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บทคัดย่อ 

การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์การและเปรียบเทียบความผูกพันต่อ

องค์การของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา ตามลักษณะส่วนบุคคลประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ 

คือ ข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา จ านวน 147 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บ

รวบรวมข้อมูล วิเคราะห์โดยใช้ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที และการ

วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  ผลการศึกษาพบว่า 1. การศึกษาความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู 

สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก ด้านท่ีมีคะแนนเฉลี่ยสะสมสูงสุด คือ ความ

ผูกพันต่อองค์การด้านสังคม รองลงมาคือ ความผูกพันต่อองค์การดา้นความรู้สึก และความผูกพันดา้นการคงอยู่กับ

องค์การ ตามล าดับ 2. การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา 

จ าแนกตามเพศ สถานภาพ วุฒิการศึกษา พบว่าโดยรวมและรายดา้น แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วน

จ าแนกตามภูมิล าเนา พบว่าโดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ยกเว้น ความผูกพันต่อองค์การด้าน

สังคมแตกต่างกันอย่างมนัียส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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ABSTRACT 

The objective of this study and compare is organization commitment of teachers vocational 

education Phayao classified by personal characteristics. The population is teachers vocational education Phayao. 

The researcher collected the data by using questionnaires from 147 people. analyzed the data by using 

frequency, percentage, mean, Standard deviation, Independent t-test and One-way ANOVA. The results of 

this research found that. 1. The study of organization commitment of teachers vocational education Phayao 

found that overall and per item at high level. Highest average is normative commitment followed by affective 

commitment and continuance commitment respectively. 2. The compare organization commitment of teachers 

vocational education Phayao classified by sex, education and level status has found that overall and Individual 

differing without statistical significance. Classified by domicile found that overall Individual differing without 

statistical significance. The except normative commitment differ significantly with statistical significance of .05. 
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กิตติกรรมประกาศ 

  

งานวิจัยการศึกษาความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัด

พะเยา ฉบับนี้ ส าเร็จลุล่วงได้ดีด้วยความอนุเคราะห์จาก ดร.ธารารัตน์ มาลัยเถาว์ อาจารย์ที่

ปรึกษาที่ได้กรุณาให้ค าแนะน า ตรวจทาน ตลอดจนตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ  ด้วยความ

เอาใจใส่ทุกขั้นตอน จนการวิจัยส าเร็จเรียบร้อยสมบูรณ์ ผู้วิจัยจึงขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่าง

สูงไว้ ณ โอกาสนี้ 

ขอขอบพระคุณ นายสมปอง พูลเพิ่ม ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ วิทยาลัยเทคนิค

เชียงค า ดร.ณัฐวิทย์ มุงเมือง ครูช านาญการพิเศษ วิทยาลัยเทคนิคพะเยา และ ผศ.ดร.สุนทร 

คล้ายอ่ า วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา ผู้ที่ได้กรุณาให้ค าแนะน า ตรวจสอบ ตรวจทาน

และแก้ไขเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย จนท าให้การวิจัยในครั้งนีส้มบูรณ์และมีคุณค่า 

ขอขอบพระคุณ ผู้บริหารและคณะครู วิทยาลัยเทคนิคพะเยา วิทยาลัยเทคนิคเชียงค า 

วิทยาลัยเทคนิคดอกค าใต้ วิทยาลัยเทคโนโลยีและการจัดการปง และวิทยาลัยเกษตรและ

เทคโนโลยีพะเยา ที่ได้ให้ความอนุเคราะห์ข้อมูล ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามและ

จัดเก็บข้อมูล 

คุณค่าและคุณประโยชน์อันพึงมีจากการศึกษาค้นคว้าฉบับนี้ ผู้วิจัยขอมอบเป็นเครื่อง

บูชาพระคุณบิดา มารดา และคณาจารย์ทุกท่านที่ได้ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้จนศิษย์ประสบ

ความส าเร็จในวันนี้ ตลอดจนทุกท่านที่ได้มสี่วนสนับสนุนและให้ก าลังใจมาโดยตลอดเป็นอย่างดี 
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บทท่ี 1 

 

บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 ความผูกพันในงานของบุคลากรเป็นแนวทางที่ ให้ความส าคัญกับการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์โดยในฐานะผูท้ี่ท าให้งานขององค์การมปีระสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด 

ความผูกพันของบุคลากร ประกอบด้วยความผูกพันส่วนบุคคล เป้าหมายของงานและการได้รับ

สนับสนุนระหว่างเพื่อนร่วมงาน ทั้งนี้การที่จะพัฒนาบุคลากรในองค์การให้มีความผูกพันในงาน

ได้นั้นต้องอาศัยการบริหารและกระบวนการที่มีอย่างมีขั้นตอน ได้แก่การวัดจากประสบการณ์

การปฏิบัติงานและการปรับปรุงแก้ไขขั้นตอนเหล่านี้ต้องกระท าอย่างเป็นระบบต่อเนื่อง

สม่ าเสมอเพราะทรัพยากรมนุษย์หรือบุคลากรของแต่ละองค์การจะมีความผูกพันแตกต่างกัน 

โดยองค์การสามารถสร้างความผูกพันในงานให้เกิดขึ้นกับบุคลากรได้ก็จะสามารถท าให้

องค์การมีศักยภาพทางการแข่งขันจากการมีบุคลากรที่มีความจงรักภักดีต่องาน และองค์การ

ได้อย่างยั่งยืน (พิชิต เทพวรรณ์, 2554, หน้า182) ซึ่ง บุคลากร ถือเป็นทรัพยากรที่มีค่าที่สุดใน

องค์การ ดังนั้นองค์การจะต้องมีการดูแลเอาใจใส่ เพราะบุคลากรหรอืคนเป็นปัจจัยที่ส าคัญใน

สี่ปัจจัยหลักที่เป็นองค์ประกอบขององค์การและเป็นตัวแปรส าคัญในการก าหนดความส าเร็จใน

การจัดการบริหารขององค์การให้ก้าวหน้าไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายของ

องค์การที่วางไว้ การจะรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์การนาน ๆ ผู้บริหารจะต้องสร้างแรงจูงใจ

และสร้างขวัญก าลังใจ ในการท างานให้เกิดกับบุคลากร เมื่อบุคลากรนั้นมีคุณภาพชีวิตที่ดีย่อม

ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การและจะส่งผลให้บุคลากรกับองค์การเอื้อประโยชน์ต่อกัน 

แต่ปัญหาคือมีวิธีการบริหารจัดการอย่างไรเพื่อจะท าให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การที่

ตัวเองสังกัดอยู่ ถ้าบุคลากรไม่มีความผูกพันต่อองค์การแล้ว องค์การย่อมเกิดความเสียหาย 

เป้าหมายขององค์การย่อมไม่บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ (ธีราภัทร ขัติยะหล้า, 2555, หน้า 3) 

การที่บุคลากรได้ปฏิบัติงานอยู่กับองค์การมาเป็นระยะเวลาที่ยาวนานนั้นย่อมเป็นเครื่องแสดง

ให้เห็นว่าบุคคลนั้นมีประสบการณ์ มีความรู้ความช านาญในการท างานและมีความเข้าใจใน

ทางการปฏิบัติขององค์การเป็นอย่างดีไม่ต้องเป็นภาระขององค์การในการที่ต้องคอยให้การ

ชี้แจงในการปฏิบัติงาน เหมือนดังเช่นบุคลากรที่ได้รับการบรรจุแต่งตั้งเข้ามาใหม่ (เอกพงษ์ อั๊งค า, 

2556, หน้า 2) 
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  ความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติที่ส าคัญอย่างยิ่งเพราะจะเป็นตัวเชื่อมระหว่าง

การปฏิบัติงานของบุคลากรกับจุดมุ่งหมายขององค์การ ท าให้ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษามีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การและเป็นส่วนหนึ่งในการสร้างความมั่นคงของ

องค์การ เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การสามารถท านายการย้ายเข้า-ย้ายออกจากงานของ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในองค์การได้ หลักการคิดนี้มีความครอบคลุม

มากกว่าความพึงพอใจในงานเพราะสามารถบ่งบอกได้ถึงเหตุผลที่บุคลากรสามารถสนองตอบ

ต่อองค์การได้ ขณะที่ความพึงพอใจบ่งบอกการสนองตอบของบุคลากรต่องานหรือในด้านใด

ด้านหนึ่งของงานเท่านั้น ท าให้เป็นแรงผลักดันให้บุคลากรปฏิบัติงานในองค์การท างานได้ดีกว่า

บุคลากรที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์การ (กัณฐิกา สุระโคตร, 2559, หน้า 1) การบริหาร 

“ทรัพยากรมนุษย์” เป็นเรื่องส าคัญมากเนื่องจากมีการเล็งเห็นว่า “คน” หรือบุคลากร เป็น

ปัจจัยหลักอย่างหนึ่งที่ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ และเมื่อ “คน” ที่ถือได้ว่าเป็น

ทรัพยากรหลักที่มีความส าคัญอย่างมากต่อองค์การ จึงต้องหาแนวทางในการรักษา “คน” ให้

อยู่กับองค์การ ดังนั้นการสร้างความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การ (Employee Engagement) 

จึงเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อองค์การทั้งภาครัฐและเอกชน ความผูกพันของ

บุคลากรต่อองค์การจึงได้ถูกยกขึ้นมาเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการน าพาองค์การไปสู่

ความส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย จุดมุ่งหมายที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งสามารถใช้เป็น

เครื่องมือในการท านายพฤติกรรมของบุคลากรได้ เช่น พฤติกรรมการ ขาดงาน (Absenteeism) 

และพฤติกรรมการลาออกของบุคลากร (Employee Turnover) เพราะบุคลากรที่มีความผูกพัน

ต่อองค์การสูงจะมีแนวโน้มในการปฏิบัติงานกับองค์กรยาวนานกว่าและเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน

อย่างเต็มความรู้ ความสามารถมากกว่าบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ า 

(คณะท างานพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ปีงบประมาณ 2560 หมวด 5 การ

มุ่งเน้นทรัพยากรบุคคลและกลุ่มพัฒนาองค์กรส านักโรคไม่ติดต่อ, 2560, หน้า 1) หากผู้บริหาร

ไม่ให้ความส าคัญต่อปัญหาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรซึ่งถือว่าเป็นหัวใจส าคัญอย่าง

หนึ่งของการบริหารแล้ว ความส าเร็จในการบริหารงานก็จะไม่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

(กัณฐิกา สุระโคตร, 2559, หนา้ 1) ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนามี

ความรู้ความสามารถ มีขวัญก าลังใจ ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและก้าวหน้า

ในวิชาชีพ จะท าให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพ

การศกึษาของผู้เรยีนเป็นส าคัญ (นพดล ฤทธิโสม, หน้า 4) 

 ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (สอศ.) หรือ “กรมอาชีวศึกษา” (เดิม) เป็น

หนึ่งในห้าหน่วยงานหลักของกระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งมีหน้าที่รับผิดชอบก ากับดูแลงาน
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การศึกษาในด้านการอาชีวศึกษา มีภารกิจในการผลิตก าลังคนระดับช่างฝีมือระดับช่างเทคนิค

และระดับเทคโนโลยีโดยเน้นให้มีทักษะที่หลากหลาย (Multi Skill) เปลี่ยนแปลงไปสู่สังคม

ฐานความรู้ (Social Knowledge Based) เพื่อการพัฒนาประเทศ จังหวัดพะเยาเป็นจังหวัดที่มี

พื้นที่ขนาดเล็ก เป็นที่ราบสลับกับที่ราบสูงเป็นส่วนใหญ่ มีสถานศึกษาของรัฐ สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการอาชีวศกึษา อยู่ 5 แหง่ประกอบด้วย วิทยาลัยเทคนิคพะเยา วิทยาลัยเทคนิคเชียง

ค า วิทยาลัยเทคนิคดอกค าใต้ วิทยาลัยเทคโนโลยีและการจัดการปง และวิทยาลัยเกษตรและ

เทคโนโลยีพะเยา จัดการเรียนการสอนในด้านวิชาชีพช่างอุตสาหกรรม พาณิชยกรรม 

เกษตรกรรม เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร คหกรรม ประมง อุตสาหกรรมท่องเที่ยว 

ในระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) การ

บริหารงานแบ่งเป็นฝ่ายต่าง ๆ คือ ฝ่ายวิชาการ ฝ่ายแผนงานและความร่วมมือ ฝ่ายพัฒนา

กิจการนักเรียนนักศึกษา ฝ่ายบริหารทรัพยากร มีผู้อ านวยการเป็นผู้บังคับบัญชาสูงสุด ใน

ความแตกต่างของสถานศึกษามีทั้งสถานศึกษาขนาดใหญ่  สถานศึกษาขนาดกลางและ

สถานศึกษาขนาดเล็ก ใช้จ านวนของนักเรียน-นักศึกษา เป็นตัวก าหนดขนาดของสถานศึกษา 

งบประมาณ และจ านวนบุคลากร ท าให้เกิดการย้ายเข้า ย้ายออก ของข้าราชการครู ทั้งการ

ย้ายสถานศึกษาภายในเขตจังหวัด หรือการย้ายข้ามเขตจังหวัด อาจด้วยเหตุผลหลายๆ อย่าง 

โดยมีสถิติการย้ายสถานศึกษาของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา ในระยะ 4 ปี

ย้อนหลัง ดังนี้ ปี 2561 จ านวน 11 คน ปี 2560 จ านวน 12 คน ปี 2559 จ านวน 12 คน และปี 

2558 จ านวน 10 คน จากค าสั่งส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา เรื่อง แต่งตั้งผู้รักษา

การในต าแหน่ง ผู้อ านวยการสถานศึกษา รองผู้อ านวยการสถานศึกษา และครู ซึ่งเกิดผล

กระทบอย่างมากกับสถานศึกษาบางแห่ง ที่มีบุคลากรจ านวนน้อย เป็นผลท าให้มีปริมาณงาน

เพิ่มขึ้นจากบุคลากรที่ย้ายออก ที่นอกเหนือจากภารการสอนที่เป็นหน้าที่หลัก ซึ่งสถานศึกษา

ต้องมีการปรับผังการด าเนินงานภายในสถานศึกษา เพื่อให้งานด าเนินการต่อไปได้ การสร้าง

ความผูกพันของบุคลากรในองค์การให้มีความรัก ความสามัคคี จะท าให้บุคลกรท างานใน

องค์การได้นานที่สุด 

 ดังนั้นการวิจัยเรื่อง การศึกษาความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัด

อาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา เพื่อที่จะน าผลการศึกษาไปใช้เป็นแนวทางในการวางแผนปรับปรุง

พัฒนาการบริหารงานบุคคล ของฝ่ายบริหารและผู้ที่เกี่ยวข้อง ในการน ามาใช้เป็นแนวทางที่

เหมาะสมในการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศกึษาจังหวัด

พะเยา ให้ปฏิบัติงานในสถานศึกษาอย่างยาวนาน ท าให้กระบวนการจัดการเรียนการสอนเกิด

ความต่อเนื่องและสามารถพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ น าไปสู่ความ
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เจริญก้าวของผู้เรียนและการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาสังกัด 

อาชีวศกึษาจังหวัดพะเยา ต่อไป 

 ค าถามการวิจัย 

 1. ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศกึษาจังหวัดพะเยา เป็นอย่างไร 

 2. ลักษณะส่วนบุคคลใดที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัด

อาชีวศกึษาจังหวัดพะเยา 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพื่อศกึษาความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูสังกัดอาชีวศกึษาจังหวัดพะเยา 

 2. เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศกึษา

จังหวัดพะเยา ตามลักษณะส่วนบุคคล  

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 1. ขอบเขตด้านประชากร   

  ประชากรที่ใชใ้นการศกึษาครั้งนี ้คือ ข้าราชการครู สังกัดอาชีวศกึษาจังหวัด

พะเยาทั้งหมด ปีการศกึษา 2561 จ านวน 155 คน  

 2. ขอบเขตด้านเนือ้หา   

  ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาความผูกพันต่อองค์การของ

ข้าราชการครู สังกัดอาชีวศกึษาจังหวัดพะเยา โดยอาศัยแนวคิดของโมว์เดย์และคณะ (Mowday et al., 

1982) เกี่ยวกับปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ ในส่วนลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ 

สถานภาพ วุฒิการศึกษา ภูมิล าเนา กับความผูกพันต่อองค์การแนวคิดของกรีนเบริกส์และบา

รอน (Greenberg and Baron, 1993) ซึ่งมีความครอบคุมในเนื้อหาเป็นไปตามความความผูกพัน

ของบุคคล กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์การประกอบไปด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพันด้าน

ความรูส้ึก ความผูกพันด้านสังคม และความผูกพันดา้นการคงอยู่กับองค์การ  

 3. ขอบเขตด้านตัวแปร 

  3.1 ตัวแปรต้น คือ ลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย 

   3.1.1 เพศ 

   3.1.2 สถานภาพ 

   3.1.3 วุฒิการศึกษา 

   3.1.4 ภูมลิ าเนา 
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  3.2 ตัวแปรตาม คือ ความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย 3 ด้าน ดังนี้  

   3.2.1 ด้านความผูกพันด้านความรู้สกึ  

   3.2.2 ด้านความผูกพันด้านสังคม  

   3.2.3 ด้านความผูกพันดา้นการคงอยู่กับองค์การ 

 4. ขอบเขตด้านพืน้ที่ 

  อาชีวศึ กษาจั งหวัดพ ะเยา  ที่ เป็ นสถานศึ กษาของรัฐ  สั งกั ดส านั ก งาน

คณะกรรมการการอาชีวศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ ที่อยู่ในจังหวัดพะเยา ประกอบด้วย 

วิทยาลัยเทคนิคพะเยา วิทยาลัยเทคนิคเชียงค า วิทยาลัยเทคนิคดอกค าใต้ วิทยาลัยเทคโนโลยี

และการจัดการปง และวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีพะเยา  

  4.1.1 วิทยาลัยเทคนิคพะเยา ที่ตั้งปัจจุบัน เลขที่  355 หมู่ 11 ต าบลบ้านต๋อม 

อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา 

  4.1.2 วิทยาลัยเทคนิคเชียงค า ที่ตั้งปัจจุบัน เลขที่ 141 หมู่ 10 ถนน เชียงค า - ปง 

ต าบลฝายกวาง อ าเภอเชยีงค า จังหวัดพะเยา  

  4.1.3 วิทยาลัยเทคนิคดอกค าใต้ ที่ตั้งปัจจุบัน เลขที่ 69 หมู่ 10 ต าบลดงสุวรรณ 

อ าเภอดอกค าใต้ จังหวัดพะเยา 

  4.1.4 วิทยาลัยเทคโนโลยีและการจัดการปง ที่ตั้งปัจจุบัน เลขที่  135 หมู่ที่ 6 บ้าน

หว้ยแม่แดง ต าบลนาปรัง อ าเภอปง จังหวัดพะเยา 

  4.1.5 วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีพะเยา ที่ตัง้ปัจจุบัน เลขที ่1 หมู่ 6 ต าบลแม่นาเรือ 

อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา  

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 1. ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกรักและผูกพันในองค์การ เป็นทัศนคติ

หรือความรู้สึกส่วนบุคคลในความเป็นเจา้ขององค์การ เพื่อให้องค์การประสบความส าเร็จตาม

เป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ ในเรื่องของความผูกพันของบุคลากรนั้น ประกอบด้วย ความผูกพันด้าน

การคงอยู่กับองค์การ ความผูกพันด้านความรู้สกึและความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 

 2. อาชีวศึกษาพะเยา หมายถึง โรงเรียนสายอาชีพที่เป็นของรัฐ สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการอาชีวศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ จัดการเรียนการสอนด้านอาชีวศึกษา ใน

จังหวัดพะเยา ซึ่งประกอบด้วย วิทยาลัยเทคนิคพะเยา วิทยาลัยเทคนิคเชยีงค า วิทยาลัยเทคนิค

ดอกค าใต้ วิทยาลัยเทคโนโลยีและการจัดการปง และวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีพะเยา 
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 3. ลักษณะส่วนบุคคล หมายถึง ลักษณะพื้นฐานที่เป็นข้อมูลส่วนตัวของบุคลากรแต่

ละคน โดยจะเป็นข้อมูลที่ต่างกันหรือคล้ายกัน ที่บ่งบอกถึงสถานะของแต่ละคนว่าเป็นอย่างไร  

ในงานวิจัยนี้จ าแนกตามเพศ สถานภาพ วุฒิการศึกษา และภูมลิ าเนา 

 4. เพศ หมายถึง เพศ ของผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ และครูผู้สอน ที่ได้รับการ

บรรจุแต่งตั้งให้รับราชการ ที่ปฏิบัติงานอยู่ในอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา จ าแนกเป็น เพศชาย 

และเพศหญิง 

 5. สถานภาพ หมายถึง ความผูกพันระหว่างชายกับหญิงในการเป็นสามีภรรยา แบ่งได้ดังนี้ 

  5.1 โสด คือ ผูท้ี่ยังไม่เคยสมรส 

  5.2 สมรส คือ ผู้ที่อยู่ร่วมกันฉันสามีภรรยา ไม่ว่าจะได้ท าการสมรสกันถูกต้อง

ตามกฎหมายหรือไมก่็ตาม  

  5.3 หมา้ย คือ ผูท้ี่คู่สมรสได้ตายไปแล้ว และขณะนีย้ังไม่ได้สมรสใหม่ 

  5.4 หย่า คือ สามีภรรยาที่จดทะเบียนหย่าต่อนายทะเบียนถือว่าถูกต้องตาม

กฎหมาย เพื่อให้ความเป็นสามีภรรยา สิน้สุดลง 

 6. วุฒิ การศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาที่ส าเร็จสูงสุดของผู้อ านวยการ รอง

ผูอ้ านวยการและครูผูส้อน จ าแนกได้เป็น ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

 7. ภูมิล าเนา หมายถึง จังหวัดที่เกิดหรือที่อยู่อาศัยเดิมของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่ง

แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่     

  7.1  จังหวัดพะเยา หมายถึง เป็นคนจังหวัดพะเยาโดยก าเนิด    

  7.2  ตา่งจังหวัด หมายถึง เป็นคนจังหวัดอื่นที่ไม่ใชจ่ังหวัดพะเยาโดยก าเนิดฃ 

 8. ด้านความผูกพันด้านความรู้สึก หมายถึง การที่บุคลากรมีทัศนคติต่อโรงเรียน ต่อ

เพื่อนร่วมงานต่องานที่ได้รับผิดชอบ มีความเห็นพ้องกับเป้าหมายของโรงเรียน ปฏิบัติงานด้วย

ความเต็มใจ แสดงออกถึงความเป็นเจ้าของและเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน ยอมอุทิศตนให้กับ

การท างานอย่างทุ่มเท ค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมของโรงเรียนมากกว่าประโยชน์ส่วนตน มี

ความซื่อสัตย์และจงรักภักดีต่อโรงเรียน บุคลากรที่มีความผูกพันด้านความรู้สึกมากจะเป็นผู้ที่

เห็นพ้องกับสิ่งที่องค์การก าลังท าอยู่และเต็มใจที่จะให้ความช่วยเหลือ  

 9. ด้านความผูกพันด้านสังคม หมายถึง การที่บุคคลพฤติกรรมแสดงออกในรูปของ

ความจงรักภักดี มีความยึดมั่น ผูกพันต่อหนา้ที่ที่พึงปฏิบัติ จากสิ่งแวดล้อมภายนอกและภายใน

โรงเรียน ปฏิบัติตามค่านิยม วัฒนธรรม บรรทัดฐานทางสังคมร่วมกัน มีความสัมพันธ์ที่ดี ให้ความ

ช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงานนต่อเพื่อนร่วมงาน ค านึงถึงความรู้สึกและมีความเป็น

หว่งเพื่อนรว่มงานในด้านภาระงานที่ได้รับมา 
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 10. ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ หมายถึง การที่บุคลากรต้องการอยู่

ท างานกับองค์การให้นานที่สุด ค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมขององค์การมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 

ความสัมพันธ์ที่ดีจากเพื่อร่วมงาน จากชุมชน และค านึงถึงเงื่อนไขที่จะเกิดขึ้นตามมา หากย้าย

ออกจากโรงเรยีน เชน่ ผลตอบแทนที่สูง สวัสดิการตา่ง ๆ  

 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย 

 1. เพื่อน าไปพัฒนาและส่งเสริมคุณลักษณะส่วนบุคคลของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศกึษา

ให้มคีวามผูกพันตอ่องค์การของสถานศกึษา สังกัดอาชีวศกึษาจังหวัดพะเยา 

 2. ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยาน าผลการศึกษาไปใช้เพื่อเป็น

แนวทางในการสร้างความผูกพันและความจงรักภักดีตอ่องค์การ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

บทท่ี 2 

 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

 การวิจัยเรื่อง การศึกษาความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษา

จังหวัดพะเยา ผูว้ิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาเป็นแนวทางในการวิจัย ดังนี้ 

 1. แนวคิดเกี่ยวกับความหมายและความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 

 2. แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่มผีลตอ่ความผูกพันต่อองค์การ 

 3. แนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 

 4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 5. กรอบแนวคิดการวจิัย 

 

แนวคดิเกี่ยวกับความหมายและความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 

 กัณฐิกา สุระโคตร (2559, หน้า 12) ให้ความหมายเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

หมายถึง ทัศนคติที่ดีของบุคลากรในองค์การ มีความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ มีความเป็นน้ าหนึ่งใจ

เดียวกัน การแสดงออกเพื่อปฏิบัติงานอย่างเต็มใจในการร่วมสร้างประโยชน์และมีความ

ปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การตอ่ไป 

 ปัทมา เจริญพรพรหม (2558, หน้า 47) ให้ความหมายเกี่ยวกับความผูกพันต่อ

องค์การ หมายถึง สภาวะทางจิตของบุคคลในทางบวกที่มีต่องานโดยบุคคลที่มีความผูกพันใน

งานจะทุ่มเทท างานและรู้สกึว่าตนเองเกี่ยวข้องกับงาน งานเป็นส่วนหนึ่งของตนชอบที่จะใช้เวลา

อยู่กับการท างานและมองว่างานเป็นสิ่งที่มีความส าคัญส าหรับตนเองและงานมีผลต่อความพึง

พอใจของตนเอง นอกจากนั้นบุคคลที่มีความผูกพันในงานไม่เพียงแต่จะมีความคิดและ

ความรู้สึกดังกล่าวแล้วยังจะต้องมีพฤติกรรมที่แสดงให้เห็นถึงความผูกพันในงานด้วย เช่น เป็น

บุคคลที่มีพลังในการท างานในการท างานมีพลังไฟ กระตือรือร้น มีสมาธิจดจ่ออยู่กับงานและ

ทุ่มเทในการท างานอย่างสม่ าเสมอ 

 ณรงค์ศักดิ์ ผาสุข (2558, หน้า 28) ให้ความหมายเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

หมายถึง เป็นความรู้สึกเชิงบวกของบุคลากรต่อองค์การ ซึ่งยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ

องค์การ มีความปรารถนามุ่งมั่นที่จะเป็นสมาชิก มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน พยายามที่

จะปฏิบัติงานให้ดทีี่สุด 
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 ศศมิาศ หอมบุญมา (2558, หน้า 27) ใหค้วามหมายเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติที่ดีต่อองค์การ แสดงออกในรูปแบบพฤติกรรมทางบวก เป็น

ปัจจัยส าคัญที่ส่งผลให้บุคลากรในองค์การตั้งใจปฏิบัติงานด้วยความพยายามอย่างทุ่มเท เต็ม

ความสามารถเพื่อประโยชน์ต่อองค์การ ในการปฏิบัติงานมุ่งหวังที่จะท าให้องค์การประสบ

ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 

 นพดล ฤทธิโสม (2558, หน้า 16) ให้ความส าคัญเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ไว้

ดังนี้ ความผูกพันองค์การมีความส าคัญต่อองค์การ เพราะถ้าบุคลากรมีความผูกพันต่อ

องค์การสูงจะท าให้การบริหารองค์การนั้นจะประสบความส าเร็จ มีประสิทธิภาพและเกิด

ประสิทธิผลเพราะเกิดเจตคติในทางบวกของบุคลากรในองค์การ ที่จะท าให้เกิดความรักความ

สามัคคีและความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งมักจะเกิดใน 3 ลักษณะ คือ ความผูกพันต่อเนื่อง 

(continuance Commitment) จะเกี่ยวข้องกับความรู้ความเข้าใจของบุคลากรโดยค านึงถึง

ค่าใช้จ่ายและผลก าไร เชน่ เมื่อคิดว่าค่าใช้จา่ยในการออกจากองค์กรสูงมากกว่าการที่จะคงอยู่

กับองค์กรต่อไปความผูกพันยึดติด (Cohesion Commitment) ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับความรู้สึก

ทางบวกกับองค์การ อารมณ์และความรู้สึกที่ดีจะเป็นตัวผูกมัดบุคลากรไว้กับองค์การและ

ความพึงพอใจจะเกิดขึ้นถ้าบุคลากรในกลุ่มมีความสัมพันธ์กันสูงก็จะไม่มีการต่อต้าน อิจฉา

ริษยาซึ่งกันและกัน ความผูกพันควบคุม (Control Commitment) เป็นความผูกพันที่บุคลากร

ยึดถือมาตรฐานและเคารพในกฎ ระเบียบ บุคลากรมีการประมาณค่าทางบวกเห็นชอบกับ

ศลีธรรมจริยธรรมความสมเหตุสมผลของกลุ่มที่เป็นความจ าเป็นของมาตรฐานของสังคม 

 สมจิตร จันทร์เพ็ญ (2557, หน้า 9) ให้ความหมายเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

หมายถึง ความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นระหว่างบุคลากรและองค์การเป็นทัศนคติหรือความรู้สึกที่

บุคลากรมีต่อองค์การ รู้สึกว่าตนได้เข้าไปเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีการยอมรับในองค์การ 

ความศรัทธารวมถึงความ จงรักภักดีและตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายและต้องการที่จะ

ด ารงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกขององคก์ารนัน้ต่อไป  

 โสมย์สิรี มูลทองทิพย์ (2556, หน้า 12) ให้ความหมายเกี่ยวกับความผูกพันต่อ

องค์การ หมายถึง ความรู้สึกของกลุ่มบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ภายในองค์การ มีความรู้สึกเป็น

อันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ ทราบถึงเป้าหมายที่แท้จริงขององค์การและเสียสละร่วมมือกัน

ปฏิบัติหน้าที่ เป็นแรงขับเคลื่อนให้องค์การก้าวไปถึงเป้าหมายที่วางไว้ ซึ่งความผูกพันต่อ

องค์การจะเกิดขึ้นได้ เกิดจากการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรในองค์การ ไม่ว่าจะเป็น

ผลตอบแทนต่าง ๆ เช่น อัตราเงินเดือน โบนัส ค่าตอบแทนพิ เศษ ค่ าล่วงเวลาหรือ

ความก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่ท าให้บุคลากรได้มีโอกาสพิสูจน์และแสดงความสามารถ สิ่ง
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เหล่านี้จะท าให้บุคลากรเกิดความมั่นใจว่าสมาชิกทุกคนจะมีคุณภาพชีวิตที่ดีและไม่อยากไป

จากองค์การ ร่วมใจปฏิบัติงานเพือ่ให้องคก์ารก้าวสู่ความส าเร็จได้ตามเป้าหมาย 

 พิชิต เทพวรรณ์ (2554, หน้า 176) ให้ความส าคัญเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

ไว้ดังนี้ ความผูกพันของบุคลกรต่อองค์การ (Commitment) จะมุ่งมั่นให้เกิดกับองค์การ โดย

องค์การต้องการให้บุคลากรมีทั้งความผูกพันต่อองค์การและความผูกพันในงานของบุคลากร

เอง เนื่องจากความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การจะมีความสัมพันธ์กับอัตราการลาออก 

(Turnover rate) ถ้าบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การสูงอัตราการลาออกก็จะต่ า ในขณะที่

ความผูกพันในงานของบุคลากรจะมีความสัมพันธ์กับอัตราการขาดงาน ถ้าบุคลากรมีความ

ผูกพันในงานสูง อัตราการขาดงานก็จะต่ า ดังนั้นองค์การจงึต้องให้ความส าคัญกับความผูกพัน

ใน 2 ลักษณะ ทั้งความผูกพันในงานของบุคลากร (Employee engagements) และความผูกพัน

ของบุคลากรต่อองค์การ (Employee commitment) จากแนวคิดเรื่อง ความผูกพันของบุคลากร

ต่อองค์การดังกล่าว The Gallup organization ได้ศึกษาความผูกพันของบุคลากรและได้แบ่ง

ประเภทของบุคลากรไว้ 3 ประเภท คือ   

 1. บุคลากรที่มีความผูกพันในงาน (Engaged) คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ 

ตั้งใจและค านึงถึงองคก์าร   

 2. บุคลากรที่ไม่ยึดติดกับความผูกพันในงาน (Not-engaged) คือ บุคลากรที่ไม่มี

ความกระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงานหรอืปฏิบัติงานโดยไม่ต้ังใจ   

 3. บุคลากรที่ไม่มีความผูกพันในงาน (Actively disengaged) คือ บุคลากรที่ไม่มี

ความสุขในการปฏิบัติงาน 

 ชุติรัตน์  ชมพูรัตน์ (2552, หน้า 5 อ้างอิงใน วรรณา อาวรณ์ , 2557, หน้า 24) ให้

ความส าคัญเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ไว้ดังนี ้   

 1. ความผูกพันต่อองค์การสามารถใช้ท านายอัตราการเข้า–ออกจากงานได้ดีกว่า

ความพึงพอใจในงานทั้งนี้เพราะความผูกพันต่อองค์การเป็นแนวคิดที่มีลักษณะครอบคลุม

มากกว่าความพึงพอใจในงานและค่อนขา้งจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในงาน    

 2. ความผูกพันต่อองค์การเป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์การสามารถปฏิบัติ 

งานได้ดยีิ่งขึ้นเนื่องจากเกิดความรูส้ึกในความเป็นเจ้าขององค์การร่วมกัน    

 3. ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวเชื่อมระหว่างความต้องการของบุคคลในองค์การ

กับเป้าหมายองค์การ เพื่อให้องคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้    

 4. มีสว่นเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ 
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 สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552, หน้า 98-99) ให้ความหมายเกี่ยวกับความผูกพันต่อ

องค์การ หมายถึง องค์การที่ประสบความส าเร็จจะต้องสร้างประโยชน์ให้กับสังคม ให้โอกาส

กับบุคลากรในการแสดงความคิดเห็น ท าให้บุคลากรมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มี

ความภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิกขององค์การ เช่น ตั้งใจปฏิบัติงาน ดูแลรักษาทรัพย์สินขององค์การ

เหมอืนกับของของตนเอง ความผูกพันต่อองค์การม ี2 ลกัษณะ คอื  

 1. ความผูกพันเชิงความรู้สึก คือ ความตั้งใจของบุคลากรที่จะปฏิบัติงานอยู่กับ

องค์การ ซึ่งมาจากความเชื่อมั่น ยอมรับในเป้าหมายขององค์การและทุ่มเทท างานเพื่อให้

องค์การบรรลุจุดประสงค ์

 2. ความผูกพันที่จะต้องการอยู่กับองค์การ เพราะองค์กรมีความเหมาะสมที่จะ

ปฏิบัติงานต่อไป 

 สันติชัย อินทรอ่อน (2551, หน้า 25-26) ให้ความส าคัญเกี่ยวกับความผูกพันต่อ

องค์การ ไว้ดังนี้ การที่จะรักษาคนดี คนเก่งไว้ในองค์การนั้น เขาเหล่านั้นจะต้องมีข้อผูกมัด 

(Commitment) กับองค์การหรือมีความจงรักภกัดี (Loyalty) ต่อองค์การหรือมีความพึงพอใจ 

(Satisfaction) ต่อองค์การ นับตั้งแต่ทศวรรษที่ 1990 เป็นต้นมา มีศัพท์เกิดขึ้นไม่ใช่แค่ความ

ผูกมัด ความจงรักภกัดีและพึงพอใจต่อองค์กรเท่านั้น แต่เป็นเรื่องการผูกใจหรือสร้างความ

ผูกพันของบุคลากร (Employee engagement) เพื่อให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานอยู่กับองค์การ

อย่างยาวนาน 

 บุญใจ ศรีสถิตนรากูร (2550, หน้า 279) ให้ความหมายเกี่ยวกับความผูกพันต่อ

องค์การ หมายถึง ทัศนคติของบุคคลที่มีต่อองค์การ ซึ่งบุคคลที่ได้เข้าไปปฏิบัติงานในองค์การ 

มีการยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม และกฎระเบียบ ท าให้บุคคลรู้สึกมีที่ดีกับองค์การ รู้สึกผูกพัน

ต่อองค์การ ต้องการปฏิบัติงานในองค์การ และเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อความส าเร็จของ

องค์การ 

 วิชัย แหวนเพชร (2548, หน้า 83) ให้ความหมายเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

หมายถึง สภาวะทางจิตใจกับคามรู้สึกและความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกในองค์การ มีความ

เชื่อมั่นในความส าคัญของคุณค่าของงาน ซื่อสัตย์ต่อองค์การ ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม ของ

องค์การ และความภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ตลอดจนมีความปรารถนาดตี่อองค์การ 

 สเตียร์ (Steers, 1977, p. 46)  ใหค้วามส าคัญเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ไว้ดังนี ้ 

 1. ความผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกที่มีมากกว่าความพึงพอใจ และสามารถ

สะท้อนถึงบุคคลที่กระท าต่อองค์การโดยส่วนรวม ในขณะที่ความพึงพอใจจะสะท้อนถึงความ

ต้องการตอบสนองของบุคคลต่องานเท่านั้น   
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 2. ความผูกพันต่อองค์การจะมีความมั่นคงมากกว่าความพึงพอใจ แม้จะมีการพัฒนา

ไปแบบช้า ๆ แตก่็เกิดการพัฒนาแบบมั่นคง 

 3. ความผูกพันต่อองค์การเป็นเครื่องมือที่บอกประสิทธิภาพในการท างานของ

องค์การ 

 เชลล์ดอล (Sheldon, 1971, pp.143-150) ให้ความหมายเกี่ยวกับความผูกพันต่อ

องค์การ หมายถึง ความผูกพันต่อองค์การ เป็นแนวทางในการประเมินองค์การว่าไปในทิศทาง

ใดและท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายซึง่มลีักษณะส าคัญ 3 ประการ  

  3.1 ความเช่ือมั่น การยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมขององค์การ  

  3.2 ความพยายาม ความเต็มใจที่มีให้กับองค์การ  

  3.3 ความปรารถนาทีจ่ะความเป็นสมาชิกในองค์การ 

   จากการศึกษาความหมายและความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ สรุป

ได้ว่าเป็นความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ มีความรัก ความผูกพัน ความภาคภูมิใจในองค์การ ตั้งใจ

ท างานดูแลรักษา ทรัพย์สินขององค์การเหมือนกับของของตน พร้อมที่จะมุ่งพัฒนาให้องค์การ

มีความเจริญก้าวหน้าเต็มใจอุทิศตนเพื่อความส าเร็จขององค์การ เป็นเหมือนตัวกระตุ้นให้

สมาชิกในองค์การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การใน

ระดับสูงมักจะปฏิบัติงานอยู่ในองค์การนานกว่าบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ า 

เป็นแรงผลักดันให้บุคลากรเกิดความรู้สึกในความเป็นเจ้าขององค์การร่วมกัน บุคลากรที่มี

ความผูกพันในองค์การสูงจะทุ่มเทพยายามปฏิบัติงานอย่างเต็มที่และยินดีที่จะใหก้ารช่วยเหลือ

กิจกรรมต่าง ๆ ที่นอกเหนือจากงานประจ าส่วนบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การต่ ามักจะให้

ความช่วยเหลือเพียงเล็กน้อยหรอืปฏิเสธที่จะให้การช่วยเหลือ   

 

แนวคดิเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

 นภดล ฤทธิโสม (2558, หน้า 29) ได้สรุปปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ไว้

ดังนี้ องค์ประกอบที่เป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดความผูกพันองค์การและสามารถจะบรรลุถึงจุดหมาย

ของการศึกษาที่วางไว้ สรุปได้ดังนี้ คือ ความผูกพันองค์การประกอบด้วย ความผูกพันด้าน

ความรู้สึก (Affective Commitment) คือความรู้สึกที่เกิดจากภายในของบุคคลเป็นความรู้สึก

ผูกพันและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การเต็มใจที่

ปฏิบัติงานให้กับองค์การ ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment) 

คือความผูกพันที่เกิดจากการคิดค านวณที่จะอยู่บนพื้นฐานของการลงทุนที่บุคคลให้กับ

องค์การและผลตอบแทนที่บุคคลได้รับจากองค์การ โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมใน
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การปฏิบัติงานว่าจะอยู่กับองค์การต่อไปหรอืจะโยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน และความผูกพัน

ด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) คือความรู้สึกที่เกิดจากค่านิยมของสังคม เป็น

ความรู้สึกที่เกิดขึ้นเพื่อตอบสนองสิ่งที่บุคคลได้รับจากองค์การแสดงออกในรูปของความ

จงรักภักดีของบุคคลในองค์การ 

 สเตียร์ (Steers, 1977, pp. 46-56) ได้สรุปปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ไว้

ดังนี้ ปัจจัยเบือ้งตน้ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยแบ่งออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ ๆ คือ 

 1. ลักษณะส่วนบุคคล (Personal characteristics) ได้แก่  อายุ  ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การและต าแหน่งการท างาน   

  1.1 อายุ เป็นสิ่งที่แสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล บุคคลที่มีอายุมากจะมีความคิด        

มีความรอบคอบในการตัดสินใจมากกว่าบุคคลที่มีอายุน้อย บุคคลที่มีอายุมากเมื่อท างานอยู่

กับองค์การ จะเกิดความรู้สกึผูกพันกับสิ่งแวดล้อมขององค์กร 

  1.2 ระดับการศึกษา บุคคลที่มีการศึกษาในระดับสูงจะมีข้อมูลต่าง ๆ ในการ

ตัดสินใจและมีวุฒิการศึกษาเป็นข้อต่อรองมากกว่า ดังนั้นผู้ที่มีการศึกษาสูงจึงมีโอกาสเลือกที่

ท างานและมีโอกาสย้ายงานจากองคการหนึ่งไปยังอกีองคการหนึ่ง 

  1.3 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานของสมาชิกใน

องค์การนั้นเป็นเวลาที่บุคคลเสียสละก าลังกาย ก าลังสติปัญญา สะสมประสบการณ์ สะสม

ทักษะความช านาญในสายงาน เมื่อบุคคลในองค์การปฏิบัติงานนานเท่าใดก็จะมีความยึดมั่น

ผูกพันต่อองค์การมากขึ้นเท่านัน้    

  1.4 ระดับต าแหน่ง จะเป็นตัวแสดงสถานภาพทางสังคม เพราะเมื่อบุคคลมี

ต าแหน่งหน้าที่การปฏิบัติงานสูงมากขึ้นเท่าไร การได้รับการยกย่อง ยอมรับ และสทิธิประโยชน์

ต่าง ๆ เชน่ อ านาจการตัดสินใจ ตลอดจนสิทธิการบังคับบัญชาก็จะมมีากขึ้นตาม  

 2. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Working characteristics) ได้แก่ ความมีอิสระในงาน งานที่มี 

โอกาสปฏิสัมพันธ์กับผูอ้ื่น การมสี่วนรว่มในการบริหารงาน ความหลากหลายในงาน  

  2.1 ความมีอิสระในงาน กฎระเบียบภายในองค์การจะเป็นตัวก าหนดหน้าที่ของ

บุคคลในองค์การหากเข้มงวดเกินไปก็จะท าให้เกิดผลเสียกับองค์การ คือจะเป็นตัวบิดเบือน

เป้าหมายขององค์การเพราะการยึดติดอยู่กับกฎระเบียบ โดยไม่ค านึงถึงวัตถุประสงค์ของ

องค์การที่แท้จริง นอกจากนี้ยังจะท าให้บุคลากรในองค์การขาดความผูกพันกับงานเนื่องจาก

ขาดแรงจูงใจในการท างานซึ่งจะท าให้บุคลากรในองค์การรูส้ึกไม่เป็นอิสระในการท างานและจะ

ไม่เกิดความคิดสร้างสรรค์ที่จะเป็นประโยชน์ต่อองค์การ ท าให้เกิดความเบื่อหน่ายและไม่รู้สึก

เกี่ยวข้องหรอืผูกพันต่อองค์การ    
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  2.2 งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น การที่บุคลากรในองค์การมีโอกาสที่จะ

ติดต่อ ปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่น การได้เข้าสังคมท าให้มีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับคนอื่น 

ก่อให้เกิดแนวความคิดที่หลากหลายในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน  เมื่อมีสัมพันธภาพกับ

บุคคลอื่นก็จะกระตุ้นให้เกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เป็นเจ้าของและรู้สึก

ผูกพันกับองค์การ    

  2.3 การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธ์ต่อความ

ผูกพันต่อองค์กร กล่าวคือการที่ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์การมีส่วนร่วมในการ

ตัดสินใจทั้งในระดับนโยบายและปฏิบัติ มีการกระจายการตัดสินใจใหแ้ก่ผูป้ฏิบัติงานแม้จะไม่ใช้

อ านาจหน้าที่มากเกินไปจะเป็นปัจจัยให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การได้เป็นอย่างด ี

  2.4 ความหลากหลายของงาน จะมีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การโดย

บุคลากรในองค์การที่มีความรู้สึกว่าได้รับผิดชอบและต้องเอาชนะปัญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้นใน

งานมากเท่าใดก็จะยิ่งท าให้มคีวามรูส้ึกผูกพันต่อองค์การมากขึ้นเท่านัน้   

 3. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน (Working experience) หมายถึง ความรู้สึกของ 

ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนว่ามีความรับรู้ต่อการท างานในองค์การที่ผ่านมาอย่างไรโดยก าหนดไว้ 4 

ลักษณะ คือความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ ความน่าเชื่อถือและพึ่งพาได้ของ

องค์การ ทัศนคติของเพื่อนร่วมงานต่อองค์การ และความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนอง

จากองค์กร 

  3.1 ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ กล่าวคือ เมื่อบุคลากรเข้าไป

ปฏิบัติงานในองค์การก็ต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ถ้าผู้บริหารให้ความส าคัญแก่

บุคลากรโดยการให้เกียรติให้ความวางใจ ให้มีสว่นร่วมในการบริหารมอบหมายอ านาจหน้าที่ให้

ตรงกับความสามารถบุคลากรจะรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์การ เขาจะเกิดความจง

รักภกัดีและคิดว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การท าให้เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ ความ

น่าเชื่อถือและพึ่งพาได้ขององค์การเป็นสิ่งที่ท าให้บุคลากรในองค์การมีความมั่นใจว่าจะ

ปฏิบัติงานได้อย่างมีเสถียรภาพ เมื่อเขารู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึงพาได้ก็จะรู้สึกผูกพันต่อ

องค์การมากขึ้น ถ้าองค์การไม่สามารถสร้างความรู้สึกมั่นคงในการปฏิบัติงานก็จะเป็นสาเหตุ

ท าให้เขาไม่อยากท างาน ซึง่อาจจะลาออกและโอนย้ายไปจากองค์การเดิม   

  3.2 ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงาน ความเกี่ยวพันทางสังคมกับเพื่อนร่วมงาน เช่น การ

มีโอกาสเข้าสังคม พบปะพูดคุยกับเพื่อนร่วมงาน รวมทั้งผู้บังคับบัญชาจะเป็นปัจจัยก าหนด

ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ ซึ่งความไว้วางใจระหว่างบุคคลมีความส าคัญต่อโครงสร้างของ

ระบบสังคมและทัศนคติพฤติกรรมของผู้ร่วมอยู่ ในสังคมและการที่บุคคลมองเห็นว่า
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สภาพแวดล้อมทางสังคมในองค์การมีลักษณะของความร่วมมือเป็นมิตรจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมี

ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การและมีทัศนคติที่ดีต่อเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาและมี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ    

  3.3 ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ ผลตอบแทนหรือรางวัล

ที่ได้รับจากการท างานเป็นสิ่งจูงใจท าให้บุคลากรมีขวัญก าลังใจในการท างาน เมื่อบุคลากร

ลงทุนกับองค์การแล้วเขาก็คาดหวังจะได้รับผลตอบแทนอย่างเพียงพอและยุติธรรม เช่น 

ค่าตอบแทน ระบบการพิจารณาความดีความชอบ เมื่อองค์การตอบสนองความคาดหวังของ

บุคลากรได้จะท าให้เกิดความรู้สกึผูกพันต่อองค์การ 

 โมว์เดย์ และคณะ (Mowday et al., 1982, pp. 28-43) ได้สรุปปัจจัยที่มีผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การ ไว้ดังนี ้ 

