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บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ
ของครู 2) ระดับความผูกพันต่อองค์การของครู 3) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคัดสรรที่เก่ียวข้องกับความ
ผูกพันต่อองค์การของครูกับความผูกพันต่อองค์การของครู และ 4) ปัจจัยคัดสรรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร  
 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี 
ชุมพร จ านวน 341 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางเคร็จซี่และมอร์แกน จากนั้นสุ่มแบบแบ่งชั้น
ตามขนาดของสถานศึกษา เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับ
ความผูกพันต่อองค์การของครู ประกอบด้วย 7 ปัจจัย ได้แก่ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร การมอบอ านาจตาม
โครงสร้างองค์การ การส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร วัฒนธรรมองค์การ ผลตอบแทน การสร้าง
บรรยากาศในการท างาน และการได้รับการยอมรับนับถือ มีค่าความเที่ยงเท่ากับ .91, .93, .92, .87, .87, 
.93 และ.95 ตามล าดับ และแบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การของครู มีค่าความเที่ยงเท่ากับ .93 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 
 ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครู ในภาพรวมอยู่
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร วัฒนธรรมองค์การ 
และภาวะผู้น าของผู้บริหารอยู่ในระดับมากที่สุด ส าหรับการมอบอ านาจตามโครงสร้างองค์การ การได้รับการ
ยอมรับนับถือ การสร้างบรรยากาศในการท างาน และผลตอบแทนอยู่ในระดับมาก 2) ความผูกพันต่อองค์การ
ของครูในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ การเต็มใจในการปฏิบัติงาน ความจงรักภักดีต่อ
องค์การ การยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ 3) ปัจจัยคัด
สรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษามีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .738 และ 4) ปัจจัยคัดสรร 5 ปัจจัย
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา ได้แก่วัฒนธรรมองค์การ การได้รับการยอมรับนับถือ 
การมอบอ านาจตามโครงสร้างองค์การ ผลตอบแทน และการสร้างบรรยากาศในการท างาน  โดยร่วมกัน
พยากรณ์ร้อยละ 59.7 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ค าส าคัญ  ปัจจัยคัดสรร ความผูกพันต่อองค์การ  มัธยมศึกษา
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Abstract 

 

The objectives of this research were to study 1) selected factors related the 

organizational commitment of teachers; 2) level of organizational commitment of 

teachers; 3)  the relationship between selected factors related the organizational 

commitment of teachers in schools and the organizational commitment of teachers in 

schools; and 4 ) selected factors affecting the organizational commitment of teachers 

in schools under the Secondary Educational Service Area Office Surat Thani 

Chumphon.  

The research sample consisted of 341 teachers in schools under the 

Secondary Educational Service Area Office Surat Thani Chumphon, all of whom 

were obtained by the Krejcie and Morgan’s sample size table and stratified random 

sampling based on school size. The employed research instrument was a questionnaire 

dealing with 7 selected factors related the organizational commitment of teachers, 

which were: leadership of executives,  delegation of authority, promotion of personnel 

progress, organizational culture, compensation, creating a working atmosphere, and 

being respected recognition, with reliability coefficients of .91 , .93 , .92 , .87 , .87, .93 

and .95, respectively, and a questionnaire dealing with the organizational commitment 

of teachers, with reliability coefficients of .93. The statistics employed for data 

analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation, Pearson’s product-

moment correlation, and stepwise multiple regression analysis.         

The research findings were as follows: 1) the overall of selected factors 

relevant the organizational commitment of teachers was rated at the high level, that 

ranked in order were the growth needs of personnel, the organizational culture, and 

the leadership of executives were rated at the highest level. The delegation of 

authority, the being respected recognition, the creating a working atmosphere and the 

compensation were rated at the high level; 2)  the overall and each aspect of 

organizational commitment of teachers were rated at the highest level which were 

ranked by willing to work, loyalty, accept the goals and values of the organization, 

and to maintain the membership of that organization forever; 3 )  selected factors  

related the organizational commitment of teachers in school correlated positively at 

the high level, which as significant at the .01 level (r = .738); and 4) 5 selected factors 

affecting the organizational commitment of teachers were: organizational culture, 

being respected recognition, delegation of authority, compensation, and creating a 

working atmosphere. These factors could jointly predict 59.7% the organizational 

commitment of teachers which was significant at the .01 level.  
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 ขอขอบพระคุณ มารดา ครอบครัวและมิตรสหายทุกท่านที่คอยเป็นก าลังใจในการท า
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มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ที่ให้ความรู้ตลอดระยะเวลาที่ผู้วิจัยศึกษาอยู่ที่นี่รวมทั้งขอขอบคุณ
เพ่ือนนักศึกษาและผู้ที่เกี่ยวข้องในการท าวิทยานิพนธ์ในครั้งนี้ทุกท่านที่ได้การช่วยเหลือและให้ก าลัง
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บทที่  1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 
 การศึกษาเป็นกระบวนการที่มุ่งพัฒนาคนให้เป็นมนุษย์ที่มีคุณภาพ มีความสามารถเต็ม
ตามศักยภาพ มีพัฒนาการที่สมดุลทั้งทางสติปัญญา จิตใจ ร่างกายและสังคม กระบวนการศึกษาจึงมี
ผู้เรียนเป็นเป้าหมายสูงสุดของการพัฒนา ซึ่งมีครูเป็นส่วนส าคัญที่จะขับเคลื่อนให้ประสบความส าเร็จ 
ตามท่ีรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักไทยพุทธศักราช 2560 มาตรา 258 ที่ก าหนดให้การปฏิรูปประเทศ
ด้านการศึกษาที่ก าหนดให้มีกลไกและระบบการผลิต คัดกรองและพัฒนาผู้ประกอบวิชาชีพครูและ
อาจารย์ให้ได้ผู้มีจิตวิญญาณของความเป็นครู มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริง ได้รับค่าตอบแทนที่
เหมาะสมกับความสามารถ และประสิทธิภาพในการสอน รวมทั้งมีกลไกสร้างระบบคุณธรรมในการ
บริหารงานบุคคลของผู้ประกอบวิชาชีพครู ปรับปรุงการจัดการเรียนการสอนทุกระดับเพ่ือให้ผู้เรียน
สามารถเรียนได้ตามความถนัด (ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร, 2561) สอดคล้องกับแผนการ
ศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560 -2579 ที่ระบุให้สถานศึกษามีครูและบุคลากรเพียงพอต่อการจัดการเรียน
การสอน และปฏิบัติงานสนับสนุนการเรียนการสอนเพ่ิมขึ้นประกอบกับพระราชบัญญัติการศึกษา
แห่งชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 52 ที่ก าหนดให้กระทรวงศึกษาธิการส่งเสริมให้มีระบบกระบวนการผลิต 
การพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับการ
เป็นวิชาชีพชั้นสูง ครูจึงเป็นส่วนส าคัญของการพัฒนาคุณภาพประสิทธิภาพการจัดการเรียนการสอน 
จ าเป็นต้องมีการดูแลเอาใจใส่สร้างขวัญก าลังใจแรงจูงใจในการท างานพร้อมที่จะปฏิบัติงานอย่างดี
และมีคุณภาพเกิดความผูกพันต่อองค์การ (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2559)  
 สถานศึกษาเป็นองค์การหนึ่งทีมีหน้าทีส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยการจัด 
การศึกษาแก่บุคคลทุกเพศทุกวัยให้พัฒนาเป็นมนุษย์ทีสมบูรณ์ อันจะน าไปสู่การพัฒนาสังคมและ 
ประเทศชาติ บุคคลส าคัญทีมีบทบาทในการจัดการศึกษาของสถานศึกษาแต่ละแห่ง ให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ตามทีได้ตั้งไว้ คือ ผู้บริหารสถานศึกษาและครู ซึ่งเป็นผู้ทีจะน าพาองค์การไปสู่
ความส าเร็จหรือล้มเหลวได้ ในขณะเดียวกันถ้าองค์การได้ผู้บริหารและครูทีดีมีความสามารถรอบด้าน 
มีคุณธรรมจริยธรรมทีดีงาม มีความรักและศรัทธาในวิชาชีพ มีความรักและผูกพันต่อองค์การ รวมทั้ ง 
มีมนุษย์สัมพันธ์อันดีต่อเพ่ือนร่วมงาน ก็จะท าให้สถานศึกษาแห่งนั้นด าเนินการจัดการศึกษาได้อย่างมี 
ประสิทธิภาพ และสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้โดยง่าย (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
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พ้ืนฐาน, 2560) ดังนั้นผู้บริหารและครูจึงเป็นบุคคลส าคัญที่จะด าเนินการให้สถานศึกษาพัฒนา 
ก้าวหน้าไปอย่างมี ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลตามเป้าหมายที่ร่วมกันวางไว้ อันจะก่อให้เกิดผลดีต่อ
การพัฒนาคุณภาพของผู้เรียนให้เป็นไปตามมาตรฐานการศึกษา ซึ่งผู้บริหารจะต้องมีทักษะ เทคนิค 
วิธีการ การบริหาร ในการโน้มน้าวจิตใจครูผู้สอนให้มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การศึกษา ดังนั้นถ้าครูมี
ความผูกพันต่อ สถานศึกษาการด าเนินงานในสถานศึกษาก็จะประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย     
เกิดการพัฒนา ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงในแนวทางที่ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง เพราะ “ความผูกพันต่อ
องค์การ” ก่อให้เกิดผลทางบวกในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพประสิทธิผลขององค์การ 
เพราะความส าเร็จขององค์การ จ าเป็นต้องอาศัยความร่วมมือจากบุคลากรทุกคนในองค์การ 
(ณัฐวรรณ พุ่มดียิ่ง, ธีรวุธ ธาดาตันติโชค, พนม จองเฉลิมชัย, พิชญาภา ยืนยาว และวรรณี สุจจิตร์จูล,  
2564)  
 ปัจจัยที่จะท าให้ครูผูกพันต่อองค์การศึกษานั้นเป็นเรื่องที่มีความส าคัญเป็นอย่างมาก 
เพราะความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์การขึ้นอยู่กับบุคลากรภายในโรงเรียนว่ามีความผูกพัน
ต่อองค์การมากน้อยเพียงใด ซึ่งครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็นบุคคลที่มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อ
การพัฒนาการจัดการศึกษา เนื่องจากครูเป็นผู้พัฒนาการศึกษาให้แก่เด็กและเยาวชนของชาติให้เป็นผู้
มีความรู้ ความสามารถ มีคุณภาพที่ดี รู้จัดการด าเนินชีวิตของตนเองให้เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจ 
สังคม และการเมืองที่ปรับเปลี่ยนอยู่ตลอดเวลา แม้ว่าครูจะเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ มีความขยัน
หมั่นเพียงมากเพียงใด หากแต่ผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหารสถานศึกษานั้นไม่ใส่ใจดูแลครูให้พอใจกับ
การท างานแล้วนั้น ย่อมจะส่งผลต่อการท างานที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด กล่าวคือ เมื่อบุคคลใด
บุคคลหนึ่งเข้ามาอยู่ในองค์การก็ต้องการสภาพแวดล้อมที่ดี เอ้ืออ านวยให้ตนสามารถใช้ความรู้ 
ความสามารถของตนเองได้อย่างเต็มที่ อีกทั้ง ยังสามารถตอบสนองความต้องการ ความพึงพอใจต่อ
ตนเองได้ ดังนั้น ผู้บริหารโรงเรียนควรมีความสามารถในด้านทักษะและมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี เพ่ือสร้าง
แรงจูงใจให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน (สุพิชฌาย์ ลิ้มตระกูลไทย, 2561) การสร้างความผูกพัน
ต่อองค์การให้เกิดขึ้นกับสมาชิกขององค์การนับว่าเป็นสิ่งที่จ าเป็นมากโดยเฉพาะอย่างยิ่งในบุคลากรที่
รับผิดชอบทางการศึกษา ครูนับว่าเป็นก าลังส าคัญในการพัฒนาประเทศซึ่งมีหน้าที่และภารกิจร่วมกัน
ในการน าองค์การไปสู่เป้าหมายตามที่ก าหนด ดังนั้นเมื่อครูมีความผูกพันองค์การย่อมท าให้ผลการ
ปฏิบัติงานดีและสามารถน าพาองค์การไปสู่การบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Fazzi, 1994) 
ดังนั้นปัจจัยที่จะส่งผลต่อครูให้เกิดความผูกพันต่อองค์การศึกษามีนักวิชาการและนักวิจัยกล่าวไว้ ดังนี้ 
สุภาพร นิ่มนวล (2562) พบว่า มีปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครู 3 ปัจจัย ได้แก่        
1) ปัจจัยด้านความส าเร็จในการท างาน 2) ปัจจัยด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และ 3) ปัจจัยด้าน
ความรับผิดชอบ ในขณะที่ จุไรวรรณ บินดุเหล็ม (2562) พบว่า มีปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความ
ตั้งใจคงอยู่ในงานของข้าราชการและลูกจ้าง 6 ปัจจัย ดังนี้ 1) ปัจจัยส่วนบุคคล 2) ปัจจัยวัฒนธรรม
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และค่านิยมขององค์การ 3) ปัจจัยสวัสดิการ 4) ปัจจัยความรับผิดชอบและความมีอิสระในการท างาน 
5) ปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน และ 6) ปัจจัยการได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 
รวมทั้งผาสุก สุมามาลย์กุล (2560) ได้กล่าวถึงปัจจัย 4 ประการ ที่สร้างให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ 
ดังนี้ 1) ปัจจัยด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร 2) ปัจจัยด้านอ านาจหน้าที่ตามโครงสร้างองค์การ 3) ปัจจัย
ด้านโอกาสก้าวหน้าของบุคลากร และ 4) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมการท างานเชิงบวก สอดคล้องกับ 
Smith, Kendall and Hulin (1969) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ จ านวน 5 
ปัจจัย ดังนี้ 1) ปัจจัยด้านลักษณะงาน 2) ปัจจัยด้านค่าตอบแทน 3) ปัจจัยด้านโอกาสก้าวหน้า        
4) ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา และ 5) ปัจจัยด้านเพื่อนร่วมงาน  
 ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่ส าคัญที่จะท าให้งานขององค์การบรรลุวัตถุประสงค์ได้ 
เนื่องจากผู้ปฏิบัติงานที่มีความผูกพันต่อองค์การสูง จะเป็นผู้ที่ยินดีอุทิศแรงกาย แรงใจเพ่ือปฏิบัติงาน
ในหน้าที่ของตนให้ดีที่สุด ซึ่งการที่จะเกิดความผูกพันได้ก็ต่อเมื่อจุดมุ่งหมายของสมาชิกได้รับการ
ตอบสนองจากองค์การ เพ่ือประโยชน์สูงสุดจะได้เกิดแก่องค์การ ซึ่งความผูกพันต่อองค์การนี้มี
คุณลักษณะ 3 ประการ ดังนี้ 1) ความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 2) ความ
เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์การ 3) ความต้องการที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็น
สมาชิกขององค์การ (Steers, 1977) สอดคล้องกับ Allen and Meyer (1990) กล่าวว่าความผูกพัน
ต่อองค์การเป็นลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ และการน าไปสู่ การตัดสินใจที่จะคง
อยู่หรือลาออกจากการเป็นสมาชิกขององค์การนั้นๆ โดยความผูกพันองค์การแบ่งได้ 3 องค์ประกอบ 
ดังนี้ 1) ด้านที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective commitment) 2) ด้านที่ก่อให้เกิด
ความผูกพันต่อเนื่อง (Continuous commitment) 3) ด้านที่ก่อให้เกิดความผูกพันที่เกิดจากบรรทัด
ฐานของสั งคม  (Normative commitment) ในขณ ะที่  Porter and Lawler (1987) ได้ แบ่ ง
องค์ประกอบด้านความผูกพันต่อองค์การเป็น 3 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์การ 2) ด้านความเต็มอกเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ที่จะท างาน       
3) ด้านความปรารถนาที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า มีนักวิจัยได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์การของครูหลากหลายท่าน ได้แก่ สุภาพร นิ่มนวล (2562) พบว่า ด้านการ
ยอมรับนับถือ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า และด้าน
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูที่ประกอบด้วย ด้านความเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานเพ่ือองค์การ ด้านความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ และด้านความ
เชื่อถือและยอมรับเป้าหมาย ในขณะที่ อนงค์ศิริ โรจนโสดม (2561) พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของครู ประกอบด้วย ปัจจัยบรรยากาศองค์การของโรงเรียน ปัจจัยวัฒนธรรม
องค์การของโรงเรียน และปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของครู ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครู
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ที่ประกอบด้วย ด้านความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์ขององค์การ ด้านความเชื่อมั่นและ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และด้านความปรารถนาที่จะรักษาสมาชิกภาพขององค์การ 
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา สุราษฎร์ธานี ชุมพร เป็นหน่วยงานทาง
การศึกษาที่มีภารกิจหน้าที่รับผิดชอบในการพัฒนาการจัดการศึกษาของสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา
จังหวัดสุราษฎร์ธานี  ชุมพร ซึ่ งมีวิสัยทัศน์ ในการเป็นองค์การที่มีการบริหารจัดการอย่างมี
ประสิทธิภาพเพ่ือการขับเคลื่อนการศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้มีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา พัฒนาสู่
ความเป็นเลิศในระดับสากล และมีพันธกิจที่ส าคัญ คือ ส่งเสริมและพัฒนาผู้บริหาร ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาให้มีทักษะทางเทคโนโลยีดิจิทัล และสร้างสรรค์นวัตกรรมสู่ความเป็นมืออาชีพ โดยมี
เป้าหมายเพ่ือให้ผู้บริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ มีจรรยาบรรณและ
สมรรถนะตามมาตรฐานวิชาชีพ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร จึงได้มี
นโยบายการสนับสนุน ส่งเสริม ผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษาที่
รับผิดชอบ (ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร , 2564) อย่างไรก็ตามผล
การย้ายครู ย้ายเข้า ย้ายออก ของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี 
ชุมพร ในปี พ.ศ.2561 – 2564 มีจ านวน 759 คนจ าแนกเป็น จ านวนครูย้ายเข้า 139 คน จ านวนครู
ย้ายออก 620 คน ซึ่งสาเหตุส่วนใหญ่เกิดจากการย้ายกลับภูมิล าเนา ย้ายครอบครัว ย้ายตามคู่สมรส             
ย้ายเนื่องจากเปลี่ยนต้นสังกัดจากส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปยังสังกัดอ่ืน       
ย้ายเนื่องจากเจ็บป่วยร้ายแรง ย้ายเพื่อดูแลบิดา มารดา คู่สมรสหรือบุตร เจ็บป่วยร้ายแรงหรือทุพพล
ภาพ และย้ายเนื่องจากถูกคุกคามต่อชีวิต ซึ่งปี พ.ศ.ที่มีจ านวนครูย้ายเข้า ย้ายออก และลาออก มาก
ที่สุด ได้แก่ พ.ศ. 2564 จ านวน 208 คน รองลงมา ได้แก่ พ.ศ. 2561 จ านวน 186 คน พ.ศ.2563 
จ านวน 184 คน และพ.ศ. 2562 จ านวน 181 คน ตามล าดับจะเห็นได้ว่าจากข้อมูลข้างต้นจ านวนการ
ย้ายของครูมีแนวโน้มเพ่ิมมากขึ้นเป็นรายปี ลักษณะของการโอนย้ายดังกล่าวหากยังคงเกิดขึ้นอย่าง
ต่อเนื่องย่อมส่งผลต่อการบริหารจัดการศึกษาของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร ในอนาคต ท าให้การด าเนินงานของสถานศึกษาขาดความต่อเนื่อง 
เนื่องจากมีการปรับเปลี่ยนบุคคลเข้ามาด าเนินงานใหม่ นอกจากการด าเนินงานที่ไม่ต่อเนื่องแล้วยังท า
ให้หน่วยงานต้องสูญเสียบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ ช านาญในการปฏิบัติงาน 
ส่งผลให้ผลทดสอบทางการศึกษาระดับชาติขั้นพ้ืนฐาน (O-Net) ของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร เปรียบเทียบผลการทดสอบการศึกษาระดับชาติขั้น
พ้ืนฐาน (O-Net) ปีการศึกษา 2561-2563 ระดับชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 พบว่าระดับเขตพ้ืนที่การศึกษา 
มีคะแนนเฉลี่ยร้อยละในปีการศึกษา 2563 ต่ ากว่า ปีการศึกษา 2562 จ านวน 2 รายวิชา คือ             
วิชาคณิตศาสตร์ และวิทยาศาสตร์ คะแนนเฉลี่ยร้อยละเพ่ิมขึ้นต่อเนื่องจ านวน 2 รายวิชา คือ       
วิชาภาษาไทย และวิชาภาษาอังกฤษ ระดับชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 6 เปรียบเทียบ ปีการศึกษา2561 -
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2563 ระดับเขตพ้ืนที่ มีคะแนนเฉลี่ยร้อยละลดลง 1 รายวิชา คือวิชาภาษาไทย และมีคะแนนเฉลี่ย
ร้อยละในปีการศึกษา 2563 ต่ ากว่า ปีการศึกษา 2562 จ านวน 3 ราย วิชาได้แก่วิชาภาษาอังกฤษ              
วิชาคณิตศาสตร์ และวิชาวิทยาศาสตร์ (ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดสุราษฎร์ธานี, 2564)  
 จากสภาพปัญหาและความส าคัญดังกล่าวข้างต้นท่าให้ผู้วิจัยมีความสนใจที่ จะศึกษา
ปัจจัยคัดสรรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพรเพ่ือเป็นแนวทางส าหรับส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาในการ
สร้างความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษาเพ่ือน าสู่การพัฒนาคุณภาพของสถานศึกษาได้อย่าง
มีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับความต้องการของผู้เรียน ผู้ปกครองและชุมชน 
 
2. วัตถุประสงค์กำรวิจัย 

 
 2.1 เพ่ือศึกษาปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร 
 2.2 เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต 
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร 
 2.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 
ของครูกับความผูกพันต่อองค์การของครู ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร 
 2.4 เพ่ือศึกษาปัจจัยคัดสรรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา   
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร 
 

3. สมมุติฐำนกำรวิจัย  
 
 3.1 ปัจจัยคัดสรรที่เก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครูมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ 
ความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์
ธานี ชุมพร 
 3.2 ปัจจัยคัดสรรที่เก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครูอย่างน้อย 1 ปัจจัยที่ส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์การของครู 
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4. กรอบแนวคิดกำรวิจัย 
 
 จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อ
องค์การของครูในสถานศึกษา ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยของนักวิชาการ นักวิจัย และสังเคราะห์เพ่ือหา
ปัจจัยคัดสรรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษาตามแนวคิดของ จิระวัฒน์       
ตันสกุล (2558), จิรภา อินจันทร์สุข และทองหล่อ วงษ์อินทร์ (2560), จุไรวรรณ บินดุเหล็ม (2562), 
ปิยธิดา จันทร์กลม (2559), ผาสุก สุมาลย์กุล (2560), เรืองอุไร โตประภากร (2561), ศุภวรรณ      
ช่อผกา (2558), สุชาพร ประเสริฐชาติ (2561), สุภาพร นิ่มนวล (2562), สัณหวัช วิชิตนนทการ 
(2561), อนงค์ศิริ  โรจนโสดม (2561), Abdeljalil and Agil (2014), Bersin (2015) Hewitt 
Associates (2009), International Survey Research (2011 อ้างถึงใน นครียา อาลีดีมัน , 2558, 
น . 3 0 ) , Mowday, Porter and Steers (1 9 8 2 ) , Olurotimi and Abdulrauf (2 0 15 ) , Rivai 
(2017), Smith (1969), Steers and Porter (1983), TD tai and Hieu (2021) และ Wanjala 
and Matula (2018) ซึ่งสามารถสรุปได้ 7 ปัจจัยคือ 1) ปัจจัยด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร 2) ปัจจัย
ด้านการมอบอ านาจหน้าที่ตามโครงสร้างองค์การ 3) ปัจจัยด้านการส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของ
บุคลากร4) ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ 5) ปัจจัยด้านผลตอบแทน 6) ปัจจัยด้านการสร้าง
บรรยากาศในการท างาน และ7) ปัจจัยด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ส าหรับความผูกพันต่อ
องค์การของครูในสถานศึกษา ผู้วิจัยได้ศึกษาและสังเคราะห์กรอบแนวคิดจาก จิระวัฒน์ ตันสกุล 
(2558), จันทร์จิรา ท้วมยัง (2562), อิทธินันท์ ยายอด (2557), Allen,Meyer and Smith (1993), 
Ayala (2018), Buchanan (1974), Dunham, Grube and Castaneda (1994), Greenberg and 
Baron (1996) , Kanter (1968, pp. 499-517) , p. 46), Netro (2020) , Porter and Lawler 
(1987), Steers (1977), Steers and Porter (1983), Spector (2000, p. 217), และ TD tai and 
Hieu (2021) สามารถสังเคราะห์ได้ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา  4 ด้าน คือ 
1) ด้านการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 2) ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ 3) ด้าน
ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ และ 4) ด้านการเต็มใจในการปฏิบัติงาน น าเสนอดังภาพที่ 1.1 
 

http://xueshu.baidu.com/s?wd=author%3A%28VM%20Hieu%29%20&tn=SE_baiduxueshu_c1gjeupa&ie=utf-8&sc_f_para=sc_hilight%3Dperson
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 ตัวแปรท านาย          ตัวแปรเกณฑ์ 
 
 
 
 
 
 
 
5. ขอบเขตของกำรวิจัย 
  

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

5. ขอบเขตของกำรวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเพ่ือศึกษาปัจจัยคัดสรรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
ครูในสถานศึกษา มีขอบเขตการวิจัย ดังนี้ 
 5.1 ประชำกร 
  ประชากรในการวิจัย ได้แก่ ครูผู้สอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร ปีการศึกษา 2564 จ านวน 2,806 คน (ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร, 2564) 
 5.2 ตัวแปรที่ศึกษำประกอบด้วย 
  5.2.1 ตัวแปรท ำนำย คือ ปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของ
ครูในสถานศึกษามี 7 ปัจจัยได้แก ่

1) ปัจจัยด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
2) ปัจจัยด้านการมอบอ านาจหน้าที่ตามโครงสร้างองค์การ  
3) ปัจจัยด้านการส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร 
4) ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ 
5) ปัจจัยด้านผลตอบแทน 
6) ปัจจัยด้านการสร้างบรรยากาศในการท างาน 
7) ปัจจัยด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  

ปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับควำมผูกพันต่อองค์กำรของครู
ในสถำนศกึษำ 

1. ปัจจัยด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
2. ปัจจัยด้านการมอบอ านาจหน้าที่ตามโครงสร้างองค์การ 
3. ปัจจัยด้านการส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร 
4. ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ 
5. ปัจจัยด้านผลตอบแทน  
6. ปัจจัยด้านการสร้างบรรยากาศในการท างาน  
7. ปัจจัยด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

ควำมผูกพันต่อองค์กำรของครูใน
สถำนศึกษำ 

1. ด้านการยอมรับในเป้าหมาย 
  และค่านิยมขององค์การ 

2. ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ 
3. ด้านความต้องการเป็นสมาชิก  

ขององค์การ 
4. ด้านการเต็มใจในการปฏิบัติงาน 
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  5.2.2 ตัวแปรเกณฑ์ คือ ความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษามี 4 ด้าน
ได้แก่ 

1) ด้านการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
2) ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ  
3) ด้านความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ  
4) ด้านการเต็มใจในการปฏิบัติงาน 
 

6. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 6.1 ปัจจัย หมายถึง องค์ประกอบต่างๆที่ท าให้เกิดผลหรือเกื้อหนุนและมีอิทธิพลต่อ   
สิ่งต่างๆ 
 6.2 ปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับควำมผูกพันต่อองค์กำรของครูในสถำนศึกษำ 
หมายถึง สิ่งต่างๆ ที่ได้พิจารณา และคัดเลือกเพ่ือจะท าให้ทราบถึงสิ่งที่ส่งผลต่อความผูกพันต่ อ
สถานศึกษาของครู โดยพิจารณาจาก 7 ปัจจัย ได้แก่ 
  6.2.1 ปัจจัยด้ำนภำวะผู้น ำของผู้บริหำร หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่
แสดงออกถึงการมีความสามารถ และคุณลักษณะส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลต่อครูในการสร้างแรงจูงใจ 
สร้างความเชื่อมั่นให้ครูยินยอมปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจเพ่ือน าไปสูการบรรลุเป้าหมายของ
สถานศึกษาที่ก าหนดไว   
  6.2.2 ปัจจัยด้ำนกำรมอบอ ำนำจหน้ำที่ตำมโครงสร้ำงองค์กำร  หมายถึง 
พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงให้เห็นถึงการก าหนดโครงสร้างสถานศึกษา ก าหนดบทบาทหน้าที่การ
ปฏิบัติงาน การมอบหมายงานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล และการให้อิสระในการ
ตัดสินใจ และปฏิบัติงานภายใต้สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของสถานศึกษา
ที่ตั้งไว้ 
  6.2.3 ปัจจัยด้ำนกำรส่งเสริมควำมเจริญก้ำวหน้ำของบุคลำกร หมายถึง 
พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงให้เห็นถึงการสนับสนุนครูให้ได้รับการพัฒนาความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถในการปฏิบัติงาน และทัศนคติที่ดีต่อสถานศึกษารวมถึงการสนับสนุนให้ครูได้รับการ
เลื่อนต าแหน่งในหน้าที่การงานให้สูงขึ้น 
  6.2.4 ปัจจัยด้ำนวัฒนธรรมองค์กำร หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารและครูที่
แสดงให้เห็นถึง ค่านิยม ทัศนคติ จริยธรรม วิถีการด าเนินงาน แนวทางในการด ารงชีวิตของครูที่มีการ
ก าหนดร่วมกันเพ่ือใช้เป็นแบบแผนในการปฏิบัติงาน และมีการถ่ายทอดให้กับครูรุ่นใหม่ขอ ง
สถานศึกษาอย่างต่อเนื่อง 
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  6.2.5 ปัจจัยด้ำนผลตอบแทน หมายถึง สิ่งที่เป็นผลประโยชน์ อ านวยความสะดวก 
ช่วยเหลือเกื้อกูล และยืดหยุ่นในการพิจารณาวันลาหยุดให้แก่ครูด้วยความยุติธรรม และมีความ
เหมาะสมกับผลการปฏิบัติงาน รวมถึงกิจกรรมหรือโครงการพิเศษเพ่ือสร้างรายได้เพ่ิมเติมให้กับครู
เพ่ือกระตุ้นแรงจูงใจของครูให้ปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนด 
  6.2.6 ปัจจัยกำรสร้ำงบรรยำกำศในกำรท ำงำน หมายถึง การจัดสภาพแวดล้อมที่
เอ้ือและสนับสนุนต่อการปฏิบัติงานของครูเพ่ือให้สามารถบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของ
สถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  6.2.7 ปัจจัยด้ำนกำรได้รับกำรยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ครูได้รับการยกย่อง
ชมเชย การยอมรับความคิดเห็น และความไว้วางใจจากผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน รวมถึงความรู้สึก
ภูมิใจที่ได้กระท างานสิ่งใดสิ่งหนึ่งบรรลุผลส าเร็จตามที่สถานศึกษาต้องการ รวมถึงการให้ค าปรึกษาใน
การด าเนินงานกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งของสถานศึกษา 
 6.3 ควำมผูกพันต่อองค์กำร หมายถึง การที่ครูแสดงพฤติกรรมมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง
ของสถานศึกษาการท างานอย่างเต็มความรู้ความสามารถเพ่ือให้วิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายของ
สถานศึกษาประสบความส าเร็จโดยมีพฤติกรรมที่แสดงออกในด้านการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ต่อสถานศึกษา ด้านปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเองอย่างเต็มที่ และด้านการยึดมั่นในสถานศึกษาที่
จะเป็นสมาชิกของสถานศึกษาต่อไป 
  6.3.1 ด้ำนกำรยอมรับในเป้ำหมำยและค่ำนิยมขององค์กำร หมายถึง การที่ครู
แสดงออกถึงการยอมรับ และเชื่อมั่นต่อเป้าหมายและค่านิยมของสถานศึกษาและพร้อมที่จะปฏิบัติ
ตามเพ่ือประโยชน์ของสถานศึกษา 
  6.3.2 ด้ำนควำมจงรักภักดีต่อองค์กำร หมายถึง การที่ครูมีทัศนคติและความ
เชื่อถือ ความเชื่อมั่นและศรัทธา เกิดความรัก ต่อสถานศึกษา และมีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิก
และเป็นส่วนหนึ่งของสถานศึกษา 
  6.3.3 ด้ำนควำมต้องกำรเป็นสมำชิกขององค์กำร หมายถึง การที่ครูมีความ
ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกของสถานศึกษา และมีความต้องการที่จะปฏิบัติงานในสถานศึกษาอย่าง
แน่วแน่และพร้อมที่จะสนับสนุนการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา 
  6.3.4 ด้ำนกำรเต็มใจในกำรปฏิบัติงำน หมายถึง การที่ครูปฏิบัติงานอย่างทุ่มเท มี
ความกระตือรือร้น มีความอดทน มีความพร้อมในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ และมีความ
เสียสละเพ่ือพัฒนางานของสถานศึกษาให้บรรลุเป้าหมาย 
 6.4 ครู หมายถึง บุคลากรที่ท าการสอนของโรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลาง 
โรงเรียนขนาดใหญ่ และโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา      
สุราษฎร์ธานี ชุมพร 
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 6.5 องค์กำร หมายถึง สถานศึกษาของรัฐที่จัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร 
 6.6 ส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำมัธยมศึกษำสุรำษฎร์ธำนี ชุมพร หมายถึง       
อาณาบริเวณที่ประกอบด้วยโรงเรียนที่อยู่ในเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร ซึ่ง     
มีอยู่ 2 จังหวัด คือ  
  6.6.1 จังหวัดสุราษฎร์ธานี มี 19 อ าเภอ เกาะพงัน เกาะสมุย เคียนซาเมืองสุราษฎร์
ธานี เวียงสระ ไชยา กาญจนดิษฐ์ คีรีรัฐนิคม ชัยบุรี ดอนสัก ท่าฉาง ท่าชนะ บ้านตาขุน บ้านนาเดิม 
บ้านนาสาร พนม พระแสง พุนพิน และวิภาวดี 
  6.6.2  จังหวัดชุมพร มี 8 อ าเภอ เมืองชุมพร หลังสวน สวี ท่าแซะ ปะทิว ละแม     
พะโต๊ะ ทุ่งตะโก 
 

7. ประโยชน์ที่ได้รับ 
 
 7.1 ได้ข้อมูลสารสนเทศที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพัน  และ
ระดับความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา 
 7.2 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าผลการวิจัยเป็นแนวทางในการบริหารจัดการเพ่ือ
สร้างความผูกพันของครูให้เกิดขึ้นกับสถานศึกษาได้ชัดเจนและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 7.3 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร สามารถน าผลการวิจัย
เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษาก าหนดเป็นนโยบายเพ่ือจัดอบรมพัฒนาผู้บริหาร
สถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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บทที่  2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 
 

 การวิจัยเรื่อง ปัจจัยคัดสรรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา             
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร ผู้วิจัยได้รวบรวมแนวคิดทฤษฎี 
จากเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง และได้น าเสนอตามประเด็นดังนี้ 
 1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา 

1.1  ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
1.2  ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 
1.3  ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
1.4  องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา 

 2. แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครูใน
สถานศึกษา 

2.1  ความหมายของปัจจัย 
2.2  ความส าคัญของปัจจัยทีเ่กี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครู 
2.3  ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครู 

 3. บริบทของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร 
3.1 บริบททางกายภาพของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุ

ราษฎร์ธานี ชุมพร 
3.2 การด าเนินงานเกี่ยวกับการส่งเสริมและพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร 
3.2.1  การด าเนินงานเกี่ยวกับการส่งเสริมและพัฒนาครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร 
3.2.2  ผลการการส่งเสริมและพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร 
3.3 นโยบายการด าเนินงานเกี่ยวกับการส่งเสริมและพัฒนาครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร 
 4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

4.1 งานวิจัยในประเทศ 
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4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา 
 
 ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครูใน
สถานศึกษา โดยน าเสนอแยกเป็นประเด็นส าคัญ คือ ความหมายและความส าคัญของความผูกพันต่อ
องค์การ และทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ โดยมีรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 
 1.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 

ในการศึกษาเกี่ยวกับความหมายของความผูกพันต่อองค์การ มีนักวิชาการ และ
นักการศึกษาจ านวนมากให้ความหมายไว้หลากหลาย มีรายละเอียดดังนี้ 

จิระวัฒน์ ตันสกุล (2558) ได้สรุปความหมายของความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง 
ความรู้สึกของครูที่แสดงถึง ความเชื่อ ศรัทธา เสียสละ ทุ่มเท และเต็มใจปฏิบัติหน้าที่ครูอย่างเต็ม
ความสามารถเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ และมีความปรารถนาจะคงอยู่ต่อไป 

นพดล ฤทธิโสม (2558) ได้สรุปความหมายของความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง      
อารมณ์ความรู้สึกของสมาชิกขององค์กรที่แสดงออกถึงความเชื่อมโยงกับความเชื่อมั่นและยอมรับใน
เป้าหมายขององค์กร มีความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังเต็มความสามารถเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์กรและมีความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององค์กรต่อไป 

ผาสุก สุมามาลย์กุล (2560) ได้สรุปความหมายของผูกพันต่อองค์การ หมายถึง      
สภาพทางจิตใจเชิงบวกท่ีบุคคลหนึ่งมีต่อองค์การและปฏิบัติหน้าที่ในงานนั้นซึ่งจะแสดงออกมาในการ
ปฏิบัติงานที่มีความกระตือรือร้น ความทุ่มเท ใส่ความพยายามที่เกินกว่าหน้าที่ (Discretionary 
effort) ใส่ใจใช้ความคิดสร้างสรรค์ เพ่ือให้งานบรรลุตามเป้าหมาย มีส่วนร่วมและรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การโดยเห็นแก่ประโยชน์ขององค์การ ต้องการท างานอยู่กับองค์การในระยะยาว 

Buchanan (1974) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่าความผูกพันต่อ
องค์การเป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน ความผูกพันต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  

Sheldon (1971) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นทัศนคติหรือ
ความรู้สึกที่สมาชิกมีต่อองค์การ เป็นการประเมินองค์การไปในทางบวก ซึ่งก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพัน
ระหว่างบุคคลกับองค์การและเป็นความตั้งใจของบุคคลในองค์การที่จะท างานในบรรลุเป้าหมายของ
องค์การ 

จากแนวคิดข้างต้น สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การหมายถึง ความรู้สึกของบุคคล
ที่รู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความเต็มใจในการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ   
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โดยมีพฤติกรรมที่แสดงออกในด้านการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมต่อองค์การ  ด้านปฏิบัติงานตาม
บทบาทของตนเองอย่างเต็มที ่และด้านการยึดมั่นในองค์การที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 
 1.2 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 
  ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่ส าคัญที่จะท าให้งานขององค์การบรรลุวัตถุประสงค์
ได้ เนื่องจากผู้ปฏิบัติงานที่มีความผูกพันต่อองค์การสูง จะเป็นผู้ที่ยินดีอุทิศแรงกาย แรงใจเพ่ือ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนให้ดีที่สุด ซึ่งการที่จะเกิดความผูกพันได้ก็ต่อเมื่อจุดมุ่งหมายของสมาชิก
ได้รับการตอบสนองจากองค์การ เพื่อประโยชน์สูงสุดจะได้เกิดแก่องค์การ ดังที่มีนักวิชาการหลายท่าน
ได้กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การไว้ โดยมีรายละเอียด ดังต่อไปนี้  
  Baron (1986) ได้กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การว่า บุคคลที่มี
ความผูกพันต่อองค์การกับผู้ที่ไม่มีความจงรักภักดีต่อองค์การจะมีพฤติกรรมที่แตกต่างกัน นั้นคือ 
บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การนั้นจะมีการแสดงออกเพ่ือเป็นการเพ่ิมความพยายามที่ เป็น
แรงผลักดันพฤติกรรมในการท างาน คือ 
  1. ท าให้มีบุคลากรมอัีตราการขาดงานและลาออกต่ า 
  2. ท าให้บุคลากรรู้สึกผูกพันและเต็มใจลงทุนในกิจกรรมของตนในขณะที่ผู้ที่มีความ
ผูกพันต่อองค์การต่ าจะแสวงหาต าแหน่งงานใหม่ 
  3. ท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในงานระดับสูง 
  Business Law and Human Resources Variety (2012 อ้างถึงใน เจริญจิตร 
เศวตวาณิชกุล, จรัญญา ปานเจริญ และ เอกพงศ์ กิตติสาร, 2561) ได้กล่าวถึงความส าคัญของความ
ผูกพันต่อองค์การว่า ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ เป็นเรื่องที่หลายองค์การให้ความใส่ใจและ
ลงทุนเรื่องนี้อย่างจริงจังจนเห็นผลเป็นที่ประจักษ์แล้ว โดยสิ่งที่องค์การจะได้รับเมื่อสร้างความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์การ มีดังนี้ 
  1. ท าให้พนักงานใส่ใจการท างาน ท าให้ดีที่สุดโดยไม่ต้องมีใครมาบังคับท าด้วยความ
เต็มใจ ดังนั้นองค์การจะได้งานที่มีคุณภาพ 
  2. ท าให้พนักงานไม่คิดย้ายงาน ในเมื่ออยู่ในที่ที่รู้สึกดีมีความสุของค์การก็ไม่ต้อง 
เสียเวลา และเงินในการสรรหา หรือ คัดเลือกพนักงาน  
  3. ช่วยให้พนักงานมโีอกาสเติบโตเลื่อนต าแหน่งงานในองค์การ 
  Fazzi (1944) ได้กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การว่า  
  1. ท าให้การบริหารองค์การมีความคล่องตัวขึ้น โดยเฉพาะการบริหารสมัยใหม่โดย
เห็นว่าความผูกพันต่อองค์การนั้นสามารถที่จะน าไปสู่การบริหารงาน อย่างมีประสิทธิภาพต่อองค์การ  
  2. ช่วยลดการสูญเสียบุคลากรที่มีคุณค่าแก่องค์การ ซึ่งผู้บริหารมีส่วนส าคัญในการ
บริหารเพื่อที่จะสร้างความผูกพันให้เกิดข้ึน 
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  Sirota, Mischkind and Meltzer (2005) ได้กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพัน 
ต่อองค์การของบุคลากรดังนี้ 
  1. ท าให้มีบุคลากรมีความรู้สึกกระตือรือร้น ความพร้อม ความพยายามในการ
ท างาน 
  2. องค์การจะสามารถสร้างโอกาสในการแข่งขันและให้ผลในระยะยาวได้  
  จากแนวคิดข้างต้น สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความส าคัญในการท าให้
บุคลากรมีความรู้สึกกระตือรือร้น ความพร้อม ความพยายามในการท างาน สร้างโอกาสในการแข่งขัน
และให้ผลในระยะยาวได้ ลดความขัดแย้งต่างๆภายในองค์การ บุคลากรไม่คิดย้ายงานมีโอกาสเติบโต
เลื่อนต าแหน่งงานในองค์การ อีกท้ังท าให้การบริหารองค์การมีความคล่องตัว ไม่ต้องเสียเวลา และเงิน
ในการสรรหา หรือ คัดเลือกบุคลากรใหม่ท าให้สร้างโอกาสในการแข่งขันและให้ผลในระยะยาวได้ 
 1.3 ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
  การศึกษาความผูกพันต่อองค์การได้มีนักทฤษฎีและนักวิชาการหลายท่าน แต่ใน
มุมมองของความผูกพันต่อองค์การมีทฤษฎีที่เกี่ยวข้องอยู่หลายทฤษฎี ในที่นี้ผู้วิจัยได้น าทฤษฎีที่
เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การซึ่งได้แก่ ทฤษฎีความผูกพัน ทฤษฎีการจูงใจ ทฤษฎีความคาดหวัง          
ทฤษฎีความส าเร็จ และทฤษฎีความต้องการ ซึ่งผู้วิจัยได้รวบรวม และสรุปดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
  1.3.1 ทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg 

Herzberg (1968 อ้างถึงใน นรา สมประสงค์, 2562, น. 31) ได้ศึกษาโดยวิธี
สัมภาษณ์เกี่ยวกับความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีเกี่ยวกับงานของคน จากผลการวิเคราะห์พบว่า ปัจจัยที่จะท า
ให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการท างาน สามารถแบ่งได้ 2 ประการ คือ ปัจจัยจูงใจ 
และปัจจัยเกื้อหนุน ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

1. ปัจจัยจูงใจ (motivator factors) เป็นปัจจัยภายในตัวบุคคล (intrinsic)  
เป็นสิ่งที่อยู่ในความรู้สึกนึกคิดหรือในจิต และความก้าวหน้า ใจของแต่ละบุคคลที่จะกระตุ้นให้ผู้ที่
ท างานมีความรู้สึกในด้านดี มีความพึงพอใจในการท างาน การขาดปัจจัยเหล่านี้มิได้เป็นสิ่งที่ท าให้เกิด
ความไม่พึงพอใจแก่ผู้ที่ท างานแต่อย่างใด แต่การมีปัจจัยเหล่านี้จะช่วยเป็นสิ่งจูงใจให้เขาท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพและมีผลต่อความพึงพอใจในงานที่ท า ซึ่งปัจจัยจูงใจมีรายละเอียด ดังนี้     
ปัจจัยที่สร้างความพึงพอใจหรือปัจจัยจูงใจ (satisfiers or motivator factors) ประกอบด้วย 

1) ความส าเร็จ หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้เสร็จสิ้น และ
ประสบผลส าเร็จอย่างดี มีความสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่เกิดขึ้น 

2) การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่า 
จากผู้บังคับบัญชา จากเพ่ือนจากผู้มาขอรับค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนี้
อาจจะอยู่ในรูปแบบการยกย่องชมเชย การแสดงความยินดี  
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3) ลักษณะของงาน หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัยความคิด 
ริเริ่ม สร้างสรรค์ ท้าทายให้ต้องลงมือท าหรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถท าตั้งแต่ต้นจนจบได้โดย
ล าพัง 

4) ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับ 
มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ ไม่มีการตรวจสอบ
หรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 

5) ความก้าวหน้า หมายถึง โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต  
ได้รับเลื่อนขั้นต าแหน่งให้สูงขึ้นของบุคคลในองค์การ การมีโอกาสได้ศึกษาเพ่ือหาความรู้เพ่ิมเติม หรือ
ได้รับการฝึกอบรม 

2. ปัจจัยเกื้อหนุน (hygiene factors) เป็นปัจจัยภายนอก (extrinsic) เช่น  
นโยบายขององค์การและการบริหาร การนิเทศ เงินรายได้ สภาพการท างาน เป็นต้น ปัจจัยเหล่านี้มิได้
เป็นสิ่งจูงใจในการท างานแต่ถ้าขาดหรือไม่มีปัจจัยเหล่านี้จะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจแก่ผู้ที่ท างาน 
และส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานได้ ดังนั้น การให้ความสนใจต่อปัจจัยเกื้อหนุนจึงเป็น
สิ่งจ าเป็น ถึงแม้จะมิได้เป็นปัจจัยส าคัญที่จะจูงใจในการท างานก็ตาม ซึ่งปัจจัยเกื้อหนุนมีรายละเอียด 
ดังนี้     

ปัจจัยที่สร้างความไม่พึ งพอใจหรือปัจจัยเกื้อหนุน (dissatisfiers or 
hygiene factors) ประกอบด้วย 

1) เงินเดือน หมายถึง เงินเดือน ค่าจ้าง และผลตอบแทนที่องค์การจ่าย 
ให้แก่บุคลากรส าหรับการท างานให้องค์การ รวมถึงการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานให้เหมาะสม 
เป็นธรรมและเป็นที่พอใจของบุคคลที่ท างาน 

2) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยา 
หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี
ต่อกันได้รับความช่วยเหลือจากหัวหน้างาน 

3) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง การติดตอ่ไม่ว่าจะเป็นกิริยา 
หรอืวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี
ต่อกันได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน 

4) สถานะอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคม  
มีเกียรติและศักดิ์ศรี 

5) นโยบายขององค์การ หมายถึง การจัดการและการบริหารงานของ 
องค์การ การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ ได้แก่ นโยบาย การควบคุมดูแลระบบขั้นตอนของ
หน่วยงาน ข้อบังคับ วิธีการท างาน การจัดการ วิธีการบริหารงานขององค์การ 
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6) สภาพการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพของที่ท างาน  
ได้แก่ แสงสว่าง อุณหภูมิ การระบายอากาศ ห้องท างาน กลิ่น บรรยากาศในการท างาน 

7) ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่ได้รับ 
จากการท างานหรือหน้าที่ของผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่สภาพความเป็นอยู่ในปัจจุบัน ความสะดวกในการ
เดินทางมาท างาน 

8) ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลต่อความมั่นคงใน 
การท างาน ความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององค์การ 

ดังรายละเอียดข้างต้นเมื่อน าเอาปัจจัยจูงใจ และปัจจัยเกื้อหนุนมารวมกัน
จะเรียกว่า ทฤษฎีสองปัจจัย (two-factor theory) ซึ่งเป็นทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
เพราะในการปฏิบัติงานนั้นจะต้องมีสิ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจและสิ่งที่ท าให้ไม่พึงพอใจ  ดังนั้นการ
ที่จะจูงใจให้คนปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและพึงพอใจในการท างาน จะต้องใช้ปัจจัยที่สร้าง
ความพึงพอใจหรือปัจจัยจูงใจเท่านั้น 

จึงสรุปได้ว่า ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg เป็นทฤษฎีที่ท าให้ผู้บริหาร
ได้ทราบว่าควรจะน าปัจจัยใดไปใช้ในการบริหารเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานได้ท างานอย่างเต็มก าลังความสาม
รถ เป็นการสร้างแรงจูงใจและขจัดความรู้สึกไม่พอใจในการท างานของผู้ปฏิบัติงานให้หมดไป  ท าให้
ผู้ปฏิบัติงานมีความรักและความผูกพันต่อองค์การ ช่วยให้องค์การเติบโตและพัฒนาไปในทิศทางท่ีดี 
  1.3.2 ทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของ Maslow 

Maslow ได้พัฒนาทฤษฎี Maslow Need Hierarchy Theory (1970 อ้าง
ถึงใน นรา สมประสงค์ , 2562, น. 21) เป็นนักจิตวิทยาและนักมนุษย์นิยมที่สนใจเป็นอย่างมาก
เกี่ยวกับเกียรติยศและคุณค่าของบุคคล เขาเชื่อว่าบุคคลมีความสามารถในทางบวกที่จะปรับปรุง
คุณภาพชีวิตของตน และมีความแตกต่างระหว่างบุคคลที่สมบูรณ์ (healthy) กับบุคคลที่ไม่สมบูรณ์ 
(unhealthy) ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย์ ของ Maslow ได้มาจากประสบการณ์ของเขา โดย 
Maslow พยายามที่จะตรวจสอบ วิจารณ์ และบูรณาการ แนวความคิดของผู้น าทางจิตวิทยาอ่ืน ๆ 
และน ามาเป็นพ้ืนฐานในการเสนอทฤษฎีที่อธิบายถึงพฤติกรรมของ มนุษย์ว่า จะมีความต้องการเป็น
ล าดับขั้น 5 ขั้น จากข้ันต่ าสุดไปสู่ขั้นสูงสุด ได้แก่ 

1. ความต้องการทางร่างกาย (physiological needs) ความต้องการขั้นนี้ 
เป็นความต้องการพ้ืนฐาน ที่ส าคัญที่สุดเพ่ือให้ด ารงชีวิตอยู่ได้ เช่น ความต้องการปัจจัยสี่ (อากาศ 
อาหาร ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค) และ ความต้องการทางเพศ 

2. ความต้องการความปลอดภัยและความม่ันคง (safety and security  
needs) เมื่อได้รับตอบสนองความต้องการทางร่างกายจนเป็นที่พอใจแล้ว ก็จะเกิดความต้องการ
ความปลอดภัยและความมั่นคงตามมา ซึ่งจะต้องการความปลอดภัยและความมั่นคงทางร่างกาย เช่น 
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ต้องการได้รับความคุ้มครองปกป้อง ต้องการกฎระเบียบ และกฎหมาย ต้องการเป็นอิสระส่วนตน 
ต้องการการดูแลรักษาเมื่อเจ็บไข้ได้ป่วย เป็นต้น และความปลอดภัยและมั่นคงทางเศรษฐกิจ เช่น 
ต้องการซื้อขายแลกเปลี่ยน ต้องการท างานที่มีความมั่นคง และปลอดภัย ต้องการมีเสถียรภาพ  

3. ความต้องการสังคม (social needs) เริ่มแรก Maslow เสนอว่า เป็นความ
ต้องการความรัก และการมีส่วนร่วมในสังคม (love and belongins needs) ต่อมาได้รวมเอา
ความรู้สึกต้องการมิตรภาพต้องการมีสัมพันธภาพกับเพ่ือน กับสามีภรรยาและกับบุตรหลานเข้ามา
ด้วย ความต้องการขั้นนี้เป็นความต้องการที่จะเป็นทั้งผู้ให้และผู้รับจากสังคมถ้าไม่ได้รับความพึงพอใจ
จากความต้องการขั้นนี้จะเกิดความรู้สึก โดดเดี่ยว อ้างว้าง ว้าเหว่ ถูกตัดออกหรือถูกปฏิเสธจากสังคม 
ซ่ึง Maslow เห็นว่าสามารถท าให้เกิดผล ต่อเนื่องไปถึงการปรับตัวที่ไม่ดีในสังคมได้ 

4. ความต้องการยอมรับนับถือ (esteem needs) เป็นความต้องการ
เกียรติยศ ชื่อเสียง การยอมรับนับถือจากคนอ่ืน และความต้องการการยอมรับนับถือตนเอง เคารพ
ตนเอง ความต้องการยอมรับนับถืออาจแบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือความต้องการยอมรับนับถือภายใน
ตน เช่น ความต้องการสัมฤทธิผล ความต้องการมีความสามารถ (competence) ความภาคภูมิใจใน
คุณภาพของงานที่ท าจะช่วยให้เกิดการยอมรับนับถือในตนเองมากขึ้น อีกประเภทหนึ่ง เป็นการ
ยอมรับนับถือตนเอง ภายนอก เช่น ความมีชื่อเสียง ความมีสถานภาพ ความมีเกียรติยศ การได้รับ
ความสนใจ การมีผู้อ่ืน ยอมตาม การได้รับการยอมรับจากผู้อ่ืน ในประเภทนี้อาจท าให้ผู้ที่มีความ
ต้องการยอมรับนับถือสูง มีลักษณะต้องขึ้นหรือพ่ึงพา (dependent) ผู้อ่ืนท าให้ไม่เป็นตัวของตัวเอง 
ในบางสถานการณ์อาจน าไปสู่ความขัดแย้ง ระหว่างการกระท าตามความคิดของตนกับการที่จะได้รับ
การยอมรับจากผู้อื่น 

5. ความต้องการความส าเร็จสูงสุดแห่งตน (self-actualization needs) 
เป็นความต้องการพัฒนา ตนเองตามศักยภาพสูงสุดได้แสดงออกซ่ึงทักษะ และความเป็นเลิศในบางสิ่ง
บางอย่างที่ตนมี และมีอารมณ์ ซึ่งแสดงออกถึงบุคลิกภาพที่สมบูรณ์ ความต้องการความส าเร็จสูงสุด
แห่งตนเป็นกระบวนการที่ไม่มีการสิ้นสุด นั่นคือเมื่อมีความรู้สึก (sense) ว่าตนถึงจุดหมายปลายทาง
สุดท้าย (ultimate goal) แล้วก็จะมีเป้าหมาย ต่อไป ๆ เรื่อยๆ ตามศักยภาพของตน งานของ 
Maslow ในระยะต่อมาได้อธิบายว่า ความต้องการความ ส าเร็จสูงสุดแห่งตน ไม่อาจอธิบายได้อย่าง
สมบูรณ์เพียงพอเหมือนกับความต้องการขั้นอ่ืน ๆ เพราะความ ต้องการความส าเร็จสูงสุดแห่งตนมี
แนวโน้มว่าบุคคลจะมีศักยภาพท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมความส าเร็จแห่งตนเพ่ิมขึ้นเรื่อยๆ 

จึงสรุปได้ว่า ทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของ Maslow ความต้องการ
ทั้ง 5 ขั้นของมนุษย์มีความส าคัญต่อวิถีชีวิตมนุษย์ซึ่งจะแสวงหาการตอบสนองความต้องการของตน
ไม่มีที่สิ้นสุด เพ่ือให้ด ารงชีวิตอยู่ในสังคมต่อไปได้อย่างมีความสุข บุคคลแต่ละคนจะปฏิบัติตนให้
สอดคล้องกับความต้องการในแต่ละประเภทที่เกิดขึ้น ดังนั้นการที่จะน าทฤษฎีความต้องการมา
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ประยุกต์ใช้ในองค์การก็สามารถท าได้ด้วยการเข้าใจเอาใจใส่ในการดูแลบุคลากรในองค์การ เพราะ
หากรู้ถึงความต้องการแต่ละบุคคลแล้วก็ง่ายที่จะพัฒนายกระดับคุณภาพขององค์การได้ 
  1.3.3 ทฤษฎีต้องการความส าเร็จของ McClelland 

McClelland (1970 อ้างถึงใน นรา สมประสงค์ , 2562, น. 30) ได้เสนอ
ทฤษฎีความต้องการที่มีความสัมพันธ์กับทฤษฎีการเรียนรู้ โดยมีพ้ืนฐานความเชื่อว่า ความต้องการ
เป็นการเรียนรู้หรือได้รับมาจากการมีประสบการณ์ ในวัฒนธรรมนั้น ๆ ความต้องการที่เกิ ดจากการ
เรียนรู้เหล่านี้   จะเป็นพฤติกรรมที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ สถานการณ์และจูงใจให้ไปสู่เป้าหมาย คนที่มี
ความต้องการจะมีพฤติกรรมแตกต่างไปจากคนที่ไม่มีความต้องการ โดย McClelland ได้จ าแนก
ความต้องการออกเป็น 3 ประเภท คือ 1) ความต้องการสัมฤทธิผล (need for achievement) 2) 
ความต้องการ สัมพันธ์ (need for affiliation) และ 3) ความต้องการอ านาจ (need for power) ซึ่ง
มีรายละเอียด ดังนี้ 

1. ความต้องการสัมฤทธิผล (need for achievement) หรือ nAch  
ความต้องการประเภทนี้ เป็นพฤติกรรมที่จะกระท าการใดๆ ให้ เป็น

ผลส าเร็จดีเลิศตามมาตรฐานเป็นแรงขับที่น าไปสู่การระบบ ความเป็นเลิศ แมคคลีลแลนด์ให้ความ
สนใจกับความต้องการประเภทนี้มากที่สุดมีการพัฒนาเครื่องมือเพ่ือศึกษาความต้องการสัมฤทธิผล
ของคนในสังคมวัฒนธรรมต่าง ๆ จากการศึกษาวิจัยความต้องการสัมฤทธิผล McCleland ได้ระบุถึง
ลักษณะเด่น 5 ประการของ ผู้ที่มีความต้องการสูงด้านสัมฤทธิผลว่า 

1.1 เป็นผู้มีความปรารถนาอย่างแน่วแน่ที่จะรับผิดชอบต่อการท างาน 
หรือการหาทางแก้ปัญหา และมีแนวโน้มที่จะท างานคนเดียวมากกว่าท างานกับคนอ่ืนๆ แต่ถ้างานนั้น
ต้องการคนช่วยก็มีแนวโน้มที่จะเลือกคนมาช่วยโดยพิจารณาจากความสามารถมากกว่าการมี
ความสัมพันธ์ส่วนตัว 

1.2 เป็นผู้ที่มีแนวโน้มที่จะตั้งเป้าหมายในระดับค่อนข้างยาก และกล้า
เสี่ยงพอสมควร ในกรณี ที่ต้องใช้ความสามารถแต่ไม่อาศัยโชค 

1.3 เป็นผู้ที่มีความปรารถนาแน่วแน่ในการย้อนกลับมาดูการกระท า 
ของตนเองว่าการกระท านั้นดีหรือไม่อย่างไร และมีความกังวลกับการรับรู้ในผลการกระท าของตนว่า
ประสบความส าเร็จหรือล้มเหลว 

1.4 เป็นผู้มีความสันทัดในการจัดระบบงาน มีการคาดการณ์ล่วงหน้า 
1.5 เป็นผู้ที่แข็งขันหรือกระท าการแปลกๆ ใหม่ ๆ อันจะท าให้ตนรู้สึก 

ว่าได้ประสบผลส าเร็จชอบงานที่ท้าทายความสามารถ 



19 

2.  ความต้องการสัมพันธ์ (needs for affiliation) หรือ nAff ความต้องการ
สัมพันธ์เป็นความปรารถนาที่จะสร้างมิตรภาพและมีความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน ซึ่งคล้ายกับความ
ต้องการสังคมในทฤษฎีของมาสโลว์ บุคคลที่มีความต้องการสูงด้านความสัมพันธ์จะมีลักษณะ ดังนี้ 

2.1 มีความปรารถนาอย่างแน่วแน่ที่จะได้รับความอบอุ่นใจและการ 
รับรองจากผู้อ่ืน  

2.2 มีแนวโน้มที่จะคล้อยตามความประสงค์หรือปทัสถานของผู้อ่ืนเมื่อ 
ได้รับความกดดัน 

2.3 มีความสนใจเอาใจใส่กับความรู้สึกของคนอ่ืนอย่างจริงใจ 
3.  ความต้องการอ านาจ (need for power) หรือ nPow เป็นความต้องการ 

ในการควบคุมผู้อ่ืน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้อ่ืนและมีความรับผิดชอบผู้อื่น มีนักจิตวิทยาบางท่าน
ให้เหตุผลว่า ความต้องการอ านาจเป็นเป้าหมายหลักของกิจกรรมของมนุษย์ ดังนั้น ความพึงพอใจของ
มนุษย์จึงมาจากการได้ควบคุมผู้อื่น รวมถึงสภาวะแวดล้อมด้วย ผู้ที่มีความต้องการสูงด้านอ านาจ จะมี
ลักษณะดังนี้ 

3.1 อยากมีอิทธิพลและน าผู้อื่น  
3.2 อยากท าการควบคุมผู้อ่ืน  
3.3 ผูกติดอยู่กับความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม  
3.4 ชอบแนะน าให้ความคิดเห็น ประเมินและพยายามที่จะให้ผู้อื่น 

เป็นไปตามท่ีตนคิด 
3.5 ชอบแสวงหาต าแหน่งผู้น าเมื่อมีกิจกรรมกลุ่ม ไม่ว่าจะอยู่ในฐานะ 

หัวหน้าหรือสมาชิกใน กลุ่มก็มักจะมีพฤติกรรมพูดมากชอบโต้เถียงอ้างเหตุอ้างผลนานา 
จึงสรุปได้ว่า ทฤษฎีต้องการความส าเร็จของ McClelland อธิบายว่า คน

แต่ละคนมีความต้องการทั้ง 3 ประเภทแตกต่างกัน ซึ่งบางคนอาจจะมีต้องการประเภทใดประเภท
หนึ่งอย่างสูงมากก็จะส่งผลให้เกิดการจูงใจที่แสดงพฤติกรรมเพ่ือให้สิ่งเหล่านั้นบรรลุผล 
  1.3.4 ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom  

ตามทฤษฎี Expectancy Theory ของ Vroom (1970 อ้างถึงใน นรา สม
ประสงค์, 2562, น. 35) ได้อธิบายว่าแรงจูงใจคือ ผลของความสัมพันธ์ขององค์ประกอบ 3 ประการ 
ดังนี้ 

1. ความชื่นชอบต่อผลลัพธ์หรือรางวัล เรียกว่า คุณค่า (value)  หมายถึง 
ระดับความชื่นชอบที่บุคคลมีต่อผลลัพธ์ที่จะได้รับในอนาคต เช่น คน ท างานเพราะต้องการเลื่อน
ต าแหน่ง การได้เลื่อนต าแหน่งจะมีคุณค่าสูงส าหรับคนๆนั้น คุณค่าที่บุคคลให้ กับผลลัพธ์หรือรางวัลที่
ได้รับจะมีลักษณะเฉพาะตามประสบการณ์และอาจเปลี่ยนแปลงไปตามระยะเวลา อายุ การศึกษา 
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และชนิดของงาน คนงานที่อายุน้อยจะให้ความสนใจต่อการวางแผนเกษียณอายุน้อยกว่าคน งานที่
อายุมาก แต่ต้องการก้าวหน้าในงานมากกว่าคนงานที่อายุมาก นอกจากนี้สภาวะเงื่อนไขทางเศรษฐกิจ 
ก็มีส่วนท าให้คนเปลี่ยนระดับความชื่นชอบหรือให้คุณค่าต่อผลลัพธ์ต่างกันด้วย คุณค่าของผลลัพธ์จะมี
ทั้ง ในทางบวกและทางลบ 

1. การคาดการณ์ความเป็นไปได้ว่าความพยายามจะมีผลต่อความส าเร็จใน 
การปฏิบัติงาน เรียกว่า ความคาดหวัง (expectancy) หมายถึงระดับความแน่ใจหรือความเป็นไปได้ที่
เมื่อได้ใช้ความ พยายามในการท างานแล้วจะเกิดความส าเร็จ ความคาดหวังเป็นความเชื่อมโยง
ระหว่างความพยายามและ การกระท าโดยมีค่าระหว่าง 0 ถึง 1 คือถ้าคนเห็นว่าเป็นไปไม่ได้ที่ความ
พยายามจะน าไปสู่ความส าเร็จ ความ คาดหวังจะเท่ากับ 0 แต่ถ้าเขาเชื่อมั่นว่างานนั้นจะประสบ
ความส าเร็จ ความคาดหวังก็จะเท่ากับ 1 ตัวอย่าง เช่น ถ้าครูรู้สึกว่ามีความเป็นไปได้สูงในการ
ปรับปรุงผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน โดยให้นักเรียนใช้ ความพยายามของตนเองเพ่ิมขึ้น 
แสดงว่าครูมีระดับความคาดหวังสูง 

2.  การคาดการณ์ว่าการปฏิบัติงานจะมีผลต่อการได้รับผลลัพธ์หรือรางวัล 
เรียกว่า การเชื่อมโยง (Instrumentality) หมายถึง การที่บุคคลเชื่อว่าจะได้รับผลตอบแทนเมื่อท างาน
ส าเร็จ การเชื่อมโยงจะสูงเมื่อบุคคลรับรู้ว่ามีความสัมพันธ์กันสูงระหว่างการกระท าและผลตอบแทน 
เช่น ถ้าครูคิดว่าการที่นักเรียนในชั้นของตนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงจะมีผลท าให้สังคมยอมรับใน
ความสามารถ ทางการสอนของตน แสดงว่ามีการเชื่อมโยงสูง 

จึงสรุปได้ว่า ทฤษฎีความคาดหวังของ  Vroom มีผลต่อการปฏิบัติงานของ 
 ครูซึ่งจะได้รับผลกระทบโดยตรงจากสิ่งที่เขาคาดหวังว่าจะเกิดขึ้นกับเขาอาจจะเป็นเงินเดือนรางวัล 
หรือการลงโทษก็ได้ดังนั้น ผู้บริหารสามารถน าทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom ไปวิเคราะห์         
การท างานของครูได้ หากครูมีความต้องการสูงและได้รับการตอบสนองความต้องการของตัวเอง 
ระดับขวัญและก าลังใจก็สูงตามไปด้วย   
 1.4 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา 
  องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา มีมุมมองในการ
พิจารณาสองด้าน ได้แก่ ด้านทัศนคติหรือความรู้สึก และด้านพฤติกรรม ซึ่งองค์ประกอบของความ
ผูกพันต่อองค์การมีนักวิชาการ และนักการศึกษาหลายท่านได้ศึกษา วิจัย และสรุปองค์ประกอบของ
ความผูกพันต่อองค์การไว้จ านวนมาก โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
  จิระวัฒน์ ตันสกุล (2558) พบว่า มีความผูกพันของครูต่อองค์การมี 3 ด้าน ดังนี้         
  1. ด้านความผูกพันด้านจิตใจ หมายถึง ความรู้สึกของครูที่จะคงอยู่กับองค์การ        
มีความเชื่อและความศรัทธา มีความภาคภูมิใจ  
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  2. ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน หมายถึง ความรู้สึกของครูที่ต้องการคงความ
เป็นครูมีความรับผิดชอบในบทบาทหน้าที่ มีการพัฒนาตนเองอยู่สม่ าเสมอ มีความพร้อมที่จะน า
ความรู้ไปใช้ปฏิบัติอย่างเต็มก าลังความสามารถ 
  3. ด้านความผูกพันด้านการคงอยู่ หมายถึง ความรู้สึกของครูที่ต้องการคงความเป็น
ครูด้วยตระหนักถึงความสัมพันธ์อันยาวนาน รู้สึกได้ว่าทุ่มเท ลงทุนในวิชาชีพครู รู้สึกมั่นคง มี
ความก้าวหน้าในวิชาชีพ และรับรู้ถึงผลเสียหากลาออก 
  จันทร์จิรา ท้วมยัง (2562) พบว่า มีความผูกพันในการท างานของครูต่อองค์การมี    
3 ด้าน ดังนี้  
  1. ด้านความรู้สึกมีพลังในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของครูที่มีพลังในการ
ท างานสูง มีความกระตือรือร้น มีความพยายามในการท างานอย่างอดทนไม่ย่อท้อถึงแม้จะเผชิญกับ
อุปสรรคหรือความยากล าบาก 
  2. ด้านความทุ่มเทในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของครูที่คิดว่างานที่ตนเองท า
หรือรับผิดชอบมีความส าคัญอย่างยิ่ง  
  3. ด้านความยึดติดและฝังใจกับงาน หมายถึง ความรู้สึกของครูที่เห็นงานเป็นส่วน
หนึ่งในชีวิตจนไม่สามารถแยกงานออกได้ รวมถึงการท างานที่มีสมาธิในการท างานอย่างสูงและคิดถึง
งานที่ตนเองท าหรือรับผิดชอบตลอดเวลา 
  อิทธินันท์ ยายอด (2557) พบว่า ความผูกพันของครูในสถานศึกษามี 4 ด้าน ดังนี้  
  1. ด้านความผูกพันของครูต่อสถานศึกษา หมายถึง ความรู้สึกหรือเจตคติเชิงบวก
ของครูที่มีต่อสถานศึกษาแสดงออกในลักษณะของความเชื่อมั่น ความเต็มใจและความรักความห่วงใย
ต่อสถานศึกษา 
  2. ด้านความผูกพันของครูต่อนักเรียน หมายถึง ความรู้สึกหรือเจตคติเชิงบวกของ
ครูที่มีต่อนักเรียนที่แสดงออกถึงความรัก ความห่วงใย การดูแลเอาใจใส่นักเรียน อยากเห็น
ความส าเร็จของนักเรียน 
  3. ด้านความผูกพันของครูต่อวิชาชีพ หมายถึง ความรู้สึกหรืเจตคติเชิงบวกของครูที่
มีต่อวิชาชีพ เป็นความรู้สึกเต็มใจที่จะอยู่ภายใต้วิชาชีพ มีความรักต่อวิชาชีพ แสดงให้เห็นถึงการทุ่มเท
แรงกายแรงใจในการสอนตลอดเวลาที่อยู่ในวิชาชีพ แสดงถึงการมีระเบียบวินัย และจรรยาบรรณต่อ
วิชาชีพ 
  4. ด้านความผูกพันของครูต่อชุมชน หมายถึง ความรู้สึกหรือเจตคติเชิงบวกของครูที่
มีต่อชุมชน แสดงถึงความชื่นชมยินดีกับชุมชน การช่วยเหลือและพัฒนาชุมชน การเข้าร่วมกิจกรรม
ต่างๆในชุมชน การติดต่อประสานงานให้บริการแก่ชุมชน 
  Allen, Meyer and Smith (1993) ได้แบ่งความผูกพันต่อองค์การเป็น 3 ด้าน ดังนี้   
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  1. ด้านที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านความรู้สึก หมายถึง อารมณ์ความรู้สึกผูกพันของ
พนักงาน หรือความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและมีส่วนร่วมของพนักงานในองค์การเกิดขึ้นจากลักษณะ
งานที่รับผิดชอบ เพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา 
  2. ด้านที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อเนื่อง หมายถึง ความผูกพันที่เกิดจากการคิด
ค านวณของบุคลากร โดยมีพ้ืนฐานอยู่บนต้นทุนที่บุคคลให้กับองค์การ ทางเลือกของบุคคลและ
ผลตอบแทนที่บุคคลได้รับจากองค์การ โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเนื่องในการท างาน
ของบุคคลจะจะท างานนั้นกับองค์การนั้นต่อไปหรือโยกย้ายเปลี่ยนงานที่ท า 
  3. ด้านที่ก่อให้เกิดความผูกพันที่เกิดจากบรรทัดฐานของสังคม หมายถึง ความ
ผูกพันที่เกิดขึ้นจากค่านิยมวัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานของสังคมหรือองค์การ เป็นความผูกพันที่เกิดข้ึน
เพ่ือตอบแทนในสิ่งที่บุคคลได้รับจากองค์การ แสดงออกมาในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลต่อ
องค์การ 
  Ayala (2018) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ของผู้บริหาร
ตามการรับรู้ของครูและความผูกพันต่อองค์กรของครู พบว่า มีความผูกพันต่อองค์กรของครู 3 ด้าน 
ดังนี้  
  1. ความตั้งใจและพร้อมที่จะใช้ความพยายามที่จะอยู่ เพ่ือองค์การ หมายถึง  
ความรู้สึกของครูที่เกิดความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
  2. ความภักดีต่อองค์การ หมายถึง การที่ครูอยู่กับองค์การโดยยึดถือเรื่องต้นทุนเป็น
พ้ืนฐาน 
  3. ความศรัทธาและเชื่อมั่นในเป้าหมายขององค์การ หมายถึง ความรู้สึกของ
พนักงานที่เกิดจากความรู้สึกเป็นหนี้บุญคุณต่อองค์การ 
  Buchanan (1974) ได้แบ่งความผูกพันต่อองค์การเป็น 3 ด้าน ดังนี้  
  1. ด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ (Identifications) หมายถึง การ
เต็มใจที่จะปฏิบัติงาน ยอมรับในค่านิยมและวัตถุประสงค์ขององค์การ และถือเสมือนหนึ่งว่าเป็นของ
ตนเช่นกัน 
  2. ด้านการเข้ามามีส่วนร่วมในองค์การ (Involvement) หมายถึง การเข้ามามีส่วน
ร่วมในกิจกรรมขององค์การตามบทบาทของตนอย่างเต็มที่ 
  3. ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) หมายถึง ความรู้สึกรักและผูกพันต่อ
องค์การ 
       Dunham, Grube and Castaneda (1994) ได้แบ่งความผูกพันต่อองค์การเป็น      
3 ด้าน ดังนี้  
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  1. ด้านความพยายามทุ่มเทการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่พนักงานอยู่กับองค์การ
โดยยึดถือเรื่องต้นทุนเป็นพื้นฐาน  
  2. ด้านการยอมรับเป้าหมายขององค์การ หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่เกิด
ความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีส่วนร่วมในองค์การ  
  3.  ด้านการธ ารงรักษาความเป็นสมาชิกองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่
เกิดข้ึนจากความรู้สึกเป็นหนี้บุญคุณต่อองค์การ 
  Greenberg and Robert (1996) ได้ศึกษาและแบ่งองค์ประกอบของความผูกพัน
ต่อองค์การไว้ 3 ด้าน ดังนี้  
  1. ด้านค่านิยมของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลต้องการอยู่ท างานกับองค์การเพราะ
มีความเชื่อว่า หากลาออกจะไม่คุ้ม ยิ่งถ้าอยู่กับองค์การเป็นเวลานาน หากลาออกจะยิ่งท าให้สูญเสีย
สิ่งที่ได้ลงทุนกับองค์การในเวลาผ่านมา เช่น ประโยชน์ที่ได้จากการเกษียณอายุ มิตรภาพ พนักงาน
ยังคงท างานอยู่กับองค์การเพียงเพราะว่าไม่ต้องการสูญเสียสิ่งเหล่านี้ไป อาจกล่าวได้ว่าเป็นผู้ที่มีความ
ผูกพันด้านการคงอยู่ในองค์การในระดับสูง 
  2. ด้านเป้าหมายของงาน หมายถึง การที่บุคคลต้องการอยู่ท างานกับองค์การ 
เพราะว่าเห็นพ้องกับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร คนที่มีความผูกพันด้านความรู้สึกมาก จะเป็นผู้
ที่เห็นพ้องกับสิ่งที่องค์การก าลังท าอยู่ และเต็มใจที่จะให้ความช่วยเหลือโดยเฉพาะอย่างยิ่งในกรณีที่
องค์การก าลังด าเนินการให้เกิดเปลี่ยนแปลง พนักงานอาจจะสงสัยว่าค่านิยมของตนยังคงสอดคล้อง
กับค่านิยมขององค์กรหรือไม่ เมื่อเหตุการณ์เช่นนี้เกิดขึ้นพนักงานอาจจะสงสัยว่าตนเองยังคงเป็นส่วน
หนึ่งขององค์กรหรือไม่ หากพนักงานคิดว่าไม่เป็นก็อาจจะลาออกไป  
  3. ด้านซึมซับค่านิยมองค์การ หมายถึง การที่บุคคลต้องการท างานกับองค์กรอัน
เนื่องมาจากแรงกดดันจากคนอ่ืน คนที่มีความผูกพันด้านบรรทัดฐานมากจะมีความกังวลว่าเพ่ือน
ร่วมงานอาจจะคิดกับตนในทางที่ไม่ดีหากตนลาออก  
  Kanter (1968, pp. 499-517) ได้แบ่งความผูกพันต่อองค์การเป็น 3 ด้าน ดังนี้  
  1. ด้านความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance commitment) หมายถึง ความรู้ 
ความเข้าใจของบุคคล โดยค านึงถึงค่าใช้จ่ายและผลก าไร เช่นเมื่อคิดว่าค่าใช้จ่ายในการออกจาก
องค์การสูงมากที่จะคงอยู่กับองค์การต่อไป ก็จะท าให้บุคคลนั้นอยู่กับองค์การต่อไปเพื่อให้เกิดผลก าไร   
  2. ด้านความผูกพันยึดติด (Cohesion commitment) หมายถึง ความรู้สึกทางบวก 
กับองค์การอารมณ์และความรู้สึกที่ดีจะผูกมัดสมาชิกไว้กับองค์การ และความพึงพอใจจะเกิดขึ้นถ้า
สมาชิกกลุ่มมีความสัมพันธ์กันสูงก็จะไม่มีการต่อต้านอิจฉาริษยากัน ระบบที่จะร่วมกันนี้จะสมารถ
ด ารงอยู่ต่อไป สมาชิกจะยึดติดซึ่งกันและกัน 
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  3. ด้านความผูกพันควบคุม(Control commitment) หมายถึง ความผูกพันที่
ผู้กระท ายึดถือมาตรฐานและเคารพอ านาจขององค์การ เกี่ยวข้องกับการที่พวกเขาเริ่มต้นประเมินค่า
ทางบวกเห็นชอบกับศีลธรรม จริยธรรม ความสมเหตุสมผล การแสดงค่านิยมของบุคคลของกลุ่ม 
ดังนั้นการเชื่อฟังต่อความต้องการเหล่านี้ก็เป็นความจ าเป็นของมาตรฐานของสังคม และการลงโทษใน
ระบบต้องค านึงถึงความเหมาะสม 
       Netro (2020) ได้ศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อความผูกพันในโรงเรียน
ของครูหรือไม่ พบว่า มีความผูกพันต่อโรงเรียน 3 ด้าน ดังนี้  
  1. ความรู้สึกอันดีที่มีต่อองค์การ หมายถึง ความผูกพันที่เกิดข้ึนจากความรู้สึก     
เป็นความรู้สึกผูกพันและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
  2. ความเต็มใจทุ่มเทพลังกายพลังใจอย่างเต็มความสามารถ หมายถึง ความผูกพันที่
เกิดจากค่านิยม วัฒนธรรม หรือบรรทัดฐานของสังคมเป็นความผูกพันเกิดขึ้นเพ่ือตอบแทนในสิ่งที่
บุคคลได้รับจากองค์การ แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลต่อองค์การ 
  3. ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม หมายถึง การท างานของบุคคลว่าจะ
ท างานอยู่กับองค์การนั้นต่อไปไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงการท างาน 
       Porter and Lawler (1987) ได้แบ่งองค์ประกอบด้านความผูกพันต่อองค์การเป็น   
3 ด้าน ดังนี้  
  1. ด้านความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ เป็นทัศนคติและ
ความเชื่อของบุคคลที่มีความเชื่อถือ ยอมรับและพร้อมที่จะปฏิบัติตามเป้าหมายและคุณค่าของ
องค์การอย่างสม่ าเสมอ อีกทั้งยังมีความเลื่อมใสศรัทธาต่อเป้าหมายที่องค์การก าหนด รวมถึง
ความรู้สึกว่าเป้าหมายและคุณค่าของตนเองคล้ายคลึงกับองค์การบุคคลซึ่งมีความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์การอย่างมาก จะเห็นว่า งานคือหนทางที่จะท าประโยชน์ต่อองค์การได้ คือ การร่วมกิจกรรมและ
ท างานตามคุณค่า อุดมการณ์และเป้าหมายขององค์การ ดังนั้นบุคคลกลุ่มนี้ จึงมีแนวโน้มที่จะมีส่วน
ร่วมในกิจกรรมขององค์การอยู่ในระดับสูง กล่าวโดยสรุป คือ มีความเชื่ อมั่น ศรัทธาและยอมรับ
เป้าหมายขององค์การ   
  2. ด้านความเต็มอกเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ที่ จะท างานเพ่ือ          
ให้องค์การที่ตนท างานอยู่ บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ เป็นความตั้งใจและความพร้อมที่ จะใช้
ความสามารถที่มีอยู่ท างานให้องค์การอย่างเต็มความสามารถ เพ่ือแก้ไขปัญหาและพัฒนางานของ
องค์การให้บรรลุเป้าหมายแม้ว่าจะไม่ได้รับผลตอบแทนก็ตามรวมถึงความเสียสละความสุขส่วนตัวเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์การ กล่าวโดยสรุปคือ มีความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ที่จะท างาน
เพ่ือความส าเร็จขององค์การ 
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  3.  ด้านความปรารถนาที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ โดยที่บุคคลมีความ
จงรักภักดีต่อองค์การยังคงอยู่กับองค์การไม่ปรารถนาจะไปจากองค์การถึงแม้ว่าองค์การอ่ืนจะให้
ผลประโยชน์ตอบแทนมากกว่า มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การและพร้อมที่จะบอก
คนอ่ืนว่าตนเป็นสมาชิกขององค์การรวมทั้งมีความคิดว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ กล่าวโดยสรุป
คือ มีความจงรักภักดีเสียสละและมีความปรารถนาอย่างแน่วแน่ที่จะรักษาสมาชิกขององค์การไว้ 
  Steers (1977, p. 46) ได้แบ่งความผูกพันต่อองค์การเป็น 3 ด้าน ดังนี้  
  1. ความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ หมายถึง การยอมรับ
ในแนวทางการปฏิบัติงานเพ่ือให้ส าเร็จตามเป้าหมาย และเป็นไปตามค่านิยมขององค์การ มีความ
ภาคภูมิใจในผลงานและการเป็นพนักงาน  
  2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์การ หมายถึง การ
แสดงออกถึง ความพยายามอย่างเต็มที่ เต็มใจอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญา ในการท างานที่ดีใช้
ความพยายาม อย่างมากเพ่ือตอบสนองหรือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์การ โดยมุ่งหวังให้งานที่ปฏิบัติ
ประสบความส าเร็จ อย่างมีคุณภาพ ภายในระยะเวลาที่ก าหนด ซึ่งจะส่งผลถึงความส าเร็จและเป็น
ผลดีต่อองค์การใน ภาพรวม  
  3. ความต้องการที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ หมายถึง การที่
พนักงาน แสดงถึงความต้องการที่จะปฏิบัติงานในฐานะของพนักงาน อย่างแน่วแน่เป็นความต่อเนื่อง
ในการปฏิบัติงาน โดยไม่โยกย้ายหรือเปลี่ยนแปลงงานที่ท า พยามยามท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกของ
องค์การไว้ไม่คิดหรือมีความต้องการที่จะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององค์การ เป็นความตั้งใจและ
พยายามอย่างแน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชิกต่อไป เพ่ือท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
  Steers and Porter (1983) ได้แบ่งความผูกพันต่อองค์การเป็น 3 ด้าน ดังนี้  
  1. ด้านความเชื่อมั่นอย่างสูงที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  
หมายถึง ทัศนคติและความเชื่อของบุคลากรที่มีความเชื่อ ยอมรับ และพร้อมที่จะปฏิบัติตามเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์การอย่างสม่ าเสมอ อีกทั้งยังมีความผูกพันในองค์การถือได้ว่าเป็นผลกระทบต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์การเป็นการแสดงตนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและรู้สึกเกี่ยวพัน
กับองค์การอย่างแนบแน่น มีความคิดเห็นสอดคล้องกับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การและสมาชิก
คนอ่ืนๆ ในองค์การ ตลอดจนการเข้ามามีส่วนร่วมในองค์การ ประกอบด้วยความเลื่อมใสศรัทธาต่อ
เป้าหมายที่องค์การก าหนดรวมถึงความรู้สึกว่าเป้าหมายและค่านิยมของตนเองคล้ายคลึงกับองค์การ 
บุคคลซึ่งมีความรู้สึกยึดมั่นผูกพันต่อองค์การอย่างมากจะเห็นว่างานคือหนทางที่จะสามารถท า
ประโยชน์แก่องค์การได้   
  2. ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์การ 
หมายถึง บุคลากรพร้อมที่จะใช้สติปัญญา และพลังความสามารถทั้งหมด เพ่ือแก้ไขปัญหาและพัฒนา
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งาน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายองค์การ แม้ว่าจะไม่ได้รับผลตอบแทนก็ตาม รวมถึงการเสียสละความสุข
ส่วนตัวเพ่ือประโยชน์ขององค์การ 
  3. ด้านความต้องการอย่างแน่วแน่ที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพของในองค์การ 
หมายถึง บุคลากรมีความจงรักภักดีต่อองค์การ ยังคงอยู่กับองค์การ ไม่ปรารถนาจะไปจากองค์การ
ถึงแม้ว่าองค์การอื่นจะให้ผลประโยชน์ตอบแทนมากกว่า มีความภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การ
และพร้อมที่จะบอกคนอ่ืนว่าตนเองเป็นสมาชิกขององค์การ รวมทั้งมีความคิดว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การ     

  Spector (2000, p. 217) ไดให้แนวคิดความผูกพันต่อองคก์าร มี 3 ประเภท ดังนี้   
  1. การยินยอมท าตาม หมายถึง การที่บุคคลมีแนวโน้ม ที่จะท า งานในองค์การอย่าง 
ต่อเนื่อง เพราะเขาพิจารณาถึงต้นทุนที่ได้ลงทุนไปขณะที่เป็นสมาชิก องค์การ และจะต้องสูญเสียถ้า
จากองคก์ารไป  
  2. การยึดถือองค์การ หมายถึง ความแรงกล้าของความปรารถนาของบุคคลที่จะ 
ท างานอย่างต่อเนื่องส าหรับองค์การเพราะว่าเขาเห็นด้วยหรือต้องการจะท า เช่นนั้นเป็นการผูกมัด
ทางอารมณ์ในการเป็นส่วนหนึ่งและเก่ียวข้องกับองค์การ  
  3. การมีความตั้งใจที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ หมายถึง เป็นความจงรักภักดีและ
ตั้งใจอุทิศตนให้กับองค์การซึ่งเป็นผลมาจาก บรรทัดฐานขององค์การและสังคม คือ บุคคลรู้สึกว่าเมื่อ
เข้าเป็นสมาชิกในองค์การก็ต้องมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ เพราะเป็นสิ่งที่ถูกต้องเหมาะสม 
ความผูกพันต่อองคก์ารเป็นหน้าที่หรือพันธะผูกพันที่สมาชิกจะต้องมีการปฏิบัติหน้าที่ในองค์การ 
  TD tai and Hieu (2021) ได้ศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของอาจารย์ต่อ
มหาวิทยาลัยนครโฮจิมินห์ เวียดนาม พบว่า มีความผูกพันของอาจารย์ต่อมหาวิทยาลัย 2 ด้าน ดังนี้  
  1. ความเชื่อมั่น หมายถึง  ความเชื่อมั่นต่อองค์กรที่องค์องค์กรจะส่งเสริมและ
สนับสนุนด้านวิชาการกับบุคลากร และสร้างชื่อเสียงให้กับโรงเรียน 
  2. พึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกที่พึงพอใจกับงานที่ท าพร้อมที่จะทุ่มเท เต็มใจ
ที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 
  จากการศึกษาและสังเคราะห์  ความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา                
จากนักวิชาการหลายท่านดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสังเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การของครูใน
สถานศึกษาได้ 4 องค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ ด้านความต้องการเป็น
สมาชิกขององค์การ ด้านการเต็มใจในการปฏิบัติงาน และ ด้านการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์การ สามารถแสดงได้ดังตารางที่ 2.1 
 
 

http://xueshu.baidu.com/s?wd=author%3A%28VM%20Hieu%29%20&tn=SE_baiduxueshu_c1gjeupa&ie=utf-8&sc_f_para=sc_hilight%3Dperson
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ตารางที่ 2.1 การสังเคราะห์องค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา   
                       นักทฤษฎ/ีนักวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปร จิร
ะว

ัฒ
น์ 

ตัน
สก

ุล 
(2

55
8)

 

จัน
ทร

์จิร
า 

ท้ว
มย

ัง (
25

62
)  

อิท
ธินั

นท
์ ย

าย
อด

 (2
55

7)
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
  

Al
le

n,
M

ey
er

 a
nd

 S
m

ith
 (1

99
3)

   
 

Ay
al

a 
 (2

01
8)

 

Bu
ch

an
an

 (1
97

4)
 

Du
nh

am
,G

ru
be

an
d 

Ca
st

an
ed

a(
19

94
) 

Gr
ee

nb
er

h 
an

d 
Ro

be
rt 

(1
99

6)
 

Ka
nt

er
 (1

96
8)

 

Ne
tro

 (2
02

0)
 

Po
rte

r a
nd

 L
aw

le
r (

19
87

) 

St
ee

rs 
(1

97
7)

  

St
ee

r a
nd

 P
or

te
r (

19
83

) 

Sp
ec

to
r (

20
00

) 

TD
 T

ai 
an

d 
Hi

eu
 (2

02
1)

 

คว
าม

ถี่ 

1.ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ                13 

2.ด้านความต้องการเป็นสมาชิกของ 
  องค์การ                12 

3.ด้านการเต็มใจในการปฏิบัติงาน                8 

4.ด้านการยอมรับในเป้าหมายและ 
  ค่านิยมขององค์การ 

     
          7 

5.ด้านมาตรฐานของสังคม                3 

6.ด้านงานเป็นส่วนหนึ่งในชีวิต                2 

7.การมีส่วนร่วมกับสถานศึกษา                2 

8.ความรับผิดชอบในบทบาทหน้าที่                2 

9.การผูกพันทางอารมณ์                1 

10. ความผูกพันของครูต่อนักเรียน                1 

11. ความผูกพันของครูต่อชุมชน                1 

13. ด้านเป้าหมายของงาน                1 

14. ด้านค่านิยมของบุคคล                1 

 จากตารางที่ 2.1 แสดงถึงการสังเคราะห์ตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ
ของครูในสถานศึกษา พบว่า ตัวแปรส าคัญที่จะบ่งบอกถึงความผูกพันต่อองค์การของครูใน
สถานศึกษา ซึ่งนักวิชาการมีความเห็นสอดคล้องกันเป็นส่วนใหญ่ โดยพิจารณาจากตัวแปรที่มีความ
เหมือนหรือคล้ายคลึงกันที่มีความถี่สูงสุด 4 ล าดับแรก จากนั้นจึงสังเคราะห์ออกมาเป็นตัวแปรหลัก 
ดังนี้ 
 ตัวแปรที่ 1 ด้านการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  
 ตัวแปรที่ 2 ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ  
 ตัวแปรที่ 3 ด้านความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ 
 ตัวแปรที่ 4 ด้านการเต็มใจในการปฏิบัติงาน   

http://xueshu.baidu.com/s?wd=author%3A%28VM%20Hieu%29%20&tn=SE_baiduxueshu_c1gjeupa&ie=utf-8&sc_f_para=sc_hilight%3Dperson
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 ผู้วิจัยขอน าเสนอการศึกษาตัวแปรย่อย ดังนี้ 
 
