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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การ บรรยากาศ
องค์การ คุณภาพชีวิตในการทำงาน และวัฒนธรรมองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้     
2) ตรวจสอบความตรงของโมเดลอิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ 3) ศึกษาอิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ โดยใช้วิธีวิจัยการศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ข้าราชการ
ครู จำนวน 557 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ 
แบบสอบถามบรรยากาศองค์การ แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทำงาน และแบบสอบถาม
วัฒนธรรมองค์การ ในการวิเคราะห์ข้อมูลใช้โปรแกรมสำเร็จรูปในการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติสำหรับ
สถิติบรรยาย วิเคราะห์การตรวจสอบความตรงของโมเดล และอิทธิพลเชิงสาเหตุด้วยโปรแกรม 
LISREL 

 ผลการวิจัย สรุปได้ดังนี้ 
 1) ความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้โดยรวมอยู่ใน

ระดับสูงมาก (𝑥̅ =4.50, S.D.= .32) บรรยากาศองค์การอยู่ในระดับดีมาก (𝑥̅ =4.25, S.D.= .58) 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน และวัฒนธรรมองค์การอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ =4.32, S.D.= .41),          

(𝑥̅ =4.47, S.D.= .50) ตามลำดับ 
 2) โมเดลอทิธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัด 

ชายแดนภาคใต้ ประกอบด้วยตัวแปรแฝง 4 ตัว ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ บรรยากาศองค์การ 
คุณภาพชีวิตในการทำงาน และวัฒนธรรมองค์การ ตัวแปรแฝงทั้งหมดวัดจากตัวแปรสังเกตได้จำนวน 
21 ตัวแปร โดยพบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมี Chi-square = 179.20, 
df = 153, p = 0.07, RMSEA = 0.02, RMR = 0.01, GFI = 0.97 และ AGFI = 0.96 โดยตัวแปร
ทั้งหมดร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้ร้อยละ 78 
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 3) ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ ได้แก่ บรรยากาศองค์การ และคุณภาพชีวิตในการทำงาน และปัจจัยที่มีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การของครู ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การ และบรรยากาศองค์การ     
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 
คำสำคัญ: ความผูกพันต่อองค์การ, ครใูนสามจังหวัดชายแดนภาคใต้, อิทธิพลเชิงสาเหตุ 
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ABSTRACT 
 
 The research had three objectives: 1) To study organizational 

commitment level, organizational climate, quality of work, and organizational culture 
of teachers in Thailand’s Three Southern Border Provinces; 2) To investigate the 
causal influence on the organizational commitment’s model validity of the teachers 
in the Three Southern Border Provinces; 3) To study the causal influence on the 
organizational commitment’s model validity of the teachers in the Three Southern 
Border Provinces. The research method was the causal relationship investigation. The 
sample was 557 government teachers from the Three Southern Border Provinces. 
The research instruments consisted of the organizational commitment questionnaire, 
the organizational climate questionnaire, the quality of work questionnaire, and the 
organizational culture questionnaire. The data were analyzed by statistical methods 
for the descriptive data, model validity investigation, and the causal influences 
through the LISREL program. 

               The findings were concluded as follows: 
               1) The organizational commitment level of the teachers in the Three 

Southern Border Provinces was very high (𝑥̅ =4.50, S.D.= .32), the organizational 

climate was very good (𝑥̅ =4.25, S.D.= .58), the quality of work and the organizational 

culture were high (𝑥̅ =4.32, S.D.= .41), (𝑥̅ =4.47, S.D.= .50), respectively. 
               2) The causal influence on the organizational commitment model 
consisted of four extraneous variables: the organizational commitment, the 
organizational climate, the quality of work, and the organizational culture. Those 
variables were measured from 21 observed variables. It was found that the model 
was following the empirical data. As Chi-square = 179.20, df = 153, p = 0.07, RMSEA = 
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0.02, RMR = 0.01, GFI = 0.97, and AGFI = 0.96, they could forecast the organizational 
commitment of the teachers in the Three Southern Border Provinces that was 78 
percent.  
               3) The direct causal influences on the organizational commitment of the 
teachers in the Three Southern Border Provinces were the organizational climate and 
the quality of work, and the indirect influences were the organizational culture and 
the organizational climate, with the significance level at 0.1 level. 
  
Keywords: Organizational Commitment, Teachers in the Three Southern Border   

            Provinces, Causal Influence 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ สำเร็จและลุล่วงไปได้ด้วยดี เนื่องจากได้รับความเมตตายิ่งจาก
อาจารย์ ขอขอบคุณอาจารย์ ดร.บุญโรม สุวรรณพาหุ อาจารย์วิทยานิพนธ์หลัก ผู้เป็นดั่ง “คร”ู ที่
คอยสอนชี้แนะ ถ่ายทอดประสบการณ์ รวมถึงให้กำลังใจตลอดระยะของการศึกษาในระดับปริญญา
ตรี และปริญญาโท ขอขอบคุณรองศาสตราจารย์พวงสร้อย วรกุล อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม 
ผู้ให้การชี้แนะ อบรมสั่งสอน ตลอดระยะเวลาในการทำวิทยานิพนธ์ และขอขอบคุณ               
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จิระวฒัน์ ตันสกุล อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม ที่มอบความรู้เกี่ยวกับ
สถิติในการทำวิทยานิพนธ์รวมไปถึงตรวจสอบความถูกต้องของการใช้สถิติเพ่ือการทำวิทยานิพนธ์ 
ขอขอบพระคุณอาจารย์ และผู้เชี่ยวชาญที่ตรวจเครื่องมือวิจัยทุกท่านที่เสียสละเวลาในการตรวจสอบ
คุณภาพเครื่องมือวิจัย ตลอดถึงการให้ข้อเสนอแนะ และแนวทางท่ีดีในการสร้างเครื่องมือวิจัยที่มี
คุณภาพ ซึ่งสิ่งดังกล่าวเป็นสิ่งสำคัญที่ทำให้วิทยานิพนธ์เล่มนี้สำเร็จไปได้ด้วยดี 

 ขอขอบคุณอาจารย์รองศาสตราจารย์ ดร.เรวดี กระโหมวงศ์ ประธานกรรมการสอบ
วิทยานิพนธ์ และอาจารย์ ดร.ณรงค์ศักดิ์ รอบคอบ กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ และคณะกรรมการ
สอบวิทยานิพนธ์ทุก ๆ ท่าน ที่กรุณา และเมตตาชี้แนะ ให้ข้อคิดดี ๆ ด้วยความเอาใจใส่ ซึ่งทำให้
วิทยานิพนธ์ฉบับนี้สำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 

 ขอขอบพระคุณอาจารย์ผู้สอน ในสาขาวิชาจิตวิทยาทุกท่านที่ได้ให้ความรู้ อบรมสั่ง
สอนให้มุมมอง และข้อคิดต่าง ๆ ในแง่ของการเรียน ตลอดถึงในแง่ของการใช้ชีวิต และขอขอบคุณ
ผู้อำนวยการโรงเรียนรวมไปถึงคุณครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ทุก ๆ ท่านที่ให้ความร่วมมือในการ
ตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดี ทำให้ผู้วิจัยสามารถเก็บข้อมูลสำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดีตามระยะเวลาที่
วางไว้ 
 ขอขอบพระคุณคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ที่ส่งเสริมสนับสนุน
ทุนทางการศึกษาให้แก่ผู้วิจัยตลอดหลักสูตรภายใต้ทุนสนับสนุนการศึกษาระดับปริญญาตรี-โท และ
ขอขอบคุณบัณฑิตวิทยาลัยที่สนับสนุนทุนอุดหนุนการวิจัยเพ่ือวิทยานิพนธ์ ขอขอบคุณพ่ี ๆ  ผู้ร่วมชั้น
เรียนสาขาจิตวิทยาทุกท่าน ที่มีส่วนร่วมในการสร้างประสบการณ์ที่ดี รวมถึงคอยให้กำลังใจ และ
ช่วยเหลือเสมอมา 
 วิทยานิพนธ์เล่มนี้สำเร็จไปได้ด้วยดีนั้น ส่วนหนึ่งผู้วิจัยได้รับความรัก กำลังใจจาก
บิดา และมารดา ตลอดถึงพ่ีชายน้องชาย และญาติพ่ีน้อง ที่คอยให้กำลังใจเสมอมา 
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บทที่ 1 
                                            บทนำ 
 
ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 

 ปัจจุบันกระแสโลกาภิวัตน์ และความก้าวหน้าทางวิชาการและเทคโนโลยีสารสนเทศ
นั้นเกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว โดยในปัจจุบันทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง
ตลอดจนได้ส่งผลกระทบต่อสังคมโลกและสังคมไทยรวมไปถึงองค์การทั้งภาครัฐ และเอกชนที่
จะต้องมีปฏิสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อม ซ่ึงต่างก็ต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงและการแข่งขัน 
ดังนั้นองค์การจึงจำเป็นต้องมีการปรับตัวเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
(ประภาพร ชุลีลัง, 2561) 

  ซ่ึงนับแต่แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 8 เป็นต้นมา มีวัตถุประสงค์
หลักของรัฐบาลในการบริหารของประเทศคือ เร่งรัดพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ทั้งในด้านการเป็น
มนุษย์ (Manhood) และด้านกําลังคน (Manpower) เป็นสําคัญ และในปัจจุบันความสําคัญของ 
“คน” ในองค์กรถือว่าคนเป็น “ทรัพยากร” ที่มีค่า จึงเกิดคําว่า “การบริหารทรัพยากรบุคคล”  
ขึ้น หรือในบางองค์การมีการมองไปไกลกว่านั้น กล่าวคือมองเห็นว่าคนเป็น “ต้นทุน” ที่สําคัญของ
องค์การ จึงเกิดคําใหม่ขึ้นมาว่า “การบริหารทรัพยากรบุคคลที่เป็นต้นทุน” หรือ “การบริหารทุน
มนุษย์” หรือ “Human Capital Management” (สีมา สมีานันท์, 2550) ในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ยุคใหม่ที่มุ่งเน้นการพัฒนาทุนมนุษย์ (Human Capital) เพ่ือให้เป็นกลไก
สําคัญในการเพ่ิมคุณค่า ให้กับส่วนราชการและจังหวัด ซึ่งจะเห็นได้จากพระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการพลเรือนสามัญ พ.ศ. 2551 ในมาตรา 34 บัญญัติไว้ว่า “การจัดระเบียบข้าราชการพล
เรือนต้องเป็นไปเพ่ือผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ และความคุ้มค่า โดยให้
ข้าราชการปฏิบัติราชการ อย่างมีคุณภาพ คุณธรรม และมีคุณภาพชีวิตที่ดี” และมาตรา 72 
บัญญัติว่า “ให้ส่วนราชการมีหน้าที่ดําเนินการให้มีการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจ
แก่ข้าราชการพลเรือนสามัญ เพ่ือให้ข้าราชการพลเรือนสามัญมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม 
คุณภาพชีวิต มีขวัญ และกําลังใจในการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ” 
(สํานักงานข้าราชการพลเรือน, 2551) รวมทั้งส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่อง และต้อง
หาแนวทางในการธำรงรักษาบุคลากรดังกล่าวให้อยู่กับองค์การต่อไป ทั้งนี้การตรวจสอบ
ความสามารถขององค์การในการธำรงรักษาบุคลากร โดยนับตั่งแต่ทศวรรษท่ี 1990 เป็นต้นมา
นิยมใช้การวัดระดับความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์การ (สันติชัย อินทรอ่อน, 2551)  
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   โดยความผูกพันต่อองค์การซึ่งแสดงให้เห็นถึงประสิทธิผลขององค์การ ความพึง
พอใจของบุคลากรและเป็นสิ่งพึงประสงค์ขององค์การทั่วไป หากบุคลากรขาดความรู้สึกผูกพัน
องค์การ ผลที่ติดตามมาก็คือการลาออกของพนักงาน เกิดความสูญเสียขององค์การ เสียเวลาใน
การคัดเลือกและฝึกฝนอบรมบุคลากรใหม่ เป็นต้น ดังนั้นความผูกพันต่อองค์การ (Organizational 
commitment) ถือเป็นปัจจัยสำคัญที่จะช่วยธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่มีค่าให้คงอยู่ในองค์การ 
โดยองค์การต้องสรรสร้างให้ทรัพยากรมนุษย์เหล่านั้นมีความสุขในการทำงานอย่างเต็มใจที่จะ
ทำงานให้องค์การอย่างสุดความสามารถ เมื่อมนุษย์มีความสุขและเต็มใจในการทำงานแล้วบุคคล
เหล่านั้นย่อมทุ่มเท แรงกาย แรงใจ สร้างสรรค์งานที่มีคุณภาพเพ่ือประโยชน์สูงสุดในการสร้าง
ศักยภาพการแข่งขันให้แก่องค์การต่อไป (สมหวัง โอชารส, 2553) จะเห็นได้ว่าความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานสามารถทําให้พนักงาน ยอมรับนโยบายและการบริหารที่เปลี่ยนแปลงไป 
ส่งผลไปสู่พฤติกรรมที่องค์การพึงประสงค์ การที่พนักงานจะเกิดความผูกพันต่อองค์การได้นั้น 
จะต้องอาศัยนโยบายและการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ และสามารถสนองความต้องการและ
สร้างความพึงพอใจของพนักงานได้ ผู้บริหารหรือเจ้าหน้าที่ที่เก่ียวข้องกับการออกแบบนโยบาย  
จึงควรตระหนักถึงความสำคัญของความผูกพันต่อองค์การ (สาวิตรี สร้อยสุดสวาท, 2554)        
ซึ่งสอดคล้องกับ อาฐิติกุล เจริญกุล (2555) ที่กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่มี
ความสำคัญมาก เป็นคุณสมบัติที่องค์การทุก ๆ องค์การควรมี เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การจะ
เป็นแรงจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานทำงานในองค์การได้อย่างเต็มที่เต็มความสามารถ มีความมุ่งมั่นตั้งใจ
ทุ่มเทแรงกายแรงใจ พร้อมที่จะยอมรับเป้าหมายขององค์การและมีความปรารถนาที่จะคงความ
เป็นสมาชิกขององค์การเพ่ือให้บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้  

  ประกอบกับภายใต้สถานการณ์ความไม่สงบที่เกิดข้ึนในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ทีม่ีความรุนแรงและต่อเนื่องมากข้ึน ทั้งเหตุการณ์ต่าง ๆ เช่น ความไม่สงบเรียบร้อย      
การทำลายทรัพย์สินของทางราชการ การเผาโรงเรียนและท่ีทำการของหน่วยงานราชการ       
การทำร้ายร่างกายเจ้าหน้าที่ของรัฐ และการทำร้ายพระภิกษุ (พิชญพงศ์ แก้วรัตนศรี, 2556)    
จากสถิติข้อมูลที่เกิดข้ึนตั้งแต่มกราคม 2547 จนถึงธันวาคม 2561 พบว่ามีเหตุรุนแรงทุกประเภท    
เช่น การฆ่ารายวัน การวางระเบิด การวางเพลิงและการก่อเหตุก่อกวนอื่น ๆ เกิดขึ้นรวมทั้งสิ้น 
19,860 เหตุการณ์ ส่งผลให้มีผู้เสียชีวิตอยู่ที่ 4,011 ราย ผู้ได้รับบาดเจ็บ 10,651 ราย แยกเป็น
ข้าราชการ และเจ้าหน้าที่ของรัฐที่เสียชีวิต 1,080 คน และบาดเจ็บ 4,502 คน (ระบบฐานข้อมูล
ข่าวจังหวัดชายแดนใต้, 2562) ก่อให้เกิดความเสียหายต่อชีวิตและทรัพย์สินของประชาชน รวมทั้ง
สร้างความเสียหายแก่สถานที่ราชการและตัวของบุคลากรของรัฐ ทําให้ตัวของข้าราชการที่
ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ ดังกล่าวเกิดความหวาดกลัว ความเครียด ต้องเผชิญสภาวะบีบคั้น ทั้งด้านการ
ทํางาน และการดําเนินชีวิต ซึ่งส่งผลต่อขวัญกําลังใจ และคุณภาพชีวิตเป็นอันมาก ทั้งนี้
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สถานการณ์ความไมส่งบในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ยังได้ส่งผลกระทบต่อแวดวงการศึกษา
เป็นอย่างมากไม่ว่าจะเป็นการทําร้ายบุคลากรทางการศึกษา นักเรียน นักศึกษา ตั้งแต่เดือน
มกราคม พ.ศ.2547 จนถึงปัจจุบัน ข้าราชการครูในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ได้รับ
ผลกระทบจากเหตุการณ์ ทั้งที่เสียชีวิต บาดเจ็บ และทรัพย์สินเสียหาย นอกจากนี้ยังมีการลอบเผา
โรงเรียน มีโรงเรียนสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (สพฐ.) ในสามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ถูกเผา รวมทั้งสิ้น จํานวน 314 โรงเรียน โดยโรงเรียนในจังหวัดปัตตานีถูกเผามาก
ที่สุดมีจํานวน 113 โรงเรียน รองลงมาจังหวัดนราธิวาส จํานวน 83 โรงเรียน และจังหวัดยะลา 
จํานวน 81 โรงเรียน และจังหวัดสงขลา 17 โรงเรียน (ศูนย์ประสานงานและการบริหารการศึกษา
จังหวัดชายแดนภาคใต้, 2558) เมื่อโรงเรียนถูกเผาทําให้ต้องหยุดการเรียนการสอน อีกท้ังการที่ครู
หรือบุคลากรทางการศึกษาถูกทําร้ายบ่อยครั้ง ทําให้ครูเกิดความหวาดกลัวในขณะเดินทางไป
โรงเรียนหรือขณะที่กําลังสอนหรือทำงานอยู่ในโรงเรียน ทําให้เกิดความไม่มั่นใจในความปลอดภัย 
มีการหยุดเรียนบ่อยครั้ง การเรียนการสอนต้องหยุดชะงักลง ส่งผลกระทบต่อการศึกษาของ
นักเรียน อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ และการที่ครูขอย้ายออกนอกพ้ืนที่มีปัญหาตามมาคือการขาดแคลน
ครู และปัญหาผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษาท่ีนักเรียนในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้อยู่ในเกณฑ์ต่ำที่สุด
เมื่อเทียบกับนักเรียนในภาคอ่ืน (บุษบง ชัยเจริญวัฒนะ, 2551)  

  จึงแสดงให้เห็นได้ว่าครทูี่อยู่ในพื้นที่สามจังหวัดชายแดนใต้เป็นผู้ปฏิบัติหน้าที่        
ที่สําคัญในการดําเนินการทางการศึกษาถือเป็นปัจจัยสําคัญในการจัดการศึกษาให้สำเร็จและ
สามารถพัฒนาคนในสังคมได้ ทั้งนี้การดําเนินการทางการศึกษามีความจําเป็นอย่างยิ่งเพราะเป็น 
เครื่องมือในการพัฒนาความรู้ ความคิด ความสามรถ ค่านิยม ตลอดจนคุณธรรมและความ
ประพฤติของบุคคล เพื่อให้เป็นพลเมืองที่ดีมีคุณภาพและทําให้ศักยภาพที่มีอยู่ในตัวบุคคลได้รับ
การพัฒนาอย่างเต็มที่ ทําให้รู้จักคิด วิเคราะห์ รู้จักแก้ปัญหา มีความคิดสร้างสรรค์รู้จักเรียนรู้  
และพ่ึงพาตนเองรวมทั้งสามารถดํารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุข (สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาแห่งชาติ, 2560)  จากสถานการณ์ความไม่สงบในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ที่เกิดข้ึน 
ส่งผลกระทบต่อคุณภาพและประสิทธิภาพของบุคลากรทางการศึกษา ขาดขวัญกําลังใจในการ
ทํางาน (ศรีสมภพ จิตร์ภิรมย์ศรี และอารลักษณ์ พูลทรัพย์, 2550) หากสถานการณ์ยังเกิดขึ้นอย่าง
ต่อเนื่องและรุนแรงมากข้ึน ครูต้องทํางานในภาวะที่เสี่ยงอยู่ทุกวัน การที่จะทุ่มเททํางานอย่างเต็ม
กําลังก็ทําได้ในระดับหนึ่ง (วิจิตร ศรีสะอ้าน, 2550) จะนํามาซึ่งปัญหาต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการจัด
การศึกษาท่ีขาดคุณภาพและประสิทธิภาพ ไม่สามารถจัดกิจกรรมต่าง ๆ ได้   เช่น การสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างชุมชนและสถานศึกษา รวมถึงการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ต่าง ๆ เนื่องจากครู
อยู่ในภาวะเสียขวัญ ไม่กล้าออกไปทํากิจกรรมการเสียโอกาสเหล่านี้ทําให้การเรียนรู้ของนักเรียน
ขาดความสมบูรณ์ 
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  ซึ่งจากการพิจารณาแนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ 
(Organizational Commitment) พบว่า ผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การที่ดี จะมีลักษณะบาง
ประการที่น่าสนใจนั่นก็คือ ประการแรกมีบรรยากาศองค์การ (Organizational Climate) เพราะ
บรรยากาศองค์การในองค์การ โดยเป็นคุณลักษณะที่สามารถสื่อให้เห็นถึงความสำคัญ และแสดง
ให้เห็นถึงทัศนคติที่องค์การมีต่อทรัพยากรมนุษย์ (Gunaraja & Venkatramaraju, 2013        
อ้างถึงใน นิรัญญา แซ่ตั้ง, 2559) โดยแนวคิดเรื่องบรรยากาศองค์การเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ เนื่องจากทำให้บุคลากรเกิดปฏิสัมพันธ์ทางสังคมในสถานที่ทำงานเกิดการ
รับรู้ที่เกิดขึ้นจากรางวัลตอบแทนภายใน (Intrinsic Reward) เช่น ตนเองมีความสำคัญ             
มีความสามารถ มีอำนาจในการตัดสินใจอย่างอิสระ เป็นต้น (Gutek, Seartle & Kepa, 1991 
อ้างถึงใน นิรัญญา แซ่ตั้ง, 2559 ) และเกิดการรับรู้ที่เกิดขึ้นจากรางวัลตอบแทนภายนอก 
(Extrinsic Reward) เช่น เงินเดือน ค่าจ้าง  การเลื่อนตำแหน่ง เป็นต้น (Schmidt, A.M.;          
& DeShon, R.P. 2009 อ้างถึงใน อาบทิพย์ กรดศรีไหม, 2556) รวมถึงการได้รับสิทธิ์หรือโอกาส
ในการใช้ทรัพยากรต่าง ๆ เช่น พ้ืนที่ในการทำงาน อุปกรณ์ในสำนักงาน เป็นต้น ดังนั้นบรรยากาศ
องค์การจึงเป็นปัจจัยแวดล้อมที่สำคัญต่อความผูกพันต่อองค์การของคร ู(พรพัชรี แจ่มครุฑ, 2554) 
ซึ่งสอดคล้องกับ บุญใจ ลิ้มศิลา (2542, อ้างถึงใน สุชานุช พันธนียะ, 2553) ที่อธิบายว่า
บรรยากาศองค์การเป็นปัจจัยหนึ่ง ที่นับเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทำงานของครู  

  ลักษณะประการที่สองนั่นก็คือ คุณภาพชีวิตในการทำงาน (Quality of work life) 
มีความสำคัญอย่างยิ่งในการทำงานในปัจจุบันเพราะคนเป็นทรัพยากรที่สำคัญ เป็นต้นทุนทาง
สังคมท่ีมีคุณค่าในปัจจุบันคนส่วนใหญ่ต้องเข้าสู่ระบบการทำงาน ต้องทำงานเพ่ือให้ชีวิตดำรงอยู่ได้
และตอบสนองความต้องการพ้ืนฐาน เมื่อคนต้องทำงานในที่ทำงานเป็นส่วนใหญ่ จึงควรมีสภาวะที่
เหมาะสมทำให้เกิดความสุข ทั้งร่างกายและจิตใจ มีความรู้สึกมั่นคงทั้งสุขภาวะทางกาย สุขภาวะ
ทางอารมณ์ สุขภาวะทางจิตวิญญาณ และสุขภาวะทางสังคม คุณภาพชีวิตการทำงานมีผลต่อการ
ทำงานอย่างมาก กล่าวคือ คุณภาพชีวิตการทำงานทำให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อตนเอง อีกท้ังทำให้
เกิดความรู้สึกที่ดีต่องาน และทำให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ ประกอบกับยังช่วยส่งเสริมในเรื่อง
สุขภาพจิตของคนในองค์การซึ่งช่วยให้เจริญก้าวหน้า  มีการพัฒนาตนเองให้เป็นบุคลากรที่มี
คุณภาพขององค์การ และยังช่วยลดปัญหาการขาดงานโดยไม่จำเป็น การลาออก การลดอุบัติเหตุ 
และส่งเสริมให้ได้ผลผลิตและการบริการที่ดีทั้งคุณภาพและปริมาณ (ทิพวรรณ ศิริคุณ, 2556)  

  และประการสุดท้ายคือ วัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture) วัฒนธรรม
องค์การ คือ ทุกสิ่งทุกอย่างที่เป็นแนวทางในการทำงานภายในองค์การ ซึ่งจะเป็นความคิดความ
เข้าใจร่วมกันของสมาชิกในองค์การ โดยที่วัฒนธรรมองค์การจะปรากฏอยู่ 2 ส่วน คือ ส่วนที่
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มองเห็นได้ โดยรับรู้ รับทราบจากสิ่งประดิษฐ์ต่าง ๆ ขององค์การ เช่น สัญลักษณ์ พิธีการ อีกส่วน
หนึ่งคือ ส่วนที่อยู่ลึกลงไปหรือมองไม่เห็น แต่สมาชิกในองค์การรับรู้และเข้าใจร่วมกัน เช่น ค่านิยม
ขององค์การ หรือความเชื่อพ้ืนฐานขององค์การ ปรัชญาขององค์การ วัฒนธรรมจะเกิดขึ้นหรือคง
อยู่ได้ด้วยแนวทางต่าง ๆ เริ่มต้นจากผู้ก่อตั้งที่จะสร้างมาตรฐานของพฤติกรรมและค่านิยม
บางอย่างขึ้นมา หลังจากนั้นผู้บริหารระดับสูงจะเป็นผู้สืบทอดวัฒนธรรมให้คงอยู่ รวมทั้งพนักงาน
รุ่นใหม่ที่จะรับเข้ามา ดังนั้นควรให้ความสำคัญกับตัววัฒนธรรมองค์การเพราะเป็นสิ่งสำคัญ
เนื่องจากวัฒนธรรมมีประโยชน์ต่อองค์การ (สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2552) 

  จากสภาพปัญหาที่เกิดขึ้นกับครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ดังที่กล่าวไปข้างต้น 
นั้น ผู้วิจัยเล็งเห็นถึงความสำคัญของบรรยากาศองค์การ คุณภาพชีวิตในการทำงานและวัฒนธรรม
องค์การ โดยทั้ง 3 ปัจจัยนั้นก็ยังมีความเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความ
สนใจที่จะศึกษาอิทธิพลเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ อันประกอบไปด้วย จังหวัดปัตตานี ยะลา และนราธิวาส เพ่ือที่จะได้นำมาพัฒนาครูในสาม
จังหวัดชายแดนภาคใต้ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพ ประสิทธิภาพและตลอดจนพัฒนา
องค์การให้ก้าวหน้าต่อไป 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การ บรรยากาศองค์การ คุณภาพชีวิตในการ
ทำงาน และวัฒนธรรมองค์การของครใูนสามจังหวัดชายแดนภาคใต ้
  2. เพ่ือตรวจสอบความตรงของโมเดลอิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของ
ครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
  3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ 
 
ประโยชน์ของการวิจัย 

  ประโยชน์ในทางวิชาการ 
 1. ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้มีอำนาจในการกำหนดนโยบายสามารถนำข้อมูลจาก
การศึกษาเก่ียวกับอิทธิพลเชิงสาเหตุของความผูกพันต่อองค์การ สามารถนำไปเป็นข้อมูลในการ
ขยายขอบเขตขององค์ความรู้และอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่มีต่อความผูกพันต่อ
องค์การได้อย่างชัดเจนมากยิ่งขึ้น 
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 2. เป็นข้อมูลพ้ืนฐานสำหรับผู้บังคับบัญชาใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริม พัฒนา 
และวางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ อันจะส่งผล
โดยตรงกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลแก่องค์การเพื่อให้เกิดการพัฒนาที่ยั่งยืน 

  ประโยชน์ในทางปฏิบัติ 
  1. ทราบถึงระดับบรรยากาศองค์การ คุณภาพชีวิตในการทำงาน วัฒนธรรมองค์การ 
และความผูกพันต่อองค์การของครูที่ปฏิบัติงานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ เพ่ือใช้เป็นแนวทาง
ในการพัฒนาและส่งเสริมให้ครมูีความผูกพันต่อองค์การที่ด ี
  2. ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ คุณภาพชีวิตในการทำงาน 
วัฒนธรรมองค์การ กับความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ใช้เป็นแนวทาง
ในการพัฒนาและส่งเสริมให้ครูมีความผูกพันต่อองค์การที่ดี ในขั้นต่อไป รวมไปถึงทำให้ครูมี
ประสิทธิภาพในการทำงานที่ดี 
 
ตัวแปรในการวิจัย 
  1.ตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous latent variables) ได้แก่ 
  1.1 ความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย ด้านความผูกพันต่อวิชาชีพ 
(professional commitment)  ด้านความผูกพันต่อโรงเรียน (school commitment) ด้าน
ความผูกพันต่อผู้เรียน (student Commitment) 

  1.2 บรรยากาศองค์การ ประกอบด้วย ด้านโครงสร้าง (Structure)          
ด้านมาตรฐาน (Standard)  ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) ด้านการเห็นคุณค่า 
(Recognition)  ด้านการสนับสนุน (Support) ด้านความผูกพัน (Commitment)  

  1.3 คุณภาพชีวิตในการทำงาน ประกอบด้วย ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็น
ธรรม (Adequate and fair compensation) สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe 
and healthy environment) การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of human 
capacities) ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน (Growth and security) บูรณาการทางสังคม 
(Social integration) ระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน (Constitutionalism)                
ความสมดุลระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางาน (The total life space) การปฏิบัติงานในสังคม 
(Social relevance)  
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  2.ตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous latent variables) ได้แก่ 
 วัฒนธรรมองค์การ ประกอบด้วย มิติเน้นความสำเร็จ (Achievement)                      
มิติเน้นสัจการแห่งตน (Self - Actualization) มิติเน้นบุคคลและการสนับสนุน         
(Humanistic - Encouraging) และมิติเน้นไมตรีสัมพันธ์ (Affiliative) 

ขอบเขตของการวิจัย 
  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือ ข้าราชการครูซึ่งอยู่ในสังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในจังหวัดปัตตานี จังหวัดยะลา และจังหวัดนราธิวาส จำนวน 
10,943 คน (สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, 2564) 

  ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ข้าราชการครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ซึ่ง
ได้มาจากการสุ่มตัวอย่างแบบการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage sampling) โดยขนาดของ
ตัวอย่าง (Sample size) ในการวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรม LISREL ทำให้ผู้วิจัยได้กําหนดขนาดของ
ตัวอย่างโดยใช้แนวคิดของ (Hair et al., 1998 อ้างอิงจาก บุญโรม สุวรรณพาหุ, 2557)  ที่เสนอว่า
อัตราส่วนในการกําหนดขนาดของตัวอย่าง ซึ่งมีหลักเกณฑ์ในการพิจารณา อัตราส่วนระหว่าง
จํานวนตัวอย่างที่ตอบมาตรวัดและจํานวนพารามิเตอร์ที่ต้องประมาณค่าควรมีอย่างต่ำ 5 คน ต่อ 1 
พารามิเตอร์ สำหรับการวิเคราะห์โมเดลการวัด ส่วนการวิเคราะห์อิทธิพลระหว่างตัวแปรอัตราส่วน
ระหว่างจํานวนตัวอย่างที่ตอบมาตรวัดและจํานวนพารามิเตอร์ที่ต้องประมาณค่าควรมีอย่างต่ำ 10 
คน ต่อ 1 พารามิเตอร์ ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงกำหนดตัวอย่าง 10 เท่าของจำนวนพารามิเตอร์
ซึ่งมีจำนวน 54 พารามิเตอร์และเพ่ือป้องกันการสูญหายของข้อมูล ผู้วิจัยจึงได้เพ่ิมขนาดตัวอย่าง
ในการวิจัยอีก 10 % เป็นขนาดของตัวอย่างทั้งสิ้น 594 คน  

นิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการ 
  1. ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) หมายถึง ระดับ
ความรู้สึกและพฤติกรรมของครูที่แสดงถึง ความเชื่อ เสียสละ ทุ่มเท และเต็มใจปฏิบัติหน้าที่ครู
อย่างเต็มความสามารถ และมีความปรารถนาจะคงอยู่ต่อไป จำแนกเป็นองค์ประกอบจำนวน 3 
ลักษณะ (Allen and Meyer, 1990 อ้างถึงใน จิระวัฒน์ ตันสกุล, 2558)  ดังนี้  

 1.1 ด้านความผูกพันต่อวิชาชีพ (professional commitment) คือ        
ความมุ่งม่ัน ทุ่มเทในหน้าที่ครู มีความสุขและภาคภูมิใจในการประกอบวิชาชีพครู 
 1.2 ด้านความผูกพันต่อโรงเรียน (school commitment) คือ การยอมรับใน
เป้าหมายและคุณค่าของโรงเรียน มีความจงรักภักดีและความต้องการเป็นสมาชิกของโรงเรียน
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 1.3 ด้านความผูกพันต่อผู้เรียน (student Commitment) คือ การเห็นคุณค่า 
และมุ่งสัมฤทธิ์ผลที่ผู้เรียน มีหน้าที่ความรับผิดชอบในการจัดการเรียนการสอนให้กับผู้เรียน 

  2. บรรยากาศองค์การ (Organizational Climate) หมายถึง รูปแบบและการรวม
ลักษณะต่าง ๆ เกี่ยวกับสิ่งแวดล้อมภายในโรงเรียนใดโรงเรียนหนึ่ง มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคน
ในโรงเรียน ในการศึกษาครั้งนี้ได้ใช้บรรยากาศองค์การของ (Stringer, 2002 อ้างถึงใน  วิมลรัตน์ 
ครองมงคล, 2555) ประกอบด้วยบรรยากาศองค์การ 6 ด้าน ได้แก่ 
  2.1 ด้านโครงสร้าง (Structure) หมายถึง การสนองตอบตามความรู้สึกว่ามีการ
จัดการ และมีการระบุหน้าที่และความรับผิดชอบอย่างชัดเจน ระดับโครงสร้างจะมีมาก เมื่อรู้สึกว่า 
ทุกคนมีการระบุหน้าที่เป็นอย่างดี และระดับโครงสร้างจะมีน้อย เมื่อครูมีความสับสนใน
ภาระหน้าที ่และผู้ที่มีอำนาจตัดสินใจ 
 2.2 ด้านมาตรฐาน (Standard) หมายถึง การวัดถึงความรู้สึกกดดันในการ
ปรับปรุงการปฏิบัติงาน และระดับของความภาคภูมิใจในองค์กรว่ามีการทํางานที่ดี การมีระดับ
มาตรฐานสูง หมายถึง การที่มองเห็นแนวทางที่จะปรับปรุงการปฏิบัติอยู่เสมอ และระดับมาตรฐาน
ต่ำจะแสดงถึงการมีความคาดหวังต่อการปฏิบัติในระดับต่ำ 
 2.3 ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การสนองตอบความรู้สึก
ของครถูึงการเป็นเจ้านายตนเอง และไม่มีการตรวจสอบการตัดสินใจซ้ำโดยผู้อ่ืน ผู้ที่รู้สึกได้ถึง
ความรับผิดชอบในระดับสูงจะมีการสนับสนุนการมุ่งแก้ปัญหาด้วยตนเอง ผู้ที่รู้สึกถึงความ
รับผิดชอบในระดับสูงจะมีการสนับสนุนการมุ่งแก้ปัญหาด้วยตนเอง ผู้ที่รู้สึกถึงความรับผิดชอบใน
ระดับตำ่จะบ่งชี้ถึงความเสี่ยง และการทดสอบแนวทางที่เป็นตัวขัดขวาง  
 2.4 ด้านการเห็นคุณค่า (Recognition) หมายถึง การบ่งชี้ว่าครรูู้สึกได้ถึงการ
ได้รับรางวัล เมื่อทํางานได้ดี การวัดนี้จะมุ่งเน้นไปที่การให้รางวัล หรือการตําหนิติเตียนและการถูก
ลงโทษ การมองเห็นคุณค่าในระดับสูง บ่งบอกถึงคุณลักษณะของความสมดุล และความเหมาะสม
ระหว่างรางวัลและการตําหนิติเตียน การเห็นคุณค่าในระดับต่ำ หมายถึง การที่ทํางานได้ดี        
แต่รางวัลไม่มีความแน่นอน   
 2.5 ด้านการสนับสนุน (Support) หมายถึง การสนองตอบตามความรู้สึกของ
ครถูึงความไว้เนื้อ เชื่อใจ และให้การสนับสนุนซึ่งกันและกันที่มีอยู่โดยทั่วไปในกลุ่มการทํางาน   
การสนับสนุน จะอยู่ในระดับสูง เมื่อครรูู้สึกว่าพวกเขาเป็นส่วนหนึ่งของทีมงานที่ดี และเมื่อพวก
เขารู้สึกแล้ว  เขาจะให้ความช่วยเหลือ เมื่อเขาต้องการทําการสนับสนุนในระดับต่ำจะเกิดขึ้นเมื่อ
ครรูู้สึกโดดเดี่ยว และแยกจากผู้อื่น 
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  2.6 ด้านความผูกพัน (Commitment) หมายถึง การสนองตอบตามความรู้สึก
ของครถูึงความภาคภูมิใจในความสัมพันธ์ที่มีต่อโรงเรียน และระดับความผูกพันต่อเป้าหมายของ
โรงเรียน การมีความรู้สึกผูกพันในระดับสูงจะเกี่ยวเนื่องกับการมีความจงรักภักดีอย่างสูงของครู
การมีความผูกพันในระดับต่ำ หมายถึง การทีค่รูรู้สึกไม่มีความห่วงใยหรือสนใจต่อโรงเรียน      
และเป้าหมายของโรงเรียน 

  3. คุณภาพชีวิตในการทำงาน (Quality of work) หมายถึง ความพึงพอใจในชีวิต
การทํางานของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ จำแนกเป็นองค์ประกอบ จำนวน 8 ด้าน       
ตามแนวคิดของ (Huse and Commings, 1985 อ้างถึงใน ณัฐธยาน์ น้อยคำลือ, 2556)  ดังนี้ 

 3.1 ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม (Adequate and fair 
compensation)  หมายถึง ผลประโยชน์จากการจ่ายค่าตอบแทนในลักษณะเป็นเงินเดือน 
ผลประโยชน์เกื้อกูลและค่าตอบแทนในลักษณะอ่ืน ๆ ตามมาตรฐานการครองชีพ เมื่อเทียบกับอาชีพ
อ่ืน และตลอดจนผลตอบแทนที่เพียงพอต่อสภาพ การดําเนินชีวิตในปัจจุบันและมีความยุติธรรม 
โดยครูจะได้รับค่าตอบแทนตามตำแหน่งของครู 
 3.2 สิ่งแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy  
Environment) หมายถึง ครูมีสิ่งแวดล้อมในการทํางานทั้งด้านกายภาพและจิตรภาพ ซึ่งมีสภาพที่
มีความปลอดภัย ไม่เครียด และเอ้ืออํานวยต่อการทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีสุขภาพกาย 
และสุขภาพจิตที่ดี มีความคล่องตัวในการทํางาน และมีบรรยากาศในการทํางานที่ดี 

 3.3 การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human  
Capacities) หมายถึง การส่งเสริมสนับสนุนของโรงเรียน ในรูปแบบต่าง ๆ เพ่ือช่วยให้ครูเกิด
ความรู้ความสามารถและพัฒนาได้อย่างต่อเนื่อง และสามารถนําความรู้ความสามารถออกมาใช้ใน
การทํางานให้เกิดประโยชน์สูงสุดตามความสามารถแต่ละบุคคล 

 3.4 ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน (Growth) หมายถึง งานที่ครูได้รับ 
มอบหมาย ซึ่งดำรงไว้และช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถจากการปฏิบัติงาน สามารถนําไปใช้กับ
งานอ่ืนได้ในภายภาคหน้า และจากการได้เพ่ิมพูนความรู้ความสามารถอย่างต่อเนื่อง จนกระท่ังเป็น
ที่ประจักษ์ แก่ผู้บริหาร เพ่ือนที่เป็นครดู้วยกัน นักเรียน ผู้ปกครองและบุคคลทั่วไป  
 3.5 บูรณาการทางสังคม (Social Integration) หมายถึง งานที่ครูปฏิบัติ      
ซึ่งช่วยสร้างความเป็นเพื่อน ก่อให้เกิดความสามัคคีในระหว่างเพ่ือนครูด้วยกัน และขยายผลไปสู่
ผู้ปกครองและชุมชน  
 3.6 ระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน (Constitutionalism) หมายถึง 
ระเบียบของโรงเรียน ซึ่งสามารถนําไปปฏิบัติเกิดการยอมรับ ครูสามารถแสดงความคิดเห็นต่อ



10 
 

 
 

ระเบียบของโรงเรียนได้ และระเบียบของโรงเรียนเปิดโอกาสให้ครูเคารพสิทธิของกันและกันปฏิบัติ
ต่อกันด้วยความเคารพ  
 3.7 ความสมดุลระหว่างคุณภาพชีวิตการทํางาน (Total Life Space) หมายถึง 
การกําหนดเวลาปฏิบัติงาน ที่เหมาะสมกับสภาพการดําเนินชีวิตส่วนตัว ครอบครัวและสังคม และ
รวมถึงปริมาณงานที่เหมาะสม แก่การดําเนินชีวิตประจำวันส่วนตัว เพื่อให้ครูได้มีโอกาสได้พักผ่อน 
ผ่อนคลายจากการปฏิบัติงาน  
 3.8 การปฏิบัติงานในสังคม (Organizational Pride) หมายถึง             
ความรับผิดชอบในการจัดการศึกษา จัดกระบวนการเรียนการสอน และงานในหน้าที่อ่ืน ๆ เพื่อ
ตอบสนองความต้องการของโรงเรียน นักเรียน ท้องถิ่น สร้างความศรัทธาเป็นที่ยอมรับของท้องถิ่น
และสร้างความสัมพันธ์ที่ดี 
 4. วัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture) หมายถึง โรงเรียนที่สมาชิกให้
ความสําคัญของค่านิยมในการทํางาน โดยมุ่งความพอใจของครูในโรงเรียน โดยคำนึงถึง
ความสำเร็จ การมีไมตรีสัมพันธ์ รวมทั้งส่งเสริมให้ครมูีความสัมพันธ์ สนับสนุนซึ่งกันและกัน       
มีความรักกัน ส่งผลให้บุคลากรในองค์การประสบผลสำเร็จกับการทำงาน ตามแนวคิดของ (Cooke 
and Laferty, 1989 อ้างถึงใน มุกดา คำอานา, 2557) ประกอบด้วย 4 มิติ ดังนี้ 
 4.1 มุ่งความสำเร็จ (Achievement) หมายถึง ครูในโรงเรียนให้ความสําคัญกับ 
ความสำเร็จของงานโดยการปฏิบัติงานที่เน้นการกําหนดเป้าหมายร่วมกัน ซึ่งเป็นเป้าหมายที่     
ท้าทาย แต่สามารถปฏิบัติได้ มีการวางแผนงานที่มีประสิทธิภาพ ประกอบกับการปฏิบัติงาน
ถูกต้องตามหลักวิชาการ มีมาตรฐานวิชาชีพ มีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน รวมถึง
ขยันหมั่นเพียร มีการปรับปรุงแก้ไขในการปฏิบัติงานร่วมกัน เมื่อมีความผิดพลาด 
 4.2 มุ่งสัจการแห่งตน (Self-actualizing) หมายถึง ครูในโรงเรียนให้ความ 
สําคัญกับผลงานทีเ่กิดจากความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการทำงาน โดยเน้นคุณภาพมากกว่าเน้น
ปริมาณงาน รวมถึงมีความพร้อมในการปฏิบัติงาน มีการพัฒนาตนเอง อีกท้ังยังได้รับการสนับสนุน
ความก้าวหน้าจากโรงเรียนในการพัฒนาความรู้ พัฒนาทักษะที่เหมาะสม โดยได้รับค่าตอบแทนที่
เหมาะสม รวมถึงมีความสุขในการปฏิบัติงาน  
 4.3 มุ่งบุคคลและการสนับสนุน (Humanistic-encouraging) หมายถึง ครูใน
โรงเรียนคำนึงถึงความสําคัญของการปฏิบัติงาน โดยมุ่งเน้นการบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วม และ
มุ่งเน้นบุคคลในองค์การเป็นศูนย์กลาง มีการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพรวมถึงได้รับการสนับสนุน
ความก้าวหน้าจากการทํางาน ประกอบกับการพิจารณาความดีความชอบอย่างยุติธรรมตามผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคล  ให้ความสําคัญกับโอกาสพิเศษต่าง ๆ ของครู มีความภาคภูมิใจกับการนิเทศ
งานและบทบาทการเป็นพี่เลี้ยงสอนงาน 
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 4.4 มุ่งไมตรีสัมพันธ์ (Affiliative) หมายถึง ครูในโรงเรียนมีคำนึงถึงค่านิยม           
และพฤติกรรมการแสดงออก อีกท้ังให้ความสําคัญกับสัมพันธภาพที่มีต่อผู้ร่วมงาน มีกัลยาณมิตรที่
ดีต่อกัน เป็นกันเอง เปิดเผย มีความจริงใจต่อกัน ยอมรับซึ่งกันและกัน และทํางานร่วมกันอย่างมี
ความสุข 
 5. สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ (Three Southern Border Provinces) หมายถึง 
จังหวัดชายแดนภาคใต้ของประเทศไทย ประกอบด้วย จังหวัดปัตตานี จังหวัดยะลา และจังหวัด
นราธิวาส 
  6. ครู (Teachers) หมายถึง ครูตำแหน่งข้าราชการครู ผู้ที่กำลังทำหน้าที่สอน    
และปฏิบัติงานในโรงเรียน ในจังหวัดปัตตานี จังหวัดยะลา และจังหวัดนราธิวาส ภาคเรียนที่ 2         
ปีการศึกษา 2564 ซึ่งอยู่ในสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
    ภาพประกอบ 1 โมเดลแสดงอิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การ 
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สัญลักษณ์ของโมเดลอิทธิพลเชิงสาเหตุ มีดังนี ้

  คือ ตัวแปรที่สังเกตได้ 

 

  คือ ตัวแปรแฝงหรือองค์ประกอบ 

 

              คือ ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ หรือน้ำหนักองค์ประกอบ 

ที่มา: สุภมาส อังศุโชติ และคณะ (2557) 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การศึกษาอิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัด 

ชายแดนภาคใต้ ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับเอกสารต่าง ๆ รวมทั้งทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ไว้ดังนี้  
 

1. แนวคิดทีเ่กี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 
2. แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์การ 
3. แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
4. แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์การ 
5. แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับครู 
6. การวิเคราะหเ์ส้นทาง  
7. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

1. แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 

 ในการศึกษาแนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยได้ศึกษาจาก
งานวิจัยและสังเคราะห์ออกเป็นหัวข้อต่าง ๆ ดังต่อไปนี้  

 1.1 ความหมาย 
Buchanan (1974, อ้างถึงใน ณัฐยาพัชร์ ลิขิตพิริยะ, 2557) ได้ให้ความหมายของ

ความผูกพันต่อองค์การ ไว้ว่า มีความรู้สึกผูกพันเป็นกลุ่มเดียวกัน รู้สึกผูกพันแน่นแฟ้นอยู่กับ
เป้าหมายขององค์การ และค่านิยมเกี่ยวกับองค์การโดยจะมุ่งมั่นกับหน้าที่ที่ตนต้องรับผิดชอบ ซึ่ง
ความผูกพันดังกล่าวประกอบไปด้วย 3 ประการ ดังนี้ 

 1. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ (Identification) โดยความเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานยอมรับค่านิยม และวัตถุประสงค์ขององค์การ และถือเสมือนว่าเป็นของตนเช่นกัน  
  2. การมีส่วนร่วมกับองค์การ (Involvement) โดยเข้ามามีส่วนร่วมใน 
กิจกรรมขององค์การตามบทบาทหน้าที่ของตนอย่างเต็มที่  
  3. ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) โดยรู้สึกผูกพันต่อองค์การ และปรารถนา
ที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 

Porter (1974, อ้างถึงใน สุรีพร สกุณี, 2557) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อ 
องค์การไว้ว่า เป็นระดับของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกกับองค์การ ซึ่งแสดงให้เห็นถึง
ความเกี่ยวพันกันอย่างแน่นแฟ้นของสมาชิกที่มีต่อองค์การ ซึ่งแสดงออกได้ 3 รูปแบบ ดังนี้ 
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 1. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงเป็นสมาชิกขององค์การนั้นต่อไป  
2. ความเต็มใจที่จะใช้พลังอย่างเต็มท่ีในการปฏิบัติให้องค์การ  
3. มีความเชื่อม่ันอย่างแน่นอนและมีการยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ 
Marsh and Mannari (1977, อ้างถึงใน ณัทตา ขันธเกษ, 2551) ได้ให้ความหมาย 

ของความผูกพันต่อองค์การ ไว้ว่า เป็นความตั้งใจของพนักงานที่จะใช้ความพยายามอย่างมาก  
เพ่ือประโยชน์ขององค์การเป็นความสามารถที่จะอยู่กับองค์การตลอดไป มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การ ตลอดจนการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

Allen and Meyer (1990, อ้างถึงใน จิระวัฒน์ ตันสกุล, 2558) ได้ให้ 
ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ ไว้ว่า เป็นการแสดงออกถึงความจงรักภักดี และเต็มใจที่จะ
เสียสละให้กับองค์การซึ่งเป็นผลมาจากบรรทัดฐานทางสังคม โดยที่บุคคลมีความรู้สึกว่า เมื่อเขามา
เป็นสมาชิกขององค์การบุคคลนั้นต้องมีความจงรักภักดีต่อองค์การ ความผูกพันต่อองค์การมี 3 
ด้าน ดังนี้ 

1. ด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิด 
จากความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์การ  

2. ด้านความต่อเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่ 
เกิดข้ึนจากการคิดของบุคคล โดยมีพ้ืนฐานอยู่บนต้นทุนที่บุคคลให้กับองค์การ รวมถึงผลตอบแทน
ที่บุคคลได้รับจากองค์การ โดยจะแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมทีต่่อเนื่องในการทำงานของ
บุคคลว่าจะทำงานอยู่กับองค์การนั้นต่อไป หรือโยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ทำงาน  

3. ด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง  
ความผูกพันที่เกิดจากค่านิยม วัฒนธรรม หรือบรรทัดฐานของสังคม เป็นความผูกพันเกิดขึ้นเพ่ือ
ตอบแทนสิ่งที่บุคคลได้รับจากองค์การแสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลต่อองค์การ 

Steers (1991, อ้างถึงใน พิรญาณ์ รัตน์น่วม, 2556) ได้ให้ความหมายของความ 
ผูกพันต่อองค์การไว้ว่า เป็นความรู้สึกหรือความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของ
สมาชิกในการเข้าร่วมกิจกรรมขององค์กรด้วยความเต็มใจ ประกอบด้วยลักษณะสำคัญ              
3 ประการ ดังนี้ 

1. ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ  
2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพองค์การ 
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อาฐิติกุล เจริญกุล (2555) ได้ให้ความหมายของ ความผูกพันต่อองค์การหมายถึง  
การที่พนักงาน มีความตั้งใจเต็มใจ และทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้องค์การบรรลุ
เป้าหมายที่วางไว้ตลอดจนมีความภาคภูมิใจในองค์การ และมีความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะคง
อยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 

ณัฏฐา ผุดผ่อง (2556) ได้ให้ความหมายของ ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง  
ความสัมพันธ์อย่างแน่นแฟ้นระหว่างองค์การกับคนในองค์การ โดยเป็นสิ่งที่ยึดถือให้พนักงานคงอยู่
เป็นสมาชิกขององค์การ โดยมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ มีความภาคภูมิใจในองค์การ
และเต็มใจที่จะอุทิศกําลังกาย และกําลังใจเพ่ือปฏิบัติงานตามภารกิจขององค์การ รวมถึงสนับสนุน
การดําเนินงาน ประกอบกับเป้าหมายขององค์การ มีความรัก และจงรักภักดีต่อองค์การ ซึ่งมีความ
ต้องการที่จะคงอยู่กับองค์การต่อไป ต่อให้มีองค์การอ่ืนเสนอสิ่งที่ดีกว่า ดังนั้นความผูกพันต่อ
องค์การจะสามารถรับรู้ผ่านการแสดงออกทางความเชื่อ รวมถึงทัศนคติที่ดีของแต่ละบุคคล     
และแสดงออกผ่านทางพฤติกรรมของบุคคลนั้น ๆ 

อาบทิพย์ กรดศรีไหม (2556) ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง เป็นคุณลักษณะ 
ภายในของพนักงานโดยมีความเชื่อว่าการท่ีพนักงานจะทำงานได้ดีอยู่กับองค์การอย่างยาวนาน 
และสร้างสรรค์ผลผลิตที่มีประสิทธิภาพให้กับองค์การอย่างเต็มความสามารถ ก็ต่อเมื่อพนักงานมี
ทัศนคติเชิงบวกต่อองค์การต่องาน ต่อเพ่ือนร่วมงาน และต่อตนเอง โดยความรู้สึกนั้นจะยั่งยืน
หรือไม่ขึ้นอยู่กับว่าองค์การตระหนัก และให้ความสำคัญต่อคุณค่าของพนักงานเพียงใด ได้เปิด
โอกาสให้พนักงานได้แสดงบทบาท ความรู้ ความสามารถที่เหมาะสมหรือไม่ เพ่ือที่ว่าในท้ายที่สุด
ทั้งพนักงาน และองค์การจะอยู่ในสถานการณ์ชนะ-ชนะ (win-win situation) หรือเป้าหมายแห่ง
ความสำเร็จด้วยกันทั้งคู่ 

เจนจิรา จรรยาสวัสดิ์ศรี (2556) ได้ให้ความหมายของ ความผูกพันต่อองค์การ  
หมายถึง สภาวะจิตใจ หรือสภาวะที่ทำให้บุคคลมีความรู้สึกยึดม่ันต่อองค์การของตนซ่ึงมีความเต็ม
ใจที่จะเป็นส่วนหนึ่งที่สำคัญขององค์การ ประกอบกับยอมรับในวัตถุประสงค์ และค่านิยมของ
องค์การโดยแสดงออกเป็นพฤติกรรมต่าง ๆ ทุ่มเทความสามารถของตนอย่างเต็มที่โดยอุทิศ
แรงกายแรงใจในการทำงานเพ่ือองค์การ มีความจงรักภักดี และมีความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับ
องค์การตลอดไป 

ณัฐยาพัชร์ ลิขิตพิริยะ (2557) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ  
หมายถึง ความรู้สึกทุ่มเท และรู้สึกมุ่งมั่นที่จะเสียสละอุทิศตนเพื่อองค์การ ไม่ใช่เพียงแค่ความรู้สึก
ผูกพันแต่เป็นความรู้สึกที่มีความต้องการสร้างมูลค่าเพ่ิมทางด้านผลงานให้เกิดขึ้นกับองค์การ 
สนับสนุนทุกกิจกรรม และเป้าหมายขององค์การ มีความตั้งใจในการทำงานเพ่ือให้ไดบ้รรลุ
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วัตถุประสงค์ และเป้าหมายขององค์การ โดยไม่มีความคิดที่จะลาออกจากองค์การไม่ว่าจะด้วย
เหตุผลอะไรก็ตาม 

สุรีพร สกุณี (2557) ได้ให้ความหมายของ ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง  
การที่บุคคลมีความเชื่ออย่างแรงกล้า และยอมรับอย่างจริงจังในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
มีความเต็มใจที่จะแสดงออกถึงความพยายามอย่างเต็มความสามารถ เต็มใจ และตั้งใจอุทิศ
แรงกายแรงใจ สติปัญญาในการทำงานเพ่ือประโยชน์ขององค์การอย่างเต็มที่ และมีความปรารถนา
อย่างแรงกล้าที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 

หยุนเฮา เฮ (2557) ได้ให้ความหมายของ ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง         
เป็นความรู้สึกท่ีพนักงานมีต่อองค์การ โดยจะแสดงออกมาเป็นความจงรักภักดี ความตั้งใจ      
และความทุ่มเทในการทำงานซึ่งจะเป็นสิ่งยึดเหนี่ยว และทำให้พนักงานปรารถนาที่จะเป็นสมาชิก
ที่ด ีและคงอยู่ในองค์การต่อไป 
 จิระวัฒน์ ตันสกุล (2558) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า เป็น
ความรู้สึกบางอย่างของของครูที่แสดงออกถึง ความศรัทธา ความเชื่อ การทุ่มเท เสียสละ       
และการปฏิบัติงานอย่างเต็มใจ และเต็มความสามารถ ซึ่งให้ได้มาในการบรรลุเป้าหมาย อีกท้ังยังมี
ความปรารถนาที่จะอยู่หรือคงอยู่กับองค์การต่อไป 

ดังนั้นจากการศึกษาความหมายข้างต้นผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อ 
องค์การ หมายถึง การที่บุคคลหนึ่งบุคคลใดรู้สึกเป็นส่วนสำคัญในองค์การ รวมถึงมีความมุ่งมั่น
ตั้งใจ ทุ่มเทแรงกาย และแรงใจ เพ่ือมีผลงานสำคัญท่ีมีความหมายให้กับองค์การ อีกท้ังการกระทำ
การต่าง ๆ เพื่อก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ และมีความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การใน
ระยะยาว 

 1.2 ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
Sheldon and Others (1970, อ้างถึงใน อาฐิติกุล เจริญกุล, 2555)                 

ได้ทำการศึกษาปัจจัยของบุคคลที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ อายุ เพศ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการทำงานในองค์การ และตำแหน่ง โดยอธิบายได้ ดังนี้ 

1. อายุ พบว่า ยิ่งบุคคลขององค์การ มีอายุเพ่ิมมากข้ึนเท่าไหร่ ก็จะส่งผลทำให้มี
ความผูกพันกับองค์การมากข้ึนตามไปด้วย ทั้งนี้เพราะบุคคลมีการสั่งสมประสบการณ์ในองค์การ
ไว้มาก นั่นคือ ตัวแปรเกี่ยวกับอายุมีความสัมพันธ์โดยตรงกับความผูกพันต่อองค์การ  

2. เพศ พบว่า บุคคลที่เป็นเพศหญิงจะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าเพศชาย  
ทั้งนี้อาจอาจเนื่องมาจากข้อจํากัดหรือขอบเขตทางด้านอาชีพมีมากกว่า เนื่องจากบุคคลที่เป็นเพศ
หญิงค่อนข้างจะหางานทำได้ยากกว่าบุคคลที่เป็นเพศชาย โดยเพศหญิงจึงมีความรัก และผูกพันต่อ
องค์การที่ตนเองเป็นสมาชิกอยู่มากกว่าโดยเพศหญิงจะมีแนวโน้มเปลี่ยนแปลงน้อยกว่าผู้ชาย  
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3. ระดับการศึกษา พบว่า ระดับการศึกษามีความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันต่อ
องค์การแบบตรงกันข้าม โดยบุคคลที่มีการศึกษาสูงจะมีความผูกพันต่อองค์การน้อยกว่าบุคคลที่มี
การศึกษาต่ำกว่า เพราะบุคคลที่มีการศึกษาสูงมักจะมุ่งเน้นไปมีความผูกพันต่อวิชาชีพตนเอง
มากกว่าความผูกพันต่อองค์การ 

