานิเทศก์มีความผูกพันในวิชาชีพได้หรือไม่อย่างไร ผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ความเห็น พบว่า 
 

  …งานของศึกษานิเทศก์เป็นงานด้านวิชาการ เขตพ้ืนที่ตั้งเป้าหมายให้ศึกษานิเทศก์ 
เป็นผู้ขับเคลื่อนหลัก ความคาดหวังของทุกกลุ่มงาน ก็พุ่งเป้ามายังกลุ่มนิเทศ ทำให้งาน 
มากเกินกว่าขอบเขตของงานศึกษานิเทศก์ จึงคิดว่า หากเราได้ทำงานที่เป็นงานวิชาการ 
ตามกรอบภารกิจงานของเรา เราก็จะมีความสุข มีความสุขก็อยากเป็นศึกษานิเทศก์ต่อไป 
แต่หากงานมีมากเกินกว่าหน้าที่ ทำให้บางคนเบื่อหน่ายที่จะเป็นศึกษานิเทศก์ต่อไป 
คุณลักษณะงานส่งผลอย่างแน่ต่อความผูกพันในวิชาชีพ  

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 1, ผู้ให้สัมภาษณ์, 14 กรกฎาคม 2566) 
 

  ...บทบาทของศึกษานิเทศก์ เป็นงานวิชาการเสียแทบทั้งสิ้น หากรู้จักกำหนด
ขอบข่ายงานตามภารกิจ ออกแบบงานที่เหมาะสม ทำให้งานคล่องตัว ศึกษานิเทศก์ก็จะ
รู้สึกว่าตนเองมีค่า ทำงานได้ประสบผลสำเร็จ ก็จะรักและผูกพันในวิชาชีพของตนเองต่อไป 
แต่หากทำงานหลายอย่างไปจับงานของกลุ่มนั้นกลุ่มนี้ นี่ก็จะทำให้เกิดความรู้สึกว่าทำงาน
มากเกนิหน้าที่ ก็จะทำให้ศึกษานิเทศก์ไม่อยากจะอยู่ในวิชาชีพต่อไปเช่นเดียวกัน 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 2, ผู้ให้สัมภาษณ์, 17 สิงหาคม 2566) 
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  ...ศึกษานิเทศก์ควรมีการศึกษาขั้นตอนการปฏิบัติงานตามกรอบการปฏิบัติงาน 
คู่มือการปฏิบัติงานที่ศึกษานิเทศก์ทุกคนต้องทำ เพ่ือทำความเข้าใจกับกรอบภารกิจงาน 
นอกจากนี้ยังต้องศึกษาหาความรู้ด้านสมรรถนะที่จำเป็นในสายงาน ซึ่งแน่นอนว่า
คุณลักษณะงานต้องส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ  

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 3, ผู้ให้สัมภาษณ์, 30 สิงหาคม 2566) 
 

  ...ส่วนตัวเห็นด้วย มีส่วนสำคัญส่งผล อาจจะยังไม่ส่งผลไปตรงยังความผูกพัน 
ลักษณะงานมันตรงกับความชอบ งานตรง ใจตรง เขาก็จะทำงานอย่างมีความสุข เมื่องานมี
ความสุขก็จะมีความรักความผูกพันในวิชาชีพ 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 4, ผู้ให้สัมภาษณ์ 1 กันยายน 2566)  
 

  ...ส่งผลตระหนักรู้คุณค่าของงาน การออกแบบงาน อาจจะต้องไปดูการยึดโยงใน
การงาน คุณลักษณะงานมันจะส่งผล จะเกี่ยวข้องแน่นอน คุณลักษณะอาจจะต้องยึดโยง
ความสัมพันธ์ของศึกษานิเทศก ์

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 5, ผู้ให้สัมภาษณ์, 2 กันยายน 2566) 
 

  ...มีส่วนสำคัญทำให้เกิด มองว่า คนที่จะเลือกมาเป็นศึกษานิเทศก์ ก็ต้องชอบ
ลักษณะงานวิชาการส่วนหนึ่งอยู่แล้ว ถึงจะอยู่ในวิชาชีพอย่างมีความสุข ต้องพัฒนาตนเอง
ด้านวิชาการ ต้องรู้ว่าศึกษานิเทศก์ มีความสำคัญอย่างไร เริ่มจากการเป็นครูมาก่อน แล้ว
ต้องประเมินตนเองมาก่อนอยู่ในวิชาชีพแล้วจะมีความสุขไหม บางคนอาจจะอยูในบทบาท
ผู้บริหารหรือรอง อาจจะไม่ชอบด้านการบริหารมาก่อน เมื่อมาเป็นศึกษานิเทศก์แล้วก็ชอบ
งานด้านวิชาการ ลักษณะงานมีส่วนสำคัญ แต่พอมาเป็นศึกษานิเทศก์ หากทำอะไรไปแล้ว
ส่งผลต่อภาพรวมของเขต หรือทั้งโรงเรียน ดังนั้นการทำงานกับครูผู้บริหารต้องชัดเจน เมื่อ
ศึกษานิเทศก์ รับงานมาแล้วต้องออกแบบงานให้ชัดเจนว่าครูต้องทำอย่างไร ซึ่งลักษณะงาน
จะส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ  
     (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 6, ผู้ให้สัมภาษณ์, 9 กันยายน 2566) 
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  ...งานส่งผลแน่นอนต่อใจรัก ต่อสิ่งที่คนผูกพัน แต่ก็จะมีทั้งบวกและลบ เพราะ
ความผูกพันเป็นแก่นในทุกวิชาชีพ ศึกษานิเทศก์ก็จะสามารถทำงาน ตามบทบาทหน้าที่
ภารกิจ หากงานมีความชัดเจน คนทำงานก็สามารถทำงานบรรลุได้ตามเป้าหมายที่อย่างมี
ประสิทธิภาพก็อยากทำงานนั้นต่อไป  

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 7, ผู้ให้สัมภาษณ์, 9 กันยายน 2566)  
 

 2. วัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  
  จากประเด็นการสัมภาษณ์ ท่านคิดว่า วัฒนธรรมองค์กรในสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามี
ส่วนสำคัญที่ส่งผลให้ศึกษานิเทศก์มีความผูกพันในวิชาชีพหรือไม่ อย่างไร ผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ความเห็น 
พบว่า 

  ...วัฒนธรรมองค์กร ปฏิเสธไม่ได้เลยว่า มีผลต่อการใจรักความผูกพันต่อวิชาชีพของ
ศึกษานิเทศก์ การทำงานประสานกันที่ดี ก็ส่งผลให้คนรักกัน อยากทำงานร่วมกัน แต่หาก
โยนงานกันไปมา มองว่าไม่ใช่งานของตน สุดท้ายมาจบลงที่ศึกษานิเทศทำ เพ่ือให้งาน
เดินหน้า แบบนี้ก็จะมีผลต่อการอยู่ต่อของศึกษานิเทศก์เรา  

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 1, ผู้ให้สัมภาษณ์, 14 กรกฎาคม 2566) 
 

  ...วัฒนธรรมการทำงานในเขตพ้ืนที่ มีความหลากหลายแตกต่างกัน คนจะทำงาน
ด้วยความรักใคร่กลมเกลียวกัน เกิดจากแนวทางวิถีการทำงาน หากทำงานด้วยใจรัก 
ช่วยเหลือกัน ศึกษานิเทศก์เราก็จะอยากจะประกอบวิชาชีพต่อไป เกิดความผูกพันใน
วิชาชีพ ไม่อยากย้ายหรือเปลี่ยนสายงาน 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 2, ผู้ให้สัมภาษณ์, 17 สิงหาคม 2566) 
 

  ...เห็นด้วยว่าวัฒนธรรมองค์กร ในสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาส่งผลต่อความ
ผูกพันในวิชาชีพ เนื่องจากวัฒนธรรมองค์กรเชิงบวก มีผลต่อการทำงาน เนื่องจากงานของ
ศึกษานิเทศก์เป็นงานด้านวิชาการ ซึ่งเป็นแกนหลักสำคัญในสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 3, ผู้ให้สัมภาษณ์, 30 สิงหาคม 2566) 
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  ...วัฒนธรรมองค์กร หากเจอการทำงานที่มีความร่วมมือกัน เป็นพ่ีน้อง บรรยากาศ
การทำงาน มันก็จะส่งไปสัมพันธภาพบุคคลในการทำงาน เกิดการทำงานร่วมกันอย่างดี 
คนเราก็จะสบายใจ เพราะงานดี งานสำเร็จ หากมีความสุข งานสำเร็จ ไม่มีอุปสรรคเราก็รัก
ในวิชาชีพ  

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 4, ผู้ให้สัมภาษณ์, 1 กันยายน 2566)  
 

  ...วัฒนธรรมองค์กร มีส่วนสำคัญ หากเรามุ่งไปตอบโจทย์วัฒนธรรมองค์กรย่อมมี
ส่วนสำคัญวัฒนธรรมองค์กรที่ดี ย่อมให้คนเกิดการทำงานร่วมกันไปในทางที่ดีได้  

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 5, ผู้ให้สัมภาษณ์, 2 กันยายน 2566) 
 

  …อันนี้เป็นปัจจัยหนึ่งมีส่วนสำคัญ บางคนมีมากน้อย แตกต่างกัน แล้วแต่คนการ
เข้มงวดการทำงาน ทั้งยึดโยงระเบียบแบบแผน ยืดหยุ่น วัฒนธรรมการทำงาน บางคนชอบ
แบบมีแบบแผน บางคนชอบแบบยืดหยุ่น ก็เป็นส่วนหนึ่งที่ทำให้ศึกษานิเทศก์อยากอยู่ใน
วิชาชีพต่อไป หรืออยู่กับผู้บริหารบางคนที่ให้การยอมรับ ให้คุณค่า ยอมรับศึกษานิเทศก์  
มีส่วนให้เกิดความผูกพัน อีกส่วนหนึ่ง การทำงานกับกลุ่มอ่ืน มองเรื่องการทำงานเป็นทีม 
ไม่แค่ทีมศึกษานิเทศก์กับกลุ่มอ่ืนด้วย เช่นที่ผ่านมา การสอบบรรจุรับราชการกับกลุ่มงาน
บุคคล หากเราเรื่องการทำงานเป็นทีม เราจะทำงานอย่างมีความสุข แต่หากเรามองว่างาน
อะไรก็มาให้ศึกษานิเทศก์ทำ ศึกษานิเทศก์ก็เริ่มจะไม่อยากอยู่ในวิชาชีพ อันนี้ก็น่าจะมีส่วน 
ผมคิดว่ามีส่วนสำคัญเหมือนกัน  
     (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 6, ผู้ให้สัมภาษณ์, 9 กันยายน 2566) 

 
  ...ส่งผลแน่นอน เพราะวิถีชีวิตของคนทำงานทุกที่สัมพันธ์กับวัฒนธรรมองค์กรที่เรา
ทำงานอยู่วัฒนธรรมองค์กรที่มีความแตกต่างกัน ในการออกแบบงาน การทำงานเป็นทีม 
ศึกษานิเทศก์สามารถทำงานได้อย่างคล่องแคล่ว ก็อยากจะเป็นศึกษานิเทศก์ต่อไป  

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 7, ผู้ให้สัมภาษณ์, 9 กันยายน 2566)  
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 3. สัมพันธภาพระหว่างบุคคล มีผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ  
  จากประเด็นการสัมภาษณ์ ท่านคิดว่าปัจจัยด้านสัมพันธภาพกับระหว่างบุคคล มีผลต่อ
ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์หรือไม่ อย่างไร ผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ความเห็น พบว่า  
 

  …ข้อนี้มองว่า เหมือนคนมีเพ่ือน เมื่อใดก็ตามที่เรามีคนช่วยสนับสนุนกันทำงาน 
เราก็จะทำงานไปสู่เป้าหมายความสำเร็จ ยกตัวอย่างผม ช่วงหนึ่งที่ต้องไปราชการบ่อยมาก 
ก็ได้น้อง ๆ คอยตามงานที่อยู่ เขตให้ บางครั้งก็ทำแทนให้ไม่ต้องขอเลย เพราะเรามี
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน สำคัญมาก ศึกษานิเทศก์เราต้องทำงานเป็นทีม เพราะที่ผ่านมาเรา
คอยช่วยเหลือเขาอยู่เสมอ สิ่งนี้ก็เลยกลับมาตอบแทนเรา จึงคิดว่า สัมพันธภาพระหว่าง
บุคคลนี่ส่งผลแน่นอนต่อความผูกพันในวิชาชีพ  

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 1, ผู้ให้สัมภาษณ์, 14 กรกฎาคม 2566) 
 

  ...โดยธรรมชาติศึกษานิเทศก์เรา เป็นกัลยาณมิตร ยิ้มแย้มแจ่มใส เข้ากับคนอื่นง่าย
การทำงานก็ต้องอาศัยความเป็นกัลยาณมิตรนี้ในการเข้าหาคนอ่ืน ทั้งทำงานในกลุ่มใน
สำนักงาน กับครูผู้บริหารโรงเรียน เราต้องมีศิลปะทั้งการพูด การขอความร่วมมือกับคน
อ่ืนๆ ทำงานร่วมกันประสานกัน งานก็สำเร็จไปได้ด้วยดี ส่วนตัวจึงเห็นว่าความเป็น
กัลยาณมิตร การสร้างสัมพันธภาพนี่จะเป็นตัวเสริมให้ศึกษานิเทศก์รู้ สึกผูกพัน และรักใน
วิชาชีพ 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 2, ผู้ให้สัมภาษณ์, 17 สิงหาคม 2566) 
  …ความสัมพันธ์ส่วนบุคคลของศึกษานิเทศก์ เกิดจากการมีรุ่นพ่ีเป็นแบบอย่างใน
การทำงาน การได้รับการพัฒนาก่อนแต่งตั้ง การได้เรียนรู้จากการทำโครงการ กิจกรรม
สามารถไปประยุกต์ใช้ในการงาน ต้องอาศัยความร่วมมือจากเพ่ือนๆในกลุ่มงาน การได้รับ
การยอมรับจากหัวหน้า ผู้บังคับบัญชาก็เป็นสิ่งจำเป็น สิ่งเหล่านี้ส่งผลให้ศึกษานิเทศก์มี
ความสุขในการทำงานและจะทำให้อยากประกอบวิชาชีพต่อไป  

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 3, ผู้ให้สัมภาษณ์, 30 สิงหาคม 2566) 
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  …ความร่วมมือกัน เกิดจากความสัมพันธ์ที่ดีในองค์กร จึงเห็นว่า สัมพันธภาพ
ระหว่างบุคคล เป็นตัวเริ่มต้นในการทำงานของศึกษานิเทศก์ เพราะศึกษานิเทศก์อาศัยการ
ทำงานเป็นทีม นอกจากนี้ยังต้องสร้างความสัมพันธ์อันดีกับกลุ่มงานอื่น ๆ ในสำนักงานข้อนี้
จึงเห็นว่าส่งผลแน่นอน  

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 4, ผู้ให้สัมภาษณ์, 1 กันยายน 2566)  
 

  ...หากคนทำงานแบบรู้บทบาทหน้าที่กันและกัน ส่วนตัวมองว่าจะส่งผลให้งาน
ประสบความสำเร็จ ไม่เพียงแต่งานในกลุ่มนิเทศ แต่เป็นงานทั้งสำนักงานเขตพ้ืนที่  
เพราะฉะนั้น ความสัมพันธ์ของคนในที่ทำงานไม่ว่าองค์กรใดย่อมมีส่วนสำคัญต่อการทำงาน
มาก คนจะรักจะผูกพันในงานในวิชาชีพที่ตนทำอยู่  

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 5, ผู้ให้สัมภาษณ์, 2 กันยายน 2566) 
 

  …อันนี้ มองว่าเป็นส่ วนหนึ่ ง สัม พันธภาพระหว่างบุ คคล คนที่ จะมาเป็ น
ศึกษานิเทศก์ได้ ต้องมีกัลยาณมิตร กับครู ผู้บริหาร เพ่ือนร่วมงาน การกระทำ คำพูดเรา
ต้องทำงานร่วมกับคนอ่ืน เราไม่มีอำนาจในการบังคับเขาได้ เราไม่มีอำนาจแม้ผู้บังคับบัญชา
จะให้อำนาจแฝง บางครั้งคราว แต่ก็แล้วแต่บุคคล บางคนก็ชอบอยู่สันโดษ ไม่ชอบอยู่กับ
ใคร ไม่ชอบทำงานกับคนอ่ืนแต่เก่งวิชาการ ไม่เก่งในการทำงานเป็นทีมเวลาประสานงาน
อาจจะทำได้ไม่ดี แต่มาติดตรงนี้ก็ทำให้ไม่เกิดความผูกพันต่อวิชาชีพได้เช่นเดียวกัน 
     (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 6, ผู้ให้สัมภาษณ์, 9 กันยายน 2566) 

 
  …สัมพันธภาพระหว่างบุคคล ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ เป็นส่วนสำคัญ คนมี
เพ่ือนทำงาน ช่วยเหลือกัน ไปไหนไปด้วยกันทั้งงานในสมาคม การประชุม สัมมนา ทำงาน
ด้วยกันก็จะเกิดความรักความผูกพันในวิชาชีพ อยู่กันจนเกษียณ  

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 7, ผู้ให้สัมภาษณ์, 9 กันยายน 2566)   
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 4. แรงจูงใจในการทำงาน มีผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  
  จากประเด็นการสัมภาษณ์ ท่านคิดว่าแรงจูงใจในการทำงาน มีผลต่อความผูกพันใน
วิชาชีพศึกษานิเทศก์อย่างไร ผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ความเห็น พบว่า 
 

  …แรงจูงใจสำคัญนะ ไม่ว่าจะทำอะไร หากคนมีกำลังใจ มีแรงผลักดันไปสู่เป้าหมาย
อะไรสักอย่าง เขาก็อยากทำงานนั้นต่อ ศึกษานิเทศก์เราก็เหมือนกัน หากได้รับแรงจูงใจใน
การทำงาน เขาก็อยากทำงานต่อไปแบบมีความสุข หัวหน้างาน ผู้อำนวยการเขต ให้แรง
สนับสนุน เกื้อกูล มองเห็นความสำคัญ แค่นี้เขาก็มีความสุขในการทำงานแล้ว ไม่มีอะไร
มากเลย ความผูกพันก็ต้องเกิดขึ้น  

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 1, ผู้ให้สัมภาษณ์, 14 กรกฎาคม 2566) 
 

  ...คนเราไม่ว่าทำงานอะไรก็ตาม หากไม่มีแรงผลักดันในใจ ก็ไม่มีทางตั้งมั่นไปสู่
เป้ าหมายได้  ศึกษานิ เทศก์ก็ต้องมีแรงจูงใจทำงานถึงจะตั้ งใจทำงานให้ออกมาดี  
ศึกษานิเทศก์ต้องได้รับพลังดีๆ ตรงนี้เพ่ือสร้างพลังใจในการทำงาน สร้างสรรค์ผลงานให้
ออกมาดี ความตั้งใจทำงานนั่นคือการสะท้อนว่าคนเรามองว่างานตนเอง อาชีพตนเอง
สำคัญ ความรู้สึกว่ารักและผูกพันดูได้จากสิ่งที่เราตั้งใจทำงาน อันเกิดจากแรงผลักดันใน
จิตใจ 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 2, ผู้ให้สัมภาษณ์, 17 สิงหาคม 2566) 
 

  …แรงจูงใจสำคัญมาก เป็นแรงผลักดัน เชิงบวก เพ่ือให้การทำหน้าที่ ของ
ศึกษานิเทศก์ประสบความสำเร็จ ศึกษานิเทศก์ก็จะเกิดความภาคภูมิใจในผลงานของตน 
และก็จะทำงานอย่างมีความสุข 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 3, ผู้ให้สัมภาษณ์, 30 สิงหาคม 2566) 
 

  …แรงจูงใจเป็นเหมือนสิ่งที่ผลักดันเราไปสู่การทำงานที่ตั้งเป้าหมาย หากทำอะไรไม่
สำเร็จ ก็ไม่อยากทำงานต่อ ทุกปัจจัยคิดว่าน่าจะส่งผลต่อแรงจูงใจทั้งหมด ก่อนที่จะทำให้
เกิดความผูกพันในวิชาชีพได้  

      (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 4, ผู้ให้สัมภาษณ์, 1 กันยายน 2566)  
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  …แรงจูงใจ อันนี้มีผล เพราะ Motivate ของคน เป็นลักษณะภายในจิตใจคนต้อง
สร้างแรงจูงใจให้กับคนทำงาน ให้ เป็น Active working แรงจูงใจสำคัญมาก  หาก
ศึกษานิเทศก์ทำงานแบบมีความสุข มีเป้าหมายในการทำงาน ก็จะอยากเป็นศึกษานิเทศก์
ต่อไป  

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 5, ผู้ให้สัมภาษณ์, 2 กันยายน 2566) 
 

  …แรงจูงใจในการทำงาน แต่ละคนเป้าหมายสูงสุดของเขา เป้าหมายจริง  ๆ คือ
อะไร บางคนยังไม่รู้เป้าหมาย เริ่มแรกเริ่มเขาก็อยากเป็นศึกษานิเทศก์ พอเป็นไปสักพักมอง
ว่าศึกษานิเทศก์ ไม่มีอำนาจ คนที่มีอำนาจตัดสินใจ เป็นผู้อำนวยการเขต หรือรอง
ผู้อำนวยการเขต อาจจะเปลี่ยน เพราะฉะนั้นแรงจูงใจต้องดูที่ตัวบุคคล หากเขาอยาก
เปลี่ยนเป้าหมาย ความผูกพันเขาก็จะน้อยลง แต่หากบางคนมีความสุข ชอบในงานวิชาการ 
มีอิสระทางความคิด เขาก็จะมีอิสระในการทำงาน จะชอบและมีความผูกพันต่อไป อันนี้
มองว่าอยู่ที่ตัวบุคคลและส่งผลต่อความผูกพันวิชาชีพด้วย หากมองเวทีความสำเร็จมีน้อย
ต่างจากครูเขาก็ไม่ค่อยมีแรงจูงใจในการทำงานเท่าไหร่  
     (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 6, ผู้ให้สัมภาษณ์, 9 กันยายน 2566) 

 
  …ถ้ามองตรงนี้มองว่า ย่อมมีผล เพราะแรงจูงใจเป็นความต้องการของคนเรา หาก
คนตั้งใจทำอะไรสักอย่าง นั่นคือการตั้งเป้าหมาย ต้องพาตัวเองไปสู่สิ่งที่กำหนดไว้ในใจ 
ความตั้งใจเขาก็ย่อมมาเอง ย่อมมีผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ  

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 7, ผู้ให้สัมภาษณ์, 9 กันยายน 2566)  
 

 5. วัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อคุณลักษณะงานของศึกษานิเทศก์  
  จากประเด็นการสัมภาษณ์ ท่านคิดว่าวัฒนธรรมองค์กร มีผลต่อคุณลักษณะงานของ
ศึกษานิเทศก์อย่างไร ผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ความเห็น พบว่า  
 

  …เหมือนที่ได้กล่าวไป วัฒนธรรมองค์กร กำหนดแบบแผนการทำงานคนใน
สำนักงานเขตพ้ืนที่ ที่ต้องประสานกัน การทำงานที่ดี ร่วมมือกัน ไม่เกี่ยงกัน รู้บทบาท
หน้าที่ชัดเจน ก็จะนำไปสู่การออกแบบงาน การประสานกัน อยู่ที่ผู้บริหารต้องแบ่งงาน 
ตัดสินใจได้ว่าใครทำอะไร แล้วจะใช้ใครไปสู่ความสำเร็จการทำงาน ข้อนี้จึงคิดว่า มีผล
เพราะวัฒนธรรมองค์กรเป็นตัวกำหนดบทบาทในการทำงาน  

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 1, ผู้ให้สัมภาษณ์, 14 กรกฎาคม 2566) 
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  ...การทำงานในสำนักงานเขตต้องอาศัยการทำงานร่วมกัน เป็นทีมงานเกิดจาก
วัฒนธรรมการทำงานที่คนในองค์กรยึดถือปฏิบัติ บรรยากาศการทำงานก็ต้องอาศัย 
การร่วมมือกัน สิ่งที่คนยึดถือปฏิบัติร่วมกัน การแบ่งบทบาทหน้าที่การทำงานชัดเจนก็จะ
นำไปสู่การวางแผนการทำงาน แต่ข้อนี้ลักษณะงานของศึกษานิเทศก์ส่วนใหญ่จะเป็นงานที่
ทำกันเอง หรือไปขอข้อมูลกลุ่มอ่ืน ยกเว้นแต่งานกลุ่มอ่ืนที่จะมาขอความร่วมมือเรา 
แต่ก่อนที่จะไปถึงลักษณะงานที่เราจะทำ น่าจะเกี่ยวข้องกับส่วนบุคคลก่อน น่าจะเกี่ยวข้องกับ
แรงจูงใจส่วนตัวของแต่ละคนก่อน 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 2, ผู้ให้สัมภาษณ์, 17 สิงหาคม 2566) 
 

  …วัฒนธรรมองค์กรมีผลต่องานที่ศึกษานิเทศก์ทำ มีผลต่อคุณลักษณะด้านความรู้ 
ทักษะ ความสามารถและการบริการที่ดี บทบาทสังคม ภาพลักษณ์ในการทำงาน ไม่ว่าจะ
เป็นวัฒนธรรมองค์กรในกลุ่ม หรือของสำนักงานเขตพ้ืนที่  

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 3, ผู้ให้สัมภาษณ์, 30 สิงหาคม 2566) 
 

  …องค์กรหากทำงาน แบบทำให้คนไม่รักกัน มันไม่ส่งผลดีแน่นอน หากวัฒนธรรม
การทำงานที่ไม่เอ้ือต่อการออกแบบงาน การสร้างสรรค์งานร่วมกัน งานไม่ส่งเสริมกัน ย่อม
ไม่ประสบผลสำเร็จ จึงคิดว่า วัฒนธรรมองค์กรมีส่วนสำคัญต่อคุณลักษณะงานมากและยัง
เห็นว่า วัฒนธรรมองค์กรที่ดี น่าจะส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงานของศึกษานิเทศก์  

      (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 4, ผู้ให้สัมภาษณ์, 1 กันยายน 2566)  
 

  …วัฒนธรรมองค์กรเป็นเหมือนรูปแบบ การทำงานของคนร่วมกัน ข้อนี้สำคัญ
เช่นเดียวกันมาก หากการทำงานในรูปแบบที่มีความเหมาะสมต่อการทำงานให้เกิดขึ้นได้ 
ศึกษานิเทศก์ก็จะมีความสุข สามารถวางแผนการทำงานได้ช่วยให้เกิดการทำงานที่ง่าย
ยิ่งขึ้น  

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 5, ผู้ให้สัมภาษณ์, 2 กันยายน 2566) 
 

  …ปัจจัยหนึ่งที่มองน่าจะมีผล คือการทำงานเป็นทีม หากทีมงานมีความสุข ทีมงาน
เข้มแข้งก็จะทำให้เห็นความสำเร็จ เราก็จะรู้สึกว่าเราเหมาะกับวิชาชีพนี้ หากเราออกแบบ
งานได้ชัด มีวิธีการชัดเจน สามารถให้ทุกคนปฏิบัติได้ถูกต้องประสบผลสำเร็จ  
     (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 6, ผู้ให้สัมภาษณ์, 9 กันยายน 2566) 
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  …มีความเป็นไปได้วัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อลักษณะงานแน่นอน  เพราะเป็น
เหมือนวิถีการทำงานของคนในองค์กรเดียวกัน มีส่วนสำคัญในการกำหนดการทำงานของ
ตนเอง ทั้งในกลุ่ม หรือต่างกลุ่ม  

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 7, ผู้ให้สัมภาษณ์, 9 กันยายน 2566)  
  
 6. คุณลักษณะงาน มีผลต่อแรงจูงใจในการทำงาน  
  จากประเด็นการสัมภาษณ์ ท่านคิดว่าคุณลักษณะงาน มีผลต่อแรงจูงใจในการทำงาน
ของศึกษานิเทศก์อย่างไร ผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ความเห็น พบว่า 
   

  …หน้างานของศึกษานิเทศก์ที่ต้องรับกับบทบาทตนเอง และงานอ่ืน  ๆ ที่ได้รับ
มอบหมาย มีส่วนสำคัญกำหนดให้ศึกษานิเทศก์เราทำงาน การสร้างสรรค์งาน ออกแบบ
งาน ส่วนตัวคิดว่า ถ้าเขามองว่างานนั้นเป็นหน้าที่ เขาก็ตั้งใจทำงาน ออกแบบงานให้มี
ความเหมาะสม มีประสิทธิภาพในการทำงาน แต่เมื่อใดก็ตามงานนั้นเป็นงานเสริม เขาก็
อาจจะใส่ใจน้อยลง งานจึงมีส่วนต่อแรงจูงใจในการทำงาน  

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 1, ผู้ให้สัมภาษณ์, 14 กรกฎาคม 2566) 
 

  ...ข้อนี้เห็นด้วยว่า ลักษณะงานของศึกษานิเทศก์ที่ทำยังไงก็ส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การทำงาน หากงานที่ทำมีความสุข เป็นงานตามกรอบภารกิจของตนเองที่เขาสามารถเขียน 
PA ตอบตรงนี้ ได้  สร้างแรงจูงใจให้ทำงานต่อไป แต่หากงานทุกอย่างตรงเข้ามาที่
ศึกษานิเทศหมด แล้วต้องรับหน้าที่ในการเข้าไป support ทุกอย่าง ทำให้ดูเหมือนว่ามี
บทบาทมากเกินกว่างานของตน ก็ไม่อยากทำแล้ว ไม่มีแรงจูงใจในการทำงานต่อไป ทำให้
คนไม่มีใครอยากมาเป็นศึกษานิเทศก์ 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 2, ผู้ให้สัมภาษณ์, 17 สิงหาคม 2566) 
 

  …งานที่ต้องอาศัยความรู้ ทักษะและความสามารถเฉพาะบุคคล ศึกษานิเทศก์ต้อง
ใฝ่รู้เรียนรู้เพ่ือนำมาต่อยอดสร้างความรู้ให้กับตนเอง ซึ่งหากมีความพร้อมก็จะสามารถสร้าง
แรงจูงใจต่อการทำงานได้ จึงคิดว่ามีผลต่อแรงจูงใจในการทำงาน 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 3, ผู้ให้สัมภาษณ์, 30 สิงหาคม 2566) 
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  …คุณลักษณะงานมีผลต่อแรงจูงใจแน่นอน นึกถึงหากเราทำงานไม่สำเร็จ ก็มันจะ
ไม่อยากทำต่อไป และคุณลักษณะงานเป็นตัวบั่นทอนการทำงานของศึกษานิเทศก์มาก 
ไม่ให้อยากมีแรงจูงใจต่อไป ศึกษานิเทศก์เราส่วนใหญ่มักได้ทำงานที่ไม่ตรงกับสายงาน 
หน้าที่ของเรา งานตรงใจ งานตรงความสามารถเรามักจะทำได้ดี  

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 4, ผู้ให้สัมภาษณ์, 1 กันยายน 2566)   
 

  …งานมีผลกับแรงจูงใจ ถ้างานมีหลากหลาย หลายหน้างาน จะไม่ค่อยดีเท่าไหร่ ถ้า
งานท้าทาย มีความชัดเจน ตามบทบาทหน้าที่ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงาน ก็จะ
สร้างแรงจูงใจในการทำงาน  

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 5, ผู้ให้สัมภาษณ์, 2 กันยายน 2566) 
 

  …อันนี้มองว่าคุณลักษณะงานมีผลต่อแรงจูงใจในการทำงาน มองว่างานของกลุ่ม
นิเทศมีหลากหลายในแต่ละกลุ่มงาน เกี่ยวกับการนิเทศ ระบบบริหาร มันก็จะหลากหลาย
ในกลุ่ม ทำให้ศึกษานิเทศก์อาจจะไม่ถนัดทั้งหมด ถ้าไม่ตรงกับความถนัดเขาอาจจะขับข้อง
ใจ แต่อยู่ไปสักพัก อาจจะมีการเลื่อนไหล หรือเกิดการเรียนรู้จากรุ่นพ่ี ทำให้เขาทำงานได้ดี
ขึ้น ลดความข้องใจได้ หากมองงานออกชัดเจน ก็จะส่งผลแรงจูงใจในการทำงาน เราก็
สามารถทำได้อย่างมีประสิทธิภาพได้ มองว่าเป็นงานท้าทาย  
     (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 6, ผู้ให้สัมภาษณ์, 9 กันยายน 2566) 

 
  …ตัวนี้ ยังไงก็ส่งผล เพราะคุณลักษณะงานย่อมไปกับแรงจูงใจของคนที่จะทำงาน
อยู่ต่อไป งานที่ดี คนก็มีความสุขกับงานท่ีทำ  

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 7, ผู้ให้สัมภาษณ์, 9 กันยายน 2566)  
 

 7. วัฒนธรรมองค์กรและคุณลักษณะงานของศึกษานิเทศก์มีผลต่อสัมพันธภาพระหว่าง
บุคคล  
     จากประเด็นการสัมภาษณ์ ท่านคิดว่าวัฒนธรรมองค์กรและคุณลักษณะงานของ
ศึกษานิเทศก์มีผลต่อสัมพันธภาพระหว่างบุคคลในสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอย่างไรบ้าง 
ผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ความเห็น พบว่า 
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  …วัฒนธรรมองค์กรกับตัวงาน คุณลักษณะงานของศึกษานิ เทศก์ มีผลต่อ
สัมพันธภาพระหว่างบุคคลหรือไหม ข้อนี้มองว่า วัฒนธรรมองค์กรชัดเจนกว่าที่จะมีผลต่อ
สัมพันธภาพระหว่างบุคคล เพราะเป็นตัวกำหนดรูปแบบการทำงานของคน ทั้งในกลุ่มนิเทศ
เอง ทั้งต่างกลุ่ม แต่คุณลักษณะงาน ศึกษานิเทศบางคนออกแบบงานเองตั้งแต่ต้นจนจบ
ประสานกับทีมแล้ว ก็ไม่น่าจะเป็นที่จะไปขอความร่วมมือใคร ยกเว้นงานจัดโครงการอบรม
ต่างๆ อาจจะต้องขอความร่วมมือกับกลุ่มอ่ืน แต่นั่นเป็นการสร้างความสนิทสนม ที่อาจจะ
ผ่านการใช้ชีวิตประจำวันแล้ว ไม่น่าจะเกี่ยวกับคุณลักษณะงานที่ศึกษานิเทศก์ออกแบบ  

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 1, ผู้ให้สัมภาษณ์, 14 กรกฎาคม 2566) 
 

  ...หากมองภาพรวม 2 ประเด็นนี้ที่มีต่อสัมพันธภาพระหว่างบุคคล เห็นว่าตัว
วัฒนธรรมองค์กรจะกำหนดรูปแบบความสัมพันธ์ของกันและกัน เป็นรูปแบบการทำงานที่
จะส่งไปยังการรักษาความสัมพันธ์กันได้ หากเขตพ้ืนที่ทำงานด้วยความรัก กลมเกลียวกัน  
เวลาคนทำงานกันประสานกันก็จะมีความรู้สึกดีต่อกัน ประสานกันได้ง่าย แต่หากองค์กรมี
แต่พลังลบ คนทำงานไม่เต็มใจให้ความช่วยเหลือกัน ช่องว่างแต่ละคนจะก็ยิ่งห่างกันไป 
เรื่อย ๆ ความสัมพันธ์ที่ไม่ดี งานก็สำเร็จได้ยาก 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 2, ผู้ให้สัมภาษณ์, 17 สิงหาคม 2566) 
 

  …สัมพันธภาพระหว่างบุคคลในสำนักงานเขตพ้ืนที่ จำเป็นต้องสร้างความเข้าใจใน
กรอบภาระงานทุกกลุ่มงานให้มีความเชื่อมโยง ต่อการจัด การติดตามงาน หากไม่สร้าง
ความเข้าใจอันดีต่อกันจะส่งผลให้เกิดสัมพันธภาพที่ไม่ดีได้ ดังนั้นแล้วข้อนี้จึงมีผลมาก 
แต่ประเด็นลักษณะงานกับสัมพันธภาพระหว่างบุคคลนี้ยังอาจจะไม่ถึงตรงนั้น  

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 3, ผู้ให้สัมภาษณ์, 30 สิงหาคม 2566) 
 

  …วัฒนธรรมองค์กรในแต่ละที่มีความแตกต่างกัน พอมาอยู่ในสำนักงานความเป็น
เจ้านาย ความเป็นลูกน้อง เป็นผู้บั งคับบัญชาทำให้ขาดความเป็นอิสระความคิด 
ศึกษานิเทศก์เราไม่ชอบให้ใครมาสั่ง ชอบทำงานที่ออกแบบงานด้วยตนเอง แค่มอบหมาย
งานมาเราออกแบบงานได้ สบาย ทำอะไรก็มีความสุข งานสำเร็จตามที่ได้รับมอบหมายไว้  

      (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 4, ผู้ให้สัมภาษณ์, 1 กันยายน 2566)  
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  …ถ้าวัฒนธรรมองค์กรดี  ศึกษานิเทศก์มีความสุขในการทำงาน ย่อมส่งผลทางบวก
ไปในทางที่ดีต่อการทำงาน ไม่ว่าใครก็ตาม หากคนเรารู้หน้าที่บทบาทของตนเกิดการ
ประสานการทำงานตามลักษณะองค์กรย่อมส่งผลดี  

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 5, ผู้ให้สัมภาษณ์, 2 กันยายน 2566) 
 

  …เราต้องทำงานกับทุกฝ่ายลักษณะงานของเรา กลุ่มที่เกี่ยวข้องกับกลุ่มนิเทศ 
พอเราตั้งแผนงาน เกี่ยวกับกลุ่มนโยบายและแผนจะไปนิเทศ ต้องขอรถจากกลุ่มอำนวยการ 
มองว่าสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ต้องให้ความสำคัญกับสัมพันธภาพที่ดีกับคนทุกคน 
วัฒนธรรมองค์กรก็เหมือนกัน เราต้องทำงานกับกลุ่มอ่ืนด้วยบางทีอยากให้เขามาร่วมงาน
กับเรา เราก็ต้องออกแบบงานให้ชัดว่ามีบทบาทอย่างไร จะส่งเสริมซึ่งกันและกัน  
     (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 6, ผู้ให้สัมภาษณ์, 9 กันยายน 2566) 

 

  …วัฒนธรรมองค์กร หากเป็นไปในเชิงบวกย่อมส่งผลดีต่อการทำงาน ส่งผลแน่นอน 
ในคุณลักษณะงาน ส่งผลต่อสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ผมยังไม่ค่อยมองเห็นเท่าไหร่ น่าจะ
ส่งผลต่อแรงจูงใจมากกว่า  

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 7, ผู้ให้สัมภาษณ์, 9 กันยายน 2566)  
 

 8. แรงจูงใจในการทำงานส่งผลต่อสัมพันธภาพระหว่างบุคคล  
  จากประเด็นการสัมภาษณ์  ท่านคิดว่าแรงจูงใจในการทำงานส่งผลต่อสัมพันธภาพ
ระหว่างบุคคลในสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอย่างไรบ้าง ผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ความเห็นพบว่า  
 

  …แรงจูงใจบางคนมีไม่เท่ากัน ขึ้นอยู่กับแต่ละบุคคล บางคนมีความต้องการ
แตกต่างกันไป ข้อนี้หากจะส่งผลต่อสัมพันธภาพจริงๆ น่าจะแรงจูงใจไปขึ้นอยู่กับการสร้าง
ความสัมพันธ์อันดี กับหัวหน้างานตัวเอง หรือผู้อำนวยการเขต รองผู้อำนวยการเขต หาก
เขาต้องการยอมรับ ต้องการแรงสนับสนุน เขาก็จะทำงานออกมาดีให้เห็น ให้เกิดการ
ยอมรับ เมื่อเกิดการยอมรับก็มีแรงจูงใจ มีเป้าหมายที่ต้องการทำงานนั้นอีกต่อไป  

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 1, ผู้ให้สัมภาษณ์, 14 กรกฎาคม 2566) 
 

  ...การจะทำให้คน ๆ หนึ่งอยากจะทำงานให้กับองค์กร ต้องสร้างสิ่งที่ให้เขาเห็นว่า
เป็นประโยชน์กับเขา และให้เขาอยากจะทำงานนั้นต่อไป ดังนั้นผู้บริหารเขต หัวหน้างาน
ของศึกษานิเทศก์ก็ต้องส่งเสริมให้ศึกษานิเทศก์มีแรงจูงใจในการทำงาน ทำงานสำเร็จก็
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ส่งเสริมเขา ให้กำลังใจ เมื่อเขามีกำลังใจเขากอยากช่วยงานกับทุกคน เข้าหาคนอ่ืนได้ง่าย 
ทำงานได้อย่างมีความสุข แทบจะไม่ต้องขอความร่วมมือเลย ถึงเวลาเขาก็อาสามาช่วย
แรงจูงใจจึงสำคัญกับคนทำงานมาก 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 2, ผู้ให้สัมภาษณ์, 17 สิงหาคม 2566) 
 