 1. ด้านการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

การยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การเป็นการยอมรับในแนวทางการ
ปฏิบัติงานเพ่ือให้ส าเร็จตามเป้าหมาย และสอดคล้องกับความต้องการของตนเอง หากบุคลกรใน
องค์การยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การจะท าให้การด าเนินงานขององค์การประสบ
ความส าเร็จบรรลุตามเป้าหมาย ซึ่งมีนักวิชาการทั้งไทยและต่างประเทศได้กล่าวถึง การยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ไว้ดังนี้ 

อิทธินันท์ ยายอด (2557) ได้สรุปความหมาย การยอมรับในเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์การ หมายถึง การยอมรับ และเห็นคุณค่าและเปรียบเทียบได้ว่าสถานศึกษาเป็นเสมือนส่วน
หนึ่งของตน 

Buchanan (1974) ได้กล่าวว่า การยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
หมายถึง การยอมรับในค่านิยมและวัตถุประสงค์ขององค์การ และถือเสมือนหนึ่งว่าเป็นของตน 

Greenberg and Robert (1996) กล่าวว่า การยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ หมายถึง การที่บุคคลต้องการอยู่ท างานกับองค์การด้วยเห็นพ้องกับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร คนที่มีความผูกพันด้านความรู้สึกมาก จะเป็นผู้ที่เห็นพ้องกับสิ่งที่องค์การก าลังท าอยู่ และ     
เต็มใจที่จะให้ความช่วยเหลือโดยเฉพาะอย่างยิ่งในกรณีท่ีองค์การก าลังด าเนินการให้เกิดเปลี่ยนแปลง 

Porter and Lawler (1987) ได้กล่าวว่า การยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ หมายถึง การยอมรับและพร้อมที่จะปฏิบัติตามเป้าหมายและคุณค่าขององค์การอย่าง
สม่ าเสมอ อีกทั้งยังมีความเลื่อมใสศรัทธาต่อเป้าหมายที่องค์การก าหนด รวมถึงความรู้สึกว่าเป้าหมาย
และคุณค่าของตนเองคล้ายคลึงกับองค์การ 

Spector (2000) กล่าวว่า การยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ หมายถึง 
ความปรารถนาของบุคคลที่จะท างานอย่างต่อเนื่องส าหรับองค์การเพราะว่าเขาเห็นด้วยกับค่านิยม
และเป้าหมายองค์การ  

Steers (1977, p. 46) ได้กล่าวว่า การยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
หมายถึง การยอมรับในแนวทางการปฏิบัติงานเพ่ือให้ส าเร็จตามเป้าหมาย และเป็นไปตามค่านิยมของ
องค์การ 

Steers and Porter (1983) ได้กล่าวถึง การยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ หมายถึง ทัศนคติและความเชื่อของบุคลากรที่ เชื่อ ยอมรับ และพร้อมที่จะปฏิบัติตาม
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การอย่างสม่ าเสมอมีความคิดเห็นสอดคล้องกับเป้ าหมายและค่านิยม
ขององค์การและสมาชิกคนอ่ืนๆ ในองค์การตลอดจนการเข้ามามีส่วนร่วมในองค์การ ประกอบด้วย
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ความเลื่อมใสศรัทธาต่อเป้าหมายที่องค์การก าหนดรวมถึงความรู้สึกว่าเป้าหมายและค่านิยมของ
ตนเองคล้ายคลึงกับองค์การ 

สรุปได้ว่า การยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ หมายถึง การที่บุคลากร
แสดงออกถึงการยอมรับ และเชื่อมั่นต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การและพร้อมที่จะปฏิบัติตาม
เพ่ือประโยชน์ขององค์การ 
 2. ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ 

ความจงรักภักดีต่อองค์การเป็นการแสดงออกของบุคคลที่มทีัศนคติและความเชื่อถือ  
ความเชื่อมั่น ศรัทธา เกิดความรู้สึกรักผูกพันต่อองค์การ หากบุคคลมีความจงรักภักดีต่อองค์การจะท า
ให้ความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงาน ตั้งใจอุทิศตนให้กับองค์การ  ซึ่งมีนักวิชาการทั้งไทยและ
ต่างประเทศได้กล่าวถึง ความจงรักภักดีต่อองค์การ ไว้ดังนี้ 

จิระวัฒน์ ตันสกุล (2558) ได้สรุปความหมาย ความจงรักภักดีต่อองค์การ หมายถึง 
ความรู้สึกของบุคคลที่จะคงอยู่กับองค์การ มีความเชื่อและความศรัทธา มีความภาคภูมิใจ  

อิทธินันท์ ยายอด (2557) ได้สรุปความหมาย ความจงรักภักดีต่อองค์การ หมายถึง 
ความรู้สึกดีเกิดความภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในองค์การ 

Allen, Meyer and Smith (1993) ได้กล่าวว่า ความจงรักภักดีต่อองค์การ หมายถึง 
อารมณ์ความรู้สึกผูกพันของบุคคล ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ เป็นความผูกพันที่เกิดขึ้น
เพ่ือตอบแทนในสิ่งที่บุคคลได้รับจากองค์การ แสดงออกมาในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลต่อ
องค์การ 

Ayala (2018) ได้สรุปความหมาย ความจงรักภักดีต่อองค์การ หมายถึง บุคคลเกิด
ความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การรู้สึกเป็นหนี้บุญคุณต่อองค์การ 

Buchanan (1974) ได้กล่าวว่า ความจงรักภักดีต่อองค์การ หมายถึง บุคลากรมี
ความรู้สึกรักและผูกพันต่อองค์การ 

Dunham, Grube and Castaneda (1994) ได้สรุปความหมาย ความจงรักภักดีต่อ
องค์การ หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลทีค่ิดว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และเป็นหนี้บุญคุณต่อ
องค์การ 

Greenberg and Robert (1996) กล่าวว่า ความจงรักภักดีต่อองค์การ หมายถึง 
การที่บุคคลมีความผูกพันด้านบรรทัดฐานมากจะมีความกังวลว่าเพ่ือนร่วมงานอาจจะคิดกับตนในทาง
ที่ไม่ดีหากตนลาออก 

Kanter (1968, pp. 499-517) ได้กล่าวถึง ความจงรักภักดีต่อองค์การ หมายถึง 
ความรู้สึกทางบวกของบุคคลกับองค์การเกิดความรู้สึกท่ีดีจะผูกพันกับองค์การ 
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Netro (2020) ได้สรุปความหมาย ความจงรักภักดีต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึก
ผูกพันและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เกิดความผูกพัน
ที่ต้องการตอบแทนในสิ่งที่บุคคลได้รับจากองค์การ แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลต่อ
องค์การ 

Porter and Lawler (1987) ได้กล่าวว่า ความจงรักภักดีต่อองค์การ เป็นทัศนคติ
และความเชื่อของบุคคลที่มีความเชื่อถือ มีความเชื่อมั่น ศรัทธาและให้การสนับสนุนองค์การ  มีความ
ภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การและพร้อมที่จะบอกคนอ่ืนว่าตนเป็นสมาชิกขององค์การ
รวมทั้งมีความคิดว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 

Spector (2000) กล่าวว่า ความจงรักภักดีต่อองค์การ หมายถึง การที่บุคลากรมี
ความจงรักภักดีและตั้งใจอุทิศตนให้กับองค์การ 

Steers (1977, p. 46) ได้กล่าวว่า ความจงรักภักดีต่อองค์การ คือการที่บุคคลมีความ
ภาคภูมิใจกับการเป็นบุคลากรในองค์การ  

TD tai and Hieu (2021) ได้สรุปความหมาย ความจงรักภักดีต่อองค์การ หมายถึง 
ความเชื่อมั่นของบุคคลต่อองค์กรเชื่อว่าองค์องค์กรจะส่งเสริมและสนับสนุนด้านวิชาการกับบุคลากร
ในองค์การ 

สรุปได้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์การ หมายถึง การที่บุคลากรมีทัศนคติและความ
เชื่อถือ ความเชื่อมั่นและศรัทธา เกิดความรัก ต่อองค์การ และมีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิก
และเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
 3. ด้านความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ 

ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การเป็นความต้องการของบุคลากรที่ต้องการอยู่กับ
องค์การไม่คิดจะไปจากองค์การถึงแม้ว่าองค์การอื่นจะให้ผลประโยชน์มากกว่า หากเกิดความต้องการ
เป็นสมาชิกขององค์การแล้วจะท าให้การปฏิบัติงานการด าเนินงานคล่องตัวมีการสนับสนุนอย่างเต็มที่ 
ซึ่งมีนักวิชาการท้ังไทยและต่างประเทศได้กล่าวถึง ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ ไว้ดังนี้ 

จิระวัฒน์ ตันสกุล (2558) ได้สรุปความหมาย ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ 
หมายถึง การที่บุคลากรตระหนักถึงความสัมพันธ์อันยาวนาน รู้สึกได้ว่าทุ่มเทลงทุนในวิชาชีพ 
บุคลากรรู้สึกม่ันคง มีความก้าวหน้าในวิชาชีพ และรับรู้ถึงผลเสียหากลาออก 

อิทธินันท์ ยายอด (2557) ได้สรุปความหมาย ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ 
หมายถึง การที่บคุลากรยึดมั่นผูกพันต่อสถานศึกษา และปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกของสถานศึกษา 

Allen, Meyer and Smith (1993) ได้กล่าวถึง ความต้องการเป็นสมาชิกของ
องค์การ  หมายถึง ความผูกพันที่เกิดจากการคิดค านวณของบุคลากร โดยมีพ้ืนฐานอยู่บนต้นทุนที่
บุคคลให้กับองค์การ ทางเลือกของบุคคลและผลตอบแทนที่บุคคลได้รับจากองค์การ โดยจะแสดงออก
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ในรูปของพฤติกรรมต่อเนื่องในการท างานของบุคคลจะจะท างานนั้นกับองค์การนั้นต่อไปหรือโยกย้าย
เปลี่ยนงานที่ท า 

Ayala (2018) ได้สรุปความหมาย ความผูกพันด้านความรู้สึก หมายถึง การที่บุคคล
อยู่กับองค์การโดยยึดถือเรื่องต้นทุนเป็นพ้ืนฐาน 

Dunham, Grube and Castaneda (1994) ได้กล่าวถึง ความต้องการเป็นสมาชิก
ขององค์การ คือ การทีบุ่คคลอยู่กับองค์การโดยยึดถือเรื่องต้นทุนเป็นพ้ืนฐาน 

Greenberg and Robert (1996) ได้กล่าวถึง ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ 
หมายถึง การที่บุคคลต้องการอยู่ท างานกับองค์การเพราะมีความเชื่อว่า หากลาออกจะไม่คุ้ม ยิ่งถ้าอยู่
กับองค์การเป็นเวลานาน หากลาออกจะยิ่งท าให้สูญเสียสิ่งที่ได้ลงทุนกับองค์การในเวลาผ่านมา ได้แก่ 
ประโยชน์ที่ได้จากการเกษียณอายุ มิตรภาพ บุคลากรยังคงท างานอยู่กับองค์การเพียงเพราะว่าไม่
ต้องการสูญเสียสิ่งเหล่านี้ไป 

Kanter (1968, pp. 499-517) ได้กล่าวถึง ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ
หมายถึง การที่บุคลากรคิดว่าค่าใช้จ่ายในการออกจากองค์การสูงมากที่จะคงอยู่กับองค์การต่อไป      
ก็จะท าให้บุคคลนั้นอยู่กับองค์การต่อไปเพื่อให้เกิดผลก าไร 

Netro (2020) ได้สรุปความหมาย ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ หมายถึง 
การท างานของบุคคลว่าจะท างานอยู่กับองค์การนั้นต่อไปไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงการท างาน 

Porter and Lawler (1987) ได้กล่าวถึง ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ 
หมายถึง การที่บุคคลยังคงอยู่กับองค์การไม่ปรารถนาจะไปจากองค์การถึงแม้ว่าองค์การอ่ืนจะให้
ผลประโยชน์ตอบแทนมากกว่าและพร้อมที่จะบอกคนอ่ืนว่าตนเป็นสมาชิกขององค์การรวมทั้งมี
ความคิดว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 

Spector (2000) กล่าวว่า ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ หมายถึง การที่
บุคคลมีแนวโน้ม ที่จะท างานในองค์การอย่างต่อเนื่อง เพราะเขาพิจารณาถึงต้นทุนที่ได้ลงทุนไป 

Steers (1977, p. 46) ได้กล่าวถึง ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ หมายถึง 
การที่บุคคลแสดงถึงความต้องการที่จะปฏิบัติงานอย่างแน่วแน่เป็นความต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน 
โดยไม่โยกย้ายหรือเปลี่ยนแปลงงานที่ท า พยามยามที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การไว้ไม่คิด
หรือมีความต้องการที่จะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององค์การเป็นความตั้งใจและพยายามอย่างแน่ว
แน่ที่จะคงความเป็นสมาชิกต่อไป เพ่ือท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

Steers and Porter (1983) กล่าวว่า ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ คือการ
ที่บุคลากรยังคงอยู่กับองค์การ ไม่ปรารถนาจะไปจากองค์การถึงแม้ว่าองค์การอ่ืนจะให้ผลประโยชน์
ตอบแทนมากกว่า มีความภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การและพร้อมที่จะบอกคนอ่ืนว่าตนเองเป็น
สมาชิกขององค์การ รวมทั้งมีความคิดว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ    
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สรุปได้ว่า ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ หมายถึง การที่บุคลากรมีความ
ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ และมีความต้องการที่จะปฏิบัติงานในองค์การอย่างแน่วแน่
และพร้อมที่จะสนับสนุนการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
 4. ด้านการเต็มใจในการปฏิบัติงาน 

การเต็มใจในการปฏิบัติงานเป็นแสดงออกของบุคลากรที่พร้อมทุ่มเทแรงกายแรงใจ
หรือใส่ใจเต็มที่ในการท างานตามบทบาทของตนเอง เพ่ือความก้าวหน้าและประโยชน์ของสถานศึกษา
ซึ่งนักวิชาการท้ังไทยและต่างประเทศได้กล่าวถึง การเต็มใจในการปฏิบัติงาน ไว้ดังนี้ 

จันทร์จิรา ท้วมยัง (2562) ได้สรุปความหมาย การเต็มใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
ความรู้สึกของบุคคลที่มีพลังในการท างานสูง มีความกระตือรือร้น มีความพยายามในการท างานอย่าง
อดทนไม่ย่อท้อถึงแม้จะเผชิญกับอุปสรรคหรือความยากล าบาก 

จิระวัฒน์ ตันสกุล (2558) ได้สรุปความหมาย การเต็มใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
บุคลากรมีความพร้อมที่จะน าความรู้ไปใช้ปฏิบัติอย่างเต็มก าลังความสามารถ 

อิทธินันท์ ยายอด (2557) ได้สรุปความหมาย การเต็มใจในการปฏิบัติงาน  หมายถึง 
การแสดงตนโดยการเต็มใจในการปฏิบัติงานทุ่มเทแรงกายแรงใจหรือใส่ใจเต็มที่ในการท างานตาม
บทบาทของตนเอง เพ่ือความก้าวหน้าและประโยชน์ของสถานศึกษา 

Buchanan (1974) ได้กล่าวถึง การเต็มใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่บุคลากร
เต็มใจที่จะปฏิบัติงาน และการเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การตามบทบาทของตนอย่างเต็มที่ 

Porter and Lawler (1987) ได้กล่าวว่า การเต็มใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความ
เต็มอกเต็มใจของบุคลากรที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ที่จะท างานเพ่ือให้องค์การที่ตนท างานอยู่
บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ เป็นความตั้งใจและความพร้อมที่ จะใช้ความสามารถที่มีอยู่ท างานให้
องค์การอย่างเต็มความสามารถ เพ่ือแก้ไขปัญหาและพัฒนางานขององค์การให้บรรลุเป้าหมายแม้ว่า
จะไม่ได้รับผลตอบแทนก็ตามรวมถึงความเสียสละความสุขส่วนตัวเพ่ือประโยชน์ขององค์การมีความ
เต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ท่ีจะท างานเพ่ือความส าเร็จขององค์การ  

Steers (1977, p. 46) ได้กล่าวถึง การเต็มใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง บุคลากร
การแสดงออกถึง ความพยายามอย่างเต็มที่ เต็มใจอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญา ในการท างานที่ดีใช้
ความพยายาม อย่างมากเพ่ือตอบสนองหรือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์การ โดยมุ่งหวังให้งานที่ปฏิบัติ
ประสบความส าเร็จ อย่างมีคุณภาพ ภายในระยะเวลาที่ก าหนด ซึ่งจะส่งผลถึงความส าเร็จและเป็น
ผลดีต่อองค์การในภาพรวม อย่างแน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชิกต่อไป เพ่ือท างานให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์การ 

Steers and Porter (1983) ได้กล่าวถึง การเต็มใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่
บุคคลพร้อมที่จะใช้สติปัญญา และพลังความสามารถทั้งหมด เพ่ือแก้ไขปัญหาและพัฒนางาน เพ่ือให้
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บรรลุเป้าหมายองค์การแม้ว่าจะไม่ได้รับผลตอบแทนก็ตาม รวมถึงการเสียสละความสุขส่วนตัวเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์การ 

TD Tai and Hieu (2021) ได้สรุปความหมาย การเต็มใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
ความรู้สึกของบุคคลที่พึงพอใจกับงานท่ีท าพร้อมที่จะทุ่มเท เต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 

สรุปได้ว่า การเต็มใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่บุคลากรปฏิบัติงานอย่างทุ่มเท 
มีความกระตือรือร้น มีความอดทน มีความพร้อมในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ และมีความ
เสียสละเพ่ือพัฒนางานขององค์การให้บรรลุเป้าหมาย 
 

2.  แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครูใน 
     สถานศึกษา 
 
 2.1 ความหมายของปัจจัย 
  ในการศึกษาเกี่ยวกับความหมายของปัจจัย มีนักวิชาการ และนักการศึกษาจ านวน
มากให้ความหมายไว้หลากหลาย มีรายละเอียดดังนี้ 
  พระพรหมคุณาภรณ์ (2563) ให้ความหมายของปัจจัย หมายถึง สภาวะที่เอ้ือ 
เกื้อหนุน ค้ าจุน เปิดโอกาส เป็นที่อาศัย เป็นองค์ประกอบร่วม หรือเป็นเงื่อนไขอย่างใดอย่างหนึ่ง       
ที่จะให้สิ่งนั้นๆเกิดมีข้ึน ด าเนินต่อไป หรือเจริญงอกงาม 
      ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ (2565) ให้ความหมายของปัจจัย หมายถึง สิ่ง
ที่มาช่วยสนับสนุน คือสิ่งใดจะเกิดขึ้น จะต้องอาศัยสิ่งอ่ืนหลายๆสิ่งมาปรุงแต่งหรือสร้างขึ้นเสมอ ไม่มี
สิ่งใดจะเกิดขึ้นหรือตั้งอยู่ลอยๆโดยไม่มีสิ่งอ่ืนมาปรุงแต่ง 
  อุมากร จีรชัยมงคล (2558) ได้สรุปความหมายของปัจจัย หมายถึง สิ่งต่างๆ ที่ท าให้
เกิดผลต่อสิ่งต่างๆ   
  สรุปได้ว่า ปัจจัย หมายถึง องค์ประกอบต่างๆที่ท าให้เกิดผลหรือเกื้อหนุน และมี
อิทธิพลต่อสิ่งต่างๆ 
 2.2 ความส าคัญของปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครู 
  ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่ส าคัญที่ช่วยน าพาให้องค์การมี
ประสิทธิผลและอยู่รอดต่อไป และองค์การต้องรักษาบุคลากรให้คงอยู่อย่างมีคุณค่ามีทัศนคติที่ดี       
ดังที่มีนักวิจัย และนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความส าคัญของปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพัน
ต่อองค์การของครไูว้ โดยมีรายละเอียด ดังต่อไปนี้  
  ประไพศรี ธรรมวิริยะวงศ์ (2562) กล่าวว่า ความส าคัญของปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ
ความผูกพันต่อองค์การของครู เป็นสิ่งที่ช่วยให้เกิดสิ่งดีๆเพ่ือผลประโยชน์ขององค์การ เป็นปัจจัยที่
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สนับสนุนท าให้บุคลากรอยากท างานกับองค์การต่อไปเกิดความภาคภูมิใจเข้าใจถึงความส าคัญของ
งานมีความรับผิดชอบมากขึ้นท าให้บุคลากรรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การและมีส่วนร่วมในการเสริมสร้าง
สภาพความมั่นคงก้าวหน้าขององค์การ 
  อนุดิษฐ์ ฐานไชกร (2562) ได้สรุปความส าคัญของปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพัน
ต่อองค์การของครู เป็นสิ่งที่ส่งผลให้บุคลากรเกิดความรัก ความภาคภูมิใจ การยอมรับและการ       
ยึดมั่นในจุดมุ่งหมายและอุดมการณ์ขององค์กร อันเป็นผลให้บุคลากรที่มีความเต็มใจที่จะ ท างานเพ่ือ
ความก้าวหน้าและประโยชน์ขององค์กร ตลอดจนมีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกตลอดไป 
  Steer (1977) ได้สรุปความส าคัญของปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ
ของครู เป็นปัจจัยสนับสนุนที่ส าคัญท าให้การปฏิบัติงานขององค์การบรรลุเป้าหมายบุคลากรมีความ
ผูกพันอย่างแท้จริงต่อเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การมีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมของ
องค์การในระดับสูงท าให้บุคลากรมีความรู้สึกผูกพันอย่างสูง มีความปรารถนาที่จะคงอยู่กับองค์การ
เชื่อมั่นและศรัทธาท าให้บุคลากรตั้งใจท างานเพ่ือท าประโยชน์ให้กับองค์การและบรรลุเป้าหมาย 
  สรุปได้ว่า ความส าคัญของปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครูปัจจัย 
หมายถึง สิ่งที่ท าให้บุคลากรมีความผูกพัน เกิดความรัก ความภาคภูมิใจ การยอมรับและการ ยึดมั่น
ในจุดมุ่งหมายตั้งใจท างานเพื่อประโยชน์ให้กับองค์การ 
 2.3 ปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครู 
  ความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษาเป็นสิ่งจ าเป็นที่จะท าให้องค์การพัฒนา
และขับเคลื่อนได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพราะบุคลากรเป็นก าลังส าคัญที่จะสามารถพัฒนาและผลักดัน
องค์การให้ขับเคลื่อนไปข้างหน้าได้อย่าง มั่นคงและยั่งยืน โดยการสร้างความผูกพันต่อองค์การของครู
ในสถานศึกษานั้น มีปัจจัยที่เกี่ยวข้องอยู่หลาย ๆ ปัจจัย มีนักวิชาการ นักวิจัย และนักการศึกษาหลาย
ท่านได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องต่อความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา              
ซ่ึงมีรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 
  จิรภา อินจันทร์สุข และทองหล่อ วงษ์อินทร์ (2560) พบว่า  มีปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันของครูในสถานศึกษา 2 ด้าน ดังนี้  
  1. ด้านโอกาสความก้าวหน้า หมายถึง การพิจารณาความดีความชอบที่ชัดเจนและ 
โปร่งใส มีผลงานเป็นที่ได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา การส่งเสริมความก้าวหน้าในวิชาชีพและ
ส่งเสริมบุคลากรให้ได้วิทยฐานะ 
  2. ด้านคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง การสร้างแรงบันดาลใจไม่ให้เปลี่ยนไปอยู่ที่
อ่ืนแม้ที่อ่ืนจะดีกว่าการท าให้บุคลากรสามารถปรับตัวเข้ากับองค์การนี้ได้เป็นอย่างดี ปลูกฝังความคิด
ว่าการท างานกับองค์การนี้เป็นการตัดสินใจที่ถูกต้อง ท าให้บุคลากรเห็นด้วยกับการการสับเปลี่ยน
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อ านาจหน้าที่รับผิดชอบงานเพ่ือความเหมาะสมในองค์การเหมาะสมกับความสามารถของตนกับงาน 
ท าให้เกิดความภาคภูมิใจที่มีส่วนท าให้องค์การก้าวหน้ามีชื่อเสียงเป็นที่รู้จัก 
  จิระวัฒน์ ตันสกุล (2558) ได้สรุปว่า มีปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรต่อ
มหาวิทยาลัย 3 ด้าน ดังนี้  
  1. ด้านสนับสนุนจากองค์การ หมายถึง การที่สถานศึกษาสนับสนุนดูแลบุคลากร 
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานให้มีความคล่องตัว อ านวยความสะดวกต่างๆ ดูแลความเป็นอยู่ สวัสดิการ
ต่างๆ  โดยค านึงถึงความต้องการของบุคลากร 
  2. ด้านบรรยากาศองค์การ หมายถึง สภาพแวดล้อมทั้งหมดทั้งรูปธรรมและ
นามธรรมที่เกิดขึ้นภายในองค์การ ได้แก่ รูปแบบการจัดการเรียนการสอน และภูมิทัศน์ของสถานที่
เริ่มจากภายในห้องเรียนขยายถึงภายในรั้ว โรงเรียน แบบแผนพฤติกรรมปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา และความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานในบริบทของวิชาชีพครู 
และความปลอดภัยที่เอื้อต่อการจัดกิจกรรมด าเนินงานใช้วิชาชีพครูอย่างมีประสิทธิภาพ  
  3. ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมและกระบวนการของผู้น าใน
การใช้อิทธิพลหรืออ านาจที่มีอยู่อย่างถูกต้องในการจูงใจ กระตุ้น ชี้แนะ ผลักดัน อ านวยการให้บุคคล
อ่ืนเต็มใจ และกระตือรือร้นในการปฏิบัติตามท่ีต้องการเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการ 
  จุไรวรรณ บินดุเหล็ม (2562) พบว่า มีปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ใน
งานของข้าราชการและลูกจ้าง 6 ปัจจัย ดังนี้ 
  1. ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา สังกัด อายุงาน  
ระดับเงินเดือน ภูมิล าเนา และภาระครอบครัว 
  2. ปัจจัยวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์การ หมายถึง บุคลากรมีความรู้สึกเป็นส่วน
หนึ่งขององค์การ มีความภูมิใจที่ได้เป็นบุคลากรแห่งนี้ ตั้งใจท างานโดยค านึงถึงชื่อเสียงขององค์การ
เสมอ มีความเชื่อมั่นในองค์การแห่งนี้ว่าองค์การมีความม่ันคงเป็นแหล่งการเรียนรู้และมีชื่อเสียง และ        
ที่ส าคัญบุคลากรเชื่อมั่นว่านโยบายและการบริหารงานของผู้บริหารมีความยุติธรรม 
  3. ปัจจัยสวัสดิการ หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อนโยบายขององค์การ 
เกี่ยวกับผลประโยชน์และสวัสดิการต่างๆที่องค์การจัดให้แก่บุคลากร นอกเหนือจากเงินเดือนหรือ
ค่าจ้างปกติ เช่น จ านวนวันลา จ านวนวันหยุพักผ่อน ค่าที่พัก ค่ารักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพ
ประจ าปี และเงินช่วยเหลือพิเศษเป็นที่น่าพอใจ มีความเหมาะสม และเพียงพอต่อความจ าเป็นของ
บุคลากร 
  4. ปัจจัยความรับผิดชอบและความมีอิสระในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของ
บุคลากรที่มีต่องานที่ท าว่าเป็นงานที่ปฏิบัติได้ด้วยความรับผิดชอบของตนเอง สามารถริเริ่มวางแผน
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และปรับปรุงงานด้วยตนเอง โดยใช้ความรู้ความสามารถประสบการณ์และทักษะในการปฏิบัติงานได้
อย่างเต็มที่ตามบทบาทและอ านาจที่ได้รับมอบหมาย 
  5. ปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อ 
สัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงานที่เป็นไปในลักษณะของการให้ความช่วยเหลือ การสนับสนุน การเป็น
ที่ปรึกษาและให้ค าแนะน าที่ดี แบ่งเบาภาระงานซึ่งกันและกันด้วยความเต็มใจ การยอมรับซึ่งกันและ
กัน และการให้ความเคารพซึ่งกันและกัน 
  6. ปัจจัยการได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากร
ที่มีต่อผู้บังคับบัญชาที่เป็นไปในลักษณะการให้ความช่วยเหลือ การให้ค าปรึกษาสอนงานและ
เสนอแนะเกี่ยวกับการปฏิบัติงานประจ าวัน อีกทั้งบุคลากรรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชาให้การยอมรับใน
ผลงานและสนับสนุนการปฏิบัติงานอยู่เสมอ พร้อมทั้งให้การสนับสนุนบุคลากรมีโอกาสก้าวหน้าใน
การท างาน 
  ปิยธิดา จันทร์กลม (2559) พบว่ามีปัจจัยที่ส่ งผลต่อความผูกพันของครูใน
สถานศึกษา 10 ปัจจัย ดังนี้  
  1. ปัจจัยด้านความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้เสร็จ
สิ้นและประสบความส าเร็จอย่างดีเป็นความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่างๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่
จะเกิดขึ้นเมื่อผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลส าเร็จของงานนั้นๆ 
  2. ปัจจัยด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่น่าสนใจงานที่ต้องอาศัย
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ท้าทายให้ต้องลงมือท าหรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถกระท าได้ตั้งแต่ต้นจน
จบโดยล าพังแต่ผู้เดียว 
  3. ปัจจัยด้านความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างดีไม่มีการตรวจหรือควบคุม
อย่างใกล้ชิด 
  4. ปัจจัยด้านการได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การที่บุคลากรได้รับการยกย่อง
ชมเชยแสดงความยินดีการให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดที่ส่อให้ เห็นถึงการยอมรับใน
ความสามารถเมื่อได้ท างานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลส าเร็จการยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับ
ความส าเร็จในงานด้วย 
  5. ปัจจัยด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์การ หมายถึง การรับรู้ของ 
บุคคลด้านบทบาทของตนในองค์การว่าได้รับการยกย่องยอมรับได้รับความส าคัญจากองค์การและ
เพ่ือนร่วมงาน 
  6.  ปัจจัยด้านความรู้สึกพ่ึงพาได้ต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลต่อสิ่งที่
ได้รับจากองค์การว่าองค์การนั้นสามารถตอบสนองความต้องการทางด้านกายภาพและความมั่นคงใน
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ชีวิตของบุคคลตลอดจนสร้างขวัญและก าลังใจแก่บุคลากร เช่น มีสวัสดิการได้รับรางวัลการช่วย
แก้ปัญหาได ้
  7. ปัจจัยด้านความน่าเชื่อถือและชื่อเสียงขององค์การ หมายถึง การรับรู้ของ
บุคลากรมีความมั่นคงได้รับการยอมรับและมีชื่อเสียงเป็นที่รู้จักของคนทั่วไป และสนองความต้องการ
พ้ืนฐานทางด้านกายภาพได้ 
  8.  ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่มี 
ต่อเพ่ือนร่วมงานด้านการให้ความช่วยเหลือความร่วมมือการให้ค าปรึกษาแนะน าการปฏิบัติงานและ
ด้านส่วนตัวด้านความใกล้ชิดสนิทสนมและความไว้วางใจกันรวมถึงการแสดงออกท่ีดีต่อกัน 
  9. ปัจจัยด้านการกระจายอ านาจในองค์การ หมายถึง การให้ความไว้วางใจให้มีส่วน
ร่วมในการบริหาร มอบอ านาจหน้าที่ให้ตรงกับความสามารถ มีส่วนร่วมในการตัดสินใจทั้งในด้าน
นโยบายและการปฏิบัติงาน 
  10. ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์การ หมายถึง สมาชิกในองค์การได้ 
ลงทุนปฏิบัติงานหรือมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์การ ท าให้เกิดความรู้สึกผูกพันและตั้งใจที่จะท างาน 
อย่างเต็มที ่ 
  ผาสุก สุมามาลย์กุล (2560) พบว่า มีปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์การของครู 4 
ด้าน ดังนี้  
  1. ด้านสภาพแวดล้อมการท างานเชิงบวก หมายถึง บรรยากาศการที่ดี ยืดหยุ่น และ
ไม่เครียด (Flexible Work Environment) มีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน (Humanistic Workplace) 
พฤติกรรมการให้เกียรติและเห็นคุณค่าของกันและกัน มีการย่อมให้เสนอความคิดเห็นและยอมรับ
ความคิดเห็นที่หลากหลาย (Inclusive and Diverse Workplace) 
  2. ด้านอ านาจหน้าที่ตามโครงสร้างองค์การ หมายถึง การให้บุคลากรมีความ
รับผิดชอบมีอ านาจในการตัดสินใจ และอิสระในการใช้ความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงาน  
  3. ด้านโอกาสก้าวหน้าของบุคลากร หมายถึง การฝึกอบรมและสนับสนุนในระหว่าง 
การท างาน (Training and support on the job) เอ้ือให้ผู้ที่มีความสามารถพิเศษได้เลื่อนหรือ
เปลี่ยนไปท าสิ่งที่ถนัดจะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
  4. ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร หมายถึง  การที่ผู้บริหารปฏิบัติอย่างเป็นธรรมกับ 
บุคลากรมีความสมเหตุสมผล ไม่ถูกเลือกปฏิบัติ 
  เรืองอุไร โตประภากร (2561) พบว่า  มีปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์การของครู      
3 ปัจจัย ดังนี้  
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  1.  ปัจจัยด้านมุ่งไมตรีสัมพันธ์  หมายถึง การที่องค์การมุ่งให้ความส าคัญกับ
สัมพันธภาพระหว่างบุคคล บรรยากาศการท างานมีความอบอุ่นเป็นกันเอง เปิดเผย จริงใจ  มีการ
แลกเปลี่ยนแบ่งปันประสบการณ์ยอมรับและเข้าใจความรู้สึกซ่ึงกันและกัน 
  2.  ปัจจัยด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน หมายถึง การที่องค์การดูแลเอาใจใส่ใน 
ความเป็นอยู่ของบุคลากร ได้แก่ พยายามปรับปรุงสภาพการท างานให้ดีมีความคล่องตัวในการท างาน 
สนับสนุนให้บุคลากรแต่ละคนมีการฝึกอบรมและพัฒนาที่เหมาะสม บุคลากรมีความรู้สึกที่เป็นมิตรให้
ความร่วมมือและช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างาน ทั้งจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 
  ศุภวรรณ ช่อผกา (2558) พบว่า มีปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครู       
9 ปัจจัย ดังนี้  
  1. ปัจจัยบรรยากาศแบบสนิทสนม หมายถึง บรรยากาศการท างานที่ เกิด
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคลในองค์การ มีความไว้วางใจกัน ใกล้ชิดสนิทสนม มีทัศนคติที่ดี และ
เกิดความพึงพอใจในการท างานสูง  
  2. ปัจจัยบรรยากาศแบบมุ่ งผลงาน หมายถึง บรรยากาศการท างานที่ เน้น
ความส าเร็จตามเป้าหมายของงานเป็นหลัก ผู้ปฏิบัติงานต้องมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เกิดความพึง
พอใจ และความต้องการความส าเร็จในการท างาน 
  3. ปัจจัยภาวะผู้น า หมายถึง ผู้บริหารเน้นบริหารบุคคลแบบมีความเป็นระเบียบ มี
ความมั่นคง โดยผู้บริหารมีบทบาทในฐานะผู้ประสานงาน และคาดหวังให้สมาชิกในองค์การปฏิบัติ
ตามกฎเกณฑ์และข้อบังคับต่างๆ ตามโครงสร้างการด าเนินงานขององค์การ  
  4. ปัจจัยการได้รับความส าเร็จ หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรต่อความมั่นคงใน
การท างานและความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององค์การ 
  5. ปั จจัยการได้ รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับจาก
ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน หรือจากบุคคลในหน่วยงาน ในรูปแบบของการยกย่องชมเชย หรือ
การยอมรับในความรู้ความสามารถ 
  6. ปัจจัยความก้าวหน้า หมายถึง การที่บุคคลมีโอกาสได้รับการเลื่อนขั้นหรือเลื่อน 
ต าแหน่งของบุคคลในองค์การให้สูงขึ้น 
  7. ปัจจัยการมอบอ านาจ หมายถึง สภาพของงานที่แต่ละบุคคลได้รับการมอบ
อ านาจให้รับผิดชอบหรือปฏิบัติอยู่  
  8. ปัจจัยสภาพแวดล้อมในองค์การ หมายถึง สภาพทางกายภาพที่เอ้ือต่อการท างาน  
  9. ปัจจัยการบริหารงานขององค์การ หมายถึง กระบวนการบริหารกลุ่มบุคคลที่อยู่
ในองค์การให้สามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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  สัณหวัช วิชิตนนทการ (2561) พบว่า มีปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
ครู 3 ปัจจัย ดังนี้  
  1. ปัจจัยด้านการพัฒนาความสามารถ หมายถึง การที่องค์การมีแนวทางพัฒนา 
บุคลากรให้เกิดทักษะด้านต่างๆ ที่จ าเป็นต้องใช้ในการท างาน ไม่ว่าจะเป็น การอบรม การหมุนเวียน
งาน การขยายขอบเขตงาน การเพ่ิมคุณค่าของงาน การมอบหมายงานของผู้บริหาร การสนับสนุนให้
บุคลากรศึกษาต่อ เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะในการท างานดีขึ้นตลอดจน
มีทัศนคติที่ดีในการท างานอันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 
  2. ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง การท างานร่วมกับผู้อ่ืนใน 
องค์การอย่างจริงใจ มีสัมพันธภาพที่ดีกับผู้อ่ืน มีบรรยากาศในการท างานที่เป็นมิตรยอมรับความ
แตกต่างระหว่างบุคคล มีความสามัคคีตั้งอยู่บนพ้ืนฐานความเข้าใจร่วมกันยอมรับนับถือ ให้การ
สนับสนุนช่วยเหลือซึ่งกันและกัน น าไปสู่ความพอใจ ความรัก ความร่วมมือในการท างานร่วมกัน จน
บรรลุเป้าหมายในงานส่วนบุคคลและในองค์การ 
  3. ปัจจัยด้านความมีอิสระในการท างาน หมายถึง การมีอ านาจหน้าที่ ในงาน
รับผิดชอบมีอิสระในการท างาน บุคลากร มีความคิดริเริ่มของตนเอง มีอิสระในการก าหนดระยะเวลา
การท างาน ก าหนดรูปแบบ วิธีการท างาน สามารถปรับเปลี่ยนหรือเลือกเกณฑ์และวิธีการประเมิน
การท างานด้วยตนเองสามารถเสนอสิ่งใหม่ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างานโดยปราศจากการควบคุมจาก
บุคคลอื่น และแสดงความคิดเห็น โต้แย้งกับเพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชาได้อย่างเสรี 
  สุชาพร ประเสริฐชาติ (2561) พบว่า มีปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
ครู  6 ปัจจัย ดังนี้  
  1. ปัจจัยด้านความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากหน่วยงาน หมายถึง ความ 
ปรารถนาของบุคลากรที่ได้รับการตอบสนองจากหน่วยงานในเรื่อง ความก้าวหน้าในงานและรูปแบบ
บังคับบัญชา 
  2. ปัจจัยด้านทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากร 
และบุคลากรทางการศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 ต่อเพ่ือนร่วมงานได้รับ
ความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานทุกครั้งเมื่อต้องการความช่วยเหลือ 
  3. ปัจจัยด้านความรู้สึกว่าหน่วยงานเป็นที่พึ่งพิงได้ หมายถึง การรับรู้ของบุคคล 
เกี่ยวกับความสามารถขององค์การในการตอบสนองความต้องการพื้นฐานทางด้านกายภาพ และความ
มั่นคงในชีวิตแก่สมาชิกขององค์การ 
  4. ปัจจัยด้านความส าคัญของงาน หมายถึง ผลกระทบต่อการท างานของบุคคลใน 
หน่วยงานเดียวกันหรือผู้ที่อยู่นอกหน่วยงาน 
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  5. ปัจจัยด้านการมอบอ านาจหน้าที่ หมายถึง งานที่ตนเองมีอ านาจหน้าที่รับผิดชอบ 
และมีอิสระในการท างานผู้ปฏิบัติงานมีเสรีภาพการใช้ดุลยพินิจในการก าหนดเวลาในการท างาน และ
ตัดสินใจเลือกกระบวนการที่ใช้ในการท างานด้วยตนเอง 
  6. ปัจจัยด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญ หมายถึง การรับรู้ของบุคคลเกี่ยวกับ 
บทบาทของตนในองค์การว่า ได้รับการยกย่อง การยอมรับ และให้ความส าคัญจากหน่วยงาน และ
ผู้ร่วมงาน 
  สุภาพร นิ่มนวล (2562) พบว่า มีปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครู 
3 ปัจจัย ดังนี้  
  1. ปัจจัยด้านความส าเร็จในการท างาน หมายถึง  การที่บุคคลสามารถท างานได้ 
เสร็จสิ้นและประสบความส าเร็จอย่างดีเป็นความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกัน
ปัญหาที่เกิดข้ึน เมื่อผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปราบปลื้มในผลส าเร็จของงานนั้น 
  2. ปัจจัยด้านการได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การยกย่องชมเชยแสดงความ
ยินดี การให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดที่ส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ท างาน
อย่างใดอย่างหนึ่งบรรลุผลส าเร็จการยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับความส าเร็จในงานด้วย 
  3. ปัจจัยด้านความรับผิดชอบ หมายถึง  ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับ 
มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และสามารถปฏิบัติงานตามหน้าที่ได้ส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ 
  อนงค์ศิริ โรจนโสดม (2561) พบว่า มีปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ       
5 ปัจจัย ดังนี้  
  ปัจจัยด้านบรรยากาศแบบมุ่งผลงาน หมายถึง การท างานที่เน้นความส าเร็จของงาน 
เป็นหลักให้ความส าคัญกับงานที่ได้รับมอบหมาย ผู้ปฏิบัติงานต้องสร้างสรรค์สิ่งใหม่ให้เกิดขึ้นในงาน
และต้องการบรรลุวัตถุประสงค์ของงานตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ขององค์การ 
  1. ปัจจัยวัฒนธรรมแบบสร้างสรรค์  หมายถึง การท างานโดยผู้น าเป็นคนกล้า
ตัดสินใจ บริหารงานเน้นให้สมาชิกขององค์การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ มีความกระตือรือร้นในการท างาน
ท าให้บุคลากรในองค์การเกิดการพัฒนาและการท างานร่วมกันจนบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
  2. ปัจจัยวัฒนธรรมแบบล าดับชั้น หมายถึง การบริหารองค์การโดยเน้นโครงสร้างที่ 
ชัดเจน บุคลากรในองค์การปฏิบัติตามค าสั่งที่ได้รับมอบหมายโดยผู้น าองค์การเป็นผู้ประสานงาน 
ควบคุมก ากับดูแลงานให้เป็นไปด้วยความราบรื่นและมีประสิทธิภาพ 
  3. ปัจจัยสัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์การ หมายถึง วิถีประพฤติปฏิบัติการติดต่อ
ไม่ว่าจะเป็นกริยาหรือวาจาที แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน และสามารถท างานร่วมกัน มีความ
เข้าใจซึ่งกันและกันมีความไว้วางใจและสนิทสนมกันระหว่างบุคคลในองค์การ  
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  4. ปัจจัยคุณภาพของการควบคุมบังคับบัญชาหมายถึง ความสามารถของ
ผู้บังคับบัญชาในการด าเนินงาน การควบคุมการท างาน แก้ไขปัญหาความขัดแย้งในที่ท างานหรือ
ความยุติธรรมในการบริหารงาน 
  Abdeljalil and Agil (2014) พบว่า มีปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของครู 3 
ปัจจัย ดังนี้  
  1. ปัจจัยด้านผลตอบแทน หมายถึง การตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงินการเลื่อน        
ขั้นข้ึนเงินเดือน รวมไปถึงผลประโยชน์เกื้อกูลสวัสดิการต่างๆ เป็นที่พอใจของบุคลากรในองค์การ 

  2. ปัจจัยความสัมพันธ์กับผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง การไว้วางใจซึ่งกัน
และกันระหว่างผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน สร้างความรู้สึกที่ดีทั้งในสถานที่ท างานและนอกสถานที่
ท างาน 
  3. ปัจจัยการเติบโตและพัฒนา หมายถึง การส่งเสริม และยกระดับความสามารถ
ทางวิชาชีพของบุคลากร ให้มีความก้าวหน้าและพัฒนาอยู่เสมอ 