4. ระยะเวลาในการทำงานในองค์การ พบว่า บุคคลในองค์การที่ทำงานอยู่กับ
องค์การนานมากยิ่งข้ึน ก็จะส่งผลให้บุคคลยิ่งมีความผูกพันต่อองค์การมากขึ้นตามไปด้วย เพราะ
การทีม่ีอายุงานมาก ก็จะมีแนวโน้มในการยอมรับเป้าหมาย ภารกิจ และคุณค่าขององค์การ 
รวมทั้งความผูกพันต่อองค์การจะมีมากข้ึน 

5. ระดับตำแหน่ง จากการศึกษาพบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ 
องค์การสมาชิกขององค์การที่ครองตำแหน่งสูงขึ้นจะมีความผูกพันต่อองค์การมากขึ้น เนื่องจาก
การเลื่อนตำแหน่งสูงขึ้นจะทำให้สมาชิกสามารถเข้าถึงรางวัลตอบแทนที่สำคัญขององค์การได้มาก
ขึ้น 

Steers (1977, อ้างถึงใน สุรีพร สกุณี, 2557) ได้ทำการศึกษาปัจจัยที่มีผล 
ต่อความผูกพันต่อองค์การโดยแบ่งออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ ๆ ดังนี้ 

1. ลักษณะส่วนบุคคล (Personal characteristics) ได้แก่ อายุ ระดับ 
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การ และระดับตำแหน่ง  

 1.1 อายุเป็นสิ่งที่แสดงวุฒิภาวะของบุคคล บุคคลที่มีอายุมากข้ึน 
จะมีความคดิ มีความรอบคอบในการตัดสินใจมากกว่าบุคคลที่มีอายุน้อย บุคคลที่มีอายุมาก 
ทำงานอยู่กับองค์การมาระยะหนึ่งแล้วจะเกิดความคุ้นเคยกับสิ่งแวดล้อมขององค์การ การที่จะ
เปลี่ยนงานจะทำให้เกิดความไม่แน่ใจว่าตนจะมีความสามารถเหมาะสมกับงานใหม่หรือไม่ องค์การ
ส่วนใหญ่จึงมีความจํากัดในเรื่องอายุการรับบุคคลใหม่ ซึ่งพบว่า จะรับคนอายุน้อย และจะไม่รับผู้ที่
มีอายุมาก ด้วยเหตุนี้สมาชิกในองค์การที่มีอายุมากจึงเลือกที่จะอยู่กับองค์การเดิมต่อไป  
 1.2. ระดับการศึกษา บุคคลที่มีโอกาสศึกษาในระดับสูงมีประสบการณ์ชีวิตจะ
มีข้อมูลต่าง ๆ ในการประกอบการตัดสินใจและมีวุฒิการศึกษาเป็นข้อต่อรองมากกว่า ดังนั้นผู้ที่มี
การศึกษาสูงจึงมีโอกาสเลือกที่ทำงานและมีโอกาสย้ายงานจากองค์การหนึ่งไปยังอีกองค์การหนึ่ง  
 1.3. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานของ
สมาชิกในองค์การนั้นเป็นระยะเวลาที่สมาชิกเสียสละกําลังกาย กําลังสติปัญญา สะสม
ประสบการณ์ สะสมทักษะ ความชํานาญในงานตามระยะเวลาที่เพิ่มมากข้ึน ดังนั้นเมื่อสมาชิกใน
องค์การปฏิบัติงานนานเท่าใดก็จะมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การมากข้ึนเท่านั้น  
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 1.4. ระดับตำแหน่งจะเป็นตัวแสดงสถานภาพทางสังคม ประการหนึ่งเพราะ
เมื่อบุคคลนั้นมีตำแหน่งหน้าที่สูงมากข้ึนเท่าไหร่ การได้รับการยกย่องยอมรับและสิทธิประโยชน์
ต่าง ๆ เช่น อำนาจการตัดสินใจ ตลอดจนสิทธิการบังคับ บัญชาก็จะมีมากขึ้นตามไปด้วย เป็นต้น 

2. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Working characteristics) ได้แก่ ความมีอิสระในงาน   
งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน การมีส่วนร่วมในการบริหารงานความหลากหลายในงาน  
 2.1. ความอิสระในงาน จะเห็นได้ว่ากฎระเบียบภายในองค์การจะเป็น
ตัวกําหนดหน้าที่ของบุคลากรในองค์การ หากเข้มงวดเกินไปก็จะทำให้เกิดผลเสียกับองค์การ 
กล่าวคือ จะเป็นตัวบิดเบือนเป้าหมายขององค์การ เพราะจะกลายเป็นว่าพฤติกรรมที่ดีคือการยึด
ติดอยู่กับกฎระเบียบเท่านั้นโดยไม่คำนึงถึงวัตถุประสงค์ขององค์การที่แท้จริง นอกจากนี้ยังจะทำ
ให้สมาชิกในองค์การขาดความผูกพันกับงานเนื่องจากขาดแรงจูงใจในการทำงาน ซึ่งจะทำให้
สมาชิกในองค์การรู้สึกไม่เป็นอิสระในการทำงานและจะไม่เกิดความคิดสร้างสรรค์สิ่งที่จะเป็น
ประโยชน์ต่อองค์การ ทำให้เขาเบื่อหน่าย และไม่รู้สึกเก่ียวข้อง หรือผูกพันต่อองค์การ  
 2.2. งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน การที่สมาชิกในองค์การมีโอกาสที่จะ
ติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน การได้เข้าสังคมทำให้มีโอกาสแลกเปลี่ยนทัศนคติกับคนอ่ืน ทำให้มี
ความคิดหลากหลายในเรื่องการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน เนื่องจากเมื่อบุคคลมีการสร้าง
สัมพันธภาพกับคนอ่ืน ๆ ก็จะก่อให้เกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นสมาชิกขององค์การ และจะรู้สึก
ผูกพันกับองค์การ  
 2.3. การมีส่วนร่วมในการบริหารงานถือเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธ์ต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ การที่หัวหน้างานเปิดโอกาสให้บุคคลในองค์การมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ นโยบาย และการปฏิบัติ มีการกระจายในเรื่องของการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน แม้จะไม่ใช้
อำนาจหน้าที่มากเกินไป โดยสิ่งดังกล่าวจะเป็นปัจจัยให้สมาชิกมีความผูกพันต่อองค์การได้เป็น
อย่างดี 
 2.4. ความหลากหลายของงานจะส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ ซ่ึง
บุคคลในองค์การที่มีความรู้สึกว่าตนเองได้รับผิดชอบในงาน และต้องเอาชนะปัญหา อุปสรรคที่
เกิดข้ึนในงานมากยิ่งขึ้น ก็จะส่งผลทำให้เขามีความผูกพันต่อองค์การมากขึ้นเท่านั้น 

3. ประสบการณ์ในการทำงาน (Working experience) หมายถึง ความรู้สึกของ 
สมาชิกในองค์การ ว่ามีการรับรู้ต่อการทำงานในองค์การที่ผ่านมาอย่างไร โดยกําหนดไว้            
4 ลักษณะ คือ ความรู้สึกว่าตัวเองมีความสำคัญต่อองค์การ ความเคารพน่าเชื่อถือ และพ่ึงพาได้
ขององค์การ ความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงานต่อองค์การ และความคาดหวังที่จะได้รับการ
ตอบสนองจากองค์การ  
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 3.1. ความรู้สึกว่าตัวเองมีความสำคัญต่อองค์การ กล่าวคือ เมื่อบุคคลเข้าไป
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ซึ่งถ้าผู้บริหารให้ความสำคัญแก่บุคลากรในหน่วยงาน เช่น การให้เกียรติ 
การใหค้วามไว้วางใจ การมสี่วนร่วมในการบริหาร มอบหมายอำนาจหน้าที่ให้ตรงกับความสามารถ 
บุคลากรในหน่วยงาน จะทำให้บุคลากรในหน่วยงานรู้สึกว่าตนเองมีความสำคัญต่อองค์การ ก็จะ
ก่อให้บุคคลเกิดความผูกพัน และคิดว่าตนเองนั้นเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  
 3.2 ความเคารพน่าเชื่อถือ และพ่ึงพาได้ขององค์การ เมื่อเขารู้สึกว่าองค์การ
เป็นที่พ่ึงพาของเขาได้ก็จะรู้สึกผูกพันต่อองค์การมากข้ึน ซึ่งเป็นสิ่งที่ทำให้บุคคลในองค์การมีความ
มั่นใจว่าจะทำงานได้อย่างมีเสถียรภาพ ถ้าองค์การไม่สามารถสร้างความรู้สึกมั่นคงใน            
การปฏิบัติงานก็จะเป็นสาเหตุทำให้เขาไม่อยากทำงาน ซึ่งอาจจะลาออกจากองค์การ  

 3.3 ความคิดเห็นต่อเพ่ือนร่วมงาน เป็นการสร้างความสัมพันธ์ทางสังคมกับ 
เพ่ือนร่วมงาน เช่น การเข้าสังคมพบปะพูดคุยกับเพ่ือนที่ทำงาน และผู้บังคับบัญชาจะเป็นปัจจัย
หนึ่ง ที่ส่งผลทำให้เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ โดยจะก่อให้เกิดความไว้วางใจระหว่างบุคคล  
ซึ่งจะเป็นส่วนสำคัญต่อโครงสร้างของระบบขององค์การ รวมถึงก่อให้เกิดพฤติกรรมของผู้อยู่ร่วม
ในสังคม และการที่บุคคลในองค์การเข้าใจถึงสภาพแวดล้อมทางสังคมในองค์การ มีลักษณะของ
ความร่วมมือเป็นมิตร ก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ และมีความรู้สึกที่ดีต่อเพ่ือนที่ทำงาน 
และผู้บังคับบัญชา  
 3.4 ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ เป็นรางวัลที่ได้รับ
จากการทำงานเป็นสิ่งจูงใจทำให้บุคลลในองค์การมีพลังในการทำงาน เมื่อบุคคลในองค์การมี   
การเสียสละกับองค์การแล้ว เขาก็คาดหวังว่าจะได้รับผลตอบแทนอย่างเพียงพอและยุติธรรม  

Mowday และ Lyman (1982, อ้างถึงใน อาฐิติกุล เจริญกุล, 2555)    
ได้เสนอว่า ปัจจัยที่กําหนดความผูกพันต่อองค์การ สามารถแบ่งออกได้ 4 ประการ ดังนี้ 
 1. ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการทำงานในองค์การ 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีผลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ เมื่อบุคคลที่มีอายุงานนาน
กว่า ระยะเวลาในการทำงานมากกว่า และมีค่านิยมในงานนานกว่า ซึ่งจะส่งผลทำให้เกิดความ
ผูกพันต่อองค์การมากกว่า นอกจากนี้พบว่า ในกลุ่มบุคคลที่เป็นผู้หญิงก็มีแนวโน้ม มีความผูกพัน
ต่อองค์การมากกว่าบุคคลที่เป็นผู้ชาย ส่วนการศึกษามีผลทางลบต่อความผูกพันต่อองค์การ 
กล่าวคือ บุคคลที่มีการศึกษาน้อยจะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าบุคคลที่มีการศึกษาสูง  

2. ลักษณะของหน้าที่ และงานที่เกี่ยวข้อง เช่น งานที่มีความสำคัญ งานที่มี 
หน้าที่เด่นชัด และหน้าที่ที่สอดคล้องกับตนเอง ก็จะส่งผลให้เกิดความสัมพันธ์โดยตรงกับความ
ผูกพันต่อองค์การ 
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3. ลักษณะด้านโครงสร้าง ได้แก่ องค์การที่มีแบบแผนการกระจายอำนาจ ในการมี
ส่วนร่วมในการบริหารงาน และการมีส่วนร่วมแบบเป็นเจ้าของ ซึ่งจะก่อให้เกิดความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ โดยองค์การที่ให้สมาชิกได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจมีการ
กระจายอำนาจก็จะส่งผลทำให้มีความผูกพันต่อองค์การสูงตามไปด้วย 

4. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความคิดเห็นของผู้ร่วมงานในองค์การ  
การช่วยเหลือของผู้บังคับบัญชา การทำงานของผู้บังคับบัญชา ซึ่งสิ่งดังกล่าวมีความสำคัญเป็นสิ่งที่ 
ส่งผลทางบวกกับความผูกพันตอองค์การ โดยสมาชิกในองค์การที่มคีวามรู้สึกที่ประทับใจในงาน 
เช่น ความคิดเห็นด้านบวกในหมู่เพ่ือนร่วมงาน เป็นความรู้สึกที่ว่าองค์การได้พบกับความคาดหวัง
ของสมาชิก การรู้สึกว่าองค์การสามารถไว้วางใจได้ ความรู้สึกว่าตนเองนั้นมีส่วนสำคัญต่อองค์การ
ก็จะส่งผลทำให้เกิดความผูกพันต่อองค์การสูงตามไปด้วย 

Steer and Potter (1991, อ้างถึงใน เจนจิรา จรรยาสวัสดิ์ศรี, 2556)     
ได้กล่าวถึงปัจจัยที่ เกี่ยวข้อง กับความผูกพันต่อองค์การ ไว้ 4 ประการดังนี้ 

1. ปัจจัยส่วนบุคคล 
 1.1. อายุ สมาชิกที่มีอายุมากจะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าสมาชิกที่มี
อายุน้อย  

1.2. ระดับการศึกษา สมาชิกที่มีการศึกษาสูงจะมีความผูกพันต่อองค์การต่ำ 
1.3. เพศ สมาชิกท่ีเป็นเพศหญิงจะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าเพศชาย 
1.4. ระยะเวลาในการทำงานของสมาชิกที่มีระยะเวลาในการทำงานนานจะ 

ส่งผลทำให้มีผูกพันต่อองค์การสูง  
1.5. ความชํานาญในงานตามระยะเวลาที่มากขึ้น ทำใหเ้พ่ิมแรงจูงใจให้ 

การทำงาน และหวังที่จะได้รับผลประโยชน์ตอบแทน หรือการเลื่อนตำแหน่งที่พึงพอใจมากข้ึน  
1.6. ความต้องการประสบความสำเร็จและความก้าวหน้า องค์การที่ทำให้ 

บุคลากรเห็นว่าเขาสามารถทำงานไปสู่จุดมุ่งหมายได้จะทำให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การ 
เพราะการทำงานที่ประสบความสำเร็จนั้นแสดงถึงการมีโอกาสก้าวหน้าในการทำงาน  

1.7. สถานภาพสมรส สมาชิกในองค์การที่มีภาระครอบครัวแล้วจะมีความ 
ผูกพันต่อองค์การมากกว่าคนโสด  

2. ลักษณะงานที่เกี่ยวข้องกับงานหรือบทบาท 
 2.1 ความชัดเจนของงาน หมายถึง ลักษณะงานที่มีการระบุขอบเขตซึ่ง
จำเป็นต้องทำให้เสร็จในภาพรวม และสามารถแยกออกมาเป็นชิ้นงานได้ด้วย ทำให้สมาชิกใน
องค์การสามารถทำงานเหล่านั้นได้ตั้งแต่ต้นจนจบโดยทำให้การทำงานเห็นผลชัดเจน 
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 2.2 ความเป็นอิสระในการทำงาน หมายถึง งานที่เปิดโอกาสให้บุคคลหรือ
สมาชิกในองค์การ มีอิสระ เสรีภาพ สามารถใช้ตัดสินใจของตนเองรวมถึงดุลยพินิจได้ด้วยตนเองใน
การทำงาน และวิธีการปฏิบัติที่จะทำให้งานต่าง ๆ ที่ทำนั้นแล้วเสร็จโดยไม่มีการควบคุม 

2.3 งานที่มีลักษณะท้าทาย หมายถึง ลักษณะงานที่ต้องใช้ในเรื่องของความรู้ 
ความสามารถ และใช้สติปัญญา รวมถึงความคิดสร้างสรรค์หรือใช้เทคโนโลยีพิเศษในการ
ปฏิบัติงาน  
 2.4 งานมีความหลากหลาย หมายถึง งานที่ใช้ลักษณะของความรู้
ความสามารถหลากหลายด้าน ซึ่งเป็นงานที่ท้าทาย ซ่ึงสิ่งเหล่านี้จะเป็นแรงกระตุ้น และส่งเสริม
ภาพพจน์ของสมาชิกในองค์การได้ 

 2.5 งานที่มีการให้ข้อมูลป้อนกลับ หมายถึง ลักษณะงานที่บุคลากรใน 
องค์การเกิดการทุ่มเท และเสียสละกําลังกาย สติปัญญา ความสามารถของตนเองในการทำงาน
ให้กับองค์การ ซึ่งส่งผลให้ได้รับข้อมูลย้อนกลับ เนื่องจากเป็นการประเมินความสามารถ รวมถึง
ความรู้ของตนเอง ซึ่งจะก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การเพ่ิม หากข้อมูลทีย่้อนกลับมานั้นมีความ
ชัดเจนมากพอ 

3. ลักษณะขององค์การ  
 3.1 การกระจายอำนาจในองค์การ หมายถึง การมอบอำนาจจากผู้บริหารลง
มาสู่ผู้ปฏิบัติผู้บริหารให้ความสำคัญต่อผู้ใต้บังคับบัญชาให้ความไว้วางใจ มีส่วนร่วมในการบริหาร
มอบอำนาจหน้าที่ให้ตรงกับความสามารถ มีส่วนร่วมในการตัดสินใจทั้งทางด้านนโยบาย        
และการทำงาน 
 3.2 การมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์การ หมายถึง สมาชิกในองค์การได้
เสียสละในการทำงานหรือมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์การ ก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพัน และตั้งใจที่จะ
ทำงานอย่างเต็มที่ เพื่อให้ได้ผลตอบแทนจากการเสียสละ ทั้งนี้เนื่องจากผลตอบแทนขององค์การก็
คือผลประโยชน์ของสมาชิกทุกคนในองค์การ  
 3.3 ขนาดขององค์การ องค์การที่มีขนาดใหญ่ จะก่อให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์การในระดับสูง องค์การขนาดใหญ่จะทำให้สมาชิกในองค์การมีโอกาสก้าวหน้าในงาน       
และได้รับผลประโยชน์ตอบแทนสูง ทั้งยังทำให้มีโอกาสที่จะติดต่อสัมพันธ์กับคนอ่ืนสูงตามไปด้วย  

4. ลักษณะประสบการณ์ท่ีได้รับจากการทำงานในองค์การ  
 4.1 ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ หมายถึง  
เป็นการสร้างความรู้สึกให้กับสมาชิกในองค์การว่าการที่เขาได้ลงทุนปฏิบัติงานกับองค์การแล้วนั้น
เขาควรจะได้รับผลประโยชน์ตอบแทนเพียงพอ และยุติธรรม 
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4.2 ความรู้สึกต่อองค์การว่าเป็นองค์การที่พ่ึงพาได้ หมายถึง สมาชิกใน 
องค์การเกิดความรู้สึกเชื่อถือไว้วางใจทีส่มาชิกมีต่อองค์การ โดยองค์การจะไม่ทอดทิ้ง และให้ความ
ช่วยเหลือเมื่อสมาชิกคนหนึ่งคนใดประสบกับปัญหาหรืออุปสรรค รวมถึงความน่าเชื่อถือของ
องค์การ ก็จะทำให้สมาชิกในองค์การมีความม่ันใจว่าตนเองได้ทำงานอย่างมีเสถียรภาพ สมาชิกที่มี
ความเชื่อถือในองค์การสูง ก็จะรู้สึกว่าองค์การเป็นที่ช่วยเหลือได ้ก็จะส่งผลทำให้เกิดความผูกพัน
ต่อองค์การในระดับสูง  

 4.3 ความรู้สึกว่าตนเองมีความสำคัญต่อองค์การ หมายถึง การที่ตนเองรู้สึก 
ว่าการทำงานของตนมีคุณค่า โดยเป็นเสมือนผลตอบแทนจากองค์การที่ให้กับบุคคล ทำให้บุคคล
รู้สึกว่าการทำงานมีคุณค่า และองค์การได้ตอบสนองความต้องการของตนเอง เกี่ยวกับการมีคุณค่า
ในตนเอง 

Sherrington (1994, อ้างถึงใน อาฐิติกุล เจริญกุล, 2555) ได้กล่าวถึงความผูกพัน    
ต่อองค์การเกิดจากปัจจัย ดังต่อไปนี้ 

1. ปัจจัยส่วนบุคคล เช่น สมาชิกในองค์การที่มีอายุมาก และอายุของการอยู่ใน 
องค์การนานจะมีความผูกพันต่อองค์การสูง และสมาชิกในองค์การที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงจะมี
ความผูกพันสูงตามไปด้วย นอกจากนั้นยังพบว่า เพศหญิงมีแนวโน้ม ที่จะมีความผูกพันต่อองค์การ
มากกว่าเพศชาย รวมถึงสมาชิกในองค์การที่มีการศึกษาน้อยจะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่า 
ผู้ที่มีการศึกษาสูง  

2. บทบาทของงาน เช่น การทำงานที่มีความสำคัญ สมาชิกในองค์การที่ได้มีส่วน 
ร่วมในงานจะส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การมากข้ึน และหากมีความขัดแย้งในลักษณะ    
และความรับผิดชอบในงานจะทำให้ความผูกพันต่อองค์การลดลงตามไปด้วย  

3. ลักษณะขององค์การ เช่น องค์การที่มีการกระจายอำนาจ การให้สมาชิกใน 
องค์การได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ทำให้สมาชิกในองค์การเกิดความผูกพันต่อองค์การ และเห็น
ว่าองค์การเป็นที่พ่ึงพาได้ 
 ดังนั้นจากการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า
ปัจจัยดังกล่าวนั้นมาจากปัจจัยส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ เงินเดือน ฯลฯ และมาจากลักษณะของ
งาน เช่น ความชัดเจนของงาน งานที่มีความหลากหลาย ฯลฯ และปัจจัยสุดท้ายมาจากลักษณะ
ขององค์กร เช่น การกระจายอำนาจ โครงสร้างการบริหารงานขององค์การ ฯลฯ 
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1.3 ความสำคัญของความผูกพันต่อองค์การ 
Meyer and Allen (1997, อ้างถึงใน อาบทิพย์ กรดศรีไหม, 2556) ได้กล่าวถึง 

ความสำคัญของความผูกพันต่อองค์การ ไว้ 3 ด้าน ดังนี้ 
1. ความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเนื่อง (Affective Commitment) หมายถึง 

ความรู้สึกที่เกิดข้ึนจากการคิดคํานวณของสมาชิกในองค์การที่อยู่บนพ้ืนฐานของการเสียสละที่
สมาชิกให้กับองค์การ และสิ่งดังกล่าวทำให้เกิดผลตอบแทนที่สมาชิกได้รับจากองค์การ โดยจะ
แสดงออกเป็นพฤติกรรมต่อเนื่องในการทำงาน โดยจะทำงานอยู่กับองค์การต่อไป หรือจะโยกย้าย
เปลี่ยนแปลงที่ทำงาน  

2. ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง  
ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากความรู้สึกภายในส่วนบุคคล เป็นความรู้สึกผูกพันและเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันกับองค์การรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การเต็มใจที่จะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์การ  

3. ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative  
Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากค่านิยม หรือบรรทัดฐานของสังคม เป็นความ
ผูกพันที่เกิดข้ึนในการตอบแทนสิ่งที่บุคคลได้รับจากองค์การแสดงออกถึงความจงรักภักดีของบุคคล
ต่อองค์การ 

 Steers, 1997 (อ้างถึงใน อาบทิพย์ กรดศรีไหม, 2556) ได้กล่าวถึง ความสำคัญของ
ความผูกพันต่อองค์การ ไว้ดังนี้ 

1. บุคคลที่มีความผูกพันต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การจะแสดงการมีส่วน 
ร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การในระดับสูง  

2. การทีบุ่คคลมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง จะมีความปรารถนา         
อย่างแรงกล้าในการดำรงอยู่กับองค์การ เพื่อทำงานให้บรรลุเป้าหมายตามที่บุคคลเชื่อถือ  

3. บุคคลที่มีความผูกพันเป็นเสมือนหนึ่งเดียวกับองค์การในระดับสูง จะเพ่ิมระดับ 
การมีส่วนร่วมในงานมากข้ึน เนื่องจากมีความเชื่อว่างานตนเป็นตัวเชื่อมสู่การบรรลุเป้าหมายของ
องค์การ  

4. บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงจะเต็มใจใช้ความพยายามเพ่ือ 
องค์การ และขยายผลการทำงานไปสู่การมีผลงานในระดับสูง 

Harter, Schmidt, and Hayes (2002, อ้างถึงใน อาบทิพย์ กรดศรีไหม, 2556)    
ได้กล่าวถึง ความสำคัญของความผูกพันต่อองค์การ ไว้ 6 ประการ ดังนี้ 

1. ทำงานกับองค์การด้วยความทุ่มเท และรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  
2. มีผลงานดีอย่างสม่ำเสมอ และมีแรงจูงใจในการทำงานอย่างมากมาย 
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3. ถ้าองค์การมีพนักงานจํานวนมากที่รู้สึกผูกพันกับองค์การจะมีผลต่อกําไร 
ของบริษัท  

4. มีทัศนะที่ดีต่อองค์การต่อลูกค้าขององค์การ และพยายามสร้างความพึงพอใจ 
ให้กับลูกค้าอย่างเกินความคาดหวังเสมอ 

5. จะเป็นคนสร้างบรรยากาศในการทำงานที่ดี และสร้างพลังให้กับเพ่ือน 
ร่วมงานอยู่เสมอ  

6. ทำตัวเป็นตัวแทนขององค์การที่มักจะพูดถึงสิ่งดี ๆ ขององค์การให้กับ 
บุคคลภายนอกได้รับรู้ 

Selloff (2003, อ้างถึงใน เสาวคนธ์ แสนธรรมพล, 2558) ได้เสนอว่า  
ความผูกพันต่อองค์การเป็นสภาวะที่เก่ียวข้องกับอารมณ์และเหตุผลของบุคคลในด้านงาน      
และองค์การ โดยแสดงออกมาในรูปแบบของพฤติกรรมสำคัญ 3 ประการ ดังนี้ 

1. การพูด (Say) คือ การกล่าวถึงองค์การในทางท่ีดีให้แก่บุคคลอื่นได้ฟัง ไม่ว่าจะ 
เป็นเพื่อนร่วมงานครอบครัว ลูกค้า และผู้มีส่วนเกี่ยวข้องอ่ืน ๆ  

2. การคงอยู่กับองค์การ (Stay) คือ ความปรารถนาที่จะเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  
ต้องการอยู่กับองค์การอย่างจริงใจแม้ว่าที่อ่ืนจะให้ผลประโยชน์ที่ดีกว่า 

3. การรับใช้ (Serve) คือ ภูมิใจในงานที่ทำว่ามีส่วนสนับสนุนองค์การให้ 
ประสบความสำเร็จและหากจําเป็นก็พร้อมจะยินดีที่จะทำงานหนักเพ่ิมข้ึน 

นันทภัทร อักษรดิษฐ์ (2550) ได้กล่าวถึง ความสำคัญของความผูกพันต่อองค์การ   
ไว้ว่าเป็นความผูกพันต่อองค์การมีความสำคัญอย่างมาก บุคคลจะทุ่มเททำงานเพื่อองค์การยิ่งขึ้น 
อาจเป็นรูปแบบของพฤติกรรมการทำงานนอกเหนือบทบาทหน้าที่รับผิดชอบโดยตรง ซึ่งยินดีทำ
เพ่ือองค์การโดยไมไ่ด้หวังผลประโยชน์ใด ๆ เพราะเห็นว่างาน คือ หนทางซึ่งทำเพ่ือให้ตนเอง
สามารถทำประโยชน์ให้กับองค์การอันจะส่งผลให้องค์การบรรลุถึงเป้าหมายได้ 
 Meyer and Herscovitch (2001, อ้างถึงใน จิระวัฒน์ ตันสกุล, 2558) ไดเ้ป็นผู้
ริเริ่มหรือคิดค้นเก่ียวกับการสร้างโมเดลการวัดความผูกพันต่อองค์กร (Organization 
commitment) ซ่ึงต่อมาได้พัฒนาเป็นโมเดลการวัดความผูกพันทั่วไป (general model of 
commitment) แสดงดังภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2 โมเดลความผูกพัน (general model of commitment) 
 

  
  

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
ที่มา: (Meyer & Herscovitch, 2001) 
  
 จากโมเดลของความผูกพันประกอบด้วยรูปทรงวงกลมที่มีศูนย์กลางร่วมกัน 
(concentric circles) ภายในวงกลม ซ่ึงอธิบายสาระสําคัญ (Core essence) ของความผูกพัน 
แสดงถึงการรับรู้ที่เชื่อมโยงไปยังเป้าหมายของของการกระทำ (focal) ส่วนวงกลมด้านนอกแสดง
ความแตกต่างของลักษณะที่เกิดข้ึนจาก mind-sets ซึ่งประกอบด้วย การแสดงความต้องการ 
(reflect desire) การรับรู้ต้นทุน (perceived Cost) และสุดท้ายเป็นความรับผิดชอบในหน้าที่ 
(felt obligation) ดังนั้นแล้ว การวัดความผูกพัน ประกอบด้วยมิติการวัด 3 มิติ ดังนี้ 

1) ความผูกพันด้านจิตใจ (affective Commitment) หมายถึง เป็นการยึดถือหรือ
ยึดมั่น ประกอบกับความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะทํา ด้วยความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง และเก่ียวข้อง
อย่างเหนียวแน่น เช่น การแสดงออกในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การเข้าเป็นสมาชิก ความผูกพัน
รูปแบบนี้สะท้อนตัวบุคคล ด้วยความต้องการจะอยู่หรือคงอยู่ (want to) 

2) ความผูกพันด้านการคงอยู่ (continuance Commitment) หมายถึง เป็นการ
ผูกพันอาจเนื่องมาจาก ผลตอบแทน หรือบางสิ่งบางอย่าง และรับรู้ถึงผลประโยชน์ที่จะได้รับ   
และหากลาออก อาจจะเกิดการสูญเสียผลประโยชน์ และขาดทางเลือกที่เกี่ยวกับความผูกพัน
รูปแบบนี้สะท้อนความจำเป็นต้อง (need to) 
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3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (normative Commitment) หมายถึง เป็นหน้าที่
ความรับผิดชอบหรือบทบาท ทีบ่่งบอกถึงความรับผิดชอบ และพันธะ กรณีที่บุคคลต้องปฏิบัติใน
สังคม ความผูกพันรูปแบบนี้จะสะท้อน ความต้องการของบุคคลควรอยู่ (ought to) 

ซึ่งพบว่า ผลลัพธ์ของความผูกพัน โดยภายในวงกลมจะแสดงพฤติกรรมเป้าหมาย 
(focal behavior) ของความผูกพัน ซ่ึงพฤติกรรมนี้สามารถให้นิยามในการวัดที่กว้างหรือแคบได้ 
ยกตัวอย่าง เช่น ความผูกพันต่อองค์กร (organizational commitment) ต้องสามารถระบุ
พฤติกรรมเป้าหมาย เช่น การเป็นสมาชิกขององค์การ สำหรับความผูกพันต่อวิชาชีพของครู 
(professional commitment) ก็สามารถระบุพฤติกรรมเป้าหมาย เช่น เป็นบทบาทหน้าที่ของครู 
แสดงให้เห็นถึงความปรารถนา ก้าวหน้าในวิชาชีพ โดยการอุทิศตนให้กับวิชาการในวิชาชีพ รวมถึง
ความพยายามทุ่มเทในการจัดประสบการณ์เรียนรู้ให้กับผู้เรียน เป็นต้น ทั้งนี้พฤติกรรมเป้าหมาย
สามารถเปลี่ยนแปลงไปได้ตามความต้องการ ซึ่งเป็นสิ่งที่บ่งบอก และแสดงถึงข้อตกลงร่วมกัน
ระหว่างผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง เช่น ผู้จ้างกับลูกจ้าง 

อาฐิติกุล เจริญกุล (2555) ได้กล่าวถึง ความสำคัญของความผูกพันต่อองค์การ       
ไว้ว่าเป็น ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่มีความสำคัญมาก เป็นคุณสมบัติที่องค์การทุก ๆ 
องค์การควรมีเนื่องจากความผูกพันต่อองค์การจะก่อให้เกิดเป็นแรงจูงใจให้บุคคลทำงานในองค์การ
ได้อย่างเต็มท่ีเต็มความสามารถ มีความมุ่งมั่นตั้งใจทุ่มเทแรงกายแรงใจ พร้อมทั้งยอมรับเป้าหมาย
ขององค์การ และมีความปรารถนาที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การเพ่ือให้ประสบผลสำเร็จ
ตามเป้าหมาย 

กัลยกร รัญชิดา (2557) ได้กล่าวถึง ความสำคัญของความผูกพันต่อองค์การ ไว้ว่า 
เป็นส่วนที่มคีวามสำคัญต่อความอยู่รอด และส่งผลต่อการมีประสิทธิผลขององค์การ เป็นตัวที่
คาดหวังเก่ียวกับอัตราการลาออก ได้ดีกว่าการมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ผลของความ
ผูกพันต่อองค์การจะมีผลต่อพฤติกรรมของบุคคล เช่น บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง
จะทำงานได้ดีกว่าบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ำ เป็นต้น 
 ดังนั้นจากการศึกษาความสำคัญของความผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า  
ความผูกพันต่อองค์การนั้นส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ รวมถึงเป็นแรงจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงาน
ทำงานในองค์การได้อย่างเต็มที่เต็มความสามารถ 
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2. แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์การ 

 ในการศึกษาแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์การ ผู้วิจัยได้ศึกษาจากงานวิจัย

และสังเคราะห์ออกเป็นหัวข้อต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 

 2.1 ความหมาย 

 Litwin and Stringer (1968, อ้างถึงใน นิรัญญา แซ่ตั้ง, 2559) โดยให้ความหมาย
ของบรรยากาศองค์การ ว่าเป็นส่วนหนึ่งของคุณลักษณะสภาพแวดล้อมในการทำงานซึ่งสามารถวัด
ได ้อีกท้ังรวมไปถึงยังส่งผล และเป็นแรงบันดาลใจในการเกิดพฤติกรรมของบุคลากร ซึ่งบุคลากร
สามารถรับรู้บรรยากาศองค์การได้  

Campbel et. al. (1970 อ้างถึงใน นิรัญญา แซ่ตั้ง, 2559 ซึ่งได้นิยามบรรยากาศ 
องค์การว่าเป็น ส่วนสำคัญ และเป็นลักษณะเฉพาะขององค์การใดองค์การหนึ่ง หรือลักษณะพิเศษ
ขององค์กรที่มีวิถีปฏิบัติต่อสมาชิกและสภาพแวดล้อม 

Schneider (1975, อ้างถึงใน สรียา บุญธรรม, 2558) โดยให้ความหมาย 
บรรยากาศองค์การว่าเป็นการรับรู้ของบุคลใดบุคคลหนึ่ง ในเรื่องนโยบาย ระเบียบการทำงาน และ
กฎระเบียบขององค์การ โดยผ่านการถ่ายทอดประสบการณ์ของบุคคล และพฤติกรรมของตนเอง
จากที่เคยได้รับผลตอบแทน รวมไปถึงความคาดหวังเกี่ยวกับการรับรู้ขององค์การ  

Likert (1976, อ้างถึงใน นิรัญญา แซ่ตั้ง, 2559) ได้อธิบายว่าบรรยากาศ 
องค์การประกอบด้วยหลากหลายมิติ ซึ่งได้ขยายความว่าการรับรู้เกี่ยวกับสิ่งแวดล้อมในการทำงาน
หรือในองค์กร โดยมีอิทธิพลต่อความคิด และการแสดงพฤติกรรมของคนใดคนหนึ่งหรือบุคลากรใน
องค์การ 

Luthans (1998, อ้างถึงใน สรียา บุญธรรม, 2558) ได้อธิบายว่าบรรยากาศ 
องค์การว่าเป็นระเบียบปฏิบัติขององค์การ และให้ความหมายบรรยากาศองค์การว่าเป็นความรู้สึก
ที่เกิดขึ้นมาจากปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมของสถานที่ทำงาน การสร้างความสัมพันธ์ในที่ทำงาน 
และการแสดงพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ  

Snow (2002, อ้างถึงใน นิรัญญา แซ่ตั้ง, 2559) ซึ่งอธิบายว่า บรรยากาศองค์การ 
เป็นการรับรู้ของคนใดคนหนึ่ง หรือบุคลากรเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมต่าง ๆ หรือสังคมในสถานที่
ทำงาน  ซึ่งได้เปรียบเทียบบรรยากาศองค์การว่าเหมือนกับบุคลิกภาพของแต่ละบุคคลที่แตกต่าง
และไม่เหมือนกัน 
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พรพัชรี แจ่มครุฑ (2554) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การว่าเป็น ลักษณะที่ 
รับรู้ได้ ซ่ึงสะท้อนให้เห็นถึงความแตกต่างในสภาพแวดล้อมขององค์การหนึ่งองค์การใดที่แตกต่าง
กัน และส่งผลต่อความคิด พฤติกรรม ความรู้สึก ทัศนคติ และค่านิยม ทั้งนี้สิ่งดังกล่าวจะสะท้อน
ถึงคุณภาพของการทำงานของสมาชิกในองค์การทั้งทางตรงและทางอ้อม 
 วิมลรัตน์ ครองมงคล (2555) ได้สรุปความหมายไว้ว่าเป็น รูปแบบ หรือส่วนหนึ่งที่มี
การรวมลักษณะต่าง ๆ เกี่ยวกับสิ่งแวดล้อมภายในองค์การหรือองค์กรแห่งใดแห่งหนึ่ง ซึ่งจะส่งผล
ต่อการเกิดพฤติกรรมต่าง ๆ ของคนในองค์การ 

ดังนั้น จากความหมายดังกล่าวข้างต้น จากการศึกษาความหมายข้างต้นสามารถ 
สรุปได้ว่า บรรยากาศองค์การเกิดจากความแตกต่างของสภาพแวดล้อมโดยเฉพาะขององค์การใด
องค์การหนึ่งที่บุคลากรในองค์การนั้นสามารถรับรู้ได้ อีกท้ังยังมีอิทธิพลต่อความคิด ความรู้สึก 
และการแสดงพฤติกรรมของบุคลากรอีกด้วย 
 
 2.2 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 

จากการศึกษาเรื่องบรรยากาศองค์การ พบว่า แพร่หลายในงานวิจัยโดยเฉพาะด้าน 
จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ โดยมีตั้งแต่ต้นกำเนิดของคำว่าบรรยากาศองค์การจนมาถึง
ปัจจุบัน มีการพัฒนากรอบความคิด รวมไปถึงองค์ประกอบที่หลากหลาย ดังนี้ 

Litwin and Stringer (1968, อ้างถึงใน นิรัญญา แซ่ตั้ง, 2559) ได้พัฒนาเครื่องมือ
เพ่ือเก็บข้อมูล โดยพบว่า สิ่งต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในองค์การใดองค์การหนึ่ง สามารถเข้าใจ และอธิบาย
ได้โดยผ่านการรับรู้ของสมาชิกในองค์การ โดยแบบสอบถามของ (Litwin and Stringer ,1968) 
ได้อธิบายองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การออกเป็น 9 ด้าน ดังนี้ 

1. โครงสร้าง (Structure) เป็นการเข้าใจของบุคลากรที่มีต่อกฎเกณฑ์ กระบวนการ  
ข้อบังคับกฎระเบียบ รวมถึงการบริหารจัดการทั้งอย่างที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการของ
องค์การ 

2. ความรับผิดชอบ (Responsibility) เป็นการรับรู้ของสมาชิกแต่ละบุคคลที่มี 
ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเอง 

3. รางวัล (Reward) เป็นความรู้สึกท่ีเกิดขึ้นจากการได้รับรางวัลเมื่อสามารถทำงาน 
ได้ดี ซึ่งจะมุ่งเน้นไปที่รางวัลในแง่บวกมากกว่าการลงโทษ รวมทั้งเป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นจากการ
รับรู้ถึงความยุติธรรมด้านค่าตอบแทน และนโยบายการเลื่อนตำแหน่งงาน 

4. ความเสี่ยง (Risk) เป็นการรับรู้ที่ได้เสี่ยง เกี่ยวกับหน้าที่ในการทำงาน 
5. ความอบอุ่น (Warmth) เป็นการรับรู้เกี่ยวกับสัมพันธภาพในที่ทำงาน 
6. การสนับสนุน (Support) เป็นการรับรู้ที่ได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน 
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7. มาตรฐาน (Standard) เป็นการรับรู้เกี่ยวกับเป้าประสงค์ขององค์การ 
8. ความขัดแย้ง (Conflict) เป็นการรับรู้เกี่ยวกับความรู้สึกที่เกิดขึ้นในที่ทำงาน 
9. อัตลักษณ์ (Identity) เป็นการับรู้ที่ได้เป็นสมาชิกขององค์การ 
นอกจากแนวคิดองค์ประกอบบรรยากาศในองค์การของ Litwin & Stringer (1968,  

อ้างถึงใน นิรัญญา แซ่ตั้ง, 2559) แล้วยังมีแนวคิดของ Likert (1976, อ้างถึงใน นิรัญญา แซ่ตั้ง, 
2559) ได้แบ่งบรรยากาศองค์การออกเป็น 6 ด้าน เพ่ือกำหนดเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการ
รับรู้ของบรรยากาศองค์การ ดังนี้ 

1. การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ (Communication Flow) หมายถึง ผู้บริหารมี 
การติดต่อสื่อสารกับสมาชิกในองค์การอย่างเปิดเผย และตรงไปตรงมา ทำให้สมาชิกในองค์การมี
การรับรู้ข่าวสารที่ถูกต้อง และครบถ้วน  

2. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Decision Making Practices) หมายถึง  
สมาชิกในองค์การมีส่วนร่วมในการกำหนดเป้าหมายขององค์การ อีกท้ังยังแสดงความคิดเห็นใน
เรื่องงานต่อผู้บริหาร ทำให้ได้รับข้อมูลจากท่ีเพียงพอต่อการตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ  

3. องค์การคำนึงถึงบุคลากร (Concern for People) หมายถึง องค์การมีการเอาใจ 
ใส่บุคลากรในหน่วยงาน เช่น การจัดหาสวัสดิการต่าง ๆ และปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการทำงาน
ให้แก่บุคลากร 

4. การใช้อำนาจ และอิทธิพลในองค์การ (Influence on Department)  
หมายถึง ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรใช้อำนาจ และตัดสินใจในการทำงานได้ตามความเหมาะสม 

5. การนำเทคนิคและวิทยาการมาใช้ในองค์การ (Technological Adequacy)  
หมายถึง องค์การมีการจัดสรรวัสดุ และอุปกรณ์ทีจ่ำเป็นต่อการทำงานของบุคลากรได้ดี 

6. การสร้างแรงจูงใจในการทำงาน (Motivation) หมายถึง องค์การมีการยอมรับ 
ความแตกต่าง และความขัดแย้งภายในองค์การ และพร้อมที่จะช่วยเหลือให้บุคลากรเกิดความขยัน
ขันแข็งในการทำงาน และใช้วิธีการเสนอให้มีการเลื่อนตำแหน่งงาน ประกอบกับพิจารณาอัตรา
ค่าจ้างท่ีเหมาะสม เพ่ือให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทำงาน 

จากความหมายดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า  บรรยากาศองค์การมีความสำคัญต่อ 
พนักงานในองค์การทุกระดับ เนื่องจากบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับทัศนคติ ความพึง
พอใจในงาน และพฤติกรรมการทำงานของสมาชิก หากสมาชิกในองค์การมีความพึงพอใจใน
บรรยากาศขององค์การแล้ว เขาจะมีความพึงพอใจในการทำงานอย่างเต็มความสามารถ และมี
ประสิทธิภาพ เพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ การวิจัยครั้งนี้ได้ยึดองค์ประกอบเกี่ยวกับ
บรรยากาศองค์การของ Stringer (1968 อ้างถึงใน วิมลรัตน์ ครองมงคล ,2555) เป็นหลัก 
ประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่ ด้านโครงสร้าง ด้านมาตรฐาน ด้านความรับผิดชอบ                  
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ด้านการเห็นคุณค่า ด้านการสนับสนุน ด้านความผูกพัน เนื่องจากเข้ากับยุคปัจจุบัน และมี
แบบสอบถามทีแ่สดงให้เห็นถึงระดับการรับรู้ของบรรยากาศองค์การได้อย่างเหมาะสม 

 
2.3 ความสำคัญของบรรยากาศองค์การ 
บรรยากาศองค์การเป็นสิ่งหนึ่งที่ฝ่ายการวางแผนอัตรากำลังคนให้ความสำคัญ  

เนื่องจากสามารถเป็นตัวทำนายความสำเร็จขององค์การได้ โดยพบว่า หลายงานวิจัยค้นพบ
เกี่ยวกับความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างบรรยากาศองค์การที่ดี และความสำเร็จขององค์การ        
ซึ่งสามารถวัดได้จากการคงอยู่ของสมาชิกในองค์การ ความพึงพอใจของสมาชิกในองค์การ 
ประสิทธิภาพ และประสิทธิพลขององค์การ 

Denison (1990, อ้างถึงใน นิรัญญา แซ่ตั้ง, 2559) ได้ศึกษาพบว่า บรรยากาศ 
องค์การสามารถกระตุ้นให้บุคคล หรือบุคลากรคนใดคนหนึ่งในองค์การ มีส่วนร่วม และมีอำนาจใน
การตัดสินใจได้ ซึ่งจะช่วยทำนายความม่ันคงทางการเงินขององค์การ ซ่ึงได้ศึกษาด้วยการสุ่ม
ตัวอย่างระดับผู้บังคับบัญชาจำนวน 76 คนจากวงการอุตสาหกรรมที่แตกต่างกัน 2 องค์การ พบว่า 
ตัวบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์สูงต่อความพึงพอใจในงาน รวมไปถึงโอกาสที่จะเติบโตในสาย
งาน  ซึ่งพบว่าองค์การประเภทอุตสาหกรรมการผลิต ที่ให้ความสำคัญกับตัวบรรยากาศองค์การที่ดี 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งมุ่งเน้นในเรื่องความเป็นอยู่ที่ดีของบุคลากร อีกทั้งมีความยืดหยุ่นในการทำงาน 
รวมไปถึงการส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้ซึ่งจะก่อให้เกิดพัฒนาผลการทำงานที่ดี จะส่งผลให้
บุคลากรเกิดความมุ่งมั่นในการเพิ่มผลผลิตการทำงานที่สูงมากกว่าองค์การอ่ืน ๆ ที่ให้ความสำคัญ
กับบรรยากาศองค์การในระดับต่ำ 

Schneider (2008, อ้างถึงใน นิรัญญา แซ่ตั้ง, 2559) สำรวจบุคคลที่อยู่ในองค์การ 
พบว่า บุคคลที่รับรู้ได้ถึงบรรยากาศองค์การ จะมีความพึงพอใจเข้ามาเก่ียวข้องด้วย โดยบุคคลที่
รับรู้บรรยากาศองค์การในแง่ลบ พบว่า จะมีแนวโน้มที่จะย้ายไปทำงานที่อ่ืน หรือลาออกไป 

ดังนั้นจากความสำคัญดังกล่าวข้างต้น สรุปไดว้่า บรรยากาศองค์การมีอิทธิพล     
และเป็นปัจจัยสำคัญต่อความสำเร็จ โดยบรรยากาศองค์การจะช่วยให้ทำให้บุคลากรในองค์การ
รู้สึกพอใจ ส่งผลให้เกิดผลดีต่อองค์การ 
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3. แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
 ในการศึกษาแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน ผู้วิจัยได้ศึกษาจาก
งานวิจัย และสังเคราะห์ออกเป็นหัวข้อต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 

 3.1 ความหมาย 
 จากการศึกษาความหมายของคุณภาพชีวิตในการทำงาน ผู้วิจัยพบว่ามีนักวิชาการ

หลายท่านทั้งนักวิชาการในประเทศไทย และนักวิชาการต่างประเทศ ได้มีการกล่าวถึงความหมาย
ของคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีความเหมือน และแตกต่างกัน ดังนี้ 

Walton (1974, อ้างถึงใน เจนจิรา จรรยาสวัสดิ์ศรี, 2556) ได้กล่าวถึง  
คุณภาพชีวิตในการทำงาน ว่าเป็นรูปแบบการปฏิบัติงานที่ตอบโจทย์ความต้องการ และความ
ปรารถนาของสมาชิกในองค์การ โดยจะวิเคราะห์จากคุณลักษณะแนวความเป็นตัวตนของบุคคล 
หรือเรื่องของสังคมขององค์การ ที่ทำให้งานประสบความสำเร็จ  

Huse and Cummings (1985, อ้างถึงใน พิรญาณ์ รัตน์น่วม, 2556) ได้กล่าวถึง
ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทำงาน ว่าเป็นสิ่งที่ตรงกันกันระหว่างความสมปรารถนาหรือ
ความรู้สึกพึงพอใจในงานของสมาชิกในองค์การกับความสำเร็จขององค์การ หรืออีกนัยแง่หนึ่ง
คุณภาพชีวิตในการทำงาน คือผลลัพธ์ขององค์การอันเนื่องมาจากความผาสุก (Well-Being) ใน
งานของสมาชิกในองค์การ โดยเป็นผลสืบเนื่องมาจากประสบการณ์ในการทำงานซึ่งทำให้บุคคลมี
ความพึงพอใจงานนั้น ๆ ซ่ึงคุณภาพชีวิตในการทำงานจะอิทธิพลต่อองค์การ 3 ประการ คือ 
ประการแรก ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์การ ประการที่สอง ช่วยสร้างขวัญ และกําลังใจของ
สมาชิกในองค์การ ทำให้เกิดเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และประการที่สามคุณภาพชีวิตในการ
ทำงานจะช่วยปรับปรุงส่งเสริมประสิทธิภาพของสมาชิกที่ทำงานในองค์การนั้น ๆ   

Cascio (2003, อ้างถึงใน อาบทิพย์ กรดศรีไหม, 2556) ได้ให้ความหมาย 
ของคุณภาพชีวิตในการทำงานไว้สองแนวทาง แนวทางท่ีหนึ่ง หมายถึงกระบวนการที่ช่วยเหลือให้
องค์การสามารถดําเนินไปตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ เปรียบเหมือนกับกรอบแนวทางให้พนักงาน
ปฏิบัติเพื่อป้องกัน และแก้ไขปัญหาของพนักงาน แนวทางที่สอง หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่
คำนึงถึงความปลอดภัย สัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานและโอกาสเจริญก้าวหน้า และพัฒนาซึ่ง
คุณภาพชีวิตในการทำงานจะสัมพันธ์กับระดับของความต้องการของมนุษย์ 

อาฐิติกุล เจริญกุล (2555) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทำงาน หมายถึง 
สิ่งที่ตอบสนองความต้องการ หรือความปรารถนาที่ทำให้เกิดความพึงพอใจในระดับหนึ่ง        
และสามารถสร้างขวัญกําลังใจต่อการทำงานได้เพ่ิมมากข้ึน 
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ณัฏฐา ผุดผ่อง (2556) ได้กล่าวถึงความหมายของคุณภาพชีวิตในการทำงาน ไว้ว่า
เป็นการตอบสนองของบุคคลที่มีต่องาน และสิ่งแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับการทำงานโดยรวม 
คุณลักษณะการทำงานที่ตอบสนองความต้องการ และความพึงพอใจทั้งทางร่างกาย และจิตใจของ
สมาชิกในทุกระดับขององค์การ ซ่ึงคุณภาพชีวิตที่ดีในการทำงานเป็นการเสริมสร้าง และพัฒนา
คุณภาพชีวิตที่ดีให้กับพนักงาน อีกท้ังยังส่งผลต่อการมีแรงจูงใจให้เกิดความต้องการทำงาน    
ความพึงพอใจในการทำงาน รวมถึงเพ่ิมผลลัพธ์ และการเพ่ิมความสามารถขององค์การได้        
ซึ่งสามารถนําไปสู่การเกิดความผูกพันต่อองค์การได้ 

พิรญาณ์ รัตน์น่วม (2556) ได้กล่าวถึงความหมายของคุณภาพชีวิตในการทำงานไว้
ว่า เป็นสิ่งที่มีความหมายกว้าง และครอบคลุมไปในทุกด้านที่เก่ียวข้องกับชีวิตในการทำงานของแต่
ละคน รวมถึงสภาพแวดล้อมในการทำงานภายในองค์การ แต่มีเป้าประสงค์ที่สำคัญร่วมกัน คือ  
อยู่ที่การลดความตึงเครียดทางจิตใจเพื่อเพ่ิมความพึงพอใจในการทำงาน ซึ่งถือว่าเป็นกลไกท่ี
สำคัญในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในสถานที่ทำงาน ตลอดถึงสภาพชีวิตที่มีความสุขทั้งร่างกาย 
และจิตใจของแต่ละคน สามารถสนองความต้องการพ้ืนฐานที่กําลังเปลี่ยนไปทำให้ชีวิตมีคุณค่าใน
การทำงาน และมีความสอดคล้องกันระหว่างงานกับชีวิต ทำให้บุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล นั่นก็คือบรรลุเป้าหมายของทั้งบุคคลในฐานะ
สมาชิกขององค์การและตัวองค์การเอง 

วณิชชา วิริยะกิจพัฒนา (2556) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
หมายถึง เป็นการหยั่งรู้ในเรื่องของความรู้สึกของบุคลที่มีต่อสภาพการทำงานในองค์การ ที่ได้รับ
การตอบสนองความต้องการทำให้บุคลมีความพึงพอใจ 

ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต และคณะ (2556) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตใน     
การทำงาน หมายถึง เป็นสิ่งที่ครอบคลุมทุกเรื่องเกี่ยวกับจริยธรรมในการทำงาน และสภาพในการ
ทำงาน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินสภาพการทำงาน ความพอใจ และความไม่พอใจในการ
ทำงานของคนงานการจัดการเพ่ิมประสิทธิภาพของผลผลิต และการได้รับการยอมรับอย่าง
กว้างขวาง ว่ามีส่วนต่อความมั่นคงและเสถียรภาพของสังคม 

เจนจิรา จรรยาสวัสดิ์ศรี (2556) ได้กล่าวถึงความหมายของคุณภาพชีวิตในการ
ทำงาน หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ทีเ่ป็นส่วนหนึ่งของการทำงาน ซึ่งประกอบไปด้วยค่าจ้าง ระยะเวลาใน
การทำงาน สภาพแวดล้อมในการทำงาน ผลประโยชน์เพิ่มเติมต่าง ๆ ที่แต่ละองค์การกำหนด 
รวมถึงความมั่นคง และความปลอดภัยในการทำงาน ประกอบกับการได้รับการปฏิบัติที่เป็นธรรม
การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ซึ่งมคีวามสอดคล้องทางสังคมกับชีวิตการทำงาน รวมทั้งการอบรม
เพ่ือให้เกิดการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ซึ่งมีผลโดยตรงต่อความพึงพอใจในงาน โดยสิ่ง
ดังกล่าวเป็นแรงจูงใจให้สมาชิกในองค์การสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 



34 
 

 
 

ณัฐยาพัชร์ ลิขิตพิริยะ (2557) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
หมายถึง คุณลักษณะการทำงานที่ตอบสนองความต้องการของสมาชิกในองค์การ โดยถ้ามีการให้
รางวัลกับสมาชิกในองค์การ ก็จะตอบสนองต่อการทำงานได้ดีขึ้น และทำให้สมาชิกในองค์การ 
รู้สึกดีกับงาน และสภาพแวดล้อมในการทำงานมากขึ้น เมื่อสมาชิกในองค์การมีความสุขกับงานก็
จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการทำงานอันจะนําไปสู่การเกิดความผูกพันต่อองค์การได้ 

วรางคณา เอกอัจฉริยา (2557) ได้กล่าวถึงความหมายของ คุณภาพชีวิตในการ
ทำงาน หมายถึง การบริหารชีวิตให้เจริญก้าวหน้าโดยการสร้างสมดุลระหว่างงาน และชีวิตของ
บุคคล 

หยุนเฮา เฮ (2557) ได้กล่าวถึงความหมายของคุณภาพชีวิตในการทำงาน หมายถึง    
การได้รับการตอบสนองต่อความต้องการของพนักงานในสถานที่ทำงาน โดยพิจารณาจาก
คุณลักษณะด้านบุคคล และด้านองค์การที่ทำให้งานเกิดประสิทธิผล และประสบผลสำเร็จ 

เมธาสิทธิ์ ภัทรชัยวรพัฒน์ (2558) ได้กล่าวถึงความหมายของคุณภาพชีวิตในการ
ทำงาน หมายถึง การรับรู้ของแต่ละบุคคลที่มีต่อสภาพการปฏิบัติงาน และการเป็นสมาชิกของ
องค์การซึ่งเป็นสิ่งกระตุ้นให้บุคคลเกิดความพึงพอใจต่องานที่ทำเกิดความเต็มใจที่จะใช้ความ
พยายาม และความสามารถอย่างเต็มกําลังในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของ
องค์การ ทั้งนี้ผลจากการทำงานสามารถตอบสนองความต้องการพื้นฐานของบุคคล นําไปสู่ความ
เป็นอยู่ที่ดีและดําเนินชีวิตอย่างมีความสุข รวมทั้งในชีวิตการทำงานอย่างมีศักดิ์ศรีเหมาะสมกับ
เกียรติภูม ิและคุณค่าของความเป็นมนุษย์ 

ดังนั้นจากการศึกษาความหมายข้างต้น สรุปได้ว่าคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
หมายถึง ความสอดคล้องสมดุลในการได้รับการตอบสนองต่อความปรารถนาในชีวิตการทำงาน
จากองค์การ ด้านค่าตอบแทน และผลประโยชน์ ระยะเวลา และสภาพแวดล้อมในการทำงาน 
ความก้าวหน้ามั่นคง และความปลอดภัยในการทำงาน การมีส่วนร่วมได้รับการยอมรับ และการ
ปฏิบัติที่เป็นธรรม อันมีผลต่อประสิทธิภาพในการทำงาน แรงจูงใจ ขวัญ และกําลังใจในการทำงาน 
ส่งผลทำให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ 

 
3.2 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
Walton (1973, อ้างถึงใน เสาวคนธ์ แสนธรรมพล, 2558) เสนอแนวคิด 

เกี่ยวกับลักษณะสำคัญของคุณภาพชีวิตในการทำงาน แบ่งออกเป็น 8 ประการ คือ 
1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair  

Compensation) หมายถึงการได้รับค่าตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชน์อื่น ๆ ตามมาตรฐาน
และพอเพียงกับการดํารงชีวิต รวมถึงค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบ 
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2. สิ่งแวดล้อมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy Environment) 
หมายถึง สิ่งแวดล้อมทั้งทางกายภาพ และทางด้านจิตใจโดยต้องไม่มีเสียงดังรบกวน ไม่ก่อให้เกิด
ความเจ็บป่วย และอุบัติเหตุรวมถึงการจํากัดชั่วโมง และอายุของพนักงานเพื่อให้ปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ  

3. เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถ (Development of 
Human Capacities) หมายถึง การออกแบบงานต้องส่งเสริมให้พนักงานได้ใช้ และพัฒนาทักษะ
ในการทำงานรวมถึงพนักงานได้ทำงานที่รู้สึกว่างานมีคุณค่า ทั้งนี้หลายองค์การพยายามออกแบบ
โครงสร้างองค์การแบบยืดหยุ่นจึงหันไปจ้างพนักงานแบบสัญญาจ้าง ทำงานตามระยะเวลาที่
กําหนดไว้ซึ่งก่อให้เกิดผลเสียเพราะทำให้พนักงานไม่พัฒนาตนเองและพนักงานที่จ้างปฏิบัติงาน
ตามสัญญามักมีปัญหาขัดแย้งกับพนักงานที่ปฏิบัติงานมาก่อน  

4. ลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโต และความม่ันคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 
(Growth and Security) หมายถึง พนักงานมีโอกาสก้าวหน้าในงานที่ทำ และมีความมั่นคงใน
อาชีพ ตลอดจนได้รับการยอมรับทั้งจากเพ่ือนร่วมงาน และสมาชิกในครอบครัว  

5. การอยู่ร่วมกับสังคมอย่างกลมกลืน (Social Integration) หมายถึง  
สามารถปรับตัว และใช้ชีวิตในสังคมได้อย่างกลมกลืนซึ่งเกิดจากองค์การไม่มีการแบ่งชนชั้น หรือ
ความแตกต่างในเรื่องต่าง ๆ  

6. ธรรมนูญในองค์การ (Constitutionalism) หมายถึง แนวปฏิบัติหรือวัฒนธรรม
องค์การ ก่อให้เกิดการปฏิบัติต่อบุคคลอย่างเหมาะสม มีการส่งเสริมให้เกิดการเคารพสิทธิ ส่วน
บุคคลมีความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และการให้รางวัล รวมทั้งมีวัฒนธรรมการ
ยอมรับความคิดเห็นของพนักงาน การมีเสรีภาพในการพูดและมีความเสมอภาคในองค์การ  

7. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานโดยรวม (The total Life Space) 
หมายถึง การมีชีวิตส่วนตัวที่เป็นอิสระจากงาน ความกดดันและความเครียดจากงาน รวมถึงการ
สามารถจัดสรรเวลาเพื่อทำกิจกรรมที่ชอบ รวมถึงการมีเวลาให้กับครอบครัวและสังคม ทั้งนี้
องค์การต้องไม่กดดันพนักงานมากจนเกินไปและจัดชั่วโมงการทำงานที่เหมาะสม  

8. ความภาคภูมิใจในองค์การที่มีความรับผิดชอบต่อสังคมโดยตรง (Social 
Relevance) หมายถึง พนักงานรู้สึก และภูมิใจว่าองค์การมีความรับผิดชอบต่อสังคม ทั้งด้าน
ผลผลิตการจํากัดของเสียการรักษาสภาพแวดล้อม การปฏิบัติเกี่ยวกับการจ้างงาน และเทคนิค 
ด้านการตลาดรวมถึงพนักงานมีความภาคภูมิใจในงานที่รับผิดชอบ และชื่อเสียงขององค์การ 
พนักงานได้รับการยอมรับและได้รับความร่วมมือจากสังคม ชุมชนและหน่วยงานต่าง ๆ 
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องค์การแรงงานระหว่างประเทศ นําเสนอกรอบความคิดของคุณภาพชีวิต 
ในการทำงาน ในมุมมองสากลแบ่งออกเป็น 5 มิติ ดังนี้ (Delamomtte and Takezawa, 1984 
อ้างถึงใน เสาวคนธ์ แสนธรรมพล, 2558) 

มิติที่ 1 การได้รับการคุ้มครองเกี่ยวกับสภาพการจ้างงาน (Traditional Goals) 
ประกอบด้วยปัจจัยต่าง ๆ ดังนี้ 

1. ความปลอดภัยจากการทำงาน และสุขภาพพลานามัย (Occupational  
Safety and Health) หมายถึง การที่องค์การจัดสภาพการทำงาน และสภาพแวดล้อมในการ
ทำงาน ให้ถูกสุขลักษณะมีความปลอดภัย ลดโอกาสเกิดอุบัติเหตุและการเจ็บป่วยอันเนื่องมาจาก
การทำงาน  

2. ชั่วโมงการทำงาน (Working Time) หมายถึง การที่องค์การจัดให้พนักงานมี
ชั่วโมงการทำงานเหมาะสม และมีช่วงเวลาพักผ่อนที่เพียงพอ ซึ่งทำได้โดยการเพ่ิมวันหยุดหรือการ
จัดเวลาทำงานในแบบยืดหยุ่น  

3. ความมั่นคงในการทำงาน (Job Security) หมายถึง การมีเสถียรภาพในการจ้าง
งาน แม้ว่าในภาวะที่เศรษฐกิจตกต่ำก็ควรมีขั้นตอนในการเลิกจ้างงานที่เหมาะสม มีการเจรจาตก
ลงร่วมกันระหว่างนายจ้างและตัวแทนของลูกจ้าง  

มิติที่ 2 การได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมในการทำงาน (Fair Treatment at 
Work) หมายถึง การที่องค์การปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกันต่อสมาชิกทุกคน โดยไม่แบ่งแยกในเรื่อง
เพศหรือชนกลุ่มน้อย การได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมในฐานะที่เป็นปัจเจกบุคคล (Fair 
Treatment for Group) หมายถึง การที่องค์การปฏิบัติต่อคนและกลุ่มอย่างเท่าเทียมกัน ไม่ว่าจะ
เป็นในเรื่องของเพศ เชื้อชาติ สีผิว ความเห็นทางการเมือง หรือพ้ืนฐานทางสังคม  

มิติที่ 3 การมีอิทธิพลในการตัดสินใจ (Influence on Decisions) หมายถงึ  
การส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ขององค์การ ผ่านกระบวนการใน
รูปแบบต่าง ๆ เช่น การให้ตัวแทนของพนักงานเป็นหนึ่งในคณะกรรมการของบริษัท เพื่อให้
พนักงาน มีความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญกับองค์การ  

มิติที่ 4 การได้ทำงานที่ท้าทายความสามารถ (Challenge of Work  
Content) หมายถึง การที่องค์การจัดเนื้อหางานที่เหมาะสมกับพนักงาน เนื้อหางานมีความท้าทาย
และมีความคุ้มค่าต่อองค์การอันจะส่งผลให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจต่องานที่ได้รับมอบหมาย
การเพ่ิมความท้าทายของงานทำได้หลายรูปแบบ ได้แก่ การสับเปลี่ยนหน้าที่งาน การเพ่ิมหน้าที่
ความรับผิดชอบ การมอบหมายงาน ที่ต้องใช้ทักษะความสามารถสูง เป็นต้น 
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มิติที่ 5 ความสมดุลระหว่างงานและชีวิต (Work and Life Cycle)  
หมายถึง การที่องค์การใส่ใจต่อพนักงานมากกว่าการทำงานในชั่วโมงเวลางานเท่านั้น แต่ยังใส่ใจถึง
การดำรงชีวิตนอกชั่วโมงการทำงาน รวมไปถึงการแสดงความรับผิดชอบต่อพนักงานและสังคม 

1. ความรับผิดชอบต่อสังคมและองค์การ (Social Responsibility of 
Organizations) หมายถึง การที่องค์การแสดงความรับผิดชอบต่อผลจากการกระทำของตน
โดยเฉพาะในเรื่องที่ส่งผลต่อสังคมโดยรวม ได้แก่ การทำตามกฎระเบียบในเรื่องการจัดการของเสีย
ต่าง ๆ  

2. ชีวิตการทำงาน ชีวิตครอบครัว และการพักผ่อน (Work Family and Leisure) 
หมายถึง การที่องค์การจัดให้พนักงานมีเวลาพักผ่อนที่เหมาะสม และเพียงพอ เพ่ือให้พนักงานใช้
เวลาว่างจากการทำงานกับครอบครัวหรือกิจกรรมต่าง ๆ ตามท่ีสนใจ  

3. ชีวิตการทำงาน สถานะทางสังคม และชนชั้นทางสังคม (Work Social  
Status and Class) หมายถึง การที่องค์การให้สิทธิทางสังคมอย่างเท่าเทียมกัน หรือพยายามลด
ความเหลื่อมล้ำ ระหว่างพนักงานระดับต่าง ๆ ให้น้อยลง เช่น ห้องทำงานส่วนตัว ห้องอาหาร เก้าอ้ี
ทำงาน เป็นต้น 

4. ความก้าวหน้าในอาชีพ (Advancement in a Career: Work and Life  
Cycle) หมายถึง การมีเกณฑ์ในการพิจารณาเลื่อนตำแหน่ง หรือเพ่ิมเงินเดือนให้กับพนักงานอย่าง
เหมาะสม ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด และการฝึกอบรม เป็นต้น นอกจากนี้ยังรวมถึงการ
เปิดโอกาสให้สมาชิกในองค์การสามารถปรับงานให้เข้ากับความต้องการในแต่ละช่วงชีวิตด้วย 

Huse and Commings (1985, อ้างถึงใน เจนจิรา จรรยาสวัสดิ์ศรี, 2556)  
ได้เสนอหลักเกณฑ์ องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการทำงานไว้ 8 ด้าน ดังนี้ 

1. ผลตอบแทนที่เพียงพอ และยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) 
หมายถึง สมาชิกในองค์การได้รับผลตอบแทน และรายได้ที่เพียงพอ และสอดคล้องกับมาตรฐาน
และเหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบกับรายได้จากงานอ่ืน ๆ  

2. สถานที่ทำงานที่ถูกสุขลักษณะ และปลอดภัย (Safe and Healthy  
Environment) หมายถึง การที่สมาชิกในองค์การได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม 
สถานที่ทำงานไม่เสี่ยงอันตรายและไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพ  

3. การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน (Development of Human Capacities) 
หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง โดยสังเกตจากงาน และ
ลักษณะของงานที่ทำ ได้แก่ งานต่าง ๆ ที่ต้องใช้ทักษะ และความสามารถที่แตกต่างกันซึ่งมี
ลักษณะเฉพาะตัว มีความชัดเจนของงาน งานที่ผู้ปฏิบัติงานเป็นอิสระในการทำงาน งานที่ผู้ปฏิบัติ
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มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น งานที่มีโอกาสรับทราบผลการปฏิบัติงาน และงานที่ได้รับการ
ยอมรับว่ามีความสำคัญ  

4. ความก้าวหน้า (Growth) หมายถึง ผู้ที่ปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะก้าวหน้า 
ในอาชีพ และตำแหน่งได้รับโอกาสในการขยายขีดความสามารถ การได้พัฒนาทักษะความรู้  

5. สังคมสัมพันธ์ (Social Integration) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับ 
การยอมรับหรือรู้สึกว่าตนเองมีความสำคัญ และมีสัมพันธภาพที่ดีกับผู้ร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา
ในที่ทำงาน มีบรรยากาศของความเป็นมิตร ความอบอุ่นเอื้ออาทร ผู้ปฏิบัติงานได้รับการช่วยเหลือ
และมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน  

6. ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง ผู้บริหารมีความยุติธรรม
ในการจัดการ มีการปฏิบัติต่อสมาชิกในองค์การอย่างเหมาะสม มีให้เกียรติ และการเคารพในสิทธิ
ส่วนบุคคล ประกอบกับผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกในองค์การ และมีบรรยากาศ
องค์การมคีวามยุติธรรม เสมอภาค 

7. ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) หมายถึง สมาชิกในองค์การมีความ 
พอดีระหว่างชีวิตการทำงานกับช่วงเวลาการดําเนินชีวิตโดยรวม มีช่วงเวลาได้พักผ่อนจากหน้าที่
ความรับผิดชอบจากงานในองค์การ 

8. ความภูมิใจในองค์การ (Organizational Pride) หมายถึง ความรู้สึกของ 
สมาชิกในองค์การที่มีความภูมิใจที่ได้ทำงานในองค์การที่มีชื่อเสียง และหยั่งรู้ว่าองค์การอํานวย
ประโยชน์ และมีความรับผิดชอบต่อสังคม 

Newstrom and David (1993, อ้างถึงใน วณิชชา วิริยะกิจพัฒนา,2556)  
ได้เสนอองค์ประกอบในการชี้วัดคุณภาพชีวิตในการทำงาน ดังต่อไปนี้ 

1. การติดต่อสื่อสารที่ดีระหว่างกันในองค์การ  
2. ระบบผลตอบแทนที่เป็นธรรม  
3. ความมั่นคงในงาน และความพึงพอใจในการพัฒนาอาชีพ  
4. การมีส่วนร่วมตัดสินใจในงาน  
5. การมีหน้าที่รับผิดชอบในการทำงานมากข้ึน  
6. การพัฒนาทักษะในการทำงาน  
7. การหาวิธีลดความเครียดในการทำงาน  
8. สัมพันธภาพที่ดีระหว่างบุคคลในที่ทำงาน 
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Dessler (1997, อ้างถึงใน วณิชชา วิริยะกิจพัฒนา, 2556) ได้กล่าวถึง 
องค์ประกอบที่สะท้อนคุณภาพชีวิตในการทำงาน ดังต่อไปนี้ 

1. ความยุติธรรม และความมีเหตุผลในการปฏิบัติต่อพนักงาน  
2. การให้โอกาสพนักงานในการใช้ความรู้ความสามารถได้เต็มที่ และยังเป็น 

การตอบสนองความรู้สึกประจักษ์ตนจากการได้ใช้ความรู้ความสามารถท่ีตนมี  
3. ทำให้การติดต่อสื่อสารระหว่างพนักงานเปิดกว้างและมีความน่าเชื่อถือ 
4. ให้โอกาสพนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในส่วนที่เกี่ยวข้องกับงานของตน  
5. ให้ผลตอบแทนที่เพียงพอ และยุติธรรม  
6. จัดสรรสภาพแวดล้อมในการทำงานที่ปลอดภัยและสุขลักษณะ 
European Council (2005, อ้างถึงใน ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต และคณะ, 2556) ได้

เสนอการกําหนดกรอบและการวิเคราะห์ในเชิงอัตวิสัย (Subjective) ของคุณภาพชีวิตในการ
ทำงานแบ่งออกเป็น 10 มิติ ดังนี้ 

1. คุณภาพที่แท้จริงของงานที่ทำ (Intrinsic job quality)  
2. การพัฒนาทักษะการเรียนรู้ตลอดชีวิต และความก้าวหน้าในอาชีพ  

(Skills life-long learning and career development)  
3. ความเท่าเทียมทางเพศ (Gender equality)  
4. สุขภาพ และความปลอดภัยในการทำงาน (Health and safety at Work)  
5. ความยืดหยุ่น และความมั่นคง (Flexibility and security)  
6. การมีส่วนร่วม และการเข้าถึงตลาดแรงงาน (Inclusion and access to  

the labor market)  
7. โครงสร้างการทำงาน และความสมดุลในชีวิตการงาน (Work  

organization and work life balance) 
8. การสนทนาเชิงสังคม และการมีส่วนร่วมของคนทำงาน (Social  

dialogue and worker involvement) 
9. ความหลากหลาย และไม่แบ่งแยก (Diversity and nondiscrimination)  
10. ผลการปฏิบัติงานโดยรวม (Overall Work performance) 
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3.3 ประโยชน์ของคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
Schuler and Other (1989, อ้างถึงใน วณิชชา วิริยะกิจพัฒนา, 2556)    

ได้เสนอประโยชน์ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการทำงาน ดังต่อไปนี้ 
1. เพ่ิมความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เสริมสร้างขวัญ และกําลังใจให้สมาชิกใน 

องค์การ 
2. ทำให้ผลผลิตเพิ่มข้ึนเนื่องจากสมาชิกในองค์การมีความสุข และความใส่ใจในงาน  
3. ผลลัพธ์ในการทำงานเพ่ิมข้ึนจากการที่สมาชิกในองค์การมีส่วนร่วมในงาน 

มากขึ้น มีสิทธิกําหนดการตัดสินใจภายใต้ขอบเขตท่ีเหมาะสมกับงานของตน  
4. ลดความเครียด อุบัติเหตุ และการเจ็บป่วยจากการทำงาน อันจะมีผลต่อ 

การลดต้นทุนทางการรักษาพยาบาล ต้นทุนด้านประกันสุขภาพ รวมไปถึงลดอัตราการเรียกร้อง
สิทธิ์จากการประกันและการดําเนินการด้านดังกล่าว 

5. มีความยืดหยุ่นทางกําลังพล และการปรับเปลี่ยนพนักงานในระดับมาก  
6. อัตราการสรรหา และคัดเลือกพนักงานดีขึ้น อันเนื่องมาจากชื่อเสียงและ 

ความน่าเชื่อถือเรื่องคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดีขององค์การ  
7. อัตราการขาดงาน และการลาออกจากงานลดลง เนื่องจากพนักงานมี 

สุขภาพกาย และสุขภาพจิตที่ดีมีความพึงพอใจในงานและองค์การ 
Greenbers and Baron (1998, อ้างถึงใน เจนจิรา จรรยาสวัสดิ์ศรี, 2556)           

ได้กล่าวถึง ประโยชน์ของคุณภาพชีวิตในการทำงานไว้ว่า เป็นสิ่งสำคัญท่ีจะช่วยพัฒนาองค์การ 
โดยเกี่ยวกับการเพ่ิมข้ึนของประสิทธิภาพ และการปรับปรุงคุณภาพที่เก่ียวข้องกับสมาชิกใน
องค์การ โดยการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในเรื่องที่เกี่ยวข้องการปฏิบัติงาน การตอบสนองความ
ต้องการ ความพึงพอใจในการทำงานทำให้สมาชิกในองค์การมีความตั้งใจในการทำงานได้อย่าง
เต็มที่ อันจะนําไปสู่ความสำเร็จในการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้กับองค์การ 

กองสวัสดิการแรงงาน กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน (2547, อ้างถึงใน      
อาบทิพย์ กรดศรีไหม, 2556) ประโยชน์ที่องค์การจะได้รับอันเป็นผลมาจากการมีคุณภาพชีวิตที่ดี
ของผู้ปฏิบัติงาน มีดังต่อไปนี้ 

1. สร้างขวัญและกําลังใจที่ดีให้แก่สมาชิกในองค์การ ซึ่งจะต้องคุณภาพชีวิตที่ดี 
และมีประโยชน์เป็นอย่างยิ่งต่อการสร้างขวัญ และกําลังใจที่ดี โดยจะส่งผลให้สมาชิกในองค์การ    
มีความสุข เกิดแรงจูงใจในการดำรงชีวิตและการปฏิบัติงานของตน 

2. ลดความตึงเครียดระหว่างการทำงาน การดําเนินการใด ๆ เพื่อยกระดับ 
คุณภาพชีวิตจะช่วยให้พนักงาน และผู้ประกอบการมีโอกาสพักผ่อน หรือผ่อนคลายจากการ
ปฏิบัติงาน  
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3. สมาชิกในองค์การ เกิดความจงรักภักดี ซื่อสัตย์ต่อหน่วยงานเนื่องจากประโยชน์ 
ต่าง ๆ  ทีค่วรได้รับย่อมทำให้คนในองค์การมีความรู้สึกท่ีดีเกิดข้ึน และเกิดความพึงพอใจหรือมี
ทัศนคติต่อผู้ประกอบการเป็นไปในทางที่ดี  

4. เกิดความรู้สึกในด้านจิตใจว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ โดยการกระทำเพ่ือ
ยกระดับคุณภาพชีวิตส่วนใหญ่ ให้เกิดความสามัคคีทั้งผู้ประกอบการ และคนในองค์การ 
ดําเนินการเหล่านั้นจะทำให้คนในองค์การมีความรู้สึกในด้านจิตใจเสมือนตนเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ  

5. ลดความขัดแย้งระหว่างผู้ประกอบการกับคนในองค์การส่งเสริมสัมพันธภาพอันดี
ซึ่งกัน และกันเนื่อง จากการกระทำต่าง ๆ เพ่ือมุ่งเน้นคุณภาพชีวิตซึ่งจะเกิดจากการมีส่วนร่วมของ
ทุกฝ่ายในการร่วมกันคิดร่วมกันทำร่วมกันตัดสินใจ ตลอดจนการร่วมวางนโยบาย ซึ่งจะมีส่วนช่วย
ให้ทั้งสองฝ่ายต้องมีการเจรจา พูดคุยพบปะกันอยู่ตลอดเวลาซึ่งจะทำให้ผู้บริหารได้ป้องกัน    
ความขัดแย้งเหล่านั้น  

6. ลดปัญหาการลางาน ขาดงาน การเปลี่ยนงานบ่อยของสมาชิกในองค์การ
เนื่องจากการกระทำต่าง ๆ เพ่ือมุ่งเนน้คุณภาพชีวิตจะมีส่วนกระตุ้นให้สมาชิกในองค์การเกิดขวัญ
และกําลังใจในการทำงาน เช่น การจัดตั้งกองทุนสํารองเลี้ยงชีพในองค์การ ซึ่งเป็นเสมือนเงิน
บําเหน็จซึ่งจะจ่ายให้แก่สมาชิกในองค์การ เมื่อออกจากงาน โดยกองทุนเหล่านนั้นจะเพ่ิมจํานวน
มากขึ้นตามอายุการทำงาน ดังนั้นสวัสดิการเหล่านั้นจะเป็นแรง ดึงดูดใจให้สมาชิกในองค์การอยาก
อยู่ในองค์การไปนาน ๆ อีกทั้งยังไม่อยากขาดงานหรือลางานอีกด้วย 

7. เป็นการเพ่ิมผลผลิตและประสิทธิภาพในการทำงานจากการที่พนักงานมี 
คุณภาพชีวิตที่ดีมีความสุขกายสบายใจ ทำให้ทำงานได้อย่างเต็มความรู้ความสามารถของพนักงาน 
หรือการทำงานด้วยความทุ่มเททั้งกําลังกายและกําลังสมอง เป็นต้น เหล่านี้จะมีผลให้ผลผลิตที่
เกิดข้ึนมีคุณภาพ เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทำงานตามไปด้วย 

8. สมาชิกในองค์การที่มีความมั่นคงในชีวิต ซึ่งเกิดจากการที่สมาชิกในองค์การได้รับ                   
การอำนวยความสะดวกในการทำงาน ซึ่งจะช่วยให้สมาชิกในองค์การมีความม่ันคงในชีวิตอันถือว่า
เป็นเป้าประสงค์ใหญ่ของการพัฒนาคุณภาพชีวิตของสมาชิกในองค์การที่จะทำให้พกินดีอยู่ดี       
มีขวัญและกําลังใจในการทำงานหรือเมื่อออกจากงานแล้ว 

พิรญาณ์ รัตน์น่วม (2556) ได้กล่าวถึง ผลของการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
ไว้ว่า เป็นการส่งเสริมการทำงานของผู้ปฏิบัติงานให้มีแรงจูงใจในการทำงาน มีความพึงพอใจใน
การทำงาน และมีความผูกพันต่อองค์การนําไปสู่ความสำเร็จในการทำงานร่วมกันกับองค์การ 
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กัลยกร รัญชิดา (2557) ได้กล่าวถึง ประโยชน์ของคุณภาพชีวิตในการทำงานไว้ว่า  
เมื่อบุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงานได้ปฏิบัติงานที่ตนพอใจจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงาน 
ก่อให้เกิดการจูงใจต่อความต้องการที่จะปฏิบัติงาน นําไปสู่ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลแก่
องค์การ เป็นการบรรลุเป้าหมายของบุคคลในฐานะบุคลากรขององค์การ และองค์การเอง ทั้งนี้
สามารถพิจารณาได้จากความต้องการ และปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์การว่ามีเป้าประสงค์ใดเป็นอันดับ
แรก และสิ่งใดที่ส่งผลต่อการบรรลุเป้าประสงคต์่อองค์การมากที่สุดแล้วจึงดําเนินการให้มี
ความสัมพันธ์กับความต้องการของบุคลากรและขององค์การเอง 

วรางคณา เอกอัจฉริยา (2557) ได้กล่าวถึง ประโยชน์ของคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
ไว้ว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานเป็นสิ่งที่จําเป็น และมีความสำคัญอย่างยิ่ง คุณภาพชีวิตในการ
ทำงานที่ดีนั้น ไม่ใช่เพียงแต่การมีค่าตอบแทน และสวัสดิการที่สูงเพียงอย่างเดียว แต่ยังมี
องค์ประกอบในด้านอื่น ๆ ร่วมด้วย ดังนั้นถ้าพนักงานในองค์การมีคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดีจะ
เป็นสิ่งจูงใจให้เกิด ความต้องการทำงานนําไปสู่ประสิทธิภาพ และการเกิดผลิตผลที่เพ่ิมข้ึนของ
องค์การ เป็นการบรรลุเป้าหมายทั้งตัวบุคคลในฐานะสมาชิกขององค์การ และตัวองค์การเอง      
ทั้งยังส่งผลต่อเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศอีกด้วย 

เมธาสิทธิ์ ภัทรชัยวรพัฒน์ (2558) ได้กล่าวถึง ประโยชน์ของคุณภาพชีวิต              
ในการทำงานไว้ว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานเป็นสิ่งที่ตอบรับความพึงพอใจของสมาชิกในองค์การ 
อันจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ทั้งยังช่วยลดอัตราการขาดงาน การลาออก 
การเกิดอุบัติเหตุ รวมไปถึงมีส่วนในการส่งเสริมขวัญและกําลังใจ ความพึงพอใจ ตลอดจนคุณภาพ
และปริมาณผลผลิตที่เพ่ิมขึ้นขององค์การ 

ดังนั้นจากประโยชน์ของคุณภาพชีวิตในการทำงานข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า  
ประโยชน์ของคุณภาพชีวิตในการทำงานนั้นทำให้บุคลากรมีชีวิตการทำงานที่ดีข้ึน ในแง่ของ 
คุณภาพการทำงาน รายได้ สวัสดิการ ฯลฯ ซึ่งสิ่งดังกล่าวจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ              
และประสิทธิผลขององค์การ ดังนั้นแล้วหากบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดี จะส่งผลให้
บุคลากรมีความต้องการที่จะอยู่กับองค์กรให้นาน และเกิดความผูกพันต่อองค์การ 
 
4. แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์การ 
 ในการศึกษาแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์การ  ผู้วิจัยได้ศึกษาจากงานวิจัย
และสังเคราะห์ออกเป็นหัวข้อต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 

4.1 ความหมาย 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีผู้ให้ความหมายของวัฒนธรรม
องค์การไว้ต่างกัน ดังนี้ 
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 Sathe (1985, อ้างถึงใน ปัจเจก ทัพพรหม, 2550) ให้ความหมายไว้ว่า วัฒนธรรม
องค์การ หมายถึงวัฒนธรรมองค์การเป็นแบบแผนของความเชื่อ ค่านิยม ความคิดส่วนบุคคลของ
พนักงานซึ่งอยู่ร่วมกันในองค์การที่ตนเองทำงานอยู่มีต่อสิ่งรอบตัวทั้งภายในองค์การ และภายนอก
องค์การแบบแผนนี้เกิดมาจากการเรียนรู้กับเพ่ือน (ร่วมงานว่าสิ่งใดถูก สิ่งใดผิด สิ่งใดควรทำหรือ
สิ่งใดไม่ควรทำ 
 Cooke and Lafferty (1989, อ้างถึงใน มุกดา คำอานา, 2557) ได้กล่าวถึง
ความหมายไว้ว่า วัฒนธรรมองค์การหมายถึง แบบแผนการกระทำทีส่มาชิกในองค์การยึดถือเป็น
แนวทางในการกระทำที่มีพ้ืนฐานมาจากค่านิยม ความเชื่อ และองค์การคาดหวังผลงานจากการ
ปฏิบัติงานในองค์การนั้น ๆ ด้วย ซึ่งแบ่งเป็น 3ลักษณะ ดังนี้ 1) วัฒนธรรมลักษณะเชิงสร้างสรรค์ 
2) วัฒนธรรมลักษณะตั้งรับเฉื่อยชา 3) วัฒนธรรมลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว โดยทั้ง 3 ลักษณะนี้จะมี
ความแตกต่างกันไปในแต่ละองค์การจึงทำให้เป็นเอกลักษณ์ที่ถ่ายทอดให้บุคลากรขององค์การใน
รุ่นต่อ ๆ ไป 
 Robbins (1996, อ้างถึงใน มุกดา คำอานา, 2557) ให้ความหมายไว้ว่า วัฒนธรรม
องค์การ หมายถึงระบบความหมายร่วมกันที่เกิดจากสมาชิกขององค์การ ทำให้สามารถแยกแยะ
ความแตกต่างขององค์การหนึ่งจากองค์การอื่น ๆ ได้ 
 Denison (1990, อ้างถึงในมุกดา คำอานา, 2557) ให้ความหมายไว้ว่า วัฒนธรรม
องค์การ หมายถึง ค่านิยม ความเชื่อและหลักการพ้ืนฐานที่เป็นรากฐานของระบบการจัดการ
องค์การ และกลุ่มของการปฏิบัติ และพฤติกรรมการจัดการซึ่งขยาย และเสริมแรงหลักการพื้นฐาน
เหล่านั้น หลักการ และการปฏิบัติทั้งหลายดำรงอยู่เพราะว่ามีความหมายต่อสมาชิกขององค์การ 
เป็นภาพตัวแทนยุทธศาสตร์สำหรับการอยู่รอดขององค์การ ซึ่งดำเนินการได้ดีในอดีต และสมาชิก
องค์การเชื่อว่าจะดำเนินการได้ดีต่อไปในอนาคต 
 Schein (1992, อ้างถึงใน มุกดา คำอานา, 2557) ให้ความหมายไว้ว่า วัฒนธรรม
องค์การ หมายถึงลักษณะ และวิธีการทำงานร่วมกันเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ของส่วนรวมภายใต้
สภาวะแวดล้อมที่กำหนดให้ ซึ่งลักษณะ และวิธีการดำเนินการดังกล่าว ผู้ก่อตั้งหรือผู้นําในองค์การ
เป็นผู้กำหนด และรวบรวมข้ึนเป็นมาตรฐานแบบแผนทางพฤติกรรมของสมาชิกด้วยวิธีการบังคับ
หรือชวนเชื่อให้ทุกคนยึดถือปฏิบัติเป็นแบบแผน หรือข้อสมมติฐานการกระทำเบื้องต้นที่สมาชิกใน
องค์การได้ร่วมกัน คิดค้น สะสม และพัฒนาขึ้นเป็นแบบแผน รูปแบบพฤติกรรมได้รับการรวบรวม
ขึ้นมาจากประสบการณ์ และผ่านกระบวนการเรียนรู้ขององค์การเพ่ือเป็นแนวทางในการแก้ไข 
และเผชิญกับปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนกับองค์การ 
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 Hofstede (1997, อ้างถึงใน มุกดา คำอานา, 2557) ให้ความหมายไว้ว่า วัฒนธรรม
องค์การ หมายถึงแบบแผนของความคิด ความเชื่อ ความรู้สึกนึกคิดของสมาชิกที่ได้รับการกำหนด
ร่วมกันในองค์การ ซึ่งส่งผลให้สมาชิกในแต่ละองค์การแตกต่างจากสมาชิกขององค์การอ่ืน 
 Cameron and Quinn (1999, อ้างถึงใน มุกดา คำอานา, 2557) ให้ความหมายไว้
ว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง การรวมกันของกลุ่มที่คงทนในเรื่องความเชื่อ ค่านิยม ฐานคติ
พ้ืนฐาน ความคาดหวัง และความทรงจำร่วม ซึ่งจะมีทำให้กำหนดคุณลักษณะขององค์การ และ
สมาชิก ร่วมกันกำหนดบรรทัดฐานที่ไม่เป็นลายลักษณ์อักษรถึงรูปแบบในการดําเนินงานภายใน
องค์การ และเพ่ิมความมั่นคงของระบบสังคมภายในองค์การ แสดงออกทางด้านกระบวนการ 
ปฏิบัติงานประจำและการนิยามของความสำเร็จที่ทำให้องค์การมีลักษณะเฉพาะ  

Gordon (1999, อ้างถึงใน มุกดา คำอานา, 2557) ให้ความหมายไว้ว่า วัฒนธรรม
องค์การ หมายถึง สิ่งที่อธิบายสภาพแวดล้อมภายในองค์การที่รวมเอาข้อสมมติ ความเชื่อ       
และค่านิยมที่สมาชิกขององค์การมีร่วมกัน และใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานเพื่อมีปฏิสัมพันธ์
กับโครงสร้างอย่างเป็นทางการในการกำหนดรูปแบบพฤติกรรม วัฒนธรรมเกี่ยวข้องกับการมี
ความหมายหรือการมีส่วนร่วม  
 มุกดา คำอานา (2557) ได้ให้ความหมายสรุปไว้ว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นค่านิยม
หรือแบบแผน รวมทั้งความเชื่อ และการประพฤติปฏิบัติที่คนในองค์การยึดถือร่วมกัน และมีการ
ถ่ายทอดไปยังสมาชิกหรือคนในองค์การที่เข้ามาใหม่ 
 วัลลภ บุตรเกตุ (2562) ได้ให้ความหมายสรุปไว้ว่า วัฒนธรรมองค์การเปรียบเสมือน
แบบแผนการปฏิบัติ รวมถึงขอบเขตของค่านิยม และสัญลักษณ์ขององค์การ ซ่ึงระเบียบแบบแผน 
ความเชื่อ และพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ จะทำให้มีอิทธิพลต่อโครงสร้าง และพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นสิ่งที่คนส่วนใหญ่ในองค์การต่างให้การยอมรับ และยึดถือปฏิบัติกัน  
และเป็นแบบอย่างในการปฏิบัติ และยึดถือของคนรุ่นหลังสืบต่อกันมาจากรุ่นสู่รุ่น เพ่ือทำให้ทกุ
คนทำงานร่วมกันเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การที่วางไว้ 
 ดังนั้นผู้วิจัยสรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์การคือ แบบแผนพฤติกรรมของบุคลากรที่
ยึดถือเป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบัติของกลุ่มท้ังที่เป็นทางการ และไม่เป็นทางการของ
องค์การ โดยมาจากความเชื่อ ค่านิยม ทัศนคติ และองค์การมีความคาดหวังจากผู้ปฏิบัติใน
องค์การนั้น ๆ ซึ่งจะแตกต่างกันไปในแต่ละองค์การจนเป็นเอกลักษณ์ที่จะถ่ายทอดให้บุคลากรจาก
รุ่นสู่รุ่นต่อ ๆ ไป 
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 4.2 ความสำคัญของวัฒนธรรมองค์การ 
 วัฒนธรรมองค์การมีความสำคัญต่อองค์การ ดังนี้ (Hellriegel, 1995 อ้างถึงใน
มุกดา คำอานา, 2557) 
 1. วัฒนธรรมองค์การช่วยส่งเสริมความผูกพันของสมาชิกในองค์การ มีความรู้สึก
ร่วมภายใต้ปรัชญา และค่านิยมที่ทุกคนยอมรับ และพยายามปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมายในที่สุด 
 2. วัฒนธรรมองค์การเป็นการกำหนดมาตรฐานของพฤติกรรมในการควบคุมสมาชิก
ในองค์การให้มีพฤติกรรม และการปฏิบัติในแนวทางท่ีพึงปรารถนา 
 3. วัฒนธรรมองค์การจะมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงาน และการผลิตโดยตรง 
 4. วัฒนธรรมองค์การเป็นสิ่งที่ก่อให้เกิดเอกลักษณ์ขององค์การ ทำให้สมาชิกได้รู้ถึง
ลักษณะเด่น ๆ และค่านิยมหลักขององค์การ ถ้าหากยิ่งมีการกำหนดวัฒนธรรมที่เด่นชัดมาก ก็จะ
ทำให้สมาชิกได้รับรู้ถึงแนวทางการปฏิบัติขององค์การ รวมทั้งทำให้เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การมาก 
 
 4.3 ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การ 

จากการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัย พบว่า การศึกษาวัฒนธรรมองค์การตาม
แนวคิดของ Cooke and Lafferty (1989, อ้างถึงใน มุกดา คำอานา, 2557) จะมุ่งเน้นการสํารวจ
ลักษณะวัฒนธรรมองค์การ  (The Organizational Culture Inventory หรือ OCI) โดยการวัด
การรับรู้ หรือความรู้สึกของสมาชิกในองค์การเก่ียวกับพฤติกรรมการแสดงออก และบรรทัดฐาน
การทำงานของสมาชิกในองค์การ โดยปรังปรุงมาจากทฤษฎีแบบแผนการดำเนินชีวิต (Life Style 
Inventory) ของ (Lafferty 1923, อ้างถึงใน มุกดา คำอานา, 2557) ร่วมกับทฤษฎีสัมพันธภาพ
ระหว่างบุคคลกับการทำงาน ทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของ (Maslow, 1954 อ้างถึงใน มุกดา 
คำอานา, 2557) และทฤษฎีความต้องการในการทำงานของ McClelland (1961,อ้างถึงใน มุกดา 
คำอานา, 2557) ได้แก่ ความต้องการความสำเร็จ (Need for achievement) ความต้องการ
อำนาจ (Need for power) และความต้องการมีส่วนร่วม (Need for affiliation) พบว่า      
ความต้องการของบุคคลในระดับที่ต่ำกว่า คือ ความต้องการความมั่นคงในชีวิต (Security needs) 
เป็นผลทำให้เกิดการแสดงออก รวมถึงบุคลิกภาพของบุคคลมุ่งเน้นไปในทางป้องกันตนเอง         
มีลักษณะการกระทำแบบหลีกเลี่ยงต่อต้าน หรือมุ่งเน้นอำนาจ เป็นต้น นํามาผสมผสานกับแนวคิด
ทฤษฎีผู้นําของ Katz, Maceoby, and Morse (1959, อ้างถึงใน มุกดา คำอานา, 2557) และ 
Stroggill (1963, อ้างถึงใน มุกดา คำอานา, 2557) ที่กล่าวถึงรูปแบบการบริหารของผู้นํา 2 
รูปแบบ คือ รูปแบบมุ่งเน้นงาน (Task oriented) และรูปแบบมุ่งเน้นบุคคล (People oriented) 
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ประกอบกันเป็นวัฒนธรรมองค์การที่มีลักษณะแตกต่างกัน ซึ่งก็คือลักษณะการดำเนินชีวิตของ
บุคคลในองค์การต่าง ๆ ที่มีค่านิยม ความเชื่อ แนวทางการทำงาน และการประพฤติปฏิบัติตาม
บรรทัดฐานขององค์การ  

วัฒนธรรมองค์การตามแนวคิดของ Cooke and Lafferty (1989, อ้างถึงใน  มุกดา 
คำอานา, 2557) แบ่งออกเป็น 3 รูปแบบ ดังนี้ 
 รูปแบบที่ 1 วัฒนธรรมลักษณะเชิงสร้างสรรค์ (The constructive culture)       
เป็นรูปแบบที่ส่งเสริมการมีปฏิสัมพันธ์กับคนในองค์การ ประกอบด้วยรูปแบบพ้ืนฐาน 4 มิติ คือ 
มิติเน้นความสำเร็จ (Achievement) มิติเน้นสัจการแห่งตน (Self-actualizing) มิติเน้นบุคคล 
และการสนับสนุน (Humanistic-encouraging) และมิติเน้นไมตรีสัมพันธ์ (Affiliative) 
 รูปแบบที่ 2 วัฒนธรรมลักษณะตั้งรับ-เนื้อยชา (The passive-defensive culture) 
มีรูปแบบทีใ่ห้ความสำคัญกับความปลอดภัยของสมาชิกในองค์การ และเชื่อว่าการมีสัมพันธภาพ
กับคนอ่ืน ๆ โดยต้องเคารพซึ่งกันและกัน ประกอบด้วยลักษณะพื้นฐาน 4 มิติ คือมิติเน้นการเห็น
พ้องด้วย (Approval) มิติเน้นกฎระเบียบ (Conventional) มิติเน้นการพ่ึงพา (Dependent) และ
มิติเน้นการหลีกเลี่ยง (Avoidance) 
 รูปแบบที่ 3 วัฒนธรรมลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว (The aggressive defensive 
culture) เป็นรูปแบบทีค่นในองค์การคาดหวังที่จะทำงานโดยให้ความสำคัญกับงาน และต้องการ
ความมั่นคงปลอดภัย ประกอบด้วยลักษณะพ้ืนฐาน 4 มิติ คือ มิติเน้นการเห็นตรงกันข้าม 
(Oppositional) มิติเน้นอำนาจ (Power) มิติเน้นการแข่งขัน (Competitive) และมิติเน้นความ
สมบูรณ์แบบ (Perfectionistic) 
 วัฒนธรรมลักษณะเชิงสร้างสรรค์ (The constructive culture) เป็นรูปแบบที่ให้
ความสำคัญกับค่านิยมในการทำงาน โดยมุ่งส่งเสริมให้คนในองค์การมคีวามสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน
โดยสนับสนุนช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การทำงานมีรูปแบบที่ส่งผลให้คนภายในองค์การประสบ
ผลสำเร็จในการทำงาน และให้ความสำคัญกับความพึงพอใจของบุคคลเกี่ยวกับการตอบสนอง
ความสำเร็จ และความต้องการไมตรีสัมพันธ์ ซึ่งลักษณะพื้นฐานของวัฒนธรรมองค์การลักษณะเชิง
สร้างสรรค์ แบ่งเป็น 4 มิติ คือ 
 1. มิติมุ่งความสำเร็จ (Achievement) คือ รูปแบบที่มีค่านิยม และการกระทำที่
แสดงออกในการทำงานของคนภายในองค์การที่มีภาพรวมของลักษณะการทำงานที่ดี มีการ
ตั้งเป้าหมายการทำงานร่วมกัน การทำงานของทุกคนเป็นแบบมีเหตุมีผล มีการวางแผนที่มีผลลัพธ์
ที่ดี มีความตั้งใจ และมีความสุขในการทำงาน รู้สึกว่างานมีความหมาย และมีความท้าทาย  
 2. มิติมุ่งสัจการแห่งตน (Self-actualizing) คือ รูปแบบที่มีค่านิยม การกระทำ และ
การแสดงออกของการทำงานในทางทีส่ร้างสรรค์ โดยเน้นการตอบสนองความต้องการของคนใน
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องค์การ ตามความคาดหวังของเป้าประสงค์ของการทำงาน โดยเน้นคุณภาพงานมากกว่าปริมาณ
งาน ซ่ึงเป้าประสงค์ของตนเองต้องสอดคล้องกับเป้าประสงคข์ององค์การ  
 3. มิติมุ่งบุคคลและการสนับสนุน (Humanistic encouraging) คือ รูปแบบที่มี
ค่านิยม การกระทำ และการแสดงออกของการทำงานที่มีรูปแบบการบริหารจัดการแบบมุง่เน้นให้
คนในองค์การมีส่วนร่วม และมุ่งบุคคลเป็นศูนย์กลาง โดยมุ่งเน้นคนในองค์การโดยถือคนใน
องค์การ คือ ทรัพยากรที่มีค่าที่สุดขององค์การ  
 4. มิติมุ่งไมตรีสัมพันธ์ (Affiliative) คือ องค์การที่มีลักษณะที่มุ่งให้ความสำคัญกับ
สัมพันธภาพระหว่างบุคคล สมาชิกในองค์การทุกคนมีความเป็นกันเองเปิดเผย จริงใจ และไวต่อ
ความรู้สึกของเพ่ือนร่วมงาน และเพ่ือนร่วมทีม ให้การยอมรับและเข้าใจความรู้สึกซ่ึงกันและกัน 
 ทั้งนี้จากการศึกษาแนวคิดวัฒนธรรมองค์การตามแนวคิดของ Cooke and 
Lafferty (1989, อ้างถึงใน  มุกดา คำอานา, 2557) และการทบทวนวรรณกรรม พบว่า วัฒนธรรม
องค์การลักษณะเชิงสร้างสรรค์เป็นรูปแบบที่ให้ความสำคัญกับค่านิยมในการทำงาน โดยมุ่งส่งเสริม
ให้คนในองค์การมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันโดยสนับสนุนช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การทำงานมี
รูปแบบที่ส่งผลให้คนภายในองค์การประสบผลสำเร็จในการทำงาน และให้ความสำคัญกับความพึง
พอใจของบุคคลเกี่ยวกับการตอบสนองความสำเร็จ และความต้องการไมตรีสัมพันธ์ ยังช่วยปลูกฝัง
ความคิดสร้างสรรค์ที่มุ่งส่งเสริมคุณภาพการทำงานมากกว่าปริมาณงาน ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ 
ผู้วิจัยจึงสนใจนําวัฒนธรรมองค์การลักษณะดังกล่าวมาข้างต้นนี้ มาศึกษาวิจัยในครั้งนี้ 
 
5. แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับครู 
 ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 
แก้ไข เพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 ได้ให้ความหมายและแนวคิด
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไว้ดังนี้ 

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา หมายความว่า บุคคลซึ่งได้รับการบรรจุ
และแต่งตั้งตามพระราชบัญญัตินี้ให้รับราชการ โดยได้รับเงินเดือนจากเงินงบประมาณแผ่นดิน   
งบบุคลากรที่จ่ายในลักษณะเงินเดือนในกระทรวงศึกษาธิการ กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา 
กระทรวงวัฒนธรรม หรือกระทรวงอ่ืนที่กําหนดในพระราชกฤษฎีกา 

ข้าราชการครู หมายความว่า ผู้ที่ประกอบวิชาชีพซึ่งทําหน้าที่หลักทางด้าน 
การเรียนการ สอนและส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียนด้วยวิธีการต่าง ๆ ในสถานศึกษาของรัฐ 

คณาจารย์ หมายความว่า บุคลากรซึ่งทําหน้าที่หลักทางด้านการสอนและการวิจัยใน 
สถานศึกษาระดับอุดมศึกษาระดับปริญญาของรัฐ 
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 บุคลากรทางการศึกษา หมายความว่า ผู้บริหารสถานศึกษา ผู้บริหารการศึกษา 
รวมทั้งผู้สนับสนุนการศึกษาซึ่งเป็นผู้ทําหน้าที่ให้บริการ หรือปฏิบัติงานเกี่ยวเนื่องกับการจัด
กระบวนการเรียนการสอน การนิเทศ การบริหารการศึกษา และปฏิบัติงานอ่ืนในหน่วยงาน
การศึกษา 

เขตพ้ืนที่การศึกษา หมายความว่า เขตพ้ืนที่การศึกษาตามประกาศกระทรวง 
สถานศึกษา หมายความว่า สถานพัฒนาเด็กปฐมวัย โรงเรียน ศูนย์การศึกษาพิเศษ 

ศูนย์การศึกษานอกระบบและตามอัธยาศัย ศูนย์การเรียน วิทยาลัย วิทยาลัยชุมชน สถาบัน หรือ 
สถานศึกษาท่ีเรียกชื่ออย่างอ่ืนของรัฐที่มีอำนาจหน้าที่หรือมีวัตถุประสงค์ในการจัดการศึกษาตาม 
กฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติและตามประกาศกระทรวง 

ตำแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามี 3 ประเภทดังนี้ 
1. ตำแหน่งซึ่งมีหน้าที่เป็นผู้สอนในหน่วยงานการศึกษา ได้แก่ ครูผู้ช่วย ครู  

อาจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ ศาสตราจารย์ 
2. ตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษาและผู้บริหารการศึกษา ได้แก่ รองผู้อํานวยการ 

สถานศึกษาผู้อํานวยการสถานศึกษา รองผู้อํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ผู้อํานวยการ 
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

3. ตำแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน ได้แก่ ศึกษานิเทศก์ ตำแหน่งที่เรียกชื่ออย่าง
อ่ืน ตามท่ี ก.ค.ศ. กําหนด 

อัตราเงินเดือน เงินวิทยฐานะ และเงินประจำตำแหน่งของข้าราชการครูและ
บุคลากร ทางการศึกษา ให้เป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยเงินเดือน เงินวิทยฐานะ และเงินประจำ
ตำแหน่ง ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ให้นําบัญชีอัตราเงินเดือน และเงินประจำ
ตำแหน่งของข้าราชการพลเรือนมาใช้บังคับโดยอนุโลม เงินวิทยฐานะและเงินประจำตำแหน่งไม่ถือ
เป็นเงินเดือน 

ให้ตำแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาดังต่อไปนี้ เป็นตำแหน่งที่ม ี 
วิทยฐานะ ได้แก่ 

ก. ตำแหน่งครู มีวิทยฐานะ ดังต่อไปนี้ 
(1) ครูชํานาญการ  
(2) ครูชํานาญการพิเศษ  
(3) ครูเชี่ยวชาญ  
(4) ครูเชี่ยวชาญพิเศษ 
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ข. ตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา มีวิทยฐานะ ดังต่อไปนี้ 
(1) รองผู้อํานวยการชํานาญการ  
(2) รองผู้อํานวยการชํานาญการพิเศษ  
(3) รองผู้อํานวยการเชี่ยวชาญ  
(4) ผู้อํานวยการชํานาญการ  
(5) ผู้อํานวยการชํานาญการพิเศษ  
(6) ผู้อํานวยการเชี่ยวชาญ  
(7) ผู้อํานวยการเชี่ยวชาญพิเศษ 
 

6. การวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) 
 6.1 แนวคิดเบื้องต้น 
 การวิเคราะห์สาเหตุหรือการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) เป็นเทคนิคของ
Sewall Wright เป็นผู้คิดค้นขึ้น (Kerlinger and Pedhazur, 1973 อ้างถึงใน นิกามีลา นิกะจิ, 
2562) เทคนิคการวิเคราะห์ความสัมพันธ์พหุคูณ (Multiple Correlation) การวิเคราะห์ตัวแปร
ร่วม (Commonality Analysis) หรือการวิเคราะห์สหสัมพันธ์คาโนนิคอล (Canonical 
Correlation) โดยการวิเคราะห์ดังกล่าวมีความสัมพันธ์ทั้งแบบธรรมดาระหว่างตัวแปร หรือกลุ่ม
ตัวแปรไม่ได้ยืนยันถึงความสัมพันธ์ในรูปที่เป็นเชิงสาเหตุ และผล ซึ่งก็คือการยืนยันหรือการ
ส่งเสริมความสัมพันธ์ในรูปที่เป็นเชิงสาเหตุ ซ่ึงผลก็คือการยันยันว่า ตัวแปรอิสระ (Independent 
Variable) ตัวใดเป็นสาเหตุให้เกิดความแปรปรวนหรือแตกต่างในตัวแปรตาม (Dependent 
Variable) และสาเหตุดังกล่าวนั้นเป็นสิ่งที่ที่เกิดจากตัวแปรอิสระตัวนั้นๆ โดยตรงหรืออาจจะเป็น
สาเหตุโดยทางอ้อม หมายถึงไปร่วมกับตัวแปรอื่นในการทำให้เกิดความแปรปรวนในตัวแปรตาม
หรือเป็นไปทั้งสองทางความรู้ดังกล่าวนี้นับว่าเป็นความรู้ที่ลึกลงไปและช่วยให้เกิดความกระจ่างชัด
ได้มากข้ึนเพ่ือที่จะทราบความรู้ในลักษณะดังกล่าว จึงมีการคิดเทคนิคของการวิเคราะห์เชิงสาเหตุ
ที่นิยมเรียกกันว่า Path Analysis ซ่ึงการวิเคราะห์ด้วย Path Analysis นั้น จะต้องมีโครงสร้าง
หรอืรูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ ในรูปที่เป็นสาเหตุและผลเสียก่อนโครงสร้างหรือ
รูปแบบทีเ่ป็นโครงสร้างหรือรูปแบบตามสมมุติฐานซึ่งจะต้องสร้างจากการอ่าน และรวบรวมทฤษฎี 
รวมทั้งแนวความคิด และผลการวิจัยที่มเีหตุผลน่าเชื่อถือว่าตัวแปรอิสระนั้นๆ เป็นสาเหตุต่อตัว
แปรตาม ตามโครงสร้างหรือรูปแบบนั้นจริงจากนั้นก็นำมาหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรมาวิเคราะห์ตามโครงสร้างหรือรูปแบบด้วยเทคนิคของ Path 
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 6.2 ความหมาย 
 ความหมายของ (Path Analysis) มีผู้ให้ความหมายต่าง ๆ ไว้ดังนี้  

Wright (1934, อ้างถึงใน นิกามีลา นิกะจิ, 2562) ได้กล่าวความหมายของเทคนิค 
Path Analysis ว่าเป็นรูปแบบหนึ่งที่มกีารใช้การผสมผสานข้อมูลเชิงปริมาณ ซ่ึงวัดได้จากค่า
สหสัมพันธ์กับข้อมูลเชิงคุณภาพ ซึ่งได้จากการทบทวนวรรณกรรม ทำให้ได้รับความรู้ตามทฤษฎี
เชิงสาเหตุและผลเพื่อการอธิบายในเชิงสถิติ 

Kim and Kohout (1975, อ้างถึงใน นิกามีลา นิกะจิ, 2562) ได้ให้ความหมาย
เกี่ยวกับ Path Analysis ไว้วา่เป็นวิธีการหรือวิธีที่จะแยกส่วน และการตีความ ซึ่งเป็น
ความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงกับตัวแปรกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งโดยกำหนดว่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
จะต้องเป็นความสัมพันธ์เชิงเหตุและผล และเป็นความสัมพันธ์แบบปิด (Close system)  

Pedhauzer (1982, อ้างถึงใน นิกามีลา นิกะจิ, 2562) ได้กล่าวว่า Path Analysis 
เป็นรูปแบบการศึกษาผลทางตรง และผลทางอ้อมของตัวแปรนั้น ๆ ทีค่าดคะเนไว้ว่าเป็นสาเหตุ 
หากเป็นวิธีการหนึ่งของการสร้างแบบจำลองเชิงสาเหตุและผล โดยที่นักวิจัยอาศัยพ้ืนความรู้และ
ข้อกำหนดตามทฤษฎีที่มีอยู่ในการดำเนินการ 

ไชยวัฒน์ รุ่งเรืองศรี (2527, อ้างถึงใน นิกามีลา นิกะจิ, 2562) ได้อธิบายว่า เป็น
ระเบียบหรือวิธีวิเคราะห์รูปแบบหนึ่งที่อาศัยความรู้ทางสถิติ และความรู้พีชคณิตนำมาใช้ เพ่ือที่จะ
สามารถอธิบายความสัมพันธ์ของตัวแปร หรือส่วนหนึ่งของพฤติกรรมทางสังคม วิธีเหล่านี้กําหนด
ขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรม ทำให้เกิดความรู้ทางทฤษฎี ที่สนับสนุนว่าการกระทำนั้น ๆ มีเหตุ
เกี่ยวเนื่องกันเป็น ความสัมพันธ์ที่เป็นเหตุผลสืบต่อกันในทิศทางเดียวกัน โดยสังเกตได้จากรูป
ลูกศร ซึ่งชี้ให้เห็นความสัมพันธ์โดยตรง และโดยอ้อมต่อองค์ประกอบหนึ่ง ๆ การกำหนด
องค์ประกอบขึ้นมาชุดหนึ่งนั้นเรียกว่า ตัวแบบ (model) โดยมีลูกศรชี้หลาย ๆ อันซึ่งมีตัวลูกศรชี้
ไปทางเดียวกันถึงแม้ว่าลูกศรบางอันชี้เฉไปบ้างก็ตาม ปลายทางสุดท้ายของหัวลูกศรเหล่านั้น
จะต้องมารวมสิ้นสุดกันที่ตัวแปรหรือองค์ประกอบสุดท้ายซึ่งเราจะศึกษา 

นงลักษณ์ วิรัชชัย (2533, อ้างถึงใน นิกามีลา นิกะจิ, 2562) ได้ให้ความหมาย
เกี่ยวกับ Path Analysis ว่าเป็นการประยุกตห์รือการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ โดยมุ่งเน้นที่จะ
ศึกษาความสัมพันธ์เชิงเหตุและผล ระหว่างตัวแปรเชิงปริมาณตามการทบทวนวรรณกรรมที่
เกี่ยวข้อง ประกอบกับพ้ืนความรู้ทางทฤษฎีให้ทราบว่าตัวแปร ซึ่งเป็นเหตุมีอิทธิพลต่อตัวแปร   
โดยเป็นผลในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง หรือเป็นอิทธิพลแต่ละประเภทมีปริมาณ และทิศทางอย่างไร 
อีกท้ังมุ่งเน้นในเรื่องของการวิเคราะห์ตรวจสอบทฤษฎีว่ารูปแบบความสัมพันธ์เชิงเหตุและผล   
จากปรากฎการณ์จริงสอดคล้องหรือขัดแย้งกับความสัมพันธ์ตามทฤษฎี 
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จินตนา ธนวิบูลย์ชัย (2537, อ้างถึงใน นิกามีลา นิกะจิ, 2562) ไดส้รุปไว้ว่าเทคนิค 
Path Analysis เป็นวธิีการวิเคราะห์ทางสถิติที่ต้องอาศัยการปรับวิธีวิเคราะห์การถดถอยมาอธิบาย
ถึงความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระหลาย ๆ ตัวที่มีต่อตัวแปรหนึ่งทั้งท่ีเป็นความสัมพันธ์ทางตรงและ
ทางอ้อม รวมถึงการอธิบายทิศทาง และปริมาณความสัมพันธ์ของตัวแปรต่าง ๆ โดยมีลูกศรเข้ามา
เกี่ยวข้อง ซึ่งลูกศรจะชี้ให้เห็นแบบจำลองของความสัมพันธ์ ซึ่งจะช่วยอธิบายความสัมพันธ์ โดย
จะต้องอาศัยพ้ืนความรู้ในปรากฎการณ์ และพ้ืนฐานความรู้ตามทฤษฎีที่อธิบายในเชิงเหตุและผล
เป็นสำคัญ วิธีการดังกล่าวนี้ประยุกต์นำไปใช้ในการตรวจสอบหรือคัดเลือก หรือสร้างทฤษฎีด้วย
เช่นเดียวกัน 

ดังนั้นผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายของ Path Analysis ได้ว่า เป้นวิธีการศึกษาการ
หรือประยุกตห์รือการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์เชิงเหตุและผล อีกท้ังยัง
เป็นวิธีการศึกษาผลทางตรงและผลทางอ้อมของตัวแปรต่าง ๆ ที่ตั้งสมมติฐานไว้ว่าเป็นสาเหตุ 

 
6.3 ความรู้เบื้องต้นเกี่ยวกับการวิเคราะห์เส้นทาง 
ยุทธ ไกยวรรณ์ (2552, อ้างถึงใน นิกามีลา นิกะจิ, 2562) ได้กล่าวว่า การวิเคราะห์

เส้นทาง (Path analysis) โดยมุ่งเน้นความสัมพันธ์ของตัวแปรในเชิงเหตุและผล เป็นวิธีที่มีพ้ืนฐาน
ทางสถิติมาจากการวิเคราะห์การถดถอย (Regression analysis) โดยอาศัยแผนภาพและสมการ
โครงสร้างของแผนภาพเป็นหลักในการนำมาวิเคราะห์และอธิบายความสัมพันธ์ของตัวแปรเหตุที่มี
ต่อตัวแปรผล ในเรื่องของด้าน ขนาด และทิศทาง อีกทั้งยังสามารถอธิบายความสัมพันธ์ได้ทั้ง
ความสัมพันธ์ทางตรงและทางอ้อม 

1. เป็นการศึกษาอิทธิพลระหว่างตัวแปรต่าง ๆ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือดูว่ามีอิทธิพล
ทางตรง และอิทธิพลทางอ้อมของตัวแปรที่คาดคะเนว่าเป็นสาเหตุต่อตัวแปรที่เป็นผลหรือไม่  

