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บทคัดย่อ 

 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล  เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจ  ปัจจัยสุขลักษณะขององค์การกับ
ระดับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ 
จังหวัดสงขลา  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัย 
เทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา จ านวน 165 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือเก็บรวบรวม
ข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  Independent  
Samples  t-test และ One-Way ANOVA  และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน การทดสอบ
สมมติฐานก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 และ .01 

 ผลการศึกษาพบว่าข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ 
จังหวัดสงขลา มีระดับความผูกพันต่อองค์การ โดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน 
พบว่า ด้านบรรทัดฐานมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  รองลงมาคือ ด้านความรู้สึก และน้อยที่สุด คือ ด้านการคงอยู่
กับองค์การ  จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีระดับการศึกษา อายุงาน ต าแหน่งงาน 
และรายได้ที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การในด้านการคงอยู่กับองค์การ  ด้านความรู้สึก 
และด้านบรรทัดฐานแตกต่างกัน  ส่วนเพศ และสถานภาพที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ไม่แตกต่างกัน  ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยสุขลักษณะ
มีความสัมพันธ์ในระดับมาก โดยปัจจัยที่มีความสัมพันธ์มากที่สุด คือ ปัจจัยสุขลักษณะ 
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Abstract 

 The objectives of this study were to find out the organizational 
commitment classified by personal factors in order to study the relationships between 
motivational factors, hygiene particularly and level of organizational commitment of 
teachers and educational personnel of Hatyai Technical College, Songkhla.  The sample was 
165 Teachers and educational personnel at Hatyai Technical College, and the questionnaire 
was used as an instrument for data collection. Descriptive statistics were used for Data 
analysis included Frequency, Percentage, Mean, and Standard Deviation. Due to inferential 
statistics, the Independent Sample t-test, One-Way ANOVA, and the Pearson Correlation 
Coefficient were used for hypothesis testing at the significant level of .05 and .01 

 The results revealed that the teachers and educational personnel at  Hatyai 
Technical College had the level of organizational commitment in all aspects at high level. 
Considering each of the aspects, it showed that norm aspect had the highest level followed 
by feelings while continuance commitment indicated the lowest level.  For hypothesis 
testing, the result showed that different levels of education affected the level, age, position 
and income affected the level of organization commitment differently as a  whole and in 
the aspects of continuance commitment and feelings. In contrast, sex and different marital 
status  factors did not differently affect the level of organizational commitment. Moreover, 
the factors which were related to the level of organizational commitment at likely high 
level included Motivation factors, Hygiene factors and the factor indicating the relationship 
at the highest level was the Hygiene factors.  
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กิตติกรรมประกาศ 
 

 สารนิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยความอนุเคราะห์จาก ดร.ปกรณ์  ลิ้มโยธิน  
ประธานที่ปรึกษาสารนิพนธ์  ดร.สิริลักษณ์  ทองพูน กรรมการที่ปรึกษาสารนิพนธ์ ผศ.ดร.กอแก้ว  
จันทร์กิ่งทอง  ประธานกรรมการสอบสารนิพนธ์  ดร.ศรัญลักษณ์  เทพวารินทร์  ผู้ทรงคุณวุฒิ และ
นายเจตน์สฤษฎิ์  สังขพันธ์ นักวิจัย  ที่ได้ให้ค าปรึกษาและข้อคิดเห็นต่าง ๆ ในการวิจัย  ร่วมทั้งแก้ไข
ข้อบกพร่องจนสารนิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลงได้  ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณอาจารย์ทุกท่านที่ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้ในทุก ๆ ด้าน 
ให้ผู้วิจัยสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการท าสารนิพนธ์เล่มนี้ให้ส าเร็จ รวมทั้งผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่านที่ให้
ความกรุณาตรวจสอบเครื่องมือในการวิจัย ขอขอบคุณเพ่ือน ๆ MBA ทุกคนและเจ้าหน้าที่ทุกท่านที่
ให้ค าแนะน าที่ดี และเป็นประโยชน์ต่อการด าเนินงานวิจัยและเป็นก าลังใจที่ดีตลอดมา ขอขอบคุณ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ ที่ให้ความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถามและเก็บรวบรวมข้อมูลในการท าวิจัย 

 นอกจากนี้ ขอขอบพระคุณท่านผู้อ านวยการวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ ที่ได้ส่งเสริม
และสนับสนุนทุนการศึกษาเพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้และได้รับวุฒิการศึกษาสูงขึ้น 

 ท้ายนี้ ผู้วิจัยใคร่ขอกราบขอบพระคุณบิดา  มารดา และบุคคลอันเป็นที่รักทุกท่าน 
ที่คอยเป็นก าลังใจที่ดี สนับสนุนให้ผู้วิจัยจนประสบความส าเร็จ  คุณค่าและประโยชน์จากสารนิพนธ์
ฉบับนี้ ผู้วิจัยขอมอบให้แด่บุพการี คณาจารย์ ผู้บังคับบัญชาและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกท่านที่ได้กล่าวมานี้ 
 

         จิระพร  จันทภาโส 
         24 มิถุนายน 2558 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (5) 



สารบัญ 

 หน้า 

บทคัดย่อ .......................................................................................................................... ...... 
ABSTRACT…………………………………………………………………………………………………………….. 
กิตติกรรมประกาศ   ..................................................................................................... ........

                                                                        สารบัญ
.......................................................................................................................... ........สารบัญ

ตาราง ...................................................................................................................... ..สารบัญ
ภาพ ......................................................................................................................... ..บทที ่  

1    บทน า ......................................................................................................................... ...
                  
            ความเป็นมาของปัญหา ........................................................................................ 
    
            ค าถามของการวิจัย ................................................................................................  
            วัตถุประสงค์ของการวิจัย .................................................................................... ..

           
            สมมติฐานของการวิจัย ........................................................................................ ..
  
            ประโยชน์ของการวิจัย .................................................................................. .........
  
            ขอบเขตของการวิจัย ....................................................................................... .....
  
            นิยามศัพท์เฉพาะ .......................................................................................... .......
  

2     แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ......................................................................        
            ความผูกพันต่อองค์การ.........................................................................................  
            ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ.............................................................. 
               ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์....................................................... 
               ทฤษฎีการจูงใจหรือทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์สเบิร์ก ......................................  
            งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ................................................................................................  
            กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย.................................................................................  

3     วิธีด าเนินการวิจัย ........................................................................................................  
            ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง ................................................................................. 
  

            เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย และการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ .............................  

 (3)     
(4) 
    )5(  

    ) 6 (
   ) 8( 
)10( 

 
1 

       1 
     2  
     

2 
3      
3 
3 
4 

6 
6 

13 
13 
14 
18 
23 

24 
24 
24 
26 
27 

29 
29 
30 
32 

 (6) 



            การเก็บรวบรวมข้อมูล  ................................................................................... .....
  
            การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติท่ีใช้ ..........................................................................  
 

4      ผลการวิจัย ..................................................................................................................  
            สัญลักษณ์ทางสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล....................................................... 
            ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล .................................. .  
            ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ...................  ...   
 

 

สารบัญ (ต่ต)  

 หน้า 

            ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสุขลักษณะ.........  ...
             
            ตอนที่ 4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ . ..
  
            ตอนที่ 5  การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน............................................  
            สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ........................................................................... ..... 

 5      สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ
..............................................................................  

            สรุปผลการวิจัย .................................................................................................... .
       
            การอภิปรายผลการวิจัย ........................................................................................  
            ข้อเสนอแนะ ........................................................................................................ . 
บรรณานุกรม .......................................................................................................................  
ภาคผนวก 
          ภาคผนวก  ก  รายชือ่ผู้เชี่ยวชาญ .......................................................................... . 
          ภาคผนวก  ข  หนังสอืขอความอนุเคราะห์ผู้เชี่ยวชาญ ...........................................  
          ภาคผนวก  ค  การประเมินความสอดคล้องของแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย ...........  

          ภาคผนวก  ง   ค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือวิจัย ................................................... 
          
          ภาคผนวก  จ  หนังสอืขอความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม ...............................  
          ภาคผนวก  ฉ  แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย ........................................................... ...  
ประวัติผู้วิจัย .........................................................................................................................  

35 
38 
40 
55 
56 
56 
58 
60 
61 
64 
65 
67 
71 
77 
82 
84 
92 

 

 
 
 

 (7) 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สารบัญตาราง 
 

ตารางท่ี  หน้า 

     1  ข้อมูลครูและบุคลากรทางการศึกษา วิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ ..............................  
     2  ข้อมูลการลาออกของครูและบุคลาการทางการศึกษา วิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ 

     3  ตารางสรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ...................................................................................  
     4  แสดงข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ......................................................................................  

     5  แสดงข้อมูลปัจจัยจูงใจ ...............................................................................................  31 
     6   แสดงข้อมูลปัจจัยสุขลักษณะ .................................................................................... . 

     7  แสดงข้อมูลความผูกพันต่อองค์การ ..............................................................................  
     8  แสดงค่าสถิติเปรยีบเทียบความผูกพันขององค์การ จ าแนกตามเพศ................................ 
     9  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความผูกพันขององค์การ จ าแนกตามระดับการศึกษา…….... 
    10 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตามสถานภาพสมรส……. 
    11 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การจ าแนกตามอายุงาน………..……..… 
    12 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์การ 
         ในด้านการคงอยู่กับองค์การจ าแนกตามอายุงาน ……………………………….………..…… 
    13  แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์การ 
         ในด้านความรู้สึกจ าแนกตามอายุงาน .......................................................................  
    14  แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์การ 
         ในด้านบรรทัดฐานจ าแนกตามอายุงาน......................................................................   
    15  แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์การ 
         ในภาพรวมจ าแนกตามอายุงาน.................................................................................   
    16  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
    17  แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์การ 

16 
16 
20 
30 
32 
35 
38 
40 
41 
42 
43 

 
44 

 
44 

 
45 

 
45 
46 

 

 (8) 



         ในด้านการคงอยู่กับองค์การจ าแนกตามต าแหน่งงาน................................................ 
    18  แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์การ 
         ในด้านความรู้สึกจ าแนกตามต าแหน่งงาน................................................................. 
    19  แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์การ 
         ในด้านบรรทัดฐานจ าแนกตามต าแหน่งงาน............................................................... 
    20  แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์การ 
         ในภาพรวมจ าแนกตามต าแหน่งงาน.......................................................................... 
    21  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตามรายได้ 
         ต่อเดือน.…………………………………………………………………………………….………..……... 
    22  แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์การ 
         ในด้านการคงอยู่กับองค์การจ าแนกตามรายได้ต่อเดือน ......................................... ... 

47 
 

47 
 

48 
 

48 
 

49 
 

50 

สารบัญตาราง (ต่ต)  
 

ตารางท่ี หน้า 

    23  แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์การ 
         ในด้านความรู้สึกจ าแนกตามรายได้ต่อเดือน.............................................................. 
    24  แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์การ 
         ในด้านบรรทัดฐานจ าแนกตามรายได้ต่อเดือน........................................................... 
    25  แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์การ 
         ในภาพรวมจ าแนกตามรายได้ต่อเดือน...................................................................... 
    26  แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจกับความผูกพันต่อ 
         องค์การ……………………………………………………………………………….………..………….…. 
    27  แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสุขลักษณะกับความผูกพัน 
         ต่อองค์การ................................................................................................................  
 
 

 
50 

 
51 

 
52 

 
53 

 
54 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 (9) 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สารบัญภาพ 
 

ภาพที่ หน้า 

     1  แผนภูมิบริหารสถานศึกษา วิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ ............................................. ... 
     2  กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย ......................................................................................  

 

17 
23 

 
 

 
 

 (10) 



บทที่  1 

บทน า 
 
ความเป็นมาของปัญหา 

                การที่องค์การต่าง ๆ ทั้งภาครัฐ เอกชน สถาบันการศึกษา จะสามารถด าเนินการไป
ได้จ าเป็นต้องอาศัยทรัพยากรมนุษย์ในการขับเคลื่อน  และทรัพยากรมนุษย์เป็นสิ่งที่มีความส าคัญอย่าง
ยิ่งต่อองค์การเนื่องจากทรัพยากรมนุษย์เป็นองค์ประกอบส าคัญในการผลักดันให้องค์การด าเนิน
กิจการได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย โดยเฉพาะอย่างยิ่งในปัจจุบัน
องค์การจะต้องเผชิญกับการแข่งขันและการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เป็นหน้าที่ส าคัญขององค์การจะต้องมีการวางแผนเพ่ือพัฒนาให้องค์การมีความ
ได้เปรียบเชิงการแข่งขันมากขึ้น  องค์การจ าเป็นต้องสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นกับพนักงานเพ่ือให้
พนักงานอุทิศตนในการท างานและจงรักภักดีต่อองค์การ หากไม่มีสิ่งที่พนักงานคาดหวังในงาน
ปัจจุบัน  พนักงานจะเริ่มมองหางานใหม่ ๆ  ด้วยเหตุนี้การสร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานจึงเป็นสิ่งที่มีความส าคัญมาก  การรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพให้อยู่กับองค์การได้ยาวนาน
เป็นกลยุทธ์ที่ส าคัญที่สุดในการแก้ปัญหาการขาดแคลนบุคลากร เพราะการที่องค์การสูญเสียบุคลากร
ไปเท่ากับว่าได้สูญเสียประสบการณ์ในส่วนนั้นไป และขณะเดียวกันองค์การต้องมีการลงทุนเพ่ิมเพ่ือ
สรรหา  ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรเข้ามาทดแทน ท าให้องค์การต้องสูญเสียเวลาและผลประโยชน์
อีกด้วย 

 ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเป็นความรู้สึกโดยรวมที่มีต่องานและองค์การ 
โดยทีค่วามผูกพันนั้นเป็นผลที่เกิดจากความพึงพอใจก่อนแล้วจึงเชื่อมโยงสู่ความผูกพันเป็นทัศนคติ  
ที่มีเสถียรภาพมากโดยก่อเกิดและพัฒนาไปอย่างช้า ๆ ตามเวลาที่ผ่านไป ความสัมพันธ์ที่มากขึ้นเรื่อย ๆ 
ระหว่างบุคคลกับองค์การ Porter & Streers (1979 อ้างถึงใน  นิดาขวัญ  ร่มเมือง, 2554, น.2) 
ดังนั้นสิ่งที่องค์การต้องตระหนักอยู่เสมอ คือ องค์การจะสร้างแรงจูงใจและส่งเสริมให้บุคลากรเกิด
ความผูกพันต่อองค์การได้อย่างไรที่จะเอ้ือให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานอย่างทุ่มเทเต็มความสามารถ
เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์  ขณะเดียวกันก็พร้อมที่จะธ ารงรักษาไว้ซึ่งพนักงานที่มีความรู้ ความสามารถ 
พนักงานที่มีความผูกพันนั้นจะช่วยเพ่ิมและรักษาลูกค้าที่สร้ างก าไรให้แก่องค์การได้ตลอดจน
เพ่ิมความจงรักภักดีของลูกค้าส่งผลให้องค์การเกิดการเติบโตของยอดขายและผลก าไรที่ยั่งยืน 

 สถาบันการศึกษาเป็นองค์การที่มีบทบาทและมีความส าคัญต่อการพัฒนาประเทศมี
ภารกิจในการจัดการศึกษา  ซึ่งถือว่าเป็นรากฐานที่ส าคัญในการสร้างความเจริญก้าวหน้าและแก้ไข
ปัญหา การพัฒนาประเทศทั้งในด้านเศรษฐกิจ  การเมือง  สังคม  และวัฒนธรรม  การจัดการศึกษาที่มี
คุณภาพจะช่วยเสริมสร้างให้คนได้พัฒนาตนเองทั้งในด้านความรู้  ความสามารถ  ทักษะ จริยธรรม 
เป็นการพัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถของคนในประเทศ  ดังนั้นสถาบันการศึกษาจ าเป็นต้องมี
บุคลากรที่มีลักษณะเฉพาะ  มีความสามารถ มีคุณภาพและประสิทธิภาพในการท างาน 
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 วิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ เป็นสถาบันการศึกษาที่เปิดสอนด้านวิชาชีพช่างอุตสาหกรรม
ตั้งแต่ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) และระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) มีนักเรียน
นักศึกษารวมทั้งสิ้น 4,950 คน และมีข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งสิ้น 290 คน การ
บริหารงานแบ่งเป็นฝ่ายต่าง ๆ ดังนี้ ฝ่ายบริหารทรัพยากร  ฝ่ายพัฒนากิจการนักเรียนนักศึกษา  ฝ่าย
แผนงานและความร่วมมือ  ฝา่ยวิชาการ  โดยมีผู้อ านวยการเป็นผู้บังคับบัญชา  และในช่วงระยะเวลา
ที่ผ่านมาวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ มีปริมาณนักเรียน นักศึกษาเพ่ิมมากขึ้น  ด้วยระบบการบริหาร
จัดการที่มีประสิทธิภาพของผู้บริหาร  ส่งผลให้วิทยาลัยมีความเจริญเติบโตที่สูงขึ้น  ด้วยอัตราการ
เจริญเติบโตของวิทยาลัยที่เพ่ิมสูงขึ้น บุคลากรของวิทยาลัยจึงมีส่วนส าคัญและมีบทบาทโดยตรงทั้ง
เรื่องการจัดการเรียนการสอน และการบริหารจัดการด้านการสนับสนุนการเรียนการสอน  แต่ในช่วง
ระยะเวลา 3 – 4 ปี ที่ผ่านมา วทิยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ได้รับผลกระทบจากการที่ทัศนคติของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม จึงเกิดปัญหาความผูกพันต่อองค์การของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา เช่น การลาออกของครูและบุคลากรทางการศึกษาในปี พ.ศ. 2554 จ านวน 12 คน  
ปี พ.ศ. 2555 จ านวน 12 คน และสูงสุดในปี พ.ศ. 2556 จ านวน 15 คน รวมถึง การลาออกจากการท า
หน้าทีห่ัวหน้างาน  หัวหน้าแผนกวิชา และการมีส่วนร่วมในกิจกรรมของวิทยาลัยน้อยลง  (รายงาน
โครงการวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ ประจ าปี 2555 และ 2556) 

 ดังนั้น  ผู้วิจัยจึงต้องการศึกษาความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา  เพ่ือที่จะเป็นแนวทางให้ผู้บริหารน าข้อมูล
ไปใช้ในการแก้ไขปัญหา ปรับปรุงการบริหาร ให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความผูกพันต่อองค์การ 
และเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การตลอดจนพัฒนา
องค์การให้ก้าวหน้าต่อไป 
 
ค าถามของการวิจัย   
 
 ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัย 
เทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ส่งผลต่อการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ บรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์การตลอดจนพัฒนาองค์การให้ก้าวหน้า 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 
 1.  เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อ
องค์การของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่  จังหวัดสงขลา 
 2.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่  จังหวัดสงขลา 
 3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสุขลักษณะที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่  จังหวัดสงขลา 
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สมมติฐานของการวิจัย 
 
 1. ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา แตกต่างกัน  
 2. ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา  
 3. ปัจจัยสุขลักษณะมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา  
 
ประโยชน์ของการวิจัย 
 
 1. เพ่ือทราบถึงระดับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 
 2.  เพื่อเป็นข้อมูลส าหรับการวางแผนพัฒนาบุคลากรให้มีความผูกพันต่อองค์การ
เพ่ือน าไปสู่การเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานและการพัฒนาองค์การ 
 3.  เพื่อใช้เป็นแนวทางในการวิจัยเรื่องอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

 การศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา  ได้ก าหนดขอบเขตการวิจัยดังนี้ 

 1.  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
           1.1  ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
วิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่  จังหวัดสงขลา  จ านวน 290 คน 
           1.2  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่  จังหวัดสงขลา  การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้จากประชากรที่ใช้
ศึกษาก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง  โดยเปิดตารางส าเร็จรูปของเครจซีและมอร์แกน (Krejcie  and 
Morgan, 1970, pp. 607-610)  ได้กลุ่มตัวอย่างทั้งหมดจ านวน 165 คน โดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบ
หลายขั้นตอน ได้แก่ สุ่มตามสัดส่วน และสุ่มตัวอย่างง่ายโดยวิธีการจับฉลากแบบไม่ใส่คืน   

 2.  ขอบเขตด้านตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
          2.1  ตัวแปรอิสระ ประกอบด้วย ปัจจัยส่วนบุคคล  ปัจจัยจูงใจ และปัจจัย
สุขลักษณะ 
      2.1.1  ปัจจัยส่วนบุคคล  ประกอบด้วย 
             -  เพศ  
             -  ระดับการศึกษา  
             -   สถานภาพ  
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             -   อายุงาน 
                                          -  ต าแหน่งงาน 
                                          -  รายได้ต่อเดือน 
      2.1.2  ปัจจัยจูงใจ  ประกอบด้วย 
              -   ความส าเร็จในการท างาน 
              -   การได้รับการยอมรับนับถือ 
              -   ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
              -   ความรับผิดชอบในงาน  
              -   ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
                  2.1.3  ปัจจัยสขุลักษณะ  ประกอบด้วย  
              -  นโยบายและการบริหาร  
              -   การปกครองบังคับบัญชา  
              -   ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  
              -   สภาพการท างานและความมั่นคง  
              -   ผลประโยชน์ตอบแทน 
         2.2  ตัวแปรตาม คือ ความผูกพันต่อองค์การ  ได้แก่   ด้านการคงอยู่กับองค์การ
ด้านความรู้สึก ด้านบรรทัดฐาน 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 

 ความผูกพันต่อองค์การ  หมายถึง  ความรู้สึกของข้าราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาที่มีพฤติกรรมแสดงออกต่อองค์การที่ปฏิบัติงานอยู่ และมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิก
ขององค์การ โดยยอมรับนโยบายและเป้าหมายขององค์การ เต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือความส าเร็จ
ขององค์การ และพร้อมที่จะอยู่กับองค์การต่อไป 
 ข้าราชการคร ูหมายถึง  ผู้ที่ประกอบวิชาชีพซึ่งท าหน้าที่หลักทางด้านการเรียนการสอน
และส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียนด้วยวิธีต่าง ๆ ในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ซึ่งแบ่งออก 
เป็น 2 กลุ่ม คือ  ครูวิชาชีพ และครูวิชาพ้ืนฐาน   
 บุคลากรทางการศึกษา หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษา  ผู้บริหารการศึกษา รวมทั้ง
ครูอัตราจ้างและผู้สนับสนุนการศึกษาซึ่งเป็นผู้ท าหน้าที่ให้บริการ หรือปฏิบัติงานเกี่ยวเนื่องกับการจัด
กระบวนการเรียนการสอน  การนิเทศการบริหารการศึกษาและปฏิบัติงานอ่ืนในวิทยาลัยเทคนิค
หาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 
 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง เช่น เพศ  ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส  อายุงาน  ต าแหน่งงาน  รายได้ต่อเดือน 
 ปัจจัยจูงใจ  หมายถึง  ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานที่ปฏิบัติด้านต่าง ๆ ซึ่งท าให้พนักงาน 
เกิดความตั้งใจในการท างาน และมีความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ  ประกอบด้วย  ความส าเร็จในการ
ท างานของบุคลากร การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และ
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  
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 ปัจจัยสุขลักษณะ หมายถึง ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมหรือส่วนประกอบของงาน 
ที่ช่วยเสริมสร้างการท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ประกอบด้วย นโยบายและการบริหาร  การปกครอง
บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน สภาพการท างานและความมั่นคง และผลประโยชน์ 
ตอบแทน 
 ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ หมายถึง การที่บุคคลต้องการอยู่ท างานกับ
องค์การเพราะมีความเชื่อว่าหากลาออกจะท าให้สูญเสียสิ่งที่ได้ลงทุนกับองค์การในเวลาที่ผ่านมา 
 ความผูกพันด้านความรู้สึก  หมายถึง การที่บุคคลต้องการอยู่กับองค์การเพราะว่า 
เห็นพ้องกับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การและเต็มใจที่จะให้ความช่วยเหลือในกรณีที่องค์การก าลัง
ด าเนินการให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
 ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน หมายถึง การที่บุคคลต้องการท างานกับองค์การอันเนื่อง 
มาจากแรงกดดันจากคนอ่ืน  ซึ่งจะเป็นบุคคลที่ไม่อยากท าให้นายจ้างผิดหวังและกังวลว่าเพ่ือนร่วมงาน
อาจจะคิดกับตนในทางที่ไม่ดี 
 



