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บทคัดย่อ 

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ระดับปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันองค์กรของ
บุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 2) ระดับความผูกพันองค์กร
ของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ และ 3) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร
โรงเรียนเฉพาะความพิการ   
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ผู้บริหารและครูผู้สอนเฉพาะความพิการ สังกัดส านัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ จ านวน 284 คน ได้จากการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ เครื่องมือที่ใช้ในการ
วิจัย ได้แก่ แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณ มีความเชื่อมั่นเท่ากับ .95 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติใน
การวิจัย ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียรสัน และ
การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบน าตัวแปรทั้งหมดเข้าสมการ 
 ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะ
ความพิการ มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) ความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความ
พิการ มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก และ 3) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์ของบุคลากรของ
บุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ ได้แก่ วัฒนธรรมองค์กร แรงจูงใจ และลักษณะงาน โดยปัจจัยดังกล่าว 
สามารถพยากรณ์ความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ ได้ร้อยละ 46.80 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ค าส าคัญ:  ปัจจัย  ความผูกพันองค์กร  โรงเรียนเฉพาะความพิการ 
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ABSTRACT 

 The purposes of this research were to study: 1) the level of factors related to 
the organizational commitment of personnel of schools for disabilities under special 
education bureau, 2) the level of the organizational commitment of personnel of 
schools for disabilities, and 3) factors affecting the organizational commitment of 
personnel of schools for disabilities. 
 The samples of this research consisted of 284 teachers and administrators of 
schools for disabilities under special education bureau, selected using multi-stage 
sampling. The research instrument used for collecting data was Likert five-point scale 
questionnaires with the reliability of .95. The data were analyzed by the statistical 
analysis of percentage, mean, standard deviation, Pearson's product moment correlation 
coefficient, and multiple regression analysis – the enter method.  
 The research results revealed that: 1) the level of factors related to the 
organizational commitment of personnel of schools for disabilities was at the high 
level, 2) the level of the organizational commitment of personnel of schools for 
disabilities was at the high level, and 3) factors affecting the organizational 
commitment of personnel of schools for disabilities were organizational culture, 
motivation, and job characteristics. These factors could predict the organizational 
commitment of personnel of schools for disabilities at 46.80%, with a statistically 
significance level of .05. 

Keywords :  factors, organizational commitment, schools for disabilities  
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บทท่ี 1 
บทน ำ 

 
1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 การศึกษาเป็นกระบวนการที่ส าคัญอย่างยิ่งในการพัฒนาคน และมีความจ าเป็นต่อชีวิตของ
บุคคลทุกเพศทุกวัยและทุกช่วงอายุ ซึ่งคนถือเป็นทรัพยากรหลักของประเทศ ย่อมส่งผลให้ประเทศชาติ
มีความเจริญก้าวหน้า ในปัจจุบันสังคมต่างให้ความสนใจในการพัฒนาคน ทั้งคนปกติและคนที่มีความ
บกพร่องด้านต่างๆ มากขึ้น โดยให้ความส าคัญในการจัดการศึกษาเพ่ือช่วยเหลือให้บุคคลเหล่านั้นได้
พัฒนาตนตามศักยภาพ อันจะท าให้ทุกคนสามารถอยู่ร่วมกันในสังคมได้อย่างมีความสุข รัฐบาลได้ตระหนัก
ถึงความส าคัญในการจัดการศึกษาให้กับคนในประเทศให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นและพ่ึงพาตนเองได้               
จากแผนการศึกษาชาติ พ.ศ. 2560-2579 ผลการพัฒนาการศึกษาไทยที่ผ่านมาเด็กที่มีความจ าเป็น
พิเศษมีแนวโน้มเพ่ิมข้ึนอย่างต่อเนื่อง และส่วนมากครอบครัวมีฐานะยากจน ในด้านโอกาสทางการศึกษา 
พบว่า เด็กด้อยโอกาสและผู้มีความต้องการจ าเป็นพิเศษที่ได้เข้าเรียนมีแนวโน้มเพ่ิมขึ้น จ าเป็นต้องมีการ
พัฒนาการศึกษาเพ่ือส่งเสริมให้เด็กที่มีความต้องการจ าเป็นพิเศษสามารถใช้ชีวิตประจ าวันในสังคมได้  
ในยุทธศาสตร์ที่ 4 เป้าหมายที่ 1 ผู้เรียนทุกคนได้รับโอกาสและความเสมอภาคในการเข้าถึงการศึกษา              
ที่มีคุณภาพตัวชี้วัดส าคัญ คือ ร้อยละของเด็กในวัยเรียนที่มีความต้องการจ าเป็นพิเศษได้รับการศึกษา
เต็มตามศักยภาพเพ่ิมข้ึน กระทรวงศึกษาธิการจึงได้มีนโยบายขยายโรงเรียนเฉพาะความพิการ โรงเรียน
จัดการเรียนร่วม เพ่ือเปิดโอกาสให้เด็กท่ีมีความต้องการจ าเป็นพิเศษสามารถเข้าเรียนร่วมกับเด็กปกติได้
ในท้องถิ่นภูมิล าเนาและได้รับการศึกษาเพ่ิมขึ้น และในปัจจุบันเด็กที่มีความต้องการพิเศษได้รับการ
ยอมรับจากสังคมมากขึ้น การจัดการเรียนการสอนของสถานศึกษาเฉพาะความพิการก็ได้จัดการเรียน
การสอนที่สอดคล้องและตอบสนองความต้องการจ าเป็นของเด็กพิการ เพ่ือให้การเรียนเกิดประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลที่ดี ท าให้เด็กได้รับโอกาสในการเรียนที่ตรงตามความพิการของตนเอง เช่น เด็กที่มีความ
บกพร่องทางการได้ยิน ได้รับการจัดการศึกษาโดยการใช้ภาษามือ ท าให้เด็กเกิดการเรียนรู้ที่ถูกต้องเหมาะสม 
และเข้าใจในเนื้อหาและรายละเอียดที่ถูกต้องเหมาะสม และได้รับโอกาสทางการศึกษาส าหรับเด็กที่มี
ความต้องการพิเศษให้ได้รับโอกาสและบริการทางการศึกษาพิเศษในทุกระบบ และทุกรูปแบบที่มีความ
หลากหลายและมีคุณภาพ เพ่ือช่วยให้เด็กที่มีความต้องการพิเศษสามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมี
ความสุขตามศักยภาพของแต่ละบุคคล บุคลากรทางการศึกษาก็เช่นกัน และพระราชบัญญัติการจัด
การศึกษาส าหรับคนพิการ พ.ศ. 2551 มาตรา 6 ก าหนดให้ครูการศึกษาพิเศษในทุกสังกัดมีสิทธิได้รับ
เงินค่าตอบแทนพิเศษตามที่กฎหมายก าหนดให้ครูการศึกษาพิเศษ ครูและคณาจารย์ได้รับการส่งเสริม
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และพัฒนาศักยภาพองค์ความรู้ การศึกษาต่อเนื่องและทักษะในการจัดการศึกษาส าหรับคนพิการ ทั้งนี้
ตามหลักเกณฑ์ที่คณะกรรมการก าหนด และในมาตรา 8 ให้สถานศึกษาในทุกสังกัดจัดท าแผนการจัด
การศึกษาเฉพาะบุคคล โดยให้สอดคล้องกับความต้องการจ าเป็นพิเศษของคนพิการ และต้องมีการปรับปรุง
แผนการจัดการศึกษาเฉพาะบุคคลอย่างน้อยปีละหนึ่งครั้ง ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ก าหนดในประกาศ 
กระทรวงศึกษาธิการ สถานศึกษาในทุกสังกัดและศูนย์การเรียนเฉพาะความพิการอาจจัดการศึกษา
ส าหรับคนพิการ ทั้งในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย ในรูปแบบที่หลากหลาย ทั้งการเรียนร่วม 
การจัดการศึกษาเฉพาะความพิการ รวมถึงการให้บริการฟ้ืนฟูสมรรถภาพ การพัฒนาศักยภาพในการ
ด ารงชีวิตอิสระ การพัฒนาทักษะพ้ืนฐานที่จ าเป็น การฝึกอาชีพ หรือการบริการอ่ืนใด ให้สถานศึกษาใน
ทุกสังกัดจัดสภาพแวดล้อม ระบบสนับสนุนการเรียนการสอน ตลอดจนบริการเทคโนโลยีสิ่งอ านวย
ความสะดวก สื่อ บริการและความช่วยเหลืออ่ืนใดทางการศึกษาที่คนพิการสามารถเข้าถึงและใช้
ประโยชน์ได้ ให้สถานศึกษาระดับอุดมศึกษาในทุกสังกัด มีหน้าที่รับคนพิการเข้าศึกษาในสัดส่วนหรือ
จ านวนที่เหมาะสม ทั้งนี้ให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่คณะกรรมการก าหนด สถานศึกษาใด
ปฏิเสธไม่รับคนพิการเข้าศึกษา ให้ถือเป็นการเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมตามกฎหมายให้สถานศึกษา
หรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้องสนับสนุนผู้ดูแลคนพิการ และประสานความร่วมมือจากชุมชนหรือนักวิชาชีพ
เพ่ือให้คนพิการได้รับการศึกษาทุกระดับ หรือบริการทางการศึกษาที่สอดคล้องกับความต้องการจ าเป็น
พิเศษของคนพิการ  
 ความผูกพันองค์กรเป็นสิ่งที่มีความส าคัญอย่างยิ่งส าหรับการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุวัตถุ 
ประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งความอยู่รอดขององค์กร ซึ่งความผูกพันนั้น
เป็นสิ่งที่สามารถสร้างขึ้นได้ให้กับสมาชิก โดยผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่ง 
อันเดียวกันทั้งองค์กร และพร้อมที่จะปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ และปฏิบัติงานได้ดีกว่าผู้ที่มี
ความผูกพันต่อองค์กรต่ า (กัณฐิกา สุระโคตร, 2559) ความผูกพันต่อองค์กรช่วยให้เห็นแนวโน้มการย้าย
เข้า-ออกของสมาชิกในองค์กร เป็นปัจจัยช่วยเพ่ิมความมีเสถียรภาพในการท างาน มีผลท าให้สมาชิกมี
ความรู้สึกเหมือนเป็นเจ้าขององค์กรร่วมกัน เพ่ิมความอิสระในการท างานขององค์กร ท าให้สมาชิกมี
ความสุขกับงาน เป็นตัวประสานระหว่างความต้องการของบุคคล เป้าหมายขององค์กรให้มีเอกภาพ                   
มีความส าคัญอย่างยิ่งในการกระตุ้นให้ข้าราชการครูในองค์กรท างานด้วยความตั้งใจ เสียสละแรงกาย
แรงใจ ท างานให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร (อนุสรา เวหาธรนาวี, 2557) ความผูกพันต่อองค์กรท าให้
องค์กรได้มาซึ่งความทุ่มเทก าลังแรงใจในการท างาน ตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์ การท าให้
องค์กรได้รับประโยชน์มากมาย รวมถึงอัตราการขาดงาน อัตราการลาออกหรือการเปลี่ยนงาน เพราะ
ปัจจัยเหล่านี้จะส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร ประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่น าไปสู่การบรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งไว้ (เบญจรัตน์ เดชนุวัฒนชัย, 2541) หากผู้บริหารไม่ให้ความส าคัญต่อปัญหาความผูกพัน
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ต่อองค์กร ซึ่งถือว่าเป็นหัวใจส าคัญของการบริหารโรงเรียนแล้ว ความส าเร็จในการบริหารงานของ
โรงเรียนก็จะไม่มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ กล่าวคือ การบริหารงาน คือ การบริหารคน เพราะคน
จัดเป็นทรัพยากรทางการบริหารที่ส าคัญที่สุด หากคนมีความผูกพันต่อองค์กรที่ได้ท างานอยู่ก็จะท าให้
องค์กรนั้นท างานได้ส าเร็จบรรลุเป้าหมายที่วางไว้อย่างมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
การจัดการศึกษาในสถานศึกษาเฉพาะความพิการบุคลากรขององค์กรจะเกิดความผูกพันต่อองค์กร                  
มีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และพร้อมที่จะสละเวลาและอุทิศตนให้กับองค์กรได้ก็ต่อเมื่อ
บุคคลนั้นได้รับการตอบสนองจากองค์กรในด้านต่างๆ เพ่ือการตอบสนองความต้องการของสมาชิกแต่ละคน 
ซึ่งมีแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร ด้านบุคลากรทางการศึกษาก็เช่นกัน โดยปัจจัย 
ที่ก่อให้เกิดความผูกพันองค์กรในด้านต่างๆ คือ ทวิช อุศมา (2560) ให้ความหมายของลักษณะงาน 
หมายถึง คุณสมบัติเฉพาะของงานที่ท าให้งานแต่ละงานมีความแตกต่างกัน ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ 
ด้านความมีอิสระในการท างาน ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน และด้านความคาดหวังในโอกาส
ก้าวหน้า สุทธินี กองมูล (2560) ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร ว่าเป็นปัจจัยที่ก าหนดพฤติกรรม
ของคนในองค์กร เป็นแบบแผนในการด าเนินชีวิตในการท างานและอยู่ร่วมกับคนในองค์กร ซึ่งจะมีทั้ง
วัฒนธรรมที่เป็นบวกและลบที่เกิดจากคนหลากหลายประเภท นอกจากนี้ยังช่วยเสริมสร้างก าลังใจให้
ผู้ปฏิบัติงานท างานได้บรรลุเป้าหมาย มีก าลังใจเพราะวัฒนธรรมเป็นเครื่องยึดเหนี่ยวจิตใจ ส่งเสริมให้
สมาชิกรักและผูกพัน มีความรู้สึกเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน ( เพชราภรณ์ เทพพรมวงค์, 2562) กล่าวว่า
แรงจูงใจในการท างานเป็นการปฏิบัติงานซึ่งเป็นแรงผลักดันหรือแรงกระตุ้นให้บุคลากร แสดงพฤติกรรม
หรือการกระท านั้นๆ ท าให้บุคลากรเกิดความมุ่งมั่นเต็มใจท างาน ตั้งใจในการท างาน และเกิดความ
กระตือรือร้นในการท างานอย่างเต็มที่เพ่ือให้งานนั้นบรรลุเป้าหมาย นิวัติ จันทราช (2561) กล่าวถึงปัจจัย
เกี่ยวกับประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience Factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวกับความรู้สึกของ
ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน ว่ามีความรับรู้ต่อการปฏิบัติงานในองค์กรอย่างไรบ้างในลักษณะดังต่อไปนี้ 
ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อหน่วยงาน ความรู้สึกว่าหน่วยงานมีความยุติธรรมในการพิจารณาความดี 
ความชอบ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับเพ่ือนร่วมงาน ความพึงพอใจต่อผลประโยชน์ตอบแทน 
พิเศษ ล้วนแล้วแต่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรทั้งสิ้น 
 โรงเรียนเฉพาะความพิการ เป็นโรงเรียนในสังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ จัดการศึกษาให้คนพิการทั่วประเทศ เปิดสอน
นักเรียนตั้งแต่ระดับปฐมวัยถึงระดับมัธยมตอนปลาย จ าเป็นต้องอาศัยบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ
ที่หลากหลายในสาขาวิชาต่างๆ ส าหรับการจัดการเรียนการสอน และต้องเป็นบุคคลที่มีความอดทน     
มีความรับผิดชอบสูง และมีจิตใจที่เมตตากับเด็กพิการ ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่งที่ส าคัญในการจัดการเรียนการ
สอนในโรงเรียนเฉพาะความพิการ จากสถิติการบรรจุแต่งตัง้ข้าราชการและการโยกย้าย มีอัตราที่สูงกว่า
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สถานศึกษาประเภทอ่ืน ท าให้มีการการปรับเปลี่ยนบุคลากรอยู่บ่อยครั้ง จึงเป็นปัญหาในการจัดการ 
ศึกษาส าหรับคนพิการที่จ าเป็นต้องพัฒนาผู้เรียนอย่างต่อเนื่อง ซึ่งจากสภาพปัญหาการจัดการศึกษา
ส าหรับคนพิการ พบว่า ได้มีการปรับเปลี่ยนบุคลากร รับเข้าและลาออกอยู่บ่อยครั้ง เนื่องมากจาก
บุคลากรที่เข้ามาปฏิบัติงานในโรงเรียนเฉพาะความพิการไม่ได้ส าเร็จการศึกษาทางด้านการศึกษาพิเศษ 
รวมทั้งการมีความก้าวหน้า ความเจริญในหน้าที่การงานที่เป็นขวัญก าลังใจ และเป็นปัจจัยส าคัญในการ
ปฏิบัติงานในองค์กรอย่างต่อเนื่องต่อไป (ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ, 2563) ผู้วิจัยจึงมีความสนใจ
ที่จะศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ ซึ่งคาดว่าผลการวิจัยจะสามารถน าไปเป็นแนวทางในการวางแผนการพัฒนา
องค์กรในด้านการบริหารงานบุคคลให้มีแรงจูงใจในการท างาน ให้กับองค์กรเพ่ือให้มีการพัฒนาองค์กร
อย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืนต่อไป 
 

1.2  วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ 
สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  
 1.2.2 เพ่ือศึกษาความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ  

1.2.3 เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ 
สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  
 

1.3  ค ำถำมของกำรวิจัย 
 1.3.1  ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัด
ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ อยู่ในระดับใด  
 1.3.2  ความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ อยู่ในระดับใด 
 1.3.3 ปัจจัยใดบ้างที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรในโรงเรียนเฉพาะความพิการ 
สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ และส่งผลอย่างไร 
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1.4  ขอบเขตของกำรวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการศึกษาไว้ ดังนี้ 
 1.4.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา 

  การวิจัยเพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรในโรงเรียนเฉพาะ
ความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ทั้งนี้ปัจจัยที่ เกี่ยวข้องกับความผูกพันองค์กร 
ประกอบด้วย ปัจจัยลักษณะของงาน ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร และปัจจัยแรงจูงใจ  
 1.4.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นผู้บริหารสถานศึกษาและครูในโรงเรียนเฉพาะ
ความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 2 จ านวน 6 สถานศึกษา รวม 320 คน (ข้อมูล 
ณ วันที่ 18 พฤศจิกายน 2563) โดยใช้ตารางก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และ
มีความคลาดเคลื่อนที่ ±5% (ศิริชัย กาญจนวาสี; ทวีวัฒน์ ปิตยานนท์ และ ดิเรก ศรีสุโข, 2555) ได้กลุ่ม
ตัวอย่างในครั้งนี้ เป็นผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน จ านวน 284 คน โดยใช้การสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ 
(Stratified Random Sampling) และสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) ตามสัดส่วนประชากร
แต่ละจังหวัด 
 1.4.3 ตัวแปร 
  1.4.3.1 ตัวแปรต้น ได้แก่  
    1)  ลักษณะงาน  
    2)  วัฒนธรรมองค์กร  
    3)  แรงจูงใจ  
  1.4.3.2 ตัวแปรตาม คือ ระดับความผูกพันต่อองค์กร  
 

1.5  นิยำมศัพท์เฉพำะ  
 1.5.1 ความผูกพันองค์กรของบุคลากร หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากร ประกอบด้วย 
ผู้บริหารและครูที่มีความรู้สึก ทัศนคติ และการแสดงออกท่ีดีต่อองค์กร และเพ่ือนร่วมงาน มีความเต็มใจ
ที่จะปฏิบัติงานและอุทิศตัวในการท างานอย่างเต็มที่ เต็มความสามรถ มีความรัก ความผูกพันกับองค์กร
และสมาชิกในองค์กร มีความต้องการที่จะเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและเต็มใจ
ที่จะทุ่มเทแรงกาย แรงใจเพ่ือปฏิบัติตามภารกิจองค์กร และพร้อมที่จะสนับสนุนองค์กรอย่างเต็มที่  
 1.5.2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร หมายถึง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของ
บุคลากรในสถานศึกษา ประกอบด้วย ปัจจัยลักษณะงาน ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร และปัจจัยแรงจูงใจ 
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 1.5.3 ปัจจัยลักษณะงาน หมายถึง กรอบแนวคิด กรอบคุณลักษณะที่สามารถก าหนดหน้าที่ 
ก าหนดขอบเขตของงานให้กับผู้รับผิดชอบ ก าหนดความยากง่าย ความท้าทายของงาน ความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าในงาน โดยสามารถใช้เป็นแรงจูงใจบุคลากรให้มีความมุ่งมั่น จดจ่ออยู่กับงานที่ท า รวมถึง
การมีทัศนคติที่ดีกับการท างาน ส่งผลให้ได้งานทีม่ีคุณภาพ มีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้นจนสร้างความพึงพอใจ
ในงานที่ท าจนส่งผลต่อสภาวะจิตใจข้างต้น ท าให้พนักงานมีการหยุดงานและอัตราการลาออกลดลง 

 1.5.4 ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร หมายถึง แบบแผนความคิด ค่านิยม ความเชื่อ การรับรู้ที่สมาชิก
ในองค์กรยึดถือปฏิบัติอย่างมีความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะในองค์กร ส่งต่อสืบทอดกันมาจนเป็นธรรมเนียม
ปฏิบัติในองค์กร 

 1.5.5 ปัจจัยการจูงใจ หมายถึง แรงผลักดันภายในและภายนอกที่กระตุ้นให้พนักงาน บุคลากร
ในองค์กรใช้ความรู้ ความสามารถ ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่องค์กร
ก าหนด และตอบสนองต่อความต้องการและความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานให้เกิดประประสิทธิภาพสูงสุด 

 1.5.6 โรงเรียนเฉพาะความพิการ หมายถึง แหล่งการจัดการเรียนการสอนเฉพาะความพิการ 
สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 2 ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ส านักงานคณะกรรมการ 
ศึกษาข้ันพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ 
 

1.6  กรอบแนวคดิกำรวิจัย 
 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ โดยใช้หลักการและแนวคิดที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรใน
สถานศึกษา ของ Mayer and Allen (1997); Steers (1997); ธารวิทย์ เสวกดรุณทร (2557); สมจิตร 
จันทร์เพ็ญ (2557); สุกัญญา สุขวงศ์ (2558); Hewitt Associates (2558); จรรยา ห่วงเทศ (2558); 
พิญาภรณ์ เต็งพาณิชกุล (2558); จิระพร จันทภาโส (2558); ศราวุธ โภชนะสมบัติ (2559); ลลิตา จันทร์งาม 
(2559); ศรีสุนันท์ วัฒนา (2559); ณฐพรรณ ชาญธัญกรรม (2560); สุพิชฌาย์ ลิ้มตระกูลไทย (2561) 
และ ธนวัฒน์ วิภาวัฒนากุล (2561) จากการสังเคราะห์สรุปปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันองค์กร 
ประกอบด้วย 3 ด้าน ดังนี้ 1) ปัจจัยลักษณะงาน 2) ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 3) ปัจจัยแรงจูงใจ มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรในด้านความรู้สึก ด้านความเชื่อมั่น เต็มใจทุ่มเทความพยายามเพ่ือประโยชน์ของ
องค์กร และด้านความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์กร โดยเขียนเป็นแผนภูมิกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังภาพที่ 1.1 
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ภำพที่ 1.1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

1.7  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับจำกกำรวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้สามารถน าผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ ดังนี้ 
 1.7.1 ผู้บริหารได้ทราบถึงระดับความผูกพันของบุคลากร มีความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรทีม่ีต่อโรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ   
 1.7.2 ผู้บริหารได้ทราบถึงปัจจัยที่ส่งผลกับความผูกพันองค์กรของบุคลากรในโรงเรียนเฉพาะ
ความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ   
 1.7.3 เป็นแนวทางให้ผู้บริหารสถานศึกษาน าไปเป็นข้อมูลในการบริหารงาน และพัฒนาองค์กร
ให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากที่สุด 

ความผูกพันต่อองค์กร 
1) ด้านความรู้สึก 
2) ด้านความเชื่อมั่น และเต็มใจทุ่มเท         
ความพยายามเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 
3) ด้านความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์กร 
 
 
 

1) ลักษณะงาน  

2) วัฒนธรรมองค์กร 

3) แรงจูงใจ 

ปัจจัยที่เก่ียวข้อง 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การวิจัยนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของครูบุคลากรโรงเรียนเฉพาะ

ความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ โดยได้รวบรวมเอกสาร แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัย
ต่างๆ ที่เก่ียวข้องมาน าเสนอเป็นล าดับ ดังต่อไปนี้ 
 2.1 ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันองค์กร 

2.1.1 ความหมายของความผูกพันองค์กร 
2.1.2 ความส าคัญของความผูกพันองค์กร 
2.1.3 องค์ประกอบของความผูกพันองค์กร 

 2.2 ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันองค์กร 
2.2.1  ด้านคุณลักษณะงาน 
2.2.2  ด้านวัฒนธรรมองค์กร 
2.2.3  ด้านแรงจูงใจ 

 2.3 สภาพส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  
 2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

2.4.1  งานวิจัยในประเทศ 
2.4.2  งานวิจัยต่างประเทศ 

 

2.1  ทฤษฏีและแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันองค์กร  
2.1.1 ความหมายของความผูกพันองค์กร 

จากการศึกษาค้นคว้าเอกสารงานวิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวกับความผูกพันองค์กร 
พบว่า มีผู้สนใจศึกษาในเรื่องความผูกพันองค์กรจ านวนมาก ดังนั้น ผู้วิจัยจึงท าการรวบรวมความหมาย
ของ ความผูกพันต่อองค์กร (Organization Commitment) โดยมีความหมายที่แตกต่างกันออกไปไว้ ดังนี้ 

 ณฐพรรณ ชาญธัญกรรม (2560, น.18-19) สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง
ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อองค์กร ซึ่งมีลักษณะของความสัมพันธ์อันแน่นแฟ้น และเป็นไปใน
ทิศทางที่ดี โดยแสดงออกมาในรูปของการกระท าตนให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กรเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย
ด้วยความเต็มใจในการปฏิบัติงาน การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร การมีส่วนร่วมและการเป็น



19 
 

สมาชิกขององค์กร และบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะมีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับความต้องการของ
องค์กรเสมอ 
  พัชรินท์ คีรีเมฆ (2560, น.26) ได้ให้ความหมายของความผูกพันในการท างานของครู
และบุคลากร กล่าวโดยสรุปคือ ด้านความจงรักภักดีต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกและการแสดงออก
ของบุคลากร ซึ่งเคารพต่อองค์กร มีความเต็มใจปฏิบัติงานและอุทิศตนต่อองค์กร มีความผูกพัน มีความรู้สึก
เป็นเจ้าของ พยายามเป็นบุคลากรที่ดีขององค์กร มีความต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร สนใจเอาใจใส่ 
ภูมิใจ และสนับสนุนองค์กร ปกป้ององค์กรจากความหวังร้ายจากบุคคลอื่น ตระหนักในด้านดีขององค์กร 
มีความเชื่อถือและไว้วางใจพร้อมที่จะช่วยเหลือองค์กรทุกเมื่อ มีความปรารถนาและมีความตั้งใจที่จะ
ปฏิบัติงานอยู่ในองค์ก่อนต่อไป รู้สึกและแสดงออกทั้งวาจาและการปฏิบัติที่ดีต่อองค์กรทั้งต่อหน้าและ
ลับหลัง 

