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I 

ประกาศคุณูปการ 

 วิทยานิพนธ์ฉบับน้ี ส าเร็จลุลว่งไดด้ว้ยความกรุณาชว่ยเหลอื แนะน า และ         

ให้ค าปรกึษาอย่างดีย่ิงจาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สัญญาศรณ์ สวัสดิ์ไธสง ประธาน             

ที่ปรกึษาวิทยานพินธ์ และรองศาสตราจารย์ ดร.จิตติ กิตติเลศิไพศาล กรรมการที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์ ที่ไดก้รุณาถ่ายทอดความรู้ แนวคิด วิธีการ ค าแนะน า และตรวจสอบแก้ไข

ข้อบกพร่องตา่ง ๆ ดว้ยความเอาใจใสย่ิ่ง ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง 

 ขอขอบพระคุณ ผู้เชี่ยวชาญ และคณะกรรมการสอบป้องกัน ทุกท่าน ที่กรุณา

ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย และได้กรุณาปรับปรุง แก้ไขขอ้บกพร่อง 

พร้อมให้ค าแนะน าในการสร้างเคร่ืองมือให้ถูกต้องสมบูรณย่ิ์งขึ้น รวมทั้งบุคคลที่ผู้วิจัยได้

อ้างอิงทางวิชาการตามที่ปรากฏในบรรณานุกรม 

 ขอขอบพระคุณ ผู้อ านวยการโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา            

กลุ่มที่ 8 ทุกโรงเรียน ที่ให้ความอนุเคราะห์และความสะดวกในการเก็บรวมรวมข้อมูลเพ่ือ

การวิจัย ตลอดจนบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8         

ทุกท่าน ที่เป็นกลุม่ตัวอย่างที่ให้ความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นอย่างดี   

 ขอขอบพระคุณ บิดา มารดา และญาติพ่ีน้องทุกท่านที่คอยช่วยเหลอืสนับสนุน  

ทั้งดา้นก าลังใจและก าลังทรัพย์ด้วยดีตลอดมา 

 ขอขอบคุณเพ่ือนนักศึกษาสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ทุกท่านที่ได้ให้ค าแนะน า

และคอยให้ก าลังใจตลอดมา นอกจากน้ียังมีผู้ที่ให้ความรว่มมือชว่ยเหลอือีกหลายท่าน               

ซึ่งผูว้ิจัยไมส่ามารถกล่าวนามในที่นีไ้ด้หมด จึงขอขอบคุณทุกท่านเหลา่นัน้ไว้ ณ โอกาสน้ี

ดว้ย คุณค่าทั้งหลายที่ได้รับจากวิทยานิพนธ์ฉบับนี ้ผู้วิจัยขอมอบเป็นกตัญญูกตเวที แด่บิดา 

และมารดา และบูรพาจารย์ที่เคยอบรมส่ังสอน ตลอดจนผู้มีพระคุณทุกท่าน   

 

        พระมหารัฐพงษ์ พรมหากุล 
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ชื่อเร่ือง    อทิธพิลของปัจจัยส่วนบุคคลและคุณภาพชวีติการทำงานที่ส่งผลต่อ 

    ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรยีนพระปรยิัติธรรม  

    แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 

ผู้วจัิย    พระมหารัฐพงษ์  พรมหากุล 

กรรมการที่ปรึกษา ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.สัญญาศรณ์  สวัสดิ์ไธสง 

    รองศาสตราจารย์ ดร.จิตติ  กิตตเิลิศไพศาล 

ปรญิญา    รป.ม. (รัฐประศาสนศาสตร์) 

สถาบัน    มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปทีี่พมิพ์    2564 

บทคัดย่อ 

 การวจิัยครัง้นี้มวีัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาระดับคุณภาพชวีติการทำงานและ            

ความผกูพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรยีนพระปรยิัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8                 

2) ศกึษาอทิธพิลของปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

โรงเรยีน พระปรยิัตธิรรม แผนกสามัญศกึษา กลุ่มที่ 8 3) ศกึษาอทิธพิลของคณุภาพชีวติ

การทำงานที่ส่งผลต่อความผกูพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรยีนพระปรยิัติธรรม             

แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 กลุ่มตัวอย่าง ไดแ้ก่ บุคลากรของโรงเรยีนพระปรยิัติธรรม 

แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ประกอบดว้ย จังหวัดอุดรธาน ีหนองคาย สกลนคร บึงกาฬ 

จำนวน 218 คน ใชว้ธิกีารสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ัน (Stratified Random Sampling)                     

ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และสถติทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

ได้แก่ ความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวเิคราะห์การถดถอย                 

โลจสิตกิและการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ   

 ผลการวจิัยพบว่า  

 1. คุณภาพชวีติการทำงานของบุคลากรของโรงเรยีนพระปรยิัติธรรม แผนก

สามัญศกึษา กลุ่มที่ 8 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.71) ความผกูพันต่อองค์การ

ของบุคลากรของโรงเรยีนพระปรยิัติธรรม แผนกสามัญศกึษา กลุ่มที่ 8 โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( X =4.09) 

 2. ปัจจัยส่วนบุคคลดา้นเพศ สถานภาพ ระยะเวลาการปฏบิัติงาน และรายได้

ต่อเดอืนส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรยีนพระปรยิัตธิรรม                 



 
III 

 

แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ยกเวน้ปัจจัยส่วน

บุคคล  ดา้นอายุ และระดับการศกึษา  

 3. ตัวแปรอสิระ คอื คุณภาพชีวติการทำงานทุกตัวแปร สามารถนำไปใชใ้นการ

พยากรณ์ความความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรยีนพระปรยิัติธรรมแผนกสามัญ

ศกึษา กลุ่ม 8 ไดร้อ้ยละ 51.60 อย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 โดยตัวแปรที่มีค่า 

สัมประสทิธพิยากรณ์ (β) สูงที่สุด คอื ธรรมนูญในองค์การ (β=.326) รองลงมาคอื 

การบูรณาการทางสังคม (β=.258) ความเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อสังคม (β=.240) 

และการพัฒนาความรูค้วามสามารถของบุคลากร (β=.200) ตามลำดับ ยกเวน้ตัวแปร

ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพยีงพอ ส่ิงแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 

ความกา้วหนา้และมั่นคงในงาน และความสมดุลระหว่างงานกับชวีิตส่วนตัว 

 

 

คำสำคัญ:  คุณภาพชวีติการทำงาน   ความผูกพันต่อองคก์าร 
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ABSTRACT 

 The purposes of this study included the following: 1) to investigate               

the level of the quality of work life and the organizational commitment of the  

personnel in Phrapariyattidhamma Schools, General Education Division, Group 8,   

2) to examine the influences of the personal factors on the organizational  

commitment of the personnel in Phrapariyattidhamma Schools, General  

Education Division, Group 8, and 3) to study the influences of the quality of work  

life on the organizational commitment of the personnel in Phrapariyattidhamma  

Schools, General Education Division, Group 8. Obtained by stratified  

random sampling, the samples consisted of 218 personnel who worked for  

Phrapariyattidhamma Schools, General Education Division, Group 8 in  

Udon Thani, Nong Khai, Sakon Nakhon and Bueng Kan. A questionnaire was  

employed for data collection and statistics used for data analysis comprised  

frequency, percentage, mean, standard deviation, logistic regression analysis, and  

multiple regression analysis.   

 These results were found from the study:  

 1) The quality of work life of the personnel in Phrapariyattidhamma Schools, 

General Education Division, Group 8, as a whole, was at the high level  ( X =3.71) and 



 
V 

 

the personnel’s organizational commitment to Phrapariyattidhamma Schools, General 

Education Division, Group 8, as a whole was also at the high level ( X =4.09). 

 2) The personal factors in terms of genders, statuses, periods of work  

experiences, and monthly incomes except for the ages and educational background 

significantly influenced on the organizational commitment of the personnel in 

Phrapariyattidhamma Schools, General Education Division, Group 8  at .05 statistical 

level. 

 3) All independent variables which involved or were of the quality of work-

life could be used to predict the organizational commitment of the personnel in 

Phrapariyattidhamma Schools, General Education Division, Group 8 51.60% and 

signified at 0.05 statistical level. Among these variables, the statute in the organization 

gained the highest regression coefficient ( = 0.326). Meanwhile, these variables 

contained the second, third, and fourth highest regression coefficients, respectively: 

social integration ( = 0.258), social engagement and social benefits (β=.240), and 

the personnel's knowledge and capacity development ( = 0.200). In contrast, these 

variables did not significantly influence on the organizational commitment of the 

personnel in Phrapariyattidhamma Schools, General Education Division, Group 8: fair 

and sufficient compensation, hygienic and safe environment, progress and stability in 

work, the balance between work and personal life. 
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บทท่ี 1 

บทน ำ 

ภูมิหลัง 

 การศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เป็นการศึกษาที่รัฐก าหนด 

ให้มีขึ้นตามความประสงค์ของคณะสงฆ์ โดยพระปรารภของสมเด็จพระอริยวงศาคตญาณ 

สมเด็จพระสังฆราช สกลมหาสังฆปรินายก (จวน อุฏฐายีมหาเถระ) ว่า “การศึกษาทาง

โลกเจรญิก้าวหน้ามากขึ้นตามความเปลี่ยนแปลงของโลก การศึกษาพระปริยัติธรรม                

ก็จ าเป็นต้องอนุวัตรไปตามความเปลี่ยนแปลงของโลกบ้าง จึงเห็นสมควรที่จะมีหลักสูตร 

ในการเรียนพระปริยัติธรรมเพ่ิมขึ้นอีกแผนกหน่ึง คือหลักสูตรพระปริยัติธรรม แผนก

สามัญศึกษา ทั้งน้ี เพ่ือให้ผู้ศึกษาไดม้ีโอกาสบ าเพ็ญตนให้เป็นประโยชน์ทั้งทางโลกและทาง

ธรรม ควบคู่กันไป” ซึ่งกระทรวงศกึษาธิการได้ประกาศระเบียบกระทรวงฯ ว่าดว้ยโรงเรียน       

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ขึน้เมื่อวันที่ 20 กรกฎาคม 2514 และระเบียบ

กระทรวงศกึษาธิการว่าดว้ยโรงเรียน พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา พ.ศ. 2535  

เพ่ือเป็นแนวทางด าเนนิการจัดการศึกษาและส่งเสริม สนับสนุนของกรมการศาสนา

กระทรวงศกึษาธิการในสมัยน้ัน ต่อมา โดยที่พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาต ิ          

พ.ศ. 2542 และแก้ไข (เพ่ิมเตมิ) พ.ศ. 2545 ได้ก าหนดไว้ในหมวดที่ 2 มาตรา 12 วา่

“นอกเหนือจากรฐั เอกชน และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ให้บุคคล ครอบครัว องค์กร

ชุมชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบัน           

สังคมอื่น มีสิทธิในการจัดการศึกษาขัน้พืน้ฐาน ทั้งนี ้ให้เป็นไปตามกฎกระทรวง” และ

มาตรา 18 (2) ก าหนดว่า “โรงเรียนได้แก่โรงเรียนของรัฐ โรงเรียนเอกชน และโรงเรียน 

ที่สังกัดสถาบันพระพุทธศาสนาหรือศาสนาอื่น” ดังน้ัน จึงถอืได้ว่า โรงเรียนพระปริยัติ

ธรรม แผนกสามัญศึกษา เป็นสถานศึกษาขั้นพื้นฐานแห่งหน่ึงตามพระราชบัญญัตินี ้ 

ในการน้ี เพ่ือให้สอดคลอ้งสอดคลอ้งกับข้อความใน มาตรา 12 และมาตรา 18 (8) แห่ง

พระราชบัญญัติน้ีกระทรวงศกึษาธิการ ได้ออกกฎกระทรวงว่าด้วยสทิธิในการจัดการศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน โดยสถาบันพระพุทธศาสนา พ.ศ. 2548 เพ่ือให้เป็นไปตาม พ.ร.บ. การศึกษา

แห่งชาต ิ



 2 

 กาลต่อมา เพ่ือให้เป็นไปตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาตแิละ

กฎกระทรวงดังกล่าว โดยมุ่งเนน้ให้วัดที่จัดต้ังโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 

ด าเนนิการจัดการเรียนการสอนให้สอดคล้องกับนโยบายของคณะสงฆ์เป็นส าคัญ            

มหาเถรสมาคม จึงไดอ้อกประกาศมหาเถรสมาคม ว่าดว้ยโรงเรียนพระปริยัติธรรม              

แผนกสามัญศึกษา พ.ศ. 2553 โดยก าหนดให้มีการบรหิารจัดการศึกษาตามหลักเกณฑ์ 

ที่คณะกรรมการการศึกษาโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาก าหนด                

ซึ่งคณะกรรมการดังกล่าวมีอ านาจหน้าที่ก าหนดนโยบาย มาตรฐาน แผนการจัดการศึกษา 

ให้ค าแนะน า สง่เสริมการจัดการศึกษา และพิจารณาวินิจฉัย ชีข้าดปัญหาข้อขัดข้องตา่ง ๆ 

มีสมเด็จพระวันรัต เป็นประธานกรรมการ ผู้อ านวยการส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาต ิ

เป็นรองประธานกรรมการ มีผู้แทนจากบุคคลและหน่วยงานส าคัญต่าง ๆ อาทิ ประธาน

กลุ่มโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ปลัดกระทรวงศกึษาธิการ เลขาธิการ

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผู้อ านวยการส านักงบประมาณ เลขาธิการสภา

การศึกษา เป็นคณะกรรมการ โดยมีผู้อ านวยการกองพุทธศาสนศึกษา ส านักงาน 

พระพุทธศาสนาแห่งชาต ิเป็นกรรมการและเลขานุการ (สว่นการศึกษาพระปริยัติธรรม 

แผนกสามัญศึกษา, กองพุทธศาสนศึกษา, ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ, 2557,  

ค าน า) ส าหรับโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ครอบคลุม  

4 จังหวัด คอื อุดรธานี หนองคาย สกลนคร บึงกาฬ มีโรงเรียนจัดการเรียนการสอน

ทั้งหมด 42 โรงเรียน ประกอบดว้ย 1. จังหวัดอดุรธานี จ านวน 20 โรงเรียน 2. จังหวัด

หนองคาย จ านวน 11 โรงเรียน 3. จังหวัดสกลนคร จ านวน 8 โรงเรียน 4. จังหวัดบึงกาฬ 

จ านวน 3 โรงเรียน (ส่วนการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา, กองพุทธศาสน

ศึกษา, ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ, 2555) 

 ในปัจจุบันเป็นยุคแห่งเทคโนโลยีและระบบสารสนเทศที่ทันสมัย มีการแข่งขัน

กันสูงในเชิงธุรกิจทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน ท าให้องค์การต่าง ๆ ต้องมีการปรับตัวอยู่

ตลอดเวลา หลายหน่วยงานไดม้ีการน าเทคโนโลยีต่าง ๆ เพ่ือให้เกิดความสะดวกรวดเร็ว 

ในการท างานและเพ่ิมประสทิธิภาพในองค์การ แตก่ารให้ความส าคัญด้านเทคโนโลยีเพียง          

ดา้นเดยีวยอ่มไมส่ามารถบรรลุผลส าเร็จที่น าไปสูว่ัตถุประสงค์ขององค์การได้องค์การ          

ต่าง ๆ จึงต้องหันมาให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษยซ์ึ่งเป็นกลไกที่ส าคัญที่น าพา

องค์การไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ต้ังไว้ (รุ่งอรุณ ศิลป์ประกอบ, 2558) โดยเฉพาะ

ในการศึกษาเร่ืองความผูกพันต่อองค์การซึ่งเป็นเจตคตขิองบุคคลที่มีต่อองค์การ เน่ืองจาก
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ผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การจะอุทิศก าลังทุกอยางให้องค์การและมีความปรารถนา              

อย่างแรงกลา้ที่จะเป็นสมาชิกและท างานกับองค์การตลอดไป ความผูกพันต่อองค์การเกิด

จากผลกระทบของตัวงานเอง ความเป็นอยู่ของพนักงานอื่นที่มีโอกาสดีกว่า คุณลักษณะ

ของบุคคลและปัจจัยที่สัมพันธ์กับต าแหน่งงาน ความผูกพันต่อองค์การจึงมผีลกระทบ         

ต่อพฤติกรรมการท างาน องค์การต่าง ๆ ต้องค านึงถึงในการพัฒนาให้ดีขึ้นเพ่ือการพัฒนา

อย่างต่อเน่ืองดว้ยการบรหิารองค์การในเร่ืองต่าง ๆ จึงจะจูงใจให้บคุคลในองคก์ารเกิด

ความผูกพัน ได้แก่  (สมเดช มุงเมือง, 2549, หน้า 156 อ้างถงึในพรทิพย์ สมวัน, 2561)  

 ปัจจัยสว่นบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน ระดับต าแหน่ง และอัตราเงินเดอืน และปัจจัยคุณภาพชีวิตการ

ท างานของบุคลากร  ซึ่งถือว่าเป็นเร่ืองที่มผีลกระทบโดยตรงกับตัวบุคคลที่ปฏิบัตงิานใน

องค์การและเป็นสิ่งส าคัญที่บุคคลใช้ในการตัดสนิใจว่าจะท างานในองค์การ หรือจะลาออก

ไปหางานองค์การอื่นที่ดีกว่า ดังที่เวอร์เทอร์และเดวิส (Whether and Davis, 1989, pp. 

451-452) นักบริหารทรัพยากรมนุษย์กลา่วว่าบุคลากรจะถอนตัวเองจากองค์การ เช่น 

ลาออกจากงาน ขาดงาน ลางาน มาสาย เป็นต้น คุณภาพชีวิตการท างานเป็นลักษณะของ

การท างานที่ตอบสนองความตองการและความปรารถนาของบุคคล โดยค านึงถึงตัวบุคคล 

สภาพแวดล้อมและสังคม ที่ท าให้งานประสบผลส าเร็จโดยก าหนดวาบุคคลที่มีคุณภาพชีวิต

การท างานต้องมีข้อบ่งช้ีต่าง ๆ ใน 8 ดา้น เป็นเกณฑ์ ดังนี ้1. การได้รับค่าตอบแทนที่

เพียงพอและยุติธรรม 2. สภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและค านงึถึงสุขภาพ 3. ความ

มั่นคงและความก้าวหน้าในงาน 4. โอกาสการพัฒนาความสามารถของตนเอง 5. ความ

สมดุลระหว่างชวีิตการท างานและชีวิตสว่นตัว 6. การบูรณาการทางสังคมหรือการ

ท างานรวมกัน 7. ประชาธิปไตยในองค์การ และ 8. ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

(Walton, 1974, pp. 12-16) นอกจากคุณภาพชีวิตการท างานจะเป็นเครื่องมือหน่ึงในการ

พัฒนาองค์ การแลว ยังเป็นปจจัยที่จะสงเสริมการท างานของบุคลากรให้มีแรงจูงใจในการ

ท างานและมีความสุขในการท างานอีกด้วย (Werther & Davis, 1989, pp. 451-452) 

 ในทางตรงกันข้าม ถ้าหากองค์การไมส่ามารถตอบสนองความตองการของ

สมาชิกไดเ้ขาก็จะลาออกไปท างานที่อื่น หรือหากยังท างานที่เดมิ ก็จะท างานโดยไมม่ีความ

ผูกพันต่อองค์การหรือมีความผูกพันน้อยลง ซึ่งส่งผลกระทบตอ่พฤติกรรมการท างานและ

ประสิทธิผลขององค์การ เพราะการเลอืกอยู่ต่อไปจะท าให้สมาชกิไม่ท างานหรือท างาน         

อย่างไม่เต็มที่ ผลที่ตามมาคือ การสูญเสยีขององค์การในหลาย ๆ ดา้น ไม่ว่าจะเป็น
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ค่าตอบแทน เงินเดอืน โบนัส หรือสวัสดิการต่าง ๆ และเวลาในการฝึกอบรมพัฒนา

บุคลากรใหม่ที่จะมาท าหนาที่แทน สว่นด้านบรรยากาศขององค์การ สมาชิกจะขาดความ

สัมพันธที่ดีในการท างานร่วมกัน และที่ส าคัญคือการสูญเสยีคุณค่าและเป้าหมายที่

องค์การวางไว เน่ืองจากสมาชิกไม่สามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเป้าหมายได ้ดังน้ันการท าให้

บุคลากรมีความจงรักภักดี ด ารงอยู่ในองค์การให้ได้นานที่สุดและสร้างผลงานที่ดีที่สุดดว้ย

การสร้างความผูกพันในองค์การในทุกระดับ จึงกลายเป็นแนวทางส าคัญอย่างย่ิงในการ

บรหิารองค์การในปัจจุบันครอบคลุมถงึองค์กรภาครัฐและเอกชนโดยเฉพาะอย่างย่ิง 

องค์การภาครัฐที่ต้องมีการพัฒนาบุคลากรในองค์การให้มีความรูค้วามสามารถในการ

ปฏิบัตงิานที่ดีขึ้นและมีความผูกพันต่อองค์การ เน่ืองจากเกี่ยวข้องกับผลประโยชน์

สาธารณะทั้งในระดับบุคคลและระดับประเทศ (รัชนู ปองเหรือบ, 2547, หน้า 2–3 อ้างถงึ

ใน วราภรณ์ เดชครอบ, 2558) 

 ปัจจุบันการจัดการศึกษาโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษามี         

ปัญหาด้านทรัพยากรมนุษย ์กล่าวคือ ครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับค่าตอบแทนต่ า 

กว่าวุฒิการศึกษา ไมม่ีสถานภาพที่ชัดเจน ไมมีความมั่นคงในวิชาชีพ ไมไ่ด้รับการพัฒนา    

อย่างต่อเน่ืองสถานภาพเป็นเพียงลูกจ้างของวัด ไม่มกีารพิจารณาความดคีวามชอบเพ่ือ

เลื่อนขั้นเงินเดอืนประจ าปีไมม่ีการสอบบรรจุแข่งขันเหมือนขาราชการครูและมีการ

เปลี่ยนแปลงบุคลากรเข้าและออกบ่อยท าให้การท างานไม่มปีระสิทธิภาพเท่าที่ควร            

และลักษณะงานที่ไม่มสีว่นเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคมจึงน ามาสู่การขาดโอกาส

ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นหน่วยงานราชการอื่นดว้ย ดังเช่น ขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน (สพฐ.) ที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์

กันทั้งในสว่นของระบบงานที่แบ่งเป็นเขตพืน้ที่การศึกษา งานวันส าคัญ หรือในวาระโอกาส

ต่าง ๆ ที่มีความสัมพันธ์ระดับหน่วยงาน (พระสุมติร ฉนฺทสาโร, 2561, หน้า 3) 

ความส าคัญในการศึกษาวิจัยในพ้ืนที่โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 

 จากการทบทวนงานวิจัยหลากหลายสถาบันของผู้วิจัย พบว่า การศึกษาวิจัย

โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ทั่วประเทศ รวมถึงโรงเรียนพระปริยัติธรรม                  

แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8  การศึกษาวิจัยส่วนใหญศึ่กษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

การพัฒนาแนวทางการบริหารงานบุคคล และการบรหิารทรัพยากรมนุษย ์การบรหิารงาน

บุคคลที่น าเอาหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามามาประยุกต์และพัฒนาเป็นกรอบแนวคิด

การวิจัย และไมม่ีนักวิชาการทั้งที่เป็นบรรพชิตและคฤหัสถ์ท าการศึกษาอิทธิพลของ
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คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา          

ที่ส่งผลความผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยจึงมคีวามสนใจศึกษาวิจัยในพืน้ที่โรงเรียนพระปริยัติ

ธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 เป็นกรณีศึกษา เพ่ือเป็นบรรทัดฐานในการศึกษาวิจัย

ครัง้ต่อไป ๆ ส าหรับผู้ที่สนใจศึกษาที่จะพัฒนาและต่อยอด การน าผลการวิจัย ข้อค้นพบ 

เป็นแนวทางการพัฒนา การบรหิารงานบุคคล การบรหิารทรัพยากรมนุษย ์ของผู้บรหิาร 

ในกลุ่มโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาทั้ง 14 กลุ่ม ทั่วประเทศ  

 ซึ่งการศึกษาวิจัยของนักวิชาการหลายเร่ือง เช่น เร่ืองความสัมพันธ์ระหว่าง

คุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบรษิัท ไทยลูบ้เบล็ดดิ้ง 

พบว่า มีคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็น 

รายดา้น พบว่า ดา้นโอกาสในการพัฒนาสมรรมถภาพของบุคคล มีค่าเฉล่ียสูงสุด  

(พัศกาญจน์ พวงประเสริฐ, 2559) และเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน

กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ 

ผลการวิจัย พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรโรงพยาบาลธรรมศาสตร์

เฉลิมพระเกียรติในภาพรวมระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความ

เกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ตอสังคม มีค่าเฉล่ียสูงที่สุด (รุ่งอรุณ ศิลป์ประกอบ, 2558)  

 จากสภาพปัญหาดังกล่าวผู้วิจัยซึ่งมสีว่นเกีย่วข้องในฐานะบุคลากรของโรงเรียน

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา มีความสนใจศึกษา อิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคล     

และคุณภาพชีวิตการท างานที่สง่ผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียน          

พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 เพ่ือจะได้ทราบว่าอิทธิพลใดที่สง่ผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8  

เพ่ือเป็นข้อมูลเชิงวิชาการส าหรับส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาต ิในการก าหนด

แนวนโยบาย กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก                

สามัญศึกษา ที่เหมาะสมในอนาคต ในการที่จะให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การ            

อันเป็นผลดต่ีอการบริหารจัดการองค์การในด้านทรัพยากรมนุษย ์ต่อผู้บริหารโรงเรียน 

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 
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ค ำถำมของกำรวิจัย 

 ในการวิจัยครัง้น้ีผู้วิจัยได้ก าหนดค าถามของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. คุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียน

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 อยู่ในระดับใด 

  2. ปัจจัยสว่นบุคคลส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียน

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 หรือไม ่ 

  3. คุณภาพชีวิตการท างานสง่ผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 หรือไม่ 
 

ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจัย 

 ในการวิจัยครัง้น้ีผู้วิจัยได้ก าหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 

  2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยสว่นบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพัน                     

ต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8  

  3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพัน               

ต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 
 

สมมติฐำนของกำรวิจัย 

 ในการวิจัยครัง้น้ีผู้วิจัยได้ต้ังสมมติฐานของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. ปัจจัยสว่นบุคคลส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียน

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 หรือไม ่

  2. คุณภาพชีวิตการท างานสง่ผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 
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ควำมส ำคัญของกำรวิจัย 

 จากการวิจัยครัง้น้ี ผลการวิจัยมีความส าคัญดังนี้ 

  1. ท าให้ทราบถึงระดับคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์การ

ของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 

  2. ท าให้ทราบถึงอิทธิพลของปัจจัยสว่นบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพัน               

ต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 โดยใช้ 

การวิเคราะห์การถดถอยโลจิสติก                                  

  3. ท าให้ทราบถึงอิทธิพลของคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษากลุ่มที่ 8 
 

ขอบเขตของกำรวิจัย 

 ในการวิจัยครัง้น้ีผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัยไว้ ดังนี้ 

 1. ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

  1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ประกอบดว้ย จังหวัดอุดรธานี หนองคาย สกลนคร บึงกาฬ 

จ านวนทั้งสิ้น 467 คน (กลุ่มการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา, ส านักงาน

พระพุทธศาสนาแห่งชาติ, 2562, ณ 10 มิถุนายน 2562) 

  1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ประกอบดว้ย จังหวัดอุดรธานี หนองคาย สกลนคร  บึงกาฬ 

จ านวน 218 คน โดยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างใช้วิธกีารค านวณจากสูตรของ                    

Taro Yamane (1973, p. 127 อ้างถงึใน ธานินทร ์ศิลป์จารุ, 2555, หน้า 45) โดยก าหนด        

ค่าความเช่ือมั่นร้อยละ 95 หรือยอมใหม้ีความคลาดเคลื่อน .05  

 2. ขอบเขตด้ำนตัวแปร 

  ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ประกอบดว้ย 

  2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) มี 2 ตัวแปร ดังนี ้ 

   2.1.1 ปัจจัยสวนบุคคล ใช้แนวคิดของ Steers (1977, pp. 46-75) และ

อื่น ๆ ซึ่งไดน้ าเสนอปัจจัยสวนบุคคลของผูปฏิบัตงิาน ไว้ 6 ปจัจัย ได้แก ่

    2.1.1.1 เพศ 
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    2.1.1.2 อายุ 

    2.1.1.3 ระดับการศึกษา 

    2.1.1.4 สถานภาพ 

    2.1.1.5 ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน 

    2.1.1.6 รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน   

   2.1.2 คุณภาพชีวิตการท างาน ใช้แนวคิดของ (Richard E. Walton, 1973, 

unpaged อ้างถงึในรุ่งอรุณ ศิลปป์ระกอบ, 2558) ซึ่งไดน้ าเสนอไว้ 8 ดา้น ดังน้ี 

    2.1.2.1 ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 

    2.1.2.2 สิ่งแวดล้อมในการท างานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 

    2.1.2.3 การพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร 

    2.1.2.4 ความมั่นคงและก้าวหน้าในการท างาน 

    2.1.2.5 การบูรณาการทางสังคม 

    2.1.2.6 ธรรมนูญในองค์การ 

    2.1.2.7 ความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสว่นตัว 

    2.1.2.8 ความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

  2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ใช้แนวคิดดา้นความผูกพัน                 

ต่อองค์การของ (Allen & Meyer, 1990, unpaged อ้างถงึใน รุ่งอรุณ ศิลป์ประกอบ, 2558, 

หน้า 3-4) ซึ่งไดน้ าเสนอไว้ 3 ดา้น ดังน้ี 

   2.2.1 ดา้นความรู้สกึ 

   2.2.2 ดา้นความต่อเน่ือง 

   2.2.3 ดา้นการยอมรับบรรทัดฐานขององค์การ 

 3. ขอบเขตด้ำนพื้นที่ของกำรวิจัย 

  พ้ืนที่ที่ใช้ในการวิจัย คือ โรงเรียนพระปรยัิติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่ม

ที่ 8 ประกอบดว้ย จังหวัดอุดรธานี หนองคาย สกลนคร บึงกาฬ 

 4. ขอบเขตด้ำนระยะเวลำด ำเนนิกำรวิจัย 

  ช่วงเวลาที่ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลคือ ระหว่างวันที่ 1 มีนาคม  

พ.ศ. 2563 ถึงวันที่ 31 มีนาคม พ.ศ. 2564 
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กรอบแนวคิดกำรวิจัย 

 การวิจัยเร่ือง อิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคล และคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผล

ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา             

กลุ่มที่ 8 ผู้วิจัยได้ท าการศึกษา แนวคิด และทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และท าการ

สังเคราะห์แนวคิดปัจจัยสวนบุคคลของ Steers (1977, pp. 46 – 75) และอื่น ๆ ซึ่งได้

น าเสนอไว้ 6 ปัจจัย และแนวคิดคุณภาพชีวิตการท างานของ (Richard E. Walton, 1973, 

unpaged อ้างถงึในรุ่งอรุณ ศิลป์ประกอบ, 2558) ซึ่งไดน้ าเสนอไว้ 8 ดา้น มาเป็นตัวแปร

อิสระ และใช้แนวคิดดา้นความผูกพันต่อองค์การของ (Allen & Meyer, 1990, อ้างถงึใน  

รุ่งอรุณ ศิลป์ประกอบ, 2558, หน้า 3-4) ซึ่งไดน้ าเสนอไว้ 3 ดา้น มาเป็นตัวแปรตาม และ

ก าหนดเป็นกรอบแนวคิดของการวิจัย ดังภาพประกอบ 1 
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ควำมผูกพันต่อองค์กำร 

 1. ดา้นความรู้สึก 

 2. ดา้นความต่อเน่ือง 

 3. ดา้นการยอมบรรทัดฐานขององค์การ 
 

 

             ตัวแปรอิสระ                  ตัวแปรตำม 

      (Independent Variable)                                 (Dependent Variable) 

                           

      

                 

                                                                        

    

                                                                        

                                                                

                                   

                                

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 

 

 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

 - เพศ 

 - อายุ 

 - ระดับการศึกษา 

  - สถานภาพ 

 - ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน 

 - รายได้เฉล่ียต่อเดอืน   

6. สถานภาพสมรส  

 
คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน 

 - ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 

 - สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและ

 ปลอดภัย 

 - การพัฒนาความรู้ความสามารถของ

 บุคลากร 

 - ความมั่นคงและก้าวหน้าในการท างาน 

 - การบูรณาการทางสังคม 

 - ธรรมนูญในองค์การ 

 - ความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสว่นตัว 

 - ความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์       

 ต่อสังคม 
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นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 ในการวิจัยครัง้น้ี  ผู้วิจัยได้นิยามศัพท์เฉพาะไว้ดังนี้ 

 1. ปัจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณสมบัติอันเปน็ลักษณะเฉพาะของแตล่ะบุคคล 

ซึ่งไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน รายได้ต่อเดอืนของบุคลากร

โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ประกอบดว้ยเขตจังหวัดอุดรธานี 

จังหวัดหนองคาย จังหวัดสกลนคร และจังหวัดบึงกาฬ   

   1.1 เพศ หมายถึง เพศของกลุ่มตัวอย่าง ประกอบดว้ย เพศชายและเพศหญงิ 

ของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8  

  1.2 อายุ หมายถึง ระยะเวลานับตัง้แตเ่กิดจนถึงปีของบุคลากรที่ตอบ

แบบสอบถามโดยนับอายุเต็มปีบริบูรณ์ ของบคุลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก

สามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่ 1) อายุ 18-30 ปี 2) อายุ 31-40 ปี 

3) อายุ 41-50 ปี และ 4) อายุ 51 ป ีขึน้ไป 

  1.3 ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒกิารศึกษาสูงสุดที่ได้รับตามระบบ

การศึกษาปัจจุบันหรือการศึกษาทางคณะสงฆ์ ของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 1) ต่ ากว่าปริญญาตรี                   

2) ปรญิญาตรี  และ 3) สูงกว่าปรญิญาตรี 

  1.4 สถานภาพ หมายถึง สถานภาพการครองตนของบุคลากรโรงเรียนพระ

ปรยัิติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 1) เป็นพระสงฆ์    

2) เป็นฆราวาส    

  1.5 ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน หมายถึง ระยะเวลานับตัง้แตป่ีที่บุคลากรเข้า 

ปฏิบัตงิานจนถึงปีที่ตอบแบบสอบถาม ของบคุลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ

ศึกษา กลุ่มที่ 8 ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก ่1) 1-3 ปี 2) 4-6 ปี  และ 3) 7 ปี ขึน้ไป 

  1.6 รายได้เฉล่ียต่อเดอืน หมายถึง เงินค่าตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติ              

ที่ได้รับในแตล่ะเดอืน ของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 

ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่ 1) ไมเ่กิน 10,000 บาท 2) ระหว่าง 10,001-20,000 บาท  

3) ระหว่าง 20,001-30,000 บาท  และ 4) ต้ังแต ่30,001 บาท ขึน้ไป 

 2. คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง องค์ประกอบของความตอ้งการทางดา้น

ร่างกายและจิตใจของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8              

เขตจังหวัดอุดรธานี จังหวัดหนองคาย จังหวัดสกลนคร และจังหวัดบึงกาฬ ประกอบดว้ย             
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1) ค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรมและเพียงพอ 2) สิ่งแวดล้อมในการท างานที่ถูกสุขลักษณะและ

ปลอดภัย 3) การพัฒนาความรูความสามารถของบุคลากร 4) ความมั่นคงและก้าวหน้าใน

การท างาน 5) ความสัมพันธ์ในองค์การ 6) ธรรมนูญในองค์การ 7) ความสมดุลระหว่าง

งานกับชวีิตสว่นตัว  และ 8) การบูรณาการทางสังคม มีรายละเอียด ดังน้ี 

  2.1 ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ หมายถึง รายได้ที่ได้รับจาก 

ค่าจ้าง เงินเดอืน ค่าตอบแทน สวัสดกิารและผลประโยชน์อื่น ๆ อย่างเพยีงพอกับการ           

มีชีวิตอยู่ไดต้ามมาตรฐานทางสังคมที่ยอมรับกันโดยทั่วไป เหมาะสมกับความรู้

ความสามารถตามต าแหน่ง และยุติธรรมเมื่อเปรยีบเทียบกับลักษณะงานหน้าที่คลายกัน 

และมีการเบิกจ่ายเงินเดอืน ค่าจ้างประจ า ตามก าหนดการปฏิทินการจ่ายเงินเดอืน   

ค่าจ้างประจ า 

  2.2 สิ่งแวดล้อมในการท างานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย หมายถึง 

บุคลากรปฏิบัตงิานอยู่ในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมทั้งต่อรา่งกายและการท างาน                     

มีการด าเนนิกิจกรรม 5 ส. คือ สะสาง สะดวก สะอาด สุขลักษณะ สร้างนิสัย มีเคร่ืองมือ

เครื่องใช้ในการท างานเหมาะสมกับงาน มีการติดต้ังอุปกรณ์ป้องกันอุบัตภิัยภายใน          

ตัวอาคาร มีการเตรียมความพร้อมและมาตรการที่ชัดเจนในการป้องกันอุบัตภิัย  

  2.3 การพัฒนาความรูความสามารถของบุคลากร หมายถึง บุคลากร         

มีโอกาสพัฒนาตนเองในสว่นที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัตงิานอยู่ มีการน าเทคโนโลยีสมัยใหม่

มาใช้ในการปฏิบัตงิาน มีความอิสระในการใช้ทักษะความรู้ ความสามารถรวมทั้งการ

เรียนรู้เทคนคิใหม่ ๆ ในการปฏิบัตงิาน ตลอดจนได้รับการศึกษาดูงาน การสัมมนา 

การศึกษาเพ่ิมเตมิเพ่ือเพ่ิมพูนความรูแ้ละประสบการณ์การท างาน 

  2.4 ความมั่นคงและก้าวหน้าในการท างาน หมายถึง บุคลากรมั่นใจว่า

สามารถท างานอยู่ต่อได้และไม่ให้ออกจากงาน เป็นงานที่มีความมั่นคงสามารถยึดเป็น

อาชีพหลักได้ เป็นงานที่ได้รับการยอมรับของสังคมและคนในครอบครัวรวมทั้งองค์การได้

จัดเตรียมและวางแผนการเข้าสู่ต าแหน่งเพื่อความก้าวหน้าของบุคลากร 

  2.5 การบูรณาการทางสังคม หมายถึง ลักษณะความสัมพันธ์ในองค์การที่มี

การแลกเปลี่ยนความรูแ้ละข้อมูลขา่วสารระหว่างเพ่ือนร่วมงานอยา่งเหมาะสม การได้รับ

ความรว่มมือจากเพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดีในการท างาน บุคลากรมีส่วนร่วมรับฟัง และ

เสนอความคิดเห็นในการก าหนดนโยบายและหลักปฏิบัตต่ิาง ๆ ในการท างาน บุคลากร           
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ในหน่วยงานมคีวามสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน และมกีารท ากิจกรรมร่วมกันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน

หรือระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ 

  2.6 ธรรมนูญในองค์การ หมายถึง เพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาเคารพ

สทิธิ เสรีภาพ ความเสมอภาคของบุคลากร มสีว่นร่วมในการแสดงความคิดเห็น และพร้อม

ปฏิบัตติาม กฎระเบียบ ข้อบังคับ มาตรฐานการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นที่ยอมรับของทุกฝ่าย 

ได้รับการพิจารณาความดคีวามชอบในการปฏิบัตงิานอย่างยุติธรรมท่าเทียมกัน รวมทั้ง   

ถ้ากระท าผิดการพิจารณาลงโทษเป็นไปด้วยความโปร่งใส บริสุทธิ์ ความยุติธรรม 

  2.7 ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตสว่นตัว หมายถึง ปรมิาณงาน 

ที่รับผิดชอบมีความเหมาะสมกับชีวิตสว่นตัว การปฏิบัติงานไมม่ีแรงกดดันจนท าให้รู้สึก

กังวลและเครียด มีความพอใจในเวลาท างานและเวลาพักของการท างานในแตล่ะวัน 

สามารถจัดสรรเวลาเพ่ือใช้ในการท างานแตละวันไดอ้ย่างเหมาะสม มีเวลาว่างที่จะเข้าร่วม

กิจกรรมขององค์การได้อยา่งสม่ าเสมอ 

  2.8 ความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม หมายถึง บุคลากรได้รับรูว้่า

หน่วยงานที่ท าอยู่มรีะบบบริหารจัดการที่ดีเป็นที่ยอมรับของสังคม ให้ความรว่มมอื                     

ในการท ากิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมทั้งภายในองค์การตนเอง และหรือร่วมกับ

หน่วยงานอื่น มีส่วนร่วมการรณรงค์หรือประชาสัมพันธ์งานเพ่ือประโยชน์สังคม ตลอดจน   

มีส่วนร่วมในงานรัฐพิธหีรืองานอื่น ๆ ที่ทางราชการจัดขึน้  

 3. ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง สภาพหรือความรู้สึกในทางที่ด ี                                       

ต่อองค์การที่แสดงตนเป็นหน่ึงเดยีวกับองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 เขตจังหวัดอุดรธานี จังหวัดหนองคาย จังหวัดสกลนคร และ

จังหวัดบึงกาฬ ประกอบดว้ย 1) ดา้นความรู้สึก 2) ดา้นความต่อเน่ือง  และ 3) ดา้นการ

ยอมรับบรรทัดฐานขององค์การ  

  3.1 ดา้นความรู้สึก หมายถึง บุคลากรรู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดยีวกันกับ

องค์การ มีความสุขในการท างานคาดหวังว่าจะท างานที่องค์การนีใ้ห้ครบตามวาระ              

มีความภูมิใจต่อองค์การ ตระหนักว่าปัญหาองค์การคือปัญหาของตนเอง รวมทั้งมีความ

พร้อมในการช่วยแก้ไขปัญหาขององค์การ 

  3.2 ดา้นความต่อเน่ือง หมายถึง บุคลากรมีความคาดหวังว่าจะท างานใน

องค์การน้ีจนกว่าจะเกษียณอายุราชการ แม้หน่วยงานอื่นย่ืนข้อเสนอที่ดีกว่า และพิจารณา
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อย่างรอบคอบและถ่ีถว้น มีเหตุและผลเหนืออารมณ์และอคตทิั้งปวง ตลอดจนค านึงถึง 

ภาระความรับผิดชอบของครอบครัวเป็นหลักในการจะลาออกจากองค์การนี้ 

  3.3 ดา้นการยอมรับบรรทัดฐานขององค์การ หมายถึง การมีจติส านึกของ

บุคลากรในการยึดถือกฎหมาย กฎระเบียบ ข้อบังคับ ของทางราชการ รวมทั้งกฎระเบียบ

บรรทัดฐานของหน่วยงานอย่างเครง่ครัด และเป็นไปตาม ประกาศ ค าสั่ง และมติ                     

มหาเถรสมาคม มแีนวคิด การปฏิบัตงิานสอดคล้องบริบทของสังคมสงฆ์ การปฏิบัต ิและ

การวางตน ระหว่างท่านและเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งมสีถานภาพเป็นเพศบรรพชิตและ                    

เพศคฤหัสถ์ มีความเหมาะสมและดีงาม 

 4. โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 หมายถึง โรงเรียน              

ที่ได้รับการอนุญาตให้จัดต้ังตามประกาศมหาเถรสมาคม ว่าดว้ยโรงเรียนพระปริยัติธรรม  

แผนกสามัญศึกษา พ.ศ. 2553 โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ที่อยู่ในเขต 

จังหวัดอุดรธานี จังหวัดหนองคาย จังหวัดสกลนคร และจังหวัดบึงกาฬ 

 5. บุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8  หมายถึง 

ครูประจ า ครูพิเศษ และเจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัตหิน้าที่ในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก             

สามัญศึกษา กลุ่มที่ 8เขตจังหวัดอุดรธานี จังหวัดหนองคาย จังหวัดสกลนคร และ               

จังหวัดบึงกาฬ 



 

 

บทท่ี 2 

เอกสารและงานวจิยัที่เก่ียวข้อง 

 การวิจัยเร่ือง อิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคลและคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผล           

ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษากลุ่มที่ 

8 ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

  1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน  

  2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

  3. บรบิทโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 

 ในหัวข้อน้ี เป็นการกลา่วถึงแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 

ซึ่งผูว้ิจัยได้ท าการศึกษาจากเอกสารต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน 

 นักทฤษฎีได้ให้นิยามความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานไว้แตกต่างกัน

ขึน้อยู่กับ แนวคิดในเร่ืองเกี่ยวกับการท างานและความพึงพอใจในดา้นต่าง ๆ อย่างไรก็ตาม 

จากการศึกษา พบว่า มีผู้ให้ความหมายของคณุภาพชีวิตการท างานไว้มากมาย                

ซึ่งมทีั้งนักวิชาการในประเทศและต่างประเทศ ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการท างาน ดังน้ี 

 Walton (1974, unpaged อ้างถงึใน พงศ์ภัค วิ่งเร็ว, 2559, หน้า 8) ได้กล่าวว่า 

คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นลักษณะการท างานที่ตอบสนองความตอ้งการและความ

ปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเป็นบุคคล สภาพตัวบุคคล

หรือสังคม เร่ืองสังคมมีองค์การที่ท าให้งานประสบความส าเร็จ  

 Bluestone and Irving (1977, p. 145) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการ

ท างานว่า หมายถึง การสร้างสรรค์บรรยากาศที่จะท าให้ผู้ใช้แรงงานได้รับความพึงพอใจ 

ในการท างานให้สูงขึน้ โดยผ่านการเขา้มามีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ และแกไ้ข 
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ปัญหาส าหรับองค์การ ซึ่งจะมีผลกระทบต่อชีวิตการท างานของพนักงาน น่ันคือ 

ให้หมายความรวมถึงการปรับปรุง การบรหิารเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ โดยท าให้                            

มีประชาธิปไตยในสถานที่ท างานเพ่ิมมากขึ้นเพ่ือ ก่อให้เกิดการปรับปรุงประสทิธิผลของ

องค์การท าให้สมาชิกหรอืก าลังแรงงานได้รับความพึงพอใจสูงขึน้  

 Hackman and Suttle (1977, unpaged) ได้ให้ความหมายว่าคุณภาพชีวิตการ 

ท างานว่าเป็นสิ่งที่สนองความผาสุกและความพึงพอใจของผู้ปฏิบัตงิานทุกคนในองค์การ 

ไมว่่าจะเป็น ระดับคนงานหัวหน้างาน ผู้บริหารหรือแม้แต่ผู้เป็นเจ้าของบรษิัท หรือ

หน่วยงาน การมคีุณภาพชีวิตการท างานที่ดีนอกจากมีส่วนท าให้บุคคลพึงพอใจแล้วยังอาจ

สง่ผลต่อความเจริญรุ่งเรอืงด้านอื่น ๆ ซึ่งสภาพแวดล้อมเศรษฐกิจหรอืผลผลิตต่าง ๆ และ

ที่ส าคัญคุณภาพชีวิตในงานจะน าไปสูค่วามพึงพอใจในการท างานและความผูกพัน                

ต่อองค์การได้ นอกจากน้ียังช่วยให้อัตราการขาดงานลาออกและ อุบัตเิหตุลดน้อยลง 

ขณะที่ประสทิธิผลขององค์การในแง่ขวัญและก าลังใจความพึงพอใจในงาน ตลอดจน

คุณภาพและปรมิาณของผลผลิตที่สูงขึน้ 

  Stephen (1983, p. 18) ได้ให้ค าจ ากัดความของคุณภาพชีวิตการท างานไว้วา่ 

คุณภาพการท างานเป็นกระบวนการขององค์การท าให้เกิดการมีส่วนร่วมอย่างแข็งขนัของ

สมาชิกทุกระดับขององค์การในการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน วิธกีาร และ

ผลลัพธ์ต่าง ๆ ใหดขีึน้กระบวนการที่ยึดหลักค่านยิมรวมกันน้ีมุ่งบรรลุเป้าหมายสองมิติ คือ

ด้านประสทิธิผลขององค์การและพัฒนาคุณภาพชีวิตของสมาชกิในองค์การ 

 Rao (1992, p. 209) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง การให้

ความส าคัญแก่ พนักงานในองคการ โดยมุ่งเน้นกระบวนการที่ท าให้พนักงานท างานได้         

อยางมีความสุขและเกิดความ พึงพอใจในงานสูง น าไปสู่ผลที่ไดรั้บคือพนักงานมีความ

ผูกพันต่อองค์การและน าองค์การบรรลุ เป้าหมายไดใ้นที่สุด 

 Huse and Cumminges (1985, unpaged) ได้นิยามความหมายของ “คุณภาพ

ชีวิตการท างาน” ว่าเป็นความสอดคลอ้งกันระหว่างความสมปรารถนาหรือความพึงพอใจ

ในงานของบุคคลกับประสิทธิผลขององค์การหรืออีกนัยหน่ึงคุณภาพชีวิตการท างานคอื

ประสิทธิผลขององค์การอันเน่ืองมาจากความผาสุกในงานของผู้ปฏิบัตงิานเป็นผลสบื ๆ

เน่ืองมาจากการรับรูป้ระสบการณใ์นการท างาน ซึ่งท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในงาน

น้ันและได้อฺธิบายว่าคุณภาพชีวิตการท างานจะสง่ผลต่อองค์การ 3 ประการ คือประการ

แรก ชว่ยเพ่ิมผลิตผลขององค์การ ประการที่สอง ชวยเพ่ิมพูน ขวัญและก าลังใจ                     
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ของผู้ปฏิบัตงิานตลอดจนเป็นแรงจูงใจแกพ่วกเขาในการท างานและประการสุดทา้ย 

คุณภาพชีวิตการท างานจะช่วยปรับปรุงศักยภาพของผู้ปฏิบัตงิานอีกด้วย

 Casio (1992, p. 186) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการท างานเป็น 2 ด้าน คือ

การปฏิบัตแิละวัตถุประสงค์ขององค์กรและเป็นการรับรูข้องผู้ปฏิบัตงิานที่ค านึงถึงความ

ปลอดภัย สัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ร่วมงาน มีโอกาสเจริญก้าวหน้าและพัฒนางาน                

ซึ่งคุณภาพชีวิตการท างาน สัมพันธ์กับระดับความมากน้อยในความต้องการของมนุษย์ 

 Werther and Davis (1993, p. 177 อ้างถงึใน บรรเทิง ศรีอาจ, 2559 หน้า 8)  

ได้ให้นิยามค าว่าคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง มีการบังคับบัญชา สภาพการท างาน 

ค่าตอบแทนและสวัสดกิารที่ดี และมีงานที่น่าสนใจ งานมคีวามท้าทาย และเป็นงานที่มี

รางวัลตอบแทนที่จะไดม้า ซึ่งคุณภาพชีวิตในการท าที่ดน้ัีนท าได้โดยใช้ปรัชญาทางดา้น

แรงงานสัมพันธ์ที่สนับสนุนคุณภาพชีวิตในการท างาน ซึ่งเป็นความพยายามอย่างเป็นระบบ

ขององค์การเพ่ือเปิดโอกาสให้แก่พนักงานได้มีบทบาทที่มผีลกระทบตอ่งานของตน และ          

มีส่วนในการสร้างประสิทธิผลขององค์การในภาพรวมมากขึน้ 

 สุลิตา กันทะอุโมงค์ (2553, ไมป่รากฏหน้า) คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง 

การที่บุคคลใน องค์กรมีร่างกาย จิตใจ และจิตวิญญาณที่สมบูรณ์พร้อม มีสัมพันธภาพ

ทางสังคมที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงาน โดยอยู่ภายในสิ่งแวดล้อมที่ด ีและมีความมั่นคงในชีวิตการ

ท างาน ซึ่งแบ่งออกเป็น 6 ดา้น คือ ด้านรางกาย ดา้นจติใจ ดา้นสัมพันธภาพทางสังคม             

ด้านส่ิงแวดลอม ดา้นจติวิญญาณ และด้านความมั่นคงในชีวิต 

 กัญญณัช พวงมาลัย (2553, ไมป่รากฏหน้า) ได้ให้ความหมายคุณภาพชีวิต 

หมายถึง สภาพการด ารงชีวิตที่มีคุณภาพสนองตอบความพอใจทั้งดา้นร่างกาย                    

ดา้นอารมณ์ ด้านสภาพแวดล้อม ดา้นความคิด และดา้นจติใจ โดยมีความเหมาะสม

สอดคลอ้งกับสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจและสังคมที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 

 สมหวัง โอชารส (2553, ไมป่รากฏหน้า) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการท างาน 

คือความสัมพันธ์กันระหว่างความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อการท างาน และการท างานที่มผีล

ต่อการด าเนนิชีวิต ซึ่งเป็นความรูส้กึพึงพอใจของบุคคลตามการรับรูข้องแตล่ะบุคคล              

ซึ่งจะแตกต่างกันตามภูมิหลัง และลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลที่แตกต่างกันมากมาย และ

การ ท างานที่มผีลต่อการด ารงชีวิต ของบุคคลเป็นลักษณะการท างานที่ตอบสนอง               

ความตอ้งการและความปรารถนาของบุคคล เป็นการผสมผสานกันระหว่างงานกับชีวิต 

โดยผู้ปฏิบัตงิานสามารถผสมผสานงานและชีวิตสว่นตัว ได้อยา่งกลมกลืนจะเกิดความรูส้กึ
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ที่ดีต่อการปฏิบัติงาน มีความรูส้กึพึงพอใจ มีความรูส้กึมั่นคง และผลงานมีคุณภาพ                 

เป็นที่ยอมรับของสังคม อันจะน าไปสูก่ารด าเนนิชีวิตอย่างมีความสุขน่ันเอง 

 สาวิตรี สรอยสุดสวาท (2554, ไมป่รากฏหน้า) คุณภาพชีวิตการท างาน 

หมายถึง การด ารงชีวิตที่ดีม ีความสมบูรณ์ทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ มีความมั่นคงใน

อาชีพตลอดจนมีความสุข และความพึงพอใจต่อความเป็นอยู่ในปัจจุบัน สามารถแก้ปัญหา

ได้อีก ทั้งยังท าประโยชน์ให้กับตนเองสังคม และประเทศชาต ิหากแตล่ะบุคคล และ

สภาพแวดล้อมในการท างานภายในองค์การมีเป้าหมายส าคัญรวมกัน องค์การ                    

สร้างบรรยากาศที่จะท าให้บุคลากรได้รับความพึงพอใจในการท างานสูงขึน้ โดยผ่านการ

เข้ามสีว่นร่วมในกระบวนการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาส าคัญขององค์การ จะส่งผลกระทบ

ต่อชีวิตการท างานของพวกเขาให้มคีุณภาพชีวิตที่ดีซึ่งถอืเป็นกลไกส าคัญในการปรับปรุง

คุณภาพชีวิตในสถานที่ท างานไดต่้อไป 

 สริิวรรณ เพ็ญจันทร 2555, ไมป่รากฏหน้า) คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง 

การท างาน  ซึ่งสามารถสนองความต้องการทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ ท าให้เกิดความ

พึงพอใจและความสุขในการท างาน อันจะก่อให้เกิดผลกับตนเอง และสว่นรวม โดยการท า

ให้งานบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ันยังท าให้การด าเนนิชีวิตของ

เจ้าหน้าที่ธุรการโรงเรียนมีความสขุ มีความพึงพอใจ และมีความเป็นอยูที่ดีขึ้น 

 รุ่งอรุณ ศิลป์ประกอบ (2558, หน้า 13) คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ชีวิต

การท างานที่มคีวามสุขทางกายและมีความสุขทางจิตใจ มีความพึงพอใจต่องานที่ท า

ท างานอย่างมีความสุข รักในงานที่ท า มีความก้าวหน้าและมั่นคงในงานที่ท าอยู่               

มคีวามเป็นธรรม สถานที่ท างานมสีิ่งแวดล้อมที่ดแีละมีความปลอดภัยในการท างาน 

 พัศกาญจน์ พวงประเสริฐ (2559, หน้า 10) คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง 

สิ่งที่ท าให้ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเพ่ิมขึ้นและคุณภาพชีวิตในการท างาน 

น้ันเป็นส่ิงที่พนักงานต้องการและพึงปรารถนา โดยคุณภาพชีวิตในการท างานจะส่งผลท า

ให้ผลผลิตขององค์กรเพ่ิมขึ้น เสริมศักยภาพของผู้ปฏิบัตงิานและเพ่ิมขวัญและก าลังใจของ

ผู้ปฏิบัตงิาน 

 สมฤด ีนวลสีใส (2559, หน้า 10) คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง

ความรูส้กึของพนักงานที่มีต่องาน และสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ในการท างาน ท าให้พนักงาน

รู้สึกพึงพอใจและมีความสุขเมื่อได้รับการตอบสนองตามความต้องการ และสง่ผล          

ต่อประสทิธิภาพของพนักงาน และประสิทธิผลของงาน 
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 บันเทิง ศรีอาจ (2559, หน้า 27) คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง                 

การที่พนักงาน บรษิัท เอสเคโพลเีมอร์ จ ากัด พนักงานไดรั้บสิ่งต่าง ๆ จากการท างานทั้ง

ดา้นความปลอดภัยจากการปฏิบัตงิาน การท างานในสถานที่ที่ปลอดภัยหรือมีเครื่องมือ

อุปกรณ์ป้องกันอุบัตเิหตุที่มีประสทิธิภาพ การได้มสีว่นร่วมกับองค์กรในการพัฒนา

ปรับปรุงงานหรือการร่วมแก้ปัญหาที่เกิดขึน้จากการท างาน การไดรั้บความยุติธรรมจาก

การปฏิบัตงิาน เช่น รายได้ หรือการถูกลงโทษหากกระท าผิด รวมถึงการไดรั้บความเสมอ

ภาคในการท างาน เช่น การได้มสีทิธิในการแสดงความคิดเห็นต่าง ๆ ตลอดจนการได้ม ี

เวลาพักผ่อนที่เหมาะสมระหว่างชั่วโมงการท างานและมีเวลาที่เพียงพอให้กับครอบครัว

หรือชวีิตสว่นตัว 

 ศิริไชย ศักด์ิดา (2561, หน้า 17) คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง สิ่งต่าง ๆ   

ที่เกี่ยวกับชีวิตการท างาน เช่น สภาพแวดล้อมในการท างาน ความมั่นคงปลอดภัย

ค่าตอบแทน ความก้าวหน้าในการท างาน การมปีฏิสัมพันธ์ทางสังคมกับบุคคลต่าง ๆ         

ในองค์การรวมถึงการมีกจิกรรมต่าง ๆ ที่เปิดโอกาสใหพ้นักงานได้มสีว่นร่วมอย่าง

เหมาะสม ซึ่งสามารถตอบสนองความต้องการของพนักงานในทุกระดับ ท าให้พนักงาน         

มีความพึงพอใจ มีความสุขทั้งทางกายและใจ ซึ่งส่งผลให้พนักงานมีความรูส้กึว่าเป็นส่วน

หน่ึงขององค์การและมีความผูกพันต่อองค์การ 

 จากความหมายคุณภาพชีวิตการท างานที่กลา่วมาแลว้ข้างต้น ผู้วิจัยของสรุป

ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง สภาพการด ารงชีวิตของบุคลากรที่มี

ความสอดคลอ้งและสัมพันธ์ระหว่างความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อการท างาน และการท างาน

ที่มีผลต่อการด าเนินชีวิต ทั้งในดา้นร่างกาย ด้านจติใจ ดา้นสัมพันธภาพทางสังคม และ

ดา้นมั่นคงในชีวิต โดยมุ่งเนน้กระบวนการที่ท าให้บุคลากรท างานไดอ้ย่างมีความสุข และ

เกิดความพึงพอใจในงานสูง น าไปสูผ่ลที่ได้รับคือบุคลากรมีความรูส้กึว่าเป็นส่วนหน่ึงของ

องค์กรและมีความผูกพันต่อองค์การ และน าองค์การบรรลุวิสัยทัศน์ พันธกจิ และ

เป้าหมายขององค์การได้ในที่สุด 

 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน 

 ได้มนัีกวิชาการทั้งชาวไทยและชาวต่างประเทศหลายท่าน ได้เสนอแนวคิด

เกี่ยวกับองค์ประกอบที่ส าคัญของคณุภาพชีวิตการท างานที่มบีทบาทในการก าหนดระดับ

คุณภาพชีวิตการท างานที่จะส่งผลต่อประสทิธิภาพในการปฏิบัตงิาน ไว้ดังนี้ 
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 Walton (1973, pp. 12-16 อ้างถงึในลัดดาวัณย ์สกุลสุข, 2550, หน้า 16-21 ) 

เป็นบุคคลหนึ่งที่ได้ท าการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างานอย่างจริงจัง โดยพิจารณา

จากคุณลักษณะของบุคคลเกี่ยวกับคุณภาพชีวติ เน้นแนวทางความเป็นมนุษย ์(Humanistic) 

ศึกษาสภาพแวดล้อมตัวบุคคลและสังคมที่ส่งผลท าให้การท างานประสบความส าเร็จ 

ผลผลิตที่ได้รับตอบสนองความตอ้งการและความพึงพอใจของบุคคลในการท างาน และ           

ยังมีความหมายที่กว้างขึน้ มิใช่ก าหนดแค่เวลาในการท างานสัปดาห์ละ 40 ช่ัวโมง                 

หรือมิใช่เพียงแค่กฎหมายคุ้มครองแรงงานเด็กหรือจ่ายค่าตอบแทนที่คุ้มค่าเท่านัน้                   

แตยั่งมีความหมายรวมไปถึง ความตอ้งการและความปรารถนาในชีวิตของบุคลากรใน

หน่วยงานที่ดีขึ้นดว้ยโดย Walton ได้ช้ีให้เห็น ถึงปัจจัยที่มผีลต่อการสร้างคุณภาพชีวิต           

ในการท างานน้ันประกอบดว้ยเงื่อนไขต่าง ๆ 8 ประการ ดังนี้ 

  1. การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ค่าตอบแทนเป็นส่ิงที่           

บ่ง บอกถงึคุณภาพชีวิตในการท างานได้ เน่ืองจากบุคคลทุกคนมีความต้องการทาง

เศรษฐกิจและมุง่ท างานเพ่ือให้ไดรั้บการตอบสนองทางเศรษฐกิจ ซึ่งเป็นความต้องการ

ส าหรับการ มชีีวิตอยู่รอด นอกจากจะสร้างความคาดหมายในค่าตอบแทนส าหรับตนแลว้ 

บุคคลยังมองในเชิงเปรียบเทียบกับผูอื่นในประเภทของงานแบบเดยีวกัน ดังน้ันเกณฑ์ใน

การตัดสินเกี่ยวกับค่าตอบแทนที่จะบ่งช้ีว่ามีคณุภาพชีวิตการท างานจะพิจารณาในเร่ือง

เหล่านี้คือ 

   ความเพียงพอ คือ ค่าตอบแทนที่ได้จากการท างานน้ันเพียงพอที่จะ

ด ารงชีวิตอยู่ตามมาตรฐานสังคม 

   ความยุติธรรม คือ ประเมินจากความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทน               

มีลักษณะงานพิจารณาได้จากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนที่ได้รับจากงานของตนกับงาน   

ที่มีลักษณะคลา้ย ๆ กัน หมายถึง รายได้ประจ า ไดแก่ เงินเดอืนหรือเงินตอบแทนที่ได้จาก

การปฏิบัตงิานเต็มเวลา ได้รับอย่างเพียงพอที่จะด ารงชีวิตตามอัตภาพของตน และได้รับ

อย่างยุติธรรมเมื่อเปรยีบเทียบต าแหน่งของตน กับต าแหน่งหน้าที่อื่นที่มีลักษณะคล้าย ๆ 

กัน 

  2. สภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและสุขภาพ หมายถึง 

สภาพแวดล้อมทางกายภาพของสถานที่ท างาน บรกิารเกี่ยวกับเครื่องมือเคร่ืองใช้ที่จัดไว้

อ านวยต่อการปฏิบัตหินาที่ที่ดีที่สุด ค านงึถึงความปลอดภัยจากอุบัตเิหตุที่มีผลต่อสุขภาพ

ของผู้ให้บริการและผู้รับบริการ โดยครอบคลุมถึงการป้องกันการแพร่กระจายของเชือ้โรค 
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การใช้ประโยชน์ ความสะดวกสบายและความพอใจของผู้ปฏิบัตงิาน ปลอดภัยจาก

อุบัติเหตุและมีการก าหนดเป็นระเบียบปฏิบัติและระเบียบการจัดสภาพการท างาน 

   การจัดสถานที่ท างาน หมายถึง ความเพียงพอของอาคารสถานที่ในการ

ท างานและห้องท างานที่มคีวามสะดวกสบาย    

   สภาพแวดลอมในที่ท างาน หมายถึง ไม่มีมลภาวะที่เป็นอุปสรรคในการ

ท างาน เช่น เสยีงและกล่ินรบกวน เป็นต้น 

  3. โอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคคล หมายถึง โอกาสใน

การเสริมสร้างความสามารถในการท างานให้มีคุณภาพ โดยการใหบุ้คคลมีอิสระในการ

ปฏิบัตหิน้าที่ สามารถควบคุมงานด้วยตนเองได้ สามารถใช้ทักษะความรูค้วามสามารถ            

ที่มีอยูรู้จักหาหรือได้รับสารสนเทศเกี่ยวกับกระบวนการท างาน แนวทางปฏิบัติและ

สามารถคาดคะเนผลของการปฏิบัตไิด้ถูกต้องเหมาะสม มีการวางแผนการท างานและได้มี

ส่วนช่วยเหลอืในการท างานทุก ๆ ขั้นตอน โดยมีลักษณะงาน ดังน้ี 

   ทักษะการท างานที่ซับซ้อน เป็นการพิจารณาจากความมากน้อยของงาน

ที่ ผู้ปฏิบัตงิานไดใ้ช้ความรู้ความช านาญมากขึ้นกว่าที่จะปฏิบัตดิว้ยทักษะคงเดมิ เป็นการ

ขยายขีดความสามารถในการท างาน ความรูใ้หม่และความเป็นจริงที่เดน่ชัด คือ บุคคล

ไดรั้บการพัฒนาให้รู้จักหาความรูเ้กี่ยวกับกระบวนการและแนวทางต่าง ๆ ในการปฏิบัต ิ

ตลอดจนผลที่คาดว่าจะเกิดขึ้นจากแนวทางนัน้ ๆ เพ่ือท าให้บุคคลมีการคาดคะเนเลอืก

แนวทางปฏิบัติงาน และผลที่จะเกิดขึน้อย่างถูกต้องและเป็นที่ยอมรับ ภารกิจทั้งหมดของ

งาน เป็นการพิจารณาสมรรถภาพของบุคคล ที่เกี่ยวกับการท างาน ผู้ที่ปฏิบัตจิะได้รับการ

พัฒนาใหมีความรูค้วามช านาญที่จะปฏิบัติงานน้ันได้ด้วยตนเองทุกขั้นตอน ไมใ่ช่ปฏิบัติได

เป็นบางส่วนของงาน การวางแผน คือ บุคคลทีม่ีสมรรถภาพต้องมีการวางแผนที่ดีในการ

ปฏิบัตงิานต่าง ๆ    

  4. ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน หมายถึง การได้รับมอบหมายให้

รับผิดชอบงานมากขึน้ ไดรับเตรียมความรู้และทักษะเพ่ือหน้าที่ที่สูงขึน้ มีโอกาสประสบ

ความส าเร็จในงานตามที่มุงหวัง อันเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน ครอบครัวและผู้เกี่ยวข้อง

และมีความมั่นคงในรายได้หรือหน้าที่ที่ได้รับ 

  5. การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานรวมกัน หมายถึง การท างาน          

ร่วมกัน เป็นการที่ผู้ปฏิบัตงิานเห็นว่าตนเองมีคณุค่า รู้สึกว่าตนเป็นสว่นหน่ึงของ                      

กลุ่มเพ่ือนร่วมงาน มีการยอมรับและร่วมมือกันท างานด้วยดี สามารถปฏิบัตงิานให้ประสบ
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ผลส าเร็จได้ ซึง่เป็นการเกี่ยวข้องกับสังคมขององค์การ ธรรมชาติความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคลในองค์การมีผลต่อบรรยากาศในการท างาน ซึ่งลักษณะดังกลาวนีพิ้จารณาได้จาก 

ความเป็นอิสระจากอคต ิเป็นการพิจารณาการท างานร่วมกัน โดยค านึงถึงทักษะ 

ความสามารถ ศักยภาพของบุคคล ไมควรมีอคติหรือไมค่วรค านึงถึงพวกพ้อง และยึดถอื

เร่ืองสว่นตัว มากกว่าความสามารถในการท างาน  ไมม่ีการแบ่งช้ันวรรณะในองค์การหรือ

ทีมงาน การเปลี่ยนแปลงในการท างานร่วมกัน คือ ควรมีความรูส้กึว่าบุคคลมกีาร 

เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดกีว่าเดมิได้ มีการสนับสนุนในกลุม่ คือ มีลักษณะการท างานที่

ช่วยเหลอืซึ่งกันและกัน มีความเข้าใจในลักษณะของบุคคล ให้การสนับสนุนทางด้าน

อารมณ์และสังคม มีความรสึูกว่าการท างานรวมกันที่ดีในองค์การมีความส าคัญ               

มีการติดต่อสื่อสารในลักษณะเปิดเผย คือ สมาชิกในองค์การหรอืบุคคลที่ท างานควรแสดง

ความคิดเห็น ความรู้สึกของตนอย่างแท้จริงต่อกัน 

  6. ธรรมนูญในองค์การหรือประชาธิปไตยในองค์การ หมายถึง การยึดหลัก

ธรรมนูญเป็นหลักในการท างานโดยในการท างานบุคคลได้รับความเคารพในสทิธิ                

ส่วนบุคคล มีอิสระในการพูด มีความเสมอภาคในเร่ืองต่าง ๆ ของงานตามความเหมาะสม

และให้ความเคารพต่อความเป็นมนุษยด์้วยกันของผู้ร่วมงาน ซึ่งสามารถพิจารณาได้จาก   

การปกป้องข้อมูลเฉพาะของตน ในลักษณะการปฏิบัตงิาน ผู้บริหารอาจต้องการข้อมูล 

ต่าง ๆ เพ่ือการด าเนินงาน ซึ่งผู้ปฏิบัตกิ็จะให้เฉพาะข้อมูลที่เกี่ยวขอ้งกับการปฏิบัตงิาน  

มีสิทธิทีจ่ะไมให้ข้อมูลอื่น ๆ ทีเ่ป็นเฉพาะสว่นตน ครอบครัว ซึ่งไม่เกี่ยวข้องกับการ

ปฏิบัตงิาน มีอิสระในการพูด คือ การมีสิทธิที่จะพูดถึงการปฏิบัติงาน นโยบายเศรษฐกิจ

หรือ สังคมขององค์การผู้บรหิาร โดยปราศจากความกลัวว่าจะมีผลตอการ พิจารณาความ

ดคีวามชอบของตน มีความเสมอภาค เป็นการพิจารณาถึงความต้องการรักษาความเสมอ

ภาคในเร่ืองของบุคคล กฎระเบียบ ผลที่พึงไดรั้บ ค่าตอบแทนและความมั่นคงในงาน    

  7. ความสมดุลระหว่างงานกับชวีิตดา้นอื่น หมายถึง การแบ่งเวลาให้ม ี   

สัดสว่นเหมาะสม ระหว่างการใช้เวลาส าหรับกิจกรรมของตน งาน ครอบครัว และสังคม    

  8. ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม หมายถึง กิจกรรมการท างานที่

ด าเนินไปในลักษณะที่ได้รับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งจะกอ่ให้เกิดการเพ่ิมคุณค่า ความส าคัญ

ของงานและอาชีพของผูปฏิบัต ิเชน การที่ผู้ปฏิบัตงิานรับรูว้่าองค์การของตนมีส่วนร่วม

รับผิดชอบในการรณรงค์สังคม การเมืองและอืน่ ๆ การท างานที่รับผิดชอบต่อการท าให้ 
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สังคมของชุมชนตลอดจนหนวยงานอื่น ๆ ในการกระท ากิจกรรมเพ่ือสาธารณะ              

ประโยชน์อื่น ๆ  

 Huse and Cummings (1985, pp. 198-200) ไดวิเคราะห์ลักษณะคุณภาพชีวิต

การท างาน ประกอบดวย ลักษณะดา้น ต่าง ๆ 8 มิติด้วยกันคือ 

  1. การให้ผลตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอต่อการครองชพี หมายถึง 

การได้รับรายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอและสอดคล้องกับมาตรฐานการด ารงชีวิต          

ซึ่งผูท้ างานรู้สึกว่าเหมาะสม และเป็นธรรมเมื่อเปรยีบเทียบกับรายได้จากงานอื่น  

  2. สภาพแวดล้อมการท างานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย หมายถึง การที่

บุคลากรได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สถานที่ท างานไม่สงผลเสยีต่อสุขภาพ

และไมเ่สี่ยงอันตราย ด้วยการจัดหา ติดต้ัง และมีอุปกรณ์หรือเครื่องมอืที่เอือ้อ านวย         

ต่อการปฏิบัตงิาน และไม่มีสภาพที่กอ่ให้เกิดอันตรายใด ๆ อีกทัง้ยังต้องมีแผนระวังภัยที่ดี        

ด้วย 

  3. การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร หรือ “โอกาสพัฒนาศักยภาพ” 

หมายถึง การที่บุคลากร ได้มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานที่ท า                

โดยพิจารณาจากลักษณะงานที่ปฏิบัต ิไดแก่ งานที่ไดใ้ช้ทักษะและความสามารถที่

หลากหลาย งานที่มคีวามท้าทาย งานที่ผูป้ฏิบติังานมีความเป็นอิสระในการท างานของตน 

งานที่ได้รับการยอมรับว่ามีความส าคัญ มีการประเมินความรู้ความสามารถของบุคลากร

และจัดอบรมในรูปแบบต่าง ๆ ทั้งในห้อง นอกห้อง ศึกษาดูงาน รวมถึงการชมเชยให้รางวัล

เมื่อมีผลงานที่ดี 

  4. การสง่เสริมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้วยการ

สร้างโอกาสทีม่องเห็นได้อยา่งเป็นระบบ ทั้งการเพ่ิมขึ้นของเงินเดอืนและต าแหน่งงาน 

ตลอดรวมถึงการโยกย้าย สลับสับเปลี่ยนหน้าที่การท างานที่สอดรับกับศักยภาพ  

  5. การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานรวมกัน การสร้างความสัมพันธ์

ที่ดภีายในองค์การ หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัตงิานเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน ที่ท างาน        

มีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอือ้อาทร ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่

เหล่า บุคลากรได้รับการยอมรับและมโีอกาสปฏิสัมพันธ์กับผูอื่น การให้รู้จักแบ่งปัน              

การจัดกิจกรรมรวมกัน และการท างานเนทีมทั้งที่อยู่ในสายงานเดยีวกัน หรือข้ามสายงาน             

มีส่วนช่วยสร้างความสัมพันธ์ที่ดีให้เกิดขึน้ทั้งสิ้น   
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  6. ลักษณะการบริหารงาน หมายถึง ความยุติธรรมในการบรหิารงาน              

มีการปฏิบัตต่ิอบุคลากรอย่างเหมาะสม มีการเคารพในสทิธิส่วนบุคคล ผู้บังคับบัญชา

ยอมรับฟังขอ้คิดเห็นของ บุคลากร มีระบบงาน วิธีปฏิบัติงาน และแผนงานที่ชัดเจน เพ่ือให้

ทุกคนไดป้ฏิบัตติามอย่างถูกต้อง อีกทั้งยังมีช่องทางร้องเรียน หรือแสดงความคิดเห็นได้

ตามสมควร รวมทั้งบรรยากาศขององค์การมีความเสมอภาคและยุติธรรม   

  7. ภาวะอิสระจากงาน หมายถึง ภาวะที่บคุลากรมีความสมดุลในช่วงเวลา

การท างานกับช่วงเวลาการด าเนนิชีวิตโดยสว่นรวม ความสมดุลของการท างานกับการ         

ใช้เวลาว่างและเวลาที่ให้กับครอบครัว มีเวลาส่วนตัวเพ่ือความผ่อนคลาย และมีเวลา           

ให้ครอบครัวเพ่ือมีชีวิตที่ดีพรอม อีกทัง้ยังเปดโอกาสให้ท าประโยชน์กับสังคมและชุมชน   

  8. ความภูมิใจในองค์การ หมายถึง ความรู้สกึของบุคคลที่มีความภาคภูมิใจ

ที่ได้ปฏิบัตงิานในองค์การที่มีช่ือเสยีงและรับรูว่าองค์การอ านวยประโยชน์และมีความ

รับผิดชอบตอ่สังคม ไม่อายใครที่จะบอกต่อเพ่ือนหรอืคนภายนอกทั่วไปว่าท างานที่ใด   

และท าหน้าที่อยู่ในสว่นไหนขององค์การ 

 Desslers (1991, unpaged) กล่าวไว้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างานจะท าให้ 

พนักงานมีความรูสกึที่ดีต่อองค์การ เกิดวัฒนธรรมองค์การ (Culture) เกิดขวัญก าลังใจ 

(Morale) และเกิดผลดีในทางจิตวิทยาสภาพแวดลอมในการท างานภายในองค์การด ี

(Psychological Environment) 

 Ferrans and Powers (1992, unpaged) พิจารณาองค์ประกอบ คุณภาพชีวิต

จากความพึงพอใจหรือไมพึ่งพอใจในองค์ประกอบของชีวิตได 4 องค์ประกอบ   

  1. ดา้นสุขภาพหน้าที่ (Health And Fuctioning) ได้แก่ การดูแลสุขภาพ               

ของตน การพักผอน การท ากิจกรรมต่าง ๆ ในเวลาว่าง การมีกจิกรรมในครอบครัว                    

การเดนิทาง  

  2. สังคมเศรษฐกิจ (Socioeconomic) ไดแก สภาพความเปนอยู รายได การ 

ท างาน เพ่ือนรวมงาน ที่อยูอาศัย  

  3. จิตวิญญาณ (Psychological Spiritual) ไดแก ความพึงพอใจในชีวิต  

ความสงบทางจิตใจ การบรรลุเปาหมายในชีวิต ความพึงพอใจในเร่ืองทั่ว ๆ ไป  

  4. ครอบครัว (Family) ไดแก ความสุขในครอบครัว ความสัมพันธกับ               

คูสมรส บุตร ภาวะสุขภาพของครอบครัว 
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 Delamotte and Takezawa (1984, unpaged) ไดแสดงมิติที่ประกอบขึ้นเปนคุณ

ภาพชีวิตการท างานไว 5 มิติ คือ 

  1. เปาหมายประเพณี (Traditional Goals) หมายถึง เร่ืองตาง ๆ ที่เกี่ยวกับ

สภาพการท างานที่เปนปญหามาชานานแลว เชน เร่ืองช่ัวโมงการท างาน ความปลอดภัย 

ในการท างานที่ควรไดรับการปรับปรุงแกไข เพ่ือคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีของ 

ผูปฏิบัตงิาน โดยการใชวิธีการใหม ๆ เพ่ือพัฒนาในสวนดังกลาว  

  2. การปฏิบัตอิยางเทาเทียมกัน (Fair Treatment at Work) หมายถึง ความ          

ตองการของผูปฏิบัตงิานที่ตองการใหมีความยุติธรรมจากจุดมองทั้งในแงบุคคลในองคการ 

และกลุมตาง ๆ ในสังคม  

  3. อิทธิพลในการตัดสินใจ (Influence of Decisions) คือ การสงเสริมให            

มกีารตัดสินใจอันเปนการน ามาพัฒนาบางอยางมาใชเพ่ือจุดประสงคในการลดความ

แตกแยกที่เนื่องมาจากการขาดอ านาจในการตอรองของผูปฏิบัตงิาน  

  4. ความท้าทายในงาน (Challenge of Work Content) เป็นความสัมพันธ์ใน

อีกแงหน่ึงของคุณภาพชีวิตการท างานซ่ึงก็คือ โอกาสในความก้าวหนานอาชพีน้ัน ๆ ของ

ผู้ปฏิบัตงิานน่ันเอง  

  5. ชีวิตการท างาน (Work Life) เป็นการพัฒนาที่เน้นไปที่การท างานของ

คนงานที่เปรยีบเสมอืนกระบวนการที่ตองด าเนินไปตลอดชีวิตของคนซึ่งมีความสัมพันธ์

โดยตรงต่อครอบครัว และสังคมของผู้ปฏิบัตงิาน 

 Kast and Rosenzweing (1985, unpaged) เสนอองค์ประกอบของ คุณภาพชีวิต

การท างาน 9 ประการ ดังน้ี  

  1. บุคคลและครอบครัว  

  2. สุขภาพและอนามัยและภาวะโภชนาการ  

  3. ที่อยู่อาศัยและสภาพแวดล้อม  

  4. การติดตอสื่อสาร  

  5. ความปลอดภัย  

  6. การศึกษาและการฝกอบรม  

  7. การท างาน  

  8. สวัสดกิารและความมั่นคงทางสังคม  

  9. รายไดและผลผลิต 
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 Bernardine and Russel (1998, unpaged) ไดเสนอวา คุณภาพชีวิตในการ

ท างาน ประกอบดวย  

  1. สภาพการท างาน (ความปลอดภัย สุขภาพ สิ่งแวดลอมทางกายภาพ)  

  2. การจายคาจาง สวัสดกิาร และผลตอบแทนอื่น ๆ ที่มคีวามเสมอภาค  

  3. การจางงานที่มั่นคง  

  4. การปฏิสัมพันธทางสังคม  

  5. ความเช่ือมั่นในตนเอง  

  6. ประชาธิปไตย (การมีสวนรวมในการตัดสินใจ)  

  7. ความพึงพอใจของพนักงาน  

  8. รายไดที่เพียงพอ  

  9. การมีสวนรวมของพนักงาน  

  10. การฝกอบรมใหพนักงานทุกระดับ 

  11. การสนับสนุนการพัฒนาทักษะหลาย ๆ ดา้น  

  12. การใหสหภาพมีสวนรวมในเร่ืองที่เกี่ยวของ 

 Rosenthal (1989, pp. 4-8) กลาวถึง คุณลักษณะของคุณภาพชีวิตการท างาน 

5 ประการ  ไดแก  

  1. ไมเปนงานที่อันตราย นาเบื่อ บั่นทอนสุขภาพ อุดอู และเครยีด    

  2. เปนงานที่บุคลากรสามารถมองเห็นถึงความส าเร็จของงานที่ตนท าได           

เปดโอกาสใหมีสวนแกปญหาและสามารถริเริ่มอะไรใหม ๆ ได บุคลากรสามารถใชความรู

ความสามารถไดอยางเต็มที่เปดโอกาสใหไดเรียนรูสิ่งใหม ๆ ได บุคลากรไดรับความกาว 

หนาในอาชีพ การท างานที่มีวันหยุดหรอืมีเวลาพักผอน มีโอกาสไดท างานลวงเวลาไดบาง 

สามารถยืดหยุนเวลาการท างาน หรือสามารถท างานช่ัวคราว (Part–Time Work) ได  

  3. เปนงานที่มเีกียรติไดรับการยอมรับจากสังคมภายนอกและหนวยงาน

ภายใน      

  4. เปนงานที่มคีวามมั่นคง สามารถยึดถอืเปนอาชีพได้ 

 สมยศ นาวีการ (2553, หน้า 6) กลาววา คุณลักษณะของคุณภาพชีวิตการ

ท างานที่ดีจะตอง ประกอบดวย       

  1. ความมั่นคง     

  2. ผลตอบแทนที่เปนธรรม     
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  3 ความยุติธรรมภายในสถานที่ท างาน     

  4. งานที่นาสนใจและทาทาย     

  5. การมอบหมายงานหลายดา้น     

  6. การควบคุมงาน สถานที่ท างานและตนเอง     

  7. ความทาทาย     

  8. ความรับผิดชอบ     

  9. โอกาสเรยีนรูและการเจริญเติบโต     

  10. การรูผลการปฏิบัตงิานที่เกิดขึน้     

  11. อ านาจหนาที่     

  12. การยกยอง     

  13. งานที่กาวหนา 

 นพรัตน์ รุ่งอุทัยศิริ (2553, หน้า 13) ได้เสนอองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการ

ท างาน มีอยู่ 9 ประการ คือ   

  1. สภาพแวดลอ้มในการท างาน   

  2. จิตวิทยาและมนุษยส์ัมพันธ์ในงาน   

  3. ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง   

  4. ปัญหาสว่นตัว   

  5. การจัดองค์การและการบรหิาร   

  6. ปัญหาสุขภาพ  

  7. ระบบงานในส านักงาน   

  8. ความสัมพันธ์ที่ไม่เป็นทางการ   

  9. การสื่อสารและการประสานงาน 

 บุญแสง ชีระภากร (2553, หน้า 5-12) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบ 

ในการก าหนดคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ 10 ประการดังนี ้ 

  1. ค่าตอบแทนที่เพียงพอ  

  2. ผลประโยชน์เกือ้กูล  

  3. สภาพแวดลอ้มที่ปลอดภยัและถูกสุขลักษณะ  

  4. ความมั่นคงในงาน  

  5. เสรีภาพในการร่วมเจรจาต่อรอง  
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  6. พัฒนาการและการเจริญเติบโต 

  7. บูรณาการทางสังคม  

  8. การมีส่วนร่วมในองค์การ  

  9. ประชาธิปไตยในการท างาน  

  10. เวลาว่างของชวีิต 

 พีระศิลป์ รัตน์หิรัญกร (2554, ไมป่รากฏหน้า) ได้เสนอว่า องค์ประกอบของ

คุณภาพชีวิตในการท างาน มีอยู่ 9 ประการ   

  1. สภาพแวดล้อมในการท างาน   

  2. จิตวิทยาและมนุษยส์ัมพันธ์ในงาน   

  3. ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง   

  4. ปัญหาสว่นตัว   

  5. การจัดองค์การและการบรหิาร   

  6. ปัญหาสุขภาพ   

  7. ระบบงานในส านักงาน   

  8. ความสัมพันธ์ที่ไม่เป็นทางการ   

  9. การสื่อสารและการประสานงาน 

 จากองค์ประกอบคุณภาพชีวิตการท างานตามแนวคิดของนักวิชาการหลายท่าน

ที่กล่าวถึงเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน จากการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานสว่นใหญ ่

เป็นองค์การรัฐบาล ได้ใช้กรอบแนวคิดของ วอลตัน มาท าการศึกษาคุณภาพชีวิตการ

ท างาน ดังน้ันผู้วิจัยเลอืกกรอบแนวคิดคุณภาพชีวิตการท างานของ ริชาร์ด อี วอลตัน 

(Richard E. Walton, 1973) มาศึกษาเน่ืองจากมีเนื้อหาที่ครอบคลุมในแตล่ะด้านของ

คุณภาพชีวิตการท างานที่สมบูรณ์และมีความเหมาะสมกับการน ามาใช้ในการศึกษา

คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 

ซึ่งเป็นหน่วยงานหนึ่งที่สังกัดส านักงานพระพุทธศาสนาที่ก ากับดูแลโดย                                            

ส านักนายกรัฐมนตรี และเป็นประโยชน์ต่อผู้วิจัยในการก าหนดเคร่ืองมือให้มีความเช่ือมั่น 

และเที่ยงตรง ส าหรับการเก็บรวบรวมข้อมูลกับประชากรและกลุ่มตัวอย่างของผู้วิจัย 

 ความส าคญัของคุณภาพชีวิตการท างาน 

 คุณภาพชีวิตกับการท างานมคีวามส าคัญต่อชีวิตมนุษยเ์ป็นอยา่งย่ิง ซึ่งถือว่า

การท างานเป็นส่วนหน่ึงของชวีิตที่ปฏิบัตมิากกว่ากิจกรรมใด ๆ และในอนาคตอันใกล้
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มนุษยจ์ าเป็นต้องใช้เวลาของชีวิตเกี่ยวข้องกับการท างานเพ่ิมขึ้นไปอีก คุณภาพชีวิตของ

การท างานมคีวามส าคัญย่ิงในการท างาน เพราะคนเป็นทรัพยากรที่ส าคัญ ในปัจจุบัน

คนเราท างานเพ่ือให้ด ารงชีวิตอยู่ได ้และตอบสนองความตอ้งการพืน้ฐาน ดังน้ัน สถานที่  

ท างานต้องมีความเหมาะสม คือ ท าให้เกิดความสุข ความมั่นคง หากเกิดความรูส้กึที่ดีต่อ

งานจะส่งผลดต่ีอทั้งตัวบุคคลและองค์กร 

 ปวีณา กรุงพลี (2553) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็นส่ิงที่จ าเป็นและมี

ความส าคัญอย่างย่ิงคุณภาพชีวิตการท างานในลักษณะความพึงพอใจในการท างานน้ันจะ

สง่ผลต่อการปฏิบัติงานและยังเป็นส่ิงจูงใจให้เกิดความตอ้งการท างาน ซึ่งน าไปสู่

ประสิทธิภาพและเกิดการเพ่ิมผลผลิตของบรษิัทหรือองค์การเรียกไดว้่าบรรลุเป้าหมายของ

ทั้งบุคคลในฐานะสมาชกิขององค์การและตัวองค์การเอง นอกจากน้ียังส่งผลต่อเศรษฐกิจ

โดยรวมของประเทศ สอดคลอ้งกับรุง่อรุณ ศิลป์ประกอบ (2558) กล่าวว่า การที่จะน าไปสู่

การพัฒนาคุณภาพชีวิตลว้นแตม่ีความ      ส าคัญต่อชวีิตของบุคลากรที่จะช่วยให้บุคลากร

มีความตัง้ใจทุ่มเทการท างานให้กับองค์การ พัฒนาการท างานอยา่งเต็มความสามารถ 

 สถาบันเสริมสร้างขดีความสามารถมนุษย ์สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย 

อ้างถงึในพงศ์ภัค วิ่งเร็ว, 2559, หน้า 11) กล่าวถึง ความส าคัญคุณภาพชีวิตในการท างาน           

  1. ประโยชน์ต่อพนักงาน พนักงานเป็นผูท้ี่ได้รับประโยชน์โดยตรงในดา้นของ

การมีคุณภาพชีวิตที่ดี คือ การได้รับการดูแลครอบคลุมสุขภาวะทั้ง 4 มิติ ได้แก่ สุขภาวะ

ทางกาย อารมณ ์สังคม และจิตวิญญาณ ซึ่งแสดงผลลัพธ์ออกมาให้เห็น คือ มีความสุข

กาย สบายใจ อารมณด์ ีผลการปฏิบัตงิานดี มีความมั่งคงในอาชีพ ได้รับค่าตอบแทนและ

สวัสดกิารที่ดี มีความสัมพันธ์กับหัวหน้า และได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน มีความรู้

