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(Likitkul Kulrattanarak, Ph.O) 

This study examines the factors affecting teachers' organizational commitment in 

the Sisters of Saint Paul de Chartres in Thailand. The research addressed three primary 

objectives: 1) To evaluate the level of organizational commitment among teachers in 

schools affiliated with the Sisters of Saint Paul de Chartres in Thailand. 2) Compare factors 

affecting teachers' organizational commitment in schools affiliated with the Sisters of Saint 

Paul de Chartres in Thailand. 3) Identify factors affecting the organizational commitment 

of teachers in schools affiliated with the Sisters of Saint Paul de Chartres in Thailand. 

The study employed a quantitative approach, with a sample group comprising 

school administrators and teachers. Using the Krejcie and Morgan table, a sample size of 

327 was determined at a 95% confidence level. Data were collected from 21 schools, with 

302 respondents participating in the survey. The questionnaire was used as an instrument 

for data collection. The reliability value of the entire questionnaire was .976. Descriptive 

statistics were used for data analysis, including percentage, mean, and standard deviation; 

one-way ANOVA; independent sample t-test; and comparing mean differences between 

more than two groups in pairs. The study employed Scheffe's method and multiple 

regression analysis. 

The results of the study were as follows 

1) Findings revealed that the level of organizational commitment among teachers 

was exceptionally high. Among the factors studied, the nature of work and organizational 



characteristics exhibited the strongest positive correlations with organizational 

commitment, with statistical significance at the 0.01 level. 

2) The results of comparing the sample groups found that gender and educational 

level show no difference in commitment to the organization. As for age and length of 

work, commitment to the organization is different. 

3) Factors influencing teachers' organizational commitment exhibited the 

strongeSaint The factors related to job characteristics and organizational characteristics 

have the highest average. A statistically significant positive relationship between normative 

commitment and persistence was found at the .01 level. The factor of job diversity ( X
1
), 

the factor of freedom in performing work (X2), the factor of governance (X1), and the factor 

of feeling that one is important to the organization (X9) have an ability to forecast together 

with a multiple coefficient of .801 and a prediction coefficient of 64.1 percent. 

The following is a prediction equation for standard scores. 

Z= .269 (xi)+.136 (xJ +.247(x7)+.32o(x9 ) 

Keywords: Organizational Commitment, Schools in the Sisters of Saint Paul de Chartres in 

Thailand. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือ
คณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย” ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี ด้วยผู้วิจัยได้รับความ
อนุเคราะห์ การสนับสนุนและความช่วยเหลือเป็นอย่างดียิ่งในการจัดท า ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร.พลเรือตรีหญิงสุภัทรา เอ้ือวงศ์ ผู้อ านวยการหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต และ
ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ รวมถึงคณาจารย์ทุกท่านที่ได้ให้ค าแนะน า ข้อเสนอแนะ ตลอดจน
มอบความรู้ประสิทธิ์ประสาทวิชาให้แก่ผู้วิจัย ท าให้งานวิทยานิพนธ์นี้มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

ขอขอบพระคุณ ดร.ลิขิตกุล กุลรัตนรักษ์ อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที่สละเวลาอันมีค่า              
ให้ค าปรึกษา ให้ความอนุเคราะห์ข้อมูล ชี้แนะแนวทาง และ ดร.นลินี สตเศวต อาจารย์ประจ าบัณฑิต
วิทยาลัยศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสยาม ที่กรุณาในการให้ค าปรึกษา แนะน า ตลอดจนข้อคิดที่ดีและ 
เป็นประโยชน์ต่อการท าวิทยานิพนธ์ในครั้งนี้ 

ขอขอบพระคุณผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่านที่ได้กรุณาตรวจสอบ แก้ไขให้ค าแนะน า
ข้อเสนอแนะต่าง ๆ เป็นอย่างดียิ่ง ต่อการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ขอขอบพระคุณผู้อ านวยการ
สถานศึกษา คุณครูโรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย  ที่อ านวยความ
สะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูลและให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามด้วยดี 

ขอขอบคุณบัณฑิตวิทยาลัยศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสยาม ตลอดจนบุคลากรเจ้าหน้าที่          
ที่กรุณาให้ค าแนะน า และช่วยเหลือประสานงานให้งานวิจัยส าเร็จได้ด้วยดี และขอบคุณไปยังเพ่ือน
นักศึกษาทุกคน ที่ได้ให้ความช่วยเหลือและให้ก าลังใจในการจัดท าวิทยานิพนธ์  

คุณงามความดีและคุณประโยชน์ใด อันพึงมีจากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ขอมอบแด่บิดา - มารดา          
ครูอาจารย์ และผู้มีพระคุณทุกท่าน ตลอดจนสถาบันการศึกษา ที่ ได้ประสิทธิ์ประสาทวิชา                        
สร้างองค์ความรู้ที่มีส่วนในการศึกษา จนท าให้ผู้วิจัยมีโอกาสประสบผลส าเร็จในการศึกษา และ           
มีความก้าวหน้าในวิชาชีพมาจนถึงปัจจุบัน 
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บทที่ 1 
 

บทน ำ 
 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
การพัฒนาประเทศที่จะน าไปสู่การพัฒนาอย่างยั่งยืนมีองค์ประกอบที่ส าคัญด้านหนึ่ง คือ               

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจะต้องประกอบไปด้วยคนที่มีคุณภาพที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ 
สติปัญญา ความรู้ คุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมในการด ารงชีวิต ซึ่งจะเอ้ือต่อการพัฒนาประเทศได้
อย่างเข้มแข็งและยั่งยืน การศึกษาจึงเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการพัฒนาคนให้มีความสามารถสร้างสรรค์
ความเจริญก้าวหน้า แก้ไขปัญหาต่างๆ ในสังคม เป็นกระบวนการที่จะช่วยให้คนได้พัฒนาศักยภาพ
และความสามารถของตนเองในด้านต่างๆ รวมถึงการด ารงชีพได้อย่างมีความสุข รู้ เท่าทัน                   
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว ทั้งทางด้าน เศรษฐกิจ ด้านสังคม ด้านการเมือง และ                 
ด้านวิทยาศาสตร์ที่มีความเจริญก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยี จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องเรียนรู้             
เพ่ือปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนตลอดเวลา และเตรียมพร้อมที่จะเผชิญกับความท้าทาย
จากกระแสโลก ดังนั้นปัจจัยส าคัญคือคุณภาพของการจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาคนให้มีคุณภาพ               
จึงเป็นเรื่องที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่ง โดยจะต้องเป็นการศึกษาที่มีคุณภาพและพัฒนาศักยภาพ           
ของแต่ละคนได้อย่างเต็มที่ (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 2563)  

โรงเรียนเอกชนเป็นหน่วยงานหนึ่งที่รับหน้าที่จัดการศึกษาให้แก่คนไทย เคียงคู่มากับการจัด
การศึกษาของภาครัฐมาเป็นระยะเวลายาวนาน โรงเรียนเอกชนมีบทบาทส าคัญในการพัฒนาท้องถิ่น
และประเทศชาติ อีกทั้งยังเป็นกลไกที่ส าคัญอย่างหนึ่งต่อระบบการศึกษาของชาติ ที่จะสร้างสรรค์และ
ส่งเสริมการศึกษา อบรม กล่อมเกลา พฤติกรรมการเรียนรู้ต่าง ๆ แก่เยาวชนของชาติให้ได้รับความรู้ 
มีความสามารถเจริญเติบโตเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าต่อประเทศทั้งในปัจจุบันและอนาคต เนื่องจาก
การจัดการศึกษาเอกชนมีความเป็นอิสระและมีความคล่องตัวในการบริหารจัดการมากกว่า              
การจัดการศึกษาของภาครัฐ ในการที่จะปรับให้สอดคล้องและทันต่อสถานการณ์การเปลี่ยนแปลง   
ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นทั้งในปัจจุบันและอนาคต ตลอดจนต้องจัดบริการการศึกษาให้สนองตอบต่อ             
ความต้องการของผู้ปกครอง รวมทั้งต้องเน้นบทบาทในการเป็นผู้น า ด้านการบริหารจัดการทาง            
ด้านวิชาการ และในด้านต่าง ๆ จึงจะสามารถสร้างความมั่นคงให้กับโรงเรียนได้เป็นอย่างดี               
(จุมพล แกล้วกล้า, 2562)  การจัดการศึกษาเอกชนบางแห่งยังได้ถือก าเนิดมาจากคณะนักบวช
คาทอลิกต่าง ๆ ที่อุทิศตนในการให้การศึกษาเข้ามาเปิดโรงเรียนในประเทศไทย เพ่ิมข้ึน โดยมีโรงเรียน
คาทอลิกประเภทหนึ่ง คือ โรงเรียนของคณะนักบวชหญิง (อัครสังฆมณฑลกรุงเทพฯ) ปัจจุบันบริหาร
โดยคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ได้ก่อตั้งโรงเรียนแห่งแรกในประเทศไทย เมื่อ พ.ศ. 2447           
คือ โรงเรียนอัสสัมชัญคอนแวนต์ ซึ่งเป็นโรงเรียนคาทอลิกหญิงแห่งแรก เปิดสอนทั้งในระดับ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ระดับอาชีวศึกษาและระดับอุดมศึกษา โดยมีจ านวนโรงเรียนในส่วนที่คณะจัดตั้ง
ขึ้นเองในประเทศไทย จ านวน 22 แห่ง คณะภคีนีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร จึงให้ความส าคัญกับพันธกิจ
ด้านการศึกษา ด้วยความส านึกถึงงานอบรมสั่งสอน เพ่ือให้ผู้เรียนรู้จักและเข้าถึงสัจธรรมอันสูงส่ง 
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แห่งความเป็นมนุษย์ด้วยการด าเนินชีวิตอย่างมีระเบียบวินัย ประกอบหน้าที่การงานซึ่งตนเอง
รับผิดชอบอย่างเต็มความสามารถ (คณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร, 2566) 

การด าเนินการจัดการศึกษาของเอกชน นับว่าได้ผลส าเร็จในระดับหนึ่ง ดังจะเห็นได้จาก           
มีโรงเรียนเอกชนจ านวนไม่น้อยที่เป็นโรงเรียนขนาดใหญ่ มีชื่อเสียงและมีคุณภาพสูง รวมถึงนโยบาย
การจัดการศึกษาเอกชนมุ่งพัฒนาให้เป็นโรงเรียนที่ดีมีคุณภาพ มีสภาพแวดล้ อมที่เ อ้ืออ านวย           
ต่อการจัดการเรียนการสอน เนื่องจากมีการแข่งขันทางธุรกิจรวมอยู่ด้วย ท าให้โรงเรียนเอกชน             
แต่ละแห่งต้องสร้างคุณภาพการศึกษาด้วยการลงทุนทางด้านการศึกษาที่สูง และต้องการบุคลากรที่มี
คุณภาพ เพ่ือสามารถตอบโจทย์ด้านความต้องการของผู้ปกครองที่ส่งบุตรหลานมาเรียนได้ ด้วยเหตุนี้
จึงท าให้ความต้องการครูโรงเรียนเอกชนมีอัตราเพ่ิมสูงขึ้น แต่ข้อมูลในปี 2566 พบว่า การคงอยู่           
ของครูโรงเรียนเอกชนมีระยะเวลาสั้นกว่าครูโรงเรียนรัฐบาล และเป็นภาวะวิกฤตมาโดยตลอด 
เนื่องจากครูโรงเรียนเอกชนที่ท างานมาระยะเวลาหนึ่งต้องการออกจากโรงเรียนเอกชนไปสู่โรงเรียน
รัฐบาลที่มีความมั่นคงมากกว่า มีสวัสดิการและมีความก้าวหน้าที่ชัดเจน โรงเรียนเอกชนหลายแห่ง          
จึงมีครูสอบครูผู้ช่วยได้เป็นจ านวนมาก (พรวิไล สุขมาก, 2556) ปัญหาของครูโรงเรียนเอกชนค่อนข้าง
น่าสนใจและจัดได้ว่าเป็นปัญหาเรื้อรังนั้นคือ การขาดแคลนอัตราก าลังครู สถานภาพของครูบางส่วน 
มีสถานภาพเป็นครูอัตราจ้างซึ่งได้รับผลตอบแทนที่ไม่สูง และไม่มีความแน่นอนในการประกอบวิชาชีพ 
ท าให้มีการเคลื่อนย้ายจากโรงเรียนเอกชนไปสู่โรงเรียนรัฐบาลได้ตลอดเวลา นอกจากนี้ยังมีปัจจัย            
อ่ืน ๆ เช่น  ขาดแรงพลักดันในการท างาน ความพึงพอใจในงาน ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันของครูใน
องค์กร 

ปัญหาการย้ายออกของครู โรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร พบอัตรา               
การลาออกที่อยู่ในระดับสูงมาโดยตลอด รวมถึงการสัมภาษณ์ผู้บริหารและครู  (เซอร์มารี หลุยส์             
พรฤกษ์งามและศรีสุดา พิมสาร, ปัญหาการคงอยู่ของครู, 5 สิงหาคม 2567) พบว่า ครูส่วนใหญ่ที่ย้าย
ออกจากโรงเรียน ปัจจัยหลักมาจากสวัสดิการของรัฐบาลที่มีความมั่นคงและความก้าวหน้ามากกว่า 
ครูที่จบใหม่จะมองอนาคตในระยะไกล เมื่อเกษียณแล้วได้เงินบ านาญ และการลาออกของครู              
เป็นปัญหามาอย่างต่อเนื่องในทุกภาคเรียนการศึกษา เห็นควรว่าจะแก้ไขปัญหาเหล่านี้  

ความยึดมั่นผูกพันในการท างานมีผลกระทบและมีความส าคัญส าหรับประสิทธิภาพ            
ขององค์กรและผลกระทบต่อบุคคล เช่น แรงผลักดันในการท างาน และคุณภาพชีวิตที่ดีความยึดมั่น
ผูกพันส่งผลเชิงบวกต่อความรู้สึก ความพึงพอใจในงาน สุขภาพกาย และจิตใจ ตลอดจนระดับ            
ความมุ่งมั่นขององค์กร และก่อให้ เกิดผลในการท างานที่มีระดับสูงขึ้น รวมถึงการส่งเสริม                 
ความพยายามในการตัดสินใจ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่องการท างานร่วมกัน ความคิดสร้างสรรค์          
และพฤติกรรมใหม่ ๆ และเพ่ือลดความตั้งใจในการออกจากงาน นอกจากนี้ความยึดมั่นผูกพัน           
ยังสามารถเพ่ิมขึ้นได้โดยบางสิ่ งบางอย่างในองค์กร เช่น ภาระงาน ผู้น าองค์กร รูปแบบ                          
ในการสนับสนุนขององค์กร รวมไปถึงสิ่งที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงาน และประสิทธิภาพในชีวิต
ตนเอง (Adrian & Catherine, 2017)  

แนวคิดความยึดมั่นผูกพันในวิชาชีพ (Professional Engagement) เป็นอีกแนวคิดท่ีเกี่ยวกับ
ความยึดมั่นผูกพัน (Engagement) โดยมีผลการวิจัยพบว่า ระดับของความยึดมั่นผูกพันในวิชาชีพ            
ที่เพ่ิมขึ้น ส่งผลให้ความพึงพอใจและประสิทธิภาพในงานเพ่ิมขึ้น ความยึดมั่นผู กพันในวิชาชีพ            
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อาจมีความส าคัญในการพัฒนาตนเองในฐานะมืออาชีพ และอาจเป็นการแสดงถึงการมีส่วนร่วม 
และการอุทิศตนให้กับการท างานตลอดระยะเวลาที่เขาสามารถประกอบอาชีพได้  (ชิตพล มังคลากุล, 
2564) องค์กรที่จะประสบความส าเร็จไม่เพียงแต่จะต้องอาศัยสภาพแวดล้อมในการท างาน           
หรือผู้บริหารที่มีคุณภาพเท่านั้น แต่ทุกคนในองค์กรยังจะต้องมีส่วนร่วมในการท างานที่ดี  
มีความสามัคคีช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความเต็มใจที่จะท างานโดยไม่หวังผลตอบแทนหรือรางวัล 
และมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร การสร้างความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร (Organizational 
commitment)  เป็นหนทางหนึ่งในการรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร          
เป็นแรงผลักดันให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถช่วยลดอัตราการขาดงาน 
และการลาออกของพนักงาน (เทียนศรี บางม่วงงาม, 2562) ความผูกพันต่อองค์กรยังท าให้บุคลากร          
มีความรู้สึกที่ดีมีความจงรักภักดีต่อองค์กร และมีความเต็มใจที่จะท างานเพ่ือองค์กร จากการรวบรวม
แนวคิดของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร (Organizational commitment) พบว่า มีองค์ประกอบ          
ที่ ห ล ากหล าย  ดั งนั้ น ผู้ วิ จั ย ใ ช้ อ งค์ ป ระกอบของ  Mowday, Steers and Porter ( 1 982 ) 
และ Herzberg (1959) ในการศึกษาระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู ซึ่งถือได้ว่าความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์กร (Organizational commitment) เป็นกุญแจส าคัญที่จะผูกมัดบุคลากรให้ปฏิบัติงาน
กับองค์กรอย่างยาวนาน นอกจากนี้แล้วความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรยังมีความมั่นคงมากกว่า           
ความพึงพอใจในงาน โดยความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรนั้นจะพัฒนาอย่างช้า ๆ แต่จะคงอยู่อย่างมั่นคง 
จะท าหน้าที่เป็นแรงผลักดันและแรงจูงใจให้บุคลากรท างานอุทิศตนเพ่ือองค์กร ในทางตรงกันข้าม  
หากบุคลากรเกิดความรู้สึกอึดอัดใจหรือไม่พึงพอใจต่องานที่ท าแล้ว และไม่มีความผูกพันต่อองค์กร 
ส่งผลให้บุคลากรนั้นลาออกจากองค์กรไปได้อย่างง่ายและผลกระทบที่เกิดขึ้นกับองค์กร คือ 
ขาดความต่อเนื่องในการจัดการเรียนการสอน และภาระงานครูเพ่ิมมากข้ึน    

จากความส าคัญของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครูโดยเฉพาะสถานศึกษาเอกชน
ดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียน
ในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย เพ่ือจะเป็นข้อมูลส าหรับผู้บริหารและ
ผู้ที่เกี่ยวข้องที่จะได้น าผลการวิจัยนี้ไปใช้เพ่ือการพัฒนาและเป็นแนวทางการบริหารงานอันจะน าไป          
สู่การส่งเสริมความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรและยังรักษาครูที่มีใจรักและชอบงานที่ปฏิบัติอยู่ เนื่องจาก
ครูเป็นกุญแจส าคัญในการออกแบบและจัดการเรียนการสอนให้กับผู้เรียน เพ่ือให้ครูปฏิบัติงานได้
อย่างมีความสุข เกิดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ซึ่งจะน าไปสู่ความส าเร็จขององค์กรในอนาคตต่อไป  

วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล

เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย 
2. เพ่ือเปรียบเทียบปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือ

คณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย จ าแนกตามเพศ อายุ ระยะเวลาในการท างาน และ
วุฒิการศึกษา 

3. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือคณะ
ภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย 
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ค ำถำมของกำรวิจัย 
 1. ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร            
ในประเทศไทย อยู่ในระดับใด 
 2. ระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ 
ชาร์ตร ในประเทศไทย จ าแนกตามเพศ อายุ ระยะเวลาในการท างาน และวุฒิการศึกษา  มีความ
แตกต่างกันหรือไม่ อย่างไร 
 3. ปัจจัยใดส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์
ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย  
 
สมมติฐำนของกำรวิจัย 
 1. ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร            
ในประเทศไทย อยู่ในระดับมากที่สุด 
 2. ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ใน
ประเทศไทย จ าแนกตามเพศ อายุ ระยะเวลาในการท างาน และวุฒิการศึกษา มีความแตกต่างกัน 
 3. มีปัจจัยอย่างน้อย 1 ด้าน ที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนใน
เครือคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย  
 
ขอบเขตของกำรวิจัย 
 1. ขอบเขตด้ำนประชำกร 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ ผู้บริหารและครูโรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ 
ชาร์ตร ในประเทศไทย จ านวน 21 โรงเรียน รวมจ านวนทั้งสิ้น 2,227 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 14 
พฤษภาคม 2567) 

 2. ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
  ผู้วิจัยได้ศึกษาหลักการและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่จะศึกษา คือ ตัวแปรต้น ใช้

แนวคิดของ Mowday, Steers and Porter (1982) และ Herzberg et al. (1959) ประกอบด้วย 1) 
ปัจจัยส่วนบุคคล 2) ปัจจัยลักษณะงาน และ 3) ปัจจัยลักษณะขององค์กร และตัวแปรตาม              
ใช้แนวคิดของ Meyer & Allen (1990) คือ ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย 1) ความยึด
มั่นผูกพันด้านจิตใจ 2) ความยึดมั่นผูกพันด้านการคงอยู่ และ 3) ความยึดมั่นผูกพันด้านบรรทัดฐาน   

4. ขอบเขตด้ำนเวลำ 
ปีการศึกษา 2567 (สิงหาคม - กันยายน 2567) 

 
ตัวแปรที่ใช้ในกำรศึกษำ 

1. ตัวแปรต้น คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยลักษณะงาน และปัจจัยลักษณะขององค์กร  
2. ตัวแปรตาม คือ ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย ความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจ   

ความยึดมั่นผูกพันด้านการคงอยู่ และความยึดมั่นผูกพันด้านบรรทัดฐาน   
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ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ  
1. ข้อมูลจากการวิจัยจะได้ทราบถึงปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร

ของครู โรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย เพ่ือจะได้น าข้อมูลการวิจัย
ไปปรับใช้เพ่ือการรักษาครูที่มีคุณค่าต่อสถานศึกษา และเพ่ือสร้างแรงจูงใจให้ครูปฏิบัติงานให้บรรลุ
ตามนโยบายและเป้าหมายของสถานศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ 

2. ใช้เป็นแนวทางการพัฒนาและปรับปรุงการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา   
และองค์กรที่เก่ียวข้องให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น  

3. ใช้เป็นข้อมูลเพ่ือวางแผนพัฒนาบุคลากรให้มีความผูกพันต่อองค์กร เพ่ือน าไปสู่การเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างาน 
 
นิยำมศัพท์เฉพำะ 

ควำมยึดม่ันผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การที่บุคลากรในองค์กรเกิดความรู้สึกยึดถือ            
อย่างมั่นคงต่อองค์กร โดยยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจ แสดงตนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร            
และเต็มใจที่จะอุทิศกายและใจ มีความยึดมั่นผูกพันด้านการคงอยู่ มีความต้องการที่จะอยู่ในองค์กร
ต่อไป พร้อมปฏิบัติหน้าที่ ในฐานะส่วนหนึ่งขององค์กร มีความยึดมั่นผูกพันด้านบรรทัดฐาน             
ความจงรักภักดี ยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยม และทัศนคติที่ดีต่อองค์กร เพ่ือพัฒนาองค์กรให้            
ประสบผลส าเร็จในเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งประกอบด้วย 3 ด้าน ดังนี้ 

- ความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจ (Affective commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้น
จากความรู้สึก ความสุขในการท างาน และเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของ            
องค์กร ภาคภูมิใจต่อองค์กร และมีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกในองค์กร 

- ความยึดมั่นผูกพันด้านการคงอยู่ (Continuance Commitment) หมายถึง ความผูกพัน           
ที่จะอยู่เพ่ือร่วมมือกับองค์กรต่อไป เพราะความปลอดภัย ทุ่มเทให้กับงานขององค์กร และยืนหยัด             
ที่จะปฏิบัติงานจนเกษียณอายุ  

- ความยึดมั่นผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ทัศนคติที่ดี         
ต่อองค์กร เพ่ือพัฒนาองค์กรให้ประสบผลส าเร็จในเป้าหมายที่ก าหนดไว้ และการหล่อหลอมในองค์กร 
เช่น จากวัฒนธรรมขององค์กร การได้รับรางวัล ท าให้บุคคลรู้สึกต้องตอบแทนองค์กร เป็นความรู้สึก
ว่าควรจะอยู่ การตอบแทนที่เกิดขึ้น เพ่ือตอบแทนในสิ่งที่บุคคลได้รับจากองค์กร ความจงรักภักดี 
บุคลากรที่มีความผูกพันด้านนี้ จะแสดงถึงความคิดที่ว่าควรจะท างานเพ่ือองค์กร  
 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระยะเวลาปฏิบัติงาน และระดับการศึกษา  
 ปัจจัยลักษณะงำน ได้แก่ ความหลากหลายของงาน ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน               
ความท้าทายของงาน  โอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 
 - ความหลากหลายของงาน หมายถึง งานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถหลายด้าน ใช้ความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ เป็นสิ่งจูงใจที่ดี มีความท้าทาย และได้แสดงความสามารถ เพ่ือพัฒนาศักยภาพตนเอง 
 - ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน หมายถึง ลักษณะงานที่เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติมีอิสระ  
เสรีภาพสามารถก าหนดวิธีการท างาน สามารถใช้ดุลยพินิจ และตัดสินใจด้วยตนเองเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติ
ที่จะท าให้งานนั้นแล้วเสร็จ และปรับเปลี่ยนการท างานได้ 
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 - ความส าเร็จ หมายถึง การที่สามารถท างานได้ส าเร็จทันตามเป้าหมาย การได้มีส่วนร่วม         
ในการท างานให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ มีการวางแผน การแก้ไขปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องปัญหาที่จะ
เกิดข้ึน เมื่องานส าเร็จก็เกิดความรู้สึกภูมิใจในความส าเร็จนั้น ๆ และผู้บังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจ 
 - โอกาสปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน หมายถึง ลักษณะงานที่บุคลากรมีโอกาสจะติดต่อสัมพันธ์
กับบุคคลอ่ืน การท างานร่วมกัน เกิดการช่วยเหลือและการเข้าใจ เกิดความสามัคคีในองค์กร           
การได้เข้าสังคมท าให้มีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับคนอ่ืน ท าให้เกิดความคิดหลากหลาย          
ในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน  
 ปัจจัยลักษณะขององค์กร ได้แก่ ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ ผลประโยชน์ตอบแทน 
การปกครองบังคับบัญชา โอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่ง  ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญ           
ต่อองค์กร  
 - ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ หมายถึง ความรู้สึกเชื่อถือไว้วางใจที่บุคคลมีต่อองค์กร 
ว่าองค์กรจะไม่ทอดทิ้ง เป็นที่พ่ึงพา ให้ความช่วยเหลือเมื่อประสบกับปัญหา ผลตอบแทนที่ได้คุ้มค่า
และสวัสดิการเพียงพอ 
 - ผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง ผลตอบแทนที่องค์กรจ่ายให้แก่บุคลากร ส าหรับการท างาน
ให้องค์กร ไม่ว่าจะเป็นในรูปแบบของเงินเดือน ค่าจ้าง การเลื่อนขั้นเงินเดือนให้เหมาะสมเป็นไปอย่าง
เป็นธรรมและเป็นที่พอใจของบุคลากร รวมถึงรางวัลที่เป็นผลมาจากการท างานในต าแหน่งต่าง ๆ  
เงินที่เพ่ิมขึ้นในแต่ละปี ซึ่งบุคลากรได้รับเพ่ิมเติมนอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจ้าง ได้แก่ สวัสดิการ            
ด้านสุขภาพและการประกันชีวิต วันหยุดพักผ่อนหรือพักร้อน เงินช่วยค่าครองชีพ เงินโบนัส เป็นต้น 
 - การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ลักษณะการบังคับบัญชาของหัวหน้า ความยุติธรรม          
ในการแบ่งและกระจายงานตามความสามารถของผู้ ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชามีความรู้  
ความสามารถ มีความรับผิดชอบ การให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา การสั่งงาน การสอนงาน            
การมอบหมายงานมีความชัดเจน  การรับฟังข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา  
 - โอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่ง หมายถึง การมีโอกาสได้ก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น          
ตามความรู้ ความสามารถ การได้รับการเลื่อนขั้นเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จ การสนับสนุนจากองค์กร เช่น 
การศึกษาหรือการการฝึกอบรม  
 - ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกว่าตนเองได้รับการยอมรับ          
จากองค์กร รู้สึกว่าตนมีคุณค่าและมีความส าคัญ  

โรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชำร์ตร ในประเทศไทย หมายถึง โรงเรียนที่คณะ
ภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตรเป็นเจ้าของ บริหารงานภายใต้การด าเนินงานของฝ่ายการศึกษาของคณะ
และมีภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตรเป็นผู้อ านวยการจัดการศึกษาในประเทศไทย จ านวน 21 โรงเรียน 
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กรอบแนวคิดกำรวิจัย 
  จากการศึกษางานวิจัย บทความ และหนังสือสื่อต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่งผล               
ต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู ผู้วิจัยใช้ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู  
ตามแนวคิดของ Mowday, Steers and Porter (1982) และ Herzberg (1959) ผู้วิจัยได้ศึกษา
แนวคิดท้ังสองแล้วมีความครอบคลุมในการศึกษาจึงน ามาใช้ทั้งหมด 3 ปัจจัย ประกอบด้วย 
 ปัจจัยที่หนึ่ง คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วยคุณลักษณะ 4 ประการ ได้แก่ เพศ อายุ 
ระยะเวลาในการท างาน และระดับการศึกษา 
 ปัจจัยที่สอง คือ ปัจจัยลักษณะงาน  ประกอบด้วยคุณลักษณะ 5 ประการ ได้แก่                 
ความหลากหลายของงาน ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน ความท้าทายของงาน  และโอกาส           
ในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 

ปัจจัยที่สาม คือ ปัจจัยลักษณะขององค์กร ประกอบด้วยคุณลักษณะ 4 ประการ ได้แก่ 
ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึ่งพาได้ ผลประโยชน์ตอบแทน การปกครองบังคับบัญชา โอกาสก้าวหน้าใน 
การเลื่อนต าแหน่ง และความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร        

 ส าหรับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู ผู้วิจัยได้ใช้องค์ประกอบตามแนวคิดของ Meyer 
& Allen (1990) ประกอบด้วย ความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจ (Affective commitment) ความยึดมั่น
ผูกพันด้านการคงอยู่  (Continuance Commitment) และความยึดมั่นผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
(Normative Commitment) ดังภาพที่ 1.1  
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ควำมยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 
(Organizational commitment) 

1. ความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจ   
    (Affective commitment)         
2. ความยึดมั่นผูกพันด้านการคงอยู่  
    (Continuance Commitment)  
3. ความยึดมั่นผูกพันด้านบรรทัดฐาน  
    (Normative Commitment) 
 

 

 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal Characteristic) 
1. เพศ (gender) 
2. อาย ุ(Age) 
3. ระยะเวลาในการท างาน (working time) 
4. ระดับการศึกษา (Degree) 

 

 

 

 

 

ปัจจัยลกัษณะงำน (Job Characteristics) 
1. ความหลากหลายของงาน (Skill Variety) 
2. ความมีอิสระในการปฏบิัติงาน (Autonomy) 
3. ความส าเร็จ (Achievement) 
4. โอกาสในการปฏสิัมพันธ์กับผู้อืน่     
   (Interpersonal Relations Peers) 

 

 

 

 

ปัจจัยลกัษณะขององค์กร  
(Organizational Characteristics) 

1. ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่งพาได้  
   (Organization Dependability) 
2. ผลประโยชน์ตอบแทน (Pay or Salary) 
3. การปกครองบังคับบัญชา (Technical Supervision) 
4. โอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่ง (Advancement) 
5. ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร (Personal Importance)         
 

 

 

 

Meyer & Allen (1990) 

Mowday, Steers and Porter (1982) 
Herzberg et al. (1959) 

ภำพที่ 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 งานวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือคณะ
ภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์กรของครู โรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย 2) เปรียบเทียบปัจจัย
ที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร           
ในประเทศไทย จ าแนกตามเพศ อายุ ระยะเวลาในการท างาน และวุฒิการศึกษา และ 3) ศึกษาปัจจัย
ที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร            
ในประเทศไทย ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นแนวทางในการด าเนินการวิจัย 
ตามหัวข้อดังต่อไปนี้ 
 

 1. แรงจูงใจ  
     1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
     1.2 ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
     1.3 ความส าคัญของแรงจูงใจ 

    1.4 ประเภทของแรงจูงใจ 
 

2. ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 
     2.1 ความหมายของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 
     2.2 แนวคิดเก่ียวกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 
     2.3 ความส าคัญของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 
     2.4 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 
 

3. ข้อมูลโรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร 
 

 4. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
     4.1 งานวิจัยในประเทศ 
     4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
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1. แรงจูงใจ 
    1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

 นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของแรงจูงใจ ดังนี้ 
 สัมมา รธนิธย์ (2560) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง ความปรารถนาที่จะกระท า
การใด ๆ ที่คิดว่ามีคุณค่าด้วยความเต็มใจของบุคคลในการที่จะอุทิศกายและใจในการปฏิบัติงาน 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายโดยได้รับรางวัลเป็นผลตอบแทนการกระท านั้น ๆ เป็นสิ่งจูงใจ (Incentives)          
ที่จะเป็นสิ่งเร้าที่มากระตุ้นท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา เช่น รางวัล ค าชมเชยให้เกิดแรงขับ คือ
แรงผลักดันที่เกิดขึ้นภายในตัวของบุคคลอันเนื่องมาจากความต้องการ 
 ประเสริฐ อุไร (2559) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง สิ่งใด ๆ ที่เป็นแรงผลักดัน
หรือกระตุ้นให้บุคคลปฏิบัติหรือ แสดงพฤติกรรมด้วยความเต็มใจ เพ่ือที่จะน ามาซึ่งการท างาน             
ที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งมูลเหตุจูงใจที่ส าคัญคือ ความต้องการ 
 จุรี วรรณาเจริญกุล (2558) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง กลไกส าคัญ           
ในการกระตุ้นพลังที่มีอยู่ภายในตัวบุคคลให้กระท ากิจกรรม หรือให้มีความต้องการในการปฏิบัติงาน
และทุ่มเทการปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ และประสบความส าเร็จ โดยถูกกระตุ้นด้วยสิ่งเร้า   
หรือปัจจัยจูงใจต่าง ๆ เช่น เงินเดือน ค่าตอบแทน การบังคับบัญชา การได้รับการยกย่อง ยอมรับ           
นับถือ ความเหมาะสมในปริมาณงานและปัจจัยอ่ืน  ๆ เพ่ือให้บุคคลผู้ปฏิบัติงานแสดงออก              
ซึ่งความต้องการในการกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่จะเป็นพลังผลักดันให้น าไปสู่การบรรลุเป้าหมาย 
 จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง ความกระตือรือร้น                     
ในการปฏิบัติงานของแต่ละตัวบุคลากรที่ท าให้เป็นผลส าเร็จออกมา ซึ่งจะได้ผลดีหรือไม่ดีมากน้อย
เพียงใดย่อมขึ้นอยู่กับว่าผู้บริหารนั้นจะมีความสามารถสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงาน                   
ด้วยการทุ่มเทให้ได้ผลงานที่ดีอย่างไรหรือมากน้อยเพียงใด 
 Maslow (1970) (อ้างถึงใน นิตยา พรมจันทร์, 2562) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจ 
หมายถึง ความต้องการของบุคคล ซึ่งสร้างความกดดันและแรงขับในการแสดงพฤติกรรมของบุคคล 
โดย Maslow ได้สมมติฐานเกี่ยวกับความต้องการของมนุษย์ไว้ 3 ข้อ ได้แก่ 
 1. มนุษย์ย่อมมีความต้องการอยู่เสมอและไม่มีที่สิ้นสุด เมื่อความต้องการใดความต้องการ
ได้รับการตอบสนองแล้ว ก็จะมีความต้องการใหม่เกิดข้ึน 
 2. ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่ท าให้เกิดพฤติกรรมหรือเรียกว่าลดแรง
ขับต่อพฤติกรรมลง 
 3. ความต้องการของมนุษย์นั่น จะเรียงล าดับตามความส าคัญจากความต้องการระดับต่ า
ไปสู่ความต้องการระดับสูง โดยสามารถแบ่งล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์แบ่งออกเป็น  5 ระดับ 
ดังต่อไปนี้ 
 1. ความต้องการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐาน           
ของมนุษย์เพ่ือความอยู่รอด อันเป็นสิ่งจ าเป็นในการด ารงชีวิต และเป็นความต้องการที่ทุกคนมีมา        
แต่เกิด เช่น น้ า อาหาร ความหิว อากาศ ที่อยู่อาศัย เครือ่งนุ่งห่ม ยารักษาโรค การพักผ่อน เป็นต้น 
 2. ความต้องการความมันคงหรือความปลอดภัย (Security or safety needs) เมื่อได้รับ
การตอบสนองทางกายแล้ว ขั้นต่อไปคือ ความต้องการที่จะเป็นอิสระจากความกลัว จากการบังคับ
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บัญชา จากผู้อ่ืน ต่อการสูญเสียในเรืองของงาน ทรัพย์สิน อาหาร เป็นความต้องการความมั่นคง          
หรือความปลอดภัยต่าง ๆ ได้แก่ ความมั่นคงในชีวิต ไม่ว่าจะเป็นอาชีพหรือการท างาน เป็นความ
ต้องการทุกอย่างทีจ่ะท าให้เกิดความรู้สึกปลอดภัยในชีวิต 
 3. ความต้องการทางสังคม (Social or belonging needs) เป็นความต้องการในขั้นที่ 3           
เมื่อความต้องการในขั้นที่ 1 และ 2 ได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์จะต้องมีความต้องการทางสังคม
ต้องการเพื่อน ต้องการความรัก ต้องการการยอมรับจากบุคคลอ่ืน อยากเป็นส่วนหนึ่งของสังคม 
 4. ความต้องการได้รับการยกย่องสรรเสริญ (Esteem needs) เป็นความต้องการ              
การยอมรับจากบุคคลอ่ืน ต้องการได้รับค าชมเชย ยกย่อง มีเกียรติ มีคุณค่า มีชื่อเสียงในสังคม                
เป็นที่ยอมรับของบุคคลอื่น อยากมีต าแหน่ง มีอ านาจ ซึ่งน าไปสู่การมีความเชื่อมั่นในตนเอง 
 5. ความต้องการความส าเร็จสมหวังในชีวิต (Needs for self-actualization) เมื่อความ
ต้องการพ้ืนฐานขั้นที่ 1 ถึงขั้นที่ 4 ได้รับการตอบสนองแล้ว ในขั้นนี่เป็นความต้องการทางความส าเร็จ
สมหวังในชีวิต กล้าคิด กล้าตัดสินใจที่จะเลือกทางเดินของชีวิต มีความพร้อมทั่งทางด้านสติปัญญา
ทักษะ และการรับรู้ทางอารมณ์ ยอมรับในสิงที่ดีหรือไม่ดีของตน เป็นความต้องการในระดับสูงสุด
ตามท่ีบุคคลนั่นปรารถนา 
 จากความหมายที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่าแรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่อยู่ภายในของบุคคล  
มีอิทธิพลท าให้ก าหนดทิศทางและการใช้ความพยายามในการท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์การจูงใจจึง
เป็นสิ่งเร้า ซึ่งท าให้บุคคลเกิดความคิดริเริ่มควบคุมรักษาพฤติกรรมและการกระท า  หรือเป็นสภาพ
ภายในซึ่งเป็นสาเหตุให้บุคคลที่มีพฤติกรรมที่ท าให้เกิดความเชื่อมั่นว่าสามารถบรรลุเป้าหมาย         
บางประการได้มนุษย์มีความต้องการทางด้านร่างกาย และมีความต้องการทางด้านอ่ืน ๆ เช่น รางวัล 
โบนัส ต าแหน่ง ความรู้สึกท่ีดี การให้ การประสบความส าเร็จ โดยทั่วไปจะมีการเปลี่ยนแปลงเมื่อเวลา
ผ่านไปและความต้องการจะมีความแตกต่างกันในแต่ละบุคคลด้วย 
 1.2 ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 นักวิชาการหลายท่านได้ให้ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจ ดังนี้ 
 Maslow (1943) (อ้างถึงใน นิตยา พรมจันทร์, 2562) ได้ให้ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับ
ความแรงจูงใจไว้ดังนี้ มนุษย์เป็นสิ่งมีชีวิตที่มีความต้องการอยู่เสมอและไม่มีวันสิ้นสุด และมากขึ้น
เรื่อย ๆ ทุกคนต่างดิ้นรนเพ่ือต่อสู้สู่จุดมุ่งหมายของตนเอง สิ่งที่มนุษย์ต้องการขึ้นอยู่กับสิ่งที่เขาได้รับ 
หรือมีอยู่แล้ว เมื่อความต้องการอย่างใดอย่างหนึ่งได้รับการตอบสนองแล้วก็ยังมีความต้องการนั้น
ต่อไป ล าดับขั้นความต้องการของ Maslow แสดงถึงล าดับขั้นตอนความต้องการที่ต้องตอบสนอง          
เป็นล าดับ ขอบข่ายทฤษฎีของ Maslow จะอยู่บนพื้นฐานของสมมติฐาน 3 ข้อ คือ 
 1) มนุษย์มีความต้องการอยู่เสมอและไม่มีที่สิ้นสุด 
 2) ความต้องการของบุคคลจะถูกเรียงล าดับความส าคัญ หรือเป็นล าดับขั้นความต้องการ 
 3) ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมนั้น ๆ ต่อไป 
 ล าดับขั้นความต้องการของ Maslow แสดงถึงล าดับขั้นตอนความต้องการที่ต้อง
ตอบสนองเป็นล าดับขั้นจากข้างล่างไปสู่บนยอด  
 ขั้นที่ 1 ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) ความต้องการในขั้นนี้
เป็นความต้องการพ้ืนฐานเพ่ือการอยู่รอดของมนุษย์  (Basic Needs ได้แก่ ปัจจัย 4 น้ า อากาศ
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เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย และยารักษาโรค ซึ่งมีพลังมากที่สุดเพราะเป็นความต้องการที่จ าเป็น             
ต่อการด ารงชีวิต ตัวอย่างเช่น ความต้องการอากาศ อาหาร ยารักษาโรค หากความต้องการขั้นแรก           
ยังไม่ได้รับการตอบสนองก็ยากที่จะพัฒนาสู่ขั้นอ่ืน ๆ ได้ โดยอาจจะตอบสนองด้วยค่าจ้างแรงงาน         
ที่เพียงพอกับพนักงาน รวมถึงบริการที่จ าเป็น เช่น การแจกชุดท างาน การจ่ายค่ารักษาพยาบาล
บริการรถรับ - ส่ง ให้แก่พนักงาน เป็นต้น 
 ขั้นที ่2 ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety and security needs) ความต้องการ
ในขั้นนี้จะเกิดเมื่อขั้นที่แรกได้รับการตอบสนอง  ความต้องการในขั้นนี้ เป็นความต้องการ                                                                           
ที่จะรักษาความปลอดภัยหรือรู้สึกมั่นคงในชีวิตและทรัพย์สินของตนเอง  ซึ่งรวมถึงความต้องการ  
ความมั่นคงด้วย หากไม่ได้รับการตอบสนองหากไม่ได้รับการตอบสนองจะเกิดความรู้สึกหวาดกลัว 
รู้สึกไม่มั่นคง เช่น ความปลอดภัยจากภยันตราย ต่าง ๆ ปราศจากการประสบอุบัติเหตุ ความมั่นคง
ในทางเศรษฐกิจความปลอดภัยจากโรคภัยไข้เจ็บ การถูกขมขู่จากบุคคลอ่ืน และการถูกโจรกรรม 
ความมั่นคงในหน้าที่การงาน ซึ่งสามารถตอบสนองได้ด้วยการใช้สัญญาจ้าง ข้อตกลงระหว่างฝ่าย
จัดการกับฝ่ายสหภาพแรงงาน หรือประกันการว่างงาน 
 ขั้นที่ 3 ความต้องการความรัก และความเป็นเจ้าของ (Belonging and Love Needs) 
เมื่อความต้องการของร่างกายและความมั่นคงปลอดภัยได้รับการสนองความต้องการแล้ว           
ความต้องการขั้นต่อไปมนุษย์จะสร้างความรักและความผูกพันกับผู้ อ่ืน  ได้แก่ ความต้องการ          
การยอมรับ การเข้าร่วมเป็นสมาชิกในองค์กรหรือสังคม การให้ความรัก การให้อภัย และความ           
เป็นมิตร ความใส่ใจต่อสังคม ที่อาจตอบสนองได้ด้วยการเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็น 
มีโอกาสได้มีส่วนร่วมกันเพื่อนร่วมงานอ่ืน ๆ 
 ขั้นที่ 4 ความต้องการการได้รับการยกองนับถือ (Esteem needs ได้ให้ความหมายไว้                
2 ประการ ได้แก่ ประการที่ 1 ความต้องการนับถือตนเอง (Self-respect) คือ ความต้องการมีอ านาจ        
มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความสามารถและความส าเร็จ มีความเคารพนับถือตนเอง ประการที่  2 
ความต้องการได้รับการยกย่องนับถือ (Esteem from others) คือ ความต้องการให้มีความเชื่อมั่น          
ในตนเอง มีความรู้ มีชื่อเสียงเกียรติยศ การยอมรับยกย่องจากผู้อ่ืนได้รับค าสรรเสริญ 
 ขั้นที่ 5 ความต้องการที่จะเข้าใจประจักษ์ตนเองอย่างแท้จริง  (Self-actualization 
needs) เป็นความต้องการเพ่ือตระหนักรู้ความสามารถของตนกับประพฤติปฏิบัติตนสุดความสามารถ 
โดยเพ่งเล็งประโยชน์ของคนอ่ืนและของสังคมส่วนรวมเป็นส าคัญ 
 จากทฤษฎีของ Maslow (1943) ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ความต้องการของมนุษย์มีเพ่ิมมากขึ้น
เรื่อย ๆ และไม่มีที่สิ้นสุด ความต้องการมีผลต่อความสามารถในการบรรลุเป้าหมายตามที่องค์กร
ก าหนดไว้สามารถน าทฤษฎีดังกล่าวมาประยุกต์ใช้เพ่ือสร้างประสิทธิภาพในการจูงใจได้  หลักการ         
ของการสร้างแรงจูงใจ สามารถจูงใจให้เกิดพฤติกรรม ผู้บริการจ าเป็นต้องทรายความต้องการ           
ของผู้ปฏิบัติงานจึงจะสร้างแรงจูงใจเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพได้ 
 Herzberg (1959) ได้ให้ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับความแรงจูงใจไว้ดังนี้  แบ่งออกเป็น          
2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยค้ าจุน (Motivator factor) ที่สร้างความพึงพอใจต่องาน (Job 
Satisfiers) ส่วนมากเป็นประเด็นเกี่ยวกับเนื้องานที่ท า  Job Content) ส่วนปัจจัยที่ท าให้เกิด 
ความรู้สึกไม่ดีหรือเกิดความไม่พึงพอใจต่องาน (Job Satisfiers) เรียกว่าปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene 
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factors) ที่ไม่ได้สร้างความพึงพอใจ แต่อาจเป็นเหตุให้เกิดความไม่พึงพอใจหากปัจจัยนี้อยู่ ในระดับ         
ที่ต่ ากว่ามาตรฐานปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน (Motivation Factors or 
Motivators) เป็นปัจจัยภายในหรือความต้องการภายใน ของบุคคลที่มีอิทธิพลในการสร้างแรงจูงใจ
ในการท างาน ปัจจัยที่จูงใจคนรักงานเกิดความพึงพอใจในงานที่ท า ท าให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึน  
 ความสัมพันธ์ของความพอใจที่เกิดจากแรงจูงใจตามองค์ประกอบของทฤษฎี  2 ปัจจัย 
ของ Herzberg ตามรายละเอียดภาพดังต่อไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