  ศรีสุนันท์ วัฒนา (2559, น.12-13) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร คือ
ความรู้สึกของผู้ที่ท างาน มีทัศนคติที่ดี มีความซื่อสัตย์ และมีค่านิยมสอดคล้องกับบุคคลอ่ืนในองค์กร             
ที่พร้อมจะทุ่มเทก าลังกายและก าลังใจที่จะท างานเพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย จะกล่าวได้อีกส่วนที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะของงาน และลักษณะของประสบการณ์
จากการท างาน หากปัจจัยเหล่านี้สามารถตอบสนองความต้องการของบุคคลได้ บุคคลจะเกิดความผูกพัน
ต่อองค์กร ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ใช้แนวคิดของสเตียร์ มาก าหนดองค์ประกอบ 3 ประการ ของความผูกพัน
ต่อองค์กร ได้แก่ 

  1) ความเชื่ออย่างแรงกล้า การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
  2)  ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร 
  3)  ความปรารถนาอย่างยิ่งท่ีจะรักษาไว้ ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 

  ลลิตา จันทร์งาม (2559, น.15) ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของ 
ผู้ปฏิบัติงานที่แสดงพฤติกรรมอย่างสม่ าเสมอในการแสดงความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร มีการ
ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและเต็มใจที่จะทุ่มเทแรงกาย 
แรงใจเพ่ือปฏิบัติตามภารกิจองค์กร 

 จรรยา ห่วงเทศ (2558, น.12) ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ปัจจัย
ด้านสภาพแวดล้อม และปัจจัยด้านประสบการณ์การท างาน ซึ่งผู้วิจัยได้สรุปองค์ประกอบของความ
ผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ความเชื่อมั่นยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความพยายามเพ่ือปฏิบัติงานให้แก่องค์กร และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิก
ขององค์กร เนื่องจากความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งที่มีความส าคัญมากและเป็นคุณสมบัติที่องค์กรทุกๆ 
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องค์กรควรมี เนื่องจากเป็นแรงจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานท างานในองค์กรอย่างเต็มที่ มีความมุ่งมั่น สามารถ
ทุ่มเทแรงกายแรงใจพร้อมที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 

 จิระพร จันทภาโส (2558, น.8) ได้ให้ความหมายของความผูกพันองค์กร คือ ความรู้สึก
ของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อองค์กร ซึ่งมีลักษณะของความสัมพันธ์อันเหนียวแน่นและเป็นไปในทิศทางที่ดี 
โดยแสดงออกมาในรูปของการกระท าตนให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กร เพราะมีความเชื่อมั่นต่อเป้าหมาย
ขององค์กร และทุ่มเทด้วยความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กร อันเกิดจากการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร การมีส่วนร่วมและต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะมี
ความภาคภูมิใจในองค์กรของตนเอง และจะมีความสัมพันธภาพที่ดีกับเพ่ือนร่วมงานในองค์กร รวมถึง
พฤติกรรมที่สอดคล้องกับความต้องการขององค์กรเสมอ         

 พิญาภรณ์ เต็งพาณิชกุล (2558, น.17) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร              
ไว้ว่า คือ ความรู้สึกของสมาชิกที่ปฏิบัติงานอยู่ภายในองค์กร มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับ
องค์กร ซึ่งมีลักษณะของความสัมพันธ์อันเหนียวแน่นและเป็นไปในทิศทางที่ดี โดยแสดงออกมาในรูป
ของการกระท าตนให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กร ยินดีเสียสละ มุ่งมั่น จงรักภักดี ร่วมมือกันที่จะปฏิบัติหน้าที่
เป็นแรงขับเคลื่อนให้องค์กรก้าวไปถึงเป้าหมาย เพราะมีความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายขององค์กรและทุ่มเท
ด้วยความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร อันเกิดจากการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
การมีส่วนร่วมและต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะมีความภาคภูมิใจ
ในองค์กรของตนเอง และจะมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงานในองค์กร รวมถึงพฤติกรรมที่สอดคล้อง
กับความต้องการขององค์กรเสมอ ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรจะเกิดขึ้นได้นั้น ส่วนหนึ่งย่อมเกิดจากการที่
องค์กรต้องสร้างแรงจูงใจให้กบสมาชิกในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นผลตอบแทนต่างๆ เช่น สวัสดิการการรักษา 
พยาบาล ยานพาหนะ หรือผลตอบแทนในรูปแบบของอัตราเงินเดือน โบนัส ค่าล่วงเวลา หรือจะเป็นใน
ส่วนของความก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่ให้สมาชิกได้มีโอกาสพิสูจน์และแสดงความสามารถ สิ่งเหล่านี้จะ
ท าให้สมาชิกในองค์กรเกิดความมั่นใจว่าสมาชิกทุกคนจะมีคุณภาพชีวิตที่ดี และจะรู้สึกไม่อยากไปจาก
องค์กร และสร้างสรรค์ผลงานที่ดี ตลอดจนมีการแสดงพฤติกรรมที่บ่งชี้ว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
พร้อมที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจเพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

 ธนรัฐ นาทอง (2556, น.8) ให้ความหมายความผูกพันในองค์กร คือ ความรู้สึกของ 
พนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรแล้วเกิดความผูกพันในการท างานจนกระทั่งเป็นการกระตุ้นให้เกิดการ
ยอมรับเป้าหมายความเชื่อมั่นค่านิยมในองค์กรจึงน าไปสู่ความก้าวหน้าและความส าเร็จขององค์กรต่อไป 

 สมจิตร จันทร์เพ็ญ (2557, น.9) สรุปความหมายของความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กร ไว้ว่า เป็นความสัมพันธ์ที่เกิดข้ึนระหว่างบุคคลและองค์กร เป็นทัศนคติหรือความรู้สึกที่สมาชิกมี
ต่อองค์กร รู้สึกว่าตนได้เข้าไปมีส่วนเกี่ยวพันและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีการยอมรับในองค์กร จึงมี
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ความศรัทธารวมถึงความจงรักภักดีและตั้งใจที่จะใช้ความพยายามที่มีอยู่ท างานเพ่ือบรรลุเป้าหมาย และ
ต้องการที่จะด ารงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกขององค์กรนั้นต่อไป ตลอดจนมีการแสดงพฤติกรรมที่บ่งชี้ว่าตน
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรพร้อมที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจเพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

 วลัยพร เตชะสรพัศ (วารสารวิชาการกรมหาวิทยาลัยฟาร์อิสเทอธ์น, 2557-2558) 
กล่าวว่า ความผูกพันองค์กร จะมีอยู่ 3 ลักษณะ คือ 1) การผูกพันในเชิงความรู้สึกซึ่งเป็นความตั้งใจของ
บุคคลที่จะคงอยู่กับองค์กร อันเนื่องมาจากมีเพ่ือนร่วมงานที่ดี หน้าที่การงานดี บรรยากาศในการท างานดี 
ตลอดจนเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 2) ความผูกพันเนื่องจากต้องการอยู่กับ
องค์กร เพราะที่องค์กรนั้นเหมาะสมที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกต่อไป เพราะค่าตอบแทนที่ดี โอกาสในการ
ก้าวหน้าดี และ 3) ความผูกพันตามบรรทัดฐานที่ควรเป็น เกิดขึ้นเนื่องจากตระหนักดีว่ากิจการแห่งนี้ให้
โอกาสในการรับเข้าท างาน ฝึกอบรมสอนงาน จึงเป็นเหตุผลเชิงข้อผูกมัดที่ควรจะต้องผูกพันต่อองค์กร
แห่งนี้ 

 ผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่า ความผูกพันองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่มีความรู้สึก 
ทัศนคติ และการแสดงออกที่ดีต่อองค์กร และเพ่ือนร่วมงาน มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานและอุทิศตัว 
ในการท างานอย่างเต็มที่เต็มความสามรถ มีความรักความผูกพันกับองค์กรและสมาชิกในองค์กร มีความ
ต้องการที่จะเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและเต็มใจที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจ 
เพ่ือปฏิบัติตามภารกิจองค์กรและพร้อมที่จะสนับสนุนองค์กรอย่างเต็มที่ 
 2.1.2 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร 

  ความผูกพันองค์กร เป็นสิ่งที่มีความส าคัญอย่างยิ่งส าหรับการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งความอยู่รอดขององค์กร ซึ่งความ
ผูกพันนั้นเป็นสิ่งที่สามารถสร้างขึ้นได้ให้กับสมาชิก โดยผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะมีความรู้สึกเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร และพร้อมที่จะปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถและปฏิบัติงานได้
ดีกว่าผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์กรต่ า ซึ่งมีนักวิชาการหลายคนได้กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพัน
องค์กรไว้ ดังนี้ 

 ทวิช อุศมา (2560, น.11) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อ
การพัฒนาและการเจริญเติบโตขององค์กร ตลอดจนท าให้องค์กรสามารถรักษาพนักงานที่มีความ 
สามารถ มีศักยภาพให้อยู่กับองค์กรตลอดไป และสร้างผลงานอันมีประสิทธิภาพก่อให้เกิดประสิทธิผล
ต่อองค์กรได้ ถ้าหากพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงก็จะท าให้องค์กรก้าวหน้าต่อไปข้างหน้า 
และประสบความส าเร็จต่อไปในอนาคต ต้องการที่จะอยู่กับองค์กรตลอดไป และทุ่มเทให้กับการท างาน
อย่างเต็มที่ เต็มความสามารถ ตลอดจนเป็นตัวเชื่อมระหว่างจินตนาการของมนุษย์เข้าด้วยกันกับ
จุดมุ่งหมายของแต่ละคน และนอกจากนี้ยังเป็นตัวชี้ถึงประสิทธิภาพการบริหารงานของหัวหน้าอีกด้วย  
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  ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ (2560, น.13) กล่าวถึงความส าคัญเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานที่มีต่อองค์กร ดังนี้ 

  1) ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน จะสร้างความกระตือรือร้น ความผูกพันอย่างมาก 
เชื่อมโยงกับกลยุทธ์และเป้าหมายขององค์กร  

  2)  สามารถดึงดูดพนักงานให้อยู่กบัองค์กร ช่วยเพ่ิมความเชื่อถือไว้วางใจของพนักงาน
ที่มีต่อองค์กร 
  3)  ท าให้เกิดความรู้สึกจงรักภักดีในสภาพแวดล้อมที่มีการแข่งขันสูง 
  4)  อัตราความเสียหายและของเสียลดลง   

 5)  ช่วยเพิ่มผลผลิตและสร้างขวัญก าลังใจของพนักงาน   
 6)  เป็นการเตรียมพลังงานในสภาพแวดล้อมการท างาน   
 7)  การเพ่ิมและปรับปรุงประสิทธิภาพโดยรวมขององค์กร  
 8)  ช่วยส่งเสริมให้ธุรกิจขององค์กรเจริญเติบโต 

  9)  การท าให้เกิดสัญลักษณ์ ตราประสิทธิภาพของพนักงานแก่องค์กร 
  อสมาภรณ์ มั่นคง และ กิตติ เกื้อสกุล (2558, น.18-19) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร
มีความส าคัญอย่างมาก เพราะท าให้องค์กรได้มาซึ่งพนักงานที่ทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจ ตั้งใจและเต็มใจ 
ที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์กร ท าให้องค์กรได้รับประโยชน์มากมาย ทั้งด้านอัตราการขาดงาน อัตราการ
ลาออกหรือเปลี่ยนงาน และการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรก่อให้ 
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล น าไปสู่การบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ผลของความผูกพันต่อองค์กร 
(Outcomes of Organizational Commitment) ต่อพฤติกรรมในองค์กร มีดังนี ้

1)  ความผูกพันต่องาน พนักงานที่มีความรู้สึกผูกพันอย่างแท้จริงต่อเป้าหมายและ              
ค่านิยมขององค์กร มีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในงาน และมีความผูกพันต่องานสูง เพราะงานคือ หนทาง    
ซึ่งตนจะสามารถท าประโยชน์กับองค์กรให้บรรลุเป้าหมายได้ส าเร็จ  

2)  ความคงอยู่ของสมาชิกภาพของพนักงานที่มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรสูง มักจะมี
ความปราถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงอยู่กับองค์กรต่อไปเพื่อท างานให้กับองค์กร 

3)  ความทุ่มเทให้กับงานพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กร มีแนวโน้มที่จะเต็มใจ 
ความพยายามที่จะท างานให้กับองค์กร อันส่งผลต่อการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีเหนือคนอ่ืน ดังนั้น ความ
ผูกพันต่อองค์กรเป็นเครื่องยึดเหนี่ยวให้กับสมาชิกในองค์กรได้มีเป้าหมายในการท างาน ร่วมกันคิด ร่วม    
กันท า ร่วมกันแก้ปัญหา ร่วมกันพัฒนา และร่วมยินดีผลส าเร็จของงานอย่างมีคุณภาพเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 
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 ศุภชัย รุ่งเจริญสุขศรี (2558, น.10) ความผูกพันต่อองค์กรมีความส าคัญต่อการด าเนินงาน
ขององค์กรเป็นอย่างมาก เพราะจะท าให้องค์กรได้มาซึ่งบุคลากรที่มีคุณค่า ความเสียสละ ทุ่มเทแรงกาย 
แรงใจในการปฏิบัติงานให้กับองค์กรอย่างเต็มที่ ท าให้องค์กรสามารถต่อกรกับคู่แข่งขันและด ารงอยู่ภายใต้
ความไม่แน่นอนของสภาพเศรษฐกิจได้อย่างยืนหยัดและม่ันคง ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับความสามารถในขององค์กร
ในการผลักดันให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กรได้มากน้อยเพียงใด 

 วนิดา ธนประโยชน์ศักดิ์ (2557, น.23) กล่าวว่า ความผูกพันเป็นทัศนคติที่ส าคัญอย่างยิ่ง 
ส าหรับองค์กรไม่ว่าจะเป็นองค์กรแบบใด เพราะความผูกพันตัวเชื่อมระหว่างความรู้สึกนึกคิดของมนุษย์
กับจุดมุ่งหมายขององค์กร ซึ่งการเชื่อมโยงนี้สามารถแสดงออกได้ทางพฤติกรรมและความรู้สึก โดยท าให้
ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร และเป็นผู้มีส่วนร่วมในการเสริมสร้างความแข็งแกร่งที่ดีของ
องค์กร รวมทั้งลดการควบคุมหรือสิ่งที่จะมากระทบจากภายนอกอีกด้วย โดยสรุปแล้วความผูกพันต่อ
องค์กรเป็นเงื่อนไขส าหรับองค์กรทางสังคมที่จะประสบความส าเร็จ นอกจากนี้เขายังกล่าวเพ่ิมเติมว่า 
ความผูกพันของผู้จัดการต่อองค์กรมีส่วนส าคัญต่อความอยู่รอดและความมีประสิทธิภาพขององค์กร
เพราะผู้บริหารที่อยู่ตรงระดับนี้จะต้องมีความรับผิดชอบในการรักษาองค์กรให้คงอยู่รอด ดังนั้น จึงจ าเป็น
ต่อการบริหารและด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ และยังเกี่ยวข้องกับความรู้สึกรับผิดชอบและการอุทิศตน
เพ่ือเกื้อกูลให้องค์กรอยู่ในภาพที่สามารถปฏิบัติงานต่อไปได้ 
  อนุสรา เวหาธรนาวี (2557, น.17) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความส าคัญอย่างมาก 
เพราะท าให้องค์กรได้มาซึ่งพนักงานที่ทุ่มเทก าลังกายก าลังใจ ตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์กร 
ท าให้องค์กรได้รับประโยชน์มากมาย ทั้งทางด้านอัตราการขาดงาน อัตราการลาออก หรือเปลี่ยนงาน และ
การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือให้บรลุเป้าหมายขององค์กรก่อให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล น าไปสู่การบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร มีความส าคัญอย่างมากกับองค์กรเพราะท าให้องค์กร
ได้มาซึ่งพนักงานที่ทุ่มเทแรงกาย แรงใจ ให้ความตั้งใจในการปฏิบัติงานให้กับองค์กรอย่างดีที่สุด ท าให้
องค์กรประสบความส าเร็จ ลดปัญหาทางด้านการขาดแคลนอัตราก าลังคนงาน พนักงาน ลดการอยาก
เปลี่ยนงานและความอยากลาออกได้ ท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการและประสบผลส าเร็จ           
ในทุกๆ ด้านที่ก าหนดไว้ 
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2.2  ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกบัความผูกพันองค์กร 
จากการศึกษาทฤษฏีและงานวิจัยต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับปัจจัยความผูกพันองค์กร เพ่ือศึกษาว่า

ปัจจัยใดบ้างที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของครูและบุคลากรในสถานศึกษา การที่บุคลากรขององค์กร
จะเกิดความผูกพันต่อองค์กร มีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและพร้อมที่จะสละเวลาและ
อุทิศตนให้กับองค์กรได้ก็ต่อเมื่อบุคคลนั้นได้รับการตอบสนองจากองค์กรในด้านต่างๆ เพ่ือตอบสนอง
ความต้องการของสมาชิกแต่ละคน ซึ่งมีแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร ดังนี้ 

สุพิชฌาย์ ลิ้มตระกูลไทย (2561, บทความ) กล่าวว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร คือ  
 1) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ เช่น ความยากง่ายของงาน ความก้าวหน้าของงาน และความท้าทาย

ของงาน   
 2) ประสบการณ์ในการท างาน เช่น การตอบสนองจากองค์กร ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญ

ในองค์กร แสดงให้เห็นว่าปัจจัยทั้ง 2 ด้านนี้เพ่ิมข้ึนจะมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของครูเพ่ิมขึ้นด้วย 
ธนวัฒน์ วิภาวัฒนากุล (2561, น.57-59) พูดถึง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานมีทั้งหมด 3 ด้าน ประกอบด้วย 
 1) ด้านลักษณะงาน ประกอบไปด้วยปัจจัยย่อย ได้แก่ การให้อ านาจตัดสินใจ อธิบายขอบเขต
หน้าที่ที่ชัดเจน ความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน อิสระในการปฏิบัติงาน และงานตรงกับความสามารถ  
 2)  ด้านระบบองค์กร ประกอบด้วยปัจจัยย่อย ได้แก่ ค่าตอบแทน สวัสดิการเหมาะสมกับงาน 
ความก้าวหน้าในงาน โอกาสในการเรียนรู้ ทรัพยากรในการท างานเพียงพอเหมาะสม นโยบายและเป้าหมาย
ขององค์กร และระบบการบริหารผลงาน  
 3)  ด้านสภาพแวดล้อมขององค์กร บุคคลและสังคมในองค์กร ประกอบด้วยปัจจัยย่อย ได้แก่ 
การยอมรับวัฒนธรรมองค์กร ชื่อเสียงขององค์กร และความปลอดภัยในงาน ความสัมพันธ์ในองค์กร และ
การได้รับการยกย่องชมเชย   

ณฐพรรณ ชาญธัญกรรม (2560, น.95-97) กล่าวว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันขององค์กร
ประกอบด้วย 6 ด้าน คือ 
 1)  ด้านสัมพันธภาพ คือ การที่เพ่ือนร่วมงานให้ความสนิทสนม ให้ความช่วยเหลือหรือสนับสนุน
ในการท างานท าให้ภารกิจหน้าที่ประสบผลส าเร็จ 
 2)  ด้านความส าเร็จและการยอมรับนับถือ คือ รู้สึกว่างานที่ตนปฏิบัติอยู่ช่วยให้มีเกียรติและ
ได้รับการยอมรับจากสังคม 
 3)  ด้านความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัติ คือ การปฏิบัติงานและหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมายหรือรับผิดชอบ โดยรู้สึกว่างานที่ท ามีความท้าทายและช่วยให้ได้เรียนรู้และมีประสบการณ์
มากยิ่งขึ้น 
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 4)  ด้านนโยบายและการบริหารของหน่วยงาน มีระบบแผนการปฏิบัติงานขององค์กรและ
ผู้บังคับบัญชามีการชี้แจงให้ผู้ปฏิบัติ หรือผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจในนโยบายและแนวทางการปฏิบัติงาน
ต่างๆ อย่างชัดเจน และมีนโยบายในการบริหารงานที่ชัดเจน 
 5) ด้านความมั่นคงและโอกาสในการเรียนรู้ความก้าวหน้าในงาน มีการพัฒนาและการเรียนรู้ 
เปิดโอกาสให้พัฒนาความรู้และหาประสบการณ์ เข้ารับการฝึกอบรม สัมมนา  
 6) ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ  

นฤทธิ์ ฤทธิ์ค ารพ และ ประสพชัย พสุนนท์ (2560, บทคัดย่อ) กล่าวว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันองค์กร มีอยู่ด้วยปัจจัย 2 ปัจจัยหลัก คือ  
 1) ปัจจัยประสบการณ์ในการท างาน (Job Experience) เช่น ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญ
ต่อองค์กร ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ ความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากองค์กร และ
ทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร  
 2)  ปัจจัยด้านคุณลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Job Characteristic) ประกอบด้วย ความมีอิสระใน
การท างาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ์ของงาน และงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 

ศราวุธ โภชนะสมบัติ (2559, น.99) ได้ชี้ให้เห็นว่า ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร 
ประกอบด้วย 1) ปัจจัยด้านลักษณะงาน ได้แก่ ความหลากหลายของงาน ความอิสระในการท างาน ความท้าทาย
ของงาน และโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กบผู้อ่ืน 2) ปัจจัยด้านลักษณะขององค์กร ได้แก่ การกระจาย
อ านาจ การมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์กร และด้านขนาดขององค์กรมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร                 
3) ปัจจัยด้านประสบการณ์การท างาน ได้แก่ ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร ความรู้สึกว่า
องค์กรเป็นที่พ่ึงพิงได้ และความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญในองค์กร 

ลลิตา จันทร์งาม (2559, น.75) สรุปว่า ปัจจัยที่มีความผูกพันต่อองค์กร จะประกอบไปด้วย
หลายปัจจัย ดังนี้ ปัจจัยด้านการพัฒนาการท างาน ปัจจัยด้านทัศนคติที่มีต่อเพ่ือนร่วมงาน ด้านภาวะผู้น า 
และปัจจัยด้านค่าตอบแทนในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กร  

ศรีสุนันท์ วัฒนา (2559, น.82-88) ได้พูดถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร
ประกอบด้วย ปัจจัยด้านลักษณะงาน คือ งานมีความชัดเจน มีความหลากหลาย และงานมีโอกาสปฏิสัมพันธ์
กับบุคลอ่ืน งานที่มีการให้ข้อมูลป้อนกลับ งานมีความอิสระ และด้านประสบการณ์ในการท างาน เช่น 
ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร รู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงได้ มีความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนอง
จากองค์กร และทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร 

สุกัญญา นิมานันท์ และ วลัยพร เตชะสรพัศ (2558, น.157) กล่าวว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยฟาร์อิสเทอร์น ในภาพรวมประกอบด้วย 3 ด้าน คือ  
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1) ด้านองค์กร คือ การมีช่องทางเพ่ือสื่อสารกับบุคลากรได้อย่างสะดวกและสามารถเข้าถึงได้
ทุกระดับทุกส่วน 
 2)  ด้านงาน หมายถึง การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงานที่เกี่ยวข้องกับตนเอง 

 3)  ด้านการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรในด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล หมายถึง การดูแล
เรื่องสุขภาพของบุคลากรอย่างเพียงพอ และมีการส่งเสริมและจัดกิจกรรมสร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่าง
บุคคล 
 4) ด้านภาวะผู้น า คือ ผู้บังคับบัญชามีการรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรและสามารถให้          
ค าชี้แนะได้ ตลอดจนสามารถปกป้อง ดูแลผู้ที่อยู่ใต้บังคับบัญชาในกรณีท่ีต้องเผชิญกับปัญหา 

จรรยา ห่วงเทศ (2558, น.21) กล่าวว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน และปัจจัย
ด้านประสบการณ์ในการท างาน เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  

พิญาภรณ์ เต็งพานิชกุล (2558, น.89) สรุปไว้ว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรมีอยู่            
2 ปัจจัย ซึ่งได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจัยด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธ์ 
กับความผูกพันองค์กร  

จิระพร จันทภาโส (2558, น.58) กล่าวว่า ปัจจัยจูงใจ เช่น การยอมรับนับถือ ความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่และปัจจัยด้านสุขลักษณะ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

ฐิติมา หลักทอง (2557, น.21) กล่าวถึงปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร คือ  
 1) ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก คือ การรับรู้ลักษณะงาน ได้แก่ 
ความมีอิสระในการท างาน ลักษณะเฉพาะของงานความส าคัญของงานและทักษะในการท างานที่
หลากหลาย การรู้สึกว่าองค์กรสามารถไว้วางใจได้ การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการบริหารปฏิกิริยาของ
ผู้บังคับบัญชาที่แสดงต่อพนักงาน  
 2) ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง ได้แก่ อายุ ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในอาชีพ ความตั้งใจที่จะลาออกและการรับรู้โดยการเปรียบเทียบงานของ
ตนกับงานอ่ืนๆ  
 3) ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม ได้แก่ ความผูกพันต่อเพ่ือนร่วมงาน 
การพ่ึงพาองค์กรการมีส่วนร่วมในการบริหารและสิ่งที่ได้รับจากการท างาน เช่น อ านาจ การตัดสินใจ เป็นต้น 

Steers (1977, p.96) ได้ศึกษาปัจจัยเบื้องต้นของความผูกพันต่อองค์กร ว่ามีองค์ประกอบ
ด้านปัจจัยในเรื่องลักษณะงาน ลักษณะของประสบการณ์ในการท างาน ได้แก่ ทัศนคติที่มีต่อกลุ่มการ
พ่ึงพาที่ได้จากองค์กรความส าคัญของบุคคล และ Steers ได้ศึกษาต่อไปถึงผลที่ตามมา (Outcome) 
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ของการมีความผูกพัน พบว่า หากบุคคลมีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะมีความตั้งใจในการลาออกน้อยลง
และจะมีความทุ่มเทให้กับงาน (Effort on the job) มากขึ้น  

 ธารวิทย์ เสวกดรุณทร, (2557, น19) กล่าวถึงปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรออกเป็น 6 ด้าน 
ดังนี้  
 1)  การรับรู้พฤติกรรมผู้น าของผู้บริหาร 
 2) วัฒนธรรมองค์กร คือ การกระท า ความเชื่อ และค่านิยมที่เกิดขึ้นภายในองค์กร โดยวัฒนธรรม
องค์กรเป็นอีกกลไกเชิงระบบที่ก่อให้เกิดความเข้าใจร่วมกันในแนวทางการปฏิบัติ หรือแนวทางในการ
ด าเนินงานขององค์กร ซึ่งเปรียบเสมือนบุคลิกลักษณะขององค์กร 
 3)  บรรยากาศองค์กร 
 4)  ความไว้วางใจต่อองค์กร  
 5)  ความพึงพอใจในงาน 
 6)  แรงจูงใจในการท างาน 

สมจิต จันทร์เพ็ญ (2557, น.32) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
เจ้าหน้าที่สถาบันพัฒนาองค์กรชุมชน ประกอบด้วย 1) การจูงใจในด้านความก้าวหน้าในการท างาน เงินเดือน
และสวัสดิการ 2) การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการท างาน ลักษณะการท างานเป็นทีม 3) การพัฒนา
ความรู้ความสามารถของบุคลากร ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงได้ 
4) สภาพแวดล้อมในการท างาน ความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 5) ภาวะ
ผู้น าของผู้บังคับบัญชา  