  …ผู้บังคับบัญชา ต้องสร้างแรงจูงใจเชิงบวกในการทำงานให้กับศึกษานิเทศก์  
ด้วยการสนับสนุน ส่งเสริมในการทำโครงการ ตามแผนปฏิบัติการของสำนักงานเขตพ้ืนที่ 
ให้ดำเนินการตามปฏิทินให้ทันต่อปีงบประมาณ แรงจูงใจเป็นลักษณะเฉพาะส่วนบุคคล 
จึงคิดว่ามีผลอย่างมากต่อสัมพันธภาพระหว่างบุคคล  

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 3, ผู้ให้สัมภาษณ์, 30 สิงหาคม 2566) 
 

  …ความสุขในการทำงาน ย่อมทำให้เกิดแรงจูงใจ หากเราตั้งใจอยากทำงาน มีความ
ตั้งใจ มีแรงจูงใจในตนเอง ก็ย่อมทำให้สามารถทำงานอย่างมีความสุข ส่งผลต่อการทำงาน
ร่วมกันกับคนท้ังในกลุ่มเอง ทั้งในสำนักงานเอง ผู้อำนวยการสำนักงานเขตเอง 

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 4, ผู้ให้สัมภาษณ์, 1 กันยายน 2566)  
 

  …Motivation ดี ก็จะทำให้คนทำงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ เป้าหมายของสำนักงาน
เขตในเชิงวิสัยทัศน์ พันธกิจก็จะถูกขับเคลื่อน บรรลุตามเป้าหมายขององค์กร ได้อย่างมี
ความสุข  

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 5, ผู้ให้สัมภาษณ์, 2 กันยายน 2566) 
 

  …บางทีเราก็ต้องมีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม เพ่ือให้ทำงานด้วยกันได้ บางคนไม่
ชอบทำงานร่วมกับใคร ก็จะพาไปสู่การสร้างแรงจูงใจในการทำงาน มีผลต่อสัมพันธภาพ
ระหว่างบุคคล หากเรารับรู้เป้าหมายร่วมกันแล้ว หากมันเกี่ยวกับเขา เขาก็จะเต็มใจให้
ความช่วยเหลือ เช่น การประเมินเขต หากเขามอบศึกษานิเทศก์ทำเพราะถนัดด้านวิชาการ 
เราก็ต้องประสานกลุ่มอ่ืน บางอันต้องใช้ข้อมูลจากกกลุ่มอ่ืนมารายงาน เราก็ต้องประสาน 
เราต้องการการสนับสนุน ซึ่งจะมีผลต่อสัมพันธภาพระหว่างกลุ่ม แรงจูงใจก็ส่งผลต่อ
สัมพันธภาพเช่นกัน  
     (ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 6, ผู้ให้สัมภาษณ์, 9 กันยายน 2566) 
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  …ตรงนี้หากเป็นเพ่ือนกันมาก่อน ย่อมมีความสนิทชิดเชื้อกันมาก่อน คนเคมี
เดียวกัน แต่ก็น่าจะมีผล ลักษณะการทำงานของศึกษานิเทศก์บางครั้งก็ทำงานเป็นทีม 
แต่หากมีความสัมพันธ์อันดีต่อกันก็จะเกิดการทำงานร่วมกันในทางที่ดี เกิดการตั้งเป้าหมาย
ร่วมกัน แต่ต้องเป็นสัมพันธภาพมาก่อน ต้องเสริมสร้างพลังบวกให้กันด้วย  

(ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ 7, ผู้ให้สัมภาษณ์, 9 กันยายน 2566)  
  
  จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ  จำนวน 7 คน เกี่ยวกับปัจจัยคุณลักษณะงาน 
สัมพันธภาพระหว่างบุคคล วัฒนธรรมองค์กร และแรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันใน
วิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สรุปได้ดังนี้ 
 
ตาราง 37 ประเด็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ ตามความเห็นของ

ผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

สรุปประเด็นปัจจัย ผลจากการสัมภาษณ์ 
1. คุณลักษณะงาน 1. ศึกษานิเทศก์ต้องทำความเข้าใจงานตามกรอบภารกิจงานตนเองคุณลักษณะงาน

จึงส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ 
2. ต้องศึกษาความรู้และสมรรถนะที่จำเป็นสำหรับสายงานของตนเอง 
3. งานตรงกับความชอบ ความถนัดก็จะทำให้ศึกษานิเทศก์เกิดความผูกพันในวิชาชีพ 

 

4. ความเข้มแข็งทางวิชาการ ย่อมช่ืนชอบงานที่ตนเองทำ ก่อให้เกิดความผูกพันใน
วิชาชีพได้ 

5. การออกแบบงานท่ีชัดเจนให้อิสระ ย่อมให้เกิดการทำงานท่ีคล่องแคล่ว 
6. หากงานท่ีทำมีมากเกินกว่าหนา้ที่ ย่อมไม่ทำให้ศึกษานิเทศกเ์กิดความผูกพันใน

วิชาชีพได้ 
7. ศึกษานิเทศก์ต้องใฝ่เรียนรู้งานเพื่อนำมาออกแบบงาน ต่อยอดความรู้ให้กับตนเอง 

หากมีความพร้อมในตนเองจะสามารถสร้างแรงจูงใจในการทำงานให้กับตนเองได้ 
8. คุณลักษณะงานนอกจากจะส่งเสริมแรงจูงใจในการทำงานแล้ว ยังเป็นตัวบั่นทอน

การทำงานการทำงานของศึกษานิเทศก์ด้วย หากทำงานเกินขอบข่ายหน้าที่ของตน 
ย่อมเกิดความท้อแท้ 

9. หากศึกษานิเทศก์เกิดการเรียนรู้งาน ทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพก็จะทำให้
ทำงานได้ดีขึ้น ส่งผลต่อแรงจูงใจของตนเองในการทำงาน 

10. การออกแบบงานท่ีเหมาะสม มีประสิทธิภาพการทำงาน ย่อมส่งเสรมิให้เกิด
ความมุมานะตั้งใจทำงานแก่ศึกษานิเทศก ์
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สรุปประเด็นปัจจัย ผลจากการสัมภาษณ์ 
2. วัฒนธรรมองค์กร 1. วัฒนธรรมเชิงบวกส่งผลให้คนร่วมมือกันทำงานอย่างมีความสุข ส่งผลต่อความ

ผูกพันในวิชาชีพ ศึกษานิเทศก์ก็อยากอยู่ต่อ 
2. บรรยากาศการทำงานอย่างมีความสุข ก่อให้เกิดความร่วมมือกันทำงานสำเร็จไม่มี

อุปสรรค 
 3. บางคนชอบทำงานแบบมีระเบียบแบบแผนเคร่งครัด บางคนชอบแบบยืดหยุ่น 

วัฒนธรรมองค์กรขึ้นอยู่กับท่ีบุคคลยึดถือ แต่มีผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ 
4. วิถีชีวิตการทำงานของคนสัมพันธ์กับวัฒนธรรมองค์กรที่ทำงานอยู่ทำให้

ศึกษานิเทศก์ทำงานอย่างคล่องแคล่ว 
5. การทำงานร่วมกันก่อให้เกิดใจรกัและความผูกพันกับสิ่งที่ศึกษานิเทศก์รับผิดชอบ

อยู ่
6. หากวัฒนธรรมองค์กรดี ศึกษานิเทศก์มีความสุขกับงานท่ีทำ เกิดการประสานงาน

มิตรภาพท่ีดี ย่อมทำให้งานสำเร็จ 
7. บทบาทศึกษานิเทศก์ต้องทำงานกับทุกฝ่าย ต้องให้ความสำคัญกบัสัมพันธภาพท่ีดี

กับทุกคน เช่นเดียวกับการสร้างวฒันธรรมการทำงาน และต้องออกแบบงานให้
ชัดเจน ในการทำงานกับฝ่าย 

8. วัฒนธรรมองค์กร ส่งผลต่อสัมพันธภาพกับบุคคลเพราะเป็นตัวกำหนดรูปแบบการ
ทำงาน 

9. วัฒนธรรมองค์กรทางบวกย่อมส่งผลดีต่อการทำงานและส่งผลต่อสัมพันธภาพส่วน
บุคคล 

10. วัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อการทำงาน การสร้างสรรค์งาน สะท้อนความสามารถ 
ภาพลักษณ์ในการทำงาน 

11. หากองค์กรทำงานแบบทำให้คนไม่รักกัน ไม่ส่งผลดีต่อการที่จะลงมือทำ 
วัฒนธรรมองค์กรจึงสำคัญต่อคุณลักษณะงานมาก 

12. การทำงานเป็นทีม หากสร้างทีมให้มีความสุขกับงานท่ีทำ ออกแบบงานชัดเจน ก็
จะพาทุกคนไปสู่เป้าหมายในการทำงานได้ 

13. วัฒนธรรมองค์กรเป็นวิถีของการทำงานของคนในหน่วยงาน กำหนดบทบาทการ
ทำงานต้องประสานงาน ต้องสร้างทีมทำงานท่ีดี 

 

3. สัมพันธภาพระหว่าง
บุคคล 

1. สัมพันธภาพมีส่วนสำคัญต่อความผูกพันในวิชาชีพ หากบางคนสามารถเรียนรู้จาก
รุ่นพี่ ทำงานได้คล่องแคล่วก็อยากเป็นศึกษานิเทศก์ต่อไป 

2. สัมพันธภาพเป็นสิ่งเริ่มต้นในการทำงานศึกษานิเทศก์ เพราะอาศัยการทำงานเป็น
ทีมและต้องสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับกลุ่มงานอ่ืนด้วย 

3. สัมพันธภาพที่ดี ต้องเริ่มมาจากบุคลิกของคนที่จะมาเป็นศึกษานิเทศก์ก่อน ต้องมี
ความเป็นกัลยาณมิตรเป็นทุนเดิมต้องประสานงานกับทุกคน 
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สรุปประเด็นปัจจัย ผลจากการสัมภาษณ์ 
4. คนมีเพื่อนทำงานด้วยกัน ช่วยเหลือเกื้อกูลกันท้ังในงานและกิจกรรมทางวิชาชีพไป

ไหนไปด้วยกัน ย่อมมีความผูกพันต่อวิชาชีพ 
5. การมีมิตรคอยสนับสนุนกันและกันจะเสริมพลังผูกพันต่อวิชาชีพได้ 
6. ความสัมพันธ์ของบุคคลในสำนักงานต้องสร้างความเข้าใจที่ดีต่อกัน มิตรภาพที่ดี 

ซึง่เกี่ยวโยงกับวัฒนธรรมองค์กร 
8. แรงจูงใจในการทำงาน 1. ผู้บังคับบัญชาเป็นอีกปัจจัยหนึง่ในการสร้างแรงจูงใจในการทำงานกับ

ศึกษานิเทศก์ ด้วยการส่งเสริม สนบัสนุน เพราะแรงจูงใจมันสร้างยาก  
2. ความสุขในการทำงานย่อมทำให้เกิดแรงจูงใจ หากตั้งใจทำงาน ย่อมมีแรงจูงใจใน

ตน สามารถทำงานได้อย่างมีความสุข 
3. การจูงใจที่ดี ย่อมทำให้คนทำงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ ร่วมมือกันได้เป็นอย่างดี พันธ

กิจหน่วยงานก็ถูกขับเคลื่อน 
4. การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทำงาน เพื่อให้เกิดการทำงานร่วมกันได้ ก็จะเป็น

การสร้างแรงจูงใจให้เกิดการทำงาน สร้างสัมพันธ์อันดีต่อเพื่อนร่วมงาน 
5. คนที่มีอะไรตรงกัน สนิทสนมกันมาก่อน ย่อมทำงานด้วยกันได้ มีแรงจูงใจในการ

ทำงานร่วมกันและส่งผลต่อความสัมพันธ์ในการทำงาน 
6. แรงจูงใจแต่ละคนมีไม่เหมือนกัน ขึ้นอยู่กับการตั้งเป้าหมาย หากเขาได้รับการ

ส่งเสริม ยอมรับก็ตั้งใจทำงานออกมาดี  
7. งานมีผลต่อแรงจูงใจ หากงานที่ท้ายทายย่อมทำให้ศึกษานิเทศก์มีแรงจูงใจในการ

ทำงาน แต่งานที่มีหลายหน้างานมักก่อให้เกิดความท้อแท้ไม่สร้างแรงจูงใจ 
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ตอนที่ 3 การสร้างและตรวจสอบความกลมกลืนรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยท่ีส่งผล
ต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
 ขั้นตอนที่  3.1 การยกร่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อ 
ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
 ในขั้นตอนนี้ เป็นการนำข้อมูลปัจจัยที่มี อิทธิพลหรือส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่ได้จากการศึกษาเอกสารและ
ยืนยันผลด้วยงานวิจัยมผีลเป็นดังนี้ 
 การยกร่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก์  สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ทำการศึกษาเอกสารและกรอบ
แนวคิดการวิจัย 
 ผู้วิจัยทำการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีจากเอกสารตำรา งานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันใน
วิชาชีพ มาใช้เป็นกรอบแนวคิดเบื้องต้นในการศึกษา รวมถึงงานวิจัยที่ทำการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่
ส่งผลต่อความผูกพัน มาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ซึ่งทำให้ได้ตัวแปรแฝงทั้ง 4 ตัวแปร คือ ปัจจัย
คุณลักษณะงาน ปัจจัยสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร และปัจจัยแรงจูงใจใน      
การทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ก่อนนำไปจากนั้นทำการสัมภาษณ์กับ
ผู้ทรงคุณวุฒิที่เป็นศึกษานิเทศก์ จำนวน 7 คน เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
 จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรแฝง
และตัวแปรสังเกตได้ อันเป็นที่มาของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ รวมถึง
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาเป็นกรอบแนวคิดในการทำวิจัยแสดงถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ 
ผู้วิจัยได้ทำการสังเคราะห์เป็นองค์ประกอบที่มีความสอดคล้องกัน ทำการเลือกองค์ประกอบที่มี
ความถี่ตั้งแต่ 5 ขึ้นไป สรุปเป็นองค์ประกอบปัจจัยที่ได้มีการทดสอบและยืนยันด้วยการวิจัย ว่าเป็น
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันเพ่ือใช้เป็นกรอบแนวคิดในศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก์ ทำให้ได้ตัวแปรแฝงทั้ง 4 ตัว ประกอบด้วย คุณลักษณะงาน สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
วัฒนธรรมองค์กรและแรงจูงใจในการทำงาน ที่ส่งผลต่อตัวแปรตาม 1 ตัว คือความผูกพันในวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยมีตัวแปรสังเกตได้ทั้งสิ้น  
11 ตัวแปรของปัจจัย ที่มาของเส้นอิทธิพลระหว่างตัวแปรเหล่านั้นซึ่งผู้วิจัยทำการศึกษาเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ทำให้สามารถเขียนแสดงเป็นภาพ รูปแบบเชิงสมมุติฐานของความสัมพันธ์       
เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
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การศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่แสดงถึงเส้นอิทธิพลระหว่างปัจจัยต่างๆ ทั้งนี้แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับเส้นอิทธิพล มีดังนี้ 
 เส้นที่ 1 ประกอบด้วย อรรถเดช อุณหเลขกะ (2564) 
 เส้นที่ 2 ประกอบด้วย ทวีศักดิ์  รองแขวงและอภิรดา  สุทธิสานนท์ (2556; อนุพงษ์ สอดสี
และคณะ, 2559) 
 เส้นที่ 3 ประกอบด้วย โสมย์สิริ  มูลมองทิพย์ (2556; หนูแดง ปลั่งกลาง, 2558; สายหยุด  
อมรลักษณ์ปรีชา, 2560; ดรุณี  ชมศรี พรชัย  จูลเมตต์, และนรินทร์  กระจายกลาง, 2561; ปีราติ  
พันธ์จบสิงห์, และธีรชินภัทร  รามเดชะ, 2561; บุณฑริกา  นิลผาย, 2562; เทียนศรี  บางม่วงงาม, 
2562; ณัฐณิชา  สมฤทธิ์, 2564; อุทุมพร  มะโนคำ, 2564; ประภารัตน์  จิรสินไพศาล, 2564; นริศรา  
ศรีโพธิ์, 2565; ลิขิตา  เฉลิมพลโยธิน, และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 2565) 
 เส้นที่  4 ประกอบด้วย สุรจิต  อุดมสัตย์ (2558; วณิชยา คินิมาน , 2559; ปรารถนา         
ผกาแก้ว, 2561; วาสนา เภอแสละ และคณะ, 2561; ธนายุ  ภู่วิทยาธร, 2561; พลอย สุวรรณชมภู, 
2562; ยรรยง กะซิรัมย์ , 2563; วัฒนชัย  ไชยอำพร, และปภพ  พุฒิมานรดีกุล , 2565; พรทิพา 
ศุภราศี, 2563) 
 เส้นที่ 5 ประกอบด้วย Alderfer (1972) 
 เส้นที่  6 ประกอบด้วย กัญญา  จันทรมณี (2557; เจิน หงอก มายด์ , 2558; เลิศวุฒิ   
กุหลาบแก้ว, 2559; ธนัญพร  สุวรรณคาม, 2560; ธนัญพร  สุวรรณคาม, 2560; ลลิษา  เกษมเนตร 
และนาดารก์  เวชายานนท์, 2561; ณัฎฐ์พัฒณ์  ฐีระเวช, 2562; ฐิตาภัทร์  ทุทุมมา, 2563; อทิตยา  
เล็กประทุม, และเฉลิมขวัญ  สิงห์วี, 2563; สุดารัตน์  มากะเรือน, 2564; วัฒนชัย ไชยอำพร, 2564) 
 เส้นที่  7 ประกอบด้วย ปราโมช  ธรรมกรณ์ เชฐธิดา  กุศลาไสยานนท์ , และพรกม  
ตันธนศักดา (2560; ชูชัย สมิทธิไกร, และพงษ์จันทร์ ภูษาพานิชย์, 2560; สายหยุด อมรลักษณ์ปรีชา, 
2560; ทิชากร รอดแสง, และภาวิณี เพชรสว่าง, 2561; พิชิตพล กันทะ, 2561; คณากร สุขคันธรักษ์, 
และชวนชื่อ  อัคคะวณิชชา, 2561; กฤตยา  ธัชศฤงคารสกุล, 2562) 
 เส้นที่  8 ประกอบด้วย Cooke, & Lafferty (1989; Robbins, 2001; French, Bell, & 
Zawacki, 2005) 
 เส้นที่ 9 ประกอบด้วย Turn, & Lawence (1965) 
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ขั้นตอนที่ 3.2 การตรวจสอบร่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
 ในขั้นตอนนี้เป็นการนำร่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จากขั้นตอนที่ 3.1       
ไปสอบถามความคิดเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 7 คน  
 จากการสอบถามความคิดเห็น ผู้ทรงคุณวุฒิเห็นว่า ปัจจัยที่มีส่วนสำคัญที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สรุปได้ประเด็นดังต่อไปนี้ 1) คุณลักษณะงาน เกี่ยวข้องกับงานที่
ศึกษานิเทศก์ต้องทำความเข้าใจกับกรอบการทำงานตามสมรรถนะประจำสายงาน การออกแบบงานที่
ชัดเจน 2) วัฒนธรรมการทำงาน เป็นสิ่งที่สะท้อนถึงบรรยากาศสำคัญในการทำงาน ทั้งในทีมทำงาน
ของศึกษานิเทศก์และในสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาที่กำหนดบทบาทของคนในสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา 3) สัมพันธภาพระหว่างบุคคล เป็นรูปแบบความสัมพันธ์ที่มีต่อกันให้เกิดขึ้นตามลักษณะ
การทำงานหรือสัมพันธภาพในที่ทำงาน และ4) แรงจูงใจภายในของศึกษานิเทศก์ เกี่ยวข้องกับการให้
คุณค่าของศึกษานิเทศก์แต่ละคนเกี่ยวข้องกับความผูกพันทางจิตใจ เป็นแรงผลักดันในที่เกิดขึ้นจาก
การให้คุณค่าต่องานที่ทำอยู่ ซึ่งหากผู้บริหารสร้างความพึงพอใจกับงานที่ทำ และกระตุ้นส่งเสริมให้
เกิดแรงจูงใจในการทำงาน ศึกษานิเทศก์ก็จะทำงานได้อย่างมีความสุข 
 จากนั้นผู้วิจัยได้นำข้อมูลมาทำการสังเคราะห์สรุปเป็นประเด็นปัจจัย มาปรับปรุงร่าง
รูปแบบ และนำแบบประเมินความเหมาะสมของร่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผล
ต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เสนอต่อ
ผู้ทรงคุณวุฒิ ชุดเดิม จำนวน 7 คน เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบ ในประเด็น             
ความเหมาะสมของปัจจัย ความเหมาะสมของตัวแปรสังเกตได้และความเหมาะสมของเส้นทาง
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างปัจจัยและสอบถามข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม มีผลเป็นดังนี้ 
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 1. ความเหมาะสมของปัจจัยที่ส่ งผลต่อความความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิ เทศก์  
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 
 
ตาราง 38 ผลการวิเคราะห์ความเหมาะสมของปัจจัยส่งผลต่อความความผูกพันในวิชาชีพ

ศึกษานิเทศก์ตามความเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ  
            

ที ่ ปัจจัย 
ระดับความคิดเห็น (n=7) 

X  S.D. แปลความ 

1 ปัจจัยที่ 1 คุณลักษณะงาน 4.571 0.535 มากที่สุด 
2 ปัจจัยที่ 2 สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 4.286 0.756 มาก 

3 ปัจจัยที่ 3 วัฒนธรรมองค์กร 4.571 0.535 มากที่สุด 
4 ปัจจัยที่ 4 แรงจูงใจในการทำงาน 4.429 0.787 มาก 
 รวม 4.464 0.419 มาก 

 

  จากตารางพบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 7 ท่าน ได้ประเมินความเหมาะสมของปัจจัยที่ส่งผล
ต่อความความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานภาพ

รวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.464) เมื่อพิจารณาในรายปัจจัยพบว่า ปัจจัยที่ 1 คุณลักษณะงานและ

ปัจจัยที่ 3 วัฒนธรรมองค์กรมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ( X =4.571) รองลงมาเป็นปัจจัยที่ 4 แรงจูงใจในการ

ทำงาน ( X =4.429) และปัจจัยที่ 2 สัมพันธภาพระหว่างบุคคล ( X =4.286) ตามลำดับ 
 2. ความเหมาะสมของตัวแปรสังเกตได้ 
 

ตาราง 39 สถิติพื้นฐานของความเหมาะสมของตัวแปรคุณลักษณะงานตามคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

 

 ตัวแปร 
ระดับความคิดเห็น (n=7) 

X  S.D. แปลความ 

1. คุณลักษณะงาน     
 ความหลากหลายของงาน  4.429 0.787 มาก 
 ความชัดเจนของงาน  4.571 0.535 มากที่สุด 
 ประสิทธิภาพการทำงาน  4.429 0.535 มาก 
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  จากตารางพบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิเห็นว่าปัจจัยคุณลักษณะงานมีความเหมาะสมในการเป็น
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา  

ขั้นพ้ืนฐาน โดยตัวแปร ความชัดเจนของงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.571) รองลงมา

เป็นความหลากหลายของงาน ( X =4.429) และประสิทธิภาพในการทำงาน  และ ( X =4.429) 
ตามลำดับ 
  ผู้ทรงคุณวุฒิบางท่านยังเสนอแนะเพ่ิมเติม โดยเห็นสอดคล้องกันด้วยว่าการออกแบบ
งานที่ชัดเจน ย่อมให้เกิดการทำงานที่คล่องแคล่ว และหากงานที่ทำมีมากเกินกว่าหน้าที่ ย่อมไม่ทำให้
ศึกษานิเทศก์เกิดความผูกพันในวิชาชีพได้ ดังคำกล่าวที่ว่า  
 

  ...ศึกษานิเทศก์ควรมีการศึกษาขั้นตอนการปฏิบัติงานตามกรอบการปฏิบัติงาน 
คู่มือการปฏิบัติงานที่ศึกษานิเทศก์ทุกคนต้องทำ เพ่ือทำความเข้าใจกับกรอบภารกิจงาน 
นอกจากนี้ยังต้องศึกษาหาความรู้ด้านสมรรถนะที่จำเป็นในสายงาน ซึ่งแน่นอนว่า
คุณลักษณะงานต้องส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ 

 
  นอกจากนี้ผู้ทรงคุณวุฒิยังเห็นว่า ลักษณะของงานยังมีผลทำให้ศึกษานิเทศก์เกิด
แรงจูงใจในการทำงานได้ เนื่องจากงานจะเป็นสิ่งที่สามารถบั่นทอนการทำงานของศึกษานิเทศก์  
หากทำงานที่มากเกินกว่าความรับผิดชอบตนเอง ดังคำกล่าวที่ว่า 
 

 …งานมีผลกับแรงจูงใจ ถ้างานมีหลากหลาย หลายหน้างาน จะไม่ค่อยดี เท่าไหร่  
ถ้างานท้าทาย  มีความชัดเจน ตามบทบาทหน้าที่ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงาน 
ก็จะสร้างแรงจูงใจในการทำงาน  
  ...ลักษณะงานของศึกษานิเทศก์ที่ทำยังไงก็ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงาน หาก
งานที่ทำมีความสุข เป็นงานตามกรอบภารกิจของตนเองที่เขาสามารถเขียน PA ตอบตรงนี้
ได้ ก็จะมีความสุข สร้างแรงจูงใจให้ทำงานต่อไป แต่หากงานทุกอย่างตรงเข้ามาที่
ศึกษานิ เทศก์ทำให้ดู เหมือนว่ามีบทบาทมาเกินกว่างานของตน ก็ไม่อยากทำแล้ว 
ไม่มีแรงจูงใจในการทำงานต่อไป 
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ตาราง 40 สถิติพื้นฐานความเหมาะสมของตัวแปรสัมพันธภาพระหว่างบุคคลตามคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ    

  

 ตัวแปร 
ระดับความคิดเห็น (n=7) 

X  S.D. แปลความ 
2. สัมพันธภาพระหว่างบุคคล     
 การเต็มใจให้ความช่วยเหลือ  4.857 0.378 4.857 
 การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน  4.857 0.378 4.857 

 
  จากตารางพบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิเห็นว่าปัจจัยสัมพันธภาพระหว่างบุคคลมีความเหมาะสม
ในการเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยตัวแปรทั้ง 2 ตัวแปรมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุดเท่ากัน ( X =4.857)  
  นอกจากนี้ผู้ทรงคุณวุฒิบางท่านยังได้ให้ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมว่าควรเพ่ิมเติมในประเด็น      
ความเป็นกัลยาณมิตรแก่กันระหว่างศึกษานิเทศก์ ซึ่งเป็นส่วนสำคัญที่ก่อให้เกิดความรักใคร่ ผูกพันใน
วิชาชีพ การทำงานในกลุ่มในสำนักงาน กับครูผู้บริหารโรงเรียน ความร่วมมือกับคนอื่น ๆ  
  จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิที่เป็นผู้อำนวยการกลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการ
จัดการศึกษา เห็นด้วยว่า การสร้างสัมพันธภาพที่ดีทั้งในกลุ่มนิเทศ และเพ่ือนร่วมงานในสำนักงานก็
จะส่งผลต่อระดับความสัมพันธ์ที่ศึกษานิเทศก์มีต่อกัน ก่อให้เกิดความร่วมมือประสานกันทำงาน 
ดังคำบอกกล่าวที่ว่า 
 

  ...เมื่อใดก็ตามที่เรามีคนช่วยสนับสนุนกันทำงาน เราก็จะทำงานไปสู่เป้าหมาย
ความสำเร็จ ยกตัวอย่างผม ช่วงหนึ่งที่ต้องไปราชการบ่อยมาก ก็ได้น้อง ๆ คอยตามงานที่
อยู่เขตให้ บางครั้งก็ทำแทนให้ไม่ต้องขอเลย เพราะเรามีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันสำคัญมาก 
ศึกษานิเทศก์เราต้องทำงานเป็นทีม เพราะที่ผ่านมาเราคอยช่วยเหลือเขาอยู่เสมอ สิ่งนี้ก็เลย
กลับมาตอบแทนเรา จึงคิดว่า สัมพันธภาพระหว่างบุคคลนี่ส่งผลแน่นอนต่อความผูกพันใน
วิชาชีพ  
  …ความสัมพันธ์ส่วนบุคคลของศึกษานิเทศก์ เกิดจาก การมีรุ่นพ่ีเป็นแบบอย่างใน
การทำงาน การได้เรียนรู้จากการทำโครงการ กิจกรรมสามารถไปประยุกต์ใช้ในการงาน 
ต้องอาศัยความร่วมมือจากเพ่ือนๆในกลุ่มงาน การได้รับการยอมรับจากหัวหน้า 
ผู้บังคับบัญชาก็เป็นสิ่งจำเป็น สิ่งเหล่านี้ส่งผลให้ศึกษานิเทศก์มีความสุขในการทำงาน และ
จะทำให้อยากประกอบวิชาชีพต่อไป  
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  …สัมพันธภาพระหว่างบุคคล ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ เป็นส่วนสำคัญ 
คนมีเพ่ือนทำงาน ช่วยเหลือกัน ไปไหนไปด้วยกันทั้งงานในสมาคม การประชุม สัมมนา 
ทำงานด้วยกันก็จะเกิดความรักความผูกพันในวิชาชีพ อยู่กันจนเกษียณ 

 
ตาราง 41 สถิติพื้นฐานความเหมาะสมของตัวแปรวัฒนธรรมองค์กรตามคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 
  

 ตัวแปร 
ระดับความคิดเห็น (n=7) 

X  S.D. แปล
ความ 

3. วัฒนธรรมองค์กร     
 การออกแบบงาน  4.714 0.488 มากที่สุด 
 ค่านิยมองค์กร  4.571 0.535 มากที่สุด 
 การทำงานเป็นทีม  4.857 0.378 มากที่สุด 

 
  จากตารางพบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิเห็นว่าปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรมีความเหมาะสมในการ
เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา  
ขั้นพ้ืนฐาน โดยตัวแปรทั้ง 3 ตัวแปรมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด  
  ผลการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ ซึ่งเป็นศึกษานิเทศก์ เห็นด้วยว่า วัฒนธรรมองค์กร 
เชิงบวกและความหลากหลายย่อมมีผลต่อวิถีการทำงาน การสร้างบรรยากาศการทำงานที่ดี ออกแบบ
งานที่เหมาะสม สร้างทีมทำงานที่มั่นคงก็จะทำให้งานประสบผลสำเร็จ นอกเหนือจากงานของกลุ่ม
นิเทศ ดังคำกล่าวที่ว่า 
 

  ...วัฒนธรรมองค์กร มีส่วนสำคัญ หากเรามุ่งไปตอบโจทย์วัฒนธรรมองค์กรย่อมมี
ส่วนสำคัญ วัฒนธรรมองค์กรที่ดี ย่อมให้คนเกิดการทำงานร่วมกันไปในทางที่ดีได้  
  ...วิถีชีวิตของคนทำงานทุกที่สัมพันธ์กับวัฒนธรรมองค์กรที่ เราทำงานอยู่   
วัฒนธรรมองค์กรที่มีความแตกต่างกัน ในการออกแบบงาน การทำงาน เป็นทีม 
ศึกษานิเทศก์สามารถทำงานได้อย่างคล่องแคล่ว ก็อยากจะเป็นศึกษานิเทศก์ต่อไป  
  ...วัฒนธรรมการทำงานในเขตพ้ืนที่ มีความหลากหลายแตกต่างกัน คนจะทำงาน
ด้วยความรักใคร่กลมเกลียวกัน เกิดจากแนวทางวิถีการทำงาน หากทำงานด้วยใจรัก 
ช่วยเหลือกัน ศึกษานิเทศก์เราก็จะอยากจะประกอบวิชาชีพต่อไป เกิดความผูกพันใน
วิชาชีพ ไม่อยากย้ายหรือเปลี่ยนสายงาน 
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  นอกจากนี้แล้ว ผู้ทรงคุณวุฒิยังเห็นว่า วัฒนธรรมองค์กรยังมีผลต่อการออกแบบงานให้มี
วัฒนธรรมองค์กรจะกำหนดรูปแบบความสัมพันธ์ของคนในองค์กร เป็นรูปแบบการทำงานที่จะส่งไป
ยังการรักษาความสัมพันธ์กันได้ ดังคำกล่าวที่ว่า  
 

  …วัฒนธรรมองค์กรกับตัวงาน คุณลักษณะงานของศึกษานิเทศก์น่าจะมีผลต่อ
สัมพันธภาพระหว่างบุคคลหรือไหม ข้อนี้มองว่า วัฒนธรรมองค์กรชัดเจนกว่าที่จะมีผลต่อ
สัมพันธภาพระหว่างบุคคล เพราะเป็นตัวกำหนดรูปแบบการทำงานของคน ทั้งในกลุ่มนิเทศ
เอง ทั้งต่างกลุ่ม แต่คุณลักษณะงาน ศึกษานิเทศก์บางคนออกแบบงานเองตั้งแต่ต้นจนจบ
ประสานกับทีมแล้ว ก็ไม่น่าจะเป็นที่จะไปขอความร่วมมือใคร ยกเว้นงานจัดโครงการอบรม
ต่างๆ อาจจะต้องขอความร่วมมือกับกลุ่มอ่ืน แต่นั่นเป็นการสร้างความสนิทสนม ที่อาจจะ
ผ่านการใช้ชีวิตประจำวันแล้ว ไม่น่าจะเกี่ยวกับคุณลักษณะงานที่ศึกษานิเทศก์ออกแบบ  
  …ถ้าวัฒนธรรมองค์กรดี ศึกษานิเทศก์มีความสุขในการทำงาน ย่อมส่งผลทางบวก
ไปในทางที่ดีต่อการทำงาน ไม่ว่าใครก็ตาม หากคนเรารู้หน้าที่บทบาทของตนเกิดการ
ประสานการทำงานตามลักษณะองค์กรย่อมส่งผลดี 

 
ตาราง 42 สถิติพื้นฐานความเหมาะสมของตัวแปรแรงจูงใจในการทำงานตามคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ    
 

 ตัวแปร 
ระดับความคิดเห็น (n=7) 

X  S.D. แปลความ 
4. แรงจูงใจในการทำงาน     
 ความต้องการส่วนบุคคล  4.714 0.488 มากที่สุด 
 การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม  4.429 0.787 มาก 
 การมีเป้าหมายที่รับรู้ได้  4.714 0.488 มากที่สุด 

 
  จากตารางพบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิเห็นว่าปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานมีความเหมาะสมใน
การเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน โดยตัวแปรความต้องการส่วนบุคคลและการมีเป้าหมายที่รับรู้ได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน  
(X =4.714, S.D.= 0.488) รองลงมาเป็นการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม (X =4.714, S.D.= 0.488) 
  จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ ต่างก็เห็นว่าแรงจูงใจในการทำงานเป็นสิ่งที่ผลักดันให้
การทำงานนำไปสู่ เป้าหมายของแต่ละบุคคลได้ เนื่องจากว่าแรงจูงใจเป็นการทำงานที่ได้รับ  
การส่งเสริมจากผู้บังคับบัญชา ความภาคภูมิใจในการทำงาน ดังคำกล่าวที่ว่า  
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  …แรงจูงใจ อันนี้มีผล เพราะ Motivate ของคน เป็นลักษณะภายในจิตใจคน ต้อง
สร้างแรงจูงใจให้กับคนทำงาน ให้ เป็น Active working แรงจูงใจสำคัญมาก  หาก
ศึกษานิเทศก์ทำงานแบบมีความสุข มีเป้าหมายในการทำงาน ก็จะอยากเป็นศึกษานิเทศก์
ต่อไป  
  …แรงจูงใจเป็นเหมือนสิ่งที่ผลักดันเราไปสู่การทำงานที่ตั้งเป้าหมาย หากทำอะไรไม่
สำเร็จ ก็ไม่อยากทำงานต่อ ทุกปัจจัยคิดว่าน่าจะส่งผลต่อแรงจูงใจทั้งหมด ก่อนที่จะทำให้
เกิดความผูกพันในวิชาชีพได้ 

 
  นอกจากนี้ผู้ทรงคุณวุฒิ ยังได้ให้ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจในการ
ทำงานว่า ผู้บังคับบัญชาต้องสร้างแรงจูงใจการทำงานให้เกิดขึ้น การทำงานของศึกษานิเทศก์ยังต้อง
ปรับพฤติกรรมการทำงาน การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลให้เกิดข้ึนจึงเป็นสิ่งสำคัญ  ดังคำกล่าว
ที่ว่า 
 

  …บางทีเราก็ต้องมีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเพ่ือให้ทำงานด้วยกันได้ บางคนไม่
ชอบทำงานร่วมกับใคร ก็จะพาไปสู่การสร้างแรงจูงใจในการทำงาน มีผลต่อสัมพันธภาพ
ระหว่างบุคคล หากเรารับรู้ เป้าหมายร่วมกันแล้วเขาก็จะเต็มใจให้ความช่วยเหลือ  
บางอันต้องใช้ข้อมูลจากกลุ่มอ่ืนมารายงาน เราก็ต้องประสาน เราต้องการการสนับสนุน  
ซึ่งจะมีผลต่อสัมพันธภาพระหว่างกลุ่ม แรงจูงใจก็ส่งผลต่อสัมพันธภาพเช่นกัน  
  …ความสุขในการทำงาน ย่อมทำให้เกิดแรงจูงใจ หากเราตั้งใจอยากทำงาน  
มีความตั้งใจ มีแรงจูงใจในตนเอง ก็ย่อมทำให้สามารถทำงานอย่างมีความสุข ส่งผลต่อการ
ทำงานร่วมกันกับคนท้ังในกลุ่มเองทั้งในสำนักงานเอง ผู้อำนวยการสำนักงานเขตเอง 
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 3. ความเหมาะสมของเส้นทางความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปร 
 
ตาราง 43 ค่าร้อยละของความเหมาะสมของผู้ทรงคุณวุฒิท่ีมีต่อเส้นทางความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ

ระหว่างตัวแปร 
 

ที ่ รายการตรวจสอบ ค่าร้อยละ 
1 ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลสง่ผลต่อปัจจยัคุณลักษณะงาน 100.00 
2 ปัจจัยคุณลักษณะงานมีอิทธิพลส่งผลต่อปจัจัยแรงจูงใจในการทำงาน  100.00 

3 ปัจจัยคุณลักษณะงานมีอิทธิพลส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

100.00 

4 ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลสง่ผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

85.71 

5 ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานมีอิทธิพลส่งผลต่อสมัพันธภาพระหว่างบุคคล 100.00 
6 ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานมีอิทธิพลส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 

สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
100.00 

7 ปัจจัยแรงสมัพันธภาพระหว่างบุคคลมีอิทธิพลส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

100.00 

8 ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลสง่ผลต่อปัจจยัสมัพันธภาพระหว่างบุคคล 85.71 
9 ปัจจัยคุณลักษณะงานมีอิทธิพลส่งผลต่อปจัจัยสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 42.85 

 
  จากตารางพบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิเห็นว่าเส้นทางความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรมี
ความเหมาะสม คิดเป็นร้อยละ 42.85 – 100 ภาพรวมของเส้นทางส่วนใหญ่มีความเหมาะสม        
ตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ คิดเป็นร้อยละ 85.71 – 100 ในจำนวนนี้พบว่า มีเพียงข้อที่ 9 
ปัจจัยคุณลักษณะงานมีอิทธิพลส่งผลต่อปัจจัยสัมพันธภาพระหว่างบุคคล  มีความเหมาะสมร้อยละ.  
ต่ำกว่า 50 
  ผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ข้อเสนอแนะในการปรับเส้นทางความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่าง 
ตัวแปร สรุปได้ ดังนี้ 

1. ตัวแปรแฝงวัฒนธรรมองค์กร ส่ งผลต่อตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการทำงาน 
ผู้ทรงคุณวุฒิ เห็นว่า วัฒนธรรมองค์กร หากเป็นไปในเชิ งบวกย่อมส่ งผลดีต่อการทำงาน  
สร้างบรรยากาศการทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งต้องสร้างความเข้าใจในกรอบภาระงานทุกกลุ่ม
งานให้มีความเชื่อมโยงงานที่ศึกษานิเทศก์ทำเมื่อเกิดการออกแบบงาน ตั้งใจทำงาน ก็น่าจะส่งผลไปยัง
แรงจูงใจภายในของศึกษานิเทศก์ ให้เกิดความตั้งใจทุ่มเทกับการทำงานมากกว่า  
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2. ตัวแปรแฝงคุณลักษณะงานส่งผลต่อสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ผู้ทรงคุณวุฒิเห็นว่า 
ในคุณลักษณะงาน ส่งผลต่อสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ยังเป็นไปไม่ค่อยชัดเจนเท่าไหร่  สัมพันธภาพ
ระหว่างบุคคลในสำนักงานเขตพ้ืนที่ เกิดการระดับความสัมพันธ์ของคนที่มีต่อกัน เป็นความรู้สึก 
ทัศนคติที่มีต่อกัน คุณลักษณะงานอันเกิดจากการออกแบบงาน ที่ศึกษานิเทศก์ออกแบบงานและ
ปฏิบัติไม่น่าจะส่งผลต่อสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
  จากการนำเสนอผลการสร้างรูปแบบเชิงสมมุติฐาน ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิ เทศก์ 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่ได้จากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและ
งานวิจัยที่ เกี่ยวข้องและจากข้อเสนอแนะของผู้ เชี่ยวทรงคุณวุฒิ ในแง่ความครอบคลุมและ            
ความเหมาะสมของตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตได้ รวมทั้งความสมเหตุสมผลระหว่างเส้นอิทธิพล
ระหว่างตัวแปรแฝง ทำให้ได้รูปแบบเชิงสมมุติฐานที่แสดงเส้นอิทธิพลที่เปลี่ยนไป เนื่องจากปัจจัย  
ทุกตัวส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  
  จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 7 คน เห็นด้วยกับองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบ
ย่อย นิยามศัพท์และตัวบ่งชี้ของตัวแปรที่ผู้วิจัยได้สังเคราะห์เอกสารและงานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง 
แต่มีนิยามและข้อเสนอแนะที่ผู้วิจัยควรนำไปพัฒนา สรุปได้ดังนี้ 