บทที่  2 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวจัิยที่เกี่ยวข้อง 
 
 การศึกษาวิจัย  ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ในครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ศึกษาและค้นคว้าจากเอกสาร
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

1.  ความผูกพันต่อองค์การ 
     2.   ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
           2.1  ทฤษฎีที่เกี่ยวกับล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ 
                          2.2  ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg   
     3.   วิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ 
     4.   งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
ความผูกพันต่อองค์การ 

 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 

 นักวิชาการได้ให้ค าจ ากัดความของความผูกพันต่อองค์การไว้หลากหลายสอดคล้อง
และใกล้เคียงกัน สรุปไว้ ดังนี้ 
 สุพานี  สฤษฎ์วานิช  (2549, น. 98-99) ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์การ
ไว้ว่า องค์การที่ประสบความส าเร็จ องค์การที่สร้างประโยชน์ให้กับสังคม องค์การที่ให้โอกาสแก่พนักงาน 
สมาชิกมักมีความรู้สึกรักองค์การ ภาคภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความรู้สึก
ร่วมกับองค์การสูง และท าตนเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ เช่น ตั้งใจท างาน ดูแลรักษาทรัพย์สินของ
องค์การเหมือนกับของตนเอง แก้ตัวแทนองค์การเมื่อถูกคนกล่าวหา และมักจะให้สรรพนามตัวเราว่า 
เราหรือของเรา เช่น องค์การของเรา หน่วยงานของเรา  
 ความผูกพันต่อองค์การมี 2 ลักษณะ คือ 
     1. ความผูกพันต่อในเชิงความรู้สึก (Affective Commitment) เป็นความตั้งใจของ
พนักงานที่จะคงอยู่กับองค์การเนื่องจาก 
         - เชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
         - เต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพ่ือประโยชน์ขององค์การ 
    2. ความผูกพันเนื่องจากต้องการอยู่กับองค์การ เพราะที่องค์การนี้เหมาะสมที่จะคง
อยู่เป็นสมาชิกต่อไป (Continuance Commitment) 
 บูชานัน  (1977 อ้างถึงใน ธนยุทธ  บุตรขวัญ 2554, น. 9)  ความผูกพันต่อองค์การ 
หมายถึง ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกันกับความผูกพันที่มีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเองเพ่ือให้บรรลุถึงเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ซึ่งความผูกพัน
ต่อองค์การ ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ส่วน คือ 
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 1. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ (Identification) แสดงออกจากเป้าหมาย 
และค่านิยมต่อองค์การของผู้ปฏิบัติงาน 
 2. ความเกี่ยวโยงกับองค์การ (Involvement) โดยการปฏิบัติงานตามบทบาทอย่างเต็มที่ 
 3. ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) ความรู้สึกรักและผูกพันต่อองค์การ 

 เมาว์เดย์และคณะ  (1982 อ้างถึงใน  นงเยาว์  แก้วมรกต 2542, น. 16 - 17) กล่าวว่า
ความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นการแสดงออกที่มากกว่าความจงรักภักดีที่เกิดข้ึนตามปกติ เพราะเป็น
ความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นและผลักดันให้บุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตัวเองเพ่ือสร้างสรรค์ให้องค์การเจริญ 
ก้าวหน้ายิ่งขึ้น  ดังนั้นอาจกล่าวได้ว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกที่ดีของบุคคลที่มีต่อองค์การ
อย่างเหนียวแน่น  โดยความรู้สึกที่ดีจะท าให้บุคคลแสดงออกมาในรูปของการปฏิบัติตนให้เกิดประโยชน์
โดยที่บุคคลมีความผูกพันจะมีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การเสมอ 
 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551, น. 105-107) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ 
(Organization commitment) หมายถึง ทัศนคติที่สะท้อนความเกี่ยวข้องระหว่างบุคคลกับองค์การ 
ซึ่งเขายินดีที่จะมีส่วนร่วมเป็นสมาชิก และไม่เต็มใจที่จะจากองค์การไป โดยนักวิชาการได้อธิบาย
ความผูกพันระหว่างบุคคลและองค์การจาก 2 มุมมองคือ 
 1. ความผูกพันอย่างต่อเนื่อง  (Continuance Commitment) หรือที่เรียกว่า Side – 
bets  Orientation พนักงานมีแนวโน้มจะอยู่กับองค์การ เนื่องจากเขาไม่สามารถจะออกไปได้  ตัวอย่าง 
เช่น เขาอาจจะสูญเสียเวลา  แรงพยายาม ประโยชน์ที่จะได้รับ ถ้าเขาออกจากองค์การไป 
 2.  ความสอดคล้องของเป้าหมายระหว่างบุคคลและองค์การ (Individual-
Organization Goal Congruence Orientation) หรือที่เรียกว่า มโนทัศน์ที่บุคคลพร้อมที่จะยอมรับ 
(Affective Commitment) และปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายของตนและองค์การ ซึ่งมีความ
สอดคล้องกัน โดยบุคคลจะยังคงปฏิบัติร่วมกับองค์การเนื่องปัจจัยส าคัญ 3 ประการ ได้แก่ 
          2.1 มีความเชื่อในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
          2.2 มีความพร้อมที่จะทุ่มเทท างานในนามขององค์การ 
          2.3 ความตั้งใจจะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ 
 เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การเป็นเรื่องที่ยุ่งยากซับซ้อน  Becker และ Billings  ได้
เสนอมุมมองเพ่ือให้ง่ายในการเข้าใจ โดยได้แบ่งจุดเนน้ของความผูกพันของพนักงานออกเป็น 2 ระดับ คือ 
 1.  จุดเน้นของความผูกพันต่อระดับล่างขององค์การ เช่น เพ่ือนร่วมงานระดับเดียวกัน  
และหัวหน้างาน 
 2.  จุดเน้นความผูกพันต่อระดับสูง เช่น ผู้บริหารสูงสุดและองค์การที่เป็นภาพรวมโดย  
Becker และ Billing ได้อธิบายถึงการผสมระหว่างจุดเน้น  2 ระดับดังกล่าว ท าให้ได้พนักงานตามระดับ
ความผูกพันสูงขึ้น 
 นอกจากมุมมองพ้ืนฐานเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การดังกล่าวมาแล้ว นักวิชาการ
ได้ชี้ให้เห็นว่า การที่คนผูกพันต่อองค์การจะมีเหตุผลส าคัญ 3 ประการ ได้แก่ 
 1.  ความผูกพันเพราะอยากอยู่ต่อ หมายถึงการที่บุคคลอยู่ท างานกับองค์การต่อไป
เพราะไม่สามารถหางานอ่ืนได้ 
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 2. ความผูกพันด้วยใจรัก เป็นประเด็นที่เกิดจากความสอดคล้องกับเป้าหมาย เป็น
เหตุให้บุคคลปรารถนาที่จะอยู่ท างานกับองค์การต่อไป เพราะเห็นด้วยกับเป้าหมายและต้องการท างาน
แบบเดียวกัน 
 3. ความผูกพันเพราะจ าต้องอยู่ต่อ  เป็นความผูกพันแบบเกิดจากความรู้สึกจ าใจ
ต้องอยู่กับองค์การ เพราะแรงกดดันบังคับ เช่น ไม่ชอบอาชีพพยาบาล แต่พ่อแม่ชอบบังคับหรือ
กดดันให้เรียนพยาบาลและมีอาชีพเป็นพยาบาล เป็นต้น 
 สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ คือ ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อองค์การ  ซึ่ง
มีลักษณะของความสัมพันธ์อันเหนียวแน่นและเป็นไปในทิศทางที่ดี  โดยแสดงออกมาในรูปของการ
กระท าตนให้เป็นประโยชน์ต่อองค์การ เพราะมีความเชื่อม่ันต่อเป้าหมายขององค์การ และทุ่มเทด้วย
ความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์การ  อันเกิดจากการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  
การมีส่วนร่วมและต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ  บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การจะมีความภาคภูมิใจ
ในองค์การของตนเองและจะมีความสัมพันธภาพที่ดีกับเพ่ือนร่วมงานในองค์การ รวมถึงพฤติกรรม   
ที่สอดคล้องกับความต้องการขององค์การเสมอ 
 

 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 

 ความผูกพันต่อองค์การ (Organization Commitment) เป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะท า
ให้งานขององค์การบรรลุวัตถุประสงค์ได้ ผู้ปฏิบัติงานที่มีความผูกพันต่อองค์การสูง จะยินดีที่จะอุทิศ
แรงกายแรงใจเพ่ือปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนให้ดีที่สุด และดีกว่าผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การน้อย
หรือไม่มีเลย ซึ่งความผูกพันต่อองค์การจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อจุดมุ่งหมายของสมาชิกได้รับการตอบสนอง
จากองค์การและได้มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การไว้ดังนี้ 
 อภิสิทธิ์  รักษาวงศ์ (2545, น. 59) ได้ให้ความส าคัญของความผูกพันองค์การ ดังนี้  
 1.  ความผูกพันองค์การสามารถใช้ท านายอัตราการเข้าออกจากงานได้ดีกว่าความ
พึงพอใจในงาน 
 2.  ความผูกพันองค์การเป็นความรู้สึกเหมือนเป็นเจ้าขององค์การร่วมกันของ
สมาชิกท าให้เป็นแรงผลักให้สมาชิกปฏิบัติงานในองค์การอย่างเต็มที่ 
 3.  ความผูกพันองค์การเป็นตัวเชื่อมประสาน ระหว่างความต้องการของบุคคลใน
องค์การกับเป้าหมายขององค์การเพ่ือให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 
 4.  มีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ 
 5.  ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากการที่สมาชิกในองค์การมีความ
รักและความผูกพันองค์การของตน 
 ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์  (2551, น. 105-107) ได้กล่าวถึงความส าคัญของความ
ผูกพันต่อองค์การ คือ การส่งเสริมให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การจึงมีความส าคัญกับการ
ด าเนินงานขององค์การปัจจุบัน เนื่องจากพนักงานที่ผูกพันและทุ่มเทให้กับองค์การจะช่วยให้องค์การ
ด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพและช่วยลดต้นทุนขององค์การ  โดยการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ความผูกพัน
ต่อองค์การที่มีความสัมพันธ์กับอัตราการขาดงาน ประสิทธิภาพและคุณภาพของงาน ที่ส าคัญความ
ผูกพันต่อองค์การทีเ่กี่ยวข้องกับความสามารถในการรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไม่ให้ออกไปอยู่กับคู่แข่ง  
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ซึ่งอาจจะก่อให้เกิดค่าใช้จ่ายที่ไม่สามารถประเมินได้ เพราะเมื่อพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การต่ า 
จะท าให้เกิดผลกระทบที่ส าคัญหลายประการต่อพฤติกรรมการท างานในประเด็นต่อไปนี้ 
 1. ผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การต่ า มักมีแนวโน้มที่จะขาดงานและสมัครใจลาออก
จากงานสูง  ส่วนผู้ที่มีความผูกพันสูงมักจะเปลี่ยนแปลงงานใหม่ น้อยกว่าผู้มีความผูกพันต่ า  โดยผู้ที่
มีความโน้มเอียงที่จะผูกพันตั้งแต่เริ่มเข้าท างาน มักจะอยู่กับองค์การค่อนข้างถาวร 
 2. ผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การต่ า มักไม่เต็มใจที่จะเสียสละหรือมีส่วนรับผิดชอบ  
ใด ๆ ต่อส่วนรวม จะอยู่ในลักษณะค่อนข้างเห็นแก่ตัว  พยายามท างานน้อยหรือหลบเลี่ยงงานเท่าที่จะ
ท าได้ 
 3.  ผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การต่ ามักจะมีชีวิตส่วนตัวค่อนข้างไปทางลบ จากการ
ส ารวจเจตคติการท างานของพนักงานภาคราชการพบว่า ผู้ที่มีความรู้สึกไม่ผูกพันต่อองค์การ มักจะ
ไม่พอใจต่อชีวิตส่วนตัวของตนเองด้วยเช่นกัน 
 ฉะนั้นการส่งเสริมให้เกิดความผูกพันต่อองค์การจึงเป็นสิ่งที่มีคุณค่าต่อพนักงาน และ
การที่พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การย่อมก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งต่อตัวพนักงานและองค์การโดยรวม
อีกด้วย  ซึ่งการส่งเสริมให้เกิดความผูกพันต่อองค์การสามารถท าได้ด้วยวิธีต่อไปนี้ 
 1.  เพ่ิมความส าคัญต่องาน ทั้งนี้เพราะคนเรามีแนวโน้มที่จะผูกพันต่อองค์การสูงขึ้น
ถ้าตนได้รับโอกาสความไว้วางใจให้มีอ านาจในการก ากับดูแลและเลือกวิธีท างานอย่างอิสระด้วยตนเอง
รวมทั้งได้รับการยอมรับว่างานที่ตนท ามีความส าคัญต่อการด ารงอยู่ขององค์การ 
 2. การก าหนดให้ผลประโยชน์ของพนักงานสอดคล้องกับผลประโยชน์ขององค์การ 
เนื่องจากพนักงานจะรู้สึกผูกพันต่อองค์การตราบที่ทั้ง 2 ฝ่าย  ต่างมีประโยชน์ร่วมกันจากการท างาน  
เช่น กิจการบริษัทดีมีก าไร ผลก าไรส่วนนี้ก็ท าให้เงินโบนัสตอบแทนและเงินเดือนของพนักงานเพิ่ม
สูงขึ้นอย่างน่าพอใจ เป็นต้น  
 3. ใช้วิธีคัดเลือกบรรจุบุคลากรใหม่ท่ีมีแนวคิดและค่านิยมสอดคล้องกับองค์การซึ่ง 
โดยทั่วไปสิ่งที่เป็นค่านิยมขององค์การจะปรากฏอยู่ในข้อความที่บ่งบอกถึงพันธกิจขององค์การเนื่องจาก 
ค่านิยมองค์การยิ่งใกล้เคียงกับบุคคลที่จะบรรจุมากเพียงไรยิ่งท าให้พนักงานใหม่ที่ได้รับบรรจุมีความ
ผูกพันต่อองค์การมากเพียงนั้น 
 นอกจากนี้ การให้รางวัลมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์การ เช่น การได้รับการ
ยอมรับ  การเลื่อนต าแหน่งหรือเป็นผู้มีส่วนร่วมกับโครงการใหม่ ๆดังนั้น ผู้บริหารจึงต้องสร้างระบบ
การใหร้างวัลที่ให้ความส าคัญกับบุคคลและความภาคภูมิใจที่ตรงกับเป้าหมายขององค์การ ซึ่งจะช่วย
กระตุ้นและธ ารงรักษาความผูกพันต่อองค์การให้แก่พนักงาน 
 สเตียร์ (1977 อ้างถึงใน วรรณิภา  นิลวรรณ, 2554, น. 19) ได้กล่าวถึงความส าคัญ
ของความผูกพันต่อองค์การไว้ดังนี้ 
 1. ความผูกพันองค์การเป็นแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงาน
สามารถสะท้อนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลท าต่อองค์การโดยส่วนรวมในขณะที่ความพึงพอใจในงาน
สะท้อนถึงการตอบสนองของบุคคลต่องานหรือแง่หนึ่งของงานเท่านั้น 
 2.  ความผูกพันองค์การค่อนข้างมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจ ถึงแม้จะมีการ
พัฒนาไปอย่างช้า ๆ แต่ก็อยู่อย่างมั่นคง 
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 3.  ความผูกพันองค์การเป็นเครื่องชี้ถึงความมีประสิทธิภาพขององค์การ 
 สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความส าคัญต่อองค์การอย่างมาก  โดยความผูกพัน
ต่อองค์การเป็นเสมือนเป็นตัวกระตุ้นให้สมาชิกในองค์การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพในที่สุดแล้ว
องค์การนั้นก็จะสามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 

 Greenberg (1993 อ้างถึงใน วรรณิภา นิลวรรณ,  2554, น. 19)แบ่งองค์ประกอบ
ของความผูกพันต่อองค์การไว้ ดังนี้ 
 1.  ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment) หมายถึง 
การที่บุคคลต้องการอยู่ท างานกับองค์การเพราะมีความเชื่อว่า หากลาออกจะไม่คุ้ม ยิ่งถ้าอยู่กับองค์การ
มาเป็นเวลานาน หากลาออกจะยิ่งท าให้สูญเสียสิ่งที่ได้ลงทุนกับองค์การในเวลาที่ผ่านมา เช่น ประโยชน์
ที่ได้จาการเกษียณอายุ มิตรภาพ พนักงานยังคงอยู่กับองค์การเพียงเพราะว่าไม่ต้องการสูญเสียสิ่ง
เหล่านี้ไป อาจกล่าวได้ว่าเป็นผู้ที่มีความผูกพันด้านการคงอยู่ในองค์การในระดับสูง 
 2. ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง การที่บุคคล
ต้องการอยู่ท างานกับองค์การ เพราะว่าเห็นพ้องกับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ คนที่มีความ
ผูกพันด้านความรู้สึกมาก จะเป็นผู้ที่เห็นพ้องกับสิ่งที่องค์การก าลังท าอยู่ และเต็มใจที่จะให้ความ
ช่วยเหลือจะเป็นผู้ที่เห็นพ้องกับสิ่งที่องค์การก าลังท าอยู่ และเต็มใจที่จะให้ความช่วยเหลือ โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งในกรณีที่องค์การก าลังด าเนินการให้เกิดการเปลี่ยนแปลง พนักงานอาจจะสงสัยว่า ค่านิยม
ของตนยังคงสอดคล้องกับค่านิยมขององค์การหรือไม่ เมื่อเหตุการณ์เช่นนี้เกิดขึ้นพนักงานอาจจะ
สงสัยว่าตนเองยังคงเป็นส่วนหนึ่งขององค์การหรือไม่ หากพนักงานคิดว่าไม่เป็นก็อาจจะลาออกไป 
 3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง การที่บุคคล
ต้องการท างานกับองค์การอันเนื่องมาจากแรงกดดันจากคนอ่ืน คนที่มีความผูกพันด้านบรรทัดฐานมาก
จะมีความกังวลมากกว่าคนอ่ืนจะคิดอย่างไรหากตนลาออกคนเหล่านี้ไม่อยากที่จะท าให้นายจ้างผิดหวัง
และกังวลว่าเพ่ือนร่วมงานอาจจะคิดกับตนในทางที่ไม่ดีหากลาออก 
 

 กล่าวโดยสรุปวา่ องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ สามารถนิยามได้ 2 ด้าน คือ 
ด้านทัศนคติหรือความรู้สึก หมายถึง ความรู้สึกภายในบุคคลหรือเกิดข้ึนจากค่านิยม มีความเชื่อมั่น
อย่างแรงกล้า ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และด ารงความเป็นสมาชิกขององค์การ
ต่อไปร่วมไปถึงความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ และมีความจงรักภักดีต่อองค์การ ส่วนใน
ด้านพฤติกรรม หมายถึง ความต่อเนื่องในการท างานกับองค์การนี้ต่อไปหรือโยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่
ท างานความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงานในองค์การ 
  
 ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
 Mowday  และคณะ (1982 อ้างถึงใน วรรณิภา  นิลวรรณ,  2554, น. 20)  ชี้ให้ 
เห็นว่าปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ ประกอบด้วย 
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 1.  คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic)  ได้แก่  อายุ ระยะเวลาปฏิบัติงาน 
เพศ  สถานภาพสมรส  การศึกษา และความต้องการความก้าวหน้า 
         1.1 อายุ  บุคคลที่มีอายุมากจะมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การมากกว่าบุคคลที่มี
อายุน้อย เพราะอายุเป็นสิ่งที่แสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล บุคคลที่มีอายุมากขึ้นจะมีความคิด มีความ
รอบคอบในการตัดสินใจมากกว่าบุคคลที่มีอายุน้อย และยิ่งมีอายุมากขึ้นจะพบว่าสมาชิกองค์การจะมี
ความยึดมัน่ผูกพันต่อองค์การสูง นอกจากนี้ยังพบวา่บุคคลที่มีอายุมากจะอยู่ในองค์การด้วยเหตุหลายอย่าง 
เช่น ความหวังที่จะได้รับเงินตอบแทนพิเศษ เช่น เงินบ าเหน็จ บ านาญ ถ้าท างานจนเกษียณอายุ
ราชการ 
         1.2  เพศ  ผู้หญิงมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การมากกว่าผู้ชาย  ผู้หญิงมีความ
ตั้งใจที่จะเปลี่ยนงานน้อยกว่าผู้ชาย ทั้งนี้ เพราะเพศหญิงมักท างานในระดับที่ต่ ากว่าผู้ชาย 
        1.3 สถานภาพสมรส บุคคลที่มีภาระครอบครวัแลวจะมคีวามยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ
มากกว่าคนโสด ทั้งนี้ เพราะภาระท่ีต้องรับผิดชอบท าให้ต้องการความมั่นคงในการท างานมากกว่าอีก
ทั้งมองงานองเขาในทางบวก  สามารถปรับตัวเข้ากับงานได้ดีกว่า จึงไม่ค่อยเปลี่ยนงานยิ่งเมื่อต้องมี
ภาระรับเลี้ยงดูบุตรเพ่ิมอีก ก็ยิ่งพบว่ามีความยึดมั่นผูกพันสูงขึ้นเท่านั้น 
         1.4  การศึกษา  บุคลากรที่มีการศึกษาสูงจะมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การต่ า 
ทั้งนีเ้พราะบุคลากรที่มีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวังต่อสิ่งที่จะได้รับสูง      เนื่องจากมีข้อมูลต่าง ๆ 
ประกอบการตัดสินใจมากกว่าและเชื่อม่ันในตนเองว่ามีโอกาสเปลี่ยนงานใหม่ได้ง่าย 
        1.5 อายุงาน บุคลากรทีม่ีระยะเวลาปฏิบัติงานนานจะมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ
สูง เนื่องจากบุคคลนั้นได้อุทิศก าลังกาย ก าลังสติปัญญา สะสมประสบการณ์ ทักษะและความช านาญ
ในงานตามระยะเวลาที่นานขึ้น ท าให้ความดึงดูดใจปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นและหวังที่จะได้รับผล ประโยชน์
ตอบแทน หรือการเลื่อนต าแหน่งที่พึงพอใจมากข้ึน จึงมีความต้องการลาออกจากงานน้อย 
        1.6 ความต้องการความส าเร็จหรือความต้องการความก้าวหน้าองค์การที่ท าให้บุคลากร 
เห็นว่าสามารถท างานไปสู่จุดมุ่งหมายได้นั้น จะท าให้บุคลากรรู้สึกมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ เพราะ
การท างานที่ประสบความส าเร็จนั้นแสดงถึงการมีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน 
 2. ลักษณะงาน (Job Characteristics) พบว่า  ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันมาก
ที่สุด คือ ประสบการณ์การท างานที่ท าให้พนักงานรู้สึกว่า ความต้องการทางสภาวะจิตใจของเขา
ได้รับการตอบสนอง เช่น การได้รับความสะดวกสบายภายในองค์การ 
         2.1ความหลากหลายของงาน หมายถึง ลักษณะงานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถ
หลายด้านจึงเป็นงานที่ท้าทาย เป็นแรงกระตุ้นและส่งเสริมภาพพจน์ของผู้ปฏิบัติงานได้ ลักษณะงาน
ที่มีความหลากหลายเป็นสิ่งจูงใจที่ดี ท าให้ไม่รู้สึกเบื่อหน่าย และต้องการปฏิบัติให้ส าเร็จตามความ
คาดหวัง และพบว่าความหลากหลายในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 
         2.2 ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน หมายถึง  ลักษณะงานที่เปิดโอกาสให้ผู้
ปฏิบัติมีอิสรเสรีภาพ สามารถใช้ดุลยพินิจ และตัดสินใจด้วยตนเองในการก าหนดเวลาและวิธีปฏิบัติที่
จะท าให้งานนั้นแล้วเสร็จโดยไม่มีการควบคุมจากภายนอกจะท าให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างเต็ม
ความรู้ความสามารถและรู้สึกว่าต้องการจะทุ่มเทก าลังความสามารถเพ่ือท าประโยชน์แก่องค์การและ
มีโอกาสใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ผลงานใหม่ ๆ เพื่อพัฒนาองค์การให้เจริญก้าวหน้า 
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        2.3 งานที่มีลักษณะท้าทาย หมายถึง งานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถใช้สติปัญญา
และใช้ความคิดสร้างสรรค์ หรือใช้เทคโนโลยีพิเศษ ความท้าทายของงานที่จะเป็นแรงกระตุ้นให้บุคลากร
เกิดการท างาน และแสดงความสนใจท างานเพ่ือพิสูจน์ความสามารถของตนเอง  
        2.4 งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน หมายถึง ลักษณะงานที่บุคลากรมี
โอกาสจะติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน การได้เข้าสังคมท าให้มีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับคนอ่ืน
จะท าให้เกิดความคิดหลากหลายในการพัฒนาตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เป็นเจ้าขององค์การ
และจะรู้สึกผูกพันกับองค์การ 
 3.  ลักษณะขององค์การ ได้แก่ การกระจายอ านาจในองค์การ การมีส่วนร่วมเป็น
เจ้าขององค์การ และขนาดขององค์การ 
        3.1 การกระจายอ านาจในองค์การ หมายถึง การมอบอ านาจจากผู้บริหารลงมาสู่
ผู้ปฏิบัติผู้บริหาร ให้ความส าคัญแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ความไว้วางใจให้มีส่วนร่วมในการบริหาร มอบ
อ านาจหน้าที่ให้ตรงกับความสามารถ มีส่วนร่วมในการตัดสินใจทั้งในด้านนโยบายและการปฏิบัติงาน  
ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีอิสระในการปฏิบัติงาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการบริหารองค์การ พบว่า มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
        3.2 ความเป็นเจ้าของกิจการมีความสัมพันธ์ต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การด้วย 
เหตุที่สมาชิกในองค์การ ได้ลงทุนปฏิบัติงานหรือมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์การ ท าให้เกิดความรู้สึก
ผูกพันและตั้งใจที่จะท างานอย่างเต็มที่ เพ่ือให้ได้ผลก าไรอันเกิดจากการลงทุนครั้งนี้ เพราะผลก าไร
ขององค์การ คือผลประโยชน์ของสมาชิกทุกคน ดังนั้น บุคลากรที่มีส่วนเป็นเจ้าของกิจการจะมีความ
ยึดมั่นต่อองค์การมากกว่าคนธรรมดา 
        3.3 ขนาดขององค์การ  พบว่ามีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ องค์การที่มีขนาดใหญ่ 
บุคลากรจะมีผลให้เกิดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การในระดับสูง  โดยให้เหตุผลว่าในองค์การขนาดใหญ่
บุคลากรจะมีโอกาสก้าวหน้าในงาน และได้รับผลประโยชน์ตอบแทนสูง  ทั้งยังท าให้โอกาสที่จะติดต่อ
สัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนสูงด้วย จึงท าให้เกิดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การสูง 
 4. ประสบการณ์จากการท างาน ซึ่งจะมีผลให้ผู้ปฏิบัติงานมีความคาดหวังที่จะได้รับ
การตอบสนองจากองค์การ มีความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พ่ึงพาได้ และมีความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญ
ต่อองค์การ 
         4.1 ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ  เป็นการสร้างความรู้สึก
ให้กับผู้ปฏิบัติงานหรือสมาชิกในองค์การว่า การที่ได้ลงทุนปฏิบัติงานกับองค์การแล้วนั้นควรจะได้รับ
ผลตอบแทนอย่างเพียงพอและยุติธรรม เช่น ค่าตอบแทน ระบบการพิจารณาความดีความชอบ 
โอกาสความก้าวหน้าและการได้รับการพัฒนา และประสบความส าเร็จในการท างาน  ผลตอบแทนที่ได้รับ
จะเป็นแรงจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานมีพลังในการท างาน และเป็นปัจจัยที่สร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 
        4.2 ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพาได้ เป็นความรู้สึกเชื่อถือไว้วางใจที่บุคคลมี
ต่อองค์การว่า องค์การจะไม่ทอดทิ้งและให้ความช่วยเหลือเมื่อเขาประสบกับปัญหา ความน่าเชื่อถือ
ขององค์การเป็นสิ่งที่ท าให้บุคลากรมีความมั่นใจว่าเขาจะปฏิบัติงานได้อย่างมีเสถียรภาพ บุคคลที่มี 
ความไว้วางใจองค์การสูง รู้สึกว่าองค์การเป็นที่พ่ึงพอได้จะมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การสูง 
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        4.3 ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ  คือความรู้สึกว่าตนเองได้รับการ
ยอมรับจากองค์การ  รู้สึกว่าการปฏิบัติงานของตนที่มีคุณค่านั้นเป็นเสมือนรางวัลจากองค์การที่ให้กับ
ผู้ปฏิบัติงาน เนื่องจากการทุ่มเทแรงกายและก าลังใจเพ่ือที่ปฏิบัติงานให้กับองค์การ ท าให้ผู้ปฏิบัติงาน
รู้สึกว่าการปฏิบัติงานมีคุณค่าและองค์การได้ตอบสนองความต้องการทางด้านความมีคุณค่าในตนเอง  

 สรุปได้ว่าปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์การ ได้แก่ คุณลักษณะส่วนบุคคล  ลักษณะ
งานลักษณะองค์การ  ประสบการณ์ท างานสิ่งต่าง ๆ เหล่านี้มีผลต่อความรู้สึกของบุคลากรว่ามีความ
ผูกพันองค์การอยู่ในระดับใด ซึ่งส่งผลถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานและความตั้งใจท างานรวมถึง
การคงอยู่หรือการเปลี่ยนงาน 
 
ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ 

 รังสรรค์  ประเสริฐศรี (2548, น. 90-91) ได้กล่าวถึงทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ
ของมาสโลว์  (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory)   เป็นทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความต้องการ
ขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ซึ่งก าหนดโดยนักจิตวิทยาชื่อมาสโลว์  (Abraham Maslow)  เป็นทฤษฎีการจูงใจ
ที่มีการกล่าวถึงกันอย่างแพร่หลาย  มาสโลว์มองว่าความต้องการของมนุษย์มีลักษณะเป็นล าดับขั้น
จากระดับต่ าสุดไปยังระดับสูงสุด เมื่อความต้องการในระดับหนึ่งได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์ก็จะ
มีความต้องการอื่นในระดับที่สูงขึ้นต่อไป 
 1. ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการข้ัน
พ้ืนฐานของมนุษย์เพ่ือความอยู่รอด  เช่น  อาหาร  เครื่องนุ่งห่ม  ที่อยู่อาศัย  ยารักษาโรค  อากาศ  
น้ าดื่ม  การพักผ่อน เป็นต้น 
 2.  ความต้องการความปลอดภัยและความม่ันคง (Security or Safety Needs) 
เมื่อมนุษย์สามารถตอบสนองความต้องการทางร่างกายได้แล้วมนุษย์ก็จะเพ่ิมความต้องการในระดับที่
สูงขึ้นต่อไป  เช่น ความต้องการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินความต้องการความม่ันคงในชีวิต
และหน้าที่การงาน ความต้องการได้รับการปกป้องคุ้มครองจากภยันตรายต่าง ๆ เป็นต้น 
 3.  ความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ(ความต้องการทางสังคม) (Affiliation 
of Acceptance Needs) เป็นความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของสังคม ซึ่งเป็นธรรมชาติอย่างหนึ่งของ
มนุษย์ เช่น ความต้องการให้และได้รับซึ่งความรัก ความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ ความ
ต้องการได้รับการยอมรับ ความต้องการได้รับความชื่นชมจากผู้อ่ืน เป็นต้น  
 4. ความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs) (ความภาคภูมิใจในตนเอง) เป็น
ความต้องการที่จะได้รับการยกยก นับถือ และสถานะจากสังคม เช่น ความต้องการมีชื่อเสียงในสังคม 
ความต้องการได้รับความเคารพนับถือ ความต้องการมีความรู้ความสามารถ เป็นต้น 
 5. ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self – Actualization) เป็นความต้องการ
สูงสุดของแต่ละบุคคล เช่น ความต้องการที่จะท าทุกสิ่งทุกอย่างได้ส าเร็จ ความต้องการท าทุกอย่าง
เพ่ือตอบสนองความต้องการของตนเอง เป็นต้น 
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 สรุปได้ว่าทฤษฎีล าดับความต้องการของมนุษย์ของ มาสโลว์ (Maslow) เป็นการศึกษา
เพ่ือที่จะท าให้ทราบถึงความต้องการของมนุษย์นั้นมีล าดับขั้นตอนที่แน่นอนจากขั้นต่ าไปขั้นสูง ซึ่งความ
ปรารถนาขั้นสูงสุดของมนุษย์ทุกคน คือ ความต้องการที่จะประสบความส าเร็จในชีวิตตามท่ีตนเอง
มุ่งหวัง แต่การที่มนุษย์จะเกิดความต้องการในแต่ละระดับได้นั้น  จ าเป็นอย่างยิ่งที่มนุษย์ทุกคนจะต้อง
ได้รับการตอบสนองความต้องการในระดับที่ต่ ากว่าเสียก่อน  เพ่ือที่จะท าให้เกิดความต้องการในระดับ
ต่อไป  ซึ่งถ้าบุคลากรที่ได้รับการตอบสนองตามความต้องการแล้วก็จะเกิดความพึงพอใจ มีขวัญและ
ก าลังใจในการท างาน รวมถึงสามารถท างานตามที่ได้รับมอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 
 
 ทฤษฎีการจูงใจหรือทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์สเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factors  
Theory)  เฮอร์สเบิร์กได้พัฒนาทฤษฎีของเขาด้วยการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน
กับประสิทธิภาพในการผลิต โดยการสัมภาษณ์วิศวกรและนักบัญชี จ านวน 200 คน จากอุตสาหกรรม 
11 แห่ง ในเขตเมืองพิสเบอร์ก (Pittsburgh) โดยมุ่งค้นหาว่าสิ่งใดที่ท าให้คนงานพอใจหรือไม่พอใจใน
งานที่ท า ซึ่งจากค าตอบที่ได้สามารถจ าแนกเป็น 2 กลุ่ม คือ 
 1. ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น (Motivation Factors) เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิด
ความพึงพอใจในงาน (Job satisfies) นั้นจะสัมพันธ์กับลักษณะในเนื้องาน เป็นผลที่เกิดขึ้นโดยตรง
จากผลการปฏิบัติงาน ได้แก่ 
        1.1 ความส าเร็จ (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้เสร็จ
สิ้นและประสบผลส าเร็จอย่างดี รวมทั้งความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ แรงจูงใจเกี่ยวกับความส าเร็จ
ของงานประกอบด้วย 2 สิ่ง คือ ระดับของแรงจูงใจในความส าเร็จและความสามารถที่จะท างานนี้ 
         1.2 การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือจาก
ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน กลุ่มเพ่ือนและบุคคลอ่ืน 
        1.3 ลักษณะของงาน (The Work Itself) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีต่อ
ลักษณะงานว่า งานนั้นเป็นงานที่น่าเบื่อหน่าย มีความจ าเจ ท้าทายความสามารถก่อให้เกิดความคดิ
ริเริ่มสร้างสรรค์ หรือเป็นงานที่ยากหรือง่าย 
         1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจาก
การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบอย่างเต็มที่ 
         1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงต าแหน่งของ
บุคคลในองค์การ โดยให้เกิดการพัฒนาทักษะใหม่ ๆ มีความสามารถและเต็มใจที่จะเพ่ิมเติมความรู้ 
กรณีท่ีบุคคลย้ายแผนกหนึ่งไปสู่แผนกหนึ่งขององค์การโดยมีการเปลี่ยนต าแหน่งนั้นไม่ใช่ความก้าวหน้า 
ถือว่าเป็นเพียงการเพ่ิมโอกาสให้มีความรับผิดชอบมากขึ้น (เป็นการเพ่ิมความรับผิดชอบ) 
 2. ปัจจัยสุขลักษณะ (Hygiene Factors) หรือปัจจัยค้ าจุน (Maintenance  
Factors) เป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน (Job Dissatisfies) นั้น จะสัมพันธ์กับ
สภาพแวดล้อมที่อยู่นอกเนื้องาน หรือเป็นปัจจัยที่ป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจในงานได้ ซึ่งปัจจัยนี้
ท าให้คนท างานได้อย่างมีความสุข ได้แก่ 
         2.1 สถานภาพ (Status) หมายถึง สภาพของบุคคลในสายตาคนอ่ืน หรือเป็น
การรับรู้จากบุคคลอ่ืน เช่น การมีรถประจ าต าแหน่ง 
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        2.2 สัมพันธภาพกับผู้ควบคุมบังคับบัญชา (Interpersonal Relations Supervisors) 
หมายถึง ความเป็นมิตร การเรียนรู้งาน การช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชา ความเต็มใจรับฟังข้อเสนอแนะ
จากลูกน้อง ตลอดจนความเชื่อถือไว้วางใจลูกน้องของผู้บังคับบัญชา 
        2.3 สัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal Relations Peers)หมายถึง 
ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานในกลุ่ม ตลอดจนความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม 
        2.4 สัมพันธภาพกับผู้ใต้บังคับบัญชา (Interpersonal Relations Subordinates) 
หมายถึง การมีปฏิสัมพันธ์ในการท างาน ซึ่งเป็นการแสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 
         2.5 นโยบายและการบริหารงานขององค์การ (Company Policy and Administration)
หมายถึง การจัดการและการบริหารงานของบริษัท การให้อ านาจแก่บุคคลเพ่ือที่เขาจะได้ด าเนินงาน
ส าเร็จ รวมทั้งการติดต่อสื่อสารที่ดี 
        2.6 ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อ
ความมั่นคงในงาน 
        2.7 สภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดล้อมทาง
กายภาพที่เหมาะสมอ านวยความสะดวกในการท างาน เช่น แสงเสียง อากาศ เครื่องมือ อุปกรณ์และอ่ืน ๆ 
        2.8 เงินเดือน (Pay or Salary) หมายถึง ความพึงพอใจในค่าจ้างหรือเงินเดือน 
        2.9 โอกาสก้าวหน้า (Possibility of Growth) หมายถึง การที่บุคคลมีโอกาส
ได้รับการแต่งตั้ง โยกย้ายต าแหน่งในหน่วยงาน หรือมีการพัฒนาทักษะเพ่ิมข้ึนในวิชาชีพ 
        2.10 สภาพความเป็นอยู่ (Personal  Life) หมายถึง สถานการณ์ของบุคคลที่ส่งผล
ต่อชีวิตความเป็นอยู่ ท าให้บุคคลมีความรู้สึกอย่างใดอย่างหนึ่งต่องานของเขา 
        2.11 การปกครองบังคับบัญชา (Technical Supervision) หมายถึง ความสามารถ
ของผู้บังคับบัญชาในการด าเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหารงาน รวมทั้งการมอบหมายความ
รับผิดชอบต่าง ๆ ให้แก่ลูกน้องหรือผู้ใต้บังคับบัญชา 
 

 ตามทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก สรุปได้ว่า หากความต้องการทางด้านสุขลักษณะ (Hygiene 
Factors) ได้รับการตอบสนองอย่างไม่เต็มที่ผู้ปฏิบัติงานจะเกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ซึ่งจะ
ก่อให้เกิดความเสียหายแก่องค์การได้ ฉะนั้นการตอบสนองความต้องการด้านสุขลักษณะของผู้ปฏิบัติงาน
จึงเป็นเงื่อนไขหนึ่งในการลดความไม่พึงพอใจในการท างานลงเท่านั้นแต่ไม่สามารถจะท าให้ผู้ปฏิบัติงาน
พึงพอใจได้ ในขณะเดียวกันหากความต้องการด้านการจูงใจ (Motivation Factors) ได้รับการตอบสนอง
อย่างเต็มที่ ผู้ปฏิบัติงานจะรู้สึกพึงพอใจพร้อมปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและกระตือรือร้น  ดังนั้น
หากผู้บริหารต้องการจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงาน   ปฏิบัติงานด้วยความพึงพอใจเพ่ือให้ได้ผลงานที่มีคุณภาพ 
ก็ควรจะจัดให้มีปัจจัยจูงใจที่เหมาะสมกับผู้ปฏิบัติงาน 
  

 วิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ 

 วิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่เป็นสถานศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
กระทรวงศึกษาธิการ  การจัดการเรียนการสอน  แบ่งเป็น 2 ระดับ คือ ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ 
(ปวช.) และระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.)  และจ าแนกเป็นแผนกวิชาดังนี้  
 1.  แผนกวิชาช่างยนต์ 
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 2.  แผนกวิชาช่างกลโรงงาน 
 3.  แผนกวิชาช่างเชื่อมโลหะ 
 4.  แผนกวิชาช่างอิเล็กทรอนิกส์ 
 5.  แผนกวิชาช่างไฟฟ้า 
 6.  แผนกวิชาช่างก่อสร้าง 
 7.  แผนกวิชาช่างโยธา 
 8.  แผนกวิชาช่างเครื่องเรือนและตกแต่งภายใน 
 9.  แผนกวิชาช่างส ารวจ 
 10.  แผนกวิชาช่างเทคนิคสถาปัตยกรรม 
 11.  แผนกวิชาช่างเครื่องเย็นและปรับอากาศ 
 12.  แผนกวิชาช่างเครื่องมือวัดและควบคุม 
 13.  แผนกวิชาเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 14.  แผนกวิชาเทคโนโลยีระบบเสียง 
 15.  แผนกวิชาเทคนิคพ้ืนฐาน 
 16.  แผนกวิชาสามัญสัมพันธ์ 
 

 โดยการจัดการเรียนการสอนเป็นภาคปกติเรียนระหว่างวันจันทร์ – วันเสาร์ และ
การจัดการเรียนการสอนภาคทวิภาคีเป็นการเรียนในโรงงานหรือสถานประกอบการทั้งนี้เพ่ือให้เป็นไป
ตามต้องการของผู้เรียนมากท่ีสุด 
 
ตารางท่ี 1 ข้อมูลครูและบุคลากรทางการศึกษา วิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ (ปี พ.ศ. 2556) 
 

                     กลุ่ม                       จ านวนประชากร  (คน)  
          1.  ครูวิชาชีพ 154  
          2.  ครูวิชาพ้ืนฐาน 58 
          3. บุคลากรทางการศึกษา 78 
                             รวม 290  

ที่มา : งานบุคลากรวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่  2556 
 
ตารางท่ี 2  ข้อมูลการลาออกของครูและบุคลาการทางการศึกษา วิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ 

 
ปี พ.ศ. ครู(คน) บุคลากรทางการศึกษา(คน) รวม (คน) 
2554 6 6 12 
2555 5 7 12 
2556 8 7 15 

 

ที่มา : งานบุคลากร วิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่  2556 
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แผนภูมิบริหารสถานศึกษา 
วิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ 

 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

 
      งานพัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอน 

     งานสื่อการเรียนการสอน 

งานอาชีวศึกษาและระบบทวิภาค ี

     งานวิทยบริการและห้องสมดุ 

 งานวัดผลและประเมินผล 

ฝ่ายวิชาการ 

  แผนกวิชา 

 

ผู้อ านวยการ 

คณะกรรมการบริหารสถานศึกษา คณะกรรมการวิทยาลัย 

      งานส่งเสริมผลิตผลการค้าและประกอบธุรกจิ 

 งานวางแผนและงบประมาณ 

ฝ่ายแผนงานและความร่วมมือ 

     งานประกันคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา 

     งานวิจัยและพัฒนานวัตกรรมและสิ่งประดิษฐ ์

  งานความร่วมมือ 

    งานศูนย์ข้อมูลสารสนเทศ 

      งานสวัสดิการนักเรียนนักศึกษา 

ฝ่ายพัฒนากิจการนักเรียน 

 

 

     งานโครงการพิเศษและบริการชุมชน 

     งานแนะแนวอาชีพและจัดหางาน 

 งานปกครอง 

  งานกิจกรรมนักเรยีน/นักศึกษา 

  งานครูที่ปรึกษา 

     งานประชาสัมพันธ์ 

    งานทะเบียน 

    งานอาคารสถานท่ี 

    งานพัสดุ 

     งานบัญชี 

งานการเงิน 

งานบริหารงานท่ัวไป 

งานบุคลากร 

ฝ่ายบริหารทรัพยากร 

 