Hewitt Associates (2557) ได้สรุปถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงาน ไว้ 
6 ประการ ดังนี้  

1)  แนวปฏิบัติขององค์กร (Company Practices) หมายถึง สิ่งที่องค์กรเป็นอยู่หรือคาดหวัง
ที่จะเป็น เช่น ค่านิยมองค์กร ปรัชญา ภาพลักษณ์ขององค์กร รวมถึง จุดมุ่งหมายหรือเป้าหมายของ
องค์กร  

2)  ลักษณะงาน (Work) หมายถึง หน้าที่ความรับผิดชอบ หรือลักษณะงานที่พนักงานได้รับ
มอบหมายจากองค์กร  

3)  สิ่งตอบแทนโดยรวม (Total Rewards) หมายถึง สิ่งที่พนักงานได้รับจากองค์กรเพ่ือเป็น
การตอบแทนจากการปฏิบัติงาน ทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน เช่น เงินเดือน สวัสดิการ โบนัส การได้รับ
การยอมรับ เป็นต้น  

4)  คุณภาพชีวิต (Quality of Life) หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจในสิ่งต่างๆ ที่พนักงานสามารถ
รับรู้ได้ในชีวิตการท างานของแต่ละคน  
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5)  โอกาสที่ได้รับ (Opportunity) หมายถึง โอกาสในการเจริญก้าวหน้า ภายในองค์กร รวมถึง
โอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถของตนเองซึ่งเป็นประโยชน์ต่อพนักงาน 

6) บุคลากร (People) หมายถึง ผู้ที่ร่วมท างานด้วย โดยรวมถึงแนวความคิด ทัศนคติของผู้น า
ว่ามีความรู้ความสามารถในการก าหนดวิสัยทัศน์และแนวทางในการที่จะไปถึงจุดมุ่งหมายและบรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กร ตลอดจนความสัมพันธ์ของพนักงานที่มีต่อเพ่ือนร่วมงานในองค์กร ทั้งในระดับ
เดียวกัน สูงกว่า หรือต่ ากว่า 

ผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูล ศึกษาแนวคิดจากนักวิชาการต่างๆ มาท าการจัดกลุ่มปัจจัยที่เกี่ยวข้อง
ความผูกพันองค์กรของครูบุคลากรในสถานศึกษา โดยสังเคราะห์แล้วน ามาแจกแจงความถี่ตามที่
นักวิชาการมีความคิดเห็นตรงกัน ดังรายละเอียดการสังเคราะห์ปัจจัยที่เกี่ยวข้องความผูกพันองค์กรที่
แสดงตามตารางที่ 2.1 
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ตารางท่ี 2.1  การสังเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรในสถานศึกษา 
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1. องค์ประกอบองค์กร ประกอบด้วยวัตถุประสงค์หรือจดุมุ่งหมาย
โครงสร้างองค์กร กระบวนการปฏบิัติงาน 

                2 

2. บรรยากาศในองค์กร ประกอบด้วย ด้านมาตรฐาน (Standards) 
ด้านความรบัผิดชอบ (Responsibility) ด้านการสนับสนุน 
(Support) ด้านการได้รับการยอมรับ (Recognition) และ                
ด้าน Commitment 

                1 

3. ประสบการณ์การท างาน ประกอบด้วย ความส าคัญของตนต่อ
องค์กรความพึ่งพิงได้ขององค์กร ความคาดหวังที่ได้รับการ
ตอบสนองจากองค์กร และทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร 

             
 
 

  4 

4. การจูงใจ ประกอบด้วย เงินเดือนและสวสัดิการ ด้านความ
รับผิดชอบท่ีองค์กรมอบให้ ความส าเรจ็ ความก้าวหน้าในการ
ท างานของบุคคล การไดร้ับการยอมรับนับถือ และลักษณะของ
งานท่ีปฏิบัติ การส่งเสรมิการพัฒนาความรู้ความสามารถของ
บุคลากร 

                7* 
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ตารางท่ี 2.1  การสังเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรในสถานศึกษา (ต่อ) 
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5. ลักษณะของงาน ประกอบด้วย ความท้าทายของงาน ความ 
ก้าวหน้า ความยากง่ายของงาน ความหลากหลาย การมสี่วน
ร่วมในการตดัสินใจ การท างานเปน็ทีม ความมีอิสระในการ
ท างาน ผลป้อนกลับของงาน และงานท่ีมีโอกาสสร้างปฏสิัมพันธ์
กับผู้อื่น 

                11* 

6. ภาวะผู้น า                 3 

7. ความพึงพอใจในงาน                 3 

8. ความไว้วางใจต่อองค์กร                 2 
9. วัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมในการท างาน 

บรรยากาศในการท างาน ความสมัพันระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับ 
ผู้บังคับบัญชา และความสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบตัิงานกับเพื่อ
ร่วมงาน 

                8* 
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ตารางท่ี 2.1  การสังเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรในสถานศึกษา (ต่อ) 
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10. สุขลักษณะ ประกอบด้วย นโยบายและการบริหารงาน                   
การปกครองบังคับบัญชา สภาพการท างานท่ีมั่นคง 

                2 

11. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย การพัฒนาความรู้
ความสามารถของบุคลากร ความรู้สึกว่าตน มคีวามส าคัญต่อ
องค์กร และความรู้สึกว่าองค์กรเปน็ท่ีพึ่งได้ 

                4 

12. ลักษณะขององค์กร ประกอบด้วย การกระจายอ านาจ การมี
ส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์กร และขนาดขององค์กร                 2 
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เกณฑ์ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้เลือกปัจจัยที่มีค่าความถี่ตั้งแต่ 5 ขึ้นไป โดยเรียงจากค่าความถี่ที่             
สูงที่สุด รองลงมา ได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร และปัจจัยแรงจูงใจ  
  ผู้วิจัยได้สรุปปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของครู บุคลากรในสถานศึกษา 
ทั้งหมดออกเป็น 3 ปัจจัย คือ 1) ปัจจัยลักษณะงาน 2) ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร 3) ปัจจัยแรงจูงใจ โดยที่
ผู้วิจัยได้อธิบายถึงความหมายและองค์ประกอบของแต่ละปัจจัย ดังต่อไปนี้ 

 2.2.1 ลักษณะงาน 
         ความหมายของลักษณะงาน 

 ทวิช อุศมา (2560, น.20) ให้ความหมายของลักษณะงาน หมายถึง คุณสมบัติเฉพาะ
ของงานที่ท าให้งานแต่ละงานมีความแตกต่างกัน ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ ด้านความมีอิสระในการท างาน 
ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน และด้านความคาดหวังในโอกาสก้าวหน้า 

 ปกภณ จันทศาสตร์ (2557, น.15) ให้ความหมายของลักษณะงาน คือ งานมีความสัมพันธ์
เกี่ยวกับบุคคลผู้ท างานอย่างใกล้ชิด มนุษย์ต้องท างานเพ่ือเลี้ยงชีพ งานจึงเป็นสิ่งที่จูงใจบุคคลได้ ถ้างาน
ที่ต้องท ามีความน่าเบื่อหน่ายย่อมไม่สร้างแรงจูงใจให้กับบุคคล การก าหนดคุณลักษณะงานให้สามารถ 
จูงใจบุคลากรให้มีความมุ่งมั่นมีใจจดจ่ออยู่กับงานที่ท า และมีความสุขในการท างานนั้น จ าเป็นต้องสร้าง
คุณค่าให้กับงาน ต้องปลูกฝังให้บุคลากรเกิดทัศนคติที่ดีต่องาน และรู้สึกว่างานนั้นมีความส าคัญแล้ว
ผลลัพธ์ของงานนั้นก็ขึ้นอยู่กับการเอาใจใส่งาน การเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงานที่ท า แต่การจะสร้าง
ทัศนคติที่ดีต่องานของบุคลากรนั้นต้องเกิดจากจิตส านึกรวมกับแรงกระตุ้นภายในจิตใจของบุคลากรที่
ต้องการพัฒนาคุณภาพของงานและเกิดความรักในงานนั้นด้วยบริบทของแรงจูงใจ จึงสามารถกล่าวได้ว่า
คุณลักษณะงานที่เป็นที่พึงพอใจของพนักงานนั้นจะก่อให้เกิดแรงจูงใจที่ต้องการพัฒนาตนเอง ต้องการ
ความยอมรับนับถือ ต้องการประสบความส าเร็จ 
  Hackman & Oldham (1980, p.59) หมายถึง ลักษณะของงานที่ท าให้พนักงานเกิด
แรงจูงใจในการท างาน อันจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติติงานและความพึงพอใจในงาน โดยการวิจัยครั้งนี้
อ้างอิงแนวคิดองค์ประกอบของคุณลักษณะงาน 5 ด้าน ตามแนวคิดของ Hackman and Oldham 
(1980) ดังนี้  
  1) ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) หมายถึง ลักษณะของงานที่พนักงาน
จะต้องใช้ทักษะความช านาญและความสามารถในการปฏิบัติงาน หรือในการท ากิจกรรมหลายๆ อย่าง
ของหน่วยงานให้ส าเร็จผล  
  2) ความมีเอกลักษณ์ของงาน (Task Identity) หมายถึง ลักษณะของงานที่พนักงาน
แต่ละคนรับรู้ทุกขั้นตอนของการท างาน และพนักงานสามารถท างานนั้นๆ ได้ นับตั้งแต่เริ่มต้นจนกระทั่ง
เสร็จสิ้นกระบวนการและเกิดผลงาน  
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  3) ความส าคัญของงาน (Task Significance) หมายถึง ลักษณะของงานที่มีผลกระทบ
ต่อชีวิตความเป็นอยู่ขององค์กร การท างานของผู้อื่นและพนักงานทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ 

 Greenberg and Baron (2000, pp.154-156) กล่าวว่า คุณลักษณะของงานให้เป็น
รูปแบบวิธีที่จะเพ่ิมคุณค่าในงานซึ่งเน้นมิติงานทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ ความหลากหลายของทักษะ ความมี
เอกลักษณ์ของงาน ความส าคัญของงาน การมีอิสระในการท างาน และผลย้อนกลับของงาน ซึ่งสิ่งเหล่านี้ 
จะก่อให้เกิดล าดับขั้นทางจิตวิทยา อันน าไปสู่ผลลัพธ์ที่มีคุณประโยชน์ส าหรับแต่ละบุคคล เช่น ความพึง
พอใจในงาน ส าหรับในองค์กร เช่น ลดการลาออก 

 ผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่า ลักษณะงาน หมายถึง กรอบแนวคิด กรอบคุณลักษณะที่สามารถ
ก าหนดหน้าที่ ก าหนดขอบเขตของงานให้กับผู้รับผิดชอบ ก าหนดความยากง่าย ความท้าทายของงาน 
ความมัน่คงและความก้าวหน้าในงาน โดยสามารถใช้เป็นแรงจูงใจบุคลากรให้มีความมุ่งมั่น จดจ่ออยู่กับ
งานที่ท า รวมถึงการมีทัศนคติที่ดีกับการท างาน ส่งผลให้ได้งานที่มีคุณภาพ มีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้นจน
สร้างความพึงพอใจในงานที่ท า จนส่งผลต่อสภาวะจิตใจข้างต้น ท าให้พนักงานมีการหยุดงานและอัตรา
การลาออกต่ าลง 

 2.2.2 ด้านวัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) 
 ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร 

  นายวัลลภ บุตรเกตุ (2562, น.16) วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง แบบแผนการปฏิบัติ 
ความคิด ค่านิยม ความเชื่อ รวมไปถึงประเพณีที่ปฏิบัติสืบทอดกันมาเป็นระยะเวลานาน และส่งผลต่อ
โครงสร้างและพฤติกรรม การปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นสิ่งที่คนส่วนใหญ่ในองค์กรต่างให้การยอมรับ
และยึดถือปฏิบัติกันและเป็นแบบอย่างในการปฏิบัติของคนรุ่นหลังสืบต่อกันมาจากรุ่นสู่รุ่น เพ่ือให้ทุกคน 
ท างานร่วมกันเพ่ือให้ บรรลุเป้าหมายขององค์กรที่วางไว้ อันจะท าให้แต่ละองค์กรมีลักษณะที่แตกต่างกัน
ออกไปตามเป้าหมายขององค์กรนั้น 

 ดลฤดี ปานดวง (2562, น.5) ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร คือ แบบแผน
เกี่ยวกับความคิด ค่านิยม ความเชื่อ และรูปแบบพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กรที่ ยึดถือปฏิบัติไปใน
ทิศทางเดียวกัน มีการเรียนรู้ซึ่งกันและกันจนเป็นธรรมเนียมปฏิบัติในองค์กร ถือเป็นส่วนส าคัญที่ท าให้
องค์กรประสบความ ส าเร็จและมีประสิทธิภาพ 

 อรสา มั่งสกุล (2561, น.26) ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร คือ ชุดของค่านิยม 
ความเชื่อ ฐานคติที่มีร่วมกันและรูปแบบของการปฏิบัติร่วมต่างๆ ของสมาชิกในองค์กรที่บ่งบอกถึงคุณลักษณะ
ขององค์กรและสมาชิกในองค์กร มีการถ่ายทอดในฐานะที่เป็นแนวทางที่ถูกต้อง ซึ่งมีความหมายต่อองค์กร
และมีความทนทานต่อการเปลี่ยนแปลง 
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 วิรุฬจิต กลิ่นลออ (2560, น.16) วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง สิ่งที่บุคคลในองค์กรยึดถือ
ปฏิบัติสืบต่อกันมา ซึ่งกลายเป็นนิสัยและความเคยชินและกลายเป็นขนบธรรมเนียมประเพณี โดยมีคุณลักษณะ
ประกอบด้วย นวัตกรรมและความเสี่ยง การให้ความส าคัญกับรายละเอียดของงาน การให้ความส าคัญ
กับผลลัพธ์ ของงาน การให้ความส าคัญกับบุคลากร การให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม การปฏิบัติ 
งานในเชิงรุก และความม่ันคง 
  อภิวรรณ์ บารมี (2560, น.15) ให้ความหมาย วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง พฤติกรรมที่
เกิดขึ้นจากบุคลากรในองค์กร โดยมีการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน การอยู่ร่วมกันอย่างมีระเบียบแบบแผน มีการ
ประพฤติปฏิบัติต่อๆ กันมาจนกลายเป็นเอกลักษณ์ เกิดความเชื่อและค่านิยมของบุคลากรในองค์กร 
  กาญจนาพร พันธ์เทศ (2560, น.15) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ค่านิยม 
ความเชื่อที่ดีงามของบุคคลในองค์กรที่ได้เรียนรู้และปฏิบัติตามจนเกิดเป็นพฤติกรรมขององค์กร ส่งผลให้
องค์กรแต่ละองค์กรมีพฤติกรรมที่แตกต่างกันตามความเชื่อ การปฏิบัติแบบแผนของแต่ละองค์กร ซึ่งยึดถือ
ปฏิบัติตามกัน ซึ่งส่งผลให้สามารถแยกแยะความแตกต่างของแต่ละองค์กรได้ 
  นิธิทัศน์ แจ่มไพบูลย์ (2560, น.11) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง แบบแผน
พฤติกรรม ที่บุคลากรส่วนใหญ่กระท า โดยยึดถือเป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบัติ ซึ่งมีพ้ืนฐานมาจาก
ความเชื่อความคิดและสมมติฐานต่างๆ ที่มีร่วมกันของสมาชิกในองค์กร อันส่งผลต่อพฤติกรรมการ
แสดงออกของสมาชิกในองค์กร เพ่ือให้สมาชิกทุกคนก้าวไปในทิศทางเดียวกันอย่างมีเป้าหมาย 
  สุทธินี กองมูล (2560, น.15) เข้าใจร่วมกันและยึดถือเป็นแนวทางประพฤติปฏิบัติ 
และแนวทางการท างานในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นค่านิยม ความเชื่อ ความเข้าใจที่บุคลากรยอมรับซึ่งกัน
และกัน 
  ชัยอานนท์ ภูมิล าเนา (2560, น.16) ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร คือ วิถีการ
ด าเนินชีวิตของบุคคลที่อยู่ในองค์กรใดองค์กรหนึ่ง ซึ่งมีระเบียบแบบแผน มีรูปแบบของการสร้างค่านิยม
ร่วม มีกฎเกณฑ์ ข้อปฏิบัติยึดถือร่วมกันเป็นบรรทัดฐานและสัญลักษณ์ที่สมาชิกเห็นพ้องต้องกัน เพ่ือใช้
เป็นเครื่องมือในการแก้ไขปัญหาการปรับตัวและถูกถ่ายทอดไปยังสมาชิกในองค์กร เพ่ือท างานให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กรนั้น 
  ตติยา ผาสุก (2559, น.15) ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร หมายถึง รูปแบบ
ของความคิด ความเชื่อ และค่านิยม ที่เกิดจากการเรียนรู้จากการอยู่ร่วมกันของสมาชิก เกิดเป็นแบบแผน
ในการปฏิบัติตัวในการอยู่ร่วมกัน โดยจะมีความแตกต่างกันไปในแต่ละองค์กร และจะถูกถ่ายทอดจาก
รุ่นสู่รุ่น โดยการศึกษาในครั้งนี้จะศึกษาวัฒนธรรมองค์กร ตามแนวคิดของ ฮอฟสตีด (Hofstede, 1980) 
ซึ่งแบ่งออกเป็น 6 มิติ ได้แก่ มิติความเหลื่อมล้ าของอ านาจ (Power Distance) มิติการหลีกเลี่ยงความ
ไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance) มิติความเป็นปัจเจกนิยม (Individualism) มิติลักษณะความ
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เป็นชาย (Masculinity) และมิติการมุ่งเน้นผลระยะยาว (Long-Term Orientation) และ มิติการยับยั้ง
ชั่งใจ (Restraint) 
  มัณฑนา อ่อนน้อม (2558, น.9) ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร คือ ค่านิยม 
ความเชื่อที่เป็นบรรทัดฐาน รวมถึงรูปแบบพฤติกรรมที่มีการปฏิบัติกันอย่างสม่ าเสมอของบุคลากรใน
องค์กร เกิดการยอมรับร่วมกันและน ามายึดถือปฏิบัติในองค์กร สืบทอดกันมาจนเป็นธรรมเนียมปฏิบัติ
ในองค์กร อันส่งผลให้วัฒนธรรมของแต่ละองค์กรมีความแตกต่างกัน 
  ศรีลัดดา เทพารักษ์ (2558, น.10) วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง วิถีชีวิตของคนในองค์กร 
ที่มีรูปแบบ ระบบความเชื่อ ค่านิยม และกฎเกณฑ์ มีการพัฒนาภายในองค์กร และชี้น าพฤติกรรมของ
พนักงาน ซึ่งก่อให้เกิดความเข้าใจและประพฤติปฏิบัติร่วมกันอย่างต่อเนื่อง เปรียบเสมือนบุคลิกลักษณะ
หรือเอกลักษณ์เฉพาะองค์กรที่สะท้อนความแตกต่างของแต่ละองค์กร องค์กรที่มีวัฒนธรรมที่หลากหลาย
มักจะมีความขัดแย้งเกิดข้ึน ซึ่งอาจจะมีผลมาจากความแตกต่างของทีมผู้บริหารทั้งเชิงลบและเชิงบวก 
  กัญญ์ภัคญา ภัทรไชยอนันท์ (2557, น.14) กล่าวถึงความหมายของวัฒนธรรมองค์กร 
คือ แบบแผนการปฏิบัติ ขอบเขตของค่านิยม 13 สัญลักษณ์ขององค์กร ระเบียบแบบแผน ความเชื่อ 
และพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร ซึ่งมีอิทธิพลต่อโครงสร้างและพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร 
อันจะท าให้แต่ละองค์กรมีลักษณะที่แตกต่างกันออกไป 
  สนธยา เกรียงไกร ณ พัทลุง (2557, น.10) ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร ไว้ว่า
เป็นแบบแผนทางความคิด อันประกอบด้วย ข้อสมมติพ้ืนฐาน ค่านิยม ความเชื่อ การรับรู้สิ่งประดิษฐ์ที่
ผู้คนในองค์กรร่วมกันยึดปฏิบัติอย่างมีความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะ และถ่ายทอดต่อให้กับสมาชิกใหม่เพ่ือ
ใช้เป็นแนวทางในการแสดงออกของพฤติกรรม วัฒนธรรมยังท าหน้าที่เป็นตัวขับเคลื่อนให้ผ่านบทบาท
หน้าที่เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของผู้คนในองค์กร  

 ผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง แบบแผนความคิด ค่านิยม ความเชื่อ 
การรับรู้ที่สมาชิกในองค์กรยึดถือปฏิบัติอย่างมีความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะในองค์กร ส่งต่อสืบทอดกันมา
จนเป็นธรรมเนียมปฏิบัติในองค์กร 

 ความส าคัญของวัฒนธรรมองค์กร 
    อภิวรรณ์ บารมี (2560, น.15) กล่าวถึงความส าคัญวัฒนธรรมองค์กร ว่าวัฒนธรรม

องค์กรเป็นแบบแผนส าหรับพฤติกรรมมนุษย์ในองค์กร เป็นสิ่งที่ผู้บริหารองค์กรทุกประเภทจะละเลย
ไม่ได้ เพราะเป็นเสมือนแกนกลางของทุกสิ่งทุกอย่างในการด าเนินงานของมนุษย์ในองค์กร 
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    นิธิทัศน์ แจ่มไพบูลย์ (2560, น.11) ได้ให้ความหมายของความส าคัญของวัฒนธรรม
องค์กรว่า วัฒนธรรมองค์กรเป็นตัวก าหนดโครงสร้างองค์กร ท าให้สมาชิกในองค์กรรู้จักเอกลักษณ์ของ
องค์กรว่าเป็นเครื่องมือในการสร้างมาตรฐานงาน มีอิทธิพลต่อการประพฤติปฏิบัติของคนที่อยู่ในองค์กร
เป็นกรอบบังคับรูปแบบการท างานขององค์กรให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

    ชัยอานนท์ ภูมิล าเนา (2560, น.18) กล่าวถึงความส าคัญของวัฒนธรรมองค์กร ว่าเป็น
เอกลักษณ์ แบบแผน จุดเด่นขององค์กร ส าหรับพฤติกรรมบุคลากรในองค์กรเป็นสิ่งที่ผู้ศึกษาพฤติกรรม
องค์กรจะละเลยไม่ได้ เพราะเป็นเสมือนแกนกลางของทุกสิ่งทุกอย่างในการปฏิบัติงานในองค์กร               
มีพฤติกรรมเหมาะสม เข้าใจหน้าที่ของตนเอง เข้าใจองค์กรมากยิ่งขึ้น ท างานด้วยความเต็มใจ มี
ความสุขในการท างาน ลดปัญหาการลาออก ปฏิบัติงานขององค์กรได้ดียิ่งขึ้น ส่งผลให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 

    สุทธินี กองมูล (2560, น.18) ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร ว่าเป็นปัจจัยที่
ก าหนดพฤติกรรมของคนในองค์กร เป็นแบบแผนในการด าเนินชีวิตในการท างานและอยู่ร่วมกับคนใน
องค์กร ซึ่งจะมีทั้งวัฒนธรรมที่เป็นบวกและลบที่เกิดจากคนหลากหลายประเภท นอกจากนี้ยังช่วย
เสริมสร้างก าลังใจให้ผู้ปฏิบัติงานท างานได้บรรลุเป้าหมาย มีก าลังใจ เพราะวัฒนธรรมเป็นเครื่องยึดเหนี่ยว
จติใจ ส่งเสริมให้สมาชิกรักและผูกพัน มีความรู้สึกเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน 

    ตติยา ผาสุก (2559, น.15) วัฒนธรรมเป็นรากฐานส าคัญขององค์กรที่ก าหนดทัศนคติ
และพฤติกรรมของบุคคลในแต่ละองค์กร เป็นหลักปฏิบัติ เป็นวิถีหรือเป็นแบบแผนส าหรับพฤติกรรมใน
การท างาน สอดคล้องกับ Kluckhohn and Kelly (1945 อ้างถึงใน สุนทร ช านาญ, 2554) ที่ได้อธิบาย
ไว้ว่า วัฒนธรรมองค์กรเป็นแบบแผนหรือการด ารงชีวิตที่ท าให้องค์กรมีเอกลักษณ์ของตนเองที่แตกต่าง
ไปจากองค์กรอ่ืน และแบบแผนนี้สามารถแลกเปลี่ยนระหว่างกันและกันหรือแพร่กระจายออกไปในหมู่
สมาชิกได้ โดยผ่านกระบวนการขัดเกลาทางสังคม วัฒนธรรมองค์กรจึงมีความส าคัญ โดยมีผลต่อองค์กร 
4 ประการ ดังนี้  

 1) การก าหนดรูปแบบพฤติกรรมขององค์กร วัฒนธรรมองค์กรเป็นเครื่องมือส าคัญใน
การก าหนดพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร เช่น ในองค์กรที่มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างสมาชิกสูง 
เมื่อวิถีชีวิตทั่วไปในองค์กรได้สร้างแบบแผนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกันอย่างกว้างขวาง พฤติกรรม
การปฏิบัติของสมาชิกใหม่ในองค์กรก็จะซึมซับเรียนรู้แพร่กระจายในเรื่องการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ นานเข้า
ก็จะเป็นวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้  และกลายเป็นแบบแผนส าหรับพฤติกรรมของสมาชิกใน
องค์กรนั้นๆ ต่อไป ในขณะที่องค์กรที่มีการท างานแบบใช้ความสามารถของเอกัตบุคคลเป็นหลัก ไม่มี
การท างานแบบร่วมมือ บุคคลในองค์กรก็จะซึมซับเอาวิธีการท างานแบบต่างคนต่างท าจนในที่สุด                    
ก็กลายเป็นแบบแผนในการด าเนินชีวิตของบุคคลในองค์กรนั้น เป็นต้น  
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 2) การด าเนินงานขององค์กรได้รับอิทธิพลจากวัฒนธรรมองค์กรทั้งเชิงบวกและเชิงลบ
โดยเฉพาะอย่างยิ่งรูปแบบการตัดสินใจในการแก้ไขปัญหาหรือการริเริ่มงานใหม่ในองค์กร โดยวัฒนธรรม
องค์กรจะส่งผลต่อรูปแบบและเนื้อหาเก่ียวกับความสัมพันธ์ของสมาชิกในองค์กร เช่น ในกรณีที่องค์กรมี
ปัญหาที่เกี่ยวกับงานหรือพฤติกรรมของบุคคลและจ า เป็นต้องแก้ไขปัญหาเหล่านี้อย่างเร่งด่วน                
แต่ปรากฏว่าพฤติกรรมของบุคคลที่เกิดจากการยอมรับอ านาจของผู้น า และไม่มีความกล้าหาญในการ
ริเริ่มแก้ไขปัญหาเหล่านั้นด้วยตนเอง ดังนั้น หากผู้น าไม่เป็นผู้ริเริ่มในการแก้ไขปัญหาก็จะเป็นอุปสรรค
ในการแสวงหาแนวทาง แก้ไขปัญหาที่ประสบอยู่ ส่งผลให้เกิดการวางแนวปฏิบัติขึ้นมากันเอง โดยเลือก
วิธีการในการแก้ปัญหาที่ยอมรับได้ในกลุ่ม ซึ่งเป็นวิธีการที่สอดคล้องกับแบบแผนวัฒนธรรมที่ กลุ่มมีอยู่
ในใจ คือ ความเกรงกลัว เป็นต้น  

