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การศึกษาครัง้นีม้ีวัตถุประสงคเ์พื่อตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ

ความผกูพนัต่อองคก์ารกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ ตวัแปรในโมเดลประกอบดว้ยตวัแปรแฝง 4 ตวั คือ ลกัษณะงาน วฒันธรรม
องคก์าร คุณภาพชีวิตการท างาน และความผูกพันต่อองคก์าร กลุ่มตัวอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาครัง้นี ้ คือ ครูในโรงเรียน
สังกัดองคก์รปกครองทอ้งถิ่น จังหวัดสมุทรปราการ จ านวน 380 คน ซึ่งไดม้าจากการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตาม
แนวคิดของ  Hair, Black, Babin, Anderson, และ  Tatham (2006) ในการวิจัยครั้ง นี ้ผู้ วิจัยสร้างเครื่อ งมื อ เป็น
แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ซึ่งผ่านการตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หาจากผูเ้ชี่ยวชาญ ไดค้่าความ
สอดคล้อง  (IOC) ระหว่าง  0.60-1.00 และท าการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค  (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ  0.98  วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติทดสอบ  SEM เพื่อเป็นการตรวจสอบความ
กลมกลืนระหว่างโมเดลการวิจัยกับขอ้มลูเชิงประจักษ์  ผลการวิจัยพบว่า โมเดลมีความสอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ 
พิจารณาจากค่าสถิติ Chi-square เท่ากับ 112.18 ค่า df = 90 ค่า p-value = .057 ดัชนี GFI = .97 ดัชนี AGFI = .938 
ค่า SRMR = .020 ค่า RMSEA = .025 และ ตวัแปรในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพนัต่อองคก์าร
ได ้รอ้ยละ 80 (R2=.80) โดยพบตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect: DE) ต่อตวัแปรความผูกพันต่อองคก์ารมาก
ท่ีสุด คือ วัฒนธรรมองคก์ร (beta = .698) รองลงมาคือ คุณภาพชีวิตการท างาน (beta = .456) อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .001 และ ลักษณะงาน (beta = -.295) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 แสดงใหเ้ห็นว่า เมื่อตัวแปร
วฒันธรรมองคก์ร และตวัแปรคุณภาพชีวิตการท างานเพิ่มระดบัขึน้ก็จะส่งผลใหต้วัแปรความผูกพนัต่อองคก์ารเพิ่มขึน้
ดว้ยเช่นกัน ในขณะท่ีเมื่อตัวแปรลักษณะงานเพิ่มขึน้ก็จะส่งผลในทางลบท าให้ตัวแปรความผูกพันต่อองคก์ารลดลง  
นอกจากนีย้งัพบตวัแปรวฒันธรรมองคก์รมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผูกพนัต่อองคก์าร (beta = .299) อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดบั .001 แสดงใหเ้ห็นว่า เมื่อวฒันธรรมองคก์รเพิ่มระดบัขึน้ก็จะส่งผลผ่านทางคุณภาพชีวิตการท างาน  ท า
ใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มขึน้ตาม 
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The purpose of this study is to examine the consistency of the causal relationship model of 

organizational commitment with the empirical data. The variables in the model consisted of four latent 
variables, including job characteristics, organizational culture, work-life quality and organization commitment. 
The sample group in this study was 380 teachers in schools under the authority of the local administration 
organization. Samut Prakan Province, which was derived from the concept of sample size determined by 
Hair, Black, Babin, Anderson, and Tatham (2006). In this research, the researcher created a questionnaire 
with a five-level rating scale, which was examined for content validity by experts. The consistency (IOC) was 
obtained between 0.60-1.00 and Cronbach's Alpha Coefficient was determined with a confidence value of 
0.98. The data were analyzed using SEM test statistics to verify the coherence between the research model 
and the empirical data. The results showed that the model was consistent with empirical data. Based on the 
statistical value, Chi-square = 112.18, df = 90, p-value = .057, GFI Index = .97, AGFI Index = .938, SRMR = 
.020, RMSEA = .025 and variables in the model could explain 80% of the variance in organizational 
commitment (R2=.80). It was found that the variable that directly influenced (Direct Effect: DE) organizational 
commitment variable was organizational culture (beta = .698), followed by work quality of life (beta = .456) 
with a statistical significance at the .001 level and job characteristics (beta = -.295) with a statistical 
significance at a level of .01, showing  that organizational culture variables increased the quality of working 
life variables and resulted in an increase in organizational commitment variables as well, while when the job 
characteristics variable increased, it would negatively affect the organizational commitment variable. In 
addition, organizational culture variables had an indirect effect on organizational commitment (beta = .299) 
at a statistical significance of .001, indicating that as organizational culture increases will affect the quality of 
work life and accordingly make the commitment to the organization. 
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ฐานะการเป็นมหาบณัฑิตสาขาการบรหิารการศกึษา 

ขอขอบพระคุณผู้ที่สละเวลาอันมีค่าในการตอบแบบสอบถาม  ผู้ที่สละเวลาในการ
ตรวจสอบความสมบรูณข์องเครื่องมือ ตลอดจนเจา้หนา้ที่ทุกท่านที่ใหค้วามสะดวกในการด าเนินงาน
วิจยัชิน้นีส้  าเรจ็ลลุว่งดว้ยดี 

ขอขอบพระคุณกัลยาณมิตรผู้อยู่เบือ้งหลังความส าเร็จ  เป็นทั้งผู้สนับสนุน ผลักดันให้
ขา้พเจา้เดินทางมาจนถึงจดุนี ้ขอบพระคณุผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนรว่มงานเทศบาลเมืองปู่ เจา้สมิงพราย
ทกุท่าน ที่เป็นผูใ้หก้ารช่วยเหลือในทุกๆดา้น ตลอดระยะเวลาต้งัแต่เริ่มตน้จนกระทั่งส  าเร็จการศึกษา
ในวนันี ้

สิ่งใดก็ตามที่เกิดขึน้จากการศึกษาในครัง้นี ้ ขอมอบประโยชนท์ี่ไดใ้หแ้ก่แวดวงการศึกษา
ของไทยในวงกวา้ง ในท านองเดียวกันหากมีความผิดพลาดประการใดก็ตาม  ขา้พเจา้ในฐานะนัก
บรหิารการศกึษาขอใหค้วามผิดพลาดนัน้เป็นบทเรียนใหเ้กิดเป็นขอ้เรียนรูแ้ละประโยชนต่์อผูท้ี่ไดอ่้าน
งานวิจยัชิน้นีต่้อไป 
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บทที ่1 
บทน า 

ภูมิหลัง 
“ครู” ตามพระราชบญัญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 ไดใ้หค้วามหมายไวว้่าเป็นบุคลากร

วิชาชีพซึ่งท าหนา้ที่หลกัดา้นการเรียนการสอน และส่งเสริมการเรียนรูข้องผูเ้รียนดว้ยวิธีการต่างๆ ใน
สถานศึกษาทัง้ของรฐัและเอกชน จะเห็นไดว้่า ครูเป็นบุคลากรที่เป็นกลไกส าคญัในสถานศึกษา ในการ
ด าเนินการจดัการเรียนการสอนและขบัเคลื่อนสถานศึกษาไปสู่จุดมุ่งหมายหลกัในการพฒันาผูเ้รียนให้
มีความสมบูรณท์ัง้ทางร่างกาย จิตใจ สติปัญญา มีคณุธรรมจริยธรรมในการด าเนินชีวิต และสามารถ
อยู่รว่มกบัผูอ่ื้นไดอ้ย่างมีความสขุ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2542) 

ความผูกพันต่อองคก์าร (Organization Commitment) เป็นความรูส้ึกของบุคคลที่แสดงออก
ถึงความมุ่งมั่นในการท างาน ยินดีที่จะสละแรงกายอย่างสุดความสามารถเพื่อท าใหอ้งคก์ารประสบ
ผลส าเร็จ ตลอดจนมีความรูส้ึกตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ารตลอดไป (Steers และ Porter, 1991) 
จึงอาจกล่าวได้ว่าองค์การใดก็ตามที่ผู ้บริหารสามารถสรา้งความผูกพันต่อองค์การให้เกิดขึน้กับ
สมาชิกในองคก์ารไดม้ากย่อมมีโอกาสสูงที่จะท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จไดม้ากกว่าองคก์ารที่
บุคลากรมีความผูกพันต่อองคก์ารนอ้ย นอกจากนีย้งัเป็นการช่วยท าใหอ้งคก์ารสามารถรกัษาบุคลากร
ที่มีความสามารถไวไ้ดด้ังที่ ธันวนี  ประกอบของ (2560) ไดอ้ธิบายความส าคัญของความผูกพันต่อ
องคก์ารไวว้่า ยิ่งองคก์ารสามารถท าใหบุ้คลากรมีความผกูพนัไดม้าก องคก์ารนัน้ย่อมไดป้ระโยชนต์าม
ไปด้วย ทั้งในด้านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล การลดอัตราการลาออก การขาดงาน ท าให้
บุคลากรพรอ้มที่จะเสียสละเพื่อความส าเร็จขององคก์าร เฮวิท (Hewitt (2015)) อธิบายพฤติกรรมของ
บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองคก์ารไว ้3 ลักษณะ ไดแ้ก่ (1) การพูดหรือกล่าวถึงองคก์ารในทางบวก 
(Say) (2) ความต้องการที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ (Stay) และ (3) การใชค้วามพยายามอย่างสุด
ความสามารถเพื่อความส าเร็จขององค์การ สอดคล้องกับแนวคิดของ Wayne (2010) ที่อธิบายว่า
บุคคลจะแสดงออกถึงความผูกพันต่อองคก์ารออกมาในรูปแบบของพฤติกรรม 3 ลกัษณะคือ การพูด
ถึงองค์การในแง่ดี (Say) การคงอยู่ในองค์กร (Stay) และความภาคภูมิใจในงานที่ตนรับผิดชอบ 
(Serve) เช่นเดียวกนักับ กรีนเบิรก์ (Greenberg (2004) ที่ไดอ้ธิบายถึงลกัษณะบุคคลที่มีความผูกพัน
ต่อองคก์ร (Employee Engagement) นั้นจะมีพฤติกรรม ไดแ้ก่ การกล่าวถึงองคก์รในทางที่ดี มีความ
ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กร และมีพยายามทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อสนับสนุนให้องค์กร
ประสบความส าเรจ็ 
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ปัญหาการศึกษาของไทยที่เกิดขึน้ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน มักพบว่าปัญหาครูเป็นสาเหตุ
หนึ่งที่มีส่วนส าคญัใหเ้กิดการปฏิรูป ไม่ว่าจะมีการปฏิรูปการศึกษาครัง้ใดก็ตอ้งมีเรื่องของครูผูส้อนเขา้
มาเก่ียวขอ้งอยู่เสมอ ไม่ว่าจะเป็นปัญหาที่เกิดจากโครงสรา้งและระบบบริหารจัดการ อาทิ ปัญหาการ
ผลิตครูที่ ไม่เพียงพอในบางสาขาวิชาที่ขาดแคลน การผลิตครูที่มีคุณภาพแตกต่างกันในแต่ละ
สถาบันการศึกษา ปัญหาการขาดแคลนครูที่ส่วนหนึ่งเกิดจากนโยบายจ ากัดอัตราก าลังคนภาครฐั 
ประกอบกับอัตราการเกษียณอายุราชการของครูที่มีแนวโนม้เพิ่มขึน้ ซึ่งในปี พ.ศ.2556 – 2570 พบว่า
มีครูสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน (สพฐ.) ที่จะเกษียณอายุราชการ มีจ านวน
มากถึง 288,233 คน (ส านกังานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2558)  

นอกจากปัญหาเชิงโครงสรา้งแล้วยังพบปัญหาการใช้ครูที่พบว่ามีภาระงานจ านวนมาก
นอกเหนือจากงานหลกัคือการสอน จดัท าแผนการสอน และงานที่เก่ียวขอ้งกับขอ้สอบแลว้ ยังพบว่ามี
ภาระหน้าที่ อ่ืนที่ ไม่ เก่ียวข้องกับการสอน เช่น งานการเงิน ธุรการ งานกิจกรรมต่างๆ ท าให้ครู
จ าเป็นตอ้งแบ่งเวลาส่วนหนึ่งไปท างานเหล่านัน้ งานการสอนจึงถูกลดความส าคญัลงไป นอกจากนีย้ัง
มีปัญหาที่ที่ เกิดจากตัวผู้สอน เช่น ปัญหาหนีส้ินครูที่ เกิดขึน้และท าให้ครูขาดขวัญก าลังใจในการ
ท างาน ปัญหาคณุภาพครูที่ขาดทกัษะในการถ่ายทอดความรูแ้ก่ผูเ้รียน เป็นตน้ (ส านักเลขาธิการสภา
ผูแ้ทนราษฎร, 2559) สอดคลอ้งกับขอ้มูลจาก ไทยรฐัออนไลน ์(2564) ที่ไดเ้สนอข่าวการยื่นหนังสือ
ลาออกของครูรายหนึ่งซึ่งระบุเหตุผลหนึ่งในการลาออกว่าไม่เห็นดว้ยกับการใหค้รูท าเอกสารประเมิน 
ประกนั ประกวด ส ารวจขอ้มูลที่มากเกินความจ าเป็นและไม่เก่ียวขอ้งกบัการพัฒนาการเรียนการสอน
เท่าที่ควร ขอ้มลูดงักล่าวชีใ้หเ้ห็นว่าภาระงานที่มากเกินความจ าเป็นและถูกลดความส าคญัของหนา้ที่
หลกัซึ่งเป็นงานสอนลง สง่ผลใหค้รูรูส้กึเหนื่อยหน่ายน าไปสู่ความรูส้ึกไม่ผูกพนัต่อองคก์าร น าไปสู่การ
ลาออกกลางคันของครูซึ่งเป็นปัญหาสะสมมายาวนาน ถึงแมว้่าครูจะมีการบรรจุเป็นขา้ราชการที่คน
ส่วนมากเห็นว่ามีความมั่นคงแลว้ การลาออกของครูก็ยงัปรากฏชดัเจนอยู่ อีกทัง้ปัญหานีย้งัปรากฏให้
เห็นในแวดวงการศึกษาต่างประเทศจากการส ารวจของสมาคมครูและอาจารยแ์ห่งสหราชอาณาจักร 
(The Association of Teachers and Lecturers - ATL) พบว่ามีจ านวนครูรุ่นใหม่ลาออกจากอาชีพครู
มากถึง 73% โดยใหเ้หตผุลว่าปริมาณงานมีมากเกินไป ซึ่งเป็นเหตผุลที่ท าใหค้รูไม่ตอ้งการปฏิบติังาน
สอน (จิระประภา สายธน,ู 2558) 

นอกจากนีปั้ญหาความไม่ผูกพนัของครูนัน้ยงัปรากฏใหเ้ห็นไดช้ดัเจนยิ่งขึน้จากการพยายาม
ในการแก้ปัญหาการโยกยา้ยครูบ่อยครัง้ ซึ่งส่งผลกระทบโดยตรงต่อระบบการศึกษา โดยการผลกัดัน
โครงการครูรัก(ษ์)ถิ่น หรือโครงการโอกาสทางการศึกษาส าหรับนักเรียนในพื ้นที่ห่างไกล โดยมี
เป้าหมายหลกัเพื่อผลิตครูทอ้งถิ่นใหเ้พียงพอต่อความตอ้งการของโรงเรียน ลดปัญหาการโยกยา้ย ขาด
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แคลนครู เมื่อเรียนจบตามหลักสูตรจะได้รบับรรจุเป็นครูกลับมาสอนในท้องถิ่นของตนเอง (มติชน
ออนไลน,์ 2562) 

องค์กรปกครองท้องถิ่น อยู่ภายใต้การก าก าดูแลของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
กระทรวงมหาดไทย มีอ านาจหน้าที่ในการส่งเสริม และสนับสนุนการจัดการศึกษาใหแ้ก่ประชาชนใน
ทอ้งถิ่นไดเ้รียนรูทุ้กช่วงวยัอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต โดยมีความรว่มมือของรฐัในการก ากบั ส่งเสรมิและ
สนับสนุนให้การจัดการศึกษาดังกล่าวมีคุณภาพและไดม้าตรฐานสากล เพื่อใหบ้รรลุวิสัยทัศนต์าม
กรอบยุทธศาสตรช์าติ (พ.ศ.2561-2580) สอดคลอ้งกบัแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ ฉบบัที่ 
12 (พ.ศ.2560-2564) และเป็นไปตามแผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2560-2579 โดยมีจุดมุ่งหมายที่
ส  าคัญเพื่อสรา้งโอกาสและความเสมอภาคทางการศึกษา การพฒันาคณุภาพและมาตรฐานการศึกษา 
ตลอดจนการศึกษาเพื่อการมีงานท าและสรา้งงาน มุ่งเนน้การพัฒนาดว้ยการขบัเคลื่อนนวตักรรมและ
ความคิดสรา้งสรรค์ ภายใต้สังคมแห่งการเรียนรู ้(Learning Society) เพื่อให้ประชาชนในท้องถิ่น
สามารถเรียนรูไ้ดด้ว้ยตนเองอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต (Life Long Learning) อนัจะส่งผลใหป้ระเทศไทย
กา้วขา้มกบัดกัประเทศที่มีรายไดป้านกลางไปสู่ประเทศที่พัฒนาแลว้ (กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถิ่น
, 2563) จากผลการประเมินประสิทธิภาพขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่น (LPA) ประจ าปี พ.ศ.2563 
ในดา้นการบริการสาธารณะ พบว่าตัวชีว้ัดที่เก่ียวขอ้งกับการจัดการศึกษามีค่าเฉลี่ยต ่าสุดมากถึง 3 
ตวัชีว้ดัดว้ยกัน ไดแ้ก่ 1) คะแนนเฉลี่ยรวมการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติขัน้พืน้ฐาน (O-NET)  2) 
การจัดการเรียนการสอนนักเรียนที่มีความตอ้งการพิเศษเรียนรวม และ 3) การส่งเสริม สนับสนุน ให้
โรงเรียนในสงักัดจัดกิจกรรมตามความสามารถ ความถนัด หรือความสนใจของผูเ้รียน (กรมส่งเสริม
การปกครองทอ้งถิ่น, 2563) จะเห็นไดว้่าโรงเรียนในสงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่น ยงัมีความจ าเป็น
ที่จะต้องเพิ่มหรือพัฒนาประสิทธิภาพในการจัดการศึกษาใหม้ากย่ิงขึน้ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตาม
ประเด็นยุทธศาสตรท์ี่ 3 การเพิ่มความเข้มแข็งและศักยภาพขององคก์รปกครองส่วนท้องถิ่นในการ
ใหบ้ริการสาธารณะ ซึ่งสามารถขบัเคลื่อนองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายดังกล่าวไดโ้ดยการพฒันาบุคลากร
ใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์าร เพื่อน าไปสูค่วามรว่มมือในการน าสถานศกึษาไปสู่เป้าหมายที่วางไว ้

การจัดการศึกษาจะประสบความส าเร็จเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ารหรือไม่นั้น ขึน้อยู่
กบัปัจจยัหลายประการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัตวัครูที่ถือไดว้่าเป็นกลไกส าคญัในการ
ขบัเคลื่อนการจัดการเรียนการสอนแก่ผูเ้รียนโดยตรง จากการศึกษางานวิจยัที่เก่ียวกบัความผูกพันต่อ
องคก์าร พบว่า หากองคก์ารใดตอ้งการประสบความส าเร็จไวกว่าจ าเป็นที่จะตอ้งสรา้งความผูกพันให้
เกิดขึน้กับสมาชิกในองค์กร เพื่อลดการสูญเสียบุคลากรอันเป็นทรัพยากรส าคัญในการขับเคลื่อน
องค์กรให้บรรลุเป้าหมาย ดังนั้นจึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จ  าเป็นจะต้องส่งเสริมความผูกพันต่อ
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องค์การให้เกิดขึน้กับบุคลากรในหน่วยงานของตน ดังที่นักวิชาการหลายท่านไดอ้ธิบายถึงปัจจัยที่
ก่อใหเ้กิดความผูกพนัต่อองคก์ารไวห้ลายประการ โดยผูว้ิจยัพบว่ามีปัจจัยที่ส  าคญั อาทิ ลกัษณะงาน 
(สุพิชฌาย์ ลิ ้มตระกูลไทย, 2561); (Steers, 1997); (Porter L.W. et.al., 1974)  วัฒนธรรมองค์การ  
(Hoy และ Miskel (2013); อนงคศิ์ริ  โรจนโสดม (2561); ธารวิทย ์ เสวกดรุณทร (2557); ศุภวรรณ  ช่อ
ผกา (2558); วรรณภา  เหล็กเพชร (2561) และคณุภาพชีวิตในการท างาน (Hackman J. R. และ Suttle 
J. L. (1977); Schuler et. al. (1989); Greenberg and Baron (1995) ; พิ รญาณ์  รัตน์น่ วม , (2556); 
รินรดา ขันธกรรม และจันทนา แสงสุข(2556); ศิริวรรณ แม้นศรี (2558); จิราพร ระโหฐาน (2559); 
เฉลิมขวญั เมฆสขุ, (2560); ธัญญาวดี เพ็งตะโก (2562); พรรณอร พฒันการคา้ (2562)) จะเห็นไดว้่ามี
ปัจจัยส าคัญต่างๆ ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ดังนั้นผู้บริหารจึงสามารถเสริมสรา้งปัจจัย
เหล่านัน้ใหแ้ก่บุคลากรเพื่อน าไปสู่การสรา้งความผูกพันต่อองคก์ารใหเ้ขม้แข็งยิ่งขึน้ อนัเป็นการน าพา
องคก์ารใหไ้ปสู่ความเป็นเลิศต่อไป 

จากความเป็นมาและความส าคัญดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาความผูกพนัต่อ
องคก์ารของครูในโรงเรียนสงักัดองคก์รปกครองทอ้งถิ่น จังหวดัสมุทรปราการ เพื่อเป็นแนวทางในการ
วางแผน พฒันา และปรบัปรุงงานดา้นการบริหารงานบุคคล และเป็นแนวทางสรา้งความยึดมั่นผูกพัน
องคก์ารแก่ครูหรือบุคลากรในโรงเรียนใหรู้ส้กึเต็มใจที่จะปฏิบัติงานดว้ยความทุ่มเทแก่องคก์ารจนบรรลุ
เปา้หมายอย่างมีประสิทธิภาพ 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
การวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดต้ัง้ความมุ่งหมายไวด้งันี ้
1. เพื่อศึกษาและสรา้งโมเดลจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่ เก่ียวข้อง ประกอบด้วย 

ตวัแปร ลกัษณะงาน วฒันธรรมองคก์ร คณุภาพชีวิตการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์าร 
2. เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกพันต่อ

องคก์าร 

ความส าคัญของการวิจัย 
ในการวิจยัครัง้นีท้  าใหท้ราบปัจจัยเชิงสาเหตุ ประกอบดว้ย ลกัษณะงาน วฒันธรรมองคก์าร 

และคุณภาพชีวิตในการท างาน ว่ามีความสมัพันธ์และส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของครูผูส้อน
ในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองท้องถิ่น จังหวัดสมุทรปราการหรือไม่เพียงใด ซึ่งจะเป็นประโยชน์
ส าหรบัผูบ้ริหารสถานศึกษาในการน าไปเป็นแนวทางในการสรา้งความผูกพนัต่อโรงเรียนใหเ้กิดขึน้กับ
บุคลากรครู ตลอดจนผู้บริหารหน่วยงานที่สูงขึน้เพื่อก าหนดนโยบายในการสรา้งความผูกพันต่อ
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องคก์าร ซึ่งช่วยในการลดปัญหาการขาดแคลนบุคลากรครูอันเป็นผลมาจากการลาออก โอนยา้ย อีก
ทัง้ยงัสง่ผลใหก้ารจดัการเรียนการสอนมีความต่อเนื่อง และมีประสิทธิภาพมากขึน้ 

ขอบเขตของการวิจัย 
1) ประชากรทีใ่ช้ในการวิจัย 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ ครูผู้สอนในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองท้องถิ่น 
จงัหวดัสมทุรปราการ ปีการศึกษา 2565 จ านวน 946 คน (ส านกังานทอ้งถิ่นจงัหวดัสมทุรปราการ, 
2566) 

2) กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี ้คือ ครูในโรงเรียนสังกัดองคก์รปกครองท้องถิ่น 

จังหวัดสมุทรปราการ ปีการศึกษา 2565 จ านวน 380 คน ซึ่งได้มาจากการก าหนดขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างตามแนวคิดของ แฮร ์แบล็ก บารบ์ิน แอนเดอรส์ัน และทาธาม  (Hair, Black, Babin, 
Anderson, และ Tatham (2006) ที่ไดเ้สนอเกณฑ์ในการการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างในการ
วิเคราะหล์ิสเรล คือ ขนาดของโมเดล ซึ่งโดยทั่วไปมักก าหนดขนาดตัวอย่าง 10 – 20 คน ต่อการ
ประมาณค่าหนึ่งพารามิเตอร ์เนื่องจากการวิจยัครัง้นีม้ีพารามิเตอรท์ี่จะตอ้งประมาณค่าจ านวน 19 
พารามิเตอร ์ดังนั้น กลุ่มตัวอย่างที่ เหมาะสมจึงควรมีอย่างน้อย  190 – 380 คน ผู้วิจัยเลือกใช้
ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 20 คนต่อการประมาณค่าหนึ่งพารามิเตอร ์จะไดข้นาดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 
380 คน จากนั้นท าการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) และท าการสุ่ม
อย่างง่ายต่อไป 

3) ตัวแปรทีศ่ึกษา 
3.1 ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่  

3.1.1 ลกัษณะงาน 
3.1.2 วฒันธรรมองคก์าร 
3.1.3 คณุภาพชีวิตการท างาน 

3.2 ตัวแปรตาม  ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กร
ปกครองทอ้งถิ่น จงัหวดัสมทุรปราการ 
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นิยามศัพทเ์ฉพาะ 

ผูว้ิจยัไดก้ าหนดนิยามศพัทเ์ฉพาะ เพื่อการวิจยัครัง้นี ้ดงันี ้
1. โรงเรียนสงักดัองคก์รปกครองทอ้งถิ่น จงัหวดัสมทุรปราการ หมายถึง โรงเรียนที่อยู่ภายใต้

การก ากับดูแลของกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถิ่น จังหวัดสมุทรปราการ โดยมีเทศบาล หรือองคก์าร
บรหิารสว่นต าบลเป็นหน่วยงานตน้สงักดัในการก ากบัดแูล 

2. ครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองท้องถิ่น หมายถึง ข้าราชการครู หรือบุคลากรครูที่
ปฏิบติังานในโรงเรียนสงักดัองคก์รปกครองทอ้งถิ่น จงัหวดัสมทุรปราการ ในปีการศกึษา 2565  

3. ความผูกพันต่อองคก์าร หมายถึง การแสดงออกของครูที่แสดงถึงความสมัพันธ์ที่เหนียว
แน่นต่อสถานศึกษาของตนเอง มีพฤติกรรมที่แสดงออกในรูปแบบของความเต็มใจและพรอ้มทุ่มเทใน
การปฏิบัติงานตามที่ไดม้อบหมาย ยินดีใหค้วามร่วมมือในทุกกิจกรรมเพื่อที่จะใหส้ถานศึกษาที่ตน
สังกัดบรรลุเป้าหมายที่ได้ตั้งไว ้โดยค านึงถึงประโยชนข์องผู้เรียนและสถานศึกษาก่อนผลประโยชน์
ส่วนตน หูดหรือกล่าวถึงสถานศึกษาในเชิงบวก และตัง้มั่นที่จะเป็นบุคลากรของสถานศึกษาตลอดไป
โดยไม่มีท่าทีจะยา้ยหรือลาออก แบ่งออกเป็น 3 ดา้น ดงันี ้

3.1 ดา้นการพูดหรือกล่าวถึงองคก์ารในทางบวก หมายถึง การแสดงออกทางค าพูด
ของครูต่อสถานศึกษาที่ตนก าลงัปฏิบติังานอยู่ โดยกล่าวถึงสถานศึกษาในทางบวก กล่าวถึงขอ้ดี
ของสถานศึกษา มีความภาคภูมิใจที่ไดเ้ป็นสมาชิกของสถานศึกษา พูดอธิบายหรือแกไ้ขใหผู้อ่ื้น
เกิดความเขา้ใจเมื่อมีการกล่าวถึงสถานศึกษาในแง่ลบ กล่าวถึงสถานศึกษาดว้ยการใหเ้กียรติ ยก
ย่อง ตลอดจนมีท่าทียินดีที่จะกลา่วถึงสถานศกึษาเมื่อถูกถามถึงสถานศึกษาของตน 

3.2 ดา้นความตอ้งการที่จะเป็นสมาชิกขององคก์าร หมายถึง การแสดงออกของครูที่
แสดงถึงความมุ่งมั่นในการเป็นบุคลากรของสถานศึกษาตลอดไป มีความรูส้ึกว่าตนเองเป็นก าลงั
ส าคัญของสถานศึกษา มีความยึดมั่น จงรกัภักดีต่อสถานศึกษา เข้าร่วมในทุกกิจกรรมที่ทาง
โรงเรียนจดัขึน้ ปราศจาคท่าทีที่แสดงถึงความตอ้งการที่จะยา้ยไปปฏิบติังานที่อ่ืนหรือลาออกจาก
สถานศกึษา 

3.3 ดา้นการใชค้วามพยายามเพื่อความส าเร็จขององคก์าร หมายถึง การแสดงออก
ของครูที่แสดงถึงความเต็มใจ ความตัง้ใจทุ่มเทก าลงัความสามารถเพื่อน าสถานศึกษาใหบ้รรลุ
เป้าหมายที่ไดต้ั้งไว ้เต็มใจที่จะสละเวลาส่วนตัวมาปฏิบัติงานเพื่อประโยชนข์องสถานศึกษา มี
ความเสียสละ ตรงต่อเวลาในการปฏิบติังาน ยินดีที่จะใหค้วามช่วยเหลือภารกิจของสถานศึกษา 
แมว้่าจะไดร้บัภาระงานที่เพิ่มมากขึน้ เต็มใจที่จะปรบัปรุง พฒันางานใหดี้ขึน้อย่างต่อเนื่องอยู่เสมอ 
ตลอดจนพฒันาความสามารถอย่างต่อเนื่องเพื่อประโยชนส์งูสดุของสถานศกึษา 



 7 
 

4. ลกัษณะงาน หมายถึง คุณลกัษณะของงานที่ครูผูส้อนไดร้บัมอบหมายหนา้ที่ใหป้ฏิบติัใน
สถานศึกษา โดยงานที่ปฏิบัติอาจมีการใช้ทักษะที่หลากหลาย มีความส าคัญต่อองค์การ มีความ
ชัดเจนเป็นเอกลักษณ์ งานที่ปฏิบัติมีความเป็นอิสระในการคิด การตัดสินใจ ตลอดจนได้รบัขอ้มูล
ยอ้นกลบัจากผูอ่ื้นเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของตนทัง้ในเชิงปริมาณและเชิงคณุภาพ แบ่งออกเป็น 5 
ดา้น ดงันี ้

4.1 ดา้นความหลากหลายของทักษะ หมายถึง คุณลกัษณะของงานที่ครูผูส้อนรูส้ึก
ว่าตนเองไดใ้ชค้วามรูค้วามสามารถที่หลากหลายในการปฏิบัติงานที่ไดร้บัมอบหมายใหส้  าเร็จ
ลลุ่วงตามวตัถุประสงค ์เกิดความทา้ทาย และไดพ้ฒันาความสามารถในการท างานใหเ้กิดทักษะ
ใหม่ๆ 

4.2 ดา้นความส าคญัของงาน หมายถึง คณุลกัษณะของงานที่ครูผูส้อนรูส้ึกว่าตนเอง
ไดม้ีส่วนร่วมในการท างานงานที่มีความส าคญัต่อเป้าหมายและความส าเร็จของโรงเรียน โดยการ
แสดงความคิดเห็น หรือลงมือปฏิบติัจนงานนัน้ส าเรจ็ลลุว่งตามวตัถุประสงค ์

4.3 ดา้นอิสระในการท างาน หมายถึง คณุลกัษณะของงานที่ครูผูส้อนมีโอกาสในการ
คิด ตัดสินใจ วางแผนงาน ลงมือปฏิบติังาน รวมถึงการแกปั้ญหาในการท างานที่ไดร้บัมอบหมาย
ใหส้  าเร็จลลุ่วงไดด้ว้ยตนเอง ตลอดจนมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นเมื่อตอ้งปฏิบติังานรว่มกับ
เพื่อครูในโรงเรียน โดยอยู่ภายใตก้ฎระเบียบที่วางไว ้

4.4 ดา้นความชดัเจนของงาน หมายถึง คณุลกัษณะของงานที่ครูผูส้อนรูส้ึกว่างานที่
ไดร้บัมอบหมายมีการก าหนดกรอบการท าปฏิบัติงานอย่างครบถ้วน มีการอธิบายรายละเอียด 
และขั้นตอนการท างานเพื่อให้ครูสามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง ปราศจาคความสับสนใน
ขัน้ตอนการปฏิบติังาน 

4.5 ดา้นผลสะท้อนกลับจากงงาน หมายถึง คุณลักษณะของงานที่ครูผูส้อนได้รบั
ขอ้มลูเมื่อปฏิบติังานที่ไดร้บัมอบหมายเสร็จสิน้ หรือระหว่างการปฏิบติังานนัน้ๆ โดยขอ้มลูนัน้อาจ
เป็นค าแนะน าจากเพื่อนครู จากหัวหน้างาน หรือจากนักเรียน โดยที่ค  าแนะน าเหล่านั้นสามารถ
น าไปใชใ้นการพฒันางานใหดี้ยิ่งขึน้ได ้

5. วัฒนธรรมองคก์าร หมายถึง ความเชื่อและค่านิยมของครู ผูบ้รหารสถานศึกษา นักเรียน 
ตลอดจนผูป้กครองที่แสดงถึงความเป็นเอกภาพ เอกลกัษณ์ของสถานศึกษา ส่งผลใหส้ถานศึกษามี
ความแตกต่างจากสถานศึกษาอ่ืน ไม่ว่าจะเป็น ค่านิยมในการประพฤติปฏิบัติตน ความเชื่อ การใช้
ภาษา ค าพดู ท่าทาง ซึ่งลว้นน าไปสูก่ารบรรลเุป้าหมายที่สถานศึกษาตัง้ไว ้แบ่งออกเป็น 3 ดา้น ดงันี ้
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5.1 ดา้นความเชื่อในความสามารถร่วมกัน หมายถึง ความเชื่อและค่านิยมของครู 
ผูบ้ริหารสถานศึกษา นักเรียน ตลอดจนผูป้กครอง ถึงความเชื่อมั่นในความพยายามร่วมกัน การ
ทุ่มเทก าลังความสามารถ การใหค้วามร่วมมือ การสนับสนุนส่งเสริมการปฏิบัติงาน เพื่อใหเ้กิด
ประโยชนส์งูสดุต่อผูเ้รียน และน าไปสูเ่ปา้หมายที่สถานศกึษาก าหนดไว ้

5.2 ด้านความเชื่อใจระหว่างกัน หมายถึง ความเชื่อและค่านิยมของครู ผู้บริหาร
สถานศึกษา นักเรียน ตลอดจนผูป้กครองที่แสดงออกถึงความไวเ้นือ้เชื่อใจกัน มีค าพูดในเชิงบวก
ต่อกัน มีท่าทางที่เป็นมิตร มีพฤติกรรมที่แสดงถึงความไวว้างใจ การสนับสนุนส่งเสริมในการ
พฒันาการเรียนการสอน การรบัฟังความคิดเห็น การใชภ้าษาที่สรา้งความมั่นใจหรือยกย่องผูอ่ื้น 

5.3 ด้านการให้ความส าคัญทางวิชาการ หมายถึง ความเชื่อและค่านิยมของครู 
ผูบ้ริหารสถานศึกษา นักเรียน ตลอดจนผูป้กครอง ในการใหค้วามส าคัญกับกระบวนการจัดการ
เรียนการสอน กิจกรรมด้านวิชาการ การพัฒนาผู้เรียน การสนับสนุนวัสดุอุปกรณ์ที่จ  าเป็น 
ตลอดจนพฒันาผลสมัฤทธิ์ทางการเรียนของนกัเรียนใหบ้รรลเุป้าหมายทางวิชาการท่ีสถานศึกษา
ตัง้ไว ้

6. คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง การด าเนินงานของสถานศึกษาในการจัดหา จัดสรร 
ออกแบบ ส่งเสริมสนับสนุน พัฒนาปัจจัยต่างๆ ในการปฏิบัติงานแก่ครูผู้สอน ประกอบด้วย 
ค่าตอบแทนหรือสวัสดิการที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน สภาพแวดล้อมในสถานศึกษา การให้การ
สนับสนุนเครื่องมือและอุปกรณ์ในการจัดการเรียนการสอน ความมั่นคงและความกา้วหนา้ในอาชีพ 
การปฏิบัติงานสอนที่มีความท้าทาย การส่งเสริมการพัฒนาขีดความสามารถของครู ปฏิสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนครู บุคลากร ตลอดจนผู้บริหารสถานศึกษา การให้ความเคารพสิทธิส่วนบุคคล การ
ปฏิบัติต่อครูอย่างเสมอภาคและเป็นธรรม รวมถึงการมอบหมายงานที่มีความพอดีเกิดความสมดุล
ระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั แบ่งออกเป็น 8 ดา้น ไดแ้ก่ 

6.1 ดา้นค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม หมายถึง การที่สถานศึกษาจัดสรร
ค่าตอบแทนการปฏิบติังานใหแ้ก่ครูผูส้อนที่เพียงพอต่อค่าใชจ้่ายในชีวิตประจ าวนั มีเหลือเก็บออม
ไวใ้ชใ้นยามจ าเป็น หรือจ่ายค่าตอบแทนในปรมิาณที่มีความเหมาะสมตรงกบัความตอ้งการของครู 
มีความเป็นธรรมในการจ่ายค่าตอบแทนจากการปฏิบติังานเมื่อเทียบกบัการปฏิบติังานในลกัษณะ
เดียวกนั ไดร้บัความยุติธรรมในการปรบัเลื่อนขัน้เงินเดือน มีการด าเนินการสนับสนุน ออกแบบให้
มีสวสัดิการพืน้ฐานเท่ากบัหรือสูงกว่าที่กฎหมายก าหนดไว ้อาทิ ค่ารกัษาพยาบาล เงินวิทยฐานะ 
เงินประจ าต าแหน่ง เงินสวสัดิการเก่ียวกับการศึกษาของบุตร บา้นพักสวสัดิการหรือสิทธิการเบิก
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ค่าเช่าบ้าน เงินโบนัส ตลอดจนสวัสดิการที่ครูจะได้รบัเมื่อเกษียณอายุราชการ เงินบ าเหน็จ 
บ านาญ  

6.2 ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย หมายถึง การที่สถานศึกษา
ด าเนินการออกแบบ จัดหา พฒันาสถานที่ปฏิบติังานใหม้ีความพรอ้มในการจดัการเรียนการสอน 
และการพัฒนาการเรียนรูข้องผูเ้รียน ส่งผลที่ดีต่อสขุภาพกายและสขุภาพจิต มีความเป็นระเบียบ
เรียบรอ้ย มีการบ ารุงรกัษาสถานที่ใหส้ะอาดอยู่เสมอ มีความร่มรื่น มีแสงสว่างเพียงพอ ไม่มีเสียง
ดังรบกวน ไม่มีสารเคมีที่ก่อใหเ้กิดมลพิษ หรืออันตรายต่อร่างกาย มีความปลอดภัย มีเครื่องมือ 
อปุกรณท์ี่พรอ้มใชง้าน เพียงพอ และทนัสมยั ตลอดจนมีการวางแผนเก่ียวกับการป้องกนัภัยพิบติั
ต่างๆ 

6.3 ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล หมายถึง การที่สถานศึกษาด าเนินการ
ออกแบบโครงการ หรือจดัใหม้ีกิจกรรมเพื่อพฒันาความรู ้ความสามารถในดา้นต่างๆ ของครูผูส้อน
ตามความตอ้งการ และความจ าเป็น เปิดโอกาสใหค้รูผูส้อนไดพ้ฒันางานที่ไดร้บัมอบหมายอย่าง
เต็มที่ มีอิสระในการตดัสินใจ แกปั้ญหา หรือน าเอาแนวคิดใหม่ๆมาพฒันางานที่ตนเองรบัผิดชอบ 
ตลอดจนมีการมอบหมายงานใหม่ๆที่มีความทา้ทายเพื่อเป็นการส่งเสริมพัฒนาขีดความสามารถ
ของครูอย่างต่อเนื่อง 

6.4 ดา้นความกา้วหนา้และความมั่นคงในงาน หมายถึง การที่สถานศึกษาส่งเสริม 
สนับสนุน เปิดโอกาสให้ครูผูส้อนได้แสดงความสามารถในการปฏิบัติงาน หรือน าเสนอผลการ
ปฏิบัติงานเพื่อการประเมินเลื่อนระดับที่สูงขึน้ มีหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานดว้ย
ความยุติธรรม เหมาะสมเมื่อเทียบกับการปฏิบัติงานในลักษณะเดียวกัน ให้การยอมรับใน
ความสามารถของครูและสนบัสนุนใหป้ฏิบติังานที่ส  าคญัเพื่อความกา้วหนา้ในวิชาชีพ มีการสรา้ง
ขวญัก าลงัใจโดยการใหร้างวลัการปฏิบติังาน 

6.5 ดา้นการบรูณาการทางสงัคม หมายถึง การที่สถานศกึษามีการสง่เสรมิ สนบัสนุน
ใหค้รูผูส้อนไดม้ีปฏิสมัพนัธร์่วมกนั เพื่อใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปดว้ยความราบรื่น ปราศจาคความ
เครียดที่เกิดจากการแข่งขันกัน ส่งเสริมใหบุ้คลากรในสถานศึกษาเกิดความสามัคคีกัน มีความ
เคารพสิทธิส่วนบุคคลซึ่งกันและกัน มีการแลกเปลี่ยนความรูก้ันและกัน มีความเห็นอกเห็นใจกัน 
ใหก้ารสนบัสนนุการท างานของกนัและกนั และใหค้วามช่วยเหลือกนัเมื่อมีปัญหา 

6.6 ดา้นระเบียบขอ้บงัคับในการปฏิบติังาน หมายถึง การที่สถานศึกษาด าเนินการ 
ออกแบบนโยบายการบรหิารจดัการต่อบคุลากรครูในสถานศกึษาดว้ยหลกัประชาธิปไตย กล่าวคือ 
ครูผูส้อนไดร้บัการปฏิบติัจากผูบ้ริหารสถานศึกษาดว้ยความเท่าเทียม ไดร้บัโอกาสในการแสดง
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ความคิดเห็นต่อการท างานอย่างเปิดเผย ไดร้บัความเป็นธรรมในการรอ้งทุกขแ์ละรอ้งเรียนต่อ
ผู้บริหารสถานศึกษา มีกฎระเบียบ ข้อบังคับที่ยุติธรรมและเหมาะสม มีการปรบัปรุงระเบียบ 
ข้อบังคับ ให้มีความทันสมัย และเอื ้อต่อการปฏิบัติงาน มีการชี ้แจงเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง
กฎระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน 

6.7 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง การที่สถานศึกษา
ด าเนินการออกแบบนโยบาย สนับสนุน ส่งเสริมใหค้รูผูส้อนไดใ้ชช้ีวิตส่วนตัวและชีวิตการท างาน
อย่างสมดุล มีชั่วโมงในการปฏิบติังานที่พอเหมาะ มีชั่วโมงในการพักผ่อนเพียงพอในแต่ละวัน มี
ความยืดหยุ่นของเวลาเขา้-ออกการท างาน มีวนัหยดุพกัผ่อนประจ าปีในจ านวนที่เหมาะสม มีเวลา
ส่วนตัวในการดูแลครอบครวั สงัสรรคร์่วมกับเพื่อน หรือท างานอดิเรกที่สนใจ มีเวลาพักร่างกาย
และจิตใจใหม้ีความแข็งแรง 

6.8 ด้านการปฏิบัติงานในสังคม หมายถึง การที่สถานศึกษาส่งเสริม สนับสนุน 
ออกแบบโครงการใหค้รูผูส้อนไดม้ีส่วนร่วมกับโรงเรียนในการท าประโยชนต่์อสังคม โดยการท า
กิจกรรมเพื่อสาธารณะแก่ชุมชนใกลเ้คียง ส่งเสรมิใหค้รูไดม้ีสว่นร่วมรบัผิดชอบต่อสงัคม สนับสนุน
การเป็นพลเมืองที่ดี การปฏิบติัต่อผูด้อ้ยโอกาสอย่างเท่าเทียม จนเกิดความรูส้กึมีคณุค่า เกิดความ
ภาคภมูิใจที่ไดเ้ป็นสว่นหนึ่งของโรงเรียน 

กรอบแนวคิดในงานวิจัย 
ในการศึกษาครัง้นี ้ผูว้ิจัยศึกษาแนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกับความผูกพันต่อองคก์ารของครู 

โดยไดย้ึดเอาแนวคิดของ เฮวิท (Hewitt (2015) ที่ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของความผูกพันต่อองคก์ารไว ้3 
องคป์ระกอบ คือ การพูดหรือกล่าวถึงองคก์ารในทางบวก  ความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์าร และ
การใชค้วามพยายามอย่างสุดความสามารถเพื่อความส าเร็จขององคก์าร สอดคลอ้งกับแนวคิดของ 
เวน (Wayne (2010) ที่อธิบายว่าบุคคลจะแสดงออกถึงความผูกพันต่อองคก์ารออกมาในรูปแบบของ
พฤติกรรม 3 ลกัษณะคือ การพูดถึงองคก์ารในแง่ดี  การคงอยู่ในองคก์ร และความภาคภูมิใจในงานที่
ตนรบัผิดชอบ เช่นเดียวกันกับ กรีนเบิรก์ (Greenberg (2004) การกล่าวถึงองคก์รในทางที่ดี มีความ
ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กร และมีพยายามทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อสนับสนุนให้องค์กร
ประสบความส าเร็จ เป็นพฤติกรรมของบุคคลที่มีความผูกพันต่อองคก์าร จากการศึกษาเอกสารและ
งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง พบว่า ปัจจยัส าคญัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร มีหลากหลายประการ จาก
การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง พบว่ามี 3 ปัจจยัที่มักพบอยู่เสมอเมื่อมีการกล่าวถึง
ความผูกพันต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน วัฒนธรรมองคก์าร และคุณภาพชีวิตในการท างาน  ทัง้นี ้
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ผูว้ิจยัไดใ้ชแ้นวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง พรอ้มทัง้ศึกษาความสมัพันธร์ะหว่างตัวแปรปัจจัย
เชิงสาเหตกุบัความผูกพนัต่อองคก์ารของครู เพื่อก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยั ดงันี ้

ลกัษณะงาน เป็นตวัแปรที่ปรากฏใหเ้ห็นอยู่เสมอเมื่อกล่าวถึงความผูกพนัต่อองคก์าร 
งานที่มีความทา้ทาย มีอิสระ จะส่งผลใหอ้ัตราการยา้ยและอัตราการลาออกของพนักงานลดลง 
(Porter L.W. et.al., 1974) ในการศึกษาครัง้นีผู้ว้ิจยัไดเ้อาแนวคิดลกัษณะงานของ แฮกแมนและ
โอลด์แฮม (Hackman and Oldham ,1980) ที่ไดอ้ธิบายองคป์ระกอบของคุณลักษณะงานไว ้5 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความหลากหลายของงาน ความชดัเจนของงาน ความส าคญัของงาน ความมี
อิสระในงาน และการไดร้บัขอ้มูลยอ้นกลับ เช่นเดียวกับนักวิชาการอีกหลายท่าน อาทิ มาวเดย ์
พอรต์เตอร ์และสเตียร ์(Mowday, Porter, and Steers ,1982) และ วิภาดา คปุตานนท ์(2551) ที่
อธิบายไวว้่าลกัษณะงานที่ปฏิบัติมี 5 ลกัษณะ จากการศึกษาความสมัพันธ์ของตัวแปรลกัษณะ
งานกับความผูกพันต่อองคก์าร พบว่าตัวแปรลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความยากง่ายของงาน และการ
ตอบสนองจากองคก์าร มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของครู (สพุิชฌาย ์ ลิม้ตระกูลไทย, 2561) 
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ สเตียร ์(Steer ,1977) ที่พบว่า ลกัษณะงานที่มีการติดต่อกบัผูอ่ื้นมีผลต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์าร ย่ิงสมาชิกมีการติดต่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกนัมากเท่าใด ย่ิงเกิดความ
ผกูพนัต่อองคก์ารมากยิ่งขึน้  

วฒันธรรมองคก์าร เป็นระบบของความเชื่อและค่านิยมร่วมกนัของสมาชิกในองคก์าร 
ซึ่งส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ความรูส้ึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ตลอดจนความ
จงรกัภักดีต่อองคก์าร หรืออาจกล่าวไดว้่าวฒันธรรมองคก์ารเป็นปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์าร (Hoy และ Miskel, 2013) ในการศึกษาครัง้นีผู้ว้ิจัยไดย้ึดเอาแนวคิดของ ฮอยและมิสเกล  

(Hoy และ Miskel (2013) ซึ่งแบ่งวฒันธรรมองคก์ารออกเป็น 3 องคป์ระกอบที่ครอบคลมุในทุกมิติ
ของบริบทสถานศึกษา ประกอบด้วย (1) ความเชื่อในความสามารถร่วมกัน (2) ความเชื่อใจ
ระหว่างกนั และ(3) การใหค้วามส าคญัทางวิชาการ นอกจากนีผู้ว้ิจยัไดศ้ึกษาความสมัพนัธข์องตวั
แปรวฒันธรรมองคก์ารกบัตวัแปรความผูกพนัต่อองคก์ารจากงานวิจัยเก่ียวขอ้ง อาทิ อนงคศิ์ริ  โร
จนโสดม (2561) ที่ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองคก์ารของครูโรงเรียนสงักัด
องคก์ารบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี พบว่า ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียน ส่งผลต่อความ
ผูกพันองคก์ารของครู สอดคลอ้งกับ ธารวิทย ์ เสวกดรุณทร (2557) ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนา
แบบจ าลองเชิงสาเหตุของความผูกพันต่อองคก์ารของอาจารยใ์นหน่วยงานสงักัดส่วนการศึกษา 
กองบญัชาการกองทพัไทย พบว่า ตวัแปรวฒันธรรมองคก์าร มีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของอาจารย ์และตวัแปรการวฒันธรรมองคก์าร ยงัมีอิทธิพลทางออ้มในเชิงบวก
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ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของอาจารยผ์่านความพงึพอใจในงานและแรงจงูใจในการท างาน อีกทัง้
ยังพบผลการศึกษาจากนักวิชาการหลายท่านที่ไดก้ล่าวว่าวัฒนธรรมองคก์ารเป็นปัจจัยหนึ่งที่
น าไปสู่ความผูกพนัต่อองคก์าร (Wiener (1982); ศภุวรรณ  ช่อผกา (2558); วรรณภา  เหล็กเพชร 
(2561))  

คุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นตัวแปรส าคัญที่ส่งผลให้บุคลากรเกิดความรูส้ึกที่ดีต่อ
องคก์าร (Hackman and Suttle, 1987) ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพของงาน ตลอดจนช่วยเพิ่มความพึง
พอใจในงานแก่บุคลากร ลดอัตราการขาดงานและการลาออกของบุคลากรไดอี้กทางหนึ่ง ในการวิจัย
ครั้งนี ้ผู ้วิ จัยได้ เอาแนวคิดของเฮ้าส์และคัมมิ่ ง (House and Cumming ,1985) ที่ ได้ก าหนด
องคป์ระกอบของคณุภาพชีวิตการท างานไว ้8 ดา้น คือ ดา้นค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม ดา้น
สิ่ งแวดล้อมที่ ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้าน
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้านการบูรณาการทางสังคม ด้านระเบียบข้อบังคับในการ
ปฏิบติังาน ดา้นความสมดลุระหว่างชีวิตกบัการท างาน และดา้นการปฏิบติังานในสงัคม สอดคลอ้งกบั
แนวคิดของวอลตัน (Walton ,1973) ที่ไดเ้สนอองคป์ระกอบ 8 ประการของคุณภาพชีวิตการท างานไว้
เช่นกัน จากการศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปรคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองคก์าร
พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีประโยชน์ต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานขององคก์าร ช่วยลด
อัตราการขาดงานและการลาออกของบุคลากรที่มีคุณค่า (Schuler et al., 1989) ก่อให้เกิดความพึง
พอใจในงาน และสรา้งความผูกพนัต่อองคก์ารไดอี้กดว้ย (Greenberg and Baron,1995) ซึ่งสอดคลอ้ง
กบัจิราพร ระโหฐาน (2559) ที่พบว่า คณุภาพชีวิตมีอิทธิพลทางตรงที่เป็นบวกต่อความพึงพอใจในการ
ท างานและความผูกพันต่อองคก์าร เช่นกนักบั พรรณอร  พัฒนการคา้ (2562) ที่พบว่าความผูกพันต่อ
องคก์ารของพนกังานมหาวิทยาลยัไดร้บัอิทธิพลทางตรงมาจากคุณภาพชีวิตการท างาน นอกจากนีย้ัง
พบผลการศึกษาจากนกัวิชาการหลายท่านที่ไดช้ีใ้หเ้ห็นว่าคุณภาพชีวิตการท างานเป็นปัจจยัที่น าไปสู่
ความผูกพันต่อองคก์าร (พิรญาณ์ รตันน์่วม (2556); เฉลิมขวัญ เมฆสุข (2560); ธัญญวดี เพ็งตะโก 
(2562); ศิรวิรรณ แมน้ศรี (2558); รนิรดา ขนัธกรรม และจนัทนา แสงสขุ (2556)) 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง พบว่าตวัแปร ลกัษณะงาน วฒันธรรมองคก์าร 
และความพงึพอใจในงาน สง่ผลทัง้ทางตรงและทางออ้มต่อความผูกพนัต่อโรงเรียน ดงัภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

สมมติฐานในการวิจัย 
1. ตัวแปรลักษณะงานมีอิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางออ้มต่อความผูกพันต่อองคก์าร 

ผ่านตวัแปรคณุภาพชีวิตการท างาน 
2. ตัวแปรวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพันต่อ

องคก์าร ผ่านตวัแปรคณุภาพชีวิตการท างาน 
3. ตวัแปรคณุภาพชีวิตการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อตวัแปรความผูกพนัต่อองคก์าร 
4. โมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตรุะหว่างชุดตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหต ุกบัตวัแปรความผูกพัน

ต่อองคก์ารมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 



 

บทที ่2 
ทบทวนวรรณกรรม 

การศึกษาครัง้นีมุ้่งศึกษาโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตขุองความผูกพนัต่อองคก์ารของครูผูส้อนใน
โรงเรียนสงักัดองคก์รปกครองทอ้งถิ่น จังหวัดสมุทรปราการ โดยไดศ้ึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาก าหนดกรอบแนวคิดและตวัแปรในงานวิจยั มีรายละเอียดดงันี ้

1. ขอ้มลูพืน้ฐานของโรงเรียนในสงักดัองคก์รปกครองทอ้งถิ่นจงัหวดัสมทุรปราการ 
2. แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของครู 

2.1 ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารของครู 
2.2 ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ารของครู 
2.3 องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารของครู 
2.4 การวดัความผกูพนัต่อองคก์ารของครู 

3. ปัจจยัที่สง่ผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของครู 
4. แนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะงานของครู 
5. แนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์รของสถานศึกษา 
6. แนวคิดเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างานของครู 
7. ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรปัจจยัเชิงสาเหต ุกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครู 
8. การวิเคราะหด์ว้ยโมเดลรสิเรล 
9. งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 

1. ข้อมูลพืน้ฐานของโรงเรียนในสังกัดองคก์รปกครองท้องถ่ินจังหวัดสมุทรปราการ 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่นเป็นหน่วยการทีมีอ านาจในการปกครองตนเองอย่างอิสระ อัน

เกิดตามหลกัการกระจายอ านาจ (Decentralization) ความเป็นอิสระขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่น
สามารถสะทอ้นใหเ้ห็นไดจ้ากการกระจายอ านาจหนา้ที่แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่นและการก ากับ
ดูแลจากส่วนกลาง กล่าวคือ หากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้อ านาจหน้าที่ในการจัดท าภารกิจ
หลากหลายดา้น ย่อมสะทอ้นถึงระดบัการกระจายอ านาจที่มีอยู่สงู และหากส่วนกลางมีการก ากบัดแูล
อยู่น้อย ย่อมสะทอ้นถึงความเป็นอิสระขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่น (ณัฐพล  ใจจริง และ กฤษณ ์ 
วงศว์ิเศษธร, 2564) 
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1.1 การจัดการศึกษาขององคก์รปกครองท้องถ่ิน 
องคก์รปกครองทอ้งถิ่นมีอ านาจหนา้ที่ในการจดัการศึกษา กล่าวคือ องคก์รปกครอง

ทอ้งถิ่นมีหนา้ที่ในการจดัการศึกษาทุกรูปแบบ ไม่ว่าจะเป็นการศึกษาในระบบ หรือการศึกษาตาม
อัธยาศัย อย่างมีคุณภาพ ได้มาตรฐาน และจัดให้มีอย่างทั่วถึงแก่ประชาชนในเขตพื ้นที่  ตาม
อ านาจหนา้ที่ขององคก์รปกครองสว่นทอ้งถิ่น (วศิน โกมทุ, 2564)  

บทบญัญัติที่เก่ียวขอ้งกับการจัดการศึกษาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่นที่ส  าคัญ
ตามรฐัธรรมนญูแห่งราชอาณาจกัรไทยพทุธศกัราช 2550 ไดแ้ก่ 

มาตรา 80 (4) ส่งเสริมและสนับสนุนการกระจายอ านาจเพื่อใหอ้งคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถิ่น ชุมชน องคก์รทางศาสนา และเอกชน จัดและมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาเพื่อพัฒนา
มาตรฐานคณุภาพการศกึษาใหเ้ท่าเทียมและสอดคลอ้งกบัแนวนโยบายพืน้ฐานแห่งรฐั 

มาตรา 289 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีอ านาจหน้าที่บ  ารุงรักษาศิลปะ จารีต
ประเพณีภมูิปัญญาทอ้งถิ่น และวฒันธรรมอนัดีของทอ้งถิ่น องคก์รปกครองสว่นทอ้งถิ่นย่อมมีสิทธิ
ที่จะจดัการศกึษาอบรม และการฝึกอาชีพตามความเหมาะสมและความตอ้งการภายในทอ้งถิ่นนัน้ 
และเขา้ไปมีส่วนร่วมในการจดัการศึกษาอบรมของรฐั โดยค านึงถึงความสอดคลอ้งกับมาตรฐาน
และระบบการศึกษาของชาติ  รวมทัง้การบ ารุงรกัษาศิลปะ จารีตประเพณีภูมิปัญญาทอ้งถิ่น และ
วฒันธรรมอนัดีงามของทอ้งถิ่นดว้ย 

นอกจากรฐัธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2550 ยังมีขอ้กฎหมายอัน
ไดแ้ก่ พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 
ก าหนดบทบญัญัติที่เก่ียวขอ้งในการจดัการศกึษาขององคก์รปกครองสว่นทอ้งถิ่นที่ส  าคญั  ดงันี  ้