 1. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal characteristic) ได้แก่ อายุ ระยะเวลาปฏิบัติงาน 

เพศ สถานภาพสมรส การศกึษาและความตอ้งการความก้าวหน้า  

  1.1 อายุ บุคคลที่มีอายุมากจะมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การมากกว่าบุคคลที่มี

อายุน้อยเพราะอายุเป็นสิ่งที่แสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล บุคคลที่มีอายุมากขึ้นจะมีความคิด มี

ความรอบคอบในการตัดสินใจมากกว่าบุคคลที่มีอายุน้อยและยิ่งอายุมากขึ้นจะพบว่าสมาชิก

องค์การจะมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การสูง นอกจากนี้ยังพบว่าบุคคลที่มีอายุมากจะอยู่ใน

องค์การด้วยเหตุหลายอย่าง เช่น ความหวังที่จะได้รับเงินตอบแทนพิเศษ เช่น เงินบ าเหน็จ

บ านาญ ถ้าท างานจนเกษียณอายุราชการ    

  1.2 เพศ ผู้หญิงมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การมากกว่าผูช้าย ผู้หญิงมีความตั้งใจ

ที่จะเปลี่ยนงานน้อยกว่าผู้ชายทั้งนีเ้พราะเพศหญิงมักท างานในระดับที่ต่ ากว่าผูช้าย    

  1.3 สถานภาพสมรส บุคคลที่มีภาระครอบครัวแล้วจะมีความยึดมั่นผูกพันต่อ

องค์การ มากกว่าคนโสดทั้งนี้เพราะภาระที่ต้องรับผิดชอบท าให้ต้องการความมั่นคงในการ

ท างานมากกว่า อีกทั้งมองงานในทางบวกสามารถปรับตัวเข้ากับงานได้ดีกว่าจึงไม่ค่อยเปลี่ยน

งานยิ่งเมื่อตอ้งมภีาระรับเลีย้งดูบุตรเพิ่มอกีก็ยิ่งพบว่ามีความยึดมั่นผูกพันสูงขึน้เท่านั้น  

  1.4 การศึกษา บุคลากรที่มีการศึกษาสูงจะมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การต่ า 

ทั้งนี้เพราะบุคคลที่มีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวังต่อสิ่งที่จะได้รับสูงเนื่องจากมีข้อมูลต่าง ๆ  

ประกอบการตัดสินใจมากกว่าและเชื่อมั่นในตนเองว่ามีโอกาสเปลี่ยนงานใหมไ่ด้ง่าย  

  1.5 ประสบการณ์การท างาน บุคลากรที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานนานจะมีความยึดมั่น 

ผูกพันต่อองค์การสูง เนื่องจากบุคคลนั้นได้ อุทิศก าลั งกาย ก าลั งสติปัญญา สะสม

ประสบการณ์ทักษะและความช านาญในงานตามระยะเวลาที่นานขึ้นท าให้ความดึงดูดใจ
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ปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นและหวังที่จะได้รับผลประโยชน์ตอบแทนหรือการเลื่อนต าแหน่งที่พึงพอใจ

มากขึ้นมคีวามตอ้งการ ลาออกจากงานน้อย     

  1.6 ระดับต าแหน่ง เมื่อบุคคลมีต าแหน่งหน้าที่การปฏิบัติงานสูงมากขึน้เท่าไร การ

ได้รับการยกย่องยอมรับและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ เช่น อ านาจการตัดสินใจ ตลอดจนสิทธิการ

บังคับบัญชาก็จะมมีากขึ้นตาม 

  1.7 ภูมิล าเนา แหล่งส าคัญอันเป็นที่อยู่ของบุคคล มีผลกับการตัดสินใจในการ

ปฏิบัติงาน  

 2. ลักษณะงาน (Job characteristics) พบว่า ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันมากที่สุด 

คือ ประสบการณ์การท างานที่ท าให้พนักงานรู้สึกว่า ความต้องการทางสภาวะจิตใจของเขา

ได้รับการตอบสนอง เชน่ การได้รับความสะดวกสบายภายในองค์การ    

  2 .1 ความหลากหลายของงาน หมายถึ ง ลั กษณ ะงานที่ ต้ องใช้ความรู้

ความสามารถ  หลายด้านจึงเป็นงานที่ท้าทาย ซึ่งเป็นแรงกระตุ้นและส่งเสริมภาพพจน์ของ

ผู้ปฏิบัติงานได้ ลักษณะงานที่มีความหลากหลายเป็นสิ่งจูงใจที่ดีท าให้ไม่รู้สึกเบื่อหน่ายและ

ต้องการปฏิบัติให้ ส าเร็จตามความคาดหวังและพบว่าความหลากหลายในงานมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 

  2.2 ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน หมายถึง ลักษณะงานที่เปิดโอกาสให้ผู้

ปฏิบัติมีอิสรเสรีภาพสามารถใช้ดุลยพินิจและตัดสินใจด้วยตนเองในการก าหนดเวลาท างาน

และวิธีปฏิบัติที่จะท างานนั้นแล้วเสร็จโดยไม่มีการควบคุมจากภายนอกจะท าให้บุคลากร

ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความรู้ความสามารถและรู้สึกว่าต้องการที่จะทุ่มเทก าลังความสามารถ

เพื่อท าประโยชน์ใหแ้ก่องค์การและมีโอกาสได้ใชค้วามคิดริเริ่มสร้างสรรค์ผลงานใหม่ ๆ ออกมา

เพื่อพัฒนาองค์การให้เจรญิก้าวหน้า    

  2.3 งานที่มีลักษณะท้าทาย หมายถึง งานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถใช้

สติปัญญาและใช้ความคิดสร้างสรรค์หรือใช้เทคโนโลยีพิเศษ ความท้าทายของงานจะเป็นแรง

กระตุ้นให้บุคลากรเกิดการท างานและแสดงความสนใจท างานเพื่อพิสูจน์ความสามารถของ

ตนเอง เพราะ จะเกิดความพอใจเมื่อเห็นงานประสบผลส าเร็จ 

  2.4 งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่น หมายถึง ลักษณะงานที่บุคลากรมี

โอกาสจะติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลอื่นการได้เข้าสังคมท าให้มีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับ

คนอื่นท าให้เกิดความคิดหลากหลายในการพัฒนาตนเอง พัฒนางานเมื่อมีสัมพันธภาพกับ

บุคคลอื่น ก็จะกระตุ้นให้เกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การเป็นเจ้าขององค์การ

และรู้สกึผกูพันกับองค์การ   
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 3. ลักษณะขององค์การ ได้แก่ การกระจายอ านาจในองค์การการมีส่วนร่วมเป็น

เจ้าขององค์การและขนาดขององค์การ    

  3.1 การกระจายอ านาจในองค์การ หมายถึง การมอบอ านาจจากผู้บริหารลงมาสู่

ผู้ปฏิบัติ ผู้บริหารให้ความส าคัญแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ความไว้วางใจให้มีส่วนร่วมในการ

บริหาร มอบอ านาจหน้าที่ให้ตรงกับความสามารถมีส่วนร่วมในการตัดสินใจทั้งในด้านนโยบาย

และการปฏิบัติงานท าให้ผู้ปฏิบัติงาน มอีิสระในการปฏิบัติงาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจใน

การบริหารองคก์าร พบว่า มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ  

  3.2 ความเป็นเจ้าของกิจการ มีความสัมพันธ์ต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ

ด้วยเหตุที่สมาชิกในองค์การได้ลงทุนปฏิบัติงานหรือมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์การ ท า ให้เกิด

ความรู้สึกผูกพันและตั้งใจที่จะท างานอย่างเต็มที่เพื่อให้ได้ผลก าไรอันเกิดจากการลงทุนครั้งนี ้

เพราะผลก าไรขององค์การ คือ ผลประโยชน์ของสมาชิกทุกคน ดังนั้นบุคลากรที่มีส่วนเป็น

เจ้าของกิจการจะมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การมากกว่าคนธรรมดา    

  3.3 ขนาดขององค์การ พบว่ามีผลต่อความผูกพันต่อองค์การองค์การที่มีขนาด

ใหญ่บุคลากรจะมีผลให้เกิดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การในระดับสูง โดยให้เหตุผลว่าใน

องค์การขนาดใหญ่บุคลากรจะมีโอกาสก้าวหน้าในงานและได้รับผลประโยชน์ตอบแทนสูง ทั้ง

ยังท าให้โอกาสที่จะติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลอื่นสูงด้วยจึ งท าให้เกิดความยึดมั่นผูกพันต่อ

องค์การสูง 

 4. ประสบการณ์จากการท างาน ซึ่งจะมีผลให้ผู้ปฏิบัติงานมีความคิดหวังที่จะได้รับ 

การตอบสนองจากองค์การ มีความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพาได้และมีความรู้สึกว่าตนเองมี

ความส าคัญต่อองค์การ    

  4.1 ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ เป็นการสร้างความรู้สึก 

ให้กับผู้ปฏิบัติงานหรือสมาชิกในองค์การว่าการที่ได้ลงทุนปฏิบัติงานกับองค์การแล้วนั้นควรจะ 

ได้รับผลตอบแทนอย่างเพียงพอและยุติธรรม เช่น ค่าตอบแทน ระบบการพิจารณาความดี

ความชอบโอกาสความก้าวหน้าและการได้รับการพัฒนาและประสบความส าเร็จในการท างาน 

ผลตอบแทน ที่ได้รับจะเป็นแรงจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานมีพลังในการท างานและเป็นปัจจัยที่สร้าง

ความรูส้ึกผกูพันต่อองค์การ  

  4.2 ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพาได้ เป็นความรู้สึกเชื่อถือไว้วางใจที่บุคคลมี

ต่อองค์การว่าองค์การจะไม่ทอดทิ้งและให้ความช่วยเหลือเมื่อเขาประสบกับปัญหาความ

น่าเชื่อถือขององค์การเป็นสิ่งที่ท าให้บุคลากรมีความมั่นใจว่าเขาจะปฏิบัติงานได้อย่างมี
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เสถียรภาพบุคคลที่มีความไว้วางใจองค์การสูงรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพาได้ก็จะมีความยึดมั่น

ผูกพันต่อองค์การสูง   

  4.3 ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ คือ ความรู้สึกว่าตนเองได้รับการ

ยอมรับจากองค์การรู้สกึว่าการปฏิบัติงานของตนที่มีคุณค่านั้นเป็นเสมือนรางวัลจากองค์การที่

ให้กับผู้ปฏิบัติงานเนื่องจากการทุ่มเทแรงกายและก าลังใจเพื่อที่ปฏิบัติงานให้กับองค์การท าให้

ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่าการปฏิบัติงานมีคุณค่าและองค์การได้ตอบสนองความต้องการทางด้าน

ความมคีุณค่าในตนเอง 

 ณัฐพจน์ นิตะพัฒน์ (2551, หน้า 14 อ้างอิงใน วรรณา  อาวรณ์, 2557, หน้า 26) ได้

สรุปปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ไว้ดังนี้ ความผูกพันต่อองค์การในการท างานมี

ปัจจัยหลัก ๆ 4 ปัจจัย ได้แก่   

 1. ปัจจัยด้านลักษณะงานเชน่การได้รับความรับผิดชอบอย่างมากความเป็นอิสระส่วน 

ตัวในงานความน่าสนใจและหลากหลายในการท างานสิ่งเหล่านี้จะท าใหเ้กิดความรู้สึกผูกพันต่อ

องค์การในระดับสูงส่วนความกดดันและความคลุมเครือในบทบาทที่เกี่ยวกบังานของตนเองจะ

ท าให้รูส้ึกผูกพันต่อองค์การในระดับต่ า 

 2. ปัจจัยด้านโอกาสในการหางานใหม่ ซึ่งการได้รับโอกาสอย่างมากในการหางาน

ใหม่และมีทางเลือกจะท าให้บุคคลมีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ า  

 3. ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคคลที่มอีายุมากซึ่งมรีะยะเวลา

ในการท างานนานและมีต าแหน่งงานในระดับสูงมีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันต่อองค์การใน

ระดับ สูง เชน่กัน  

 4. ปัจจัยด้านสภาพการท างานบุคคลที่มีความพึงพอใจในผู้บังคับบัญชาของตนเอง มี

ความพึงพอใจในความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานและรู้สึกว่าองค์การเอาใจใส่

สวัสดิการของพนักงานจะเป็นคนที่มคีวามผูกพันต่อองค์การในระดับสูง 

 จากการศกึษาปัจจัยที่มผีลตอ่ความผูกพันต่อองค์การ สรุปได้วา่ มีปัจจัยส าคัญดังนี้ 

 อายุ บุคลากรที่มีอายุมากจะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าบุคคลที่มีอายุน้อย

เพราะอายุเป็นสิ่งที่แสดงถึงวุฒิภาวะของตัวบุคคล ความคิด ความรอบคอบในการตัดสินใจ ยิ่ง

อายุมากขึ้นจะพบว่าบุคลากรจะมีความผูกพันต่อองค์การสูง ระยะเวลาปฏิบัติงานของบุคลากร 

บุคลากรที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานนานจะมีความผูกพันต่อองค์การสูงเนื่องจากบุคคลเกิด

ความรักในองค์การ ได้อุทิศก าลังกาย ก าลังสติปัญญาสะสมประสบการณ์ในการท างาน ความ

มั่นคงในการปฏิบัติงานมีผลกับความผูกพันต่อองค์การ ถ้าหน่วยงานให้ความมั่งคงกับบุคลากร 

บุคลากรก็เกิดความรักความผูกพันอย่างเต็มความสามารถ  และไม่เกิดความคิดในการย้าย
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งานและผลตอบแทนกับสวัสดิการมีผลกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมากที่ท าให้บุคลากร

เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและทุ่มเทการท างานอย่างเต็มที่ ถ้าผลตอบแทนและ

สวัสดิการ ไม่เหมาะสมกับงานก็อาจเป็นผลท าใหบุ้คลากรท างานด้วยความไม่เต็มใจหรอืไม่เต็ม

ก าลัง  

 

แนวคดิเกี่ยวกับทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 

 ทฤษฎคีวามตอ้งการของ Maslow 

 มาสโลว์ (Maslow, 1954, p 158) ได้แบ่งความตอ้งการของคนออกเป็น 2 ระดับ คือ  

 1. Lower-order needs ได้แก่ ความต้องการทางด้านรา่งกายและเศรษฐกิจ 

 2. Higher- order needs ได้แก่ ความต้องการมหีน้าตาและความเคารพนับถือจาก

ผูอ้ืน่ตอ้งการเป็นส่วนหนึ่งของสังคม ต้องการท าส าเร็จด้วยตนเอง 

 มาสโลว์ มีความเชื่อว่าองค์การจะบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายได้นั้นขึ้นอยู่กับ

ความร่วมมือร่วมใจของคนในองค์การและการให้ความร่วมมือร่วมใจของคนในองค์การในการ

ท างานได้นั้นเมือ่ผูบ้ริหารองคก์ารเข้าใจความต้องการของมนุษย์นั้น 

 มาสโลว์ (Maslow, 1954, p 80) ได้ตั้งสมุติฐานเกี่ยวกับความต้องการไว้ 3 ประการ  

 1. มนุษย์ทุกคนมีความต้องการความต้องการจะมีอยู่ตลอดเวลาและจะเพิ่มขึน้เรื่อย ๆ 

ไม่มทีีส่ิน้สุด  

 2. ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นแรงจูงใจส่วนพฤติกรรมของ 

บุคคลอีกต่อไปความต้องการที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมต้องเป็นความต้องการที่ยังไม่ได้รับการ

ตอบสนอง  

 3. ความต้องการของบุคคลเป็นระดับขั้นจากต่ าไปหาสูงในขนาดที่ความต้องการ

ล าดับขั้นต่ าได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการในล าดับขั้นที่สูงขึน้ขั้นต่อไปก็ตามมาแต่หาก

บุคคลรู้สึ ก ว่ าความต้องการในล าดับขั้ นต่ าที่ ได้ รับการตอบสนองไปแล้ วนั้ น   ถู ก

กระทบกระเทือนก็จะหันกลับมาคิดถึงความต้องการในล าดับต่อไปอีก  Maslow สรุปลักษณะ

ของแรงจูงใจว่า การจูงใจจะเป็นไปตามความต้องการของมนุษย์ตามทฤษฎีดังกล่าว แบ่งเป็น 5 

ขั้นตอน ดังนี ้

 1. ความต้องการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการขั้นพื้นฐานของ 

มนุษย์เพือ่ความอยู่รอด เช่น อาหาร เครื่องนุ่งหม่ ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค อากาศ น้ าดืม่ เป็นต้น  

 2. ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง (Security or safety needs) เมื่อมนุษย์

สามารถตอบสนองความต้องการทางร่างกายได้แล้วมนุษย์ก็จะเพิ่มความต้องการในระดับที่
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สูงขึ้นต่อไป เช่น ความต้องการความปลอดภัยในชีวติและทรัพย์สิน ความต้องการความมั่นคง

ในชีวติและหน้าทีก่ารงานตลอดจนความมั่นคงทางด้านเศรษฐกิจ  

 3. ความต้องการความการยอมรับ  (Affiliation oracceptance needs) เป็นความ

ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของสังคมซึ่งเป็นธรรมชาติอย่างหนึ่งของมนุษย์ เชน่ ความต้องการให้และ

ได้รับซึ่งความรัก ความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ ความต้องการได้รับการยอมรับการ

ต้องการได้รับความช่ืนชมจากผูอ้ืน่  

 4. ความต้องการการยกย่อง (Esteem needs) หรือความภาคภูมิใจในตนเอง เป็น

ความต้องการการได้รับการยกย่อง นับถือและสถานะจากสังคม เช่น ความต้องการได้รับ 

ความเคารพนับถือ ความตอ้งการมีความรูค้วามสามารถ  

 5. ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization) เป็นความต้องการสูงสุด

ของแต่ละบุคคล เช่น ความต้องการที่จะท าทุกสิ่งทุกอย่างได้ส าเร็จ ความต้องการท าทุกอย่าง

เพือ่ตอบสนองความต้องการของตนเอง 

 ทฤษฎีแรงจูงใจของ Alderfer  

 แอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer, 1972, pp 9-13) (Alderfer’sexistence-relatednessgrowth 

theory, E.R.G. theory) กล่าวว่าทฤษฎีแรงจูงใจ E.R.G. จ าแนกออกเป็น 3 ประการ คือ 

 1. ความต้องการด ารงชีวิตอยู่ (Existence need: E) เป็นความต้องการเพื่อประทังชีวิต 

ของคนเพื่อการอยู่รอดจะรวมความต้องการขั้นที่ 1 และขั้นที่ 2 ของ Maslow เข้าด้วยกัน ได้แก่ 

ความต้องการทางด้านร่างกายและความต้องการความปลอดภัย ความต้องการทางด้าน

ร่างกาย คือ ความต้องการด ารงชีวิตของร่างกาย ถ้าร่างกายไม่ได้รับการตอบสนองแล้วชีวิตก็

ด ารงอยู่ไม่ได้ ความต้องการเหล่านี้ได้แก่ อากาศ อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัยและยารักษา

โรค ถ้าทุกคนอยู่ในสภาพที่อดอยากแล้วความต้องการสิ่งแรกของเขาก็เป็นความต้องการ

ทางด้านร่างกายและมนุษย์จะมีความต้องการด้านร่างกายไปตามล าดับต่อไปได้ เมื่อความ

ต้องการชนิดแรกได้รับการตอบสนองแล้ว ดังนั้นในครั้งแรกองค์การทุกแห่งมักจะตอบสนอง

ความต้องการของบุคคลของตนโดยการจา่ยค่าจ้างและค่าตอบแทนเพื่อบุคลากรจะได้น าเงินไป

ใชจ้า่ยเพือ่แสวงหาความจ าเป็นขั้นพืน้ฐานของชีวิตในการด ารงชีวติของแตล่ะคนต่อไป  

 2. ความต้องการความปลอดภัยทางร่างกายและความมั่นคงทางเศรษฐกิจ ได้แก่ 

การมีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน การมีสุขภาพที่ดี การปลอดภัยจากโจรผู้ร้ายและ

อุบัติเหตุ เป็นต้น ส่วนความมั่นคงทางด้านเศรษฐกิจ ได้แก่ การมีอาชีพที่มัน่คงการท างานที่มีห

หลักประกันอย่างเพียงพออันจะมีผลต่อการตัดสินใจออกจากงานหรือพิจารณาเลือกงานใหม่ 

ดังนั้นในองค์การ หน่วยงานต่าง ๆ เมื่อบุคลากร พนักงาน ลูกจ้างได้รับความต้องการทางด้าน



 

 

  21 

ร่างกาย คอื เงินเดือน ค่าจ้าง เพือ่บ าบัดความตอ้งการเบือ้งตน้ตามสถานภาพ สิ่งทีเ่ขาต้องการ

ต่อไป คือ ความมั่นคงปลอดภัยในการท างานซึ่งมีผลต่อขวัญและก าลังใจของบุคคลจึงจ าเป็นที่

ผู้บริหารต้องค านึงถึงและจัดหาให้ตามสถานภาพ ถ้าทุกคนท างานด้วยความหวั่นไหวถึงความ

มั่นคงของงานที่ท าอยู่ตลอดเวลางานที่ท าก็ขาดคุณภาพและประสิทธิภาพ ซึ่ งนั้นย่อม

หมายความว่าจะไม่มเีป็นผลดีแก่องค์การ  

 3. ความต้องการความสัมพันธ์ (Relatedness need: R) เป็นความต้องการที่จะ

สัมพันธ์กับบุคคลตรงกับขั้นที่ 3 ของ Maslow และ Alderfer ให้ความส าคัญความต้องการด้าน

นี้มากเพราะถือว่ามนุษย์จะต้องอยู่ร่วมกันเป็นกลุ่ม พวกพ้อง ได้แก่ ความต้องการยอมรับใน

ผลงาน ความเอื้ออาทร ความเป็นมิตรที่ ดี  ความมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีและด ารงรักษา

ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ๆ ในองค์การอาทิกับสมาชิกในครอบครัว เพื่อนร่วมงาน เพื่อนหรือ

บุคคลที่ตนมีความเกี่ยวพันด้วยความต้องการความรักจากผู้บริหารองค์การและเพื่อนร่วมงาน 

ความต้องการนี้ตรงกันข้ามกับความต้องการในการด ารงชีวิต ความพอใจของพวกเขาจะขึ้นอยู่

กับการแบ่งส่วนซึ่งกันและกัน ความเข้าใจร่วมกันและอิทธิพลของการปฏิสัมพันธ์ที่มีต่อกัน 

องค์การหรือหน่วยงานต่าง ๆ สามารถตอบสนองความต้องการของบุคคล พนักงาน ลูกจ้าง 

ท างานเป็นกระบวนการกลุ่ม  (Group process) และมีลักษณะเป็นการร่วมมือร่วมใจ 

(Completion) ตลอดจนองค์การ การบริหารหนว่ยงานต้องเห็นคุณค่าของบุคลากรยอมรับความ

คิดเห็นของเขาเหล่านั้นด้วยการยกย่องชมเชยเมือ่มีโอกาสอนัสมควร  

 4. ความต้องการความเจริญเติบโตก้าวหน้า (Growth need: G) ความต้องการนี้เป็น

ผลทีเ่นื่องมาจากการที่บุคคลไปมีสว่นรว่มกับสภาพแวดล้อมของเขาจะรวมเอาขั้นที่ 4 และขัน้ที่ 

5 ของ Maslow เข้าไปเป็นความต้องการสูงสุดของคน คือ ความต้องการชื่อเสียงได้รับการยก

ย่องสรรเสริญในสังคมและความต้องการความส าเร็จในชีวติ ได้แก่ ความเชื่อมั่นในตนเอง

ความส าเร็จความสามารถ การนับถือตนเอง ความเป็นอิสระและเสรีภาพในการท างาน

ตลอดจนความต้องการมีฐานะเด่นและเป็นที่ยอมรับนับถือของคนทั้งหลาย การมีต าแหน่ง

สูงสุดในองค์การหรือการที่สามารถเข้าใกล้ชิดกับบุคคลส าคัญ ๆ ล้วนแต่เป็นการส่งเสริมให้

ฐานะของบุคคลเด่นขึ้นทั้งสิ้นโดยธรรมชาติเมือมนุษย์ได้รับการตอบสนองความต้องการทั้ง 3