 3) วัฒนธรรมองค์กรส่งผลให้เกิดการเรียนรู้ในองค์กร เช่น วัฒนธรรมองค์กรที่มีรูปแบบ
การเรียนรู้ในภาวะช่วยตัวเองไม่ได้ (Learned Helplessness) ซึ่งเป็นสถานภาพทางจิตของบุคคลที่จะ
เกิดข้ึนเมื่อบุคคลรับรู้ว่าเขาไม่สามารถควบคุมเป้าหมายในชีวิตของเขาได้ และถ้าการรับรู้เช่นนี้ได้รับการ
ยืนยันโดยผู้นั้นจากประสบการณ์ตรงของเขา โดยบุคคลนั้นพบกับตนเองว่าเป็นเช่นนั้นจริงๆ ก็จะท าให้
การจูงใจในการเผชิญกับปัญหาหมดไป กลายเป็นคนย่อท้อต่อปัญหาอุปสรรค หรือไม่ต่อสู้ให้เป้าหมาย
ขององค์กรบรรลุผลส าเร็จ วัฒนธรรมการยอมตามผู้น าโดยไม่ยั้งคิดของผู้ตาม จึงก่อให้เกิดพฤติกรรม             
สิ้นหวังในองค์กรในที่สุด  

 4) วัฒนธรรมองค์กรแสดงให้เห็นถึงความเป็นเอกภาพขององค์กร ดังที่กล่าวไว้ว่า 
วัฒนธรรมเป็นหลักปฏิบัติ เป็นวิถีหรือเป็นแบบแผนให้บุคคลในองค์กรยอมรับ ซึมซับและปฏิบัติอย่าง
เดียวกันเกิดความเป็นหนึ่งเดียว มีเอกลักษณ์เฉพาะขององค์กร (Organizational Unity) ซึ่งช่วยส่งเสริม
ให้การท างานของหมู่คณะประสบผลส าเร็จ สมาชิกในองค์กรนั้นๆ เกิดความรักและผูกพันกัน และก่อให้ 
เกิดความรู้สึกเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกันด้วย 

 มัณฑนา อ่อนน้อม (2558, น.15) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรมีความส าคัญต่อองค์กร 
กล่าวคือ ช่วยส่งเสริมให้บุคลากรเข้าใจเรื่องราวในอดีต ท าให้เกิดความรู้สึกมีส่วนร่วมและน ามาใช้เป็น
แนวทางในการปฏิบัติงาน สะท้อนขบวนการคิด การตัดสินใจ ความพยายามบรรลุเป้าหมายเป็น
เครื่องมือในการบริหารงานที่ไร้รูปแบบ เนื่องจากไม่ได้เขียนเป็นตัวบทกฎหมายหรือระเบียบองค์กร              
แต่บุคลากรมีการยอมรับและน ามายึดถือปฏิบัติ ท าให้เป็นตัวก าหนดทิศทางขององค์กรมากกว่าระเบียบ 
อีกท้ังยังมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กรด้วย 
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  จึงสรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์กร มีความส าคัญต่อองค์กรด้วยความเป็นเอกลักษณ์ แบบแผน 
จุดเด่นขององค์กรเป็นปัจจัยที่ก าหนดพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร เช่น การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่าง
สมาชิกกับสมาชิก หัวหน้ากับสมาชิก หากเป็นพฤติกรรมที่กระท าซ้ าๆ จนเกิดเป็นวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้จนกลายเป็นแบบแผนส าหรับพฤติกรรมของบุคคลในองค์กรต่อไป 

 ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร 
เพชราภรณ์ เทพพรมวงค์ (2562) ให้ความหมายของลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร คือ 

การให้ความส าคัญกับค่านิยมในการปฏิบัติงานของสมาชิกภายในองค์กร โดยก าหนดเป็นแนวทางในการ
ปฏิบัติงานร่วมกันให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล             
ซึ่งสามารถปรับเปลี่ยนให้เข้ากับสถานการณ์ต่างๆ ได้ โดยค านึงถึงประโยชน์ที่องค์กรจะได้รับเป็นส าคัญ            
ในขณะเดียวกันก็ให้ความส าคัญกับสมาชิกขององค์กรด้วย เพ่ือป้องกันความขัดแย้งในการปฏิบัติงาน 

วิรุฬจิต กลิ่นลออ (2560, น.17) ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร เป็นสิ่งที่บุคคลใน
องค์กรยึดถือปฏิบัติสืบต่อกันมา ซึ่งกลายเป็นนิสัยและความเคยชินและกลายเป็นขนบธรรมเนียม
ประเพณีที่มีพฤติกรรมในการปฏิบัติตนในแนวทางเดียวกัน ซึ่งก าหนดขึ้นตามความเชื่อและค่านิยมของ
บุคคลในองค์กรแล้วสะท้อนออกมาเป็นวัฒนธรรมองค์กร ฉะนั้นในการบริหารงานของบุคลากรในองค์กร
จะต้องพิจารณาให้ลึกซึ้งว่า วัฒนธรรมใดที่เป็นอุปสรรคและวัฒนธรรมใดที่ช่วยส่งเสริมการบริหารงานที่
จะเป็นประโยชน์ต่อการวางแนวทางการแก้ปัญหาต่างๆ ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดความมีประสิทธิภาพในการ
บริหารงานในองค์กร 

นิธิทัศน์ แจ่มไพบูลย์ (2560, น29) ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร ว่าเป็นเครื่องมือ
ในการแก้ไขปัญหาและเป็นค่านิยม ความเชื่อ และความรู้สึกที่สมาชิกในองค์กรรับรู้ถึงวัฒนธรรมองค์กร 
เพ่ือให้สมาชิกยึดถือปฏิบัติร่วมกัน ลักษณะวัฒนธรรมองค์กรนั้นสามารถบอกให้ทราบถึงลักษณะการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร ซึ่งลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรตามแนวคิดของ Coke & Lafferty 
(1989) ได้ศึกษาการวัดการรับรู้ของบุคคลในองค์กรในแง่ของพฤติกรรมการแสดงออก และบรรทัดฐาน
การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร และได้น าแนวคิดดังกล่าวมาเป็นแนวทางในการก าหนดลักษณะ
ของวัฒนธรรมองค์กรได้เป็น 3 ลักษณะ ได้แก่ 
  1) วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ หมายถึง องค์กรที่ให้ความส าคัญของค่านิยม
ในการท างาน มุ่งเน้นความพึงพอใจของบุคลากรในองค์กร คือ ความต้องการความส าเร็จ ต้องการไมตรี
สัมพันธ์รวมทั้งสนับสนุนให้บุคลากรมีความสามัคคีช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และมีลักษณะการท างานที่
ส่งผลให้บุคลากรประสบผลส าเร็จกับการท างาน โดยแบ่งออกเป็น 4 มิติ คือ มิติเน้นความส าเร็จ มิติเน้น
สัจการแห่งตน มิติเน้นบุคคลและการกระท า และ มิติเน้นไมตรีสัมพันธ์ 
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  2) วัฒนธรรมองค์กรลักษณะตั้งรับ–เฉื่อยชา คือ องค์กรที่มีค่านิยมและพฤติกรรม
มุ่งเน้นความต้องการความมั่นคง และผู้น าที่มุ่งเน้นบุคคลยึดกฎระเบียบ ข้อบังคับ พ่ึงพาและคล้อยตาม
ความคิดเห็นของผู้บริหารบุคลากร หลีกเลี่ยงงานหรือการกระท าที่ต้องรับผิดชอบ แต่ยอมรับการมอบหมาย
งานจากผู้บริหาร องค์กรที่มีลักษณะนี้ส่งผลให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได้ค่อนข้างล่าช้า แบ่งออกเป็น 4 มิติ 
คือ มิติเห็นพ้องด้วย มิติเน้นกฎระเบียบ มิติเน้นการพ่ึงพา และ มิติเน้นการหลีกเลี่ยง  
  3) วัฒนธรรมองค์กรลักษณะตั้งรับ–ก้าวร้าว คือ เป็นองค์กรที่มีค่านิยมและพฤติกรรม
มุ่งเน้นความต้องการด้านความมั่นคง มีผู้น าที่มุ่งเน้นในองค์กร มีลักษณะชิงดีชิงเด่นกันในการท างาน 
ชอบระบบระเบียบ มุ่งความสมบูรณ์แบบต่อต้านการเปลี่ยนแปลง ซึ่งองค์กรที่มีลักษณะเช่นนี้จะประสบ
ความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายได้ยาก แบ่งออกเป็น 4 มิติ คือ มิติเน้นการเห็นตรงกันข้าม มิติเน้นอ านาจ 
มิติเน้นการแข่งขัน และ มิติเน้นความสมบูรณ์แบบ 

 กัญญ์ภัคญา ภัทรไชยอนันท์ (2557, น.26) ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร มีหน้าที่
ส าคัญในการแก้ปัญหาและตอบสนองต่อความต้องการพ้ืนฐานขององค์กร จัดระเบียบภายในองค์กร               
ชี้แนวทางในการท างานและการปฏิบัติตัว สร้างเอกลักษณ์ร่วมกันระหว่างสมาชิก และช่วยลดความจ าเป็น
ที่ต้องตัดสินใจในกิจกรรมที่ปฏิบัติอยู่เสมอ และในขณะเดียวกันองค์กรซึ่งเป็นหน่วยสังคมหน่วยหนึ่งย่อม
ประกอบด้วยหน่วยย่อยๆ ภายในองค์กร ได้แก่ หน่วยย่อยตามสายงาน เช่น สายงานการผลิต สายงาน
จัดจ าหน่าย หน่วยย่อยตามระดับการบังคับบัญชา เช่น ระดับผู้บริหารกับระดับพนักงาน หน่วยย่อย
ภายในองค์กรเหล่านี้มักจะมีวัฒนธรรมย่อยเป็นของตนเอง ซึ่งหากมีความแตกต่างจากวัฒนธรรมหลัก
ขององค์กรมากก็จะสร้างความขัดแย้ง และประสบปัญหาในการบริหารงาน  

สนธยา เกรียงไกร ณ พัทลุง (2557, น.10) กล่าวถึงความหมายของลักษณะของ
วัฒนธรรมองค์กร คือ ลักษณะวัฒนธรรมองค์กรสร้างสรรค์จะเน้นการท างานอย่างสร้างสรรค์ สร้าง
ค่านิยมในการท างานที่มุ่งความส าเร็จและความพึงพอใจในการท างานของผู้ปฏิบัติงาน มีความ
กระตือรือร้นในการท างาน เน้นการท างานเป็นทีม สัมพันธภาพระหว่างผู้ร่วมงาน และมีความรู้สึกว่างาน
ท้าทายความสามารถอยู่ตลอดเวลา 
  ผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่า ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร คือ ลักษณะวัฒนธรรมองค์กร
สร้างสรรค์จะเน้นการท างานอย่างสร้างสรรค์ และการสร้างค่านิยมที่มุ่งเน้นความส าเร็จความพึงพอใจ
ของผู้ปฏิบัติงานและผู้ร่วมงาน เป็นพฤติกรรมที่ปฏิบัติสืบต่อกันมาจึงกลายเป็นนิสัยและความเคยชิน  
จนกลายเป็นขนมธรรมเนียมประเพณีท่ีปฏิบัติในองค์กร 
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 2.2.3 ด้านแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจในการท างานนับเป็นสิ่งส าคัญส าหรับบุคลากรในการกระท าสิ่งต่างๆ เพ่ือให้

บรรลุเป้าหมายที่ต้องการและแรงจูงใจของแต่ละคน จะมีมากหรือน้อยนั้นย่อมแตกต่างกันไปในแต่ละ
สถานการณ์ ดังนั้น การจูงใจจึงเป็นผลมาจากความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและสถานการณ์  มิได้เป็น               
คุณลักษณะเฉพาะของตัวบุคคลเสมอไป 

 ความหมายของแรงจูงใจ   
ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน แรงจูงใจในการท างานเป็นการกระตุ้นด้วยวิธีการ

ต่างๆ ให้บุคลากรมีความพยายามในการปฏิบัติงานดีขึ้นมากขึ้น แต่การกระตุ้นให้ท างานหนักอย่างเดียว
อาจจะไม่ท าให้บุคลากรท างานได้อย่างมีประสิทธิผล ผู้บริหารจึงมีหน้าที่ในการจูงใจบุคลากร และหาก
องค์กรใดมีเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่สอดคล้องกับความต้องการส่วนบุคคลของบุคลากร การจูงใจ
บุคลากรก็จะประสบผลส าเร็จได้ง่าย เพราะเมื่อองค์กรบรรลุเป้าหมายบุคลากรก็ได้รับการตอบสนองความ
ต้องการของตนเองด้วย 

  เพชราภรณ์ เทพพรมวงค์ (2562, น.31) แรงจูงใจในการท างานเป็นปัจจัยที่มีความ
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นแรงผลักดันหรือแรงกระตุ้นให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมหรือการ
กระท านั้นๆ ท าให้บุคลากรเกิดความมุ่งมั่น เต็มใจท างาน ตั้งใจในการท างาน และเกิดความกระตือรือร้นใน
การท างานอย่างเต็มที่ เพ่ือให้งานนั้นบรรลุเป้าหมาย 

 พระพงษ์ศักดิ์ สนฺตมโน (เกษวงศ์รอด) (2561, น.14) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า 
แรงจูงใจเป็นพลังผลักดันภายในของพนักงานที่กระตุ้นความรู้สึกให้บุคลากรใช้ความรู้ความสามารถใน
การปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ก าหนด หรือตอบสนองต่อความต้องการและความพึงพอใจที่จะ
ปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

 วรรณชรินทร์ จิตรสมัคร (2559, น.7) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
แรงขับของแต่ละบุคคลที่ท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรม หรือการท างานส าเร็จลุล่วงไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
ด้วยการน าเอาปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น และปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยอนามัยมาเป็นแรงผลักดันให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาอย่างมีทิศมีทางเพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมาย หรือเป้าหมายที่ต้องการ ดังนั้น  ผู้ที่
ท าหน้าที่จูงใจ จะต้องค้นหาว่าบุคคลที่เขาต้องการแรงจูงใจมีความต้องการ หรือมีความคาดหวังอย่างไร 
มีประสบการณ์ ความรู้ และทัศนคติในเรื่องนั้นๆ อย่างไร แล้วพยายามดึงเอาสิ่งเหล่านั้นมาเป็นแรงจูงใจ 
(Motive) ในการแสดงพฤติกรรม หรือการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมต่างๆ 
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 ธนัญพร สุวรรณคาม (2559, น.13) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างานเป็นปัจจัยที่มีความ
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นแรงผลักดันหรือแรงกระตุ้นให้พนักงานแสดงพฤติกรรม  หรือการ
กระท านั้นๆ ท าให้พนักงานเกิดความมุ่งมั่น เต็มใจท างาน ตั้งใจในการท างานและเกิดความกระตือรือร้น
ในการท างานอย่างเต็มที่ เพ่ือให้งานนั้นบรรลุเป้าหมายที่องค์กรตั้งไว้ 

 อรนงค์ คงเรือง (2558, น.28) ให้ความหมายของแรงจูงใจ ว่าเป็นสภาวะของบุคคลที่
บุคคลได้รับการกระตุ้นเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ต้องการ ซึ่งเป็นความพยายามของบุคคลในการ
ท างานและเป็นการผลักดันให้เกิดความส าเร็จได้ 

 สุพัตรา วงษ์เมืองแก่น (2558, น.26) ให้ความหมายของแรงจูงใจ ว่าหมายถึง กระบวน
ทางจิตวิทยาที่สามารถจูงใจหรือกระตุ้นให้บุคคลนั้นแสดงศักยภาพของตนเองออกมาด้วยความเต็มใจ 
พึงพอใจ และพร้อมใจที่จะปฏิบัติงานนั้นให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด และมีผลท าให้ได้มาซึ่ง
รางวัลทีต่นเองต้องการ 

 วรรณา อาวรณ์ (2557, น.6) ปัจจัยหรือสิ่งต่างๆ ที่เป็นแรงผลักดันกระตุ้นพฤติกรรม
ในตัวบุคคลแสดงออกซ่ึงความต้องการหรือโน้มน้าวโดยสิ่งจูงใจ เพ่ือให้บุคลากรในองค์กรให้ความร่วมมือ 
ความเต็มใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้องค์กรประสบความส าเร็จ
ต่อไป 

 อนุชิต แย้มยืนยง (2557, น.10) ให้ความหมายของแรงจูงใจ ว่าเป็นพลังที่เกิดขึ้นจาก
ภายในตัวบุคคลหรือจากภายนอกที่ไปกระตุ้นให้บุคคลเกิดความกระตือรือร้น  และมุ่งมั่นที่จะกระท า
บางอย่างให้เกิดผลที่ต้องการในองค์กร เมื่อพนักงานมีแรงจูงใจมุ่งมั่นในการท างานก็จะทุ่มเทจนเกิดเป็น
ผลการปฏิบัติงานที่ดีที่น าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร 
  ผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดันภายในและภายนอกที่กระตุ้นให้
พนักงาน บุคลากรในองค์กรใช้ความรู้ ความสามารถ ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายทีอ่งค์กรก าหนด และตอบสนองต่อความต้องการและความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานให้เกิดประ
ประสิทธิภาพสูงสุด 
  ความส าคัญของแรงจูงใจ 

 เพชราภรณ์ เทพพรมวงค์ (2562, น.31) ให้ความหมายของแรงจูงใจในการท างานว่า
เป็นปัจจัยที่มีความเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นแรงผลักดันหรือแรงกระตุ้นให้บุคลากรแสดง
พฤติกรรมหรือการกระท านั้นๆ ท าให้บุคลากรเกิดความมุ่งมั่น เต็มใจท างาน 
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 พระพงษ์ศักดิ์ สนฺตมโน (เกษวงศ์รอด) (2561, น.16) ได้กล่าวถึงความส าคัญของ
แรงจูงใจว่าเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารและการสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคคลที่ปฏิบัติงานที่ได้แสดงถึง
ความรู้ ความสามารถเพ่ือด าเนินกิจการต่างๆ ให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ จึงมีบทบาทส าคัญยิ่งในการ
บริหาร แต่ในทางตรงกันข้ามหากหน่วยงานใดไม่มีการจูงใจในการท างานแล้ว ย่อมไม่สามารถจะโน้มน้าว
จิตใจของผู้ปฏิบัติงานที่จะท าให้มีความผูกพันต่อหน่วยงาน ผลงานย่อมตกต่ าเกิดความเบื่อหน่ายและ             
ไร้ซึ่งประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรในองค์กรหรือหน่วยงานจึงเป็น
ทักษะส าคัญประการหนึ่งของผู้บริหารทุกระดับจ าเป็นที่จะต้องเรียนรู้และฝึกฝนเพ่ือน าไปปฏิบัติให้
เกิดผลดีต่อองค์กร 

 ธนัญพร สุวรรณคาม (2559, น.13) ให้ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน ว่าเป็น
ปัจจัยที่มีความเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นแรงผลักดันหรือแรงกระตุ้นให้พนักงานแสดง
พฤติกรรมหรือการกระท านั้นๆ ท าให้พนักงานเกิดความมุ่งมั่น เต็มใจท างาน ตั้งใจในการท างานและเกิด
ความกระตือรือร้นในการท างานอย่างเต็มที่เพ่ือให้งานนั้นบรรลุเป้าหมาย 

 สุพัตรา วงษ์เมืองแก่น (2558, น.24) ให้ความหมายของความส าคัญของแรงจูงใจไว้ว่า
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นสิ่งที่กระตุ้นท าให้บุคคลนั้นได้แสดงศักยภาพต่างๆ ออกมาอย่างเต็มที่                 
ซึ่งจะมีผลต่อการปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก เพราะการที่บุคคลจะปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ
หรือไม่นั้น ส่วนใหญ่มักขึ้นอยู่กับความเต็มใจว่าจะปฏิบัติงานได้ดีแค่ไหน ซึ่งถ้ามีแรงจูงใจหรือแรงขับที่
ตรงกับความต้องการแล้ว แรงจูงใจก็จะสามารถกระตุ้นให้บุคคลนั้นเต็มใจใส่ใจพอใจและสร้างสรรค์งาน
นั้นๆ มากขึ้นด้วย 

 Perry and Vandenabeele (2015) ได้กล่าวว่า ส าหรับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ
เป็นหนึ่งในแนวความคิดที่มีต้นก าเนิดจากสาขาการบริหารงานสาธารณะ ซึ่งเชื่อมต่อไปยังงานวิจัยของ
สาขาอ่ืนๆ ได้แก่ ด้านเศรษฐศาสตร์ที่ศึกษาเฉพาะเจาะจงไปที่เรื่องของการค านึงถึงประโยชน์ของผู้อ่ืนและ
ส่วนรวมเป็นที่ตั้ง ความเสียสละโดยไม่ค านึงถึงประโยชน์ส่วนตัว ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์และ
พฤติกรรมองค์กร ศึกษาด้านการคัดเลือกการดึงดูดคนให้เข้าสู่ภาครัฐ การอบรมและพัฒนาการออกแบบงาน
ที่เชื่อมโยงกับแรงจูงใจทางสังคม พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ด้านจิตวิทยาองค์กรที่ศึกษา
ถึงความสัมพันธ์เกี่ยวกับความผูกพันในงาน และด้านรัฐศาสตร์ศึกษาในเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง
พฤติกรรมการกระท าเพ่ือสังคมกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ เป็นต้น แต่ในงานวิจัยนี้กล่าวถึงใน
ด้านของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของภาครัฐ 
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 James (1988) ได้ศึกษาและชี้ให้เห็นว่า การจูงใจนั้นเป็นสิ่งส าคัญในการบริหารงาน 
โดยเขาได้พบว่า ตามปกติพนักงานจะท างานได้ โดยใช้ความสามารถ 20%-30% แต่ถ้าหากพนักงานได้รับ
การจูงใจพวกเขาจะใช้ความสามารถประมาณ 80%-90% ในการพิจารณาความส าคัญของแรงจูงใจอาจแยก
เป็นประเด็นส าคัญได้ 3 ประการ คือ  
  1) ความส าคัญขององค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านการบริหารงานบุคลากร คือ ช่วย
ให้องค์กรได้คนดีมีความสามารถมาร่วมท างานด้วย และรักษาคนดีๆ เหล่านั้นให้อยู่ในองค์กรนานๆ  
  2) ความส าคัญต่อผู้บริหารช่วยในการมอบอ านาจหน้าที่ของผู้บริหารให้เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ สามารถขจัดปัญหาความขัดแย้งในการบริหารงาน การจูงใจจะช่วยให้อ านาจหน้าที่ของ
ผู้บริหารเป็นที่ยอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งเอ้ืออ านวยต่อการสั่งการ  
  3) ความส าคัญต่อบุคลากร คือ สนองความต้องการของบุคลากรและเป็นธรรมต่อ             
ทุกคนด้วยท าให้พนักงานมีขวัญและก าลังใจไม่เบื่อหน่ายงาน และทุ่มเทกับการท างานเต็มที่ ท าให้
องค์กรประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 
  ผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่า แรงจูงใจในการท างานเป็นอีกปัจจัยที่มีความส าคัญในการ
บริหารงานและการท างานของบุคลากรในองค์กร เพราะเป็นสิ่งโน้มน้าวจิตใจของผู้ปฏิบัติงานให้เกิด
ความอยากท างาน รู้สึกรักและผูกพันกับองค์กรจนเกิดความอยากอยู่ในองค์กร ลดการลาออกจากงานได ้

       

2.3  สภาพส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
 2.3.1 บริบทของส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

  จากข้อมูลของส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ใน พ.ศ. 2523 มีพระราชกฤษฎีกาแบ่ง
ส่วนราชการกรมสามัญศึกษา ก าหนดให้มีกองการศึกษาพิเศษ เพ่ือรับผิดชอบการจัดการศึกษาส าหรับ
เด็กพิการและผู้ด้อยโอกาส จึงแบ่งออกเป็น ฝ่ายส่งเสริมการศึกษาพิเศษ และฝ่ายส่งเสริมการศึกษา
สงเคราะห์ พ.ศ. 2541 ได้ออกพระราชกฤษฎีกาแบ่งส่วนราชการกรมสามัญศึกษาเป็น กองการศึกษาเพ่ือ
คนพิการ และกองการศึกษาสงเคราะห์ เพ่ือให้มีการจัดการศึกษาให้แก่คนพิการและผู้ด้อยโอกาสอย่างชัดเจน
ยิ่งขึ้น พ.ศ. 2546 เนื่องจากมีการปฏิรูประบบราชการได้มีการปรับโครงสร้างของกระทรวงศึกษาธิการ 
พระราชบัญญัติว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 10 ก าหนดให้การจัดการศึกษาต้องจัดให้
บุคคลมีสิทธิและโอกาสเสมอกันในการรับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไม่น้อยกว่าสิบสองปี ที่รัฐต้องจัดให้อย่าง
ทั่วถึงและมีคุณภาพโดยไม่เก็บค่าใช้จ่าย การจัดการศึกษาส าหรับบุคคลซึ่งมีความบกพร่องทางร่างกาย 
จิตใจ สติปัญญา อารมณ์ สังคม การสื่อสารและการเรียนรู้ หรือมีร่างกายพิการ หรือทุพพลภาพ หรือ
บุคคลซึ่งไม่สามารถพ่ึงตนเองได้ หรือไม่มีผู้ดูแล หรือด้อยโอกาส ต้องจัดให้บุคคลดังกล่าวมีสิทธิและ
โอกาสได้รับการศึกษาข้ันพื้นฐานเป็นพิเศษ โดยมีอ านาจหน้าที่ ดังต่อไปนี้ (วรรธนี สรรพคุณ, 2560) 
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 1) ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 
   (1) จัดท าข้อเสนอนโยบายและแผนการจัดการศึกษาพิเศษเพ่ือคนพิการและ
ผู้ด้อยโอกาส รวมทั้งประเมินและรายงานผล 
   (2) ด าเนินการเกี่ยวกับการจัดการศึกษาเพ่ือคนพิการและผู้ด้อยโอกาส จัดระบบ
สื่อ สิ่งอ านวยความสะดวก รวมทั้งด าเนินการเกี่ยวกับกองทุนการศึกษาส าหรับคนพิการและผู้ด้อย 
โอกาส 
   (3) วิจัยและพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนและการเรียนรู้ของคนพิการและ
ผู้ด้อยโอกาส 
   (4) ด าเนินการเกี่ยวกับงานเลขานุการของคณะกรรมการส่งเสริมการจัดการศึกษา
ส าหรับคนพิการ 
   (5) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง 
หรือที่ได้รับมอบหมาย 