2. สัมประสิทธิ์เส้นทาง เป็นค่าที่บ่งบอกถึงอิทธิพลทางตรงของตัวแปรที่เป็นสาเหตุ 
ที่ทำให้อีกตัวหนึ่งเปลี่ยนแปลงไป เพื่อหาความสัมพันธ์และพยากรณ์และศึกษาอิทธิพลเชิงสาเหตุ 
(Path Analysis) 

3.  การวิจัยที่มุ่งแสวงหาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Causal Analysis) 
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6.4 ประเภทของ Path Analysis 
นงลักษณ์ วิรัชชัย (2533, อ้างถึงใน นิกามีลา นิกะจิ, 2562) ได้จำแนกประเภทของ 

Path Analysis ออกเป็น 2 แบบ ได้แก่ 
1. การวิเคราะห์อิทธิพลแบบดั้งเดิม (Classical Path Analysis) นักวิจัยใช้ขั้นตอน

วิธี (Algorithm) การวิเคราะห์ถดถอยโดยการประมาณค่าแบบกำลังสองน้อยที่สุด (Least Square 
Estimation) 

2. การวิเคราะห์อิทธิพลโดใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สำหรับการวิเคราะห์ 
 2.1 การจำแนกตามลักษณะตัวแปร เป็นโมเดลมีตัวแปรแฝง (Model with 

Latent Variables) และโมเดลไม่มีตัวแปรแฝง (Model without Latent Variables or 
Classical SEM) 

 2.2 การจำแนกตามลักษณะความสัมพันธ์ เป็นโมเดลความสัมพันธ์ทางเดียว 
(One-way Model or Recursive Model) และโมเดลความสัมพันธ์สองทาง (Two-way Model 
or Non-recursive Model) 

 2.2 การจำแนกตามลักษณะกลุ่มประชากร เป็นโมเดลกลุ่มเดียว Single 
Group Model) และโมเดลกลุ่มพหุ (Multiple Group Model) เพ่ือศึกษาความไม่แปรเปลี่ยน
ของโมเดล (Model Invariance) ระหว่างกลุ่มประชากร 

 2.3 การจำแนกตามลักษณะข้อมูล เป็นโมเดลภาคตัดขวาง (Cross-
sectional Modl) และโมเดลระยะยาว (Longitudinal Model) เพ่ือศึกษาความคงท่ีของโมเดล 
(Model Consistency) ระหว่างช่างเวลา 

 2.4 การจำแนกตามลักษณะอิทธิพล เป็นโมเดลที่ไม่มีทั้งอิทธิพลกำกับ
(Moderating Effects) และอิทธิพลปฏิสัมพันธ์(Interaction Effects) และโมเดลที่มีอิทธิพลกำกับ 
หรืออิทธิพลปฏิสัมพันธ์ 

 
6.5 ลักษณะข้อมูลที่ใช้ Path Analysis 
จินตนา ธนวิบูลย์ชัย (2537, อ้างถึงใน นิกามีลา นิกะจิ, 2562) กล่าวว่า Path 

Analysis ต้องอาศัยการวิเคราะห์ถดถอยเป็นหลัก ดังนั้นข้อมูลที่ใช้หรือระดับการวัดของตัวแปร 
คือ 

1. ตัวแปรตามควรเป็นตัวแปรที่มีการวัดระดับช่วง (Interval Scale) หรือตัวแปรทวิ 
(ซึ่งมีค่าเป็น 1 และ 0) หรืออัตราส่วน (Ratio) หรือมาตรวัดอ่ืนใดที่พอจะนำมาเทียบเคียงกับมาตร
วัดทัง้สองระดับนี้ได้ 
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2. ตัวแปรอิสระจะเป็นตัวแปรที่มีการวัดระดับช่วง (Interval Scale) หรือตัวแปรทวิ 
(ซึ่งมีค่าเป็น 1 และ 0) หรืออัตราส่วน (Ratio) หรือมาตรวัดอ่ืนใดที่พอจะนำมาเทียบเคียงกับมาตร
วัดทั้งสองระดับนี้ได้ 

3. ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ ในแบบจำลองเชิงสาเหตุและผลที่สร้างขึ้น
ต้องเป็นเชิงเส้นตรงและเชิงบวก (Linearity and Additivity) 

4. ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ ต้องเป็นลักษณะความสัมพันธ์เชิงเหตุและผล 
(Causal relationship) 

5. การวัดตัวแปรต่าง ๆ จะต้องมีความเชื่อมั่นและความเที่ยงตรงสูง 
6. ตัวแปรส่วนที่เหลือ (Residual variable) ต้องไม่มีความสัมพันธ์กันเอง 

และไม่มีความสัมพันธ์กับตัวแปรอิสระท่ีอยู่ก่อนหน้าด้วย 
7. ความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนมีค่าคงท่ี (Homoscedasticity of error 

Variance) 
 
6.6 วิธีการวิเคราะห์เส้นทางแบบดั้งเดิม 
จินตนา ธนวิบูลย์ชัย (2537, อ้างถึงใน นิกามีลา นิกะจิ, 2562) ได้สรุปไว้ดังนี้ 
1. การวิเคราะห์เส้นทางแบบพี เอ อาร์ (Path Analysis with Correlation: PAR)  
2. การวิเคราะห์เส้นทางแบบพี เอ คิว (Path Analysis with Q Statistic: PAQ)  
3. การวิเคราะห์เส้นทางแบบพี เอ แอล (Path Analysis with LISREL: PAL)

  นอกจากนั้นแล้ว ยังมีการวิเคราะห์แบบดังเดิม ดังนี้ 
การวิเคราะห์เส้นทางแบบดั้งเดิมเป็นวิธีที่มีการประมาณค่าพารามิเตอร์ด้วยวิธีกำลัง

สองน้อยที่สุด ซึ่งจะวิเคราะห์ค่าพารามิเตอร์จากการถดถอยสมการโครงสร้างของที่ละสมการ และ 
มีการตรวจสอบความสอดคล้องหรือความตรงของรูปแบบ 2 วิธี คือ 

1. วิธีดันแคน (Duncan)  
2. วิธีของสเปซท์ (Specht) 
1. วิธีดันแคน (Duncan) ที่ตรวจสอบความสอดคล้องหรือความตรงของรูปแบบด้วย

การเปรียบเทียบค่าสหสัมพันธ์ที่คำนวณจากสูตรสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) 
กับค่าสหสัมพันธ์ที่คำนวณมาจากค่าสัมประสิทธิ์เส้นตรง ซึ่งเรียกการวิเคราะห์เส้นทางแบบนี้ว่า 
การวิเคราะห์เส้นทางแบบพี เอ อาร์ (Path Analysis with Correlation : PAR) ส่วนการ
ตรวจสอบความสอดคล้องอีกวิธีหนึ่ง คือ 

2. วิธีของสเปซท์ (Specht) ที่ตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบด้วยค่าสถิติคิว 
(Q Statistic) จึงเรียกว่า การวิเคราะห์เส้นทางแบบนี้ว่า การวิเคราะห์เส้นทางแบบพี เอ คิว (Path 
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Analysis with Q Statistic : PAQ)  เนื่องจากการวิเคราะห์เส้นทางแบบพี เอ อาร์ เป็นวิธีที่ต้อง
คำนวณยุ่งยากเพราะผู้วิจัยต้องทำเองและไม่มีการทดสอบนัยสำคัญทางสถิติของการตรวจสอบ
ความสอดคล้องหรือความตรงของรูปแบบซึ่งอาจทำให้เกิดความผิดพลาดในการอธิบายความหมาย
ของรูปแบบได้ จึงไม่ค่อยเป็นที่นิยมกันในปัจจุบัน จึงทำให้นักวิจัยนิยมใช้ การวิเคราะห์เส้นทาง
การวิเคราะห์เส้นทางแบบพี เอ คิว เป็นส่วนใหญ่ 

 
6.7 การวิเคราะห์เส้นทางด้วยโปรแกรมเฉพาะทางด้านคอมพิวเตอร์ 
เป็นเทคนิคการวิเคราะห์ค่าพารามิเตอร์ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์นำมาคำนวณการ

วิเคราะห์เส้นทางโดยเฉพาะ 

• โปรแกรมลิสคอมป์ (Liscomp)  

• โปรแกรมเอ็คซ์ (EQS)  

• โปรแกรมลิสเรล (LISREL)  
แต่ที่นักวิจัยที่นิยมใช้กัน คือ โปรแกรมลิสเรล หรือ พี เอ แอล (Path Analysis 

with LISREL : PAL)  
การวิเคราะห์เส้นทางแบบพี เอ แอล  (Path Analysis with LISREL : PAL) 

พัฒนาโดยการนำวิธีประมาณค่าพารามิเตอร์หลาย ๆ วิธีมารวมกันโดยใช้โปรแกรมลิสเรล 
โดยเฉพาะการประมาณค่าด้วยวิธีความเป็นไปได้สูงสุด (Maximum Likelihood : ML) ที่สามารถ
ประมาณค่าพารามิเตอร์โดยวิเคราะห์รวมทุกสมการในแผนภาพไปพร้อม ๆ กัน นอกจากนี้ยัง
สามารถวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงเหตุผลและผลที่เป็นความสัมพันธ์ย้อนกลับ 

การวิเคราะห์เส้นทาง มีลักษณะใหญ่ ๆ 3 ประการ 
1. เป็นเทคนิคทางสถิติที่อาศัยการปรับมาจากการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
2. เป็นการศึกษาขนาด และทิศทางของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเหตุที่มีต่อตัว

แปรผล โดยศึกษาททั้งทางตรง และทางอ้อม 
3. ความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลนี้ สามารถนำมาเขียนอธิบายได้ด้วยรูปแบบจำลอง

โมเดลและสมการโครงสร้างตามรูปแบบจำลองที่สร้างขึ้น  
 

6.8 หลักการของสัมประสิทธิ์เส้นทาง 
ในการวิเคราะห์เส้นทาง ผู้วิจัยประมาณค่าอิทธิพลทางตรงได้จากการประมาณ

ค่าพารามิเตอร์ในสมการถดถอยตามสมการโครงสร้างของรูปแบบ แล้วนำค่าอิทธิพลทางตรงนั้นมา
ประมาณค่าอิทธิพลทางอ้อม ส่วนอิทธิร่วม และอิทธิพลเทียม พบว่าในทางสถิตินิยมหาจากการนำ
ผลคูณของอิทธิพลทางตรงตามลูกศรในรูปแบบ ซ่ึงในการวิเคราะห์เส้นทางหรือรูปแบบนั้นเพียงแต่
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ประมาณค่าสหสัมพันธ์จากอิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางอ้อมเท่านั้น โดยจะต้องไม่รวม
ความสัมพันธ์เทียม และอิทธิพลร่วมเพราะถ้ารูปแบบแสดงอิทธิพลมีความตรงและความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรเป็นความสัมพันธ์เชิงเหตุผลและผลจริง ค่าความสัมพันธ์เทียมและอิทธิพลร่วม
จะต้องมีค่าเป็นศูนย์ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2537 อ้างถึงใน นิกามีลา นิกะจิ, 2562) ดังนั้นสามารถ
เขียนสมการหรือรูปแบบของความสัมพันธ์ใหม่ได้ ดังนี้  

r = DE+IE   จากทฤษฎีทำให้เกิดลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในรูปแบบ
ของความสัมพันธ์ ดังนี้ 

รูปแบบของความสัมพันธ์ของตัวแปร 
1. ความสัมพันธ์แท้จริง (true Correlation)  
2. ความสัมพันธ์เทียม (Spurious Relationship)  
3. ความสัมพันธ์ที่เกิดจากอิทธิพลส่งผ่านจากตัวแปรคั่นกลาง (Intervening 

Variable)  
4. ไม่มีความสัมพันธ์กันเลย (No Correlation)  
5. ความสัมพันธ์มีอิทธิพลทางอ้อมและทางตรง (Directed and Indirect Effect)  
6. ความสัมพันธ์เชิงเหตุผลย้อนกลับ (Reciprocal Causal Relationship)  
1. ความสัมพันธ์แท้จริง (True Correlation) 
 ความสัมพันธ์แท้จริง (True  Correlation) เป็นความสัมพันธ์ของตัวแปรสองตัว                               

ซึ่งจะไม่มีตัวแปรอ่ืนเข้ามาร่วมด้วย 
 

ภาพประกอบ 3 แสดงความสัมพันธ์แท้จริง (True  Correlation)  
 

 

 
 

2 
ที่มา: จินตนา ธนวิบูลย์ชัย (2537, อ้างถึงใน นิกามีลา นิกะจิ, 2562) 
 

ความสัมพันธ์เทียม (Spurious Relationship) 
ความสัมพันธ์เทียม ( Spurious Relationship) จะเป็นรูปแบบความสัมพันธ์ของตัว

แปรสองตัว ซ่ึงตัวแปรทั้งสองจะต้องไม่มีความสัมพันธ์กันเลย แต่ได้รับอิทธิพลจากตัวแปรอ่ืนที่เป็น
ตัวแปรเดียวกันลักษณะข้อมูลที่นำมาใช้ในการวิเคราะห์ 
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ภาพประกอบ 4 แสดงความสัมพันธ์เทียม ( Spurious Relationship) 

 

 
 
ที่มา: จินตนา ธนวิบูลย์ชัย (2537, อ้างถึงใน นิกามีลา นิกะจิ, 2562) 

 
3. ความสัมพันธ์ที่เกิดจากอิทธิพลส่งผ่านตัวแปรคั่นกลาง (Intervening 

Variable) 
ในรูปแบบนี้ พบว่าความสัมพันธ์ที่เกิดจากอิทธิพลส่งผ่านตัวแปรคั่นกลาง 

(Intervening Variable) เป็นความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสองตัว โดยมีตัวแปรอ่ืนเข้ามาเป็น
ตัวเชื่อมความสัมพันธ์ 

 
ภาพประกอบ 5 แสดงความสัมพันธ์ที่เกิดจากอิทธิพลส่งผ่านตัวแปรคั่นกลาง (Intervening  

          Variable) 
 

 
 

 
ที่มา: จินตนา ธนวิบูลย์ชัย (2537, อ้างถึงใน นิกามีลา นิกะจิ, 2562) 

 
4. การไม่มีความสัมพันธ์ (No Correlation) 
การไม่มีความสัมพันธ์ (No Correlation) เป็นเป็นลักษณะที่ตัวแปรสองตัว ซึ่งจะไม่

มีส่วนเกี่ยวข้องกัน โดยความสัมพันธ์จะมีค่าเป็นศูนย์หรือเข้าใกล้ศูนย์ 
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ภาพประกอบ 6 แสดงการไม่มีความสัมพันธ์ (No Correlation) 

 

 
 
ที่มา: จินตนา ธนวิบูลย์ชัย (2537, อ้างถึงใน นิกามีลา นิกะจิ, 2562) 
 

5. ความสัมพันธ์มีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อม (Direct Effect and Indirect  
Effect) 

ความสัมพันธ์มีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อม (Direct Effect And Indirect Effect) 
เป็นรูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเหตุที่มีอิทธิพลทางตรงต่อตัวแปรผล นอกจากนี้ตัวแปร
เหตุยังมีอิทธิพลทางอ้อมต่อตัวแปรผลโดยส่งผ่านตัวแปรอื่น 

 
ภาพประกอบ 7 แสดงความสัมพันธ์มีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อม (Direct Effect And Indirect  

   Effect) 
 

 

 
 
ที่มา: จินตนา ธนวิบูลย์ชัย (2537, อ้างถึงใน นิกามีลา นิกะจิ, 2562) 
 

6. ความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลย้อนกลับ (Reciprocal Causal Relationship) 
ความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลย้อนกลับ  เป็นความสัมพันธ์ของตัวแปรสองตัวที่ต่างมี

อิทธิพลซึ่งกันและกัน 
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ภาพประกอบ 8 แสดงความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลย้อนกลับ (Reciprocal Causal  
   Relationship) 

 

 
 
ที่มา: จินตนา ธนวิบูลย์ชัย (2537, อ้างถึงใน นิกามีลา นิกะจิ, 2562) 

 
ตัวแปรในรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 
1. ตัวแปรภายนอก (Exogenous Variable)  
2. ตัวแปรภายใน (Endogenous Variable)  
3. ตัวแปรส่วนที่เหลือ (Residual Variable: e)  
 
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรภายนอกกับตัวแปรภายใน 

 
ภาพประกอบ 9 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรภายนอกกับตัวแปรภายใน 

 

 
ที่มา: จินตนา ธนวิบูลย์ชัย (2537, อ้างถึงใน นิกามีลา นิกะจิ, 2562) 
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1.  ตัวแปรภายนอก (Exogenous Variable) 
ตัวแปรภายนอก (Exogenous Variable) หมายถึง ตัวแปรที่นักวิจัยไม่สนใจศึกษา

สาเหตุของตัวแปรเหล่านี้ ตัวแปรสาเหตุตัวแปรภายนอกจึงไม่ปรากฏในโมเดล 
2.  ตัวแปรภายใน (Endogenous Variable) 
ตัวแปรภายใน (Endogenous Variable) หมายถึง ตัวแปรที่นักวิจัยสนใจศึกษาว่า

ได้รับอิทธิพลจากตัวแปรใด สาเหตุของตัวแปรภายในจะแสดงไว้ในโมเดลอย่างชัดเจน 
3.  ตัวแปรส่วนที่เหลือ (Residual Variable: e) 
ตัวแปรส่วนที่เหลือ (Residual Variable : e) หมายถึง ตัวแปรที่ไม่ปรากฏอยู่ใน

โมเดล แต่อาจมีอิทธิพลต่อตัวแปรที่อยู่ในโมเดลที่สร้างขึ้นได้ 
แบ่งประเภทของตัวแปรในโมเดลการวิจัยตามลักษณะการวัด  แบ่งได้ 2 ประเภท 
1. ตัวแปรแฝง (Latent or unobserved variable) 
2. ตัวแปรสังเกตได้ (observed 
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แบบจำลองเส้นแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
 

ภาพประกอบ 10 แสดงแบบจำลองเส้นแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

 

 
 
 

ตัวแปรเหตุ 

 
 

ตัวแปรผล 
         ตัวแปรที่อยู่หัวลูกศร 
ที่มา: จินตนา ธนวิบูลย์ชัย (2537, อ้างถึงใน นิกามีลา นิกะจิ, 2562) 
 

การสร้างแผนภาพหรือรูปแบบแสดงอิทธิพลทางทฤษฎี 
วิธีการสร้างแผนภาพแสดงอิทธิพลตามทฤษฎี แบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ 
ตอนที่ 1 ศึกษาทฤษฎี งานวิจัย และแนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับเรื่องหรือปรากฏการณ์ที่

จะทำการวิจัย 
ตอนที่ 2 จัดลำดับตัวแปรว่าตัวแปรใดเป็นสาเหตุของตัวแปร แล้วกำหนดเป็น

รูปแบบหรือแผนภาพ การจัดลำดับตัวแปรในรูปแบบหรือแผนภาพที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรจะต้องจัดจากซ้ายไปขวาเป็นตัวแปรที่ถูกกระทบโดยตัวแปรอื่น ๆ ที่อยู่ทางซ้ายมือจากตัวแปร
ที่ถูกกระทบ 
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การสร้างสมการโครงสร้าง 
การวิเคราะห์เส้นทางเป็นการวิเคราะห์ที่อาศัยการวิเคราะห์การถดถอยเป็นพ้ืนฐาน 

ดังนั้นการวิเคราะห์เส้นทางจึงมีสมการเข้ามาเกี่ยวข้อง เรียกว่า สมการโครงสร้าง (Structural 
Equations) ซึ่งอธิบายได้ดังนี้ (สำราญ มีแจ้ง, 2544 อ้างถึงใน นิกามีลา นิกะจิ, 2562) 

 
ขนาดสัมประสิทธิ์เส้นทางของตัวแปรที่เป็นสาเหตุต่อตัวแปรที่เป็นผล 

 
ภาพประกอบ 11 แสดงขนาดสัมประสิทธิ์เส้นทางของตัวแปรที่เป็นสาเหตุต่อตัวแปรที่เป็นผล 
 

 

 
ที่มา: จินตนา ธนวิบูลย์ชัย (2537, อ้างถึงใน นิกามีลา นิกะจิ, 2562) 
 

จากรูปภาพสามารถสมการโครงสร้างในรูปคะแนนมาตรฐานได้  ดังนี้ 
1. ตัวแปร 1 เป็นตัวแปรภายนอก (Exogenous Variable) ที่มาสามารถหาสาเหตุ

ได้ว่ารับอิทธิพลมาจากตัวแปรใด จึงมีแต่ตัวแปรส่วนที่เหลือ (Residual Variable: e) เท่านั้น 
2. ตัวแปร 2 ได้รับอิทธิพลมาจากตัวแปร 1 สามารถสร้างสมการโครงสร้างได้ดังนี้  

Z2= P21Z1+e1  
  3. ตัวแปร 3 ได้รับอิทธิพลมาจากตัวแปร 1 2 สามารถสร้างสมการโครงสร้างได้ดังนี้  
Z3 = P31Z1+P32Z2+e3 
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       4. ตัวแปร 4 ได้รับอิทธิพลมาจากตัวแปร 1 2 3 สามารถสร้างสมการโครงสร้างได้
ดังนี้ Z4 = P41Z1+P42Z2+P43Z3+e4 

 
7. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 7.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การกับบรรยากาศองค์การ 
 จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า มีความสัมพันธ์มาจาก
บรรยากาศองค์การ ได้แก่ ด้านโครงสร้าง (Structure) ด้านมาตรฐาน (Standard) ด้านความ
รับผิดชอบ (Responsibility) ด้านการเห็นคุณค่า (Recognition) ด้านการสนับสนุน (Support) 
ด้านความผูกพัน (Commitment) จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องต้องการสะท้อนให้เห็นถึง
ความสัมพันธ์ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การกับบรรยากาศต่อองค์การ โดยมี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 Roy and Ghose (1997, อ้างถึงใน วิมลรัตน์ ครองมงคล, 2555) ได้วิจัยการ
ตระหนักถึงสภาพแวดล้อมโรงพยาบาลกันความผูกพันต่อองค์การของแพทย์ และพยาบาลใน
โรงพยาบาลรัฐบาล ประเทศอินเดีย พบว่า การตระหนักถึงสภาพแวดล้อมภายในโรงพยาบาล  
และภายนอกโรงพยาบาลของพยาบาล และแพทย์นั้นมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ
ของพยาบาลและแพทย์ และระดับตำแหน่งที่แตกต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
นอกจากนี้ยังพบอีกว่า ปัจจัยการตระหนักถึงสภาพแวดล้อมภายในโรงพยาบาลเพียงปัจจัยเดียวก็
สามารถทํานายระดับความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลได้อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งพยาบาล
ที่มีการตระหนักถึงสภาพแวดล้อม ภายในโรงพยาบาลในทางบวกสูง จะมีระดับความผูกพันต่อ
องค์การสูงด้วย ในขณะที่ปัจจัยการตระหนักถึงสภาพแวดล้อมภายนอกโรงพยาบาลเพียงปัจจัย
เดียวก็สามารถทํานายระดับความผูกพันต่อองค์การของแพทย์ได้ 

 Huang and Waxman (2009, อ้างถึงใน วิมลรัตน์ ครองมงคล, 2555) ได้
ทำการศึกษาสภาพแวดล้อมของโรงเรียนกับความผูกพัน โดยใช้แบบวัด STSEQ ของ Haung กลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ นักศึกษาครู จำนวน 216 คนในโรงเรียนมัธยมศึกษา ซึ่งการวิจัย
ครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงสำรวจโดยใช้การวิเคราะห์ทดสอบความแตกต่างระหว่างสภาพที่เป็นจริงกับ
สภาพที่ตาดหวัง และการวิเคราะห์การถดถอย ผลการวิจัยพบว่า สภาพแวดล้อมของโรงเรียน
สามารถทำนายความพึงพอใจและความผูกพันของครูได้ 
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 Smith (2009, อ้างถึงใน วิมลรัตน์ ครองมงคล, 2555) ได้ทำการศึกษาบรรยากาศ
โรงเรียนกับความผูกพันของครู ซึ่งกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ ครูจำนวน 552 คน โดยใช้
การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ และการถดถอย ผลการวิจัยครั้งนี้ พบว่า บรรยากาศโรงเรียนมี
ความสัมพันธ์ และสามารถทำนายความผูกพันของครูได้ 

 Collie, Shapka, and Perry, (2011, อ้างถึงใน วิมลรัตน์ ครองมงคล, 2555) ได้
ทำการศึกษาบรรยากาศของครูในโรงเรียนกับความผูกพัน โดยใช้แบบวัด R-SLEQ ของ Johnson 
(2007) และการเรียนรู้สังคมใช้แบบวัดความเชื่อ SEL ของ Brackett et al., 2009 โดยกลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือ ครูในโรงเรียนของรัฐบาลระดับชั้นอนุบาลถึงเกรด 12 จำนวน 
664 คน ซึ่งงานวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงสำรวจ โดยใช้การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ และการวิเคราะห์
ถดถอย ผลการวิจัยพบว่า บรรยากาศโรงเรียน และการเรียนรู้สังคมอารมณ์ สามารถทำนายความ
ผูกพันของครูได้ 

 ปองทอง เดชศิริพยัคฆ์ (2557) ได้ศึกษา บรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อ
องค์การของพยาบาล โรงพยาบาลตำรวจ พบว่า บรรยากาศองค์การ และความผูกพันต่อองค์การ
ของพยาบาลโรงพยาบาลตำรวจอยู่ในระดับสูง และพบว่า บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การของพยาบาล โรงพยาบาลตำรวจ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ธารวิทย์ เสวกดรุณทร และคณะ (2557) ได้ทำการศึกษาเรื่องการพัฒนาแบบจำลอง
เชิงสาเหตุของความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ในหน่วยงานสังกัดส่วนการศึกษา กองบัญชาการ
กองทัพไทย พบว่า บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยมีค่า
อิทธิพลทางตรงเท่ากับ .88 

จิระวัฒน์ ตันสกุล (2558) ได้ทำการศึกษาเรื่อง การพัฒนาโมเดลการวัดและสมการ
โมเดลเชิงโครงสร้างพหุระดับความผูกพันของครู พบว่า ปัจจัยเชิงสาเหตุพหุระดับที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันของครู พบว่า ปัจจัยระดับบุคคล ประกอบด้วย ความเครียดในงาน ความเชื่อประสิทธิภาพ
ในตน และความพึงพอใจในงาน มีขนาตอิทธิพลรวม -.21, .42 และ .16 ปัจจัยระดับโรงเรียน คือ 
บรรยากาศองค์กรมีขนาดอิทธิพลรวม .47 ส่วนปัจจัยระดับเขตพ้ืนที่การศึกษา คือ การรับรู้ภาวะ
ผู้นําการเปลี่ยนแปลง มีขนาดอิทธิพลรวม เท่ากับ .40 ตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุพหุระดับบุคคล 
ระดับโรงเรียน และระดับเขตพ้ืนที่การศึกษา สามารถอธิบายความ แปรปรวนความผูกพันของครู
ได้ร้อยละ 27, 22 และ 15 
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สรุปจากการศึกษาแนวคิดงานวิจัยที่เกี่ยวข้องความผูกพันกับบรรยากาศองค์การ 
พบว่าทั้งสองตัวแปรมีความสัมพันธ์กัน โดยบรรยากาศองค์การจะแบ่งออกเป็น 6 ด้าน คือ ด้าน
โครงสร้าง (Structure) ด้านมาตรฐาน (Standard) ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility)    
ด้านการเห็นคุณค่า (Recognition) ด้านการสนับสนุน (Support) และด้านความผูกพัน 
(Commitment) ซ่ึงถ้าหากบุคคลในองค์การ มีบรรยากาศองค์การสูงก็จะส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การสูงตามไปด้วย 

 
 7.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
 จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า มีความสัมพันธ์มาจาก
คุณภาพชีวิตในการทำงาน โดยแบ่งออกเป็น 8 ด้าน ได้แก่ ค่าตอบแทนที่เหมาะสม และเป็นธรรม
(Adequate and fair compensation) สิ่งแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe and 
healthy environment) การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of human 
capacities) ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน (Growth and security) บูรณาการทางสังคม
(Social integration) ระเบียบขอ้บังคับในการปฏิบัติงาน (Constitutionalism) ความสมดุล
ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางาน (The total life space) การปฏิบัติงานในสังคม (Social 
relevance) จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องต้องการสะท้อนให้เห็นถึงความสัมพันธ์ปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 Bolon (1997, อ้างถึงใน อิสรภาพ สาลี, 2556) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความ
ผูกพันต่อองค์การกับคุณภาพชีวิตในการทำงานภายใต้สถานการณ์ท่ีมีความพึงพอใจในการทำงาน 
พบว่า ความพึงพอใจในการทำงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
นอกจากนั้นยังพบว่า ความพึงพอใจในผู้ร่วมงาน และองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 
ทางด้านอารมณ์เป็นตัวแปรที่สามารถทํานายคุณภาพชีวิตในการทำงานได้ดีที่สุด 

Meyer (1997, อ้างถึงใน เจนจิรา จรรยาสวัสดิ์ศรี, 2556) ได้ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทำงานกับความผูกพัน โดยแบ่งออกเป็นด้านความรู้สึก และความ
ผูกพันด้านบรรทัดฐาน พบว่า ทั้งสองด้านมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกับคุณภาพชีวิตในการ
ทำงาน แตใ่นขณะเดียวกันพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันด้านที่หนึ่งซึ่งก็คือ ด้านบรรทัด
ฐานกับคุณภาพชีวิตในการทำงานยังมีน้อยกว่ากรณี ด้านที่สองท่ีเป็นความผูกพันด้านความรู้สึกกับ
คุณภาพชีวิตในการทำงาน 

 London et al. (1997, อ้างถึงใน เจนจิรา จรรยาสวัสดิ์ศรี, 2556) ได้ทำการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจต่องานความพึงพอใจนอกเหนือจากงาน และคุณภาพชีวิตใน
การทำงาน โดยการสัมภาษณ์พนักงานประมาณ 1,300 คน โดยให้แต่ละคนตอบคําถามคนละ 3 
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ประเด็น ประเด็นที่ 1 คือความพึงพอใจต่องาน ประเด็นที่ 2 คือความพึงพอใจนอกเหนืองาน และ
ประเด็นที่ 3 คือคุณภาพชีวิต quality of life) ซึ่งเป็นสิ่งเดียวกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
(quality of work life) ในความหมายของผู้วิจัย ความพึงพอใจต่องานนี้รวมถึงความพึงพอใจต่อ
สิ่งต่าง ๆ คือ พอใจต่อทุก ๆ สิ่งที่พนักงานและครอบครัวที่เกี่ยวข้องด้วย ส่วนคุณภาพชีวิตหมายถึง
ความรู้สึกเก่ียวกับชีวิตโดยรวม ผลการวิจัยพบว่า ทั้งความพึงพอใจต่องาน และความพึงพอใจ
นอกเหนืองานมีอิทธิพลต่อบุคคลในการมองคุณภาพชีวิตของตน และในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยยังพบ
รายละเอียดเพ่ิมเติมข้ึนอีกว่าความพึงพอใจต่องานนั้นพนักงานได้รับมาจาก ส่วนประกอบ 4 
ประการคือ 1) ลักษณะหรือเนื้อของงาน 2) อัตราค่าจ้าง 3) ผลประโยชน์ที่ได้รับนอกเหนือจาก
ค่าจ้าง (fringe benefits) และ 4) ความมั่นคง ซึ่งส่วนประกอบทั้ง 4 ประการดังกล่าวสามารถใช้
ทํานายคุณภาพชีวิตของบุคคล 

 เจนจิรา จรรยาสวัสดิ์ศรี (2556) ได้ทำการศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการ
ทำงานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การศึกษาจํานวน 400 คน พบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานโดยรวมของบุคลากรอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านความภูมิใจในองค์การ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ ด้าน
ความก้าวหน้า ด้านการพัฒนาศักยภาพ ด้านสถานที่ทำงานถูกสุขลักษณะและปลอดภัย และด้าน
สังคมสัมพันธ์ ส่วนด้านลักษณะการบริหารงาน ด้านภาวะอิสระจากงาน และการได้รับค่าตอบแทน
ที่เพียงพอและยุติธรรมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยรองลงมาตามลำดับ ความผูกพันต่อองค์การ
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านความรู้สึก อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านบรรทัดฐาน 
และด้านผลสืบเนื่อง อยู่ในระดับปานกลาง และคุณภาพชีวิตในการทำงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวก
กับความผูกพันต่อองค์การ ในระดับต่ำถึงปานกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 กัลยกร รัญชิดา (2557) ได้ทำการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการ
ทำงานกับความผูกพันต่อองค์กร : ศึกษากรณีการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) เขื่อน 
ภูมิพล ตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา จํานวน 191 คน พบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงาน
โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
และคุณภาพชีวิตการทำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานใน
ระดับปานกลางถึงสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ณัฐยาพัชร์ ลิขิตพิริยะ (2557) ได้ทำการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อ
องค์การกับวัฒนธรรมองค์การ และคุณภาพชีวิตการทำงาน ของบริษัทโตชิบาแคเรียร์ (ประเทศ
ไทย) จํากัด โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา จํานวน 300 คน พบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงาน
ของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงาน
ด้านความภูมิใจในองค์การมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ด้านสังคมสัมพันธ์ ด้านโอกาสในการ
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ก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน ส่วนด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรม และเพียงพอ มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด 
โดยความผูกพันต่อองค์การโดยรวมของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้าน 
พบว่า ด้านความรู้สึก มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือด้านความต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐาน          
มีค่าเฉลี่ยรองลงมาตามลำดับ โดยคุณภาพชีวิตในการทำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์การในระดับต่ำอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 วรางคณา เอกอัจฉริยา (2557) ได้ทำการศึกษาการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ คุณภาพ
ชีวิตการทำงาน ความเครียดกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายทางโทรศัพท์ในบริษัท
ประกันภัยแห่งหนึ่ง  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา จํานวน 202 คน พบว่า คุณภาพชีวิตในการ
ทำงานโดยรวมของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการบูรณาการ
ด้านสังคม และด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคลอยู่ในระดับสูง ส่วนด้านความสมดุลระหว่าง
ชีวิตงานกับด้านอ่ืน ๆ มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด 

 พลอยบุษรา บุญญาพิทักษ์ (2558) ได้ทำการศึกษาวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิตการทำงาน
กับผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่างวัย: กรณีศึกษาบุคลากรในสำนักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  
กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้คือ บุคลากรในสำนักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ซึ่งจาก
ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรต่างวัยทั้ง 3 กลุ่ม อยู่ในระดับปานกลาง 
และยังพบว่า บุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ส และบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์มีระดับความผูกพัน
ต่อองค์การอยู่ในระดับมาก ส่วนบุคลากรกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายมีระดับความผูกพันต่อองค์การอยู่
ในระดับปานกลาง ทั้งนี้สำหรับผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การตามปัจจัยด้านบุคคลซ่ึง
ประกอบด้วย ช่วงปี พ.ศ. เกิด ระดับการศึกษา อายุงาน ระดับเงินเดือน และหน่วยงานที่สังกัด 
พบว่า แตกต่างกัน ส่วนเพศ และตำแหน่งงาน พบว่า ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 และผลการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการทำงานตามปัจจัยด้านบุคคลซึ่งประกอบด้วย 
อายุงาน และหน่วยงานที่สังกัด พบว่าแตกต่างกัน นอกนั้นพบว่าไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 นอกจากนี้ คุณภาพชีวิตการทำงานยังมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรต่างวัยทั้ง 3 กลุ่ม อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และคุณลักษณะของ
บุคลากรต่างวัยอย่างน้อย 1 ตัว ส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการทำงาน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเว้นคุณลักษณะของบุคลากรกลุ่มเบบี้บูมเมอร์สที่ไม่ส่งผล
ต่อคุณภาพชีวิตการทำงาน 

 เสาวคนธ์ แสนธรรมพล (2558) ได้ทำการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต
ในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษาพยาบาลวิชาชีพในกรุงเทพมหานคร        
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา จํานวน 353 คน พบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานโดยรวมอยู่ใน 
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.44 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านความภูมิใจในตนเอง            
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มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ด้านความสัมพันธ์ในองค์กร ด้านระบบงานซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับด้าน
ความสุขในชีวิต มีค่าเฉลี่ยรองลงมาตามลำดับ ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโดยรวม      
อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านความผูกพันเชิงอารมณ์ อยู่ในระดับมาก 
รองลงมาคือด้านความผูกพันเชิงหน้าที่และด้านความผูกพันเชิงลงทุน มีค่าเฉลี่ยรองลงมา
ตามลำดับ คุณภาพชีวิตในการทำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ       
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  สรุปจากการศึกษาแนวคิดงานวิจัยที่เกี่ยวข้องความผูกพันกับคุณภาพชีวิตในการ
ทำงาน พบว่า ทั้งสองตัวแปรมีความสัมพันธ์กัน โดยคุณภาพชีวิตในการทำงานจะแบ่งออกเป็น 8 
ด้าน คือ ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสม และเป็นธรรม (Adequate and fair compensation) ด้าน
สิ่งแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะ และปลอดภัย (Safe and healthy environment) ด้านการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล (Development of human capacities) ด้านความก้าวหน้า และม่ันคง
ในงาน (Growth and security) ด้านบูรณาการทางสังคม (Social integration) ด้านระเบียบ
ข้อบังคับในการปฏิบัติงาน (Constitutionalism) ด้านความสมดุลระหว่างคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน (The total life space) และด้านการปฏิบัติงานในสังคม (Social relevance) พบว่า   
ทั้ง 2 ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันคือ เมื่อมีคุณภาพชีวิตในการทำงานสูง ความผูกพันต่อองค์การก็จะ
สูงตามขึ้นเช่นเดียวกัน 

 
 7.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การกับวัฒนธรรมองค์การ 
 จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า มีความสัมพันธ์มาจาก

วัฒนธรรมองค์การ โดยแบ่งออกเป็นมิต ิดังนี้ มิติเน้นความสำเร็จ (Achievement) มิติเน้นสัจการ
แห่งตน (Self - Actualization) มิติเน้นบุคคล และการสนับสนุน (Humanistic Encouraging) 
และมิติเน้นไมตรีสัมพันธ์ (Affiliative) จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องต้องการสะท้อนให้เห็น
ถึงความสัมพันธ์ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์การกับวัฒนธรรมองค์การ โดยมี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

Sparkes (1991, อ้างถึงใน มุกดา คำอานา, 2557) ได้วิจัยเรื่องวัฒนธรรมโรงเรียน
ของประเทศอังกฤษ พบว่า องค์ประกอบด้านบุคลิกลักษณะ ชีวประวัติ ระเบียบแบบแผน โลก
ทัศน์ของครู ซึ่งปัจจัยที่สําคัญ ของวัฒนธรรมโรงเรียนมีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างของ
องค์การ และการมีอิทธิพลต่อครูโดยตรง 

Olivier (2001, อ้างถึงใน วัลลภ บุตรเกตุ, 2562) ศึกษาลักษณะวัฒนธรรมของครู
และของโรงเรียนประถมศึกษา ในสหรัฐฯ พบว่า วัฒนธรรมการเอาใจใส่ดูแลอย่างเห็นใจกันเป็นตัว
แปรที่มีอำนาจทํานายสูงสุดต่อความผูกพันที่ครูตั้งใจอยู่ปฏิบัติงานในโรงเรียนต่อไป ความเชื่อใน
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การมีประสิทธิภาพรวมกันของครู คือ ตัวแปรที่มีอำนาจทํานายสูงสุดของประสิทธิผลโรงเรียน และ
ประสิทธิผลของโรงเรียน คือ ตัวแปรที่มีอำนาจทํานายสูงสุดในผลลัพธ์ของนักเรียน (Outcomes) 
ซึ่งเป็นคุณภาพของผู้จบการศึกษาในระยะยาว ที่นอกเหนือจากสถานภาพทางเศรษฐกิจ และสังคม 
(Socioeconomic status) ของผู้เรียน 

Poppens (2001, อ้างถึงใน มุกดา คำอานา, 2557) ศึกษาการรับรู้วัฒนธรรมและ
ความผูกพันต่อองค์การในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 6 แห่ง ในเขต Midwestern สหรัฐอเมริกา 
โดยตัวแบบการศึกษา วัฒนธรรมของคาเมรอน และแอตทิ้งตัน พบว่า อาจารย์และผู้บริหารจํานวน 
344 คน ที่รับรู้ วัฒนธรรมในวิทยาลัยสอดคล้องกับตนเอง หรือเห็นด้วยกับลักษณะวัฒนธรรม  
การเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วยกับประเภทของวัฒนธรรมเป็นตัวแปรทํานายความผูกพันต่อองค์การ
ได้สูงกว่า ตัวแปรด้านบทบาท เพศ อายุ และจํานวนปี ที่ปฏิบัติงานเมื่ออายุ และปีที่ปฏิบัติงาน
เพ่ิมข้ึนพบว่า วัฒนธรรมแบบครอบครัวได้รับความชอบมากกว่าวัฒนธรรมแบบเปลี่ยนแปลงพัฒนา 

 Guber (2002, อ้างถึงใน อรวรรณ สิงเต, 2554) ศึกษาวัฒนธรรมกับความผูกพันต่อ
องค์การกับพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง พบว่า การรับรู้ในองค์ประกอบต่าง ๆ ทางวัฒนธรรมองค์การ 
เช่น ระเบียบ การแต่งกาย คําขวัญในองค์การ เป้าหมายในองค์การ เป้าหมายร่วม ฯลฯ เป็นตัว
ทํานายความผูกพันต่อองค์การของสมาชิกได้ 

อรวรรณ สิงเต (2554) ศึกษาวัฒนธรรมองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน องค์การบริหารส่วนตำบลดอนแก้ว จังหวัดเชียงใหม่ พบว่า วัฒนธรรมองค์การลักษณะ
สร้างสรรค์ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานองค์การบริหารส่วนตำบลดอน
แก้ว อำเภอแม่ริม จังหวัดเชียงใหม่ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนวัฒนธรรมองค์การ
ลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา และวัฒนธรรมองค์การลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว ไม่มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 

ฐิติรัตน์ สมรูป (2556) ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของ
เทศบาลตำบลท่ายาง อำเภอท่ายาง จังหวัดเพชรบุรี พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรม 
องค์การกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร บุคลากรมีความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองค์การของ
บุคลากรเทศบาลตำบลท่ายาง โดยรวมอยู่ในระดับมากเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน เปรียบเทียบความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากร จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
รายได้ ประสบการณ์การทํางาน และสังกัดหน่วยงาน พบว่า บุคลากรที่มีเพศ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส รายได้ และประสบการณ์การทํางานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองค์การ
ของบุคลากร ไม่แตกต่างกัน ส่วนบุคลากรที่มี อายุ และสังกัดหน่วยงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ
วัฒนธรรมองค์การของบุคลากรแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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ธารวิทย์ เสวกดรุณทร และคณะ (2557) ได้ทำการศึกษาเรื่องการพัฒนาแบบจำลอง
เชงิสาเหตุของความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ในหน่วยงานสังกัดส่วนการศึกษา กองบัญชาการ
กองทัพไทย พบว่า บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลโดยรวมต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยมีค่า
อิทธิพลเท่ากับ .17 

เกสร รินทร (2558) ได้ทำการศึกษาความสัมพันธ์วัฒนธรรมองค์การกับความผูกพัน
ต่อโรงเรียนของครูในศูนย์ประสานงานเครือข่ายดาวบูรพา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 พบว่า วัฒนธรรมองค์การกับความผูกพันต่อโรงเรียนของครูมี
ความสัมพันธ์ไปในทิศทางบวก 

วรรณภา เหล็กเพชร (2561)  ได้ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์การและความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรในโรงเรียนสารสาสน์วิเทศเชียงใหม่ พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

พูนพงษ์ คูนา (2561) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการทำงาน และวัฒนธรรม
โรงเรียนที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อโรงเรียนของครู และบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนคาทอลิก 
สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี พบว่า มีความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมโรงเรียนกับความผูกพันต่อ
โรงเรียนของครู และบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรีมี
ความสัมพันธ์กันทางบวก ในระดับสูง 

สรุปจากการศึกษาแนวคิดงานวิจัยที่เกี่ยวข้องความผูกพันกับวัฒนธรรมองค์การ 
พบว่า ทั้งสองตัวแปรมีความสัมพันธ์กัน โดยวัฒนธรรมองค์การ แบ่งออกเป็น 4 มิติ ได้แก่ มิติเน้น
ความสำเร็จ (Achievement) มิติเน้นสัจการแห่งตน (Self - Actualization) มิติเน้นบุคคล    
และการสนับสนุน (Humanistic Encouraging) และมิติเน้นไมตรีสัมพันธ์ (Affiliative) โดยพบว่า
หากบุคคลมีวัฒนธรรมองค์การสูง จะส่งผลให้บุคคลมีวัฒนธรรมองค์การสูงตามเช่นเดียวกัน 

 
 7.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องวัฒนธรรมองค์การกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

 จากการศึกษา พบว่า วัฒนธรรมองค์การกับคุณภาพชีวิตในการทำงานมี
ความสัมพันธ์กัน ซึ่งจากการทบทวนงานวิจัยสะท้อนให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างระหว่างตัว
แปรวัฒนธรรมองค์การกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน ดังนี้ 
 Bulent and Adnan (2012, อ้างถึงใน เกวลี ดวงกําเหนิด, 2551) ศึกษาบทบาท
ของวัฒนธรรมองค์กรต่อคุณภาพชีวิตการทํางาน พบว่า เวลาส่วนใหญ่ในชีวิตของมนุษย์จะเป็น
ส่วนหนึ่งอยู่ในองค์กรหลากหลายองค์กร ซึ่งองค์กรเหล่านี้ถือได้ว่าเป็นเครื่องมือในการสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและเป้าหมานขององค์กร คือ การรักษาไว้ซึ่งกิจกรรมของมนุษยชาติ 
สำหรับงานวิจัยนี้เป็นการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการทํางานในส่วนของ ฃพนักงานอุตสาหกรรมซึ่ง
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สรุปได้ว่า ประสิทธิผลขององค์กรขึ้นอยู่กับความพึงพอใจของพนักงาน ความผูกพันต่อองค์กรซึ่ง
เป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมองค์กร 
 อมรรัตน์ พงษ์ปวน (2550) ได้ทำการศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ของวัฒนธรรม
องค์กรกับคุณภาพชีวิต การทํางานของข้าราชการสังกัดกรมการปกครองในจังหวัดเชียงใหม่ 
วัฒนธรรมองค์กรของข้าราชการ สังกัดกรมการปกครองในจังหวัดเชียงใหม่ พบว่า วัฒนธรรม
องค์การของข้าราชการ มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการทํางาน ในภาพรวมของข้าราชการ
สังกัดกรมการปกครองในจังหวัดเชียงใหม่ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 เกวลี ดวงกําเหนิด (2551) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทำงาน
วัฒนธรรมองค์กรกับผลการปฏิบัติงานของอาจารย์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนาเขต
พ้ืนที่ภาคพายัพ เชียงใหม่ พบว่า 1) คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานของอาจารย์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนาเซตพื้นภาคท่ีพายัพ เชียงใหม่ 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 2) วัฒนธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์วัฒนธรรม องค์การ
แบบกันเองเชิงรุกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของอาจารย์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลล้านนาอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 นอกจากนั้น คุณภาพชีวิตการทํางาน   
และวัฒนธรรมองค์กรแบบกันเองาชิงรุกมีอำนาจรวมกันพยากรณ์ ผลการปฏิบัติงานของอาจารย์
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนาอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

สารสิน อ่ิมโอษฐ (2552) ได้ทำการศึกษาวิจัย เรื่องวัฒนธรรมองค์การ ลักษณะผู้นำ
ที่มีประสิทธิภาพ และคุณภาพชีวิตงานตามการรับรู้ของผู้บริหารระดับกลางในสังกัด
กรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาเป็นผู้บริหารระดับกลางในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
จํานวน 332 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วยแบบสอบถามข้อมูลของวัฒนธรรมองค์การ 
ผู้นําที่มีประสิทธิภาพ คุณภาพชีวิตงาน และข้อมูลส่วนบุคคล ทําการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติโดย
ใช้การหาค่าเฉลี่ย และการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า 
ลักษณะวัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับลักษณะคุณภาพชีวิตอย่างมีนัยสำคัญ 

 
 7.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องวัฒนธรรมองค์การกับบรรยากาศองค์การ 

 จากการศึกษา พบว่า วัฒนธรรมองค์การกับบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กัน 
ซึ่งจากการทบทวนงานวิจัยสะท้อนให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างระหว่างตัวแปรวัฒนธรรม
องค์การกับบรรยากาศองค์การ ดังนี้ 
 กุลรัศมิ์ พรมไธสง (2553) ได้ทำการศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อ
บรรยากาศองค์การตามความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพ ระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลศิริราช 
โดยเป็นการวิจัยเชิงอรรถาธิบาย มีวัตถุประสงค์เพ่ือวิเคราะห์ระดับ และทิศทางความสัมพันธ์
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ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับบรรยากาศองค์การตามความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพระดับ 
ปฏิบัติการ โรงพยาบาลศิริราช โดยใช้แบบสอบถามรวบรวมข้อมูลจากพยาบาลวิชาชีพ ระดับ
ปฏิบัติการในโรงพยาบาลศิริราช ได้รับแบบสอบถามคืนและสมบูรณ์จํานวน 222 ชุด  
คิดเป็นร้อยละ 88.8 วิเคราะห์ข้อมูลด้วย แจกแจงค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน วิเคราะห์ความสัมพันธ์โดยใช้สัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ใช้การวิเคราะห์
ถดถอยพหุ  ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมองค์การตามความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพระดับ
ปฏิบัติการ โรงพยาบาลศิริราช โดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกระดับปานกลางกับบรรยากาศ
องค์การ เมื่อพิจารณารายวัฒนธรรม พบว่า วัฒนธรรมเน้นความสัมพันธ์ มีความสัมพันธ์ใน
ระดับสูงกับบรรยากาศองค์การ และสูงที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับวัฒนธรรมรูปแบบอ่ืน รองลงมา 
ได้แก่ วัฒนธรรมปรับเปลี่ยน มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง วัฒนธรรมราชการมีความสัมพันธ์
ระดับปานกลางและวัฒนธรรมการตลาดมีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง วัฒนธรรมองค์การ
สามารถ อธิบายความผันแปรบรรยากาศองค์การมีเพียงวัฒนธรรม 2 รูปแบบเท่านั้นที่สามารถ
อธิบายความผันแปรของ บรรยากาศองค์การ คือ วัฒนธรรมเน้นความสัมพันธ์สามารถอธิบาย
ความผันแปรเชิงบวกกับบรรยากาศองค์การ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ได้ที่ร้อยละ 
51.9 และวัฒนธรรมการตลาดสามารถอธิบายความผันแปรเชิงลบกับบรรยากาศองค์การ อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ธันยาภรณ์ พาพลงาม (2554) ได้ทำการศึกษาวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมโรงเรียนและ
บรรยากาศโรงเรียนประถมศึกษาในประเทศไทย กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยคือ โรงเรียน
ประถมศึกษาในประเทศไทย จำนวน 398 โรงเรียน โดยวิธกีารสุ่มหลายขั้นตอน ซึ่งมีจำนวน
ทั้งหมด 796 คน ผลการวิจัยพบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ระหว่างตัวแปร 6 ตัวแปรของ
วัฒนธรรมโรงเรียน กับตัวแปร 7 ตัวแปรของบรรยากาศโรงเรียน พบว่า มีความสัมพันธ์ในทิศ
ทางบวกอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกตัวแปร และมีทิศทางบวกโดยค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร มิติสิ่งแวดล้อมกับตัวแปรภาวะผู้นําแบบร่วมมือ มีค่าสูงสุด 
 สรุปผลจากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การกับบรรยากาศองค์การ
พบว่า ทั้งสอง 2 ตัว มีความเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กันและเป็นตัวแปรทางอ้อมที่จะส่งผลให้บุคคล
เกิดความผูกพันต่อองค์การ 
 
 7.6 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
 จากการศึกษา พบว่า บรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการทำงานมี
ความสัมพันธ์กัน ซึ่งจากการทบทวนงานวิจัยสะท้อนให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างระหว่างตัว
แปรบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน ดังนี้ 



72 
 

 
 

 Golembiewski and Sun (1990, อ้างถึงใน ยุพา อรุณสวัสดิ์, 2559) ได้ศึกษาเรื่อง 
“คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality work life) พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาคุณภาพงาน
และระดับความสำเร็จ” ซึ่งโดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างจำนวนทั้งสิ้น 231 คน เพื่อวิเคราะห์ระดับ
ความสำเร็จ 4 ประการ ได้แก่ เป็นความมีอิสระในการทํางานของพนักงาน ความสมดุลของ
ช่วงเวลาทํางานกับเวลาพักผ่อน ความคาดหวังในผลงาน และความพึงพอใจในงานการพักผ่อนมี
ผลอย่างมากต่อการพัฒนาคุณภาพงาน และระดับความสำเร็จในการทํางานของบุคคล 
 Mckennel (1993, อ้างถึงใน ยุพา อรุณสวัสดิ์, 2559) ได้ทำการศึกษาองค์ประกอบ
ของการรับรู้คุณภาพชีวิต พบว่า ตัวบ่งชี้ทางสังคมของการรับรู้ภาวะความเป็นอยู่ที่ดีจะมีลักษณะ
คล้ายกับเจตคติ คือ การมีความรู้สึกนึกคิด โดยองค์ประกอบด้านความรู้สึกนึกคิดนั้น มีอยู่ 2 
ลักษณะ คือ ความรู้สึกท่ีดีจะเป็นการตอบสนองทางด้านอารมณ์ท่ีดี เช่น การมีความสุข ส่วน
ความรู้สึกท่ีไม่เป็นที่จะเป็นการตอบสนองทางด้านอารมณ์ท่ีไม่ดี 
 Car (2003, อ้างถึงใน ยุพา อรุณสวัสดิ์, 2559 ) ได้ทำการศึกษา พบว่า  ผลกระทบ
ของระดับความรู้สึก (Aflective level) รวมถึงความเข้าใจ (Cognitive level) ของบุคคลต่อ
บรรยากาศองค์การที่มีผลต่อผลิตภาพการทํางานของส่วนบุคคล (Individual level work out 
come) โดยทำการศึกษาในกลุ่มตัวอย่างจํานวนทั้งสิ้น 70 คน พบว่าการรับรู้บรรยากาศในการ
ทํางานในระดับความรู้สึกและในระดับความเข้าใจมีผลต่อผลิตภาพ ในการทํางานส่วนบุคคล   
อย่างมีนัยสําคัญ โดยการประเมิน ผลิตภาพนั้นคณะผู้วิจัยได้วัดจากผลการปฏิบัติงาน                   
(Job performance) ความอยู่ดีทางจิตวิทยา (Psychological well-being) และการลาออกจาก
งาน (Withdrawal) 
 พราว ศาลิคุปต (2552) ได้ทำการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานของ
ข้าราชการ กองบัญชาการ หน่วยบัญชาการอากาศโยธิน จากการศึกษาพบว่า ระดับคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน ทั้ง 2 ด้าน ของข้าราชการกองบัญชาการหน่วยบัญชาการอากาศโยธินโดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง  และปัจจัยด้านองค์การของข้าราชการหน่วยบัญชาการอากาศโยธิน โดยรวมอยู่
ในระดับปานกลางทั้ง 4 ด้าน ซึ่งจากผลการวิจัยอภิปรายได้ว่า ในกองบัญชาการหน่วยบัญชาการ
อากาศโยธินนั้น ปัจจัยบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 อัจฉราภรณ์ บัวลังกา (2554) ได้ทำการศึกษาวิจัยเรื่อง บรรยากาศองค์การใน
โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรีเขต 2 บรรยากาศองค์การใน
โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรีเขต 2 โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก 
 ฉวีวรรณ เอ่ียมพญา (2559) ได้ทำการศึกษาเรื่อง บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตการทำงานของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 
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โดยกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้คือ ครูจำนวน 40 โรงเรียน รวมทั้งสิ้น 240 คน ผลการวิจัย
พบว่า บรรยากาศองค์การโดยภาพรวมส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทำงานของโรงเรียน  
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 โดยภาพรวม อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 
 สรุปจากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
พบว่า ทั้งสอง 2 ตัวแปร มีความเก่ียวข้อง และสัมพันธ์กัน และเป็นตัวแปรทางอ้อมที่จะส่งผลให้
บุคคลเกิดความผูกพันต่อองค์การ 
 ซึ่งจากการทบทวนงานวิจัยดังกล่าวจะเห็นได้ว่า ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพัน
ต่อองค์การ บรรยากาศองค์การ คุณภาพชีวิตในการทำงาน และวัฒนธรรมองค์การมีความ
สอดคล้องและเกี่ยวโยงกัน สามารถสังเคราะห์งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับอิทธิพลเชิงสาเหตุความ
ผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้ดังตาราง 1  

 
ตาราง 1  สรุปผลการสังเคราะห์งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับอิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การ 
            ของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 

 
นักวิจัยคนที่  

 
 

ตัวแปร 

ความผูกพัน
ต่อองค์การ 

บรรยากาศ
องค์การ 

คุณภาพชีวิต
ในการทำงาน 

วัฒนธรรม
องค์การ 

1. อมรรัตน์ พงษ์ปวน (2550)   ✓ ✓ 
2. เกวลี ดวงกําเหนิด (2551)   ✓ ✓ 
3. สารสิน อิ่มโอษฐ (2552)   ✓ ✓ 
4. พราว ศาลิคุปต (2552)  ✓ ✓  
5. กุลรัศมิ์ พรมไธสง (2553)  ✓  ✓ 
6. อรวรรณ สิงเต (2554) ✓   ✓ 
7. ธันยาภรณ์ พาพลงาม (2554) ✓ ✓   
8. อัจฉราภรณ์ บัวลังกา (2554)  ✓ ✓  
9. เจนจิรา จรรยาสวัสดิ์ศรี (2556) ✓  ✓  
10. ฐิติรัตน์ สมรูป (2556) ✓   ✓ 
11. ปองทอง เดชศิริพยัคฆ์ (2557) ✓ ✓   
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

 
นักวิจัยคนที่  

 
 

ตัวแปร 

ความผูกพัน
ต่อองค์การ 

บรรยากาศ
องค์การ 

คุณภาพชีวิต
ในการทำงาน 

วัฒนธรรม
องค์การ 

12. ธารวิทย์ เสวกดรุณทร           
     และคณะ (2557) 

✓ ✓  ✓ 

13. ณัฐยาพัชร์ ลิขิตพิริยะ (2557) ✓  ✓  
14. วรางคณา เอกอัจฉริยา (2557) ✓  ✓  
15. พลอยบุษรา บุญญาพิทักษ์  
     (2558) 

✓  ✓  

16. เสาวคนธ์ แสนธรรมพล (2558) ✓  ✓  
17. เกสร รินทร (2558) ✓   ✓ 
18. ฉวีวรรณ เอ่ียมพญา (2559)  ✓ ✓  
19. วรรณภา เหล็กเพชร (2561)   ✓   ✓ 
20. พูนพงษ์ คูนา (2561) ✓   ✓ 
21. Golembiewski and Sun  
     (1990) 