  17 

  18218
0 ภาพที่ 1  แผนภูมิบริหารสถานศึกษา 

ที่มา : วิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ 
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 บุญชัย กลัดทอง (2555, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา (ส านักงาน ก.ค.ศ.)  พบว่า  1) ระดับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการ ส านักงาน ก.ค.ศ. ใน
ภาพรวมทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านความภาคภูมิใจและรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  ด้านความจงรักภักดี
ต่อองค์การ  และด้านความตั้งใจและพร้อมที่จะใช้ความสามารถท่ีมีอยู่ท างานเพ่ือองค์การ อยู่ระดับ
เห็นด้วยมาก2) ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการ ส านักงาน ก.ค.ศ. 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (0.05) ได้แก่  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  นโยบายและการบริการงาน  รายได้
และสวัสดิการ  การบังคับบัญชา  ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  3) ข้อเสนอแนะแนวทางในการ
เสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการส านักงาน ก.ค.ศ. ได้แก่ 
 1. หน่วยงานควรจัดกิจกรรมในการส่งเสริมให้ข้าราชการเกิดความผูกพันต่อองค์การ  
โดยการจัดให้มีระบบพี่เลี้ยง (Mentoring) เพ่ือสอนงาน 
 2. หน่วยงานควรส่งเสริมให้ข้าราชการมีโอกาสศึกษาเพ่ิมเติมโดยสนับสนุนให้ด้าน
ทุนการศึกษา  หรืออนุญาตให้ลาศึกษาต่อ เป็นต้น 
 3. หน่วยงานควรจัดท าคู่มือ  “ขั้นตอนและวิธีการท างาน”  และ คู่มือ “ค าถาม -
ค าตอบ” เกี่ยวกับปัญหาการท างานเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน 
 ธนยุทธ  บุตรขวัญ  (2554, น. 107) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน
ในองค์การของเจ้าหน้าที่ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ พบว่า ความผูกพันต่อองค์การอยู่
ในระดับปานกลาง โดยที่ค่าเฉลี่ยของความผูกพันต่อองค์การสูงที่สุดคือความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญ
ทางสถิติ  ส่วนด้านอายุและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  พบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ  และความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับปัจจัยด้านลักษณะงานและปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ในการท างานพบว่ามีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
 เสาวลักษณ์  แสงจันทร์ และกิตติพันธ์  คงสวัสดิ์เกียรติ (2554, บทคัดย่อ) ได้ศึกษา 
วิจัยเรื่อง  ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัทยิมเรสเทอ 
รองส์ประเทศไทยจ ากัด  พบว่า  ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการบริษัทยิมเรสเทอรองส์
ประเทศไทย จ ากัด ด้าน อายุ  สถานภาพสมรส  ต าแหน่งงาน  อายุงานและรายได้ มีความแตกต่าง
กันต่อความผูกพันในองค์การ  ด้านปัจจัยจูงใจพบว่า มีเพียงปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบในงาน
เท่านั้นที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองค์การ  ส่วนปัจจัยค้ าจุนที่ประกอบไปด้วย ด้านนโยบาย
การบริหารขององค์การ ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  ด้านสภาพ
การท างานและความม่ันคง ด้านผลประโยชน์ตอบแทน พบว่า มีความสัมพันธ์กับความผูกพันใน
องค์การทุกด้าน 
 วรรณิภา  นิลวรรณ (2554, น. 99-102) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การ
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี จังหวัดสุราษฏร์ธานี 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยอาชีวศึกษา
สุราษฏร์ธานี จ านวน 122 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  วิเคราะห์
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ข้อมูลโดยใช้ ค่าความถี่  ค่าร้อยละ  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน Independent Samples t-test
และ One-Way ANOVA และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน  การทดสอบสมมติฐานก าหนด
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  ผลการศึกษาพบว่า  ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
วิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฏร์ธานี  มีระดับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก  
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านบรรทัดฐานมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  รองลงมา คือ ด้านความรู้สึก และ
น้อยที่สุด คือ ด้านการคงอยู่กับองค์การ และจากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน
ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน  ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลอ่ืนไม่แตกต่างกันและปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การ  ได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะงาน  ปัจจัยด้านลักษณะขององค์การ  และปัจจัย
ด้านประสบการณ์ในการท างานมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง  โดยปัจจัยที่มีความสัมพันธ์มาก
ที่สุด คือ ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
 ศันสนีย์ ศรีภิรมย์ (2553, บทคัดย่อ) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของ
องค์กร : กรณีศึกษาบริษัท วิศวกรที่ปรึกษา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานบริษัทวิศวกรที่
ปรึกษาโดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการส ารวจ จ านวน 100 คน ท าการสุ่มตัวอย่างด้วย
วิธีการสุ่มแบบง่าย ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุต่ ากว่า 35 ปี มี
สถานภาพสมรส มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน5 ปีขึ้นไป มีอัตรา
เงินเดือน 20,001 บาท ขึ้นไป และมีต าแหน่งงานเป็นพนักงานประจ าส านักงาน ปัจจัยจูงใจในการ
ท างานที่ศึกษาประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน โดยภาพรวมปัจจัยทั้งสองส่งผลต่อความ
ตั้งใจในการท างานอยู่ในระดับมาก ในส่วนความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวมระดับความคิดเห็นอยู่
ในระดับมาก ผลการท าสอบสมมติฐานพบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน ต าแหน่งงาน
ที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกัน และผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์และ
สมการถดถอย พหุคูณพบว่า ปัจจัยจูงใจ (X1) และปัจจัยค้ าจุน (X2)มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์กร 
 คนิษฐา  พันธุ์มวานิช (2551, น. 114) ศึกษาปัจจัยที่สัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรส านักพิมพ์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ คือ บุคลากร
ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  จ านวน 139 คน  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล คือ แบบสอบถาม ผลการวิจยัพบว่า 
 1. ปัจจัยพ้ืนฐานส่วนบุคคลของบุคลากรส านักพิมพ์  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ  36 – 45 ปี การศึกษาระดับปริญญาตรี ต าแหน่งลูกจ้างประจ าประสบการณ์
การท างานมากกว่า 10 ปี 
 2. บุคลากรส านักพิมพ์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  มีระดับความผูกพันต่อ
องค์การในด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ ด้านความเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ด้านความตั้งใจและ
ทุ่มเทการท างานเพ่ือความส าเร็จขององค์การ และด้านความปรารถนาที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกของ
องค์การในระดับมาก ส่วนด้านความเชื่อม่ันและยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การอยู่ในระดับ
ปานกลาง 
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 3. บุคลากรส านักพิมพ์  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  มีระดับแรงจูงใจในการ
ท างาน ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และด้านความมั่นคงในงานในระดับมาก ด้านค่าตอบแทน
และสวัสดิการ ด้านมีส่วนร่วมในการบริหาร และด้านความก้าวหน้าในงานอยู่ในระดับปานกลาง 
 4. บุคลากรส านักพิมพ์  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ที่มีปัจจัยพื้นฐานส่วน
บุคคลประกอบด้วย อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์การท างานต่างกัน มีความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
 5. แรงจูงใจในการท างาน  ประกอบด้วย ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความ
มั่นคงในงาน ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และด้านความสัมพันธ์
กับเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักพิมพ์
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
 ศศิธร อารีรักษ์  (2549, น. 50-59)  ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน    ที่
มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา พบว่าข้อมูล
เกี่ยวกับปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทาอยู่ในระดับมาก 
จ านวน 3 ด้าน คือ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และด้าน
ความส าเร็จของงาน  ความสัมพันธ์ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนกับความผูกพันมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร และสามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เรียงล าดับ
ความสัมพันธ์กับตัวแปรเกณฑ์จากมากไปหาน้อย คือ ด้านความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน  ด้านการ
ยอมรับนับถือ  ด้านโอกาสก้าวหน้า  ด้านเงินเดือน  ด้านความรับผิดชอบ  และด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ตามล าดับ ซึ่งปัจจัยด้านความมั่นคงปลอดภัยในการท างานเป็นตัวแปรที่สามารถ
อธิบายความผูกพันต่อองค์การได้มากท่ีสุด 
  
ตารางท่ี 3 ตารางสรุปงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

ปี
พ.ศ. 

ผู้วิจัย ตัวแปรที่ศึกษา ผลการวิจัย 

2555 บุญชัย  กลัดทอง 1. ปัจจัยส่วนบุคคล 
2. ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ 
3. ความผูกพันต่อองค์การ 

1. ระดับความผูกพันต่อ 
องค์การอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 

2554 ธนยุทธ  บุตรขวัญ 1. ปัจจัยส่วนบุคคล 
2. ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
3. ปัจจัยด้านประสบการณ์ 
    ในการท างาน 
4. ความผูกพันต่อองค์การ 
 

1.ความผูกพันต่อองค์การ 
อยู่ในระดับปานกลาง 
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ตารางท่ี 3 (ต่อ) 
 

ปี 
พ.ศ. 

ผู้วิจัย ตัวแปรที่ศึกษา ผลการวิจัย 

2554 เสาวลักษณ์  แสงจันทร์ 
และกิตติพันธ์  คงสวัสดิ์
เกียรติ   

1. ปัจจัยส่วนบุคคล 
2. ปัจจัยจูงใจ 
3. ปัจจัยค้ าจุน 
4. ความผูกพันใน
องค์การ 

1.ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน 
   มีความแตกต่างกัน 
   ต่อความผูกพันในองค์การ 
2. ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบ 
    ในงานเท่านั้นที่มีความสัมพันธ์ 
    ต่อความผูกพันในองค์การ 
3. ปัจจัยค้ าจุนมีความสัมพันธ์กับ 
    ความผูกพันในองค์การทุกด้าน 
 

2551 คนิษฐา  พันธุ์มวานิช 1. ปัจจัยส่วนบุคคล 
2. ปัจจัยแรงจูงใจ 
ในการท างาน 
3. ความผูกพันต่อ
องค์การ 

1. ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน 
   มีความผูกพันต่อองค์การ 
   แตกต่างกัน 
2. ระดับแรงจูงใจในการท างาน 
   ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือน 
   ร่วมงานอยู่ในระดับมาก 
3. แรงจูงใจในการท างาน 
    มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน 
    ต่อองค์การ 
 

2549 ศศิธร  อารีรักษ์ 1. ปัจจัยส่วนบุคคล 
2. ปัจจัยจูงใจ 
3. ปัจจัยค้ าจุน 
4. ความผูกพันต่อ
องค์การ 

1. ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ 
   และปัจจัยค้ าจุนของบุคลากร 
   อยู่ในระดับมาก 3 ด้าน คือ 
   - ด้านความสัมพันธ์ 
     กับเพ่ือนร่วมงาน 
   - ด้านความสัมพันธ์ 
     กับผู้บังคับบัญชา 
   - ด้านความส าเร็จของงาน 
2. ความสัมพันธ์ปัจจัยจูงใจและ 
    ปัจจัยค้ าจุนที่มีความสัมพันธ์ 
    ทางบวกกับความผูกพัน 
    ต่อองค์การของบุคลากร  
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ตารางท่ี 3 (ต่อ) 
 

ปี 
พ.ศ. 

ผู้วิจัย ตัวแปรที่ศึกษา ผลการวิจัย 

   3. สามารถพยากรณ์ความผูกพัน 
    ต่อองค์การของบุคลากร 
    โดยเรียงล าดับความสัมพันธ์ 
    จากมากไปหาน้อย คือ 
    - ด้านความมั่นคงปลอดภัย 
      ในการท างาน 
    - ด้านการยอมรับนับถือ 
    - ด้านโอกาสก้าวหน้า 
    - ด้านเงินเดือน 
    - ด้านความรับผิดชอบ 
 

 
 จากตารางที่ 3 สรุปผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา ประกอบด้วย 
ปัจจัยส่วนบุคคล  ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ  ปัจจัยด้านลักษณะงาน  ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการ
ท างาน  ปัจจัยจูงใจ  ปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยสุขลักษณะ  และความผูกพันต่อองค์การ  ซึ่งตัวแปรที่ใช้ใน
การศึกษามีความเหมือนกัน เพ่ือให้มีความสอดคล้องใกล้เคียงกับการปฏิบัติงานในวิทยาลัยเทคนิค
หาดใหญผู่้วิจัยจึงได้ใช้ตัวแปรในการศึกษาดังนี้ คือ ปัจจัยส่วนบุคคล  ปัจจัยจูงใจ  ปัจจัยสุขลักษณะ 
(ปัจจัยค้ าจุน) และความผูกพันต่อองค์การ  
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กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องของ
เฮอร์สเบิอร์ก (อ้างถึงใน เสาวลักษณ์ แสงจันทร์ และกิตติพันธ์  คงสวัสดิ์เกียรติ 2554, น. 160)  
เกี่ยวกับทฤษฎีสองปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยสุขลักษณะ  และแนวคิดของกรีนเบิก (1995   
อ้างถึงใน ปัทมวรรณ  ชูสาย 2547, น. 20)  เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ด้านการคงอยู่กับ
องค์การ  ด้านความรู้สึกและด้านบรรทัดฐาน มาประยุกต์ก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยดังนี้ 
 
ตัวแปรอิสระ 

 
 

 

 

 

 

 
ตัวแปรตาม                                                                  ตัวแปรตาม 
     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 2  กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. ระดับการศึกษา 
3. สถานภาพสมรส 
4. อายุงาน 
5. ต าแหน่งงาน 
6. รายได้ต่อเดือน  
  

ปัจจัยจูงใจ 
1. ความส าเร็จในการท างาน 
2. การได้รับการยอมรับนับถือ 
3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
4. ความรับผิดชอบในงาน 
5. ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 

ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา ใน

วิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 
ประกอบด้วย 3 ด้าน ดังนี้ 

     1. ด้านการคงอยู่กับองค์การ 
     2. ด้านความรู้สึก 
     3. ด้านบรรทัดฐาน 

ปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยสุขลักษณะ 
1. นโยบายและการบริหาร 
2. การปกครองบังคับบัญชา 
3. ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
4. สภาพการท างานและความมั่นคง 
5. ผลประโยชน์ตอบแทน 



บทที่ 3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
 การศึกษาเรื่อง  ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่  อ าเภอหาดใหญ่  จังหวัดสงขลา  มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความผูกพัน
ต่อองค์การของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  โดยมีวิธีการตามขั้นตอนการวิจัย ดังนี้ 
 1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 2.  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยและการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 3.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 4.  การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 
  

ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากร 

 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัย 
เทคนิคหาดใหญ่  ซึ่งตั้งอยู่เลขที่ 7 ถนนกาญจนวานิช  ต าบลหาดใหญ่  อ าเภอหาดใหญ่  จังหวัดสงขลา  
มีจ านวนทั้งสิ้น  290 คน  
 กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ศึกษาสุ่มจากประชากร ซึ่งก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยเปิด
ตารางส าเร็จรูปของเครจซีและมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970, pp. 607-610) ได้กลุ่ม
ตัวอย่างทั้งหมดจ านวน 165 คน โดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน ได้แก่  สุ่มตามสัดส่วนและ
สุ่มแบบง่ายแบบจับฉลากแบบไม่ใส่คืน  
 

กลุ่ม      จ านวนประชากร  
           (คน) 

    จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
            (คน) 

          1.  ครูวิชาชีพ 154 88 
          2.  ครูวิชาพ้ืนฐาน 58 33 
          3. บุคลากรทางการศึกษา 78 44 
                             รวม 290 165 

 

เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย และการตรวจสอบคุณภาพเครือ่งมือ 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลยัเทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา แบ่งออกเป็น 4 ตอน 
ดังต่อไปนี้ 
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 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่  เพศ  ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรสอายุงาน  ต าแหน่งงาน  รายได้ต่อเดือน  ลักษณะค าถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Check  List) จ านวน 6 ข้อ 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน การได้รับการยอมรับนับถือ  
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ความรับผิดชอบในงาน  และความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน  ลักษณะเป็น
มาตรประเมินค่า 5 ระดับ 
 ตอนที่  3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยสุขลักษณะของข้าราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่  จังหวัดสงขลา ได้แก่  นโยบายและการบริหาร  การปกครอง
บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  สภาพการท างานและความมั่นคง และผลประโยชน์
ตอบแทน   ลักษณะค าถามเป็นแบบมาตรประเมินค่า 5 ระดับ 
 ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันที่มีต่อองค์การของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ ได้แก่ ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ 
ความผูกพันด้านความรู้สึก  และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ลักษณะค าถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า 
5 ระดับ  
 โดยตอนท่ี 2 – 4  เป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยก าหนด
ระดับและเกณฑ์น้ าหนักคะแนน ดังนี้  (ธานินทร์  ศิลป์จารุ, 2550, น. 76) 
   ระดับมากท่ีสุด  ให้คะแนน 5 คะแนน 
   ระดับมาก  ให้คะแนน 4 คะแนน 
   ระดับปานกลาง  ให้คะแนน 3 คะแนน 
   ระดับน้อย  ให้คะแนน 2 คะแนน 
   ระดับน้อยที่สุด  ให้คะแนน 1 คะแนน 
น าคะแนนที่ได้มาหาค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและแปลผลโดยใช้เกณฑ์ระดับค่าคะแนนเฉลี่ย
ของบุญชม  ศรีสะอาด (2545, น. 103) ดังนี้ 
   1.00-1.49  ระดับน้อยที่สุด 
   1.50-2.49  ระดับน้อย 
   2.50-3.49  ระดับปานกลาง 
   3.50-4.49  ระดับมาก 
   4.50-5.00  ระดับมากท่ีสุด 
 

 ผู้วิจัยด าเนินการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยตามขั้นตอน ดังนี้ 
 1.  ศึกษาค้นคว้าหลักการ แนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องและรายงานการวิจัย 
เพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างเครื่องมือเกี่ยวกับความผูกพันที่มีต่อองค์การ 
 2.  น าแบบสอบถามฉบับร่างเสนออาจารย์ที่ปรึกษา ตรวจพิจารณาแก้ไข 
 3.  น าแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นมาพร้อมโครงร่างเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ  ซึ่งเป็น
บุคลากรทางด้านทรัพยากรมนุษย์หรือด้านองค์การและการจัดการที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท 
และมีหน้าที่รับผิดชอบในงานดังกล่าว จ านวน 3 คน เพ่ือตรวจสอบคุณภาพด้านความเที่ยงตรง        
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เชิงเนื้อหา (Content Validity) ปรับปรุงแก้ไขส านวนภาษาที่ใช้ในการสอบถาม  ตลอดจนตรวจสอบ
เนื้อหาให้ครอบคลุมและสอดคล้องกับการศึกษาเรื่อง ความผูกพันในองค์การ พิจารณาให้ข้อเสนอแนะ
ทั้งในแง่ข้อค าถามและภาษาที่ใช้ให้เหมาะสม  ซึ่งผู้เชี่ยวชาญแต่ละท่านจะให้คะแนนตามเกณฑ์ดังนี้ 
 

 ให้คะแนน  +1   เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นเป็นตัวแทนของลักษณะที่ต้องการวัด 
 ให้คะแนน    0   เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นเป็นตัวแทนของลักษณะที่ต้องการวัด
นั้นหรือไม่ 
 ให้คะแนน  -1   เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นไม่เป็นตัวแทนของลักษณะที่ต้องการวัด 
  

 วิเคราะห์ความตรงเชิงเนื้อหาโดยใช้ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามของ
แบบสอบถามกับลักษณะที่จะวัด (IOC : Index of Objective Congruence) โดยใช้สูตรอ้างอิง ดังนี้ 
 

   IOC =   
N

R  
 

 โดย      IOC แทน   ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับลักษณะที่จะวัด 
   R    แทน   ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
   N แทน   จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
 

 แบบสอบถามทั้งฉบับมีข้อค าถามจ านวน 65 ข้อ ข้อค าถามที่มีค่า IOC มากกว่า 0.5 
ซึ่งถือได้ว่าข้อค าถามนั้นมีความตรงเชิงเนื้อหา จ านวน 61 ข้อ และมีข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้อง
ต่ ากว่า 0.5 จ านวน 4 ข้อ ซึ่งผู้วิจัยได้ด าเนินการปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ  
 4. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบอีกครั้ง   จากนั้น
น าไปทดลองใช้ (Try Out) กับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ 
จ านวน 30 คน น าแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืน มาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 
โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s  Coefficient  of  Alpha) (ศิริชัย 
พงษ์วิชัย, 2550, น. 147) ซึ่งแบบสอบถามทั้งฉบับมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.97 และมีค่าความเชื่อมั่น
ด้านปัจจัยจูงใจเท่ากับ 0.94 ด้านปัจจัยสุขลักษณะเท่ากับ 0.94 ด้านความผูกพันต่อองค์การเท่า  0.90 
 5. จัดท าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ เพื่อน าไปใช้เก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีขั้นตอนดังนี้ 
 1.  น าหนังสือจากคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยหาดใหญ่ ถึงผู้อ านวยการ 
วิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ เพ่ือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 2.  ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากข้าราชการครูและบุคลกรทางการศึกษา 
ทีเ่ป็นกลุ่มตัวอย่างตามจ านวนที่ก าหนดด้วยตนเอง 
 3.  น าแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมข้อมูลแล้วมาตรวจสอบความสมบูรณ์และความ 
ถูกต้องของการตอบแบบสอบถาม 
 4.  น าแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมข้อมูลแล้วไปวิเคราะห์ประมวลผลต่อไป 
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การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติที่ใช้ 

 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยมีขั้นตอนดังนี้ 
 1. น าแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมข้อมูลแล้วมาตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์และ
น ามาบันทึกลงรหัส  จัดล าดับข้อมูล 
 2. วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ค านวณหาค่าสถิติต่อไปนี้ 
          2.1 ค่าความถ่ีและค่าร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา  
         2.2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเป็นรายข้อ รายด้าน และโดยรวมเกี่ยวกับ 
ปัจจัยจูงใจ   ปัจจัยสุขลักษณะและความผูกพันต่อองค์การในด้านการคงอยู่กับองค์การ  ด้านความรู้สึก 
ด้านบรรทัดฐาน 
         2.3 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ส าหรับ2กลุ่มตัวอย่างที่เป็นอิสระต่อกันใช้การทดสอบค่าเฉลี่ย 
Independent Samples t-test และส าหรับ 3 กลุ่มตัวอย่างข้ึนไปใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวน
แบบทางเดียว (One-Way ANOVA)  ถ้าพบความแตกต่างใช้การทดสอบเป็นรายคู่ด้วยวิธีการของ
เชฟเฟ่  (Scheffe’s  Method) 
        2.4  การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจกับความผูกพันต่อองค์การ 
และความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสุขลักษณะกับความผูกพันต่อองค์การ ใช้การค านวณหาค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product – Moment Correlation) (ชูศรี  วงศ์รัตนะ, 
2550, น. 38) การแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ใช้เกณฑ์วัดระดับความสัมพันธ์ดังนี้ 
(อภินันท์  จันตะนี, 2549, น. 35 ) 
 ค่าสหสัมพันธ์ 0.01 – 0.20 มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ ามาก 
 ค่าสหสัมพันธ์ 0.21 – 0.40 มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า 
 ค่าสหสัมพันธ์ 0.41 – 0.60 มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
 ค่าสหสัมพันธ์ 0.61 – 0.75 มีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างสูง 
 ค่าสหสัมพันธ์ 0.76 – 0.90 มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 
 ค่าสหสัมพันธ์ 0.91 – 1.00 มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงมาก 
  

 สถิติที่ใช้ 

 การวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 1.  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive  Statistic)  ใช้ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลี่ย  (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) เพ่ือวิเคราะห์และอธิบายลักษณะ
ส่วนบุคคล  ปัจจัยจูงใจ  ปัจจัยสุขลักษณะ และความผูกพันต่อองค์การ 
 2.  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential  Statistic)  ใช้ในการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรอิสระ  ได้แก่  ปัจจัยด้านบุคคล ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยสุขลักษณะ กับตัวแปรตาม ได้แก่ 
ความผูกพันต่อองค์การ โดยใช้ค่าสถิติดังนี้ 
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     2.1 ค่าสถิติ  Two Independent Sample t-test   ใช้ในการทดสอบความแตกต่าง
ของค่าเฉลี่ยของตัวแปรอิสระที่จ าแนกเป็น 2 กลุ่ม 
     2.2 ค่าสถิติANOVA ใช้ในการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของตัวแปรอิสระที่
มีตั้งแต่ 3 กลุ่มข้ึนไป 
     2.3 ค่าสถิติ Pearson Product – Moment Correlation Coefficient  ใช้ใน
การทดสอบความสัมพันธ์ของตัวแปร  



บทที่ 4 
 

ผลการวจัิย 
 
 ในการศึกษาวิจัย เรื่อง “ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่จังหวัดสงขลา” ผู้วิจัยก าหนดกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 165 คน ได้
แบบสอบถามตอบกลับมาสมบูรณ์ครบทั้งหมด  การวิเคราะห์ข้อมูลใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ซึ่งได้
แบ่งการวิเคราะห์  ดังนี้  
  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล 
  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจ 
  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยสุขลักษณะ 
  ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันที่มีต่อองค์การ 
  ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 
สัญลักษณ์ทางสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการแปลความหมายของการวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัย
ก าหนดสัญลักษณ์ต่างๆได้ในการแปลความหมายดังนี้ 
  N  แทน จ านวนสมาชิกกลุ่มตัวอย่าง 
     แทน ค่าเฉลี่ย (Mean) 
  S.D.  แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  t  แทน ค่าสถิติท่ีใช้ทดสอบ (t-test) 
  F  แทน ค่าสถิติท่ีใช้ทดสอบความแปรปรวน (ANOVA) 
  SS  แทน ค่าผลบวกก าลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
  MS  แทน ค่าเฉลี่ยผลบวกยกก าลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 
  df  แทน ชั้นของความเป็นอิสระ (degrees of freedom) 
  r  แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
  *  แทน ความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  **  แทน ความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็น
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ได้แก่ เพศ  ระดับ
การศึกษา  สถานภาพสมรส  อายุงาน  ต าแหน่งงาน  รายได้เฉลี่ยต่อเดือน โดยใช้สถิติพรรณนา คือ 
ความถี่และร้อยละ มีผลดังนี้ 

ตารางท่ี 4 แสดงข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยเทคนิค
หาดใหญ่  จังหวัดสงขลา 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล  จ านวน ร้อยละ 
1.เพศ ชาย 64 38.80 
 หญิง 101 61.20 
 รวม 165 100.00 
2.ระดับการศึกษา ปริญญาตรี 114 69.10 
 ปริญญาโทข้ึนไป 51 30.90 
 รวม 165 100.00 
3.สถานภาพสมรส โสด 48 29.10 
 สมรส 116 70.30 
 หย่าร้าง/หม้าย 1 0.60 
 รวม 165 100.00 
4.อายุงาน ต่ ากว่า 5 ปี 19 11.50 
 6-10 ปี 33 20.00 
 11-15 ปี 37 22.40 
 16 ปีขึ้นไป 76 46.10 
 รวม 165 100.00 
5.ต าแหน่งงาน ข้าราชการครูวิชาชีพ 88 53.33 
 ข้าราชการครูวิชาพ้ืนฐาน 33 20.00 
 บุคลากรทางการศึกษา 44 26.67 
 รวม 165 100.00 
6.รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ต่ ากว่า 10,000 บาท 31 18.80 
 10,001 – 20,000 บาท 45 27.30 
 20,001 – 30,000 บาท 29 17.60 
 30,001 บาทข้ึนไป 60 36.40 
 รวม 165 100.00 