 2) ตามพระราชบัญญัติการจัดการศึกษาส าหรับคนพิการ พ.ศ. 2551 ซึ่งท าหน้าที่
เกี่ยวกับงานเลขานุการของคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาส าหรับคนพิการ 
   (1) ส่งเสริม สนับสนุน และประสานความร่วมมือในการจัดการศึกษาส าหรับคนพิการ
ในสถานศึกษา รวมทั้งประเมินและรายงานผลต่อคณะกรรมการ 
   (2) สนับสนุนให้ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจัดการเรียนร่วมแก่คนพิการในเขต
พ้ืนที่รับผิดชอบอย่างทั่วถึงมีคุณภาพ 
   (3) วิจัย และพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนและการเรียนรู้ของคนพิการ 
   (4) ผลิต วิจัย และพัฒนาเทคโนโลยีสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ือการจัดการศึกษาของ
คนพิการ 
   (5) ด าเนินการเกี่ยวกับการจัดสรรเทคโนโลยีสิ่งอ านวยความสะดวก 
   (6) ด าเนินการเกี่ยวกับงานธุรการของกองทุน 
   (7) ส่งเสริมสนับสนุนให้หน่วยงานทางการศึกษาสามารถผลิตและพัฒนา
เทคโนโลยี สิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ือการจัดการศึกษาส าหรับคนพิการ 
   (8) ประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งบุคคล ครอบครัวชุมชน องค์กรชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา                     
สถานประกอบการ และสถาบันอ่ืนที่จัดการศึกษาส าหรับคนพิการ 
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   (9) ประสานและส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ให้สามารถจัดการศึกษา
ส าหรับคนพิการให้สอดคล้องกับนโยบายและมาตรฐานการศึกษา สถานศึกษาที่จัดการศึกษาพิเศษเพ่ือ
เด็กพิการและผู้ด้อยโอกาส ที่อยู่ในความดูแลของส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จ าแนกได้ 3 กลุ่ม 
ดังนี้ 
    (9.1)  โรงเรียนเฉพาะความพิการ 
    (9.2)  ศูนย์การศึกษาพิเศษ  
    (9.3)  โรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ 

 2.3.2 สภาพการจัดการศึกษาแบบโรงเรียนเฉพาะความพิการ 

 การให้บริการทางการศึกษาส าหรับเด็กที่มีความต้องการพิเศษนั้น  มีรูปแบบที่
หลากหลาย ซึ่งในแต่ละรูปแบบก็มีความส าคัญและจ าเป็นที่แตกต่างกันไปขึ้นอยู่กับความต้องการจ าเป็น
ในการเข้ารับการศึกษาของเด็กแต่ละบุคคล ซึ่งสอดคล้องกับพระราชบัญญัติการจัดการศึกษาส าหรับ  
คนพิการ พ.ศ. 2551 ได้กล่าวถึงสิทธิและหน้าที่ทางการศึกษาส าหรับคนพิการไว้ว่า คนพิการมีสิทธิได้รับ
การศึกษาโดยไม่เสียค่าใช้จ่ายตั้งแต่แรกเกิด หรือพบความพิการจนตลอดชีวิต พร้อมทั้งได้รับเทคโนโลยี 
สิ่งอ านวยความสะดวก สื่อ บริการและความช่วยเหลืออ่ืนใดทางการศึกษา และมีสิทธิเลือกบริการทาง
การศึกษา สถานศึกษา ระบบและรูปแบบการศึกษา โดยค านึงถึงความสามารถ ความสนใจ ความถนัด และ
ความต้องการจ าเป็นของบุคคลนั้น รวมถึงได้รับการศึกษาที่มีมาตรฐานและประกันคุณภาพการศึกษา 
รวมทั้งการจัดหลักสูตร กระบวนการเรียนรู้ การทดสอบทางการศึกษาที่เหมาะสมสอดคล้องกับความ
ต้องการจ าเป็นพิเศษของคนพิการแต่ละประเภทและบุคคล 

 รูปแบบการจัดการศึกษาแบบโรงเรียนเฉพาะความพิการ เป็นรูปแบบในการให้การ 
ศึกษาโดยจัดการศึกษาส าหรับเด็กที่มีความต้องการพิเศษประเภทใดประเภทหนึ่งหรือหลายประเภท 
โรงเรียนศึกษาพิเศษเฉพาะความพิการ เป็นการจัดการศึกษาในรูปแบบของโรงเรียนศึกษาพิเศษเฉพาะ
ประเภทความพิการแต่ละประเภท โดยจัดในทุกระดับตั้งแต่ชั้นเรียนเตรียมความพร้อมก่อนประถม 
ศึกษา และมัธยมศึกษา มีทั้งการศึกษาสายสามัญและสายอาชีพ มีการจัดท าหลักสูตรเฉพาะประเภท
ความพิการที่สอดคล้องกับความต้องการจ าเป็นของแต่ละกลุ่ม มีการจัดการโปรแกรมการศึกษาเฉพาะ
บุคคล การมีบุคลากรที่เชี่ยวชาญ รวมทั้งมีสื่อ เทคโนโลยี สิ่งอ านวยความสะดวก และบริการที่เพียงพอ
และมีคุณภาพ 

 2.3.3 คุณลักษณะของครูการศึกษาพิเศษ 
 ดุสิดา ทินมาลา (2561, น.3) ได้ศึกษาคุณลักษณะบัณฑิตครูการศึกษาพิเศษกับ

นโยบายการศึกษาไทย การผลิตบัณฑิตวิชาชีพครูให้มีคุณภาพจ าเป็นต้องผ่านกระบวนการศึกษา
องค์ประกอบที่จะน าไปสู่การก าหนดคุณลักษณะของครูให้สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงและต้องการ
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ของสังคมที่ผ่านมา การศึกษาในประเทศไทยให้ความส าคัญกับการจัดการศึกษาส าหรับผู้เรียนที่มีความ
แตกต่างหลากหลายมากขึ้น ดังจะเห็นได้จากการก าหนดข้อกฎหมายเกี่ยวกับสิทธิทางการศึกษาส าหรับ
ผู้เรียนที่มีความต้องการจ าเป็นพิเศษไว้ใน พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พุทธศักราช 2542 ดัง
ความตอนหนึ่งในมาตรา 10 กล่าวว่า “...การจัดการศึกษาส าหรับบุคคลซึ่งมีความบกพร่องทางร่างกาย 
จิตใจ สติปัญญา อารมณ์ สังคม การสื่อสารและการเรียนรู้ หรือมีร่างกายพิการ หรือทุพพลภาพ หรือบุคคล
ซึ่งไม่สามารถพ่ึงตนเองได้ หรือไม่มีผู้ดูแล หรือด้อยโอกาส ต้องจัดให้บุคคลดังกล่าวมีสิทธิและโอกาสได้รับ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานเป็นพิเศษ...” พร้อมกันนี้ในปี พ.ศ. 2542 กระทรวงศึกษาธิการได้ประกาศให้เป็น 
“ปีการศึกษาส าหรับคนพิการ” และก าหนดนโยบายปฏิรูปการจัดการศึกษาส าหรับคนพิการ จากนั้น
เป็นต้นมาหน่วยงานภาครัฐบาลและภาคเอกชนได้ก าหนดนโยบาย แนวทางปฏิบัติและด าเนินงานที่
แสดงให้เห็นถึงความใส่ใจและความตระหนักถึงโอกาสและสิทธิของบุคคลที่มีความต้องการจ าเป็นพิเศษ
อย่างต่อเนื่อง เช่น การก าหนดแผนพัฒนาการจัดการศึกษาส าหรับคนพิการ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2555 - 2559) 
และก าหนดแนวทางการพัฒนาสถานศึกษาให้จัดการศึกษาแบบเรียนรวม (ส านักงานคณะกรรมการการ 
ศึกษาข้ันพื้นฐาน, 2555)  

 ด้วยเหตุนี้เองนับเป็นความท้าทายของงานครุศาสตร์/ศึกษาศาสตร์ ในการผลิตบัณฑิต
วิชาชีพครูการศึกษาพิเศษ ให้มีคุณลักษณะที่เหมาะสมและตอบโจทย์การเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ขณะที่
ในปัจจุบันความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับแนวทางการก าหนดและพัฒนาคุณลักษณะของบัณฑิตวิชาชีพครู
การศึกษาพิเศษยังคงคลุมเครือ เนื่องจากงานศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการผลิตและการพัฒนาครูการศึกษา
พิเศษที่มีจ านวนจ ากัด (Carlson, Leet & Westat, 2004; Sindelar, Brownell & Billingsley, 2010) 
เช่นเดียวกับผลการศึกษาเพ่ือพัฒนาแนวทางการก าหนดมาตรฐานวิชาชีพครูการศึกษาพิเศษในประเทศ
ไทยบ่งชี้ถึงความจ าเป็นในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับก าหนดและพัฒนามาตรฐานวิชาชีพครู  ซึ่งจะน าไปสู่
แนวทางการผลิตและพัฒนาครูการศึกษาพิเศษที่สามารถจัดการเรียนการสอนได้  สอดคล้องกับความ
ต้องการจ าเป็นพิเศษของผู้เรียน (วรรณี เจตจ านงนุช; ปิยวรรณ วิเศษสุวรรณภูมิ; ชนิศา ตันติเฉลิม และ 
ดุสิดา ทินมาลา, 2555) ซึ่งในการเตรียมความพร้อมและพัฒนาครูการศึกษาพิเศษนั้น หน่วยงานที่
รับผิดชอบจ าเป็นต้องค านึงถึงองค์ประกอบ ด้านนโยบายของรัฐ แนวโน้มระบบการจัดการศึกษารวมถึง
แนวทางการสอน และการจัดการเรียนรู้ส าหรับบุคคลที่มีความต้องการจ าเป็นพิเศษ (Brownell, 
Sindelar & Danielson, 2010; Fisher, Frey & Thousand, 2003) บทความนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อ
อธิบายความเปลี่ยนแปลงของงานการศึกษาพิเศษ ตามนโยบายการศึกษาไทยแนวโน้มระบบการจัดการ 
ศึกษาในปัจจุบัน และแนวทางการสอนและการจัดการเรียนรู้ ส าหรับบุคคลที่มีความต้องการจ าเป็นพิเศษ
ทีท่ันสมัย เพ่ือวิเคราะห์แนวโน้มในการก าหนดคุณลักษณะของบัณฑิตวิชาชีพครูการศึกษาพิเศษที่สอดคล้อง
กับนโยบายการจัดการศึกษาส าหรับบุคคลที่มีความต้องการจ าเป็นพิเศษในประเทศไทย 
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คุณสมบัติของครูการศึกษาพิเศษ คือ ครูที่มีวุฒิทางการศึกษาพิเศษสูงกว่าระดับปริญญาตรี
ขึ้นไป หรือครูที่มีวุฒิทางการศึกษาพิเศษระดับปริญญาตรีที่ผ่านการประเมินทักษะการสอนคนพิการ 
ตามที่คณะกรรมการส่งเสริมการจัดการศึกษาส าหรับคนพิการก าหนด และปฏิบัติหน้าที่สอน จัดการศึกษา 
นิเทศ หรือหน้าที่อ่ืนเกี่ยวกับการจัดการศึกษาส าหรับคนพิการในสถานศึกษาทั้งของรัฐและเอกชน 
 

2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.4.1 งานวิจัยในประเทศ 

 ธิดารัตน์ สวนเศรษฐ์ (2562) ได้ศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของ
พนักงานสายสนับสนุนวิชาการ ในมหาวิทยาลัยบูรพา 2 ด้าน ได้แก่ 1) ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 
ซึ่งจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานจากนักวิชาการแล้วสังเคราะห์ สรุปได้ว่า 
องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน ประกอบด้วยปัจจัย 8 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสม
และเป็นธรรม 2) ด้านสิ่งแวดล้อมในการท างาน 3) ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถในการท างานของ
พนักงาน 4) ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในอาชีพ 5) ด้านการมีปฏิสัมพันธ์กับหัวหน้าและเพ่ือน
ร่วมงาน 6) ด้านการบริหารงานอย่าเป็นธรรมและเท่าเทียม 7) ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 
8) ด้านความภาคภูมิใจองค์กร อีกปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานสายสนับสนุน
วิชาการ มหาวิทยาลัยบูรพา คือ ปัจจัยประสบการณ์ท างาน ใช้แนวคิดของ Steers (1977, p.47) ซึ่งเกิด
ขึ้นกับพนักงานแต่ละตัวบุคคล ได้แก่ (1) ด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร (2) ด้านความรู้สึก
ว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ (3) ความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากองค์กร (4) ด้านทัศนคติต่อเพ่ือน
ร่วมงานและองค์กร 

 วัลลภ บุตรเกตุ (2562) ได้ศึกษา เรื่อง วัฒนธรรมองค์กรกับความสุขในการท างานของครู
ในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 พบว่า วัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียน
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ความสุขในการท างานของครู ภาพรวมอยู่ในระดับมาก วัฒนธรรมองค์กร 
มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานของครูในโรงเรียน ระดับค่อนข้างสูง 

 ศราวุธ ไทยประกอบ (2561) ได้ศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของ
ข้าราชการ ส านักงานผู้บังคับทหารอากาศดอนเมือง พบว่า ตัวแปรต้น ประกอบด้วย ปัจจัยด้านความต้องการ
ของมนุษย์ ปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน มีผลเชิงบวกต่อความ
ผูกพันในองค์กรของข้าราชการส านักงานผู้บังคับทหารอากาศดอนเมือง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
และตัวแปรต้น ประกอบด้วย ปัจจัยด้านความต้องการของมนุษย์ และปัจจัยด้านประสบการณ์จากการท างาน 
สามารถพยากรณ์ความผูกพันในองค์กรของข้าราชการส านักงานผู้บังคับทหารอากาศดอนเมือง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 ปรีดาภรณ์ บุญเลิศ (2560) ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของบุคลากรบริษัทอุตสาหกรรมสีเคลือบผิวแห่งหนึ่ง นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี พบว่า 
วัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อการประสิทธิภาพการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เนื่องจากองค์กร
จ าเป็นต้องได้รับความน่าเชื่อถือจากลูกค้าและชุมชน มีความพร้อมในการตอบสนองอย่างมากเพ่ือสร้าง
ความประทับใจ โดยสอดคล้องกับรูปแบบของวัฒนธรรมองค์กรประเภทมุ่งเน้นผลส าเร็ จ มีรูปแบบการ
แข่งขันท่ีเด่นชัด การปฏิบัติในเชิงรุก การพัฒนาตนเอง การปฏิบัติตามวัตถุประสงค์ขององค์กร การใส่ใจ
ในคุณภาพ ตรวจสอบข้อมูลและส่งมอบงานที่มีความละเอียดรอบคอบ มีการพัฒนางานของตนเองอย่าง
สม่ าเสมอให้เกิดการยอมรับในประสิทธิภาพขององค์กร  

 รุ่งทิวา ค าเป๊กเครือ และ บุญญาดา นาสมบูรณ์ (2560) ได้ศึกษา วัฒนธรรมองค์กรมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา บริษัทไทย-ญี่ปุ่น พบว่า ลักษณะวัฒนธรรม
องค์กรมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านคุณภาพของงานในระดับสูง 
ด้านปริมาณของงาน ด้านเวลาที่ใช้ท างาน และด้านค่าใช้จ่ายในงานในระดับปานกลาง ตามล าดับ 
บุคลากรในองค์กรให้ความส าคัญกับการเรียนรู้และพัฒนาความรู้ของตนเองอยู่เสมอ ผลงานจึงออกมามี
ประสิทธิภาพจนเป็นที่ยอมรับระหว่างเพ่ือนร่วมงาน อีกทั้งยังได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาเป็น
อย่างดี เพ่ือให้บุคลากรเติบโตในสายงาน และมอบหมายงานที่ตรงกับความรู้ความสามารถ เพ่ือเพ่ิมทักษะ
และต่อยอดประสบการณ์ ส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานเพ่ิมสูงขึ้น 

 วิรุฬจิต กลิ่นลออ (2560) ได้ศึกษา เรื่อง วัฒนธรรมองค์กรกับขวัญในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานครู โรงเรียนเทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 พบว่า 1) วัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียน
เทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมาก
ไปหาน้อย ดังนี้ ด้านนวัตกรรมและความเสี่ยง ด้านการให้ความส าคัญกับผลลัพธ์ของงาน ด้านความ
เอาใจใส่ต่อรายละเอียดของการปฏิบัติงาน ด้านการให้ความส าคัญกับบุคลากร ด้านการให้ความส าคัญ
กับการท างานเป็นทีม ด้านความมั่นคง และด้านการปฏิบัติงานเชิงรุก 2) ขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ครูเทศบาลโรงเรียนเทศบาล ในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านความกดดัน ด้านสังคม ด้านอาคารสถานที่และการบริการ 
ด้านเงินเดือน ด้านปริมาณการสอน ด้านสัมพันธภาพระหว่างครู ด้านความสัมพันธ์ระหว่างครูกับ
ผู้บริหาร ด้านหลักสูตร ด้านความพอใจในหน้าที่การงาน ด้านชุมชนกับการสนับสนุนการศึกษา และ
ด้านสถานภาพของครู 3) ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ครูโรงเรียน เทศบาลในกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 โดยมีค่าความสัมพันธ์กันในทางบวก หรือมีความสัมพันธ์กันในลักษณะที่คล้อยตามกัน 
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 ศุทธินี กองมูล (2560) ได้ศึกษา เรื่อง ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนความรู้ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขตบางพระ 
พบว่า วัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก วิทยาเขต
บางพระ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ในด้านด้านความไว้วางใจ ด้านการยอมรับ ด้านความรู้สึก เป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร ด้านความมุ่งที่เป้าประสงค์ขององค์กร และการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ของบุคลากรสาย
สนับสนุน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ในด้านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ด้านการสกัดความรู้ออกจากตัวคน 
ด้านการรวบรวมความรู้ ด้านการผนึกฝังความรู้ 

 ชัยอานนท์ ภูมิล าเนา (2560) ได้ศึกษา เรื่อง การเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ในโรงเรียนประถมศึกษา จังหวัดนนทบุรี พบว่า การสร้างวัฒนธรรมองค์กร แบบมุ่งผลสัมฤทธิ์
ในโรงเรียนประถมศึกษาจังหวัดนนทบุรี ในภาพรวมและรายด้านมีการเสริมสร้างอยู่ในระดับมาก รวมถึง
ด้านนโยบายองค์กร ด้านกลยุทธ์องค์กร ด้านโครงสร้างองค์กร และด้านกระบวนการท างานภายในองค์กร
อีกด้วย 

 สุรีวัลย์ ใจงาม (2560) ได้ศึกษา เรื่อง บรรยากาศองค์กร แรงจูงใจในการท างานและ
ความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร พบว่า 
การรับรู้บรรยากาศองค์กร แรงจูงใจในการท างาน และความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร อยู่ในระดับมาก ทั้งในภาพรวมและรายด้าน  

 ตติยา ผาสุข (2559) ได้ศึกษา เรื่อง การรับรู้วัฒนธรรมองค์กร การรับรู้ความสามารถ
ของตนเองและความตั้งใจคงอยู่ในงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลแห่งหนึ่ง โดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรสื่อ พบว่า การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรลักษณะมิติ
การมุ่งเน้นผลระยะยาว และลักษณะมิติการยับยั้งชั่งใจอยู่ในระดับสูง ลักษณะมิติการหลีกเลี่ยงความ               
ไม่แน่นอน และลักษณะมิติลักษณะความเป็นชาย อยู่ในระดับปานกลาง ลักษณะมิติความเป็นปัจเจกนิยม 
และลักษณะมิติความเลื่อมล้ าของอ านาจ อยู่ในระดับต่ า การรับรู้ความสามารถของตนเองอยู่ในระดับสูง 
ความพึงพอใจในงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อวิเคราะห์รายด้านพบว่า ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านเพ่ือน
ร่วมงาน และด้านลักษณะงานอยู่ในระดับสูง ด้านโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง และด้านการจ่ายค่าตอบแทน 
อยู่ในระดับปานกลาง ความตั้งใจคงอยู่ในงานอยู่ในระดับสูง 

 อนันต์ธนา สามพุ่มพวง (2558) ได้ศึกษา เรื่อง แรงจูงใจกับความผูกพันต่อองค์กรของ
ข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 พบว่า 1) แรงจูงใจของ
ข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 ทั้งโดยภาพรวมและ
รายด้าน อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านปัจจัยจูงใจ รองลงมา
คือ ด้านปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยสุขอนามัย 2) ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครู สังกัดส านักงาน
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เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 ทั้งโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับ
ค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยได้ ดังนี้ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือปฏิบัติงานให้แก่
องค์กร รองลงมาคือ ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร และด้านความ
เชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 3) แรงจูงใจกับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 

 สุพัตรา วงษ์เมืองแก่น (2558) ได้ศึกษา เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 
อ าเภอแม่สอด สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตาก เขต 2 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติ 
งานของข้าราชการครู อ าเภอแม่สอด สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตาก เขต 2 โดยรวม 
อยู่ในระดับมาก โดยแบ่งออกเป็นด้านความส าเร็จของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะของงาน 
ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน และด้านการได้รับการยอมรับ 

 นิตยา บ้านโก๋ (2558) ได้ศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรภาครัฐศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า กระทรวงคมนาคม พบว่า การวิเคราะห์เกี่ยวกับระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ สังกัดศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า 
กระทรวงคมนาคม ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า ด้านค่าตอบแทน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านการนิเทศงาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน ด้านสภาพชีวิตส่วนตัว และด้านความมั่นคงในงาน ในภาพรวมทั้งหมดอยู่ในระดับเห็นด้วย 
และการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากรภาครัฐ ศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า กระทรวงคมนาคม พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

 กัญญ์ภัคญา ภัทรไชยอนันท์ (2557) ได้ศึกษา เรื่อง วัฒนธรรมองค์กรกับองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร พบว่า วัฒนธรรมองค์กรของคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยศิลปากร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก องค์กรแห่งการเรียนรู้ของคณะศึกษาศาสตร์  
มหาวิทยาลัยศิลปากรโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับ
องคก์รแห่งการเรียนรู้ของคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร ในแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กัน โดย
ภาพรวมมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 
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 2.4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
      Jarupa Sunthonpagasit and Bruce J. Hanson (2019, p.47) ได้ศึกษาการพัฒนา

ความเป็นผู้น าอย่างยั่งยืนเพ่ือเพ่ิมความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรผ่าน Organization Development 
Intervention กรณีศึกษา ธุรกิจครอบครัวของไทย โดยจากการศึกษาพบว่า การที่องค์กรจะสามารถเติบโต
อย่างยั่งยืนได้นั้น องค์กรจ าเป็นที่จะต้องแสดงออกทางผลลัพธ์ 3 ส่วนส าคัญด้วยกัน ได้แก่ 1) กลยุทธ์
และนวัตกรรม 2) คุณภาพของสินค้าและบริการ และ 3) ความผูกพันองค์กรของพนักงาน และการที่จะ
ท าให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรได้นั้นเกิดจากปัจจัย 5 ด้าน ดังนี้ (1) การยอมรับการตัดสินใจ 
(2) การพัฒนาบุคลากรและการแชร์ความรู้ (3) แผนการสืบทอดภายในองค์กร (4) การเข้าถึงผู้มีส่วนได้เสีย 
(5) การยอมรับวัฒนธรรมองค์กร โดยผู้วิจัยได้เสนอว่าปัจจัยที่ 5 หรือการยอมรับวัฒนธรรมองค์กรนั้น
เป็นปัจจัยส าหรับบริษัทที่เป็นลักษณะธุรกิจครอบครัวขนาดกลางขึ้นไป  

 Khin Thet Htar Swe and Lee Hsing Lu (2019, p.127) ได้ท าการศึกษาการเพ่ิม
ความผูกพันองค์กรของพนักงานเพ่ือลดอัตราการลาออกและเพ่ิมระดับความพึงพอใจในงาน กรณีศึกษา 
Mirac Company in Yangon, Myanmar โดยผู้วิจัยได้ท าการศึกษากับพนักงาน จ านวน 36 คน โดยจาก
การศึกษาพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ประกอบด้วย 1) ความภาคภูมิใจ 
2) ผู้น า 3) โอกาสในการเรียนรู้ 4) การชมเชยและการให้รางวัล 5) ความก้าวหน้าในอาชีพ 6) สภาพ 
แวดล้อมในงาน โดยผลการวิจัยพบว่า หากปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรดังกล่าว
เพ่ิมสูงขึ้นจะส่งผลให้พนักงานที่ความพึงพอใจในการมากข้ึน และยังลดอัตราการลาออกลงเช่นเดียวกัน 

 Tentama Pranungsari (2016) ได้ศึกษา แรงจูงใจในการท างานความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพันต่อองค์กรของครู Extraordinary Schools ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างาน
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ (r=0.61, p<0.01) ความพึง
พอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ (r=0.57, 
p<0.01) และพบว่า ตัวแปรแรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน ในระดับ (β=0.38, 
p<0.01) แสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจในการท างานกับความพึงพอใจในงานสามารถร่วมกันท านายความผูกพัน
ต่อองค์กรได้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 Hrebiniak and Alutto (2556) ได้ศึกษา ความผูกพันต่อองค์กรของครูในระดับประถม 
ศึกษาและมัธยมศึกษา โดยศึกษาด้านคุณลักษณะส่วนบุคคลและบทบาท พบว่า เพศ อายุ และสถานภาพ
สมรส เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร 
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 Angle and Perry (1981) ได้ศึกษา ด้านความผูกพันต่อองค์กร พบว่า คุณลักษณะส่วน
บุคคลด้านระดับการศึกษา มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งบุคคลที่ระดับการศึกษาสูงจะมี
ความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าบุคคลที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่า ส่วนเพศหญิงมาความผูกพันต่อองค์กร
มากกว่าเพศชาย 

 Springers (2010) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจ
ในการท างาน และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรธนาคาร ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างาน 
ส่งผลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=.43) และความพึงพอใจใน
การท างานส่งผลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=.29) และท้ังสอง
ปัจจัยสามารถท านายผลการปฏิบัติงานของบุคลากรได้ร้อยละ 18 

 Osakwe (2014) ศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างาน
ของบุคลากรทางการศึกษาที่ไม่ใช่ผู้บริหาร ในมหาวิทยาลัยทางตอนใต้ของไนจีเรีย ผลการศึกษาพบว่า 
บุคลากรที่มีแรงจูงใจในการท างานสูงจะมีความพึงพอใจสูง และมีผลการปฏิบัติงานที่ดีกว่าบุคลากรที่มี
แรงจูงใจต่ า ดังนั้น มหาวิทยาลัยควรมีนโยบายเพิ่มแรงจูงใจในการท างานให้กับบุคลากร 

 Sohail, et al. (2014) ศึกษา เรื่อง แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กรและ
ความพึงพอใจในงาน กรณีศึกษาพนักงานในสถานศึกษาประเทศปากีสถาน ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจ 
ในการท างาน โดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
(r=0.39, p<0.01) ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ (r=0.49, p<0.01) ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ถ้าพนักงานมีแรงจูงใจในการท างานพนักงานก็จะมีความ
พึงพอใจในงานเพ่ิมมากขึ้น จะส่งผลให้มีความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น ซึ่งเมื่อเทียบกับปัจจัยอ่ืนๆ พนักงาน
จะมีความมุ่งม่ันตั้งใจที่จะปฏิบัติงานและจะมีมากขึ้นเมื่อเกิดความพึงพอใจ 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สรุปได้ว่า ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพัน
องค์กรของบุคลากรเป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้บุคลากรคงอยู่และปฏิบัติงานให้กับองค์กรด้วยความยั่งยืน
และต่อเนื่องซึ่งสามารถสรุปปัจจัยได้ดังนี้ 1) ด้านลักษณะงาน 2) ด้านวัฒนธรรมองค์กร 3) ด้านแรงจูงใจ 
ดังนั้น ผู้บริหารจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในองค์กร โดยท าให้บุคลากร
ที่ปฏิบัติงานเกิดมีความผูกพันต่อองค์กรให้มากที่สุดเท่าที่จะท าได้ ผู้วิจัยพิจารณาว่าการศึกษาปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านักงานบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ สามารถใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงบริหารงานของโรงเรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ต่อไป 