 ✓ ✓  

22. Sparkes (1991) ✓   ✓ 
23. Mckennel (1993)   ✓ ✓  
24. Roy and Ghose (1997) ✓ ✓   
25. Bolon (1997) ✓  ✓  
26. Meyer (1997) ✓  ✓  
27. London et al. (1997) ✓  ✓  
28. Pang (1998) ✓   ✓ 
29. Olivier (2001) ✓   ✓ 
30. Poppens (2001) ✓   ✓ 
31. Guber (2002)  ✓   ✓ 
32. Car (2003)  ✓ ✓  
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

 
นักวิจัยคนที่  

 
 

ตัวแปร 

ความ
ผูกพันต่อ
องค์การ 

บรรยากาศ
องค์การ 

คุณภาพชีวิต
ในการทำงาน 

วัฒนธรรม
องค์การ 

33. Huang and Waxman (2009) ✓ ✓   
34. Smith (2009) ✓ ✓   
35. Collie, Shapka, and Perry,   
     (2011) 

✓ ✓   

36. Bulent and Adnan (2012)   ✓ ✓ 
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บทที่ 3 

วิธีดำเนินการวิจัย 

 
  การวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาวิจัยความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationship) 
ที่มุง่ศึกษาตัวแปรที่มีความเก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดปัตตานี จังหวัดยะลา และจังหวัดนราธิวาส โดยใช้รูปแบบการศึกษาอิทธิพล
เชิงสาเหตุ (Path analysis) เพ่ือในการวิจัยครั้งนี้บรรลุตามวัตถุประสงค์และเกิดประสิทธิภาพใน
การดำเนินการอย่างสูงสุด ผู้วิจัยได้กำหนดขั้นตอนในการวิจัยไว้ ดังนี้ 

 
 1. ประชากรและตัวอย่าง 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3. ขั้นตอนการพัฒนาเครื่องมือ 
4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
5. การพิทักษ์สิทธิ์ตัวอย่าง 
6. การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
1.ประชากร (Population) 
 1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ประชากรคือ ข้าราชการครู ได้แก่ จังหวัด
ปัตตานี จังหวัดยะลา และจังหวัดนราธิวาส มีจำนวนข้าราชการคร ูทั้งหมด 10,943 คน 
(สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, 2564 วันที่สืบค้น 10 ตุลาคม 2564) แบ่งออกเป็น 
3 กลุ่มดังนี้ 
  1) ข้าราชการครูจังหวัดปัตตานี จำนวน 3,565 คน 
  2) ข้าราชการครูจังหวัดยะลา จำนวน 2,733 คน 
  3) ข้าราชการครูจังหวัดนราธิวาส จำนวน 4,645 คน 
 1.2 ตัวอย่าง (Sample) การเลือกขนาดตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ผู้วิจัยได้มี
แนวทางโดยการกำหนดขนาดของตัวอย่างในการวิจัยดังนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1 เลือกข้าราชการครใูนสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้แก่ จังหวัด
ปัตตานี จังหวัดยะลา และจังหวัดนราธิวาส ซึ่งอยู่ในสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน จำนวนประชากรทั้งหมด 10,943 คน (สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, 
2564 วันที่สืบค้น 10 ตุลาคม 2564) 
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 ขั้นตอนที่ 2 ขนาดของตัวอย่าง (Sample size) ในการวิเคราะห์โดยใช้ 
โปรแกรม LISREL ทำให้ผู้วิจัยได้กําหนดขนาดของตัวอย่างโดยใช้แนวคิดของ Hair et al. (1998, 
อ้างถึงใน บุญโรม สุวรรณพาหุ, 2557) ที่เสนอว่าอัตราส่วนในการกําหนดขนาดของตัวอย่าง ซึ่งมี
หลักเกณฑ์ในการพิจารณา อัตราส่วนระหว่างจํานวนตัวอย่างที่ตอบมาตรวัดและจํานวน
พารามิเตอร์ที่ต้องประมาณค่าควรมีอย่างต่ำ 5 คน ต่อ 1 พารามิเตอร์ สำหรับการวิเคราะห์โมเดล
การวัด ส่วนการวิเคราะห์อิทธิพลระหว่างตัวแปรอัตราส่วนระหว่างจํานวนตัวอย่างที่ตอบมาตรวัด
และจํานวนพารามิเตอร์ที่ต้องประมาณค่าควรมีอย่างต่ำ 10 คน ต่อ 1 พารามิเตอร์ ในการวิจัยครั้ง
นี้ ผู้วิจัยจึงกำหนดตัวอย่าง 10 เท่าของจำนวนพารามิเตอร์ซึ่งมีจำนวน 54 พารามิเตอร์ 
 ดังนั้นขนาดตัวอย่างครั้งนี้มีจำนวน 540 คน และเพ่ือป้องกันการสูญหาย 
ของข้อมูล ผู้วิจัยจึงได้เพ่ิมขนาดตัวอย่างในการวิจัยอีก 10 % เป็นขนาดของตัวอย่างทั้งสิ้น      
594 คน ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์กลับคืนมา จำนวน 557 ชุด (93.77%) ซึ่งเป็น
ตัวอย่างที่อยู่ในเกณฑ์ที่เหมาะสมในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 1.3 การสุ่มตัวอย่าง (Sampling) 
 ขนาดตัวอย่างตัวอย่างครั้งนี้คือ 594 คน ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน 
(Multi-stage sampling) โดยมีแนวทางดังนี้ 
  ขั้นตอนที่ 1 ผู้วิจัยใช้วิธีสัดส่วนของประชากรแบ่งออกเป็น 3 จังหวัด 
ดังตาราง 2  
 
ตาราง 2 จำนวนสัดส่วนประชากรและตัวอย่างในแต่ละจังหวัด 
 

จังหวัด ประชากร (คน) ตัวอย่าง 

จำนวนแบบ 
สอบถาม  

แบบสอบถาม 
ที่ได้รับคืน 

คิดเป็น 
ร้อยละ 

ปัตตานี 3,565 194 182 93.81 
ยะลา 2,733 148 137 92.57 

นราธิวาส 4,645 252 238 94.44 
รวม 10,943 594 557 93.77 
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 ขั้นตอนที่ 2 ใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) ตาม
ขนาดของโรงเรียนในแต่ละจังหวัดที่สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา และสังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา โดยแต่ละขนาดของโรงเรียนแบ่งได้ ดังนี้ 
 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา แบ่งออกเป็น 
 โรงเรียนขนาดเล็ก คือ โรงเรียนที่มีจำนวนนักเรียน 1 - 120 คน 
 โรงเรียนขนาดกลาง คือ โรงเรียนที่มีจำนวนนักเรียน 121 – 600 คน 
 โรงเรียนขนาดใหญ่ คือ โรงเรียนที่มีจำนวนนักเรียน 601 – 1,500 คน 
 โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ คือ โรงเรียนที่มีจำนวนนักเรียน 1501 คนข้ึนไป 
 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา แบ่งออกเป็น 
 โรงเรียนขนาดเล็ก คือ โรงเรียนที่มีจำนวนนักเรียน 1 - 499 คน 
 โรงเรียนขนาดกลาง คือ โรงเรียนที่มีจำนวนนักเรียน 500 – 1,499 คน 
 โรงเรียนขนาดใหญ่ คือ โรงเรียนที่มีจำนวนนักเรียน 1,500 – 2,499 คน 
 โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ คือ โรงเรียนที่มีจำนวนนักเรียน 2,500 คนข้ึนไป 
 ขั้นตอนที่ 3 ผู้วิจัยสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple random sampling) ตาม
รายชื่อโรงเรียนในแต่ละจังหวัด และตามแต่ละขนาดโรงเรียน เพ่ือให้ได้จำนวนโรงเรียนแบ่งตามสังกัด
สำนักงานสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา (สพป.) และสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา (สพม.) ขนาดโรงเรียน ขนาดละ 1 แห่ง แยกเป็นจังหวัด เพ่ือให้ทุกโรงเรียนมีโอกาสเป็น
ตัวอย่างเท่า ๆ กัน ได้จำนวนตัวอย่าง ดังนี้ 
 
ตาราง 3 แสดงจำนวนตัวอย่างรายชื่อโรงเรียนแบ่งตามจังหวัดทีส่ังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา  
            ประถมศึกษา (สพป.) และสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา (สพม.)   
            ขนาดโรงเรียนขนาดละ 1 แห่ง  

จังหวัด ขนาด
โรงเรียน 

ชื่อโรงเรียนที่สุ่ม
ได้ 

ประชากร ตัวอย่าง 

จำนวน 
แบบสอบถาม 

แบบสอบ 
ถามท่ีได้รับ

คืน 

คิดเป็น
ร้อยละ 

สพป. 
ปัตตานี 
 
 
 

เล็ก โรงเรียน 
วัดสุนทรวารี 

7 5 5 100.00 

กลาง โรงเรียน 
บางมะรวด 

 
28 

 
21 

 
21 

 
100.00 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

จังหวัด ขนาด
โรงเรียน 

ชื่อโรงเรียนที่สุ่ม
ได้ 

ประชากร ตัวอย่าง 

จำนวน 
แบบสอบถาม 

แบบสอบ 
ถามท่ีได้รับ

คืน 

คิดเป็น
ร้อยละ 

สพป. 
ปัตตานี 

ใหญ่ โรงเรียนอนุบาล
ปัตตานี 

 
74 

 
56 

 
52 

 
92.86 

 ใหญ่พิเศษ ไม่มี ไม่มี ไม่มี ไม่มี ไม่มี 

สพม.
ปัตตานี 

 

เล็ก โรงเรียนปทุม 
คงคาอนุสรณ์ 

 
10 

 
8 

 
8 

 
100.00 

 กลาง โรงเรียนสายบุรี 
แจ้งประชาคาร 

 
26 

 
20 

 
19 

 
95.00 

 ใหญ่ ไม่มี ไม่มี ไม่มี ไม่มี ไม่มี 

 ใหญ่พิเศษ โรงเรียนเดชะ 
ปัตตนยานุกูล 

 

111 
 

84 
 

77 
 

91.67 

สพป. 
ยะลา 

เล็ก โรงเรียน 
บ้านตาแซะ 

 
11 

 
4 

 
4 

 
100.00 

 กลาง โรงเรียนบ้าน 
ท่าสาป 

 
20 

 
8 

 
8 

 
100.00 

 ใหญ่ โรงเรียน 
อนุบาลยะลา 

 
67 

 
28 

 
28 

 
100.00 

 ใหญ่พิเศษ โรงเรียนนิบง 
ชนูปถัมภ์ 

 
80 

 
33 

 
29 

 
87.88 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

จังหวัด ขนาด
โรงเรียน 

ชื่อโรงเรียนที่สุ่ม
ได้ 

ประชากร ตัวอย่าง 

จำนวน 
แบบสอบถาม 

แบบสอบ 
ถามท่ีได้รับ

คืน 

คิดเป็น
ร้อยละ 

สพม. 
ยะลา 
 
 
 

เล็ก โรงเรียน
คณะราษฎร 
บำรุง 2 

 
 

12 

 
 
5 

 
 
5 

 
 

100.00 
กลาง โรงเรียน 

สตรียะลา 
 

60 
 

25 
 

23 
 

92.00 
ใหญ่ โรงเรียน

คณะราษฎรบำรุง 
 

109 
 

45 
 

40 
 

88.89 
ใหญ่
พิเศษ 

 
ไม่มี 

 
ไม่มี 

 
ไม่มี 

 
ไม่มี 

 
ไม่มี 

สพป. 
นราธิวาส 
 
 

เล็ก โรงเรียนบ้านค่าย 17 14 14 100.00 

กลาง โรงเรียน 
อนุบาลระแงะ 

 
25 

 
20 

 
20 

 
100.00 

ใหญ่ โรงเรียนอนุบาล
นราธิวาส 

 
56 

 
45 

 
43 

 
95.56 

ใหญ่
พิเศษ 

 
ไม่มี 

 
ไม่มี 

 
ไม่มี 

 
ไม่มี 

 
ไม่มี 

สพม. 
นราธิวาส 
 
 
 

เล็ก โรงเรียนเฉลิม
พระเกียรติกรม
หลวงนราธิวาส
ราชนครินทร์ บาง
ปอประชารักษ์ 

 
 
 
 

19 

 
 
 
 

15 

 
 
 
 

15 

 
 
 
 

100.00 
กลาง โรงเรียนตากใบ 27 22 21 95.45 

ใหญ่ โรงเรียน 
นราสิกขาลัย 

 
61 

 
49 

 
46 

 
93.88 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

จังหวัด ขนาด
โรงเรียน 

ชื่อโรงเรียนที่สุ่ม
ได้ 

ประชากร ตัวอย่าง 

จำนวน 
แบบสอบถาม 

แบบสอบ 
ถามท่ีได้รับ

คืน 

คิดเป็น
ร้อยละ 

สพม. 
นราธิวาส 

ใหญ่
พิเศษ 

โรงเรียนนราธิวาส  
109 

 
87 

 
79 

 
90.80 

รวม  20 โรงเรียน 929 594 557 93.77 

 

1.3 เกณฑ์การคัดเข้า ได้แก่ 
 1. เป็นข้าราชการครูที่ปฏิบัติงานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ อยู่ในภาคเรียนที่ 2 
ปีการศึกษา 2564 ใน 3 จังหวัดภาคใต้ ได้แก่ จังหวัดปัตตานี จังหวัดยะลา และจังหวัดนราธิวาส 
ซึ่งอยู่ในสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสำนักงานสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา (สพป.) และสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา (สพม.)
 2. มีความสมัครใจเข้าร่วมการวิจัย 
   เกณฑ์การคัดออก ได้แก่ 
 1. ข้าราชการครูที่อยู่ระหว่างการลาทุกประเภท 
 2. ข้าราชการครูทีช่่วยงานราชการทุกประเภท 
 
2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย 
 2.1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไป ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาทำงานในพ้ืนที่ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ รายได้ต่อเดือน ความพอเพียง
ของรายได้ ตำแหน่งทางวิชาการ และภูมิลำเนา 
 2.2 แบบสอบถามบรรยากาศองค์การ ผู้วิจัยได้ปรับปรุงเพ่ิมเติมจากแบบสอบถาม
ของวิมลรัตน์ ครองมงคล (2555) ซ่ึงสร้างขึ้นตามแนวของ Stringer (2002, อ้างถึงใน วิมลรัตน์ 
ครองมงคล, 2555)  โดยมีค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถาม .30 ถึง .76 และมีค่าความเชื่อมั่น

ของแบบสอบถามแอลฟ่าของครอนบาค (α) .70 ถึง .80 ซึ่งแบบสอบถามใช้กับข้าราชการใน
หน่วยงานราชการแห่งหนึ่ง ตัวอย่างมีจำนวนทั้งสิ้น 170 คน ซึ่งประกอบด้วย  6 ด้าน ดังนี้ 
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1. ด้านโครงสร้าง   จำนวน 4 ข้อ  
2. ด้านมาตรฐาน   จำนวน 4 ข้อ  
3. ด้านความรับผิดชอบ  จำนวน 4 ข้อ 
4. ด้านการเห็นคุณค่า  จำนวน 4 ข้อ  
5. ด้านการสนับสนุน  จำนวน 4 ข้อ  
6. ด้านความผูกพัน  จำนวน 4 ข้อ 

  ลักษณะแบบสอบถามประกอบด้วยคำถามเชิงบวกและเชิงลบ 24 ข้อ ซึ่งเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ดังตาราง 4 
ตาราง 4 เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามบรรยากาศองค์การ 
 

ระดับความคิดเห็น ระดับเกณฑ์คะแนน 

ข้อคำถามเชิงบวก ข้อคำถามเชิงลบ 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 1 
เห็นด้วย 4 2 
ไม่แน่ใจ 3 3 
ไม่เห็นด้วย  2 4 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 5 

 
 หลักเกณฑ์ในการให้คะแนนค่าเฉลี่ยในแต่ละระดับชั้นใช้สูตรการคำนวณความกว้าง
ของอันตรภาคชั้นตามสูตร ดังนี้ (บุญเรียง ขจรศิลป์, 2540 อ้างถึงใน วิมลรัตน์ ครองมงคล, 2555) 
 

อันตรภาคชั้น  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ำสุด 

  จำนวนชั้น 

                                 = 5 – 1  

    5 

                       =   0.80  
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จากการพิจารณาดังกล่าวข้างต้น จึงกำหนดระดับบรรยากาศองค์การ ดังนี้ 
 ช่วงคะแนน   ความหมาย 

 4.21 ถึง 5.00   บรรยากาศองค์การอยู่ในระดับดีมาก 
3.41 ถึง 4.20   บรรยากาศองค์การอยู่ในระดับดี 
2.61 ถึง 3.40  บรรยากาศอยู่องค์การในระดับปานกลาง 
1.81 ถึง 2.60   บรรยากาศองค์การอยู่ในระดับไม่ด ี
1.00 ถึง 1.80   บรรยากาศองค์การในระดับไม่ดีมาก 

 ตัวอย่างข้อคำถามของแบบสอบถามบรรยากาศองค์การ 
ตาราง 5 ตัวอย่างข้อคำถามของแบบสอบถามบรรยากาศองค์การ 
  

ข้อ ข้อความ เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

 
1 

ด้านโครงสร้าง 
ลักษณะงานในองค์การของท่ านถูก
กําหนด อย่างชัดเจนและมีโครงสร้างที่
เป็นเหตุ เป็นผล 

     

2 ผลงานของท่านไม่เป็นไปตามเป้าหมาย 
เนื่องจากการขาดการทําให้เป็นระบบ
และการวางแผนงาน 

     

3 ใน บ างโค รงก ารที่ ท่ าน มี ส่ ว น ร่ ว ม
รับ ผิ ดชอบ  ท่ าน ไม่ แน่ ใจว่ า ใครคื อ 
ผู้บังคับบัญชาของท่าน 
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3.3 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทำงาน ผู้วิจัยได้ปรับปรุงและพัฒนาจาก 
แบบสอบถามของณัฐธยาน์ น้อยคำลือ (2556) ซ่ึงสร้างขึ้นตามแนวคิดของ Huse and 
Commings (1985, อ้างถึงใน ณัฐธยาน์ น้อยคำลือ, 2556) โดยมีค่าอำนาจจำแนกของ

แบบสอบถาม .25 ถึง .75 และมีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามแอลฟ่าของครอนบาค (α)  
.85 ถึง .97 ซึ่งแบบสอบถามใช้กับข้าราชการครูในกลุ่มโรงเรียนปลวกแดง สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาระยองเขต 1 ตัวอย่างมีจำนวนทั้งสิ้น 132 คน ประกอบด้วย 8 ด้าน ดังนี้  
 1. ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม      จำนวน 4 ข้อ 
 2. สิ่งแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย      จำนวน 4 ข้อ 
 3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล      จำนวน 4 ข้อ 
 4. ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน            จำนวน 4 ข้อ 
 5. บูรณาการทางสังคม       จำนวน 4 ข้อ 
 6. ระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน      จำนวน 4 ข้อ 
 7. ความสมดุลระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางาน      จำนวน 4 ข้อ 
 8. การปฏิบัติงานในสังคม       จำนวน 4 ข้อ 
 ลักษณะแบบสอบถามประกอบด้วยคำถาม 32 ข้อ ซึ่งเป็นแบบมาตราส่วนประมาณ
ค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ดังตาราง 6 

 
ตาราง 6 เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
 

ระดับความคิดเห็น ระดับเกณฑ์คะแนน 

ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 5 
ตรงกับความคิดเห็นของท่านมาก 4 
ตรงกับความคิดเห็นของท่านปานกลาง 3 
ตรงกับความคิดเห็นของท่านน้อย  2 
ตรงกับความคิดเห็นของท่านน้อยที่สุด 1 
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 เกณฑ์ในการประเมินเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตาม 
Likert (1961, อ้างถึงใน ณัฐธยาน์ น้อยคำลือ, 2556) โดยถือเกณฑ์ในการประเมินเป็นคะแนนดังนี้  

 ช่วงคะแนน   ความหมาย 

 4.50 ถึง 5.49  คุณภาพชีวิตในการทำงานอยู่ในระดับมากที่สุด 
3.50 ถึง 4.49   คุณภาพชีวิตในการทำงานอยู่ในระดับมาก 
2.50 ถึง 3.49   คุณภาพชีวิตในการทำงานอยู่ในระดับปานกลาง 
1.50 ถึง 2.49   คุณภาพชีวิตในการทำงานอยู่ในระดับน้อย 
1.00 ถึง 1.49   คุณภาพชีวิตในการทำงานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 ตัวอย่างแบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
ตาราง 7 ตัวอย่างแบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
 

ข้อ ข้อความ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 
 
1 

ด้านค่าตอบแทนที่ เหมาะสมและเป็น
ธรรม 
ท่านพึงพอใจต่อการปรับเงินเดือนและมี
ความเป็นธรรม 

     

2 ท่านได้รับเงินเดือนอย่างยุติธรรม เมื่อ
เปรียบเทียบกับหน่วยงานอื่น 

     

3 เงินเดือนที่ได้รับพอเพียงกับค่าใช้จ่าย      

 
  3.4 แบบสอบถามวัฒนธรรมองค์การ ผู้วิจัยไดป้รับปรุงและพัฒนาจาก
แบบสอบถามของ มุกดา คำอานา (2557) ซ่ึงสร้างขึ้นตามแนวคิดของ Cooke and Lafferty 
(1989, อ้างถึงใน มุกดา คำอานา, 2557) โดยมีค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถาม .60 ถึง 1.00 

และมีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามแอลฟ่าของครอนบาค (α) .80 ถึง .92 ซึ่งแบบสอบถามใช้
กับผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี มีตัวอย่าง
จำนวนทั้งสิ้น 144 คน ประกอบด้วย 4 ด้าน ดังนี้  
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  1. มิติเน้นความสำเร็จ  จำนวน 4 ข้อ 
  2. มิติเน้นสัจการแห่งตน  จำนวน 4 ข้อ 
  3. มิติเน้นบุคคลและการสนับสนุน  จำนวน 4 ข้อ 
  4. มิติมุ่งไมตรีสัมพันธ์  จำนวน 6 ข้อ 
  ลักษณะแบบสอบถามประกอบด้วยคำถาม 18 ข้อ ซึ่งเป็นแบบมาตราส่วนประมาณ
ค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ดังตาราง 8 
ตาราง 8 เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามวัฒนธรรมองค์การ 

  

ระดับความคิดเห็น ระดับเกณฑ์คะแนน 

มีการปฏิบัติมากที่สุด 5 
มีการปฏิบัติระดับมาก 4 
มีการปฏิบัติระดับปานกลาง 3 
มีการปฏิบัติระดับน้อย 2 

มีการปฏิบัติระดับน้อยที่สุด 1 

 

 เกณฑ์ในการประเมินเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตาม 
Likert (1961, อ้างถึงใน อ้างถึงใน มุกดา คำอานา, 2557) โดยถือเกณฑ์ในการประเมินเป็น
คะแนนดังนี้ 

 ช่วงคะแนน   ความหมาย 
 4.50 – 5.00  วัฒนธรรมองค์การอยู่ในระดับมากที่สุด 
 3.50 – 4.49  วัฒนธรรมองค์การอยู่ในระดับมาก 
 2.50 – 3.49  วัฒนธรรมองค์การอยู่ในระดับปานกลาง 
 1.50 – 2.49  วัฒนธรรมองค์การอยู่ในระดับน้อย 
 1.00 – 1.49   วัฒนธรรมองค์การอยู่ในระดับน้อยมาก 
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 ตัวอย่างข้อคำถามของแบบสอบถามวัฒนธรรมองค์การ 
ตาราง 9 ตัวอย่างข้อคำถามของแบบสอบถามวัฒนธรรมองค์การ 
 

ข้อ ข้อความ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 
1 

ด้านมุ่งเน้นความสำเร็จ 
สถานศึกษาของท่ านมีการกำหนด
เป้าหมายร่วมกัน 

     

2 ท่านมีการวางแผนดำเนินงานอย่างเป็น
ระบบ 

     

3 ในหน่วยงานของท่าน มีการส่งเสริมให้
บุคลากรมีความขยัน หมั่นเพียรและ
กระตือรือร้นในการทำงาน 

     

 
  3.5 แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยได้ปรับปรุงและพัฒนาจาก
แบบสอบถามของจิระวัฒน์ ตันสกุล (2558) ซ่ึงสร้างข้ึนตามแนวคิดของ Allen and Meyer 
(1990, อ้างถึงใน จิระวัฒน์ ตันสกุล, 2558) โดยมีค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถาม .26 ถึง .87 

และมีค่าความความเชื่อม่ันของแบบสอบถามแอลฟ่าของครอนบาค (α)  .85 ถึง .93 ซ่ึง
แบบสอบถามใช้กับครูระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีตัวอย่างจำนวนทั้งสิ้น 2,243 คน ประกอบด้วย 
3 ด้าน ดังนี้ 

1. ด้านความผูกพันต่อวิชาชีพ จำนวน 18 ข้อ 
2. ด้านความผูกพันต่อโรงเรียน จำนวน 17 ข้อ 
3. ด้านความผูกพันต่อผู้เรียน จำนวน 9 ข้อ 

  ลักษณะแบบสอบถามประกอบด้วยคำถามเชิงบวกและเชิงลบ 45 ข้อ ซึ่งเป็นแบบ
วัดแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ดังตาราง 10 
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ตาราง 10 เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ 
  

ระดับความคิดเห็น ระดับเกณฑ์คะแนน 

ข้อคำถามเชิงบวก ข้อคำถามเชิงลบ 

ระดับความรู้สึก/พฤติกรรมมากที่สุด 5 1 
ระดับความรู้สึก/พฤติกรรมมาก 4 2 
ระดับความรู้สึก/พฤติกรรมปานกลาง 3 3 
ระดับความรู้สึก/พฤติกรรมน้อย 2 4 
ระดับความรู้สึก/พฤติกรรมน้อยที่สุด 1 5 

 
 เกณฑ์ในการประเมินเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตาม 

Likert (1961, อ้างถึงใน อ้างถึงใน จิระวัฒน์ ตันสกุล, 2558) โดยถือเกณฑ์ในการประเมินเป็น
คะแนนดังนี้ 

 ช่วงคะแนน   ความหมาย 

 4.50 ถึง 5.00   ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับสูงมาก 
3.50 ถึง 4.49   ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับสูง 
2.50 ถึง 3.49   ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง 
1.50 ถึง 2.49   ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับต่ำ 
1.00 ถึง 1.49   ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับต่ำมาก 

  
 ตัวอย่างแบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ 
ตาราง 11 ตัวอย่างแบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ 
 

ข้อ ข้อความ ระดับความรู้สึก/พฤติกรรม 

5 4 3 2 1 

 
1 

ความผูกพันต่อวิชาชีพ 
ข้าพเจ้าเชื่อว่าวิชาชีพครูมีความสำคัญใน
การพัฒนาคน 
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ตาราง 11 (ต่อ) 
 

ข้อ ข้อความ ระดับความรู้สึก/พฤติกรรม 

5 4 3 2 1 

 
2 

ความผูกพันต่อวิชาชีพ 
ข้าพเจ้าเชื่อมั่นและศรัทธาในวิชาชีพครู
มาโดยตลอด 

     

3 ข้าพเจ้าเชื่อว่าวิชาชีพครูเป็นวิชาชีพที่
ได้รับการยอมรับจากสังคม 

     

 
3. ขั้นตอนการพัฒนาเครื่องมือ 

1. ศึกษาเอกสาร บทความวิจัย รายงานวิจัย แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับ 
ความผูกพันต่อองค์การ บรรยากาศองค์การ คุณภาพชีวิตในการทำงาน วัฒนธรรมองค์การ     
และรายละเอียดทีเ่กี่ยวกับตัวแปรต่าง ๆ พร้อมทั้งดำเนินการกำหนดนิยามและโครงสร้างของตัว
แปรที่ต้องการ 

2. ผู้วิจัยได้คัดเลือกเครื่องมือแบบสอบถามที่เกีย่วข้องสำหรับการวัดตัวแปรใน 
การศึกษา จากงานวิจัยที่ผ่านมา 

3. จากนั้นนำเครื่องมือที่สร้างขึ้นไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์พิจารณา 
ตรวจสอบ เพื่อให้ข้อเสนอแนะแล้วนำมาปรับปรุงแก้ไข จากนั้นนำไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิ 5 ท่าน
ตรวจสอบการใช้ภาษา และตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยการตรวจสอบ
ความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับลักษณะที่มุ่งวัด (Item Objective Congruence: IOC) 

4. นำผลการตัดสินของผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ท่าน มาคำนวณค่าดัชนีความสอดคล้อง 
ระหว่างข้อคำถามกับลักษณะที่มุ่งวัด (Item Objective Congruence : IOC) เป็นรายข้อ       
โดยเกณฑ์ท่ีใช้ในการตัดสินคือค่าดัชนี IOC ที่คำนวณได้ต้องมีค่ามากกว่า 0.50 (IOC>0.50)         
(ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2560) จึงจะถือว่าข้อคำถามนั้นสอดคล้องกับลักษณะที่มุ่งวัดผลการตรวจสอบ
ความตรงเชิงเนื้อหา 
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 ซึ่งการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหามีหลักเกณฑ์ให้ผู้ทรงคุณวุฒิได้พิจารณาอย่างมี
ระบบโดยมีลักษณะการให้คะแนน ดังต่อไปนี้ 
 +1 คะแนน เมื่อแน่ใจว่าข้อคำถามนั้นสอดคล้องกับคำนิยามเชิงปฏิบัติการ 
  0 คะแนน เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อคำถามนั้นสอดคล้องกับคำนิยามเชิงปฏิบัติการ 
  -1 คะแนน เมื่อแน่ใจว่าข้อคำถามนั้นไม่สอดคล้องกับคำนิยามเชิงปฏิบัติการ 
 ซึ่งข้อคำถามต้องมีค่าดัชนี IOC มากกว่า 0.5 จึงถือว่าข้อคำถามนั้นสอดคล้องกับ
โครงสร้างและนิยามของตัวแปรที่ต้องการวัด (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2560)  โดยจากผลการพิจารณา
ค่าความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา พบว่า ข้อคำถามส่วนใหญ่มีค่าดัชนีความสอดคล้องตั้งแต่ 0.60 - 1.00 
และมีเพียงข้อคำถามแบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ ด้านความผูกพันต่อผู้เรียน เพียงข้อ
เดียวที่ไม่ผ่านเกณฑ์ โดยมีค่าดัชนีเพียง 0.20 

5. ปรับปรุงภาษาท่ีใช้ในเครื่องมือตามความคิดเห็น และข้อเสนอแนะของ 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

6. นำเครื่องมือที่ปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้ (try out) กับข้าราชการครูแห่งหนึ่งที่ 
ไม่ได้อยู่ในตัวอย่างจำนวน 60 คน เพ่ือนำมาวิเคราะห์คุณภาพของเครื่องมือโดยการคำนวณค่า
ความเที่ยง (Reliability) ด้วยวิธีประมาณค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’ s 
Alpha Coefficient) เพ่ือหาค่าความเท่ียงของแต่ละองค์ประกอบและค่าความเที่ยงทั้งฉบับ 
จะต้องมีค่าที่คำนวณได้ตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป จึงจะถือว่าเครื่องมือที่ใช้นั้นมีความเชื่อมั่นสูงเพียง
พอที่จะเชื่อถือได้จริง (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2560) ซ่ึงจากการหาความเชื่อม่ันของเครื่องมือที่ใช้ใน
การวิจัย พบว่า แบบสอบถามมีค่าความเชื่อมั่นระหว่าง .77 - .97 โดยค่าความเชื่อมั่นของ
เครื่องมือวิจัยมีความเหมาะสมในการดำเนินการวิจัย ดังตาราง 12 
 
ตาราง 12 ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

แบบสอบถาม 
ฉบับ/ร้ายด้าน 

ข้อคำถาม จำนวนข้อคำถาม ค่าความเชื่อม่ัน 
(Reliability) 

ความผูกพันต่อองค์การ   .97 
     1. ด้านความผูกพันต่อวิชาชีพครู 1-18 18 .94 
     2. ด้านความผูกพันต่อโรงเรียน 19-35 17 .99 
     3. ด้านความผูกพันต่อผู้เรียน 36-44 9 .96 
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ตาราง 12 (ต่อ) 
 

แบบสอบถาม 
ฉบับ/ร้ายด้าน 

ข้อคำถาม จำนวนข้อคำถาม ค่าความเชื่อม่ัน 
(Reliability) 

บรรยากาศองค์การ   .97 
     1. ด้านโครงสร้าง 1-4 4 .94 
     2. ด้านมาตรฐาน 5-8 4 .90 
     3. ด้านความรับผิดชอบ 9-12 4 .96 
     4. ด้านการเห็นคุณค่า 13-16 4 .94 
     5. ด้านการสนับสนุน 17-20 4 .82 
     6. ด้านความผูกพัน 21-24 4 .80 
คุณภาพชีวิตในการทำงาน   .95 
     1. ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและ
เป็นธรรม 

 
1-4 

 
4 

 
.93 

     2. สิ่งแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและ
ปลอดภัย 

 
5-8 

 
4 

 
.92 

     3. การพัฒนาความสามารถของ
บุคคล 

 
9-12 

 
4 

 
.94 

     4. ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน 13-16 4 .91 
     5. บูรณาการทางสังคม 17-20 4 .89 
     6. ระเบียบข้อบังคับในการ
ปฏิบัติงาน 

 
21-24 

 
4 

 
.77 

     7. ความสมดุลระหว่างคุณภาพ
ชีวิตในการทํางาน 

 
25-28 

 
4 

 
.93 

     8. การปฏิบัติงานในสังคม 29-32 4 .93 
วัฒนธรรมองค์การ   .95 
     1. มิติเน้นความสำเร็จ 1-4 4 .91 
     2. มติิเน้นสัจการแห่งตน 5-8 4 .92 
     3. มติิเน้นบุคคลและการสนับสนุน 9-12 4 .81 
     4. มิติมุ่งไมตรีสัมพันธ์ 13-18 6 .96 
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4.การเก็บรวบรวมข้อมูล 
1. ทำหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากคณะศึกษาศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี เพ่ือขออนุญาตเก็บข้อมูลในการวิจัยกับ
ผู้อำนวยการของโรงเรียนในพ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 2. นำหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากทางคณะและ
แบบสอบถามที่สมบูรณ์ไปแจกกับตัวอย่างตามจำนวนที่กำหนดไว้ด้วยตนเอง โดยผู้วิจัยได้อธิบาย
รายละเอียดเกี่ยวกับงานวิจัยและการตอบแบบสอบถามให้ตัวอย่างเข้าใจอย่างชัดเชน เมื่อผู้เข้าร่วม
เข้าใจดีแล้ว จึงให้ดำเนินการตอบแบบสอบถาม 

3. เก็บรวบรวมแบบสอบถามพร้อมทั้งตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
 4. นำข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามมาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมวิเคราะห์ข้อมูล
ทางสถิติ 

 
5.การพิทักษ์สิทธิกลุ่มตัวอย่าง 

1. เก็บข้อมูลภายหลังได้รับการพิจารณาจากคณะกรรมการพิจารณาการวิจัยใน 
มนุษย ์และได้รับอนุญาตให้เก็บรวบรวมข้อมูลในงานวิจัยจากโรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 

2. ผู้วิจัยแจ้งเรื่องการพิทักษ์สิทธิ์กลุ่มตัวอย่างเป็นลายลักษณ์อักษรในเอกสารชี้แจง 
การเข้าร่วมวิจัย ซึ่งได้ระบุถึงวัตถุประสงค์ในการวิจัย รายละเอียดและข้ันตอนที่ต้องปฏิบัติ 
ประโยนชน์คาดว่าจะได้รับ โดยในระหว่างการวิจัยผู้เข้าร่วมการวิจัยสามารถถอนตัวได้ตลอดเวลา
โดยไม่จำเป็นต้องระบุเหตุผล และจะไม่ได้รับผลกระทบใด ๆ ทั้งสิ้น เมื่อสิ้นสุดการวิจัย 
แบบสอบถามทั้งหมดจะถูกนำไปทำลายอย่างปลอดภัย อีกทั้งในการนำเสนองานวิจัย จะไม่
นำเสนอข้อมูลส่วนตัวของผู้เข้าร่วมวิจัยแก่สาธารณะ แต่จะวิเคราะห์และนำเสนอเป็นภาพรวม
เท่านั้น 
 
6. การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ 

สถิติพื้นฐาน 
 วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างด้วยสถิติเชิงพรรณนาของตัวอย่างได้แก่
จำนวนและร้อยละ โดยใช้การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตราฐาน (S.D.) 
สัมประสิทธิ์การกระจายความเบ้ (Skewness) ค่าความโด่ง (Kurtosis) โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป
ทางสถิติในการวิเคราะห ์
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 วิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
  การวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยจะแบ่งเป็น 2 ส่วน ซ่ึงส่วนแรกจะเป็นการวิเคราะห์ข้อมูล
ระดับบรรยากาศองค์การ ระดับคุณภาพชีวิตในการทำงาน ระดับวัฒนธรรมองค์การ และระดับ
ความผูกพันต่อองค์การ โดยสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตราฐาน (S.D.) และส่วนที่สองจะวิเคราะห์ภาพรวมทั้งหมดซึ่งเป็นการวิเคราะห์ค่า
ความตรงของโมเดล และวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุ (Path Analysis) เพ่ือทดสอบค่าตัวแปร
ภายนอกว่ามีอิทธิพลต่อตัวแปรภายในหรือไม่ ซึ่งเป็นการทดสอบการมีนัยสำคัญของค่าอิทธิพล
ความผูกพันต่อองค์การของครูที่ปฏิบัติงานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ด้วยโปรแกรม Lisrel 
ดังนี้  
 1. วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร หาค่าความสัมพันธ์แบบเพียร์ 
สันระหว่างตัวแปรทุกตัวที่กำหนดอยู่ในโมเดลเชิงสาเหตุ เพ่ือให้ได้เมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรเพื่อให้เป็นข้อมูลในการวิเคราะห์โมเดลลิสเรล 
  2. ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลอิทธิพลเชิงสาเหตุระหว่างโมเดล 
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วยการใช้โปรแกรม Lisrel ทำการประมาณค่าพารามิเตอร์ ด้วยวิธี 
ไลด์ลิฮูดสูงสุด (Maximum Likelihood Estimate: ML) 

3. ตรวจสอบค่าสถิติวัดความกลมกลืน (Goodness of Fit Measures)  
เพ่ือตรวจสอบความตรงในภาพรวมของโมเดล ซึ่งนงลักษณ์ วิรัชชัย (2542) ได้ระบุไว้ด้วยกัน      
4 ประเภท อันได้แก่ 
 3.1 ค่าสถิติไคว์-สแควร์ (Chi-square Statistics) ซึ่งมสีมมติฐานทางสถิติท่ีว่า 
โมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งถ้าหากค่าสถิติไคว์-สแควร์มีค่าเข้าใกล้ศูนย์หรือ
เท่ากับจำนวนองศาอิสระ (Degree of Freedom) จะแสดงให้เห็นถึงความสอดคล้องกลมกลืน
ระหว่างโมเดลและข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 3.2 ดัชนีความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) ซึ่งจะมีค่า 
อยู่ระหว่าง 0-1 ยิ่งค่าดัชนีความกลมกลืนเข้าใกล้ 1 แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ 
 3.3 ดัชนีความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (Adjusted Goodness of  
Fit Index: AGFI) เมื่อนำค่าดัชนี GFI มาปรับแก้ โดยคำนึงถึงขนาดขององศาอิสระ ซึ่งรวมจำนวน
ตัวแปรและขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งถ้าค่าดัชนี AGFI เข้าใกล้ 1 แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืน
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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 3.4 ดัชนีรากกำลังสองเฉลี่ยของเศษส่วน (Root Mean squared 
Residual: RMR) เป็นค่าที่ใช้เปรียบเทียบความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยค่าดัชนี RMR 
ยิ่งเข้าใกล้ 0 แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 4. ค่าความความคลาดเคลื่อน (Residual) การวิเคราะห์ค่าความคลาดเคลื่อน 
ควบคู่กับดัชนีตัวอ่ืน ๆ เพ่ือตรวจสอบความตรงของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งแต่ละแบบมี
ดังนี้ 
 4.1 เมทริกซ์ความคลาดเคลื่อนในการเปรียบเทียบความกลมกลืน 

ของโมเดล (Fitted Residuals Matrix) ระหว่างผลต่างของเมทริกซ์ S และ ∑Ɵ ซึ่งจะมีทั้งความ
คลาดเคลื่อนในรูปแบบคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ซึ่งค่าดังกล่าวไม่ควรเกิน 2.00 อันจะ
แสดงถึงความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 4.2 คิวพล็อต (Q-plot) เป็นกราฟความสัมพันธ์ระหว่างค่าความ 
คลาดเคลื่อนกับค่าควอไทล์ปกติ (Normal Quartiles) ซึ่งหากราฟมีความชันมากกว่าเส้นทแยงมุม 
แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

5. ค่ารากกำลังสองความต่างโดยประมาณ (Root Mean Square Error of  
Approximation: RMSEA) เมื่อมีค่า .05 แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์แต่
หากมีค่า .08 แสดงว่ามีความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าประชากร 

6. ดัชนีดัดแปลงโมเดล (Model Modification Indices) เป็นค่าที่ใช้ใน            
การตัดสินใจปรับโมเดลให้ดีขึ้น 
 
ตาราง 13 ค่าดัชนีที่ใช้ในการตรวจสอบค่าความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 

ค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบค่าความสอดคล้องของโมเดล เกณฑ์ในการพิจารณา 

Chi-square / df <2 
Chi-square ไม่มีนัยสำคัญทางสถิต ิ>5 
ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) >.90 
ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) >.90 
ดัชนีรากของค่าเฉลี่ยกำลังสองของส่วนที่เหลือ (RMR) ≤ .05 
ดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนกำลังสอง 
ของการประมาณค่า (RMSEA) 

 
≤ .05 

 
ที่มา: สุภมาส อังศุโชติ และคณะ (2557) 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การนำเสนอผลการวิจัยเรื่อง ผู้วิจัยเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็น 2 ตอน 
ดังต่อไปนี้ 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยการวิเคราะห์
ข้อมูลพ้ืนฐานโดยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการศึกษาประกอบด้วย 
 1.1 การวิเคราะห์แจกแจงความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) 
 1.2 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้ในการวิจัยเพื่อใช้สร้าง
เมทริกสหสัมพันธ์ในการวิเคราะห์โมเดลอิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของครูในสาม
จังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัย แบ่งออกเป็น 2
ประเด็น 
 2.1 ผลการวิเคราะหร์ะดับความผูกพันต่อองค์การ บรรยากาศองค์การ คุณภาพชีวิต
ในการทำงาน และวัฒนธรรมองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 2.2 ผลการวิเคราะหค์วามตรงของโมเดลและวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุความ
ผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 เพ่ือให้การนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลของวิจัย และการทำความเข้าใจเกี่ยวกับ
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูลมีความสะดวกยิ่งขึ้น ผู้วิจัยจึงได้กำหนด
สัญลักษณ์และความหมายที่ใช้แทนค่าสถิติและตัวแปรต่าง ๆ ในการนำเสนอ ดังตาราง 14
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ตาราง 14 สัญลักษณ์และความหมายที่ใช้แทนค่าสถิติในการวิจัย 
 

สัญลักษณ์ที่ใช้แทนค่าสถิติ ความหมาย 

n จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 
Mean ค่าเฉลี่ยของคะแนนตัวแปร 
S.D. ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
Max คะแนนสูงสุด 
Min คะแนนต่ำสุด 
Ku ค่าความโด่ง 
Sk ค่าความเบ้ 

x2 ดัชนีตรวจสอบความกลมกลืนประเภทค่าสถิติไค-สแควร์ 
be ค่านำ้หนักสัมประสิทธิ์การถดถอย 
R2 สัมประสิทธิ์การทำนาย 
df ชั้นแห่งความอิสระ 
p ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 
SE ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
RMR ดัชนีรากของค่าเฉลี่ยกำลังสองของส่วนที่เหลือ 
RMSEA ดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนกำลังสองของ 

การประมาณค่า 
GFI ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 
AGFI ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว 
TE อิทธิพลโดยรวม 
DE อิทธิพลทางตรง 
IE อิทธิพลทางอ้อม 
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ตาราง 15 สัญลักษณ์ท่ีใช้แทนตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตได้ในการวิจัย 
 

สัญลักษณ์ที่ใช้แทนตัวแปร ความหมาย 

ตัวแปรแฝง  
COMMIT ความผูกพันต่อองค์การ 
CLIMATE บรรยากาศองค์การ 
W_QUALITY คุณภาพชีวิตในการทำงาน 
CULTURE วัฒนธรรมองค์การ 
  
ตัวแปรสังเกตได้  
PRO  ความผูกพันต่อวิชาชีพ 
SCH ความผูกพันต่อโรงเรียน 
STU ความผูกพันต่อผู้เรียน 
STRUC โครงสร้าง 
STD  มาตรฐาน 
RESPON ความรับผิดชอบ 
RECOG การเห็นคุณค่า 
SUP การสนับสนุน 
COM ความผูกพัน 
FAIR  ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม 
SAFE สิ่งแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
DVL  การพัฒนาความสามารถของบุคคล 
GROWTH ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน 
SOCIAL_I บูรณาการทางสังคม 
CONSTU ระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน 
LIFE ความสมดุลระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
SOCAIL การปฏิบัติงานในสังคม 
ACHIEVE เน้นความสำเร็จ 
SELF เน้นสัจการแห่งตน 
HUMAN  เน้นบุคคลและการสนับสนุน 
AFFI เน้นไมตรีสัมพันธ์ 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 ผลการวิเคราะห์การแจกแจงความถี่ และร้อยละของปัจจัยส่วนบุคลคล และผลการ 
วิเคราะห์ค่าสถิติข้อมูลพื้นฐานของตัวแปร ประกอบด้วย ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) ความเบ้ (Skewness) ความโด่ง (Kurtosis) ของตัวแปรต่อเนื่องที่ใช้ในการวิจัย โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาลักษณะการกระจายและการแจกแจงของตัวแปรแต่ละตัว และการ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้ในการวิจัย 
 1.1 วิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐาน 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
โดยการวิเคราะห์การแจกแจงความถี่ และค่าร้อยละของลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลของิทธิพลเชิง
สาเหตุความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ตัวอย่างจำนวน 557 คน 
ประกอบด้วย ครูในจังหวัดปัตตานี ยะลา และนราธิวาส ซึ่งผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะปัจจัย 
ส่วนบุคคลจะแสดงรายละเอียด ดังตาราง 16  
 
ตาราง 16 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 

ลักษณะส่วนบุคคล จำนวน (n=557) ร้อยละ 

เพศ   
     ชาย 159 28.50 
     หญิง 398 71.50 
อายุ   
     21-25 ปี 16 2.90 
     26-30 ปี 113 20.30 
     31-35 ปี 102 18.30 
     36-40 ปี 107 19.20 
     41-45 ปี 85 15.30 
     46-50 ปี 71 12.70 
     51 ปีขึ้นไป 63 11.30 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

ลักษณะส่วนบุคคล จำนวน (n=557) ร้อยละ 

สถานภาพสมรส   
     โสด 221 39.70 
     สมรส 323 58.00 
     หม้ายหรืออย่าร้าง 11 2.00 
     แยกกันอยู่ 2 0.40 
ระดับการศึกษา   
     ต่ำกว่าปริญญาตรี 5 0.90 
     ปริญญาตรี 419 75.20 
     ปริญญาโท 133 23.30 
ระยะเวลาในการทำงาน   
     น้อยกว่า 1 ปี 11 2.00 
     1-5 ป ี 182 32.70 
     6-10 ป ี 103 18.50 
     11-15 ปี 103 18.50 
     16-20 ปี 69 12.40 
     21 ปีขึ้นไป 89 16.00 
รายได้ต่อเดือน   
     ต่ำกว่า 10,000 บาท 13 2.30 
     10,000-20,000 บาท 137 24.60 
     20,001-30,000 บาท 150 26.90 
     30,001 บาทข้ึนไป 257 46.10 
ความพอเพียงของรายได้   
     เพียงพอ 462 82.90 
     ไม่เพียงพอ 59 10.60 
     เป็นหนี ้ 36 6.50 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

ลักษณะส่วนบุคคล จำนวน (n=557) ร้อยละ 

ตำแหน่งทางวิชาการ   
     ครูผู้ชว่ย 56 10.10 
     ครู ค.ศ.1 160 28.70 
     ครู ค.ศ.2 237 42.50 
     ครู ค.ศ.3 102 18.30 
     ครู ค.ศ.4 2 0.40 
ภูมิลำเนา   
     อยู่ในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 517 92.80 
     อยู่นอกสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 40 7.20 

 
 จากตาราง 16 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของครูในสามจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ พบว่า ตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 71.50 เพศชาย ร้อยละ 28.50 โดยอยู่
ในช่วงอายุระหว่าง 26 – 30 ปี มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 20.30 รองลงมาคือช่วงอายุ 36 – 40 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 19.20 และช่วงอายุ 21 – 25 ปี ต่ำที่สุด ร้อยละ 2.90 มีสถานภาพสมรส ร้อยละ 
58.00 รองลงมามีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 39.70 ระดับการศึกษาของครูในสามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี ร้อยละ 75.20 ระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 
23.30 และระดับต่ำกว่าปริญญาตรี ต่ำที่สุด ร้อยละ 0.90 มีระยะเวลาการทำงาน 1 -5 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 32.70 รองลงมามีระยะเวลาในการทำงานเท่ากันคือ 6-10 ปี และ 11 -15 ปี โดยคิดเป็น
ร้อยละ 18.50 มีรายได้ต่อเดือนส่วนใหญ่ 30,001 บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 46.10 รองลงมามี
รายได้ต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 26.90 และรายได้ต่ำกว่า 10,000 บาท ต่ำ
ที่สุด คิดเป็นร้อยละ 2.30 มีความพอเพียงของรายได้ส่วนใหญ่อยู่ในด้านเพียงพอ คิดเป็นร้อยละ 
82.90  และรองลงมาพบว่า ไมเ่พียงพอ ร้อยละ 10.60 และต่ำสุดคือ เป็นหนี้ คิดเป็นร้อยละ 6.50 
ครูส่วนใหญ่มีตำแหน่งทางวิชาการ ค.ศ.2 ร้อยละ 42.50 รองลงมาคือ ค.ศ. 1 คิดเป็นร้อยละ 
28.70 และต่ำที่สุดคือ ค.ศ. 4 คิดเป็นร้อยละ 0.40 โดยครูส่วนใหญ่มีภูมิลำเนาอยู่ในสามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ คิดเป็นร้อยละ 92.80 รองลงมาคืออยู่นอกสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ร้อยละ 
7.20 
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 1.2 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 

 โดยหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment) 
ระหว่างตัวแปรสังเกตได้เพ่ือให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในโมเดล และใช้เป็นข้อมูล
เพ่ือนำไปวิเคราะห์ความสอดคล้องโมเดล ดังตาราง 17 

 



 
 

 
 

102 
ตาราง 17 การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรทีใ่ช้ในการศึกษา 

ตัวแปร PRO SCH STU STRUC STD RESPON RECOG SUP COM FAIR SAFE DVL GROWTH SOCIAL_I CONSTU LIFE SOCAIL ACHIEVE SELF HUMAN AFFI 

PRO 1                     
SCH .51** 1                    
STU .49** .58** 1                   
STRUC .38** .67** .45** 1                  
STD .35** .68** .51** .61** 1                 
RESPON .39** .68** .43** .62** .67** 1                
RECOG .36** .66** .39** .66** .62** .76** 1               
SUP .39** .65** .45** .67** .58** .63** .67** 1              
COM .40** .60** .41** .66** .43** .56** .54** .63** 1             
FAIR .32** .45** .20** .42** .40** .43** .48** .32** .30** 1            
SAFE .41** .49** .35** .41** .39** .49** .46** .43** .43** .52** 1           
DVL .39** .55** .38** .47** .48** .55** .56** .51** .46** .50** .64** 1          
GROWTH .43** .61** .43** .46** .51** .57** .58** .50** .45** .50** .62** .78** 1         
SOCIAL_I .19** .33** .17** .08 .27** .29** .30** .14** .07 .34** .24** .37** .36** 1        
CONSTU .48** .61** .42** .45** .47** .55** .56** .51** .46** .50** .58** .73** .76** .40** 1       
LIFE .46** .58** .42** .46** .49** .55** .60** .51** .41** .49** .48** 60** .64** .31** .68** 1      
SOCAIL .46** .62** .44** .46** .51** .61** .61** .50** .47** .51** .52** .70** .70** .35** .76** .72** 1     
ACHIEVE .39** .48** .33** .43** .36** .45** .45** .46** .43** .44** .53** .64** .57** .35** .68** .50** .61** 1    
SELF .44** .57** .37** .49** .42** .54** .56** .50** .45** .51** .59** .71** .66** .40** .73** .63** .66** .75** 1   
HUMAN .46** .62** .43** .54** .48** .57** .60** .51** .47** .54** .58** .70** .68** .36** .71** .61** .69** .71** .81** 1  
AFFI .45** .65** .49** .56** .52** .61** .64** .58** .53** .51** .57** .72** .72** .35** .74** .66** .70** .66** .74** .82** 1 

Mean 4.63 4.26 4.60 4.01 4.26 4.25 4.30 4.28 4.34 3.95 4.40 4.45 4.46 3.85 4.51 4.46 4.50 4.44 4.46 4.50 4.54 
S.D. 0.27 0.55 0.33 0.83 0.64 0.61 0.75 0.76 0.63 0.69 0.52 0.55 0.51 0.42 0.49 0.54 0.52 0.52 0.58 0.59 0.52 
Sk -1.85 -.89 -1.49 -1.09 -.74 -.75 -1.12 -.89 -1.05 -1.08 -1.08 -1.69 -1.17 -.72 -1.46 -1.30 -1.18 -2.29 -2.28 -2.24 -1.71 
Ku 4.77 .02 3.10 .36 -.20 -.39 .93 -.25 .06 1.76 1.77 5.21 1.40 2.02 2.58 1.54 .81 8.92 8.39 7.86 4.31 
ค่า KMO=.80, ค่า Bartlett’s Test of Sphericity = 1266.09 , df = 6, p= .00 

หมายเหตุ **p<.01 
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 จากตาราง 17 การตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย จำนวน 
21 ตัวแปร ได้ค่าสหสัมพันธ์ 210 คู ่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ส่วนใหญ่มีความสัมพันธ์ทางบวก
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ประกอบด้วยจำนวน 208 คู่ โดยมีค่าความสัมพันธ์ตั้งแต่ .14 
ถึง .82 ซึ่งมคี่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ตั่งแต่ระดับต่ำถึงระดับสูง (r=.14 ถึง r=.82) และมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่มีความสัมพันธ์ทางบวก อย่างไม่มีมีนัยสำคัญทางสถิติ จำนวน 2 คู่ มีค่า
ความสัมพันธ์ตั้งแต่ .07 ถึง .08 โดยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ในระดับต่ำ (r=.07, r=.08) 

 เมื่อพิจารณาตัวแปรชุดที่เป็นองค์ประกอบของตัวแปรแฝง พบว่า ตัวแปรแฝง ความ
ผูกพันต่อองค์การ ทั้ง 3 ด้าน  (PRO, SCH และ STU ) มีความสัมพันธ์ในช่วง .49 ถึง .58 มี
ความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง มีคู่ตัวแปรสังเกตได้ที่มีความสัมพันธ์สูงสุดคือ ด้านความผูกพันต่อ
โรงเรียน (SCH) และด้านความผูกพันต่อผู้เรียน (STU) มีขนาดความสัมพันธ์เท่ากับ (r= .58,    
p<.01)  

 ตัวแปรแฝงของบรรยากาศองค์การ ทั้ง 6 ด้าน (STRUC, STD, RESPON, RECOG, 
SUP และ COM) มีความสัมพันธ์อยู่ในช่วง .35 ถึง .76 มีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างต่ำถึง
ระดับค่อนข้างสูง โดยคู่ตัวแปรสังเกตได้ที่มีความสัมพันธ์สูงสุดคือ ด้านความรับผิดชอบ (RESPON) 
และด้านการเห็นคุณค่า (RECOG) มีขนาดความสัมพันธ์เท่ากับ (r= .76, p<.01) 

 ตัวแปรแฝงของคุณภาพชีวิตในการทำงาน ทั้ง 8 ด้าน (FAIR, SAFE, DVL, 
GROWTH, SOCIAL_I, CONSTU, LIFE และ SOCAIL) มีความสัมพันธ์อยู่ในช่วง .07 ถึง .78 มี
ความสัมพันธ์ในระดับต่ำถึงระดับค่อนข้างสูง โดยคู่ตัวแปรสังเกตได้ที่มีความสัมพันธ์สูงสุดคือ ด้าน
การพัฒนาความสามารถของบุคคล (DVL) และด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน (GROWTH) มี
ขนาดความสัมพันธ์เท่ากับ (r= .78, p<.01) 

 ตัวแปรแฝงของวัฒนธรรมองค์การ ทั้ง 4 ด้าน (ACHIEVE, SELF, HUMAN, และ 
AFFI) มีความสัมพันธ์อยู่ในช่วง .66 ถึง .82 มีความสัมพันธ์ในระดับระดับค่อนข้างสูงถึงระดับสูง
โดยคู่ตัวแปรสังเกตได้ที่มีความสัมพันธ์สูงสุดคือ ด้านเน้นบุคคลและการสนับสนุน (HUMAN) และ
ด้านเน้นไมตรีสัมพันธ์ (AFFI) มีขนาดความสัมพันธ์เท่ากับ (r= .82, p<.01) 

 ขณะเดียวกันพบว่าค่าสถิติ Bartlett’s Test of Sphericity มีค่าเท่ากับ 1266.09  
(p = 0.00) สามารถสรุปได้ว่าเมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมดของตัวอย่าง
แตกต่างจากเมทริกซ์เอกลักษณ์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติระดับ.01 และค่าดัชนี KMO เท่ากับ .80
ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าข้อมูลชุดนี้ตัวแปรมีความสัมพันธ์กัน และเหมาะสมที่จะนำข้อมูลไปศึกษาเพ่ือ
การวิจัยต่อไปได้ 
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2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

    2.1 ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การ บรรยากาศองค์การ คุณภาพชีวิตใน   
การทำงาน และวัฒนธรรมองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

 2.1.1 การวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ ดังตาราง 18 

ตาราง 18 ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

ความผูกพันต่อองค์การ Mean S.D. ระดับ/ความหมาย 

ความผูกพันต่อวิชาชีพ 4.64 .28 สูงมาก 

ความผูกพันต่อโรงเรียน 4.26 .55 สูง 

ความผูกพันต่อผู้เรียน 4.60 .33 สูงมาก 

รวม 4.50 .32 สูงมาก 

 

 จากตาราง 18 ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้โดยรวมอยู่ใน

ระดับสูงมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ( 𝑥̅ =4.50, S.D.= .32) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความ

ผูกพันต่อวิชาชีพ มีค่าเฉลี่ยสูงมาก ( 𝑥̅ =4.64, S.D.= .32) รองลงมาคือ ด้านความผูกพันต่อผู้เรียน 

และด้านความผูกพันต่อโรงเรียนอยู่ในระดับสูงมาก และระดับสูง มีค่าเฉลี่ย (𝑥̅ =4.60 S.D.=.55, 

𝑥̅ =4.26 S.D.=.55) ตามลำดับ 

 2.1.2 การวิเคราะห์ระดับบรรยากาศองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ ดังตาราง 19 