ภาพที่ 2.1 ความสัมพันธ์ของความพอใจที่เกิดจากแรงจูงใจ 
 

 Mowday, Steers and Porter (1982) ได้ให้ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับความแรงจูงใจ 
ไว้ดังนี้ ปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจด้านจิตใจประกอบด้วย 
 1. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic) ได้แก่ อายุ ระยะเวลาปฏิบัติงาน 
เพศ การศึกษา และความต้องการความก้าวหน้า 
 1.1 อายุ บุคคลที่มีอายุมากจะอยู่ในองค์กรด้วยเหตุหลายอย่าง เช่น ความหวังที่จะได้รับ
เงินตอบแทนพิเศษ เช่น เงินบ าเหน็จ บ านาญ เป็นต้น 
 1.2 เพศ ผู้หญิงมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรต่อองค์กรมากกว่าผู้ชาย ผู้หญิงมีความตั้งใจ
ที่จะเปลี่ยนงานน้อยกว่าผู้ชาย ทั้งนี้เพราะเพศหญิงมักท างานในระดับที่ต่ ากว่าผู้ชาย 
 1.3 การศึกษา บุคคลที่มีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวังต่อสิ่งที่จะได้รับสูงเนื่องจาก           
มีข้อมูลต่าง ๆประกอบการตัดสินใจมากกว่า และเชื่อม่ันในตนเองว่ามีโอกาสเปลี่ยนงานใหม่ได้ง่าย 
 1.4 ระยะเวลาปฏิบัติงาน  ความช านาญในงานตามระยะเวลาที่นานขึ้น ท าให้ความดึงดูด
การปฏิบัติงานเพิม่ข้ึนและหวังที่จะได้รับผลประโยชน์ตอบแทนมากข้ึน 
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 1.5 ความต้องการความส าเร็จหรือความต้องการความก้าวหน้าองค์กรที่ท าให้บุคลากร
เห็นว่าสามารถท างานไปสู่จุดมุ่งหมายได้นั้น จะท าให้บุคลากรรู้สึกมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร
เพราะการท างานที่ประสบความส าเร็จนั้นแสดงถึงการมีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน 
 2. ลักษณะงาน (Job Characteristics) พบว่า ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันมากท่ีสุด คือ 
ประสบการณ์การท างานที่ท าให้พนักงานรู้สึกว่า  ความต้องการทางสภาวะจิตใจของเขาได้รับ         
การตอบสนอง เช่น การได้รับความสะดวกสบายภายในองค์กร 
  2.1 ความหลากหลายของงาน หมายถึง งานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถหลายด้าน           
ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เป็นสิ่งจูงใจที่ดี มีความท้าทาย และได้แสดงความสามารถ เพ่ือพัฒนา
ศักยภาพตนเอง 
 2.2 ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน หมายถึง ลักษณะงานที่เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติ           
มีอิสระ  เสรีภาพสามารถก าหนดวิธีการท างาน สามารถใช้ดุลยพินิจ และตัดสินใจด้วยตนเองเกี่ยวกับ
วิธีปฏิบัติที่จะท าให้งานนั้นแล้วเสร็จ และปรับเปลี่ยนการท างานได้ 
 2.3 งานที่มีลักษณะท้าทาย หมายถึง งานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถใช้สติปัญญาและ
ใช้ความคิดสร้างสรรค์ หรือใช้เทคโนโลยีพิเศษ ความท้าทายของงานจะเป็นแรงกระตุ้นให้บุคลากร   
เกิดการท างาน และแสดงความสนใจท างานเพ่ือพิสูจน์ความสามารถของตนเอง เพราะจะเกิด             
ความพอใจเมื่อเห็นงานประสบผลส าเร็จ 
 2.4 งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน หมายถึง ลักษณะงานที่บุคลากรมีโอกาส          
จะติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน การท างานร่วมกัน เกิดการช่วยเหลือและการเข้าใจ เกิดความสามัคคี  
ในองค์กร การได้เข้าสังคมท าให้มีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับคนอ่ืน ท าให้เกิดความคิด
หลากหลายในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน 
 3. ลักษณะขององค์กร ได้แก่ การกระจายอ านาจในองค์กร การมีส่วนร่วมเป็นเจ้าของ
องค์กร และขนาดขององค์กร  

 3.1 การกระจายอ านาจในองค์กร หมายถึง การมอบอ านาจจากผู้บริหารลงมาสู่ผู้ปฏิบัติ
ผู้บริหารให้ความส าคัญแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ให้ความไว้วางใจให้มีส่วนร่วมในการบริหารมอบอ านาจ
หน้าที่ให้ตรงกับความสามารถ  ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีอิสระในการปฏิบัติงาน  
 3.2 ความเป็นเจ้าของกิจการ ได้ลงทุนปฏิบัติงานหรือมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์กร ท าให้
เกิดความรู้สึกผูกพันและตั้งใจที่จะท างานอย่างเต็มที่  เพ่ือให้ได้ผลก าไรอันเกิดจากการลงทุนครั้งนี้  
เพราะผลก าไรขององค์กร คือ ผลประโยชน์ของสมาชิกทุกคน  
 3.3 ขนาดขององค์กร องค์กรขนาดใหญ่บุคลากรจะมีโอกาสก้าวหน้าในงาน และได้รับ
ผลประโยชน์ตอบแทนสูง ทั้งยังท าให้โอกาสที่จะติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนสูงด้วย  
 4. ประสบการณ์จากการท างาน ซึ่งจะมีผลให้ผู้ปฏิบัติงานมีความคาดหวังที่จะได้รับ            
การตอบสนองจากองค์กร มีความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่ พ่ึงพาได้  และมีความรู้สึกว่าตนเอง                         
มีความส าคัญต่อองค์กร 
 4.1 ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร หมายถึง สิ่งที่ควรจะได้รับ
ผลตอบแทนอย่างเพียงพอและยุติธรรม เช่น ค่าตอบแทน ผลตอบแทนที่ได้รับจะเป็นแรงจูงใจให้
ผู้ปฏิบัติงานมีมีพลังในการท างาน และเป็นปัจจัยที่สร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร 
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 4.2 ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ หมายถึง ความรู้สึกเชื่อถือไว้วางใจที่บุคคล         
มีต่อองค์กรว่าองค์กรจะไม่ทอดทิ้ง เป็นที่พ่ึงพา ให้ความช่วยเหลือเมื่อประสบกับปัญหา ผลตอบแทน 
ที่ได้คุ้มค่าและสวัสดิการเพียงพอ 
     4.3 ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร  หมายถึง ความรู้สึกว่าตนเองได้รับ           
การยอมรับจากองค์กร รู้สึกว่าตนมีคุณค่าและมีความส าคัญ  
 โดยสรุป ทฤษฎีเกี่ยวกับการจูงใจ โดยใช้ปัจจัยเพ่ือจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานตามที่
องค์กรต้องการ และมองว่าความต้องการพ้ืนฐานเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่เป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ดังนั้นผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาต้องสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับผู้ใต้บังคับบัญชาให้ทุ่มเท 
ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิผลสูงสุด และในการสร้างแรงจูงใจนี้เอง ผู้บริหาร             
หรือผู้บังคับบัญชาต้องศึกษาถึงความต้องการพ้ืนฐานแลความต้องการในด้านต่าง  ๆ ของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือจะได้ตอบสนองให้ตรงกับความต้องการของพนักงานอันน ามาซึ่งประสิทธิผล          
ในการท างานตามท่ีองค์กรต้องการต่อไป  
 1.3 ความส าคัญของแรงจูงใจ 
 นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความส าคัญของแรงจูงใจ ดังนี้ 
 กิจจา บานชื่น (2560) ได้ให้ความส าคัญของแรงจูงใจไว้ดังนี้ การจูงใจมีอิทธิพลต่อผลผลิต 
ผลผลิตของงานจะมีคุณภาพดี มีปริมาณมากน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กับการจูงใจในการท างาน แรงจูงใจ
ท าให้พนักงานท างานอย่างเต็มที่ และไม่ใช่เรื่องง่ายในการจูงใจพนักงาน เพราะพนักงานตอบสนอง 
ต่องานและวิธีท างานขององค์กรแตกต่างกัน การจูงใจพนักงานจึงมีความส าคัญ สรุปได้ดังนี้ 
 1. พลัง (Energy) เป็นแรงขับเคลื่อนที่ส าคัญต่อการกระท าของบุคคล ในการท างานใด ๆ 
ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูง ย่อมท าให้ขยันและงานส าเร็จได้ด้วยดี  
 2. ความพยายาม (Persistence) ท าให้บุคคลมีความมานะ อดทน คิดหาวิธีการน าความรู้
ความสามารถ มาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องานมากที่สุด ไม่ท้อถอยหรือละความพยายาม แม้งานจะมี
อุปสรรค และเม่ืองานได้รับความส าเร็จมักจะคิดหาวิธีการปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้นเรื่อย ๆ 
 3. การเปลี่ยนแปลง (Variability) รูปแบบการท างานในบางครั้งก่อให้เกิดประสบ
ผลส าเร็จมากกว่า อาจเกิดข้ึนอย่างค่อยเป็นค่อยไปหรืออย่างฉับพลัน ซึ่งสามารถเกิดขึ้นได้ในหลายมิติ  
 4. บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลที่มุ่งม่ันท างานให้เกิดความเจริญก้าวหน้า
และการมุ่งมั่นท างานที่ตนรับผิดชอบให้เจริญก้าวหน้า จัดว่าบุคคลผู้นั้นมีจรรยาบรรณในการท างาน 
(Work Ethnics) ผู้มีจรรยาบรรณในการท างาน จะเป็นบุคคลที่มีความรับผิดชอบ มั่นคงในหน้าที่ และ
มีวินัยในการท างาน ซึ่งลักษณะดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์ ผู้มีลักษณะดังกล่าวนี้               
มักไม่มีเวลาเหลือพอที่จะคิดและท าในสิ่งที่ไม่ดี  
 นารีรัตน์ ฝ่ายค ามี (2557) ได้ให้ความส าคัญของแรงจูงใจไว้ดังนี้ ความส าคัญของแรงจูงใจ
เป็นสิ่งที่มนุษย์พึงปรารถนาและมีความส าคัญและจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานในองค์กรบุคคลจะมี            
ความคาดหวังในการท างานเพ่ือให้องค์กรนั้นประสบผลส าเร็จ 
 หทัยรัตน์ แปลงจิตร (2556) ได้ให้ความส าคัญของแรงจูงใจไว้ดังนี้ ปัจจัยภายใน และ
ภายนอกของบุคคล ซึ่งเปีนสิ่งเร้าที่มีพลังอิทธิพล และเป็นแรงถักดัน กระตุ้น สนับสนุนหรือควบคุม 
ให้แต่ละบุคคลริเริ่ม มีความมานะแสดงพฤติกรรมและรักษาพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งให้คงอยู่  
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เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาขตามที่ต้องการ ซึ่งความต้อการที่เพ่ิมมากที่สุดจะเป็นแรงจูงใจให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมออกมา 
 Angelo Kinicki & Brian Williams (2009) (อ้างถึงในปพิชญา ศรีจันทรา, 2563) ได้ให้
ความส าคัญของแรงจูงใจไว้ดังนี้ การจูงใจ ประกอบด้วยปัจจัย 5 ประการ ดังนี้ 
 1. ท าให้พนักงานต้องการท างานในองค์กรเป็นปกติที่เจ้าของกิจการหรือผู้บริหารต้องการ
พนักงานที่มีความสามารถเข้ามาร่วมท างานร่วมกันในองค์กร 
 2. ท าให้พนักงานมีความจงรักภักดี ไม่ว่าจะเป็นช่วงเวลาที่สภาพเศรษฐกิจขององค์กรจะดี
หรือไม่ก็ตาม องค์กรก็ยังต้องการให้พนักงานที่ดีและมีความสามารถอยู่กับองค์กรตลอดไป 
 3. ท าให้พนักงานรักษาระเบียบวินัย ในองค์กรหลายแห่งนั้น การขาดงานหรือการไม่ตรง
ต่อเวลาของพนักงานคือพฤติกรรมที่ถือว่าเป็นปัญหาใหญ่ที่ไม่ต้องการให้เกิดขึ้น 
 4. ท าให้พนักงานได้มีการท างานที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้นพนักงาน
บางคนท างานเพียงเพ่ือไม่ให้ถูกไล่ออก แต่ในทางกลับกันองค์กรต้องการพนักงานที่มีความสามารถ
ท างานอย่างมีทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 5. ท าให้พนักงานทุ่มเทให้กับองค์กรมากขึ้น โดยส่วนใหญ่องค์กรมักมีความคาดหวัง             
ให้พนักงานในองค์กรท างานให้มากกว่าหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเอง 
 จากที่กล่าวมาข้างต้นได้ให้ความส าคัญของแรงจูงใจไว้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน          
มีความส าคัญถือเป็นองค์ประกอบที่มีความส าคัญซึ่งเป็นแรงขับในการกระตุ้นให้บุคคลากรใน
หน่วยงานนั้น ๆ ท างานด้วยความรู้สึกพอใจซึ่งจะท าให้เขามีความทุ่มเทและความเอาใจใส่ต่องานที่ท า 
และน าไปสู่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานอย่างสูงสุด 
 1.4 ประเภทของแรงจูงใจ 
 นักวิชาการหลายท่านได้ให้ประเภทของแรงจูงใจ ดังนี้ 
 ภารดี อนันต์นาวี (2557) ได้แบ่งประเภทของแรงจูงใจไว้ดังนี้ 
 1. การจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) หมาถึง สภาวะของบุคคลที่มีความต้องการ
จะกระท าบางสิ่งบางอย่าง ด้วยจิตใจตนเอง โดยไม่ต้องใช้สิ่งถ่อใด ๆ มากระตุ้น ซึ่งถือว่ามีคุณค่า              
ต่อการปฏิบัติงานต่าง ๆ เป็นอย่างยิ่ง การจูงใจประเภทนี้ ได้แก่ 
 1.1 ความต้องการ (Need) ความต้องการท าให้เกิดแรงขับ แรงขับท าให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมเพื่อบรรลุเป้าหมาย ซึ่งผลที่จะเกดิขึ้นก็ คือ ความสบายใจ ความพอใจ 
 1.2 ความปรารถนา (Desire) เป็นความต้องการชนิดหนึ่ง แต่จะท าให้เกิดแรงขับน้อยกว่า
ความต้องการ (Need) หากไม่บรรลุเป้าหมายทั้งหมดก็จะรู้สึกเฉย า 
 1.3 ความทะเยอทะยาน (Ambition) ความทะเยอทะยานและใฝ่สูง เป็นสิ่ งที่ดี               
ความต้องการและอยากได้ ที่ช่วยให้บุคคลแสวงหาวิธีทางที่จะบรรลุตามเป้าหมาย 
 1.4 ความสนใจพิเศษ (Special interest) ถ้าบุคคลสนใจสิ่งใดเป็นพิเศษก็จะตั้งใจในการ
ท างาน ช่วยให้งานประสบความส าเร็จได้อย่างรวดเร็ว 
 1.5 ทัศนคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกที่บุคคลมีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เป็นการจูงใจ
ภายในที่จะกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ที่รู้สึก เช่น ถ้าผู้ปฏิบัติมีทัศนคติที่ดีต่อ                                                                    
ผู้บังคับบัญชา ก็จะเป็นผลดีต่อการท างาน 
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 2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ได้รับ           
การกระตุ้น เพ่ือน าไปสู่การแสดงพฤติกรรม ได้แก่ ความคาดหวัง ความก้าวหน้า สิ่งถ่อใจต่าง ๆ เช่น 
การชมเชย การติเตียน การให้รางวัล การประกวด การลงโทษ การแข่งขัน เป็นต้น 
 Morgan and King (1966) (อ้างถึงใน ฟาริดา สุริยะพงศ์ไชย, 2564) ได้แบ่งประเภทของ
แรงจูงใจไว้ดังนี้ แรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ ๆ ดังนี้ 
 1. ความต้องการผูกพันกับผู้ อ่ืน  (Affiliation needs) เพราะมนุษย์เป็นสัตว์สังคม             
จึงจ าเป็นต้องอยู่ร่วมกันกับผู้ อ่ืนนอกเหนือจาก พ่อ แม่ พ่ีน้อง ความผูกพันกันนั้น ท าให้เกิด             
ความพึงพอใจและความสบายใจในการที่จะอยู่ร่วมกัน หรือท างานเกี่ยวข้องกับเพ่ือตอบสนอง              
ความต้องการในด้านต่าง ๆ 
 2. ความต้องการฐานะ (Status needs) ในกลุ่มคนที่อาศัยอยู่ด้วยกันเป็นจ านวนมาก              
จะพยายามสร้างฐานะของตนเองให้ทัดเทียมกับคนอ่ืน ๆ ในสังคมเดียวกัน ซึ่งมีได้หลายรูปแบบ เช่น 
อยากได้ต าแหน่ง อยากได้เกียรติยศ และอ านาจ 
 Beach (1965) ได้แบ่งประเภทของแรงจูงใจไว้ดังนี้ แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ การจูงใจ              
ในแง่บวก และการจูงใจในแง่ลบ ได้แก่ 
 1. การจูงใจในแง่บวก (Positive motivation) หรือบางครั้งเรียกว่าแรงจูงใจที่ช่วย           
ลดความกระวนกระวายใจ (Anxiety reduction motivation) การจูงใจในแง่นี้บุคคลจะได้รับสิ่งที่มี
คุณค่า เช่น การยกช่องสรรเสริญส าหรับการกระท าหรือ พฤติกรรมอันเป็นที่ยอมรับ 
 2. การจูงใจในแง่ลบ (Negative motivation) หรือบางครั้งเรียกว่าการจูงใจแบบใช้             
ไม้แข็ง (Stick approach) มักใช้วิธีการจูงใจที่ตรงกันข้าม คือ มักเป็นการขู่ การลงโทษ การติเตียน           
ถ้าหากพฤติกรรมและการกระท าของบุคคลนั้นไม่เป็นที่ยอมรับ 
 จากที่กล่าวมาข้างต้น ประเภทของแรงจูงใจ สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจ
ทางด้านร่างกาย ได้แก่ความต้องการทางด้านปัจจัยพ้ืนฐานของร่างกาย เช่นความต้องการอาหาร            
น้ าดื่ม เครื่องนุ่งห่ม เป็นต้น และความต้องการทางด้านจิตใจ ได้แก่ ความต้องการความรัก ความเอา
ใจใส่ การยอมรับจากบุคคลอื่น เป็นต้น 
 แรงจูงใจที่เหมาะสมท าให้ครูมีทัศนคติเชิงบวกต่อองค์กร ส่งผลให้เกิดความยึดมั่นผูกพัน 
ซึ่งช่วยลดอัตราการลาออกและเพ่ิมประสิทธิภาพการสอนของครูในระยะยาว แรงจูงใจในการท างาน
สามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภทหลักตามทฤษฎีของ Herzberg ได้แก่ 
 แรงจูงใจภายใน ( Intrinsic Motivation) เช่น ความรักในอาชีพ ความภาคภูมิใจใน
บทบาทครู ความสุขจากการได้ช่วยเหลือนักเรียน 
 แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) เช่น เงินเดือน สวัสดิการ การยอมรับจาก
สังคมและเพ่ือนร่วมงาน 
 แรงจูงใจจะส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร เมื่อครูได้รับแรงจูงใจที่เหมาะสม           
จะท าให้เกิดความรู้สึกผูกพันกับองค์กรผ่านมิติต่าง ๆ ได้แก่ 
 1. ความผูกพันทางอารมณ์ (Affective Commitment) ครูที่มีแรงจูงใจภายในสูงจะรู้สึก
ผูกพันกับโรงเรียน มีความสุขในการท างาน และต้องการอยู่กับองค์กร 
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 2. ความผูกพันตามหน้าที่ (Normative Commitment) แรงจูงใจจากค่านิยมทางสังคม
และวัฒนธรรมอาจท าให้ครูรู้สึกว่าต้องรับผิดชอบต่อโรงเรียนและนักเรียน 
 3. ความผูกพันจากความจ าเป็น (Continuance Commitment) ปัจจัยทางเศรษฐกิจ
และสวัสดิการส่งผลให้ครูต้องท างานต่อไปเพราะไม่มีทางเลือกอ่ืน 
 ปัจจัยที่ช่วยเสริมแรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร คือ
การสนับสนุนจากผู้บริหารช่วยสร้างแรงจูงใจและความรู้สึกมีคุณค่า  สภาพแวดล้อมการท างาน คือ
สิ่งแวดล้อมที่ดี ท าให้ครูอยากอยู่กับองค์กร และโอกาสในการพัฒนาอาชีพ คือ การอบรมและ                
เลื่อนขั้น ช่วยเพิ่มแรงจูงใจให้ครูอยากพัฒนาและอยู่กับองค์กรระยะยาว 
 
2. ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 
 2.1 ความหมายของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 
 แรงผลักดันหรือแรงกระตุ้นที่ช่วยให้บุคลากรมีความรู้สึกอยากท างานให้ส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ท่ีวางไว้ หรือท าให้บุคลากรตั้งใจในการท างาน ทุ่มเท และใช้ความพยายามในการท างาน
ให้มีคุณภาพ มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น การสร้างความผูกพันให้กับบุคลากรในองค์กร จึงเป็นวิธีการ
ส าคัญอย่างหนึ่งของผู้บริหารที่จะท าให้บุคลากรมีความรัก มีความจงรักภักดี คงอยู่กับองค์กรได้นาน
เพราะความผูกพันต่อองค์กร นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 
ดังนี้ 
 สุพจน์ นาคสวัสดิ์ (2559) ได้ให้ความหมายของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร หมายถึง 
ความผูกพันและความรักที่แสดงออกผ่านความรู้สึกเป็นความผูกพันทางอารมณ์ความคิดและ          
การกระท า 
 ชัยเสฎฐ์ พรหมศรี (2557) ได้ให้ความหมายของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร หมายถึง 
ขอบเขตของแต่ละคนที่แสดงให้เห็นถึงว่าเขาและเธอมีความเกี่ยวพันกับองค์กรอย่างไร และ            
ยังหมายถึงความตั้งใจที่จะไม่จากองค์กรไป 
 โสมย์สิรี มูลทองทิพย์ (2556) ได้ให้ความหมายของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร หมายถึง 
ความรู้สึกของสมาชิกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือส่วนรวม และ
ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรนั้น และยังเป็นตัวบอกถึงประสิทธิผลขององค์กรในลักษณะหนึ่ง 
 พิชิต เทพวรรณ์ (2554) ได้ให้ความหมายของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความ
ตั้งใจทุ่มเทหรือการอุทิศตนในงานที่รับผิดชอบของพนักงานส่งผลให้พนักงานมีความสุขและ                                                                 
เกิดความจงรักภักดี และความศรัทธาของพนักงานที่มีต่องาน อาชีพ และองค์กร 
 รุ่งโรจน์ อรรถานิทธิ์ (2554) ได้ให้ความหมายของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร หมายถึง 
กระบวนการค้นหาข้อมูลในเรื่องต่าง ๆ ภายในองค์กร และน าข้อมูลมาบริหารจัดการการสร้างและ
พัฒนาระบบทรัพยากรบุคคลในองค์กรเป้าหมาย เพ่ือให้บุคลากรมีความพึงพอใจ มีความสุข มีโอกาส
ในการพัฒนาตนเองและมีความต้องการที่จะอยู่กับองค์กรให้นานที่สุด 
 จารุนันท์ อิทธิอาวัชกุล (2553) ได้ให้ความหมายของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 
หมายถึง ความเต็มใจ ของบุคลากรในการรักษาสมาชิกภาพอยู่ในองค์กรต่อไป รวมไปถึงทัศนคติ          
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ที่เป็นไปในทางบวกต่อองค์กรโดยที่บุคลากรยอมสละความสุขบางส่วนของตนเองเพ่ือให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายตามทีก่ าหนดไว้ 
 วิรัช สงวนวงศ์วาน (2553) ได้ให้ความหมายของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร หมายถึง 
ความผูกพันของสมาชิกคนหนึ่งที่มีต่อองค์กร เน้นความผูกพันที่แท้จริง เป็นความผูกพันระหว่าง
สมาชิกกับผู้บังกับบัญชาหรือผู้จัดการหากสมาชิกมีความเการพ ชอบอัธยาศัยของหัวหน้าหรือผู้จัดการ
แม้งานที่ท าจะล าบากขากเข็ญเขาก็จะพยายามท าจนส าเร็จ  
 Hrebiniak and Alutto (1972) ได้ให้ความหมายของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 
หมายถึง การแลกเปลี่ยน ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับหน่วยงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อรับรู้ว่า
การได้รับผลตอบแทนคุ้มค่ากับการลงทุนท างานมาก ความผูกพันต่อองค์กรก็จะเพ่ิมมากข้ึนด้วย  
 Buchanan (1974) ได้ให้ความหมายของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความ                
ผูกพันต่อองค์กรเป็น ความรู้สึกของพนักงานที่จะใช้ก าลังท างานอย่างเต็มใจ มีความภักดีและรู้สึก                                               
เป็นเจ้าของ และจะไม่ลาออกจากหน่วยงานเพื่อให้มีผลตอบแทนที่สูงขึ้น หรือเพ่ือเลื่อนต าแหน่ง                                 

Mowday, Steers and Porter (1982 ) ได้ ให้ ความหมายของความยึดมั่ นผู กพัน                                        
ต่อองค์กร หมายถึง ความผูกพันต่อองค์กรเป็นการแสดงออกที่มากกว่าความจงรักภักดีที่เกิดขึ้น             
ตามปกติ  เพราะเป็นความสัมพันธ์หนาแน่น  และผลักดันให้บุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตนเอง                                                                                    
เพ่ือสร้างสรรค์ให้องค์กรอยู่ในสภาพที่ดีข้ึน 
 Allen and Meyer (1990) ได้ให้ความหมายของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร หมายถึง                                 
เป็นความรู้สึกที่พนักงานมีต่อหน่วยงาน รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งและ ผูกพันกับหน่วยงาน มีจิตส านึก            
ที่จะคงอยู่กับหน่วยงาน และส านึกในบุญคุณของหน่วยงานเพราะเป็นสิ่งที่ควรกระท า 

จากความหมายที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่าความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การที่
บุคลากร  ในองค์กรเกิดความรู้สึกยึดถืออย่างมั่นคงต่อองค์กร โดยยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจ แสดงตน
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร และเต็มใจที่จะอุทิศกาย และใจ มีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร    
ด้านการคงอยู่มีความต้องการที่จะอยู่ในองค์กรต่อไป พร้อมปฏิบัติหน้าที่ในฐานะส่วนหนึ่งขององค์กร           
มีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน ความจงรักภักดี ยอมรับในเป้าหมาย ค่านิยม และ
ทัศนคติที่ดีต่อองค์กร เพ่ือพัฒนาองค์กรให้ประสบผลส าเร็จในเป้าหมายที่ก าหนดไว้  
 2.2 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 นักวิชาการหลายท่านได้ให้แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร ดังนี้ 
 จากการให้ความหมายข้างต้น แสดงให้เห็นว่านักวิจัยในแต่ละท่านมีมุมมองด้านสาเหตุ
ของความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน แต่ผลลัพธ์ที่เกิดกับหน่วยงานนั้นคล้ายคลึงกัน คือ เกิดความรัก
ความผูกพัน ภักดี และจะคงอยู่เป็นสมาชิกของหน่วยงานต่อไป จากมุมมองด้านสาเหตุนี้เองที่ท าให้
สามารถแบ่งแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ออกเป็น 3 กลุ่มหลัก ๆ ดังนี้ 
 1. แนวคิดด้านพฤติกรรม เป็นแนวคิดที่เน้นว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นเสมือนการลงทุน
ของพนักงาน โดยนักวิจัยที่ส าคัญ คือ Becker (1960) ที่เสนอแนวคิดการเปรียบเทียบผลได้ - ผลเสีย 
(Side-bet theory) ที่อธิบายว่ากระบวนการที่พนักงานยังคงอยู่กับหน่วยงานเพราะสิ่งที่พนักงาน
ลงทุนไป เช่น เวลา พลังกาย จิตใจ ความรู้ความสามารถ ค่าตอบแทนและรางวัล เป็นต้น                 
ซึ่งเป็นการลงทุนในลักษณะการลงทุนสะสมที่มีคุณค่า และจะสูญเสียไปเมื่อพนักงานออกจาก
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หน่วยงานไป อาทิเช่น การสูญเสียบ าเหน็จบ านาญ ความเป็นอาวุโส ความเป็นผู้ เชี่ยวชาญ           
แนวคิดด้านพฤติกรรมจะวัดจากพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความผูกพันต่อองค์กรในลักษณะที่คงอยู่กับ
หน่วยงานเป็นเวลานาน ได้แก่ อายุงาน ผลการปฏิบัติงาน 
 2. แนวคิดด้านเจตคติหรือทัศนคติ เป็นแนวคิดที่เน้นถึงการที่บุคคลรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
หน่วยงาน เป็นระดับความภักดีของพนักงานที่มีต่อหน่วยงาน โดยนักวิจัยที่ส าคัญ คือ Porter et al. 
(1974) ที่เสนอว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึกของบุคคลที่รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง          
ของหน่วยงาน และมีส่วนร่วมกับหน่วยงาน ตลอดจนมีความเต็มใจที่จะท างานเพ่ือบรรลุเป้าหมาย   
ของหน่วยงาน แนวคิดนี้ได้แบ่งลักษณะความผูกพันต่อองค์กรเป็น 3 ลักษณะ คือ ความเชื่อมั่น         
และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของหน่วยงาน ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่           
ที่จะท างานเพ่ือหน่วยงาน และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชิกของหน่วยงานตลอดไป 
 3. แนวคิดที่รวมแนวคิดด้านพฤติกรรมและเจตคติเข้าด้วยกัน โดยมีนักวิจัยที่ส าคัญ คือ 
Meyer & Allen  (1990) ที่กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร คือ ความรู้สึกผูกพันระหว่างพนักงาน          
กับหน่วยงาน ซึ่งความรู้สึกนี้จะบ่งชี้ว่าพนักงานกับหน่วยงานจะมีความสัมพันธ์ในลักษณะใด และ
น าไปสู่การตัดสินใจของพนักงานว่าจะเป็นสมาชิกของหน่วยงานต่อไปหรือไม่ตามแนวคิดนี้                
ได้แบ่งความผูกพันต่อองค์กร ออกเป็น 2 ด้าน คือ ด้านจิตใจ (Affective) ที่สะท้อนความเชื่อ            
อย่างแรงกล้าในเป้าหมายของหน่วยงาน การมีส่วนร่วม และด้านการคงอยู่กับหน่วยงาน 
(Continuance) ที่เป็นการพิจารณาความคุ้มค่า ในระยะต่อมาก็ได้เพ่ิมเติมองค์ประกอบด้านบรรทัด
ฐาน (Normative) เป็นด้านที่ 3 โดยมีแนวคิดว่าบุคคลมีความผูกพันต่อองค์กรเนื่องจากความรู้สึก
ด้านจริยธรรมและหน้าที่ศีลธรรม  