บทท่ี 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
การวิจัยในครั้งนี้ศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรในโรงเรียน

เฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ผู้วิจัยได้ก าหนดแนวทางในการด าเนินการวิจัย 
ตามล าดับ ดังนี้ 

3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 3.3  การสร้างและพัฒนาเครื่องมือในการวิจัย 

 3.4  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.5  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

3.1  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
3.1.1 ประชากร 

  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา และครู โรงเรียนเฉพาะความ
พิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 2 จ านวน 8 โรงเรียน ใน 6 จังหวัด โดยผู้ให้ข้อมูลที่เป็น
ผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอน รวมจ านวนทั้งสิ้น 320 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 25 พฤศจิกายน 2563) 

3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง   
  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ คือ ผู้บริหารสถานศึกษา และครู โรงเรียนเฉพาะ
ความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 2 โดยใช้ตารางก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างที่
ระดับความเชื่อมั่น 95% และมีความคลาดเคลื่อนที่ ±5% (ศิริชัย กาญจนวาสี; ทวีวัฒน์ ปิตยานนท์ 
และ ดิเรก ศรีสุโข, 2555) ได้กลุ่มตัวอย่างในครั้งนี้ เป็นผู้บริหารสถานศึกษาและครู จ านวน 284 คน 
โดยใช้การสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) และสุ่มอย่างง่าย (Simple Random 
Sampling) ตามสัดส่วนประชากรแต่ละจังหวัด ปรากฏดังตารางที ่3.1  
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ตำรำงท่ี 3.1  จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
จังหวัด ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

ผู้บริหาร คร ู ผู้บริหาร ครู 
1. ปราจีนบุรี 3 45 3 40 
2. ฉะเชิงเทรา 3 39 3 36 
3. ชลบุรี 4 54 4 48 
4. ลพบุรี 5 82 5 68 
5. ระยอง 3 40 3 36 
6. ชัยนาท                               2 40 2 36 

รวม 320   284 
 
 จากตารางที่ 3.1 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความ
พิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 2 ปีการศึกษา 2563 จ าแนกตามจังหวัดที่ตั้งของโรงเรียน 
 

3.2  เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
3.2.1 ประเภทของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

  เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล เป็นแบบสอบถามความคิดเห็น โดยผู้วิจัยได้สร้าง
และพัฒนาขึ้นภายใต้กรอบแนวคิดและทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แบ่งออกเป็น 3 ตอน ประกอบด้วย 
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามสภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่ง ประสบการณ์ในการท างาน ลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) 
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามปัจจัยที่เก่ียวข้องกับความผูกพันองค์กรของบุคลากร เป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ โดยมีองค์ประกอบ 4 ด้าน ประกอบด้วย 1) ปัจจัยลักษณะงาน 2) ปัจจัย
วัฒนธรรมองค์กร 3) ปัจจัยแรงจูงใจ โดยใช้เกณฑ์การให้คะแนนตามแนวทางของลิเคิร์ท (Likert Five’s 
Rating Scale) ได้ก าหนดค่าคะแนนของคะแนนช่วงน้ าหนักเป็น 5 ระดับความคิดเห็น ดังนี้ 

5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างมาก 
4 หมายถึง เห็นด้วย 
3 หมายถึง ไม่แน่ใจ  
2 หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างมาก 
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  ตอนที่ 3 แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย ด้านความรู้สึก ด้านความ
เชื่อมั่นและเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพ่ือประโยชน์ขององค์กร และด้านความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์กร 
เป็นค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scale) ตามรูปแบบของ Likert’s scale ได้ก าหนด 
ค่าคะแนนของคะแนนช่วงน้ าหนักเป็น 5 ระดับความคิดเห็น ดังนี้ 

5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างมาก 
4 หมายถึง เห็นด้วย 
3 หมายถึง ไม่แน่ใจ  
2 หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างมาก 

 

3.3  กำรสร้ำงและพัฒนำเครื่องมือในกำรวิจัย 
3.3.1 วิธีการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

  ผู้วิจัยด าเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 
  1) ศึกษาค้นคว้าทฤษฎี แนวคิด และหลักการต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันองค์กรของบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จากเอกสาร ต ารา 
งานวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศ และแหล่งความรู้ต่างๆ 
  2) น าข้อมูลที่ได้จากการศึกษามาประมวล ก าหนดขอบเขตของเนื้อหา เพ่ือด าเนินการ
สร้างเครื่องมือให้ครอบคลุมเนื้อหา และกรอบแนวคิดทางการวิจัย 
  3) วิเคราะห์ข้อค าถาม เพ่ือสร้างแบบตรวจสอบรายการ (Check list) และแบบสอบถาม
มาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ 
  4) เสนอแบบสอบถามฉบับร่างต่ออาจารย์ที่ปรึกษาผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์ เพ่ือตรวจสอบ
ความถูกต้องและเหมาะสมของเนื้อหาและส านวนภาษาที่ใช้ จากนั้นน ามาปรับปรุงแก้ไขให้สมบูรณ์เพ่ือ
น าไปตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือต่อไป 

3.3.2 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  1) น าแบบสอบถามที่ผ่านการปรับปรุงแก้ไขแล้วเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญทางด้านเนื้อหา 
จ านวน 5 ท่าน เพ่ือตรวจพิจารณาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (content validity) ของเครื่องมือ และ
น ามาค านวณหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence: IOC) การให้คะแนน
ผู้เชี่ยวชาญแต่ละคน ให้คะแนนตามหลักเกณฑ์ ดังนี้ 
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   +1 เมื่อ ผู้เชี่ยวชาญแน่ใจในค าถามนั้นมีความตรงตามเนื้อหา 
   0 เมื่อ ผู้เชี่ยวชาญไม่แน่ใจในค าถามนั้นมีความตรงตามเนื้อหา 
   -1 เมื่อ ผู้เชี่ยวชาญแน่ใจในค าถามนั้นไม่มีความตรงตามเนื้อหา 
เกณฑ์ในการพิจารณาเลือกข้อค าถาม พิจารณาจากข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องไม่ต่ ากว่า 0.50 
ถ้าข้อค าถามใดมีค่าดัชนีสอดคล้องต่ ากว่า 0.50 ผู้วิจัยจะน าไปปรับปรุงแก้ไขตามข้อแนะน าก่อนที่จะน า 
ไปใช้ทดลอง (Try Out) ผลการทดสอบคุณภาพเครื่องมือพบว่า ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม              
มีค่าระหว่าง 0.50 - 1.00 ดังนี้ 
   ตอนที่ 1 IOC มีค่า 0.08 จ านวน 4 ข้อ 
   ตอนที่ 2 IOC มีค่า 0.06 จ านวน 11 ข้อ ค่า 0.08 จ านวน 11 ข้อ ค่า 1.00 จ านวน 5 ข้อ 
   ตอนที่ 3 IOC มีค่า 0.06 จ านวน 5 ข้อ ค่า 0.08 จ านวน 5 ข้อ ค่า 1.00 จ านวน 5 ข้อ 
  2) น าแบบสอบถามที่แก้ไขตามผู้เชี่ยวชาญเสนอแนะแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) โดย
ใช้กลุ่มตัวอย่างผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอนในโรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ จ านวน 30 คน 
  3) น าแบบสอบถามจากการทดลองใช้มาหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม 
โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์แอลฟาของ Cronbach (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดย
พิจารณาค่าความเที่ยงตั้งแต่ 0.6 ขึ้นไป ผู้วิจัยได้ก าหนดให้มีการทดสอบความเชื่อมั่น โดยน าแบบสอบถาม 
ที่ได้ปรับปรุงแก้ไขไปทดสอบความเที่ยงกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 ชุด ซึ่งกลุ่มตัวอย่างที่น ามาทดสอบ
หาความเที่ยง (Reliability) จะมิใช่กลุ่มเดียวกันกับกลุ่มตัวอย่างที่น ามาศึกษาหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของ Cronbach (Cronbach's Alpha Coefficient) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาค โดยแบบสอบถามทั้งฉบับมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา เท่ากับ 0.95 
 

3.4  กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมข้อมูลในครั้งนี้ ผู้วิจัยด าเนินการเป็นล าดับขั้นตอน ดังนี้  
3.3.1 น าหนังสือขอความอนุเคราะห์จากงานบัณฑิตศึกษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม   

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ถึงผู้อ านวยการโรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง เพ่ือขอความ 
อนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 
 3.3.2 น าส่งแบบสอบถามพร้อมหนังสือขอความอนุเคราะห์ไปยังสถานศึกษาที่เป็นกลุ่ม
ตัวอย่าง เพ่ืออนุญาตในการเก็บรวบรวมข้อมูล พร้อมทั้งก าหนดวัน เวลา เพ่ือเก็บแบบสอบถามคืน โดย
ผู้วิจัยได้เดินทางไปเก็บข้อมูลด้วยตนเองที่โรงเรียนเฉพาะความพิการ ในสังกัดส านักบริหารงานการ 
ศึกษาพิเศษ กลุ่ม 2 ก าหนด 2 เดือน ผลปรากฏว่า แบบสอบถามได้กลับคืนมา คิดเป็นร้อยละ 100 
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 3.3.3 เก็บรวบรวมแบบสอบถามที่ได้รับมาตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ เพ่ือน าไปวิเคราะห์
ข้อมูลต่อไป 
 

3.5  กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ โดยก าหนด

ขั้นตอนการวิเคราะห์ ดังนี้  
 3.5.1 น าแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแต่ละฉบับ 
และลงรหัส เพ่ือน าข้อมูลมาประมวลผล โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางการวิจัย 
 3.5.2 วิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามโดยการค านวณหาค่า 
ความถี่ (frequency) และค่าร้อยละ (percentage) 
  ตอนที่ 2 วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันองค์กร
ของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ โดยการหาค่าเฉลี่ย (�̅�) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และการให้ความหมายของคะแนนเฉลี่ยแบบประมาณค่า 5 ระดับ ซึ่ง
ก าหนดตามแนวทางของ ลิเคิร์ท และแปลผลระดับความคิดเห็นโดยใช้เกณฑ์ค่าคะแนน ดังนี้ 

   ค่าเฉลี่ย 4.51 – 5.00 หมายถึง ระดับมากที่สุด 
   ค่าเฉลี่ย 3.51 – 4.50 หมายถึง ระดับมาก 
   ค่าเฉลี่ย 2.51 – 3.50 หมายถึง ระดับปานกลาง 
   ค่าเฉลี่ย 1.51 – 2.50 หมายถึง ระดับน้อย  
   ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.50 หมายถึง ระดับน้อยที่สุด  
 ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

โรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ โดยการหาค่าเฉลี่ย (�̅�) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และการให้ความหมายของคะแนนเฉลี่ยแบบประมาณค่า 5 ระดับ (Rating 
Scale) ซึ่งก าหนดตามแนวทางของ ลิเคิร์ท (Likert Scale) และแปลผลโดยใช้เกณฑ์ค่าคะแนน ดังนี้ 
    ค่าเฉลี่ย 4.51 – 5.00  หมายถึง  ระดับมากท่ีสุด 
    ค่าเฉลี่ย 3.51 – 4.50  หมายถึง  ระดับมาก 
    ค่าเฉลี่ย 2.51 – 3.50  หมายถึง  ระดับปานกลาง 
    ค่าเฉลี่ย 1.51 – 2.50  หมายถึง  ระดับน้อย  
    ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.50  หมายถึง  ระดับน้อยที่สุด 
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันองค์กร
ของบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ด้วยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
  ตอนที่ 5 วิเคราะห์ข้อมูลหาค่าสถิติ ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร
ในสถานศึกษา สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ด้วยการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ แบบน าตัวแปร
ทั้งหมดเข้าสมการ (Multiple Regression by Enter) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของ

บุคลากรในสถานศึกษา สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์
การวิจัย ตามล าดับดังนี้ 

 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยที่เก่ียวข้องกับความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียน

เฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ 

สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  
 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันองค์กรของ

บุคลากรในสถานศึกษา สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  
 ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร

ในสถานศึกษา สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  
 

4.1  สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ทางสถิติที่ใช้แทนตัวแปรในการน าเสนอผลการวิจัย เพ่ือให้เข้าใจ
ถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูล ตัวแปรต่างๆ และค่าสถิติ ดังนี้ 

 �̅� แทน  คะแนนเฉลี่ย 
 SD แทน ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 R แทน  ค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์พหุคูณ 
 R2  แทน  ประสิทธิภาพในการพยากรณ์ 
 b  แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 β  แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ท่ีปรับค่าเป็นตัวแปรมาตรฐาน 
 r แทน  ค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์ 
 *  แทน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 X1  แทน  ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
 X2  แทน  ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร 
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 X3  แทน  ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
 y  แทน  ความผูกพันองค์กรของบุคลากรในโรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัด 
    ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  
 

4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวิเคราะห์สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการ 
ศึกษา และประสบการณ์การท างาน ผลการวิเคราะห์ดังแสดงในตารางที่ 4.1 

ตารางท่ี 4.1  จ านวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามสถานภาพทั่วไป 
สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ ชาย 
หญิง 

66 
218 

23.20 
76.80 

2. อายุ ต่ ากว่า 21 ปี 
21 – 30 ปี 
31 – 40 ปี 
41 – 50 ปี 
51 – 60 ปี 

3 
127 
84 
59 
11 

1.10 
44.70 
29.60 
20.80 
3.90 

3. ระดับการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

13 
235 
35 
1 

4.60 
82.70 
12.30 
0.40 

4. ประสบการณ์ท างาน ต่ ากว่า 6 ปี 
6 – 10 ปี 
11 – 15 ปี 
16 – 20 ปี 
มากว่า 20 ปี 

97 
113 
40 
27 
7 

34.20 
39.80 
14.10 
9.50 
2.50 
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 จากตารางที่ 4.1 ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 76.80 และเพศชาย   
คิดเป็นร้อยละ 23.20 ด้านอายุ ส่วนใหญ่มีอายุ 21–30 ปี คิดเป็นร้อยละ 44.70 รองลงมา มีอายุ 31–40 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 29.60 และมีอายุ 41–50 ปี คิดเป็นร้อยละ 20.80 ด้านระดับการศึกษา ส่วนใหญ่จบการ 
ศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 82.70 รองลงมาคือ จบการศึกษาระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 
12.30 และจบการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 4.60 ด้านประสบการณ์ท างาน ส่วนใหญ่มี
ประสบการณ์ท างาน 6–10 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.80 รองลงมา มีประสบการท างานต่ ากว่า 6 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 34.20 และ มีประสบการณ์ท างาน 11–15 ปี คิดเป็นร้อยละ 14.10 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยที่เก่ียวข้องกับความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียน
เฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  
 การวิเคราะห์ระดับปัจจัยที่เก่ียวข้องกับความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความ
พิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ โดยมีค่าเฉลี่ย (�̅�) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 
โดยน าเสนอการวิเคราะห์ ดังตารางที่ 4.2 – 4.5 
 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันองค์กร 
 ของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
 โดยภาพรวม  

ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับความผูกพันองค์กรของบุคลากร
โรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงาน

การศึกษาพิเศษ  

n=284 
แปลผล อันดับ 

�̅� SD 

1. ด้านลักษณะงาน 
2. ด้านวัฒนธรรมองค์กร 
3. ด้านแรงจูงใจ 

4.31 
4.39 
4.38 

.57 

.56 

.55 

มาก 
มาก 
มาก 

3 
1 
2 

รวม 4.36 .56 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.2 ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความ

พิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (�̅�=4.36, SD=.56) เมื่อ
พิจารณารายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ด้านวัฒนธรรมองค์กร (�̅�=4.39, 
SD=.56) รองลงมาคือ ด้านแรงจูงใจ (�̅�=4.38, SD=.55) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่ ด้านลักษณะงาน 
(�̅�=4.31, SD=.56) 
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยที่เก่ียวข้องกับความผูกพันองค์กร 
 ของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  
 ด้านลักษณะงาน โดยภาพรวม  

ด้านลักษณะงาน 
n=284 

แปลผล อันดับ 
�̅� SD 

1. งานทีป่ฏิบัติมีข้ันตอนและวิธีการท างานที่เป็น
ระบบและชัดเจน 

4.25 .56 มาก 6 

2. รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่มีความส าคัญ
กับโรงเรียนอย่างสม่ าเสมอ 

4.26 .49. มาก 5 

3. งานที่ปฏิบัติจ าเป็นต้องใช้บุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถและความช านาญหลายด้าน 

4.26 .57 มาก 6 

4. งานที่รับผิดชอบเป็นงานที่น าไปสู่การพัฒนา
โรงเรียนต่อไปในอนาคต 

4.37 .53 มาก 1 

5. งานที่รับผิดชอบเป็นงานที่โรงเรียนให้
ความส าคัญ 

4.35 .57 มาก 3 

6. งานที่รับผิดชอบท าให้ได้สร้างความคุ้นเคย               
กับเพ่ือนร่วมงาน 

4.31 .61 มาก 5 

7. งานที่ปฏิบัติมีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่
การงานที่สูงขึ้นในอนาคต 

4.34 .60 มาก 4 

8. งานที่ปฏิบัติเป็นที่ยอมรับของบุคลากร 
เพ่ือนร่วมงานในโรงเรียน 

4.37 .58 มาก 1 

รวม 4.31 .57 มาก  

 จากตารางที่ 4.3 ปัจจัยด้านลักษณะงานของโรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (�̅�=4.31, SD=.57) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า อยู่ในระดับมาก
ทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเท่ากันคือ งานที่รับผิดชอบเป็นงานที่น าไปสู่การพัฒนาโรงเรียนต่อไป              
ในอนาคต (�̅�=4.37, SD=.54) และงานที่ปฏิบัติเป็นที่ยอมรับของบุคลากรเพ่ือนร่วมงานในโรงเรียน 
(�̅�=4.37, SD=.58) รองลงมาคือ งานที่รับผิดชอบเป็นงานที่โรงเรียนให้ความส าคัญ (�̅�=4.35, SD=.57) 
ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ งานทีป่ฏิบัติมีข้ันตอนและวิธีการท างานที่เป็นระบบและชัดเจน (�̅�=4.25, 
SD=.56) 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันองค์กร 
 ของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  
 ด้านวัฒนธรรมองค์กร โดยภาพรวม  

ด้านวัฒนธรรมองค์กร 
n=284 

แปลผล อันดับ 
�̅� SD 

1. การแบ่งส่วนงานที่รับผิดชอบอย่างชัดเจน 4.46 .57 มาก 1 
2. เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ                 
ในการบริหารโรงเรียน 

4.42 .57 มาก 4 

3. การเจริญเติบโตมีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 4.32 .58 มาก 8 
4. ความภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งท าให้โรงเรียนประสบ
ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 

4.36 .56 มาก 6 

5. เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ                                  
ในการบริหารโรงเรียน 

4.35 .54 มาก 7 

6. การมอบอ านาจหน้าที่รับผิดชอบที่ตรงกับความรู้ 
ความสามารถของบุคลากร 

4.28 .58 มาก 9 

7. ปฏิบัติตามกฎระเบียบของโรงเรียนโดยไม่มีข้อขัดแย้ง 4.45 .60 มาก 2 
8. ความรู้สึกเชื่อม่ัน เมื่อได้ปฏิบัติงานกับโรงเรียน 4.43 .54 มาก 3 
9. ความเชื่อมั่นต่อเพ่ือนร่วมงานในการปฏิบัติงานที่
ได้รับมอบหมาย 

4.39 .54 มาก 5 

10. แสดงความคิดเห็นร่วมกับบุคลากรภายในโรงเรียน
เพ่ือให้โรงเรียนมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

4.45 .57  2 

รวม 4.39 .56 มาก  
 

 จากตารางที่ 4.4 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (�̅�=4.39, SD=.56) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า
อยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ การแบ่งส่วนงานที่รับผิดชอบอย่างชัดเจน (�̅�=4.46,           
SD=.57) รองลงมา มีค่าเฉลี่ยเท่ากันคือ ปฏิบัติตามกฎระเบียบของโรงเรียนโดยไม่มีข้อขัดแย้ง (�̅�=4.45,     
SD=.53) แสดงความคิดเห็นร่วมกับบุคลากรภายในโรงเรียน เพ่ือให้โรงเรียนมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง          
(�̅�=4.45, SD=.57) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ การมอบอ านาจหน้าที่รับผิดชอบที่ตรงกับความรู้ 
ความสามารถของบุคลากร (�̅�=4.28, SD=.58) 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันองค์กร 
 ของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ   
 ด้านแรงจูงใจ โดยภาพรวม  

ด้านแรงจูงใจ 
n=284 

แปลผล อันดับ 
�̅� SD 

1. ความกระตือรือร้น มุ่งปฏิบัติงานให้ประสบ
ผลส าเร็จ 

4.44 .54 มาก 3 

2. ความภาคภูมิใจเมื่อปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย
ประสบผลส าเร็จ 

4.39 .54 มาก 4 

3. ได้รับผลตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรมกับ
ต าแหน่งหน้าที่ที่รับผิดชอบ 

4.35 .60 มาก 6 

4. การสนับสนุนให้มีโอกาสพัฒนาทักษะความรู้                 
ในอาชีพเป็นอย่างดี 

4.45 .52 มาก 2 

5. ความช่วยเหลือในการแก้ปัญหาได้เป็นอย่างดี               
เมื่อท่านประสบปัญหาในการปฏิบัติงาน 

4.46 .53 มาก 1 

6. การเสริมสร้างให้บุคลากรปฏิบัติงาน จนกว่าจะ
เกษียณอายุงานหรือเลิกจ้าง 

4.32 .58 มาก 7 

7. การมสี่วนร่วมในการวางแผนการจัดสภาพแวดล้อม
ในการปฏิบัติงาน 

4.36 .56 มาก 5 

8. การมสี่วนร่วมในการวางแผนพัฒนาบุคลากรใน
โรงเรียนเพ่ือการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 

4.30 .55 มาก 8 

รวม 4.38 .56 มาก  
 

 จากตารางที่ 4.5 ปัจจัยด้านแรงจูงใจของโรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (�̅�=4.38, SD=.56) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า อยู่ในระดับ
มากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ความช่วยเหลือในการแก้ปัญหาได้เป็นอย่างดีเมื่อท่านประสบ
ปัญหาในการปฏิบัติงาน (�̅�=4.46, SD=.53) รองลงมาคือ การสนับสนุนให้มีโอกาสพัฒนาทักษะความรู้
ในอาชีพเป็นอย่างดี (�̅�=4.45, SD=.53) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่ ส่วนร่วมในการวางแผนพัฒนา
บุคลากรในโรงเรียนเพื่อการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด (�̅�=4.30, SD=.55) 
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 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ 
สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

 การวิเคราะห์ระดับความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ โดยมีค่าเฉลี่ย (�̅�) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) โดยน าเสนอผลการ
วิเคราะห์ ดังตารางที่ 4.6 – 4.9 

 
ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียน 

 เฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ โดยภาพรวม  
ความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะ 

ความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  
n=284 

แปลผล อันดับ 
�̅� SD 

1. ด้านความรู้สึก 4.36 .60 มาก 2 
2. ด้านความเชื่อมั่น และเต็มใจทุ่มเทความพยายาม 
เพ่ือประโยชน์ขององค์กร 

4.38 .55 มาก 1 

3. ด้านความปรารถนาที่อยู่ในองค์กร 4.35 .58 มาก 3 
รวม 4.37 .58 มาก  

 
 จากตารางที่ 4.6 ความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหาร 

งานการศึกษาพิเศษ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (�̅�=4.35, SD=.58) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า อยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ด้านความเชื่อมั่นและเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพ่ือประโยชน์
ขององค์กร (�̅�=4.38, SD=.55) รองลงมาคือ ด้านความรู้สึก (�̅�=4.36, SD=.60) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ย 
ต่ าที่สุดคือ ด้านความปรารถนาที่อยู่ในองค์กร (�̅�=4.35, SD=.58) 
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ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะ 
 ความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ด้านความรู้สึก โดยภาพรวม  

ด้านความรู้สึก 
n=284 

แปลผล อันดับ 
�̅� SD 

1. ความกระตือรือร้น มุ่งปฏิบัติงานให้ประสบ
ผลส าเร็จ 

4.44 .54 มาก 3 

2. ความภาคภูมิใจเมื่อปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย
ประสบผลส าเร็จ 

4.39 .54 มาก 4 

3. ได้รับผลตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรมกับ
ต าแหน่งหน้าที่ที่รับผิดชอบ 

4.35 .60 มาก 6 

4. การสนับสนุนให้มีโอกาสพัฒนาทักษะความรู้ ใน
อาชีพเป็นอย่างดี 

4.45 .52 มาก 2 

5. ความช่วยเหลือในการแก้ปัญหาได้เป็นอย่างดี                
เมื่อท่านประสบปัญหาในการปฏิบัติงาน 

4.46 .53 มาก 1 

6. การเสริมสร้างให้บุคลากรปฏิบัติงานจนกว่าจะ
เกษียณอายุงานหรือเลิกจ้าง 

4.32 .58 มาก 7 

7. การมสี่วนร่วมในการวางแผนการจัดสภาพแวดล้อม
ในการปฏิบัติงาน 

4.36 .56 มาก 5 

8. การมสี่วนร่วมในการวางแผนพัฒนาบุคลากรใน
โรงเรียนเพ่ือการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 

4.30 .55 มาก 8 

รวม 4.38 .56 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.7 ด้านความรู้สึกของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (�̅�=4.36, SD=.60) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า อยู่ในระดับ
มากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ การสนับสนุนให้มีโอกาสพัฒนาทักษะความรู้ในอาชีพเป็นอย่างดี 
(�̅�=4.46, SD=.55) รองลงมาคือ ความภาคภูมิใจเมื่อปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายประสบผลส าเร็จ (�̅�=4.43, 
SD=.52) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ ความช่วยเหลือในการแก้ปัญหาได้เป็นอย่างดี เมื่อท่านประสบ
ปัญหาในการปฏิบัติงานสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน (�̅�=4.20, SD=.73) 
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะ 
 ความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ด้านความเชื่อม่ัน และเต็มใจทุ่มเท  
 ความพยายามเพ่ือประโยชน์ขององค์กร โดยภาพรวม  

ด้านความเชื่อมั่น และเต็มใจทุ่มเท  
ความพยายามเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 

n=284 
แปลผล อันดับ 

�̅� SD 
1. ความเต็มใจและยินดีที่จะทุ่มเทก าลังกายก าลังใจ
ให้กับงานในโรงเรียน ทั้งในเวลาราชการและ
วันหยุดราชการแม้ว่าจะไม่ได้รับค่าตอบแทนใดๆ 
เพ่ิมเติม 

