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ค าส าคญั: งานที่มีความหมาย, ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ธารปาง ต.วเิชียร : ความสมัพนัธร์ะหวา่งงานที่มีความหมายต่อความผกูพนัของ
องคก์ารของครูโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง. ( THE RELATIONSHIP BETWEEN 
MEANINGFUL WORK AND ORGANIZATION COMMITMENT 
AMONG  PRIVATE   SCHOOL TEACHERS  IN RAYONG PROVINCE) คณะกรรมการ
ควบคุมงานนิพนธ:์ กญัจนวลยั นนทแกว้ แฟร์ร่ี ปี พ.ศ. 2563. 

  
การวจิยัน้ีมีวตัถุประสงค ์เพือ่ศึกษาระดบัความผกูพนัต่อโรงเรียนและเพือ่ศึกษา

ความสมัพนัธร์ะหวา่งงานที่มีความหมายกบัความผกูพนัต่อโรงเรียน บุคลากร โรงเรียนเอกชนแห่ง
หน่ึงในจงัหวดัระยอง กลุ่มตวัอยา่งเป็นครูโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ านวน 140 
คน ใชว้ธีิสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิตามสดัส่วน เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวจิยัไดแ้ก่ แบบสอบถามมาตร
ประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั  สถิติที่ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน  การทดสอบค่าทีแบบตวัอยา่งสองกลุ่มที่เป็นอิสระต่อกนั(Independent samples 
t test) การทดสอบค่าเอฟ (F-Test)และวเิคราะห์ความสมัพนัธโ์ดยการหาค่าสมัประสิทธ์
(Simple  correlation coefficient)  ของเพยีรสนั (Pearson product moment correlation coefficient) 

ผลการวจิยัพบวา่ครูโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยองมีการรับรู้คุณค่าในการ
ท างานโดยรวมและรายดา้นในระดบัมากที่สุดโดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยไดแ้ก่ 
ดา้นความหมายทางบวกของงาน ดา้นแรงจูงใจที่ดีในการท างานและดา้นการสร้างความหมายผา่น
การท างานครูโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยองมีความผกูพนัในองคก์ารโดยรวมและราย
ดา้นในระดบัมากที่สุดโดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยไดแ้ก่ดา้นความผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้นบรรทดัฐาน ความผกูพนัต่องคก์ารดา้นความรู้สึก และความผกูพนัต่อองคก์ารดา้น
ความต่อเน่ืองเม่ือการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครู
โรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ เพศ   อาย ุ ระดบั
การศึกษา ที่แตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารที่แตกต่างกนัรวมทั้ง
พบวา่งานที่มีความหมายสมัพนัธเ์ชิงบวกความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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The objective of this research was to study the level of school attachment and to 

study the relationship between meaningful work and school attachment and personnel in a private 
school in Rayong Province. The sample consisted of 140 private school teachers in Rayong 
Province by using a stratified sampling method. The research instruments were 5 rating scale 
questionnaires. The statistics used for data analysis were percentage, mean, standard 
deviation, Independent samples t test, F-Test, Simple correlation coefficient, and Pearson product 
moment correlation coefficient. 
The results of the research showed that a teacher of a private school in Rayong province 
perceived value of work overall and in each aspect at the highest level in descending order of 
average from highest to lowest, namely positive meaning in the job, good motivation at work and 
meaning in working. A teacher of a private school in Rayong province has an attachment to the 
organization as a whole and in each area at the highest level in descending order of 
average from highest to lowest, namely the attachment to the organization in the norm, the 
attachment to the organization in the feeling, and the attachment to the organization in the 
continuation. When comparing the opinions about the organizational attachment of teachers in a 
private school in Rayong Province classified by personal factors, it was found that people with 
different gender, age, and educational level have different opinions about organizational 
attachment. Moreover, it was found that positive meanings in the job have a significant 
attachment to the organization. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กติติกรรมประกาศ 
  

ผูว้ิจยักราบขอบพระคุณภราดา ดร.สุรกิจ  ศรีสราญกุลวงศ ์ อดีตผูอ้  านวยการโรงเรียน
อสัสัมชญัระยองและ มาสเซอร์สมหวงั อภิธรรมภูษิต หัวหน้าส านักผูอ้  านวยการโรงเรียนอสัสัมชญั
ระยอง ที่มอบโอกาสและส่งเสริมดา้นการศึกษาต่อระดบัปริญญาโท สาขาการจดัการทรัพยากรมนุษย์
เพื่อเป็นการพฒันาตนเองในสาขาวิชาชีพ   และงานนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลงไดด้้วยความกรุณาจาก
อาจารย ์ ดร.กญัจนวลยั นนทแกว้ แฟร์ร่ี อาจารยท์ี่ปรึกษาหลกั ที่กรุณาให้ค  าปรึกษาแนะแนวทางที่
ถูกตอ้ง ตลอดจนแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ดว้ยความละเอียดถ่ีถว้นและเอาใจใส่ดว้ยดีเสมอมา ผูว้ิจยั
ซาบซ้ึงเป็นอยา่งยิง่ จึงขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ ณ  โอกาสน้ี ผูว้ิจยัขอบพระคุณ  ผศ.ดร. 
สฎาย ุ ธีระวณิชตระกูล คณบดี คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ภราดา ดร.ประวตัิ สุทธินนท ์
ผูอ้  านวยการโรงเรียน และภราดา ดร.อนุวฒัน์ วิภาคธ ารงคุณ รองผูอ้  านวยการโรงเรียน ที่ให้ความ
อนุเคราะห์ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity)ของเคร่ืองมือในการวจิยั 

ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคุณ คณาจารยท์ุกท่านในคณะการจดัการท่องเที่ยว มหาวิทยาลัย
บูรพา ที่ประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้ ตลอดจนประสบการณ์ที่ดี มีประโยชน์แก่ผูว้ิจยั ขอขอบคุณ 
เจา้หน้าที่คณะการจดัการท่องเที่ยว มหาวิทยาลัยบูรพาทุกท่าน ที่ไดใ้ห้ความช่วยเหลือและอ านวย
ความสะดวก แก่ผูว้จิยัดว้ยดีเสมอมา ตลอดจน เพือ่น ๆ สาขาวชิาการจดัการทรัพยากรมนุษย  ์คณะการ
จดัการท่องเที่ยวมหาวิทยาลยับูรพาทุกคนที่เป็นก าลงัใจให้ค  าปรึกษา และช่วยเหลือในการท าวิจยัใน
คร้ังน้ีเป็นอยา่งดี 

สุดทา้ยน้ี ผูว้ิจยักราบขอบพระคุณบิดา มารดา และครอบครัวที่ให้ความรักความเขา้ใจ
สนบัสนุนและใหก้ าลงัใจใหเ้สมอมาท าใหผู้ว้จิยัมีความมุมานะ พยายามจนท าใหผู้ว้จิยัสามารถประสบ
ความส าเร็จในวนัน้ี 
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บทที่ 1 

บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
การบริหารองคก์ารนั้นตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนั หน่ึงในองคป์ระกอบที่ส าคญัแห่ง

ความส าเร็จนั้นคือคน ซ่ึงถือวา่เป็นปัจจยัที่ส าคญัที่สุด ความผกูพนัพนกังานในองคก์ารนั้นจึงเป็น
ส่ิงที่ส าคญัที่ทุกองคก์ารตอ้งตระหนกัและหนัมาใหค้วามสนใจมากยิง่ขึ้น โดยพยายามยกระดบั

คุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรใหสู้งขึ้น (รัชมงคล ค  ้าชู, 2556) ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น
กุญแจที่ส าคญัที่จะคอยผกูมดัพนกังานใหป้ฏิบติัและร่วมงานอยูก่บัองคก์ารไปนาน ๆ แต่จะคงอยู่

อยา่งมัน่คง หากพนกังานไม่มีความผกูพนัจะส่งผลใหใ้หง้านเหล่าน้ีไม่คงอยูแ่ละจะลาออกจาก

องคก์ารไปผลกระทบใหเ้กิดความล่าชา้ หยดุชะงกั ขาดความต่อเน่ือง การที่องคก์ารมีอตัราการคง
อยูน่อ้ยและมีอตัราการลาออกของพนกังานสูงก็จะเป็นการสูญเสียภาพพจน์ขององคก์ารอนัจะส่งผล

กระทบต่อความเช่ือมัน่ของพนกังาน (ปาริชาติ บวัเป็ง, 2554)  องคก์ารต่าง ๆ พยายามที่จะหากล

ยทุธท์ี่จะรักษาพนกังานของตนไวโ้ดยเฉพาะอยา่งยิง่กลุ่มพนกังานที่มีความสามารถพเิศษหรือเป็น
ดาวรุ่ง (Talent)ซ่ึง Block Laszlo ผูอ้  านวยการฝ่ายทรัพยากรบุคคลของ Google ไดใ้หส้มัภาษณ์วา่ 

Google ใช ้2 กลยทุธ์ในการรักษาพนกังานของตนคือ การท าใหพ้นกังานท างานกบัเพือ่นร่วมงานที่
มีคุณภาพ และการท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่งานของตนมีความหมาย (Goudreau, 2015) 

 การศึกษางานที่มีความหมายไดรั้บความนิยมมากขึ้นในช่วงไม่ก่ีทศวรรษมาน้ี เน่ืองจาก

มนุษยใ์นปัจจุบนัใชเ้วลากบังานไปกวา่ 1 ใน 3 ของชีวติส าหรับบุคคลหน่ึง งานที่ดีส่งผลอยา่งมาก
ต่อสุขภาวะทางจิตและความพงึพอใจในชีวติ และการไดท้  างานทีมี่คุณคา่ส าหรับตนเองเป็น

องคป์ระกอบหน่ึงของงานที่ดี นกัเศรษฐศาสตร์พฤติกรรมร่วมสมยั    Ariely,Kamenica,and 

Prelec(2008)ไดท้  าการทดลองใหค้นต่อเลโกเ้ป็นหุ่นยนต ์ภายใตเ้ง่ือนไขงานที่มีคุณค่าและไม่มี

คุณค่า โดยใหค้่าตอบแทนที่ลดลงเร่ือย ๆ พบวา่ผูร่้วมการทดลองที่ต่อหุ่นยนตท์ี่ต่อภายใตเ้ง่ือนไขที่

มีคุณค่าจะหยดุต่อที่จ  านวนเงินต ่ากวา่เง่ือนไขไม่มีคุณค่า ซ่ึงสะทอ้นวา่บคุคลไม่ไดท้  างานเพือ่เงิน
อยา่งเดียว นอกจากผลดีต่อตวับุคคลแลว้ การที่พนกังานมีการรับรู้ถึงการท างานที่มีคุณคา่และมี

ความหมาย (Meaningful Work) ยอ่มส่งผลใหเ้กิดผลในเชิงบวกต่อ 
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องคก์าร กล่าวคอื จะท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัในงาน (Job engagement) ซ่ึงเป็นความรู้สึก

รักและมีความสุขในการท างาน (Passion) มีความทุ่มเท แรงกาย แรงใจ ท างานอยา่งมีพลงัและซึม
ซบัไปกบังานที่ท  ารวมถึงเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational commitment) คือ มีความ

เช่ือมัน่ในองคก์าร ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร และพยายามทุม่เทการท างานอยา่งมาก

ในนามขององคก์าร ซ่ึงเม่ือพนกังานมีความผกูพนัในงานและความผกูพนัต่อองคก์ารแลว้ ยอ่ม
ส่งผลใหอ้งคก์ารสามารถรักษาพนกังานใหค้งอยูใ่นองคก์าร ไดอ้ยา่งย ัง่ยนื รวมถึงท าใหอ้งคก์าร

สามารถพฒันากา้วไปขา้งหนา้ได ้(Jung&Yoon, 2016) 
 สถานศึกษาเป็นองคก์รหน่ึงที่เป็นหวัใจส าคญัในการสร้างคนใหมี้คุณภาพ การศึกษาเป็น

เคร่ืองมือที่ส าคญัที่สุดในการพฒันาประเทศ ไม่วา่จะเป็นการพฒันาในดา้นเศรษฐกิจ การเมือง หรือ

ดา้นสงัคมและวฒันธรรม กล่าวคอืทรัพยากรมนุษยจ์ะมีประสิทธิภาพเพยีงใดยอ่มขึ้นอยูก่บั
ประสิทธิภาพของการศึกษา และครูจึงเป็นปัจจยัส าคญัอนัหน่ึงในการจดัการศึกษา  (ธิดา พาหอม, 

2544)ความผกูพนัต่อองคก์รของครูเป็นปัจจยัส าคญัที่จะส่งผล ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ในหนา้ที่ และส่งเสริมความเจริญกา้วหนา้ทางการศึกษา (เบญจรัตน์ เดชนุวฒันชยั, 2541)โรงเรียน
เป็นหน่วยงานที่มีความส าคญัในการพฒันาบุคลากรของประเทศ โดยมีเป้าหมายหลกั คือ การ

พฒันาผูเ้รียนใหมี้คุณภาพและมีคุณลกัษณะที่พงึประสงคต์ามจุดมุ่งหมายของการจดัการศึกษา และ
มีหนา้ที่ ใหก้ารศึกษาอบรมนกัเรียนใหมี้ความรู้ความสามารถและมีคุณสมบตัิที่ดี เพื่อเป็นก าลงัส า 

คญัของประเทศต่อไป โดยเฉพาะโรงเรียนเอกชนมีส่วนช่วยแบ่งเบาภาระดา้นการศึกษาในส่วนที่

รัฐบาลไม่สามารถจดัได ้เป็นทางเลือก หน่ึงส าหรับผูป้กครองและนกัเรียนโรงเรียนเอกชนจึง
จ าเป็นตอ้งใหค้วามส าคญัในการพฒันาการศึกษาของ โรงเรียนเป็นอนัดบัแรก (สมชยั ชวลิตธาดา, 

2550) ดงันั้นการพฒันาการศึกษาของโรงเรียนจะประสบ ความส าเร็จไดต้อ้งไดรั้บความร่วมมือจาก

ครูและบุคลากร 
 ในปัจจุบนัดว้ยสภาพแวดลอ้มสงัคมเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว ธุรกิจโรงเรียนเอกชนมี

การแข่งขนัสูง ความจ าเป็นในการเฟ้นหาและรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพจึงเป็นส่ิงที่ส าคญัยิง่แต่จาก
การจดัการศึกษาที่ผา่นมาปรากฎวา่ประสบปัญหาต่าง ๆ เพิม่มากขึ้นทั้งขอ้จ ากดัทางทรัพยากร การ

จดัการบุคลากร โดยเฉพาะปัญหาการลาออกของบุคลากรระหวา่งภาคปีการศึกษา ซ่ึงบุคลากร

เอกชนเขา้สู่อาชีพราชการมากขึ้นเน่ืองจากผลตอบแทนและสวสัดิการมากขึ้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
ผลการวจิยัของ (ตะวนั ส่ือกระแสร์, 2556)โรงเรียนหนัมาส่งเสริมใหบุ้คลากรมีทศันคติในเชิงบวก

ในการท างาน มีความภาคภูมิใจและมองเห็นคุณค่าในงานที่ท  า ไดใ้ชศ้กัยภาพ ความรู้ในการ
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สร้างสรรคง์านที่มีความส าคญัต่อเป้าหมายองคก์ารเป็นส่ิงที่ช่วยใหบุ้คลากรมีขวญัและก าลงัใจที่ดี 

สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพประเด็นที่ทา้ทายในเร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษยท์ี่
ส าคญัคือ  การท าใหค้รูและบุคลากรในโรงเรียนรับรู้ไดว้า่งานที่ท  านั้นมีคุณค่าและความหมาย แต่

การจะท าให ้ครูและบุคลากรรับรู้ถึงคุณค่าและความหมายในงานที่ท  านั้นไดอ้ยา่งไร จ  าเป็นตอ้ง

ทราบเสียก่อนวา่งานที่มีคุณค่าและความหมายนั้นเป็นอยา่งไร รวมถึงปัจจยัใดบา้งที่ส่งผลต่อการ
รับรู้คุณค่าและความหมายในงาน  

โดยผูว้ิจยัเห็นวา่หากทราบถึงการรับรู้คุณค่าของงานที่มีความหมายสามารถส่งผลต่อระดบั
ความผกูพนัของบุคลากรเพือ่ใชเ้ป็นแนวทางที่จะสร้างและพฒันาความรู้สึกและพฤติกรรมให้

เกิดขึ้นได ้เพือ่สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานและสร้างขวญัก าลงัใจใหเ้กิดแก่บุคลากร เพือ่ให้

บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ารซ่ึงจะส่งผลการพฒันาการศึกษาของโรงเรียนใหเ้ป็นไปอยา่งมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 

วตัถุประสงค์ของการวจิยั 

1. เพือ่ศึกษาระดบัความผกูพนัต่อโรงเรียนของบุคลากรจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

2. เพือ่ศึกษาระดบัการรับรู้คุณค่าของงานที่มีความหมายส่งผลต่อระดบัความผกูพนัต่อ
โรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 

3. เพือ่ศึกษาความสมัพนัธร์ะหวา่งงานที่มีความหมายต่อความผกูพนัต่อโรงเรียน บุคลากร 

โรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 

สมมุติฐานของการวจิัย 
 สมมติฐานในการวจิยัก าหนดไวด้งัน้ี คือ 

H1: บุคลากรที่มีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายงุาน ระดบัการศึกษา 

รายไดต่้อเดือน  สถานภาพ และภาระหนา้ที่ที่แตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อโรงเรียนแตกต่าง

กนั  

H2: บุคลากรมีระดบัการรับรู้คุณค่าของงานที่มีความหมายส่งผลต่อระดบัความผกูพนัต่อ

โรงเรียนแตกต่างกนั  
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H3: การรับรู้คุณค่าของงานที่มีความหมายมีความสมัพนัธท์างบวกต่อความผกูพนัของ

บุคลากรโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 

กรอบแนวคดิการวจิัย 

 จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ บทความและงานวจิยัเก่ียวขอ้งกบัการงาน

ที่มีความหมายและความผกูพนัต่อองคก์ารของโรงเรียนเอกชน แห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ผูว้ิจยัได้
ก าหนดตวัแปรตน้อนัไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคลและ งานที่มีความหมาย(Meaningful  work) ตาม

แนวคิดของ Steger,Dik,and Duffy (2012) และตวัแปรตามคือ ความผกูพนั (Commitment) 
ตามแนวคิด Allan and Meyer (1991,1997) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
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ประโยชน์ทีค่าดว่าได้รับจากการวจิัย 
1. องคก์ารสามารถน าขอ้มูลทีไ่ดไ้ปปรับปรุงการออกแบบงานใหมี้คุณค่าและมีความหมาย 
2. องคก์ารสามารถน าขอ้มูลทีไ่ดจ้ากการศึกษาน าไปประกอบการพจิารณาตดัสินใจส าหรับ

ผูบ้ริหารโรงเรียนในการจดัอตัราก าลงัคนใหเ้หมาะสมกบังาน 

3. องคก์ารจดัการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หส้อดคลอ้งและส่งเสริมบุคลากรใหมี้การคงอยู ่
และผกูพนัต่อองคก์ารมากขึ้น 

4. สามารถน าไปขยายผลเพือ่ศึกษาต่อยอดงานวจิยัดา้นการรับรู้คุณค่าของงานและความ
ผกูพนัต่อองคก์ารในกลุ่มประชากรหรืออาชีพอ่ืนๆ เพือ่เป็นประโยชน์แก่ผูส้นใจ 

ขอบเขตของงานวจิยั 
 การวจิยัคร้ังน้ีมุ่งเนน้ที่จะศึกษาความสมัพนัธร์ะหวา่งงานที่ความหมายต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารของครู โรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 

 เป็นการวจิยัเชิงส ารวจ (Survey research) โดยเก็บขอ้มูลแบบสอบถามจากครูที่ปฎิบตัิงานใน
โรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงใน จงัหวดัระยอง  

1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา ผูว้จิยัศึกษาในแนวคิดทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบังานที่มีความหมายตาม

แนวคิดของ Steger et al. (2012) และแนวคิดทฤษฎีความผกูพนัของ Allan and Meyer  

(1991,1997) ตวัแปรที่ใชใ้นการศึกษาวิจยัมีดงัน้ี  

ตวัแปรตน้ (Independent variables) ประกอบดว้ย ปัจจยัส่วนบุคคล และ งานที่มีความหมาย 
ดงัน้ี 

1.1.1 ปัจจยัส่วนบุคคลประกอบดว้ย  

1. เพศ  
2. อาย ุ 

  3. ระดบัการศึกษา 

  4. รายไดต่้อเดือน 
  5. ภาระหนา้ที่ที่ไดรั้บมอบหมาย 

  6. อายกุารท างาน 
7. สถานภาพ 

2.2.2 งานที่มีความหมายผูว้จิยัใชแ้นวคิดทฤษฎีของ Steger et al. (2012) 
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แบ่งเป็น 3 รายดา้น ประกอบดว้ย  

1. ความหมายทางบวกของงาน(Positive meaning in work) 
2. การสร้างความหมายผา่นการท างาน(Meaning making through work)   

3. แรงจูงใจที่ดีในการท างาน(Greater good motivation)   

ตวัแปรตาม(Dependent variable) ไดแ้ก่ 
1.2.1ความผกูพนัของพนกังานผูว้จิยัใชแ้นวคิดทฤษฎีของ Meyer and Allan (1991,1997) 

แบ่งเป็น 3 รายดา้น ประกอบดว้ย  
1.ความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง(Continuance Commitment) 

2.ความผกูพนัทางดา้นความรู้สึก(Affective Commitment ) 

3.ความผกูพนัทางดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม(Normative Commitment) 
2. ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 2.1 ประชากรที่ใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีไดแ้ก่ บุคลากรชาวไทยทั้งหมดที่ปฏิบติังานใน

โรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จงัหวดัระยอง 221 คน (ขอ้มูลมาจากฝ่ายทรัพยากร
มนุษย ์ ณ วนัที่ 2562) 

 2.2 กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่ บุคลากรชาวไทยทั้งหมดที่ปฏิบติังานในโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึง
ในจงัหวดั ระยอง ดงัน้ี 1). เป็นครูผูส้อน เจา้หนา้ที่ และครูสายสนบัสนุนการเรียนการสอน 2). 