  Bersin (2015) ได้แบ่งองค์ประกอบที่ขับเคลื่อนให้บุคลากรเกิดความผูกพันกับ
องค์การไว้ 5 องค์ประกอบ ดังนี้  
  องค์ประกอบที่ 1 งานที่มีความหมาย (meaningful work)   
  1.1 เลือกคนให้เหมาะสมกับงาน (select to fit) ในการท าให้งานนั้นมีความหมาย 
ส าหรับผู้ปฏิบัติงาน สิ่งส าคัญคือบุคคลนั้นมีความเหมาะสมกับงานเพราะการได้ท าในสิ่งที่ตนเองมี
ความถนัด และเหมาะกับตนเอง ผู้นั้นจะสามารถปฏิบัติงานได้ดี และเกิดความรักในการท างานนั้นๆ   
  1.2 มีอิสระในตนเอง (autonomy) ในการท างาน เมื่อส่งเสริมให้การท างานมี 
เครื่องมือช่วย สนับสนุน ให้บุคลากรมีความเป็นอิสระในตนเอง มีอ านาจตัดสินใจ มีเวลา สิ่งเหล่านี้จะ
ช่วยท า ผลประโยชน์ให้กับองค์การมากยิ่งขึ้น  
  1.3 ทีมงานเล็กที่มีพลังอ านาจ (small, empowered team) เนื่องจากกลุ่มท างาน 
ที่มี ขนาดเล็กสามารถตัดสินใจได้รวดเร็วกว่า มีการรู้จักกันและกัน และช่วยเหลือเกื้อกูลกันได้ดีกว่า
กลุ่มใหญ ่  
  1.4 เวลาส าหรับการพัก (slack time) ผู้ปฏิบัติงานทุกคนจ าเป็นต้องมีเวลาส าหรับ 
การคิด  การสร้างสรรค์และการพักผ่อนซึ่งจะท าให้การปฏิบัติงานดีขึ้น เกิดความผูกพันกับงานแต่ใน
ทางตรง ข้ามหากการท างานที่ไม่มีการพักผ่อน จะส่งผลให้การท างานตกต่ า เกิดความเหนื่อยล้า และ 
ความเครียด  
  องค์ประกอบที่ 2 การบริหารที่ร่วมท างานอย่างใกล้ชิด ( hands-on 
management)  
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2.1 องค์การมีเป้าหมายที่ชัดเจนและโปร่งใส (clear, transparent goals) การที่
องค์การมีเป้าหมายที่ชัดเจน เข้าใจได้ง่ายเขียนเป็นลายลักษณ์อักษรและแจ้งให้ทราบอย่างทั่วถึง จะ
ท าให้บุคลากรทุกคนรู้สึกผ่อนคลาย และหากเป้าหมายเหล่านั้นมีการทบทวนอยู่เสมอ จะช่วยให้
ท างาน ส าเร็จตามเป้าหมายได้   

2.2 การชี้แนะ (coaching) องค์การที่มีวัฒนธรรมการชี้แนะ การให้ปรึกษาและการ 
ดูแลผู้ปฏิบัติงานจะท าให้บุคลากรเกิดความผูกพัน และช่วยในการธ ารงรักษาบุคลากรไว้ด้วย ซึ่งการ
เป็นผู้แนะน าที่ดีจะมีส่วนอย่างมากในการช่วยดึงเอาจุดเด่นของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนออกมาและ
ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคคลนั้นประสบผลส าเร็จ อันเป็นการสร้างความรู้สึกท่ีดีให้แก่ผู้นั้น  

2.3 พัฒนาการจัดการและภาวะผู้น า (management development) องค์การที่
ดึงดูดให้ บุคลากรอยากท างานด้วยนั้นต้องมีการจัดการที่ดี และนั่นคือผู้น าต้องมีการพัฒนาในตัวเอง มี
การสร้างผู้น าใหม่ๆ ขึ้นมา และสร้างให้ผู้น านั้นมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้ปฏิบัติงาน มีการสอนงานและ 
สนับสนุนผู้ที่จะขึ้นมาเป็นผู้น า 
  2.4 การบริหารการปฏิบัติงานแบบทันสมัย (modern performance 
management) ใช้แนวคิดสมัยใหม่ในการเข้ามาบริหาร เช่น ใช้การประเมินเพ่ือการพัฒนา ช่วยเหลือ
ผู้ปฏิบัติงานให้ท างานได้ดีขึ้น โดยหน้าที่ของผู้บริหารไม่ใช่เพียงแต่บริหารงานแต่ต้องเป็นการบริหาร
เพ่ือช่วยเหลือ และพัฒนาผู้ปฏิบัติงานให้ได้เติบโตในหน้าที่  
  องค์ประกอบที่ 3 สภาพแวดล้อมการท างานเชิงบวก (positive work 
environment)  

3.1 สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีความยืดหยุ่น (flexible work environment) 
เนื่องจากในชีวิตประจ าวันของบุคลากรมีความยุ่งยากอยู่แล้ว การมาท างานในสถานที่ท างานจึงควร 
เป็นสิ่งแวดล้อมที่มีความยืดหยุ่นและเปิด เช่น การจัดให้บุคลากรได้เลือกที่ท างานแบบเงียบ ท างาน 
คนเดียว หรือ อยู่ร่วมกันตามลักษณะงานที่ท า เป็นต้น  

3.2 ที่ท างานที่มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน (humanistic workplace) ด้วยการจัดให้ที่
ท างาน เป็นแบบเปิดบุคลากรมีโอกาสได้พูดคุยและเข้าถึงกันได้ง่ายมากขึ้นเป็นการสนับสนุนให้
พนักงานมีมนุษยส์ัมพันธ์ที่ดีต่อกัน  

3.3 วัฒนธรรมของการยอมรับนับถือ เห็นคุณค่าของกันและกัน (culture of 
recognition) ในที่ท างานที่บุคลากรมีการเคารพ นับถือ ให้เกียรติกัน เห็นคุณค่าของกันและกัน เพียง
เรื่องง่ายๆอย่างเช่น การกล่าว “ขอบคุณ” ต่อกันและกัน หรือการสร้างเป็นวัฒนธรรม การกล่าว
ขอบคุณ การกล่าวชื่นชมจากผู้บริหารสู่บุคลากร สามารถช่วยให้เกิดทีมงานที่มีความผูกพันขึ้นมาได้  

3.4 สถานที่ ท างานที่ เป็ นแนวทางเดี ยวและหลากหลาย  ( Inclusive and 
diverse workplace) โดยธรรมชาติมนุษย์มักมีความรู้สึกสบาย ผ่อนคลาย เมื่อได้เป็นตัวของตัวเอง 
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ดังนั้น หากในที่ท างานใดมีการยอมรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างของบุคคล หรือผู้บริหารเปิดโอกาสให้
ได้มีการอภิปรายข้อคิดเห็นต่อสิ่งต่างๆและมีการยอมรับฟัง ซึ่งก่อให้เกิดความผูกพันของบุคลากร 
  องค์ประกอบที่ 4 โอกาสเติบโตในหน้าที่การงาน (growth opportunity)  

4.1 การฝึ กและสนั บ สนุ น ในการท างาน  ( training and support on the 
Job) การที่องค์การให้โอกาสบุคลากรในการพัฒนาตนเองทั้งในรูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็น 
ทางการด้วยการให้โอกาสเรียนรู้งาน การมอบหมายงานที่เป็นการพัฒนาความสามารถพร้อมทั้งให้ 
การช่วยเหลือ สร้างวัฒนธรรมของการเรียนรู้และให้การสนับสนุนแก่บุคลากร สิ่งเหล่านี้ช่วยให้เกิด 
ความผูกพันแกบุ่คลากรได้  

4.2 การให้ โอกาสใช้ความสามารถท าสิ่ งใหม่ในที่ท างาน ( facilitated talent 
mobility) บุคลากรอาจจะไม่ได้รับการเลื่อนต าแหน่งในทุกๆปี แต่เพียงการได้รับมอบหมายงานที่ท้า 
ทายสามารถท าให้บุคลากรรู้สึกเติบโตในหน้าที่การงานได้ โดยผู้บริหารและองค์การต้องสนับสนุนให้ 
บุคลากรได้ใช้ความสามารถ และพรสวรรค์ที่มีในการท าสิ่งใหม่ๆในการท างาน สนับสนุนให้บุคลากรได้
ทดลองและเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  

4.3 การ เรี ย น รู้ ด้ ว ย ก ารน าต น เอ งที่ เป็ น พ ล วั ต  (self-directed, dynamic 
learning) ในองค์การที่มีการเรียนรู้อย่างเข้มแข็ง มีการสร้างและสนับสนุนให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ 
ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่องในงานสามารถสร้างความความผูกพันและอัตราการคงอยู่ของบุคลากรเพ่ิมขึ้น 

4.4 วัฒนธรรมการเรียนรู้ที่ส่งผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลง (high- impact 
learning  culture) องค์การและผู้บริหารต้องสนับสนุนและให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรไปสู่
จุดที่สูงขึ้น  โดยการสร้างการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นเป็นวัฒนธรรมในองค์การ   
  องค์ประกอบที่ 5 ความเชื่อใจในภาวะผู้น า (trust in leadership)  
  5.1 พันธกิจและเป้าหมาย (mission and purpose) ผู้น าต้องมีการสื่อสารพันธกิจ 
เป้าหมายไปสู่บุคลากรให้ชัดเจน ท าให้ทุกคนมีความรู้สึกร่วมในเป้าหมายนั้น  
  5.2 ล ง ทุ น กั บ บุ ค ล า ก ร อ ย่ า ง ต่ อ เนื่ อ ง  (continuous investment in 
people) องค์การมีผู้น าที่ลงทุนงบประมาณเพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้ของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง และ 
เมื่ อมีการประชุมกับทีมงานจะมีการให้ผลย้อนกลับ และแสดงความห่วงใยบุคลากรเป็น
รายบุคคล  สามารถท าให้บุคลากรคงอยู่ได้มากขึ้นเกิดการสร้างสรรค์นวัตกรรม และอย่างมี
ประสิทธิภาพสูงกว่ามาตรฐาน  
  5.3 ความโปร่งใสและความซื่อสัตย์ (transparency and honesty) การที่ผู้น า
เปิดเผยและตรงไปตรงมาในการให้ข้อมูลข่าวสาร หรือการแจ้งข้อมูลให้ทราบถึง ความเป็นไปของ
องค์การ ช่วยให้บุคลากรเกิดความจงรักภักดีกับองค์การ  
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  5.4 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration) การสร้างแรงบันดาลใจจากผู้บริหาร     
ไม่ว่าจะโดยทางค าพูด การสื่อสาร การแสดงให้เห็นถึงวิสัยทัศน์ หรือกลยุทธ์ขององค์การที่มี
ความหมายหรือโดยการกระท าเป็นสิ่งส าคัญท่ีจะช่วยขับเคลื่อนให้บุคลากรเกิดความผูกพันองค์การ  
  Hewitt Associates (2009) เสนอปัจจัยเกี่ยวกับบุคลที่มีความผูกพันต่อองค์การ 
6 ด้าน ดังนี้  
  1) ด้านงาน (work) ต้องเป็นงานที่มีความเป็นอิสระ (autonomy) มีทรัพยากรที่
จ า เป็ น ในการท างาน  (Resource) มีความ เชื่ อม โยงกับผลส า เร็จขององค์ การ (sense of 
accomplishment)  
  2) ด้านโอกาส (opportunities) คือ สิ่งที่จะได้เรียนรู้พัฒนาตนเองและเติบโตใน
หน้าที่การงาน มีความก้าวหน้าในอาชีพซึ่งจัดว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุด 
  3) ด้ านคุณ ภาพชีวิต  (quality of life) นั่ นคือ  การได้ท างาน ในสถานที่ ที่ มี
สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่ดี เพ่ือสุขภาพที่ดี มีสถานที่พักผ่อน สิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ือให้
บุคลากรท างานอย่างมีความสุข รวมถึงการจัดสวัสดิการต่างๆที่ช่วยลดภาระ เพื่อให้บุคลากรท างานได้
อย่างทุ่มเท และมี ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน และครอบครัว  
  4) ด้านระเบียบปฏิบัติขององค์การ (company practices) คือนโยบายที่เกี่ยวข้อง
กับการบริหารผลงาน งานบุคคล ที่ท าให้บุคลากรรู้สึกมีความมั่นคงในการท างานกับองค์การและ
องค์การมีนโยบายปฏิบัติที่ท าให้องค์การที่ชื่อเสียง เป็นที่ยอมรับ รวมถึงมีการสื่อสารนโยบายที่ชัดเจน
บุคลากรสามารถรับรู้เข้าใจร่วมกันได้  
  5) ด้านรางวัล (rewards) ค่าตอบแทนที่ให้แก่บุคคลทั้งที่อยู่ในรูปตัวเงิน (pay) และ
ไม่อยู่ใน รูปตัวเงิน ได้แก่ สวัสดิการต่างๆ (benefits) และการยกย่องชื่นชม (recognition) เมื่อบุคคล 
ท างานได้ส าเร็จ หรือบรรลุเป้าหมาย ซึ่งจะเป็นแรงจูงใจ และสร้างขวัญก าลังใจให้แก่พนักงานในการ 
สร้างผลงานต่อไป ทั้งนี้การให้รางวัลต้องมีความยุติธรรม คือ ต้องเชื่อมโยงกับผลงานที่แท้จริง และ 
รางวัลนั้นสามารถสร้างความภาคภูมิใจให้แก่พนักงานได้  
  6) ด้านบุคลากร (people) หมายถึง บุคลากรทุกคนในองค์การทั้งผู้บริหารและ
บุคลากรต้องมีการท างานร่วมกันเป็นทีมที่ดีท าให้บุคลากรท างานอย่างมีความสุข ผู้บริหารมีการสอน
งาน  ให้การช่วยเหลือ และให้ค าแนะน าท่ีดี   
  International Survey Research (2011 อ้างถึงใน นครียา อาลีดีมัน, 2558, น. 
30) ได้อธิบายถึงปัจจัยที่แสดงผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ประกอบไปด้วย 4 ด้านดังนี้ 
  1) ด้านการพัฒนาสายอาชีพ (career development) หมายถึง ความก้าวหน้าและ
การพัฒนาอาชีพ ของแต่ละบุคคล การจัดการเกี่ยวกับคนที่มีความสามารถพิเศษขององค์กรนั้นซึ่งจะมี
อิทธิพลเป็นอย่างมากต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยเฉพาะการรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง            
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มีความสัมพันธ์กับการ เตรียมโอกาสส าหรับการพัฒนาบุคลากรซึ่งเป็นกุญแจส าคัญของการมีความ
ผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง โดยองค์กรจะต้องเตรียมโปรแกรมส าหรับบุคลากรในการได้รับโอกาสการ
พัฒนาความรู้ ความสมารถการเรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ การได้เรียนรู้ความรู้ใหม่ ๆ และมีความเป็นไปได้ที่
จะเกิดขึ้นจริง เมื่อองค์กรลงทุนแก่บุคลากร พนักงานก็จะลงทุนให้กับองค์กรเช่นกัน  
  2) ด้านผู้น า (leadership) หมายถึง ผู้บริหารระดับสูง ผู้จัดการและหัวหน้าที่
สามารถสื่อสารถึงค่านิยมหลักขององค์กรอย่างชัดเจน และการรักษาไว้ซึ่งมาตรฐานขององค์กร
เกี่ยวกับการกระท าทางจริยธรรมและการกระท าตนให้เป็นที่ ยอมรับนับถือของสมาชิกในองค์กร  
  3) ด้านภาพลักษณ์ (Image) หมายถึง มุมมองของบุคลากรในองค์กรเกี่ยวกับ
คุณภาพของงานและ ผลผลิตรวมไปถึงการบริการขององค์กรซึ่งจะมีความสัมพันธ์กับผู้รับบริการ 
บุคลากรในองค์กรจะถ่ายทอดอย่างไรนั้นขึ้นอยู่กับมุมมองของแต่ละคน  
  4) ด้านการให้อ านาจในการกระท าและการตัดสินใจ (empowerment) หมายถึง 
บุคลากรในองค์กร ต้องมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่มีผลกระทบต่องานของตน หากต้องการให้เกิด
ความผูกพันต่อองค์กร ในระดับสูงนั้นจะต้องสร้างบรรยากาศในการท างานที่ไม่ท าให้เกิดวัฒนธรรม
ความกลัวหรือต าหนิ เพราะบุคลากรจะไม่เต็มใจที่จะแสดงความคิดเห็นหรือการริเริ่มด าเนินการอะไร
เลยจะต้องสร้างความเชื่อมั่นและสภาพแวดล้อมที่ท้าทายมีความแตกต่างทางความคิดที่จะน าไปสู่การ
ปรับปรุงเพื่อความก้าวหน้าขององค์กร 
  Mowday, Porter and Steers (1982) ได้กล่าวว่าปัจจัยที่สัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์การของครูมี 4 ด้าน ดังนี้  
  1)  ด้านลักษณะส่วนบุคคลได้แก่ อายุ การศึกษา เพศ บุคลิกลักษณะ 
  2)  ด้านลักษณะบทบาท ได้แก่ ความขัดแย้งในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท 
ความท้าทายในงาน 
  3)  ด้านโครงสร้างขององค์การ ได้แก่ ขนาดขององค์การ การรวมอ านาจ  การ
กระจายอ านาจ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความเป็นทางการ 
  4)  ด้านประสบการณ์ในการท างาน ได้แก่ สัมพันธภาพในองค์การ รูปแบบการ
บริหารของผู้บริหาร 
    Olurotimi and Abdulrauf (2015) พบว่า มีปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของ
บุคลากร 3 ปัจจัย ดังนี้  
  1) ปัจจัยด้านการส่งเสริม หมายถึง การเลื่อนต าแหน่ง เลื่อนขั้นเงินเดือนอย่างเป็น 
ธรรมของบุคลากร จะส่งผลให้บุคลากรมีขวัญก าลังใจมีความผูกพันกับองค์การระดับที่สูงขึ้น 
  2) ปัจจัยการให้รางวัล หมายถึง รางวัลทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงินจะสามารถ 
กระตุ้นแรงจูงใจของบุคลากรในองค์การ 
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  3) ปัจจัยการฝึกอบรมพัฒนา หมายถึง โปรแกรมอบรมต่างๆ เข้าประชุม สัมมนา  
และหลักสูตรที่ส่งเสริมการเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานของบุคลากรจะส่งผลในการเพ่ิมขวัญ
ก าลังใจในการท างานที่สูงขึ้น 
     Rivai (2017) ได้ศึกษา พบว่า มีปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของครู 2 ปัจจัย 
ดังนี้  
  1) ปัจจัยการเสริมอ านาจด้านจิตใจ การเพ่ิมแรงจูงใจภายในตนเองเก่ียวกับงานใน 
เชิงรุก รับรู้ว่าตนเองมีสมรรถนะ และสามารถเชื่อมโยงเป้าหมายของ ตนเองกับองค์กรได้ การ
สนับสนุนด้านจิตใจ (emotional support) ให้การสนับสนุนด้านจิตใจแก่พนักงานและ ตัดทอนการ
ยั่วยุทางอารมณ์ เช่น ความวิตกกังวล ความเครียด ความกลัวที่เกิดจากความผิดพลาด ซึ่งผู้บริหารควร
มองความผิดพลาดเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู้ 
  2)  ปัจจัยภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม หมายถึง สร้างโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มี
ส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็น มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และท าแผนกลยุทธ์เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายองค์การ 

  Smith, Kendall and Hulin (1 9 69) ได้ เส น อ แ น ว คิ ด ดั ช นี ลั ก ษ ณ ะ  Job 
Descriptive Index (JDI) โดยได้แบ่งด้านที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ จ านวน 5 ด้าน ดังนี้  
  1) ด้านลักษณะงาน (work) หมายถึง ความพึงพอใจต่อลักษณะงานรับผิดชอบอยู่ใน 
ปัจจุบัน และเห็นว่าเป็นงานที่น่าสนใจ รวมทั้งเป็นงานที่ท าให้การบรรลุตามเป้าหมาย มีโอกาสในการ
เรียนรู้มีคุณค่า ท้าทายต่อความสามารถของตนเอง และเป็นงานที่ไม่น่าเบื่อมีความสนุกกับการท างาน 
  2) ด้านค่าตอบแทน (pay) หมายถึง ความพึงพอใจต่อรายได้ต่อเดือน ค่าตอบแทน 
หรือผลประโยชน์อ่ืน ที่ได้รับเป็นการตอบแทนจากการท างาน มีความเหมาะสมกับความสามารถและ
มีความเท่าเทียมกับบุคคลอ่ืนในองค์การ  
  3) ด้านโอกาสก้าวหน้า (promotion) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดจากการได้รับ
โอกาสที่ดีในการฝึกอบรมเพ่ิมความรู้ การได้รับรางวัล การเลื่อนต าแหน่งอย่างยุติธรรมโดย  การ
พิจารณาตามความสามารถและระบบขององค์การ  
  4) ด้านผู้บังคับบัญชา (supervision) หมายถึง การใช้อิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน       
เพ่ือการตั้งเป้าหมายและการบรรลุเป้าหมายรว่มกัน 
  5) ด้านเพ่ือนร่วมงาน (co-worker) หมายถึง ความพึงพอใจในบรรยากาศที่ท างาน
ร่วมกันเป็นทีม มีความเป็นมิตร ความสามัคคี ให้ก าลังใจ ซึ่งเพ่ือนร่วมงานที่มีความรู้  ความสามารถ
และความเชี่ยวชาญจะคอยให้ความช่วยเหลือ ให้ค าแนะน าซึ่งกันและกันได้ 
  Steers and Porter (1983) กล่าวไว้ว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของครูใน
สถานศึกษา ประกอบด้วยปัจจัยต่างๆ ดังนี้  
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  1)  ปัจจัยโครงสร้างขององค์การ หมายถึง ระบบที่มีแบบแผน มีหน้าที่เด่นชัดมีการ
รวมอ านาจ การกระจายอ านาจ การให้ผู้ร่วมงานมีการตัดสินใจ การมีส่วนเป็นเจ้าของ ความเป็น
ทางการ 
  2)  ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน หมายถึง เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระดับรายได้สถานภาพสมรส ความต้องการประสบความส าเร็จ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์ 
  3)  ปัจจัยลักษณะของบทบาท หมายถึง ลักษณะงานที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับมอบหมาย
ให้รับผิดชอบอยู่ เช่น งานที่มีความท้าทาย ความก้าวหน้าในการท างาน การป้อนข้อมูลกลับ การมี
ความหมายของงานที่ท าเป็นงานที่มีคุณค่า มีบทบาทที่เด่นชัด ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  
  4)  ปัจจัยประสบการณ์ในการท างาน หมายถึง สิ่งที่บุคคลได้รับทราบและเรียนรู้เมื่อ
เข้าไปท างานในองค์การ ได้แก่ ทัศนคติของกลุ่มท างานที่มีผลต่อองค์การ ความน่าเชื่อถือขององค์การ 
การรู้สึกว่าตนเองเป็นบุคคลส าคัญ ความสามารถในการพึ่งพาได้และการปฏิบัติตนของผู้บังคับบัญชา 
  TD tai and Hieu (2021) พบว่า มีปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของอาจารย์ต่อ
มหาวิทยาลัย 4 ปัจจัย ดังนี้  
  1) ปัจจัยด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร หมายถึง การสร้างการมีส่วนร่วมขององค์การ 
และความผูกพันของบุคลากร ผู้บริหารควรมีรางวัลและสนับสนุนบุคลากรในองค์การ  
  2) ปัจจัยด้านรายได้ หมายถึง รายได้หรือค่าตอบของบุคลากร องค์การจ าเป็นต้องมี 
นโยบายการจ่ายค่าตอบแทนและนโยบายผลประโยชน์เพ่ือเป็นแรงจูงใจและส่งเสริมคุณภาพการสอน
ควรเป็นกฎเกณฑ์ที่ชัดเจน  
  3) ปัจจัยด้านการพัฒนาบุคลากร หมายถึง ควรมีนโยบายที่เหมาะสมของโอกาสใน 
การพัฒนาวิชาชีพและการเลื่อนต าแหน่งของอาจารย์ให้สูงขึ้น 
  4) ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การ หมายถึง องค์การต้องก าหนดความรับผิดชอบ
หน้าที่และการประสานงานในองค์การให้ชัดเจน เพ่ืออ านวยความสะดวกให้การท างานบรรลุผลส าเร็จ 
และบุคลากรมีแรงจูงใจร่วมมือในการท างานอยากมีส่วนร่วมกับองค์การ 
  Wanjala and Matula (2018) พบว่า มีปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน 4 ปัจจัย ดังนี้  
  1)  ปัจจัยด้านเงินเดือน หมายถึง ความพึงพอใจสูงสุดของความต้องการที่จะผูกพัน 
กับองค์การประกอบด้วย เงินเดือน เบี้ยเลี้ยง และผลตอบแทนอ่ืนๆ  
  2)  ปัจจัยด้านความม่ันคงของงาน หมายถึง สิ่งที่ไม่ใช่ตัวเงิน เช่นบ าเหน็จบ านาญ  
สมาคมสงเคราะห์ การให้บริการขององค์การในด้านต่างๆ เพ่ือตอบสนองบุคลากรในองค์การ 
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  3)  ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ หมายถึง การมีส่วนร่วมในกระบวนการ
ตัดสินใจและการมีส่วนร่วมในการวางแผนองค์การและก าหนดเป้าหมายท าให้มีแรงจูงใจในตนเอง 
เกิดความทุ่มเทกับงาน  
  1) ปัจจัยด้านบรรยากาศในองค์การ หมายถึง สภาพแวดล้อมบรรยากาศมีทัศนคติ 
เชิงบวกในการท างานซึ่งผู้บริหารควรตระหนัก เพ่ือการท างานเป็นทีมรวมเป็นหนึ่งเดียวกัน 
  จากการศึกษาและสังเคราะห์ ปัจจัยคัดสรรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครู
ในสถานศึกษา จากนักวิชาการหลายท่านดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสังเคราะห์ปัจจัยคัดสรรที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษาได้ 7 ปัจจัยส าคัญ ได้แก่ ปัจจัยด้านการมอบ
อ านาจหน้าที่ตามโครงสร้างองค์การ ปัจจัยด้านการสร้างบรรยากาศในการท างาน ปัจจัยด้านการ
ส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร ปัจจัยด้านผลตอบแทน ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ ปัจจัย
ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร และปัจจัยด้านการได้รับการยอมรับนับถือ สามารถแสดงได้ดังตารางที ่
2.2
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   ตารางที่ 2.2 การสังเคราะห์ปัจจัยคัดสรรที่เก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา 

          นักทฤษฎี/นักวิจัย 
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การมอบอ านาจหน้าที่ตามโครงสร้างองค์การ                       14 

การสร้างบรรยากาศในการท างาน                       12 

การส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร                       12 

ผลตอบแทน  
          

  
   

  
  

  9 

วัฒนธรรมองค์การ                       8 

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร                       8 

การได้รับการยอมรับนบัถือ                       5 

ลักษณะส่วนบุคคล                        3 

ประสบการณ์ในการท างาน                        2 
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   ตารางที่ 2.2  (ต่อ) 

          นักทฤษฎี/นักวิจัย 
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การสื่อสารในทีม                        1 

ความยั่งยืนของอาชีพ                        1 

ลงทุนปฏิบัติงาน                        1 

การปรับตัวเข้ากับองค์การ                        1 

ความคาดหวัง                        1 

ผลกระทบต่อการท างาน                        1 

ลักษณะบทบาท                       1 

ภาพลักษณ์                        1 

ระเบียบปฏิบัติงาน                        1 
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   ตารางที ่2.2 (ต่อ) 

          นักทฤษฎี/นักวิจัย 
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แรงจูงใจในตนเอง                        1 

กลุ่มท างาน                       1 

เวลาส าหรับการพัก                        1 
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 จากตารางที่ 2.2 แสดงถึงการสังเคราะห์ตัวแปร ปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพัน
ต่อองค์การของครูในสถานศึกษา พบว่า ตัวแปรส าคัญที่จะบ่งบอกถึงปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับ  
ความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา ซ่ึงนักวิชาการมีความเห็นสอดคล้องกันเป็นส่วนใหญ่ 
โดยพิจารณาจากตัวแปรที่มีความเหมือนหรือคล้ายคลึงกันที่มีความถี่สูงสุด 7 ล าดับแรก จากนั้นจึง
สังเคราะห์ออกมาเป็นตัวแปรหลัก ดังนี้ 
 ตัวแปรที่ 1 ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร  
 ตัวแปรที่ 2 ด้านการมอบอ านาจหน้าที่ตามโครงสร้างองค์การ  
 ตัวแปรที่ 3 ด้านการส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร  
 ตัวแปรที่ 4 ด้านวัฒนธรรมองค์การ 
 ตัวแปรที่ 5 ด้านผลตอบแทน  
 ตัวแปรที่ 6 ด้านการสร้างบรรยากาศในการท างาน  
 ตัวแปรที่ 7 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
 ผู้วิจัยขอน าเสนอการศึกษาตัวแปรย่อย ดังนี้ 

1. ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารเป็นพฤติกรรมและกระบวนการบริหารประสานงาน สร้าง

ความเชื่อมั่นให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด ซึ่งผลจากการสังเคราะห์          
มีนักวิชาการ นักการศึกษา และนักวิจัยทั้งไทยและต่างประเทศได้ให้นิยามและความหมายแตกต่างกัน 
ดังนี้ 

จิระวัฒน์ ตันสกุล (2558) ได้สรุปความหมายของ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร หมายถึง 
พฤติกรรมและกระบวนการของผู้น าในการกระตุ้น ชี้แนะ ผลักดัน อ านวยการให้บุคคลอ่ืนเต็มใจ และ
กระตือรือร้นในการปฏิบัติตามเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีต้องการ 

ยงยุทธ ไชยชนะ (2562) สรุปความหมาย ภาวะผู้น าของผู้บริหาร หมายถึง 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่มีปฏิสัมพันธ์กันในลักษณะที่บุคคลหนึ่งมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืนในการ
ด าเนินงานหรือกิจกรรมของกลุ่มหรือองค์การ เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ร่วมกัน  

สุนทร โคตรบรรเทา (2560) ได้สรุปความหมายของ ภาวะผู้น าของผู้บริหารเป็น
พฤติกรรมและกระบวนการที่ท าให้ผู้อ่ืนเปลี่ยนหรือละทิ้งความสนใจส่วนตัวของตนเองแล้วหันมา
ปฏิบัติตามเป้าหมายของกลุ่มหรือองค์การ เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2562) กล่าวว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหาร หมายถึง การใช้
อิทธิพลของบุคคลหรือของต าแหน่งให้ผู้อ่ืนยินยอมปฏิบัติตาม เพ่ือที่น าไปสู่การบรรลุเป้าหมายของ
กลุ่มตามที่ได้ก าหนดไว้  
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Daff (1999) กล่าวว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหาร หมายถึง ความสัมพันธ์ที่มีอิทธิพล
ระหว่างผู้น า และผู้ตามซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายรวมกัน 

Dubrin (1984) กล่าวว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหาร หมายถึง ความสามารถของบุคคล
ที่จะสร้างความเชื่อม่ันและให้การสนับสนุนบุคคลในการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

Koontz and Weihrich (1988, p. 437) กล่าวว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหาร หมายถึง
การใช้อิทธิพลหรือกระบวนการใช้อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน เพ่ือให้เขามีความเต็มใจ และกระตือรือร้นใน
การปฏิบัติงานจนประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายของกลุ่ม       

Yukl (1998) กล่าวว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหาร หมายถึง พฤติกรรมส่วนตัวของบุคคล
คนหนึ่งซึ่งเป็นผู้ชักน าการด าเนินกิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

จากความหมายข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหาร หมายถึง 
พฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกถึงการมีความสามารถ และคุณลักษณะส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลต่อ
บุคลากรในการสร้างแรงจูงใจ สร้างความเชื่อมั่นให้บุคลากรยินยอมปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจเพ่ือ
น าไปสูการบรรลุเป้าหมายขององค์การที่ก าหนดไว   

2. ด้านการมอบอ านาจหน้าที่ตามโครงสร้างองค์การ 
การมอบอ านาจหน้าที่ตามโครงสร้างองค์การเป็นส่วนส าคัญที่ท าให้บุคลากรผูกพัน 

ต่อองค์กรเพราะบุคลกรจะมีอ านาจในการรับผิดชอบมีการกระจายอ านาจในองค์การ มอบอ านาจ
หน้าที่ให้ตรงกับความสามารถ ซึ่งผลจากการสังเคราะห์มีนักวิชาการ นักการศึกษา และนักวิจัยทั้งไทย
และต่างประเทศได้ให้นิยามและความหมายแตกต่างกัน ดังนี้ 
  ปารวี วินทะไชย์ (2564) กล่าวว่า การมอบอ านาจหน้าที่ตามโครงสร้างองค์การ 
หมายถึง การที่ผู้บริหารให้โอกาสและมีการมอบอ านาจในการวินิจฉัยสั่งการ ให้อิสระในการท างาน 
สามารถควบคุมและตัดสินใจงานในหน้าที่รับผิดชอบได้ด้วยตนเอง 
  ผาสุก สุมาลย์กุล (2560) กล่าวว่า การมอบอ านาจหน้าที่ตามโครงสร้างองค์การ  
หมายถึง การให้บุคลากรมีอ านาจในการตัดสินใจ และมีอิสระในการใช้ความสามารถของตนเองในการ
ปฏิบัติงานตามท่ีผู้บริหารมอบหมาย 
  วิรันทร์ดา เสือจอย (2564) กล่าวว่า การมอบอ านาจหน้าที่ตามโครงสร้างองค์การ  
หมายถึง การที่ผู้บังคับบัญชาใช้ในการเพ่ิมอ านาจหรือมอบหมายอ านาจหน้าที่ อ านาจการตัดสินใจ  
แก่บุคลากรเพ่ือสร้างแรงจูงใจ ความมั่นใจ พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
  สัณหวัช วิชิตนนทการ (2561) กล่าวว่า การมอบอ านาจหน้าที่ตามโครงสร้าง
องค์การ หมายถึง การมีอ านาจหน้าที่ในงานที่รับผิดชอบ มีอิสระในการท างาน บุคลากรมีความคิด
ริเริ่มของตนเอง มีอิสระในการก าหนดระยะเวลาการท างาน ก าหนดรูปแบบวิธีการท างาน สามารถ
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ปรับเปลี่ยนหรือเลือกเกณฑ์และวิธีการประเมินการท างานด้วยตนเองสามารถเสนอสิ่งใหม่ๆที่
เกี่ยวข้องกับการท างานโดยปราศจากการควบคุมจากบุคคลอ่ืน 
  สุชาพร ประเสริฐชาติ (2561) กล่าวว่า การมอบอ านาจหน้าที่ตามโครงสร้างองค์การ  
หมายถึง งานที่ตนเองมีอ านาจหน้าที่รับผิดชอบ และมีอิสระในการท างานมีเสรีภาพการใช้ดุลยพินิจ  
ในการก าหนดเวลาในการท างาน และตัดสินใจเลือกกระบวนการที่ใช้ในการท างานด้วยตนเอง 
  อนงค์ศิริ โรจนโสดม (2561) กล่าวว่า การมอบอ านาจหน้าที่ตามโครงสร้างองค์การ  
หมายถึง การที่ผู้บริหารมอบหมายงานให้บุคลากรมีอ านาจหน้าที่ ในงานที่รับผิดชอบสามารถ
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ให้เกิดข้ึนในงานและต้องการบรรลุวัตถุประสงค์ของงานตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
  Bersin (2015) กล่าวว่า การมอบอ านาจหน้าที่ตามโครงสร้างองค์การ หมายถึง   
การที่บุคคลนั้นได้รับการมอบอ านาจที่มีความเหมาะสมกับงาน การได้ท าในสิ่งที่ตนเองมีความถนัด 
และเหมาะกับตนเอง ผู้นั้นจะสามารถปฏิบัติงานได้ดี และเกิดความรักในการท างานนั้นๆ ให้ผู้ท างานมี
ความเป็นอิสระในตนเองมีอ านาจตัดสินใจ  
  Locke (1968) กล่าวว่า การมอบอ านาจหน้าที่ตามโครงสร้างองค์การ หมายถึง     
การที่บุคคลนั้นชอบงานหรือไม่ชอบงานที่รับผิดชอบ มีอ านาจหน้าที่ในงานที่รับผิดชอบหรือไม่        
ถ้าชอบและมีความสนก็จะมีความพอใจในงานสูง นอกจากนี้งานนั้นท้าทายหรืองานนั้นมีโอกาสให้
เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ได้หรือไม่ หรืองานนั้นยากง่ายเหมาะสมกับคน หรือไม่ ปริมาณงานมากเวลาน้อย หรือ
งานนั้นส่งเสริมให้มีโอกาสเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ได้หรือไม่ ส่งเสริมให้มีโอกาสประสบความส าเร็จหรือไม่  

  Luthans (1998) กล่าวว่า การมอบอ านาจหน้าที่ตามโครงสร้างองค์การ หมายถึง  
ชี้ให้เห็นว่าการมอบอ านาจหน้าที่ในการปฏิบัติงานเป็นการให้บุคคลมีอิสระทางการคิดตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบ  
  Stone and Sachs (1995) กล่าวว่า การมอบหมายอ านาจหน้าที่ ตามโครงสร้าง
องค์การ หมายถึง การที่ผู้บริหารมอบอ านาจหน้าที่ขอบเขตความรับผิดชอบให้อ านาจการตัดสินใจได้
เองในแต่ละสถานการณ์การท างาน 

  Tracy (1992) กล่าวว่า การมอบอ านาจหน้าที่ตามโครงสร้างองค์การ หมายถึง การ 
เสริมสร้างพลังอ านาจในตัวบุคคล โดยมอบอ านาจหน้าที่อย่างเพียงพอต่องานที่ต้องรับผิดชอบ และ
เหมาะสมกับความสามารถของบุคคล สร้างความเข้าใจถึงขอบเขตอ านาจของตน ท าให้ผู้ปฏิบัติงาน
สามารถท างานตามขอบเขตของงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  จากความหมายข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การมอบอ านาจหน้าที่ตามโครงสร้าง
องค์การ หมายถึง การก าหนดโครงสร้างองค์การ ก าหนดบทบาทหน้าที่การปฏิบัติงาน การมอบหมาย
งานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล และการให้อิสระในการตัดสินใจ และปฏิบัติงานภายใต้
สถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลง เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การที่ตั้งไว้ 
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3. ด้านการส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร 
การส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าเป็นสิ่งที่ผู้บริหารควรปฏิบัติเพราะเป็นการส่งเสริม 

ให้บุคลากรมกีารความรู้ความสามารถ มีการเรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ การได้เรียนรู้ความรู้ใหม่ ๆ ซึ่งผลจาก
การสังเคราะห์มีนักวิชาการ นักการศึกษา และนักวิจัยทั้งไทยและต่างประเทศได้ให้นิยามและ
ความหมายแตกต่างกัน ดังนี้ 
  ธารินี ทองลิ่ม (2558) กล่าวว่า การส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าบุคลากร หมายถึง
การเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นและส่งเสริมการพัฒนาตนเองของบุคลากร เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ 
ความสามารถทักษะและประสบการณ์ในการท างาน รวมถึงการพัฒนาด้านจิตใจให้เกิดทัศนคติที่ดี
ตลอดจนนิสัยในการปฏิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืน จะท าให้งานที่ปฏิบัติเหล่านี้ประสบความส าเร็จอย่างมี
ประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
       ผาสุก สุมาลย์กุล (2560) ได้ให้ความหมายของ การส่งเสริมความเจริญก้าวหน้า
บุคลากร หมายถึง การที่ผู้บริหารให้โอกาสก้าวหน้าแก่ครู มีการฝึกอบรมและสนับสนุนในระหว่างการ
ท างาน (Traning and support on the job) เอ้ือให้ผู้ที่มีความสามารถพิเศษได้เลื่อนหรือเปลี่ยนไป
ท าสิ่งที่ถนัดจะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
  สัณหวัช วิชิตนนทการ (2561) ได้สรุปว่า การส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าบุคลากร 
หมายถึง การพัฒนาบุคลากรให้เกิดทักษะด้านต่างๆ ที่จ าเป็นต้องใช้ในการท างาน ไม่ว่าจะเป็น การ
อบรม การหมุนเวียนงาน การขยายของเขตงาน การเพ่ิมคุณค่าของงาน การมอบหมายงานของ
ผู้บริหารการสนับสนุนให้ศึกษาต่อ เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะในการ
ท างานดีข้ึนตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการท างานอันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 
  Abdeljalil and Agil (2014) ได้สรุปว่า การส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าบุคลากร 
หมายถึง การยกระดับความสามารถทางวิชาชีพของบุคลากร ให้มีความก้าวหน้าและพัฒนาอยู่เสมอ
จะส่งผลดีและเป็นประโยชน์ต่อองค์การอย่างมาก 
  Dubrin (1984, pp. 127-129) กล่าวว่า ความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา 
บุคลากร หมายถึง การส่งเสริมให้บุคลากรมีการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ความสามารถ รวมทั้งการ 
สนับสนุนให้บุคลากรใช้แนวคิดและวิธีการใหม่ๆ ในการท างาน 
  Forehand and Gilmer (1964) กล่าวว่า การส่งเสริมโอกาสก้าวหน้าในการท างาน
ของบุคลากร หมายถึง การเลื่อนต าแหน่งของบุคลากรให้สูงขึ้นองค์กรส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากร
ศึกษาต่อและมีการฝึกอบรมให้เรียนรู้งานมากขึ้น 
  International Survey Research (2011 อ้างถึงใน นครียา อาลีดีมัน , 2558, น. 
30) ได้สรุปว่าการส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าบุคลากร หมายถึง ความก้าวหน้าและการพัฒนาอาชีพ
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ของแต่ละบุคคล การพัฒนาบุคลากรในการได้รับโอกาสการพัฒนาความรู้  ความสามารถการเรียนรู้
ทักษะใหม่ ๆ การได้เรียนรู้ความรู้ใหม่ ๆ  
  Olurotimi and Abdulrauf (2015) ได้สรุปว่า การส่งเสริมความเจริญก้าวหน้า
บุคลากร หมายถึง การเลื่อนต าแหน่ง เลื่อนขั้นเงินเดือนอย่างเป็นธรรมของบุคลากร ซ่ึงจะส่งผลให้ครู
มีขวัญก าลังใจมีความผูกพันกับองค์การระดับที่สูงขึ้น การจัดอบรมต่างๆ การเข้าประชุม สัมมนา และ
หลักสูตรที่ส่งเสริมการเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานของบุคลากรจะส่งผลในการเพ่ิมขวัญก าลังใจใน
การท างานที่สูงขึ้น ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ วิชาชีพตนเอง ได้รับการโอกาสในการแสดง
ความสามารถศักยภาพของตนเอง การเลื่อนต าแหน่งอย่างยุติธรรมโดยการพิจารณาตาม
ความสามารถและเป็นเกณฑ์ที่ทุกคนยอมรับได้ รวมถึงสนับสนุนให้สมาชิกแต่ละคนมีการฝึกอบรม
และพัฒนาที่เหมาะสมอันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 
  Peel (1992) กล่าวว่า ความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การที่
ผู้บริหารสร้างโอกาสให้กับบุคลากรได้ใช้ความรู้ความสามารถทักษะด้านต่างๆของตนกับการผสาน
ประโยชน์ขององค์การ และสร้างความเติบโตความก้าวหน้าในเรื่องต าแหน่งหน้าที่จัดให้มีการฝึกอบรม
เพ่ิมเติม เพ่ือให้มีความรู้ทักษะที่เป็นประโยชน์ในการท างานและเพ่ือความเติบโตในสายอาชีพ 
  จากความหมายข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของ
บุคลากร หมายถึง การสนับสนุนบุคลากรให้มีการพัฒนาความรู้ ทักษะ และความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน และทัศนคติที่ดีต่อองค์การรวมถึงการสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการเลื่อนต าแหน่ งใน
หน้าที่การงานให้สูงขึ้น 

4. ด้านวัฒนธรรมองค์การ 
วัฒนธรรมองค์การเป็นลักษณะเฉพาะขององค์การหนึ่งซึ่งแตกต่างไปจากองค์การ

อ่ืนๆเป็นแบบแผนพฤติกรรม ค่านิยม ความเชื่อ ที่คนในองค์การยอมรับและรับรู้ร่วมกันและหรือเป็น
ที่รับรู้ของคนภายนอกองค์การ ซึ่งผลจากการสังเคราะห์มีนักวิชาการ นักการศึกษา และนักวิจัยทั้ง
ไทยและต่างประเทศได้ให้นิยามและความหมายแตกต่างกัน ดังนี้ 
  ประยงค์ เนาวบุตร (2562) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ระบบที่บุคคลใน
องค์การยึดถือและมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน การตัดสินใจ และพฤติกรรมของบุคคลภายในองค์การ 
หรืออาจเป็นแบบแผนพฤติกรรมทั้งที่ปรากฏชัดแจ้งและที่ซ่อนอยู่ภายในตัวบุคคลหรือกลุ่มบุคคลก็ได้ 
เช่นความเชื่อ ค่านิยม ระบบคุณค่า ประเพณี 

Cameron and Quinn (1999) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง วิถีปฏิบัติ 
ของบุคลากรในองค์การที่มีความยืดหยุ่นเน้นการมีส่วนร่วม ไม่พยายามสร้างความแตกแยกการเห็น
พ้องกัน อะลุ่มอล่วย ช่วยเหลือกัน ร่วมมือกัน เป็นกันเอง เป็นแบบพ่ีน้อง ยุติธรรมเท่าเทียมกัน การ
เน้นความเป็นธรรม การใช้เหตุผลในการปฏิบัติงานการ เน้นในระเบียบ กฎระเบียบต่าง ๆ ท าตาม
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กฎระเบียบ ค าสั่ง และการเชื่อฟังค าสั่งของผู้บังคับบัญชา มีค่านิยมส าคัญในเรื่อง ส่งเสริมการใช้
จินตนาการ การสร้างสรรค์ ส่งเสริมให้ทดลอง ผิดพลาดไม่เป็นไรให้ถือเป็นบทเรียน ให้ลองท า ให้กล้า
เสี่ยง ให้กล้าคิดอะไรที่นอกกรอบการให้อิสระ ให้ท าได้ ให้คิด โดยไม่ยึดติดกับกรอบแบบเดิม ๆ    
  Cook and Lafferty (1989) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง แบบแผน
พฤติกรรม ค่านิยม ในการท างานขององค์การที่ดีมีการตั้งเป้าหมายร่วมกัน พฤติกรรมการท างานของ
ทุกคนเป็นแบบมีเหตุมีผล องค์การมุ่งให้ความส าคัญกับสัมพันธภาพระหว่างบุคคล สมาชิกทุกคนใน
องค์การมีความเป็นกันเองเปิดเผย จริงใจและเพ่ือนร่วมงานเข้าใจความรู้สึกซึ่งกันและกัน 
  Daft Richard (2008) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ค่านิยม ความเข้าใจ
และแนวความคิดร่วมกันของสมาชิกขององค์การที่ยึดถือเป็นหลักการที่ถูกต้องโดยมีการถ่ายทอดไป
ยังสมาชิกใหม่ขององค์การ โดยพ้ืนฐานแล้ววัฒนธรรมองค์การเป็นสิ่งที่แสดงให้เห็นถึงวิธีการท างาน
ขององค์การนั้นๆ ซึ่งได้มีการค้นคิดหรือเรียนรู้โดยสมาชิกขององค์การเพ่ือใช้ในการแก้ปัญหาทั้ง
ภายในและภายนอก 
  Hofstede (1980) ให้ความหมายว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง แบบแผน
ความคิด ความรู้สึกของบุคลากรที่ได้รับการก าหนดร่วมกันภายในองค์การซึ่งมีผลท าให้บุคลากรของ
องค์การนั้นแตกต่างไปจากบุคลากรขององค์การอ่ืน 
  Putti (1998) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง วิถีการด าเนินงานในองค์การซึ่ง
ถูกพัฒนาและฟูมฟักเป็นเวลายาวนานโดยกระบวนการทางสังคมที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
  Robbins (1994) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ระบบของความหมาย
ร่วมกันที่เกิดจากบุคลากรขององค์การ ท าให้สามารถแยกความแตกต่างขององค์การหนึ่งออกจาก
องค์การอื่นๆได้ 
  จากความหมายข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง  ค่านิยม 
ทัศนคติ ความเชื่อ จริยธรรม วิถีการด าเนินงาน แนวทางในการด ารงชีวิตของบุคลากรที่มีการก าหนด
ร่วมกันเพ่ือใช้เป็นแบบแผนในการปฏิบัติงาน และมีการถ่ายทอดให้กับบุคลากรรุ่นใหม่ขององค์การ
อย่างต่อเนื่อง เพ่ือเป็นการแสดงถึงลักษณะเฉพาะขององค์การที่แตกต่างไปจากองค์การอ่ืน 