ในการสร้างเสริมสุขภาพที่ไดจ้ากที่ท างานสามารถน าไปเผยแพร่ต่อบุคคลในครอบครัว 

ตลอดจนชุมชนให้เกิดประโยชน์ได ้  

  2. ประโยชน์ต่อองค์การ คือ เมื่อพนักงานมีความสุขในการท างานก็จะสง่ผล

ให้เกิดศักยภาพ ในการท างาน ซึ่งก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน

ตามมา โดยสามารถแสดงให้เห็นเป็นรูปธรรมได ้คือ ผลผลิตสูงขึน้ คุณภาพสนิค้าและ

บรกิารดขีึน้ ภาพลักษณ์ที่ดีขององค์การลดอัตราการขาด ลา มาสายของพนักงาน และลด

อัตราการลาออกของพนักงานลง รวมทั้งจ านวนค่ารักษาพยาบาลที่ลดลง ความสัมพันธ์

ของคนในองค์การดขีึ้น พนักงานมีความภักดีต่อองค์การมากขึน้ 
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 สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล อ้างถึงในพงศ์ภัค             

วิ่งเร็ว, 2559, หน้า 12) ได้กล่าวถึง ประโยชน์จากการสร้างเสริมคุณภาพชีวิตคนท างานใน

หนังสือการสร้างเสริมคุณภาพชีวิตคนท างานในสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมและ

ภาคบรกิาร ไว้ดังน้ี   

  1. ลดความขัดแย้งระหว่างผู้ประกอบการและพนักงาน และช่วยส่งเสริม

ความสัมพันธ์อันดีซึ่งกันและกัน เน่ืองจากการด าเนนิการใด ๆ เพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิต 

เกิดจากการมีส่วนร่วมของทุกฝ่ายในการร่วมกันคิด รว่มกันท า ร่วมกันตัดสินใจ ตลอดจน

การร่วมวางนโยบาย เพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิต ท าให้ผู้ประกอบการทราบและป้องกัน

ความขัดแย้ง เกิดความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน   

  2. ลดปัญหาการลางาน ขาดงาน การเปลี่ยนงานบอ่ยของพนักงาน 

เน่ืองจากการด าเนนิการเพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิต จะมีส่วนกระตุน้ให้พนักงานเกิดขวัญ

และก าลังใจในการท างาน ตลอดจนมีความมั่นคงในชีวิต สวัสดกิารจะเป็นแรงดึงดูดใจ

พนักงานให้อยากอยู่ ในสถานประกอบการไปนาน ๆ อีกทัง้ยังไมอ่ยากขาดงาน หรือลางาน

อีกด้วย   

  3. เป็นการเพ่ิมผลผลติและประสิทธิภาพในการท างาน จากการที่พนักงาน 

มีคุณภาพชีวิตที่ดีทั้งความสุขกายสบายใจ ท าให้ท างานอยา่งเต็มความรู้ความสามารถของ

พนักงานหรือการท างานด้วยความทุ่มเท ผลผลิตที่เกิดขึ้นมีคุณภาพเกิดประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผลในการท างานด้วย 

 กนกวรรณ ชูชีพ (2551, ไมป่รากฏหน้า) กล่าวถึงความส าคัญคุณภาพชีวิต           

การท างาน คือ ความพอใจของปัจเจกชน ซึ่งเป็นผลกระทบจากร่างกาย จิตใจ นอกจากน้ี 

คุณภาพชีวิตรวมไปถึงผลลัพธ์จากจุดเช่ือมตอ่ระหว่างเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม 

ปัจจุบันยังไมม่ีค าจ ากัดความใด ๆ ที่ได้รับการยอมรับทั่วโลก 

 ธันยพัฒน์ พิรุณโปรย (2554, ไมป่รากฏหน้า) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการ

ท างานยังเป็นส่วนหน่ึงของการพัฒนาองค์กร โดยเกี่ยวข้องกับการเพ่ิมขึ้นของผลผลิต และ

การปรับปรุงคุณภาพที่เกี่ยวกับพนักงาน ท าให้พนักงานมีความตัง้ใจในการท างานอย่าง

เต็มที่ ดังน้ัน นักพัฒนาองค์กรจึงพยายามหาวิธกีารอย่างเป็นระบบ เพ่ือสร้างสภาพการ

ท างานให้มแีรงจูงใจ ความพึงพอใจและสร้างความผูกพันองค์การ ซึ่งเป็นปัจจัยที่เพ่ิมผล

การปฏิบัตงิานขององค์กร ซึ่งก็คือคุณภาพชีวิตการท างาน 
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 ทศพร จิรกิจวิบูลย์ (2556, ไมป่รากฏหน้า) ใหค้วามส าคัญคุณภาพชีวิตในการ

ท างาน หมายถึง ความรูส้กึ ความพึงพอใจของบุคคลที่มีต่อสภาวะความเป็นอยูห่รือ

ความสุขของชีวิตโดยรวม ซึ่งไดรั้บจากประสบการณ์และสภาพแวดล้อมในการท างาน           

ที่สามารถตอบสนองความตอ้งการ 

 พงศ์ภัค วิ่งเร็ว, 2559, หน้า 13) ความส าคัญของคุณภาพชีวิตในการท างาน 

หมายถึง บุคคลที่ใช้ชีวิตการท างานอยู่กับส่ิงที่ตนพอใจ ท าให้มีสภาพจิตใจและอารมณท์ี่ดี 

ซึ่งส่งผลให้ท างานดีไปดว้ย เพราะฉะนัน้แต่ละองค์กรต้องศึกษาและหาหนทางให้สอดคลอ้ง

กับ ความตอ้งการระหว่างองค์กรและเจ้าหน้าที่ เพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมายสูงสุด 

 ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน  

 Lewin (1981, unpaged) เสนอปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 10                   

ประการ ดังน้ี   

  1. ค่าจ้างและผลประโยชน์ที่ได้รับ  

  2. สภาพของการท างาน   

  3. เสถียรภาพของการท างาน   

  4. การควบคุมการท างาน   

  5. มีอิสระ   

  6. การเป็นที่ยอมรับ  

  7. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา   

  8. ขั้นตอนของการเรียกร้อง   

  9. ความพร้อมของทรัพยากรที่มีอยู ่  

  10. ความอาวุโส  

 Werther and Davis (1993, unpaged) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่มผีลต่อคุณภาพชีวิต

การท างาน แบ่งได้ 3 กลุ่ม ดังน้ี  

  1. ปัจจัยด้านพฤติกรรมของบุคคล ได้พิจารณาจากส่ิงที่มผีลต่อความ               

พึงพอใจในงาน ความต้องการของบุคคล การจูงใจของบุคคลในการท างาน ได้แก่ 

องค์ประกอบของพฤติกรรมบุคคล คือ การรับรู้ ค่านยิม ทัศนคต ิและภาวการณ์จูงใจ 
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  2. ปัจจัยด้านการจัดการ เป็นลักษณะที่กอ่ให้เกิดความแตกต่างขององค์การ

ต่าง ๆ ได้แก่ จุดมุ่งหมาย วัตถุประสงค์ การบรหิารจัดการหนว่ยงาน ลักษณะงาน 

กิจกรรมการท างาน   

  3. ปัจจัยส่ิงแวดล้อม เป็นส่ิงแวดล้อมภายนอกที่มีผลต่อองค์การ ได้แก่ 

วัฒนธรรม สังคม เศรษฐกิจ เทคโนโลยี ภาวการณ์แข่งขัน 

 Kerce and Kewley (1993, unpaged) กล่าวถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต

การท างาน มี 4 ประการ คือ   

  1. ความพึงพอใจในงานโดยรวม ความพึงพอใจในงานเฉพาะดา้น ได้แก่ 

ผลตอบแทน สภาพแวดล้อมการท างาน โอกาสที่จะกา้วหน้า ความมั่นคงในการท างาน 

เพ่ือนร่วมงาน กายภาพ ทรัพยากร   

  2. โอกาสในการพัฒนาทักษะ การนิเทศงาน   

  3. ลักษณะงาน ได้แก่ ความหลากหลาย ความมีเอกลักษณ์ของงาน 

ความส าคัญของงาน ความเป็นอิสระ การให้ข้อมูลย้อนกลับ   

  4. ความผูกพันในงาน 

 University of Portsmouth (2007, unpaged อ้างถงึในบรรเทิง ศรีอาจ, 2559, 

หน้า 12) วัดคุณภาพชีวิตการท างานใน 6 เร่ือง ดังนี้ 

  1. ความพึงพอใจในงานและอาชีพ (Job and Career Satisfaction)   

  2. การอยู่ดีกนิดโีดยทั่วไป (General Well Being)   

  3. ความเครยีดจากงาน (Stress at Work)   

  4. การควบคุมดูแลงาน (Control at Work)   

  5. ปฏิสัมพันธ์ระหว่างที่ท างานและที่บ้าน (Home Work Interface)   

  6. สภาพการท างาน (Working Conditions) 

 Huang, Lawler and Lei (2007, unpaged อ้างถงึในบรรเทิง ศรีอาจ, 2559, 

หน้า 12) ได้วัดคุณภาพชีวิตการท างานไว้ใน 4 มิติ คือ  

  1. สมดุลชีวิตกับงาน (Work Life Balance)   

  2. คุณลักษณะงาน (Job Characteristics)   

  3. พฤติกรรมควบคุมดูแลงาน (Supervisory Behavior)   

  4). ค่าตอบแทนและผลประโยชน์/ก าไร (Compensation and Benefits) 
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 เศรษฐศาสตร์ ไชยแสง (2553, ไมป่รากฏหน้า) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่ส่งผล            

ต่อคุณภาพชีวิตการท างาน มีข้อค้นพบที่จะน าไปพยากรณ์เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผล           

ต่อคุณภาพชีวิตการท างานได ้6 ปัจจัย ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาการท างาน และระดับเงินเดอืน ดังน้ัน ผู้บริหารและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับ

ปัจจัยต่าง ๆ ดังกล่าว ควรน าปัจจัยเหลา่นี้ไปพจิารณาก าหนดเป็นนโยบาย และก าหนดเป็น

แผนการปฏิบัตเิพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานให้ดีเพ่ิมมากย่ิงขึ้น 

ตาราง 1 การเปรยีบเทียบแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน  

Walton (1973) 
Hues and Cumming 

(1985) 

University of 

Portsmouth (2007) 

1. การได้รับค่าตอบแทนที่

เพียงพอและยุติธรรม  

2. สภาพการท างานที่

ค านึงถึงความปลอดภัยและ

สง่เสริมสุขภาพ  

3. ความมั่นคงและ

ความก้าวหน้าในการท างาน  

4. โอกาสในการพัฒนาสมถ

รรถภาพของบุคคล  

5. การบูรณการทางสังคม

หรือการท างานร่วมกัน  

6. ประชาธิปไตยในองค์การ  

7. ความสมดุลระหว่างงาน

กับชีวิตสว่นตัว  

8. ลักษณะงานที่เป็น

ประโยชน์ต่อสังคม 

 

1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและ อย่าง

เพียงพอ 

2. สิ่งแวดล้อมตอ้งถูกลักษณะ และ

ปลอดภัย 

3. ต้องเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงาน ได้

พัฒนาความรู้ความสามารถได ้เป็น

อย่างดี 

4. ลักษณะงานน้ันจะต้องสง่เสริม 

ความเจริญเติบโตและความมั่นคง 

5. ลักษณะงานน้ัน ๆ ต้องมีสว่น

สง่เสริมด้านบูรณาการทางสังคม 

และผู้ปฏิบัตงิานด้วย 

6. ลักษณะการท างานจะต้องอยู่บน

รากฐานของตัวบทกฎหมายหรอื

กระบวน การยุติธรรมอย่างเพยีงพอ 

1. ความพึงพอใจใน

งาน และอาชีพ 

2. การอยู่ดกีินดี

โดยทั่วไป 

3. ความเครยีดจาก

งาน (Stress at 

Work)   

4. การควบคุมดูแล

งาน (Control at 

Work)   

5. ปฏิสัมพันธ์

ระหว่างที่ท างานและ

ที่บ้าน (Home Work 

Interface)   

6. สภาพการท างาน 

(WorkingConditions) 

ที่มา: นารรัีตน์ บุญมั่ง, (2560) 



 

 

34 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

 การวิจัยเร่ืองความผูกพันต่อองค์การน้ันเป็นเรื่องที่น่าสนใจเพราะสามารถ

อธิบายถึงพฤติกรรมขององค์การได้ องค์การที่มีบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การสูง

ย่อมจะท าให้องค์การน้ันบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ นักวิชาการหลายท่านจงึให้ความ

สนใจ และไดท าการศึกษา เร่ืองความผูกพันต่อองค์การไว้ ดังนี ้

 ความหมายความผูกพันต่อองค์การ 

 Sheldon (1971, unpaged) ใหความหมายของความผูกพันองคการ หมายถึง 

ทัศนคตขิองผูปฏิบัตงิานซ่ึงเกี่ยวโยงระหวางบุคคลน้ัน ๆ กับองคการเปนสิ่งที่เกิดขึน้จาก

การที่บุคคลพิจารณาการลงทุนของเขาในองคการซึ่งเปนในรูปของส่ิงที่เขาไดลงทุน               

ไปในการปฏิบัตงิาน ไดแก อายุ ก าลังกาย  ตลอดจนระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการน้ัน 

ซึ่งท าใหเขาสูญเสยีโอกาสจะไปท างานที่อื่น ๆ แตสิ่งที่เขาสูญเสยีไปกับการลงทุนน้ันจะ           

สงผลตอบแทนคืนมา อันจะเปนไปในรูปของระดับความอาวุโสในงาน ระดับต าแหนง              

การไดรับการยอมรับ ทั้งน้ีเพราะระยะเวลาที่ท างานในองคการนานเทาไหร ก็จะย่ิงมคีวาม

ผูกพันองคการมากขึน้ 

 Hrebiniak and Alutto (1972, unpaged) ไดใหความเห็นวาความผูกพัน                       

ตอองคการเปนปรากฏการณอันเปนผลจากความสัมพันธหรือปฏิกริิยาระหวางบุคคลกับ

องคกร ในรูป ของการลงทุนทางกายและก าลังสติปญญาในชวงระยะเวลาหน่ึง ซึ่งกอให

เกิดความรูสกึที่ไมเต็มใจที่จะ ออกจากองคกร ถึงแมจะไดรับขอเสนอจากองคกรอื่น ๆ              

ในรูปของคาจาง สถานภาพและมิตรภาพซึ่ง สูงกวาที่เปนอยูก็ตาม 

 Buchana (1974, unpaged อ้างถงึในพัศกาญจน์ พวงประเสริฐ, 2559,               

หน้า 11) ได้ให้ความหมายของ ความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นความรักใครข่องสมาชกิที่จะ

ยึดติดกับเป้าหมายและคุณค่าขององค์กร โดยมีองค์ประกอบดังนี้ 

  1. การแสดงตน (Identificational) หมายถึง การแสดงออกของสมาชิกถึง

ความภาคภูมิใจต่อองค์กรและการยอมรับจุดมุ่งหมายขององค์กร   

  2. การเข้าร่วมในองค์กร (Involvement) หมายถึง การเข้ามสีว่นร่วมใน

กิจกรรมของ องค์กรของสมาชกิตามบทบาทหน้าที่ของตนอย่างเต็มที่ มีความเต็มใจที่จะ       

ท างานเพ่ือความก้าวหน้า และประโยชนข์ององคก์ร   
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  3. ความจงรักภักดีต่อองค์กร (Loyalty) หมายถึง ความรูส้กึรักและผูกพัน

ต่อองค์กร ของสมาชกิโดยแสดงออกถงึความยดึมั่นในองค์กรและปรารถนาที่จะเป็น

สมาชิกขององค์กรต่อไป 

 Herbert and Arthur (1976, unpaged อ้างถงึในพัศกาญจน์ พวงประเสริฐ, 

2559, หน้า 12) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความผกูพันต่อองค์กร หมายถึง การประสาน

พฤติกรรมของสมาชกิเข้ากับเป้าหมายขององคก์รซึ่งไดก้ าหนดกิจกรรม และเสนอแนะ

ทางการเข้าร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กรไว้แลว้การที่สมาชกิเห็นดว้ยกับเป้าหมายของ

องค์กรและต้ังใจ ที่จะยอมรับเป้าหมายน้ันจะเป็นส่ิงจูงใจให้ท างานอย่างเต็มที่ เพ่ือ                

ให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

 Steers (1977, unpaged) มีความเห็นความผูกพันตอองคการวา เปนความ

สัมพันธที่เหนียวแนนของความเปนอันหน่ึงอันเดยีวกัน ของสมาชกิในการเขารวมกิจกรรม

ขององคการ ซึ่งสามารถแสดงใหเห็นถึง 

  1. ความเช่ือมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานยิมของ             

องคการ คือ มคีวามเช่ือวาองคการนีเ้ปนองคการที่ดีที่สุดที่จะท างานดวย มีความรูสกึ          

เปนอันหน่ึงอันเดยีวกันกับองคการ มีคานยิมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอื่น ๆ ขององคการ 

และมีความรูสกึเปนเจาขององคการ 

  2. ความเต็มใจทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคการ คือ 

บุคคลจะอุทิศก าลังกายก าลังใจ เพ่ือปฏิบัติภารกิจขององคการอยางเต็มที่ในฐานะตัวแทน

ขององคการ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

  3. ความปรารถนาอยางแรงกลาในการคงไวซึ่งการเปนสมาชิกภาพใน           

องคการ คือ บุคคลมีความจงรักภักดีตอองคการ 

 Steers and Porter (1979, pp. 303 - 304) กล่าวถึง ความผูกพันต่อองค์การ

เป็นข้ันตอนหน่ึงใน 3 ขั้นตอนของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การในกระบวนการ 

เกี่ยวกับพนักงานกับองคก์าร (Organizationnal Attachment) ได้แก่    

  1. ขั้นตอนการเข้ามาเป็นสมาชกิขององค์การ เป็นข้ันตอนแรกในการที่บุคคล

เข้ามาเป็นสมาชกิขององคก์าร 

  2. ขัน้ตอนความรูส้กึผูกพันต่อองคก์าร เป็นข้ันตอนที่บุคคลตัดสินใจต่อ

ความผูกพันต่อองคก์าร โดยความผูกพันต่อองค์การจะเน้นเกี่ยวกับพฤติกรรมสว่นบุคคล   

ที่แสดงออกต่อองค์การ เช่น การเป็นอันหน่ึงอนัเดยีวกัน รูส้กึเป็นสว่นหน่ึงขององค์การ 
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ความทุ่มเท ยอมรับในค่านยิม และเป้าหมายขององค์การ โดยบุคลากรที่มีความผูกพัน             

ต่อองค์การในระดับสูงจะมกีารขาดงาน การลาออก จากงานในระดับต่ าและยินดทีี่จะเป็น

สมาชิกภาพขององค์การจนเกษียณ 

 3. การขาดงานและการลาออกของพนักงาน เป็นข้ันตอนสุดท้ายของ

กระบวนการ เกี่ยวพันธ์ต่อองค์การ เป็นข้ันตอนสุดท้ายที่บุคลากรตัดสนิใจที่จะอยู่หรือ

ลาออกจากองคก์าร 

 Richard (1982, unpaged อ้างถงึในพัศกาญจน์ พวงประเสริฐ, 2559, หน้า 12) 

เห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นการแสดงออกที่มากกว่าความจงรักภักดีที่เกิดขึน้

ตามปกติเพราะเป็นความสัมพันธ์ที่แน่นหนาและผลักดันให้บุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตนเอง 

เพ่ือสร้างสรรค์ให้องค์การอยู่ในสภาพที่ดีขึ้น 

 Salancik (1983, unpaged) กล่าวไว้ว่า ความผกูพันต่อองค์การเป็นพฤติกรรม

ของแตล่ะบุคคลที่แสดงออกมา ซึ่งมคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การโดยบุคคลที่มี

ความผูกพันต่อองค์การสูงจะมีพฤติกรรมที่สอดคลอ้งกับความต้องการขององค์การ

มากกว่าบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การต่ า 

 Davis and Newstorm (1985, unpaged) ใหความหมายวา ความผูกพันตอ          

องคการหรือความภักดีของสมาชิก คือระดับทีส่มาชิกตระหนักถงึองคการและตองการ        

มีสวนรวมตอไปในองคการ เปนการวัดความเต็มใจของสมาชกิที่จะยังคงอยูกับองคการ

และตองการมีสวนรวมตอไปในองคการ เปนการวัดความเต็มใจของสมาชกิที่จะยังคงอยู

กับองคการในอนาคต สะทอนความเช่ือมั่นของสมาชกิในพันธกจิและเปาหมายของ             

องคการ ความตัง้ใจที่จะใชความพยายามในการท างานใหส าเร็จและตัง้ใจที่จะท างานที่น่ี       

ตอไป ความผูกพันจะมีมากในสมาชิกที่อยูนานที่ประสบความส าเร็จในองคการ และ            

ผูที่ท างานอยูภายในกลุมสมาชิกที่มีความผูกพันองคการ จะมีบันทึกการท างานที่ดี             

แสดงถึงความเต็มใจ ที่จะยึดมั่นในนโยบายขององคการและมีอัตราการลาออกนอย 

 Baron (1986, pp. 190-191) ไดกลาวถึงพืน้ฐานเกี่ยวกับความผูกพันตอ      

องคการ (Organizational Commitment : It’s Basic Dimensions) วาเน่ืองจากความผูกพัน                  

ตอองคการเปนเร่ืองยุงยากซับซอน นักวิชาการจึงไดพยายามเสนอแงมุมในเร่ืองนีเ้พ่ือให้ 

เขาใจกันงายขึน้โดยมองพ้ืนฐานเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการออกเปน 2 ลักษณะ                   

ไดแก จุดเนนของความผูกพัน (Focus of Commitment) กับฐานที่มาของความผูกพัน       

(Basic of Commitment) 
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  1. จุดเนนของความผูกพัน (Focus of Commitment) เปนการมองพืน้ฐานที่วา 

ทุกคนจะตองมีจุดเนนของความผูกพันกับสิ่งใดสิ่งหน่ึงขององคการที่แตกตางกัน เชน 

อาจจะมีจุดเนน ผูกพันที่ความเปนเพ่ือนรวมงาน เปนผูใตบังคับบัญชา เปนผูบังคับบัญชา 

เปนลูกคา เปนสหภาพหรอื เปนผูบรหิารสูงสุดและในประเด็นนี ้เบคเกอรและบิลลิงส

(Becker and Billings) ไดแบงจุดเนนของ ความผูกพันของพนักงานออกเปน 2 ระดับ คือ 

   1.1 จุดเนนความผูกพันตอระดับลางขององคการ เชน เพ่ือนรวมงาน

ระดับเดยีวกัน และหัวหนางานระดับตน  

   1.2 จุดเนนของความผูกพันตอระดับสูง เชน ผูบรหิารสูงสุดและองคการ

ที่เปนภาพรวม  

  2. จากที่มาของความผูกพัน (Bases of Commitment) เปนมุมมองจากที่มา

ของแรงจูงใจท าใหเกิดความผูกพันที่พนักงานมีตอองคการ ซึ่งเปน 2 ประเภท ไดแก          

แรงจูงใจที่มุงประโยชนสวนตน (Side–Bets Orientation) และแรงจูงใจที่มีความสอดคลอง

กับเป้าหมายขององคการ (Goal– Congruence Orientation) 

   2.1 แรงจูงใจที่มุงประโยชนสวนตน (Side–bets Orientation) เปน                

ความผูกพันตอองคการอันเน่ืองมาจากพนักงานมองเห็นวาการที่ตนอยูท างานเปนระยะ

ยาวนานก็ใหเกิดสทิธิประโยชนตาง ๆ ที่ตนไดรับจากองคการมากมาย เชน ระดับเงินเดอืน

สูงจ านวนเงินโบนัสตอบแทนมาก คาเบี้ยเลี้ยงไดอัตราสูงกวาผูเขามาท างานใหม เปนตน           

ดวยสิทธิประโยชนดังกลาวจึงท าใหรูสกึเสียดาย ถาจะลาออกจากองคการ โดยย่ิงอยูนาน             

เทาไหรย่ิงออกยากมากเพียงน้ัน เชน อางวาไมอยากลาออก เพราะไมอยากใหคนตรา              

หนาวาเปนนักแสวงโชค ลางาน (Job Hoppers) หรือถาลาออกจะกระทบตอ ช่ือเสยีง

เกียรติยศที่ติดมากับต าแหนงงานน้ันจึงขออยูกับองคการตอไป 

   2.2 แรงจูงใจที่มีความสอดคลองกับเปาหมายขององคการ                     

(GoalCongruence Orientation) เปนความผูกพันตอองคการดวยเหตุผลที่วาเปาหมาย             

ของตนสอดคลองกับเปาหมายขององคการ จึงเต็มใจจะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของ

องคการ โดยสรุปความผูกพันตอองคการเกิดมาจากองคประกอบ 3 ประการคือ 1) ใหการ

ยอมรับตอเปาหมายและคานยิมขอองคการ 2) เต็มใจที่จะชวยใหองคการสามารถ              

บรรลุเปาหมาย และ 3) มีความปรารถนาอยูกับองคการตอไป 
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  Allen and Meyer (1990, unpaged) กลาววา ความผูกพันตอองคการ ความรู

สกึ สภาวะทางจิตใจที่ท าใหบุคคลยึดมั่นอยูกับองคการ รูสกึเปนอันหน่ึงอันเดยีวกับ             

องคการ และเขาไปมีสวนรวมในองคการ และรับรถูึงความจ าเปนที่บุคคลไมอาจละทิ้งองค

การไป รวมทั้งม ีจิตส านึกที่จะคงอยูกับองคการ เพราะเปนสิ่งที่เหมาะสมและควรกระท า  

 Northcraft and Neale (1991, pp. 290) กล่าวถึง ความผูกพันต่อองค์การว่า 

เป็นพลังแห่งความเป็นอันหน่ึงอันเดยีวกัน ความรู้สึกเกิดความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งไม่

เพียงแค่ความจงรักภักดีเท่าน้ัน แตห่มายถึง รักและหวงแหน ความเอาใจใสต่่อองคก์าร 

เพ่ือชว่ยให้ องค์การขับเคลื่อนไปสู่การประสบความส าเร็จ และความส าเร็จน้ันจะถูก

บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การรักษาความส าเร็จน้ัน ให้อยู่อยา่งย่ังยืน 

 Mckenna (2000, pp. 282) ไดใหความหมายไววาความผูกพันเปนความมั่นคง

ทางความสัมพันธของบุคคล ในการเห็นวาตนเปนสวนหน่ึงหรือมีสวนรวมในองคการ     

ความมีสวนรวมนี้หากจะสะทอนใหเห็นจากความเต็มใจของบุคคลน้ันที่จะอาสาท างาน                

ที่นอกเหนือไปจากงานประจ าที่เขาตองท า 

 Herscovitch and Meyer (2002, pp. 474–487) กลาววา ความผูกพันตอองคกร 

คือ บุคลากรที่มีความเช่ือและความรสูกึในคุณคาและเปาหมายขององคกรอันจะท าให   

องคกรประสบความส าเร็จ   

 Schultz and Schultz (2002, pp. 215) กลาววา ความผูกพันตอองคกร คือ         

บุคลกรมีระดับความรูสกึตอองคกรที่ไดปฏิบัตงิานอยู  

 Mathis and Jackson (2003, pp. 94) กลาววา ความผูกพันตอองคกรคือการ        

ที่บุคลากร ยอมรับเปาหมายองคกรและตองการปฏิบัตงิานใหกับองคกรดวยความผูกพัน    

ที่มีตอองคกร และความพึงพอใจในหนาที่จะมีอิทธิพลซ่ึงกันและกัน 

 The Institute for Employment Studies (2004, unpaged อ้างถงึในพัศกาญจน์ 

พวงประเสริฐ, 2559, หน้า 11) บรษิัทที่ปรกึษางานด้านพัฒนากลยทุธ์และงานวิจัยได้ให้

นิยามความหมายของค าว่า ความผูกพันต่อองค์กรไว้ว่า ทัศนคตเิชิงบวกของพนักงานที่มี

ต่อองค์กรและค่านิยมองค์กร โดยพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะให้ความส าคัญแก่

ลักษณะทางธุรกิจและจะให้ความร่วมมือในการท างานกับเพ่ือนร่วมงาน ปรับปรุงผล                   

การด าเนนิงานให้ดีขึ้น เพ่ือประโยชน์ขององคก์ารเป็นส าคัญ องคก์ารจะต้องสร้างการ

พัฒนาและปลูกฝังความผูกพันของพนักงาน ซึ่งจ าเป็นต้องอาศัยความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
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นายจ้างและลูกจ้างหรือพนักงาน พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะมีพฤติกรรม                  

ที่ประกอบดว้ย 

  1. มีความเช่ือมั่นในองค์กร   

  2. มีความปรารถนาที่จะท างานเพ่ือให้เกิดสิ่งที่ดขีึน้   

  3. เข้าใจลักษณะของธุรกิจและมีมุมมองในภาพหมู่   

  4. มีความเคารพนับถือและช่วยเหลอืเพ่ือนร่วมงาน   

  5. มีความตัง้ใจและมุ่งมั่นที่กา้วไปขา้งหน้า   

  6. มีการพัฒนางานทีต่นท าอยู่อยา่งสม่ าเสมอ 

 Charles (2006, unpaged) ได้ให้ความหมายไว้ว่าเป็นความมุ่งมั่นและ

ความสามารถที่จะอุทิศตนเพ่ือความส าเร็จขององคก์าร หรืออาจกล่าวได้ว่าคอื ระดับ

ความพยายามอย่างละเอียด รอบคอบ อุทิศเวลา สติปัญญา และแรงงานของบุคลากร          

ที่ใส่ไปในงาน 

 Development Dimensions International; DDI (2009, unpaged) ได้อธิบาย

ความผูกพันพนังานของบุคลากรว่า หมายถึง สิ่งที่เกิดจากการที่บุคลากรมีความสุข 

(People enjoy) และความเช่ือ (Believe) ในสิ่งที่พวกเขาไดก้ระท าและรับรูถ้ึงคุณค่า (Value) 

ในสิ่งน้ัน 

 วิลาวรรณ รพีพิศาล (2550, หน้า 282) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความผูกพัน          

ต่อองค์กร หมายถึง วิธีการสร้างเสริมสภาพจิตใจหรือความรู้สึกให้บุคลากรเห็นคุณค่า 

ตระหนักถงึหน้าที่ ความรับผิดชอบ เกิดความจงรักภักดี กระตอืรือรน้ที่จะปฏิบัติงาน           

เต็มใจเสยีสละ พร้อมที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจผสมผสานกับความรู้ ความสามารถและ

ประสบการณท์ี่มีอยูท่ั้งหมด ปฏิบัติงาน ให้บรรลุเป้าหมายให้ได ้ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด

ที่ว่าการสร้างความผูกพันหรือความสันพันธ์ ในงานจ าเป็นต้องกระตุน้ให้บุคลากรเกิด  

ความรักและห่วงใยต่อความส าเร็จขององค์กร ค านึงถึงความส าคัญของผลงาน โดยองค์กร

จะต้องสร้างความพึงพอใจให้เกิดแก่บุคลากรทุกฝ่าย 

 เนตรนภา นัททพรวิญญู (2551, หน้า 19) ใหค้วามหมายความผูกพันต่อองค์กร 

หมายถึง ความรูส้กึดี ๆ ในดา้นบวกที่เกิดขึน้แก่สมาชกิในองค์กรซึ่งก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ

องค์กรหลาย ๆ ดา้น คอื สมาชิกจะมีพฤติกรรมที่สอดคลอ้งกับความต้องการขององค์กร 

รวมทั้งทุ่มเท ก าลังกาย ก าลังใจ ความรูค้วามสามารถที่มีอยูใ่ห้กับองค์กรอย่างเต็มที่ 



 

 

40 

 ศิวพร แก้วคุ้ม (2551, หน้า 24) ให้ความหมาย ความผูกพันต่อองค์กร            

โดยแยกเป็น  2 ลักษณะ คือ ความผูกพันที่เปน็ทางการ (Formal attachment)              

ซึ่งแสดงออกทางพฤติกรรม โดยการไปปรากฏตัวท างานตามที่ก าหนดและความผูกพัน 

ทางจิตใจและความรู้สึก (Commitment) ซึ่งหมายถึง พนักงานมีความผูกพันหรือสนใจ  

อย่างจริงจังต่อเป้าหมาย ค่านิยม และวัตถุประสงค์ของ นายจ้างโดยทัศคตทิี่ดีต่อนายจ้าง

และเต็มใจที่จะทุ่มเทพลังในการท างาน เพ่ือองค์กรจะได้บรรลุถึงเป้าหมายไดส้ะดวกขึ้น 

 อุษณะ อ านาจสกุลฤทธิ์ (2551, หน้า 10) ใหค้วามหมาย ความผูกพันต่อองค์กร 

คือ ความรูส้กึ และลักษณะความสัมพันธ์ของบุคคลที่แสดงออกถงึการกระท าต่อองค์กร

ดว้ยความภาคภูมิใจว่า ตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ความตัง้ใจและพร้อมที่จะใช้

ความสามารถที่มีอยูท่ างานเพ่ือองค์กร และมคีวามปรารถนาอย่างแรงกลา้                                       

ที่จะคงความเป็นสมาชกิขององค์กรไว ้

 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน ์(2551, ไมป่รากฏหน้า) กล่าวว่า ความผูกพันกับ

องค์การ (Organization Commitment) หมายถึง ทัศนคตทิี่สะท้อนความเกี่ยวข้องระหว่าง

บุคคลกับองค์การ ซึ่งเขายนิดทีี่จะมีส่วนร่วมเปน็สมาชิกและไมเ่ต็มใจที่จะจากองค์การ 

 นุชจิรา ต๊ะสุ (2552, ไมป่รากฏหน้า) ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์กร 

หมายถึง สภาวะที่บุคคลหรอืผู้ปฏิบัตงิานมทีัศนคติต่อองค์การและมีการแสดงออกทาง

พฤติกรรมถึงความรู้สึกผูกพันเป็นอันหน่ึงอันเดยีวกันกับองค์การในการมีค่านิยมองค์การ

ร่วมกัน มีความพยายามที่จะทุ่มเท แรงกายแรงใจเพ่ือผลประโยชน์ขององค์กร รวมถึง          

มีความจงรักภักดีต่อองค์กร ปรารถนาที่จะคงอยู่ ในองค์การอย่างไม่เปลี่ยนแปลง 

 กฤษณ จิตนุยานนท 2552, หน้า 5) หมายถึง ความรูสกึของบุคคลที่มีตองาน 

วางานเปนสิ่งส าคัญ และงานเปนเปาหมายในการด าเนนิชีวิต และความรูสึกตองการใหงาน

ที่รับผิดชอบประสบความส าเร็จ โดยบุคคลที่มีความผูกพันในงานจะมคีวามตัง้ใจและทุมเท

ในการท างาน 

 ตริษา แซจึง (2552, หน้า 13) หมายถึง ความคิด ความรูสกึที่สมาชกิมีตอ    

องคการในทางบวก ความรูสกึของผูปฏิบัตงิานที่แสดงตนเปนหน่ึงเดยีวกับองคการ 

บุคลากร ที่มีความผูกพันตอองคการ จะมีแรงบันดาลใจที่จะท างานอื่น ๆ                               

ใหประสบความส าเร็จ ความรสูกึที่สมาชกิมีตอองคการ ไดแก ความคิด ความรูสกึที่ดีของ

บุคลากรที่ดีตอองคการ และตองการคงความเปนสมาชิกขององคการ รวมทั้ง มีการ

แสดงออกของพฤติกรรม และทุมเทความรูความสามารถที่มีอยใูนการท างาน 
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 อิทธินันท์ สันทัศ (2552, หน้า 26) ได้ให้ค าจ ากัดความของความผูกพันต่อ

องค์กรว่า เป็นทัศนคตซิึ่งแสดงความรูส้กึร่วมเป็นหน่ึงเดยีวกับองค์การ                                

เป็นความสัมพันธ์ระหว่างการที่บุคลากรได้รับรู้ถงึการเกื้อกูลสนับสนุนขององค์กรกับผล             

ที่ตามมา คือ ความอุตสาหะของสมาชิกและความเต็มใจที่จะทุ่มเทท างานเพ่ือองค์การ            

ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Others ที่กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร สามารถส่งผล          

ที่ตามมาในแง่ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ คือ สมาชิกจะทุ่มเทท างานเพ่ือองค์การย่ังยืน 

ทั้งน้ีอาจเป็นพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหน้าที่ที่รับผิดชอบโดยตรง ซึ่งบุคลากรยินดี

กระท าเพ่ือองค์การ โดยมิไดห้วังสิ่งตอบแทนใด ๆ สว่น O’Reilly ได้ให้ค านยิามว่าความ

ผูกพันต่อองค์การของพนักงาน หมายถึงความเช่ือทางจิตวิทยาของคนที่ผูกพันต่อองค์การ 

รวมทั้งความรูส้กึว่าตนเองผูกพันกับงาน ความจงรักภักดีและความเช่ือในค่านยิมของ

องค์การ โดยความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การประกอบดว้ย 3 ขั้นตอน คือ 1) ความ

ยินยอมท าตาม (Compliance) คือ ค่าจ้างฯลฯ 2) การยึดถอืองค์การ (Identification) คือ 

การที่บุคคลยอมรับท าตามความตอ้งการขององค์การและความรู้สึกภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึง

ขององค์การ 3) การซึมซับค่านิยมในองค์การ (Internalization) คือ การที่ตนเองรับเอา

ค่านยิมขององค์การมาเป็นค่านิยมของตนเอง ส าหรับอิทธินันท์ สันทัศ ได้ให้ความเห็น

เกี่ยวกับ Organizational Commitment หรือ Employee Engagement หมายถึง                     

ความเช่ือมั่นอยา่งแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายยอมรับค่านิยมขององค์การ มีความ

เต็มใจที่จะทุ่มเท มีความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์การ มีความปรารถนา

อย่างแรงกลา้ที่จะคงไว้ซึ่งสมาชกิภาพในองค์การไม่ละทิง้จากองค์การไป การที่บุคลากรมี

การแสดงออกซึ่งความจงรักภักดี ในดา้นก าลังกายที่จะทุ่มเทให้กับงานขององค์การอย่าง

เต็มที่และเต็มความสามารถทุ่มเทจิตใจให้มีความรูส้กึรักและผูกพันกับองค์การ                             

ที่ปฏิบัตงิานอยู่ มีความเสยีสละและพร้อมที่จะมีส่วนร่วมเพ่ือการพัฒนางานและองค์การ

ให้มีความก้าวหน้า ซึ่งความผูกพันนีจ้ัดว่าเป็นสัมพันธภาพทางใจระหว่างบุคลากรที่มีต่อ

องค์การโดยจะปฏิบัตงิานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การและมีความตอ้งการคงอยู่เป็น

สมาชิกกับองค์การต่อไป 

 ประมินทร เนาวกาญจน , หน้า 13) กลาววา ความผูกพันตอองคการ 

หมายถึง ความรสูกึ ของบุคลากรที่ปฏิบัตงิานทีม่ีตอองคการโดยมีทัศนคต ิคานยิม และ

พฤติกรรมที่ต้ังใจและจะปฏิบัติงาน เพ่ือใหองคการประสบความส าเร็จ ซึ่งบงชีอ้อกมาใน

รูปแบบความศรัทธา และยอมรับในเปาหมาย และคุณคาขององคการ รวมถึง ความเต็มใจ
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ที่จะทุมเทในการปฏิบัตงิานเพ่ือองคการ นอกจากน้ันยัง ประกอบดวย ความภาคภูมิใจใน

ความเปนสวนหน่ึงขององคการ และความตองการที่จะด ารงความเปน สมาชิกภาพของ

องคการ 

 พิชิต เทพวรรณ 2554, หน้า 175) กลาววา ความผูกพันในงานของพนักงาน  

เปนวิธีการความต้ังใจทุมเท หรือการอุทิศตนในงานที่รับผิดชอบของพนักงาน สงผลให

พนักงานมีความสุขและเกิดความ จงรักภักดี และความศรัทธาของพนักงานที่มีตองาน 

อาชีพ และองคการ 

 ขวัญตา พระธาตุ (2554, หน้า 42) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ 

หมายถึง ภาวะจิตใจที่ท าให้บุคคลมีความรู้สึกยึดมั่นต่อองค์การของตน การแสดงออกถงึ

ความสัมพันธ์ที่มีต่อองค์การ ที่แสดงถึงความเช่ือมั่นอยา่งแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมาย

และค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจที่จะทุ่มเท ความพยายามอย่างมากเพ่ือท าประโยชน์

ให้กับองค์การ และความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชกิของ

องค์การ โดยจะแสดงออกจากความทุ่มเทความสามารถของตน อย่างเต็มที่โดยอุทิศ

แรงกายแรงใจในการท างานเพ่ือองค์การ มีความจงรักภักดีและมคีวามตอ้งการ                      

ที่จะปฏิบัติงานกับองค์การน้ีตลอดไป 

 กาญจนา บุญเพลงิ (2554, หน้า 89) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร 

หมายถึง ความรูส้กึของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อองคก์ร ซึ่งจะเป็นไปในเชิงบวก โดยการแสดง

ออกมาในรูปของการกระท าตนให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กรให้มากที่สุด ทั้งในหน้าที่ที่ตน

รับผิดชอบโดยตรงและโดยอ้อม เพ่ือให้องค์กรบรรลุถึงเป้าหมายด้วยการเต็มใจที่จะทุ่มเท 

ความพยายามอย่างมากในการปฏิบัตงิานเพ่ือองค์กร และผู้ปฏิบัติงานยังต้องการคงอยู่กับ

องค์กรน้ันดว้ยความจงรักภักดี ไมอ่ยากโยกย้ายหรือลาออกไปจากองค์กร 

 พีระศิลป์ รัตน์หิรัญกร (2554, หน้า 76) ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง 

ความรูส้กึทางจิตใจ ที่แตล่ะบุคคลในองค์กรมีต่อองค์กร เช่น การยอมรับ รักใครเ่อาใจใส่

ในองค์การเป็นอันหน่ึงอันเดยีวกันและมีส่วนร่วมกับองค์กรของตน และมีความจงรักภักดี

ต่อองค์กรที่ตนเองท างานอยู่ 

 ธจิตรา กาจหาญ (2554, หน้า31) ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ลักษณะ

ความสัมพันธ์ของบุคคลที่มีต่อองค์การ ซึ่งจะแสดงออกในลักษณะส าคัญ ได้แก่                   

ความเช่ือมั่นอย่างแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจที่

จะทุ่ม เทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์การ ตลอดจนความภักดีและความตอ้งการด ารง            
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ความเป็นสมาชกิในองค์การของตน ซึ่งลักษณะของความผูกพันต่อองค์การของบุคคล 

สามารถเกิดขึน้จากความรูส้กึภายในหรือ เป็นความผกูพันดา้นจติใจ 

 แสงดาว สทิธิพล (2555, ไมป่รากฏหน้า) การที่พนักงานมีความปรารถนาที่มี

จะเปนสวนหน่ึง สวนเดียวกับองคการ โดยการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่ใหความ

จงรักภักดีตอองคการ โดยการอุทิศตนและทุมเทความสามารถอยางเต็มที่ที่จะท างานให

กับองคการ ความผูกพันตอองคการ เปนสิ่งที่แสดงถึงความสอดคลองกันของเปาหมาย

และวัตถุประสงคของบุคคล 

 ณรงค์ศักด์ิ บุญเลศิ  (2557, หน้า 5-15) ได้กลา่วว่า ความผูกพันต่อองค์การ 

เป็นเรื่อง เกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร เน่ืองจากการที่องค์การจะ                   

ประสบความส าเร็จน้ัน องคก์ารมิไดค้าดหวังเพียงต้องการให้บุคลากรท างานอย่างเต็ม

ความสามารถเพยีงอย่างเดียว แตอ่งค์การคาดหวังให้บุคลากรของตน มีความรูส้กึผูกพัน

ต่อองค์การเป็นอยา่งดตีามที่องค์การต้องการ และปฏิบติงานในองคก์ารเหมือนกับเป็น

สมาชิกในครอบครัวเดยีวกัน ในกรณีที่มีงานลักษณะพิเศษ ที่ต้องการให้บุคลากรอุทิศเวลา

และแรงงานให้กับองค์การเป็นพิเศษ เช่นนี ้บุคลากรอาจให้ความร่วมมือและร่วมแรง

ท างานให้กับองค์การจนส าเร็จลุลว่งไปดว้ยดี ซึ่งเป็นส่ิงแสดงให้เห็นถึง ความส าคัญในเร่ือง

พฤติกรรมการมีส่วนร่วมผูกพัน ความรัก ความสามัคคี และความร่วมมอื ร่วมแรงกัน            

ในการปฏิบตงิาน 

 รุ่งอรุณ ศิลป์ประกอบ (2558, หน้า 26) หมายถึง ความรูสกึผูกพันตอองคการ 

มีความภักดีตอองคการ ทุมเทแรงกายและแรงใจมคีวามเต็มใจที่จะท างานเพื่อองคการและ

ไมลาออกจากองคการไป 

 สมฤด ีนวลศรีใส (2559, หน้า 15) ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรูส้กึ

ในทางบวกซึ่งแสดงถึงพฤติกรรมเป็นหน่ึงเดยีวกันของพนักงานที่มีต่อองค์การ คือ การ

ยอมรับองค์การ การใช้ความสามารถเพื่อองคก์ารและความตอ้งการเป็นสมาชกิของ

องคก์าร 

 ณัชชา ชะรัดรัมย์ (2559, หน้า 10) ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรูส้กึ