มาตรา 9 (2) การจดัระบบ โครงสรา้ง และกระบวนการจดัการศึกษาใหม้ีการกระจาย
อ านาจไปสูเ่ขตพืน้ที่การศกึษาสถานศกึษาและองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิ่น 

มาตรา 41 องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่นมีสิทธิจดัการศึกษาในระดับใดระดบัหนึ่งหรือ
ทกุระดบัตามความพรอ้ม ความเหมาะสมและความตอ้งการภายในทอ้งถิ่น 

มาตรา 42 ใหก้ระทรวงก าหนดหลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมินความพรอ้มในการจัด
การศึกษาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่นและมีหนา้ที่ในการประสานและส่งเสรมิองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถิ่นใหส้ามารถจัดการศึกษา สอดคลอ้งกับนโยบายและไดม้าตรฐานการศึกษา  รวมทั้ง
การเสนอแนะการจดัสรรงบประมาณอดุหนุนการจดัการศึกษาขององคก์รปกครองสว่นทอ้งถิ่น 
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1.2 หลักการจัดการศึกษาขององคก์รปกครองส่วนท้องถ่ิน 
องคก์รปกครองสว่นทอ้งถิ่นมีหลกัในการจดัการศกึษา 5 ประการ คือ 
- การจัดการศึกษาขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่นตอ้งยึดหลกัการศึกษาตลอดชีวิต

ส าหรบัประชาชน ใหส้ังคมมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาและการพัฒนาสาระและกระบวนการ
เรียนรูใ้หเ้ป็นไปอย่างต่อเนื่อง 

- องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่นสามารถจดัการศึกษาอย่างมีคณุภาพ มาตรฐาน ทั่วถึง 
โดยไม่เก็บค่าใชจ้่าย ไม่น้อยกว่า 12 ปี ตามมาตรา 49 ของรฐัธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
พทุธศกัราช 2550  

- องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่นตอ้งจดัการศึกษาส าหรบับุคคลซึ่งมีความบกพร่องทาง
รา่งกาย จิตใจ สติปัญญา อารมณ ์ สงัคม หรือความบกพร่องทางการสื่อสารและการเรียนรู ้หรือมี
รา่งกายพิการ หรือทพุพลภาพ หรือบุคคลซึ่งไม่สามารถพึ่งตนเองได ้หรือไม่มีผูด้แูลหรือดอ้ยโอกาส 
ให้มีสิทธิและโอกาสได้รบัการศึกษาขั้นพืน้ฐานเป็นพิเศษ และจัดการศึกษาส าหรบับุคคลซึ่งมี
ความสามารถพิเศษด้วยรูปแบบที่ เหมาะสม  โดยค านึงถึงความสามารถของบุคคลนั้น ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัพระราชบญัญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 

- การจัดการศึกษาตอ้งเป็นไปเพื่อพัฒนาคนไทยใหเ้ป็นมนุษยท์ี่สมบูรณ์ทัง้ร่างกาย 
จิตใจ สติปัญญา ความรู ้และคุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการด ารงชีวิต สามารถอยู่
รว่มกบัผูอ่ื้นไดอ้ย่างมีความสขุ 

- กระบวนการเรียนรูต้อ้งมุ่งปลกูฝังจิตส านึกที่ถูกตอ้งเก่ียวกับการเมืองการปกครอง
ในระบอบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริยท์รงเป็นประมุข รูจ้ักรกัษาและส่งเสริมสิทธิ หนา้ที่ 
เสรีภาพ ความเคารพกฎหมาย ความเสมอภาค และศกัดิ์ศรีความเป็นมนุษย ์มีความภาคภูมิใจใน
ความเป็นไทย รูจ้กัรกัษาผลประโยชนส์่วนรวมและของประเทศชาติ รวมทัง้ส่งเสริมศาสนา ศิลปะ 
วัฒนธรรมของชาติ  การกีฬา ภูมิปัญญาท้องถิ่น ภูมิปัญญาไทย และความรูอ้ันเป็นสากล 
ตลอดจนอนุรกัษ์ทรพัยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอ้ม มีความสามารถในการประกอบอาชีพ รูจ้ัก
พึ่งตนเอง มีความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค ์ใฝ่รู ้และเรียนรูด้ว้ยตนเองอย่างต่อเนื่อง 

1.3 รูปแบบการจัดการศึกษาขององคก์รปกครองส่วนท้องถ่ินในปัจจุบัน  
จากการที่กฎหมายไดก้ าหนดใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่นมีอ านาจหนา้ที่ในการจดั

การศกึษาในเขตพืน้ที่ องคก์รปกครองสว่นทอ้งถิ่นมีภารกิจในการจดัการศกึษา ดงัต่อไปนี ้
1) การจัดการศึกษาในระบบ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่นจัดการศึกษาในระบบสอง

รูปแบบ คือ การศกึษาขัน้พืน้ฐาน และการศกึษาระดบัอดุมศกึษา รายละเอียด ดงันี ้
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(1) การศึกษาขัน้พืน้ฐาน การศึกษาขัน้พืน้ฐานเป็นการจดัการศึกษาไม่นอ้ยกว่า 
12 ปีก่อนระดับอดุมศึกษา ซึ่งรฐัตอ้งจัดการศึกษาใหแ้ก่ประชาชนอย่างทั่วถึงและมีคุณภาพ โดย
ไม่เก็บค่าใช้จ่าย ส าหรับการแบ่งประเภทของการศึกษาขั้นพื ้นฐานนั้นตามกฎกระทรวง แบ่ง
ออกเป็น 3 ระดบั ดงันี ้

- การศึกษาระดับก่อนประถมศึกษา เป็นการจัดการศึกษาให้เด็กที่มีอายุ
ระหว่าง 3-6 ปี โดยมีหลักการคือการเตรียมความพรอ้มของเด็กดา้นร่างกาย จิตใจ สติปัญญา 
อารมณ ์บคุลิกภาพ เพื่อการอยู่รว่มกบัผูอ่ื้นในสงัคม 

- การศึกษาระดับประถมศึกษา มุ่งเนน้พัฒนาดา้นคุณธรรม จริยธรรม และ
ความรูค้วามสามารถของเด็ก ใชร้ะยะเวลาตามเกณฑป์กติ 6 ปี  

- การศึกษาระดับมัธยมศึกษา แบ่งเป็น 2 ระดับคือ ระดับมัธยมศึกษา
ตอนตน้ เป็นการจัดการศึกษาถัดจากระดับประถมศึกษา ใชเ้วลาเรียน 3 ปี มีเป้าหมายเพื่อให้
ความรู ้ความตอ้งการ ความสนใจ และสรา้งความถนัดแก่นักเรียน เพื่อน าไปใชป้ระกอบการงาน
และอาชีพที่สมควรแก่วัย และระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย เป็นการจัดการศึกษาถัดจากระดับ
มธัยมศกึษาตอนตน้ ใชเ้วลาเรียน 3 ปี เพื่อเป็นพืน้ฐานส าหรบัการศกึษาต่อและการประกอบอาชีพ 
ทัง้นีก้ารศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายมี 2 ประเภท คือ ประเภทสามญั (มธัยมศึกษาปีที่ 4 – 
6) และประเภทอาชีวศกึษา (ประกาศนียบตัรวิชาชีพ) 

(2) การศึกษาระดับอุดมศึกษา การศึกษาระดับอุดมศึกษาเป็นการจัดการเรียน
การสอนภายหลังที่จบการศึกษาขั้นพืน้ฐาน แบ่งเป็นสองระดับ คือ ระดับต ่ากว่าปริญญา ซึ่ง
ครอบคลมุการศกึษาในระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพชัน้สงูหรืออนุปรญิญา และระดบัปรญิญา  

2) การศึกษาตามอัธยาศัย การศึกษาตามอัธยาศัย เป็นการศึกษาที่ให้ผู ้เรียนได้
เรียนรูด้้วยตนเองตามความสนใจ ศักยภาพ ความพร้อม และโอกาส โดยศึกษาจากบุคคล 
ประสบการณ ์สงัคม สภาพแวดลอ้ม สื่อ หรือแหลง่ความรูอ่ื้นๆ โดยองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่นท า
หนา้ที่จดัการใหค้วามรูด้า้นอาชีพ เป็นการจดับริการและส่งเสริมสนบัสนุนพฒันาความรูท้กัษะใน
การประกอบอาชีพแก่ประชาชน รวมทัง้การรวมกลุ่มผูป้ระกอบอาชีพในพืน้ที่เพื่อเสริมสรา้งการ
เรียนรูข้องประชาชน และความเขม้แข็งของชุมชน ตลอดจนการสนับสนุนหนังสือ  หนังสือพิมพ ์ 
สื่อ สิ่งพิมพแ์ก่ที่อ่านหนงัสือประจ าหมู่บา้น  ต าบล  และหอ้งสมดุขององคก์รปกครองสว่นทอ้งถิ่น 

1.4 ลักษณะของสถานศึกษาขององคก์รปกครองส่วนท้องถ่ิน  
องคก์รปกครองสว่นทอ้งถิ่นมีสถานศกึษา 2 ลกัษณะ คือ 
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1) การจดัตัง้สถานศึกษาขึน้เอง หรือขยาย หรือเปลี่ยนแปลงประเภทการศึกษา โดย
ใหส้ถานศึกษาที่จัดตัง้ขึน้ใหม่หรือสถานศึกษาเดิมที่ขยายหรือเปลี่ยนแปลงประเภทการศึกษาจัด
การศึกษาในระดับและประเภทที่มีความพรอ้ม มีความเหมาะสม และมีความต้องการภายใน
ทอ้งถิ่น อาจแยกไดเ้ป็น 4 กรณี คือ 

(1) องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่นยงัไม่เคยจัดการศึกษามาก่อนจดัตั้งสถานศึกษา
เพื่อใหจ้ดัการศกึษาในระดบัและประเภทที่ก าหนด 

(2) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจัดการศึกษาอยู่แล้ว จัดตั้งสถานศึกษาขึน้
เพิ่มเติม โดยใหส้ถานศึกษาใหม่จดัการศึกษาในระดบัและประเภทที่จดัอยู่แลว้ในองคก์รปกครอง
สว่นทอ้งถิ่นนัน้ 

(3) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจัดการศึกษาอยู่แล้ว จัดตั้งสถานศึกษาขึน้
เพิ่มเติม โดยสถานศึกษาใหม่จัดการศึกษาในระดับและประเภทที่แตกต่างไปจากระดับและ
ประเภทที่จดัอยู่แลว้ในองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิ่นนัน้ 

(4) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมิได้จัดตั้งสถานศึกษาเพิ่มเติม แต่ขยายหรือ
เปลี่ยนแปลงประเภทการศกึษาจากที่จดัอยู่เดิม 

2) การถ่ายโอนการศึกษาจากกระทรวงศึกษาธิการ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่นไดร้บั
การถ่ายโอนสถานศกึษาสว่นหนึ่งจากกระทรวงศึกษาธิการ  

1.5 โรงเรียนในสังกัดองคก์รปกครองท้องถ่ินจังหวัดสมุทรปราการ 
โรงเรียนในสังกัดกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดสมุทรปราการ 

(ส านักงานท้องถิ่นจังหวัดสมุทรปราการ, 2566) อยู่ภายใต้การก ากับดูแลขององค์กรปกครอง
ท้องถิ่น ที่กระจายตัวอยู่แต่ละอ าเภอทั่วทั้งจังหวัดสมุทรปราการ โดยมีส านักงานส่งเสริมการ
ปกครองทอ้งถิ่นจังหวัดสมุทรปราการเป็นศูนยร์วมในการอ านวยการ ประสาน ปฏิบัติงาน และ
สนับสนุนงานอันเป็นอ านาจหน้าที่ของผูว้่าราชการจังหวัด และนายอ าเภอด้านการก ากับดูแล
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่น ในเขตพืน้ที่จังหวัดสมุทรปราการ ซึ่งมีวิสัยทัศนก์ารพัฒนา คือ "มุ่ง
สรา้งทอ้งถิ่นไทยใหเ้ขม้แข็ง โปร่งใส กา้วสู่ประเทศไทย 4.0 อย่างมั่นคงตามแนวทางปรชัญา ของ
เศรษฐกิจพอเพียง" 

พนัธกิจ (Mission) 
1) พฒันากรมสง่เสรมิการปกครองทอ้งถิ่นและองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิ่นใหม้ีความ

ทนัสมยั มีขีดสมรรถนะสงูและพฒันาบคุลากรใหเ้ป็นมืออาชีพ 



 19 
 

2) น านวตักรรมมาใชแ้ละพฒันาระบบฐานขอ้มลูสารสนเทศในการบรหิารและการ

จดัการของกรมสง่เสรมิการปกครองทอ้งถิ่นและองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิ่นสอดคลอ้งกบัประเทศ

ไทย 4.0 

3) สรา้งการมีสว่นร่วมในการบริหารจดัการของกรมสง่เสรมิการปกครองทอ้งถิ่นและ

องคก์รปกครอง ส่วนทอ้งถิ่น เพื่อน าไปสูค่วามเขม้แข็ง 

4) ใหค้ าปรกึษาแนะน า (Consult) ประสานและสนบัสนนุ (Facilitate) การบรหิาร

จดัการและการใหบ้รกิารสาธารณะขององคก์รปกครองสว่นทอ้งถิ่น ใหส้ามารถปฏิบติังานตาม

อ านาจหนา้ที่ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพภายใตห้ลกัธรรมาภิบาล 

5) พฒันาการเมืองการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษัตริยท์รง

เป็นประมขุและนอ้มน าปรชัญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาใช ้

ประเด็นยทุธศาสตร ์(Strategic Issues) 
ปัจจุบนักรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถิ่นไดป้ฏิบติัภารกิจตามประเด็นยุทธศาสตร ์4 

ประเด็น ดงันี ้
ประเด็นยทุธศาสตรท์ี่ 1 : ยกระดบัความสามารถของกรมสง่เสริมการปกครองทอ้งถิ่น

ใหเ้ป็นองคก์รที่มีขีดสมรรถนะสงู (High Performance Organization : HPO) 
ประเด็นยุทธศาสตรท์ี่ 2 : เพิ่มความเขม้แข็งในการบรหิารจดัการองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นภายใตห้ลกัธรรมาภิบาล 
ประเด็นยุทธศาสตรท์ี่ 3 : เพิ่มความเขม้แข็งและศักยภาพขององคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถิ่นในการใหบ้รกิารสาธารณะ 
ประเด็นยุทธศาสตรท์ี่ 4 : เสริมสรา้งการมีส่วนร่วม การบูรณาการและการบริหาร

เครือข่ายในทกุภาคสว่น 
การจดัการศกึษาขององคก์รปกครองทอ้งถิ่น จงัหวดัสมทุรปราการ ด าเนินการภายใต้

ยุทธศาสตรท์ี่ 3 คือ การเพิ่มความเขม้แข็งและศักยภาพขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ่นในการ
ใหบ้ริการสาธารณะ โดยมีหนา้ที่ส่งเสริมสนับสนุนและประสานการจดัการบริการสาธารณะและ
การศึกษาในอ านาจหนา้ที่ขององคก์รปกครองสว่นทอ้งถิ่น ปัจจบุนัมีโรงเรียนในสงักดัจ านวนทัง้สิน้ 
31 โรงเรียน ดงันี ้
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ตารางที่ 1 แสดงโรงเรียนในสงักดัองคก์รปกครองทอ้งถิ่นจงัหวดัสมทุรปราการ 

องคก์รปกครองทอ้งถิ่น โรงเรียน 
เทศบาลนครสมทุรปราการ โรงเรียนเทศบาล 1 เยี่ยมเกษสวุรรณ 

โรงเรียนเทศบาล 2 วดัใน 
โรงเรียนเทศบาล 3 คลองตาเค็ด 
โรงเรียนเทศบาล 4 สิทธิไชยอปุถมัภ ์
โรงเรียนเทศบาล 5 วดักลางวรวิหาร 
โรงเรียนอนบุาลเทศบาลนครสมทุรปราการ 

เทศบาลเมืองบางแกว้ โรงเรียนสาธิตบางแกว้ 
โรงเรียนอนบุาลสาธิตบางแกว้ 1 (วดัหนามแดง) 
โรงเรียนอนบุาลสาธิตบางแกว้ 2 (สมทุรสิรวิฒัน)์ 
โรงเรียนอนบุาลสาธิตบางแกว้ 3 (ไทยสมทุร) 
โรงเรียนอนบุาลสาธิตบางแกว้ 4 (เปรมฤทยั) 

เทศบาลเมืองปากน า้สมทุรปราการ โรงเรียนเทศบาล 1 
(ในระบบสาธิตมหาวิทยาลยัรามค าแหง) 
โรงเรียนเทศบาลปากน า้ศิรวิิทยานสุรณ ์
(ในระบบสาธิตมหาวิทยาลยัรามค าแหง) 

เทศบาลเมืองปู่ เจา้สมิงพราย โรงเรียนสิรเิบญญาลยั 
เทศบาลเมืองพระประแดง โรงเรียนเทศบาลปอ้มแผลงไฟฟ้า 

โรงเรียนเทศบาลวดัแค (ธรรมวิธานราษฎรบ์ ารุง) 
โรงเรียนเทศบาลวดัทรงธรรม 

เทศบาลเมืองลดัหลวง โรงเรียนเทศบาล 1 บางครุอปุการราษฎร ์
โรงเรียนเทศบาล 2 เทศบาลเมืองลดัหลวง 

เทศบาลต าบลด่านส าโรง โรงเรียนอนบุาลเทศบาลด่านส าโรง 
เทศบาลต าบลเทพารกัษ ์ โรงเรียนอนบุาลองคก์ารบรหิารสว่นต าบลเทพารกัษ์ 
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ตารางที่ 1 (ต่อ) 

องคก์รปกครองทอ้งถิ่น โรงเรียน 
เทศบาลต าบลบางป ู โรงเรียนเทศบาล 1 (บางปใูหม่) 

โรงเรียนเทศบาล 2 (บางป)ู 
โรงเรียนเทศบาล 3 (ทา้ยบา้นใหม่) 

เทศบาลต าบลบางพลี โรงเรียนอนบุาลเทศบาลต าบลบางพลี 
เทศบาลต าบลบางเมือง โรงเรียนอนบุาลเทศบาลบางเมือง 
เทศบาลต าบลแพรกษา โรงเรียนแพรกษาวิเทศศกึษา 

โรงเรียนอนบุาลแพรกษาวิเทศศกึษา 
โรงเรียนมธัยมแพรกษาวิเทศศกึษา 

เทศบาลเมืองแพรกษา โรงเรียนแพรกษาวิทยา 
เทศบาลเมืองแพรกษาใหม่ โรงเรียนอนบุาลเทศบาลเมืองแพรกษาใหม่ 

2. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองคก์ารของครู 
ความผูกพนัต่อองคก์าร เป็นปัจจยัส าคญัที่ช่วยในการขบัเคลื่อนองคก์ารใหบ้รรลเุป้าหมายที่

ไดว้างไว ้กล่าวคือ องคก์ารใดที่บุคลากรมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารสงู ย่อมส่งผลใหบุ้คลากรยินดี
ที่จะทุ่มเทก าลงักายดว้ยความเต็มใจในการปฏิบติังาน มีความจงรกัภักดีต่อองคก์าร มีความสขุในการ
ท างาน มีผลต่อคณุภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร  อีกทัง้ยังส่งผลใหอ้งคก์ารมีอัตราการลาออก
จากงานของพนกังานต ่า (Saks, 2006) 

2.1 ความหมายของความผูกพันต่อองคก์าร 
จากการศึกษาแนวคิดของความผูกพัน มีการใช้ค าในภาษาอังกฤษอยู่ 2 ค า คือ 

Commitment และ Engagement โดยในภาษาไทยจะให้ความหมายทั้งสองค าว่าความผูกพัน 
โดยจากการศึกษาพบว่าทั้ง 2 ค าสามารถใชแ้ทนกันได้ และมีความหมายที่เป็นไปในแนวทาง
เดียวกนั  

ราชบัณฑิตยสถาน (2546) ไดใ้หค้วามหมายของค าว่า “ผูกพัน” ไวว้่า มีความเป็น
ห่วงกงัวลเพราะรกัใคร่ เป็นตน้ ก่อใหเ้กิดพนัธะที่จะตอ้งปฏิบติัตามมา ในส่วนของความหมายของ
ค าว่า “องคก์าร” หมายถึง ศนูยร์วมกลุ่มบุคคลหรือกิจการที่ประกอบกนัขึน้เป็นหน่วยงานเดียวกัน 
เพื่อด าเนินกิจการตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ในกฎหมายหรือในตราสารจัดตั้ง ซึ่งอาจเป็น
หน่วยงานของรฐับาล หน่วยงานเอกชน เช่น บรษิัทจ ากดั สมาคม หรือหน่วยงานระหว่างประเทศ 
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บูชานัน (Buchanan (1974) ใหค้วามหมายไวว้่า ความผูกพันองคก์รเป็นการแสดง
ตนเป็นส่วนเดียวกนักบัองคก์ร (identification) เป็นความรูส้ึกที่ตอ้งการเป็นส่วนหนึ่งส่วนเดียวกัน
กับองคก์ร การมีส่วนร่วมกับองคก์ร (involvement) เป็นการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่อย่าง
เต็มที่ ความจงรกัภกัดี (loyalty) เป็นความรูส้กึที่จะตอ้งการอยู่กบัองคก์รตลอดไป 

เฮอรเ์บิรท์ (Herbert A. (1976) ไดใ้หค้วามหมายของความผูกพนัต่อองคก์ารว่า เป็น
การประสานพฤติกรรมของสมาชิกกับเป้าหมายขององคก์าร ที่ก าหนดกิจกรรมและพฤติกรรมใน
การเสนอแนะแนวทางในการเข้ามามีส่วนร่วมไว้แล้ว การที่สมาชิกแสดงตนว่าเห็นด้วยกับ
จุดมุ่งหมายปลายทางขององค์การ และตั้งปณิธานที่จะยอมรบัจุดหมายนั้น สมาชิกที่ยอมรบั
จดุหมายขององคก์ารอย่างแทจ้รงิ จะแสดงตวัเขา้เป็นพวกอย่างมั่นคง 

สเตียร ์(Steers (1997) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า หมายถึง 
ความรูส้ึกของบุคลากรภายในองค์การที่แสดงพฤติกรรมเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ มีค่านิยมที่
กลมกลืนกับสมาชิกองคก์ารคนอ่ืน ๆ และเต็มใจที่จะอุทิศก าลังกายและก าลงัใจเพื่อปฏิบัติ งาน
อย่างเต็มความสามารถ 

มารช์และแมนนารี (Marsh และ Mannari (1977) อธิบายว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร 
หมายถึง ความตัง้ใจของบุคลากรในองคก์ารที่จะใชค้วามพยายามอย่างเต็มที่ในการกระท าเพื่อ
ประโยชน์ต่อองค์การ มีความจงรกัภักดีต่อองค์กรและยอมรบัเป้าหมายขององค์การ มีความ
ปรารถนาที่จะอยู่กับองคก์ารตลอดไป รวมทั้งมีความรูส้ึกเป็นเจา้ขององค์การ ตลอดจนการมี
ทศันคติที่ดีต่อองคก์ารดว้ย  

มาวเดย ์(Mowday (1982) ไดใ้หค้วามหมายของความผูกพนัต่อองคก์ารว่า เป็นการ
แสดงออกของบคุคลที่มากกว่าความจงรกัภกัดีที่เกิดขึน้ตามปกติเพราะเป็นความสมัพนัธท์ี่เหนียว
แน่นและผลกัดนัใหบ้คุคลเต็มใจที่จะอทุิศตนเพื่อการปฏิบติังานใหอ้งคก์ารบรรลเุป้าหมาย 

เวียนเนอร ์(Wiener (1982) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารว่า การรูส้ึก
ถึงหนา้ที่ขอ้ผูกมดัที่มีอยู่กบัองคก์ารอาจเป็นผลมาจากการซึมซบัของแรงกระตุ้นทางบรรทดัฐานที่
มีต่อบุคคลโดยผ่านค่านิยมของสังคมและความเชื่อ อธิบายได้ว่า กระบวนการทางสังคมใน
องคก์ารจะเกิดขึน้ก็ต่อเมื่อบคุคลเขา้ร่วมในองคก์าร 

คาน (Kahn (1990) ไดใ้หค้วามหมายของความผูกพนัต่อองคก์ารว่า ความผูกพนัที่มี
อยู่ในตัวบุคคล เป็นเสมือนสายจูงสมาชิกในองคก์ารไปสู่บทบาทหน้าที่ในงาน โดยผู้ที่มีความ
ผูกพนัจะแสดงออกมาทางรา่งกาย ทางการรบัรู ้ทางอารมณแ์ละจิตใจขณะที่ปฏิบติังาน ซึ่งความ
ผูกพันนัน้จะเกิดไดก้็ต่อเมื่อ งานนัน้มีความหมาย มีความรูส้ึกปลอดภัยทางจิตใจ มีอิสระในการ
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ท างาน มีทรพัยากรที่เอือ้ต่อการท างาน และไดร้บัการตอบสนอง จึงเกิดเป็นความพึงพอใจ แลว้
ความผกูพนัจะเกิดตามมา 

เชาเฟรี (Schaufeli (2002) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า เป็น
สภาพจิตใจทางบวกที่ไดจ้ากการท างาน ซึ่งจะมีการแสดงออกใหเ้ห็นจากการท างานอย่างมีพลงั มี
ชีวิตชีวา มีการทุ่มเท และการจดจ่อในงานนัน้ 

ทาวเวอร ์เพอรร์ิน (Towers Perrin (2003) ไดใ้หค้  าจ ากดัความเก่ียวกับความผูกพัน
ต่อองคก์รของพนกังาน (Employee Engagement) ว่าหมายถึง การเขา้มามีสว่นรว่มทัง้ปัจจยัดา้น
อารมณค์วามรูส้ึกและปัจจยัดา้นเหตผุลที่มีความสมัพนัธไ์ปสู่งานและองคก์รเป็นความมุ่งมนัและ
ความสามารถที่จะอทุิศตนเพื่อความส าเรจ็ขององคก์รหรืออาจกล่าวไดว้่าเป็นระดบัความพยายาม
อย่างละเอียดรอบคอบอทุิศเวลาสติปัญญาและพลงักายของพนกังานใหแ้ก่งาน 

กบัแมน (Gubman (2003) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
(Employee Engagement) ว่าคือ พฤติกรรมของพนักงานให้พลังกายพลังใจอย่างเต็มที่และ
เพิ่มขึน้เรื่อย ๆ ต่องานที่ได้รบัมอบหมายซึ่งจะแสดงออกมาในหลายรูปแบบ เช่น การท างาน
สรา้งสรรคแ์ละมีคณุภาพเกินความคาดหมายของลกูคา้และองคก์ร 

สถาบนัเฮวิท (Hewitt Associates (2004) ไดอ้ธิบายไวว้่า ความผูกพนัในองคก์ร คือ 
สภาพหรือลกัษณะบุคคลที่อทุิศสติปัญญาและอารมณ ์ความรูส้กึแก่องคก์ร หรือกลุม่พนกังานเป็น
ความตอ้งการสว่นบคุคลและกระท าอย่างจรงิจงั น ามาซึ่งผลลพัธท์างธุรกิจที่สงูขึน้ 

สถาบันด้านการวิจัยและทีปรึกษาด้านงานพัฒนาทรพัยากรมนุษย์  (Institute for 
Employment Studies [IES] (2004) ได้ให้ความหมายของการผูกพันต่อองค์กรว่า หมายถึง 
พนกังานที่มีทศันคติที่ดีต่อองคก์รและค่านิยมขององคก์ร และมีพฤติกรรมที่มีความปรารถนาที่จะ
ท างานกบัองคก์ร 

กรีนเบิรก์ (Greenberg (2004) ไดใ้หน้ิยามค าว่าความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน 
(Employee Engagement) ว่าเป็นระดับของความผูกพันและระดับการขา้ไปมีส่วนเก่ียวขอ้งของ
พนักงานที่ท าประโยชน์ให้แก่องค์กรของพนักงานนั้นต้องเป็นการกระท า 2 ทาง ซึ่ งเป็น
ความสมัพนัธร์ะหว่างนายจา้งและลกูจา้ง 

องค์การเดอะกอลลัป (The Gallup Organization (2007) ให้ความหมายว่า “เป็น
การที่พนกังานรูส้กึมีส่วนรว่มในงานปฏิบติังาน อย่างเต็มที่ และมีความกระตือรือรน้ในงานที่ ไดร้บั
มอบหมาย” 
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เมซี่ ชไนเดอร ์บารบ์ีร่า และยัง (Macey, Schneider, Barbera, และ Young (2009) 
ความผูกพันของบุคลากรหมายถึง ความรู้สึกผูกพันของแต่ละบุคคลที่ปฏิบัติง านอย่างเต็ม
ความสามารถ และมีความพยายามที่จะแสดงออกอย่างสรา้งสรรค ์มีความยินดีที่จะปรบัตวัใหเ้ขา้
กบัองคก์ารเพื่อคงความเป็นสมาชิกขององคก์ารและปฏิบติังานใหบ้รรลเุปา้หมายขององคก์ารนัน้ 

โวเจลแซง และคณะ (Vogelsang J. et al. (2013) ใหค้วามหมายว่า ความผูกพนัต่อ
องคก์ารเป็นการตดัสินใจของบุคลากรที่จะทุ่มเทใหก้บัการท างาน โดยบุคลากรที่มีความผูกพันต่อ
องคก์ารจะช่วยใหอ้งคก์ารบรรลเุปา้หมายโดยการท างานตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

แสงเดือน รกัษาใจ (2554) ใหค้วามหมายของความผูกพนัต่อองคก์ารว่าคือความรกั
ของพนักงานที่แสดงถึงความสมัพนัธอ์ยางแน่นแฟ้นกบัองคก์าร โดยผูท้ี่มีความผูกพันต่อองคก์าร
จะแสดงลกัษณะเฉพาะ 3 ดา้น คือ ดา้นความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้ ดา้นการยอมรบัเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์าร และดา้นความเต็มใจ ที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชนข์อง
องคก์าร 

เกตุนภัส เมธีกสิวัฒน์ (2555) ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การ หรือความ
ผกูพนัทุ่มเทของพนกังานที่มีต่อองคก์าร (organization engagement) หมายถึง ทศันคติทางบวก
ที่พนักงานมีต่อองคก์ารและต่อค่านิยมขององค์การโดยพนักงานจะปฏิบัติงานตามบทบาทที่ตน
ไดร้บั และจะแสดงถึงความรูส้ึกออกมาในรูปแบบของพฤติกรรม (behavior) การรบัรู ้(cognitive) 
และอารมณ ์(emotional)  

วรนาท สามารถ (2557) ไดใ้หค้  านิยามของความผูกพันต่อองคก์ารว่าทัศนคติหรือ
ความรูส้ึก และพฤติกรรมในด้านบวกที่พนักงานใหต่อองคก์าร โดยที่บุคคลรูส้ึกว่าตนมีส่วนร่วม
และกลายเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ไดร้บัการยอมรบัในองค์การ ท าใหเ้กิดความเต็มใจและพรอ้ม
ที่จะทุ่มเทพลงัใหก้บัการท างานเพื่อองคก์ารอย่างเต็มความสามารถ เพื่อประโยชนแ์ละเป้าหมาย
ที่ตัง้ไวข้ององคก์าร และมีความผูกพันกบัองคก์ารและปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกในองค์การต่อไป
ตลอดชีวิตการท างาน 

ชชูยั สมิทธิไกร (2557) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารว่าภาวะที่บุคคล
มีความรูส้ึกยึดมั่นในองคก์ารของตน ยอมรบัเป้าหมายขององคก์าร เต็มใจอตุสาหะในการท างาน
ใหแ้ก่องคก์าร และปรารถนาที่จะอยู่ในองคก์ารต่อไป ความผูกพันต่อองคก์ารมีผลต่อพฤติกรรม
การท างานของบคุลากรการท างานของบุคคลหลายประการ เช่น การปฏิบติังาน ความพึงพอใจใน
งาน การลาออกจากงาน 
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จิระวัฒน ์ ตันสกุล (2558) ไดใ้ห้ความหมายของความผูกพันต่อโรงเรียน (School 
commitment) คือการยอมรบัในเป้าหมายและคุณค่าของโรงเรียน มีความจงรกัภักดี และความ
ตอ้งการเป็นสมาชิกของโรงเรียน 

ญาดา  สามารถ (2558) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่าเป็น
ความรูส้ึกที่พนักงานมีต่อองคก์ร โดยเป็นการผูกติดหรือยึดเหนี่ยวทางดา้นจิตใจของพนักงานให้
อยู่กบัองคก์ร และสิ่งที่ยดึเหนี่ยวนัน้สามารถแสดงออกเป็นรูปแบบของความรูส้กึ 

นิชาพชัชา โรจนร์ตันวาณิชย ์(2558) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารว่า 
คือกระบวนการที่สืบเนื่องมาจาก การที่บุคลากรในองค์การมีความมุ่งมั่นที่จะท างาน ให้งาน
ประสบความส าเรจ็เพิ่มขึน้และอย่างต่อเนื่อง โดยมีความผูกพนัทัง้ทางสติปัญญา ความคิด ความ
ผกูพนัทางอารมณ ์และความผกูพนัทางการกระท า 

จารุพรรณ สุวรรณไพโรจน ์(2559) ไดใ้หค้วามหมายของความผูกพันต่อองคก์ารว่า 
ความรูส้ึกทางจิตใจที่เกิดขึน้โดยสมัครใจของบุคคลที่สะท้อนให้เห็นถึง การอุทิศตนและความ
รบัผิดชอบที่มีต่อเปา้หมาย ไดแ้ก่ องคก์าร หวัหนา้งาน และกลุม่เพื่อนรว่มงาน 

สุทิสา ชีวัน (2559) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า หมายถึงการที่
บุคคลมีทัศนคติ มีความรูส้ึกที่ดีต่อองคก์าร เป็นความรูส้ึกที่ยึดติดอย่างแนบแน่น ซึ่งจะแสดงตน
อย่างภาคภูมิใจในองคก์าร มีความศรทัธาในวตัถุประสงค ์เป้าหมาย ค่านิยมขององคก์าร เต็มใจที่
จะทุ่มเทพลงักายพลงัใจอย่างเต็มความสามารถในการปฏิบติังาน 

เอกนคร  อัครธรรมโม (2561) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า 
ทศันคติทางบวกที่มีต่อองคก์าร รูส้ึกเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนักบัองคก์าร มีความภมูิใจ ตัง้ใจ เต็มใจ 
มีความเชื่อมั่น จงรกัภกัดี ความศรทัธาต่อองคก์าร และพฤติกรรมขององคก์ารท่ีปฏิบติังาน มีความ
ตัง้ใจอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร มีความทุ่มเทและเต็มใจที่อทุิศตนในการ
ท างานเพื่อความส าเร็จขององคก์ารแสดงพฤติกรรมเป็นห่วงต่อองคก์ารที่ตนเองเป็นสมาชิกอยู่ 
เชื่อมั่นและยอมรับจุดมุ่งหมายขององค์การ มีความปรารถนาที่จะด ารงความเป็นสมาชิกใน
องคก์ารนีต้ลอดไปโดยไม่ลาออกหรือโอนยา้ยออกจากองคก์าร 

เจษฎา นกนอ้ย (2560) ไดใ้หค้วามหมายของความผูกพนัต่อองคก์ารว่า ความผกูพนั
ต่อองค์การหรือความจงรกัภักดี เป็นระดับที่แสดงว่าพนักงานเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและ
ตอ้งการร่วมงานกบัองคก์ารต่อไป เป็นตัววัดความตัง้ใจเพื่อยังคงอยู่กบัองคก์ารในอนาคต ความ
ผูกพันเป็นสิ่งที่ เชื่อมต่อระหว่างองค์การและระดับของอารมณ์ความรูส้ึกของพนักงาน และมี
ผลกระทบต่อความตัง้ใจของพนกังานที่จะท างานต่อกบัองคก์าร 
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นิทศัน ์ศิริโชติรตัน ์(2560) ไดใ้หค้วามหมายของความผูกพนัต่อองคก์ารว่า ลกัษณะ
การแสดงความสัมพันธ์ของบุคคลที่มีต่อองคก์ารส าคัญ 3 ประการ คือ 1) ความเชื่อมั่นดว้ยการ
ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารอย่างเหนียวแน่น 2) ความเต็มใจทุ่มเทความพยายาม
อย่างถึงที่สดุเพื่อองคก์าร 3) ความตอ้งการด ารงความเป็นสมาชิกในองคก์ารของตนตลอดไป 

ผาสกุ สุมามาลยก์ุล (2560) ไดใ้หค้วามหมายของความผูกพันต่อองคก์ารว่า สภาพ
จิตใจเชิงบวกที่บุคคลหนึ่งมีต่อองคก์าร และการปฏิบติัหนา้ที่ในงานนัน้ ซึ่งจะแสดงออกมาในการ
ปฏิบติังาน ที่มีความกระตือรือรน้ ความทุ่มเท ใสค่วามพยายามที่เกินกว่าหนา้ที่ ใส่ใจ ใชค้วามคิด
สรา้งสรรค ์เพื่อใหง้านบรรลุตามเป้าหมาย มีส่วนร่วมและรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร โดยเห็น
แก่ประโยชนข์ององคก์าร ตอ้งการท างานอยู่กบัองคก์ารในระยะยาว 

เลิศชัย สุธรรมานนท ์(2560) ไดใ้หค้วามหมายของความผูกพันต่อองคก์ารว่า เป็น
รูปแบบทางการบริหารทรพัยากรมนุษย ์ที่ตอ้งการใหเ้กิดขึน้ในองคก์าร ไม่ใช่เพียงเพื่อใหพ้นกังาน
คงอยู่ในองค์การแต่อยู่อย่างมีความสุข และสรา้งผลงานที่ดีเยี่ยมโดยที่องคก์ารสามารถดึงดูด
บคุคลที่มีความสามารถ สรา้งความรูส้ึกยึดมั่นในขอ้ตกลง (commitment) มีสว่นรว่ม มีความสขุ มี
ความพงึพอใจและความปลืม้ปิติต่องาน ใหค้วามส าคญัต่อความส าเรจ็ขององคก์ารในอนาคต 

สมชาย หิรญักิตติ (2560) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารว่าคือปัจจยัที่
มีความส าคัญในการผลักดันใหส้มาชิกมีความเต็มใจที่จะพยายามกระท าสิ่งที่ดีใหก้ับกลุ่มเพื่อ
ประโยชนข์องกลุ่ม และมีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกของกลุ่มต่อไปเพื่อ
ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และน าไปสู่ความมีประสิทธิผลของกลุม่ 

รตัติกรณ์ จงวิศาล (2561) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่าการที่
พนักงานอุทิศตนใหก้ับองคก์ารที่ว่าจา้งพวกเขา และเต็มใจที่จะยินดีที่จะท างานให้องคก์ารนั้น 
รวมทัง้แนวโนม้ความเป็นไปไดท้ี่เขาจะคงรกัษาสถานภาพความเป็นสมาชิกขององคก์ารไว ้

จากการศึกษาความหมายของความผูกพันต่อองค์การจากนักวิชาการหลายท่าน 
สามารถสรุปไดว้่า ความผูกพนัต่อองคก์าร หมายถึง รูปแบบการแสดงออกของบุคลากรที่แสดงถึง
ความสมัพนัธท์ี่เหนียวแน่นที่มีต่อองคก์ารของตนเอง โดยมีการแสดงออกทางพฤติกรรมในรูปแบบ
ของความเต็มใจและพรอ้มทุ่มเทในการปฏิบติังานตามที่ไดม้อบหมาย ยินดีใหค้วามร่วมมือในทุก
กิจกรรมเพื่อที่จะใหอ้งคก์ารของตนบรรลุเป้าหมายที่ไดต้ัง้ไว ้โดยค านึงถึงประโยชนข์ององคก์าร
ก่อนผลประโยชน์ส่วนตน พูดหรือกล่าวถึงองค์การในเชิงบวก และตั้งมั่นที่จะเป็นบุคลากรใน
องคก์ารตลอดไปโดยไม่มีท่าทีจะยา้ยหรือลาออก 
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2.2 ความส าคัญของความผูกพันต่อองคก์ารของครู 
ความผูกพันของบุคลากร เป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้งานขององค์การบรรลุตาม

วัตถุประสงคท์ี่ไดว้างไวเ้พราะจากการที่ผูป้ฏิบัติงานมีความผูกพันสูง ก็จะส่งผลใหผู้ป้ฏิบัติงาน
ยินดีที่จะอทุิศแรงกาย แรงใจ เพื่อปฏิบติังานในหนา้ที่ของตนใหดี้ และดีกว่าผูท้ี่มีความผูกพนันอ้ย
หรือไม่มีเลย (วรรณภา  เหล็กเพชร, 2561) เมื่อบุคลากรเกิดความผูกพันย่อมทุ่มเทแรงกายแรงใจ
ใหก้บังานและกิจกรรมต่างๆ ขององคก์าร ส่งผลใหอ้งคก์ารสามารถที่จะบรรลตุามเปา้หมายที่ตัง้ไว้
ได ้รวมถึงความผูกพันของบุคลากรมีส่วนเสริมสรา้งความมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพของ
องคก์าร รวมถึงมีความส าคญัต่อความอยู่รอดและความมีประสิทธิผลขององคก์าร โดยบุคลากรที่
มีความผูกพันสูงจะปฏิบัติงานไดดี้และมีประสิทธิภาพกว่าผูท้ี่มีความผูกพันต ่า  (Robbins และ 
Judge (2013); Al-Matari, Omira, และ Diaj (2017)) 

สเตียร ์(Steers (1997) ไดอ้ธิบายความส าคญัของความผูกพนัต่อองคก์ารไวว้่า หาก
องคก์รสามารถท าใหบุ้คลากรมีความผูกพันต่อองคก์รไดม้ากเท่าใดก็จะส่งผลใหบุ้คลากรมีความ
ปรารถนาที่ จะอยู่ เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไปนานเท่านาน และพร้อมที่จะทุ่มเทความรู ้
ความสามารถในการปฏิบติังานอย่างเต็มที่ สรา้งผลงานที่น่าพึงพอใจ อตัราการขาดงานลดลง มี
ทัศนคติเชิงบวกต่อองคก์รและพรอ้มที่จะใหค้วามร่วมมือและมีส่วนร่วมในทุกกิจกรรมที่องคก์ร 
เพื่อมุ่งสูเ่ปา้หมายที่เป็นแนวทางเดียวกนักบัเป้าหมายขององคก์ร 

อารค์าโร (Arcaro (1995) ความผูกพันขององค์การเป็นสิ่งส าคัญยิ่งเพราะการที่
บุคคลากรมีความผูกพันย่อมแสดงว่ามีความจริงใจที่จะเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพื่อองคก์าร 
ทุ่มเทท างานอย่างเต็มที่โดยมุ่งหวงัใหง้านประสบความส าเรจ็  

ฟาซซี (Fazzi (1994) ได้สรุปความส าคัญของความผูกพันต่อองคก์ารไวว้่า ความ
ผูกพันต่อองค์การมีผลต่อการบริหารองค์การสมัยใหม่ โดยเห็นว่าความผูกพันต่อองค์การนั้น 
สามารถน าไปสู่การบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพต่อองคก์ารได ้และเป็นหนา้ที่ของผูบ้ริหารที่
จะตอ้งสรา้งความผูกพัน และความจงรกัภักดีต่อพนกังาน เพื่อลดการสญูเสียของบุคลากรที่มีค่า
ต่อองคก์ารไป 

วอง การ์ดิเนอร ์แลง และคูลอน (Wong, Gardiner, Lang, และ Coulon (2008) 
อัตราการลาออกของสมาชิกในองคก์ารจะเพิ่มขึน้หากพนักงานในองคก์ารขาดความผูกพันต่อ
องคก์ารและความพงึพอใจในงาน 

เบิรค์ (Burke (2004) ไดส้รุปความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ารไวว้่า องคก์ารที่
มีบุคลากรผูกพันต่อองค์การ จะท าให้บุคลกรมีความต้องการท างานอยู่กับองค์การนั้น ๆ และ
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เสียสละเพื่อองคก์าร สรา้งผลผลิตและใหบ้ริการอย่างเต็มความสามารถ ช่วยเหลือองคก์ารของตน
ให้ประสบความส าเร็จ โดยความผูกพันจะท าให้เกิดความจงรกัภักดี และประโยชน์สูงสุดต่อ
องคก์าร 

ซาคส ์(Saks (2006) การที่บุคลากรมีความผูกพันในมิติของงานและองคก์าร จะท า
ให้บุคคลนั้นมีการอุทิศตนให้กับงาน มีความพึงพอใจในงานแนวโน้มในการออกจากงานต ่า มี
ความจงรกัภกัดีต่อองคก์าร มีการคงอยู่ในองคก์ารนานตราบเท่าที่องคก์ารปรารถนา มีความผาสกุ
ในการท างาน และมีผลต่อคณุภาพชีวิตในการท างานอีกดว้ย 

ภัทรพล กาญจนปาน (2552) ไดส้รุปความส าคัญของความผูกพันต่อองคก์ารไวว้่า 
ความผูกพันต่อองคก์าร เป็นสิ่งที่มีความส าคัญยิ่งต่อความอยู่รอดและความมีประสิทธิภาพของ
องคก์าร ในระดับผูบ้ริหารหากมีความผูกพันต่อองคก์ารสูงแลว้ ความผูกพันต่อองค์การจะเป็น
แรงผลกัดนัใหบุ้คคลทุ่มเทความพยายามในการบริหารงานอย่างเต็มที่และสอดคลอ้งกบัเปา้หมาย
ตลอดจนค่านิยมขององค์การที่บุคคลเป็นสมาชิกอยู่ เป็นผลให้องค์การเจริญก้าวหน้า ส่วนใน
ระดบัผูป้ฏิบติังานนัน้ ความผูกพนัต่อองคก์ารจะเป็นแรงผลกัดนัใหป้ฏิบติังานในองคก์ารไดดี้กว่าผู้
ไม่มีความผูกพันต่อองคก์าร เนื่องจากผูป้ฏิบติังานรูส้ึกมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ารดว้ยนั่นเอง 
นอกจากนั้นพนักงานขององค์การใดที่มีความผูกพันต่อองค์การจะด ารงความเป็นสมาชิกใน
องคก์ารนานกว่าพนักงานที่ไม่มีความผูกพันต่อองคก์าร เนื่องจากความผูกพันต่อองคก์ารในแง่
ของบุคคลเป็นความรูส้ึกอย่างลึกซึง้ที่มีพืน้ฐานมาจากองคก์าร มิใช่เกิดจากความตอ้งการภายใน
ตวัหรือความตอ้งการของตวับุคคล 

ปรียาพร พาสนาวฒุิพงศ ์(2553) ไดส้รุปความส าคญัของความผูกพันต่อองคก์ารไว้
ว่า ความผูกพันต่อองค์การท าให้องคก์ารสามารถเสริมสรา้งความจงรกัภักดีให้กับสมาชิกของ
องค์การ ช่วยลดการลาออกและยังมีส่วนช่วยในการศึกษาพฤติกรรมของบุคคลซึ่งเป็นปัจจัยที่
ส  าคญัที่สดุในการบรหิารองคก์าร 

วาริกา ริว้เหลือง (2553) ไดส้รุปความส าคัญของความผูกพันต่อองคก์ารไวว้่า เป็น
ปัจจยัส าคญัประการหนึ่ง ที่จะช่วยน าพาองคก์ารไปสู่ความรุง่โรจนแ์ละอยู่รอด แสดงถึงสถานะใน
การบริหารทรพัยากรบุคคลขององค์การ เพื่อให้ผู ้บริหารได้ตระหนักและน าข้อมูลมา ใช้ในการ
บริหารจัดการ เพื่อรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้อยู่กับองค์การ มีความรู้สึกที่จะทุ่มเทความรู้
ความสามารถอย่างเต็มที่ รวมทั้งมีความเสียสละอุทิศตนในการปฏิบัติงานให้กับองค์การ ซึ่ง
สถานะของความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีจะแสดงออก ประกอบไปดว้ย 
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1) ความผูกพันต่อองค์การสามารถใช้ท านายการเข้า-ออก จากงานของสมาชิก

องคก์าร 

2) ความผกูพนัต่อองคก์ารมีผลท าใหส้มาชิกในองคก์ารขาดงานต ่า 

3) ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นแรงผลกัดนัใหท้ างาน 

4) ความความผูกพันต่อองคก์ารเป็นตัวเชื่อมประสานระหว่างสมาชิกในองคก์ารกับ

เปา้หมายขององคก์าร 

5) ผูกพันต่อองค์การเป็นตัวกระตุ้นให้สมาชิกในองค์การมีผลการปฏิบัติงานอยู่ใน

ระดบัดี 

6) ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นตวับ่งชีท้ี่ดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ

องคก์าร 

7) ความผกูพนัต่อองคก์ารช่วยขจดัการควบคมุจากภายนอก 

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554) ไดส้รุปความส าคัญของความผูกพันต่อองคก์ารไวว้่า 
การสรา้งความผกูพนัในองคก์ารเป็นเครื่องมือสรา้งแรงกระตุน้ แรงศรทัธาใหบุ้คลากรมีต่อองคก์าร 
ถึงแมบ้างครัง้จะตอ้งอาศยัเวลาและการปฏิบติัที่ยาวนานก็ตามแต่การจะใหป้ระสบความส าเรจ็ได้
นัน้จ าเป็นตอ้งอาศัยปัจจัยพืน้ฐานหรือปัจจัยเกือ้หนุนที่เป็นพลงัใหบุ้คลากรเกิดความผูกพันและ
จงรกัภักดีต่อองคก์าร เมื่อบุคลากรเกิดความผูกพันแลว้จะส่งผลต่อภาพรวมของการปฏิบัติงาน
ดงัต่อไปนี ้

1) เป็นการเสรมิสรา้งก าลงัใจใหบ้คุลากรรว่มมือปฏิบติังานเพื่อองคก์าร 

2) เป็นการสรา้งแรงศรทัธา และความเชื่อมั่นในการปฏิบติังานใหแ้ก่บุคลากร ท าให้

บคุลากรมีความรูส้กึที่ดีต่อองคก์าร 

3) เป็นการสรา้งความสามัคคีและการปฏิบัติงานเป็นทีม คือทุกคนต่างให้ความ

รว่มมือรว่มใจอย่างเต็มที่เพื่อความส าเรจ็ขององคก์าร 

4) เป็นการสรา้งความจงรกัภกัดีและเสียสละเพื่อองคก์าร 

5) เป็นการสรา้งมาตรฐานในการปฏิบติังาน และท าใหง้านมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 

6) เป็นการสรา้งบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มที่ดีในการปฏิบติังาน 

7) เป็นการลดขอ้ขดัแยง้ต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึน้ระหว่างปฏิบติังาน 

ณัทพล โตบารมีกุล (2555) ไดส้รุปความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การไวว้่า 
ความผูกพันต่อองค์การ เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญ ในการที่จะน าพาองค์การให้พัฒนาไปสู่
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เป้าหมายและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ดังนั้นนอกจากองค์การต้องสรรหาบุคลากรที่มี
คณุภาพเขา้มาเป็นสมาชิกขององคก์ารแลว้ ยังตอ้งรกัษาใหบุ้คลากรนัน้คงอยู่กับองคก์ารอย่างมี
คณุค่า ดว้ยการพยายามสรา้งทศันคติที่ดีต่อองคก์ารใหเ้กิดแก่สมาชิก 

นภาดา  อุดมชัยรตัน ์(2557) ไดส้รุปความส าคัญของความผูกพันต่อองคก์ารไวว้่า 
ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นสิ่งที่มีความส าคญัต่อความมีประสิทธิภาพและผลขององคก์ารและยงั
เป็นตัวท านายการลาออกของพนกังานไดดี้กว่าความพึงพอใจในการท างาน ผูท้ี่มีความผูกพันต่อ
องคก์ารสูง จะปฏิบติังานไดดี้กว่าผูท้ี่มีความผูกพันต่อองคก์ารต ่า หรือไม่มีเลย ซึ่งผลดีก็จะตกอยู่
กบัองคก์ารและผูป้ฏิบติัการเอง 

ญาดา  สามารถ (2558) ไดส้รุปความส าคญัของความผูกพนัต่อองคก์ารไวว้่า ความ
ผูกพันต่อองคก์ารเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งในการน าพาองคก์ารไปสู่เป้าหมายที่วางไว ้และเป็นการ
แสดงออกของสมาชิกในลกัษณะเชิงสรา้งสรรค ์โดยทุ่มเทแรงกายแรงใจความรู ้ความสามารถใน
การปฏิบติังานที่ตนเองไดร้บัผิดชอบใหบ้รรลุผลส าเร็จ ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลแก่
องคก์าร ลดพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงคข์องบุคลากรที่จะก่อใหเ้กิดผลเสียต่อการด าเนินงานของ
องคก์าร ซึ่งอาจท าใหอ้งคก์ารไม่บรรลวุตัถปุระสงคไ์ดต้ามตอ้งการ 

สทุิสา ชีวนั (2559) ไดส้รุปความส าคญัของความผูกพนัต่อองคก์ารไวว้่า ความผูกพนั
ต่อองค์การเป็นสิ่งที่ ดี เพื่อท าให้งานที่ตนเองรบัผิดชอบอยู่ส  าเร็จลุล่วง ท าให้สมาชิกรูส้ึกเป็น
เจา้ขององค์การ พรอ้มยอมอุทิศก าลังกายและก าลังใจในการปฏิบัติงานใหอ้งคก์ารอย่างเต็มที่ 
และยงัเป็นตวัท านายผลความส าเรจ็ขององคก์าร 

เอกนคร  อัครธรรมโม (2561) ไดส้รุปความส าคัญของความผูกพันต่อองคก์ารไวว้่า 
ความผูกพันต่อองคก์ารเปรียบเสมือนเป็นตัวกระตุน้ใหอ้งคก์ารปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
เนื่องจากพนกังานที่มีระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารหรือมีความผกูพนัในงานสงู ย่อมท าใหอ้งคก์าร
ไดร้บัผลการปฏิบัติงานที่สูงตามไปดว้ย การที่ผูบ้ริหารสามารถเสริมสรา้งความผูกพันในงานให้
เกิดขึน้ โดยดูแลเรื่องขวัญและก าลงัใจของบุคลากรอย่างสม ่าเสมอ จะท าใหง้านมีประสิทธิภาพ
และบคุลากรมีความผกูพนัแสดงออกในรูปของพฤติกรรมที่ต่อเนื่องความคงเสน้คงวา มีแนวโนม้ที่
จะร่วมกิจกรรมขององคก์ารอยู่ในระดับสูง การยึดมั่นผูกพันในองคก์ารนั้นย่อมท าใหอ้งคก์ารมี
ประสิทธิภาพการท างานที่สงูขึน้ได ้

ธันวนี  ประกอบของ (2560) ไดส้รุปความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ารไวว้่าเมื่อ
องคก์ารสามารถท าให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองคก์ารมากเพียงใด ก็จะท าให้องคก์ารได้รบั
ประโยชนม์ากตามไปดว้ย การจัดการดา้นทรพัยากรบุคคลก็จะง่ายขึน้ อัตราการลาออกการขาด
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งาน การมาสายก็จะลดลง เพราะบคุลากรมีความผกูพนัและรกัในองคก์าร และพรอ้มที่จะเสียสละ
แรงกาย แรงใจ เสียสละเวลาสว่นตวั เพื่อความส าเรจ็ขององคก์าร 

สรุปไดว้่าความผูกพันต่อองคก์าร เป็นปัจจัยส าคัญที่จะช่วยน าพาองคก์ารใหบ้รรลุ
เป้าหมายที่ตัง้ไว ้โดยผูบ้ริหารจะตอ้งสรา้งความผูกพันใหเ้กิดขึน้กบับุคลากร เพื่อใหบุ้คลากรเต็ม
ใจที่จะทุ่มเทก าลังกายในการปฏิบัติหน้าที่ เพื่อความส าเร็จขององค์การ อีกทั้งความผูกพันต่อ
องค์การยังเป็นตัวชี ้วัดที่สามารถท านายอัตราการลาออกของพนักงานได้ โดยองค์การที่
ผูป้ฏิบติังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากอตัราการลาออกของพนกังานจะนอ้ยหรือไม่มีเลย 

2.3 องคป์ระกอบของความผูกพันต่อองคก์าร 
บชูานนั (Buchanan (1974) ไดส้รุปองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารไวด้งันี ้
1) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ ( identification) ความเต็มใจในการ

ปฏิบติังานการยอมรบัในค่านิยมแลวตัถุประสงคข์ององคก์าร ถือเสมือนว่าองคก์ารเป็นของตน 

2) ความเก่ียวกันกับองค์การ ( involvement) คือ ความเต็มใจที่จะท างานตาม

บทบาทของตนอย่างเต็มที่เพื่อความกา้วหนา้ และเพื่อประโยชนข์ององคก์าร 

3) ความจงรกัภักดี (loyalty) คือ ความรูส้ึกยึดมั่นในองคก์ารและปรารถนาจะเป็น

สมาชิกขององคก์าร 

พอรต์เตอรแ์ละคณะ (Porter L.W. et.al. (1974) ได้สรุปองค์ประกอบของความ
ผกูพนัต่อองคก์ารไวด้งันี ้

1) มีความเชื่อมั่น และยอมรบัเปา้หมายและค่านิยมขององคก์าร 

2) มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ในการท างานเพื่อองคก์าร 

3) มีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร 

สเตียร ์(Steers (1997) ใหท้ศันะเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นความสมัพันธท์ี่
เหนียวแน่นของสมาชิกในองค์การ และเป็นพฤติกรรมที่สมาชิกในองคก์ารมีค่านิยมที่กลมกลืนกบั
สมาชิกคนอ่ืน ๆ แสดงตนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคก์าร และเต็มใจที่จะอุทิศก าลงักายและ
ก าลงัใจเพื่อเขา้ รว่มในกิจกรรมขององคก์าร ซึ่งประกอบไปดว้ย  

1) ความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร คือ 
การยอมรบัในแนวทางการปฏิบัติงานเพื่อให้ส  าเร็จตามเป้าหมาย และเป็นไปตามค่านิยมของ
องคก์าร มีความภาคภมูิใจในผลงานและการเป็นพนกังาน  

2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองคก์าร คือ การแสดงออกถึง
ความพยายามอย่างเต็มที่  เต็มใจอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญา ในการท างานที่ดี ใช้ความ
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พยายามอย่างมาก เพื่อตอบสนองหรือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์การโดยมุ่งหวังให้งานที่ปฏิบัติ
ประสบความส าเรจ็อย่างมีคณุภาพภายในระยะเวลาที่ก าหนด ซึ่งจะสง่ผลถึงความส าเร็จและเป็น
ผลดีต่อองคก์ารในภาพรวม 

3) ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะรกัษาไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิกขององคก์าร คือ 
การที่พนกังานแสดงถึงความตอ้งการที่จะปฏิบติังานในฐานะของพนกังานอย่างแน่วแน่เป็นความ
ต่อเนื่องในการปฏิบติังาน โดยไม่โยกยา้ยหรือเปลี่ยนแปลงงานที่ท า พยายามที่จะรกัษาความเป็น
สมาชิกขององคก์ารไวไ้ม่คิดหรือมีความตอ้งการที่จะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององคก์าร เป็น
ความตัง้ใจและพยายามอย่างแน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชิกต่อไป เพื่อท างานใหบ้รรลเุปา้หมาย
ขององคก์าร 