5. ด้านผลตอบแทน 
ผลตอบแทนเป็นสิ่งที่องค์การมอบให้แก่บุคลากร เพ่ือตอบแทนการปฏิบัติงานตาม 

หน้าที่ความรับผิดชอบ จูงใจให้มีการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพส่งเสริมขวัญก าลังใจ  ซึ่งผลจาก
การสังเคราะห์มีนักวิชาการ นักการศึกษา และนักวิจัยทั้งไทยและต่างประเทศได้ให้นิยามและ
ความหมายแตกต่างกัน ดังนี้ 

  พสุธิดา ตันตราจิณ และธีระวัฒน์ จันทึก (2559) กล่าวว่า ผลตอบแทน หมายถึง  
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ผลประโยชน์และบริการให้แก่บุคลากร จะต้องเอ้ืออ านวยต่อความสะดวก และเกื้อกูลแก่บุคลากร

อย่างแท้จริง 

  วิไลพร ทรหด (2559) ได้ให้ความหมายของ ผลตอบแทน หมายถึง เงินเดือนที่

บุคลากรได้รับอย่างเหมาะสมกับปริมาณงานที่ปฏิบัติ ได้รับสวัสดิการต่าง ๆ ที่เพียงพอต่อต าแหน่ง

งาน ได้รับเงินค่าตอบแทนอ่ืน ๆ เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติงาน 

  สกล บุญสิน (2560) กล่าวว่า ผลตอบแทน หมายถึง ทุกรูปแบบของการให้เพ่ือ
แลกเปลี่ยนกับการท างานซึ่งผู้บริหารจ่ายตอบแทนให้แก่บุคลากรขององค์การ โดยอยู่ในหลายรูปแบบ 
อาจจะเป็นค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน และไม่เป็นตัวเงิน ซึ่งอาจจะอยู่ในรูปแบบทางการเงินหรือการ
บริการต่างๆ ที่สามารถจับต้องได้ รวมถึงผลประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ 
  Hewitt Associates (2009) กล่าวว่า ผลตอบแทน หมายถึง รางวัล (Rewards)     
ที่ให้แก่บุคลากรทั้งที่อยู่ในรูปตัวเงิน (Pay) และไม่อยู่ใน รูปตัวเงิน ได้แก่ สวัสดิการต่างๆ (Benefits) 
และการยกย่องชื่นชม (Recognition) เมื่อบุคลากร ท างานได้ส าเร็จ หรือบรรลุเป้าหมาย ซึ่งจะเป็น
แรงจูงใจ และสร้างขวัญก าลังใจให้แก่บุคลากรในการ สร้างผลงานต่อไปทั้งนี้การให้รางวัลต้องมีความ
ยุติธรรม คือ ต้องเชื่อมโยงกับผลงานที่แท้จริง และ รางวัลนั้นสามารถสร้างความภาคภูมิใจให้แก่
บุคลากรได้ 
  Milkovich and Newman (2011) กล่าวว่า ผลตอบแทน หมายถึงรูปแบบการจ่าย
ทั้งหมดทั้งที่เป็นตัวเงินและที่ไม่ใช่ตัวเงินรวมถึงบริการที่จับต้องได้ และสวัสดิการต่างๆ  ที่บุคลากร
ได้รับซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของความสัมพันธ์ในการปฏิบัติงาน 
  Olurotimi and Abdulrauf (2015) ได้ให้ความหมายของ ผลตอบแทน หมายถึง 
รางวัลทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงินจะสามารถกระตุ้นแรงจูงใจของบุคลากรในองค์การ 
  Rue and Byars (2000) ให้ความหมายของ ผลตอบแทนว่าเป็นสิ่งที่องค์กร
ตอบสนองต่อบุคคลในรูปของตัวเงินและที่ไม่ได้อยู่ในรูปของตัวเงิน 
  จากความหมายข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ผลตอบแทน หมายถึง สิ่ งที่ เป็น
ผลประโยชน์ อ านวยความสะดวก ช่วยเหลือเกื้อกูล และยืดหยุ่นในการพิจารณาวันลาหยุดให้ แก่
บุคลากรด้วยความยุติธรรม และมีความเหมาะสมกับผลการปฏิบัติงาน รวมถึงกิจกรรมหรือโครงการ
พิเศษเพ่ือสร้างรายได้เพ่ิมเติมให้กับบุคลากรเพ่ือกระตุ้นแรงจูงใจของบุคลากรให้ปฏิบัติงานบรรลุ
เป้าหมายตามที่ก าหนด 

6. ด้านการสร้างบรรยากาศในการท างาน 
      การสร้างบรรยากาศในการท างานจะท าให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคลใน
องค์การ มีความไว้วางใจกัน ใกล้ชิดสนิทสนม มีทัศนคติที่ดี และสิ่งแวดล้อมที่เอ้ืออ านวยในการ
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ปฏิบัติงาน หากบุคลากรมีบรรยากาศในการท างานที่ดีจะท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานสูง    
ซึ่งผลจากการสังเคราะห์มีนักวิชาการ นักการศึกษา และนักวิจัยทั้งไทยและต่างประเทศได้ให้นิยาม
และความหมายแตกต่างกัน ดังนี้ 
  ฉวีวรรณ เอ่ียมพญา (2559) กล่าวว่า การสร้างบรรยากาศในการท างาน หมายถึง 
สภาพแวดล้อมภายในองค์การที่บุคลากรปฏิบัติงานอยู่ และเป็นความเข้าใจหรือการรับรู้ของบุคลากร
ในองค์การที่มีต่อสภาพแวดล้อมการท างานทั้งหมด 
  ประยงค์ เนาวบุตร (2562) กล่าวว่า การสร้างบรรยากาศในการท างาน หมายถึง 
สภาพการปฏิบัติงานร่วมกันในลักษณะที่แสดงถึงปฏิสัมพันธ์ของคนทุกคนในองค์การ 
  Dessler (1997) กล่าวว่า การสร้างบรรยากาศในการท างาน หมายถึง การรับรู้ของ
บุคคลใดบุคคลหนึ่งในองค์การที่มีต่อองค์การ และความรู้สึกที่มีต่อองค์การในด้านมนุษย์สัมพันธ์ 
ความอบอุ่น และการสนับสนุนเพ่ือให้สามารถบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
  Halpin and Croft (1966) กล่าวว่า การสร้างบรรยากาศในการท างาน หมายถึง 
สภาพแวดล้อมที่เอ้ืออ านวยในการปฏิบัตงิานและสถานที่ที่บุคลากรปฏิบัติงาน 
  Litwin and Stringer (1968) กล่าวว่า การสร้างบรรยากาศในการท างาน หมายถึง 
องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ซึ่งรับรู้โดยบุคลากรในองค์กรทั้งโดยทางตรงและ
ทางอ้อม และมีอิทธิพลต่อการจูงใจและการท างานในองค์กร 
  Owens (1998) กล่าวว่า การสร้างบรรยากาศในการท างาน หมายถึง คุณภาพของ
ความสัมพันธ์ระหว่างการกระท าของบุคคลกับสิ่งแวดล้อมในองค์การที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
บุคลากรในองค์การ 
  Szilagyi and Wallace (1980) กล่าวว่า การสร้างบรรยากาศในการท างาน 
หมายถึง คุณลักษณะของสิ่งแวดล้อมในการท างานในองค์การหนึ่ง ซึ่งอาจจะวัดได้จากวิธีการที่
องค์การนั้นเข้าไปเกี่ยวข้องกับบุคคลในองค์การหรือ สิ่งแวดล้อมด้านงานและสิ่งแวดล้อมทั่วไปของ
องค์การ 
  Tagiuri and Litwin (1968) กล่าวว่า การสร้างบรรยากาศในการท างาน หมายถึง 
ลักษณะของสิ่งแวดล้อมภายในองค์การ ซึ่งได้แก่ 1) บุคคลในองค์การนั้นรับรู้หรือรู้สึกได้ 2) มีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ  
  จากความหมายข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การสร้างบรรยากาศในการท างาน 
หมายถึง การจัดสภาพแวดล้อมที่เอ้ือและสนับสนุนต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือให้สามารถ
บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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7. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
      การได้รับการยอมรับนับถือเป็นความรู้สึกภูมิใจของบุคลากรที่ได้รับค ายกย่อง 
ชมเชย จากผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงานในองค์การรู้สึกมีเกียรติและศักดิ์ศรี ซึ่งผลจากการสังเคราะห์มี
นักวิชาการ นักการศึกษา และนักวิจัยทั้งไทยและต่างประเทศได้ให้นิยามและความหมายแตกต่างกัน 
ดังนี้ 
  กชพรพรรณ สุทธิหิรัญพงศ์ (2562) กล่าวว่า การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง 
การที่บุคลากรได้รับการยกย่อง ชมเชย ไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชาหรือบุคลากรในโรงเรียนเดียวกัน หรือ
บุคคลอ่ืน ๆ การยอมรับนี้อาจจะอยู่ในรูปของการแสดงความยินดี การให้ก าลังใจ หรือการแสดงออก
อ่ืนใดที่ก่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถเมื่อได้ท างานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผล ส าเร็จ 
  กิตติกานต์ นิลรัตน์ (2563) ได้สรุปว่า การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การ
ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน ได้รับการรับฟังและยอมรับจากหัวหน้างาน  การ
ได้รับค าชมเชย เชื่อถือ และความไว้วางใจจากหัวหน้างาน ในด้านความรู้ ความสามารถเหมาะสมกับ
งาน ที่ได้รับมอบหมาย 
  ฐานะรัตน์ จีนรัตน์ (2561) ได้สรุปว่า การได้รับยอมรับนับถือ หมายถึง การที่
บุคลากรได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ตลอดจนประชาชน ในรูปของการได้รับ
ความไว้วางใจ การเสนอความคิดเห็น หรือได้รับค าชมเชยเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จหรือสร้างผลงานให้แก่
องค์กร 
  สัณหจุฑา ชมภูนุช (2563) กล่าวว่า การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การที่
บุคลากรได้รับการยกย่องชมเชยในความสามารถรวมทั้งการให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอันใดที่แสดง
ให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ ได้แก่การยกย่องชมเชยภายในองค์กร ความภาคภูมิใจในอาชีพ 
การได้รับการยอมรับจากองค์กรได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน และการมีเกียรติศักดิ์ศรีในอาชีพ  
  Herzberg (1968 อ้างถึงใน นรา สมประสงค์, 2562, น. 31) กล่าวว่า การได้รับการ
ยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา จากเพ่ือนจากผู้มาขอรับ
ค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนี้อาจจะอยู่ในรูปแบบการยกย่องชมเชย การแสดง
ความยินดี  
  Maslow (1970 อ้างถึงใน นรา สมประสงค์, 2562, น. 21) กล่าวว่า ความต้องการ
ยอมรับนับถือ (esteem needs) เป็นความต้องการเกียรติยศ ชื่อเสียง การยอมรับ นับถือจากคนอ่ืน 
และความต้องการการยอมรับนับถือตนเอง เคารพตนเอง ความต้องการยอมรับนับถืออาจแบ่งได้ เป็น 
2 ประเภท คือความต้องการยอมรับนับถือภายในตน เช่น ความต้องการสัมฤทธิผล ความต้องการมี
ความสามารถ (competence) ความภาคภูมิใจในคุณภาพ ของงานที่ท าจะช่วยให้เกิดการยอมรับนับ
ถือในตนเองมากขึ้น อีกประเภทหนึ่ง เป็นการยอมรับนับถือตนเอง ภายนอก เช่น ความมีชื่อเสียง 
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ความมีสถานภาพ ความมีเกียรติยศ การได้รับความสนใจ การมีผู้อ่ืนยอมตาม การได้รับการยอมรับ
จากผู้อ่ืน ในประเภทนี้อาจท าให้ผู้ที่มีความต้องการยอมรับนับถือสูง มีลักษณะต้องขึ้นหรือพ่ึงพา 
(dependent) ผู้อ่ืนท าให้ไม่เป็นตัวของตัวเอง ในบางสถานการณ์อาจน าไปสู่ความขัดแย้ง ระหว่าง
การกระท าตามความคิดของตนกับการที่จะได้รับการยอมรับจากผู้อ่ืน 
  Milton (1981) กล่าวว่า การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยกย่อง
ชมเชยในผลส าเร็จของงานการวิพากษ์การปฏิบัติงานความเชื่อถือในผลงาน ความรู้สึกภูมิใจที่ได้รับ
การชมเชยในการปฏิบัติงาน รู้สึกมีเกียรติ มีศักดิ์ศรี ภูมิใจที่ได้รับการยอมรับในการแสดงความคิดเห็น 
และการให้ความส าคัญในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา 
  จากความหมายข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง   
การที่บุคลากรได้รับการยกย่องชมเชย การยอมรับความคิดเห็น และความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา
และเพ่ือนร่วมงาน รวมถึงความรู้สึกภูมิใจที่ได้กระท างานสิ่งใดสิ่งหนึ่งบรรลุผลส าเร็จตามที่องค์การ
ต้องการ รวมถึงการให้ค าปรึกษาในการด าเนินงานกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งขององค์การ 

 

3. บริบทของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี 
ชุมพร 

 
 3.1 บริบททางกายภาพของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา      
สุราษฎร์ธานี ชุมพร      
  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร เป็นหน่วยงานทาง
การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ จัดตั้งขึ้นตาม
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 มาตรา 36 และ มาตรา 37 
และเมื่อวันที่ 28 มกราคม 2564 ได้ก าหนดให้เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร
ประกอบด้วยท้องที่จังหวัดสุราษฎร์ธานี และจังหวัดชุมพร ให้ ส านั กงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี  ชุมพร ตั้งอยู่  ที่อ าเภอเมืองสุราษฎร์ธานี   โดยมีวิสัยทัศน์  พันธกิจ 
เป้าประสงค์ กลยุทธ์/จุดเน้น ค่านิยมหลักขององค์กร และผลผลิต (ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร, 2563) ดังนี้ 

1) วิสัยทัศน์ 
     ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร ก าหนดวิสัยทัศน์ 

ไว้ดังนี้ “องค์กรมิติใหม่ในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาสู่มาตรฐานสากล บนพื้นฐานความเป็นไทย” 
2) พันธกิจ 

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร ก าหนดพันธกิจไว้ 
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ดังนี้ 
2.1 จัดการศึกษาเพ่ือเสริมสร้างความมั่นคงของสังคมและประเทศชาติด้วย

ศาสตร์ พระราชา สู่การพัฒนาอย่างยั่งยืน          
2.2 สร้างโอกาส ความเสมอภาค ลดความเหลื่อมล้ า ให้ผู้เรียนทุกคนได้รับ

บริการทางการศึกษาอย่างทั่วถึง และเท่าเทียม 
2.3 พัฒนาศักยภาพผู้เรียน เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันสู่

มาตรฐานสากลให้ผู้เรียนมีคุณธรรม จริยธรรม สมรรถนะ และคุณลักษณะผู้เรียนในศตวรรษท่ี 21 
2.4 ส่งเสริมและพัฒนาผู้บริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษา ให้มีทักษะทาง 

เทคโนโลยีดิจิทัล และสร้างสรรค์นวัตกรรมสู่ความเป็นมืออาชีพ 
2.5จัดการศึกษาเพ่ือส่งเสริมคุณภาพชี วิตความปลอดภัยที่ เป็นมิตรกับ

สิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน 
2.6 พัฒนาระบบบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล โดยใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 

นวัตกรรมยุคใหม่ และเครือข่ายความร่วมมือ 
เป้าประสงค ์
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี  ชุมพร ก าหนด

เป้าประสงค์ไว้ดังนี้ 
1. ผู้เรียนมีความรักในสถาบันหลักของชาติ ยึดมั่นการปกครองในระบอบ

ประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข ด ารงชีวิตตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
2. ประชากรวัยเรียนระดับมัธยมศึกษาทุกคน ได้รับการศึกษาตามสิทธิอย่าง

ทั่วถึง เท่าเทียม และมีคุณภาพ 
3. ผู้เรียนเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ คิดสร้างสรรค์นวัตกรรม เป็นคนดี คนเก่ง    

มีคุณภาพ สามารถพ่ึงพาตนเองได้ ด าเนินชีวิตตามวิถีไทย และปรับตัวรับการเปลี่ยนแปลงของโลกใน
ศตวรรษท่ี 21 

4. ผู้บริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้  มี
จรรยาบรรณและสมรรถนะตามมาตรฐานวิชาชีพ 

5. สถานศึกษาจัดการศึกษาเพ่ือการพัฒนาอย่างยั่งยืน สร้างเสริมคุณภาพชีวิต 
ความปลอดภัย เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 

6. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา มัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร      
มีการบริหารจัดการเชิงบูรณาการ ตามหลักธรรมาภิบาล โดยใช้เทคโนโลยีดิจิทั ล นวัตกรรมยุคใหม่ 
และเครือข่ายความร่วมมือ 
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4) กลยุทธ์/จุดเน้น 
จากวิสัยทัศน์  พันธกิจ และเป้ าประสงค์  ส านักงานเขตพ้ืนที่ การศึกษา

มัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร จึงได้ก าหนดกลยุทธ์และจุดเน้น เป็น 5 กลุยุทธ์ ดังนี้ 
กลยุทธ์ที่ 1 จัดการศึกษาเพ่ือความมั่นคง ส่งเสริมคุณภาพชีวิตเป็นมิตรกับ

สิ่งแวดล้อม บนพื้นฐานบนความเป็นไทย  
กลยุทธ์ที่ 2 สร้างโอกาส และลดความเหลื่อมล้ าทางการศึกษา 
กลยุทธ์ที่ 3 พัฒนาคุณภาพผู้เรียน เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันสู่

มาตรฐานสากล  
กลยุทธ์ที่ 4 พัฒนาผู้บริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษาสู่มืออาชีพ 
กลยุทธ์ที่ 5 พัฒนาระบบบริหารจัดการและส่งเสริมการส่วนร่วมในการจัด

การศึกษา  และก าหนดจุดเน้นใน 3 ด้าน ดังนี้ 
จุดเน้นที่ 1  ด้านผู้เรียน 
จุดเน้นที่ 2  ด้านครูและบุคลากรทางการศึกษา 
จุดเน้นที่ 3  ด้านการบริหารจัดการ 

5) ค่านิยมหลักองค์การ 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร ก าหนดค่านิยม

หลักขององค์กรไว้ดังนี้  
“ยิ้มแย้มแจ่มใส ว่องไวทุกงาน บริการประทับใจ มีวินัยและคุณธรรม Smile 

Speed Service Spirit” 
6) ผลผลิต 

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร ด าเนินงานเพ่ือให้
ได้ผลผลิต ดังนี้ 

(1) ผู้จบการศึกษาภาคบังคับ 
(2) ผู้จบการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย 
(3) เด็กพิการได้รับการศึกษาข้ันพื้นฐานและพัฒนาสมรรถภาพ 
(4) เด็กด้อยโอกาสได้รับการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
(5) ผู้ที่มีความสามารถพิเศษได้รับการพัฒนาศักยภาพ 

กล่าวโดยสรุป ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร  มี
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าประสงค์ รวมถึงนโยบาย ที่มุ่งพัฒนาศักยภาพและคุณภาพของผู้เรียน 
พัฒนาความรู้และสมรรถนะของครูและบุคลากรทางการศึกษา ให้เป็นไปอย่างมีคุณภาพตาม
มาตรฐานสากล ตลอดจนยึดมั่นในคุณธรรมจริยธรรมบนพื้นฐานความเป็นไทย 
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  7) จ านวนสถานศึกษาในจังหวัดสุราษฎร์ธานี ชุมพร 
สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร 

จ าแนกตามขนาดจ านวนนักเรียน มีจ านวน (ข้อมูล ณ วันที่  18 มกราคม 2564) ดังตารางที่          
2.3 – 2.4 
 
ตารางที่ 2.3 ข้อมูลสหวิทยาเขตโรงเรียน ของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา สุราษฎร์ธานี 

ชุมพร 
 

สหวิทยาเขต ประกอบด้วยโรงเรียนในอ าเภอ จ านวนโรงเรียน 
สุราษฎร์ธานี 1 
(14 โรงเรียน) 

เมืองสุราษฎร์ธาน ี
กาญจนดิษฐ ์
เกาะสมุย 
เกาะพงัน 
ดอนสัก 

6 
4 
2 
1 
 

สุราษฎร์ธานี 2 
(17 โรงเรียน) 

พุนพิน 
ไชยา 
ท่าฉาง 
คีรีรัตน์ 

บ้านตาขุน 
วิภาวด ี
ท่าชนะ 
พนม 

4 
3 
2 
2 
2 
2 
1 
1 

สุราษฎร์ธานี 3 
(13 โรงเรียน) 

 
 
 

 

บ้านนาสาร 
เคียนซา 
เวียงสระ 
พระแสง 
ชัยบุรี 

บ้านนาเดิม 

4 
3 
2 
2 
1 
1 

ชุมพร 1 
(10 โรงเรียน) 

เมืองชุมพร 
ท่าแซะ 
ปะทิว 

5 
3 
2 
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ตารางที่ 2.3 (ต่อ) 
 

สหวิทยาเขต ประกอบด้วยโรงเรียนในอ าเภอ จ านวนโรงเรียน 
ชุมพร 2 

(12 โรงเรียน) 
สว ี

หลังสวน 
ละแม 

 พ๊ะโต๊ะ 
 ทุ่งตะโก 

5 
4 
1 
1 
1 

รวม  66 

 
ตารางที่ 2.4 จ านวนสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร

จ าแนกตามขนาด 
 
    ขนาดโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศกึษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร               รวม 

เล็ก 
(นักเรียน 499คน 

ลงมา) 

กลาง 
(นักเรียน 500- 

1,499คน) 

ใหญ่ 
(นักเรียน 

1,500 – 2,499คน) 

ใหญ่พิเศษ 
(นักเรียน 

2,500 คนขึ้นไป 

 

30 21 10 5 66 

 
  กล่าวโดยสรุป ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร              
มีโรงเรียนในสังกัด จ านวน 66 โรงเรียน ประกอบไปด้วย 4 ขนาด ได้แก่ โรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียน
ขนาดใหญ่โรงเรียนขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ ซึ่งขนาดโรงเรียนที่มีจ านวนมากที่สุด 
ได้แก่ โรงเรียนเล็ก จ านวน 30 โรงเรียน รองลงมา ได้แก่ โรงเรียนขนาดกลาง จ านวน 21 โรงเรียน 
รองลงมา ได้แก่ โรงเรียนขนาดใหญ่ จ านวน 10 โรงเรียน และโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ จ านวน 5 
โรงเรียน ตามล าดับ 
  8) ข้อมูลด้านบุคลากร 

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร มีจ านวนผู้บริหาร 
ครู และนักเรียน โดยจ าแนกตามอ าเภอ (ข้อมูล ณ วันที่ 18 มกราคม 2564) ดังตารางที่ 2.5 
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ตารางที่ 2.5 จ านวนผู้บริหาร ครู และนักเรียนของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา                
มัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร 

 

 
ที ่

 
อ าเภอ 

จ านวน 
ผู้อ านวยการ/

รองผู้อ านวยการ 
 

ครู 
 

นักเรียน 
 

รวม 
1 เมืองสุราษฎร์ธานี 24 530 11,289 11,843 
2 กาญจนดิษฐ์ 9 121 2,538 2,668 
3 ดอนสัก 1 17 285 303 
4 เกาะสมุย 5 109 3,241 3,355 
5 เกาะพงัน 2 25 611 638 
6 ท่าฉาง 2 29 395 426 
7 ไชยา 9 149 3,036 3,194 
8 ท่าชนะ 4 60 1,251 1,315 
9 คีรีรัฐนิคม 4 44 976 1,024 
10 บ้านตาขุน 3 61 1,292 1,356 
11 พนม 1 41 885 927 
12 พุนพิน 8 126 2,489 2,623 
13 วิภาวด ี 2 37 655 694 
14 เคียนซา 6 86 1,917 2,009 
15 บ้านนาสาร 8 122 2,529 2,659 
16 บ้านนาเดิม 2 27 575 604 
17 เวียงสระ 6 113 2,476 2,595 
18 พระแสง 7 144 3,063 3,214 
19 ชัยบุรี 2 49 1,100 1,151 
20 เมืองชุมพร 13 318 6,435 6,766 
21 ท่าแซะ 4 87 1,760 1,851 
22 ปะทิว 3 58 1,317 1,378 
23 หลังสวน 10 186 3,870 4,066 
24 ละแม 4 54 1,248 1,306 
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ตารางที่ 2.5  (ต่อ) 
 

 
 

ที ่

 
 

อ าเภอ 

จ านวน 
ผู้อ านวยการ/

รองผู้อ านวยการ 
 

ครู 
 

นักเรียน 
 

รวม 
25 พะโต๊ะ 1 25 539 565 
26 สว ี 10 142 2,881 3,033 
27 ทุ่งตะโก 4 46 1,111 1,161 
                  รวม 154 2,806 59,774 62,734 

 กล่าวโดยสรุป ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร มีจ านวน
ผู้บริหาร ครู และนักเรียน จ านวน 62,734 คน จ าแนกเป็น ผู้บริหาร จ านวน 154 คน ครู 2,806 คน 
และ นักเรียน จ านวน 59,774 คน  
 3.2 การด าเนินงานเกี่ยวกับการส่งเสริมและพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร 
  3.2.1 การด าเนินงานเกี่ยวกับการส่งเสริมและพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร 

วิสัยทัศน์ ของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร 
คือ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร เป็นองค์การที่มีการบริหารจัดการ
อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือการขับเคลื่อนการศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้มีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา 
พัฒนาสู่ความเป็นเลิศในระดับสากล พันธกิจ ของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์
ธานี ชุมพร คือ ส่งเสริมและพัฒนาผู้บริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีทักษะทางเทคโนโลยี
ดิจิทัล และสร้างสรรค์นวัตกรรมสู่ความเป็นมืออาชีพ ยุทธศาสตร์การด าเนินงาน ของส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร ได้แก่ ยุทธศาสตร์ที่ 1 ด้านการจัดการศึกษาเพ่ือความ
มั่นคง ยุทธศาสตร์ที่ 2 ด้านการพัฒนาคุณภาพผู้เรียน และส่งเสริมการจัดการศึกษาเพ่ือสร้างขีด
ความสามารถในการแข่งขัน ยุทธศาสตร์ที่ 3 ด้านการส่งเสริม พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 ด้านโอกาส ความเสมอภาค และความเท่าเทียม การเข้าถึงบริการทางการศึกษา 
ยุทธศาสตร์ที่  5 ด้านการจัดการศึกษาเพ่ือสร้างเสริมคุณภาพชีวิตที่ เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 
ยุทธศาสตร์ที่ 6 ด้านการพัฒนาระบบบริหารจัดการและส่งเสริมให้ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการจัด
การศึกษา  

กลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพรได้ระบุความเป็นมาของกลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา      
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ว่า คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนโดยสถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือนได้ก าหนดทักษะด้านดิจิทัล
ของข้าราชการครูและบุคลากรภาครัฐเพ่ือเป็นการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล ส าหรับให้ทุกส่วน
ราชการ หน่วยงานของรัฐ องค์กรกลางบริหารงานบุคคลและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ได้ใช้เป็นกรอบ
แนวทางในการพัฒนาข้าราชการและบุคลากรของรัฐ โดยมีหน้าที่ส่งเสริมและพัฒนาทักษะดิจิตอล    
ส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา       
สุราษฎร์ธานี ชุมพร 

กลุ่มบริหารงานบุคคลส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี 
ชุมพร มีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 1) ส่งเสริมบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถและมีจิตส านึกในการ
ปฏิบัติภารกิจที่รับผิดชอบให้เกิดผลส าเร็จตามหลักการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 2) ส่งเสริมให้ครูและ
บุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานเต็มศักยภาพ โดยยึดมั่นในระเบียบวินัยจรรยาบรรณ อย่างมี
มาตรฐานแห่งวิชาชีพ 3) ส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามีความมั่นคงและความก้าวหน้าใน
วิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ 

กล่าวโดยสรุป การส่งเสริมและพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร มีการด าเนินงานผ่าน 6 ยุทธศาสตร์ 
ด าเนินการผ่านกลุ่มบริหารงานบุคคล และ กลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา รวมทั้งส่งเสริม
บุคลากรให้มีความรู้ความสามารถปฏิบัติงานได้เต็มศักยภาพ ส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา
มีความมั่นคงและความก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็น
ส าคัญ 
  3.2.2  ผลการการส่งเสริมและพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร 

ผลการย้ายเข้า ย้ายออก และลาออกของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร มีจ านวน (ข้อมูล ณ วันที่ 22 ธันวาคม 2564 ) ดังตารางที่ 
2.6 

 
ตารางที่ 2.6 จ านวนครูย้ายเข้า ย้ายออก ระหว่างปี พ.ศ. 2561 – 2564 
 

ที ่ ปี พ.ศ. จ านวนครูย้ายเข้า จ านวนครูย้ายออก รวม 
1 2561 42 144 186 
2 2562 13 168 181 
3 2563 26 158 184 
4 2564 58 150 208 
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  กล่าวโดยสรุป ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร มี
จ านวนครูย้ายเข้า ย้ายออก และลาออก ในปี พ.ศ.2561 – 2564 จ านวน 759 คน จ าแนกเป็น 
จ านวนครูย้ายเข้า 139 คน จ านวนครูย้ายออก 620 คน ซึ่งปี พ.ศ. ที่มีจ านวนครูย้ายเข้า ย้ายออก 
มากท่ีสุด ได้แก่ พ.ศ. 2564 จ านวน 208 คน รองลงมา ได้แก่ พ.ศ. 2561 จ านวน 186 คน พ.ศ.2563 
จ านวน 184 คน และพ.ศ. 2562 จ านวน 181 คน ตามล าดับ 
  ต าแหน่งว่างจากการย้ายของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร มีจ านวน (ข้อมูล ณ วันที่ 27 พฤษภาคม 2565) ดังตารางที่ 2.7 
 
ตารางที่ 2.7 จ านวนต าแหน่งว่างจากการย้ายของผู้บริหารสถานศึกษา ระหว่างปี พ.ศ. 2564 – 2565 
 

ที ่ เดือน ต าแหน่งว่าง จังหวัด รวม 
1 มกราคม/2564 2 สุราษฎร์ธาน ี 2 
2 มีนาคม/2564 4 สุราษฎร์ธาน ี 4 
3 พฤษภาคม/2564 3 สุราษฎร์ธาน ี 3 
4 ตุลาคม/2564 2 สุราษฎร์ธานี/ชุมพร 2 
5 มีนาคม/2565 22 สุราษฎร์ธานี/ชุมพร 22 
6 พฤษภาคม/2565 6 สุราษฎร์ธานี/ชุมพร 6 

 
  กล่าวโดยสรุป ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร     มี
จ านวนต าแหน่งว่างจากการย้ายของผู้บริหารสถานศึกษา ในปี พ.ศ.2564 – 2565 จ านวน 39 คน ซึ่ง
ปี พ.ศ. ที่มีจ านวนต าแหน่งว่างจากย้ายของผู้บริหารสถานศึกษา มากที่สุด ได้แก่ เดือนมีนาคม พ.ศ. 
2565 จ านวน 22 คน รองลงมา ได้แก่ เดือน พฤษภาคม พ.ศ. 2565 จ านวน 6 คน และ     เดือน
มีนาคม พ.ศ. 2564 จ านวน 4 คน ตามล าดับ 
  ผลการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ระดับชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 ที่ผ่านการพัฒนา
คุณภาพการศึกษาของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร ผล
การทดสอบการศึกษาระดับชาติขั้นพ้ืนฐาน (O-NET) ได้แก่วิชาภาษาไทย โดยมีผลการทดสอบ
ระดับชาติขั้นพ้ืนฐาน O-Net ในระดับเขตพ้ืนที่การศึกษา เปรียบเทียบปีการศึกษา 2561-2563 ใน
ระดับชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 ดังตารางที่ 2.8 
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ตารางที่ 2.8  ผลการทดสอบการศึกษาระดับชาติขั้นพ้ืนฐาน (O-NET)ระดับชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3  
ปีการศึกษา 2561 -2563 ของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา สุราษฎร์ธานี ชุมพร 

 

กลุ่ม
สาระ 

คะแนนเฉลี่ยรายวิชา ร้อยละ 
ภาษาไทย ภาษาอังกฤษ คณิตศาสตร์ วิทยาศาสตร์ 

2561 2562 2563 2561 2562 2563 2561 2562 2563 2561 2562 2563 
เขตพื้นที่ 49.36 55.93 56.53 27.24 28.59 32.49 26.29 29.67 26.54 32.30 36.58 29.97 

 
  ผลการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ระดับชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 6 ที่ผ่านการพัฒนา
คุณภาพการศึกษาของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร ผล
การทดสอบการศึกษาระดับชาติขั้นพ้ืนฐาน (O-NET) ได้แก่วิชาภาษาไทย โดยมีผลการทดสอบ
ระดับชาติขั้นพ้ืนฐาน O-Net ในระดับเขตพ้ืนที่การศึกษา เปรียบเทียบปีการศึกษา 2561-2563 ใน
ระดับชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 6 ดังตารางที่ 2.9 
 
ตารางที่ 2.9 ผลการทดสอบการศึกษาระดับชาติขั้นพ้ืนฐาน (O-NET)ระดับชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 6 

ปีการศึกษา 2561 -2563 ของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
สุราษฎร์ธานี ชุมพร 

 

ก ลุ่ ม
สาระ 

คะแนนเฉลี่ยรายวิชา ร้อยละ 
ภาษาไทย ภาษาอังกฤษ คณิตศาสตร์ วิทยาศาสตร์ 

2561 2562 2563 2561 2562 2563 2561 2562 2563 2561 2562 2563 
เ ข ต
พื้นที่ 

49.41 47.78 42.21 26.28 29.51 27.23 23.08 29.71 23.71 28.72 30.15 26.68 

 
  กล่าวโดยสรุป ผลการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร เปรียบเทียบผลการทดสอบการศึกษาระดับชาติขั้น
พ้ืนฐาน (O-NET) ปีการศึกษา 2561-2563 ระดับชั้นมัธยมศึกษาปีที่  3 พบว่าระดับเขตพ้ืนที่
การศึกษา มีคะแนนเฉลี่ยร้อยละในปีการศึกษา 2563 ต่ ากว่า ปีการศึกษา 2562 จ านวน 2 รายวิชา 
คือ วิชาคณิตศาสตร์ และวิทยาศาสตร์ คะแนนเฉลี่ยร้อยละเพ่ิมขึ้นต่อเนื่องจ านวน 2 รายวิชา คือ 
วิชาภาษาไทย และวิชาภาษาอังกฤษ ระดับชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 6 เปรียบเทียบ ปีการศึกษา2561-
2563 ระดับเขตพ้ืนที่ มีคะแนนเฉลี่ยร้อยละลดลง 1 รายวิชา คือวิชาภาษาไทย และมีคะแนนเฉลี่ย
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ร้อยละในปีการศึกษา 2563 ต่ ากว่า ปีการศึกษา 2562 จ านวน 3 ราย วิชาได้แก่วิชาภาษาอังกฤษ 
วิชาคณิตศาสตร์ และวิชาวิทยาศาสตร์ 
 3.3 นโยบายการด าเนินงานเกี่ยวกับการส่งเสริมและพัฒนาครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร 
  จากการศึกษาแผนปฏิบัติการ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 ของส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร มีโครงการที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษา (ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร, 2564) ดังนี้ 

1. โครงการพัฒนาเครือข่ายประชาสัมพันธ์ 
2. โครงการพัฒนาศักยภาพครูผู้สอนวิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยี ด้านการจัด 

กระบวนการเรียนรู้วิทยาการค านวณ 
3. โครงการการให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีและเลื่อนวิทยฐานะ  

ตามหลักเกณฑ์ ว21/2560 
4. โครงการพัฒนาครูผู้ร่วมนิเทศเพ่ือยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 
5. โครงการเสริมสร้างและพัฒนาวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณ

วิชาชีพ  ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
6. โครงการพัฒนาสมรรถนะลูกจ้าง 
7. โครงการการประเมินผลการปฏิบัติงานข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาในสังกัด 
8. โครงการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร 
9. โครงการเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารงานส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา 

  กล่าวโดยสรุป ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร         
ให้ความส าคัญกับการพัฒนาผู้บริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษาจึงมีการด าเนินโครงการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากร โดยเฉพาะอย่างยิ่งเพ่ือมุ่งพัฒนาศักยภาพ ผู้บริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษา
สู่มืออาชีพ 
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4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยคัดสรรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
ครูในสถานศึกษา 
 4.1 งานวิจัยในประเทศ   
  ปิยธิดา จันทร์กลม (2559) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครู
ในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การประถมศึกษาเลย เขต 2 ผลการวิจัย พบว่า ระดับของปัจจัย
ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครู  คือ  ลักษณะของงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก        
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ งานที่รับผิดชอบ 
รองลงมา คือ การได้รับการยอมรับนับถือ และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ความส าเร็จในการท างาน
ของบุคคล ประสบการณ์ในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อโรงเรียน 
รองลงมา คือ ความน่าเชื่อถือและชื่อเสียงของโรงเรียน และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ความรู้สึก
พ่ึงพาได้ของโรงเรียน ลักษณะโครงสร้างองค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การมีส่วนร่วมเป็นเจ้าของโรงเรียน 
รองลงมา คือ ด้านขนาดองค์กร และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ การกระจายอ านาจ ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2               
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันของครูในโรงเรียนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01        
ตัวแปรตามความผูกพันของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2 
โดยภาพรวม พบว่าอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ความผูกพันต่อวิชาชีพ รองลงมา คือ ความผูกพันต่อโรงเรียน ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด คือ ความผูกพันต่อการเรียนรู้ของผู้เรียน 
  เรืองอุไร โตประภากร (2561) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยแวดล้อมในการท างานที่
ส่งผลต่อความผูกพันองค์การของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร บรรยากาศองค์การ และปัจจัย
วัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์  โดยรวมและรายด้านอยู่ ในระดับมาก และโดยรวมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับค่อนข้างสูงกับความผูกพันองค์การของครู ส่วนปัจจัยวัฒนธรรม
องค์การลักษณะสร้างสรรค์โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับความผูกพันองค์การ
ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาระยองเขต 2 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 
ระดับ .01 ความผูกพันองค์การของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการยอมรับในเป้าหมายขององค์การ โดยรวมและราย
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ข้ออยู่ในระดับมาก ยกเว้น มีความภาคภูมิใจอย่างมากที่ได้ท างานในโรงเรียนแห่งนี้ อยู่ในระดับปาน
กลางด้านการท างานอย่างเต็มความสามารถ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก ยกเว้น มีความตั้งใจ
ในการท างานที่ได้รับมอบหมาย และรู้สึกว่าหน้าที่ในต าแหน่งงานที่ท่านได้รับมอบหมายให้ไปปฏิบัติ
เป็นงานที่มีความส าคัญกับโรงเรียนอยู่ในระดับ มากท่ีสุด ด้านความต้องการทีจ่ะคงอยู่หรือเป็นสมาชิก
ขององค์การ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก ยกเว้น มีความภูมิใจและยินดีที่ จะกล่าวกับผู้อ่ืนว่า
ท่านคือครูคนหนึ่งของโรงเรียนนี้จะท างานกับโรงเรียนนี้  จนเกษียณอายุ และคิดว่าผลตอบแทนที่ 
ได้รับคุ้มค่ากับการที่ ท่านอุทิศตนให้กับงาน อยู่ในระดับปานกลาง  
  สัณหวัช วิชิตนนทการ (2561) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
อุดรธานี  เขต 4 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ปัจจัยการพัฒนา
ความสามารถ และปัจจัยความมีอิสระในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครู           
ในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 4 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 ความผูกพันต่อองค์การของครู ในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาอุดรธานี เขต 4 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ได้แก่ด้าน ความศรัทธา ด้านความ
ทุ่มเท และด้านความจงรักภักดี 
  สุชาพร ประเสริฐชาติ, สุรัตน์ ไชยชมพู และธนวิน ทองแพง (2563) ได้ท าการวิจัย
เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า 1.ปัจจัยลักษณะงานของครูโดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก 
จ าแนกเป็นรายได้ ได้แก่ ด้านอิสระในการท างาน โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก ด้านความ
หลากหลายของงาน โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก ด้านการได้รับข้อมูลป้อนกลับ โดยรวมและ
รายข้ออยู่ในระดับมาก ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก และด้าน
ค่าตอบแทน โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก และด้านงานมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน โดยรวม
และรายข้ออยู่ในระดับมาก 2. ปัจจัยประสบการณ์ในการท างานของครู โดยรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับมาก จ าแนกเป็นรายด้านได้แก่ ด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญ โดยรวมและรายข้ออยู่ใน
ระดับมากด้าน ด้านความรู้สึกว่าหน่วยงานเป็นที่พ่ึงพิงได้โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก ด้าน
ความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองโดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก ด้านทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงาน
และองค์กรโดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก ด้านพฤติกรรมการบริหารของผู้บังคับบัญชาโดยรวม
และรายข้ออยู่ในระดับมาก 3.ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของครู 
พบว่า ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ด้านต าแหน่ง อายุ และระดับการศึกษา มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กรของครู ในทางลบระดับต่ า ยกเว้น ด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์กรของครูในทางบวกในระดับต่ า ปัจจัยลักษณะงานทุกด้าน และปัจจัย
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ประสบการณ์ในการท างานทุกด้านมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของครู ในทางบวกอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01ในระดับปานกลาง ส่วนตัวแปรตามคือ ความผูกพันต่อองค์การของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก 
ได้แก่  ด้านความต้องการที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ ด้านความพยายามทุ่มเทในการ
ปฏิบัติงานในองค์การ และด้านการยอมรับในเป้าหมาย ตลอดจนค่านิยมขององค์การ  
  สุพิชฌาย์ ลิ้มตระกูลไทย (2561) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของครูในโรงเรียนเอกชนแห่งหนึ่ง ผลการวิจัยพบว่าระดับความผูกพันต่อองค์กรของครูใน
โรงเรียนเอกชนแห่งหนึ่งโดยรวมอยู่ในระดับ มาก  ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของครู คือ 
ความท้าทายของงาน ความก้าวหน้าของงาน ความยากง่ายของงานการตอบสนองจากองค์กร และ
ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญในองค์กร จากผลการวิจัยพบว่า  ความยากง่ายของงาน และการ
ตอบสนองจากองค์กร มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของครู มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนตัว
แปรตามคือ ด้านความรู้สึก ด้านความต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐานทางสังคม โดยรวมและรายด้าน
ทุกด้านอยู่ในระดับมาก 
  สุภาพร นิ่มนวล (2562) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรทาง
การศึกษาที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากรในโรงเรียนเทศบาล จังหวัดสมุทรสาคร     
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรทางการศึกษา โรงเรียนเทศบาล จังหวัดสมุทรสาคร     
มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ ในระดับมาก เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยเป็นรายด้าน อยู่ ในระดับมากทุกด้าน      
โดยเรียงล าดับตามค่าเฉลี่ยจากสูงสุดไปต่ าสุด  คือ ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า  และด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติตามล าดับ ความ
ผูกพันในองค์การของบุคลากรโรงเรียนเทศบาล จังหวัดสมุทรสาครมีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ ในระดับมาก         
เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยเป็นรายด้านอยู่ ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับตามค่าเฉลี่ยจากสูงสุดไป
ต่ าสุด คือ ด้านความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์การ ด้านความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิก
ขององค์การ และด้านความเชื่อถือและยอมรับเป้าหมาย ตามล าดับ ปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรทาง
การศึกษาส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากรโรงเรียนเทศบาล จังหวัดสมุทรสาคร อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงตามล าดับความส าคัญได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้าน
การได้รับการยอมรับนับถือ และด้านความรับผิดชอบโดยมีค่าสัมประสิทธิ์การท านายหรืออ านาจ
พยากรณ์ ร้อยละ 76.7  
       อนงค์ศิริ โรจนโสดม (2561) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของครูโรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี ผลการวิจัย พบว่า ระดับความผูกพัน
ต่อองค์การของครู คือ ปัจจัยบรรยากาศองค์การของโรงเรียน ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียน 
และแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี  ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
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ความผูกพันต่อองค์การของครู คือ ปัจจัยบรรยากาศองค์การของโรงเรียน โดยรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับปานกลาง ยกเว้นด้านบรรยากาศแบบค านึงผู้ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ปัจจัยวัฒนธรรม
องค์การของโรงเรียนโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ยกเว้นด้านวัฒนธรรมแบบเครือญาติและ
ด้านวัฒนธรรมแบบล าดับขั้นอยู่ในระดับปานกลาง และปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของครู โดยรวม
และรายด้าน อยู่ในระดับปานกลาง ยกเว้นด้านการได้รับความส าเร็จและด้านการยอมรับนับถืออยู่ ใน
ระดับมาก จากที่กล่าวมาทั้ง 3 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูนี้ มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ความผูกพันต่อองค์การของครูโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านอยู่ในระดับปานกลาง ถึง
มาก คือ ด้านความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์ขององค์การ ด้านความเชื่อมั่นและยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ด้านความปรารถนาที่จะรักษาสมาชิกภาพขององค์การไว้  
  สรุปได้ว่า จากการศึกษางานวิจัยในประเทศที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยคัดสรรที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์
ธานี ชุมพร พบว่า ปัจจัยที่ท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์การนั้นจะมีปัจจัยเดียวหรือใช้เพียงปัจจัยใด
ปัจจัยนึงไม่ได้ แต่ต้องอาศัยหลายๆปัจจัยประกอบเข้าด้วยกันส่งเสริม และเกื้อหนุนกันและกัน จน
สามารถสร้างเป็นความผูกพันให้เกิดขึ้นกับบุคลากรส่งผลต่อการด าเนินงานขององค์การเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 4.2 งานวิจัยต่างประเทศ   
  Jameel, Mahmood and Jwmaa (2018) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความยุติธรรมใน
องค์กรและความผูกพันต่อองค์กรของครูระดับมัธยมศึกษา ผลการวิจัยพบว่า ด้านความยุติธรรมกับ
ทุกคนในองค์กร DJ ด้านกระบวนการยุติธรรม PJ และด้านความยุติธรรมเชิงปฏิสัมพันธ์ IJ             
มีความสัมพันธ์เชิงบวกและมีความสัมพันธ์สูงต่อ ความผูกพัน ด้านการยอมรับในวัตถุประสงค์
หลักการพ้ืนฐานขององค์กร ด้านความผูกพันต่อเนื่องที่จะอยู่กับองค์การและ ด้านความปรารถนาจะ
อยู่กับองค์การของครูระดับมัธยมศึกษา อย่างไรก็ตามด้านกระบวนการยุติธรรม และ ด้านความ
ยุติธรรมเชิงปฏิสัมพันธ์ มีผลการท านายในเชิงบวกต่อครูระดับมัธยมศึกษา 
  Nehemiah, Allida and Elizabeth (2020) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนปลายของรัฐ Trans-Nzoia West Sub-County 
ประเทศเคนยา ผลการวิจัยพบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พบว่ามีความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรม
ของโรงเรียนที่เอ้ือกับครู และผู้บริหารโรงเรียนที่ต้องสนับสนุนครูด้วยวิธีการต่างๆเช่น การเยียวยา 
การอบรม และรางวัลกับความผูกพันของครูสูง 
  Seabron (2020) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าที่แท้จริงและปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันของครูระดับมัธยมศึกษาต่อองค์การ ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมความเป็นผู้น าที่แท้จริงด้าน
การตระหนักรู้ในตนเอง ส่งผลต่อความผูกพันทางความรู้สึกและความผูกพันเชิงบรรทัดฐานมากที่สุด 
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เมื่อแยกเป็นรายด้านพบว่าด้านศีลธรรมจรรยาบรรณของผู้น าส่งผลต่อความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน 
ด้านการตระหนักรู้ในตนเองส่งผลต่อความผูกพันอย่างต่อเนื่องที่จะอยู่กับองค์การ ยกเว้นด้านความ
โปร่งใสที่ส่งผลในทางลบ 
  สรุปได้ว่า จากการศึกษางานวิจัยต่างประเทศ พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ของครูประกอบด้วย ความยุติธรรมของผู้บริหาร พฤติกรรมความเป็นผู้น าที่แท้จริง วัฒนธรรมของ
โรงเรียนที่เอ้ือกับครู และผู้บริหารโรงเรียนที่ต้องสนับสนุนครูด้วยวิธีการต่างๆ ปัจจัยเหล่านี้จะ         
มีความสัมพันธ์สูงต่อความผูกพันของครูต่อองค์การ 
  กล่าวได้ว่าจากการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง เพ่ือศึกษาปัจจัยคัดสรรที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา สุราษฎร์
ธานี ชุมพร ผู้วิจัยได้สรุปปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครูเพ่ือน ามาก าหนด
กรอบแนวคิดในการวิจัยได้ 7 ปัจจัย ประกอบด้วย 1) ปัจจัยด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร 2) ปัจจัยด้าน
การมอบอ านาจหน้าที่ตามโครงสร้างองค์การ 3) ปัจจัยด้านการส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าบุคลากร 
4) ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ 5) ปัจจัยด้านผลตอบแทน 6) ปัจจัยด้านการสร้างบรรยากาศในการ
ท างาน และ7) ปัจจัยด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (จิระวัฒน์ ตันสกุล (2558), จิรภา อินจันทร์สุข 
และทองหล่อ วงษ์อินทร์ (2560), จุไรวรรณ บินดุเหล็ม (2562), ปิยธิดา จันทร์กลม (2559), ผาสุก    
สุมาลย์กุล (2560), เรืองอุไร โตประภากร (2561), ศุภวรรณ ช่อผกา (2558), สุชาพร ประเสริฐชาติ 
(2561), สุภาพร นิ่มนวล (2562), สัณหวัช วิชิตนนทการ (2561), อนงค์ศิริ โรจนโสดม (2561), 
Abdeljalil and Agil (2014), Bersin (2015) Hewitt Associates (2009), International Survey 
Research (2011 อ้างถึงใน นครียา อาลีดีมัน , 2558 , น. 30), Mowday, Porter and Steers 
(1982), Olurotimi and Abdulrauf (2015), Rivai (2017), Smith (1969), Steers and Porter 
(1983), TD tai and Hieu (2021) และ Wanjala and Matula (2018)) และได้ก าหนดความผูกพัน
ต่อองค์การของครูในสถานศึกษา ไว้ 4 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์การ 2) ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ 3) ด้านความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ          
4) ด้านการเต็มใจในการปฏิบัติงาน จิระวัฒน์ ตันสกุล ((2558), จันทร์จิรา ท้วมยัง (2562), อิทธินันท์ 
ยายอด (2557), Allen,Meyer and Smith (1993), Ayala (2018), Buchanan (1974), Dunham, 
Grube and Castaneda (1994), Greenberg and Baron (1996), Kanter (1968, pp. 499-517), 
p. 46), Netro (2020), Porter and Lawler (1987), Steers (1977), Steers and Porter (1983), 
Spector (2000, p. 217), และ TD tai and Hieu (2021)) 