นึกคิดสว่นบุคคลขององค์การที่สะท้อนถงึความรู้สึกต่อองค์การเสมอืนเป็นเจ้าของ มีความ

ต้องการที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ที่เปน็การพัฒนาองค์การให้เกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลตามเป้าหมายองค์การ  อีกทั้งยังเป็นบุคคลที่ชักน าจูงใจ บุคลากรคนอื่น ๆ ให้
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เกิดความจงรักภักดี ความรู้สึกภาคภูมิใจ และอยากจะด ารงเป็นสมาชกิภาพขององค์การ

ตลอดไปเสมอืนเป็นเจ้าของ 

 นารรัีตน์ บุญมั่ง (2559, หน้า 23) ความผูกพันต่อองค์การ คือ ความรูส้กึของ

ผู้ปฏิบตงิานที่มต่ีอองค์การซึ่งมลีักษณะของความสัมพันธ์อันเหนียวแน่นและเป็นไปใน

ทิศทางที่ด ีโดยแสดงออกมาในรูปของการกระท าตนให้เป็นประโยชน์ต่อองค์การ เพราะ            

มีความเช่ือมั่นต่อเป้าหมายขององค์การและทุม่เทดว้ยความเต็มใจในการปฏิบตงิานเพ่ือ

องคก์าร อันเกิดจากการยอมรับเป้าหมายและค่านยิมขององค์การ รวมถึงการมีส่วนร่วม

และต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ บุคคลทีม่ีความผูกพันต่อองค์การจะมีความ

ภาคภูมิใจในองค์การของตนเองและจะมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงานในองค์การ         

รวมถึงพฤติกรรมที่สอดคลอ้งกับความต้องการขององคก์าร 

 จากความหมายความผูกพันต่อองค์การที่กล่าวมาแล้วข้างต้น ผู้วิจัยขอสรุป

ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความผูกพันต่อองค์การเป็น

ปรากฏการณ์อันเป็นผลจากความสัมพันธ์หรอืปฏิกิริยาระหว่างบุคคลกับองค์การในรูปของ

การลงทุนทางกายและสติปัญญาตลอดระยะเวลาที่ปฏิบัติการในองค์การน้ัน เป็น

ความรูส้กึหรือทัศนคตเิชิงบวกของบุคลากรที่มีต่อองค์การ ซึ่งแสดงออกทางพฤติกรรมใน

ลักษณะความรูส้กึว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ยอมรับในค่านยิม และเป้าหมายของ

องค์การ มีความจงรักภักดีและต้ังใจที่จะทุ่มเท พยายามที่มอียู่ท างานเพื่อบรรลุตาม

เป้าหมายและตอ้งการด ารงความเป็นสมาชกิภาพในองค์การน้ันต่อไป 

 ความส าคญัของความผูกพันต่อองค์การ 

 บูชานัน (1974, อ้างถงึในวราภรณ์ เดชครอบ ,2558 หน้า 11) ไดกลาวไววา

ความส าคัญของความผูกพันตอองคการ เปนทัศนคตทิี่มีความส าคัญย่ิงตอองคการ            

ไมวาจะเปนองคการแบบใด เพราะ 

  1. เปนตัวเช่ือมระหวางจินตนาการของมนุษยกับเปาหมายขององคการ          

หรือชวยใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายที่วางไว  

  2. เปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัตงิาน ปฏิบัติงานไดดย่ิีงขึ้น เน่ืองจากเกิดความรู

สกึวาตนมีสวนเปนเจาขององคการ และมีสวนเสริมสรางประสทิธิภาพขององคการ    

  3. ชวยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเปนผลมาจากสมาชิกมคีวามรัก

ความผูกพันตอองคการของตนมากน่ันเอง    

  4. สามารถใชท านายอัตราเขา-ออก จากงานของพนักงานได  
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  5. เปนตัวบงช้ีที่ดีถงึความมีประสิทธิผลขององคการ 

  6. บุคคลที่มีความผูกพันตอองคการสูง จะเต็มใจที่จะใชความพยายาม           

อย่างมากในการปฏิบัตงิาน 

 Steers (1977, unpaged) ชีใ้หเห็นความส าคัญของความผูกพันตอองคกร คือ 

ความผูกพันตอองคกร สามารถใชท านายอัตราการเขา-ออกจากงานของสมาชกิองคกรได

ดกีวาศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในงาน กลาวคือ  

   1. ความผูกพันตอองคกรเปนแนวคิด  ซึ่งมลีักษณะครอบคลุมมากกวา  

ความพึงพอใจในงาน สามารถสะทอนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบตอองคกรโดยสวน

รวม ในขณะที่ความพึงพอใจในงานสะทอนถึงการตอบสนองของบุคคลตองาน หรือแงใดแง

หน่ึงของงานเทานัน้  

   2. ความผูกพันตอองคกร คอนขางจะมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจ

ถงึแมจะมีการพัฒนาไปอยางชา ๆ แตก็จะอยูอยางมั่นคง  

  3. เปนตัวชี้ที่ดีถงึความมีประสิทธิภาพขององคกร  

 ภรณี มหานนท (2539, อ้างถงึในรุ่งอรุณ ศิลป์ประกอบ, 2558 หน้า 27)        

กลาววา ความรสูกึผูกพันจะน าไปสผูลที่สัมพันธกับความมีประสิทธิภาพขององคกรดงันี ้ 

  1. พนักงานซึ่งมคีวามรสูกึผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมาย และคานยิมของ

องคกรมีแนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคกรอยูในระดับสูง  

  2. พนักงานซึ่งมคีวามรูสกึผูกพันอยางสูง มักมีความปรารถนาที่จะคงอยูกับ

องคกรตอไป เพ่ือท างานขององคกรในบรรลุเปาหมายซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา  

  3. โดยเหตุผลที่บุคคลจะมคีวามผูกพันตอองคกร และเลื่อมใสศรัทธาใน       

เปาหมายขององคกร บุคคลซึ่งมคีวามรสูกึผูกพันดังกลาว มักจะมีความผูกพันอยางมาก       

ตองาน เพราะเห็นวางาน คือ หนทางที่ตนสามารถท าประโยชนกับองคกรใหบรรลุถึง         

เปาหมายไดส าเร็จ  

  4. จากความหมายของค าวา  ความรูสกึผูกพันน้ันเราอาจคาดหวังไดวา

บุคคลซึ่งมคีวามรูสกึผูกพันจะเต็มใจที่จะใหความพยายามอยางมากพอสมควรในการ

ท างานใหองคกร ซึ่งในหลายกรณีความพยายามดังกลาวมีผลท าให้ปฏิบัตงิานอยูในระดับดี 

 เนตรนภา นนัทพร (2551, หน้า 23 อ้างถงึในพัศกาญจน์ พวงประเสริฐ , 2558 

หน้า 16) อธิบายไว้ว่า ความรูส้กึผูกพันจะน าไปสูผ่ลที่สัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลของ

องค์กร ดังน้ี   
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  1. พนักงานซึ่งมคีวามรูส้กึผูกพันอย่างแท้จริงต่อเป้าหมายและค่านิยมของ

องค์กร มีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กรอยู่ในระดับสูง   

  2. พนักงานซึ่งมคีวามรูส้กึผูกพันต่อองค์กรอย่างสูง มักมีความปรารถนา

อย่างแรงที่จะคงอยู่กับองค์กร เพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายที่ตนเองเลื่อมใสศรัทธา   

  3. บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์กรและเลื่อมใสศรัทธาในเป้าหมายของ

องค์กร บุคคลซึ่งมคีวามรูส้กึดังกล่าว มักมีความรูส้กึผูกพันอย่างมากต่องานเพราะเห็นว่า 

งาน คือ หนทางซึ่งตนเองสามารถท าประโยชน์กับองค์กรให้บรรลุเป้าหมายไดส้ าเร็จ   

  4. บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่าง

มากพอสมควร ในการท างานในองคก์รท าให้การปฏิบัติงานอยู่ในระดับเหนือคนอื่น 

 ศิวพร แก้วคุ้ม (2551, หน้า 20-26 อ้างถงึในพัศกาญจน์ พวงประเสริฐ, 2558 

หน้า 16) กล่าวไว้ว่า ผลดีของการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน และผลเสยี

หากพนักงานไมม่ีความผูกพันต่อองค์กร ดังนี ้  

 ผลดีต่อองค์กร คือ หากองค์กรมีการสื่อสารที่ดีกับพนักงาน และสามารถสร้าง

ความผูกพันให้เกิดขึน้กับพนักงานในองค์กรได้อย่างจริง องค์กรจะสามารถลดอัตราการ

ขาดงาน โดยได้รับผลตอบรับจากลูกค้าดขีึน้และมยีอดขายเพ่ิมสูงขึน้  

 ผลดีต่อพนักงาน คือ พนักงานมีสัมพันธภาพที่เหนียวแน่นกับผู้บรหิาร           

โดยได้รับการส่ือสารที่ชัดเจนจากผู้บริหารและมีแนวทางที่ชัดเจนในการต้ังเป้าหมายในการ

ท างานให้ดีที่สุด รวมถึงการมสีัมพันธภาพที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน ทั้งนีพ้นักงานจะรู้สกึถงึ              

ค ามั่นสัญญากับองค์กร และทุ่มเทเพ่ือผลงานที่เป็นเลศิ แตห่ากพนักงานไมม่ีความผูกพัน

ต่อองค์กรจะมีผลเสยี คือ   

  1. อัตราการเข้า-ออกของพนักงานสูงพนักงานจะลาออก โดยใช้ความรู้ และ

ประสบการณท์ี่มีอยูใ่นการหาที่ท างานแห่งใหม่ หากพวกเขารู้สึกไม่ผูกพันต่อองค์กรที่     

ท างานอยู่ในปัจจุบัน 

  2. ผลการปฏิบตงิานลดน้อยลงเน่ืองจากความสามารถของพนักงานลดลง   

  3. องค์กรต้องสูญเสยีเวลาและเงินไปกับการฝึกอบรมและการพัฒนา

พนักงานที่ลาออกไปจากองค์กรดว้ยความสูญเปลา่   

  4. ขวัญและก าลังใจในการท างานของพนักงานลดลง เน่ืองจากพนักงานที่

อยู่อาจตอ้งรับภาระงานหน้าที่มากเกินไป โดยปัญหาที่พนักงานคนเก่าทิ้งไว้อาจยังไม่ได้รับ

การแก้ไข ซึ่งอาจเป็นเหตุขัดขวางการเกิดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานคนอื่น ๆ ดว้ย  
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 อิสราภรณ์ รัตนคช (2551, ไมป่รากฏหน้า) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร

เป็นคุณสมบัติที่จ าเป็นของสมาชกิองค์การ เน่ืองจากเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยน าพาให้

องค์การ มีประสทิธิผลอยู่รอดต่อไป นอกจากองค์การต้องสามารถสรรหาบุคลากร              

ที่มีคุณภาพเข้ามาเป็นสมาชกิแลว้ การรักษาให้บุคลากรเหลา่นัน้คงอยู่กับองค์การอย่าง            

มีคุณค่าด้วยการสร้างทัศนคตคิวามผูกพันที่ดีกับองค์การ ให้เกิดขึน้กับสมาชิกน้ัน                 

เป็นส่ิงส าคัญอีกประการหนึ่ง เน่ืองเพราะความผูกพันต่อองค์การ เป็นทัศนคตทิี่มีประโยชน์

ต่อการปฏิบัติงานน าพาองค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว ้

 นภาเพ็ญ โหมาศวิน (2553, หน้า 14 อ้างถงึใน พัศกาญจน์ พวงประเสริฐ, 

2558 หน้า 15) อธบิายไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความส าคัญอย่างย่ิงต่อองค์ประกอบ 

5 ประเด็น ดังน้ี     

  1. ความผูกพันต่อองค์กรสามารถใช้ท านายอัตราเข้า-ออกงานได้ดีกว่า

ความพึงพอใจในงาน ทั้งน้ีเพราะความผูกพันต่อองค์กรเป็นแนวความคิดที่มีลักษณะ

ครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงาน และค่อนขา้งมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจ

ในการท างาน   

  2. ความผูกพันต่อองค์กรเป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัตงิานในองค์กรสามารถ

ท างานไดด้ย่ิีงขึ้นเน่ืองจากเกิดความรูส้กึในการเป็นเจ้าขององค์กรร่วมกัน   

  3. ความผูกพันต่อองค์กรจะเป็นตัวเช่ือมประสานระหว่างความต้องการของ

บุคคลกับเป้าหมายองค์กร เพ่ือให้องค์กรสมารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้      

  4. มีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสทิธิผลขององค์กร   

  5. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอกซึ่งเป็นผลจากการที่สมาชกิในองคก์รมี

ความรัก ความผูกพันต่อองค์กรของตน   

 สมหวัง โอชารส (2553, ไมป่รากฏหน้า) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ          

มีผลท าให้องค์การมีผลงานที่มคีุณภาพ และสามารถน าพาองค์การไปสู่เป้าหมายไดอ้ย่าง 

มีประสทิธิภาพและประสิทธิผล เน่ืองจากเมื่อพนักงานในองค์การมีความผูกพันต่อองค์การ

แล้ว จะท าให้พนักงานเกิดความเต็มใจ ที่จะท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถท าให้    

ผลงานที่ออกมามีคุณภาพ ท าให้พนักงานมีความรูส้กึเป็นอันหน่ึงอันเดยีวกัน ตอ้งการเข้า

ไปมีส่วนร่วมในองค์การเพ่ือเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีความผูกพันต่องาน มีความเช่ือถอื

และเลื่อมใสในเป้าหมายขององค์การ มีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะอยูใ่นองค์การ



 

 

48 

ต่อไป เพ่ือท างานให้บรรลุเป้าหมายซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา ซึ่งก็จะสง่ผลต่อองค์การท าให้

องค์การสามารถไปสูเ่ป้าหมายไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลน่ันเอง 

 ปวีณา กรุงพล ี(2553, ไมป่รากฏหน้า) ความผกูพันต่อองค์การจึง                            

มีความส าคัญสรุปได้ ดังน้ี   

  1.สามารถใช้ท านายอัตราการเข้า-ออกจากงานได้ดีกว่าความพึงพอใจใน

งาน และความผูกพันต่อองค์การเป็นแนวคิดทีม่ีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพอใจ        

ในงาน   

  2. ความผูกพันเป็นความรู้สึกเหมือนกับการเป็นเจ้าขององค์การร่วมกันของ

สมาชิก ท าให้เป็นแรงผลักดันให้สมาชิกปฏิบัติงานให้กับองค์การอย่างเต็มที่   

  3. เป็นตัวเช่ือมประสานระหว่างความต้องการของบุคคลในองค์การกับ

เป้าหมายขององค์การ เพ่ือให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ได ้  

  4. มีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสทิธิผลขององค์การ   

  5. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก เป็นผลมาจากการที่สมาชกิในองค์การ

มีความรัก และความผูกพันต่อองค์การของตน 

 สาวิตรี สร้อยสุดสวาท (2554, ไมป่รากฏหน้า) ได้กล่าวว่า ความส าคัญของ

ความผูกพันต่อองค์การ เป็นพฤติกรรมของสมาชิกภายในองค์การที่เป็นปัจจัยส าคัญที่จะ

ท าให้งานขององค์การบรรลุวัตถุประสงค์ได ้หากบุคคลในองค์การมีความรูส้กึผูกพัน               

ต่อองค์การสูง บุคลากรจะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างมากในการท างานให้กับ

องค์การ ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญต่อความอยู่รอด และความประสทิธิภาพขององค์การ ผู้ที่มีความ

ผูกพันต่อองค์การสูงจะสามารถปฏิบัตงิานได้ดีกว่าผู้ที่มีความผูกพันต่ าหรือไมม่ีความ

ผูกพันเลย เน่ืองจากผู้ปฏิบัตงิานที่มคีวามผูกพันต่อองค์การสูง จะเป็นผูท้ี่ยินดทีี่จะอุทิศ

แรงกาย แรงใจ เพ่ือปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนให้ดทีี่สุด และดีกว่าผู้ที่มคีวามผูกพันต่อ

องค์การน้อยหรือไมม่ีเลย ทั้งน้ีเพ่ือประโยชน์สูงสุดจะไดเ้กิดแก่องค์การ มีผลให้องค์การมี

สภาพการณ์ที่ดี สมาชิกในองค์การคงอยู่กับองค์การอย่างมีคุณค่าเกิดความผูกพัน          

ต่อองค์การ 

 กาญจนา บุญเพลงิ (2554, หน้า 68) ได้กล่าวว่า ความส าคัญของความผูกพัน

ต่อองค์กร เป็นตัวท านายอัตราการลาออกจากงาน และผู้ปฏิบัตงิานที่มคีวามผูกผันต่อ

องค์กรที่สูงจะปฏิบัติงานได้ดีกว่าผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์กรต่ าและความผูกพันต่อองค์กร

ยังเป็นตัวบ่งช้ีถึงความมีประสิทธิภาพและประสทิธิผลขององค์กร 
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 วราภรณ์ เดชครอบ (2558, หน้า 12) ได้ให้ความส าคัญของความผูกพันต่อ 

องค์การไว้ว่า ความผูกพันตอองคการสามารถแสดงออกโดยพฤติกรรมของสมาชกิ ในองค

การ โดยที่บุคลากรที่มีความพึงพอใจสอดคลองกับองคการจะสงผลใหมีทัศนคติดา้นบวก 

ท าใหสมาชิกในองคการเกิดความทุมเท เต็มใจ และจงรักภักดีที่จะปฏิบัตงิานใหกับองคการ 

 พัศกาญจน์ พวงประเสริฐ (2558, หน้า 16-17) ความผูกพันต่อองค์กร              

มีความส าคัญต่อองค์กรเป็นอยา่งมาก โดยเปน็ปัจจัยที่สามารถท าให้อัตราการเข้า-ออก

ของพนักงานลดลง และยังเสริมสร้างความแข็งแกร่งให้กับองค์กรเน่ืองจากพนักงานมี

ความความรู้สึกว่าตนเป็นเจ้าขององค์กรหรือเป็นส่วนหน่ึงที่จะท าให้องค์กรประสบ

ความส าเร็จ 

 พงศ์ภคั วิ่งเร็ว (2559, หน้า 20) ความผูกพันต่อองค์กรมีความส าคัญย่ิงต่อ

องค์กรในประเด็น ดังต่อไปนี ้  

  1. ความผูกพันต่อองค์กรสามารถให้ท านายอัตราการเข้าออก ลาออกและ

การเปลี่ยนงาน (Turnover) ได้ดีกว่าความพึงพอใจในงาน เน่ืองจากความผูกพันต่อองค์กร 

มีลักษณะที่ยาวนานกว่าความพึงพอใจ แนวคิดที่ครอบคลุมมากกว่า กล่าวคือ ความผูกพัน

ต่อองค์กรสามารถสะท้อนถงึความรูส้กึของพนักงานที่มีต่อองค์กร 

  2. ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวแปรส าคัญอย่างหน่ึงในการท านายแรงจูงใจ

ในการเข้างานของพนักงาน และเป็นแรงผลักดันให้พนักงานในองค์กรสามารถท างานได้

อย่างมีประสทิธิภาพย่ิงขึ้น เน่ืองจากความรู้สึกในความเป็นเจ้าของร่วมภายในองค์กร   

  3. ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวเช่ือมประสานระหว่างความต้องการของ

บุคคลในองค์กรกับเป้าหมายขององค์กร เพ่ือชว่ยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

เน่ืองจากเมื่อพนักงาน เกิดความผูกพันกับงานย่อมทุ่มเทแรงกายแรงใจให้กับงาน และ

กิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร สง่ผลให้องค์กรสามารถที่จะบรรลุตามเป้าหมายที่ต้ังไว้ได้   

  4. ความผูกพันต่อองค์กรที่ส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผลขององค์กร 

 ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่องค์การ 

 ในการเกิดความผูกพันตอองคการ มีปจจัยตาง ๆ ทีเ่กี่ยวของอยูหลาย ๆ ปจจัย  

ซึ่งในแตละปจจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันมาจากการท าการศึกษาของแตละคนโดยอาจมี

ความแตกตางกันไป รายละเอียดดังนี้ 
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 Steers (1977, pp. 46-75) ไดแบงปจจัยที่มีผลตอความผูกพันขององคการ  

เปน 3 กลุม คือ 

  1. คุณลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัตงิาน (Personal Characteristics)         

ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน ระดับ

ต าแหนง และอัตราเงินเดอืน    

  2. คุณลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Job Characteristics) ลักษณะงานที่แตกตางกัน 

จะมีอิทธิพลตอระดับความยดึมั่น ความผูกพันตอองคการแตกตางกัน ลักษณะงานที่ดีจะ

ท าใหบุคลากร รูสกึมีแรงจูงใจ อยากท างานเพ่ือเพ่ิมคาใหกับตนเอง แมวาผลงานจะยังไมดี

ก็ยังทุมเทความพยายามใหมากขึน้ เพ่ือเพ่ิมรางวัลใหกับตนเองและคุณภาพงานที่ดีขึ้น 

ลักษณะงานที่มอีิทธิพลตอความผูกพันตอ องคการ ไดแก  

   2.1 ความมีอิสระในการท างาน หมายถึง ลักษณะงานที่บุคคลสามารถ

ปฏิบัตไิดอยางมีอิสรภาพ ตามบทบาทหนาที่ของตนเอง สามารถใชดุลยพินิจและตัดสินใจ

ไดดวยตนเอง โดยไมมีการควบคุมจากภายนอก จะท าใหบุคลากรปฏิบัติงานไดเต็มความรู

ความสามารถ 

   2.2 ความหลากหลายของงาน หมายถึง งานทีม่ีระดับความยากงายของ

งานที่ผปูฏิบัตติองใชความรูความสามารถ มีลักษณะที่ไมจ าเจ หรือการท ากจิกรรม        

หลาย ๆ อยาง ของหนวยงานใหส าเร็จผล รวมถึงการใชเทคโนโลยีพิเศษจึงเปนงานที่       

ทาทาย และกระตนุใหบุคลากรมีความสนใจในงาน     

   2.3 ความมีเอกลักษณของงาน หมายถึง งานที่ระบุขอบเขตของงาน            

มีความชัดเจนของบทบาทหนาที่ของตนเองในการปฏิบัตงิาน เปนระดับความยากงายของ 

ผูปฏิบัตสิามารถท างานน้ันต้ังแตตนจนบังเกิดผลงาน ท าใหบุคลากรเกิดความรูสกึสบายใจ 

ที่จะปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่     

   2.4 ผลปอนกลับของงาน เมื่อบุคลากรปฏิบัตงิานใหแกองคการแลว           

ก็ตองไดรับขอมูลปอนกลับของตนเอง รวมทั้งขอคิดเห็นที่ไดรับจากเพื่อนรวมงาน หรือ         

ผูบังคับบัญชาเพ่ือเปนการประเมินผลงานวามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม  

   2.5 งานที่มโีอกาสปฏิสัมพันธกับผูอื่น หมายถึง ลักษณะงานที่บุคลากร   

มีโอกาสที่จะติดตอสัมพันธกับผูอื่น การไดเขาสังคมท าใหมีโอกาสไดแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นกับคนอื่น กอใหเกิดความคิดหลากหลายในการพัฒนาตนเอง ในการพัฒนางาน 
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เมื่อมีสัมพันธภาพกับผูอื่นก็จะกระตุนใหเกิดความรูสกึวา ตนเองเปนสวนหน่ึงขององคการ 

เปนเจาขององคการ และจะรูสกึผูกพันกับองคการ 

  3. ประสบการณในงาน (Work Experience) หมายถึง การรับรูของสมาชกิ     

ตอสิ่งแวดลอมในชวงปฏิบัติงาน ประสบการณที่ไดรับเปนคุณหรือโทษ มีผลตอความ

ผูกพันตอองคการ โดยก าหนดไว ลักษณะ ไดแก  

   3.1 ความรูสกึวาตนมีความส าคัญตอองคการ คือ ความรสูกึวาตนเองได

รับการยอมรับจากองคการ รูสกึวาการปฏิบัติงานของตนมีคุณคาเปนเสมอืนรางวัลของ

องคการที่ใหแกผูปฏิบัตงิาน ท าใหเกิดความรูสึกจงรักภักดี และคิดวาตนเปนสวนหน่ึงของ

องคการ     

   3.2 ความรูสกึวาองคการเปนที่พ่ึงพาได เปนความรสูกึไววางใจเชื่อถอื

ของบุคคลที่มีตอองคการ วาองคการจะไมทอดทิ้งเมื่อเขาประสบปญหา     

   3.3 ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนองจากองคการ หมายถึง การ      

ที่บุคลากรไดลงทุนปฏิบัติงานกับองคการแลว ก็หวังจะไดรับผลตอบแทน เชน คาตอบแทน 

การพิจารณาความดคีวามชอบ ท าใหมีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน และเปนปจจัยที่สราง

ความผูกพันตอองคการ     

   3.4 ทัศนคตติอเพ่ือนรวมงานและองคการ ทัศนคตขิองกลุมภายใน         

องคการน้ันท าใหบรรยากาศในองคการแตกตางกัน บรรยากาศขององคการที่ดี มีความรัก

ความสามัคคีชวยเหลอื รวมมือกันปฏิบัตงิาน ท าใหบุคลากรรูสกึวาทัศนคตขิองกลุมด ี          

ก็จะสงผลใหเกิดความรูสกึที่จะอยูกับองคการตอไป 

 Allen and Meyer (1990, pp. 1–18) ไดกลาวไววา ปจจัยที่สงผลตอความ

ผูกพันตอองคการ ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู และดา้นบรรทัดฐาน เกิดจากสภาพการณที่ 

แตกตางกัน ดังน้ี 

  1. ความผูกพันตอองคการดา้นจิตใจ เกิดจาก 4 ปจจัยหลัก     

   1.1 คุณลักษณะสวนบุคคลของผปูฏิบัตงิาน     

   1.2 ลักษณะงานที่ปฏิบัติเปนประจ า     

   1.3 ประสบการณจากการท างาน  

   1.4 ลักษณะของโครงสรางองคการ 

  2. ความผูกพันตอองคการดา้นการคงอยู พัฒนาจากปจจัยพืน้ฐาน 2 ดา้น 

คือ ขนาดหรือจ านวนของการลงทุนที่บุคคลท าไป และการรับรูถึงการขาดทางเลอืก โดยทั้ง
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สองปจจัยจะสงผลตอความตองการไดรับคาตอบแทนมากขึ้น ซึ่งเกี่ยวพันกับการอยูหรือ

ออกไปจากองคการที่ประกอบดวย 

   2.1 อายุ     

   2.2 สถานภาพของต าแหนงงาน     

   2.3 ความพึงพอใจในอาชีพ     

   2.4 ความตัง้ใจที่จะลาออก 

  3. ความผูกพันตอองคการดา้นบรรทัดฐาน เปนสิง่ที่ไดรับอิทธิพลจาก

ประสบการณของแตละบุคคล โดยเร่ิมจากครอบครัว วัฒนธรรมสังคม และการหลอห

ลอมขัดเกลาขององคการใน ตอนเร่ิมเขาสอูงคการ (Organizational Socialization) 

 Dunham, Grube and Castanede (1994, unpaged) ไดศึกษาความผูกพันต

อองคการตามแนวคิดของอัลเลนและเมเยอร และเสนอวาปจจัยที่สงผลตอองคประกอบ

ความผูกพันตอองคการแตละดา้น ดังนี้ 

  1. ปจจัยที่สงผลตอความตองการดา้นจิตใจ  คือการรับรูคุณลักษณะงาน        

ไดแก  

   1.1 ความเปนอิสระในงาน (Task autonomy)   

   1.2 ความส าคัญของงาน (Skill significant)  

   1.3 การใหผลยอนกลับของหัวหนา (Supervisory feedback)   

   1.4 การพ่ึงพาไดขององคการ (Organizational dependentability) 

  2. ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันองคการดา้นการคงอยู ไดแก  

   2.1 อายุ    

   2.2 อายุงาน   

   2.3 ความพึงพอใจในอาชีพ (Career satisfaction)  

   2.4 ความตัง้ใจที่จะลาออก (Intent to leave)  

  3. ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันตอองคการดา้นบรรทัดฐาน ไดแก  

   3.1. ความผูกพันกับเพ่ือนรวมงาน (Coworker commitment)  

   3.2. การมีสวนรวมในการบรหิารงาน (Participatory management)   

   3.3. การพ่ึงพาไดขององคการ (Organizational dependability) 

 Mowday, Porter and Steers (1982, unpaged) นักวิชาการที่ศึกษาเร่ืองความ

ผูกพันตอองคการ ไดสรุปหลักฐานการวิจัยเปนแบบจ าลองที่แสดงถึงปจจัยเบื้องตน และ
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อิทธิพลของความผูกพันตอองคการ โดยมีปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ         

อยู 4 ปจจัย  

  1. ลักษณะบุคคล ไดแก อายุ การศึกษา เพศ บุคลกิลักษณะ  

  2. บทบาท ไดแก ความขัดแยงในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท และ

ความทาทายในงาน  

  3. โครงสรางองคการ ไดแก ขนาดองคการ การรวมอ านาจ การกระจาย

อ านาจ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ ความเปนทางการ  

  4. ประสบการณท างาน ไดแก สัมพันธภาพในองคการ สไตลการบรหิารงาน

ของผูบรหิาร 

 March and Hannari (2016, อ้างถงึในพัศกาญจน์ พวงประเสริฐ, 2558            

หน้า 20) ได้กล่าวว่า ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อความผูกพันของสมาชกิในองค์การ คือ    

  1. ลักษณะสว่นบุคคล เช่น เพศ อายุ สถานภาพการสมรส เป็นต้น     

  2. ปัจจัยที่เกี่ยวกับการท างาน ได้แก่ ลักษณะงานที่ได้ติดต่อสัมพันธ์กับผู้อื่น 

ความมีอิสระในการท างาน สัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา 

และผลประโยชน์ที่ไดจ้ากงาน 

 Baron (1986, pp. 163-165, อ้างถงึในพัศกาญจน์ พวงประเสริฐ, 2558            

หน้า20) กล่าวถึง มูลเหตุแห่งความผูกพันต่อองค์การว่า เกิดจากปัจจัย ต่อไปนี ้   

  1. ลักษณะของงาน ได้แก่ งานที่ต้องใช้ความรับผิดชอบสูง ความมีอิสระ            

ในงาน และหากเป็นงานที่น่าสนใจ และมีความหลากหลายจะเพ่ิมระดับความผูกพัน              

ต่อองค์การ ในทางกลับกัน หากงานมคีวามสับสน สร้างความเครยีดจะท าให้ระดับความ

ผูกพันต่อองค์การลดลง    

  2. โอกาสและทางเลอืกใหม่ในการท างาน หากบุคคลรับรูว้่าตนมีโอกาส           

ในการหางานใหม่ และมีทางเลอืกที่น่าสนใจจะท าให้บุคคลมแีนวโน้มผูกพันต่อองค์การต่ า    

  3. ลักษณะสว่นบุคคล ได้แก่ ผู้ที่มอีายุมากขึน้ มีความอาวุโสในงาน                 

ต าแหน่งงานสูง มีความพึงพอใจในผลงานของตน จะมีความผูกพันต่อองค์การสูง   

  4. การปฏิบัตต่ิอสมาชิกใหม่ขององค์การการที่บุคคลที่พอใจในสัมพันธภาพ

กับผู้บังคับบัญชา การประเมินผลที่ยุติธรรม รับรูว้่าองค์การใส่ใจในสวัสดิการของ

เจ้าหน้าที่ จะท าให้บุคคลมคีวามผูกพันต่อองค์การสูง 
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 Cherrington (1994, p. 276 อ้างถงึในพัศกาญจน์ พวงประเสริฐ, 2558            

หน้า 20-21) ได้สรุปความผูกพันต่อองค์การว่าเกิดจากปัจจัย ดังต่อไปนี ้   

  1. ลักษณะสว่นบุคคล ได้แก่ ผู้ที่มอีายุมากและอายุในองค์การนานจะ        

มีความผูกพันต่อองค์การสูง ผู้ที่มีแรงจูงใจภายในมากจะมีความผูกพันมาก เพศหญงิ         

มีแนวโน้มผูกพันต่อองค์การมากกว่าเพศชาย ตลอดจนผู้ที่มีการศึกษาน้อยจะผูกพัน           

ต่อองค์การมากกว่าผู้ที่มีการศึกษาสูง    

  2. ลักษณะของงาน ได้แก่ การไดท้ างานที่มคีวามส าคัญการมีส่วนร่วมใน

งาน จะก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การสูงและหากมีความขัดแยง้ในบทบาทและสับสน     

ในงาน และท าให้ความผูกพันต่อองค์การลดลง    

  3. ลักษณะขององค์การ ได้แก่ องค์การที่มีการกระจายอ านาจ การให้

เจ้าหน้าที่ได้มสีว่นร่วมในการตัดสินใจจะสร้างให้เจ้าหน้าที่เกิดความผูกพันต่อองค์การ 

  4. ลักษณะประสบการณ์ในงาน ได้แก่ ทัศนคติที่มีต่อเพ่ือรว่มงาน การ

คาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากองคก์าร ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การและ

เห็นว่าองค์การเป็นที่พ่ึงได้ 

 Sheldon (1970 อ้างถงึในพัศกาญจน์ พวงประเสริฐ, 2558 หน้า 21)                    

เป็นนักวิชาการที่ค้นพบว่า ปัจจัยด้านบุคคลที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ อายุ เพศ 

ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์กรและระดับต าแหน่ง โดยอธิบายดังนี ้  

  1. อายุ จากการศึกษาพบว่า ย่ิงสมาชกิขององค์กรมีอายุมากขึน้เท่าไรก็จะมี

ความผูกพันกับองค์กรมากขึน้เท่านัน้ เน่ืองจากมีการสั่งสมประสบการณ์ในองค์กรไว้มาก

น่ันคือ ตัวแปรในดา้นอายุมคีวามสัมพันธ์โดยตรงกับความผูกพันต่อองค์กร   

  2. เพศ จากการศึกษาพบว่า เพศหญงิจะมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่า

เพศชายทั้งน้ี อาจเป็นผลมาจากข้อจ ากัดทางด้านอาชีพมากกว่า เน่ืองจากเพศหญงิ

ค่อนข้างจะหางานท าได้ยากกว่า เพศชายจึงมคีวามรักและความผูกพันองค์กรมากกว่า    

  3. ระดับการศึกษา จากการศึกษาพบว่า ระดับการศึกษามีความสัมพันธ์กับ

ระดับความผูกพันต่อองค์กรแบบผกผัน คนที่มรีะดับการศึกษาสูงจะมคีวามผูกพันต่อ

องค์กรน้อยกว่า คนที่มกีารศึกษาต่ ากว่าเน่ืองจากคนที่มีระดับการศึกษาสูงมักจะมีความ

ผูกพันต่อวิชาชีพของตนเอง มากกว่าความผูกพันต่อองค์กร   

  4. ระยะเวลาในการปฏิบตงิานในองคก์ร จากการศึกษาพบว่า สมาชิกใน

องค์กรที่ท างานอยู่กับองค์กรนานมากเท่าไรก็ย่ิงมคีวามผูกพันต่อองค์กรมากขึน้เท่านัน้ 
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เน่ืองจากการมีอายงุานมากแนวโน้มในการยอมรับเป้าหมายและคุณค่าขององค์กรรวมทั้ง

ความผูกพันต่อองค์กรจะมีมากขึ้น   

  5. ระดับต าแหน่ง จากการศึกษาพบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ

ผูกพันต่อองค์กร สมาชิกขององค์กรที่ครองต าแหน่งสูงขึน้จะมีความผูกพันต่อองค์กรมาก

ขึน้เน่ืองจากการเลื่อนต าแหน่งสูงขึน้จะท าให้สามารถเข้าถงึรางวัลตอบแทนที่ส าคัญของ

องค์กร   

 Porter and Steers (1973, unpaged) ได้เสนอปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการตัดสินใจ

ของพนักงานในองค์การว่ายังคงมีส่วนร่วมต่อไปในองค์การหรือจะออกจากองค์การ ดังนี้ 

  1. ปัจจัยด้านองคก์าร  

  2. ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  

  3. ปัจจัยด้านเนือ้หาของงาน  

  4. ปัจจัยส่วนตัว 

 Steer and Porter (1983, unpaged) ได้สรุปปัจจัยความผูกพันของพนักงานต่อ

องค์การดังน้ี  

  1. โครงสร้างขององคก์าร  

  2. ลักษณะสว่นบุคคลของผู้ปฏิบติงาน  

  3. ลักษณะของบทบาท  

  4. ประสบการณใ์นการท างาน 

 Doering and Rhodes (1989, unpaged) ได้กล่าวถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่มีอทิธิพล         

ต่อความผูกพันต่อองค์การ ดังน้ี  

  1. ปัจจัยด้านสาระของงาน เป็นลักษณะที่เกี่ยวข้องกับตัวงาน ซึ่งไม่เกี่ยวข้อง                    

กับสภาพแวดล้อมในการท างาน เช่น ความท้าทายของงาน ความมีอิสระในการท างาน  

  2. ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน เป็นปัจจัยที่เกี่ยวกับ

สภาพแวดล้อมและความสัมพันธ์กับผู้อื่นในการท างาน เช่น ผู้ร่วมงาน                                 

พฤติกรรมการบรหิาร วัฒนธรรมองคก์าร  

  3. ปัจจัยด้านองค์การ เป็นปัจจัยที่เกี่ยวกับการด าเนนิงานหรอืลักษณะของ

องค์การโดยตรง  
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  4. ปัจจัยด้านสภาพแวดลอ้มภายนอกองค์การ เป็นปัจจัยที่ไม่เกี่ยวข้องกับ

งานองค์การหรือสภาพแวดล้อมภายในการท างาน เป็นปัจจัยที่เกิดจากปัจจัยภายนอก เช่น 

ความคาดหวังจากสังคม โอกาสในการได้งานใหม่ และครอบครัว  

  5. ปัจจัยส่วนบุคคล เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับลกัษณะของบุคคล เช่น อายุ 

เพศ สถานภาพ การสมรส ระดับการศึกษา และค่านยิมสว่นตัว 

 Watts, Head of Towers Perrin (2003, นารรัีตน์ บุญมั่ง, 2560 หน้า 25)         

ได้สรุปว่า ปัจจัยที่มอีิทธิพลความผูกพันต่อองค์การ มีดังนี ้ 

  1. ปัจจัยด้านวัตถุ โดยทั่วไปเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างตัวบุคคลกับ

องค์การ เช่น ขอบเขตของงาน บทบาทที่ทีเ่ช่ือมโยงกับเป้าหมายองค์การ  

  2. ปัจจัยทางดา้นอารมณ์ จะเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจสว่นบุคคลและ

ความรูส้กึของแรงบันดาลใจ พร้อมประกาศตัวเป็นส่วนหน่ึงของงานที่ไดรั้บมอบหมายและ

ขององค์การ 

 Mowday, Porter and Steers (1982, unpaged) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่ก าหนด

ความผูกพันต่อองค์การสามารถแบ่งไดเ้ป็น 4 สว่น   

  1. ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal factors) หรือลักษณะสว่นบุคคลไดแ้ก่ อายุ 

ระยะเวลาในการปฏิบัตงิานในองค์การ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มีผลทางบวกต่อความผูกพันต่อ

องค์การ กล่าวคือ พนักงานที่มีอายุมากกว่าระยะเวลาในการปฏิบัตงิานนานกว่า และ        

มีค่านิยมในงานมากกว่าจะผูกพันต่อองค์การมากกว่า นอกจากน้ีในกลุ่มพนักงานผู้หญงิ       

ก็มีแนวโน้มจะผูกพันมากกว่าพนักงานผู้ชาย ส่วนระดับการศึกษามีผลทางลบตอ่ความ

ผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ พนักงานที่มีการศึกษาต่ า จะผูกพันต่อองค์การมากกว่า

พนักงานที่มีการศึกษาสูง   

  2. ลักษณะของบทบาทและงานที่เกี่ยวข้อง (Role-related characteristics) 

ได้แก่ งานที่มีความส าคัญ งานที่มบีทบาทเดน่ชัด และบทบาทที่สอดคล้องกับตนเอง        

มีความสัมพันธ์โดยตรงกับความผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ พนักงานที่ท างานที่มคีวาม       

ส าคัญ มีความขัดแย้งในบทบาทและความไมชั่ดในบทบาทที่เกี่ยวข้องต่ ามีแนวโน้มที่จะมี

ความผูกพันต่อองค์การสูง   

  3. ลักษณะดา้นโครงสร้างขององคก์าร (Structural characteristics) ได้แก่ 

ระบบขององค์การที่มีแบบแผน การกระจายอ านาจ การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และ

การมีส่วนเป็นเจ้าขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ 
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องค์การที่ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสนิใจ มีการกระจายอ านาจพนักงานก็จะมีความ

ผูกพันต่อองค์การสูง   

  4. ประสบการณใ์นการท างาน (Work experience) ได้แก่ ทัศนคต ิที่มี               

ต่อผู้ร่วมงานในองค์การ การพ่ึงพาผู้บังคับบัญชา การปฏิบัตงิานของผู้ใต้บังคับบัญชา 

ความรูส้กึว่างานมคีวามส าคัญเป็นส่ิงที่มอีิทธพิลทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

กล่าวคือ พนักงานที่มีประสบการณ์ที่ประทับใจในงาน เช่น ทัศนคตขิองกลุ่มด้านบวกในหมู่

เพ่ือนร่วมงาน การรู้สึกว่าองค์การได้พบกับความคาดหวังของพนักงาน การรู้สึกว่า

องค์การสามารถไว้วางใจได ้ความรูส้กึว่าตนเองส าคัญต่อองค์การ พนักงานก็จะมีความ

ผูกพันต่อองค์การสูง 

 บรรยงค โตจินดา (2545, อ้างถงึในรุ่งอรุณ ศิลป์ประกอบ, 2558                      

หน้า 28-29) ไดเสนอปจจัยทีท่ าใหเกิดความรักความผูกพันตอองคการ ไดแก 

  1. การเห็นพองตองกันในเปาหมายของกลุม คือ ถากลมุเห็นพองตองกันใน 

วัตถุประสงคหรือเปาหมายของกลุมก็จะเปนสิ่งผูกพันกลุมไวดวยกัน ท าใหเกิดการรวมมือ

กันมากขึน้  

  2. ความถี่ของการปฏิสัมพันธ คือ ถาสมาชิกกลมุมีโอกาสปฏิสัมพันธกัน         

บอย ๆ ความใกลชิดกันจะมีมากขึ้นและรวมมือกันท างานใหบรรลุผลใหมากขึน้  

   3. การแขงขันระหวางกลมุ การแขงขันระหวางกลุมอื่นก็จะเปนกลไกที่จะท า

ใหกลุมมีความใกลชิดกันจะมีมากขึ้นและรวมมือกันท างานใหบรรลุผลใหมากขึ้น  

   4. การประเมินผลที่เปนที่พึงปรารถนา ถากลุมไดปฏิบัตงิานไดรับผลส าเร็จ

หรือ ดเีดนและไดรับการยอมรับจากฝายบริหารก็จะท าใหเพ่ิมความสามัคคีใหมากขึน้ 

 อิสราภรณ์ รัตนคช (2551, หน้า 26) น าแนวคิดเร่ือง ความผูกพันต่อองค์การ

มาศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและคุณภาพชีวิตการท างานกับความ

ผูกพันต่อองค์การ โดยพิจารณาจากความผูกพันต่อองค์การในองค์ประกอบดา้นการมี

ความเช่ือมั่นอยา่งแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจที่จะ

ทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือท าประโยชน์ให้กับองค์การ และความปรารถนาอย่าง

แรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชกิขององค์การ   

 สมหวัง โอชารส (2553, หน้า 73) ปัจจัยที่ท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ  

มีมากมายหลายปัจจัยขึน้อยู่กับลักษณะขององค์การ วัฒนธรรมขององค์การ ลักษณะของ

พนักงานและอื่น ๆ อีกมากมาย 
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 ปรยีาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553, หน้า 55) กล่าวว่าการที่บุคคลจะเกิดความ

ผูกพันต่อองค์การและมีความตอ้งการที่จะอยู่กับองค์การ ต้องอาศัยปัจจัยด้านต่าง ๆ ดังนี ้

  1. ธรรมชาตขิองบุคคลในดา้นจิตวิทยา บุคคลที่มีความตอ้งการ มีเจคคติ

และค่านิยมแต่ละบุคคลจะมคีวามแตกต่างกัน ทั้งทางสติปัญญา ความสนใจ รวมถึง

บุคลกิภาพและความสามารถในการปรับตัวของบุคคลน้ัน ซึ่งองค์การควรศึกษาความ

ต้องการด้านต่าง ๆ ของบุคลากรและตอบสนองให้ตรงตามความต้องการน้ัน 

  2. ธรรมชาติของกลุ่ม บุคคลต้องอยู่ร่วมกับผู้อื่นในการท างาน 

ความสัมพันธ์และการสนับสนุนจากกลุ่มจงึเป็นสิ่งดึงดูดให้คนอยูใ่นกลุ่มได ้                          

ซึ่งความสัมพันธ์ดังกล่าว ได้แก่ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และ

ผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งองค์การควรจัดสภาพแวดล้อม ในการท างานให้ส่งเสริมและสนับสนุน

การมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้ร่วมงานในหน่อยเดยีวกัน  

  3. ธรรมชาตอิงค์การ การจัดให้มสีิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน                              

ตลอดจนมีสภาพแวดล้อมการท างานที่ดีจะช่วยสร้างให้เกิดความผูกพันต่อองค์การได้  

  4. ธรรมชาตขิองการท างาน ลักษณะงานที่ท า ความพึงพอใจในการท างาน 

และความสนใจในงานล้วนมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การทั้งสิ้น 