เอลเลน และเมเยอร ์(Allen และ Meyer (1993) แบ่งองคป์ระกอบของความผูกพัน
ต่อองคก์ารไวเ้ป็น 3 สว่น ประกอบดว้ย 

1) ความผูกพนัดา้นจิตใจ (Affective Commitment) เป็นความผูกพนัของบุคลากรที่

เก่ียวขอ้งกบัความรูส้ึกนึกคิดที่มีต่อองคก์าร มีอารมณเ์ชิงบวกที่ผูกติดกบัองคก์าร รูส้ึกเป็นอนัหนึ่ง

อนัเดียวกนักบัองคก์ารและปรารถนาที่จะอยู่กบัองคก์าร 

2) ความผูกพันด้านการคงอยู่  (Continuance Commitment) เป็นความผูกพันที่

เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร มีความเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัตอบแทน เนื่องจาก

เขาไดล้งทนุลงแรงโดยการเป็นสมาชิกขององคก์ารเขาจึงอยู่ในองคก์ารต่อไป 

3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) เป็นความผูกพันของ

บุคลากรที่เก่ียวขอ้งกับการยึดถือกฎระเบียบและวัฒนธรรมองคก์าร ที่พนักงานรูส้ึกว่าเขาควรอยู่

กับองคก์ารต่อไป อันเกิดจากสังคมและวัฒนธรรม เป็นความผูกพันลักษณะที่บุคคลตอบแทน

องคก์าร เพราะว่าองคก์ารใหป้ระโยชนแ์ก่เขา 

สเตียร ์และพอตเตอร ์(Steers และ Porter (1991) ได้สรุปองค์ประกอบของความ
ผกูพนัต่อองคก์ารไวด้งันี ้

1) ลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบัติงาน ไดแ้ก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานใน

องคก์าร แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ์ และระดบัการศกึษา 

2) ลักษณะงาน ไดแ้ก่ งานที่มีความส าคัญ งานที่มีบทบาทชัดเจน และบทบาทที่

สอดคลอ้งตอ่ตนเอง 
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3) ลกัษณะขององคก์าร ไดแ้ก่ ระบบขององคก์ารที่มีแบบแผน การกระจายอ านาจใน

องคก์าร องคก์ารท่ีเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีสว่นร่วมในการบรหิาร 

4) ลักษณะประสบการณ์ที่ได้รบัจากการท างานในองค์การ ได้แก่ ทัศนคติที่มีต่อ

ผู้ร่วมงาน การพึ่งพาผู้บังคับบัญชา การปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชา ความรู้สึกว่างานมี

ความส าคญั 

ศู น ย์ พั ฒ น า ทั ก ษ ะ มิ น นิ่ ง  (Mining Industry Skills Centre (2009) ไ ด้ ส รุ ป
องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารไวด้งันี ้

1) การเรียนรูแ้ละการพฒันา 

2) การใหร้างวลัและการยอมรบั 

3) การก าหนดภาระงานและหนา้ที่ความรบัผิดชอบ 

4) ภาวะผูน้  า ความสามารถของผูน้  าองคก์าร 

5) บรรยากาศการท างานการมีปฏิสมัพนัธท์ี่ดีกบัเพื่อนร่วมงาน 

เวน (Wayne (2010)ได้กล่าวถึง ความผูกพันเป็นสภาวะทางจิตหรืออารมณ์ของ
บคุคลที่แสดงออกในเชิงพฤติกรรม โดยแบ่งเป็น 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 

1) การพดู (Say) เป็นการกล่าวถึงองคก์รในทางที่ดีแก่ผูอ่ื้นไม่ว่าจะเป็นลกูคา้ เพื่อน

รว่มงาน ครอบครวั และบคุคลรอบขา้ง 

2) การอยู่ในองค์กร (Stay) เป็นความต้องการที่อยากจะเป็นสมาชิกขององค์การ

ตอ้งการท างานอยู่ในองคก์ารดว้ยความรูส้ึกจริงใจถึงแมม้ีองคก์ารอ่ืนใหค่้าตอบแทนที่มากกว่า 

3) มีความภาคภูมิใจในงานที่รบัผิดชอบ (Serve) โดยร่วมมือเต็มใจพยายามท างาน

อย่างเต็มความสามารถเพื่อสนบัสนนุใหเ้ปา้หมายขององคก์รประสบผลส าเรจ็ 

คลาสเซน เยอรเ์ดเลน และดลัค์เซน (Klassen, Yerdelen, และ Durksen (2013) ได้
สรุปองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารของครูไวด้งันี ้

1) ความผกูพนัทางสติปัญญาความคิด 

2) ความผกูพนัทางอารมณ ์

3) ความผกูพนัทางสงัคมนกัเรียน 

4) ความผกูพนัทางสงัคมเพื่อนรว่มงาน 
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ทาวเวอร ์เพอรร์ิน (Towers Perrin (2003) ไดอ้ธิบายการวัดความผูกพันต่อองค์กร
ของสมาชิกในองคก์าร (Employee Engagement) โดยบุคลากรที่มีความผกูพนัต่อองคก์รนัน้จะมี
ลกัษณะดงันี ้

1) มีความห่วงใยอนาคตขององคก์รโดยใจจรงิ 

2) มีความภมูิใจที่ไดท้ างานเพื่อองคก์ร 

3) ความรูส้กึเก่ียวกบัความส าเรจ็สว่นบุคคลจากงานตนเอง 

4) พดูถึงองคก์รในทางที่ดี 

5) เขา้ใจว่าแผนกตนเองสมารถช่วยเหลือองคก์รดว้ยวิธีใดจึงจะช่วยใหอ้งคก์รประสบ

ความส าเรจ็ 

6) เข้าใจถึงบทบาทตนเองว่ามีความสัมพันธ์ต่อเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของ

องคก์รอย่างไร 

7) แรงจงูใจสว่นตวัที่มีสว่นช่วยใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็ 

8) พนกังานมีความเต็มใจที่จะพยายามมากว่าความคาดหมายปกติ 

กรีนเบิรก์ (Greenberg (2004) ไดอ้ธิบายถึงลกัษณะบุคคลที่มีความผูกพนัต่อองคก์ร 
(Employee Engagement) นัน้จะมีพฤติกรรม ไดแ้ก่ การกล่าวถึงองคก์รในทางที่ดีเมื่อสนทนากับ
เพื่อนร่วมงานหรือลูกคา้ มีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององคก์ร จะด ารงอยู่กับองคก์รและ
พยายามอย่างสุดความสามารถ ทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อสนับสนุนใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ
โดยกระบวนการสรา้งความผูกพันต่อองค์กรแก่สมาชิกนั้นต้องเป็นการกระท า 2 ทางระหว่าง
นายจา้งและลกูจา้ง 

เฮวิท (Hewitt (2015) ไดอ้ธิบายว่า บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองคก์ร (Employee 
Engagement) จะแสดงพฤติกรรมออกมา 3 พฤติกรรม ซึ่ง Hewitt ใชว้ดัถึงความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนกังาน ตามภาพประกอบ 
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ภาพประกอบ 2 โมเดลความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน (Employee engagement)  

โดย Hewitt Associate 

 
จากภาพประกอบ สามารถอธิบายแต่ละองคป์ระกอบได ้ดงันี ้
1)  Say คือ การพดูเก่ียวกบัองคก์รในทางบวกต่อผูร้ว่มงานและมีแนวโนม้ไปสูก่าร

พดูกบัลกูคา้ขององคก์รในแง่บวก 

2) Stay คือ ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะเป็นสมาชิกขององคก์ร 

3) Strive คือ การใชค้วามพยายามอย่างสดุความสามารถและท าตามหนา้ที่ใหดี้

ที่สดุ มีความเป็นไปไดท้ี่จะช่วยเหลือสนบัสนนุเพื่อความส าเรจ็ทางธุรกิจขององคก์ร 

สถาบันส ารวจและวิจัยสากล (International Survey Research [ISR] (2004) ได้
ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การพบว่า องค์การที่สมาชิกมีความผูกพันอยู่ในระดับสูงจะมี
แนวโน้มมีผลการปฏิบัติงานและสรา้งประสิทธิผลองคก์ารให้สูงตามดว้ย โดยแบ่งองคป์ระกอบ
ความผูกพนัต่อองคก์ารออกเป็น 3 องคป์ระกอบตามโมเดลความผูกพนัต่อองคก์าร (3-D Model) 
ดงันี ้

1) ด้านการรับรู ้ (Cognitive) หมายถึง สิ่ งที่ สมาชิกคิดต่อองค์กร อย่างการใช้

สติปัญญาในระดับที่เหมาะสม ความเชื่อในเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร สนับสนุน

ค่านิยมหลกัขององคก์รและสิ่งที่ท าใหอ้งคก์รด ารงอยู่ได ้

2) ดา้นความรูส้กึ (Affective) หมายถึง สิ่งที่สมาชิกรูส้กึต่อองคก์ร 

3) ดา้นพฤติกรรม (Behavioral) หมายถึง พฤติกรรมที่สมาชิกแสดงออกมาในองคก์ร 

โดยมี 2 ลกัษณะคือ ความพยายามกระตือรือรน้ในการท างาน และความตอ้งการอยู่กบัองคก์ร 
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ภาพประกอบ 3 โมเดลความผกูพนัต่อองคก์ร (Organization engagement)  

โดย International Survey Research [ISR] 

บริษัทที่ปรกึษางานดา้นการพัฒนากลยุทธแ์ละงานวิจยั (Institute for Employment 
Studies [IES] (2004) อธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์กรเกิดจาก 3 องคป์ระกอบคือการมีความ
ผูกพัน  (Commitment) การมี แรงจูงใจ  (Motivation) และการเป็นสมาชิกที่ ดี ขององค์กร 
(Organizational Citizenship Behavior) 

 
ภาพประกอบ 4 องคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์ร 
โดย The Institute for Employment Studies (IES) 

จากภาพประกอบ แสดงถึงองค์ประกอบ 3 ส่วน ของความผูกพันต่อองค์กร 
(Organization Engagement) โดย IES ได้น ามาวิเคราะห์ร่วมกันในการแสดงถึงพฤติกรรมของ
สมาชิกที่มีความผูกพันต่อองคก์รว่าเป็นอย่างไร ซึ่งมีทัง้หมด 12 ขอ้ ใชเ้ป็นเครื่องวดัความผูกพัน 
ดงันี ้
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1) บคุลากรจะพดูชื่นชมยกย่ององคก์รใหแ้ก่เพื่อนฟัง 

2) บุคลากรจะมีความสขุเมื่อเพื่อนและสมาชิกในครอบครวัใชส้ินคา้หรือบริการจาก

องคก์รตนเอง 

3) บคุลากรรบัรูว้่าองคก์รเป็นที่รูจ้กัโดยทั่วไปและเป็นนายจา้งที่ดี 

4) บคุลากรรบัรูว้่าองคก์รมีชื่อเสียงในทางที่ดี 

5) บคุลากรมีความภมูิใจที่จะบอกกบัคนอ่ืน ๆ ว่าเป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร 

6) บคุลากรรูว้่าองคก์รมีการกระตุน้ผลกัดนัที่ดีในงานและแนวทางในการปฏิบติังาน 

7) บคุลากรพบว่าค่านิยมตนเองและค่านิยมองคก์รมีความสอดคลอ้งกนั 

8) บคุลากรจะท าใหม้ากกว่าหรือเกินความคาดหมายท่ีตัง้ไว ้

9) บคุลากรจะพยายามช่วยเหลือองคก์รในทุกเรื่องเมื่อไหร่ก็ตามที่สามารถท าได ้

10) บคุลากรจะพยายามรกัษามาตรฐานในสว่นงานของตนเอง 

11) บุคลากรสมัครใจที่จะท าสิ่ ง อ่ืนนอกเหนือจากงานของตนเพื่ อสนับสนุน

วตัถปุระสงคข์ององคก์ร 

12) มกัจะเสนอแนะแนวทางที่จะช่วยปรบัปรุงหรือยกระดบัทีมงานของตน 

รุ่งโรจน ์อรรถานิทธ์ (2554) ไดเ้สนอแนวคิด องคป์ระกอบของความผูกพัน โดยมอง
จากสิ่งที่พนักงานพูดหรือแสดงออกมาเป็นสัญญาณแสดงให้เห็นถึงการมีความผูกพันในการ
ท างานกบัองคก์ารเรยีกสญัญาณนีว้่า PaRS ประกอบดว้ย 

1) Participation (Pa) คือ การร่วมมือเต็มใจพยายามสนับสนุนธุรกิจขององค์การ

อย่างเต็มความสามารถ หากขาดไปก็จะเป็นสญัญาณอนัตรายขอ้แรกที่บ่งบอกว่าพนกังานเริ่มจะ

ขาดความผูกพัน พนกังานคิดเสมอว่าตนเองไม่ใช่เจา้ขององคก์าร จึงไม่ใส่ใจที่จะใหค้วามร่วมมือ 

เมื่อองคก์ารรอ้งขอใหเ้ขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นกิจกรรมเล็กๆนอ้ยๆ หรือกิจกรรมใหญ่ก็

ตาม 

2) Retire (R) คือ ความต้องการเป็นสมาชิกขององคก์าร ท างานอยู่กับองค์การจน
เกษียณหากไม่มีความรูส้ึกเช่นนี ้ก็จะเป็นสัญญาณอันตรายข้อที่  2 ที่ เห็นถึงการยกขบวนการ
ลาออกของพนักงาน หรือพนักงานที่ไม่ตอ้งการใหล้าออกแต่กลบัเขา้มาย่นขอเกษียณอายุก่อน
ก าหนด (Early Retire) เพราะพนักงานเริ่มมองไม่เห็นอนาคตของตนเอง คิดเพียงแต่ว่าถึงอยู่ใน
องคก์ารไปก็เพียงแค่ลกูหลานและเจา้ของกิจการเท่านัน้ที่ไดร้บัการเลื่อนต าแหน่ง หรือไม่เฉพาะคน
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สนิทของผู้บังคับบัญชา ท าให้พนักงานไม่มีใจที่อยากจะท างานอยู่กับองค์การจงส่งผลให้มี
พนกังานจ านวนมากเกษียณอายกุ่อนก าหนดทัง้ที่เป็นกลุม่พนกังานที่องคก์ารไม่อยากลาออก 

3) Speak (S) คือ การพูดถึงองค์กรด้านบวกของบุคลากร การพูดถึงองค์การใน
ทางบวกเป็นการที่บุคลากรพดูในทางที่ดีดว้ยความภาคภูมิใจเก่ียวกบัองคก์าร ซึ่งถา้บคุลากรมีการ
พูดถึงองคก์ารในด้านลบสังเกตเห็นได้จากการตั้งค าถามต่างๆในเชิงลบจากบุคลากรที่มีต่อตัว
ผูบ้งัคบับญัชา ต่อฝ่ายบุคคลหรือต่อฝ่ายบรหิารระดบัสงู หากพนกังานพดูถึงองคก์ารในแง่มมุที่ไม่
ดีใหก้บับคุคลภายนอกฟังแสดงว่าพนกังานเริ่มขาดความภาคภมูิใจในการท างานกบัองคก์าร 

อาภรณ์  ภู่วิทยพันธุ ์(2554) ไดใ้หแ้นวคิดสรุปว่าองคป์ระกอบของความผูกพันของ
พนกังานจะแสดงออกจาก 

1) การใหค้วามร่วมมือ (Participation) การร่วมมือเต็มใจพยายามท างานอย่างเต็ม

ความสามารถนัน้สามารถดูไดจ้ากการที่บุคลากรใหค้วามร่วมมืออย่างเต็มที่ เต็มใจ พยายามท า

กิจกรรมหรือโครงการต่างๆ ขององคก์าร ซึ่งบุคลากรอยากสรา้งความส าเร็จใหก้บัองคก์าร โดยไม่

สนใจว่าจะท าใหต้อ้งมีภาระความรบัผิดชอบที่มากขึน้ ตอ้งเหนื่อยมากขึน้ ขอเพียงแค่ว่าสิ่งที่ท านัน้

สามารถท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเรจ็ 

2) พนกังานอยากท างานอยู่เป็นสมาชิกในองคก์ารจนเกษียณอายุ (Retire) บุคลากร

มีความรูส้ึกอยากอยู่ท างานกับองคก์รและพรอ้มที่จะแนะน าคนอ่ืนที่มีความสามารถเขา้มาร่วม

งานกบัองคก์ารดว้ย บคุลากรอยากท างานอยู่เป็นสมาชิกในองคก์ารจนเกษียณ 

3) พนักงานกล่าวถึง (Speak) องคก์ารในดา้นบวก โดยบุคลากรจะพูดถึงองคก์รใน

แง่ดีทัง้ต่อหนา้และลบัหลงั ไม่นินทา องคก์รและผูบ้ริหารในทางเสียหาย 

จิรภา  อินจันทร์สุข  และ ทองหล่อ  วงษ์ อินทร์ (2560)  ได้ท าการวิ เคราะห์
องค์ประกอบเชิงส ารวจจากครูผู้สอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 7 จ านวน 335 คน สรุปเป็นองคป์ระกอบของความผูกพันต่อองคก์ารของครูใน
สถานศกึษา มี 6 องคป์ระกอบ คือ 

1) การยอมรบัเปา้หมายและค่านิยมขององคก์าร  

2) ความพยายามทุ่มเทการปฏิบติังาน  

3) การธ ารงรกัษาความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

4) โอกาสความกา้วหนา้  

5) คณุภาพชีวิตการท างาน  
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6) ความพงึพอใจในองคก์าร 

ในการศึกษาครัง้นี ้ผูว้ิจัยศึกษาแนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกับความผูกพันต่อองคก์ารของครู 
โดยไดย้ึดเอาแนวคิดของ เฮวิท (Hewitt ,2015) ที่ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของความผูกพันต่อองคก์ารไว ้3 
องคป์ระกอบ ดงันี ้ 

องคป์ระกอบที่ 1 การพูดหรือกล่าวถึงองคก์ารในทางบวก คือ การที่บุคลากรมีการ
แสดงออกทางค าพดู โดยกลา่วถึงองคก์ารในทางบวก หรือขอ้ดีขององคก์าร มีความภาคภูมิใจที่ได้
เป็นสมาชิกของในองคก์าร กล่าวถึงองค์การดว้ยการใหเ้กียรติ ยกย่อง สามารถพูดอธิบายหรือ
แกไ้ขใหผู้อ่ื้นเกิดความเขา้ใจเมื่อมีการกล่าวถึงองคก์ารในแง่ลบ ตลอดจนมีท่าทียินดีที่จะกล่าวถึง
องคก์ารเมื่อถูกถามถึงสถานศึกษาของตน เช่นกันแนวคิดของเวน (Wayne (2010) ที่มีแนวคิด
เก่ียวกับองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การด้านการพูด (Say) ว่าเป็นการที่บุคลากรใจ
องคก์ารกล่าวถึงองคก์รในทางที่ดีแก่ผูอ่ื้นไม่ว่าจะเป็นลูกคา้ เพื่อนร่วมงาน  ครอบครวั และบุคคล
รอบขา้ง อีกทัง้สอดคลอ้งกบัแนวคิดของรุ่งโรจน ์อรรถานิทธ ์(2554) ที่ไดอ้ธิบายไวว้่า คือ การพูด
ถึงองคก์ารดา้นบวกของบุคลากร เป็นการที่บุคลากรพูดถึงองคก์ารในทางที่ดีดว้ยความภาคภูมิใจ
เก่ียวกับองค์การของตน เช่นเดียวกับ Institute for Employment Studies [IES] (2004) ที่ ได้
อธิบายถึงพฤติกรรมที่แสดงใหเ้ห็นว่าบุคลากรมีความผูกพันต่อองคก์ารประการแรกคือ บุคลากร
จะพดูชื่นชมยกย่ององคก์รใหแ้ก่เพื่อนฟัง 

องคป์ระกอบที่ 2 ความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์าร (Stay) คือ การแสดงออก
ของบุคลากรที่แสดงถึงความมุ่งมั่นในการเป็นสมาชิกขององคก์ารตลอดไป มีความรูส้ึกว่าตนเอง
เป็นก าลงัส าคัญ มีความยึดมั่น จงรกัภักดี ตลอดจนปราศจาคท่าทีที่แสดงถึงความตอ้งการที่จะ
ยา้ยไปปฏิบติังานที่อ่ืนหรือลาออกจากสถานศึกษา ซึ่งองคป์ระกอบนีไ้ดม้ีนกัวิชาการหลายท่านได้
จดัเป็นหนึ่งในองคป์ระกอบของความผูกพนัต่อองคก์าร ไม่ว่าจะเป็น สเตียรฺ (Steers (1997) ที่ได้
อธิบายถึงองคป์ระกอบดา้นความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ารไวว้่า คือ การที่บุคลากรแสดงถึง
ความต้องการที่จะปฏิบัติงานในฐานะของพนักงานอย่างแน่วแน่เป็นความต่อเนื่องในการ
ปฏิบัติงาน โดยไม่โยกยา้ยหรือเปลี่ยนแปลงงานที่ท า พยายามที่จะรกัษาความเป็นสมาชิกของ
องคก์ารไวไ้ม่คิดหรือมีความตอ้งการที่จะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององคก์าร เป็นความตัง้ใจ
และพยายามอย่างแน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชิกต่อไป เพื่อท างานให้บรรลุเป้าหมายของ
องคก์าร เช่นกนักบั เอลเลนและเมเยอร ์(Allen และ Meyer ,1993) ที่ไดอ้ธิบายองคป์ระกอบความ
ผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment) ว่าเป็นความผูกพันของบุคลากรที่ เก่ียวข้องกับ
ความรูส้ึกนึกคิดที่มีต่อองคก์าร มีอารมณเ์ชิงบวกที่ผูกติดกบัองคก์าร รูส้ึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน
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กับองค์การและปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การในระยะยาว และBuchanan (1974) ที่สรุปไว้ว่า
บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองคก์ารจะมีความจงรกัภักดี กล่าวคือ บุคลากรจะมีความรูส้ึกยึดมั่น
ในองคก์ารและปรารถนาจะเป็นสมาชิกขององคก์ารตลอดไป 

องคป์ระกอบที่ 3 การใชค้วามพยายามอย่างสุดความสามารถเพื่อความส าเร็จของ
องค์การ สอดคล้องกับแนวคิดของ กรีนเบิรก์ (Greenberg ,2004) การพยายามทุ่มเทแรงกาย
แรงใจเพื่อสนับสนุนให้องค์กรประสบความส าเร็จ เป็นพฤติกรรมของบุคคลที่มีความผูกพันต่อ
องคก์าร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของจริภา  อินจนัทรส์ขุ และ ทองหลอ่  วงษอิ์นทร ์(2560) ไดท้ าการ
วิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงส ารวจจากครูผูส้อนในสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษา
มธัยมศึกษาเขต 7 ที่พบว่าความพยายามทุ่มเทการปฏิบติังาน เป็นหนึ่งในองคป์ระกอบของความ
ผูกพันต่อองคก์าร และนอกจากนีอ้าภรณ์  ภู่วิทยพันธุ์ (2554) ไดใ้หแ้นวคิดสรุปว่าองคป์ระกอบ
ของความผูกพันต่อองค์การจะแสดงออกจากการร่วมมือเต็มใจพยายามท างานอย่างเต็ม
ความสามารถซึ่งสามารถดูไดจ้ากการที่บุคลากรใหค้วามร่วมมืออย่างเต็มที่ เต็มใจ พยายามท า
กิจกรรมหรือโครงการต่างๆ ขององคก์าร ซึ่งบุคลากรอยากสรา้งความส าเร็จใหก้บัองคก์าร โดยไม่
สนใจว่าจะท าใหต้อ้งมีภาระความรบัผิดชอบที่มากขึน้ ตอ้งเหนื่อยมากขึน้ ขอเพียงแค่ว่าสิ่งที่ท านัน้
สามารถท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเรจ็ 

2.4 การวัดความผูกพันต่อองคก์าร 
พ อร์ต เต อ ร์แ ล ะคณ ะ  (Porter L.W. et.al. (1974) ได้ ส ร้า งแบบ วัด ที่ ชื่ อ ว่ า 

Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) แบบสอบถามนี ้มีทั้งหมด 15 ข้อ ใช้วัด
ระดบัความรูส้ึกของบุคคลที่มีต่อความผูกพนัต่อองคก์าร โดยวดัดา้นความจงรกัภกัดี ความเต็มใจ
ที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์าร และการยอมรบัคุณค่าขององคก์าร 
แบบสอบถามประกอบดว้ยขอ้ค าถามเชิงประเมินค่าแบบ Likert scale 7 ระดับ จากไม่เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง ถึงเห็นดว้ยอย่างยิ่ง และจากการน าไปใชศ้ึกษาวิจยักบักลุ่มตวัอย่าง ไดร้บัการยอมรบัว่ามี
ความเชื่อมั่นสงู กลา่วคือ ค่าสมัประสิทธิแอลฟ่ามีค่าเท่ากบั .82 - .93 

เมเยอร ์(Meyer ,1991) ไดส้รา้งแบบวดัประกอบดว้ย 3 ดา้น คือ 
1) ความผูกพันดา้นความรูส้ึก (Affective Commitment) เป็นแบบวัดประกอบดว้ย

ค าถาม 8 ขอ้ เป็นแบบประมาณค่า 7 ระดับ มีค่าความเชื่อมั่น .87 ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 4 
ดา้น คือ ความรูส้ึกเป็นเจา้ขององคก์าร ความรูส้ึกผูกพันกับองคก์าร ความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของ
องคก์าร และความภาคภมูิใจในการใชเ้วลาที่เหลืออยู่อทุิศใหก้บัองคก์าร 
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2) ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง (Continuous Commitment) เป็นแบบวัดด้าน
พฤติกรรมจ านวน 8 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่น .75 ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ด้าน คือ ความ
ตอ้งการอยู่เพราะรูส้กึดีกว่าที่อ่ืนหรือเพราะไม่มีที่เลือกแมว้่าจะไม่อยากอยู่ ความรูส้ึกไม่มั่นคงหาก
ตอ้งเปลี่ยนที่ท างาน และความตัง้ใจทุ่มเทแรงกาย แรงใจ สติปัญญา จนไม่อยากละทิง้ไปเพราะ
พนกังานกลวัขาดทนุ 

3) ความผูกพันดา้นบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) เป็นแบบวัด
ประกอบดว้ยค าถาม 8 ขอ้ เป็นแบบประมาณค่า 7 ระดับ มีค่าความเชื่อมั่น .79 ประกอบด้วย
องค์ประกอบ 2 ด้าน คือ เกิดความไม่แน่ใจในการลาออก เนื่องจากกลัวว่าผู้ร่วมงานหรือ
ผูบ้งัคบับญัชาจะผิดหวงั และความรูส้กึว่าตอ้งอยู่ในองคก์าร เนื่องจากเป็นพนัธะหนา้ที่ต่อองคก์าร 
ต่องาน และต่อความรบัผิดชอบ 

กลัป์ลอบ และฮารเ์ตอร ์(Gallup and Harter ,2014) ไดท้ าการออกแบบเครื่องมือวดั
ความผูกพันในองค์กร “12 ขั้นของการจัดการที่ ดี (12  Elements of Great Managing) หรือ 
Gallup Q12" โดยปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ร ทัง้หมด 12 ขอ้ มีดงันี ้

1) ฉนัรูว้่าฉนัถกูคาดหวงัสิ่งใดในการท างาน 

2) ฉนัมีเครื่องมือในการท างานที่เหมาะสม 

3) ที่ท างานเปิดโอกาสใหไ้ดท้ าสิ่งที่ฉนัท าไดดี้ที่สดุทกุวนั 

4) ฉนัไดร้บัการยกย่องชมเชยเมื่อท างานไดดี้ในช่วงเจ็ดวนัที่ผ่านมา 

5) ฉนัมีหวัหนา้หรือคนที่ท างานคอยดแูลเอาใจใส่ 

6) มีบางคนในท่ีท างานคอยสนบัสนนุใหฉ้นัไดร้บัการพฒันา 

7) ความเห็นของฉนัไดร้บัการยอมรบัในท่ีท างาน 

8) พนัธะกิจ หรือจดุมุ่งหมายขององคก์รนัน้ท าใหรู้ส้กึว่างานของฉนันัน้มีความส าคญั 

9) เพื่อนรว่มงาน หรือลกูนอ้งของฉนัท างานอย่างเต็มที่ เพื่อใหไ้ดง้านที่มีคณุภาพ 

10) ฉนัมีเพื่อนสนิทที่ท างาน 

11) มีคนในที่ท างานไดท้ าการพดูถึงความกา้วหนา้ของฉนั ในช่วงหกเดือนที่ผ่านมา 

12) ฉนัไดม้ีโอกาสในการเรียนรู ้และเติบโตในที่ท างานในช่วงหนึ่งปีที่ผ่านมา 

3. ปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของครู 
ส าหรบัเรื่องของความผูกพันองค์การนั้นมีนักวิชาการและนักวิจัยจ านวนมากได้ให้ความ

สนใจเก่ียวกบัปัจจยัที่ก่อใหเ้กิดความผูกพนัต่อองคก์าร และในงานวิจยัจ านวนมากไดม้ีการน าตวัแปร
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ต่าง ๆ มาใชศ้ึกษาความสมัพันธข์องตวัแปรที่มีความเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัองคก์าร ซึ่งแตกต่างกัน
ไปตามความสนใจของนกัวิชาการและนกัวิจยัแต่ละท่าน ไดแ้ก่ 

มาวเดย์  (Mowday (1982) แบ่ งปั จจัยที่ มี ผลต่อความผูกพันองค์การ ออกเป็น 4 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1) คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal characteristics) จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มี
ผลทางบวกต่อความผูกพันธ์ต่อองค์การ ได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การ 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ กล่าวคือ เมื่อผู้ปฏิบัติงานมีอายุมากขึน้ มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานใน
องคก์ารนานขึน้ และมีค่านิยมในงานมากจะมีความผูกพนัต่อองคก์ารในระดบัสงู สว่นปัจจยัที่มีผล
ทางลบต่อความผูกพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา ซึ่งพบว่าผูป้ฏิบติังานที่มีการศึกษาต ่าจะ
มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกว่าผูป้ฏิบติังานที่มีการศกึษาสงู 

2) คุณลักษณะงานที่ ท า  (Role-related characteristics) การมอบหมายงานที่ มี
ความส าคญั มีความทา้ทายและมีความชดัเจน งานที่มีบทบาทชดัเจนและสอดคลอ้งกบัตนเอง มี
ผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร กล่าวคือ ผูป้ฏิบติังานที่ไดร้บัมอบหมายงานที่มีความส าคัญและมี
ความชดัเจน ไม่ขดัต่อบทบาทของผูป้ฏิบติังาน จะมีแนวโนม้มีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสงู 

3) คณุลกัษณะโครงสรา้งขององคก์าร (Structure characteristics) ไดแ้ก่ ระบบองคก์าร
ที่มีแบบแผน การกระจายอ านาจ การมีส่วนร่วมในการบริหาร และการมีส่วนร่วมในการเป็น
เจา้ขององคก์าร มีความสมัพนัธท์างบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์าร กล่าวคือองคก์ารทีมีลกัษณะ
องคก์ารแบบกระจายอ านาจ (Decentralization) มีความเป็นทางการสงู จะท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิด
ความผูกพนัต่อองคก์ารมากขึน้ อีกทัง้ยงัพบอีกว่า การใหผู้ป้ฏิบติังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจใน
องคก์ารและมีสว่นเป็นเจา้ขององคก์ารก็มีความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์าร 

4) ประสบการณ์ในการท างาน (Work experiences) ประสบการณ์ที่ผู ้ปฏิบัติงานที่
ท างานกับองค์การสรา้งความผูกพันทางจิตใจ ได้แก่ ความรูส้ึกว่าองค์การมีความน่าเชื่อถือ 
ความรูส้ึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ ความรูส้ึกว่างานมีความส าคัญ ทัศนคติต่อเพื่อน
ร่วมงาน การพึ่งพาผูบ้ังคับบัญชา การปฏิบัติงานของผูบ้ังคับบัญชา ปัจจัยเหล่านีล้ว้นมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์าร 

เชลดอน (Sheldon (1974) ไดใ้หท้ัศนะว่า มีปัจจัย 3 ประการที่มีความเก่ียวขอ้งสมัพันธ์กับ
ความผูกพนัองคก์าร ไดแ้ก่ 1) ระยะเวลาในการศึกษาเพื่อประกอบอาชีพ 2) ความสมัพันธท์ี่มีต่อเพื่อน
รว่มงาน และ3) ความสนใจในอาชีพ 



 43 
 

เฮอรบ์ิเนียก และอลัทโต (Herbiniak และ Alutto (1972) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับปัจจัยที่
ท านายความผูกพันองค์การที่สามารถท านายได้ดีที่สุด มี 3 ปัจจัย คือ ความตึงเครียดในบทบาท 
ระยะเวลาหรือประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในหน่วยงาน และความพึงพอใจจากความก้าวหน้าใน
การท างาน 

บารอน (Baron (1986) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติที่มีต่อองค์การ ซึ่งมี
ความแตกต่างจากความพึงพอใจในงาน หรืออาจกล่าวได้ว่า ความพึงพอใจในงานนั้นสามารถ
แปรเปลี่ยนไปได้อย่างรวดเร็วตามสภาพการท างาน แต่ความผูกพันองค์การเป็นทัศนคติที่มีความ
มั่นคงกว่า และคงอยู่ในช่วงระยะเวลานาน ซึ่งเกิดจากปัจจยัต่างๆ ดงันี ้

1) ลักษณะของงานที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจ ซึ่งท าให้เกิดความผูกพันองค์การใน
ระดบัสงู ในทางตรงกันขา้มหากเกิดความกดดันหรือตึงเครียดจากการปฏิบติังานระดับของความ
ผกูพนัต่อองคก์ารก็จะลดลงไปเช่นกนั 

2) ทางเลือกหรือโอกาสในการหางานใหม่ จะท าใหบุ้คคลมีแนวโนม้ที่จะมีความผูกพัน
ต่อองคก์ารในระดบัต ่า 

3) สภาพแวดลอ้มการท างาน เมื่อบุคคลเกิดความพึงพอใจในผู้บังคับบัญชา รายได ้
ความกา้วหนา้ในอาชีพ ตลอดจนสวัสดิการต่างๆที่ไดร้บัจากองคก์าร ย่อมมีโอกาสที่จะเกิดความ
ผกูพนัองคก์ารในระดบัสงู 

เอลเลน และเมเยอร ์(Allen และ Meyer (1993) ได้ให้แนวคิดเก่ียวกับลักษณะของความ
ผูกพันองค์การที่แสดงออกใน 3 ลักษณะ ได้แก่ ความผูกพันด้านความรูส้ึก ความผูกพันด้านการ
ท างานไปอย่างต่อเนื่อง และความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานของสงัคม ซึ่งมีปัจจยัที่ก่อใหเ้กิดความผูกพัน
องคก์ารในแต่ละดา้น ดงันี ้

1) ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันองค์การด้านความรูส้ึก ได้แก่ อิสระในการท างาน 
ลกัษณะของงานที่มีความส าคัญ ทักษะการท างานที่หลากหลาย ความไวว้างใจที่บุคลากรมีต่อ
องคก์าร การมีสว่นรว่มในการบรหิาร และปฏิกิรยิาท่ีผูบ้งัคบับญัชาแสดงออกต่อบุคลากร 

2) ปัจจยัที่ก่อใหเ้กิดความผูกพนัดา้นการท างานไปอย่างต่อเนื่อง ไดแ้ก่ อายุ ระยะเวลา
ในการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในงาน ความตัง้ใจที่จะลาออก และการเปรียบเทียบงานของตน
กบังานอ่ืนๆ 

3) ปัจจยัที่ก่อใหเ้กิดความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานของสงัคม ไดแ้ก่ ความสมัพนัธก์บัเพื่อน
รว่มงาน การพึ่งพาองคก์าร การมีสว่นรว่มในการบรหิาร และสวสัดิการต่าง ๆ ที่ไดร้บัจากองคก์าร 
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มาวเดย์ สเตียร ์และพอตเตอร ์(Mowday, Steers, และ Porter (1982) ได้สรุปตัวแปรที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรไวว้่าบุคคลที่มีอายุมากจะมีความผูกพันของบุคลากรมากกว่า
บุคคลที่มีอายุนอ้ย เพราะอายุเป็นสิ่งที่แสดงถึงวฒุิภาวะบุคคล บุคคลที่มีอายุมากขึน้จะมีความคิด มี
ความรอบคอบในการตัดสินใจมากกว่าบุคคลที่มีอายุน้อย และยิ่งอายุมากขึน้จะพบว่า สมาชิก
องคก์ารจะมีความผูกพนัของบุคลากรสงู 

เชอรร์ิงตัน (Cherrington (1994) ได้สรุปปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การไว้ 4 
ประการ ไดแ้ก่ 

1) ลักษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ บุคลากรเพศหญิงที่มีแนวโน้มผูกพันองคก์ารสูงกว่าเพศ
ชาย ผู้ปฏิบัติงานที่มีระดับการศึกษาที่ต  ่ากว่าจะมีความผูกพันต่อองคก์ารมากกว่าผูท้ี่มีระดับ
การศึกษาสูงกว่า ตลอดจนระยะเวลาการท างานในองค์การที่นานจะท าให้เกิดความผูกพันต่อ
องคก์ารสงู 

2) ลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ บทบาทหนา้ที่ที่ไดร้บัมอบหมาย การมีสว่นรว่มในงาน 
3) ลักษณะขององค์การ ได้แก่ การกระจายอ านาจในองค์การ การมีส่วนร่วมในการ

บรหิารจดัการ 
4) ลักษณะประสบการณ์ท างาน ได้แก่ ทัศนคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงาน การได้รับการ

ตอบสนองจากองคก์าร ความรูส้กึว่าตนเองส าคญัและมีความหมายต่อองคก์าร 
สเตีรย ์(Steers (1997) ไดส้รา้งกรอบความคิดเพื่อศึกษาถึงที่มา (Antecedent) หรือ ตัวแปร

ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองคก์ร (Outcome of commitment) และไดเ้สนอแบบจ าลอง ปัจจยัที่มี
ผลต่อความผกูพนัขององคก์รเป็น 3 กลุม่ คือ 

1) ลักษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบัติงาน (Personal Characteristics) ไดแ้ก่ อายุ ระดับ
การศกึษา ระยะเวลาการท างานในองคก์าร และระดบัต าแหน่งการท างาน 

2) ลกัษณะของงาน (Job Characteristics) ลกัษณะงานที่ดีจะท าใหพ้นกังานเกิดความ
พึงพอใจ และมีแรงจูงใจอยากปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มค่าให้กับตนเอง ซึ่งส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ ลักษณะของงานประกอบด้วย ความมีอิสระในงาน ความหลากหลายของงาน การมี
โอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น และการมีสว่นรว่มในการบรหิารงาน 

3) ประสบการณใ์นการท างาน (Work Experiences) เป็นความรูส้ึกของพนักงานที่มีต่อ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ตลอดจนประสบการณ์ต่างๆที่พนักงานไดร้บั  ลว้นส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองคก์าร ประกอบดว้ย ความรูส้ึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ ความน่าเชื่อถือว่า
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องค์การเป็นที่พึงพิงได้ ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานต่อองค์การ และความคาดหวังที่จะได้รบัการ
ตอบสนองจากองคก์าร 

กับแมน (Gubman (2003) ไดก้ล่าวถึงปัจจัย 7 ประการ ที่สรา้งใหเ้กิดความผูกพันต่อ
องคก์าร ไดแ้ก่ 

1) การแบ่งปันค่านิยมขององคก์าร (Shared Values of Purpose) คือ การปรบัค่านิยม

ของพนักงานให้สอดคล้องกับค่านิยมขององคก์ารซึ่งจะช่วยขยายขอบเขตให้บุคลากรได้แสดง

ความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่และตรงตามเป้าหมายที่ตัง้ไว ้

2) คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life) คือ พื ้นที่อุปกรณ์ เครื่องใช้ สิ่ ง

อ านวยความสะดวกต่างๆเพียงพอเหมาะสม สภาพแวดลอ้มของที่ท างาน สวสัดิการและการมีสว่น

รว่มในกิจกรรมต่างๆที่บรษิัทจดัให ้

3) ลกัษณะงาน (Job Tasks) คือ ลกัษณะงานที่ทา้ทาย 

4) ความสัมพันธ์ของบุคลากร (Relationships) คือ ความสมัพันธ์กับหัวหน้างาน และ

ความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน 

5) ผลตอบแทน (Compensation) คือ เงินเดือน 

6) โอกาสกา้วหนา้ในงาน (Opportunities) คือโอกาสที่บุคลากรมีความกา้วหนา้ในงาน

ที่ตนปฏิบติั 

7) ภาวะผูน้  า (Leadership) คือ ความเชื่อมั่นและนบัถือในผูน้  าองคก์าร 

ทาวเวอร ์เพอรร์ิน (Towers Perrin (2003) อธิบายความผูกพันต่อองค์การว่ามีความ
เก่ียวข้องกับปัจจัยทั้งด้านเหตุผล (Rational Factors) และปัจจัยด้านอารมณ์  (Emotional 
Factors) ซึ่งเก่ียวขอ้งกบังานและประสบการณก์ารท างานโดยรวม คือ  

1) ปัจจัยดา้นเหตุผล (Rational Factors) เก่ียวขอ้งกับความสัมพันธ์ระหว่างตัวบุคคล

กบัองคก์ร เช่น ขอบเขตของงาน บทบาทและหนา้ที่ที่เชื่อมโยงกบัเปา้หมายองคก์ร 

2) ปัจจยัดา้นอารมณ ์(Emotional Factors) เก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจสว่นบุคคล และ

ความรูส้ึก แรงบนัดาลใจ พรอ้มประกาศตัวเป็นส่วนหนึ่งของงานที่ไดร้บัมอบหมาย และการเป็น

ส่วนหนึ่งขององคก์ร ปัจจัยต่าง ๆ ในสถานที่ท างานที่สนับสนุนให ้เกิดการสรา้งความผูกพันต่อ

องคก์ร ไดแ้ก่ 

- ภาวะผูน้  าที่เขม้แข็ง (Strong Leadership) 

- ความรบัผิดชอบสว่นบคุคล (Personal Accountability) 
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- ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) 

- อ านาจในการควบคมุดแูล (A Sense of Control over one's Environment) 

- ความรูส้กึในการมีเปา้หมายรว่มกนั (A Sense of Shared Destiny) 

- โอกาสในการพัฒนาและความกา้วหนา้ในงาน (Opportunities for Development 

and Advancement 

ผลการศึกษา ยังพบว่า สิ่ งที่ ดึ งดูดพนักงานในการท างานส่วนใหญ่  สัมพันธ์กับ
สภาพแวดล้อมในที่ท านและผลประโยชน์ตอบแทนโดยรวม มากกว่าค่าตอบแทน และสวัสดิการ 
อย่างไรก็ตาม ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ถือว่าเป็นปัจจัยพื ้นฐานที่มีนัยส าคัญใน การดึงดูดใจ
พนกังานใหค้งอยู่กบัองคก์รและมีผลต่อความผูกพนัเช่นกนั 

กรีนเบิรก์ (Greenberg (2004) อธิบายถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของ
พนกังาน ตลอดจนการรกัษาพนกังานใหค้งอยู่กบัองคก์าร โดยไดร้ะบไุว ้10 องคป์ระกอบ ดงันี ้

1) วฒันธรรมเก่ียวกบัความนบัถือใหค้วามส าคญัถึงคณุค่าของงาน 

2) ปฏิกิรยิาปอ้นกลบัเรื่องงานและเตือนพนกังานอย่างเหมาะสมและสรา้งสรรค ์

3) โอกาสส าหรบัความกา้วกนา้ในการไดร้บัการพฒันาสูก่ารเป็นผูเ้ชียวชาญ 

4) การใหค้วามยติุธรรมและรางวลัที่เหมาะสม การใหค้วามส าคญัและระบบการกระตุน้

สง่เสรมิพนกังาน 

5) การมีผูน้  าที่มีประสิทธิภาพ 

6) ความชดัเจนในเรื่องความคาดหวงัต่องาน 

7) เครื่องมือ อปุกรณ ์มีความสมบรูณเ์พียงพอต่อการปฏิบติังานที่ไดร้บัมอบหมาย 

8) ความพงึพอใจหรือแรงจงูใจในระดบัสงู 

9) การรบัฟังความคิดเห็นของพนกังาน 

10) การสนบัสนนุพนกังาน และกระตุน้ใหพ้นกังานไดม้ีสว่นรว่มในการตดัสินใจ 

สถาบันส ารวจและวิจัยสากล (International Survey Research [ISR] (2004) ได้อธิบายถึง
ปัจจยัที่แสดงผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน ประกอบไปดว้ย 4 องคป์ระกอบหลกั คือ 

1) การพัฒนาสายอาชีพ (Career development) คือ ความก้าวหน้าและการพัฒนา

อาชีพของแต่ละบุคคล การจดัการเก่ียวกบัคนที่มีความสามารถพิเศษขององคก์รนัน้ซึ่งจะมีอิทธิพล

เป็นอย่างมากต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยเฉพาะการรักษาพนักงานที่มีศักยภาพสูง มี

ความสมัพนัธก์บัการเตรียมโอกาสส าหรบัการพฒันาบุคลากรซึ่งเป็นกุญแจส าคญัของการมีความ
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ผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสงู โดยองคก์รจะตอ้งเตรียมโปรแกรมส าหรบัพนกังานในการไดร้บัโอกาส

การพัฒนาความรูค้วามสามารถ การเรียนรูท้ักษะใหม่ ๆ การไดเ้รียนรูค้วามรูใ้หม่ ๆ และมีความ

เป็นไปไดท้ี่จะเกิดขึน้จรงิเมื่อองคก์รลงทนุแก่พนกังาน พนกังานก็จะลงทนุใหก้บัองคก์รเช่นกนั 

2) ผูน้  า (Leadership) คือ ผูน้  าที่สามารถสื่อสารถึงค่านิยมหลกัขององคก์รอย่างชดัเจน

และการรกัษาไวซ้ึ่งมาตรฐานขององคก์รเก่ียวกบัการกระท าทางจริยธรรมและการกระท าตนใหเ้ป็น

ที่ยอมรบันบัถือของสมาชิกในองคก์ร ผูน้  าในที่นี ้หมายถึง ผูบ้รหิารระดบัสงู ผูจ้ดัการและหวัหนา้ 

3) ภาพลกัษณ ์(Image) คือ มมุมองของสมาชิกในองคก์รเก่ียวกบัคณุภาพของงานและ

ผลผลิต รวมไปถึงการบรการขององค์กรซึ่งจะมีความสัมพันธ์กับลูกค้า สมาชิกในองค์กรจะ

ถ่ายทอดอย่างไรนัน้ขึน้อยู่กบัมมุมองของแต่ละคน 

4) การใหอ้ านาจในการกระท าและการตดัสินใจ (Empowerment) คือ สมาชิกในองคก์ร

ตอ้งมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่มีผลกระทบต่องานของเขา หากตอ้งการใหเ้กิดความผูกพันต่อ

องคก์รในระดบัสงูนัน้จะตอ้งสรา้งบรรยากาศในการท างานที่ไม่ท าใหเ้กิดวฒันธรรมความกลวัหรือ

ต าหนิเพราะสมาชิกจะไม่เต็มใจที่จะแสดงความคิดเห็นหรือการริเริ่มด าเนินการอะไรเลยจะตอ้ง

สรา้งความเชื่อมั่นและสภาพแวดล้อมที่ท้าทายมีความแตกต่างทางความคิดที่จะน าไปสู่การ

ปรบัปรุงเพื่อความกา้วหนา้ขององคก์ร 

บริษัทที่ปรึกษางานทางด้านการพัฒนากลยุทธ์ และงานวิจัย (Institute for Employment 
Studies [IES] (2004) ท าการศึกษาในปี 2003 กับพนักงานจ านวนกว่า 10,000 คน ใน 14 องค์กรใน 
NHS (National Health Service) โดยพบว่า ปัจจัยส าคัญที่ท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานคือ 

1) การมีสว่นรว่มในการตดัสินใจ 

2) โอกาสที่ไดแ้สดงความคิดเห็น 

3) โอกาสในการพฒันาในงาน 

4) องคก์รใหก้ารสนใจความเป็นอยู่ของพนกังาน 

นอกจากนี ้จากการศึกษาของ IES ยงัพบว่า ระดบัความผูกพนัของพนกังานสามารถ แปรผัน
ไปตามลักษณะส่วนบุคคล โดยในเรื่องของอายุ พบว่า ระดับความผูกพันของพนักงานลดลง เมื่อ
พนักงานมีอายุมากขึน้ (แต่อายุไม่เกิน 60 ปี) พนักงานในต าแหน่งผู้จัดการมีแนวโน้มที่จะมีความ 
ผูกพันสูงกว่า พนักงานทั่วไปที่เป็นฝ่ายสนับสนุน ความผูกพันของพนักงานสามารถแปรผันไปตาม
ลกัษณะของงาน ลกัษณะประสบการณอี์กดว้ย 



 48 
 

องค์การเดอรก์ัลลอป (The Gallup Organization (2007) แสดงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน (Employee Engagement) เป็นล าดบัขัน้ ซึ่งมีทัง้หมด 4 ระดบั ไดแ้ก่ 

1) ดา้นความตอ้งการพืน้ฐาน (Basic Need) คือความคาดหวงั (Expect) และเครื่องมือ

อปุกรณ ์(Materials and equipment) 

2) ดา้นการสนับสนุนทางการบริหาร (Management Support) คือ โอกาสที่จะท างาน

ใหดี้ที่สดุ (Opportunity to do best) การไดร้บัการยอมรบั (Recognition) การดแูลเอาใจใส ่(Care 

about me) และการพฒันา (Development) 

3) ด้านสัมพันธภาพ (Relatedness) คือการยอมรบัความคิดเห็น (Opinions count) 

ภารกิจ/วัตถุประสงค ์(Mission/Purpose) เพื่อนร่วมงานที่มีคุณภาพ (Employee committed to 

quality) และเพื่อนที่ดีที่สดุ (Best friend) 

4) ดา้นความก้าวหน้าในงาน (Growth) คือความคืบหน้า (progress) และการเรียนรู้

และพัฒนา (Learn and grow) โดยมีค าถามที่ ใช้วัดความผูกพัน ต่อองค์กรของพนักงาน 

(Employee Engagement) 

เฮวิท (Hewitt (2015) อธิบายถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงาน 
ประกอบดว้ย 6 องคป์ระกอบ คือ 

1) บคุคล (People) ประกอบดว้ย ผูบ้รหิารระดบัสงู ผูจ้ดัการ และเพื่อนรว่มงาน 

2) งาน/แรงจูงใจ (Work/Motivation) ประกอบดว้ย แรงจูงใจภายใน ทรพัยากรในการ

ท างาน และความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

3) โอกาสที่ได้รบั (Opportunities) ประกอบด้วย โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ และ

โอกาสในการพฒันาความรูค้วามสามารถ 

4) คณุภาพชีวิต (Quality of Life) ประกอบดว้ย ความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั 

สภาพแวดลอ้มในการท างานทางกายภาพ และการท าเพื่อสงัคม 

5) กระบวนการวิธีการ (Procedure) ประกอบดว้ย หลกัการปฏิบติังานของบุคคล และ

การทบทวนผลการปฏิบติังาน วฒันธรรม หรือจดุมุ่งหมายขององคก์าร 

6) รางวลัโดยรวม (Total Rewards) ประกอบดว้ย ค่าตอบแทนผลประโยชนเ์กือ้กูล และ

การใหค้วามส าคญั 
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ซึ่งปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองคก์ารทัง้ 6 ปัจจัยขา้งตน้ Aon Hewitt (2015) 

ไดเ้สนอเป็นโมเดลตวัชีว้ดัความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัภาพ 

 
ภาพประกอบ 5 โมเดลตวัชีว้ดัความผกูพนัต่อองคก์ารของ Hewitt Associates (2015) 

นภดล  ฤทธิโสม (2558) ได้สรุปองคป์ระกอบที่เป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดความผูกพันองคก์าร
และสามารถจะบรรลถุึงจุดหมาย ไวด้งันี ้ 

1) ความผูกพั นองค์กรป ระกอบด้วย  ความผูกพันด้านความ รู้สึ ก  (Affective 
Commitment) คือความรูส้ึกที่เกิดจากภายในของบุคคลเป็นความรูส้ึกผูกพันและเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกนักบัองคก์าร รูส้กึว่าตนเองเป็นสว่นหนึ่งขององคก์รเต็มใจที่จะปฏิบติังานใหก้บัองคก์าร  

2) ความผกูพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร (Continuance Commitment) คือความผูกพนั
ที่เกิดจากการคิดค านวณที่จะอยู่บนพืน้ฐานของการลงทุนที่บุคคลใหก้บัองคก์ารและผลตอบแทนที่
บุคคลได้รบัจากองค์การ โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมในการปฏิบัติงานว่าจะอยู่กับ
องคก์ารต่อไปหรือจะโยกยา้ยเปลี่ยนแปลงที่ท างาน  

3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) คือความรูส้ึกที่ เกิดจาก
ค่านิยมของสงัคมเป็นความรูส้กึที่เกิดขึน้เพื่อตอบสนองสิ่งที่บคุคลไดร้บัจากองคก์รแสดงออกในรูป
ของความจงรกัภกัดีของบคุคลในองคก์าร 
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สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (2548) พบว่าปัจจัยส าคัญที่ท าใหเ้กิดความ
ผกูพนัของพนกังาน เกิดจากองคป์ระกอบ ทัง้หมด 4 ดา้นคือ 

1) ด้านองค์กร ได้แก่ การถ่ายทอดนโยบาย กลยุทธ์ให้กับทุกหน่วยงาน การจัดให้มี
ช่องทางเพื่อส่อสารกบัพนกังาน การเปิดโอกาสและรบัฟังความคิดเห็น การสรา้งสภาพแวดลอ้มที่
เหมาะสม ความปลอดภยัดา้นงาน การมีระบบมาตรฐานการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัดี และ
การสง่เสรมิใหพ้นกังานไดเ้รียนรูแ้ละสรางสรรคส์ิ่งใหม่ๆ ในองคก์ร 

2) ด้านงาน ได้แก่ การให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การจัดเตรียม อุปกรณ ์
เครื่องมือใหพ้นกังานอย่างเพียงพอ การมอบหมายงานใหเ้หมาะสมกบัความรู ้ความสามารถ และ
พนกังานมีรูปแบบการปฏิบติังานที่สอดคลอ้งกบัองคก์ร 

3) ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) ได้แก่ การ
วางแผนงานด้านการพัฒนาทรพัยากรมนุษยอ์ย่างเหมาะสม , การจัดท าขีดความสามารถของ
องคก์รและพนักงาน, พนักงานรูส้ึกมีความมั่นคงในการปฏิบติังาน, พนักงานมี โอกาสเรียนรูแ้ละ
เติบโตในองคก์าร และมีการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเหมาะสม 

4) ด้านภาวะผู้น า (Leadership) ได้แก่ ผู ้บังคับบัญชามีการแจ้งผลการประเมินให้
พนกังานไดท้ราบ ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญักบัเรื่องการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ผูบ้งัคบับญัชา
มีการใหค้ าแนะน า รวมถึงผูบ้งัคับบญัชามีวิสยัทัศนท์ี่กวา้งไกลและมีการรบัฟังความคิดเห็นของ
พนกังานอีกดว้ย 

ศักดิ์ชัย  จันทะแสง (2564) ไดส้รุปปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ร ไดแ้ก่ (1) ความ
ฉลาดทางจิตวิญญาณ มี 4 ดา้น ประกอบดว้ย การคิดวิจารณญาณ การสรา้งความหมายบุคคล การ
ตระหนักรูค้วามจริง และการเปิดกวา้งจิตส านึก และ (2) ความพึงพอใจในงาน ประกอบดว้ย ความพึง
พอใจภายในงาน ความพงึพอใจภายนอก และ ความพงึพอใจทั่วไป 

จะเห็นไดว้่าปัจจยัที่ก่อใหเ้กิดความผูกพนัต่อองคก์ารมีหลายปัจจยัดว้ยกนั ในการศึกษาครัง้
นี ้ ผู ้วิจัยได้คัดเลือกเอาปัจจัยที่มักพบบ่อยมาท าการศึกษา ประกอบด้วย ปัจจัยลักษณะงาน 
(สุพิ ชฌาย์  ลิ ้มตระกูลไทย , 2561); (Steers, 1997); (Porter L.W. et.al., 1974)  ปั จจัย เกี ยวกับ
วัฒนธรรมองค์การ (Hoy และ Miskel (2013); อนงค์ศิริ  โรจนโสดม (2561); ธารวิทย์  เสวกดรุณทร 
(2557); ศุภวรรณ  ช่อผกา (2558); วรรณภา  เหล็กเพชร (2561) และปัจจัยเก่ียวกับคุณภาพชีวิตใน
การท างาน (Hackman J. R. และ Suttle J. L. (1977); Schuler et. al. (1989); Greenberg and Baron 
(1995) ; พิรญาณ์ รตันน์่วม, (2556); รินรดา ขันธกรรม และจันทนา แสงสุข(2556); ศิริวรรณ แมน้ศร ี
(2558); จิราพร ระโหฐาน (2559); เฉลิมขวัญ เมฆสุข, (2560); ธัญญาวดี เพ็งตะโก (2562); พรรณอร 
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พฒันการคา้ (2562)) ซึ่งปัจจยัที่ผูว้ิจยัคดัเลือกมานี ้ลว้นเป็นปัจจยัที่ส่งเสริมใหบุ้คลากรเกิดความรูส้ึก
ผกูพนัต่อองคก์าร อนัจะช่วยใหอ้งคก์ารเกิดความส าเร็จ และบรรลเุปา้หมายที่วางไว ้

4. แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะงานของครู 
ลกัษณะงานที่ปฏิบติัเป็นตวัก าหนดว่าบคุลากรในองคก์ารจะทุ่มเทความสามารถเพื่อ

เป้าหมายขององคก์าร หรือเกิดคามผูกพนัต่อองคก์ารได ้กล่าวคือ บุคลากรจะรูส้ึกพึงพอใจในงาน
ที่ปฏิบติั หากงานนัน้เป็นงานที่ตนเองชอบ หรือเป็นงานที่น่าสนใจ ซึ่งบุคลากรจะใชค้วามพยายาม
อย่างเต็มที่ เพื่อจะใหง้านนัน้บรรลผุลส าเรจ็ บุคลากรบางกลุม่ที่ตอ้งการทดสอบความสามารถของ
ตนเองอาจพอใจกับงานที่มีความทา้ทาย หากสามารถท างานไดส้  าเร็จก็แสดงใหเ้ห็นถึงความมี
ศกัยภาพของตน ท าใหเ้กิดความภาคภูมิใจในความสามารถ และความส าเร็จของตนเอง (นิติพล  
ภูตะโชติ 2557) สอดคล้องกับ Campbell (1980) ได้กล่าวถึงความส าคัญของลักษณะงานที่
ปฏิบติัไวว้่า ความมีอิสระในการท างาน เป็นตวัก าหนดบรรยากาศในการท างานที่พึงปรารถนาของ
องคก์าร ซึ่งเป็นปัจจยัที่สมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 

4.1 ความหมายของลักษณะงาน 
Franklin (1975) ไดก้ล่าวว่า ลกัษณะงานที่ปฏิบติั หมายถึง เป็นงานที่ใหค้วามรูส้ึก

ถึงคณุค่าของงาน และรูส้ึกถึงความส าคญัของงาน ตลอดจนความรูส้ึกว่ามีเกียรติ และภาคภูมิใจ
ในงานที่ท า 