1. ตรวจสอบการกำหนดนิยามศัพท์ และคำที่ปรากฏในนิยามควรนำไปเขียนตัวบ่งชี้ให้ครบ  
2. ตัวบ่งชี้บางตัวมีการสลับข้ามองค์ประกอบ ควรจัดกลุ่มใหม่ให้มีความเหมาะสม  

องค์ประกอบย่อยบางตัวควรมีการปรับลดหรือรวม 
  จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ ได้ให้ข้อเสนอแนะในการปรับเปลี่ยนเส้นอิทธิพลระหว่าง
ตัวแปร ได้ดังนี ้
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  จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องกับปัจจัยคุณลักษณงาน ปัจจัย
สัมพันธภาพระหว่างบุคคล ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรและปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน สามารถสรุป
นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งชี้ของแต่ละองค์ประกอบของปัจจัย พร้อมทั้งได้นำหลักการแนวคิด
ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 7 คนข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และจากการ
ทบทวนเอกสาร แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยคุณลักษณะงาน ปัจจัยสัมพันธภาพ
ระหว่างบุคคล ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรและปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน ไปพัฒนาตัวแปรที่
ทำการศึกษาสามารถสรุปเป็นองคป์ระกอบ นิยามศัพท์เฉพาะและพฤติกรรมบ่งชี้ ผลปรากฏดังตาราง 
 

ตาราง 44 ผลการพัฒนาตัวแปร องค์ประกอบ นิยามศัพท์เฉพาะและพฤติกรรมบ่งชี้ 
 

นิยามเชิงศัพท์เฉพาะ พฤติกรรมบ่งชี้ (ข้อคำถาม) 
องค์ประกอบคุณลักษณะงาน หมายถึง รูปแบบวิธีการเพิ่มคุณค่าของงานเกี่ยวข้องกับงานที่ศึกษานิเทศก์รับผิดชอบ 
ว่างานนั้นมีความสำคัญและต้องใช้ทักษะความสามารถในการออกแบบงาน สร้างแรงจูงใจในการทำงานที่วัดจากการ
รับรู้ของศึกษานิเทศก์ที่มีต่องานที่ทำอยู่เป็นความรู้สึกที่ได้รับ การตอบสนองทั้งทางร่างกายและจิตใจจากปัจจัยและ
องค์ประกอบต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานนั้น 

ความหลากหลายของงาน  หมายถึง 
ศึกษานิเทศก์รับรูไ้ด้ว่าลักษณะของงานมีความ
ท้าทายต้องอาศัยความรูค้วามสามารถ 
เพิ่มพูนทักษะให้เกิดความชำนาญ นำไปสู่
ความก้าวหน้าทางวิชาชีพ 

1. ท่านเชื่อว่างานนิเทศการศึกษาต้องอาศัยความรู้ความสามารถ 

2. ท่านเชื่อว่างานมีความท้าทายเปิดโอกาสให้ศึกษานิเทศก์
ทำงานได้อย่างหลากหลาย 

3. ท่านได้รับการส่งเสริมความก้าวหน้า และเพิ่มพูน
ความสามารถของตน 

1.2 ความชัดเจนของงาน หมายถึง 
ศึกษานิเทศก์รับรู้ถึงบทบาทหน้าท่ีความ
รับผิดชอบของงาน เข้าใจข้ันตอนการทำงานท่ี
ปฏิบัติ กำหนดขั้นตอนการทำงานที่ไม่เน้น
รายละเอียดซับซ้อนได ้

1. ท่านปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบที่ ได้รับ
มอบหมาย 
2. ท่านรับรู้ว่างานท่ีทำมีความเฉพาะเจาะจง 
3. ท่ านรับรู้ การกำหนดขั้นตอนการปฏิบั ติ งานที่ ไม่ เน้น
รายละเอียดซับซ้อน 

1.3 ประสิทธิภาพการทำงาน หมายถึง 
ศึกษานิเทศก์สามารถใช้ทักษะการทำงานตาม
บทบาทหน้าท่ี ความรับผดิชอบท่ีกำหนด
แนวทางปฏิบัติ สามารถตดัสินใจได้อย่าง
อิสระ 

1. ท่านสามารถใช้ทักษะการทำงานตามบทบาทหน้าที่ความ
รับผิดชอบ 
2. ท่านสามารถตัดสินใจในการทำงานได้อย่างมิอิสระ 
3. ท่านใช้ทรัพยากรในการทำงานได้อย่างคุ้มค่าเกิดประโยชน์
สูงสุด 
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นิยามเชิงศัพท์เฉพาะ พฤติกรรมบ่งชี้ (ข้อคำถาม) 
มุ่งเน้นผลลัพธ์การทำงานโดยใช้ทรัพยากรใน
การทำงานได้อย่างคุม้ค่าเกดิประโยชน์สูงสุด 

 

2. องค์ประกอบสัมพันธภาพระหว่างบุคคล หมายถึง คุณภาพของความสัมพันธ์อันเกิดจากการทำงานของศึกษานิเทศก์
กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาในสายงาน เกิดการทำงานที่ร่วมแลกเปลี่ยนประสบการณ์ ความรู้ การติดต่อสื่อสาร
กันโดยทางกายหรือทางวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถทำงานร่วมกัน ก่อให้เกิดการขับเคลื่อนงาน 
มีความเข้าใจอันดีต่อกัน เกิดความเต็มใจในการปฏิบัติงาน ทำให้งานบรรลุตามเป้าหมาย 
2.1 การเต็มใจให้ความช่วยเหลือ หมายถึง 
ศึกษานิ เทศก์มีความเช่ือมั่นที่ จะแบ่งปัน
ความรู้แก่สมาชิกด้วยความเต็มใจ ให้ความ
ช่วยเหลือ ให้กำลังใจทุกเรื่อง เป็นที่ปรึกษา
เมื่อได้รับการร้องขอจากเพื่อนร่วมงาน รวมถึง
ส่งเสริมความก้าวหน้าด้วยความเป็นมิตร 

1. ท่านมีความมั่นใจที่จะแบ่งปันความรู้แก่ครูและผู้เรียน 
2. ท่านมีความเต็มใจให้ความช่วยเหลือสนับสนุนแก่เพื่อน
ร่วมงานได้ทุกเรื่อง 

3. ท่านเป็นผู้ส่งเสริมความก้าวหน้าในการทำงานของเพื่อน
ร่วมงานด้วยความเป็นมิตร 

2.2 การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน 
หมายถึง ศึกษานิเทศก์รับรู้ได้ถึงความไว้วางใจ
และเชื่อมั่นในการทำงาน รับรู้ถึงการยกย่อง
ชม เชย ให้ ก ำลั งใจจากหั วหน้ างานและ
ผู้ บั งคั บบั ญชาที่ กระตุ้ นต่ อการทำงานมี
แรงผลักดันในการทำงานด้วยการยึดเป้าหมาย
เป็นสำคัญ 

1. ท่านได้รับความไว้วางใจในการทำงานตามศักยภาพ 
2. ท่านรับรู้ถึงการยกย่องชมเชยของหัวหน้างานที่กระตุ้นต่อการ
ทำงาน 
3. ท่านมีแรงผลักดันในการทำงานด้วยการยึดเป้าหมายเป็น
สำคัญ 

3. องค์ประกอบวัฒนธรรมองค์กร หมายถึง แบบแผนที่บุคคลในองค์กรยึดถือปฏิบัติร่วมกันอันเกิดจากการ
เรียนรู้ ปรับเปลี่ยน สืบทอดกันมาให้เข้ากับสภาพการทำงาน มีอิทธิพลต่อการกำหนดโครงสร้าง พฤติกรรมการ
ทำงานท่ีบุคคลให้การยอมรับนับถือ 
3.1 การออกแบบงาน หมายถึง ศึกษานิเทศก์
สามารถกำหนดขั้นตอน รายละเอียด วิธีการ
ปฏิบัติงานให้มีความสัมพันธ์กันระหว่างงาน
เพื่อให้ทำงานได้ 

1. ท่านสามารถกำหนดรายละเอียดและวิธีปฏิบัติงานได้สัมพันธ์
กับภาระงาน 
2. ท่านสามารถสร้างความสัมพันธ์ระหว่างงานเพื่อนให้ทำงานได้
มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
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นิยามเชิงศัพท์เฉพาะ พฤติกรรมบ่งชี้ (ข้อคำถาม) 
อย่างมีประสิทธิภาพ มีความเข้าใจในกรอบการ
ทำงานตามวัตถุประสงค์ของงานตามภารกิจที่
รับผิดชอบ และความต้องการของสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษา 

3. ท่านมีความเข้าใจกรอบการทำงานตามวัตถุประสงค์ของงาน
ตามภารกิจของศึกษานิเทศก์และความต้องการของต้นสังกัด 

3.2 ค่านิยมองค์กร หมายถึง ศึกษานิเทศก์
ยึดถือพ้ืนฐานความเชื่อที่หล่อหลอมมาเป็น
ระบบคณุค่าของบุคลากรในสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษา อันเป็นรากฐานในการบริหาร
และความสัมพันธ์ในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร 

1. ท่านยึดถือพื้นฐานความเช่ือค่านิยมองค์กรในการทำงานของ
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
2. ท่านเข้าใจค่านิยมที่สมาชิกยึดถือร่วมกันอันเป็นรากฐานใน
การทำงาน 

3. ท่านมองเห็นความสัมพันธ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์กร 

3.2 การทำงานเป็นทีม หมายถึง 
ศึกษานิเทศก์มีความสามารถโน้มน้าวให้บุคคล
สามารถทำงานร่วมกันเพื่อขับเคลือ่นภารกิจ
ของกลุ่มงานหรือสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ด้วยการยอมรับนับถือความสามารถของเพื่อน
ร่วมงาน ใช้ประสบการณ์ทำงานรว่มกันเพื่อ
พัฒนาองค์กรสู่เป้าหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

1. ท่านสามารถโน้มน้าวบุคคลอื่นให้ทำงานร่วมกันได้เพื่อ
ขับเคลื่อนภารกิจร่วมกัน 
2. ท่านยอมรับนับถือความสามารถของเพื่อนร่วมงาน 

3. ท่านใช้ประสบการณ์ทำงานที่มีร่วมกันกำหนดทิศทางการ
ทำงานร่ วมกัน เพื่ อพัฒ นาองค์ กรสู่ เป้ าหมายได้ อย่ างมี
ประสิทธิภาพ 

4. องค์ประกอบแรงจูงใจในการทำงาน หมายถึง ความมุ่งมั่นตั้งใจในการทำงานให้ประสบผลสำเร็จด้วย 
ความอุทิศ ตั้งใจ เพื่อให้ได้ตามเป้าหมายไม่ว่าจะเป็นรางวัลตอบแทน กระตุ้นหรือเป็นสิ่งเร้าในการทำงาน 
เป็นกระบวนการที่ศึกษานิเทศก์ถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าโดยจงใจ ให้กระทำบรรลุวัตถุประสงค์บางอย่างมีเป้าหมาย
ชัดเจน และเป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเป็นผลสืบเนื่องมาจากแรงผลักดัน 
4.1 ความต้องการส่วนบุคคล หมายถึง 
ศึกษานิเทศก์มีความปรารถนาส่วนตนอันเกิด
จากภายในจิตใจปฏิบัตติามหน้าท่ีโดยมุ่ง
ผลลัพธ์ในการทำงานตอบสนองตอ่สิ่งท่ีมีอยู่
ตามผลลัพธ์จากการทำงานท่ีต้องการประสบ
ผลสำเร็จในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 

1. ท่านมีความปรารถนาอันเกิดจากความต้องการภายในจิตใจ
ของตน  

2. ท่านปฏิบัติตามบทบาทหน้าท่ีของศึกษานิเทศก์โดยมุ่งผลลัพธ์
ในการทำงาน 
3. ท่านมีความต้องการส่วนตนที่จะต้องการประสบผลสำเร็จใน
วิชาชีพศึกษานิเทศก์ 
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นิยามเชิงศัพท์เฉพาะ ตัวบ่งชี้ (ข้อคำถาม) 
4.2 การปรับพฤติกรรม หมายถึง ความ
พยายามปรับเปลีย่นตนของศึกษานิเทศก์ใน
การเปลีย่นแปลงพฤติกรรมเพื่อนำไปสู่
เป้าหมายความสำเรจ็ทางวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก์ อันเกิดจากการตอบสนองต่อ
ความต้องการส่วนบุคคลของศึกษานิเทศก์ท่ี
มีต่อเป้าหมายการทำงาน 

1. ท่านมุ่งพัฒนาตนเองอยู่เสมอเพื่อเป้าหมายในการทำงาน 
2. ท่านใช้แรงผลักดันของตนเองทำงานเพื่อมุ่งสู่ เป้าหมาย
ความสำเร็จทางวิชาชีพ 
3. ท่านมีความพยายามปรับปรุงการทำงานอันเกิดจากการ
ตอบสนองต่อความต้องการส่วนบุคคลที่มีต่อเป้าหมายการ
ทำงาน  

4.3 การมีเป้าหมายที่รับรู้ได้ หมายถึง การ
กำหนดภาพอนาคตสูผ่ลลัพธ์จากทำงานของ
ศึกษานิเทศก์ อันเกิดจากแรงผลักดันที่ทำให้
มีพลังจากความต้องการส่วนบุคคลและ
แรงผลักดันเป็นท่ีตั้งสู่การกำหนดอนาคต
การทำงาน 

1. ท่านสามารถกำหนดภาพอนาคตสู่ผลลัพธ์การทำงาน 

2. ท่านใช้แรงผลักดันของตนเองจนเกิดพลังจากความต้องการ
ส่วนบุคคล 
3. ท่านใช้แรงผลักดันเป็นที่ตั้งสู่การกำหนดอนาคตการทำงาน 

 
 ขั้นตอนที่ 3.3 การตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา  
ขั้นพื้นฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 ในขั้นตอนนี้เป็นการตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัย
ที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์  
 1. สัญลักษณ์ที่ใช้ในการนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการแปลความหมายของข้อมูล ผู้วิจัยได้กำหนด
สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์และนำเสนอข้อมูลดังนี้ 

X  แทน ค่าเฉลี่ย (mean)  
S.D. แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard of Deviation)   
p-value แทน ระดับนัยสำคัญทางสถิต ิ
Sk แทน ค่าความเบ้ (Skewness)  
kur แทน ค่าความโด่ง (Kurtosis)  

2 แทน ดัชนีตรวจสอบความกลมกลืน ค่าไค-สแควร์ (chi-square) 

b แทน ค่าน้ำหนักองค์ประกอบหรือค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย   

  แทน ค่าน้ำหนักมาตรฐานหรือค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน 
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S.E. แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (standard error)  
z-value แทน ค่ามาตรฐานของความแปรปรวนส่วนที่เหลือ 
CFI แทน ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ 

(Comparative Fit Index: CFI) 
TLI แทน ดัชนีวัดระดับความเหมาะสมไม่อิงเกณฑ์ 

(Tucker – Lewis Index: TLI) 
SRMR แทน ดัชนีรากของค่าเฉลี่ยกำลังสองของส่วนเหลือมาตรฐาน 

(Standardized Root Mean Square Error of 
Approximation: SRMR) 

RMSER แทน ดัชนีรากของค่าเฉลี่ยกำลังสองของความคลาดเคลื่อน
โดยประมาณ (Root Mean Square Error of 
Approximation: RMSER) 

df แทน องศาอิสระ (degree of freedom)  
R Square แทน ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability)  
TE แทน ค่าอิทธิพลรวม (total effect) 
DE แทน ค่าอิทธิพลทางตรง (direct effect) 
IE แทน ค่าอิทธิพลทางอ้อม (indirect effect) 
สัญลักษณ์ด้านตัวแปร 
1. ตัวแปรสาเหตุ  (Causal Variable) 
1.1 JOB แทน คุณลักษณะงาน วัดจากตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร คือ 
 JOB1 แทน ความหลากหลายของงาน 
 JOB2 แทน ความชัดเจนของงาน 
 JOB3 แทน ประสิทธิภาพการทำงาน 
1.2 REL แทน สัมพันธภาพระหว่างบุคคล วัดจากตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร คือ 
 REL1 แทน การเต็มใจให้ความช่วยเหลือ 
 REL2 แทน การรับรู้การสนับสนนุจากหัวหน้างาน 
1.3 CUL แทน วัฒนธรรมองค์กร วัดจากตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร คือ 
 CUL1 แทน การออกแบบงาน 
 CUL2 แทน ค่านิยมองค์กร 
 CUL3 แทน การทำงานเปน็ทีม 
1.4 MOT แทน แรงจูงใจในการทำงาน  วดัจากตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร คือ 
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 MOT1 แทน ความต้องการส่วนบุคคล 
 MOT2 แทน การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
 MOT3 แทน การมีเป้าหมายที่รับรูไ้ด ้
2. ตัวแปรผล (End-Result Variable)  

SUC แทน ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์วัดจากตัวแปรสังเกตได้ 
6 ตัวแปร  

 SUC1 แทน ความปรารถนาที่จะคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพแห่งวิชาชีพ 

 SUC2 แทน การทำงานอย่างไม่ย่อท้อต่อความยากลำบาก 
 SUC3 แทน การน้อมรับคุณค่าแห่งวิชาชีพ 

 SUC4 แทน การมีส่วนร่วมกิจกรรมทางวิชาชีพ 
 SUC5 แทน การทุ่มเทอุทิศพลังแรงกาย 

 SUC6 แทน ความพร้อมรับมือกับอุปสรรคจากการทำงาน 

1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น ประกอบด้วย ข้อมูลเบื้องต้นผู้ตอบแบบสอบถาม

ผู้วิจัยกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ไม่น้อยกว่า 600 คน เพ่ือป้องกันการตอบกลับ
ของแบบสอบถามคืนมาน้อย จึงทำการเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ิมขึ้นอีกร้อยละ 10  จัดส่งไปยังกลุ่มตัวอย่าง 
จำนวน 660 คน โดยมีการตอบกลับของแบบสอบถาม จำนวน 625 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 94.69  นำเสนอ
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ดังนี้ 
 
ตาราง 45 ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 

สถานภาพ จำนวน ร้อยละ 
เพศ   
ชาย 204 32.64 
หญิง 421 67.36 

อาย ุ   
30 – 35 ปี 58 9.28 
36 – 40 ปี 122 19.52 

41 – 45 ปี 138 22.08 
45 ปีขึ้นไป 307 49.12 

ระดับการศึกษา   
(1) ปริญญาโท    531 84.96 
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สถานภาพ จำนวน ร้อยละ 
(2) ปริญญาเอก    94 15.04 
ประสบการณ์ในสายงานนิเทศการศึกษา   

(1) 1 – 5 ปี  32 5.12 
(2) 6 – 10 ปี    201 32.16 
(3) 11 – 15 ปี    312 49.92 
(4) 16 – 20 ป ี 27 4.32 

(5) 21 ปีข้ึนไป 53 8.48 
วิทยฐานะ     

(1) ชำนาญการ 54 8.64 
(2) ชำนาญการพิเศษ 568 90.88 
(3) เชี่ยวชาญ 3 .48 

รวม 625 100.00 
 

   จากตารางพบว่า ศึกษานิเทศก์กลุ่มตัวอย่างผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน 625 คน  
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 421 คน คิดเป็นร้อยละ 67.36 มีอายุ 45 ปีขึ้นไป จำนวน 307 คน คิดเป็น
ร้อยละ 49.12 ในจำนวนมีส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 84.96 ส่วนใหญ่มี
ประสบการณ์ในสายงานนิเทศการศึกษา ตั้งแต่ 11 – 15 ปี และมีวิทยฐานะชำนาญการพิเศษร้อยละ 
90.88  
   ค่าสถิติพื้นฐาน การวิเคราะห์ระดับความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และระดับการแสดงออกของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ 
ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในภาพรวม

และรายข้อโดยใช้สถิติค่าเฉลี่ย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D). ค่าความเบ้ (Skewness: Sk)  
ค่าความโด่ง (Kurtosis: Kur) ในภาพรวมและรายข้อ 
   1.1.1 ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ดังตาราง 46 
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ตาราง 46 ระดับความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษา 
ขั้นพื้นฐาน 

 
ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ X  S.D. แปลความ Sk Kur 

ความปรารถนาทีจ่ะคงไว้ซ่ึงสมาชกิภาพแห่ง
วิชาชพี  

4.641 0.508 มากที่สุด -2.931 15.598 

1. ท่านปรารถนาอยา่งแรงกล้าที่จะอยู่ในวิชาชีพ 4.562 0.696 มากที่สุด -2.085 6.317 
2. ท่านรับรู้ถึงผลประโยชน์ท่ีจะสญูเสียไปหากต้อง

ออกจากวิชาชีพ 
4.504 0.787 มากที่สุด -2.044 5.195 

3. ท่านต้องการทีจ่ะรักษาความเปน็สมาชิกในวิชาชีพ 4.648 0.675 มากที่สุด -3.040 12.711 
4. ท่านรู้สกึว่าตนเป็นส่วนหนึ่งและเกี่ยวข้องกับ

วิชาชีพอย่างเหนยีวแนน่ 
4.643 0.664 มากที่สุด -2.279 6.528 

5. ท่านรู้สกึว่าตนเป็นส่วนหนึ่งและรูส้ึกมัน่คงที่จะอยู่
กับองค์กร 

4.562 0.751 มากที่สุด -2.341 7.152 

6. ท่านแสดงออกต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
วิชาชีพและเตม็ใจทีจ่ะอยู่ในวิชาชีพ 

4.720 0.577 มากที่สุด -2.745 10.839 

7. ท่านยอมรบัค่านยิมและเป้าหมายของหน่วยงาน
เข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของชีวติ 

4.590 0.699 มากที่สุด -2.229 6.759 

8. ท่านยอมรับเกี่ยวกับงานในวิชาชีพเป้าหมายและ
การจดัการงานวิชาชีพ ของตน 

4.650 0.589 มากที่สุด -2.228 8.354 

9. ท่านยอมรับและให้ความสำคญัที่บุคคลมีต่ออาชีพ 4.722 0.542 มากที่สุด -2.793 12.958 
10. ท่านมีความภาคภูมิใจในการประกอบวิชาชีพ  4.768 0.527 มากที่สุด -3.278 16.191 
11. ท่านรับรู้วา่ตนเองเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน 4.749 0.551 มากที่สุด -3.037 13.484 
12. ท่านมองเหน็ว่างานศึกษานิเทศกน์ั้นเป็นสิ่งสำคญั

และเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต 
4.648 0.673 มากที่สุด -2.545 8.642 

13. ท่านเชื่อมั่นศรัทธาในวิชาชีพ 4.770 0.517 มากที่สุด -3.315 17.143 
14. ท่านรักและภูมิใจในวิชาชีพศกึษานิเทศก์ 4.795 0.557 มากที่สุด -4.158 22.679 
15. ท่านไม่ย้ายหรือเปลีย่นแปลงที่ทำงาน 4.280 1.036 มาก -1.638 2.360 
การทำงานอย่างไม่ย่อท้อต่อความยากลำบาก  4.690 0.481 มากที่สุด -3.467 20.970 
16. ท่านคิดและมุ่งมั่นอยู่กับการทำงานมากกว่าสิ่งใด 4.547 0.656 มากที่สุด -1.897 5.767 
17. ท่านให้ความสนใจ เอาใจใส่กบังาน มีความ

รับผิดชอบต่องานท่ีปฏิบตัิอยู ่
4.750 0.527 มากที่สุด -3.090 15.342 

18. ท่านเห็นว่างานของตนมีความสำคัญและมี
คุณค่า 

4.741 0.519 มากที่สุด -2.997 15.498 
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ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ X  S.D. แปลความ Sk Kur 
19. ท่านใช้ความรูค้วามสามารถเต็มศักยภาพ เพื่อให้

บรรลเุปา้หมายตามที่ตั้งใจไว ้
4.760 0.510 มากที่สุด -3.217 17.290 

20. ท่านรู้สึกว่างานท่ีทำน้ันคุ้มค่ากับเวลาที่เสียไป 
โดยใช้เวลาส่วนใหญไ่ปกับการทำงาน 

4.630 0.604 มากที่สุด -2.197 7.999 

21. ท่านมีความพยายามในการปฏิบัติงานอย่าง
เต็มที ่

4.810 0.481 มากที่สุด -3.934 23.821 

22. ท่านรู้สึกมีแรงกระตุ้นให้เกดิการทำงาน  4.635 0.629 มากที่สุด -2.130 6.551 
23. ท่านไม่ต้องการละทิ้งจากวิชาชีพท่ีทำอยู่ 4.670 0.687 มากที่สุด -3.104 12.450 
24. ท่านรู้สึกว่าเวลาในการทำงานผ่านไปอย่าง

รวดเร็ว 
4.645 0.654 

มากที่สุด 
-2.579 9.481 

25. ท่านมีความรักในงานนิเทศการศึกษา  4.755 0.565 มากที่สุด -3.710 19.681 
26. ท่านให้ความสำคัญกับงานนิเทศการศึกษา

มากกว่าเรื่องอื่น ๆ  
4.651 0.638 

มากที่สุด 
-2.661 10.503 

27.ท่านยกย่องและเชิดชูผู้มีผลงานในวิชาชีพด้วย
ความเต็มใจและสนับสนุนการแข่งขันในระดับ
ที่สูงขึ้น 

4.707 0.647 มากที่สุด -3.259 13.913 

28. ท่านประพฤติตนหมาะสม เป็นแบบอย่างที่ดีใน
การดำเนินชีวิตในการประกอบวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก์ 

4.779 0.499 มากที่สุด -3.466 19.439 

การน้อมรับคุณค่าแห่งวิชาชีพ  4.789 0.456 มากที่สุด -4.425 29.605 
29. ท่านมีความพยายามและอดทนในการส่งเสรมิ

สนับสนุนคร ู
4.789 0.507 มากที่สุด -3.570 19.299 

30. ท่านปฏิบัติตามมาตรฐานวิชาชีพ มาตรฐานการ 
     ปฏิบัติงานและถือว่าเป็นสิ่งสำคัญในวิชาชีพ 

4.811 0.493 มากที่สุด -3.914 22.394 

31. ท่านตั้งเป้าหมายต่อความสำเร็จทางวิชาชีพ  4.742 0.614 มากที่สุด -3.524 16.256 
32. ท่านรับรู้ถึงหน้าที่และความรับผิดชอบของตน

ที่จะอยู่หรือควรอยู่ในวิชาชีพ 
4.765 0.550 มากที่สุด -3.197 14.308 

33. ท่านมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งที่สำคัญ
ของวิชาชีพ 

4.754 0.537 มากที่สุด -3.107 14.687 

34. ท่านแสดงความช่ืนชม เห็นคุณค่าของวิชาชีพ
อย่าง เหมาะสม 

4.774 0.539 มากที่สุด -3.321 15.570 

35. ท่านมีเจตคติ ยึดมั่นในค่านิยม แห่งวิชาชีพและ
แสดงออก มาจากใจอย่างชัดเจนว่าเป็นอาชีพ
ที่มีเกียรติและเป็นอาชีพที่มีคุณค่า 

4.771 0.516 มากที่สุด -3.335 17.308 
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ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ X  S.D. แปลความ Sk Kur 
36. ท่านประพฤติ ปฏิบัตติน ตามระเบียบ 

จรรยาบรรณวิชาชีพด้วยความเตม็ใจและเห็น
คุณคา่อยา่งเสมอตน้เสมอปลาย 

4.797 0.502 มากที่สุด -3.687 20.324 

37. ท่านปฏิบัติตามวินัย ตามจรรยาบรรณวิชาชีพ 4.848 0.454 มากที่สุด -4.714 31.985 
38. ท่านยึดถือจรรยาบรรณวิชาชีพในการทำงาน 4.830 0.494 มากที่สุด -4.193 23.879 
39. ท่านปฏิบัติตามคำสั่งผู้บังคับบัญชา 

กฎระเบียบ จรรยาบรรณวิชาชีพ และข้อตกลง
ขององค์การในการปฏิบัติงาน 

4.838 0.475 มากที่สุด -4.418 27.305 

40. ท่านปฏิบัติตามศีลธรรมอันดี ตามหลักศาสนา 
ในการประกอบวิชาชีพ 

4.843 0.471 มากที่สุด -4.519 28.342 

การมีส่วนร่วมกับกจิกรรมทางวิชาชีพ 4.704 0.499 มากที่สุด -3.211 17.921 
41. ท่านเข้าไปมีส่วนร่วมโดยการเป็นสมาชิกใน

สมาคมทางวิชาชีพ 
4.518 0.780 มากที่สุด -2.273 6.616 

42. ท่านรู้สึกสนใจการปฏิบัติงานด้านการนิเทศ
เพื่อให้งานสำเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย 

4.744 0.539 มากที่สุด -3.009 14.144 

43. ท่านใส่ใจกับการปฏิบัติงานด้านการนิเทศ
เพื่อให้งานสำเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย 

4.778 0.522 มากที่สุด -3.396 17.142 

44. ท่านมีความเช่ือว่างานนั้นจะเป็นภาพลักษณ์
ของตนที่แสดงให้บุคคลอื่นรับรู้ 

4.730 0.562 มากที่สุด -2.845 12.018 

45. ท่านเป็นผู้ใฝ่เรียนรู้ เลือกใช้หลักวิชาที่ถูกต้อง 
เพื่อสร้างสรรค์นวัตกรรม 

4.744 0.545 มากที่สุด -3.001 13.728 

46. ท่านนำเทคนิควิธีการใหม่ ๆ มาใช้เพื่อพัฒนา
วิชาชีพติดตามข้อมูลข่าวสารการพัฒนาวิชาชีพ
เสมอ 

4.706 0.549 มากที่สุด -2.649 11.971 

47. ท่านแบ่งปัน แลกเปลี่ยนเรยีนรู้ ให้ความรู้แก่
เพื่อนร่วมวิชาชีพทุกครั้งเมื่อมีโอกาส 

4.701 0.548 มากที่สุด -2.609 11.873 

48. ท่านเข้าร่วมสัมมนาเรยีนรู้ กิจกรรมวิชาการ 
และเพื่อพัฒนาความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

4.714 0.643 มากที่สุด -3.179 13.115 

การทุ่มเทอุทิศพลังแรงกาย  4.727 0.477 มากที่สุด -2.107 8.202 
49. ท่านวเิคราะห์ความต้องการของผู้รับบรกิารเพื่อ

พัฒนางานอยา่งเปน็ระบบ 
4.630 0.582 มากที่สุด -2.720 12.448 

50. ท่านให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือสนับสนนุร่วม
รับผดิชอบ และเปน็สว่นหนึ่งของเครือข่าย
วิชาชีพ 

4.714 0.546 มากที่สุด -3.374 18.365 
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ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ X  S.D. แปลความ Sk Kur 
51. ท่านมีความเต็มใจในการปฏิบตัิงานนิเทศ

การศึกษาให้บรรลุเปา้หมาย  
4.773 0.506 มากที่สุด -3.020 14.808 

52. ท่านตั้งใจทุ่มเทพลังในระดับสงู มีความ
ยืดหยุ่นตัว 

4.744 0.530 มากที่สุด -2.931 13.756 

53. ท่านอุทิศทุ่มเทกำลังกายกำลังใจด้านการนิเทศ
การศึกษา 

4.736 0.539 มากที่สุด -3.603 20.677 

54. ท่านมีจิตใจมุ่งมั่นกับงานศึกษานิเทศก์ 4.789 0.494 มากที่สุด -3.068 16.061 
55. ท่านแสดงออกถึงพลังกายและใจในการ

ปฏิบัติงาน 
4.747 0.516 มากที่สุด -2.920 14.060 

56. ท่านแสดงออกในลักษณะของการใช้ความ
พยายามอย่างเต็มที่ในการนิเทศการศึกษา  

4.734 0.534 มากที่สุด -2.427 9.693 

57. ท่านมีสมาธิจดจ่ออยู่กับงานท่ีทำ 4.678 0.575 มากที่สุด -2.793 12.958 
58. ท่านมุ่งมั่นทำงานสู่เป้าหมายความสำเร็จหน่วยงาน

อย่างเต็มที่ 
4.722 0.542 มากที่สุด -2.107 8.202 

ความพร้อมรับมือกับอุปสรรคจากการทำงาน  4.723 0.497 มากที่สุด -3.350 18.906 
59. ท่านเต็มใจใช้ความพยายามเผชิญหน้ากับ

ความยากลำบากท่ีเกิดขึ้น 
4.699 0.554 มากที่สุด -2.594 11.442 

60. ท่านกล้าเผชิญหน้ากับความผดิพลาดในการ
ทำงาน  

4.699 0.568 มากที่สุด -2.587 10.653 

61. ท่านแสดงออกด้วยอารมณ์ ความรู้สึกและ
พฤติกรรมเป็นหนึ่งเดียวกับงานนเิทศ
การศึกษา 

4.694 0.561 มากที่สุด -2.553 10.869 

62. ท่านยินดีและตั้งใจทำงานอย่างเต็มที่ เต็ม
ความสามารถท่ีจะใช้กำลังกายและความรู ้

4.792 0.498 มากที่สุด -3.633 20.387 

63. ท่านมีความกระตือรือร้นในการประกอบ
วิชาชีพ 

4.731 0.567 มากที่สุด -2.852 11.783 

รวม 4.710 0.449 มากที่สุด  -4.082 28.176 

 
    จากตารางพบว่า ศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐานมีระดับความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  (X =4.710) 
มีความเบ้ เท่ากับ -4.082 มีการแจกแจงข้อมูลแบบเบ้ซ้ายและมีค่าความโด่งเท่ากับ 28.176 
ซึ่งมีการแจกแจงเป็นสูงกว่าโค้งปกติ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า รายการ ท่านปฏิบัติตามศีลธรรม

อันดีตามหลักศาสนา ในการประกอบวิชาชีพ ( X =4.843) มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือท่านปฏิบัติตาม
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คำสั่งผู้บังคับบัญชา กฎระเบียบ จรรยาบรรณวิชาชีพ ( X =4.838) และข้อตกลงขององค์การในการ

ปฏิบัติงาน และท่านยึดถือจรรยาบรรณวิชาชีพในการทำงาน ( X =4.7830)  ตามลำดับ 
    สรุป ระดับความผูก พัน ในวิชาชีพศึ กษานิ เทศก์  สั งกัดสำนั กงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานรายองค์ประกอบ 
 
ตาราง 47 ค่าสถิติพื้นฐานขององค์ประกอบความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 
 

ตัวแปร X  S.D. แปล
ความ 

Sk Kur 

1. ความปรารถนาที่จะคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพแห่ง 
วิชาชีพ (SUC1) 

4.641 0.508 มากที่สุด -2.931 15.598 

2. การทำงานอย่างไม่ย่อท้อต่อความยากลำบาก 
(SUC2) 

4.690 0.481 มากที่สุด -3.467 20.970 

3. การน้อมรับคุณค่าแห่งวิชาชีพ (SUC3) 4.789 0.456 มากที่สุด -4.425 29.605 
4. การมีส่วนร่วมกิจกรรมทางวิชาชีพ (SUC4) 4.704 0.499 มากที่สุด -3.211 17.921 
5. การทุ่มเทอุทิศพลังแรงกาย (SUC5) 4.727 0.477 มากที่สุด -2.107 8.202 
6. ความพร้อมรับมือกับอุปสรรคจากการทำงาน 
(SUC6) 

4.723 0.497 มากที่สุด -3.350 18.906 

 

    จากตารางพบว่า ระดับความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุดทุกตัวแปร ในตัวแปรการน้อมรับ

คุณค่าแห่งวิชาชีพมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ( X =4.789) รองลงมาเป็นการทุ่มเทอุทิศพลังแรงกาย  

( X =4.727) และความพร้อมรับมือกับอุปสรรคจากการทำงาน ( X =4.723) 
   1.1.2 ผลการวิเคราะห์ระดับการแสดงออกของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันใน

วิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  โดยใช้สถิติค่าเฉลี่ย ( X )         
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D). ค่าความเบ้ (Skewness) และค่าความโด่ง (Kurtosis) ภาพรวมและ
รายข้อ 
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ตาราง 48 ผลการวิเคราะห์ระดับการแสดงออกในปัจจัยคุณลักษณะงาน 
 

ปัจจัยคุณลกัษณะงาน X  S.D. แปลความ Sk Kur 

ความหลากหลายของงาน 4.663 0.399 มากที่สุด -1.218 1.311 
ท่านเช่ือว่างานนิเทศการศึกษาต้องอาศัยความรู้ความสามารถ 4.906 0.334 มากที่สุด -3.760 14.559 
ท่านเช่ือว่างานมีความท้าทายเปิดโอกาสให้ศึกษานิเทศก์
ทำงานได้อย่างหลากหลาย 

4.696 0.528 มากที่สุด -1.520 1.393 

ท่านได้รับการส่งเสริมความก้าวหน้า และเพิ่มพูน
ความสามารถของตน 

4.389 0.781 มาก -1.369 2.321 

ความชัดเจนของงาน  4.545 0.496 มากที่สุด -1.427 3.535 
ท่านปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบที่ได้รับ
มอบหมาย 

4.787 0.498 มากที่สุด -2.634 7.820 

ท่านรับรู้ว่างานที่ทำมีความเฉพาะเจาะจง 4.606 0.606 มากที่สุด -1.541 2.482 
ท่านรับรู้การกำหนดขั้นตอนการปฏบิัติงานทีไ่มเ่น้น
รายละเอียดซบัซ้อน 

4.242 0.906 มาก -1.610 3.163 

ประสทิธภิาพการทำงาน 4.468 0.504 มากที่สุด -.934 .993 
ท่านสามารถใช้ทักษะการทำงานตามบทบาทหน้าที่ความ
รับผิดชอบ 

4.659 0.570 มากที่สุด -2.083 7.370 

ท่านสามารถตัดสินใจในการทำงานไดอ้ย่างมิอิสระ 4.099 0.836 มาก -.833 .953 
ท่านใช้ทรัพยากรในการทำงานได้อยา่งคุ้มค่าเกิดประโยชน์สูงสุด 4.645 0.559 มากที่สุด -1.306 .733 

รวม 4.559 0.378 มากที่สุด -.999 1.357 

 
    จากตารางพบว่า ศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พ้ืนฐานมีระดับการแสดงออกในปัจจัยคุณลักษณะงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.559) 
มีความเบ้เท่ากับ -.999 มีการแจกแจงข้อมูลแบบเบ้ซ้ายและมีค่าความโด่งเท่ากับ 1.357 ซึ่งมีการแจก
แจงสูงกว่าโค้งปกติ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า รายการท่านเชื่อว่างานนิเทศการศึกษาต้องอาศัย

ความรู้ความสามารถมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X =4.906) รองลงมาคือ ท่านปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ความ

รับผิดชอบที่ได้รับมอบหมาย ( X =4.787) และท่านเชื่อว่างานมีความท้าทายเปิดโอกาสให้ศึกษานิเทศก์

ทำงานได้อย่างหลากหลาย ( X =4.696) ตามลำดับ 
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ตาราง 49 สถิติพื้นฐานของตัวแปรคุณลักษณะงาน  
 

ตัวแปร X  S.D. แปลความ Sk Kur 
1. คุณลักษณะงาน (JOB)      
 ความหลากหลายของงาน (JOB1) 4.663 0.399 มากที่สุด -1.218 1.311 
 ความชัดเจนของงาน (JOB2) 4.545 0.496 มากที่สุด -1.427 3.535 
 ประสิทธิภาพการทำงาน (JOB3) 4.468 0.504 มาก -.934 .993 

 
    จากตารางพบว่า ศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐานมีระดับการแสดงออกในปัจจัยคุณลักษณะงาน อยู่ ในระดับมากที่สุด 2 ตัวแปร คือ 

ความหลากหลายของงาน (JOB1) (X =4.663) และความชัดเจนของงาน (JOB2) (X =4.545)  
 

ตาราง 50 ผลการวิเคราะห์ระดับการแสดงออกในปัจจัยสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
 

ปัจจัยสมัพันธภาพระหว่างบุคคล X  S.D. แปล
ความ 

Sk Kur 

การเต็มใจให้ความช่วยเหลือ 4.829 0.356 มากที่สุด -2.659 8.210 
ท่านมีความมั่นใจที่จะแบ่งปันความรู้แก่ครูและผู้เรียน 4.802 0.459 มากที่สุด -2.278 4.552 
ท่านมีความเต็มใจให้ความช่วยเหลือสนับสนุนแก่เพื่อน
ร่วมงานได้ทุกเรื่อง 