ปฏิบติังานในโรงเรียนไม่นอ้ยกวา่ 6 เดือนโดยใชต้ารางแสดงจ านวนประชากรและจ านวนกลุ่ม

ตวัอยา่งของตารางส าเร็จรูปของ  Morngan & Krejice (1970)ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 140  คน 
 3. ขอบเขตดา้นระยะเวลาของการวจิยั 

3.1 ขอบเขตดา้นระยะเวลา ใชร้ะยะเวลาในการศึกษาเอกสาร งานวจิยัที่เก่ียวขอ้งการ

เก็บรวบรวมขอ้มูล และวเิคราะห์ผลการวจิยั ตั้งแต่เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2562 ถึงเดือน เมษายน พ.ศ.
2563 รวมระยะเวลา 9 เดือน 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
ปัจจยัส่วนบุคคล  หมายถึง ลกัษณะส่วนบุคคล เร่ือง อาย ุเพศ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อ

เดือน ภาระหนา้ที่งาน อายกุารท างาน และ สถานภาพ 
บุคลากร         หมายถึง ครูผูส้อน ครูสนบัสนุนการสอน และเจา้หนา้ที่ชาวไทยทีป่ฏิบตัิใน

โรงเรียนไม่นอ้ยกวา่  6  เดือน 
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องคก์าร หมายถึง โรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึง  ซ่ึงมีฐานะเป็นหน่วยงานทางการศึกษา สงักดั

ส านกับริหารงานคณะกรรมการศึกษาเอกชน เขตพื้นที่การศึกษาระยอง เขต 1 จงัหวดั ระยอง 
ความหมายของงาน (Meaningful Work) หมายถึง ผูป้ฏิบตัิงานตระหนกัและรับรู้ถึง

คุณค่าและความส าคญัของงาน ซ่ึงเป็นผลมาจากความสอดคลอ้งกนัระหวา่งคุณค่าส่วนบุคคลกบั

คุณค่าขององคก์าร ผา่นกระบวนการรับรู้ตีความและใหค้วามหมายจากประสบการณ์ท างานของแต่
ละบุคคล โดยความหมายในงานนั้นใหผ้ลลพัธท์างบวก ในขณะเดียวกนัผลลพัธด์า้นบวกจาก

ผูป้ฏิบติังานรับรู้ไดถึ้งคุณค่าและงานทีมี่ความหมายซ่ึงส่งผลให ้รู้สึกภาคภูมิใจในการปฏิบติังาน ท า
ใหไ้ดม้าซ่ึงพนกังานที่ทุ่มเท แรงกายแรงใจ อุทิศตนใหก้บัการท างานและคงอยูก่บัองคก์าร

ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ Steger et al. (2012) 

1.ความหมายทางบวก (Positive meaning in work) หมายถึง   การตดัสินงานของบุคคล
วา่งานส าคญัหรือมีคุณค่าหรือไม่ คุณค่าทางดา้นจิตใจที่สะทอ้นออกมาจากความคิด โดยการรับรู้

คุณค่าที่อยูใ่นงานนั้นมกัจะเป็นประสบการณ์ส่วนตวั เป็นการจบัความรู้สึกของบุคคลที่จะตดัสิน

งานวา่งานของเขามี ความส าคญัและมีความหมายมากนอ้ยเพยีงใด 
2.การสร้างความหมายคุณค่าผา่นงาน (Meaning making through work)  หมายถึง   

การท างานเป็นการเช่ือมโยงความหมายในชีวติกบังาน โดยบุคคลอาจเกิดความเขา้ใจตนเองและเกิด
การงอกงามโดยผา่นการท างาน 

3.แรงจูงใจที่ดีในการท างาน (Greater good motivation)  หมายถึง  ความปรารถนาของ

บุคคลที่จะ สร้างผลกระทบในเชิงบวก โดยเช่ือว่างานจะมีคุณคา่และความหมายมากที่สุด เม่ืองาน
นั้นส่งผลดีต่อ ผูอ่ื้นในวงกวา้ง 

ความผกูพนัต่อโรงเรียน หมายถึง  พฤติกรรมของครูมีความรู้สึกที่รู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงของ

องคก์าร ตั้งใจท างานเพือ่องคก์ารอยา่งเตม็ที่  และเตม็ความสามารถไม่คิดลาออก ซ่ึงความผกูพนัต่อ
องคก์รประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ 

1.ความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง ความรู้สึกที่
เกิดขึ้นจากการคิดค  านวณของบุคคลทีอ่ยูบ่นพื้นฐานของการลงทุนที่บุคคลใหก้บัองคก์ารและ

ผลตอบแทนที่ไดรั้บจากองคก์าร โดยแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ืองในการท างาน วา่จะอยู่

กบัองคก์าร หรือจะโอนยา้ย เปล่ียนที่ท  างาน หรือเรียกวา่ ความปราถนาที่จะอยูก่บัองคก์าร 



8 
 

 
 

2.ความผกูพนัดา้นความรู้สึก (Affective Commitment ) หมายถึง ความรู้สึกที่เกิดขึ้น

จากภายในตวับุคคล เป็นความรู้สึกอนัเดียวกบัองคก์าร รู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร อุทิศ
แรงกายแรงใจใหก้บัองคก์าร 

3.ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม (Normative Commitment) หมายถึงความรู้สึก

ที่เกิดขึ้นจากค่านิยมหรือบรรทดัฐานของสงัคม เป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นเพือ่ตอบแทนส่ิงที่ไดรั้บจาก
องคก์ารแสดงออกในรูปของความจงรักภกัดีของบุคคลต่อองคก์าร 
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บทที่  2 

เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 

ในการศึกษาความสมัพนัธร์ะหวา่งงานที่มีความหมายต่อความผกูพนัขององคก์ารของครู
โรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดั ระยอง  การวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดด้ าเนินการศึกษาคน้ควา้ แนวคิด

ทฤษฎี และงานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง เพือ่เป็นแนวทางการวจิยัโดยแบ่งหวัขอ้ตามล าดบัต่อไปน้ี 

1. สภาพปัจจุบนัปัญหาของการปฏิบตัิงานในโรงเรียนเอกชน 

2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบังานที่มีคุณค่าและความหมาย 

2.1 ความหมายและแนวคิด 
2.2 องคป์ระกอบของงานที่มีความหมาย 

2.3 ปัจจยัที่ส่งผลต่องานที่มีคุณค่าและความหมาย 
2.4 ผลกระทบของงานที่มีคุณค่าและความหมาย 

3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

3.1 ความหมายและแนวคิด 
3.2 ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร 

3.3 ปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

4. งานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง 
4.1 งานวจิยัในประเทศ 

4.2 งานวจิยัต่างประเทศ 
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สภาพปัจจุบันปัญหาของการปฏบิัติงานในโรงเรียนเอกชน 
การพฒันาประเทศจ าเป็นตอ้งมุ่งเนน้ใหเ้กิดการพฒันาที่ย ัง่ยนืและมีความดีมีสุขของคน

ไทยตอ้งสร้างสมดุลใหเ้กิดขึ้นทุกดา้น ทั้งการพฒันาประสิทธิภาพของระบบเศรษฐกิจที่ควบคู่กบั

การพฒันาสงัคมที่เขม้แขง็ใหเ้ป็นสงัคมที่เปิดสู่โลกภายนอก และขณะเดียวกนัตอ้งธ ารงรักษา

เอกลกัษณ์ของสงัคมไทยไวใ้หไ้ด ้จึงจ าเป็นตอ้งใหค้วามส าคญักบัการพฒันาแบบองคร์วมที่ยดึคน
เป็นศูนยก์ลางของการพฒันาส าหรับการจดัการศึกษาเอกชนก็เช่นเดียวกนั เอกชนไดเ้ขา้มามีส่วน

ร่วมจดัการศึกษามาเป็นระยะเวลายาวนาน และประสบผลส าเร็จในบางส่วน จึงจ าเป็นตอ้งมีการวาง
แผนการพฒันาการศึกษาเอกชนใหมี้คุณภาพยิง่ขึ้น การวางแผนพฒันาตอ้งอยูบ่นพื้นฐานของขอ้มูล 

และสถานการณ์ที่เป็นจริง สอดคลอ้งกบัสภาวะแวดลอ้มภายในและภายนอก ตอ้งทราบปัญหา

อุปสรรคต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น เพือ่ใหก้ารวางแผนมีความเป็นไปไดใ้นทางปฏิบตัิ ซ่ึงหากวเิคราะห์ปัญหา
การจดัการศึกษาเอกชน จะพบวา่การจดัการศึกษาเอกชนนั้น มีปัญหาหลายประการ(ส านกั

บริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน,2545)การจดัการศึกษาเอกชนไดมี้ผูค้ิดแนวทาง
ในการบริหารงานส านกับริหารงานคณะกรรมการการส่งเสริมการศึกษา (2543)หนา้ 1-7 ไดก้ล่าว

ไวด้งัน้ี 

จุดเด่นของการศึกษา 
สภาพสงัคมไทยในอนาคตจะเป็นสงัคมแห่งภูมิปัญญาและการเรียนรู้ซ่ึงจะมีการ

เปล่ียนแปลงดา้นวทิยาการ ต่าง ๆ อยา่งรวดเร็ว ดงันั้นการจดัการศึกษาตอ้งมีความยดืหยุน่รองรับ
ความหลากหลายทางวชิาการ การจดัการศึกษาตอ้งยดึหลกัการเป็นการศึกษาตลอดชีวติใหส้งัคมมี

ส่วนร่วมในการจดัการศึกษา พฒันาสาระกระบวนการเรียนรู้ใหเ้ป็นไปอยา่งต่อเน่ืองแนวการจดั

การศึกษาตอ้งยดึหลกัวา่ผูเ้รียนทุกคนมีความสามารถและพฒันาตนเองไดส่้งเสริมใหเ้หมาะสมแก่
วยั และศกัยภาพ (ส านกับริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ,2545)การศึกษาเอกชน

จึงมีจุดที่น่าสนใจคือ 

1. โรงเรียนเอกชนมีความคล่องตวัและรวดเร็วในการตดัสินใจ โดยผูบ้ริหารมีความรู้พื้นฐาน 

ทกัษะ และประสบการณ์การบริหารเชิงธุรกิจและการศึกษาอยา่งดีไม่ยดึติดอยูก่บักฎระบบมาก

นกั 
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2. การท างานตอ้งมุ่งมัน่เพือ่ความอยูร่อดของกิจการ จึงตอ้งบริหารอยา่งมีประสิทธิภาพใหคุ้ม้ค่า

การลงทุนเรียนรู้ จากประสบการณ์ตรงและสามารถจดัหาบุคลากรที่มีคุณภาพเขา้มาท างานโดย

จ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสมได ้

 

สภาพปัญหาของการศึกษาเอกชน 
การศึกษายคุใหม่จะใหค้วามส าคญักบัการเรียนมากกวา่การสอน ตอ้งมีการปรับเปล่ียน

วธีิการจากการถ่ายทอดความรู้โดยผูส้อนเป็นการแนะน าใหผู้เ้รียนสามารถแสวงหาความรู้ดว้ย

ตนเองตอ้งใหค้วามส าคญัแก่ผูเ้รียน อุปกรณ์การเรียน เทคโนโลยต่ีาง ๆ เพือ่ใหผู้เ้รียนมีการพฒันา

รอบดา้น ซ่ึงครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกกลุ่มจะตอ้งปรับเปล่ียนบทบาทของตน ครูซ่ึงเป็น
หวัใจส าคญัทางการศึกษาตอ้งไดรั้บการส่งเสริมและพฒันาทั้งระบบเพือ่ใหมี้คุณภาพ และมาตรฐาน

ที่เหมาะสมกบัการเป็นวชิาชีพชั้นสูง ผูบ้ริหารจะตอ้งมีความรู้เร่ืองการบริหารการศึกษามากขึ้น มี
ความเป็นผูน้ ามีวสิยัทศัน์กวา้งไกล บุคลากรทางการศึกษาทุกฝ่ายตอ้งช่วยกนัพฒันาคนและสงัคม 

สร้างจิตส านึกแห่งความเป็นไทยใหม้ากขึ้น สร้างสงัคมแห่งความสมานฉนัทแ์ละเอ้ืออาทรต่อกนั 

(ส านกับริหารคณะกรรมการการส่งเสริมเอกชน, 2545)อยา่งไรก็ตามสภาพของโรงเรียนเอกชนใน
ประเทศไทย อาจกล่าวไดว้า่ยงัประสบปัญหาอยูม่ากหลายดา้นเช่น 

1. มีความแตกต่างกนัดา้นคุณภาพระหวา่งโรงเรียนเอกชนดว้ยกนั โดยขึ้นอยูก่บั ขนาด ศกัยภาพ

ของผูบ้ริหาร ความเอาใจใส่ของครู และการจดัการเรียนการสอน ท าใหค้วามยอมรับของ

ผูป้กครองไม่เท่ากนัระหวา่งโรงเรียน ซ่ึงปัญหาน้ีก็เกิดขึ้นในโรงเรียนของรัฐบาลดว้ย 

2. ภาพลกัษณ์โรงเรียนเอกชนในสายตาประชาชน ยงัตอ้งมีเร่ืองที่ตอ้งปรับแก ้หลายเร่ืองเช่น การ

เก็บค่าเล่าเรียนและค่าใชจ่้ายที่สูง  

3. สดัส่วนจ านวนนกัเรียนในโรงเรียนเอกชน เม่ือเปรียบเทียบกบัจ านวนนกัเรียนในโรงเรียนของ

รัฐบาลไดล้ดลงในรอบ 10 ปี ที่ผา่นมาโดยเฉพาะในระดบัมธัยมศึกษา 

4. การควบคุมจากรัฐบาลในดา้นกฎระเบียบยงัไม่คล่องตวั ขาดการติดตามผลอยา่งต่อเน่ือง 

5. ความมัน่คงในวชิาชีพครูและอตัราเงินเดือนที่ยงัไม่จูงใจมากพอ 
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โรงเรียนเอกชนเป็นองคก์ารหน่ึงที่ตอ้งอาศยับุคลากรที่ มีความรู้ ความสามารถเป็นก าลงั

ส าคญัในการขบัเคล่ือนธุรกิจของตนเองไปสู่เป้าหมายที่ก  าหนดไว ้หากบุคลาการในองคก์ารขาด
ความผกูพนัต่อองคก์ารอาจท าใหบุ้คลากรตดัสินใจลาออกจากองคก์ารก่อนเวลาที่เหมาะสมซ่ึงจะ

ส่งผลใหอ้งคก์ารขาดบุคลากรที่ มีคุณคา่ช่วยในการสนบัสนุนองคก์ารใหอ้งคก์ารมีขีดความสามารถ

ในการแข่งขนักบักลุ่มธุรกิจโรงเรียน  หากองคก์ารมีอตัราการลาออกสูงภาพลกัษณ์ขององคก์ารจะ
ถูกมองในแง่ลบและองคก์ารจะขาดความมัน่คงตามมา ฉะนั้นองคก์ารควรค านึงถึงการส่งเสริมให้

บุคลากรเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร และจากสถาณการณ์การลาออก ในช่วง เวลา 3 ปีที่ผา่นมามี
อตัราการลาออกที่สูงขึ้น ตามล าดบั 

 

 
 

ภาพที่ 2 - 1 กราฟแสดงอตัราการลาออกของบุคลากรในช่วงระยะเวลา 3 ปีที่ผา่นมา 
จากภาพที่ 2-1 กราฟแสดงการอตัราการลาออกของบุคลากร โรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงใน

จงัหวดัระยองในช่วงระยะเวลา 3 ปีที่ผา่นมา พบวา่ครูและบุคลากร โรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงใน
จงัหวดัระยอง มีแนวโนม้การลาออกที่สูงขึ้น เม่ือเทียบเป้าหมายอตัราการลาออกขององคก์าร

ก าหนดขึ้นร้อยละ 4.5ต่อปี ผลรวมการลาออกประจ าปีการศึกษา 2559 เท่ากบัร้อยละ 4.98 พ.ศ.2560 
เท่ากบัร้อยละ 3.62 พ.ศ.2561เท่ากบัร้อยละ 4.98 เม่ือพจิารณาบุคลากรที่ลาออกตามปีการศึกษา 

พบวา่ครูที่ปฏิบติังานในปี2559 และ 2561  มีอตัราลาออกสูงขึ้น  (ขอ้มูลงานทรัพยากรมนุษย ์ ณ 

วนัที่  31 พฤษภาคม 2562) 
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อตัราการลาออกคิดเป็น% 

อตัราการลาออกของบุคลากร คิดเป็นร้อยละ 



13 
 

 
 

 องคก์ารที่ผูว้จิยัศึกษาเป็นอีกองคก์ารหน่ึงที่ประสบปัญหาการลาออกของครูและบุคลากร 

โรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยองที่สูงขึ้นทุกปี ซ่ึง บุคลากรที่ลาออกนั้นเป็นส่วนหน่ึงของ
บุคลากร ที่ดี มีความรู้ ความสามารถ เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าส าหรับองคก์าร เม่ือบุคลากรเหล่านั้น

มีการลาออกจะส่งผลใหข้าดบุคลากรที่ท  าประโยชน์ใหก้บัองคก์ารน้ี ตลอดจน ตอ้งสูญเสียเงินทุน 

และเวลา ในการสรรหา คดัเลือก และการฝึกอบรมใหม่ที่มีความสามารถและศกัยภาพ ใหท้ดัเทียม
กบับุคลากรที่ลาออกไป 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบังานที่มคุีณค่าและความหมาย (Meaningful Work) 
 นกัวชิาการหลายต่อหลายคนพยายามที่จะคน้หาปัจจยัที่จะปรับปรุงประสิทธิภาพในการ

ท างานและคุณภาพชีวติของพนกังานเช่ือมโยงไปสู่ความส าเร็จขององคก์ารอยา่งย ัง่ยนืการ

ปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ในดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ากเดิมที่มองวา่คนเป็นเพยีงทรัพยากร
อยา่งหน่ึงขององคก์าร มาเป็นการมุ่งเนน้การใหคุ้ณค่าและความส าคญักบัมิติของความเป็นมนุษย์

มากขึ้น ส่งผลใหง้านที่มีคุณค่าและความหมาย (Meaningful Work) เป็นเร่ืองที่ไดรั้บความสนใจ
มากขึ้น 

การใหนิ้ยามและความหมายของงานทีมี่คุณค่าและความหมาย(Meaningful Work)จาก

การทบทวนวรรณกรรมพบวา่มีแนวคิดในการให้นิยามและความหมายไวห้ลากหลาย แนวคิดการ
ในการใหนิ้ยามในความหมายในช่วงแรกของงานที่มีคุณค่าและความหมายอาจมีเพยีงมิติเดียว 

ต่อมาไดมี้การพฒันาแนวคิดที่หลากหลายมิติจากการรวบรวมแง่มุมต่างจากตวัตนของมนุษยท์ี่กวา้ง

ขึ้นนอกจากน้ีแลว้งานที่มีความหมายยงัมองวา่เป็นมิติของการเสริมสร้างศกัยภาพในดา้นจิตวทิยา
ในที่ท  างาน (Spreitzer ,1995)  และจิตวญิญาณในที่ท  างาน ("Spirituality at work: A 

conceptualization and measure", 2007) โดยสามารถสรุปความหมายในตารางที่ 2-1 
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ตารางที่ 2 - 1 งานที่มีคุณค่าและความหมาย 
นักวชิาการ การรับรู้

คุณค่า
ของงาน 

ประสบ
การณ์
ท างาน 

ความ
เช่ือและ
ค่านิยม 

ความสามารถ
ทกัษะและ
ความท้าทาย 

การมี
ส่วน
ร่วม 

ความส า
คญัของ
งาน 

เป้าหมายและ
วตัถุประสงค์
ของงาน 

Hackman and 

Oldman (1976) 
       

Kahn (1990)        
Bowie (1998)        
Isaksen (2000)        
Ashmos and 

Duchon (2000) 
       

Lips-Wiersma 

(2002) 
       

Pratt and 

Ashforth (2003) 
       

Chalofsky 

(2003, 2010) 
       

Arnold et 

al.(2007) 
       

Steger and Dik 

(2010) 
       

Ghadi, 

Fernando and 

Caputi (2015) 

       

Ahmed et al. 

(2016), Rosso, 

Dekas and 

Wrzesniewski 

(2010) 

       

Bailey and 

Madden (2017) 
       

มณฑล สรไกรกิติกลู
และ 
สุนนัทา เสียงไทย 
(2556) 

       

 

 จากการทบทวนความหมายในตารางที่ 2.1 ผูว้จิยัสรุปไดว้า่งานที่มีคุณค่าและความหมาย 
(Meaningful Work) หมายถึงการที่ผูป้ฏิบติังานตระหนกัและรับรู้ถึงคุณค่าและความส าคญัของงาน 

ซ่ึงเป็นผลมาจากความสอดคลอ้งกนัระหวา่งคุณค่าส่วนบุคคลกบัคุณค่าขององคก์าร ผา่น
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กระบวนการรับรู้ตีความและใหค้วามหมายจากประสบการณ์ท างานของแต่ละบุคคล โดย

ความหมายในงานนั้นใหผ้ลลพัธท์างบวก ในขณะเดียวกนัผลลพัธด์า้นบวกจากผูป้ฏิบติังานรับรู้ได้
ถึงคุณค่าและงานที่มีความหมายซ่ึงส่งผลให ้รู้สึกภาคภูมิใจในการปฏิบติังาน ท าใหไ้ดม้าซ่ึง

พนกังานที่ทุ่มเท แรงกายแรงใจ อุทิศตนใหก้บัการท างานและคงอยูก่บัองคก์าร 

องค์ประกอบของงานทีม่คีวามหมาย 

องคป์ระกอบของงานที่มีความหมายตามแนวคิดของ Rosso,Dekas,and Wrzesniewski 

(2010)ไดร้ะบุอิทธิพลที่มีต่อความหมายของงาน ไดแ้ก่ตวับุคคล ค่านิยมจูงใจและความเช่ืออ่ืน ๆ 
เพือ่นร่วมงานผูน้ าหวัหนา้กลุ่มและครอบครัว บริบทการท างาน การออกแบบงาน พนัธกิจของ

องคก์าร และวฒันธรรม ชีวติทางวญิญาณ  วธีิที่พนกังานคิดเก่ียวกบังานของพวกตนเองเหล่าน้ีเป็น

องคป์ระกอบส าคญัในความหมายของงาน( Wrzesniewski ,2003) 
 Bowie (1998) ไดท้  าการศึกษาทฤษฎี A Kantian Theory of Meaningful Work ของ

นกัปรัชญาชาวเยอรมนัช่ือวา่ Immanuel Kant โดยท าการสรุปลกัษณะของงานที่มีคุณค่าและ
ความหมาย (Meaningful Work) บนพื้นฐานของทฤษฎี จริยศาสตร์ ซ่ึงมีลกัษณะ 6 อยา่ง 

1. งานที่สามารถเขา้ถึงไดอ้ยา่งเสรี 

2. เป็นงานที่ช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานไดท้  างานอยา่งอิสระมีความเป็นตวัของตวัเอง 
3. งานที่เปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบตัิงานไดพ้ฒันาขีดความสามารถ 

4. งานที่มีความหมายใหค้่าแรงเพยีงพอเพือ่สวสัดิการทางกายภาพ 

5. งานที่มีความหมายสนบัสนุนใหเ้กิดการยกระดบัคุณธรรมของพนกังาน 
6. เป็นงานที่ไม่ไดย้ดึติดจนผูป้ฏิบติังานไม่สามารถแสดงออกซ่ึงความเห็นที่แตกต่างได ้

ลกัษณะของงานที่มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบังานที่มีความหมายโดย Morin (2008) 

ไดก้ าหนดไวด้งัน้ี 

1. มีความถูกตอ้งทางศีลธรรม (moral correctness ) เป็นงานที่ด าเนินการในสถานที่

ท  างานที่ใหคุ้ณค่าความยติุธรรม และเคารพศกัด์ิศรีของความเป็นมนุษย ์
2. ใหโ้อกาสเรียนรู้และพฒันา (Learning and Development  opportunities) งานที่

ใหโ้อกาสไดพ้ฒันาขีดความสามารถและพรสวรรค ์รวมทั้งตระหนกัถึงแรงบลัดาลใจและความ

ทะเยอทะยานที่ผูป้ฏิบตัิงานมี 
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3.ใหอิ้สระในการท างาน (autonomy) งานที่ให้ผูป้ฏิบตัิสามารถใชว้จิารณญาณในการ

แกปั้ญหา ตลอดจนเร่ิมในการปรับปรุงผลลพัธข์องการท างาน 
4. การสร้างความสมัพนัธเ์ชิงบวก (Positive relationships) งานที่ใหค้วามสมัพนัธท์ี่

น่าสนใจและเป็นงานที่ช่วยสร้างความสมัพนัธท์ี่ดี 

5.วตัถุทางสงัคม (Social purpose) งานที่ก่อใหเ้กิดส่ิงที่เป็นประโยชน์ส าหรับผูอ่ื้นและ
สงัคม 

6. การไดรั้บการยอมรับ(Recognition) งานที่มีความสอดคลอ้งกบัทกัษะและ
ความสามารถของผูป้ฏิบตัิงาน ซ่ึงผลลพัธข์องงานไดรั้บการยอมรับ หมายรวมไปถึงความพงึพอใจ

ดา้นค่าตอบแทนและการปรับเล่ือนต าแหน่ง 

นอกจากนั้นแลว้ยงัมีลกัษณะของงานที่มนุษยท์  าแลว้รู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าในอีกมิติหน่ึง
โดยองคก์ารแรงงานต่างประทศ (IOL) ไดเ้รียกงานนั้นวา่งานที่มีคุณค่า ซ่ึงเช่ือมัน่วา่จะช่วย

ยกระดบัชีวติการท างานที่ดีขึ้น ทั้งน้ีจะตอ้งเป็นงานที่รวมเอาความตอ้งการของผูใ้ชแ้รงงานใน 8 

เร่ืองเขา้ไวด้ว้ยกนั (เนตรนภา ไวทยเ์ลิศศกัด์ิ , 2561)ไดแ้ก่ การมีโอกาสและรายได ้การมีสิทธิ การ
ไดแ้สดงออก การไดรั้บการยอมรับ ความมัน่คงของครอบครัว การไดพ้ฒันาตนเอง การไดรั้บความ

ยติุธรรมและมีความเท่าเทียมกนัทางเพศ 

ลกัษณะงานทีมี่ผลต่อการรับรู้คุณค่าและความหมายที่กล่าวมา ประเด็นที่สอดคลอ้งกนั

คือเร่ืองของอิสระในการท างาน ทั้งการเปิดโอกาสใหส้ามารถออกแบบวธีิการท างานไดด้ว้ยตนเอง

ตลอดจนใหอ้ านาจในการตดัสินใจในการมีส่วนร่วมในงานภายใตข้อบเขตงานที่รับผดิชอบ มีสิทธิ
มีเสียงในการออกแบบการท างาน รองลงมาคอืประเด็นในการพฒันาตนเอง เปิดโอกาสใหไ้ดพ้ฒันา

เรียนรู้ทั้งในดา้นทกัษะความรู้ความสามารถ สามารถน าความรู้ทกัษะทีมี่มาใชก้บังานอยา่ง

หลากหลาย โดยงานที่ท  านั้นตอ้งมีคุณคา่และความส าคญัทั้งผูป้ฏิบติังานและผูอ่ื้น โดยงานที่มีคุณค่า
นั้นเก่ียวขอ้งหรือมีผลกระทบต่อผูอ่ื้น Steger and Dik (2010) และ  Bailey & Madden 