Mottaz, (1987) ไดก้ล่าวถึง ลกัษณะงานที่เป็นความรบัผิดชอบในขอบเขต ตอ้งเป็น
สิ่งที่น่าสนใจ มีความยาก หรือง่าย อาจจะต้องใช้ความกระตือรือร้น จ าเป็นต้องใช้ความรู้
ความสามารถในการแกปั้ญหาในการท างาน 

Mathieu and Farr (1991, pp. 50-55) ได้กล่าวถึงความส าคัญของลักษณะงานที่
ปฏิบติัว่า มีความสมัพันธ์ต่อความผูกพันต่อองคก์าร และไดเ้สริมปัจจัยอ่ืนที่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองคก์ารคือ งานที่ทา้ทายผลตอบแทนความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน และความสมัพนัธต่์อกนั
ของบุคลากรในองคก์าร ซึ่งสอดคลอ้งกบัความคิดเห็นของ McCracken (1984, pp. 66-74) ที่ได้
สรุปผลการวิจัยว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับคุณลักษณะของงานที่
ปฏิบติังานที่ทา้ทายความสามารถ มีแนวโนม้ที่จะน าไปสูค่วามพอใจในงานไดเ้พราะไดใ้ชค้วามคิด
สรา้งสรรคไ์ดใ้ชค้วามพยายามเพื่อบรรลุเป้าหมาย โดยที่นอ้ยคนจะท าได ้หรือไดใ้ชค้วามช านาญ
เฉพาะตวัเมื่อท างานใหส้  าเรจ็จะประสบผลจะน ามาซึ่งความพอใจในงาน คนที่ท างานมกัจะพอใจ
เมื่อรูส้ึกว่างานนัน้เรียกรอ้งบางสิ่งบางอย่างจากเขา หรือท าใหเ้ขาตอ้งใชค้วามพยายามเป็นอย่าง
มาก ในทางตรงกนัขา้มหากงานที่ท าอยู่น่าเบื่อหน่าย จะท าใหส้มาชิกขาดงาน หรือลาออกจากงาน
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ได้ นอกจากนั้นการที่บุคลากรถูกลดบทบาทในหน้าที่การงานก็เป็นส่วนหนึ่งของการตัดสินใจ
ลาออกเช่นกนั 

Wagner (1992) กล่าวถึงแบบจ าลองคุณลกัษณะงานของ Hackman and Oldham 
ว่าคณุลกัษณะงานที่จดัไวอ้ย่างเป็นหมวดหมู่ เพื่อน าไปสูก่ารรบัรูข้องบคุคลที่มีผลเนื่องมาจากการ
ได้ลงมือปฏิบัติงานนั้นด้วยตนเอง ซึ่งการรับรูท้ี่เกิดขึน้ในแต่ละบุคคลก็จะมีความแตกต่างกัน
ออกไปทงันีข้ึน้อยู่กบัความรูส้กึที่ตอบสนองต่อสภาวะทางจิตวทิยาของแต่ละบคุคล 

Miner (1992) กล่าวถึงรูปแบบการวิเคราะหค์ุณลกัษณะงานว่า เป็นเทคนิควิธีการ
ออกแบบงาน  โดยการเพิ่ มคุณ ค่างาน (Job Enrichment) ที่ นิ ยมใช้กันอย่ างแพร่หลาย  
การวิ เคราะห์คุณลักษณะงาน (Job Characteristics Model) ของ Hackman and Oldham 
(1980) เป็นตัวแบบที่ต้องการแก้ไขจุดอ่อนของการเพิ่มคุณค่างาน ซึ่ งให้ความส าคัญต่อความ
ตอ้งการขัน้สงูของคน ซึ่งมีนกัวิชาการศกึษาทางดา้นพฤติกรรมศาสตรห์ลายกลุม่ไดล้งความเห็นว่า 
ความตอ้งการของคนมีความแตกต่างกัน และแมแ้ต่ความตอ้งการเดียวกนัก็มีระดับความเขม้ขน้
ไม่เท่ากนั หรีอแมแ้ต่คนคนเดียวกนั ความตอ้งการนัน้ก็อาจเปลี่ยนแปลงไปไดต้ามสถานการณแ์ละ
เวลา 

Werther and Davis (1993) กล่าวถึงคุณลกัษณะงานว่า เป็นสิ่งแวดลอ้มของงานที่
เตรียมไวเ้พื่อที่จะช่วยใหบุ้คคลมีความพึงพอใจในความตอ้งการของแต่ละคน ซึ่ งความตอ้งการใน
ระดบัสงูนัน้เป็นสิ่งที่ส  าคญัต่อบคุคลทกุคนเหมือน ๆ กนั 

Johns (1996) ได้กล่าวถึง แบบจ าลองคุณลักษณะของงานตามแนวคิดของ 
Hackman and Oldham ที่ไดท้ าการศึกษามาก่อนหน้านีคื้อ ขอบเขตของแนวคิดที่สรา้งขึน้เพื่อ
ง่ายต่อการท าความเขา้ใจในการชีใ้หเ้ห็นว่า งานบางอย่างดคูลา้ยกับว่ามีแรงจูงใจภายในสงูเป็น
คณุสมบติั ซึ่งคณุสมบติัเหลา่นัน้มีความสมัพนัธเ์ชื่อมโยงซึ่งกนัและกนั 

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน ์(2534) ไดอ้ธิบายถึงแนวคิดว่า ลกัษณะงาน ประกอบดว้ย 
การที่ผู ้ปฏิบัติงานรบัรูว้่างานที่ท ามีความท้าทาย เป็นงานที่สรา้งสรรค์งานมีความน่าสนใจ มี
โอกาสที่จะไดเ้รียนรูก้ารไดร้บัผิดชอบงานที่ท า มีโอกาสที่จะท างานใหเ้สร็จ และสามารถควบคุม
การท างานไดจ้ะท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยลักษณะงานส่งผลต่อทัศนคติ
และพฤติกรรมที่เก่ียวขอ้งกบัการท างาน โดยปัจจยัของลกัษณะงานเป็นสิ่งจงูใจสง่ผลใหพ้นกังานมี
ความรูส้กนึกคิดไปในทางที่ดี ก่อให้เกิดการปฏิบัติงานที่ดี แต่ในทางกลับกัน ถ้าหากว่าปัจจัย
ลกัษณะงานไม่เกิดแรงจงูใจของพนกังาน พนกังานจะไม่มีความตัง้ใจในการท างาน 
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พงษ์จันทร ์ ภูษาพานิชย์ (2546) ได้อธิบายถึงลักษณะงานว่า ลักษณะของงาน
ประกอบดว้ยปัจจยัที่ส  าคญั 5 ประการ คือ ความหลากหลายในทกัษะ ความเป็นหนึ่งเดียวกนัของ
งาน ความส าคญัของงาน ความมีอิสระในการท างาน และผลที่ไดร้บัยอ้นกลบัจากงาน 

สมคิด บางโม (2550) ไดอ้ธิบายถึงแนวคิดการก าหนดหนา้ที่งาน หมายถึง กิจกรรม 
หรือภารกจิหนา้ที่งานที่ตอ้งปฏิบติัเพื่อใหบ้รรลวุตัถปุระสงคข์ององคก์าร 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน ์(2551) ไดอ้ธิบายว่า พนักงานมีความรูท้ี่สูงขึน้จากอดีตใน
สงัคมปัจจุบนัพนกังานมีความตอ้งการ ใหค้วามสนใจในงานมากขึ ้น พรอ้มที่จะรบัผิดชอบในการ
ปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มความรูค้วามสามารถ 

อ านาจ ธีระวนิช (2553) ไดอ้ธิบายถึงแนวคิดในการพัฒนาแบบจ าลองลกัษณะงาน
ของ Richard Hackman และ Greg Oldham ที่น าไปใชใ้นการออกแบบเพื่อสรา้งแรงจูงใจในการ
ท างานใหก้ับพนักงาน มีองคป์ระกอบ 3 อย่าง คือลกัษณะงาน หลกัสภาพทางจิตวิทยาที่ส  าคัญ 
และผลที่คาดว่าจะไดร้บัลกัษณะงาน (Core Job Characteristics) เพื่อที่จะท าใหพ้นักงานนั้นมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไปสู่ผลลัพธ์ได้จากการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 5องคป์ระกอบ คือ 
ความหลากหลายของทกัษะ ความมีเอกลกัษณข์องงาน ความส าคญัของงานความมีอิสระในงาน 
และผลป้อนกลบัของงาน ซึ่งในลกัษณะงานมีผลกระทบใหเ้กดแรงจูงใจในงาน ความพึงพอใจใน
งาน อีกทัง้ท าใหผ้ลการปฏิบติังานของบคุลากรสงูขึน้ เพราะลกัษณะงานมีผลต่อสภาพจิตวทิยาคือ 
ประสบการณ์ที่ไดร้บัจากตัวงาน ประสบการณ์ที่ได้รบัจากความรบัผิดชอบในงาน และความรู้
ผลลพัธข์องงาน 

จากแนวคิดและการใหค้วามหมายของนกัวิชาการที่ไดก้ลา่วถึงขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถ
สรุปไดว้่า ลักษณะงาน หมายถึง รูปแบบ หรือคุณลักษณะของงานที่ไดร้บัมอบหมายหน้าที่ให้
ปฏิบติั โดยงานที่ปฏิบติัอาจมีการใชท้กัษะที่หลากหลาย มีความส าคญัต่อองคก์าร มีความชดัเจน
เป็นเอกลักษณ์ งานที่ปฏิบัติมีความเป็นอิสระในการคิด การตัดสินใจ ตลอดจนได้รับข้อมูล
ยอ้นกลบัจากผูอ่ื้นเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของตนทัง้ในเชิงปรมิาณและเชิงคณุภาพ 

4.2 องคป์ระกองของลักษณะงาน 
Hackman and Oldham (1980) เสนอแนวคิดที่ส  าคัญ โดยที่ จะท าให้บุคคลมี

แรงจูงใจที่จะท างานโดยใชพ้ืน้ฐานทฤษฎีของ Herzberg ซึ่งไดพ้บว่าเมื่อใดที่สภาวะทางจิตวิทยา
(Psychological State) นี ้เกิดขึน้จะก่อให้เกิดผลดังนี ้คือ แรงจูงใจภายในการท างานสูง การ
ปฏิบัติงานที่มีคุณภาพสูง  ความพึงพอใจในการท างานสูง  การขาดงานและการออกจากงาน
ลดลง แบ่งออกเป็น 3 สภาวะ คือ 
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1.สภ าวะประสบการณ์ ที่ ท า ให้ รู ้สึ ก ว่ า งานมี ค วามส าคัญ  (Experienced 
Meaningfulness of the Work) ประกอบดว้ย 4 ลกัษณะ คือ 

1.1 การรบัรูค้ณุค่าของงาน คือ ความรบัรูต่้องานที่ตนเองท าว่างานส่งนนัเป็นส่ง
ที่มีความหมาย มีประโยชนต่์อการท างาน ถา้งานมีความง่ายเกิน พนักงานเองจะไม่เกิดแรงจูงใจ
ในการท างาน ถึงแมพ้นกังานคนนันตอ้งรบัผิดชอบงานนั้นทัง้หมด การที่พนักงานไดร้บัค าชมเชย
เก่ียวกบังานสง่ผลถึงการรบัรูค้ณุค่าของงาน สง่ผลต่อสภาวะจิตใจ 

1.2 ความหลากหลายของทักษะ คือ งานที่ต้องใช้ทักษะต่าง ๆ ที่มีความ
หลากหลายในการท างานท างานหนึ่งใหส้  าเร็จ ตอ้งใชค้วามรูค้วามสามารถที่แตกต่างกัน ความ
ทกัษะในงานที่มีความหลากหลายจะท าใหพ้นักงานเกิดความรูส้ึกสนุกและทา้ทายในการท างาน 
งานที่ท าถา้มีความทา้ทายทกัษะและความสามารถของพนกังานในงานนั้น งานที่ท าก็จะเป็นงานที่
มีความหมาย น าไปสูท่กัษะต่าง ๆ ไดม้ากนอ้ยเพียงใด ก็จะมีความหมายต่อพนกังานมากเท่านัน้ 

1.3 ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน คือ กระบวนการในการท างานที่พนักงานได้
รบัผิดชอบงานตัง้แต่เริ่มตน้จนเสร็จสิน้ในท างานนัน้จนเสรจ็สมบูรณ ์จะท าใหพ้นกังานมีความรูส้ึก
ภาคภูมิใจที่ท า การที่พนักงานนั้นควบคุมงานที่ท าทั้งหมด หรือจัดเตรียมการบริการทั้งหมด จะ
รูส้กึถึงงานที่ท านัน้มีความหมาย แมว้่าในระดบัของทกัษะในงานที่ตอ้งใชจ้ะเหมือนกนัก็ตาม 

1.4 ความส าคญัของงาน คือ ภาระของงานที่มีผลกระทบต่อชีวิตตนเอง หรืองาน
ของผูอ่ื้น ในภาระของงานเป็นส่วนหนึ่งในการสรา้งความรูส้กึภาคภูมิใจใหก้บัพนกังาน ผลของงาน
ที่พนกังานท าอยู่สง่ผลต่องานของผูอ่ื้น พนกังานจะรูส้กึว่างานนัน้มีความหมาย ท าใหเ้กิดความพึง
พอใจในการท างาน งานจะมีคณุค่าเพิ่มขึน้ เมื่อพนกังานรูส้ึกว่างานที่ตนเองท าอยู่มีผลกระทบต่อ
งานของผูอ่ื้น พนกังานจะรูส้กึว่างานนัน้ส าคญั สง่ผลกระทบความสมัพนัธแ์ละเก่ียวขอ้งกบังาน 

2.สภาวะประสบการณ์ความรูส้ึกรบัผิดชอบต่องาน (Experienced Responsibility 
for Outcomes of the Work) เป็นความรูส้ึกที่แสดงถึงการเป็นเจา้ของผลงาน โดยมีการรบัรู ้ว่าตน
มีสว่นรบัผิดชอบในการก่อใหเ้กิดผลลพัธข์องงานประกอบไปดว้ย 2 ลกัษณะ ดงันี ้

2.1 การรบัรูด้า้นความรบัผิดชอบผลของงาน คือ การรบัรูถึ้งความรบัผิดชอบใน
การยอมรับผลของการปฏิบัติงาน หากพนักงานมีความเชื่ อในคุณภาพของงานขึ ้นอยู่กับ
สภาพแวดลอ้มมากกว่าความคิดสรา้งสรรค ์จะมีความรูส้ึกไม่ภาคภมูิใจเมื่องานนัน้ส าเรจ็ หรอืรูส้ึก
ผิดหวังเมื่องานนั้นล้มเหลว ลักษณะงานที่ส่งผลถึงความรับผิดชอบของงาน จะส่งเสริมถึง
ความรูส้กึรบัผดิชอบของงาน 
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2.2 ความมีอิสระในงาน คือ สิ่งที่พนักงานสามารถก าหนดขอบเขต หรือขัน้ตอน
วางแผนงานนั้นใหป้ระสบผลส าเร็จ เมื่องานส่งผลถึงความอิสระแก่พนักงาน พนักงานจะรูส้ึกว่า
ผลงานชิน้นัน้เป็นผลของความสามารถ และการตดัสินใจมากกว่าความเพียงพอของเครื่องมือ หรือ
คู่มือ กระบวนการท างานในเหตุการณ์นีพ้นักงานจะรูส้ึกถึงผลของความส าเร็จในงาน และความ
ผิดหวงัในงานที่ท า 

3.สภาวะความสามารถรบัรูถึ้งผลของการกระท า (Knowledge of Actual Results of 
the Work Activities) เป็นการที่บุคคลมีความรูค้วามเขา้ใจในประสิทธิผล จากการปฏิบติังานของ
เขา ซึ่งมีผลยอ้นกลบัโดยตรงจากบคุคลที่รบัผลงานของเขา ประกอบไปดว้ย 2 ลกัษณะ ดงันี ้

3.1 ความรูใ้นผลของงาน คือ สิ่งที่รบัรูแ้ละเขา้ใจต่องานที่ท าถึงความมีประสทธิ
ภาพและประสทธิผลมากนอ้ยเพียงใด หากพนกังานนัน้ไม่รูม้าก่อนว่าการท างานของตนเองนัน้เป็น
อย่างไร มักจะท ารบัรูถึ้งความรูส้ึกที่ดีเมื่อมีผลงานที่ออกมาดี หรือรูส้ึกผิดหวัง และไม่มีความสุข
เมื่อผลงานไม่ดี ลักษณะงานที่น าไปสู่การรับรู ้ของงาน การรับรู ้ของงานที่ท าอยู่  โดยได้รับ
ผลกระทบโดยตรงจากผลของขอ้มลูยอ้นกลบัที่ไดร้บัจากการท างาน 

3.2 การไดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบั คือ ส่งที่พนกังานรูถึ้งผลของการท างานของตนเอง
โดยการรบัรูข้องผลงานส่วนใหญ่จะไดร้บัจากเนือ้งานมากกว่าบุคคลอ่ืน ผลการรบัรูผ้ลของการ
ตอบกลบัของงานจากคนอ่ืนเป็นสิ่งที่ช่วยในการรบัรูข้องตวัพนกังาน ในผลงานที่พนกังานนัน้ท า 

นอกจากนี ้Hackman and Oldham (1980) ยังได้กล่าวถึงคุณลักษณะงานซึ่ ง
ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ์ของงาน 
ความส าคัญของงาน ความมีอิสระในงาน การได้รบัข้อมูลย้อนกลับ Richard Hackman และ 
Greg Oldham  

Mowday, Porter, and Steers (1982) ได้กล่าวถึงความส าคัญของลักษณะงานที่
ปฏิบติั (Job Characteristics) ประกอบดว้ย 5 ลกัษณะ ซึ่งสามารถอธิบายไดด้งันีคื้อ  

1.ความมีอิสระในการท างาน หมายถึง การมีอสระในวิธีการ และเป้าหมายในการ
ปฏิบัติงานที่รบัผิดชอบ ซึ่งวัดไดจ้ากโอกาสในการใชว้ิจารณญาณของตนในการตัดสินใจในงาน
ระดบัความปลอดจากการควบคมุในการปฏิบติังาน การก าหนดรูปแบบและวิธีการท างาน และการ
ทดลองน าสิ่งใหม่ๆ ไปสูก่ารปฏิบติังาน 

2.ความรูห้ลากหลายของงาน หมายถึง การปฏิบติังานที่ตอ้งใชค้วามรูค้วามช านาญ
หลายๆดา้น ซึ่งวดัไดจ้ากการใชค้วามรู ้ทกัษะ เครื่องมือ และอุปกรณ์ในการท างาน งานที่ตอ้งใช้
ความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค ์งานที่มีความน่าสนใจและทา้ทายความสามารถ 
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3.งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน หมายถึง งานที่ปฏิบัติเป็นงานที่ต้องติดต่อ
ประสานงานกับบุคคลอ่ืนๆทัง้ในและนอกองคก์าร การมีโอกาสไดแ้ลกเปลี่ยนความคิดเห็นทัง้ใน
เรื่องงานและเรื่องส่วนตัวกับเพื่อนร่วมงาน การมีกิจกรรมที่ตอ้งปฏิบัติร่วมกับเพื่อนร่วมงานอยู่
เสมอ การไดร้บัความรว่มมือจากเพื่อนรว่มงานเมื่อตอ้งการความช่วยเหลือ 

4.ความประจกัษ์ในงาน หมายถึง การที่ผูป้ฏิบติังานทราบถึงขัน้ตอนทัง้หมดของงาน
รวมทัง้ความสามารถปรบัปรุงแกไ้ข ประยุกต์แนวทางในการปฏิบติังานไดอ้ย่างเหมาะสม ซึ่งวดัได้
จากความสามารถในการบอกลกัษณะขัน้ตอน และวิธีการปฏิบติังานได ้

5.การรบัทราบผลยอ้นกลบัของงาน หมายถึง งานที่ผูป้ฏิบติัสามารถรบัรูว้่า ผลงานที่
ท าอยู่นัน้ประสบผลส าเร็จมากนอ้ยเพียงใด ซึ่งวัดไดจ้ากผลการปฏิบติังานไดร้บัความสนใจจาก
ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน การไดร้บัทราบถึงขอ้มลูผลการปฏิบติังานของตน และการไดร้บั
ฟังค าติชมจากผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนรว่มงาน 

วิภาดา คุปตานนท ์(2551, หน้า 115) ไดก้ล่าวถึงองค์ประกอบของลักษณะงานที่
ปฏิบติั 5 ลกัษณะ ดงันี ้ 

1) ความหลากหลายของทกัษะที่ใชใ้นการท างาน (Skill Variety)  
2) เอกลกัษณข์องงาน (Task Identity) 
3) ความส าคญัของงาน (Task Significance)  
4) ความอิสระของงาน(Autonomy) 
5) ผลยอ้นกลบัที่เกิดขน้กบัความส าเรจ็ปฏิบติังาน (Feedback) 
สาคร สขุศรีวงศ ์(2552, หนา้ 131) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะงานที่ปฏิบติัซึ่งประกอบดว้ย 

4 ลกัษณะ ดงัต่อไปนี ้
1) ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) หมายถึง การเพิ่มหน้าที่ และความ

รบัผิดชอบซึ่งผูป้ฏิบติังานจ าเป็นตอ้งใชท้กัษะประเภทอ่ืน ๆ นอกเหนือจากทกัษะประเภทเดิมที่ตน
ใชอ้ยู่ในต าแหน่งงานนัน้  

2) เอกลกัษณข์องงาน (Skill Identity) หมายถึง การเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังาน ซึ่งเดิม
อาจท าหนา้ที่เพียงสว่นใดสว่นหนึ่งของงาน ท าหนา้ที่เพิ่มเติมโดยรบัผิดชอบงานตัง้แต่ตน้จนจบ  

3) ความส าคญัของงาน (Task Significance) หมายถึง การท าใหผู้ป้ฏิบติังานทราบ
ว่างานของตนมีผลกระทบ หรือส าคญัต่อบคุคลอื่นเพียงใด  
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4) ความมีอิสระในการท างาน(Autonomy) หมายถึง การอนุญาตให้ผู้ปฏิบัติงาน 
สามารถก าหนดวิธีการท างานในช่วงเวลาการท างาน ตลอดจนรายละเอียดอ่ืน ๆ ที่เก่ียวขอ้งไดด้ว้ย
ตนเอง 

ศิริวรรณ เสรีรตัน ์และคณะ (2543, หนา้ 352) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของลกัษณะ
งานที่ปฏิบติั 5 ลกัษณะ คือ 

1.ความหลากหลายในจ านวนงาน (Skill Variety) เป็นสิ่งที่พนักงานต้องใช้ทักษะ
ประยกุตค์วามรู ้และประสบการณ ์ความช านาญใหง้านชิน้นัน้ส  าเรจ็ 

2.ลักษณะงาน (Task Identity) หมายถึง งานที่พนักงานได้รับมอบหมายที่อยู่ใน
ความรบัผดิชอบที่มีขอบเขต ลกัษณะเฉพาะของงานที่แตกต่างกนัออกไป 

3.ความส าคญัของงาน (Task Significance) งานที่ไดร้บัมอบหมายมีผลกระทบ และ
เก่ียวขอ้งกบังานของผูอ่ื้น ที่จะสง่ผลใหง้านอื่นประสบความส าเรจ็ดว้ย 

4.ความอิสระ (Autonomy) การมีอ านาจในงาน การวางแผน ตัดสินใจ ในการ
ปฏิบติังานใหส้  าเรจ็ 

5.การป้อนกลบั (Feedback) ผลของงานที่ท า ซึ่งผลงานนัน้จะแสดงถึงความรู ้ความ
เขา้ใจของพนกังาน และผลงานที่ไดก้ระท าไปว่าจะส าเรจ็ หรือไม่เพียงใด 

ในการศึกษาครั้งนี ้ผู ้วิจัยได้เอาแนวคิดลักษณะงานของ Hackman and Oldham 
(1980) ที่ไดอ้ธิบายองค์ประกอบของคณุลกัษณะงานไว ้5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความหลากหลาย
ของงาน ความชัดเจนของงาน ความส าคัญของงาน ความมีอิสระในงาน และการได้รบัข้อมูล
ย้อนกลับ เช่นเดียวกับนักวิชาการอีกหลายท่าน อาทิ Mowday, Porter, and Steers (1982)  
ศิริวรรณ เสรีรตัน ์และคณะ (2543) และ วิภาดา คปุตานนท ์(2551) ที่อธิบายไวว้่าลกัษณะงานที่
ปฏิบติัมี 5 ลกัษณะเช่นเดียวกนั 

5. แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคก์รของสถานศึกษา 
วฒันธรรมองคก์ารของสถานศึกษาเป็นปัจจยัที่สามารถน าองคก์ารไปสู่ความส าเร็จได ้ไม่ว่า

จะเป็นความมั่นคงขององคก์าร ความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากร ความสามารถในการปรบัตัวของ
องค์การ (Kythreotis, Pashiardis, และ Kyriakides, 2010) ในการศึกษาวิจัยครัง้นี ้ ผู ้วิจัยได้รวบรวม
แนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารไว ้ดงันี ้

5.1 ความหมายของวัฒนธรรมองคก์าร 
Werther และ Davis (1996) ใหค้วามหมายว่า วฒันธรรมองคก์ารเป็นทกุสิ่งทุกอย่าง

ที่บุคคลในองค์การสรา้งขึน้เสมือนเป็นกรอบเค้าโครงความคิดอยู่ในใจของบุคลากร ท าหน้าที่
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เชื่อมโยงใหเ้กิดการผสมผสานระหว่างเจตคติของบุคคล ค่านิยม ความเชื่อ ทศันคติของบุคคลของ
กลุ่มและองคก์าร นโยบายและวตัถุประสงคข์ององคก์าร เทคโนโลยี สภาวะของกลุ่ม ความส าเร็จ
ขององคก์ารจนเกิดการยอมรบัของบคุคลในองคก์าร 

Cameron และ Quinn (1999) ได้ให้ความหมายว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง 
กลุ่มที่คงทนของค่านิยม ความเชื่อ ฐานคติพืน้ฐาน ความคาดหวงัและความทรงจ าร่วม ซึ่งก าหนด
คณุลกัษณะขององคก์ารและสมาชิก ใหค้วามรูส้ึกถึงความมีอตัลกัษณแ์ก่สมาชิก ก าหนดบรรทัด
ฐานทีไม่เป็นลายลักษณ์อักษรถึงวิธีการในการด าเนินงานภายในองค์การและเพิ่มความมันคง
เสถียรภาพของระบบสังคมภายในองค์การ วัฒนธรรมองค์การแสดงออกมาทางค่านิยม 
ท่วงท านองหลักของภาวการณ์น า ภาษาและสญัลกัษณ์กระบวนการปฏิบัติงานประจ าและการ
นิยามของความส าเรจ็ที่ท าใหอ้งคก์ารมีลกัษณะเฉพาะ 

Schein (2004) ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์การว่ามีความคล้ายคลึงกับ
วัฒนธรรมอ่ืนที่ไดร้บัการพัฒนาจากการต่อสูข้องกลุ่มบุคคลเพื่อสรา้งความหมายและวิธีการใน
การจดัการกบัสิ่งที่พวกเขาก าลงัเผชิญอยู่ 

Hoy และ Miskel (2013) ใหค้วามหมายวัฒนธรรมองค์การว่าเป็นระบบของความ
เชื่อและค่านิยมร่วมกัน ของสมาชิกที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ความรูส้ึกว่าเป็นส่วน
หนึ่งขององคก์รความไวว้างใจและความจงรกัภกัดีต่อองคก์าร 

Shafer-Landau (2018) วฒันธรรมองคก์ารคือความเชื่อ ค่านิยมและพฤติกรรมของ
พนกังานในองคก์าร 

รงัสรรค ์ประเสรฐิศรี (2551) ไดใ้หค้วามหมายว่า วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง ระบบ
ของการใหค้วามหมายร่วมกันในความคิดเห็น หรือการกระท าของกลุ่มบุคคลในองคก์ารหนึ่งที่
แตกต่างจากองคก์ารหนึ่ง ระบบของการใหค้วามหมายร่วมกันในการตรวจสอบกันอย่างใกลช้ิด
และเป็นชดุของลกัษณะทีมีค่าขององคก์าร 

สภุาพ ไทยแท ้(2559) ไดศ้กึษาวฒันธรรมองคก์ารของสถานศกึษาการพยาบาล และ
ใหค้วามหมายของวัฒนธรรมองคก์ารไวว้่าหมายถึง ค่านิยม ความเชื่อของบุคลากรในองคก์าร 
ตั้งแต่ระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การที่สัมพันธ์กัน ในการด าเนินงานขององคก์รให้
ประสบผลส าเรจ็ 

จากการศึกษาความหมายของวฒันธรรมองคก์ารของนักวิชาการหลายท่าน สรุปได้
ว่า วัฒนธรรมองคก์าร หมายถึง การรบัรูแ้ละการแสดงออกของบุคลากรในองค์การที่แสดงถึง
ความเป็นเอกภาพ เอกลกัษณข์องสถานศึกษา ส่งผลให้องคก์ารมีความแตกต่างจากองคก์ารอ่ืน 
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ไม่ว่าจะเป็น ค่านิยมในการประพฤติปฏิบัติตน ความเชื่อ การใชภ้าษา ค าพูด ท่าทาง ซึ่งล้วน
น าไปสูก่ารบรรลเุปา้หมายขององคก์าร 

5.2 ความส าคัญของวัฒนธรรมองคก์าร 
วฒันธรรมองคก์ารนับว่ามีความส าคัญมากต่อองคก์าร เพราะเป็นสิ่ งที่มีอิทธิพลต่อ

การประพฤติปฏิบัติของคนในองคก์าร เมือเปรียบเทียบกับคอมพิวเตอรแ์ลว้ โครงสรา้งองคก์าร
เปรียบเสมือนเป็นตัวเครื่อง (Hardware) ในขณะทีวัฒนธรรมองค์การเปรียบเป็นโปรแกรม 
(Software) คนในวัฒนธรรมหนึ่งจะมีความเชื่อการกระท าแบบหนึ่ง และเมือมีคนใหม่เขา้มาใน
องคก์ารนัน้คนใหม่ก็มีแนวทางทีจะประพฤติปฏิบติัไปตามทีกลุ่มคนในองคก์ารนัน้กระท าอยู่ หรือ
อาจกลา่วไดว้่าถกูหลอ่หลอมเขา้กบัวฒันธรรมองคก์ารนัน้นั่นเอง (พชัสิรี ชมพคู า, 2552) 

สมิต สัชฌุกร (2549) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การมีความส าคัญต่อการบริหาร
องคก์ารดงันี ้

1. ท าใหอ้งคก์ารมีบคุลิกลกัษณะแน่นอนที่บ่งบอกถึงจดุแข็งหรือจดุอ่อน 

2. ท าใหส้ามารถวิเคราะหถ์ึงสิ่งทีมีอิทธิพลต่อความก้าวหนา้และความลา้หลังของ

องคก์ารไดอ้ย่างชดัเจน 

3. ท าให้ต้องค านึงถึงวิธีการด าเนินงานที่แตกต่างกัน ท าให้สามารถก าหนดแนว

ทางการปอ้งกนัปัญหาในการสื่อสารทางวฒันธรรมไดถ้กูตอ้งเหมาะสม 

4. ท าใหเ้กิดอิทธิพลต่อความกา้วหนา้และความลา้หลงัทรุดโทรมขององคก์าร 

ลดัดา ดวงรตัน ์(2552) ไดส้รุปความส าคญัของวัฒนธรรมต่อองคก์ารซึ่งมีหลกัฐาน
การศกึษาวิจยัไว ้3 ประการ ดงันี ้

1.วัฒนธรรมองคก์ารสามารถก าหนดรูปแบบพฤติกรรมขององคก์ารได ้กล่าวคือ ถา้

ในองคก์ารที่คนส่วนใหญ่มีวฒันธรรมองคก์ารร่วมกนัทีมกัจะวางเฉยหรือไม่รบัรูต่้อปัญหาที่เกิดขึน้

ในองคก์าร สิ่งเหล่านีจ้ะส่งผลต่อพฤติกรรมไปยงับุคคลในองคก์ารไดม้ีการซึมซบัและเรียนรูท้ีจะมี

นิสยัเรื่องการวางเฉย และพฤติกรรมเหลา่นีจ้ะเป็นแบบแผนที่บุคคลปฏิบติัจนกลายเป็นวฒันธรรม

ที่เกิดขึน้ในองคก์าร 

2.รูปแบบพฤติกรรมองค์ที่ เกิดขึ ้นจากวัฒนธรรมองค์การอาจเป็นได้ทังปัจจัย

สนับสนุนหรืออุปสรรคในการด าเนินงานขององคก์าร โดยเฉพาะในส่วนของการบริหารงานทีตอ้ง

ใชก้ารตัดสินใจเขา้มาช่วยในการแกปั้ญหา กล่าวคือในกรณีที่องคก์ารมีปัญหาเก่ียวกับพฤติกรรม

ของบุคลากรหรืองานในองคก์าร และตอ้งแกปั้ญหาดว้ยการยอมรบัอ านาจหรือการตดัสินของผูน้  า 
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ซึ่งถา้ผูน้  าเป็นผูท้ี่มีวฒันธรรมแบบยอมตามอย่างไม่ยงัคิด (Subordination culture) หรือเป็นผูท้ี่ไม่

รเิริ่มในการแกไ้ขปัญหา พฤติกรรมเช่นนีข้องผูน้  าก็จะเป็นอปุสรรคในการปฏิบติังานร่วมกนัของคน

ในองคก์าร ซึ่งในส่วนของการปฏิบติังานหรือความสมัพันธ์ระหว่างสมาชิกดว้ยกนันัน้ วฒันธรรม

องคก์ารจึงเป็นสิ่งส าคญัและจ าเป็นอย่างยิ่งในการศกึษาปัญหาขององคก์ารทัง้ระบบ ไม่ว่าจะเป็น

ดา้นกระบวนการ โครงสรา้ง พฤติกรรม และสิ่งแวดลอ้มในองคก์าร 

3. พฤติกรรมองคก์ารจะมีอ านาจชกัน าใหเ้กิดการเรียนรู้ต่าง ๆ ได ้โดยเฉพาะในส่วน

ที่มีความส าคญักบัองคก์าร คือ การเรียนรูภ้าวะช่วยตวัเองไม่ได ้(Learned helplessness) ซึ่งเมื่อ

บุคคลรับรู ้ว่าตัวเองไม่สามารถท าตามเป้าหมายที่ วางไว้ได้ และถ้าการรับรู ้นั้นเกิดจาก

ประสบการณต์รงดว้ยตนเอง จะท าใหก้ารจูงใจในการต่อสูก้บัปัญหาหายไป กลายเป็นคนทีย่อทอ้

หรือยอมแพต่้อเป้าหมายขององคก์ารที่ตอ้งการใหบ้รรลผุลวฒันธรรมยอมตามผูบ้งัคบับญัชาแบบ

ไม่ยงัคิดจึงก่อใหเ้กิดพฤติกรรมสิน้หวงัในองคก์าร  

กล่าวโดยสรุป วัฒนธรรมองคก์ารมีลักษณะจ าเพาะที่ยอมรบัว่าเป็นส่วนหนึ่งของ
ระบบการบรหิารงานในองคก์าร ซึ่งมีองคป์ระกอบหลายประการก่อตวัขึน้ เป็นวฒันธรรมของแต่ละ
องค์การตามความเชื่อทีเป็นไปในทิศทางเดียวกัน มีค่านิยม บรรทัดฐานและมาตรการในการ
ปฏิบัติงานร่วมกันของบุคลากรในองค์การ วัฒนธรรมองค์การที่มีขอบเขตชัดเจนก่อให้เกิด
เอกลกัษณข์ององคก์ารที่สมาชิกจะรบัรูแ้ละยดึถือร่วมกนัสามารถแบ่งแยกองคก์ารหนึ่งใหแ้ตกต่าง
จากอกองคก์ารหนึ่ง ซึ่งวฒันธรรมองคก์ารช่วยเสริมสรา้งความผูกพันในหมู่สมาชิกท าใหส้มาชิก
เกิดความผกูพนัรว่มกนั และกระตุน้ใหเ้กิดการยอมรบัและการผกูพนัในองคก์าร 

5.3 องคป์ระกอบของวัฒนธรรมองคก์าร 
Hofstede (2005) อธิบายว่า วัฒนธรรมองคก์ารสามารถแบ่งออกได ้8 มิติ คือดา้น

ความเหลื่อมล า้ทางอ านาจ ดา้นการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน ดา้นความเป็นปัจเจกนิยม ดา้น
ความเป็นกลุ่มนิยม ดา้นความเป็นชาย ดา้นความเป็นหญิง ดา้นการมุ่งเนน้ผลระยะยาว และดา้น
การมุ่งเนน้ผลระยะสัน้ดงันี ้

มิติที่ 1 ความเหลื่อมล า้ของอ านาจ (Power Distance) เป็นมิติที่สะทอ้นให้เห็นถึง
ลกัษณะความสมัพันธร์ะหว่างหวัหนา้กบัลกูนอ้งหรือพนกังานในองคก์าร เป็นขอบข่ายซึ่งสมาชิก
ขององคก์ารคาดหวงัและยอมรบัว่ามีการกระจายอ านาจที่ไม่เท่าเทียมกนั ลกัษณะความเหลื่อมล า้
ของอ านาจ เป็นการแสดงใหเ้ห็นถึงความแตกต่างกันไปในรูปแบบของสมาชิก ถูกแบ่งเป็นชั้นๆ 
ดว้ยวิธีการของการใชอ้  านาจ การบงัคบับญัชา ระดบัชัน้ขององคก์ารท่ีมีมากเกินไป เป็นตน้ 
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มิติที่ 2 การหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance) เป็นมิติที่อธิบายถึง
วิธีการแก้ไขปัญหาความขัดแยง้ หรือความก้าวรา้วที่อาจจะเกิดขึน้ของคนในแต่ละสังคม เป็น
ขอบเขตซึ่งสมาชิกภายในองค์การ รูส้ึกกลัวเนื่องจากมีความไม่แน่นอนหรือไม่รูส้ถานการณ์
ล่วงหนา้ที่แน่นอนได ้ดังนัน้ องคก์ารควรมีการเลี่ยงความไม่แน่นอนที่มากหรือนอ้ยนัน้ย่อมขึน้อยู่
กับระดับความวตกกังวลที่เกิดจากความกลัวว่าจะเกิดสิ่งที่ก่อให้เกิดความเสียหายหรือความ
ผิดพลาด 

มิติที่  3 ความเป็นปัจเจกนิยม (Individualism) เป็นมิติที่อธิบายถึงความสัมพันธ์
ระหว่างของคนแต่ละคนและแต่ละกลุ่มคนในสงัคมที่สะทอ้นใหเ้ห็นถึงลกัษณะของการอยู่ร่วมกัน 
เขาไดก้ าหนดใหปั้จเจกนิยมและกลุ่มนิยมเป็นวัฒนธรรมในมิติเดียวกันแต่มีลกัษณะตรงกันข้าม
คือถา้องคก์ารมีลกัษณะปัจเจกนิยมสงูจะมีลกัษณะกลุม่นิยมต ่า 

มิติที่4 ความเป็นกลุ่มนิยม (Collectivism) กลุ่มนิยม หมายถึง สมาชิกแต่ละคนจะให้
ความส าคัญกับเป้าหมายของกลุ่มมากกว่าจะค านึงเป้าหมายของตัวเอง สมาชิกจะรกัษาความ
กลมเกลียวภายในกลุ่ม มีการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน มีความร่วมมือ เลี่ยงความขัดแยง้และมี
หวัหนา้กลุม่คอยปกปอ้งสมาชิกคนอ่ืนๆ ในกลุม่ดว้ย 

มิติที่ 5 ความเป็นชาย (Masculinity) จะเป็นลักษณะของคนที่มีการตัดสินใจตาม
หลกัการยึดมั่นในเหตุผลมากกว่าจะค านึงถึงความรูส้ึกของผูอ่ื้น มีความเชื่อมั่นในตนเอง อดทน 
เน้นความส าเร็จทางวัตถุ กระตือรือรน้ในการแข่งขันสูงบรรยากาศการท างานเคร่งครดั มีระบบ
ระเบียบและมีการแบ่งแยกกีดกันทางเพศส าหรบัต าแหน่งระดับสงูมีค่านิยมการท างานแบบ “อยู่
เพื่อท างาน” เนน้ผลงานและการพิจารณาใหร้างวลัอยู่บนพืน้ฐานของความยติุธรรม 

มิติที่ 6 ความเป็นหญิง (Femininity) จะเป็นลกัษณะของคนที่มีความประนีประนอม 
มีความสงบเสงี่ยมอ่อนโยน และให้ความส าคัญกับคุณภาพชีวิตในองค์การที่มีวัฒนธรรมแบบ
ความเป็นหญิง ผู้บริหารมักแก้ปัญหาดว้ยความประนีประนอม และมีการเจรจาตกลงกัน การ
พิจารณาใหร้างวัลอยู่บนพืน้ฐานของความเสมอภาค ผูบ้ริหารจะใชส้ัญชาตญาณมากกว่าการ
ตดัสินใจอย่างรอบคอบและตอ้งใชม้ติมหาชน ยดึค่านิยม “ท างานเพื่ออยู่” 

มิติที่ 7 การมุ่งเน้นผลระยะยาว (Long Term Orientation) เป็นมิติที่อธิบายถึงการ
แสดงออกโดยมุ่งเน้นผลในระยะยาวหรืออนาคต กล่าวว่าค่านิยมระยะยาวการแสดงออกโดย
มุ่งเนน้ผลในระยะยาวหรืออนาคต กลา่วว่าค่านิยมระยะยาวจะสนบัสนนุใหพ้นกังานเกิดความรูส้ึก
เป็นเจา้ขององคก์าร ปัจจยัดา้นความมุ่งมั่นต่อเป้าหมายเป็นคณุสมบติัที่จ  าเป็นส าหรบัการเริ่มตน้
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ความรูส้ึกเป็นเจา้ของในแง่ความสมัพนัธต์ามสายการบงัคบับญัชาจะสะทอ้นใหเ้ห็นความเป็นน า้
หนึ่งใจเดยีวกนั มีความปรารถนาเดียวกนัในดา้นความรูส้กึรบัผดชอบต่อองคก์าร 

มิติที่ 8 การมุ่งเน้นผลระยะสั้น (Short Term Orientation) เป็นมิติที่อธิบายถึงการ
แสดงออกที่จ  าเป็นในระยะสัน้หรือมองปัจจยัที่เป็นอยู่ในปัจจุบนัและอดีตประกอบ เนื่องจากมีการ
แข่งขันที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วแต่ถ้าการมุ่งเน้นผลระยะสั้นมีมากเกินไป จะเป็นสิ่งท าลาย
ความคิดริเริ่ม ความกลา้เสี่ยง และความไม่แน่นอนในดา้นความสม ่าเสมอและความมั่นคงของ
บคุคล รวมทัง้การปฏิบติัตามประเพณีที่เครง่ครดัจนเกินไปจะขดัขวางการสรา้งนวตักรรมอีกดว้ย 

Engels, Hotton, Devos, Bouckenooghe, แ ล ะ  Aelterman (2008) ศึ ก ษ า
ความสมัพนัธร์ะหว่างผูบ้ริหารโรงเรียนกบัวฒันธรรมโรงเรียนทางบวกโดยศกึษาวฒันธรรมโรงเรียน
หา้องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1. การมุ่งเป้าหมาย (goal orientedness) คือการที่วิสัยทัศน์ของโรงเรียนมีความ

ชดัเจนและมีการรบัรูร้ว่มกนัระหว่างสมาชิก 

2. การตัดสินใจร่วมกัน (participative decision-making) คือการที่ครูมีส่วนร่วมใน

การตดัสินใจในโรงเรียน 

3. นวตักรรม (innovativeness) คือการท่ีครูมีทศันคติ เปิดรบัต่อการเปลี่ยนแปลง 

4. ภาวะผู้น า (leadership) คือการที่ครูรบัรูถ้ึงพฤติกรรมการให้การสนับสนุนและ

พฤติกรรมการชีน้  าของผูบ้รหิาร 

5. ความร่วมมือระหว่างเพื่ อนครู (cooperation between teachers) คือระดับ

ความสมัพนัธร์ะหว่างครูทัง้ที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

Hoy และ Miskel (2013) ได้ศึกษาวัฒนธรรมโรงเรียนเชิงบวกที่เรียกว่าวัฒนธรรม
การมีทัศนคติ เชิงบวกทางวิชาการ (academic optimism culture) สามองคป์ระกอบ ที่น าไปสู่
การเกิดสภาพแวดล้อมเชิงบวกในโรงเรียน อันจะน าไปสู่ ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 
ไดแ้ก่ ความเชื่อในความสามารถร่วมกัน (collective efficacy) ความเชื่อใจระหว่างกัน (faculty 
trust) และการใหค้วามส าคญัทางวิชาการ (academic emphasis) โดยมีรายละเอียด ดงัต่อไปนี ้

1. ความเชื่อในความสามารถร่วมกัน เป็นการรบัรูร้่วมกันของครูในโรงเรียนว่าความ
พยายามร่วมกันจะมี ผลทางบวกต่อนัก เรียน  โดย  Bandura (1993 , อ้างใน  Hoy and 
Miskel,2013) พบว่าความเชื่อในความสามารถร่วมกันของครูมีอิทธิพลทางบวกต่อผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนของนักเรียนอย่างมีนัยส าคัญโดยมีอิทธิพลมากกว่าสถานภาพทางเศรษฐกิจและ
สงัคม ของนักเรียน นอกจากนี ้(Hoy และ Miskel, 2013) ยังไดก้ล่าวถึงครูตอ้งมีความเชื่อมั่นต่อ
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ตนเองว่าสามารถสรา้งใหเ้กิดความเปลี่ยนแปลงในตัวผูเ้รียนไดแ้ละตอ้งเชื่อมั่นในตวันักเรียนของ
ตนว่าสามารถพฒันาได ้

2. ความเชื่อใจทัง้ระหว่างครูกับผูบ้ริหาร ระหว่างครูดว้ยกนั และระหว่างโรงเรียนกับ
นักเรียนและผูป้กครองโดยงานวิจัยเก่ียวกับความเชื่อใจระบุว่าความเชื่อใจน าไปสู่ ความร่วมมือ
กันในโรงเรียน สรา้งความสามัคคีในหมู่คณะ ส่งเสริมความเป็นมืออาชีพของครูสรา้งศักยภาพ
ใหก้บัโรงเรียน และมีสว่นในการพฒันาผลสมัฤทธิ์ทางการเรียนของนกัเรียน 

3. การใหค้วามส าคัญทางวิชาการคือพฤติกรรมของสมาชิกในโรงเรียน ทัง้ผูบ้ริหาร 
ครูและนักเรียน ที่ใหค้วามส าคัญกับกระบวนการเรียนรูแ้ละความส าเร็จทางวิชาการของโรงเรียน
เพื่อบรรลเุปา้หมายความส าเรจ็ทางการเรียนของนกัเรียน 

Lee and Louis (2019)ระบุ ว่าวัฒนธรรมองคก์รเป็นกลยุทธ์ในการพัฒนาโรงเรียน
อย่างยั่งยืน เพื่อให้โรงเรียนสามารถบรรลุเป้าหมายที่ต้องการได้นั้น จ าเป็นต้องมีการสรา้ง
วัฒนธรรมใหม่ ซึ่งนอกจากแนวคิดวัฒนธรรมโรงเรียนดั้งเดิมแลว้ Lee and Louis (2019) ไดน้ า
แนวคิดของการสรา้งชุมชนแห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพ (Professional Learning Community –
PLC) เขา้มาเป็นส่วนหนึ่งของการสรา้งวฒันธรรมโรงเรียนดว้ยเนื่องจากเป็นกระบวนการที่เกิดจาก
การร่วมมือและปฏิสมัพนัธข์องครูในโรงเรียน เพื่อพัฒนาโรงเรียนสอดคลอ้งกบัแนวคิดวฒันธรรม
โรงเรียนที่เป็นความเชื่อค่านิยม และพฤติกรรมของสมาชิกในโรงเรียน วฒันธรรมโรงเรียนที่สมัพนัธ์
กบัแนวคิดชมุชนแห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพ ไดแ้ก่ การเรียนรูใ้นองคก์รความรบัผิดชอบร่วมกนั การ
สนทนาเชิงสะท้อน และการร่วมคิดร่วมท า นอกจากนั้น วัฒนธรรมโรงเรียนอ่ืนๆ ได้แก่ การให้
ความส าคญัเชิงวิชาการ การสนบัสนนุนกัเรียน ความเชื่อใจและความเคารพ การมีพฤติกรรมอนัไม่
พงึประสงค ์โดยแต่ละองคป์ระกอบมีรายละเอียดดงัต่อไปนี ้

1. การเรียนรูใ้นองค์กร (organizational learning) หมายถึง การที่ครูในโรงเรียน มี
ลกัษณะนิสัยในการคน้ควา้ หาขอ้มูลใหม่ๆ มีการแบ่งปันขอ้มูลเพื่อรวบรวม วิเคราะหแ์ละสรา้ง
ความคิดใหม่ ๆ ร่วมกับผู้อ่ืน ในโรงเรียน ทั้งนี ้ งานวิจัยพบว่าการเรียนรูใ้นองค์กรสัมพันธ์กับ
ผลสมัฤทธิ์ทางการเรียน และประสิทธิผลดา้นอ่ืน ๆ ของโรงเรียนอีกดว้ย 

2. ความรบัผิดชอบร่วมกัน (shared responsibility) หมายถึง การที่ครูในโรงเรียน
รูส้ึกถึงความรบัผิดชอบรว่มกนัในการสรา้งโอกาสทางการเรียนรูร้บัผิดชอบต่อผลลพัธใ์นตวัผูเ้รียน
ทกุคนและรบัผิดชอบรว่มกนัต่อผลที่เกิดขึน้ในโรงเรียน โดยความรบัผิดชอบรว่มกนัเป็นมิติหนึ่งของ
ชุมชนแห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพ และสามารถท านายการเรียนรู้ของนักเรียนได ้(Lee, Louis, และ 
Anderson, 2012) 
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3. การสนทนาเชิงสะทอ้น (reflective dialogue) เป็นมิติหนึ่งที่ส  าคัญของชุมชนแห่ง
การเรียนรูท้างวิชาชีพ หมายถึง การมีบทสนทนาเชิงลึกเก่ียวกบัสิ่งที่ควรท า หรือจ าเป็นตอ้งมีการ
เปลี่ยนแปลงในหอ้งเรียนหรือในโรงเรียน เพื่อพฒันาการเรียนรูข้องนกัเรียน 

4. การร่วมคิดร่วมท า (derivatized practice) หมายถึง การที่ครูร่วมมือกันในการ
จดัการการเรียนรูใ้หก้บันักเรียน มีการเปิดโอกาสใหเ้พื่อนครู หรือผูบ้ริหาร สามารถเขา้มาในหอ้งที่
มีการเรียนการสอนเพื่อสังเกตการสอน อันจะน าไปสู่ การอภิปรายแลกเปลี่ยนความรูต่้อไป การ
ร่วมคิดร่วมท าเป็นมิติที่ส  าคัญมิติหนึ่งของชุมชนแห่งการเรียนรูท้างวิชาชีพ แต่พบว่ามีการปฏิบติั
นอ้ยที่สดุในหลายประเทศ (Lee และ Kim, 2016) 

5. การให้ความส าคัญทางวิชาการ (academic press) หมายถึง การที่โรงเรียนให้
ความส าคัญเป็นอันดับแรกกับการมีมาตรฐานทางวิชาการและการสรา้งการรบัรูถ้ึงความส าคัญ
ของผลสมัฤทธิ์ทางการเรียน ใหก้บัครู และนกัเรียน 

6. การสนับสนุนนักเรียน (student support) หมายถึง การให้ความส าคัญกับการ
สนับสนุนการเรียนรูข้องนักเรียนอย่างเสมอภาค ทั้งในดา้นการมีส่วนร่วมในการเรียน และดา้น
ผลสมัฤทธิ์ทางการเรียน 

7. ความเชื่อใจและความเคารพ (trust and respect) หมายถึง ความเชื่อใจและ
ความเคารพซึ่งกันและกนัของบุคลากรในโรงเรียน ซึ่งพบว่ามีความส าคัญโดยมีส่วนสนับสนุนให้
เกิดการพฒันาในโรงเรียน 

8. การมีพฤติกรรมไม่พึงประสงค ์(negativity) หมายถึง การที่ครู และนักเรียนมีการ
แสดงออกซึ่งทัศนคติและพฤติกรรมอันไม่พึงประสงคใ์นโรงเรียน ซึ่ งเป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรม
โรงเรียน และส่งผลทางลบต่อประสิทธิผลโรงเรียน พฤติกรรมไม่พึงประสงค์เป็นมิติที่ไม่มีการ
กล่าวถึงบ่อยนักในการศึกษาวัฒนธรรมองค์การ หรือวัฒนธรรมโรงเรียน แต่ Lee and Louis 
(2019) ระบุว่า พฤติกรรมไม่พงึประสงคท์ี่เกิดขึน้ในโรงเรียนบ่อยครัง้ น าไปสู่การเกิดวฒันธรรมทาง
ลบของโรงเรียน ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สอดคล้องกับ Sammons และ Bakkum 
(2011) ที่กลา่วว่าวฒันธรรมทางลบมกัถกูพบในโรงเรียนที่ไม่ค่อยประสบผลส าเรจ็ 

ในการวิจัยครัง้นีผู้ว้ิจัยเลือกองคป์ระกอบของวัฒนธรรมองค์การ ตามแนวคิดของ 
Hoy และ Miskel (2013) เนื่องจากเป็นแนวคิดที่ได้รับการยอมรับอย่างแพร่หลาย อีกทั้ งยัง
ครอบคลุมทุกมิติในบริบทของสถานศึกษา คือ 1) ความเชื่อในความสามารถร่วมกัน (Collective 
efficacy) 2) ความเชื่อใจระหว่างกัน (faculty trust) และ 3) การให้ความส าคัญทางวิชาการ 
(Academic emphasis) 
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6. แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานของครู 

6.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
De N. R. (1979) ใหค้วามหมายไวว้่า คณุภาพชีวิตเป็นตวัชีว้ดัว่าสงัคมเป็นอิสระจาก

การแสวงหาผลก าไร, ความไม่ยุติธรรม, ความไม่เท่าเทียม, การกดขี่ และการก าหนดขอบเขตการ
เติบโตของคนซึ่งน าไปสูก่ารพฒันามากแค่ไหน การท าใหค้ณุภาพชีวิตในการท างานดีสามารถขจดั
การแสวงหาผลก าไร, ความไม่ยติุธรรม, ความไม่เท่าเทียม, การกดขี่และการก าหนดขอบเขตที่เขา้
ไปท าลายการเติบโตของทรพัยากรมนุษยซ์ึ่งน าไปสู่การพฒันาภาพรวม 

Hackman J. R. และ Suttle J. L. (1977) ได้เสนอว่าคุณภาพชีวิตท างานน ามาซึ่ง
ความสขุและความพงึพอใจของผูป้ฏิบติังานในองคก์ร คณุภาพชีวิตในการท างานที่ดีไม่เพียงแต่ท า
ใหเ้กิดความพึงพอใจในงานส่วนบุคคล ยงัท าใหส้งัคม เศรษฐกิจ สิ่งแวดลอ้ม และสินคา้สมบูรณ ์
คุณภาพชีวิตท างานยังน าไปสู่การอยู่ต่อในองคก์รของผูป้ฏิบัติงาน ซึ่งช่วยลดอัตราการขาดงาน
และการลาออกอีกดว้ย 

Rosow J. M. (1977) อธิบายความส าคัญของงานซึ่งเก่ียวขอ้งกับความส าเร็จและ
ความผิดพลาดของคนในสังคมของเขา งานเป็นแก่นหลักของชีวิต เสมือนคุณค่าของชีวิต 
ค่าตอบแทนของงานถูกจ่ายมาในรูปแบบของความส าเร็จซึ่งก่อให้เกิดความเคารพตัวเองหรือ
คณุค่าในตวัเอง 

Skrovan D. A. (1980) ไดใ้หค้วามหมายของค าว่าคณุภาพชีวิตในการท างานว่าเป็น
ขัน้ตอนการท างานขององคก์รที่ออกแบบใหเ้พิ่มประสิทธิภาพขององคก์รและปรบัปรุงคณุภาพชีวิต
ในการท างาน 

Guest (1979) ให้ค านิยามของคุณภาพชีวิตในการท างาน เขาเน้นไปที่ผลของ
คณุภาพชีวิตท างานของพนกังาน ค าว่า คณุภาพชีวิตท างานเป็นค าทั่วไปที่ครอบคลมุถึงความรูส้ึก
ของคนในทุกแง่มุมของการท างาน รวมถึงรางวัล สวัสดิการ ความมั่นคง เงื่ อนไขการท างาน 
ความสัมพันธ์กับองคก์รและระหว่างเพื่อนร่วมงาน ลว้นแต่เป็นความหมายมีที่นัยยะในชีวิตของ
พนักงาน ทัง้นีย้ังถือเป็นคณุภาพชีวิตยังเป็นขัน้ตอนที่องคก์รพยายามปลดล็อคใหพ้นักงานแสดง
ศกัยภาพ ใหม้ีความคิดสรา้งสรรค ์ใหม้ีสว่นรว่มในการตดัสินใจดว้ย 

Blue Stone (1980) คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง การน ารูปแบบการด าเนิน
ชีวิตแบบประชาธิปไตยมาสู่สถานที่ท างานและการท าใหค้วามตอ้งการของการผลิตและพนกังาน
สมดุลกันจากประสบการณ์คณุภาพชีวิตในการท างานของเขา สิ่งที่ไดร้บัการยอมรบัมากที่สดุคือ 
พนกังานมีสว่นรว่ม 
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Cohen และ Rosenthal (1980) มุ่งความตัง้ใจไปที่ความพึงพอใจของบุคลากร และ
ไดอ้ธิบายคุณภาพชีวิตท างานไวว้่า เป็นความพยายามที่สรา้งขึน้ภายในน ามาสู่ความร่วมมือใน
การบริหารแรงงานที่เพิ่มขึน้ เพื่อแกปั้ญหาการพฒันาประสิทธิภาพในการท างานระดบัองคก์รและ
ความพงึพอใจของลกูจา้งรว่มกนั 

Daniel (1982) ไดใ้หค้  าจ ากดัความของคุณภาพชีวิตในการท างานไวว้่า เป็นขัน้ตอน
การท างานขององคก์รซึ่งใหส้มาชิกในทุกระดับเขา้ร่วมการเลือกสรรคส์ภาพแวดลอ้ม วิ ธีการ และ
ผลลพัธข์ององคก์ร โดยมีเป้าหมายคือ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์รและปรบัปรุงคณุภาพชีวิต
ในการท างานของลกูจา้ง 

Delamotte Y. และ Takezawa S. (1984) ชีแ้นวคิดที่ว่า คุณภาพชีวิตท างานมีต้น
ก าเนิดมาจากงาน หมายถึงการพัฒนาชีวิตของพนักงานใหม้ีสภาพความเป็นอยู่ที่ดี ใหท้ างานใน
สภาพแวดลอ้มการท างานที่ดี ไดร้บัสวสัดิการที่เป็นธรรมและมีสิทธิเท่าเทียมกนั ตามที่ Delamotte 
และ Takezawa กล่าวมานั้น คุณภาพชีวิตในการท างาน คือ ผลลัพธ์ที่ดีจากการท างานซึ่งเป็น
ประโยชนต่์อพนกังานอนัเป็นผลมาจากการปรบัปรุงองคก์รและลกัษณะการท างาน โดยเฉพาะการ
พิจารณาชีวิตการท างานของพนกังาน ความพงึพอใจในงาน และการใหม้ีสว่นรว่มในการตดัสินใจ 