 สาวิตรี สร้อยสุดสวาท (2554, หน้า 36) กล่าวว่า ปัจจัยที่มคีวามผูกพันต่อ

องค์กร มี 3 องค์ประกอบ คือ   

  1. ลักษณะสว่นบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา และความต้องการ

ความส าเร็จ   

  2. ลักษณะของงาน    

  3. ลักษณะของประสบการณใ์นการท างาน ได้แก่ ทัศนคตทิี่มีต่อกลุ่ม       

การพ่ึงพาที่ไดจ้ากองค์กร  

 ขวัญตา พระธาตุ (2554, หน้า 66) ได้น าแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความ

ผูกพันต่อองค์การ โดยได้แบ่งความผูกพันต่อองค์การเป็น 3 ดา้น คือ ความผูกพันดา้น

ความรูส้กึ ความผูกพันต่อเน่ือง และความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานสังคม   

 กาญจนา บุญเพลงิ (2554, หน้า 57) ตัวแปรที่เป็นปัจจัยองค์ประกอบชี้วัด

ความผูกพันต่อองค์กรของสมาชกิองค์กรน้ัน ไดแ้ก่ ลักษณะสว่นบุคคล ลักษณะงาน 

ที่ปฏิบัต ิและประสบการณใ์นการท างานหรอืระยะเวลาที่ท างานกับองค์กร 
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 ทองพันช่ัง พงษ์วารินทร ์(2554, หน้า 87) ได้กล่าวไว้ว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การ มีดังน้ี  

  1. คุณสมบัติงานชีวภาพ  

  2. การตอบสนองความตอ้งการสว่นบุคคล    

  3. โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

  4. การมีส่วนในงาน  

  5. ลักษณะของงาน 

 ประภาพรรณ พิยะ (2556, ไมป่รากฏหน้า) ได้น าแนวคดิเรื่อง ความผูกพัน             

ต่อองค์การมาเป็นแนวทางในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสว่นบุคคลและคุณภาพ

ชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ โดยพิจารณาจากความผูกพันต่อองค์การใน

องค์ประกอบดา้นการมคีวามเช่ือมั่นอยา่งแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ

องค์การ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือท าประโยชน์ให้กับองค์การ 

และความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชกิขององค์การ 

 พงศ์ภัค วิ่งเร็ว (2559, หน้า 25-26) ปัจจัยที่มผีลต่อความผูกพันขององค์กร

เป็น 3 กลุ่ม คอื   

  1. คุณลักษณะสว่นบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน (Personal characteristic) 

ประกอบดว้ย อายุ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน              

ระดับต าแหน่ง และอัตราเงินเดอืน   

  2. คุณลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Job characteristix) ลักษณะงานที่แตกต่างกัน 

จะมีอิทธิพลต่อระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ลักษณะงานที่ดีจะท าให้

บุคลากรรู้สึกมแีรงจูงใจ อยากท างานเพ่ือเพ่ิมค่าให้กับตนเอง แม้ว่าผลงานจะไมด่กี็ยัง

ทุ่มเทความพยายามให้มากขึ้น เพ่ือเพ่ิมรางวัลให้กับตนเองแและคุณภาพงานที่ดีขึ้น 

ลักษณะงานที่มอีิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

  3. ประสบการณใ์นงาน (Work experience) หมายถึง การรับรูข้องสมาชกิ

ต่อสิ่งแวดล้อมในช่วงปฏิบัติงาน ประสบการณ์ที่ได้รับเป็นคุณหรือโทษ มีผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์กรโดยก าหนด ไว้ 4 ลักษณะ ได้แก่ (1) ความรูส้กึว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร (2) 

ความรูส้กึว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ (3) ความคาดหวังที่ไดรั้บการตอบสนองจากองค์กร (4) 

ทัศนคตต่ิอเพ่ือนร่วมงาน และองค์กร 
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 พรทิพย์ สมวัน (2561, หน้า 19) ปจจัยที่มีอิทธิพลหรอืมีความสัมพันธตอความ

ผูกพันตอองคการ มีปจจัยหลัก อยู ปจจัย คือ    

  1. ปจจัยสวนบุคคล เชน เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได อาชีพ 

สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน ต าแหนงงาน หนวยงาน เปนตน ปจจัยสวน

บุคคลโดยเฉพาะอยางย่ิงบุคคล ที่มอีายุมากซึ่งมรีะยะเวลาในการท างานมาก ต าแหนง          

ในระดับสูง รายไดสูงมีแนวโนมความผูกพันในระดับสูง    

  2. ปจจัยดา้นลักษณะงาน หมายถึง ลักษณะงานที่ผูปฏิบัตรัิบผิดชอบอยู

เชน งานที่มคีวามทาทาย โอกาสความกาวหนาในการท างาน ผลปอนกลับของงาน                 

การมี  สวนรวมในการตัดสินใจ โอกาสสัมพันธกับผูร่วมงาน การกระจายอ านาจ เปนตน                 

สิ่งเหลานี้จะท าใหเกิดความรูสกึผูกพันตอองคการในระดับสูง ถาหากมีการบรหิารจัดการ  

ที่ชัดเจน ในทางกลับกันถาหากมีความคลุมเครือในบทบาทหนาที่ที่เกี่ยวของกับงานของตน 

จะท าใหระดับความผูกพันตอองคการในระดับต่ า  

  3. ปจจัยดา้นประสบการณ์การท างาน หมายถึง สิ่งที่บุคคลไดรับทราบ และ

เรียนรูเมื่อเขาไปท างานในองคการ ความสัมพันธในองคการ ความนาเช่ือถอื และความ

มั่นคงขององคการ ความรูสกึวาองคการเปนที่พ่ึงพิงได ความคาดหวังในการไดรับการ

ตอบสนองจากองคการ เปนตน สิ่งเหลานี้จะท าใหระดับความผูกพันตอองคการในระดับสูง 

ถาองคการมีภาพลักษณที่นาเช่ือถอืเปนที่รูจัก มีความยุติธรรม เสมอภาคเทาเทียมกัน 

สามารถตอบสนองความตองการของพนักงานไดตลอดเวลา และในทางกลับกัน ถาหา

กองคการไมเปนที่รูจักของบุคคลภายนอกความภาคภูมิใจที่มีตอองคการของพนักงาน และ

ไมสามารถเปนที่พ่ึงพิงของพนักงานได ความผูกพันตอองคการของพนักงานจะอยูใน          

ระดับต่ า 

 องค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การ 

 บูชานัน (1973 หน้า 533 อ้างถงึในวราภรณ์ เดชครอบ, 2558 หน้า 10)  

ไดเสนอแนวคิดขององคประกอบของความผูกพันตอองคการ ไวดังนี้ 

  1. ความผูกพันตอองคการ เปนความแนบแนน เปนอันหน่ึงอันเดยีวกับ          

องคการ เปนการเต็มใจที่จะปฏิบัตงิาน ยนิยอมในคานยิมและวัตถุประสงคขององคการ

และถอืเสมอืนวาเปนของตนเชนกัน    

  2. ความผูกพันตอองคการเปนการเขามามีสวนเกี่ยวพันในองคการ โดยการ

เขามามีสวนรวมในกิจกรรมขององคการตามบทบาทหนาที่ของตนอยางเต็มที่    
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  3. ความผูกพันตอองคการเปนความจงรักภักดีตอองคการ รูสกึผูกพัน         

ตอองคการ และปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป 

 Steers (1977 หน้า 46 อ้างถงึในวราภรณ์ เดชครอบ, 2558 หน้า 10-11)             

องคประกอบของความผูกพันตอองคการ ประกอบดวย 3 ประการ ไดแก  

  1. มีความเช่ือในเปาหมายและคานยิมขององคการ หมายถึง การที่บุคลากร

ยอมรับแนวทางการปฏิบัติงานเพ่ือใหส าเร็จตามเปาหมาย และมคีานยิมของตนที่สอด          

คลองกับคานยิมขององคการ  

  2. มีความพรอมที่จะทุมเทท างานในนามขององคการ หมายถึง การใช

ความสามารถ ความพยายามของตนอยางเต็มที่เพ่ือใหงานขององคการประสบ

ความส าเร็จ    

  3. มีความเต็มใจจะคงความเปนสมาชิกขององคการ หมายถึง ความตอง

การของบุคลากรที่มีความสมัครใจที่จะอยูปฏิบัตงิานในองคการ ถึงแมวาจะไดรับขอเสนอที่

ดกีวาจากองคการอื่น และถึงแมวาองคการจะเกิดสภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจ บุคลากรจะ

ไมคิดหรอืมีความตองการที่จะลาออกจากองคการ 

  Steers and Porter (1982 อ้างถงึในบรรเทิง ศรีอาจ, 2559 หน้า 40)               

ได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การว่า สามารถแบ่งออกเป็น 2 แนวความคิด คือ 

  1. ความผูกพันทางทัศนคต ิ(Attitudinal Type) เป็นการศึกษาความผูกพัน  

ต่อองค์การ โดยที่บุคคลจะน าตนเองไปเป็นสว่นหน่ึงขององค์การและผูกพันต่อองค์การใน

ฐานะเป็นสมาชิกขององค์การเพ่ือไปสู่เป้าหมายขององค์การ   

  2. ความผูกพันทางพฤติกรรม (Behavioral) เปน็การศึกษาความผูกพัน             

ต่อองค์การที่เป็นพฤติกรรมปัจจัยความสนใจที่บุคคลไดรั้บจากองค์การ เช่น การได้รับ

ความนับถอืเป็นผูอ้าวุโส การได้รับค่าตอบแทนสูงจึงมคีวามผูกพันต่อองค์การโดยไม่

ต้องการเสยีผลประโยชน์ที่ได้รับจากองค์การ ถ้าละทิง้ไปท างานที่อื่นก็ไม่คุ้มค่าที่จะจาก

องค์การไป 

 Allen and Meyer (1990, unpaged) กลาววา ความผูกพันตอองคการ                    

มีองคประกอบ 3 ประการ คือ 

  1. ดา้นความรสูกึ (Affective Commitment)  หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึน้

จากอารมณความรสูกึ มีจติใจผูกพันและเปนอันหน่ึงอันเดยีวกันกับองคการ รูสกึเปนสวน

หน่ึงขององคการ ทุมเทและอุทิศตนใหกับองคการ  
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  2. ดา้นความตอเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง ความผูกพัน 

ที่ เกิดขึน้จากการคิดค านงึของบุคคลโดยมีพ้ืนฐานอยูบนตนทุนที่บุคคลใหกับองคการ 

ทางเลอืกที่มีของบุคคลและผลตอบแทนที่บุคคลไดรับจากองคการน้ันตอไปหรือโยกยาย

เปลี่ยนแปลงที่ท างาน  

  3. ดา้นบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึงความ

ผูกพันที่เกิดขึน้จากคานิยม วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานทางสังคม เปนความผูกพันที่เกิดขึน้

เพ่ือตอบแทนในสิ่งที่บุคคลไดรับจากองคการ การแสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของ

บุคคลตอองคการ 

 ประภัสสร วรรณสถิตย 2548, อ้างถงึในรุ่งอรุณ ศิลป์ประกอบ, 2558  

หน้า 27-28) ไดแบงลักษณะความผูกพันตอองคการเปน 2 ระดับคือ 

  1. ความผูกพันระดับจิตใจ (Internal Commitment) เกิดจาการสัมพันธ

เช่ือมโยง ดา้นจิตใจ ความรูสกึ หรือสติปญญาระหวางบุคคลกับองคการ บุคคลที่มี

ลักษณะการผูกพันตนเองในลักษณะนี้กับองคการจะมีการยอมรับเปาหมาย วิธกีาร ทิศ

ทางการด าเนินงาน และตองการเปนสวนหน่ึงขององคการ ซึ่งการที่บุคคลผูกพันกับ           

องคการในระดับจิตใจแลวนัน้ มักจะพบวาบุคคลมแีนวโนม ที่จะปฏิบัติงานรวมกับองคการ         

น้ัน ๆ เปนระยะเวลานาน การผูกพันตนเองกับองคการในระดับจิตใจ น้ันสามารถแบงออก

ไดเปน 2 ลักษณะที่ส าคัญคอื 1) ความผูกพันดวยทัศนคตแิละความรูสกึ เปนความรสูกึ

ผูกพันทางใจระหวางบุคคลกับองคการที่ตนเองปฏิบัตงิานอยู บุคคลในลักษณะดังกลาวจะ

มคีวามพยายามและทุมเทในการปฏิบัตงิานสูงกวาบุคคลอื่น ๆ ภายในองคการ มีความรู

สกึวาตัวเขาเองเปนเสมอืนสัญลักษณหรือตัวแทนขององคการน้ัน ๆ 2) ความผูกพันดวย

ความจงรักภักดี ซึ่งอาจเกิดไดจากการที่เคยไดรับความชวยเหลอืในด้านตาง ๆ คนที ่        

มีความผูกพันกับองคการในลักษณะนี้จะเปนบุคคลที่มีการทุมเทการปฏิบัติงานใหกับองค

การอยางเขมแข็ง 

  2. ความผูกพันระดับภายนอก (External Commitment) หรือความผูกพันกับ

งานที่รับผิดชอบ คนที่มคีวามผูกพันกับงานที่ตนเองรับผิดชอบจะมุงเนนในสิ่งที่ตนเอง

รับผิดชอบเพียงอยางเดยีวเปน กลุมมนุษยงานที่ทุมเทกับการปฏิบัตงิานอยางหนัก โดย

อาจจะสนใจหรือไมสนใจ สภาวะแวดลอมในองคการเลยก็ได ซึ่งแสดงใหเห็นวากลมุบุคคล

ที่มีความผูกพันกับการปฏิบัตงิานของตนเองมากกวาที่จะใหความส าคัญกับองคการ ดังน้ัน

บุคคลที่มีความผูกพันกับงานจึงไมจ าเปนตองมีความผูกพันกับองคการในระดับสูงเสมอไป 
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 สุรัสวดี สุวรรณเวช (2549, อ้างถงึในบรรเทิง ศรีอาจ, 2559 หน้า 34) ได้กล่าว

ไว้ว่า จากแนวคิดเร่ืองการวัดความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ The Gallup 

Organization ได้น ามาศกึษาวิจัยเร่ืองความผูกพันของพนักงานในการท างาน โดยได้แบ่ง

ประเภทของพนักงานไว้ 3 ประเภท คอื 

  1. พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การ (Engaged) คือ พนักงานที่ท างาน

ดว้ยความเต็มใจ และต้ังใจ และค านงึถึงองค์การ  

  2. พนักงานที่ไมยึ่ดติดกับผูกพันต่อองค์การ (Not Engaged) คือ พนักงาน 

ที่ไมม่ีความกระตอืรือรน้ในการท างาน และท างานโดยไม่ต้ังใจ  

  3. พนักงานที่ไมม่ีความผูกพันต่อองค์การ (Actively Disengaged) คือ 

พนักงานที่ไมเ่คยมคีวามสุขในการท างาน 

 ผลของความผูกพันต่อองค์การ 

 ผลของความผูกพันตอองคการที่มีตอพฤติกรรมของพนักงานอยางมากมาย    

ซึ่งจากการที่ไดท าการศึกษารวบรวมขอมูลจากนักวิชาการทั้งในและต่างประเทศ ไดแสดง

แนวคิดในเร่ืองของผลที่เกิดจากการที่สมาชกิในองคการที่ความผูกพันตอองคการ ดังนี้ 

 แองเกิล และ เพอรี (Angle and Perry, 1981, p. 1) กลาวไววา หากสมาชิกของ 

องคการไมมีความผูกพันตอองคการแลวจะกอใหเกิดพฤติกรรมที่เปนปญหาส าคัญ ดังนี้ 

  1. ปญหาการลาออกจากงาน พบว่า มีความสมัพันธสูงสุดกับความผูกพัน      

ตอองคการของสมาชกิ    

  2. ปญหาการขาดงาน พบวา คนที่มคีวามผูกพันสูงจะมีแรงจูงใจใหอยากมา

ท างานมากกวาคนที่มีความผูกพันต่ า หรือไมมีเลย    

  3. ปญหาการมาท างานสาย พบวา สมาชิกที่มีความผูกพันสูงจะมาท างาน

ตรงตอเวลามากกวา 

 Whithey and Cooper (1989, pp. 521-539) พบวา การที่สมาชกิขาดความ

ผูกพันตอองคการจะสงผลตอองคการในแงลบ โดยเฉพาะอยางย่ิงจะกอใหเกิดการละเลย

เพิกเฉยตอการปฏิบัตหินาที่เพื่อองคการ ตลอดจนการลาออกจากองคการไปในที่สุด และ

ยังจะสงผลใหองคการเกิดความสูญเสยี 

 Luthans (1992, unpaged) จากการวิจัยพบวา การที่พนักงานมีความผูกพันตอ 

องคกรจะมีผลในทางที่ดตีอองคกร ดังนี ้ 

  1. อัตราการลาออกของพนักงานต่ า  
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  2. การมาท างานสายของพนักงานลดลง  

  3. อัตราการขาดงานลดลง  

  4. ผลในการปฏิบัตงิานดขีึน้ 

 อนันตชัย คงจันทร 2529, อ้างถงึในรุ่งอรุณ ศิลป์ประกอบ, 2558 หน้า              

31-32) จากการศึกษาวิจัยพบวาความผูกพันองคการมีผลตอ พฤติกรรมดังตอไปน้ี   

  1. การขาดงาน  ทฤษฏีทางดา้นพฤติกรรมศาสตร เช่ือวาคนมีความผูกพัน

องคการสูงจะมีแรงจูงใจที่จะมาท างานมากกวาคนที่มีความผูกพันต่ า ไดมีการศึกษาวิจัย

เพ่ือหาขอพิสูจนน้ี ซึ่งผลการศึกษาพบวา มีความสัมพันธระหวางความผูกพันองคการกับ

อัตราการขาดงาน แตผูศึกษาไดต้ังขอสังเกตวาความสัมพันธน้ันเปนความสัมพันธทางออม 

และก็ไมใชปจจัยเดียว หรือเปนสาเหตุส าคัญที่ท าใหคนขาดงาน หากแตเปนปจจัยหน่ึงที่ม ี

ตอแรงจูงใจ  

  2. ความตรงตอเวลาในการท างาน จากการศึกษาของนักวิชาการ พบวา  

ความผูกพันองคการมีความสัมพันธตอความตรงตอเวลาในการท างานดวย 

  3. การเปลี่ยนงาน นักวิชาการในองคการเช่ือวาความผูกพันองคการมีความ

สัมพันธกับการหมุนเวียนงานของพนักงาน แตก็พบวามีความสัมพันธในลักษณะทางออม  

โดยผานตัวแปรอื่น ๆ เชน พบวาความผูกพันองคการมีความสัมพันธกับความปรารถนา          

ที่จะอยูท างานกับองคการตอไป และมีความสัมพันธในทางกลับกันกับความต้ังใจในการหา

งานอื่น 

 ชูชัย สมทิธิไกร (2554, หน้า 319-320) ไดสรุปความผูกพันตอองคการ             

มีผลอยางไรตอพฤติกรรมการท างานของบุคคล ไวดังนี ้   

  1. การขาดงาน ผลการวิจัยพบวา ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธ

ทางลบกับอัตราการขาดงาน (Gellatly 1995) และการมาท างานสาย (Angel and Perry, 

1981; Mathieu and Zajac, 1990) หรืออีกนัยหน่ึงก็คือ ผทูี่ความผูกพันตอองคการสูงจะมา

ท างานอยางสม่ าเสมอและไมสาย    

  2. ความตัง้ใจลาออกและอัตราการลาออกจากงาน การศึกษา พบวา   

ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางลบกับความต้ังใจที่จะลาออกจากงาน    

  3. ความพึงพอใจในงาน การศึกษาพบวา ความผูกพันตอองคการมีความ

สัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน นอกจากน้ันความพึงพอใจในงานเปนปจจัย

สนับสนุนส าคัญที่ท าใหบุคคลเกิดความผูกพันตอองคการ    
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  4. ผลการปฏิบัตงิาน ความผูกพันอันเชิงอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับ

ผลการปฏิบัตงิาน ขณะที่ความผูกพันเชิงการลงทุนมคีวามสัมพันธทางลบกับผลการ

ปฏิบัตงิาน นอกจากนัน้การวิจัยอื่น ๆ ก็พบวา ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธ

ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรซึ่งประเมินโดยผูบังคับบัญชา    

 5. พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ พนักงานที่มีความผูกพันตอองค

การ ควรมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการ ซึ่งการวิจัยก็ไดพบวา ความผูกพันตอองคการ

มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ 

 แนวทางในการส่งเสริมความผูกพันต่อองค์การ 

 การสงเสริมใหเกิดความผูกพันตอองคการจึงเปนสิ่งที่มีคุณคาตอพนักงาน และ

การที่พนักงานมีความผูกพันตอองคการ ยอมกอใหเกิดประโยชนทั้งตอตัวพนักงาน และ

องคการ ซึ่งการสงเสริมใหเกิดความผูกพันตอองคการสามารถท าได ดังนี้  

 Greenberg and Baron (1997, unpaged) ไดใหขอแนะน าในการ เสริมสราง

ความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคกร ไวดังนี้  

  1. ผบูรหิารขององคกรควรมอบหมายใหพนักงานรับผิดชอบที่สูงขึน้ในงาน      

ที่ท า พนักงานที่ไดรับมีโอกาสในการควบคุมการท างานของตนเองมากขึน้ และไดรับการ

ยอมรับวาเขาไดเปนสวนส าคัญที่ท าใหงานประสบความส าเร็จ มีแนวโนมที่จะมีความ

ผูกพันตอองคกรในระดับสูง  

  2. ผูบรหิารขององคกรควรปรับปรุงระบบการจายคาตอบแทนให                            

แกพนักงานโดยใชหลักการแบงผลประโยชนรวมกันระหวางองคกรและพนักงานอยาง

เหมาะสมและเปนธรรม  

  3. ผูบรหิารขององคกรควรสรรหาและคัดเลอืกพนักงานที่จะเขามาท างานใน

องคกร โดยพิจารณาถึงการมีทัศนคตแิละคานิยมที่สอดคลองกับองคกรในขณะเดยีวกัน

องคกรก็ตองแจงให พนักงานเห็นวาองคกรพยายามทุกวิถทีางอยางสม่ าเสมอที่จะเสริม  

สรางใหพนักงานมีความสุขกับการท างานและมีความผูกพันตอองคกร 

 อรุณ รักธรรม (2522, หน้า 205-206 อ้างถงึในวราภรณ์ เดชครอบ, 2558 

หน้า 16) ไดเสนอแนะน าวิธกีารสรางความผูกพัน ดังนี ้   

  1. ตองสรางและปลูกฝงใหสมาชิกในองคการมีความพอใจ มีความรักงาน

และกระตอืรือรนในการท างาน โดยผูน าตองกระท าตนเปนตัวอยางที่ดีแกสมาชิก จะตอง
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แสดงวาตนมีความพอใจ รักงาน เช่ือวางานน้ันมีประโยชนและส าคัญย่ิง ถึงแมจะเหน็ด

เหน่ือย ล าบากหรือทอถอย หมดก าลังก็ไมแสดงใหสมาชิกเห็น    

  2. ชมเชยและยกยองใหก าลังใจแกผูที่ท าความดคีวามชอบ แตตองชมเชยให

ถูกกาลเทศะ มีเหตุมีผล และจริงใจ    

  3. ดูแลเอาใจใสและใหความสนิทสนมแกสมาชิกพอสมควร โดยการทักทาย

ไตถาม ขาวคราวและสารทุกขสุขดบิของสมาชิกในโอกาสอันควร    

  4. ใหโอกาสสมาชกิในการสรางความมั่นคงของชีวิตการท างานพอสมควร 

หรือมีทางกาวหนาไปสตู าแหนงหรือเงินเดอืนที่สูงขึน้ไป    

  5. สรางสถานภาพการท างานที่ดีและเหมาะสม เชน โตะท างาน หองท างาน  

แสงสวาง การถายเทอากาศ ฯลฯ    

  6. ใหโอกาสสมาชกิไดแสดงความคิดเห็นในการปรับปรุงงานและมีสวนรวม

ในความส าเร็จของงาน คนใดที่มีความคิดเห็นที่ดีและมปีระโยชน ก็ควรจะมีส่ิงตอบแทน

หรือยกใหเปนความดขีองบุคคลน้ัน เพ่ือใหเปนตัวอยางและเปนก าลังใจแกผูรวมงานอื่น ๆ   

  7. ใหโอกาสหรือมีระบบที่เที่ยงธรรมในการรองทุกข 

 ประทุม ฤกษกลาง (2539, อ้างถงึในรุ่งอรุณ ศิลป์ประกอบ ,2558 หน้า           

32-33) ไดเสนอแนวคิดในการพัฒนาความผูกพันตอองคการ โดยไดท าการศึกษาเร่ือง

ยุทธศาสตรการสรางความผูกพันตอองคการ โดยพัฒนาปรับปรุงปจจัยที่มอีิทธิพล         

ตอความผูกพันองคการ เพ่ือน ามาประยุกตเปนแนวทางพัฒนาสรางสรรคความผูกพันตอ 

องคการใหเกิดขึน้ในหัวใจของบุคลากรคนไทย ดังนี ้ 

  1. การปรับปรุงการสื่อสารและสัมพันธภาพภายในองคการ การเสริมสราง 

สัมพันธภาพที่ดีในระหวางบุคลากร ผูบรหิารควรใหขอมูลขาวสารที่จ าเปนแกบุคลากร        

อยางสม่ าเสมอ ควรจัดต้ังหนวยงานที่รับผิดชอบงานการสื่อสารภายในองคการ เชน หนวย

ประชาสัมพันธ พรอมทั้งจัดหาบุคลากรที่มีความรูความเช่ียวชาญ การสื่อสารจัดสรร

งบประมาณ วัสดุอุปกรณ เครื่องมอืสื่อสาร ทีท่ันสมัย นอกจากน้ีควรเปดใหมีการสื่อสาร

สองทาง โดยการเปดใหผูใต้บังคับบัญชาสามารถส่ือสารถึงผูบรหิารไดอยางสะดวก ควร

จัดใหมีรูปแบบการสื่อสารที่หลากหลายวิธีการและหลากหลายชองทาง และเพ่ือสราง

สัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคลากรหนวยงานตาง ๆ ผบูรหิารควรเนนพัฒนาการสื่อสาร 

ระหวางบุคคลในองคการตลอดจนการจัดกิจกรรมตาง ๆ เชน กิจกรรมสันทนาการ        

ทัศนศึกษา กิจกรรมกลุม การฝกอบรมเรื่องมนุษยสัมพันธ ฯลฯ 
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  2. การลดความขัดแยงในบทบาทใหมีนอยที่สุด ดวยการปรับปรุงการ

มอบหมายงานใหตรงตามความสามารถ และความสนใจของบุคลากร พรอมทั้งพิจารณา

ภาระงานใหมีสัดสวนเหมาะสมกับเวลาและความสามารถ ควรหลกีเลี่ยงภารกิจนอกเหนือ

หนาที่หรือภารกิจที่ไมเหมาะสมกับต าแหนง เพ่ือลดความรูสกึไมพึงพอใจในงานหรือความ

รูสกึขัดแยงในบทบาทใหนอยลง  

  3. อายุของบุคลากรมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการดวยเชนกัน 

บุคลากรที่มีอายุมากขึน้และท างานในองคการเปนเวลานานจะมคีวามผูกพันกับองคการ

มากขึน้ ผูบรหิารจึงควรใหความสนใจและความส าคัญตอบุคลากรที่มีอายุมาก ควรหา

วิธีการใหบุคลากรท างานอยูกับองคการเปนระยะเวลานาน ๆ เชน การใหสวัสดกิารที่ดี 

การจางงานตลอดชีวิต  

  4. การบรหิารองคการ ควรจัดการฝกอบรมใหผูบรหิารมคีวามรูและทักษะ

ในการบรหิารงานที่มีประสทิธิภาพ ซึ่งไดแก การมีความสามารถในดา้นเทคนิควิธีการ        

มพีลังและแรงจูงใจในการท างานมคีวามสามารถในการแกไขปญหา มีการวางแผนงานที่ดี 

นอกจากน้ีควรมีทักษะของการบรหิารงานใหมีประสทิธิภาพ ทั้งในดา้นความคิด ดา้น

เทคนิค และดา้นมนุษยสัมพันธ ควรสนับสนุนใหผูบรหิารมกีารศึกษาพัฒนาเพ่ิมพูนความรู

อยูเสมอดวยการศึกษาตอในระดับที่สูงขึน้ หรือเขารับการฝกอบรมเพื่อใหเพ่ิมพูนความรู

และทักษะการบริหาร  

  5. การท าใหงานมลีักษณะจูงใจใหอยากท างาน ดวยการใหบุคลากรรูสกึวา

งานที่ตนท ามีความส าคัญหรือมีความหมาย โดยการใหงานมไิดใชทักษะความสามารถ  

หลายอยางแตก็เปนงานมีเอกลักษณและมีความส าคัญ นอกจากน้ีควรใหมีอิสรภาพในการ

ท างาน และใหขอมูลยอนกลับในผลการท างานดวย จึงสามารถสรางแรงจูงใจ                     

ขวัญก าลังใจ และพัฒนาสมรรถภาพการท างาน 

 ณัฏฐพันธ เขจรนันทน , หน้า 107) ไดเสนอแนะแนวทางการเสริมสราง

ความผูกพัน ไวดังน้ี    

  1. เพ่ิมความส าคัญตองาน ทั้งน้ีเพราะคนเรามีแนวโนมที่จะผูกพันตอ          

องคการสูงขึน้ ถาตนไดรับโอกาสหรอืความไววางใจใหมีอ านาจในการก ากับดูแล และ

เลอืกวิธีท างานอยางอิสระดวยตนเอง รวมทั้งการไดรับการยอมรับวาที่ตนท ามี

ความส าคัญตอการด ารงอยูขององคการ    
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  2. การก าหนดใหผลประโยชนของพนักงานสอดคลองกับผลประโยชนของ

องคการ เน่ืองจากพนักงานจะรูสกึผูกพันตอองคการตราบที่ทั้ง 2 ฝายตางมีประโยชนรวม

กันจากการท างาน ซึ่งจะสงผลใหความผูกพันตอองคการสูงขึน้    

  3. ใชวิธีคัดเลอืกบรรจุบุคลากรใหมที่มีแนวคิดและคานยิมสอดคลองกับ  

องคการ ซึ่งโดยทั่วไปส่ิงที่เปนคานยิมขององคการจะปรากฏอยูในขอความที่บงบอกถงึ

พันธกจิขององคการ เน่ืองจากการที่คานยิมย่ิงใกลเคียงกับบุคคลที่จะบรรจุมากเพียงไร  

ย่ิงท าใหพนักงานใหมที่ไดบรรจุมีความผูกพันตอองคการมากเพียงน้ัน 

 ทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 

 แนวคิดทฤษฎีองค์การในยุควิธกีารทางพฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral Theory) 

จะมุ่งเน้นการศึกษาปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับคนเป็นหลัก โดยการศึกษาทฤษฎีองค์การ

จะเน้นไปที่กกลุม่ทฤษฎีที่เนน้เนือ้หาของการจูงใจ (Content Theory) อันประกอบดว้ย 

ทฤษฎีล าดับขัน้ความตอ้งการของมนุษยข์อง (Abraham Maslow) ทฤษฎีสองปัจจัยของ 

(Herzberg) ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ (Clayton Alderfer) ทฤษฎีความตอ้งสามชนิดของ 

โดยผู้วิจัยน าเสนอรายละเอียด ดังน้ี    

 1. ทฤษฎีล าดับขัน้ความตอ้งการของมนุษยข์องนักจิตวิทยา อับราฮัม มาสโลว์ 

(Abraham Maslow) ได้พัฒนาทฤษฎีล าดับขั้นความตอ้งการของมนุษย  ์(Hierarchy of 

needs Theory) ใน ค.ศ. 1943 ล าดบัขั้นความตองการของมนุษย  ์ประกอบดว้ย                         

ความตอ้งการ 5 ประเภท (อ้างถึงในวราภรณ์ เดชครอบ ,2558 หน้า 11-12) 

  1.1 ความตอ้งการพืน้ฐานของมนุษยเ์พ่ือด ารงชีวิต เป็นล าดับขัน้ความ

ต้องการที่ข้ันต่ าที่สุด เป็นความต้องการพ้ืนฐานของ ความตอ้งการทั้งหมด ซึ่งเป็นความ

ต้องการในสิ่งที่จ าเป็นต่อรา่งกายและการด ารงชีวิต เช่น อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย 

ยารักษาโรคและการพักผ่อน เป็นต้น บุคลากรที่มีความตอ้งการในระดับนี ้จะไมใ่ห้

ความส าคัญของงานที่ท าเป็นหลักแตจ่ะสนใจท างานเพ่ือตอบสนองความตอ้งการพืน้ฐาน

เหลา่นี้ 

  1.2 ความตอ้งการดา้นความปลอดภัย (Safety Needs) ไดแ์ก่ ความต้องการ

ที่จะปลอดภัยและมั่นคง ต้องการอิสระ ความมั่นคง ขจัดความกลัว และความกังวล ซึ่งเป็น

ความปลอดภัยทั้งทางด้านร่างกาย จิตใจ และการท างาน ความต้องการด้านความ

ปลอดภัยทางกาย เช่น มีเคร่ืองป้องกันขณะปฏบิตงิาน ทางดา้นจติใจ เช่น มีประกันสุขภาพ 
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สัญญาจา้งงาน มีกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ เป็นต้น ซึ่งมีฐานะเป็นหลักประกันว่าจะไม่ท าให้

ขาดแคลนการตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐาน 

  1.3 ความตอ้งการสังคม หรือความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความตอ้งการ

เข้าร่วมกลุม่และความตอ้งการมีคู่ครอง คนเราตอ้งการการพบปะ พูดคุย เข้าร่วมกลุม่กับ

บุคคลอื่นในสังคม รวมทั้งการมคีนรักและเข้าใจ บุคลากรที่ต้องการสังคม และความรัก           

จะมองการท างานว่ามคีุณค่าในการสร้างโอกาสที่จะมคีวามสัมพันธ์กับผู้อื่น 

  1.4 ความตอ้งการดา้นเกียรติยศช่ือเสยีง (Esteem Needs) ประกอบดว้ย 

ความตอ้งการที่ตอบสนองมีฐานะทางสังคม และรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าของตนเอง               

เป็นความรู้สึกภายในที่มีความมั่นใจ และรู้สึกว่าตนเองมีความสามารถ ฐานะทางสังคมมา

จากต าแหน่ง รางวัล การเลื่อนขั้นหรือการเพ่ิมความรับผิดชอบ การรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า

มาจากการที่เป็นที่รู้จัก ได้รับการยกย่อง สรรเสริญ เกียรติยศ โดยการสร้างผลส าเร็จและ

น่าเชื่อถอืของงาน ท าให้ผู้อื่นยอมรับในผลงาน และรับรูถ้ึงความสามารถในการท างาน  

ของตน 

  1.5 ความตอ้งการที่จะได้รับความส าเร็จสูงสุดในชีวิต (Self - actualization 

Need) ได้แก่ ความต้องการใช้ความพยายาม ทักษะ และศักยภาพสูงสุดที่มีอยูใ่นตนเอง          

ให้เกิดผลส าเร็จตามที่นึกคิดหรือเป็นไปดังที่ตนเองคาดหวัง โดยใช้ความสามารถทุก ๆ 

อย่างที่มีอยู ่คือ การไปให้ถงึศักยภาพสูงสุด และอาจะเป็นไปได้ยาก และหากบุคคลใด

บรรลุความตอ้งการข้ันน้ี จะได้รับยกย่องว่าเป็นบุคคลพิเศษ 

 2. ทฤษฎีสองปัจจัย ของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) ไดพั้ฒนา ทฤษฎีสองปัจจัย 

(Two - Factor Theory) ขึน้ช่วงปี ค.ศ.1960 โดยการสัมภาษณ์ กับนักบัญชีและวิศวกร  

จ านวน 203 คน ที่ท างานในองค์การ ในเมืองพิสต์เบอร์ก ประเทศสหรัฐอเมริกา                   

เกี่ยวกับปัจจัยที่ท าให้พวกเขาพอใจ และไมพ่อใจในการท างาน จากการศึกษา พบว่า            

มีปัจจัย 2 ประการ ที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจ และไมพึ่งพอใจในการปฏิบติงาน 

ได้แก่ ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยการเจริญเติบโต (Motivation or Growth Factors) และปัจจัย 

ค ้าจุนหรอืปัจจัยบ ารุงรักษา (Hygiene or Maintenance Factors) (อ้างถงึในวราภรณ์         

เดชครอบ, 2558 หน้า 14-15) 

  2.1 ปัจจัยจูงใจ หรือปัจจัยการเจริญเติบโต คือ ปัจจัยที่จูงใจให้บุคลากร 

ปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้น และเป็นส่ิงจูงใจให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน 

ประกอบดว้ย 
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   2.1.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคล 

สามารถท างานได้เสร็จสิ้น ประสบผลส าเร็จอย่างดี สามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ เกี่ยวกับงาน

และรู้จักป้องกันปัญหาที่เกิดขึน้ 

   2.1.2 การได้รับการยอมรับนับถอื (Recognition) หมายถึง การได้รับการ

ยอมรับนับถอืจากบุคคลในหน่วยงานหรือบุคคลอื่น ๆ ที่มาขอค าปรกึษา ซึ่งอาจแสดงออก

ในรูปการยกย่อง ชมเชย การให้ก าลังใจ การแสดงความยนิด ีการแสดงออกที่ท าให้เห็นถึง

การยอมรับในความสามารถ 

   2.1.3 ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานน้ัน น่าสนใจต้องอาศัย 

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ท้าทายให้ลงมอืท า หรือเป็นงานที่มีลักษณะท า ต้ังแต่ต้นจนโดย

ล าพัง 

   2.1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การได้รับมอบหมาย   

ให้ดูแลงานใหม่ ๆ และมีอ านาจอย่างเต็มที่ ไมม่ีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 

   2.1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รับเลื่อนขั้น              

การเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึน้ มีโอกาสไดศึ้กษาต่อเพ่ือหาความรู้เพ่ิมเตมิ ได้รับการฝึกอบรม        

และดูงาน 

  2.2 ปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยบ ารุงรักษา เป็นปัจจัยที่หากขาดหายไป จะท าให้ 

เกิดความไมพ่อใจ ปัจจัยเหลา่นี้เป็นปัจจัยที่เกีย่วข้องกับสภาพการท างาน แม้มีอยูก่็จะไม่

ท าให้เกิดการจูงใจในการท างาน แตห่ากจัดให้ไม่พอเพียงหรือขาดหาย จะท าให้เกิดความ

ไมพ่อใจกับงาน และองค์การ ประกอบด้วย 

   2.2.1 เงินเดอืน (Salary) หมายถึง สิ่งตอบแทนการปฏิบติงานในรูปเงิน 

รวมถึงการเลื่อนขั้นเงินเดอืนในหน่วยงานน้ัน เป็นที่พอใจของบุคคลที่ท างาน 

   2.2.2 โอกาสที่จะไดรั้บความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) 

หมายถึง ความนา่จะเป็นของบคุคลจะไดรั้บความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพ 

   2.2.3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน 

(Interpersonal Relation, Subordinate, Peers) หมายถึง ความมีสัมพันธ์อันดีต่อกัน 

สามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันเป็นอยา่งดี 

   2.2.4 สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพน้ัน เป็นที่ยอมรับและ

นับถือของสังคม มีเกียรติ และมีศักด์ิศรี  
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   2.2.5 นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) 

หมายถึง การจัดการและการบริหารงานขององค์การ การติดต่อสื่อสารภายในองค์การที่มี

ประสิทธิภาพ 

   2.2.6 สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทาง

กายภาพของงาน เช่น  บรรยากาศ เสยีง อากาศ รวมถึงลักษณะสิ่งแวดล้อมอื่น ๆ เช่น 

อุปกรณ์ เครื่องไมเ้ครื่องมอืต่าง ๆ เป็นต้น 

   2.2.7 ชีวิตสว่นตัว (Personal Lift) หมายถึง สภาพความเป็นอยูส่ว่นตัวที่

เกี่ยวข้องกับงาน เช่น การไมถู่กย้ายไปท างานในที่แห่งใหม่ ซึ่งหา่งไกลจากครอบครัว 

   2.2.8 ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูส้กึของบุคคลที่

มีต่อความมั่นคงในการท างาน 

   2.2.9 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง การนิเทศงาน 

ความสามารถหรือความยุติธรรมของผู้บังคับบญัชา หรือผู้นิเทศงานในการด าเนนิงานและ

การบรหิาร 

  2.3 ทฤษฎี ERG ของนักจิตวิทยา เคลย์ตัน อัลเดอรเ์ฟอร์ (Clayton  

Alderfer) ได้พัฒนาทฤษฎีความตอ้งการของมนุษย ์ที่เรียกว่าทฤษฎี อี อาร ์จี (E R G 

Theory) ในช่วงปลาย ค.ศ. 1960  โดยพัฒนามาจากทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว์     

แบ่งออกเป็น 3 ระดับ (อ้างถงึในวราภรณ์  เดชครอบ ,2558 หน้า 13)   

   2.3.1 ความตอ้งการในการมีชีวิต (Existence Needs: E) ได้แก่ ความ

ต้องการทางกายและวัตถุ เพ่ือให้มชีีวิตอยู่ เช่น อาหาร น้ า รวมทั้งความมั่นคงในหน้าที่การ

งาน ค่าจา้ง ผลประโยชน์ตอบแทนที่เพียงพอ สภาพการท างานที่เหมาะสม เป็นต้น 

   2.3.2 ความตอ้งการดา้นความสัมพันธ์กับผู้อื่น (Relatedness Needs: R) 

ได้แก่ ความต้องการมคีวามสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอื่นที่เกี่ยวข้อง เช่น ความสัมพันธ์ใน

ครอบครัว ความสัมพันธ์กับเพ่ือนฝูง ผู้ร่วมงาน และบุคคลที่ตนเองมีความเกี่ยวข้องด้วย

แนวคิดพ้ืนฐานของความตอ้งการ ในระดับนี ้คือ คนเราจะมีความพอใจเกิดขึน้ เมือ่ได้มกีาร

ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น การแบ่งปันและการแลกเปลี่ยนความคิดกับผู้อื่น 

   2.3.3 ความตอ้งการดา้นความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs: G) ได้แก่ 

ความตอ้งการดา้นการพยายามพัฒนาตนเอง ในดา้นความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เพ่ือให้

ประสบความส าเร็จหรือผลงานมีประสทิธิภาพ ซึ่งจะแสดงออกในรูปของการใช้ความรู้ 

ความสามารถของตนให้เกิดประโยชน์อยา่งเต็มที่ใหผู้อื่นยอมรับและยกย่องนับถือ 
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 จากการศึกษาความผูกพันต่อองค์การตามแนวความคิดของนักวิชาการหลาย

ท่านกล่าวถึง สว่นใหญ่จากการศึกษา พบว่า หน่วยงานรัฐใช้กรอบแนวคิดของอัลเลน และ

เมเยอร์ เน่ืองจากมีเนือ้หา ความหมายที่ครอบคลุม รอบดา้น มีความเหมาะสมมาใช้ใน

การศึกษา บุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ในฐานะที่เป็น

หน่วยงานรัฐที่สังกัดส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาต ิก ากับดูแลโดยส านัก

นายกรัฐมนตรี และผู้วิจัยให้ความสนใจต่อฐานที่มาของวามผูกพันต่อองค์การและ

สอดคลอ้งกับการสรุปค านยิามในข้างต้นดังกล่าวมาแลว้ ดังน้ันในการศึกษาครัง้นี ้ผู้วิจัย

ประยุกต์ใช้แนวความคิดของอัลเลน และ เมเยอร์ (Allen and Meyer, 1990) เป็นกรอบ

แนวคิดในการศึกษาความผูกพันต่อองค์การ ประกอบดว้ย 1) ดา้นความรู้สึก 2) ดา้นความ

ต่อเน่ือง และ 3) ดา้นการยอมรับบรรทัดฐานทางสังคม 
 

บริบทโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 

 การศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เปนการศึกษารูปแบบหน่ึงของ

การศึกษาคณะสงฆเปนการศึกษาที่รัฐก าหนดใหมีขึ้น ซึ่งมมีูลเหตุสบืเน่ืองมาจากการจัดต้ัง

โรงเรียนบาลมีัธยมศึกษา และบาลวีิสามัญศึกษาส านักเรยีนวัด กลาวคือ ภายหลังจาก           

ที่การศึกษาในมหาวิทยาลัยสงฆทั้งสองแหง คอื มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย และ           

สภาการศึกษามหามกุฎราชวิทยาลัย ซึ่งเปดด าเนินการมา ต้ังแตป พ.ศ. 2432 และ              

พ.ศ. 2489 ตามล าดับไดเจริญกาวหนามากขึน้ทางมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยจึงไดจัด

แผนกมัธยมขึน้มา เรียกวา โรงเรียนบาลมีัธยมศึกษาก าหนดใหการเรียนบาล ีนักธรรม 

และความรูช้ันมัธยม โดยรับผูที่ส าเร็จช้ันประถมศึกษาปที่ 4 ตอมาเมื่อโรงเรียนบาล ี

มัธยมศึกษาน้ีไดแพรขยายออกไปยังตางจังหวัดหลายแหง มีพระภิกษุและสามเณรเรียนกัน

มากทางคณะสงฆโดยองคการศึกษาจึงไดก าหนดใหเรียกโรงเรียนประเภทนีใ้หมวา 

โรงเรียนบาลวีิสามัญศึกษาส านักเรียนวัด โดยมติคณะสังฆมนตรีและกระทรวงศกึษาธิการ 

ไดออกระเบียบกระทรวง ใหโรงเรียนบาลวีิสามัญศึกษาส านักเรยีนวัดนีเ้ปดท าการสอบ

สมทบในช้ันตัวประโยค คือ ช้ันประถมศึกษาปที่ 6 และช้ันมัธยมศึกษาปที่ 3 ไดต้ังแต

ป พ.ศ. 2500 เปนตนมา และเมื่อสอบไดแลวจะไดรับประกาศนียบัตรจาก

กระทรวงศกึษาธิการอีกดวย ดวยเหตุนีจ้ึงท าใหพระภิกษุและสามเณรนิยมเรียนกันมาก 

โรงเรียนประเภทน้ีจึงแพรหลายออกไปยังจังหวัดตาง ๆ อยางกวางขวาง จนท าใหทางการ

คณะสงฆเกรงวาการศึกษาธรรมและบาลจีะเสื่อมลง เพราะพระภิกษุและสามเณรตาง      
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มุงศึกษาวิชาทางโลกมากไป เปนเหตุใหตองละทิง้การศึกษาธรรมและบาลเีสยี แตทางการ

คณะสงฆก็ยังพิจารณาเห็นความจ าเปนของการศึกษาวิชาในทางโลกอยูดังน้ันแมกองบาลี

สนามหลวง พระธรรมปญญาบด ี(สมเด็จพระพุทธโฆษาจารย์ฟ้ืน ชุตินธร มหาเถระ) จึงได

ต้ังคณะกรรมการปรับปรุงหลักสูตรการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกบาลขีึ้นใหมมีวิชา บาล ี

วิชาธรรม และวิชาทางโลก เรียกวา บาลศึีกษา สามัญศึกษา และปรทิัศนศึกษาไดป้ระกาศ

เมื่อ พ.ศ. 2507 พรอมกับไดยกเลิกระเบียบของคณะสังฆมนตรีวาดวยการศึกษาของ

โรงเรียนบาลวีิสามัญศึกษาส านักเรียนวัดเสยี และก าหนดใหพระภิกษุสามเณรเรียน           

พระปริยัติธรรมแผนกบาลทีี่คณะสงฆ ไดจัดต้ังขึน้ใหม แตการณปรากฏตอมาวา การต้ัง

ส านักเรยีนตามแบบโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกบาลใีหมนีม้ีนอย นักเรยีนก็นิยมเรียน

กันนอยเพราะพระภิกษุสามเณรสวนใหญยังพอใจที่จะเรียน โดยไดรับประกาศนียบัตรจาก

กระทรวงศกึษาธิการอยู ดังน้ันนักเรยีนในโรงเรียนดังกลาวจึงไดพากัน เขาชื่อกันเปน 

นักเรยีนโรงเรียนราษฎรของวัดซึ่งต้ังขึ้นโดยระเบียกระทรวงศกึษาธิการบาง สมัครสอบ

เทียบบ้าง เขาเปนนักเรยีนผูใหญบาง ท าใหการศึกษาของคณะสงฆในชวงนี้ระยะน้ันเกิด

ความสับสนเปนอันมากในขณะเดยีวกันไดมีผแูทนราษฎรไดย่ืนเร่ืองราวขอใหกระทรวง

ศึกษาธิการเปดการสอบสมทบในช้ันตัวประโยคใหแกพระภิกษุสามเณร แตกรมการศาสนา 

รวมกับกรมตาง ๆ ที่เกี่ยวของไดพิจารณาลงความเห็นรวมกันวาควรจะต้ังโรงเรียนขึ้น

ประเภทหน่ึง เพ่ือสนองความตองการของพระภิกษุสามเณร โดยใหเรียนทั้งวิชาธรรมและ

วิชาสามัญศึกษาควบคูกันไป โดยไมมีการสอบสมทบ แตใหกระทรวงศกึษาธิการ

ด าเนนิการสอบเอง  และโดยพระปรารภของสมเด็จพระอริยวงศาคตญาณ                        

สมเด็จพระสังฆราช สกลมหาสังฆ ปรนิายก (จวน อุฏฐายีมหาเถระ) "การศึกษาทางโลก

เจริญกาวหนา มากขึน้ตามความเปลี่ยนแปลงของโลก การศึกษาพระปริยัติธรรมก็จ าเปน 

ตองอนุวัตรไปตามความ เปลี่ยนแปลงของโลกบาง จึงเห็นสมควรใหจะมีหลักสูตรในการ

เรียนพระปริยัติธรรมเพ่ิมขึ้นอีกแผนกหน่ึง คือหลักสูตรพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 

ทั้งน้ีเพ่ือใหผูศึกษาไดมีโอกาสบ าเพ็ญตนใหเปนประโยชนไดทั้งทางโลกและทางธรรมควบคู

กันไป" ในที่สุดกระทรวงศกึษาธิการจึงไดประกาศใชระเบียบกระทรวงศึกษาธิการวาดวย

โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาขึ้น เมื่อวันที่ 20 กรกฎาคม พ.ศ. 2514 และ

ระเบียบกระทรวงศกึษาธิการวาดวยโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา                  

พ.ศ. 2535 ปจจุบันใชระเบียบส านักงานพระพุทธศาสนาแหงชาต ิวาดวยโรงเรียน          

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา พ.ศ. 2546 โดยมีวัตถุประสงคที่จะใหการศึกษาใน
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โรงเรียนดังกลาวเปนประโยชนตอฝายศาสนจักรและฝายบานเมือง กลาวคือทางฝาย    

ศาสนจักรจะไดศาสนทายาทที่ดี มีความรูความเขาใจในหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา         

อยางแทจริงเปนผูประพฤติดีปฏิบัติชอบ ด ารงอยูในสมณธรรมสมควรแกภาวะ สามารถ

ธ ารงและสบืตอพระพุทธศาสนาใหเจริญสถาพรตอไป และถาหากพระภิกษุ สามเณร          

เหลานี้ลาสกิขาบทไปแลว สามารถเขาศึกษาตอในสถานศึกษาของรัฐได หรือเขาราชการ

สรางประโยชน์ใหแตตนเองและบานเมืองสบืตอไปดวยเชนกัน ในระยะเร่ิมแรกมีเจาอาวาส 

51 แหงรายงานเสนอจัดต้ังตอกรมการศาสนา (แผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการการ

พัฒนาการศึกษาโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา พ.ศ. 2553-พ.ศ. 2562) 

 เดมิน้ันโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา สังกัดกรมการศาสนา  

กระทรวงศกึษาธิการ ปจจุบันสังกัดกองพุทธศาสนศึกษา ส านักงานพระพุทธศาสนา          

แหงชาต ิและจัดการศึกษาตามหลักสูตรการศึกษาขั้นพืน้ฐาน พุทธศักราช 2544 และ

ศึกษาหลักสูตรพระปริยัติธรรม (บาลี, ธรรมวินัย และศาสนปฏิบัต)ิ ภายใตกฎกระทรวง            

วาดวยสิทธิในการจัดการศึกษาขั้นพืน้ฐาน โดยสถาบันพระพุทธศาสนา พ.ศ. 2548              

ลงนามโดย นายอดิศัย  โพธารามิก รัฐมนตรีวาการกระทรวงศกึษาธิการ เมื่อวันที่ 20  

มิถุนายน พ.ศ. 2548 (คูมือการปฏิบัติงานโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา, 

พ.ศ. 2555) 

 ในปีการศึกษา 2562 มีกลุมโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศึกษา       

ตามประกาศคณะกรรมการการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ว่าดว้ยกลุ่ม

โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ พ.ศ. 2555 ทั่วประเทศ จ านวน 14 กลุม โดยแยก 

ไดดังน้ี 

  1. กลุ่มที่ 1 ประกอบดว้ยโรงเรียน ที่ต้ังอยูใ่นกรุงเทพมหานคร จังหวัด

นครปฐม ปทุมธาน ีสมุทรปราการ นนทบุรี สมุทรสาคร และสมุทรสงคราม มีโรงเรียน

จ านวน 14 โรง ให้ส านักงานกลุ่มโรงเรียนต้ังอยู่ในกรุงเทพมหานคร   

  2. กลุ่มที่ 2  ประกอบดว้ยโรงเรียน ที่ต้ังอยูใ่นจังหวัดชุมพร สุราษฎร์ธานี 

นครศรีธรรมราช สงขลา กระบี่ ตรัง ระนอง พังงา ภูเก็ต พัทลุง สตูล ยะลา ปัตตาน ี

นราธิวาส มีโรงเรียนจ านวน 20 โรง ให้ส านักงานกลุ่มโรงเรียนต้ังอยูใ่นจังหวัด

นครศรีธรรมราช 

  3. กลุ่มที่ 3 ประกอบดว้ยโรงเรียน ที่ต้ังอยูใ่นจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

อ่างทอง ลพบุร ีสระบุรี สงิห์บุรี ชัยนาท อุทัยธาน ีสุพรรณบุรี ราชบุรี เพชรบุร ีกาญจนบุร ี
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และประจวบคีรีขันธ์ มีโรงเรียนจ านวน  21 โรงเรียน ให้ส านักงานกลุ่มโรงรียนต้ังอยูใ่น

จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

  4. กลุ่มที่ 4 ประกอบดว้ยโรงเรียน ที่ต้ังอยูใ่นจังหวัดนครสวรรค์ 

ก าแพงเพชร สุโขทัย พิษณุโลก อุตรดติถ์ พิจติร ตาก และเพชรบูรณ ์มีโรงเรียนจ านวน 25 

โรงเรียน ให้ส านักงานกลุ่มโรงรียนต้ังอยูใ่นจังหวัดพิษณุโลก 

  5. กลุ่มที่ 5 ประกอบดว้ยโรงเรียน ที่ต้ังอยูใ่นจังหวัดเชียงใหม่ ล าพูน และ

แม่ฮ่องสอน มีโรงเรียนจ านวน 40 โรงเรียน ให้ส านักงานกลุ่มโรงรียนต้ังอยูใ่นจังหวัด

เชียงใหม่ 

  6. กลุ่มที่ 6 ประกอบดว้ยโรงเรียน ที่ต้ังอยู่ในจังหวัด แพร่ น่าน พะเยา 

เชียงราย และล าปาง มีโรงเรียนจ านวน 59 โรงเรียน ให้ส านักงานกลุ่มโรงรียนต้ังอยูใ่น

จังหวัดล าปาง 

  7. กลุ่มที่ 7 ประกอบดว้ยโรงเรียน ที่ต้ังอยูใ่นจังหวัดขอนแก่น เลย และ

หนองบัวล าภู มีโรงเรียนจ านวน 47 โรงเรียน ให้ส านักงานกลุม่โรงรียนต้ังอยู่ในจังหวัด

ขอนแก่น 

  8. กลุ่ม 8 ประกอบดว้ยโรงเรียน ที่ต้ังอยูใ่นจังหวัดหนองคาย อุดรธานี 

สกลนคร และบึงกาฬ มีโรงเรียนจ านวน 42 โรงเรียน ให้ส านักงานกลุ่มโรงรียนต้ังอยูใ่น

จังหวัดหนองคาย 

  9. กลุ่ม 9 ประกอบดว้ยโรงเรียน ที่ต้ังอยูใ่นจังหวัดอุบลราชธานี ยโสธร 

อ านาจเริญ และมุกดาหาร มีโรงเรียนจ านวน 35 โรงเรียน ให้ส านักงานกลุ่มโรงรียนต้ังอยู่

ในจังหวัดอุบลราชธานี 

  10. กลุ่ม 10 ประกอบดว้ยโรงเรียน ที่ต้ังอยูใ่นจังหวัดร้อยเอ็ด มหาสารคาม 

กาฬสนิธุ์ และนครพนม มีโรงเรียนจ านวน 43 โรงเรียน ให้ส านักงานกลุ่มโรงรียนต้ังอยูใ่น

จังหวัดร้อยเอ็ด 

  11. กลุ่ม 11 ประกอบดว้ยโรงรียน ที่ต้ังอยูใ่นจังหวัดนครราชสมีา บุรรัีมย์ 

สุรินทร ์ศรีสะเกษ และชัยภูมิ มีโรงเรียนจ านวน 41 โรงเรียน ให้ส านักงานกลุ่มโรงรียน

ต้ังอยูใ่นจังหวัดนครราชสมีา 

  12. กลุ่ม 12 ประกอบดว้ยโรงเรียน ที่ต้ังอยูใ่นจังหวัดฉะเชิงเทรา ปราจีนบุร ี

สระแก้ว นครนายก ชลบุรี ระยอง จันทบุรี และตราด มีโรงเรียนจ านวน 13 โรงเรียน            

ให้ส านักงานกลุ่มโรงรียนต้ังอยูใ่นจังหวัดฉะเชิงเทรา 
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  13. กลุ่ม 13 โรงเรียนซึ่งไดรั้บอนุญาตให้จัดต้ังโรงเรียนในวัดสังกัดคณะสงฆ์

จีนนิกาย ประกอบดว้ยกรุงเทพมหานคร จังหวัดเชียงราย และชลบุรี ให้ส านักงานกลุ่ม

โรงเรียนต้ังอยูใ่นกรุงเทพมหานคร 

  14. กลุ่ม 14 โรงเรียนซึ่งไดรั้บอนุญาตให้จัดต้ังโรงเรียนในวัดสังกัดคณะสงฆ์

อนัมนิกาย ประกอบดว้ยกรุงเทพมหานคร จังหวัดอุดรธานี และสงขลา  ให้ส านักงานกลุ่ม

โรงรียนต้ังอยูใ่นกรุงเทพมหานคร      

  โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา จ านวน 406 โรง 

  1. โรงเรียนขนาดเล็ก (นักเรยีนไมเ่กิน 120 รูป) จ านวน 328 โรงเรียน 

  2. โรงเรียนขนาดกลาง (นักเรยีนต้ังแต่ 121-300 รูป) จ านวน 72 โรงเรียน 

  3. โรงเรียนขนาดใหญ่ (นักเรยีนต้ังแต่ 301 รูปขึน้ไป) จ านวน 6 โรงเรียน 

  บุคลากร จ านวน 5,412 รูป/คน         

  1. ครูประจ า จ านวน 2,215 รูป/คน 

   - พระภิกษุ   จ านวน  692  รูป 

   - สามเณร   จ านวน  – รูป 

   - คฤหัสถ์ชาย จ านวน 878 คน 

   - คฤหัสถ์หญงิ จ านวน 645 คน 

  2. ครพิเศษ จ านวน 1,733 รูป/คน 

   - พระภิกษ ุ  จ านวน 632 รูป 

   - คฤหัสถ์ชาย จ านวน 570 คน 

   - คฤหัสถ์หญงิ จ านวน 531 คน 

  3. ครูสอนบาล ีจ านวน 392 รูป/คน 

  4. เจ้าหน้าที่ จ านวน 1,072 คน 

  นักเรยีน จ านวน 35,967 รูป 

  1. มัธยมศึกษาตอนต้น จ านวน 24,587 รูป 

   - มัธยมศึกษาช้ันปีที่ 1  จ านวน 8,539 รูป 

   - มัธยมศึกษาช้ันปีที่ 2  จ านวน 8,491 รูป 

   - มัธยมศึกษาช้ันปีที่ 3  จ านวน 7,629 รูป 

  2. มัธยมศึกษาตอนปลาย จ านวน 11,380 รูป 

   - มัธยมศึกษาช้ันปีที่ 4  จ านวน 4,319 รูป  
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   - มัธยมศึกษาช้ันปีที่ 5  จ านวน 3,788 รูป  

   - มัธยมศึกษาช้ันปีที่ 6  จ านวน 3,273 รูป 

 กรมการศาสนาเห็นความส าคัญของการจัดการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนก

สามัญศึกษา ได้จัดสรรงบประมาณอุดหนุนการศึกษาแก่โรงเรียนต่าง ๆ ที่มีการเรียนการ

สอนและอนุมัติให้มงีบบริหารส านักงานกลุม่และบุคลากรนักวิชาการประจ ากลุม่ขึ้นอีก 

และออกระเบียบว่าด้วยกลุ่มโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ปี พ.ศ. 2537 

ทั้งน้ีเพ่ือให้สอดคล้องกับระเบียบกระทรวงศกึษาธิการว่า ดว้ยโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกสามัญศึกษา ปี พ.ศ. 2535 โดยใช้ช่ือว่า “ส านักงานกลุ่มโรงเรียน พระปริยัติธรรม 

แผนกสามัญศึกษา เขตการศึกษา 9” ซึ่งประกอบดว้ยโรงเรียนที่ต้ังอยู่ในจังหวัด อุดรธานี 

หนองคาย สกลนคร เลย และขอนแก่น ตามเขตการศึกษาในสมัยน้ัน ทางสมาชกิกลุ่มระยะ

น้ีมีจ านวนโรงเรียนเพ่ิมขึ้นถึง 86 โรง   

 ต่อมาในปี พ.ศ. 2546 ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาตไิด้ออกประกาศ

คณะกรรมการการศึกษาโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เร่ือง ก าหนดกลุม่

โรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญศึกษา พ.ศ. 2546 โดยเป็นการสมควรปรับปรุงกลุ่ม

โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาให้มคีวามเหมาะสมในการบรหิารโรงเรียนให้   

มีคุณภาพย่ิงขึ้น โดยรวมกลุม่ที่มีขนาดเล็กและแยกกลุม่ที่มีขนาดใหญ ่จ านวน 14 กลุ่ม

โรงเรียน ให้มีความเหมาะสมกับการด าเนนิงานและเกี่ยวกับการปฏิบัตงิานให้มคีวาม

คล่องตัวและรวดเร็วยิ่งขึน้ จึงแยกกลุ่มที่ 9 ประกอบดว้ยโรงเรียนที่ต้ังอยู่ในจังหวัด 

ขอนแก่น เลย หนองบัวล าภู อุดรธานี หนองคาย และสกลนคร ออกเป็น 2 กลุ่ม คือกลุ่มที ่

7 และกลุ่มที่ 8 ซึ่งโรงเรียนที่อยู่ในจังหวัดขอนแก่น เลย และหนองบัวล าภู จ านวน 45 โรง 

เป็นกลุม่ที่ 7 และโรงเรียนที่อยู่ในจังหวัดอุดรธาน ีหนองคาย และสกลนคร จ านวน 40 โรง 

เป็นกลุม่ที่ 8     

 ส านักงานกลุ่มโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ต้ังอยู ่        

ณ วัดล าดวน เลขที่ 621/1 หมู ่8 ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดหนองคาย

รหัสไปรษณีย์ 43000 โทรศัพท์ 0-4246-1152 โทรสาร. 0-4246-1152 

 คณะกรรมการบรหิารกลุม่โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่ม 8  

  1. พระโสภณพุทธิธาดา,ดร. ประธานกลุ่มที่ 8 

  2. พระครูรัตโนภาส   รองประธานกลุ่มที่ 8 

  3. พระเมธีปริยัติธาดา   รองประธานกลุ่มที่ 8 
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  4. พระครูสุภกิจโกศล   เลขานุการกลุม่ที่ 8 

 ปัจจุบันตามประกาศคณะกรรมการการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ

ศึกษา ว่าดว้ยกลุ่มโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา พ.ศ. 2555 โรงเรียน           

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ที่สังกัดส านักงานกลุ่มโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก

สามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ซึ่งต้ังอยูใ่นจังหวัดอุดรธานี หนองคาย สกลนคร และบึงกาฬ 

ประกอบดว้ย 42 โรงเรียน ดังรายละเอียดดังต่อไปน้ี   

  1. จังหวัดอุดรธานี จ านวน 20 โรงเรียน คือ 

   1.1 วัดโสมนัสสันตยาราม 

   1.2 วัดศรีสะอาด 

   1.3 ประสาทคณานุกิจวิทยา 

   1.4 อุตตรทิศวิทยา 

   1.5 พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา วัดสว่างสามัคคี 

   1.6 วัดศิริมงคล 

   1.7 วัดบูรพา 

   1.8 วัดโคเขตตาราม 

   1.9 พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา วัดศรีชมชื่น 

   1.10 พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา วัดศิรินทราวาส 

   1.11 พระปริยัติธรรมวัดศรีสวาท 

   1.12 วัดมัชฌมิาวาส 

   1.13 พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา วัดศรีสุธาทิพย์ 

   1.14 พระปริยัติธรรมวัดมัชฌมิบุรี 

   1.15 พระปริยัติธรรม แผนกสามัญ วัดสังคาว 

   1.16 พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา วัดศรีนคราราม 

   1.17 พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา วัดดงค า 

   1.18 ห้วยทรายวิทยา 

   1.19 สวัสดิ์วิทยา 

   1.20 วัดอุดมอินทราวาส 

  2. จังหวัดหนองคาย จ านวน 11 โรงเรียน คือ 

   2.1 บาลสีาธติศึกษา มจร.วัดศรีษะเกษ 
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   2.2 วัดโกเสยเขต  

   2.3 พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา วัดโพธิ์งาม 

   2.4 บาลสีาธติศึกษาวัดเขตอุดม 

   2.5 วัดช้างเผือก 

   2.6 วัดพระธาตุวิทยา 

   2.7 วัดพระธาตุบังพวน 

   2.8 วัดอัมพวัน 

   2.9 วัดโพธิสมภาร 

   2.10 พระปริยัติธรรมวัดบ้านบอนวิทยา 

   2.11 พระเทพบัณฑิตวิทยานุสรณ์ 

  3. จังหวัดสกลนคร จ านวน 8 โรงเรียน คือ 

   3.1 พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา วัดโพธิ์ค า 

   3.2 พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา วัดทุ่ง 

   3.3 วัดพระธาตุศรีมงคล 

   3.4 เหลา่แมดวิทยา 

   3.5 พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาวัดสว่างภูมิดล 

   3.6 พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา วัดแจ้งแสงอรุณวิทยา 

   3.7 พระปริยัติธรรมสิริโพธิวงศ์วิทยา 

   3.8 พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา วัดป่าสุทธาวาส 

  4. จังหวัดบึงกาฬ จ านวน 3 โรงเรียน คือ 

   4.1 พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาวัดไตรภูมิ 

   4.2 วัดศรีโสภณธรรมทาน 

   4.3 วัดเวฬุวันวิทยา 

  บุคลากร จ านวน 467 รูป/คน 

   1. ครูประจ า จ านวน 178 รูป/คน 

    - ภิกษุ  จ านวน 67 รูป 

    - ชาย  จ านวน 82 คน 

    - หญงิ จ านวน 29 คน 

   2. ครูพิเศษ จ านวน 165 รูป/คน 
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    - ภิกษ ุ จ านวน 59 รูป 

    - ชาย  จ านวน 68 คน 

    - หญงิ จ านวน 38 คน 

   3. ครูบาลี จ านวน 42 รูป 

   4. เจ้าหน้าที่ จ านวน 82 คน 

    - ชาย  จ านวน 58 คน 

    - หญงิ จ านวน 24 คน 
 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 ผู้วิจัยได้ศึกษา ค้นคว้า งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ทั้งในประเทศและต่างประเทศ ดังนี ้   

 1. งานวจิัยในประเทศ 

  รุ่งอรุณ ศิลป์ประกอบ (2558) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง “ความสัมพันธระหวาง

คุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันตอองคการของบุคลากร โรงพยาบาลธรรมศาสตร

เฉลิมพระเกียรติ” ผลการวิจัยพบว่า 1. ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร

โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ ใน ภาพรวมระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา            

เปนรายดา้นพบวา ดา้นความเกี่ยวของและเปนประโยชนตอสังคม มีคาเฉล่ียสูงที่สุดอยูใน

ระดับด ีเปนอันดับแรก รองลงมาไดแก ดา้นการพัฒนาความรูความสามารถของบุคลากร 

และดา้นความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสวนตัว อยูในระดับด ีสวนด้านธรรมนูญใน          

องคการ ดา้นส่ิงแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ดา้นการบูรณาการทางสังคม          

ดา้นความกาวหนาและมั่นคงในงาน และด้านคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ อยูใน

ระดับปานกลาง ตามล าดับ 2. ระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรโรงพยาบาล

ธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ ในภาพรวมระดับสูง เมื่อพิจารณาเปนรายดา้นพบวา 

ดา้น ความรูสกึ มีคาเฉล่ียสูงที่สุดอยูในระดับสูง เปนอันดับแรก รองลงมาไดแก  

ดา้นบรรทัดฐานทางสังคม อยูในระดับสูง สวนดา้นความตอเน่ืองอยูในระดับปานกลาง 

  ธัญญารัตน์ สัพโส (2558) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง “ความสัมพันธ์ของคุณภาพ

ชีวิตการท างาน และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น          

ในเขตอ าเภอพรรณานคิม จังหวัดสกลนคร” ผลวิจัยพบว่า 1. คุณภาพชีวิตในการท างาน

ของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอพรรณานคิม โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับปานกลาง เมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า ดา้นที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ดา้นความ
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สมดุลระหว่างภาระงานกับชีวติส่วนตัว มีคุณภาพชีวิตการท างานในระดับมาก รองลงมา

คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน มีคุณภาพชีวติการท างานในระดับมาก 

สว่นด้านที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมีคุณภาพชีวิต

การท างานในระดับปานกลาง 2. ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานองค์กรปกครอง         

ส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอพรรณนานคิม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาราย

ดา้น พบว่า ดา้นที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ดา้นความเต็มใจ ทุ่มเท ความพยายามอย่าง

เต็มที่เพ่ือประโยชน์ขององค์กร มีความผูกพันต่อองค์การในระดับมาก รองลงมาคือ  

ดา้นความเช่ือมั่นอยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กรมีความผูกพันต่อ

องค์การในระดับมาก สว่นด้านที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ดา้นความต้องการอยา่งแรงกล้า

ในการคงไว้ซึ่งการเป็นสมาชกิภาพในองค์กร มีความผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลาง 

  บรรเทิง ศรีอาจ (2558) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง “คุณภาพชีวิตในการท างานที่

สง่ผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บรษิัท เอสเคโพลเีมอร์ จ ากัด” ผลการวิจัย

พบว่า 1. คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานบรษิัท เอสเคโพลเีมอร์ จ ากัด โดยรวมอยู่ใน

ระดับปานกลาง เมื่อวิเคราะหเ์ป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ดา้น

ความสมดุลระหว่างชวีิตงานกับชวีิต ดา้นโอกาสการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ดา้น

การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน ดา้นสิทธิของพนักงาน ดา้นสภาพการ

ท างานที่มคีวามปลอดภัยและสง่เสริมสุขภาพ ดา้นความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 

และดา้นการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ใน

ระดับปานกลาง ตามล าดับ 2. ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบรษิัท เอสเคโพลเีมอร์ 

จ ากัด ในภาพรวมอยู่ใน ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นที่มีค่าเฉล่ียมาก

ที่สุด คือ ความผูกพันดา้นความรู้สึก รองลงมา คือ ความผูกพันดา้นบรรทัดฐานทางสังคม 

และข้อที่มคี่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ความผูกพันดา้นความต่อเน่ือง ตามล าดับ 2. วิเคราะห์

การถดถอยพหุคูณของคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานบรษิัท เอสเคโพลเีมอร์ จ ากัด มีความถูกต้องคิดเป็น ร้อยละ 72.30 (R2=0.72) 

ผลการวิเคราะห์ พบว่า ตัวแปรที่มผีลความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบรษิัท เอสเค 

โพลเีมอร์ จ ากัด เรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย ได้แก่ ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอ

และยุติธรรม (β=0.20) ดา้นสิทธิของพนักงาน (β=0.18) และดา้นสภาพการท างานที่มี

ความปลอดภัย และสง่เสริมสุขภาพ (β=0.16) ดา้นโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของ

บุคคล (β=0.12) ตามล าดับอย่างมีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
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  ปิยะณัฐ เดี่ยวสันติกุล (2558) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง “ปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์

ต่อความผูกพันองค์กรของข้าราชการ ต ารวจศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 5 จังหวัด

ล าปาง” ผลการวิจัย พบว่า 1. ระดับความรูส้กึผูกพันองค์กรของข้าราชการ ต ารวจศูนย์

ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 5 จังหวัดล าปาง โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดา้น

พบว่า ข้าราชการต ารวจศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 5 จังหวัดล าปาง มีความตอ้งการ

ด ารงความเป็นสมาชกิในองค์กร มากเป็นอันดับแรก รองลงมาคือ มีการปกป้องชื่อเสยีง

ขององค์กร ความรูส้กึภาคภูมิใจที่มีส่วนเกี่ยวข้ององค์กร การใช้ความพยายามอย่างเต็มที่

เพ่ือความก้าวหน้าขององค์กร และมีความห่วงใยในอนาคตขององค์กรตามล าดับ ปจัจัย

สว่นบุคคล ได้แก่ เพศ และระดับต าแหน่งมคีวามผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 

  วรรรภา พิมเสน (2558) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง “อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการ

ท างานที่มต่ีอความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในธุรกิจอู่ซอ่มรถยนต์จังหวัดนครพนม” 

ผลการวิจัย พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นรายไดแ้ละผลประโยชน์ตอบแทน ดา้น

การพัฒนาศักยภาพ ดา้นสังคมสัมพันธ์ ด้านลักษณะการบรหิาร และด้านความมั่นคง 

ความปลอดภัยในการท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกตอ่ความผูกพันต่อองค์การ ที่ระดับ

นัยส าคัญ .05 

  ชลทชิา จันทรค์ล้อย (2558) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง “อิทธิพลของวัฒนธรรม

องค์การ ภาวะผู้น า คุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานกลุ่มธุรกิจค้าปลกี (สกลนคร นครพนม มุกดาหาร)” ผลการวิจัย พบว่า ผู้ตอบ 

แบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองค์การ ภาวะผู้น า คุณภาพชีวิตการท างาน 

และความผูกพันต่อองค์การ อยู่ในระดับมากทุกดา้น วัฒนธรรมองค์การแบบเครอืญาติ 

แบบเฉพาะกิจ และแบบตลาด มีอทิธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงและแบบแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน และคุณภาพชีวิต

การท างานมอีิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

  พัศกาญจน์ พวงประเสริฐ (2559) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง “ความสัมพันธ์ระหว่าง

คุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บรษิัท ไทยลูบ้  เบล็นดิ้ง 

จ ากัด” ผลการวิจัยพบว่า 1. พนักงานบรษิัท ไทยลู้บเบล็นดิ้ง จ ากัด มีระดับคุณภาพชีวิตใน

การท างาน โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า คุณภาพชีวิต     

ในการท างานด้านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคลมีระดับคุณภาพชีวิตในการ
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ท างานอยู่ในระดับด ีสว่นคุณภาพชีวิตในการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและ

ยุติธรรม ดา้นสภาพแวดลอ้มในที่ท างานที่ดมีีความปลอดภัย ดา้นความมั่นคงและ

ความก้าวหน้าในการท างาน ด้านการบูรณาการทางสังคม ดา้นประชาธิปไตยในองค์กร 

ดา้นความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตสว่นตัว และด้านการค านึงถึงผลประโยชน์และความ

รับผิดชอบตอ่สังคม มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง 

  ศิริไชย ศักด์ิดา (2561) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง “คุณภาพชีวิตในการท างานกับ

ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเทศบาลในเขตอ าเภอศรีสงคราม จังหวัดนครพนม” 

ผลการวิจัยพบว่า 1.ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานเทศบาล ในเขตพื้นที่

อ าเภอศรสงีคราม จังหวัดนครพนม โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 2. ระดับความผูกพัน 

ต่อองค์การของพนักงานเทศบาลในเขตพืน้ที่ อ าเภอศรีสงคราม จังหวัดนครพนม โดยรวม

อยู่ในระดับมาก 3. คุณภาพชีวิตในการท างาน รวม 8 ดา้นส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์การของพนักงานเทศบาล มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.00 อธิบายความผูกพันที่มีต่อ

องค์การได้สูงถึงร้อยละ 76.3 เมื่อพิจารณาเปน็รายดา้นพบว่ามีเพียง 2 ดา้นเท่านัน้ที่มี

นัยส าคัญ โดยเรียงล าดับค่าสัมประสทิธ์จากมากไปหานอ้ยคือ ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อ

สังคม มีค่าสัมประสทิธ์=.527 และดา้นจังหวะชีวิต มีค่าสัมประสทิธิ์=.233 

  พงศ์ภัค วิ่งเร็ว (2559) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง “คุณภาพชีวิตการท างานและ

ความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติ จังหวัดสมุทรปราการ” 

ผลการวิจัยพบว่า โดยภาพรวมและรายดา้น เจ้าหน้าที่ส านักงานคุมประพฤติมคีุณภาพ 

ชีวิตการท างาน อยู่ในระดับด ีโดยดา้นลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม คือ ดา้นที่มี

คุณภาพชีวิตสูงสุด สว่นผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กร พบว่า เจ้าหน้าที่ส านักงาน

คุมประพฤติ มีความผูกพันต่อองค์การ อยู่ในระดับสูง และเมื่อทดสอบสมมติฐาน พบว่า 

คุณภาพชีวิตทั้งภาพรวม และรายดา้น มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ .01 

  ศุภราภรณ์ อนันต์ (2559) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน

ในองค์กรของพนักงานบรษิัท C ศูนย์กระจายสินค้าชลบุรี” ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่ส่งผล

ต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานบริษัท C ศูนย์กระจายสินค้าชลบุร ีที่ระดับนัยส าคัญ

ทางสถิติ 0.10 ได้แก่ ด้านสถานภาพสมรส รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน ดา้นระยะเวลาที่

ปฏิบัตงิานกับบริษัท กะเวลาในการเข้างาน วิธีการเดนิทางมาท างานเป็นหลัก รวมถึงปัจจัย

ที่ส่งผลต่อความผูกพัน ดา้นความรู้สึก ด้านความตอ่เน่ือง และดา้นบรรทัดฐานทางสังคม 
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จากการพิจารณาผลการประมาณแบบจ าลองโลจิตร่วมกับค่า Marginal Effect สามารถ

วิเคราะห์ผลได้ดังน้ี โดยสถานภาพสมรสมคีวามน่าจะเป็นที่จะมีความผูกพันในองค์กร 

มากกว่ากลุ่มตัวอย่างสถานภาพโสด รอ้ยละ 24.50 ดา้นรายได้ มีผลต่อความผูกพันใน

องค์กรของพนักงานบรษิัท C ศูนย์กระจายสนิค้าชลบุร ีอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ

นัยส าคัญ 0.10 โดยรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 15,001-20,000 บาท, 20,001-25,000 บาท, 

25,001-30,000 บาท และ 30,001-35,000 บาท มีความนา่จะเป็นที่จะมีความผูกพันใน

องค์กรน้อยกว่า กลุ่มตัวอย่าง ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน ไมเ่กิน 15,000 บาท ร้อยละ 21.10, 

ร้อยละ 22.40, ร้อยละ 35.90 และร้อยละ 45.60 ตามล าดับ ดา้นพฤติกรรมของพนักงาน

บรษิัท ประกอบดว้ย ดา้นระยะเวลาที่พนักงานปฏิบัตงิานกับบริษัท 1-6 ปี และ มากกว่า 7 

ปี มีความนา่จะเป็นที่จะมคีวามผูกพันในองค์กร มากกว่า กลุ่มตัวอย่าง ระยะเวลาที่

พนักงานปฏิบัตงิานกับบรษิัทระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับบริษัท ต่ ากว่า 1 ปี ร้อยละ 19.70 

และร้อยละ 25.90 ตามล าดับ พนักงานที่เข้างานในกะเวลา 19.00-20.00 น. มีความนา่จะ

เป็นที่จะมี ความผูกพันในองค์กร มากกว่า ดา้นกะเวลาในการเข้างาน โดยพนักงานที่เข้า

งานในกะเวลา 19.00-20.00 น. มีความนา่จะเป็นที่จะมีความผูกพันในองค์กร มากกว่า 

พนักงานที่เข้างานในกะเวลา 10.00-11.00 น. ร้อยละ 54.60 และดา้นวิธกีารเดนิทางมา

ท างานเป็นหลัก โดยพนักงานที่เดนิทางมาปฏิบัติงานโดยรถยนต์ส่วนตัว มีความนา่จะเป็นที่

จะมีความผูกพันในองค์กร มากกว่ากลุ่มตัวอย่าง ที่เดนิทางมาปฏิบัตงิานโดยรถรับ-สง่

บรษิัท ร้อยละ 24.10 

  ศราวุธ โภชนะสมบัติ (2559) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง “ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อ 

ความผูกพันในองค์กรของบุคลากรส านักงานป้องกนควบคุมโรคที่ 8 จังหวัดนครสวรรค์” 

ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามในครัง้นีเ้ป็นเพศหญงิมากกว่าเพศชายช่วงอายุ

มากกว่า 51 ปี ระดับการศึกษาปรญิญาตรีหรือเทียบเท่า สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม

สว่นใหญม่ีสถานภาพสมรส มีระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 15 ปี ขึน้ไปต าแหน่งขา้ราชการ 

และมีเงินเดอืนมากกวา  ่ 25,000 บาท การวิเคราะห์เกี่ยวกับปัจจัยที่มผีลต่อความผูกพัน

ต่อองค์การ พบว่าปัจจัยสว่นบุคคล พบว่า กลุ่มบุคลากรที่มีความผูกพันในองค์กรสว่นใหญ่

มีสถานภาพแตง่งานแล้ว และอยู่ในวัยสูงอายุท าให้ต้องการความมั่นคงในการ            

ท างานสูง 

  เทอดไท คงเพียรธรรม (2560) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง “ความสัมพันธระหวาง

คุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันตอองคการของขาราชการ โรงเรียนทหารการสัตว
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กรมการสัตวทหารบก” ผลการวิจัยพบว่า 1. คณุภาพชีวิตในการท างานขาราชการ 

โรงเรียนทหารการสัตว กรมการสัตวทหารบก โดยรวมอยูในระดับมาก พิจารณารายดา้น

ดา้นสภาพการท างานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ ในภาพรวมอยูในระดับสูงสุด       

ดา้นการท างานรวมกันและความสัมพันธอันดีกับคนอื่น ตามล าดับ 2. ระดับความผูกพัน     

ตอองคการ โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา รายดา้นด้านความทุมเทความพยายาม

เพ่ือท าประโยชนใหกับองคการ อยูในระดับสูงสุด ดา้นความเช่ือมั่นการยอมรับเปาหมาย

และความตองการขององคการ ตามล าดับ 

  ค าภีร์ ศรีหาจักร (2560) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง “วัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพ

ชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรทางการศึกษาใน

มหาวิทยาลัยสะหวันนะเขตสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว” ผลการวิจัย พบว่า 

วัฒนธรรมองค์กรแบบการตลาดอิทธิพลเชิงบวกตอ่ความผูกพันในองค์กรของบุคลากรทาง

การศึกษาในมหาวิทยาลัยสะหวันนะเขต อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ0.05 และ 

คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคลและความภูมิใจในองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกตอ่ความผูกพันในองค์กรอย่างม ี        

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความมั่นคงและ

ความก้าวหน้าในงานมอีิทธิพลเชิงบวกตอ่ความผูกพันในองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05  

  เอกลักษณ์ ชมภูชัย (2561) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง “การศึกษาคุณภาพชีวิต    

การท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษา พนักงานที่ท างานอยู่ภายในการ

ดูแลของบรษิัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)” 

ผลการวิจัย พบว่า การศึกษาขอ้มูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง พนักงาน จ านวน 202 คน        

สว่นใหญเ่ป็นเพศหญงิคิดเป็นร้อยละ 52.97 มีอายุระหว่าง 20-30 ปีมีระยะเวลา          

ในการปฏิบัตงิานน้อยกว่า 1 ปี มีระดับการศึกษามธัยมศึกษาหรือต่ าากว่า มีสถานภาพโสด 

ปฏิบัตงิานในต าแหน่ง PC Line และสว่นมากมีรายได้สุทธิต่อเดอืนต่ ากว่า 10,000 บาท 

ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 

3.25 ระดับความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมของพนักงาน ระดับความผูกพันต่อองค์กร        

ในภาพรวมของพนักงาน อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.30 ปัจจัยส่วนบุคคล ดา้น

รายได้สุทธิต่อเดอืน และระดับต าแหน่ง มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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  วุฒพิงษ์ พร้อมสุข (2561) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง “อิทธิพลของวัฒนธรรม

องค์การ คุณภาพชีวิตการท างานที่มผีลต่อความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการต ารวจ 

สังกัดกองบังคับการต ารวจภูธรขอนแก่น กลุ่มเลย 5 ผลการวิจัย พบว่า 1.ระดับวัฒนธรรม

องค์การ คุณภาพชีวิตการท างาน และความผกูพันต่อองค์กร ของข้าราชการต ารวจสังกัด

กองบังคับการต ารวจภูธรจังหวัดขอนแก่น กลุ่มเลย 5 โดยรวมอยู่ในระดับมาก                  

2. วัฒนธรรมองค์การ และคุณภาพชีวิตการท างาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ

ของข้าราชการต ารวจ สังกัดกองบังคับการต ารวจภูธรต ารวจภูธร จังหวัดขอนแก่น         

กลุ่มเลย 5 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 2. งานวิจัยต่างประเทศ   

  Tung (2007, pp. 735-750) ศึกษาผลกระทบของคุณภาพชีวิตการท างาน

กับความ ผูกพันและความต้ังใจลาออกของพนักงานตรวจสอบบัญชี จ านวน 326 คน                      

ที่ท างานในบรษิัทขนาด ใหญ จ านวน 4 บรษิัท ในประเทศไตหวัน ผลการศึกษา พบวา 

ความแตกตางกันของคุณภาพการ ท างาน มีผลตอความผูกพันตอองคการ ความผูกพัน           

ตออาชีพ และความต้ังใจลาออก โดยความผูกพัน ตออาชีพ เปนปจจัยที่มีความส าคัญ        

ตอความผูกพันตอองคการมากที่สุด ในทางกลับกันความผูกพันตอ องคการไมสงผล         

ตอความผูกพันทางอาชีพ 

  Normala and Daud (2010, unpaged ) ไดท าการศึกษาความสัมพันธ                

ระหวางคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันตอองคการของพนักงานในหมู บรษิัท 

มาเลเซีย การก าหนดคุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) ของพนักงานเปนสิ่งส าคัญในการ 

ที่นายจางสนใจในการ ปรับปรุงความพึงพอใจของพนักงานและความมุงมั่น วัตถุประสงค

ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิต การท างานและความผูกพันตอองคการกลุมตัวอยาง

ของพนักงานในประเทศมาเลเซีย เจ็ดตัวแปร QWL ถูกตรวจสอบการเจรญิเติบโตและ     

การพัฒนาคือการมสีวนรวมสภาพแวดลอมทางกายภาพการ ก ากับดูแลการจายเงินและ

ผลประโยชนและความสัมพันธทางสังคมมีการตรวจสอบเพ่ือก าหนด ความสัมพันธของ

พวกเขาดวยความมุงมั่นขององคกร ผลการศึกษาพบวามีความสัมพันธระหวางความ      

มุงมั่น QWL และองคกร บรษิัท มาเลเซียสามารถปรับปรุงความมุงมั่นของพนักงาน 

  Komal Khalid Bhatti and Samina Nawab and Aish Akbar (2011, unpaged)                          

ไดท าการศึกษาผลของการมีสวนรวมโดยตรงกับ ความผูกพันตอองคกร วัตถุประสงคของ

การศึกษาครัง้น้ีคือการก าหนดวาถาชนิดของการปฏิบัติสวนรวมของพนักงานจะอธิบาย
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ความแปรปรวนในความมุงมั่นขององคกรของพนักงานในภาคการธนาคาร ปากีสถานและ

สหรัฐอเมริกาและขอบเขตของความแตกตางนัน้มีอยใูนทั้งสองประเทศเกี่ยวกับ                  

ความสัมพันธ ในการศึกษา  สวนน้ีขอมูล หลักขึน้อยูกับตัวแปรอิสระและถูกเก็บรวบรวม

จากผูเช่ียวชาญ ท างานในธนาคารพาณิชยที่แตกตางกันของปากีสถานและสหรัฐอเมริกา

โดยแบบสอบถาม การวิเคราะหจะท าในสองสวน สวนแรกประกอบดวยการวิเคราะห              

ค าตอบผูตอบแบบสอบถามตอค าถาม และสวนที่สองคือการวิเคราะหเปรยีบเทียบของ

ปากีสถานและอเมริกา ผลลัพธแสดงใหเห็นวาทั้งสองประเทศในรูปแบบของการมีสวนรวม

ของพนักงานจะดงึดูดความนิยม แตไมเหมือนในอเมริกามสีวนรวมโดยตรงมีความสัมพันธ

อยางมีนัยส าคัญมากขึ้นและบวกในปากีสถาน การศึกษาสรุปวาการลงทุน ในการมีสวนร

วมของพนักงานในองคกรที่แสดงใหเห็นผลลัพธที่ดีกวาความมุงมั่นของพนักงานสูง และ 

การพัฒนาความรูที่ตองการทักษะทัศนคตแิละพฤติกรรมอื่น ๆ ผลความพึงพอใจในงานที่

สูงขึน้และ ประสิทธิภาพขององคกร การศึกษาวิจัยครัง้นีเ้ปนการวิเคราะหเปรียบเทียบขา

มวัฒนธรรมเกี่ยวกับรูปแบบของความมุงมั่นขององคกรจากองคกรธนาคารในบรบิทของ

ปากีสถานและสหรัฐอเมริกา 

  Kah Loong Leow, Arsiah Bahron and Vincent Kong (2011, unpaged)                           