Mowday, Steers and Porter (1982) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรไว้ดังนี้  
เป็นความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่แสดงตนเป็นหนึ่งเดียวกันกับองค์กร มีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิก
องค์กรคนอ่ืนๆ และเต็มใจที่จะอุทิศก าลังกาย ก าลังใจ เพ่ือปฏิบัติภารกิจขององค์กร ความรู้สึกนี้            
จะต่างจากความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรต่อองค์กรอันเนื่องมาจากการเป็นสมาชิกขององค์กรโดยปกติ
ตรงที่พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานที่มีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรต่อองค์กรอย่างแท้จริงจะมุ่งเน้น  
ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรด้วย โดยจะประกอบด้วยลักษณะส าคัญ          
3 ประการ คือ 
 1. ความเชื่อถือและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร หมายถึง การที่สมาชิก         
มีทัศนคติความเชื่อในทางบวกต่อองค์กร มีความยึดมั่นซึมซับในค่านิยม และสนับสนุนเป้าหมาย           
ขององค์กรมีค่านิยมคล้ายคลึงกับองค์กร มีความเชื่อว่าองค์กรที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่นั้นเป็นองค์กรที่ดี
ที่สุดและพร้อมที่จะปฏิบัติตามการมอบหมายขององค์กร 
 2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย หมายถึง
การที่สมาชิกมีความยินดีเต็มใจที่จะเสียสละ อุทิศตนทุ่มเทพลังกาย พลังความสามารถ สติปัญญาและ
ตั้งใจที่จะปฏิบัติงาน โดยมีวัตถุประสงค์ให้องค์กรบรรลุเป้าหมายแม้จะไม่มีผลตอบแทนก็ตาม           
และมีการต่อสู้หรือปกป้ององค์กรจากการถูกคุกคามจากแหล่งอ่ืน รามทั้งมีการเสียสละความสุข
ส่วนตัวเพ่ือประโยชน์ขององค์กร  
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 3. ความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กรไว้  หมายถึง การที่สมาชิกแสดง
ความต้องการและตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะอยู่ปฏิบัติงานในองค์กรต่อไป และให้การสนับสนุนองค์กร         
ในทุกด้าน มีความจงรักภักดีต่อองค์กร คงอยู่กับองค์กร ไม่ปรารถนาจะ ไปจากองค์กร ถึงแม้ว่าองค์กร
อ่ืนจะให้ผลตอบแทนสูงกว่า มีความภาคภูมิใจในความเป็นสมาชิกขององค์กร พร้อมที่จะบอกว่า
ตนเองเป็นสมาชิกองค์กรและมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
 Steers (อ้างถึงในอ าภา สมันพืช , 2556, น.42-43) ได้ให้ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับ            
ความผูกพันต่อองค์กรไว้ดังนี้ ความผูกพันในองค์กรเป็นเรื่องส าคัญในการบริหารงาน เพราะการศึกษา
เรื่องความผูกพันในองค์กรมีความส าคัญเพราะสามารถใช้ท านายอัตราการเข้าออกจากงานได้ดีกว่า
การศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงาน ความผูกพันในองค์กรยังเป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์กร
ให้ท างานได้ดีกว่า ผู้ไม่มีความผูกพันในองค์กรที่ตนท างานอยู่  นอกจากนี้ความผูกพันต่อองค์กร           
ยังเป็นตัวชี้ถึงประสิทธิภาพขององค์กรอีกด้วย และได้แบ่งปัจจัยที่ก าหนดความผูกพันต่อองค์กร
ออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 
 1. ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน (Personal Characteristics) ประกอบด้วย อายุ 
เพศ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กร ต าแหน่ง รายได้และเงินเดือน 
 2. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Job Characteristic) ลักษณะงานที่แตกต่างกันจะมีอิทธิพล            
ต่อระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรต่อองค์กรแตกต่างกัน ลักษณะงานที่ดีจะท าให้บุคลากรรู้สึก          
มีแรงจูงใจอยากท างานเพ่ือเพ่ิมคุณค่ากับตนเอง แม้ว่าผลงานจะ ไม่ดีก็ยังคงทุ่มเทความพยายาม         
ให้มาก ขึ้นเพ่ือเพ่ิมรางวัลให้กับตนเองและคุณภาพงานที่ดี 
 3. ประสบการณ์ในงานที่ปฏิบัติ  (Work Experiences) คือ การรับรู้ของสมาชิกต่อ
สิ่งแวดล้อมขององค์กร ซึ่งในช่วงที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรบุคคลหรือสมาชิกได้รับ ประสบการณ์ที่เป็น
คุณหรือโทษ ประสบการณ์ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญ         
ต่อองค์กร ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ ความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากองค์กร และ 
ทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร ท าให้บุคลากรรู้สึกว่าทัศนคติของกลุ่มดีก็ส่งผลให้เกิดความรู้สึก   
ที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป 
 Meyer & Allen (1990) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรไว้ดังนี้ ความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์กรกับองค์กรเป็นภาวะทางจิตใจที่ท าให้บุคคลมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรต่อองค์กร 
แบ่งเป็น 3 ด้าน คือ 
 1. ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ (Affective commitment) เป็นแนวคิดที่ได้รับ
ความนิยมมากที่สุดในการวิจัยเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรต่อองค์กร  เป็นการแสดงถึง            
ความยึดติดทางด้านจิตใจของบุคคลต่อองค์กร การเข้าไปเกี่ยวข้องและเต็มใจที่จะเป็นสมาชิก         
ขององค์กร ซึ่งบุคคลอยู่ในหน่วยงานนั้นเพราะว่าเขาต้องการจะอยู่ เนื่องจากได้รับประสบการณ์            
ในการท างานที่น่าพึงพอใจจากองค์กร ตลอดจนได้รับความพึงพอใจในการได้รับการตอบสนอง           
การคาดหวังความต้องการพ้ืนฐานของบุคคล ซึ่งจะท าให้พัฒนาการผูกติดทางอารมณ์ต่อองค์กร 
อย่างไรก็ตาม องค์ประกอบด้านนี้ก็ยังขึ้นอยู่กับลักษณะของหน่วยงานด้วย คือ เป็นหน่วยงานที่มี           
การบริหารแบบการกระจายอ านาจในการตัดสินใจ หรือคุณลักษณะภายในตัวบุคคลบางอย่างร่วมด้วย 



22 
 

เช่น ความเชื่ออ านาจภายในตนจะมีส่วนช่วยพัฒนาความผูกพันด้านนี้  การจัดสภาพงานที่พึงพอใจ 
โอกาสในการ ได้พัฒนาทักษะในงาน การได้เข้าไปเกี่ยวข้องกับงาน การสนับสนุนทางสังคม 
 การวัดความผูกพันด้านจิตใจของ Meyer & Allen  (1990) 
  1. ข้าพเจ้ารู้สึกยินดีเป็นอย่างยิ่งท่ีได้ใช้เวลาที่เหลือในการท างานกับองค์กรนี้ 
  2. ข้าพเจ้ารู้สึกราวกับว่าปัญหาขององค์กรนี้เป็นของตัวเอง 
  3. ข้าพเจ้าไม่รู้สึกถึง "ความเป็นส่วนหนึ่ง" ขององค์กรของข้าพเจ้า  
  4. ข้าพเจ้าไม่รู้สึก "ผูกพันทางใจ" กับองค์กรนี้  
  5. ข้าพเจ้าไม่รู้สึกเหมือนเป็น "ส่วนหนึ่งของครอบครัว" ที่องค์กรของข้าพเจ้า  
  6. องค์กรนี้มีความหมายส่วนตัวส าหรับข้าพเจ้า 
 2. ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่  (Continuance Commitment) แสดงถึง
การที่บุคคลผูกพันกับหน่วยงานของตนเอง เนื่องมาจากการรับรู้ว่าถ้าออกจากหน่วยงานไปแล้วจะเสีย
ผลประโยชน์ที่ตนได้ลงทุนไว้กับองค์กรขณะเดียวกันก็รับรู้ถึงการขาดทางเลือกของตนเองหรือการรับรู้
ถึงทางเลือกท่ีมีจ ากัด ท าให้บุคคลอยู่กับหน่วยงานเพราะจ าเป็นต้องอยู่ จะพัฒนาความผูกพันด้านนี้ได้
โดยให้พนักงานได้ลงทุน 
 การวัดความผูกพันด้านการคงอยู่ของ Meyer & Allen  (1990) 
  1. ในเวลานี้มันยากมากท่ีข้าพเจ้าจะออกจากองค์กร แม้ว่าจะต้องการเช่นนั้น 
  2. หากข้าพเจ้าตัดสินใจออกจากองค์กรในตอนนี้ จะก่อให้เกิดผลกระทบมากเกินไป 
  3. เวลานี้การท างานอยู่กับองค์กรของข้าพเจ้า เป็นเรื่องของความจ าเป็นพอ ๆ กับเรื่อง
ของความสมัครใจ 
  4. ข้าพเจ้าเชื่อว่าโอกาสที่จะได้งานใหม่มีน้อยมาก หากลาออกจากองค์กรนี้ 
  5. ข้อเสียประการหนึ่งของการออกจากองค์กรนี้คือเรื่องของการมีทางเลือกใหม่ ๆ น้อย 
  6. เหตุผลหลักที่ท าให้ข้าพเจ้าตัดสินใจท างานกับองค์กรนี้ต่อไป ก็เนื่องจากองค์กรอ่ืน ๆ
อาจไม่สามารถให้ผลตอบแทนเทียบเท่ากับที่ได้รับจากองค์กรนี้ 
 3. ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) แสดงถึง
การที่บุคคลรับรู้ถึงพันธะของตนต่อองค์กรซึ่งเป็นผลมาจาก 2 ตัวแปร ได้แก่ 
  3.1 การหล่อหลอมทางสังคม (Socialization) ซึ่งแบ่งได้เป็นการหล่อหลอมทางครอบครัว
และการหล่อหลอมในองค์กรเช่น จากวัฒนธรรมขององค์กร เพ่ือสร้างคุณค่าและความจงรักภักด ี
  3.2 การแลกเปลี่ยน (Exchange) เช่น การได้รับรางวัล ไม่ว่าจะเป็นรางวัลทางสังคม            
และรางวัลจากองค์กรหรือการลงทุนของหน่วยงาน ในตัวบุคคล เช่น การพัฒนาพนักงานด้วย          
การฝึกอบรม การให้ทุน ท าให้บุคคลรู้สึกผูกพันเพื่อตอบแทนองค์กรเป็นความรู้สึกว่าควรจะอยู่ 
 การวัดความผูกพันด้านบรรทัดฐานของ Meyer & Allen  (1990) 
  1. ข้าพเจ้าไม่รู้สึกผูกพันที่จะต้องอยู่กับนายจ้างคนปัจจุบันของข้าพเจ้า 
  2. ข้าพเจ้าคิดว่าการออกจากองค์กรในขณะนี้เป็นสิ่งที่ไม่ถูกต้ อง แม้ว่าจะเป็นไป        
เพ่ือประโยชน์ของข้าพเจ้าเอง 
  3. ข้าพเจ้าจะรู้สึกผิดถ้าข้าพเจ้าลาออกจากองค์กรของข้าพเจ้าตอนนี้ 
  4. องค์กรนี้สมควรได้รับความภักดีจากข้าพเจ้า  
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  5. ข้าพเจ้าจะไม่ลาออกจากองค์กรของข้าพเจ้าตอนนี้เพราะข้าพเจ้ามีความรู้สึกผูกพัน       
ต่อบุคคลในองค์กรนี้   
  6. องค์กรนี้ได้ให้สิ่งที่ดีๆแก่ข้าพเจ้ามาโดยตลอด 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรที่กล่าวมาข้างต้น แสดงให้เห็นว่า ความผูกพัน
ต่อองค์กร เป็นสิ่งที่แสดงออกถึงสัมพันธภาพบุคลากรกับองค์กร ถ้าพนักงานมีความผูกพันต่อต่อ
องค์กร สูงมากขึ้นแนวโน้มของการออกจากหน่วยงานก็จะลดน้อยลง ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษา
ความผูกพันต่อองค์กรตามแนวคิดของ Meyer & Allen  (1990) สามารถวัดความผูกพันด้านจิตใจ 
ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐานได้ดี เนื่องจากเป็นแนวคิดที่รวมแนวคิดด้านพฤติกรรมและเจตคติ
ไว้ในแนวคิดเดียว มีการอธิบายความผูกพันต่อองค์กรได้ครอบคลุม 3 ด้าน อย่างชัดเจน ท าให้สามารถ
อธิบายความผูกพันต่อองค์กร ได้หลายมิติมากกว่าแนวคิดอ่ืน ๆ 
 สรุป ความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจ (Affective commitment) หมายถึง ความผูกพันที่
เกิดขึ้นจากความรู้สึก ความสุขในการท างาน และเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร  รู้สึกว่าตนเป็นส่วน
หนึ่งขององค์กร ภาคภูมิใจต่อองค์กร และมีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกในองค์กร 
 ความยึดมั่นผูกพันด้านการคงอยู่ (Continuance Commitment) หมายถึง ความผูกพัน      
ที่จะอยู่เพ่ือร่วมมือกับองค์กรต่อไป เพราะความปลอดภัย ทุ่มเทให้กับงานขององค์กร และยืนหยัด          
ที่จะปฏิบัติงานจนเกษียณอายุ  
 ความยึดมั่นผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ทัศนคติที่ดี          
ต่อองค์กร เพ่ือพัฒนาองค์กรให้ประสบผลส าเร็จในเป้าหมายที่ก าหนดไว้ และการหล่อหลอมในองค์กร 
เช่น จากวัฒนธรรมขององค์กร การได้รับรางวัล ท าให้บุคคลรู้สึกต้องตอบแทนองค์กร เป็นความรู้สึก
ว่าควรจะอยู่ การตอบแทนที่เกิดขึ้น เพ่ือตอบแทนในสิ่งที่บุคคลได้รับจากองค์กร หรือความเป็นหนี้
บุญคุณ ความจงรักภักดี บุคลากรที่มีความผูกพันด้านนี้  จะแสดงถึงความคิดที่ว่าควรจะท างาน         
เพ่ือองค์กร  
 2.3 ความส าคัญของความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กร  
 จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556, น.10) ได้ให้ความส าคัญของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 
ดังนี้ 
 1. องค์กรไม่สูญเสียบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ เพราะมีขวัญก าลังใจ มีความมั่นคง
ความก้าวหน้า และความปลอดภัย บุคลากรจึงเต็มใจที่จะอยู่กับองค์กร 
 2. สร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่องค์กรเพราะไม่สูญเสียบุคลากรบ่อยครั้ง  เนื่องจากองค์กร         
ได้มีการเอาใจใส่ดูแลพนักงานอย่างดีไม่ใช่มุ่งแต่ใช้งานอย่างเดียว 
 3. ท าให้ประหยัดเวลาและค่าใช้จ่าย เนื่องจากไม่ต้องใช้จ่าย และเสียเวลาด าเนินการ          
สรรหาและคัดเลือกบุคลากรใหม่ การที่ต าแหน่งว่างท าให้ผลผลิตลดลง บุคลากรใหม่กว่าจะเข้ามา
ฝึกงานและสร้างความคุ้นเคยกับงานก็ต้องใช้เวลาบาน 
 4. องค์กรมีความก้าวหน้าได้เร็วและมีความมั่นคง เนื่องจากสามารถรักษาบุคลากร          
ที่มีคุณภาพได้ บุคลากรมีก าลังใจท างานจึงทุ่มเทก าลังกายก าลังใจอย่างเต็มที่เพ่ือเป้าหมายองค์กร 
 มาลา โง้วอมราภรณ์ (2551, น.17) ได้ให้ความส าคัญของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร           
กับองค์กร ดังนี้  ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรกับองค์กรจะส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์กร                  
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มีการด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ยังมีผลต่อทัศนคติและอารมณ์ จิตใจมีแรงจูงใจในการ
ท างานและมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆขององค์กร สามารถใช้ท านายอัตราเข้า-ออกจากงานได้ดีกว่า
ความพึงพอใจในงาน เนื่องจากความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรต่อองค์กร เป็นทัศนคติของพนักงานที่มี   
ต่อองค์กร แต่ความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึกที่มีต่อแง่มุมใดแง่มุมหนึ่งของงานเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้อง
กับภาระหน้าที่ ที่ปฏิบัติ ดังนั้น ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรต่อองค์กรจึงมีเสถียรภาพมากกว่า              
ซึ่งเป็นตัวชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิผลขององค์กร 
 มนต์สิงห์ ไกรสมสุข (2552, น.43) ได้ให้ความส าคัญของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร          
กับองค์กร ดังนี้ ความผูกพันเป็นทัศนคติที่ส าคัญยิ่งส าหรับองค์กรไม่ว่าจะเป็นองค์กรแบบใด เพราะ
ความผูกพันเป็นตัวเชื่อมระหว่างจินตนาการของมนุษย์กับจุดหมายขององค์กร  ท าให้ผู้ปฏิบัติงาน          
มีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร และเป็นผู้ที่มีส่วนเสริมสร้างสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดีขององค์กร 
รวมทั้งช่วยลดการควบคุมจากภายนอกอีกด้วย ดังนั้น โดยสรุปแล้วความผูกพันต่อองค์กรเป็นเงื่อนไข
ล่วงหน้าส าหรับองค์กรทางสังคม ที่ประสบความส าเร็จ นอกจากนั้นเขายังได้กล่าวเพ่ิมเติมว่า              
ความผูกพันของผู้จัดการต่อองค์กรเป็นส่วนส าคัญต่อความอยู่รอดและความมีประสิทธิภาพของ
องค์กร เพราะความรับผิดชอบในการรักษาองค์กร ให้คงอยู่ในสภาวะที่ดีนั้นมีความจ าเป็นต่อ           
การด าเนินงาน การบริหารที่มีประสิทธิภาพถูกมองว่ามีความเกี่ยวข้องกับความรู้สึกรับผิดชอบ          
และการอุทิศตน เพ่ือเกื้อกูลให้องค์กรอยู่ในสภาพที่สามารถปฏิบัติงานต่อไปได้ 
 พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ และคณะ (2552, น.158) ได้ให้ความส าคัญของความยึดมั่นผูกพัน
ต่อองค์กรกับองค์กร ดังนี้  
 1. ความผูกพันต่อองค์กรสามารถท านายอัตราเข้า-ออกจากงาน (Turnover rate) ของ
สมาชิกองค์กรได้ดี บุคคลที่มีความผูกพันสูงมักมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป 
ส่งผลให้อัตราการย้ายงานและการขาดงานลดลง 
 2. ความผูกพันต่อองค์กร เป็นแรงผลักดันให้สมาชิกขององค์กรให้ท างานได้ดีกว่าผู้ที่              
ไม่มีความผูกพันต่อองค์กร ทั้งนี้เนื่องจากสมาชิกรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของร่วมกันในองค์กรและต่างมี
ส่วนในการสร้างความส าเร็จให้กับองค์กรของตน งานวิจัย Mowday และคณะ ชี้ให้เห็นว่าพนักงาน          
ที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะปฏิบัติงานได้ดีกว่าผู้ที่มีความผูกพันต่ า 
 3. ความผูกพันต่อองค์กร เป็นปัจจัยเชื่อมโยงระหว่างเป้าหมายของสมาชิกองค์กรกับ
เป้าหมายขององค์กร โดยที่บุคคลที่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรจะมีแนวโน้มที่จะให้   
ความร่วมมือปฏิบัติตามน โยบายขององค์กร 
 4. ความผูกพันต่อองค์กรช่วยลดการควบคุมจากภายนอก บุคคลที่มีความผูกพันสูง          
จะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามในการท างานกับองค์กร 
 5. ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวชี้วัดหลักที่อธิบายความมีประสิทธิภาพขององค์กร
ความรู้สึกผูกพัน (Commitment) คาดหวังได้ว่าบุคคลซึ่งมีความรู้สึกผูกพันสูงจะเต็มใจที่จะใช้            
ความพยายามมากพอสมควรในการท างานให้กับองค์กร ซึ่งในหลายกรณีความพยายามดังกล่าวมีผล
ท าให้การปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีเหนือคนอื่น 
 จากความส าคัญของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรที่กล่าวมาข้างต้น ความยึดมั่นผูกพัน         
ต่อองค์กรมีความส าคัญกับองค์กรอย่างมาก เนื่องจากองค์กรต้องการบุคลากรที่มีคุณภาพ มีความรู้
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ความสามารถ มีทัศนคติและอารมณ์ จิตใจ มีแรงจูงใจในการท างาน และมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ 
ขององค์กร ทุ่มเทก าลังกายก าลังใจอย่างเต็มที่เพ่ือเป้าหมายองค์กร และมีประสบการณ์ในการท างาน 
การรักษาให้บุคลากรเหล่านั้นคงอยู่กับองค์กรอย่างมีคุณค่าด้วยการสร้างทัศนคติท่ีส่งเสริมความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์กรของสมาชิกในทางที่ดีกับองค์กร เพ่ือน าทางองค์กรให้บรรลุสู่เป้าหมายที่วางไว้      

2.4 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 
นักวิชาการหลายท่านได้ให้ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร ดังนี้ 

 Herzberg (1959) ให้ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร ดังนี้  
 1. ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การที่สามารถท างานได้ส าเร็จทันตามเป้าหมาย 
การได้มีส่วนร่วมในการท างานให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ มีการวางแผน การแก้ไขปัญหาต่าง ๆ การรู้จัก
ป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่องานส าเร็จก็เกิดความรู้สึกภูมิใจในความส าเร็จนั้น ๆ และผู้บังคับบัญชา
เกิดความพึงพอใจ 
 2. การได้รับการยอมรับ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือจากบุคคลรอบข้าง หรือ
ได้รับการยกย่องชมเชยในความสามารถ รวมทั้งการให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนๆที่แสดงให้เห็น
ถึงการยอมรับในความสามารถ 
 3. โอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่ง หมายถึง การมีโอกาสได้ก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น
ตามความรู้ ความสามารถ การได้รับการเลื่อนขั้นเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จ การสนับสนุนจากองค์กร เช่น 
การศึกษาหรือการการฝึกอบรม 
 4. ลักษณะงานที่ท า หมายถึง ความน่าสนใจของงาน ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์                        
มีความส าคัญ มีคุณค่า เป็นงานที่ใช้ความคิด มีความท้าทายความสามารถในการท างาน ความมีอิสระ
ในการท างาน เป็นงานที่ตรงกับความถนัดและความรู้ที่ได้ศึกษามา เป็นต้น 
 5. ความรับผิดชอบ หมายถึง การปฏิบัติหน้าที่หรือภารกิจที่ได้รับมอบหมายด้วยความ
ต้ังใจ รอบคอบ และตรงตามมาตรฐานที่ก าหนด รวมถึงการยอมรับผลที่เกิดขึ้นจากการกระท าของ
ตนเอง ไม่ว่าจะเป็นผลดีหรือผลเสีย 
 ปัจจัยค้ าจุน ในการปฏิบัติงานประกอบด้วยปัจจัย 8 ด้าน ดังนี้ 
 1. นโยบายและการบริหารขององค์กร หมายถึง การจัดการ การบริหารงานองค์กร             
การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร ได้แก่ นโยบาย การควบคุม ดูแล ระบบขั้นตอนวิธีปฏิบัติงาน 
ข้อบังคับวิธีการบริหารงานขององค์กร มีการแบ่งงานที่ไม่ซับซ้อน มีความเป็นธรรม มีการเขียน
นโยบายที่ชัดเจน และมีการสื่อสารให้ทราบถึงนโยบายอย่างทั่วถึง 
 2. การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ลักษณะการบังคับบัญชาของหัวหน้า ความยุติธรรม
ในการแบ่งและกระจายงานตามความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา  ผู้บังคับบัญชามีความรู้  
ความสามารถ มีความรับผิดชอบ การให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา การสั่งงาน การสอนงาน          
การมอบหมายงานมีความชัดเจน  การรับฟังข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 3. ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจา ที่แสดงถึง
ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดีต่อกัน เช่น             
ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ และการได้รับความช่วยเหลือจากหัวหน้างานหรือ         
เพ่ือนร่วมงานผู้ใต้บังคับบัญชา 
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 4. ต าแหน่งงาน หมายถึง อาชีพนั้น ๆ ต้องเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติและ
ศักดิ์ศรีมีความส าคัญของงานต่อการปฏิบัติงาน 
 5. ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงใน          
การท างาน ความยั่งยืนของหน้าที่การงาน ความมั่นคง ภาพพจน์ ชื่อเสียง หรือขนาดขององค์กรที่มีผล
ต่อการปฏิบัติงาน 
 6. ชีวิตส่วนตัว หมายถึง ด้านของชีวิตที่เป็นเรื่องส่วนบุคคล ไม่เกี่ยวข้องกับหน้าที่การงาน 
หรือภาระผูกพันทางสังคมโดยตรง ซึ่งรวมถึงเวลาส่วนตัว ครอบครัว ความสัมพันธ์ งานอดิเรก สุขภาพ 
และความเป็นอยู่ที่ส่งผลต่อความสุขและคุณภาพชีวิตของแต่ละบุคคล 
 7. สภาพการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่ท างาน เช่น ห้องท างาน เสียง 
แสงสว่าง อุณหภูมิ การระบายอากาศ กลิ่น บรรยากาศในการท างาน ชั่วโมงในการท างาน รวมทั้ง
ลักษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ เครื่องมือต่าง ๆ ซึ่งสิ่งเหล่านี้มีผลกระทบต่อผู้ท างานและ           
เป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจต่อการท างาน 
  8. ผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง ผลตอบแทนที่องค์กรจ่ายให้แก่บุคลากร ส าหรับ        
การท างานให้องค์กร ไม่ว่าจะเป็นในรูปแบบของเงินเดือน ค่าจ้าง การเลื่อนขั้นเงินเดือนให้เหมาะสม
เป็นไปอย่างเป็นธรรมและเป็นที่พอใจของบุคลากร รวมถึงรางวัลที่เป็นผลมาจากการท างาน                   
ในต าแหน่งต่าง ๆ เงินที่เพ่ิมขึ้นในแต่ละปี ซึ่งบุคลากรได้รับเพ่ิมเติมนอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจ้าง 
ได้แก่ สวัสดิการด้านสุขภาพและการประกันชีวิต วันหยุดพักผ่อนหรือพักร้อน เงินช่วยค่าครองชีพ  
เงินโบนัส เป็นต้น  
 Smith et al. (1969) ให้ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร ดังนี้ 
 1. ด้านลักษณะงาน (Work) หมายถึง ความพึงพอใจต่อลักษณะงานรับผิดชอบอยู่ใน
ปัจจุบัน และเห็นว่าเป็นงานที่น่าสนใจ รวมทั้งเป็นงานที่ท าให้การบรรลุตามเป้าหมายมีโอกาส           
ในการเรียนรู้มีคุณค่า ท้าทายต่อความสามารถของตนเอง และเป็นงานที่ไม่น่าเบื่อ มีความสนุก            
กับการท างาน 
 2. ด้านค่าตอบแทน (Pay) หมายถึง ความพึงพอใจต่อรายได้ต่อเดือน ค่าตอบแทน หรือ
ผลประโยชน์อ่ืน ที่ได้รับเป็นการตอบแทนจากการท างาน มีความเหมาะสมกับความสามารถ             
และมีความเท่าเทียมกับบุคคลอ่ืนในองค์กร 
 3. ด้านโอกาสก้าวหน้า (Promotion) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดจากการได้รับโอกาส 
ที่ดีในการฝึกอบรมเพ่ิมความรู้ การได้รับรางวัล การเลื่อนต าแหน่งอย่างยุติธรรมโดยการพิจารณา           
ตามความสามารถและระบบขององค์กร 
 4. ด้านผู้บังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความพึงพอใจต่อผู้บังคับบัญชาที่เป็น
หัวหน้างานโดยตรง และสายงานการบังคับบัญชา 
 5. ด้านเพื่อนร่วมงาน (Co-worker) หมายถึง ความพึงพอใจในบรรยากาศที่ท างานร่วมกัน
เป็นทีม มีความเป็นมิตร ความสามัคคี ให้ก าลังใจ ซึ่งเพ่ือนร่วมงานที่มีความรู้ความสามารถและ            
ความเชี่ยวชาญจะคอยให้ความช่วยเหลือ ให้ค าแนะน าซึ่งกันและกันได้  
 Steers (1977) ให้ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร ดังนี้  ปัจจัยที่มีผล         
ต่อความผูกพันขององค์กรเป็น 3 กลุ่มคือ 
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 1. คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) ประกอบด้วย 
อายุ เพศ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน ระดับต าแหน่ง และอัตราเงินเดือน 
 2. คุณลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Job Characteristic) ลักษณะงานที่แตกต่างกันจะมีอิทธิพล
ต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน ลักษณะงานที่ดีจะท าให้บุคลากรรู้สึกมีแรงจูงใจ           
อยากท างาน เพ่ือเพ่ิมคุณค่าให้กับตนเอง แม้ว่าผลงานจะยังไม่ดีก็ยังทุ่มเทความพยายามให้มากขึ้น
เพ่ือเพ่ิมรางวัลให้กับตนเองและคุณภาพงานที่ดีขึ้น ลักษณะงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
ได้แก่ 
   2.1 ความมีอิสระในการท างาน หมายถึง ลักษณะงานที่บุคคลสามารถปฏิบัติได้  
อย่างมีอิสรภาพตามบทบาทหน้าที่ของตนเอง สามารถใช้ดุลยพินิจและตัดสินใจได้ด้วยตนเองโดยไม่มี          
การควบคุมจากภายนอกซึ่งจะท าให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ 
   2.2 ความหลากหลายของงาน หมายถึง ระดับความยากง่ายของงานที่ผู้ปฏิบัติ           
ต้องใช้ความรู้ความสามารถของตนเอง ลักษณะงานที่ไม่จ าเจ หรือการท ากิจกรรมหลาย ๆ อย่างของ
หน่วยงานให้ประสบผลส าเร็จ รวมถึงการใช้เทคโนโลยีพิเศษซึ่งเป็นงานที่ท้าทายและกระตุ้นให้ 
   2.3 ผลป้อนกลับของงาน เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานให้แก่องค์กรแล้วก็ต้องได้รับข้อมูล 
ป้อนกลับของตนเอง รวมทั้งข้อคิดเห็นที่ได้รับจากเพ่ือนร่วมงาน หรือผู้บังคับบัญชา เพ่ือเป็นการ
ประเมินผลงานว่ามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม่  
   2.4 งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน หมายถึงลักษณะงานที่บุคลากรมีโอกาสที่จะ
ติดต่อสัมพันธ์กับผู้อ่ืน การได้เข้าสังคมท าให้มีโอกาสได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับคนอ่ืน ก่อให้เกิด
ความคิดที่หลากหลายในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน เมื่อมีสัมพันธภาพกับผู้อ่ืนก็จะ  กระตุ้นให้เกิด
ความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เป็นเจ้าขององค์กรและรู้สึกผูกพันกับ องค์กร 
 3. ประสบการณ์ในงาน (Work Experience) หมายถึง ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และ
ความช านาญ ที่บุคคลได้รับจากการท างานในสายอาชีพหรือหน้าที่ใด ๆ เป็นระยะเวลาหนึ่ง ซึ่งอาจ
เกิดจากการปฏิบัติงานจริง หรือการเรียนรู้จากสถานการณ์ที่เกี่ยวข้องกับงาน  โดยก าหนดไว้             
4 ประการ ได้แก่ 
   3.1 ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร คือความรู้สึกว่าตนเองได้รับการยอมรับ
จากองค์กร รู้สึกว่าการปฏิบัติงานของตนมีคุณค่าเป็นเสมือนรางวัลขององค์กรที่ให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน            
ท าให้เกิดความรู้สึกจงรักภักดี และคิดว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
   3.2 ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ เป็นความรู้สึกไว้วางใจเชื่อถือของบุคคล             
ที่มีต่อองค์กรว่าองค์กรจะไม่ทอดทิ้งเมื่อเขาประสบปัญหา 
   3.3 ความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากองค์กร หมายถึง การที่บุคลากรได้
ลงทุนปฏิบัติงานกับองค์กรแล้วก็หวังผลตอบแทน เช่น ค่าตอบแทน การพิจารณาความดีความชอบ    
ท าให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเป็นปัจจัยที่สร้างความผูกพันต่อองค์กร 
   3.4 ทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงาน ทัศนคติของบุคลากรในองค์กร ท าให้บรรยากาศใน
องค์กรแตกต่างกัน บรรยากาศขององค์กรที่ดี มีความรัก ความสามัคคี จะส่งผลให้เกิดความรู้สึกที่จะ
อยู่กับองค์กรต่อไป  
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 Mowday, Steers and Porter (1982) ให้ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 
ดังนี้ 
 1. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic) ได้แก่ อายุ ระยะเวลาปฏิบัติงาน 
เพศ การศึกษา และความต้องการความก้าวหน้า 
 1.1 อายุ บุคคลที่มีอายุมากจะมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรต่อองค์กรมากกว่าบุคคล          
ที่อายุน้อยเพราะอายุเป็นสิ่งที่แสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล บุคคลที่มีอายุมากขึ้นจะมีความคิด          
มีความรอบกอบในการตัดสินใจมากกว่าบุคคลที่มีอายุน้อย และยิ่งมีอายุมากขึ้นจะพบว่าสมาชิก
องค์กรจะมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรต่อองค์กรสูง นอกจากนี้ ยังพบว่าบุคคลที่มีอายุมากจะอยู่ใน
องค์กรด้วยเหตุหลายอย่าง เช่น ความหวังที่จะได้รับเงินตอบแทนพิเศษ เช่น เงินบ าเหน็จ บ านาญ           
ถ้าท างานจนเกษียณอายุราชการ 
 1.2 เพศ ผู้หญิงมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรต่อองค์กรมากกว่าผู้ชาย ผู้หญิงมีความตั้งใจ
ที่จะเปลี่ยนงานน้อยกว่าผู้ชาย ทั้งนี้เพราะเพศหญิงมักท างานในระดับที่ต่ ากว่าผู้ชาย 
 1.3 การศึกษา บุคลากรที่มีการศึกษาสูงจะมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรต่อองค์กรต่ า  
ทั้งนี้เพราะบุคคลที่มีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวังที่จะได้รับโอกาสในด้านต่าง ๆ สูง เนื่องจากมี
ข้อมูลในการประกอบการตัดสินใจหลากหลายและเชื่อมั่นในตนเองว่ามีโอกาสมากกว่า 
 1.4 ระยะเวลาปฏิบัติงาน บุคลากรที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานนานจะมีความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์กรต่อองค์กรสูง เนื่องจากบุคคลนั้นได้อุทิศก าลังกาย ก าลังสติปัญญา สะสมประสบการณ์ ทักษะ
และความช านาญในงานตามระยะเวลาที่นานขึ้น ท าให้ความดึงดูดใจปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น   
 1.5 ความต้องการความส าเร็จหรือความต้องการความก้าวหน้าองค์กรที่ท าให้บุคลากร
เห็นว่าสามารถท างานไปสู่จุดมุ่งหมายได้นั้น จะท าให้บุคลากรรู้สึกมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร
เพราะการท างานที่ประสบความส าเร็จนั้นแสดงถึงการมีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน 
 2. ลักษณะงาน (Job Characteristics) พบว่า ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันมากท่ีสุด คือ 
ประสบการณ์การท างานที่ท าให้พนักงานรู้สึกว่า  ความต้องการทางสภาวะจิตใจของเขาได้รับ         
การตอบสนอง เช่น การได้รับความสะดวกสบายภายในองค์กร 
  2.1 ความหลากหลายของงาน หมายถึง งานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถหลายด้าน           
ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เป็นสิ่งจูงใจที่ดี มีความท้าทาย และได้แสดงความสามารถ เพ่ือพัฒนา
ศักยภาพตนเอง 
 2.2 ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน หมายถึง ลักษณะงานที่เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติ           
มีอิสระ  เสรีภาพสามารถก าหนดวิธีการท างาน สามารถใช้ดุลยพินิจ และตัดสินใจด้วยตนเองเกี่ยวกับ
วิธีปฏิบัติที่จะท าให้งานนั้นแล้วเสร็จ และปรับเปลี่ยนการท างานได ้
 2.3 งานที่มีลักษณะท้าทาย หมายถึง งานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถใช้สติปัญญาและ
ใช้ความคิดสร้างสรรค์ หรือใช้เทคโนโลยีพิเศษ ความท้าทายของงานจะเป็นแรงกระตุ้นให้บุคลากร   
เกิดการท างาน และแสดงความสนใจท างานเพ่ือพิสูจน์ความสามารถของตนเอง เพราะจะเกิด             
ความพอใจเมื่อเห็นงานประสบผลส าเร็จ 
 2.4 งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน หมายถึง ลักษณะงานที่บุคลากรมีโอกาส          
จะติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน การท างานร่วมกัน เกิดการช่วยเหลือและการเข้าใจ เกิดความสามัคคี  
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ในองค์กร การได้เข้าสังคมท าให้มีโอกาสแลกเปลี่ ยนความคิดเห็นกับคนอ่ืน ท าให้เกิดความคิด
หลากหลายในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน 
 3. ลักษณะขององค์กร ได้แก่ การกระจายอ านาจในองค์กร การมีส่วนร่วมเป็นเจ้าของ
องค์กร และขนาดขององค์กร  

 3.1 การกระจายอ านาจในองค์กร หมายถึง การมอบอ านาจจากผู้บริหารลงมาสู่ผู้ปฏิบัติ
ผู้บริหารให้ความส าคัญแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ให้ความไว้วางใจให้มีส่วนร่วมในการบริหารมอบอ านาจ
หน้าที่ให้ตรงกับความสามารถ  มีส่วนร่วมในการตัดสินใจทั้งในด้านนโยบายและการปฏิบัติงานท าให้
ผู้ปฏิบัติงานมีอิสระในการปฏิบัติงาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการบริหารองค์กร พบว่า        
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
 3.2 ความเป็นเจ้าของกิจการ มีความสัมพันธ์ต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรต่อองค์กร
ด้วยเหตุที่สมาชิกในองค์กร ได้ลงทุนปฏิบัติงานหรือมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์กร ท าให้เกิดความรู้สึก
ผูกพันและตั้งใจที่จะท างานอย่างเต็มที่ เพ่ือให้ได้ผลก าไรอันเกิดจากการลงทุนครั้งนี้  เพราะผลก าไร
ขององค์กร คือ ผลประโยชน์ของสมาชิกทุกคน ดังนั้นบุคลากรที่มีส่วนเป็นเจ้าของกิจการจะมี               
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรต่อองค์กรมากกว่าคนธรรมดา 
 3.3 ขนาดขององค์กร พบว่ามีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร องค์กรที่มีขนาดใหญ่บุคลากร
จะมีผลให้เกิดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรต่อองค์กรในระดับสูง โดยให้เหตุผลว่าในองค์กรขนาดใหญ่
บุคลากรจะมีโอกาสก้าวหน้าในงาน และได้รับผลประโยชน์ตอบแทนสูง ทั้งยังท าให้โอกาสที่จะติดต่อ
สัมพันธ์กับบุคคลอื่นสูงด้วย จึงท าให้เกิดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรต่อองค์กรสูง  

 4. ประสบการณ์จากการท างาน ซึ่งจะมีผลให้ผู้ปฏิบัติงานมีความคาดหวังที่จะได้รับ            
การตอบสนองจากองค์กร มีความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่ พ่ึงพาได้  และมีความรู้สึกว่าตนเอง                         
มีความส าคัญต่อองค์กร 
 4.1 ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร หมายถึง การสร้างความรู้สึกให้กับ
ผู้ปฏิบัติงานหรือสมาชิกในองค์กรว่า การที่ได้ลงทุนปฏิบัติงานกับองค์กรแล้วนั้น ควรจะได้รับ
ผลตอบแทนอย่างเพียงพอและยุติธรรม เช่น ค่าตอบแทน ระบบการพิจารณาความดีความชอบโอกาส
ความก้าวหน้าและการได้รับการพัฒนา และประสบความส าเร็จในการท างาน ผลตอบแทนที่ได้รับ         
จะเป็นแรงจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานมีมีพลังในการท างาน และเป็นปัจจัยที่สร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร 
 4.2 ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ หมายถึง ความรู้สึกเชื่อถือไว้วางใจที่บุคคล         
มีต่อองค์กรว่าองค์กรจะไม่ทอดทิ้ง เป็นที่พ่ึงพา ให้ความช่วยเหลือเมื่อประสบกับปัญหา ผลตอบแทน 
ที่ได้คุ้มค่าและสวัสดิการเพียงพอ 
     4.3 ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร  หมายถึง ความรู้สึกว่าตนเองได้รับ           
การยอมรับจากองค์กร รู้สึกว่าตนมีคุณค่าและมีความส าคัญ   
 Schaufeli et al. (2002) ให้ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร ดังนี้ แบ่งเป็น 
3 ด้าน ได้แก่ 1) ความกระตือรือร้น (Vigor) คือ การที่พนักงานมีระดับกระตือรือร้นสูง มีพลัง            
ในการท างาน และมีความเพียรพยายามในการท างานแม้ว่างานนั้นจะยากแค่ไหนก็ตาม 2) การอุทิศ
ตนให้กับงาน (Dedication) คือ การที่พนักงานรู้สึกมีส่วนร่วมกับงาน พร้อมทุ่มเทแรงกายให้กับงาน
อย่างเต็มที่มีความรู้สึกเต็มใจ มีแรงบันดาลใจและรู้สึกท้าทายในการท างาน และ 3) ความรู้สึกว่างาน
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เป็นส่วนหนึ่งของชีวิต (Absorption) คือ ความรู้สึกมุ่งมั่นและมีความสุขในการท างาน ขณะท างาน 
จะรู้สึกว่าเวลาผ่านไปเร็ว ยากท่ีจะถอนตัวจากงาน 

 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553) ให้ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร ดังนี้ 
การที่บุคคลจะเกิดความผูกพันต่อองค์กร และมีความต้องการที่จะอยู่กับองค์กร ต้องอาศัยปัจจัยด้าน
ต่าง ๆ ได้แก่  

 1. ปัจจัยด้านบุคคล ได้แก่ 1.1 ประสบการณ์ 1.2 เพศ 1.3 จ านวนสมาชิกในความ
รับผิดชอบ 1.4 อายุ 1.5 เวลาในการท างาน 1.6 เชาวน์ปัญญา 1.7 การศึกษา 1.8 บุคลิกภาพ                   
1.9 ระดับเงินเดือน 1.10 แรงจูงใจในการท างาน 1.11 ความสนใจในงาน  