ระดับ ข้างต้นโดยที่เขาไม่ต้องวิตกกังวลเรื่องปากท้องไม่ต้องกลัวเรื่องความปลอดภัย ไม่ต้อง

วิตกเรื่องความรักจากคนอื่นหรือจากสังคมและไม่ต้องค านึง เรื่องเกียรติยศชื่อเสียงแล้ว  เขา

พยายามพัฒนาศักยภาพของเขาไปสู่จุดสูงสุด ถ้าจะเรียนหนังสือไม่ได้เรียนและเกียรติยศ

ช่ือเสียงหรืออย่างอื่น แต่เรียนเพราะใจรักที่จะเรียน เรียนให้ดีจนสุด ความสามารถที่ตนมีอยู่
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หรือท างานก็เช่นเดียวกันไม่ใช่ท างานเพื่ออะไร แต่ท างานเพื่องาน ท าเพราะสนใจที่จะท า ท า

เพราะตอ้งการได้มโีอกาส พัฒนาศกัยภาพของตนให้สูงสุด 

 ทฤษฎแีรงจูงใจของ Herzberg 

 เฮอร์สเบิอร์ก (Herzberg, 1959, pp 113-115) ได้ท าวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ

ท างานของมนุษย์ และได้พบซึ่งบทสรุปออกมาเป็นแนวคิดตามทฤษฎีสององค์ประกอบ (Two-

factor theory) ซึง่แบ่งเป็นปัจจัยสองด้าน ดังนี ้ 

 1 . ปั จ จั ย จู ง ใจ  (Motivation factor) ท า ให้ เกิ ด ค ว าม พึ งพ อ ใจ  (Satiafiers) มี

ความสัมพันธ์ โดยตรงกับแรงจูงใจภายในที่เกิดจากการท างาน (Job content) เช่น ความส าเร็จ

ของงานและการยอมรับนับถือ ฯลฯ ปัจจัยจูงใจท าให้บุคคลเกิดความชื่นชอบยินนดีในผลงาน

และความสามารถของตนเอง ถ้าตอบสนองปัจจัยเหล่านี้ของผู้ปฏิบัติงานแล้วจะท าให้

ผูป้ฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจตั้งใจท างานจนสุดความสามารถและช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของงานได้

ปัจจัยเหล่านีไ้ด้แก่ 

  1.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ

ท างานได้เสร็จและประสบผลส าเร็จอย่างด ีความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ  

  1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับความยอมรับนับ

ถือจากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน กลุ่มเพื่อนและบุคคลอื่นโดยทั่วไปซึ่งการยอมรับนับถือนี้

บางครัง้นา่จะแสดงออกในรูปแบบการยกย่องชมเชย  

  1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work itself) หมายถึง ความรู้สึกที่ดีและไม่ดีต่อ 

ลักษณะงาน ว่างานนั้นเป็นงานที่น่าจ าเจ น่าเบือ่หนา่ย ท้าทายความสามารถก่อให้เกิดความคิด

ริเริ่มสร้างสรรคห์รอืเป็นงานที่ยาก 

  1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่ เกิดขึ้นจากการ

ได้รับมอบหมายให้รับผดิชอบงานใหม่ๆและมีอ านาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มที่  

  1.5 ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน (Advancement) การเปลี่ยนแปลง 

สถานะหรือต าแหน่งของบุคคลในองค์การแต่ในกรณีที่บุคคลย้ายต าแหน่งจากแผนกหนึ่งไปยัง 

แผนกหนึ่งขององค์การโดยไม่มีการเปลี่ยนแปลงสถานะถือเป็นเพียงการเพิ่มโอกาสให้มีความ

รับผดิชอบแตไ่ม่ใช่ความก้าวหนา้ในต าแหน่งการงานอย่างแท้จรงิ  

 2. ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factors) มีความสัมพันธ์โดยตรงกับสิ่งแวดล้อมภายนอกของงาน 

(Jon context) เป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดความไม่พึงพอใจ (Dissatisfies) ในงานอันจะท าให้ ท างานได้

เป็นปกติในองค์การเป็นเวลานาน ปัจจัยเหล่านี้ไม่ถือว่าเป็นสิ่งจูงใจให้คนท างานมากขึ้นแต่มี
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ส่วนช่วยให้การท างานสุขสบายมากขึ้น ป้องกันมิให้คนผลัดออกจากงานถ้าปัจจัยนี้จัดไว้ไม่ดี 

จะท าใหก้ าลังใจของคนท างานไม่ดีปัจจยัเหล่านีไ้ด้แก่  

  2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือน ความพึงพอใจหรือไม่

พึงพอใจต่อเงนิเดือนที่เพิ่มขึน้  

  2.2 โอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of growth) นอกจากจะ 

หมายถึงโอกาสที่บุคคลจะได้รับการแต่งตั้ง โยกย้าย ต าแหน่งภายในหน่วยงานหรือองค์การแล้วยัง 

หมายถึงการบุคคลมีโอกาสพัฒนาทักษะและได้รับสิ่งใหม ่ๆ เพิม่พูนทักษะทีเ่อือ้ต่อวิชาชีพของเขา  

  2.3 ความสัมพันธ์กับผู้บัญชา (Interpersonal relation; supervisor)  หมายถึง การ

พบปะสนทนา ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานจากผู้บังคับบัญชา การช่วยเหลือเกื้อกูลจาก 

ผูบ้ังคบับัญชา ความซื่อสัตย์ ความเตม็ใจรับฟังข้อเสนอแนะ 

  2.4 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Interpersonalrelation;peers) หมายถึง การ

พบปะสนทนา ความเป็นมิตร การเรียนรูใ้นงานกลุ่มและความรูส้ึกเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม  

  2.5 ความสัมพันธ์กับผู้ ใต้บั งคับบัญชา (Interpersonal relation;subordinates) 

หมายถึง การพบปะสนทนาและปฏิสัมพันธ์ในการท างานที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดี  

  2.6 สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง องค์ประกอบของสถานะอาชีพที่ท าให ้

บุคคลรู้สึกต่องาน เชน่ การมรีถประจ าต าแหน่ง การมอีภสิิทธิต์่าง ๆ  

  2.7 นโยบายและการบริหาร (Company policy andadministration) หมายถึ ง 

นโยบายและการบริหารของผู้บังคบับัญชาที่มีต่อการปฏิบัตงิานของพนักงาน  

  2.8 สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working condition) สภาพแวดล้อมและสิ่ง

อ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานของพนักงาน เช่น ห้องท างาน โต๊ะท างาน เครื่องมือหรือ

วัสดุอุปกรณ์ที่เพียงพอในการปฏิบัติงาน  

  2.9 ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Factors in personal life) หมายถึง สถานการณ์หรือ 

ลักษณะบางประการของงานที่ส่งผลต่อชีวิตความเป็นอยู่สว่นตัว  ท าให้บุคคลมีความรู้สกึอย่าง

ใดอย่างหนึง่  

  2.10 ความมุ่งมั่นในการท างาน (Jon security) หมายถึง การที่พนักงานปฏิบัติงาน 

หน้าที่โดยได้รับการคุ้มครองและได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชาตลอดจนเข้าใจซึ่งกัน

และกันกับผูบ้ังคบับัญชา  

  2.11 การปกครองบังคับบัญชา (Supervisor: technical) ความรู้ความสามารถของ

ผู้บัญชาการในการด าเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหารงานตลอดจนความเต็มใจหรือไม่
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เต็มใจของผู้บังคับบัญชาในการให้ค าแนะน าหรือมอบหมายความรับผิดชอบต่าง ๆ ให้แก่

ลูกน้อง 

 ทฤษฎีการจูงใจของแมกเกรเกอร์ (McGregor’s Theory X and Theory Y) 

 แมกเกรเกอร์ (McGregor, 1960, pp. 173-177 อ้างอิงใน สุพัตรา วงษ์เมืองแก่น, 

2558, หน้า 31-33) ได้เกิดแนวคิดเกี่ยวกับการควบคุมงานในองค์กรเพื่อให้เกิดความร่วมมือ

สูงสุดและได้เขียนเกี่ยวกับพลังจูงใจในแนวความคิดต้านการควบคุมไว้ในหนังสือ The Human 

Side of Enterprise โดยเปรียบเทียบการควบคุมงานแบบเก่าว่าเป็นทฤษฎีเอกซ์ (Theory X หรือ

ทฤษฎีประเพณีนิยม (Conventional view) ได้มีผู้รู้จักและมีความหมายในระบบการบริหารงาน

มากขึ้นในปัจจุบัน เนื่องจากเป็นทฤษฎีการบริหารที่ไม่รวมความเชื่อมั่นอื่นใดที่เกี่ยวกับ

รายละเอียด) และการควบคุมงานแบบใหม่เป็นทฤษฎีวาย (Theory Y) ทฤษฎีเอกซ์ในการวัดผล

และในการจัดการเรื่องบริหารอื่นใดทั้งสิ้น นอกจากต้องการให้ทุกคนท างานร่วมกันเพื่อความ

สัมฤทธิ์ผลขององค์กรเท่านั้นซึ่งพอจะสรุปความเชื่อหรือลักษณะของคนตามแนวคิดของแมก

เกรเกอร์ (McGregor’s) ตามทฤษฎี ได้ดังนี ้  

 1. ตามธรรมชาติของมนุษย์เป็นผู้ที่มีความเกียจคร้านเฉื่อยชาและไม่ปรารถนาที่จะ

ท างาน หรอืจะขอท างานให้นอ้ยที่สุดแตต่้องการเงนิมาก ๆ และมีต าแหน่งหนา้ที่การงานดี 

 2. โดยปกติคนชอบที่จะท างานตามที่สั่งมักจะปัดความรับผิดชอบให้พ้นตัวมีความ

กระตอืรอืร้นแตเ่พียงเล็กน้อยแต่ตอ้งการความมั่นคงในเรื่องต่าง ๆ สูง   

 3. ด้วยเหตุที่คนไม่ชอบท างานจะต้องคอยบังคับคอยควบคุมสั่งการหรอืข่มขู่และต้อง

หา วิธีการลงโทษมาใช้บังคับเพื่อให้เกิดการเกรงกลัวคนจึงจะท างานจนบรรลุผลส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์ขององค์การ   

 4. โดยปกติคนจะไม่มีความทะเยอทะยานในสิ่งใดนอกจากจะมีสิ่งอื่นมากระตุ้นหรอืยั่วยุ 

และปราศจากความรับผดิชอบต่อผู้อื่นต้องการใหทุ้กอย่างเกิดขึน้แลว้ผา่น ๆ ไปเท่านั้น 

 5. มนุษย์โดยปกติจะยึดตนเองเป็นจุดศูนย์กลางและจะไม่แยแสตอ่ระบบงานหรือองค์ 

การแต่อย่างใด ฉะนั้นทุกคนจะถือเอาความต้องการของตนเองเป็นหลัก  

 6. โดยปกติของคนจะเป็นผู้ต่อตา้นการเปลี่ยนแปลงทุกกรณีก่อนที่จะคล้อยตามหรือ 

ยอมรับเพราะการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจะเป็นสิ่งที่ขัดแย้งกับทัศนะคติหรอืความคิดของตนเอง

ที่มอียู่เดิม   

 7. โดยธรรมชาติของคนจะเป็นผู้ถูกหลอกลวงได้ง่ายเป็นผู้ที่ไม่ฉลาดนักพร้อมที่จะถูก 

ปลูกปั้นให้เป็นเจ้าของ ความมักชอบเป็นฝ่ายค้านมากกว่าฝ่ายสนับสนุนจากลกัษณะของคนใน

ทฤษฎีเอกซ์ (Theory X)  ที่กล่าวข้างต้นแมกเกรเกอร์ (McGregor) ชี้ให้เห็นว่าการจูงใจคนให้
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ท างานต้องใช้การบังคับให้กลัวมนุษย์ชอบแต่จะเอาประโยชน์ส่วนตัวเป็นที่ตั้งทฤษฎีวาย (Theory Y) 

เป็นทฤษฎีที่ผู้บริหารจัดสมมติฐานขึ้นมาใหม่เพื่อให้บุคคลภายใน องค์กรมีจุดมุ่งหมายที่

สอดคล้องกันมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงนโยบายซึ่งสามารถที่จะสนับสนุน

ความตอ้งการที่ก่อให้เกิดความส าเร็จรว่มกันของสมาชิก   

 แมกเกรเกอร์ (McGregor’s) ได้สร้างทฤษฎีใหม่ขึ้นเรียกว่า “การบูรณาการแห่งเป้าหมาย ” 

โดยมีความเช่ือถอืลักษณะของคนแทบจะตรงกันข้ามกับทฤษฎีเอกซ์ ดังนี้   

 1. ในขณะที่คนก าลังปฏิบัติงานโดยก าลังกายก าลังใจและความคิดต่าง ๆ นั้นคนงาน

หรอืผูร้่วมงานถือว่าเป็นของธรรมดาเชน่เดียวกับการเล่นหรอืการพักผ่อนงานเป็นสิ่งสนุกสนาน 

ดังนั้นลักษณะของคนโดยทั่วไปจึงไม่ใช่จะรังเกียจหรือชอบงานเสมอไปแต่งานต่าง ๆ จะเป็นสิ่ง

ที่ดี หรือเลวต่อคนงานหรือไม่นั้นย่อมขึ้นอยู่กับสภาพของการควบคุม ถ้าหากงานนั้นเป็นไปใน 

ลักษณะของการบังคับลงโทษก็จะท าให้คนไม่ชอบท างาน   

 2. การควบคุมภายนอกหรือการเอาการลงโทษมาใช้ไม่ใช่มรรควิธีเพื่อให้เกิดผล ใน

การปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ คนเราจะปฏิบัติงานด้วยการสั่ง

ตัวเองและควบคุมตัวเองตามวัตถุประสงค์ของเขาที่ได้ตกลงไว้กับองค์การ  

 3. การสร้างความผูกพันต่อวัตถุประสงค์ขององค์การ ด้วยการให้รางวัลตามความส าเร็จ

แห่งผลงานของแต่ละบุคคลจะสามารถอ านวยให้เกิดผลในการปฏิบัติหน้าที่ได้โดยตรงต่อ

วัตถุประสงค์ขององค์การ   

 4. คนเราไม่ใช่เพียงแต่จะยอมรับผิดชอบเท่านั้นหากแต่แสวงหาความรับผิดชอบ

เพิ่มขึน้อีกด้วยถ้าหากมีการจัดงานอย่างเหมาะสม  

 5. ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคลที่มีส่วนสัมพันธ์กับความเฉลียวฉลาด 

ประสบการณ์และความคิดสร้างสรรค์ต่อการแก้ปัญหาองค์การซึ่งไม่ใช่การแก้ปัญหาเฉพาะ

หน้าหรือปัญหาเล็ก ๆ น้อย ๆ เท่านั้น แต่ยังมีใจกว้างพอที่จะให้คนอื่นเข้ามามีส่วนร่วมในการ

ท างานอย่างจริงใจอีกด้วย   

 6. ถ้ามีความเข้าใจถึงคนโดยถูกต้องแล้วจะเห็นว่าคนโดยทั่วไปจะมีคุณสมบัติดีเลิศ 

คือ จะมีความคิดอื่นที่ดีมีความฉลาดมีความคิดริเริ่มที่จะช่วยแก้ปัญหาต่าง ๆ ขององค์กรได้เป็น

อย่างดี  

 7. โดยแท้ที่จริงแล้วมนุษย์ที่อยู่แต่ละคนในองค์การมีโอกาสแสดงความสามารถเพียง

บางส่วนเท่านั้นการที่ไม่ได้เข้าใจถึงลักษณะของคนโดยแท้จริงเป็นผลให้การใช้ทรัพยากร

เกี่ยวกับมนุษย์เป็นไปไม่ได้ผลเต็มที่จะเห็นได้ว่าทฤษฎีวายเป็นแนวความคิดที่ค านึงถึงจิตวิทยา

ของมนุษย์อย่างลึกซึง้และเป็นการมองพฤติกรรมของมนุษย์ในองค์การตามสภาพความเป็นจริง
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การด าเนินงานในองค์การจะส าเร็จได้โดยอาศัยความร่วมมืออย่างจริงใจและมีโอกาสใช้ความรู้

ความสามารถของแต่ละบุคคลโดยให้ตั้งอยู่ในความพอใจเป็นการเน้นการพัฒนาตนเองของ

มนุษย์ 

 คานเตอร์ (Kanter, 1968, pp. 499-517) ได้สรุปองค์ประกอบของความผูกพันต่อ

องค์การ ไว้ดังนี้ สมาชิกในองค์การแต่ละคนมีความคิดพฤติกรรมแตกต่างกันและความ

แตกต่างเหล่านี้ท าให้คนในองค์การผูกพันกับองค์การด้วยสาเหตุต่างกันซึ่งแบ่งได้เป็น 3 

ลักษณะ คือ 

 1. ความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance commitment) เกี่ยวข้อกับความรู้ความเข้าใจ

ของบุคคลโดยค านึงถึงค่าใช้จ่ายและผลก าไร เช่น เมื่อคิดว่าค่าใช้จ่ายในการออกจากองค์การ

สูงมากที่จะคงอยู่กับองค์การต่อไปก็จะท าให้บุคคลนั้นอยู่กับองค์การต่อไปเพื่อให้เกิดผลก าไร

จงึกล่าวได้ว่าเป็นความผูกพันต่อบทบาททางสังคมในระบบ   

 2. ความผูกพันยึดติด (Cohesion commitment) เกี่ยวข้องกับความรู้สึกทางบวกกับ

องค์การ อารมณ์และความรู้สึกที่ดีจะผูกมัดสมาชิกไว้กับองค์การและความพึงพอใจจะเกิดขึ้น

ถ้าสมาชิกกลุ่มมีความสัมพันธ์กันสูงก็จะไม่มีการต่อต้านอิจฉาริษยากันระบบที่จะร่วมกันนี้จะ

สามารถด ารงอยู่ตอ่ไปสมาชิกจะยึดติดซึ่งกันและกัน   

 3. ความผูกพันควบคุม (Control commitment) เป็นความผูกพันที่ผู้กระท ายึดถือ

มาตรฐานและเคารพอ านาจของกลุ่มเกี่ยวข้องกับการที่พวกเขาเริ่มต้นประเมินค่าทางบวก

เห็นชอบกับศีลธรรม จริยธรรม ความสมเหตุสมผล การแสดงค่านิยมของบุคคลของกลุ่ม  

ดังนั้นการเชื่อฟังต่อความต้องการเหล่านี้ก็เป็นความจ าเป็นของมาตรฐานของสังคมและการ

ลงโทษในระบบต้องค านึงถึงความเหมาะสม   

 สเตียร์และพอร์ตเตอร์ (Steers and Porter, 1983, p. 539) ได้สรุปองค์ประกอบของ

ความผูกพันต่อองค์การ เป็น 2 ลักษณะ คือ   

 1. ความผูกพันทางด้านทัศนคติ คือ การที่บุคคลจะน าตนเองไปเป็นส่วนหนึ่งของ

องคก์ารและผกูพันในฐานะสมาชิกขององค์การเพื่อไปสู่เป้าหมายขององค์การ 

 2. ความผูกพันทางด้านพฤติกรรม เป็นการศกึษาพฤติกรรมเป็นการศึกษาพฤติกรรม 

ที่เป็นปัจจัยความสนใจที่บุคคลจะได้รับจากองค์การ เช่น การได้รับความนับถือเป็นอาวุโส การ

ได้รับค่าตอบแทนสูง   

 อเลน เมเยอร์ และสมิธ (Allen, Meyer and Smith, 1993, p. 359) ได้สรุปองค์ประกอบของ

ความผูกพันต่อองค์การ ไว้ดังนี้ ความผูกพันต่อองค์การเป็นสภาวะทางจิตใจ (Psychological 

states) ของบุคคลที่มตี่อองค์การซึ่งมีองค์ประกอบ 3 ด้าน คือ 



 

 

  27 

 1. ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective commitment) คือ อารมณ์ความรู้สึกผูกพัน 

ของพนักงานหรือความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและมีส่วนร่วมของพนักงานในองค์การเกิดขึ้น 

จากลักษณะงานที่รับผดิชอบ เพื่อนรว่มงาน ผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา 

 2. ความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดจาก 

การคิดค านวณของบุคคล โดยมีพืน้ฐานอยู่บนต้นทุนที่บุคคลให้กับองค์การทางเลือกของบุคคล 

และผลตอบแทนที่บุคคลได้รับจากองค์การโดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อ เนื่องใน

การท างานของบุคคลจะท างานนั้นกับองค์การนั้นต่อไปหรอืโยกย้ายเปลี่ยนงานที่ท า  

 3. ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานของสังคม (Normative commitment) หมายถึง  

ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากค่านิยมวัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานของสังคมหรือองค์การเป็นความ

ผูกพันที่เกิดขึน้เพื่อตอบแทนในสิ่งที่บุคคลได้รับจากองค์การแสดงออกมาในรูปของความจงรัก 

ภักดีของบุคคลต่อองค์การ   

 กรีนเบริกส์ และบารอน (Greenberg and Baron, 1993, p. 193) ได้สรุปองค์ประกอบ

ของความผูกพันต่อองค์การ ไว้ดังนี ้   

 1. ความผูกพันด้านความรูส้ึก (Affective commitment) หมายถึง การที่บุคคลต้องการ

อยู่ท างานกับองค์การเพราะว่าเห็นพ้องกับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การคนที่มีความผูกพัน

ด้านความรู้สึกมากจะเป็นผู้ที่เห็นพ้องกับสิ่งที่องค์การก าลังท าอยู่และเต็มใจที่จะให้ความ

ช่วยเหลือโดยเฉพาะอย่างยิ่งในกรณีที่องค์การก าลังด าเนินการให้เกิดเปลี่ยนแปลงพนักงาน

อาจจะสงสัยว่าค่านิยมของตนยังคงสอดคล้องกับค่านิยมขององค์การหรือไม่เมื่อเหตุการณ์

เช่นนี้เกิดขึ้นพนักงานอาจจะสงสัยว่าตนเองยังคงเป็นส่วนหนึ่งขององค์การหรือไม่ หาก

พนักงานคิดว่าไม่เป็นก็อาจจะลาออกไป   

 2. ความผูกพันด้านสังคม (Normative commitment) หมายถึง การที่บุคคลต้องการ

ท างานกับองค์การอันเนื่องมาจากแรงกดดันจากคนอื่น คนที่มีความผูกพันด้านบรรทัดฐานมาก

จะมีความกังวลมากกว่าคนอื่นจะคิดอย่างไรหากตนลาออกคนเหล่านี้ไม่อยากที่จะท า ให้

นายจ้างผิดหวังและกังวลว่าเพื่อนรว่มงานอาจจะคิดกับตนในทางที่ไม่ดีหากตนลาออก  

 3. ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance commitment) หมายถึง การ

ที่บุคคลต้องการอยู่ท างานกับองค์การเพราะมีความเชื่อว่าหากลาออกจะไม่คุ้มยิ่งถ้าอยู่กับ

องค์การมาเป็นเวลานาน หากลาออกจะยิ่งท าให้สูญเสียสิ่งที่ได้ลงทุนกับองค์การในเวลาที่ผ่าน

มา เช่น ประโยชน์ที่ได้จากการเกษียณอายุ มิตรภาพ พนักงานยังคงท างานอยู่กับองค์การเพียง

เพราะว่าไม่ต้องการสูญเสียสิ่งเหล่านี้ไปอาจกล่าวได้ว่าเป็นผู้ที่มีความผูกพันด้านการคงอยู่ใน

องค์การในระดับสูง   
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 สเปคเตอร์ (Spector, 2000, p. 217) ได้สรุปองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 

ไว้ 3 ด้าน คือ   

 1. ความผูกพันที่ต่อเนื่อง (Continuance commitment) หมายถึง การที่บุคคลมี

แนวโน้มที่จะท างานในองค์การอย่างต่อเนื่องเพราะเขาพิจารณาถึงต้นทุนที่ได้ลงทุนไปขณะที่

เป็นสมาชิกองค์การและจะตอ้งสูญเสียถ้าจากองค์การไป 

 2. ความผูกพันทางอารมณ์ (Affective commitment) เป้าหมายของปัจเจกบุคคลและ 

เป้าหมายขององค์การสอดคล้องกันหมายถึงความแรงกล้าของความปรารถนาของบุคคลที่จะ 

ท างานอย่างต่อเนื่องส าหรับองค์การเพราะว่าเขาเห็นด้วยหรือต้องการจะท าเช่นนั้นเป็นการ