(2017)ทา้ยที่สุดแลว้เม่ืองานที่มีคุณค่าและความหมายยงัคงเป็นพื้นฐานของมนุษย ์
(Yeoman,2014)  ส่ิงที่ผูป้ฏิบตัิงานยงัคงตอ้งการไดรั้บจากงานเพือ่ตอบสนองความตอ้งการ

พื้นฐานไม่วา่จะเป็นปัจจยัดา้นการเงิน ความมัน่คง ความยติุธรรม ความเท่าเทียมความภาคภูมิใจ

และการไดรั้บการยอมรับ 
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ทั้งน้ีปัจจยัดา้นงานที่บัน่ทอนการรับรู้คุณค่าและความหมายในงานของนกังานพบวา่ 

คุณค่างานและความหมายในงานจะลดลงเม่ือผูป้ฏิบติังานขาดอิสระในการท างานไร้ซ่ึงอ านาจและ
การตดัสินใจในการท างาน ขาดความชดัเจนในเป้าหมายของงาน ความยตุิธรรมภายในองคก์รใน

รูปแบบต่าง ๆ การไม่ไดรั้บการยอมรับจากเพือ่นร่วมงานหรือหวัหนา้งานรวมถึงสวสัดิภาพในที่

ท  างานที่ไม่ดีความเส่ียงในการท างานทั้งร่างกาย (Bailey & Madden ,2017) การรับรู้ภายใตก้าร
จา้งงานถึงการจ่ายค่าจา้งที่ไม่เพยีงพอ ความไม่สอดคลอ้งกนัระหวา่งขอ้ก าหนดของงานกบั

คุณสมบตัิของพนกังาน (Allan ,Tay ,& Sterling,2017)การขาดโอกาสในการพฒันาอาชีพ 
(Arnoux-Nicolas,Sovet,Lhotellier,&Di Fabio,&Bernaud ,2016;Rautenbach & 

Rothmann ,2017) และเม่ือขาดทรัพยากรที่จ  าเป็นส าหรับการงาน (Arnoux-Nicolas et al., 

2016) ดงันั้นแมว้า่พนกังานจะมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทใหก้บัการท างานอยา่งหนกัใหก้บัองคก์าร แต่การ
ที่ผูป้ฏิบติังานตอ้งเผชิญกบัประสบการณ์ท างานเหล่าน้ีส่งผลใหพ้นกังานรู้สึกถึงการไร้ซ่ึงคุณค่า

และความหมายในการท างานและคุณคา่ในตนเอง 

ดงันั้นสรุปไดว้า่การท างานจะมีคุณค่าและมีความหมายยิง่ขึ้น เม่ือผูป้ฏิบติังาน ไดรั้บรู้วา่

งานที่ท  าอยูมี่ประโยชน์ต่อสงัคมส่วนรวม โดยในการท างานนั้นจะตอ้งค านึงถึงความถูกตอ้ง ทาง

ศีลธรรม (Moral correctness) และความรับผดิชอบต่อสงัคม (Responsibility) เป็นหลกัยดึมัน่ 
ในคุณธรรมและจริยธรรม มีความเตม็ใจที่จะคอยใหค้วามช่วยเหลือแก่คนอ่ืนทั้งภายในองคก์าร 

และ ในสงัคมระดบัชาติ  

ผลกระทบของงานที่มคุีณค่าและความหมาย (Meaningful Work)  
 จากงานวจิยัของ Jung & Yoon (2016) ซ่ึงไดท้  าการศึกษาเร่ืองผลกระทบจาก การ

ท างานที่มีคุณคา่และความหมาย (Meaningful Work) กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
(Employees’ organizational commitment) โดยท าการทดสอบสมมติฐานเพือ่หาความสมัพนัธ์ 

ระหวา่งงานที่มีคุณค่าและความหมาย (Meaningful Work) กบัความผกูพนัในงาน (Job 

engagement) และความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational commitment) ของพนกังาน
ตอ้นรับ ดงัปรากฎในภาพที่ 2-1 
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ภาพที ่2-1 จะเห็นไดว้า่ Jung & Yoon (2016) ไดพ้ยายามหาความสมัพนัธร์ะหวา่งการ
ท างานที่มีคุณคา่และความหมาย (Meaning of work) กบัความผกูพนัในงาน (Job engagement) 

และ ความสมัพนัธร์ะหวา่งการท างานที่มีคุณค่าและความหมาย (Meaning of work) กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational commitment) ของพนกังานตอ้นรับ โดยก าหนดสมมติฐาน

ดงัน้ี 

สมมติฐานที่ 1 การท างานที่มีคุณค่าและความหมายของพนกังาน มีอิทธิพลในเชิงบวกต่อความ
ผกูพนัในงานของพวกเขา 

สมมติฐานที่ 2 การท างานที่มีคุณค่าและความหมายของพนกังานอิทธิพลในเชิงบวกต่อความผกูพนั

ต่อองคก์ารของพวกเขา  
สมมติฐานที่ 3 ความผกูพนัในงานของพนกังาน เป็นส่ือกลาง ความสมัพนัธร์ะหวา่งการท างานที่มี

คุณค่าและความหมาย และความผกูพนัต่อองคก์าร ผลการศึกษาพบวา่ การท างานที่มีคุณค่าและ
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ความหมาย ของพนกังานในอุตสาหกรรมการตอ้นรับ  มีอิทธิพลในเชิงบวกต่อความผกูพนัในงาน 

อยา่งมีนยัส าคญั  และ ยงัมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัดว้ย 
นอกจากน้ีการท างานที่มีคุณค่าและความหมายของพนกังาน ยงัส่งผลต่อความผกูพนัในงาน ซ่ึง

ความผกูพนัในงานน้ี  อาจจะเป็นส่ือกลางทางออ้มระหวา่งความสมัพนัธข์องการท างานทีมี่คุณค่า

และความหมาย  และความผกูพนัต่อองคก์าร ดว้ย ดงันั้นสรุปไดว้า่การท างานที่มีคุณค่าและ
ความหมาย  จะส่งผลกระทบไปในทิศทางบวก กล่าวคือ การท างานทีมี่คุณคา่และความหมายจะท า

ใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัในงาน ซ่ึงเป็นความรู้สึกรักและมีความสุขในการท างาน มีความทุม่เท 
แรงกายแรงใจ ท างานอยา่งมีพลงัและซึมซบัไปกบังานที่ท  านอกจากน้ีการท างานทีมี่คุณคา่และ

ความหมายยงัท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร คือมีความเช่ือมัน่ในองคก์าร ยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร และ พยายามทุ่มเทการท างานอยา่งมากในนามขององคก์าร เม่ือ
พนกังานมีความผกูพนัในงานและความผูกพนัต่อองคก์ารแลว้ยอ่มส่งผลใหอ้งคก์ารสามารถรักษา

พนกังานใหค้งอยูใ่นองคก์ารไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 

แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 ความผกูพนัต่อองคก์ารคือความตั้งใจของพนกังานที่ใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ที่ในการ

กระท าเพือ่ประโยชน์ต่อองคก์าร มีความปราถนาแรงกลา้ที่จะคงอยูก่บัองคก์ารตลอดไปและมี
ความรู้สึกเหมือนเป็นเจา้ของหรือมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร มีการยอมรับเป้าหมายและคุณค่า

ขององคก์าร และรวมถึงการมีทศันคติที่ดีต่อองคก์าร  มีการยอมรับเป้าหมายคุณค่าขององคก์าร

(วารุณี   ค  าแกว้ ,2550) 

 เม่ือกล่าวถึงความหมายของความผกูพนัซ่ึงมีหลายท่านระบุไวแ้นวเดียวกนัวา่ความผกูพนั

หมายถึง ความปราถนาที่คงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร มีความจงรักภกัดี ปฏิบตัิงานใน
องคก์ารไม่คิดที่จะโอนยา้ยหรือที่จะลาออกจากการเป็นสมาชิกในองคก์าร เป็นการยอมรับเป้าหมาย

และค่านิยมขององคก์ารในแนวทางปฏิบติังาน เพือ่ท  าใหส้ าเร็จเป้าหมายและมีค่านิยมที่สอดคลอ้ง

เป็นไปในแนวทางเดียวกนักบัองคก์ารและ บุคลากรที่มีความตั้งใจและทุ่มเท พร้อมใช้
ความสามารถและความพยามยามอยา่งเตม็ที่เพือ่ประโยชน์ต่อองคก์ารและเพือ่ใหง้านขององคก์าร

ประสบความส าเร็จมีนกัวชิาการกล่าวถึงความหมายของความผกูพนัไดแ้ก่ (Buchanan ,1974; 

Northcraft & Neal,1990 ; Poter , Steers,Mowday, &Boulian,1974 ; Steer ,1977 ; 

Strellioff ,2003; บุษยาณี  จนัทร์เจริญสุข,2548) 
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ตารางที่ 2- 2ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร 
 

    นักวิชาการ ความยอมรับ
เป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์การ 

ความทุ่มเทพยายาม
เพื่อองค์การ 

ความปราถนาที่จะ
คงไว้ซ่ึงความเป็น
สมาชิกองค์การ 

Buchanan (1974)    
potter et al.(1974)    
Steer( 1977)    
Northcraft and 

Neal(1990) 

 

   

Strellioff(2003)    
บุษยาณี   จนัทร์เจริญสุข
(2548) 

   

  

จากตารางที่ 2.3  ความผกูพนัประกอบไปดว้ย 3 องคป์ระกอบ( potter et al.,1974;Steer, 1977) 

1.การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารหมายถึง การที่บุคคลยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมขององคก์ารด าเนินแนวทางไปในทิศทางเดียวกนับุคคลนั้นเห็นดว้ยกบัจุดมุ่งหมายและ
ยอมรับในจุดมุ่งหมายเพือ่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารและมีความภาคภูมิใจกบัการเป็นสมาชิก 

2.ความเตม็ใจที่จะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ความสามารถท างานเพือ่องคก์ารหมายถึง การ

ท างานใหก้บัองคก์ารโดยใชค้วามสามารถ ทกัษะ สติปัญญา เพือ่พฒันาองคก์ารไปสู่ความกา้วหนา้
ใชค้วามพยายามไปสู่เป้าหมายเพือ่ใหบ้รรลุผลส าเร็จ 

3. ความปราถนาที่จะรักษาสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไปหมายถึง  การแสดงออกถึง

ความจงรักภกัดี การเป็นสมาชิกที่ดี แสดงออกพฤติกรรมคงเสน้คงวา มีความซ่ือสตัยต่์อองคก์าร ไม่
คิด โอน ยา้ย หรือ ลาออกจากงาน 

  Meyer and Allen (1997) กล่าวถึงองคป์ระกอบของความผกูพนัของพนกังานต่อ
องคก์าร วา่มี 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก ความผกูพนัต่อองคก์าร

ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม และความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง 
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1.ความผกูพนัทางดา้นความรู้สึก(Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึกที่เกิดจาก

ภายในตวัของบุคคล ซ่ึงเป็นความผกูพนัและความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร เตม็ใจที่จะทุ่มเท
และอุทิศตนใหก้บัองคก์ารเจิญกา้วหนา้ เป็นส่วนหน่ึงในการท างานเพือ่พฒันาองคก์าร ประเทศชาติ 

และสงัคม โดยมีค่านิยมและเป้าหมายไปในทิศทางเดียวกนักบัองคก์ารซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 

Meyer & Herscovitch (2002) และ (Allen and Meyer ,1991) แนวคิดน้ีไดรั้บความสนใจ
อยา่งมาก กลุ่มสนบัสนุนแนวคิดน้ีมองวา่ความผกูพนัขององคก์าร เป็นความรู้สึกในการรับรู้คุณค่า

วา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร  

2.ความผกูพนัทางดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม(Normative Commitment) หมายถึงความรู้สึก

ที่เกิดขึ้นเพือ่ตอบแทนส่ิงที่พนกังานไดรั้บจากองคก์าร แนวความคิดน้ีมองวา่ความผกูพนัเป็นความ

จงรักภกัดีและความเตม็ใจที่บุคคลจะอุทิศตนใหก้บัองคก์าร พนกังานบางส่วนมีความผกูพนัแบบ
ติดหน้ีบุญคุณ โดย Meyer & Parfyonova (2010) กล่าวไวว้า่ การผกูมดัจริยธรรม ดีกวา่การ

ผกูพนัแบบติดหน้ีเพราะท าใหข้วญัและก าลงัใจลดลง ถึงแมก้ารผกูพนัแบบติดหน้ีเป็นทศันคติเชิง

ลบไม่ควรน ามาเป็นเง่ือนไขของความผกูพนัต่อองคก์ารก็ตามแต่มีพนกังานบางคนยงัมีความรู้สึก
ส านึกบุญคุณขององคก์ารที่ใหโ้อกาสท างาน ประกอบอาชีพที่ดีและใหพ้นกังานมีคุณภาพชีวติที่ดี

ขึ้นกวา่เดิม การที่องคก์ารใหโ้อกาสพนกังาน พฒันาความรู้ ความสามารถท าใหพ้นกังานไดรั้บการ
ยอมรับและมีคุณค่าในตนเอง ซ่ึงสอดคลอ้งกบั  Meyer and Maltin (2010) ที่ไดก้ล่าววา่ ความ

ผกูพนัต่อองคก์ารและความอยูดี่กินดี (Well – being)  ของพนกังาน ถือวา่เป็นความผกูพนัต่อ

องคก์ารในปัจจุบนัที่ไดรั้บผลมาจากความสุข ความอยูดี่ กินดี และไดรั้บการตอบสนอง (Need 

satisfaction) 

3.ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง (Continuance commitment) หมายถึงความรู้สึก
ที่เกิดจากการคิดค  านวณของบุคคลทีอ่ยูบ่นพื้นฐานของการลงทุนที่บุคคลใหก้บัองคก์ารและ

ผลตอบแทนที่บุคคลจะไดรั้บจากองคก์าร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ืองในการ

ท างานวา่จะอยูก่บัองคก์ารต่อไปหรือ จะโอนยา้ย ลาออกแนวคิดน้ีมองความผกูพนัในรูปของความ
สม ่าเสมอของพฤติกรรม เม่ือคนมีความผกูพนัต่อองคก์ารและพยายามที่จะรักษาสมาชิกไวโ้ดยไม่

คิดที่จะโยกยา้ย ไปไหนก็เน่ืองจากการเปรียบเทียบผลไดแ้ละผลเสียที่จะเกิดขึ้นหากทิ้งสภาพของ
สมาชิกหรือลาออกไป ซ่ึงบุคคลนั้นจะพจิารณาในลกัษณะของตน้ทุนที่จะเกิดขึ้นหรือผลประโยชน์

ที่จะสูญเสีย ปัจจยัที่ก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้นความต่อเน่ืองไดแ้ก่ อาย ุระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

ความพงึพอใจในอาชีพ ความตั้งใจที่จะลาออก 
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ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร 

 ความผกูพนัขององคก์าร เป็นกุญแจส าคญัในการขบัเคล่ือน ไปสู่จุดมุ่งหมายขององคก์าร 
สมาชิกรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในองคก์าร (Buchanan, 1974)ความผกูพนัจึงมีความส าคญั

ดงัต่อไปน้ี 

1. ผูท้ี่มีความผกูพนัต่อองคก์ารระดบัสูงจะมีอตัราการขาดงาน และลาออกต ่า สะทอ้นใหเ้ห็น
ถึงความพงึพอใจในการปฏิบติังานซ่ึงเช่ือมโยงกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

2. ความผกูพนัเป็นแรงผลกัดนัที่ดีในการปฏิบติัหนา้ที่อยา่งเตม็ความสามารถ เพือ่ท  างานให้
บรรลุตามเป้าหมายขององคก์าร 

3. พนกังานที่มีความผกูพนัเป็นเสมือนหน่ึงเดียวกบัองคก์ารในระดบัสูง เน่ืองจากมีความเช่ือ

วา่งานที่ตนท าเป็นตวัเช่ือมโยงไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
4. ความผกูพนัในองคก์ารช่วยลดการควบคุมจากภายนอกซ่ึงเป็นผลจากการที่สมาชิกใน

องคก์ารยดึมัน่ ในความผกูพนัต่อองคก์ารของตนมากขึ้น 

5. ความผกูพนัเป็นตวับ่งช้ีของความมีประสิทธิภาพและการน าไปสู่ประสิทธิผลต่อองคก์าร 
     จากความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ารที่กล่าวมาขา้งตน้ สามารถกล่าวไดว้า่ ความ

ผกูพนัคือความรู้สึก ความเช่ือมัน่การเป็นที่สมาชิกในองคก์ารรู้สึกวา่ตนเองนั้นเป็นส่วนหน่ึงที่ช่วย
ขบัเคล่ือนองคก์าร ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร อุทิศแรงกายแรงใจ ปฏิบติัหนา้ที่

สุดก าลงัความสามารถเพือ่ใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพ  

ปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัขององคก์ารแบ่งได ้3 กลุ่ม (Steer,1977; Wexley &Yukl,1977)คือ 
1.ลกัษณะส่วนบุคคลในองคก์าร (Personal Characteristic) ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา เพศ 

ระยะเวลาในการปฏิบติังานในโรงเรียน  เป็นตวัที่ระบุคุณสมบติัต่าง ๆ ของบุคคล 

2.ลกัษณะงาน (Job Characteristic)  ลกัษณะงานที่มีความส าคญั มีความทา้ทาย มีส่วนร่วม
ในการบริหารโรงเรียน มีความกา้วหนา้ มีความหลากหลายในงาน การรับรู้ผลยอ้นกบัของงาน 

ความประจกัษช์ดัเจนในงาน 
3.ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience Characteristic) ความรู้สึกของ

ผูป้ฏิบติังานวา่ตนมีความส าคญัต่อโรงเรียน ความน่าเช่ือถือ ความมัน่คงและพึ่งพาไดข้องโรงเรียน  

Mowday, and (1982) ; ( R.T.Mowday , porter ,& steer 1982) นอกจากเห็นดว้ยกบั 3 
ปัจจยัขา้งตน้แลว้ยงัเสนอปัจจยัที่ 4 เพิม่ขึ้นอีก ซ่ึงไดแ้ก่ 
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4.โครงสร้างขององคก์าร ไดแ้ก่ขนาดขององคก์าร การรวมอ านาจ กระจายอ านาจ การมีส่วน

ร่วมในการตดัสินใจ การมีท างานอยา่งมีระบบ มีแบบแผน มีหนา้ที่เด่นชดั 
 

ตารางที่ 2- 3 สรุปปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร  

 

จากตารางที่ 2.4  แนวคิดนกัวชิาการหลายท่านพอสรุปไดว้า่ปัจจยัที่มีความส าคญัต่อความ
ผกูพนัขององคก์าร คือ ลกัษณะส่วนบุคคลในองคก์าร ลกัษณะบทบาท ประสบการณ์ในการท างาน 

และโครงสร้างขององคก์าร ซ่ึงมีอิทธิพลต่อแรงปราถนาที่จะคงอยูเ่ป็นสมาชิกในองคก์ารและมีผล

ต่อประสิทธิภาพการท างานร่วมกนั 

ตารางที่ 2- 4 สรุปปัจจยัส่วนบุคคลที่มีผลต่อองคก์าร 
 

 ผูว้จิยั ปัจจยัส่วนบุคคลที่มีผลต่อความผกูพนัองคก์าร 
 เพศ อาย ุ สถานภาพ

สมรส 
การศึกษา อายงุาน ต าแหน่งงาน รายได ้

สมจิตร    จนัทรเพญ็
(2557) 

  -     

นภาเพญ็ โหมาศวนิ
(2533) 

-   -    

ฐิติมา      หลกัทอง
(2557) 

- - - -  -  

รัตน์        นพเกา้ 
(2536) 

-   -    

รายช่ือนักวิจัย 
ที่เกี่ยวข้อง 

ปัจจัยส่วน
บุคคล 

ปัจจัยลักษณะ
งาน 

ปัจจัยประสบการณ์
ในงาน 

ปัจจัยคุณลักษณะ
โครงสร้างขององค์การ 

Wexley and 
Yukl(1977) 

   - 

Steer(1977)    - 
Mowday  et 
al. (1982) 

    
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จากตารางที่ 2.5 สรุปจากแนวคิดของนกัวชิาการขา้งตน้พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ 
อาย ุสถานภาพสมรส การศึกษา อายงุาน และรายไดมี้ผลต่อองคก์าร ซ่ึงนกัวจิยัแต่ละท่านได้

ท  าการศึกษาใน สถานที่ และกลุ่มประชากรที่แตกต่างกนั ฐิติมา หลกัทอง (2557) พบวา่มีเพียงปัจจยั

ส่วนบุคคลดา้นอายงุานเท่านั้นที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร อีกทั้ง สมจิตร จนัทรเพญ็ (2557) 
และ ฐิติมา หลกัทอง (2557) ที่พบเหมือนกนัวา่ สถานภาพการสมรส ไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์ารส่วน นภาเพญ็ โหมาศวนิ(2533) และ ฐิติมา หลกัทอง (2557) และ  รัตน์ นพเกา้ (2536) ที่
พบเหมือนกนัวา่ เพศ และ การศึกษาไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงผูว้จิยัตั้งสมมุติฐาน วา่ ครู

และบุคลากรที่มีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารที่แตกต่างกนั 

 

ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัขององค์การ 
จากการส ารวจเอกสารและงานวจิยัพบวา่ ส่ิงที่นักวชิาการสนใจและนกัวจิยั ในเร่ืองความ

ผกูพนัต่อองคก์ารคอื การที่ผูว้จิยัพยายามหาปัจจยัที่มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึง

พบวา่ตวัแปรต่าง ๆ ที่ถูกน ามาศึกษานั้นน่าสนใจและสามารถอธิบายความรู้สึกความผกูพนัไดเ้ป็น

อยา่งดี และตวัแปรที่ถูกน ามาใชใ้นการหาความสมัพนัธก์บัความผกูต่อองคก์ารนั้นจะแตกต่างไป
ตามความสนใจของนกัวชิาการแต่ละทา่น Steers (1997)ไดศ้ึกษาปัจจยัเบื้องตน้ของความผกูพนั

ต่อองคก์ารพบวา่ มีองคป์ระกอบอยู ่ 3 ประการ 

1. ลกัษณะส่วนบุคคลในองคก์าร ไดแ้ก่ ระดบั อาย ุการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบติังาน 
สถานภาพการสมรส 

2. คุณลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ลกัษณะงานที่มีความทา้ทาย งานที่มีความส าคญั การมีส่วนร่วม
ในการบริหาร ลกัษณะงานที่มีความส าคญัการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ความกา้วหนา้ 

3. ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อโรงเรียน ความพึ่งพา

ไดข้องโรงเรียน 
ลกัษณะส่วนบุคคล ที่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารจากการศึกษาจากงานเอกสาร

และวจิยัต่าง ๆ  พบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะของบุคคลที่มีอิทธิพล ต่อความผกูพนัขององคก์าร ไดแ้ก่ 

อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบตัิงาน สถานภาพสมรส 
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1. อาย ุสเตียร์ และพอร์ทเตอร์ Steers and  porter (1983) กล่าววา่ปัจจยัที่มีผลต่อความผกู

ต่อองคก์ารอยา่งหน่ึงคือ อายมีุความผกูพนัทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารบารอน (Baron, 

1986)ใหท้ศันะวา่ปัจจยัที่ก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารเกิดจากลกัษณะส่วนบุคคล ยิง่บุคคลที่

มีอายมุากยิง่มีระยะเวลาในการท างานนานและมีต าแหน่งสูง ๆ ยิง่มีแนวโนม้วา่มี ความผกูพนั

ระดบัองคก์ารระดบัสูง สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สมจิตร จทัรเพญ็ (2557) ศึกษาเก่ียวกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ที่ สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน พบวา่อายนุอ้ย คือต ่ากวา่ 25 ปี มีความ

ผกูพนันอ้ยกวา่ อายมุากกวา่ 56 ปีจะมีความผกูพนัต่อสถาบนัมากสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ    
นภาเพญ็  โหมาศวนิ (2533) ศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อ ความผกูพนัของสมาชิกในองคก์ร 

โดยศึกษา เฉพาะกรณีส านกัปลดั ส านกันายกรัฐมนตรี พบวา่อายขุองขา้ราชการมีความสมัพนัธ์

กบั ความผกูพนัต่อองคก์ร กล่าวคอื ขา้ราชการที่มีอายมุากจะมีความผกูพนัต่อ องคก์รสูงกวา่
ขา้ราชการที่มีอายนุอ้ย 

2. ระดบัการศึกษามีความสมัพนัธท์างลบต่อความผกูพนัขององคก์าร Steer and porter 

(1983)  สอดคลอ้งกบั  ธีระ  วรีะธรรมสาธิต (2532) เร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของผูบ้ริหาร
ระดบัหวัหนา้แผนกเทียบเท่าของเครือซีเมนตไ์ทย กลุ่มตวัอยา่ง 175 คนพบวา่ ตวัแปรลกัษณะ

ส่วนบุคคลประเภทระดบัการศึกษามีความสมัพนัธก์นัในลกัษณะผกูพนักบัความผกูพนัต่อ
องคก์าร สอดคลอ้งกบั รัตน์ นพเกา้ (2536)ไดศ้ึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของครูในโรงเรียน

ประถมศึกษามธัยมศึกษา และพยาบาลวชิาชีพ ในโรงพยาบาล 3 แห่งพบวา่บุคคลที่ไม่มีแผนการ

ศึกษาต่อ จะมีความผกูพนัสูงกวา่คนทีมี่แผนจะศึกษาต่อ ซ่ึงอธิบายไดว้า่คนที่มีความปราถนาจะ
พฒันาตนเอง แสวงหาพฒันาความรู้ จะท าใหบุ้คคลเหล่านั้นมีโอกาสเลือกงานหรือโอนยา้ย 

3. ระยะเวลาที่ปฏิบตัิงาน ลกัษณะส่วนบุคคลที่เป็นตวัท านายความผกูพนัต่อองคก์ารของ

ผูบ้ริหารเอกชนและภาครัฐบาลไดดี้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั   ฐิติมา หลกัทอง (2557) ไดศ้ึกษาเร่ืองความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในนิคม

อุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรีกลุ่มตวัอยา่ง 368 คนพบวา่ ระยะเวลาการปฏิบตัิงานมี
ความสมัพนัธอ์ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ กบัความปราถนาที่จะคงอยู ่กล่าวคอืสมาชิกในองคก์ารที่มี

ระยะเวลาปฏิบติังานสั้นจะมีความผกูพนันอ้ยกวา่ผูท้ี่ปฏิบติังานในระยะยาว สอดคลอ้งกบังานวจิยั

พงศกัด์ิ   นาควจิิตร (2543) ซ่ึงศึกษา เก่ียวกบัปัจจยัที่มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัในองคก์าร
ของขา้ราชการต ารวจตระเวน ชายแดนชั้นประทวน ในกองก ากบัการต ารวจ ตระเวนชายแดนที่ 43 
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โดยพบวา่ขา้ราชการ ต ารวจที่มีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานใน องคก์รมากมีความผกูพนัสูงกวา่

ขา้ราชการ ต ารวจที่มีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานนอ้ย 
4. สถานภาพสมรสพบวา่ ผูห้ญิงที่เป็นโสดมีแนวโนม้จะเปล่ียนง่ายกวา่ผูท้ี่เป็นหมา้ยหรือ

แต่งงานแลว้ กล่าวคือคนที่แต่งงานแลว้มกัจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่คนที่ยงัไม่แต่งงาน

หรือเป็นโสด ซ่ึงเหตุผลคือ คนที่มีครอบครัวแลว้ยอ่มตอ้งการความมัน่คงในอาชีพมากกวา่ และ
เห็นวา่การเปล่ียนงานจะเกิดผลเสียต่อตนเอง จึงไม่ตอ้งเปล่ียนงานเพราะมีภาระกิจที่ตอ้ง

รับผดิชอบมากกวา่ คนที่โสด อลุตโต และ ฮริบิเนียค Alutto,Hrebiniak ,and Alonso (1973) 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของกบั  ชุติมา  รอบคอบ (2542) ซ่ึงศึกษาความผกูพนั ต่อองคก์ารของ

องคก์รเภสชักรรม โดยพบวา่ พนกังานที่สมรสแลว้มีความผกูพนัต่อองคก์ร สูงกวา่พนกังานที่เป็น

โสด 
ประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน หมายถึงการรับรู้ของสมาชิกที่ปฏิบตัิงานในองคก์ารได้

สร้างสภาพแวดลอ้มตอบสนองความตอ้งการของตนไดม้ากนอ้ยเพยีงใด หรือในช่วงเวลาที่ปฏิบติั

ในองคก์ารนั้น  ตนไดรั้บประสบการณ์ในทางที่เป็นคุณหรือเป็นโทษแก่ตนเองอยา่งไรบา้ง 

1.ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญักบัหน่วยงาน ไดรั้บการยอมรับจากองคก์ารซ่ึงเป็นการยอมรับ

จากองคก์าร ท าใหรู้้สึกวา่สามารถท าประโยชน์ใหก้บัองคก์ารได ้มีการยอมรับวา่มีคุณคา่ การ
ยอมรับแสดงออกไดห้ลายลกัษณะ  เช่นการไดรั้บเงินเดือนเพิม่ขึ้น การเล่ิอนต าแหน่ง และไดรั้บ

การเช้ือเชิญทางสงัคม ซ่ึงท าใหส้ถานภาพในองคก์ารสูงขึ้น ซ่ึงไดรั้บการยอมรับมากเท่าใดก็จะยิง่มี

ความผกูเพิม่ต่อองคก์ารมากขึ้นเท่านั้น เน่ืองจากเห็นวา่องคก์ารสามารถตอบความตอ้งการที่จะให้
ผูอ่ื้นยกยอ่งสรรเสริญตนได ้เชลดอลSheldon (1971)จากผลงานวจิยัของบูชานนั   Buchanan 

(1974) พบวา่นกับริหารในวงการธุรกิจมีความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ารมากกวา่นกั

บริหารในวงราชการ 
2.ความน่าเช่ือถือและพึ่งพาไดใ้นองคก์าร นกัวชิาการหลายคนพบวา่มีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนั

ต่อองคก์ารของสมาชิกดว้ย กล่าวคือหากสมาชิกรู้สึกวา่องคก์ารที่ท  างานอยูด่ว้ยมีความน่าเช่ือถือ
และมัน่คงเพยีงพอ ก็มีความรู้สึกอยากจะท างานอยูก่บัองคก์ารนั้น และมีความรู้สึกผกูพนัต่อ

องคก์ารตามไปดว้ย จากการศึกษา  Lewis (1976) ท  าการศึกษาเร่ืองความสมัพนัพนัธร์ะหวา่ง

ความมีช่ือเสียงของหน่วยงาน และความมีเกียรติของวชิาชีพ กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของ
มหาวทิยาลยัในสหรัฐอเมริกาพบวา่ความรู้สึกมีเกียรติยศช่ือเสียงในสถาบนัสมัพนัธก์บัความรู้สึก

จงรักภกัดีต่อสถาบนัหรือองคก์าร ซ่ึงความจงรักภกัดีเป็นส่วนหน่ึงของความผกูพนัต่อองคก์ารใน
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เร่ืองความมัน่คงของงาน นกัทฤษฎีหลายท่านเห็นวา่ถา้หน่วยงานที่ท  างานอยูไ่ม่ไดส้ร้างความมัน่ใจ

วา่จะถูกไล่ออกอยา่งไม่ชอบธรรมก็จะมีผลท าใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกไม่มัน่คงในการท างานกบั
องคก์ารนั้นซ่ึงสเตียร์และพอร์ทเตอร์  Porter and Steer (1973) ไดศ้ึกษาเร่ืองน้ีพบวา่หาก

หน่วยงานหรือองคก์ารไม่สามารถสร้างความรู้สึกมัน่คงแก่สมาชิก หรือความรู้สึกเช่ือถือไดเ้ป็น

สาเหตุ ซ่ึงเป็นสาเหตุหน่ึงที่ท  าใหผู้ป้ฏิบติังานไม่อยากอยูด่ว้ยคือขาดความผกูพนัซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งาน วจิยัของพอร์เตอร์และสมิท Porter and Smith (1970) ที่พบวา่หากสมาชิกภายในองคก์รรู้สึก

วา่ องคก์รที่เขาท างานดว้ยนั้นมีความน่าเช่ือถือ และมีความมัน่คงเพยีงพอเขาก็กลา้แสดงออก ซ่ึง
ความรักความผกูพนัไดเ้ตม็ที่และสอดคลอ้ง กบัผลการวจิยัของ จารุณี วงศค์  าแน่น (2537) ซ่ึงศึกษา

ความผกูพนัต่อองคก์าร : ศึกษาเฉพาะ กรณีพนกังานสายสนบัสนุนการปฏิบตัิงาน การท่าอากาศ

ยานแห่งประเทศไทย พบวา่ ความน่าเช่ือถือขององคก์รมีความสมัพนัธใ์น ทางบวกกบัความผกูพนั
ต่อองคก์ร 

3. เจตคติของผูร่้วมงานต่อองคก์าร  จากการศึกษาของนกัวชิาการหลายท่านพบวา่เป็นตวัก าหนด

ระดบัความผกูพนัต่อองคารหน่ึง เน่ืองจากสมาชิกจะไดรั้บอิทธิพลจากการเขา้สงัคมกลบักลุ่ม
ผูร่้วมงาน และหากเพือ่นร่วมงานมีเจตคติที่ดีมีความผกูพนัต่อองคก์าร  ก็จะมีเจตคติเช่นเดียวกบั

กลุ่ม หากสมาชิกมีเจตคติที่ดีจะมีความผกูพนัต่อองคก์าร สเตียร์และบูชานนั (Buchanan,1974 ; 

Steer,1977) 

4. ระบบพจิารณาความดีความชอบหรือการเล่ือนต าแหน่ง  มีผลต่อความผกูพนัขององคก์าร 

เน่ืองจากการปฏิบติังานเม่ือเปิดโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่ง เพือ่ตอบสนองความตอ้งการ ดงันั้นหาก
สมาชิกมีความพงึพอใจในระบบพจิารณาความดีความชอบ ก็มีแนวโนม้ที่จะท าใหบุ้คลากรอยูก่บั

องคก์ารมากขึ้นหากไม่พอใจในระบบพจิารณาความดีความชอบก็จะท าใหบุ้คลากรขาดความผกูพนั
ต่อองคก์าร พอร์ตเตอร์ และ สเตียร์ (Porter & Steers,1973; Porter et al.,1974) 

5. ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงาน ก็มีผลท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์าร

เหมือนกนั สมาชิกที่องคก์ารมีการติดต่อสมัพนัธท์ี่มีกนัอยา่งใกลชิ้ด มีโอกาสเขา้ร่วมสงัคมพบปะ 
ก่อใหเ้กิดความเป็นอนันึงอนัเดียวกบัองคก์ารซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร เชลดอน (Sheldon, 

1971) สอดคลอ้งงานวจิยัของ Beyer & Marshall (1981) กล่าวถึง การแลกเปล่ียนระหวา่งทีม
กบัสมาชิก (Team-Member Exchange) สมัพนัธภาพ ในการท างานของกลุ่มบคุคลในวชิาชีพวา่

ประกอบดว้ย 3 มิติไดแ้ก่ มิติความเป็นวชิาชีพ มิติ สมัพนัธภาพระหวา่งบุคคลและมิติการตดัสินใจ 

ซ่ึงอธิบายมิติสมัพนัธภาพระหวา่งบุคคลวา่ หมายถึง การมีปฏิสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลในวชิาชีพ
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เดียวกนัในระหวา่งการปฏิบติังานร่วมกนัทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ เป็นลกัษณะของ

มิตรภาพ ความเป็นเพือ่น และเอกลกัษณ์ ร่วมกนัอนัจะก่อใหเ้กิดความสามคัคีความคิดสร้างสรรค์
และเกิดความพงึพอใจในการท างาน ผูป้ฏิบติังานสามารถเขา้กบัเพือ่นร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี มี

โอกาสพดูคุยท าความสนิทสนมกบั เพือ่นร่วมงาน เพือ่นร่วมงานใหค้วามร่วมมือและช่วยเหลือใน

การท างาน และไดรั้บอิสระในการ คิดสร้างสรรคง์านอยา่งเตม็ที่ภายในกรอบระเบียบ ขอ้บงัคบัของ
องคก์ร  

 

สรุปแนวคดิเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 จากแนวคิดและทฤษฎีที่กล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้า่ความผกูพนัต่ององคก์ารมีความส าคญั

ต่อการด าเนินงานโดยตรงซ่ึงท าให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์ารหลายดา้น เช่นการลดอตัราการลาออก 
ลดตน้ทุนในการสรรหาการฝึกอบรมพนกังาน สามารถช่วยพฒันาศกัยภาพของพนกังานในองคก์าร

ใหเ้พิม่ขีดความสามารถในแข่งขนัมากขึ้น ท าใหพ้นกังานมีความจงรักภกัดีจะคงอยูก่บัองคก์ารโดย
ไม่คิดที่จะโอนยา้ย หรือลาออกจากองคก์าร การวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัเลือกใชอ้งคป์ระกอบตามแนวคิด

ของ (Allan and Meyer ,1990) และ (Meyer & Allen,1991) ซ่ึงไดแ้บ่งความผกูพนัต่อ
องคก์ารออกเป็น 3 ดา้น ประกอบดว้ย 

1.ความผกูพนัต่องคก์ารดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความผกูพนัที่

เกิดขึ้นจากความรู้สึกภายในส่วนบุคคล เป็นความรู้สึกผกูพนัและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบั
องคก์าร รู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร เตม็ใจที่จะทุ่มเทและอุทิศตนใหก้บัองคก์าร 

2.ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม (Normative Commitment) หมายถึง
ความรู้สึกที่เกิดขึ้นจากค่านิยมหรือบรรทดัฐานทางสงัคม เป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นเพือ่ตอบแทนส่ิงที่

บุคคลไดรั้บจากองคก์าร แสดงออกในรูปของความจงรักภกัดีของบุคคลต่อองคก์าร 

3.ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง
ความรู้สึกที่เกิดขึ้นจากการค านวณของบุคคลทีอ่ยูบ่นพื้นฐานของการลงทุนที่บุคคลใหก้บัองคก์าร

และผลตอบแทนที่บุคคลไดรั้บจากองคก์าร โดยจะแสดงออกในรูปแบบพฤติกรรมต่อเน่ือง ใน

การท างานอยูก่บัองคก์ารนั้นต่อไปหรือโยกยา้ยการเปล่ียนแปลงที่ท  างาน  
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  ผูว้จิยัไดศ้ึกษาขอ้มูลเพือ่ท  าการคดัเลือกใชอ้งคป์ระกอบตามแนวคิดของ  Allan and 

Meyer (1991,1997) ซ่ึงผูว้จิยัเลือกใช ้ เน่ืองจากแนวคิดทฤษฎีไดมี้การพฒันาที่ทนัสมยัมากขึ้นซ่ึง
สอดคลอ้งในยคุปัจจุบนัน้ีไม่วา่จะองคก์ารเล็กหรือองคก์ารใหญ่ต่างก็ตอ้งการการจดัการที่ดีทั้งนั้น 

ผลส าเร็จ ที่มาจากการจดัการท าใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 

งานวจิยัทีเ่กีย่วข้องกบัการรับรู้คุณค่าของงานทีม่คีวามหมาย 
   สุมินทร เบา้ธรรม (2556)การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พือ่ศึกษาความสมัพนัธข์องระหวา่ง
การรับรู้ คุณค่าของงาน ความผกูพนัในวชิาชีพ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของวชิาชีพ ของ

ผูส้อบบญัชีภาษีอากรในประเทศไทย โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือวจิยั ท าการวเิคราะห์ขอ้มูล

จากผูส้อบบญัชีภาษีอากรจ านวน 70 ราย โดยใชก้ารวเิคราะห์การ ถดถอยพหุคูณ ในการทดสอบ
สมมุติฐาน ผลการวจิยัพบวา่ การรับรู้ คุณค่าของงาน และความผกูพนัในวชิาชีพ มีความสมัพนัธ์

ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ของวชิาชีพ ซ่ึงถือวา่เป็นไปตามสมมุติฐานทีไ่ดต้ั้งไว ้

   ณฐวรรณ โอศาสตร์ วาทินี แน่นชารี และ อรณี ดอนอ่อนเบา้ (2558)ไดศ้ึกษาความสมัพนัธ์
ระหวา่งคุณลกัษณะงาน ความสอดคลอ้งระหวา่งการรับรู้ความตอ้งการของบทบาทในงานและมโน
ทศัน์แห่งตน และความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน โดยมีสุขภาวะองคร์วมเป็นตวัแปรส่งผา่นผล
จากการวเิคราะห์ทางสถิติดว้ยวิธีการถดถอยพหุคูณ (Multiple regressions) พบวา่ 1) ความ
สอดคลอ้งระหวา่งการรับรู้ความตอ้งการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แห่งตนเท่านั้นที่สามารถ
ท านายสุขภาวะองคร์วมไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติและ 2) สุขภาวะองคร์วมสามารถท านายความ
ผกูพนัต่อองคก์รโดยความไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ผลจากการวเิคราะห์ทางสถิติเพิม่เติม ดว้ย
การทดสอบความเป็นตวัแปรส่งผา่น (Mediator) พบวา่ 1) สุขภาวะองคร์วมเป็นตวัแปรส่งผา่นใน
ความสมัพนัธจ์ากความหลากหลายในงาน ความมีอิสระในตนเอง ความสอดคลอ้งระหวา่งการรับรู้
ความตอ้งการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แห่งตนไปยงัความผกูพนัเชิงอารมณ์ของพนกังาน 
2) สุขภาวะองคร์วมไม่สามารถเป็นตวัแปรส่งผา่นในความสมัพนัธจ์ากความหลากหลายในงาน 
ความมีอิสระในตนเอง ความสอดคลอ้งระหวา่งการรับรู้ความตอ้งการของบทบาทในงานและมโน
ทศัน์แห่งตน ไปยงัความผกูพนัเชิงต่อเน่ืองของพนกังานและ 3) สุขภาวะองคร์วมสามารถเป็นตวั
แปรส่งผา่นในความสมัพนัธจ์ากความหลากหลายในงาน และความสอดคลอ้งระหวา่งการรับรู้
ความตอ้งการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แห่งตน ไปยงัความผกูพนัเชิงบรรทดัฐานทางสงัคม
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ของพนกังานได ้แต่ไม่สามารถเป็นตวัแปรส่งผา่นในความสมัพนัธจ์ากความมีอิสระในตนเองไปยงั
ความผกูพนัเชิงบรรทดัฐานทางสงัคมของพนกังานได ้
   กญัญา รานไพร (2549)ไดศึ้กษาการเปรียบเทียบมนุษยสมัพนัธใ์นการท างานระหวา่ง
พนกังานที่ท  างานผลการปฏิบติังานกบัความรู้สึกมีคุณค่าในตนเองและความผกูพนัต่อองคก์ารของ
ขา้ราชการต ารวจกลุ่มตวัอยา่งที่ใชใ้นการวจิยั เป็นขา้ราชการต ารวจระดบัชั้นประทวนที่ปฏิบติั
หนา้ที่ในหน่วย ปฏิบตัิการพิเศษ (ชุดสืบสวนและสอบสวน) กองบงัคบัการต ารวจภูธร จงัหวดั
สุพรรณบุรี สถานีต ารวจ อ าเภอเมือง สถานีต ารวจอ าเภอสองพีน่อ้ง สถานีต ารวจอ าเภออู่ทอง สถานี
ต ารวจอ าเภอบางปลามา้ และสถานีต ารวจอ าเภอศรีประจนั จ  านวน 290 คน โดยใชแ้บบสอบถาม
เป็นเคร่ืองมือในการเก็บ รวบรวมขอ้มูล และท าการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทาง
สถิติ สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ ประกอบดว้ย ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ คา่เฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การเปรียบเทียบความแตกต่าง ระหวา่งตวัแปร การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธข์องเพยีร์สนั ผลการศึกษาวจิยัพบวา่ ผลการปฏิบติังานและ
ความรู้สึกมีคุณค่าในตนเองของขา้ราชการต ารวจอยูใ่น ระดบัปานกลาง มีความผกูพนัต่อองคก์าร
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง แยกเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ ความผกูพนั ต่อองคก์ารดา้นจิตใจอยูใ่นระดบัสูง 
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูอ่ยูใ่นระดบัปานกลาง และความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดั
ฐานอยูใ่นระดบัสูง และผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ขา้ราชการต ารวจที่มีผลการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั จะมีความรู้สึกมีคุณค่าในตนเองและความผกูพนั ต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั ผลการ
ปฏิบตัิงานของขา้ราชการต ารวจไม่มีความสมัพนัธก์นักบัความรู้สึก มีคุณคา่ในตนเอง และความ
ผกูพนัต่อองคก์าร และความรู้สึกมีคุณค่าในตนเองของขา้ราชการต ารวจ มีความสมัพนัธท์างบวก
กบัความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 โดยคิดเป็น ร้อยละ 6.55 

 
ติชิลา พชัรด ารงกุล (2560)ไดศึ้กษาความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของความสมัพนัธร์ะหวา่งการ

ปรับงาน ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบังานและงานที่มีความหมาย โดยใชก้ารศึกษาระยะสั้น

และระยะยาวขอ้มูล 3 ช่วงเวลา ถูกเก็บจากกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็นพนกังานที่ท  างานในองคก์ารภาครัฐ
และเอกชนในประเทศไทย (N=190) โดยเวน้ระยะ 2 สปัดาห์ ผลการวเิคราะห์เหล่ือมเวลาไขวไ้ม่พบ

อิทธิพลของการปรับงานคร้ังที่ 1 ต่อความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบังานคร้ังที่ 2 และความ

สอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบังานคร้ังที่ 2 ต่องานที่มีความหมายคร้ังที่ 3 กล่าวคือไม่พบอิทธิพลระยะ
ยาวของการปรับงาน อยา่งไรก็ตาม ผลการวเิคราะห์โมเดลความสมัพนัธร์ะหวา่งการปรับงาน ความ

สอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบังาน และงานทีมี่ความหมายในช่วงเวลาเดียวกนัมีความสอดคลอ้งกบั
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ขอ้มูลเชิงประจกัษใ์นเกณฑท์ี่ดี 3 ช่วงเวลา นอกจากน้ียงัพบวา่ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบั

งานเป็นตวัแปรส่งผา่นความสมัพนัธร์ะหวา่งการปรับงานและงานที่มีความหมายในการวเิคราะห์
ในช่วงเดียวกนั เม่ือเปรียบเทียบมาตรวดัการปรับงานทั้ง 2 มาตรที่ใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี พบวา่มาตร

วดัการ ปรับงานของ Slem และ Vella – Brodrick (2013) สามารถท านายงานที่มีความหมายไดดี้กวา่

มาตรวดัการปรับงานของ Tims,Bakker และ Derks (2012) 

ทง ลิง (2558)ไดศึ้กษางานที่มีความหมายเป็นปัจจยัส าคญัที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของ

พยาบาล การศึกษาเชิงพรรณนาหาความสมัพนัธค์ร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พือ่ระบุระดบัของงานที่มี
ความหมายการปฏิบติังาน การปฏิบติัตามบริบท และศึกษาความสมัพนัธร์ะหวา่งงานที่มีความหมาย

กบัการปฏิบติังาน และการ ปฏิบติัตามบริบทของพยาบาลที่ท  างานในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยั

การแพทยส์าธารณรัฐประชาชนจีน เลือกกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 389 คนโดยใชก้ารสุ่มแบบชั้นภูมิจาก
พยาบาลที่ปฏิบติังานในโรงพยาบาล มหาวทิยาลยัการแพทย ์ 4 แห่ง ในเมืองฮาร์บิน เคร่ืองมือที่ใช้

ในการวจิยัไดแ้ก่ 1) แบบบนัทึกทึกขอ้มูล ส่วนบคุคล 2) เคร่ืองมือวดัการท างานและความหมายของ

งาน (WAMI) ซ่ึงพฒันาโดย สตีเจอร์  และคณะ (Steger et al., 2012) และแปลเป็นภาษาจีนโดย
ผูว้จิยัและ 3) แบบวดัการปฏิบติังานฉบบัยอ่ย (SJPS) พฒันาโดยกรีนสเลด (Greenslade, 2008) และ

แปลเป็นภาษาจีนโดยลิน (Lin, 2012) ซ่ึงเคร่ืองมือ WAMI และ SJPS ไดรั้บการตรวจสอบความตรง
และความเที่ยงเรียบร้อยแลว้ วิเคราะห์ ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนาและสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์

ของเพยีรสนั ผลการศึกษาพบวา่  1. งานที่มีความหมาย การปฏิบติังานและการปฏิบตัิตามบริบท 

ตามการรับรู้ของพยาบาลอยูใ่นระดบัปานกลาง   2. งานที่มีความหมายมีความสมัพนัธท์างบวกใน
ระดบัปานกลางกบัการปฏิบติังานและการ ปฏิบติัตามบริบทอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  ผลการวจิยั

คร้ังน้ีสามารถใชเ้ป็นขอ้มูลพื้นฐานส าหรับผูบ้ริหารโรงพยาบาลและผูบ้ริหาร ทางการพยาบาล ใน

การจดัท าแผนและกลยทุธใ์นการพฒันางานใหมี้ความหมาย เพือ่ที่จะเป็นการเพิม่ ความสามารถใน
การปฏิบติังานของพยาบาล ในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัการแพทย ์สาธารณรัฐประชาชนจีนต่อไป  

  ณัฐชยา  แยม้อุทยั (2558) ไดศึ้กษาคุณค่าทีอ่ยูใ่นงานของการเป็นเลขานุการส่วนบุคคล การ
วจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พือ่ศึกษาการรับรู้คุณค่าที่อยูใ่นงานของการเป็นเลขานุการ ส่วนบุคคล 