 2. ปัจจัยด้านงาน ได้แก่ 2.1 ทักษะในการท างาน 2.2 ฐานะทางวิชาชีพ 2.3 ขนาดของ
หน่วยงาน 2.4 ระยะทางจากบ้านและที่ท างาน 2.5 สภาพทางภูมิศาสตร์ 2.6 โครงสร้างของงาน 

 3. ปัจจัยด้านการจัดการ ได้แก่ 3.1 ความมั่นคงในงาน 3.2 รายรับ 3.3 ผลประโยชน์            
3.4 โอกาสความก้าวหน้า 3.5 อ านาจตามต าแหน่งหน้าที่ 3.6 สภาพการท างาน 3.7 เพ่ือนร่วมงาน 
3.8 ความรับผิดชอบงาน 3.9 การนิเทศงานส าหรับพนักงาน 3.10 การสื่อสารกับผู้บังคับบัญชา             
3.11 ความศรัทธาในตัวผู้บริหาร 3.12 ความเข้าใจกันระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน 
 ชูชัย สมิทธิไกร (2554) ให้ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร ดังนี้ ปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพัน 3 ประเภท ดังต่อไปนี้ 
 1. สภาพการท างานและความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนอง มีผลต่อความผูกพันเชิง
อารมณ์ กล่าวคือ บุคคลที่รู้สึกว่าตนเองได้รับการตอบสนองจากองค์กรเป็นอย่างดี  ไม่ว่าจะเป็น
ลักษณะงานที่ท ามีความเป็นอิสระงานมีเอกลักษณ์  และงานที่ ได้รับนั้นมีความส าคัญ มีความ
หลากหลายในการใช้ทักษะ รวมถึงการได้รับการตอบสนองในเรื่องอ่ืน ๆ เช่น รู้สึกว่าตนเอง             
เป็นที่ยอมรับในองค์กรบุคคลนั้นย่อมมีความพึงพอใจในงานที่ท าและเกิดความผูกพันต่อองค์กรในที่สุด 
 2. ผลประโยชน์ที่ได้สะสมไว้และทางเลือกที่มีอยู่  มีผลต่อความผูกพันเชิงการลงทุน
กล่าวคือบุคคลรับรู้ว่าตนเองมีผลประโยชน์ที่สะสมไว้ไม่ว่าจะเป็นเงินสะสมต่าง ๆ เงินบ าเหน็จบ านาญ 
กองทุนเงินสวัสดิการ เป็นต้น หากลาออกจากองค์กรจะท าให้เกิดการเสียผลประโยชน์ในส่วนเหล่านั้น
ไปนอกจากนั้นงานใหม่ที่รองรับอาจไม่ดีกว่างานที่ท าในปัจจุบันจึงไม่คุ้มค่ากับการลาออกจากงานไป 
จึงท าให้บุคคลนั้นยังคงอยู่และพยายามรักษาสมาชิกภาพในองค์กรต่อไป 
 3. ค่านิยมส่วนบุคคลและความรู้สึกมีพันธะ มีผลต่อความผูกพันเชิงหน้าที่ กล่าวคือบุคคล
รู้สึกว่าเป็นการผิดจริยธรรมที่จะลาออกจากองค์กร เนื่องจากองค์กร ได้ให้การสนับสนุนแก่ตนเอง         
มาตลอด มีความรู้สึกว่าต้องคงอยู่เพ่ือตอบแทนบุญคุณขององค์กรต่อไป เช่น องค์กรมีการให้ทุน
สนับสนุนการศึกษา เป็นต้น 
 ทองพันชั่ง พงษ์วารินทร์ (2554) ให้ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร ดังนี้ 
 1. ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการท างาน การศึกษา ต าแหน่งงาน              
เป็นต้น ซึ่งเป็นลักษณะส่วนบุคคลในฐานะหัวหน้างาน 
 2. การตอบสนองความต้องการ ได้แก่ ความรู้สึกว่าผลตอบแทนที่ได้รับเป็นธรรม
หน่วยงานคอยให้ความช่วยเหลืออยู่เสมอ การประสบความส าเร็จในชีวิต ความสมดุลระหว่าง          
การท างานกับการใช้ชีวิตส่วนตัว 
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 3. โอกาสความก้าวหน้าในสาอาชีพ ได้แก่ นโยบายการเติบโตในสายงานอาชีพของ
พนักงานการได้รับความก้าวหน้าในสาขางานของตน การได้รับโอกาสในการพัฒนาทักษะที่จ าเป็นใน
การท างาน 
 4. การมีส่วนร่วมในงาน ได้แก่ การได้รับการสนับสนุนในการท างาน หรือการดูแลเอาใจ
ใส่จากหัวหน้างานหรือเพ่ือนร่วมงาน การให้โอกาสในการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เป็นต้น 
 5. ลักษณะของงาน ได้แก่ ลักษณะการบริหารงาน โดยภาพรวมของบริษัท โครงสร้างของ
สายการบังกับบัญชา งานที่ท าเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ และความช านาญ สภาพแวดล้อม
ในการท างานเหมาะสมตามหลักอาชีวอนามัยและความปลอดภัยในการท างาน 
 จากแนวคิดและทฤษฎีที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยเลือกน าทฤษฎีของ Herzberg (1959) และ 
Mowday, Steers and Porter (1982)  มาใช้ในการวิจัย เนื่องจากผู้วิจัยได้ศึกษาทฤษฎีทั้งสองแล้ว 
มีความครอบคลุมในการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพัน และการคงอยู่ในองค์กรระยะยาว 
เหมาะสมกับบริบทของโรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย และองค์กร
ทางการศึกษา จึงน ามาใช้เป็นตัวแปรในการศึกษาวิจัย 
 
3. ข้อมูลโรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร 
ข้อมูลพื้นฐานของโรงเรียน 
การเริ่มงานด้านการศึกษาของคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตรในประเทศไทย  

กลุ่มคณะนักบวชสตรี ในคริสต์ศาสนาที่เดินทางมาจากฝรั่งเศสเมื่อ พ.ศ. 2441 เข้ามา
เผยแพร่ธรรมและช่วยส่งเสริมงานพัฒนาสังคมไทยด้านการศึกษาการรักษาพยาบาลและ                     
การช่วยเหลือบรรเทาทุกข์ผู้ยากไร้  ปัจจุบันคณะภคินีมีกิจการที่อยู่ภายใต้การดูแลหลายแขนง อาทิ 
โรงเรียน โรงพยาบาล คลินิก ค่ายช่วยเหลือผู้อพยพลี้ภัยบริเวณชายแดนและด าเนินกิจกรรมต่าง  ๆ 
ทางด้านสังคมสงเคราะห์ทั่วประเทศคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ด าเนินการเปิดโรงเรียนสตรี                
3 แห่ง โดยเริ่มจาก  

ค.ศ. 1905 พระสงฆ์คณะมิสซังต่างประเทศแห่งกรุงปารีสมีความต้องการให้ภคินีมาช่วย
สอนเด็กยากจนและดูแลเด็กก าพร้า จึงได้ขอภคินีมาดูแลโรงเรียนอัสสัมชัญคอนแวนต์  บางรัก 
กรุงเทพฯ 

ค.ศ. 1906 ภคินีเปิดโรงเรียนซางตาครู้สคอนแวนท์ ธนบุรี กรุงเทพฯ  
ค.ศ. 1907 ภคินีจัดการศึกษาที่โรงเรียนเซนต์โยเซฟคอนเวนต์ สีลม กรุงเทพฯ ณ บริเวณ

ที่เคยเป็นที่ตั้งของคณะนักบวชหญิงแซงต์มอร์ 
โรงเรียนสตรีทั้ง 3 แห่งนี้มีความส าคัญยิ่งต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสังคมไทย 

เพราะสอนหนังสือให้กับกุลสตรีไทยตามมาตรฐานตะวันตก ท าให้กุลสตรีไทยตั้งแต่รัชกาล
พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัวเป็นต้นมา มีความรู้ภาษาต่างประเทศเป็นอย่างดี              
แม้จะไม่เคยเดินทางออกนอกประเทศไทยมาก่อนเลย และในสมัยต่อมา เมื่อกระทรวงศึกษาธิการ
ก าหนดให้ต้องสอนภาษาไทยในโรงเรียนจึงจะได้รับการรับรองวิทยฐานะ โรงเรียนสตรีในความดูแล
ของคณะภคินีฯก็รักษาคุณภาพไว้เป็นอย่างดี หลังจากที่ได้ก่อตั้ง 3 โรงเรียนแรกขึ้น คณะฯก็ได้จัดตั้ง
โรงเรียนขึ้นอีกหลายแห่ง ทั้งในกรุงเทพฯและต่างจังหวัด  
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การจัดการศึกษาเป็นงานอภิบาลหลักของคณะฯ และเป็นไปตามจิตตารมณ์ดั้งเดิมของ
คณะฯ ซึ่งจะด าเนินต่อไปในอนาคตทั้งนี้เพราะเป็นงานขององค์พระผู้เป็นเจ้าและเป็นพระพรพิเศษ         
ที่ได้ทรงมอบให้แก่ผู้ก่อตั้งคณะฯมานานกว่าสามศตวรรษแล้ว 

คณะภคินีท างานอยู่ในโรงเรียน และโรงพยาบาล รวมทั้งการให้ความช่วยเหลือแก่  
ผู้ด้อยโอกาสในสังคม โดยอาศัยความร่วมมือจากผู้ปกครอง และคณะนักเรียนของโรงเรียนในเครือ
เซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร 
วิสัยทัศน์ 

คณะเซอร์เซนต์ปอล เดอ ชาร์ตรเป็นคณะนักบวชหญิง ผู้รับเริ่มจากพระเป็นเจ้า  มุ่งไปสู่
ความครบครันแห่งความรัก ตามแบบฉบับของนักบุญเปาโล  ยึดพระคริสต์เป็นศูนย์กลาง และ
เลียนแบบแม่พระในการอ่อนน้อมตามน้ าพระทัยของพระเป็นเจ้าเป็นผู้รับใช้คนยากจน ด้วยจิตตา
รมณ์แห่งความราบเรียบความสุภาพถ่อมตน และความอาจหาญ 
การบริหารงานของโรงเรียนในเครือคณะภคินเีซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร 

คณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ด าเนินการบริหารงานโรงเรียนใน 2 ลักษณะ คือ
โรงเรียนที่สังกัดมูลนิธิการศึกษาของคณะเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร และโรงเรียนที่สังกัดสังฆมณฑล
หมายถึง โรงเรียนของสังฆมณฑลที่มีพระสังฆราชเป็นประมุข ได้ขอให้ภคินีเข้าไปช่วยด าเนินการ               
การบริหาร 

การบริหารงานของโรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ยึดนโยบายหลักการ
จัดการศึกษาของคณะเป็นบรรทัดฐาน แต่ในด้านการปฏิบัติ ผู้บริหารสามารถด าเนินการได้ตาม             
ความเหมาะสม ตามสถานภาพของโรงเรียนพ้ืนฐานของนักเรียนและผู้ปกครอง และความต้องการ
ท้องถิ่นโดยผู้บริหารทุกโรงเรียนของคณะจะมีการประชุมร่วมกันอย่ างน้อยปีละ 2 ครั้ ง                         
เพ่ือปรึกษาหารือ และวางนโยบายการจัดการศึกษาร่วมกัน ทุกโรงเรียนจะร่วมใจในการจัดกิจกรรม
ร่วมกัน เช่น การจัดท าข้อสอบร่วมกลุ่มคอนแวนต์การสัมมนาบุคลากรในโรงเรียนทางด้านวิชาการ
ร่วมกัน โดยทางศูนย์กลางของคณะจะเป็นผู้ออกค่าใช้จ่ายให้ 

ในการบริหารงานของแต่ละโรงเรียน มีการแบ่งสายงานเป็นหมวดเป็นฝ่าย โดยมีหัวหน้า
หมวดและหัวหน้าฝ้าย ผู้บริหารจะมอบอ านาจให้หัวหน้าหมวด และหัวหน้าฝ้าฝ้ายสามารถก าหนด
โครงการ แผนงานในฝ้ายของตนเอง ผู้บริหารเป็นเพียงผู้ชี้แนะและเป็นที่ปรึกษา รับฟังเมื่อมีปัญหา
เกิดขึ้น เพ่ือจะได้หาแนวทางปรับปรุงแก้ไขเพ่ือการพัฒนาดังนั้น แต่ละโรงเรียนจึงมีภาพโครงสร้าง         
การบริหารที่มีลักษณะการปฏิบัติคล้ายกัน ดังนี้ 
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ภาพที่ 2.2 โครงสร้างการบริหารสถานศึกษาของคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร 

 
จิตตารมณ์การศึกษาของโรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร 
 การศึกษาของโรงเรียนในเครือเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร คือ การให้ผู้เรียนรู้จักและเข้าถึงสัจ
ธรรมอันสูงส่งแห่งความเป็นมนุษย์ ด้วยการด าเนินชีวิตอย่างมีระเบียบวินัย สุภาพเรียบง่ายและเปี่ยม
ด้วยเมตตาธรรม มีเจตนารมณ์แน่วแน่ที่จะศึกษาศาสตร์และศิลป์แขนงต่างๆ ประกอบหน้าที่การงาน
ซึ่งตนเองรับผิดชอบอย่างเต็มความสามารถ รวมทั้งเรียนรู้ที่จะรักษาสุขภาพพลานามัยของตนเพ่ือให้
ร่างกายและจิตใจอยู่ในสภาวะที่จะประพฤติและปฏิบัติการกิจให้ลุล่วงไปด้วยดี 
วัตถุประสงค์การจัดการศึกษา 
 โรงเรียนมีวัตถุประสงค์ในการด าเนินการ คือ 
 1. เพ่ือสร้างนักเรียนให้เป็นคนศรัทธาในศาสนาและยึดมั่นในหลักธรรมมีจิตตารมณ์         
แห่งพระวรสาร เพียบพร้อมไปด้วยคุณธรรมและจริยธรรม มีค่านิยมที่ถูกต้อง มีความเข้าใจและ
ซาบซึ้งในคุณค่าของวัฒนธรรม 
 2. เพ่ือให้นักเรียนรู้จักค าเนินชีวิตในโลกแห่งความจริง ยอมรับตัวเองและยอมรับผู้อ่ืน 
ด ารงชีวิตอย่างเรียบง่าย มีวินัย 
 3. เพ่ือสร้างนักเรียนให้เป็นคนมุ่งมั่นที่จะประกอบสัมมาอาชีพ รักการท างาน ขยันขันแข็ง 
รู้จักท างานร่วมกับผู้อ่ืนอย่างมีประสิทธิภาพ 



34 
 

 4. เพ่ือสร้างนักเรียนให้มีความรับผิดชอบต่อตัวตัวเองและสังคม รู้จักการแบ่งปันให้ผู้อ่ืน
ด้วยความรักและความเสียสละ 
 5. เพ่ือสร้างนักเรียนให้มีความสามารถในการคิด วิเคราะห์ ประยุกต์ริเริ่มสร้างสรรค์ ใฝ่รู้ 
และเพ่ิมพูนทักษะที่จ าเป็นต่อการเรียนและด ารงชีพในอนาคต 
 6. เพ่ือเสริมสร้างให้นักเรียนเป็นผู้มีพลานามัยที่สมบูรณ์ 
นโยบายการจัดการศึกษา 
 1. การศึกษาของเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ต้องเป็นการศึกษาเพ่ือคุณภาพชีวิต โดยเน้นให้
ผู้เรียนศรัทธาในศาสนา มีคุณธรรม จริยธรรมและสามารถคิดแก้ไขปัญหาด้วยสันติวิธี มีสติ เหตุผล
และความสุขมรอบคอบ รักและซาบซึ้งในคุณค่าของศิลปวัฒนธรรมและมรดกของชาติ 
 2. การศึกษาเน้นให้นักเรือนรู้จักตนเอง รู้จักเข้าใจผู้อ่ืนและยอมรับฟังความคิดเห็นของ
ผู้อ่ืน มีวินัยมีความเป็นผู้น าและผู้ตามที่ดี มีความเห็นอกเห็นใจและพยายามช่วยเหลือผู้ด้อยโอกาส
ทางการศึกษา เศรษฐกิจและสังคม และพร้อมที่จะร่วมมือในกิจกรรมทั้งทางด้านการศึกษาและ             
ด้านอื่น ๆ อันจะอ านวยประโยชน์แก่ปวงชน 
 3. การศึกษาต้องปืนการศึกษาที่เน้นให้ผู้เรียนมีความรู้ ทักษะพ้ืนฐานในการด ารงชีวิตและ
ในการประกอบอาชีพ สามารถพ่ึงตนเองและด ารงชีวิตอย่างเป็นสุข เป็นพลเมืองดีภายใต้การปกครอง
ระบอบประชาธิปไตย มีพระมหากษัตริย์เป็นประมุข เป็นผู้ที่มีความมัธยัสถ์ขยันหมั่นเพียร อดทน         
ไม่ย่อท้อตอ่อุปสรรค มุ่งม่ันที่จะประกอบอาชีพสุจริต 
 4. การศึกษามุ่งให้ผู้เรียนมีความรักและความกตัญญูต่อสถาบันของตนสามารถผนึกก าลัง
รับผิดชอบร่วมกับผู้อ่ืน รู้จักปรับตัว เรียนรู้ที่จะเป็นผู้ให้และผู้เสียสละ เพ่ือความเจริญของส่วนรวม 
 5. การศึกษาเน้นการฝึกสังเกต พิจารณาใฝ่หาความรู้และค้นหาเหตุผลส่งเสริม           
ด้านจินตนาการ การเสริมสร้างปัญญาความสามารถและประสบการณ์ในด้านต่าง ๆ เน้นกระบวนการ
เรียนรู้แบบวิทยาศาสตร์และการใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสม เพ่ือพัฒนาประเทศและการรักษาคุณภาพ
ของสิ่งแวดล้อม 
 6. การศึกษาต้องช่วยเสริมสร้างความเข้าใจและให้น้าเรียนมีพฤติกรรมที่ถูกต้องเกี่ยวกับ
โภชนาการ การกีฬา การออกก าลังกาย การพักผ่อน การใช้เวลาว่างให้เป็นประโยชน์มีสุขนิสัย         
ที่ถูกต้องเพ่ือประโยชน์ของส่วนตัวและส่วนรวม 
สัมฤทธิผลที่มุ่งหวังให้เกิดกับนักเรียน 
 ด้วยปรัชญาการศึกษาและวัตอุประสงค์การจัดการศึกษาที่จะให้นักเรียนที่ได้รับการศึกษา
จากโรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ถึงพร้อมซึ่งพุทธศึกษา จริยศึกษาและพละศึกษา            
อันเป็นการศึกษาเพ่ือชีวิตที่มีระเบียบวินัย สุภาพเรียบง่าย และเปี่ยมด้วยเมตตาธรรมนี้เอง ท าให้       
การจัดการศึกษาของโรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร เป็นไปในแนวทางที่จะให้ผู้เรียน 
เกิดสัมฤทธิ์ผล 
จิตตารมณ์ของคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร 

คณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ได้ก่อตั้งโรงเรียนแห่งแรกในประเทศไทย เมื่อ พ.ศ. 
2447 แมร์ แซงค์ชาเวียร์ ได้รับการแต่งตั้งจากแขวงไซ่ง่อน ให้เป็นผู้ดูแลกิจการคณะในประเทศไทย  
บาทหลวงกอลอมเบต์ นักบวชคณะมิสซังต่างประเทศแห่งกรุงปารีส มีความต้องการให้ภคินีมาช่วย
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สอนเด็กยากจนและดูแลเด็กก าพร้า จึงได้ขอภคินีมาดูแลโรงเรียนอัสสัมชัญคอนแวนต์ ซึ่งเป็นโรงเรียน
คาทอลิกหญิงแห่งแรก ภคินีสอนภายาต่างประเทศ การดนตรี การเข็มปักและท างานด้านการศึกษา
อบรมให้แก่เยาวชนทุกระดับ โดยไม่ค านึงถึงความแตกต่างทางศาสนาฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ 
เป็นเวลามากกว่า 100 ปี ที่คณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ท างานในประเทศไทย  
การปฏิบัติงานในแขวงประเทศไทย 

ส าหรับแขวงประเทศไทย ภคินีได้เริ่มเข้ามาปฏิบัติงานเมื่อ ค.ศ. 1898 โดยพระสังฆราช
เวย์ (Mgr.Vey) ได้ขอให้คณะส่งภคินีมาท างานด้านการรักษาพยาบาล  ซึ่งขณะนั้นกรุงเทพฯ                
มีโรงพยาบาลน้อย ภคินี 6 รูป ได้เดินทางมาเริ่มงานที่โรงพยาบาลเซนต์หลุยส์เป็นแห่งแรก ต่อมา        
อีก 5 ปี โรงเรียนของคณะที่ไซ่ง่อนถูกปิด ประกอบกับการศึกษาในประเทศไทย ก าลังได้รับ          
การสนับสนุนให้ก้าวหน้า ภคินีจึงได้อพยพมา และสร้างโรงเรียนแห่งแรก ใน ค.ศ. 1905 คือ โรงเรือน
อัสสัมชัญคอนแวนต์ บางรัก จนปัจจุบันได้ขยายงานไปทั่วประเทศการปฏิบัติงานในแขวงประเทศไทย 
ได้แบ่งออกเป็น 3 งาน ตามพระพรพิเศษของคณะ ดังนี้ 

แขวงประเทศไทยได้บริหารงานด้านการศึกษา ใน 3 ระดับ คือ ระดับอุดมศึกษา ได้แก่
วิทยาลัยเซนต์หลุยส์ ระดับอาชีวศึกษา ได้แก่ โรงเรียน โยนออฟอาร์คบริหารธุรกิจ ทั้งสองแห่งนี้มีอัคร
สังฆมณฑลกรุงเทพฯ เป็นเจ้าของ โดยมีภคินีคณะเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย ช่วยงาน 
ด้านบริหารและระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน แบ่งออกเป็นโรงเรียนที่คณะเป็นเจ้าของจ านวน              
22 โรงเรียนดังนี้  

 1. โรงเรียนอัสสัมชัญคอนแวนต์   กรุงเทพมหานคร 
 2. โรงเรียนซางตาครู้สคอนแวนท์   กรุงเทพมหานคร 
 3. โรงเรียนเซนต์โยเซฟคอนเวนต์   กรุงเทพมหานคร 
 4. โรงเรียนเซนต์ฟรังซิสซาเวียร์คอนแวนต์  กรุงเทพมหานคร 
 5. โรงเรียนเซนต์โยเซฟ นครสวรรค์   จ.นครสวรรค์ 
 6. โรงเรียนเซนต์ปอลคอนแวนต์    จ.ชลบุรี 
 7. โรงเรียนเซนต์โยเซฟ ระยอง    จ.ระยอง 
 8. โรงเรียนเซนต์โยเซฟ บางนา    จ.สมุทรปราการ 
 9. โรงเรียนเซนต์โยเซฟศรีเพชรบูรณ์   จ.เพชรบูรณ์ 
 10. โรงเรียนเซนต์โยเซฟทิพวัล    จ.สมุทรปราการ 
 11. โรงเรียนเซนต์โยเซฟ เกาะสมุย   จ.สุราษฎร์ธานี 
 12. โรงเรียนเซนต์ปอล หนองคาย    จ.หนองคาย 
 13. โรงเรียนโรซารีโอวิทยา    จ.หนองคาย 
 14. โรงเรียนเซนต์โยเซฟ เพชรบุรี    จ.เพชรบุรี 
 15. โรงเรียนเซนต์โยเซฟ ท่าแร ่   จ.สกลนคร 
 16. โรงเรียนเซนต์โยเซฟ แม่ระมาด   จ.ตาก 
 17. โรงเรียนอัสสัมชัญคอนแวนต์ สีลม   กรุงเทพมหานคร 
 18. โรงเรียนเซนต์ฟรังซีสเซเวียร์    จ.นนทบุรี 
 19. โรงเรียนเจ้าฟ้าอุบลรัตน์    จ.เชียงใหม่ 
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 20. โรงเรียนอัสสัมชัญคอนแวนต์ ล านารายณ์  จ.ลพบุรี 
 21. โรงเรียนอัสสัมชัญคอนแวนต์ ลพบุรี   จ.ลพบุรี 
 22. โรงเรียนเซนต์โยเซฟแม่แจ่ม    จ.เชียงใหม่ (ร.ร.สงเคราะห์) 
 

แนวคิดและหลักการบริหารโรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย  
เนื่องจากภคินีได้รับการก าหนดจากคณะให้อุทิศชีวิตเพ่ือการศึกษาอบรม การรักษาพยาบาล

ผู้เจ็บป่วยและคนยากไร้ ภคินีจึงพร้อมเสมอที่จะประกอบกิจกรรมทุกรูปแบบ ซึ่งจ าเป็นต้องปฏิบัติ         
ในภาระหน้าที่ดังกล่าว คณะเชนต์ปอล เคอ ชาร์ตร รับใช้คนยากจน จึงไม่มีการเลือกที่รักมักที่ชัง         
ไม่ว่าจะต้องปฏิบัติในถิ่นแคว้นแดนไทย แหล่งแพร่ธรรมในแดนไกล จึงได้รับประโยชน์จากการพร้อม 
ที่จะเสียสละของภดินี ภดินีซื่อตรงต่อเสียงเรียกร้องของพระศาสนจักรตอบสนองความต้องการ        
ของเพ่ือนมนุษย์ โดยมุ่งตรงไปสู่ผู้ที่ถูกทอดทิ้งมากท่ีสุด  

ด้วยเหตุนี้เอง การบริหารงานของคณะจึงมุ่งสู่การพัฒนาคนและให้ความส าคัญกัญกับบุคคล
ไม่ว่าจะเป็นนักเรียน ครู พนักงาน ผู้ปกครองและชุมชน ด้วยความส านึกถึงความเป็นมนุษย์ที่เป็น         
สิ่งสร้างของพระเจ้า (เทียบ ปฐก.) ดังนั้น คณะจึงเน้นการพัฒนาคนให้เป็นบุคคลทั้งครบตามปรัชญา
ของฝ่ายการศึกษาของคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ที่ว่า มนุษย์ที่มีคุณภาพคือมนุษย์ที่มีคุณธรรม 
การศึกษาในโรงเรียนของคณะจึงเน้นการบริหารงานเพ่ือให้นักเรียน ครูในโรงเรียนของคณะเป็น             
แบบฉบับที่ดี มีความซื้อสัตย์ เรียบง่าย ขยันทุ่มเทและเป็นบุคคลเพ่ือผู้อ่ืน ตามค าขวัญของคณะและ          
ค าสอนของนักเรียนเปาโลองค์อุปถัมภ์  (สมาคมครูโรงเรียนคาทอลิกแห่งประเทศไทย , 2550)            
พระศาสนจักรคาทอลิกให้ความส าคัญกับโรงเรียนในฐานะที่เป็นสนามแพร่ธรรมและเป็นสถาบัน
ส าคัญที่ตอบสนองต่อความต้องการของแต่ละบุคคลในการศึกษา เพ่ือความเจริญก้าวหน้า (สภา
การศึกษาคาทอลิกแห่งประเทศไทย, 2551) โรงเรียนของคณะมีกระจายอยู่ทุกภาคของประเทศไทย 
นักเรียนที่ศึกษาอยู่ในโรงเรียนจึงเป็นเด็กท่ีมีชาติพันธ์ ขนบธรรมเนียมประเพณีและครอบครัวเป็นของ
ตนเอง มีความเป็นปัจเจกชนที่ไม่ซ้ าแบบใคร ดังนั้นฝ่ายการศึกษา ของคณะจึงมีนโยบายดังนี้ 

1. ให้โรงเรียนเป็นศูนย์กลางที่มีปรัชญาทางการศึกษาเชิงปฏิบัติการ ที่ใส่ใจในความต้องการ
ของเยาวชนทุกวันนี้ให้ได้รับความสว่างจากสิ่งที่สื่อมาให้พระวรสาร ให้โรงเรียนมีภาวะแวดล้อม          
ด้วยจิตตารมณ์แห่งพระวรสาร คือความรักและอิสรภาพ 

2. ให้โรงเรียนเป็นสถานที่เพ่ือการแพร่พระวรสารและเพ่ือกิจการเชิงอภิบาล ช่วยนักเรียนให้
ไปสู่ความดีบริบูรณ์พร้อม ในแง่ของการเป็นมนุษย์และแง่ของการเป็นคริสตชน ร่วมมือกับพระศาสน
จักรส่วนรวมและท้องถิ่น 

3. เน้นให้โรงเรียนช่วยนักเรียนแต่ละคนให้เป็น "สิ่งสร้างใหม่" อย่างมีศักยภาพที่รู้จัก
รับผิดชอบต่อสังคมและพร้อมจะมีส่วนร่วมกับชุมชนชนที่ตนสังกัดอยู่ 

4. สนับสนุนให้มีการพัฒนาบุคลากรทุกฝ้าย รวมทั้งนักเรียนในโรงเรียนให้เป็นผู้มีศาสนาวินัย 
คุณธรรม จริยธรรม ตลอดจนส่งเสริมให้มีการสืบสานวัฒนธรรมไทย อนุรักษ์เอกลักษณ์และมรดกของ
ท้องถิ่นและของชาติ 
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5. โรงเรียนต้องรู้จักปรับเปลี่ยนกระบวนการศึกษาให้ทันต่อเหตุการณ์และความเปลี่ยนแปลง
ของสังคมที่ก้าวไกลอย่างไม่หยุดยั้ง พัฒนาและใช้เทคโนโลยีในการบริหารงานและการเรียนการสอน
ให้มากขึ้น เพ่ือให้มีความเป็นเลิศทางวิชาการ 

6. ส่งเสริมให้มีการผนึกก าลังร่วมมือกันในระดับโรงเรียนกับหน่วยงานราชการ หรือองค์การ
ของรัฐบาลและเอกชนมากขึ้น รวมทั้งให้ทุกโรงเรียนขยายขอบเขตการศึกษาให้ครอบคลุมถึง
ผู้ด้อยโอกาสและผู้ขัดสน 

7. มุ่งพัฒนาและส่งเสริมคุณภาพของบุคลากร ให้กอปรไปด้วยความรู้ ทักษะประสบการณ์
และมีคุณธรรมที่เด่นชัด เน้นการบ ารุงรักษาบุคลากรเหล่านี้ด้วยการสนับสนุนให้มีสวัสดิการใน        
การบ ารุงขวัญและก าลังใจมากข้ึนตามก าลังของของแต่ละโรงเรียน 

ดังนั้น โรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร จึงมิได้มุ่งเน้นทางด้านวิชาการ
ความรู้เท่านั้น แต่ได้สานต่อพันธกิจของพระเยซูเจ้าในการประกาศข่าวดีแห่งพระวรสารเป็นประจักษ์
พยานแห่งความจริงที่น าแสงสว่างและความรอดแห่งจิตใจ ทุกคนในสถาบันเซนต์ ปอล จึงเป็นผู้ที่
ตระหนักถึงศักดิ์ศรีแห่งความเป็นมนุษย์และพร้อมอุทิศตนในการท างาน เพ่ือยกระดับคุณค่าของ 
ความเป็นมนุษย์กับทุกคนทุกสถานภาพในสังคม ไม่ว่าจะเป็นชนชั้นใดและอยู่ถิ่นใด แต่ละคนจะได้รับ
การปลูกฝังให้เป็นบุคคลเพื่อผู้อื่น (Be all to all) ตามค าสอนของนักบุญเปาโล 
มีเจตนารมณ์แน่วแน่ที่จะศึกษาศาสตร์และศิลป์แขนงต่าง ๆ 
 กระบวนการศึกษา มิใช่เป็นเพียงกิจกรรมอย่างหนึ่งของมนุษย์เท่านั้น แต่เป็นการเดินทาง
อย่างแท้จริงไปสู่ความดีสมบูรณ์พร้อม งานเชิงภูมิปัญญาที่นักเรียนเป็นผู้ปฏิบัติจะเกี่ยวพันอยู่อย่าง
ใกล้ชิดกับแสงสว่างจากความเชื่อ ที่จะกระตุ้น รบเร้าให้เกิดความปรารถนาที่จะรู้เรื่องของจักรวาล 
 วิทยาศาสตร์เชิงบวกและเทคโนโลยีที่เกี่ยวพันกัน เป็นส่วนหนึ่งของจักรภพที่พระเจ้า          
เป็นผู้สร้าง ตั้งแต่ดวงดาวที่ห่างไกลในท้องฟ้า และพลังจักรวาลซึ่งประมาณมิได้ลงไปจนถึงอนุภาค         
อันน้อยนิดและคลื่นแห่งสสารและพลังงาน ทุกสิ่งทุกอย่างล้วนมีรอยตรึงตราแห่งพระปรีชาญาณและ
พระอานุภาพประทับอยู่ 
 การศึกษาของโรงเรียนในเครือเซนต์ปอล เป็นการพัฒนาสติปัญญาอย่างครบถ้วนรวมทั้ง
วินัยพ้ืนฐานด้านมนุษย์  และด้านวิทยาศาสตร์โดยผ่านกระบวนการศึกษา  ซึ่งมีรากฐานอยู่ที่
ประสิทธิภาพและการสอนที่จุดใจ การพัฒนาด้านสติปัญญายังรวมถึงการเติบโตทางความสามารถที่
จะวินิจฉัยตรรกะ วิเคราะห์วิพากษ์และวิจารณ์ในการหาเหตุผลอีกด้วย 
 ขณะเดียวกันก็จะเน้นถึงการศึกษาด้านมนุยศาสตร์ เช่น ปรัชญา ประวัติศาสตร์ วรรณคดี 
และศิลปะ ซึ่งจ าเป็นส าหรับความเข้าใจอันดีระหว่างมนุษยชาติ ตั้งแต่ยุคสมัยคึกด าบรรพ์ แต่ละสังคม
ได้พัฒนาขึ้นมาและหยิบขึ้นมรดกทางศิลปกรรมและวรรณกรรมให้แก่ชนรุ่นหลังสืบต่อมาพร้อม ๆ กับ
ที่ครูช่วยเหลือนักเรียนให้พัฒนาส านึกทางสุนทรียภาพ ครูอาจจะน านักเรียนไปสู่การมองเห็นคุณค่า
ของงานศิลปะได้อย่างลึกซึ้งยิ่งขึ้น คือ มองในฐานะเป็นภาพสะท้อนแห่งความงามของพระเจ้า        
ในรูปแบบที่จับต้องได้ นอกจากนี้ การศึกษาของโรงเรียนในเครือเซนต์ปอล ยังรวมถึงความเอาใจใส่
ต่อการศึกษาด้านเทคโนโลยีควบคู่กับพลศึกษาและสังคมวิทยาอีกด้วย 
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โรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย  
 
ตารางท่ี 2.1 แสดงรายชื่อโรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย  
 

ที ่ ชื่อโรงเรียน เปิดสอนระดับช้ัน จ านวนคร ู
1 โรงเรียนอัสสัมชัญคอนแวนต์ ม.1 - ม.6 92 

2 โรงเรียนซางตาครู้สคอนแวนท์ อ.1 - ม.6 112 

3 โรงเรียนเซนต์โยเซฟคอนเวนต์ ป.1 - ม.6 297 

4 โรงเรียนเซนต์ฟรังซีสซาเวียร์คอนแวนต์ อ.1 - ม.6 171 

5 โรงเรียนเซนต์โยเซฟ นครสวรรค์ อ.1 - ม.6 153 

6 โรงเรียนเซนต์ปอลคอนแวนต์ อ.1 - ม.6 120 

7 โรงเรียนเซนต์โยเซฟ ระยอง อ.1 - ม.6 94 

8 โรงเรียนเซนต์โยเซฟ บางนา ป.1 - ม.6 173 

9 โรงเรียนเซนต์โยเซฟ ศรีเพชรบูรณ์ อ.1 - ม.6 94 

10 โรงเรียนเซนต์โยเซฟทิพวัล อ.1 - ม.6 121 

11 โรงเรียนเซนต์โยเซฟ เกาะสมุย อ.1 - ม.3 66 

12 โรงเรียนเซนต์ปอล หนองคาย อ.1 - ม.3 56 

13 โรงเรียนโรซารีโอวิทยา อ.1 - ม.3 57 

14 โรงเรียนเซนต์โยเซฟ เพชรบุรี อ.1 - ม.3 53 

15 โรงเรียนเซนต์โยเซฟ ท่าแร่ อ.1 - ม.6 51 

16 โรงเรียนเซนต์โยเซฟ แม่ระมาด อ.1 - ม.6 66 
17 โรงเรียนอัสสัมชัญคอนแวนต์ สีลม ป.1 - ป.6 82 
18 โรงเรียนเซนต์ฟรังซีสซาเวียร์ นนทบุรี อ.1 - ม.6 169 

19 โรงเรียนเจ้าฟ้าอุบลรัตน์ อ.1 - ม.3 23 

20 โรงเรียนอัสสัมชัญคอนแวนต์ ล านารายณ์ อ.1 - ม.6 100 

21 โรงเรียนอัสสัมชัญคอนแวนต์ ลพบุรี อ.1 - ม.3 106 

22 โรงเรียนเซนต์โยเซฟแม่แจ่ม อ.1 - ม.3 27 

รวม 2,239 

 
ที่มา แผนงานบริหารบุคคล (ข้อมูล ณ วันที่ 14 พฤษภาคม 2567) 
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4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 4.1 งานวิจัยในประเทศ 

โสมย์สิรี  มูลทองทิพย์  (2556) ได้ศึกษาวิจัยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร                
ที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอท่ามะกา มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับความผูกพัน 
ต่อองค์กรของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอท่ามะกา 2) วิเคราะห์ถึงปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์ต่อองค์กรของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอท่ามะกา โดยท าการ
ส ารวจและรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศึกษา อ าเภอท่ามะกา 
ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
อ าเภอท่ามะกา พบว่า โดยรวมบุคลากรที่มีความผูกพันอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ในทุกด้านมีความผูกพันต่อองค์กรอยูใน ระดับมาก เรียงตามล าดับ คือ ความเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร ความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร  และความเชื่อมั่นและ
การยอมรับเป้าหมายขององค์กร 2) จากการศึกษาความสัมพันธ์ พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน และ
ปัจจัยด้านประสบการณ์การท างานมีความสัมพันธ์กบความผูกพันต่อองค์กร 

จิระพร จันทรภาโส (2558) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่  จังหวัดสงขลา มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 2) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
สุขลักษณะที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา                  
ในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ผลการวิจัยพบว่า ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่จังหวัดสงขลา มีระดับความผูกพันต่อองค์กร 
โดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านบรรทัดฐานมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 
รองลงมาคือ ด้านความรู้สึก และน้อยที่สุด คือ ด้านการคงอยู่กับองค์กร และสถานภาพที่แตกต่างกัน
มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร  ได้แก่ 
ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยสุขลักษณะมีความสัมพันธ์ในระดับมาก โดยปัจจัยที่มีความสัมพันธ์มากที่สุด คือ 
ปัจจัยสุขลักษณะ 
 นริศรา จินดาพันธุ์ (2559) ที่ศึกษาความผูกพันที่มีต่อองค์กรของครูที่ปฏิบัติงานใน อ าเภอ
เมือง จังหวัดล าปาง มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความผูกพันที่มีต่อองค์การของครูที่ปฏิบัติงานใน อ าเภอ
เมือง จังหวัดล าปาง ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันที่มีต่อองค์การของครูที่ปฏิบัติงานใน อ าเภอเมือง 
จังหวัดล าปางที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทการปฏิบัติงาน ประสบการณ์การท างาน และ
สถานภาพสมรส ที่แตกต่างกัน มีความผูกพันที่มีต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 
 เรือนขวัญ อยู่สบาย (2560) ที่ศึกษาการเปรียบเทียบระดับความผูกพันของพนักงานตาม
เกณฑ์ช่วงอายุ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) เปรียบเทียบระดับความผูกพัน 2) ทราบปัจจัยที่ท าให้เกิดความ
ผูกพันของพนักงานแต่ละเจนเนอเรชั่น ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่สร้างความผูกพัน ภาพรวมในระดับ
มาก 3 ปัจจัย คือ ด้านสภาพแวดล้อมขององค์กร ด้านลักษณะงาน และด้านบุคคลและสังคมในองค์กร 
ตามล าดับ ทั้งสามกลุ่มคือ Baby Boomer, Generation X และ Generation Y มีค่าเฉลี่ยด้าน