Goodman (1985) สังเกตว่า ในปีที่ผ่านมา ค าว่า “คุณภาพชีวิตท างาน” ถูกใชโ้ดย
อา้งอิงตามความพงึพอใจและความไม่พอใจกบัสภาพการท างานโดยรวมของพนกังาน 

Kast and Rosenzweig (1985) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างานถูกอ้างอิงมา
จากสมรรถภาพการท างานอย่างการแสดงความคิดเห็น การแกปั้ญหา และการตดัสินใจในองคก์ร 
ของแต่ละบคุคล 

Cascio (1986) ระบุความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ 2 ประเด็น 
ประเด็นแรก หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการท างานและการปฏิบัติภายในองคก์ร เช่น การเพิ่ม
คณุค่าของงาน การก ากบัดแูลแบบประชาธิปไตย การมีส่วนร่วมของลกูจา้ง และสภาพการท างาน
ที่ปลอดภัย ประเด็นถัดมานั้น เก่ียวขอ้งกับความปลอดภัย ความสมัพันธ์ที่ดีระหว่างลูกจา้งและ
ผูบ้รหิาร การเติบโตในเสน้ทางอาชีพ และการพฒันาสภาพแวดลอ้มการท างาน 

Robinson and Alston (1988) ยืนยันว่าการก าหนดคุณภาพชีวิตในการท างานที่
ส  าคัญ คือ ความรูส้ึกของแต่ละบุคคลและผูส้นับสนุนสภาพแวดลอ้มทางอุตสาหกรรมที่เขาหรือ
เธอท าให้เกิดรายได้ ทั้งนี ้Robinsonและ Alstonยังตั้งข้อสังเกตเพิ่มเติมว่าคุณภาพชีวิตในการ
ท างานนัน้เก่ียวขอ้งกบัการที่ผูค้นสามารถรบัผิดชอบงานที่ตอ้งท า ซึ่งสมรรถภาพการท างานจ าเป็น
ต่อการอยู่รอดทางเศรษฐกิจ 
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Werther and Davis (1982) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานเป็น
เหมือนค าสั่งที่ดีในการก ากบัดแูล, สภาพการท างานที่ดี, ผลประโยชนท์ี่ดี, ใหร้ายไดท้ี่ดีและความ
สนใจในการกระตุ้นการท างาน ความท้าทายและผลตอบแทนจากงานนั้น ทั้งสองคนเชื่อว่า
คณุภาพชีวิตในการท างานและการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของพนกังานตอ้งควบคู่กนัไป 

Robinson (1991) ให้ความหมายของคุณ ภาพชี วิตการท างานว่า หมายถึ ง 
กระบวนการที่องค์การได้ท าการตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากรโดยการพัฒนากลไก
ต่างๆ ที่เอือ้อ านวยใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในสิ่งที่มีผลกระทบต่อการท างานหรือ
คณุภาพชีวิตในการท างานเปรียบเสมือนแนวคิดที่ครอบคลมุปัจจัยต่าง ๆ ที่จ  าเป็นในการก าหนด
เปา้หมายรว่มกนัในการท าใหองคก์ารมีความเป็นมนษุยม์ีความเจริญและการมีสว่นรว่ม 

Kerce and Kewley (1993) กล่าวไว้ว่ า  กลุ่ ม , ขั้นตอน  หรือ เทคโนโลยี ท าให้
สภาพแวดลอ้มในการท างานมีประสิทธิภาพและพนักงานมีความพึงพอใจในงานเพิ่มขึน้ ผลลพัธ์
เนน้ไปที่พนักงานมากกว่าผูบ้ริหาร คุณภาพชีวิตในการท างานครอบคลุมถึงการแกปั้ญหา, การ
แก้ไขระบบการท างาน, ท าให้งานมีความน่าสนใจ, การใช้วิธีใหม่ในการมอบรางวัล และการ
ปรบัปรุงสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดังนัน้ คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในองคก์ร
ประกอบดว้ยความพึงพอใจในงาน, ความพึงพอใจในงานเฉพาะ, ลกัษณะงาน และสิ่งที่มาพรอ้ม
กบังาน 

Ranganayakulu (2004) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตไว้ว่า ความชอบหรือไม่ชอบ
สิ่งแวดลอ้มในงานของพนกังานขององคก์ร และโปรแกรมที่แสดงถึงระบบที่เขา้ถึงการออกแบบงาน
และการเพิ่มคณุค่างานซึ่งท าใหง้านน่าสนใจและทา้ทายมากขึน้ โดยโปรแกรมจะใกลเ้คียงกบัแนว
ทางการใชร้ะบบเทคโนโลยีสงัคม 

นิติพล ภตูะโชติ (2559) ใหค้วามหมายคณุภาพชีวิตการท างานว่า หมายถึง ความพึง
พอใจในการท างานของบุคลากรจะส่งผลต่อคณุภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร ซึ่งส่งผลดต่อ
องคก์ารในดา้นการบริหารจดัการลดความขดัแยง้ การลาออกจากงานของบุคลากร การขาดแคลน
บคุลากร และปัญหาอ่ืน ๆ 

ธัญญาวดี  เพ็งตะโก (2562) สรุปความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นการน ารูปแบบการด าเนินชีวิตแบบประชาธิปไตยมาสู่สถานที่
ท างาน พนกังานไดท้ างานที่มีคณุค่า สภาพแวดลอ้มที่ดี มีค่าจา้งที่เหมาะสม คณุภาพชีวิตในการ
ท างานน ามาสูค่วามสขุและความพงึพอใจของผูป้ฏิบติังานในองคก์ร 
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จากการศึกษาความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน สามารถสรุปได้ว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง การด าเนินการจัดหา จัดสรร ออกแบบ ส่งเสริมสนับสนุน 
พัฒนาปัจจัยต่างๆ ในการปฏิบัติงาน ประกอบดว้ย ค่าตอบแทนหรือสวัสดิการที่ไดร้บัจากการ
ปฏิบติังาน สภาพแวดลอ้มในองคก์าร การใหก้ารสนบัสนุนเครื่องมือและอปุกรณ ์ความมั่นคงและ
ความกา้วหนา้ในอาชีพ การปฏิบติังานที่มีความทา้ทาย การส่งเสริมการพัฒนาขีดความสามารถ
ของบุคลากร ปฏิสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน บุคลากร ตลอดจนผูบ้ริหาร การใหค้วามเคารพ
สิทธิส่วนบคุคล การปฏิบติัต่อกนัอย่างเสมอภาคและเป็นธรรม รวมถึงการมอบหมายงานที่มีความ
พอดีเกิดความสมดลุระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตสว่นตวั 

6.2 ความส าคัญของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
Hackman and Suttle (1987) ไดก้ล่าวถึง ประโยชนข์องคุณภาพชีวิตในการท างาน

ไวว้่า คณุภาพชีวิตในการท างานจะมีผลต่อการท างานอย่างมากมาย อนัไดแ้ก่ ท าใหเ้กิดความรูส้ึก
ที่ดีต่องาน ท าใหเ้กิดความรูส้ึกที่ดีต่อองคก์าร นอกจากนัน้ ยังไดก้ล่าวถึงประโยชนข์องคุณภาพ
ชีวิตในการท างานไวว้่า คณุภาพชีวิตในการท างานจะมีผลต่อการท างานมากมาย ไดแ้ก่ 

1. ท าใหเ้กิดความรูส้กึที่ดีต่อตวัเอง 
2. ท าใหเ้กิดความรูส้กึที่ดีต่องาน (สรา้งความพงึพอใจและมีสว่นรว่มในงาน) 
3. ท าใหเ้กิดความรูส้กึที่ดีต่อองคก์าร (เกิดความผกูพนัต่อองคก์าร) 
นอกจากนีย้งัช่วยส่งเสริมในเรืองสขุภาพกาย สขุภาพจิต ช่วยใหเ้จรญิกา้วหนา้ มีการ

พฒันาตนเองใหเ้ป็นบคุคลที่มีคณุภาพขององคก์าร และยงัช่วยลดปัญหาการขาดงาน การลาออก
จากงานลดอบุติัเหตแุละสง่เสริมใหไ้ดผ้ลผลิตและการบรหิารที่ดีทัง้คณุภาพและปรมิาณ 

Desslers (1991) กลา่วไวว้่าคณุภาพชีวิตในการท างานจะท าใหพ้นกังานมีความรูส้ึก
ที่ ดี ต่อองค์การ เกิดวัฒนธรรมองค์การ เกิดขวัญก าลังใจ และเกิดผลดีในทางจิ ตวิทยา
สภาพแวดลอ้มในการท างานภายในองคก์าร 

Gordon (1991) กล่าวไว้ว่า การส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างาน จะเป็นการ
ส่งเสริมใหพ้นักงานไดม้ีส่วนร่วมใน การแกไ้ขปัญหาและตดัสินใจกบัฝ่ายบริหารและสรา้งโอกาส
ในการท างานมากขึน้ คณุภาพชีวิตในการท างานเก่ียวขอ้งกบั “งาน” จะมีผลโดยตรงต่อคน ท าให้
เกิดประสิทธิผลขององคก์าร การเปลี่ยนแปลงปรบัปรุงโครงสรา้ง พืน้ฐานของงาน และระบบการ
ท างาน ระบบการใหร้างวัล ใหส้อดคลอ้งกับกระบวนการในการท างานและผลผลิต รวมทั้งการ
ปรบัปรุงสภาพแวดลอ้มในการท างานมีหลาย ๆ บริษัท ไดน้ าแนวทางส่งเสริมคณุภาพชีวิตในการ
ท างานมาใชโ้ดยในระยะแรกเนน้การเพิ่มผลผลิต ปรบัปรุงผลผลิตและลดตน้ทุน โดยอาศยัวิธีการ
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ท างานเป็นกลุ่ม คลา้ยกบัระบบกลุ่มคณุภาพจะมีการประชุมกนัภายในกลุม่ ใหพ้นกังานเสนอแนะ
ขอ้คิดเห็นในการปรบัปรุงการท างาน การเพิ่มคุณค่างานที่ท า ซึ่งจากการที่น าแนวทางส่งเสริม
คณุภาพชีวิตในการท างานไปใช ้พบว่าพนกังานเกิดความพึงพอใจและผลผลิตเพิ่มมากขึน้ อัตรา
การขาดงานและการลาออกของพนกังานลดลงตามไปดว้ย 

Schuler et. al. (1989) กลา่วสรุปถึงประโยชนข์องคณุภาพชีวิตการท างานไวว้่า 
1. เพิ่มความพงึพอใจในการท างาน เสรมิสรา้งขวญัและก าลงัใจใหพ้นกังาน 
2. ท าใหผ้ลผลิตเพิ่มขึน้ อย่างนอ้ยที่สดุก็เกิดจากอตัราการขาดงานที่ลดลง 
3. ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้จากการที่พนกังานมีสว่นรว่มและสนใจงานมาก

ขึน้ 
4. ลดความเครยีด อบุติัเหตแุละความเจ็บป่วยจากการท างาน ซึ่งจะสง่ผลถึง 

4.1 การลดตน้ทนุดา้นค่ารกัษาพยาบาล รวมถึงตน้ทนุประกนัดา้นสขุภาพ 
4.2 การลดอัตราการเรียกรอ้งสิทธิจากการประกัน จากปริมาณของการเบิกจ่าย

ลดลง 
5. ความยืดหยุ่นของก าลงัคนมีมากและความสามารถในการสลบัเปลี่ยนพนักงานมี

มากขึน้ ซึ่งเป็นผลจากความรูส้ึกในการเป็นเจา้ขององคก์ารและการมีส่วนร่วมในการท า งานที่
เพิ่มขึน้ 

6. อัตราการสรรหาและคัดเลือกพนักงานดีขึน้ เนื่องจากความน่าสนใจเพิ่มขึน้ของ
องคก์ารจากความเชื่อถือของคณุภาพชีวิตในการท างานที่ดีต่อองคก์าร 

7. ลดอตัราการขาดงานและการลาออกของพนกังาน โดยเฉพาะพนกังานที่ดี 
8. ท าให้พนักงานรู้สึกสนใจงานมากขึน้ จากการให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ

ตดัสินใจ การใชส้ิทธิออกเสียง การรบัฟังความคิดเห็นของพนกังาน การเคารพในสิทธิของพนกังาน 
Greenberg and Baron (1995) กล่าวเสริมว่าคุณภาพชีวิตในการท างานท าใหเ้กิด

ประโยชนท์ี่ดี 3 ประการ คือ 
1. ผลโดยตรงในการเพิ่มความรูส้ึกพึงพอใจในการท างาน สรา้งความรูส้ึกผูกพันต่อ

องคก์ารและลดอตัราการเปลี่ยนงาน 
2. ท าใหผ้ลผลิตสงูขึน้ 
3. เพิ่มประสิทธิผลขององค์การ (เช่น ในเรื่องของผลก าไรที่ เพิ่มขึ ้น การบรรลุ

เป้าหมายขององคก์าร) อย่างไรก็ตาม การที่จะบรรลุวตัถุประสงคท์ัง้ 3 ประการ ฝ่ายบริหารและ
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พนักงานจะตอ้งมีส่วนร่วมในการก าหนดแผนร่วมกัน และแผนนั้นต้องไดถู้กน าไปปฏิบัติอย่าง
สมบรูณ ์

พิรญาณ์  รตันน์่วม (2556) กล่าวว่า ผลของการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างาน
นัน้ ถือไดว้่าเป็นการส่งเสริมการท างานของผูป้ฏิบัติงาน ใหม้ีแรงจูงใจในการท างาน มีความพึง
พอใจในการท างานและมีความผูกพันต่อองคก์ารมากขึน้ จนน าไปสู่ความส าเร็จในการท างาน
รว่มกนักบัองคก์าร 

เฉลิมขวญั เมฆสขุ (2560) การมีคณุภาพชีวิตการท างานที่ดีท าใหพ้นกังานมีความพึง
พอใจในงานก่อใหเ้กิดเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานทัง้ยังส่งผลต่อความผูกพนัและจงรกัภกัดีต่อ
องค์การถ้าพนักงานมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี และมีความผูกพันต่อองค์กรสูงย่อมท าให้
พนกังานสามารถอยู่กบัองคก์รไดน้าน และท าใหเ้พิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการผลิตของ
องคก์รไดดี้ยิ่งขึน้ 

ธัญญาวดี  เพ็งตะโก (2562) สรุปประโยชนข์องการเสริมสรา้งคุณภาพชีวิตในการ
ท างานท าใหเ้กิดประโยชน ์3 ประการ คือ 

1. ประโยชน์ต่อองค์การ คือ ความพึงพอใจและสรา้งความผูกพันในองค์การ จน
น าไปสู่ความตั้งใจอยู่ในองคก์ร ความยืดหยุ่นของก าลงัคนมีมากและความสามารถในการสลับ
เปลี่ยนพนกังานมีมากขึน้ ซึ่งเป็นผลจากความรูส้ึกในการเป็นเจา้ขององคก์ารและการมีสว่นรว่มใน
การท างานที่เพิ่มขึน้ซึ่งเป็นปัจจยัที่เพิ่มประสิทธิผลขององคก์าร (เช่น ผลก าไรที่เพิ่มขึน้ การบรรลุ
เปา้หมายขององคก์าร) 

2. ประโยชนต่์อตวับุคคล คือ ท าใหเ้กิดความรูส้ึกที่ดีต่อตวัเอง เพิ่มความพึงพอใจใน
การท างาน เสริมสรา้งขวัญและก าลงัใจใหพ้นักงาน ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้จากการที่
พนกังานมีสว่นรว่มและสนใจงานมากขึน้ 

3. ประโยชนต่์องาน คือ ท าใหผ้ลผลิตเพิ่มขึน้ อย่างนอ้ยที่สดุก็เกิดจากอตัราการขาด
งานที่ลดลง 

สรุปได้ว่าการส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การมีคุณภาพชีวิตที่ ดี จะช่วยให้เกิด
ประโยชนห์ลากหลายประการ บุคลากรเกิดความพึงพอใจ เกิดความรูส้ึกที่ดีต่อองคก์าร ต่อเพื่อ
รว่มงาน ตลอดจนผูบ้ริหารองคก์าร อนัจะส่งผลใหน้ าไปสู่ความผกูพนัต่อองคก์ารมากขึน้ ลดอตัรา
การขาดงานหรือลาออก ท าใหบ้คุลากรมีความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อความส าเรจ็ขององคก์าร 
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6.3 องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
Walton (1973) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตในการท างาน โดยแบ่งออกเป็น

8 ประการ ไดแ้ก่ 
1. ค่าตอบแทนที่ เพียงพอและเป็นธรรม (Adequate and Fair Compensation) 

หมายถึง ค่าตอบแทนจะตอ้งตรงกบัความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน เมื่อเปรียบเทียบกับองคก์รอ่ืน
ในงานแบบเดยีวกนัค่าตอบแทนนัน้จะตอ้งไม่แตกต่างกนั 

2. สิ่งแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (Safe and Healthy 
Working Condition) หมายถึง สภาพแวดล้อมในการท างานที่ไม่เสี่ยงต่อการเกิดอุบัติเหตุหรือ
ปัญหาต่อร่างกาย มีการปรบัสภาพแวดล้อมให้เหมาะสมเพื่อลดมุมมองที่จะเป็นอันตรายต่อ
ผูป้ฏิบติังาน เช่น มลภาวะในการมองเห็น เสียงและกลิ่น เป็นตน้ 

3. โอกาสในการพัฒนาความสามารถของพนักงาน (Development of Human 
Capacities) หมายถึง การเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดร้บัการพฒันาทกัษะความรูค้วามสามารถ
และใหโ้อกาสไดท้ างานที่ผูป้ฏิบติังานยอมรบัว่ามีคณุค่าและส าคัญ เป็นส่วนที่ไดบู้รณาการปัจจยั
ในการพัฒนาความสามารถ เช่น งานที่ใหอิ้สระ ประโยชนจ์ากทักษะของพนักงาน ความรูใ้นการ
ด าเนินงาน ศกัยภาพในงาน และมีการวางแผนลว่งหนา้ 

4. โอกาสในการเติบโตและมั่นคงในหน้าที่การงานของพนักงาน (Growth and 
Security) หมายถึง โอกาสในการเติบโตอย่างมืออาชีพเช่นเดียวกับความปลอดภัยและมั่นคงใน
หน้าที่การงานส่งเสริมการพัฒนาความรูแ้ละความสามารถใหโ้อกาสพนักงานไดใ้ชค้วามรูแ้ละ
ทกัษะ 

5. การบูรณาการทางสังคมในองค์กร (Social Integration) หมายถึง ส่งเสริมให้
ผูป้ฏิบติังานเคารพตนเอง ไดป้ฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น เป็นหนึ่งเดียวกนั มิตรภาพ ความเท่าเทียมกนัทาง
สงัคม การเปลี่ยนฐานะทางสงัคม และแลกเปลี่ยนขอ้มลู 

6. ประชาธิป ไตยในองค์กร  (Constitutionalism) หมายถึ ง  องค์กรปกครอง
ผู้ปฏิบัติงานด้วยหลักกฎหมายและความเสมอภาค มีความเป็นธรรมในการพิจารณาให้
ผลตอบแทนและรางวลั ส่งเสริมใหเ้กิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคล ใหโ้อกาสที่ผูป้ฏิบติัแสดงความ
คิดเห็นอย่างเปิดเผย 

7. ความสมดลุระหว่างชีวิตส่วนตวักบัการท างาน (Total Life Space) หมายถึง การ
ให้โอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ชีวิตส่วนตัวและชีวิตการท างานอย่างสมดุล องค์กรต้องก าหนด
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ชั่วโมงในการท างานที่เหมาะสมเพื่อเลี่ยงการที่ผูป้ฏิบติังานท างานมากเกินไปและใชช้ีวิตส่วนตัว
อย่างเหมาะสม 

8. ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social Relevance) หมายถึง การที่ องค์กร
รบัผิดชอบและท าประโยชน์ให้สังคม เป็นการเพิ่มคุณค่าความส าคัญของอาชีพ พนักงานเกิด
ความรูส้กึภมูิใจในองคก์รของตนเอง มีแนวโนม้จะเคารพตนเองและรบัผิดชอบต่อสงัคมมากขึน้ 

House and Cumming (1985) ไดก้ าหนดองคป์ระกอบของตัวก าหนดคุณภาพชีวิต
ของการท างานประกอบดว้ยคณุสมบติั 8 ดา้น ดงัต่อไปนี ้

1. ค่าตอบแทนที่ เหมาะสมและเป็นธรรม (Adequate and Fair Compensation) 
ค่าจา้งที่รบัเพียงพอที่จะด ารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมทั่วไปหรือไม่ ค่าจา้งที่ได้รบัมีความ
ยติุธรรมหรือไม่ เมื่อเปรียบเทียบต าแหน่งของตนกบัต าแหน่งอื่นที่มีลกัษณะงานทีคลา้ยกนั 

2. สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy Environment) 
ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกายและสิ่งแวดล้อมของการท า งานที่
ก่อใหเ้กิดสขุภาพที่ไม่ดีและควรที่จะก าหนดมาตรฐานที่แน่นอนเก่ียวกบัการคงไวซ้ึง้สภาพแวดลอ้ม
ที่จะส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งจะรวมถึงการควบคุมของตนเอง และความรูส้ึกทา้ทายอันเกิดจากการ
ท างานของตน 

3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) 
ผูบ้รหิารควรจะใหโ้อกาสผูป้ฏิบติังานไดใ้ชป้ระโยชนแ์ละพฒันาทกัษะความรูข้องตน อนัจะมีผลต่อ
การไดม้ีส่วนร่วมความรูส้ึกในคุณค่าของตนเอง และความรูส้ึกทา้ทายอนัเกิดจากการท างานของ
ตน 

4. ความก้าวหน้าและความมั่ นคงในงาน (Growth and Security) ควรจะให้
ความส าคญั 

4.1 งานที่ไดร้บัมอบหมายของผูป้ฏิบติังานอนัจะมีผลต่อการด ารงไวแ้ละการขยาย
ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน 

4.2 ความรูแ้ละทกัษะใหม่ๆ สามารถน าไปใชป้ระโยชนต่์องานในอนาคตได ้
4.3 การใหโ้อกาสแก่ผูป้ฏิบติังานในการพฒันาทกัษะความสามารถในแขนงของตน 

5. บูรณาการทางสงัคม (Social Integration) การที่ผูป้ฏิบัติงานมีความรูส้ึกว่าตนมี
ความส าคญัและเห็นว่าตนเองมีคณุค่า อนัจะมีผลท าใหบ้คุคลนัน้มีความเป็นอิสระในความรูส้กึว่า
ชมุชนหรือสงัคมมีความส าคญัต่อตน กลา้เปิดเผยตนเองกบัผูอ่ื้น มีความรูส้กึว่า ไม่มีการแข่งขนัใน
องคก์ารและมีความรูส้กึว่าองคก์ารมีการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดีขึน้กว่าเดิม 
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6. ระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน (Constitutionals) ผู้ปฏิบัติงานมีแนวทาง
อย่างไรและผูป้ฏิบติังานจะปกป้องแนวทางของตนอย่างไร ค าตอบของค าถามนีจ้ะแตกต่างกันไป
ทัง้นีอ้าจขึน้อยู่กบัลกัษณะทางวฒันธรรมขององคก์รนัน้ ๆ ว่าใหค้วามเคารพต่อปัจเจกบุคคลมาก
นอ้ยเท่าใด ทนทานต่อความแตกรา้วไดม้ากเพียงใด และยึดมั่นต่อการใหร้างวลัที่ยติุธรรมมากนอ้ย
เพียงใด 

7. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Total Life Space) งานของบุคคลหนึ่ง
ควรจะไดม้ีความสมดลุกบับทบาทของชีวิตของบุคคลนัน้ บทบาทนีเ้ก่ียวขอ้งกบัการแบ่งเวลาความ
ตอ้งการทางดา้นอาชีพ การเดินทางซึ่งควรมีสดัส่วนที่เหมาะสมระหว่างการใชเ้วลาว่างของบุคคล
และเวลาของครอบครวั ตลอดทัง้ความกา้วหนา้และการไดร้บัความดีความชอบ 

8. การปฏิบัติงานในสงัคม (Social Relevance) กิจกรรมของหน่วยงานที่ด  าเนินไป
ในลักษณะที่รบัผิดชอบต่อสังคมจะเป็นการท าใหเ้กิดคุณค่าความส าคัญของงาน และอาชีพใน
กลุ่มผูป้ฏิบติังาน เช่น ความรูส้ึกในกลุ่มผูป้ฏิบติังานที่รบัรูว้่า องคก์ารของตนไดม้ีส่วนรบัผิดชอบ
ต่อสังคมในดา้นเก่ียวกับผลผลิต การก าจัดของเสีย วิธีการดา้นการตลาด การมีส่วนร่วมในการ
รณรงคด์า้นการเมือง และอื่น ๆ เป็นตน้ 

Certo and Graf (1989) ไดวิ้เคราะหล์ักษณะคุณภาพชีวิตการท างานว่ามีลกัษณะ
ต่างๆ 6 ประการ คือ 

1) งานที่มีความน่าสนใจ มีความทา้ทายและสรา้งความรบัผิดชอบ 
2) ค่าตอบแทนในการท างานที่ยุติธรรมและมีเงินช่วยเหลือใหแ้กล่กูจา้ง 
3) สถานที่ท างานที่มีความสะอาด ปลอดภยั ปราศจากเสียงรบกวนและมีแสงสว่างที่

เพียงพอในการท างาน 
4) มีการควบคมุก ากบัการท างานที่นอ้ยที่สดุ 
5) มีการสร้างความมั่ นคงในการท างานโดยการสนับสนุนให้เกิดการพัฒนา

สมัพนัธภาพของผูร้ว่มงาน 
6) มีการจดัสวสัดิการและใหค้วามสนใจต่อสขุภาพของลกูจา้ง  
Davis (1997) กล่าวว่า เกณฑ์ที่ จะใช้วัดคุณภาพชี วิตการท างาน 8 ประการ 

ประกอบดว้ย 1) การติดต่อสื่อสารที่ดี 2) มีระบบผลตอบแทนที่ เป็นธรรม 3) งานมั่นคงและพึง
พอใจในงาน 4) มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 5) มีหน้าที่รบัผิดชอบในการท างานมากขึน้ 6) มีการ
พฒันาทกัษะ 7) ลดความเครยีดในการท างาน และ 8) มีความสมัพนัธภาพที่ดีในการท างาน 
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Sirgy and et al (2001) ได้เสนอว่า ปัจจัยวัดระดับคุณภาพชีวิตการท างานตาม
ความตอ้งการของบคุคล มี 7 มิติดงันี ้

1. ความต้องการด้านสุขภาพและความปลอดภัย การได้รบัการปกป้องจากการ
เจ็บป่วยและการบาดเจ็บ ที่เกิดจากการท างานและนอกเหนือจากการท างานและการส่งเสริม
สขุภาพที่ดี 

2. ความต้องการดา้นครอบครวัและเศรษฐกิจ เงินเดือน ความมั่นคงในการท างาน
และความตอ้งการอ่ืน ๆ ของครอบครวั 

3. ความตอ้งการทางดา้นสงัคม เพื่อนร่วมงาน และเวลาพกัผ่อน การมีเพื่อนที่เขา้กนั 
ไดท้ัง้ในการท างานและนอกการท างาน 

4. ความตอ้งการการนับถือการเป็นที่ยอมรบัและชื่นชมในผลงานทัง้จากภายในและ
ภายนอก 

5. ความตอ้งการบรรลุถึงศักยภาพ การตระหนักรูถึ้งศักยภาพของบุคคลในองค์การ
และในฐานะมืออาชีพ การรบัรูถึ้งศกัยภาพของตนเองในองคก์ารและในงานอาชีพ 

6. ความต้องการดา้นความรู ้การเรียนรู ้เพื่อเพิ่มความสามารถในการท างานและ
ทกัษะต่าง ๆ การเรยีนรูเ้พื่อพฒันางานและความช านาญในการท างาน 

7. ความต้องการเก่ียวกับ สุนทรียศาสตรค์วามสรา้งสรรคใ์นการท างานและความ
สวยงามทั่ว ไป การสรา้งสรรคสิ่งใหม่ๆ ในงาน ในอาชีพ และการมีสนุทรยภาพจากสิ่งที่สนใจ 

Stone (2001) ไดเ้สนอวา่ คณุภาพชีวิตการท างานมีองคป์ระกอบต่อไปนี ้
1. ด้ าน ค่ าตอบแทนที่ เห ม าะสม  (Adequate Remuneration) เป็ น การจ่ าย

ค่าตอบแทน และผลประโยชนท์ี่เพียงพอเพื่อช่วยใหบุ้คลากรสามารถด ารงชีวิตตามมาตรฐานการ
ครองชีพที่ยอมรบักนัโดยทั่วไป 

2. ด้านสภาพแวดล้อมที่ ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  (Safe and Healthy 
Environment) สภาพแวดลอ้มสง่เสริมใหม้ีสขุภาพร่างกายที่ดี สภาพการท างานส่งผลใหม้ีสขุภาพ
ทางรา่งกายและจิตใจที่ดี 

3. ดา้นการพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) 
งานที่ท าช่วยพัฒนาทักษะความรูแ้ละความสามารถของบุคลากรและบุคลากรมีความพึงพอใจใน
การท างาน 

4. ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Growth and Security) งานที่ท ามี
ความกา้วหนา้และความมั่นคง 
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5. ดา้นการท างานร่วมกนัและความสมัพันธก์บับุคคล (Social Integration) มีโอกาส
ที่จะสมัพนัธก์บผูอ่ื้น มีความกา้วหนา้ในการท างานบนพืน้ฐานของระบบคณุธรรม ทกุคนมีโอกาสที่
เท่าเทียมกนัในการเจรญิกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน 

6. ด้านสิทธิส่วนบุคคล (Constitutionalism) บุคลากรได้รับเกยรติและมีสิทธิส่วน
บุคคล บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นที่สุจริต โดยทุกคนสามารถแสดงความคิดเห็นที่
แตกต่างและพวกเขาไดร้บัการปอ้งกนั สิทธินัน้ 

7. ดา้นความสมดลุระหว่างชีวิตการท างานกบัชีวิตสว่นตวั (The Total Lift Space) มี
ความสมดลุระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตวั มีระบบการท างานที่ยืดหยุ่น และการแบ่งงานทีมี
ความเหมาะสม 

8. ดา้นความเป็นประโยชนต่์อสงัคมของงาน (Social Relevance) องคก์ารมีความ
รบัผิดชอบต่อสงัคม เมื่อตอ้งพัฒนาและด าเนินงานตามนโยบาย เมื่อตอ้งปฏิบติัเก่ียวกับบุคลากร
ลกูคา้คู่แข่งและชมุชน องคก์ารค านึงถึงคณุค่าและรบัผิดชอบต่อสงัคม 

Drafke and Kossen (2002) ไดก้ าหนดองคป์ระกอบของคณุภาพชีวิตในการท างาน
ว่าประกอบดว้ย 8 เรื่องหลกั ไดแ้ก่ 1) ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยติุธรรม 2) สภาพแวดลอ้มในการ
ท างานที่ ดีและปลอดภัย 3) โอกาสในการพัฒนาและใช้ความสามารถ 4) โอกาสในความ
เจริญกา้วหนา้และความมั่นคงของงาน 5) ความรูส้ึกผูกพันเป็นเจา้ของ 6) ความสมดุลของชีวิต
การท างานและชีวิตสว่นตวั 7) สิทธิของพนกังาน และ 8) ชวิีตการท างานที่เก่ียวกบัสงัคม 

รุ่งโรจน์  อรรถานิทธิ์ (2554) อธิบายองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน
ประกอบดว้ย 

1. สวสัดิการที่องคก์ารจัดใหต้ามกฎหมาย เป็นสวัสดิการเบือ้งตน ที่องคก์ารตอ้งจัด
ใหบุ้คลากรเพราะกฎหมายบังคับ เช่น น า้ด่ืม หอ้งน า้ สถานพยาบาลระบบรกัษาความปลอดภัย 
เป็นตน้ หากละเลยในการจัดสวสัดิการพืน้ฐานเหล่านีใ้หก้ับบุคลากร ชีวิตความเป็นอยู่ในสถานที่
ท างานเป็นไปอย่างอึดอัด หอ้งน า้สกปรก บุคลากรจะกินอาหารต้องไปซือ้จากรถเข็นขา้งโรงงาน 
ในขณะที่ระดับหัวหนา้หรือเจา้ของกิจการมีความสุขสบายความแตกต่างที่ เกิดขึน้นีห้ากบุคลากร
เปรยีบเทยีบ ไม่ว่าจะเป็นกบั ภายในองคก์ารเดียวกนั หรือภายนอกองคก์ารก็อาจสง่ผลใหบ้คุลากร
ขาดความรูส้กึผกูพนัในการท างาน ความทุ่มเทและตัง้ใจท างานก็จะลดนอ้ยลงไป 

2. สวัสดิการที่องค์การจัดให้สูงกว่ากฎหมาย เป็นสวัสดิการที่ เสริมจากการจัด
สวสัดิการพืน้ฐานเพื่อเพิ่มคณุภาพชีวิตใหกบับุคลากร เช่น การจดัอาหาร การจัดรถรบัส่ง การจัด
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ส านกังานใหท้นัสมยัน่าอยู่ การเพิ่มค่ารกัษาพยาบาลใหค้รอบคลมุทัง้บุคลากรและครอบครวั การ
จดัใหม้ีสถานที่ออกก าลงักายที่ทนัสมยั เป็นตน้ 

3. สวัสดิการที่องคก์ารจดัใหต้รงตามความตอ้งการหรือความพึงพอใจของบุคลากร
เป็นสวสัดิการที่ไม่มีรูปแบบตายตัว สามารถปรบัเปลี่ยนไปตามความตอ้งการของบุคลากรที่เสนอ
ขึน้ใหผู้บ้ริหารหรือหน่วยงานดานบริหารทรพัยากรบุคคลพิจารณา ส าหรบัสวสัดิการบางเรื่องอาจ
เป็นช่วงเวลาสัน้ ๆ บางเรื่องก็จดัระยะยาวจนกลายเป็นส่วนหนึ่งของบุคลากร เช่น การจดักิจกรรม
วนัครอบครวั การจดับา้นพกัตากอากาศ การใหม้ีเงินติดตวั (Pocket Money) ระหว่างพกัรอ้น การ
ใหโ้อกาสไปพฒันาตวัเองที่ต่างประเทศในหลกัสตูรสัน้ ๆ เป็นตน้ 

สภาการศึกษาคาทอลิกแห่งประเทศไทย (2557) ใหต้วับ่งชีคุ้ณภาพชีวิตการท างาน
ดา้นคณุลกัษณะตามอตัลกัษณก์ารศึกษาคาทอลิกไวด้งันี ้

1. การมีความรกัความเมตตา เคารพในคณุค่าและศกัดิศ์รีของตนเองและผูอ่ื้น 
2. การมีความซื่อสัตยส์ุจริต ด ารงตนอยู่ในความจริงกลา้หาญท าสิ่งที่ถูกตอ้งและ

เที่ยงตรง 
3. การมีความกตัญญูรูค้ณุ ตระหนกัในความดีที่ผูอ่ื้นมอบใหต้น พรอ้มตอบแทนคุณ

ในทกุโอกาส 
4. การมีความพอเพียง มีภูมิคุ้มกัน พอใจในสิ่งที่ตนเป็นและมี ประหยัดอดออม มี

ชีวิตอยู่อยา่งเรียบง่ายและมีความสขุ 
5. การรกักนัฉนัทพ์ี่นอ้ง เคารพในความแตกต่างทางความเชื่อ ศาสนาและวฒันธรรม 
6. การมุ่งความเป็นเลิศใฝ่รูใ้ฝ่เรียน พฒันาสูค่วามเป็นมนษุยท์ี่สมบรูณต์ามศกัยภาพ 
นิติพล ภตูะโชติ (2559) คณุภาพชีวิตในการท างานมีองคป์ระกอบดงันี ้
1. ความเท่าเทียมกนัและความเป็นธรรมในเรื่องค่าตอบแทนที่ไดร้บั 
2. สภาพความปลอดภยัและความสขุในการท างานที่ดี 
3. ความมั่นคงของงาน 
4. การท างานที่เปิดโอกาสใหพ้ฒันาขีดความสามารถ 
5. ความเจรญิกา้วหนา้ในอาชพีการงาน 
6. มีสภาพแวดลอ้มในการท างานที่ดี 
7. การมีสิทธิและความชอบธรรมของบคุลากร 
8. มีเวลาใหค้รอบครวั 
9. องคก์ารมีความรบัผิดชอบต่อสงัคม 
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10.องคก์ารท่ีผลิตสินคา้และบรกิารท่ีมีคณุภาพ 
ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดเ้อาแนวคิดของ House and Cumming (1985) ที่ไดก้ าหนด

องคป์ระกอบของคณุภาพชีวิตการท างานไว ้8 ดา้น คือ ดา้นค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม 
ดา้นสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล ด้าน
ความกา้วหนา้และความมั่นคงในงาน ดา้นการบูรณาการทางสงัคม ดา้นระเบียบขอ้บงัคบัในการ
ปฏิบัติงาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และด้านการปฏิบัติงานในสังคม 
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Walton (1973) ที่ไดเ้สนอองคป์ระกอบ 8 ประการของคณุภาพชีวิตการ
ท างานไวเ้ช่นกนั 

7. ความสัมพันธร์ะหว่างตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุกับความผูกพันต่อองคก์ารของครู 
7.1 คุณภาพชีวิตการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์าร 

Hackman J. R. และ Suttle J. L. (1977) ไดใ้หท้ัศนะไวว้่าคุณภาพชีวิตการท างาน
น ามาซึ่งความสขุและความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานในองคก์ร การมีคณุภาพชีวิตการท างานที่ดีไม่
เพียงแต่ท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจเท่านั้น แต่ยังน าไปสู่การอยู่ ต่อในองค์การของ
ผูป้ฏิบติังาน ซึ่งช่วยลดอตัราการขาดงานและการลาออกของบุคลากร 

Schuler et. al. (1989) คุณภาพชีวิตการท างานมีประโยชน์อย่างมากในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานขององคก์าร ช่วยลดอัตราการขาดงานและการลาออกของบุคลากรที่มี
คณุค่าขององคก์าร อีกทัง้ยงัสามารถเพิ่มความพึงพอใจในการท างาน เสรมิสรา้งขวญัและก าลงัใจ
ใหแ้ก่บคุลากรได ้

Greenberg and Baron (1995) อธิบายว่าคุณภาพชีวิตการท างานก่อให้เกิด
ประโยชน์ที่ ดีต่อองค์การ คือ เพิ่มความรูส้ึกพึงพอใจในการท างาน สรา้งความรูส้ึกผูกพันต่อ
องคก์ารและลดอตัราการเปลี่ยนงาน นอกจากนีย้งัสามารถเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคก์ารไดอี้กดว้ย 

พิรญาณ์  รตันน์่วม (2556) การส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างานนัน้ ถือไดว้่าเป็น
การส่งเสริมการท างานของผูป้ฏิบติังาน ใหม้ีแรงจูงใจในการท างาน มีความพงึพอใจในการท างาน
และมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากขึน้ จนน าไปสูค่วามส าเรจ็ในการท างานรว่มกนักบัองคก์าร 

เฉลิมขวญั เมฆสขุ (2560) การมีคณุภาพชีวิตการท างานที่ดีท าใหพ้นกังานมีความพึง
พอใจในงานก่อใหเ้กิดเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานทัง้ยังส่งผลต่อความผูกพนัและจงรกัภกัดีต่อ
องค์การถ้าพนักงานมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี และมีความผูกพันต่อองค์กรสูงย่อมท าให้
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พนกังานสามารถอยู่กบัองคก์รไดน้าน และท าใหเ้พิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการผลิตของ
องคก์รไดดี้ยิ่งขึน้ 

ธัญญาวดี  เพ็งตะโก (2562) สรุปประโยชนข์องการเสริมสรา้งคุณภาพชีวิตในการ
ท างานท าใหเ้กิดประโยชน ์3 ประการ คือ 

1. ประโยชน์ต่อองค์การ คือ ความพึงพอใจและสรา้งความผูกพันในองค์การ จน
น าไปสู่ความตั้งใจอยู่ในองคก์ร ความยืดหยุ่นของก าลงัคนมีมากและความสามารถในการสลับ
เปลี่ยนพนกังานมีมากขึน้ ซึ่งเป็นผลจากความรูส้ึกในการเป็นเจา้ขององคก์ารและการมีสว่นรว่มใน
การท างานที่เพิ่มขึน้ซึ่งเป็นปัจจยัที่เพิ่มประสิทธิผลขององคก์าร (เช่น ผลก าไรที่เพิ่มขึน้ การบรรลุ
เปา้หมายขององคก์าร) 

2. ประโยชนต่์อตวับุคคล คือ ท าใหเ้กิดความรูส้ึกที่ดีต่อตวัเอง เพิ่มความพึงพอใจใน
การท างาน เสริมสรา้งขวัญและก าลงัใจใหพ้นักงาน ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้จากการที่
พนกังานมีสว่นรว่มและสนใจงานมากขึน้ 

3. ประโยชนต่์องาน คือ ท าใหผ้ลผลิตเพิ่มขึน้ อย่างนอ้ยที่สดุก็เกิดจากอตัราการขาด
งานที่ลดลง 

จิราพร  ระโหฐาน (2559) ท าการศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการท างาน ความ
ผูกพันต่อองคก์ร คุณภาพชีวิต และความสุขในการท างาน กับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องคก์รสุขภาวะเขตพืน้ที่ภาคตะวันออก พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตและความสุข มีอิทธิพลทาง
ตรงที่เป็นบวกต่อความพงึพอใจในการท างานและความผกูพนัองคก์ร  

พรรณอร  พัฒนการคา้ (2562) ศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ในสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครสวรรค ์ผลการศึกษาพบว่าความผูกพันต่อองคก์รของพนักงานมหาวิทยาลัย ไดร้บัอิทธิพล
ทางตรงมาจากคณุภาพชีวิตการท างาน  

ศิริวรรณ แม้นศรี (2558) ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสังกัด
ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดฉะเชิงเทรา พบว่า 
ปัจจยัที่สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารเรียงตามล าดบั คือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบติั ปัจจยั
ด้านความเด่นชัดของงาน ปัจจัยค่าตอบแทนและสวัสดิการ ปัจจัยด้านความรูส้ึกว่าตนเอง
ความส าคญัต่อองคก์าร  

รินรดา  ขันธกรรม, จันทนา  แสงสุข (2556) ท าการวิจัยเรื่องปัจจยัที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองคก์รและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของครูวิทยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กลุ่มภาค
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กลาง ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน ประกอบดว้ย ผลตอบแทน และ
ความกา้วหนา้ในอาชีพ สง่ผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

จากการศึกษาแนวคิด และงานวิจัยที่กล่าวถึงความสมัพันธข์องปัจจยัคุณภาพชีวิต
ในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร จะเห็นไดว้่าคณุภาพชีวิตการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความผูกพันต่อองคก์าร ท าใหบุ้คลากรในองคก์ารเกิดความพึงพอใจ มีความสุขในการท างานให้
องคก์ารบรรลุวัตถุประสงค ์เกิดความรูส้ึกเป็นเจา้ขององคก์ารและคงอยู่กับองคก์ารในระยะยาว
โดยไม่คิดยา้ยหรือลาออก 

7.2 วัฒนธรรมองคก์ารส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์าร 
Steers (1997) ไดอ้ธิบายปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารไวว้่าวฒันธรรม

องคก์าร เป็นหนึ่งในตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองคก์าร โดยที่วฒันธรรมองคก์ารส่งผล
ต่อความประทบัใจของสมาชิกในรูปแบบของการปฏิบติังาน การสรา้งสรรคผ์ลงาน คณุภาพในการ
ปฏิบติังาน รวมถึงความภกัดีต่อองคก์าร (Gordon,et al.,1990) 

Wiener (1982) วัฒนธรรมองคก์ารก่อใหเ้กิดความผูกพันต่อองคก์าร กล่าวคือ การ
รูส้ึกถึงหนา้ที่ขอ้ผูกมัดที่มีอยู่กับองคก์ารอาจเป็นผลมาจากการซึมซบัของแรงกระตุ้นทางบรรทัด
ฐานที่มีต่อบุคคลโดยผ่านค่านิยมของสงัคมและความเชื่อ อธิบายไดว้่า กระบวนการทางสงัคมใน
องคก์ารจะเกิดขึน้ก็ต่อเมื่อบคุคลเขา้ร่วมในองคก์าร 

Conway and Wire (2003) ได้อธิบายปัจจัยที่สนับสนุนให้เกิดความผูกพันต่อ
องคก์ารในผลการวิจยัของบริษัท Tower perrin ซึ่งก าหนดลกัษณะสภาพแวดลอ้มและวฒันธรรม
ในสถานที่ท างาน ซึ่งสนับสนุนต่อการสรา้งความผูกพันต่อองคก์าร ประกอบไปดว้ย ภาวะผูน้  าที่
เขม้แข็ง (Strong leadership) ความสามารถส่วนบุคคล (Personal accountability) ความอิสระ
ในการท างาน  (Autonomy) อ านาจในการควบคุมดูแล  (A sense of control over one’s 
environment) การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ร่วมชะตากรรม (A sense of shared 
destiny) โอกาสไดพ้ฒันา กา้วหนา้ และประสบผลส าเร็จ (Opportunities for development and 
advancement) 

ปาริชาติ ข าเรือง (2555) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องคก์ารของอาจารยม์หาวิทยาลัยราชภัฏ พบว่าวัฒนธรรมองคก์ารเป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร  

ธารวิทย ์ เสวกดรุณทร (2557) ท าการวิจยัเรื่องการพฒันาแบบจ าลองเชิงสาเหตขุอง
ความผูกพนัต่อองคก์ารของอาจารยใ์นหน่วยงานสงักดัส่วนการศึกษา กองบญัชาการกองทพัไทย 
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พบว่า วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศองคก์าร ความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวก
ต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของอาจารย ์นอกจากนีต้วัแปรวัฒนธรรมองคก์าร ยงัมีอิทธิพลทางออ้ม
ในเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของอาจารยผ์่านความพงึพอใจในงาน 

วิภานันท ์ ภวพัทธ์ และสุวรรณา  นาควิบูลยว์งศ ์(2558) ศึกษาการพัฒนารูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานฝ่ายช่าง บริษัท การบินไทย จ ากัด 
(มหาชน) พบว่าปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารเชิงสรา้งสรรค ์และปัจจยัความพึงพอใจในงาน สามารถ
อธิบายความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์ารไดร้อ้ยละ 64 โดยปัจจยัที่มีอิทธิพลสงูสดุ ไดแ้ก่ 
วฒันธรรมองคก์ารเชิงสรา้งสรรค ์รองลงมาคือ ความพงึพอใจในงาน  

ศุภวรรณ  ช่อผกา (2558) ท าการศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน
องคก์ารของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 พบว่าปัจจัย 
วฒันธรรมองคก์ารของโรงเรียน ส่งผลต่อความผูกพันองคก์ารของครูในโรงเรียนสงักัดส านักงาน
เขตพืน้ที่การศกึษามธัยมศกึษาเขต 9 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05  

หฤทัย  ใจทา (2559) ท าการศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ โดยมีการสื่อสารภายในองค์การเป็นตั วส่งผ่าน พบว่า 
วัฒนธรรมองคก์ารแบบสรา้งสรรค ์มีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองคก์าร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

วรรณภา  เหล็กเพชร (2561) ท าการวิจยัเรื่องวฒันธรรมองคก์ารและความผูกพนัของ
บุคลากรโรงเรียนสารสาสนว์ิเทศเชียงใหม่ พบว่า วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันของ
บคุลากรโดยรวม คือ ดา้นการมุ่งเนน้ผลระยะยาว โดยสามารถพยากรณค์วามผูกพนัของบุคลากร
กบัวฒันธรรมองคก์ารไดอ้ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

อนงคศิ์ร ิ โรจนโสดม (2561) ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผกูพนัองคก์าร
ของครูโรงเรียนสงักดัองคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัชลบรุี พบว่า ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารของโรงเรียน 
ส่งผลต่อความผูกพันองค์การของครูโรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

สรุปได้ว่าปัจจัยวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันต่อ
องคก์าร และยังพบว่าตัวแปรวฒันธรรมองคก์ารยังมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผูกพันต่อองคก์าร
ผ่านตวัแปรความพงึพอใจในงานอีกดว้ย 
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7.3 ลักษณะงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์าร 
สภุาพร  ศรีนางแยม้ (2557) ท าการศกึษาเรื่องการพฒันาโมเดลเชิงสาเหตขุองความ

ผูกพันต่อองค์กรของครู สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ภาคกลาง 1 โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลเชิงสาเหตขุองความผูกพนัต่อองคก์รของครู 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ภาคกลาง 1 พบตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์รของครูสงักัดส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ภาคกลาง 1 มี 3 ตัว

แปร ได้แก่ ลักษณะงาน (β = .553) แรงจูงใจในการท างาน (β = .414) ลักษณะองค์กร (β = 
.009) และตวัแปรที่มีอิทธิพลทางออ้มต่อความผกูพนัต่อองคก์รของครูมีสองตวัแปร ไดแ้ก่ ลกัษณะ

งาน (β = .800) และลกัษณะองคก์ร (β = .205) โดยส่งผ่านตวัแปรแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งตัว

แปรท่ีมีอิทธิพลรวมสงูสดุ คือ ลกัษณะงาน (β = .884) 
Steers. (1977 : 47) ท าการศึกษาปัจจัยเบือ้งตน้ของความผูกพันต่อองคก์ร พบว่า

ลกัษณะงานเป็นปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ไม่ว่าจะเป็นงานที่ทา้ทาย หรือแมแ้ต่
หากผูป้ฏิบัติงานมีโอกาสติดต่อสัมพันธ์กับผูอ่ื้น ไดร้บัผิดชอบงานที่มีขอบข่ายกวา้งขวางก็จะมี
ความรูส้กึผกูพนัต่อองคก์รมากขึน้ 

8. การวิเคราะหด์้วยโมเดลลิสเรล 
LISREL เป็นชื่อโปรแกรมคอมพิวเตอรส์  าเร็จรูปที่  Karl Joreskog และ Dag Sorbom ได้

พฒันาขึน้ เพื่อใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลูส าหรบัโมเดลการวิจยัแบบโมเดลลิสเรล แบบโครงสรา้ง เชิงเสน้
หรือโมเดลลิสเรล (linear structural relation or linear structural equation model) ทุกรูปแบบ ปัจจุบัน
นีโ้ปรแกรมลิสเรลไดร้บัการพัฒนามาจนถึงรุ่น (version) ที่ 8 เป็นโปรแกรมที่มีความสมบูรณแ์ละไดร้บั
การยอมรบัจากนักวิจยัทางสงัคมศาสตรแ์ละพฤติกรรมศาสตรอ์ย่างกวา้งขวางว่ามีความเหมาะสมใน
การวิเคราะหข์อ้มลูส าหรบัการวิจัยที่มีโมเดลการวิจยัเชิงสาเหตุ หัวใจส าคัญของการวิเคราะหโ์มเดลลิ
สเรลคือ การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างเมทริกซค์วามแปรปรวน – ความแปรปรวนรว่มที่ไดจ้าก
ขอ้มูลเชิงประจกัษ์กบัเมทริกซท์ี่ไดจ้ากการประมาณค่าพารามิเตอรต์ามโมเดล ลิสเรลที่เป็นสมมติุฐาน
การวิจัย เพื่อตรวจสอบว่าโมเดลลิสเรลและขอ้มูลเชิงประจักษ์มีความสอดคลอ้งกันมากเพียงไร (นง
ลักษณ์ วิรชัชัย, 2542) จากการศึกษาพบว่า การศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุโดยวิธีการวิเคราะห์
แบบเดิม (Classical Path Analysis) กับการใชโ้มเดลลิสเรล (LISREL model) มีคุณสมบติับางประการ
ท่ีเหมือนกนัและแตกต่างกนั (อนศุกัดิ ์จินดา, 2548) รายละเอียดดงัตารางที่ 2 

 
 



 82 
 
ตารางที่ 2  การเปรียบเทียบลกัษณะของการวิเคราะหส์าเหตแุบบเดิมกบัโมเดลลิสเรล 
การวิเคราะหส์าเหตุแบบเดิม การวิเคราะหส์าเหตุด้วยโปรแกรมลิสเรล 
จุดเหมือน 
1. ความคลาดเคลื่อนมีค่าเป็นศนูยแ์ละมีการ
กระจายคงที่ 

2. ความแปรปรวนรว่มของเทอมความ
คลาดเคลื่อนกบัตวัแปรสงัเกตไุดม้ีค่าเป็น
ศนูย ์

1. ความคลาดเคลื่อนมีค่าเป็นศนูยแ์ละมีการ
กระจายคงที่ 

2. ความแปรปรวนรว่มของเทอมความ
คลาดเคลื่อนกบัตวัแปรสงัเกตไุดม้ีค่าเป็นศนูย ์

จุดต่าง 
1. ความสมัพนัธเ์ชิงสาเหต ุ(Causal 

relationship) ทางเดียวแบบเสน้เชิงบวก 
(Linear additive) 

2. ความแปรปรวนรว่มของเทอมความ
คลาดเคลื่อนค่าเป็นศนูย ์

3. ตวัแปรไม่มีความคลาดเคลื่อนในการวดั 
4. ในโมเดลมเีฉพาะตวัแปรที่สงัเกตได ้
 
5. ค่าการวดัของตวัแปรอยู่ในระดบัอนัตรภาค 

 
6. วิเคราะหต์ามหลกัการวิเคราะหส์าเหต ุ(Path 

Analysis) 
 
7. ตอ้งแยกค านวณดชันีวดัระดบัความกลมกลืน 
(Goodness of Fit) 

8. การประมาณค่าใชก้ารประมาณ
ค่าพารามิเตอรก์ าลงัสองนอ้ยที่สดุ 

1. ความสมัพนัธเ์ชิงสาเหต ุ(Causal 
relationship) ทางเดียวหรือสองทาง แบบเสน้
เชิงบวก (Linear additive) 

2. ความแปรปรวนรว่มของเทอมความ
คลาดเคลื่อนค่าไม่เป็นศนูยก์็ได ้

3. ตวัแปรมีความคลาดเคลื่อนในการวดัได ้
4. ในโมเดลมเีฉพาะตวัแปรที่สงัเกตไดแ้ละตวั
แปรแฝง 

5. ค่าการวดัของตวัแปรอยู่ในระดบัตัง้แต่นาม
บญัญัติขึน้ไป 

6. วิเคราะหต์ามหลกัการวิเคราะหส์าเหต ุ(Path 
Analysis) รว่มกบัการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบ 
(Factor Analysis) 

7. ค านวณดชันีวดัระดบัความกลมกลืนใน
กระบวนการวิเคราะห ์

8. การประมาณค่าใชก้ารประมาณ
ค่าพารามิเตอรห์ลายแบบ เช่น วิธก าลงัสอง
นอ้ยที่สดุ วิธีไลดล์ิฮูด้สงูสดุ 
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จากตารางเปรียบเทียบ โมเดลสิสเรลมีลกัษณะเด่นที่ท าใหผ้ลการวิจยัมีความถูกตอ้งและมี
ความน่าเชื่อถือ 4 ประเด็น คือ (นงลกัษณ ์ วิรชัชยั, 2542) 

1. หลกัการวิเคราะหโ์มเดลลิสเรลเป็นหลกัการที่ตรงตามวิธีวิทยาการวิจยั คือ นกัวิจยัได้
สรา้งสมมติฐานในการวิจยัในรูปของความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ระหว่างตวัแปร โดยมีพืน้ฐาน
มาจากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่ เก่ียวข้อง แล้วจึงน ามาวิเคราะห์โมเดลลิสเรลโดยการ
ตรวจสอบขอ้มลูเชิงประจกัษก์ลมกลืนสอดคลอ้งกบัโมเดลที่พฒันาขึน้ 

2. โปรแกรมลิสเรล เป็นวิธีการวิเคราะหข์อ้มูลทางสถิติที่ใชใ้นการศึกษาความสมัพันธ์
เชิงสาเหตุไดท้ัง้การวิจัยเชิงทดลองและไม่ใช่การวิจัยเชิงทดลอง โดยผลการวิเคราะหข์อ้มูลจะมี
ความถูกตอ้งมากขึน้จากการวิเคราะหแ์บบเดิม เนื่องจากโมเดลมีการรวมตัวแปรแฝงและมีการ
ผ่อนคลายขอ้ตกลงเบือ้งตน้หลายประการ ซึ่งท าใหข้อ้มลูมีความสอดคลอ้งกบัขอ้ตกลงทางสถิติได้
ดีขึน้ เช่น การที่โมเดลลิสเรลยอมใหต้ัวแปรมีความคลาดเคลื่อนในการวดัและความคลาดเคลื่อน
อาจสมัพนัธก์นัได ้แต่ถา้เป็นการวิเคราะหแ์บบสหสมัพนัธพ์หุคณูซึ่งเป็นการวิเคราะหแ์บบเดิม จะ
ก าหนดว่าจะต้องไม่มความสัมพันธ์กันของความคลาดเคลื่อน และตัวแปรวัดโดยไม่มีความ
คลาดเคลื่อน 

3. เทคนิคการวิเคราะหข์อ้มูลโดยใชโ้มเดลลิสเรลนัน้จะครอบคลุมเทคนิคการวิเคราะห์
ขอ้มูลเกือบทุกประเภท ไม่ว่าจะเป็นการวิเคราะหค์วามแปรปรวน การวิเคราะหค์วามแปรปรวน
ร่วม การวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยัน การวิเคราะหอิ์ทธิพล 
รวมทัง้การวิเคราะหโ์มเดลเก่ียวกบัการวดัแบบต่างๆ 

4. การวิเคราะหโ์มเดลลิสเรลสามารถใชเ้ป็นเครื่องมือในการตรวจสอบทฤษฎีที่ผูว้ิจัย
ตอ้งการศึกษาทัง้ในดา้นการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งและการตรวจสอบความตรงของ
โมเดลโดยสามารถพิจารณาไดจ้ากดชันีที่โปรแกรมเสนอไวใ้นผลการวิเคราะห ์เช่น ไค-สแควร ์ดชันี
ความสอดคลอ้ง (GFI) ดัชนีความสอดคลอ้งเชิงเปรียบเทียบ (CFI) ดัชนีรากก าลังสองเฉลี่ยของ
เศษที่เหลือ(RMR) ดชันีเหล่านีจ้ะบ่งบอกว่าโมเดลที่ผูว้ิจยัไดพ้ฒันาขึน้มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลู
เชิงประจักษ์หรือไม่ ถ้ายังไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ผู้วิจัยสามารถปรับโมเดลโดย
พิจารณาจากดชันีการปรบัโมเดล (MI) และดชันีการเปลี่ยนแปลงที่คาดหวงั (PEC) เป็นตน้ 