และระบุถึงปัจจยัส าคญัที่ส่งผลต่อการรับรู้ถึงคุณค่าที่อยูใ่นงาน ตลอดจนศึกษาสภาพที่ เป็นปัญหา

ของการท างานเป็นเลขานุการส่วนบุคคลที่กระทบต่อการรับรู้คุณค่าที่อยูใ่นงาน โดยเป็น วธีิการวิจยั
เชิงคุณภาพ (Qualitative Research) และเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยวธีิการสมัภาษณ์แบบก่ึง โครงสร้าง 
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(Semi-Structured Interview) ซ่ึงค  าถามที่ใชส้มัภาษณ์พฒันาจากโครงสร้างค าถามของ แบบประเมิน 

The Work and Meaning Inventory (WAMI) ของ Michael F. Steger ซ่ึงผลคะแนนที่ไดจ้ากการ
ประเมินดงักล่าว จะน ามาใชป้ระกอบการสมัภาษณ์แบบเชิงลึก (In-depth Interview) ในแต่ละ

ประเด็นที่เก่ียวกบัคุณค่าที่อยูใ่นงานต่อไป โดยผูใ้หข้อ้มูลในการวจิยัคร้ังน้ี คือ พนกังานที่ปฏิบติั

หนา้ที่เป็นเลขานุการส่วนบุคคลของผูบ้ริหารระดบัสูง จ  านวน 10 คน  ผลการวจิยัพบวา่เลขานุการ
ส่วนบุคคลมีการรับรู้ถึงคุณค่าทีอ่ยูใ่นงาน (Meaningful Work) อยูใ่นระดบัสูง โดยรู้สึกมีความ

ภาคภูมิใจในงานของตน เพราะเลขานุการส่วนบุคคลคือบคุคล ซ่ึงท างานใกลชิ้ดผูบ้ริหารระดบัสูง
ขององคก์าร ไดรั้บเกียรติและความไวว้างใจจากผูบ้ริหารระดบัสูง ใหท้  าหนา้ที่ในการดูแลจดัการทั้ง

ในเร่ืองส่วนตวัและเร่ืองงานบริหารองคก์าร ซ่ึงงานส่วนใหญ่ที่ไดรั้บ มอบหมายลว้นแลว้แต่เป็น

งานที่ส าคญัหรือเป็นความลบัของผูบ้ริหารระดบัสูงหรือองคก์าร ทั้งน้ี ต  าแหน่งงานเลขานุการส่วน
บุคคลถือวา่มีความส าคญัต่อผูบ้ริหารระดบัสูงค่อนขา้งมาก เพราะมีหนา้ที่ ในการแบ่งเบาภาระงาน

ต่างๆและอ านวยความสะดวกใหแ้ก่ผูบ้ริหารระดบัสูง เป็นศูนยก์ลางคอย ประสานใหง้านเดินหนา้

ไปได ้และยงัเป็นสมองช่วยคิด ตรวจสอบ กลัน่กรอง จดจ าและคอยเตือน ผูบ้ริหารระดบัสูงอีกดว้ย 
ซ่ึงการมีโอกาสไดท้  างานกบัผูบ้ริหารระดบัสูงท าใหไ้ดเ้รียนรู้ มุมมองและ ทศันคติจากผูบ้ริหาร

ระดบัสูงอยา่งใกลชิ้ด เลขานุการส่วนบุคคลจึงเปรียบเสมือนเป็นตวัแทนของ ผูบ้ริหารระดบัสูง โดย
เลขานุการส่วนบุคคลทีมี่อายงุานมาก ยอ่มมีการรับรู้คุณค่าที่อยูใ่นงานมากขึ้นไปดว้ย เพราะไดรั้บ

ความกา้วหนา้และความส าเร็จในชีวติการท างาน รวมถึงเกิดความผกูพนักบังาน (Job engagement) 

และมีความรักในงานสูง ซ่ึงปัจจยัที่ส่งผลต่อการรับรู้ถึงคุณค่าที่อยูใ่นงานของ การเป็นเลขานุการ
ส่วนบุคคลมากที่สุด ก็คอืปัจจยัทางดา้นผูบ้ริหารระดบัสูง ดงันั้นผูบ้ริหารระดบัสูง จึงควรตระหนกั

และใหค้วามส าคญักบัเลขานุการส่วนบุคคลของตน โดยการใหเ้กียรติและยกยอ่งช่ืนชมอยูเ่สมอ 

ทั้งน้ีสภาพที่เป็นปัญหาของการท างานเป็นเลขานุการส่วนบุคคลที่กระทบต่อการรับรู้ คุณค่าที่อยูใ่น
งาน (Meaningful Work) ประกอบดว้ยปัญหาซ่ึงเกิดขึ้นจากตวับุคคลผูป้ฏิบติังาน เลขานุการส่วน

บุคคลเอง ปัญหาจากภายในองคก์าร ปัญหาเก่ียวกบัผูบ้ริหารระดบัสูงของตน  ปัญหาจากสงัคม
ภายนอก และปัญหาเร่ืองความกา้วหนา้และความมัน่คง ซ่ึงสภาพปัญหาเหล่าน้ีลว้นส่งผลให ้การ

รับรู้คุณค่าที่อยูใ่นงานของการเป็นเลขานุการส่วนบุคคลลดลง  

  มนชนก เฮงสุวรรณ (2558)ไดศ้ึกษาความสมัพนัธร์ะหวา่งความไม่สอดคลอ้งระหวา่ง
บุคคลกบังาน ความแตกต่างระหวา่งบุคคล และการป้ันงาน กบัความผกูใจมัน่ในงาน กลุ่มตวัอยา่ง

ในการวจิยัในคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทั ทีโอที จ  ากดั (มหาชน) ซ่ึงปฏิบติังานอยูใ่นส านกังานใหญ่ 
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ทีโอที แจง้วฒันะ จ านวน 425 คน เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ มาตรวดัความไม่สอดคลอ้ง

ระหวา่งบุคคลกบังาน มาตรวดัการป้ันงาน มาตรวดับุคลิกภาพเชิงรุก มาตรวดัการรับรู้
ความสามารถของตนเอง มาตรวดัความผกูใจมัน่ในงาน วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยวธีิการสร้างสมการ

โครงสร้าง ดว้ยโปรแกรมเอมอส (AMOS) ผลการวจิยั พบวา่ โมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของ

ความผกูใจมัน่ในงานของพนกังานมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษอ์ยูใ่นเกณฑดี์ (χ2= 

112.003, df = 40, χ2/df = 2.80, p < .001, GFI = 0.958, CFI = 0.984, RMSEA = 0.065) และมีการ
ป้ันงานเป็นตวัแปรส่งผา่นความสมัพนัธร์ะหวา่งความไม่สอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบังานและความ

ผกูใจมัน่ในงาน (β= -0.40, p < .01) และไม่พบอิทธิพลของความแตกต่างระหวา่งบุคคลก ากบั
ความสมัพนัธร์ะหวา่งความไม่สอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบังานและการป้ันงาน  

Jindani et al. (2014)ไดศ้ึกษางานที่มีความหมายการมีส่วนร่วมในการท างานและความ

มุ่งมัน่ขององคก์ารงานที่มีความหมายสามารถสร้างประโยชน์ใหก้บัองคก์ารและน าไปสู่ผลลพัธใ์น
เชิงบวกเช่นความพงึพอใจความผกูพนัและความมุ่งมัน่ของพนกังานการบรรลุเป้าหมายส่วนบุคคล

และองคก์ารการเพิม่ประสิทธิภาพการเก็บรักษาและความภกัดีวตัถุประสงคก์ารวจิยัจุดมุ่งหมายของ
การศึกษาคือการตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหวา่งความหมายทางจิตวทิยาการมีส่วนร่วมในการ

ท างานและความมุ่งมัน่ขององคก์ารและเพือ่ทดสอบผลกระทบที่เป็นไปไดข้องการมีส่วนร่วมใน

การท างานกบัความสมัพนัธร์ะหวา่งความหมายทางจิตวทิยาแรงจูงใจในการศึกษา ผูจ้ดัการตอ้งคิด
ใหม่เก่ียวกบัวิธีปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานและประสิทธิภาพการท างานเน่ืองจากความ

หลากหลายและในบางกรณีความตอ้งการของพนกังานเพิม่ขึ้นเช่นการสนบัสนุนทางการเงินเพือ่

รักษาความสนใจและความเพลิดเพลินในการท างานวธีิการวจิยัการออกแบบและวธีิการ ใชว้ธีิการ
เชิงปริมาณเพือ่รวบรวมขอ้มูลส าหรับการศึกษาโดยใชก้ารออกแบบการส ารวจตวัอยา่ง (n = 415) 

ประกอบดว้ยพนกังานที่ท  างานจาก บริษทั และต าแหน่งต่างๆใน แอฟริกาใต ้

ผลการศึกษาพบวา่ความสมัพนัธร์ะหวา่งการท างานที่มีความหมายความมุ่งมัน่ขององคก์ร

และการมีส่วนร่วมในงานสามารถถูกมองวา่เป็นประโยชน์ต่อผูป้ฏิบติังานและผูจ้ดัการการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยท์  าให้พวกเขาสามารถพฒันากลยทุธใ์นการท างานเป็นอนัดบัแรกและประการที่
สอง และความภกัดี) (เปรียบเทียบ Chalofsky & Krishna, 2009) จะเห็นไดว้า่งานที่มีความหมาย

สามารถน าไปสู่การมีส่วนร่วมและความมุ่งมัน่ของพนกังานมากขึ้น ความหมายทางจิตวทิยาการมี

ส่วนร่วมในการท างานและความมุ่งมัน่ขององคก์รตอ้งการการวจิยัเพิม่เติมภายในสถานที่ท  างาน
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ของแอฟริกาใตเ้พือ่ท  าความเขา้ใจวา่พวกเขาเก่ียวขอ้งกนัอยา่งไรและความเขา้ใจของปรากฏการณ์

เหล่าน้ีสามารถช่วยใหพ้นกังานบรรลุความหมายในการท างานและในที่ท  างาน ความหมายเชิงบวก
ในชีวติ 

 Fairlie((2017)ไดศ้ึกษางานทีมี่ความหมายการมีความผกูพนัของพนกังานและผลลพัธท์ี่
ส าคญัอ่ืน ๆ ของพนกังาน: จากการศึกษาพบวา่ผลกระทบต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยท์ี่มี
ความหมายมีอยูใ่นรูปแบบปัจจุบนัและการวดัลกัษณะงาน การวจิยัที่ผา่นมาช้ีให้เห็นวา่งานที่มี
ความหมายอาจมีผลกระทบอยา่งมากต่อผลลพัธข์องพนกังาน การศึกษาปัจจุบนัแกปั้ญหาน้ีโดย
แสดงให้เห็นคุณค่าของงานที่มีความหมายในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(HRD) การปฏิบตัิที่
เก่ียวขอ้งกบัการมีส่วนร่วมของพนกังานมีการส ารวจทางเวบ็ของลูกจา้งชาวอเมริกาเหนือ (n = 574) 
ลกัษณะงานทีมี่ความหมายถูกน ามาเปรียบเทียบกบัลกัษณะงานอ่ืน ๆ เช่นความสมัพนัธแ์ละการ
ท านายความผกูพนัของพนกังานความเหน่ือยหน่ายความพงึพอใจในงานความมุ่งมัน่ขององคก์ร
และความรู้ความเขา้ใจในการหมุนเวยีน ลกัษณะการท างานที่มีความหมายมีความสมัพนัธม์ากที่สุด
กบัผลลพัธข์องพนกังานหลายคน พวกเขายงัท านายความแปรปรวนที่ส าคญัในการมีส่วนร่วมของ
พนกังานในขณะที่ควบคุมลกัษณะงานอ่ืน ๆ ในการวเิคราะห์การถดถอยเน่ืองจากงานที่มี
ความหมายของการพฒันามนุษย ์(เช่นการท าให้ตนเองเป็นจริงและผลกระทบทางสงัคม) ตวัแปรน้ี
จึงเป็นโอกาสส าหรับผูป้ฏิบตัิงานดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(HRD) เพือ่เพิม่ระดบัการมีส่วน
ร่วมของพนกังาน 

โดยสรุปแลว้ผลการศึกษาความสมัพนัธร์ะหวา่งงานที่มีความหมายกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารในหน่วยงานภาครัฐ รัฐวสิาหกิจ และองคก์ารเอกชน ต่างมีผลไปในทิศทางเดียวกนัใน
ภาพรวม กล่าวคืองานที่มีคุณค่ามีความหมายและความผกูพนัองคก์ารมีความสมัพนัธก์นัในทางบวก
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 
 

 

 

https://journals.sagepub.com/action/doSearch?target=default&ContribAuthorStored=Fairlie%2C+Paul
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บทที่ 3 

วธิีการด าเนินการวจิัย 

 
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ(Quantitatative research) โดยใชว้จิยัเชิงส ารวจ 
(Survey research method)และวธีิเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม ที่มุ่งเนน้ศึกษา ความสมัพนัธ์

ระหวา่งงานที่มีความหมายต่อความผกูพนัขององคก์ารของครูโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดั
ระยอง  ผูว้ิจยัไดก้  าหนดแนวทางในการวจิยั ดงัน้ี 

1. ประชากร และกลุ่มตวัอยา่ง 

2. เคร่ืองมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3. การสร้างและหาคุณภาพเคร่ืองมือ 

4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

5. การวเิคราะห์ขอ้มูลและสถิติที่ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างและการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
 งานวจิยัน้ีก าหนดประชาชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 

1. ประชากรที่ใชใ้นการศึกษา 

ประชากรที่ใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีคือ บุคลากรที่ปฎิบติังานในโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงใน
จงัหวดัระยอง  จ านวน 221 คน  (ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ณ วนัที่  31 พฤษภาคม 2562) 

2. กลุ่มตวัอยา่งที่ใชใ้นการศึกษาคือ ขนาดของกลุ่มประชากร 
บุคลากรชาวไทยทั้งหมดที่ปฏิบติังานในโรงเรียน  เป็นครูผูส้อน เจา้หนา้ที่  และครูสายสนบัสนุน

การเรียนการ สอนปฏิบติังานอยูใ่นโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 

  
ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัก าหนดกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งตาม

ตารางส าเร็จรูปของ( Krejice & Morngan ,1970) ไดก้  าหนดกลุ่มตวัอยา่งจ านวน  140 คน และ

ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิตามสดัส่วน (Proportional stratified random sampling) 
เป็นเทคนิคการเลือกกลุ่มตวัอยา่งที่ทราบความน่าจะเป็น โดยแบ่งลกัษณะของประชากรออกเป็น
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กลุ่ม ๆ ซ่ึงเรียกวา่ชั้นภูมิ (Stratified random sampling) และท าการสุ่มตวัอยา่งในแต่ละกลุ่ม

ประชากรหรือกลุ่มชั้นภูมิ  
 

ประเภทของบุคลากร ประชากร(คน) กลุ่มตวัอยา่ง(คน) 
ครูผูส้อน 164 คน 100 คน 
ครูสนบัสนุนการสอน 34  คน 21 คน 
เจา้หนา้ที่ 23 คน 19 คน 

รวม 221 คน 140 คน 
 

การสร้างเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิยั 

1. สร้างเคร่ืองมือที่ใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม ซ่ึงผูว้จิยัแบ่งแบบสอบถาม 
ออกเป็น 3 ตอนดงัน้ี 

ตอนที่ 1  แบบสอบถามสถานภาพส่วนบุคคลของครูผูส้อน  เจา้หนา้ที่ และครูสาย

สนบัสนุนการเรียนการสอน ประกอบ ดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และ รายไดต่้อเดือน 
ต าแหน่งงานที่ไดรั้บมอบหมาย สถานภาพและหน่วยงานที่สงักดัเป็นค าถามแบบเลือกตอบ 

(Check-list) จ านวน 7 ขอ้ 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบังานที่มีความหมาย (Meaningful work) 

ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความหมายทางบวกของงาน (Positive meaning in work)  การ

สร้างความหมายผา่นการท างาน (Meaning making through work)    แรงจูงใจที่ดีในการ
ท างาน (Greater good motivation) ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า 

(Rating scale)  5 ระดบัของลิเคอร์ท (Likert) จ  านวน 10 ขอ้ ซ่ึงปรับมาจากจากมาตรวดัของ 
(Steger et al.,2012) 

 

1 = ระดบัการรับรู้คุณค่างานที่มีความหมายนอ้ยที่สุด 
2 = ระดบัการรับรู้คุณค่างานที่มีความหมายนอ้ย 

3 = ระดบัการรับรู้คุณค่างานที่มีความหมายปานกลาง 

4 = ระดบัการรับรู้คุณค่างานที่มีความหมายมาก 
5 = ระดบัการรับรู้คุณค่างานที่มีความหมายมากที่สุด 
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ความกวา้งอนัตรภาคชั้น =    คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด 

    จ านวนชั้นที่ตอ้งการ 
    =    5 – 1 

             5 

    =     0.08 
เกณฑใ์นการแปลความหมายผลการวเิคราะห์ขอ้มูลที่ไดจ้ากการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้

แบบสอบถามมีความหมาย  ดงัน้ี 
คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 4.21-5.00 หมายถึง ระดบัมากที่สุด 

คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 3.41-4.20 หมายถึง ระดบัมาก 

คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 2.61-3.40 หมายถึง ระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.81-2.60 หมายถึง ระดบันอ้ย 

คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.00-1.80 หมายถึง ระดบันอ้ยที่สุด 

 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ความผกูพนัในองคก์ารดา้น

จิตใจ ความผกูพนัในองคก์ารในองการดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร และความผกูพนัในองคก์ารดา้น
บรรทดัฐาน ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating scale) 5 ระดบัของลิ

คอร์ท จ านวน 12 ขอ้ โดยแต่ละขอ้ค  าถามมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนที่ไดจ้ากการวfัขอ้มูลอนัตรภาคชั้น

ผูว้จิยัใชสู้ตรค านวณหาความกวา้งของชั้น (กลัยา วานิชยบ์ญัชา,2553,หนา้ 49)  ซ่ึงปรับมาจากจาก
มาตรวดัของ ( Allan   &  Meyer  1991,1997) 

1 = ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ยที่สุด 

2 = ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ย 
3 = ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารปานกลาง 

4 = ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารมาก 
5 = ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารมากที่สุด 

เกณฑใ์นการแปลความหมายของคะแนนในแบบสอบถามส่วนที่ 2 และส่วนที่ 3 ของ

วจิยัก าหนดเกณฑก์ารแปลผล โดยการหาความกวา้งของอตัรภาคชั้น โดยใชสู้ตรค านวณดงัน้ี 
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ความกวา้งอนัตรภาคชั้น =    คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด 

     จ านวนชั้นที่ตอ้งการ 
    =    5 – 1 

             5 

                                                                    =     0.08 
เกณฑใ์นการแปลความหมายผลการวเิคราะห์ขอ้มูลที่ไดจ้ากการเก็บรวบรวมขอ้มูล

โดยใชแ้บบสอบถามมีความหมาย  ดงัน้ี 
คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 4.21-5.00 หมายถึง ระดบัมากที่สุด 

คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 3.41-4.20 หมายถึง ระดบัมาก 

คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 2.61-3.40 หมายถึง ระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.81-2.60 หมายถึง ระดบันอ้ย 

คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.00-1.80 หมายถึง ระดบันอ้ยที่สุด 

 

 

การสร้างเคร่ืองมอืและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมอืการวจิัย 

 
 เคร่ืองมือเชิงปริมาณที่ใชใ้นการเก็บขอ้มูลนั้นเป็นแบบสอบถาม ซ่ึงผูว้จิยัไดด้ าเนินการ
ทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือการวจิยัตามขั้นตอนดงัน้ี 

1.  ศึกษาคน้ควา้นิยาม แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง 

2. ศึกษาวธีิการสร้างแบบสอบถามจากหนงัสือ ต  ารา เอกสาร งานวจิยัที่เก่ียวขอ้งและ
วทิยานิพนธต่์าง ๆที่เก่ียวขอ้ง 

3. สร้างแบบสอบถามโดยที่พฒันาขึ้นมาจากการทบทวนวรรณกรรมและวจิยัที่
เก่ียวขอ้งก าหนดเป็นขอ้ค  าถาม โดยแยกเป็นตวัแปรที่ส าคญัในแต่ละกลุ่ม เพือ่สะดวกต่อการ

วเิคราะห์ขอ้มูล 

4. น าแบบสอบถามที่เขียนขอ้ค  าถามครบทุกตวัแปรแลว้เสนอต่ออาจารยท์ี่ปรึกษา 
5. น าแบบสอบถามที่แกไ้ขส่งใหผู้ท้รงคุณวฒิุดา้นการสร้างเคร่ืองมือการวจิยั เพือ่

ตรวจสอบความถูกตอ้งดา้นโครงสร้างและเน้ือหา พร้อมทั้งพจิารณาความถูกตอ้งชดัเจนของภาษาที่
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ใช(้Content validity) โดยขอ้ค  าถามจะตอ้งมีคา่ IOC ไม่นอ้ยกวา่ 0.50 โดยมีผูท้รงคุณวฒิุจ านวน 

3 ท่าน ตรวจสอบความถูกตอ้งของแบบสอบถามประกอบไปดว้ยบุคคลต่อไปน้ี 
5.1 ภราดา ดร. ประวตัิ   สุทธินนท ์    ผูอ้  านวยการโรงเรียน 

5.2 ภราดา ดร.อนุวฒัน์  วภิาคธ ารงคุณ  รองผูอ้  านวยการโรงเรียน 

5.3 รองศาสตรจารย ์ดร. สฎาย ุธีระวณิชตระกูล ต าแหน่งคณบดี คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวทิยาลยับูรพา  

ผูว้จิยัใชก้ารหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง(Index of Congruence : IOC) ของขอ้ค  าถามเพือ่
ตรวจสอบความถูกตอ้งดา้นเน้ือหานั้น โดยในแบบสอบถามที่ปรับปรุงนั้นก าหนดใหค้  าตอบแบบ

เลือกตอบ 3 ค  าตอบไดแ้ก่ สอดคลอ้ง ไม่แน่ใจ ไม่สอดคลอ้ง และอีก 1 ช่อง ส าหรับการแกไ้ข

ปรับปรุงขอ้ค  าถาม โดยใหก้ารแทนค่าค  าตอบ ดงัน้ี 
 ค าตอบวา่สอดคลอ้ง จะไดค้ะแนนเท่ากบั  1 

 ค าตอบวา่ไม่แน่ใจ จะไดค้ะแนนเท่ากบั  0 

 ค าตอบวา่ไม่สอดคลอ้ง จะไดค้ะแนนเท่ากบั -1 
 วธีิหาค่าดชันีความสอดคลอ้งโดยใชสู้ตร IOC (บญุเชิด ภิญโญอนนัตพงษ,์2526) ดงัน้ี 

 

 𝐼𝑂𝐶 =            ∑ 𝑅

𝑁

 

IOC แทนค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้สอบกบัวตัถุประสงค ์

 ∑ 𝑅 แทน คะแนนของกรรมการผูท้รงคุณวฒิุและผูเ้ช่ียวชาญ 
 N แทน จ านวนกรรมการผูท้รงคุณวฒิุและผูเ้ช่ียวชาญ 

 เกณฑก์ารคดัเลือกขอ้สอบหรือขอ้ค าถาม 

 1 หมายถึง  แน่ใจวา่ขอ้ค  าถามขอ้นั้นวดัไดต้รงกบัจุดประสงคน์ั้น 
 0 หมายถึง  ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค  าถามนั้นวดัไดต้รงกบัจุดประสงคน์ั้นหรือไม่ 

 -1 หมายถึง  แน่ใจวา่ขอ้ค  าถามนั้นไม่ตรงกบัจุดประสงคน์ั้น 
การแปลค่าความหมาย 

 ขอ้ค าถามที่มีค่า IOC  ตั้งแต่ 0.50-1.00 แสดงวา่ คดัเลือกไวใ้ชไ้ด ้

 ขอ้ค าถามที่มีค่า IOC  ต ่ากวา่ 0.50 ควรพิจารณาปรับปรุงหรือตดัทิ้ง 
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ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ีพจิารณาคดัเลือกขอ้ความทีมี่ค่า IOC ไม่ต ่ากวา่ 0.05 ซ่ึงจากการหา

ค่าเฉล่ียค่าความตรงของเน้ือหาจากผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน พบวา่ ทุกขอ้ค  าถามมีค่า IOC  มากกวา่ 0.05
ทุกขอ้ผา่นเกณฑ ์ 

ดงันั้น มีขอ้ค  าถามในแบบสอบถามโดยรวมทั้งส้ิน 29 ขอ้ เพือ่น ามาใชใ้นการทดสอบขั้น

ต่อไป 
6. น าขอ้ค  าถามที่ใชไ้ดแ้ต่ละดา้นของแบบสอบถามมาจดัพมิพเ์ป็นแบบสอบถาม

ฉบบัทดลองใช ้(Try out) และน าไปทดลองใชก้บับุคลากรในโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดั
ระยองที่ไม่ใช่กลุ่ม ตวัอยา่งจ านวน 30 คน น าขอ้มูลที่ไดจ้ากการทดลองใชแ้บบสอบถามมาวเิคราะห์