40 
 

สภาพแวดล้อมขององค์กรสูงสุด ส่วนระดับความผูกพันอยู่ในระดับมาก กลุ่ม Baby Boomer              
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ Generation X และ Generation Y   

อนงค์ศิริ โรจนโสดม (2561) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของครู 
โรงเรียนสังกัดองค์กรบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี  มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาระดับความผูกพัน            
ต่อองค์กร ของครู ปัจจัยบรรยากาศองค์กรของโรงเรียนปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียนและ
ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของครู โรงเรียนสังกัดองค์กรบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี 2) เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ ระหว่างปัจจัยบรรยากาศองค์กรของโรงเรียน ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียน และ
ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของครูกับความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนสังกัดองค์กรบริหารส่วน
จังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบว่า 1) ความผูกพันต่อองค์กรของครู ปัจจัยบรรยากาศองค์กรของโรงเรียน 
ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียน และแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนสังกัดองค์กรบริหาร
ส่วนจังหวัดชลบุรี โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ปัจจัยบรรยากาศองค์กรของโรงเรียน 
ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียนปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของครูมีความสัมพันธ์ทางบวก            
กับความผูกพันต่อองค์กรของกรู  โรงเรียนสังกัดองค์กรบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี  โดยรวม                       
อยู่ในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 อ าภา สมันพืช (2561) ที่ศึกษาการมีส่วนร่วมในการบริหารกับความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์กรกับองค์กรของครูในสถาบันการอาชีวศึกษา กรุงเทพมหานคร  มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา            
1) ระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารของครูใน สถาบันการอาชีวศึกษา กรุงเทพมหานคร 2) ระดับ
ความยึดมั่นผูกพันกับองค์การของครูในสถาบันการอาชีวศึกษา กรุงเทพมหานคร 3) ความสัมพันธ์
ระหว่างการมีส่วนร่วมในการบริหารกับความยึดมั่นผูกพันกับองค์การของครูในสถาบันการอาชีวศึกษา 
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า 1) การมีส่วนร่วมในการบริหารของครูในสถาบันการอาชีวศึกษา 
กรุงเทพมหานคร ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 2) ความยึดมั่นผูกพันกับองค์การของครูใน
สถาบันการอาชีวศึกษากรุงเทพมหานคร ภาพรวมมีค่าอยู่ในระดับมาก 3) การมีส่วนร่วมในการบริหาร
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความยึดมั่นผูกพันกับองค์การของครู  มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ในระดับ
มาก เท่ากับ .622 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 สุพิเชษฐ์ ตองอ่อน (2562) ที่ศึกษาอิทธิพลของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร คุณลักษณะ
งาน ภูมิคุ้มกันทางจิต และอายุการท างานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ
บุคลากร มหาวิทยาลัยมหามกุฎราชวิทยาลัย มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางอ้อม
ของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ และคุณลักษณะงานที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ ผลการวิจัยพบว่า คุณลักษณะงาน และความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ ส่งอิทธิพลทางบวกต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ส่วนคุณลักษณะงาน ส่งอิทธิพลทางอ้อมทางบวกต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยตัวแปรสาเหตุร่วมกันอธิบายความแปรปรวนใน
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ คุณลักษณะงาน ส่งอิทธิพลทางบวกต่อความยึดมั่นผูกพัน
ต่อองค์การ โดยตัวแปรคุณลักษณะงานอธิบายความแปรปรวนในความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 
 ณัฐพัชร ศรีวิไล (2563) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชน Gen Y ในเขตพ้ืนที่จั งหวัดกรุง เทพมหานคร  มีวัตถุประสงค์ เ พ่ือ 1)  ศึกษา  
ปัจจัยทางประชากรศาสตร์ที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานในองค์กร 2) แรงจูงใจในการท างานที่มี
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ผลต่อความผูกพันของพนักงานในองค์กร ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพ 
ระยะเวลาในการท างาน และระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน จะมีความผูกพันต่อองค์กรที่ไม่แตกต่างกัน 
2) แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุนมีผลต่อความผูกพันของพนักงานในองค์กร มีปัจจัยด้าน
ค่าตอบแทนในการท างาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ชีวิตความ
เป็นอยู่ส่วนตัว นโยบายและการบริหารงาน สภาพแวดล้อมในท างาน ความมั่นคงในการท างาน และ
สถานะของอาชีพ จะมีผลกับความผูกพันของพนักงานในองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 

 ลูกน้ า เจนหัดพล (2564) ได้ศึกษาความผูกพันของครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ มี         
ต่อสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษา
ระดับความผูกพันของครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีต่อสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี 2) เปรียบเทียบความผูกพันของครูและบุคลากรทางการศึกษา            
ที่มีต่อสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรีจ าแนกตามสถานภาพ 
ประสบการณ์ในการท างาน ภูมิล าเนาเดิม ต าแหน่งและขนาดของสถานศึกษา ผลการวิจัยพบว่า 
ผลการวิจัยพบว่า 1) ความผูกพันของครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีต่อสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรีโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบ
ความผูกพันของครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีต่อสถานศึกษา สังกัดส านักงาน เขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาจันทบุรี จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน ภูมิล าเนาเดิม ต าแหน่งและขนาด            
ของสถานศึกษา โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 พิพัฒน์ ไผ่แก้ว (2564) ที่ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของครู สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 3 มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ปัจจัย          
ที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของครู 2) ความผูกพันในองค์การของครู 3) ความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันกับความผูกพันในองค์การของครู 4) ค้นหาปัจจัยที่ดีที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันในองค์การของครูและสร้างสมการพยากรณ์ความผูกพันในองค์การของครู ผลการวิจัยพบว่า  
1) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของครู ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ความผูกพันในองค์การ
ของครู ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 3) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันกับความผูกพัน
ในองค์การของครู พบว่า มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.433 - 0.605 4) ผลการวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของครู อย่างมีระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.694 มีอ านาจพยากรณ์ (R2) 
ได้ร้อยละ 48.20 มีค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน เท่ากับ 0.912 

 วรวัจน์ สารถวิล (2564) ที่ศึกษาปัจจัยคัดสรรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครู    
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร วัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษา 1) ปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครู 2) ระดับความผูกพันต่อองค์การ
ของครู 3) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครูกับความ
ผูกพันต่อองค์การของครูและ 4) ปัจจัยคัดสรรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยคัดสรร
ที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครูในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ความผูกพันต่อองค์การ 
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ของครูในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด 3) ปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อ
องค์การของครูในสถานศึกษามีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .738 และ 4) ปัจจัยคัดสรร 5 ปัจจัย ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของครูในสถานศึกษา โดยร่วมกันพยากรณ์ร้อยละ 59.7 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 พิราวรรณ กิติสากล (2565) ที่ศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจในงาน ความพึงพอใจในงานที่มี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ในกรุงเทพและปริมณฑล วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน  ในกรุงเทพและ
ปริมณฑล ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน ได้แก่ ปัจจัยด้านทัศนคต ิปัจจัยด้านความปลอดภัย ตามล าดับ 

จิตราภา ชาติการุณ (2566) ที่ศึกษาปัจจัยที่ส่ งผลต่อความผูกพันของพนักงาน                
มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน ผลการวิจัยพบว่า ค่าตอบแทน 
ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน ความปลอดภัย การสนับสนุนขององค์การ การสนับสนุนของ
ผู้น าและโอกาสในการพัฒนาตนเอง ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน โดยปัจจัยที่ส่งต่อความผูกพัน
ของพนักงานมากที่สุดก็คือ การสนับสนุนขององค์การ รองลงมาคือ โอกาสในการพัฒนาตนเอง ความ
ปลอดภัย การสนับสนุนของผู้น า ค่าตอบแทน ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน ตามล าดับ 

สุภารัตน์ กุลโชติ (2566) ได้ศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร สังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่จังหวัดสงขลา มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ระดับประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนคร  หาดใหญ่จังหวัดสงขลา 2) เปรียบเทียบระดับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด  เทศบาลนครหาดใหญ่จังหวัดสงขลาจ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล 3) ปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาล
นครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ผลการวิจัยพบว่า 1) ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด
เทศบาลนคร หาดใหญ่ จังหวัดสงขลา อยู่ในระดับมาก 2) บุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ 
จั งหวัดสงขลาที่มี เพศ อายุรายได้ เฉลี่ ยต่อเดือนและอายุงานที่แตกต่างกันมีประสิทธิผล                       
ในการปฏิบัติ งานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญสถิติที่ ระดับ 0.05 3) ปัจจัยแรงจูงใจส่งผล                        
ต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
Porter et al. (1974) ได้ศึกษาอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กรกับการคงอยู่ของ

บุคลากร ในประเทศสหรัฐอเมริกา (USA) โดยกลุ่มตัวอย่างแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มที่คงอยู่ 
และกลุ่มที่ลาออก ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์กรระหว่างกลุ่มที่คงอยู่กับกลุ่มที่ลาออก            
มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 พนักงานที่มีระดับความผูกพันต่อองค์กรสูง
กว่ามีแนวโน้มที่จะอยู่ท างานกับองค์กรได้นานกว่า ในทางกลับกันพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กร
ต่ า มีแนวโน้มที่จะลาออกมากข้ึน 

Henry Jay Becker & Margaret M. Riel (2000) ได้ศึกษาวิจัยความสัมพันธ์ระหว่าง 
ความยึดมั่นผูกพันในวิชาชีพ (Professional Engagement) กับการใช้คอมพิวเตอร์ที่สอดคล้องกับ
แนวคิดคอนสตรัคติวิสต์ ในประเทศสหรัฐอเมริกา (USA) ผลการวิจัยพบว่า ความยึดมั่นผูกพันใน
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วิชาชีพ (Professional Engagement) วัดได้จากการตอบค าถาม 3 ส่วน 1) ปฏิสัมพันธ์ภายใน
โรงเรียนของครูที่มีการพูดคุยกับครูคนอ่ืนเกี่ยวกับปัญหาการสอน 2) การติดต่อสื่อสารนอกโรงเรียน 
การเข้าร่วมประชุม 3) การมีส่วนร่วมของครูในกิจกรรมความเป็นผู้น า 

Peterson (2004) ได้ศึกษาวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ในการเป็นสมาชิกองค์กร
และความผูกพันต่อองค์กร ในประเทศสหรัฐอเมริกา (USA) ผลการวิจัยพบว่า 1) การรับรู้เกี่ยวกับ
ความเป็นพลเมืองขององค์กร มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อ
พนักงานมีความเชื่อมั่นสูงในความส าคัญของความรับผิดชอบทางสังคมของธุรกิจ  2) มาตรการทาง
จริยธรรมของความเป็นพลเมืองขององค์กร เป็นตัวท านายที่แข็งแกร่งที่สุดต่อความผูกพันต่อองค์กร 
เมื่อเทียบกับมาตรการทางเศรษฐกิจ กฎหมาย และดุลยพินิจ 

Watt & Richardson (2008) ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันในวิชาชีพโดย           
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (EFA) ในประเทศออสเตรเลีย ผลการวิจัยพบว่า ความยึดมั่น
ผูกพันในวิชาชีพประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ การวางแผนที่จะอยู่ ในวิชาชีพครู (planned 
persistence), การวางแผนที่จะใช้ความพยายามในวิชาชีพครู (planned effort), ความมุ่งมั่นในการ
พัฒนาวิชาชีพของครู (Professional development aspirations), ความมุ่งมั่นในการเป็นผู้น า 
(leadership aspirations)  

Arnold B. Bakker (2009) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน (Work 
Engagement) ในประเทศเนเธอร์แลนด์ ผลการวิจัยพบว่า ทรัพยากรงาน (Job Resources) และ
ทรัพยากรส่วนบุคคล (Personal Resources) เป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งเสริมความยึดมั่นผูกพันในงาน 
ทรัพยากรงาน เช่น การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา การได้รับข้อเสนอเกี่ยวกับงาน 
และโอกาสในการพัฒนาตนเอง ส่วนทรัพยากรส่วนบุคคล เช่น การมองโลกในแง่ดี ความสามารถใน
การฟ้ืนตัวจากความยากล าบาก และความมั่นใจในความสามารถของตนเอง นอกจากนี้งานวิจัยยัง
พบว่าความยึดมั่นผูกพันในงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างาน เช่น ประสิทธิภาพ          
การท างานที่สูงขึ้นและความพึงพอใจในชีวิตที่มากขึ้น 

Mohamed Mousa & Ruth Alas (2016) ได้ศึกษาความมุ่งมั่นขององค์กร กรณีศึกษา
ของอียิปต์ จากผลการปฏิบัติงานของครูการขาดการเก็บรักษาและการหมุนเวียนของครู  ความมุ่งมั่น
ขององค์กรได้รับความสนใจอย่างมากในช่วงสามทศวรรษที่ผ่านมาแนวคิดนี้ให้ค าอธิบายเกี่ยวกับ 
ความวิตกกังวลความไร้ประสิทธิภาพและความประมาทของพนักงานในระหว่างการท างาน                   
มีวัตถุประสงค์เพ่ือหาปัจจัยหลักที่มีผลต่อระดับความผูกพันต่อความผูกพันต่อเนื่องและบรรทัดฐาน
ของครู ผลการวิจัยพบว่า การผูกพันเชิงบรรทัดฐานของครูมีค่าสูงกว่าความมุ่งมั่นและความผูกพัน
ต่อเนื่อง นอกจากนี้การวิ เคราะห์ผลการสัมภาษณ์ พบว่า มิติด้านจิตวิญญาณในที่ท างาน               
ความหลากหลายทางวัฒนธรรมประเด็นด้านความไม่แน่นอนและลักษณะทางวัฒนธรรมขององค์กร
เป็นปัจจัยหลักในการมุ่งมั่นขององค์กรครู 

Rohanie M. Sultan (2017) ได้ศึกษาพฤติกรรมผู้น าเชิงปฏิรูปและความผูกพันต่อองค์กร
ของคณบดีและคณาจารย์ในสถาบันการศึกษาครู  สถาบันการศึกษาในเมืองมินดาเนา ประเทศ
ฟิลิปปินส์ ซึ่งมีบทบาทส าคัญในการสร้างหลักธรรมาภิบาลและความเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ 
นับตั้งแต่การศึกษาเป็นแรงผลักดันในการปั้นตัวละครและคุณค่าของผู้น าในอนาคตให้กลายเป็น
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พลเมืองที่มีประสิทธิผลของชาติและท าให้เส้นทางสู่สันติภาพและความสามัคคีและความคืบหน้า 
ผลการวิจัยพบว่า ทั้งคณบดีและครูมีความมุ่งมั่นในระดับสูงปานกลาง  องค์ประกอบดังต่อไปนี้            
1) ความมุ่งมั่นทางอารมณ์ในการกระตุ้นทางปัญญาและการพิจารณาเป็นรายบุคคล 2) ความมุ่งมั่น
ต่อเนื่องในการกระตุ้นทางปัญญา และ 3) ความมุ่งมั่นเชิงบรรทัดฐานในด้านอุดมคติและแรงบันดาล
ใจที่สร้างแรงบันดาลใจ  อย่างไรก็ตามในการให้คะแนนของครู เกี่ยวกับความเป็นผู้น าใน                 
การเปลี่ยนแปลงของคณบดี  แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นผู้น าใน                  
การเปลี่ยนแปลงกบความมุ่งมันของครูในองค์กร สรุปได้ว่าพฤติกรรมการเป็นผู้น าของคณบดีสามารถ
มีอิทธิพลต่อความมุ่งมันของครูในเชิงบวก 

Akinci (2018) ได้ศึกษาอิทธิพลของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรต่อความยึด
มั่นผูกพันในงาน ในประเทศตุรกี จ านวน 527 คน ผลการวิจัยพบว่า 1) ความสอดคล้องระหว่างบุคคล
กับองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความยึดมั่นผูกพันในงาน 2) ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับความยึดมั่นผูกพันในงาน 3) ความพึงพอใจในงานท าหน้าที่เป็นตัวแปรสื่อกลางระหว่าง
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กรและความยึดมั่นผูกพันในงาน  

จากการศึกษาจากงานวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศ พบว่า ความยึดมั่นผูกพัน         
ต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อการด ารงคงอยู่ของบุคลากรในองค์กร บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูง           
จะยังคงปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรอย่างต่อเนื่อง ส่วนบุคลากรที่มีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรน้อย
หรือไม่มีความผูกพันใด ๆ มักมีแนวโน้มที่จะย้ายหรือออกจากงาน ดังนั้น ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร
จึงเป็นสิ่งส าคัญในการบริหาร ซึ่งจะน าไปสู่ความส าเร็จขององค์กรในอนาคตต่อไป 
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บทที่ 3 
 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 
 การวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์
ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย  มีข้ันตอนการด าเนินการวิจัย ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3. ขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือ 
4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 

 ประชำกรที่ใช้ในกำรวิจัย  
งานวิจัยนี้ได้ท าการศึกษากับผู้บริหารและครูโรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ใน
ประเทศไทย จ านวน 21 โรงเรียน โดยมีผู้บริหารจ านวน 21 คน และครู 2,227 คน รวมจ านวนทั้งสิ้น 
2,248 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 14 พฤษภาคม 2567) 
 

กลุ่มตัวอย่ำงท่ีใช้ในกำรวิจัย  
ครูโรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย มาจากการก าหนดกลุ่ม

ตัวอย่างโดยใช้ ตารางส าเร็จรูปของ Krejcie & Morgan (1970) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95           
และระดับความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ร้อยละ 5 ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 327 คน โดยเทียบสัดส่วน
ตามโรงเรียน จากการเก็บข้อมูลได้ข้อมูลกลับมา จ านวน 302 คน คิดเป็นร้อยละ 92.35 
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ตำรำงท่ี 3.1 แสดงจ ำนวนประชำกร และกลุ่มตัวอย่ำง 
 

ที ่ ชื่อโรงเรียน 
ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 

ผู้อ ำนวยกำร
โรงเรียน 

ครู 
ผู้อ ำนวยกำร

โรงเรียน 
ครู 

1 โรงเรียนอัสสัมชัญคอนแวนต์ 1 92 1 14 

2 โรงเรียนซางตาครู้สคอนแวนท์ 1 112 1 15 

3 โรงเรียนเซนต์โยเซฟคอนเวนต์  1 297 1 43 

4 โรงเรียนเซนต์ฟรังซีสซาเวียร์คอนแวนต์ 1 171 1 25 

5 โรงเรียนเซนต์โยเซฟ นครสวรรค์ 1 153 1 22 

6 โรงเรียนเซนต์ปอลคอนแวนต์ 1 120 1 18 

7 โรงเรียนเซนต์โยเซฟ ระยอง   1 94 1 14 

8 โรงเรียนเซนต์โยเซฟ บางนา 1 173 1 24 

9 โรงเรียนเซนต์โยเซฟ ศรีเพชรบูรณ์ 1 94 1 14 

10 โรงเรียนเซนต์โยเซฟทิพวัล   1 121 1 18 

11 โรงเรียนเซนต์โยเซฟ เกาะสมุย 1 66 1 10 

12 โรงเรียนโรซารีโอวิทยา 1 57 1 8 

13 โรงเรียนเซนต์โยเซฟ เพชรบุรี 1 53 1 8 

14 โรงเรียนเซนต์โยเซฟ ท่าแร่ 1 51 1 7 

15 โรงเรียนเซนต์โยเซฟ แม่ระมาด 1 66 1 11 

16 โรงเรียนเซนต์ปอล หนองคาย 1 82 1 12 

17 โรงเรียนเซนต์ฟรังซีสซาเวียร์ นนทบุรี 1 169 1 25 

18 โรงเรียนเจ้าฟ้าอุบลรัตน์ 1 23 1 3 

19 โรงเรียนอัสสัมชัญคอนแวนต์ ล านารายณ์ 1 100 1 16 

20 โรงเรียนอัสสัมชัญคอนแวนต์ ลพบุรี 1 106 1 16 

21 โรงเรียนเซนต์โยเซฟแม่แจ่ม 1 27 1 4 

รวม 21 2,227 21 327 
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โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย  มีทั้งหมด 22 โรงเรียน                
โดยผู้วิจัยสุ่มเลือก 1 โรงเรียน ไว้ส าหรับการเก็บข้อมูล Try out ส าหรับอีก 21 โรงเรียนใช้ในการเก็บ
ข้อมูล  

 
เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 แบบสอบถามเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครูและปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย โดยแบ่ง
แบบสอบถามออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) 
จ านวน 4 ข้อ 
 ตอนที่ 2 ระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ 
ชาร์ตร ในประเทศไทย จ านวน 15 ข้อ เป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ           
ตามแนวคิดของ Likert Scale โดยผู้วิจัยก าหนดค่าน้ าหนักคะแนนของแต่ละระดับเป็นดังนี้ 
 5 คะแนน หมายถึง ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครูระดับมากที่สุด 
 4 คะแนน หมายถึง ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครูระดับมาก 
 3 คะแนน หมายถึง ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครูระดับปานกลาง 
 2 คะแนน หมายถึง ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครูระดับน้อย 
 1 คะแนน หมายถึง ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครูระดับน้อยที่สุด 
 ตอนที่ 3 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินี เซนต์
ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย จ านวน 39 ข้อ เป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale)             
5 ระดับ ตามแนวคิดของ Likert Scale โดยผู้วิจัยก าหนดค่าน้ าหนักคะแนนของแต่ละระดับเป็นดังนี้ 

5 คะแนน หมายถึง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครูระดับ             
มากที่สุด 

 4 คะแนน         หมายถึง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครูระดับมาก 
3 คะแนน หมายถึง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครูระดับ             

ปานกลาง 
 2 คะแนน หมายถึง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครูระดับน้อย 

1 คะแนน หมายถึง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู ระดับ          
น้อยที่สุด 

ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียน
ในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย เป็นค าถามปลายเปิด 
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กำรสร้ำงและหำคุณภำพเครื่องมือ 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามล าดับ
ขั้นตอน ดังนี้ 
 1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย  

2. แบบสอบถามตอนที่ 2 ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์
ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย ผู้วิจัยใช้ทฤษฎีของ Meyer & Allen  (1990) คือ ความยึดมั่นผูกพัน 
ประกอบด้วย ความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจ ความยึดมั่นผูกพันด้านการคงอยู่ และความยึดมั่นผูกพัน
ด้านบรรทัดฐาน  มาจัดท าให้เป็นไปตามกรอบแนวคิดการวิจัย เพ่ือน าไปสู่การออกแบบค าถาม            
การวิจัย ทั้ งนี้ ให้สอดคล้องกับบริบทของครู  โรงเรียนในเครือภ คินี เซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร                          
ในประเทศไทย  

3. แบบสอบถามตอนที่ 3 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนใน
เครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย ผู้วิจัยใช้ทฤษฎีของ Mowday, Steers and Porter 
(1982) และ Herzberg et al. (1959) คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยลักษณะงาน และปัจจัยลักษณะ
ขององค์กร มาจัดท าให้เป็นไปตามกรอบแนวคิดการวิจัย เพ่ือน าไปสู่การออกแบบค าถามการวิจัย 
ทั้งนี้ให้สอดคล้องกับบริบทของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย  

4. หาคุณภาพของเครื่องมือ ดังนี้ 
    4.1 น าแบบสอบถามที่สร้างเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อพิจารณาให้ค าแนะน า

และตรวจสอบความถูกต้อง เพ่ือปรับปรุงข้อค าถามให้สมบูรณ์ข้ึน  
    4.2 น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขแล้ว น าเสนอให้ผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน ตรวจสอบ

ความ เที่ยงตรง (Validity) โดยผู้วิจัยน าไปวิเคราะห์รายข้อ ด้วยวิธีการค านวณหาค่า IOC หรือค่าดัชนี
ความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามหรือวัตถุประสงค์  ( Item-Objective Congruence Index)           
เพ่ือน าไปปรับปรุงแก้ไขก่อนน าไปสอบถามในการเก็บข้อมูลจริง และน าแบบสอบถามมาปรับปรุง
แก้ไขให้ได้ฉบับท่ีสมบูรณ์ โดยก าหนดเกณฑ์คะแนนแต่ละข้อค าถามดังนี้  

ให้คะแนน +1 เมื่อพิจารณาว่าข้อค าถามสอดคล้องตามวัตถุประสงค์ 
ให้คะแนน  0 เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องตามวัตถุประสงค์ 
ให้คะแนน -1 เมื่อพิจารณาว่าข้อค าถามนั้นไมส่อดคล้องตรงตามวัตถุประสงค์ 
ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) มีการปรับปรุงข้อค าถาม

เกี่ยวกับ ตอนที่ 2 ระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ 
ชาร์ตร ในประเทศไทย จ านวน 20 ข้อ ตอนที่ 3 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู 
โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย จ านวน 41 ข้อ เมื่อผู้ทรงคุณวุฒิ            
จ านวน 3 ท่าน พิจารณาความสอดคล้องของเนื้อหา จึงปรับแก้ข้อค าถามตอนที่ 2 เป็น 15 ข้อ            
และข้อค าถามในตอนที่ 3 เป็น 39 ข้อ ผู้วิจัยเลือกข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้อง ตั้งแต่ 0.67 
ขึ้นไป หมายความว่า ข้อค าถามนั้นสอดคล้องตามวัตถุประสงค์ สามารถน ามาใช้ได้ โดยผลรวมค่า IOC              
ค่าความตรงของแบบสอบถามท้ังฉบับเท่ากับ 0.67 – 1.00 
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    4.3 น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับครูที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน 
เพ่ือหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) เพ่ือให้ได้แบบสอบถามที่สมบูรณ์ โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟา (Alpha Coefficient) ของ Cronbach โดยจะใช้ค่าความเที่ยงตั้งแต่ 0.7 ขึ้นไป ซึ่งได้ค่า 
ความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เท่ากับ .976 

     4.4 น าแบบสอบถามที่วิเคราะห์ผลและปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้ว น าเสนอต่ออาจารย์
ที่ปรึกษา เพ่ือด าเนินการแก้ไขให้สมบูรณ์ ก่อนใช้เป็นแบบสอบถามการวิจัยฉบับสมบูรณ์ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลต่อไป 
 
กำรเก็บรวบรวมข้อมูล  

ในการเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยด าเนินการ ดังนี้  
1. ผู้วิจัยจัดท าหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากทางโรงเรียน โดยใช้

หนังสือขอความร่วมมือในการท าวิจัยจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยสยาม 
2. ผู้วิจัยน าส่งแบบสอบถามและติดตามเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองทุก โรงเรียน โดย

ประสานกับครูในโรงเรียน  
3. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูลจากแบบสอบถามทั้งหมดเพ่ือน าไปสู่การวิเคราะห์

ค่าสถิติต่อไป 
 
กำรวิเครำะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่รวบรวมได้มาด าเนินการตามขั้นตอน โดยใช้การวิเคราะห์ข้อมูล           
และสถิติ ดังนี้ 
 1. วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบ ด้วยสถิติพ้ืนฐานวิเคราะห์  หาค่าร้อยละ 
(Percentage) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

2. วิเคราะห์ระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ 
ชาร์ตร ในประเทศไทย โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เกณฑ์ที่ใช้          
ในการแปลความหมายจึงก าหนดเป็นช่วงคะแนน 5 ระดับ โดยใช้หลักการแปลผลเกณฑ์ของ              
บุญชม (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) 

ค่าเฉลี่ย 4.51 – 5.00    หมายถึง  ระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครูอยู่ในระดับ 
มากที่สุด  

ค่าเฉลี่ย 3.51 – 4.50    หมายถึง  ระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครูอยู่ในระดับ 
มาก 

ค่าเฉลี่ย 2.51 – 3.50    หมายถึง  ระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครูอยู่ในระดับ 
ปานกลาง 

ค่าเฉลี่ย 1.51 – 2.50    หมายถึง  ระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครูอยู่ในระดับ 
น้อย 

ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.50    หมายถึง  ระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครูอยู่ในระดับ 
น้อยที่สุด 
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3. วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู 
โรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย ด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ซ่ึงเกณฑ์แบ่งเป็น 
6 ระดับ (DE Vaus, 2002) ดังนี้ 

 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  0.90 – 0.99 หมายถึง  มีความสัมพันธ์กันเกือบสมบูรณ์  
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  0.70 – 0.89 หมายถึง  มีความสัมพันธ์กันสูงมาก  
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  0.50 – 0.69 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันสูงถึงสูงมาก  
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  0.30 – 0.49 หมายถึง มคีวามสัมพันธ์กันปานกลางถึงสูง 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  0.10 – 0.29 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันต่ าถึงปานกลาง  
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  0.01 – 0.09 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันเล็กน้อย 
 

4. วิเคราะห์เปรียบเทียบ ปัจจัยส่วนบุคคลกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียน    
ในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทยแตกต่างกัน โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว (One-way ANOVA) ใช้วิธีของเซฟเฟ่ (Sheffe' method) เปรียบเทียบความแตกต่าง
ค่าเฉลี่ยที่มากกว่าสองกลุ่มเป็นรายคู่และเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระหว่างกลุ่มสองกลุ่ม ( Independent-
Samples t-test) 

5. วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยลักษณะงานและด้านลักษณะองค์กรกับความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย วิเคราะห์โดยหา
ค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตามโดยใช้วิธีวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson's Product Moment Correlation )  

6. พยากรณ์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือคณะภคินี
เซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย ด้วยการใช้สถิติการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis)  

 
สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมทางคณิตศาสตร์ส าเร็จรูป SPSS 26 โดย
เลือกวิธีวิเคราะห์ข้อมูลที่สอดคล้องกับจุดมุ่งหมายในการศึกษา ดังต่อไปนี้ 

 

สถิติพื้นฐำน 
1. ค่าร้อยละ (Percentage)  
2. ค่าเฉลี่ย (Mean)  
3. ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
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สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
1. ทดสอบค่าที (t-test) เพ่ือเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม ( Independent-

Samples t-test) 
2. ทดสอบค่าเอฟ (F-test) เพ่ือเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่มากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไป 

โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way Analysis of Variance) 
3. เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยที่มากกว่า 2 กลุ่มเป็นรายคู่ โดยใช้วิธีของเซฟเฟ่ 

(Sheffe' method) 
4. ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร โดยการหาค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson's Product 

Moment Correlation) และเพ่ือค้นหาปัจจัยที่พยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันต่อของครู โดยการ
วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 

สถิติที่ใช้ตรวจสอบคุณภำพเครื่องมือกำรวิจัย 
1. ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ด้วยการค านวณหาค่าความสอดคล้อง

ระหว่าง ข้อค าถามกับจุดประสงค์ (Item-Objective Congruence Index) ใช้สูตรดังนี้ 
เมื่อ IOC แทน   ดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถามกับเนื้อหา 
∑ R  แทน   ผลรวมความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
N   แทน   จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
2. การหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าครอนบาค 

(Conbach’ s Alpha Coefficient) 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์
ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย ผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามไปยังโรงเรียน ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่าง 21 
โรงเรียน แต่ละโรงเรียนมีผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้อ านวยการโรงเรียนและครูในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ 
ชาร์ตร ในประเทศไทย จ านวน 327 คน ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามคืนมาครบทั้ง 21 โรงเรียน                
รวม 302 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 92.35 น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

ตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 วิเคราะห์ระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล 

เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย  
ตอนที่ 3 วิเคราะห์ระดับของปัจจัยที่มีส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียน

ในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย  
ตอนที่ 4 เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนใน

เครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย  
ตอนที่ 5 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู 

โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย  
ตอนที่ 6 วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือค้นหาปัจจัย         

ที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร                      
ในประเทศไทย 

 
ตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย 1) ผู้บริหารสถานศึกษา 2) ครูในโรงเรียน
ในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย จ านวน 302 ฉบับ จ าแนกตาม เพศ อายุ 
ระยะเวลาในการท างาน  และระดับการศึกษา โดยหาค่าความถี่  (Frequency) และร้อยละ 
(Percentage) ดังรายละเอียดในตารางที่ 4.1 
 
ตารางที่ 4.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ อายุ ระยะเวลาในการท างาน  
และระดับการศึกษา 

ที ่
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ

แบบสอบถาม 
จ านวน (คน)  
(n = 302) 

ร้อยละ 

1. เพศ   
 1.1  ชาย 43 14.2 
 1.2  หญิง 259 85.8 
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ที ่
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ

แบบสอบถาม 
จ านวน (คน)  
(n = 302) 

ร้อยละ 

 รวม 302 100.0 
2. อายุ   
 2.1  ต่ ากว่า 30 ปี 42 13.9 
 2.2  30 – 40 ปี 74 24.5 
 2.3  41 – 50 ปี 81 26.8 
 2.4  50 ปีขึ้นไป 105 34.8 
 รวม 302 100.0 

3. ระยะเวลาในการท างาน   
 4.1  น้อยกว่า 5 ปี 45 14.9 
 4.2  5 – 9 ปี 51 16.9 
 4.3  10 ปีขึ้นไป 206 68.2 
 รวม 302 100.0 

4. ระดับการศึกษา   
 5.1  ปริญญาตรี 228 75.5 
 5.2  ปริญญาโท 73 24.2 
 5.3  ปริญญาเอก 1 0.3 

 รวม 302 100.0 

 
จากตารางที่ 4.1 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 85.8 เป็นเพศ

ชายคิดเป็นร้อยละ 14.2 ส่วนใหญ่มีอายุ 50 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 34.8 รองลงมามีอายุ 41 - 50 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 26.8 อายุ 30 – 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 24.5 และต่ ากว่า 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 13.9 
ตามล าดับ ระยะเวลาในการท างานส่วนใหญ่ คือ 10 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 68.2 รองลงมาคือ              
5 – 9 ปี คิดเป็นร้อยละ 16.9 และน้อยกว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 14.9 ตามล าดับ ระดับการศึกษา ส่วน
ใหญ่ระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 75.5 รองลงมาคือ ระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 24.2 และ
ระดับปริญญาเอก คิดเป็นร้อยละ 0.3 ตามล าดับ  
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ตอนที่ 2 วิเคราะห์ระดับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ 
ชาร์ตร ในประเทศไทย  

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ใน            
ประเทศไทย มี 3 ด้าน ได้แก่ 1. ความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจ 2. ความยึดมั่นผูกพันด้านการคงอยู่          
3. ความยึดมั่นผูกพันด้านบรรทัดฐาน โดยจะน าเสนอในภาพรวมและรายด้าน ผลการวิเคราะห์              
ดังรายละเอียด ในตารางที่ 4.2 

 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียน
ในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย โดยภาพรวมและรายข้อ  

ที ่ ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กรของครู X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 
1. ความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจ 4.68 0.46 มากที่สุด 1 
2. ความยึดมั่นผูกพันด้านการคงอยู่ 4.62 0.48 มากที่สุด 3 
3. ความยึดมั่นผูกพันด้านบรรทัดฐาน 4.65 0.52 มากที่สุด 2 
 ค่าเฉลี่ยโดยรวม 4.65 0.45 มากที่สุด  

  
จากตารางที่ 4.2 พบว่า ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล 

เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.65, S.D. = 0.45) เมื่อพิจารณา 
เป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทั้ง 3 ด้าน โดยความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจ มีค่าเฉลี่ย           
มากที่สุด ( X = 4.68, S.D. = 0.46) รองลงมาคือ ความยึดมั่นผูกพันด้านบรรทัดฐาน ( X = 4.65,  
S.D. = 0.52) และความยึดมั่นผูกพันด้านการคงอยู่ ( X = 4.62, S.D. = 0.48) ตามล าดับ 
 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานข้อที่ 1 ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนในเครือคณะ
ภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย อยู่ในระดับมากที่สุด 
 
ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียน
ในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย ด้านจิตใจ โดยภาพรวมและรายข้อ 

ที ่ ด้านจิตใจ X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 
1. ข้าพเจ้ารู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 4.72 0.54 มากที่สุด 3 
2. ข้าพเจ้ารู้สึกมีความผูกพันทางใจกับองค์กร 4.72 0.56 มากที่สุด 2 
3. ข้าพเจ้ามีความสุขในการท างานให้แก่องค์กร 4.62 0.60 มากที่สุด 5 
4. ข้าพเจ้ามีความสุขที่ได้ร่วมงานกับบุคลากรใน

องค์กร 
4.59 0.58 มากที่สุด 6 

5. ข้าพเจ้ามีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกใน
องค์กร 

4.69 0.53 มากที่สุด 4 
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ที ่ ด้านจิตใจ X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 
6. ข้าพเจ้าภูมิใจเมื่อได้น าเสนอประสิทธิภาพของ

องค์กรให้แก่บุคคลภายนอกฟัง 
4.74 0.52 มากที่สุด 1 

 ค่าเฉลี่ยโดยรวม 4.68 0.46 มากที่สุด  

 
จากตารางที่ 4.3 พบว่า ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล 

เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย ด้านจิตใจ ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.68, S.D. = 0.46)              
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  อยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ โดยข้าพเจ้าภูมิใจเมื่อได้น าเสนอ
ประสิทธิภาพขององค์กรให้แก่บุคคลภายนอกฟัง มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ( X = 4.74, S.D. = 0.52) 
รองลงมาคือ ข้าพเจ้ารู้สึกมีความผูกพันทางใจกับองค์กร ( X = 4.72, S.D. = 0.56) และข้าพเจ้ารู้สึก
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ( X = 4.72, S.D. = 0.54) ตามล าดับ โดยข้าพเจ้ามีความสุขที่ได้ร่วมงาน          
กับบุคลากรในองค์กร มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( X = 4.59, S.D. = 0.58) 
 
ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียน
ในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย ด้านการคงอยู่ โดยภาพรวมและรายข้อ 
 

ที ่ ด้านการคงอยู่ X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 
1. ข้าพเจ้าคงอยู่ในองค์กรแห่งนี้เพราะความรู้สึก

ปลอดภัย ไม่ต้องเผชิญกับความยุ่งยากและ
ปัญหาใหม่ ๆ 

4.55 0.60 มากที่สุด 5 

2. ข้าพเจ้าใช้เวลาและความพยายามทุ่มเทให้กับ
งานขององค์กรแห่งนี้อย่างมาก จึงไม่อาจละทิ้ง
งานนี้ได้ 

4.66 0.56 มากที่สุด 2 

3. ข้าพเจ้าพยายามให้ความร่วมมือกับองค์กร  
เพ่ือจะได้อยู่กับองค์กรแห่งนี้ต่อไป 

4.69 0.56 มากที่สุด 1 

4. ข้าพเจ้าตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะปฏิบัติงานของ
องค์กรนี้จนกว่าเกษียณอายุงานหรือเลิกจ้าง 

4.59 0.66 มากที่สุด 4 

5. ข้าพเจ้ายืนหยัดที่จะท างานในองค์กรนี้ต่อไปนี้ 
แม้มีโอกาสได้รับข้อเสนอเงินเดือนที่สูงกว่า 

4.59 0.70 มากที่สุด 3 

 ค่าเฉลี่ยโดยรวม 4.62 0.48 มากที่สุด  

 
จากตารางที่ 4.4 พบว่า ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล 

เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย ด้านการคงอยู่ ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.62, S.D. = 0.48) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ โดยข้าพเจ้าพยายามให้ความร่วมมือ           
กับองค์กร เพ่ือจะได้อยู่กับองค์กรแห่งนี้ต่อไป มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ( X = 4.69, S.D. = 0.56) รองลงมา
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คือ ข้าพเจ้าใช้เวลาและความพยายามทุ่มเทให้กับงานขององค์กรแห่งนี้อย่างมาก จึงไม่อาจละทิ้งงาน
นี้ได้ ( X = 4.66, S.D. = 0.56) และข้าพเจ้ายืนหยัดที่จะท างานในองค์กรนี้ต่อไปนี้ แม้มีโอกาสได้รับ
ข้อเสนอเงินเดือนที่สูงกว่า ( X = 4.59, S.D. = 0.70) ตามล าดับ โดยข้าพเจ้าคงอยู่ในองค์กรแห่งนี้
เพราะความรู้สึกปลอดภัย ไม่ต้องเผชิญกับความยุ่งยากและปัญหาใหม่ ๆ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด              
( X = 4.55, S.D. = 0.60) 

 
ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียน
ในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย ด้านบรรทัดฐาน โดยภาพรวม และรายด้าน 