 
 จากตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามที่ใช้
เป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ จ าแนกตามตัวแปรได้ดังนี้ 
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 เพศ  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน101 คนคิดเป็นร้อยละ 
61.20 ส่วนเพศชาย  จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 38.80  
 ระดับการศึกษา พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี  
จ านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 69.10 รองลงมา คือ ระดับปริญญาโทข้ึนไป จ านวน 51 คน คิดเป็น
ร้อยละ 30.90  
 สถานภาพสมรส พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีสถานภาพสมรส  จ านวน 116 คน 
คิดเป็นร้อยละ 70.30 รองลงมา คือ มีสถานภาพโสด จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 29.10 และน้อย
ที่สุด คือ มีสถานภาพหย่าร้าง/หม้าย จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.60 
 อายงุาน พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานอายุงาน 
16 ปี   ขึ้นไป  จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 46.10 รองลงมาคือ จ านวน 11-15 ปี จ านวน 37 คน คิด
เป็นร้อยละ 22.40 และน้อยที่สุด คือ ต่ ากว่า 5 ปี  จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 11.50 
 ต าแหน่งงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นข้าราชการครูวิชาชีพ จ านวน 
88 คน คิดเป็นร้อยละ 53.33 รองลงมา คือ บุคลากรทางการศึกษา จ านวน 44 คน คิดเป็น ร้อยละ 
26.67  และน้อยที่สุด คือ ข้าราชการครูวิชาพ้ืนฐาน จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนตั้งแต่ 
30,000 บาทขึ้นไป  จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 36.40 รองลงมา คือ รายได้ 10,001-20,000 บาท   
จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 27.30 และน้อยที่สุด คือ รายได้ต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท จ านวน 
31 คน คิดเป็นร้อยละ 18.80  
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ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยจูงใจของผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล  
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ด้านความรับผิดชอบ  ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่การงาน โดยใช้สถิติพรรณนา คือ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน     
มีผลดังนี้ 
 

ตารางที่ 5  แสดงข้อมูลปัจจัยจูงใจของผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 

 

ปัจจัยจูงใจ 
 

  
 

S.D. 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

 

อันดับ 

              ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล     
1. งานที่ท่านได้รับมอบหมายมักส าเร็จตามเป้าหมาย 
   ที่วางไว้ 

3.78 0.98 มาก 5 

2. ท่านสามารถวางแผนการปฏิบัติงานเพื่อป้องกันปัญหา 
   ที่อาจจะเกิดขึ้น 

3.97 1.04 มาก 3 

3. ท่านสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ จากการปฏิบัติงาน 
   ได้ส าเร็จ 

4.13 0.89 มาก 1 

4. ท่านมีความภูมิใจในความส าเร็จของงานที่ท่านปฏิบัติ 3.86 0.96 มาก 4 
5. ผู้บังคับบัญชามีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
   ของท่าน 

4.00 0.76 มาก 2 

    ความส าเร็จในการท างานของบุคคลโดยรวม 3.95 0.84 มาก - 
              ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ     
6. ผลงานของท่านได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา 3.68 1.00 มาก 2 
7. ผู้บังคับบัญชากล่าวยกย่องชมเชยผลการปฏิบัติงาน 
   ของท่าน 

3.56 1.03 มาก 4 

8. ท่านได้รับการแสดงความยินดีจากเพ่ือนร่วมงาน  
   เมื่อท่านปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จ 

3.89 0.84 มาก 1 

9. เพ่ือนร่วมงานมีความพอใจในการปฏิบัติงานของท่าน 3.65 0.84 มาก 3 
10.ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นที่ท่านเสนอ 3.54 1.09 มาก 5 
     การได้รับการยอมรับนับถือโดยรวม 3.66 0.76 มาก - 
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ตารางที ่5 (ต่อ)    

 

ปัจจัยจูงใจ 
 

  
 

S.D. 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

 

อันดับ 

             ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ     
11.ท่านได้รับผิดชอบงานที่ต้องใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 3.65 0.94 มาก 3 
12.ท่านมีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบัติงาน 
    ได้อย่างเต็มที่ 

3.72 0.72 มาก 2 

13.ลักษณะงานที่ท่านปฏิบัติเป็นงานที่ท้าทาย และน่าสนใจ 3.81 0.84 มาก 1 
14.ท่านสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้ส าเร็จโดยไม่รู้สึก 
     ยากล าบาก 

3.81 0.87 มาก 1 

15.ลักษณะงานที่ท่านปฏิบัติเปิดโอกาสให้มีการพัฒนา 
    ศักยภาพ 

3.81 0.78 มาก 1 

     ลักษณะของงานที่ปฏิบัติโดยรวม 3.76 0.58 มาก - 
               ด้านความรับผิดชอบ     
16.ท่านพึงพอใจที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงาน 
     ที่ไม่เคยปฏิบัติมาก่อน 

3.98 0.89 มาก 1 

17.ท่านพึงพอใจที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงาน 
     ที่บุคคลอื่นปฏิบัติไม่ได้ 

3.89 0.80 มาก 2 

18.ท่านมีอ านาจในการรับผิดชอบงานได้อย่างเต็มที่ 3.76 1.00 มาก 4 
19.ท่านมีอิสระในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 3.83 1.00 มาก 3 
20.ท่านสามารถเลือกวิธีการท างานได้ด้วยตนเอง 3.70 1.00 มาก 5 
     ความรับผิดชอบโดยรวม 3.83 0.77 มาก - 
     ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน     
21.ท่านมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งตามความรู้ ความสามารถ 3.70 1.20 มาก 1 
22.การปฏิบัติงานในต าแหน่งของท่านมีโอกาสก้าวหน้า 3.52 1.22 มาก 4 
23.ท่านได้รับการสนับสนุนจากองค์การในการพัฒนาความรู้  
     ความสามารถ เช่น การศึกษาต่อ ฝึกอบรม สัมมนา  

3.59 1.20 มาก 3 

24.ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีความเจริญก้าวหน้า 
     ตามความรู้ความสามารถและสายงาน 

3.61 1.21 มาก 2 

25.การเลื่อนต าแหน่งในหน่วยงานของท่านมีความเป็นธรรม 3.45 1.17 มาก 5 
      ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานโดยรวม 3.57 1.05 มาก - 
      ปัจจัยจูงใจโดยรวม 3.76 0.64 มาก - 
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 จากตารางที่ 5 ผลการวิเคราะห์ กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 165 คน ให้ระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับ ปัจจัยจูงใจ โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ย 3.76  เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า   
ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.95  รองลงมา คือ ด้านความรับผิดชอบ     
มีค่าเฉลี่ย 3.83 และน้อยที่สุด คือ ด้านความก้าวหนา้ในต าแหน่งหน้าที่การงาน มีค่าเฉลี่ย 3.57 รายละเอียด
แต่ละด้านสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 

 ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล 
     กลุ่มตัวอย่างให้ระดับความคิดเห็นด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคลในภาพรวม   
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า สามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ จากการปฏิบัติงานได้ส าเร็จมี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.13 รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชามีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย 4.00 
และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คืองานที่ได้รับมอบหมายมักส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้มีค่าเฉลี่ย 3.78 
 

 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
     กลุ่มตัวอย่างให้ระดับความคิดเห็นด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ในภาพรวม  
อยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ได้รับการแสดงความยินดีจากเพ่ือนร่วมงานเมื่อท่านปฏิบัติงาน
บรรลุผลส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ 3.89 รองลงมา  คือ   ผลงานได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา
มีค่าเฉลี่ย 3.68   และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นที่เสนอ  
มีค่าเฉลี่ย 3.54 
 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
          กลุ่มตัวอย่างให้ระดับความคิดเห็นด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีรายการที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเท่ากัน 3 รายการ คือ ลักษณะงานที่
ปฏิบัติเป็นงานที่ท้าทายและน่าสนใจ  สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้ส าเร็จโดยไม่รู้สึกยากล าบาก และ
ลักษณะงานที่ปฏิบัติเปิดโอกาสให้มีการพัฒนาศักยภาพมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 รองลงมา คือ มีโอกาส
แสดงความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ มีค่า เฉลี่ย 3.72 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ 
รับผิดชอบงานที่ต้องใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มีค่าเฉลี่ย 3.65 
 

 ด้านความรับผิดชอบ 
    กลุ่มตัวอย่างให้ระดับความคิดเห็นด้านความรับผิดชอบในภาพรวมอยู่ในระดับมากเมื่อ
พิจารณารายขอ้ พบว่า พึงพอใจที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่ไม่เคยปฏิบัติมาก่อน มีค่าเฉลี่ยมาก
ที่สุด คือ 3.98 รองลงมา คือ พึงพอใจที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่บุคคลอื่นปฏิบัติไม่ได้  
มีค่าเฉลี่ย 3.89 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ สามารถเลือกวิธีการท างานได้ด้วยตนเองมีค่าเฉลี่ย 3.70 
 

 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 
     กลุ่มตัวอย่างให้ระดับความคิดเห็นด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า การมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งตามความรู้ความสามารถ มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด คือ 3.70 รองลงมา คือ การได้รับการสนับสนุนให้มีความเจริญก้าวหน้าตามความรู้ความสามารถ
และสายงาน มีค่าเฉลี่ย 3.61 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ การเลื่อนต าแหน่งในหน่วยงานของท่าน 
มีความเป็นธรรม มีค่าเฉลี่ย   3.45 
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ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยสุขลักษณะของผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ได้แก่ด้านนโยบายและการ
บริหารด้านการปกครองบังคับบัญชาด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานด้านสภาพการท างานและความ
มั่นคงด้านผลประโยชน์ตอบแทนโดยใช้สถิติพรรณนา คือ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน มีผลดังนี้ 
 

ตารางที่ 6  แสดงข้อมูลปัจจัยสุขลักษณะของผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 
 

 

ปัจจัยสุขลักษณะ 
 

  
 

S.D. 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

 

อันดับ 

               ด้านนโยบายและการบริหาร     
26. องค์การของท่านมีนโยบายในการปฏิบัติงานที่เหมาะสม 3.97 1.03 มาก 1 
27. องค์การของท่านมีการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ 3.68 1.10 มาก 3 
28. องค์การของท่านมีการก าหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน 
     ที่ชัดเจน 

3.80 1.04 มาก 2 

29. องค์การของท่านมีการบริหารงานแบบเป็นครอบครัว 
     เดียวกัน 

3.59 0.92 มาก 4 

30. องค์การของท่านมีการติดตามและประเมินผล 
     การปฏิบัติงาน 

3.54 1.00 มาก 5 

    นโยบายและการบริหารโดยรวม 3.71 0.80 มาก - 
                  ด้านการปกครองบังคับบัญชา     
31. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความรู้ ความสามารถ 
     ในการบริหารงาน 

3.96 0.88 มาก 1 

32. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีลักษณะของความเป็นผู้น า 
      ที่ท่านปรารถนา 

3.87 0.92 มาก 2 

33. ผู้บังคับบัญชาให้ความเป็นธรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
     โดยเท่าเทียมกัน 

3.65 0.99 มาก 3 

34. ผู้บังคับบัญชาให้ความคุ้มครองและรับผิดชอบต่อการ 
      ปฏิบัติงานของท่าน 

3.49 1.02 มาก 5 

35. ท่านมีโอกาสที่จะพบและปรึกษาหารือกับ 
     ผู้ใต้บังคับบัญชาได้สะดวก 

3.50 1.10 มาก 4 

     การปกครองบังคับบัญชาโดยรวม 3.69 0.77   มาก - 
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ตารางที ่ 6 (ต่อ)    
 

ปัจจัยสุขลักษณะ 
 

  
 

S.D. 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

 

อันดับ 

                 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน     
36. ท่านสามารถท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงาน 4.07 0.98 มาก 2 
37. เพ่ือนร่วมงานของท่านให้ความร่วมมือในการติดต่อ 
     ประสานงาน 

3.99 0.95 มาก 4 

38. เพ่ือนร่วมงานสามารถช่วยเหลือท่านได้เมื่อได้รับ 
     ความเดือดร้อน 

4.13 0.90 มาก 1 

39. ท่านกับเพ่ือนร่วมงานมีการเข้าใจซึ่งกันและกัน 4.05 0.81 มาก 3 
40. ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความสามัคคีกัน 3.81 0.91 มาก 5 
     ความสัมพันธ์กับเพื่อนโดยรวม 4.01 0.73 มาก - 
                   ด้านสภาพการท างานและความม่ันคง     
41. เครื่องมือและวัสดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน 
     มีจ านวนเพียงพอและสะดวกท่ีจะน ามาใช้งาน 

3.72 0.93 มาก 5 

42. ห้องท างานและโต๊ะท างานมีเพียงพอในการปฏิบัติงาน 3.86 0.97 มาก 3 
43. สภาพแวดล้อมในที่ท างาน เช่น แสงสว่าง เสียง  
     อุณหภูมิ มีความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน 

4.02 0.82 มาก 1 

44. หน่วยงานของท่านเป็นองค์การที่มีความม่ันคง 3.96 0.88 มาก 2 
45. หน่วยงานของท่านมีการจัดบริเวณท่ีท างานให้เป็น 
     สัดสว่นเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 

3.79 1.02 มาก 4 

     สภาพการท างานและความม่ันคงโดยรวม 3.86 0.70 มาก - 
                    ด้านผลประโยชน์ตอบแทน     
46. เงินเดือนที่ได้รับมีความเหมาะสมกับความรู้  
     ความสามารถ 

3.67 1.10 มาก 1 

47. ท่านพอใจในเงินเดือนที่ได้รับเพิ่มขึ้นในแต่ละปี 3.51 1.20 มาก 4 
48. ท่านพอใจในการให้สวัสดิการในเรื่องการเบิกค่ารักษา 
     พยาบาลและด้านบริการต่าง ๆ  

3.50 1.13 มาก 5 

49. ท่านเห็นว่าบัญชีเงินเดือนที่หน่วยงานก าหนดใช้ 
     อยู่ในปัจจุบันมีความเหมาะสม 

3.54 1.03 มาก 3 

50. สวัสดิการเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ท าให้ท่านท างาน 
     ในหน่วยงานนี ้

3.61 1.04 มาก 2 

      ผลประโยชน์ตอบแทนโดยรวม 3.56 0.93 มาก - 
      ปัจจัยสุขลักษณะโดยรวม 3.77 0.64 มาก  
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 จากตารางที่ 6 ผลการวิเคราะห์ กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 165 คน ให้ระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยสุขลักษณะโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ย 3.77 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 
ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 4.01 รองลงมา คือ ด้านสภาพการท างานและความ
มั่นคงโดยรวม มีค่าเฉลี่ย 3.86 และน้อยที่สุด คือ ด้านผลประโยชน์ตอบแทน มีค่าเฉลี่ย 3.56 
รายละเอียดแต่ละด้านสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 ด้านนโยบายและการบริหาร 
     กลุ่มตัวอย่างให้ระดับความคิดเห็นด้านนโยบายและการบริหารในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า องค์การมีนโยบายในการปฏิบัติงานที่เหมาะสม มีค่าเฉลี่ยมาก
ที่สุด คือ 3.97 รองลงมา คือ องค์การมีการก าหนดแนวทางในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน มีค่าเฉลีย่ 3.80 และข้อ
ที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ องค์การมีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ย 3.54                   
 ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
     กลุ่มตัวอย่างให้ระดับความคิดเห็นด้านการปกครองและบังคับบัญชาในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ผู้บังคับบัญชามีความรู้ ความสามารถในการบริหารงาน มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด คือ 3.96 รองลงมา คือ ผู้บังคับบัญชามีลักษณะของความเป็นผู้น าที่ท่านปรารถนา มีค่าเฉลี่ย 
3.87 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ผู้บังคับบัญชาให้ความคุ้มครองและรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงาน 
มีค่าเฉลี่ย  3.49 
 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
     กลุ่มตัวอย่างให้ระดับความคิดเห็นด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า เพ่ือนร่วมงานสามารถช่วยเหลือได้เมื่อได้รับความเดือดร้อนมี
ค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ 4.13 รองลงมา คือ การสามารถท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ย  4.07 
และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ เพื่อนร่วมงานมีความสามัคคีกัน มีค่าเฉลี่ย 3.81 
 ด้านสภาพการท างานและความม่ันคง 
           กลุ่มตัวอย่างให้ระดับความคิดเห็นด้านสภาพการท างานและความม่ันคงในภาพรวมอยู่
ในระดับมากเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า สภาพแวดล้อมในที่ท างาน เช่น แสงสว่าง เสียง  อุณหภูมิ มีความ 
เหมาะสมในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ  4.02 รองลงมา คือ หน่วยงานเป็นองค์การที่มีความ
มั่นคงในการท างาน มีค่าเฉลี่ย 3.96 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ  เครื่องมือและวัสดุอุปกรณ์ในการ
ปฏิบัติงานมีจ านวนเพียงพอและสะดวกที่จะน ามาใช้งานมีค่าเฉลี่ย 3.72 
 ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 
     กลุ่มตัวอย่างให้ระดับความคิดเห็นด้านผลประโยชน์ตอบแทนในภาพรวมอยู่ในระดับมาก
เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า เงินเดือนที่ได้รับมีความเหมาะสมกับความรู้ และความสามารถ มีค่าเฉลี่ยมาก
ที่สุดคือ  3.67 รองลงมา คือ  สวสัดิการเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ท าให้ท่านท างานในหน่วยงานนี้ มีค่าเฉลี่ย 
3.61 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ความพอใจในการให้สวัสดิการในเรื่องการเบิกค่ารักษาพยาบาลและ
ด้านบริการต่าง ๆ เช่น บ้านพัก ค่าเดินทาง เป็นต้น มีค่าเฉลี่ย 3.50 
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ตอนที่ 4   ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันที่มีต่อองค์การของผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็น
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ได้แก่ ด้านการคง
อยู่กับองค์การ  ด้านความรู้สึก และด้านบรรทัดฐาน  โดยใช้สถิติพรรณนา คือ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน มีผลดังนี้ 
 

ตารางที่ 7  แสดงข้อมูลความผูกพันต่อองค์การของผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 
 

 

ความผูกพันต่อองค์การ 
 

  
 

S.D. 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

 

อัน
ดับ 

               ด้านการคงอยู่กับองค์การ     
51. ความภาคภูมิใจที่มีส่วนท าให้หน่วยงานเจริญก้าวหน้า 
     มีชื่อเสียงเป็นที่รู้จัก 

4.06 0.79 มาก 1 

52. ถ้ามีโอกาสจะแนะน าให้บุคคลอื่นเข้ามาท างานในหน่วยงาน 3.95 0.74 มาก 2 
53. ความเกรงกลัวต่อสิ่งที่จะเกิดขึ้นหากออกจากงานโดยไม่มี 
     ทางเลือกใหม่ 

3.77 0.84 มาก 4 

54. ความตั้งใจอย่างแน่วแน่ ที่จะเป็นบุคลากร ปฏิบัติงาน 
     ของหน่วยงานนี้จนกว่าจะเกษียณอายุงานหรือเลิกจ้าง 

3.95 0.93 มาก 2 

55. ความยืนหยัดที่จะท างานในหน่วยงานนี้ต่อไป แม้มีโอกาส 
     ได้รับข้อเสนอเงินเดือนที่สูงกว่า 

3.92 0.81 มาก 3 

      การคงอยู่กับองค์การโดยรวม 3.92 0.60 มาก  
               ด้านความรู้สึก     
56. ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงานที่ปฏิบัติงานอยู่ 4.04 0.81 มาก 2 
57. ความยินดี และเต็มใจที่จะปฏิบัติตามแนวทาง 
     การด าเนินงานของหน่วยงาน 

4.01 0.78 มาก 4 

58. ความรู้สึกชื่นชอบระบบของหน่วยงาน เช่น ระบบปกครอง 
     ระบบการท างาน 

3.70 0.93 มาก 5 

59. ความภาคภูมิใจที่จะกล่าวถึงหน่วยงานของท่านกับ 
     บุคคลภายนอก 

4.08 0.74 มาก 1 

60. หน่วยงานมีความหมายและความส าคัญส าหรับ 
     การปฏิบัติงานของท่าน 

4.02 0.78 มาก 3 

      ความรู้สึกโดยรวม 3.97 0.55    มาก - 
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ตารางที ่ 7 (ต่อ)    

 

ความผูกพันต่อองค์การ 
 

  
 

S.D. 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

 

อันดับ 

                ด้านบรรทัดฐาน     
61. ความเต็มใจในการใช้ความสามารถท่ีมีอย่างเต็มที่ 
     ในการปฏิบัติงาน 

4.27 0.69 มาก 1 

62. ความยินดีที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 
     เพ่ือชื่อเสียงที่ดีของหน่วยงาน 

4.16 0.62 มาก 2 

63. การปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถ เพ่ือให้งาน 
     ส าเร็จลลุ่วงทันเวลาแม้จะไม่ได้รับค่าตอบแทนเป็นพิเศษ 

3.99 0.76 มาก 3 

64. ความตั้งใจท างานที่รับผิดชอบให้งานส าเร็จแม้จะ 
     มีอุปสรรค 

3.80 0.87 มาก 5 

65. ความเต็มใจท างานเม่ือได้รับมอบหมายงานนอกเหนือ 
     จากงานในหน้าที่รับผิดชอบ 

3.90 0.99 มาก 4 

บรรทัดฐานโดยรวม 4.02 0.60 มาก  
ความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 3.97 0.53 มาก  

 

 จากตารางที่ 7 ผลการวิเคราะห์กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 165 คน ให้ระดับความผูกพันต่อ
องค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.97 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านบรรทัดฐานมี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 4.02 รองลงมา คือ ด้านความรู้สึก  มีค่าเฉลี่ย 3.97 และน้อยที่สุด คือ ด้านการคงอยู่กับ
องค์การ มีค่าเฉลี่ย 3.92 รายละเอียดแต่ละด้านสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 ด้านการคงอยู่กับองค์การ 
     กลุ่มตัวอย่างให้ระดับความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่กับองค์การในภาพรวมอยู่
ในระดับมากเม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ความภาคภูมิใจที่มีส่วนท าให้หน่วยงานเจริญก้าวหน้ามีชื่อเสียง
เป็นที่รู้จัก มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.06 รองลงมา คือ ถ้ามีโอกาสจะแนะน าให้บุคคลอ่ืนเข้ามาท างาน       
ในหน่วยงานนี้ และความตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะเป็นบุคลากรปฏิบัติงานของหน่วยงานนี้จนกว่าจะ
เกษียณอายุงานหรือเลิกจ้าง มีค่าเฉลี่ย 3.95 เท่ากันทั้งสองรายการ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 
ความเกรงกลัวต่อสิ่งที่จะเกิดขึ้นหากออกจากงานโดยไม่มีทางเลือกใหม่ มีค่าเฉลี่ย 3.77 
 ด้านความรู้สึก 
     กลุ่มตัวอย่างให้ระดับความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกในภาพรวมอยู่ในระดับมาก
เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ความภาคภูมิใจที่จะกล่าวถึงหน่วยงานของท่านกับบุคคลภายนอก มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุดคือ 4.08  รองลงมา คือ  ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงานที่ปฏิบัติงานอยู่ มีค่าเฉลี่ย 4.04  
และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ความรู้สึกชื่นชอบระบบของหน่วยงาน เช่น ระบบปกครองระบบการ
ท างาน มีค่าเฉลี่ย 3.70 
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 ด้านบรรทัดฐาน 
     กลุ่มตัวอย่างให้ระดับความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ความเต็มใจในการใช้ความสามารถที่มีอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด คือ 4.27   รองลงมาคือ ความยินดีที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือชื่อเสียงที่ดีของ
หน่วยงาน มีค่าเฉลี่ย 4.16 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ความตั้งใจท างานที่รับผิดชอบให้งานส าเร็จ
แม้จะมีอุปสรรค มีค่าเฉลี่ย 3.80 
 
ตอนที่ 5  การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 

 สมมติฐานที่ 1 ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ 
จังหวัดสงขลา ที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่  เพศ  ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  อายุงาน  ต าแหน่งงาน 
และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน  มีระดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
 

 สมมติฐานที่ 1.1 เพศแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันขององค์การแตกต่างกัน 
         H0 :  เพศแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันขององค์การไม่แตกต่างกัน 
          H1 :  เพศแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันขององค์การแตกต่างกัน 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์จะใช้สถิติ Independent Sample t-test เพ่ือทดสอบความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม 
 

ตารางท่ี 8 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความผูกพันขององค์การด้านต่าง ๆ จ าแนกตามเพศ 
 

 

ที ่
 

ความผูกพันขององค์การ 
ชาย หญิง  

t 
 

Sig 
  S.D.   S.D. 