ตรวจสอบความเที่ยงตรง  โดยการหาสมัประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient) ตามวธีิของ ครอนบาค

(Cronbach,1990,p.161) ดว้ยโปรแกรมคอมพวิเตอร์ส าเร็จรูป โดยมีค่าความเช่ือมัน่ของขอ้ค  าถามแต่
ละขอ้จะมีค่าไม่นอ้ยกวา่ 0.70 ดงั ตารางที่ 3 – 1 

ตารางที่3- 1 สรุปค่าความเช่ือมัน่ การน าไปทดลองใชก้บับุคลากร 30 คน 
 

หวัขอ้ ความเช่ือมัน่ 
ความหมายของงาน  
1.ความหมายทางบวกของงาน .82 
2.การสร้างความหมายผา่นการท างาน .80 
3.แรงจูงใจที่ดีในการท างาน .80 
ความหมายของงานโดยรวม .84 
ควาผกูพนัต่อองคก์าร  
1.ความรู้สึก .80 
2.ความต่อเน่ือง .80 
3.บรรทดัฐาน .95 
ควาผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม .83 

 

7. น าแบบสอบถามที่ผา่นการทดสอบแลว้ปรับปรุงแกไ้ข น าเสนอต่อคณะกรรมการ

ควบคุมงานนิพนธ ์เพือ่ตรวจสอบการจดัท าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์และน าไปเก็บรวบรวมขอ้มูล
ต่อไป 
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การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัไดด้ าเนินการในการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามล าดบัขั้นตอนดงัน้ี 
 1. ขอหนงัสือขอความอนุเคราะห์จากส านกังานบณัฑิตศึกษา คณะการจดัการและการ

ท่องเที่ยวมหาวทิยาลยับูรพา ถึงผูอ้  านวยการโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง เพือ่ขอ

อนุญาตเก็บขอ้มูลบคุลากรโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง เพือ่ช้ีแจงวตัถุประสงคแ์ละขอ
ความร่วมมือในการเก็บขอ้มูล พร้อมแนบแบบสอบถามที่ใชใ้นการเก็บขอ้มูลโดยชุดที่ไปแจกจะน า

ใส่ซองเอกสารแจกเป็นรายบุคคล 
 2. ด าเนินการแจกแบบสอบถามไปยงัประชากร จ านวน 140 ฉบบั ผูว้จิยัด าเนินการแจก

แบบสอบถามเอง และช้ีแจงกบับุคลากรใหท้ราบวา่การตอบแบบสอบถามคร้ังน้ีไม่มีผลใด ๆ เป็น

รายบุคคล จะน าเสนอในภาพรวม  
 3. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ไดรั้บกลบัคืนมา 140 ชุดคิดเป็น 100% ของ

การตอบ 
 4. ลงรหัส และบนัทึกขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ เพือ่น าผลไปวเิคราะห์ขอ้มูล

ต่อไป 

การวเิคราะห์ข้อมูลและสถติิทีใ่ช้วเิคราะห์ข้อมูล 

1. น าแบบสอบถามที่ไดรั้บคืนมา มาตรวจความเรียบร้อย และความถูกตอ้งสมบูรณ์ การ

ตอบและการตรวจคะแนนตามน ้ าหนกัที่ก  าหนดไว ้
ถา้ผูต้อบแบบสอบถามตอบในช่องเห็นดว้ยมากที่สุด  ให ้5 คะแนน 

ถา้ผูต้อบแบบสอบถามตอบในช่องเห็นดว้ยมาก  ให ้4 คะแนน 

ถา้ผูต้อบแบบสอบถามตอบในช่องเห็นดว้ยปานกลาง ให ้3 คะแนน 
ถา้ผูต้อบแบบสอบถามตอบในช่องเห็นดว้ยนอ้ย  ให ้2 คะแนน 

ถา้ผูต้อบแบบสอบถามตอบในช่องเห็นดว้ยนอ้ยที่สุด  ให ้1 คะแนน 

 
2. ผูว้จิยัจะน าขอ้มูลของแบบสอบถามที่บนัทกึไวม้าวเิคราะห์ดว้ยโปรแกรมคอมพวิเตอร์

ส าเร็จรูปวเิคราะห์ทางสถิติ โดยสถิติที่ใชใ้นการวเิคราะห์มีดงัน้ี 
1.1 ขอ้มูลในแบบสอบถามตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลทุกขอ้จะ

ถูกน ามาแจกแจงความถ่ี (Frequency distribution) และหาค่าร้อยละ (Percentage)ของ

แบบสอบถามตอนที่ 1 น าเสนอขอ้มูลในรูปตารางและความเรียง 
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2.2 วเิคราะห์ขอ้มูลงานที่มีความหมายกบัความผกูพนัต่อโรงเรียนโดยหาค่าเฉล่ีย(�̅�)
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(SD) ของแบบสอบถาม ตอนที่ 2 และตอนที่ 3 แลว้

น าไปเทียบกบัเกณฑ ์

 3. วเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อโรงเรียนใชส้ถิติเชิงอนุมาน 
ไดแ้ก่ วเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (T-Test) กรณี 2 ตวัแปร วเิคราะห์ความ

แตกต่างของค่ากระจายขอ้มูล (F-Test) กรณี 3 กลุ่มตวัแปร โดยเลือกใชก้ารวเิคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 
4. วิเคราะห์ความสมัพนัธร์ะหวา่งงานที่มีความหมายกบัความผกูพนัต่อโรงเรียนโดย การ

หาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ(์Simple correlation coefficient)  ของเพยีรสนั (Pearson 

product moment correlation coefficient) แลว้น าไปเปรียบเทียบกบัเกณฑ ์0.05 โดย

ความสมัพนัธข์องตวัแปรอยูใ่นช่วง – 1ถึง 1 เกณฑก์ารแปลความหมายเพือ่จดัล าดบัความสมัพนัธ์

แบ่งออกป็นดงัต่อไปน้ี(ศิริภทัร ดุษฎีววิฒัน์,2555) 
 

 

 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์  ระดบัความสมัพนัธ ์
              0.08 ขึ้นไป                            สูง 

               0.60 - 0.79    ค่อนขา้งสูง 
  0.40 - 0.59    ปานกลาง 

  0.20 – 0.39    ค่อนขา้งต ่า 

  ต ่ากวา่ 0.20    ต ่า 
0.0  ไม่มีความสมัพนัธ ์

ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์เป็น(+) หมายถึง มีความสมัพนัธไ์ปในทิศทางเดียวกนั 

ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์เป็น(-) หมายถึง มีความสมัพนัธไ์ปในทิศทางตรงกนัขา้ม 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

ผลการวจิยัเร่ือง ความสมัพนัธร์ะหวา่งงานที่มีความหมายต่อความผกูพนัขององคก์ารของ
ครูโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยองไดด้ าเนินการวจิยัภายใตว้ตัถุประสงคข์องการวจิยัเพือ่

ศึกษาระดบัความผกูพนัต่อโรงเรียนของบุคลากรจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลและศึกษาการรับรู้
คุณค่าของงานทีมี่ความหมายที่ส่งผลต่อความผกูพนัและศึกษาความสมัพนัธร์ะหวา่งงานที่มี

ความหมายกบัความผกูพนัต่อโรงเรียน บุคลากร โรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ซ่ึงได้

น าขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งที่เก็บรวบรวมมาไดจ้  านวน 140 คน มาวเิคราะห์ขอ้มูลโดยวธีิการทางสถิติ
และทดสอบสมมุติฐานการวจิยัตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั โดยผูว้จิยัแบ่งการวเิคราะห์ออกเป็น  4  

1. ผลการวเิคราะห์หาค่าสถิติพื้นฐานของปัจจยัส่วนบุคคล งานที่มีความหมายกบัความ
ผกูพนัต่อโรงเรียนโดยหาค่าเฉล่ีย(�̅�)และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(SD) ของ

แบบสอบถาม ตอนที่ 2 และตอนที่ 3  

2. ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อโรงเรียนใชส้ถิติเชิง
อนุมาน ไดแ้ก่ วเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (T-Test) กรณี 2 ตวัแปร  

3. ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของค่ากระจายขอ้มูล (F-Test) กรณี 3 กลุ่มตวัแปร โดย

เลือกใชก้ารวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 
4. ผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธร์ะหวา่งงานที่มีความหมายกบัความผกูพนัต่อโรงเรียน

โดย การหาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(Simple correlation coefficient)  ของเพยีร
สนั (Pearson product moment correlation coefficient) 

และเพือ่ใหก้ารน าเสนอและการท าความเขา้ใจเก่ียวกบัผลการวเิคราะห์ขอ้มูลมีความชดัเจน เกิด

ความเขา้ใจในการส่ือสารที่ตรงกนั ผูว้จิยัจึงไดก้  าหนดสญัลกัษณ์และความหมายที่ใชแ้ทนค่าสถิติ
และตวัแปรในการน าเสนอดงัน้ี 

 

 



44 
 

 
 

สัญลกัษณ์ทางสถติิทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 n  แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 

 �̅� แทน  ค่าเฉล่ียของคะแนน (Mean) 

 SD  แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 r            แทน  ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธแ์บบเพียรสนั(Correlation coefficient) 

 *    แทน  ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
t     แทน  ค่าสถิติที่ใชใ้นการพจิารณาการแจกแจงค่าที t-Distribution 

p   แทน  ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 

SS         แทน  ผลบวกของคะแนนเบี่ยงเบนยกก าลงัสอง (Sum of squares) 
Ms  แทน  ความผนัแปรเฉล่ีย (Mean squares) 

F           แทน  การวเิคราะห์ความแปรปรวน F-Distribution 

df   แทน  ค่าชั้นแห่งความเป็นอิสระ(Degree of freedom) 
 

การน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้จิยัไดน้ าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล และแปรผลของการวจิยัคร้ังน้ีโดยใชต้าราง

ประกอบค าบรรยายแบ่งออกเป็น 4 ตอนดงัต่อไปน้ี 

 ตอนที่ 1 ผลการวเิคราะห์หาค่าสถิติพื้นฐานของปัจจยัส่วนบุคคล งานที่มีความหมายกบั

ความผกูพนัต่อโรงเรียนโดยหาค่าเฉล่ีย �̅� และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(SD) ของแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2 และตอนที่ 3  
 ตอนที่ 2 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อโรงเรียนใชส้ถิติ

เชิงอนุมาน ไดแ้ก่ วเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (T-Test) กรณี 2 ตวัแปร  
 ตอนที่ 3 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของค่ากระจายขอ้มูล (F-Test) กรณี 3 กลุ่มตวัแปร 

โดยเลือกใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 

 ตอนที่ 4 ผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธร์ะหวา่งงานที่มีความหมายกบัความผกูพนัต่อ
โรงเรียนโดย การหาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ(์Simple correlation coefficient)  ของเพยีรสัน 
(Pearson product moment correlation coefficient) 
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ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
ตอนที่ 1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลหาค่าสถิติพื้นฐานของปัจจยัส่วนบุคคล ความหมายของ

งานและความผกูพนัต่อองคก์าร ของครูโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 

ตารางที่ 4- 1 จ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนก ตาม เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบั
การศึกษา รายไดต่้อเดือน ภาระหนา้ที่ที่ไดรั้บมอบหมาย และอายกุารท างานของกลุ่มตวัอยา่งผูต้อบ
แบบสอบถาม 
 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน(n=140) ร้อยละ 

1.เพศ   
ชาย 25 17.90 
หญิง 115 82.10 
รวม 140 100 
2.อายุ   
ไม่เกิน 35 ปี 49 35.00 
36-40 ปี 23 16.40 
41-45 ปี 36 25.70 
46-50 ปี 10 7.10 
ต้ังแต่ 51 ปีขึน้ไป 22 15.70 
รวม 140 100 
3.สถานภาพ   
โสด 50 35.70 
สมรส 84 60.00 
อย่าร้าง 6 4.30 
รวม 140 100 
4.ระดับการศึกษา   
อนุปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 14 10.00 
ปริญญาตรี 105 75.00 
สูงกว่าปริญญาตรี 21 15.00 
รวม 140 100 
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5.รายได้ต่อเดือน   
ไม่เกิน 15,000 บาท 7 5.00 

15,000-20,000บาท 49 35.00 

20,001-25,000 บาท 36 25.70 

25,001-30,000 บาท 33 23.60 

มากกว่า 30,000 บาทขึน้ไป 15 10.70 

รวม 140 100 
6.ภาระหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมาย 

  

ครูผู้สอน 100 71.4 
ครูสนับสนุนการสอน 21 15.0 
เจ้าหน้าที ่ 19 13.60 
รวม 140 100 
7.อายกุารท างาน   
ไม่เกิน 5 ปี 42 30 
6-10 ปี 26 18.60 
11-15 ปี 19 13.60 
16-20 ปี 19 13.60 
21 ปีขึน้ไป 34 24.30 
รวม 140 100 
   

จากตารางที่ 4 - 1 พบวา่ ครูและบุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 115 คน (ร้อยละ 

82.10) และเพศชายมีจ านวน 25 คน (ร้อยละ 17.90 ) 
 ส่วนใหญ่มีอายไุม่เกิน 35 ปี จ  านวน 49 คน (ร้อยละ 35.00) รองลงมาคือ มีอาย ุ41-45 ปี 

จ  านวน 36 คน(ร้อยละ 25.70)อาย ุ36-40ปี จ านวน 23 คน (ร้อยละ 16.40) อายตุั้งแต่ 51 ปีขึ้นไป 

จ านวน 22 คน (ร้อยละ 15.70)และ อาย ุ46-50 ปีจ านวน 10 คน (ร้อยละ 7.10) 
 ส่วนใหญ่สถานภาพสมรส จ านวน 84 คน(ร้อยละ 60) รองลงมา สถานภาพโสด จ านวน 50 

คน(ร้อยละ 35.70) และ สถานภาพ หยา่ร้าง จ  านวน 6 คน(ร้อยละ 4.30) 
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 ส่วนใหญ่ระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ  านวน  105 คน (ร้อยละ 75.00) รองลงมา สูงกวา่

ปริญญาตรี จ  านวน 21 คน (ร้อยละ 15.00) และ อนุปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ  านวน 14 คน (ร้อยละ 
10.00) 

 ส่วนใหญ่มีรายได ้15,000 – 20,000 บาท จ านวน 49 คน (ร้อยละ 35.00) รองลงมา 20,001 – 

25,000บาทจ านวน 36 คน (ร้อยละ  25.70 ) 25,001 – 30,000 บาท จ านวน 33 คน (ร้อยละ 23.6) 
มากกวา่ 30,000บาทขึ้นไป จ านวน 15 คน( ร้อยละ 10.70 )และไม่เกิน 15,000 บาท จ านวน 7 คน 

(ร้อยละ 5.00) 
 ส่วนใหญ่ภาระหนา้ที่ ครูผูส้อนจ านวน 100 คน (ร้อยละ 71.40) รองลงมาครูสนบัสนุน 

จ านวน 21 คน(ร้อยละ 15.00) เจา้หนา้ที่ จ  านวน 19 คน (ร้อยละ 13.60) 

และส่วนใหญ่มีอายกุารท างานไม่เกิน 5 ปี จ  านวน 42 คน(ร้อยละ30.00) รองลงมาอายงุาน 
21 ปี ขึ้นไปจ านวน 34 คน (ร้อยละ 24.30) อายงุาน 11- 15 ปี จ  านวน 19 คน (ร้อยละ 13.60) และ

อายงุาน 6-10 ปี จ  านวน19 คน(ร้อยละ 13.60)  
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ตอนที่ 2 ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัการรับรู้คุณค่าในการท างานของครูโรงเรียน

เอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 

 
ตารางที่ 4- 2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัการรับรู้

คุณค่าในการท างานของครูโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
การรับรู้คุณค่าในการท างาน 𝒙 SD ระดับ 

1.ด้านความหมายทางบวกของงาน 4.76 1.12 มากที่สุด 
2.ด้านการสร้างความหมายผ่านการท างาน 4.50 0.53 มากที่สุด 
3.ด้านแรงจูงใจที่ในการท างาน 4.60 1.55 มากที่สุด 

รวม 4.62 1.07 มากที่สุด 

 
จากตารางที่ 4 - 2 พบวา่ ครูโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยองมีความคิดเห็น

เก่ียวกบัการรับรู้คุณค่าในการท างาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากที่สุด (x̅ = 4.62,SD=1.07)เม่ือ
พจิารณาเป็นรายดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากที่สุด 3 ดา้นโดยเรียงจากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย 

ไดแ้ก่ดา้นความหมายทางบวกของงาน(x̅=4.76,SD=1.12) ดา้นการสร้างความหมายผา่นการท างาน

(x̅=4.60,SD=1.55) และดา้นแรงจูงใจที่ในการท างาน(x̅=4.50,SD=0.53)  
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ตารางที่ 4- 3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้คุณค่าในการท างาน
ของครูโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกดา้นความหมายทางบวกของงาน 

 

ด้านความหมายทางบวกของงาน 𝒙 SD ระดับ 

1.อาชีพของท่านมีคุณค่าและมีความหมาย 4.76 0.43 มากที่สุด 
2.งานของท่านมีความหมายต่อชีวิต 4.70 0.50 มากที่สุด 
3.ท่านทราบถึงส่ิงทีท่ าให้งานของท่านมีความหมาย 4.67 0.49 มากที่สุด 
4.ท่านค้นพบงานที่มีเป้าหมายที่ท่านต้องการ 4.55 0.60 มากที่สุด 

รวม 4.76 1.12 มากที่สุด 
 
 
จากตารางที่ 4-3พบวา่ ครูโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง  รับรู้คุณค่าและ

ความหมายในการท างานจ าแนกดา้นความหมายทางบวกของงานในระดบัมากที่สุด

(x̅=4.76,SD=1.12)โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่อาชีพของท่านมีคุณค่าและมี

ความหมาย(x̅=4.76,SD=0.43)รองลงมาคืองานของท่านมีความหมายต่อชีวติ(x̅=4.70,SD=0.50)

ท่านทราบถึงส่ิงที่ท  าใหง้านของท่านมีความหมาย(x̅=4.67,SD=0.49)และท่านคน้พบงานที่มี

เป้าหมายที่ท่านตอ้งการ(x̅=4.55,SD=0.60) 
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ตารางที่ 4- 4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้คุณค่าและความหมาย
ในการท างานของครูโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกดา้นความหมายผา่นการ
ท างาน 

 

ด้านการสร้างความหมายผ่านการท างาน 𝒙 SD ระดับ 

1.ท่านเห็นว่าการท างานของท่านเป็นที่เอือ้ต่อ
ความก้าวหน้าในชีวิตของท่าน 

4.49 0.61 มากที่สุด 

2.งานของท่านช่วยให้ท่านเข้าใจตัวเองมากขึน้ 4.53 0.61 มากที่สุด 
3.งานของท่านช่วยให้ท่านสามารถเข้าใจส่ิงต่าง ๆ 
รอบตัว 

4.50 0.59 มากที่สุด 

รวม 4.50 0.53 มากที่สุด 
 
จากตารางที่ 4-4 พบวา่ ครูโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง รับรู้คุณค่าและ

ความหมายในการท างาน จ าแนกดา้นการสร้างความหมายผา่นการท างานในระดบัมากที่สุด

(x̅=4.50,SD=0.53) โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่งานของท่านช่วยใหท้่าน

เขา้ใจตวัเองมากขึ้น(x̅=4.53,SD=0.61)รองลงมาคอื งานของท่านช่วยใหท้่านสามารถเขา้ใจส่ิงต่าง 

ๆ รอบตวั(x̅=4.50,SD=0.59)และท่านเห็นวา่การท างานของท่านเป็นที่เอ้ือต่อความกา้วหนา้ในชีวติ

ของท่าน(x̅=4.49,SD=0.61) 
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ตารางที่ 4- 5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้คุณค่าและความหมาย
ในการท างานของครูโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกดา้นแรงจูงใจที่ดีในการ
ท างาน 

 

ด้านแรงจูงใจที่ดีในการท างาน 𝒙 SD ระดับ 

1.งานของท่านมีความหมายแตกต่างจากงานอื่น ๆ 4.47 0.63 มากที่สุด 
2.ท่านมั่นใจว่างานที่ท าสร้างความแตกต่างในด้านที่ดี
ให้กับโลก 

4.51 0.65 มากที่สุด 

3.งานที่ท่านท าสนับสนุนให้บรรลุเป้าหมายที่ชัดเจน
ขึน้ 

4.46 0.62 มากที่สุด 

รวม 4.60 1.55 มากที่สุด 
 
 
จากตารางที่ 4-5 พบวา่ ครูโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง รับรู้คุณค่าและ

ความหมายในการท างาน จ าแนกดา้นแรงจูงใจที่ดีในการท างานในระดบัมากที่สุด

(x̅=4.60,SD=1.55) โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยไดแ้ก่ท่านมัน่ใจวา่งานที่ท  าสร้าง

ความแตกต่างในดา้นที่ดีใหก้บัโลก(x̅=4.51,SD=0.65)รองลงมาคือ งานของท่านมีความหมาย

แตกต่างจากงานอ่ืน ๆ(x̅=4.47,SD=0.63)และงานที่ท่านท าสนบัสนุนใหบ้รรลุเป้าหมายที่ชดัเจนขึ้น

(x̅=4.46,SD=0.62) 
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ตอนที่ 3     ระดบัความผกูพนัของครูโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 

ตารางที่ 4- 6 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโดย
ภาพรวมโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 

 

ด้านความผูกพันต่อองค์การ 𝒙 SD ระดับ 

1.ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก 4.56 0.48 มากที่สุด 

2.ความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเน่ือง 4.39 0.60 มากที่สุด 
3.ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน 4.72 0.47 มากที่สุด 

รวม 4.56 0.52 
 

มากที่สุด 

 
ตารางที่ 4- 6 พบวา่ ครูโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยองมีความคิดเห็นเก่ียวกบั

ความผกูพนัขององคก์ารในระดบั มากที่สุด (x̅=4.56,SD=0.52)โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียจากมาก

ไปหานอ้ยไดแ้ก่ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน(x̅=4.72,SD=0.47) รองลงมาคือ ดา้น

ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก(x̅=4.56,SD=0.48) และดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารดา้น

ความต่อเน่ือง(x̅=4.39,SD=0.60) 
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ตารางที่ 4- 7 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครู
โรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก 
 

ความผูกพันด้านความรู้สึก 𝒙 SD ระดับ 

1.งานที่รับผิดชอบในปัจจุบันเป็นงานทีท้่าทาย
ความสามารถ 

4.46 0.58 มากที่สุด 

2.ท่านเต็มใจปฏิบัติงานต่อให้เสร็จถึงแม้ว่าจะเลยเวลา
เลิกงานไปแล้ว 

4.52 0.68 มากที่สุด 

3.ท่านมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงกับองค์การ 4.61 0.58 มากที่สุด 
4.ท่านเต็มใจที่จะทุ่มเทอุทิศตนให้กับองค์การ 4.59 0.58 มากที่สุด 
5.ท่านเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การอย่าง
สม ่าเสมอ 

4.61 0.53 มากที่สุด 

รวม 4.56 0.48 มากที่สุด 
 

จากตารางที่ 4-7 พบวา่ ครูโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยองมีระดบัความผกูพนั

ขององคก์ารจ าแนกความผกูต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกในอยูใ่นระดบัมากที่สุด(x̅=4.56,SD=0.48)

โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยไดแ้ก่ ท่านมีความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์าร

(x̅=4.61,SD=0.58 ) ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ารอยา่งสม ่าเสมอ (x̅=4.61,SD=0.53) 

ท่านเตม็ใจที่จะทุ่มเทอุทิศตนใหก้บัองคก์าร (x̅=4.59,SD=0.58) ท่านเตม็ใจปฏิบติังานต่อใหเ้สร็จ

ถึงแมว้า่จะเลยเวลาเลิกงานไปแลว้ (x̅=4.52,SD=0.68) และงานที่รับผดิชอบในปัจจุบนัเป็นงานที่ทา้

ทายความสามารถ (x̅=4.46,SD=0.58) 
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ตารางที่ 4- 8 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครู
โรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง    ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเน่ือง 
 

ความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเน่ือง 𝒙 SD ระดับ 

1.ท่านยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 4.56 0.59 มากที่สุด 
2.ท่านคดิว่าการลาออกจากงานจะมีผลต่อการด าเนิน
ชีวิตของท่าน 

4.19 1.07 มาก 

3.ท่านมีความต้ังใจที่จะท างานในโรงเรียนจนกว่าจะ
เกษียณอาย ุ

4.41 0.84 มากที่สุด 

4.ความอยู่รอดขององค์การมีผลต่อการด าเนินชีวติ
ของท่าน 

4.41 0.79 มากที่สุด 

รวม 4.39 0.60 มากที่สุด 

 
จากตารางที่ 4-8 พบวา่ ครูโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยองมีระดบัความผกูพนั

ขององคก์าร จ  าแนกความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองอยูใ่นระดบัมากที่สุด

(x̅=4.39,SD=0.60)โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยไดแ้ก่ท่านยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมขององคก์าร(x̅=4.56,SD=0.59)ท่านมีความตั้งใจที่จะท างานในโรงเรียนจนกวา่จะ

เกษียณอาย(ุx̅=4.41,SD=0.84)ความอยูร่อดขององคก์ารมีผลต่อการด าเนินชีวติของท่าน

(x̅=4.41,SD=0.79)และทา่นคิดวา่การลาออกจากงานจะมีผลต่อการด าเนินชีวติของท่าน

(x̅=4.19,SD=1.07) 
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ตารางที่ 4- 9 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครู

โรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน 
 

ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน 𝒙 SD ระดับ 

1.ท่านมีความจงรักภักดีต่อองค์การของท่านอยู่เสมอ 4.69 0.51 มากที่สุด 
2.ท่านยินดีที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพื่อ
ช่ือเสียงที่ดีของโรงเรียนของท่าน 

4.71 0.53 มากที่สุด 

3.ท่านภาคภูมิใจที่จะบอกกับทุกคนว่าท่านเป็น
บุคลากรขององค์การนี ้

4.75 0.47 มากที่สุด 

รวม 4.72 0.47 มากที่สุด 
 
จากตารางที่ 4-9 พบวา่ ครูโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยองมีระดบัความผกูพนั

ขององคก์าร  จ  าแนกความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานอยูใ่นระดบัมากที่สุด(x̅=4.72,SD=0.47) 
โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยไดแ้ก่ท่านภาคภูมิใจที่จะบอกกบัทกุคนวา่ท่านเป็น

บุคลากรขององคก์ารน้ี(x̅=4.75,SD=0.47)รองลงมาท่านยนิดีที่จะปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ

เพือ่ช่ือเสียงที่ดีของโรงเรียนของท่าน(x̅=4.71,SD=0.53)และท่านมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของ

ท่านอยูเ่สมอ(x̅=4.69,SD=0.51) 
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ตอนที่ 4 ผลการสอบสมมติฐาน 
 การเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดั

ระยอง จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

ตารางที่ 4 - 10 การเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ของครูโรงเรียนเอกชนแห่ง
หน่ึงในจงัหวดัระยอง  จ  าแนกตามเพศ 
 

       ความผูกพันต่อองค์การ เพศชาย เพศหญิง t p 
x̅ SD �̅� SD 

1.ด้านความผูกพันด้านความรู้สึก 4.32 0.48 
 

4.61 
 

0.46 
 

-2.84 0.01* 

2.ด้านความผูกพันต่อองค์การด้านความ
ต่อเน่ือง 

4.27 
 

0.72 
 

4.42 
 

0.57 
 

-1.14 0.26 

3.ด้านความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัด
ฐาน 

4.63 0.45 4.74 0.47 -1.10 0.27 

โดยรวม 4.38 0.48 4.58 0.41 -2.15  0.03* 
*P≤0.05 
 จากตารางที่ 4 – 10 พบวา่เพศแตกต่างกนั ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อ

องคก์ารโดยรวมต่างกนั แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05   
เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ เพศแตกต่างกนั ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อ

องคก์าร ดา้นความผกูพนัดา้นความรู้สึก แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05   
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ตารางที่ 4- 11  เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่ององคก์ารของครูโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึง
ในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามอาย ุ
 

ความผูกพันต่อองค์การ แหล่งความ
แปรปรวน 

SS  df MS F P 

1.ด้านความผูกพันด้านความรู้สึก ระหวา่งกลุ่ม 1.25 4.00 0.31 1.38 0.24 
 ภายในกลุ่ม 30.60 135.00 0.23   
 รวม 31.86 139.00    
2.ด้านความผูกพันต่อองค์การ
ด้านความต่อเน่ือง 

ระหวา่งกลุ่ม 1.39 4.00 0.35 0.98 0.42 

 ภายในกลุ่ม 48.00 135.00 0.36   
 รวม 49.39 139.00    
3.ด้านความผูกพันต่อองค์การ
ด้านบรรทัดฐาน 

ระหวา่งกลุ่ม 2.14 4.00 0.54 2.59 0.04* 

 ภายในกลุ่ม 27.92 135.00 0.21   
 รวม 30.06 139.00    

โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 0.92 4.00 0.23 1.28 0.28 
 ภายในกลุ่ม 24.32 135.00 0.18   
 รวม 25.24 139.00    

*P≤0.05 

 จากตารางที่ 4-11 พบวา่ อายแุตกต่างกนั  มีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

และเม่ือพจิารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อายแุตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัในดา้นความผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้นบรรทดัฐาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 

 และเม่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของระดบัความผกูพนัต่ององคก์าร ในแต่ละดา้นเป็นรายคู่ ผล
ปรากฏดงัตารางที่ 4 -12  
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ตารางที่ 4- 12 การเปรียบเทียบเฉล่ียรายคู่ของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียน
เอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามอาย ุดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน 
 

อายุ (ปี)                 ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่  

  ไม่เกิน 35 
ปี 

36-40ปี 41-45ปี 46-50ปี 51 ปีขึ้นไป 

 �̅� 4.66 4.71 4.61  4.90 4.95 

ไม่เกิน 35 
ปี 

4.66 - - 0.05 0.05 - 0.24 - 0.29* 

36-40ปี 4.71 - - 0.10 - 0.19     - 0.24 
41-45ปี 4.61 - - - - 0.29 - 0.34* 
46-50ปี 4.90 - - - -     - 0.05 

51 ปีขึน้ไป 4.95 - - - - - 
*P≤0.05 

 
ตารางที่ 4 – 12 พบวา่ เม่ือทดสอบความแตกต่าง ของระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้น

ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน  จ  าแนกตาม อาย ุพบวา่ อายทุี่แตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อ

องคก์ารดา้นความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน  แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 ซ่ึงมีจ  านวน 
2 คู่ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยไดแ้ก่ อาย4ุ1-45 ปี กบัอาย ุ51 ปีขึ้นไปและ อายไุม่เกิน 35 ปี 

กบัอาย ุ51 ปีขึ้นไป 
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ตารางที่ 4- 13 การเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่ององคก์ารของครูโรงเรียนเอกชนแห่ง
หน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามสถานภาพ 
 
 

ความผูกพันต่อองค์การ แหล่งความ
แปรปรวน 

SS  df MS F P 

1.ด้านความผูกพันด้านความรู้สึก ระหวา่งกลุ่ม 0.09 2.00 0.04 0.19 0.83 
 ภายในกลุ่ม 31.77 137.00 0.23   
 รวม 31.86 139.00    
2.ด้านความผูกพันต่อองค์การ
ด้านความต่อเน่ือง 

ระหวา่งกลุ่ม 0.41 2.00 0.20 0.57 0.57 

 ภายในกลุ่ม 48.99 137.00 0.36   
 รวม 49.39 139.00    
3.ด้านความผูกพันต่อองค์การ
ด้านบรรทัดฐาน 

ระหวา่งกลุ่ม 0.30 2.00 0.15 0.68 0.51 

 ภายในกลุ่ม 29.76 137.00 0.22   
 รวม 30.06 139.00    

โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 0.02 2.00 0.01 0.06 0.94 
 ภายในกลุ่ม 24.85 137.00 0.18   
 รวม 24.88 139.00    

*P≤0.05 

จากตารางที่ 4-13 ผลการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่ององคก์ารของครูโรงเรียนเอกชน
แห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามสถานภาพ พบวา่ สถานภาพที่แตกต่างกนั มีระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมไม่แตกต่างกนั 
 

 เม่ือพจิารณารายดา้นพบวา่ สถานภาพที่แตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในทุก

ดา้นไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นความรู้สึก  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง และความผกูพนั

ต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4- 14 การเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่ององคก์ารของครูโรงเรียนเอกชนแห่ง
หน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ความผูกพันต่อองค์การ แหล่งความ
แปรปรวน 

SS  df MS F P 

1.ด้านความผูกพันด้าน
ความรู้สึก 

ระหวา่งกลุ่ม 1.29 2.00 0.65 2.89 0.06 

 ภายในกลุ่ม 30.57 137.00 0.22   
 รวม 31.86 139.00    
2.ด้านความผูกพันต่อองค์การ
ด้านความต่อเน่ือง 

ระหวา่งกลุ่ม 3.50 2.00 1.75 5.22 0.01* 

 ภายในกลุ่ม 45.90 137.00 0.34   
 รวม 49.39 139.00    
3.ด้านความผูกพันต่อองค์การ
ด้านบรรทัดฐาน 

ระหวา่งกลุ่ม 0.75 2.00 0.37 1.74 0.18 

 ภายในกลุ่ม 29.31 137.00 0.21   
 รวม 30.06 139.00    

โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 1.52 2.00 0.76 4.46 0.01* 
 ภายในกลุ่ม 23.36 137.00 0.17   
 รวม 24.88 139.00    

*P≤0.05 

 
จากตารางที่ 4 -14 พบวา่ระดบัการศึกษาที่แตกต่างกนั  มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร

โดยรวมแตกต่างกนั และเม่ือพจิารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ระดบัการศึกษาที่แตกต่างกนั  มีระดบั

ความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความต่อเน่ือง แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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ตารางที่ 4- 15 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ ของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครู
โรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง  จ  าแนกตามระดบัการศึกษาโดยรวม 
 

ระดับการศึกษา                         ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่  

  อนุปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญา
ตรี 

 �̅� 4.83 4.50 4.65 
อนุปริญญาตรี 4.83 -   0.33* 0.18 
ปริญญาตรี 4.50 - - -0.15 

สูงกว่าปริญญาตรี 4.65 - - - 
*P≤0.05 

 
จากตารางที่ 4-15 พบวา่เม่ือทดสอบความแตกต่าง ของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ

ครูโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามระดบัการศึกษาโดยรวม พบวา่ระดบั

การศึกษาที่แตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดั

ระยอง แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซ่ึงมีจ  านวน 1 คู่โดย การศึกษาระดบั
อนุปริญญาตรี กบัการศึกษาระดบั ปริญญาตรี 
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และเม่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ในแต่ละดา้นเป็นรายคู่ ผล

ปรากฏดงัตารางที่ 4 -16 

ตารางที่ 4- 16 การเปรียบเทียบเฉล่ียรายคู่ของระดบัความผกูพนัต่ององคก์ารของครู
โรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามระดบัการศึกษา ดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นความต่อเน่ือง 

 

 

ระดับการศึกษา                         ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่  

  อนุปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญา
ตรี 

 �̅� 4.71 4.30 4.63 
อนุปริญญาตรี 4.71 -   0.41* 0.08 
ปริญญาตรี 4.30 - - -0.33* 

สูงกว่าปริญญาตรี 4.63 - - - 
*P≤0.05 

ตารางที่ 4 – 16 พบวา่ เม่ือทดสอบความแตกต่างแตกต่าง ของระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
จ าแนกตาม ระดบัการศึกษา ดา้นความผกูพนัดา้นความต่อเน่ืองพบวา่  ระดบัการศึกษาที่แตกต่างกนั

มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารที่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 ซ่ึงมีจ  านวน 2 คู่ โดย

เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยไดแ้ก่ อนุปริญญาตรี กบัปริญญาตรี และ ปริญญาตรี กบั สูง
กวา่ปริญญาตรี 
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ตารางที่ 4- 17 การเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่ององคก์ารของครูโรงเรียนเอกชนแห่ง
หน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

ความผูกพันต่อองค์การ แหล่งความ
แปรปรวน 

SS  df MS F P 

1.ด้านความผูกพันด้าน
ความรู้สึก 

ระหวา่งกลุ่ม 2.20 4.00 0.55 2.50 0.05 

 ภายในกลุ่ม 29.66 135.00 0.22   
 รวม 31.86 139.00    
2.ด้านความผูกพันต่อองค์การ
ด้านความต่อเน่ือง 

ระหวา่งกลุ่ม 1.58 4.00 0.40 1.12 0.35 

 ภายในกลุ่ม 47.81 135.00 0.35   
 รวม 49.39 139.00    
3.ด้านความผูกพันต่อองค์การ
ด้านบรรทัดฐาน 

ระหวา่งกลุ่ม 1.27 4.00 0.32 1.49 0.21 

 ภายในกลุ่ม 28.79 135.00 0.21   
 รวม 30.06 139.00    

โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 1.40 4.00 0.35 2.01 0.10 
 ภายในกลุ่ม 23.48 135.00 0.17   
 รวม 24.88 139.00    

*P≤0.05 

จากตารางที่ 4-17 การเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่ององคก์ารของครูโรงเรียนเอกชน
แห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน พบวา่ รายไดต่้อเดือนที่แตกต่างกนัมีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม ไม่แตกต่างกนั 
 เม่ือพจิารณารายดา้นพบวา่ รายไดต่้อเดือนที่แตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ใน

ทุกดา้น ไดแ้ก่ความผกูพนัดา้นความรู้สึก  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง และ ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4- 18 การเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนเอกชนแห่ง
หน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามภาระหนา้ที่ที่ไดรั้บมอบหมาย 
 

ความผูกพันต่อองค์การ แหล่งความ
แปรปรวน 

SS  df MS F P 

1.ด้านความผูกพันด้านความรู้สึก ระหวา่งกลุ่ม 0.33 2.00 0.16 0.71 0.49 
 ภายในกลุ่ม 31.53 137.00 0.23   
 รวม 31.86 139.00    
2.ด้านความผูกพันต่อองค์การ
ด้านความต่อเน่ือง 

ระหวา่งกลุ่ม 0.63 2.00 0.32 0.89 0.41 

 ภายในกลุ่ม 48.76 137.00 0.36   
 รวม 49.39 139.00    
3.ด้านความผูกพันต่อองค์การ
ด้านบรรทัดฐาน 

ระหวา่งกลุ่ม 0.09 2.00 0.04 0.20 0.82 

 ภายในกลุ่ม 29.97 137.00 0.22   
 รวม 30.06 139.00    

โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 0.27 2.00 0.13 0.74 0.48 
 ภายในกลุ่ม 24.61 137.00 0.18   
 รวม 24.88 139.00    

*P≤0.05 

 

จากตารางที่ 4-18 การเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนเอกชนแห่ง
หน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามภาระหนา้ที่ที่ไดรั้บมอบหมาย พบวา่ ภาระหนา้ที่ที่ไดรั้บ
มอบหมายที่แตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม ไม่แตกต่างกนั 

เม่ือพจิารณารายดา้นพบวา่ หนา้ที่ไดรั้บมอบหมายที่แตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์าร ในทุกดา้น ไดแ้ก่ความผกูพนัดา้นความรู้สึก  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง 

และ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4- 19 การเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนเอกชนแห่ง
หน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามอายกุารท างาน 
 

ความผูกพันต่อองค์การ แหล่งความ
แปรปรวน 

SS  df MS F P 

1.ด้านความผูกพันด้านความรู้สึก ระหวา่งกลุ่ม 2.04 4.00 0.51 2.31 0.06 
 ภายในกลุ่ม 29.81 135.00 0.22   
 รวม 31.86 139.00    
2.ด้านความผูกพันต่อองค์การ
ด้านความต่อเน่ือง 

ระหวา่งกลุ่ม 1.48 4.00 0.37 1.05 0.39 

 ภายในกลุ่ม 47.91 135.00 0.35   
 รวม 49.39 139.00    
3.ด้านความผูกพันต่อองค์การ
ด้านบรรทัดฐาน 

ระหวา่งกลุ่ม 1.42 4.00 0.35 1.67 0.16 

 ภายในกลุ่ม 28.64 135.00 0.21   
 รวม 30.06 139.00    

โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 1.45 4.00 0.36 2.10 0.08 
 ภายในกลุ่ม 23.42 135.00 0.17   
 รวม 24.88 139.00    

*P≤0.05 

จากตารางที่ 4-19 การเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนเอกชนแห่ง
หน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามอายกุารท างาน  พบวา่ อายกุารท างานที่แตกต่างกนัมีระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม ไม่แตกต่างกนั 

เม่ือพจิารณารายดา้นพบวา่ อายกุารท างานที่แตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ใน

ทุกดา้น ไดแ้ก่ความผกูพนัดา้นความรู้สึก  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง และ ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน ไม่แตกต่างกนั 
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ตอนที่ 5  ความสมัพนัธร์ะหวา่งระดบัการรับรู้คุณค่าในการท างานกบัความผกูพนัใน

องคก์ารของครูโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 

 
ตารางที่ 4- 20 ความสมัพนัธร์ะหวา่งการรับรู้คุณค่าในการท างานกบัความผกูพนัใน

องคก์ารของครูโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
 

การรับรู้คุณค่าในการ
ท างาน 
 
            ความผกูพนั 

1.ความผกูพนั
ดา้นความรู้สึก 

2.ความผกูพนั
ดา้นความ
ต่อเน่ือง 

3.ความผกูพนั
ดา้นบรรทดัฐาน 

ความผกูพนัใน
ภาพรวม 

1.ความหมายทางบวก
ของงาน 

0.62 0.15 0.09 0.17 

2.การสร้างความหมาย
ผา่นการท างาน 

0.70 0.26 0.47 0.56 

3.แรงจูงใจที่ดีในการ
ท างาน 

0.11 0.65 0.23 0.16 

การรับรู้คุณค่าในการ
ท างานในภาพรวม 
 

0.31 0.19 0.30 0.32 

 
จากตารางที่ 4-20  พบวา่ความสมัพนัธร์ะหวา่งการรับรู้คุณค่าในการท างานกบัความผกูพนั

ในองคก์ารของครูโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยองโดยรวม มีความสมัพนัธท์างบวกอยา่ง

มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั   0.05   (r = 0.32) 
และเม่ือพจิารณาความสมัพนัธร์ะหวา่งการรับรู้คุณค่าในการท างานโดยรวมและ

องคป์ระกอบยอ่ยรายดา้นของความผกูพนัต่อองคก์ารพบวา่ การรับรู้คุณค่าในการท างานโดยรวมมี

ความสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารทุกดา้น โดยมีความสมัพนัธก์บัดา้นความผกูพนั
ดา้นความรู้สึกมากที่สุด (r = 0.31) รองลงมาคือดา้นความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (r = 0.30) และ

ดา้นความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง (r = 0.19)  
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ส าหรับความสมัพนัธร์ะหวา่งความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม และองคป์ระกอบยอ่ยราย

ดา้นของการรับรู้คุณค่าในการท างาน พบวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม มีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัการรับรู้คุณค่าของการท างานทุกดา้น โดยมีความสมัพนัธก์บัดา้นการสร้างความหมาย

ผา่นการท างานมากที่สุด(r = 0.56)อยูใ่นระดบัปานกลางรองลงมาคือความหมายทางบวกของงาน 

(r = 0.17)อยูใ่นระดบัระดบัต ่าและ ดา้นแรงจูงใจที่ดีในการท างานมีความสมัพนัธเ์ท่ากบั(r = 0.16) 
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บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธร์ะหวา่งงานที่มีความหมายต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของครู 
โรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง  มีวตัถุประสงคเ์พือ่ศึกษาระดบัความผกูพนัต่อโรงเรียน

และระดบัการรับรู้คุณค่าของงานที่มีความหมาย  ของบุคลากร จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล รวมถึง
ศึกษาความสมัพนัธร์ะหวา่งงานที่มีความหมายกบัความผกูพนัต่อโรงเรียน ของ บุคลากรโรงเรียน

เอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง  ประชากรที่ใชใ้นการวจิยัเป็น ครูผูส้อน ครูสนบัสนุนการสอน

และเจา้หนา้ที่ของโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ านวน 221 คน เม่ือก าหนดขนาดกลุ่ม
ตวัอยา่งโดยใชสู้ตรเครซ่ีมอรแกน ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 140 คน และการใชก้ลุ่มตวัอยา่งแบ่งชั้น

ภูมิ จ  าแนกตาม ประเภทของบุคลากร เคร่ืองมือทีใ่ชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามประกอบดว้ย ขอ้
ค  าถาม 3 ส่วน ไดแ้ก่ ส่วนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนที่ 2 ขอ้ค  าถามเก่ียวกบั

ระดบัการรับรู้คุณค่าของงาน และส่วนที่ 3 ขอ้ค  าถามเก่ียวกบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อ

องคก์าร 

การวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัด าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชก้ารวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาและ

สถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ

ทดสอบสมมติฐานโดยการวเิคราะห์สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธแ์บบเพียร์สนั การทดสอบค่า ทีแบบ
อิสระและการวเิคราะห์ความแปรปรวน ซ่ึงก าหนด ระดบัความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95 

สรุปผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 1.ครูโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ านวน 221คนส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อย

ละ 82.10 มีอายไุม่เกิน 35 ปี ร้อยละ 35.00 มีสถานภาพสมรส ร้อยละ 60.00  ส่วนใหญ่มีระดบั

การศึกษาระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 75.00 มีรายไดท้ี่ 15,000 -20,000 บาท ร้อยละ 35.00 ภาระหน้าที่
ครูผูส้อน ร้อยละ 71.40 และส่วนใหญ่มีอายทุี่ปฏิบติังานในองคก์ารไม่เกิน 5 ปี ร้อยละ 30.00  

 2.ครูโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยองมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้คุณค่า
ในการท างานโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากที่สุดโดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปหา
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นอ้ยไดแ้ก่ ดา้นความหมายทางบวกของงาน ดา้นแรงจูงใจที่ดีในการท างานและดา้นการสร้าง

ความหมายผา่นการท างาน 

 3.ครูโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยองมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวความผกูพนัใน

องคก์ารโดยรวมและรายดา้นในระดบัมากที่สุดโดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยไดแ้ก่

ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน ความผกูพนัต่องคก์ารดา้นความรู้สึก และความผกูพนั
ต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง 

 4.การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียน
เอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่   เพศ อาย ุ ระดบัการศึกษา ที่

แตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารที่แตกต่างกนั 

 5.ความสมัพนัธข์องการรับรู้คุณค่าของงานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของครูโรงเรียน
เอกชนแห่งหน่ึงมีความสมัพนัธก์นัทางบวกทุกดา้น 

 

อภปิรายผลการวจิัย 

 จากการศึกษาความสมัพนัธร์ะหวา่งงานที่มีความหมายและความผกูพนัต่อองคก์ารของครู

โรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ผลการวจิยัพบวา่ 

1.เพศที่แตกต่างกนั ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมี

นยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 ยอมรับสมมุติฐานการวจิยัน้ี   ยวุนิต ฉายสุวรรณ (2548) กล่าววา่ เพศมี

ความเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงานที่ท  า ระดบัความทะเยอทะยาน และความตอ้งการทางการเงิน เพศ
หญิงมีความละเอียดมากกวา่เพศชายซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สมจิตร จนัทร์เพญ็ (2557) พบว่า

บุคลากรที่มีเพศที่แตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ารที่แตกต่างกนั 

2.อายทุี่แตกต่างกนั ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมี

นยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05   ยอมรับสมมุติฐานการวจิยัน้ี เม่ือเปรียบเทียบ พบวา่ บุคลากรที่มีอายมุาก

ขึ้นยอ่มมีความผกูพนัต่อองคก์ารที่เพิม่ขึ้น โดยบุคลากรมีความปราถนาและรับรู้ถึงความจ าเป็นที่
จะตอ้งอยูใ่นองคก์ารต่อไป   ดงัที่ วภิาส  ทองสุทธ์ิ (2552 : 47) กล่าววา่คนทีมี่อายมุากขึ้นความ

เป็นไปไดท้ี่จะลาออกจากงานต ่าลง เพราะคนทีอ่ายมุากขึ้นทางเลือกและโอกาสในการท างานใหม่ 
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อาจจะมีนอ้ยลงและการท างานอยูใ่นองคก์ารเดิมยงัมีผลท าใหไ้ดรั้บค่าจา้ง เงินเดือนในอตัราที่เพิม่

สูงขึ้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ นภาเพญ็ โหมาศวนิ (2533) พบวา่ บุคลากรที่มีอาย ุที่แตกต่าง
กนัมีระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ารที่แตกต่างกนั 

3.ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่าง

กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 ยอมรับสมมุติฐานที่ตั้งไวบุ้คลากรที่มีระดบัการศึกษาที่สูงกวา่
ระดบัปริญญาตรีมีความผกูพนัในภาพรวมสูงมากกวา่ระดบัปริญญาตรี อาจเป็นเพราะบุคลากรทีมี่

การศึกษาที่สูงจะไดป้ฏิบตัิงานในระดบัหวัหนา้หรือผูบ้ริหารที่ไดรั้บความไวว้างใจใหอ้ยูใ่น
ต าแหน่งที่สูงกวา่จึงท าใหบุ้คลากรมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารและท าใหเ้กิดความผกูพนั