ที ่ ด้านบรรทัดฐาน X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 
1. ข้าพเจ้ายังคงอยู่ที่องค์กรแห่งนี้เพราะ

วัฒนธรรมขององค์กร 
4.59 0.61 มากที่สุด 4 

2. ความจงรักภักดีต่อองค์กรถือเป็นสิ่งที่มีคุณค่า 4.67 0.59 มากที่สุด 2 
3. ข้าพเจ้าคิดว่าเป็นหน้าที่ที่จะต้องทดแทน

บุญคุณที่องค์กรมีให้แก่ข้าพเจ้า 
4.59 0.66 มากที่สุด 3 

4. ข้าพเจ้ายินดีที่จะช่วยงานขององค์กรแม้ว่าจะ
มิใช่หน้าที่ของข้าพเจ้า 

4.71 0.53 มากที่สุด 1 

 ค่าเฉลี่ยโดยรวม 4.65 0.52 มากที่สุด  
 
จากตารางที่ 4.5 พบว่า ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล 

เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย ด้านบรรทัดฐาน ภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( X = 4.65, S.D. = 0.52) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ โดยข้าพเจ้ายินดีที่จะช่วยงานขององค์กร
แม้ว่าจะมิใช่หน้าที่ของข้าพเจ้า มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ( X = 4.71, S.D. = 0.53) รองลงมาคือ ความ
จงรักภักดีต่อองค์กรถือเป็นสิ่งที่มีคุณค่า ( X = 4.67, S.D. = 0.59) และข้าพเจ้าคิดว่าเป็นหน้าที่        
ที่จะต้องทดแทนบุญคุณที่องค์กรมีให้แก่ข้าพเจ้า ( X = 4.59, S.D. = 0.66) ตามล าดับ โดยข้าพเจ้า
ยังคงอยู่ที่องค์กรแห่งนี้เพราะวัฒนธรรมขององค์กร มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( X = 4.59, S.D. = 0.61) 

 
ตอนที่ 3 วิเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์
ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย  
 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ 
ชาร์ตร ในประเทศไทย มี 9 ด้าน ได้แก่ 1. ด้านความหลากหลายของงาน 2. ด้านความมีอิสระในการ
ปฏิบัติงาน 3. ด้านความส าเร็จ 4. ด้านโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 5. ด้านความรู้สึกว่าองค์กร
เป็นที่พ่ึงพาได้ 6. ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 7. ด้านการปกครองบังคับบัญชา 8. ด้านโอกาสก้าวหน้า
ในการเลื่อนต าแหน่ง และ 9. ด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร โดยจะน าเสนอในภาพรวม
และรายด้าน ผลการวิเคราะห์ดังรายละเอียดในตารางที่ 4.6 
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ตารางที่ 4.6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย โดยภาพรวมและรายด้าน 
 

 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพล X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 
ปัจจัยลักษณะงาน 
1. ด้านความหลากหลายของงาน 4.61 0.49 มากที่สุด 1 

2. ด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน 4.40 0.57 มาก 4 

3. ด้านความส าเร็จ 4.52 0.51 มากที่สุด 3 

4. ด้านโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 4.58 0.52 มากที่สุด 2 

 ค่าเฉลี่ยโดยรวม 4.53 0.44 มากที่สุด  

ปัจจัยลักษณะขององค์กร 

5. ด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ 4.49 0.60 มาก 4 

6. ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 4.40 0.63 มาก 5 

7. ด้านการปกครองบังคับบัญชา 4.63 0.50 มากที่สุด 1 

8. ด้านโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่ง 4.51 0.62 มากที่สุด 3 

9. ด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร 4.58 0.50 มากที่สุด 2 

 ค่าเฉลี่ยโดยรวม 4.53 0.48 มากที่สุด  

 รวมทั้ง 2 ปัจจัย 4.53 0.43 มากที่สุด  

  
จากตารางที่ 4.6 พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียน        

ในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.53,               
S.D. = 0.43) เมื่อพิจารณาปัจจัยลักษณะงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.53, S.D. = 0.44)             
โดยด้านความหลากหลายของงานมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด ( X = 4.61, S.D. = 0.49) รองมาคือ ด้านโอกาส
ในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ( X = 4.58, S.D. = 0.52) และด้านความส าเร็จ ( X = 4.52, S.D. = 0.51) 
ตามล าดับ และด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( X = 4.40, S.D. = 0.57) 
ปัจจัยลักษณะขององค์กร ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.53, S.D. = 0.8) เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 3 ด้าน โดยด้านการปกครองบังคับบัญชามีค่าเฉลี่ยมากที่สุด             
( X = 4.63 , S.D. = 0.50) รองมาคือ ด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร ( X = 4.58 ,            
S.D. = 0.50) และด้านโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่ง ( X = 4.51, S.D. = 0.62) ตามล าดับ และ
ด้านผลประโยชน์ตอบแทน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( X = 4.40, S.D. = 0.63) 



58 
 

ตารางที่ 4.7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับปัจจัยลักษณะงานที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย ด้านความ
หลากหลายของงาน โดยภาพรวมและรายข้อ 
 

ที ่ ด้านความหลากหลายของงาน X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 
1. ข้าพเจ้ามีโอกาสแสดงความสามารถในการ

ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ 
4.63 0.55 มากที่สุด 3 

2. งานที่ข้าพเจ้าปฏิบัติอยู่ต้องใช้ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ 

4.63 0.58 มากที่สุด 1 

3. งานที่ข้าพเจ้าปฏิบัติอยู่ต้องใช้ความรู้ 
ความสามารถหลายด้าน 

4.63 0.57 มากที่สุด 2 

4. ลักษณะงานที่ข้าพเจ้าปฏิบัติเป็นงานที่ท้าทาย 
และน่าสนใจ 

4.57 0.61 มากที่สุด 5 

5. ลักษณะงานที่ข้าพเจ้าปฏิบัติ เปิดโอกาสให้มี
การพัฒนาศักยภาพ 

4.61 0.60 มากที่สุด 4 

 ค่าเฉลี่ยโดยรวม 4.61 0.49 มากที่สุด  

 
จากตารางที่ 4.7 พบว่า ระดับปัจจัยลักษณะงานที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร

ของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย ด้านความหลากหลายของงาน 
ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.61, S.D. = 0.49) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับ
มากที่สุดทุกข้อ โดยงานที่ข้าพเจ้าปฏิบัติอยู่ต้องใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด                
( X = 4.63 ,  S.D. = 0.58) รองลงมาคือ งานที่ข้าพเจ้าปฏิบัติอยู่ต้องใช้ความรู้  ความสามารถ               
หลายด้าน ( X = 4.63, S.D. = 0.57) และข้าพเจ้ามีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานได้
อย่างเต็มที่ ( X = 4.63, S.D. = 0.55) ตามล าดับ โดยลักษณะงานที่ข้าพเจ้าปฏิบัติเป็นงานที่ท้าทาย                
และน่าสนใจ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( X = 4.57, S.D. = 0.61) 

 
ตารางที่ 4.8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับปัจจัยลักษณะงานที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย ด้านความมีอิสระ           
ในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมและรายข้อ 

ที ่ ด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 
1. ข้าพเจ้าสามารถก าหนดตารางการท างานของ

ตนเองได้ 
4.29 0.72 มาก 4 

2. ข้าพเจ้ามีอิสระในการเลือกใช้วิธีการ เพื่อให้
งานของข้าพเจ้าส าเร็จ 

4.47 0.64 มาก 1 
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ที ่ ด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 
3. ข้าพเจ้าสามารถตัดสินใจด้วยตนเอง ในการ

จัดล าดับกิจกรรม (ควบคุมได้ว่ากิจกรรมใดท า
ก่อน/หลัง) 

4.42 0.65 มาก 2 

4. ข้าพเจ้าสามารถปรับเปลี่ยนเป้าหมายการ
ท างานของตนเองได้ 

4.40 0.67 มาก 3 

 ค่าเฉลี่ยโดยรวม 4.40 0.57 มาก  

 
จากตารางที่ 4.8 พบว่า ระดับปัจจัยลักษณะงานที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร

ของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย ด้านความมีอิสระในการ
ปฏิบัติงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.40, S.D. = 0.57) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ใน
ระดับมากทุกข้อ โดยข้าพเจ้ามีอิสระในการเลือกใช้วิธีการ เพ่ือให้งานของข้าพเจ้าส าเร็จมีค่าเฉลี่ย  
มากที่สุด ( X = 4.47, S.D. = 0.64) รองลงมาคือ ข้าพเจ้าสามารถตัดสินใจด้วยตนเอง ในการจัดล าดับ
กิจกรรม (ควบคุมได้ว่ากิจกรรมใดท าก่อน/หลัง) ( X = 4.42, S.D. = 0.65) และข้าพเจ้าสามารถ
ปรับเปลี่ยนเป้าหมายการท างานของตนเองได้ ( X = 4.40, S.D. = 0.67) ตามล าดับ โดยข้าพเจ้า
สามารถก าหนดตารางการท างานของตนเองได้มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( X = 4.29, S.D. = 0.72) 

 
ตารางที่ 4.9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับปัจจัยลักษณะงานที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย ด้านความส าเร็จ             
โดยภาพรวมและรายข้อ 
 

ที ่ ด้านความส าเร็จ X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 
1. งานที่ข้าพเจ้าได้รับมอบหมายส าเร็จทันตาม

เป้าหมายที่วางไว้ 
4.49 0.63 มาก 3 

2. ข้าพเจ้าสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ จากการ
ปฏิบัติงานได้ส าเร็จ 

4.55 0.58 มากที่สุด 2 

3. ข้าพเจ้าสามารถวางแผนการปฏิบัติงาน  
เพ่ือป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้นได้ 

4.47 0.61 มาก 4 

4. ผู้บังคับบัญชามีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าพเจ้า 

4.47 0.60 มาก 5 

5. ข้าพเจ้ามีความภูมิใจในความส าเร็จของงานที่
ข้าพเจ้าปฏิบัติ 

4.62 0.58 มากที่สุด 1 

 ค่าเฉลี่ยโดยรวม 4.52 0.51 มากที่สุด  
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จากตารางที่ 4.9 พบว่า ระดับปัจจัยลักษณะงานที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร
ของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย ด้านความส าเร็จ ภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากที่สุด ( X = 4.52, S.D. = 0.51) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้าพเจ้ามีความภูมิใจ             
ในความส าเร็จของงานที่ข้าพเจ้าปฏิบัติมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ( X = 4.62, S.D. = 0.58) รองลงมาคือ 
ข้าพเจ้าสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ จากการปฏิบัติงานได้ส าเร็จ ( X = 4.55, S.D. = 0.58) และงาน         
ที่ข้าพเจ้าได้รับมอบหมายส าเร็จทันตามเป้าหมายที่วางไว้ ( X = 4.49, S.D. = 0.60) ตามล าดับ              
โดยผู้บังคับบัญชามีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าพเจ้ามีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( X = 4.47,               
S.D. = 0.60) 

 
ตารางที่ 4.10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับปัจจัยลักษณะงานที่มีอิทธิพลต่อความ           
ยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย ด้านโอกาส
ในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น โดยภาพรวมและรายข้อ  
 

ที ่ ด้านโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 
1. องค์กรของข้าพเจ้ามีการท างานเป็นทีม 4.58 0.59 มากที่สุด 4 
2. เพ่ือนร่วมงานของข้าพเจ้าให้ความร่วมมือใน

การท างาน 
4.60 0.58 มากที่สุด 1 

3. เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน เพ่ือนร่วมงาน
ช่วยเหลือข้าพเจ้าเป็นอย่างดี 

4.58 0.60 มากที่สุด 3 

4. ข้าพเจ้ากับเพ่ือนร่วมงานมีการเข้าใจซึ่งกันและ
กัน ไม่ว่าจะเป็นเรื่องงานหรือเรื่องส่วนตัว 

4.57 0.51 มากที่สุด 5 

5. ข้าพเจ้าและเพ่ือนร่วมงานมีความสามัคคี 4.58 0.61 มากที่สุด 2 
 ค่าเฉลี่ยโดยรวม 4.58 0.52 มากที่สุด  

 
จากตารางที่ 4.10 พบว่า ระดับปัจจัยลักษณะงานที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร

ของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย ด้านโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้อ่ืนภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.58, S.D. = 0.52) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับ
มากที่สุดทุกข้อ โดยเพ่ือนร่วมงานของข้าพเจ้าให้ความร่วมมือในการท างานมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด             
( X = 4.60 , S.D. = 0.58) รองลงมาคือ ข้าพเจ้าและเพ่ือนร่วมงานมีความสามัคคี ( X = 4.58 ,                
S.D. = 0.61) และเมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน เพ่ือนร่วมงานช่วยเหลือข้าพเจ้าเป็นอย่างดี             
( X = 4.58, S.D. = 0.60) ตามล าดับ โดยข้าพเจ้ากับเพ่ือนร่วมงานมีการเข้าใจซึ่งกันและกัน ไม่ว่าจะ
เป็นเรื่องงานหรือเรื่องส่วนตัวมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( X = 4.57, S.D. = 0.51) 
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ตารางที่ 4.11 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับปัจจัยลักษณะขององค์กรที่มีอิทธิพล           
ต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย 
ด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึ่งพาได้ โดยภาพรวมและรายข้อ 
 

ที ่ ด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึ่งพาได้ X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 
1. ข้าพเจ้าเห็นว่าผลตอบแทนที่ได้รับจากองค์กร

คุ้มค่ากับความอุตสาหะที่ได้อุทิศให้กับงาน 
4.44 0.70 มาก 3 

2. ข้าพเจ้าเห็นว่าสวัสดิการที่องค์กรให้มีอย่าง
เพียงพอ 

4.50 0.70 มาก 2 

3. ข้าพเจ้าเห็นว่าองค์กรสามารถช่วยแก้ไขปัญหา
ความเดือดร้อนให้แก่บุคลากรได้ 

4.43 0.70 มาก 4 

4. ข้าพเจ้าเห็นว่าองค์กรนี้เป็นที่พ่ึงพาได้ 4.58 0.63 มากที่สุด 1 
 ค่าเฉลี่ยโดยรวม 4.49 0.60 มาก  

 
จากตารางที่ 4.11 พบว่า ระดับปัจจัยลักษณะขององค์กรที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพัน 

ต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย ด้านความรู้สึกว่า
องค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.49, S.D. = 0.60) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ข้าพเจ้าเห็นว่าองค์กรนี้เป็นที่พ่ึงพาได้มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ( X = 4.58, S.D. = 0.63) รองลงมา
คือ ข้าพเจ้าเห็นว่าสวัสดิการที่องค์กรให้มีอย่างเพียงพอ ( X = 4.50, S.D. = 0.70) และข้าพเจ้าเห็นว่า
ผลตอบแทนที่ได้รับจากองค์กรคุ้มค่ากับความอุตสาหะที่ได้อุทิศให้กับงาน ( X = 4.44, S.D. = 0.70) 
ตามล าดับ โดยข้าพเจ้าเห็นว่าองค์กรสามารถช่วยแก้ไขปัญหาความเดือดร้อนให้แก่บุคลากรได้          
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( X = 4.43, S.D. = 0.70) 

 
ตารางที่ 4.12 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับปัจจัยลักษณะขององค์กรที่มีอิทธิพล          
ต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย 
ด้านผลประโยชน์ตอบแทน โดยภาพรวมและรายข้อ 
 

ที ่ ด้านผลประโยชน์ตอบแทน X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 
1. เงินเดือนที่ได้รับมีความเหมาะสมกับความรู้และ

ความสามารถ 
4.40 0.69 มาก 2 

2. ข้าพเจ้าพอใจในเงินเดือนที่ได้รับเพิ่มขึ้นในแต่ละปี 4.39 0.80 มาก 3 
3. ข้าพเจ้าพอใจในสวัสดิการ ในเรื่องการเบิก 

ค่ารักษาพยาบาล ประกันชีวิต วันหยุดพักผ่อนหรือ
พักร้อน เงินช่วยค่าครองชีพ เงินโบนัส เป็นต้น 

4.37 0.75 มาก 4 
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ที ่ ด้านผลประโยชน์ตอบแทน X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 
4. เงินพิเศษในช่วงปิดภาคเรียนเป็นปัจจัยที่ส าคัญ 

ที่ท าให้ข้าพเจ้าพอใจท างานในองค์กรนี้ 
4.45 0.70 มาก 1 

 ค่าเฉลี่ยโดยรวม 4.40 0.63 มาก  

 
จากตารางที่ 4.12 พบว่า ระดับปัจจัยลักษณะขององค์กรที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพัน        

ต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย ด้านผลประโยชน์ตอบ
แทน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.40, S.D. = 0.63) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับ
มากทุกข้อ โดยเงินพิเศษในช่วงปิดภาคเรียนเป็นปัจจัยที่ส าคัญท่ีท าให้ข้าพเจ้าพอใจท างานในองค์กรนี้
มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ( X = 4.45, S.D. = 0.70) รองลงมาคือ เงินเดือนที่ได้รับมีความเหมาะสมกับ
ความรู้และความสามารถ ( X = 4.40, S.D. = 0.69) และข้าพเจ้าพอใจในเงินเดือนที่ได้รับเพ่ิมขึ้น          
ในแต่ละปี ( X = 4.39, S.D. = 0.80) ตามล าดับ โดยข้าพเจ้าพอใจในสวัสดิการ ในเรื่องการเบิก          
ค่ารักษาพยาบาล ประกันชีวิต วันหยุดพักผ่อนหรือพักร้อน เงินช่วยค่าครองชีพ เงินโบนัส เป็นต้น              
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( X = 4.37, S.D. = 0.75) 

 
ตารางที่ 4.13 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับปัจจัยลักษณะขององค์กรที่มีอิทธิพล             
ต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย           
ด้านการปกครองบังคับบัญชา โดยภาพรวมและรายข้อ 
 

ที ่ ด้านการปกครองบังคับบัญชา X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 
1. ผู้บังคับบัญชามีความรู้ ความสามารถในการ

บริหารงาน 
4.69 0.55 มากที่สุด 1 

2. ผู้บังคับบัญชาแบ่งและกระจายงานตามความสามารถ
ของผู้ใต้อยู่บังคับบัญชา ท าให้การมอบหมายงาน 
มีความชัดเจน 

4.64 0.56 มากที่สุด 2 

3. ผู้บังคับบัญชาสั่งงาน สอนงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 4.63 0.59 มากที่สุด 4 
4. ผู้บังคับบัญชารับฟังข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอต่าง ๆ  

ของผู้ใต้บังคับบัญชา 
4.62 0.59 มากที่สุด 6 

5. ข้าพเจ้ามีโอกาสที่จะพบเพื่อปรึกษากับผู้บังคับบัญชา
และได้รับค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ 

4.62 0.61 มากที่สุด 5 

6. ผู้บังคับบัญชาให้ความเป็นธรรมต่อผู้ใต้บังคับ 
บัญชาโดยเท่าเทียมกัน 

4.59 0.61 มากที่สุด 7 

7. ผู้บังคับบัญชาให้ความคุ้มครองและรับผิดชอบต่อการ
ปฏิบัติงานของข้าพเจ้า 

4.63 0.60 มากที่สุด 3 

 ค่าเฉลี่ยโดยรวม 4.63 0.50 มากที่สุด  
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จากตารางที่ 4.13 พบว่า ระดับปัจจัยลักษณะขององค์กรที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพัน 
ต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย ด้านการปกครองบังคับ
บัญชา ภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( X = 4.63, S.D. = 0.50) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ใน
ระดับมากที่สุดทุกข้อ โดยผู้บังคับบัญชามีความรู้ ความสามารถในการบริหารงานมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  
( X = 4.69, S.D. = 0.55) รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชาแบ่งและกระจายงานตามความสามารถของผู้ใต้
อยู่บังคับบัญชา ท าให้การมอบหมายงานมีความชัดเจน ( X = 4.64, S.D. = 0.56) และผู้บังคับบัญชา             
ให้ความคุ้มครองและรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานของข้าพเจ้า ( X = 4.63, S.D. = 0.60) ตามล าดับ           
โดยผู้บังคับบัญชาให้ความเป็นธรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชาโดยเท่าเทียมกันมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด                
( X = 4.59, S.D. = 0.61) 

 
ตารางที่ 4.14 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับปัจจัยลักษณะขององค์กรที่มีอิทธิพล            
ต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย 
ด้านโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่ง โดยภาพรวมและรายข้อ 
 

ที ่ ด้านโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่ง X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 
1. ข้าพเจ้ามีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น  

ตามความรู้ ความสามารถ 
4.43 0.70 มาก 2 

2. ข้าพเจ้าได้รับการสนับสนุนจากองค์กรในการ
พัฒนาความรู้ ความสามารถ เช่น การศึกษาต่อ 
การฝึกอบรม การสัมมานา เป็นต้น 

4.60 0.65 มากที่สุด 1 

 ค่าเฉลี่ยโดยรวม 4.51 0.62 มากที่สุด  

 
จากตารางที่ 4.14 พบว่า ระดับปัจจัยลักษณะขององค์กรที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพัน 

ต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย ด้านโอกาสก้าวหน้าใน
การเลื่อนต าแหน่งภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.51, S.D. = 0.62) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ข้าพเจ้าได้รับการสนับสนุนจากองค์กรในการพัฒนาความรู้ ความสามารถ เช่น การศึกษาต่อ           
การฝึกอบรม การสัมมานา เป็นต้น มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ( X = 4.60, S.D. = 0.65) และข้าพเจ้า         
มีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น ตามความรู้ ความสามารถมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( X = 4.43 ,              
S.D. = 0.70) 
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ตารางที่ 4.15 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับปัจจัยลักษณะขององค์กรที่มีอิทธิพล           
ต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย 
ด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร โดยภาพรวมและรายข้อ 
 

ที ่ ด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร          X̅ S.D. ระดับ ล าดับ 
1. องค์กรมีความหมายและมีความส าคัญส าหรับ

ข้าพเจ้า 
4.61 0.57 มากที่สุด 1 

2. งานที่ข้าพเจ้าปฏิบัติอยู่เป็นงานที่มีความส าคัญ
ต่อความส าเร็จขององค์กร 

4.60 0.56 มากที่สุด 2 

3. ข้าพเจ้าได้รับการยอมรับจากองค์กรและเพ่ือน
ร่วมงานว่าเป็นผู้ที่มีความสามารถในการท างาน 

4.55 0.57 มากที่สุด 3 

 ค่าเฉลี่ยโดยรวม 4.58 0.50 มากที่สุด  

 
จากตารางที่ 4.15 พบว่า ระดับปัจจัยลักษณะขององค์กรที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพัน   

ต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย ด้านความรู้สึกว่าตน          
มีความส าคัญต่อองค์กร ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X = 4.58, S.D. = 0.50) เมื่อพิจารณา            
เป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ โดยองค์กรมีความหมายและมีความส าคัญส าหรับ
ข้าพเจ้ามีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด ( X = 4.61, S.D. = 0.57) รองลงมาคือ งานที่ข้าพเจ้าปฏิบัติอยู่เป็นงานที่มี
ความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร ( X = 4.60, S.D. = 0.56) และข้าพเจ้าได้รับการยอมรับจาก
องค์กรและเพ่ือนร่วมงานว่าเป็นผู้ที่มีความสามารถในการท างาน ( X = 4.55, S.D. = 0.57) ตามล าดับ 

 
ตอนที่ 4 เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินี
เซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย  

ปัจจัยส่วนบุคคลกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ 
ชาร์ตร ในประเทศไทย มี 4 ด้าน ได้แก่ 1. เพศ 2. อายุ 3. ระยะเวลาในการท างาน 4. ระดับการศึกษา 
ผลการวิเคราะห์ดังรายละเอียดในตารางที่ 4.16 
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ตารางที่ 4.16 ผลการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียน
ในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย จ าแนกตามเพศ (n = 302) โดยใช้การ
เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระหว่างกลุ่มสองกลุ่ม (Independent-Samples t-test) 
 

ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กรของครู 

เพศ 

t Sig. เพศชาย เพศหญิง 

X̅ S.D. X̅ S.D. 
ความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจ 4.59 0.50 4.69 0.46 -1.323 .187 

ความยึดมั่นผูกพันด้านการคงอยู่ 4.55 0.55 4.62 0.47 -0.913 .362 

ความยึดมั่นผูกพันด้านบรรทัดฐาน 4.55 0.62 4.66 0.50 -1.030 .232 

ค่าเฉลี่ยโดยรวม 4.57 0.53 4.66 0.43 -1.246 .214 

* Sig < .05 
 

จากตารางที่ 4.16 การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู 
โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย จ าแนกตามเพศ พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล
ของโรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทยไม่ข้ึนอยู่กับเพศ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 กล่าวคือ เพศชายและเพศหญิงมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครูที่ไม่แตกต่างกัน 

ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานข้อที่ 2 ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือ
ภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย จ าแนกตามเพศ ไมม่ีความแตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.17 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และปัจจัยส่วนบุคคลกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร
ของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย จ าแนกตามอายุ (n = 302)  
 

ความยึดม่ันผูกพัน
ต่อองค์กรของครู 

อายุ 
ต่ ากว่า 30 ปี 30 – 40  ปี 41 – 50 ปี 51 ปีขึ้นไป 

X̅ S.D. X̅ S.D. X̅ S.D. X̅ S.D. 
ความยึดมั่นผูกพัน
ด้านจิตใจ 

4.52 0.58 4.59 0.48 4.69 0.39 4.83 0.40 

ความยึดมั่นผูกพัน
ด้านการคงอยู่ 

4.42 0.61 4.51 0.49 4.62 0.43 4.76 0.42 

ความยึดมั่นผูกพัน
ด้านบรรทัดฐาน 

4.48 0.63 4.59 0.55 4.60 0.49 4.77 0.45 

ค่าเฉลี่ยโดยรวม 4.45 0.54 4.56 0.47 4.64 0.39 4.80 0.39 
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จากตารางที่ 4.17 ปัจจัยส่วนบุคคลกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือ
ภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย จ าแนกตามอายุ พบว่า ผู้ที่มีอายุ 51 ปีขึ้นไป มีความ          
ยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู ทั้ง 3 ด้าน สูงกว่าช่วงอายุอื่น ๆ เมื่อพิจารณาเป็นช่วงอายุ พบว่า ผู้ที่มี
อายุต่ ากว่า 30 ปี มีความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจสูงที่สุด ผู้ที่มีอายุ 30 – 40 ปี มีความยึดมั่นผูกพัน
ด้านจิตใจ และด้านบรรทัดฐานสูงที่สุด ผู้ที่มีอายุ 41 – 50 ปี มีความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจสูงที่สุด 
และผู้ที่มีอายุ 51 ปีขึ้นไป มีความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจสูงที่สุดด้านจิตใจ และด้านบรรทัดฐานสูงที่สุด 
ผู้ที่มีอายุ 41 – 50 ปี มีความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจสูงที่สุด และผู้ที่มีอายุ 51 ปีขึ้นไป มีความยึดมั่น
ผูกพันด้านจิตใจสูงที่สุด 
 
ตารางที่ 4.18 ผลการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียน
ในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย จ าแนกตามอายุ (n = 302)  โดยใช้การวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 
 

*Sig < .05  ** Sig = .00 
 

ความยึดม่ันผูกพัน
ต่อองค์กรของครู 

แหล่งความ
แปรปรวน 

ss df MS F Sig. 

ความยึดมั่นผูกพัน
ด้านจิตใจ 

ระหว่างกลุ่ม 5.126 3 1.709 8.580 .000** 

ภายในกลุ่ม 59.353 298 .199   

รวม 64.479 301    
ความยึดมั่นผูกพัน

ด้านการคงอยู่ 
ระหว่างกลุ่ม 4.352 3 1.451 6.536 .000** 

ภายในกลุ่ม 66.132 298 .222   

รวม 70.484 301    

ความยึดมั่นผูกพัน
ด้านบรรทัดฐาน 

ระหว่างกลุ่ม 3.457 3 1.152 4.344 .005* 

ภายในกลุ่ม 79.062 298 0.265   

รวม 85.519 301    

รวม ระหว่างกลุ่ม 4.323 3 1.441 7.628 .000** 

ภายในกลุ่ม 56.287 298 0.189   

รวม 60.609 301    
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จากตารางที่ 4.18 พบว่า อายุที่แตกต่างกัน มีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กล่าวคือ อายุมีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร               
จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) แสดงผลการวิเคราะห์ดังตาราง
ที่ 4.19 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานข้อที่ 2 ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินี
เซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย จ าแนกตามอายุ มีความแตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.19 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของคะแนนความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร
ของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย จ าแนกตามอายุ  เป็นรายคู่          
ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe)  
 

 *Sig < .05 ** Sig = .00 

ความยึดม่ันผูกพัน
ต่อองค์กรของครู อายุ  

ต่ า
กว

่า 3
0 

ปี 

30
 –

 4
0 

ปี 

41
 –

 5
0 

ปี 
 

51
 ป

ีขึ้น
ไป

 

  X̅ 4.45 4.58 4.68 4.82 
ความยึดมั่นผูกพัน
ด้านจิตใจ 

ต่ ากว่า 30 ปี 4.45 - .482 .056 .000** 
30 – 40 ปี 4.58  - .071 .006* 
41 – 50 ปี 4.68   - .207 
51 ปีขึ้นไป 4.82    - 

  X̅ 4.42 4.51 4.62 4.75 
ความยึดมั่นผูกพัน
ด้านการคงอยู่ 

ต่ ากว่า 30 ปี 4.42 - .808 .155 .002* 
30 – 40 ปี 4.51  - .504 .011* 
41 – 50 ปี 4.62   - .363 
51 ปีขึ้นไป 4.75    - 

  X̅ 4.48 4.58 4.59 4.77 
ความยึดมั่นผูกพัน
ด้านบรรทัดฐาน 

ต่ ากว่า 30 ปี 4.48 - .804 .702 .020* 
30 – 40 ปี 4.58  - .997 .097 
41 – 50 ปี 4.59   - .137 
51 ปีขึ้นไป 4.77    - 

  X̅ 4.45 4.56 4.64 4.79 

ภาพรวม 

ต่ ากว่า 30 ปี 4.45 - .631 .142 .000** 
30 – 40 ปี 4.56  - .702 .008* 
41 – 50 ปี 4.64   - 1.63 
51 ปีขึ้นไป 4.79    - 
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จากตารางที่ 4.19 เปรียบเทียบความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินี
เซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย จ าแนกตามอายุ โดยเปรียบเทียบเป็นรายคู่ พบว่า  

ผู้ที่มีอายุ 51 ปีขึ้นไป มีความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจแตกต่างกับผู้ที่มีอายุต่ ากว่า 30 ปี และ
30 – 40 ปี  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผู้ที่อายุ 51 ปีขึ้นไป มีความยึดมั่นผูกพัน         
ด้านจิตใจสูงกว่าผู้ที่อายุต่ ากว่า 30 ปี และ 30 – 40 ปี  

ผู้ที่มีอายุ 51 ปีขึ้นไป มีความยึดมั่นผูกพันด้านการคงอยู่แตกต่างกับผู้ที่มีอายุต่ ากว่า 30 ปี 
และ30 – 40 ปี  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผู้ที่อายุ 51 ปีขึ้นไป มีความยึดมั่นผูกพัน
ด้านการคงอยู่สูงกว่าผู้ที่อายุต่ ากว่า 30 ปี และ 30 – 40 ปี   
 ผู้ที่มีอายุ 51 ปีขึ้นไป มีความยึดมั่นผูกพันด้านบรรทัดฐานแตกต่างกับผู้ที่มีอายุต่ ากว่า 30 ปี 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผู้ที่อายุ 51 ปีขึ้นไป มีความยึดมั่นผูกพันด้านบรรทัดฐานสูง
กว่าผู้ที่อายุต่ ากว่า 30 ปี  
 
ตารางที่ 4.20 ผลการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียน
ในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน (n = 302)   
โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 

ความยึดม่ันผูกพัน
ต่อองค์กรของครู 

แหล่งความ
แปรปรวน 

ss df MS F Sig. 

ความยึดมั่นผูกพัน
ด้านจิตใจ 

ระหว่างกลุ่ม 7.462 2 3.731 19.567 .000* 

ภายในกลุ่ม 57.017 299 .191   

รวม 64.479 301    

ความยึดมั่นผูกพัน
ด้านการคงอยู่ 

ระหว่างกลุ่ม 4.375 2 2.187 9.894 .000* 

ภายในกลุ่ม 66.109 299 .221   

รวม 70.484 301    

ความยึดมั่นผูกพัน
ด้านบรรทัดฐาน 

ระหว่างกลุ่ม 4.768 2 2.384 9.168 .000* 

ภายในกลุ่ม 77.751 299 .260   

รวม 82.519 301    

รวม ระหว่างกลุ่ม 5.567 2 2.784 15.122 .000* 

ภายในกลุ่ม 55.042 299 .184   

รวม 60.609 301    

* Sig < .05  ** Sig = .00 
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จากตารางที่ 4.20 พบว่า ระยะเวลาในการท างานที่แตกต่างกัน มีความยึดมั่นผูกพัน                 
ต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กล่าวคือ ระยะเวลาในการท างาน                      
มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธีของ
เชฟเฟ่ (Scheffe) แสดงผลการวิเคราะห์ดังตารางที่ 4.20 

ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานข้อที่ 2 ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินี
เซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน แตกต่างกัน 

 
ตารางที่ 4.21 เปรียบเทียบความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ 
ชาร์ตร ในประเทศไทย จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน โดยเปรียบเทียบเป็นรายคู่ด้วยวิธีของ                
เชฟเฟ่ (Scheffe) 

ความยึดม่ันผูกพัน
ต่อองค์กรของครู 

อายุ  น้อยกว่า 5 ปี 5 – 9 ปี 10  ปีขึ้นไป 

  X̅ 4.47 4.43 4.78 
ความยึดมั่นผูกพัน 
ด้านจิตใจ 

น้อยกว่า 5 ปี 4.47 - .909 .000** 
5 – 9 ปี 4.43  - .000** 

10 ปีขึ้นไป 4.78   - 
  X̅ 4.44 4.43 4.69 
ความยึดมั่นผูกพัน 
ด้านการคงอยู่ 

น้อยกว่า 5 ปี 4.44 - 1.000 .004* 
5 – 9 ปี 4.43  - .002* 

10 ปีขึ้นไป 4.69   - 
  X̅ 4.52 4.40 4.72 
ความยึดมั่นผูกพัน 
ด้านบรรทัดฐาน 

น้อยกว่า 5 ปี 4.52 - .511 .068 
5 – 9 ปี 4.40  - .000** 

10 ปีขึ้นไป 4.72   - 
  X̅ 4.48 4.43 4.74 

รวม 
น้อยกว่า 5 ปี 4.48 - .861 .001* 

5 – 9 ปี 4.43  - .000** 
10 ปีขึ้นไป 4.74   - 

* Sig < .05     ** Sig = .00 
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จากตารางที่ 4.21 เปรียบเทียบความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินี
เซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน โดยเปรียบเทียบเป็นรายคู่ 
พบว่า  

ผู้ที่มีระยะเวลาในการท างาน 10 ปีขึ้นไป มีความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจแตกต่างกับผู้ที่มี
ระยะเวลาในการท างานน้อยกว่า 5 ปี และ 5 – 9 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผู้ที่ มี
ระยะเวลาในการท างาน 10 ปีขึ้นไป มีความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจสูงกว่าผู้ที่มีระยะเวลาในการท างาน
น้อยกว่า 5 ปี และ 5 – 9 ปี 

ผู้ที่มีระยะเวลาในการท างาน 10 ปีขึ้นไป มีความยึดมั่นผูกพันด้านการคงอยู่แตกต่างกับผู้ที่มี
ระยะเวลาในการท างานน้อยกว่า 5 ปี และ 5 – 9 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผู้ที่มี
ระยะเวลาในการท างาน 10 ปีขึ้นไป มีความยึดมั่นผูกพันด้านการคงอยู่สูงกว่าผู้ที่มีระยะเวลา                  
ในการท างานน้อยกว่า 5 ปี และ 5 – 9 ปี 

ผู้ที่มรีะยะเวลาในการท างาน 10 ปีขึ้นไป มีความยึดมั่นผูกพันด้านบรรทัดฐานแตกต่างกับผู้ที่
มีระยะเวลาในการท างาน 5 – 9 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผู้ที่มีระยะเวลาในการ
ท างาน 10 ปีขึ้นไป มีความยึดมั่นผูกพันด้านบรรทัดฐานสูงกว่าผู้ที่มีระยะเวลาในการท างาน 5 – 9 ปี 
 
ตารางที่ 4.22 ผลการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียน
ในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย จ าแนกตามระดับการศึกษา (n = 302) โดยใช้
การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระหว่างกลุ่มสองกลุ่ม (Independent-Samples t-test) 
 

ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กรของ
ครู 

ระดับการศึกษา 

t Sig. ปริญญาตรี 
สูงกว่าปริญญา

โท 

X̅ S.D. X̅ S.D. 
ความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจ 4.66 0.48 4.73 0.40 -1.175 .241 

ความยึดมั่นผูกพันด้านการคงอยู่ 4.60 0.50 4.67 0.43 -1.057 .291 

ความยึดมั่นผูกพันด้านบรรทัดฐาน 4.63 0.53 4.66 0.49 -0.405 .686 

* Sig < .05 
 
จากตารางที่ 4.22 การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู 

โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ปัจจัย
ส่วนบุคคลของโรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทยไม่ขึ้นอยู่กับ ระดับ
การศึกษา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กล่าวคือ ผู้ที่ส าเร็จการศึกษาปริญญาตรีและสูงกว่า
ปริญญาโทมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครูที่ไม่แตกต่างกัน    

ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานข้อที่  2 ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือ
ภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย จ าแนกตามระดับการศึกษา ไม่มีความแตกต่างกัน 
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ตอนที่ 5 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กรของครู 
โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย  

 ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู 
โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์           
ของเพียร์สัน (Pearson's Product Moment Correlation ) ดังรายละเอียดในตารางที่ 4.22 

 
ตารางที่ 4.23 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู 
โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย โดยภาพรวมและรายด้าน 
 

ความสัมพันธ์ 
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1. ปัจจัยด้านความหลากหลายของงาน .605** .635** .601** .665** 

2. ปัจจัยด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน .574** .532** .575** .607** 

3. ปัจจัยด้านความส าเร็จ   .526** .534** .503** .565** 

4. ปัจจัยด้านโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น .520** .542** .537** .576** 

5. ปัจจัยด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ .527** .505** .581** .580** 

6. ปัจจัยด้านผลประโยชน์ตอบแทน .442** .498** .557** .535** 

7. ปัจจัยด้านการปกครองบังคับบัญชา .620** .585** .651** .668** 

8. ปัจจัยด้านโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่ง .503** .547** .536** .571** 

9. ปัจจัยด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร          .638** .674** .597** .691** 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กร 
.695*

* 
.703*

* 
.725*

* 
.765*

* 
**Sig = .01 
 

จากตารางที่ 4.23 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย โดยภาพรวม            
มีความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เป็นความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก            
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .765  
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เมื่อพิจารณาโดยภาพรวมของปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียน
ในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย พบว่า มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพัน          
ต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย เรียงล าดับตาม        
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จากมากไปน้อย 3 ล าดับ ได้ดังนี้ 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู มีความสัมพันธ์กันกับความยึดมั่นผูกพัน
ด้านบรรทัดฐาน ในระดับสูงมาก เท่ากับ .725 เป็นความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ          
ทีร่ะดับ 0.01 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู มีความสัมพันธ์กันกับความยึดมั่นผูกพัน
ด้านการคงอยู่ ในระดับสูงมาก เท่ากับ .703 เป็นความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ           
ที่ระดับ 0.01 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู มีความสัมพันธ์กันความยึดมั่นผูกพัน
ด้านจิตใจ ในระดับสูงถึงสูงมาก เท่ากับ .695 เป็นความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ           
ที่ระดับ 0.01 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู พบว่า            
ในแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล 
เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย เรียงล าดับตามค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จากมากไปน้อย 3 ปัจจัย ได้ดังนี้  

ปัจจัยด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กันกับความยึดมั่นผูกพัน
ด้านการคงอยู่ มีความสัมพันธ์กันสูงถึงสูงมาก เท่ากับ .674 เป็นความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ปัจจัยด้านการปกครองบังคับบัญชามีความสัมพันธ์กันกับความยึดมั่นผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
มีความสัมพันธ์กันสูงถึงสูงมาก เท่ากับ .651 เป็นความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ       
ที่ระดับ 0.01 

ปัจจัยด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กันกับความยึดมั่นผูกพัน
ด้านจิตใจ มีความสัมพันธ์กันสูงถึงสูงมาก เท่ากับ .638 เป็นความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 
ตอนที่ 6 วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อค้นหาปัจจัยที่
ส่งผลต่อความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตรใน
ประเทศไทย  
 ผู้วิจัยได้ใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ค้นหาปัจจัย    
ที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ใน   
ประเทศไทย ซึ่งผู้วิจัยน าตัวแปรพยากรณ์เข้าสู่การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนทั้งหมด            
9 ตัวแปร ได้แก่ ปัจจัยด้านความหลากหลายของงาน ปัจจัยด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน ปัจจัย
ด้านความส าเร็จ  ปัจจัยด้านโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน  ปัจจัยด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็น         
ที่พ่ึงพาได้ ปัจจัยด้านผลประโยชน์ตอบแทน ปัจจัยด้านการปกครองบังคับบัญชา ปัจจัยด้านโอกาส
ก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่ง ปัจจัยด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร และความยึดมั่น
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ผูกพันต่อองค์กรของครู ประกอบด้วย ความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจ ความยึดมั่นผูกพันด้านการคงอยู่ 
และความยึดมั่นผูกพันด้านด้านบรรทัดฐาน 

เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในการสื่อความหมายที่ตรงกันในการวิเคราะห์และแปลความหมาย  
ของผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ใช้สัญลักษณ์ ดังนี้ 

X แทน ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู 
X1 แทน ด้านความหลากหลายของงาน 
X2  แทน ด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน 
X3  แทน ด้านความส าเร็จ 
X4   แทน ด้านโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 
X5    แทน ด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ 
X6    แทน ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 
X7   แทน ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
X8   แทน ด้านโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่ง 
X9  แทน ด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร 
R แทน สัมประสิทธิ์พหุคูณ  
R2    แทน ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 
Radj

2  แทน ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ที่ปรับแก้ 
b แทน ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
SEb      แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปร

พยากรณ์ 
Ŷ, Ẑ แทน คะแนนผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่ได้จากการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบและ 

คะแนนมาตรฐาน ตามล าดับ 
ß แทน ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปลพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

    t          แทน ค่าสถิติท่ีใช้ในการทดสอบความมีนัยส าคัญของค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย 
ของตัวพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ 

F         แทน    ค่าสถิติท่ีใช้ในการทดสอบความมีนัยส าคัญของค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 
Sig แทน ค่านัยส าคัญทางสถิติ 
 
ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ค้นหาปัจจัย

ที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศ
ไทย ผลการวิเคราะห์ดังรายละเอียดในตารางที่ 4.24 
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ตารางที่ 4.24 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ค้นหาปัจจัย                  
ที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร              
ในประเทศไทย 
 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กรของ
ครู 

b SEb ß t Sig. 