4.40 .56 มาก 1 

2. ความตั้งใจอย่างมากท่ีจะปฏิบัติตามนโยบาย
เป้าหมายของทางโรงเรียนตั้งไว้ 

4.39 .53 มาก 2 

3. หากมีบุคคลต าหนิวิจารณ์โรงเรียน ท่านมักจะหา  
ข้อชี้แจงแก้ไขทันที 

4.33 .57 มาก 3 

4. ยอมรับและปฏิบัติตามค่านิยมหรือวัฒนธรรม                 
การท างานของโรงเรียน 

4.39 .52 มาก 2 

5. งานทีป่ฏิบัติมีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่                  
การงานที่สูงขึ้นในอนาคต 

4.40 .55 มาก 1 

รวม 4.38 .55 มาก  
 

 จากตารางที่ 4.8 ด้านความเชื่อมั่น และเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพ่ือประโยชน์ขององค์กร
ของบุคลากรมีตอ่โรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก (�̅�=4.38, SD=.55) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด
เท่ากันคือ ความเต็มใจและยินดีที่จะทุ่มเทก าลังกายก าลังใจให้กับงานในโรงเรียน ทั้งในเวลาราชการและ
วันหยุดราชการแม้ว่าจะไม่ได้รับค่าตอบแทนใดๆ เพ่ิมเติม (�̅�=4.40, SD=.56) งานที่ปฏิบัติมีความก้าวหน้า
ในต าแหน่งหน้าที่การงานที่สูงขึ้นในอนาคต (�̅�=4.40, SD=.55) รองลงมามีค่าเฉลี่ยเท่ากันคือความตั้งใจ
อย่างมากที่จะปฏิบัติตามนโยบายเป้าหมายของทางโรงเรียนตั้งไว้ (�̅�=4.39, SD=.53) ยอมรับและปฏิบัติ
ตามค่านิยมหรือวัฒนธรรมการท างานของโรงเรียน (�̅�=4.39, SD=.52) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ หาก
มีบุคคลต าหนิวิจารณ์โรงเรียน ท่านมักจะหาข้อชี้แจงแก้ไขทันที (�̅�=4.33, SD=.57) 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะ 
 ความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ด้านความปรารถนาที่อยู่ในองค์กร  
 โดยภาพรวม  

ด้านความปรารถนาที่อยู่ในองค์กร 
n=284 

แปลผล อันดับ 
�̅� SD 

1. ความคิดว่าจะปฏิบัติหน้าที่อยู่ในโรงเรียนนี้
ตลอดไปโดยไม่คิดลาออกหรือย้ายไปหน่วยงานอื่น 

4.40 .56 มาก 1 

2. ความยินดีและยินยอมพร้อมที่จะให้ผู้บริหาร
โรงเรียนเปลี่ยนท่านไปปฏิบัติงานในหน้าที่อ่ืน 

4.36 .57 มาก 3 

3. ความพยายามท างานที่ท้าทายและสร้างชื่อเสียง
ให้กับโรงเรียนเสมอเมื่อท่านมีโอกาส 

4.38 .53 มาก 2 

4. ได้รับประโยชน์มากในการที่จะอยู่ในโรงเรียน
แห่งนี้ต่อไป 

4.40 .55 มาก 1 

5. ไม่คิดย้ายโรงเรียนถึงแม้ว่าจะมีทางเลือกที่ดีกว่า
เพราะท่านมีความรู้สึกผูกพันกับโรงเรียนแห่งนี้ 

4.30 .61 มาก 5 

รวม 4.35 .58 มาก  
 

 จากตารางที่ 4.9 ด้านความปรารถนาที่อยู่ในองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ 
สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (�̅�=4.35, SD=.58) เมื่อพิจารณา
รายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ได้รับประโยชน์มากในการที่จะอยู่ในโรงเรียน
แห่งนี้ต่อไป (�̅�=4.40, SD=.55) รองลงมาคือ ความพยายามท างานที่ท้าทายและสร้างชื่อเสียงให้กับโรงเรียน
เสมอเม่ือท่านมีโอกาส (�̅�=4.38, SD=.53) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ ไม่คิดย้ายโรงเรียนถึงแม้ว่าจะมี
ทางเลือกที่ดีกว่าเพราะท่านมีความรู้สึกผูกพันกับโรงเรียนแห่งนี้ (�̅�=4.30, SD=.61) 
 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันองค์กรของ
บุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันองค์กรของบุคลากรใน
โรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ โดยน าตัวแปรพยากรณ์ ได้แก่ ปัจจัย
ด้านลักษณะงาน (x1) ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร (x2) ปัจจัยด้านแรงจูงใจ (x3) ความผูกพันองค์กรของ
บุคลากรในสถานศึกษา สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (y) มาวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ของ Pearson (Pearson’s product moment correlation coefficient) โดยแสดงผลดังตารางที่ 4.10 
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ตารางท่ี 4.10 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของปัจจัยที่เก่ียวข้องกับความผูกพันองค์กรของบุคลากร 
 โรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับความผูกพันองค์กร 
ของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ 

X1 X2 X3 y 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 1.000    
ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร .675** 1.000   
ปัจจัยด้านแรงจูงใจ .668** .698** . 1.00  
ความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะ
ความพิการ 

.575** .524** .660** 1.000 

**p<.01 
 จากตารางที่ 4.10 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความ
พิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางทุกคู่ อย่างมีนัยส าคัญ 
ทีร่ะดับ .01 และมีค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์ (r) ระหว่าง 0.524 ถึง 0.698 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการ 
ศึกษาพิเศษ พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัด
ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ปัจจัยด้านแรงจูงใจมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) มากที่สุด (rx3y = 0.660) 
รองลงมาคือ ปัจจัยด้านลักษณะงาน (rx1y = 0.575) และปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร (rx2y = 0.524) 
ตามล าดับ 

ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร
โรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  

 การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียน
เฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ โดยน าตัวแปรทั้ง 4 มาเข้าสมการ ได้แก่ ปัจจัย
ด้านลักษณะงาน (x1) ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร (x2) ปัจจัยด้านแรงจูงใจ (x3) ความผูกพันองค์กรของ
บุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (y) มาวิเคราะห์หาค่าสมการ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis by Enter) น าเสนอรายละเอียดด้วยวิธีแบบ Enter 
ตามตารางท่ี 4.11 – 4.12 ดังนี้ 

 4.4.1 ผลการทดสอบข้อตกลงเบื้องต้นของการใช้สถิติวิเคราะห์การถดถอย ดังนี้ 
  4.4.1.1 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามมีมาตราวัดเป็น Interval ซึ่งก าหนดเป็นมาตรา

ส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 
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  4.4.1.2 ตรวจสอบค่าความคลาดเคลื่อนที่เกิดจากการพยากรณ์ พบว่า มีค่าเฉลี่ย
ความคลาดเคลื่อน (Residual) = .076 และมีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง (sig=.000) ดังแสดงในตารางที่ 4.11 

 
ตารางท่ี 4.11 ค่าความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อน 

Model SS Df MS F Sig 
Regression 
Residual 

Total 

18.854 
21.452 
40.306 

3 
280 
283 

6.285 
.077 

82.030 .000b 

 

 
 4.4.2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความ
พิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

  ผู้วิจัยวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร
โรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ โดยการหาค่าสมการถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis by Enter) ด้วยวิธีน าตัวแปรทั้งหมดเข้าสมการ ปรากฏดังตารางที่ 4.12 

 
ตารางท่ี 4.12 ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียน 

 เฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ   
ตัวแปร B S.E.b β T Sig 

Constant 
ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร 
ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 

1.310 
.216 
.031 
.454 

.206 

.060 

.066 

.062 

 
.230 
.031 
.484 

6.354 
3.616 
.467 
7.372 

.000 
.000* 
.640 
.000* 

R2 = .468  R = .684      
*p<.05 
  จากตารางที่ 4.12 แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร
โรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ มีค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์พหุคูณ (R) 
เท่ากับ 0.685 ส่วนค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) เท่ากับ 0.468 อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 ได้แก่ 
ปัจจัยลักษณะงาน ปัจจัยแรงจูงใจ ดังนั้น ตัวแปรทุกตัวร่วมกันพยากรณ์ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของ
บุคลากรในโรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ได้ร้อยละ 46.80 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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  เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์รายด้าน พบว่า ด้านที่มี
ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมากที่สุด คือ ปัจจัยด้านแรงจูงใจ (x3) มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ 
0.454 รองลงมาคือ ปัจจัยด้านลักษณะงาน (x1) มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ 0.216 และปัจจัย
ด้านวัฒนธรรมองค์กร (x2) มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ 0.031 
  สามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบได้ ดังนี้ 
 

   ʏ = 1.310 +0.454x3+0.216x1 +0.031x2 
 

  สามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานได้ดังนี้ 
 

   Z = 0.484x3 + 0.230x1 + 0.031x2 
 

  จากสมการณ์พยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน อธิบายได้ดังนี้ 
  1) ปัจจัยด้านแรงจูงใจ (x3) ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะ
ความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (y) ในทางบวก นั่นก็คือ หากปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
(x3) ที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ เพ่ิมขึ้น 1 หน่วยมาตรฐาน                
จะท าให้ความผูกพันองค์กรของบุคลากรในโรงเรียนเฉพาะความพิการ (y) มีค่าเพ่ิมขึ้น 0.484 หน่วยมาตรฐาน 
เมื่อควบคุมปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการด้านอื่นๆ ให้คงท่ี  
  2) ปัจจัยด้านลักษณะงาน (x1) ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียน
เฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (y) ในทางบวก นั่นก็คือ หากปัจจัยด้านลักษณะ
งาน (x1) ที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ เพ่ิมขึ้น 1 หน่วยมาตรฐาน  
จะท าให้ความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ (y) มีค่าเพ่ิมขึ้น 0.230 หน่วยมาตรฐาน 
เมื่อควบคุมปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ ด้านอ่ืนๆ ให้คงที่ 
  3) ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร (x2) ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียน
เฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ (y) ในทางบวก นั่นก็คือ หากปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์กร (x2) ที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ เพ่ิมขึ้น 1 หน่วยมาตรฐาน 
จะท าให้ความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ (y) มีค่าเพ่ิมขึ้น 0.031 หน่วยมาตรฐาน 
เมื่อควบคุมปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการด้านอื่นๆ ให้คงที่ 
 



บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

  
 การศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ 
สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ โดยมีวัตถุประสงค์ของการวิจัยเพ่ือศึกษา 1) ปัจจัยที่เกี่ยวข้อง
กับความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  
2) ความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
และ 3) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ โดยมีวิธีการด าเนินการวิจัย ดังนี้ กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหารสถานศึกษาและ
ครูในโรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 2 โดยใช้การสุ่มแบบแบ่ง
ชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) และสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) ตามสัดส่วน
ประชากรแต่ละจังหวัด ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 20 คนและครูผู้สอน จ านวน 284 คน 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้ว ยตนเองได้
แบบสอบถามกลับคืนมา จ านวน 284 ฉบับ ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป
คอมพิวเตอร์ด้วยการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ ดังนี้ ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบน าตัวแปรทั้งหมด
เข้าสมการ 
 

5.1  สรุปผลการวิจัย 
 ผู้วิจัยสรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ ดังนี้ 
 5.1.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ด้านอายุ ส่วนใหญ่มีอายุ     
21–30 ปี ระดับการศึกษา ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี ประสบการณ์ท างาน ส่วนใหญ่มี
ประสบการณ์ท างาน 6–10 ปี  

 5.1.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียน
เฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณารายด้านพบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ด้านวัฒนธรรม
องค์กร รองลงมาคือ ด้านแรงจูงใจ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ ด้านลักษณะงาน  

 5.1.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ 
สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน
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พบว่า ทุกข้อมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ด้านความเชื่อมั่น และเต็มใจ
ทุ่มเทความพยายามเพ่ือประโยชน์ขององค์กร รองลงมาคือ ด้านความรู้สึก ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด
คือ ด้านความปรารถนาที่อยู่ในองค์กร 
 5.1.4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันองค์กรของ
บุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ พบว่า มีความสัมพันธ์กันใน
ระดับปานกลางทุกคู่ อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 ปัจจัยที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากที่สุด คือ ปัจจัย
ด้านแรงจูงใจ รองลงมาคือ ปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ตามล าดับ  
 5.1.5 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากร
โรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ พบว่า มีค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์พหุคูณ 
(R) เท่ากับ 0.685 ส่วนค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) เท่ากับ 0.468 อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 
ได้แก่ ปัจจัยลักษณะงาน ปัจจัยแรงจูงใจ ดังนั้น ตัวแปรทุกตัวร่วมกันพยากรณ์ส่งผลต่อความผูกพัน
องค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ได้ร้อยละ 46.80  
 

5.2  การอภิปรายผล 
 จากการวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความ
พิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ มีประเด็นน่าสนใจน ามาอภิปรายได้ ดังนี้ 
 5.2.1 ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัด
ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านวัฒนธรรมองค์กร ด้านแรงจูงใจ 
และด้านลักษณะงาน ทั้งนี้เนื่องจากโรงเรียนมีการแบ่งส่วนงานที่รับผิดชอบอย่างชัดเจน ให้ความช่วยเหลือ
ในการแก้ปัญหาได้เป็นอย่างดีเมื่อประสบปัญหาในการปฏิบัติงาน ให้การสนับสนุนให้มีโอกาสพัฒนาทักษะ 
ความรู้ในอาชีพเป็นอย่างดี งานที่ได้รับมอบหมายปฏิบัติเป็นที่ยอมรับของบุคลากร เพ่ือนร่วมงานใน
โรงเรียน สอดคล้องกับ วัลลภ บุตรเกตุ (2562) ได้ก าหนดวัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์กับความสุข
ในการท างานของครูในโรงเรียน ระดับค่อนข้างสูง และสอดคล้องกับ ศุทธินี กองมูล (2560) พบว่า วัฒนธรรม
องค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน อยู่ในระดับมาก เพราะมีการสร้างวัฒนธรรมที่มีคุณภาพ มีการสร้าง
เป้าประสงค์ขององค์กรได้ชัดเจน มีการมอบอ านาจให้ครูได้ปฏิบัติงานที่ตนเองได้รับอย่างเต็มที่ มีการ
ตัดสินใจร่วมกันทั้งภายในองค์กรและภายนอกองค์กร มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความไว้วางใจ 
ซึ่งกันและกัน มีความเอ้ืออาทร ซื่อสัตย์สุจริต มีการยอมรับ เข้าใจความหลากหลายของบุคคล ท าให้
หน่วยงานมีคุณภาพ เมื่อวัฒนธรรมดีแล้วย่อมท าให้บุคลากรมีความสุข สุขภาพดี น้ าใจงาม มีความผ่อนคลาย 
มีทางสงบ ใช้เงินเป็น และสังคมดีด้วยเช่นกัน 
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 5.2.2 ความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านความเชื่อมั่น และเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์กร ด้านความรู้สึก และด้านความปรารถนาที่อยู่ในองค์กร ทั้งนี้เนื่องมาจากงานที่ปฏิบัติ 
มีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานที่สูงขึ้นในอนาคต รวมทั้งมีความเต็มใจและยินดีที่จะทุ่มเท
ก าลังกายก าลังใจให้กับงาน ทั้งในเวลาราชการและวันหยุดราชการ มีค่านิยมหรือวัฒนธรรมที่ดีในการท างาน
ของโรงเรียน ได้รับการสนับสนุนให้มีโอกาสพัฒนาทักษะความรู้ในอาชีพเป็นอย่างดีในอนาคต ได้รับการ
ยกย่องเชิดชูเกียรติ เกิดความภาคภูมิใจเมื่อปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายประสบผลส าเร็จ รวมทั้งได้รับ
ผลตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรมในการปฏิบัติหน้าที่  ได้รับประโยชน์มากในการที่จะอยู่ในโรงเรียน 
และโรงเรียนเปิดโอกาสให้ท างานที่ท้าทายและสร้างชื่อเสียงให้กับโรงเรียนเสมอเมื่อมีโอกาส สอดคล้อง
กับ อนันต์ธนา สามพุ่มพวง (2558) พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูด้านความเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทความพยายามเพ่ือปฏิบัติงานให้แก่องค์กร ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิก
ขององค์กร และด้านความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร อยู่ในระดับมาก เพราะ
ความผูกพันเป็นสิ่งที่ยึดเหนี่ยวจิตใจคนให้มีพฤติกรรมที่ปฏิบัติต่อกันด้วยความเต็มใจ สามารถกระท าสิ่งที่ดีๆ 
ต่างๆ ให้กันและกันได้โดยไม่หวังผลตอบแทนของการกระท า เช่นเดียวกันการท างานร่วมกันในองค์กร
หรือหน่วยงานต่างๆ ที่บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรแล้วนั้น ยิ่งมีความผูกพันที่เหนียวแน่นแล้วจะส่งผล
ให้องค์กรประสบความส าเร็จ เจริญก้าวหน้าได้อย่างรวดเร็ว เพราะการท างานเกิดจากบุคลากรที่มีความ
รักใคร่สามัคคีต่อกัน ประสงค์ให้องค์กรประสบความส าเร็จ 
 5.2.3 ปัจจัยทุกตัวมีความสัมพันธ์กันในทางบวกในระดับปานกลาง ร่วมกันพยากรณ์ต่อความ
ผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ได้ร้อยละ 
46.80 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กล่าวคือ 
  1) ปัจจัยด้านแรงจูงใจ อาจเป็นเพราะบุคลากรในโรงเรียนให้ความช่วยเหลือในการแก้ 
ปัญหาได้เป็นอย่างดีเมื่อประสบปัญหาในการปฏิบัติงาน และให้การสนับสนุนให้มีโอกาสพัฒนาทักษะ
ความรู้ในอาชีพเป็นอย่างดี สอดคล้องกับ นิตยา บ้านโก๋ (2558) พบว่า ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร เพราะสอดคล้องกับ อนันต์ธนา สามพุ่มพวง (2558) พบว่า แรงจูงใจ
กับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครู มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับสูง เพราะท าให้รู้สึกว่าได้รับ
การยกย่อง มีเกียรติ ท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน อยากที่จะใช้วิชาความรู้ของตนถ่ายทอดไปยังนักเรียน 
ใช้ความรู้ความสามารถของตนในการพัฒนานักเรียน โรงเรียนและชุมชนที่ตนเองได้รับการบรรจุแต่งตั้งให้เจริญ 
รุ่งเรือง เมื่อมีผลงานย่อมได้รับการพิจารณาความดีความชอบต่างๆ และได้รับการยกย่องจากเพ่ือนร่วมงาน 
ผู้บังคับบัญชา ผู้ปกครอง และชุมชน ท าให้เกิดความภาคภูมิใจในตนเองและเป็นแรงจูงใจที่จะท าให้เกิด
ความผูกพันต่อองค์กร อยากจะพัฒนาให้องค์กรได้รับการยกย่อง ยอมรับจากชุมชน หรือหน่วยงานอื่นๆ 
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  2) ปัจจัยด้านลักษณะงาน เนื่องจากงานที่รับผิดชอบเป็นงานที่น าไปสู่การพัฒนา
โรงเรียนต่อไปในอนาคต การมีส่วนรับผิดชอบเป็นงานที่โรงเรียนให้ความส าคัญและเป็นที่ยอมรับของ
บุคลากรเพ่ือนร่วมงานในโรงเรียน สอดคล้องกับ ศราวุธ ไทยประกอบ (2561) พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
และปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน มีผลเชิงบวกต่อความผูกพันในองค์กรของข้าราชการ ทั้งนี้
เพราะสอดคล้องกับ ตติยา ผาสุข (2559) พบว่า ด้านลักษณะงานมีความสัมพันธ์ทางบวก เพราะถ้าพนักงาน
มีความพึงพอใจในงาน ด้านลักษณะงานสูงจะมีความตั้งใจคงอยู่ในงานสูงด้วย 
  3) ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร โรงเรียนมีการแบ่งส่วนงานที่รับผิดชอบอย่างชัดเจน 
พร้อมเปิดโอกาสแสดงความคิดเห็นร่วมกับบุคลากรภายในโรงเรียน เพ่ือให้โรงเรียนมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
สอดคล้องกับ รุ่งทิวา ค าเป๊กเครือ และ บุญญาดา นาสมบูรณ์ (2560) พบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์
ในทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านคุณภาพของงานในระดับสูง บุคลากรในองค์กรให้ความ 
ส าคัญกับการเรียนรู้และพัฒนาความรู้ของตนเองอยู่เสมอ ผลงานจึงออกมามีประสิทธิภาพจนเป็นที่
ยอมรับระหว่างเพ่ือนร่วมงาน อีกทั้งยังได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาเป็นอย่างดี เพ่ือให้บุคลากร
เติบโตในสายงาน และมอบหมายงานที่ตรงกับความรู้  ความสามารถ เพ่ือเพ่ิมทักษะและต่อยอด
ประสบการณ์ ส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานเพ่ิมสูงขึ้น สอดคล้องกับ ปรีดาภรณ์ บุญเลิศ (2560) พบว่า 
วัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อการประสิทธิภาพการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เนื่องจาก
องค์กรจ าเป็นต้องได้รับความน่าเชื่อถือจากลูกค้าและชุมชน มีความพร้อมในการตอบสนองอย่างมาก 
เพ่ือสร้างความประทับใจ โดยสอดคล้องกับรูปแบบของวัฒนธรรมองค์กรประเภทมุ่งเน้นผลส าเร็จ มีรูปแบบ
การแข่งขันที่เด่นชัด การปฏิบัติในเชิงรุก การพัฒนาตนเอง การปฏิบัติตามวัตถุประสงค์ขององค์กร การใส่ใจ
ในคุณภาพ ตรวจสอบข้อมูลและส่งมอบงานที่มีความละเอียดรอบคอบ มีการพัฒนางานของตนเองอย่าง
สม่ าเสมอ ให้เกิดการยอมรับในประสิทธิภาพขององค์กร 
 

5.3  ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะในการการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  5.3.1.1 จากการศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียน 
ผู้บริหารควรมีการมอบหมายอ านาจหน้าที่รับผิดชอบที่ตรงกับความรู้ ความสามารถของบุคลากร โดยให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนเพ่ือการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 
การมอบหมายปฏิบัติงานมีขั้นตอนและวิธีการท างานที่เป็นระบบและชัดเจน 
  5.3.1.2 จากงานวิจัยพบว่า ด้านลักษณะงาน ด้านวัฒนธรรมองค์กร และด้านแรงจูงใจ 
มีผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียน ผู้บริหารควรมีกิจกรรมที่เน้นการสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ถ้าบุคลากรในโรงเรียนมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงานก็ย่อมส่งผลให้การท างาน



77 
 

ได้อย่างมีความสุข และมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานที่ไม่ใช่แค่เพ่ือน
ร่วมงาน แต่สามารถพูดคุยและให้ค าปรึกษาได้เมื่อพบปัญหาทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว ซ่ึงจะช่วยแบ่งเบา
ความเครียดจากการงาน เป็นการเสริมพลังกายและเป็นก าลังใจในการท างาน และเป็นการเปิดโอกาสให้
บุคลากรแต่ละคนได้ท าความรู้จักหรือสนิทสนมกับเพ่ือนร่วมงานให้มากขึ้น ช่วยเหลือเป็นก าลังใจซึ่งกัน
และกัน และให้ความส าคัญกับการมอบหมายงานแก่บุคลากรเพ่ือให้บุคลากรได้รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร และมีส่วนช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ ตลอดจนจะต้องสร้างสิ่งที่
ท าให้บุคลากรได้ภาคภูมิใจและมีความผูกพันต่อองค์กรต่อไป 
  5.3.1.3 จากการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียน 
ผู้บริหารควรให้ความส าคัญด้านความเชื่อมั่น และเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 
การมีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานที่สูงขึ้นในอนาคต ท าให้บุคลากรทุกคนรู้สึกภูมิใจในสถาบัน 
ซึ่งจะท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
  5.3.2.1 ผู้บริหารควรมีการมอบหมายอ านาจหน้าที่รับผิดชอบที่ตรงกับความรู้ ความ 
สามารถของบุคลากร ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนเพ่ือการปฏิบัติงาน
ให้มีประสิทธิภาพสูงสุด การมอบหมายปฏิบัติงานมีขั้นตอนและวิธีการท างานที่เป็นระบบและชัดเจน 
  5.3.2.2 ปัจจัยต่างๆ ด้านลักษณะงาน ด้านวัฒนธรรมองค์กร และด้านแรงจูงใจมีผล
ต่อความผูกพันองค์กรของบุคลากรโรงเรียน ผู้บริหารควรมีกิจกรรมที่เน้นการสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
เพ่ือนร่วมงาน ถ้าบุคลากรในโรงเรียนมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน ก็ย่อมส่งผลให้การท างานได้
อย่างมีความสุข และมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์การของบุคลากรที่มีต่อโรงเรียนเฉพาะความพิการ 

สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 2 

ค ำชี้แจง 
 1. กำรวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษำควำมผูกพันองค์กำรของบุคลำกรโรงเรียนเฉพำะควำม
พิกำร สังกัดส ำนักบริหำรงำนกำรศึกษำพิเศษ กลุ่ม 2 ศึกษำปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับควำมผูกพันองค์กรของ
บุคลำกรโรงเรียนเฉพำะควำมพิกำร สังกัดส ำนักบริหำรงำนกำรศึกษำพิเศษ กลุ่ม 2 และศึกษำปัจจัยที่
ส่งผลต่อควำมผูกพันองค์กรของบุคลำกรโรงเรียนเฉพำะควำมพิกำร สังกัดส ำนักบริหำรงำนกำรศึกษำ
พิเศษ กลุ่ม 2  
 2. แบบสอบถำมฉบับนี้  แบ่งออกเป็น 3 ตอน ได้แก่ 
  ตอนที่ 1 แบบสอบถำมข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถำม ลักษณะเป็นแบบตรวจสอบ
รำยกำร (Check List) 
  ตอนที่ 2 แบบสอบถำมเกี่ยวกับปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับควำมผูกพันองค์กำรของบุคลำกร                
เป็นแบบมำตรำส่วนประมำณค่ำ (Rating Scale) ชนิด 5 ระดับ  
  ตอนที่ 3 แบบสอบถำมเกี่ยวกับควำมผูกพันต่อองค์กำร เป็นแบบมำตรำส่วนประมำณค่ำ 
(Rating Scale) ชนิด 5 ระดับ 
 3. ข้อมูลแบบสอบถำมนี้ใช้เพ่ือกำรศึกษำวิจัย และกำรวิเครำะห์ข้อมูลในภำพรวมเท่ำนั้นซึ่ง
ไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อผู้ตอบแบบสอบถำมเป็นรำยบุคคลทั้งสิ้น โดยผลจำกควำมคิดเห็นของท่ำนจะ
เป็นประโยชน์และน ำไปพัฒนำปรับปรุง และวำงแผนในกำรพัฒนำสถำนศึกษำ พัฒนำบุคลำกรใน
โรงเรียนเฉพำะควำมพิกำร สังกัดส ำนักบริหำรงำนกำรศึกษำพิเศษ กลุ่ม 2 ต่อไป ดังนั้น  ผู้วิจัยจึงขอ
ควำมร่วมมือจำกผู้ตอบแบบสอบถำมทุกท่ำนในกำรตอบแบบสอบถำมตำมควำมเป็นจริงมำกที่สุดและ
ตอบให้ครบทุกข้อโดยไม่ต้องลงลำยมือชื่อในแบบสอบถำม 
 4. ผู้วิจัยหวังเป็นอย่ำงยิ่งว่ำจะได้รับควำมร่วมมือในกำรตอบแบบสอบถำมเพ่ือกำรวิจัยในครั้งนี้      
จักเป็นพระคุณยิ่ ง  หำกท่ำนต้องกำรข้อมูลเ พ่ิมเติมสำมำรถติ ดต่อผู้วิจัยที่หมำยเลขโทรศัพท์                    
095-9319351 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณในควำมกรุณำของท่ำนเป็นอย่ำงสูงมำ ณ โอกำสนี้ 
 