4.834 0.406 มากที่สุด -2.356 4.951 

ท่านเป็นผู้ส่งเสรมิความก้าวหนา้ในการทำงานของ
เพื่อนร่วมงานด้วยความเป็นมติร 

4.853 0.389 มากที่สุด -2.629 6.499 

การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหนา้งาน 4.653 0.545 มากที่สุด -2.536 10.192 
ท่านได้รับความไว้วางใจในการทำงานตามศักยภาพ 4.690 0.571 มากที่สุด -2.305 8.094 
ท่านรับรู้ถึงการยกย่องชมเชยของหัวหน้างานที่กระตุ้นต่อการ
ทำงาน 

4.566 0.679 มากที่สุด -1.800 4.146 

ท่านมีแรงผลักดนัในการทำงานดว้ยการยึดเปา้หมายเป็น
สำคญั 

4.704 0.583 มากที่สุด -2.418 8.083 

รวม 4.741 0.398 มากที่สุด -2.112 5.153 
 

    จากตารางพบว่า ศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐานมีระดับการแสดงออกในปัจจัยสัมพันธภาพระหว่างบุคคลโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  

(X =4.741,) มีความเบ้เท่ากับ -2.122 มีการแจกแจงข้อมูลแบบเบ้ซ้ายและมีค่าความโด่งเท่ากับ 5.153 
ซึ่งมีการแจกแจงสูงกว่าโค้งปกติ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า รายการท่านเป็นผู้ส่งเสริมความก้าวหน้าใน

การทำงานของเพ่ือนร่วมงานด้วยความเป็นมิตร มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (X =4.853) รองลงมาคือ ท่านมีความเต็ม
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ใจให้ความช่วยเหลือสนับสนุนแก่เพ่ือนร่วมงานได้ทุกเรื่อง (X =4.834)  และท่านมีความมั่นใจที่จะแบ่งปัน

ความรู้แก่ครูและผู้เรียน (X =4.802) ตามลำดับ 
 
ตาราง 51 ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรที่สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
 

ตัวแปร X  S.D. แปลความ Sk Kur 

2. สัมพันธภาพระหว่างบุคคล (REL)      
 การเต็มใจให้ความช่วยเหลือ (REL1) 4.829 0.356 มากที่สุด -2.659 8.210 
 การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน (REL2) 4.653 0.545 มากที่สุด -2.536 10.192 

 
    จากตารางพบว่า ศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐานมีระดับการแสดงออกในปัจจัยสัมพันภาพระหว่างบุคคล อยู่ในระดับระดับมากที่สุด  

ทุกตัวแปร คือ การเต็มใจให้ความช่วยเหลือ ( X =4.829) และการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน 

(REL2) (X =4.653)  
 

ตาราง 52 ผลการวิเคราะห์ระดับการแสดงออกในปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 
 

ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร X  S.D. แปลความ Sk Kur 
การออกแบบงาน 4.562 0.505 มากที่สุด -0.867 -0.182 

ท่านสามารถกำหนดรายละเอียดและวิธี
ปฏิบัติงานได้สมัพันธ์กับภาระงาน 

4.522 0.612 มากที่สุด -0.902 -0.200 

ท่านสามารถสรา้งความสมัพันธ์ระหว่างงาน
เพื่อนให้ทำงานได้มีประสิทธิภาพยิง่ขึ้น 

4.552 0.597 มากที่สุด -0.971 -0.061 

ท่านมีความเข้าใจกรอบการทำงานตาม
วัตถุประสงค์ของงานตามภารกิจของ
ศึกษานิเทศก์และความต้องการของต้นสังกัด 

4.613 0.561 มากที่สุด -1.109 0.237 

ค่านิยมองค์กร 4.560 0.614 มากที่สุด -1.833 5.216 
ท่านยึดถือพื้นฐานความเช่ือค่านิยมองค์กรใน
การทำงานของสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

4.587 0.593 มากที่สุด -1.450 2.643 

ท่านเข้าใจค่านิยมที่สมาชิกยึดถือรว่มกันอันเป็น
รากฐานในการทำงาน 

4.562 0.670 มากที่สุด -1.912 5.509 

ท่านเป็นผู้ใฝเ่รียนรู้ เลือกใช้หลักวิชาที่ถูกต้อง 
เพื่อสร้างสรรค์นวตักรรม 
 

4.744 0.545 มากที่สุด -3.001 13.728 
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ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร X  S.D. แปลความ Sk Kur 
ท่านมองเห็นความสมัพันธ์ในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร 

4.531 0.731 มากที่สุด -2.193 6.611 

การทำงานเป็นทีม 4.571 0.451 มากที่สุด -0.815 -0.054 
ท่านสามารถโน้มน้าวบุคคลอื่นใหท้ำงานร่วมกัน
ได้เพื่อขับเคลื่อนภารกิจร่วมกัน 

4.365 0.619 มาก -0.514 -0.201 

ท่านยอมรับนับถือความสามารถของเพื่อน
ร่วมงาน 

4.720 0.519 มากที่สุด -1.682 1.951 

ท่านใช้ประสบการณ์ทำงานท่ีมีร่วมกันกำหนด
ทิศทางการทำงานร่วมกันเพื่อพัฒนาองค์กรสู่
เป้าหมายได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

4.629 0.525 มากที่สุด -0.963 -0.212 

รวม 4.564 0.459 มากที่สุด -0.823 -0.208 

 
    จากตารางพบว่า ศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐานมีระดับการแสดงออกในปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรโดยภาพรวมอยู่ ในระดับมากที่สุด  

( X =4.564) มีความเบ้เท่ากับ -0.823 มีการแจกแจงข้อมูลแบบเบ้ซ้ายและมีค่าความโด่งเท่ากับ 
-0.208 ซึ่งมีการแจกแจงในลักษณะแบนราบ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านเป็นผู้ใฝ่เรียนรู้  

เลือกใช้หลักวิชาที่ถูกต้อง เพ่ือสร้างสรรค์นวัตกรรม มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X =4.720) รองลงมาเป็น 

ท่านยอมรับนับถือความสามารถของเพ่ือนร่วมงาน ( X =4.744) และท่านใช้ประสบการณ์ทำงานที่มี
ร่วมกันกำหนดทิศทางการทำงานร่วมกันเพ่ือพัฒนาองค์กรสู่ เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

( X =4.629)  ตามลำดับ 
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ตาราง 53 ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรวัฒนธรรมองค์กร  
 

ตัวแปร X  S.D. แปลความ Sk Kur 

3. วัฒนธรรมองค์กร (CUL)      
 การออกแบบงาน (CUL1) 4.562 0.505 มากที่สุด -0.867 -0.182 
 ค่านิยมองค์กร (CUL2) 4.560 0.613 มากที่สุด -1.833 5.216 
 การทำงานเป็นทีม (CUL3) 4.571 0.451 มากที่สุด -0.815 -0.054 

 
    จากตารางพบว่า ศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐานมีระดับการแสดงออกในปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรอยู่ในระดับระดับมากที่สุดทุกตัวแปร 

การทำงานเป็นทีม (CUL3) ( X =4.571) รองลงมาคือการออกแบบงาน (CUL1) ( X =4.560)  และ

ค่านิยมองค์กร (CUL2) ( X =4.562)  
 

ตาราง 54 ผลการวิเคราะห์ระดับการแสดงออกในปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน 
 

ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน X  S.D. แปลความ Sk Kur 
ความต้องการส่วนบุคคล 4.741 0.380 มากที่สุด -1.574 2.381 
ท่านมีความปรารถนาอันเกิดจากความต้องการภายใน
จิตใจของตน  

4.650 0.561 มากที่สุด -2.003 7.436 

ท่านปฏิบัติตามบทบาทหน้าท่ีของศึกษานิเทศก์โดยมุ่ง
ผลลัพธ์ในการทำงาน 

4.826 0.404 มากที่สุด -2.149 3.781 

ท่านมีความต้องการส่วนตนท่ีจะตอ้งการประสบ
ผลสำเร็จในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 

4.749 0.490 มากที่สุด -1.786 2.362 

การปรับพฤติกรรม 4.785 0.391 มากที่สุด -1.876 3.217 
ท่านมุ่งพัฒนาตนเองอยู่เสมอเพื่อเป้าหมายในการทำงาน 4.798 0.436 มากที่สุด -2.001 3.206 
ท่านใช้แรงผลักดันของตนเองทำงานเพื่อมุ่งสู่เป้าหมาย
ความสำเร็จทางวิชาชีพ 

4.760 0.456 มากที่สุด -1.619 1.574 

ท่านมีความพยายามปรับปรุงการทำงานอันเกิดจากการ
ตอบสนองต่อความต้องการส่วนบุคคลที่มีต่อเป้าหมาย
การทำงาน  

4.797 0.451 มากที่สุด -2.135 3.882 

การมีเป้าหมายที่รับรู้ได้ 4.628 0.497 มากที่สุด -.974 -.164 
ท่านสามารถกำหนดภาพอนาคตสูผ่ลลัพธ์การทำงาน 4.566 0.585 มากที่สุด -.983 -.030 
ท่านใช้แรงผลักดันของตนเองจนเกิดพลังจากความ 4.650 0.525 มากที่สุด -1.186 .779 
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ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน X  S.D. แปลความ Sk Kur 

ต้องการส่วนบุคคล 
ท่านใช้แรงผลักดันเป็นทีต่ั้งสู่การกำหนดอนาคตการ
ทำงาน 

4.669 0.497 มากที่สุด -1.029 -.231 

รวม 4.718 0.376  -1.467 2.045 

 
    จากตารางพบว่า ศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐานมีระดับการแสดงออกในปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  

( X =4.718) มีความเบ้เท่ากับ -1.467 มีการแจกแจงข้อมูลแบบเบ้ซ้ายและมีค่าความโด่งเท่ากับ 
2.045 ซึ่งมีการแจกแจงสูงกว่าโค้งปกติ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า รายการ ท่านปฏิบัติตาม

บทบาทหน้าที่ของศึกษานิเทศก์โดยมุ่งผลลัพธ์ในการทำงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X =4.826) รองลงมาคือ 

ท่านมุ่งพัฒนาตนเองอยู่เสมอเพ่ือเป้าหมายในการทำงาน ( X =4.798)  และท่านมีความพยายาม
ปรับปรุงการทำงานอันเกิดจากการตอบสนองต่อความต้องการส่วนบุคคลที่มีต่อเป้าหมายการทำงาน  

( X =4.797) ตามลำดับ 
 
ตาราง 55 สถิติพื้นฐานของตัวแปรแรงจูงใจในการทำงาน 
 

ตัวแปร X  S.D. แปลความ Sk Kur 
4. แรงจูงใจในการทำงาน (MOT)      
 ความต้องการส่วนบุคคล (MOT1) 4.741 0.380 มากที่สุด -1.574 2.381 
 การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม (MOT2) 4.785 0.391 มากที่สุด -1.876 3.217 
 การมีเป้าหมายที่รับรู้ได้ (MOT3) 4.628 0.497 มากที่สุด -.974 -.164 

 

    จากตาราง พบว่า ศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานมีระดับการแสดงออกในปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน อยู่ในระดับระดับมากท่ีสุดทุกตัวแปร 

คือการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม (MOT2) ( X =4.785) ความต้องการส่วนบุคคล (MOT1) ( X =4.741)  

และการมีเป้าหมายที่รับรู้ได้ (MOT3)  ( X =4.628)  
  1.2 ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ 
   ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ตัวแปรสังเกตได้ของปัจจัยเชิงสาเหตุที่
ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
ปรากฏดังตาราง 56 
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   จากตารางพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้จำนวน 17 ตัวแปร โดยใช้
สถิติการวิเคราะห์  คือ ค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์แบบเพียร์สัน  (Pearson’s Product Moment 
Correlation) ผลการวิเคราะห์พบว่า ความสัมพันธ์ของตัวแปรมีค่าแตกต่างจากศูนย์ อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01   
 
ตาราง 57 ผลการทดสอบความเหมาะสมของข้อมูลของตัวแปรสังเกตได้และผลการทดสอบ

สมมติฐานทางสถิติเมทริกสหสัมพันธ์ 
 

การทดสอบ ผลการทดสอบ 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .930 

Bartlett's Test of Sphericity  

 Approx. Chi-Square 10035.573    
 df 136 
 Sig. .000 

 
   จ าก ต า ร า งพ บ ว่ า  ค่ า ดั ช นี  Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 
Adequacy: KMO เท่ากับ 0.930 ซึ่งมีค่ามากกว่า .08 และเข้าใกล้ 1 มีความเหมาะสมในระดับดีมาก 
แสดงว่าเมทริกซ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรที่ ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ไม่เป็นเมทริกซ์เอกลักษณ์และ
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมากพอที่จะนำมาวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุได้ นอกจากนี้มีค่า 
Bartlett’s test = 10035.573 p-value =.000  แสดงว่ามีความสัมพันธ์กันระหว่างตัวแปรมากพอ 
(measure of sampling adequacy) ที่จะนำมาวิเคราะห์ได้   
   เมื่อพิจารณาในด้านลักษณะการแจกแจงข้อมูลของตัวแปร พบว่า มีค่าความเบ้  
(Skewness) เป็นลบ นั่นคือมีการแจกแจงในลักษณะเบ้ซ้าย และมีค่าความโด่ง (Kurtosis) พบว่ามีค่า
ความโด่งเป็นบวก 14 ตัวแปร แสดงว่าข้อมูลมีการกระจายน้อย และมีค่าความโด่งเป็นลบ 3 ตัวแปร 
แสดงว่าข้อมูลมีการกระจายมาก 
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 2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
  ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบที่สร้างขึ้น เพ่ือตรวจสอบว่าตัวแปรสังเกตได้ 
ที่นำมาใช้สามารถวัดตัวแปรแฝงได้ ปรากฏดังตาราง 58 
 
ตาราง 58 น้ำหนักองค์ประกอบและความเที่ยงตรงของตัวแปรสังเกตได้ของรูปแบบ 
 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได้ 
เมทริกซ์น้ำหนักองค์ประกอบ 

R Square 
b S.E. z-value   

คุณลักษณะงาน 
(JOB) 

ความหลากหลายของงาน (JOB1) 1.000 0.031 26.477 0.833 0.693 
ความชัดเจนของงาน  (JOB2) 0.919 0.031 19.973 0.610 0.372 
ประสทิธิภาพการทำงาน (JOB1) 1.223 0.032 25.089 0.807 0.651 

สัมพันธภาพ
ระหว่างบุคคล 
(REL) 

การเต็มใจใหค้วามช่วยเหลือ (REL1) 1.000 0.024 31.480 0.740 0.548 
การรับรู้การสนบัสนนุจากหัวหน้า
งาน (REL2) 

1.512 0.024 30.709 0.738 0.544 

วัฒนธรรม
องค์กร (CUL) 

การออกแบบงาน (CUL1) 1.000 0.017 51.394 0.849 0.721 
ค่านิยมองคก์ร (CUL2) 0.977 0.025 27.058 0.684 0.468 
การทำงานเป็นทมี (CUL3) 0.891 0.016 51.836 0.851 0.725 

แรงจูงใจในการ
ทำงาน (MOT3) 

ความต้องการส่วนบคุคล (MOT1) 1.000 0.015 55.610 0.860 0.739 
การปรบัเปลีย่นพฤติกรรม (MOT2) 1.029 0.016 53.471 0.856 0.732 

 การมเีป้าหมายทีร่ับรูไ้ด้ (MOT3) 1.191 0.025 30.681 0.778 0.605 
ความผูกพันใน
วิชาชีพ
ศึกษานิเทศก์ 
(SUC) 

ความปรารถนาทีจ่ะคงไว้ซึ่งสมาชิก
ภาพแห่งวิชาชีพ (SUC1) 

1.000 0.012 71.227 0.856 0.733 

การทำงานอยา่งไม่ยอ่ท้อต่อความ
ยากลำบาก (SUC2) 

0.995 0.010 93.417 0.897 0.805 

การน้อมรับคณุคา่แห่งวิชาชีพ 
(SUC3) 

0.967 0.007 132.633 0.925 0.856 

การมีสว่นรว่มกจิกรรมทางวิชาชีพ
(SUC4) 

1.037 0.009 106.790 0.909 0.827 

การทุ่มเทอุทิศพลังแรงกาย (SUC5) 1.007 0.007 133.329 0.923 0.852 
ความพรอ้มรับมอืกับอุปสรรคจาก
การทำงาน (SUC6) 

0.997 0.010 85.611 0.876 0.767 

2  = 57.375 df= 47, p-value= 0.1428 , df/2  = 1.22 , CFI= 0.999, TLI= 0.997    
RMSEA= 0.019, SRMR= 0.021 
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  จากตารางพบว่า ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา  
ขั้นพ้ืนฐาน มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่าไค -สแคว์ = 57.375 
ที่องศาอิสระ (df) = 47  p-value= 0.1428 ค่า df/2 = 1.22 ค่า CFI = 0.999 ค่า TLI = 0.997  
ค่า RMSEA = 0.019  และค่า SRMR = 0.021 ซึ่งดัชนีทุกค่าเป็นไปตามเกณฑ์พิจารณาความตรงของ
รูปแบบการวัดทุกประการ 
  ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผล
ต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
  รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
โด ย พิ จ ารณ าจากค่ า ไค -สแค ว์  = 57 .375  ที่ อ งศ า อิ ส ระ  (df) = 4 7  p-value = 0.1428  
ค่ า  df/2 = 1 .22  ค่ า  CFI = 0 .999  ค่ า  TLI  = 0 .997   ค่ า  RMSEA = 0.019   และค่ า  
SRMR = 0.021 ซึ่งดัชนีทุกค่าเป็นไปตามเกณฑ์พิจารณาความเท่ียงตรงของรูปแบบการวัดทุกประการ 
รายละเอียดดังตาราง 59 
 
ตาราง 59 ค่าสถิติความสอดคล้องกลมกลืนของรูปแบบกับข้อมูลเชิงประจักษ์ตามเกณฑ์การ

พิจารณา 
 

ค่าสถิติวัดระดับความกลมกลืน เกณฑ ์ ค่าสถิติ ผลการพิจารณา 

p-value of 2 สูงกว่า 0.05 0.1428 ผ่านเกณฑ ์

df/2  น้อยกว่า 2 1.22 ผ่านเกณฑ ์
CFI ตั้งแต่ 0.90 ข้ึนไป 0.999 ผ่านเกณฑ ์
TLI ตั้งแต่ 0.90 ข้ึนไป 0.997 ผ่านเกณฑ ์
RMSEA น้อยกว่า 0.05 0.019 ผ่านเกณฑ ์
SRMR น้อยกว่า 0.05 0.021 ผ่านเกณฑ ์

 
  รายละเอียดข้างต้นสามารถแสดงได้ ดังภาพ 
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  2.1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ เป็นดังนี้ 
   เมื่อพิจารณาในแต่ละองค์ประกอบ พบว่า ค่าน้ำหนักองค์ประกอบคุณลักษณะงาน 
มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.610 – 0.833 ตัวแปรที่มีน้ำหนัก
องค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานมากที่สุดคือ ความหลากหลายของงาน (JOB1) มีค่าเท่ากับ  
0.833รองลงมาคือ ประสิทธิภาพในการทำงาน (JOB1) มีค่าเท่ากับ 0.807 ส่วนตัวแปรที่มีค่าน้ำหนัก
องค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานน้อยที่สุดคือ ความชัดเจนของงาน   (JOB2) มีค่าเท่ากับ 0.610 
และรูปแบบการวัดคุณลักษณะงานจากการใช้ตัวแปรสังเกตได้ในรูปข้อคำถามมีความเที่ยงตรงเชิง
โครงสร้างคิดเป็นร้อยละ  61.00 – 83.30 
   ค่าน้ำหนักองค์ประกอบสัมพันธภาพระหว่างบุคคล มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบในรูป
คะแนนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.738 – 0.740 ตัวแปรที่มีน้ำหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน
มากที่สุดคือ การเต็มใจให้ความช่วยเหลือ มีค่าเท่ากับ 0.740 และส่วนตัวแปรที่มีค่าน้ำหนัก
องค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานน้อยที่สุดคือ การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน มีค่าเท่ากับ 
0.738 และรูปแบบการวัดสัมพันธภาพระหว่างบุคคลจากการใช้ตัวแปรสังเกตได้ในรูปข้อคำถามมี
ความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างคิดเป็นร้อยละ  73.80 -74.00 
   ค่าน้ำหนักองค์ประกอบวัฒนธรรมองค์กร มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบในรูปคะแนน
มาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.684 – 0.851  ตัวแปรที่มีน้ำหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานมาก
ที่สุด คือ การทำงานเป็นทีม มีค่าเท่ากกับ 0.851 รองลงมาคือ การออกแบบงาน มีค่าเท่ากับ 0.849 
ส่วนตัวแปรที่มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานน้อยที่สุดคือ ค่านิยมองค์กร มีค่าเท่ากับ 
0.684 และรูปแบบการวัดวัฒนธรรมองค์กรจากการใช้ตัวแปรสังเกตได้ในรูปข้อคำถามมี               
ความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างคิดเป็นร้อยละ  68.40 – 85.10 
   ค่าน้ำหนักองค์ประกอบแรงจูงใจในการทำงาน มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบในรูป
คะแนนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.778 - 0. 860 ตัวแปรที่มีน้ำหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน
มากที่สุดคือ  ความต้องการส่วนบุคคล มีค่าเท่ากับ 0.860 รองลงมาคือ  การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม  
มีค่าเท่ากับ 0.856 ส่วนตัวแปรที่มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานน้อยที่สุดคือ 0.778 
และรูปแบบการวัดแรงจูงใจในการทำงานจากการใช้ตัวแปรสังเกตได้ในรูปข้อคำถามมีความเที่ยงตรง
เชิงโครงสร้างคิดเป็นร้อยละ  77.80 – 86.00 
   ค่าน้ำหนักองค์ประกอบความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ค่าน้ำหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.856 
– 0.925 ตัวแปรที่มีน้ำหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานมากที่สุด คือ การน้อมรับคุณค่าแห่ง
วิชาชีพ มีค่าเท่ากับ 0.925 รองลงมาคือ การทุ่มเทอุทิศพลังแรงกาย มีค่าเท่ากับ 0.923 ส่วนตัวแปรที่
มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานน้อยที่สุดคือ ความปรารถนาที่จะคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพ
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แห่ งวิชาชีพ มีค่ าเท่ ากับ  0.856 และรูปแบบการวัดความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิ เทศก์  
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จากการใช้ตัวแปรสังเกตได้ในรูปข้อคำถาม 
มีความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างคิดเป็นร้อยละ  85.60 -92.50 
  2.2 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลรวมของปัจจัย 
เชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา  
ขั้นพ้ืนฐาน ดังตาราง 60 

 
ตาราง 60 ผลการแยกค่าอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวม 
 

เส้นทางอิทธิพล อิทธิพลทางตรง อิทธิทางอ้อม อิทธิพลรวม 
JOB        SUC 0.136** 0.077a 0.213** 

 JOB       MOT       SUC - 0.040 - 
 JOB       MOT      REL    SUC - 0.037 0.037 

REL       SUC - - 1.312** 
CUL       SUC - 0.853 1.561**a 0.709** 
 CUL       JOB      SUC - 0.097** - 
 CUL       REL      SUC 

 
- 0.930** - 

 CUL       JOB      MOT     SUC - 0.029 - 
 CUL       MOT      REL     SUC - 0.230** - 
 CUL       MOT       SUC - 0.248 - 
 CUL      JOB       MOT       REL      SUC - 0.027 - 
MOT         SUC 0.357** 0.331**a 0.688** 
 MOT       REL      SUC - 0.331** - 

 
หมายเหตุ: 1) ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
             2) a แทนค่าอิทธิพลรวมทางอ้อม (Total indirect) 
 

  จากตารางพบว่า ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิทางอ้อมและอิทธิพลรวมของ
ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เป็นดังนี้ 
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  เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความความผูกพันใน
วิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า ตัวแปรที่มีอิทธิพล
ทางตรงต่อความความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา  
ขั้นพ้ืนฐาน (SUC) และแตกต่างจากศูนย์ในทิศทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ได้แก่        
ตัวแปรแรงจูงใจในการทำงาน (MOT) มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.357 ( = 0.357**) และตัวแปร
คุณลักษณะงาน (JOB) มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.136 ( = 0.136**) ยกเว้นตัวแปรสัมพันธภาพ
ระหว่างบุคคล (REL) และตัวแปรวัฒนธรรมองค์กร (CUL) ที่พบว่าไม่มีอิทธิพลทางตรง   
  หากพิจารณาอิทธิพลรวม (Total Effect: TE) ที่เป็นผลรวมจากอิทธิพลทางตรง (Direct 
Effect: DE)  และอิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect: IE) พบว่า ตัวแปรที่มีความสำคัญต่อความ
ผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานมากท่ีสุดคือ ตัวแปร
สัมพันธภาพระหว่างบุคคล (REL)  มีเพียงอิทธิพลรวม เนื่องจากมีค่าอิทธิพลในรูปคะแนนมาตรฐาน
มากกว่าตัวแปรอื่น ( = 1.312**) รองลงมาคือตัวแปรแรงจูงใจในการทำงาน (MOT) โดยมีสัดส่วน
เป็นอิทธิพลรวมมากกว่าอิทธิพลทางอ้อมประมาณสองเท่า รองลงมาเป็นตัวแปรวัฒนธรรมองค์กร 
(CUL) โดยมีสัดส่วนอิทธิพลทางอ้อมมากกว่าอิทธิพลรวมและอิทธิพลทางตรงมีแนวโน้มเป็นลบ และ
ตัวแปรคุณลักษณะงาน (JOB) มีสัดส่วนค่าอิทธิพลรวมและอิทธิพลทางตรงใกล้เคียงกัน 
 
ตอนที่ 4 การศึกษาแนวทางการส่งเสริมความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 จากการศึกษาและตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ 
ความความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า เส้นทางอิทธิพลตามหลักนัยสำคัญที่ใช้ในการ
นำเสนอรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความความผูกพันในวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ตัวแปรแฝงที่ส่งอิทธิพลโดยตรงต่อ
ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีอยู่ 2 ปัจจัย 
คือ ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน และปัจจัยคุณลักษณะงาน มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.357** และ 0.136** 
 นอกจากนี้พบว่า เส้นอิทธิพลรวมที่มีน้ำหนักองค์ประกอบมากที่สุด เรียงลำดับ 3 อันดับแรก 
คือ เส้นอิทธิพลของปัจจัยสัมพันธภาพระหว่างบุคคลไปความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ มีค่าเท่ากับ 
1.132 เส้นอิทธิพลของปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรไปความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ มีค่าเท่ากับ 
0.709 และเส้นอิทธิพลของปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานไปความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์         
มีค่าเท่ากับ 0.688 อิทธิพลทางอ้อมที่มีน้ำหนักองค์ประกอบมากที่สุดคือ เส้นอิทธิพลของปัจจัย
วัฒนธรรมองค์กรส่งผ่านสัมพันธภาพระหว่างบุคคลไปยังความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์มีค่า
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เท่ากับ 0.930 และเส้นอิทธิพลของปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานส่งผ่านสัมพันธภาพระหว่างบุคคลไป
ยังความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ มีค่าเท่ากับ 0.331 เมื่อพิจารณา ค่าน้ำหนักองค์ประกอบของ
ตัวแปรแฝงบนตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมดที่ส่งผลถึงปัจจัยส่วนบุคคลที่ทำให้ศึกษานิเทศก์มีความผูกพัน
ในวิชาชีพ อาศัยเส้นอิทธิพลและความสัมพันธ์ที่กล่าวมาข้างต้น ร่วมกับการสัมภาษณ์แนวทาง  
การส่งเสริมความผูกพันในวิชาชีพศึกนิเทศก์ของศึกษานิเทศก์ที่มีบทบาทในการพัฒนาวิชาชีพ 
จำนวน 7 คน ทำให้ผู้วิจัยได้แนวทางการส่งเสริมความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ดังนี้ 
 1. แนวทางการส่งเสริมความความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่เกิดจากอิทธิพลทางตรงของรูปแบบ 
  ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน และปัจจัยคุณลักษณะงาน มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.357**  
และ 0.136**.  ตามลำดับ 
  ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน (Motivation) ที่มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบสูงสุด คือ 
ความต้องการส่วนบุคคลและการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม  มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.860 
,0.856 ตามลำดับ ดังนั้นในการส่งเสริมความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์จำเป็นต้องครอบคลุมทั้ง 
ความต้องการส่วนบุคคลและการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 7 คน 
สามารถสรุปแนวทางการส่งเสริมความต้องการส่วนบุคคลแก่ศึกษานิเทศก์ได้ดังนี้ 

1. ผู้อำนวยการกลุ่มนิเทศฯและผู้อำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ควรกำหนด
เป้าหมายขอบเขตการทำงานงานนิเทศการศึกษาให้มีความชัดเจน เพ่ือให้ศึกษานิเทศก์เกิดแรงจูงใจ
ทำงานต่อไป ด้วยการสร้างแรงหนุนเสริม การเปิดใจพูดคุยซึ่งจะขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมองค์กรแต่ละที่ 
หากศึกษานิเทศก์บอกความต้องการชัดเจนของงาน ได้รับอิสระเต็มที่ตามบทบาทหน้าที่ การสร้าง
สัญญาจำงานหรือ PA ที่สอดรับกับการขับเคลื่อนนโยบายของสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน ขณะที่ข้อเสนอเชิงนโยบายในการส่งเสริมแรงจูงใจในการทำงาน เป็นดังนี้ 

2. สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ควรมีแนวทางที่ทำให้ศึกษานิเทศก์
มองเห็นความก้าวหน้าและสร้างใจรักในวิชาชีพการทำงาน วิธีการให้ศึกษานิ เทศก์มองเห็น  
แนวทางการพัฒนาวิทยฐานะ การเลื่อนเปลี่ยนสายงานได้ง่ายที่ไม่ถูกจำกัดด้วยขั้นตอนและวิธีการมี
ระบบการพัฒนาศึกษานิเทศก์ทั้งส่งเสริมด้านวิชาการและสวัสดิการที่ดีกว่าข้าราชการครูที่ปฏิบัติหน้าที่
ในโรงเรียน เพื่อดึงพูดให้คนมาเป็นศึกษานิเทศก์เพิ่มข้ึน 

3. ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาควรชี้ให้เห็นศึกษานิเทศก์มีเป้าหมาย
ชัดเจน โดยให้วิเคราะห์สภาพความเป็นจริงและความคาดหวัง ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของกลุ่มนิเทศ 
หรือกลุ่มอ่ืน ๆ รวมถึงการเสริมแรงอย่างสร้างสรรค์ การยกย่องเชิดชูเกียรติ มอบโอกาสการทำงาน
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ตามศักยภาพของแต่ละคนด้วยงานที่ท้าทายความสามารถ สร้างวัฒนธรรมการทำงานที่ให้คุณค่าต่อ
กัน เพื่อให้เกิดกำลังใจมีแรงจูงใจในและพลังในการทำงานต่อไป 
  ปัจจัยคุณลักษณะงาน (Job) มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบสูงสุด คือ ความหลากหลาย
ของงาน และประสิทธิภาพในการทำงาน มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.833, 0.807 ตามลำดับ 
ดังนั้นในการส่งเสริมความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์จำเป็นต้องครอบคลุมทั้ง ความหลากหลาย
ของงานและประสิทธิภาพการทำงาน จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 7 คน สามารถสรุป 
แนวทางการกำหนดความหลากหลายของงานและประสิทธิภาพการทำงานแก่ศึกษานิเทศก์ได้ดังนี้ 

1. ผู้อำนวยการกลุ่มนิเทศฯ ควรสร้างความตระหนักให้ศึกษานิเทศก์ทำหน้าที่ให้ดี
ที่สุดและได้รับการพัฒนาศักยภาพในการทำงานให้มีแรงศรัทธาในวิชาชีพ เพ่ือให้ศึกษานิเทศก์เชื่อมั่น
ในประสบการณ์ของตนเองเกิดความมุ่งมั่นตั้งใจทำงาน 

2. ผู้ อำนวยการกลุ่ มนิ เทศฯและผู้ อำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนที่ การศึกษา 
ควรมอบหมายงานให้ตรงกับหน้าที่ความรับผิดชอบ การออกแบบงานที่ เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถของแต่ละบุคคล ส่งเสริมให้ศึกษานิเทศก์พัฒนาตนเองตามข้อตกลงในการพัฒนางาน 
(PA) สร้างนวัตกรรมในการช่วยเหลือครู ให้อิสระศึกษานิเทศก์ได้สร้างสรรค์งานออกแบบได้อย่าง
เหมาะสม 

3.  ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ควรวิเคราะห์งาน ทำความเข้าใจก่อน
เริ่มต้นการทำงานและมอบหมายงาน ควรกำกับติดตามงาน กำหนดขอบเขตอำนาจการตัดสินใจให้กับ
ศึกษานิเทศก์ ผู้บังคับบัญชาตามสายงานเป็นผู้คอยให้คำปรึกษา สามารถออกแบบงานได้อย่างอิสระ 
 2. แนวทางการส่งเสริมความความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่เกิดจากอิทธิพลทางอ้อมของรูปแบบ 
  จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรส่งผ่านสัมพันธภาพระหว่างบุคคลไปยัง
ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.930 ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานส่งผ่าน
สัมพันธภาพระหว่างบุคคลไปยังความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.331 จาก
การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 7 คน สามารถสรุปแนวทางการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรและ
สัมพันธภาพระหว่างบุคคลแก่ศึกษานิเทศก์ได้ดังนี้ 
  ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรส่งผ่านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล คือ 

1. ผู้อำนวยการกลุ่มนิเทศฯควรส่งเสริมความเป็นพ่ีเป็นน้องในองค์กรให้เกิดขึ้นประสาน 
สัมพันธ์ เรียนรู้กับทุกกลุ่มงานเพ่ือให้เกิดความนอบน้อม การเคารพบทบาทหน้าที่ในแต่

ละกลุ่มงาน เพ่ือทุกคนในสำนักงานจะได้เข้าใจหน้าที่ของตนเองเกิดปฏิสัมพันธ์ในการทำงาน 
2. ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนที่ การศึกษา ควรส่งเสริมกิจกรรมการสร้าง

ความสัมพันธ์ มีกิจกรรมร่วมกัน ละลายพฤติกรรม เช่นกิจกรรม ITA เขตพ้ืนที่ การพบปะพูดคุยกัน 
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สภากาแฟพูดคุยกัน สื่อสารร่วมกัน เป็นต้น เพ่ือเป็นการสื่อสารองค์กรให้ทุกคนรู้บทบาทหน้าที่กัน
และกัน กิจกรรมการพบปะพูดคุยกันในองค์กร เพ่ือสร้างปฏิสัมพันธ์กันเป็นระยะ มีแผนที่ชัดเจน
เพ่ือให้ทุกคนในองค์กรได้มีโอกาสพูดคุยกันและเป็นแผนที่ทุกคนจะรับรู้ร่วมกัน 

3. ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ควรสร้างพ้ืนที่ในการร่วมกันสร้าง
วิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร ให้ทุกคนได้มีโอกาสทบทวนร่วมกัน เพ่ือเป็นการหลอมรวมร่วมกัน 
ทำกิจกรรมร่วมกันทั้งกิจกรรมทางศาสนา กิจกรรมในวันสำคัญ เพ่ือให้ทุกคนมีโอกาสมาชื่นชมร่วมกัน 
สร้างวัฒนธรรมการทำงานร่วมกัน สร้างทีมทำงานชื่นชมความสำเร็จร่วมกันอันเกิดจากการประสาน
ความร่วมมือในองค์กร  

 4. ศึกษานิเทศก์ควรปรับใช้วิถีการทำงาน วัฒนธรรมองค์กรที่เป็นไปในทางปฏิบัติได้
จริงและให้ทุกคนมองเห็นความสำคัญและผลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติตามแนวทางที่กำหนด 

ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานส่งผ่านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล คือ 
1. ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ส่งเสริมการทำงานของศึกษานิเทศก์ให้

เกิดความเชื่อมั่นในการทำงาน เห็นคุณค่ายอมรับบทบาทหน้าที่ของศึกษานิเทศก์ เพ่ือให้ศึกษานิเทศก์
มีทัศนคติที่ดีต่อวิชาชีพและสร้างความสัมพันธ์อันดีให้เกิดข้ึนในสำนักงานได้ 

 2. ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ควรสร้างความเข้าใจผ่านความร่วมมือ
กันในองค์กร ร่วมคิด ร่วมทำ ร่วมรับผิดชอบและชื่นชมความสำเร็จ เพ่ือตรวจสอบปัญหา แก้ไขปัญหา
ร่วมกัน รวมทั้งการสร้างขวัญและกำลังใจ พัฒนาความร่วมมือกัน กำหนดภาพความสำเร็จ แนวทาง
พัฒนาศึกษานิเทศก์ที่ชัดเจนเป็นรูปธรรม เกิดการประสานความร่วมมือ ตั้ งใจทำงานกับกลุ่มอ่ืน ๆ 
ด้วยเช่นกัน 
   ขณะที่ด้านการส่งเสริมและพัฒนาในวิชาชีพเพ่ือให้เกิดแรงจูงใจในการทำงานเป็น
ดังนี้ 
   1. ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ควรสร้างโอกาสให้ศึกษานิเทศก์ได้
พัฒนาตนเองอยู่เสมอ สามารถใช้เทคโนโลยีในการทำงานและงานที่เปลี่ยนแปลงไปในปัจจุบัน 
ผ่านการสร้างแรงจูงใจในการทำงานได้อย่างมีความสุข 
   2. ผู้อำนวยการกลุ่มนิเทศฯ ควรทำให้ศึกษานิเทศก์ได้ฝึกฝนและเรียนรู้ในงานที่
ได้รับมอบหมายให้เข้าใจอย่างลึกซึ้งและปฏิบัติด้วยความตั้งใจ คิดค้น ปรับเปลี่ยนวิธีการทำงานใหม่ ๆ
ในการพัฒนางานและการให้ขวัญกำลังใจในการทำงานอย่างเหมาะสม 
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 3. แนวทางการส่งเสริมความความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จากปัจจัยที่มีอิทธิพลรวมที่มีที่มีน้ำหนักองค์ประกอบมากที่สุด  
  ปัจจัยสัมพันธภาพระหว่างบุคคลในที่ทำงาน มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 1.132 ดังนั้นในการ
ส่งเสริมความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์จำเป็นต้องครอบคลุมทั้ง การเต็มใจให้ความช่วยเหลือ และ
การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 7 คน สามารถสรุปแนว
ทางการสร้างสัมพันธภาพระหว่างบุคคลแก่ศึกษานิเทศก์ได้ดังนี้ 
  1. ศึกษานิเทศก์ควรต้องสร้างสายสัมพันธ์อันดีในการทำงานที่มีความเป็นทีม ผ่านความ
ร่วมมือกิจกรรมทางสมาคมในองค์กร การเป็นรุ่นพ่ีรุ่นน้อง การเป็นกัลยาณมิตร เครือข่ายความ
ร่วมมือกันทางวิชาชีพ และการสร้างความร่วมมือกับทุกกลุ่มงานโดยศึกษานิเทศก์เป็นผู้นำ 
  2. ศึกษานิเทศก์ควรสร้างความตระหนักรู้จากตัวบุคคลก์ มีความเอ้ือเฟ้อเผื่อแผ่ มีน้ำใจ
กับเพ่ือนร่วมงาน ร่วมยินดีกับทุกคนในที่ทำงาน 
  3. ศึกษานิ เทศก์ควรสร้างความสัมพันธ์ อันเปิดเผย ด้วยการทักทายอยู่ เสมอ 
สร้างบรรยากาศในสำนักงานเพ่ือให้เห็นความห่วงใย จริงใจพูดคุยกับเพ่ือนร่วมงานอาสาทำงานให้ 
ช่วยเหลือแม้กระทั่งเรื่องเล็กน้อย สร้างสัมพันธภาพที่ดีให้ทุกคนมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ควรจัด
กิจกรรมที่ทำให้ศึกษานิเทศก์หรือบุคลากรได้ทำกิจกรรมร่วมกันอาจจะเป็นกิจกรรมทางวิชาการและ
กิจกรรมนันทนาการต่าง ๆ สร้างสัมพันธ์อันดีจากการทำกิจกรรมหลังเลิกงาน เล่นกีฬา การทำ
กิจกรรมที่น่าสนใจร่วมกัน โดยหาความสนใจที่คล้ายคลึงกันร่วมแลกเปลี่ยนในประเด็นที่มีความสนใจ 
  ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรในที่ทำงาน มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.709 ดังนั้นในการส่งเสริม
ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ จำเป็นต้องครอบคลุมค่านิยมองค์กร การออกแบบงานและการ
ทำงานเป็นทีมจากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ  จำนวน 7 คน สามารถสรุปแนวทางการสร้าง
สัมพันธภาพระหว่างบุคคลแก่ศึกษานิเทศก์ได้ดังนี้ 
  1. ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาควรสร้างการรับรู้บทบาทหน้าที่ของ
ศึกษานิเทศก์ให้กลุ่มอ่ืน ๆ เกิดการรับรู้ การมองภาพเป็นเครือข่ายความร่วมมือกัน มีขั้นตอนในการ
ทำงานที่เป็นระบบ การติดตาม ตรวจสอบ  
  2. ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ควรส่งเสริมสภาพแวดล้อมการทำงานที่
ควรมีความพร้อม วัสดุ เครื่องมือในการทำงาน อย่างเพียงพอ เพ่ือให้เกิดวัฒนธรรมองค์กรที่ดี น่าอยู่ 
น่าทำงาน เกิดบรรยากาศการทำงานที่ดี  
  3. ผู้ อำนวยการสำนั กงานเขตพ้ืนที่ การศึกษาควรเปิด โอกาสการมีส่ วนร่วม 
ในการประชุม เกิดบทบาทร่วมกัน ประชุมร่วมกัน ไม่ใช่การประชุมเฉพาะผู้บริหาร  หรือผู้อำนวยการ
กลุ่มแต่ควรเป็นการสร้างพ้ืนที่ให้ทุกคนได้พูดคุยร่วมแลกเปลี่ยนกัน 
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  4. ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ควรกำหนดเป้าหมายร่วมกันให้ชัดเจน 
ด้วยการกำหนดวิสัยทัศน์ทุกคนต้องมีส่วนร่วม เพ่ือสร้างความรู้สึกว่าเป้าหมายที่จะไปถึงนั้นเกิด  
การสร้างร่วมกันให้ทุกคนในหน่วยงานได้ระดมความคิดเห็น เพ่ือให้เกิดวัฒนธรรมการทำงานที่เกิด 
การประสานความร่วมมือและปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 