 

1. 
2. 
3. 

 

ด้านการคงอยู่กับองค์การ 
ด้านความรู้สึก 
ด้านบรรทัดฐาน 

 

3.92 
3.90 
3.96 

 

0.60 
0.57 
0.58 

 

3.90 
4.01 
4.06 

 

0.60 
0.54 
0.62 

 

0.112 
1.327 
1.005 

 

0.734 
0.574 
0.909 

ภาพรวม 3.92 0.53 4.00 0.53 0.899 0.959 
 
 

 จากตารางที่ 8 การเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันขององค์การตามเพศที่แตกต่างกัน 
ในภาพรวมมีค่า sig. เท่ากับ 0.959  ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงว่า เพศ
แตกต่างกันไม่มีผลต่อความผูกพันขององค์การและเมื่อเปรียบเทียบรายด้านพบว่าด้านการคงอยู่กับองค์การ
มีค่า Sig เท่ากับ 0.734 ด้านความรู้สึกมีค่า Sig เท่ากับ 0.574  และด้านบรรทัดฐานมีค่า Sig เท่ากับ 
0.909 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี .05 ทุกด้าน แสดงว่าเพศแตกต่างกันไม่มีผลต่อความผูกพัน
ขององค์การในทุกด้าน   
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 สมมติฐานที่ 1.2 ระดับการศึกษาแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันขององค์การแตกต่างกัน 
           H0 : ระดับการศึกษาแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันขององค์การ 
                ไม่แตกต่างกัน 
          H1 : ระดับการศึกษาแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันขององค์การ 
       แตกต่างกัน 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์จะใช้สถิติ Independent Sample t-test เพ่ือทดสอบความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม 
 

ตารางที่ 9  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความผูกพันขององค์การด้านต่าง ๆ จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

 

ที ่
 

ความผูกพันขององค์การ 
ป.ตรี ป.โท  

t 
 

Sig 
  S.D.   S.D. 

 

1. 
2. 
3. 

 

ด้านการคงอยู่กับองค์การ 
ด้านความรู้สึก 
ด้านบรรทัดฐาน 

 

3.83 
3.88 
3.92 

 

0.65 
0.56 
0.61 

 

4.14 
4.17 
4.24 

 

0.39 
0.48 
0.53 

 

3.724 
3.176 
3.232 

 

0.000** 
0.002** 
0.001** 

ภาพรวม 3.88 0.55 4.18 0.41 3.545 0.001** 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

 จากตารางที่ 9 การเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันขององค์การ ตามระดับ
การศึกษาที่แตกต่างกัน ในภาพรวมมีค่า Sig. เท่ากับ .01 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01  แสดงว่า ระดับการศึกษาแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันขององค์การ และเมื่อเปรียบเทียบรายด้าน
พบว่าด้านการคงอยู่กับองค์การมีค่า Sig เท่ากับ 0.000 ด้านความรู้สึกมีค่า Sig เท่ากับ 0.002  และด้าน
บรรทัดฐานมีค่า Sig เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่า  ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี  .01 ทุกด้าน  แสดงว่าระดับ
การศึกษาแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันขององค์การในทุกด้าน 
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 สมมติฐานที่ 1.3 สถานภาพสมรสแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันขององค์การแตกต่างกัน 
         H0 : สถานภาพสมรสแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันขององค์การ 

  ไม่แตกต่างกัน 
         H1 : สถานภาพสมรสแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันขององค์การ 

  แตกต่างกัน 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์จะใช้ F-test โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว          
(One-Way  ANOVA)  เพ่ือทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม 
 

ตารางท่ี 10 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การด้านต่าง ๆ จ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

ที่    ความผูกพัน 
      ต่อองค์การ 

 

แหล่งความแปรปรวน 
 

   SS 
 

    df 
 

   MS 
 

    F 
 

   Sig 

1. ด้านการคงอยู่ 
   กับองค์การ 
 
 
2. ด้านความรู้สึก 
 
 
3. ด้านบรรทัดฐาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

1.014 
58.822 
59.836 
0.862 

50.010 
50.872 
0.609 

60.254 
60.863 

2 
162 
164 

2 
162 
164 

2 
162 
164 

0.507 
0.363 

 
0.431 
0.309 

 
0.304 
0.372 

 

1.396 
 
 

1.396 
 
 

0.818 

0.250 
 
 

0.251 
 
 

0.443 

 
       ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

0.790 
45.560 
46.350 

2 
162 
164 

0.395 
0.281 

1.405 0.248 

 
 จากตารางที่ 10ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า  F-test โดยการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียวที่ระดับนัยส าคัญ .05  พบว่าในภาพรวมมีค่า Sig. เท่ากับ 0.248  ซึ่งมากกว่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  แสดงว่า สถานภาพสมรสแตกต่างกันไม่มีผลต่อความผูกพันขององค์การ 
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 สมมติฐานที่ 1.4 อายุงานแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันขององค์การแตกต่างกัน 
         H0 : อายุงานแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันขององค์การ 

  ไม่แตกต่างกัน 
           H1 : อายุงานแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันขององค์การ 

           แตกต่างกัน 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์จะใช้ F-test โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว          
(One-Way  ANOVA)  เพ่ือทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม 
 

ตารางท่ี 11 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การด้านต่าง ๆ จ าแนกตามอายุงาน 
 

ที่       ความ  
         ผูกพัน 
         ต่อองค์การ 

แหล่งความ
แปรปรวน SS df MS F Sig 

1. ด้านการคงอยู่ 
   กับองค์การ 
 
2. ด้านความรู้สึก 
 
 
3. ด้านบรรทัดฐาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

10.110 
49.726 
59.836 
5.922 
44.950 
50.872 
7.033 
53.830 
60.863 

3 
161 
164 

3 
161 
164 

3 
161 
164 

3.370 
0.309 

 
1.974 
0.279 

 
2.344 
0.344 

 

10.911 
 
 

7.071 
 
 

7.011 

0.000** 
 
 

0.000** 
 
 

0.000** 

 
       ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

7.004 
39.346 
46.350 

3 
161 
164 

2.335 
0.224 

9.554 0.000** 

 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

 จากตารางที่ 11 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า  F-test โดยการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียวที่ระดับนัยส าคัญ .01  พบว่าในภาพรวมมีค่า Sig. เท่ากับ .000  ซึ่งน้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  แสดงว่า อายุงานแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันขององค์การอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  และเมื่อทดสอบรายด้านพบว่าด้านการคงอยู่กับองค์การ ด้านความรู้สึก  
และด้านบรรทัดฐานมีค่า Sig เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่  .01 ทุกด้าน แสดงว่า
อายุงานแตกต่างกันมีผลต่อการคงอยู่กับองค์การ  ด้านความรู้สึก  และด้านบรรทัดฐานอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกด้าน จึงได้ทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s  
Method)  
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ตารางที่ 12 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์การในด้านการคงอยู่กับ
องค์การจ าแนกตามอายุงาน 
 

อายงุาน  
  

ต่ ากว่า 5 ปี 
3.32 

6 – 10 ปี 
3.99 

11 – 15 ปี 
3.80 

16 ปีขึ้นไป 
3.41 

ต่ ากว่า 5 ปี 
 

6 – 10 ปี 
 

11 – 15 ปี 
 

16 ปีขึ้นไป 

3.32 
 

3.99 
 

3.80 
 

3.41 

- -0.667** 
(0.001) 

- 

-0.479* 
(0.028) 
0.188 
(0.572) 

- 

-0.784** 
(0.000) 
-0.116 
(0.798) 
-0.305 
(0.61) 

- 
 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

 จากตารางที่ 12 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ความผูกพันต่อองค์การในด้านการคงอยู่
กับองค์การจ าแนกตามอายุงาน  พบว่า ผู้ที่มีอายุการท างานต่ ากว่า 5 ปี มีความผูกพันต่อองค์การในด้าน
การคงอยู่กับองค์กรน้อยกว่าผู้ที่มีอายุการท างานตั้งแต่ 6 ปีขึ้นไป  โดยมีค่า Sig เท่ากับ .01  และ .05   
 
 

ตารางที่ 13  แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์การในด้านความรู้สึกจ าแนก
ตามอายุงาน 
 

อายงุาน  
  

ต่ ากว่า 5 ปี 
3.51 

6 – 10 ปี 
4.01 

11 – 15 ปี 
3.87 

16 ปีขึ้นไป 
4.11 

ต่ ากว่า 5 ปี 
 

6 – 10 ปี 
 

11 – 15 ปี 
 

16 ปีขึ้นไป 

3.51 
 

4.01 
 

3.87 
 

4.11 

- -0.496* 
(0.016) 

- 

-0.359 
(0.125) 
0.136 
(0.762) 

- 

-0.600* 
(0.000) 
-0.103 
(0.829) 
-0.241 
(0.166) 

- 
 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 จากตารางที่ 13  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ความผูกพันต่อองค์การในด้าน
ความรู้สึกจ าแนกตามอายุ  พบว่า ผู้ที่มีอายุการท างานต่ ากว่า 5 ปี มีความผูกพันต่อองค์การในด้าน
ความรู้สึกน้อยกว่าผู้ที่มีอายุการท างานตั้งแต่ 6 -10 ปีและ 16 ปีขึ้นไป  โดยมีค่า Sig เท่ากับ .05   
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ตารางท่ี 14 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์การในด้านบรรทัดฐานจ าแนก
ตามอายุงาน 
 

อายงุาน  
  

ต่ ากว่า 5 ปี 
3.76 

6 – 10 ปี 
4.06 

11 – 15 ปี 
3.73 

16 ปีขึ้นไป 
4.21 

ต่ ากว่า 5 ปี 
 

6 – 10 ปี 
 

11 – 15 ปี 
 

16 ปีขึ้นไป 

3.76 
 

4.06 
 

3.73 
 

4.21 

- -0.298 
(0.364) 

- 

0.033 
(0.998) 
0.331 
(0.130) 

- 

-0.442* 
(0.034) 
-0.143 
(0.700) 
-0.475** 
(0.001) 

- 
 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 

 จากตารางที่ 14  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ความผูกพันต่อองค์การในด้านบรรทัดฐาน
จ าแนกตามอายุ  พบว่า ผู้ที่มีอายุการท างานต่ ากว่า 5 ปี มีความผูกพันต่อองค์การในด้านบรรทัดฐานน้อย
กว่าผู้ที่มีอายุการท างานตั้งแต่ 16 ปีขึ้นไป  โดยมีค่า Sig เท่ากับ  .05  และผู้มีอายุ 11-15 ปี  มีความผูกพัน
ต่อองค์การในด้านบรรทัดฐานน้อยกว่าผู้ที่มีอายุการท างานตั้งแต่ 16 ปีขึ้นไป  โดยมีค่า Sig เท่ากับ .05   
 
 

ตารางที่ 15  แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมจ าแนกตาม
อายุงาน 
 

อายงุาน  
  

ต่ ากว่า 5 ปี 
3.53 

6 – 10 ปี 
4.02 

11 – 15 ปี 
3.80 

16 ปีขึ้นไป 
4.14 

ต่ ากว่า 5 ปี 
 

6 – 10 ปี 
 

11 – 15 ปี 
 

16 ปีขึ้นไป 

3.53 
 

4.02 
 

3.80 
 

4.14 

- -0.487** 
(0.010) 

- 

-0.268 
(0.299) 
0.218 
(0.335) 

- 

-0.608** 
(0.000) 
-0.121 
(0.709) 
-0.340* 
(0.010) 

- 
 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตารางที่ 15  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม         
    จ าแนกตามอายุงาน  พบว่า ผู้ที่มีอายุการท างานต่ ากว่า 5 ปี มีความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมน้อยกว่าผู้ที่ 
    มีอายุการท างานตั้งแต่ 6-10 ปี และ 16 ปีขึ้นไป  โดยมีค่า Sig เท่ากับ  .01   และผู้มีอายุ 11-15 ปี  มีความ 
    ผูกพันต่อองค์การในด้านบรรทัดฐานน้อยกว่าผู้ที่มีอายุการท างานตั้งแต่ 16 ปีขึ้นไป  โดยมีค่า Sig เท่ากบั .05   

 

 สมมติฐานที่ 1.5  ต าแหน่งงานแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันขององค์การแตกต่างกัน 
                            H0 : ต าแหน่งงานแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันขององค์การไม่แตกต่างกัน 
                          H1 : ต าแหน่งงานแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันขององค์การแตกต่างกัน 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์จะใช้ F-test โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว          
(One-Way  ANOVA)  เพ่ือทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม 
 

ตารางท่ี 16  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การด้านต่าง ๆ จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ที่     ความ 
       ผูกพัน 
      ต่อองค์การ 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig 

1. ด้านการคงอยู่ 
   กับองค์การ 
 
2. ด้านความรู้สึก 
 
 
3. ด้านบรรทัดฐาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

7.840 
51.996 
59.836 
5.570 
45.302 
50.872 
4.482 
56.381 
60.863 

2 
162 
164 

2 
162 
164 

2 
162 
164 

3.920 
0.321 

 
2.785 
0.280 

 
2.241 
0.348 

 

12.213 
 
 

9.959 
 
 

6.439 

0.000** 
 
 

0.000** 
 
 

0.002** 

 
ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

5.821 
40.529 
46.350 

2 
162 
164 

2.910 
0.250 

11.63
3 

0.000** 

 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

 จากตารางที่ 16  ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า  F-test โดยการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียวที่ระดับนัยส าคัญ .01  พบว่าในภาพรวมมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000  ซึ่งน้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  แสดงว่าต าแหน่งงานแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันขององค์การอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และเมื่อทดสอบรายด้านพบว่าด้านการคงอยู่กับองค์การ ด้านความรู้สึก  
มีค่า Sig เท่ากับ 0.000 และด้านบรรทัดฐานมีค่า Sig เท่ากับ 0.002  ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทาง
สถิติที่  .01 ทุกด้าน แสดงว่าต าแหน่งงานแตกต่างกันมีผลต่อการคงอยู่กับองค์การด้านความรู้สึก  และ
ด้านบรรทัดฐานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกด้านจึงได้ทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วย
วิธีการของเชฟเฟ่(Scheffe’s  Method)  
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ตารางที่ 17  แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์การในด้านการคงอยู่กับ
องค์การจ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ต าแหน่งงาน  
  

ครูวิชาชีพ 
3.98 

ครูวิชาพื้นฐาน 
4.19 

บุคลากรทางการศึกษา 
3.64 

  ครูวิชาชีพ 
 
  ครูวิชาพ้ืนฐาน 
 
 บุคลากร 
ทางการศึกษา 

3.98 
 

4.19 
 

3.64 

- -0.206 
(0.171) 

- 

0.340** 
(0.006) 
0.547** 
(0.000) 

- 

 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

 จากตารางที่ 17  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ความผูกพันต่อองค์การในด้านการ
คงอยู่กับองค์กรจ าแนกตามต าแหน่งงาน  พบว่า ครูวิชาชีพและครูวิชาพ้ืนฐาน มีความผูกพันต่อองค์การใน
ด้านการคงอยู่กับองค์การมากกว่าบุคลากรทางการศึกษา มีค่า Sig เท่ากับ .01      
 
ตารางท่ี 18   แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์การในด้านความรู้สึกจ าแนก
ตามต าแหน่งงาน 
 

ต าแหน่งงาน  
  

ครูวิชาชีพ 
3.96 

ครูวิชาพื้นฐาน 
4.23 

บุคลากรทางการศึกษา 
3.76 

   ครูวิชาชีพ 
 
   ครูวิชาพ้ืนฐาน 
 
  บุคลากร 
  ทางการศึกษา 

3.96 
 

4.23 
 

3.76 

- -0.272* 
(0.031) 

- 

0.198 
(0.127) 
0.471** 
(0.000) 

- 

 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

 จากตารางที่ 18  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ความผูกพันต่อองค์การในด้าน
ความรู้สึกจ าแนกตามต าแหน่งงาน  พบว่า ครูวิชาพ้ืนฐาน มีความผูกพันต่อองค์กรในด้านความรู้สึก
มากกว่าครูวิชาชีพ มีค่า Sig เท่ากับ .05   และครูวิชาพ้ืนฐาน มีความผูกพันต่อองค์กรในด้านความรู้สึก
มากกว่าบุคลากรทางการศึกษา  ค่า Sig เท่ากับ .01      
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ตารางท่ี 19  แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์การในด้านบรรทัดฐานจ าแนก
ตามต าแหน่งงาน 
 

ต าแหน่งงาน  
  

ครูวิชาชีพ 
4.04 

ครูวิชาพื้นฐาน 
4.24 

บุคลากรทางการศึกษา 
3.82 

  ครูวิชาชีพ 
 
  ครูวิชาพ้ืนฐาน 
 
บุคลากร 
ทางการศึกษา 

4.04 
 

4.24 
 

3.82 

- -0.202 
(0.209) 

- 

0.218 
(0.134) 

  0.421** 
(0.002) 

- 

 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

 จากตารางที่ 19  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ความผูกพันต่อองค์การในด้าน
บรรทัดฐานจ าแนกตามต าแหน่งงาน  พบว่า ครูวิชาพ้ืนฐาน มีความผูกพันต่อองค์การในด้านบรรทัดฐาน
มากกว่า บุคลากรทางการศึกษา  มีค่า Sig เท่ากับ .01   
 
ตารางที่ 20  แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมจ าแนกตาม
ต าแหน่งงาน 
 
ต าแหน่ง  

  
ครูวิชาชีพ 

3.99 
ครูวิชาพื้นฐาน 

4.22 
บุคลากรทางการศึกษา 

3.74 
  ครูวิชาชีพ 
 
  ครูวิชาพ้ืนฐาน 
 
  บุคลากร 
ทางการศึกษา 

3.99 
 

4.22 
 

3.74 

- -0.227 
(0.066) 

- 

0.252* 
(0.025) 
0.480** 
(0.000) 

- 

 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

 จากตารางที่ 20  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม
จ าแนกตามต าแหน่งงาน  พบว่า ครูวิชาชีพ มีความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมมากกว่า บุคลากร
ทางการศึกษา  มีค่า Sig เท่ากับ .05 และครูวิชาพ้ืนฐาน มีความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมมากกว่า 
บุคลากรทางการศึกษา  มีค่า Sig เท่ากับ .01 ตามล าดับ 
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 สมมติฐานที่ 1.6 รายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันขององค์การแตกต่างกัน 
H0 : รายไดต้่อเดือนแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันขององค์การไม่  
     แตกต่างกัน 
H1 : รายไดต้่อเดือนแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันขององค์การแตกต่างกัน 

  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์จะใช้ F-test โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว          
(One-Way  ANOVA)  เพ่ือทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม 
 

ตารางท่ี 21  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การด้านต่าง ๆ จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 
 
ที่     ความผูกพัน 
       ต่อองค์การ 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

1. ด้านการคงอยู่ 
   กับองค์การ 
 
2. ด้านความรู้สึก 
 
 
3. ด้านบรรทัดฐาน 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

10.165 
49.671 
59.836 
7.252 
43.619 
50.872 
11.577 
49.287 
60.863 

3 
161 
164 

3 
161 
164 

3 
161 
164 

3.388 
0.309 

 
2.417 
0.271 

 
3.859 
0.306 

 

10.983 
 
 

8.923 
 
 

12.605 

0.000** 
 
 

0.000** 
 
 

0.002** 

 
ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

8.747 
37.603 
46.350 

3 
161 
164 

2.916 
0.234 

12.48
3 

0.000** 

 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

 จากตารางที่ 21  ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า  F-test โดยการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียวที่ระดับนัยส าคัญ .01  พบว่าในภาพรวมมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000  ซึ่งน้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  แสดงว่ารายไดต้่อเดือนแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันขององค์การอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  และเมื่อทดสอบรายด้านพบว่าด้านการคงอยู่กับองค์การ ด้าน
ความรู้สึก  มีค่า Sig เท่ากับ 0.000 และด้านบรรทัดฐานมีค่า Sig เท่ากับ 0.002 ซึ่งน้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่  .01  แสดงว่ารายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีผลต่อการคงอยู่กับองค์การ  ด้าน
ความรู้สึกและด้านบรรทัดฐานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกด้านจึงได้ทดสอบความแตกต่าง
รายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s  Method)  
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ตารางที่ 22 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์การในด้านการคงอยู่กับ
องค์การจ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 
 

รายได้ 
ต่อเดือน 
(บาท) 

 
  

ต่ ากว่า10,000  
3.64 

10,000-20,000 
3.67 

20,001-30,000 
4.18 

30,001ขึ้นไป 
4.14 

ต่ ากว่า10,000 
  

10,000-20,000 
 

20,001-30,000 
 

30,001ข้ึนไป 

3.64 
 

3.67 
 

4.18 
 

4.14 

- -0.025 
(0.998) 

- 

-0.541** 
(0.003) 
-0.515** 
(0.002) 

- 

-0.498** 
(0.001) 
-0.472** 
(0.001) 
0.042 
(0.990) 

- 
 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

 จากตารางที่ 22  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ความผูกพันต่อองค์การในด้านการ
คงอยู่กับองค์กรจ าแนกตามรายได้ต่อเดือน พบว่า ผู้ที่มีรายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท มีความผูกพันต่อ
องค์การในด้านการคงอยู่กับองค์การน้อยกว่าผู้ที่มีรายได้ 20,001 – 30,000 บาท และ 30,001 บาทขึ้น
ไป  โดยมีค่า Sig เท่ากับ .01  และผู้มีรายได้ 10,000 – 20,000 บาท   ความผูกพันต่อองค์กรในด้าน
การคงอยู่กับองค์การน้อยกว่าผู้ที่มีรายได้ต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท และ 30,001 บาทขึ้นไป  
โดยมีค่า Sig เท่ากับ .01  เช่นกัน 
 
ตารางที่ 23 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์การในด้านความรู้สึกจ าแนก
ตามรายไดต้่อเดือน 
 

รายได้ 
ต่อเดือน 
(บาท) 

 
  

ต่ ากว่า10,000  
3.70 

10,000-20,000 
3.78 

20,001-30,000 
4.22 

30,001ขึ้นไป 
4.13 

ต่ ากว่า10,000  
 

10,000-20,000 
 

20,001-30,000 
 

30,001ข้ึนไป 

3.70 
 

3.78 
 

4.22 
 

4.13 

- 0.078 
(0.935) 

- 

-0.524** 
(0.002) 
-0.445** 
(0.006) 

- 

-0.426** 
(0.004) 
-0.347** 
(0.011) 
0.097 
(0.876) 

- 
 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตารางที่ 23  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ความผูกพันต่อองค์การในด้าน
ความรู้สึกจ าแนกตามรายได้ต่อเดือน พบว่า ผู้ที่มีรายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์การ
ในด้านความรู้สึกน้อยกว่าผู้ที่มีรายได้ 20,001 – 30,000 บาท และ 30,001 บาทขึ้นไป  โดยมีค่า Sig 
เท่ากับ .01  และผู้มีรายได้ 10,000 – 20,000 บาท   ความผูกพันต่อองค์การในด้านความรู้สึกน้อยกว่า
ผู้ที่มีรายได้ 20,001 – 30,000 บาท และ 30,001 บาทข้ึนไป  โดยมีค่า Sig เท่ากับ .01  เช่นกัน 
 
ตารางท่ี 24 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์การในด้านบรรทัดฐานจ าแนก
ตามรายไดต้่อเดือน 
 

รายได้ 
ต่อเดือน 
(บาท) 

 
  

ต่ ากว่า10,000  
4.01 

10,000-20,000 
3.62 

20,001-30,000 
4.35 

30,001ขึ้นไป 
4.16 

ต่ ากว่า10,000  
 

10,000-20,000 
 

20,001-30,000 
 

30,001ข้ึนไป 

4.01 
 

3.62 
 

4.35 
 

4.16 

- 0.386* 
(0.033) 