โปรแกรมลิสเรลใชเ้พื่อวิเคราะหข์อ้มลูที่เป็นรูปแบบโมเดลการวิจยัแบบโมเดลริสเรล (Linear 
Structure Relationship model หรือ LISREL model) ซึ่งมีลักษณะเด่นอยู่ 5 ประการ (นงลักษณ์ วิรชั
ชยั, 2542) คือ 
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1. โปรแกรมลิส เรลใช้ทฤษฎีทางสถิ ติวิ ธี ไลด์ลิ ฮู ้ดสูงสุด  (maximum likelihood 
statistical theory) หรือวิธี ML เป็นพืน้ฐานในการวิเคราะหข์อ้มลู 

2. ลักษณะของโมเดลในโปรแกรมลิสเรล โมเดลใหญ่ในลิสเรลประกอบด้วยโมเดลที่
ส  าคัญสองโมเดล คือ โมเดลการวัด (measurement model) และโมเดลสมการโครงสร้าง 
(structural equation model) โมเดลการวัดท าให้โปรแกรมลิสเรลสามารถแก้ปัญหาความ
คลาดเคลื่อนในการวดั (measurement error) ได ้ส่วนโมเดลสมการโครงสรา้งในโปรแกรมลิสเรล
นัน้ครอบคลมุลกัษณะความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ทกุรูปแบบ 

3. นกัวิจยัสามารถใชโ้ปรแกรมตรวจสอบโมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ระหว่าง
ตวัแปรตามทฤษฎีว่าโมเดลสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเพียงใด ซึ่งการตรวจสอบท าไดห้ลายวิธี โดยใชไ้ค -
สแควร ์(Chi-Square) ดชันีวดัความพอเหมาะพอดี หรือดชันีวดัระดับความกลมกลืน (goodness 
of fit index = GFI) และรากของค่าเฉลี่ ยก าลังสองของเศษ เหลือ  (root of mean square 
residuals = RMR) 

4. ขอ้จ ากดัในเรื่องขอ้ตกลงเบือ้งตน้จะมีนอ้ยกว่าการวิเคราะหอิ์ทธิพลแบบอ่ืน ท าใหผ้ล
การวิเคราะหม์ีความถกูตอ้งมากกว่าการวิเคราะหแ์บบเดิม 

5. มีโปรแกรมวิเคราะห์ข้อมูลขั้นต้น คือ โปรแกรมพรีลิส หรือ PRELIS เพื่อใช้เป็น
โปรแกรมส าหรบัการคดัเลือกหรือสกรีนขอ้มลูและสรุปขอ้มลูที่เป็นตวัแทนพหนุาม 

ขอ้ตกลงเบือ้งตน้ของการวิเคราะหข์อ้มลูโดยใชล้ิสเรล มี 4 ขอ้ ดงันี ้
1. ลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งหมดในโมเดลเป็นความสัมพันธ์เชิงเส้น 

(linear) แบบบวก (additive) และเป็นความสมัพนัธเ์ชิงสาเหต ุ(causal relationships) 
2. ลักษณะการแจกแจงของตัวแปรทั้งตัวแปรภายนอกและตัวแปรภายใน และ

ความคลาดเคลื่อนตอ้งเป็นการแจกแจงแบบปกติความคลาดเคลื่อน ตอ้งมีค่าเฉลี่ยเป็นศูนย ์
3. ลักษณ ะความ เป็น อิสระต่อกัน  ( independence) ระหว่างตัวแปรกับความ

คลาดเคลื่อน สามารถแยกได้ดังนี ้ คือ ความคลาดเคลื่อน เป็นอิสระต่อกัน ตัวแปรและความ
คลาดเคลื่อนเป็นอิสระต่อกนั แต่ความคลาดเคลื่อนของตวัแปรแต่ละกลุม่อาจสมัพนัธก์นัได ้

4. ส าหรบักรณีการวเคราะห์ข้อมูลอนุกรมเวลา (time series data) ที่มีการวัดข้อมูล
มากกว่า 2 ครัง้ การวดัตวัแปรตอ้งไม่ไดร้บัอิทธิพลจากช่วงเวลาเหลื่อม (time lag) ระหว่างการวดั 

หลกัการวิเคราหด์ว้ยโมเดลลิสเรล 
โมเดลลิสเรล (Linear Structural RELationship model หรือ LISREL model) หมายถึง 

โมเดลแสดงความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้นระหว่างตัวแปรที่ เป็นไปได้ทั้งตัวแปรสังเกตได ้
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(Observed variable) และตัวแปรแฝง (Latent variable) นงลักษณ์ วิรชัชัย (2542) จุดประสงค์
หลกัของโมเดลลิสเรลคือ ตอ้งการที่จะวัดค่าตัวแปรสมการโครงสรา้งแต่ว่าไม่สามารถที่จะวดัตัว
แปรที่อยู่ในสมการโครงสรา้งไดโ้ดยตรง ดงันัน้จึงตอ้งมีโมเดลการวดัเพื่อที่จะวดัค่าตวัแปรที่อยู่ใน
โมเดลสมการโครงสรา้ง โมเดลลิสเรลเป็นผลของการสงัเคราะหว์ิธีการวิเคราะหท์ี่ส  าคัญ 3 วิธี คือ
การวิเคราะห์องค์ประกอบ (factor analysis) การวเคราะห์อิทธิพล (path analysis) และการ
ประมาณค่าพารามิเตอร ์ซึ่งในการวิเคราะหก์ารถดถอยโดยการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบ และการ
ประมาณค่าพารามิเตอร ์ในการวิเคราะหถ์ดถอยนัน้เป็นการวเคราะหใ์นโมเดลการวดั ซึ่งถือว่าเป็น
จดุเดน่ที่ส  าคญัของลิสเรล 

การด าเนินงานเพื่อวิเคราะหโ์มเดลลิสเรลแบ่งไดเ้ป็น 6 ขัน้ตอน แสดงดงัภาพ 

 
ภาพประกอบ 6 แสดงขัน้ตอนการวิเคราะหโ์มเดลลิสเรล 
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ขั้นตอนที่  1 โมเดลในโปรแกรมลิสเรลและการก าหนดข้อมูลจ าเพาะของโมเดล 
(Specification of the Model) 

โมเดลการวิจัยโดยทั่ วไปประกอบด้วยตัวแปรภายนอก (exogenous variables) ตัวแปร
คั่นกลาง (intervening variables ) และตัวแปรภายใน (endogenous variables) ในโปรแกรมลิสเรล
โมเดลใหญ่ประกอบดว้ยโมเดลที่ส  าคัญสองโมเดล ไดแ้ก่ โมเดลการวัด (measurement model) เป็น
โมเดลแสดงความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้นระหว่างตัวแปรแฝง (Latent or Unobserved variables) 
และตัวแปรสงัเกตได ้(Observed or Manifest variables) ซึ่งมีทัง้โมเดลการวดัส าหรบัตัวแปรภายนอก
และภายใน โดยโมเดลการวัดทั้งสองเป็นโมเดลแสดงความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเสน้ระหว่างตัวแปร
แฝงและตัวแปรสังเกตได้ส่วนโมเดลสมการโครงสรา้ง (structural equation model) เป็นโมเดลแสดง
ความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้นระหว่างตัวแปรแฝงในโมเดลการวิจัย ซึ่งมีวิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลที่
ส  าคัญ คือ การวิเคราะหอิ์ทธิพล (Path analysis) เป็นการวิเคราะหค์วามสมัพนัธเ์ชิงสาเหตรุะหว่างตัว
แปรแฝงภายนอกกับตัวแปรแฝงภายใน โมเดลใหญ่ในโปรแกรมลิสเรลสามารถเขียนเป็นสมการและ
แผนภาพไดด้งัภาพ 

 
ภาพประกอบ 7 โมเดลใหญ่ในโปรแกรมลิสเรล 
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ในที่นี ้ NX = จ านวนตวัแปรภายนอกสงัเกตได ้
 NY = จ านวนตวัแปรภายในสงัเกตได ้
 NK = จ านวนตวัแปรภายนอกแฝง 
 NE = จ านวนตวัแปรภายในแฝง 
เวคเตอรข์องตวัแปรในโมเดลมีสญัลกัษณแ์ละความหมายดงัต่อไปนี ้
 X = เวคเตอรต์วัแปรภายนอกสงัเกตได ้X 
 Y = เวคเตอรต์วัแปรภายในสงัเกตได ้Y 

 ξ = เวคเตอรต์วัแปรภายนอกแฝง K 

 η = เวคเตอรต์วัแปรภายในแฝง E 

 δ = เวคเตอรค์วามคลาดเคลื่อน d ในการวดัตวัแปร X 

 ε = เวคเตอรค์วามคลาดเคลื่อน e ในการวดัตวัแปร Y 

 ζ = เวคเตอรค์วามคลาดเคลื่อน z ของตวัแปร E 
เมทริกซพ์ารามิเตอรอิ์ทธิพลเชิงสาเหตุ หรือสมัประสิทธิ์การถดถอย (Causal effects or 

regression coefficients) รวม 4 เมทริกซ์และเมทริกซ์พารามิ เตอร์ความแปรปรวน -ความ
แปรปรวนรว่ม (variance-co variance) รวม 4 เมทรกิซด์งันี ้

ΔΧ = LX = เมทรกิซส์มัประสิทธิ์การถดถอยของ X บน K 

ΔΥ = LY = เมทรกิซส์มัประสิทธิ์การถดถอยของ Y บน E 

Γ = GA = เมทรกิซอิ์ทธิพลเชิงสาเหตจุาก K ไป E 

Β = BE = เมทรกิซอิ์ทธิพลเชิงสาเหตรุะหว่าง E 

Φ = PH = เมทรกิซค์วามแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่าง ตวัแปรภายในแฝง K 

Ψ  = PS = เมทรกิซค์วามแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่าง ความคลาดเคลื่อน z 

Θδ  = TD = เมทรกิซค์วามแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่าง ความคลาดเคลื่อน d 

Θε  = TE = เมทรกิซค์วามแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่างความคลาดเคลื่อน e 
งานส าคัญในการวิเคราะหข์อ้มูลดว้ยโปรแกรมลิสเรล คือ การก าหนดเมทริกซท์ัง้ 8 เมทริกซ์

ให้สอดคล้องกับโมเดลการวิจัย การก าหนดเมทริกซท์ าได้ 3 แบบ ตามลักษณะของพารามิเตอรใ์น
โมเดลลิสเรล (Joreskog and Sorbom, 1989 อา้งถึงในนงลกัษณว์รชัชยั, 2542) คือ 

(1) พารามิเตอรก์ าหนด (Fixed parameters) เมื่อโมเดลการวิจัยไม่มีเส้นแสดงอิทธิพล
ระหว่างตวัแปร พารามิเตอรข์นาดอิทธิพลตวันัน้มีค่าเป็นศนูยใ์ชส้ญัลกัษณ“์0” (ศนูย)์ 
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(2) พารามิเตอรบ์ังคับ (Constrained parameters) เมื่อโมเดลการวิจัยมีเส้นแสดงอิทธิพล
ระหว่างตัวแปร และพารามิเตอรแ์ละพารามิเตอรข์นาดอิทธิพลตัวนั้นเป็นค่าที่ตอ้งประมาณโดยมีค่า
เฉพาะคงที่ มีค่าเท่ากบัหนึ่ง หรือมีค่าเท่ากบัพารามิเตอรต์วัอ่ืนๆ ใชส้ญัลกัษณ“์1” 

(3) พารามิเตอรอิ์สระ (Free parameters) หมายถึง พารามิเตอรท์ี่นักวิจัยต้องประมาณค่า
และมิไดบ้งัคบัใหม้ีค่าอย่างใดอย่างหนึ่ง ใชส้ญัลกัษณ ์“*” 

การก าหนดลักษณะพารามิ เตอรว์่าเป็นพารามิเตอร์ก าหนด พารามิเตอร์บังคับ และ
พารามิเตอรอิ์สระ ในเมทริกซพ์ารามิเตอรท์ัง้แปดเมทริกซ ์มีความส าคญัต่อการใชง้านโปรแกรมลิสเรล
มากในการเขียนค าสั่งนักวิจัยตอ้งก าหนดขอ้มูลจ าเพาะของพารามิเตอรท์ี่เขียนในรูปเมทริกซส์  าหรบั
เมทรกซพ์ารามิเตอรท์ัง้ 8 ตวัดว้ยว่ามีรูปแบบ (Form) และสถานะ (mode) ของพารามิเตอรเ์ป็นแบบใด 

สถานะ (Mode) ของเมทริกซท์ี่ใชใ้นโปรแกรมก าหนดตามสถานะของสมาชิกในเมทริกซเ์ป็น 
2 สถานะ คือ 

1. พารามิเตอรก์ าหนด (Fixed parameters= FI) 
2. พารามิเตอรอิ์สระ (Free parameters= FR) 
ขัน้ตอนที่2 การระบคุวามเป็นไดค่้าเดียวของโมเดล (Identification of the Model) 
การระบุความเป็นได้ค่าเดียวของโมเดล คือ การระบุว่าโมเดลนั้นสามารถน ามาประมาณ

ค่าพารามิเตอรไ์ดเ้ป็นค่าเดียวหรือไม่ เงื่อนไขที่ท าใหร้ะบุความเป็นไดค่้าเดียวพอดีตอ้งพิจารณาอยู่ 3 
ประเภท (Bollen, 1989; Long, 1983 อ้างถึงใน นงลักษณ์  วิรัชชัย, 2542) คือ เงื่อนไขจ าเป็น 
(necessary condition) เงื่ อน ไขพอเพี ยง (sufficient condition) และเงื่ อน ไขจ า เป็ นพอเพี ยง 
(necessary and sufficient condition) 

ขัน้ตอนที่ 3 การประมาณค่าพารามิเตอรข์องโมเดล (Parameter Estimation of the Model) 
จุดมุ่งหมายของการประมาณค่าพารามิเตอร ์คือ การหาค่าพารามิเตอรท์ี่จะท าใหเ้มทริกซ์

ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมที่ค  านวณไดจ้ากกลุ่มตัวอย่าง (แทนเมทริกซด์ว้ยสญัลกัษณ์S) มี
ค่าใกลเ้คียงกันมากที่สุด กับเมทริกซค์วามแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมที่ประมาณค่าได ้จากโมเดล

ลิสเรลที่เป็นสมมติฐานวิจัย (แทนดว้ยเมทริกซด์ว้ยสัญลกัษณ์Σ หรือ Sigma ) หากเมทริกซท์ัง้สองมี
ค่าใกลเ้คียงกันมาก แสดงว่าโมเดลที่เป็นสมมติฐานมีความสอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ โดยใช้
การสรา้งฟังกช์ั่นความกลมกลืน (fit or fitting function) เป็นตวัเกณฑใ์นการตรวจสอบ หากจะท าใหไ้ด้
ค่าประมาณที่มีความคงเส้นคงวา (consistency) ลักษณะของฟังก์ชั่นจะต้องมีคุณสมบัติรวม 4 
ประการ (Bollen, 1989; อา้งถึงใน นงลกัษณว์รชัชยั, 2542) ดงันี ้

1. ฟังกช์ั่นความกลมกลืนตอ้งเป็นสเกลลาร(์Scalar) หรือเป็นเลขจ านวน 
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2. ฟังกช์ั่นความกลมกลืนตอ้งมีค่ามากกว่าหรือเท่ากบัศนูย ์
3. ฟังกช์ั่นความกลมกลืนมีค่าเป็นศนูยเ์มื่อเมทริกซ ์Sigma และ S มีค่าเท่ากนัเท่านัน้ 
4. ฟังกช์ั่นความกลมกลืนเป็นฟังกช์ั่นต่อเนื่อง (Continuous function) 
วิธีการประมาณค่าพารามิเตอรใ์นโปรแกรมลิสเรลมีทั้งหมด 7 วิธีในจ านวนนี ้เป็นการ

ประมาณค่าที่ใชฟั้งก์ชั่นความกลมกลืน 5 แบบ (Jöreskog and Sörbom, 1989; Bollen, 1989;Long, 
1983; Saris and Stronkhorst, 1984 อา้งถึงใน นงลกัษณว์รชัชยั, 2542) ไดแ้ก่ 

1) วิธีก าลงัสองนอ้ยที่สดุไม่ถ่วงน า้หนกั (Unweighted Least Square = ULS) 
2) วิธีก าลงัสองนอ้ยที่สดุวางนยัทั่วไป (Generalized Least Square = GLS) 
3) วิธีไลคล์ิฮูด้สงูสดุ (Maximum Likelihood = ML) 
4) วิธีก าลงัสองนอ้ยที่สดุถ่วงน า้หนกัทั่วไป (Generally Weighted Least Square = WLS) 
5) วิธีก าลังสองน้อยที่สุดถ่วงน ้าหนักแนวทแยง (Diagonally Weighted Least Square = 

DWLS) 
ขัน้ตอนที่ 4 การตรวจสอบความตรงของโมเดล (Validation of the Model) 
ขัน้ตอนที่ส  าคญัในการวิเคราะหโ์มเดลลิสเรลอีกขัน้ตอนหนึ่ง คือ การตรวจสอบความตรงของ

โมเดลลิสเรลที่เป็นสมมติฐานการวิจัย หรือการประเมินผลความถูกตอ้งของโมเดลหรือการตรวจสอบ
ความกลมกลืนระหว่างขอ้มูลเชิงประจักษ์กับโมเดล ซึ่งจะมีค่าสถิติที่จะช่วยตรวจสอบความตรงของ
โ ม เ ด ล ร ว ม  5 วิ ธี  ( Joreskog and Sorbom, 1 9 8 9 ; Long, 1 9 8 3 ; Bollen, 1 9 8 9  
อา้งถึงใน นงลกัษณ ์ วิรชัชยั, 2542) ดงันี ้

1. ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานและสหสัมพันธ์ของค่าประมาณพารามิเตอร ์(Standard 
Error and Correlations of Estimates) ผลจากการวเคราะห์ข้อมู ลด้วยโปรแกรมลิ สเรลจะให้
ค่าประมาณพารามิเตอรค์วามคลาดเคลื่อนมาตรฐาน ค่าสถิติทีและสหสมัพนัธร์ะหว่างค่าประมาณถา้
ค่าประมาณที่ไดไ้ม่มีนัยส าคัญ แสดงว่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานมีขนาดใหญ่และโมเดลการวิจัย
อาจจะยังไม่ดีพอ และถ้าสหสัมพันธ์ระหว่างค่าประมาณมีค่าสูงมากแสดงว่าโมเดลจะไม่เป็นบวก
แน่นอน (non-positive definite) และเป็นโมเดลที่ไม่ดีพอ 

2. สหสัมพั นธ์พหุ คูณ และสัมประสิ ท ธิ์ การพยากรณ์  (Multiple Correlations and 
Coefficients of Determination) ผลจากการวิ เคราะห์ข้อมูลจะให้ ค่ าสหสัมพันธ์พหุคูณและ
สมัประสิทธิ์การพยากรณ์ส าหรบัตัวแปรสังเกตไดแ้ยกทีละตัวและรวมทุกตัว รวมทั้งสมัประสิทธิ์การ
พยากรณข์องสมการโครงสรา้งดว้ย ค่าสถิติเหล่านีค้วรมีค่าสงูสดุไม่เกินหนึ่งและค่าที่สงูแสดงว่าโมเดล
มีความตรง 
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3. ค่าสถิติวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of fit Measures) ใชต้รวจสอบความตรงของ
โมเดลเป็นภาพรวมทั้งโมเดล และยังเปรียบเทียบโมเดลที่แตกต่างกันสองโมเดลไดด้ว้ยว่าโมเดลใดมี
ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์มากกว่ากัน ค่าสถิติในกลุ่มนี ้มี 4 ประเภท (Joreskog and 
Sorbom, 1989; อา้งถึงใน นงลกัษณ ์วรชัชยั, 2542) ไดแ้ก่ 

3.1 ค่าสถิติไค-สแควร ์(Chi-Square Statistics) เป็นค่าสถิติใช้ทดสอบสมมติฐาน
ทางสถิติว่าฟังกช์ั่นความกลมกลืนมีค่าเป็นศนูย ์โดยค านวณจากผลคณูขององศาอิสระกบัค่าของ
ฟังก์ชั่นความกลมกลืน ถา้ค่าไค-สแควรม์ีค่าสูงมาก แสดงว่า ไม่มีความสอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิง
ประจกัษ์ แต่ถา้ค่าค่าไค-สแควรม์ีค่าต ่ามาก ย่ิงใกลศ้นูยม์ากเท่าไรแสดงว่าโมเดลลิสเรลสอดคลอ้ง
กลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์

3.2 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index = GFI) ใชเ้ปรียบเทียบ
ระดับความสอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ของโมเดลสองโมเดล ดัชนี GFI จะมีค่าอยู่
ระหว่าง 0 และ 1 ถา้เขา้ใกล ้1.00 แสดงว่าโมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 

3.3 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรบัแกแ้ลว้ (Adjusted Goodness of Fit Index 
= AGFI) เมื่อน าดชันี GFI มาปรบัแกโ้ดยค านึงถึงขนาดขององศาความอิสระ ซึ่งรวมทัง้จ านวนตัว
แปรและขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จะได้ค่าดัชนี AGFI ค่าดัชนี AGFI นี ้มีคุณสมบัติเช่นเดียวกับ
ดชันีGFI 

3.4 ดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนเหลือ (Root Mean Squared Residual 
= RMR) ใชเ้ปรียบเทียบระดับความกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ของโมเดลสองโมเดลเฉพาะ
กรณีที่เป็นการเปรียบเทียบโดยใชข้อ้มูลชุดเดียวกัน ค่าดัชนีของ RMR ยิ่งเขา้ใกลศู้นย ์แสดงว่า
โมเดลมีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์

4. การวิเคราะห์เศษเหลือหรือความคลาดเคลื่อน (Analysis of Residuals) การวิเคราะห์
ขอ้มูลในส่วนที่เก่ียวกับความคลาดเคลื่อนมีหลายแบบ แต่ละแบบใชป้ระโยชนใ์นการตรวจสอบความ
กลมกลืนของโมเดลกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ดงันี ้

4.1 เมทริกซเ์ศษเหลือหรือความคลาดเคลื่อนในการเทียบความกลมกลืน (Fitted 
Residuals Matrix) หมายถึง เมทริกซท์ี่เป็นผลต่างของเมทริกซ ์S และ Sigma โปรแกรมลิสเรลจะ
ใหค่้าความคลาดเคลื่อนทั้งในรูปคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน ค่าความคลาดเคลื่อนในรูป
คะแนนมาตรฐาน คือ ผลหารระหว่างความคลาดเคลื่อนกับค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ
ความคลาดเคลื่อนนัน้ ถา้โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูล ค่าความคลาดเคลื่อนในรูป
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คะแนนมาตรฐานไม่ควรมีค่าเกิน 2.00 ถา้ยงัมีค่าเกิน 2.00 ตอ้งปรบัโมเดล นอกจากจะใหค่้าความ
คลาดเคลื่อนแลว้ยงัใหแ้ผนภาพตน้-ใบ (stem and leaf plot ) ของความคลาดเคลื่อนดว้ย 

4.2 คิวพล็อต (Q-plot) เป็นกราฟแสดงความสมัพันธ์ระหว่างค่าความคลาดเคลื่อน
กบัค่าควอนไทลป์กติ(normal quantiles) ถา้ไดเ้สน้กราฟมีความชันมากกว่าเสน้ทแยงมุมอันเป็น
เกณฑใ์นการเปรียบเทียบ แสดงว่าโมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 

5. ดัชนีดัดแปรโมเดล (Model Modification Indices) ดัชนีดัดแปรโมเดลเป็นค่าสถิติเฉพาะ
ส าหรบัพารามิเตอรแ์ต่ละตัวมีค่าเท่ากับค่าไค-สแควรท์ี่จะลดลงเมื่อก าหนดให้พารามิเตอรน์ั้นเป็น
พารามิเตอรอิ์สระ หรือมีการผ่อนคลายขอ้ก าหนดเงื่อนไขขอ้บงัคบัของพารามิเตอรน์ัน้ขอ้มลูที่ไดน้ีเ้ป็น
ประโยชนใ์นการตดัสินใจปรบัโมเดลใหดี้ขึน้ 

ขัน้ตอนที่ 5 การปรบัโมเดล (Model Adjustment) 
ในกรณีผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลพบว่า โมเดลไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจกัษ์ผูว้ิจยัจะตอ้งท าการปรบัโมเดลโดยอาศยัดชันีดัดแปรโมเดล เป็นแนวทางจนกว่าจะไดโ้มเดลที่
สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 

ขัน้ตอนที่ 6 การแปลผลการวิเคราะหข์อ้มลู 
การแปลผลการวิเคราะหข์อ้มูลจะท าหลงัจากที่ไดโ้มเดลที่สอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิงประจักษ์

แลว้ 

9. งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
Alex Winarno และ Deni Hermana (2021) ประสิทธิภาพการสอนของครูได้รบัอิทธิพลมา

จากการมีส่วนร่วมในการท างาน การมีส่วนร่วมในการปรบัปรุงประสิทธิภาพการสอน รูปแบบการ
ท างาน และการวางแผนทรพัยากรบุคคล นอกจากนีก้ารสรา้งความผูกพนัจ าเป็นตอ้งพยายามส่งเสริม
ใหส้มาชิกมีสว่นรว่มในการท างาน ซึ่งจะแปรผนัตามระดบัความผูกพนัของครู 

ศุภวรรณ  ช่อผกา (2558) ท าการศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองคก์ารของ
ครูในโรงเรียนสงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 มีวัตถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจัย
ความผูกพันองคก์ารของครู ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยกับความผูกพันองคก์ารของครู ศึกษา
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองคก์ารของครู และสรา้งสมการพยากรณค์วามผูกพันองคก์ารของครูใน
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยบรรยากาศ
องคก์ารของโรงเรียน วฒันธรรมองคก์ารของโรงเรียน และแรงจูงใจในการท างานของครู ส่งผลต่อความ
ผูกพันองค์การของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื ้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 9 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05  
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วรรณภา  เหล็กเพชร (2561) ท าการวิจัยเรื่องวัฒนธรรมองค์การและความผูกพันของ
บุคลากรโรงเรียนสารสาสนว์ิเทศเชียงใหม่ โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาวัฒนธรรมองคก์ารที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันของบุคลากร ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมองคก์ารที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร
โดยรวม คือ ดา้นการมุ่งเนน้ผลระยะยาว โดยสามารถพยากรณค์วามผูกพันของบุคลากรกบัวฒันธรรม
องคก์ารไดอ้ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

อนงคศิ์ริ  โรจนโสดม (2561) ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองคก์ารของครู
โรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี โดยมีวัตถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อ
องค์การของครู ศึกษาความสัมพันธ์และปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของครูในโรงเรียน 
และสรา้งสมการพยากรณ์ความผูกพันต่อองคก์ารของครูในโรงเรียน พบว่า ปัจจัยบรรยากาศองคก์าร
ของโรงเรียน ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารของโรงเรียน ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของครู ส่งผลต่อความ
ผูกพันองค์การของครูโรงเรียนสังกัดองคก์ารบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั .05 

รินดา  ขันธกรรม (2556) ไดท้ าการศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์รและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครูวิทยาลยัอาชีวศึกษาเอกชน กลุ่มภาคกลาง โดยมีวัตถุประสงค์
เพื่อศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์ร และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ประกอบด้วยผลตอบแทน และความก้าวหน้าในอาชีพ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ประกอบดว้ย การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา และบรรยากาศองคก์ร ส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ร 

ปาริชาติ ข าเรือง (2555) เรื่องปัจจยัที่มีความสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์ารของอาจารย์
มหาวิทยาลัยราชภัฏ พบว่า อาจารยม์หาวิทยาลัยราชภัฏมีความผูกพันต่อองคก์าร อยู่ในระดับมาก
ประกอบดว้ย 9 ปัจจัย ที่มีนยัส าคัญทางสถิติ 0.05 ไดแ้ก่ ระยะเวลาการปฏิบติังาน เจตคติต่อองคก์าร 
การพัฒนาความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ การบริหารค่าตอบแทน การจัดสวสัดิการและผลประโยชน์
เกือ้กูล นโยบาย การบริหารทรพัยก์รมนุษย ์บรรยากาศองคก์าร วฒันธรรมองคก์าร และภาวะผูน้  าของ
ผูบ้รหิารสงูสดุ 

สรญา  มุกดา (2556) ศึกษาเรื่อง ความสมัพันธ์ของบรรยากาศองคก์ารกับความผูกพันต่อ
องคก์ารของขา้ราชการสังกัดส านักงานสรรพากรพืน้ที่ นครราชสีมา 2 โดยมีวัตถุประสงคเ์พื่อศึกษา
ความสมัพันธ์ของบรรยากาศองคก์ารกับความผูกพันต่อองคก์าร พบว่าบรรยากาศองคก์ารโดยรวมมี
ความสมัพนัธท์างบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์าร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
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หฤทยั  ใจทา (2559) ท าการศึกษาโมเดลความสมัพันธเ์ชิงสาเหตขุองความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์การของพยาบาลวิชาชีพ โดยมีการสื่อสารภายในองค์การเป็นตัวส่งผ่าน พบว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองคก์ารแบบสรา้งสรรค ์และการสื่อสารภายในองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความยึดมั่นผูกพันต่อองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 นอกจากนี ้
ยังพบว่าภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองคก์ารโดยส่งผ่าน
วฒันธรรมองคก์ารแบบสรา้งสรรค ์และการสื่อสารภายในองคก์าร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 

วรรณะ  บรรจง, ธงชัย เครือหงส,์ อภิชาติ  พัฒนวิริยะพิศาล และศิโรจน ์ พิมาน (2558) ได้
ศึกษาตัวท านายที่ส  าคญัที่มีต่อความผูกพันของพนักงาน พบว่า ทุนพลงัใจทางบวก ภาพลกัษณ์ของ
องคก์าร ความรบัผิดชอบในงาน และภาวะผูน้  าของผูบ้ริการ สามารถท านายความผูกพนัของพนกังาน
ไดร้อ้ยละ 66 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

ธารวิทย ์ เสวกดรุณทร (2557) ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนาแบบจ าลองเชิงสาเหตุของความ
ผูกพันต่อองคก์ารของอาจารยใ์นหน่วยงานสงักดัส่วนการศึกษา กองบญัชาการกองทพัไทย พบว่า ตัว
แปรการรบัรูพ้ฤติกรรมของผูบ้ริหาร วัฒนธรรมองคก์าร บรรยากาศองคก์าร ความไวว้างใจต่อองคก์าร 
ความพึงพอใจในงาน และแรงจูงใจในการท างาน มีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อความผูกพันต่อ
องคก์ารของอาจารย ์นอกจากนีต้ัวแปรการรบัรูพ้ฤติกรรมผูน้  าของผูบ้ริหาร วัฒนธรรมองคก์าร และ
บรรยากาศองคก์าร ยงัมีอิทธิพลทางออ้มในเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองคก์ารของอาจารยผ์่านความ
พงึพอใจในงานและแรงจงูใจในการท างาน 

วิภานันท์  ภวพัทธ์ และสุวรรณา  นาควิบูลย์วงศ์ (2558) ศึกษาการพัฒนารูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของพนักงานฝ่ายช่าง บริษัท การบินไทย จ ากัด 
(มหาชน) ประกอบดว้ย ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารเชิงสรา้งสรรค ์ปัจจัยคณุภาพชีวิตในการท างาน และ
ปัจจัยความพึงพอใจในงาน ปัจจัยทัง้หมดสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพนัต่อองคก์าร
ได้รอ้ยละ 64 โดยปัจจัยที่มีอิทธิพลสูงสุด ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การเชิงสรา้งสรรค์ รองลงมาคือ 
คณุภาพชีวิตการท างาน และความพงึพอใจในงาน ตามล าดบั 

จิราพร  ระโหฐาน (2559) ท าการศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพันต่อ
องคก์ร คุณภาพชีวิต และความสุขในการท างาน กับผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์รสุขภาวะ
เขตพืน้ที่ภาคตะวันออก พบว่า ปัจจยัคณุภาพชีวิตและความสขุ มีอิทธิพลทางตรงที่เป็นบวกต่อความ
พึงพอใจในการท างานและความผูกพันองค์กร นอกจากนีย้ังพบว่าความพึงพอใจในการท างาน มี
อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพนัองคก์รและผลการปฏิบติังาน 
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ดลฤดี  เกตุรุ่ง (2556) ท าการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างแรงจูงใจในการ
ท างานกับความผูกพันองคก์ารของครูในโรงเรียนเอกชน สงักดัส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริม
การศึกษาเอกชน จังหวดัสงขลา พบว่า แรงจูงใจในการท างานของครูที่มีความสมัพันธก์ับความผูกพัน
องคก์ารของครูในโรงเรียนเอกชน สงักัดส านักงานบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
จังหวัดสงขลา มี 7 ด้าน ได้แก่ นโยบายและการบริหารงานขององค์การ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
ความรับผิดชอบ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน สภาพการท างาน ความเป็นอยู่ส่วนตัว และ
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน โดยตวัแปรทัง้ 7 ตวั สามารถรว่มกนัท านายความผูกพนัต่อองคก์ารของ
ครูไดร้อ้ยละ 50.7 

Woods (2008) ศึกษาการพัฒนาโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองความผูกพันต่อองคก์าร
ของครูเพื่อความเป็นเลิศทางการศึกษาภายในสถาบนัอุดมศึกษาในประเทศสหรฐัอเมริกา โดยศึกษา
กบัอาจารยจ์ านวน 1,262 คน จากมหาวิทยาลยัจ านวน 102 แห่ง ผลการวิจยัพบว่า ตวัแปรที่มีอิทธิพล
ทางตรงต่อความผูกพนัต่อองคก์ารอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ ความพงึพอใจในการท างาน 

Edip Sabahattin Mete (2019) ท าการศึกษา บทบาทตัวกลางของความผูกพันต่อองคก์รใน
ผลกระทบของความยุติธรรมในองคก์รต่อความพึงพอใจในงานและความตัง้ใจในการลาออก: การวิจัย
เก่ียวกับบุคลากรทางวิชาการ ผลการศึกษาพบว่า เมื่อบุคลากรมีการรบัรูเ้ก่ียวกับความยุติธรรมใน
องค์กรเพิ่มขึน้ ระดับความผูกพันต่อองคก์รและความพึงพอใจในงานของบุคลากรทางวิชาการอาจ
เพิ่มขึน้ ในขณะที่ระดบัความตัง้ใจในการลาออกอาจลดลง  

สุภาพร  ศรีนางแยม้ (2558) ท าการศึกษาเรื่องการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของความผูกพัน
ต่อองคก์รของครู สงักดัส านกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ภาคกลาง 1 มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
อิทธิพลของลกัษณะงาน ลกัษณะองคก์ร และแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์ร
ของครูสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ภาคกลาง 1 ผลการศึกษาพบว่าตัวแปรที่มี
อิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองคก์รของครูสงักัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ภาค
กลาง 1 มี 3 ตัวแปร ได้แก่ ลักษณะงาน แรงจูงใจในการท างาน และลักษณะองคก์ร ส่วนตัวแปรที่มี
อิทธิพลทางออ้มต่อความผูกพันต่อองคก์รของครูมี 2 ตัวแปร คือ ลักษณะงาน และลักษณะองคก์ร 
โดยสง่ผ่านตวัแปรแรงจงูใจในการท างาน ซึ่งตวัแปรที่มีอิทธิพลรวมสงูสดุคือ ลกัษณะงาน 

กระบวนการบริหารจดัการอย่างมีคุณภาพภายในองคก์ารนัน้เป็นสิ่งที่มีความส าคัญต่อการ
สรา้งความเชื่อมั่นแก่ผูป้ฏิบัติงาน การที่ผูบ้ริหารในองค์การมีภาวะผูน้  าที่ดีที่มีคุณธรรม จริยธรรม มี
การจัดการสรา้งความสมดุลในกระบวนการและการถ่ายทอดแนวคิดสู่การปฏิบติักับพนักงานไดเ้ป็น
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อย่างดีเป็นการสรา้งความเชื่อมั่นศรทัธาในตวัผูน้  าท าใหพ้นกังานใชค้วามรูค้วามสามารถของตนพรอ้ม
ที่จะปฏิบติังานและพฒันางานอย่างต่อเนื่อง (Vogelgesang, Leory, Avolio, 2013) 

สนุันทา  เจริญจิตรโสภณ, กญัภร  เอ่ียมพญา, นิวตัต ์ นอ้ยมณี (2559) ท าการวิจยัเรื่องการ
บริหารสถานศึกษาโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อโรงเรียนของครูสังกัดส านักงาน
เขตหนองจอก กรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ ศึกษาการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อโรงเรียนของครูสงักัดส านักงานเขตหนองจอก กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา
พบว่า การบริหารสถานศึกษาโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานกับความผูกพันต่อโรงเรียนของครู สังกัด
ส านักงานเขตหนองจอกกรุงเทพมหานคร มีความสมัพันธ์กันทางบวกในระดับมาก อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดบั .05 โดยมี 2 ดา้นที่ส่งผลต่อความผกูพนัต่อโรงเรียนของครู คือ แบบที่ครูมีบทบาทเป็น
หลกั และแบบที่ครูและชุมชนมีบทบาทเป็นหลกั 

ประภาพร  ชุลีลงั (2561) ไดท้ าการศึกษาเรื่อง โมเดลเชิงสาเหตุของความผูกพันต่อองคก์าร
ของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความผูกพันต่อองคก์าร ค่านิยมในการปฏิบติังานมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผูกพันต่อองคก์าร โดย
ส่งผ่านความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน และความพึงพอใจในการปฏิบติังานหรือส่งผ่านความสมัพนัธ์
ภายในองคก์าร ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานและความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ความกา้วหนา้ใน
การปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยส่งผ่านความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์ภายในองคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผูกพันต่อองคก์าร โดยส่งผ่าน
ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานและความพงึพอใจในการปฏิบติังาน 

วรเชษฐ์  เวชมงคลกร (2562) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
โรงพยาบาลบางน า้เปรีย้ว จังหวัดฉะเชิงเทรา กระทรวงสาธารณสุข โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
ความสมัพันธ์ระหว่างคุณลักษณะส่วนบุคคล และความพึงพอใจในงาน กับความผูกพันต่อองคก์าร 
ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในงานในส่วนปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค า้จุน มีความสมัพันธ์ทางบวก
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .001 

พรรณอร  พัฒนการคา้ (2562) ศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองคก์าร
ของพนักงานมหาวิทยาลยัสายวิชาการ ในสถาบันอุดมศึกษา มหาวิทยาลยัราชภัฏนครสวรรค ์โดยมี
วัตถุประสงคเ์พื่อวิเคราะหค์วามสัมพันธ์เชิงเหตุผล (ตามรูปแบบสมการโครงสรา้ง) ความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ผลการศึกษาพบว่าความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานมหาวทยาลยั ไดร้บัอิทธิพลทางตรงมาจากคุณภาพชีวิตการท างาน ในระดับปานกลาง และ
ความพึงพอใจในการท างาน ในระดับต ่า ขณะเดียวกนไดร้บัอิทธิพลทางอ้อมมาจากภาวะผูน้  าการ
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เปลี่ยนแปลง ในระดบัต ่า บรรยากาศขององคก์ร ในระดบัปานกลางโดยส่งผ่านปัจจยัความพึงพอใจใน
การท างาน และ/หรือไดร้บัอิทธิพลทางออ้มจากภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ในระดบัต ่า บรรยากาศของ
องคก์ร ในระดบัปานกลาง และความพึงพอใจในการท างาน ในระดับต ่าโดยส่งผ่านปัจจยัคณุภาพชีวิต
การท างานของพนักงาน และพบวาปัจจยัดงักล่าวสามารถทานายความผูกพันต่อองคก์รของพนักงาน
ไดร้อ้ยละ 51.50 อย่างมีนยส าคัญที่ระดบั .05 

ทิพย ์ โอษฐงาม (2563) ท าการศึกษาเรื่องรูปแบบความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงเสน้ของปัจจัย
ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของครู โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ มีจุดมุ่งหมายเพื่อ ตรวจสอบความสอดคลอ้งของรูปแบบความสมัพันธโ์ครงสรา้ง
เชิงเสน้ของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญ
ศกึษาในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบว่า บรรยากาศองคก์าร วฒันธรรมองคก์าร ความพึงพอใจในงาน 
ความผูกพันต่อองคก์าร สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของคณุภาพชีวิตในการท างานไดร้อ้ย
ละ 99.00 โดยบรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงต่อคณุภาพชีวิตการท างานของครูอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติที่ระดับ .01 และมอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 วฒันธรรมองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
และความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองคก์ารอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั .01 

ศักดิ์ชัย  จันทะแสง (2564) ศึกษาเรื่องโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างความฉลาด
ทางจิตวิญญาณและความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานมหาวิทยาลยั
สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาโมเดล
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างความฉลาดทางจิตวิญญาณและความพึงพอใจในงานที ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองคก์รของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช
มงคลกรุงเทพ และตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลที่พัฒนาขึน้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผล
การศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน
มหาวิทยาลยัสายสนบัสนุนวิชาการในขณะที่ความฉลาดทางจิตวิญญาณมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ
ความผูกพันต่อองคก์รของพนักงานมหาวทยาลยัสายสนบัสนุนวชาการและมีอิทธิพลทางออ้มเชิงบวก
ต่อความผูกพันต่อองคก์รของพนักงานมหาวิทยาลยัสายสนับสนุนวิชาการโดยผ่านความพึงพอใจใน
งาน 

ศิริวรรณ แม้นศรี (2558) ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากรสังกัดส านักงาน
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดฉะเชิงเทรา พบว่า ความผูกพันต่อ
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องค์การของพนักงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การเรียง
ตามล าดับ คือ ปัจจัยดา้นลักษณะงานที่ปฏิบัติ ปัจจัยดา้นความเด่นชัดของงาน ปัจจัยค่าตอบแทน
และสวสัดิการ ปัจจยัดา้นความรูส้ึกว่าตนเองความส าคญัต่อองคก์าร และความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยั
ความผูกพนัต่อองคก์ารกบัปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ ระยะเวลาในการปฏิบติั และต าแหน่งแตกต่าง
กนัมีความสมัพนัธก์นั 

ทิพยส์ุคนธ์  จงรกัษ์  กลา้หาญ ณ น่าน  และเนตรพ์ัณณา  ยาวราช (2557) ท าการศึกษา
เรื่อง อิทธิพลของคุณลักษณะงาน ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร พบว่า ตัวแปรคุณลักษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์ร และตัวแปรความผูกพันต่อองคก์รมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององคก์ร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

รนิรดา  ขนัธกรรม, จันทนา  แสงสขุ (2556) ท าการวิจยัเรื่องปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครูวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน กลุ่มภาคกลางมี
วตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาปัจจยัคณุภาพชีวิตในการท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ผลการศึกษาพบว่า ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัดา้น
คุณภาพชีวิตในการท างาน ประกอบด้วย ผลตอบแทน และความก้าวหน้าในอาชีพ ปัจจัยด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ประกอบดว้ย การสนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชา และบรรยากาศองคก์ร 
สง่ผลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์รและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ส าหรบัปัจจยัดา้นคณุภาพ
ชีวิตในการท างานประกอบด้วยการพัฒนาความรูค้วามสามารถปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ประกอบด้วย ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์กรส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน 

ธารวิทย ์ เสวกดรุณทร (2557) ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนาแบบจ าลองเชิงสาเหตุของความ
ผูกพนัต่อองคก์ารของอาจารยใ์นหน่วยงานสงักดัส่วนการศึกษา กองบญัชาการกองทัพไทย งานวิจยันี ้
มีวัตถุประสงคเ์พื่อ (1) พัฒนาแบบจ าลองความสมัพันธ์เชิงเหตุผลของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองคก์าร (2) ตรวจสอบความสอดคลอ้งของรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุกับขอ้มูลเชิงประจักษ ์
(3) ศึกษาขนาดของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวม ของปัจจยัเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์าร ของอาจารยภ์ายในหน่วยงานสงักดัส่วนการศึกษา กองบญัชาการกองทพัไทย 
ผลการวิจัยพบว่าแบบจ าลองความสมัพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกพันต่อองคก์าร มีความสอดคลอ้ง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  (Chi-square=196.93; df = 179; p = .170; GFI = .960; AGFI = 
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.940; RMR = 0.006) โดยตัวแปรในแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุอธิบายความแปรปรวนของ
ความผูกพนัต่อองคก์ารไดร้อ้ยละ 76 ซึ่งตวัแปรการรบัรูพ้ฤติกรรมผูน้  าของผูบ้รหิาร วฒันธรรมองคก์าร 
บรรยากาศองคก์าร ความไวว้างใจต่อองคก์าร ความพึงพอใจในงาน และแรงจูงใจในการท างานตาม
การประเมินของผูต้ามมีอิทธิพลทั้งทางตรงในเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองคก์ารของอาจารย์โดยมี
ระดับอิทธิพล 0.39, 0.17,0.88, 0.77, 0.32 และ 0.45 ตามล าดับ นอกจากนีต้ัวแปรการรบัรู ้พฤติกรรม
ผูน้  าของผูบ้ริหาร วฒันธรรมองคก์าร และบรรยากาศองคก์าร ยงัมีอิทธิพลทางออ้มในเชิงบวกต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของอาจารย ์ผ่านความพงึพอใจในงานและแรงจงูใจในการท างานอีกดว้ย 

 
 



 

บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยเรื่องโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกพันต่อองค์การของครูผใน
โรงเรียนสงักดัองคก์รปกครองทอ้งถิ่น จงัหวดัสมทุรปราการ ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการตามขัน้ตอนดงันี ้

1. การก าหนดประชากรและการสุม่กลุม่ตวัอย่าง 
2. การสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
4. การจดักระท าและการวิเคราะหข์อ้มลู 

1. การก าหนดประชากรและการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรทีใ่ช้ในการวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ ครูผู้สอนในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองท้องถิ่น จังหวัด

สมทุรปราการ ปีการศกึษา 2565 จ านวน 946 คน (ส านกังานทอ้งถิ่นจงัหวดัสมทุรปราการ, 2566) 
กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี ้คือ ครูผู้สอนในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองท้องถิ่น 

จังหวัดสมุทรปราการ ปีการศึกษา 2565 จ านวน 380 คน ซึ่งไดม้าจากการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง
ตามแนวคิดของ Hair และคนอ่ืน ๆ (2006) ที่ไดเ้สนอเกณฑใ์นการการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างใน
การวิเคราะหล์ิสเรล คือ ขนาดของโมเดล ซึ่งโดยทั่วไปมักก าหนดขนาดตัวอย่าง 10 – 20 คน ต่อการ
ประมาณค่าหนึ่งพารามิเตอร ์เนื่องจากการวิจัยครัง้นีม้ีพารามิเตอรท์ี่จะตอ้งประมาณค่าจ านวน 19 
พารามิเตอร ์ดังนั้น กลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมจึงควรมีอย่างน้อย 190 – 380 คน ผูว้ิจัยเลือกใชข้นาด
กลุ่มตัวอย่าง 20 คนต่อการประมาณค่าหนึ่งพารามิเตอร ์จะไดข้นาดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 380 คน 
จากนัน้ท าการสุม่ตวัอย่างแบบแบ่งชัน้ (Stratified random sampling) และสุม่อย่างง่ายต่อไป 

 
ตารางที่ 3  จ านวนตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยั จ าแนกตามองคก์รปกครองทอ้งถิ่นที่สงักดั 

ที่ องคก์รปกครองทอ้งถิ่น จ านวนประชากร จ านวนตวัอย่าง 
1 เทศบาลนครสมทุรปราการ 151 61 
2 เทศบาลเมืองบางแกว้ 62 25 

 
ตารางที่ 3 (ต่อ) 



  100 

ที่ องคก์รปกครองทอ้งถิ่น จ านวนประชากร จ านวนตวัอย่าง 
3 เทศบาลเมืองปากน า้สมทุรปราการ 70 28 
4 เทศบาลเมืองปู่ เจา้สมิงพราย 105 42 
5 เทศบาลเมืองพระประแดง 127 51 
6 เทศบาลเมืองลดัหลวง 33 13 
7 เทศบาลต าบลด่านส าโรง 55 22 
8 เทศบาลต าบลเทพารกัษ ์ 36 14 
9 เทศบาลต าบลบางป ู 64 26 
10 เทศบาลต าบลบางพลี 14 6 
11 เทศบาลต าบลบางเมือง 21 8 
12 เทศบาลต าบลแพรกษา 131 53 
13 เทศบาลเมืองแพรกษา 59 24 
14 เทศบาลเมืองแพรกษาใหม่ 18 7 

 รวม 946 380 

2. การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้คือ แบบสอบถามเรื่องโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุอง

ความผูกพนัต่อองคก์ารของครูในโรงเรียนสงักดัองคก์รปกครองทอ้งถิ่น จงัหวดัสมทุรปราการ แบ่ง
ออกเป็น 5 สว่น ดงันี ้

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะ
ค าถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check lists) จ านวน 5 ข้อ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศกึษา ระยะเวลาการท างานในองคก์าร และระดบัต าแหน่งการท างาน 

ส่วนที่  2 แบบวัดลักษณะงานของครูผู้สอนในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองท้องถิ่น
จังหวัดสมุทรปราการ แบ่งออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ (1) ดา้นความหลากหลายของทักษะ (2) ดา้น
ความส าคญัของงาน (3) ดา้นอิสระในการท างาน (4) ดา้นความชดัเจนของงาน และ (5) ดา้นผล
สะทอ้นกลบัจากงาน ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราสว่นประมาณค่า 5 ระดบั (Rating 
Scale) 

สว่นที่ 3 แบบวดัวฒันธรรมองคก์ารของครูผูส้อนในโรงเรียนสงักดัองคก์รปกครองทอ้งถิ่น 
จังหวัดสมุทรปราการ แบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่  (1) ความเชื่อในความสามารถร่วมกัน 
(Collective efficacy) (2) ความเชื่อใจระหว่างกนั (faculty trust) และ (3) การใหค้วามส าคญัทาง
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วิชาการ (Academic emphasis) ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 
ระดบั (Rating Scale) 

ส่วนที่ 4 แบบวดัคุณภาพชีวิตการท างานของครูผูส้อนในโรงเรียนสงักัดองคก์รปกครอง
ทอ้งถิ่นจงัหวดัสมทุรปราการ แบ่งออกเป็น 8 ดา้น ไดแ้ก่ (1) ดา้นค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็น
ธรรม (2) ดา้นสิ่งแวดลอ้มที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (3) ดา้นการพัฒนาความสามารถของ
บุคคล (4) ดา้นความกา้วหนา้และความมั่นคงในงาน (5) ดา้นการบูรณาการทางสงัคม (6) ดา้น
ระเบียบขอ้บงัคับในการปฏิบติังาน (7) ดา้นความสมดลุระหว่างชีวิตกบัการท างาน และ (8) ดา้น
การปฏิบัติงานในสังคม ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
(Rating Scale) 

ส่วนที่ 5 แบบวัดความความผูกพันต่อโรงเรียนของครูผู้สอนในโรงเรียนสังกัดองค์กร
ปกครองทอ้งถิ่น จงัหวดัสมทุรปราการ แบ่งออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ (1) ความเชื่อมั่นและการยอมรบั
เปา้หมายและค่านิยมขององคก์าร (2) ความเต็มใจที่จะใชค้วามพยายามอย่างเต็มที่ในการท างาน
เพื่อองคก์าร (3) ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะเป็นสมาชิกขององคก์ารตลอดไป  ลกัษณะของ
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) 

ขัน้ตอนในการสรา้งเครื่องมือการวิจยั มขีัน้ตอนดงันี ้
1) ศกึษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัองคก์ารของครู 

2) น าแนวคิด ทฤษฎี ที่ไดศ้ึกษามาก าหนดเป็นนิยามศพัทเ์ฉพาะ และสรา้งเครื่องมือเป็น

แบบสอบถาม แบบมาตราสว่นประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) 

3) น าแบบสอบถามเสนอต่อที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบการใชส้  านวนภาษา ความถูกตอ้ง 

ความครอบคลมุตามขอบเขตและนิยามศพัทเ์ฉพาะ 

4) น าแบบสอบถามที่ปรบัปรุงตามค าแนะน าของที่ปรึกษาส่งใหผู้เ้ชี่ยวชาญตรวจสอบ

ความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) ของแบบสอบถาม โดยวัดจากค่าความสอดคลอ้ง

ระหว่างข้อค าถามกับจุดมุ่งหมายที่ตอ้งการวัด (Index of Item Objective Congruence : IOC)  

โดยก าหนดค่าความสอดคลอ้ง (IOC) ตัง้แต่ 0.60 – 1.00 เป็นเกณฑท์ี่ยอมรบัได ้ 

5) น าแบบสอบถามที่ปรบัปรุงแลว้ไปทดลองใช ้(Try Out) กับครูผูส้อนในโรงเรียนสงักัด

องคก์รปกครองทอ้งถิ่น จงัหวดัสมทุรปราการ โดยจะตอ้งไม่ใช่กลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยั จ านวน 

30 คน จากนัน้น าขอ้มูลที่ไดม้าวิเคราะหห์าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยการ
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หาค่าความเชื่อมั่นสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) มีค่า

ความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.98 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผูว้ิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลูตามขัน้ตอน ดงันี ้

1) ขอหนังสือรับรองจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ส่งถึง

ผูอ้  านวยการสถานศึกษาของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 380 8o เพื่อขอความอนุเคราะหใ์นการเก็บ

รวบรวมขอ้มลู  

2) ผูว้ิจยัสง่แบบสอบถามดว้ยตนเอง และทางแบบฟอรม์อิเล็กทรอนิกสไ์ปยงัสถานศึกษา

ของกลุม่ตวัอย่าง และขอความอนเุคราะหใ์หต้อบแบบสอบถาม โดยผูว้ิจยัไดต้ัง้ค่าแบบฟอรม์

อิเล็กทรอนิกสก์ าหนดใหต้อ้งตอบครบทกุขอ้ เพื่อลดความคลาดเคลื่อนของการตอบแบบสอบถาม 

และติดตามการสง่แบบสอบถามกลบัคืน คิดเป็นรอ้ยละ 100 

3) ตรวจสอบความครบถว้นของการตอบแบบสอบถามทกุฉบบั ก่อนน าไปท าการวิเคราะห์

ขอ้มลูต่อไป 

4. การจัดกระท าและการวิเคราะหข์้อมูล 
ในการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อศึกษาตามวัตถุประสงค์ ผู้วิจัยจัดกระท าและวิเคราะห์ขอ้มูลที่

รวบรวมมาได ้เพื่อตรวจสอบความสมบูรณค์รบถว้นของค าตอบจากเครื่องมือในแต่ละชุด โดยคดักรอง
แบบสอบถามที่สมบูรณ์ หลงัจากนัน้น าแบบสอบถามมาลงรหัส (Coding) โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน 
ดังนี ้5 หมายถึง ตรงตามความเป็นจริงมากที่สุด 4 หมายถึง ตรงตามความเป็นจริงมาก 3 หมายถึง 
ตรงตามความเป็นจริงปานกลาง 2 หมายถึง ตรงตามความเป็นจรงินอ้ย และ 1 หมายถึง ตรงตามความ
เป็นจรงินอ้ยที่สดุ และด าเนินการบณัทึกขอ้มลูโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป 

การวิเคราะหข์อ้มลู 
การวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดด้  าเนินการวิเคราะหข์อ้มลู โดยมีขัน้ตอน ดงันี ้
1. การวิเคราะหค่์าสถิติพืน้ฐานของกลุ่มตัวอย่าง เพื่อใหท้ราบถึงลักษณะการแจกแจงของ

กลุ่มตัวอย่าง โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่ารอ้ยละ และการ
วิเคราะหค่์าสถิติพืน้ฐานของตัวแปรที่ใชใ้นกรอบแนวคิด ประกอบดว้ย ตัวแปรที่สงัเกตได ้จ านวน 19 
ตัวแปร เพื่อให้ทราบถึงลักษณะการแจกแจงและการกระจายของตัวแปรประจักษ์ที่ใช้ในการศึกษา 
ดังนันการใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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สัมประสิทธิ์การกระจาย(Coefficient of Variation) ความเบ ้(Skewness) ความโด่ง (Kurtosis) โดยน า
โปรแกรมคอมพิวเตอรม์าใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้

2. การวิเคราะหค์วามสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร โดยการวิเคราะหห์าค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ์
เพียรส์ัน (Pearson’s product-moment correlation coefficient) ระหว่างตัวแปรเพื่อดูความสัมพันธ์
เชิงเสน้ระหว่างตัวแปรต่างๆ เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลพืน้ฐานในการวิเคราะหส์มการโครงสรา้งของตัวแปรใน
กรอบแนวความคิดโมเดลความสมัพันธ์เชิงสาเหตขุองความผูกพนัต่อองคก์ารของครูผูส้อนในโรงเรียน
สงักดัองคก์รปกครองทอ้งถิ่น จังหวัดสมุทรปราการ ส าหรบัเกณฑท์ี่ใชใ้นการพิจารณาค่าสมัประสิทธิ์

สหสมัพนัธ ์(พวงรตัน ์ทวีรตัน,์ 2540) แสดงในตารางที่ 4 
 

ตารางที่ 4 ระดบัความสมัพนัธข์องค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(r) 
 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์(r) ระดับความสัมพันธ ์
r > 0.8 ความสมัพนัธก์นัในระดบัค่อนขา้งสงูหรือสงูมาก 

0.6 < r < 0.8 มีความสมัพนัธก์นัในระดบัค่อนขา้งสงู 
0.4 < r < 0.6 มีความสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง 
0.2 < r < 0.4 มีความสมัพนัธก์นัในระดบัค่อนขา้งต ่า 

r > 0.2 มีความสมัพนัธก์นัในระดบัที่ต  ่า 

 
3. ตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของความผูกพันต่อองคก์าร

ของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองท้องถิ่น จังหวัดสมุทรปราการ กับข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วย
โปรแกรมคอมพิวเตอร ์

สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 
การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกพันต่อ

องค์การของครูผู้สอนโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองท้องถิ่น จังหวัดสมุทรปราการ กับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ ดว้ยสถิติทดสอบ SEM จากโปรแกรม LISREL for window เพื่อประเมินผลความถูกตอ้งของ
โมเดล หรือเป็นการตรวจสอบความกลมกลืนระหว่างโมเดลการวิจยักบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์



 

บทที ่4 
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

ผูว้ิจัยน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มูลออกเป็น 3 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 การวิเคราะหข์อ้มูลทั่วไป
ของกลุ่มตัวอย่าง ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะหค์วามสมัพันธ์ของตัวแปรที่สังเกตไดท้ี่ใชใ้นการวิจัย และ
ส่วนที่ 3 ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ เพื่อให้เกิดความเขา้ใจใน
การประมวลผล และขอ้มูลต่างๆ ที่ผูว้ิจัยไดท้ าการสรุปและน าเสนอผลการวิจัยนี ้ผูว้ิจัยจึงไดก้ าหนด
สญัลกัษณแ์ทนค่าสถิติในการน าเสนอ ดงันี ้