 

 

บทที่ 5 
 

บทสรุป 
 

 การศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีวัตถุประสงค์ตามลำดับขั้นตอน
การวิจัยคือ 1) เพ่ือวิเคราะห์องค์ประกอบความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 2) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่
ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 3) เพ่ือสร้างและตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  และ 4) เพ่ือศึกษา
แนวทางการส่งเสริมความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์เป็นลำดับสุดท้าย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์องค์ประกอบความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จำนวน 430 คน ซึ่งได้มาโดยการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Sampling) 
เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซึ่งมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จำนวน 84 ข้อ 
 ขั้นตอนที่ 2 การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ทำการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ ได้แก่ ศึกษานิเทศก์ จำนวน 7 คน     
ซึ่งได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสัมภาษณ์ปัจจัยที่
ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิ เทศก์ ลักษณะเป็นแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง  
(semi-structured interview) สัมภาษณ์เกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลหรือส่งผลต่อความผูกพันใน
วิชาชีพศึกษานิเทศก์ ประกอบด้วยตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ และตอนที่ 2 ประเด็น  
การสัมภาษณ์ เกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศ จำนวน 9 ข้อ  
 ขั้นตอนที่ 3 การสร้างและตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานทำ
การยกร่างรูปแบบโดยใช้ข้อมูลจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ข้อมูลการสัมภาษณ์จาก
ผู้ทรงคุณวุฒิ  ในขั้นตอนที่  2  ตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
กับกลุ่มตัวอย่างที่ เป็นศึกษานิ เทศก์ จำนวน 625 คนซึ่ งได้มาโดยการสุ่มแบบหลายขั้นตอน 
(Multi-stage sampling) เค รื่ อ งมื อที่ ใช้ ป ระกอบ ด้ วย แบ บสอบ ถามความคิ ด เห็ น ที่ มี ต่ อ 
ความเหมาะสมของร่างรูปแบบและแบบสอบถามความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จำนวน 97 ข้อ 
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 ขั้นตอนที่ 4 การศึกษาแนวทางการส่งเสริมความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เป็นการนำผลการวิจัยเชิงปริมาณที่พบว่าเป็นตัวแปรที่
มีอิทธิพลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์มาต่อยอดด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพและทำการ
สังเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความสอดคล้องของข้อมูล ทำให้ได้องค์ความรู้ที่จำเป็นสำหรับนำมาใช้
สร้างแนวทางการส่งเสริมความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการนิเทศการศึกษา จำนวน 7 คน เครื่องมือที่ใช้ 
ได้แก่แบบสัมภาษณ์แนวทางการส่งเสริมความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีลักษณะเป็นแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-structure 
Interview) จำนวน 6 ข้อ  

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ (Exploratory Factor Analysis) โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป
คอมพิวเตอร์ วิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) และวิเคราะห์ความกลมกลืนของรูปแบบกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วยการวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) 
โดยใช้โปรแกรม Mplus 7.4 นำเสนอแนวทางการนำรูปแบบไปประยุกต์ใช้กระทำโดยการสัมภาษณ์
ศึกษานิเทศก์ร่วมกับการวิเคราะห์เส้นอิทธิพลและน้ำหนักองค์ประกอบของตัวแปรที่ ได้จาก           
การวิเคราะห์ ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 
 
สรุปผลการวิจัย 
 1. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน   
  องค์ประกอบความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ ประกอบด้วย 1) ความปรารถนาที่จะ
คงไว้ซึ่งสมาชิกภาพแห่งวิชาชีพ 2) การทำงานอย่างไม่ย่อท้อต่อความยากลำบาก 3) การน้อมรับ
คุณค่าแห่งวิชาชีพ 4) การมีส่วนร่วมกับกิจกรรมทางวิชาชีพ 5) การทุ่มเทอุทิศพลังแรงกาย และ 
6) ความพร้อมรับมือกับอุปสรรคจากการทำงาน 
 2. ผลการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 7 คน เห็นว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ประกอบด้วย 1) ปัจจัยด้านลักษณะงานศึกษานิเทศก์เกี่ยวกับลักษณะงานที่ทำ 
2) ปัจจัยด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 3) ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร และ4) ปัจจัยด้านแรงจูงใจ
ในการทำงาน 
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 3. ผลการสร้างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันใน
วิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
  3.1 ผลการยกร่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
   ร่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก์  สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ที่ได้จากการศึกษาเอกสารที่
เกี่ยวข้องกับแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตได้ และจากการ
สัมภาษณ์ ผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่ามีตัวแปรอิสระ 4 ตัวแปร ประกอบด้วย คุณลักษณะงาน สัมพันธภาพ
ระหว่างบุคคล วัฒนธรรมองค์กรและแรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อตัวแปรตาม คือ ความผูกพันใน
วิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมีตัวแปรสังเกตได้ทั้งสิ้น 
11 ตัวแปร รวมถึงที่มาของเส้นอิทธิพลระหว่างตัวแปร จำนวน 9 เส้นอิทธิพล ผู้ทรงคุณวุฒิประเมิน             
ความเหมาะสมของรูปแบบในประเด็น ความเหมาะสมของปัจจัย ความเหมาะสมของตัวแปรสังเกตได้
และความเหมาะสมของเส้นทางความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างปัจจัยอยู่ในระดับมากถึงมากที่สุดและ
เห็นว่าเส้นทางความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรมีความเหมาะสม คิดเป็นร้อยละ 42.85 – 100 
ภาพรวมของเส้นทางส่วนใหญ่มีความเหมาะสม คิดเป็นร้อยละ 85.71 – 100  
  3.2 ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัย
ที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
   ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่
ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่าไค-สแคว์ = 57.375 ที่องศาอิสระ (df) = 47 
p-value = 0.1428 ค่า df/2 = 1.22 ค่า CFI = 0.999 ค่า TLI = 0.997 ค่า RMSEA = 0.019  
และค่า SRMR = 0.021 ซึ่งดัชนีทุกค่าเป็นไปตามเกณฑ์พิจารณาความตรงของรูปแบบการวัดทุก
ประการ 
   ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อความความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานและแตกต่างจากศูนย์ในทิศทางบวกอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 ได้แก่ ตัวแปรแรงจูงใจในการทำงาน มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.357 ( = 0.357**) 
และตัวแปรคุณลักษณะงาน มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.136 ( = 0.136**) ยกเว้นตัวแปรสัมพันธภาพ
ระหว่างบุคคล และตัวแปรวัฒนธรรมองค์กรที่พบว่าไม่มีอิทธิพลทางตรง   
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   หากพิจารณาอิทธิพลรวม (Total Effect: TE) ที่เป็นผลรวมจากอิทธิพลทางตรง 
(Direct Effect: DE)  และอิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect: IE) พบว่า ตัวแปรที่มีความสำคัญต่อ
ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานมากที่สุด  คือ 
ตัวแปรสัมพันธภาพระหว่างบุคคล มีเพียงอิทธิพลรวม เนื่องจากมีค่าอิทธิพลในรูปคะแนนมาตรฐาน
มากกว่าตัวแปรอ่ืน ( = 1.312**) รองลงมาคือตัวแปรแรงจูงใจในการทำงาน โดยมีสัดส่วนเป็น
อิทธิพลรวมมากกว่าอิทธิพลทางอ้อมประมาณสองเท่า รองลงมาเป็นตัวแปรวัฒนธรรมองค์กร โดยมี
สัดส่วนอิทธิพลทางอ้อมมากกว่าอิทธิพลรวมและอิทธิพลทางตรงมีแนวโน้มเป็นลบ และตัวแปร
คุณลักษณะงาน มีสัดส่วนค่าอิทธิพลรวมและอิทธิพลทางตรงใกล้เคียงกัน 
 4. ผลการศึกษาแนวทางการส่งเสริมความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 7 คน  
  4.1 แนวทางการส่งเสริมความความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่เกิดจากอิทธิพลทางตรงของรูปแบบ  
   สำหรับแนวทางการส่งเสริมแรงจูงใจในการทำงาน ผู้อำนวยการกลุ่มนิเทศฯ  และ
ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ควรกำหนดเป้าหมายขอบเขตการทำงานงานนิเทศ
การศึกษาให้มีความชัดเจน เพ่ือให้ศึกษานิเทศก์เกิดแรงจูงใจทำงาน ผ่านการสร้างข้อตกลงพัฒนางาน 
(PA) ที่สอดรับกับการขับเคลื่อนนโยบายของสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
   ขณะที่ข้อเสนอเชิงนโยบายในการส่งเสริมแรงจูงใจในการทำงาน เป็นดังนี้  
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ควรมีแนวทางที่ทำให้ศึกษานิ เทศก์มองเห็น
ความก้าวหน้าและสร้างใจรักในวิชาชีพ ความก้าวหน้าในให้มีหรือการเลื่อนวิทยฐานะ  
   นอกจากนี้ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ควรส่งเสริมสนับสนุนการมี
ส่วนร่วมของกลุ่มนิเทศฯ หรือกลุ่มอ่ืน ๆ ในสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการ
ทำงานแก่ศึกษานิเทศก์ 
   ด้านปัจจัยคุณลักษณะงาน ผู้อำนวยการกลุ่มฯและผู้อำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา ควรสร้างความตระหนักให้ศึกษานิเทศก์ทำหน้าตามบทบาท ส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพใน
การทำงานให้มีแรงศรัทธาในวิชาชีพ มอบหมายงานให้ตรงกับหน้าที่ความรับผิดชอบ ออกแบบงานที่
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคลและกำกับติดตามงาน กำหนดขอบเขตอำนาจ  
การตัดสินใจให้กับศึกษานิเทศก์  
  4.2 แนวทางการส่งเสริมความความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน 
   คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ที่เกิดจากอิทธิพลทางอ้อมของรูปแบบ 
   ด้านปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรส่งผ่านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ผู้อำนวยการกลุ่ม
นิเทศฯ และผู้อำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ควรส่งเสริมความเป็นกัลยาณมิตรในองค์กรให้
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เกิดขึ้น การเคารพบทบาทหน้าที่ ในแต่ละกลุ่มงาน ส่งเสริมกิจกรรมการสร้างความสัมพันธ์  
ผ่านกิจกรรมร่วมกัน การสื่อสารองค์กรให้ทุกคนรู้บทบาทหน้าที่และมีแผนที่ชัดเจน เพ่ือให้ทุกคนใน
องค์กรได้มีโอกาสสื่อสารร่วมกัน การสร้างวิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กรอันเกิดจากการวางแผนร่วมกัน 
ให้ทุกคนได้มีโอกาสทบทวนร่วมกัน และศึกษานิเทศก์ควรปรับใช้วิถีการทำงาน วัฒนธรรมองค์กรที่
เป็นไปในทางปฏิบัติได้จริงและให้ทุกคนมองเห็นความสำคัญและผลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติตาม
แนวทางท่ีกำหนด 
   ด้านปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานส่งผ่านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล  ผู้อำนวยการ
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ควรส่งเสริมการทำงานของศึกษานิเทศก์ให้เกิดความเชื่อมั่นในการ
ทำงาน เห็นคุณค่ายอมรับบทบาทหน้าที่ของศึกษานิเทศก์ สร้างขวัญและกำลังใจ พัฒนาความร่วมมือ
กัน กำหนดภาพความสำเร็จ แนวทางพัฒนาศึกษานิเทศก์ที่ชัดเจนเป็นรูปธรรม  
   ขณะที่ด้านการส่งเสริมและพัฒนาในวิชาชีพเพ่ือให้เกิดแรงจูงใจในการทำงาน 
ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ควรสร้างโอกาสให้ศึกษานิเทศก์ได้พัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
สามารถใช้เทคโนโลยีในการทำงานและงานที่เปลี่ยนแปลงไปในปัจจุบันและทำให้ศึกษานิเทศก์ได้
ฝึกฝนและเรียนรู้ในงานที่ได้รับมอบหมายให้เข้าใจอย่างลึกซึ้งและปฏิบัติด้วยความตั้งใจ คิดค้น 
ปรับเปลี่ยนวิธีการทำงานใหม่ๆ ในการพัฒนางานและการให้ขวัญกำลังใจในการทำงานอย่างเหมาะสม 
  4.3 แนวทางการส่งเสริมความความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จากปัจจัยท่ีมีอิทธิพลรวมที่มีน้ำหนักองค์ประกอบมากที่สุด  
   ด้านปัจจัยสัมพันธภาพระหว่างบุคคลใน ศึกษานิเทศก์ควรต้องสร้างสายสัมพันธ์  
อันดีในการทำงานที่มีความเป็นทีม ผ่านความร่วมมือกิจกรรมทางสมาคมในองค์กร เครือข่าย 
ความร่วมมือทางวิชาชีพและการสร้างความร่วมมือกับทุกกลุ่มงาน โดยศึกษานิเทศก์เป็นผู้นำสร้าง
ความตระหนักรู้จากตัวบุคคล มีความเอ้ือเฟ้อเผื่อแผ่ มีน้ำใจกับเพ่ือนร่วมงาน ร่วมยินดีกับทุกคนในที่
ทำงานและสร้างความสัมพันธ์อันเปิดเผย สร้างบรรยากาศในสำนักงานโดยหาความสนใจที่คล้ายคลึง
กันร่วมแลกเปลี่ยนในประเด็นที่มีความสนใจ 
   ด้านปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรในที่ทำงาน ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ควรสร้างการรับรู้บทบาทหน้าที่ของศึกษานิเทศก์ให้กลุ่มอ่ืนๆ เป็นเครือข่ายความร่วมมือกันมีขั้นตอนใน
การทำงานที่เป็นระบบ ส่งเสริมสภาพแวดล้อมการทำงานที่ควรมีความพร้อมเกิดบรรยากาศการทำงานที่
ดีเปิดโอกาสการมีส่วนร่วมในการประชุมเป็นการสร้างพ้ืนที่ให้ทุกคนได้พูดคุยร่วมแลกเปลี่ยนกันและ
กำหนดเป้าหมายร่วมกันให้ชัดเจน ด้วยการกำหนดวิสัยทัศน์ทุกคนต้องมีส่วนร่วม เพ่ือสร้างความรู้สึก
ว่าเป้าหมายที่จะไปถึงนั้นเกิดการสร้างร่วมกันให้ทุกคนในหน่วยงานได้ระดมความคิดเห็น เพ่ือให้เกิด
วัฒนธรรมการทำงานท่ีเกิดการประสานความร่วมมือ และจะได้ปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
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อภิปรายผล 
 การวิจัยรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผู้วิจัยขอนำผลการวิจัยตาม
วัตถุประสงค์หลัก พบประเด็นที่สามารถนำมาอภิปรายผลดังนี้ 
 1. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
  องค์ประกอบที่ 1 ความปรารถนาที่จะคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพแห่งวิชาชีพ พบว่า 
มีตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กัน 15 ตัวแปร โดยมีตัวแปรที่ระบุถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกภาพ
ศึกษานิเทศก์ ด้วยความเต็มใจ การรับรู้ถึงผลประโยชน์ที่จะต้องสูญเสีย หากต้องละทิ้งจากวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก์ ซึ่งสะท้อนถึงการถึงมีความผูกพันในวิชาชีพของศึกษานิเทศก์ที่ตนเองรู้สึกว่าต้องคง
ความเป็นสมาชิกของวิชาชีพ สอดคล้องกับ Porter et al. (1974) กล่าวว่าบุคคลที่มีความผูกพันมี
ลักษณะประการหนึ่งคือ มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร 
โดยที่ไม่ย้ายหรือเปลี่ยนแปลงที่ทำงานหรือลาออกเพราะรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งและรู้สึกมั่นคงที่จะอยู่
กับองค์กร  นอกจากนี้การผูกพันกับกับวิชาชีพของตนเอง เกิดจากความพึงพอใจในวิชาชีพที่ตนเอง
ดำรงอยู่ สอดคล้องกับ Meyer et al. (1993) กล่าวว่า ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective 
Commitment) เป็นสิ่งบุคคลมีอารมณ์ยึดมั่น ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะอยู่ในวิชาชีพนั้น และรู้สึก
ว่าตนเป็นส่วนหนึ่งและเกี่ยวข้องกับวิชาชีพอย่างเหนียวแน่น การมีพฤติกรรมเหล่านี้ แสดงออกจาก
การเข้าไปมีส่วนร่วมโดยการเป็นสมาชิกในสมาคมทางวิชาชีพ หรือการสัมมนาทางวิชาชีพ บุคคลจึง
อยู่ในวิชาชีพนี้เพราะต้องการจะอยู่   
  องค์ประกอบท่ี 2 การทำงานอย่างไม่ย่อท้อต่อความยากลำบาก พบว่า สามารถอธิบาย
ได้ด้วย 12 ตัวแปร โดยมีตัวแปรที่ระบุถึง การให้ความสำคัญต่อบทบาทงานของศึกษานิเทศก์ที่เกิด
จากความมุ่งมั่นตั้งใจ เอาใจใส่กับงานที่รับผิดชอบ ด้วยการใช้ความรู้ความสามารถเพ่ือให้งานบรรลุ
ตามเป้าหมายที่ตั้งใจ ให้ความสำคัญกับงานนิเทศการศึกษา ทั้งนี้เพราะศึกษานิเทศก์จะสามารถ
ทำงานด้านวิชาการได้นั้น ต้องเกิดจากความตั้งใจต่องานที่ทำ มีความตั้งใจให้งานสามารถบรรลุสำเร็จ
ลุล่วงไปได้ ด้วยขอบข่ายงานศึกษานิเทศก์เป็นงานที่เกี่ยวข้องด้านวิชาการ การให้บริการทางด้าน
วิชาการแก่โรงเรียนและบุคลากรหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง สอดคล้องกับ Lodahl, & Kejner, (1965) 
กล่าวว่า การที่บุคคลจะมีความผูกพันของบุคคลที่มีต่องานที่ทำ บุคคลจะมีความตั้งใจ ใส่ใจ 
(Attention) และมีความหมกมุ่น (Absorption) กับการทำงาน เหมือนกับว่างานเป็นส่วนหนึ่งที่มี
ความสำคัญต่อชีวิตและภาพลักษณ์ของตน มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงานที่ตนทำใน
ปัจจุบันและให้ความสำคัญกับงานอยู่เสมอ และตระหนักถึงความมีคุณค่าของตนเอง และสอดคล้อง
กับเจตลักษณ์   เสนีวงศ์  ณ  อยุธยา (2559) กล่าวว่า องค์ประกอบความผูกพันของบุคคล 
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ประกอบด้วย การอุทิศตนในการทำงานเพ่ือเป็นการมุ่งเน้นไปที่การทำงานของตนเองเพ่ือองค์กร และ
แสดงออกที่สนุกสนานในการทำงานจนอาจทำให้รู้สึกว่าเวลาในการทำงานผ่านไปอย่างรวดเร็ว หรือที่
เรียกได้ว่าการซึมซับกับงาน 
  องค์ประกอบที่  3 การน้อมรับคุณค่าแห่งวิชาชีพ พบว่า สามารถอธิบายได้ด้วย  
14 ตัวแปร โดยมีตัวแปรที่ระบุถึงการยึดมั่นในค่านิยม กฎเกณฑ์ จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพมาประพฤติ 
ปฏิบัติยึดถือในการทำงานของศึกษานิเทศก์ ด้วยการชื่นชมเห็นคุณค่า ศรัทธาในค่านิยม ปฏิบัติตน
อย่างเสมอต้นเสมอปลาย มีเจตคติ อารมณ์และจิตใจที่ดี เนื่องมาจากว่า บทบาทของศึกษานิเทศก์ใน
การทำงานต้องเกิดจากการมีเจตคติที่ดีต่อวิชาชีพ มีความรักและศรัทธาในวิชาชีพย่อมทุ่มเทการ
ปฏิบัติงานในวิชาชีพให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล สอดคล้องกับ อิทธินันท์  ยายอด (2557)     
ที่กล่าวถึงพฤติกรรมของความผูกพันในวิชาชีพครูไว้เกี่ยวกับการน้อมรับระบบคุณค่าแห่งวิชาชีพว่า 
การที่บุคคลมีด้านความภูมิใจในวิชาชีพ แสดงออกด้วยการรัก ศรัทธา ซื่อสัตย์ ชื่นชมคุณค่าภูมิใจใน
วิชาชีพ ยังสามารถรักษาชื่อเสียง สามารถชี้แจงแสดงเหตุผลแก้ตัวแทนถ้ามีคนตำหนิและปกป้อง
ศักดิ์ศรีแห่งวิชาชีพด้วยความกล้าหาญ เมื่อมีค่านิยมดังกล่าวนี้แล้วยังสะท้อนประพฤติตนเหมาะสม 
เป็นแบบอย่างท่ีดีในการดำเนินชีวิตตามประเพณีและวัฒนธรรมไทยตลอดเวลา  
  องค์ประกอบที่ 4 การมีส่วนร่วมกิจกรรมทางวิชาชีพ พบว่า สามารถอธิบายได้ด้วย 
8 ตัวแปร โดยมีตัวแปรที่ระบุถึงการมีส่วนร่วมกับกิจกรรมทางวิชาชีพของศึกษานิเทศก์ ด้วยความ
สนใจ ใส่ใจกับงานนิเทศการศึกษา พัฒนาตนเองให้มีความรู้ความสามารถอยู่เสมอมองเห็นว่างานที่ทำ
อยู่จะเป็นสิ่งสะท้อนภาพลักษณ์ของตนเองให้บุคคลอื่นรับรู้ เนื่องมาจากว่า การมีส่วนร่วมกับกิจกรรม
ทางวิชาชีพจะเป็นการสะท้อนถึงการมีความผูกพันต่อวิชาชีพที่ดำรงอยู่ สอดคล้อ งกับ สุวิดา  
นากรักษา (2559) ได้กล่าวว่า ความผูกพันในอาชีพจะทำให้บุคคลพัฒนาตนเองเพ่ือนำมาเสริมสร้าง
ความรู้ ความสามารถและทักษะที่ส่งผลให้อาชีพของตนเองพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เต็มใจที่จะถ่ายทอด
ให้ผู้อ่ืนซึ่งเป็นสิ่งสำคัญในการดึงดูดบุคคลร่วมอาชีพให้เกิดการพัฒนาเช่นเดียวกันและนำมาสู่การ
ร่วมกันสร้างคุณค่าอาชีพ เช่นเดียวกับ ปัญจมาศ ทวิชาตานนท์ (2555, น. 18)  ได้กล่าวว่า  
องค์ประกอบของการมีความผูกพันในงาน คือการเข้ามามีส่วนร่วมในการทำงานของบุคคล แสดงออก
ด้วยอารมณ์ ความรู้สึกอันเป็นพฤติกรรมหนึ่งเดียวกับงานท่ีทำอยู่ 
  องค์ประกอบที่  5  การทุ่มเทอุทิศพลังแรงกาย  พบว่าสามารถอธิบายได้ด้วย 
10 ตัวแปร โดยมีตัวแปรที่ระบุถึง การแสดงออกด้วยความเต็มใจทำงานของศึกษานิเทศก์ด้วย 
การทุ่มเททั้งแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถในรับสูง ทั้งนี้ก็เนื่องมาจากว่า
ลักษณะงานของศึกษานิเทศก์ เป็นงานด้านวิชาการที่ต้องอาศัยความมีอิสระทางความคิดในการ
สร้างสรรค์ผลงาน อาศัยการค้นคว้าพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา เพ่ือให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 
สามารถออกแบบการทำงานและมีความยืดหยุ่นในการทำงานอยู่เสมอความตั้งใจทุ่มเทพลังในระดับสูง 
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มีความหยุ่นตัว และความเต็มใจใช้ความพยายามแม้เผชิญหน้ากับความยากลำบากที่เกิดขึ้นขณะที่ปฏิบัติ
ตนในฐานะศึกษานิเทศก์ สอดคล้องกับ กฤติยา  เขื่อนวันและกล้าหาญ ณ น่าน (2562, น. 91- 92) 
ได้กล่าวว่าความมุ่งมั่นทุ่มเทเป็นลักษณะของบุคคลที่มีความมุ่งมั่นทุ่มเทต่องานที่ทำ เอาใจใส่ต่อ 
การปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย มีความรักในงานที่ทำ ทำให้สามารถปฏิบัติงานตามที่ได้รับ
มอบหมาย ซึ่งบุคคลเห็นว่างานของตนมีความสำคัญและมีคุณค่า 
  องค์ประกอบที่ 6 ความพร้อมรับมือกับอุปสรรคจากการทำงาน พบว่า สามารถ
อธิบายได้ด้วย 5 ตัวแปร โดยมีตัวแปรที่ระบุถึงความสามารถในการพร้อมรับเผชิญหน้ากับอุปสรรค
และความยากลำบากในการทำงาน แสดงออกด้วยอารมณ์ความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงานนิเทศ
การศึกษาด้วยความตั้งใจมุ่งมั่นในการทำงาน ซึ่งอาจจะต้องพบกับปัญหาและอุปสรรคในการติดต่อ
ประสานงาน หรือในการทำงานร่วมกันกับหลายคน ทั้งนี้เนื่องมาจากว่าหากศึกษานิเทศก์มีใจรัก  
มีความผูกพันและความพร้อม สามารถวางแผนการทำงาน ตั้งรับกับปัญหาต่างๆก็สามารถแก้ไข
ปัญหาได้อย่างทันท่วงที สอดคล้องกับ Aryee, & Tan (1992) กล่าวว่า ความผูกพันในวิชาชีพ เป็น
แนวคิดทางอารมณ์ที่บ่งบอกลำดับของงานที่เกี่ยวข้องกับงานที่เฉพาะ และเป็นพฤติกรรมที่แสดงถึง
ความสามารถที่จะเผชิญกับอุปสรรคต่าง ๆ เพื่อนำไปสู่เป้าหมายของวิชาชีพ 
 2. ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 
  จากผลการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 7 คน เห็นว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก์ ประกอบด้วย 1) ปัจจัยคุณลักษณะงาน 2) ปัจจัยสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 3) ปัจจัย
วัฒนธรรมองค์กร และ5) ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน ในจำนวนนี้พบว่าตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรง
ต่อความความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ได้แก่ ตัวแปรแรงจูงใจในการทำงาน มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.357 ( = 0.357**) และตัวแปร
คุณลักษณะงานมีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.136 (  = 0.136**) ยกเว้นตัวแปรสัมพันธภาพระหว่างบุคคล
และตัวแปรวัฒนธรรมองค์กรที่พบว่าไม่มีอิทธิพลทางตรง  ขณะที่ค่าอิทธิพลรวมตัวแปรที่มี
ความสำคัญต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐานมากที่สุด คือ ตัวแปรสัมพันธภาพระหว่างบุคคลมีเพียงอิทธิพลรวม รองลงมาคือตัวแปร
แรงจูงใจในการทำงานโดยมีสัดส่วนเป็นอิทธิพลรวมมากกว่าอิทธิพลทางอ้อมประมาณสองเท่า 
รองลงมาเป็นตัวแปรวัฒนธรรมองค์กร โดยมีสัดส่วนอิทธิพลทางอ้อมมากกว่าอิทธิพลรวมและอิทธิพล
ทางตรงมีแนวโน้มเป็นลบ และตัวแปรคุณลักษณะงานมีสัดส่วนค่าอิทธิพลรวมและอิทธิพลทางตรง
ใกล้เคียงกัน ที่เป็นเช่นนี้ก็เนื่องมาจากว่า ผู้วิจัยได้ทำการทบทวนเอกสารเอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องที่มีการศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันสามารถกำหนดเป็นกรอบแนวคิดการวิจัยและ
สังเคราะห์ประเด็นจากการสัมภาษณ์เป็นปัจจัย  สอดคล้องกับงานวิจัยของชูชัย  สมิทธิไกร, 
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และพงษ์จันทร์ ภูษาพานิชย์ (2560, น. 655) ที่ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่องานและ 
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพัน
ต่องานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ได้แก่ ความโน้มเอียงทางบวก ลักษณะงาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน และการบริหารจัดการองค์การ โดยตัวแปรทั้ง 4 สามารถร่วมกันอธิบายความผันแปรของ
ความผูกพันต่องานได้ร้อยละ 41.7 (p<.01) เช่นเดียวการงานวิจัยของ ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน และ
วิโรจน์  เจษฎาลักษณ์ (2561, น. 241-253) ที่ได้ทำการศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะของงานและ
คุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีการบริการที่เป็นเลิศผ่านความผูกพันในอาชีพของพนักงานโรงแรมใน
อำเภอหัวหิน พบว่า คุณลักษณะของงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันในอาชีพ คุณภาพชีวิตการ
ทำงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันในอาชีพ และคุณลักษณะของพนักงานที่ต้องการขององค์กร
สมัยใหม่มีอิทธิพลทางบวกต่อการบริการที่เป็นเลิศ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ .01 และงานวิจัยของ
อรพินทร์  ชูชม (2557) ทำการศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลของความยึดมั่นในงานของครู 
พบว่า ปัจจัยด้านทรัพยากรบุคคลและทรัพยากรงาน มีอิทธิทางตรงในทางบวกต่อความยึดมั่นผูกพัน
ในงานของข้าราชการครู โดยสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของความยึดมั่นผูกพันในงานได้
ร้อยละ 23 และความยึดมั่นผูกพันในงานส่งผลโดยตรงในทางบวกต่อพฤติกรรมการทำงานตาม 
สายงานวิชาชีพครูและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ความยึดมั่นผูกพันในงานเป็นตัวแปร
คั่นกลางระหว่างปัจจัยเชิงสาเหตุได้แก่ ทรัพยากรบุคคล และทรัพยากรงานกับผลที่ตามมา  ได้แก่ 
พฤติกรรมการทำงานตามสายงานวิชาชีพครูและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
  นอกจากนี้ยังพบว่า การที่ศึกษานิเทศก์จะมีความพึงพอใจในงาน เกิดจากลักษณะงานที่
ปฏิบัติ อันมีพ้ืนฐานมาจากความชื่นชอบและสนใจมากกว่างานประเภทอ่ืน หากชื่นชอบงานที่มีความ
ท้าทายก็จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือจะให้งานนั้นบรรลุผลสำเร็จ ตามความสามารถของตน    
สิ่งเหล่านี้สะท้อนถึงศักยภาพของตนเองที่ทำให้เกิดความภาคภูมิใจในความสามารถและความสำเร็จ
เกิดแรงจูงใจในการทำงาน ศึกษานิเทศก์จะมีความตั้งใจในการทำงานให้ประสบความสำเร็จตาม
เป้าหมาย กำหนดเป้าหมายการทำงานที่มีความชัดเจนและแรงผลักดันในจิตใจของตนเองสอดคล้อง
กับอนุพงษ์  สอดสี และคณะ (2559) ทำการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในวิชาชีพ
ของเจ้าพนักงานทันตสาธารณสุข เขตบริการสุขภาพที่ 5  พบว่าปัจจัยลักษณะงานเป็นปัจจัยหนึ่งที่
ร่วมกันทำนายความยึดมั่นผูกพันในวิชาชีพของเจ้าพนักงานทันตสาธารณสุข และเป็นปัจจัยการจูงใจ
ระดับร้อยละ  44.6 นอกจากนี้ยังพบว่าแรงจูงใจในการทำงาน เป็นสิ่งที่บุคคลมีความมุ่งมั่นตั้งใจใน
การทำงานให้ประสบผลสำเร็จ  ด้วยความอุทิศ ตั้งใจ เพ่ือให้ได้ตามเป้าหมาย กระตุ้นหรือเป็นสิ่งเร้า
ในการทำงาน เป็นกระบวนการที่ศึกษานิเทศก์ถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้า ให้กระทำให้บรรลุวัตถุประสงค์
บางอย่าง มีเป้าหมายชัดเจน และเป็นพฤติกรรมที่ เกิดขึ้นเป็นผลสืบเนื่องมาจากแ รงผลักดัน 
สอดคล้องกับณัฎฐ์พัฒณ์ ฐีระเวช (2562) ได้ทำการศึกษาแรงจูงใจกับความผูกพันในงานของ
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ข้าราชการเรือนจำคลองเปรม อิทธิพลของแรงจูงใจต่อความผูกพันในงาน พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจ
สามารถพยากรณ์ความผูกพันในงานของข้าราชการเรือนจำกลางคลองเปรมได้ร้อยละ 54.80  
 3. ผลการศึกษาแนวทางการส่งเสริมความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่เกิดจากอิทธิพลทางตรงของรูปแบบที่มีค่าอิทธิพล
มากที่สุด  
  อิทธิพลจากแรงจูงใจในการทำงานมีค่าอิทธิพลสูงที่สุดรองลงมาคือคุณลักษณะงาน ที่เป็น
เช่นนี้ก็เนื่องมาจากว่า แรงจูงใจในการทำงานเป็นความมุ่งมั่นตั้งใจให้ประสบผลสำเร็จตามเป้าหมาย 
เป็นสิ่งเร้าในการทำงานที่จะกระตุ้นให้ศึกษานิเทศก์ทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ มีเป้าหมายชัดเจน 
และเป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเป็นผลสืบเนื่องมาจากแรงผลักดัน อันเกิดจากการกำหนดเป้าหมาย
ขอบเขตการทำงานงานนิเทศการศึกษาต้องให้มีความชัดเจน การมอบหมายงานให้ตรงกับหน้าที่ความ
รับผิดชอบ การออกแบบงานที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคลรวมถึงการกำหนด
ขอบเขตอำนาจการตัดสินใจให้กับศึกษานิเทศก์  สอดคล้องกับ Schaufeli et al. (2002) ที่กล่าวว่า 
คุณลักษณะเริ่มแรกของความผูกพัน คือการมีพลังและผูกพันกัน โดยที่ความผูกพันในงานเป็นส่วน
หนึ่งของทรัพยากรที่ขับเคลื่อนแรงจูงใจในการทำงาน เป็นตัวคั่นกลางที่เชื่อมระหว่างปัจจัยการทำงาน 
ชีวิตและผลลัพธ์การทำงาน เช่นเดียวกับลลิษา  เกษมเนตร , และนาดารก์ เวชายานนท์ (2561)  
ได้ทำการศึกษา โมเดลเชิงสาเหตุของแรงจูงใจและวัฒนธรรมความเป็นชายที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ในงานและส่งผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของครูในเขตพ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร พบว่า 
แรงจูงใจ มีอิทธิพลต่อความผูกพันในงานมากที่สุดและณัฎฐ์พัฒณ์  ฐีระเวช (2562) พบว่า ปัจจัย
แรงจูงใจสามารถพยากรณ์ความผูกพันในงานของข้าราชการเรือนจำกลางคลองเปรมได้ร้อยละ 54.80  
  ขณะที่อิทธิพลทางอ้อมของปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรส่งผ่านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล        
การส่งเสริมความเป็นกัลยาณมิตรร่วมกันในองค์กร เคารพบทบาทหน้าที่ในแต่ละกลุ่มงานและ 
การส่งเสริมกิจกรรมการสร้างความสัมพันธ์ เป็นสิ่งที่ควรเปิดโอกาสให้เกิดการสื่อสารองค์กรเกิดขึ้น       
การสร้างพื้นที่ในการร่วมกันสร้างวิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร ให้ทุกคนได้มีโอกาสทบทวนร่วมกัน  
  นอกจากนี้ในการสร้างแรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผ่านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
ควรส่งเสริมการทำงานของศึกษานิเทศก์ให้เกิดความเชื่อมั่นในการทำงาน เห็นคุณค่ายอมรับบทบาท
หน้าที่ของศึกษานิเทศก์ ทั้งนี้เนื่องมาจากว่าวัฒนธรรมองค์กรเกิดจากการเชื่อมโยงแนวทางปฏิบัติที่
บุคคลในองค์กรปฏิบัติเหมือนกันเป็นเอกลักษณ์เฉพาะกับเจตคติของบุคคล ค่านิยม ความเชื่อ 
ตลอดจนการกระทำของบุคคล นโยบายและวัตถุประสงค์ขององค์กร เทคโนโลยี สภาวะของกลุ่ม
ความสำเร็จขององค์กร จนเป็นที่ยอมรับของบุคคลในองค์กรได้  สอดคล้องกับวัฒนชัย ไชยอำพร 
และปภพ  พุฒิมานรดีกุล (2565) ทำการศึกษาวัฒนธรรมองค์กร แรงจูงใจในการทำงานและ
สภาพแวดล้อมในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในระดับปฏิบัติการของ
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อุตสาหกรรมบริการในกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อความผูกพัน
องค์กรของพนักงานในระดับปฏิบัติการอุตสาหกรรมบริการในกรุงเทพมหานคร เนื่ องจากพนักงาน
บริการมีความสามารถในการปรับตัวได้ดีกับวัฒนธรรมองค์กรที่มีกฎหรือข้อบังคับหรือค่านิยมใน
องค์กรที่เป็นประโยชน์ต่อการทำงานในองค์กร 
  สำหรับปัจจัยที่มีอิทธิพลรวมที่มีน้ำหนักองค์ประกอบมากที่สุด จากการศึกษาที่พบว่า
ปัจจัยสัมพันธภาพระหว่างบุคคลมีค่าอิทธิพลมากที่สุด ดังนั้นศึกษานิเทศก์ควรสร้างสายสัมพันธ์อันดี
ในการทำงานที่มีความเป็นทีม ทั้งบุคลากรในองค์กรและเครือข่ายทางวิชาชีพ เครือข่ายความร่วมมือ
กันทางวิชาชีพ มีความเอ้ือเฟ้อเผื่อแผ่ การมีน้ำใจกับเพ่ือนร่วมงาน ร่วมยินดีกับทุกคนในที่ทำงานและ
สร้างความสัมพันธ์อันเปิดเผย ทั้งนี้เนื่องมาจากว่า สัมพันธภาพระหว่างบุคคลนั้น เป็นพฤติกรรมการ
แสดงออกด้วยที่เกิดจากความเชื่อมั่น ความรู้สึกเต็มใจที่จะแบ่งปันความรู้ให้แก่เพ่ือนร่วมงาน สมัครใจ
ทั้งการให้ความช่วยเหลือ การเต็มใจที่จะรับฟังผู้ อ่ืนให้กำลังใจทุกเรื่องทั้งนอกเหนือจากเรื่องงาน 
รวมถึงการส่งเสริมความก้าวหน้าในการทำงานของเพ่ือนร่วมงานด้วยความเป็นมิตรสอดคล้องกับ    
คณากร  สุขคันธรักษ์, และชวนชื่อ  อัคคะวณิชชา (2561) พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับ
องค์กรในด้านการยอมรับอำนาจซึ่งกันและกันและด้านความพึงพอใจ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์กร และกฤตยา  ธัชศฤงคารสกุล (2562) พบว่า ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่
พ่ึงพาได้ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของวิศวกรในอุตสาหกรรมการผลิตอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง สะท้อน
ให้เห็นว่า เมื่อปัจจัยความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ (ด้านประสบการณ์ทำงาน) เพ่ิมขึ้นจะส่งผลให้
ความผูกพันต่อองค์มีค่าเพ่ิมขึ้นในระดับปานกลาง 
  นอกจากนี้ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความสำคัญ ซึ่งชี้ให้เห็นว่าหาก
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสร้างการรับรู้บทบาทหน้าที่ของศึกษานิเทศก์ สร้างสภาพแวดล้อมการ
ทำงานที่มีความพร้อมในการทำงาน เปิดโอกาสการมีส่วนร่วม สร้างพ้ืนที่ให้ทุกคนได้พูดคุยร่วม
แลกเปลี่ยนกันและกำหนดเป้าหมายร่วมกันให้ชัดเจนเพ่ือให้เกิดวัฒนธรรมการทำงานที่เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน จะส่งเสริมให้ศึกษานิเทศก์มีความผูกพันในวิชาชีพได้ สอดคล้องกับวาสนา เภอแสละ
และคณะ (2561) ที่ ได้ศึกษาการทำงานเป็นทีมที่มี อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ พบว่า การทำงานเป็นทีม  
ด้วยการกำหนดภารกิ จและเป้ าหมายของทีมงาน ด้ านการสื่ อสารกันอย่ างเปิด เผยและ 
ด้านการกระจายความเป็นผู้นำส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยาน
ยนต์ เช่นเดียวกับพรทิพา  ศุภราศรี (2563) ที่พบว่า การออกแบบงานและความสัมพันธ์ของพยาบาล
วิชาชีพเจเนเรชั่นวายมีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพเจเนเรชั่นวายในระดับ 
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ปานกลาง และพบว่าการออกแบบงานและความสัมพันธ์ของพยาบาลวิชาชีพเจเนเรชั่นวายมีอิทธิพล
ต่อการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพเจเนเรชั่นวาย 
 