ตาราง 19 ผลการวิเคราะห์ระดับบรรยากาศองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

บรรยากาศองค์การ Mean S.D. ระดับ/ความหมาย 

โครงสร้าง 4.01 .83 ดี 

มาตรฐาน 4.26 .64 ดีมาก 

ความรับผิดชอบ 4.25 .61 ดีมาก 
การเห็นคุณค่า 4.30 .75 ดีมาก 
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ตาราง 19 (ต่อ) 

บรรยากาศองค์การ Mean S.D. ระดับ/ความหมาย 

การสนับสนุน  4.28 .76 ดีมาก 
ความผูกพัน 4.34 .63 ดีมาก 

รวม 4.25 .58 ดีมาก 

 

 จากตาราง 19 ผลการวิเคราะห์ระดับบรรยากาศองค์การของครูในสามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ พบว่า บรรยากาศองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้โดยรวมอยู่ใน

ระดับดีมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ( 𝑥̅ =4.25, S.D.= .58) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ส่วนใหญ่อยู่

ในระดับดีมาก โดยด้านความผูกพันมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด ( 𝑥̅ =4.34, S.D.= .63) และด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือด้านโครงสร้าง โดยอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย ( 𝑥̅ =4.01, S.D.= .83) 

 2.1.3 การวิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานของครูในสามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ ดังตาราง 20 

ตาราง 20 ผลการวิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน Mean S.D. ระดับ/ความหมาย 

ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม 3.95 .69 ปานกลาง 
สิ่งแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 4.40 .52 มาก 

การพัฒนาความสามารถของบุคคล 4.45 .55 มาก 
ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน 4.46 .51 มาก 
บูรณาการทางสังคม 3.85 .42 ปานกลาง 
ระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน 4.51 .49 มากที่สุด 
ความสมดุลระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางาน 4.46 .54 มาก 
การปฏิบัติงานในสังคม 4.50 .52 มากที่สุด 

รวม  4.32 .41 มาก 
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 จากตาราง 20 ผลการวิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานของครูในสาม
จังหวัดชายแดนภาคใต้ พบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้โดย

รวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ( 𝑥̅ =4.32, S.D.= .41) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า    
ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก โดยด้านระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด อยู่ใน

ระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ( 𝑥̅ =4.51, S.D.= .49) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ ด้าน

บูรณาการทางสังคม อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย ( 𝑥̅ =3.95, S.D.= .69) 

 2.1.4 การวิเคราะห์ระดับวัฒนธรรมองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ ดังตาราง 21 

ตาราง 21 ผลการวิเคราะห์ระดับวัฒนธรรมองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

วัฒนธรรมองค์การ Mean S.D. ระดับ/ความหมาย 

มิติเน้นความสำเร็จ 4.44 .52 มาก 

มิติเน้นสัจการแห่งตน 4.46 .58 มาก 

มิติเน้นบุคคลและการสนับสนุน 4.50 .59 มากที่สุด 
มิติมุ่งไมตรีสัมพันธ์ 4.54 .52 มากที่สุด 

รวม 4.47 .50 มาก 

 

 จากตาราง 21 ผลการวิเคราะห์ระดับวัฒนธรรมองค์การของครูในสามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ พบว่า วัฒนธรรมองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้โดยรวมอยู่ในระดับ

มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ( 𝑥̅ =4.47, S.D.= .50) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก
ที่สุด และระดับมากเท่ากัน โดยมิติมุ่งไมตรีสัมพันธ์ และมิติเน้นบุคคลและการสนับสนุน มีค่าเฉลี่ย

มากที่สุด คือ ( 𝑥̅ =4.54, S.D.= .52), ( 𝑥̅ =4.50, S.D.= .59) โดยอยู่ในระดับมากท่ีสุด และด้านที่

มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ มิติเน้นความสำเร็จอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย ( 𝑥̅ =4.44, S.D.= .52) 

    2.2 การวิเคราะห์ความตรงของโมเดลและอิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของครู
ในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้  

 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลในโมเดลสมมติฐานการวิจัย ตามกรอบแนวคิดในการวิจัยและ 
สมมติฐานการวิจัย จากนั้นพิจารณาผลการวิเคราะห์จากค่าดัชนีวัดความสอดคล้องของโมเดลได้แก่ 
ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-Square Statistics) ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง (Goodness of Fit 
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Index: GFI) ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องที่ปรับแล้ว (Adjusted Goodness-of-Fit Index: AGFI) 
และค่ารากท่ีสองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนกำลังสองของการประมาณค่า (Root Mean 
Square Error of Approximation : RMSEA) เป็นไปตามเกณฑ์ที่กำหนดหรือไม่  หากพบว่า
โมเดลการวิจัยนี้ไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู้วิจัยจะดำเนินการปรับโมเดล            
(Model Modification) โดยการปรับนั้นอาศัยพ้ืนฐานทางทฤษฎีที่ผู้วิจัยศึกษามาจากเอกสาร 
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและคำแนะนำของโปรแกรมในการตัดสินใจให้พารามิเตอร์บางตัวเป็น
อิสระ โดยพิจารณาจากดัชนีการปรับโมเดลที่มีค่าสูงสุดและการประมาณค่าการปรับพารามิเตอร์ 
(Expected Parameter Change) จากผลการวิเคราะห์มาเป็นองค์ประกอบในการปรับโมเดล 
 
 2.2.1 ผลการวิเคราะห์ความตรงของโมเดลอิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อ
องค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต ้

 ในส่วนนี้ผู้วิจัยได้วิเคราะห์เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลตามวัตถุประสงค์
การวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผลการวิเคราะห์ดังภาพประกอบ 12 
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ภาพประกอบ 12 ผลการวิเคราะห์ของโมเดลตามวัตถุประสงค์อิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

 

Chi-Square = 611.12, df= 183, P-value = 0.00, RMSEA = 0.07 
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 จากภาพประกอบ 12 เป็นภาพที่แสดงอิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของ
ครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ตามโมเดลการวิจัย จากผลการวิเคราะห์ข้างต้นผู้วิจัยได้
ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลการวิจัย ผลการตรวจสอบผลการวิเคราะห์ปรากฏ             
ดังตาราง 22 

ตาราง 22  ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ค่าดัชนี เกณฑ์ ค่าสถิติ ผลการพิจารณา 

Chi-square/df < 2 611.12/183 = 3.34 ไม่ผ่านเกณฑ์ 
P value > .05 0.00 ไม่ผ่านเกณฑ์ 
RMSEA ≤ .05 0.07 ไม่ผ่านเกณฑ์ 
RMR ≤ .05 0.02 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ≥ .90 0.91 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI ≥ .90 0.88 ไม่ผ่านเกณฑ์ 

  

 จากตาราง 22 ผู้วิจัยพบว่า โมเดลการวิจัยไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์
พิจารณาจากค่าไค-สแควร์ โดยมีค่าเท่ากับ 611.12 ค่าองศาอิสระเท่ากับ 183 ค่าความน่าจะเป็น
(p) เท่ากับ0.000 มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซึ่งไม่เป็นไปตามที่กำหนด ค่าประมาณ
ความคลาดเคลื่อนของรากกำลังสองเฉลี่ย (RMSEA) มีค่าเท่ากับ 0.07 ซึ่งมากกว่าเกณฑ์ท่ีกำหนด 
ค่ามาตรฐานดัชนีรากของค่าเฉลี่ยกำลังสองส่วนที่เหลือ (RMR) มีค่าเท่ากับ 0.02 ค่าดัชนีวัดระดับ
ความสอดคล้อง (GFI) มีค่าเท่ากับ 0.91 ซ่ึงผ่านกว่าเกณฑ์ท่ีกำหนด และค่าดัชนีวัดระดับความ
สอดคล้องที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) มีค่า 0.88 ซึ่งน้อยกว่าเกณฑ์ท่ีกำหนด จากค่าดัชนีบ่งชี้ความ
สอดคล้องของโมเดล ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ดำเนินการปรับโมเดล (Model Modification) โดยการ
ปรับนั้นอาศัยพ้ืนฐานทางทฤษฎีที่ผู้วิจัยศึกษามาจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และ
คำแนะนำของโปรแกรมในการตัดสินใจให้พารามิเตอร์บางตัวเป็นอิสระ ตลอดจนพิจารณาจาก
ดัชนีดัดแปร (Modification Indices หรือ MI) ที่มีค่าสูงสุดและค่าประมาณการปรับพารามิเตอร์ 
(Expected Parameter Change) จากนั้นทำการปรับโดยการเพ่ิมเส้นอิทธิพลครั้งละ 1 เส้น 
จำนวน 30 ครั้ง หรือจำนวน 30 เส้น โดยแสดงอยู่ในรูปเมทริกข์ความแปรปรวน - ความแปรปรวน
ร่วมระหว่างความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตได้ภายใน (TE) จํานวน 23 เส้น  เมทริกข์ความ
แปรปรวน - ความแปรปรวนร่วมระหว่างความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตได้ภายนอก        
กับเมทริกซ์ความแปรปรวน - ความแปรปรวนร่วมระหว่างความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตได้
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ภายใน (TH) จํานวน 4 เส้น และเมทริกซ์ความแปรปรวน - ความแปรปรวนร่วมระหว่างความ
คลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตได้ภายนอก (TD) จํานวน 3 เส้น 

 2.2.2 ผลการวิเคราะห์การปรับโมเดลอิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การ
ของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

 จากผลการวิเคราะห์การปรับโมเดลอิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของครู
ในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ดังภาพประกอบ 13 
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ภาพประกอบ 13 ผลการวิเคราะห์การปรับโมเดลอิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

 

Chi-Square = 179.20, df= 153, P-value = 0.07, RMSEA = 0.02
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 จากผลการวิเคราะห์ปรับโมเดลอิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของครูใน
สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ในครั้งสุดท้าย ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลการวิจัย 
ผลการตรวจสอบผลการวิเคราะห์ปรากฏดังตาราง 23 

ตาราง 23 ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของการปรับโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ค่าดัชนี เกณฑ์ ค่าสถิติ ผลการพิจารณา 

Chi-square/df < 2 179.20/153 = 1.17 ผ่านเกณฑ์ 
P value > .05 0.07 ผ่านเกณฑ์ 
RMSEA ≤ .05 0.02 ผ่านเกณฑ์ 
RMR ≤ .05 0.01 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ≥ .90 0.97 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI ≥ .90 0.96 ผ่านเกณฑ์ 

 

 จากตาราง 23 พบว่า การปรับโมเดลครั้งสุดท้ายนั้นโมเดลมีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์พิจารณาจากค่าไค-สแควร์ ซ่ึงมีค่าเท่ากับ 179.20  โดยค่าองศาอิสระเท่ากับ 
153 ค่าความน่าจะเป็น (p) เท่ากับ 0.07 ซึ่งมีค่ามากกว่า .05 แสดงว่า ค่าไค-สแควร์ต่างจากศูนย์
อย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ท่ีกำหนด ค่าประมาณความคลาดเคลื่อนของราก
กำลังสองเฉลี่ย (RMSEA) มีค่าเท่ากับ 0.02 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ที่กำหนด และค่ามาตรฐานดัชนี
รากของค่าเฉลี่ยกำลังสองส่วนที่เหลือ (RMR) มีค่าเท่ากับ 0.01 ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง 
(GFI) มีค่าเท่ากับ 0.97 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ท่ีกำหนด และค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องที่
ปรับแก้แล้ว (AGFI) มีค่าเท่ากับ 0.96 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ที่กำหนด จึงสรุปได้ว่า โมเดลการวิจัยมี
ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 2.2.3 ผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรแฝงในโมเดลอิทธิพล
เชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
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 ตาราง 24 เมทริกซ์น้ำหนักองค์ประกอบค่าความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดล
อิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 

ตัวแปร เมทริกซ์น้ำหนักองค์ประกอบ R2 

b B  SE T 

ความผูกพันต่อองค์การ (COMMIT)      
     ความผูกพันต่อวิชาชีพ (PRO) 0.21 0.52 (--) (--) 0.27 
     ความผูกพันต่อโรงเรียน (SCH) 0.55 0.80 0.05 11.42** 0.64 
     ความผูกพันต่อผู้เรียน (STU) 0.23 0.51 0.02 9.58** 0.26 

บรรยากาศองค์การ (CLIMATE)      
     โครงสร้าง (STRUC) 0.64 0.70 (--) (--) 0.49 
     มาตรฐาน (STD) 0.50 0.73 0.03 15.99** 0.53 
     ความรับผิดชอบ (RESPON) 0.55 0.81 0.03 17.59** 0.65 
     การเห็นคุณค่า (RECOG) 0.65 0.84 0.04 18.05** 0.71 
     การสนับสนุน (SUP) 0.60 0.76 0.03 18.94** 0.58 
     ความผูกพัน (COM) 0.43 0.62 0.03 15.32** 0.38 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน (W_QUALITY)      
     ค่าตอบแทนที่เหมาะสม 
     และเป็นธรรม (FAIR) 

 
0.42 

 
0.55 

 
(--) 

 
(--) 

 
0.31 

     สิ่งแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะ 
     และปลอดภัย (SAFE) 

 
0.37 

 
0.62 

 
0.03 

 
12.95** 

 
0.39 

     การพัฒนาความสามารถของบุคคล (DVL) 0.47 0.78 0.04 13.25** 0.60 
     ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน (GROWTH) 0.44 0.76 0.03 13.15** 0.58 
     บูรณาการทางสังคม (SOCIAL_I) 0.15 0.34 0.02 7.28** 0.12 
     ระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน(CONSTU) 0.46 0.83 0.03 13.83** 0.70 
     ความสมดุลระหว่างคุณภาพชีวิต 
     ในการทํางาน (LIFE) 

 
0.46 

 
0.77 

 
0.03 

 
13.19** 

 
0.59 

     การปฏิบัติงานในสังคม (SOCAIL) 0.47 0.82 0.03 13.66** 0.67 

วัฒนธรรมองค์การ (CULTURE)      
     เน้นความสำเร็จ (ACHIEVE) 0.46 0.76 0.02 20.29** 0.57 
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ตาราง 24 (ต่อ) 

ตัวแปร เมทริกซ์น้ำหนักองค์ประกอบ R2 

b B  SE T 

วัฒนธรรมองค์การ (CULTURE)      
     เน้นสัจการแห่งตน (SELF) 0.55 0.85 0.02 24.17** 0.72 
     เน้นบุคคลและการสนับสนุน (HUMAN) 0.53 0.85 0.02 24.31** 0.73 
     เน้นไมตรีสัมพันธ์ (AFFI) 0.53 0.92 0.02 24.82** 0.84 

หมายเหตุ **p<.01, *p < .05, (--) ไม่นำเสนอค่า SE, T  

 จากตาราง 24 ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์    
พบว่า ค่าน้ำหนักขององค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้มีค่าเป็นบวกท้ังหมด โดยมีขนาดตั่งแต่ 
0.15 ถึง 0.65 ซึ่งทั้งหมดจะแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณา
ตัวแปรแฝง พบว่า ตัวแปรแฝงความผูกพันต่อองค์การ มีตวัแปรสังเกตได้ ด้านความผูกพันต่อ

โรงเรียน มีค่านำ้หนักองค์ประกอบมาตรฐานสูงสุด (λ=0.80, p<0.1) มีค่าสัมประสิทธิ์การ
พยากรณ์เท่ากับ 0.64 ส่วนตัวแปรแฝงบรรยากาศองค์การ มีตัวแปรสังเกตได้  ด้านการเห็นคุณค่า 

มีค่านำ้หนักองค์ประกอบมาตรฐานสูงสุด (λ=0.84, p<0.1) มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ 
0.71 ในขณะที่ตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตในการทำงาน มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐานสูงสุด คือ 

ด้านระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน มีค่านำ้หนักองค์ประกอบมาตรฐาน (λ=0.83 , p<0.1)   
มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ 0.70 และตัวแปรแฝงวัฒนธรรมองค์การ มีตัวแปรสังเกตได้ 

ด้านเน้นไมตรีสัมพันธ์ มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐานสูงสุด (λ=0.92 , p<0.1) มีค่า
สัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ 0.84 

 2.2.4 ผลการวิเคราะห์ขนาดของอิทธิพลโมเดลอิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อ
องค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

 ผลการวิเคราะห์ขนาดอิทธิพล เป็นการแสดงผลวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพล
ทางอ้อมและอิทธิพลรวมของการศึกษาโมเดลอิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของครูใน
สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ดังตาราง 25 
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ตาราง 25 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล 

 

 ตัวแปรผล 

 COMMIT CLIMATE W_QUALITY 

 DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

CULTURE b 0.00 0.74** 0.74** 0.77** - 0.77** 0.64** 0.24** 0.88** 
 SE 0.08 0.10 0.07 0.05  0.05 0.07 0.04 0.07 
 t 0.00 7.56 10.50 14.82  14.82 9.65 5.70 12.96 

CLIMATE b 0.61** 0.09** 0.71** - - - 0.31** - 0.31** 
 SE 0.09 0.03 0.09    0.05  0.05 
 t 6.80 2.80 7.69    5.62  5.62 

W_QUALITY b 0.31** - 0.31** - - - - - - 
 SE 0.05  0.05       
 t 2.97  2.97       

สมการโครงสร้างของตัวแปร 
(R-SQUARE) 

COMMIT  
0.78 

CLIMATE  
0.59 

W_QUALITY  
0.81 

Chi-Square goodness of fit = 179.20 df = 153 p =0.07 𝑥̅2/df = 1.17 RMSEA = 0.02 
RMR = 0.01 GFI = 0.97 AGFI = 0.96 

เมตรทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง 
ตัวแปรแฝง COMMIT CLIMATE W_QUALITY CULTURE 
COMMIT 1.00    
CLIMATE 0.86 1.00   
W_QUALITY 0.80 0.80 1.00  
CULTURE 0.74 0.77 0.88 1.00 

DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect, **p<.01, *p < .05 

 จากตาราง 25 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ (R2) ของสมการโครงสร้าง
ของตัวแปรแฝงภายใน พบว่า มีค่าเท่ากับ 0.59, 0.78 และ 0.81 แสดงว่าตัวแปรในโมเดลสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้สูงสุด    
ไดร้้อยละ 78 
 เมื่อพิจารณาค่าอิทธิพลทางตรง ค่าอิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ พบว่า ตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ
องค์การไมม่ีความสัมพันธ์ทางตรง แตมี่ความสัมพันธ์ทางอ้อมกับอิทธิพลรวมต่อความผูกพันต่อ
องค์การ โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.00 และค่าอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.74 ซึ่งมีค่าอิทธิพล
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รวมเท่ากับ 0.74 และตัวแปรบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางตรง ทางอ้อมและอิทธิพลรวม
ต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.61 ค่าอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.09
ซึ่งมีค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.71 และตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทำงานมีความสัมพันธ์ทั้งทางตรง
และอิทธิพลรวมต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยมีค่าอิทธิพลทางตรง เท่ากับ 0.31 และมีค่าอิทธิพล
รวมเท่ากับ 0.31 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  
 ผลการวิเคราะห์ตัวแปรวัฒนธรรมองค์การกับตัวแปรบรรยากาศองค์การ พบว่า   
ตัวแปรวัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์ทางตรงและอิทธิพลรวมต่อตัวแปรบรรยากาศองค์การ 
โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.77 และมีค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.77 และตัวแปรวัฒนธรรม
องค์การมีความสัมพันธ์ทั้งทางตรง ทางอ้อม และอิทธิพลรวมกับตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
มีค่าอิทธิพลทางตรง เท่ากับ 0.64 ค่าอิทธิพลทางอ้อม เท่ากับ 0.24 และมีค่าอิทธิพลรวม เท่ากับ 
0.88อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 และผลการวิเคราะห์ตัวแปรบรรยากาศองค์การกับตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
พบว่า ตัวแปรบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางตรง และอิทธิพลรวมต่อตัวแปรคุณภาพชีวิต
ในการทำงาน โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงและค่าอิทธิพลรวม เท่ากับ 0.31 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 
 และเม่ือพิจารณาเมตรทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงมีค่าตั่งแต่ 0.74 – 0.88 โดยมีค่าความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน 
คือ ทิศทางบวก ซึ่งตัวแปรที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากที่สุดมีค่าเท่ากับ 0.88 คือ ตัวแปร
วัฒนธรรมองค์การกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
 ดังนั้นจากผลการวิเคราะห์ดังกล่าวตามวัตถุประสงค์ จึงสรุปได้ว่า วัฒนธรรม
องค์การ บรรยากาศองค์การ และคุณภาพชีวิตในการทำงาน ส่งผลต่อการเกิดความผูกพันต่อ
องค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
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บทที่ 5 
สรุปและอภิปรายผล 

 
 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาวิจัยความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationship) 
โดยเป็นการศึกษาอิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 วัตถุประสงค์ของการวิจัย (1) เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การ บรรยากาศ
องค์การ คุณภาพชีวิตในการทำงาน และวัฒนธรรมองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
(2) เพ่ือตรวจสอบความตรงของโมเดลอิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของครูในสาม
จังหวัดชายแดนภาคใต้ (3) เพ่ือศึกษาอิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของครูในสาม
จังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 ประชากรศึกษาวิจัยในครั้งนี้คือ ข้าราชการครูในจังหวัดปัตตานี จังหวัดยะลา และ
จังหวัดนราธิวาส จำนวน 10,943 คน 
 ขนาดของตัวอย่าง (Sample size) ในการวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรม LISREL ทำให้
ผู้วิจัยได้กําหนดขนาดของตัวอย่าง 10 คน ต่อ 1 พารามิเตอร์ ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงกำหนด
ตัวอย่าง 10 เท่าของจำนวนพารามิเตอร์ ซึ่งมีจำนวน 54 พารามิเตอร์ รวมเป็นจำนวนตัวอย่าง 
540 คน และเพ่ือป้องกันการสูญหายของข้อมูล ผู้วิจัยจึงได้เพ่ิมขนาดตัวอย่างในการวิจัยอีก 10% 
เป็นขนาดของตัวอย่างทั้งสิ้น 594 คน จากนั้นผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage 
sampling) ขั้นตอนที่ 1 ผู้วิจัยใช้วิธีสัดส่วนของประชากรแบ่งออก 3 จังหวัด ได้แก่ จังหวัดปัตตานี 
ยะลา และนราธิวาส ขั้นตอนที่ 2 ใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) ตาม
ขนาดของโรงเรียนในแต่ละจังหวัดที่สังกัดสำนักงานสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาและ
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ขั้นตอนที่ 3 ผู้วิจัยสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple 
random sampling) ตามรายชื่อโรงเรียนในแต่ละจังหวัด และตามแต่ละขนาดโรงเรียน เพ่ือให้ได้
จำนวนโรงเรียนแบ่งตามสังกัดสำนักงานสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา (สพป.) และ
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา (สพม.) ขนาดโรงเรียน ขนาดละ 1 แห่ง แยกเป็น
จังหวัด  
 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วยตัวแปรแฝงภานใน ได้แก่ ความผูกพันต่อ
องค์การ ส่วนตัวแปรแฝงภายนอก ได้แก่ บรรยากาศองค์การ คุณภาพชีวิตในการทำงาน และ
วัฒนธรรมองค์การ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยอิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของครูใน
สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ จำนวน 1 ฉบับ ประกอบด้วย 5 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
ส่วนที่ 2  แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ ส่วนที่ 3 แบบสอบถามบรรยากาศองค์การ      
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทำงาน และส่วนที่ 5 แบบสอบถามวัฒนธรรมองค์การ  
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 ผลการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือในด้านความตรงเชิงเนื้อหา โดยผู้วิจัยใช้วธิีการ
หาค่าความเที่ยงตรงของเครื่องมือแบบ (Item-objective Congruence: IOC) จากผู้เชี่ยวชาญ
จำนวน 5 ท่าน พบว่า ข้อคำถามส่วนใหญ่มีค่าดัชนี IOC มากกว่า 0.5 โดยมีค่า IOC เท่ากับ     
0.6 – 1.00 ส่วนข้อคำถามท่ีไม่ผ่านเกณฑ์คือ มีค่า IOC เท่ากับ 0.20 ดังนั้นผู้วิจัยจึงตัดทิ้ง 
 ผลการหาความเชื่อมั่น ( Reliability) ของแบบสอบถามโดยนำไปทดลองใช้ (Try 
Out) กับข้าราชการครู จำนวน 60 คน โดยไม่นำมาเป็นกลุ่มตัวอย่างในการเก็บข้อมูลภาคสนาม 
จากการหาความเชื่อมั่นของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย พบว่าแบบสอบถามท้ังฉบับของแต่ละตัวแปร
แฝง มีค่าความเชื่อมั่นระหว่าง .77 ถึง .97  
 การวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วยวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย
การวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานโดยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการศึกษา
ประกอบด้วย การวิเคราะห์แจกแจงความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สัมประสิทธิ์ การกระจายความเบ้ 
(Skewness) ค่าความโด่ง (Kurtosis) ค่า KMO (Kaiser-Mayer-Okin Measure of Sampling 
Adequacy) ค่า Bartlett’s Test of Sphericity การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์
สัน (Pearson’s Product Moment Coefficient) โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปในการวิเคราะห์
ข้อมูลทางสถิต และการวิเคราะห์เพื่อตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัย การวิเคราะห์ค่าอิทธิพลเชิง
สาเหตุ (Path Analysis) เพ่ือศึกษาอิทธิพลระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาวิจัย ด้วยโปรแกรม 
LISREL 
 
สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ตอนที่หนึ่งเป็นผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น
เกี่ยวกับข้อมูลพื้นฐาน และตอนที่สองเป็นผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือตอบวัตถุประสงค์การวิจัย 
โดยมีรายละเอียดดังนี้  
 1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยการวิเคราะห์ค่าสถิติ 
พื้นฐานของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐาน 
 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ พบว่า 
ตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 71.50 มีช่วงอายุระหว่าง 26 – 30 ปี ร้อยละ 20.30       
มีสถานภาพสมรส ร้อยละ 58.00 ระดับการศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี ร้อยละ 75.20 
ทั้งนี้พบว่า ครูที่การศึกษาระดับต่ำกว่าปริญญาตรี มีอายุตั้งแต่ 51 ปีขึ้นไป เนื่องมาจากบรรจุเป็น
ข้าราชการครูตั้งแต่ พ.ศ. ที่มีการรับสมัครข้าราชการครูโดยใช้คุณวุฒิประกาศนียบัตรวิชาชีพครู 
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(ป.วค.) หรือคุณวุฒิประกาศนียบัตรวิชาการศึกษาขั้นสูง (ป.กศ.สูง) ซึ่งคุณวุฒิดังกล่าวต่ำกว่า
ปริญญาตรี โดยปัจจุบันทางกระทรวงการศึกษาได้ยกเลิกการรับสมัครข้าราชการครูด้วยคุณวุฒิ
ดังกล่าวไปแล้ว โดยครูมีระยะเวลาการทำงาน 1 -5 ปี มากที่สุด ร้อยละ 32.70 มีรายได้ต่อเดือน
ส่วนใหญ่ 30,001 บาทขึ้นไป ร้อยละ 46.10 ทั้งนี้พบว่า ข้าราชการครูที่มีรายได้ต่ำกว่า 10,000 
บาท มีระยะเวลาการทำงานอยู่ในช่วง 1 ปี และต่ำกว่า 1 ปี เนื่องจากข้าราชการกลุ่มนี้เพ่ิงบรรจุ
ใหม่ ทำให้เอกสารเกี่ยวกับการเงินไม่เสร็จตามระยะเวลาที่กำหนด และทำให้เงินเดือนตกเบิก ต้อง
รอระยะเวลานานกว่าจะได้เงินเดือน ทำให้ข้าราชการครูกลุ่มดังกล่าวมีรายได้ต่ำกว่า 10,000 บาท 
โดยมีความพอเพียงของรายได้ส่วนใหญ่อยู่ในด้านเพียงพอ ร้อยละ 82.90  ส่วนใหญ่มีตำแหน่งทาง
วิชาการ ค.ศ.2 ร้อยละ 42.50 โดยครูส่วนใหญ่มีภูมิลำเนาอยู่ในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ร้อยละ 
92.80  
 
 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
 จากการตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้ในการวิจัยจำนวน 21 
ตัวแปร ได้ค่าสหสัมพันธ์ 210 คู่ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ส่วนใหญ่มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่าง
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ประกอบด้วยจำนวน 208 คู่ โดยมีค่าความสัมพันธ์ตั้งแต่ .14 ถึง 
.82 ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ตั่งแต่ระดับต่ำถึงระดับสูง (r=.14 ถึง r=.82)  และมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างไม่มีมีนัยสำคัญทางสถิติ จำนวน 2 คู่ มีค่า
ความสัมพันธ์ตั้งแต่ .07 ถึง .08 โดยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ในระดับต่ำ (r=.07, r=.08) 
ขณะเดียวกันพบว่าค่าสถิติ Bartlett’s Test of Sphericity มีค่าเท่ากับ 1266.90 (p = 0.000) 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติระดับ.01 โดยมีค่าดัชนี KMO เท่ากับ .80  
 
 2. สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัย 
 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัย ข้อที่1 
 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือตอบวัตถุประสงค์การวิจัย เกี่ยวกับผลการวิเคราะห์
ระดับความผูกพันต่อองค์การ บรรยากาศองค์การ คุณภาพชีวิตในการทำงาน และวัฒนธรรม
องค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ พบว่า ดังนี้ 
 ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้โดยรวมอยู่ในระดับสูงมาก โดย

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ( 𝑥̅ =4.50, S.D.= .32) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความผูกพันต่อวิชาชีพ 

มีค่าเฉลี่ยสูงมาก ( 𝑥̅ =4.64, S.D.= .32) รองลงมาคือ ด้านความผูกพันต่อผู้เรียน และด้านความ
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ผูกพันต่อโรงเรียนอยู่ในระดับสูงมาก และระดับสูง มีค่าเฉลี่ย (𝑥̅ =4.60 S.D.=.55, 𝑥̅ =4.26 
S.D.=.55) ตามลำดับ  
 ผลการวิเคราะห์ระดับบรรยากาศองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
พบว่า บรรยากาศองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้โดยรวมอยู่ในระดับดีมาก โดยมี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ ( 𝑥̅ =4.25, S.D.= .58) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับดีมาก 

โดยด้านความผูกพันมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด ( 𝑥̅ =4.34, S.D.= .63) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือด้าน

โครงสร้าง โดยอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย ( 𝑥̅ =4.01, S.D.= .83) 

 ผลการวิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานของครูในสามจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ พบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้โดยรวมอยู่ในระดับ

มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ( 𝑥̅ =4.32, S.D.= .41) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ใน
ระดับมาก โดยด้านระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด อยู่ในระดับมากท่ีสุด    

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ( 𝑥̅ =4.51, S.D.= .49) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ ด้านบูรณาการทางสังคม 

อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย ( 𝑥̅ =3.95, S.D.= .69) 

 และผลการวิเคราะห์ระดับวัฒนธรรมองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
พบว่า วัฒนธรรมองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ ( 𝑥̅ =4.47, S.D.= .50) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุด และ
ระดับมากเท่ากัน โดยมิติมุ่งไมตรีสัมพันธ์ และมิติเน้นบุคคลและการสนับสนุน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 

คือ ( 𝑥̅ =4.54, S.D.= .52), ( 𝑥̅ =4.50, S.D.= .59) โดยอยู่ในระดับมากท่ีสุด และด้านที่มีค่าเฉลี่ย

ต่ำที่สุดคือ มิติเน้นความสำเร็จอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย ( 𝑥̅ =4.44, S.D.= .52) 
 
 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัย ข้อที่ 2  
 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือตอบวัตถุประสงค์การวิจัย  เกี่ยวกับการตรวจสอบ
ความตรงของโมเดลอิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
สามารถสรุปได้ดังนี้ 
 ผลการวิเคราะห์โมเดลอิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของครูในสาม
จังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 ผลการวิเคราะห์ พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์พิจารณาจาก
ค่าไค-สแควร์ ซึ่งมีค่าเท่ากับ 179.20  โดยค่าองศาอิสระเท่ากับ 153 ค่าความน่าจะเป็น (p) 
เท่ากับ 0.07 ซึ่งมีค่ามากกว่า .05 แสดงว่า ค่าไค-สแควร์ต่างจากศูนย์อย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 
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ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ที่กำหนด ค่าประมาณความคลาดเคลื่อนของรากกำลังสองเฉลี่ย (RMSEA) มี
ค่าเท่ากับ 0.02 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ที่กำหนด และค่ามาตรฐานดัชนีรากของค่าเฉลี่ยกำลังสองส่วน
ที่เหลือ (RMR) มีค่าเท่ากับ 0.01 ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง (GFI) มีค่าเท่ากับ 0.97 ซึ่ง
เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีกำหนด และค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) มีค่าเท่ากับ 
0.96 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ที่กำหนด จึงสรุปได้ว่า โมเดลการวิจัยมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ 
 ผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรแฝงในโมเดลอิทธิพลเชิง
สาเหตุความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ค่าน้ำหนักขององค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้มีค่าเป็น
บวกท้ังหมด โดยมีขนาดตั่งแต่ 0.15 ถึง 0.65 ซึ่งทั้งหมดจะแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาตัวแปรแฝง พบว่า ตัวแปรแฝงความผูกพันต่อองค์การ มีตัวแปร

สังเกตได้ ด้านความผูกพันต่อโรงเรียน มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐานสูงสุด (λ=0.80, p<0.1) 
มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ 0.64 ส่วนตัวแปรแฝงบรรยากาศองค์การ มีตัวแปรสังเกตได้  

ด้านการเห็นคุณค่า มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐานสูงสุด (λ=0.84, p<0.1) มีค่าสัมประสิทธิ์
การพยากรณ์เท่ากับ 0.71 ในขณะที่ตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตในการทำงาน มีค่าน้ำหนัก
องค์ประกอบมาตรฐานสูงสุด คือ ด้านระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน มีค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบมาตรฐาน (λ=0.83 , p<0.1) มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ 0.70 และตัวแปร
แฝงวัฒนธรรมองค์การ มีตัวแปรสังเกตได้ ด้านเน้นไมตรีสัมพันธ์ มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบ

มาตรฐานสูงสุด (λ=0.92 , p<0.1) มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ 0.84 
 
 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัย ข้อที่ 3 
 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือตอบวัตถุประสงค์การวิจัยการศึกษาอิทธิพลเชิง
สาเหตุความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ สามารถสรุปได้ดังนี้ 
 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลโมเดลอิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อ
องค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 อิทธิพลรวม 
 ผลการศึกษาอิทธิพลรวมของความผูกพันต่อองค์การ พบว่า วัฒนธรรมองค์การ 
(CULTURE) มีอิทธิพลรวมเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ (COMMIT) มีสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เท่ากับ 0.74 (SE = 0.07, t = 10.50) นอกจากนี้ พบว่า บรรยากาศองค์การ (CLIMATE) มี
อิทธิพลรวมเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ (COMMIT) มีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.71   
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(SE = 0.9, t = 7.69) และคุณภาพชีวิตในการทำงาน (W_QUALITY) มีอิทธิพลรวมเชิงบวกต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ (COMMIT) มีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.31 (SE = 0.05, t = 2.97) 
 ผลของการศึกษาอิทธิพลรวมของบรรยากาศองค์การ พบว่า วัฒนธรรมองค์การ 
(CULTURE) มีอิทธิพลรวมเชิงบวกต่อบรรยากาศองค์การ (CLIMATE) มีสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เท่ากับ 0.77 (SE = 0.05, t = 14.82) และวัฒนธรรมองค์การ (CULTURE) มีอิทธิพลรวมเชิงบวก
ต่อคุณภาพชีวิตในการทำงาน (W_QUALITY) มีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.88 (SE = 0.07,      
t = 12.96) 
 อิทธิพลทางตรง 
 ผลการศึกษาอิทธิพลทางตรงของความผูกพันต่อองค์การ พบว่า วัฒนธรรมองค์การ 
(CULTURE) ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ (COMMIT) มีสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เท่ากับ 0.00 (SE = 0.08, t = 0.00) นอกจากนี้ พบว่า บรรยากาศองค์การ (CLIMATE) มีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ (COMMIT) มีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.61 (SE = 
0.09, t = 6.80) และคุณภาพชีวิตในการทำงาน (W_QUALITY) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ (COMMIT) มีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.31 (SE = 0.05, t = 2.97) 
 ผลการศึกษาอิทธิพลทางตรงของวัฒนธรรมองค์การ พบว่า วัฒนธรรมองค์การ 
(CULTURE) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อบรรยากาศองค์การ (CLIMATE)  มีสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เท่ากับ 0.77 (SE = 0.05, t = 14.82) และวัฒนธรรมองค์การ (CULTURE) มีอิทธิพลทางตรงเชิง
บวกต่อคุณภาพชีวิตในการทำงาน (W_QUALITY) มีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.64 (SE = 0.07, 
t = 5.70)  
 ผลการศึกษาอิทธิพลทางตรงของบรรยากาศองค์การ พบว่า บรรยากาศองค์การ 
(CLIMATE)  มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อคุณภาพชีวิตในการทำงาน (W_QUALITY) มีสัมประสิทธิ์
อิทธิพลเท่ากับ 0.31 (SE = 0.05, t = 5.62)  
 อิทธิพลทางอ้อม  
 ผลการศึกษาอิทธิพลอ้อมของความผูกพันต่อองค์การ พบว่า วัฒนธรรมองค์การ 
(CULTURE) มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ (COMMIT) โดยผ่านตัวแปร
บรรยากาศองค์การ (CLIMATE) และคุณภาพชีวิตในการทำงาน (W_QUALITY) โดยสัมประสิทธิ์
อิทธิพลเท่ากับ 0.74 (SE = 0.10, t = 7.56) และบรรยากาศองค์การ (CLIMATE) มีอิทธิพล
ทางอ้อมเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ (COMMIT) โดยผ่านตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
(W_QUALITY) มีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.09 (SE = 0.03, t = 2.80) 
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 ผลการศึกษาอิทธิพลอ้อมของวัฒนธรรมองค์การ พบว่า วัฒนธรรมองค์การ 
(CULTURE) มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อคุณภาพชีวิตในการทำงาน (W_QUALITY) โดยผ่านตัว
แปรบรรยากาศองค์การ (CLIMATE) มีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.24 (SE = 0.04, t = 5.70) 
 ดังนั้นจากผลการวิเคราะห์ดังกล่าวตามวัตถุประสงค์ จึงสรุปได้ว่า วัฒนธรรม
องค์การ บรรยากาศองค์การ และคุณภาพชีวิตในการทำงาน ส่งผลต่อการเกิดความผูกพันต่อ
องค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 การอภิปรายผลการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยแบ่งประเด็นการอภิปรายผลการวิจัยตาม
วัตถุประสงค์การวิจัย ดังนี้ 

 1. การอภิปรายผลการศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การ บรรยากาศองค์การ 
คุณภาพชีวิตในการทำงาน และวัฒนธรรมองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

 จากการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การ
ของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้อยู่ในระดับสูงมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ความผูกพันต่อวิชาชีพ รองลงมาคือ ความผูกพันต่อผู้เรียน และความผูกพัน
ต่อโรงเรียน แสดงให้เห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติที่สําคัญอย่างยิ่ง เนื่องจากความ
ผูกพันต่อองค์การเป็นตัวเชื่อมระหว่างจินตนาการของมนุษย์กับจุดมุ่งหมายของโรงเรียน ทำให้ครูมี
ความรู้สึกเป็นเจ้าของโรงเรียน และเป็นส่วนหนึ่งในการเสริมสร้างสุขภาพความเป็นอยู่ที่ดีของ
โรงเรียน รวมทั้งช่วยลดการควบคุมจากภายนอกอีกด้วย โดยเฉพาะอย่างยิ่งความพึงพอใจจะ
สะท้อนถึงการสนองตอบของครตู่องาน หรือแง่ใดแง่หนึ่งของงานเท่านั้น ทําให้เป็นแรงผลักดันให้
ครผูู้ปฏิบัติงานในโรงเรียนให้ทํางานได้ดีกว่าผู้ที่ไม่มีความผูกพันต่อโรงเรียน อันเนื่องมาจากการที่
ครมูีส่วนร่วมในโรงเรียน และรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน และมีส่วนสร้างเสริมประสิทธิภาพของ
โรงเรียน ทั้งนีจ้ะเห็นได้ว่าโรงเรียนโดยส่วนใหญ่ในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ จะจัดกิจกรรมที่
ส่งเสริมให้ครู และบุคลากรทางการศึกษาได้มีส่วนร่วมในการทํากิจกรรมร่วมกัน ซึ่งจะนําไปสู่การ
เกิดความผูกพันกัน เช่น การจัดกิจกรรมวันครู ศึกษาดูงาน การจัดกีฬา กิจกรรมทัศนศึกษา และ
ยังส่งเสริมให้ครูได้รับการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะการทํางานอยู่เสมอ เช่น การอบรม         
การสัมมนา ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของกัณฐิกา สุระโคตร (2559) ที่ได้ศึกษาความผูกพันต่อ
องค์การของขา้ราชการครูโรงเรียนขนาดกลางในอำเภอแก่งหางแมว สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรีเขต 1 พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูโรงเรียน
ขนาดกลางในอำเภอแก่งหางแมว สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรีเขต 1 
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โดยรวม และรายข้ออยู่ในระดับสูงมาก และศิริพร พรมโสภา (2559) ได้ทำการศึกษาความผูกพัน
ของครูต่อโรงเรียนมัธยมศึกษา อำเภอตาพระยา จังหวัดสระแก้วสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของครูต่อโรงเรียนมัธยมศึกษา อำเภอ
ตาพระยา จังหวัดสระแก้วสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 อยู่ในระดับสูง
นอกจากนั้น วรรณิภา นิลวรรณ (2554) ได้ทำศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการ
คร ูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี โดยมีตัวอย่างจำนวน 122 คน
โดยผลการศึกษา พบว่า ข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยอาชีวศึกษา           
สุราษฎร์ธานี มีระดับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม และรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับสูงมาก และ
อารี นงค์พรหมมา (2555) ได้ทำการศึกษาและเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการ
ครูในโรงเรียนกลุ่มอำเภอเกาะจันทร์สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรีเขต 2 
โดยมีตัวอย่างจำนวน 118 คน พบว่า ข้าราชการครูในโรงเรียนกลุ่มอำเภอเกาะจันทร์สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรีเขต 2 มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวม และราย
ด้านอยู่ในระดับสูงมาก ประกอบกับอนันต์ธนา สามพุ่มพวง (2558) ได้ทำการศึกษา แรงจูงใจกับ
ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
สุพรรณบุรี เขต 2 พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 อยู่ในระดับสูงมาก 

 จากการวิเคราะห์ระดับบรรยากาศองค์การ พบว่า บรรยากาศองค์การของครูในสาม
จังหวัดชายแดนภาคใต้อยู่ในระดับดีมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ 
ด้านความผูกพัน และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุดคือ ด้านโครงสร้าง แสดงให้เห็นว่า ครูมคีวามเข้าใจหรือ
การรับรู้ของครใูนโรงเรียนที่มีต่อสภาพแวดล้อมภายในโรงเรียน และสภาพแวดล้อมการทำงาน
ทั้งหมดในโรงเรียนมีการกำหนดชัดเจนว่าใครคือผู้บังคับบัญชา และมีีการกําหนดมาตรฐานการ
ดำเนินงานอย่างชัดเจน รวมไปถึงวิสัยทัศน์ รูปแบบและพันธกิจของโรงเรียนที่มีความชัดเจนรวมไป
ถึงมีการแบ่งบทบาทหน้าที่ไปตามความสามารถของครูแต่ละคน ประกอบกับผู้บริหารกับครูก็มี
ปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน มีการสื่อสารระหว่างระหว่างบุคคล และระหว่างกลุ่มในโรงเรียนได้ดี ดังนั้น
จึงทำใหค้รเูป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน และส่งผลให้บรรยากาศองค์การอยู่ในระดับดีมาก ซ่ึง
สอดคล้องกับงานวิจัยของสุภัสสร ชูประยูร และคณะ (2563) ได้ทำการศึกษา เรื่องการศึกษา
บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการสอนของครูสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี พบว่า บรรยากาศองค์การในสถานศึกษา โดยรวม 
และรายด้านอยู่ในระดับดีมาก และพัชชานันท์ โภชฌงค ์(2562) ได้ศึกษาเรื่อง บรรยากาศองค์การ
กับประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 3 พบว่า 
บรรยากาศองค์การของโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 3 โดยภาพรวม
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อยู่ในระดับดีมาก นอกจากนั้น ประกอบกับจิราวัลย์ พิมพ์บาล (2559)  ได้ทำการการศึกษา
บรรยากาศองค์การของกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 2 สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาการศึกษา
ประถมศึกษา เขต 3 พบว่า บรรยากาศองค์การของกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 2 สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาการศึกษาประถมศึกษา เขต 3 อยู่ในระดับดีมาก เช่นเดียวกันกับกนิษฐา        
เปรมปรีชาญาณ (2554) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องบรรยากาศองค์การของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า บรรยากาศองค์การ
ของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 โดย
ภาพรวม และรายด้านอยู่ในระดับดีมาก และวันชัย แก้วมณี (2552) ได้ทำการศึกษาการรับรู้
บรรยากาศองค์การของข้าราชการครูในโรงเรียน อำเภอเมืองจันทบุรี สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาจันทบุรี เขต 1 พบว่า ข้าราชการครูในโรงเรียน อยู่ในระดับดีมาก 

 จากการวิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานของครูในสามจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ พบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้อยู่ในระดับมาก  
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด และด้านที่
มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ ด้านบูรณาการทางสังคม แสดงให้เห็นว่า ครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้มี
ความรู้สึกพึงพอใจกับคุณภาพชีวิตในการทำงานของตนเอง และเป็นผู้ที่มีความตระหนักในบทบาท
หน้าที่ของตนเอง ใฝ่ศึกษาหาความรู้ พัฒนาตนเองให้มีความรู้ความสามารถ อีกทั้งครเูป็นผู้มี
ความรู้ความสามารถมีประสบการณ์การปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก รวมถึงผ่านการอบรม สัมมนา 
การศึกษาดูงาน ในการพัฒนาตนเองอยู่อย่างสม่ำเสมอ และนอกจากนี้ครูรู้สึกพึงพอใจกับระเบียบ
ข้อบังคับในการปฏิบัติงาน รวมถึงมีความรู้ ความเข้าใจในระเบียบ กฎหมายที่เก่ียวข้องกับการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของอัญชลี วงษ์ขันธ์ และคณะ (2563) ได้ศึกษาเรื่อง 
การศึกษาคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการครูสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 3 พบว่า คุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการครู สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุรินทร์เขต 3 โดยภาพรวยอยู่ในระดับมาก เช่นเดียวกันกับ          
ปิยฉัตร มันจิตร (2559) ได้ทำการศึกษาวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการครูกลุ่ม
โรงเรียนเกาะจันทร์ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 พบว่า คุณภาพ
ชีวิตการทํางานของข้าราชการครูกลุ่มโรงเรียนเกาะจันทร์ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 อยู่ในระดับมาก และประวิทย์ ศรีดาพันธ์ (2562) ได้ทำการศึกษาเรื่อง
คุณภาพชีวิตในการทำงานของของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดจันทบุรี สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 พบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานของของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา
จังหวัดจันทบุรี สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก ประกอบกับเพ็ญศรี เวชประพันธ์ (2557) ได้ทำการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการ



126 
 

 
 

ทำงานของข้าราชการครูสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดสงขลา พบว่า 
คุณภาพชีวิตในการทำงานของข้าราชการอยู่ในระดับมาก และภัทรีญา แก้วพรม (2555) ได้
ทำการศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการครูอำเภอโป่งน้ำร้อน สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 พบว่า คุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการครู      
อยู่ในระดับมาก 

 จากการวิเคราะห์ระดับวัฒนธรรมองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
พบว่า วัฒนธรรมองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาราย
ด้าน พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก โดยมิติมุ่งไมตรีสัมพันธ์ มิติเน้นบุคคล และการสนับสนุน     
มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ มิติเน้นความสำเร็จ แสดงให้เห็นว่า ผู้บริหาร
โรงเรียนในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้มีส่วนร่วมกับครใูนโรงเรียน ในการสร้างสรรค์วัฒนธรรม
องค์การ โดยมีการกําหนดเป้าหมายขององค์การร่วมกัน และมีการตั้งเป้าประสงค์ขององค์การ
อย่างชัดเจน พร้อมทั้งมีการชี้แจงให้เข้าใจเป้าหมาย การเห็นคุณค่า และแนวทางในการบรรลุ
เป้าหมายทีต่ั้งไว้ รวมถึงวางแผนการดําเนินงานอย่างเป็นระบบ พร้อมทั้งมีการมอบหมายงาน  
และมอบอำนาจ ให้เข้าถึงทรัพยากรได้อย่างเท่าเทียมกัน รวมทั้งผู้บริหารและครูคำนึงถึงในความ
เป็นไปได้ในการการตัดสินใจ ความสอดคล้องในงานที่ปฏิบัติ พร้อมทั้งมีการไว้วางใจในการ
ปฏิบัติงานของครูภายในโรงเรียน สร้างความร่วมมือของทุกคนในโรงเรียน โดยเห็นความสำคัญของ
ความแตกต่างของแต่ละบุคคล ก่อให้เกิดความเอ้ืออาทรต่อกัน และบุคลากรในองค์การใส่ใจใน
ความรู้สึกซ่ึงกันและกันเป็นอย่างดี ทำให้ครูในโรงเรียนมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน     
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของวัลลภ บุตรเกตุ (2562) ได้ทำการศึกษาวัฒนธรรมองค์การกับความสุข
ในการทำงานของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 พบว่า 
วัฒนธรรมองค์การของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 อยู่ใน
ระดับมาก นอกจากนั้น กาญจนา เกสร (2555) ได้ทำการศึกษาาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรม
องค์การกับประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี   
เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา ปทุมธานี เขต 1 โดยรวม และรายด้านอยู่ในระดับมาก และกชนิกา พลจันทึก 
(2556) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับการจัดการความรู้ของสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 4 จังหวัดปทุมธานี พบว่า ผลการวิเคราะห์
เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การโดยรวม อยู่ในระดับมาก ประกอบกับลักขณา ธานี (2560)             
ได้ทำการศึกษาวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนตามความคิดเห็นของบุคลากรโรงเรียนเทศบาล
แหลมฉบัง 3 สังกัดเทศบาลนครแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี พบว่า บุคลากรโรงเรียนเทศบาลแหลม
ฉบัง 3 สังกัดเทศบาลนครแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี อยู่ในระดับมาก และวรวัฒเน วิชิตกิ่ง (2552) 
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ได้ทำการศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์การโรงเรียนเอกชน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
สระแก้ว เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมองค์การโรงเรียนเอกชน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาสระแก้ว เขต 2 อยู่ในระดับมาก 
 
 2. การอภิปรายผลการศึกษาการวิเคราะห์โมเดลอิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพัน
ต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 จากการวิเคราะห์โมเดลอิทธิพลเชิงสาเหตุ พบว่า วัฒนธรรมองค์การ บรรยากาศ
องค์การ และคุณภาพชีวิตในการทำงาน เป็นปัจจัยสาเหตุหลักท่ีส่งผลต่อการเกิดความผูกพันต่อ
องค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ จะสังเกตเห็นได้ว่า ในการศึกษาปัจจัยที่ใช้ประกอบ
ในการศึกษาอิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้นั้น   
จะเป็นปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการทำงานในโรงเรียน การใช้ชีวิตในโรงเรียน ซึ่งแน่นอนว่าในหนึ่งวัน 
ครูจะต้องใช้เวลาในการทำงานในโรงเรียน มากกว่า 8 ชั่วโมง ดังนั้นโรงเรียนเปรียบเสมือนบ้าน
หลังที่สองของครู ซึ่งปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่นำมาใช้ในการศึกษาอิทธิพลเชิงสาเหตุในครั้งนี้นั้น 
เนื่องจากวัฒนธรรมองค์การมีส่วนช่วยในการพัฒนาความรู้สึกของครใูห้เกิดความผูกพันและ
เสียสละให้กับองค์การ  โดยวัฒนธรรมองค์การที่เอ้ืออํานวยต่อการปฏิบัติงานจะทําให้ครูรู้สึกว่า
พวกเขาเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ พร้อมที่จะทุ่มเทกําลังกายกําลังใจให้กับองค์การอย่างเต็มที่
ปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การนั้นตลอดไป นั้นก็แสดงว่าครูได้เกดิความผูกพันกับองค์การพร้อมที่จะ
ก้าวไปข้างหน้าร่วมกับองค์การไม่ว่าองค์การจะอยู่ในสถานการณ์เช่นใด และจะเห็นได้ว่าความ
ผูกพันต่อองค์การนั้นจะเป็นตัวนําไปสู่ความมีประสิทธิภาพประสิทธิผล และความสำเร็จของ
องค์การ และปัจจัยบรรยากาศองค์การนั้น มีความสำคัญอย่างยิ่งในการทำงาน เนื่องจากเป็นสิ่งที่
จะทำให้ครูเกิดความผูกพันต่อองค์การ โดยการสร้างหรือการรับรู้บรรยากาศในการทำงานนั้น    
จะทำให้ครแูต่ละคนมีการรับรู้และทัศนคติ ต่อสภาพแวดล้อมนั้น ๆ ซ่ึงจะทำให้ให้แสดงพฤติกรรม
หรือการกระทำเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ดังนั้นแล้วการสร้างบรรยากาศหรือการรับรู้
บรรยากาศองค์การ จะทำให้ครเูกิดความผูกพันต่อองค์การ และมีความพอใจในงาน กจ็ะส่งผลต่อ
การปฏิบัติงานรายบุคคล และระดับองค์การต่อไป ซึ่งการมีบรรยากาศองค์การในการทำงานนั้น  
จะทำให้ครูรู้สึกว่าไม่ได้ทํางานอยู่เพียงลำพัง แต่การทํางานนั้นอยู่ภายใต้การกำกับดูแล ควบคุม 
โครงสร้างองค์การของผู้นํา กฎระเบียบต่าง ๆ รวมถึงสภาพแวดล้อมภายในองค์การที่อาจมองไม่
เห็นแต่สามารถรับรู้ได้ สิ่งต่าง ๆ เหล่านี้มีผลกระทบต่อตัวของครูในองค์การ และการรับรู้ที่มีเป็น
สิ่งที่จะส่งผลต่อพฤติกรรม และทัศนคตขิองครู ดังนั้นบรรยากาศองค์การจึงมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การของครู และเป็นปัจจัยสุดท้ายที่ใช้ประกอบในการศึกษาอิทธิพลเชิงสาเหตุ
ครั้งนี้ คือ คุณภาพชีวิตในการทำงาน ซึ่งคุณภาพชีวิตในการทำงาน จะเป็นความสอดคล้องกัน
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ระหว่างความต้องการ หรือความพึงพอใจในงานของครกูับประสิทธิผลขององค์การ หรืออีกนัยหนึ่ง
คุณภาพชีวิตในการทำงาน คือผลลัพธ์ขององค์การอันเนื่องมาจากความผาสุก (Well-Being) ใน
งานของครู เป็นผลสืบเนื่องมาจากการรับรู้ ประสบการณ์ในการทำงานซึ่งทำให้ครมีูความพึงพอใจ
งานนั้น ๆ คุณภาพชีวิตในการทำงานจะส่งผลต่อองค์การ 3 ประการ คือ ประการแรกช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพขององค์การ ประการที่สอง ช่วยสร้างขวัญ และกําลังใจของครจูนเกิดเป็นแรงจูงใจใน
การทำงาน และประการที่สามคุณภาพชีวิตในการทำงานจะช่วยส่งเสริมศักยภาพของครูอีกด้วย  
นอกจากนั้นคุณภาพชีวิตในการทำงานจะเป็นส่วนหนึ่งในการพัฒนาองค์การ โดยเกี่ยวกับการ
เพ่ิมข้ึนของประสิทธิภาพในการทำงานของครู และการปรับปรุงคุณภาพที่เก่ียวข้องกับครู โดยการ
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในเรื่องที่เกี่ยวข้องการทำงาน การตอบสนองความต้องการ ความพึง
พอใจในการทำงานทำให้ครมูีความตั้งใจในการทำงานได้อย่างเต็มท่ี อันจะนําไปสู่ความสำเร็จใน
การเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้กับองค์การ ซึ่งสิ่งกล่าวจะส่งผลให้ครูมีความผูกพันต่อ
องค์การเพ่ิมข้ึน 

 จากผลการศึกษาพบว่า วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งกล่าวได้ว่า วัฒนธรรมองค์การไม่ส่งผลทางตรงต่อความผูกพันต่อ
องค์การ แต่ก็ไม่ได้ส่งผลต่ออิทธิพลเชิงลบต่อความผูกพันต่อองค์การ นอกจากนี้วัฒนธรรมองค์การ
ยังส่งผลทางอ้อมและส่งผลโดยรวมต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยประเด็นดังกล่าวจากการ
ทบทวนวรรณกรรม พบว่า วัฒนธรรมองค์การกับความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลทางตรงในทิศ
ทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ
ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาในการวิจัยพบว่า มีค่าค่อนข้างต่ำ สามารถอธิบายได้ว่า วัฒนธรรมองค์การ
ของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ไม่ได้ส่งผลโดยตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ แต่ก็ส่งผล
ทางอ้อมผ่านบรรยากาศองค์การ และคุณภาพชีวิตในการทำงาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะวัฒนธรรม
องค์การเป็นปัจจัยหนึ่งที่สําคัญและส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร (Ramdhani, Ramdhani & 
Ainisfyifa, 2017 อ้างถึงใน อโนชา วันแต่ง, 2551) ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Robbins and 
Judge (2013, อ้างถึงใน วรรณภา เหล็กเพชร, 2561)  ที่ได้อธิบายว่า วัฒนธรรมองค์การเป็น
ระบบของความหมายร่วมที่สมาชิกยึดถือปฏิบัติร่วมกัน และซึ่งแยกแยะองค์การหนึ่งออกจาก
องค์การอ่ืน วัฒนธรรมองค์การเป็นกลุ่มของคุณลักษณะที่สําคัญท่ีเป็นค่านิยมในการทำงานของ
องค์การที่ก่อให้เกิดความเข้าใจตรงกัน ในแนวทางประพฤติปฏิบัติและแนวทางการทํางานใน
องค์การนั้น เช่น การให้ความร่วมมือ การให้ความสําคัญกับคน หรืองาน และการส่งเสริม       
การทํางานเป็นทีม เป็นต้น ดังนั้นวัฒนธรรมองค์การจึงเป็นเสมือนการกรองความคิดอยู่ในใจของ
ครู โดยทําหน้าที่เชื่อมโยงให้เกิดการผสมผสานกันระหว่างเจตคติของบุคคล ค่านิยม ความเชื่อ 
ของบุคคลของกลุ่ม และขององค์การ (werther & Keith 1993; Hofstede, 2005 อ้างถึงใน    
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พูนพงษ์ คูนา, 2561) ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษางานวิจัยของวรรณภา เหล็กเพชร (2561)  ได้
ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์การและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในโรงเรียนสารสาสน์วิเทศ
เชียงใหม่ พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อีกท้ังยัง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธารวิทย์ เสวกดรุณทร และคณะ (2557) ได้ทำการศึกษาเรื่องการ
พัฒนาแบบจำลองเชิงสาเหตุของความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ในหน่วยงานสังกัดส่วน
การศึกษา กองบัญชาการกองทัพไทย พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลโดยรวมต่อความผูกพัน
ต่อองค์การ โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ .17 และพูนพงษ์ คูนา (2561) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิต
การทำงานและวัฒนธรรมโรงเรียนที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อโรงเรียนของครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี พบว่า มีความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรม
โรงเรียนกับความผูกพันต่อโรงเรียนของครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆ
มณฑลจันทบุรีมีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับสูง ประกอบกับเกสร รินทร (2558) ได้
ทำการศึกษาความสัมพันธ์วัฒนธรรมองค์การกับความผูกพันต่อโรงเรียนของครูในศูนย์
ประสานงานเครือข่ายดาวบูรพา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 
พบว่า วัฒนธรรมองค์การกับความผูกพันต่อโรงเรียนของครูมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางบวก และ
อรวรรณ สิงเต (2554) ศึกษาวัฒนธรรมองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานองค์การ
บริหารส่วนตำบลดอนแก้ว จังหวัดเชียงใหม่ พบว่า วัฒนธรรมองค์การกับความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานมีความสัมพันธ์กัน แสดงให้เห็นว่า หากครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ มีวัฒนธรรม
องค์การที่ดีก็จะเป็นตัวแปรสื่อกลางที่จะทำให้เกิดความผูกพันต่อองค์การได้ 