http://xueshu.baidu.com/s?wd=author%3A%28VM%20Hieu%29%20&tn=SE_baiduxueshu_c1gjeupa&ie=utf-8&sc_f_para=sc_hilight%3Dperson
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บทท่ี  3 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 
 

 การศึกษาเรื่องปัจจัยคัดสรรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา             
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพรได้เสนอวิธีด าเนินการวิจัย
ตามล าดับขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 

 1.1 ประชำกรที่ใช้ในกำรวิจัย ได้แก่ ครูผู้สอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร ประจ าปีการศึกษา 2564 จ านวน 66 โรงเรียน รวมจ านวนทั้งสิ้น 
2,806 คน (ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร, 2564) 
 1.2 กลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรวิจัย ได้แก่ ครูผู้สอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาสุราษฎร์ธานี ในปีการศึกษา 2564 จ านวน 341 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดย
การใช้ตาราง Krejcie and Morgan (1970 อ้างถึงใน ธีรวุฒิ เอกะกุล , 2543) จากนั้นท าการสุ่ม
ตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) ตามขนาดของสถานศึกษา และใช้วิธีการสุ่ม
อย่างง่าย (Sample Random Sampling) แสดงรายละเอียดดังตารางที่ 3.1  
 

ตารางที่  3.1  จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย   

ขนาดของสถานศึกษา ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
จ านวนสถานศึกษา (โรง) คร ู(คน) คร ู(คน) 

เล็ก 30 418 51 
กลาง 21 900 109 
ใหญ ่ 10 823 100 

ใหญ่พิเศษ 5 665 81 
รวม 66 2,806 341 
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2. เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 
 2.1 ลักษณะของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย แบบสอบถามจ านวน 1 ฉบับ 
แบ่งเป็น 3 ตอนคือ (ภาคผนวก ค) 
  ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 7 
ข้อ ประกอบด้วย เพศ อายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพการสมรส ภูมิล าเนา ระยะเวลาการปฏิบัติงานใน
สถานศึกษาปัจจุบัน และขนาดของสถานศึกษา มีลักษณะแบบเป็นแบบตรวจสอบรายการ(checklist) 
  ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยคัดสรรที่ เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อ
องค์การของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร จ านวน 36 ข้อ
ประกอบด้วย ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร ด้านการมอบอ านาจหน้าที่ตามโครงสร้างองค์การ ด้านการ
ส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าบุคลากร ด้านวัฒนธรรมองค์การ ด้านผลตอบแทน ด้านการสร้าง
บรรยากาศในการท างาน และด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตร
ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับตามแบบของ Likert (1967) 
  โดยก าหนดเกณฑ์ให้คะแนน  ดังนี้     

 5   หมายถึง  ปัจจัยคัดสรรมีการปฏิบัติอยู่ในระดับ มากท่ีสุด 
 4   หมายถึง  ปัจจัยคัดสรรมีการปฏิบัติอยู่ในระดับ มาก 
 3   หมายถึง  ปัจจัยคัดสรรมีการปฏิบัติอยู่ในระดับ ปานกลาง 
 2   หมายถึง  ปัจจัยคัดสรรมีการปฏิบัติอยู่ในระดับ น้อย 
1 หมายถึง  ปัจจัยคัดสรรมีการปฏิบัติอยู่ในระดับ น้อยที่สุด 

  ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา          
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร จ านวน 18 ข้อ ประกอบด้วยด้านการยอมรับ
ในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ ด้านความต้องการเป็นสมาชิก
ขององค์การ และด้านการเต็มใจในการปฏิบัติงาน มีลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า 
(Rating Scale) 5 ระดับตามแบบของ Likert (1967) 
  โดยก าหนดเกณฑ์ในคะแนน  ดังนี้     

5   หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ มากที่สุด 

4   หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก 
3   หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ ปานกลาง 
2   หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ น้อย 
1 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ น้อยที่สุด 
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2.2 กำรพัฒนำเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
   การพัฒนาเครื่องมือที่ใชในการวิจัย ผูวิจัยไดด าเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 
  2.2.1 ศึกษาเอกสาร หลักการ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่เกี่ยวข้อง
กับความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา เพื่อก าหนดขอบเขตของการวิจัยและเปนแนวทางใน
การสรางแบบสอบถาม 
   2.2.2 จัดท าแบบสอบถามเปนฉบับราง รวมทั้งน ามาปรับปรุงขอค าถามใหเหมาะสม
และ  สอดคลองกับบริบทของของสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขต พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา           
สุราษฎร์ธานี ชุมพร  
  2.2.3 น าแบบสอบถามฉบับรางไปปรึกษาอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธแลวน ามา
ปรับปรุง และแกไขตามค าแนะน า  
  2.2.4 จากนั้นน าแบบสอบถามมาตรวจสอบความตรงดานเนื้อหา (Content 
Validity)  ในประเด็นเกี่ยวกับความสอดคล้องของกระทงค าถามกับตัวแปรที่มุ่งศึกษาและความ
ถูกต้องเหมาะสมของภาษาจากผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน (ภาคผนวก ก) และน ามาค านวณหาคาดัชนีความ
สอดคลอง (Index of Item-Objective: IOC) ทั้งนี้ก าหนดเกณฑ์คัดเลือกเฉพาะข้อค าถามที่มีค่า IOC 
มากกว่า 0.80 – 1.00 (วรรณี แกมเกตุ, 2555, น.221) โดยแบบสอบถามมีค่าดัชนีความสอดคล้องอยู่
ระหว่าง 0.80 – 1.00  
  2.2.5 น าแบบสอบถามที่ไดรับการปรับปรุง แกไขแลวมาจัดพิมพและน าไปทดลองใช้              
(Try-out ) กับครูที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน แลวน าขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาคาความเที่ยง 
(Reliability) ของแบบสอบถามทั้งตอนที่ 2 และตอนที่ 3 ดวยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของ      
ครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ซึ่งแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับ
ความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา ได้แก่ ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหารมีค่าความเที่ยงเท่ากับ 
.91 ด้านการมอบอ านาจตามโครงสร้างองค์การมีค่าความเที่ยงเท่ากับ .93 ด้านการส่งเสริมความ
เจริญก้าวหน้าของบุคลากรมีค่าความเที่ยงเท่ากับ .92 ด้านวัฒนธรรมองค์การมีค่าความเที่ยงเท่ากับ 
.87 ด้านผลตอบแทนมีค่าความเที่ยงเท่ากับ .87 ด้านการสร้างบรรยากาศในการท างานมีค่าความ
เที่ยงเท่ากับ .93 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือมีค่าความเที่ยงเท่ากับ .95 และ แบบสอบถาม
เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษามีค่าความเที่ยงเท่ากับ .93 แล้วน าเสนออาจารย์
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือปรับปรุงข้อค าถามก่อนน าไปใช้จริง 
  2.2.6 ปรับปรุงแก ไขแบบสอบถามใหมีความสมบู รณ จากนั้ นน าไปสร้าง 
แบบสอบถามฉบับจริงแล้วด าเนินการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางตอไป  
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3. กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสอบถามด้วยตนเองโดย
ด าเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 
 3.1 ผู้วิจัยน าหนังสือจากสาขาวิชาศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชส่งถึง
ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร เพ่ือขออนุญาตเก็บข้อมูล
แบบสอบถาม 
 3.2 ผู้วิจัยน าหนังสือจากผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา            
สุราษฎร์ธานี ชุมพร ถึงผู้บริหารสถานศึกษาของกลุ่มตัวอย่าง เพ่ือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล 
 3.3 เนื่องจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา (COVID-19) ผู้วิจัยจึงได้
จัดท าแบบสอบถามในรูปแบบออนไลน์ จากนั้นน า QR code และ URL ของแบบสอบถามส่งให้กลุ่ม
ตัวอย่างโดยแนบหนังสือราชการขอความอนุเคราะห์ขอเก็บข้อมูล พร้อมทั้งนัดหมายก าหนดเวลาใน
การเก็บรวบรวมแบบสอบถามกลับคืนภายใน 2 สัปดาห์ 

3.4 เมื่อครบก าหนดผู้วิจัยรวบรวมข้อมูลแบบสอบถามจากระบบออนไลน์ ได้จ านวน 
341 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 แล้วน ามาวิเคราะห์ตามล าดับต่อไป 
 

4. กำรวิเครำะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามด้วย
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ โดยด าเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 
 4.1 วิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามโดยใช้ความถี่ และร้อยละจากนั้นน าเสนอในรูป
ตารางประกอบความเรียง  
 4.2 วิเคราะห์ปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร  โดยใช้ค่าเฉลี่ย (M) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) จากนั้นน าเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง 
  เกณฑ์การแปลค่าความหมายของค่าเฉลี่ยตามแนวคิดของ Best and Kahn (1986, 
pp.181-182)  ใช้เกณฑ์  ดังนี้ 
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   ค่าเฉลี่ย    ความหมาย 
   4.50 – 5.00 ปัจจัยคัดสรรมีความเก่ียวข้องอยู่ในระดับมากที่สุด 
   3.50 – 4.49 ปัจจัยคัดสรรมีความเก่ียวข้องอยู่ในระดับมาก 
   2.50 – 3.49 ปัจจัยคัดสรรมีความเก่ียวข้องอยู่ในระดับปานกลาง 
   1.50 – 2.49 ปัจจัยคัดสรรมีความเก่ียวข้องอยู่ในระดับน้อย 
   1.00 – 1.49 ปัจจัยคัดสรรมีความเก่ียวข้องอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 4.3 วิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร โดยใช้ค่าเฉลี่ย (M) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) จากนั้น
น าเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง 

เกณฑ์การแปลค่าความหมายของค่าเฉลี่ยตามแนวคิดของ Best and Kahn (1986,  
pp.181-182)  ใช้เกณฑ์  ดังนี้ 
   ค่าเฉลี่ย    ความหมาย 
   4.50 – 5.00 ความผูกพันต่อองค์การของครูอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
   3.50 – 4.49 ความผูกพันต่อองค์การของครูอยู่ในระดับมาก 
   2.50 – 3.49 ความผูกพันต่อองค์การของครูอยู่ในระดับปานกลาง 
   1.50 – 2.49 ความผูกพันต่อองค์การของครูอยู่ในระดับน้อย 
   1.00 – 1.49 ความผูกพันต่อองค์การของครูอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 
 4.4 การหาความสัมพันธ์ระหว่างระหว่างปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อ
องค์การของครูกับความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร โดยใช้สถิติหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2543 อ้างถึงใน สุกัญญา พูลกสิ, 
2557, น. 92) 
      เกณฑ์ในการพิจารณาความสัมพันธ์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ดังนี้  

ค่า  r  อยู่ในช่วง 0.81- 1.00    หมายความว่า  มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 
ค่า  r  อยู่ในช่วง 0.61- 0.80    หมายความว่า  มีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง 
ค่า  r  อยู่ในช่วง 0.41- 0.60    หมายความว่า  มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
ค่า  r  อยู่ในช่วง 0.21- 0.40    หมายความว่า  มีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างต่ า 
ค่า  r  มีค่าไม่เกิน 0.20          หมายความว่า  มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า 
 

 4.5 วิเคราะห์ปัจจัยคัดสรรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา      
โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)  
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การวิจัยเรื ่อง ปัจจัยคัดสรรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล
และเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็น 5 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครูใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร 

 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร 

 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคัดสรรที่เก่ียวข้องกับความผูกพัน 
ต่อองค์การของครูกับความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร 
 ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยคัดสรรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร 
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ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

 สถานภาพของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย ประกอบด้วย เพศ อายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพ
การสมรส ระยะเวลาการปฏิบัติงานในสถานศึกษาปัจจุบัน ภูมิล าเนา และขนาดของสถานศึกษา ซึ่ง
ผู้วิจัยวิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี ่และหาค่าร้อยละ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปรากฎในตารางที่ 4.1 

 
ตารางที่ 4.1 จ านวนและร้อยละของข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม       (n=341) 

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ   

ชาย 113 33.14 
หญิง 228 66.86 

รวม 341 100.00 
อายุ (เศษของปีเกิน 6 เดือน นับเป็น 1 ปี)   

ระหว่าง 21 - 30 ปี  109 31.96 
ระหว่าง 31 – 40 ปี 106 31.09 
ระหว่าง 41 – 50 ปี 58 17.01 
51 ปี ข้ึนไป 68 19.94 

รวม 341 100.00 
วุฒิการศึกษา   

ปริญญาตร ี 242 70.97 
ปริญญาโท 99 29.03 

รวม 341 100.00 
สถานภาพการสมรส   

โสด 157 46.04 
สมรส (มีบุตร) 148 43.40 
สมรส (ยังไมม่ีบุตร) 30 8.80 
หย่าร้าง 6 1.76 

รวม 341 100.00 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในสถานศึกษาปัจจุบัน (เศษของปีเกิน 6 เดือน นับเป็น 1 ปี)  

น้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ป ี 164 48.09 
ระหว่าง 5-10 ปี 76 22.29 
ระหว่าง 11-15 ปี 29 8.50 
มากกว่า 20 ป ี 72 21.12 

รวม 341 100.00 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ) 
 

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 
ภูมิล าเนา   

ในเขตพื้นท่ี 199 58.36 
นอกเขตพื้นท่ี 142 41.64 

รวม 341 100.00 
ขนาดของสถานศึกษา   

ขนาดเล็ก (1-120 คน) 51 14.96 
ขนาดกลาง (121-600 คน) 109 31.96 
ขนาดใหญ่ (601-1,500 คน) 100 29.33 
ขนาดใหญ่พิเศษ (1,500 คนขึ้นไป) 81 23.75 

รวม 341 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมี จ านวน 228 คน คิด
เป็นร้อยละ 66.86 มีอายุระหว่าง 21 – 30 ปี  จ านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 31.96 ส าเร็จ
การศึกษาปริญญาตรี จ านวน 242 คน คิดเป็นร้อยละ 70.97 มีสถานภาพโสด จ านวน 157 คน คิดเป็น
ร้อยละ 46.04 ปฏิบัติงานในสถานศึกษาปัจจุบันน้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี จ านวน 164 คน คิดเป็นร้อย
ละ 48.09 มีภูมิล าเนาอยู่ในเขตพ้ืนที่ จ านวน 199 คน คิดเป็นร้อยละ 58.36 และปฏิบัติงานใน
สถานศึกษาขนาดกลาง (121-600 คน) จ านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 31.96 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครู           
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี  
ชุมพร 

 
 ผลการว ิเคราะห ์ปัจจัยคัดสรรที่ เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครูใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี  ชุมพร ซึ่งแบ่งออกเป็น 7 
ด้าน ได้แก่   ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร  ด้านการมอบอ านาจตามโครงสร้างองค์การ ด้านการส่งเสริม
ความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร ด้านวัฒนธรรมองค์การ ด้านผลตอบแทน ด้านการสร้างบรรยากาศใน
การท างาน และด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในภาพรวมปรากฎ ดังตารางที่ 
4.2 ถึง 4.9 

 
ตารางที่4.2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อ    

องค์การของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์    
ธานี ชุมพรในภาพรวม 

(n = 341) 

ข้อที ่ รายการ ค่าเฉลี่ย (M) 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (SD) 
ระดับ 

1. ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร 4.55 0.52 มากที่สุด 
2. ด้านการมอบอ านาจตามโครงสร้างองค์การ 4.49 0.54 มาก 
3. ด้านการส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร 4.65 0.48 มากที่สุด 
4. ด้านวัฒนธรรมองค์การ 4.59 0.50 มากที่สุด 
5. ด้านผลตอบแทน 4.32 0.58 มาก 
6. ด้านการสร้างบรรยากาศในการท างาน 4.41 0.57 มาก 
7. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 4.43 0.48 มาก 
 รวมเฉลี่ย 4.49 0.44 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า ปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครู            
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี  ชุมพร โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก (M = 4.49, SD=0.44) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย 
พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ ด้านการส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร    
(M = 4.65, SD=0.48) ด้านวัฒนธรรมองค์การ (M = 4.59, SD=0.50) และด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร       
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(M = 4.55, SD=0.52) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการมอบอ านาจตามโครงสร้าง
องค์การ (M = 4.49, SD=0.54) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (M = 4.43, SD=0.48) ด้านการสร้าง
บรรยากาศในการท างาน (M = 4.41, SD=0.57) และด้านผลตอบแทน (M = 4.32 , SD=0.58) 
ตามล าดับ 
 เมื่อพิจารณาปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา     
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร เป็นรายด้าน ปรากฎผลดังตารางที่ 
4.3 ถึง 4.9 ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.3  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยคัดสรรที่เก่ียวข้องกับความผูกพันต่อ

องค์การของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา             
สุราษฎร์ธานี ชุมพร ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร 

(n = 341) 

ข้อที ่ รายการ 
ค่าเฉลี่ย 

(M) 
ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน (SD) 
ระดับ 

1. ผู้บริหารมีความสามารถในการโนม้น้าวจูงใจให้ครู
ปฏิบัติงานตามที่มอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 4.49 0.60 มาก 

2. ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ครู 4.57 0.60 มากที่สุด 
3. ผู้บริหารมีวุฒิภาวะทางด้านอารมณ์ที่ด ี 4.57 0.60 มากที่สุด 
4. ผู้บริหารมีการเรยีนรู้ และพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ 4.57 0.62 มากที่สุด 
5. ผู้บริหารให้ค าปรึกษา แนะน าแก่ครูอย่างสม่ าเสมอและ

ต่อเนื่อง 4.52 0.67 มาก 
6. ผู้บริหารเปดิโอกาสให้ครูมสี่วนร่วมในการแสดงความ

คิดเห็นอย่างเหมาะสม และสร้างสรรค ์ 4.60 0.59 มากที่สุด 
 รวมเฉลี่ย 4.55 0.52 มากที่สุด 

 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า ปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครูใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี  ชุมพร ด้านภาวะผู้น าของ
ผู้บริหาร โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (M = 4.55, SD=0.52) เมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียง
ตามล าดับจากมากไปหาน้อย พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้
ครูมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นอย่างเหมาะสม และสร้างสรรค์ (M = 4.60, SD=0.59) 
ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ครูและผู้บริหารมีวุฒิภาวะทางด้านอารมณ์ที่ดี (M = 4.57, 
SD=0.60) และผู้บริหารมีการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ (M = 4.57, SD=0.62)      
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ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ผู้บริหารให้ค าปรึกษา แนะน าแก่ครูอย่างสม่ าเสมอและ
ต่อเนื่อง (M = 4.52, SD=0.67) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดในกลุ่มแต่ยังอยู่ในระดับมาก ได้แก่ 
ผู้บริหารมีความสามารถในการโน้มน้าวจูงใจให้ครูปฏิบัติงานตามที่มอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
(M = 4.49, SD=0.60) ตามล าดับ  
 
ตารางที่ 4.4  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยคัดสรรที่เก่ียวข้องกับความผูกพันต่อ

องค์การของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา             
สุราษฎร์ธานี ชุมพร ด้านการมอบอ านาจตามโครงสร้างองค์การ 

(n = 341) 

ข้อที ่ รายการ 
ค่าเฉลี่ย 

(M) 
ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน (SD) 
ระดับ 

1. ผู้บริหารมีการก าหนดโครงสร้างการบริหารสถานศึกษา
อย่างชัดเจน 4.56 0.60 มากที่สุด 

2. ผู้บริหารมีการก าหนดบทบาทหนา้ที่และความ
รับผิดชอบของแต่ละต าแหน่งตามโครงสร้างอย่างชัดเจน 4.55 0.61 มากที่สุด 

3. ผู้บริหารมอบหมายงานให้แก่ครโูดยค านึงถึงความ
แตกต่างระหว่างบุคคลอย่างเหมาะสม 4.38 0.69 มาก 

4. ผู้บริหารชี้แจงให้ครูได้รับรู้และเข้าใจถึงเป้าหมายของ
งานท่ีมอบหมายอย่างชัดเจน 4.47 0.63 มาก 

5. ผู้บริหารให้อิสระแก่ครูในการตดัสนิใจในการปฏิบัติงาน 
ให้เป็นไปตามเป้าหมายของสถานศึกษา 4.48 0.67 มาก 

 รวมเฉลี่ย 4.49 0.54 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.4 พบว่า ปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครูใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี  ชุมพร ด้านการมอบอ านาจ
ตามโครงสร้างองค์การ โดยรวมอยู่ ในระดับมาก (M = 4.49, SD=0.54) เมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อ        
โดยเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารมีการ
ก าหนดโครงสร้างการบริหารสถานศึกษาอย่างชัดเจน  (M = 4.56, SD=0.60) และผู้บริหารมีการ
ก าหนดบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบของแต่ละต าแหน่งตามโครงสร้างอย่างชัดเจน (M = 4.55, 
SD=0.61) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ผู้บริหารให้อิสระแก่ครูในการตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงาน ให้เป็นไปตามเป้าหมายของสถานศึกษา (M = 4.48, SD=0.67) ผู้บริหารชี้แจงให้ครูได้รับ
รู้และเข้าใจถึงเป้าหมายของงานที่มอบหมายอย่างชัดเจน (M = 4.47, SD=0.63) และข้อที่มีค่าเฉลี่ย
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ต่ าที่สุดในกลุ่มแต่ยังอยู่ในระดับมาก ได้แก่ผู้บริหารมอบหมายงานให้แก่ครูโดยค านึงถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลอย่างเหมาะสม (M = 4.38, SD=0.69) ตามล าดับ  
 
ตารางที่ 4.5  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยคัดสรรที่เก่ียวข้องกับความผูกพันต่อ

องค์การของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา             
สุราษฎร์ธานี ชุมพร ด้านการส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร 

(n = 341) 

ข้อที ่ รายการ 
ค่าเฉลี่ย 

(M) 
ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน (SD) 
ระดับ 

1. ผู้บริหารสนับสนุนให้ครูได้เข้ารับการอบรมเพื่อพัฒนา 
ความก้าวหน้าทางวิชาชีพ 4.71 0.49 มากที่สุด 

2. ผู้บริหารสนับสนุนให้ครูศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 4.62 0.60 มากที่สุด 
3. ผู้บริหารสนับสนุนให้ครูได้เข้าร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ใน

กิจกรรมทางวิชาการต่าง ๆ  4.68 0.53 มากที่สุด 
4. ผู้บริหารส่งเสริมให้มีกิจกรรมที่เสริมสร้างทัศนคติที่ดีแก่ครู

ในการปฏิบัติงาน 4.56 0.63 มากที่สุด 
5. ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูพัฒนาผลงานทางวิชาการเพื่อการ

เลื่อนต าแหน่งในหน้าท่ีการงานให้สูงขึ้น 4.68 0.55 มากที่สุด 
 รวมเฉลี่ย 4.65 0.48 มากที่สุด 

 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่า ปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครูใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร ด้านการส่งเสริมความ
เจริญก้าวหน้าของบุคลากร โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (M = 4.65, SD=0.48) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ผู้บริหารสนับสนุน
ให้ครูได้เข้ารับการอบรมเพ่ือพัฒนา ความก้าวหน้าทางวิชาชีพ (M = 4.71, SD=0.49) ผู้บริหาร
สนับสนุนให้ครูได้เข้าร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในกิจกรรมทางวิชาการต่าง ๆ (M = 4.68, SD=0.53)
ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูพัฒนาผลงานทางวิชาการเพ่ือการเลื่อนต าแหน่งในหน้าที่การงานให้สูงขึ้น      
(M = 4.68, SD=0.55) ผู้บริหารสนับสนุนให้ครูศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น (M = 4.62, SD=0.60) และ
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดในกลุ่มแต่ยังอยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารส่งเสริมให้มีกิจกรรมที่
เสริมสร้างทัศนคติที่ดีแก่ครูในการปฏิบัติงาน (M = 4.56, SD=0.63) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.6  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยคัดสรรที่เก่ียวข้องกับความผูกพันต่อ
องค์การของครูในสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา             
สุราษฎร์ธานี ชุมพร ด้านวัฒนธรรมองค์การ 

(n = 341) 

ข้อที ่ รายการ 
ค่าเฉลี่ย 

(M) 
ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน (SD) 
ระดับ 

1. ผู้บริหารและครูมีการก าหนดและปฏิบัติตนตามค่านิยม
ของสถานศึกษาร่วมกัน  4.53 0.57 มากที่สุด 

2. ผู้บริหารและครูมีทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงานร่วมกัน 4.58 0.61 มากที่สุด 
3. ผู้บริหารและครูปฏิบัติตามคุณธรรม และจริยธรรมที่ดี  4.64 0.54 มากที่สุด 
4. ผู้บริหารและครูก าหนดแนวปฏิบัติที่ดีในการปฏิบัติงาน

ร่วมกัน 4.66 0.56 มากที่สุด 
5. ผู้บริหารและครูถ่ายทอดแนวปฏิบัติที่ดีในการปฏิบัติงาน

ร่วมกันแก่บุคลากรรุ่นใหม่อย่างต่อเนื่อง 4.53 0.63 มากที่สุด 
 รวมเฉลี่ย 4.59 0.50 มากที่สุด 

 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า ปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครูใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุ ราษฎร์ธานี ชุมพร ด้านวัฒนธรรม
องค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (M = 4.59, SD=0.50) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อ 
อยู่ในระดับมากที่สุด โดยเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ผู้บริหารและครูก าหนดแนวปฏิบัติ
ที่ดีในการปฏิบัติงานร่วมกัน (M = 4.66, SD=0.56) ผู้บริหารและครูปฏิบัติตามคุณธรรม และจริยธรรม
ที่ดี (M = 4.64, SD=0.54) ผู้บริหารและครูมีทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงานร่วมกัน  (M = 4.58, 
SD=0.61) ผู้บริหารและครูมีการก าหนดและปฏิบัติตนตามค่านิยมของสถานศึกษาร่วมกัน (M = 4.53, 
SD=0.57)  และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดในกลุ่มแต่ยังอยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ผู้บริหารและครู
ถ่ายทอดแนวปฏิบัติที่ดีในการปฏิบัติงานร่วมกันแก่บุคลากรรุ่นใหม่อย่างต่อเนื่อง  (M = 4.53, 
SD=0.63) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.7  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพัน                                                              
ต่อองค์การของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา             
สุราษฎร์ธานี ชุมพร ด้านผลตอบแทน 

(n = 341) 

ข้อที ่ รายการ 
ค่าเฉลี่ย 

(M) 
ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน (SD) 
ระดับ 

1. สถานศึกษาจัดสวัสดิการให้แก่ครูด้วยความเหมาะสม 4.28 0.72 มาก 
2. สถานศึกษาจัดให้มีการช่วยเหลือเกื้อกูลแก่ครูอย่าง

เหมาะสม  4.39 0.70 มาก 
3. ผู้บริหารมีความยุติธรรมในการพิจารณาให้ครูได้รับ

ผลประโยชน์จากการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม  4.41 0.62 มาก 
4. สถานศึกษาจัดให้มีกิจกรรมหรือโครงการพิเศษเพื่อเสริม

รายได้ให้แก่ครูเพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 4.06 0.85 มาก 
5. ผู้บริหารมีความยืดหยุ่นในการพิจารณาให้ครูได้ลาหยุด

ตามความจ าเป็นอย่างเหมาะสม 4.50 0.64 มากที่สุด 
 รวมเฉลี่ย 4.32 0.58 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครูใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี  ชุมพร ด้านผลตอบแทน 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก (M = 4.32, SD=0.58) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงตามล าดับจากมาก
ไปหาน้อย พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารมีความยืดหยุ่นในการพิจารณาให้
ครูได้ลาหยุดตามความจ าเป็นอย่างเหมาะสม (M = 4.50, SD=0.64) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก ได้แก่ ผู้บริหารมีความยุติธรรมในการพิจารณาให้ครูได้รับผลประโยชน์จากการปฏิบัติงานอย่าง
เหมาะสม (M = 4.41, SD=0.62) สถานศึกษาจัดให้มีการช่วยเหลือเกื้อกูลแก่ครูอย่างเหมาะสม         
(M = 4.39, SD=0.70) สถานศึกษาจัดสวัสดิการให้แก่ครูด้วยความเหมาะสม (M = 4.28, SD=0.72) 
และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดในกลุ่มแต่ยังอยู่ในระดับมาก ได้แก่ สถานศึกษาจัดให้มีกิจกรรมหรือ
โครงการพิเศษเพ่ือเสริมรายได้ให้แก่ครูเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  (M = 4.06, SD=0.85) 
ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.8  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยคัดสรรที่เก่ียวข้องกับความผูกพันต่อ
องค์การของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา             
สุราษฎร์ธานี ชุมพร ด้านการสร้างบรรยากาศในการท างาน 

(n = 341) 

ข้อที ่ รายการ 
ค่าเฉลี่ย 

(M) 
ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน (SD) 
ระดับ 

1. สถานศึกษาจัดห้องท างานให้แก่ครูซึ่งมีความสะดวกสบาย 
ปลอดภัย และถูกสุขลักษณะ  4.43 0.68 มาก 

2. สถานศึกษาจัดสภาพห้องเรียน และห้องปฏิบัติการที่มี
ความพร้อมและเหมาะสมกับการปฏิบัติงานของครู  4.42 0.63 มาก 

3. สถานศึกษาจัดใหม้ีแหล่งเรียนรู้ทีห่ลากหลาย             
และปลอดภัยทีส่นับสนุนการปฏิบตัิงานของครู  4.43 0.65 มาก 

4. สถานศึกษาจัดใหม้ีระบบสาธารณปูโภคที่เหมาะสมและ
เพียงพอต่อการปฏิบัติงานของคร ู 4.36 0.64 มาก 

5. สถานศึกษาจัดใหม้ีระบบการดูแลบ ารุงรักษาและปรับปรุง
สภาพแวดล้อมให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงานของครู  4.43 0.63 มาก 

 รวมเฉลี่ย 4.41 0.57 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า ปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครูใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี  ชุมพร ด้านการสร้าง
บรรยากาศในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (M = 4.41, SD=0.57) เมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ สถานศึกษาจัดให้มีระบบ
การดูแลบ ารุงรักษาและปรับปรุงสภาพแวดล้อมให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงานของครู  (M=4.43, 
SD=0.63) สถานศึกษาจัดให้มีแหล่งเรียนรู้ที่หลากหลาย และปลอดภัยที่สนับสนุนการปฏิบัติงานของ
ครู (M=4.43, SD=0.65) และสถานศึกษาจัดห้องท างานให้แก่ครูซึ่งมีความสะดวกสบาย ปลอดภัย 
และถูกสุขลักษณะ (M = 4.43, SD=0.68) สถานศึกษาจัดสภาพห้องเรียน และห้องปฏิบัติการที่มีความ
พร้อมและเหมาะสมกับการปฏิบัติงานของครู (M = 4.42, SD=0.63) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดในกลุ่ม
แต่ยังอยู่ในระดับมาก ได้แก่ สถานศึกษาจัดให้มีระบบสาธารณูปโภคที่เหมาะสมและเพียงพอต่อการ
ปฏิบัติงานของครู (M = 4.36, SD=0.64) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.9  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยคัดสรรที่เก่ียวข้องกับความผูกพันต่อ
องค์การของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา             
สุราษฎร์ธานี ชุมพร ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

(n = 341) 

ข้อที ่ รายการ 
ค่าเฉลี่ย 

(M) 
ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน (SD) 
ระดับ 

1. การไดร้ับการยกย่องชมเชยในการปฏิบัติงานจากผู้บริหาร
และเพื่อนร่วมงาน 4.29 0.63 มาก 

2. การไดร้ับการยอมรับความคิดเห็นในการปฏิบัติงานจาก
ผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน 4.34 0.63 มาก 

3. การไดร้ับความไว้วางใจให้ปฏิบัติงานส าคัญของ
สถานศึกษา 4.37 0.60 มาก 

4. การมีความรู้สึกภูมิใจท่ีได้กระท างานสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพื่อให้
บรรลผุลส าเร็จตามเปา้หมายของสถานศึกษา 4.62 0.52 มากที่สุด 

5. การมีความรู้สึกภูมิใจท่ีได้ให้ค าปรกึษาในการด าเนินงาน
กิจกรรมใดกจิกรรมหนึ่งของสถานศึกษา 4.56 0.53 มากที่สุด 

 รวมเฉลี่ย 4.43 0.48 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.9 พบว่า ปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครูใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี  ชุมพร ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (M = 4.43, SD=0.48) เมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียง
ตามล าดับจากมากไปหาน้อย พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก ่การมีความรู้สึกภูมิใจที่
ได้กระท างานสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายของสถานศึกษา (M = 4.62, SD=0.52) 
และการมีความรู้สึกภูมิใจที่ได้ให้ค าปรึกษาในการด าเนินงานกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งของสถานศึกษา 
(M = 4.56, SD=0.53) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ได้แก่ การได้รับความไว้วางใจให้ปฏิบัติงาน
ส าคัญของสถานศึกษา (M = 4.37, SD=0.60) การได้รับการยอมรับความคิดเห็นในการปฏิบัติงานจาก
ผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน (M = 4.37, SD=0.60) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดในกลุ่มแต่ยังอยู่ในระดับ
มาก ได้แก่ การได้รับการยกย่องชมเชยในการปฏิบัติงานจากผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน (M = 4.29, 
SD=0.63) ตามล าดับ 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร 

 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา สังกัด ส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการยอมรับใน
เป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ ด้านความต้องการเป็นสมาชิกของ
องค์การ และด้านการเต็มใจในการปฏิบัติงาน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในภาพรวม ปรากฎดังตารางที่ 
4.10-4.14 

 
ตารางที่ 4.10 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา 

สังกัด ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร โดยภาพรวม  
(n = 341) 

ข้อที ่ รายการ 
ค่าเฉลี่ย 

(M) 
ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน (SD) 
ระดับ 

1. ด้านการยอมรับในเปา้หมาย และค่านิยมขององค์การ 4.64 0.45 มากท่ีสุด 
2. ด้านความจงรักภักดตี่อองคก์าร 4.69 0.44 มากท่ีสุด 
3. ด้านความตอ้งการเป็นสมาชิกขององค์การ 4.61 0.48 มากท่ีสุด 
4. ด้านการเต็มใจในการปฏิบัติงาน 4.76 0.38 มากท่ีสุด 

รวมเฉลี่ย 4.67 0.39 มากที่สุด 

 
 จากตารางที่ 4.10 พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษาสังกัด ส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (M=4.67, SD=0.39)   
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมากที่สุด โดยเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย 
ได้แก่ ด้านการเต็มใจในการปฏิบัติงาน (M=4.76, SD=0.38) ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ (M=4.69, 
SD=0.44) ด้านการยอมรับในเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ (M=4.64, SD=0.45) และระดับที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดในกลุ่มแต่ยังอยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ ด้านความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ 
(M=4.61, SD=0.48) ตามล าดับ 
 เมื่อพิจารณาความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษาสังกัด ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร เป็นรายด้าน ปรากฎผลดังตารางที่ 4.11 – 4.14 ดังนี้   
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ตารางที่ 4.11 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา     
สังกัด ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร ด้านการยอมรับใน
เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร                   

   (n = 341) 

ข้อที ่ รายการ ค่าเฉลี่ย 
(M) 

ส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน (SD) 

ระดับ 

1. การเห็นด้วยและยินดีปฏิบัติตามเป้าหมายและค่านยิมของ
สถานศึกษา 4.62 0.51 มากที่สุด 

2. การมีความตั้งใจที่จะปฏิบตัิตามนโยบายและเป้าหมายของ
สถานศึกษา 4.70 0.51 มากท่ีสุด 

3. การพร้อมท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ของสถานศึกษา 4.71 0.49 มากท่ีสุด 
4. การยอมรับและภูมิใจกับผลการด าเนินงานของ

สถานศึกษาท่ีผ่านมา 4.61 0.54 มากท่ีสุด 
5. การเชือ่มั่นในเป้าหมายและค่านิยมของสถานศึกษา 4.55 0.53 มากท่ีสุด 

 รวมเฉลี่ย 4.64 0.45 มากที่สุด 
 

 จากตารางที่ 4.11 พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษาสังกัด ส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร ด้านการยอมรับในเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ 
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (M=4.64, SD=0.45) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ใน
ระดับมากที่สุด โดยเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การพร้อมที่จะปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์
ของสถานศึกษา (M=4.71, SD=0.49) การมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติตามนโยบายและเป้าหมายของ
สถานศึกษา (M=4.70, SD=0.51) การเห็นด้วยและยินดีปฏิบัติตามเป้าหมายและค่านิยมของ
สถานศึกษา (M=4.62, SD=0.51) การยอมรับและภูมิใจกับผลการด าเนินงานของสถานศึกษาที่ผ่านมา
(M=4.61, SD=0.54) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดในกลุ่มแต่ยังอยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ การเชื่อมั่นใน
เป้าหมายและค่านิยมของสถานศึกษา (M=4.55, SD=0.53) ตามล าดับ 

 
 
 
 
 
 
 
 



95 

ตารางที่ 4.12 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา 
สังกัด ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร  ด้านความ
จงรักภักดีต่อองค์การ  

(n = 341) 

ข้อที ่ รายการ 
ค่าเฉลี่ย 

(M) 
ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน (SD) 
ระดับ 

1. การมีความเช่ือถือและความเช่ือมั่นและศรัทธาต่อการ
บริหารงาน และประสิทธิผลของสถานศึกษาแห่งนี้ 4.56 0.56 มากที่สุด 

2. การมีความรักต่อสถานศึกษาแห่งนี้ 4.74 0.49 มากที่สุด 
3. การมีความภาคภูมิใจที่ได้เข้ามาปฏิบัติงานในสถานศึกษา

แห่งนี ้ 4.74 0.47 มากที่สุด 
4. การรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของสถานศึกษาแห่งนี้     4.73 0.49 มากที่สุด 

 รวมเฉลี่ย 4.69 0.44 มากที่สุด 

 
 จากตารางที่ 4.12 พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษาสังกัด ส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก
ที่สุด (M=4.69, SD=0.44) เมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ โดยเรียง
ตามล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การมีความภาคภูมิใจที่ได้เข้ามาปฏิบัติงานในสถานศึกษาแห่งนี้ 
(M=4.74, SD=0.47) การมีความรักต่อสถานศึกษาแห่งนี้ (M=4.74, SD=0.49) การรู้สึกว่าตนเองเป็น
ส่วนหนึ่งของสถานศึกษาแห่งนี้ (M=4.73, SD=0.49) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดในกลุ่มแต่ยังอยู่ใน
ระดับมาก ได้แก่ การมีความเชื่อถือและความเชื่อมั่นและศรัทธาต่อการบริหารงาน และประสิทธิผล
ของสถานศึกษาแห่งนี้ (M=4.56, SD=0.56) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.13 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา 
สังกัด ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร ด้านความต้องการ
เป็นสมาชิกขององค์การ  

(n = 341) 

ข้อที ่ รายการ 
ค่าเฉลี่ย 

(M) 
ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน (SD) 
ระดับ 

1. การต้องการที่จะเป็นส่วนหน่ึงที่ส าคัญในการพัฒนา
สถานศึกษาแห่งนี ้ 4.65 0.50 มากที่สุด 