ข้อเสนอแนะ 
1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ 

  เสนอแนะแนวทางในการนำรูปแบบไปใช้ ผู้บริหารและผู้เกี่ยวข้องควรดำเนินการ 
เพ่ือเสริมสร้างความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สำหรับข้อเสนอแนะในเชิงนโยบาย ดังต่อไปนี้ 
  1.1 ผลที่ได้จากการวิจัยครั้งนี้ พบว่า องค์ประกอบความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์
เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการทำงานที่ เกิดจากความตั้งใจและการยึดมั่นค่านิยมทางวิชาชีพ ดังนั้น
ผู้อำนวยการกลุ่มนิเทศฯควรส่งเสริมให้ศึกษานิเทศก์ได้วางแผนการทำงานด้วยการออกแบบงานที่ชัดเจน
และยึดมั่นค่านิยม จรรยาบรรณทางวิชาชีพเพ่ือให้สามารถปรับพฤติกรรมในการทำงานให้เกิดการพัฒนา
ตนเองมีความผูกพันต่อวิชาชีพได้อย่างเหมาะสม  
  1.2 จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรเป็นปัจจัยสำคัญ ดังนั้นผู้บริหาร
การศึกษาควรส่งเสริมบรรยากาศการทำงานที่ดีในองค์กรอย่างเปิดเผย โดยให้บุคลากรร่วมแสดง    
ความคิดเห็นและตัดสินใจในการกำหนดเป้าหมายของหน่วยงาน การทำงานเป็นทีมพร้อมส่งเสริมวัสดุ
อุปกรณ์และการสร้างขวัญกำลังใจ 
  1.3 จากผลวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการทำงานและคุณลักษณะงานเป็นปัจจัยที่สำคัญ 
ดังนั้นผู้บริหารการศึกษาจึงควรออกแบบงานที่มีความท้าทาย ในขณะเดียวกันก็เพ่ิมความอิสระในการ
ทำงานให้แก่ศึกษานิเทศก์ เสริมสร้างแรงจูงใจยกย่องในความสำเร็จและผลการปฏิบัติงาน มอบความ
รับผิดชอบตามสัดส่วนและให้โอกาสใช้ความสามารถในการพัฒนางาน 
  1.4 ผู้บริหารการศึกษาควรส่งเสริมสัมพันธภาพระหว่างเ พ่ือนร่วมงานให้ เกิด
ความสัมพันธ์อันดี ด้วยการเปิดโอกาสให้ทุกคนได้มีส่วนร่วมในการทำงานและโอกาสในการพบปะ
แลกเปลี่ยนการทำงานร่วมกัน 
  1.5 องค์ประกอบความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์มีความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรม      
การทำงาน ค่านิยม จรรยาบรรณทางวิชาชีพ ดังนั้นสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควร
นำองค์ประกอบดังกล่าว ไปใช้เป็นข้อมูลในการกำหนดนโยบายพัฒนาวิชาชีพศึกษานิเทศก์  
เพ่ือส่งเสริมให้ศึกษานิเทศก์รักศรัทธาในวิชาชีพ พัฒนาตนเองเพ่ือการทำงานและกำหนดกรอบแนว
การประเมินผลการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม 
  1.6 สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ควรกำหนดนโยบายเพ่ือสร้างมั่นคง
ในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ ดึงดูดให้ครูมาเป็นศึกษานิเทศก์ด้วยการส่งเสริมความก้าวหน้ าในวิชาชีพ      
การเลื่อนวิทยฐานะตลอดจนความก้าวหน้าในการพัฒนาด้านวิชาการ 
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 2. ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งต่อไป 
  2.1 ควรวิจัยและพัฒนาองค์ประกอบความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ ไปปรับใช้ใน
การพัฒนารูปแบบและการนำสารสนเทศท่ีได้ไปประยุกต์ใช้เพ่ือพัฒนาความผูกพันของคนในองค์กร 
  2.2 ควรพัฒนาเครื่องมือและวิธีการวัดความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ในระยะยาว
และติดตามผลการพัฒนาในระดับต่อไป 
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ภาคผนวก



 

 

ภาคผนวก ก  รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย 
 

1. ดร.สุรศักดิ์  เมาเทือก  อาจารย์ คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
 
2. ดร.วิโรจน์  ธรรมจินดา  ครูโรงเรียนนวมินทราชูทิศพายัพ เชียงใหม่ 
 
3. อ.ดร.สุรเชษฐ์  บุญยรักษ์ อาจารย์คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ 
 
4. ดร.อมรรัตน์  สารเถื่อนแก้ว ผู้อำนวยการโรงเรียนบ้านใหม่พนมทอง จังหวัดพิษณุโลก 
 
5. ดร.กิตติมา  ปี่แก้ว   ผู้อำนวยการโรงเรียนโรงเรียนเทศบาลท่าโขลง 1 จังหวัดปทุมธานี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

298 

รายนามผู้ทรงคุณวุฒิสัมภาษณ์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 
 

1. นางนงคราญ  ชัยพงษ์   ศึกษานิเทศก์เชี่ยวชาญ  
     สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 4 
 
2. นายสมเกียรติ  รัตนวิฑูรณ์  ข้าราชการบำนาญ ศึกษานิเทศก์เชี่ยวชาญ  
     สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 
 
3. ดร.สุภาภรณ์  สิ้นภัย   ผู้อำนวยการกลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา 
     สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 
 
4 ดร. ธีรยุทธ  ภูเขา   ผู้อำนวยการกลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา 
     สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุทัยธานี เขต 2  
 
5. ดร. อิทธิฤทธิ์  พงศ์ปิยะรัตน์  ศึกษานิเทศก์ชำนาญการพิเศษ 
     สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาลพบุรี เขต 1 
  
6. ดร. วินัย  ปานโท้   ผู้อำนวยการกลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา 
     สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 3 
 
7. ดร.ภาณุวัชร  ปุรณะศิริ  ศึกษานิเทศก์ชำนาญการพิเศษ 
     สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาบุรีรัมย์ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิสัมภาษณ์แนวทางการส่งเสริมความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 
 

1. นางสาวกรรยา  จิตฟุ้ง   ศึกษานิเทศก์ชำนาญการพิเศษ 
     สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 
 
2 นางจันทรา  ด่านคงรักษ์ ศึกษานิเทศก์เชี่ยวชาญพิเศษ   
     สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดนครศรีธรรมราช 
 
3. ดร.เจตนา เมืองมูล  ข้าราชการบำนาญ ศึกษานิเทศก์เชี่ยวชาญ 
     สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาลำพูน เขต 1 
 
4. นายวัชรพัฐ มะธิตะโน  ศึกษานิเทศก์ชำนาญการพิเศษ  
     สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาอุทัยธานี ชัยนาท 
 
5. ดร. จำลอง  ไชยยา ผู้อำนวยการกลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา 

สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 
 
6. ดร. จำรัส  สอนกล้า  ข้าราชการบำนาญ ศึกษานิเทศก์เชี่ยวชาญ 
     สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 1 
 
7. นายสุชาติ  ราชคมน์  ผู้อำนวยการกลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา  
     สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเชียงราย 

 



 

 

ภาคผนวก ข เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
 

1. แบบสอบถามความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ  

 
2. แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (semi-structured interview) เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  
 
3. แบบสอบถามความคิดเห็นที่มีต่อความเหมาะสมของร่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัย

ที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 
4. แบบสอบถามความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์สังกัด

สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ  
 
5. แบบสัมภาษณ์แนวทางการส่งเสริมความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิ เทศก์ สังกัดสำนักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีลักษณะเป็นแบบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



291 

 

 

 
 

 
 
 
คำชี้แจง 

1. แบบสอบถามฉบับนี้ เป็นส่วนหนึ่งของวิทยานิพนธ์ เรื่อง รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน สร้างขึ้นเพ่ือรวบรวมข้อมูลและความคิดเห็นของศึกษานิเทศก์ เพ่ือศึกษาองค์ประกอบความ
ผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สำหรับนำไปสร้างเป็น
รายการข้อคำถาม และพัฒนาเป็นรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันใน
วิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยมี ผศ.ดร.สถิรพร  
เชาวน์ชัย เป็นอาจารย์ที่ปรึกษา 

2. ขอให้ท่านได้ตอบแบบสอบถามฉบับนี้ ตามความคิดเห็นที่เป็นจริงมากที่สุด โดยถือเป็น
ความลับและไม่เกิดผลต่อการปฏิบัติงานของท่านแต่อย่างใด  

3. แบบสอบถามฉบับนี้ แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
ตอนที่ 1 ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน 5 ข้อ 
ตอนที่ 2 องค์ประกอบความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ จำนวน 84 ข้อ 

4. โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องว่างและเติมข้อมูลลงในช่องว่างที่สอดคล้องกับ 
ความคิดเห็นและความเป็นจริงของท่าน 
 
 ขอขอบคุณอย่างยิ่งที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้  

 
อรรถพล  ศิริมูล 

นิสิตปริญญาดุษฎีบัณฑิตสาขาการบริหารการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยนเรศวร 

 
 

แบบสอบถามการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 



 

 

 
 
 
1. เพศ    (1) ชาย     (2) หญิง 
2. อายุ   
         (1) 30 – 35 ปี        (2) 36 – 40 ปี    
    (3) 41 – 45 ปี        (4) 45 ปี ขึ้นไป 
 
3. ระดับการศึกษา 
          (1) ปริญญาโท        (2) ปริญญาเอก      
 
 4. ประสบการณ์ในสายงานนิเทศการศึกษา 

         (1) 1 – 5 ปี         (2) 6 – 10 ปี    
    (3) 11 – 15 ปี        (4) 16 – 20 ปี 
      (5) 21 ปีขึ้นไป 
 5. วิทยฐานะ   

       (1) ชำนาญการ   (2) ชำนาญการพิเศษ 
   (3) เชี่ยวชาญ                
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตอนที่ 1  ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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คำชี้แจง  โปรดตอบคำถามตามความเป็นจริง โดยทำเครื่องหมาย √ ลงในช่องที่ตรงกับ 
ความคิดเห็นของท่านตามเกณฑ์  ดังนี้      
 5  หมายถึง  ท่านมีความคิดเห็น หรือการปฏิบัติสอดคล้องกับรายการข้อคำถามมากท่ีสุด 
 4  หมายถึง  ท่านมีความคิดเห็น หรือการปฏิบัติสอดคล้องกับรายการข้อคำถามมาก 
 3  หมายถึง  ท่านมีความคิดเห็น หรือการปฏิบัติสอดคล้องกับรายการข้อคำถามปานกลาง 
 2  หมายถึง  ท่านมีความคิดเห็น หรือการปฏิบัติสอดคล้องกับรายการข้อคำถามน้อย 
 1  หมายถึง  ท่านมีความคิดเห็น หรือการปฏิบัติสอดคล้องกับรายการข้อคำถามน้อยที่สุด 
 

ที ่ ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1 ท่านปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะอยู่ในวิชาชีพ      
2 ท่านรับรู้ถึงผลประโยชน์ท่ีจะสูญเสียไปหากต้องออกจากวิชาชีพ      

3 ท่านต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกในวิชาชีพ      
4 ท่านรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงและเกีย่วข้องกับวิชาชีพอย่างเหนียวแน่น      

5 ท่านแสดงออกถึงวิชาชีพท่ีดำรงอยู่นั้นสำคญัและท้าทาย      
6 ท่านรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงและรูส้ึกมั่นคงที่จะอยู่กับองค์การ      
7 ท่านแสดงออกต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรวิชาชีพและเต็มใจท่ีจะ

อยู่ในวิชาชีพ 
     

8 ท่านยอมรับค่านิยมและเป้าหมายของหน่วยงานเข้ามาเป็นส่วนหนึ่ง
ของชีวิต 

     

9 ท่านยอมรับเกี่ยวกับงานในวิชาชีพเป้าหมายและการจัดการงานวิชาชีพ
ของตน 

     

10 ท่านยอมรับและให้ความสำคญัที่บุคคลมตี่ออาชีพ      

11 ท่านมีความภาคภูมิใจในการประกอบวิชาชีพ      
12 ท่านรับรู้ว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงาน      
13 ท่านมองเห็นว่างานศึกษานิเทศก์น้ันเป็นสิ่งสำคญัและเป็นส่วนหน่ึง

ของชีวิต 
     

14 ท่านรัก ศรัทธา ซื่อสัตย์ในวิชาชีพ      

ตอนที่ 2  องค์ประกอบความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 
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ที ่ ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

15 ท่านรักและภูมิใจในวิชาชีพ      

16 ท่านรักษาช่ือเสียง สามารถช้ีแจงแสดงเหตุผลแก้ตัวแทนถ้ามีคนตำหนิ
และปกป้องศักดิ์ศรีแห่งวิชาชีพด้วยความกล้าหาญ 

     

17 ท่านยกย่องและเชิดชูผูม้ีผลงานในวิชาชีพด้วยความเต็มใจและ
สนับสนุนการแข่งขันในระดับทีสู่งขึ้น 

     

18 ท่านประพฤติตนหมาะสม เป็นแบบอย่างท่ีดีในการดำเนินชีวิตในการ
ประกอบวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 

     

19 ท่านปฏิบัติตามบทบาทหน้าท่ีด้วยความรับผิดชอบ ซื่อสัตย์       
20 ท่านมีความพยายามและอดทนในการส่งเสริมสนับสนุนคร ู      

21 ท่านปฏิบัติตามมาตรฐานวิชาชีพ มาตรฐานการปฏิบตัิงานและถือว่า
เป็นสิ่งสำคญัในวิชาชีพ 

     

22 ท่านกำหนดขอบเขตความหมายของวิชาชีพของตนได้อย่างมั่นคง      

23 ท่านสร้างความสัมพันธ์เชิงอารมณก์ับวิชาชีพ      

24 ท่านตัดสินใจเรื่องความต้องการในการพัฒนาตนเองด้านวิชาชีพ      

25 ท่านตั้งเป้าหมายทางวิชาชีพ      

26 ท่านรับรู้ถึงหน้าท่ีและความรบัผิดชอบของตนที่จะอยู่หรือควรอยู่ใน
วิชาชีพ 

     

27 ท่านมีความรูส้ึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ      

28 ท่านแสดงความช่ืนชม เห็นคณุค่าของวิชาชีพอย่างเหมาะสม      
29 ท่านมีเจตคติ ค่านิยม ศรัทธาในวิชาชีพและแสดงออก มาจากใจอยา่ง

ชัดเจนว่าเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและเป็นอาชีพท่ีมีคุณค่า 
     

30 ท่านประพฤติ ปฏิบตัิตน ตามระเบียบ จรรยาบรรณวิชาชีพด้วยความ
เต็มใจและเห็นคุณค่าอย่างเสมอตน้เสมอปลาย 

     

31 ท่านปฏิบัติตามวินัย ตามจรรยาบรรณวิชาชีพ      
32 ท่านยึดถือจรรยาบรรณวิชาชีพในการทำงาน      

33 ท่านปฏิบัติตามคำสั่งผู้บังคับบัญชา กฎระเบยีบ จรรยาบรรณวิชาชีพ 
และข้อตกลงขององค์การในการปฏิบัติงาน 

     

34 ท่านปฏิบัติตามศีลธรรมอันดี ตามหลักศาสนา ในการประกอบวิชาชีพ      
35 ท่านปฏิบัติตามหลักการ นโยบายการพัฒนาวิชาชีพอย่างเต็มที่จน

ได้รับ 
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ที ่ ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

36 ท่านมีความอดทนต่ออุปสรรคการทำงาน      
37 ท่านมีความสามารถในการเผชิญหน้ากับความยากลำบากท่ีจะเกิดขึน้ 

ในวิชาชีพ 
     

38 ท่านเต็มใจใช้ความพยายามเผชิญหน้ากับความยากลำบากท่ีเกดิขึ้น      

39 ท่านกล้าเผชิญหน้ากับความผิดพลาดในการทำงาน       
40 ท่านเข้าไปมสี่วนร่วมโดยการเป็นสมาชิกในสมาคมทางวิชาชีพ      

41 ท่านเข้าร่วมสัมมนาเรียนรู้ กิจกรรมวิชาการ และเพื่อพัฒนา
ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

     

42 ท่านมีความกระตือรือร้นในการประกอบวิชาชีพ      
43 ท่านความรู้สึกของการใช้แรงกาย อารมณ์ และจติใจในการอุทิศตนเอง

ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ีศึกษานิเทศก์ 
     

44 ท่านมุ่งเน้นไปที่การทำงานเพื่อองค์การ      
45 ท่านเอาใจใส่ต่อการปฏิบัติหน้าท่ีที่ได้รับมอบหมาย      

47 ท่านปฏิบัติตามบทบาทหน้าท่ี เพือ่พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง      

48 ท่านวิเคราะหค์วามต้องการของผูร้ับบริการ เพื่อพัฒนงานอย่างเป็น
ระบบ 

     

49 ท่านเข้าร่วมกิจกรมต่าง ๆ ของวิชาชีพและองค์การวิชาชีพอย่าง
สร้างสรรค ์

     

50 ท่านร่วมประชุมจริยธรรมและอื่นๆ เพื่อรักษาการเป็นแบบอย่างท่ีดี
ของวิชาชีพ 

     

51 ท่านให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือสนบัสนุน ร่วมรับผดิชอบ และเป็นส่วน
หนึ่งของเครือข่ายวิชาชีพ 

     

52 ท่านมีความเต็มใจในการปฏิบัติงานนิเทศการศึกษาให้บรรลเุป้าหมาย       

53 ท่านตั้งใจทุ่มเทพลังในระดับสูง มคีวามยืดหยุ่นตัว      
54 ท่านอุทิศทุ่มเทกำลังกายกำลังใจดา้นการนิเทศการศึกษา      

55 ท่านมีความพยายามในการปรับปรุงองค์ความรู้ด้านการนิเทศให้ดี
กว่าเดิม 

     

56 ท่านทุ่มเทเสียสละแรงกายและแรงใจให้กับการนิเทศการศึกษา      
58 ท่านแสดงออกถึงพลังกายและใจในการปฏิบัติงานด้านการนเิทศ

การศึกษา 
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ที ่ ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

59 ท่านแสดงออกในลักษณะของการใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ในการนิเทศ
การศึกษา 

     

60 ท่านมีสมาธิจดจ่ออยู่กับงานท่ีทำ      
61 ท่านปฏิบัติภารกิจขององค์การ มาตรฐานวิชาชีพอย่างเต็มที ่      
62 ท่านมีค่านิยมทีส่ะท้อนถึงการเป็นสมาชิกที่ดีของวิชาชีพ       

63 ท่านทุ่มเทแรงกายอย่างเตม็ศักยภาพเพื่อให้งานสำเร็จลุล่วงตาม
เป้าหมาย 

     

64 ท่านเข้าไปมสี่วนร่วมโดยการเป็นสมาชิกในสมาคมทางวิชาชีพ      

65 ท่านรู้สึกสนใจการปฏิบตัิงานด้านการนิเทศเพื่อให้งานสำเร็จลุล่วงตาม
เป้าหมาย 

     

66 ท่านรู้สึกสนใจการปฏิบตัิงานด้านการนิเทศเพื่อให้งานสำเร็จลุล่วงตาม
เป้าหมาย 

     

67 ท่านใส่ใจกับการปฏิบตัิงานด้านการนิเทศเพื่อให้งานสำเร็จลุล่วงตาม
เป้าหมาย 

     

68 ท่านมีความเช่ือว่างานนั้นจะเป็นภาพลักษณ์ของตนที่แสดงให้บุคคล
อื่นรับรู ้

     

69 ท่านเป็นผู้ใฝเ่รียนรู้ เลือกใช้หลักวิชาที่ถูกต้อง เพื่อสร้างสรรค์
นวัตกรรม 

     

70 ท่านนำเทคนิควิธีการใหม่ ๆ มาใช้เพื่อพัฒนาวิชาชีพติดตามข้อมูล
ข่าวสารการพัฒนาวิชาชีพเสมอ 

     

71 ท่านแบ่งปัน แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ให้ความรู้แก่เพื่อนร่วมวิชาชีพทุกครั้ง
เมื่อมีโอกาส 

     

72 ท่านเข้าร่วมสัมมนาเรียนรู้ กิจกรรมวิชาการ และเพื่อพัฒนา
ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

     

73 ท่านไม่ย้ายหรือเปลี่ยนแปลงที่ทำงาน      
74 ท่านคิดและมุ่งมั่นอยู่กับการทำงานมากกว่าสิ่งใด      
75 ท่านให้ความสนใจ เอาใจใส่กับงาน มีความรับผิดชอบต่องานที่ปฏิบัติอยู่      

76 ท่านเห็นว่างานของตนมีความสำคญัและมีคุณค่า      
77 ท่านใช้ความรู้ความสามารถเตม็ศักยภาพ เพื่อใหบ้รรลเุป้าหมายตามที่ตั้งใจ

ไว ้
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ที ่ ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

78 ท่านรู้สึกว่างานท่ีทำน้ันคุ้มค่ากับเวลาที่เสยีไป โดยใช้เวลาส่วนใหญไ่ป
กับการทำงาน 

     

79 ท่านมีความพยายามในการปฏิบัตงิานอย่างเต็มที ่      

80 ท่านรู้สึกมีแรงกระตุ้นให้เกิดการทำงาน       

81 ท่านไม่ต้องการละทิ้งจากวิชาชีพท่ีทำอยู่      

82 ท่านรู้สึกว่าเวลาในการทำงานผา่นไปอย่างรวดเร็ว      
83 ท่านมีความรักในงานนิเทศการศึกษา      

84 ท่านให้ความสำคญักับงานนิเทศการศึกษามากกว่าเรื่องอื่นๆ      

 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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แบบสัมภาษณ์  
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์   
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 

 

 
 
 
 
ข้อมูลเกี่ยวกับผู้ให้สัมภาษณ์ 
1.ชื่อ-สกุล ผู้ให้สัมภาษณ์ 
............................................................................................................................. ................................... 
ตำแหน่ง 
...................................................................................... .......................................................................... 
สถานที่ทำงาน………............................................................................................................................. ... 
หมายเลขโทรศัพท์ .................................................................................................................................  
 
เรื่องท่ีสัมภาษณ์ : ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 
1.ผู้สัมภาษณ:์  ............................................................. .......................................................................... 
สัมภาษณ์เมื่อวันที่.......เดือน........................พ.ศ. ............สถานที่.............................................. ........... 
เริ่มสัมภาษณ์เวลา...................................น.   สิ้นสุดการสัมภาษณ์เวลา......................น. 
 

คำชี้แจง 
 แบบสัมภาษณ์นี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือสัมภาษณ์เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซึ่งผู้ให้สัมภาษณ์สามารถเสนอแนะ
ความคิดเห็นได้อย่างอิสระตามนิยามศัพท์   
 
นิยามศัพท์ 

1. ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ หมายถึง เจตคติเชิงบวกและพฤติกรรมที่แสดงออกของ 
ศึกษานิเทศกด์้วยความเต็มใจให้ความสำคัญ เชื่อมั่น ยอมรับว่าวิชาชีพศึกษานิเทศก์มีความสำคัญและมี
ความหมายต่อตนเองที่ทำให้เกิดพฤติกรรมการอุทิศแรงกาย กำลัง สติปัญญา ใช้ความรู้ความสามารถ
ในการปฏิบัติหน้าที่ มีแรงจูงใจและทัศนคติในการทำงานอยู่ในวิชาชีพที่ดำรงอยู่ รวมถึงการวางแผน
และตั้งใจที่จะทำงานในวิชาชีพตามเป้าหมายที่วางไว้อย่างไม่ย่อท้อต่อความยากลำบากหรืออุปสรรคที่
เกิดข้ึน เพ่ือบรรลุสู่เป้าหมายแห่งวิชาชีพ  
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2. องค์ประกอบความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ หมายถึง ตัวแบบแสดงความสัมพันธ์ของ 
ตัวบ่งชี้ที่สะท้อนการมีคุณลักษณะความผูกพันในวิชาชีพของศึกษานิเทศก์ ผู้วิจัยได้ทำการคัดเลือกและ
สังเคราะห์เป็นองค์ประกอบความผูกพันในวิชาชีพจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดย
ใช้เกณฑ์ความสอดคล้องความถี่ตั้งแต่ 5 ขึ้นไปได้จำนวนทั้งสิ้น 4 องค์ประกอบ เพ่ือนำมาเป็นกรอบ
แนวคิดเชิงสมมติฐานในการศึกษาองค์ประกอบความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประกอบด้วย การน้อมรับระบบคุณค่าแห่งวิชาชีพ การทำงาน
ด้วยความกระตือรือร้น การทุ่มเทอุทิศแรงกาย และการจดจ่อแน่วแน่กับงาน 

2.1 การน้อมรับระบบคุณค่าแห่งวิชาชีพ หมายถึง  การที่ศึกษานิเทศกย์อมรับค่านิยมและ 
เป้าหมายของวิชาชีพเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต รู้สึกชื่นชม ยินดี รับรู้ถึงผลประโยชน์ที่จะสูญเสียไป
หากต้องออกจากวิชาชีพและต้องการคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพ แสดงออกด้วยการรักษาชื่อเสียง ยกย่องเชิดชู
วิชาชีพด้วยความเต็มใจ ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี ตามบทบาทหน้าที่และมาตรฐานทางวิชาชีพ 
สร้างความสัมพันธ์เชิงอารมณ์ กำหนดขอบเขตความหมายของวิชาชีพ สามารถตัดสินใจเรื่องความ
ต้องการ รับรู้ถึงหน้าที่ ความรับผิดชอบของตนที่จะอยู่ในวิชาชีพและรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งเกี่ยวข้อง
กับวิชาชีพอย่างเหนียวแน่น 

2.2  การทำงานด้วยความกระตือรือร้น หมายถึง การที่ศึกษานิเทศก์สามารถอดทน  
ขยันขันแข็ง มีแรงกระตุ้นให้เกิดการทำงาน ยืดหยุ่นต่อปัญหาอุปสรรค สามารถเผชิญหน้ากับความ
ยากลำบากที่เกิดขึ้น พร้อมใช้ความรู้ความสามารถ แรงกาย แรงใจเอาใจใส่ต่อการปฏิบัติหน้าที่ของ
ตน ด้วยการสร้างความร่วมมือ สนับสนุน แสวงหาความก้าวหน้า เข้าร่วมเป็นสมาชิกของสมาคมทาง
วิชาชีพเมื่อมีโอกาส เอาใจใส่ รักและภูมิใจในการประกอบอาชีพ  ศึกษาหาความรู้ เพ่ือพัฒนาตนเอง 
โดยมุ่งเน้นความเต็มใจในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

2.3 การทุ่มเทอุทิศแรงกาย หมายถึง การที่ศึกษานิเทศก์ยินยอม เสียสละกำลังกาย  
กำลังใจ รับรู้บทบาทหน้าที่ผ่านอารมณ์ จิตใจ แสดงออกถึงการมีพลังความสามารถ เพ่ือให้งานสำเร็จ
ลุล่วงตามเป้าหมาย รู้สึกสนใจและใส่ใจกับงาน มีความเต็มใจในการปฏิบัติงานให้สำเร็จ ปฏิบัติภารกิจ
ขององค์กรอย่างเต็มที่  สามารถรับรู้ถึงผลย้อนกลับที่ ได้รับจากการอุทิศตนเองในการทำงาน 
ปฏิบัติงานโดยปราศจากความกลัวต่อผลกระทบที่จะเกิดขึ้น มองเห็นว่างานที่ตนทำอยู่นั้นเป็นสิ่ง
สำคัญเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต และเชื่อว่างานนั้นจะเป็นภาพลักษณ์ของตนที่แสดงให้บุคคลอื่นรับรู้ได้ 

2.4  การจดจ่อแน่วแน่กับงาน หมายถึง พฤติกรรมความมุ่งมั่นให้ความสำคัญอยู่กับงานที่ 
ทำของศึกษานิเทศก์ โดยรู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว ให้ความสนใจอยู่กับงาน มีความรับผิดชอบ 
สามารถตัดสินใจแก้ปัญหา วางแผนขั้นตอนของการปฏิบัติงาน ด้วยการเสนอความคิดเห็นเพ่ือ
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ปรับปรุงการทำงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น แสดงออกด้วยอารมณ์ ความรู้สึกและพฤติกรรมเป็น
หนึ่งเดียวกับงานและมีสมาธิที่ตั้งมั่นอยู่กับงานจนยากที่จะถอนตัว  

3. รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ 
ศึกษานิเทศก์ หมายถึง แผนภาพที่แสดงถึงความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 
โดยผู้วิจัยทำการสังเคราะห์จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย มีตัวแปรอิสระ 4 ตัวแปร ประกอบด้วย 
คุณลักษณะงาน สัมพันธภาพระหว่างบุคคล วัฒนธรรมองค์กร และแรงจูงใจในการทำงาน ที่ส่งผลต่อ
ตัวแปรตาม คือ ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  

4. คุณลักษณะงาน หมายถึง การตระหนักรู้คุณค่าของงานที่ศึกษานิเทศก์รับผิดชอบว่างานนั้น 
มีความสำคัญและต้องใช้ทักษะความสามารถในการออกแบบงาน สร้างแรงจูงใจในการทำงานจากการ
รับรู้ของศึกษานิเทศก์ที่มีต่องานที่ทำอยู่ เป็นความรู้สึกที่ได้รับการตอบสนองทั้งทางร่างกายและจิตใจ
จากปัจจัยและองค์ประกอบต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานนั้น ซึ่งวัดได้ด้วยตัวแปรสังเกตได้ ดังนี้  

4.1 ความหลากหลายของงาน หมายถึง ลักษณะของงานที่ต้องอาศัยความรู้ 
ความสามารถที่เปิดโอกาสให้ศึกษานิเทศก์ได้ทำงานหลายๆ อย่าง มีความแตกต่างกัน ทำให้เกิด  
ความท้าทายในการทำงาน นำไปสู่การพัฒนาตนเอง เพ่ือให้เกิดความชำนาญเพิ่มพูนทักษะมากยิ่งขึ้น 

4.2 ความชัดเจนของงาน หมายถึง การกำหนดบทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบตาม 
ลักษณะงานที่ศึกษานิเทศก์รับผิดชอบให้มีความเฉพาะเจาะจง อาศัยการใช้ความรู้ ทักษะในการ
ปฏิบัติงาน ทำให้เกิดการกำหนดขั้นตอนมาตรฐานการปฏิบัติงานตามลำดับ ออกแบบขอบเขตงานที่
ไม่เน้นรายละเอียดซับซ้อนมาก 

4.3 ประสิทธิภาพการทำงาน คือ ความสามารถและทักษะในการทำงานที่ศึกษานิเทศก์ 
สามารถใช้ ทรัพยากรที่มีให้เกิดประโยชน์สูงสุด ตามบทบาทความรับผิดชอบของศึกษานิเทศก์ 
สามารถตัดสินใจด้วยตนเองอย่างมีอิสระ ทำงานที่มีแนวทางปฏิบัติที่ง่าย เพ่ือให้เกิดความรับผิดชอบ
ต่อความสำเร็จตามวัตถุประสงค์  

5. สัมพันธภาพระหว่างบุคคล หมายถึง คุณภาพของความสัมพันธ์อันเกิดจาก 
ประสบการณ์การทำงานของศึกษานิเทศก์กับเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาตามสายงาน เกิดการ
ทำงานที่ร่วมแลกเปลี่ยนประสบการณ์ ความรู้ ด้วยการปฏิสัมพันธ์ทางกายหรือทางวาจาที่แสดงถึง
ความสัมพันธ์ สามารถทำงานร่วมกัน ก่อให้เกิดการขับเคลื่อนงาน มีความเข้าใจอันดีต่อกัน เกิดความ
เต็มใจในการปฏิบัติงาน ทำให้งานบรรลุเป้าหมาย วัดได้ด้วยตัวแปรสังเกตได้ดังนี้  

5.1 การเต็มใจให้ความช่วยเหลือ หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของศึกษานิเทศก์ด้วย 
ความเชื่อมั่น ความรู้สึกยินดีที่จะแบ่งปันความรู้ ช่วยทำงาน ให้การสนับสนุนซึ่งกันและกัน สมัครใจให้
ความช่วยเหลือแม้จะไม่ได้รับการร้องขอจากเพ่ือนร่วมงาน เต็มใจที่จะรับฟังผู้อ่ืนให้กำลังใจทุกเรื่องไม่
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เว้นแต่เรื่องงาน เป็นที่ปรึกษาให้ข้อเสนอแนะในการทำงาน รวมถึงการส่งเสริมความก้าวหน้าของ
เพ่ือนร่วมงานด้วยความเป็นมิตร 
 5.2 การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน  หมายถึง ทัศนคติของศึกษานิเทศก์ที่ได้รับจาก
ประสบการณ์ในองค์กร ว่าได้รับการสนับสนุนด้วยความมั่นใจและไว้วางใจในการทำงานตามศักยภาพ
ของตนจากหัวหน้างานและผู้บังคับบัญชา ด้วยการให้การสนับสนุน ยกย่องชมเชย และให้กำลังใจ 
กระตุ้นส่งเสริมสนับสนุนต่อเพ่ือนร่วมงานโดยยึดเป้าหมายของการทำงานเป็นสำคัญ 

6. วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง แบบแผนที่บุคคลในองค์กรสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ยึดถือปฏิบัติร่วมกันอันเกิดจากการเรียนรู้ ปรับเปลี่ยนจากประสบการณ์ทำงานที่บุคลากรได้สืบทอด
กันมาให้เข้ากับสภาพการทำงาน มีอิทธิพลต่อการกำหนดโครงสร้าง ความคิดและพฤติกรรมการ
ทำงานที่บุคคลให้การยอมรับนับถือวัดได้ด้วยตัวแปรสังเกตได้ดังนี้ 

6.1 การออกแบบงาน หมายถึง การกำหนดรายละเอียดของงาน วิธีการปฏิบัติงาน และ 
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างงาน เพื่อให้งานมีความง่ายต่อการปฏิบัติและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์
ตามกรอบภารกิจงานนิเทศการศึกษาและความต้องการของสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา  

     6.2 ค่านิยมองค์กร หมายถึง  ระบบคุณค่าที่บุคลากรในสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามี
ความเชื่อ ความต้องการเป็นอันหนึ่งเดียวกัน เป็นกฎเกณฑ์มาตรฐานที่สมาชิกยึดมั่นร่วมกัน  
จนกลายเป็นรากฐานของระบบการบริหารและวิธีการปฏิบัติของบุคลากรและผู้บริหารภายในองค์กร 

     6.3 การทำงานเป็นทีม หมายถึง ความสามารถของศึกษานิเทศก์ที่จะใช้ศิลปะ อำนาจ
หน้าที่ในการโน้มน้าวใจบุคคล ให้เกิดการทำงานร่วมกันตั้งแต่ 2 คนขึ้นไปเพ่ือขับเคลื่อนองค์กรไปสู่
เป้าหมาย รวมไปถึงเงื่อนไขแห่งความสำเร็จขององค์กร ค่านิยมที่ยึดถือร่วมกัน การยอมรับซึ่งกัน 
และกัน ดำเนินกิจกรรมสนับสนุนช่วยเหลือ ใช้ทักษะ ประสบการณ์ร่วมกันทำงานอย่างเต็ม
ความสามารถ เพ่ือแก้ไขและพัฒนาองค์กรให้บรรลุเป้าหมายในทิศทางเดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพ 

7. แรงจูงใจในการทำงาน หมายถึง ความมุ่งมั่นตั้งใจในการทำงานให้ประสบผลสำเร็จ 
ด้วยความตั้งใจ โดยมีความสำเร็จหรือหรือผลตอบแทนเป็นแรงกระตุ้นหรือสิ่งเร้าในการทำงาน  
เป็นกระบวนการที่ศึกษานิเทศก์ถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้า ให้ทำงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ มีเป้าหมายใน
การทำงานชัดเจน และเป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเป็นผลสืบเนื่องมาจากแรงผลักดัน วัดได้ด้วยตัวแปร
สังเกตได้ ดังนี้ 

    7.1 ความต้องการส่วนบุคคล หมายถึง ความรู้สึกและแบบแผนพฤติกรรมที่นำไปสู่
จุดมุ่งหมายที่ต้องการอันเกิดจากผลลัพธ์ในการทำงาน จากความต้องการทางร่างกายและจิตใจที่จะ
ตอบสนองต่อสิ่งที่มีอยู่ของศึกษานิเทศก์ เกิดจากบทบาทตามหน้าที่หรือความสำเร็จตามเป้าหมาย
แห่งวิชาชีพ สถานะทางสังคม หน้าที่การงานและผลตอบแทน  
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   7.2 การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม หมายถึง การใช้ความพยายามในการทำงานเพ่ือนำไปสู่
เป้าหมายทางวิชาชีพของศึกษานิเทศก์ เกิดจากความพยายามทำในสิ่งที่เกิดขึ้นจากสภาวะทางจิตใจ 
จากการตอบสนองของความต้องการของศึกษานิเทศก์ สถานะทางสังคม สิ่งจูงใจที่เป็นผลตอบแทน 

   7.3 การมีเป้าหมายที่รับรู้ได้ หมายถึง การกำหนดภาพความสำเร็จจากการทำงานของ
ศึกษานิเทศก์ มีแรงผลักดันที่ทำให้มีพลังนำไปสู่ความสำเร็จที่กำหนดไว้ เกิดจากความต้องการส่วน
บุคคลและแรงผลักดันในการทำงานเป็นที่ตั้งนำไปสู่การกำหนดอนาคตการทำงานที่ได้วางแผนไว้และ
ผลลัพธ์จากการทำงาน 

 
รายการคำถามในการสัมภาษณ์ 
 

1. ท่านคิดว่า ปัจจัยด้านคุณลักษณะงานมีส่วนสำคัญที่ทำให้ศึกษานิเทศก์มีความผูกพันในวิชาชีพได้
หรือไม่ อย่างไร 
........................................................................................................................... ..................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
......................................................... .......................................................................................................  
 