ไดท าการศึกษาความผูกพันตอองคกรในอุตสาหกรรมไฮเปอรมารเก็ต : การศึกษาครัง้นีม้ี

จุดมงุหมายที่เขาใจของความมงุมั่นขององคกรในอุตสาหกรรมไฮเปอรมารเก็ต                     

จะมุงเนนไฮเปอรมารเก็ตที่ใหบรกิารในกลางหุบเขา, มาเลเซีย; กลาวคือคารฟูร, เทสโก, 

และ Giant โดยเฉพาะพยายามที่จะวัดระดับความมุงมั่นของผูบรหิารที่ไมใชไฮเปอรมารเก็ต  

ตัวอยางของผูบรหิารระดับสูง 1,500 กลุมตัวอยางผูตอบแบบสอบถาม 463 เก็บขอมูลโดย

ใชแบบสอบถามดวย ตนเองไดรับการออกแบบโดยนักวิจัย ผลการศึกษาพบความสัมพันธ

เชิงบวกระหวางความผูกพันตอองคกรและความพึงพอใจในงานขององคกรเพ่ิมขีด

ความสามารถและความไววางใจโอกาส ความกาวหนาในอาชีพและความยุติธรรมใน            

องคกรการรับรู แตแสดงใหเห็นความสัมพันธเชิงลบระหวางการศึกษาและความผูกพัน           

ตอองคกรน่ันคือสูงกวาพนักงาน ระดับความมุงมั่นใหกับองคกรจะ ชวยใหองคกร

ตอบสนองความทาทายในอนาคต 

  Hojjatollah Darafsh (2012, unpaged) ไดท าการศึกษาความสัมพันธ์                   

ระหวางองคการการเรียนรูและคุณภาพชีวิตการท างาน วัตถุประสงคของการศึกษาครัง้นี้

คือการ ตรวจสอบความสัมพันธระหวางองคการการเรียนรูและคุณภาพชีวิตการท างาน 



 

 

88 

การศึกษาได ด าเนนิการโดยใชตัวอยางที่แตกตางกันจากอิหรานและอินเดยีโดยมีวัตถุ           

ประสงคในการด าเนินการ วิเคราะหเปรยีบเทียบ ผูตอบแบบสอบถามอาจารยของ Panjab 

มหาวิทยาลัยและมหาวิทยาลัย Shiraz การวิเคราะหเชิงพรรณนาและรวมสัมพันธได

ด าเนนิการ ผลที่ไดจากการวิเคราะหเปรยีบเทียบ พบวาอาจารยจาก Panjab มหาวิทยาลัย

ในอินเดยีมีแนวโนมที่จะรับรูสถานที่ของการท างานจะสูงกับ องคประกอบของการเรียนรู

ขององคกรและคุณภาพชีวิตการท างานเมื่อเทียบกับมหาวิทยาลัย Shiraz ในอิหราน 

การศึกษายังน ามาสูมีความสัมพันธที่ส าคัญระหวางการประยุกตใชการเรียนรูขององคกร 

และสวนประกอบคุณภาพชีวิตการท างาน 

  Ahmad AR, Yunus NKY, Norwani NM and Musa K (2012, unpaged)                         

ไดท าการศึกษาความผูกพันตอองคการของครูอาวุโสโรงเรียนประถม วัตถุประสงคของ

การศึกษา มุงมั่นทีจ่ะเปนองคกรที่มีความส าคญัและมีบทบาทส าคัญในการกอตัวของ

ความพยายามของมนุษยในองคกรแบบบูรณาการ ความส าคัญของ ความมุงมั่นของ             

องคกรไดพิจารณาในชวงหลายปที่ผานมาและไดรับการสะทอนใหเห็นในการศึกษา              

การจัดการหลายอยาง โดยเฉพาะวัตถุประสงคของการศึกษาครัง้นีค้ือการระบุความแตก    

ตางระหวาง ตัวแปรทางดา้นประชากรศาสตรที่เลอืกและความผูกพันตอองคการ            

การออกแบบการวิจัยเชิงปริมาณ ขามภูมิภาคที่มีแบบเจาะจงเปนลูกจางในการเก็บ

รวบรวม ขอมูลการออกแบบการส ารวจถูกน ามาใช เพ่ือตรวจสอบลักษณะทางประชากร

ของเพศและเชือ้ชาต ิแบบสอบถามส าหรับความผูกพันตอองคการไดมาโดย มาวเดย

(Mowday, 2003) ผตูอบแบบสอบถามในการศึกษาครัง้นีม้ีประชาชน อาวุโสครูโรงเรียน

ประถม ที่เขารวมสามปหลักสูตรเรงรัดระดับปรญิญาตรีในการจัดการศึกษา ประกอบ ด

วยนักเรยีน 107 ไดรับการแตงต้ังจาก 600 นักศึกษาที่ลงทะเบียนส าหรับหัวหนาครู 

หลักสูตรปรญิญา พวกเขาไดรับการเลอืกแบบเจาะจงเพราะพวกเขาเปนตัวแทนของ                

ผูตอบแบบสอบถามตามเพศและเชือ้ชาตขิองอัตราสวนของคนในประเทศมาเลเซีย ผลของ

การวิเคราะห พบวาความผูกพันตอองคการพบวาไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยส าคัญ

ระหวางเพศชายและเพศ หญงิ มีความแตกตางอยางมีนัยส าคัญส าหรับความมุงมั่นของ

องคกรที่เกี่ยวของกับชาวมาเลย, จีนและ อินเดยี ในการสรุปการศึกษาระดับปริญญาของ

ความมุงมั่นขององคกรในหมูครูอาวุโสไดแสดงใหเห็น ความแตกตางระหวาง Ethnics แตไม

มีความแตกตางระหวางเพศ ดังน้ันองคกรจ าเปนตองสรางขึน้ ความพยายามที่จ าเปนเพ่ือส
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งเสริมและ เปดใชงานที่แตก ตางกัน Ethnics ทีจ่ะมุงมั่นของพวกเขาใหกับองคกร นีจ้ะ        

ชวยใหองคกรเพ่ือตอบสนองความทาทายในอนาคต 

  Mirkamali and Thani (2011, Online) ศึกษาคุณภาพชีวิต การท างานระหวาง

อาจารยมหาวิทยาลัยเตหะรานและมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีชารฟิ วัตถุประสงคเพ่ือศึกษา

คุณภาพชีวิตการท างานระหวางอาจารยมหาวิทยาลัยทั้ง 2 แหงใชวิธีการวิจัยหาความ

สัมพันธ ศึกษากับกลุมตัวอยาง จ านวน 150 คน จ าแนกตามต าแหนงทางวิชาการ                    

วิเคราะหขอมูลโดยใช t-test ผลการวิจัย พบวา 1) อาจารยมหาวิทยาลัยเตหะราน และ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีชาริฟ มีคุณภาพชีวิตการท างานคอนขางด ี 2) ไมมีความแตก           

ตางอยางมีนัยส าคัญในระดับของคุณภาพชีวิต การท างานระหวางคณาจารยของทั้งสอง

มหาวิทยาลัย แตมีความแตกตางกันเล็กนอยในดา้นการ บูรณาการทางสังคมและการ

ท างานรวมกัน 3) เมื่อเปรยีบเทียบดา้นที่มีความแตกตางกันพบวา อาจารยมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีชาริฟ มีการบูรณาการทางสังคมและการท างานรวมกันสูงกวาอาจารย

มหาวิทยาลัยเตหะราน 

 จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า ปัจจัยส่วน

บุคคล ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน เป็นตัวแปรที่มักถูกน ามาศกึษาดังตาราง 2             

ซึ่งสอดคล้องกับกรอบแนวความคิดของผู้วิจัย ซึ่งผูว้ิจัยได้ท าการสังเคราะห์แนวคิดปัจจัย 

สวนบุคคลของ Steers (1977 , pp. 46 – 75) และอื่น ๆ ซึ่งไดน้ าเสนอไว้ 6 ปัจจัย และ

แนวคิดคุณภาพชีวิตการท างานของ (Richard E. Walton, 1973, unpaged อ้างถงึในรุ่งอรุณ 

ศิลป์ประกอบ , 2558) ซึ่งไดน้ าเสนอไว้ 8 ดา้น มาเป็นตัวแปรอิสระ และใช้แนวคิดดา้น

ความผูกพันต่อองค์การของ (Allen & Meyer, 1990, อ้างถงึใน รุ่งอรุณ ศิลป์ประกอบ, 

2558, หน้า 3-4) ดังน้ันผู้วิจัยจึงน าตัวแปรเหล่านี้มาท าการศึกษาในครัง้นี้ 
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ตาราง 2 สรุปผลการสังเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

ผู้วิจัย (ปี) ปัจจัยส่วนบุคคล คุณภาพชีวิตการท างาน 

รุ่งอรณุ ศิลป์ประกอบ (2558)   

นิภา ค าบรรลอื (2559)   

สมฤด ีนวลใส (2559)   

ศิริไชย ศักด์ิดา (2561)   

เอกลักษณ์ ชมภูชัย (2561)   

ศุภาภรณ์ อนันต์ (2563)  - 

Steers (1977)  - 

Sheldon (1970)  - 

  



 

บทท่ี 3 

วธิีด ำเนินกำรวิจัย 

 การวิจัยในครัง้น้ี เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้

วิธีการส ารวจ เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผูว้ิจัยได้

ก าหนดแนวทางในการด าเนนิการวิจัย ดังนี้ 

  1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

  3. ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือ 

  4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  5. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

  6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล   

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

 ในการวิจัยครัง้น้ี ผู้วิจัยมุ่งศึกษาประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย ดังนี้ 

 ประชำกร 

  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี ้ได้แก่ บุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ประกอบดว้ย อุดรธานี หนองคาย สกลนคร และ             

บึงกาฬ จ านวน 467 คน (ที่มา : กลุ่มการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา, 

ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ, 2562, ณ 10 มิถุนายน 2562) 

 กลุ่มตัวอย่ำง 

  ขั้นตอนที่ 1 จากจ านวนของประชากรทั้งหมด 467 คน ผู้วิจัยด าเนนิการ          

หาขนาดของกลุม่ตัวอย่างสูตรการค านวนของ Taro Yamane อ้างถงึใน ธานินท์ ศิลป์จารุ, 

2557, หน้า 45) ดังต่อไปนี ้

n  = 
2)(1 eN

N


 

 



 

 

92 

โดย n   = จ านวนของกลุม่ตัวอย่าง 

 N   = รวมทั้งหมดของประชากรที่ใช้ในการศึกษา 

             e   = ค่าความผิดพลาดที่ยอมรับได้ (ในการศึกษาคร้ังน้ี

ก าหนดให้มคี่าเท่ากับ 0.05) 

แทนค่า  

n   =            467  

1 + 467 (0.052) 

        = 217.20 

        = 218 คน 

ดังน้ันกลุ่มตัวอย่างคือ 218 คน 

  ขั้นตอนที่ 2 การสุม่ตัวอย่าง โดยจ านวนตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี ้ 

จะศึกษาบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 จ านวนทั้งสิน้  

218 คน โดยใช้วิธีการสุ่มแบบช้ันภูมิ (Stratified Random Sampling) และการสุ่มแบบง่าย 

(Simple Random Sampling) โดยใช้สูตร ดังนี ้

 

จ านวนตัวอย่างในแตล่ะช้ันภูมิ   =   ขนาดกลุม่ตัวอย่าง X ประชาการแต่ละโรงเรียน 

                                      จ านวนประชาการทั้งหมด  
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ตาราง 3 จ านวนของประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

ล าดับ โรงเรียน 
จ านวน (คน) 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

1 วัดโสมนัสสัตยาราม  9 4 

2 วัดศรีสะอาด  12 5 

3 ประสาทคณานุกิจ  22 10 

4 อุตตรทิศวิทยา  14 6 

5 วัดสว่างสามัคคี  15 7 

6 วัดศิริมงคล  17 7 

7 วัดบูรพา 10 4 

8 วัดโคเขตตาราม 10 4 

9 วัดศรีชมชื่น  10 4 

10 วัดศิรินทราวาส 8 4 

11 วัดศรีสวาท 7 4 

12 วัดมัชฌมิาวาส 10 4 

13 วัดศรีสุธาทิพย์ 5 3 

14 พระปริยัติธรรมวัดมัชฌมิบุรี 15 7 

15 พระปริยัติธรรมวัดสังคาว 6 3 

16 วัดศรีนคราราม 17 8 

17 วัดดงค า 7 4 

18 ห้วยทรายวิทยา 7 4 

19 สวัสดิ์วิทยา  8 4 

20 พระปริยัติธรรมวัดอุดมอินทราวาส 10 5 

21 บาลสีาธติศึกษา มจร. วัดศรีษะเกษ 17 8 

22 วัดโกเสยเขต 17 8 

23 วัดโพธิ์งาม 6 3 

24 บาลสีาธติวัดเขตอุดม 10 4 

25 วัดช้างเผือก 6 3 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

ล าดับ โรงเรียน 
จ านวน (คน) 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

26 พระธาตุวิทยา 18 8 

27 วัดพระธาตุบังพวนวิทยา 8 4 

28 วัดอัมพวัน 16 8 

29 วัดโพธิสมภาร  11 6 

30 พระปริยัติธรรมวัดบ้านบอนวิทยา 10 4 

31 พระเทพบัณฑิตวิทยานุสรณ์ 18 8 

32 วัดโพธิ์ค า 11 6 

33 วัดทุ่ง  12 5 

34 วัดพระธาตุศรีมงคล 11 6 

35 เหลา่แมดวิทยา 6 3 

36 วัดสว่างภูมิดล 6 3 

37 พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา              

วัดแจ้งแสงอรุณวิทยา 10 4 

38 พระปริยัติธรรมสิริโพธิวงศ์วิทยา 12 6 

39 พระปริยัติธรรมวัดป่าสุทธาวาส 8 4 

40 วัดไตรภูมิ 12 5 

41 วัดศรีโสภณธรรมทาน 9 4 

42 วัดเวฬุวันวิทยา 14 7 

รวม 467 218 

ที่มา : สว่นการศึกษาพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ กองพุทธศาสนศึกษา  

         ข้อมูล ณ วันที่ 10 มิถุนายน 2562 

 

 ขั้นตอนที่ 3 หลังจากไดก้ลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนจากประชากรแตล่ะโรงเรียน

ครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 

ประกอบดว้ย อุดรธานี หนองคาย สกลนคร จากน้ันผู้วิจัยจะท าการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย 
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(Stratified Random Sampling) โดยวิธีการจับฉลาก แบบไม่มกีารทดแทน (Without 

Replacement) ในกลุ่มประชากรที่ค านวณได้ในขั้นตอนที่ 1 
 

เครื่องมอืท่ีใช้ในกำรวิจัย 

 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้คือแบบสอบถาม (Questionnaire) ความคิดเห็น

เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่องค์การของบุคลากรของโรงเรียน

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ซึ่งผู้วิจัยสร้างและพัฒนาขึ้นจากการศึกษา

ค้นคว้าทฤษฎี และแนวคิดต่าง ๆ ตลอดจนผลงานเอกสารวิจัยที่ เกี่ยวข้องแล้วน ามา

ประมวล โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก

สามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาการ

ปฏิบัตงิาน และรายได้ต่อเดอืน   

  ตอนที่ 2 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรของโรงเรียน

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8  

  ตอนที่ 3 แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรของโรงเรียน           

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8  

  ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะอื่น ๆ 

  ข้อค าถามในแบบสอบถามข้อที่ 2 และข้อที่ 3  เป็นค าถามเชิงบวกทั้งหมด 

ลักษณะแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยก าหนดค่าน้ าหนัก

หรือคะแนนออกเป็น 5 ระดับ ตามวิธลีเิคิร์ท (Likert) ซึ่งก าหนดค่าคะแนน ดังนี้  

(บุญชม ศรีสะอาด, 2545, หน้า 100 อ้างถงึในวราภรณ์ เดชครอบ, 2558, หน้า 32) 

  เห็นดว้ยมากที่สุด  ก าหนดให้ 5 คะแนน 

  เห็นดว้ยมาก    ก าหนดให้ 4 คะแนน 

  เห็นดว้ยปานกลาง  ก าหนดให้ 3 คะแนน 

  เห็นดว้ยน้อย    ก าหนดให้ 2 คะแนน 

  เห็นดว้ยน้อยที่สุด  ก าหนดให้ 1 คะแนน 
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ข้ันตอนกำรสร้ำงเครื่องมอื 

 การวิจัยครัง้น้ีผู้วิจัยสร้างเคร่ืองมือและการก าหนดประสทิธิภาพเครื่องมือ ดังนี ้

  1. สร้างแบบสอบถามโดยการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี  

เอกสาร นยิามศัพท์เฉพาะ และงานวิจัยเกี่ยวข้อง รวมทั้งระเบียบวิธวีิจัย เพ่ือหาแนวทางใน

การก าหนดรูปแบบของแบบสอบถาม และข้อค าถาม 

  2. สร้างกรอบแนวคิดในการวิจัยจากการสังเคราะห์เอกสารวิจัยที่เกี่ยวข้อง

โดยน า 1) ปัจจัยส่วนบุคคล 2) คุณภาพชีวิตการท างาน 3) ความผูกพันต่อองค์การ ก าหนด

เป็นตัวแปรอิสระ ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรของโรงเรียน

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 เพ่ือให้กลุ่มตัวอย่างท าการประเมินค่า             

ตามความคิดเห็น 

  3. ก าหนดองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีของข้อค าถามโดยการสังเคราะห์ 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทีเ่กี่ยวกับปัจจัยสว่นบุคคล คุณภาพชีวิตการท างาน 

ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของของบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก

สามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ออกมาเป็นข้อค าถามวดัระดับ 

  4. น าแบบสอบถามเสนอคณะกรรมการที่ปรกึษาวิทยานพินธ์ที่ไดรั้บ

ค าแนะน าแลว้ น ามาปรับปรุงแก้ไขในสว่นที่บกพร่อง 

  5. การหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) ของเครือ่งมือ โดยน าแบบสอบถาม

ให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน  ท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 

Validity)  หลังจากน้ันน ามาหาดัชนีความสอดคล้อง (IOC) โดยใช้สูตร ดังนี้ (ชูศรี                  

วงศรั์ตนะ, 2541, หน้า 253 อ้างถงึในวุฒพิงษ์ พร้อมสุข, 2561, หน้า 83) 

IOC   =  

เมื่อ IOC    หมายถึง ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of item 

congruency) 

R       หมายถึง ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ โดยที่ ค่า +1   

           หมายถึงขอ้ค าถามสามารถน าไปวัดได้อย่าง

แนน่อน, ค่า 0 หมายถึง ไมแ่นใ่จว่าจะวัดได้ และ 

ค่า -1 หมายถึง ข้อค าถามไม่สามารถน าไปวัดได้

อย่างแนน่อน    
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N       หมายถึง  จ านวนผู้เชีย่วชาญ 

 โดยที่ ค่า +1 หมายถึงขอ้ค าถามสามารถน าไปวัดไดอ้ย่างแนน่อน, ค่า 0 

หมายถึง ไม่แนใ่จว่าจะวัดได ้และค่า -1 หมายถึง ข้อค าถามไมส่ามารถน าไปวัดไดอ้ย่าง

แนน่อน 

 โดยเลอืกขอ้ที่มีค่า IOC มากกว่า 0.5 สว่นขอ้ใดมคี่านอ้ยกว่า  0.5  ผู้วิจัย      

น ามาปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะ ตามข้อท้วงติงของผู้เช่ียวชาญ ดังน้ัน ข้อค าถาม          

ทุกข้อจึงผ่านความเห็นชอบจากผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 5 ท่านที่ไดต้รวจสอบและเห็นว่ามีความ

เที่ยง และความตรงเชิงเนื้อหา ครอบคลุมในแต่ละดา้นและครอบคลุมความมุ่งหมายของ

การวิจัยแล้ว โดยผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 ท่าน ประกอบไปดว้ย 

  5.1 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ละมัย ร่มเย็น ต าแหน่ง อาจารย์ประจ า

หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร   

  5.2 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชาติชัย อุดมกิจมงคล ต าแหน่ง อาจารย์ประจ า

หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.3 ว่าที่ร้อยตรี ดร.พิศดาร แสนชาติ ต าแหน่ง กรรมการบรหิารหลักสูตร

ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต การบรหิารการพัฒนา คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัย               

ราชภัฏสกลนคร 

  5.4 พระครูกิตติโพธิรัต ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกสามัญศึกษา วัดโพธิ์ค า    

  5.5 นายโกวิทย ์กุลมี นักวิชาการศาสนาช านาญการพิเศษ รักษาราชการ

แทนผู้อ านวยการส านักงานพระพุทธศาสนาจังหวัดสกลนคร 

   6. น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบของผู้เชี่ยวชาญไปน าเสนอ

คณะกรรมการที่ปรกึษาวิทยานพินธ์เพ่ือพิจารณาปรับปรุงแก้ไขอีกคร้ัง 

 7. น าแบบสอบถามเสนอเสนอไปยังสถาบันวิจัยและพัฒนา ส านักงาน

คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย ์มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร และผ่านการ

รับรองเลขที่ 062/2563 ลงวันที่ 30 พฤศจิกายน พ.ศ. 2563 

 8. การหาค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถาม (Discriminate Power) น า

แบบสอบถามไปทดลองใช้กับกลุ่มประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่จะศึกษาจ านวน 30 คน  

โดยใช้วิธหีาค่าสัมพันธ์ระหว่างคะแนนราบข้อกับคะแนนรวม (Item Total Correlation)             
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โดยเลอืกขอ้ที่มีค่าอ านาจต้ังแต่ .361 ขึน้ไป (ทรงศักด์ิ ภูสีอ่อน, 2551) การวิจัยครัง้นีม้ีค่า

อ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง .388 - .789 รายละเอียดในภาคผนวก จ    

 9. การหาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) น าแบบสอบถามไป

ทดลองใช้กับกลุ่มประชากรที่ไมใ่ช่กลุ่มตัวอย่างที่จะศึกษาจ านวน  30  คนโดยใช้วิธกีารหา

ค่าสัมพันธ์ประสทิธิ์แอลฟา (Alpha-Coefficient) โดยเลอืกขอ้ที่มีความเช่ือมั่นต้ังแต่ 0.70  

ขึน้ไป (นพพร ธนะชัยขันธ์, 2550) การวิจัยครั้งนีม้ีค่าความเช่ือมั่นอยูร่ะหว่าง                     

.789 - .896 รายละเอียดในภาคผนวก ง  

 10. น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบ จัดพิมพเปนแบบสอบถาม           

ฉบับสมบูรณ์ เพ่ือน าไปใช้เก็บข้อมูลกลุ่มตัวอย่างต่อไป 
 

กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผูวิจัยด าเนนิการเก็บขอมูลในการวิจัยอิทธิพลของปัจจัยสว่นบุคคล และ

คุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของของบุคลากรของโรงเรียน

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ผู้วิจัยไดด าเนนิการเก็บรวบรวมขอมูล         

การวิจัย ดังน้ี 

  1. ผู้วิจัยท าหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย ถึงผู้อ านวยการโรงเรียน             

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8  ประกอบดว้ย อุดรธานี หนองคาย สกลนคร 

บึงกาฬ โดยแยกด าเนินการดังน้ี 

   1.1 โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขตจังหวัดอุดรธานี 

หนองคาย และบึงกาฬ สง่แบบสอบถามทางไปรษณีย์ และผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์

เจ้าหน้าที่ธุรการโรงเรียนสง่แบบสอบถามกลับดว้ยวิธกีารสง่ทางไปรษณีย์ โดยผู้วิจัย                          

เป็นผู้ออกค่าใช้จา่ยในการด าเนนิการทั้งหมด เพ่ือขอความรว่มมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล

กับประชากรที่เป็นกลุ่มตัวอย่างโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา                       

เขตจังหวัดอุดรธานี หนองคาย และบึงกาฬ 

   1.2 โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา เขตจังหวัดสกลนคร 

ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลกับประชากรที่เป็นกลุม่ตัวอย่าง                 

ดว้ยตัวผู้วิจัยเอง 

  2. จัดหมวดหมู่ของข้อมูลเพื่อศึกษาวิเคราะห์ต่อไป 
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กำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 ในการวิเคราะห์ขอ้มูล  ผู้วิจัยมีขัน้ตอนการด าเนนิการ  ดังนี้ 

 1. น าแบบทดสอบที่ผ่านการตรวจสอบความถูกต้องและครบถ้วนสมบูรณ์แล้ว  

น ามาลงรหัสเลข (Code) ตามเกณฑ์ของเครื่องมือแตล่ะส่วน 

 2. น าแบบสอบถามที่ลงรหัสแล้ว มาบันทึกลงในโปรแกรมคอมพิวเตอร์              

แบบส าเร็จรูป  

 3. ด าเนนิการวิเคราะห์ขอ้มูล 

  3.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจัยสว่นบุคคลของของบุคลากรของโรงเรียนพระ

ปรยัิติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพ ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน รายได้ต่อเดอืนโดย ค่าเฉล่ีย และค่ารอ้ยละ 

  3.2 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคณุภาพชีวิตการท างานของ

บุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 มีลักษณะเป็นแบบ

มาตราสว่นประเมินค่า (Rating Scaale) แบ่งเปน็ 5 ระดับ โดยเรียงจากมากที่สุด มาก ปาน

กลาง น้อย น้อยที่สุด ของลิเคอร์ท ซึ่งก าหนดค่าคะแนน ดังนี้  (บุญชม ศรีสะอาด, 2533, 

หน้า 197 อ้างถงึใน รุ่งอรุณ ศิลป์ประกอบ, 2558, หน้า 61)  

   เห็นดว้ยมากที่สุด  ก าหนดให้ 5 คะแนน 

   เห็นดว้ยมาก   ก าหนดให้ 4 คะแนน 

   เห็นดว้ยปานกลาง  ก าหนดให้ 3 คะแนน 

   เห็นดว้ยน้อย   ก าหนดให้ 2 คะแนน 

   เห็นดว้ยน้อยที่สุด ก าหนดให้ 1 คะแนน 

  การแปลความหมายของคะแนน ผวูิจัยก าหนดเกณฑส าหรับวัดระดับ

คุณภาพชีวิตการท างานโดยเอาคาเฉล่ีย (Mean) ของคะแนนเปนตัวชี้วัดโดยมเีกณฑ ดังนี้ 

   4.51-5.00 บุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 

กลุ่มที่ 8 มีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับมากที่สุด 

   3.51-4.50 บุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 

กลุ่มที่ 8 มีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับมาก 
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   2.51-3.50 บุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 

กลุ่มที่ 8 มีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับปานกลาง 

   1.50-2.50 บุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 

กลุ่มที่ 8 มีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับน้อย 

   1.00-1.50 บุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 

กลุ่มที่ 8 มคีุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

  3.3 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 มีลักษณะเป็นแบบ

มาตราสว่นประเมินค่า (Rating Scaale) แบ่งเปน็ 5 ระดับ โดยเรียงจากมากที่สุด มาก ปาน

กลาง น้อย น้อยที่สุด ของลิเคอร์ท ซึ่งก าหนดค่าคะแนน ดังนี ้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2533, 

หน้า 197 อ้างถงึในรุ่งอรุณ ศิลป์ประกอบ, 2558, หน้า 61)  

   เห็นดว้ยมากที่สุด  ก าหนดให้ 5 คะแนน 

   เห็นดว้ยมาก   ก าหนดให้ 4 คะแนน 

   เห็นดว้ยปานกลาง  ก าหนดให้ 3 คะแนน 

   เห็นดว้ยน้อย   ก าหนดให้ 2 คะแนน 

   เห็นดว้ยน้อยที่สุด ก าหนดให้ 1 คะแนน 

  การแปลความหมายของคะแนน ผวูิจัยก าหนดเกณฑส าหรับวัดระดับความ

ผูกพันต่อองค์การโดยเอาคาเฉล่ีย (Mean) ของคะแนนเปนตัวชี้วัด โดยเกณฑ ดังนี้ 

   4.51-5.00 บุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 

กลุ่มที่ 8 มีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมากที่สุด 

   3.51-4.50 บุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 

กลุ่มที่ 8 มีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก 

   2.51-3.50 บุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 

กลุ่มที่ 8 มีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง 

   1.50-2.50 บุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 

กลุ่มที่ 8 มีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับน้อย 

   1.00-1.50 บุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 

กลุ่มที่ 8 มีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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  3.4 การวิเคราะห์การถดถอยโลจิสติกของปัจจัยสว่นบุคคลที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 

โดยใช้แบบจ าลองโลจิสติก มีตัวแปรทางตาม 2 ทางเลอืกไดแ้ก่ ความผูกพันต่อองค์การ 

ก าหนดให้มคี่าเท่ากับ 1 และไมผู่กพันต่อองค์การ ก าหนดให้มคี่าเท่ากับ 0 สว่นตัวแปร

อิสระที่พิจารณาในการศึกษาน้ีได้แก่ปัจจัยสว่นบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาปฏิบัติงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน (กัลยา วานิชย์บัญชา, 

2559) 
 

 Y =  β0 + β1Male + β2age + β3leve + β4Status + β5time + 

   β6Income 
 

 การวิเคราะหถดถอยโลจิสติก หรือเรียกวาการวิเคราะหโลจิท (Logit Analysis) 

เปนการวิเคราะหสมการท านายเมือ่อตองการศึกษาผลของตัวแปรท านาย (Predictor 

Variable) ที่มีตอตัวแปรเกณฑซึ่งเปนทวิวิภาค (Dichotomous Variable) หรือพหุวิภาค 

(Polytomous Variable) โดยใชฟงกช่ันโลจิสติก (Logistic Function) แสดงความสัมพันธ ์           

ระหวางคาของตัวแปรท านายกับความนาจะเปนของการเกิดเหตุการณที่สนใจตาม            

ตัวแปรเกณฑ  (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2548, หน้า 39 อ้างถงึในอรสา สุทธไิสย, 2551) 

  ขั้นตอนกำรวิเครำะห์กำรถดถอยโลจิสตกิ 

  ขั้นที่ 1 สร้างกรอบแนวคิดการวิจัย  ก าหนดตัวแปรอิสระและ ตัวแปรตาม 

  ขั้นที่ 2   ตรวจสอบ Assumption ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง

เกินไปหรือไม ่สถิติทดสอบ  correlation โดยค่า r ไมค่วรเกิน 0.9 

  ขั้นที่ 3 เลอืกตัวแปรอิสระที่คาดว่าจะมคีวามสมัพันธ์กับตัวแปรตาม โดย

เปรยีบเทียบผลต่าง -2LL กรณีมีเฉพาะค่าคงที่ ยังไมน่ าตัวแปรอิสระเข้า (Null Model) กับ

กรณีน าตัวแปรอิสระเข้า(Proposed Model) ค่า -2LL กรณีน าตัวแปรอิสระเข้าจะต้องต่ า

กว่าค่า -2LL กรณียังไมน่ าตัวแปรอิสระ ย่ิงต่ ามากย่ิงถือว่าพยากรณ์ไดแ้ม่นย ามาก 

  ส าหรับการประมาณค่า Y เป็นการประมาณโอกาสการเกิดเหตุการณ์ โดย

ใช้สมการ Odds หรือ Logit   ส าหรับการประมาณค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย จะใช้วิธ ี

Maximum Likelihood ในขณะที่การวิเคราะห์ถดถอยทั่วไปใช้  Least Square  

  ค่า Likelihood เป็นวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์ของสมการถดถอย Logistics             

ที่ท าให้เกิดโอกาสในการประมาณค่าถูกต้องมากที่สุดคอืสมการที่มคี่า -2LL                        
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หรือ -2 Likelihood ต่ าที่สุด เพ่ือให้ไดค้่าประมาณของพารามเิตอร์ที่ใกล้เคียงกับข้อมูล           

เชิงประจักษ์มากที่สุด 

  ในขั้นตอนที่ 3 สถิติที่ใช้ตรวจสอบความเหมาะสมของสมการ                       

ดว้ยสถิติ Omnibus Test  

  สมมติฐาน 

      H0: β1=β2=…. βp = 0 

      H1: มี βi≠ 0 อย่างน้อย 1 ค่า 

  ค่าตอ้ง Sig. แสดงว่าตัวแบบ Logistic ที่มีตัวแปรอิสระมีความเหมาะสมใน

การน าไปใช้พยากรณ์ 

  ขั้นที่ 4 ทดสอบความเหมาะสมของโมเดล ใช้ตาราง Hosmer-Lemeshow 

Testเป็นการตรวจสอบค่าจริง เปรยีบเทียบกับค่าพยากรณ์ ว่าแบบจ าลองที่สร้างขึ้นมา

สามารถท านายความนา่จะเป็นของการเกิดเหตุการณ์สอดคล้องกับความเป็นจริงหรือไม่ 

  สมมติฐาน 

     H0: สมการมคีวามเหมาะสม 

     H1: สมการมคีวามไมเ่หมาะสม 

  ค่าตอ้งไม ่Sig.  ซึ่งแสดงว่าสมการมีความเหมาะสม Model fit 

  ขั้นที่ 5 สร้างสมการและทดสอบความเหมาะสมของสมการโดยน าผล                

ค่าสัมประสิทธิ์ที่ได ้ ไปเขียนสมการถดถอยโลจิสติก เพ่ือพยากรณ์ตัวแปรตามพิจารณา

สัมประสทิธิ์การพยากรณ์จากค่า Pseudo R2 (Mini Tab) Cox & Snell หรือ Nagelkerke 

(SPSS) ว่าสามารถพยากรณ์ตัวแปรตามได้ถูกต้องแม่นย าแค่ไหนกี่เปอร์เซ็นต์ ใช้ค่า Wald 

ตรวจสอบรายตัวแปรว่า Sig. หรือไม ่ ผลควรออกมาก Sig. แตไ่มค่วรพิจารณาจากค่า 

Wald เพียงอย่างเดียว เน่ืองจากมีจุดอ่อน 

  ขั้นที่ 6 การพยากรณ์ case ใหม่ ว่าจะเกิดเหตุการณ์ที่สนใจหรือไม ่                   

ใช้สมการที่ได้ในการพยากรณ์ ความนา่จะเป็นที่จะเกิดเหตุการณ์ของ case น้ัน                         

เมื่อทราบค่าตัวแปรอิสระ  

 P (เหตุการณ์)—► < 0.5 จะได้ Y = 0       ไมเ่กิดเหตุการณ์  

 P (เหตุการณ์)—► > 0.5 จะได้  Y= 1        เกิดเหตุการณ์  

  **Cutting Score = 0.5   นิยมใช้โดยทั่วไป 
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 การทดสอบความถูกต้องของโมเดล (Goodness of fit) ท าได้หลายวิธี เช่น 

  1. การพิจารณาภาวะความเหมาะสมของโมเดล โดยพิจารณาค่า -2 log 

likelihood (-2LL) ซึ่งถ้าค่า -2LL มีค่าน้อย หรือเข้าใกล้ศูนย์ แสดงว่า โมเดลเหมาะสม และ

ถ้าโมเดล เหมาะสม 100% ค่า likelihood จะเทา่กับ 1 และ (-2LL) จะเท่ากับ 0 

  2. ใช้  Hosmer-Lemeshow goodness-of fit ซึ่งค านวณโดยใช้สถิติทดสอบ

ไคสแควรก์ารทดสอบสมมุติฐานว่า ค่าสัมประสิทธิ์ไม่เท่ากับ 0 โดยใช้ Wald statistic              

ในการทดสอบซึ่งมีการแจกแจงแบบไคสแควร ์ใช้ทดสอบความมีนัยส าคัญ                          

ของค่าสัมประสทิธิ์ Bi  ≠ 0 

  สหสัมพันธ์บำงส่วนในโมเดล (Partial correlation) 

  ในการพิจารณาการมสีว่นร่วมของตัวแปรอิสระแต่ละตัวที่มีคือการพยากรณ์

ดว้ยตัวแปรตามนัน้ จะดูจากค่าสหสัมพันธ์บางสว่นระหว่างตัวแปรตามกับกับตัวแปรอิสระ 

แตล่ะตัว (ในคอลัมน์ R statistic) R มีค่าต้ังแต่ -1 ถึง +1 ค่า R ที่เป็นบวก หมายถึง ถ้าค่า

ของตัวแปรเพ่ิม ค่า likelihoodของการเกิดเหตุการณ์ก็จะเพิ่มขึน้ด้วย ค่า R ที่เป็นลบ  

หมายถึง ถ้าค่าของตัวแปรเพ่ิม คา่ likelihoodของการเกิดเหตุการณ์ก็จะลดลง                            

ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) เป็นค่าที่บอกสัดส่วน หรือเปอร์เซ็นต์ที่สามารถอธิบาย

ความผันแปรใน logistic regression model ในโปรแกรม SPSS จะน าเสนอ ค่า (R2) ของ 

Cox&Snell และ Nahelkerke หรือเรียกว่า  Pesudo ในโปรแกรม Mini Tab 

  กำรตรวจสอบเง่ือนไขสมกำรถดถอย 

   ตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ โดยไมม่ีความสัมพันธ์กันสูง

เกินไป  จะเกิดปัญหา Multicollinearity (โดยค่า r =  0.9 ขึน้ไป แสดงว่ามีความสัมพันธ์กัน

สูงเกิดภาวะที่เรยีกว่า Multicollinearity) 

  กำรดูทิศทำงควำมสัมพันธ์ของตัวแปร 

   ค่าพยากรณ์ที่แสดงในโปรแกรมม ี 2 ค่า 1) Original ใช้ดูทิศทาง

ความสัมพันธ์ เป็นบวก หรือลบ โดยดูจากเคร่ืองหมาย 2) Exponentiated จะไมม่ี

เครื่องหมายบวก หรือลบ หากต้องการดูทศิทางความสัมพันธ์  ถ้าค่า > 1  ทิศทางเป็นบวก 

ถ้าค่า < 1ทิศทางเป็นลบ มักจะใช้ดูขนาดความสัมพันธ์ของตัวแปลว่าสัมพันธ์มากน้อย

เพียงใด เรียกว่า เปอร์เซ็นต์การเปลี่ยนแปลงใน Odd ยกตัวอย่างดังภาพประกอบ 
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ภาพประกอบ 2 การดูทศิทางความสัมพันธ์ของตัวแปร 3 

 

  กำรทดสอบทำงสถิต ิ

  1. ค่าสัมประสิทธิ์ของตัวแปรอิสระ ต้องไม่เท่ากับศูนย์  

  2. สัมประสทิธิ์การพยากรณ์  Pseudo R2 = .09 

  3. ค่าWald  ดูสัมประสิทธิ์รายตัวแปร P Value ต้อง Sig. 

  4. แปลความหมายของค่า Exp(B)   

  5. Exponentiated (B) หมายถึงเปอร์เซ็นต์การเปลี่ยนแปลงในค่า Odd  ถ้าค่า 

> 1  ทิศทางความสัมพันธ์เป็นบวก  ค่า<1 ทิศทางความสัมพันธ์เป็นลบ 

  6. Odd อ่านว่า ถ้า X เพ่ิม 1 หน่วย  Odd จะเปลี่ยนกี่เปอร์เซ็นต์ 

  กำรแปลควำมหมำยของค่ำ Odd 

  ผลจากตาราง ในการอ่านค่าแปลความหมาย จึงต้องแปลงค่า Odd                 

กลับคืนก่อน โดยแยกตามประเภทของตัวแปรอิสระ 1) ตัวแปรอิสระเป็นตัวแปรเชงิปรมิาณ 

metric 2) ตัวแปรอิสระเป็นตัวแปรกลุ่ม Non- metric ที่แปลงเป็นDummy แยกตามทิศทาง

ความสัมพันธ์1) ทิศทางความสัมพันธ์เป็นบวก 2) ทิศทางความสัมพันธ์เป็นลบ 
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ตาราง 4 ตารางอธิบายตัวแปรที่ใช้ในการวิเคราะห์ถดถอยโลจิสติก 

ตัวแปร ความหมาย หมายเหตุ 

P Prob (Y= 1) ความนา่จะเป็นที่จะมีความ

ผูกพันในองค์การบุคลากรของโรงเรียน

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่ม

ที่ 8 

 

Y ปัจจัยที่สง่ผลต่อความผูกพันในองค์การ

ของบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 

1 = ผูกพันในองค์การ 

0 = ไมผู่กพันในองค์การ 

male เพศ 1= ชาย 

2 = หญงิ  

age อายุ 1 = ระหวาง 18-30 ป 

2 = ระหวาง 31-40 ป ี

3 = ระหวาง 41-50 ป 

4 = 50 ป ขึน้ไป 

level ระดับการศึกษา 0 = ต่ ากวาปริญญาตรี 

1 = ปรญิญาตรี 

2 = สูงกว่าปริญญาตรี 

status สถานภาพ (Base Group = โสด) 

Status 2 = สมรส 

Status 3 = หย่าร้าง/ แยกกันอยู่   

time ระยะเวลาปฏิบัติงาน 1= ต่ ากว่า 10 ปี 

2 = 10-13 ปี  

3 = มากกว่า 13 ป ี
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ตาราง 4 (ต่อ) 

ตัวแปร ความหมาย หมายเหตุ 

income รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 1 = ต่ ากว่า 10,000 บาท 

2 = ระหวาง 10,001-20,000 บาท 

3 = ระหวาง 20,001-30,000 บาท 

4 = ระหวาง 30,000 ขึน้ไป 

ε ค่าความคลาดเคลื่อน (Error Term)  

 

สถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล  

 การวิจัยครัง้น้ีผู้วิจัยได้ท าการศึกษาขอ้มูล โดยใช้สถิติที่เกี่ยวข้องในการ

วิเคราะห์ขอ้มูลเพ่ือพรรณนาข้อค้นพบจากการวิจัย และทดสอบสมมติฐานการวิจัยโดย

แยกสถิติออกเป็น 2 สว่น ดังน้ี 

 1. สถิติเชงิพรรณนา (Descriptive statistics)  การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็น    

  1.1 การแจกแจงความถี ่(Frequencies) และค่าร้อยละ (Percentage) 

บรรยายลักษณะของข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับปัจจัยสว่นบุคคลของบุคลากรของโรงเรียน               

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพ ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน รายได้ต่อเดอืน   

  1.2 ค่าเฉล่ีย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

วิเคราะห์ระดับ 1) คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก

สามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 2) ความผูกพันต่อองค์การของของบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติ

ธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 

 2. สถิตเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  

  2.1  การวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคล ผู้วิจัยใช้การการวิเคราะห์

การถดถอยโลจิสติก (logistic regression analysis) เป็นเทคนคิการวิเคราะห์สถิติเชงิ

คุณภาพ ใช้ส าหรับหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ (มากกว่าหรือเท่ากบั 1 ตัว)  

กับตัวแปรตาม และพยากรณ์โอกาสที่จะเกิดเหตุการณ์ที่สนใจ เมื่อแบ่งตามระดับการวัด

ของตัวแปรสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภทคอื การวิเคราะหค์วามถดถอยโลจิสติกทวิ 

(Binary logisticregression) และการวิเคราะห์โลจิสติกแบบพหุกลุม่ (Multinomial logistic 
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regression) ซึ่งการวิเคราะห์ความถดถอยโลจิสติกดังกล่าวแตกต่างกันในดา้นของตัวแปร

ตาม โดยการวิเคราะห์ความถดถอยโลจิสติกทวิใช้กับตัวแปรตามที่มคี่าได้เพียง 2 ค่า คอื 0 

กับ 1 เช่น กลุ่มที่มีเหตุการณ์กับกลุ่มที่ไม่มเีหตุการณ์หรือ เลอืกและไม่เลอืก เป็นต้น สว่น

การวิเคราะห์โลจิสติกแบบพหุกลุม่ใช้กับตัวแปรตามที่มมีากกว่า 2 ค่า เช่น ตัวแปรตาม

หมายถึงรูปแบบการขนสง่ของแตล่ะบุคคล แก่ เครื่องบินรถยนต์ส่วนบุคคล และรถ

โดยสารสาธารณะ เป็นต้น (ยุทธ ไกยวรรณ์, 2555) 

  2.2 การวิเคราะห์อิทธิพลของคุณภาพชีวิตการท างาน ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์

สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือวิเคราะห์ตัวแปรอิสระที่มีหลาย

ตัวแปร โดยก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

 



 

บทท่ี 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลในงานวิจัยเร่ือง อิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคล และคุณภาพ

ชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกสามัญศึกษากลุ่มที่ 8 ผู้วิจัยได้อันดับการวิเคราะห์ขอ้มูล ไว้ดังน้ี 

  1.  สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล 

  2.  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 เพ่ือความเข้าใจที่ตรงกันในการแปลความหมาย ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ 

ที่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ดังน้ี  

 x     แทน  ค่าคะแนนเฉล่ีย 

 S.D.   แทน  สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 n    แทน  ขนาดของกลุม่ตัวอย่าง 

 r     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

 R    แทน  ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณ 

 R2    แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ 

 R2Adj   แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจที่ปรับแล้ว 

 B     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ 

 X1    แทน  ตัวแปรเพศ   

 X2    แทน  ตัวแปรอายุ 

 X3    แทน  ตัวแปรการศึกษา 

 X4    แทน  ตัวแปรสถานภาพ 

 X5    แทน  ตัวแปรระยะเวลาการปฏิบัตงิาน  

 X6    แทน  ตัวแปรรายได้ต่อเดอืน 

 



 109 

 QWL   แทน  ผลรวมของคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 

       ของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 

 QWL 1   แทน  คุณภาพชีวิตการท างานดา้นค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 

       และเพียงพอ 

 QWL 2  แทน  คุณภาพชีวิตการท างานดา้นสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะ 