2. การต้องการที่จะปฏิบัติงานในสถานศึกษานี้ตลอดไปโดย
ไม่คิดลาออกหรือยา้ยไปสถานศึกษาอ่ืน 4.37 0.86 มาก 

3. การมีความมุ่งมั่น แน่วแน่ในการท างานเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายของสถานศึกษา 4.73 0.48 มากที่สุด 

4. การยินดีและพร้อมที่จะสนับสนุนการท างานของผู้บริหาร 
และเพื่อนร่วมงานอย่างเต็มที ่ 4.70 0.51 มากที่สุด 

 รวมเฉลี่ย 4.61 0.48 มากที่สุด 

 
 จากตารางที่ 4.13 พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษาสังกัด ส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร ด้านความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ 
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (M=4.61, SD=0.48) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงตามล าดับจาก
มากไปหาน้อย พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด การมีความมุ่งมั่น แน่วแน่ในการท างาน
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา (M=4.73, SD=0.48) การยินดีและพร้อมที่จะสนับสนุนการ
ท างานของผู้บริหาร และเพ่ือนร่วมงานอย่างเต็มที่ (M=4.70, SD=0.51) การต้องการที่จะเป็นส่วน
หนึ่งที่ส าคัญในการพัฒนาสถานศึกษาแห่งนี้ (M=4.65, SD=0.50) และข้อที่มีระดับค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดใน
กลุ่มแต่ยังอยู่ในระดับมาก ได้แก่ การต้องการที่จะปฏิบัติงานในสถานศึกษานี้ตลอดไปโดยไม่คิด
ลาออกหรือย้ายไปสถานศึกษาอ่ืน (M=4.37, SD=0.86) ตามล าดับ 

 
 
 
 
 



97 

ตารางที่ 4.14 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา 
สังกัด ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร ด้านการเต็มใจใน
การปฏิบัติงาน 

(n = 341)  

ข้อที ่ รายการ 
ค่าเฉลี่ย 

(M) 
ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน (SD) 
ระดับ 

1. การปฏิบัติงานอย่างทุ่มเท ทั้งก าลังกาย และก าลังความคิด
เพื่อให้การท างานลุล่วงด้วยดี 4.78 0.45 มากที่สุด 

2. การปฏิบัติงานด้วยความกระตือรือร้น 4.72 0.47 มากที่สุด 
3. การไม่ย่อท้อต่อความยากล าบาก แม้จะเผชิญปัญหาและ

อุปสรรคอุปสรรคในการท างาน 4.72 0.47 มากที่สุด 
4. การมีความพร้อมที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 4.80 0.41 มากที่สุด 
5. การเต็มใจที่จะเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพื่อพัฒนางาน

ของสถานศึกษาให้บรรลุเป้าหมาย 4.77 0.44 มากที่สุด 
 รวมเฉลี่ย 4.76 0.38 มากที่สุด 

 
 จากตารางที่ 4.14 พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ด้านการเต็มใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก
ที่สุด (M=4.76, SD=0.38) เมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ โดยเรียง
ตามล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การมีความพร้อมที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 
(M=4.80, SD=0.41) การปฏิบัติงานอย่างทุ่มเท ทั้งก าลังกาย และก าลังความคิดเพ่ือให้การท างาน
ลุล่วงด้วยดี (M=4.78, SD=0.45) การเต็มใจที่จะเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือพัฒนางานของ
สถานศึกษาให้บรรลุเป้าหมาย (M=4.77, SD=0.44) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดในกลุ่มแต่ยังอยู่ใน
ระดับมากที่สุด ได้แก่ การปฏิบัติงานด้วยความกระตือรือร้น และการไม่ย่อท้อต่อความยากล าบาก     
แม้จะเผชิญปัญหาและอุปสรรคอุปสรรคในการท างาน (M=4.72, SD=0.47) ตามล าดับ 
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพนั  
ต่อองค์การของครกูับความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา สังกัด  
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร  

 
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ
ของครูกับความผูกพันต่อองค์การของครู ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson's 
Product Correlation Coefficient) แสดงดังตารางที่ 4.15 โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

X1    หมายถึง    ปัจจัยที่ 1  ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร  
X2    หมายถึง   ปัจจัยที่ 2  ด้านการมอบอ านาจตามโครงสร้างองค์การ  
X3    หมายถึง   ปัจจัยที่ 3  ด้านการส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร  
X4    หมายถึง    ปัจจัยที่ 4  ด้านวัฒนธรรมองค์การ  
X5    หมายถึง   ปัจจัยที่ 5  ด้านผลตอบแทน  
X6    หมายถึง    ปัจจัยที่ 6  ด้านการสร้างบรรยากาศในการท างาน  
X7    หมายถึง    ปัจจัยที่ 7  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  
Xรวม  หมายถึง   ปัจจัยคัดสรรที่เก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครู 
Y1     หมายถึง   ด้านการยอมรับในเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ 
Y2     หมายถึง   ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ 
Y3     หมายถึง   ด้านความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ 
Y4     หมายถึง   ด้านการเต็มใจในการปฏิบัติงาน 
Yรวม   หมายถึง   ความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา  
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ตารางที่ 4.15  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครูใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา สุราษฎร์ธานี ชุมพร 

 
                                                                             (n = 341) 
ตัวแปร (Y1) (Y2) (Y3) (Y4) (Yรวม) 

(X1) .550** .569** .599** .528** .633** 

(X2) .661** .587** .645** .579** .696** 
(X3) .544** .540** .574** .539** .618** 
(X4) .631** .617** .656** .577** .699** 
(X5) .530** .465** .530** .430** .552** 
(X6) .496** .471** .510** .330** .514** 
(X7) .569** .553** .564** .491** .614** 

(Xรวม) .680** .648** .696** .590** .738** 

 
 จากตารางที่ 4.15 พบว่า ปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครู           
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การของครูในระดับค่อนข้างสูง (r=.738) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ .01 เมื่อพิจารณาปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องในแต่ละด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกใน
ระดับปานกลางถึงค่อนข้างสูง (r อยู่ระหว่าง .514 - .699) โดยเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 
ด้านวัฒนธรรมองค์การ (X4) (r=.699) ด้านการมอบอ านาจตามโครงสร้างองค์การ (X2) (r=.696) ด้าน
ภาวะผู้น าของผู้บริหาร (X1) (r=.633) ด้านการส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร (X3) (r=.618) 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (X7) (r=.614) ด้านผลตอบแทน (X5) (r=.552) และด้านการสร้าง
บรรยากาศในการท างาน (X6) (r=.514) ตามล าดับ  
 

ตอนที่ 5  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยคัดสรรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครู         
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี 
ชุมพร 

 

 5.1 ปัจจัยคัดสรรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร 
  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยคัดสรรที่ส่ งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์
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การถดถอยพหุแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) และได้ก าหนดสัญลักษณ์
แต่ละตัวแปรย่อยที่ใช้ในการศึกษา ดังนี้ 

X1    ปัจจัยที่ 1  ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร  
X2    ปัจจัยที่ 2  ด้านการมอบอ านาจตามโครงสร้างองค์การ  
X3    ปัจจัยที่ 3  ด้านการส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร  
X4    ปัจจัยที่ 4  ด้านวัฒนธรรมองค์การ  
X5    ปัจจัยที่ 5  ด้านผลตอบแทน  
X6    ปัจจัยที่ 6  ด้านการสร้างบรรยากาศในการท างาน  
X7    ปัจจัยที่ 7  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  
Ytotal      ความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่  
  การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร 
R   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุ 
R2   ค่าสัมประสิทธิ์การท านาย 
Adjusted R2ค่าสัมประสิทธิ์การท านายที่ปรับแก้หรืออ านาจในการท านาย 
Std.error  ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน  
ES.b      ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์สมการถดถอย 
B           ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยคะแนนดิบ    
        ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน 
Y1' สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบของปัจจัยคัดสรรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ

ของครูในสถานศึกษา 
Z1 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานของปัจจัยคัดสรรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์การของครูในสถานศึกษา 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยคัดสรรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร ผลการวิเคราะห์
ข้อมูลในภาพรวมปรากฎดังตารางที่ 4.16 ถึง 4.17 
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ตารางที่ 4.16 ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์พหุ (R) ค่าสัมประสิทธิ์การท านาย (R2) ค่าสัมประสิทธิ์การท านาย
ที่ปรับแก้ (Adjusted R2) และการทดสอบนัยส าคัญของค่าสัมประสิทธิ์การท านายที่
ปรับแก้ 

 

ตัวแปรท านาย R R2 Adjusted R2 Std.error F p-values 
X4 .699a .489 .487 .278 324.203** .000 
X4 X7 .745b .554 .552 .260 210.321** .000 
X4 X7 X2 .769c .591 .587 .250 162.341** .000 
X4 X7 X2 X5 .772d .596 .592 .248 124.129** .000 
X4 X7 X2 X5 X6 .776e .603 .597 .247 101.738** .000 
a. Predictors: (Constant), ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ (X4) 

b. Predictors: (Constant), ปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองค์การ (X4), ปัจจัยด้านการได้รับการยอมรับนับถอื (X7) 

c. Predictors: (Constant), ปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองค์การ (X4), ปัจจัยด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (X7), ปัจจัยด้านการมอบอ านาจ
ตามโครงสร้างองค์การ (X2) 
d. Predictors: (Constant), ปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองค์การ (X4), ปัจจัยด้านการได้รับการยอมรับนับถอื (X7), ปัจจยัด้านการมอบอ านาจ
ตามโครงสร้างองค์การ (X2), ปัจจัยด้านผลตอบแทน (X5) 
e. Predictors: (Constant), ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ (X4), ปัจจัยด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (X7), ปัจจัยด้านการมอบอ านาจ
ตามโครงสร้างองค์การ (X2), ปัจจัยด้านผลตอบแทน (X5), ปัจจยัด้านการสร้างบรรยากาศในการท างาน (X6) 

**p < .01 

จากตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบขั้นตอน เพ่ือหาตัวท านายปัจจัย
คัดสรรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร พบว่า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ (X4) สามารถท านายความผูกพัน
ต่อองค์การของครูในสถานศึกษา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์พหุ (R) เท่ากับ .699และค่าสัมประสิทธิ์การท านายที่ปรับแก้หรืออ านาจในการท านาย 
(Adjusted R2) เท่ากับ .487 แสดงว่า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ (X4) สามารถท านายความผูกพัน
ต่อองค์การของครูในสถานศึกษา ได้ร้อยละ 48.7 

เมื่อเพ่ิมตัวท านายในการวิเคราะห์ พบว่า ปัจจัยด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (X7) 
ช่วยท าให้มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุ (R) เท่ากับ .745 และค่าสัมประสิทธิ์การท านายที่ปรับแก้
หรืออ านาจการท านาย (Adjusted R2) เพ่ิมขึ้นเป็น .552 แสดงว่า X4 และ X7 ร่วมกันท านายความ
ผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา เพ่ิมข้ึนเป็นร้อยละ 55.20 

เมื่อเพ่ิมตัวท านาย คือ ปัจจัยด้านการมอบอ านาจตามโครงสร้างองค์การ (X2) พบว่า มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุ (R) เท่ากับ .769 ช่วยท าให้มีค่าสัมประสิทธิ์การท านายที่ปรับแก้หรือ
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อ านาจการท านาย (Adjusted R2) เพ่ิมขึ้นเป็น .587 แสดงว่า X4 X7 และ X2 ร่วมกันท านายความ
ผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา เพ่ิมข้ึนเป็นร้อยละ 58.70 

เมื่อเพ่ิมตัวท านาย คือ ปัจจัยด้านผลตอบแทน (X5) พบว่า มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
พหุ (R) เท่ากับ .772 ช่วยท าให้มีค่าสัมประสิทธิ์การท านายที่ปรับแก้หรืออ านาจการท านาย 
(Adjusted R2) เพ่ิมขึ้นเป็น .592 แสดงว่า X4 X7 X2  และ X5 ร่วมกันท านายความผูกพันต่อองค์การ
ของครูในสถานศึกษา เพ่ิมข้ึนเป็นร้อยละ 59.20 

เมื่อเพ่ิมตัวท านาย คือ ปัจจัยด้านการสร้างบรรยากาศในการท างาน (X6) พบว่า มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุ (R) เท่ากับ .776 ช่วยท าให้มีค่าสัมประสิทธิ์การท านายที่ปรับแก้หรือ
อ านาจการท านาย (Adjusted R2) เพ่ิมขึ้นเป็น .597 แสดงว่า X4 X7 X2 X5และ X6 ร่วมกันท านาย
ความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา เพ่ิมข้ึนเป็นร้อยละ 59.70 

ทั้งนี้ ได้พบว่า ปัจจัยด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร (X1) และปัจจัยด้านการส่งเสริมความ
เจริญก้าวหน้าของบุคลากร (X3) ถูกตัดออกจากสมการการท านาย แสดงว่า ยังไม่มีหลักฐานเพียง
พอที่จะสนับสนุนว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหาร (X1) และการส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร (X3) 
จะสามารถท านายความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษาได้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 
 
ตารางที่ 4.17  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยคะแนนดิบ (B) และค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยคะแนนมาตรฐาน 

()ของสมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษา ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ
สัมประสิทธิ์สมการถดถอย (ES.b) และการทดสอบนัยส าคัญของค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย  

 

ตัวแปร 
คะแนนดิบ คะแนนมาตรฐาน 

t p-values 
B Std.error  

X4 .244  .046 .312 5.303 .000 
X7 .232 .037 .288 6.345 .000 
X2 .261 .045 .361 5.866 .000 
X5 -.127 .042 -.189 -3.001 .003 
X6 .082 .035 .119 2.347 .019 

a (Constant) .154 .144 - 10.726 .000 
R = .776           Std.error = .247              F = 101.738 
R2= .603           Adjusted R2 = .597          a = .154 

**p < .01 
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 จากตารางที่  4.17 ในการสร้างสมการท านายความผูกพันต่อองค์การของครูใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร โดยใช้การวิเคราะห์
การถดถอยพหุแบบขั้นตอน พบว่า ปัจจัยคัดสรรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูใน
สถานศึกษา มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มี 5 ปัจจัย ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานข้อ 3 ทีก่ าหนด โดย
เรียงล าดับ ดังนี้ ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ (X4) มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนดิบ (B) 
และในรูปคะแนนมาตรฐาน () เท่ากับ .244 และ .312 ปัจจัยด้านการยอมรับนับถือ (X7) มีค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนดิบ (B) และในรูปคะแนนมาตรฐาน () เท่ากับ .232 และ .288 
ปัจจัยด้านการมอบอ านาจตามโครงสร้างองค์การ (X2) มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนดิบ (B) 
และในรูปคะแนนมาตรฐาน () เท่ากับ .261 และ .361 ปัจจัยด้านผลตอบแทน (X5) มีค่าสัมประสิทธิ์
การถดถอยในรูปคะแนนดิบ (B) และในรูปคะแนนมาตรฐาน () เท่ากับ -.127 และ -.189 และปัจจัย
ด้านการสร้างบรรยากาศในการท างาน (X6) มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนดิบ (B) และในรูป
คะแนนมาตรฐาน () เท่ากับ .082 และ .119 ตามล าดับ 
 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุ (R) เท่ากับ .776 และค่าสัมประสิทธิ์การท านายที่
ปรับแก้หรืออ านาจการท านาย (Adjusted R2) เท่ากับ .603 และทั้ง 5 ปัจจัย สามารถท านายความ
ผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 ดังนั้น ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสามารถน าตัวแปรปัจจัยคัดสรรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของครูในสถานศึกษา มาสร้างสมการพยากรณ์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร ได้ดังต่อไปนี้ 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ  
 Y1' = .154 + .244(X4) + .232(X7) + .261(X2) - .127(X5) + .082(X6) 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน  
 Z1 = .312 (X4) + .288(X7) + .361(X2) - .189(X5) + .119(X6) 

 



104 

 

บทท่ี 5 

สรุปผล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 
 
 การวิจัยเรื่อง ปัจจัยคัดสรรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร ผู้วิจัยได้สรุปผลการวิจัยอภิปราย
ผล และข้อเสนอแนะตามล าดับดังนี้ 
 

1.  สรุปการวจัิย 
 
 1.1 วัตถุประสงค์การวิจัย 
  1.1.1 เพ่ือศึกษาปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครูใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร 
  1.1.2 เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร 
  1.1.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อ
องค์การของครูกับความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร 
  1.1.4 เพ่ือศึกษาปัจจัยคัดสรรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูใน
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร 
 1.2 สมมติฐานการวิจัย  
  1.2.1 ปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครูมีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา          
สุราษฎร์ธานี ชุมพร 
  1.2.2 ปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครูอย่างน้อย 1 ปัจจัย           
ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครู 
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 1.3 วิธีด าเนินการวิจัย 
  1.3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครูผู้สอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร ประจ าปีการศึกษา 2564 จ านวน 66 โรงเรียนรวมจ านวนทั้งสิ้น 
2,806 คน  

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ครูผู้สอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาสุราษฎร์ธานี ในปีการศึกษา 2564 จ านวน 341 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง
โดยการใช้ตาราง Krejcie and Morgan (1970 อ้างถึงใน ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2543) จากนั้นท าการสุ่ม
ตัวอย่างแบบแบ่งชั้น ตามขนาดของสถานศึกษา และใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย  
  1.3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ คือ แบบสอบถามจ านวน 1 ฉบับ เกี่ยวกับ
ปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร มีค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) อยู่ระหว่าง 0.80 – 1.00 และมี 
คาความเที่ยง ดังนี้ ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร ด้านการมอบอ านาจตามโครงสร้างองค์การ ด้านการ
ส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร ด้านวัฒนธรรมองค์การ ด้านผลตอบแทน ด้านการสร้าง
บ ร ร ย าก าศ ใน ก า ร ท า ง าน  แ ล ะ ด้ า น ก า ร ได้ รั บ ก า ร ย อ ม รั บ นั บ ถื อ มี ค่ า ค ว าม เที่ ย ง
เท่ากับ .91 .93 .92 .87 .87 .93 และ.95 ตามล าดับและความผูกพันต่อองค์การของครูใน
สถานศึกษามีค่าความเท่ียงเท่ากับ .93  
  1.3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยได้รับความอนุเคราะห์จากหน่วยงานต้นสังกัดในการเก็บข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถามกับครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร ซ่ึงผู้วิจัยได้
จัดท าแบบสอบถามในรูปแบบออนไลน์ จากนั้นน า QR code และ URL ของแบบสอบถามส่งให้กลุ่ม
ตัวอย่างโดยแนบหนังสือราชการขอความอนุเคราะห์ขอเก็บข้อมูล โดยก าหนดระยะเวลาในการตอบ
กลับภายใน 2 สัปดาห์ เมื่อครบก าหนดผู้วิจัยรวบรวมข้อมูลแบบสอบถามจากระบบออนไลน์ โดยเป็น
แบบสอบถามที่สมบูรณ์และสามารถน ามาวิเคราะห์ข้อมูลได้จ านวนทั้งสิ้น 341 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 
100   
  1.3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล           

การวิเคราะห์ข้อมูลด าเนินการดังนี้ 1) ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ได้แก่ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพการสมรส ภูมิล าเนา ระยะเวลาการปฏิบัติงานในสถานศึกษา
ปัจจุบัน และขนาดของสถานศึกษา วิเคราะห์โดยใช้ความถี่และร้อยละ 2) ปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับ
ความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา วิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน    
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3) ความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา วิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
4) การหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคัดสรรที่ เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครูใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร  โดยใช้สถิติหาค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายแบบเพียร์สัน และ 5) ปัจจัยคัดสรรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของครูในสถานศึกษา โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 
 1.4 สรุปผลการวิจัย  
  1.4.1 ปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี  ชุมพร พบว่า ปัจจัยคัดสรรที่
เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา สุราษฎร์ธานี ชุมพร โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มี 3 ด้าน
ที่อยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ ด้านการส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร ด้านวัฒนธรรมองค์การ 
และด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร ส่วนที่เหลืออยู่ในระดับมากได้แก่ ด้านการมอบอ านาจตามโครงสร้าง
องค์การ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านการสร้างบรรยากาศในการท างาน และด้านผลตอบแทน            
โดยสรุปแต่ละด้านตามล าดับ ดังนี้ 

1) ด้านการส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร พบว่า โดยรวมอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับดับมากที่สุด โดยเรียงตามล าดับจาก
มากไปน้อย ดังนี้ ผู้บริหารสนับสนุนให้ครูได้เข้ารับการอบรมเพ่ือพัฒนา ความก้าวหน้าทางวิชาชีพ 
ผู้บริหารสนับสนุนให้ครูได้เข้าร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในกิจกรรมทางวิชาการต่าง ผู้บริหารส่งเสริมให้ครู
พัฒนาผลงานทางวิชาการเพ่ือการเลื่อนต าแหน่งในหน้าที่การงานให้สูงขึ้น ผู้บริหารสนับสนุนให้ครู
ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น และผู้บริหารส่งเสริมให้มีกิจกรรมที่เสริมสร้างทัศนคติที่ดีแก่ครูในการ
ปฏิบัติงาน ตามล าดับ 

2) ด้านวัฒนธรรมองค์การ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมากที่สุด โดยเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ผู้บริหาร
และครูก าหนดแนวปฏิบัติที่ดี ในการปฏิบัติงานร่วมกัน ผู้บริหารและครูปฏิบัติตามคุณธรรมและ
จริยธรรมที่ดี ผู้บริหารและครูมีทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงานร่วมกัน ผู้บริหารและครูมีการก าหนดและ
ปฏิบัติตนตามค่านิยมของสถานศึกษาร่วมกัน และผู้บริหารและครูถ่ายทอดแนวปฏิบัติที่ดีในการ
ปฏิบัติงานร่วมกันแก่บุคลากรรุ่นใหม่อย่างต่อเนื่อง ตามล าดับ 

3) ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มี 4 ข้อที่อยู่ในระดับมากที่สุด โดยเรียงตามล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้  
ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นอย่างเหมาะสมและสร้างสรรค์ ผู้บริหาร
ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ครู และผู้บริหารมีวุฒิภาวะทางด้านอารมณ์ที่ดี และผู้บริหารมีการ
เรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ ตามล าดับ ส่วนอีก 2 ข้อ อยู่ในระดับมาก โดยเรียงตามล าดับ
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จากมากไปน้อย ดังนี้ ผู้บริหารให้ค าปรึกษา แนะน าแก่ครูอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง และผู้บริหารมี
ความสามารถในการโน้มน้าวจูงใจให้ครูปฏิบัติงานตามที่มอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตามล าดับ 

4) ด้านการมอบอ านาจตามโครงสร้างองค์การ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่ามี 2 ข้อที่อยู่ในระดับมากที่สุด โดยเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย 
ดังนี้ ผู้บริหารมีการก าหนดโครงสร้างการบริหารสถานศึกษาอย่างชัดเจน และผู้บริหารมีการก าหนด
บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบของแต่ละต าแหน่งตามโครงสร้างอย่างชัดเจน ตามล าดับ ส่วนอีก 3 
ข้อ อยู่ในระดับมาก โดยเรียงตามล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ ผู้บริหารให้อิสระแก่ครูในการตัดสินใจใน
การปฏิบัติงานให้เป็นไปตามเป้าหมายของสถานศึกษา ผู้บริหารชี้แจงให้ครูได้รับรู้และเข้าใจถึง
เป้าหมายของงานที่มอบหมายอย่างชัดเจน และผู้บริหารมอบหมายงานให้แก่ครูโดยค านึงถึงความ
แตกต่างระหว่างบุคคลอย่างเหมาะสม ตามล าดับ 

5) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื ่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่ามี 2 ข้อที่อยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 
การมีความรู้สึกภูมิใจที่ได้กระท างานสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายของสถานศึกษา 
และการมีความรู้สึกภูมิใจที่ได้ให้ค าปรึกษาในการด าเนินงานกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งของสถานศึกษา 
ส่วนอีก 3 ข้อ อยู่ในระดับมาก โดยเรียงตามล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ การได้รับความไว้วางใจให้
ปฏิบัติงานส าคัญของสถานศึกษา การได้รับการยอมรับความคิดเห็นในการปฏิบัติงานจากผู้บริหาร
และเพ่ือนร่วมงาน และการได้รับการยกย่องชมเชยในการปฏิบัติงานจากผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน 
ตามล าดับ 

6) ด้านการสร้างบรรยากาศในการท างาน พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 
สถานศึกษาจัดให้มีระบบการดูแลบ ารุงรักษาและปรับปรุงสภาพแวดล้อมให้เหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงานของครู สถานศึกษาจัดให้มีแหล่งเรียนรู้ที่หลากหลายและปลอดภัยที่สนับสนุนการ
ปฏิบัติงานของครู สถานศึกษาจัดห้องท างานให้แก่ครูซึ่งมีความสะดวกสบาย ปลอดภัยและถูก
สุขลักษณะ สถานศึกษาจัดสภาพห้องเรียนและห้องปฏิบัติการที่มีความพร้อมและเหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงานของครู และสถานศึกษาจัดให้มีระบบสาธารณูปโภคที่เหมาะสมและเพียงพอต่อการ
ปฏิบัติงานของครู ตามล าดับ 

7) ด้านผลตอบแทน พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่ามี 1 ข้อที่อยู่ในระดับมากที่สุด โดยเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ผู้บริหารมีความ
ยืดหยุ่นในการพิจารณาให้ครูได้ลาหยุดตามความจ าเป็นอย่างเหมาะสม ส่วนอีก 4 ข้อ อยู่ในระดับมาก 
โดยเรียงตามล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้  ผู้บริหารมีความยุติธรรมในการพิจารณาให้ครูได้รับ
ผลประโยชน์จากการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม สถานศึกษาจัดให้มีการช่วยเหลือเกื้อกูลแก่ครูอย่าง
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เหมาะสม สถานศึกษาจัดสวัสดิการให้แก่ครูด้วยความเหมาะสม และสถานศึกษาจัดให้มีกิจกรรมหรือ
โครงการพิเศษเพ่ือเสริมรายได้ให้แก่ครูเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ตามล าดับ 
  1.4.2  ความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา สังกัด ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร พบว่า ในภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมากที่สุด     
ทุกด้าน เรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านการเต็มใจในการปฏิบัติงาน ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ 
ด้านการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และด้านความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ 
ตามล าดับ ซ่ึงแต่ละด้านมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1) ด้านการเต็มใจในการปฏิบัติงาน พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมากที่สุด โดยเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 
การมีความพร้อมที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ การปฏิบัติงานอย่างทุ่มเททั้งก าลังกาย และ
ก าลังความคิดเพ่ือให้การท างานลุล่วงด้วยดี การเต็มใจที่จะเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือพัฒนางาน
ของสถานศึกษาให้บรรลุเป้าหมาย การปฏิบัติงานด้วยความกระตือรือร้น และการไม่ย่อท้อต่อความ
ยากล าบากแม้จะเผชิญปัญหาและอุปสรรคอุปสรรคในการท างาน ตามล าดับ 

2) ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมากที่สุด โดยเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 
การมีความภาคภูมิใจที่ได้เข้ามาปฏิบัติงานในสถานศึกษาแห่งนี้ การมีความรักต่อสถานศึกษาแห่งนี้ 
การรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของสถานศึกษาแห่งนี้ และการมีความเชื่อถือและความเชื่อมั่นและ
ศรัทธาต่อการบริหารงานและประสิทธิผลของสถานศึกษาแห่งนี้ ตามล าดับ 

3) ด้านการยอมรับในเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ พบว่า โดยรวมอยู่ใน
ระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมากที่สุด โดยเรียงตามล าดับจาก
มากไปหาน้อย ดังนี้ การพร้อมที่จะปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์ของสถานศึกษา การมีความตั้งใจที่จะ
ปฏิบัติตามนโยบายและเป้าหมายของสถานศึกษา การเห็นด้วยและยินดีปฏิบัติตามเป้าหมายและ
ค่านิยมของสถานศึกษา การยอมรับและภูมิใจกับผลการด าเนินงานของสถานศึกษาที่ผ่านมา         
และการเชื่อมั่นในเป้าหมายและค่านิยมของสถานศึกษา ตามล าดับ 

4) ด้านความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับ
มากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมากที่สุด โดยเรียงตามล าดับจากมากไปหา
น้อย ดังนี้ การมีความมุ่งมั่นแน่วแน่ในการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา การยินดีและ
พร้อมที่จะสนับสนุนการท างานของผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงานอย่างเต็มที่ การต้องการที่จะเป็นส่วน
หนึ่งที่ส าคัญในการพัฒนาสถานศึกษาแห่งนี้ และการต้องการที่จะปฏิบัติงานในสถานศึกษานี้ตลอดไป
โดยไม่คิดลาออกหรือย้ายไปสถานศึกษาอ่ืน ตามล าดับ  
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  1.4.3 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 
ของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร พบว่า 
ปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร มีความสัมพันธ์ทางบวก ในระดับค่อนข้างสูง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เรียงตามล าดับได้แก่ ด้านวัฒนธรรมองค์การ (X4) (r=.699) ด้านการ
มอบอ านาจตามโครงสร้างองค์การ (X2) (r=.696) ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร (X1) (r=.633) ด้านการ
ส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร (X3) (r=.618) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (X7)        
(r=.614) ด้านผลตอบแทน (X5) (r=.552) และด้านการสร้างบรรยากาศในการท างาน (X6) (r=.514)  
  1.4.4 ปัจจัยคัดสรรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร พบว่า ผลการวิจัยสอดคล้องกับ
สมมติฐาน กล่าวคือมีปัจจัย 5 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ (X4) ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์การ

ถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ .312 ปัจจัยด้านการยอมรับนับถือ (X7) ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย

มาตรฐาน (β) เท่ากับ .288 ปัจจัยด้านการมอบอ านาจตามโครงสร้างองค์การ (X2) ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์

การถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ .361 ปัจจัยด้านผลตอบแทน (X5) ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย

มาตรฐาน (β) เท่ากับ -.189 และปัจจัยด้านการสร้างบรรยากาศในการท างาน (X6) ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์

การถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ .119 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์พหุ (R) เท่ากับ .776 มีค่า
สัมประสิทธิ์การท านายที่ปรับแก้ (Adjusted  R2) เท่ากับ .603 และทั้ง 5 ปัจจัยดังกล่าวร่วมกัน
ท านายความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา ได้ร้อยละ 59.7   
 

2.  อภิปรายผล 
 
 จากผลการวิจัยข้างต้น ผู้วิจัยพบว่ามีประเด็นส าคัญท่ีน ามาอภิปรายดังนี้ 
 2.1 ปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เหตุที่เป็นเช่นนี้เนื่องจากส านักงานเขตพ้ืนที่ฯมีนโยบายพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องโดยมีการจัดสรร
งบประมาณในการจัดฝึกอบรมทั้งภายในและภายนอกส านักงานเขตพ้ืนที่ฯเพ่ือให้ผู้บริหารสถานศึกษา
และครูเข้าอบรมอย่างต่อเนื่อง เช่น โครงการอบรมให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีและ
เลื่อนวิทยฐานะ โครงการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา โครงการเพ่ิม
ประสิทธิภาพการบริหารงานส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา โครงการพัฒนาศักยภาพครูผู้สอน
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วิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยี ด้านการจัดกระบวนการเรียนรู้วิทยาการค านวณ เป็นต้น ซึ่งส่งผลให้ครู
ที่มีประสบการณ์หรือระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกว่า 20 ปียังคงมีความต้องการที่จะท างานอยู่ใน
สถานศึกษาเดิม แต่อย่างไรก็ตามยังคงมีครูที่มีความประสงค์จะย้ายสถานที่ท างานออกนอกเขตพ้ืนที่มี
จ านวนเพ่ิมมากขึ้นตั้งแต่ปีการศึกษา 2563 ถึง 2564 ซึ่งส่วนใหญ่มีอายุอยู่ระหว่าง   21 - 30 ปี และ
มีสถานภาพโสด นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของ Maslow (1970 
อ้างถึงใน นรา สมประสงค์ , 2562, น. 21) ที่กล่าวว่า ความต้องการทางร่างกายที่มนุษย์ทุกคน
ต้องการท างานหรืออยู่ในสภาพแวดล้อมที่มีความพร้อม และยังสอดคล้องกับความต้องการยอมรับนับ
ถือ เป็นความต้องการเกียรติยศ ชื่อเสียง การยอมรับนับถือจากคนอ่ืน อีกทั้งสอดคล้องกับทฤษฎี
ความคาดหวังของ Vroom (1970 อ้างถึงใน นรา สมประสงค์, 2562, น. 35) ที่กล่าวว่า ความชื่น
ชอบต่อผลลัพธ์หรือรางวัล เรียกว่า คุณค่า (value) ระดับความชื่นชอบที่บุคคลมีต่อผลลัพธ์ที่จะได้รับ
ในอนาคต เช่น คนท างานเพราะต้องการเลื่อนต าแหน่ง การได้เลื่อนต าแหน่งจะมีคุณค่าสูงส าหรับ
คนๆนั้นซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของสุภาพร นิ่มนวล (2562) พบว่า ปัจจัยด้านความก้าวหน้ามีความ
เกี่ยวข้องกับความผูกพันที่มีต่อองค์การของครูโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก และอนงค์ศิริ 
โรจนโสดม (2561) พบว่า ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียน ความเกี่ยวข้องกับความผูกพันที่มีต่อ
องค์การของครูโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ในขณะที่ปัจจัยบรรยากาศองค์การของโรงเรียน
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง 
  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ปัจจัยคัดสรรทีเ่กี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครู           
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร  พบว่า ปัจจัยที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ปัจจัยด้านการส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร และปัจจัยด้านที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าที่สุด ได้แก่ ปัจจัยด้านผลตอบแทน ซึ่งน ามาอภิปรายผล ได้ดังนี้ 
  2.1.1 ปัจจัยด้านการส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของบุคลากรมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดในกลุ่ม 
โดยมีระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาปัจจัยด้านการส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของบุคลากรเป็นรายข้อ 
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดในกลุ่ม ได้แก่ ผู้บริหารสนับสนุนให้ครูได้เข้ารับการอบรมเพ่ือพัฒนา
ความก้าวหน้าทางวิชาชีพ เหตุที่เป็นเช่นนี้เนื่องจากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์
ธานี ชุมพรได้ตระหนักถึงความส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรบุคลโดยมีนโยบายในการจัดฝึกอบรมทั้ง
ภายในและภายนอกเขตพ้ืนที่เพ่ือให้ผู้บริหารสถานศึกษาและครูเข้าอบรมอย่างต่อเนื่อง เช่น โครงการ
อบรมให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีและเลื่อนวิทยฐานะ โครงการเพ่ิมประสิทธิภาพ
การบริหารงานส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา โครงการพัฒนาเครือข่ายประชาสัมพันธ์ โครงการพัฒนา
และเสริมสร้างศักยภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา โครงการพัฒนาศักยภาพครูผู้สอนวิทยาศาสตร์ 
และเทคโนโลยี ด้านการจัดกระบวนการเรียนรู้วิทยาการค านวณ เป็นต้น สอดคล้องกับทฤษฎีความ
ต้องการตามล าดับขั้นของ Maslow (1970 อ้างถึงใน นรา สมประสงค์, 2562, น. 21) ที่กล่าวว่า 
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มนุษย์ทุกคนต้องการความปลอดภัยและความมั่นคงในการท างาน ต้องการการดูแล ต้องการการ
ยอมรับนับถือเกียรติยศ ชื่อเสียง การยอมรับนับถือจากคนอ่ืน และสอดคล้องกับทฤษฎีความคาดหวัง
ของ Vroom (1970 อ้างถึงใน นรา สมประสงค์, 2562, น. 35) ที่กล่าวว่า รางวัลความก้าวหน้าเป็น
สิ่งที่ทุกคนต้องการ การได้เลื่อนต าแหน่งจะมีคุณค่าสูงส าหรับคนๆนั้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ
ผาสุก สุมามาลย์กุล (2560) พบว่า การฝึกอบรมและสนับสนุนในระหว่างการท างาน (Training and 
support on the job) เอ้ือให้ผู้ที่มีความสามารถพิเศษได้เลื่อนหรือเปลี่ยนไปท าสิ่งที่ถนัด รวมทั้ง
งานวิจัยของสัณหวัช วิชิตนนทการ (2561) พบว่า การที่องค์การมีแนวทางพัฒนาบุคลากรให้เกิด
ทักษะด้านต่างๆ ที่จ าเป็นต้องใช้ในการท างานไม่ว่าจะเป็นการอบรม การสนับสนุนให้บุคลากรศึกษา
ต่อเพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถมีทักษะในการท างานอันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงาน
มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของจิระวัฒน์ ตันสกุล (2558) พบว่า 
สถานศึกษาควรสนับสนุนดูแลบุคลากรเก่ียวกับการปฏิบัติงาน อ านวยความสะดวก และเอ้ือต่อการจัด
กิจกรรมด าเนินงานใช้วิชาชีพครูอย่างมีประสิทธิภาพ 
  2.1.2 ปัจจัยด้านผลตอบแทน มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดในกลุ่มแต่ยังยังอยู่ในระดับมาก
โดยเฉพาะสถานศึกษาจัดให้มีกิจกรรมหรือโครงการพิเศษเพ่ือเสริมรายได้ให้แก่ครูเพ่ือสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน เหตุที่เป็นเช่นนี้เนื่องจากมีครูจ านวนหนึ่งที่มีภูมิล าเนาอยู่นอกเขตพ้ืนที่ท าให้ต้องมี
ค่าครองชีพเพ่ิมมากกว่าครูที่มีภูมิล าเนาอยู่ในเขตพ้ืนที่ ดังนั้นครูจึงมีความต้องการที่จะให้สถานศึกษา
จัดกิจกรรมหรือโครงการพิเศษเพ่ือเสริมรายได้ให้แก่ครู ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีความต้องการ
ตามล าดับขั้นของ Maslow (1970 อ้างถึงใน นรา สมประสงค์, 2562, น. 21) ที่กล่าวว่า มนุษย์ทุกคน
ต้องการความปลอดภัยและความมั่นคงในการท างาน แต่ไม่สอดคล้องกับทฤษฎีการจูงใจของ 
Herzberg (1968 อ้างถึงใน นรา สมประสงค์ , 2562, น. 31) ที่กล่าวว่า การที่ผู้บังคับบัญชามี
ความสัมพันธ์อันดีกับครูมีความเข้าใจซึ่งกันและกันจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานที่ดีต้องจัด
กิจกรรมหรือโครงการที่ตอบสนองต่อความต้องการของครู ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  ผาสุก  
สุมามาลย์กุล (2560) พบว่า การท างานระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชานั้นต้องมีความ
ยืดหยุ่น และไม่เครียดมีความสัมพันธ์อันดีต่อกันให้เกียรติและเห็นคุณค่าของกันและกันโดยค านึงถึง
ความต้องการของครู รวมทั้งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Hewitt Associates (2009) พบว่า บุคลากร
ทุกคนในองค์การทั้งผู้บริหารและบุคลากรต้องมีการท างานร่วมกันเป็นทีมที่ดีท าให้บุคลากรท างาน
อย่างมีความสุขผู้บริหารให้การช่วยเหลือ และให้ค าแนะน าที่ดี  โดยผู้บริหารมีส่วนส าคัญในการสร้าง
แรงบันดาลใจและสร้างแรงจูงใจให้ครูไม่ว่าจะโดยทางค าพูดการสื่อสาร การแสดงให้เห็นถึงวิสัยทัศน์ 
รวมทั้งนโยบายการด าเนินงานเป็นสิ่งส าคัญที่จะช่วยขับเคลื่อนให้ครเูกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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 2.2 ความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร ทั้งในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด เหตุที่เป็นเช่นนี้
เนื่องจากส านักงานเขตพ้ืนที่ฯมีนโยบายส่งเสริมและพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาโดยการก าหนดกลยุทธ์พัฒนาระบบบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล ด้วยการใช้
เทคโนโลยีดิจิทัลนวัตกรรมยุคใหม่ และเครือข่ายความร่วมมือพัฒนาผู้บริหารครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาให้มีทักษะดิจิทัล และมีความเป็นมืออาชีพอย่างต่อเนื่อง จากผลการวิจัย พบว่า ครูส่วนใหญ่มีมี
อายุระหว่าง 21 – 30 ปี ซึ่งอยู่ในวัยกระตือรือร้นพร้อมที่จะเรียนรู้และพัฒนาตนเองรวมทั้งชื่นชอบ
กับนโยบายด้านการบริหารจัดการด้วยการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลนวัตกรรมยุคใหม่ รวมทั้งครูส่วนใหญ่มี
ภูมิล าเนาอยู่ในเขตพ้ืนที่ และมีสถานภาพโสด ท าให้ไม่มีภาระครอบครัวที่จะต้องดูแล ส่งผลให้การ
ปฏิบัติงานการด าเนินงานต่างๆท าได้เต็มที่ และเต็มเวลาพร้อมที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือประโยชน์
ของสถานศึกษา สอดคล้องกับทฤษฎีความผูกพันของ Allen, Meyer and Smith (1993) ได้กล่าวว่า
ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจเป็นความรู้สึกยึดมั่นต่อองค์การความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับ
องค์การ รู้สึกผูกพันต้องการคงอยู่กับองค์การ เต็มใจทุ่มเทปฏิบัติงานเพ่ือองค์การ เช่นเดียวกับSteers 
and Porter (1983) ได้กล่าวว่าองค์ประกอบของความผูกพันประกอบด้วย 3 ด้าน ดังนี้ ด้านความ
เชื่อมั่นอย่างสูงที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์การ และด้านความต้องการอย่างแน่วแน่ที่จะด ารงความเป็น
สมาชิกภาพของในองค์การซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  สุชาพร ประเสริฐชาติและคณะ (2563) 
พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของครู โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านความ
ต้องการที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ ด้านความพยายามทุ่มเทในการปฏิบัติงานในองค์การ 
และด้านการยอมรับในเป้าหมาย ตลอดจนค่านิยมขององค์การ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับอนงค์ศิริ โร
จนโสดม (2561) ที่พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของครูโดยรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านความเต็ม
ใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์ขององค์การ ด้านความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ และด้านความปรารถนาที่จะรักษาสมาชิกภาพขององค์การไว้ 
  เมื่อพิจารณาความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพรเป็นรายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ด้านการ
เต็มใจในการปฏิบัติงาน และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่ ด้านความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ     
ซึ่งน ามาอภิปรายผล ได้ดังนี้ 
  2.2.1 ด้านการเต็มใจในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดในกลุ่ม โดยมีระดับความ
ผูกพันอยู่ในระดับมากที่สุด เหตุที่เป็นเช่นนี้เนื่องมาจากครูปฏิบัติงานอย่างทุ่มเททั้งก าลังกายก าลังใจ
ก าลังความคิด ปฏิบัติงานด้วยความกระตือรือร้นไม่ย่อท้อต่อความยากล าบาก เต็มใจที่จะเสียสละ
ประโยชน์ส่วนตนเพ่ือพัฒนางานของสถานศึกษา อีกทั้งมีอายุอยู่ระหว่าง 21-30ปี ซึ่งอยู่ในช่วงวัย
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ท างานมีความกระตือรือร้น  มีความเข้าใจซึ่ งกันและกันท าให้การปฏิบัติงานสะดวกราบรื่น              
รวมทั้งผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านภาวะผู้น าของผู้บริหารอยู่ในระดับมากที่สุด และรายการที่อยู่ใน
ระดับมากที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นอย่างเหมาะสม 
และสร้างสรรค์ สอดคล้องกับแนวคิดของ Koontz and Weihrich (1988, p. 437) กล่าวว่า ภาวะ
ผู้น าของผู้บริหารมีความส าคัญในการใช้อิทธิพลหรือกระบวนการใช้อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน เพ่ือให้เขามี
ความเต็มใจ และกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานจนประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายของกลุ่ม  
สอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1968 อ้างถึงใน นรา สมประสงค์ , 2562, น. 31)        
ที่กล่าวถึงปัจจัยเกื้อหนุนว่า ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานการติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่
แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกันมีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดีต่อกันได้รับ
ความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุภาพร นิ่มนวล (2562) ที่พบว่า 
ความผูกพันในองค์การของบุคลากร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดได้แก่ ด้านความเต็ม
ใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์การ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Seabron (2020) ที่พบว่า พฤติกรรม
ความเป็นผู้น าที่แท้จริงด้านการตระหนักรู้ในตนเอง ส่งผลต่อความผูกพันทางความรู้สึกและความ
ผูกพันเชิงบรรทัดฐานมากที่สุด 