2. ท่านคิดว่า วัฒนธรรมองค์กรในสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีส่วนสำคัญที่ส่งผลให้ศึกษานิเทศก์มี
ความผูกพันในวิชาชีพหรือไม่ อย่างไร 
..................................................................................................................................................... ........... 
....................................................................................................................... ......................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
 

3. ท่านคิดว่าปัจจัยด้านสัมพันธภาพกับระหว่างบุคคล มีผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์
หรือไม่ อย่างไร 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
4. ท่านคิดว่าแรงจูงใจในการทำงาน มีผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์อย่างไร  
............................................................................................................... ................................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
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5. ท่านคิดว่าวัฒนธรรมองค์กร มีผลต่อคุณลักษณะงานของศึกษานิเทศก์อย่างไร  
.................................................................... ............................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
 

6. ท่านคิดว่าคุณลักษณะงาน มีผลต่อแรงจูงใจในการทำงานของศึกษานิเทศก์อย่างไร  
................................................................................................................................................ ................ 
.................................................................................................................. .............................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
 

7. ท่านคิดว่าวัฒนธรรมองค์กรและคุณลักษณะงานของศึกษานิเทศก์มีผลต่อสัมพันธภาพระหว่าง
บุคคลในสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอย่างไรบ้าง 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................................. ................... 
............................................................................................................... ................................................. 
8. ท่านคิดว่าแรงจูงใจในการทำงานส่งผลต่อสัมพันธภาพระหว่างบุคคลในสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาอย่างไรบ้าง 
......................................................................................................... ....................................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
9. ท่านมีแนวทางหรือข้อเสนอแนะในการส่งเสริมและพัฒนาให้ศึกษานิเทศก์มีความผูกพันในวิชาชีพ
ได้อย่างไร  
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
 

10.ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
........................................................................................................... ..................................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 

 
ขอขอบพระคุณ 

นายอรรถพล  ศิริมูล       
    นิสิตปริญญาดุษฎีบัณฑิตสาขาการบริหารการศึกษา 

     คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยนเรศวร 
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แบบสอบถามความคิดเห็นที่มีต่อความเหมาะสมของร่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่
ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 

 

คำชี้แจง 
1. แบบสอบถามฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือรวบรวมข้อมูลการพิจารณาตรวจสอบรูปแบบเบื้องตน้ 

ของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยมี ผศ.ดร.สถิรพร  เชาวน์ชัย เป็นอาจารย์ที่ปรึกษา 

2. การตอบแบบสอบถาม ใคร่ขอความอนุเคราะห์ท่าน ตอบแบบสอบถามทุกข้อตามความ 
เป็นจริง เพื่อช่วยให้งานวิจัยมีความน่าเชื่อถือและสามารถนำผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ได้สูงสุด  
การตอบแบบสอบถามจะไม่กระทบกับท่านแต่ประการใด 

3. แบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ตอน คือ 
ตอนที่ 1 ความเหมาะสมของปัจจัยที่ส่งผลต่อความความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  

สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จำนวน 4 ข้อ 
ตอนที่ 2 ความเหมาะสมของตัวแปรสังเกตได้  จำนวน 11 ข้อ 
ตอนที่ 3 ความเหมาะสมของเส้นทางความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปร จำนวน 9 ข้อ 

4. โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องว่างและเติมข้อมูลลงในช่องว่างที่สอดคล้องกับความ 
คิดเห็นและความเป็นจริงของท่าน  
 
          ขอขอบพระคุณมาอย่างสูง ณ โอกาสนี้  

 
         อรรถพล  ศิริมูล 

นิสิตปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยนเรศวร 
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ตอนที่ 1 ความเหมาะสมของปัจจัยที่ส่งผลต่อความความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
คำชี้แจง  ขอให้ท่านได้ตรวจสอบความเหมาะสมของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ 

ศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยทำเครื่องหมาย ✓  
ลงในช่องว่างและเติมข้อมูลลงในช่องว่างที่สอดคล้องกับความคิดเห็นและความเป็นจริงของ 
ท่าน และหากมีข้อเสนอแนะอ่ืนใดเพ่ิมเติม โปรดเขียนลงส่วนที่เป็นข้อเสนอแนะ ช่องความ 
เหมาะสมของตัวแปรสังกตได้ มีความหมายดังต่อไปนี้ 

  5  หมายถึง  ท่านมีความคิดเหน็ วา่ปัจจัยมคีวามเหมาะสมในการมีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ ในระดบัมากที่สุด 
  4  หมายถึง  ท่านมีความคิดเหน็ วา่ปัจจัยมคีวามเหมาะสมในการมีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ ในระดบัมาก 
  3  หมายถึง  ท่านมีความคิดเหน็ วา่ปัจจัยมคีวามเหมาะสมในการมีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ ในระดบัปานกลาง 
  2  หมายถึง  ท่านมีความคิดเหน็ วา่ปัจจัยมคีวามเหมาะสมในการมีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ ในระดบัน้อย 
  1  หมายถึง  ท่านมีความคิดเหน็ วา่ปัจจัยมคีวามเหมาะสมในการมีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ ในน้อยที่สุด 
   

ที ่ ปัจจัย 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1 คุณลักษณะงาน      

2 สัมพันธภาพระหว่างบุคคล      

3 วัฒนธรรมองค์กร      
4 แรงจูงใจในการทำงาน      

 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
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ตอนที่ 2 ความเหมาะสมของตัวแปรสังเกตได้  
คำชี้แจง  ขอให้ท่านได้ตรวจสอบความเหมาะสมของตัวแปรสังเกตได้ของแต่ละปัจจัยที่ส่งผลต่อความ 

ผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยทำ 

เครื่องหมาย ✓ ลงในช่องว่างและเติมข้อมูลลงในช่องว่างที่สอดคล้องกับความคิดเห็นและความ 
เป็นจริงของท่าน และหากมีข้อเสนอแนะอ่ืนใดเพ่ิมเติม โปรดเขียนลงส่วนที่เป็นข้อเสนอแนะ  
ช่องความเหมาะสมของตัวแปรสังเกตได้ มีความหมายดังต่อไปนี้ 

  5  หมายถึง  ท่านมีความคิดเหน็ว่าตวัแปรสงัเกตได้มีความเหมาะสมในระดบัมากที่สุด 
  4  หมายถึง  ท่านมีความคิดเหน็ว่าตวัแปรสงัเกตได้มีความเหมาะสมในระดบัในระดับมาก 
  3  หมายถึง  ท่านมีความคิดเห็นว่าตัวแปรสังเกตได้มีความเหมาะสมในระดับในระดับปานกลาง 
  2  หมายถึง  ท่านมีความคิดเหน็ว่าตวัแปรสงัเกตได้มีความเหมาะสมในระดบัในระดับน้อย 
  1  หมายถึง  ท่านมีความคิดเหน็ว่าตวัแปรสงัเกตได้มีความเหมาะสมในระดบัในน้อยที่สุด 
   

ปัจจัย 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ปัจจัยที่ 1 คุณลักษณะงาน  
 ความหลากหลายของงาน       

 ความชัดเจนของงาน       
 ประสิทธิภาพในการทำงาน       

 

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
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ปัจจัย 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ปัจจัยที่ 2 สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
 การเต็มใจให้ความช่วยเหลือ       

 การรับรู้การสนับสนนุจากหัวหน้างาน       

 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
   

ปัจจัย 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ปัจจัยที่ 3 วัฒนธรรมองค์กร  

 การออกแบบงาน       
 ค่านิยมองค์กร      

 การทำงานเปน็ทีม       

 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
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ปัจจัย 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ปัจจัยที่ 4 แรงจูงใจในการทำงาน  
 ความต้องการส่วนบุคคล      

 การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม       

 การมีเป้าหมายที่รับรูไ้ด ้      
 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
............................................................................................................................. ................................... 
........................................................................... .....................................................................................  
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ตอนที่ 3 ความเหมาะสมของเส้นทางความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปร 
 

คำชี้แจง  ขอให้ท่านได้พิจารณาเส้นทางความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างปัจจัยในภาพ โดยทำ 

       เครื่องหมาย ✓ลงในช่องว่าง เหมาะสม หรือไม่เหมาะสม และหากมีข้อเสนอแนะอ่ืนใด 
  เพ่ิมเติม โปรดเขียนลงส่วนที่เป็นข้อเสนอแนะ โดยปัจจัยที่เป็นต้นทางของลูกศรเป็นปัจจัย    
  สาเหตุที่ส่งผลต่อปัจจัยที่อยู่ด้านหัวลูกศร ดังตัวอย่าง 

            

                 
     

 
 
หมายถึง ปัจจัยคุณลักษณะงานส่งผลต่อปัจจัยสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
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ที ่ รายการตรวจสอบ 
  

เหมาะสม ไม่เหมาะสม 

1 ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลสง่ผลต่อปัจจยัคุณลักษณะงาน   
2 ปัจจัยคุณลักษณะงานมีอิทธิพลส่งผลต่อปจัจัยแรงจูงใจในการ

ทำงาน  
  

3 ปัจจัยคุณลักษณะงานมีอิทธิพลส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก ์สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

  

4 ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลสง่ผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

  

5 ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานมีอิทธิพลส่งผลต่อสมัพันธภาพระหว่าง
บุคคล 

  

6 ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานมีอิทธิพลส่งผลต่อความผูกพันใน
วิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน 

  

7 ปัจจัยแรงสมัพันธภาพระหว่างบุคคลมีอิทธิพลส่งผลต่อความผูกพัน
ในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน 

  

8 ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลสง่ผลต่อปัจจยัสมัพันธภาพระหว่าง
บุคคล 

  

9 ปัจจัยคุณลักษณะงานมีอิทธิพลส่งผลต่อปจัจัยสัมพันธภาพระหว่าง
บุคคล 

  

 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
 

ขอขอบพระคุณ 
นายอรรถพล  ศิริมูล 

นิสิตปริญญาดุษฎีบัณฑิตสาขาการบริหารการศึกษา 
     คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยนเรศวร 
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แบบสอบถามปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์   
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 

 

คำชี้แจง 
1. แบบสอบถามฉบับนี้ เป็นส่วนหนึ่งของวิทยานิพนธ์ เรื่อง รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ

ของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา   
ขั้นพ้ืนฐาน สร้างข้ึนเพ่ือรวบรวมข้อมูลและความคิดเห็นของศึกษานิเทศก์ เพ่ือพัฒนาเป็นรูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน โดยมี ผศ.ดร.สถิรพร  เชาวน์ชัย เป็นอาจารย์ที่ปรึกษา 

2. ขอให้ท่านได้ตอบแบบสอบถามฉบับนี้ ตามความคิดเห็นที่เป็นจริงมากที่สุด โดยถือเป็น
ความลับและไม่เกิดผลต่อการปฏิบัติงานของท่านแต่อย่างใด  

3. แบบสอบถามฉบับนี้ แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
ตอนที่ 1 ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน 5 ข้อ 
ตอนที่ 2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ จำนวน 33 ข้อ 
ตอนที่3 ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ จำนวน 64 ข้อ 
4. โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องว่างและเติมข้อมูลลงในช่องว่างที่สอดคล้องกับความ

คิดเห็นและความเป็นจริงของท่าน 
 
 ขอขอบคุณอย่างยิ่งที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้  

 
         อรรถพล  ศิริมูล 

นิสิตปริญญาดุษฎีบัณฑิตสาขาการบริหารการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยนเรศวร 
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1. เพศ    (1) ชาย     (2) หญิง 
2. อายุ   
         (1) 30 – 35 ปี        (2) 36 – 40 ปี    
    (3) 41 – 45 ปี        (4) 45 ปี ขึ้นไป 
 

3. ระดับการศึกษา 

          (1) ปริญญาโท        (2) ปริญญาเอก     
  
 4. ประสบการณ์ในสายงานนิเทศการศึกษา 
         (1) 1 – 5 ปี         (2) 6 – 10 ปี    
    (3) 11 – 15 ปี        (4) 16 – 20 ปี 
      (5) 21 ปีขึ้นไป 
 5. วิทยฐานะ   
       (1) ชำนาญการ   (2) ชำนาญการพิเศษ 
   (3) เชี่ยวชาญ            (4) เชี่ยวชาญพิเศษ           
  

 (5) สังคมศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม  (6) ศิลปะ  
 (7) การงานอาชีพ  (8) สุขศึกษาและพลศึกษา 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตอนที่ 1  ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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คำชี้แจง  โปรดตอบคำถามตามความเป็นจริง โดยทำเครื่องหมาย √ ลงในช่องท่ีตรงกับความ
คิดเห็นของท่านตามเกณฑ์  ดังนี้      
 5  หมายถึง  ท่านมีความคิดเห็น หรือการปฏิบัติสอดคล้องกับรายการข้อคำถามมากท่ีสุด 
 4  หมายถึง  ท่านมีความคิดเห็น หรือการปฏิบัติสอดคล้องกับรายการข้อคำถามมาก 
 3  หมายถึง  ท่านมีความคิดเห็น หรือการปฏิบัติสอดคล้องกับรายการข้อคำถามปานกลาง 
 2  หมายถึง  ท่านมีความคิดเห็น หรือการปฏิบัติสอดคล้องกับรายการข้อคำถามน้อย 
 1  หมายถึง  ท่านมีความคิดเห็น หรือการปฏิบัติสอดคล้องกับรายการข้อคำถามน้อยที่สุด 
 
ข้อที ่

รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. องค์ประกอบคุณลักษณะงาน หมายถึง รูปแบบวิธีการของการเพิ่มคุณค่าของงานนิเทศการศึกษาตาม
กรอบความคิดทีเ่กี่ยวข้องกับงานท่ีศึกษานิเทศก์รับผดิชอบ ว่างานนั้นมีความสำคัญและต้องใช้ทักษะ
ความสามารถในการออกแบบงาน สร้างแรงจูงใจในการทำงานท่ีวัดจากการรับรู้ของศึกษานิเทศก์ท่ีมตี่องานท่ี
ทำอยู่ เป็นความรูส้ึกท่ีไดร้ับ การตอบสนองทั้งทางร่างกายและจิตใจจากปัจจัยและองค์ประกอบต่างๆ ในการ
ปฏิบัติงานนั้น 
1.1 ความหลากหลายของงาน  หมายถึง ศึกษานิเทศก์รับรูไ้ด้ว่าลกัษณะของงานมีความท้าทายต้องอาศัย
ความรู้ความสามารถ เพิ่มพูนทักษะให้เกิดความชำนาญ นำไปสู่ความก้าวหน้าทางวิชาชีพ 

1 ท่านเชื่อว่างานนิเทศการศึกษาต้องอาศัยความรู้ความสามารถ      
2 ท่านเชื่อว่างานมีความท้าทายเปิดโอกาสให้ศึกษานิเทศก์ทำงานได้อย่าง

หลากหลาย 
     

3 ท่านได้รับการส่งเสรมิความก้าวหน้า และเพิ่มพูนความสามารถของตน      
1.2 ความชัดเจนของงาน หมายถึง ศึกษานิเทศก์รับรู้ถึงบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบของงาน เข้าใจข้ันตอน
การทำงานท่ีปฏิบัติ กำหนดขั้นตอนการทำงานท่ีไม่เน้นรายละเอียดซับซ้อนได้ 

4 ท่านปฏิบัติตามบทบาทหน้าท่ีความรับผดิชอบท่ีไดร้ับมอบหมาย      

5 ท่านรับรู้ว่างานท่ีทำมีความเฉพาะเจาะจง      
6 ท่านรับรู้การกำหนดขั้นตอนการปฏิบัติงานท่ีไมเ่น้นรายละเอียดซับซอ้น      

1.3 ประสิทธิภาพการทำงาน หมายถึง ศึกษานิเทศก์สามารถใช้ทักษะการทำงานตามบทบาทหน้าท่ี  ความ
รับผิดชอบท่ีกำหนดแนวทางปฏิบตัิ สามารถตัดสินใจได้อย่างอิสระ มุ่งเน้นผลลัพธ์การทำงานโดยใช้ทรัพยากร
ในการทำงานได้อย่างคุ้มค่าเกิดประโยชน์สูงสดุ  

ตอนที่ 2  ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 
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ข้อที ่
รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

7 ท่านสามารถใช้ทักษะการทำงานตามบทบาทหน้าท่ีความรบัผิดชอบ      

8 ท่านสามารถตัดสินใจในการทำงานได้อย่างมิอสิระ      
9 ท่านใช้ทรัพยากรในการทำงานไดอ้ย่างคุ้มค่าเกิดประโยชน์สูงสดุ      

2. องค์ประกอบสัมพันธภาพระหว่างบุคคล หมายถึง คุณภาพของความสัมพันธ์อันเกิดจากการทำงานของ
ศึกษานิเทศก์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาในสายงาน เกิดการทำงานที่ร่วมแลกเปลี่ยนประสบการณ์ 
ความรู้ การติดต่อสื่อสารกันโดยทางกายหรือทางวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถทำงาน
ร่วมกัน ก่อให้เกิดการขับเคลื่อนงาน มีความเข้าใจอันดีต่อกัน เกิดความเต็มใจในการปฏิบัติงาน ทำให้งาน
บรรลุตามเป้าหมาย 
2.1 การเต็มใจให้ความช่วยเหลือ หมายถึง ศึกษานิเทศก์มีความเชือ่มั่นท่ีจะแบ่งปันความรู้แกส่มาชิกด้วย
ความเตม็ใจ ให้ความช่วยเหลือ ให้กำลังใจทุกเรื่อง เป็นท่ีปรึกษาเมื่อได้รับการร้องขอจากเพื่อนร่วมงาน รวมถึง
ส่งเสริมความก้าวหน้าด้วยความเป็นมิตร 
10 ท่านมีความมั่นใจที่จะแบ่งปันความรู้แก่ครูและผู้เรียน      

11 ท่านมีความเต็มใจให้ความช่วยเหลือสนับสนุนแก่เพื่อนร่วมงานได้ทกุ
เรื่อง 

     

12 ท่านเป็นผู้ส่งเสรมิความก้าวหนา้ในการทำงานของเพื่อนร่วมงานด้วย
ความเป็นมติร 

     

2.2 การรับรู้การสนับสนนุจากหวัหน้างาน หมายถึง ศึกษานิเทศกร์ับรู้ได้ถึงความไว้วางใจและเช่ือมัน่ในการ
ทำงาน รับรู้ถึงการยกย่องชมเชยให้กำลังใจจากหัวหน้างานและผู้บังคับบัญชาท่ีกระตุ้นต่อการทำงานมี
แรงผลักดันในการทำงานด้วยการยึดเป้าหมายเป็นสำคญั 
13 ท่านได้รับความไว้วางใจในการทำงานตามศักยภาพ      
14 ท่านรับรู้ถึงการยกย่องชมเชยของหัวหน้างานท่ีกระตุ้นต่อการทำงาน      

15 ท่านมีแรงผลักดันในการทำงานด้วยการยึดเป้าหมายเป็นสำคัญ      
3. องค์ประกอบวัฒนธรรมองค์กร หมายถึง แบบแผนที่บุคคลในองค์กรยึดถือปฏิบตัิร่วมกันอันเกดิจากการ
เรียนรู้ ปรับเปลี่ยน สืบทอดกันมาให้เข้ากับสภาพการทำงาน มีอิทธิพลต่อการกำหนดโครงสรา้ง พฤติกรรมการ
ทำงานท่ีบุคคลให้การยอมรับนับถอื 
3.1 การออกแบบงาน หมายถึง ศึกษานิเทศก์สามารถกำหนดขั้นตอน รายละเอียด วิธีการปฏิบัติงานให้มี
ความสัมพันธ์กันระหว่างงานเพื่อให้ทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มคีวามเข้าใจในกรอบการทำงานตาม
วัตถุประสงค์ของงานตามภารกิจที่รับผิดชอบ และความต้องการของสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
16 ท่านสามารถกำหนดรายละเอียดและวิธีปฏิบตัิงานไดส้ัมพันธ์กับภาระ

งาน 
     

17 ท่านสามารถสรา้งความสมัพันธ์ระหว่างงานเพื่อนให้ทำงานได้มี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
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ข้อที ่
รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

18 ท่านมีความเข้าใจกรอบการทำงานตามวัตถุประสงค์ของงานตามภารกิจ
ของศึกษานิเทศก์และความต้องการของต้นสังกัด 

     

3.2 ค่านิยมองค์กร หมายถึง ศึกษานิเทศก์ยึดถือพ้ืนฐานความเชื่อที่หล่อหลอมมาเป็นระบบคณุค่าของ
บุคลากรในสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา อันเป็นรากฐานในการบริหารและความสัมพันธ์ในการปฏิบตังิานของ
บุคลากรในองค์กร 

19 ท่านยึดถือพื้นฐานความเช่ือค่านิยมองค์กรในการทำงานของสำนักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษา 

     

20 ท่านเข้าใจค่านิยมที่สมาชิกยึดถือรว่มกันอันเป็นรากฐานในการทำงาน      
21 ท่านมองเห็นความสมัพันธ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร      

3.2 การทำงานเป็นทีม หมายถึง ศึกษานิเทศก์มีความสามารถโน้มน้าวให้บุคคลสามารถทำงานร่วมกนัเพื่อ
ขับเคลื่อนภารกิจของกลุ่มงานหรอืสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ด้วยการยอมรับนับถือความสามารถของเพื่อน
ร่วมงาน ใช้ประสบการณ์ทำงานรว่มกันเพื่อพัฒนาองค์กรสู่เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

22 ท่านสามารถโน้มน้าวบุคคลอื่นใหท้ำงานร่วมกันไดเ้พื่อขับเคลื่อนภารกิจ
ร่วมกัน 

     

23 ท่านยอมรับนับถือความสามารถของเพื่อนร่วมงาน      
24 ท่านใช้ประสบการณ์ทำงานท่ีมีร่วมกันกำหนดทิศทางการทำงานร่วมกัน

เพื่อพัฒนาองค์กรสู่เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
     

4. องค์ประกอบแรงจูงใจในการทำงาน หมายถึง ความมุ่งมั่นตั้งใจในการทำงานให้ประสบผลสำเร็จด้วยความ
อุทิศ ตั้งใจ เพื่อให้ได้ตามเป้าหมายไม่ว่าจะเป็นรางวัลตอบแทน กระตุ้นหรือเป็นสิ่งเร้าในการทำงาน เป็น
กระบวนการที่ศึกษานเิทศก์ถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าโดยจงใจ ให้กระทำบรรลุวตัถุประสงค์บางอย่าง มีเป้าหมาย
ชัดเจน และเป็นพฤติกรรมที่เกิดขึน้เป็นผลสืบเนื่องมาจากแรงผลักดนั 

4.1 ความต้องการส่วนบุคคล หมายถึง ศึกษานิเทศก์มีความปรารถนาส่วนตนอันเกิดจากภายในจติใจปฏิบัติ
ตามหน้าท่ีโดยมุ่งผลลัพธ์ในการทำงานตอบสนองต่อสิ่งที่มีอยู่ตามผลลัพธ์จากการทำงานท่ีต้องการประสบ
ผลสำเร็จในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 

25 ท่านมีความปรารถนาอันเกิดจากภายในจิตใจของตน      
26 ท่านปฏิบัติตามบทบาทหน้าท่ีของศึกษานิเทศก์โดยมุ่งผลลัพธ์ในการ

ทำงาน 
     

27 ท่านมีความต้องการส่วนตนท่ีจะตอ้งการประสบผลสำเร็จในวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก ์

     

4.2 การปรับพฤติกรรม หมายถึง ความพยายามปรับเปลี่ยนตนของศึกษานิเทศก์ในการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมเพื่อนำไปสู่เป้าหมายความสำเร็จทางวิชาชีพศึกษานิเทศก์ อันเกิดจากการตอบสนองต่อความ
ต้องการส่วนบุคคลของศึกษานิเทศก์ท่ีมีต่อเป้าหมายการทำงาน 
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28 ท่านมุ่งพัฒนาตนเองอยู่เสมอเพื่อเป้าหมายในการทำงาน      

29 ท่านใช้แรงผลักดันของตนเองทำงานเพื่อมุ่งสู่เป้าหมายความสำเร็จทาง
วิชาชีพ 

     

30 ท่านมีความพยายามปรับปรุงการทำงานอันเกิดจากการตอบสนองตอ่
ความต้องการส่วนบุคคลทีม่ีต่อเปา้หมายการทำงาน  

     

4.3 การมีเป้าหมายที่รับรู้ได้ หมายถึง การกำหนดภาพอนาคตสูผ่ลลัพธ์จากทำงานของศึกษานิเทศก์ อันเกิด
จากแรงผลักดันท่ีทำให้มีพลังจากความต้องการส่วนบุคคลและแรงผลักดันเป็นที่ตั้งสู่การกำหนดอนาคตการ
ทำงาน 
31 ท่านสามารถกำหนดภาพอนาคตสูผ่ลลัพธ์การทำงาน      

32 ท่านใช้แรงผลักดันของตนเองจนเกิดพลังจากความต้องการส่วนบุคคล      
33 ท่านใช้แรงผลักดันเป็นทีต่ั้งสู่การกำหนดอนาคตการทำงาน      

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



317 

 

 

 
 

 
ข้อที ่

รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

องค์ประกอบที่ 1 ความปรารถนาที่จะคงไว้ซ่ึงสมาชิกภาพแห่งวิชาชีพ หมายถึง ความต้องการอย่างแรงกล้า
ของศึกษานิเทศก์ที่จะอยู่ในวิชาชีพ  ด้วยการรับรู้ถึงผลประโยชน์ที่จะสูญเสียไปหากต้องออกจากวิชาชีพ รู้สึกว่า
ตนเป็นส่วนหนึ่งของวิชาชีพศึกษานิเทศก์อย่างเหนียวแน่นและมั่นคง แสดงออกด้วยการเป็นสมาชิกที่ดี ช่ืนชม 
รักศรัทธา ยอมรับค่านิยม เป้าหมายของวิชาชีพเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต เห็นความสำคัญ รักษาช่ือเสียง ยก
ย่องเชิดชูวิชาชีพด้วยความเต็มใจ ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี ตามบทบาทหน้าที่และมาตรฐานทางวิชาชีพ การ
รับรู้ถึงหน้าท่ีและความรับผิดชอบของตนที่จะอยู่ในวิชาชีพ จนไม่อยากย้ายหรือเปลี่ยนแปลงท่ีทำงาน 

34 ท่านปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะอยู่ในวิชาชีพ      

35 ท่านรับรู้ถึงผลประโยชน์ท่ีจะสูญเสียไปหากต้องออกจากวิชาชีพ      
36 ท่านต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกในวิชาชีพ      

37 ท่านรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงและเกีย่วข้องกับวิชาชีพอย่างเหนียวแน่น      
38 ท่านแสดงออกถึงวิชาชีพท่ีดำรงอยู่นั้นสำคญัและ    ท้าทาย      

39 ท่านรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงและรูส้ึกมั่นคงที่จะอยู่กับองค์การ      
40 ท่านแสดงออกต่อการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรวิชาชีพและเต็มใจท่ีจะ

อยู่ในวิชาชีพ 
     

41 ท่านยอมรับค่านิยมและเป้าหมายของหน่วยงานเข้ามาเป็นส่วนหนึ่ง
ของชีวิต 

     

42 ท่านยอมรับเกี่ยวกับงานในวิชาชีพเป้าหมายและการจัดการงานวิชาชีพ
ของตน 

     

43 ท่านยอมรับและให้ความสำคญัที่บุคคลมตี่ออาชีพ      

44 ท่านมีความภาคภูมิใจในการประกอบวิชาชีพ      
45 ท่านรับรู้ว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงาน      

46 ท่านมองเห็นว่างานศึกษานิเทศก์น้ันเป็นสิ่งสำคญัและเป็นส่วนหน่ึง
ของชีวิต 

     

47 ท่านรัก ศรัทธา ซื่อสัตย์ในวิชาชีพ      
48 ท่านรักและภูมิใจในวิชาชีพ      
49 ท่านไม่ย้ายหรือเปลี่ยนแปลงที่ทำงาน      

  
 
 

     

ตอนที่ 3  องค์ประกอบความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 
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องค์ประกอบท่ี 2 การทำงานอย่างไม่ย่อท้อต่อความยากลำบาก หมายถึง ศึกษานิเทศก์ใช้ความรู้ความสามารถ
อย่างเต็มศักยภาพ มีความมุ่งมั่นตัง้ใจอยู่กับงาน ด้วยการให้ความสนใจ เอาใจใส่รับผดิชอบต่องานท่ีทำอยู่ 
มองเห็นว่างานนั้นเป็นสิ่งสำคัญ ทำงานนั้นด้วยเห็นว่าคุม้ค่ากับเวลาที่เสียไป ใช้ความพยายามอย่างเตม็ที่ มีแรง
กระตุ้นต่อการทำงาน ไม่อยากละทิ้งออกจากวิชาชีพท่ีทำอยู่ มีใจรักในงานนิเทศการศึกษาด้วยการใหค้วามสำคญั
มากกว่าเรื่องอื่น ๆ  

50 ท่านคิดและมุ่งมั่นอยู่กับการทำงานมากกว่าสิ่งใด      
51 ท่านให้ความสนใจ เอาใจใส่กับงาน มีความรับผิดชอบต่องานท่ีปฏิบตัิ

อยู ่
     

52 ท่านเห็นว่างานของตนมีความสำคญัและมีคุณค่า      
53 ท่านใช้ความรู้ความสามารถเตม็ศักยภาพ เพื่อใหบ้รรลเุป้าหมายตามที่ตั้งใจ

ไว ้
     

54 ท่านรู้สึกว่างานท่ีทำน้ันคุ้มค่ากับเวลาที่เสยีไป โดยใช้เวลาส่วนใหญไ่ป
กับการทำงาน 

     

55 ท่านมีความพยายามในการปฏิบัตงิานอย่างเต็มที ่      
56 ท่านรู้สึกมีแรงกระตุ้นให้เกิดการทำงาน       
57 ท่านไม่ต้องการละทิ้งจากวิชาชีพท่ีทำอยู่      
58 ท่านรู้สึกว่าเวลาในการทำงานผา่นไปอย่างรวดเร็ว      

59 ท่านมีความรักในงานนิเทศการศึกษา      
60 ท่านให้ความสำคญักับงานนิเทศการศึกษามากกว่าเรื่องอื่นๆ      

องค์ประกอบท่ี 3 การน้อมรับคุณค่าแห่งวิชาชีพ หมายถึง ศึกษานิเทศก์ดำเนินชีวิตด้วยความเหมาะสมเป็น
แบบอย่างดีที่ในการประกอบวิชาชีพ ตามมาตรฐานทางวิชาชีพ เห็นคุณค่าและชื่นชม มีเจตคติ ค่านิยม ศรัทธา
แสดงออกมาจากใจอย่างชัดเจนวา่เป็นวิชาชีพท่ีมีเกียรติและมคีุณคา่ ปฏิบัติตามจรรยาบรรณทางวิชาชีพ แบบ
แผน ศีลธรรมอันดีอยา่งเสมอต้นเสมอปลาย รวมถึงกฎเกณฑ์คำสั่งของผู้บังคับบัญชาและข้อตกลงขององค์กร ยก
ย่องเชิดชูผู้มีผลงานในวิชาชีพด้วยความเตม็ใจ รวมถึงส่งเสริมสนับสนุนครูด้วยความตั้งใจและอดทน 

61 ท่านยกย่องและเชิดชูผูม้ีผลงานในวิชาชีพด้วยความเต็มใจและ
สนับสนุนการแข่งขันในระดับทีสู่งขึ้น 

     

62 ท่านประพฤติตนหมาะสม เป็นแบบอย่างท่ีดีในการดำเนินชีวิตในการ
ประกอบวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 

     

63 ท่านมีความพยายามและอดทนในการส่งเสริมสนับสนุนคร ู      
64 ท่านปฏิบัติตามมาตรฐานวิชาชีพ มาตรฐานการปฏิบตัิงานและถือว่า

เป็นสิ่งสำคญัในวิชาชีพ 
     

65 ท่านตั้งเป้าหมายทางวิชาชีพ      
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66 ท่านรับรู้ถึงหน้าท่ีและความรบัผิดชอบของตนที่จะอยู่หรือควรอยู่ใน
วิชาชีพ 

     

67 ท่านมีความรูส้ึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ      
68 ท่านแสดงความช่ืนชม เห็นคณุค่าของวิชาชีพอย่างเหมาะสม      

69 ท่านมีเจตคติ ค่านิยม ศรัทธาในวิชาชีพและแสดงออก มาจากใจอยา่ง
ชัดเจนว่าเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและเป็นอาชีพท่ีมีคุณค่า 

     

70 ท่านประพฤติ ปฏิบตัิตน ตามระเบียบ จรรยาบรรณวิชาชีพด้วยความ
เต็มใจและเห็นคุณค่าอย่างเสมอตน้เสมอปลาย 

     

71 ท่านปฏิบัติตามวินัย ตามจรรยาบรรณวิชาชีพ      
72 ท่านยึดถือจรรยาบรรณวิชาชีพในการทำงาน      
73 ท่านปฏิบัติตามคำสั่งผู้บังคับบัญชา กฎระเบยีบ จรรยาบรรณวิชาชีพ 

และข้อตกลงขององค์การในการปฏิบัติงาน 
     

74 ท่านปฏิบัติตามศีลธรรมอันดี ตามหลักศาสนา ในการประกอบวิชาชีพ      
องค์ประกอบท่ี 4 การมีส่วนร่วมกิจกรรมทางวิชาชีพ หมายถึง ศกึษานิเทศก์มีส่วนร่วมกิจกรรมของสมาชิกทาง
วิชาชีพด้วยการแบ่งปันความรู้ กิจกรรมทางวิชาการเพื่อพัฒนาความก้าวหน้าทางวิชาชีพ รู้สึกสนใจใส่ใจกับงาน
ด้านการนิเทศ เพื่อให้งานสำเรจ็ลลุ่วง มีความใฝรู่้ใฝ่เรียน นำเทคนิคนวัตกรรมมาใช้พัฒนาตนเองและเช่ือว่างาน
นิเทศการศึกษาจะเป็นภาพลักษณข์องตนที่ให้บุคคลอื่นไดร้ับรู ้

75 ท่านเข้าไปมสี่วนร่วมโดยการเป็นสมาชิกในสมาคมทางวิชาชีพ      
76 ท่านรู้สึกสนใจการปฏิบตัิงานด้านการนิเทศเพื่อให้งานสำเร็จลุล่วงตาม

เป้าหมาย 
     

77 ท่านใส่ใจกับการปฏิบตัิงานด้านการนิเทศเพื่อให้งานสำเร็จลุล่วงตาม
เป้าหมาย 

     

78 ท่านมีความเช่ือว่างานนั้นจะเป็นภาพลักษณ์ของตนที่แสดงให้บุคคล
อื่นรับรู ้

     

79 ท่านเป็นผู้ใฝเ่รียนรู้ เลือกใช้หลักวิชาที่ถูกต้อง เพื่อสร้างสรรค์
นวัตกรรม 

     

80 ท่านนำเทคนิควิธีการใหม่ ๆ มาใช้เพื่อพัฒนาวิชาชีพติดตามข้อมูล
ข่าวสารการพัฒนาวิชาชีพเสมอ 

     

81 ท่านแบ่งปัน แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ให้ความรู้แก่เพื่อนร่วมวิชาชีพทุกครั้ง
เมื่อมีโอกาส 

     

82 ท่านเข้าร่วมสัมมนาเรียนรู้ กิจกรรมวิชาการ และเพื่อพัฒนา
ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
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ข้อที ่
รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

องค์ประกอบท่ี 5 การทุ่มเทอุทิศพลังแรงกาย หมายถึง ศึกษานิเทศก์เต็มใจปฏิบัติงานด้านการนิเทศการศึกษา 
มีพลังในการทำงาน ทุ่มเทกำลังกายและใจ มีจติใจที่มุ่งมั่น แสดงออกด้วยความพยายามอย่างเต็มที่ มสีมาธิจดจ่อ
อยู่กับงานท่ีทำ ให้ความร่วมมือสนบัสนุนเครือข่ายทางวิชาชีพ วิเคราะห์ความต้องการของผู้รับบริการเพื่อการ
ทำงานอย่างเป็นระบบปฏบิัติตามภารกิจของงานอย่างเต็มที ่

83 ท่านวิเคราะหค์วามต้องการของผูร้ับบริการ เพื่อพัฒนางานอย่างเป็น
ระบบ 

     

84 ท่านให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือสนบัสนุน ร่วมรับผดิชอบ และเป็นส่วน
หนึ่งของเครือข่ายวิชาชีพ 

     

85 ท่านมีความเต็มใจในการปฏิบัติงานนิเทศการศึกษาให้บรรลเุป้าหมาย       
86 ท่านตั้งใจทุ่มเทพลังในระดับสูง มคีวามยืดหยุ่นตัว      
87 ท่านอุทิศทุ่มเทกำลังกายกำลังใจดา้นการนิเทศการศึกษา      
88 ท่านมีจิตใจมุ่งมั่นกับงานศึกษานิเทศก์      
89 ท่านแสดงออกถึงพลังกายและใจในการปฏิบัติงานด้านการนเิทศ

การศึกษา 
     

90 ท่านแสดงออกในลักษณะของการใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ในการ
นิเทศการศึกษา 

     

91 ท่านมีสมาธิจดจ่ออยู่กับงานท่ีทำ      

92 ท่านปฏิบัติภารกิจขององค์การ มาตรฐานวิชาชีพอย่างเต็มที ่      
องค์ประกอบท่ี 6 ความพร้อมรับมือกับอุปสรรคจากการทำงาน หมายถึง ศึกษานิเทศก์มีความเต็มใจใช้ความ
พยายามในการเผชิญหนา้กับปัญหา ความผิดพลาดและความยากลำบากท่ีเกิดขึ้น แสดงออกด้วยความรู้สึกเป็น
หนึ่งเดียวกับงาน ยินดีและตั้งใจทำงานด้วยความรูค้วามสามารถและมีความกระตือรือร้นในการประกอบวิชาชีพ 

93 ท่านเต็มใจใช้ความพยายามเผชิญหน้ากับความยากลำบากท่ีเกดิขึ้น      

94 ท่านกล้าเผชิญหน้ากับความผิดพลาดในการทำงาน       
95 ท่านแสดงออกด้วยอารมณ์ ความรู้สึกและพฤติกรรมเป็นหนึ่งเดียวกบั

งานนิเทศการศึกษา 
     

96 ท่านยินดีและตั้งใจทำงานอย่างเตม็ที่ เต็มความสามารถท่ีจะใช้กำลัง
กายและความรู ้

     

97 ท่านมีความกระตือรือร้นในการประกอบวิชาชีพ      

ขอขอบพระคุณ 
นายอรรถพล  ศิริมูล 

นิสิตปริญญาดุษฎีบัณฑิตสาขาการบริหารการศึกษา 
     คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยนเรศวร 
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เอกสารประกอบการสัมภาษณ์ เพื่อการแสดงความคิดเห็นในการนำผลการวิจัย  
รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ สังกัด

สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ไปใช้ประโยชน์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การสัมภาษณ์นี้เป็นส่วนหนึ่งของขั้นตอนการวิจัย 
ในการดำเนินการทำวิทยานิพนธ์ระดับดุษฎีบัณฑิต 

ของ 
นายอรรถพล  ศิริมูล 

นิสิตระดับปริญญาเอก สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยนเรศวร 
 
 
 
 
 
 

 
 

ประธานที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สถิรพร  เชาวน์ชัย 
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วัตถุประสงค ์
 ในการสัมภาษณ์ครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาความคิดเห็นที่เป็นข้อเสนอแนะในการ
รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานไปใช้ 

ผู้วิจัยได้ทำการตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งผู้ให้สัมภาษณ์
เป็นผู้มีความรู้และประสบการณ์ในการพัฒนาศึกษานิเทศก์ เป็นผู้ที่เกี่ยวข้องกับการนำรูปแบบไปใช้
พัฒนาศึกษานิเทศก์ ในการสัมภาษณ์ครั้งนี้ อาศัยข้อมูลข้อสรุปที่เป็นผลจากการวิจัยเป็ นข้อมูล
พ้ืนฐานสำหรับผู้ให้สัมภาษณ์ในการแสดงความคิดเห็น 
 
องค์ประกอบของเอกสาร องค์ประกอบของเอกสารประกอบด้วย 

1. ข้อมูลสร้างความเข้าใจในพื้นฐานเบื้องต้นเกี่ยวกับงานวิจัย 
2. ข้อมูลสำคัญเกี่ยวกับผลการวิจัย เพ่ือการนำไปสู่การกำหนดประเด็นคำถาม การให้

ข้อเสนอความคิดเห็น 
3. ประเด็นการสัมภาษณ์เพ่ือให้ผู้ถูกสัมภาษณ์แสดงความคิดเห็นในการนำผลการวิจัยไปใช้ 

 

ข้อมูลสร้างความเข้าใจในพื้นฐานเบื้องต้นเกี่ยวกับงานวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือสร้างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยมี
วัตถุประสงค์เฉพาะคือ  

1. เพ่ือวิเคราะห์องค์ประกอบความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิ เทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  

2. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  

3. เพ่ือสร้างและตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่
ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

4. เพ่ือศึกษาแนวทางการส่งเสริมความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
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ผู้วิจัยได้กำหนดวิธีการวิจัย โดยแบ่งเป็น 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
 ขอบเขตและขั้นตอนการดำเนินการ มีรายละเอียดดังนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาองค์ประกอบความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
 ขอบเขตด้านเนื้อหา: ในขั้นตอนนี้เป็นการศึกษาเกี่ยวกับองค์ประกอบความผูกพันในวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยทำการศึกษาองค์ประกอบ    
ความผูกพันในวิชาชีพในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ (Exploratory factor analysis) และศึกษาปัจจัยจากการ
สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 
 ขอบเขตด้านแหล่ งข้อมูล : กลุ่ มตัวอย่ างที่ ใช้ เป็ นศึกษานิ เทศก์  สั งกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จำนวนกลุ่มตัวอย่างจำนวน 430 คน และศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ด้วยการ
สัมภาษณ์กับผู้ทรงคุณวุฒิจำนวน 7 ท่าน 
 ขอบเขตด้านตัวแปรที่ศึกษา: องค์ประกอบและปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 ขั้นตอนที่  2 การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ด้วยการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 7 คน 
 ขอบเขตด้านเนื้อหา:  ในขั้นตอนนี้เป็นการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก์ เพ่ือนำข้อมูลไปยกร่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
 ขอบเขตด้านกลุ่มผู้ให้ข้อมูล: กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิจำนวน 7 ท่าน ซึ่งได้มา
โดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling)  
 ขอบเขตด้านตัวแปรที่ศึกษา: ขอบเขตด้านตัวแปรที่ศึกษาได้แก่ ปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 ขั้นตอนที่ 3 การสร้างและตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน ประกอบด้วย 2 ขั้นตอนย่อย ดังนี้  
 ขอบเขตด้านเนื้อหา: ในขั้นตอนนี้เป็นการยกร่างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่
ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน โดย
ใช้ข้อมูลจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยว ข้อมูลจากการสัมภาษณ์จากผู้ทรงคุณวุฒิจาก
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ขั้นตอนที่ 1 แล้วตรวจสอบรูปแบบกับข้อมูลเชิงประจักษ์เพ่ือให้รูปแบบที่สร้างขึ้นมีความเหมาะสม
มากขึ้น มีรายละเอียดต่อไปนี้  
 ขอบเขตด้านแหล่งข้อมูล : แหล่งข้อมูลที่ใช้ ผู้วิจัยทำการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องเพ่ือกำหนดกรอบการแนวคิดในการวิจัย โดยศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและหลักการ 
ประกอบด้วย แนวคิดความผูกพัน แนวคิดความผูกพันในวิชาชีพ ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพัน และ  
กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง เป็นศึกษานิเทศก์สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จำนวน 625 คน ซึ่งได้มาจากการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi–
Stage Sampling)  
 ขอบเขตด้านตัวแปรที่ศึกษา: ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพ ประกอบด้วย 4 ปัจจัย 
คือ คุณลักษณะงาน สัมพันธภาพระหว่างบุคคล วัฒนธรรมองค์กร และแรงจูงใจในการทำงาน  
 ขั้นตอนที่ 4 การศึกษาแนวทางการส่งเสริมความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 ขอบเขตด้านเนื้อหา: เป็นการศึกษาแนวทางการส่งเสริมความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผู้วิจัยได้นำปัจจัยที่มีความโดดเด่นหรือมีอิทธิพล
สูงต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ จากการวิจัยในขั้นตอนที่ 2 มาศึกษาเพ่ือให้เข้าใจว่าปัจจัยที่
ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์มีความสัมพันธ์กันในแง่มุมใด  
 จากการนำผลการวิจัยเชิงปริมาณที่พบว่าเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในวิชาชีพ
ศึกษานิ เทศก์มาต่อยอดด้วยการศึกษาด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพและทำการสังเคราะห์ข้อมูล
เปรียบเทียบความสอดคล้องของข้อมูล ซึ่งจะทำให้ได้องค์ความรู้ที่จำเป็นสำหรับสร้างเป็นแนว
ทางการส่งเสริมความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน 
 ขอบเขตด้านแหล่งข้อมูล: กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการประกอบด้วย ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 7 คน 
ประกอบด้วย ผู้ เชี่ยวชาญด้านการนิ เทศ จำนวน 7 คน  ซึ่ งได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling)  
 ขอบเขตด้านตัวแปรที่ศึกษา : แนวทางการส่งเสริมความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 
สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
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 แบบสัมภาษณ์ เพื่อการแสดงความคิดเห็นในการนำผลการวิจัย  

รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 
 สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ไปใช้ประโยชน์ 

 

ข้อมูลเกี่ยวกับผู้ให้สัมภาษณ์ 
1.ชื่อ-สกุล ผู้ให้สัมภาษณ์ 
.................................................................................................................................. .............................. 
ตำแหน่ง ............................................................................................................................. .................... 
สถานที่ทำงาน………............................................................................................... ................................. 
หมายเลขโทรศัพท์ ............................................................................................................. .................... 
 