ผูกมัดทางอารมณใ์นการเป็นส่วนหน่ึงและเกี่ยวข้องกับองค์การ   

 3. ความผูกพันเนื่องจากบรรทัดฐานของสังคม (Normative commitment) โดยแนวคิด

นี้มองความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นความจงรักภักดีและตั้งใจอุทิศตนให้กับองค์การซึ่งเป็นผล

มาจากบรรทัดฐานขององค์การและสังคม คือบุคคลรู้สึกว่าเมื่อเข้าเป็นสมาชิกในองค์การก็ต้อง

มีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การเพราะเป็นสิ่งที่ถูกต้องเหมาะสมความผูกพันต่อองค์การเป็น

หนา้ที่หรอืพันธะผูกพันที่สมาชิกจะตอ้งมกีารปฏิบัติหน้าที่ในองค์การ 

 สุรัสวดี สุวรรณเวช (2549, หน้า 9-12) ได้สรุปองค์ประกอบของความผูกพันต่อ

องค์การ ไว้ดังนี้ ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกหรอืสภาวะทางจิต (Psychological 

status) ของบุคคลที่มตี่อองค์การอธิบายได้ 3 ลักษณะ คือ    

 1. ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective commitment) หมายถึง ความปรารถนาอย่าง 

แรงกล้าของบุคคลที่จะท างานเพื่อองค์การอย่างต่อเนื่องเป็นความแข็งแกร่งของความสัมพันธ์

ทางจิตใจที่บุคคลรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ    

 2. ความผูกพันด้านการคงอยู่หรือความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance commitment) 

หมายถึง การที่บุคคลมีแนวโน้มที่จะท างานในองค์การอย่างต่อเนื่อง มองความผูกพันในรูปของ 

พฤติกรรมที่บุคคลปฏิบัติต่อองค์การมีความสม่ าเสมอในการปฏิบัติงานไม่เปลี่ยนแปลงโยกย้าย

ที่ท างานเกิดจากการที่บุคคลนั้นพิจารณาอย่างถี่ถ้วนถึงผลดีผลเสียของการละทิ้งการเป็น

สมาชิกขององค์การ การที่บุคลากรเป็นสมาชิกขององค์การยิ่งนานเท่าไรเท่ากับบุคคลนั้นลงทุน

กับองค์การมากขึ้น ความยึดมั่นผูกพันจะเพิ่มขึ้นตามระยะเวลาในการลงทุนกับองค์การ ซึ่ง

หากบุคคลรับรู้ว่าตนเองยังได้ก าไรและสิ่งที่ได้รับตอบแทนจากองค์การมีความคุ้มค่าก็จะยังคง

อยู่กับองค์การแต่ถ้ารู้สึกว่าตนเองต้องลงทุนไปมากกว่าแต่ไม่คุ้มค่าก็จะตัดสินใจออกจาก

องคก์าร 
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 3. ความผูกพันเนื่องจากบรรทัดฐานทางสังคม (Normative commitment) เป็นความ

จงรักภักดีและตั้งใจที่จะอุทิศตนให้กับองค์การเป็นบรรทัดฐานภายในจิตใจของบุคคล ที่

ต้องการท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายเป็นข้อผูกมัดด้านจริยธรรมภายในของบุคคลที่มีต่อ

องค์การ คือ บุคคลรู้สึกว่าเมื่อเข้าไปเป็นสมาชิกก็ต้องมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การเป็น

หนา้ที่หรอืความผูกพันที่สมาชิกต้องปฏิบัติตอ่องค์การ 

  จากการศึกษาทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ  สรุปได้ว่า มีความ

ผูกพันอยู่ 3 ด้านคือ ความผูกพันด้านความรู้สึก การที่บุคลากรมีทัศนคติต่อโรงเรียน ต่อเพื่อน

ร่วมงานต่องานที่ได้รับผิดชอบมีความเห็นพ้องกับเป้าหมายของโรงเรียนปฏิบัติงานด้วยความ

เต็มใจแสดงออกถึงความเป็นเจ้าของและเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน ยอมอุทิศตนให้กับการ

ท างานอย่างทุ่มเทค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมของโรงเรียนมากกว่าประโยชน์ส่วนตน มีความ

ซื่อสัตย์และจงรักภักดีต่อโรงเรียน บุคลากรที่มีความผูกพันด้านความรู้สึกมากจะเป็นผู้ที่เห็น

พ้องกับสิ่งที่องค์การก าลังท าอยู่และเต็มใจที่จะให้ความช่วยเหลือ ความผูกพันด้านสังคม 

หมายถึง การที่บุคคลพฤติกรรมแสดงออกในรูปของความจงรักภักดี มีความยึดมั่น ผูกพันต่อ

หนา้ที่ที่พึงปฏิบัติ จากสิ่งแวดล้อมภายนอกและภายในโรงเรียน ปฏิบัติตามค่านิยม วัฒนธรรม 

บรรทัดฐานทางสังคมร่วมกัน มีความสัมพันธ์ที่ดี  ให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการ

ปฏิบัติงานนต่อเพื่อนร่วมงาน ค านึงถึงความรู้สึกและมีความเป็นห่วงเพื่อนร่วมงานในด้านภาระ

งานที่ได้รับมอบหมายและความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ หมายถึง การที่บุคลากร

ต้องการอยู่ท างานกับองค์การให้นานที่สุด ค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมขององค์การมากกว่า

ประโยชน์ส่วนตนความสัมพันธ์ที่ดีจากเพื่อร่วมงาน จากชุมชน และค านึงถึงเงื่อนไขที่จะเกิดขึ้น

ตามมา หากย้ายออกจากโรงเรียน เช่น ผลตอบแทนที่สูง สวัสดิการต่าง ๆ โดยทั่วไปมาจาก

ความต้องการที่เป็นพื้นฐานของชีวิต อาหาร ยารักษาโรค เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย และเงิน ที่

เป็นปัจจัยเสริมเข้ามา ซึ่งมีความจ าเป็นอย่างยิ่งต่อการด ารงชีวิตในปัจจุบัน เป็นตัวบ่งบอกถึง

ความสะดวก สบาย โดยความผูกพันในองค์การถ้าองค์การใดให้ผลตอบแทนที่สูง ย่อมท าให้

ผูป้ฏิบัติงานมคีวามผูกพันโดยอัตโนมัติซึ่ง  ไม่มีผู้ปฏิบัติงานอยากลาออกหรอืเปลี่ยนงานใหม่ 

 

งานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

 งานวิจัยภายในประเทศ 

 ธันวนี ประกอบของ (2560) ได้ท าการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานความ

ผูกพันต่อองค์กรและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี  ของบุคลากรโรงเรียนปรินส์รอยแยลส์

วิทยาลัย จังหวัดเชยีงใหม่ ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเรื่องคุณภาพ
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ชีวิตในการท างานความผูกพันต่อองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรใน

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.16 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้าน

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรและด้านความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับความ

คิดเห็นระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 และ 4.22 ตามล าดับ ส าหรับด้านคุณภาพชีวิตใน

การท างาน มีระดับความคิดเห็นในระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 

 กัณฐิกา สุระโคตร (2559) ได้ท าการศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของ

ข้าราชการครูโรงเรียนขนาดกลาง ในอ าเภอแก่งหางแมว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู

โรงเรียนขนาดกลาง ในอ าเภอแก่งหางแมว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

จันทบุรี เขต 1 โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก ด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยสะสมสูงสุด คือ มี

ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ รองลงมาคือ ความผูกพันต่อองค์การด้านสังคม และความ

ผูกพันต่อองค์การดา้นความคงอยู่ ตามล าดับ 

 ณรงค์ศักดิ์ ผาสุข (2558) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การศึกษาความผูกพันต่อองค์การ

ของครูวิทยาลัยเทคโนโลยีทางทะเลแห่งเอเชีย  สังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริม

การศึกษาเอกชน กระทรวงศึกษาธิการ ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์การของครู

วิทยาลัยเทคโนโลยีทางทะเลแห่งเอเชีย สังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษา

เอกชน กระทรวงศึกษาธิการโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ยกเว้นในด้านความภักดีอยู่

ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ย เรียงอันดับสูงสุดได้แก่  ด้านการแสดงตน รองลงมา

ได้แก่ ดา้นการมีความเกี่ยวพันและอันดับสุดท้าย ดา้นความภักดี ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากองค์การ

มีนโยบายร่วมกันระหว่างคณะผู้บริหารและครูผู้สอนรวมถึงครูสนับสนุน การสอนท าให้

องค์การมีนโยบายที่ทุกคนมีส่วนร่วมและเห็นชอบด้วยผู้บริหารมีการบริหารงานที่มีความเป็น

กันเองท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและครูส่วนอื่นมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันครูทุกคน

ต่างได้รับโอกาสในการพัฒนาและความก้าวหน้าในอาชีพจากเหตุผลดังกล่าวท าให้  ความ

ผูกพันต่อองค์การของครูวิทยาลัยเทคโนโลยีทางทะเลแห่งเอเชียสังกัดส านักงานคณะกรรมการ

ส่งเสริมการศกึษาเอกชนกระทรวงศึกษาธิการโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนก

ตามเพศ ประสบการณ์การท างาน วุฒิการศึกษา และต าแหน่งหน้าที่รับผิดชอบ โดยรวม

แตกต่างกันอย่างมีไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเว้น ด้านการแสดงตน แตกต่างกัน

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 ธัญกิตติ์ จันทรัศมี (2557) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน

องค์กรของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรช่ันวาย:กรณีศกึษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค้าผลติภัณฑอ์าหาร
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ในประเทศ บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรงาน

ของพนักงานอยู่ในระดับมาก และปัจจัยที่พนักงานรู้สึกว่ามีความภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของ

องค์กรคือ พนักงานมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของบริษัทและองค์กรนี้

เปรียบเสมอืนเป็นบ้านของตัวเอง 

 จารุเนตร ทองจันดี (2556) ได้ท าการศึกษาและเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ

ของข้าราชการครูในกลุ่มโรงเรียนนิคมพัฒนา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ระยอง เขต 1 จ านวน 157 คน ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูใน

กลุ่มโรงเรียนนิคมพัฒนา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยองเขต 1 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกตามวุฒิการศึกษา สถานภาพ ภูมิล าเนา และระยะเวลาที่

ปฏิบัติงานในองค์การ โดยรวม และรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ และ

จ าแนกตามอายุโดยรวมและรายด้าน ด้านการแสดงตนแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 

 มณีกาญจน์ เวียงรัตน์ (2556) ได้ท าการศึกษาและเปรียบเทียบความผูกพันต่อ

องค์การ ของข้าราชการครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาอ า เภอวัฒนานคร สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 2 จ านวน 155 คน จ าแนกตามเพศ 

ระดับการศกึษาและประสบการณ์การท างาน ผลการวิจัยพบว่าโดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่

ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านแล้วเรียงอันดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านความเต็มใจที่จะ

ทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ขององค์การ ด้านความเชื่อมั่น

อย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และด้านความปรารถนาอย่างแรง

กล้าที่จะด ารงไว้ซึ่งสมาชิกภาพขององค์การ เมื่อจ าแนกตามเพศ ระดับการศึกษา และ

ประสบการณท์ างานแตกต่างกันอย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิต ิ

 เอกพงษ์ อั๊งค า (2556) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การ

ของเจ้าหน้าที่ต ารวจกองก ากับการควบคุมฝูงชน 2 กองบังคับการอารักขาและควบคุมฝูงชน 

ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การของเจ้าหน้าที่ต ารวจกอง

ก ากับการควบคุมฝูงชน 2 กองบังคับการอารักขาและควบคุมฝูงชนมีสามปัจจัยที่ส าคัญได้แก่ 

ค่าใช้จ่ายส่วนตัวในการปฏิบัติงาน รายได้ของผู้ตอบแบบสอบถามและระดับการศึกษาสูงสุด

ของผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งเป็นเจ้าหน้าที่ต ารวจกองก ากับการควบคุมฝูงชน 2 กองบังคับการ

อารักขาและควบคุมฝูงชน 

 บุษบา เชิดชู (2556) ได้ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจใน
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การปฏิบัติงานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี ใน

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก อันดับแรก คอื ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล รองลงมาคือ 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านการได้รับการยอมรับนับ

ถือ ด้านสภาพการท างานและความมั่นคง ด้านความรับผิดชอบ ด้านการปกครองบังคับบัญชา 

ด้านความก้าวหน้า ด้านนโยบายและการบริหารและด้านผลประโยชน์ตอบแทนเป็นอันดับ

สุดท้าย ซึ่งสามารถสรุปลการศกึษาในแต่ละด้านได้ดังนี ้  

 1. ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา

เป็นข้อ พบว่า ข้าราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล 

อันดับแรก คือ ท่านมีความภาคภูมิใจมากกับต าแหน่งหน้าที่การงานที่ปฏิบัติอยู่ในขณะนี ้

รองลงมา คือ ท่านรู้สึก พึงพอใจเป็นอย่างมากในความส าเร็จที่ท่านได้รับจากการปฏิบัติงาน 

ท่านจะรีบปฏิบัติงานให้ส าเร็จเมื่อได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา ท่านสามารถปฏิบัติงานที่

ได้รับมอบหมายจนประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์และอันดับสุดท้าย คือ ท่านสามารถ

แก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในการปฏิบัติงานในหน้าที่จนส าเร็จลุล่วงดว้ยดี ตามล าดับ    

 2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นข้อ 

พบว่า ข้าราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการได้รับการยอมรับนับถือ อันดับแรก คือ 

งานที่ท่านปฏิบัติอยู่ในขณะนี้เป็นอาชีพที่มีเกียรติและได้รับการยอมรับในสังคม รองลงมา คือ 

ท่านได้รับการยอมรับจากประชาชนผู้ที่มาติดต่องานท่านรู้สึกพอใจอย่างมากในการยอมรับใน

ความสามารถจากเพื่อนร่วมงานของท่าน งานที่ท่านปฏิบัติหน้าที่อยู่ท าให้ท่านมีโอกาสเป็นคนที่

มีความส าคัญ ในองค์กรและอันดับสุดท้าย คือ ท่านรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชายอมรับใน

ความสามารถและมักจะ ชมเชยท่านเสมอ ตามล าดับ  

 3. ด้านการลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นข้อ 

พบว่า ข้าราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ อันดับแรก คือ งาน

ที่ท่านปฏิบัติอยู่เป็นงานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ อยู่ในระดับมาก รองลงมา 

คือ งานที่ท่านปฏิบัติอยู่เป็นงานที่ตรงกับความรู้ความสามารถของท่าน งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มี

ลักษณะจูงใจให้อยากปฏิบัติงาน งานที่ท่านปฏิบัติอยู่เปิดโอกาสให้ท่านใช้ความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ได้อย่างเต็มที่ และอันดับสุดท้าย คือ งานที่ท่านปฏิบัติอยู่เปิดโอกาสให้ท่านได้แสดง

ความคิดเห็นใหม ่ๆ ตามล าดับ    

 4. ด้านความรับผิดชอบ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นข้อ พบว่า 

ข้าราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความรับผิดชอบ อันดับแรก คือ ท่านยังสามารถ 

ปฏิบัติงานอื่น ๆ ในหน้าที่ได้อีกมาก รองลงมา คือ งานของท่านมีบทบาทส าคัญในการพัฒนา
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ประเทศและสร้างสรรค์สังคมโดยทั่วไป งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีความหลากหลายและน่าสนใจ 

งานที่ท่านปฏิบัติอยู่มีลักษณะงานและความรับผิดชอบที่ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง

อย่างอิสระและ อันดับสุดท้าย คือ ท่านมักได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาให้รับผิดชอบ

โครงการพิเศษที่มใิช่งานในหน้าที่ประจ าอยู่ในระดับน้อย ตามล าดับ  

 5 . ด้านความก้าวหน้า โดยรวมอยู่ ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นข้อ พบว่า 

ข้าราชการ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความก้าวหน้า อันดับแรก คือ ต าแหน่งหรือสาย

งานที่ท่านปฏิบัติงานมีโอกาสก้าวหน้าทัดเทียมกับต าแหน่งหรอืสายงานอื่น รองลงมา คือ ท่าน

ได้รับการสนับสนุนในเรื่องการศึกษาต่อดูงาน การเข้าร่วมประชุม ฝกึอบรม ท่านมีความก้าวหน้าหรือ

ประสบความส าเร็จ ในต าแหน่งหน้าที่การงานตลอดเวลา ท่านเคยได้รับการสนับสนุนจาก

ผู้บังคับบัญชาในการปรับหรือโยกย้ายต าแหน่งให้ก้าวหน้ากว่าเดิมและอันดับสุดท้าย คือ 

องค์กรของท่านได้ใช้หลักคุณธรรม ในการพิจารณาความดีความชอบหรือการเลื่อนระดับ 

เลื่อนต าแหน่ง ตามล าดับ    

 6. ด้านนโยบายและการบริหาร โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นข้อ พบว่า 

ข้าราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านนโยบายและการบริหาร อันดับแรก คือ ผูบ้ริหารได้ 

ก าหนดนโยบายและแนวทางการปฏิบัติไว้อย่างชัด เจน รองลงมา คือ นโยบายในการ

บริหารงาน ขององค์กรมีความชัดเจน ท าให้ท่านปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี ท่านสามารถน า

นโยบายขององค์กรมาปฏิบัติได้จนบรรลุผล ท่านรูส้ึกพอใจอย่างมากในนโยบายการบริหารงาน

ขององค์กรของท่าน และอันดับสุดท้าย คือ ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและข้อบังคับ

ต่าง ๆ ขององค์กร ตามล าดับ    

 7. ด้านการปกครองบังคับบัญชา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นข้อ พบว่า 

ข้าราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการปกครองบังคับบัญชา อันดับแรก คือ 

ผูบ้ังคับบัญชา เปิดโอกาสให้ได้แสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ รองลงมา คือ 

ผู้บังคับบัญชาให้ความเป็นธรรมในการมอบหมายงานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชา

สามารถให้ค าแนะน าในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี ท่านรู้สึกพึงพอใจความสามารถในการ

ปกครองของผู้บังคับบัญชาและอันดับสุดท้าย คือ ผู้บังคับบัญชามีลักษณะของความเป็นผู้น าที่

ท่านปรารถนา ตามล าดับ   

 8. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นข้อ  

พบว่า ข้าราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน อันดับแรก 

คือ ท่านสามารถปฏิบัติงานร่วมกับเจ้าหน้าที่ทุกระดับได้เป็นอย่างดี รองลงมา คือเพื่อน

ร่วมงานให้ความสนิทสนมเป็นกันเองเพื่อนร่วมงานให้ความไว้วางใจในการปฏิบัติงานของท่าน 
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เพื่อนร่วมงานยอมรับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของท่านและอันดับสุดท้าย คือ เพื่อน

ร่วมงานมสี่วนในการกระตุน้ให้ท่านมกี าลังใจในการท างาน ตามล าดับ  

 9. ด้านสภาพการท างานและความมั่นคง โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น

ข้อ พบว่า ข้าราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านสภาพการท างานและความมั่นคงอันดับ

แรก คือ การคมนาคมและการเดินทางไปปฏิบัติงานได้สะดวกสบาย รองลงมา คือ งานที่ท่าน 

ปฏิบัติอยู่จะให้ความมั่นคงกับอนาคตของท่านตลอดไป ท่านมอีุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใชใ้นการ

ปฏิบัติงานที่พอเพียง ท่านรู้สึกว่าบรรยากาศในการปฏิบัติงานของท่านมีลักษณะเป็น 

ประชาธิปไตยและอันดับสุดท้าย คือ สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กรมีความ

เหมาะสมในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ตามล าดับ    

 10. ด้านผลประโยชน์ตอบแทน โดยรวมอยู่ในระดับน้อย เมื่อพิจารณาเป็นข้อ พบว่า 

ข้าราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านผลประโยชน์ตอบแทน อันดับแรก คือ เงินเดือนที่

ได้รับอยู่ขณะนี้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ รองลงมา คือ เงินเดือนที่ได้รับในปัจจุบัน

เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ  องค์กรของท่านได้จัดให้มีสวัสดิการให้ท่านอย่างเพียงพอ ท่านมี

ความคิดเห็นว่าโบนัสที่ท่านได้รับอยู่ในระดับที่พึงพอใจและอันดับสุดท้าย คือ ท่านคิดว่า

เงินเดอืนที่ได้รับพอเพียงกับค่าครองชีพในปัจจุบัน ตามล าดับ 

 กิตติภา ธาราสนธิ์ (2555) ได้ท าการศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์การของพนักงานบริษัท โรงแรมดาราเทวี จ ากัด จ านวน 180 คน พบว่า พนักงานบริษัท 

โรงแรมดาราเทวี จ ากัด มีความคิดเห็นต่อปัจจัยลักษณะงานโดยรวมอยู่ในระดับดี โดยด้าน

ความอิสระในการท างาน และด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน อยู่ในระดับดี ส่วนด้าน

ความก้าวหน้าในการท างาน อยู่ในระดับปานกลาง และมีความคิดเห็นต่อปัจจัยประสบการณ์

ในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับดี ด้านความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับดี สว่นด้าน

ความพึ่งพาได้ขององค์การ และด้านความยุติธรรมของระบบพิจารณาความดีความชอบ อยู่ใน

ระดับปานกลาง นอกจากนี้มีความผูกพันต่อองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนลักษณะ

บุคคลของพนักงานบริษัท โรงแรมดาราเทวี จ ากัด ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรสที่แตกต่าง

กัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมี นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ .01 

ตามล าดับ  นอกจากนี้พบว่า ปัจจัยลักษณะงานของพนักงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน

ต่อองค์การในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 ส่วนปัจจัยประสบการณ์ในการท างานของพนักงานมีความสัมพันธ์ กับความผูกพันต่อ

องค์การในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกันอย่างมนีัยส าคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 
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 พรทิพย์ ไชยฤกษ์ (2555) ได้ท าการศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กรและพฤติกรรม

เชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร สถาบันวิจัยแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน)  ผลการศึกษา

พบว่า มีระดับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ใน ระดับมากที่สุด โดยมีระดับความผูกพันต่อองค์กร

ด้านความรู้สกึ ด้านพฤติกรรม และด้านการรับรู้ เรียงตามล าดับ 

 ธีราภัทร ขัติยะหล้า (2555) ได้ท าการศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานกับความ

ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน จากการ

วิจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน 

ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาจากปัจจัย

ทั้ง 8 ด้าน บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน มีระดับคุณภาพชีวิต

การท างาน ระดับสูงตามล าดับดังนี้ ด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ด้านการท างานร่วมกัน

และความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในการงานสิทธิส่วนบุคคลการ

พัฒนาศักยภาพและการใช้ขีดความสามารถของบุคคลความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน

โดยรวม ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมและสภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริม

สุขภาพตามล าดับ และเมื่อพิจารณาราย ข้อมีเพียง 3 ข้อย่อย คือ ที่มีระดับคุณภาพชีวิตอยู่ใน

ระดับน้อย คือ ค่าตอบแทนที่ได้รับเพียงพอต่อ รายจ่ายประจ าวัน 

 อารี นงค์พรหมมา (2555) ได้ท าการศึกษาและเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ

ของ ข้าราชการครูในโรงเรียนกลุ่มอ าเภอเกาะจันทร์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 จ านวน 118 คน จ าแนกตามเพศ สถานภาพสมรส ภูมิล าเนา และ

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์การ พบว่า โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับ

คะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการ

ปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ขององค์การ การเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า การยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์การ และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพ

ขององค์การตามล าดับ  เมื่อจ าแนกตามเพศ สถานภาพสมรส และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานใน

องค์การโดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนจ าแนกตาม

ภูมิล าเนาและด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก ในการปฏิบัติงานเพื่อ

ประโยชน์ขององค์การ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

 งานวิจัยต่างประเทศ 

 คัสเคลลี่ (1995) ได้ท าการศึกษาเรื่อง อิทธิพลของหน้าที่คณะกรรมการที่มีผลต่อ

ความผูกพันองค์กรของผู้บริหารในสโมสรการกีฬา โดยท าการส ารวจการรับรู้ในหน้าที่ของ

คณะกรรมการที่สามารถบอกถึงความผูกพันต่อองค์กรได้ โดยท าการศึกษากับผู้บริหาร
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ลักษณะสว่นบุคคล 

- เพศ 

- สถานภาพ 

- วุฒกิารศึกษา 

- ภูมิล าเนา 

 

ความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการคร ู

สังกัดอาชวีศึกษาจังหวัดพะเยา 

ประกอบด้วย 3 ด้าน 

1) ความผูกพันด้านความรู้สกึ 

2) ความผูกพันด้านสังคม 

3) ความผูกพันดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

อาสาสมัคร จ านวน 159 คน จากสโมสรกีฬา จ านวน 17 สโมสร ใช้แบบสอบถามในการเก็บ

รวบรวมข้อมูล ใช้การวิเคราะห์การถดถอยแบบ Stepwise พบว่า การมีส่วนร่วมในการ

ตัดสินใจ ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและการติดต่อทางสังคมกับสมาชิกเป็นตัวบอกถึงความ

ผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

 บูชานัน (Buchanan, 1994) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การเปรียบเทียบความผูกพันต่อ

องค์การของ ผู้บริหารในภาคเอกชนและภาครัฐบาล และชี้ให้เห็นว่าตัวแปรลักษณะส่วนบุคคล

ที่เป็นบ่งบอกที่ดีที่สุดถึงระดับความผูกพันต่อองค์การ คือ ความอาวุโส หรือระยะเวลาในการ

ท างานให้กับองค์การนั้นเอง กล่าวคือถ้าสมาชิกในองค์การมีอายุมากก็มีความผูกพันต่อ

องคก์ารมากเป็นล าดับ 

  

กรอบแนวคิดการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู 

สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา โดยอาศัยแนวคิดของโมว์เดย์และคณะ (Mowday et al., 1982) 

เกี่ยวกับปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ ในส่วนลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ 

เพศ สถานภาพ วุฒิการศึกษา ภูมิล าเนา กับแนวคิดของกรีนเบริกส์และบารอน (Greenberg 

and Baron, 1993)  ซึ่งกล่าวว่าความผูกพันต่อองค์การประกอบไปด้วย 3 ลักษณะ ได้แก่ ความ

ผูกพันด้านความรู้สึก ความผูกพันด้านสังคม และความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ มา

ประยุกต์เป็นกรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้  

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 1 แสดงกรอบแนวคิดการวจิัยเรื่องการศึกษาความผูกพันต่อองค์การ 

ของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา 

 

 



 

 

 

บทท่ี 3 

 

วธิีการด าเนนิการวิจัย 

 

 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ เป็นการศึกษาความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู 

สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์การและ

เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของข้าราชการครู สังกัด

อาชีวศกึษาจังหวัดพะเยา ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 

 1. ประชากร 

 2. เครื่องมอืการวิจัย 

 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 4. การวิเคราะหข์้อมูล 

 5. สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล 

 

ประชากร 

 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา              

ปีการศกึษา 2561 โดยในการศึกษาจะเก็บข้อมูลจากประชากรทั้งหมดจ านวน 155 คน ดังนี้ 

 

ตาราง 1 แสดงจ านวนประชากร 

ล าดับ สถานศึกษา ประชากร 

1. วิทยาลัยเทคนิคพะเยา 79 

2. วิทยาลัยเทคนิคเชยีงค า 22 

3. วิทยาลัยเทคนิคดอกค าใต้ 13 

4. วิทยาลัยเทคโนโลยีและการจัดการปง 10 

5. วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีพะเยา 31 

รวม 155 
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 เครื่องมือการวิจัย 

 1. เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย 

  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถามเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บ

รวบรวมข้อมูล ซึ่งผู้ศึกษาได้สร้างขึ้นเพื่อให้มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการศึกษา

และเพื่อให้ได้ข้อมูลที่เกี่ยวกับการศึกษาความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัด

อาชีวศกึษาจังหวัดพะเยา แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้   

  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่       

1) เพศ 2) สถานภาพ 3) วุฒิการศึกษา 4) ภูมลิ าเนา โดยใช้ค าถามแบบเลือกตอบ (Check list)  

  ตอนที่  2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของ

ข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา ตามแนวคิดของแนวคิดของกรีนเบริกส์และบา

รอน (Greenberg and Baron, 1993)  ประกอบด้วย 1) ความผูกพันด้านความรู้สึก 2) ความ

ผูกพันด้านสังคม 3) ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ โดยผู้ตอบแบบสอบถามจะ

เลือกตอบแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ของลเิคิร์ท (Likert) 

  ทั้งนี้แบบสอบถามตอนที่  2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นแบบมาตราส่วน

ประมาณค่า (Rating scale) ของลเิคิร์ท (Likert) ม ี5 ระดับ ดังนี้ 

  ระดับคะแนน 5 หมายถึง มีความผูกพันมากที่สุด 

  ระดับคะแนน 4 หมายถึง มีความผูกพันมาก 

  ระดับคะแนน 3 หมายถึง มีความผูกพันปานกลาง 

  ระดับคะแนน 2 หมายถึง มีความผูกพันน้อย 

  ระดับคะแนน 1 หมายถึง มีความผูกพันน้อยที่สุด 

  การแปลความหมายของคะแนน เพื่อพิจารณาเปรียบเทียบกับคะแนนที่ค านวณได้

ตามขั้นตอนที่ระบุไว้โดยเกณฑข์อง บุญชม  ศรสีะอาด (2545, หน้า 106) มีดังนี้ 

  ค่าคะแนนเฉลี่ย  ความหมาย 

  4.51-5.00    มีความคิดเห็นมากที่สุด 

  3.51-4.50    มีความคิดเห็นมาก 

  2.51-3.50    มีความคิดเห็นปานกลาง] 

  1.51-2.50    มีความคิดเห็นนอ้ย 

  1.00-1.50    มีความคิดเห็นนอ้ยที่สุด 
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 2. การสร้างเครื่องมอืการวิจัย 

  ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างเครื่องมือเป็นแบบประเมินมีขั้นตอนและวิธีการสร้าง

เป็นไปตาม ขั้นตอนดังนี้   

  2.1 ศึกษาเอกสาร ทฤษฎี แนวคิดและรายงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อ

องค์การ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถามและพัฒนาปรับปรุงแบบสอบถามให้

ครอบคลุมและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์และเนื้อหาของการท าวิจัย 

  2.2 ก าหนดนิยามศัพท์จากการวิเคราะห์ สังเคราะห์ เอกสารและงานวิจัยที่ศึกษา

ค้นคว้าเพื่อเป็นกรอบก าหนดขอบข่ายและสร้างแบบสอบถาม 

  2.3 สร้างแบบสอบถามให้มีข้อค าถามครอบคลุมตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย

และนิยามศัพท์เฉพาะ ประกอบด้วย 2 ตอน ได้แก่ 

   ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของข้าราชการครู สังกัด

อาชีวศกึษาจังหวัดพะเยา 

   ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของ

ข้าราชการครู สังกัดอาชีวศกึษาจังหวัดพะเยา 

 4. น าแบบสอบถามเสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความถูกต้องและเพื่อให้

ค าแนะน าในการปรับปรุงแบบสอบถาม  

 5. ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา 

 6. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วให้ผู้เช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน คือ 1) นาย

สมปอง พูลเพิ่ม ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ วิทยาลัยเทคนิคเชียงค า ผู้เช่ียวชาญด้านการ

บริหารสถานศึกษา 2.) ดร.ณัฐวิทย์ มุงเมือง ครูช านาญการพิเศษ วิทยาลัยเทคนิคพะเยา 

ผู้เช่ียวชาญด้านการศึกษา และ 3) ดร.สุนทร  คล้ายอ่ า อาจารย์ประจ าวิทยาลัยการศึกษา 

มหาวิทยาลัยพะเยา ผู้เชี่ยวชาญด้านการวิจัย ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) 

โดยหาดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item-Objective Congruence: IOC) ของข้อค าถามแต่ละ

ข้อ มีเกณฑ์ประเมนิ ดังนี้ 

 ให้คะแนน เท่ากับ +1 หมายถึง แนใ่จว่าถูกต้องมคีวามสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 

 ให้คะแนน เท่ากับ  0 หมายถึง ไม่แนใ่จว่าถูกต้องมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 

 ให้คะแนน เท่ากับ -1 หมายถึง ยังไม่ถูกต้อง ไม่มคีวามสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 

 ซึ่งข้อค าถามแต่ละข้อของแบบสอบถามได้รับการประเมินความสอดคล้องจาก

ผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน มีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.67-1.00 ซึ่งถือว่าเป็นข้อค าถามที่อยู่ในเกณฑ์มี

ความตรงเชิงเนือ้หา สามารถน าไปใช้ได้ 
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 7. น าแบบสอบถามที่ได้รับการปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่ม

ตัวอย่างที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาแต่มีลักษณะที่คล้ายคลึงกัน ได้แก่ ข้าราชการครู 

สังกัดอาชีวศึกษา ในจังหวัดใกล้เคียง จ านวน 30 คน แล้วน าผลการตอบแบบสอบถามไปหาค่า

ความเชื่อมั่นของเครื่องมือ โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาค (Cronbach) ซึ่งมีค่า

ความเช่ือม่ันทั้งฉบับเท่ากับ 0.89 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การเก็บรวบรวมข้อมูลด าเนินตามขั้นตอนดังนี ้  

 1. ท าบันทึกเสนอวิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา ออกหนังสือขอความ

ร่วมมือในการตอบแบบสอบถามถึงผู้อ านวยการวิทยาลัยเทคนิคพะเยา ผู้อ านวยการ

วิทยาลัยเทคนิคเชียงค า ผู้อ านวยการวิทยาลัยเทคนิคดอกค าใต้  ผู้อ านวยการวิทยาลัย

เทคโนโลยีและการจัดการปง และผู้อ านวยการวิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีพะเยา เพื่อขอ

ความอนุเคราะหใ์นการเก็บรวบรวมข้อมูล จากกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนดไว้ 

 2 .น าหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลส่งไป ยังผู้อ านวยการ

วิทยาลัยเทคนิคพะเยา  ผูอ้ านวยการวิทยาลัยเทคนิคเชียงค า ผูอ้ านวยการวิทยาลัยเทคนิคดอก

ค าใต้ ผู้อ านวยการวิทยาลัยเทคโนโลยีและการจัดการปง และผู้อ านวยการวิทยาลัยเกษตรและ

เทคโนโลยีพะเยา เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูล เพื่อการศึกษาจากข้าราชการครู 

สังกัดอาชีวศกึษาจังหวัดพะเยา จ านวน 155 คน 

 3. ด าเนินการแจกแบบสอบถามให้ข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา 

จ านวน 155 ฉบับ ตอบแบบสอบถาม ในการแจกแบบสอบถามและการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก

กลุ่มตัวอย่าง กระท าโดย 2 วิธี คอื 

  3.1 ส่งแบบสอบถามด้วยตนเอง 

  3.2 ส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ 

 4.กรณี ไม่ได้รับแบบสอบถามกลับคืนจากกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยจะติดตามและ

ประสานงานกับสถานศึกษาต่าง ๆ เพื่อติดตามและรวบรวมแบบสอบถามให้ครบตามจ านวน

โดยผู้วจิัยเดินทางไปรับแบบสอบถามด้วยตนเอง 

 5. น าแบบสอบถามที่ได้คืนมาจ านวน 147 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 94.83 มาตรวจสอบ

ความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามและจัดหมวดหมู่ของข้อมูลในแบบสอบถาม ก่อน

น าไปวิเคราะหข์้อมูลทางสถิติ 
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การวเิคราะห์ข้อมูล 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมาด าเนนิการดังนี ้  

 1. น าแบบสอบถามมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแตล่ะฉบับ  

 2. แยกแบบสอบถามออกเป็นกลุ่ม ๆ ตามข้อมมูลของผูต้อบแบบสอบถาม ในตอนที่ 1 

และตอนที่ 2 

 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยท าการวิเคราะหข์้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  มีรายละเอียด ดังนี้ 

 1. ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา ทั้ง 3 

องค์ประกอบ สถิตทิี่ใช ้คอื วิเคราะหโ์ดยใช้สถิตคิ่าเฉลี่ย () และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน () 

 2. เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัด

พะเยา ตามลักษณะส่วนบุคคล จ าแนกตามเพศ และจ าแนกตามภูมิล าเนา สถิติที่ใช้ทดสอบคือ 

โดยใช้การทดสอบค่าที (Independent t-test)    

 3. เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศกึษาจังหวัด

พะเยา ตามลักษณะส่วนบุคคล จ าแนกตามสถานภาพ และจ าแนกตามวุฒิการศกึษา สถิตทิี่ใช้

ทดสอบคือ การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)  เมื่อพบความแตกต่าง 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิต ิ จงึทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ตามวิธีของ Scheffe 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

บทท่ี 4 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การศกึษาครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้เสนอผลการวิเคราะหโ์ดยเริ่มจากการก าหนดสัญลักษณ์ ที่

ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล และล าดับขั้นตอนการน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล ดังต่อไปนี ้ 

 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การน าเสนอข้อมูลผู้วิจัยใช้สัญลักษณ์ทางสถิติและอักษรย่อ เพื่อความสะดวกและ

ความเข้าใจในการน าเสนอข้อมูล ดังตอ่ไปนี้ 

  แทน ค่าเฉลี่ย (mean) 

  แทน ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

 N แทน จ านวนกลุ่มประชากร 

 df แทน ระดับช้ันแหง่ความอิสระ (Degree of freedom) 

 SS แทน ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนแตล่ะตัวยกก าลังสอง (Sum of squares) 

 MS แทน ผลรวมค่าความเบี่ยงเบนก าลังสองเฉลี่ย (Mean square) 

 F แทน ค่าสถิตแิจกแจงแบบเอฟ (F-distribution) 

 Sig. แทน ค่าความนา่จะเป็น  

 t แทน ค่าสถิตกิารแจกแจงแบบที (t-distribution) 

 * แทน มีนัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดับ .05  

 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล   

 ผูว้ิจัยได้แบ่งการน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล ออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหข์้อมูลส่วนบุคคลข้าราชการครูสังกัดอาชีวศกึษาจังหวัดพะเยา  

 ตอนที่ 2 ผลการศึกษาความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษา

จังหวัดพะเยา    

 ตอนที่  3 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัด

อาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา ตามลักษณะส่วนบุคคล จ าแนกตามเพศ สถานภาพ วุฒิการศึกษา 

และภูมลิ าเนา   
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล   

 ผลการวิเคราะหข์้อมูลแตล่ะตอน ปรากฏผลตามล าดับดังตอ่ไปนี้  

  

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลข้าราชการครูสังกัดอาชีวศกึษาจังหวัดพะเยา 

 

ตาราง 2 จ านวนและร้อยละข้อมูลส่วนบุคคลจ าแนกตามเพศของผู้ตอบแบบสอบถาม       

เพศ จ านวน ร้อยละ 

ชาย 97 66 

หญิง 50 34 

รวม 147 100 

 

 จากตาราง 2 พบว่า บุคลากรที่เป็นกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด เพศส่วนใหญ่ เป็นเพศชายร้อยละ 

66 และเป็นเพศหญิง ร้อยละ 34 

 

ตาราง 3 จ านวนและร้อยละข้อมูลส่วนบุคคลจ าแนกตามสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  

สถานะภาพ จ านวน ร้อยละ 

โสด 38 25.9 

สมรส 102 69.4 

หมา้ย - - 

หย่า 7 4.8 

รวม 147 100 

 

 จากตาราง 3 พบว่า บุคลากรที่เป็นกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด สถานภาพส่วนใหญ่ สมรส

ร้อยละ 69.4 รองลงมาเป็นโสด ร้อยละ 25.9 และ หย่า ร้อยละ 4.8 ตามล าดับ 
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ตาราง 4 จ านวนและร้อยละข้อมูลส่วนบุคคลจ าแนกตามวุฒกิารศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถาม  

สถานะภาพ จ านวน ร้อยละ 

ปริญญาตรี 61 41.5 

ปริญญาโท 85 57.8 

ปริญญาเอก 1 0.7 

รวม 147 100. 

 

 จากตาราง 4 พบว่า บุคลากรที่เป็นกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด วุฒิการศึกษาใหญ่ จบระดับ 

ปริญญาโท ร้อยละ 57.8 รองลงมาจบปริญญาตรี ร้อยละ 41.5 และจบปริญญาเอก ร้อยละ 

0.7 ตามล าดับ 

 

ตาราง 5 จ านวนและร้อยละข้อมูลส่วนบุคคลจ าแนกตามภูมิล าเนาของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ภูมิล าเนา จ านวน ร้อยละ 

จังหวัดพะเยา 99 67.3 

ต่างจังหวัด 48 32.7 

รวม 147 100 

 

 จากตาราง 5 พบว่า บุคลากรที่เป็นกลุ่มตัวอย่างทั้งหมดส่วนใหญ่ มีภูมิล าเนาอยู่ใน

จังหวัดพะเยา ร้อยละ 67.3 และมีภูมิล าเนาอยู่ตา่งจังหวัด ร้อยละ 32.7 

 

ตอนที่ 2  ผลการศึกษาความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา 

 

ตาราง 6 ค่าเฉลี่ย () ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน () ระดับและอันดับของความผูกพันต่อ 

  องค์การ ของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศกึษาจังหวัดพะเยา 

ความผูกพันต่อองค์การ 
 N =147 

ระดับ อันดับ 
  

1.ความผูกพันด้านความรูส้ึก 4.42 0.23 มาก 2 

2.ความผูกพันด้านสังคม 4.46 0.24 มาก 1 
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ตาราง 6 (ต่อ) 

ความผูกพันต่อองค์การ 
 N =147 

ระดับ อันดับ 
  

3.ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ 4.16 0.31 มาก 3 

รวม 4.34 0.26 มาก  

 

 จากตาราง 6 พบว่า ระดับและอันดับของความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู 

สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับคะแนนจาก

มากไปหาน้อย คือ ความผูกพันด้านสังคมความผูกพันด้านความรู้สึกและความผูกพันด้านการ

คงอยู่กับองค์การ ตามล าดับ 

 

ตาราง 7 ค่าเฉลี่ย () ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน () ระดับและอันดับของความผูกพันต่อ  

             องคก์ารด้านความรู้สึก ของข้าราชการครูสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

ด้านความรู้สึก 

 N =147 
ระดับ อันดับ 

  
1 ท่านมีทัศนคติท่ีดตีอ่โรงเรียน 4.39 0.71 มาก 10 

2 ท่านมีทัศนคติท่ีดตีอ่เพื่อนร่วมงาน 4.33 0.74 มาก 11 

3 ท่านมีทัศนคติท่ีดตีอ่งานท่ีได้รับผิดชอบ 4.52 0.57 มากที่สุด 4 

4 ท่านมีความเห็นพ้องกับเป้าหมายของโรงเรียน 4.53 0.59 มากที่สุด 3 

5 ท่านมีความเต็มใจใหค้วามชว่ยเหลอืในกรณท่ีีโรงเรียน

ก าลังด าเนนิการให้เกิดการเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนา 

4.41 0.65 มาก 9 

6 ท่านรู้สกึภูมิใจและมั่นใจเมื่อสวมใส่เคร่ืองแบบ หรือมีตรา

สัญลักษณ์ท่ีแสดงความเป็นองค์การ แห่งนี้ 

4.43 0.61 มาก 8 

7 ท่านมีการแสดงความรู้สกึว่าเป็นเจ้าของโรงเรียน

ร่วมกัน 

4.44 0.52 มาก 7 

8 ท่านมีความรู้สกึว่าเป็นสว่นหนึ่งของโรงเรียน 4.41 0.53 มาก 9 

9 ท่านยอมอุทิศตนให้กับการท างานของโรงเรียน 4.33 0.63 มาก 11 

10 ท่านมคีวามปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะท างาน

อย่างทุ่มเทให้กับโรงเรียน 

4.44 0.55 มาก 7 

11 ท่านค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมของโรงเรียน

มากกว่าประโยชน์สว่นตน 

4.59 0.53 มาก

ที่สุด 

1 
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ตาราง 7 (ต่อ)  

ความผูกพนัต่อองค์การ 

ด้านความรู้สึก 

 N =147 
ระดับ อันดับ 

  

12 ท่านมีความยินดี และเต็มใจปฏบัิตงิานตามขอ้บังคับ

หรือแนวทางการด าเนนิงานของหนว่ยงาน 

4.54 0.56 มากที่สุด 2 

13 ท่านมีความภาคภูมิใจที่จะกลา่วถึงองค์การของท่าน

กับบุคคลภายนอก 

4.29 0.69 มาก 12 

14 ท่านมีความเต็มใจในการใช้ความสามารถในการ

ปฏบัิตงิานอย่างเต็มท่ี 

4.54 0.54 มากที่สุด 2 

 

15 ท่านมีความเต็มใจปฏบัิตงิานเมื่อได้รับมอบหมายงาน

นอกเหนอืจากงานในหนา้ที่รับผิดชอบ 

4.45 0.59 มาก 6 

16 ท่านยังคงอยากปฏบัิตงิานกับองค์การน้ี ตอ่ไปเมื่อ

ได้รับสวัสดกิารและผลประโยชนท่ี์ไม่เหมาะสม 

4.20 0.75 มาก 13 

17 ท่านมีความซื่อสัตย์และ มคีวามจงรักภักดตีอ่

โรงเรียน 

4.46 0.60 มาก 5 

 รวม 4.42 0.23 มาก  

  

 จากตาราง 7 พบว่า ระดับและอันดับของความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก ของ

ข้าราชการครูสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา  โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดย

เรียงล าดับคะแนนจากมากไปหาน้อยสี่อันดับแรกคือ ค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมของ

โรงเรียนมากกว่าประโยชน์ส่วนตน มีความยินดีและเต็มใจปฏิบัติงานตามข้อบังคับหรือแนว

ทางการด าเนินงานของหน่วยงานมีความเต็มใจในการใช้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่าง

เต็มที่มีความเห็นพ้องกับเป้าหมายของโรงเรียน และ มีทัศนคติที่ดีต่องานที่ได้รับผิดชอบ 

ตามล าดับ 

 

ตาราง 8 แสดงค่าเฉลีย่ () ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน () ระดับและอันดับของความผูกพันต่อ

องค์การด้านสังคม ของข้าราชการครูสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

ด้านสังคม 

 N =147 
ระดับ อันดับ 

  

1 มพีฤตกิรรมแสดงออกในรูปของความจงรักภักดี

ตอ่โรงเรียน 

4.46 0.58 มาก 9 
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ตาราง 8 (ต่อ) 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

ด้านสังคม 

 N =147 
ระดับ อันดับ 

  

2 ท่านมีความตระหนักว่า ต้องยดึมั่นต่อ        

โรงเรียน เมื่อเข้าเป็นขา้ราชการครูในโรงเรียน 

4.59 0.52 มากที่สุด 1 

3 ท่านมีความตระหนักว่า การยึดมั่นผูกพันตอ่        

โรงเรียนเป็นหนา้ท่ีท่ีพึงปฏบัิติ 

4.50 0.57 มาก 6 

4 อทิธิพลจากสิ่งแวดลอ้มภายนอกโรงเรียน มีผลตอ่

การท างานของท่าน 

4.56 0.54 มากที่สุด 3 

 อทิธิพลจากสิ่งแวดลอ้มภายในโรงเรียน มีผลตอ่

การท างานของท่าน 

4.14 0.79 มาก 11 

6 ท่านพร้อมท่ีจะปฏิบัตติามค่านยิมของโรงเรียน 4.53 0.55 มากที่สุด 4 

7 พร้อมท่ีจะปฏิบัตติามวัฒนธรรมของโรงเรียน 4.47 0.53 มาก 8 

8 ท่านพร้อมท่ีจะปฏิบัตติามบรรทัดฐานทางสังคม

ร่วมกันในโรงเรียน 

4.52 0.60 มากที่สุด 5 

9 ท่านมีความสัมพันธ์ท่ีดตีอ่เพื่อนร่วมงาน 4.48 0.59 มาก 7 

10 ท่านมีสว่นร่วมให้ความชว่ยเหลอืซึ่งกันและกันใน

การปฏบัิตกิับเพื่อนร่วมงาน 

4.57 0.59 มากที่สุด 2 

11 ท่านค านงึถึงความรู้สกึของเพื่อนร่วมงาน 4.52 0.53 มากที่สุด 5 

12 ท่านมีความเป็นหว่งเพื่อนร่วมงานในดา้นภาระงาน

ท่ีได้รับมอบหมาย 

4.19 0.78 มาก 10 

13 ท่านมีความเป็นหว่งในงานท่ีท่านได้รับผิดชอบ 4.47 0.58 มาก 8 

รวม 4.46 0.24 มาก  

 