ค่าคงที่ (Constant) .758 .176  4.300 .000 

1. ปัจจัยด้านความหลากหลายของงาน (X1) .247 .050 .269 4.979 .000** 

2. ปัจจัยด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน (X2) .107 .042 .136 2.581 .010** 
3. ปัจจัยด้านความส าเร็จ (X3)  -.040 .050 -.045 -.784 .434 
4. ปัจจัยด้านโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น (X4) .016 .047 .018 .331 .741 
5. ปัจจัยด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ (X5) .050 .050 .068 1.013 .312 
6. ปัจจัยด้านผลประโยชน์ตอบแทน (X6) .046 .042 .064 1.081 .281 
7. ปัจจัยด้านการปกครองบังคับบัญชา (X7) .222 .051 .247 4.368 .000** 
8. ปัจจัยด้านโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่ง 
(X8) 

-.082 .042 -.114 -1.944 .053 

9. ปัจจัยด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร 
(X9)          

.284 .052 .320 5.428 .000** 

R   =   .801              R2    =    .641              F   =   57.982  
SEest    =   .272898    Radj

2    =  .630 

** Sig = .00 
 

จากตารางที่ 4.24 พบว่า ตัวแปรพยากรณ์ คือ ปัจจัยด้านความหลากหลายของงาน (X1)  
ปัจจัยด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน (X2) ปัจจัยด้านการปกครองบังคับบัญชา (X7) และปัจจัย
ด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร (X9) สามารถพยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร            
ของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทยได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ           
ที่ระดับ .05 โดยสามารถน ามาสร้างเป็นสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานดังนี้ 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
Ŷ= .758+ .247 (X1)+.107 (X2)+.222(X7)+.284(X9) 

จากสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ พบว่า ปัจจัยด้านความหลากหลายของงาน (X1)  มีค่า
น้ าหนักการพยากรณ์เท่ากับ .247 ปัจจัยด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน (X2) มีค่าน้ าหนัก              
การพยากรณ์เท่ากับ .107 ปัจจัยด้านการปกครองบังคับบัญชา (X7) มีค่าน้ าหนักการพยากรณ์เท่ากับ 
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.222และปัจจัยด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร (X9) มีค่าน้ าหนักการพยากรณ์เท่ากับ 

.284 จากสมการดังกล่าวอธิบายได้ว่า 
หากปัจจัยด้านความหลากหลายของงาน เพ่ิมขึ้น 1 คะแนน โดยควบคุมตัวแปรอ่ืนไว้              

จะท าให้ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู เพ่ิมขึ้น .247 หากปัจจัยด้านความมีอิสระใน                
การปฏิบัติงาน เพ่ิมขึ้น 1 คะแนน โดยควบคุมตัวแปรอ่ืนไว้ จะท าให้ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร             
ของครู เพ่ิมข้ึน .107 หากปัจจัยด้านการปกครองบังคับบัญชา เพ่ิมขึ้น 1 คะแนน โดยควบคุมตัวแปร
อ่ืนไว้  จะท าให้ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู เพ่ิมขึ้น .222 และหากปัจจัยด้านความรู้สึกว่าตน         
มีความส าคัญต่อองค์กร เพ่ิมขึ้น 1 คะแนน โดยควบคุมตัวแปรอ่ืนไว้ จะท าให้ความยึดมั่นผูกพัน        
ต่อองค์กรของครู เพ่ิมขึ้น .284 เมื่อแปลงคะแนนดิบให้เป็นคะแนนมาตรฐานแล้ว ได้สมการพยากรณ์
ในรูปแบบคะแนน มาตรฐาน ดังนี้  

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
Ẑ= .269 (X1)+.136 (X2)+.247(X7)+.320(X9) 

จากสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน พบว่า ปัจจัยด้านความหลากหลายของงาน            
มีค่าน้ าหนักการพยากรณ์เท่ากับ .269 ปัจจัยด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน มีค่าน้ าหนัก           
การพยากรณ์เท่ากับ .136 ปัจจัยด้านการปกครองบังคับบัญชา มีค่าน้ าหนักการพยากรณ์เท่ากับ .247 
และปัจจัยด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร มีค่าน้ าหนักการพยากรณ์เท่ากับ .320           
จากสมการดังกล่าวอธิบายได้ว่า  

หากปัจจัยด้านความหลากหลายของงานเพ่ิมข้ึน 1 คะแนน โดยควบคุมตัวแปรอื่นไว้ จะท าให้
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู เพ่ิมขึ้น .269 หาก ปัจจัยด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน 
เพ่ิมขึ้น 1 คะแนน โดยควบคุมตัวแปรอื่นไว้ จะท าให้ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครูเพ่ิมข้ึน .136 
ปัจจัยด้านการปกครองบังคับบัญชาเพ่ิมขึ้น 1 คะแนน โดยควบคุมตัวแปรอ่ืนไว้ จะท าให้ความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์กรของครูเพ่ิมข้ึน .247 หาก และหากปัจจัยด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร 
เพ่ิมข้ึน 1 คะแนน โดยควบคุมตัวแปรอื่นไว้ จะท าให้ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู เพ่ิมข้ึน .320  

จากผลการวิเคราะห์ทางสถิติ สรุปได้ว่า ปัจจัยด้านความหลากหลายของงาน (X1)  ปัจจัย
ด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน (X2) ปัจจัยด้านการปกครองบังคับบัญชา (X7) และปัจจัยด้าน
ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร (X9) มีความสามารถในการพยากรณ์ร่วมกัน โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์พหุคูณเท่ากับ .801 และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ร้อยละ 64.1 
 
 
 
 
 
 
 

 



 
 

บทที่ 5  
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือคณะ
ภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research)              
วัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์
ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย 2) เปรียบเทียบปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู 
โรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย จ าแนกตามเพศ อายุ ระยะเวลาใน
การท างาน และวุฒิการศึกษา และ 3) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู 
โรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ 
ผู้บริหารและครูโรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย จ านวน 21 โรงเรียน 
รวมจ านวนทั้งสิ้น 2,227 คน  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารและครูโรงเรียนในเครือ
คณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย ซึ่งผู้วิจัยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง เทียบสัดส่วน           
กับตารางของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) ที่ค่าความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ได้กลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 327 คน ได้จ านวนผู้ให้ข้อมูลทั้งสิ้น 21 โรงเรียน 302 คน คิดเป็นร้อยละ 92.35 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย ค่าร้อยละ  
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระหว่างกลุ่ม 
(Independent-Samples t-test) วิเคราะห์ความแปรแปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ใช้วิธี
ของเซฟเฟ่ (Sheffe' method) สถิติสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) และสถิติการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
โดยใช้โปรแกรม SPSS 26  

 
สรุปผลการวิจัย 
 1. ระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล           
เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย  
 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านในแต่ละด้าน พบว่า ระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู 
โรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด               
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทั้ง 3 ด้าน โดยความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจ         
มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ความยึดมั่นผูกพันด้านบรรทัดฐาน และความยึดมั่นผูกพันด้านการ 
คงอยู่ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อในแต่ละด้าน พบว่า  
    1.1 ความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจ ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ โดยข้าพเจ้าภูมิใจเมื่อได้น าเสนอประสิทธิภาพขององค์กรให้แก่
บุคคลภายนอกฟัง มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา คือ ข้าพเจ้ารู้สึกมีความผูกพันทางใจกับองค์กร โดย
ข้าพเจ้ามีความสุขที่ได้ร่วมงานกับบุคลากรในองค์กร มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
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    1.2 ความยึดมั่นผูกพันด้านการคงอยู่ ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็น          
รายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ โดยข้าพเจ้าพยายามให้ความร่วมมือกับองค์กร เพื่อจะได้อยู่
กับองค์กรแห่งนี้ต่อไป มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด รองลงมา คือ ข้าพเจ้าใช้เวลาและความพยายามทุ่มเทให้กับ
งานขององค์กรแห่งนี้อย่างมาก จึงไม่อาจละทิ้งงานนี้ได้ โดยข้าพเจ้าคงอยู่ในองค์กรแห่งนี้เพราะ
ความรู้สึกปลอดภัย ไม่ต้องเผชิญกับความยุ่งยากและปัญหาใหม่ ๆ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
    1.3 ความยึดมั่นผูกพันด้านบรรทัดฐาน ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ โดยความจงรักภักดีต่อองค์กรถือเป็นสิ่งที่มีคุณค่า มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด รองลงมา คือ ข้าพเจ้าคิดว่าเป็นหน้าที่ที่จะต้องทดแทนบุญคุณท่ีองค์กรมีให้แก่ข้าพเจ้า โดย
ข้าพเจ้ายินดีที่จะช่วยงานขององค์กรแม้ว่าจะมิใช่หน้าที่ของข้าพเจ้า มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
 2. ระดับของปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือคณะ
ภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย  
 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล 
เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยปัจจัยลักษณะงาน และปัจจัยลักษณะ
ขององค์กร มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด โดยพบว่า 
 1. ปัจจัยลักษณะงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยด้านความหลากหลายของงาน         
มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน โดยด้านความมีอิสระในการ
ปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อในแต่ละด้าน พบว่า 

    1.1 ด้านความหลากหลายของงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ โดยข้าพเจ้ามีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่าง
เต็มที่ งานที่ข้าพเจ้าปฏิบัติอยู่ต้องใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ งานที่ข้าพเจ้าปฏิบัติอยู่ต้องใช้ความรู้ 
ความสามารถหลายด้าน มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด รองลงมา คือ ลักษณะงานที่ข้าพเจ้าปฏิบัติ เปิดโอกาสให้
มีการพัฒนาศักยภาพ  โดยลักษณะงานที่ข้าพเจ้าปฏิบัติเป็นงานที่ท้าทาย และน่าสนใจ มีค่าเฉลี่ย       
น้อยที่สุด 

    1.2 ด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้าพเจ้ามีอิสระในการเลือกใช้วิธีการ เพ่ือให้งานของข้าพเจ้าส าเร็จ 
มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา คือ ข้าพเจ้าสามารถตัดสินใจด้วยตนเอง ในการจัดล าดับกิจกรรม 
(ควบคุมได้ว่ากิจกรรมใดท าก่อน/หลัง) ข้าพเจ้าสามารถปรับเปลี่ยนเป้าหมายการท างานของตนเองได้ 
ตามล าดับ โดยข้าพเจ้าสามารถก าหนดตารางการท างานของตนเองได้ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

    1.3 ด้านความส าเร็จ ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ใน
ระดับมากที่สุด 2 ข้อ ระดับมาก 3 ข้อ โดยข้าพเจ้ามีความภูมิใจในความส าเร็จของงานที่ข้าพเจ้า
ปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด รองลงมา คือ ข้าพเจ้าสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ จากการปฏิบัติงานได้ส าเร็จ 
งานที่ข้าพเจ้าได้รับมอบหมายส าเร็จทันตามเป้าหมายที่วางไว้ ตามล าดับ โดยข้าพเจ้าสามารถก าหนด
ตารางการท างานของตนเองได้ ข้าพเจ้าสามารถวางแผนการปฏิบัติงาน เพ่ือป้องกันปัญหาที่อาจจะ
เกิดขึ้นได้ ตามล าดับ โดยผู้บังคับบัญชามีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของข้าพเจ้า มีค่าเฉลี่ย           
น้อยที่สุด 
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    1.4 ด้านโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกข้อ โดยเพ่ือนร่วมงานของข้าพเจ้าให้ความร่วมมือในการท างาน 
มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา คือ ข้าพเจ้าและเพ่ือนร่วมงานมีความสามัคคี เมื่อเกิดปัญหาใน           
การปฏิบัติงาน เพ่ือนร่วมงานช่วยเหลือข้าพเจ้าเป็นอย่างดี องค์กรของข้าพเจ้ามีการท างานเป็นทีม 
ตามล าดับ โดยข้าพเจ้ากับเพ่ือนร่วมงานมีการเข้าใจซึ่งกันและกัน ไม่ว่าจะเป็นเรื่องงานหรือเรื่อง
ส่วนตัว มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

2. ปัจจัยลักษณะขององค์กร ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยด้านความหลากหลายของ
งานมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา คือ ด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร และด้าน
ผลประโยชน์ตอบแทนมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อในแต่ละด้าน พบว่า 

    2.1 ด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยด้านการปกครองบังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา 
คือ ข้าพเจ้าเห็นว่าสวัสดิการที่องค์กรให้มีอย่างเพียงพอ ข้าพเจ้าเห็นว่าผลตอบแทนที่ได้รับจากองค์กร
คุ้มค่ากับความอุตสาหะที่ได้อุทิศให้กับงาน ตามล าดับ โดยข้าพเจ้าเห็นว่าองค์กรสามารถช่วยแก้ไข
ปัญหาความเดือดร้อนให้แก่บุคลากรได้ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

    2.2 ด้านผลประโยชน์ตอบแทน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า           
อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเงินพิเศษในช่วงปิดภาคเรียนเป็นปัจจัยที่ส าคัญ ที่ท าให้ข้าพเจ้าพอใจ
ท างานในองค์กรนี้ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา คือ เงินเดือนที่ได้รับมีความเหมาะสมกับความรู้และ
ความสามารถ ข้าพเจ้าพอใจในเงินเดือนที่ ได้รับเพ่ิมขึ้นในแต่ละปี ตามล าดับ โดยข้าพเจ้าพอใจ         
ในสวัสดิการ ในเรื่องการเบิก ค่ารักษาพยาบาล ประกันชีวิต วันหยุดพักผ่อนหรือพักร้อน เงินช่วย         
ค่าครองชีพ เงินโบนัส เป็นต้น มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

    2.3 ด้านการปกครองบังคับบัญชา ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ โดยผู้บังคับบัญชามีความรู้ ความสามารถในการบริหารงาน           
มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา คือ ผู้บังคับบัญชาแบ่งและกระจายงานตามความสามารถของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ท าให้การมอบหมายงานมีความชัดเจน  ผู้บังคับบัญชาให้ความคุ้มครองและ
รับผิดชอบ ต่อการปฏิบัติงานของข้าพเจ้า ผู้บังคับบัญชาสั่งงาน สอนงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ข้าพเจ้า
มีโอกาสที่จะพบเพ่ือปรึกษากับผู้บังคับบัญชาและได้รับค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ ผู้บังคับบัญชารับฟัง
ข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอต่าง ๆ ของผู้ใต้บังคับบัญชา ตามล าดับ โดยผู้บังคับบัญชาให้ความเป็นธรรม 
ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาโดยเท่าเทียมกัน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

    2.4 ด้านโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่ง ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกข้อ โดยข้าพเจ้าได้รับการสนับสนุนจากองค์กรในการพัฒนา
ความรู้ ความสามารถ เช่น การศึกษาต่อ การฝึกอบรม การสัมมานา เป็นต้น มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด โดย
ข้าพเจ้ามีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น ตามความรู้ ความสามารถ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด                 

    2.5 ด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร ภาพรวมอยู่ ในระดับมากที่สุด                
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกข้อ โดยองค์กรมีความหมายและมีความส าคัญ
ส าหรับข้าพเจ้า มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา คือ งานที่ข้าพเจ้าปฏิบัติอยู่เป็นงานที่มีความส าคัญ            
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ต่อความส าเร็จขององค์กร โดยข้าพเจ้าได้รับการยอมรับจากองค์กรและเพ่ือนร่วมงานว่าเป็นผู้ที่มี
ความสามารถในการท างาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

3. เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินี
เซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย จ าแนกตามเพศ อายุ ระยะเวลาในการท างาน ระดับการศึกษา 
พบว่า จ าแนกตามเพศ เพศชายและเพศหญิงมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครูที่ไม่แตกต่างกัน 
และจ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ผู้ที่ส าเร็จการศึกษาปริญญาตรีและสูงกว่าปริญญาโทมีความ
ยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครูที่ไม่แตกต่างกัน  

แต่เมื่อจ าแนกตามอายุ พบว่า ผู้ที่มีอายุ 51 ปีขึ้นไป มีความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจ ความ          
ยึดมั่นผูกพันด้านการคงอยู่ ความยึดมั่นผูกพันด้านบรรทัดฐาน สูงกว่าช่วงอายุอ่ืน ๆ และเมื่อจ าแนก
ตามระยะเวลาในการท างาน พบว่า ผู้ที่มีระยะเวลาในการท างานที่แตกต่างกัน มีความยึดมั่นผูกพัน 
ต่อองค์กรแตกต่างกัน โดยผู้ที่มีระยะเวลาในการท างาน 10 ปีขึ้นไป มีความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจ 
ความยึดมั่นผูกพันด้านการคงอยู่ ความยึดมั่นผูกพันด้านบรรทัดฐาน สูงกว่าช่วงอายุอื่น ๆ  

4. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนใน
เครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ ที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .765  

5. ผลการหาอ านาจพยากรณ์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนใน
เครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย พบว่า 

ตัวแปรปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล 
เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย ที่น ามาวิเคราะห์จ านวน 9 ปัจจัย พบว่า มีจ านวน 4 ปัจจัย ที่สามารถ
พยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศ
ไทยโดยรวม ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ปัจจัยด้านความหลากหลายของงาน (X1)  
ปัจจัยด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน (X2) ปัจจัยด้านการปกครองบังคับบัญชา (X7) และปัจจัย
ด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร (X9)  

ตัวแปรที่มีอ านาจการพยากรณ์ที่ดีที่สุด คือ ปัจจัยด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญ         
ต่อองค์กร (X9) โดยมีค่าน้ าหนักการพยากรณ์เท่ากับ .284 ปัจจัยด้านความหลากหลายของงาน (X1)  
โดยมีค่าน้ าหนักการพยากรณ์เท่ากับ .247 ปัจจัยด้านการปกครองบังคับบัญชา (X7) โดยมีค่าน้ าหนัก
การพยากรณ์เท่ากับ .222 และปัจจัยด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน (X2) โดยมีค่าน้ าหนัก           
การพยากรณ์เท่ากับ .107 ซึ่งตัวแปรทั้ง 4 ปัจจัยนี้ สามารถร่วมกันพยาการณ์ความยึดมั่นผูกพัน         
ต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย ได้ร้อยละ 64.1   
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อภิปรายผลการวิจัย 
 จากการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือ
ภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย ผู้วิจัยมีประเด็นการอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ของ          
การวิจัย ดังนี้ 
 1. ระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล             
เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้อาจ
เป็นเพราะอาชีพครูเป็นอาชีพที่มีเกียรติและได้รับการยอมรับจากสังคมมาอย่างยาวนาน ครูไม่ได้เป็น
เพียงผู้สอนความรู้ให้กับนักเรียนเท่านั้น แต่ยังเป็นบุคคลที่มีบทบาทส าคัญในการปลูกฝังคุณธรรม 
จริยธรรม และแนวคิดที่เป็นรากฐานของสังคม การที่สังคมให้ความเคารพและเชิดชูอาชีพครู ส่งผลให้
ครูมีความภาคภูมิใจในบทบาทของตนเองและรู้สึกว่าตนเองเป็นบุคคลส าคัญในการสร้างอนาคต           
ของชาติ ด้วยเหตุนี้ ครูจ านวนมากจึงมีความรู้สึกผูกพันกับองค์กรที่ตนสังกัด ทั้งในความรู้สึกและ
หน้าที่ ความผูกพันทางอารมณ์เกิดจากการที่ครูรู้สึกมีความสุขในการท างาน ได้เห็นพัฒนาการของ
นักเรียน ได้รับความรักและความเคารพจากศิษย์ ตลอดจนได้ร่วมงานกับเพ่ือนร่วมงานและผู้บริหารที่
มีอุดมการณ์เดียวกัน ส่วนความผูกพันตามหน้าที่เกิดจากการที่ครูรู้สึกว่าตนเองมีภาระความ
รับผิดชอบที่จะต้องสอนและดูแลนักเรียนให้ดีที่สุด การเป็นครูไม่ใช่เพียงแค่อาชีพ แต่เป็นภารกิจที่
ต้องอุทิศตนให้กับองค์กรและสังคม ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Meyer & Allen  (1990) ที่กล่าวว่า 
ความยึดมั่นผูกพันเป็นสิ่งที่แสดงออกถึงสัมพันธภาพระหว่างบุคลากรกับองค์กร หากบุคลากรมีความ
ผูกพันต่อองค์กรสูง แนวโน้มของการออกจากองค์กรก็จะลดน้อยลง เมื่อบุคลากรมีความภาคภูมิใจที่
ได้รับการยอมรับ รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า มีบทบาทส าคัญในองค์กร ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร
และมีความสุขในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับข้อ 6 ข้าพเจ้ามีความภาคภูมิใจที่จะกล่าวถึงองค์กรของ
ข้าพเจ้ากับบุคคลภายนอก ที่ได้คะแนนเฉลี่ยสูงสุด เนื่องจากการได้แสดงศักยภาพของตนเองให้ผู้อ่ืน
รับรู้ เป็นการสร้างคุณค่าให้กับบุคลากร สอดคล้องกับ ลูกน้ า เจนหัดพล (2564) ที่ศึกษาความผูกพัน
ของครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีต่อสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
จันทบุรี พบว่า ความผูกพันของครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีต่อสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรีโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา มีความรัก ความสามัคคีได้รับการพัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งมีระบบการบริหาร
ผลตอบแทนที่มีประสิทธิภาพ ส่งเสริมให้บุคลากรครูมีขวัญก าลังใจที่ดีในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับ 
อ าภา สมันพืช (2561) ที่ศึกษาการมีส่วนร่วมในการบริหารกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรกับองค์กร
ของครูในสถาบันการอาชีวศึกษา กรุงเทพมหานคร พบว่า ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรกับองค์กรของ
ครูในสถาบันการอาชีวศึกษา กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมมีค่าอยู่ในระดับมาก บุคคลที่มีความ
ผูกพันต่อองค์การนั้นจะทุ่มเท พยายามในการปฏิบัติงาน อุทิศแรงกายแรงใจ และมีความจงภักดีต่อ
องค์การที่ปฏิบัติงานอยู่ โดยเฉพาะผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การสูง มักจะปฏิบัติตามกฎระเบียบอย่าง
เคร่งครัด อีกทั้งความผูกพันต่อองค์การยังส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากรในองค์การ เช่นเดียวกับ              
สุพิเชษฐ์ ตองอ่อน (2562) ที่ศึกษาอิทธิพลของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร คุณลักษณะงาน 
ภูมิคุ้มกันทางจิต และอายุการท างานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยมหามกุฎราชวิทยาลัย พบว่า ความผูกพันด้านการคงอยู่ และความผูกพันด้านจิตใจ          
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จะท าให้บุคลากรมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีมากข้ึนเพราะการผูกพันต่อองค์การทั้ง 2 ด้านเป็นสิ่ง
ที่เชื่อมโยงกัน บุคลากรที่มีความผูกพันด้านการคงอยู่สูง เนื่องจากการที่ได้เข้ามาสัมผัสคลุกคลีอยู่ใน
องค์กรเป็นเวลานาน และสุดท้ายบุคลากรที่มีความผูกพันด้านจิตใจ ต้องการที่จะอยู่ในองค์กรแห่งนี้                 
เมื่อบุคลากรได้เข้ามาปฏิบัติงานต้องมีความ จงรักภักดีต่อองค์การ เพราะเป็นสิ่งที่ควรท า ทั้งนี้ในข้อ 1 
ข้าพเจ้ารู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และข้อ 2 ข้าพเจ้ารู้สึกมีความผูกพันทางใจกับองค์กร บ่งบอกถึง
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและความผูกพันทางใจ ซึ่งเกิดจากนโยบายและวัฒนธรรมองค์กร            
ที่ส่งเสริมให้บุคลากรรู้สึกเป็นสมาชิกที่ส าคัญขององค์กร โดยความผูกพันนี้มีผลโดยตรงต่อแรงจูงใจ
และประสิทธิภาพการท างาน  

2. ระดับของปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือคณะ
ภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย ปัจจัยลักษณะงานและปัจจัยลักษณะขององค์กร โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เนื่องจากลักษณะของวิชาชีพครูเป็นอาชีพที่ต้องอาศัยความมุ่งมั่นและ
จิตวิญญาณในการท างาน ครูไม่ได้ท างานเพียงเพ่ือผลตอบแทน แต่ยังมีความยึดมั่นผูกพันที่เกี่ยวข้อง
กับความรักในอาชีพ ความต้องการพัฒนาผู้เรียน และความภาคภูมิใจในบทบาทของตนเอง หนึ่งใน
ปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูต่อองค์กรคือ ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร โรงเรียนเป็น
องค์กรที่มีลักษณะคล้ายครอบครัว ซึ่งท าให้ครูมีความใกล้ชิดกับเพ่ือนร่วมงาน ผู้บริหาร และนักเรียน 
การท างานร่วมกันอย่างใกล้ชิดในสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนซึ่งกันและกัน ท าให้ครูเกิดความรู้สึกเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กรและต้องการอยู่ร่วมกับองค์กรในระยะยาว  

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียน
ในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย พบว่า ปัจจัยลักษณะงานและปัจจัยลักษณะ
ขององค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด บทบาทงานของครูมีความหมายและคุณค่า งานของครู
มีบทบาทส าคัญในการพัฒนานักเรียน ซึ่งเป็นการสร้างคุณค่าให้แก่สังคม ครูรับรู้ได้ว่าตนเองมีบทบาท
ที่ยิ่งใหญ่ ส่งผลให้เกิดความภาคภูมิใจและความผูกพันทางจิตใจต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับ                
โสมย์สิรี มูลทองทิพย์ (2556) ที่ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียน
มัธยมศึกษา อ าเภอท่ามะกา พบว่า ปัจจัยลักษณะงาน และปัจจัยด้านประสบการณ์การท างาน         
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร บทบาทงานของครูในด้านการสอน การที่ครูได้ใช้
ความสามารถของตนเปิดโอกาสให้ใช้ความสามารถด้านการสอน การคิดสร้างสรรค์สื่อการเรียน          
การสอน และการพัฒนาผู้เรียน ท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน ส่งเสริมให้เกิดความยึดมั่นผูกพัน         
ต่อองค์กร สอดคล้องกับ อนงค์ศิริ โรจนโสดม (2561)  ที่ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของครู โรงเรียนสังกัดองค์กรบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของครู ปัจจัย
บรรยากาศองค์กรของโรงเรียน ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียน และแรงจูงใจในการท างานของ
ครู โรงเรียนสังกัดองค์กรบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี  โดยรวมและรายด้านอยู่ ในระดับมาก                                                                                                 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างครูกับนักเรียน การจัดการเรียนการสอนของครูต้องท าร่วมกับนักเรียน 
ครูสามารถสร้างความสัมพันธ์ที่ดีและมีความหมายกับนักเรียนได้ ความรู้สึกท่ีมีส่วนร่วมและได้รับการ
ยอมรับ จากนักเรียนจะท าให้ครูรู้สึกพึงพอใจในงานที่ท า ส่งผลให้ครูมีแรงบันดาลใจในการท างาน
อย่างเต็มที่ ความภูมิใจในงานที่ท าจะช่วยเสริมสร้างความรู้สึกผูกพันกับองค์กร เพราะครูจะเห็น
ความส าเร็จของนักเรียนมีส่วนเกี่ยวข้องกับวิสัยทัศน์และค่านิยมขององค์กร สอดคล้องกับ สุภารัตน์ 



82 
 

กุลโชติ (2566)  ที่ศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัดเทศบาล
นครหาดใหญ่จังหวัดสงขลา พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สังกัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แรงจูงใจช่วยสร้าง
ความรู้สึกเชิงบวกต่อการท างาน เช่น ความส าเร็จในหน้าที่ การได้รับการยอมรับจากผู้บริหารหรือ
เพ่ือนร่วมงาน เมื่อครูรู้สึกว่าการท างานของตนมีคุณค่าและได้รับการยอมรับ จะช่วยให้ครูมีทัศนคติที่
ดีต่อองค์กรและตั้งใจท างานอย่างเต็มที่ เมื่อครูได้รับการสนับสนุน เช่น การพัฒนาศักยภาพ การ
ฝึกอบรม การสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี จะท าให้ครูรู้ สึกว่าองค์กรให้ความส าคัญต่อครู 
ความรู้สึกนี้ช่วยกระชับความสัมพันธ์ระหว่างครูกับองค์กร ท าให้เกิดความผูกพันและอยากท างานใน
องค์กรนั้นต่อไป และสอดคล้องกับ จิระพร จันทรภาโส (2558) ที่ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา พบว่า ปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยลักษณะงานมีความสัมพันธ์ในระดับ
มาก โดยปัจจัยที่มีความสัมพันธ์มากที่สุด คือ ปัจจัยลักษณะงาน ทั้งนี้ลักษณะขององค์กรที่เอ้ือต่อ
ความมั่นคงและความไว้วางใจ จะช่วยให้ความยึดมั่นผูกพันสูงขึ้น ระบบสวัสดิการและความมั่นคงใน
อาชีพสวัสดิการ เช่น การรักษาพยาบาล การพัฒนาวิชาชีพ และบ าเหน็จบ านาญหลังเกษียณ เป็น
ปัจจัยที่ท าให้ครูมั่นใจและมีความม่ันคง ส่งผลให้เกิดความยึดมั่นผูกพันในระยะยาว การสนับสนุนจาก
ผู้บริหาร ผู้บริหารที่ใส่ใจและสนับสนุนการท างานของครู จะสร้างความรู้สึกเชื่อมั่นและความไว้วางใจ
ในองค์กร ซึ่งเป็นพ้ืนฐานส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร การมีวัฒนธรรมองค์กรที่เข้มแข็ง เช่น การ
ท างานร่วมกันเป็นทีม การช่วยเหลือกัน และการส่งเสริมจิตวิญญาณของความเป็นครู ช่วยเสริมสร้าง          
ความผูกพันและความภาคภูมิใจในองค์กร สร้างความเป็นเจ้าของร่วม เช่น ให้ครูมีส่วนร่วม            
ในการวางแผนการศึกษาและการพัฒนาหลักสูตร ท าให้ครูรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร อีกทั้งต้อง
ส่งเสริมความมั่นคงทางอารมณ์ ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต โรงเรียนที่ให้ความยืดหยุ่ นใน             
การท างาน เช่น การจัดตารางการสอนที่เหมาะสม ช่วยให้ครูไม่รู้สึกกดดันและเกิดความเครียดน้อยลง 
ก็จะส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรด้วยเช่นกัน 
 3. ปัจจัยส่วนบุคคลกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล 
เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย จากผลการศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู 
โรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย จ าแนกตาม เพศ อายุ ระยะเวลา
ในการท างาน และระดับการศึกษา มีรายละเอียดดังนี้ 

3.1 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์
ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย จ าแนกตามเพศ พบว่า ความแตกต่างของเพศไม่มีผลต่อความยึดมั่น
ผูกพัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะในปัจจุบันสภาพแวดล้อมการท างาน       
มีความเท่าเทียมมากขึ้น ท าให้ทั้งเพศชายและเพศหญิงต่างต้องปฏิบัติหน้าที่ รับผิดชอบงาน และมี
เป้าหมายร่วมกันในองค์กร ส่งผลให้ความผูกพันต่อองค์กรไม่ได้ถูกจ ากัดหรือแบ่งแยกตามเพศอย่าง
ชัดเจน งานวิจัยหลายแห่งยังระบุว่า ความทุ่มเทในการท างานขึ้นอยู่กับปัจจัยภายใน เช่น แรงจูงใจ
และทัศนคติ มากกว่าปัจจัยภายนอกอย่างเพศสภาพ สอดคล้องกับ ณัฐพัชร ศรีวิไล (2563) ที่ศึกษา
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชน Gen Y ในเขตพ้ืนที่จังหวัด
กรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยทางประชากรศาสตร์ด้านเพศไม่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพัน บทบาททาง
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เพศในปัจจุบันมีความเสมอภาคมากข้ึน โดยทั้งชายและหญิงต่างมีโอกาสและบทบาทหน้าที่ในองค์กร
ไม่แตกต่างกัน ส่งผลให้ระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรมีแนวโน้มคล้ายคลึงกัน ซึ่งเป็นไปตาม
ผลการวิจัยที่พบว่า ความเท่าเทียมในสถานที่ท างานช่วยลดความแตกต่างด้านเพศในมิติด้ านความ
ผูกพัน และสอดคล้องกับ จิตราภา ชาติการุณ (2566)   ที่ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของ
พนักงาน พบว่า เพศที่แตกต่างแตกต่างกันมีความผูกพันของพนักงานไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ
ที่ 0.05 ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรข้ึนอยู่กับ บุคลิกภาพ และ แรงจูงใจส่วนบุคคล มากกว่าเรื่องของ
เพศ โดยผู้ที่มีแรงจูงใจสูงหรือมีเป้าหมายในงานที่ชัดเจน มักจะมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรสูงขึ้น 
เพศชายและเพศหญิงต่างก็สามารถมีแรงจูงใจและความมุ่งมั่นในหน้าที่การงานได้เท่าเทียมกัน           
ความรับผิดชอบและบทบาทในองค์กรเป็นปัจจัยหลักท่ีสร้างความยึดมั่นผูกพัน 

3.2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์
ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย จ าแนกตามอายุ พบว่า ครูในช่วงอายุที่ต่างกันมีความยึดมั่นผูกพัน
ต่อองค์กรแตกต่างกัน เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ในช่วงอายุมากกว่า 51 ปี มีค่าความยึดมั่นผูกพัน
สูงสุดในทุกด้านเมื่อเทียบกับช่วงอายุอ่ืน ความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจ ครูที่มีอายุมากกว่า 51 ปี            
มีค่าเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจสูงสุด ซึ่งสูงกว่าครูในกลุ่มอายุน้อยกว่า 30 ปีอย่างชัดเจน 
เหตุผลมาจากการที่ครูในวัยนี้มักมี ความมั่นคงทางอาชีพ การยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน และ              
ความภูมิใจในวิชาชีพครู นอกจากนี้ ครูที่มีประสบการณ์การท างานยาวนานมีความรู้สึกผูกพัน              
กับองค์กร เนื่องจากมีส่วนร่วมในการสร้างผลงานและการพัฒนาองค์กรมาโดยตลอด สอดคล้องกับ  
พิราวรรณ กิติสากล (2565) ที่ศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจในงาน ความพึงพอใจในงาน  ที่มีผลต่อ             
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน พบว่า คนที่มีอายุมากจะยิ่งมีความผูกพันต่อองค์กร  มากกว่าคน 
ที่มีอายุน้อย อาจเพราะการที่คนเรามีอายุมากขึ้นจะรู้สึกตระหนักว่าตนมีข้อจ ากัดที่จะเปลี่ยนงาน 
ดังนั้นเมื่ออายุมากขึ้นจึงอยู่กับองค์กรนานและเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น และสอดคล้อง
กับ เรือนขวัญ อยู่สบาย (2560) การศึกษาเปรียบเทียบระดับความผูกพันของพนักงานตามเกณฑ์ช่วง
อายุ พบว่า บุคลากรที่มีช่วงอายุน้อยกว่า 32 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับต่ า และช่วงอายุ 33 -
45 ปี และมากกว่า 45 ปี มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ความยึดมั่นผูกพันด้าน             
การคงอยู่ ครูที่มีอายุ 51 ปีขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ซึ่งจะให้ความส าคัญกับผลประโยชน์ ความมั่นคง        
ในอาชีพและผลประโยชน์ตอบแทน เช่น บ าเหน็จบ านาญและสวัสดิการ ซึ่งท าให้เกิดความยึดมั่น
ผูกพันด้านการคงอยู่ ในทางตรงกันข้าม ครูอายุน้อยอาจยังคงมองหาโอกาสใหม่ๆ และไม่ได้รู้สึกถึง
แรงจูงใจที่จะคงอยู่กับองค์กรเท่าครูที่มีอายุมากกว่า รวมถึงความยึดมั่นผูกพันด้านบรรทัดฐาน                 
มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเช่นเดียวกัน เนื่องจากครูที่มีอายุ 51 ปีขึ้นไป มีค่านิยมและวัฒนธรรมการท างาน           
ที่ยึดมั่นในความรับผิดชอบและความซื่อสัตย์ต่องานที่ท า ซึ่งเป็นค่านิยมดั้งเดิมที่สอดคล้องกับบทบาท
ของครู ในขณะที่ครูในกลุ่มอายุน้อย เช่น ต่ ากว่า 30 ปี อาจยังไม่ได้รู้สึกถึงความผูกพันในแง่ของ
บรรทัดฐานอย่างชัดเจน เนื่องจากยังอยู่ในช่วงต้นของการท างาน  