เรื่องท่ีสัมภาษณ์ : แนวทางการพัฒนาความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 
1.ผู้สัมภาษณ์ :  ......................................................................................................................... ............. 
สัมภาษณ์เมื่อวันที่.......เดือน........................พ.ศ. ............สถานที่.................................. ......................... 
เริ่มสัมภาษณ์เวลา...................................น.   สิ้นสุดการสัมภาษณ์เวลา................................น. 
 
คำชี้แจง 
 แบบสัมภาษณ์นี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือสัมภาษณ์เกี่ยวกับการนำผลการวิจัยไปใช้ในการส่งเสริม
ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซึ่งผู้ให้
สัมภาษณ์สามารถเสนอแนะความคิดเห็นได้อย่างอิสระ โดยขอให้ท่านพิจารณารูปแบบความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุและผลการวิเคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันใน
วิชาชีพ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ดังนี้ 
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 ผลการวิจัยพบว่า อิทธิพลทางตรง อิทธิพลรวมและอิทธิพลทางอ้อมของรูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลการวิเคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
ความผูกพันในวิชาชีพ มีรายละเอียด ดังนี้ 

1. อิทธิพลทางตรงที่มีน้ำหนักมากท่ีสุด เรียงตามลำดับคือ  
1.1 เส้นอิทธิพลจากแรงจูงใจในการทำงานไปความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ มีค่า

เท่ากับ 0.357 
1.2 เส้นอิทธิพลจากคุณลักษณะงานไปความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ มีค่าเท่ากับ 

0.136 
 2. อิทธิพลรวมที่มีน้ำหนักองค์ประกอบมากท่ีสุด เรียงลำดับ 3 อันดับแรก คือ  

     2.1 เส้นอิทธิพลจากสัมพันธภาพระหว่างบุคคลไปความผูกพันในวิชาชีพ
ศึกษานิเทศก์ มีค่าเท่ากับ 1.132 

2.2 เส้น อิทธิพลจากวัฒนธรรมองค์กรไปความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิ เทศก์  
มีค่าเท่ากับ 0.709 

2.3 เส้นอิทธิพลจากแรงจูงใจในการทำงานไปความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์  
มีค่าเท่ากับ 0.688 

3. อิทธิพลทางอ้อมที่มีน้ำหนักองค์ประกอบมากท่ีสุดคือ  
3.1 เส้นอิทธิพลจากวัฒนธรรมองค์กรส่งผ่านสัมพันธภาพระหว่างบุคคลไปยังความ

ผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ มีค่าเท่ากับ 0.930 
4.2 เส้นอิทธิพลจากแรงจูงใจในการทำงานส่งผ่านสัมพันธภาพระหว่างบุคคลไปยัง

ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ มีค่าเท่ากับ 0.331 
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ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 
3. ปั จ จั ย ลั ก ษ ณ ะงาน  วั ด ได้ จ าก ตั ว แ ป รสั ง เก ต ได้  จ ำน วน  3  ตั ว แ ป รดั งนี้   

1) ความหลากหลายของงาน 2) ความชัดเจนของงาน และ3) ประสิทธิภาพของงาน  
4. ปัจจัยสัมพันธภาพระหว่างบุคคล วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ จำนวน 2 ตัวแปร ดังนี้ 

1) การเต็มใจให้ความช่วยเหลือ และ 2) การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน   
5. ปั จจั ยวัฒ นธรรมองค์ กร  วั ดได้ จากตั วแปรสั งเกตได้  จำนวน 3 ตั วแปรดั งนี้   

1) การออกแบบงาน 2) ค่านิยมองค์กร 3) และการทำงานเป็นทีม  
6. ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน  วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ จำนวน 3 ตัวแปรดังนี้  

1) ความต้องการส่วนบุคคล 2) การปรับพฤติกรรม และ3) การมีเป้าหมายท่ีรับรู้ได้   
 
ประเด็นการสัมภาษณ์ 

1. ท่านคิดว่า ควรมีแนวทางที่จะส่งเสริมแรงจูงใจในการทำงานอย่างไร จึงจะทำให้ 
ศึกษานิเทศก์มีความผูกพันในวิชาชีพ 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

2. ท่านคิดว่า ควรมีแนวทางออกแบบคุณลักษณะของงานที่มอบหมายแก่ศึกษานิเทศก์ให้มี 
ความเหมาะสมอย่างไร จึงจะทำให้ศึกษานิเทศก์มีความผูกพันในวิชาชีพ 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

3. ท่านคิดว่า การเสริมสร้างสัมพันธภาพระหว่างบุคคลในที่ทำงานของศึกษานิเทศก์ ควรจะ 
ส่งเสริมหรือมีแนวทางอย่างไร ที่จะทำให้ศึกษานิเทศก์มีความผูกพันในวิชาชีพ 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

4. ท่านคิดว่า การพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรในท่ีทำงาน ควรจะส่งเสริมหรือมีแนวทางอย่างไร  
เพ่ือให้ศึกษานิเทศก์เกิดความผูกพันในวิชาชีพ 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

5. ท่านคิดว่า ควรพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรอย่างไร เพ่ือให้เกิดสัมพันธภาพระหว่างบุคคลใน
การทำงานของศึกษานิเทศก์ จนทำให้ศึกษานิเทศก์เกิดความผูกพันในวิชาชีพ 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
6. ท่านคิดว่า การที่จะทำให้ศึกษานิเทศก์มีแรงจูงใจในการทำงาน เพื่อให้เกิดสัมพันธภาพ 

ระหว่างบุคคลในองค์กรควรกำหนดอย่างไร  เพื่อให้ศึกษานิเทศก์เกิดความผูกพันในวิชาชีพ 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

ขอขอบพระคุณ 
นายอรรถพล  ศิริมูล 

นิสิตปริญญาดุษฎีบัณฑิตสาขาการบริหารการศึกษา 
     คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยนเรศวร 

 

 
 



 

 

ภาคผนวก ค ผลการหาคุณภาพเครื่องมือ 
 
ตาราง 61 ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามความผูกพันในวิชาชีพ

ศึกษานิเทศก์สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 

ข้อ 
ความเห็นผู้เชี่ยวชาญคนที ่

IOC ข้อ 
ความเห็นผู้เชี่ยวชาญคนที ่

IOC 
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

1 1 0 1 1 1 0.80 27 1 1 0 1 1 0.80 
2 0 1 1 1 1 0.80 28 1 1 1 1 0 0.80 

3 1 1 1 1 1 1.00 29 1 0 1 1 1 0.80 
4 1 1 1 0 1 0.80 30 1 0 1 1 1 0.80 
5 1 1 0 1 1 0.80 31 0 1 1 1 1 0.80 
6 1 1 1 1 0 0.80 32 1 1 1 1 1 1.00 
7 1 1 1 1 1 1.00 33 1 1 1 0 1 0.80 

8 1 1 1 0 1 0.80 34 1 1 0 1 1 0.80 
9 1 0 1 1 1 0.80 35 1 1 1 1 0 0.80 

10 1 1 1 1 0 0.80 36 1 1 1 1 1 1.00 
11 0 1 1 1 0 0.60 37 1 1 1 0 1 0.80 

12 1 1 1 1 1 1.00 38 1 0 1 1 1 0.80 
13 1 1 0 1 1 0.80 39 1 1 1 1 0 0.80 
14 1 1 1 0 1 0.80 40 1 1 1 1 1 1.00 
15 1 0 1 1 1 0.80 41 1 1 1 0 1 0.80 
16 1 1 1 1 1 1.00 42 1 0 1 1 1 0.80 
17 1 0 1 1 1 0.80 43 1 1 1 1 0 0.80 
18 1 1 1 0 1 0.80 44 0 1 1 1 0 0.60 

19 0 1 1 1 1 0.80 45 1 1 1 1 1 1.00 
20 1 1 1 0 1 0.80 46 1 1 0 1 1 0.80 

21 1 1 1 1 1 1.00 47 1 1 1 0 1 0.80 
22 1 1 1 0 1 0.80 48 1 0 1 1 1 0.80 
23 1 0 1 1 1 0.80 49 1 1 1 1 1 1.00 
24 1 1 1 1 1 1.00 50 1 0 1 1 1 0.80 

25 1 1 1 1 1 1.00 51 1 1 1 0 1 0.80 
26 1 0 1 1 1 0.80 52 0 1 1 1 1 0.80 
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ข้อ 
ความเห็นผู้เชี่ยวชาญคนที ่

IOC ข้อ 
ความเห็นผู้เชี่ยวชาญคนที ่

IOC 
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

53 1 1 1 0 1 0.80 71 1 0 0 1 1 0.40 

54 1 1 0 1 1 0.80 72 1 1 1 0 1 0.80 
55 1 1 1 1 0 0.80 73 1 0 1 1 1 0.80 
56 1 1 1 1 1 1.00 74 0 1 1 1 1 0.80 
57 1 1 1 0 1 0.80 75 1 1 1 1 1 1.00 

58 1 0 1 1 1 0.80 76 1 1 1 0 1 0.80 
59 1 1 1 1 0 0.80 77 1 1 0 1 1 0.80 

60 0 1 1 1 0 0.60 78 1 1 1 1 0 0.80 
61 1 1 0 1 1 0.80 79 1 1 1 1 1 1.00 
62 1 1 1 1 0 0.80 80 1 1 1 0 1 0.80 
63 1 0 1 1 1 0.80 81 1 0 1 1 1 0.80 
64 1 0 1 1 1 0.80 82 1 1 1 1 0 0.80 
65 0 1 1 1 1 0.80 83 1 1 1 1 1 1.00 
66 1 1 1 1 1 1.00 84 0 1 1 1 1 0.80 
67 1 0 1 0 1 0.40 85 1 1 1 1 1 1.00 
68 1 1 1 1 0 0.80 86 1 1 1 0 1 0.80 

69 0 1 1 1 0 0.60        
70 0 1 1 1 1 0.80        

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



331 

 

 

ผลการหาค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 
Cronbach's Alpha Based on 

Standardized Items N of Items 

.983 .984 84 
 
 

Summary Item Statistics 

 Mean Minimum Maximum Range 
Maximum / 
Minimum Variance 

N of 
Items 

Item Means 4.608 4.267 4.900 .633 1.148 .020 84 

 
Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

x1 382.70 1072.91 .57 .98 
x2 382.77 1083.36 .43 .98 

x3 382.60 1077.35 .58 .98 
x4 382.77 1070.05 .64 .98 

x5 382.57 1078.32 .55 .98 
x6 382.73 1069.86 .64 .98 

x7 382.50 1078.81 .59 .98 
x8 382.70 1080.08 .43 .98 

x9 382.70 1072.36 .62 .98 
x10 382.57 1077.63 .53 .98 
x11 382.50 1079.29 .53 .98 

x12 382.53 1069.50 .75 .98 
x13 382.53 1080.53 .47 .98 
x14 382.40 1091.35 .33 .98 
x15 382.37 1080.31 .53 .98 
x16 382.20 1097.75 .23 .98 
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Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

x17 382.23 1086.32 .47 .98 
x18 382.37 1077.34 .72 .98 

x19 382.20 1092.86 .42 .98 
x20 382.17 1096.63 .30 .98 

x21 382.20 1089.34 .57 .98 
x22 382.47 1076.67 .65 .98 

x23 382.50 1070.74 .73 .98 
x24 382.20 1087.96 .62 .98 
x25 382.37 1073.34 .75 .98 

x26 382.47 1083.02 .54 .98 
x27 382.43 1065.36 .86 .98 

x28 382.37 1081.34 .70 .98 
x29 382.40 1082.18 .52 .98 

x30 382.20 1087.48 .64 .98 
x31 382.13 1092.95 .52 .98 

x32 382.17 1091.80 .51 .98 
x33 382.47 1068.81 .77 .98 
x34 382.27 1090.75 .45 .98 
x35 382.30 1084.70 .63 .98 
x36 382.47 1085.09 .55 .98 

x37 382.47 1082.53 .63 .98 
x38 382.50 1085.71 .47 .98 

x39 382.43 1087.63 .42 .98 
x40 382.30 1080.98 .76 .98 

x41 382.33 1081.26 .72 .98 
x42 382.30 1073.60 .78 .98 

x43 382.47 1075.77 .74 .98 
x44 382.43 1076.94 .71 .98 
x45 382.37 1072.86 .85 .98 

x46 382.30 1078.77 .83 .98 
x47 382.43 1076.12 .74 .98 
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Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

x48 382.40 1081.42 .68 .98 
x49 382.37 1075.34 .78 .98 

x50 382.40 1077.77 .63 .98 
x51 382.33 1081.40 .62 .98 

x52 382.40 1075.21 .77 .98 
x53 382.33 1075.68 .79 .98 

x54 382.37 1074.03 .82 .98 
x55 382.30 1073.94 .86 .98 
x56 382.47 1067.84 .80 .98 

x57 382.53 1068.19 .78 .98 
x58 382.43 1076.74 .60 .98 

x59 382.43 1073.36 .73 .98 
x60 382.53 1064.81 .80 .98 

x61 382.40 1079.08 .66 .98 
x62 382.47 1065.98 .84 .98 

x63 382.50 1077.50 .62 .98 
x64 382.50 1071.09 .72 .98 
x65 382.43 1070.53 .74 .98 
x66 382.37 1074.31 .73 .98 
x67 382.33 1076.23 .69 .98 

x68 382.37 1071.21 .74 .98 
x69 382.47 1069.22 .76 .98 

x70 382.47 1070.53 .73 .98 
x71 382.37 1077.55 .65 .98 

x72 382.33 1078.92 .69 .98 
x73 382.73 1068.00 .61 .98 

x74 382.73 1065.10 .66 .98 
x75 382.57 1087.08 .36 .98 
x76 382.30 1074.22 .85 .98 

x77 382.30 1074.22 .85 .98 
x78 382.40 1079.08 .60 .98 
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Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

x79 382.53 1081.57 .38 .98 
x80 382.43 1071.01 .79 .98 

x81 382.37 1086.59 .53 .98 
x82 382.37 1066.93 .84 .98 

x83 382.47 1061.98 .81 .98 
x84 382.43 1068.19 .86 .98 
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ตาราง 62 ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัย
ที่ส่งผลต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน  

 

ข้อ 
ความเห็นผู้เชี่ยวชาญคนที ่

IOC ข้อ 
ความเห็นผู้เชี่ยวชาญคนที ่

IOC 
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

1 1 1 1 0 1 0.80 28 1 1 0 1 1 0.80 

2 1 0 1 1 1 0.80 29 1 1 1 1 0 0.80 
3 1 1 1 1 1 1.00 30 1 1 1 1 1 1.00 

4 1 0 1 1 1 0.80 31 1 1 1 0 1 0.80 
5 1 1 1 0 1 0.80 32 1 0 1 1 1 0.80 

6 0 1 1 1 1 0.80 33 1 1 1 1 1 1.00 
7 1 1 1 0 1 0.80 34 1 1 1 0 1 0.80 
8 1 0 1 1 1 0.80 35 1 0 1 1 1 0.80 

9 0 1 1 1 1 0.80 36 1 1 1 1 0 0.80 
10 1 1 1 1 1 1.00 37 0 1 1 1 0 0.60 

11 1 1 1 0 1 0.80 38 1 1 1 1 1 1.00 
12 1 1 0 1 1 0.80 39 1 1 0 1 1 0.80 

13 1 1 1 1 0 0.80 40 1 1 1 0 1 0.80 
14 1 1 1 1 1 1.00 41 1 0 1 1 1 0.80 

15 1 1 1 0 1 0.80 42 1 1 0 1 1 0.80 
16 1 0 1 1 1 0.80 43 1 1 1 1 0 0.80 
17 1 1 1 1 0 0.80 44 1 0 1 1 1 0.80 
18 0 1 1 1 0 0.60 45 1 0 1 1 1 0.80 
19 1 1 1 1 1 1.00 46 0 1 1 1 1 0.80 
20 1 1 0 1 1 0.80 47 1 1 1 1 1 1.00 
21 1 1 1 1 1 1.00 48 1 1 1 0 1 0.80 

22 1 1 1 0 1 0.80 49 1 1 0 1 1 0.80 
23 1 0 1 1 1 0.80 50 1 1 1 1 0 0.80 

24 1 1 1 1 1 1.00 51 1 1 1 1 1 1.00 
25 1 1 1 1 1 1.00 52 1 1 1 0 1 0.80 

26 1 0 1 1 1 0.80 53 0 1 1 1 1 0.80 
27 0 1 1 1 1 0.80 54 1 1 1 0 1 0.80 
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ข้อ 
ความเห็นผู้เชี่ยวชาญคนที ่

IOC ข้อ 
ความเห็นผู้เชี่ยวชาญคนที ่

IOC 
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

54 1 1 1 1 0 0.80 83 1 0 1 1 1 0.80 

55 0 1 1 1 0 0.60 84 0 1 1 1 1 0.80 
56 1 1 1 0 1 0.80 85 1 1 1 1 1 1.00 
57 1 1 0 1 1 0.80 86 1 1 1 0 1 0.80 
58 1 1 1 1 0 0.80 87 1 1 0 1 1 0.80 

59 1 1 1 1 1 1.00 88 1 1 1 1 0 0.80 
60 1 1 1 0 1 0.80 89 1 1 1 1 1 1.00 

61 1 0 1 1 1 0.80 90 1 1 1 0 1 0.80 
62 1 1 1 1 0 0.80 91 1 0 1 1 1 0.80 
63 0 1 1 1 0 0.60 92 1 1 1 1 0 0.80 
64 1 1 0 1 1 0.80 93 1 1 1 1 1 1.00 
65 1 1 1 1 0 0.80 94 0 1 1 1 1 0.80 
66 1 0 1 1 1 0.80 95 1 1 1 1 1 1.00 
67 1 0 1 1 1 0.80 96 1 1 1 0 1 0.80 
68 0 1 1 1 1 0.80 97 1 1 1 1 0 0.80 
69 1 1 1 1 1 1.00        

70 1 0 1 1 1 0.80        
71 1 0 1 1 1 0.80        

72 1 1 1 1 0 0.80        
73 0 1 1 1 0 0.60        
74 1 1 0 1 1 0.80        
75 1 1 1 1 0 0.80        
76 1 0 1 1 1 0.80        

77 1 1 1 0 1 0.80        
78 1 0 1 1 1 0.80        

79 1 1 1 1 0 0.80        
80 0 1 1 1 0 0.60        
81 1 1 1 1 1 1.00        
82 1 1 1 0 1 0.80        
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 ผลการหาค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผล
ต่อความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 

Case Processing Summary 

 N % 
Cases Valid 33 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 33 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 
 

ปัจจัยคุณลักษณะงาน 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's 

Alpha N of Items 
.781 9 

 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

x1 34.58 17.25 .35 .78 
x2 34.85 16.20 .38 .77 

x3 35.39 13.31 .50 .76 

x4 34.64 16.49 .51 .76 
x5 35.09 15.96 .36 .77 

x6 35.33 14.23 .57 .74 

x7 34.94 13.81 .67 .73 
x8 35.76 13.00 .58 .74 

x9 35.06 15.87 .40 .77 
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ปัจจัยสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.868 6 
 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
x10 23.03 9.34 .60 .86 

x11 23.00 9.38 .62 .86 

x12 23.06 9.25 .60 .86 
x13 23.21 7.30 .75 .83 

x14 23.42 6.63 .80 .82 
x15 23.36 6.61 .80 .82 

 
ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.918 9 
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Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

x16 35.97 20.34 .73 .91 
x17 35.85 19.26 .85 .90 

x18 35.73 21.02 .66 .91 

x19 35.88 18.86 .80 .90 
x20 35.82 18.97 .90 .90 

x21 35.97 17.59 .67 .92 

x22 36.06 19.56 .67 .91 
x23 35.64 21.11 .60 .92 

x24 35.76 20.50 .68 .91 

 
ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงาน 

Reliability Statistics 
Cronbach's 

Alpha N of Items 
.901 9 

 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

x25 37.33 12.85 .43 .92 
x26 36.97 13.34 .79 .89 

x27 37.12 13.48 .60 .90 

x28 37.09 13.15 .71 .89 
x29 37.18 12.40 .78 .88 

x30 37.09 12.84 .71 .89 
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x31 37.27 12.52 .73 .89 
x32 37.21 12.73 .77 .88 

x33 37.27 12.52 .73 .89 

 
ความผูกพันในวิชาชีพศึกษานิเทศก์ 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.994 64 
 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

x34 290.59 2142.12 .73 .99 

b35 290.53 2151.16 .63 .99 
b36 290.41 2139.09 .79 .99 

b37 290.34 2144.49 .79 .99 

b38 290.38 2147.73 .85 .99 
b39 290.56 2141.35 .72 .99 

b40 290.25 2148.00 .90 .99 

b41 290.56 2142.25 .73 .99 
b42 290.31 2149.96 .86 .99 

b43 290.19 2147.71 .92 .99 
b44 290.19 2143.71 .93 .99 

b45 290.25 2144.00 .91 .99 

b46 290.38 2137.15 .79 .99 
b47 290.19 2145.32 .95 .99 

b48 290.25 2140.06 .79 .99 
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b49 290.78 2136.31 .62 .99 
b50 290.50 2143.87 .80 .99 

b51 290.13 2147.47 .94 .99 

b52 290.19 2148.03 .91 .99 
b53 290.22 2144.95 .95 .99 

b54 290.25 2149.68 .88 .99 
b55 290.16 2146.59 .94 .99 

b56 290.38 2142.63 .92 .99 

b57 290.34 2142.81 .73 .99 
b58 290.34 2140.23 .78 .99 

b59 290.31 2139.38 .79 .99 

b60 290.44 2140.71 .75 .99 
b61 290.22 2149.85 .84 .99 

b62 290.25 2148.13 .90 .99 
b63 290.25 2147.48 .91 .99 

b64 290.16 2146.33 .95 .99 

b65 290.28 2150.53 .82 .99 
b66 290.28 2144.21 .86 .99 

b67 290.19 2148.61 .91 .99 

b68 290.22 2147.02 .84 .99 
b69 290.16 2150.14 .89 .99 

b70 290.16 2146.46 .95 .99 

b71 290.13 2147.60 .94 .99 
b72 290.16 2146.46 .95 .99 

b73 290.09 2148.47 .94 .99 
b74 290.09 2148.47 .94 .99 

b75 290.47 2153.10 .61 .99 

b76 290.28 2145.05 .89 .99 
b77 290.25 2145.81 .88 .99 

b78 290.19 2147.51 .92 .99 
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b79 290.19 2147.90 .92 .99 
b80 290.22 2147.98 .91 .99 

b81 290.25 2146.19 .92 .99 

b82 290.22 2148.43 .86 .99 
b83 290.38 2148.31 .84 .99 

b84 290.19 2151.64 .86 .99 
b85 290.16 2149.68 .90 .99 

b86 290.19 2146.67 .93 .99 

b87 290.25 2151.35 .85 .99 
b88 290.13 2147.60 .94 .99 

b89 290.22 2145.79 .94 .99 

b90 290.19 2147.58 .87 .99 
b91 290.25 2149.81 .87 .99 

b92 290.16 2148.85 .91 .99 
b93 290.22 2147.40 .87 .99 

b94 290.19 2147.71 .87 .99 

b95 290.25 2149.03 .84 .99 
b96 290.09 2147.89 .90 .99 

b97 290.19 2145.19 .91 .99 

 
 
 
 



 

 

ภาคผนวก ง  ตัวอย่างการเขียนคำสั่งที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

หมายเหตุ: นำเสนอเฉพาะส่วนสำคัญท่ีใช้ในการแปลผล 

 

การเขียนคำสั่งสำหรับการวิเคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง 

Mplus VERSION 7.4 
MUTHEN & MUTHEN 
12/03/2023   8:34 PM 
 

INPUT INSTRUCTIONS 
 

  TITLE:  SEM 
 
 
  DATA: 
    FILE IS "C:\Users\HP\OneDrive\Desktop\path1\path final .txt"; 
 
 

  VARIABLE: 
   NAMES ARE job1 job2 job3 rel1 rel2 cul1 cul2 cul3 mot1 mot2 mot3 suc1 
   suc2 suc3 suc4 suc5 suc6; 
   USEVARIABLES ARE job1 job2 job3 rel1 rel2 cul1 cul2 cul3 mot1 mot2 
   mot3 suc1 suc2 suc3 suc4 suc5 suc6; 
 

ANALYSIS: 
    TYPE IS GENERAL; 
    ESTIMATOR IS ML; 
    ITERATIONS = 1000; 
    CONVERGENCE = 0.00005; 
 
 
 
 

รายละเอียดโปรแกรมและวันท่ีทำการวิเคราะห์ข้อมลู 

คำสั่งสำหรับระบุชื่อการวิเคราะหข์้อมูล 

คำสั่ง ระบุแหล่งที่เก็บข้อมูล 

ช่ือไฟล์ข้อมูล 

 ำ  ่        ่ื     ป   ่  ้               ้     

คำสั่งสำหรับระบุเทคนิควิธีการวิเคราะห์ข้อมลูและ

วิธีประมาณค่าแบบ ML, กำหนดรอบการหมุน 

1000 รอบ ระดับการลูเ่ข้า 0.00005 
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MODEL: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
INPUT READING TERMINATED NORMALLY 
SEM 
SUMMARY OF ANALYSIS 
 

Number of groups                                                 1 
Number of observations                                     625 
Number of dependent variables                            17 
Number of independent variables                           0 
Number of continuous latent variables                    5 
 
ตัวแปรสังเกตได้ 
Observed dependent variables 
 

  Continuous 
   JOB1        JOB2        JOB3        REL1        REL2        CUL1 
   CUL2        CUL3        MOT1        MOT2        MOT3        SUC1 
   SUC2        SUC3        SUC4        SUC5        SUC6 
ตัวแปรแฝง 
Continuous latent variables 

    job  by  job1 job2 job3; 
    rel  by  rel1 rel2; 
    cul  by  cul1 cul2 cul3; 
    mot by  mot1 mot2 mot3; 
    suc  by  suc1 suc2 suc3 suc4 suc5 suc6; 
    suc  on  rel job cul mot; 
    job  on  cul; 
    rel  on  cul mot; 
    mot on  job cul; 
MODEL INDIRECT: suc IND job; suc IND cul; suc 
IND mot; suc IND rel; 
 

 

คำสั่งสำหรับการวเิคราะห ์
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   JOB         REL         CUL         MOT         SUC 
 

 
Estimator                                                        ML 
Information matrix                                         OBSERVED 
Maximum number of iterations                         1000 
Convergence criterion                                  0.500D-04 
Maximum number of steepest descent iterations     20 
Input data file(s) 
  C:\Users\HP\OneDrive\Desktop\path1\path final .txt 
Input data format  FREE 
SAMPLE STATISTICS 
     SAMPLE STATISTICS 
           Means 
            JOB1          JOB2          JOB3          REL1          REL2 
  1         4.664         4.545         4.468         4.830         4.654 
           Means 
          CUL1         CUL2          CUL3          MOT1        MOT2 
 1         4.562         4.560         4.572         4.742         4.785 
           Means 
        MOT3          SUC1          SUC2          SUC3          SUC4 
  1         4.628         4.642         4.691         4.790         4.705 
           Means 
            SUC5          SUC6 
 1         4.727         4.723 
 
Correlations 
 
          JOB1          JOB2          JOB3         REL1          REL2 
 JOB1    1.000 
 JOB2    0.508         1.000 

ค่าสถิติพื้นฐานสำหรับการพิจารณาตัวแปรที่

ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 

เมทริกซส์ัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ 
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 JOB3    0.455         0.493         1.000 
 REL1    0.392         0.379         0.475         1.000 
 REL2    0.413         0.418         0.692         0.538         1.000 
 CUL1    0.446         0.363         0.500         0.440        0.570 
 CUL2    0.393         0.259         0.346         0.292        0.447 
 CUL3    0.522         0.304         0.529         0.482        0.602 
 MOT1   0.550         0.333         0.453         0.515        0.529 
 MOT2   0.416         0.340         0.460         0.511        0.532 
 MOT3   0.392         0.339         0.406         0.370        0.373 
 SUC1    0.524         0.387         0.497         0.585        0.571 
 SUC2    0.524         0.384         0.475         0.613        0.564 
 SUC3    0.459         0.351         0.412         0.665       0.465 
 SUC4    0.452         0.326         0.360         0.545        0.430 
 SUC5    0.472         0.373         0.387         0.624        0.444 
 SUC6    0.416         0.356         0.388         0.615        0.437 
 
        CUL1         CUL2          CUL3         MOT1       MOT2 
 CUL1    1.000 
 CUL2    0.589         1.000 
 CUL3    0.720         0.667         1.000 
 MOT1    0.578         0.517        0.608         1.000 
 MOT2   0.519         0.445         0.534         0.734         1.000 
 MOT3   0.572         0.436         0.528         0.617         0.708 
 SUC1    0.591         0.524         0.576         0.708         0.638 
 SUC2    0.574         0.446         0.556         0.691         0.612 
 SUC3    0.556         0.476         0.539         0.668         0.689 
 SUC4    0.576         0.464         0.506         0.631         0.685 
 SUC5    0.606         0.442         0.525         0.638         0.656 
 SUC6    0.629         0.409         0.499         0.592         0.614 
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Correlations 
            MOT3          SUC1          SUC2          SUC3        SUC4 
              
 MOT3   1.000 
 SUC1    0.538         1.000 
 SUC2    0.521         0.903         1.000 
 SUC3    0.534         0.845         0.826         1.000 
 SUC4    0.572         0.764         0.753         0.846         1.000 
 SUC5    0.592         0.787         0.827         0.856         0.844 
 SUC6    0.546         0.739         0.778         0.817         0.809 
 
                   SUC5          SUC6 
               
 SUC5           1.000 
 SUC6           0.929         1.000 
 

 
THE MODEL ESTIMATION TERMINATED NORMALLY   
 
 
MODEL FIT INFORMATION 
 

Number of Free Parameters                       60 

 
MODEL FIT INFORMATION 
 

Number of Free Parameters                      123 
Loglikelihood 
 

          H0 Value                        -1985.154 
          H1 Value                        -1956.466 
 
 

ค่าพิจารณาความสอดคล้อง

กลมกลืนระหว่างโมเดลกับข้อมลู

เชิงประจักษ ์

ค่าพารามิเตอร์ก่อนการปรับ
โมเดล 
 

ค่าพารามิเตอรส์ำหรับการ
ประมาณค่า 
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Information Criteria 
 

          Akaike (AIC)                     4216.307 
          Bayesian (BIC)                   4762.151 
          Sample-Size Adjusted BIC       4371.643 
            (n* = (n + 2) / 24) 
Chi-Square Test of Model Fit 
 

          Value                              57.375 
          Degrees of Freedom          47 
          P-Value                            0.1428 
RMSEA (Root Mean Square Error Of Approximation) 
          Estimate                            0.019 
          90 Percent C.I.                    0.000  0.034 
          Probability RMSEA <= .05     1.000 
CFI/TLI 
          CFI                                 0.999 
          TLI                                 0.997 
Chi-Square Test of Model Fit for the Baseline Model 
 

          Value                           10159.761 
          Degrees of Freedom              136 
          P-Value                            0.0000 
SRMR (Standardized Root Mean Square Residual) 
          Value                               0.021 
 
 
 
 
 
 
 
 

ค่า  df/2 =1.22 

ค่า  p-value 

ค่า  RMSER 

ค่า  CFI 

ค่า  TLI 

ค่า  SRMR 
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MODEL RESULTS 
                                                    Two-Tailed 
                    Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 
 

 JOB      BY 
    JOB1               1.000      0.000    999.000    999.000 
    JOB2               0.919      0.077     11.960      0.000 
    JOB3               1.223      0.080     15.379      0.000 
REL      BY 
    REL1               1.000      0.000    999.000    999.000 
    REL2               1.512      0.090     16.836      0.000 
 

 CUL      BY 
    CUL1               1.000      0.000    999.000    999.000 
    CUL2               0.977      0.055     17.723      0.000 
    CUL3               0.891      0.038     23.145      0.000 
 

 MOT      BY 
    MOT1               1.000      0.000    999.000    999.000 
    MOT2               1.029      0.042     24.423      0.000 
    MOT3               1.191      0.061     19.406      0.000 
 

 SUC      BY 
    SUC1               1.000      0.000    999.000    999.000 
    SUC2               0.995      0.021     46.923      0.000 
    SUC3               0.967      0.026     37.861      0.000 
    SUC4               1.037      0.034     30.709      0.000 
    SUC5               1.007      0.030     33.015      0.000 
    SUC6               0.997      0.034     29.712      0.000 
 
 

ค่าการประมาณค่าพารามิเตอร์ 
 



350 

 

 

SUC      ON 
    REL                2.164      0.707      3.059      0.002 
    JOB                0.179      0.064      2.808      0.005 
    CUL               -0.863      0.383     -2.255      0.024 
    MOT               0.476      0.169      2.814      0.005 
 

 JOB      ON 
    CUL                0.552      0.036     15.503      0.000 
 

 REL      ON 
    CUL                0.435      0.052      8.386      0.000 
    MOT                0.204      0.060      3.393      0.001 
 

 MOT      ON 
    JOB                0.111      0.058      1.924      0.054 
    CUL                0.529      0.048     11.072      0.000 
 
STANDARDIZED MODEL RESULTS    
STDYX Standardization   
                        Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 
 
 
 JOB      BY 
    JOB1               0.833      0.031     26.477      0.000 
    JOB2               0.610      0.031     19.973      0.000 
    JOB3               0.807      0.032     25.089      0.000 
 
 
 
 
 

ค่าการประมาณค่ามาตรฐาน
ของพารามิเตอร์ในโมเดล 
 

ค่าน้ำหนักตัวแปรสังเกตได้ 
 

ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
 

ค่า Z 
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 REL      BY 
    REL1               0.740      0.024     31.480      0.000 
    REL2               0.738      0.024     30.709      0.000 
 
 CUL      BY 
    CUL1               0.849      0.017     51.394      0.000 
    CUL2               0.684      0.025     27.058      0.000 
    CUL3               0.851      0.016     51.836      0.000 
 
 MOT      BY 
    MOT1               0.860      0.015     55.610      0.000 
    MOT2               0.856      0.016     53.471      0.000 
    MOT3               0.778      0.025     30.681      0.000 
 
 SUC      BY 
    SUC1               0.856      0.012     71.227      0.000 
    SUC2               0.897      0.010     93.417      0.000 
    SUC3               0.925      0.007    132.633      0.000 
    SUC4               0.909      0.009    106.790      0.000 
    SUC5               0.923      0.007    133.329      0.000 
    SUC6               0.876      0.010     85.611       0.000 
 
 SUC      ON 
    REL                1.312      0.414      3.167      0.002 
    JOB                0.136      0.047      2.905      0.004 
    CUL               -0.853      0.376     -2.265      0.024 
    MOT               0.357      0.126      2.834      0.005 
JOB      ON 
    CUL                0.717      0.030     23.908      0.000 
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 REL      ON 
    CUL                0.709      0.074      9.542      0.000 
    MOT               0.252      0.073      3.436      0.001 
 
 MOT      ON 
    JOB                0.112      0.057      1.956      0.050 
    CUL                0.696      0.055     12.638      0.000 
 
ค่าสถิติพิจารณาความแปรปรวนคลาดเคลื่อนของส่วนที่เหลือ 
Residual Variances  
    JOB1               0.307      0.052      5.851      0.000 
    JOB2               0.628      0.037     16.874      0.000 
    JOB3               0.349      0.052      6.737       0.000 
    REL1               0.452      0.035     12.985       0.000 
    REL2               0.456      0.035     12.866       0.000 
    CUL1               0.279      0.028      9.936       0.000 
    CUL2               0.532      0.035     15.399      0.000 
    CUL3               0.275      0.028      9.842       0.000 
    MOT1              0.261      0.027      9.815      0.000 
    MOT2              0.268      0.027      9.767      0.000 
    MOT3              0.395      0.039     10.019     0.000 
    SUC1               0.267      0.021     12.976      0.000 
    SUC2               0.195      0.017     11.341      0.000 
    SUC3               0.144      0.013     11.157      0.000 
    SUC4               0.173      0.015     11.156      0.000 
    SUC5               0.148      0.013     11.547      0.000 
    SUC6               0.233      0.018     12.989      0.000 
    JOB                0.486      0.043     11.311      0.000 
    REL                0.156      0.049      3.166       0.002 
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    MOT               0.391      0.035     11.135     0.000 
    SUC                0.021      0.098      0.220       0.826 
ค่าสถิติพิจารณาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของตัวแปรในโมเดลการวัด  
R-SQUARE 
ตัวแปรสังเกตได้ 
    Observed                                        Two-Tailed 
    Variable        Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 
    JOB1               0.693      0.052     13.239      0.000 
    JOB2               0.372      0.037      9.986      0.000 
    JOB3               0.651      0.052     12.544      0.000 
    REL1               0.548      0.035     15.740      0.000 
    REL2               0.544      0.035     15.355      0.000 
    CUL1               0.721      0.028     25.697      0.000 
    CUL2               0.468      0.035     13.529      0.000 
    CUL3                0.725      0.028     25.918      0.000 
    MOT1               0.739      0.027     27.805      0.000 
    MOT2               0.732      0.027     26.735      0.000 
    MOT3               0.605      0.039     15.340      0.000 
    SUC1               0.733      0.021     35.614      0.000 
    SUC2               0.805      0.017     46.708      0.000 
    SUC3               0.856      0.013     66.316      0.000 
    SUC4               0.827      0.015     53.395      0.000 
    SUC5               0.852      0.013     66.665      0.000 
    SUC6               0.767      0.018     42.805      0.000 
ตัวแปรแฝง 
     Latent                                         Two-Tailed 
    Variable        Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 
 
    JOB                0.514      0.043     11.954      0.000 
    REL                0.844      0.049     17.095      0.000 
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    MOT                0.609      0.035     17.330      0.000 
    SUC                0.979      0.098     10.018      0.000 
 
การวิเคราะห์เส้นทาง 
STDYX Standardization 
 
                                           Two-Tailed 
                   Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 
 
Effects from JOB to SUC 
 
 
  Total              0.213      0.056      3.826      0.000 
  Total indirect    0.077      0.039      1.973      0.048 
 
  Specific indirect 
 
    SUC 
    MOT 
    JOB                0.040      0.020      1.955      0.051 
 
    SUC 
    REL 
    MOT 
    JOB                0.037      0.026      1.405      0.160 
Direct 
    SUC 
    JOB                0.136      0.047      2.905      0.004 
Effects from CUL to SUC 
 

เส้นทางอิทธิพล 

อิทธิพลรวม 

อิทธิพลทางตรง 
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  Total                0.709      0.024     30.017      0.000 
  Total indirect     1.561      0.372      4.196      0.000 
 
 
  Specific indirect 
    SUC 
    JOB 
    CUL                0.097      0.035      2.796      0.005 
SUC 
    REL 
    CUL                0.930      0.360      2.588      0.010 
Effects from REL to SUC 
 
  Total                1.312      0.414      3.167      0.002 
  Total indirect      0.000      0.000      0.000      1.000 
 
  Direct 
    SUC 
    REL                1.312      0.414      3.167      0.002 
    SUC 
    MOT 
    JOB 
    CUL                0.029      0.015      1.958      0.050 
 
    SUC 
    REL 
    MOT 
    JOB 
    CUL                0.027      0.019      1.405      0.160 
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  Direct 
    SUC 
    CUL               -0.853      0.376     -2.265      0.024 
Effects from MOT to SUC 
 
  Total                0.688      0.051     13.465      0.000 
  Total indirect     0.331      0.120      2.754      0.006 
 
  Specific indirect 
 

    SUC 
    REL 
    MOT                0.331      0.120      2.754      0.006 
 

  Direct 
    SUC 
    MOT                0.357      0.126      2.834      0.005 
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