 จากตาราง 8 พบว่า ระดับและอันดับของความผูกพันต่อองค์การด้านสังคม ของ

ข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก โดย

เรียงล าดับคะแนนจากมากไปหาน้อยสี่อันดับแรก คือ มีความตระหนักว่าต้องยึดมั่นตอ่โรงเรียน

เมื่อเข้าเป็นข้าราชการครูในโรงเรียนมีส่วนร่วมให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการปฏิบัติกับ

เพื่อนร่วมงานอิทธิพลจากสิ่งแวดล้อมภายนอกโรงเรียนมีผลต่อการท างาน และพร้อมที่จะ

ปฏิบัติตามค่านิยมของโรงเรียนตามล าดับ 
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ตาราง 9 ค่าเฉลี่ย () ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน () ระดับและอันดับของความผูกพันต่อ

องค์การด้านการคงอยู่กับองค์การของข้าราชการคร ูสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา 

ความผูกพันต่อองค์การ 

ด้านการคงอยู่กับองค์การ 

N =147 
ระดับ อันดับ 

  

1 ท่านมคีวามตัง้ใจอย่างแน่วแนท่ี่จะเป็น

บุคลากรของโรงเรียนให้นานเท่าที่จะท าได้ 

4.48 0.61 มาก 1 

2 ผลประโยชน์ด้านค่าจ้างในโรงเรยีนมีผลต่อ

การตัดสินใจของท่าน ที่จะปฏิบัติงานอย่าง

ต่อเนื่อง 

4.29 0.77 มาก 2 

3 ผลประโยชน์ดา้นการเลื่อนขั้นเงนิเดือนในโรงเรียน มี

ผลต่อการตัดสินใจของท่าน ที่จะปฏิบัติอย่าง

ต่อเนื่อง 

4.20 0.75 มาก 3 

4 ผลประโยชน์ดา้นความก้าวหน้าในหน้าที่การงานใน

โรงเรียนมีผลต่อการตัดสินใจของท่านที่จะ

ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 

4.18 0.61 มาก 4 

5 มิตรภาพที่ดจีากเพื่อนร่วมงาน มีผลท าใหท้่าน

ตัดสินใจที่จะปฏิบัติงานต่อเนื่องในโรงเรยีน 

4.07 0.62 มาก 7 

6 มิตรภาพที่ดจีากผูบ้ังคับบัญชา มีผลท าให้

ท่านตัดสินใจที่จะปฏิบัติงานต่อเนื่องใน

โรงเรียน 

3.98 0.66 มาก 9 

7 ความสัมพันธ์ที่ดีจากชุมชน มีผลท าให้ท่าน

ตัดสินใจที่จะปฏิบัติงานต่อเนื่องในโรงเรยีน 

4.10 0.59 มาก 6 

8 ความไม่แน่ใจในการย้ายโรงเรียนใหม ่มีผลท า

ให้ท่านตัดสินใจที่จะปฏิบัติงานในโรงเรยีน

ต่อไป 

4.15 0.61 มาก 5 

9 ท่านค านึงถึงเงื่อนไขที่จะเกิดขึน้ตามมาหากย้ายออก

จากโรงเรียน 

4.05 0.59 มาก 8 

 รวม 4.16 0.31 มาก  
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 จากตาราง 9 พบว่า ระดับและอันดับของความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่กับ

องค์การ ของข้าราชการครูสังกัดอาชีวศกึษาจังหวัดพะเยา โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก  

โดยเรียงล าดับคะแนนจากมากไปหาน้อยสี่อันดับแรก คือ มีความตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะเป็น

บุคลากรของโรงเรียนให้นานเท่าที่จะท าได้  ผลประโยชน์ด้านค่าจ้างในโรงเรียนมีผลต่อการ

ตัดสินใจที่จะปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง ผลประโยชน์ด้านการเลื่อนขั้นเงินเดือนในโรงเรียนมีผล

ต่อการตัดสินใจจะปฏิบัติอย่างต่อเนื่องและผลประโยชน์ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานใน

โรงเรียนมีผลต่อการตัดสินใจที่จะปฏิบัติงานอย่างตอ่เนื่อง ตามล าดับ 

 

ตอนที่ 3 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษา

จังหวัดพะเยา ตามลักษณะส่วนบุคคล จ าแนกตามเพศ สถานภาพ วุฒิการศึกษา และ

ภูมิล าเนา 

 

ตาราง 10 แสดงการเปรยีบเทยีบความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษา 

               จังหวัดพะเยา จ าแนกตามเพศ 

ความผูกพันต่อองค์การ 

เพศ 

t 
Sig.      

(2-tailed) 

ชาย  

N = 97 

หญิง  

N = 50 

    
1.ความผูกพันด้านความรู้สกึ 4.43 0.24 4.43 0.24 0.01 0.99 

2.ความผูกพันด้านสังคม 4.45 0.25 4.49 0.24 -0.89 0.37 

3.ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ 4.15 0.32 4.20 0.31 -0.88 0.38 

รวม 4.34 0.27 4.37 0.26 0.59 0.58 

หมายเหตุ: *p < .05 

  

 จากตาราง 10 ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัด

พะเยา จ าแนกจ าแนกตามเพศ โดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
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ตาราง 11 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูสังกัดอาชีวศึกษา 

จังหวัดพะเยา จ าแนกตามสถานภาพ 

ความผูกพนัต่อ

องค์การ 

แหลง่ความ

แปรปวน 
SS df MS F Sig. 

1.ความผูกพันดา้น

ความรู้สกึ 

ระหว่างกลุ่ม 0.19 2.00 0.10 1.76 0.17 

ภายในกลุ่ม 7.93 144.00 0.06   

รวม 8.12 146.00    

2.ความผูกพันด้านสังคม ระหว่างกลุ่ม 0.04 2.00 0.02 0.29 0.75 

ภายในกลุ่ม 8.74 144.00 0.06   

รวม 8.78 146.00    

3.ความผูกพันดา้นการ

คงอยู่กับองคก์าร 

ระหว่างกลุ่ม 0.00 2.00 0.00 0.02 0.98 

ภายในกลุ่ม 14.84 144.00 0.10   

รวม 14.85 146.00    

รวม ระหว่างกลุ่ม 0.07 2.00 0.04 0.69 0.63 

ภายในกลุ่ม 10.50 144.00 0.07   

รวม 10.58 146.00    

หมายเหตุ: *p < .05 

 

 จากตาราง 11 ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการคร ูสังกัดอาชีวศกึษาจังหวัดพะเยา จ าแนก

ตามสถานภาพ โดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

ตาราง 12 แสดงการเปรยีบเทยีบความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษา 

   จังหวัดพะเยา จ าแนกตามวุฒกิารศึกษา  

ความผูกพนัต่อ

องค์การ 

แหลง่ความ

แปรปวน 
      SS df MS F Sig. 

1.ความผูกพันดา้น

ความรู้สกึ 

ระหว่างกลุ่ม 0.09 2.00 0.04 0.77 0.46 

ภายในกลุ่ม 8.04 144.00 0.06   

รวม 8.12 146.00    

2.ความผูกพันด้าน ระหว่างกลุ่ม 0.11 2.00 0.05 0.88 0.41 

สังคม ภายในกลุ่ม 8.67 144.00 0.06   

 รวม 8.78 146.00    

       



 

 

  51 

ตาราง 12 (ต่อ) 

ความผูกพนัต่อ

องค์การ 

แหลง่ความ

แปรปวน 
      SS df MS F Sig. 

3.ความผูกพันดา้น 

การคงอยู่กับองคก์าร 

ระหว่างกลุ่ม 0.02 2.00 0.01 0.11 0.90 

ภายในกลุ่ม 14.83 144.00 0.10   

รวม ระหว่างกลุ่ม 0.07 2.00 0.03 0.58 0.59 

หมายเหตุ: *p < .05 

 

 จากตาราง 12 ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัด

พะเยา จ าแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

 

ตาราง 13 แสดงการเปรยีบเทยีบความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษา

จังหวัดพะเยา จ าแนกตามภูมิล าเนา 

ความผูกพันต่อองค์การ 

ภูมิล าเนา 

t 
Sig.    (2-

tailed) 

จังหวัดพะเยา 

N = 99 

ต่างจังหวัด 

N = 48 

    
1.ความผูกพันด้านความรู้สกึ 4.43 0.24 4.44 0.24 0.32 0.75 

2.ความผูกพันด้านสังคม 4.49 0.24 4.40 0.25 2.10* 0.04 

3.ความผูกพันด้านการคงอยู่กับ

องค์การ 

4.17 0.30 4.16 0.35 0.28 0.78 

รวม 4.36 0.26 4.33 0.28 0.9 0.52 

หมายเหตุ: *p < .05 

 

 จากตาราง 13 ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัด

พะเยา จ าแนกตามภูมิล าเนาโดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ราย

ด้านมีความความผูกพันด้านความรู้สึกและความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การแตกต่างกัน 

อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเว้นความผูกพันต่อองค์การด้านสังคมแตกต่างกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

 

 



 

 

 

บทท่ี 5 

 

บทสรุป 

 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey research) เกี่ยวกับการศึกษาความ

ผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศกึษาจังหวัดพะเยา ประชากรที่ใช้ในการศกึษา

ครั้งนี้ คือ ข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา จ านวน 155 คน เครื่องมือที่ใช้ในการ

เก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ เกี่ยวกับความผูกพัน

ต่อองค์การของข้าราชการครู มีค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง 0.67-1.00 มีค่าความเชื่อมั่น 

เท่ากับ .89 การวิเคราะห์ข้อมูลใช้การค านวณค่าสถิติพื้นฐาน ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะหค์วามแปรปรวนแบบทางเดียว  

 ผลการวิเคราะหข์อ้มูล 

 การศึกษาความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา  

สรุปสาระส าคัญของผลการศกึษาได้ดังนี้ 

 1. การศึกษาความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัด

พะเยา โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก ด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยสะสมสูงสุด คือ ความผูกพัน

ต่อองค์การด้านสังคม รองลงมาคือ ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก และความผูกพัน

ด้านการคงอยู่กับองค์การ ตามล าดับ 

  1.1 ความผูกพันด้านสังคมต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัด

พะเยา โดยรวมและรายข้อ อยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีคะแนน

สูงสุดคือ มีความตระหนักว่าต้องยึดมั่นตอ่โรงเรียนเมื่อเข้าเป็นข้าราชการครูในโรงเรยีน 

  1.2 ความผูกพันด้านความรู้สึกต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษา

จังหวัดพะเยา โดยรวมและรายข้อ อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มี

คะแนนสูงสุดคือ ค านงึถึงผลประโยชน์สว่นรวมของโรงเรียนมากกว่าประโยชน์สว่นตน 

  1.3 ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัด

อาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า

ขอ้ที่มคีะแนนสูงสุด คือมีความตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะเป็นบุคลากรของโรงเรียนใหน้านเท่าที่จะท าได้ 

 2. ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา จ าแนก

ตามลักษณะส่วนบุคคล  
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  2.1 ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา 

จ าแนกจ าแนกตามเพศ พบว่าโดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .05  

  2.2 ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา 

จ าแนกตามสถานภาพ พบว่าโดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .05   

  2.3 ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา 

จ าแนกตามวุฒิการศกึษา พบว่าโดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .05   

  2.4 ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา 

จ าแนกตามภูมิล าเนา พบว่าโดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ราย

ด้านมีความความผูกพันด้านความรู้สึกและความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ แตกต่างกัน 

อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเว้นความผูกพันต่อองค์การด้านสังคมแตกต่างกัน

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ  

 

อภิปรายผล 

 1. การศึกษาความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัด

พะเยา โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก ด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยสะสมสูงสุด คือ ความผูกพัน

ต่อองค์การด้านสังคม รองลงมาคือ ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก และความผูกพัน

ด้านการคงอยู่กับองค์การ ตามล าดับ เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติหรือ

ความรู้สึกส่วนบุคคลในความเป็นเจ้าขององค์การที่ส าคัญยิ่ง มีความเห็นพ้องกับเป้าหมายของ

โรงเรียนปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ แสดงออกถึงความเป็นเจ้าของและเป็นส่วนหนึ่งของ

โรงเรียนยอมอุทิศตนให้กับการท างานอย่างทุ่มเท ค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมของโรงเรียน

มากกว่าประโยชน์ส่วนตนมีความซื่อสัตย์และจงรักภักดีต่อโรงเรียน ความจงรักภักดี มีความ

ยึดมั่น ผูกพันต่อหน้าที่ที่พึงปฏิบัติ จากสิ่งแวดล้อมภายนอกและภายในโรงเรียน ปฏิบัติตาม

ค่านิยม วัฒนธรรม บรรทัดฐานทางสังคมร่วมกัน มีความสัมพันธ์ที่ดี ให้ความช่วยเหลือซึ่งกัน

และกันในการปฏิบัติงานต่อเพื่อนร่วมงาน ค านึงถึงความรู้สึกและมีความเป็นห่วงเพื่อนร่วมงาน 

เต็มใจที่จะให้ความช่วยเหลือเพื่อให้องค์การประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้  ซึ่ง

สอดคล้องกับกัณฐิกา สุระโคตร (2559) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของ

ข้าราชการครูโรงเรียนขนาดกลาง ในอ าเภอแก่งหางแมว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
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ประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู

โรงเรียนขนาดกลาง ในอ าเภอแก่งหางแมว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

จันทบุรี เขต 1 โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับณรงค์ศักดิ์ ผาสุข (2558) ได้

ท าการศึกษาเรื่อง การศึกษาความผูกพันต่อองค์การของครูวิทยาลัยเทคโนโลยีทางทะเลแห่ง

เอเชีย สังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน กระทรวงศึกษาธิการ ผล

การศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์การของครูวิทยาลัยเทคโนโลยีทางทะเลแห่งเอเชีย สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน กระทรวงศึกษาธิการโดยรวมและรายด้าน

อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับมณีกาญจน์  เวียงรัตน์ (2556) ได้ท าการศึกษาและเปรียบเทียบ

ความผูกพันต่อองค์การ ของข้าราชการครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา อ า เภอวัฒนา

นคร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 2 จ านวน 155 คน จ าแนก

ตามเพศ ระดับการศึกษาและประสบการณ์การท างาน  ผลการวิจัยพบว่า โดยรวมและราย

ด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก 

  1.1 ความผูกพันด้านสังคมต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัด

พะเยา โดยรวมและรายข้อ อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีคะแนน

สูงสุดคือ มีความตระหนักว่าต้องยึดมั่นต่อโรงเรียนเมื่อเข้าเป็นข้าราชการครูในโรงเรียน 

กล่าวคือ บุคคลเมื่อเข้าเป็นสมาชิกในองค์การก็ต้องมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การโดยเฉพาะ

การเป็นข้าราชการครูซึ่งจะเป็นผู้ถ่ายทอดความรู้ ความคิด และสร้างพัฒนาการให้กับผู้เรียน 

เพื่อที่จะได้เติบโตเป็นพลเมืองที่ดีและเป็นอนาคตของชาติต่อไป การที่บุคคลมีพฤติกรรม

แสดงออกในรูปของความจงรักภักดี มีความยึดมั่น ผูกพันต่อหน้าที่ที่พึงปฏิบัติ ทั้งจาก

สิ่งแวดล้อมภายนอกและภายในโรงเรียน ปฏิบัติตามค่านิยม วัฒนธรรม บรรทัดฐานทางสังคม

ร่วมกัน มีความสัมพันธ์ที่ดี ซึ่งสอดคล้องกับธัญกิตติ์  จันทรัศมี (2557) ได้ท าการศึกษาเรื่อง 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรช่ันวาย :กรณีศึกษาพนักงาน

ภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า 

ระดับความผูกพันต่อองค์กรงานของพนักงานอยู่ในระดับมาก และปัจจัยที่พนักงานรู้สึกว่ามี

ความภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรคือ พนักงานมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เข้ามาเป็นส่วน

หนึ่งของบริษัทและองค์กรนี้เปรียบเสมือนเป็นบ้านของตัวเอง สอดคล้องกับอารี นงค์พรหมมา 

(2555) ได้ท าการศึกษาและเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของ ข้าราชการครูในโรงเรียน

กลุ่มอ าเภอเกาะจันทร์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 พบว่า 

โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ความ

เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ขององค์การ การ
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เชื่อมั่นอย่างแรงกล้าการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การและความปรารถนาอย่าง

แรงกล้าที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ ตามล าดับ  

  1.2 ความผูกพันด้านความรู้สึกต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษา

จังหวัดพะเยา โดยรวมและรายข้อ อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มี

คะแนนสูงสุดคือ ค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมของโรงเรียนมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 

กล่าวคือการที่บุคลากรมทีัศนคติตอ่โรงเรียนต่อเพื่อนรว่มงานต่องานที่ได้รับผิดชอบมีความเห็น

พ้องกับเป้าหมายของโรงเรียน ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจแสดงออกถึงความเป็นเจ้าของและ

เป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียนยอมอุทิศตนให้กับการท างานอย่างทุ่มเทค านึงถึงผลประโยชน์

ส่วนรวมของโรงเรียนมากกว่าประโยชน์ส่วนตน มีความซื่อสัตย์และจงรักภักดีต่อโรงเรียน 

บุคลากรที่มีความผูกพันด้านความรู้สึกมากจะเป็นผู้ที่เห็นพ้องกับสิ่งที่องค์การก าลังท าอยู่และ

เต็มใจที่จะใหค้วามช่วยเหลือ ซึ่งสอดคล้องกับธัญกิตติ์  จันทรัศมี (2557) ได้ท าการศึกษาเรื่อง 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรช่ันวาย:กรณีศึกษาพนักงาน

ภายใต้ธุรกิจค้าผลิตภัณฑ์อาหารในประเทศ บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จ ากัด ผลการศกึษาพบว่า 

ระดับความผูกพันต่อองค์กรงานของพนักงานอยู่ในระดับมากและปัจจัยที่พนักงานรู้สึกว่ามี

ความภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรคือ พนักงานมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เข้ามาเป็นส่วน

หนึ่งของบริษัทและองค์กรนี้เปรียบเสมือนเป็นบ้านของตัวเอง 

  1.3 ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัด

อาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา โดยรวมและรายข้อ อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 

ขอ้ที่มีคะแนนสูงสุดคือ มีความตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะเป็นบุคลากรของโรงเรียนให้นานเท่าที่จะ

ท าได้ กล่าวคือ การที่บุคลากรต้องการอยู่ท างานกับองค์การให้นานที่สุด โดยค านึงถึง

ผลประโยชน์ส่วนรวม ค านึงถึงประโยชน์ส่วนตนที่ได้รับ และค านึงถึงเงื่อนไขที่จะเกิดขึ้นตามมา 

หากย้ายออกจากโรงเรียน เช่น ผลตอบแทนที่สูง สวัสดิการต่าง ๆ ความสัมพันธ์ที่ดีจากเพื่อ

ร่วมงาน จากชุมชน ซึ่งสอดคล้องกับบุษบา เชิดชู (2556) ได้ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี ผล

การศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขต

อ าเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก อันดับแรก คือ ด้านความส าเร็จในการ

ท างานของบุคคล รองลงมาคือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านลักษณะของงานที่

ปฏิบัติ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านสภาพการท างานและความมั่นคง ด้านความ

รับผดิชอบ ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านความก้าวหน้า ด้านนโยบายและการบริหารและ

ด้านผลประโยชน์ตอบแทนเป็นอันดับสุดท้าย 
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 2. ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา จ าแนก

ตามลักษณะส่วนบุคคล 

  2.1 ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา 

จ าแนกจ าแนกตามเพศ พบว่าโดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 ทั้งนี้เพราะในการบริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา มีการ

กระจายอ านาจในการปฏิบัติงาน ไม่ได้จ ากัดว่าเป็นเพศชายหรือเพศหญิง โดยใช้การมีส่วนร่วม

ของบุคลากร  มีการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งระบบให้สามารถจัดกิจกรรมการ

เรียน การสอนได้อย่างมีคุณภาพ ซึ่งสอดคล้องกับอารี นงค์พรหมมา (2555) ได้ท าการศึกษา

และเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของ ข้าราชการครูในโรงเรียนกลุ่มอ าเภอเกาะจันทร์ 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาชลบุรี เขต 2 จ าแนกตามเพศ สถานภาพสมรส 

ภูมิล าเนา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์การ พบว่า โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 

เมื่อจ าแนกตามเพศ สถานภาพสมรส และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์การโดยรวมและรายด้าน 

แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  สอดคล้องกับจารุเนตร ทองจันดี (2556) ได้

ท าการศึกษาและเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของ ข้าราชการครูในกลุ่มโรงเรียนนิคม

พัฒนา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ความ

ผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูในกลุ่มโรงเรียนนิคมพัฒนา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาระยองเขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกตามวุฒิการศึกษา 

สถานภาพ ภูมิล าเนา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์การ โดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน

อย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ  

  2.2 ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา 

จ าแนกตามสถานภาพ พบว่าโดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 ทั้งนี้อาจเนื่องจากข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา มีความพร้อมทั้ง

ด้านร่างกายและจิตใจ อยู่ในช่วงของวัยในการท างานจึงไม่มีผลกับการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้อง

กับอารี นงค์พรหมมา (2555) ได้ท าการศึกษาและเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของ 

ข้าราชการครูในโรงเรียนกลุ่มอ า เภอเกาะจันทร์ สั งกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 จ านวน 118 คน จ าแนกตามเพศ สถานภาพสมรส ภูมิล าเนา และ

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์การ พบว่า โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกตาม

เพศ สถานภาพสมรส และระยะเวลาที่ปฏิบัตงิานในองค์การ โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกัน

อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ สอดคล้องกับจารุเนตร ทองจันดี (2556) ได้ท าการศึกษาและ

เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของ ข้าราชการครูในกลุ่มโรงเรียนนิคมพัฒนา สังกัด
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ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อ

องค์การของข้าราชการครูในกลุ่มโรงเรียนนิคมพัฒนา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาระยองเขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกตามวุฒิการศึกษา สถานภาพ 

ภูมิล าเนาและระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์การ โดยรวม และรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มี

นัยส าคัญทางสถิติ 

  2.3 ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา 

จ าแนกตามวุฒิการศกึษา พบว่าโดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 ทั้งนี้อาจเนื่องจากข้าราชการครูที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี ปริญญาโทและ

ปริญญาเอก ต่างมีความภูมิใจในการเป็นข้าราชการครู ปฏิบัติหน้าที่ต าแหน่งครูซึ่งเป็น

แบบอย่างที่ดี และอบรมสั่งสอนนักเรียนให้มีความรู้ มีระเบียบ วินัย และสถานศึกษายังมีการ

ส่งเสริมให้ครูทุกคนได้เข้ามามีส่วนร่วมในการเสนอแผนงาน โครงการพัฒนาในด้านต่าง ๆ มี

การสอนงานหรือถ่ายทอดเทคนิคในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับณรงค์ศักดิ์ ผาสุข (2558) 

ได้ท าการศึกษาเรื่อง การศกึษาความผูกพันต่อองค์การของครูวิทยาลัยเทคโนโลยีทางทะเลแห่ง

เอเชีย สังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน กระทรวงศึกษาธิการ ผล

การศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์การของครูวิทยาลัยเทคโนโลยีทางทะเลแห่งเอเชีย สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน กระทรวงศึกษาธิการโดยรวมและรายด้าน

อยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกตามเพศ ประสบการณ์การท างาน วุฒิการศึกษา และต าแหน่ง

หนา้ที่รับผดิชอบ โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีไม่มนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

  2.4 ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา 

จ าแนกตามภูมิล าเนา  พบว่าโดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ราย

ด้านมีความความผูกพันด้านความรู้สึกและความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ แตกต่างกัน 

อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเว้นความผูกพันต่อองค์การด้านสังคมแตกต่างกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ทั้งนี้เนื่องจากข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา ส่วน

ใหญ่มีภูมิล าเนาอยู่ในพื้นที่ท าให้ไม่มีปัญหาในการเดินทางปฏิบัติงานในสถานศึกษาและ

สถานศึกษาก็ได้มีการจัดบ้านพักใหก้ับข้าราชการครูที่มาจากต่างจังหวัดเป็นอย่างดี ส่วนความ

ผูกพันต่อองค์การด้านสังคมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ อาจเป็นผลมาจากความ

แตกต่างทางด้านภูมิประเทศ อากาศ ขนบธรรมเนียน ประเพณี สังคม ความเป็นอยู่ของคนใน

พืน้ที่ ซึ่งสอดคล้องกับจารุเนตร ทองจันดี (2556) ได้ท าการศึกษาและเปรียบเทียบความผูกพัน