 จากผลการศึกษาพบว่า บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การทั้ง
ทั้งทางตรงและทางอ้อม แสดงให้เห็นว่า บรรยากาศองค์การของครูส่งผลต่อการเกิดความผูกพันต่อ
องค์การ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก บรรยากาศองค์การเป็นรูปแบบหรือส่วนหนึ่งที่มีการรวมลักษณะ
ต่าง ๆ เกี่ยวกับสิ่งแวดล้อมภายในองค์การหรือองค์การแห่งใดแห่งหนึ่ง ซึ่งจะส่งผลให้บุคคลเกิด
พฤติกรรมต่าง ๆ ของคนในองค์การ รวมถึงพฤติกรรมความผูกพันต่อองค์การ ซ่ึงบรรยากาศ
องค์การ ถือว่ามีความสําคัญท่ีสุดที่จะมีผลต่อการจัดบรรยากาศในการทำงานในทุก ๆ ด้าน เพราะ
ถ้าการบริหารจัดการเอ้ืออํานวยต่อการสร้างบรรยากาศ และสิ่งแวดล้อม ตลอดจนการปฏิบัติงาน
ของครใูนโรงเรียนแล้วก็จะส่งผลให้บรรยากาศองค์การของโรงเรียนน่าอยู่ และได้รับความร่วมมือ
ร่วมใจจากครใูนโรงเรียนทุกคน การทะเลาะเบาะแว้ง การไม่เข้าใจกันจะเกิดข้ึนน้อย ชีวิตใน
โรงเรียนก็จะอยู่กันอย่างมีความสุข ส่งผลให้เกิดความรัก และความผูกพันต่อองค์การซึ่งสอดคล้อง
กับแนวคิดของ Schneider (1975, อ้างถึงใน สรียา บุญธรรม, 2558) ที่กล่าวว่าบรรยากาศ
องค์การว่าเป็นการรับรู้ของบุคลากรเก่ียวกับนโยบาย ระเบียบการทำงาน ข้อปฏิบัติ              
และกระบวนการต่าง ๆ ขององค์การ โดยผ่านประสบการณ์ของบุคคลและพฤติกรรมของตนเอง
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จากท่ีเคยได้รับผลตอบแทน การสนับสนุน และความคาดหวังบนการรับรู้เหล่านั้น ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะ
ส่งผลต่อการเกิดพฤติกรรมที่จะอยู่กับองค์การหรือความผูกพันต่อองค์การนั้นเอง และ Brown 
and Moberg (1980, อ้างถึงใน สรียา บุญธรรม, 2558) ได้กล่าวว่า บรรยากาศองค์การมีอิทธิพล
ต่อสมาชิกในองค์การ เพราะเป็นเงื่อนไขในกำหนดรูปแบบความคาดหวังของสมาชิกในองค์การต่อ
องค์ประกอบต่าง ๆ ขององค์การ โดยจะช่วยในการกระตุ้นให้มีทัศนคติท่ีดีต่อองค์การ และความ
พอใจทีอ่ยูในองค์การ ดังนั้นจึงต้องให้ความสำคัญกับบรรยากาศองค์การ เพราะเป็นปัจจัยสำคัญที่
จะก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Smith (2009, อ้างถึงใน     
ปองทอง เดชศิริพยัคฆ์, 2557) ได้ทำการศึกษาบรรยากาศโรงเรียนกับความผูกพันของครูซึ่ง
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ  ครูจำนวน 552 คน โดยใช้การวิเคราะห์ความสัมพันธ์และการ
ถดถอย ผลการวิจัยครั้งนี้ พบว่า บรรยากาศโรงเรียนมีความสัมพันธ์ และสามารถทำนายความ
ผูกพันของครูได้ ประกอบกับกิตติศักดิ ์นิลนิยม (2556) ได้วิจัยความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
บริษัทไทยเบฟเวเรจ จํากัด สํานักงานใหญ่ พบว่า บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ไปในทิศ
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร เช่นเดียวกันกับปองทอง เดชศิริพยัคฆ์ (2557) ได้
ศึกษา บรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของพยาบาล โรงพยาบาลตำรวจ พบว่า 
บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพยาบาล โรงพยาบาลตำรวจ 
และธารวิทย์ เสวกดรุณทร และคณะ (2557) ได้ทำการศึกษาเรื่องการพัฒนาแบบจำลองเชิงสาเหตุ
ของความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ในหน่วยงานสังกัดส่วนการศึกษา กองบัญชาการกองทัพ
ไทย พบว่า บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยมีค่าอิทธิพล
ทางตรงเท่ากับ .88 และจิระวัฒน์ ตันสกุล (2558) ได้ทำการศึกษาเรื่อง การพัฒนาโมเดลการวัด
และสมการโมเดลเชิงโครงสร้างพหุระดับความผูกพันของครู พบว่า ปัจจัยระดับโรงเรียน คือ 
บรรยากาศองค์การมีขนาดอิทธิพลรวม เท่ากับ 0.47 แสดงให้เห็นว่า หากครูในสามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ มีบรรยากาศองค์การในโรงเรียนก็จะส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การตามไป
ด้วย 

 จากผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพัน
ต่อองค์การ ซึ่งจากการศึกษาสะท้อนให้เห็นว่า คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสําคัญเป็นอย่างมาก
ในการทํางานของคร ูซึ่งจะแสดงให้เห็นว่า ครมูีความพึงพอใจในการทํางาน และมีการดําเนินชีวิตที่
ดี และมีความสุข ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ ในการทำงานมักจะมีคนกล่าวถึงคุณภาพชีวิต
ในการทำงานกันอยู่เสมอ และคุณภาพชีวิตการทํางานถือเป็นสิ่งสําคัญที่ทุกคนในองค์การต้องการ 
และประสงค์ท่ีจะให้เกิดขึ้นในองค์การของตนเอง โดยคุณภาพชีวิตในการทำงานที่เกิดข้ึนนั้นอาจ
เกิดข้ึนจากหลายปัจจัย เช่น ปัจจัยด้านสภาพการทํางาน ปัจจัยด้านนโยบายการบริหาร ปัจจัยด้าน
ความสำเร็จในการทํางาน ปัจจัยด้านตำแหน่งและความก้าวหน้า และรวมถึงปัจจัยด้าน
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ค่าตอบแทน และสวัสดิการที่จะได้รับ สิ่งเหล่านี้แสดงถึงการมีคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดีอัน 
เป็นเป้าหมายสําคัญของครู ที่จะเกิดความผูกพันต่อองค์การ ประกอบกับคุณภาพชีวิตในการ
ทำงานเปรียบเสมือนทุกด้านที่เก่ียวข้องกับชีวิตในการทำงานของแต่ละบุคคลและสภาพแวดล้อม
ในการทำงานภายในองค์การ แต่มีเป้าหมายที่สำคัญร่วมกันคือ อยู่ที่การลดความตึงเครียดทาง
จิตใจเพื่อเพ่ิมความพึงพอใจในการทำงาน ซึ่งถือว่าเป็นกลไกท่ีสำคัญในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตใน
สถานที่ทำงาน ตลอดถึงสภาพชีวิตที่มีความสุขท้ังร่างกายและจิตใจของแต่ละคน สามารถสนอง
ความต้องการพ้ืนฐานที่กําลังเปลี่ยนไปทำให้ชีวิตมีคุณค่าในการทำงานและมีความสอดคล้องกัน
ระหว่างงานกับชีวิต ทำให้บุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล นั่นก็คือบรรลุเป้าหมายของทั้งบุคคลในฐานะสมาชิกขององค์การและตัวองค์การเอง 
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Cascio (2003, อ้างถึงใน อาบทิพย์ กรดศรีไหม, 2556) ที่ได้แบ่ง
แนวคิดของคุณภาพชีวิตในการทำงานนั้นไว้สองแนวทาง คือ แนวทางท่ีหนึ่ง คุณภาพชีวิตในการ
ทำงานเป็นกระบวนการที่ช่วยเหลือให้องค์การสามารถดําเนินไปตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
เปรียบเสมือนกับกรอบแนวทางให้ครปูฏิบัติเพื่อป้องกัน และแก้ไขปัญหาของครูเองได้ แนวทางท่ี
สอง เป็นการรับรู้ของครทูีจ่ะคำนึงถึงความปลอดภัย สัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานและโอกาส
เจริญก้าวหน้า และการพัฒนาตนเอง ซึ่งคุณภาพชีวิตในการทำงานจะสัมพันธ์กับระดับของความ
ต้องการของครูในองค์การ และจะก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การได้ในที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ อาทิตติยา ดวงสุวรรณ (2551) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการ
ทำงานและความผูกพันต่อองค์การระหว่างข้าราชการกับพนักงานมหาวิทยาลัย: กรณีศึกษา 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ พบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานมีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การเชิงบวก ประกอบกับเจนจิรา จรรยาสวัสดิ์ศรี (2556) ได้ทำการศึกษา
อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ พบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์การ ในระดับต่ำถึงปานกลาง เช่นเดียวกันกับกัลยกร รัญชิดา (2557) ได้ทำการศึกษา 
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทำงานกับความผูกพันต่อองค์การ : ศึกษากรณีการไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) เขื่อนภูมิพล พบว่า คุณภาพชีวิตการทำงานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในระดับปานกลางถึงระดับสูง นอกจากนี้        
ณัฐยาพัชร์ ลิขิตพิริยะ (2557) ได้ทำการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับ
วัฒนธรรมองค์การ และคุณภาพชีวิตการทำงาน ของบริษัทโตชิบาแคเรียร์ (ประเทศไทย) จํากัด 
พบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ำ         
และพูนพงษ์ คูนา (2561) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการทำงานและวัฒนธรรมโรงเรียนที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อโรงเรียนของครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนคาทอลิก       
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สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี พบว่า มีความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทำงานกับความผูกพันต่อ
โรงเรียนของครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรีมี
ความสัมพันธ์กันทางบวก ในระดับค่อนข้างสูง ดังนั้นแสดงให้เห็นว่า ถ้าหากครูในสามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้มีคุณภาพในการทำงานก็จะส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การตามไปด้วย 

 อีกประเด็นที่มาจากผลการศึกษา พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อ
บรรยากาศองค์การ และมีอิทธิพลทั้งทางตรงกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน และทางอ้อมต่อ
คุณภาพชีวิตในการทำงาน โดยผ่านตัวแปรบรรยากาศองค์การ ซึ่งจากการศึกษาสะท้อนให้เห็นว่า 
วัฒนธรรมองค์การเป็นลักษณะเฉพาะขององค์การ โดยเป็นค่านิยม ความเชื่อ และบรรทัดฐานที่ครู
ส่วนใหญ่ในองค์การนั้นยึดถือร่วมกัน เป็นจิตสํานึกร่วมกันของคนในองค์การเดียวกัน ซึ่งเกิดจาก
การปลูกฝังถ่ายทอด วัฒนธรรมองค์การเป็นสิ่งหล่อหลอมความคิด ความรู้สึก ค่านิยม และ      
การปฏิบัติงานร่วมกันของคนในองค์การ อันเป็นผลที่จะนําไปสู่การสร้างบรรยากาศองค์การ    
และคุณภาพชีวิตการทำงาน และทำให้ให้ประสบความสำเร็จในที่สุด รวมถึงการสร้างวัฒนธรรม
ขึ้นมาในองค์การ คือการที่สมาชิกในองค์การร่วมกันสร้างวิธี ประพฤติ ปฏิบัติ ความเชื่อ ค่านิยม      
และแนวคิด เพ่ือให้สมาชิกสามารถอยู่ร่วมกันอย่างเป็นระเบียบ และสมาชิกพยายามเรียนรู้             
ให้มีความรู้ ความเข้าใจ ในวัฒนธรรมองค์การนั้น เพ่ือนําไปกําหนด เป็นมาตรฐานทางสังคมในการ
ทํางาน ของคนในองค์การ รวมถึงมีบรรยากาศองค์การ เพ่ือที่จะทำให้องค์การสามารถอยู่รอดได้ 
และเจริญเติบโตได้เอง จากการศึกษาแนวคิด พบว่า สอดคล้องกับแนวคิดของ Schein (1992, 
อ้างถึงใน ศิวารักษ์ แข่งเพ็ญแข, 2550) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นลักษณะ และวิธีการ
ทํางานร่วมกันเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ของส่วนรวมภายใต้สภาวะแวดล้อมที่กําหนดให้ ซึ่งลักษณะ       
และวิธีการดําเนินการดังกล่าว ผู้อำนวยการโรงเรียนหรือผู้นําในองค์การเป็นผู้กําหนดและรวบรวม
ขึ้นเป็น มาตรฐานแบบแผนทางพฤติกรรมของสมาชิกด้วยวิธีการบังคับหรือชวนเชื่อให้ทุกคนยึดถือ
ปฏิบัติ เป็นแบบแผนหรือข้อสมมติฐานการกระทำเบื้องต้นที่สมาชิกในองค์การได้ ร่วมกันคิดค้น 
สะสม และกระทำการพัฒนาขึ้นเป็นแบบแผนรูปแบบพฤติกรรมได้รับการรวบรวมข้ึนมาจาก
ประสบการณ์ และผ่านกระบวนการเรียนรู้ขององค์การเพ่ือเป็นแนวทางในการแก้ไขและเผชิญกับ
ปัญหาต่าง ๆ ที่ เกิดขึ้นกับองค์การ โดยสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธันยาภรณ์ พาพลงาม (2554) 
ได้ทำการศึกษาวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองค์การและบรรยากาศองค์การของโรงเรียนประถมศึกษาใน
ประเทศไทย พบว่า วัฒนธรรมองค์การและบรรยากาศองค์การ มีความสัมพันธ์กันไปในทิศ
ทางบวก นอกจากนี้กุลรัศมิ์ พรมไธสง (2553) ได้ทำการศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อ
บรรยากาศองค์การตามความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพ ระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลศิริราช 
พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับบรรยากาศองค์การ และอมรรัตน์ พงษ์ปวน 
(2550) ได้ทำการศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ของวัฒนธรรมองค์การกับคุณภาพชีวิตการทํางาน



133 
 

 
 

ของข้าราชการสังกัดกรมการปกครองในจังหวัดเชียงใหม่ พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์
กับคุณภาพชีวิตการทํางาน ดังนั้นแสดงให้เห็นว่า ถ้าหากครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้มี
วัฒนธรรมองค์การก็จะส่งผลให้เกิดบรรยากาศองค์การ และคุณภาพชีวิตในการทำงานตามไปด้วย 

 จากผลการศึกษา พบว่า บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวิตในการ
ทำงาน ซึ่งจากการศึกษาสะท้อนให้เห็นว่าบรรยากาศองค์การเป็นปัจจัยหนึ่งของสภาพแวดล้อม
ภายในองค์การ ซึ่งครสูามารถที่จะรับรู้ปัจจัยต่าง ๆ ภายในองค์การที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน     
ถ้าบรรยากาศองค์การมีความเหมาะสมย่อมส่งผลต่อคุณภาพชีวิตและการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งสอดคล้องกับอภิพงศ์ โชติรัตน์ (2557) ได้กล่าวว่า บรรยากาศ
ขององค์การที่แตกต่างกัน มีผลให้การทํางานของแต่ละบุคคลแตกต่างกันออกไป อีกท้ังยังส่งผลต่อ
ความผูกพันในการทํางานเช่นเดียวกัน สำหรับบรรยากาศองค์การ และสิ่งแวดล้อมภายในองค์การ
มีความสําคัญอย่างยิ่งในการเพ่ิมผลของงานและความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงาน ด้วยความตั้งใจที่จะ 
ปฏิบัติงาน ความกระตือรือร้น และมาทํางานอย่างสม่ำเสมอให้แก่องค์การ ซึ่งการรับรู้ด้านบวกมี
ผลต่อบรรยากาศภายในองค์การที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่ มีความรู้สึกที่ดี ภาคภูมิใจ ตลอดจนมีความ
ภักดีต่อองค์การเพ่ือรักษาสถานภาพสมาชิกท่ีดีขององค์การนําไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของการ
ทํางานให้ดีขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Likert (1976, อ้างถึงใน นิรัญญา แซ่ตั้ง, 2559) ที่ได้
อธิบายว่าบรรยากาศองค์การประกอบด้วยหลายมิติโดยอธิบายเกี่ยวกับการรับรู้เกี่ยวกับ
สิ่งแวดล้อมในการทำงานหรือในองค์การ ซึ่งมีผลต่อความคิดและการแสดงพฤติกรรมของคนใดคน
หนึ่งหรือบุคลากรในองค์การนั้นๆ ประกอบกับแนวคิดของ Campbel et. al. (1970 อ้างถึงใน 
นิรัญญา แซ่ตัง้, 2559) ซึ่งได้กล่าวว่า บรรยากาศองค์การว่าเป็นคุณลักษณะเฉพาะขององค์การใด
องค์การหนึ่งหรือลักษณะพิเศษขององค์การที่มีวิถีปฏิบัติต่อสมาชิกและสภาพแวดล้อม ซึ่งก็จะ
ส่งผลต่อการเกิดคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดี ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของฉวีวรรณ เอ่ียมพญา 
(2559) ที่ได้ศึกษาเรื่อง บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทำงานของครูในโรงเรียน
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 พบว่า บรรยากาศองค์การส่งผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการทำงาน และสุชานุช พันธนียะ (2553) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง บรรยากาศที่ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการครู พบว่า บรรยากาศส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทำงานของ
ข้าราชการครู ดังนั้นแสดงให้เห็นว่า ถ้าหากครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ มีบรรยากาศองค์การ
ก็จะส่งผลให้เกิดคุณภาพชีวิตในการทำงานตามไปด้วย 
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ข้อเสนอแนะ 

 1. ข้อเสนอแนะสำหรับการนำไปประยุกต์ใช้ 

 จากผลการวิจัยในครั้งนี้ พบว่า วัฒนธรรมองค์การ ส่งผลโดยรวมความผูกพันต่อ
องค์การมากท่ีสุด รองลงมาบรรยากาศองค์การ ดังนั้นองค์การหรอืหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลของครู ควรให้ความสำคัญกับวัฒนธรรมธรรมต่อองค์การ และบรรยากาศ
องค์การ เนื่องจากเป็นปัจจัยที่ทำให้ครูมีความผูกพันต่อองค์การได้ดีที่สุด 

 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป  

      2.1 ควรนำเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ไปศึกษากับตัวอย่างที่มีลักษณะ
แตกต่างกัน เพื่อที่จะดูว่าได้ผลแตกต่างหรือสอดคล้องกับการศึกษาวิจัยในครั้งนี้มากน้อยเพียงใด 
เพ่ือที่จะนำมาพัฒนาเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยให้มีมาตรฐานเพื่อให้ได้ผลการวิจัยที่ถูกต้อง และ
รวมทั้งสามารถนำไปใช้ประโยชน์อย่างกว้างขวาง 

      2.2 ควรมีการศึกษาถึงตัวแปรอ่ืน ๆ ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครู 
เช่น แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน ความสุขในการปฏิบัติงาน 
ประสิทธิภาพในการทำงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ฯลฯ เพ่ือเป็นการขยาย
แนวคิดในการศึกษา เนื่องจากจะเป็นประโยชน์ในการพัฒนาองค์การ และครูที่อยู่ในองค์การต่อไป 
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ภาคผนวก ข  
รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย 
 

รายนาม    สังกัด 

1. อาจารย์ติณพัฒน์ แก้วยอดทิวัตถ์ อาจารย์สาขาจิตวิทยาคลินิก คณะศึกษาศาสตร์
   มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี 

2. ร.ต.อ.ธีระพงษ์ ขัดผาบ  นักจิตวิทยา (สบ 1)                       
   โรงพยาบาลยะลาสิริรัตนรักษ์ 
   (โรงพยาบาลตำรวจ) 
 
3. นางโสภิต ฉิมปลีปักษ์  ผู้อำนวยการโรงเรียนประชาอุทิศบ้านโคกม่วง 

 

4. นางสาวมะลิวรรณ์ จิตกุล  รองผู้อำนวยการโรงเรียนอนุบาลยะลา 

 

5. นางสาวชุติมา ศิริรักษ์  ครูชำนาญการพิเศษ                         
   โรงเรียนคณะราษฎรบำรุง จังหวัดยะลา 
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ภาคผนวก ค  

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถามอิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

 
เรียน ผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่าน 
 

แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การ 
บรรยากาศองค์การ คุณภาพชีวิตในการทำงาน และวัฒนธรรมองค์การของครูในสามจังหวัด
ชายแดนใต้ และเพ่ือศึกษาอิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดน
ใต้ ผู้วิจัยใคร่ขอความกรุณาจากท่าน โปรดตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริงและครบทุกข้อ 
ข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามของท่านจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการส่งเสริมและพัฒนาความ
ผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนใต้ ทั้งนี้ข้อมูลของท่านจะถูกเก็บเป็นความลับและ
ใช้เพ่ือการวิจัยในภาพรวมเท่านั้น โดยไม่เกิดผลกระทบหรือความเสียหายต่อท่านและผู้ อ่ืน        
ทั้งทางตรงและทางอ้อมแต่ประการใด ในการทําแบบสอบถามโปรดอ่านคําชี้แจง เพ่ือความเข้าใจ
ของท่านและสามารถตอบข้อคําถามได้อย่างถูกต้องและรวดเร็ว ผู้วิจัยได้ตระหนักเป็นอย่างยิ่งว่า
แบบสอบถามฉบับนี้อาจใช้เวลาในการตอบ ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่าน
เป็นอย่างดี ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงที่ท่านได้สละเวลาอันมีค่าในครั้งนี้ เพ่ือประโยชน์ทาง
วิชาการและการพัฒนาในระดับนโยบายและระดับองค์การต่อไป 

แบบสอบถามฉบับนี้แบ่งออกเป็น 5 ตอน ดังนี้ 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ตอนที่ 2 แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามบรรยากาศองค์การ 
ตอนที่ 4 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
ตอนที่ 5 แบบสอบถามวัฒนธรรมองค์การ 

 
นายอนาวิน อาจเส็ม 
นักศึกษาปริญญาโท 

คณะศึกษาศาสตร์  
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คำชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย ✓ ลงในช่อง  หรือเติมข้อความที่ตรงกับความเป็นจริงของ
ท่านมากที่สุด 
โรงเรียน…………………………………………………จังหวัด………………………………….. 
1. เพศ  1. ชาย   2. หญิง 
2. อายุ …………………ป ี
3. สถานภาพสมรส 
  1.โสด   2. สมรส 
  3. หม้ายหรือหย่าร้าง  4.แยกกันอยู่ 
4. ระดับการศึกษา 
  1. ต่ำกว่าปริญญาตรี  2. ปริญญาตรี 
  3. ปริญญาโท   4.ปริญญาเอก 
5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ ………………………ปี …………….เดือน 
6. รายได้ต่อเดือน 
  1. ต่ำกว่า 10,000 บาท  2. 10,000 – 20,000 บาท 
  3. 20,001 – 30,000 บาท  4. 30,001 บาทข้ึนไป 
7. ความเพียงพอของรายได้ 
  1. เพียงพอ  2. ไม่เพียงพอ     3. เป็นหนี ้
8. ตำแหน่งทางวิชาการ 
  1. ครูผู้ช่วย  2. ครู คศ.1  3. ครู คศ.2 
  4. ครู คศ.3  5. ครู คศ.4  6. อ่ืน ๆ โปรดระบุ………… 
9. ภูมิลำนำ  1. อยู่ในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
  2. อยู่นอกสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ 
คําชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความต่อไปนี้  แล้วทําเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงกับระดับ
ความรู้สึกและพฤติกรรมเกี่ยวกับความผูกพันต่อวิชาชีพครู ความผูกพันต่อโรงเรียน และความ
ผูกพันต่อผู้เรียน โดย 1 = น้อยที่สุด 2 = น้อย 3 = ปานกลาง 4 = มาก และ 5 = มากที่สุด 

ข้อ ข้อคำถาม 
 

ระดับความรู้สึก/พฤติกรรม 
5 4 3 2 1 

 
1 

ความผูกพันต่อวิชาชีพครู 
ฉันเชื่อว่าวิชาชีพครูมีความสําคัญในการพัฒนาคน 

     

2 ฉันเชื่อมั่นและศรัทธาในวิชาชีพครูมาโดยตลอด      
3 ....      
4 ....      
5 ....      
6 ....      
7 ....      
8 ....      
9 ....      
10 ....      
11 ....      
12 ....      
13 ....      
14 ....      
15 ....      
16 ....      
17 ....      
18 ....      
     

19 
ความผูกพันต่อโรงเรียน 
.... 

     

20 ....      
21 ....      
22 ....      
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ข้อ ข้อคำถาม 
 

ระดับความรู้สึก/พฤติกรรม 
5 4 3 2 1 

23 ....      
24 ....      
25 ....      
26 ....      
27 ....      
28 ....      
29 ....      
30 ....      
31 ....      
32 ....      
33 ....      
34 ....      
35 ....      
 

36 
ความผูกพันต่อผู้เรียน 
.... 

     

37 ....      
38 ....      
39 ....      
40 ....      
41 ....      
42 ....      
43 ....      
44 ....      
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามบรรยากาศองค์การ 
คําชี้แจง โปรดอ่านข้อความแต่ละข้อและพิจารณาว่าบรรยากาศองค์การเป็นไปตามข้อความในแต่
ละข้อมากน้อยเพียงใด โดยทําเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ท่านเลือก ตามความเป็นจริง กรุณา
ตอบคําถามแต่ละข้อเพียง 1 คําตอบและตอบทุกข้อ 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง  หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นอย่างมาก หรือตรงกับ 
สภาพการณ์จริงเป็นอย่างมาก  

เห็นด้วย  หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นเป็นส่วนใหญ่ หรือตรงกับ 
สภาพการณ์จริง  

ไม่แน่ใจ  หมายถึง ท่านไม่แน่ใจกับข้อความหรือสภาพการณ์นั้น  

ไม่เห็นด้วย  หมายถึง ท่านไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้นเป็นส่วนใหญ่ หรือไม่ตรง 
กับสภาพการณ์จริง  

ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง  หมายถึง ท่านไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้นอย่างมากหรือไม่ตรงกับ 
สภาพการณ์จริงเป็นอย่างมาก 

ข้อ ข้อคำถาม 
 

 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
5 4 3 2 1 

 
1 

ด้านโครงสร้าง 
ลักษณะงานในองค์กรของฉันถูกกําหนด
อย่างชัดเจนและมีโครงสร้างที่เป็นเหตุ
เป็นผล 

     

2 บางครั้งผลงานของฉันไม่ เป็น ไปตาม
เป้าหมาย เนื่องจากการขาดการวางแผน
งานอย่างเป็นระบบ 

     

3 ....      
4 ....      
 
5 

ด้านมาตรฐาน 
.... 

     

6 ....      
7 ....      



160 
 

 
 

ข้อ ข้อคำถาม 
 

 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
5 4 3 2 1 

8 ....      
 
9 

ด้านความรับผิดชอบ 
.... 

     

10 ....      
11 ....      
12 ....      
 

13 
ด้านการเห็นคุณคา่ 
.... 

     

14 ....      
15 ....      
16 ....      
 

17 
ด้านการสนับสนุน 
..... 

     

18 ....      
19 ....      
20 ....      
 

21 
ด้านความผูกพัน 
.... 

     

22 ....      
23 ....      
24 ....      
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
คำชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงหรือสอดคล้องกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
ซึ่งมี 5 ระดับ  

5 คะแนน  หมายถึง  ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด  
4 คะแนน  หมายถึง  ตรงกับความคิดเห็นของท่านมาก  
3 คะแนน  หมายถึง  ตรงกับความคิดเห็นของท่านปานกลาง  
2 คะแนน  หมายถึง  ตรงกับความคิดเห็นของท่านน้อย  

   1 คะแนน  หมายถึง  ตรงกับความคิดเห็นของท่านน้อยที่สุด 

ข้อ ข้อคำถาม 
 

ระดับความเหมาะสม 
5 4 3 2 1 

 
1 

ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม 
ฉันพึงพอใจต่อการปรับเงินเดือน ด้วยความเป็นธรรม 

     

2 ฉันได้รับเงินเดือนอย่างยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบ 
กับองค์กรอื่น 

     

3 ....      
4 ....      
 
5 

ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
.... 

     

6 ....      
7 ....      
8 ....      
 
9 

ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล 
.... 

     

10 ....      
11 ....      
12 ....      
 

13 
ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงของงาน 
.... 

     

14 ....      
15 ....      
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ข้อ ข้อคำถาม 
 

ระดับความเหมาะสม 
5 4 3 2 1 

16 ....      
 

17 
ด้านบูรณาการทางสังคม 
.... 

     

18 ....      
19 ....      
20 ....      
 

21 
ด้านระเบียบ ข้อบังคับในการปฏิบัติงาน 
.... 

     

22 ....      
23 ....      
24 ....      
 

25 
ด้านความสมดุลระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
.... 

     

26 ....      
27 ....      
28 ....      
 

29 
ด้านการปฏิบัติงานในสังคม 
.... 

     

30 ....      
31 ....      
32 ....      

 

 

 

 

 

 

 



163 
 

 
 

ตอนที่ 5 แบบสอบถามวัฒนธรรมองค์การ 
คำชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงหรือสอดคล้องกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
ซึ่งมี 5 ระดับ 
 5  หมายถึง มีระดับการปฏิบัติมากที่สุด 
 4 หมายถึง มีระดับการปฏิบัติมาก 
 3 หมายถึง มีระดับการปฏิบัติปานกลาง 
 2 หมายถึง มีระดับการปฏิบัติน้อย 
 1 หมายถึง มีระดับการปฏิบัติน้อยที่สุด 
ข้อ ข้อคำถาม 

 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

 
1 

มุ่งเน้นความสำเร็จ 
องค์กรของฉันมีการกําหนดเป้าหมายขององค์กรร่วมกัน 

     

2 ผู้บริหารมีการวางแผนการดําเนินงานอย่างเป็นระบบ      
3 ....      
4 ....      
 
5 

มุ่งเน้นสัจการแห่งตน 
…. 

     

6 ….      
7 ....      
8 ....      
 
9 

มุ่งเน้นบุคคลและการสนับสนุน 
… 

     

10 …      
11 ....      
12 .... 

 
     

 
13 

มุ่งเน้นไมตรีสัมพันธ์ 
... 

     

14 ...      
15 ....      
16 ....      
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ข้อ ข้อคำถาม 
 

ระดับการปฏิบัติ 
5 4 3 2 1 

17 ....      
18 ....      

 

 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างยิ่งที่เสียสละเวลาให้ความร่วมมือตอบแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

ในครั้งนี้ ขอความสุข ความสำเร็จ จงมีแด่ท่านสืบไป 
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ภาคผนวก ง  
คุณภาพเครื่องมือแบบสอบถาม 

อิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
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 ตารางผลการประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของ
แบบสอบถามอิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 

ข้อคำถามความผูกพันต่อองค์การ ค่า IOC ความหมาย 
ความผูกพันต่อวิชาชีพครู 
1. .... 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

2. .... 1.00 ใช้ได้ 
3. …. 1.00 ใช้ได้ 
4. …. 1.00 ใช้ได้ 
5. …. 1.00 ใช้ได้ 
6. …. 1.00 ใช้ได้ 
7. …. 1.00 ใช้ได้ 
8. …. 1.00 ใช้ได้ 
9. …. 1.00 ใช้ได้ 
10. … 1.00 ใช้ได้ 
11. … 1.00 ใช้ได้ 
12. … 0.80 ใช้ได้ 
13. … 1.00 ใช้ได้ 
14. … 1.00 ใช้ได้ 
15. … 1.00 ใช้ได้ 
16. … 0.60 ใช้ได้ 
17. … 0.60 ใช้ได้ 
18. … 1.00 ใช้ได้ 
ความผูกพันต่อโรงเรียน 
19. …. 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

20. .... 0.80 ใช้ได้ 
21. ... 1.00 ใช้ได้ 
22. ... 1.00 ใช้ได้ 
23. ... 1.00 ใช้ได้ 
24. ... 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อคำถามความผูกพันต่อองค์การ ค่า IOC ความหมาย 
25. ... 0.60 ใช้ได้ 
26. ... 0.60 ใช้ได้ 
27. ... 1.00 ใช้ได้ 
28. ... 1.00 ใช้ได้ 
29. ... 0.80 ใช้ได้ 
30. ... 0.60 ใช้ได้ 
31. ... 0.80 ใช้ได้ 
32. ... 0.60 ใช้ได้ 
33. ... 0.80 ใช้ได้ 
34. ... 0.80 ใช้ได้ 
35. ... 0.60 ใช้ได้ 
36. ... 0.20 ตัดทิ้ง 
ความผูกพันต่อผู้เรียน 
37. ฉันเชื่อว่าผู้เรียนมีความสําคัญท่ีสุด 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

38. .... 1.00 ใช้ได้ 
39. ... 1.00 ใช้ได้ 
40. ... 1.00 ใช้ได้ 
41. ... 1.00 ใช้ได้ 
42. ... 1.00 ใช้ได้ 
43. ... 1.00 ใช้ได้ 
44. ... 1.00 ใช้ได้ 
45. ... 1.00 ใช้ได้ 

ข้อคำถามบรรยากาศองค์การ   
ด้านโครงสร้าง 
1. … 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

2. ... 1.00 ใช้ได้ 
3. …. 0.80 ใช้ได้ 
4. …. 
 

1.00 ใช้ได้ 
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ข้อคำถามความผูกพันต่อองค์การ ค่า IOC ความหมาย 
ด้านมาตรฐาน 
5. ... 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

6. ... 0.60 ใช้ได้ 
7. …. 0.80 ใช้ได้ 
8. …. 1.00 ใช้ได้ 
ด้านความรับผิดชอบ 
9. ... 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

10. ... 1.00 ใช้ได้ 
11. … 1.00 ใช้ได้ 
12. … 1.00 ใช้ได้ 
ด้านการเห็นคุณคา่ 
13. ... 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

14. .... 0.80 ใช้ได้ 
15. … 1.00 ใช้ได้ 
16. … 0.80 ใช้ได้ 
ด้านการสนับสนุน 
17. ... 

 
0.80 

 
ใช้ได้ 

18.  ... 1.00 ใช้ได้ 
19. … 1.00 ใช้ได้ 
20. … 1.00 ใช้ได้ 
ด้านความผูกพัน 
21. ... 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

22. ... 1.00 ใช้ได้ 
23. … 1.00 ใช้ได้ 
24. … 1.00 ใช้ได้ 

ข้อคำถามคุณภาพชีวิตในการทำงาน   
ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม 
1. ... 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

2. ... 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อคำถามความผูกพันต่อองค์การ ค่า IOC ความหมาย 
3. …. 1.00 ใช้ได้ 
4. .... 1.00 ใช้ได้ 
ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
5. ... 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

6. ... 1.00 ใช้ได้ 
7. .... 1.00 ใช้ได้ 
8. .... 1.00 ใช้ได้ 
ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล 
9. ... 

 
0.60 

 
ใช้ได้ 

10. ... 1.00 ใช้ได้ 
11. .... 1.00 ใช้ได้ 
12. .... 1.00 ใช้ได้ 
ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงของงาน 
13. ... 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

14. ... 0.80 ใช้ได้ 
15. .... 0.80 ใช้ได้ 
16. .... 1.00 ใช้ได้ 
ด้านบูรณาการทางสังคม 
17. ... 

 
0.80 

 
ใช้ได้ 

18. ... 1.00 ใช้ได้ 
19. .... 1.00 ใช้ได้ 
20. ... 1.00 ใช้ได้ 
ด้านระเบียบ ข้อบังคับในการปฏิบัติงาน 
21. ... 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

22. ... 1.00 ใช้ได้ 
23. … 1.00 ใช้ได้ 
24. … 1.00 ใช้ได้ 
ด้านความสมดุลระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
25. … 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 
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ข้อคำถามความผูกพันต่อองค์การ ค่า IOC ความหมาย 
26. … 1.00 ใช้ได้ 
27. .... 1.00 ใช้ได้ 
28. ... 1.00 ใช้ได้ 
ด้านการปฏิบัติงานในสังคม 
29. … 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

30. … 1.00 ใช้ได้ 
31. ... 1.00 ใช้ได้ 
32. ... 1.00 ใช้ได้ 

ข้อคำถามวัฒนธรรมองค์การ   
มุ่งเน้นความสำเร็จ 
1. … 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

2. … 1.00 ใช้ได้ 
3. .... 1.00 ใช้ได้ 
4. ... 1.00 ใช้ได้ 
มุ่งเน้นสัจการแห่งตน 
5. … 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

6. … 1.00 ใช้ได้ 
7. .... 1.00 ใช้ได้ 
8. ... 1.00 ใช้ได้ 
มุ่งเน้นบุคคลและการสนับสนุน 
9. … 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

10. … 0.80 ใช้ได้ 
11. ... 1.00 ใช้ได้ 
12. ... 0.80 ใช้ได้ 
มุ่งเน้นไมตรีสัมพันธ์ 
13. … 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

14. … 1.00 ใช้ได้ 
15. ... 1.00 ใช้ได้ 
16. ... 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อคำถามความผูกพันต่อองค์การ ค่า IOC ความหมาย 
17. ... 1.00 ใช้ได้ 
18. ... 1.00 ใช้ได้ 
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 ตารางแสดงความเชื่อม่ันของเนื้อหาของแบบสอบถามอิทธิพลเชิงสาเหตุความ
ผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

 
ข้อคำถาม Corrected 

item total 
correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ ทั้งชุด Alpha = .97 

ความผูกพันต่อวิชาชีพครู 

1. ... .38 .97 

2. ... .72 .97 
3. …. .71 .97 
4. …. .44 .97 
5. …. .78 .97 
6. …. .47 .97 
7. …. .61 .97 
8. …. .76 .97 
9. …. .41 .97 
10. … .67 .97 
11. … .33 .97 
12. … .71 .97 
13. … .74 .97 
14. … .44 .97 
15. … .83 .97 
16. … .41 .97 
17. … .50 .97 
18. … .64 .97 
ความผูกพันต่อโรงเรียน 

19. …. .81 .97 

20. …. .82 .97 
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ข้อคำถาม Corrected 
item total 
correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
21. ... .85 .97 
22. ... .83 .97 
23. ... .85 .97 
24. ... .76 .97 
25. ... .84 .97 
26. ... .85 .97 
27. ... .83 .97 
28. ... .78 .97 
29. ... .81 .97 
30. ... .85 .97 
31. ... .86 .97 
32. ... .81 .97 
33. ... .86 .97 
34. ... .86 .97 
35. ... .78 .97 
ความผูกพันต่อผู้เรียน 

36. ... .28 .97 
37. .... .42 .97 
38. ... .27 .97 
39. ...  .48 .97 
40. ... .48 .97 
41. ... .44 .97 
42. ... .40 .97 
43. ... .46 .97 
44. ... .86 .97 

แบบสอบถามบรรยากาศองค์การ ทั้งชุด Alpha = .97 
ด้านโครงสร้าง 
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ข้อคำถาม Corrected 
item total 
correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
1. ... .88 .96 
2. ... .93 .96 
3. ... .92 .96 
4. ... .79 .96 
ด้านมาตรฐาน 

5. … .86 .96 
6. … .76 .96 
7. ... .71 .96 
8. ... .87 .96 
ด้านความรับผิดชอบ 

9. ... .81 .96 

10. ... .79 .96 
11. ... .85 .96 
12. ... 
 

.81 .96 

ด้านการเห็นคุณคา่ 

13. ... .85 .96 
14. ... .87 .96 
15. ... .79 .96 
16. ... .86 .96 
ด้านการสนับสนุน 

17. ... .81 .96 
18.  ... .39 .97 
19. ... .79 .96 
17. ... .38 .97 
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ข้อคำถาม Corrected 
item total 
correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
ด้านความผูกพัน 

21. ... .39 .97 
22. ... .43 .97 
23. ... .77 .96 
24. ... .59 .97 

แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทำงาน ทั้งชุด Alpha = .95 
ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม 
1. … .62 .94 
2. ... .69 .94 
3. ...  .68 .94 
4. ... .62 .94 
ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
5. … .63 .94 
6. … .70 .94 
7. ... .66 .94 
8. ... .61 .94 
ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล 
9. … .54 .94 
10. … .44 .94 
11. ... .41 .94 
12. ... .51 .94 
ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงของงาน 
13. … .58 .94 
14. … .66 .94 
15. ... .63 .94 
16. ... 
 

.60 .94 
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ข้อคำถาม Corrected 
item total 
correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
ด้านบูรณาการทางสังคม 
17. ... .63 .94 
18. … .57 .94 
19. ... .54 .94 
20. ... .54 .94 
ด้านระเบียบ ข้อบังคับในการปฏิบัติงาน 
21.  .59 .94 
22. … .32 .95 
23. ... .22 .95 
24. ... .68 .94 
ด้านความสมดุลระหว่างคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
25. … .62 .94 
26. … .58 .94 
27. ... .50 .94 
28. ... .67 .94 
ด้านการปฏิบัติงานในสังคม 
29. … .62 .94 
30. … .69 .94 
31. ... .69 .94 
32. ... .64 .94 

แบบสอบถามวัฒนธรรมองค์การ ทั้งชุด Alpha = .95 
มุ่งเน้นความสำเร็จ 
1. … .35 .93 
2. … .58 .93 
3. … .53 .93 
4. … .35 .93 
มุ่งเน้นสัจการแห่งตน 
5. … .71 .92 
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ข้อคำถาม Corrected 
item total 
correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
6. … .61 .93 
7. … .77 .92 
8. … .74 .92 

มุ่งเน้นบุคคลและการสนับสนุน 
9. … .60 .93 
10. … .40 .93 
11. ... .60 .93 
12. ... .50 .93 
มุ่งเน้นไมตรีสัมพันธ์ 
13. … .78 .92 
14. … .77 .92 
15. ... .67 .93 
16. ... .67 .93 
17. ... .80 .92 
18. … .81 .92 
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ภาคผนวก จ 
ผลการวิเคราะห์โมเดลอิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพัน 

ต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
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 ผลการวิเคราะห์โมเดลอิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของครูในสาม
จังหวัดชายแดนภาคใต้ (หลังปรับโมเดล) 

DATE:  4/ 5/2022 
TIME:  2:45 

L I S R E L  8.80 
BY 

Karl G. J”reskog & Dag S”rbom 
This program is published exclusively by 

Scientific Software International, Inc. 
7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 

Lincolnwood, IL 60712, U.S.A. 
Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 

Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2006 
Use of this program is subject to the terms specified in the 

Universal Copyright Convention. 
Website: www.ssicentral.com 

 
The following lines were read from file C:\Users\ATTA\Desktop\LISREL1\PATH.LPJ: 

   TI PATH ANALYSIS 
   COMMIT OF TEACHER 
   !DA NI=21 NO=557 MA=CM 
   SY='C:\Users\ATTA\Desktop\LISREL1\PATH.dsf' NG=1 
   MO NX=4 NY=17 NK=1 NE=3 BE=FU GA=FI PS=SY TE=SY TD=SY 
   LE 
   COMMIT CLIMATE W_QUALITY 
   LK 
   CULTURE 
   FR LY(1,1) LY(2,1) LY(3,1) LY(4,2) LY(5,2) LY(6,2) LY(7,2) LY(8,2) LY(9,2) 
   FR LY(10,3) LY(11,3) LY(12,3) LY(13,3) LY(14,3) LY(15,3) LY(16,3) LY(17,3) LX(1,1) 
   FR LX(2,1) LX(3,1) LX(4,1) BE(1,2) BE(1,3) BE(3,2) GA(1,1) GA(2,1) GA(3,1) 
   FR TE(3,1) TE(4,2) TE(5,2) TE(7,1) TE(7,3) TE(8,4) 
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   FR TE(9,4) TE(9,5) TE(9,7) 
   FR TE(9,8) TE(10,3) 
   FR TE(10,8) TE(11,9) TE(11,10) TE(12,11) TE(13,2) TE(13,12) 
   FR TE(14,4) TE(14,8) TE(14,9) TE(16,12) TE(17,8) TE(17,11) 
   FR TD(4,1) TD(4,2) TD(4,3) 
   FR TH(1,12) TH(2,3) TH(1,15) TH(2,12) 
   PD 
   OU AM PC RS EF FS SC 
   TI PATH ANALYSIS                                                                
                           Number of Input Variables 21 
                           Number of Y - Variables   17 
                           Number of X - Variables    4 
                           Number of ETA - Variables  3 
                           Number of KSI - Variables  1 
                           Number of Observations   557 
   TI PATH ANALYSIS                                                                
   Covariance Matrix        
                     PRO    SCH      STU     STRUC   STD     RESPON    
                   --------   --------   --------    --------   --------   -------- 
   PRO            0.16 
   SCH            0.11       0.48 
   STU            0.06       0.14       0.21 
   STRUC         0.12       0.36       0.13       0.84 
   STD             0.08       0.28       0.12       0.33       0.47 
   RESPON       0.10       0.26       0.10       0.35       0.29       0.47 
   RECOG         0.09       0.30       0.08       0.41       0.32       0.37 
   SUP            0.10       0.29       0.12       0.46       0.30       0.32 
   COM           0.09       0.22       0.09       0.37       0.17       0.22 
   FAIR            0.08       0.21       0.04       0.24       0.18       0.19 
   SAFE           0.07       0.17       0.07       0.19       0.13       0.15 
   DVL             0.07       0.20       0.08       0.24       0.19       0.21 
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   GROWTH      0.07       0.22       0.08       0.21       0.18       0.19 
   SOCIAL_I      0.03       0.07       0.02       0.01       0.06       0.06 
   CONSTU      0.09       0.19       0.07       0.22       0.17       0.19 
   LIFE            0.10       0.21       0.08       0.24       0.19       0.22 
   SOCAIL        0.09       0.20       0.08       0.23       0.19       0.21 
   ACHIEVE      0.07       0.17       0.07       0.22       0.16       0.18 
   SELF           0.09       0.20       0.07       0.27       0.18       0.23 
   HUMAN       0.08       0.22       0.09       0.26       0.19       0.22 
   AFFI            0.09       0.22       0.09       0.27       0.20       0.23 
         Covariance Matrix        
                     RECOG      SUP     COM     FAIR     SAFE     DVL    
                     --------      --------    --------   --------   --------    -------- 
   RECOG         0.61 
   SUP             0.39       0.61 
   COM            0.25       0.33       0.49 
   FAIR             0.25       0.16       0.13       0.59 
   SAFE            0.19       0.18       0.16       0.21       0.35 
   DVL             0.25       0.23       0.18       0.19       0.20       0.37 
   GROWTH      0.23       0.20       0.15       0.18       0.17       0.23 
   SOCIAL_I      0.07       0.03       0.00       0.08       0.04       0.07 
   CONSTU       0.23       0.21       0.16       0.19       0.17       0.21 
   LIFE             0.26       0.23       0.16       0.20       0.15       0.20 
   SOCAIL         0.25       0.21       0.17       0.20       0.16       0.22 
   ACHIEVE       0.22       0.21       0.16       0.17       0.16       0.22 
   SELF            0.27       0.25       0.18       0.22       0.20       0.26 
   HUMAN        0.27       0.24       0.18       0.21       0.18       0.23 
   AFFI            0.27       0.26       0.19       0.19       0.17       0.22 
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         Covariance Matrix        
                     GROWTH   SOCIAL_I     CONSTU    LIFE     SOCAIL    ACHIEVE    
                      --------        --------         --------     --------     --------      -------- 
   GROWTH        0.33 
   SOCIAL_I        0.07         0.20 
   CONSTU         0.20         0.08            0.30 
   LIFE               0.20         0.07            0.20       0.36 
   SOCAIL           0.21         0.07            0.22       0.23       0.34 
   ACHIEVE         0.17         0.07             0.21       0.18       0.19       0.37 
   SELF              0.21         0.08             0.23       0.23       0.23       0.26 
   HUMAN          0.21         0.07             0.22       0.20       0.22       0.24 
   AFFI               0.20         0.07             0.21       0.21       0.21       0.20 
 
         Covariance Matrix        
                   SELF      HUMAN    AFFI    
                  --------        --------   -------- 
   SELF          0.43 
   HUMAN      0.29       0.38 
   AFFI            0.25     0.26       0.33 
 TI PATH ANALYSIS                                                                
 Parameter Specifications 
         LAMBDA-Y     
                  COMMIT    CLIMATE   W_QUALIT 
                  --------         --------        -------- 
   PRO            0              0               0 
   SCH            1              0               0 
   STU            2              0               0 
   STRUC        0              0               0 
   STD            0              3               0 
   RESPON      0              4               0 
   RECOG        0              5               0 
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   SUP            0            6            0 
   COM           0            7            0 
   FAIR            0            0            0 
   SAFE           0            0            8 
   DVL            0            0            9 
   GROWTH     0            0           10 
   SOCIAL_I     0            0           11 
   CONSTU      0            0          12 
   LIFE            0            0          13 
   SOCAIL       0             0          14 
         LAMBDA-X     
                  CULTURE 
                    -------- 
   ACHIEVE       15 
   SELF            16 
   HUMAN        17 
   AFFI             18 
         BETA         
                     COMMIT    CLIMATE   W_QUALIT 
                      --------        --------         -------- 
   COMMIT          0             19              20 
   CLIMATE          0              0                0 
   W_QUALIT       0             21                0 
 
         GAMMA        
                    CULTURE 
                     -------- 
   COMMIT         22 
   CLIMATE         23 
   W_QUALIT      24 
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         PSI          
              COMMIT    CLIMATE   W_QUALIT 
               --------         --------       -------- 
                  25               26         27 
         THETA-EPS    
                     PRO     SCH    STU     STRUC   STD     RESPON 
                   --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   PRO            28 
   SCH             0         29 
   STU           30          0         31 
   STRUC          0         32          0         33 
   STD              0         34          0          0         35 
   RESPON        0          0          0          0          0         36 
   RECOG        37          0         38          0          0          0 
   SUP             0          0          0         40          0          0 
   COM            0          0          0         42         43          0 
   FAIR             0          0         47          0          0          0 
   SAFE            0          0          0          0          0          0 
   DVL             0          0          0          0          0          0 
   GROWTH      0         55          0          0          0          0 
   SOCIAL_I      0          0          0         58          0          0 
   CONSTU       0          0          0          0          0          0 
   LIFE             0          0          0          0          0          0 
   SOCAIL         0          0          0          0          0          0 
 
         THETA-EPS    
                     RECOG   SUP    COM     FAIR    SAFE     DVL 
                     --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   RECOG         39 
   SUP              0         41 
   COM           44         45         46 
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   FAIR            0         48          0         49 
   SAFE           0          0         50         51         52 
   DVL            0          0          0          0         53         54 
   GROWTH     0          0          0          0          0         56 
   SOCIAL_I     0         59         60          0          0          0 
   CONSTU     0          0          0          0          0          0 
   LIFE           0          0          0          0          0         63 
   SOCAIL      0         65          0          0         66          0 
 
         THETA-EPS    
                      GROWTH   SOCIAL_I   CONSTU   LIFE     SOCAIL 
                      --------         --------      --------     --------    -------- 
   GROWTH         57 
   SOCIAL_I          0              61 
   CONSTU          0               0         62 
   LIFE                0               0          0         64 
   SOCAIL            0               0          0          0         67 
 
         THETA-DELTA-EPS  
                       PRO     SCH     STU     STRUC   STD     RESPON 
                      --------   --------   --------   --------   --------    -------- 
   ACHIEVE          0          0          0          0          0          0 
   SELF               0          0         71          0          0          0 
   HUMAN           0          0          0          0          0          0 
   AFFI                0          0          0          0          0          0 
 
         THETA-DELTA-EPS  
                    RECOG    SUP     COM     FAIR     SAFE    DVL 
                    --------    -------    --------   --------    --------   -------- 
   ACHIEVE        0          0          0          0          0         68 
   SELF             0          0          0          0          0         72 



186 
 

 
 

   HUMAN          0          0          0          0          0          0 
   AFFI               0          0          0          0          0          0 
 
         THETA-DELTA-EPS  
                GROWTH   SOCIAL_I     CONSTU   LIFE     SOCAIL 
                 --------        --------         --------    --------   -------- 
   ACHIEVE     0               0              69          0          0 
   SELF          0               0               0          0          0 
   HUMAN      0               0               0          0          0 
   AFFI           0               0               0          0          0 
 
         THETA-DELTA  
                      ACHIEVE   SELF   HUMAN   AFFI 
                        --------   --------   --------   -------- 
   ACHIEVE           70 
   SELF                 0         73 
   HUMAN             0          0         74 
   AFFI                75         76         77      78 
 
   TI PATH ANALYSIS                                                                
   Number of Iterations = 53 
   LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                            
         LAMBDA-Y     
                  COMMIT    CLIMATE   W_QUALIT    
                  --------         --------        -------- 
   PRO          0.21             - -            - - 
   SCH          0.55             - -            - - 
                 (0.05) 
                 11.42 
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   STU         0.23             - -            - - 
                (0.02) 
                9.58 
   STRUC    - -              0.64            - - 
   STD        - -              0.50            - - 
                               (0.03) 
                               15.99 
   RESPON   - -            0.55             - - 
                              (0.03) 
                             17.59 
   RECOG    - -           0.65              - - 
                             (0.04) 
                             18.05 
   SUP        - -           0.60              - - 
                             (0.03) 
                             18.94 
   COM       - -           0.43             - - 
                             (0.03) 
                             15.32 
   FAIR        - -             - -             0.42 
   SAFE       - -             - -             0.37 
                                               (0.03) 
                                               12.95 
   DVL        - -              - -            0.47 
                                               (0.04) 
                                               13.25 
   GROWTH  - -            - -              0.44 
                                               (0.03) 
                                               13.15 
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   SOCIAL_I  - -            - -           0.15 
                                             (0.02) 
                                              7.28 
   CONSTU  - -            - -            0.46 
                                             (0.03) 
                                             13.83 
     LIFE      - -            - -            0.46 
                                             (0.03) 
                                             13.19 
   SOCAIL   - -            - -             0.47 
                                             (0.03) 
                                             13.66 
         LAMBDA-X     
                   CULTURE    
                      -------- 
   ACHIEVE       0.46 
                    (0.02) 
                    20.29 
   SELF           0.55 
                   (0.02) 
                   24.17 
   HUMAN       0.53 
                   (0.02) 
                   24.31 
     AFFI       0.53 
                (0.02) 
                24.82 
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         BETA         
                      COMMIT    CLIMATE   W_QUALIT    
                         --------       --------      -------- 
   COMMIT            - -           0.61        0.31 
                         (0.09)       (0.10) 
                           6.80       2.97 
   CLIMATE              - -         - -            - - 
   W_QUALIT           - -       0.31           - - 
                                     (0.05) 
                                       5.62 
         GAMMA        
                      CULTURE    
                         -------- 
   COMMIT           0.00 
                        (0.08) 
                         0.00 
   CLIMATE           0.77 
                        (0.05) 
                        14.82 
   W_QUALIT        0.64 
                        (0.07) 
                         9.65 
         Covariance Matrix of ETA and KSI         
                        COMMIT    CLIMATE   W_QUALIT    CULTURE    
                           --------        --------       --------         -------- 
   COMMIT            1.00 
   CLIMATE            0.86           1.00 
   W_QUALIT         0.80            0.80         1.00 
   CULTURE          0.74             0.77         0.88          1.00 
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         PHI          
             CULTURE    
               -------- 
                1.00 
         PSI          
   Note: This matrix is diagonal. 
              COMMIT    CLIMATE   W_QUALIT    
               --------        --------      -------- 
                0.22         0.41          0.19 
              (0.06)        (0.05)        (0.03) 
                3.86         8.22          5.94 
   Squared Multiple Correlations for Structural Equations   
                COMMIT    CLIMATE   W_QUALIT    
                 --------        --------         -------- 
                  0.78            0.59         0.81 
   Squared Multiple Correlations for Reduced Form           
                 COMMIT    CLIMATE   W_QUALIT    
                  --------         --------        -------- 
                    0.55           0.59          0.77 
   Reduced Form                 
                   CULTURE    
                    -------- 
   COMMIT       0.74 
                    (0.07) 
                    10.50 
   CLIMATE       0.77 
                   (0.05) 
                   14.82 
   W_QUALIT   0.88 
                   (0.07) 
                   12.96 
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         THETA-EPS    
                   PRO     SCH     STU     STRUC   STD     RESPON    
                  --------   --------   --------   --------   --------    -------- 
   PRO          0.12 
                 (0.01) 
                15.22 
   SCH           - -       0.17 
                           (0.02) 
                             9.37 
   STU          0.01      - -       0.15 
                (0.01)                (0.01) 
                  2.21                 15.33 
   STRUC        - -     0.05        - -       0.43 
                          (0.01)                (0.03) 
                            3.68                14.98 
   STD           - -     0.04        - -        - -       0.22 
                         (0.01)                            (0.01) 
                           4.21                            14.79 
   RESPON      - -     - -        - -        - -           - -        0.16 
                                                                         (0.01) 
                                                                         13.68 
   RECOG      -0.02    - -        -0.04    - -          - -          - - 
                 (0.01)               (0.01) 
                  -3.10               -5.19 
   SUP            - -      - -        - -       0.08        - -          - - 
                                                 (0.02) 
                                                   4.51 
   COM           - -      - -        - -       0.10       -0.05        - - 
                                                 (0.02)      (0.01) 
                                                   5.22       -4.15 
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     FAIR          - -        - -      -0.04        - -        - -        - - 
                                        (0.01) 
                                        -3.52 
     SAFE         - -        - -        - -          - -        - -        - - 
      DVL         - -        - -        - -          - -        - -        - - 
   GROWTH     - -       0.03      - -          - -        - -        - - 
                             (0.01) 
                              3.39 
 SOCIAL_I        - -        - -        - -      -0.07        - -        - - 
                                                   (0.01) 
                                                   -5.31 
   CONSTU       - -        - -        - -        - -         - -        - - 
     LIFE           - -        - -        - -        - -         - -        - - 
   SOCAIL        - -        - -        - -        - -         - -        - - 
 