ต่อองคก์ารมากกวา่ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ  รัตน์  นพเกา้ (2536) ไดศ้ึกษาความผกูพนัต่อ

องคก์ารของครูในโรงเรียนประถมศึกษามธัยมศึกษา และพยาบาลวชิาชีพ ในโรงพยาบาล 3 แห่ง
พบวา่บุคลากรที่มีระดบัการศึกษาที่แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวมที่แตกต่างกนั 

4.ระดบัการรับรู้คุณค่าของงานพบวา่ดา้นความหมายทางบวกของงานภาพรวมอยูใ่นระดบั

มากที่สุด  โดยบุคลากรมีมิติของการรับรู้วา่บุคลากรรับรู้สอดคลอ้งกนัคอืความส าคญัของงานที่ท  า
โดยบุคลากรส่วนใหญ่มองวา่งานที่ท  านั้นมีเอกลกัษณ์ของงานที่แตกต่าง โดยเป็นความแตกต่างใน

เชิงบวก มองวา่แต่ละงานตอ้งใช ้ความรู้ ความสามารถ ความเช่ียวชาญ ประสบการณ์ ในอาชีพนั้น
เพือ่ใหไ้ดม้า ซ่ึงผลลพัธข์องงาน 

4.1 ความหมายของงานที่ช่วยให้เขา้ใจตวัเองมากขึ้น  งานที่ช่วยท าใหบุ้คลากรตระหนกั

รับรู้ถึงคุณค่าที่ตนเองยดึถือในการด าเนินชีวติ ส่งผลใหบุ้คลากรเขา้ใจตนเองมากขึ้นตระหนกัรับรู้
เก่ียวกบังานที่ตนเองไดรั้บมอบหมายสามารถเช่ือมโยงคุณค่าที่จะท างานร่วมกบัองคก์ารได ้ส่งผล

ไปสู่ ความสุขในการท างานและเป็นส่ิงที่ช่วยเสริมแรงใหก้บับุคลากร 

4.2 ความหมายของงานที่ช่วยให้เขา้ใจส่ิงต่าง ๆ รอบตวั ผลของงานที่ท  าก่อใหเ้กิด
ประโยชน์ต่อผูอ่ื้น สงัคม และส่วนรวม  เป็นมุมมองที่กวา้งออกไปจากเดิม เขา้ใจส่ิงต่าง ๆ รอบตวั

ไม่วา่จะเป็นระดบั องคก์าร สงัคม และธรรมชาติของชีวติ 

5.เม่ือพจิารณาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์ารภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

ที่สุด เม่ือพจิารณารายดา้น พบวา่ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม อยูร่ะดบัมากที่สุด รองลงมาคอืดา้น

ความรู้สึก และดา้นความต่อเน่ือง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สนัตฤ์ทยั  ล่ิมวรีพนัธ์ (2550) ได้
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ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์าร : กรณีศึกษา  บริษทัระยองเพยีวริฟายเออร์ จ  ากดั  (มหาชน) พบวา่

ระดบัความผกูพนัในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้นพบวา่พนกังานมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมอยูใ่นระดบัมากที่สุด รองลงมาคือความผกูพนัต่อ

องคก์ารในดา้นความรู้สึก และความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง 

จากขอ้มูลดงักล่าวสามารถอธิบายไดว้า่ โรงเรียนควรใหค้วามส าคญักบัความผกูพนัของ
บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง เม่ือพจิารณาพบวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง  มีค่าเฉล่ียต ่าสุด 

อาจเป็นเพราะโรงเรียนยงัไม่สามารถตอบสนอง ส่ิงที่ครูโรงเรียนเอกชนตอ้งการไดอ้ยา่งเหมาะสม 
สวสัดิการหรือผลประโยชน์นอ้ยเกินไปเม่ือเทียบกบัรัฐบาลสอดคลอ้งกบั Meyer & Allen (1997) ที่

กล่าววา่ความผกูพนัดา้นความต่อเน่ืองเป็นความรู้สึกที่เกิดจากการคิดค  านวณของบุคคลที่เก่ียวกบั

การลงทุนใหก้บัองคก์ารและแสดงออกในรูปของพฤติกรรมที่ตอ้งการจะท างานกบัองคก์าร ปัจจยัที่
ก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้นความต่อเน่ืองไดแ้ก่ อาย ุเวลาในการปฏิบติังาน ความพงึพอใจในอาชีพ 

6. การรับรู้คุณค่าและความหมายของงานมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัในองคก์ารผลการ

ทดสอบสมมุติฐาน พบวา่ การรับรู้คุณค่าและความหมายของงานมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อ
องคก์ารในเชิงบวก ซ่ึงสอดกบังานวจิยัของ  สุมินทร เบา้ธรรม (2556)  ศึกษาความสมัพนัธข์อง

ระหวา่งการรับรู้ คุณค่าของงาน ความผกูพนัในวชิาชีพ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
วชิาชีพ ของผูส้อบบญัชีภาษีอากรในประเทศไทย  ผลการวจิยัพบวา่ การรับรู้ คุณค่าของงาน และ

ความผกูพนัในวชิาชีพ มีความสมัพนัธท์างบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี ของวชิาชีพ ซ่ึงถือ

วา่เป็นไปตามสมมุติฐานทีไ่ดต้ั้งไว ้

 

ข้อเสนอแนะเพือ่การน าผลการวจิยัไปใช้ 
 

 1.เม่ือพจิารณาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้คุณค่าในการท างาน พบวา่ดา้น

ความหมายทางบวกของงานมีระดบัมากที่สุด ดงันั้นองคก์ารควรส่งเสริมและสนบัสนุนการรับรู้
คุณค่าของงานซ่ึงการรับรู้คุณค่าในงานนั้นเป็นส่ิงที่คน้พบไดด้ว้ยตนเอง ท าใหบุ้คลากรไดมี้ส่วน

ร่วมในการวางแผนและการตดัสินใจและสร้างคุณประโยชน์ใหก้บัองคก์ารต่อไป 
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 2.เม่ือพจิารณาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัในองคก์าร พบวา่ดา้นบรรทดัฐานมี

ระดบัมากที่สุดคือมีความจงรักภกัดีกบัองคก์าร ยนิดีที่จะปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถเพือ่
ช่ือเสียงที่ดีของโรงเรียนและภาคภูมิใจที่จะบอกกบัทุกคนวา่เป็นบุคคลากรขององคก์ารน้ี ผูว้จิยัจึง

ขอเสนอแนะวา่ โรงเรียนควรใหค้วามส าคญักบัความผกูพนัของบุคลากรโดยมีการจดักิจกรรม

ส่งเสริมความผกูพนั กิจกรรมสนัทนาการร่วมกนั การจดัสวสัดิการต่าง ๆ รวมถึงการสร้าง
วฒันธรรมการทุ่มเท  การอุทิศตนเพือ่องคก์าร และสงัคม ส่งเสริมและใหโ้อกาสในการศึกษาดูงาน

และฝึกอบรมอยูเ่สมอ  มีเสน้ทางความกา้วหนา้ที่ชดัเจนและให้โอกาสในการเล่ือนขั้นต าแหน่งอยา่ง
สม ่าเสมอ มีการใหค้  าปรึกษาปัญหาต่าง ๆ ที่ดีกบับุคลากรในองคก์าร โดย  Meyer & Allen (1997) 

กล่าววา่ ความรู้สึกที่เกิดขึ้นจากค่านิยมหรือบรรทดัฐานทางสงัคม เป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นเพือ่ตอบ

แทนส่ิงที่บุคคลไดรั้บจากองคก์าร มกัแสดงออกในรูปของความจงรักภกัดี และเตม็ใจที่จะอุทิศตน
ใหก้บัองคก์าร 

 3.เม่ือพจิารณาผลความสมัพนัธร์ะหวา่งการรับรู้คุณค่าในการท างานและความผกูพนัต่อ

องคก์าร พบวา่ มีความสมัพนัธท์างบวก ทั้งน้ีองคก์ารควรค านึงถึงการส่งเสริม สนบัสนุนบทบาท
หนา้ที่ตามที่องคก์ารไดม้อบหมายไวเ้พิม่การรับรู้คุณค่าในงานเป็นส่ิงที่ช่วยขบัเคล่ือนใหบุ้คลากรมี

พลงัใจในการท างานและมีความผกูพนัต่อองคก์ารเพิม่มากขึ้น 

 3.1เม่ือพจิารณาความสมัพนัธร์ะหวา่งการรับรู้คุณค่าในการท างานโดยรวมกบัความผกูพนั

ต่อองคก์ารเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นความรู้สึกมีความสมัพนัธม์ากที่สุดซ่ึงองคก์าร ควรเปิดโอกาสให้

บุคลากรมีอิสระในการท างานของตวัเองมีความคิดริเร่ิมสร้างสร้างและสนบัสนุนการแสดงความ
คิดเห็นอยา่งสร้างสรรค ์ และประกาศเกียรติคุณกบัผลงานที่ออกมาดี เพือ่เป็นขวญัและก าลงัใจแก่

บุคลากรในองคก์าร 

 3.2ส่วนความสมัพนัธร์ะหวา่งความผกูพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวมกบัการรับรู้คุณค่าในการ
ท างานเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นการสร้างความหมายผา่นการท างานมีความสมัพนัธก์นัมากที่สุด  

องคก์ารควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีอิสระในการท างานการวางแผนมากขึ้นเพราะการรับรู้
ความหมายในงานของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกนัไปขึ้นอยูก่บัมุมมองของแต่ละบุคคล 

นอกจากนั้นแลว้การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มอยา่งรวดเร็วในปัจจุบนัทั้งสภาพเศรษฐกิจ 

สงัคม และเทคโนโลยนีั้นส่งผลใหค้วามรู้สึกนึกคิดพฤติกรรมของผูค้นเปล่ียนแปลงไปมาก องคก์าร
มีส่วนสนบัสนุนต่อการรับรู้คุณค่าความหมายในงาน และช่วยใหบุ้คลากรเขา้ใจตวัเองมากขึ้น 
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ข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังต่อไป 
 

 จากการศึกษาคร้ังท าใหผู้ว้ิจยัทราบถึงแนวการปรับปรุงแผนพฒันางานบุคคลซ่ึงจะ
น าไปใชเ้ป็นกลยทุธใ์นการด าเนินงานการบริหารทรัพยากรบุคคล  

 1.การวจิยัในคร้ังน้ีผูว้จิยัไดร้วบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งที่เป็นครูผูส้อนและเจา้หนา้ที่

เท่านั้น ดงันั้นจึงควรมีการศึกษาเพิม่เติมกบับุคลากรส่วนงานอ่ืน ๆ ในองคก์าร และอาจจะน ามา
เปรียบเทียบเพือ่หาความสมัพนัธร์ะหวา่งผลการวจิยักบักลุ่มประชากรต่างกลุ่มกนั เพือ่ใหไ้ดรั้บ

ขอ้มูลในมิติที่ต่างกนั และสามารถน าไปบูรณาการการจดัอตัราก าลงัคนใหเ้หมาะสมกบังานเพือ่
ก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 2.การวจิยัในคร้ังน้ีผูว้จิยัไดศึ้กษาความสมัพนัธปั์จจยัส่วนบุคคลการรับรู้คุณค่าในการ

ท างานและความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยองเท่านั้น ควรมี
การศึกษาในลกัษณะเดียวกนักบั โรงเรียนเอกชนในภาคตะวนัออกเพือ่ตรวจสอบความเหมือนหรือ

ความแตกต่างเพิม่เติมวา่มีความสอดคลอ้ง หรือแตกต่างกนัอยา่งไร ซ่ึงผลการเพิม่เติมในลกัษณะน้ี

จะก่อประโยชน์ต่อผูส้นใจ รวมทั้งศึกษาเพิม่เติมในส่วนของการส่งเสริมและสร้างความผกูพนัต่อ
องคก์าร เพือ่รัษา และเพิม่พนูความสามารถในการแข่งขนัทางดา้นการศึกษาขององคก์าร 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง  ความสมัพนัธร์ะหวา่งงานที่มีความหมายและความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนเอกชน
แห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 

  ……………………………………………………………………….. 

แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความสมัพนัธร์ะหวา่งงานที่มีความหมาย
และความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ของนกัศึกษาปริญญา

โท คณะการจดัการและการท่องเที่ยว  มหาวทิยาลยับูรพา ซ่ึงท่านเป็นหน่ึงที่สามารถตอบค าถามให้
ขอ้มูลที่เป็นประโยชน์อยา่งมาก โดยการตอบแบบสอบถาม ท่านสามารถตอบค าถามตามความเป็น

จริงหรือสภาพที่น่าจะเกิดขึ้น ซ่ึงตรงกบัความคิดเห็นของท่าน และขอความกรุณาตอบค าถามให้

ครบทุกขอ้เน่ืองจากทุกค าตอบทีไ่ดรั้บมีคุณค่าเป็นอยา่งยิง่ 
จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านช่วยกรอกแบบสอบถามที่แนบมาน้ีความคิดเห็นที่เป็นจริง 

ส าหรับขอ้มูลที่ไดรั้บน้ีผูว้จิยัถือเป็นความลบัและน าไปใชป้ระโยชน์ส าหรับการศึกษา โดยจะ
น าเสนอเป็นขอ้มูลในลกัษณะที่เป็นภาพรวมเท่านั้น 

             รายละเอียดแบบสอบถาม 

แบบสอบถามฉบบัน้ีประกอบดว้ยขอ้ค  าถามทั้งหมด 3 ส่วนคือ 
 ส่วนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนที่ 2 ขอ้มูลเก่ียวกบังานที่มีความหมาย 

 ส่วนที่ 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 

 
ขอขอบพระคุณที่ใหค้วามร่วมมือ 

นางสาวธารปาง ต.วิเชียร 

นิสิตปริญญาโท  สาขาการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
คณะการจดัการและการท่องเที่ยว มหาวทิยาลยับูรพา 
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ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 

ค าช้ีแจง: กรุณาท าเคร่ืองหมาย   หนา้ขอ้ความที่ท่านตอ้งการเลือกใหต้รงกบัความเป็นจริงและ
ความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

ขอ้ 1. เพศ 

 ชาย      หญิง 
ขอ้ 2. อาย ุ

   ไม่เกิน35 ปี     36-40 ปี 
   41-45 ปี     46-50 ปี 

   ตั้งแต่51 ปีขึ้นไป 

ขอ้ 3. ระดบัการศึกษา 
   ไม่เกินอนุปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

    สูงกวา่ปริญญาตรีขึ้นไป 

ขอ้ 4. สถานภาพสมรส 

 โสด      สมรส 

 หยา่ร้าง     หมา้ย 
ขอ้ 5. รายไดต่้อเดือน 

   ไม่เกิน 15,000 บาท    15,001 – 20,000 บาท 

   20,001 – 25,000 บาท    25,001 – 30,000 บาท 
   มากกวา่ 30,000 บาทขึ้นไป 

ขอ้ 6. ภาระหนา้ที่ที่ไดรั้บมอบหมาย 

 ครูผูส้อน 
 ครูสนบัสนุนการสอน 

 เจา้หนา้ที่ 
ขอ้ 7. อายกุารท างาน 

    ไม่เกิน 5 ปี     6 -10 ปี 

    11- 15 ปี     16-20 ปี 
   ตั้งแต่ 21 ปี ขึ้นไป 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวความคดิเห็นการรับรู้คุณค่าในการท างาน 
ค าช้ีแจง: กรุณาท าเคร่ืองหมาย   หนา้ขอ้ความที่ท่านตอ้งการเลือกใหต้รงกบัความเป็นจริงและ
ความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยมีระดบัความคิดเห็น 5 ระดบัดงัน้ี 

    5 หมายถึง มากที่สุด 

    4 หมายถึง มาก 
    3 หมายถึง ปานกลาง 

 2 หมายถึง นอ้ย 
    1 หมายถึง นอ้ยที่สุด 

 

ล าดับ รายละเอียดค าถาม ระดับความคดิห็น 

5 4 3 2 1 

ความหมายของงาน 

1.ความหมายทางบวกของงาน 

1.1 อาชีพของท่านมีคุณค่าและมีความหมาย           

1.2 งานของท่านมีความหมายต่อชีวติของท่าน           

1.3 ท่านทราบถึงส่ิงที่ท  าใหง้านของท่านมีความหมาย           

1.4 ท่านคน้พบงานที่มีเป้าหมายที่ท่านตอ้งการ           

2.การสร้างความหมายผ่านการท างาน 

2.1 ท่านเห็นวา่การท างานของท่านเป็นงานที่เอ้ือต่อความกา้วหนา้
ในชีวติของท่าน 

          

2.2 งานของท่านช่วยใหท้่านเขา้ใจตวัเองมากขึ้น           

2.3 งานของท่านช่วยใหท้่านสามารถเขา้ใจส่ิงต่างๆรอบๆตวั           

3.แรงจูงใจที่ดีในการท างาน 

3.1 งานของท่านมีความหมายแตกต่างจากงานอ่ืน ๆ           

3.2 ท่านมัน่ใจวา่งานที่ท่านท าสร้างความแตกต่างในดา้นที่ดี
ใหก้บัโลกน้ี 

          

3.2 งานที่ท่านท าสนบัสนุนใหบ้รรลุเป้าหมายที่ขดัเจนกวา่เดิม           
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ส่วนที่ 3 ความคดิเห็นเกีย่วกับความผูกพันต่อองค์การ 

ค าช้ีแจง: กรุณาท าเคร่ืองหมาย   หนา้ขอ้ความที่ท่านตอ้งการเลือกใหต้รงกบัความเป็นจริงและ
ความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยมีระดบัความคิดเห็น 5 ระดบัดงัน้ี 

    5 หมายถึง มากที่สุด 

    4 หมายถึง มาก 
    3 หมายถึง ปานกลาง 

 2 หมายถึง นอ้ย 
    1 หมายถึง นอ้ยที่สุด 

 

 

ล าดับ รายละเอียดค าถาม ระดับความคดิห็น 

5 4 3 2 1 

ความผูกพันต่อองค์การ 

 1.ความผูกพันด้านความรู้สึก           
1.1 งานที่รับผดิชอบในปัจจุบนัเป็นงานที่ทา้ทายความสามารถ           
1.2 ท่านเตม็ใจปฏิบติังานต่อใหเ้สร็จถึงแมว้า่จะเลยเวลาเลิกงาน

ไปแลว้ 
          

1.3 ท่านมีความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์าร           
1.4 ท่านเตม็ใจที่จะทุ่มเทอุทิศตนใหก้บัองคก์าร           
1.5 ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ารอยา่งสม ่าเสมอ           
 2.ความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเน่ือง 

2.1 ท่านเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร           
2.2 ท่านคิดวา่การลาออกจากงานมีผลต่อการด าเนินชีวติของ

ท่าน 
          

2.3 ท่านมีความตั้งใจที่จะท างานในโรงเรียนจนกวา่จะ
เกษียณอาย ุ
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2.4 ความอยูร่อดขององคก์ารมีผลต่อการด าเนินชีวติของท่าน           

ล าดับ รายละเอียดค าถาม ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

3.1 ท่านมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของทา่น           
3.2 ท่านยนิดีที่จะปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถเพือ่ช่ือเสียง

ที่ดีของโรงเรียนของท่าน 
          

3.3 ท่านภาคภูมิใจที่จะบอกกบัทุกคนวา่ท่านเป็นบุคลากรของ
องคก์ารน้ี 
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ภาคผนวก  ข 

ผลการตวรจค่าความเที่ยง  แบบสอบถาม 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิที่ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมอืวิจัย 
1.ภราดา ดร. ประวตัิ   สุทธินนท ์    ผูอ้  านวยการโรงเรียนอสัสมัชญัระยอง 
2.ภราดา ดร.อนุวฒัน์  วภิาคธ ารงคุณ  รองผูอ้  านวยการโรงเรียนอสัสมัชญัระยอง 
3.รองศาสตร์จารย ์ดร. สฎาย ุธีระวณิชตระกูล ต  าแหน่งคณบดี คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา  
  +1 ใช่           คือ  เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค  าถามนั้นมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์
  0 ไม่แน่ใจ    คือ  เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้ค  าถามนั้ นีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์
  -1  ไม่ใช่      คือ  เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้ค  าถามนั้นมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์

  

ล าดับ รายละเอยีดข้อค าถาม 

ผลการประเมนิ 

ผ ู้ท
รง
คุณ

วุฒ
คิน

ที ่
1 

ผ ู้ท
รง
คุณ

วุฒ
คิน

ที่ 
2 

ผ ู้ท
รง
คุณ

วุฒ
คิน

ที่ 
3 

I0
C แปลผล 

1.เพศ           

1.1 หญิง 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

1.2 ชาย 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2.อาย ุ           

2.1 ไม่เกิน 35 ปี  1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2.2 36-46  ปี 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2.3 46-50 ปี 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2.4 ตั้งแต่ 51 ปีข้ึนไป 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3.ระดับการศึกษา           

3.1 อนุปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3.2 ปริญญาตรี 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3.3 สูงกว่าปริญญาตรี 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4.สถานภาพสมรส           

4.1 โสด  1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4.2 สมรส 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4.3 หยา่ร้าง  1 1 1 1 
ใชไ้ด ้
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5.รายได้ต่อเดือน           

5.1 ไม่เกิน 15,000 บาท  1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5.2 15,001 – 20,000 บาท 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5.3 20,001 – 25,000 บาท  1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5.4 25,001 – 30,000 บาท 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5.5 มากกว่า 30,000 บาทข้ึนไป 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

6.ภาระหน้าทีท่ีไ่ด้รับมอบหมาย           

6.1 ครูผูส้อน 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

6.2 ครูสนบัสนุนการสอน 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

6.3 เจา้หนา้ท่ี 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

7.อายุการท างานทีโ่รงเรียนปัจจุบัน           

7.1 ไม่เกิน 5 ปี  1 1 1 1 ใชไ้ด ้

7.2 6 -10 ปี 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

7.3 11- 15 ปี  1 1 1 1 ใชไ้ด ้

7.4 16-20 ปี 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

7.5 ตั้งแต่ 21 ปี ข้ึนไป 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

1.ความหมายทางบวกของงาน           

1.1 อาชีพของท่านมีคุณค่าและมีความหมาย 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

1.2 งานของท่านมีความหมายต่อชีวิตของท่าน 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

1.3 ท่านทราบถึงส่ิงท่ีท  าให้งานของท่านมีความหมาย 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

1.4 ท่านคน้พบงานท่ีมีเป้าหมายท่ีท่านตอ้งการ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2.การสร้างความหมายผ่านการท างาน           

2.1 
ท่านเห็นว่าการท างานของฉนัเป็นงานท่ีเอ้ือต่อความกา้วหนา้ในชีวิตของ
ท่าน 

1 1 1 1 
ใชไ้ด ้

2.2 งานของท่านช่วยให้ท่านเขา้ใจตวัเองมากข้ึน 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2.3 งานของท่านช่วยให้ท่านสามารถเขา้ใจส่ิงต่างๆรอบๆตวั 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3.แรงจูงใจทีด่ีในการท างาน           

3.1 งานของท่านมีความหมายแตกต่างจากงานอ่ืน ๆ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3.2 ท่านมัน่ใจว่างานท่ีท่านท าสร้างความแตกต่างในดา้นท่ีดีให้กบัโลกน้ี 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3.2 งานท่ีท่านท าสนบัสนุนให้บรรลุเป้าหมายท่ีชดัเจนข้ึน 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ความผูกพันต่อองค์การ           

1.ความผูกพันด้านความรู้สึก           

1.1 งานท่ีรับผดิชอบในปัจจุบนัเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

1.2 ท่านเต็มใจปฏิบติังานต่อให้เสร็จถึงแมว้่าจะเลยเวลาเลิกงานไปแลว้ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

1.3 ท่านมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์าร 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

1.4 ท่านเต็มใจท่ีจะทุ่มเทอุทิศตนให้กบัองคก์าร 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

1.5 ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ารอยา่งสม ่าเสมอ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

1.6 ท่านไม่คิดท่ีจะโยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างาน 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2.ความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเน่ือง           

2.1 ท่านยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2.2 ท่านคิดว่าการลาออกจากงานจะมีผลต่อการด าเนินชีวิตของท่าน 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2.3 ท่านมีความตั้งใจท่ีจะท างานในโรงเรียนจนกว่าจะเกษียณอาย ุ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2.4 ความอยูร่อดขององคก์ารมีผลต่อการด าเนินชีวิตของท่าน 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3.ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทดัฐาน           

3.1 ท่านมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารของท่านอยูเ่สมอ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3.2 
ท่านยนิดีท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถเพ่ือช่ือเสียงท่ีดีของโรงเรียน
ของท่าน 

1 1 1 1 
ใชไ้ด ้

3.3 ท่านภาคภูมิใจท่ีจะบอกกบัทุกคนว่าท่านเป็นบุคลากรขององคก์ารน้ี 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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