3.3 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์
ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน พบว่า ระยะเวลาในการท างาน          
ที่แตกต่างกันมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยกลุ่มที่มีอายุ
งาน 10 ปีขึ้นไป มีความยึดมั่นผูกพันในทุกด้าน ความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจ ครูที่มีอายุงาน  10 ปีขึ้น
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ไป มีค่าเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันด้านจิตใจสูงสุด ซึ่งแตกต่างจากกลุ่มที่มีอายุงาน 5-9 ปี สาเหตุมาจาก 
ประสบการณ์การท างานที่ยาวนาน ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อโรงเรียนและวิชาชีพที่ตนปฏิบัติ           
มีความภูมิใจในบทบาทของตนเอง ความมั่นคงทางอาชีพและความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงานเป็น
ปัจจัยส าคัญที่ท าให้เกิดความผูกพันทางจิตใจในกลุ่มที่มีประสบการณ์การท างานยาวนาน สอดคล้อง
กับ พิราวรรณ กิติสากล (2565) ที่ศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจในงาน ความพึงพอใจในงาน  ที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน พบว่า ระยะเวลาในการท างานที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกัน โดยพนักงานที่ท างานมาด้วยระยะเวลาหนึ่งจะเกิดความผูกพันต่อองค์กรมากกว่า
พนักงานที่มีอายุงานน้อย อาจเนื่องมาจากการลาออกจากองค์กรท าให้ต้องสละผลประโยชน์บางอย่าง 
ที่องค์กรที่ใหม่ไม่มีให้และมีความรู้สึกภูมิใจที่ได้ท างานกับองค์แห่งนี้ ความยึดมั่นผูกพันด้านบรรทัด
ฐาน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มที่มีอายุงาน 10 ปีขึ้นไป สูงกว่ากลุ่มอ่ืน ๆ เนื่องจากกลุ่มที่มีประสบการณ์            
การท างานนานมักมีความรู้สึกถึงความรับผิดชอบและภาระหน้าที่ในองค์กร รวมถึงความคาดหวังจาก
เพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา มีความยึดมั่นในบรรทัดฐานและค่านิยมขององค์กรที่ปลูกฝังมาจาก
ประสบการณ์  

3.4 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์
ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน           
มีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครูที่ไม่ต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะไม่ว่าจะจบการศึกษาระดับปริญญาตรี หรือสูงกว่าปริญญาโท วิชาชีพครูเน้นความรับผิดชอบ 
ความเสียสละ และความมุ่งมั่นในการสร้างคน ซึ่งเป็นหัวใจของการท างานวิชาชีพครู ส่งผลให้ทุกคน          
มีความผูกพันทางจิตใจและความรับผิดชอบต่อองค์กรในระดับที่ใกล้เคียงกัน โดยเฉพาะการท างานใน
ระบบสถานศึกษา ซึ่งวัฒนธรรมการท างานเน้นความร่วมมือและจิตวิญญาณความเป็นครู สอดคล้อง
กับ นริศรา จินดาพันธุ์ (2559) ที่ศึกษาความผูกพันที่มีต่อองค์การของครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียน
ล าปางกัลยาณี อ าเภอเมือง จังหวัดล าปาง พบว่า ระดับการศึกษาไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน    
ต่อองค์การ อาจเนื่องมาจากครูที่ปฏิบัติงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน ได้รับการยอมรับในฐานะ
ครูเหมือนกัน จึงท าให้มีความผูกพันที่มีต่อองค์การไม่แตกต่างกัน  

4. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนใน
เครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เป็นความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก โดยเรียงล าดับค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์จากมากไปน้อย ดังนี้ ความยึดมั่นผูกพันด้านบรรทัดฐานมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 
.725  ความยึดมั่นผูกพันด้านการคงอยู่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .703  ความยึดมั่นผูกพัน
ด้านจิตใจมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .695 ทั้งนี้เพราะผู้บริหารให้การสนับสนุน ทั้งด้าน
ทรัพยากร ความช่วยเหลือ และโอกาสในการพัฒนาครู ครูจึงรู้สึกว่าองค์กรให้คุณค่าแก่พวกเขา               
ท าให้มีความผูกพัน การมีสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี เช่น ความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงาน              
การมีบรรยากาศที่ส่งเสริมการเรียนรู้ จะท าให้ครูมีความสุขในการท างานและรู้สึกว่าองค์กรเหมาะสม          
กับการพัฒนาอาชีพของตน เมื่อครูมองเห็นโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ เช่น การเลื่อนต าแหน่ง
หรือการพัฒนาทักษะใหม่ ๆ จะท าให้ครูมีเป้าหมายที่ชัดเจนและต้องการอยู่กับองค์กรในระยะยาว 
โดยเฉพาะค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เป็นธรรมและเพียงพอต่อการสร้างความมั่นคงในชีวิต              
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หากค่านิยมและวัฒนธรรมขององค์กรสอดคล้องกับค่านิยมส่วนบุคคลของครู จะท าให้มีความผูกพัน
ในระดับสูง สอดคล้องกับแนวคิดของ Buchanan (1974) กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร            
เป็นความรู้สึกของพนักงานที่จะใช้ก าลังท างานอย่างเต็มใจ มีความภักดีและรู้สึกเป็นเจ้าของ           
เมื่อบุคลากรยึดมั่นในบรรทัดฐานเดียวกัน พวกเขาจะร่วมมือกันเพ่ือสนับสนุนเป้าหมายขององค์กร 
และจะไม่ลาออกจากองค์กร เพ่ือให้ตนเองมีผลตอบแทนที่สูงขึ้นหรือเพ่ือเลื่อนต าแหน่ง ซึ่งสอดคล้อง
กับแนวคิดของ Hrebiniak and Alutto (1972) กล่าวไว้ว่า ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรเป็น
ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับหน่วยงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อรับรู้ว่าการได้รับผลตอบแทนคุ้มค่า
กับการลงทุนท างานมาก ความผูกพันต่อองค์กรก็จะเพ่ิมมากขึ้นด้วย โดยลักษณะงานที่ดีจะส่งผลต่อ
ความผูกพัน บุคลากรที่รู้สึกว่าองค์กรให้การตอบแทนอย่างเหมาะสมและยุติธรรม ส่งผลให้พวกเขา
เต็มใจที่จะปฏิบัติตามบรรทัดฐานขององค์กรด้วยความสมัครใจและความรับผิดชอบ สิ่งนี้จะช่วย
เสริมสร้างความยั่งยืนและความส าเร็จขององค์กรในระยะยาว สอดคล้องกับแนวคิดของ Mowday, 
Steers and Porter (1982) กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นการแสดงออกที่มากกว่าความ
จงรักภักดีที่เกิดขึ้นตามปกติ เพราะเป็นความสัมพันธ์หนาแน่น และผลักดันให้บุคคลเต็มใจที่จะอุทิศ
ตนเองเพ่ือสร้างสรรค์ให้องค์กรอยู่ในสภาพที่ดีขึ้น ซึ่งความสัมพันธ์ที่หนาแน่นจะช่วยลดความรู้สึก
อยากออกจากองค์กร เนื่องจากการท างานในสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนซึ่งกันและกัน ให้ความรู้สึก
ปลอดภัย และยังช่วยให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนส าคัญของทีมและองค์กร สอดคล้องกับ           
ชูชัย สมิทธิไกร (2554) กล่าวไว้ว่า บุคคลที่รู้สึกว่าตนเองได้รับการตอบสนองจากองค์กรเป็นอย่างดี 
ไม่ว่าจะเป็นลักษณะงานที่ท ามีความเป็นอิสระ จะช่วยสร้างความผูกพันและลดความเครียดในงาน 
ส่งผลให้บุคลากรมีแนวโน้มที่จะอยู่กับองค์กรนานขึ้น และงานที่ได้รับนั้นมีความส าคัญ มีความ
หลากหลายในการใช้ทักษะ รวมถึงการได้รับการตอบสนองในเรื่องอ่ืน ๆ เช่น รู้สึกว่าตนเองเป็นที่
ยอมรับในองค์กร เมื่องานที่ท าส่งผลกระทบในเชิงบวกต่อเพ่ือนร่วมงาน องค์กร หรือสังคมโดยรวม        
จะท าให้บุคลากรรู้สึกว่าสิ่งที่พวกเขาท ามีคุณค่าและเป็นส่วนส าคัญของการสร้างความส าเร็จ และ
สอดคล้องกับ โสมย์สิรี มูลทองทิพย์ (2556) กล่าวไว้ว่า ความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร             
ความยินดีที่จะท างานเกินความคาดหมาย แม้ต้องเสียสละเวลาและผลประโยชน์ส่วนตัว เพ่ือช่วยให้
องค์กรบรรลุเป้าหมาย และปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรตลอดไป บุคลากรรู้สึกว่าตนเอง
เหมาะสมกับบทบาทงานและค่านิยมขององค์กร เป็นตัวบ่งชี้ประสิทธิผลขององค์กรในลักษณะหนึ่ง 
โดยความยึดมั่นด้านจิตใจท าให้บุคลากรไม่เพียงแต่ท างานตามหน้าที่ แต่ยังท างานเชิงรุกเพ่ือช่วย
องค์กรในทุกวิถีทาง พยายามสร้างสรรค์ผลงานที่มีคุณค่าและสร้างผลกระทบเชิงบวกต่อองค์กร         
แม้ต้องเสียสละผลประโยชน์ส่วนตัว ซึ่งการสนับสนุนจากผู้บริหารก็ส่งผลต่อความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์กร การชื่นชม การท างาน การให้ความช่วยเหลือ การที่ครูรับรู้ว่าองค์กรมีความ
ยุติธรรม เช่น การประเมินผล การพิจารณาความดีความชอบ หรือความก้าวหน้าในวิชาชีพที่โปร่งใส 
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างครู กับผู้บริหาร เพ่ือนร่วมงาน และนักเรียน จะช่วยสร้างความรู้สึกเชื่อมโยง
และส่งเสริมความผูกพันทั้งด้านพฤติกรรมและจิตใจ 

5. ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินี เซนต์ปอล           
เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย จ านวน 9 ปัจจัย พบว่า มีจ านวน 4 ปัจจัย สามารถพยากรณ์ความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทยโดยรวม ได้อย่าง
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มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ปัจจัยด้านความหลากหลายของงาน (X1)  ปัจจัยด้านความ       
มีอิสระในการปฏิบัติงาน (X2) ปัจจัยด้านการปกครองบังคับบัญชา (X7) และปัจจัยด้านความรู้สึกว่า
ตนมีความส าคัญต่อองค์กร (X9) โดย 4 ปัจจัยนี้ สามารถร่วมกันพยาการณ์ความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย ได้ร้อยละ 64.1 

ตัวแปรที่มีอ านาจการพยากรณ์ที่ดีที่สุด คือ ปัจจัยด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อ
องค์กร (X9) โดยมีค่าน้ าหนักการพยากรณ์เท่ากับ .284 ปัจจัยด้านความหลากหลายของงาน (X1)  
โดยมีค่าน้ าหนักการพยากรณ์เท่ากับ .247 ปัจจัยด้านการปกครองบังคับบัญชา (X7) โดยมีค่าน้ าหนัก
การพยากรณ์เท่ากับ .222 และปัจจัยด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน (X2) โดยมีค่าน้ าหนักการ
พยากรณ์เท่ากับ .107 ทั้งนี้เนื่องจากความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กรเป็นปัจจัยที่มีผลโดยตรง
ต่อความยึดมั่นผูกพันของครูต่อองค์กร ซึ่งเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับจิตใจในการท างาน หากบุคลากร
รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า ได้รับการยอมรับ และมีบทบาทส าคัญในองค์กร บุคลากรจะทุ่มเทให้กับงาน
มากขึ้น มีความมุ่งมั่นในการพัฒนาและต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรในระยะยาว สอดคล้องกับ  
วรวัจน์ สารถวิล (2564) ที่ศึกษาปัจจัยคัดสรรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์ธานี ชุมพร พบว่า ปัจจัยคัดสรร 5 ปัจจัย 
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูในสถานศึกษา ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การ การได้รับการยอมรับ
นับถือ การมอบอ านาจตามโครงสร้างองค์การ ผลตอบแทน และการสร้างบรรยากาศในการท างาน 
โดยร่วมกันพยากรณ์ร้อยละ 59.7 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซึ่งผลตอบแทนที่เพียงพอและ
เป็นธรรม เช่น เงินเดือน สวัสดิการ โบนัส และโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันของครูต่อองค์กรโดยตรง หากครูรู้สึกว่าตนเองได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับความสามารถ
และความทุ่มเท จะช่วยลดความเครียดทางการเงินและท าให้สามารถมุ่งเน้นการสอนได้อย่างเต็มที่ 
ในทางกลับกัน หากครูรู้สึกว่าได้รับค่าตอบแทนต่ ากว่าที่ควรจะเป็น อาจท าให้เกิดความไม่พอใจและ
ลดความมุ่งมั่นในการท างาน สอดคล้องกับ พิพัฒน์ ไผ่แก้ว (2564) ที่ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ          
ความผูกพันในองค์การของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 3 
พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของครู อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
จ านวน 3 ตัว ได้แก่ ปัจจัยด้านองค์การและการจัดการ (X6) ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
(X4) และปัจจัยด้านความก้าวหน้าในการท างาน (X1) ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของครู โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.694 มีอ านาจพยากรณ์ (R2) ได้ร้อยละ 48.20 มีค่าความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐาน เท่ากับ 0.912 โดยครูที่ได้รับการยอมรับและให้เกียรติจากเพ่ือนร่วมงานจะมี
ความภาคภูมิใจในบทบาทของตนเอง ช่วยสร้างความรู้สึกมั่นคงท าให้ครูมีความสุข ในการท างาน 
สภาพแวดล้อมการท างานที่ดี เช่น ความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน บรรยากาศที่เอ้ือต่อการเรียนรู้
และพัฒนา และการสนับสนุนจากผู้บริหาร เป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยให้ครูรู้สึกมีความสุขในการท างาน 
บรรยากาศที่เป็นมิตรและมีความร่วมมือกันช่วยให้ครูสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ          
ลดความเครียด และเพ่ิมความรู้สึกว่าองค์กรเป็นสถานที่ที่น่าท างาน หากโรงเรียนสามารถสร้าง
บรรยากาศที่ส่งเสริมการท างานร่วมกันและการพัฒนาวิชาชีพ ก็จะช่วยให้ครูมีความผูกพันต่อองค์กร
มากขึ้น  
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ข้อเสนอแนะในการวิจัย 
ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจัย 
1. ผู้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมให้ครูได้แสดงความสามารถในการปฏิบัติงาน โดยใช้

ความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งจะช่วยให้ครูได้พัฒนาศักยภาพในตนเอง และรู้สึกมีอิสระในการปฏิบัติงาน 
สามารถจัดล าดับในการท างานของตนเองได้ ตามผลการวิจัยที่ปรากฏ ซึ่งมีผลต่อการสร้างความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์กรของครูให้คงอยู่กับโรงเรียนได้อย่างยาวนาน 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาควรจัดให้ครูมีโอกาสในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เช่น การ
สนับสนุนทุนการศึกษา การฝึกอบรม หรือส่งเสริมให้ศึกษาต่อในระดับสูงขึ้น เพ่ือให้ครูรู้สึกว่าองค์กร
ให้ความส าคัญกับการเติบโตของบุคลากร และรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร 

 
ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
1. ควรศึกษาความสัมพันธ์ของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรกับประสิทธิผลของโรงเรียน            
2. ควรศึกษาแนวทางในการส่งเสริมความยึดมั่นผูกพันของครูและบุคลากรทางการศึกษา  
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แบบสอบถามการวิจัย 
เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กรของครู  

โรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย 
ค าชี้แจง : 
 1) แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือใช้้เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล ส าหรับการท าวิจัย เรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือ
คณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความยึดมั่นผูกพัน         
ต่อองค์กรของครูโรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย อยู่ในระดับใด และ
เพ่ือศึกษาปัจจัยใดส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล 
เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย 
  แบบสอบถามนี้มีจ านวน 1 ฉบับ แบ่งออกเป็น 4 ตอน ได้แก่ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 4 ข้อ 

ตอนที่ 2 ระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล 
เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย จ านวน 15 ข้อ 
  ตอนที่ 3 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินี
เซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย จ านวน 39 ข้อ 

ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู  เพ่ือให้เกิด
ประสิทธิภาพที่ดียิ่งข้ึน 
 2) ผู้ตอบแบบสอบถามฉบับนี้ ได้แก่ ผู้บริหาร และครูโรงเรียน ในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล 
เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย 

  3) โปรดท าเครื่องหมายลงบนค าตอบที่ท่านเลือกตามความเป็นจริง แ ละขอความ
อนุเคราะห์ตอบค าถามทุกข้อ ข้อมูลที่ท่านตอบขอรับรองว่าจะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของ
ท่านแต่ประการใดและข้อมูลทั้งหมดจะถูกเก็บเป็นความลับและใช้เพ่ือการศึกษาวิจัยเท่านั้น โดยจะ
น าไปวิเคราะห์ในภาพรวม ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จา กท่านด้วยดี                    
จึงขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 

                     ขอขอบคุณที่ให้ความร่วมมือ 

                    เบญญาภา  ปิ่นเยน็ 

                            นักศึกษาปริญญาโท สาขาภาวะผู้น า  
                                                      และนวัตกรรมการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยสยาม 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย  ลงหน้าข้อความที่เป็นจริงของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ 
  ชาย       หญิง 
2. อายุ 
  ต่ ากว่า 30 ปี      30 – 40 ปี  
  41 – 50 ปี       51 ปีขึ้นไป 
3. ระยะเวลาในการท างาน 
  น้อยกว่า 5 ปี       5 – 9 ปี    10 ปีขึ้นไป 
4. ระดับการศึกษา 
  ปริญญาตรี      ปริญญาโท   ปริญญาเอก 

ตอนที่ 2 ระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร               
ในประเทศไทย  
ค าชี้แจง : พิจารณาข้อความแต่ละข้อ แล้วท าเครื่องหมาย  ลงในช่องด้านขวา ซึ่งคิดว่าตรงกับ
สภาพความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด เพียงค าตอบเดียวโดยมีหลักเกณฑ์ในการเลือกตอบ ดังนี้ 
 5 คะแนน หมายถึง ตรงกับความคิดเห็นของท่านในระดับมากที่สุด 
 4 คะแนน หมายถึง ตรงกับความคิดเห็นของท่านในระดับมาก 
 3 คะแนน หมายถึง ตรงกับความคิดเห็นของท่านในระดับปานกลาง 
 2 คะแนน หมายถึง ตรงกับความคิดเห็นของท่านในระดับน้อย 
   1 คะแนน หมายถึง ตรงกับความคิดเห็นของท่านในระดับน้อยที่สุด 
 

ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ 

1. ข้าพเจ้ารู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร      
2. ข้าพเจ้ารู้สึกมีความผูกพันทางใจกับองค์กร      
3. ข้าพเจ้ามีความสุขในการท างานให้แก่องค์กร      
4. ข้าพเจ้ามีความสุขที่ได้ร่วมงานกับบุคลากรในองค์กร      
5. ข้าพเจ้ามีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกในองค์กร      
6. ข้าพเจ้ามีความภาคภูมิใจที่จะกล่าวถึงองค์กรของ

ข้าพเจ้ากับบุคคลภายนอก 
     

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ 
7. ข้าพเจ้าคงอยู่ ในองค์กรแห่งนี้ เพราะความรู้สึก

ปลอดภัย ไม่ต้องเผชิญกับความยุ่งยากและปัญหา
ใหม ่ๆ 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
8. ข้าพเจ้าใช้เวลาและความพยายามทุ่มเทให้กับงาน

ขององค์กรแห่งนี้อย่างมาก จึงไม่อาจละทิ้งงานนี้ได้ 
     

9. ข้าพเจ้าพยายามให้ความร่วมมือกับองค์กร เพ่ือจะได้
อยู่กับองค์กรแห่งนี้ต่อไป 

     

10. ข้าพเจ้าตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะปฏิบัติงานขององค์กร
จนกว่าเกษียณอายุงานหรือเลิกจ้าง 

     

11. ข้าพเจ้ายืนหยัดที่จะท างานในองค์กรนี้ต่อไป  
แม้มีโอกาสได้รับข้อเสนอเงินเดือนที่สูงกว่า 

     

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน 
12. ข้าพเจ้ายังคงอยู่ที่องค์กรแห่งนี้เพราะวัฒนธรรมของ

องค์กร 
     

13. ข้าพเจ้ารู้สึกว่าความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นสิ่งที่มี
คุณค่า 

     

14. ข้าพเจ้าคิดว่าเป็นหน้าที่ที่จะต้องทดแทนบุญคุณที่
องค์กรมีให้แก่ข้าพเจ้า 

     

15. ข้าพเจ้ายินดีที่จะช่วยงานขององค์กรแม้ว่าจะมิใช่
หน้าที่ของข้าพเจ้า 

     

ตอนที่ 3 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ 
ชาร์ตร ในประเทศไทย   
ค าชี้แจง : พิจารณาข้อความแต่ละข้อ แล้วท าเครื่องหมาย  ลงในช่องด้านขวา ซึ่งคิดว่าตรงกับ
สภาพความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด เพียงค าตอบเดียวโดยมีหลักเกณฑ์ในการเลือกตอบ ดังนี้ 
 5 คะแนน หมายถึง ตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่านในระดับมากที่สุด 
 4 คะแนน หมายถึง ตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่านในระดับมาก 
 3 คะแนน หมายถึง ตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่านในระดับปานกลาง 
 2 คะแนน หมายถึง ตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่านในระดับน้อย 
 1 คะแนน หมายถึง ตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่านในระดับน้อยที่สุด 
 

ข้อ ข้อค าถาม 
สภาพความเป็นจริง 

5 4 3 2 1 
ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ด้านความหลากหลายของงาน 

1. ข้าพเจ้ามีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบัติ 
งานได้อย่างเต็มที่ 
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ข้อ ข้อค าถาม 
สภาพความเป็นจริง 

5 4 3 2 1 
2. งานที่ข้าพเจ้าปฏิบัติอยู่ต้องใช้ความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ 
     

3. งานที่ข้าพเจ้าปฏิบัติอยู่ต้องใช้ความรู้ 
ความสามารถหลายด้าน 

     

4. ลักษณะงานที่ข้าพเจ้าปฏิบัติเป็นงานที่ท้าทาย 
และน่าสนใจ 

     

5. ลักษณะงานที่ข้าพเจ้าปฏิบัติ เปิดโอกาสให้มีการ
พัฒนาศักยภาพ 

     

ด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน 
6. ข้าพเจ้าสามารถก าหนดตารางการท างานของ

ตนเองได้ 
     

7. ข้าพเจ้ามีอิสระในการเลือกใช้วิธีการ เพื่อให้งาน
ของข้าพเจ้าส าเร็จ 

     

8. ข้าพเจ้าสามารถตัดสินใจด้วยตนเอง ในการ
จัดล าดับกิจกรรม (ควบคุมได้ว่ากิจกรรมใดท า
ก่อน/หลัง) 

     

9. ข้าพเจ้าสามารถปรับเปลี่ยนเป้าหมายการท างาน
ของตนเองได้ 

     

ด้านความส าเร็จ   
10. งานที่ข้าพเจ้าได้รับมอบหมายส าเร็จทันตาม

เป้าหมายที่วางไว้ 
     

11. ข้าพเจ้าสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ จากการ
ปฏิบัติงานได้ส าเร็จ 

     

12. ข้าพเจ้าสามารถวางแผนการปฏิบัติงาน  
เพ่ือป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้นได้ 

     

13. ผู้บังคับบัญชามีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าพเจ้า 

     

14. ข้าพเจ้ามีความภูมิใจในความส าเร็จของงานที่
ข้าพเจ้าปฏิบัติ 

     

ด้านโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 
15. องค์กรของข้าพเจ้ามีการท างานเป็นทีม      
16. เพ่ือนร่วมงานของข้าพเจ้าให้ความร่วมมือในการ

ท างาน 
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ข้อ ข้อค าถาม 
สภาพความเป็นจริง 

5 4 3 2 1 
17. เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน เพ่ือนร่วมงาน

ช่วยเหลือข้าพเจ้าเป็นอย่างดี 
     

18. ข้าพเจ้ากับเพ่ือนร่วมงานมีการเข้าใจซึ่งกันและกัน 
ไม่ว่าจะเป็นเรื่องงานหรือเรื่องส่วนตัว 

     

19. ข้าพเจ้าและเพ่ือนร่วมงานมีความสามัคคี      
ปัจจัยด้านลักษณะขององค์กร 
ด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึ่งพาได้ 
20. ข้าพเจ้าเห็นว่าผลตอบแทนที่ได้รับจากองค์กร

คุ้มค่ากับความอุตสาหะที่ได้อุทิศให้กับงาน 
     

21. ข้าพเจ้าเห็นว่าสวัสดิการที่องค์กรให้มีอย่าง
เพียงพอ 

     

22. ข้าพเจ้าเห็นว่าองค์กรสามารถช่วยแก้ไขปัญหา
ความเดือดร้อนให้แก่บุคลากรได้ 

     

23. ข้าพเจ้าเห็นว่าองค์กรนี้เป็นที่พ่ึงพาได้      
ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 
24. เงินเดือนที่ได้รับมีความเหมาะสมกับความรู้และ

ความสามารถ 
     

25. ข้าพเจ้าพอใจในเงินเดือนที่ได้รับเพิ่มขึ้นในแต่ละปี      
26. ข้าพเจ้าพอใจในสวัสดิการ ในเรื่องการเบิก 

ค่ารักษาพยาบาล ประกันชีวิต วันหยุดพักผ่อน
หรือพักร้อน เงินช่วยค่าครองชีพ เงินโบนัส เป็นต้น 

     

27. เงินพิเศษในช่วงปิดภาคเรียนเป็นปัจจัยที่ส าคัญ 
ที่ท าให้ข้าพเจ้าพอใจท างานในองค์กรนี้ 

     

ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
28. ผู้บังคับบัญชามีความรู้ ความสามารถในการ

บริหารงาน 
     

29. ผู้บังคับบัญชาแบ่งและกระจายงานตาม
ความสามารถของผู้ใต้อยู่บังคับบัญชา ท าให้การ
มอบหมายงานมีความชัดเจน 

     

30. ผู้บังคับบัญชาสั่งงาน สอนงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา      
31. ผู้บังคับบัญชารับฟังข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอต่าง ๆ 

ของผู้ใต้บังคับบัญชา 
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ข้อ ข้อค าถาม 
สภาพความเป็นจริง 

5 4 3 2 1 
32. ข้าพเจ้ามีโอกาสที่จะพบเพื่อปรึกษากับ

ผู้บังคับบัญชาและได้รับค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ 
     

33. ผู้บังคับบัญชาให้ความเป็นธรรมต่อผู้ใต้บังคับ 
บัญชาโดยเท่าเทียมกัน 

     

34. ผู้บังคับบัญชาให้ความคุ้มครองและรับผิดชอบต่อ
การปฏิบัติงานของข้าพเจ้า 

     

ด้านโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่ง 
35. ข้าพเจ้ามีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น  

ตามความรู้ ความสามารถ 
     

36. ข้าพเจ้าได้รับการสนับสนุนจากองค์กรในการ
พัฒนาความรู้ ความสามารถ เช่น การศึกษาต่อ 
การฝึกอบรม การสัมมานา เป็นต้น 

     

ด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร          
37. องค์กรมีความหมายและมีความส าคัญส าหรับ

ข้าพเจ้า 
     

38. งานที่ข้าพเจ้าปฏิบัติอยู่เป็นงานที่มีความส าคัญต่อ
ความส าเร็จขององค์กร 

     

39. ข้าพเจ้าได้รับการยอมรับจากองค์กรและเพ่ือน
ร่วมงานว่าเป็นผู้ที่มีความสามารถในการท างาน 

     

 

ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพที่ดียิ่งขึ้น 

................................................................................... ...............................................................
............................................................................................................................. ...................................
.............................................................................................................................................................. .. 

 

       ขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 
        ผู้วิจัย 
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ภาคผนวก ง 
ผลการวิเคราะห์ค่าความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของผู้เชี่ยวชาญ 
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ผลการวิเคราะห์ค่าความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของผู้เชี่ยวชาญ 
เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กรของครู  

โรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ต ในประเทศไทย 
 
ค าชี้แจง  
 1. แบบสอบถามนี้จัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร
ของครู โรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย และศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ในประเทศไทย 

2. โปรดท าเครื่องหมาย  พิจารณาว่าลงในข้อค าถามที่ท่านเห็นว่าข้อค าถามตรงกับ
วัตถุประสงค์การวิจัย โดยก าหนดเกณฑ์การพิจารณา ดังนี้ 

 +1 เมื่อพิจารณาว่าข้อค าถามสอดคล้องตามวัตถุประสงค์ 
  0 เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องตามวัตถุประสงค์ 
 -1 เมื่อพิจารณาว่าข้อค าถามนั้นไม่สอดคล้องตรงตามวัตถุประสงค์ 

ตอนที่ 2 ระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ตร ใน
ประเทศไทย  
 โดยแบบสอบถามฉบับจริง ถามระดับความคิดเห็นเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) 5 ระดับ 
 

รายการข้อค าถาม 

คะแนนการพิจารณา
ของผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า
 IO

C 

แป
ลผ

ล 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ 
1. ข้าพเจ้ารู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 
2. ข้าพเจ้ารู้สึกมีความผูกพันทางใจกับองค์กร +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 
3. ข้าพเจ้ามีความสุขในการท างานให้แก่องค์กร +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 
4. ข้าพเจ้ามีความสุขที่ได้ร่วมงานกับบุคลากรในองค์กร +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 
5. ข้าพเจ้าเต็มใจทุ่มเท และอุทิศตนให้กับองค์กร +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 
6. ข้าพเจ้ามีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกในองค์กร +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 
7. ข้าพเจ้าภูมิใจเมื่อได้น าเสนอประสิทธิภาพขององค์กรให้แก่
บุคคลภายนอกฟัง 

+1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ 
8. ข้าพเจ้ายังคงอยู่ในองค์กรแห่งนี้เพราะความจ าเป็นส่วนตัว +1 0 0 0.33 ไม่สอดคล้อง 
9. ข้าพเจ้าคงอยู่ในองค์กรแห่งนี้เพราะความรู้สึกปลอดภัย ไม่
ต้องเผชิญกับความยุ่งยากและปัญหาใหม่ ๆ 

+1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 
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รายการข้อค าถาม 

คะแนนการพิจารณา
ของผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า
 IO

C 

แป
ลผ

ล 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

10. ข้าพเจ้าใช้เวลาและความพยายามทุ่มเทให้กับงานของ
องค์กรแห่งนี้อย่างมาก จึงไม่อาจละทิ้งงานนี้ได้ 

+1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

11. ข้าพเจ้าพยายามให้ความร่วมมือกับองค์กร เพ่ือจะได้อยู่
กับองค์กรแห่งนี้ต่อไป 

+1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

12. ข้าพเจ้าภูมิใจที่มีส่วนท าให้องค์กรเจริญก้าวหน้า มี
ชื่อเสียงเป็นที่รู้จัก 

+1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

13. ข้าพเจ้าตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะปฏิบัติงานขององค์กรนี้
จนกว่าเกษียณอายุงานหรือเลิกจ้าง 

+1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

14. ข้าพเจ้ายืนหยัดที่จะท างานในองค์กรนี้ต่อไปนี้  แม้มี
โอกาสได้รับข้อเสนอเงินเดือนที่สูงกว่า 

+1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน 
15. ข้าพเจ้ายังคงอยู่ที่องค์กรแห่งนี้ เพราะรู้สึกผูกพันกับ
บุคคล และผู้ร่วมงาน 

+1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

16. ข้าพเจ้าคิดว่าจ าเป็นที่จะต้องทุ่มเทท างานให้แก่องค์กร +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 
17. ความจงรักภักดีต่อองค์กรถือเป็นสิ่งที่มีคุณค่า +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 
18. ข้าพเจ้าคิดว่าเป็นหน้าที่ที่จะต้องทดแทนบุญคุณท่ีองค์กร
มีให้แก่ข้าพเจ้า 

+1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

19. ข้าพเจ้ายินดีที่จะช่วยงานขององค์กรแม้ว่าจะมิใช่หน้าที่
ของข้าพเจ้า 

+1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

20. ข้าพเจ้ายินดีที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือ
ชื่อเสียงที่ดีขององค์กร 

+1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

 
 

ตอนที่ 3 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนในเครือภคินีเซนต์ปอล เดอ 
ชาร์ตร ในประเทศไทย โดยแบบสอบถามฉบับจริง ถามระดับความคิดเห็นเป็นแบบมาตรส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 
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รายการข้อค าถาม 

คะแนนการพิจารณา
ของผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า
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ลผ
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คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ด้านความหลากหลายของงาน 
1. ข้าพเจ้ามีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานได้
อย่างเต็มที่ 

+1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

2. งานที่ข้าพเจ้าปฏิบัติอยู่ต้องใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ +1 0 +1 0.67 สอดคล้อง 
3. งานที่ข้าพเจ้าปฏิบัติอยู่ต้องใช้ความรู้ ความสามารถหลาย
ด้าน 

+1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

4. ลักษณะงานที่ข้าพเจ้าปฏิบัติเป็นงานที่ท้าทาย และ
น่าสนใจ 

+1 0 +1 0.67 สอดคล้อง 

5. ลักษณะงานที่ข้าพเจ้าปฏิบัติ เปิดโอกาสให้มีการพัฒนา
ศักยภาพ 

+1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

ด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน 
6. ข้าพเจ้าสามารถควบคุมตารางการท างานของตนเองได้ +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 
7. ข้าพเจ้ามีอิสระในการเลือกใช้วิธีการ เพื่อให้งานของ
ข้าพเจ้าส าเร็จ 

+1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

8. ข้าพเจ้าสามารถตัดสินใจด้วยตนเอง ในการจัดล าดับ
กิจกรรม (ควบคุมได้ว่ากิจกรรมใดท าก่อน/หลัง) 

+1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

9. ข้าพเจ้าสามารถปรับเปลี่ยนเป้าหมายการท างานของ
ตนเองได้ 

+1 0 +1 0.67 สอดคล้อง 

ด้านความส าเร็จ 
10. งานที่ข้าพเจ้าได้รับมอบหมายส าเร็จทันตามเป้าหมายที่
วางไว้ 

+1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

11. ข้าพเจ้าสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ จากการปฏิบัติงานได้
ส าเร็จ 

+1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

12. ข้าพเจ้าสามารถวางแผนการปฏิบัติงาน เพื่อป้องกัน
ปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้นได้ 

+1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

13. ผู้บังคับบัญชามีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าพเจ้า 

+1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

14. ข้าพเจ้ามีความภูมิใจในความส าเร็จของงานที่ข้าพเจ้า
ปฏิบัติ 

+1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 
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ด้านโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 
15. องค์กรของข้าพเจ้ามีการท างานเป็นทีม +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 
16. เพ่ือนร่วมงานของข้าพเจ้าให้ความร่วมมือในการท างาน +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 
17. เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน เพื่อนร่วมงานช่วยเหลือ
ข้าพเจ้าเป็นอย่างดี 

+1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

18. ข้าพเจ้ากับเพ่ือนร่วมงานมีการเข้าใจซึ่งกันและกัน ไม่ว่า
จะเป็นเรื่องงานหรือเรื่องส่วนตัว 

+1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

19. ข้าพเจ้าและเพ่ือนร่วมงานมีความสามัคคี +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 
ปัจจัยด้านลักษณะขององค์กร 
ด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึ่งพาได้ 
20. ข้าพเจ้าเห็นว่าผลตอบแทนที่ได้รับจากองค์กรคุ้มค่ากับ
ความอุตสาหะที่ได้อุทิศให้กับงาน 

+1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

21. ข้าพเจ้าเห็นว่าสวัสดิการที่องค์กรให้มีอย่างเพียงพอ +1 0 +1 0.67 สอดคล้อง 
22. ข้าพเจ้าเห็นว่าองค์กรสามารถช่วยแก้ไขปัญหาความ
เดือดร้อนให้แก่บุคลากรได้ 

+1 0 +1 0.67 สอดคล้อง 

23. ข้าพเจ้าเห็นว่าองค์กรนี้เป็นที่พ่ึงพาได้ +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 
ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 
24. เงินที่ได้รับมีความเหมาะสมกับความรู้และความสามารถ +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 
25. ข้าพเจ้าพอใจในเงินเดือนที่ได้รับเพ่ิมข้ึนในแต่ละปี +1 0 +1 0.67 สอดคล้อง 
26. ข้าพเจ้าพอใจในสวัสดิการ ในเรื่องการเบิกค่า
รักษาพยาบาล ประกันชีวิต 

+1 0 +1 0.67 สอดคล้อง 

27. เงินพิเศษในช่วงปิดภาคเรียนเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ท าให้
ข้าพเจ้าท างานในองค์กรนี้ 

+1 0 +1 0.67 สอดคล้อง 

ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
28. ผู้บังคับบัญชาความรู้ ความสามารถในการบริหารงาน +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 
29. ผู้บังคับบัญชามีลักษณะของความเป็นผู้น าที่ข้าพเจ้า
ปรารถนา 

+1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

30. ผู้บังคับบัญชาให้ความเป็นธรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชาโดย
เท่าเทียมกัน 

+1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 
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31. ผู้บังคับบัญชาให้ความคุ้มครองและรับผิดชอบต่อการ
ปฏิบัติงานของข้าพเจ้า

+1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

32. ข้าพเจ้ามีโอกาสที่จะพบและปรึกษากับผู้บังคับบัญชาได้
ตามสะดวก

+1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

ด้านโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่ง 
33. ข้าพเจ้ามีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น ตามความรู้ 
ความสามารถ +1 0 +1 0.67 สอดคล้อง 

34. ข้าพเจ้าได้รับการสนับสนุนจากองค์กรในการพัฒนา
ความรู้ ความสามารถ เช่น การศึกษาต่อ การฝึกอบรม การ
สัมมานา เป็นต้น

+1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

ด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร 
35. ข้าพเจ้ารู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร +1 +1 0 0.67 สอดคล้อง 
36. ข้าพเจ้ามีความยินดี และเต็มใจที่จะปฏิบัติตามแนว
ทางการด าเนินงานขององค์กร

+1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

37. องค์กรมีความหมายและมีความส าคัญส าหรับข้าพเจ้า +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 
38. ข้าพเจ้ามีความภาคภูมิใจที่จะกล่าวถึงองค์กรของข้าพเจ้า
กับบุคคลภายนอก

+1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

39. ข้าพเจ้าได้รับมอบหมายให้ดูแลงานส าคัญขององค์กร +1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 
40. งานที่ข้าพเจ้าปฏิบัติอยู่เป็นงานที่มีความส าคัญต่อ
ความส าเร็จขององค์กร

+1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 

41. ข้าพเจ้าได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานว่าเป็นผู้ที่มี
ความสามารถในการท างาน

+1 +1 +1 1.00 สอดคล้อง 
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ภาคผนวก จ 
ผลการวิเคราะห์ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
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ตารางผลการวิเคราะห์ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กรของครู  

โรงเรียนในเครือคณะภคินีเซนต์ปอล เดอ ชาร์ต ในประเทศไทย 

ด้าน ข้อที่ Cronbach’s Alpha 
ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กร 
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ 1 – 6  .902 
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ 7 – 11 .874 
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน 12 – 15 .873 

โดยรวม 15 .948 
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความยึดม่ันผูกพัน 
ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ด้านความหลากหลายของงาน 1 – 5 .830 
ด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน 6 – 9 .846 
ด้านความส าเร็จ 10 – 14 .860 
ด้านโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 15 – 19 .924 

โดยรวม 19 .953 
ปัจจัยด้านลักษณะขององค์กร 
ด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ 20 – 23 .884 
ด้านผลประโยชน์ตอบแทน 24 – 27 .749 
ด้านการปกครองบังคับบัญชา 28 – 34 .903 
ด้านโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่ง 35 – 36 .646 
ด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร 37 – 39 .728 

โดยรวม 20 .947 
โดยรวมทั้งฉบับ 54 .976 



119 

ประวัติย่อผู้เขียนวิทยานิพนธ์ 

ชื่อ – สกุล ว่าที่ร้อยตรีหญิงเบญญาภา  ปิ่นเย็น 

วัน เดือน ปี เกิด 12 มีนาคม 2542 

สถานที่เกิด กรุงเทพมหานคร 

วุฒิการศึกษา ปริญญาครุศาสตรบัณฑิต สาขาคณิตศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
บ้านสมเด็จเจ้าพระยา  

ประสบการณ์การท างาน 
พ.ศ.2565 ครูโรงเรียนสารสาสน์ธนบุรี 
พ.ศ.2567 ครโูรงเรียนเซนต์ฟรังซีสซาเวียร์คอนแวนต์ 

https://www.facebook.com/SFConventSamsen/
https://www.facebook.com/SFConventSamsen/

	1. Cover
	2. Certificate
	3. Abstract Thai
	3.1 Abstracr Eng
	4. Acknowledgement
	5. Table content
	6.1 Chapter 1
	6.2 Chapter 2
	6.3 Chapter 3
	6.4 Chapter 4
	6.5 Chapter 5
	7. Reference
	8. Appendix
	9. Biography