นำงศศิธร วงศ์สุวรรณ 
นักศึกษำหลักสูตรศึกษำศำสตมหำบัณฑิต 

สำขำวิชำกำรบริหำรกำรศึกษำ 
คณะครุศำสตร์อุตสำหกรรม มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลธัญบุรี 
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ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของโรงเรียนและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง  โปรดอ่ำนข้อควำมอย่ำงละเอียดแล้วท ำเครื่องหมำย  ลงใน  และเติมข้อควำมใน
ช่องว่ำงให้สมบูรณ์ ที่ตรงกับควำมเป็นจริง  
 

1. เพศ 
  ชำย                        หญิง 

2. อายุ (6 เดือนขึ้นไป นับเป็น 1 ปี) 
  ต่ ำกว่ำ 21 ปี              21 – 30 ปี 
  31 – 40 ปี                     41 – 50 ปี 
  51 – 60 ปี                     มำกกว่ำ 60 ปี 

3. ระดับการศึกษา 
  ต่ ำกว่ำปริญญำตรี       ปริญญำตรี 
  ปริญญำโท                 ปริญญำเอก 

4. ประสบการณ์ในการท างาน (ประสบกำรณ์ 6 เดือนขึ้นไป นับเป็น 1 ปี) 
  ต่ ำกว่ำ 6 ปี                6 – 10 ปี 
  11 – 15 ปี                   16 – 20 ปี 
  มำกกว่ำ 20 ปี 
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ตอนที่  2  แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์การของบุคลากรที่มีต่อ 
  โรงเรียนเฉพาะความพิการ 
 
ค าชี้แจง  โปรดท ำเครื่องหมำย  ลงในช่องว่ำงตรงกับระดับควำมคิดเห็นของท่ำนมำกที่สุด  
  เพียงข้อเดียวโดยมีระดับกำรประเมิน ดังต่อไปนี้ 
 5   หมำยถึง เห็นด้วยอย่ำงมำก 
 4   หมำยถึง  เห็นด้วย 
 3   หมำยถึง  ไม่แน่ใจ 
 2   หมำยถึง  ไม่เห็นด้วย 
 1   หมำยถึง  ไม่เห็นด้วยอย่ำงมำก  
 

ข้อ
ที ่

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันองค์การของบุคลากร                    
ที่มีต่อโรงเรียนเฉพาะความพิการ 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

 ด้านลักษณะงาน      
1 งำนที่ท่ำนปฏิบัติมีขั้นตอนและวิธีกำรท ำงำนที่เป็นระบบ 

และชัดเจน 
     

2 ท่ำนได้รับมอบหมำยให้รับผิดชอบงำนที่มีควำมส ำคัญกับ
โรงเรียนอย่ำงสม่ ำเสมอ 

     

3 งำนที่ท่ำนปฏิบัติจ ำเป็นต้องใช้บุคลำกรที่มีควำมรู้
ควำมสำมำรถ และควำมช ำนำญหลำยด้ำน 

     

4 งำนที่ท่ำนรับผิดชอบเป็นงำนที่น ำไปสู่กำรพัฒนำโรงเรียน
ต่อไปในอนำคต 

     

5 งำนที่ท่ำนรับผิดชอบเป็นงำนที่โรงเรียนให้ควำมส ำคัญ      
6 งำนที่ท่ำนรับผิดชอบท ำให้ได้สร้ำงควำมคุ้นเคยกับเพ่ือน

ร่วมงำน 
     

7 งำนที่ท่ำนปฏิบัติมีควำมก้ำวหน้ำในต ำแหน่งหน้ำที่กำรงำน
ที่สูงขึ้นในอนำคต 

     

8 งำนที่ท่ำนปฏิบัติเป็นที่ยอมรับของบุคลำกรเพ่ือนร่วมงำน 
ในโรงเรียน 
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ข้อ
ที ่

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันองค์การของบุคลากร                    
ที่มีต่อโรงเรียนเฉพาะความพิการ 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

 ด้านวัฒนธรรมองค์การ      
9 โรงเรียนของท่ำนมีกำรแบ่งส่วนงำนที่รับผิดชอบอย่ำงชัดเจน      
10 โรงเรียนของท่ำนเปิดโอกำสให้บุคลำกรมีส่วนร่วมในกำร

ตัดสินใจในกำรบริหำรของโรงเรียน 
     

11 ท่ำนมีโอกำสในกำรเจริญเติบโตมีควำมก้ำวหน้ำในต ำแหน่ง
หน้ำที่ 

     

12 ท่ำนมคีวำมภำคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งท ำให้โรงเรียนประสบ
ควำมส ำเร็จตำมวัตถุประสงค์ 

     

13 ท่ำนมีควำมภำคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งท ำให้โรงเรียนประสบ
ควำมส ำเร็จตำมยุทธศำสตร์โรงเรียน 

     

14 โรงเรียนของท่ำนมีกำรมอบอ ำนำจหน้ำที่รับผิดชอบที่ตรง
กับควำมรู้ ควำมสำมำรถ 

     

15 ท่ำนปฏิบัติตำมกฎระเบียบของโรงเรียนโดยไม่มีข้อขัดแย้ง      
16 ท่ำนมีควำมรู้สึกเชื่อม่ันเมื่อได้ปฏิบัติงำนกับโรงเรียน        
17 ท่ำนมีควำมเชื่อมั่นต่อเพ่ือนร่วมงำนในกำรปฏิบัติงำน 

ที่ได้รับมอบหมำย  
     

18 ท่ำนได้แสดงควำมคิดเห็นร่วมกับบุคลำกรภำยในโรงเรียน
เพ่ือให้โรงเรียนมีกำรพัฒนำอย่ำงต่อเนื่อง 

     

 ด้านแรงจูงใจ      
19 ท่ำนมีควำมกระตือรือร้น มุ่งปฏิบัติงำนให้ประสบผลส ำเร็จ      
20 ท่ำนมีควำมภำคภูมิใจเมื่อปฏิบัติงำนที่ได้รับมอบหมำย

ประสบผลส ำเร็จ 
     

21 ท่ำนได้รับผลตอบแทนที่เหมำะสมและยุติธรรมกับต ำแหน่ง
หน้ำที่ที่รับผิดชอบ 

     

22 โรงเรียนให้กำรสนับสนุนให้มีโอกำสพัฒนำทักษะควำมรู้ 
ในอำชีพเป็นอย่ำงดี 
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ข้อ
ที ่

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันองค์การของบุคลากร                    
ที่มีต่อโรงเรียนเฉพาะความพิการ 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

23 โรงเรียนให้ควำมช่วยเหลือในกำรแก้ปัญหำได้เป็นอย่ำงดี
เมื่อท่ำนประสบปัญหำในกำรปฏิบัติงำน 

     

24 โรงเรียนมีกำรเสริมสร้ำงให้บุคลำกรปฏิบัติงำนจนกว่ำ                
จะเกษียณอำยุงำนหรือเลิกจ้ำง 

     

25 ท่ำนมีส่วนร่วมในกำรวำงแผนกำรจัดสภำพแวดล้อมในกำร
ปฏิบัติงำน 

     

26 ท่ำนมีส่วนร่วมในกำรวำงแผนพัฒนำบุคลำกรในโรงเรียน
เพ่ือกำรปฏิบัติงำนให้มีประสิทธิภำพสูงสุด 
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ตอนที่  3  แบบสอบถำมเกี่ยวกับควำมผูกพันองค์กำรของบุคลำกรที่มีต่อโรงเรียนเฉพำะควำมพิกำร 
 

ค ำชี้แจง  โปรดท ำเครื่องหมำย  ลงในช่องว่ำงตรงกับระดับควำมคิดเห็นของท่ำนมำกท่ีสุด  
 เพียงข้อเดียว โดยมีระดับกำรประเมินดังต่อไปนี้ 
 5  หมำยถึง เห็นด้วยอย่ำงมำก 
 4  หมำยถึง  เห็นด้วย 
 3  หมำยถึง  ไม่แน่ใจ 
 2  หมำยถึง  ไม่เห็นด้วย 
 1  หมำยถึง  ไม่เห็นด้วยอย่ำงมำก 
 

ข้อ
ที ่

ความผูกพันองค์การของบุคลากรที่มี 
ต่อโรงเรียนเฉพาะความพิการ 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

 ด้านความรู้สึก      
1 ท่ำนมีควำมรู้สึกว่ำท่ำนปฏิบัติงำนที่โรงเรียนนี้แล้ว มีควำมสุข

กำย สบำยใจ พอใจที่จะเข้ำท ำงำนเป็นอย่ำงยิ่ง และมักจะ
เล่ำเรื่องที่ดีให้เพ่ือนโรงเรียนอ่ืนฟังอยู่เสมอ 

     

2 ท่ำนมีควำมเต็มใจและยินดีที่จะปฏิบัติหน้ำที่อย่ำงเต็ม
ควำมสำมำรถเพ่ือให้โรงเรียนประสบควำมส ำเร็จใน 
ทุกๆ ด้ำน 

     

3 ท่ำนมีควำมพยำยำมท ำงำนที่ท้ำทำยและสร้ำงชื่อเสียงให้กับ
โรงเรียนเสมอเม่ือท่ำนมีโอกำส 

     

4 ท่ำนมีควำมภำคภูมิใจในกำรท ำงำนที่โรงเรียนนี้และรู้สึกว่ำ
โรงเรียนเปรียบเสมือนบ้ำนของตนเอง 

     

5 ท่ำนรู้สึกเบื่อหน่ำยกับงำนในโรงเรียนแต่เมื่อพิจำรณำ
ไตร่ตรองดูแล้วท่ำนยังมีควำมรู้สึกว่ำตัวเองมีควำมผูกพัน               
กับโรงเรียนอยู่จึงเป็นบุคลำกรอยู่ที่นี่ต่อไป 

     

 ด้านความเชื่อม่ัน และเต็มใจทุ่มเทความพยายาม          
เพื่อประโยชน์ขององค์การ 

     

6 ท่ำนมีควำมเต็มใจและยินดีที่จะทุ่มเทก ำลังกำยก ำลังใจ
ให้กับงำนในโรงเรียน ทั้งในเวลำรำชกำรและ
วันหยุดรำชกำรแม้ว่ำจะไม่ได้รับค่ำตอบแทนใดๆ เพิ่มเติม 
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ข้อ
ที ่

ความผูกพันองค์การของบุคลากรที่มี 
ต่อโรงเรียนเฉพาะความพิการ 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

7 ท่ำนมีควำมตั้งใจอย่ำงมำกท่ีจะปฏิบัติตำมนโยบำย
เป้ำหมำยของทำงโรงเรียนตั้งไว้ 

     

8 หำกมีบุคคลต ำหนิวิจำรณ์โรงเรียน ท่ำนมักจะหำข้อชี้แจง
แก้ไขทันที 

     

9 ท่ำนยอมรับและปฏิบัติตำมค่ำนิยมหรือวัฒนธรรมกำร
ท ำงำนของโรงเรียน 

     

10 งำนที่ท่ำนปฏิบัติมีควำมก้ำวหน้ำในต ำแหน่งหน้ำที่กำรงำน
ที่สูงขึ้นในอนำคต 

     

 ด้านความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การ      
11 ท่ำนมีควำมคิดว่ำจะปฏิบัติหน้ำที่อยู่ในโรงเรียนนี้ตลอดไป

โดยไม่คิดลำออกหรือย้ำยไปหน่วยงำนอื่น 
     

12 ท่ำนมีควำมยินดีและยินยอมพร้อมที่จะให้ผู้บริหำรโรงเรียน
เปลี่ยนท่ำนไปปฏิบัติงำนในหน้ำที่อ่ืน 

     

13 ท่ำนมีควำมพยำยำมท ำงำนที่ท้ำทำยและสร้ำงชื่อเสียงให้กับ
โรงเรียนเสมอเม่ือท่ำนมีโอกำส 

     

14 ท่ำนคิดว่ำท่ำนคงได้รับประโยชน์มำกในกำรที่จะอยู่ใน
โรงเรียนแห่งนี้ต่อไป 

     

15 ท่ำนไม่คิดย้ำยโรงเรียนถึงแม้ว่ำจะมีทำงเลือกท่ีดีกว่ำเพรำะ
ท่ำนมีควำมรู้สึกผูกพันกับโรงเรียนแห่งนี้ 

     

 
 
 
         ขอบพระคุณอย่ำงสูง 
 
 
 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
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การหาค่าความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหา (IOC) 
 
ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์การของบุคลากรที่มีต่อโรงเรียน 
 เฉพาะความพิการ 

ข้อที่ 
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันองค์การ

ของบุคลากรที่มีต่อโรงเรียน 
เฉพาะความพิการ 

คะแนนความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า
 IO

C 

แป
ลผ

ล 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่4

 

คน
ที่ 

5 

1. ด้านลักษณะงาน  
1. งานที่ท่านปฏิบัติมีขั้นตอนและวิธีการ

ท างานที่เป็นระบบและชัดเจน 
+1 +1 -1 +1 +1 0.600 ใช้ได้ 

2. ท่านได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงาน 
ที่มีความส าคัญกับโรงเรียนอย่าง
สม่ าเสมอ 

+1 +1 -1 +1 +1 0.600 ใช้ได้ 

3. งานที่ท่านปฏิบัติจ าเป็นต้องใช้บุคลากร
ที่มคีวามรู้ความสามารถ และความ
ช านาญหลายด้าน 

+1 +1 -1 +1 +1 0.600 ใช้ได้ 

4. งานที่ท่านปฏิบัติต้องใช้เทคนิควิธีการ
ในการปฏิบัติงานในหน้าที่ 

0 0 -1 +1 +1 0.200  

5. งานที่ท่านรับผิดชอบเป็นงานที่น าไปสู่
การพัฒนาโรงเรียนต่อไปในอนาคต 

+1 +1 +1 +1 +1 1.000 ใช้ได้ 

6. งานที่ท่านรับผิดชอบเป็นงานที่
โรงเรียนให้ความส าคัญ 

+1 0 +1 +1 +1 0.800 ใช้ได้ 

7. งานที่ท่านรับผิดชอบท าให้ได้สร้าง
ความคุ้นเคยกับเพ่ือนร่วมงาน 

+1 +1 -1 +1 +1 0.600 ใช้ได้ 

8. ท่านมีการตั้งเป้าหมายของงานที่
รับผิดชอบให้มีคุณภาพสูงขึ้น 

+1 0 -1 +1 +1 0.400  

9. งานที่ท่านปฏิบัติมีความมั่นคงและมี
ความส าคัญต่อโรงเรียน สามารถสร้าง
ความเชื่อมั่นในโรงเรียนของตนเองได้ 

0 +1 -1 +1 +1 0.400  
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ข้อที่ 
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันองค์การ

ของบุคลากรที่มีต่อโรงเรียน 
เฉพาะความพิการ 

คะแนนความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า
 IO

C 

แป
ลผ

ล 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่4

 

คน
ที่ 

5 

10. งานที่ท่านปฏิบัติมีความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่การงานที่สูงขึ้นใน
อนาคต 

+1 +1 -1 +1 +1 0.600 ใช้ได้ 

11. งานที่ท่านปฏิบัติเป็นที่ยอมรับของ
บุคลากรเพ่ือนร่วมงานในโรงเรียน 

+1 +1 -1 +1 +1 0.600 ใช้ได้ 

12. งานที่ท่านปฏิบัติเป็นที่ยอมรับของ
สมาชิกครอบครัว 

+1 0 -1 +1 +1 0.400  

2. ด้านวัฒนธรรมองค์การ 
13. โรงเรียนของท่านมีการแบ่งส่วนงาน 

ที่รับผิดชอบมีความชัดเจน 
+1 +1 0 +1 +1 0.800 ใช้ได้ 

14. โรงเรียนของท่านเปิดโอกาสให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ               
ในการบริหารของโรงเรียน 

+1 +1 0 +1 +1 0.800 ใช้ได้ 

15. ท่านมีโอกาสในการเจริญเติบโต                   
มีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 

+1 +1 -1 +1 +1 0.600 ใช้ได้ 

16. ท่านมีความภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่ง
ท าให้โรงเรียนประสบความส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ 

0 +1 0 +1 +1 0.600 ใช้ได้ 

17. ท่านมีความภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่ง
ท าให้โรงเรียนประสบความส าเร็จตาม
ยุทธศาสตร์โรงเรียน 

+1 +1 0 +1 +1 0.800 ใช้ได้ 

18. โรงเรียนของท่านมีการมอบอ านาจ
หน้าที่รับผิดชอบที่ตรงกับความรู้ 
ความสามารถ 

+1 0 0 +1 +1 0.600 ใช้ได้ 
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ข้อที่ 
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันองค์การ

ของบุคลากรที่มีต่อโรงเรียน 
เฉพาะความพิการ 

คะแนนความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า
 IO

C 

แป
ลผ

ล 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่4

 

คน
ที่ 

5 

19. ท่านปฏิบัติตามกฎระเบียบของโรงเรียน
โดยไม่มีข้อขัดแย้ง 

+1 +1 0 +1 +1 0.600 ใช้ได้ 

20. ท่านมีความรู้สึกเชื่อม่ันเมื่อได้ปฏิบัติงาน
กับโรงเรียน   

0 +1 0 +1 +1 0.600 ใช้ได้ 

21. ท่านมีความเชื่อมั่นต่อเพ่ือนร่วมงาน 
ในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย  

+1 +1 0 +1 +1 0.800 ใช้ได้ 

22. ท่านได้แสดงความคิดเห็นร่วมกับ
บุคลากรภายในโรงเรียนเพ่ือให้
โรงเรียนมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

+1 +1 0 +1 +1 0.800 ใช้ได้ 

3. ด้านแรงจูงใจ 
23. ท่านมีความกระตือรือร้น มุ่งปฏิบัติงาน

ให้ประสบผลส าเร็จ 
0 +1 +1 +1 +1 0.800 ใช้ได้ 

24. ท่านมีความภาคภูมิใจเมื่อปฏิบัติงาน 
ที่ได้รับมอบหมายประสบผลส าเร็จ 

0 0 +1 +1 +1 0.600 ใช้ได้ 

25. ท่านมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมาย 

0 +1 -1 +1 +1 0.400  

26. ท่านได้รับผลตอบแทนที่เหมาะสมและ
ยุติธรรมกับต าแหน่งหน้าที่ที่รับผิดชอบ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.000 ใช้ได้ 

27. โรงเรียนให้การสนับสนุนให้มีโอกาส
พัฒนาความรู้ในอาชีพเป็นอย่างดี 

+1 +1 +1 +1 +1 1.000 ใช้ได้ 

28. เมื่อท่านประสบปัญหาในการปฏิบัติงาน
โรงเรียนให้ความช่วยเหลือในการแก้ 
ปัญหาได้เป็นอย่างดี 

+1 +1 +1 +1 +1 1.000 ใช้ได้ 
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ข้อที่ 
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันองค์การ

ของบุคลากรที่มีต่อโรงเรียน 
เฉพาะความพิการ 

คะแนนความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า
 IO

C 

แป
ลผ

ล 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่4

 

คน
ที่ 

5 

29. โรงเรียนมีการเสริมสร้างให้บุคลากร
ปฏิบัติงานจนกว่าจะเกษียณอายุงาน
หรือเลิกจ้าง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.000 ใช้ได้ 

30. ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนการจัด
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 

+1 +1 -1 +1 +1 0.600 ใช้ได้ 

31. ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนพัฒนา
บุคลากรในโรงเรียนเพ่ือการปฏิบัติงาน
ให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 

+1 +1 -1 +1 +1 0.600 ใช้ได้ 
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ตอนที่  3  แบบสอบถามเกี่ยวกับแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันองค์การของบุคลากร 
     โรงเรียนเฉพาะความพิการ 
 

ข้อที่ 
ความผูกพันองค์การของบุคลากร 
ที่มีต่อโรงเรียนเฉพาะความพิการ 

คะแนนความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 
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1. ด้านความรู้สึก 
32 ท่านมีความรู้สึกว่าท่านปฏิบัติงานที่

โรงเรียนนี้แล้วมีความสุขกาย สบายใจ 
เหมาะสม ที่จะเข้าท างานเป็นอย่างยิ่ง
และมักจะเล่าเรื่องที่ดีให้เพ่ือนโรงเรียน
อ่ืนฟังอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.000 ใช้ได้ 

33 ท่านมีความเต็มใจและยินดีที่จะปฏิบัติ
หน้าที่อย่างเต็มความสามารถเพ่ือให้
โรงเรียนทีป่ระสบความส าเร็จใน 
ทุกๆ ด้าน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.000 ใช้ได้ 

34 ท่านมีความพยายามท างานที่ท้าทาย
และสร้างชื่อเสียงให้กับโรงเรียนเสมอ
เมื่อท่านมีโอกาส 

+1 +1 -1 +1 +1 0.600 ใช้ได้ 

35 ท่านมีความภาคภูมิใจในการท างาน               
ที่โรงเรียนนี้และรู้สึกว่าโรงเรียน
เปรียบเสมือนบ้านของตนเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.000 ใช้ได้ 

36 ท่านรู้สึกเบื่อหน่ายกับงานในโรงเรียน
แต่เมื่อพิจารณาไตร่ตรองดูแล้วท่าน              
ยังมีความรู้สึกว่าตัวเองมีความผูกพัน  
กับโรงเรียนอยู่จึงเป็นบุคลากรอยู่ที่นี่
ต่อไป 

+1 +1 -1 +1 +1 0.600 ใช้ได้ 
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ข้อที่ 
ความผูกพันองค์การของบุคลากร 
ที่มีต่อโรงเรียนเฉพาะความพิการ 
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2. ด้านความเชื่อม่ัน และเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์การ   
37 ท่านมีความเต็มใจและยินดีที่จะทุ่มเท

ก าลังกายก าลังใจให้กับงานในโรงเรียน
ทั้งในเวลาราชการและวันหยุดราชการ
แม้ว่าจะไม่ได้รับค่าตอบแทนใดๆ 
เพ่ิมเติม 

+1 +1 0 +1 +1 0.800 ใช้ได้ 

38 ท่านมีความตั้งใจอย่างมากท่ีจะปฏิบัติ
ตามนโยบายเป้าหมายของทาง
โรงเรียนตั้งไว้ 

+1 +1 0 +1 +1 0.800 ใช้ได้ 

39 หากมีบุคคลต าหนิวิจารณ์โรงเรียน 
ท่านมักจะหาข้อชี้แจงแก้ไขทันที 

+1 +1 0 +1 +1 0.800 ใช้ได้ 

40 ท่านยอมรับและปฏิบัติตามค่านิยม
หรือวัฒนธรรมการท างานของโรงเรียน 

+1 +1 0 +1 +1 0.800 ใช้ได้ 

41 งานที่ท่านปฏิบัติมีความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่การงานที่ สู งขึ้นใน
อนาคต 

+1 +1 0 +1 +1 0.800 ใช้ได้ 

3. ด้านความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การ 
42 ท่านมีความคิดว่าจะปฏิบัติหน้าที่อยู่ใน

โรงเรียนนี้ตลอดไปโดยไม่คิดลาออก
หรือย้ายไปหน่วยงานอ่ืน 

+1 +1 0 +1 +1 0.800 ใช้ได้ 

43 ท่านมีความยินดีและยินยอมพร้อมที่
จะให้ผู้บริหารโรงเรียนเปลี่ยนท่านไป
ปฏิบัติงานในหน้าที่อ่ืน 

+1 +1 0 +1 +1 0.800 ใช้ได้ 

44 ท่านมีความพยายามท างานที่ท้าทาย
และสร้างชื่อเสียงให้กับโรงเรียนเสมอ
เมื่อท่านมีโอกาส 

+1 0 0 +1 +1 0.600 ใช้ได้ 
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ข้อที่ 
ความผูกพันองค์การของบุคลากร 
ที่มีต่อโรงเรียนเฉพาะความพิการ 
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45 ท่านคิดว่าท่านคงได้รับประโยชน์มาก
ในการที่จะอยู่ในโรงเรียนแห่งนี้ต่อไป 

+1 0 0 +1 +1 0.600 ใช้ได้ 

46 ท่านไม่คิดย้ายโรงเรียนถึงแม้ว่าจะมี
ทางเลือกท่ีดีกว่าเพราะท่านมีความ 
รู้สึกผูกพันกับโรงเรียนแห่งนี้ 

+1 +1 0 +1 +1 0.800 ใช้ได้ 

 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
รายชื่อสถานศึกษาท่ีเก็บข้อมูล 
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รายชื่อสถานศึกษาที่เก็บข้อมูล 
โรงเรียนเฉพาะความพิการ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

 
ท่ี ชื่อโรงเรียน จังหวัด 
1 โรงเรียนโสตศึกษาจังหวัดปราจีนบุรี ปราจีนบุรี 
2 โรงเรียนโสตศึกษาจังหวัดชลบุรี ชลบุรี 
3 โรงเรียนโสตปานเลิศจังหวัดลพบุรี ลพบุรี 
4 โรงเรียนศึกษาพิเศษชัยนาท ชัยนาท 
5 โรงเรียนฉะเชิงเทราปัญญานุกูล ฉะเชิงเทรา 
6 โรงเรียนระยองปัญญานุกูล ระยอง 

 



 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ – นามสกุล นางศศิธร  วงศ์สุวรรณ 
วัน เดือน ปีเกิด วันที่  25  พฤษภาคม  พ.ศ. 2527 
ที่อยู่  155  หมู่ 8  ต าบลเหมืองหม้อ  อ าเภอเมืองแพร่  จังหวัดแพร่ 
การศึกษา  ปริญญาตรี คหกรรมศาสตรบัณฑิต 
  สาขา คหกรรมศาสตร์ทั่วไป – ธุรกิจงานประดิษฐ์ 
 คณะคหกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 ประกาศนียบัตรบัณฑิต สาขาวิชาชีพครู 
 มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 ปริญญาโท  ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 
  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
 คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
ประสบการณ์การท างาน  
   พ.ศ. 2559 - 2561 ครูผู้ช่วย โรงเรียนโสตศึกษา จังหวัดปราจีนบุรี อ าเภอเมือง  
  จังหวัดปราจีนบุรี 
   พ.ศ. 2561 - 2564 ครู คศ.1  โรงเรียนโสตศึกษา จังหวัดปราจีนบุรี อ าเภอเมือง  
  จังหวัดปราจีนบุรี 
   พ.ศ. 2564 - ปัจจุบัน ครู คศ.1 ศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจ าจังหวัดแพร่  อ าเภอเมือง  
  จังหวัดแพร่ 
โทรศัพท์  091-0765503 
อีเมล  sasitorn_w@mail.rmutt.ac.th 
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