สญัลกัษณแ์ทนค่าสถิติ 
M หมายถึง ค่าเฉลี่ย 
SD หมายถึง ค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
Sk หมายถึง  ค่าความเบ ้(Skewness) 
Ku หมายถึง ค่าความโด่ง (Kurtosis) 
R2 หมายถึง ค่าสมัประสิทธิ์การท านาย 
Chi-square หมายถึง ค่าไค-สแควร ์
df หมายถึง องศาอิสระ (Degree of freedom) 
GFI หมายถึง ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of fit index) 
AGFI หมายถึง ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนที่ปรบัแกแ้ลว้  
   (Goodness of fit index) 
CFI หมายถึง ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนเปรียบเทียบ 
RMR หมายถึง ดชันีรากของค่าเฉลี่ยก าลงัสองของสว่นเหลือ 
   (Root Mean Squared Residual) 
SRMR หมายถึง ดชันีรากมาตรฐานของค่าเฉลี่ยก าลงัสองของสว่นเหลือ 
   (Standardized Root Mean Squared Residual) 
RMSEA หมายถึง ดชันีรากของค่าเฉลี่ยก าลงัสองของสว่นเหลือมาตรฐาน  
   (Root Mean Squared Error of Approximation) 

ตอนที ่1 การวิเคราะหข์้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษานี ้เป็นครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองท้องถิ่น จังหวัด

สมทุรปราการ จ านวน 380 คน โดยมีรายละเอียดขอ้มลูทั่วไปของกลุ่มตวัอย่าง ดงัตารางที่ 5 
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ตารางที่ 5 ขอ้มลูทั่วไปของกลุม่ตวัอย่าง 
ประเภทข้อมูล จ านวน  ร้อยละ 

เพศ   
ชาย 108 28.42 
หญิง 272 71.58 

รวม 380 100.00 
อายุ (ปี)   
22 - 30 ปี 123 32.37 
31 - 40 ปี 149 39.21 
41 – 50 ปี 70 18.42 
51 - 59 ปี 38 10.00 

รวม 380 100.00 
ระดับการศึกษา   
ปรญิญาตรี 330 86.84 
ปรญิญาโท 47 12.37 
ปรญิญาเอก 3 0.79 

รวม 380 100.00 
ระยะเวลาการท างาน 
นอ้ยกว่า 1 ปี 60 15.79 
1 – 6 ปี 232 61.05 
7 – 12 ปี 71 18.68 
13 – 18 ปี 11 2.89 
มากกว่า 18 ปี 6 1.58 

รวม 380 100.00 
ระดับต าแหน่งการท างาน   
ครูอตัราจา้ง 181 47.63 
ครูผูช้่วย 38 10.00 
ครู 127 33.42 
ครูช านาญการ 30 7.89 
ครูช านาญการพิเศษ 4 1.05 

รวม 380 100.00 
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จากตารางที่ 5 ขอ้มูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า กลุ่มตัวอย่างเป็นเพศหญิง จ านวน 272 
คน คิดเป็นรอ้ยละ 71.58 เป็นเพศชาย จ านวน 108 คน คิดเป็นรอ้ยละ 28.42 ส่วนใหญ่มีอายุอยู่
ระหว่าง 31 – 40 ปี จ านวน 149 คน คิดเป็นรอ้ยละ 39.21 รองลงมา มีอายุระหว่าง 22 - 30 ปี จ านวน 
123 คน คิดเป็นรอ้ยละ 32.37 และมีอายุระหว่าง 41 – 50 ปี จ านวน 70 คน คิดเป็นรอ้ยละ 18.42 
ตามล าดับ ส่วนใหญ่มีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี จ านวน 330 คน คิดเป็นรอ้ยละ 86.84 
รองลงมา มีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาโท จ านวน 47 คน คิดเป็นรอ้ยละ 12.37 และมีการศึกษาอยู่
ในระดบัปริญญาเอก จ านวน 3 คน คิดเป็นรอ้ยละ 0.79 ตามล าดบั ส่วนใหญ่มีระยะเวลาการท างานใน
โรงเรียนที่ปฏิบติัหนา้ที่ในปัจจุบนัอยู่ ระหว่าง 1 – 6 ปี จ านวน 232 คน คิดเป็นรอ้ยละ 61.05 รองลงมา 
อยู่ระหว่าง 7 - 12 ปี จ านวน 71 คน คิดเป็นรอ้ยละ 18.68 และน้อยกว่า 1 ปี จ านวน 60 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 15.79 ตามล าดบั ส่วนใหญ่มีต าแหน่งในการท างานเป็น ครูอัตราจา้ง จ านวน 181 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 47.63 รองลงมา มีต าแหน่งเป็นครู จ านวน 127 คน คิดเป็นรอ้ยละ 33.42 และมีต าแหน่งเป็น
ครูผู่ช้่วย จ านวน 38 คน คิดเป็นรอ้ยละ 10.00 ตามล าดบั 

ตอนที ่2 ผลการวิเคราะหค์วามสัมพันธข์องตัวแปรทีสั่งเกตได้ทีใ่ช้ในการวิจัย 
ผูว้ิจยัตรวจสอบขอ้ตกลงเบือ้งตน้ (Assumption) ของตัวแปร ก่อนด าเนินการวิเคราะหโ์มเดล

สมการโครงสรา้ง (Structure Equation Model: SEM) เพื่อทดสอบสมมติฐานตามวตัถุประสงคก์ารวิจัย 
ดงันี ้

1) การตรวจสอบลกัษณะการแจกแจงของตวัแปร 
ผูว้ิจัยตรวจสอบลกัษณะการแจกแจงขอ้มูลของตัวแปรว่าเป็นการแจกแจงแบบปกติ

หรือไม่ โดยพิจารณาจากค่าความเบ้ (Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) ของตัวแปรทุกตวั ดัง
ตารางที่ 6 

 
ตารางที่ 6 ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ ้ความโด่ง ของตวัแปรทัง้หมด 
 

ตัวแปรสังเกต M SD. Sk. Ku. 
ความผูกพันต่อองคก์าร     
1. การพูดหรือกล่ าวถึ งองค์การใน
ทางบวก 

4.26 0.68 -0.80 0.29 

2. ความต้องการที่จะเป็นสมาชิกของ
องคก์าร 

4.16 0.75 -0.82 0.25 
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ตารางที่ 6 (ต่อ) 
 

ตัวแปรสังเกต M SD. Sk. Ku. 
3 .  ก า ร ใ ช้ ค ว า ม พ ย า ย า ม เพื่ อ
ความส าเรจ็ขององคก์าร 

4.37 0.51 -0.68 0.11 

คุณภาพชีวิตการท างาน     
1. ค่าตอบแทนที่ เหมาะสมและเป็น
ธรรม 

4.12 0.71 -0.79 0.70 

2. สิ่ งแวดล้อมที่ ถูกสุขลักษณะและ
ปลอดภยั 

4.16 0.68 -0.75 0.56 

3. การพฒันาความสามารถของบคุคล 4.20 0.65 -0.57 -0.17 
4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงใน
งาน 

4.15 0.69 -0.60 0.20 

5. การบรูณาการทางสงัคม 4.26 0.65 -0.91 1.26 
6. ระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน 4.23 0.67 -0.85 0.49 
7. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน 

4.16 0.82 -1.19 1.21 

8. การปฏิบติังานในสงัคม 4.29 0.72 -1.08 0.75 
ลักษณะงาน     
1. ความหลากหลายของทกัษะ 4.31 0.65 -1.14 5.00 
2. ความชดัเจนของงาน 4.24 0.57 -0.41 2.70 
3. ความอิสระในการท างาน 4.18 0.64 -0.61 3.06 
4. ความส าคญัของงาน 4.26 0.57 -0.40 2.66 
5. ผลสะทอ้นกลบัจากงาน 4.25 0.55 -0.37 3.04 

วัฒนธรรมองคก์าร     
1. ความเชื่อในความสามารถรว่มกนั 4.37 0.54 -0.55 -0.10 
2. ความเชื่อใจระหว่างกนั 4.26 0.58 -0.77 1.08 
3. การใหค้วามส าคญัทางวิชาการ 4.30 0.59 -0.97 1.50 
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จากตารางที่  6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ้ ความโด่ง ของตัวแปรทั้งหมด 
พบว่า ตัวแปรความผูกพันต่อองคก์ร องคป์ระกอบที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การใชค้วามพยายามเพื่อ
ความส าเร็จขององคก์าร (M = 4.37, SD. = 0.51) รองลงมาคือ การพูดหรือกล่าวถึงองคก์ารในทางบวก 
(M = 4.26, SD. = 0.68) และความต้องการที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ (M = 4.16, SD. = 0.75) 
ตามล าดับ ตัวแปรคุณภาพชีวิตการท างาน องค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การปฏิบัติงานใน
สังคม (M = 4.29, SD. = 0.72) รองลงมาคือ การบูรณาการทางสังคม (M = 4.26, SD. = 0.65) และ
ระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน (M = 4.23, SD. = 0.67) ตามล าดับ ตัวแปรลักษณะงาน 
องคป์ระกอบที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ความหลากหลายของทักษะ (M = 4.31, SD. = 0.65) รองลงมา
คือ ความส าคัญของงาน (M = 4.26, SD. = 0.57) และผลสะท้อนกลับจากงาน (M = 4.25, SD. = 
0.55) ตามล าดับ ตัวแปรวัฒนธรรมองค์กร องค์ประกอบที่มี ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ความเชื่อใน
ความสามารถร่วมกัน (M = 4.37, SD. = 0.54) รองลงมาคือ การให้ความส าคัญทางวิชาการ (M = 
4.30, SD. = 0.59) และความเชื่อใจระหว่างกนั (M = 4.26, SD. = 0.58) ตามล าดบั 

เมื่ อพิ จารณาลักษณะของการแจกแจงปกติ  (Normal distribution) จากค่าความเบ ้
(Skewness) ซึ่งอยู่ระหว่าง - 1.19 ถึง -0.37 ซึ่งไม่เกิน ± 3.00 ตามเกณฑข์อง Kline (2016) และค่า z-
values ของความโด่ง อยู่ระหว่าง - 0.17 ถึง 5.00 ซึ่งไม่เกิน ± 10.00 ตามเกณฑข์อง Kline (2016) จึง
ถือว่าการแจกแจงของขอ้มูลยังคงอยู่ในเกณฑท์ี่ยอมรบัได ้ผูว้ิจัยจึงน าขอ้มูลที่ไดไ้ปใชใ้นการทดสอบ
สมมติฐาน ล าดบัต่อไป 

2) การตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร 
การตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งหมดที่น ามาวิเคราะห์ โดยใช้ค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ Pearson ตามข้อตกลงเบื ้องต้นของการวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสรา้ง ที่ตวัแปรในโมเดลควรมีความสมัพนัธก์นัระดบัปานกลาง แต่ไม่มากเกินไป (r < .85) จน
ท าใหเ้กิดปัญหาภาวะรว่มเสน้ตรง (Multicollinearity) (Kline, 2005) ดงัตารางที่ 7 
 
 
 
 
 
 
ตารางที่ 7 แสดงค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรท่ีศกึษาแต่ละตวั 
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Variable J1 J2 J3 J4 J5 C1 C2 C3 L1 L2 L3 L4  L5 L6 L7 L8 E1 E2 E3 

J1 1.00                   
J2 .594 1.00                  
J3 .565 .587 1.00                 
J4 .533 .552 .692 1.00                
J5 .533 .631 .622 .768 1.00               
C1 .550 .589 .569 .689 .758 1.00              
C2 .606 .629 .623 .700 .699 .749 1.00             
C3 .608 .598 .556 .618 .647 .698 .775 1.00            
L1 .368 .521 .604 .568 .534 .514 .612 .563 1.00           
L2 .363 .514 .563 .642 .614 .598 .570 .561 .703 1.00          
L3 .597 .514 .663 .630 .629 .585 .616 .594 .613 .675 1.00         
L4 .542 .619 .609 .654 .683 .662 .681 .602 .602 .728 .799 1.00        
L5 .539 .504 .533 .658 .675 .632 .663 .563 .485 .576 .618 .725 1.00       
L6 .547 .592 .648 .642 .665 .694 .730 .612 .651 .660 .640 .728 .693 1.00      
L7 .359 .504 .600 .600 .583 .634 .642 .509 .685 .658 .579 .606 .583 .787 1.00     
L8 .521 .543 .460 .578 .611 .614 .686 .656 .452 .568 .588 .622 .599 .651 .610 1.00    
E1 .596 .528 .502 .611 .604 .606 .729 .710 .471 .551 .556 .628 .655 .646 .562 .753 1.00   
E2 .504 .538 .585 .512 .516 .592 .694 .716 .638 .585 .502 .583 .559 .752 .716 .599 .732 1.00  
E3 .467 .464 .407 .541 .548 .567 .511 .609 .545 .579 .525 .541 .569 .533 .480 .586 .713 .598 1.00 

 

หมายเหตุ (1) J1 = ความหลากหลายของทักษะ (11) L3 = การพัฒนาความสามารถของบุคคล 

 (2) J2 = ความชัดเจนของงาน (12) L4 = ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
 (3) J3 = ความอิสระในการทำงาน (13) L5 = การบูรณาการทางสังคม 
 (4) J4 = ความสำคัญของงาน (14) L6 = ระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน 

 (5) J5 = ผลสะท้อนกลับจากงาน (15) L7 = ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน 

 (6) C1 = ความเชื่อในความสามารถร่วมกัน (16) L8 = การปฏิบัติงานในสังคม 
 (7) C2 = ความเชื่อใจระหว่างกัน (17) E1 = การพูดหรือกล่าวถึงองค์การในทางบวก 

 (8) C3 = การให้ความสำคัญทางวิชาการ (18) E2 = ความต้องการที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ 
 (9) L1 = ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม (19) E3 = การใช้ความพยายามเพื่อความสำเร็จขององค์การ 
 (10) L2 = สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  
 

จากตารางที่  7 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ Pearson ระหว่างตัวแปรที่ศึกษาแต่ละตัว 
พบว่า ความสัมพันธ์ของตัวแปรมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทุกตัวแปร 
โดยตวัแปรคู่ที่มีความสมัพนัธก์นัมากที่สดุ คือ การพฒันาความสามารถของบุคคล กบั ความกา้วหนา้
และความมั่นคงในงาน (r =.799) รองลงมาคือ ระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน กับ ความสมดุล
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ระหว่างชีวิตกบัการท างาน (r = .787) และ ความเชื่อใจระหว่างกนั กบั การใหค้วามส าคญัทางวิชาการ 
(r = .775) 

สว่นตวัแปรคู่ที่มีความสมัพนัธก์นันอ้ยที่สดุ คือ ความหลากหลายของทกัษะ กบั สิ่งแวดลอ้ม
ที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (r = .363) เมื่อพิจารณาค่าความสัมพันธ์ที่จะท าให้เกิดภาวะร่วม
เสน้ตรง พบว่า ทุกตวัแปรมีความสมัพันธ์กนัระดบัปานกลาง คือ มีความสมัพันธ์อยู่ระหว่าง .20 - .85 
แสดงใหเ้ห็นว่าขอ้มูลจากตัวแปรชุดนี ้มีความ เหมาะสมที่จะน าไปวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง 
(SEM) 

ส่วนที ่3 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ ์
ผูว้ิจัยด าเนินการทดสอบสมมติฐานที่ว่า "ความสมัพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างชุดตัวแปรปัจจัย

เชิงสาเหตุ กับตัวแปรความผูกพันต่อองคก์าร" เพื่อแสดงใหเ้ห็นว่าโมเดลสามารถอธิบายตัวแปรความ
ผูกพันต่อองคก์าร ตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุทั้ง 3 ตัวแปร มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองคก์าร โดยมี
ค่าสถิติที่ใชเ้ป็นดชันีแสดงความสอดคลอ้งของโมเดลสมมติฐานกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ ไดแ้ก่ 1) ค่าไคส
แควร ์(Chi-square: ) ซึ่งเป็นค่าแสดงผลการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับ
ขอ้มูลเชิงประจักษ์ในภาพรวม (Chi-square Goodness of Fit Test) 2) ค่าไคสแควรส์มัพัทธ์ (Relative 
Chi-square) ที่ค  านวณจากค่าไคสแควรห์ารดว้ยค่าองศาความเป็นอิสระ (Chi-square / df) ซึ่งเป็นค่า
แสดงระดบัความสอดคลอ้ง 3) ดชันีที่ใชว้ดัความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสมบูรณ ์(Absolute Fit Index) 
ที่นิยมไดแ้ก่ ค่าสถิติที่แสดงความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมที่อธิบายไดด้ว้ยโมเดล ที่แสดงใน
รูปแบบของดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) และค่า GFI ที่ปรบัแกด้ว้ยค่า
องศาความเป็นอิสระ (Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI) 4) ดัชนีวัดความสอดคลอ้งกลมกลืน
เชิงสมัพทัธ์ (Relative Fit Index) เป็นค่าที่แสดงว่าโมเดลของการวิจัยที่แสดงความสมัพันธ์ของตัวแปร
ตามทฤษฎีดีกว่าโมเดลที่ตัวแปรไม่มีความสัมพันธ์กันเลย คือค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน
เปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) 5) ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนในรูปความ
คลาดเคลื่อน ไดแ้ก่ ค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนเหลือ (Root Mean Square Residual: 
RMR) และค่าดัชนีรากมาตรฐานของค่าเฉลี่ยก าลงัสองของส่วนเหลือ (Standard RMR: SRMR) และ 
6) ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลงัสองของส่วนเหลือมาตรฐาน (Root Mean Square 
Error of Approximation Index: RMSEA) เป็นค่าดัชนีบอกว่าโมเดลสอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิงประจักษ์
อย่างดีมากหรือไม่ น าค่าสถิติที่ค  านวณได้เปรียบเทียบกับเกณฑ์อ้างอิงตามหลักวิชาการ ถ้าค่าที่
ค  านวณไดเ้ป็นไปตามเกณฑจ์ึงจะแสดงว่าโมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ ซึ่งไดผ้ลการ
วิเคราะหจ์ากโปรแกรมส าเร็จรูป ดงัตารางที่ 8 
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ตารางที่ 8 ค่าสถิติการวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง (n = 380) 
ค่าดัชนี เกณฑ ์ ค่าสถิติก่อนปรับ ค่าสถิติหลับปรับ ผลการ

พิจารณา 

Chi-square - 1185.44 112.18 - 
df - 146 90 - 

Chi-square / df <2.00 8.11 1.24 ผ่านเกณฑ ์
p >.050 .000 .057 ผ่านเกณฑ ์

GFI >.900 .748 .970 ผ่านเกณฑ ์
AGFI >.900 .672 .938 นอ้ยกว่าเกณฑ ์
CFI >.900 .848 .997 ผ่านเกณฑ ์

RMR <.050 .023 .008 ผ่านเกณฑ ์
SRMR <.050 .051 .020 ผ่านเกณฑ ์

RMSEA <.050 .137 .025 ผ่านเกณฑ ์
ที่มา: Byrne, 2001; Hair et al., 2010; Joreskog & Sorbom (1985) 

 
จากตารางที่ 8 ค่าสถิติที่ได้จากการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสรา้งของความผูกพันต่อ

องคก์ารหลงัปรบัโมเดลแลว้ พบว่า มีค่า Chi-square เท่ากับ 112.18 ที่องศาอิสระ (df) เท่ากบั 90 มีค่า 
Chi-square / df เท่ากับ 1.24 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ (Chi-square / df < 2) และมีระดับนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 แสดงว่าโมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ และเมื่อพิจารณา
จากดัชนีแสดงความสอดคลอ้งกลมกลืนอ่ืนๆ พบว่า หลงัปรบัโมเดลมีค่าต่างๆ เป็นไปตามเกณฑ ์คือ 
ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ .970 ค่าดัชนีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนที่ปรบัแกแ้ลว้ 
(AGFI) เท่ากับ .938 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ .997 ค่าดัชนีรากของ
ค่าเฉลี่ยก าลงัสองของส่วนเหลือ (RMR) เท่ากับ .008 ค่าดัชนีรากมาตรฐานของค่าเฉลี่ยก าลงัสองของ
ส่วนเหลือ (SRMR) เท่ากับ .020 และค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสองของส่วน
เหลือมาตรฐาน (RMSEA) เท่ากับ .025 จึงสรุปไดว้่าโมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับขอ้มูลเชิง
ประจักษ์ แสดงว่าโมเดลตามสมมติฐานสามารถอธิบายความผูกพันต่อองค์การของครูผู้สอนใน
โรงเรียนสงักดัองคก์รปกครองทอ้งถิ่น จงัหวดัสมทุรปราการได ้
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จากภาพประกอบ 8 พบว่า โมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตรุะหว่างชดุตวัแปรปัจจยัเชิงสาเหต ุ
กับตัวแปรความผูกพันต่อองคก์ารหลังการปรบัโมเดล มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่ง
ประกอบดว้ยตัวแปรในโมเดลทัง้หมด 4 ตัวแปร แบ่งเป็นตัวภายนอก (Exogenous variable) 2 ตัวแปร 
ไดแ้ก่ 1) ลักษณะงาน และ 2) วัฒนธรรมองค์การ ส่วนตัวแปรภายใน (Endogenous variable) 2 ตัว
แปร ไดแ้ก่ 1) คณุภาพชีวิตการท างาน และ 2) ความผูกพันต่อองคก์าร ซึ่งเป็นตัวแปรตาม โดยตัวแปร
ทั้งหมดส่งผลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อตัวแปรตาม เมื่ อน ามาเขียนอธิบายในรูปแบบของ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแปรปัจจัยแต่ละตัว ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองคก์าร โดยใชค่้า
สมัประสิทธิ์มาตรฐานของอิทธิพลในแต่ละตวัแปร จึงไดร้ายละเอียด ดงัตารางที่ 9 

 
ตารางที่ 9 ค่าสมัประสิทธิ์มาตรฐานของอิทธิพลของตวัแปรในโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุ
ระหว่างชดุตวัแปรปัจจยัเชิงสาเหต ุกบัตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร 

ตัวแปรตาม 
ตัวแปรต้น 

คุณภาพชีวิตการท างาน ความผูกพันต่อองคก์าร 
DE IE TE DE IE TE 

ลักษณะงาน .240** - .240** -.295** .109 -.186 
วัฒนธรรมองคก์ร .708*** - .708*** .698*** .299*** .997*** 
คุณภาพชีวิตการ

ท างาน 
- - - .456*** - .456*** 

R
2
 .87 .80 

หมายเหตุ * หมายถึง p < .05,  **หมายถึง p < .01, *** หมายถึง p < .001 

 
จากตารางที่ 9 พบว่าตัวแปรในโมเดลอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันต่อองคก์ารได้

รอ้ยละ 80.00 (R
2
 = .80) โดยพบว่า ความผูกพันต่อองคก์ารไดร้บัอิทธิพลทัง้ทางตรงและทางออ้มจาก

ตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุที่อยู่ในโมเดลทั้งหมด 3 ตัวแปร ไดแ้ก่ 1) ลักษณะงาน 2) วัฒนธรรมองคก์าร 
และ 3) คุณภาพชีวิตการท างาน โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .001 ซึ่งมีรายละเอียดของ
แต่ละตวัแปร ดงันี ้

1) ตวัแปรความผูกพนัต่อองคก์ร 
อิทธิพลรวม (Total Effect: TE) ต่อตัวแปรความผูกพันต่อองค์การมากที่สุด คือ 

วฒันธรรมองคก์ร (beta = .997, p < .001) รองลงมาคือ คณุภาพชีวิตการท างาน (beta = .456, 
p < .001) ยกเวน้ ตวัแปรลกัษณะงาน (beta = -.186, p > .05) ซึ่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ เมื่อส่ง
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อิทธิพลผ่านทางตวัแปรคณุภาพชีวิต ดงันัน้ ตวัแปรที่มีนยัส าคญัทางสถิติทัง้ 2 ตวัแปร ในโมเดลมี
อิทธิพลทางบวกต่อตวัแปรความผูกพนัต่อองคก์าร โดยเมื่อตวัแปรทัง้ 2 เพิ่มระดบัขึน้ก็จะส่งผลให้
ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ เพิ่มขึน้ในระดับที่แตกต่างกันทั้งทางตรงและทางอ้อมตามค่า
อิทธิพลที่มีต่อตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์ร 

อิทธิพลทางตรง (Direct Effect: DE) ต่อตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร มากที่สดุ คือ 
วฒันธรรมองคก์ร มีค่าสมัประสิทธิมาตรฐานเท่ากบั .698, (p < .001) รองลงมาคือ คณุภาพชีวิต
การท างาน มีค่าสัมประสิทธิมาตรฐานเท่ากับ .456, (p < .001) และ ลักษณะงาน มีค่าสัมประ
สิทธิมาตรฐานเท่ากับ -.295, (p < .01) แสดงใหเ้ห็นว่า เมื่อตัวแปรวัฒนธรรมองคก์ร และตัวแปร
คุณภาพชีวิตการท างานเพิ่มระดับขึน้ก็จะส่งผลให้ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การเพิ่มขึน้ด้วย
เช่นกนั ในขณะที่เมื่อตวัแปรลกัษณะงานเพิ่มขึน้ก็จะส่งผลในทางลบท าใหต้วัแปรความผูกพันต่อ
องคก์ารลดลง 

อิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect: IE) ต่อตวัแปรความผูกพนัต่อองคก์าร พบว่า มีตวั
แปรที่มีอิทธิพล 1 ตัวแปร คือ วัฒนธรรมองคก์ร มีค่าสัมประสิทธิมาตรฐานเท่ากับ .299, (p < 
.001) แสดงใหเ้ห็นว่า เมื่อตวัแปรวฒันธรรมองคก์รเพิ่มระดบัขึน้ก็จะส่งผลผ่านทางตวัแปรคณุภาพ
ชีวิต ท าให้ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การเพิ่มขึน้ ส่วนตัวแปรลักษณะงาน มีค่าสัมประสิทธิ
มาตรฐานเท่ากบั .109, (p > .05) ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ จึงไม่สง่ต่อความผูกพนัต่อองคก์าร ผ่าน
ทางคณุภาพชีวิตในการท างาน 

2) ตวัแปรคณุภาพชีวิตการท างาน 
อิทธิพลรวม (Total Effect: TE) ต่อตัวแปรคุณภาพชีวิตการท างานมากที่สุด คือ 

วัฒนธรรมองคก์ร (beta = .708, p < .001) รองลงมาคือ ลักษณะงาน (beta = .240, p < .01) 
แสดงใหเ้ห็นว่าทัง้ 2 ตวัแปรในโมเดลที่มีอิทธิพลทางบวกต่อตวัแปรคณุภาพชีวิตการท างาน ดงันัน้ 
เมื่อตัวแปรทั้ง 2 เพิ่มระดับขึน้ก็จะส่งผลให้ตัวแปรคุณภาพชีวิตการท างานเพิ่มขึน้ในระดับที่
แตกต่างกนัตามค่าอิทธิพลที่มีต่อตวัแปรคณุภาพชีวิตการท างาน 

อิท ธิพลทางตรง (Direct Effect: DE) ต่อตัวแปรคุณภาพชีวิตการท างาน  คือ 
วฒันธรรมองคก์ร มีค่าสมัประสิทธิมาตรฐานเท่ากับ .708 (p < .001) และ ลกัษณะงาน มีค่าสมั
ประสิทธิมาตรฐานเท่ากบั .240 (p < .01) แสดงใหเ้ห็นว่า เมื่อตวัแปรทัง้ 2 เพิ่มระดบัขึน้ก็จะสง่ผล
ใหต้วัแปรคณุภาพชีวิตการท างานเพิ่มขึน้ดว้ยเช่นกนั 
  



  

บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

การศึกษาเรื่อง โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกพันต่อองค์การของครูใน
โรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองท้องถิ่น จังหวัดสมุทรปราการ มีจุดมุ่งหมาย เพ่ือตรวจสอบความ
สอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกพันต่อองค์การกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ครูผู้สอนในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองท้องถิ่น 
จังหวัดสมุทรปราการ ปีการศึกษา 2565 จำนวน 946 คน (สำนักงานท้องถิ่นจังหวัดสมุทรปราการ , 
2566) ทำการกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามแนวคิดของ Hair และคนอ่ืน ๆ (2006) โดยการวิจัยครั้ง
นี้กำหนดขนาดตัวอย่าง 20 คน ต่อการประมาณค่าจำนวน 19 พารามิเตอร์ จะได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง
จำนวน 380 คน จากนั้นทำการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) ในการเก็บ
ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ดำเนินการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง และตรวจสอบความสมบูรณ์
ถูกต้อง ได้ข้อมูลครบถ้วนครอบคลุมขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จำนวนทั้งสิ้น 380 ตัวอย่าง เพียงพอต่อ
การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อสร้างตัวแบบสมการโครงสร้าง 

การดำเนินการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ดำเนินการศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมา
กำหนดเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย จากนั้นได้ดำเนินการสร้างเครื่องมือเป็นแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 
5 ส่วน ประกอบด้วย ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล จำนวน 5 ข้อ ประกอบด้วย 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทำงานในองค์การ และระดับตำแหน่งการทำงาน ส่วนที่ 2 – 
5 เป็น ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ  (Rating Scale) ได้แก่ 
แบบวัดลักษณะงานของครู แบบวัดวัฒนธรรมองค์การของครู แบบวัดคุณภาพชีวิตการทำงาน และ
ส่วนที่ 5 แบบวัดความความผูกพันต่อองค์การของครูผู้สอนในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองท้องถิ่น 
จังหวัดสมุทรปราการ โดยแบบสอบถามได้ผ่านการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) ได้ค่าความสอดคล้อง (IOC) ระหว่าง 0.60-1.00 จากนั้นได้นำแบบสอบถามที่ปรับแก้ไป
ทดลองใช้ (Try Out) กับครูผู้สอนในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองท้องถิ่น จังหวัดสมุทรปราการ ที่
ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย จำนวน 30 คน และนำข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถาม (Reliability) โดยการหาค่าความเชื่อมั่นสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.98 

ในการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือศึกษาตามวัตถุประสงค์ ผู้วิจัยคัดกรองแบบสอบถามที่สมบูรณ์
เพ่ือนำมาวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive) ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ เพ่ือ
วิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานของกลุ่มตัวอย่าง เพ่ือให้ทราบถึงลักษณะการแจกแจงของกลุ่มตัวอย่าง และ
การวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรที่ใช้ในกรอบแนวคิด ประกอบด้วย ตัวแปรที่สังเกตได้ จำนวน 
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19 ตัวแปร เพ่ือให้ทราบถึงลักษณะการแจกแจงและการกระจายของตัวแปรประจักษ์ที่ใช้ในการศึกษา 
ด้วยการใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
สัมประสิทธิ์การกระจาย(Coefficient of Variation) ความเบ้ (Skewness) ความโด่ง (Kurtosis) 
และตรวจสอบสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกพันต่อองค์การของครูผู้สอน
โรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองท้องถิ่น จังหวัดสมุทรปราการ กับข้อมูลเชิงประจักษ์  ด้วยสถิติทดสอบ 
SEM จากโปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จรูปทางสถิติ 

1. สรุปผลการวิจัย 
ผลการวิจยัสามารถสรุปไดด้งันี ้
1) โมเดลความสมัพันธเ์ชิงสาเหตุของความผูกพันต่อองคก์ารของครูในโรงเรียนสงักดัองคก์ร

ปกครองทอ้งถิ่น จงัหวดัสมทุรปราการ ประกอบดว้ยตวัแปรต่างๆ ดงันี ้
1.1) ตัวแปรด้านลักษณะงาน ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 5 ตัว คือ ความ

หลากหลายของทักษะ ความชัดเจนของงาน ความส าคัญของงาน ความมีอิสระในงาน และการ
ไดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบั 

1.2) ตวัแปรวฒันธรรมองคก์าร ประกอบดว้ยตวัแปรสงัเกตได ้3 ตวั คือ ความเชื่อใน
ความสามารถรว่มกนั ความเชื่อใจระหว่างกนั และการใหค้วามส าคญัทางวิชาการ  

1.3) ตัวแปรคุณภาพชีวิตการท างาน ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 8 ตัว คือ 
ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย การพัฒนา
ความสามารถของบุคคล ความกา้วหนา้และความมั่นคงในงาน การบูรณาการทางสงัคม ระเบียบ
ขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน ความสมดลุระหว่างชีวิตกบัการท างาน และการปฏิบติังานในสงัคม 

2) โมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตรุะหว่างชุดตวัแปรปัจจัยเชิงสาเหต ุกบัตวัแปรความผูกพัน
ต่อองค์การหลังการปรบัโมเดล มีความสอดคล้องกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ พิจารณาจากค่าสถิติ Chi-
square เท่ากบั 112.18 ค่า df = 90 ค่า p-value = .057 ดัชนี GFI = .97 ดัชนี AGFI = .938 ค่า SRMR 
= .020 ค่า RMSEA = .025 และ ตัวแปรในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันต่อ
องคก์ารได ้รอ้ยละ 80 (R2=.80) โดยสามารถอธิบายแต่ละตวัแปรไดด้งันี ้

2.1) ตัวแปรลักษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวิตการท างาน โดยมีค่าสัม
ประสิทธิมาตรฐานเท่ากับ .240 มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงไดร้อ้ยละ 87 อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั .01 แสดงใหเ้ห็นว่าเมื่อตวัแปรลกัษณะงานมีระดบัสงูขึน้ จะส่งผลใหต้วัแปรคณุภาพ
ชีวิตการท างานมีระดบัที่สงูขึน้เช่นกนั 
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2.2) ตวัแปรวฒันธรรมองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงต่อคณุภาพชีวิตการท างาน โดยมีค่า
สมัประสิทธิ์มาตรฐานเท่ากบั .708 มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงรอ้ยละ 87 อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติที่ระดับ .001 แสดงใหเ้ห็นว่าเมื่อตัวแปรวัฒนธรรมองคก์ารมีระดับมากขึน้ ตัวแปรคุณถาพ
ชีวิตการท างานจะมีระดบัมากขึน้ดว้ยเช่นกนั 

2.3) ตัวแปรลักษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยมี ค่า 
สมัประสิทธิมาตรฐานเท่ากับ -.295 มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงไดร้อ้ยละ 80 อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดบั .01 แสดงใหเ้ห็นว่าเมื่อตวัแปรลกัษณะงานเพิ่มขึน้จะสง่ผลใหต้วัแปรความผกูพนั
ต่อองคก์ารลดลง 

2.4) ตัวแปรวฒันธรรมองคก์รมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนัต่อองคก์าร โดยมีค่า
สมัประสิทธิ์มาตรฐานเท่ากับ .698 มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงไดร้อ้ยละ 80 อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .001 แสดงใหเ้ห็นว่าเมื่อระดับของตัวแปรวัฒนธรรมองคก์รสูงขึน้จะท าใหเ้กิด
ความผกูพนัต่อองคก์ารมากขึน้เช่นกนั 

2.5) ตวัแปรคณุภาพชีวิตการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนัต่อองคก์าร โดย
มีค่าสัมประสิทธิ์มาตรฐานเท่ากับ .456 มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงได้รอ้ยละ 80 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 แสดงใหเ้ห็นว่าเมื่อตัวแปรคุณภาพชีวิตการท างานมีระกับที่เพิ่ม
มากขึน้ก็จะสง่ผลใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มขึน้ดว้ยเช่นกนั 

2.6) ตัวแปรลักษณะงานไม่มีอิทธิพลทางออ้มต่อความผูกพันต่อองคก์าร โดยมีตัว
แปรคุณภาพชีวิตการท างานเป็นตัวแปรส่งผ่าน แสดงใหเ้ห็นจากค่าสมัประสิทธิ์มาตรฐานเท่ากับ 
.109 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรลักษณะงานไม่มีอิทธิพลทางอ้อม 
ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ผ่านตวัแปรคณุภาพชีวิตการท างาน 

2.7) ตวัแปรวฒันธรรมองคก์รมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผูกพนัต่อองคก์าร โดยมีตัว
แปรคุณภาพชีวิตการท างานเป็นตัวแปรส่งผ่าน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์มาตรฐานเท่ากับ .299 มี
อิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงไดร้อ้ยละ 80 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .001 กล่าวคือ เมื่อตวั
แปรวัฒนธรรมองคก์รเพิ่มระดับขึน้ก็จะส่งผลผ่านทางตัวแปรคุณภาพชีวิต ท าใหต้ัวแปรความ
ผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มขึน้  

2. อภปิรายผลการวิจัย 
ผู้วิจัยได้นำข้อค้นพบจากการศึกษาข้อมูลเชิงประจักษ์มาร่วมอภิปรายกับผลการวิจัยตาม

สมติฐานที่ตั้งไว้ ดังนี้ 
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ตัวแปรลักษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวิตการท างาน โดยมีค่าสัมประ
สิทธิมาตรฐานเท่ากับ .240 กล่าวคือเมื่อตัวแปรลักษณะงานมีระดับสูงขึน้ จะส่งผลให้ตัวแปร
คณุภาพชีวิตการท างานมีระดบัที่สงูขึน้เช่นกนั ทัง้นีเ้นื่องมาจากลกัษณะงานที่ครูปฏิบติันัน้เป็นงาน
ที่ส่งเสริมใหค้รูไดม้ีการใชท้กัษะที่หลากหลาย ทา้ทายความสามรถของตนเอง ตลอดจนมีอิสระใน
การปฏิบติังานที่ไดร้บัมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ จากผลการวิจยัจะเห็นไดว้่าค่าเฉลี่ยของ
ลกัษณะงานดา้นผลสะทอ้นกลบัจากงานอยู่ในระดบัมากที่สดุ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.25 ครูไดร้บัผล
สะทอ้นกลบัจากงานที่ไดป้ฏิบติั ท าใหท้ราบว่าตนเองปฏิบัติงานไดดี้หรือไม่ เมื่อท าดีไดร้บัค ายก
ย่องชมเชย และเมื่อมีปัญหาในการปฏิบัติงานก็ไดร้บัค าแนะน าในการพัฒนางานใหดี้ยิ่งขึน้ ซึ่ง
สง่ผลใหค้ณุภาพชีวิตในการท างานย่อมดีตามไปดว้ย สอดคลอ้งกบัพะยอม  วงศส์ารศรี (2541) ที่
อธิบายแนวคิดเชิงจิตวิทยาไวว้่ามนุษยท์ั่วไปมีความตอ้งการที่จะรูผ้ลของการกระท าที่ตนเองได้
ปฏิบติัว่าเป็นที่พึงพอใจต่อผูอ่ื้นมากนอ้ยเพียงใด ดงันัน้ การที่ครูไดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบัเก่ียวกบังาน
ที่ไดป้ฏิบติั ย่อมก่อใหเ้กิดความพงึพอใจตามมา และแนวคิดของ Hackman และ Oldham (1975) 
ที่ไดอ้ธิบายไวว้่ารูปแบบการจดัคุณลกัษณะของงานจะเป็นตวัก าหนดความสุขในการท างานของ
บคุลากร ลกัษณะงานที่ดีจะใหเ้กิดความรูส้กึอยากท างาน และผลงานที่ดีจะเป็นเสมือนรางวลัจาก
การปฏิบัติงาน นอกจากนีง้านวิจัยของสุรียพ์ร โพธิ์ศรีทอง (2552) ยังพบว่าตัวแปรลกัษณะงาน 
และบรรยากาศองคก์ร สามารถร่วมกนัอธิบายความผนัแปรของคณุภาพชีวิตการท างานไดร้อ้ยละ 
56 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และงานวิจัยของนาวี อุดร (2561) พบว่าคุณลกัษณะ
งานมีอิทธิพลต่อคณุภาพชีวิตในการท างาน มีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.16 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดบั.05 

ตัวแปรวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวิตการท างาน โดยมีค่า
สมัประสิทธิ์มาตรฐานเท่ากับ .708 ทัง้นีอ้าจเนื่องมาจากวัฒนธรรมองคก์ารมีความเก่ียวขอ้งกับ
บุคลากรอ่ืนในสถานศึกษา โดยเฉพาะอย่างยิ่งการให้ความเชื่อใจระหว่างกันของครู ผู้บริหาร
สถานศกึษา ตลอดจนนกัเรียนและผูป้กครอง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมากที่สดุ เท่ากบั 4.37 แสดงให้
เห็นถึงคุณภาพการปฏิบติังานในโรงเรียนเป็นไปดว้ยความราบรื่น มีการใหค้วามช่วยเหลือเกือ้กูล
ระหว่างกัน มีความเชื่อใจกันและกันในการปฏิบัติงาน เป็นไปตามแนวคิดของ Hoy และ Miskel 
(2013) ที่อธิบายไวว้่าวฒันธรรมโรงเรียนเชิงบวก การมีทศันคติเชิงบวกทางวิชาการ จะน าไปสูก่าร
เกิดสภาพแวดลอ้มเชิงบวกในโรงเรียน สอดคลอ้งกบัการศกึษาของกิตติยา  วงศเ์บีย้สจัจ ์(2564) ที่
พบว่าวฒันธรรมแบบเนน้การมีส่วนร่วม มีอิทธิพลต่อคณุภาพชวิตการท างานของบุคลากร อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และงานวิจัยของโยษิตา กฤตพรพินิต (2557) ที่ท าการศึกษา
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อิทธิพลของวัฒนธรรมองคก์ารที่ส่งผลต่อความสุขในการท างาน พบว่า วฒันธรรมองคก์ารในมิติ
การใหค้วามส าคญักบับุคลากรและมิติเนน้ความส าเรจ็ มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัความสขุในการ
ท างานของบคุลากร 

ตัวแปรลักษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองคก์าร โดยมี ค่าสัมประ
สิทธิมาตรฐานเท่ากบั -.295 มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงไดร้อ้ยละ 80 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ที่ ระดับ .01 ทั้งนี ้เนื่ องจากการที่ ครูรับ รู ้ว่างานที่ตนเองได้ปฏิบัตินั้นมีความส าคัญ  ได้ใช้
ความสามารถและทักษะที่หลากหลายในการปฏิบัติงาน   งานที่ไดร้บัมอบหมายมีความชัดเจน 
สามารถปฏิบติังานไดต้รงตามเป้าหมายที่วางไวโ้ดยปราศจาคความสบัสน ตลอดจนการที่ครูไดร้บั
ขอ้มูลสะท้อนกลับว่างานที่ตนเองปฏิบัตินั้นดีหรือไม่อย่างไร น าไปสู่การท างานที่ราบรื่น การ
กล่าวถึงสถานศึกษาจึงเป็นไปในทิศทางบวกเช่นเดียวกัน การท างานที่ทา้ทางความสามารถจะ
น าไปสู่การทุ่มเทก าลังเพื่อให้งานประสบความส าเร็จ เกิดเป็นความภาคภูมิใจในการท างาน 
เป็นไปตามแนวคิดของ Allen และ Meyer (1993) ที่อธิบายไวว้่าปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงาน 
อาทิ อิสระในการท างาน ลักษณะงานที่มีความส าคัญ หรือมีความหลากหลาย และปัจจัยทาง
วัฒนธรรมองคก์าร อาทิ ความไวว้างใจระหว่างกัน การมีส่วนร่วมในการคิดตัดสินใจ ก่อใหเ้กิด
ความผูกพันต่อองคก์ารดา้นความรูส้ึก เช่นเดียวกันกับแนวคิดของ Gubman (2003) ที่ไดอ้ธิบาย
ไวว้่าลกัษณะงานที่มีความทา้ทายเป็นหนึ่งในปัจจยัที่สรา้งใหเ้กิดความผูกพนัต่อองคก์าร สุภาพร  
ศรีนางแยม้ (2557) ศกึษาเรื่องการพฒันาโมเดลเชิงสาเหตขุองความผกูพนัต่อองคก์รของครู สงักดั
ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ภาคกลาง 1 พบตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร มี 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน แรงจูงใจในการท างาน ลกัษณะองคก์ร ซึ่งตวัแปร
ที่มี อิทธิพลรวมสูงสุด คือ ลักษณะงาน สอดคล้องกับ Steers. (1977) ที่ท าการศึกษาปัจจัย
เบือ้งตน้ของความผูกพันต่อองคก์ร พบว่าลักษณะงานเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องคก์ร ไม่ว่าจะเป็นงานที่ทา้ทาย หรือแมแ้ต่หากผูป้ฏิบัติงานมีโอกาสติดต่อสัมพันธ์กับผูอ่ื้น ได้
รบัผดิชอบงานที่มีขอบข่ายกวา้งขวางก็จะมีความรูส้ึกผกูพนัต่อองคก์รมากขึน้ 

ตัวแปรวัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยมีค่า
สมัประสิทธิ์มาตรฐานเท่ากบั .698 มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงไดร้อ้ยละ 80 ทัง้นีเ้ป็นเพราะการ
มีวัฒนธรรมในการท างานที่ ดี มีความไว้เนื ้อเชื่อใจระหว่างกันในการท างาน มีความเชื่อใน
ความสามารถของกนัและกนั ตลอดจนการใหค้ณุค่าทางวิชาการในการมุ่งเนน้การจดัการเรียนการ
สอน และการพัฒนาผูเ้รียนเป็นส าคัญ ท าใหค้รูรูส้ึกว่าเป้าหมายในการเป็นครูบรรลุผลตามที่ได้
ตัง้ใจไว ้เมื่อไดป้ฏิบติังานที่มุ่งเนน้คณุค่าในวิชาการ ซึ่งเป็นหวัใจหลกัในการจดัการเรียนการสอน 
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ซึ่งน าไปสู่ความผูกพนัต่อองคก์าร เป็นไปตามที่ลดัดา ดวงรัตน ์(2552) ไดอ้ธิบายไวว้่า วฒันธรรม
องคก์ารสามารถก าหนดรูปแบบพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์ารได ้Lee และ Louis (2019) ยัง
ไดร้ะบุว่าวัฒนธรรมองคก์รเป็นกลยุทธ์ในการพัฒนาโรงเรียนอย่างยั่งยืน เพื่อให้โรงเรียนบรรลุ
เป้าหมายที่วางไว ้สอดคลอ้งกับงานวิจัยของธารวิทย ์เสวกดรุณทร (2557) ที่ท าการศึกษาวิจัย
เรื่อง การพฒันาแบบจ าลองเชิงสาเหตขุองความผูกพนัต่อองคก์ารของอาจารยใ์นหน่วยงานสงักัด
สว่นการศึกษา กองบญัชาการกองทัพไทย พบว่า วฒันธรรมองคก์าร มีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวก
ต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของอาจารย ์นอกจากนีต้วัแปรวฒันธรรมองคก์ารยงัมีอิทธิพลทางออ้ม
ในเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองคก์ารของอาจารยผ์่านความพึงพอใจในงาน สอดคลอ้งกับศุภวร
รณ  ช่อผกา (2558) ที่ท าการศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์การของครูใน
โรงเรียนสงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 พบว่าปัจจัย วัฒนธรรมองคก์าร
ของโรงเรียน ส่งผลต่อความผูกพันองคก์ารของครูในโรงเรียนสงักัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 9 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกจากนีย้ังพบว่าแนวคิดของSteers 
(1997) ที่ไดอ้ธิบายปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองคก์ารไวว้่าวัฒนธรรมองคก์าร เป็นหนึ่ง
ในตวัแปรที่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารอีกดว้ย 

ตวัแปรคณุภาพชีวิตการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร โดยมีค่า
สมัประสิทธิ์มาตรฐานเท่ากบั .456 มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงไดร้อ้ยละ 80 เนื่องมาจากการที่
ครูรบัรูว้่าตนเองไดร้บัคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี มีการส่งเสริม สนับสนุนปัจจัยต่างๆที่เอือ้ต่อ
ความส าเรจ็ในการท างานใหบ้รรลเุป้าหมายตามวตัถุประสงค ์น าไปสู่ความรูส้ึกที่ดีต่อองคก์าร ซึ่ง
แสดงให้เห็นถึงความใส่ใจในการบริหาร และการจัดการทางงบประมาณที่กระจายทั่วถึง และ
เพียงพอต่อการจัดการเรียนการสอน Hackman และ Suttle (1987) ได้อธิบายประโยชน์ของ
คณุภาพชีวิตในการท างานไวว้่าท าใหเ้ปิดความรูส้ึกที่ดีต่อตนเอง ต่องาน และต่อองคก์าร เกิดเป็น
ความผูกพนัต่อองคก์าร สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Allen และ Meyer (1993) ที่อธิบายไวส้วสัดิการ
ต่างๆที่ไดร้บัอันเป็นปัจจัยทางคุณภาพชีวิตการท างาน ยังก่อใหเ้กิดความผูกพันดา้นบรรทัดฐาน
ทางสังคมอีกดว้ย เช่นเดียวกันกับแนวคิดของ Gubman (2003) ที่ไดอ้ธิบายไวถ้ึงปัจจัยคุณภาพ
ชีวิตการท างานที่ดีส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การนอกจากนี ้ Institute for Employment 
Studies (IES) (2004) ยังท าการศึกษาพบว่าการใหค้วามสนใจในความเป็นอยู่ของบุคลากรเป็น
หนึ่งในปัจจยัส าคญัที่ท าใหเ้กิดความผูกพนัต่อองคก์าร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของศิริวรรณ แมน้ศรี 
(2558) ที่ท าการศกึษาเรื่องความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสงักดัส านกังานส่งเสริมการศึกษา
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นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั จงัหวดัฉะเชิงเทรา พบว่าปัจจยัค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

ตัวแปรลักษณะงานไม่มีอิทธิพลทางออ้มต่อความผูกพันต่อองคก์าร โดยมีตัวแปร
คณุภาพชีวิตการท างานเป็นตวัแปรส่งผ่าน ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะการปฏิบติังานในสถานศึกษาสงักดั
องคก์รปกครองทอ้งถิ่น ซึ่งเป็นหน่วยงานของรฐั ยงัคงมีส่วนของกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั ที่ทุก
คนในสงักัดจะตอ้งปฏิบติัตาม ประกอบกับระบบการประเมินที่มีอย่างสม ่าเสมอ ท าใหค้รูมีภาระ
งานที่เพิ่มมากขึน้ มีความสขุในการท างานไดไ้ม่เต็มที่ ท าใหล้กัษณะงานไม่มีผลต่อความผูกพันธ์
องคก์ารในทางออ้ม ผ่านคณุภาพชีวิตในการท างาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของนาวี อดุร (2561) ที่
ได้ศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนกังานในสถาบนัอดุมศกึษาของรฐั ที่พบว่าคณุลกัษณะงานไม่มีอิทธิพลทัง้ทางตรงและทางออ้ม
ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

ตวัแปรวฒันธรรมองคก์รมีอิทธิพลทางออ้มต่อความผูกพันต่อองคก์าร โดยมีตัวแปร
คณุภาพชีวิตการท างานเป็นตัวแปรส่งผ่าน โดยมีค่าสมัประสิทธิ์มาตรฐานเท่ากบั .299 ทัง้นีอ้าจ
เป็นเพราะวัฒนธรรมองคก์รที่ดี แสดงใหเ้ห็นว่าความรูส้ึกในการท างานเป็นไปโดยปราศจาคการ
แข่งขัน มีเป้าหมายในการปฏิบัติงานเดียวกัน ให้ความช่วยเหลือกันในการปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งไว ้เกิดคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน และน าไปสู่ความผูกพันต่อองค์การต่อไป 
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Allen และ Meyer (1993) ที่อธิบายไวว้่าปัจจยัที่ทางวฒันธรรมองคก์าร 
อาทิ ความไวว้างใจระหว่างกนั การมีสว่นรว่มในการคิดตดัสินใจ ก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นความรูส้ึก นอกจากนีง้านวิจยัของ Institute for Employment Studies (IES) (2004) ยงัพบว่า
ปัจจัยส าคญัที่ท าใหเ้กิดความผูกพันต่อองคก์าร คือ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ โอกาสในการ
แสดงความคิดเห็น โอกาสในการพัฒนางาน และการใหค้วามสนใจในความเป็นอยู่ของบุคลากร 
สอดคล้องกับงานวิจัยของธารวิทย์ เสวกดรุณทร (2557) ที่ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนา
แบบจ าลองเชิงสาเหตุของความผูกพันต่อองคก์ารของอาจารยใ์นหน่วยงานสงักัดส่วนการศึกษา 
กองบญัชาการกองทพัไทย พบว่า วฒันธรรมองคก์าร มีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อความผูกพัน
ต่อองคก์ารของอาจารย ์นอกจากนีต้ัวแปรวัฒนธรรมองคก์ารยังมีอิทธิพลทางออ้มในเชิงบวกต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของอาจารยผ์่านความพงึพอใจในงาน  
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ข้อเสนอแนะ  
1. ข้อเสนอแนะในการนำผลวิจัยไปใช้ 

1.1 ครูผู้สอนเป็นบุคลากรที่มีบทบาทสำคัญในการขับเคลื่อนคุณภาพของระบบการศึกษา
ไทยให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ดังนั้น การพัฒนารูปแบบลักษณะงานให้มีความยืดหยุ่น มีอิสระทาง
ความคิดและการตัดสินใจ การวางระบบสวัสดิการต่างๆสำหรับพัฒนาคุณภาพชีวิต ตลอดจนการสร้าง
วัฒนธรรมองค์การให้เข้มแข็ง จะช่วยให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์การ และช่วยในการพัฒนา
องค์การไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ 

1.2 ผู้บริหารสถานศึกษา ตลอดจนผู้กำหนดนโยบายในระดับที่สูงกว่าควรนำผลการวิจัย
ในครั้งนี้ไปปรับปรุงระบบการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ ให้เกิดความเข้มแข็ ง ลดอัตราการ
ย้ายหรือลาออกของบุคลากรในโรงเรียน เพ่ือให้เกิดความต่อเนื่องในการพัฒนาการจัดการเรียนการ
สอนต่อไป 

2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป  
2.1 จากผลการวิจัยครั้งนี้ พบว่า ตัวแปรในโมเดลสามารถร่วมกันอธิบายความผูกพันต่อ

องค์การของครูได้ร้อยละ 80 ในการศึกษาครั้งต่อไปอาจศึกษาตัวแปรอื่นๆเพ่ิมเติม เพื่อพัฒนาโมเดล
ให้มีความเข้มแข็งยิ่งข้ึน 

2.2 เนื่องจากการศึกษาในครั้งนี้เป็นการศึกษาเฉพาะกลุ่มครูในโรงเรียนสังกัดองค์กร
ปกครองท้องถิ่น ในการศึกษาครั้งต่อไปอาจขยายกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาให้กว้างขึ้น เพ่ือให้
โมเดลสามารถนำไปใช้ในวงการศึกษาได้อย่างครอบคลุมทุกสังกัด 
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ผลการประเมินค่าดัชนีความสอดคล้องของเคร่ืองมือวิจัย (IOC) 
โมเดลความสัมพันธเ์ชิงสาเหตุของความผูกพนัต่อองคก์าร 

ของครูในโรงเรียนสังกัดองคก์รปกครองท้องถิน่ จังหวัดสมุทรปราการ 

 
เกณฑ์การพิจารณาข้อค าถามในแต่ละข้อว่ามีความเหมาะสม ไม่ขัดจริยธรรม และ

สอดคลอ้งกบันิยามศพัทเ์ฉพาะของตวัแปรหรือไม่ ดงันี ้
  +1 แทน ขอ้ค าถามสอดคลอ้ง 
   0 แทน  ไม่แน่ใจว่าขอ้ค าถามสอดคลอ้ง 
  -1 แทน ขอ้ค าถามไม่สอดคลอ้ง 
ส่วนที่  2 ลักษณะงานของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองท้องถ่ิน จังหวัด
สมุทรปราการ 

นิยามเชิงปฏิบตักิาร 
ข้อ
ที ่

ข้อค าถาม 
คะแนนความเหน็ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ค่า 
IOC 

แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
ด้านความหลากหลายของทักษะ 
ด้านความหลากหลายของ
ทั ก ษ ะ  ห ม า ย ถึ ง  ก า รที่
ครูผู้สอนรูส้ึกว่าตนเองได้ใช้
ค ว าม รู ้ค ว าม ส าม า รถ ที่
หลากหลายในการปฏิบตัิงาน
ที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ
ลุล่วงตามวัตถุประสงค์ เกิด
ความท้าทาย และไดพ้ัฒนา
ความสามารถในการท างาน
ใหเ้กิดทกัษะใหม่ๆ 

1. งานที่ท่านได้รับต้องใช้ความรู้
ความสามารถตามศาสตรเ์ฉพาะ
ทางในการปฏิบตัิงาน 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 ใชไ้ด ้

2. งานที่ ท่ าน ได้ รับ ต้อ ง ใช้อ งค์
ความรูอ้ื่นมาบูรณาการร่วมใน
การปฏิบตัิงาน 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 ใชไ้ด ้

3. งานที่ท่านปฏิบัติเป็นงานที่ท้า
ทายความสามารถ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

4. งานที่ ท่ าน ได้ รับ น า ไป สู่ ก า ร
พฒันาการท างานแบบใหม่ๆ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

5. ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายส า เร็จลุ ล่ ว งตาม
วตัถปุระสงค ์

+1 +1 +1 0 +1 0.80 ใชไ้ด ้

ด้านความส าคัญของงาน 
ด้านความส าคัญของงาน 
หมายถึง การที่ครูผูส้อนรูส้ึก
ว่าตนเองไดม้ีส่วนร่วมในการ
ท างานงานท่ีมีความส าคญั 

6. ท่านมีส่วนร่วมในงานที่ส่งผลต่อ
ความส าเรจ็ของโรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

7. ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็น
ในงานท่ีมีความส าคญั 

+1 +1 0 0 +1 0.60 ใชไ้ด ้
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นิยามเชิงปฏิบตักิาร 
ข้อ
ที ่

ข้อค าถาม 
คะแนนความเหน็ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ค่า 
IOC 

แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
ต่อเป้าหมายและความส าเร็จ
ของโรงเรียน โดยการแสดง
ความคิ ด เห็ น  ห รือลงมื อ
ปฏิบตัิจนงานนั้นส าเร็จลุล่วง
ตามวตัถปุระสงค ์

8. ความส าเร็จของโรงเรียนเกิดจาก
งานท่ีท่านปฏิบตัิ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

9. งานที่ท่านปฏิบัติส่งผลโดยตรง
ต่อผลสมัฤทธ์ิของผูเ้รียน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

10
. 