  2.2.2 ด้านความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดในกลุ่ม โดยมีระดับ 
ความผูกพันอยู่ในระดับมากที่สุด เหตุที่เป็นเช่นนี้เนื่องจากครูในสถานศึกษามีระยะเวลาปฏิบัติงาน
น้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปีเป็นส่วนใหญ่ ซึ่งอยู่ในระหว่างการเรียนรู้และท าความเข้าใจลักษณะงานใน
สถานศึกษา ประกอบกับผู้บริหารสถานศึกษา และหัวหน้างานจ าเป็นจะต้องศึกษาเรียนรู้ เพ่ือค้นหา
ความรู้ความสามารถของครูกลุ่มนี้ เพ่ือให้ทราบถึงศักยภาพของแต่ละคนท าให้ไม่มีการมอบหมายงาน
ที่ชัดเจน ท าให้ตนเองรู้สึกว่าไม่มีบทบาทและไม่มีความส าคัญในสถานศึกษาประกอบกับ ใน
สถานศึกษาส่วนใหญ่ไม่มีระบบพ่ีสอนน้องหรือระบบครูพ่ีเลี้ยงที่มีหน้าที่ในการแนะน าให้ก าลังใจสอน
งานท าให้ครูบรรจุใหม่มีความรู้สึกโดดเดี่ยว ขาดที่พ่ึง ขาดความอบอุ่น รวมทั้งครูและบุคลากรกลุ่มนี้
ยังอยู่ในวัยที่มีความต้องการในการแสวงหาโอกาสเพ่ือพัฒนาตนเองให้เจริญก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่ง
สอดคล้องกับทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของ Maslow (1970 อ้างถึงใน นรา สมประสงค์, 
2562, น. 21) ที่กล่าวถึงความต้องการทางสังคมว่า เป็นความต้องการความรัก ความรู้ สึกต้องการมี
สัมพันธภาพกับเพ่ือน กับสามี ภรรยาและบุตร ถ้าหากไม่ได้รับจะรู้สึกโดดเดี่ยวอ้างว้างว้าเหว่ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของเรืองอุไร โตประภากร (2561) พบว่า ด้านความต้องการที่จะคงอยู่หรือเป็น
สมาชิกขององค์การ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก รวมทั้งงานวิจัยของสุถาพร นิ่มนวล (2562) 
พบว่า ด้านความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ อยู่ในระดับมาก  
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 2.3 จากสมมติฐานข้อที่ 1 ปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครู
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา อยู่ในระดับค่อนข้างสูง 
พบว่า ผลการวิจัยสอดคล้องกับสมมติฐานที่ก าหนดไว้ โดยเฉพาะวัฒนธรรมองค์การที่มีความสัมพันธ์
สูงสุดแต่ยังอยู่ในระดับค่อนข้างสูง เหตุที่เป็นเช่นนี้เนื่องจากมีครูที่มีประสบการณ์หรือระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานมากกว่า 20 ปี ซึ่งแสดงให้เห็นว่าบุคคลเหล่านี้ท างานด้วยกันเป็นระยะเวลานานมีความ
เข้าใจระเบียบแบบแผนในการปฏิบัติงานและเข้าใจเพ่ือนร่วมงานท าให้เกิดการยอมรับระเบียบแบบ
แผนของสถานศึกษาเป็นอย่างดี นอกจากนี้ส านักงานเขตพ้ืนที่ฯยังมีการส่งเสริมให้จัดโครงการพัฒนา
และเสริมสร้างศักยภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยมีกิจกรรมย่อยที่ส าคัญคือกิจกรรมพ่ีสอน
น้องเป็นกิจกรรมที่ส่งเสริมให้พ่ีถ่ายทอดแนวคิดแนวปฏิบัติเกี่ยวกับการท างานความเป็นอยู่ทั้งในและ
นอกสถานศึกษา อีกทั้งผู้บริหารและครูมีความสัมพันธ์อันดีต่อกันปฏิบัติตนตามคุณธรรม จริยธรรมที่ดี 
มีระเบียบแบบแผนค่านิยมที่ปฏิบัติสืบต่อกันมาอย่างเปิดเผยจริงใจก็จะสามารถสร้างความผูกพันให้
เกิดขึ้นกับครูได้เป็นอย่างดี ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของประยงค์ เนาวบุตร (2562) และCook and 
Lafferty (1989) ที่กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นระบบที่บุคคลในองค์การยึดถือและมีอิทธิพลต่อ
การปฏิบัติงาน มีการตั้งเป้าหมายร่วมกัน มุ่งให้ความส าคัญกับสัมพันธภาพระหว่างบุคคล สมาชิกทุก
คนในองค์การมีความเป็นกันเองเปิดเผยจริงใจ สอดคล้องกับเรืองอุไร โตประภากร (2561) และอนงค์
ศิริ โรจนโสดม (2561) พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับค่อนข้างสูงถึงสูงกับ
ความผูกพันองค์การของครู  
 2.4 จากสมมติฐานที่กล่าวว่าปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องที่น ามาศึกษาอย่างน้อย 1 
ปัจจัยสามารถท านายความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร พบว่า ผลการวิจัยสอดคล้องกับสมมติฐานที่ก าหนดไว้  
โดยปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 มี 5 ปัจจัย โดยตัวท านายที่ส าคัญเรียงตามล าดับ ได้แก่ ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ 
ปัจจัยด้านการมอบอ านาจตามโครงสร้างองค์การ ปัจจัยด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ปัจจัยด้านการ
สร้างบรรยากาศในการท างาน และปัจจัยด้านผลตอบแทน โดยทั้ง 5 ตัวแปรร่วมกันท านายความ
ผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา ได้ร้อยละ 59.7 จากผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่าวัฒนธรรมองค์การ
เป็นปัจจัยที่ส าคัญมากกว่าปัจจัยอ่ืนๆ เหตุที่เป็นเช่นนี้เนื่องจาก วัฒนธรรมองค์การของสถานศึกษา
โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ ได้แก่ ผู้บริหารและครูก าหนดแนวปฏิบัติที่ดีในการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน ผู้บริหารและครูปฏิบัติตามคุณธรรมและจริยธรรมที่ดี ผู้บริหารและครูมีทัศนคติที่ดี
ในการปฏิบัติงานร่วมกัน และผู้บริหารและครูมีการก าหนดและปฏิบัติตนตามค่านิยมของสถานศึกษา
ร่วมกัน จะเห็นได้ว่าแต่ละรายการจะมีผู้บริหารเข้ามาเกี่ยวข้องซึ่งสัมพันธ์กับปัจจัยภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารที่ พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด สอดคล้องกับ Cameron and Quinn (1999) กล่าว
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ว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นวิถีปฏิบัติ และมีความสอดคล้องกับบุคลากรในองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของเรืองอุไร โตประภากร (2561) พบว่า ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ 
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ด้านความต้องการที่จะคงอยู่หรือเป็นสมาชิกขององค์การ 
โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก รวมทั้งงานวิจัยของอนงค์ศิริ โรจนโสดม (2561) พบว่า ปัจจัย
วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก แต่เป็นที่น่าสังเกตว่าปัจจัยด้าน
ภาวะผู้น าของผู้บริหาร และปัจจัยด้านการส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของบุคลากรไม่ได้เป็นปัจจัยที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา เหตุที่เป็นเช่นนี้อาจจะเป็นเพราะว่า ผู้บริหาร
สถานศึกษามีการโยกย้าย เปลี่ยนต าแหน่งบ่อยครั้ง โดยในปี พ.ศ.2564 มีต าแหน่งว่างจากการย้าย 4 
ครั้ง 11 ต าแหน่ง และในปี พ.ศ. 2565 มีต าแหน่งว่างจากการย้าย 2 ครั้ง 28 ต าแหน่ง รวมย้าย 6 
ครั้ง 39 ต าแหน่ง จากผลดังกล่าวอาจเป็นสาเหตุที่ท าให้ทั้ง 2 ปัจจัยไม่ได้เป็นปัจจัยท านายที่เก่ียวข้อง
ต่อความผูกพันต่อองค์การของครู เนื่องจากผู้บริหารสถานศึกษามีส่วนส าคัญในการขับเคลื่อนนโยบาย 
วิสัยทัศน์ และการส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร เมื่อมีการย้ายบ่อยครั้งท าให้การ
ปฏิบัติงานไม่มีประสิทธิภาพนโยบายขาดความต่อเนื่องครูไม่ได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนอย่าง
ต่อเนื่องซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎี Maslow (1970 อ้างถึงใน นรา สมประสงค์, 2562, น. 21) ที่กล่าวถึง
ความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคงว่ามนุษย์ต้องการความมั่นคงในการท างานมีความ
เจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานได้รับการพัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่องมีเสถียรภาพในการ
ปฏิบัติงาน และทฤษฎี Herzberg (1968 อ้างถึงใน นรา สมประสงค์, 2562, น. 31) ที่กล่าวว่า 
นโยบายขององค์การเป็นสิ่งส าคัญที่ผู้บริหารต้องบริหารจัดการให้เกิดประโยชน์สูงสุดให้ครูเกิด
ความรู้สึกม่ันคงในการท างานความยั่งยืนของอาชีพหรือความม่ันคงขององค์การสอดคล้องกับงานวิจัย
ของจิระวัฒน์ ตันสกุล (2558) พบว่า พฤติกรรมและกระบวนการของผู้น าในการใช้อิทธิพลหรือ
อ านาจที่มีอยู่อย่างถูกต้องในการจูงใจ กระตุ้น ชี้แนะ ผลักดัน อ านวยการให้บุคคลอ่ืนเต็มใจ และ
กระตือรือร้นในการปฏิบัติตามที่ต้องการเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการ  และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของHewitt Associates (2009) พบว่า สิ่งที่จะได้เรียนรู้พัฒนาตนเองและเติบโตในหน้าที่การ
งาน มีความก้าวหน้าในอาชีพซึ่งจัดว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญท่ีสุดซึ่งควรมีการด าเนินการอย่างต่อเนื่อง 
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช ้
  จากผลการวิจัยปัจจัยคัดสรรทีส่่งผลกับความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร พบว่า มีปัจจัย 5 ด้านที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา ได้แก่ ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ ปัจจัยด้านการมอบ
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อ านาจตามโครงสร้างองค์การ ปัจจัยด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ปัจจัยด้านการสร้างบรรยากาศใน
การท างาน และปัจจัยด้านผลตอบแทน ผู้วิจัยขอเสนอแนะการน าผลวิจัยไปใช้ดังต่อไปนี้ 
  3.1.1 จากผลการวิจัยที่พบว่า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ ในประเด็นผู้บริหารและ
ครูถ่ายทอดแนวปฏิบัติที่ดีในการปฏิบัติงานร่วมกันแก่บุคลากรรุ่นใหม่อย่างต่อเนื่องมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด
ในกลุ่มแม้ว่าจะอยู่ในระดับมากที่สุด ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ดังต่อไปนี้ 

1) ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร ควรจัด
โครงการหรือกิจกรรมที่ส่งเสริมให้ผู้บริหารสถานศึกษาและครูได้ร่วมกับบุคลากรรุ่นใหม่ในการ
ถ่ายทอดแนวปฏิบัติที่ดีในการปฏิบัติงานร่วมกัน  

2) สถานศึกษาควรจัดให้มีพ่ีเลี้ยงซึ่งเป็นผู้บริหารและครูเพ่ือถ่ายทอดแนว
ปฏิบัติที่ดีในการปฏิบัติงานร่วมกันแก่บุคลากรรุ่นใหม่อย่างต่อเนื่อง 
  3.1.2 จากผลการวิจัยที่พบว่า ปัจจัยด้านการมอบอ านาจตามโครงสร้างองค์การ            
ในประเด็นผู้บริหารมอบหมายงานให้แก่ครูโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลอย่างเหมาะสม      
มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดในกลุ่มแม้ว่าจะอยู่ในระดับมาก ผู้วิจัยขอเสนอแนะการน าผลวิจัยไปใช้ดังต่อไปนี้  

1) ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร ควรเห็น
ความส าคัญและเร่งพัฒนาศักยภาพผู้บริหารเพื่อมอบหมายงานให้แก่บุคคลอย่างเหมาะสม  

2) สถานศึกษาต้องค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลศึกษาเรียนรู้
ความสามารถของบุคลากรในสถานศึกษาเป็นอย่างดีในการมอบหมายภาระงาน 
  3.1.3 จากผลการวิจัยที่พบว่า ปัจจัยด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ในประเด็นการ
ได้รับการยกย่องชมเชยในการปฏิบัติงานจากผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดในกลุ่ม
แม้ว่าจะอยู่ในระดับมาก ผู้วิจัยขอเสนอแนะการน าผลวิจัยไปใช้ดังต่อไปนี้ 

1) ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร ควรเห็น
ความส าคัญและเร่งด าเนินการจัดโครงการหรือกิจกรรมเพ่ือเป็นการยกย่องชมเชยในการปฏิบัติงาน
ของครู  

2) สถานศึกษาควรจัดให้มีโครงการหรือกิจกรรมเพ่ือเป็นการยกย่องชมเชยครู
ในทุกๆด้าน 
  3.1.4 จากผลการวิจัยที่พบว่า ปัจจัยด้านการสร้างบรรยากาศในการท างาน ใน
ประเด็นสถานศึกษาจัดให้มีระบบสาธารณูปโภคที่เหมาะสมและเพียงพอต่อการปฏิบัติงานของครู  มี
ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดในกลุ่มแม้ว่าจะอยู่ในระดับมาก ผู้วิจัยขอเสนอแนะการน าผลวิจัยไปใช้ดังต่อไปนี้ 

1) ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร ควรเห็น
ความส าคัญและสนับสนุนงบประมาณในการก่อสร้าง หรือปรับปรุงซ่อมแซมเป็นประจ าต่อเนื่องทุก
ปีงบประมาณ  
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2) สถานศึกษาควรส ารวจความต้องการของครู และจัดท าโครงการในการ
จัดหาระบบสาธารณูปโภคท่ีเหมาะสมและเพียงพอต่อการปฏิบัติงานของครู 
  3.1.5 จากผลการวิจัยที่พบว่า ปัจจัยด้านผลตอบแทน ในประเด็นสถานศึกษาจัดให้มี
กิจกรรมหรือโครงการพิเศษเพ่ือเสริมรายได้ให้แก่ครูเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยต่ า
ที่สุดในกลุ่มแม้ว่าจะอยู่ในระดับมาก ผู้วิจัยขอเสนอแนะการน าผลวิจัยไปใช้ดังต่อไปนี้  

1) ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร ควรเห็น
ความส าคัญและสนับสนุนให้มีกิจกรรมหรือโครงการพิเศษต่างๆที่เกิดรายได้แก่ครูในสถานศึกษาเพ่ือ
เป็นการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้แก่ครู  

2) สถานศึกษาควรสนับสนุนและจัดหากิจกรรมหรือโครงการพิเศษต่างๆที่
เกิดรายได้แก่ครูในสถานศึกษาเพ่ือเป็นการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้แก่ครู 
  3.1.6 จากผลการวิจัยที่พบว่า ปัจจัยด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร ในประเด็นผู้บริหาร      
มีความสามารถในการโน้มน้าวจูงใจให้ครูปฏิบัติงานตามท่ีมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ย
ต่ าที่สุดในกลุ่มแม้ว่าจะอยู่ในระดับมาก ผู้วิจัยขอเสนอแนะการน าผลวิจัยไปใช้ดังต่อไปนี้  

1) ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร ควรเห็น
ความส าคัญและเร่งด าเนินการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารให้มีความสามารถในการโน้มน้าวจูงใจให้ครูให้
ปฏิบัติงานตามที่มอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

2) สถานศึกษาควรพัฒนาศักยภาพของผู้บริหารให้เกิดความศรัทธากับ
บุคลากรในสถานศึกษา และพัฒนาตนเองในการโน้มน้าวจูงใจให้ครูปฏิบัติงานตามที่มอบหมายได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
  3.1.7 จากผลการวิจัยที่พบว่า ปัจจัยด้านการส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร       
ในประเด็นผู้บริหารส่งเสริมให้มีกิจกรรมที่เสริมสร้างทัศนคติที่ดีแก่ครูในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยต่ า
ที่สุดในกลุ่มแม้ว่าจะอยู่ในระดับมากที่สุด ผู้วิจัยขอเสนอแนะการน าผลวิจัยไปใช้ดังต่อไปนี้  

1) ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร ควรเห็น
ความส าคัญและสนับสนุนให้มีกิจกรรมหรือโครงการพัฒนาและเสริมสร้างทัศนคติท่ีดีของผู้บริหารเพื่อ
จะได้น าไปใช้ในการจัดกิจกรรมให้กับครูในสถานศึกษา  

2) สถานศึกษาควรสนับสนุนและจัดกิจกรรมที่เสริมสร้างทัศนคติที่ดีแก่ครูใน
การปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องทั้งในและนอกสถานที ่
 3.2 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป  
  3.2.1 ควรศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของครูในสถานศึกษา 
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  3.2.2 ควรศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษาโดย
จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา 
  3.2.3 ควรศึกษารูปแบบการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา 
โดยใช้วิธีวิจัยเชิงคุณภาพ 
  3.2.4 ควรศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างผลตอบแทนกับความผูกพันต่อองค์การของครู
ในสถานศึกษา 
  3.2.5 ควรศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบการส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของ
บุคลากรในสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
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ผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาเครื่องมือ 
 

1. ชื่อ     ดร.อมรรัตน์  โสธารัตน์ 
สถานที่ท างาน   ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี 

      วุฒิการศึกษา            ศึกษาศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต  (การบริหารการศึกษา) 
      สถานศึกษา    มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
      ต าแหน่ง    รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
    นนทบุรี วิทยฐานะ รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่ 
     การศึกษา ช านาญการพิเศษ 
      ประสบการณ์และความเชี่ยวชาญ การบริหารการศึกษา นิเทศ ติดตาม และประเมินผล 
      การจัดการศึกษา 
 
2.   ชื่อ          ดร.สกาวรัตน์  จรุงนันทกาล 
      สถานที่ท างาน   ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษานนทบุรี 
      วุฒิการศึกษา   การศึกษาดุษฎีบัณฑิต (การทดสอบและวัดผลการศึกษา) 
      สถานศึกษา                               มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 

  ต าแหน่ง  ศึกษานิเทศก์ วิทยฐานะศึกษานิเทศก์ ช านาญการพิเศษ                                                    
  ประสบการณ์และความเชี่ยวชาญ ผู้เชี่ยวชาญตรวจเครื่องมือ วัดและประเมินผลการเรียนรู้  

การวิเคราะห์สถิติขั้นสูง วิทยากรเรื่องการวิจัยในชั้นเรียน 
เรื่องการพัฒนาผู้นิเทศด้านการสร้างข้อสอบอิงมาตรฐาน 

 
3.   ชื่อ          นาวสาวกัลยากร บุญน า 
     สถานที่ท างาน   โรงเรียนองค์การบริหารส่วน จังหวัดสุราษฎร์ธานี 2 
 (บ้านดอนเกลี้ยง) 
      วุฒิการศึกษา   ศึกษาศาสตร์มหาบัณฑิต  (วิจัยการศึกษา) 
      สถานศึกษา    มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
      ต าแหน่ง    รองผู้อ านวยการสถานศึกษา วิทยฐานะ รองผู้อ านวยการ 
      ช านาญการพิเศษ  
     ประสบการณ์และความเชี่ยวชาญ การวิจัยทางการศึกษา 
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4.   ชื่อ     นายสุวิทย์ นวลสังข์ทอง 
      สถานที่ท างาน โรงเรียนบ้านทุ่งหล่อ อ าเภอร่อนพิบูลย์  
  จังหวัดนครศรีธรรมราช  
      วุฒิการศึกษา   การศึกษามหาบัณฑิต  (ภาษาไทย) 
 สถานศึกษา    มหาวิทยาลัยทักษิณ 
      ต าแหน่ง    ครูภาษาไทย โรงเรียนบ้านทุ่งหล่อ   
      ประสบการณ์และความเชี่ยวชาญ อดีตอาจารย์ประจ าหลักสูตร ครุศาสตร์บัณฑิต  
    สาขาวิชาภาษาไทย มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช 

 
5.   ชื่อ     นายบัญญัติ พูลผล 
      สถานที่ท างาน   โรงเรียนเกาะสมุย อ าเภอเกาะสมุย จังหวัดสุราษฎร์ธานี 
      วุฒิการศึกษา   ครุศาสตร์มหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา) 
 สถานศึกษา    มหาวิทยาลัยราชภัฎสุราษฎรธ์านี 
      ต าแหน่ง    ผู้อ านวยการโรงเรียนเกาะสมุย วิทยฐานะ ผู้อ านวยการ 
      ช านาญการพิเศษ   
      ประสบการณ์และความเชี่ยวชาญ การบริหารสถานศึกษา 
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หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการด าเนินการวิจัย 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง ปัจจัยคัดสรรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร 
…………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 
ค าชี้แจงการตอบแบบสอบถาม 

1. แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยคัดสรรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร 

2. แบบสอบถามนี้มีทั้งหมด 3 ตอน ประกอบด้วย 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามมีลักษณะ 

เป็นแบบส ารวจรายการ (Checklists) ประกอบด้วย เพศ อายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพการสมรส 
ระยะเวลาการปฏิบัติงานในสถานศึกษาปัจจุบัน ภูมิล าเนา และขนาดของสถานศึกษา 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยคัดสรรที่มีการปฏิบัติกับความผูกพันต่อ
องค์การของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร 
 3. ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริงมากที่สุด การตอบแบบสอบถามนี้จะ
ไม่มีผลกระทบ ต่อตัวท่านแต่อย่างใด ซึ่งค าตอบของท่านจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งที่จะน าปัจจัยคัด
สรรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษาไปเป็นแนวทางการบริหารจัดการด้าน
บุคลากรของผู้บริหารสถานศึกษาหรือผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องให้มีประสิทธิภาพต่อไป  
 

ขอขอบพระคุณทุกท่านที่กรุณาในการตอบแบบสอบถาม 
 
 
 
 
 
 

       นายวรวัจน์ สารถวิล 
                 นักศึกษาหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  

       แขนงวิชาบริหารการศึกษา 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงใน         หน้าข้อความที่ตรงกับสภาพความเป็นจริง 
1. เพศ 
 ชาย     หญิง 
 

2. อายุ (เศษของปีเกิน 6 เดือน นับเปน็ 1 ปี) 
 21 – 30 ปี    31 – 40 ปี  
 41 – 50 ปี    51 ปีขึ้นไป 
 

3. วุฒิการศึกษา 
 ปริญญาตรี    ปริญญาโท 
 ปริญญาเอก    อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)……………………………… 
  

4. สถานภาพการสมรส 
 โสด     สมรส มีบุตร 
 สมรส ยังไม่มีบุตร   หย่าร้าง 
 

5. ระยะเวลาการปฏิบัติงานในสถานศึกษาปัจจุบัน (เศษของปีเกิน 6 เดือน นับเปน็ 1 ปี) 
 ต่ ากว่า 5 ปี    5 - 10 ปี 
 11 – 15 ปี    มากกว่า 15 ปี 
  

6. ภูมิล าเนา 
           ในเขตพ้ืนที่        นอกเขตพ้ืนที่ 
 

7. ขนาดสถานศึกษา 
 ขนาดเล็ก (จ านวนนักเรียน 499 คนลงมา) 
 ขนาดกลาง (จ านวนนักเรียน 500- 999 คน) 
 ขนาดใหญ่ (จ านวนนักเรียน 1,000- 2,499 คน) 
 ขนาดใหญ่พิเศษ (จ านวนนักเรียน 2,500 คนข้ึนไป) 
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ตอนที่ 2 ปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา  
 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องที่ตรงกับระดับความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดเพียงช่อง 
 เดียวในแต่ละข้อโดยพิจารณาตามเกณฑ์ ดังนี้ 
          5   หมายถึง  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ มากท่ีสุด 
          4   หมายถึง  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ มาก 
          3   หมายถึง  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ ปานกลาง 
          2   หมายถึง  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ น้อย 
          1   หมายถึง  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ น้อยที่สุด  

ข้อ
ที ่

ปัจจัยคัดสรร 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
ด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
1 ผู้บริหารมีความสามารถในการโน้มน้าวจูงใจให้ครู

ปฏิบัติงานตามที่มอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

2 ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ครู      

3 ผู้บริหารมีวุฒิภาวะทางด้านอารมณ์ท่ีดี       

4 ผู้บริหารมีการเรียนรู้ และพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ      

5 ผู้บริหารให้ค าปรึกษา แนะน าแก่ครูอย่างสม่ าเสมอและ

ต่อเนื่อง 

     

6 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการแสดงความ

คิดเห็นอย่างเหมาะสม และสร้างสรรค ์

     

ด้านการมอบอ านาจหน้าที่ตามโครงสร้างองค์การ   
7 ผู้บริหารมีการก าหนดโครงสร้างการบริหารสถานศึกษา

อย่างชัดเจน  

     

8 ผู้บริหารมีการก าหนดบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบ

ของแต่ละต าแหน่งตามโครงสร้างอย่างชัดเจน 

     

9 ผู้บริหารมอบหมายงานให้แก่ครู โดยค านึ งถึ งความ

แตกต่างระหว่างบุคคลอย่างเหมาะสม 
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ข้อ
ที ่

ปัจจัยคัดสรร 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
10 ผู้บริหารชี้แจงให้ครูได้รับรู้และเข้าใจถึงเป้าหมายของงาน

ที่มอบหมายอย่างชัดเจน 

     

11 ผู้บริหารให้อิสระแก่ครูในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

ให้เป็นไปตามเป้าหมายของสถานศึกษา 

     

ด้านการส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร 

12 
ผู้บริหารสนับสนุนให้ครูได้เข้ารับการอบรมเพ่ือพัฒนา 
ความก้าวหน้าทางวิชาชีพ 

     

13 ผู้บริหารสนับสนุนให้ครูศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น      

14 
ผู้บริหารสนับสนุนให้ครูได้เข้าร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ใน
กิจกรรมทางวิชาการต่าง ๆ  

     

15 
ผู้บริหารส่งเสริมให้มีกิจกรรมที่เสริมสร้างทัศนคติที่ดีแก่
ครูในการปฏิบัติงาน 

     

16 
ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูพัฒนาผลงานทางวิชาการเพ่ือการ
เลื่อนต าแหน่งในหน้าที่การงานให้สูงขึ้น 

     

ด้านวัฒนธรรมองค์การ 

17 
ผู้บริหารและครูมีการก าหนดและปฏิบัติตนตามค่านิยม
ของสถานศึกษาร่วมกัน  

     

18 ผู้บริหารและครูมีทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงานร่วมกัน      

19 ผู้บริหารและครูปฏิบัติตามคุณธรรม และจริยธรรมที่ดี       

20 
ผู้บริหารและครูก าหนดแนวปฏิบัติที่ดีในการปฏิบัติงาน
ร่วมกัน 

     

21 
ผู้บริหารและครูถ่ายทอดแนวปฏิบัติที่ดีในการปฏิบัติงาน
รว่มกันแก่บุคลากรรุ่นใหม่อย่างต่อเนื่อง 

     

ด้านผลตอบแทน 
22 สถานศึกษาจัดสวัสดิการให้แก่ครูด้วยความเหมาะสม      
23 สถานศึกษาจัดให้มีการช่วยเหลือเกื้อกูลแก่ครูอย่างเหมาะสม       
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ข้อ
ที ่

ปัจจัยคัดสรร 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

24 
ผู้บริหารมีความยุติธรรมในการพิจารณาให้ครูได้รับ
ผลประโยชน์จากการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม  

     

25 
สถานศึกษาจัดให้มีกิจกรรมหรือโครงการพิเศษเพ่ือเสริม
รายได้ให้แก่ครูเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

     

26 
ผู้บริหารมีความยืดหยุ่นในการพิจารณาให้ครูได้ลาหยุด
ตามความจ าเป็นอย่างเหมาะสม 

     

ด้านการสร้างบรรยากาศในการท างาน 

27 
สถานศึกษาจัดห้องท างานให้แก่ครูซึ่งมีความสะดวกสบาย 
ปลอดภัย และถูกสุขลักษณะ  

     

28 
สถานศึกษาจัดสภาพห้องเรียน และห้องปฏิบัติการที่มี
ความพร้อมและเหมาะสมกับการปฏิบัติงานของครู  

     

29 
สถานศึกษาจัดให้มีแหล่งเรียนรู้ที่หลากหลาย และ
ปลอดภัยที่สนับสนุนการปฏิบัติงานของครู  

     

30 
สถานศึกษาจัดให้มีระบบสาธารณูปโภคที่เหมาะสมและ
เพียงพอต่อการปฏิบัติงานของครู 

     

31 
สถานศึกษาจัดให้มีระบบการดูแลบ ารุงรักษาและปรับปรุง
สภาพแวดล้อมให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงานของครู  

     

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

32 
ท่านได้รับการยกย่องชมเชยในการปฏิบัติ งานจาก
ผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน 

     

33 
ท่านได้รับการยอมรับความคิดเห็นในการปฏิบัติงานจาก
ผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน 

     

34 
ท่ าน ได้ รับความไว้วางใจให้ ปฏิบั ติ งานส าคัญ ของ
สถานศึกษา 

     

35 
ท่านมีความรู้สึกภูมิใจที่ได้กระท างานสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพ่ือให้
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายของสถานศึกษา 

     

36 
ท่านมีความรู้สึกภูมิใจที่ได้ให้ค าปรึกษาในการด าเนินงาน
กิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งของสถานศึกษา 
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ตอนที่ 3 ความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
  สุราษฎร์ธานี ชุมพร 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องที่ตรงกับระดับความเป็นจริงของท่านมากที่สุดเพียงช่อง

เดียวในแต่ละข้อโดยพิจารณาตามเกณฑ์ ดังนี้ 
5   หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ มากที่สุด 
4   หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก 
3   หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ ปานกลาง 
2   หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ น้อย 
1 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ น้อยที่สุด 

ข้อที่ ความผูกพันต่อองค์การ 
ระดับของความคิดเห็น  

5 4 3 2 1 
ด้านการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

37. 
ท่านเห็นด้วยและยินดีปฏิบัติตามเป้าหมายและค่านิยม
ของสถานศึกษา 

     

38. 
ท่านมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติตามนโยบายและเป้าหมาย
ของสถานศึกษา 

     

39. ท่านพร้อมที่จะปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์ของสถานศึกษา      

40. 
ท่ านยอมรับและภูมิ ใจกับผลการด าเนิ นงานของ
สถานศึกษาท่ีผ่านมา 

     

41. ท่านเชื่อมั่นในเป้าหมายและค่านิยมของสถานศึกษา      
ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ 

42 
ท่านมีความเชื่อถือและความเชื่อมั่นและศรัทธาต่อการ
บริหารงาน และประสิทธิผลของสถานศึกษาแห่งนี้ 

     

43 ท่านมีความรักต่อสถานศึกษาแห่งนี้      

44 
ท่ านมี ค วามภ าคภู มิ ใจที่ ได้ เข้ าม าป ฏิ บั ติ งาน ใน
สถานศึกษาแห่งนี้ 

     

45 ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของสถานศึกษาแห่งนี้          
ด้านความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ 

46 
ท่านต้องการที่จะเป็นส่วนหนึ่งที่ส าคัญในการพัฒนา
สถานศึกษาแห่งนี้ 

     

47 ท่านต้องการที่จะปฏิบัติงานในสถานศึกษานี้ตลอดไป      
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ข้อที่ ความผูกพันต่อองค์การ 
ระดับของความคิดเห็น  

5 4 3 2 1 
โดยไม่คิดลาออกหรือย้ายไปสถานศึกษาอ่ืน 

48 
ท่านมีความมุ่งมั่น แน่วแน่ในการท างานเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายของสถานศึกษา 

     

49 
ท่านยินดีและพร้อมที่จะสนับสนุนการท างานของ
ผู้บริหาร และเพ่ือนร่วมงานอย่างเต็มที่ 

     

ด้านการเต็มใจในการปฏิบัตงิาน 

50 
ท่านปฏิบัติงานอย่างทุ่มเท ทั้งก าลังกาย และก าลัง
ความคิดเพ่ือให้การท างานลุล่วงด้วยดี 

     

51 ท่านปฏิบัติงานด้วยความกระตือรือร้น      

52 
ท่านไม่ย่อท้อต่อความยากล าบาก แม้จะเผชิญปัญหา
และอุปสรรคอุปสรรค      ในการท างาน 

     

53 ท่านมีความพร้อมที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ      

54 
ท่านเต็มใจที่จะเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือพัฒนางาน
ของสถานศึกษาให้บรรลุเป้าหมาย 

     

 
 

ขอบคุณในความอนุเคราะห์ 
                      วรวัจน์ สารถวิล 
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ภาคผนวก ง 
ตารางสรุปค่า IOC
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การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Context Validity) ของแบบสอบถาม 

โดยใช้เทคนิค IOC (Index Of Item Congruence) 
ปัจจัยคัดสรรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร 

ข้อ ปัจจัยคัดสรร 
ความสอดคล้อง รวม 

ค่า 
IOC 

 
สรุปผล 

คนท่ี1 คนท่ี2 คนท่ี3 คนท่ี4 คนท่ี5 
 

(X
) 

1 ผู้บริหารมีความสามารถในการโน้มน้าวจูง

ใจ ให้ ครูปฏิ บั ติ งานตามที่ มอบหมาย       

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

2 ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี   

แก่คร ู

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

3 ผู้บริหารมีวุฒิภาวะทางด้านอารมณ์ท่ีดี  +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

4 ผู้บริหารมีการเรียนรู้ และพัฒนาตนเอง

อย่างสม่ าเสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

5 ผู้บริหารให้ค าปรึกษา แนะน าแก่ครูอย่าง

สม่ าเสมอและต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

6 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการ

แสดงความคิดเห็นอย่างเหมาะสม และ

สร้างสรรค ์

+1 +1 +1 0 +1 4 0.8 ใช้ได้ 

7 ผู้บ ริหารมีการก าหนดโครงสร้างการ

บริหารสถานศึกษาอย่างชัดเจน  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

8 ผู้บริหารมีการก าหนดบทบาทหน้าที่และ

ความรับผิดชอบของแต่ละต าแหน่งตาม

โครงสร้างอย่างชัดเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

9 ผู้บริหารมอบหมายงานให้แก่ครูโดยค านึงถึง

ความแตกต่างระหว่างบุคคลอย่างเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
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ข้อ ปัจจัยคัดสรร 
ความสอดคล้อง รวม 

ค่า 
IOC 

 
สรุปผล 

คนท่ี1 คนท่ี2 คนท่ี3 คนท่ี4 คนท่ี5 
 

(X
) 

10 ผู้บริหารชี้แจงให้ครูได้รับรู้และเข้าใจถึง

เป้ าหมายของงานที่ มอบหมายอย่าง

ชัดเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

11 ผู้บริหารให้อิสระแก่ครูในการตัดสินใจใน

การปฏิบัติงาน ให้เป็นไปตามเป้าหมาย

ของสถานศึกษา 

+1 0 +1 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 

12 ผู้บริหารสนับสนุนให้ครู ได้ เข้ารับการ
อบรมเพ่ื อพัฒนา ความก้าวหน้ าทาง
วิชาชีพ 

+1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

13 ผู้บริหารสนับสนุนให้ครูศึกษาต่อในระดับ
ที่สูงขึ้น 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

14 ผู้ บ ริ ห ารสนั บ สนุ น ให้ ค รู ได้ เข้ า ร่ ว ม
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ในกิจกรรมทางวิชาการ
ต่าง ๆ  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

15 ผู้บริหารส่งเสริมให้มีกิจกรรมที่เสริมสร้าง
ทัศนคติที่ดีแก่ครูในการปฏิบัติงาน 

+1 +1 0 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 

16 ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูพัฒนาผลงานทาง
วิชาการเพ่ือการเลื่อนต าแหน่งในหน้าที่
การงานให้สูงขึ้น 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

17 ผู้บริหารและครูมีการก าหนดและปฏิบัติ
ตนตามค่านิยมของสถานศึกษาร่วมกัน  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

 

18 ผู้ บ ริห ารและครูมีทั ศนคติที่ ดี ในการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน 

 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

19 ผู้บริหารและครูปฏิบัติตามคุณธรรม และ +1 +1 0 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 
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ข้อ ปัจจัยคัดสรร 
ความสอดคล้อง รวม 

ค่า 
IOC 

 
สรุปผล 

คนท่ี1 คนท่ี2 คนท่ี3 คนท่ี4 คนท่ี5 
 

(X
) 

จริยธรรมที่ดี  

20 ผู้บริหารและครูก าหนดแนวปฏิบัติที่ดีใน
การปฏิบัติงานร่วมกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

21 ผู้บริหารและครูถ่ายทอดแนวปฏิบัติที่ดีใน
การปฏิบัติงานร่วมกันแก่บุคลากร 

รุ่นใหม่อย่างต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

22 สถานศึกษาจัดสวัสดิการให้แก่ครูด้วย
ความเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

23 สถานศึกษาจัดให้มีการช่วยเหลือเกื้อกูล
แก่ครูอย่างเหมาะสม  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

24 ผู้บริหารมีความยุติธรรมในการพิจารณา
ให้ ค รู ได้ รั บ ผ ล ป ร ะ โย ช น์ จ า ก ก า ร
ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

25 สถานศึกษาจัดให้มีกิจกรรมหรือโครงการ
พิเศษเพ่ือเสริมรายได้ให้แก่ครูเพ่ือสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

26 ผู้บริหารมีความยืดหยุ่นในการพิจารณาให้
ครูได้ลาหยุดตามความจ าเป็นอย่าง
เหมาะสม 

+1 +1 0 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 

27 สถานศึกษาจัดห้องท างานให้แก่ครูซึ่งมี
ค วามสะดวกสบ าย  ป ลอดภั ย  และ          
ถูกสุขลักษณะ  

+1 
 

 

+1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
 

 
28 สถานศึกษาจัดสภาพห้องเรียน และ

ห้ อ งปฏิ บั ติ ก ารที่ มี ค วามพ ร้อมและ
เหมาะสมกับการปฏิบัติงานของครู  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

29 ส ถ าน ศึ ก ษ า จั ด ให้ มี แ ห ล่ ง เรี ย น รู้ ที่
หลากหลาย และปลอดภัยที่สนับสนุนการ

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
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ข้อ ปัจจัยคัดสรร 
ความสอดคล้อง รวม 

ค่า 
IOC 

 
สรุปผล 

คนท่ี1 คนท่ี2 คนท่ี3 คนท่ี4 คนท่ี5 
 

(X
) 

ปฏิบัติงานของครู  
30 สถานศึกษาจัดให้มีระบบสาธารณูปโภคที่

เหมาะสมและเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน
ของคร ู

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

31 สถาน ศึ กษ าจั ด ให้ มี ร ะบ บ ก ารดู แ ล
บ ารุงรักษาและปรับปรุงสภาพแวดล้อม          
ให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงานของครู  

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

32 ท่ าน ได้ รับ การยกย่ อ งชม เชย ในการ
ปฏิบัติงานจากผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

33 ท่านได้รับการยอมรับความคิดเห็นในการ
ปฏิบัติงานจากผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

34 ท่านได้รับความไว้วางใจให้ปฏิบัติงาน
ส าคัญของสถานศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

35 ท่านมีความรู้สึกภูมิใจที่ได้กระท างานสิ่งใด
สิ่ งห นึ่ ง เ พ่ื อ ให้ บ ร รลุ ผ ล ส า เร็ จ ต าม
เป้าหมายของสถานศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

36 ท่านมีความรู้สึกภูมิใจที่ได้ให้ค าปรึกษาใน
การด าเนินงานกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง
ของสถานศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
2. ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ   
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ข้อ ความผูกพันต่อองค์การ 

ความสอดคล้อง รวม 

ค่า 
IOC 

 
สรุป 
ผล 

คนท่ี1 คนท่ี2 คนท่ี3 คนท่ี4 คนท่ี5 
 

(
X) 

37 
ท่ าน เห็ น ด้ ว ย แล ะยิ น ดี ป ฏิ บั ติ ต าม
เป้าหมายและค่านิยมของสถานศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

38 
ท่านมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติตามนโยบาย
และเป้าหมายของสถานศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

39 
ท่านพร้อมที่จะปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์
ของสถานศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

40 
ท่ า น ย อ ม รั บ แ ล ะ ภู มิ ใจ กั บ ผ ล ก า ร
ด าเนินงานของสถานศึกษาท่ีผ่านมา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

41 
ท่านเชื่อมั่นในเป้าหมายและค่านิยมของ
สถานศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

42 
ท่านมีความเชื่อถือและความเชื่อมั่นและ
ศ รั ท ธ า ต่ อ ก า ร บ ริ ห า ร ง า น  แ ล ะ
ประสิทธิผลของสถานศึกษาแห่งนี้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

43 ท่านมีความรักต่อสถานศึกษาแห่งนี้ +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

44 
ท่ าน มี ค ว าม ภ าค ภู มิ ใจ ที่ ได้ เข้ า ม า
ปฏิบัติงานในสถานศึกษาแห่งนี้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

45 
ท่ านรู้สึ กว่าตนเองเป็ นส่ วนหนึ่ งของ
สถานศึกษาแห่งนี้     

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

46 
ท่านต้องการที่จะเป็นส่วนหนึ่งที่ส าคัญใน
การพัฒนาสถานศึกษาแห่งนี้ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

47 
ท่ า น ต้ อ ง ก า ร ที่ จ ะ ป ฏิ บั ติ ง า น ใน
สถานศึกษานี้ตลอดไปโดยไม่คิดลาออก
หรือย้ายไปสถานศึกษาอ่ืน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

48 
ท่านมีความมุ่งมั่น แน่วแน่ในการท างาน
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา 
 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
 

49 ท่านยินดีและพร้อมที่จะสนับสนุนการ +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
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ข้อ ความผูกพันต่อองค์การ 

ความสอดคล้อง รวม 

ค่า 
IOC 

 
สรุป 
ผล 

คนท่ี1 คนท่ี2 คนท่ี3 คนท่ี4 คนท่ี5 
 

(
X) 

ท างานของผู้บริหาร และเพ่ือนร่วมงาน
อย่างเต็มที ่

50 
ท่านปฏิบัติงานอย่างทุ่มเท ทั้งก าลังกาย 
และก าลังความคิดเพ่ือให้การท างานลุล่วง
ด้วยดี 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

51 ท่านปฏิบัติงานด้วยความกระตือรือร้น +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

52 
ท่านไม่ย่อท้อต่อความยากล าบาก แม้จะ
เผชิญปัญหาและอุปสรรคอุปสรรคในการ
ท างาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

53 
ท่านมีความพร้อมที่จะปฏิบัติงานอย่าง
เต็มความสามารถ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

54 
ท่านเต็มใจที่จะเสียสละประโยชน์ส่วนตัว
เพ่ือพัฒนางานของสถานศึกษาให้บรรลุ
เป้าหมาย 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
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ภาคผนวก จ 
ค่าความเที่ยง (Reliability)  ของแบบสอบถาม 
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ค่าความเที่ยง  (Reliability) ของแบบสอบถาม 

1.  ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยคัดสรรด้านภาวะผู้น าของผู้บริหาร 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.905 .911 6 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Squared Multiple 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

a1 22.3000 6.838 .767 .814 .888 

a2 22.2000 7.062 .767 .604 .885 

a3 21.8000 8.786 .655 .628 .902 

a4 22.1667 7.868 .708 .656 .892 

a5 22.0000 7.448 .884 .916 .867 

a6 21.8667 8.189 .736 .791 .890 

 

2. ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยคัดสรรด้านการมอบอ านาจตามโครงสร้างองค์การ 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.929 .931 5 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Squared Multiple 

Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

b1 17.2667 7.099 .796 .798 .917 

b2 17.1000 7.679 .810 .822 .915 

b3 17.2333 7.357 .829 .727 .910 

b4 17.2000 6.510 .875 .829 .902 

b5 16.9333 7.444 .778 .747 .919 
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3.  ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยคัดสรรด้านการส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของ 
    บุคลากร 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.916 .916 5 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Squared Multiple 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

c1 18.1667 4.971 .714 .687 .911 

c2 18.2667 4.961 .615 .522 .932 

c3 18.1667 4.351 .904 .844 .872 

c4 18.2333 4.392 .870 .805 .879 

c5 18.2333 4.461 .838 .769 .886 

 
4.  ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยคัดสรรด้านวัฒนธรรมองค์การ 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.872 .871 5 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Squared Multiple 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

d1 18.1333 4.257 .765 .824 .833 

d2 17.8667 5.499 .689 .700 .850 

d3 17.8000 6.234 .404 .631 .903 

d4 17.9667 4.654 .855 .845 .805 

d5 18.1000 4.576 .828 .796 .811 
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5.  ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยคัดสรรด้านผลตอบแทน 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.871 .873 5 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Squared Multiple 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

e1 16.6667 6.230 .797 .720 .818 

e2 16.3667 6.861 .790 .633 .822 

e3 16.3333 6.989 .799 .701 .821 

e4 16.8333 6.351 .688 .552 .853 

e5 16.2000 8.786 .467 .371 .891 

 
6.  ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยคัดสรรด้านการสร้างบรรยากาศในการท างาน 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.931 .935 5 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Squared Multiple 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

f1 16.2667 6.754 .898 .856 .903 

f2 16.2333 7.771 .933 .887 .895 

f3 16.1000 8.507 .738 .589 .930 

f4 16.1667 9.247 .732 .562 .934 

f5 16.1667 7.385 .857 .751 .908 
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7.  ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยคัดสรรด้านการยอมรับนับถือ 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.947 .948 5 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Squared Multiple 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

g1 17.9667 4.792 .762 .657 .951 

g2 17.8667 4.464 .879 .803 .930 

g3 17.8000 4.648 .894 .816 .928 

g4 17.8000 4.717 .860 .758 .934 

g5 17.7667 4.668 .886 .843 .929 

 
8.  ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของคร ู 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.926 .944 18 

  
Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Squared Multiple 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

h1 77.9000 47.955 .786 . .919 

h2 77.7667 49.840 .670 . .922 

h3 77.8000 49.890 .641 . .922 

h4 78.0667 48.064 .779 . .919 

h5 78.0000 48.069 .628 . .922 
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Item-Total Statistics (ต่อ) 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Squared Multiple 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

i1 78.0667 46.478 .622 . .923 

i2 77.7667 49.082 .791 . .920 

i3 77.8000 48.717 .824 . .919 

i4 77.8333 48.971 .666 . .921 

j1 77.8667 48.464 .829 . .919 

j2 78.6667 44.437 .483 . .940 

j3 77.9333 46.823 .770 . .918 

j4 77.8000 48.303 .771 . .919 

k1 77.7000 50.769 .573 . .924 

k2 77.7333 50.892 .525 . .925 

k3 77.7667 50.530 .561 . .924 

k4 77.7333 50.202 .541 . .924 

k5 77.7333 50.754 .547 . .924 
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ประวัติผู้วิจัย 
 
 
ชื่อ    นายวรวัจน์  สารถวิล 
วัน เดือน ปีเกิด  22  สิงหาคม  2530 
สถานที่เกิด อ าเภอฉวาง  จังหวัดนครศรีธรรมราช  
ประวัติการศึกษา ครุศาสตรอุตสาหกรรมบัณฑิต  วิชาเอกวิศวกรรมไฟฟ้า   
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ  พ.ศ.2554 
สถานที่ท างาน โรงเรียนเกาะสมุย  จังหวัดสุราษฎร์ธานี     
ต าแหน่ง ครู คศ.1 

 