         THETA-EPS    
                     RECOG    SUP       COM     FAIR     SAFE    DVL    
                     --------     --------     --------   --------   --------   -------- 
   RECOG       0.18 
                  (0.01) 
                  12.32 
   SUP              - -        0.26 
                                (0.02) 
                                14.22 
   COM          -0.03       0.06        0.30 
                   (0.01)     (0.01)      (0.02) 
                    -2.90       4.20      14.58 
   FAIR              - -      -0.05           - -       0.41 
                               (0.01)                   (0.03) 
                                -3.62                   16.13 
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   SAFE             - -         - -           0.03       0.06       0.21 
                                               (0.01)     (0.01)      (0.01) 
                                                 2.89      4.78       15.66 
      DVL        - -        - -        - -        - -       0.02       0.14 
                                                            (0.01)      (0.01) 
                                                              3.16      14.27 
   GROWTH   - -        - -        - -        - -        - -       0.02 
                                                                       (0.01) 
                                                                         3.39 
   SOCIAL_I   - -      -0.04      -0.05     - -        - -        - - 
                           (0.01)     (0.01) 
                            -3.91     -4.65 
   CONSTU     - -      - -           - -       - -       - -        - - 
   LIFE           - -      - -           - -        - -      - -      -0.02 
                                                                       (0.01) 
                                                                        -2.67 
   SOCAIL      - -      -0.02        - -        - -      -0.02        - - 
                           (0.01)                           (0.01) 
                            -2.45                           -2.40 
         THETA-EPS    
                      GROWTH   SOCIAL_I     CONSTU     LIFE     SOCAIL    
                       --------         --------         --------      --------   -------- 
   GROWTH       0.14 
                     (0.01) 
                     14.80 
   SOCIAL_I        - -               0.18 
                                        (0.01) 
                                        16.51 
   CONSTU        - -                  - -           0.09 
                                                        (0.01) 
                                                        13.76 
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   LIFE            - -                  - -               - -             0.15 
                                                                          (0.01) 
                                                                         14.72 
   SOCAIL        - -                  - -              - -               - -             0.11 
                                                                                           (0.01) 
                                                                                            13.99 
   Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
     PRO     SCH     STU      STRUC    STD     RESPON    
    --------   --------   --------    --------    --------    -------- 
     0.27    0.64      0.26      0.49      0.53       0.65 
   Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
      RECOG   SUP    COM    FAIR     SAFE     DVL    
      --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     0.71       0.58       0.38       0.31       0.39       0.60 
   Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
      GROWTH   SOCIAL_I     CONSTU    LIFE     SOCAIL    
      --------       --------            --------    --------   -------- 
        0.58         0.12              0.70      0.59     0.67 
         THETA-DELTA-EPS  
                     PRO    SCH      STU     STRUC   STD    RESPON    
                    --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   ACHIEVE        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
   SELF             - -        - -      -0.02      - -        - -        - - 
                                          (0.01) 
                                           -2.69 
   HUMAN        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
   AFFI             - -        - -        - -        - -        - -        - - 
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         THETA-DELTA-EPS  
 
                     RECOG    SUP    COM    FAIR     SAFE     DVL    
                      --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
  ACHIEVE           - -        - -        - -        - -        - -       0.02 
                                                                            (0.01) 
                                                                              3.26 
   SELF               - -        - -        - -        - -        - -       0.02 
                                                                            (0.01) 
                                                                             3.72 
   HUMAN          - -        - -         - -        - -        - -        - - 
   AFFI               - -        - -        - -        - -        - -         - - 
 
         THETA-DELTA-EPS  
                        GROWTH   SOCIAL_I    CONSTU   LIFE     SOCAIL    
                          --------        --------       --------    --------   -------- 
   ACHIEVE              - -               - -         0.02        - -        - - 
                                                         (0.01) 
                                                           3.43 
   SELF                   - -               - -           - -        - -        - - 
   HUMAN               - -               - -           - -        - -        - - 
   AFFI                    - -               - -           - -        - -        - - 
 
         THETA-DELTA  
                        ACHIEVE    SELF     HUMAN     AFFI    
                         --------      --------      --------     -------- 
   ACHIEVE           0.16 
                        (0.01) 
                        14.23 
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   SELF             - -          0.12 
                                  (0.01) 
                                  11.67 
   HUMAN         - -           - -         0.10 
                                               (0.01) 
                                               11.58 
     AFFI         -0.04        -0.04       -0.02         0.05 
                   (0.01)        (0.01)      (0.01)       (0.01) 
                    -5.67        -4.58      -2.32          4.62 
   Squared Multiple Correlations for X - Variables          
     ACHIEVE    SELF      HUMAN    AFFI    
       -------      --------       --------    -------- 
       0.57       0.72          0.73      0.84 

Goodness of Fit Statistics 
Degrees of Freedom = 153 

Minimum Fit Function Chi-Square = 181.74 (P = 0.056) 
Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 179.20 (P = 0.072) 

Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 26.20 
90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 63.71) 

Minimum Fit Function Value = 0.33 
Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.047 
90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.11) 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.018 
90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.027) 

P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 1.00 
Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.60 

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.56 ; 0.67) 
ECVI for Saturated Model = 0.83 

ECVI for Independence Model = 45.79 
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Chi-Square for Independence Model with 210 Degrees of Freedom = 25417.77 
Independence AIC = 25459.77 

Model AIC = 335.20 
Saturated AIC = 462.00 

Independence CAIC = 25571.54 
Model CAIC = 750.36 

Saturated CAIC = 1691.51 
Normed Fit Index (NFI) = 0.99 

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 1.00 
Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.72 

Comparative Fit Index (CFI) = 1.00 
Incremental Fit Index (IFI) = 1.00 

Relative Fit Index (RFI) = 0.99 
Critical N (CN) = 602.48 

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.0089 
Standardized RMR = 0.022 

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.97 
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.96 

Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.64 
   TI PATH ANALYSIS                                                                
   Fitted Covariance Matrix 
                     PRO        SCH     STU    STRUC   STD     RESPON    
                   --------      --------   --------   --------   --------     -------- 
   PRO            0.16 
   SCH            0.12       0.47 
   STU            0.06       0.13       0.21 
   STRUC         0.11       0.35       0.13       0.83 
   STD            0.09       0.28       0.10       0.32       0.47 
   RESPON      0.10       0.26       0.11       0.35       0.28       0.47 
   RECOG        0.10       0.31       0.09       0.42       0.33       0.36 
   SUP            0.11       0.28       0.12       0.45       0.30       0.33 



198 
 

 
 

   COM           0.08       0.20       0.09       0.37       0.17       0.24 
   FAIR           0.07       0.19       0.04       0.22       0.17       0.19 
   SAFE           0.06       0.16       0.07       0.19       0.15       0.16 
   DVL            0.08       0.21       0.09       0.24       0.19       0.21 
   GROWTH     0.07       0.22       0.08       0.22       0.18       0.20 
   SOCIAL_I     0.03       0.07       0.03       0.01       0.06       0.07 
   CONSTU      0.08       0.20       0.09       0.23       0.18       0.20 
   LIFE            0.08       0.20       0.09       0.23       0.18       0.20 
   SOCAIL        0.08       0.21       0.09       0.24       0.19       0.21 
   ACHIEVE      0.07       0.19       0.08       0.23       0.18       0.20 
   SELF           0.09       0.23       0.08       0.27       0.21       0.24 
   HUMAN       0.08       0.22       0.09       0.26       0.20       0.22 
   AFFI            0.08       0.22       0.09       0.26       0.20       0.22 
     Fitted Covariance Matrix 
                   RECOG    SUP     COM    FAIR    SAFE     DVL    
                   --------    --------   --------   --------   --------   -------- 
   RECOG        0.60 
   SUP            0.39       0.61 
   COM           0.25       0.32       0.49 
   FAIR            0.22       0.15       0.15       0.59 
   SAFE           0.19       0.17       0.16       0.22       0.35 
   DVL            0.25       0.22       0.16       0.20       0.20       0.36 
   GROWTH     0.23       0.21       0.15       0.19       0.16       0.23 
   SOCIAL_I     0.08       0.03       0.00       0.06       0.06       0.07 
   CONSTU      0.24       0.22       0.16       0.19       0.17       0.22 
   LIFE            0.24       0.22       0.16       0.19       0.17       0.20 
   SOCAIL        0.25       0.21       0.16       0.20       0.16       0.22 
   ACHIEVE      0.23       0.21       0.15       0.17       0.15       0.21 
   SELF           0.28       0.25       0.18       0.21       0.18       0.25 
   HUMAN       0.26       0.24       0.17       0.20       0.17       0.22 
   AFFI            0.26       0.24       0.17       0.20       0.17       0.22 
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   Fitted Covariance Matrix 
                      GROWTH   SOCIAL_I   CONSTU   LIFE     SOCAIL    ACHIEVE    
                       --------        --------      --------      --------   --------        -------- 
   GROWTH          0.33 
   SOCIAL_I           0.07        0.20 
   CONSTU           0.20        0.07          0.30 
   LIFE                 0.20        0.07          0.21       0.36 
   SOCAIL             0.21        0.07          0.22       0.22       0.34 
   ACHIEVE           0.18        0.06          0.21       0.19       0.19       0.37 
   SELF                 0.21       0.07          0.22       0.22       0.23       0.26 
   HUMAN            0.20        0.07          0.21       0.21       0.22       0.24 
   AFFI                 0.20        0.07          0.21       0.21       0.22       0.20 
   Fitted Covariance Matrix 
                     SELF     HUMAN    AFFI    
                    --------     --------     -------- 
   SELF          0.42 
   HUMAN      0.29       0.38 
   AFFI           0.25       0.26       0.33 
   Fitted Residuals 
                   PRO       SCH      STU       STRUC   STD       RESPON    
                  --------     --------    --------     --------    --------      -------- 
   PRO           0.00 
   SCH           -0.01       0.00 
   STU            0.00       0.01       0.00 
   STRUC        0.00       0.01       0.01       0.01 
   STD           -0.01       0.00       0.02       0.01       0.00 
   RESPON      0.00      -0.01      -0.01       0.00       0.01       0.00 
   RECOG       0.00      -0.01       0.00      -0.01      -0.01       0.01 
   SUP          -0.01       0.01       0.00       0.00       0.00      -0.01 
   COM          0.01       0.02       0.01       0.00       0.00      -0.02 
   FAIR           0.01       0.02       0.00       0.03       0.01       0.00 
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   SAFE           0.01       0.01       0.00       0.00      -0.02      -0.01 
   DVL            -0.01      -0.01      -0.01       0.00       0.00       0.00 
   GROWTH     0.00       0.00       0.00      -0.02       0.01      -0.01 
   SOCIAL_I     0.00       0.00      -0.01       0.00       0.00       0.00 
   CONSTU     0.01      -0.01      -0.01      -0.01      -0.02      -0.01 
   LIFE           0.02       0.00      -0.01       0.01       0.01       0.02 
   SOCAIL       0.01       0.00      -0.01      -0.01       0.00       0.00 
   ACHIEVE     0.00      -0.02      -0.01       0.00      -0.02      -0.01 
   SELF          0.01      -0.03      -0.01       0.00      -0.03      -0.01 
   HUMAN     0.00       0.00       0.00       0.01      -0.02       0.00 
   AFFI          0.00       0.00       0.00       0.01      -0.01       0.00 
   Fitted Residuals 
                     RECOG    SUP      COM       FAIR      SAFE      DVL    
                     --------    --------     --------     --------     --------    -------- 
   RECOG          0.00 
   SUP              0.00       0.00 
   COM             0.00       0.01       0.00 
   FAIR              0.03       0.01      -0.02       0.00 
   SAFE              0.00       0.01       0.00      -0.01       0.00 
   DVL               0.01       0.01       0.01      -0.01       0.01       0.00 
   GROWTH        0.00      -0.01       0.00      -0.01       0.01       0.00 
   SOCIAL_I       -0.01       0.00       0.00       0.01      -0.01       0.00 
   CONSTU       -0.01      -0.01       0.00       0.00       0.00       0.00 
   LIFE              0.02       0.01       0.00       0.00      -0.02       0.00 
   SOCAIL          0.00       0.00       0.00       0.00       0.00      -0.01 
   ACHIEVE        -0.01       0.00       0.01       0.00       0.02       0.00 
   SELF             -0.01       0.00       0.00       0.02       0.02       0.01 
   HUMAN          0.01       0.00       0.00       0.02       0.01       0.01 
   AFFI              0.01       0.02       0.02       0.00       0.00       0.01 
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   Fitted Residuals 
                     GROWTH   SOCIAL_I    CONSTU   LIFE     SOCAIL    ACHIEVE    
                        --------       --------       --------     --------   --------       -------- 
   GROWTH          0.00 
   SOCIAL_I          0.00       0.00 
   CONSTU           0.00       0.01          0.00 
   LIFE                 0.00       0.00         -0.01       0.00 
   SOCAIL             0.00       0.00          0.01       0.01       0.00 
   ACHIEVE          -0.01       0.00          0.00      -0.01       0.00       0.00 
   SELF               -0.01       0.01          0.00       0.01      -0.01       0.01 
   HUMAN            0.00       0.00          0.00      -0.01       0.00       0.00 
   AFFI                 0.00       0.00          0.00      -0.01      -0.01       0.00 
   Fitted Residuals 
                      SELF      HUMAN       AFFI    
                     --------       --------        -------- 
   SELF            0.00 
   HUMAN       0.00           0.00 
   AFFI            0.00           0.00       0.00 
   Summary Statistics for Fitted Residuals 
   Smallest Fitted Residual =   -0.03 
   Median Fitted Residual =    0.00 
   Largest Fitted Residual =    0.03 
   Stemleaf Plot 
   - 3|3  
   - 2|7  
   - 2|10  
   - 1|87766555  
   - 1|42222221111111110  
   - 0|9999988888888766666666655555555  
   - 0|444444444333333333322222211111111111111111000000000000000000  
   0|11111111111111111111122222222222233333333334444444  
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   0|5556666666777777778888888999999  
   1|00000001222334  
   1|55566677888  
   2|001  
   2|69 
   Standardized Residuals   
                   PRO         SCH     STU      STRUC     STD      RESPON    
                  --------    --------      --------     --------    --------     -------- 
   PRO           0.16 
   SCH           -1.68       0.41 
   STU           -0.35       2.82       0.64 
   STRUC        0.06       1.27       0.59       1.31 
   STD           -0.79       0.53       1.90       1.24      -0.52 
   RESPON     -0.14      -1.15      -1.54      -0.44       2.24        - - 
   RECOG       -0.49      -1.26      -1.10      -0.63      -1.72       1.86 
   SUP           -1.03       1.30      -0.11       0.99      -0.37      -1.13 
   COM           1.06       1.60       0.63       0.57       0.66      -2.35 
   FAIR            0.82       1.34      -0.85       1.25       0.46       0.15 
   SAFE           1.48       1.00      -0.31       0.08      -1.54      -0.79 
   DVL           -0.95      -1.42      -1.53       0.10       0.22      -0.37 
   GROWTH     -0.06      -0.55       0.36      -1.17       0.72      -0.75 
   SOCIAL_I     0.20      -0.10      -1.15      -0.81      -0.13      -0.36 
   CONSTU      1.94      -1.30      -1.82      -1.30      -2.12      -1.53 
   LIFE            3.20       0.41      -1.16       0.46       0.96       1.88 
   SOCAIL       1.32      -0.66      -1.87      -1.22      -0.23       0.32 
   ACHIEVE      0.12      -2.05      -0.66      -0.21      -1.92      -1.28 
   SELF           1.01      -3.42      -1.86      -0.30      -3.40      -1.28 
   HUMAN       0.41      -0.03      -0.66       0.59      -1.77      -0.10 
   AFFI            0.83       0.94       0.59       0.88      -0.79       0.66 
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   Standardized Residuals   
                     RECOG  SUP        COM       FAIR       SAFE    DVL    
                     --------   --------      --------     --------   --------    -------- 
   RECOG         0.87 
   SUP             0.30       0.25 
   COM            0.21       1.44       0.49 
   FAIR            1.89       0.97      -1.24       0.22 
   SAFE          -0.45       0.70       0.62      -1.37      -0.51 
   DVL            0.92       0.92       1.26      -0.92       2.80       1.33 
   GROWTH     0.23      -1.19      -0.35      -1.19       1.85      -0.63 
   SOCIAL_I    -1.02      -0.73      -0.84       1.13      -1.47      -0.63 
   CONSTU     -1.62      -0.80      -0.09      -0.46      -0.43      -0.32 
   LIFE            2.16       1.41      -0.06       0.27      -2.31      -0.52 
   SOCAIL        0.17      -0.05       0.13       0.37      -0.40      -1.44 
   ACHIEVE     -1.24       0.25       0.49      -0.24       1.91       1.35 
   SELF          -0.64      -0.38      -0.14       1.53       2.67       2.14 
   HUMAN       1.25      -0.07       0.30       1.65       1.29       1.74 
   AFFI            1.24       2.29       2.12      -0.21      -0.15       1.28 
   Standardized Residuals   
                      GROWTH    SOCIAL_I     CONSTU    LIFE     SOCAIL    ACHIEVE    
                       --------        --------         --------       --------   --------       -------- 
   GROWTH        -0.95 
   SOCIAL_I         0.37         -0.15 
   CONSTU         0.62           1.06         -0.90 
   LIFE             -0.08           -0.27         -1.49           - - 
   SOCAIL         -0.05          -0.70          1.86           1.93      -0.45 
   ACHIEVE       -0.92           0.46         -0.52           -1.03      -0.51       0.94 
   SELF            -1.42           1.30          0.81            1.20      -0.99       1.99 
   HUMAN         0.21           0.41         0.88            -1.46       0.30      -0.12 
   AFFI              0.12           0.42         0.18           -1.16      -2.85      -0.17 
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   Standardized Residuals   
                  SELF   HUMAN   AFFI    
                 --------   --------   -------- 
   SELF         1.91 
   HUMAN               -0.29      - - 
   AFFI         -0.24     1.48     1.65 
   Summary Statistics for Standardized Residuals 
   Smallest Standardized Residual =   -3.42 
   Median Standardized Residual =   -0.03 
   Largest Standardized Residual =    3.20 
   Stemleaf Plot 
   - 3|44  
   - 2|8  
   - 2|4310  
   - 1|999887765555555  
   - 1|44443333322222222211100000  
   - 0|9999888888887777766665555555555  
   - 0|4444444433333322222211111111111111000000  
     0|1111111222222222233333344444444  
     0|5555556666666677778889999999  
     1|00000111222233333333333344  
     1|55566779999999999  
     2|011223  
     2|788  
     3|2 
 Largest Negative Standardized Residuals 
 Residual for     SELF and      SCH -3.42 
 Residual for     SELF and      STD -3.40 
 Residual for     AFFI and   SOCAIL -2.85 
 Largest Positive Standardized Residuals 
 Residual for      STU and      SCH   2.82 
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 Residual for      DVL and     SAFE   2.80 
 Residual for     LIFE and      PRO   3.20 
 Residual for     SELF and     SAFE   2.67 
 TI PATH ANALYSIS                                                                
                         Qplot of Standardized Residuals 
 
  3.5.......................................................................... 
     .                                                                       .. 
     .                                                                      . . 
     .                                                                    .   . 
     .                                                                  .     . 
     .                                                                 .      . 
     .                                                               .     x  . 
     .                                                             .   x      . 
     .                                                            .    x      . 
     .                                                          .    x        . 
     .                                                        .  *            . 
     .                                                       .  *             . 
     .                                                     .  x x             . 
     .                                                   .   *                . 
     .                                                  .  xx*                . 
 N   .                                                . **xx                  . 
 o   .                                              .  x                      . 
 r   .                                             .*x**                      . 
 m   .                                           .***                         . 
 a   .                                         .x*x                           . 
 l   .                                       x**                              . 
     .                                      **                                . 
 Q   .                                   *xxx                                 . 
 u   .                                  x*                                    . 
 a   .                                x*x                                     . 
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 n   .                              **x                                       . 
 t   .                             xx                                         . 
 i   .                          *xx                                           . 
 l   .                       xx*x                                             . 
 e   .                      x* .                                              . 
 s   .                     **.                                                . 
     .                   **.                                                  . 
     .                  **.                                                   . 
     .                xx.                                                     . 
     .              xx.                                                       . 
     .           x x .                                                        . 
     .           x .                                                          . 
     .      x    .                                                            . 
     .x         .                                                             . 
     .x       .                                                               . 
     .      .                                                                 . 
     .     .                                                                  . 
     .   .                                                                    . 
     . .                                                                      . 
 -3.5.......................................................................... 
   -3.5                                                                      3.5 
   Standardized Residuals 
   TI PATH ANALYSIS                                                                
   Modification Indices and Expected Change 
   Modification Indices for LAMBDA-Y        
                  COMMIT    CLIMATE   W_QUALIT    
                  --------         --------       -------- 
   PRO            - -           0.00          6.74 
   SCH            - -           0.30          0.30 
   STU            - -           0.19          4.33 
   STRUC       0.04           - -           0.46 
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   STD           0.00           - -          0.73 
   RESPON     3.00            - -         0.16 
   RECOG       0.03           - -          0.62 
   SUP           0.97           - -          0.32 
   COM          2.82          - -           0.31 
   FAIR           2.81         2.08           - - 
   SAFE          0.06         1.16           - - 
   DVL           0.15         2.36           - - 
   GROWTH    0.16         0.61           - - 
   SOCIAL_I    0.11         0.57           - - 
   CONSTU     2.40        5.55           - - 
   LIFE           4.25        7.70           - - 
   SOCAIL       0.22        0.32           - - 
   Expected Change for LAMBDA-Y     
                  COMMIT    CLIMATE   W_QUALIT    
                  --------        --------          -------- 
   PRO            - -          0.00             0.10 
   SCH            - -          0.11            -0.06 
   STU           - -          -0.03            -0.09 
   STRUC      -0.02          - -             -0.04 
   STD          0.00           - -            -0.04 
   RESPON    -0.12           - -            -0.02 
   RECOG     -0.01           - -              0.04 
   SUP         0.07            - -              0.03 
   COM        0.15            - -             0.03 
   FAIR         0.11          0.08              - - 
   SAFE        0.01         -0.04              - - 
   DVL        -0.02          0.05              - - 
   GROWTH   -0.02       -0.03              - - 
   SOCIAL_I   -0.01       -0.03              - - 
   CONSTU   -0.05        -0.07              - - 
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   LIFE           0.09       0.10              - - 
   SOCAIL      -0.02      -0.02             - - 
   Standardized Expected Change for LAMBDA-Y        
                 COMMIT    CLIMATE   W_QUALIT    
                  --------         --------        -------- 
   PRO            - -            0.00          0.10 
   SCH            - -             0.11        -0.06 
   STU            - -            -0.03        -0.09 
   STRUC     -0.02             - -          -0.04 
   STD         0.00              - -          -0.04 
   RESPON   -0.12             - -          -0.02 
   RECOG     -0.01            - -            0.04 
   SUP          0.07           - -             0.03 
   COM         0.15           - -             0.03 
   FAIR         0.11            0.08            - - 
   SAFE         0.01           -0.04           - - 
   DVL         -0.02            0.05           - - 
   GROWTH  -0.02           -0.03           - - 
   SOCIAL_I  -0.01           -0.03            - - 
   CONSTU  -0.05            -0.07           - - 
     LIFE       0.09             0.10            - - 
   SOCAIL   -0.02             -0.02           - - 
   Completely Standardized Expected Change for LAMBDA-Y     
                    COMMIT    CLIMATE   W_QUALIT    
                     --------        --------         -------- 
   PRO                - -           0.00          0.26 
   SCH                - -           0.16         -0.08 
   STU                - -          -0.06         -0.20 
   STRUC         -0.03            - -          -0.04 
   STD              0.00            - -          -0.06 
   RESPON        -0.18           - -          -0.03 
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   RECOG         -0.02          - -            0.05 
   SUP              0.09          - -            0.03 
   COM            0.21           - -            0.04 
   FAIR            0.14          0.10             - - 
   SAFE           0.02         -0.08             - - 
   DVL           -0.03          0.09              - - 
   GROWTH    -0.03         -0.05             - - 
   SOCIAL_I    -0.03         -0.06             - - 
   CONSTU     -0.10         -0.13             - - 
   LIFE            0.15          0.18             - - 
   SOCAIL      -0.03          -0.03             - - 
   No Non-Zero Modification Indices for LAMBDA-X     
   No Non-Zero Modification Indices for BETA         
   No Non-Zero Modification Indices for GAMMA        
   No Non-Zero Modification Indices for PHI          
   No Non-Zero Modification Indices for PSI          
   Modification Indices for THETA-EPS       
                     PRO     SCH      STU     STRUC   STD       RESPON    
                   --------     --------   --------   --------   --------       -------- 
   PRO              - - 
   SCH            2.69        - - 
   STU              - -       2.69        - - 
   STRUC        0.00        - -       0.16        - - 
   STD            0.64        - -       3.10       1.64        - - 
   RESPON      0.20       1.48       1.76      0.01       4.70        - - 
   RECOG          - -       0.38        - -        0.90       1.48       1.69 
   SUP            2.17       3.35       0.24        - -       0.60       0.66 
   COM           0.63       0.81       0.03        - -        - -         2.63 
   FAIR            0.12       1.44        - -       3.06       0.01       0.73 
   SAFE           0.92       1.04       0.00     0.37       3.05       0.02 
   DVL            2.85       0.95       0.61     0.00       2.01       0.09 
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   GROWTH       0.33        - -       1.51       0.34        2.63       0.09 
   SOCIAL_I       0.01       0.46      0.45        - -         0.27       0.09 
   CONSTU       2.44       0.00       1.52       0.05       1.07       0.14 
   LIFE             5.32       0.35       0.58       0.02       0.45       1.58 
   SOCAIL         0.35       0.06       1.68       2.12       0.12       0.92 
   Modification Indices for THETA-EPS       
                       RECOG     SUP     COM    FAIR     SAFE     DVL    
                       --------      --------   --------   --------   --------   -------- 
   RECOG             - - 
   SUP               0.05        - - 
   COM                - -        - -        - - 
   FAIR              2.04        - -       4.68        - - 
   SAFE             0.69       0.51        - -        - -        - - 
   DVL              0.42       0.04      1.08       0.79        - -        - - 
   GROWTH       0.31       3.84      0.01       2.86       3.82       - - 
   SOCIAL_I        2.17        - -        - -        1.59       2.75       0.15 
   CONSTU        1.29       0.02     0.05       0.29        0.10      0.35 
   LIFE              1.26       0.52     0.73       0.23        4.42        - - 
   SOCAIL          0.04        - -      0.08        0.01         - -       0.68 
   Modification Indices for THETA-EPS       
                     GROWTH   SOCIAL_I    CONSTU   LIFE     SOCAIL    
                       --------        --------       --------     --------   -------- 
   GROWTH          - - 
   SOCIAL_I        0.00            - - 
   CONSTU        0.72           1.03          - - 
   LIFE              0.00           0.17         1.86        - - 
   SOCAIL          0.02          1.33          3.99       3.08        - - 
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   Expected Change for THETA-EPS    
                     PRO     SCH     STU     STRUC   STD     RESPON    
                    --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   PRO              - - 
   SCH           -0.02        - - 
   STU              - -        0.02      - - 
   STRUC        0.00         - -     0.00        - - 
   STD           -0.01         - -     0.01        0.02         - - 
   RESPON      0.00       -0.01   -0.01       0.00        0.02        - - 
   RECOG         - -        -0.01     - -         -0.01      -0.01       0.01 
   SUP           -0.01       0.02    0.00        - -         -0.01      -0.01 
   COM           0.01       0.01    0.00        - -           - -      -0.02 
   FAIR           0.00       0.01      - -         0.03       0.00      -0.01 
   SAFE           0.01       0.01    0.00       -0.01      -0.02       0.00 
   DVL            -0.01      -0.01   0.00        0.00       0.01       0.00 
   GROWTH     0.00        - -      0.01       -0.01       0.01       0.00 
   SOCIAL_I     0.00        0.01   0.00          - -        0.00       0.00 
   CONSTU      0.01       0.00   -0.01        0.00      -0.01       0.00 
   LIFE            0.01       0.00   -0.01        0.00       0.01       0.01 
   SOCAIL       0.00        0.00   -0.01       -0.01       0.00       0.01 
   Expected Change for THETA-EPS    
                     RECOG   SUP    COM    FAIR     SAFE     DVL    
                     --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   RECOG           - - 
   SUP             0.00       - - 
   COM             - -        - -        - - 
   FAIR           0.02        - -      -0.03        - - 
   SAFE          -0.01       0.01     - -          - -         - - 
   DVL            0.00       0.00    0.01      -0.01        - -       - - 
   GROWTH     0.00      -0.02     0.00      -0.02      0.02      - - 
   SOCIAL_I     -0.01       - -        - -        0.01     -0.01     0.00 
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   CONSTU      -0.01       0.00       0.00       0.00       0.00       0.00 
   LIFE            0.01        0.01      -0.01       0.01      -0.02        - - 
   SOCAIL        0.00         - -        0.00        0.00        - -        -0.01 
   Expected Change for THETA-EPS    
 
                      GROWTH   SOCIAL_I     CONSTU     LIFE     SOCAIL    
                        --------        --------         --------      --------   -------- 
   GROWTH          - - 
  SOCIAL_I         0.00           - - 
   CONSTU        0.00           0.01             - - 
   LIFE              0.00           0.00           -0.01        - - 
   SOCAIL          0.00         -0.01             0.01       0.01        - - 
         Completely Standardized Expected Change for THETA-EPS    
                    PRO      SCH     STU    STRUC    STD    RESPON    
                   --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   PRO             - - 
   SCH          -0.06        - - 
   STU            - -       0.06        - - 
   STRUC       0.00        - -       0.01        - - 
   STD          -0.02        - -       0.05       0.03        - - 
   RESPON     0.01      -0.02      -0.03       0.00       0.04        - - 
   RECOG        - -      -0.01        - -      -0.02      -0.02       0.03 
   SUP        -0.04       0.04      -0.01        - -      -0.02      -0.02 
   COM        0.02       0.02       0.00        - -        - -      -0.04 
   FAIR        -0.01       0.03        - -       0.04       0.00      -0.02 
   SAFE        0.03       0.02       0.00      -0.01      -0.04       0.00 
   DVL        -0.04      -0.02      -0.02       0.00       0.03       0.00 
   GROWTH  -0.01        - -       0.03      -0.01       0.03      -0.01 
   SOCIAL_I   0.00       0.02      -0.02        - -       0.01      -0.01 
   CONSTU   0.03       0.00      -0.03       0.00      -0.02      -0.01 
   LIFE        0.06       -0.01      -0.02       0.00       0.01       0.02 
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   SOCAIL       0.01       0.00      -0.03      -0.03       0.01       0.02 
   Completely Standardized Expected Change for THETA-EPS    
                     RECOG     SUP     COM    FAIR      SAFE     DVL    
                     --------      --------   --------   --------   --------   -------- 
   RECOG           - - 
   SUP             0.00        - - 
   COM             - -          - -        - - 
   FAIR           0.03          - -      -0.06        - - 
   SAFE          -0.02       0.02        - -        - -        - - 
   DVL            0.01       0.00       0.02      -0.02        - -        - - 
   GROWTH     0.01      -0.03       0.00      -0.04       0.04        - - 
 SOCIAL_I      -0.04        - -        - -           0.04      -0.05      -0.01 
   CONSTU     -0.02       0.00       0.00      -0.01      -0.01      -0.01 
     LIFE          0.02       0.01      -0.02       0.01      -0.05        - - 
   SOCAIL        0.00        - -        0.01       0.00        - -       -0.02 
   Completely Standardized Expected Change for THETA-EPS    
                      GROWTH   SOCIAL_I     CONSTU    LIFE     SOCAIL    
                       --------          --------       --------     --------   -------- 
   GROWTH        - - 
   SOCIAL_I       0.00              - - 
   CONSTU       0.01             0.02        - - 
   LIFE             0.00             -0.01      -0.03        - - 
   SOCAIL         0.00            -0.03       0.03       0.03        - - 
   Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 
                        PRO    SCH      STU     STRUC       STD       RESPON    
                      --------   --------   --------   --------      --------        -------- 
   ACHIEVE       0.12       0.49       0.21       0.06       0.01       0.13 
   SELF            1.89       3.34        - -        0.85       3.29        0.10 
   HUMAN        0.31       0.74       0.03       0.25       0.72       0.02 
   AFFI            0.40       0.45        1.75       0.07       0.18       0.00 
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   Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 
                        RECOG      SUP    COM    FAIR     SAFE     DVL    
                          --------    --------   --------   --------   --------   -------- 
   ACHIEVE             0.98       0.72       0.08       0.70       2.48        - - 
   SELF                  0.01       0.01       0.51       0.51       2.90        - - 
   HUMAN              1.62       0.81       0.26       0.90       0.03       0.50 
   AFFI                   0.00       1.63       2.27       0.11       0.82       0.86 
   Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 
 
                      GROWTH   SOCIAL_I   CONSTU    LIFE     SOCAIL    
                       --------       --------       --------       --------   -------- 
   ACHIEVE           0.16        0.21           - -         0.51       0.00 
   SELF                1.18        1.48          0.07       2.74       0.69 
   HUMAN            0.04        0.13          0.19       3.64       0.90 
   AFFI                0.03        0.75          0.25       0.62       6.32 
   Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
                           PRO        SCH     STU     STRUC    STD     RESPON    
                          --------   --------      --------   --------   --------      -------- 
   ACHIEVE            0.00      -0.01       0.00       0.00    0.00       0.00 
   SELF                 0.01      -0.01        - -       0.01   -0.01         0.00 
   HUMAN            0.00       0.01       0.00       0.00   -0.01        0.00 
   AFFI                  0.00       0.00       0.01       0.00   0.00        0.00 
   Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
                         RECOG     SUP     COM    FAIR     SAFE      DVL    
                       --------       --------   --------   --------    --------   -------- 
   ACHIEVE         -0.01         0.01     0.00     -0.01      0.01      - - 
   SELF               0.00         0.00    -0.01      0.01      0.01     - - 
   HUMAN          0.01         -0.01    0.00       0.01      0.00     0.00 
   AFFI              0.00           0.01    0.01      0.00      -0.01     0.01 
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         Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
                    GROWTH   SOCIAL_I     CONSTU     LIFE     SOCAIL    
                    --------       --------          --------       --------    -------- 
   ACHIEVE       0.00        0.00              - -          -0.01       0.00 
   SELF           -0.01        0.01            0.00           0.01      -0.01 
   HUMAN       0.00         0.00            0.00          -0.01       0.01 
   AFFI           0.00         0.00            0.00           0.00      -0.01 
   Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
                     PRO     SCH     STU     STRUC  STD     RESPON    
                   --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   ACHIEVE      -0.01      -0.01       0.01       0.00       0.00      -0.01 
   SELF            0.03      -0.03        - -        0.02      -0.03       -0.01 
   HUMAN       -0.01       0.01       0.00       0.01      -0.01       0.00 
   AFFI            -0.01       0.01       0.03       0.00      -0.01       0.00 
   Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
                       RECOG   SUP    COM     FAIR     SAFE     DVL    
                       --------    --------   --------   --------   --------   -------- 
   ACHIEVE        -0.02       0.02       0.01      -0.02       0.04        - - 
   SELF              0.00       0.00      -0.01       0.01       0.03        - - 
   HUMAN          0.02      -0.01      -0.01       0.02       0.00       0.01 
   AFFI               0.00       0.02       0.03      -0.01      -0.02       0.02 
   Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
                   GROWTH   SOCIAL_I     CONSTU    LIFE     SOCAIL    
                     --------      --------        --------        --------   -------- 
   ACHIEVE      -0.01       0.01             - -          -0.01       0.00 
   SELF           -0.02       0.03           0.00           0.03      -0.01 
   HUMAN       0.00      -0.01            0.01          -0.03       0.01 
   AFFI            0.00       0.02             0.01         -0.01      -0.04 
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   Modification Indices for THETA-DELTA     
                  ACHIEVE    SELF      HUMAN     AFFI    
                  --------        --------   --------       -------- 
   ACHIEVE      - - 
   SELF        2.60             - - 
   HUMAN    0.34           1.13        - - 
   AFFI          - -               - -        - -             - - 
   Expected Change for THETA-DELTA  
                     ACHIEVE      SELF      HUMAN     AFFI    
                       --------       --------     --------      -------- 
   ACHIEVE         - - 
   SELF             0.01           - - 
   HUMAN         0.00        -0.01          - - 
   AFFI              - -            - -             - -         - - 
   Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA  
                    ACHIEVE    SELF    HUMAN    AFFI    
                     --------     --------      --------    -------- 
   ACHIEVE        - - 
   SELF            0.03        - - 
   HUMAN       -0.01      -0.03          - - 
   AFFI              - -          - -           - -        - - 
   Maximum Modification Index is    7.70 for Element (16, 2) of LAMBDA-Y 
   TI PATH ANALYSIS                                                                
   Factor Scores Regressions 
         ETA  
                      PRO        SCH        STU      STRUC   STD     RESPON    
                    --------       --------      --------   --------   --------   -------- 
   COMMIT       0.30       0.52       0.30      -0.03      -0.01       0.12 
   CLIMATE       0.12       0.03       0.17       0.07       0.21       0.28 
   W_QUALIT     0.03       0.02       0.06       0.01       0.01       0.02 
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         ETA  
                    RECOG    SUP      COM      FAIR      SAFE      DVL    
                   --------      --------   --------     --------     --------   -------- 
   COMMIT       0.25       0.09       0.07       0.06      0.00       0.06 
   CLIMATE      0.38       0.16       0.16       0.04      -0.02       0.01 
   W_QUALIT    0.04       0.06       0.00       0.07       0.10       0.19 
         ETA  
                GROWTH   SOCIAL_I  CONSTU  LIFE     SOCAIL    ACHIEVE    
                    --------     --------      --------   --------     --------     -------- 
   COMMIT      -0.05       0.04       0.09       0.06       0.09       0.00 
   CLIMATE       0.01       0.11       0.02       0.02       0.05       0.02 
   W_QUALIT    0.18       0.08       0.34       0.24       0.32       0.01 
         ETA  
                      SELF     HUMAN    AFFI    
                     --------      --------    -------- 
   COMMIT       0.06       0.02       0.07 
   CLIMATE      0.05       0.02       0.07 
   W_QUALIT   0.08       0.09       0.20 
         KSI  
                       PRO        SCH      STU      STRUC    STD     RESPON    
                     --------       --------    --------    --------    --------    -------- 
   CULTURE       0.00       0.00       0.05       0.00       0.00    0.00 
 
         KSI  
                    RECOG     SUP        COM      FAIR       SAFE      DVL    
                      --------   --------      --------      --------    --------    -------- 
   CULTURE       0.02       0.01       0.00       0.01       0.03      -0.10 
         KSI  
                 GROWTH   SOCIAL_I     CONSTU   LIFE   SOCAIL   ACHIEVE    
                      --------      --------     --------     --------   --------     -------- 
   CULTURE       0.05       0.01      -0.02        0.02       0.05       0.31 
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         KSI  
                     SELF      HUMAN    AFFI    
                      --------    --------      -------- 
   CULTURE       0.40       0.26       0.85 
  TI PATH ANALYSIS                                                                
   Standardized Solution            
   LAMBDA-Y     
              COMMIT    CLIMATE   W_QUALIT    
                   --------    --------   -------- 
   PRO           0.21        - -        - - 
   SCH           0.55        - -        - - 
   STU           0.23        - -        - - 
   STRUC          - -       0.64        - - 
   STD              - -       0.50        - - 
   RESPON        - -       0.55        - - 
   RECOG          - -       0.65        - - 
   SUP              - -       0.60        - - 
   COM             - -       0.43        - - 
   FAIR              - -        - -       0.42 
   SAFE             - -        - -       0.37 
   DVL              - -        - -       0.47 
   GROWTH       - -        - -       0.44 
   SOCIAL_I       - -        - -       0.15 
   CONSTU        - -        - -       0.46 
   LIFE              - -        - -       0.46 
   SOCAIL          - -        - -       0.47 
         LAMBDA-X     
                    CULTURE    
                     -------- 
   ACHIEVE       0.46 
   SELF            0.55 
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   HUMAN       0.53 
   AFFI            0.53 
         BETA         
                    COMMIT  CLIMATE    W_QUALIT    
                     --------     --------         -------- 
   COMMIT        - -         0.61           0.31 
   CLIMATE        - -          - -              - - 
   W_QUALIT      - -        0.31            - - 
         GAMMA        
                      CULTURE    
                      -------- 
   COMMIT       0.00 
   CLIMATE       0.77 
   W_QUALIT    0.64 
   Correlation Matrix of ETA and KSI       
                     COMMIT    CLIMATE   W_QUALIT    CULTURE    
                      --------        --------       --------         -------- 
   COMMIT       1.00 
   CLIMATE       0.86          1.00 
   W_QUALIT    0.80          0.80          1.00 
   CULTURE      0.74          0.77           0.88       1.00 
         PSI          
   Note: This matrix is diagonal. 
   COMMIT    CLIMATE   W_QUALIT    
   --------        --------        -------- 
    0.22          0.41          0.19 
   Regression Matrix ETA on KSI (Standardized)  
                   CULTURE    
                     -------- 
   COMMIT       0.74 
   CLIMATE       0.77 
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   W_QUALIT    0.88 
  TI PATH ANALYSIS                                                                
   Completely Standardized Solution 
         LAMBDA-Y     
                  COMMIT    CLIMATE   W_QUALIT    
                  --------         --------       -------- 
   PRO          0.52            - -           - - 
   SCH          0.80            - -           - - 
   STU          0.51           - -           - - 
   STRUC       - -           0.70          - - 
   STD           - -           0.73          - - 
   RESPON     - -            0.81         - - 
   RECOG       - -            0.84         - - 
   SUP          - -             0.76         - - 
   COM         - -             0.62        - - 
   FAIR         - -                - -        0.55 
   SAFE        - -                - -        0.62 
   DVL         - -                - -         0.78 
   GROWTH   - -               - -        0.76 
   SOCIAL_I  - -                - -        0.34 
   CONSTU  - -                - -        0.83 
    LIFE      - -        - -         0.77 
   SOCAIL   - -        - -         0.82 
   LAMBDA-X     
                     CULTURE    
                       -------- 
   ACHIEVE       0.76 
   SELF            0.85 
   HUMAN       0.85 
   AFFI            0.92 
    BETA         
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                 COMMIT   CLIMATE  W_QUALIT    
                    --------      --------      -------- 
   COMMIT       - -         0.61         0.31 
   CLIMATE       - -           - -           - - 
   W_QUALIT     - -        0.31          - - 
     GAMMA        
                        CULTURE    
                          -------- 
   COMMIT           0.00 
   CLIMATE           0.77 
   W_QUALIT        0.64 
   Correlation Matrix of ETA and KSI        
                   COMMIT  CLIMATE  W_QUALIT  CULTURE    
                   --------       --------       --------      -------- 
   COMMIT       1.00 
   CLIMATE       0.86       1.00 
   W_QUALIT    0.80       0.80        1.00 
   CULTURE     0.74        0.77        0.88         1.00 
   PSI          
   Note: This matrix is diagonal. 
              COMMIT    CLIMATE   W_QUALIT    
               --------         --------        -------- 
                0.22           0.41          0.19 
   THETA-EPS    
                     PRO     SCH     STU     STRUC S  TD     RESPON    
                   --------    --------   --------   --------   --------   -------- 
   PRO           0.73 
   SCH             - -       0.36 
   STU           0.08      - -       0.74 
   STRUC         - -       0.07        - -       0.51 
   STD            - -       0.09        - -        - -       0.47 
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   RESPON      - -        - -        - -        - -        - -        0.35 
   RECOG      -0.07        - -      -0.12        - -        - -      - - 
   SUP            - -        - -        - -       0.11        - -       - - 
   COM           - -        - -        - -       0.15      -0.10      - - 
   FAIR           - -        - -      -0.11        - -        - -        - - 
   SAFE          - -        - -        - -        - -        - -          - - 
   DVL           - -        - -        - -        - -        - -          - - 
   GROWTH    - -       0.07        - -        - -        - -        - - 
   SOCIAL_I    - -        - -        - -      -0.16        - -        - - 
   CONSTU    - -        - -        - -        - -        - -          - - 
   LIFE          - -        - -        - -        - -        - -          - - 
   SOCAIL     - -        - -        - -        - -        - -           - - 
   THETA-EPS    
                     RECOG        SUP        COM       FAIR    SAFE     DVL    
                      --------        --------      --------   --------   --------   -------- 
   RECOG          0.29 
   SUP             - -              0.42 
   COM             -0.06          0.12        0.62 
     FAIR            - -           -0.08             - -           0.69 
     SAFE           - -             - -             0.07          0.14       0.61 
      DVL            - -             - -              - -             - -        0.07       0.40 
   GROWTH        - -            - -               - -             - -         - -        0.07 
 SOCIAL_I          - -         -0.11           -0.16             - -         - -          - - 
   CONSTU        - -             - -               - -             - -         - -          - - 
     LIFE            - -             - -               - -             - -         - -       -0.05 
   SOCAIL          - -         -0.04              - -             - -       -0.05         - - 
   THETA-EPS    
                 GROWTH   SOCIAL_I   CONSTU   LIFE     SOCAIL    
                  --------       --------       --------     --------   -------- 
   GROWTH       0.42 
   SOCIAL_I        - -       0.88 
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   CONSTU        - -        - -             0.30 
   LIFE              - -        - -               - -       0.41 
   SOCAIL          - -        - -                - -        - -       0.33 
   THETA-DELTA-EPS  
                         PRO     SCH     STU      STRUC  STD     RESPON    
                        --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   ACHIEVE           - -        - -        - -        - -        - -        - - 
   SELF                - -        - -      -0.06        - -        - -        - - 
   HUMAN             - -        - -        - -        - -        - -        - - 
   AFFI                 - -        - -        - -        - -        - -        - - 
   THETA-DELTA-EPS  
                    RECOG    SUP    COM     FAIR     SAFE     DVL    
                     --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   ACHIEVE        - -        - -        - -        - -        - -       0.06 
   SELF             - -        - -        - -        - -        - -       0.06 
   HUMAN         - -        - -        - -        - -        - -        - - 
   AFFI              - -        - -        - -        - -        - -        - - 
 
   THETA-DELTA-EPS  
                 GROWTH   SOCIAL_I    CONSTU    LIFE     SOCAIL    
                   --------      --------         --------      --------   -------- 
   ACHIEVE        - -           - -           0.06           - -        - - 
   SELF              - -          - -            - -             - -        - - 
   HUMAN         - -           - -            - -             - -        - - 
   AFFI              - -           - -            - -            - -        - - 
   THETA-DELTA  
                   ACHIEVE    SELF      HUMAN   AFFI    
                    --------       --------   --------      -------- 
   ACHIEVE       0.43 
   SELF             - -         0.28 
   HUMAN        - -           - -         0.27 
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   AFFI           -0.13       -0.10       -0.06       0.16 
   Regression Matrix ETA on KSI (Standardized)  
             CULTURE    
            -------- 
   COMMIT          0.74 
   CLIMATE          0.77 
   W_QUALIT       0.88 
 TI PATH ANALYSIS                                                                
 Total and Indirect Effects 
   Total Effects of KSI on ETA  
                   CULTURE    
                     -------- 
   COMMIT       0.74 
                    (0.07) 
                    10.50 
   CLIMATE       0.77 
                    (0.05) 
                     14.82 
   W_QUALIT       0.88 
                       (0.07) 
                       12.96 
   Indirect Effects of KSI on ETA   
                     CULTURE    
                       -------- 
   COMMIT         0.74 
                      (0.10) 
                       7.56 
   CLIMATE         - - 
   W_QUALIT     0.24 
                     (0.04) 
                      5.70 
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   Total Effects of ETA on ETA  
                    COMMIT    CLIMATE   W_QUALIT    
                      --------       --------        -------- 
   COMMIT         - -             0.71       0.31 
                                       (0.09)     (0.10) 
                                        7.96      2.97 
   CLIMATE        - -                - -        - - 
   W_QUALIT     - -              0.31        - - 
                                     (0.05) 
                                       5.62 
   Largest Eigenvalue of B*B' (Stability Index) is   0.550 
   Indirect Effects of ETA on ETA   
                    COMMIT    CLIMATE   W_QUALIT    
                      --------        --------       -------- 
   COMMIT        - -              0.09          - - 
                                     (0.03) 
                                       2.80 
   CLIMATE        - -              - -             - - 
   W_QUALIT        - -        - -        - - 
   Total Effects of ETA on Y    
         COMMIT   CLIMATE   W_QUALIT    
            --------       --------   -------- 
   PRO       0.21       0.15       0.06 
                          (0.02)      (0.02) 
                           7.96        2.97 
   SCH       0.55       0.39       0.17 
              (0.05)     (0.04)     (0.06) 
               11.42      9.85       3.03 
   STU       0.23       0.16       0.07 
              (0.02)     (0.02)     (0.02) 
                9.58      7.87       2.94 
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   STRUC      - -       0.64        - - 
   STD         - -        0.50        - - 
                           (0.03) 
                          15.99 
   RESPON    - -       0.55        - - 
                          (0.03) 
                          17.59 
   RECOG      - -       0.65        - - 
                          (0.04) 
                          18.05 
   SUP         - -       0.60        - - 
                          (0.03) 
                          18.94 
   COM        - -       0.43        - - 
                          (0.03) 
                          15.32 
   FAIR               - -          0.13           0.42 
                                   (0.02) 
                                     5.62 
     SAFE             - -         0.11           0.37 
                                   (0.02)          (0.03) 
                                    5.70           12.95 
      DVL              - -       0.14             0.47 
                                  (0.02)           (0.04) 
                                     5.94          13.25 
   GROWTH          - -       0.14             0.44 
                                  (0.02)           (0.03) 
                                    5.89           13.15 
 SOCIAL_I            - -        0.05            0.15 
                                   (0.01)          (0.02) 
                                    4.82            7.28 
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   CONSTU          - -        0.14             0.46 
                                  (0.02)           (0.03) 
                                    5.96           13.83 
     LIFE              - -         0.14            0.46 
                                  (0.02)           (0.03) 
                                    5.89           13.19 
   SOCAIL            - -        0.15             0.47 
                                  (0.02)           (0.03) 
                                    5.93           13.66 
   Indirect Effects of ETA on Y     
                   COMMIT    CLIMATE   W_QUALIT    
                     --------        --------       -------- 
   PRO              - -            0.15         0.06 
                                    (0.02)        (0.02) 
                                      7.96          2.97 
 
   SCH           - -          0.39          0.17 
                               (0.04)        (0.06) 
                                 9.85        3.03 
   STU           - -          0.16           0.07 
                               (0.02)         (0.02) 
                                 7.87          2.94 
   STRUC        - -           - -             - - 
   STD            - -           - -             - - 
   RESPON      - -           - -             - - 
   RECOG        - -           - -             - - 
    SUP           - -          - -              - - 
   COM           - -        - -                - - 
   FAIR            - -       0.13              - - 
                             (0.02) 
                               5.62 
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   SAFE           - -       0.11              - - 
                             (0.02) 
                               5.70 
   DVL            - -       0.14               - - 
                             (0.02) 
                               5.94 
   GROWTH     - -       0.14               - - 
                             (0.02) 
                               5.89 
   SOCIAL_I     - -       0.05              - - 
                             (0.01) 
                               4.82 
   CONSTU     - -        0.14              - - 
                             (0.02) 
                                5.96 
 
   LIFE           - -       0.14           - - 
                            (0.02) 
                             5.89 
   SOCAIL       - -       0.15          - - 
                            (0.02) 
                             5.93 
   Total Effects of KSI on Y    
             CULTURE    
               -------- 
   PRO       0.16 
              (0.01) 
               10.50 
   SCH       0.41 
              (0.03) 
               15.42 
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   STU       0.17 
              (0.02) 
               10.30 
   STRUC    0.49 
              (0.03) 
               14.82 
   STD       0.39 
              (0.02) 
             15.47 
   RESPON 0.43 
              (0.03) 
             16.90 
   RECOG  0.50 
              (0.03) 
              17.46 
   SUP             0.46 
                    (0.03) 
                    16.05 
   COM           0.33 
                   (0.03) 
                   13.02 
   FAIR           0.37 
                  (0.03) 
                  12.96 
   SAFE          0.32 
                  (0.02) 
                  14.50 
   DVL            0.41 
                   (0.02) 
                   18.39 
   GROWTH     0.39 
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                  (0.02) 
                   18.26 
   SOCIAL_I     0.13 
                   (0.02) 
                    7.89 
   CONSTU      0.40 
                   (0.02) 
                   20.09 
   LIFE            0.40 
                   (0.02) 
                   18.36 
   SOCAIL       0.42 
                   (0.02) 
                   19.74 
 
   TI PATH ANALYSIS                                                                
   Standardized Total and Indirect Effects 
   Standardized Total Effects of KSI on ETA 
                     CULTURE    
                       -------- 
   COMMIT       0.74 
   CLIMATE       0.77 
   W_QUALIT    0.88 
   Standardized Indirect Effects of KSI on ETA  
                      CULTURE    
                        -------- 
   COMMIT       0.74 
   CLIMATE        - - 
   W_QUALIT    0.24 
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   Standardized Total Effects of ETA on ETA 
                    COMMIT    CLIMATE   W_QUALIT    
                     --------         --------        -------- 
   COMMIT        - -             0.71          0.31 
   CLIMATE        - -               - -            - - 
   W_QUALIT     - -              0.31           - - 
   Standardized Indirect Effects of ETA on ETA  
                     COMMIT    CLIMATE   W_QUALIT    
                       --------        --------        -------- 
   COMMIT           - -          0.09             - - 
   CLIMATE           - -            - -             - - 
   W_QUALIT        - -             - -            - - 
   Standardized Total Effects of ETA on Y   
                      COMMIT    CLIMATE   W_QUALIT    
                       --------          --------       -------- 
   PRO                0.21            0.15          0.06 
   SCH                 0.55           0.39          0.17 
   STU               0.23           0.16         0.07 
   STRUC            - -             0.64          - - 
   STD                - -             0.50          - - 
   RESPON           - -             0.55        - - 
   RECOG             - -             0.65        - - 
   SUP                 - -             0.60        - - 
   COM                - -             0.43        - - 
   FAIR                - -             0.13       0.42 
   SAFE                - -             0.11       0.37 
   DVL                 - -             0.14       0.47 
   GROWTH          - -             0.14       0.44 
   SOCIAL_I          - -             0.05       0.15 
   CONSTU           - -             0.14       0.46 
   LIFE                 - -             0.14       0.46 
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   SOCAIL             - -             0.15       0.47 
   Completely Standardized Total Effects of ETA on Y    
                     COMMIT    CLIMATE   W_QUALIT    
                     --------         --------         -------- 
   PRO              0.52           0.37           0.16 
   SCH              0.80           0.57           0.25 
   STU               0.51          0.36           0.16 
   STRUC             - -           0.70             - - 
   STD                 - -           0.73             - - 
   RESPON            - -           0.81            - - 
   RECOG             - -           0.84            - - 
   SUP                 - -           0.76            - - 
   COM                - -           0.62           - - 
   FAIR                 - -           0.17         0.55 
   SAFE                - -           0.19         0.62 
   DVL                 - -            0.24         0.78 
   GROWTH          - -            0.23         0.76 
   SOCIAL_I        - -            0.10        0.34 
   CONSTU        - -             0.26       0.83 
   LIFE               - -            0.24       0.77 
   SOCAIL        - -               0.25       0.82 
   Standardized Indirect Effects of ETA on Y    
                   COMMIT    CLIMATE     W_QUALIT    
                     --------          --------     -------- 
   PRO                - -            0.15         0.06 
   SCH                 - -           0.39         0.17 
   STU                 - -           0.16         0.07 
   STRUC             - -             - -           - - 
   STD                 - -             - -           - - 
   RESPON           - -             - -           - - 
   RECOG             - -             - -           - - 
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   SUP                 - -            - -            - - 
   COM                - -            - -           - - 
   FAIR                 - -          0.13          - - 
   SAFE                - -          0.11          - - 
   DVL                 - -          0.14          - - 
   GROWTH          - -          0.14          - - 
   SOCIAL_I          - -          0.05          - - 
   CONSTU           - -         0.14          - - 
   LIFE                 - -         0.14          - - 
   SOCAIL             - -         0.15         - - 
  Completely Standardized Indirect Effects of ETA on Y     
                COMMIT    CLIMATE   W_QUALIT    
                 --------         --------        -------- 
   PRO           - -             0.37         0.16 
   SCH           - -             0.57         0.25 
   STU           - -             0.36         0.16 
   STRUC        - -              - -           - - 
   STD            - -              - -           - - 
   RESPON      - -              - -           - - 
   RECOG        - -              - -           - - 
   SUP            - -             - -            - - 
   COM           - -             - -            - - 
   FAIR            - -            0.17          - - 
   SAFE           - -            0.19          - - 
   DVL            - -            0.24          - - 
   GROWTH      - -           0.23          - - 
   SOCIAL_I      - -           0.10          - - 
   CONSTU      - -            0.26          - - 
    LIFE           - -            0.24          - - 
   SOCAIL        - -            0.25          - - 
   Standardized Total Effects of KSI on Y   
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                  CULTURE    
                   -------- 
   PRO             0.16 
   SCH             0.41 
   STU             0.17 
   STRUC         0.49 
   STD             0.39 
   RESPON       0.43 
   RECOG         0.50 
   SUP             0.46 
   COM            0.33 
   FAIR             0.37 
   SAFE            0.32 
   DVL             0.41 
   GROWTH      0.39 
   SOCIAL_I      0.13 
   CONSTU       0.40 
   LIFE             0.40 
   SOCAIL         0.42 
   Completely Standardized Total Effects of KSI on Y 
                   CULTURE 
                     -------- 
   PRO            0.39 
   SCH            0.59 
   STU            0.38 
   STRUC        0.54 
   STD            0.56 
   RESPON      0.62 
   RECOG        0.65 
   SUP            0.59 
   COM           0.48 
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   FAIR            0.49 
   SAFE           0.55 
   DVL             0.68 
   GROWTH      0.67 
   SOCIAL_I      0.30 
   CONSTU       0.73 
   LIFE             0.67 
   SOCAIL         0.72 
 

Time used:    0.062 Seconds 
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 ภาพโมเดลอิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ (หลังปรับโมเดล)  
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ประวัติผู้เขียน 
 
ชื่อ สกุล  นายอนาวิน อาจเส็ม 
รหัสประจำตัวนักศึกษา  6420121010 
วุฒิการศึกษา 
              วุฒ ิ                ชื่อสถาบัน  ปีท่ีสำเร็จการศึกษา 
      วิทยาศาสตรบัณฑิต         มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์         2564 
      สาขาจิตวิทยา 
 
 
ทุนการศึกษา 
           1. ทุนสนับสนุนการศึกษาระดับปริญญาตรี-โท คณะศึกษาศาสตร์ รุ่นที่ 4  
ประจำปีการศึกษา 2562 และเข้าศึกษาระดับปริญญาโท ปีการศึกษา 2564 
            2. ทุนอุดหนุนการวิจัยเพื่อวิทยานิพนธ์ จากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์
ประจำปีงบประมาณ 2565  
 
การตีพิมพ์เผยแพร่ผลงาน 
อนาวิน อาจเส็ม, บุญโรม สุวรรณพาหุ, พวงสร้อย วรกุล และ จิระวัฒน์ ตันสกุล. (2565).      
          การศึกษาความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้. ใน พัชรา สินลอยมา           
          และ ธีระ สินเดชารักษ์ (บ.ก.), การประชุมหาดใหญ่วิชาการระดับชาติและนานาชาติครั้งท่ี   
          13 (น. 2139-2150). ฝ่ายเผยแพร่ผลงานทางวิชาการ สำนักวิจัยและพัฒนา  
          มหาวิทยาลัยหาดใหญ่. 
           