- 

0.345 
(0.124) 
-0.732** 
(0.000) 

- 

0.153 
(0.665) 
-0.540** 
(0.000) 
0.192 
(0.504) 

- 
 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

 จากตารางที่ 24  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ความผูกพันต่อองค์การในด้าน
บรรทัดฐานจ าแนกตามรายได้ต่อเดือน พบว่า ผู้มีรายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กรใน
ด้านบรรทัดฐานสูงกว่าผู้ที่มีรายได้ 10,000 – 20,000 บาท โดยมีค่า Sig เท่ากับ .05   และผู้ที่มีรายได้ 
10,000 – 20,000บาท มีความผูกพันต่อองค์การในด้านบรรทัดฐาน น้อยกว่าผู้ที่มีรายได้ 20,001 – 
30,000 และ 30,001 บาทข้ึนไป  โดยมีค่า Sig เท่ากับ .01  ตามล าดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



52 
 

ตารางที่ 25 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมจ าแนกตาม
รายไดต้่อเดือน 
 

รายได้ 
ต่อเดือน 
(บาท) 

 
  

ต่ ากว่า10,000  
3.78 

10,000-20,000 
3.69 

20,001-30,000 
4.25 

30,001ขึ้นไป 
4.14 

ต่ ากว่า10,000  
 

10,000-20,000 
 

20,001-30,000 
 

30,001ข้ึนไป 

3.78 
 

3.69 
 

4.25 
 

4.14 

- 0.093 
(0.875) 

- 

-0.470** 
(0.003) 
-0.564** 
(0.000) 

- 

-0.359* 
(0.012) 
-0.453** 
(0.000) 
0.110 
(0.795) 

- 
 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

 จากตารางที่ 25  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม
จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน พบว่า ผู้ที่มีรายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท  มีความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม
น้อยกว่า ผู้ที่มีรายได้ 30,001 บาทขึ้นไป  โดยมีค่า Sig เท่ากับ .05  และที่มีรายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท  
มีความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมน้อยกว่า ผู้มีรายได้ 10,000 - 20,000 บาท โดยมีค่า Sig .01  และ 
ผู้มีรายได้ 10,000 - 20,000 บาท  มีความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมน้อยกว่า ผู้ที่มีรายได้ 20,001 – 
30,000 และ 30,001 บาทข้ึนไปโดยมีค่า Sig เท่ากับ .01  ตามล าดับ 
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 สมมติฐานที่ 2  ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
        H0 : ปัจจัยจูงใจไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
        H1 : ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์จะใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียรสัน  (Pearson’s 
Product  Moment  Correlation) เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
 

ตารางท่ี 26  แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจกับความผูกพันต่อองค์การ 
 

 
ปัจจัยจูงใจ 

ความผูกพันต่อองค์การ 
ด้านการคงอยู่ 

กับองค์กร 
ด้าน 

ความรู้สึก 
ด้าน 

บรรทัดฐาน 
ภาพรวม 

ด้านความส าเร็จในการท างาน 
ของบุคคล 
 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
 

ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
 

ด้านความรับผิดชอบ 
 

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง 
หน้าที่การงาน 

0.501** 
 
 
 

0.421** 
 

0.554** 
 

0.564** 
 

0.678** 
 

0.584** 
 
 
 

0.594** 
 

0.607** 
 

0.481** 
 

0.537** 
 

0.627** 
 
 
 

0.514** 
 

0.511** 
 

0.666** 
 

0.437** 
 

0.633** 
 
 
 

0.563** 
 

0.617** 
 

0.629** 
 

0.611** 
 

 

โดยรวม 
 

0.668** 
 

 

0.677** 
 

 

0.663** 
 

 

0.743** 
 

 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

 จากตารางที่ 26   พบว่าปัจจัยจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การใน
ภาพรวมค่อนข้างสูง (r = 0.743)  เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน  พบว่า มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การในภาพรวมค่อนข้างสูงทุกด้าน โดยมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ ดังนี้ ด้านความส าเร็จในการ
ท างานของบุคคล (r = 0.633)   ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (r = 0.563)   ด้านลักษณะงานที่
ปฏิบัติ (r = 0.617) ด้านความรับผิดชอบ (r = 0.629)  และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 
(r = 0.611) 
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 สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยสุขลักษณะมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
       H0 : ปัจจัยสุขลักษณะไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
       H1 : ปัจจัยสุขลักษณะมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์จะใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียรสัน  (Pearson’s 
Product  Moment  Correlation) เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

 

ตารางท่ี 27  แสดงการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสุขลักษณะกับความผูกพันต่อองค์การ 
 

 
ปัจจัยสุขลักษณะ 

ความผูกพันต่อองค์การ 
ด้านการคงอยู่ 

กับองค์กร 
ด้าน 

ความรู้สึก 
ด้าน 

บรรทัดฐาน 
ภาพรวม 

ด้านนโยบายการบริหาร 
 

ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
 

ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
 

ด้านการท างานและความมั่นคง 
 

ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 
 

0.638* 
 

0.681* 
 

0.538* 
 

0.532* 
 

0.593* 
 

0.512* 
 

0.659* 
 

0.547* 
 

0.652* 
 

0.498* 
 

0.532* 
 

0.622* 
 

0.631* 
 

0.659* 
 

0.422* 
 

0.623* 
 

0.726* 
 

0.635* 
 

0.681* 
 

0.560* 
 

 

โดยรวม 
 

0.733* 
 

 

0.696* 
 

 

0.691* 
 

 

0.785* 
 

 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 จากตารางที่ 27  พบว่าปัจจยัสุขลักษณะโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ
ในภาพรวมค่อนข้างสูง  (r = 0.785) เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน  พบว่า มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การในภาพรวมค่อนข้างสูงทุกด้าน โดยมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ ดังนี้  ด้านนโยบายการบริหาร   
(r = 0.623) ด้านการปกครองบังคับบัญชา (r = 0.726) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (r = 0.635) 
ด้านการท างานและความมั่นคง  (r = 0.681) และด้านผลประโยชน์ตอบแทน  (r = 0.560)   
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานที่ 1:  ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ 
จังหวัดสงขลาที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
 1. เพศหญิงมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างจากเพศชาย 
 2. ระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
 3. สถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 
 4. อายุงานแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
 5. ต าแหน่งงานแตกต่างกน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
 6. รายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
 

 สมมติฐานที่ 2 : ปัจจัยจูงใจของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัย 
เทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การทุกด้าน 
 

 สมมติฐานที่ 3 : ปัจจัยสุขลักษณะของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน 
วิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การทุกด้าน 
 



บทที่  5 
 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  เพ่ือ
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจ  ปัจจัยสุขลักษณะขององค์การกับระดับความผูกพันต่อ
องค์การของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา  กลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัย เทคนิคหาดใหญ่ 
จังหวัดสงขลา จ านวน 165 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูล
โดยใช้ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  Independent  Samples  t-test และ 
One-Way ANOVA  และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน  
 

สรุปผลการวิจัย 
 

 ผลการศึกษาความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา  ผู้วิจัยได้สรุปผลการศึกษาจ าแนกตามวัตถุประสงค์ของ
การวิจัย  มีรายละเอียด ดังนี้ 
  
 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามที่ใช้เป็นกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 165 คน การวิจัยครั้งนี้ จ าแนกตามตัวแปรได้ดังนี้ 
 เพศ  พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 101 คน  เป็นร้อยละ 
61.20 เพศชาย  จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 38.80  
 ระดับการศึกษา  พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี  
จ านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 69.10 รองลงมา คือ ระดับปริญญาโทขึ้นไป จ านวน 51 คน คิดเป็น
ร้อยละ 30.90  
 สถานภาพสมรส พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน 
116 คน คิดเป็นร้อยละ 70.30 รองลงมา คือ มีสถานภาพโสด จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 29.10 
และน้อยที่สุด คือ มีสถานภาพหย่าร้าง/หม้าย จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.60 
 อายุงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานอายุงาน  
16 ปี   ขึ้นไป  จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 46.10 รองลงมาคือ จ านวน 11-15 ปี จ านวน 37 คน 
คิดเป็นร้อยละ 22.40 และน้อยที่สุด คือ ต่ ากว่า 5 ปี  จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 11.50 
 ต าแหน่งงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่งข้าราชการครู
วิชาชีพ จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 53.33 รองลงมา คือ บุคลากรทางการศึกษา จ านวน 44 คน 
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คิดเป็น ร้อยละ 26.67 และน้อยที่สุด คือ ข้าราชการครูวิชาพ้ืนฐาน จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 
20.00 
  รายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน
ตั้งแต่ 30,000 บาทขึ้นไป จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 36.40 รองลงมา คือ รายได้ 10,001-20,000 
บาท   จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 27.30 และน้อยที่สุด คือ รายได้ต่อเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท 
จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 18.80 
  

 ข้อมูลปัจจัยจูงใจ 
 ผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ ปัจจัยจูงใจ โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉลี่ย 3.76 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด 4.26 รองลงมา คือ ด้านความรับผิดชอบมีค่าเฉลี่ย 3.87 และน้อยที่สุด คือ ด้านความก้าวหน้า
ในต าแหน่งหน้าที่การงาน มีค่าเฉลี่ย 3.57  
 

 ข้อมูลปัจจัยสุขลักษณะ 
 ผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสุขลักษณะโดยรวมอยู่ในระดับ 
มาก มีค่าเฉลี่ย 3.77 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด 4.01 รองลงมา คือ ด้านสภาพการท างานและความมั่นคงโดยรวม มีค่าเฉลี่ย 3.86 และน้อย
ที่สุด คือ ด้านผลประโยชน์ตอบแทน มีค่าเฉลี่ย 3.56  
 
 ข้อมูลความผูกพันต่อองค์การ 
 ผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับความผูกพันต่อองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ย 
3.97 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านบรรทัดฐานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 4.02 รองลงมา คือ ด้าน
ความรู้สึก มีค่าเฉลี่ย 3.97 และน้อยที่สุด คือ ด้านการคงอยู่กับองค์การ มีค่าเฉลี่ย 3.92  
 

 การทดสอบสมมติฐาน 
 

 สมมติฐานที่ 1  ปัจจัยสว่นบุคคลแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันขององค์การแตกต่างกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน  พบว่า ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัย 
เทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ที่มี ระดับการศึกษา  อายุงาน  ต าแหน่งงาน   และรายได้ต่อเดือนที่
แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันขององค์การ  ในด้านการคงอยู่กับองค์การ   ความรู้สึก  และบรรทัดฐาน
แตกต่างกัน ส่วนเพศ และสถานภาพที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันขององค์การไม่แตกต่างกัน 
 สมมติฐานที่ 2  ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์การในภาพรวมค่อนข้างสูง  (r = 0.743)   เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน  พบว่า มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมค่อนข้างสูงทุกด้าน  โดยมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ ดังนี้ ด้าน
ความส าเร็จในการท างานของบุคคล (r = 0.633)  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ   (r = 0.563)   
ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ  (r = 0.617) ด้านความรับผิดชอบ  (r = 0.629)  และด้านความก้าวหน้า
ในต าแหน่งหน้าที่การงาน  (r = 0.611) 
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 สมมติฐานที่ 3   ปัจจัยสุขลักษณะมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าปัจจัยสุขลักษณะโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การในภาพรวมค่อนข้างสูง (r = 0.785) เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมค่อนข้างสูงทุกด้าน โดยมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ ดังนี้ ด้าน
นโยบายการบริหาร  (r = 0.623)  ด้านการปกครองบังคับบัญชา (r = 0.726)   ด้านความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงาน (r = 0.635) ด้านการท างานและความมั่นคง  (r = 0.681)  และด้านผลประโยชน์ตอบแทน  
(r = 0.560)   
 
การอภิปรายผลการวิจัย 
 

 ผลการวิจัย เรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในวิทยาลัย เทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา มีประเด็นส าคัญท่ีสามารถน ามาอภิปรายผลดังนี้ 
  

 1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันต่อ 
องค์การของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก ( = 3.76, S.D = 0.64) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดย
ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน ระดับมาก (  = 4.00, S.D = 0.94) 
รองลงมาคือด้านความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (  = 3.83, S.D = 0.93) ด้านลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( = 3.76, S.D = 0.83) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( = 3.66, S.D = 0.96) และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การ
งาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( = 3.83, S.D = 0.93) ตามล าดับ สอดคล้องกับการศึกษาของ
ศศิธร อารีรักษ์ (2549, น. 50 - 59) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา พบว่า ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ
มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทามีระดับความผูกพันต่อ
องค์การโดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก 
 

  ผลการวิจัยความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
ในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา  เนื่องจากปัจจัยจูงใจบ่งบอกถึงความมั่นคงในการท างาน
และความก้าวหน้าในการท างานซึ่งในสภาพปัจจุบัน ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของ
วิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ ซึ่งย่อมส่งผลต่อด้านต่าง ๆ ในปัจจัยจูงใจ เช่น ด้านการยอมรับนับถือ  ด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ตัวอย่างทั้งสองด้านเมื่อครูและบุคลากรทางการศึกษาของกลุ่มตัวอย่าง
ดังกล่าวอยู่ในสถานะเป็นลูกจ้างชั่วคราว  ซึ่งส่งผลกระทบต่อความมั่นคงในอาชีพ จึงมีผลกระทบต่อ
ปัจจัยจูงใจในการท างานและส่งผลความผูกพันต่อองค์การ   
 
  2.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสุขลักษณะที่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 3.77, S.D = 0.64) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน ระดับมาก (  = 4.01, S.D = 0.91) รองลงมาคือ



59 
 

ด้านสภาพการท างานและความมั่นคง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (  = 3.87, S.D = 0.92) ด้าน
นโยบายและการบริหาร มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( = 3.72, S.D = 1.02) ด้านการปกครองบังคับ
บัญชา มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( = 3.69, S.D = 0.97) และด้านผลประโยชน์ตอบแทนมีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับมาก ( = 3.57, S.D = 1.10) ตามล าดับ สอดคล้องกับการศึกษาของศศิธร อารีรักษ์ 
(2549, น. 50-59) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา พบว่า ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยสุขลักษณะมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา  มีระดับความผูกพันต่อองค์การ
โดยรวมทุกด้านอยูใ่นระดับมาก 
 ผลการวิจัยในปัจจัยสุขลักษณะจะเชื่อมโยงกับปัจจัยจูงใจ  ซึ่งเป็นผลมาจากความ
มั่นคงในหน้าที่การงาน ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ผลตอบแทนและรวมไปถึง ด้านนโยบายและ
การบริหารของผู ้บังคับบัญชา ปัจจัยนี ้เป็นตัวชี ้ว ัดความมั่นคงในหน้าที ่การงานของครูและ
บุคลากรทางการศึกษาโอกาสในการได้รับการบรรจุเป็นข้าราชการหรือพนักงานราชการหรือ
เป ็นลูกจ้างประจ า ในกรณีนี้หากเป็นลูกจ้างชั่วคราวขององค์การอยู่ เพราะส่วนนี้จะส่งผลถึง
ความสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน ความมั่นคงในหน้าที่การงาน และผลประโยชน์ตอบแทน ในด้านปัจจัย
นี้ มีผลมาจากแนวโนบายและแผนการบริหารของผู้บังคับบัญชา รวมถึงการให้ทุกคนในองค์การมี
ส่วนร่วมในการเสนอแนวนโยบายขององค์การ ซึ่งจะส่งผลให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกคนเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์การก็จะท าให้มีความผูกพันต่อองค์การด้วย 
 

 3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก ( = 3.97, S.D = 0.53) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านบรรทัดฐานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก ( = 4.02, S.D = 0.73) เนื่องจากบุคลากรของวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่มีอายุงานมากกว่า      
10 ปีขึ้นไปเกินกวา่ครึ่งหนึ่งของบุคลากรท าให้มีความผูกพันด้านบรรทัดฐานสูง มีความเต็มใจและยินดีที่
จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือชื่อเสียงที่ดีของหน่วยงาน รองลงมาคือด้านความรู้สึกมีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับมาก ( = 3.97, S.D = 0.80) และด้านการคงอยู่กับองค์การ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  
( = 3.93, S.D = 0.82) ตามล าดับ สอดคล้องกับการศึกษาของศันสนีย์ ศรีภิรมย์ (2553 : 
บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันขององค์การ : กรณีศึกษาบริษัทวิศวกร
ที่ปรึกษา พบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันขององค์การ : กรณีศึกษาบริษัทวิศวกรที่ปรึกษามี
ระดับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก   
   ผลการวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ในด้านการคงอยู่กับองค์การ  ด้านความรู้สึก และ
ด้านบรรทัดฐานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งส่งผล
ถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติหน้าที่และความตั้งใจท างาน ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน  
ความเต็มใจปฏิบัติงานด้วยความรับผิดชอบเพื่อให้เกิดบรรทัดฐานในองค์การ 
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 จากผลการวิจัย สรุปได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา แตกต่างกัน    
ส่วนปัจจัยจูงใจและปัจจัยสุขลักษณะมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลาในระดับมากทุกด้านซึ่งเป็นไปตาม
สมมติฐานที่ก าหนดไว้ ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ชเบิร์กที่ผู้ปฏิบัติงานจะรู้สึกพึงพอใจ
และปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและกระตือรือร้นเพ่ือให้ได้ผลงานที่มีคุณภาพเม่ือมีการจัดปัจจัยจูงใจ
และปัจจัยสุขลักษณะที่เหมาะสมกับผู้ปฏิบัติงาน 
 
ข้อเสนอแนะ 
 

 ผลจากการวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา  ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีข้อเสนอแนะ    
ในการน าผลวิจัยไปใช้ดังนี้ 
 1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
        ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับ
มากทุกด้าน ซึ่งด้านการคงอยู่กับองค์การมีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าด้านอ่ืน ๆ ดังนั้นองค์การควรสร้างความ
มั่นคงในการปฏิบัติงานโดยการก าหนดกรอบระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เช่น  สัญญาจ้างระยะยาว สร้าง
ระบบการท างานที่ชัดเจน เพ่ือช่วยเสริมสร้างให้บุคลากรทางการศึกษาเกิดก าลังใจและเกิดความสุขใน
การปฏิบัติงาน 
 
 2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
        2.1  ควรมีการศึกษาวิจัยที่ใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์ เพ่ือจะ
ได้ข้อมูลที่ลึกซึ้งมากข้ึน ซึ่งจะสามารถได้ผลการวิจัยที่ชัดเจนและสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
        2.3 ควรมีการวิเคราะห์ประเด็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือหาแนวโน้มของปัจจัยที่ส่งผล
ถึงความผูกพันต่อองค์การและสามารถน าผลการวิจัยไปใช้ในการปรับปรุงพัฒนาองค์การต่อไป 
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รายช่ือผู้เชี่ยวชาญ 
 

1. ดร.ชุติมา  หวังเบ็ญหมัด 

 อาจารย์ประจ าหลักสูตรบริหารธุรกิจกิจมหาบัณฑิต  

 ส านักงานบัณฑิตวิทยาลัย 

 มหาวิทยาลัยหาดใหญ่ 

2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กอแก้ว  จันทร์กิ่งทอง 

 อาจารย์ประจ าสาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 ผู้อ านวยการส านักวิจัยและพัฒนา 

 มหาวิทยาลัยหาดใหญ่ 

3. ดร.ธีรพร  ทองขะโชค 

 อาจารย์ประจ าสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์และการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 คณะมนุษย์ศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

 มหาวิทยาลัยทักษิณ 
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การประเมินความสอดคล้องของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
  เรื่อง  ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 
 

ที ่ ปัจจัยจูงใจ ค่า IOC 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 รวม แปลผล 

ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล      

1. งานทีท่่านได้รบัมอบหมายมักส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
2. ท่านสามารถวางแผนการปฏิบัติงานเพื่อป้องกันปัญหาที่

อาจจะเกิดข้ึน 1 1 0 0.67 ใช้ได้ 
3. ท่านสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ จากการปฏิบัติงานได้

ส าเร็จ 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
4. ท่านมีความภูมิใจในความส าเร็จของงานที่ท่านปฏิบัติ 1 1 0 0.67 ใช้ได้ 
5. ผู้บังคับบัญชามีความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานของท่าน 1 1 0 0.67 ใช้ได้ 

 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ      
6. ผลงานของท่านได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
7. ผู้บังคบับัญชากล่าวยกย่องชมเชยผลการปฏิบัติงานของท่าน 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
8. ท่านได้รับการแสดงความยินดีจากเพ่ือนร่วมงาน เมื่อ

ท่านปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จ 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
9. เพ่ือนร่วมงานมีความพอใจในการปฏิบัติงานของท่าน 1 1 0 0.67 ใช้ได้ 
10. ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นที่ท่านเสนอ 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ      
11. ท่านได้รับผิดชอบงานที่ต้องใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
12. ท่านมีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานได้

อย่างเต็มที่ 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
13. ลักษณะงานที่ท่านปฏิบัติเป็นงานที่ท้าทาย และน่าสนใจ 0 1 1 0.67 ใช้ได้ 
14. ท่านสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้ส าเร็จโดยไม่รู้สึก

ยากล าบาก 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
15. ลักษณะงานที่ท่านปฏิบัติเปิดโอกาสให้มีการพัฒนา

ศักยภาพ 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
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ที ่ ปัจจัยจูงใจ ค่า IOC 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 รวม แปลผล 

ด้านความรับผิดชอบ      

16. ท่านพึงพอใจที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่ไม่เคย
ปฏิบัติมาก่อน 1 1 0 0.67 ใช้ได้ 

17. ท่านพึงพอใจที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่บุคคล
อ่ืนปฏิบัติไม่ได้ 1 1 0 0.67 ใช้ได้ 

18. ท่านมีอ านาจในการรับผิดชอบงานได้อย่างเต็มที่ 1 0 1 0.67 ใช้ได้ 
19. ท่านมีอิสระในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
20. ท่านสามารถเลือกวิธีการท างานได้ด้วยตนเอง 1 0 1 0.67 ใช้ได้ 
  ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน      
21. ท่านมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งตามความรู้ ความสามารถ 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
22. การปฏิบัติงานในต าแหน่งของท่านมีโอกาสก้าวหน้า 1 0 1 0.67 ใช้ได้ 
23. ท่านได้รับการสนับสนุนจากองค์การในการพัฒนาความรู้ 

ความสามารถ เช่น การศึกษาต่อ ฝึกอบรม สัมมนา เป็น
ต้น 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

24. ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีความเจริญก้าวหน้าตาม
ความรู้ ความสามารถและสายงาน 1 1 0 0.67 ใช้ได้ 

25. การเลื่อนต าแหน่งในหน่วยงานของท่านมีความเป็น
ธรรม 0 1 1 0.67 ใช้ได้ 

ปัจจัยสุขลักษณะ     
  ด้านนโยบายและการบริหาร      
26. องค์การของท่านมีนโยบายในการปฏิบัติงานที่เหมาะสม 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
27. องค์การของท่านมีการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ 1 0 1 0.67 ใช้ได้ 
28. องค์การของท่านมีการก าหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน

ที่ชัดเจน 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
29. องค์การของท่านมีการบริหารงานแบบเป็นครอบครัว

เดียวกัน 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
30. องค์การของท่านมีการติดตามและประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 0 1 1 0.67 ใช้ได้ 
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ที ่ ปัจจัยจูงใจ ค่า IOC 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 รวม แปลผล 

ด้านการปกครองบังคับบัญชา      
31. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความรู้ ความสามารถในการ

บริหารงาน 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
32. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีลักษณะของความเป็นผู้น าที่

ท่านปรารถนา 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
33. ผู้บังคับบัญชาให้ความเป็นธรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชาโดย

เท่าเทียมกัน 1 0 1 0.67 ใช้ได้ 
34. ผู้บังคับบัญชาให้ความคุ้มครองและรับผิดชอบต่อการ

ปฏิบัติงานของท่าน 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
35. ท่านมีโอกาสที่จะพบและปรึกษาหารือกับ