งานที่ท่านไดร้บัมอบหมายท าให้
โรงเรียนบรรลวุตัถปุระสงคท์ี่ตัง้ไว ้

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านอิสระในการท างาน 
ด้านอิ ส ระ ในก ารท า งาน 
หมายถึง การที่ ค รูผู้สอนมี
โอกาสในการคิด ตัดสินใจ 
ว า ง แ ผ น ง า น  ล ง มื อ
ป ฏิ บั ติ ง า น  ร ว ม ถึ ง ก า ร
แก้ปัญหาในการท างานที่
ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ
ลลุ่วงไดด้ว้ยตนเอง ตลอดจน
มีอิสระในการแสดงความ
คิดเห็นเมื่อต้องปฏิบัติงาน
รว่มกบัเพื่อครูในโรงเรียน โดย
อยู่ภายใตก้ฏระเบียบท่ีวางไว ้

11 ท่านสามารถก าหนดระยะเวลา
และวิธีการท างานไดด้ว้ยตนเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

12 ท่านไดร้บัโอกาสในการตัดสินใจ
ในงานท่ีตนเองไดร้บัมอบหมาย 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

13 เมื่อตอ้งท างานร่วมกับผูอ้ื่น ท่าน
สามารถแสดงความคิดเห็นได้
อย่างอิสระ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

14 ท่านสามารถท างานโดยมีอิสระ
ทางความคิดภายใตก้ฎระเบียบ
ของโรงเรียน 

+1 +1 0 0 +1 0.60 ใชไ้ด ้

15 ท่ านสาม ารถแก้ ปัญ หาการ
ท างานไดด้ว้ยตนเอง 

+1 +1 +1 0 +1 0.80 ใชไ้ด ้

16 ท่านมีอิ สระในการเลือกหรือ
พิจารณารูปแบบการจดัการเรียน
การสอบแบบใหม่ๆ 

+1 +1 +1 0 0 0.60 ใชไ้ด ้

ด้านความชัดเจนของงาน 
ด้านความชัดเจนของงาน 
หมายถึง การที่ครูผูส้อนรูส้ึก
ว่างานที่ ได้รับมอบหมายมี
การก าหนดกรอบการท า
ปฏิบัติงานอย่างครบถ้วน มี
การอธิบายรายละเอียด และ
ขัน้ตอนการท างานเพื่อใหค้รู 

17 งานที่ท่านไดร้บัมอบหมายมีการ
ก าหนดวัตถุประสงค์ไว้อย่ าง
ชดัเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

18 โรงเรียนมีกรอบการท างานให้
ท่านสามารถปฏิบัติงานไดอ้ย่าง
ถูกต้อง สอดคล้องกับระเบียบ
ปฏิบตัิ 

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

ข้อค าถาม 
คะแนนความเหน็ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ค่า 
IOC 

แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
สามารถปฏิบัติงานได้อย่าง
ถูกตอ้ง ปราศจาคความสับสน
ในขัน้ตอนการปฏิบตัิงาน 

19 งานที่ ได้รับมอบหมายมี การ
อธิบายรายละเอียดของงานไว้
อย่างชดัเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

20 ท่านสามารถอธิบายขั้นตอนการ
ท างานได้ตั้งแต่ต้นจนเสร็จสิ ้น
กระบวนการ 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

21 ท่านมีความเข้าใจในงานที่ท่าน
ไดร้บัมอบหมายว่าจะตอ้งปฏิบัติ
อย่างไร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านผลสะท้อนกลับจากงาน 
ดา้นผลสะท้อนกลับจากงงาน 
หมายถึง การที่ครูผู้สอนได้รับ
ข้อมูลเมื่ อปฏิบัติงานที่ ได้รับ
ม อ บ ห ม า ย เส ร็ จ สิ ้ น  ห รื อ
ระหว่างการปฏิบัติงานนั้นๆ 
โ ด ย ข้ อ มู ล นั้ น อ า จ เ ป็ น
ค าแนะน าจากเพื่ อนครู จาก
หัวหน้างาน หรือจากนักเรียน 
โด ย ที่ ค  า แ น ะน า เห ล่ า นั้ น
สามารถน าไปใชใ้นการพัฒนา
งานใหด้ียิ่งขึน้ได ้

22 เพื่ อ น ร่ วม งาน ให้ ค าแนะน า
เก่ียวกบังานท่ีท่านปฏิบตัิ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

23
. 

ท่านทราบผลการประเมินการ
ปฏิบตัิงานของตนเองทกุครัง้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

24 ท่านไดร้บัค าแนะน าจากหัวหน้า
งาน ,ครูไปพัฒนางานให้ดีขึ ้น
เสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

25 ท่านสามารถไตร่ตรอง พิจารณา 
และวิเคราะห์ผลการปฏิบัติงาน
ของตนได ้

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

26 ท่านใช้ข้อมูลสะท้อนกลับจาก
ผูเ้รียนไปใช้ในการพิจารณาการ
จดัการเรียนการสอน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ส่วนที่ 3 วัฒนธรรมองค์การของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองท้องถ่ิน จังหวัด
สมุทรปราการ  
 

นิยามเชิงปฏิบตักิาร 
ข้อ
ที ่

ข้อค าถาม 
คะแนนความเหน็ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ค่า 
IOC 

แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
ด้านความเชื่อในความสามารถร่วมกัน 
ดา้นความเชื่อในความสามารถ
ร่วมกัน หมายถึง การรบัรูแ้ละ
การแสดงออกของครู ผูบ้ริหาร
สถานศึกษา นกัเรียน ตลอดจน
ผู้ปกครอง ถึงความเชื่อมั่นใน
ความพยายามร่วมกัน  การ
ทุ่มเทก าลังความสามารถ การ
ให้ความร่วมมือ การสนับสนุน
ส่งเสริมการปฏิบัติงาน เพื่อให้
เกิดประโยชน์สูงสุดต่อผู้เรียน 
แ ล ะ น า ไป สู่ เป้ า ห ม า ย ที่
สถานศกึษาก าหนดไว ้

1 ท่ า น แ ล ะ เพื่ อ น ค รู ทุ่ ม เ ท
ความสามารถเพื่อความส าเร็จ
ของนกัเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

2 ท่ านและเพื่ อนค รูร่วมมื อกัน
ท า งาน เพื่ อ ให้ โรงเรียนบรรลุ
เป้าหมายที่วางไว ้

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

3 ครูในโรงเรียนใหค้วามร่วมมือกับ
ผู้บริหารในการพัฒนาคุณภาพ
ผูเ้รียน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

4 ผู้บริหารให้การสนับสนุนอย่าง
เต็มที่ เพื่อให้การท างานของครู
บรรลตุามเป้าหมาย 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

5 ผูป้กครองใหค้วามรว่มมือกบัทา่น
ในทุกกิจกรรมการจัดการเรียน
การสอน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

6 ท่ าน ได้รับ ความร่วมมื อจาก
นักเรียนเพื่อให้การจัดการเรียน
การสอนบรรลเุป้าหมายที่ตัง้ไว ้

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

7 บุคคลากรในโรงเรียนสนับสนุน
การปฏิบัติงานกันและกันเพื่อให้
โ ร ง เ รี ย น บ ร ร ลุ ผ ล ก า ร จั ด
การศกึษา 
 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านความเชื่อใจระหว่างกัน 
ด้านความเชื่อใจระหว่างกัน 
หม ายถึ ง  การรับ รู ้และการ
แสดงออกของครู ผูบ้รหิาร 

8 ท่านรับรูไ้ด้ว่าผู้บริหารให้ความ
ไวว้างใจใหป้ฏิบตัิงานท่ีส าคญั 
 

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

ข้อค าถาม 
คะแนนความเหน็ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ค่า 
IOC 

แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
ส ถ า น ศึ ก ษ า  นั ก เ รี ย น 
ต ล อ ด จ น ผู้ ป ก ค ร อ ง ที่
แสดงออกถึงความไวเ้นือ้เชื่อ
ใจกัน มีค  าพูดในเชิงบวกต่อ
กัน  มีท่ าทางที่ เป็นมิตร มี
พฤติกรรมที่แสดงถึงความ
ไว้ ว า ง ใจ  ก า รส นั บ ส นุ น
ส่งเสริมในการพัฒนาการ
เรียนการสอน  การรับ ฟั ง
ความคิดเห็น การใช้ภาษาที่
สรา้งความมั่นใจหรือยกย่อง
ผูอ้ื่น 

9 ท่านรับรู ้ว่าความสามารถของ
ท่านเป็นที่ยอมรบัของเพื่อนครูใน
โรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

10 ท่านไวใ้จที่จะให้เพื่อนครูปฏิบัติ
หน้าที่แทนเมื่อท่านไม่สามารถ
ปฏิบตัิหนา้ที่ได ้

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

11 ท่านและเพื่อนครูในโรงเรียนมัก
กล่าวใหก้ าลงัใจกนัในการท างาน
เสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

12 ท่านและเพื่อนครูปฏิบัติต่อกัน
ดว้ยท่าทีเป็นมิตร 

0 +1 0 +1 +1 0.60 ใชไ้ด ้

13 ท่านและเพื่ อนค รูในโรงเรียน
สามารถเสนอความคดิเห็นในการ
ท างานแก่กนัได ้

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

14 ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นของ
ครูในโรงเรียนเสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

15 ผู้ บ ริ ห า ร น า แ น ว ท า ง ที่ ค รู
เสนอแนะไปปฏิบัติเพื่อประโยชน์
ของผูเ้รียน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

16 เพื่ อนครูในโรงเรียนมักให้การ
สนับสนุนเมื่ อท่านพัฒนางาน
สอนใหด้ียิ่งขึน้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

17 ท่านไดร้ับก าลังใจในการท างาน
จากนักเรียน ผู้ปกครอง และผู้ที่
เก่ียวขอ้งอยู่เสมอ 
 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

18 ท่านและเพื่อนครูจะชื่นชม ยก
ย่ อ ง กั น เส ม อ เมื่ อ ป ร ะ ส บ
ความส าเรจ็ในการท างาน 
 

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

ข้อค าถาม 
คะแนนความเหน็ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ค่า 
IOC 

แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
ด้านการให้ความส าคัญทางวิชาการ 
ดา้นการให้ความส าคัญทาง
วิชาการ หมายถึง การรับรู ้
และการแสดงออกของครู 
ผูบ้รหิารสถานศกึษา นกัเรียน 
ตลอดจนผูป้กครอง ในการให้
ความส าคัญกับกระบวนการ
จดัการเรียนการสอน กิจกรรม
ด้านวิ ช าการ การพัฒ นา
ผู้เรียน  การสนับสนุนวัสดุ
อุปกรณ์ที่จ  าเป็น ตลอดจน
พัฒนาผลสัมฤทธ์ิทางการ
เรียนของนักเรียนให้บรรลุ
เป้ าหม ายทางวิ ช าก ารที่
สถานศกึษาตัง้ไว ้

19 ท่ าน ให้ค วามส าคัญ กับ การ
จัดการเรียนการสอนเป็นอันดับ
แรก 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

20 ท่านจะท าทุกทางเพื่อใหน้ักเรียน
เป็นเลิศทางวิชาการ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

21 ท่านพรอ้มปรับรูปแบบการสอน
เพื่อใหน้กัเรียนเขา้ใจมากขึน้ 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

22 ท่านเตรียมการสอนด้วยความ
ตัง้ใจเพ่ือใหน้ักเรียนมีผลสัมฤทธ์ิ
ทางการเรียนสงูขึน้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

23 ผูบ้ริหารโรงเรียนคอยสังเกตการ
จัดการเรียนการสอน และให้
ข้ อ เส น อ แ น ะ เพื่ อ ป รับ ป รุ ง
คณุภาพใหด้ียิ่งขึน้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

24 ผู้ปกครองและนักเรียนให้การ
สนับสนุนการจัดกิจกรรมทาง
วิชาการกบัทางโรงเรียนเสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

25 ผูบ้ริหารโรงเรียนใหก้ารสนบัสนุน
วัสดุ อุปกรณ์และเทคโนโลยีที่
จ  าเป็นต่อการจัดกิจกรรมทาง
วิชาการ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ส่วนที่ 4 แบบวัดคุณภาพชีวิตการท างานของครูผู้สอนในโรงเรียนสังกัดองคก์รปกครอง
ท้องถ่ินจังหวัดสมุทรปราการ 

นิยามเชิงปฏิบตักิาร 
ข้อ
ที ่

ข้อค าถาม 
คะแนนความเหน็ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ค่า 
IOC 

แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
ด้านค่าตอบแทนทีเ่หมาะสมและเป็นธรรม 
ผูป้กครองและชุมชนโดยรอบ
ของโรงเรียน เอกชนสังกัด
ส านกังานศกึษาธิการภาค 18 
มีส่วนร่วมกับโรงเรียนในทุก
กิจกรรมและสนับสนุนการ
เรี ย น รู ้ข อ งผู้ เรี ย น  โด ย มี
การบู รณาการภูมิ ปัญญา
ทอ้งถิ่น หรือความเชี่ยวชาญ
ของ บุคคลในท้องถิ่นเข้าไป
ในหลัก สู ต ร  มี ก า รจัด ตั้ ง
คณ ะกรรมการเพื่ อ แก้ ไข
ปั ญ ห า ร่ ว ม กั น ร ะ ห ว่ า ง
โรงเรียนและชุมชน อีกทั้งมี
การแลกเปล่ียนความคิดเห็น
โด ย ก า รจั ด ก า รป ระ ชุ ม
ผูป้กครองและส่วนเก่ียวข้อง
ในทุกภาคเรียน เพื่อช่วยกัน
พัฒ นาให้ โรงเรียนให้ เป็ น
สถานท่ีที่มีมาตรฐาน 

1 โรงเรียนให้ค่าตอบแทนจากการ
ปฏิบัติงานเพียงพอกับค่าใชจ้่าย
ในชีวิตประจ าวนั 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

2 โรงเรียนให้ค่าตอบแทนจากการ
ปฏิบัติงานมากพอที่มีเหลือเก็บ
ออมไวใ้ชย้ามจ าเป็น 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

3 โรงเรียนใหค้่าตอบแทนเหมาะสม
ตามความตอ้งการของท่าน 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

4 โรงเรียนใหค้่าตอบแทนดว้ยความ
เหม าะสม เมื่ อ เที ย บ กั บ ก า ร
ปฏิบตัิงานในลกัษณะเดียวกนั 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

5 โรงเรียนมีมาตรฐานการปรับ
เล่ื อ น ขั้ น เงิน เดื อ นที่ มี ค วาม
ยตุิธรรม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

6 โร ง เรี ย น จั ด ให้ มี ส วั ส ดิ ก า ร
เก่ียวกบัค่ารกัษาพยาบาล 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

7 โรงเรียนมีการจ่ายเงินค่าวิทย
ฐานะ หรือเงินประจ าต าแหน่ง
เพิ่มเติม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

8 โรงเรียนใหก้ารสนบัสนุนเก่ียวกับ
ค่าใชจ้่ายในการศกึษาของบตุร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

9 โรงเรียนจดัใหม้ีบา้นพกัสวสัดิการ
หรือสามารถเบิกค่าเช่าบา้นได ้

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

10 โรง เรียนมี การจ่ าย เงิน โบนัส
ประจ าปี 

+1 +1 0 +1 0 0.60 ใชไ้ด ้
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นิยามเชิงปฏิบตักิาร 
ข้อ
ที ่

ข้อค าถาม 
คะแนนความเหน็ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ค่า 
IOC 

แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
 11 โรงเรียนมีสวัสดิการเพื่ อสร้าง

ความมั่ นคงเมื่ อ เก ษี ยณ อายุ
ราชการ เช่น เงินบ าเหน็จ เงิน
บ านาญ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านสิ่งแวดล้อมทีถู่กลักษณะและปลอดภัย 
ด้ า น ส่ิ ง แ ว ด ล้ อ ม ที่ ถู ก
สุขลักษณะและปลอดภัย 
หมายถึง การที่สถานศึกษา
ด าเนินการออกแบบ จัดหา 
พฒันาสถานท่ีปฏิบตัิงานใหม้ี
ความพร้อมในการจัดการ
เรี ย น ก า รส อ น  แ ล ะ ก า ร
พัฒนาการเรียนรูข้องผู้เรียน 
ส่งผลที่ดีต่อสุขภาพกายและ
สุ ข ภ าพ จิ ต  มี ค ว า ม เป็ น
ระ เบี ย บ เรี ย บ ร้อ ย  มี ก า ร
บ ารุงรกัษาสถานที่ให้สะอาด
อยู่เสมอ  
มีความร่ม รื่น  มี แสงสว่า ง
เพียงพอ ไม่มีเสียงดังรบกวน 
ไม่มีสารเคมีที่ก่อใหเ้กิดมลพิษ 
หรืออันตรายต่อร่างกาย มี
ความปลอดภัย มีเครื่องมือ 
อุ ป ก รณ์ ที่ พ ร้อ ม ใ ช้ ง า น 
เพี ย ง พ อ  แ ล ะ ทั น ส มั ย 
ต ล อ ด จ นมี ก า รว า งแ ผ น
เก่ียวกับการป้องกันภัยพิบัติ
ต่างๆ 

12 โรงเรียนมี สภาพแวดล้อมที่ มี
ความเป็นระเบียบเรียบรอ้ย 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

13 โรงเรียนได้รับการบ ารุงรักษาให้
สะอาดอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

14 โรงเรียนด าเนินการปลกูตน้ไมเ้พื่อ
ความรม่รื่น 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

15 โรงเรียนจดัใหม้ีแสงสว่างเพียงพอ
ต่อการจดัการเรียนการสอน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

16 โรงเรียนปราศจาคเสียงดงัรบกวน
จากสถานประกอบการหรือชมุชน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

17 โรงเรียนเป็นสถานที่ ที่ มี ความ
ปลอดภยัจากอนัตรายทกุรูปแบบ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

18 โรงเรียนจัดหาเครื่องมื อ  วัสด ุ
อุปกรณท์ี่มีความทันสมัย ส าหรบั
ใชใ้นการปฏิบตัิงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

19 โรงเรียนด า เนิ นการซ่ อมแซม
เครื่องมือ อุปกรณ์ที่ ช  ารุดให้มี
ความพรอ้มในการใชง้านอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

20 โรงเรียนมีการวางแผนเก่ียวกับ
การป้องกันภัยพิบัติต่ างๆเพื่ อ
รกัษาความปลอดภัยแก่ครู และ
นกัเรียน 

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

ข้อค าถาม 
คะแนนความเหน็ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ค่า 
IOC 

แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล 
ดา้นการพฒันาความสามารถ
ของบุคคล หมายถึง การที่
ส ถ าน ศึ ก ษ าด า เนิ น ก า ร
ออกแบบโครงการ หรือจัดให้
มีกิจกรรมเพื่อพัฒนาความรู ้
ความสามารถในด้านต่างๆ 
ข อ งค รูผู้ ส อ น ต าม ค ว าม
ต้องการ และความจ าเป็น 
เปิ ด โอกาสให้ค รูผู้สอน ได้
พัฒนางานที่ไดร้บัมอบหมาย
อย่างเต็มที่  มีอิสระในการ
ตัด สิน ใจ  แก้ ปัญ หา  ห รือ
น าเอาแนวคิดใหม่ๆมาพฒันา
ง า น ที่ ต น เอ ง รับ ผิ ด ช อ บ 
ตลอดจนมีการมอบหมายงาน
ใหม่ๆที่มีความท้าทายเพื่ อ
เป็นการส่งเสริมพัฒนาขีด
ความสามารถของครูอย่าง
ต่อเนื่อง 

21 โรงเรียนจดัใหม้ีโครงการฝึกอบรม
เพื่อพฒันาความรูค้วามสามารถ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

22 โรงเรียนสนับสนุนให้บุคลากรใน
โรงเรียนเข้าร่วมโครงการพัฒนา
ทกัษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบตัิงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

23 โรงเรียนใหอ้ิสระท่านเลือกเขา้รบั
การฝึกอบรมเพื่อประโยชนใ์นการ
ปฏิบตัิงานตามความตอ้งการ 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

24 โรงเรียน เปิดโอกาสให้ท่านได้
พัฒนางานที่ ได้รับมอบหมาย
อย่างเต็มความสามารถ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

25 โรงเรียนใหอ้ิสระในการน าแนวคิด
ใหม่ๆมาพฒันางานท่ีปฏิบตัิ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

26 โรง เรียน ให้อิ ส ระท่ าน ในการ
ตั ด สิ น ใจ  แก้ ปัญ หา เมื่ อ เกิ ด
อุ ป ส รรค ใน งานที่ ท่ า น ได้ รับ
มอบหมาย 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

27 โร ง เรี ย น มั ก ม อ บ ห ม า ย ให้
ป ฏิ บั ติ ง า น ที่ ต้ อ ง ใช้ ค ว าม รู ้
ความสามารถในระดบัท่ีสงูขึน้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 
ดา้นความกา้วหนา้และความ
มั่นคงในงาน หมายถึง การที่
ส ถ า น ศึ ก ษ า ส่ ง เ ส ริ ม 
สนั บ สนุ น  เปิ ด โอก าส ให้
ค รู ผู้ ส อ น ไ ด้ แ ส ด ง
ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร
ปฏิบัติงาน หรือน าเสนอผล
ก า รป ฏิ บั ติ ง า น เพื่ อ ก า ร
ประเมินเล่ือนระดบัท่ีสงูขึน้ 

28 โรงเรียน เปิดโอกาสให้ท่านได้
น าเสนอผลงานเพื่ อปรับระดับ 
เล่ือนขัน้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

29 โรงเรียนสนับสนุนให้ครูได้แสดง
ความสามารถในการปฏิบตัิงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

30 โร ง เรี ย น มี ห ลั ก เก ณ ฑ์ ก า ร
ประเมินผลการปฏิบัติงานด้วย
ความยตุิธรรม 

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

ข้อค าถาม 
คะแนนความเหน็ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ค่า 
IOC 

แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
มีหลักเกณฑ์การประเมินผล
การปฏิบัติ งานด้วยความ
ยุติธรรม เหมาะสมเมื่อเทียบ
กับการปฏิบัติงานในลักษณะ
เดียวกัน  ให้การยอมรับใน
ความสามารถของค รูและ
สนับสนุน ให้ป ฏิบัติ งานที่
ส  าคัญเพื่อความก้าวหน้าใน
วิ ช า ชี พ  มี ก า รส ร้า งข วัญ
ก าลงัใจโดยการใหร้างวัลการ
ปฏิบตัิงาน 

31 โ ร ง เ รี ย น ป ร ะ เมิ น ผ ล ก า ร
ปฏิบตัิงานเหมาะสม เมื่อเทียบกับ
การปฏิบตัิงานในลกัษณะเดยีวกนั 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

32 โรงเรียนให้การยอมรบัในความรู้
ความสามารถของครู 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

33 โรงเรียนสนับสนุนใหป้ฏิบัติงานที่
ส  าคัญ เพื่ อความก้าวหน้า ใน
วิชาชีพ 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

34 โรงเรียนมีการมอบรางวัลการ
ปฏิบัติงานในแต่ละปีเพื่อเป็นการ
สรา้งขวญัก าลงัใจแก่ครู 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านการบูรณาการทางสังคม 
ดา้นการบูรณาการทางสังคม 
หมายถึง การที่สถานศึกษามี
การส่ ง เสริม  สนับ สนุน ให้
ค รูผู้ ส อน ได้มี ป ฏิ สัม พั น ธ์
ร่วมกัน เพื่อใหก้ารปฏิบตัิงาน
เป็ น ไป ด้ วย ค วาม ราบ รื่ น 
ปราศจาคความเครียดที่เกิด
จากการแข่งขนักัน ส่งเสริมให้
บุคลากรในสถานศึกษาเกิด
ความสามัคคี กัน  มี ความ
เคารพสิทธิส่วนบุคคลซึ่งกัน
และกัน  มี การแลกเป ล่ียน
ความรูก้ันและกนั มีความเห็น
อกเห็นใจกัน ใหก้ารสนบัสนุน
การท างานของกันและกัน 
และใหค้วามช่วยเหลือกันเมื่อ
มีปัญหา 

35 โร ง เรี ย น ส นั บ ส นุ น ให้ ค รู ได้
ปฏิบตัิงานรว่มกนั 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

36 โรงเรียนจัด ให้มี กิ จกรรม เพื่ อ
ส่งเสริมความสามัคคีกันระหว่าง
เพื่อนครู 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

37 โรงเรียนส่งเสรมิใหบ้คุลากรเคารพ
สิทธิส่วนบคุคลซึ่งกนัและกนั 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

38 โรงเรียนส่งเสริมให้ครูในโรงเรียน
แลกเปล่ียนความรูซ้ึ่งกนัและกนั 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

39 โรงเรียนสนับสนุนให้ครูมีความ
เอือ้อาทรและเติมก าลังใจให้กัน
เสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

40 โร ง เรี ย น ส นั บ ส นุ น ให้ ค รู ใ น
โรงเรียนสนับสนุนการท างานซึ่ง
กนัและกนั 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

41 โรง เรียน ส่ งเสริม ให้ค รูให้การ
ช่วยเหลือกันเมื่อมีปัญหาในการ
ท างาน 

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

ข้อค าถาม 
คะแนนความเหน็ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ค่า 
IOC 

แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
ด้านระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน 
ดา้นระเบียบขอ้บังคับในการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง การที่
ส ถ าน ศึ ก ษ าด า เนิ น ก า ร 
ออกแบบนโยบายการบริหาร
จัด ก ารต่ อบุ ค ลาก รค รูใน
ส ถ า น ศึ ก ษ า ด้ ว ย ห ลั ก
ป ระ ช า ธิ ป ไต ย  ก ล่ า ว คื อ 
ครูผูส้อนไดร้บัการปฏิบัติจาก
ผู้บ ริหารสถานศึกษาด้วย
ความเท่าเทียม ได้รับโอกาส
ในการแสดงความคิดเห็นต่อ
การท า งานอย่ า ง เปิ ด เผย 
ได้รับความเป็นธรรมในการ
ร้อ งทุ ก ข์และร้อ ง เรียนต่ อ
ผู้ บ ริ ห า รส ถ า น ศึ ก ษ า  มี
ก ฎ ระ เบี ย บ  ข้ อ บั ง คั บ ที่
ยุติธรรมและเหมาะสม มีการ
ปรบัปรุงระเบียบ ขอ้บงัคบั ให้
มีความทันสมัย และเอื ้อต่อ
การปฏิบัติงาน มีการชี ้แจง
เมื่ อ มี ก า ร เป ล่ี ย น แ ป ล ง
กฎระเบียบข้อบังคับในการ
ปฏิบตัิงาน 

42 ผู้บริหารปฏิบัติต่อครูในโรงเรียน
ดว้ยความเท่าเทียม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

43 โรงเรียนส่งเสริมให้ครูมีโอกาสใน
การแสดงความคิดเห็นต่อการ
ท างานอย่างเปิดเผย 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

44 โรงเรียนมีผูบ้ริหารที่ให้ความเป็น
ธรรมเมื่อมีข้อรอ้งทุกข์ รอ้งเรียน
จากบคุลากรในโรงเรียน 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

45 โรงเรียนมีกฎระเบียบ ขอ้บังคับที่
ยตุิธรรมและเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

46 โรงเรียนมีการปรับปรุงระเบียบ 
ข้อบังคับให้มีความทันสมัยอยู่
เสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

47 โรงเรียนมีกฎระเบียบที่เอือ้ต่อการ
ปฏิบตัิงาน 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

48 โรงเรียนมีการชีแ้จงทุกครัง้เมื่อมี
การเป ล่ียนแปลงกฎระเบี ยบ 
ขอ้บงัคบัในการปฏิบตัิงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิต
กบัการท างาน หมายถึง การที่
ส ถ าน ศึ ก ษ าด า เนิ น ก า ร
ออกแบบนโยบาย สนับสนุน 
ส่งเสรมิใหค้รูผูส้อนไดใ้ชช้ีวิต 

49 โรงเรียนออกแบบใหค้รูมีชั่วโมงใน
การปฏิบตัิงานอย่างเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

50 โรงเรียนสนับสนุนให้ครูมีชั่วโมง
การพกัผ่อนที่เพียงพอในแต่ละวนั 

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

ข้อค าถาม 
คะแนนความเหน็ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ค่า 
IOC 

แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
ส่วนตัวและชีวิตการท างาน
อย่างสมดุล มีชั่วโมงในการ
ป ฏิบั ติ งานที่ พ อ เหมาะ  มี
ชั่วโมงในการพกัผ่อนเพียงพอ
ในแต่ละวัน มีความยืดหยุ่น
ของเวลาเขา้-ออกการท างาน 
มีวันหยุดพักผ่อนประจ าปีใน
จ านวนที่ เหมาะสม มี เวลา
ส่วนตัวในการดูแลครอบครัว 
สังสรรค์ร่วมกับเพื่ อน หรือ
ท างานอดิเรกที่สนใจ มีเวลา
พักร่างกายและจิตใจให้มี
ความแข็งแรง 

51 โรงเรียนมีความยืดหยุ่นในเรื่อง
ของเวลาการเข้า -ออกในการ
ปฏิบตัิงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

52 โรง เรียนก าหนดให้มี วันหยุ ด
พกัผ่อนประจ าปีอย่างเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

53 โรงเรียนสนับสนุนให้ครูไดม้ีเวลา
ส่วนตวัในการดแูลครอบครวั 

0 +1 +1 +1 0 0.60 ใชไ้ด ้

54 โรงเรียนส่งเสริมให้ครูได้มีเวลา
ท างานอดิเรกที่สนใจ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

55 โรงเรียนสนับสนุนให้ครูไดม้ีเวลา
ว่างในการพักผ่อนร่างกายและ
จิตใจเพื่อบรรเทาความเครียดจาก
การปฏิบตัิงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านการปฏิบัติงานในสังคม  
ด้านการปฏิบัติงานในสังคม 
หมายถึง การที่สถานศึกษา
ส่งเสริม สนับสนุน ออกแบบ
โครงการใหค้รูผูส้อนไดม้ีส่วน
ร่วมกับ โรงเรียนในการท า
ประโยชน์ต่อสังคม โดยการ
ท ากิจกรรมเพื่อสาธารณะแก่
ชุมชนใกลเ้คียง ส่งเสริมใหค้รู
ได้มี ส่วนร่วมรับผิดชอบต่อ
สั งคม  สนับ สนุ น ก าร เป็ น
พลเมืองที่ ดี  การปฏิบัติต่อ
ผู้ด้อยโอกาสอย่างเท่าเทียม 
จนเกิดความรูส้ึกมีคุณค่า เกิด
ความภาคภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วน
หน่ึงของโรงเรียน 

56 โรงเรียนจัดใหม้ีโครงการเก่ียวกับ
การท าประโยชน์เพื่อชุมชน และ
สงัคม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

57 โรงเรียนสนับสนุนให้ครูเข้าร่วม
กิจกรรมสาธารณประโยชน์ที่
องคก์รอื่นจดัขึน้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

58 โรงเรียนส่งเสริมให้ครูได้มี ส่วน
รว่มในการรบัผิดชอบต่อสงัคม 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

59 โรงเรียนส่งเสรมิใหค้รูเป็นพลเมือง
ที่ดีของสงัคม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

60 โรงเรียนส่งเสริมให้ครูปฏิบัติต่อ
ผูด้อ้ยโอกาสดว้ยความเคารพและ
เท่าเทียม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ส่วนที่ 5 ความผูกพันต่อองคก์ารของครูในโรงเรียนสังกัดองคก์รปกครองท้องถ่ิน จังหวัด
สมุทรปราการ  
 

นิยามเชิงปฏิบตักิาร 
ข้อ
ที ่

ข้อค าถาม 
คะแนนความเหน็ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ค่า 
IOC 

แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
ด้านการพูดหรือกล่าวถึงองคก์ารในทางบวก 
ด้านการพู ดห รือก ล่ าวถึ ง
องคก์ารในทางบวก หมายถึง 
การแสดงออกทางค าพูดของ
ครูต่อสถานศึกษาที่ตนก าลัง
ปฏิบัติงานอยู่  โดยกล่าวถึง
ส ถ าน ศึ ก ษ า ใน ท า งบ วก 
กล่าวถึงขอ้ดีของสถานศึกษา 
มีความภาคภูมิ ใจที่ ได้เป็น
สมาชิกของสถานศึกษา พูด
อธิบายหรือแก้ไขให้ผู้อื่นเกิด
ความเขา้ใจเมื่อมีการกล่าวถึง
สถานศึกษาในแง่ลบ กล่าวถึง
สถานศกึษาดว้ยการใหเ้กียรติ 
ยกย่อง ตลอดจนมีท่าทียินดีที่
จะกล่าวถึงสถานศกึษาเมื่อถกู
ถามถึงสถานศกึษาของตน 

1 ท่านมักกล่าวถึงโรงเรียนในแง่ดี
เสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

2 ท่านมีความภาคภูมิใจที่จะบอก
กับผู้อื่นว่าท่านสอนอยู่ที่โรงเรียน
แห่งนี ้

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

3 ท่านอธิบายให้ผู้อื่นเข้าใจเสมอ
เมื่อผูอ้ื่นกล่าวถึงโรงเรียนในแง่ลบ 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

4 ท่านกล่าวถึงโรงเรียนดว้ยการให้
ยกย่องใหเ้กียรติ  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

5 ท่านยินดีที่จะกล่าวถึงโรงเรียน
ตนเองเมื่อถกูซกัถาม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

6 ท่านมักกล่าวกับผู้อื่นเสมอว่าคิด
ไม่ผิดที่มาเป็นครูในโรงเรียนแห่งนี ้

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านความต้องการทีจ่ะเป็นสมาชิกขององคก์าร 
ด้านความต้องการที่จะเป็น
สมาชิกขององคก์าร หมายถึง 
การแสดงออกของครูที่แสดง
ถึ งความมุ่ งมั่ น ในการเป็น
บุคลากรของสถานศึกษ า
ตลอด ไป  มี ค ว าม รู้สึ ก ว่ า
ตนเองเป็นก าลังส าคัญของ
สถานศึกษา มีความยึดมั่ น 
จงรกัภกัดีต่อสถานศกึษา เขา้ 

7 ท่ าน รู ้สึ ก ว่ าตน เองเป็ นก าลั ง
ส าคญัของโรงเรียน 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

8 ท่านคิดที่จะเป็นครูที่โรงเรียนแห่ง
นีจ้นเกษียณอาย ุ

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

9 ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมทกุกิจกรรมที่
โรงเรียนจดัขึน้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

10 ท่านไม่ตอ้งการย้ายไปที่โรงเรียน
อื่น  แม้ว่าจะได้รับ โอกาสหรือ
เงินเดือนท่ีสงูกว่า 

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

ข้อค าถาม 
คะแนนความเหน็ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ค่า 
IOC 

แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
ร่วม ในทุ กกิ จ ก รรม ที่ ท า ง
โรงเรียนจดัขึน้ ปราศจาคท่าที
ที่แสดงถึงความตอ้งการที่จะ
ย้ายไปปฏิบัติงานที่อื่นหรือ
ลาออกจากสถานศกึษา 

11 ท่านจะไม่ลาออกจากโรงเรียนแห่ง
นี ้ แม้ว่าท่านจะได้รับมอบหมาย
งานท่ีไม่ถนดั  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านการใช้ความพยายามเพื่อความส าเร็จขององคก์าร 
ดา้นการใชค้วามพยายามเพื่อ
ค วามส า เร็จ ขององค์กา ร 
หมายถึง การแสดงออกของ
ค รูที่ แสดงถึ งความเต็ ม ใจ 
ค ว า ม ตั้ ง ใ จ ทุ่ ม เท ก า ลั ง
ค ว า ม ส า ม า ร ถ เพื่ อ น า
สถานศกึษาใหบ้รรลเุป้าหมาย
ที่ไดต้ัง้ไว ้เต็มใจที่จะสละเวลา
ส่วนตัวมาปฏิบัติ งาน เพื่ อ
ประโยชน์ของสถานศึกษา มี
ความเสียสละ ตรงต่อเวลาใน
การปฏิบัติงาน ยินดีที่จะให้
ความช่วยเหลือภารกิจของ
สถ านศึ กษ า  แม้ ว่ า จ ะ ได้
รับภาระงานที่ เพิ่ มมากขึ ้น 
เต็มใจที่จะปรับปรุง พัฒนา
งานให้ดีขึน้อย่างต่อเนื่องอยู่
เส ม อ  ต ล อ ด จ น พั ฒ น า
ความสามารถอย่างต่อเนื่อง
เพื่ อ ป ระ โย ชน์ สู ง สุ ด ข อ ง
สถานศกึษา 

12 ท่านปฏิบัติงานที่ไดร้บัมอบหมาย
อย่างเต็มก าลงัความสามารถ 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

13 ท่านทุ่มเทความพยายามอย่าง
เต็มที่ เพื่อใหก้ารปฏิบัติงานบรรลุ
เป้าหมาย 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

14 ท่านเสียสละเวลามาปฏิบตัิงานใน
วนัหยดุเพื่อประโยชนข์องโรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

15 ท่านทุ่มเทความพยายามอย่าง
เต็ ม ที่ เ พื่ อ ใ ห้ ง า น ที่ ไ ด้ รั บ
มอบหมายประสบผลส าเรจ็ 

+1 +1 0 +1 +1 0.80 ใชไ้ด ้

16 ท่านเป็นคนที่ตรงต่อเวลาในการ
ปฏิบตัิงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

17 ท่านยินดีหากไดร้บัมอบหมายงาน
เพิ่มมากขึน้ แม้ว่าภาระงานที่ท  า
จะมีมากอยู่แลว้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

18 ท่านปรับปรุง พัฒนาการท างาน
ของตนเองใหด้ีขึน้อย่างต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

19 ท่านพัฒนาความสามารถของ
ตนเองอย่างต่อเนื่องเพื่อประโยชน์
สงูสดุของโรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

 
 
 

 



  

 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
หนังสือรับรองการพจิารณาจริยธรรมการวิจัย 
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ภาคผนวก ค 
แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกพันต่อองค์การ 

ของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองท้องถิ่น จงัหวัดสมทุรปราการ 
 
คำชี้แจง : 

1. แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุของความผูกพันต่อองค์การกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

2. แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยฉบับนี้มีจำนวน 5 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 ลักษณะงานของครู 
ส่วนที่ 3 วัฒนธรรมองค์การของครู 
ส่วนที่ 4 คุณภาพชีวิตการทำงานของครู 
ส่วนที่ 5 ความผูกพันต่อองค์การของครู 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุของความ
ผูกพันต่อองค์การของครูผู้สอนในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยการเก็บรวบรวม
ข้อมูลผู้วิจัยจะนำข้อมูลมาวิเคราะห์ผลโดยภาพรวมเท่านั้น จึงไม่มีผลกระทบต่อตัวผู้ตอบ
แบบสอบถามหรือสถานศึกษาในสังกัดของท่านแต่ประการใด 

 

โปรดให้ข้อมูลตรงกับสภาพความเป็นจริงตามความคิดเห็นของท่าน เพ่ือให้การดำเนินการวิจัยเป็นไป
ด้วยความสมบูรณ์ ข้อมูลที่ได้รับจากท่านจะเป็นประโยชน์อย่างมากในการเป็นแนวทางพัฒนาการ
บริหารงานบุคคล ด้านการสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ซึ่งก่อให้เกิดผลดีทั้งต่อท่าน และ
สถานศึกษา 
 

ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์และความร่วมมือจากท่านเป็นอย่างดี 
ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 

 
       ขอแสดงความนับถือ 
            นางสาวพัชรี  แสงทองสุขศรี 
           นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
         คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
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ส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คำชี้แจง : โปรดเติมคำตอบลงในช่องว่างและทำเครื่องหมาย ✓ ลงใน  ให้ตรงกับข้อมูลของท่าน 
1. เพศ 
   หญิง     ชาย 
2. อายุ.................ปี 
3. ระดับการศึกษา 
   ปริญญาตรี     ปริญญาโท    ปริญญาเอก 

  อ่ืน ๆ โปรดระบุ................................ 
4. ระยะเวลาการทำงาน (ในโรงเรียนที่ท่านปฏิบัติหน้าที่ปัจจุบัน) ....................ปี................เดือน 
5. ระดับตำแหน่งการทำงาน 
   ครูอัตราจ้าง     ครูผู้ช่วย     ครู  

  ครูชำนาญการ    ครูชำนาญการพิเศษ  
  ครูเชี่ยวชาญ   ครูเชี่ยวชาญพิเศษ 

 
ส่วนที่ 2 ลักษณะงานของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองท้องถิ่น จังหวัดสมุทรปราการ  
คำชี้แจง : โปรดทำเครื่องหมาย  ✓ ลงในช่องที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด 

ข้อที่ รายการ 

ลักษณะงาน 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

ด้านความหลากหลายของทักษะ 

1. งานที่ท่านได้รับต้องใช้ความรู้ความสามารถตาม
ศาสตร์เฉพาะทางในการปฏิบัติงาน 

     

2. งานที่ท่านได้รับต้องใช้องค์ความรู้อ่ืนมาบูรณาการ
ร่วมในการปฏิบัติงาน 

     

3. งานที่ท่านปฏิบัติเป็นงานที่ท้าทายความสามารถ      
4. งานที่ท่านได้รับนำไปสู่การพัฒนาการทำงานแบบ

ใหม่ๆ 
     

5. ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายสำเร็จ
ลุล่วงตามวัตถุประสงค์ 
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ข้อที่ รายการ 

ลักษณะงาน 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

ด้านความสำคัญของงาน 

6. ท่านมีส่วนร่วมในงานที่ส่งผลต่อความสำเร็จของ
โรงเรียน 

     

7. ท่ าน มี โอก าสแส ด งค ว าม คิ ด เห็ น ใน งาน ที่ มี
ความสำคัญ 

     

8. ความสำเร็จของโรงเรียนเกิดจากงานที่ท่านปฏิบัติ      
9. งานที่ท่านปฏิบัติส่งผลโดยตรงต่อผลสัมฤทธิ์ของ

ผู้เรียน 
     

10. งานที่ท่านได้รับมอบหมายทำให้โรงเรียนบรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

     

ด้านอิสระในการทำงาน 

11. ท่านสามารถกำหนดระยะเวลาและวิธีการทำงานได้
ด้วยตนเอง 

     

12. ท่านได้รับโอกาสในการตัดสินใจในงานที่ตนเองได้รับ
มอบหมาย 

     

13. เมื่อต้องทำงานร่วมกับผู้อื่น ท่านสามารถแสดงความ
คิดเห็นได้อย่างอิสระ 

     

14. ท่านสามารถทำงานโดยมีอิสระทางความคิดภายใต้
กฎระเบียบของโรงเรียน 

     

15. ท่านสามารถแก้ปัญหาการทำงานได้ด้วยตนเอง      
16. ท่านมีอิสระในการเลือกหรือพิจารณารูปแบบการ

จัดการเรียนการสอบแบบใหม่ๆ 
     

ด้านความชัดเจนของงาน 

17. งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีการกำหนดวัตถุประสงค์
ไว้อย่างชัดเจน 

     

18. โรงเรี ยนมี ก รอบการทำงาน ให้ ท่ านสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง สอดคล้องกับระเบียบ
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ข้อที่ รายการ 

ลักษณะงาน 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

ปฏิบัติ 
19. งานที่ได้รับมอบหมายมีการอธิบายรายละเอียดของ

งานไว้อย่างชัดเจน 
     

20. ท่านสามารถอธิบายขั้นตอนการทำงานได้ตั้งแต่ต้น
จนเสร็จสิ้นกระบวนการ 

     

21. ท่านมีความเข้าใจในงานที่ท่านได้รับมอบหมายว่า
จะต้องปฏิบัติอย่างไร 

     

ด้านผลสะท้อนกลับจากงาน 

22. เพ่ือนร่วมงานให้คำแนะนำเกี่ยวกับงานที่ท่านปฏิบัติ      
23. ท่านทราบผลการประเมินการปฏิบัติงานของตนเอง

ทุกครั้ง 
     

24. ท่านได้รับคำแนะนำจากหัวหน้างาน,ครูไปพัฒนา
งานให้ดีขึ้นเสมอ 

     

25. ท่านสามารถไตร่ตรอง พิจารณา และวิเคราะห์ผล
การปฏิบัติงานของตนได้ 

     

26. ท่านใช้ข้อมูลสะท้อนกลับจากผู้เรียนไปใช้ในการ
พิจารณาการจัดการเรียนการสอน 

     

 
ส่วนที่ 3 วัฒนธรรมองค์การของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองท้องถิ่น จังหวัดสมุทรปราการ  
คำชี้แจง : โปรดทำเครื่องหมาย  ✓ ลงในช่องที่ตรงกับระดับวัฒนธรรมองค์การของท่านมากท่ีสุด 

ข้อที่ รายการ 

ระดับวัฒนธรรมองค์การ 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

ด้านความเชื่อในความสามารถร่วมกัน 

1. ท่ าน แ ล ะ เพ่ื อน ค รู ทุ่ ม เท ค ว าม ส าม ารถ เพ่ื อ
ความสำเร็จของนักเรียน 
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ข้อที่ รายการ 

ระดับวัฒนธรรมองค์การ 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

2. ท่านและเพ่ือนครูร่วมมือกันทำงานเพ่ือให้โรงเรียน
บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

     

3. ครูในโรงเรียนให้ความร่วมมือกับผู้บริหารในการ
พัฒนาคุณภาพผู้เรียน 

     

4. ผู้บริหารให้การสนับสนุนอย่างเต็มที่ เพ่ือให้การ
ทำงานของครูบรรลุตามเป้าหมาย 

     

5. ผู้ปกครองให้ความร่วมมือกับท่านในทุกกิจกรรมการ
จัดการเรียนการสอน 

     

6. ท่านได้รับความร่วมมือจากนักเรียนเพ่ือให้การ
จัดการเรียนการสอนบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

     

7. บุคคลากรในโรงเรียนสนับสนุนการปฏิบัติงานกัน
และกันเพื่อให้โรงเรียนบรรลุผลการจัดการศึกษา 

     

ด้านความเชื่อใจระหว่างกัน 

8. ท่านรับรู้ได้ว่าผู้บริหารให้ความไว้วางใจให้ปฏิบัติงาน
ที่สำคัญ 

     

9. ท่านรับรู้ว่าความสามารถของท่านเป็นที่ยอมรับของ
เพ่ือนครูในโรงเรียน 

     

10. ท่านไว้ใจที่จะให้เพ่ือนครูปฏิบัติหน้าที่แทนเมื่อท่าน
ไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ 

     

11. ท่านและเพ่ือนครูในโรงเรียนมักกล่าวให้กำลังใจกัน
ในการทำงานเสมอ 

     

12. ท่านและเพ่ือนครูปฏิบัติต่อกันด้วยท่าทีเป็นมิตร      
13 ท่านและเพ่ือนครูในโรงเรียนสามารถเสนอความ

คิดเห็นในการทำงานแก่กันได ้
     

14. ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นของครูในโรงเรียนเสมอ      
15. ผู้บริหารนำแนวทางที่ครูเสนอแนะไปปฏิบัติเพ่ือ

ประโยชน์ของผู้เรียน 
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ข้อที่ รายการ 

ระดับวัฒนธรรมองค์การ 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

16 เพ่ือนครูในโรงเรียนมักให้การสนับสนุนเมื่อท่าน
พัฒนางานสอนให้ดียิ่งขึ้น 

     

17. ท่ าน ได้ รับกำลั งใจ ในการทำงานจากนัก เรียน 
ผู้ปกครอง และผู้ที่เก่ียวข้องอยู่เสมอ 

     

18. ท่านและเพ่ือนครูจะชื่นชม ยกย่องกันเสมอเมื่อ
ประสบความสำเร็จในการทำงาน 

     

ด้านการให้ความสำคัญทางวิชาการ 

19. ท่านให้ความสำคัญกับการจัดการเรียนการสอนเป็น
อันดับแรก 

     

20. ท่านจะทำทุกทางเพ่ือให้นัก เรียนเป็นเลิศทาง
วิชาการ 

     

21. ท่านพร้อมปรับรูปแบบการสอนเพ่ือให้นักเรียน
เข้าใจมากข้ึน 

     

22. ท่านเตรียมการสอนด้วยความตั้งใจเพ่ือให้นักเรียนมี
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึ้น 

     

23. ผู้บริหารโรงเรียนคอยสังเกตการจัดการเรียนการ
สอน และให้ข้อเสนอแนะเพ่ือปรับปรุงคุณภาพให้ดี
ยิ่งขึ้น 

     

24. ผู้ปกครองและนักเรียนให้การสนับสนุนการจัด
กิจกรรมทางวิชาการกับทางโรงเรียนเสมอ 

     

25. ผู้บริหารโรงเรียนให้การสนับสนุนวัสดุ อุปกรณ์และ
เทคโนโลยีที่จำเป็นต่อการจัดกิจกรรมทางวิชาการ 
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ส่วนที่ 4 คุณภาพชีวิตการทำงานของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองท้องถิ่น จังหวัดสมุทรปราการ  
คำชี้แจง : โปรดทำเครื่องหมาย  ✓ ลงในช่องที่ตรงกับระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของท่านมาก
ที่สุด 

ข้อที่ รายการ 

ระดับคุณภาพชีวิตการทำงาน 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
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ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม 

1. โรงเรียนให้ค่าตอบแทนจากการปฏิบัติงานเพียงพอ
กับค่าใช้จ่ายในชีวิตประจำวัน 

     

2. โรงเรียนให้ค่าตอบแทนจากการปฏิบัติงานมากพอที่มี
เหลือเก็บออมไว้ใช้ยามจำเป็น 

     

3. โรงเรียนให้ค่าตอบแทนเหมาะสมตามความต้องการ
ของท่าน 

     

4. โรงเรียนให้ค่าตอบแทนด้วยความเหมาะสมเมื่อเทียบ
กับการปฏิบัติงานในลักษณะเดียวกัน 

     

5. โรงเรียนมีมาตรฐานการปรับเลื่อนขั้นเงินเดือนที่มี
ความยุติธรรม 

     

6. โรงเรียนจัดให้มีสวัสดิการเกี่ยวกับค่ารักษาพยาบาล      
7. โรงเรียนมีการจ่ายเงินค่าวิทยฐานะ หรือเงินประจำ

ตำแหน่งเพิ่มเติม 
     

8. โรงเรียนให้การสนับสนุน เกี่ ยวกับค่าใช้จ่ ายใน
การศึกษาของบุตร 

     

9. โรงเรียนจัดให้มีบ้านพักสวัสดิการหรือสามารถเบิกค่า
เช่าบ้านได ้

     

10. โรงเรียนมีการจ่ายเงินโบนัสประจำปี      
11. โรงเรียนมีสวัสดิการเพ่ือสร้างความมั่ นคงเมื่ อ

เกษียณอายุราชการ เช่น เงินบำเหน็จ เงินบำนาญ 
     

ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย 

12. โรงเรียนมีสภาพแวดล้อมที่มีความเป็นระเบียบ
เรียบร้อย 
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ข้อที่ รายการ 

ระดับคุณภาพชีวิตการทำงาน 

มา
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13. โรงเรียนได้รับการบำรุงรักษาให้สะอาดอยู่เสมอ      
14. โรงเรียนดำเนินการปลูกต้นไม้เพ่ือความร่มรื่น      
15. โรงเรียนจัดให้มีแสงสว่างเพียงพอต่อการจัดการเรียน

การสอน 
     

16. โรงเรียนปราศจาค เสี ย งดั งรบกวนจากสถาน
ประกอบการหรือชุมชน 

     

17. โรงเรียนเป็นสถานที่ที่มีความปลอดภัยจากอันตราย
ทุกรูปแบบ 

     

18. โรงเรียนจัดหาเครื่องมือ วัสดุ  อุปกรณ์ที่มีความ
ทันสมัย สำหรับใช้ในการปฏิบัติงาน 

     

19. โรงเรียนดำเนินการซ่อมแซมเครื่องมือ อุปกรณ์ที่
ชำรุดให้มีความพร้อมในการใช้งานอยู่เสมอ 

     

20. โรงเรียนมีการวางแผนเกี่ยวกับการป้องกันภัยพิบัติ
ต่างๆเพ่ือรักษาความปลอดภัยแก่ครู และนักเรียน 

     

ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล 

21. โรงเรียนจัดให้มีโครงการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาความรู้
ความสามารถ 

     

22. โรงเรียนสนับสนุนให้บุคลากรในโรงเรียนเข้าร่วม
โครงการพัฒนาทักษะที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงาน 

     

23. โรงเรียนให้อิสระท่านเลือกเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือ
ประโยชน์ในการปฏิบัติงานตามความต้องการ 

     

24. โรงเรียนเปิดโอกาสให้ท่านได้ พัฒนางานที่ ได้รับ
มอบหมายอย่างเต็มความสามารถ 

     

25. โรงเรียนให้อิสระในการนำแนวคิดใหม่ๆมาพัฒนางาน
ที่ปฏิบัติ 

     

26. โรงเรียนให้อิสระท่านในการตัดสินใจ แก้ปัญหาเมื่อ
เกิดอุปสรรคในงานที่ท่านได้รับมอบหมาย 
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ข้อที่ รายการ 

ระดับคุณภาพชีวิตการทำงาน 
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27. โรงเรียนมักมอบหมายให้ปฏิบัติงานที่ต้องใช้ความรู้ 
ความสามารถในระดับที่สูงขึ้น 

     

ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน 

28. โรงเรียนเปิดโอกาสให้ท่านได้นำเสนอผลงานเพ่ือปรับ
ระดับ เลื่อนขั้น 

     

29. โรงเรียนสนับสนุนให้ครูได้แสดงความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน 

     

30. โรงเรียนมีหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ด้วยความยุติธรรม 

     

31. โรงเรียนประเมินผลการปฏิบัติงานเหมาะสม เมื่อ
เทียบกับการปฏิบัติงานในลักษณะเดียวกัน 

     

32. โรงเรียนให้การยอมรับในความรู้ความสามารถของครู      
33. โรงเรี ยนสนั บ สนุ น ให้ ปฏิ บั ติ งานที่ ส ำคัญ เพ่ื อ

ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
     

34. โรงเรียนมีการมอบรางวัลการปฏิบัติงานในแต่ละปี
เพ่ือเป็นการสร้างขวัญกำลังใจแก่ครู 

     

ด้านการบูรณาการทางสังคม 

35. โรงเรียนสนับสนุนให้ครูได้ปฏิบัติงานร่วมกัน      
36. โรงเรียนจัดให้มีกิจกรรมเพ่ือส่งเสริมความสามัคคีกัน

ระหว่างเพื่อนครู 
     

37. โรงเรียนส่งเสริมให้บุคลากรเคารพสิทธิส่วนบุคคลซึ่ง
กันและกัน 

     

38. โรงเรียนส่งเสริมให้ครูในโรงเรียนแลกเปลี่ยนความรู้
ซึ่งกันและกัน 

     

39. โรงเรียนสนับสนุนให้ครูมีความเอ้ืออาทรและเติม
กำลังใจให้กันเสมอ 

     

40. โรงเรียนสนับสนุนให้ครูในโรงเรียนสนับสนุนการ      
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ข้อที่ รายการ 

ระดับคุณภาพชีวิตการทำงาน 
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ทำงานซึ่งกันและกัน 
41. โรงเรียนส่งเสริมให้ครูให้การช่วยเหลือกันเมื่อมีปัญหา

ในการทำงาน 
     

ด้านระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน 
42. ผู้บริหารปฏิบัติต่อครูในโรงเรียนด้วยความเท่าเทียม      
43. โรงเรียนส่งเสริมให้ครูมีโอกาสในการแสดงความ

คิดเห็นต่อการทำงานอย่างเปิดเผย 
     

44. โรงเรียนมีผู้บริหารที่ให้ความเป็นธรรมเมื่อมีข้อร้อง
ทุกข์ ร้องเรียนจากบุคลากรในโรงเรียน 

     

45. โรงเรียนมีกฎระเบียบ ข้อบั งคับที่ ยุติ ธรรมและ
เหมาะสม 

     

46. โรงเรียนมีการปรับปรุงระเบียบ ข้อบังคับให้มีความ
ทันสมัยอยู่เสมอ 

     

47. โรงเรียนมีกฎระเบียบที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน      
48. โรงเรียนมีการชี้แจงทุกครั้งเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง

กฎระเบียบ ข้อบังคับในการปฏิบัติงาน 
     

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน 
49. โรงเรียนออกแบบให้ครูมีชั่วโมงในการปฏิบัติงาน

อย่างเหมาะสม 
     

50. โรงเรียนสนับสนุนให้ครูมีชั่ ว โมงการพักผ่อนที่
เพียงพอในแต่ละวัน 

     

51. โรงเรียนมีความยืดหยุ่นในเรื่องของเวลาการเข้า-ออก
ในการปฏิบัติงาน 

     

52. โรงเรียนกำหนดให้มีวันหยุดพักผ่อนประจำปีอย่าง
เหมาะสม 

     

53. โรงเรียนสนับสนุนให้ครูได้มีเวลาส่วนตัวในการดูแล
ครอบครัว 
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ข้อที่ รายการ 

ระดับคุณภาพชีวิตการทำงาน 
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54. โรงเรียนส่งเสริมให้ครูได้มีเวลาทำงานอดิเรกที่สนใจ      
55. โรงเรียนสนับสนุนให้ครูได้มีเวลาว่างในการพักผ่อน

ร่างกายและจิตใจเพ่ือบรรเทาความเครียดจากการ
ปฏิบัติงาน 

     

ด้านการปฏิบัติงานในสังคม 
56. โรงเรียนจัดให้มีโครงการเกี่ยวกับการทำประโยชน์

เพ่ือชุมชน และสังคม 
     

57. โ ร ง เรี ย น ส นั บ ส นุ น ให้ ค รู เข้ า ร่ ว ม กิ จ ก ร ร ม
สาธารณประโยชน์ที่องค์กรอื่นจัดขึ้น 

     

58. โรงเรียนส่งเสริมให้ครูได้มีส่วนร่วมในการรับผิดชอบ
ต่อสังคม 

     

59. โรงเรียนส่งเสริมให้ครูเป็นพลเมืองที่ดีของสังคม      
60. โรงเรียนส่งเสริมให้ครูปฏิบัติต่อผู้ด้อยโอกาสด้วย

ความเคารพและเท่าเทียม 
     

 
ส่วนที่  5 ความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองท้องถิ่น จังหวัด
สมุทรปราการ  

ข้อที่ รายการ 

ระดับความผูกพันต่อองค์การ 

มา
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ี่สุด
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ด้านการพูดหรือกล่าวถึงองค์การในทางบวก 

1. ท่านมักกล่าวถึงโรงเรียนในแง่ดีเสมอ      
2. ท่านมีความภาคภูมิใจที่จะบอกกับผู้อ่ืนว่าท่านสอน

อยู่ที่โรงเรียนแห่งนี้ 
     

3. ท่านอธิบายให้ผู้ อ่ืนเข้าใจเสมอเมื่อผู้ อ่ืนกล่าวถึง
โรงเรียนในแง่ลบ 
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ข้อที่ รายการ 

ระดับความผูกพันต่อองค์การ 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

4. ท่านกล่าวถึงโรงเรียนด้วยการให้ยกย่องให้เกียรติ       
5. ท่านยินดีที่จะกล่าวถึงโรงเรียนตนเองเม่ือถูกซักถาม      
6. ท่านมักกล่าวกับผู้อ่ืนเสมอว่าคิดไม่ผิดที่มาเป็นครูใน

โรงเรียนแห่งนี้ 
     

ด้านความต้องการที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ 

7. ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นกำลังสำคัญของโรงเรียน      
8. ท่านคิดท่ีจะเป็นครูที่โรงเรียนแห่งนี้จนเกษียณอายุ      
9. ท่านเข้าร่วมกิจกรรมทุกกิจกรรมที่โรงเรียนจัดขึ้น      
10. ท่านไม่ต้องการย้ายไปที่โรงเรียนอ่ืน แม้ว่าจะได้รับ

โอกาสหรือเงินเดือนที่สูงกว่า 
     

11. ท่านจะไม่ลาออกจากโรงเรียนแห่งนี้ แม้ว่าท่านจะ
ได้รับมอบหมายงานที่ไม่ถนัด  

     

ด้านการใช้ความพยายามเพื่อความสำเร็จขององค์การ 

12. ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มกำลัง
ความสามารถ 

     

13. ท่านทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่  เพ่ือให้การ
ปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย 

     

14. ท่านเสียสละเวลามาปฏิบัติ งานในวันหยุดเพ่ือ
ประโยชน์ของโรงเรียน 

     

15. ท่านทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือให้งานที่
ได้รับมอบหมายประสบผลสำเร็จ 

     

16. ท่านเป็นคนที่ตรงต่อเวลาในการปฏิบัติงาน      
17. ท่านยินดีหากได้รับมอบหมายงานเพ่ิมมากขึ้น แม้ว่า

ภาระงานที่ทำจะมีมากอยู่แล้ว 
     

18. ท่านปรับปรุง พัฒนาการทำงานของตนเองให้ดีขึ้น
อย่างต่อเนื่อง 
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ข้อที่ รายการ 

ระดับความผูกพันต่อองค์การ 
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19. ท่านพัฒนาความสามารถของตนเองอย่างต่อเนื่อง
เพ่ือประโยชน์สูงสุดของโรงเรียน 

     

ข้อเสนอแนะ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. ...
............................................................................................................................................................ 

 
 



  

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
หนังสือขอความอนุเคราะหเ์ก็บข้อมูล 
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ประวัติผู้เขียน 
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