ต่อองค์การของข้าราชการครูในกลุ่มโรงเรียนนิคมพัฒนา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาระยอง เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูในกลุ่ม
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โรงเรียน นิคมพัฒนา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาระยองเขต 1 โดยรวมอยู่

ในระดับมาก  เมื่อจ าแนกตามวุฒิการศึกษา สถานภาพ ภูมิล าเนา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน

ในองค์การโดยรวม และรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติสอดคล้องกับอารี  

นงค์พรหมมา (2555) ได้ท าการศึกษาและเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของ ข้าราชการ

ครูในโรงเรียนกลุ่มอ าเภอเกาะจันทร์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ชลบุรี 

เขต 2 จ าแนกตามเพศ สถานภาพสมรส ภูมิล าเนา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์การ 

พบว่า โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยรวมและรายด้ าน แตกต่างกันอย่างไม่มี

นัยส าคัญทางสถิติ ส่วนจ าแนกตามภูมิล าเนา และด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม

อย่างมาก ในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ขององค์การ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 

 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจิัยไปใช้ 

 1. การศึกษาความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัด

พะเยา โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก ด้านที่มีคะแนนเฉลี่ยสะสมสูงสุด คือ ความผูกพัน

ต่อองค์การด้านสังคม รองลงมาคือ ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกและความผูกพัน

ด้านการคงอยู่กับองค์การ ดังนั้นผู้บริหารควรมีวางแผนการบริหารในองค์การ เป็นการพัฒนา

ความผูกพันของข้าราชการครูในองค์การ โดยเฉพาะความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ 

เพื่อเป็นการกระตุ้นให้ข้าราชการครูปฏิบัติงานในองค์การให้ยาวนานและเกิดประสิทธิผล ตาม

เป้าหมายที่องค์การวางไว้ 

 2. ความผูกพันต่อองค์การด้านสังคมของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัด

พะเยา เรียงล าดับค่าเฉลี่ยสามล าดับสุดท้าย คือ อิทธิพลจากสิ่งแวดล้อมภายในโรงเรียนมีผล

ต่อการท างาน ความเป็นห่วงเพื่อนร่วมงานในด้านภาระงานที่ได้รับมอบหมายและมีพฤติกรรม

แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีต่อโรงเรียน ดังนั้นผู้บริหารควรสร้างเครือข่ายที่อยู่

ภายนอกสถานศึกษาโดยให้ข้าราชการมีส่วนร่วม มีการจัดกิจกรรมต่าง ๆ ระหว่างบุคลากรใน

สถานศึกษาเพื่อเป็นการสร้างความสามัคคีในหมู่คณะ มีปฏิสัมพันธ์ ส่งเสริมให้เกิดการ

ช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงาน 

 3. ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัด

พะเยา เรียงล าดับค่าเฉลี่ยสามล าดับสุดท้าย คือ การปฏิบัติงานกับองค์การนี้ต่อไปเมื่อได้รับ

สวัสดิการและผลประโยชน์ที่ไม่เหมาะสม ความภาคภูมิใจที่จะกล่าวถึงองค์การของท่านกับ

บุคคลภายนอก และยอมอุทิศตนให้กับการท างานของโรงเรียน ดังนั้นผู้บริหารควรมีการ
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ส่งเสริมหรือสร้างแรงจูงใจให้กับข้าราชการครูโดยการสนับสนุนให้ได้รับค่าตอบแทนที่สูงขึ้น  

สวัสดิการต่าง ๆ ที่เหมาะสม ด าเนินงานหรือการจัดกิจกรรมต่าง ๆ ที่ท าให้ข้าราชการได้เกิด

ความภูมิใจ เกิดความรู้สึกทุ่มเทในการปฏิบัติงานและมองเห็นผลประโยชน์ส่วนรวมของ

โรงเรียนมากกว่าประโยชน์สว่นตน 

 4. ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่กับองค์การของข้าราชการครู สังกัด

อาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา เรียงล าดับค่าเฉลี่ยสามล าดับสุดท้าย คือ มิตรภาพที่ดีจาก

ผู้บังคับบัญชามีผลท าให้ท่านตัดสินใจที่จะปฏิบัติงานต่อเนื่องในโรงเรียน ค านึงถึงเงื่อนไขที่จะ

เกิดขึ้นตามมาหากย้ายออกจากโรงเรียนและมิตรภาพที่ดีจากเพื่อนร่วมงานมีผลท าให้ท่าน

ตัดสินใจที่จะปฏิบัติงานต่อเนื่องในโรงเรียน ดังนั้นผู้บริหารควรสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับ

ข้าราชการและบุคลากรทุกคนในสถานศึกษา เพื่อเป็นการลดช่องว่างระหว่างต าแหน่งการ

ท างานและเป็นการสรา้งความผูกพันใหก้ับบุคลากรมีความรักความสามัคคีในหมู่คณะ 

 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 

 1. ควรมีการศึกษาปัจจัยหรือพฤติกรรมต่าง ๆ ที่อาจส่งผลความผูกพันต่อองค์การ

ของขา้ราชการครูเพื่อหาแนวทางในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การ    

 2. ควรมีการศึกษาความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูในเชิงวิจัยคุณภาพ 

เพื่อให้ไดข้อ้มูลมาพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของขา้ราชครู 
(Alderfer, (1972) ; Allen, (1993). ; Buchanan, (1994).; Graham Cuskelly, (1995). ; Greenberg, (1993). ; Herzberg, (1959). ; Kanter, (1968). ; Maslow, (1954). ; 

Mowday, (1982). ; Sheldon, (1971). ; Spector, (2000). ; R. M. Steers, (1977).; R. M. a. P. Steers, L. W. , (1983). ; เขจรนันทน.์, (2551). ; เจริญพรพรหม., (2558). 

; เทพวรรณ์., (2554). ; เวียงรัตน์., (2556). ; และคณะ., (2552). ; แหวนเพชร., (2548). ; ไชยฤกษ์., (2555). ; ขัติยะหลา้., (2555). ; จันทร์เพ็ญ., (2557). ; จันทรัศมี., 

(2557). ; ชิดชู., (2556). ; ทองจันดี., (2556). ; ธาราสนธิ์., (2555). ; นงค์พรหมมา., (2555). ; ประเสริฐศรี., (2548). ; ประกอบของ., (2560). ; ผาสุข., (2558). ; 

พันธ์ศรีทุม., (2559). ; มูลทองทิพย์., (2556). ; ฤทธโิสม., (2558). ; วงษ์เมืองแก่น., (2558). ; ศรีสถิตนรากูร., (2550). ; ศรีสะอาด., (2545). ; สฤษฎ์วานิช., (2552). ; 

ส านักโรคไม่ตดิต่อ., (2560). ; สุระโคตร., (2559). ; สุวรรณเวช., (2549). ; หอมบุญมา., (2558). ; อรรถานิทธ์., (2554). ; อั๊งค า., (2556).; อาวรณ์., (2557). ; อินทร

อ่อน., (2551). ) 
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ภาคผนวก ก รายนามผู้เชี่ยวชาญ 

 

 1. ชื่อ นายสมปอง พูลเพิ่ม  

     ต าแหน่ง ผูอ้ านวยการสถานศกึษา วิทยฐานะ ช านาญการพิเศษ 

        สถานที่ท างาน วิทยาลัยเทคนิคเชยีงค า อ าเภอเชียงค า จังหวัดพะเยา 

  2. ช่ือ ดร.ณัฐวิทย์ มุงเมือง  

   ต าแหน่ง ครู  วิทยฐานะช านาญการพิเศษ  

   สถานที่ท างาน วิทยาลัยเทคนิคพะเยา อ าเภอเมอืง จังหวัดพะเยา 

  3. ช่ือ ดร.สุนทร  คล้ายอ่ า  

   สถานที่ท างาน วิทยาลัยการศกึษา มหาวิทยาลัยพะเยา 
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ภาคผนวก ข ตารางการหาค่า IOC 

 

ค่า IOC ของแบบสอบถาม 

 

การศกึษาความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศกึษาจังหวัดพะเยา 

 

ค าชี้แจง แบบตรวจสอบความสอดคล้องของข้อความกับจุดประสงค์ (IOC) ส าหรับผูเ้ช่ียวชาญ 3 

ท่าน 

อธิบายความหมาย ดังนี้ 

 ความสอดคล้องเชิงเนื้อหา 1  หมายถึง  แนใ่จว่า ขอ้กระทงนัน้ ๆ ตรงเนื้อหาจริง 

 ความสอดคล้องเชิงเนื้อหา 0  หมายถึง  ไม่แน่ใจว่า ข้อกระทงนั้น ๆ ตรงเนื้อหาจริง

      หรอืไม่ 

 ความสอดคล้องเชิงเนื้อหา -1 หมายถึง  แน่ใจว่า ขอ้กระทงนัน้ ๆ ไม่ตรงเนื้อหา 

 

แบบสอบถาม 

ข้อที ่ รายการปะเมิน 
ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) 

IOC สรุปผล 
1 2 3 

ความผูกพันด้านความรู้สึก      

1. ท่านมทีัศนคตทิี่ดตี่อโรงเรียน +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

2. ท่านมทีัศนคตทิี่ดตี่อเพื่อนร่วมงาน +1 +1 0 0.67 ใช้ได้ 

3. ท่านมทีัศนคตทิี่ดตี่องานที่ได้รับผดิชอบ +1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

4. ท่านมีความเห็นพ้องกับเป้าหมายของโรงเรียน +1 +1 0 1.00 ใช้ได้ 

5. ท่านมคีวามเต็มใจใหค้วามช่วยเหลอืใน

กรณีที่โรงเรียนก าลังด าเนินการให้เกิด

การเปลี่ยนแปลงหรอืพัฒนา 

+1 0 +1 0.67 ใช้ได้ 

6. ท่านรูส้ึกภูมใิจและมั่นใจเมื่อสวมใส่

เครื่องแบบ หรอืมีตราสัญลักษณ์ที่

แสดงความเป็นองค์การแห่งนี้ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อที ่ รายการปะเมิน 
ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) 

IOC สรุปผล 
1 2 3 

7. ท่านมกีารแสดงความรูส้ึกว่าเป็น

เจ้าของโรงเรียนรว่มกัน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

8. ท่านมคีวามรูส้ึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของ

โรงเรียน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

9. ท่านยอมอุทิศตนให้กับการท างานของ

โรงเรียน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

10. ท่านมคีวามปรารถนาอย่างแรงกล้าที่

จะท างานอย่างทุ่มเทให้กับโรงเรียน 

+1 +1 0 0.67 ใช้ได้ 

11. ท่านค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมของ

โรงเรียนมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

12. ท่านมคีวามยินดี และเต็มใจปฏิบัติงาน

ตามข้อบังคับหรอืแนวทางการด าเนิน 

งานของหน่วยงาน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

13. ท่านมคีวามภาคภูมใิจที่จะกล่าวถึง

องค์การของท่านกับบุคคลภายนอก 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

14. ท่านมคีวามเต็มใจในการใช้ความ 

สามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

15. ท่านมคีวามเต็มใจปฏิบัติงานเมื่อได้รับ

มอบหมายงานนอกเหนอืจากงานใน

หนา้ที่รับผดิชอบ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

16. ท่านยังคงอยากปฏิบัติงานกับองค์การนี้ 

ต่อไปเมื่อได้รับสวัสดิการและ

ผลประโยชน์ที่ไม่เหมาะสม 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

17. ท่านมคีวามซื่อสัตย์และ มคีวาม

จงรักภักดีตอ่โรงเรียน 

 

 

+1 +1 0 0.67 ใช้ได้ 
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ความผูกพันด้านสังคม      

1. มีพฤติกรรมแสดงออกในรูปของความ

จงรักภักดีตอ่โรงเรียน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

2. ท่านมคีวามตระหนักว่า ตอ้งยึดมั่นตอ่        

โรงเรียน เมื่อเข้าเป็นข้าราชการครูใน

โรงเรียน 

+1 0 +1 0.67 ใช้ได้ 

3. ท่านมคีวามตระหนักว่า การยึดมั่น

ผูกพันต่อโรงเรียนเป็นหนา้ที่ที่พึงปฏิบัติ 

+1 0 +1 0.67 ใช้ได้ 

4. อิทธิพลจากสิ่งแวดล้อมภายนอก

โรงเรียน มีผลตอ่การท างานของท่าน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

5. อิทธิพลจากสิ่งแวดล้อมภายในโรงเรียน 

มีผลต่อการท างานของท่าน 

+1 +1 0 0.67 ใช้ได้ 

6. ท่านพร้อมที่จะปฏิบัติตามค่านิยมของ

โรงเรียน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

7. พร้อมที่จะปฏิบัติตามวัฒนธรรมของ

โรงเรียน 

+1 0 +1 0.67 ใช้ได้ 

8. ท่านพร้อมที่จะปฏิบัติตามบรรทัดฐาน

ทางสังคมร่วมกันในโรงเรียน 

0 +1 +1 0.67 ใช้ได้ 

9. ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดตี่อเพื่อนร่วมงาน +1 0 +1 0.67 ใช้ได้ 

10. ท่านมสี่วนรว่มใหค้วามช่วยเหลอืซึ่งกัน

และกันในการปฏิบัติกับเพื่อนรว่มงาน 

0 +1 +1 0.67 ใช้ได้ 

11. ท่านค านึงถึงความรูส้ึกของเพื่อน

ร่วมงาน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

12. ท่านมคีวามเป็นหว่งเพื่อนร่วมงานใน

ด้านภาระงานที่ได้รับมอบหมาย 

+1 0 +1 0.67 ใช้ได้ 

13. ท่านมคีวามเป็นหว่งในงานที่ท่านได้

รับผิดชอบ 

 

+1 0 +1 0.67 ใช้ได้ 

ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ      
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1. ท่านมีความตั้งใจอยา่งแน่วแนท่ี่จะเป็น

บุคลากรของโรงเรยีนใหน้านเท่าที่จะท าได้ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

2. ผลประโยชน์ด้านค่าจ้างในโรงเรยีนมีผล

ต่อการตัดสินใจของท่าน ที่จะปฏิบัติ 

งานอย่างตอ่เนื่อง 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

3. ผลประโยชน์ด้านการเลื่อนขั้นเงินเดือน

ในโรงเรยีน มผีลต่อการตัดสินใจของ

ท่านที่จะปฏิบัติอย่างตอ่เนื่อง 

+1 0 +1 0.67 ใช้ได้ 

4. ผลประโยชน์ด้านความก้าวหนา้ใน

หนา้ที่การงานในโรงเรียน มีผลตอ่การ

ตัดสินใจของท่านที่จะปฏิบัติงานอย่าง

ต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

5. มิตรภาพที่ดจีากเพื่อนร่วมงาน มีผลท า

ให้ท่านตัดสินใจที่จะปฏิบัติงานต่อเนื่อง

ในโรงเรยีน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

6. มิตรภาพที่ดจีากผูบ้ังคับบัญชา มีผลท า

ให้ท่านตัดสินใจที่จะปฏิบัติงานต่อเนื่อง

ในโรงเรยีน 

+1 +1 0 0.67 ใช้ได้ 

7. ความสัมพันธ์ที่ดีจากชุมชน มีผลท าให้

ท่านตัดสินใจที่จะปฏิบัติงานต่อเนื่องใน

โรงเรียน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

8. ความไม่แน่ใจในการย้ายโรงเรียนใหม ่มี

ผลท าใหท้่านตัดสินใจที่จะปฏิบัติงานใน

โรงเรียนต่อไป 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

9. ท่านค านึงถึงเงื่อนไขที่จะเกิดขึ้นตามมา 

หากย้ายออกจากโรงเรยีน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 



 

 

 

ภาคผนวก ค เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 

แบบสอบถามเพื่อการศึกษาค้นคว้าอิสระ 

เรื่อง การศึกษาความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู 

สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา 

 

ค าชี้แจง 

1. แบบสอบถามฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อต้องการศกึษาความผูกพันต่อองค์การและ 

เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ ตามลักษณะส่วนบุคคล ของข้าราชการครูสังกัด

อาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา ผลการศึกษาในครั้งนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศกึษาหลักสูตรการศึกษา

มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา แล้วน าข้อมูลที่ได้มาเป็นแนวทางในการพัฒนา

ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา ดังนั้นความคิดเห็น

ของท่านจงึมปีระโยชน์อย่างยิ่งในการตอบแบบสอบถามครัง้นี้  

 2. แบบสอบถามฉบับนีแ้บ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

        ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานสภาพทั่วไปของผู้ตอบประกอบด้วย 1) เพศ 

2) สถานภาพ 3) วุฒิการศึกษา 4) ภูมิล าเนา มลีักษณะเป็นแบบส ารวจรายการ (Check-list) 

      ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ

ของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา ประกอบด้วย 1) ความผูกพันด้านความรู้สึก 

2) ความผูกพันด้านสังคม 3) ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ โดยผู้ตอบแบบสอบถาม

จะเลือกตอบแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ 

 ผลการศึกษาจะกล่าวภาพรวมไม่มีผลกระทบต่อบุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือวิทยาลัยที่

ผู้ตอบสังกัดอยู่ แต่จะเป็นข้อมูลที่มีประโยชน์ต่อการจัดการพัฒนาความผูกพันธ์ขององค์การ

ต่อไป  ผู้ศึกษาหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี จึงขอขอบพระคุณ

ท่านเป็นอย่างสูง ณ โอกาสนี้ 

 

นายนิรุฒิ พิมภาสูง 

นิสติปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

หลักสูตรการศกึษามหาบัณฑติ มหาวิทยาลัยพะเยา 
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ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบค าถาม 

ค าชี้แจง กรุณาท าเครื่องหมาย √ ลงในช่อง (  ) ที่ตรงกับความเป็นจริงของท่าน 

 

สถานสภาพทั่วไป 

1. เพศ 

(   )  ชาย   (   )  หญิง 

2. สถานภาพ 

(   )  โสด   (   )  สมรส 

(   )  หม้าย  (   )  หย่า 

3. วุฒิการศึกษา 

(   )  ปริญญาตรี  (   )  ปริญญาโท 

(   )  ปริญญาเอก 

4. ภูมลิ าเนา 

(   )  จังหวัดพะเยา 

(   )  ต่างจังหวัด 

 

ตอนที่  2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การของ

ข้าราชการครู สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา ประกอบด้วย 1) ความผูกพันด้านความรู้สึก 2) 

ความผูกพันด้านสังคม 3) ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ โดยผู้ตอบแบบสอบถามจะ

เลือกตอบแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย √ ในช่องระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ

ของข้าราชการครู สังกัดอาชีวศกึษาจังหวัดพะเยาที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงเพียงอย่างเดียว 

โดยก าหนดเกณฑ์ต่อไปนี้ 

    5  หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมากที่สุด 

    4  หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก 

    3  หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง 

    2  หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับน้อย 

1 หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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ข้อที ่
ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู    

สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดพะเยา 

ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ความผูกพันด้านความรู้สึก 

1. ท่านมีทัศนคติที่ดตี่อโรงเรียน      

2. ท่านมีทัศนคติที่ดตี่อเพื่อนร่วมงาน      

3. ท่านมีทัศนคติที่ดตี่องานที่ได้รับผดิชอบ      

4. ท่านมีความเห็นพ้องกับเป้าหมายของโรงเรียน      

5. ท่านมคีวามเต็มใจให้ความช่วยเหลอืในกรณีที่โรงเรียน

ก าลังด าเนินการให้เกิดการเปลี่ยนแปลงหรอืพัฒนา 

     

6. ท่านรูส้ึกภูมใิจและมั่นใจเมื่อสวมใส่เครื่องแบบ หรอืมี

ตราสัญลักษณ์ที่แสดงความเป็นองค์การ แหง่นี้ 

     

7. ท่านมีการแสดงความรูส้ึกว่าเป็นเจ้าของโรงเรียน

ร่วมกัน 

     

8. ท่านมคีวามรูส้ึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน      

9. ท่านยอมอุทิศตนให้กับการท างานของโรงเรียน      

10. ท่านมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะท างานอย่าง

ทุ่มเทใหก้ับโรงเรียน 

     

11. ท่านค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมของโรงเรียน

มากกว่าประโยชน์สว่นตน 

     

12. ท่านมคีวามยินดี และเต็มใจปฏิบัติงานตามข้อบังคับ

หรอืแนวทางการด าเนินงานของหน่วยงาน 

     

13. ท่านมคีวามภาคภูมใิจที่จะกล่าวถึงองค์การของท่าน

กับบุคคลภายนอก 

     

14. ท่านมคีวามเต็มใจในการใช้ความสามารถในการ

ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 

     

15. ท่านมคีวามเต็มใจปฏิบัติงานเมื่อได้รับมอบหมายงาน      
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นอกเหนอืจากงานในหนา้ที่รับผิดชอบ 

16. ท่านยังคงอยากปฏิบัติงานกับองค์การนี ้ต่อไปเมื่อ

ได้รับสวัสดิการและผลประโยชน์ที่ไม่เหมาะสม 

     

17. ท่านมคีวามซื่อสัตย์และ มีความจงรักภักดีตอ่โรงเรียน      

ความผูกพันด้านสังคม 

1. มีพฤติกรรมแสดงออกในรูปของความจงรักภักดีตอ่

โรงเรียน 

     

2. ท่านมีความตระหนักว่า ต้องยึดมั่นตอ่โรงเรียน เมื่อ

เข้าเป็นข้าราชการครูในโรงเรียน 

     

3. ท่านมีความตระหนักว่าการยึดมั่นผูกพันต่อโรงเรียน

เป็นหนา้ที่ที่พึงปฏิบัติ 

     

4. อิทธิพลจากสิ่งแวดล้อมภายนอกโรงเรียน มีผลตอ่

การท างานของท่าน 

     

5. อิทธิพลจากสิ่งแวดล้อมภายในโรงเรียน มีผลต่อการ

ท างานของท่าน 

     

6. ท่านพร้อมที่จะปฏิบัติตามค่านิยมของโรงเรียน      

7. พร้อมที่จะปฏิบัตติามวัฒนธรรมของโรงเรียน      

8. ท่านพร้อมที่จะปฏิบัตติามบรรทัดฐานทางสังคม

ร่วมกันในโรงเรยีน 

     

9. ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดตี่อเพื่อนรว่มงาน      

10. ท่านมีสว่นร่วมใหค้วามช่วยเหลอืซึ่งกันและกันในการ

ปฏิบัติกับเพื่อนรว่มงาน 

     

11. ท่านค านึงถึงความรูส้ึกของเพื่อนรว่มงาน      

12. ท่านมีความเป็นหว่งเพื่อนร่วมงานในด้านภาระงานที่

ได้รับมอบหมาย 

     

13. ท่านมีความเป็นหว่งในงานที่ท่านได้รับผดิชอบ 

 

     

ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ 
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1. ท่านมีความตัง้ใจอย่างแน่วแนท่ี่จะเป็นบุคลากรของ

โรงเรียนให้นานเท่าที่จะท าได้ 

     

2. ผลประโยชน์ด้านค่าจ้างในโรงเรยีนมีผลต่อการ

ตัดสินใจของท่าน ที่จะปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 

     

3. ผลประโยชน์ด้านการเลื่อนขั้นเงินเดือนในโรงเรยีน มี

ผลตอ่การตัดสินใจของท่าน ที่จะปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง 

     

4. ผลประโยชน์ด้านความก้าวหนา้ในหน้าที่การงานใน

โรงเรียน มีผลตอ่การตัดสินใจของท่านที่จะปฏิบัติงาน

อย่างต่อเนื่อง 

     

5. มิตรภาพที่ดจีากเพื่อนร่วมงาน มีผลท าให้ท่าน

ตัดสินใจที่จะปฏิบัติงานต่อเนื่องในโรงเรยีน 

     

6. มิตรภาพที่ดจีากผู้บังคับบัญชา มีผลท าให้ท่าน

ตัดสินใจที่จะปฏิบัติงานต่อเนื่องในโรงเรยีน 

     

7. ความสัมพันธ์ที่ดจีากชุมชน มีผลท าให้ท่านตัดสินใจที่

จะปฏิบัติงานต่อเนื่องในโรงเรียน 

     

8. ความไม่แน่ใจในการย้ายโรงเรียนใหม่ มีผลท าให้ท่าน

ตัดสินใจที่จะปฏิบัติงานในโรงเรยีนต่อไป 

     

9. ท่านค านึงถึงเงื่อนไขที่จะเกิดขึน้ตามมา หากย้ายออก

จากโรงเรยีน 
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