ผู้ใต้บังคับบัญชาได้สะดวก 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน      
36. ท่านสามารถท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงาน 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
37. เพ่ือนร่วมงานของท่านให้ความร่วมมือในการติดต่อ

ประสานงาน 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
38. เพ่ือนร่วมงานสามารถช่วยเหลือท่านได้เมื่อได้รับความ

เดือดร้อน 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
39. ท่านกับเพ่ือนร่วมงานมีการเข้าใจซึ่งกันและกันไม่ว่าจะ

เป็นเรื่องงานหรือเรื่องส่วนตัว 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
40. ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความสามัคคีกัน 1 0 1 0.67 ใช้ได้ 
 ด้านสภาพการท างานและความม่ันคง      
41. เครื่องมือและวัสดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานมีจ านวน

เพียงพอ และสะดวกที่จะน ามาใช้งาน 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
42. ห้องท างานและโต๊ะท างานมีเพียงพอในการปฏิบัติงาน 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
43. สภาพแวดล้อมในที่ท างาน เช่น แสงสว่าง เสียง 

อุณหภูมิ มีความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
44. หน่วยงานของท่านเป็นองค์การที่มีความมั่นคงในการท างาน 1 0 1 0.67 ใช้ได้ 
45. หน่วยงานของท่านมีการจัดบริเวณท่ีท างานให้เป็น

สัดส่วนเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 1 0 1 0.67 ใช้ได้ 

ที ่ ปัจจัยจูงใจ ค่า IOC 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 รวม แปลผล 

ด้านผลประโยชน์ตอบแทน      
46. เงินเดือนที่ได้รับมีความเหมาะสมกับความรู้ และ 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
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ความสามารถ 
47. ท่านพอใจในเงินเดือนที่ได้รับเพ่ิมข้ึนในแต่ละปี 1 0 1 0.67 ใช้ได้ 
48. ท่านพอใจในการให้สวัสดิการในเรื่องการเบิกค่า

รักษาพยาบาลและด้านบริการต่าง ๆ เช่น บ้านพัก  
ค่าเดินทาง เป็นต้น 1 0 1 0.67 ใช้ได้ 

49. ท่านเห็นว่าบัญชีเงินเดือนที่หน่วยงานก าหนดใช้อยู่ใน
ปัจจุบันมีความเหมาะสม 1 0 1 0.67 ใช้ได้ 

50. สวัสดิการเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ท าให้ท่านท างานใน
หน่วยงานนี้ 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

ด้านความผูกพันต่อองค์การ     
 ด้านการคงอยู่กับองค์การ      
51. ความภาคภูมิใจที่มีส่วนท าให้หน่วยงานเจริญก้าวหน้ามี

ชื่อเสียงเป็นที่รู้จัก 1 1 0 0.67 ใช้ได้ 
52. ถ้ามีโอกาสจะแนะน าให้บุคคลอื่นเข้ามาท างานใน

หน่วยงานนี้ 1 1 0 0.67 ใช้ได้ 
53. ความเกรงกลัวต่อสิ่งที่จะเกิดขึ้น หากออกจากงานโดย

ไม่มีทางเลือกใหม่ 0 1 1 0.67 ใช้ได้ 
54. ความตั้งใจอย่างแน่วแน่ ที่จะเป็นบุคลากร ปฏิบัติงาน

ของหน่วยงานนี้ จนกว่าจะเกษียณอายุงานหรือเลิกจ้าง 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
55. ความยืนหยัดที่จะท างานในหน่วยงานนี้ต่อไป แม้มี

โอกาสได้รับข้อเสนอเงินเดือนที่สูงกว่า 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
 ด้านความรู้สึก      
56. ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงานที่ปฏิบัติงานอยู่ 1 1 0 0.67 ใช้ได้ 
57. ความยินดี และเต็มใจที่จะปฏิบัติตามแนวทางการ

ด าเนินงานของหน่วยงาน 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
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ที ่ ปัจจัยจูงใจ ค่า IOC 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 รวม แปลผล 

58. ความรู้สึกชื่นชอบระบบของหน่วยงาน เช่น ระบบ
ปกครอง ระบบการท างาน 1 1 0 0.67 ใช้ได้ 

59. ความภาคภูมิใจที่จะกล่าวถึงหน่วยงานของท่านกับ
บุคคลภายนอก 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

60. หน่วยงานมีความหมายและความส าคัญส าหรับ 
การปฏิบัติงานของท่าน 1 1 0 0.67 ใช้ได้ 

 ด้านความผูกพันต่อองค์การ      
ด้านบรรทัดฐาน      
61. ความเต็มใจในการใช้ความสามารถท่ีมีอย่างเต็มที่ในการ

ปฏิบัติงาน 0 1 1 0.67 ใช้ได้ 
62. ความยินดีที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือ

ชื่อเสียงที่ดีของหน่วยงาน 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
63. การปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถ เพื่อให้งานส าเร็จ

ลุล่วงทันเวลา แม้จะไม่ได้รับค่าตอบแทนเป็นพิเศษ 1 1 0 0.67 ใช้ได้ 
64. ความตั้งใจท างานที่รับผิดชอบให้งานส าเร็จแม้จะมี

อุปสรรค 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
65. ความเต็มใจท างานเมื่อได้รับมอบหมายงาน

นอกเหนือจากงานในหน้าที่รับผิดชอบ 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
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ภาคผนวก ง 

ค่าความเชื่อม่ันของเครื่องมือวิจัย 
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ค่าความเชื่อม่ันของเคร่ืองมือวิจัยทั้งฉบบั 
 

  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

 
        N of Cases =        30.0 

 

Item Means           Mean    Minimum    Maximum      Range    Max/Min   Variance 
                   3.7031     3.1333     4.3000     1.1667     1.3723      .0933 

 
Item Variances       Mean    Minimum    Maximum      Range    Max/Min   Variance 

                    .8191      .4092     1.6092     1.2000     3.9326      .0819 

 
 

 
Reliability Coefficients    65 items 

 
Alpha =   .9750           Standardized item alpha =   .9758 
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ค่าความเชื่อม่ันของเคร่ืองมือวิจัยด้านปจัจัยจูงใจ 

 
 

  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 

        N of Cases =        30.0 

 
Item Means           Mean    Minimum    Maximum      Range    Max/Min   Variance 

                   3.6360     3.2667     4.2667     1.0000     1.3061      .0665 
 

Item Variances       Mean    Minimum    Maximum      Range    Max/Min   Variance 

                    .8300      .4092     1.5586     1.1494     3.8090      .1171 
 

Item-total Statistics 
               Scale          Scale      Corrected 

               Mean         Variance       Item-         Squared          Alpha 
              if Item        if Item       Total         Multiple        if Item 

              Deleted        Deleted    Correlation    Correlation       Deleted 

 
ข้อ1          86.6333       213.7575        .4127         .               .9442 

ข้อ2          86.9333       206.1333        .6156         .               .9421 
ข้อ3          87.1333       205.5678        .6027         .               .9422 

ข้อ4          86.6333       210.4471        .4753         .               .9436 

ข้อ5          87.0667       204.9609        .6456         .               .9417 
ข้อ6          87.3000       201.7345        .7616         .               .9403 

ข้อ7          87.4667       204.2575        .6557         .               .9416 
ข้อ8          87.1333       209.8437        .5459         .               .9429 

ข้อ9          87.2667       205.3747        .7768         .               .9407 

ข้อ10         87.6333       200.2402        .6926         .               .9411 
ข้อ11         87.5000       205.2931        .6832         .               .9414 

ข้อ12         87.1333       203.9816        .7829         .               .9404 
ข้อ13         87.3000       211.2517        .4485         .               .9439 

ข้อ14         87.1000       210.1621        .5414         .               .9430 
ข้อ15         87.1667       206.9713        .6751         .               .9416 

ข้อ16         87.3000       205.7345        .6636         .               .9416 

ข้อ17         87.3000       210.9759        .5335         .               .9431 
ข้อ18         87.4333       202.8747        .6516         .               .9416 

ข้อ19         87.3667       204.9299        .5993         .               .9423 
ข้อ20         87.3000       203.3897        .6937         .               .9411 

ข้อ21         87.4667       200.6023        .6219         .               .9422 

ข้อ22         87.5000       197.0172        .6651         .               .9418 
ข้อ23         87.5000       200.0517        .5741         .               .9434 

ข้อ24         87.4667       197.7747        .6575         .               .9419 
ข้อ25         87.5667       200.8057        .6634         .               .9415 

 
Reliability Coefficients    25 items 

 

Alpha =   .9443           Standardized item alpha =   .9468 
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ค่าความเชื่อมั่นของเครือ่งมือวิจัยด้านปัจจัยสขุลักษณะ 
 

 

  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 

        N of Cases =        30.0 
 

Item Means           Mean    Minimum    Maximum      Range    Max/Min   Variance 
                   3.6453     3.1333     4.1000      .9667     1.3085      .0783 

 

Item Variances       Mean    Minimum    Maximum      Range    Max/Min   Variance 
                    .9424      .6713     1.6092      .9379     2.3973      .0462 

 
 

Item-total Statistics 

 
               Scale          Scale      Corrected 

               Mean         Variance       Item-         Squared          Alpha 
              if Item        if Item       Total         Multiple        if Item 

              Deleted        Deleted    Correlation    Correlation       Deleted 
 

ข้อ26         87.7000       239.9414        .6734         .               .9448 

ข้อ27         87.7333       241.6506        .5664         .               .9461 
ข้อ28         87.6667       235.1954        .8102         .               .9431 

ข้อ29         87.8000       235.4069        .7844         .               .9434 
ข้อ30         87.7000       242.4241        .5847         .               .9458 

ข้อ31         87.3000       240.8379        .7261         .               .9444 

ข้อ32         87.4000       238.8690        .7358         .               .9441 
ข้อ33         87.5667       237.2885        .7692         .               .9437 

ข้อ34         87.6333       236.0333        .7802         .               .9435 
ข้อ35         87.7333       237.7195        .6505         .               .9451 

ข้อ36         87.0667       238.8920        .7036         .               .9445 
ข้อ37         87.1667       238.8333        .6899         .               .9446 

ข้อ38         87.2667       250.1333        .3298         .               .9486 

ข้อ39         87.2667       247.1678        .4847         .               .9468 
ข้อ40         87.3000       247.3897        .4667         .               .9470 

ข้อ41         87.6333       244.8609        .5764         .               .9459 
ข้อ42         87.1667       241.3851        .6563         .               .9451 

ข้อ43         87.0667       243.0299        .6110         .               .9456 

ข้อ44         87.0333       236.8609        .7633         .               .9437 
ข้อ45         87.2333       238.4609        .6795         .               .9447 

ข้อ46         87.5000       237.3621        .6053         .               .9458 
ข้อ47         87.8000       239.7517        .4828         .               .9479 

ข้อ48         88.0000       242.8276        .5056         .               .9469 

ข้อ49         87.7667       237.7713        .6514         .               .9451 
ข้อ50         87.7000       240.9759        .5658         .               .9461 

 
 

 
Reliability Coefficients    25 items 

 

Alpha =   .9474           Standardized item alpha =   .9487 
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ค่าความเชื่อมั่นของเครือ่งมือวิจัยด้านความผูกพันต่อองค์การ 
 

 

  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 

        N of Cases =        30.0 
 

Item Means           Mean    Minimum    Maximum      Range    Max/Min   Variance 
                   3.9111     3.2667     4.3000     1.0333     1.3163      .1177 

 

Item Variances       Mean    Minimum    Maximum      Range    Max/Min   Variance 
                    .5954      .4241      .9207      .4966     2.1707      .0135 

 
 

Item-total Statistics 

 
               Scale          Scale      Corrected 

               Mean         Variance       Item-         Squared          Alpha 
              if Item        if Item       Total         Multiple        if Item 

              Deleted        Deleted    Correlation    Correlation       Deleted 
 

ข้อ51         54.8000        61.6828        .7705         .               .9315 

ข้อ52         54.8000        63.1310        .6905         .               .9337 
ข้อ53         55.2667        67.0299        .3216         .               .9430 

ข้อ54         54.7667        59.6333        .7506         .               .9323 
ข้อ55         54.7333        60.8230        .7878         .               .9309 

ข้อ56         54.4333        65.5644        .4737         .               .9389 

ข้อ57         54.4000        61.2828        .7958         .               .9308 
ข้อ58         55.4000        63.4207        .6112         .               .9357 

ข้อ59         54.7333        62.4092        .6977         .               .9334 
ข้อ60         54.5667        60.6678        .8827         .               .9286 

ข้อ61         54.4667        64.1195        .6689         .               .9343 
ข้อ62         54.3667        63.3437        .7631         .               .9323 

ข้อ63         54.5667        62.1851        .8003         .               .9310 

ข้อ64         54.6333        62.0333        .7058         .               .9332 
ข้อ65         55.4000        63.4207        .6112         .               .9357 

 
 

 

Reliability Coefficients    15 items 
 

Alpha =   .9379           Standardized item alpha =   .9387 
 

 

 

 

 

 

 



82 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ฉ 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

 เรื่อง   ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  ในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่   จังหวัดสงขลา 

 
ค าชี้แจง   แบบสอบถามฉบับนี้จัดท าขึ้นเพ่ือสอบถามครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงาน 

   ในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่  จังหวัดสงขลา  แบ่งออกเป็น 4 ตอนดังนี้ 

ตอนที่ 1  แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล 

ตอนที่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยจูงใจ 

ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยสุขลักษณะ 

  ตอนที่ 4  แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันที่มีต่อองค์การ  

แบบสอบถามมีทั้งหมด 7 หน้า โดยให้ท่านท าเครื่องหมาย     ลงในช่องว่าง       ที่ตรงกับ
ความเป็นจริง ข้อมูลที่ได้จะสรุปผลออกมาเป็นภาพรวมเพ่ือน าไปใช้ในการวิจัยเท่านั้น จึงไม่มีผลกระทบ
โดยตรงต่อผู้ตอบแบบสอบถามแต่ประการใด จึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถาม
ทุกข้อ และผู้ศึกษาขอขอบพระคุณอย่างสูงที่ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามไว้ ณ โอกาสนี้ 

 
 

 นางจิระพร  จันทภาโส 
              นิสิตปริญญาโท  หลักสูตรริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

  มหาวิทยาลัยหาดใหญ่ 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง  ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

วิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่   จังหวัดสงขลา 
 

ตอนที่ 1  ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 

1.  เพศ 
  ชาย            หญิง 
 

2.  ระดับการศึกษา 
    ปริญญาตรี            ปริญญาโทข้ึนไป 
 
3.  สถานภาพสมรส 
    โสด            สมรส 
     หย่าร้าง/หม้าย 
 
4.  อายุงาน 
    ไม่เกิน 5 ปี            6-10 ปี 
    11-15 ปี            16  ปีขึ้นไป 
 
5.  ต าแหน่งงาน 
          ข้าราชการครูวิชาชีพ           ข้าราชการครูวิชาพ้ืนฐาน 
          บุคลากรทางการศึกษา 
 
6.  รายได้ต่อเดือน 
            ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท         10,001-20,000 บาท 
            20,001-30,000 บาท          30,001 บาทข้ึนไป 
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ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ 

 
 
ที ่

 
 

รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

 
น้อย 
 

น้อย
ที่สุด 

      ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล      
1. งานที่ท่านได้รับมอบหมายส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้      
2. ท่านสามารถวางแผนการปฏิบัติงานเพื่อป้องกันปัญหาที่

อาจจะเกิดข้ึน 
     

3. ท่านสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ จากการปฏิบัติงานได้ส าเร็จ      
4. ท่านมีความภูมิใจในความส าเร็จของงานที่ท่านปฏิบัติ      
5. ผู้บังคับบัญชามีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของท่าน      
      ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ      

6. ผลงานของท่านได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา      
7. ผู้บังคับบัญชากล่าวยกย่องชมเชยผลการปฏิบัติงานของท่าน      
8. ท่านได้รับการแสดงความยินดีจากเพ่ือนร่วมงาน เมื่อท่าน

ปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จ 
     

9. เพ่ือนร่วมงานมีความพอใจในการปฏิบัติงานของท่าน      
10. ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นที่ท่านเสนอ      

      ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ      
11. ท่านได้รับผิดชอบงานที่ต้องใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์      
12. ท่านมีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่าง

เต็มที่ 
     

13. ลักษณะงานที่ท่านปฏิบัติเป็นงานที่ท้าทาย และน่าสนใจ      
14. ท่านสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้ส าเร็จโดยไม่รู้สึก

ยากล าบาก 
     

15. ลักษณะงานที่ท่านปฏิบัติเปิดโอกาสให้มีการพัฒนาศักยภาพ      
      ด้านความรับผิดชอบในงาน      

16. ท่านพึงพอใจที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่ไม่เคย
ปฏิบัติมาก่อน 

     

17. ท่านได้รับผิดชอบงานที่บุคคลอ่ืนปฏิบัติไม่ได้      
18. ท่านมีอ านาจในการรับผิดชอบงานได้อย่างเต็มที่      

.. 
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ที ่

 
 

รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

 
น้อย 
 

น้อย
ที่สุด 

      ด้านความรับผิดชอบในงาน (ต่อ)      
19. ท่านมีอิสระในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่      
20. ท่านสามารถเลือกวิธีการท างานได้ด้วยตนเอง      

      ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน      
21. ท่านมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งตามความรู้ ความสามารถ      
22. การปฏิบัติงานในต าแหน่งของท่านมีโอกาสก้าวหน้า        

ในสายงาน 
     

23. ท่านได้รับการสนับสนุนจากองค์การในการพัฒนาความรู้ 
ความสามารถ เช่น การศึกษาต่อ ฝึกอบรม สัมมนา เป็นต้น 

     

24. ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีความเจริญก้าวหน้า      
25. การเลื่อนต าแหน่งในหน่วยงานของท่านมีความเป็นธรรม      

 

ตอนที่ 3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสุขลักษณะ 
 

 
 
ที ่

 
 

รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

 
น้อย 
 

น้อย
ที่สุด 

      ด้านนโยบายและการบริหาร      
26. องค์การของท่านมีนโยบายในการปฏิบัติงานที่เหมาะสม      
27. องค์การของท่านมีการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 

แบบ Two-way 
     

28. องค์การของท่านมีการก าหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน   
ที่ชัดเจน 

     

29. องค์การของท่านมีการบริหารงานแบบเป็นครอบครัวเดียวกัน      
30. องค์การของท่านมีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน      

      ด้านการปกครองบังคับบัญชา      
31. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความรู้ ความสามารถในการ

บริหารงาน 
     

32. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีลักษณะของความเป็นผู้น า      
33. ผู้บังคับบัญชาให้ความเป็นธรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชา      

โดยเท่าเทียมกัน 
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.. 
 
ที ่

 
 

รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

 
น้อย 
 

น้อย
ที่สุด 

      ด้านการปกครองบังคับบัญชา      
33. ผู้บังคับบัญชาให้ความเป็นธรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชา      

โดยเท่าเทียมกัน 
     

34. ผู้บังคับบัญชาให้ความคุ้มครองและรับผิดชอบต่อการ
ปฏิบัติงานของท่าน 

     

35. ท่านมีโอกาสที่จะพบและปรึกษาหารือกับผู้บังคับบัญชาได้
สะดวก 

     

      ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน      
36. ท่านสามารถท างานกับเพ่ือนร่วมงานได้เป็นอย่างดี      
37. เพ่ือนร่วมงานของท่านให้ความร่วมมือท่านในการติดต่อ

ประสานงาน 
     

38. เพ่ือนร่วมงานสามารถช่วยเหลือท่านได้เมื่อท่านได้รับความ
เดือดร้อน 

     

39. ท่านกับเพ่ือนร่วมงานมีการเข้าใจซึ่งกันและกันไม่ว่าจะเป็น
เรื่องงานหรือเรื่องส่วนตัว 

     

40. ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความสามัคคีกัน เช่นท างานเป็นทีม      
      ด้านสภาพการท างานและความม่ันคง      

41. เครื่องมือและวัสดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานมีจ านวน
เพียงพอ และสะดวกที่จะน ามาใช้งาน 

     

42. ห้องท างานและโต๊ะท างานมีเพียงพอในการปฏิบัติงาน      
43. สภาพแวดล้อมในที่ท างาน เช่น แสงสว่าง เสียง อุณหภูมิ   

มีความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน 
     

44. หน่วยงานของท่านเป็นองค์การที่มีความม่ันคงในการท างาน      
45. หน่วยงานของท่านมีการจัดบริเวณท่ีท างานให้เป็นสัดส่วน

เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
     

      ด้านผลประโยชน์ตอบแทน      
46. เงินเดือนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับความรู้ และ

ความสามารถ 
     

47. เงินเดือนที่ได้รับเพ่ิมขึ้นในแต่ละปีมีความเหมาะสม      
48. ท่านพอใจในการใหส้วัสดิการในเรื่องการเบิกค่ารักษาพยาบาล

และด้านบริการตา่ง ๆ เชน่ บ้านพัก ค่าเดินทาง เปน็ต้น 
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รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

 
น้อย 
 

น้อย
ที่สุด 

      ด้านผลประโยชน์ตอบแทน      
49. ท่านเห็นว่าบัญชีเงินเดือนที่หน่วยงานก าหนดใช้อยู่ใน

ปัจจุบันมีความเหมาะสม 
     

50. สวัสดิการเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ท าให้ท่านท างานในหน่วยงานนี้      
 

ตอนที่ 4  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

 
 
ที ่

 
 

รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

 
น้อย 
 

น้อย
ที่สุด 

      ด้านการคงอยู่กับองค์การ      
51. ท่านภูมิใจที่มีส่วนท าให้หน่วยงานเจริญก้าวหน้า 

มีชื่อเสียงเป็นที่รู้จัก 
     

52. ท่านจะแนะน าให้บุคคลอ่ืนเข้ามาท างานในหน่วยงานนี้      
53. ท่านเกรงกลัวต่อสิ่งที่จะเกิดขึ้น หากออกจากงานโดยไม่มี

ทางเลือกใหม่ 
     

54. ท่านตั้งใจอย่างแน่วแน่ ที่จะเป็นบุคลากร ปฏิบัติงานของ
หน่วยงานนี้ จนกว่าจะเกษียณอายุงานหรือเลิกจ้าง 

     

55. ท่านยืนหยัดที่จะท างานในหน่วยงานนี้ต่อไป แม้มีโอกาส
ได้รับข้อเสนอเงินเดือนที่สูงกว่า 

     

               ด้านความรู้สึก      
56. ท่านรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงานที่ปฏิบัติงานอยู่      
57. ท่านยินดี และเต็มใจที่จะปฏิบัติตามแนวทาง 

การด าเนินงานของหน่วยงาน 
     

58. ท่านรู้สึกชื่นชอบระบบของหน่วยงาน เช่น ระบบปกครอง 
ระบบการท างาน 

     

59. ท่านมีความภาคภูมิใจที่จะกล่าวถึงหน่วยงานของท่านกับ
บุคคลภายนอก 

     

 
.. 
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กลาง 

 
น้อย 

 

น้อย
ที่สุด 

               ด้านความรู้สึก      
60. หน่วยงานที่ท่านปฏิบัติมีความหมายและความส าคัญส าหรับ 

การปฏิบัติงานของท่าน 
 

     

                ด้านบรรทัดฐาน      
61. ท่านเต็มใจในการใช้ความสามารถที่มีอย่างเต็มที่ในการ

ปฏิบัติงาน 
     

62. ท่านยินดีที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือชื่อเสียง
ที่ดีของหน่วยงาน 

     

63. ท่านปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถ เพื่อให้งานส าเร็จ
ลุล่วงทันเวลา แม้จะไม่ได้รับค่าตอบแทนเป็นพิเศษ 

     

64. ท่านมคีวามตั้งใจท างานที่รับผิดชอบให้ส าเร็จ  แม้จะมี
อุปสรรค 

     

65. ท่านเต็มใจท างานเม่ือได้รับมอบหมายงานนอกเหนือจาก
งานในหน้าที่รับผิดชอบ 

     

 

        ขอขอบคุณอย่างยิ่งที่กรุณาสละเวลาอันมีค่าตอบแบบสอบถามนี้ 
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