       และปลอดภัย 

 QWL 3  แทน  คุณภาพชีวิตการท างานดา้นการพัฒนาความรู้ 

       ความสามารถของบุคลากร 

 QWL 4  แทน  คุณภาพชีวิตการท างานดา้นความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน 

 QWL 5  แทน  คุณภาพชีวิตการท างานด้านการบูรณาการทางสังคม 

 QWL 6  แทน  คุณภาพชีวิตการท างานด้านธรรมนูญในองค์การ 

 QWL 7  แทน  คุณภาพชีวิตการท างานด้านความสมดุลระหวางงาน 

       กับชีวิตสว่นตัว 

 QWL 8  แทน  คุณภาพชีวิตการท างานด้านความเกี่ยวข้องและ 

       เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

 COM   แทน  ผลรวมของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 

       ของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 

 COM1   แทน  ความผูกพันต่อองค์การดา้นความรู้สึก 

 COM2   แทน  ความผูกพันต่อองค์การดา้นความต่อเน่ือง 

 COM3   แทน  ความผูกพันต่อองค์การดา้นบรรทัดฐานทางสังคม 

 P-Value  แทน  ค่านัยส าคัญทางสถิติ/ค่าความน่าจะเป็น 

 Sig.   แทน   ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 

  *    แทน   มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

  **    แทน   มนัียส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 

  ***   แทน   มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .00 

      แทน  มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

      แทน  ไมม่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ตามล าดับขั้นตอน แยกออกเป็น 6 ตอน  

ดังน้ี 

  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรของโรงเรียน           

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 

  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรของ

โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 

  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรของ

โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 

  ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์อทิธิพลของปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 

  ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะหอ์ิทธิพลของคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผล             

ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา            

กลุ่มที่ 8 

 ส าหรับรายละเอียดในแตล่ะตอน  มีดังนี้ 
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 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรของโรงเรยีน 

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 

 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากรของ

โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 อันประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน รายได้ต่อเดอืน รายละเอียดดังตาราง 5 

 

ตาราง 5 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

(n=218) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวนคน ร้อยละ 

1. เพศ   

   -ชาย 135 61.93 

   -หญงิ 83 38.07 

4. อายุ   

   - 18-30 ปี 101 46.33 

   - 31-40 ป ี 49 22.48 

   - 41-50 ปี 42 19.27 

   - 51 ปี ขึน้ไป 26 11.93 

3. การศึกษา   

   - ต่ ากว่าปริญญาตรี 53 24.31 

   - ปรญิญาตรี 138 63.30 

   - สูงกว่าปรญิญาตรี 27 12.39 

4. สถานภาพ   

   - เป็นพระสงฆ์ 103 47.25 

   - เป็นฆราวาส 77 35.32 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

(n=218) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวนคน ร้อยละ 

5. ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน   

   - 1-3 ปี 79 36.24 

   - 4-6 ปี 55 25.23 

   - 7 ปี ขึน้ไป 84 38.53 

6. รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน   

   - ต่ ากว่า 10,000 บาท 120 55.05 

   - ระหว่าง 10,001-20,000 บาท 85 38.99 

   - ระหว่าง 20,001-30,000 บาท 8 3.67 

   - 30,001 บาท ขึน้ไป 5 2.29 

รวม 218 100.00 

 

 จากตาราง 5 พบว่า กลุ่มตัวอย่าง ผู้ตอบแบบสอบถามมีจ านวนทั้งหมด 218 

คน เป็นเพศชาย จ านวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 61.93 เป็นเพศหญงิ จ านวน 83 คน           

คิดเป็นร้อยละ 38.07 มีอายุระหว่าง 18.30 ป ีจ านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 46.33           

อายุระหว่าง 31-40 ป ีคิดเป็นร้อยละ 22.48 อายุระหว่าง 41-50 ป ีคิดเป็นร้อยละ 19.27 

และอายุ 51 ป ีขึน้ไป จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 11.93 มีการศึกษาในระดับปรญิญาตรี 

จ านวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 63.30 ระดับต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 53 คน คิดเป็น

ร้อยละ 24.31 และมีการศึกษาสูงกว่าในระดับปรญิญาตรี จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 

12.39 มีสถานภาพ เป็นพระสงฆ์ จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 47.25 เป็นฆราวาส 

จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 35.32 มีระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 7 ปี ขึน้ไป จ านวน 84 

คน คิดเป็นร้อยละ 38.53 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-3 ปี จ านวน 79 คน คิดเป็น    

ร้อยละ 36.24 และมีระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 4-6 ปี จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 

25.23 มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต่ ากว่า 10,000 บาท จ านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 55.05                   

มีรายได้ระหว่าง 10,001-20,000 บาท จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 38.99 มีรายได้

ระหว่าง 20,001-30,000 บาท จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 3.68 และมีรายได้ 30,001 

บาท ขึน้ไป จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 2.29  
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 โดยสรุป ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 61.93            

มีอายุระหว่าง 18-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 46.33 มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี                 

คิดเป็นร้อยละ 63.30 เป็นพระสงฆ์ คิดเป็นร้อยละ 47.25 มีระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน    

1-3 ปี คิดเป็นร้อยละ 36.24 และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน ต่ ากว่า 10,000 บาท คิดเป็น           

ร้อยละ 55.05  
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 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากรของ 

โรงเรยีนพระปรยัิติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 

 ผลการวิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรของโรงเรียน            

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 รายละเอียดดังตาราง 6-14 

 

ตาราง  6 ค่าเฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 

 ของบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8  

 โดยรวมและรายดา้น 

(n=218) 

ดา้น 

ที่ 
คุณภาพชีวิตการท างาน 

X  S.D. ความหมาย 

1 ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 3.10 1.08 ปานกลาง 

2 สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 3.59 0.88 มาก 

3 การพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร 3.72 0.97 มาก 

4 ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน 3.67 0.90 มาก 

5 การบูรณาการทางสังคม 3.92 0.87 มาก 

6 ธรรมนูญในองค์การ 3.88 0.87 มาก 

7 ความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสว่นตัว 3.89 0.83 มาก 

8 ความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 3.86 0.85 มาก 

รวม 3.71 0.71 มาก 

 

 จากตาราง 6 พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรของโรงเรียน           

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.71) เมื่อ

พิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นที่มีค่าเฉล่ียสงูที่สุด คือ ดา้นการบูรณาการทางสังคม            

( X =3.92) รองลงมาคือ ดา้นความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสว่นตัว ( X =3.89)                  

ดา้นธรรมนูญในองค์การ ( X =3.88) ดา้นความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม  

( X =3.86) ดา้นการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร ( X =3.72)                  
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ดา้นความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน ( X =3.67) ด้านส่ิงแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและ

ปลอดภัย ( X =3.59) และดา้นค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ ( X =3.10) ตามล าดับ 

 

ตาราง  7 ค่าเฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 

 ของบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8  

 ดา้นค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ รายข้อ 

 (n=218) 

ข้อ 

ที่ 
ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 ค่าจ้างหรือเงินเดอืน ที่ทา่นไดรั้บปัจจุบันเพียงพอ

กับการมีชีวิตอยู่ไดต้ามมาตรฐานทางสังคมที่

ยอมรับกันทั่วไป 3.03 1.22 ปานกลาง 

2 สวัสดกิารหรือผลประโยชน์อื่น ๆ  ที่ท่านได้รับ

เพียงพอกับการมีชีวิตอยู่ไดต้ามมาตรฐานทาง

สังคมที่ยอมรับกันทั่วไป 3.02 1.17 ปานกลาง 

3 ค่าจ้างหรือเงินเดอืน หรือสวัสดิการต่าง ๆ ที่ทา่น

ได้รับมีความเป็นธรรมเหมาะสมกับความรู้ 

ความสามารถ หรือต าแหน่งที่รับผิดชอบ 3.06 1.22 ปานกลาง 

4 ค่าจ้างหรือเงินเดอืน สวัสดกิารต่าง ๆ ทีท่่านไดรั้บ

มีความยุติธรรมเมื่อเปรยีบเทียบกับงานที่คล้ายกัน 3.20 1.25 ปานกลาง 

5 ค่าจ้างหรือเงินเดอืน สวัสดกิารต่าง ๆ ที่ได้รับมี

การเบิกจา่ย ตามก าหนดการปฏิทินการจ่าย

เงินเดอืน ค่าจ้างประจ า 3.20 1.16 ปานกลาง 

รวม 3.10 1.08 ปานกลาง 

 

 จากตาราง 7 พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรของโรงเรียน             

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ดา้นค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ   

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.10) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉล่ียสูงที่สุด คือ 

ข้อที่ 5 ค่าจ้างหรือเงินเดอืน สวัสดกิารต่าง ๆ ที่ได้รับมีการเบิกจา่ย ตามก าหนดการปฏิทิน
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การจ่ายเงินเดอืน ค่าจ้างประจ า ( X =3.20) รองลงมาคือ ข้อที ่4 ค่าจ้างหรือเงินเดอืน 

สวัสดกิารต่าง ๆ ที่ท่านได้รับมีความยุติธรรมเมื่อเปรยีบเทียบกับงานที่คล้ายกัน  

( X =3.20) สว่นขอ้ที่มีค่าเฉล่ียต่ าที่สุด คือ ข้อที ่2 สวัสดกิารหรือผลประโยชน์อื่น ๆ               

ที่ท่านได้รับเพียงพอกับการมีชีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐานทางสังคมที่ยอมรับกันทั่วไป               

( X =3.02) 

 

ตาราง  8 ค่าเฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 

 ของบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8  

 ดา้นส่ิงแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย รายข้อ 

 (n=218) 

ข้อ 

ที่ 
ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 หน่วยงานของท่าน มีการจัดสภาพแวดล้อม

โดยรวมที่เหมาะสมต่อรา่งกายและการท างาน 3.72 1.01 มาก 

2 หน่วยงานของท่านได้ด าเนินการกิจกรรม 5 ส. คือ 

สะสาง สะดวก สะอาด สุขลักษณะ สร้างนิสัย 

อย่างสม่ าเสมอ 3.83 0.94 มาก 

3 หน่วยงานของท่านมีเคร่ืองมือเครื่องใช้ในการ

ท างานเหมาะสมกับงาน 3.57 1.15 มาก 

4 หน่วยงานของท่านการติดต้ังอุปกรณ์ป้องกัน

อุบัตภิัยภายในตัวอาคาร เช่น ถังดับเพลงิ ระบบ

ป้องกันฟ้าผ่า เป็นต้น 3.44 1.22 ปานกลาง 

5 หน่วยงานของท่านมีการเตรียมความพร้อมและ

มาตรการการป้องกันสาธารณภัยต่าง ๆ เช่น 

อุทกภัย วาตภัย อัคคีภัย เป็นต้น 3.38 1.15 ปานกลาง 

รวม 3.59 0.88 มาก 

 

 จากตาราง 8 พบว่า คณุภาพชีวิตการท างานของบุคลากรของโรงเรียน         

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ดา้นส่ิงแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและ
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ปลอดภัยโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.59) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉล่ีย

สูงที่สุด คือ ข้อที ่2 หน่วยงานของท่านได้ด าเนินการกิจกรรม 5 ส. คือ สะสาง สะดวก 

สะอาด สุขลักษณะ สร้างนิสัย อย่างสม่ าเสมอ ( X =3.83) รองลงมาคือ ข้อที ่1 หน่วยงาน

ของท่านมีการจัดสภาพแวดล้อมโดยรวมที่เหมาะสมต่อรา่งกายและการท างาน ( X =3.72) 

สว่นขอ้ที่มีค่าเฉล่ียต่ าที่สุด คือ ข้อที ่5 หน่วยงานของท่านมีการเตรียมความพร้อมและ

มาตรการการป้องกันสาธารณภัยต่าง ๆ เช่น อุทกภัย วาตภัย อัคคีภัย เป็นต้น ( X =3.38)  

 

ตาราง  9 ค่าเฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 

 ของบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 

 ดา้นการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร รายข้อ 

 (n=218) 

ข้อ 

ที่ 
ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 หน่วยงานของท่านได้ให้โอกาสพัฒนาตนเองในสว่น

ที่เกี่ยวข้องกับงานที่ปฏิบัติอยูเ่สมอ 3.66 1.09 มาก 

2 หน่วยงานของท่านมีการน าเทคโนโลยีสมัยใหม่ มา

ใช้ในการปฏิบัตงิาน 3.68 1.10 มาก 

3 หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้ท่านมีอิสระในการ

ใช้ทักษะความรู้ ความสามารถรวมทั้งการเรียนรู้

เทคนิคใหม่ ๆ ในการปฏิบัตงิาน 3.79 1.06 มาก 

4 หน่วยงานของท่านจัดให้มกีารศึกษาดูงาน การ

สัมมนา เป็นต้น เพ่ือให้มปีระสบการณก์าร

ปฏิบัตงิาน 3.73 1.16 มาก 

5 หน่วยงานของท่านมีการสง่เสริมให้ได้รับการศึกษา

เพ่ิมเตมิเพ่ือเพ่ิมพูนความรูใ้นการปฏิบัตงิาน 3.75 1.08 มาก 

รวม 3.72 0.97 มาก 

 

 จากตาราง 9 พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรของโรงเรียน        

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ดา้นการพัฒนาความรู้ความสามารถของ
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บุคลากร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.72) เมือ่พิจารณารายข้อ พบว่า มีคุณภาพชีวิต

การท างานในระดับมาก ทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉล่ียสงูที่สุด คือ ข้อที่ 3 หน่วยงานของท่าน

เปิดโอกาสให้ท่านมีอิสระในการใช้ทักษะความรู้ ความสามารถรวมทั้งการเรียนรู้เทคนคิ

ใหม่ ๆ ในการปฏิบัตงิาน ( X =3.79) รองลงมาคือ ข้อที่ 5 หน่วยงานของท่านมีการสง่เสริม

ให้ได้รับการศึกษาเพ่ิมเตมิเพ่ือเพ่ิมพูนความรูใ้นการปฏิบัตงิาน ( X =3.75) สว่นขอ้ที่มี

ค่าเฉล่ียต่ าที่สุด คือ ข้อที่ 1 หน่วยงานของท่านได้ให้โอกาสพัฒนาตนเองส่วนที่เกี่ยวข้องกับ

งานที่ปฏิบัติอยูเ่สมอ ( X =3.66) 

 

ตาราง  10 ค่าเฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 

 ของบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8  

 ดา้นความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน รายข้อ 

 (n=218) 

ข้อ 

ที่ 
ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านมั่นใจว่าจะไม่ถูกให้ออกจากงาน 3.71 1.09 มาก 

2 งานที่ทา่นท ามีความมั่นคงดแีล้ว 3.50 1.16 ปานกลาง 

3 งานที่ทา่นท าสามารถยึดเป็นอาชีพหลักได้ 3.53 1.18 มาก 

4 งานที่ทา่นท าไดรั้บการยอมรับจากสังคมและคนใน

ครอบครัว 3.83 0.99 มาก 

5 หน่วยงานของท่านได้จัดเตรียมและวางแผนการเข้า

สูต่ าแหน่งเพื่อความก้าวหน้าของบุคลากร 3.78 1.03 มาก 

รวม 3.67 0.90 มาก 

 

 จากตาราง 10 พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรของโรงเรียน               

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ดา้นความก้าวหน้าและมั่นคงในงานโดยรวม

อยู่ในระดับมาก ( X =3.67) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉล่ียสงูที่สุด                

คือ ข้อที ่4 งานที่ทา่นท าไดรั้บการยอมรับจากสังคมและคนในครอบครัว ( X =3.83) 

รองลงมาคือ ข้อที ่5 หน่วยงานของท่านได้จัดเตรียมและวางแผนการเข้าสู่ต าแหน่งเพื่อ
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ความก้าวหน้าของบุคลากร ( X =3.78) สว่นขอ้ที่มีค่าเฉล่ียต่ าที่สุด คือ ข้อที ่2 งานที่ทา่น

ท ามีความมั่นคงดแีล้ว ( X =3.50) 

 

ตาราง  11 ค่าเฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 

 ของบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8  

 ดา้นการบูรณาการทางสังคม รายข้อ 

 (n=218) 

ดา้น 

ที่ 
ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 หน่วยงานของท่านสง่เสริมให้มกีารแลกเปลี่ยน

ความรู ้ข้อมูลขา่วสารระหว่างเพ่ือนร่วมงานอย่าง

เหมาะสม 3.81 1.06 มาก 

2 ท่านไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานเป็นอย่าง

ดใีนการท างาน 4.01 1.07 มาก 

3 ท่านมสีว่นร่วมในการรับฟังและแสดงความคิดเห็น

ในการก าหนดนโยบายหลักปฏิบัตต่ิาง ๆ 3.85 0.97 มาก 

4 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความสัมพันธ์ที่ดี

ต่อกัน 3.97 0.94 มาก 

5 หน่วยงานของท่านมีการท ากิจกรรมร่วมกัน

ระหว่างเพ่ือนร่วมงานหรือระหว่างผู้บังคับบัญชา

และผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ 3.99 1.01 มาก 

รวม 3.92 0.87 มาก 

 

 จากตาราง 11 พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรของโรงเรียน         

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ดา้นการบูรณาการทางสังคม โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( X =3.92) เมือ่พิจารณารายข้อ พบวา่ ข้อที่มคี่าเฉล่ียสูงที่สุด คือ ท่านไดรั้บ

ความรว่มมือจากเพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดีในการท างาน ( X =4.01) รองลงมาคือ 

หน่วยงานของท่านมีการท ากิจกรรมร่วมกันระหว่างเพ่ือนร่วมงานหรือระหว่าง

ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ ( X =3.99) สว่นขอ้ที่มีค่าเฉล่ียต่ าที่สุด คือ 
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หน่วยงานของท่านสง่เสริมให้มกีารแลกเปลี่ยนความรู ้ข้อมูลขา่วสารระหว่างเพ่ือนร่วมงาน

อย่างเหมาะสม ( X =3.81) 

 

ตาราง  12 ค่าเฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 

 ของบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8  

 ดา้นธรรมนูญในองค์การ รายข้อ 

 (n=218) 

ข้อ 

ที่ 
ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 หน่วยงานของท่านมีการสง่เสริมการเคารพสทิธิ 

เสรีภาพ ความเสมอภาค ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน

และผู้บังคับบัญชาของท่าน 3.91 1.04 มาก 

2 หน่วยงานของท่านมีกฎระเบียบ ข้อบังคับ 

มาตรฐานการปฏิบัติงานขององค์การ 3.87 0.95 มาก 

3 กฎระเบียบ ข้อบังคับ มาตรฐานการปฏิบัติงานของ

หน่วยงานเป็นที่ยอมรับของทุกฝ่าย 3.95 0.97 มาก 

4 หน่วยงานมกีารพิจารณาความดคีวามชอบในการ

ปฏิบัตงิานอย่างยุติธรรมเท่าเทียมกัน 3.88 1.08 มาก 

5 หน่วยงานมมีาตรฐานในการพิจารณาลงโทษ

ผู้กระท าผิดเป็นไปดว้ยความโปร่งใส บริสุทธิ์ และ

ยุติธรรม 3.78 1.06 มาก 

รวม 3.88 0.87 มาก 

 

 จากตาราง 12 พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรของโรงเรียน        

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ดา้นธรรมนูญในองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับ

มาก ( X =3.88) เมื่อพิจารณารายข้อ ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ข้อ ที่ 3 กฎระเบียบ 

ข้อบังคับ มาตรฐานการปฏิบัติงานของหน่วยงานเป็นที่ยอมรับของทุกฝ่าย ( X =3.95) 

รองลงมาคือ ข้อที ่1 หน่วยงานของท่านมีการสง่เสริมการเคารพสทิธิ เสรีภาพ ความเสมอ

ภาค ระหว่างเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาของท่าน ( X =3.91) สว่นขอ้ที่มีค่าเฉล่ียต่ า
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ที่สุด คือ ข้อที ่5 หน่วยงานมมีาตรฐานในการพิจารณาลงโทษผู้กระท าผิดเป็นไปด้วยความ

โปร่งใส บริสุทธิ์ และยุติธรรม ( X =3.78) 

 

ตาราง  13 ค่าเฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 

 ของบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 

 ดา้นความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสว่นตัว รายข้อ 

 (n=218) 

ข้อ 

ที่ 
ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 ปรมิาณงานที่ท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสม

ศักยภาพความสามารถของท่าน 3.94 0.96 มาก 

2 การปฏิบัตงิานไม่มแีรงกดดันท าให้รู้สึกกังวลและ

เครยีดจนเกินไป 3.72 1.02 มาก 

3 ท่านมคีวามพอใจในระยะเวลาท างาน/เวลาพัก ของ

การท างานในแตล่ะวัน 3.95 0.99 มาก 

4 ท่านสามารถจัดสรรเวลาเพ่ือใช้ในการท างานและ

ให้กับครอบครัวได้อยา่งเหมาะสม 3.93 0.99 มาก 

5 ท่านมเีวลามีเวลาว่างที่จะเข้าร่วมกิจกรรมอื่น ๆ 

ขององค์การได้อยา่งสม่ าเสมอ 3.89 1.00 มาก 

รวม 3.89 0.83 มาก 

 

 จากตาราง 13 พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรของโรงเรียน         

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ดา้นความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสว่นตัว

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.89) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉล่ียสูงที่สุด คือ 

ข้อที่ 3 ท่านมคีวามพอใจ ในระยะเวลาท างาน/เวลาพัก ของการท างานในแตล่ะวัน ( X =

3.95) รองลงมาคือ ข้อที่ 1 ปรมิาณงานที่ท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสมศักยภาพ

ความสามารถของท่าน ( X =3.94) สว่นขอ้ที่มีค่าเฉล่ียต่ าที่สุด คือ ข้อที่ 2 การปฏิบัตงิาน

ไมม่ีแรงกดดันท าให้รู้สึกกังวลและเครยีดจนเกินไป ( X =3.72) 
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ตาราง  14 ค่าเฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 

 ของบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8  

 ดา้นความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม รายข้อ 

 (n=218) 

ข้อ 

ที่ 
ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 หน่วยงานที่ทา่นท างานเป็นที่รู้จักและเป็นที่ยอมรับ

ของสังคม 3.85 0.99 มาก 

2 ท่านให้ความร่วมมือในการท ากิจกรรมที่เป็น

ประโยชน์ต่อสังคมที่ทางหน่วยงานของท่านจัดขึน้ 3.88 0.96 มาก 

3 ท่านให้ความร่วมมือในการท ากิจกรรมที่เป็น

ประโยชน์ต่อสังคมที่ทางหน่วยงานอื่นจัดขึน้ 3.87 0.97 มาก 

4 ท่านมสีว่นร่วมในการรณรงค์หรือประชาสัมพันธ์

งานเพ่ือประโยชน์ต่อสังคม 3.83 0.96 มาก 

5 ท่านมสีว่นร่วมในงานที่ทางส านักงานกลุ่มหรือ

ส านักงานพระพุทธศาสนาจังหวัดจัดขึน้ 3.88 1.00 มาก 

รวม 3.86 0.85 มาก 

 

 จากตาราง 14 พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรของโรงเรียน        

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ดา้นความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์               

ต่อสังคม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.86) เมือ่พิจารณารายข้อ พบว่า                        

ข้อที่มคี่าเฉล่ียสูงที่สุด คือ ข้อที่ 5 ท่านให้ความร่วมมือในการท ากิจกรรมที่เป็นประโยชน์

ต่อสังคมที่ทางหน่วยงานของท่านจัดขึน้ ( X =3.88) รองลงมาคือ ข้อที ่3 ท่านมสีว่นร่วมใน

งานที่ทางส านักงานกลุ่มหรือส านักงานพระพุทธศาสนาจังหวัดจัดขึน้ ( X =3.88) สว่นขอ้ 

ที่มีค่าเฉล่ียต่ าที่สุด คือ ข้อที ่4 ท่านมสีว่นร่วมในการรณรงค์หรือประชาสัมพันธ์งานเพ่ือ

ประโยชน์ต่อสังคม ( X =3.83) 
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 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรของ 

โรงเรยีนพระปรยัิติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 

 ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรของโรงเรียน             

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 รายละเอียดดังตาราง 15-18 

 

ตาราง  15 ค่าเฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันต่อองค์การ 

 ของบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8  

 โดยรวมและรายดา้น 

(n=218) 

ดา้น 

ที่ 
ความผูกพันต่อองค์การ 

X  S.D. ความหมาย 

1 ดา้นความรู้สึก 4.06 0.79 มาก 

2 ดา้นความต่อเน่ือง 4.10 0.78 มาก 

3 ดา้นบรรทัดฐานทางสังคม 4.12 0.80 มาก 

รวม 4.09 0.72 มาก 

 

 จากตาราง 15 พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรของโรงเรียน            

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.09) เมื่อ

พิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นที่มีค่าเฉล่ียสงูทีสุ่ด คือ ดา้นบรรทัดฐานทางสังคม                

( X =4.12) รองลงมาคือ ดา้นความต่อเน่ือง ( X =4.10) และ ดา้นความรู้สึก ( X =4.06) 

ตามล าดับ 
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ตาราง  16 ค่าเฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันต่อองค์การ 

 ของบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8  

 ดา้นความรู้สึก รายข้อ 

(n=218) 

ข้อ 

ที่ 
ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านรู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดยีวกันกับองค์การ          3.97 1.03 มาก 

2 ท่านพร้อมที่จะอุทิศตนให้กับองค์การ 4.02 0.90 มาก 

3 ท่านรู้สึกว่ามีความสุขกับการท างานในองค์การนี้ 4.07 0.97 มาก 

4 ท่านมคีวามภูมิใจต่อองค์การที่ท่านท างานอยู่ 4.06 0.82 มาก 

5 ท่านตระหนักว่าปัญหาองค์การคือปัญหาของ

ตนเอง 4.11 0.89 มาก 

6 หากองค์การเกิดปัญหาท่านมีความพร้อมในการ

ช่วยแก้ไขปัญหาอย่างเต็มความสามารถ 4.13 0.89 มาก 

รวม 4.06 0.79 มาก 

 

 จากตาราง 16 พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรของโรงเรียน        

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ดา้นความรู้สึก โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

( X =4.06) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสงูที่สุด คือ ข้อที่ 6 หากองค์การ

เกิดปัญหาท่านมีความพร้อมในการช่วยแก้ไขปัญหาอย่างเต็มความสามารถ ( X =4.13) 

รองลงมาคือ ข้อที ่5 ท่านตระหนักว่าปัญหาองค์การคือปัญหาของตนเอง ( X =4.11)  

สว่นขอ้ที่มีค่าเฉล่ียต่ าที่สุด คือ ข้อที ่1 ท่านรู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดยีวกันกับองค์การ                

( X =3.97) 
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ตาราง  17 ค่าเฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันต่อองค์การ 

 ของบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8  

 ดา้นความต่อเน่ือง รายข้อ 

(n=218) 

ข้อ 

ที่ 
ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านมคีวามคาดหวังว่าจะท างานในองค์การนี้

จนกว่าจะครบวาระหรือสัญญาจา้ง 4.12 0.93 มาก 

2 ท่านยังคงจะท างานกับองค์การนี ้แม้หน่วยงานอื่น

ย่ืนข้อเสนอที่ดีกว่า 3.94 1.08 มาก 

3 ท่านมกีารพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ืองในการท างาน 

เพ่ือประโยชน์ของหน่วยงาน 4.20 0.88 มาก 

4 ท่านมกีารวางแผนการท างานให้องค์การจน

ประสบความส าเร็จแม้ต้องใช้เวลานาน 4.17 0.82 มาก 

5 หากมีความจ าเป็นต้องลางาน ท่านได้มอบหมายให้

เพ่ือนร่วมงานช่วยด าเนนิการต่อหรือมีวิธีการอื่น ๆ 

ที่จะท างานให้ต่อเน่ืองไมส่ะดุด 4.09 0.96 มาก 

รวม 4.10 0.78 มาก 

 

 จากตาราง 17 พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรของโรงเรียน           

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ดา้นความต่อเน่ือง โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

( X =4.10) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสงูที่สุด คือ ข้อที่ 3 ท่านมกีารพัฒนา

ตนเองอย่างต่อเน่ืองในการท างาน เพ่ือประโยชน์ของหน่วยงาน ( X =4.20) รองลงมาคือ 

ข้อที่ 4 ท่านมกีารวางแผนการท างานให้องค์การจนประสบความส าเร็จแม้ต้องใช้เวลานาน 

( X =4.17) สว่นขอ้ที่มีค่าเฉล่ียต่ าที่สุด คือ ข้อที ่2 ท่านยังคงจะท างานกับองค์การนี ้แม้

หน่วยงานอื่นย่ืนข้อเสนอที่ดีกว่า ( X =3.94) 
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ตาราง  18 ค่าเฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันต่อองค์การ 

 ของบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8  

 ดา้นบรรทัดฐานทางสังคม รายข้อ  

(n=218) 

ข้อ 

ที่ 
ข้อค าถาม 

X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านยึดถอืและปฏิบัติตามกฎหมาย กฎระเบียบ 

ข้อบังคับ ของทางราชการอย่างเคร่งครัด 4.15 0.87 มาก 

2 ท่านยึดถือและปฏิบัติตามกฎระเบียบบรรทัดฐาน

ของหน่วยงานอย่างเคร่งครัด 4.17 0.89 มาก 

3 การปฏิบัตงิานของท่านเป็นไปตามประกาศ ค าสั่ง 

และมตมิหาเถรสามคม 4.11 0.90 มาก 

4 ท่านมแีนวคิด และการปฏิบัตงิานสอดคล้องตาม

บรบิทสังคมสงฆ์ ถูกต้องตามหลักพระธรรมวินัย 4.11 0.91 มาก 

5 การปฏิบัติ และการวางตน ระหว่างท่านและเพ่ือน

ร่วมงาน ซึ่งมสีถานภาพเป็นเพศบรรพชิตและเพศ

คฤหัสถ์ มีความเหมาะสมและดงีาม 4.06 0.87 มาก 

รวม 4.12 0.80 มาก 

 

 จากตาราง 18 พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรของโรงเรียน           

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ดา้นบรรทัดฐานทางสังคม โดยรวม          

อยู่ในระดับมาก ( X =4.12) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉล่ียสูงที่สุด คือ ข้อที่ 2 

ท่านยึดถอืและปฏิบัติตามกฎระเบียบบรรทัดฐานของหน่วยงานอย่างเคร่งครัด ( X =4.17) 

รองลงมาคือ ข้อที ่1 ท่านยึดถอืและปฏิบัติตามกฎหมาย กฎระเบียบ ข้อบังคับ ของทาง

ราชการอย่างเคร่งครัด ( X =4.15) สว่นขอ้ที่มีค่าเฉล่ียต่ าที่สุด คือ ข้อที่ 5 การปฏบิัต ิและ

การวางตน ระหว่างท่านและเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งมสีถานภาพเป็นเพศบรรพชิตและเพศ

คฤหัสถ์ มีความเหมาะสมและดงีาม ( X =4.06) 
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 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์อิทธพิลของปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อ 

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรยีนพระปรยัิติธรรม แผนกสามัญศึกษา                

กลุ่มที่ 8 

 4.1 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร และการทดสอบภาวะพหุ

สัมพันธ์ร่วม (Multicolinearity) 

     การวิเคราะห์ขอ้มูลในตอนนี ้ผู้วิจัยได้น าคะแนนรวมจากตัวแปรปัจจัย          

ดา้นต่าง ๆ และตัวแปรเชงิกลุ่ม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลา 

การปฏิบัตงิาน และรายได้ต่อเดอืน ให้มีลักษณะที่สามารถน ามาวิเคราะห์การถดถอยได้ 

แล้วน ามาหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร โดยการค านวณค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรควรมีค่าต่ า และมีนัยส าคัญทางสถิติ หากพบว่าตัวแปรคู่ใด 

มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง อาจจะตอ้งท าการตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร

เพ่ือศึกษาปัญหาเกี่ยวกับภาวะพหุสัมพันธ์ร่วม ดังตาราง 19 

. 

ตาราง 19 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระ 

ตัวแปร X1 X2 X3 X4 X5 X6 

X1 1 .024* .263** .133* .263** .078* 

X2  1 .029** .303** .334** .116* 

X3   1 .006* .344** .251** 

X4    1 .109* .099* 

X5     1 .271** 

X6      1 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 ผลการวิเคราะห์ตาราง 19 พบว่า โดยรวมค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ          

ตัวแปรอิสระทุกตัวอยู่ระหว่าง .024 - .344 ซึ่งมคี่าไมสู่ง เมื่อพิจารณาในรายละเอียด

พบว่า ตัวแปรที่มคีวามสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติสูงสุด ได้แก่ ระดับ
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การศึกษา (X3) กับระยะเวลาปฏิบัติงาน (X5) รองลงมา ได้แก่  อายุ (X2) กับระยะเวลา

ปฏิบัตงิาน (X5) และ อายุ (X2) กับสถานภาพ (X4) โดยมีค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ .344, .334 

และ .303 ตามล าดับ นอกจากน้ีผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบปัญหาเกี่ยวกับภาวะพหุสัมพันธ์

ร่วม (Multicollinearity)  โดยการทดสอบจากค่า Tolerance ซึ่งถ้าพบว่า ค่า Tolerance ของ

ตัวแปรอิสระใดมีค่าน้อยจนเข้าใกล้ศูนย์ แสดงว่าตัวแปรอิสระนัน้มีความสัมพันธ์กับตัวแปร

อื่นมาก (กัลยา  วานิชย์บัญชา, 2549, หน้า 370) และทดสอบค่า VIF (Variance inflation 

factor) ซึ่งหาพบว่าค่า VIF ,ค่าเกิน 10 ถอืว่าตวัแปรอิสระนัน้มีความสัมพันธ์กัน หรือเกิด

ปัญหาความเป็นพหุสัมพันธ์ร่วม (Kutner, et al, 2005, p. 409) ผลการทดสอบปรากฏ              

ดังตาราง 20 

 

ตาราง 20 ค่า Variance Inflation Factor ของตัวแปรอิสระทั้ง 6 ตัวแปร 

ตัวแปร 
Collinearity statistics 

Tolerance VIF 

   - เพศ (X1) .871 1.148 

   - อายุ (X2) .804 1.244 

   - ระดับการศึกษา (X3) .815 1.226 

   - สถานภาพ (X4) .865 1.156 

   - ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน (X5) .719 1.390 

   - รายได้ต่อเดอืน (X6) .875 1.143 

 

 ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 20 พบว่า ค่า Tolerance ของตัวแปรอิสระทุกตัว          

มีค่าเข้าใกล้ 1 คอืมีค่าต้ังแต่ .718 - .875 สว่นค่า VIF ของตัวแปรอิสระทุกตัวมีค่าไม่ถงึ 10 

คือมีค่าต้ังแต่ 1.143 - 1.390 ดังน้ันจึงสรุปได้ว่า ตัวแปรอิสระใดทั้ง 6 ตัวแปร ที่จะน าไป

ทดสอบสมมติฐานไม่เกิดปัญหาภาวะพหุสัมพันธ์ร่วม (Multicollinearity) ผู้วิจัยจึงไดท้ าการ

วิเคราะห์ในขั้นตอนต่อไป 
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 4.2 การวิเคราะห์การถดถอยโลจิสติก 

      การวิเคราะห์ตอนนี ้ผู้วิจัยได้น าปัจจัยคุณลักษณะสว่นบุคคลของบุคลากร

โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ซึ่งประกอบดว้ย เพศ อายุ                

ระดับการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาปฏิบัติงาน และรายได้ต่อเดอืน 

 

ตาราง 21  ผลการวิเคราะห์ความถดถอยโลจิสติกของปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อ 

 ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ 

 ศึกษา กลุ่มที่ 8 

ตัวแปร B S.E. Wald df p  EXP(B) 

- เพศ (X1) 2.953 .564 27.414 1 .000 19.173 

- อายุ (X2) -.391 .421 .864 1 .353 .676 

- ระดับการศึกษา (X3) -.454 .449 1.025 1 .311 .635 

- สถานภาพ (X4) 1.989 .442 20.228 1 .000 7.309 

- ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน (X5) 1.509 .513 8.650 1 .003 4.521 

- รายได้ต่อเดอืน (X6) 3.241 .511 40.250 1 .000 25.555 

-2 Log likelihood = 179.129 

Chi-square = 13.722, df = 8, p. = .000 

Cox & Snell R2= .422, Nagelkerke R2 = .566 

 

 ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 21 พบว่า เมื่อพิจารณาค่า -2 Log likelihood ของ

โมเดลที่มีตัวแปรอิสระทั้ง 6 ตัวแปร ปรากฏว่ามีค่า -2 Log likelihood = 179.129 ซึ่งน้อย

กว่าค่า -2 Log likelihood ในโมเดลที่มีเฉพาะค่าคงที่หรือไมม่ีตัวแปรอิสระเลย                  

(-2 Log likelihood = 229.606) และเมื่อใช้สถิติทดสอบโมเดล ได้ค่าไคสแควรเ์ท่ากับ 

13.722 แสดงว่าค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยโลจิสติกของตัวแปรอิสระทุกตัวมีค่าไม่เท่ากับ

ศูนย์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (Chi-square = 13.722, df = 8, p. = .000)  

ซึ่งหมายความว่าตัวแปรอิสระทั้ง 6 ตัวแปร มอีิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรโรงเรียนปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 และเมื่อพิจารณาความสามารถ

ในการท านายของโมเดลโลจิสติก พบว่า โมเดลดังกล่าวสามารถท านายความฝันแปรของ

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนปรยัิติธรรมแผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8            
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ได้ร้อยละ 42.20 (Cox & Snell R2= .422) โดยตัวแปรที่ท าให้สัดส่วนความผูกพัน          

ต่อองค์การต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มี 4 ตัวแปร ได้แก่ เพศชาย (X1) 

สถานภาพพระสงฆ์ (X4) ระยะเวลาปฏิบัติงานต้ังแต่ 7 ปีขึน้ไป (X5) รายได้ต่อเดอืนต้ังแต่ 

10,000 บาทขึ้นไป (X6)  

 

 4.3 การวิเคราะห์ประสิทธิภาพของสมการถดถอยโลจิสตกิ 

    ในการวิเคราะห์ประสทิธิภาพของสมการถดถอยโลจิสติกนี ้ผู้วิจัยได้น า        

ตัวแปรตัวปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติจ านวน 4            

ตัวแปร จากผลการวิเคราะห์การถดถอยโลจิสติกในตาราง 21  ได้แก่ ตัวแปรเพศ 

สถานภาพ ระยะเวลาปฏิบัติงาน และรายได้ต่อเดอืน มาวิเคราะห์ถดถอยโลจิสติกอีกคร้ัง

แล้วน าค่าสัมประสิทธิ์ที่ได ้(B) สร้างสมการถดถอยโลจสิติกและท านายโอกาสที่จะมีความ

ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนปรยัิติธรรมแผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8                   

ซึ่งน าเสนอผลการวิเคราะห์ดังตาราง 22 และตาราง 23 

 

ตาราง 22  ผลการวิเคราะห์การถดถอยโลจิสติกของปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อ 

 ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ 

 ศึกษา กลุ่มที่ 8 

ตัวแปร B S.E. Wald df p  EXP(B) 

   - เพศ (X1) 3.099 .562 30.401 1 .000 22.182 

   - สถานภาพ (X4) 1.903 .417 20.781 1 .000 6.707 

   - ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน (X5) 1.312 .487 7.276 1 .007 3.715 

   - รายได้ต่อเดอืน (X6) 3.152 .501 39.596 1 .000 23.383 

-2 Log likelihood = 180.733 

Chi-square = 6.727, df = 7, p. = .000 

Cox & Snell R2= .418, Nagelkerke R2 = .560 

 

 ผลการวิเคราะห์ตามตาราง 22 พบว่า เมื่อพิจารณาค่า -2 Log likelihood             

ของโมเดลที่มีตัวแปรอิสระทั้ง 4 ตัวแปร ปรากฏว่ามีค่า -2 Log likelihood = 180.733            

ซึ่งน้อยกว่าค่า -2 Log likelihood ในโมเดลที่มีเฉพาะค่าคงที่หรือไมม่ีตัวแปรอิสระเลย            



 131 

(-2 Log likelihood = 298.606) และเมื่อใช้สถิติทดสอบโมเดล ได้ค่าไคสแควรเ์ท่ากับ 

6.727 แสดงว่าค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยโลจิสติกของตัวแปรอิสระทุกตัวมีค่าไม่เท่ากับ

ศูนย์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (Chi-square = 6.727, df = 7, p. = .000)            

ซึ่งหมายความว่าตัวแปรอิสระทั้ง 4 ตัวแปร มอีิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรโรงเรียนปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 และเมื่อพิจารณาความสามารถ

ในการท านายของโมเดลโลจิสติก พบว่า โมเดลดังกล่าวสามารถท านายความฝันแปรของ

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนปรยัิติธรรมแผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8            

ได้ร้อยละ 41.80 (Cox & Snell R2= .418) โดยตัวแปรที่ท าให้สัดส่วนความผูกพัน           

ต่อองค์การต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มี 4 ตัวแปร ได้แก่ เพศชาย (X1) 

สถานภาพพระสงฆ์ (X4) ระยะเวลาปฏิบัติงานต้ังแต่ 7 ปีขึน้ไป (X5) รายได้ต่อเดอืนต้ังแต่ 

10,000 บาทขึ้นไป (X6) 

 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสทิธิ์การถดถอยโลจิสติก (B) จะเห็นว่า บคุลากร              

เพศชายมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าบุคลากรเพศหญงิ 3.099 หน่วย บุคลากรที่มี

สถานภาพเป็นพระสงฆ์มคีวามผูกพันต่อองค์การมากกว่าบุคลากรที่มีสถานภาพเป็น

ฆราวาส 1.903 หน่วย บุคลากรที่มีระยะเวลาปฏิบัตงิานต้ังแต่ 7 ปีขึน้ไป มีความผูกพัน             

ต่อองค์การมากว่าบุคลากรที่มีระยะเวลาปฏิบติังาน 1-6 ปี 1.312 หน่วย บคุลากรที่มี

รายได้ต่อเดอืน 10,001 บาทขึ้นไป มีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าบุคลากรที่มีรายได้  

ต่อเดอืนไมเ่กิน 10,000 บาท 3.152 หน่วย 

 จากค่าสัมประสทิธิ์การถดถอยโลจิสติก (B) ที่ไดจ้ากตาราง 22 สามารถน ามา

เขียนสมการถดถอยโลจิสติกและท านายโอกาสในการมีความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากร ดังแสดงในตาราง 23 
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ตาราง 23 การท านายโอกาสในการมีความผูกพันต่อองค์การและไมม่ีความผูกพัน  

 ต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 

  จากการวิเคราะห์ถดถอยโลจิสติก 

ความผูกพันต่อองค์การ 

ผลการท านายโอกาสในการมีความผูกพันต่อองค์การ 

ไม่มีความผูกพัน

ต่อองค์การ 

มีความผูกพัน

ต่อองค์การ 
% ความถูกต้อง 

ไมม่ีความผูกพันต่อองค์การ 114 9 92.70 

มีความผูกพันต่อองค์การ 32 63 66.30 

         รวม                                                                             81.20 

 

 จากตาราง 23 ประสิทธิภาพของสมการถดถอยโลจิสติก (Logistic Regression) 

สามารถท านายโอกาสในการมีความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ได้ร้อยละ 66.30 

ท านายโอกาสในการไมม่ีความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ได้ร้อยละ 92.70 ซึ่งโดย

เฉล่ียแล้วสมการถดถอยโลจสิติกสามารถท านายโอกาสในการมีความผูกพันต่อองค์การ

และไมม่ีความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 

กลุ่มที่ 8 ได้ร้อยละ 81.20  
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 ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์อิทธพิลของคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรยีนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา  

กลุ่มที่ 8 

 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 

รายละเอียดดังตาราง 24-25 

 ในเบื้องต้นจะท าการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรในตัวแบบที่ใช้ใน

การศึกษา เพ่ือป้องกันการเกิด Multicollinearity คือ การมีสหสัมพันธ์กันเองระหว่างตัวแปร

อิสระ ซึ่งการที่ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันในระดับที่สูงมาก อาจสง่ผลให้สมการ 

ตัวแบบที่ใช้ในการพยากรณ์ตัวแปรตามมีความคลาดเคลื่อน ดังน้ัน จึงต้องตรวจสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระเพ่ือให้แน่ใจว่า ตัวแปรอิสระสามารถคงอยู่ในสมการ 

ตัวแบบได้ โดยก าหนด ระดับนัยส าคัญที่ 0.05 

 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์จะพิจารณาจากค่า Sig. (2-tailed) หากค่า Sig.  

(2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธ์กัน ในทางตรงกันข้าม 

หากค่า Sig. (2-tailed) มีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวไม่มคีวามสัมพันธ์กัน 

หลังจากน้ันจึงจะท าการวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรโดยจะพิจารณาจากค่า

สัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ ตามเกณฑ์ต่อไปนี้ (อโนทัย ตรีวานชิ, 2552)  

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.91-1.00 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับสูงมาก 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.71–0.90 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับสูง 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.31–0.70 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับปานกลาง 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.01–0.30 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับต่ า 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0 แสดงว่ามีความสัมพันธ์เชิงเสน้ตรง 

 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 รายละเอียดดังตาราง 24 
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ตาราง  24 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม  

 แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 

ตัวแปร QWL1 QWL 2 QWL 3 QWL 4 QWL 5 QWL 6 QWL 7 QWL 8 QWL COM1 COM2 COM3 COM 

ค่าเฉล่ีย 3.10 3.59 3.72 3.67 3.92 3.88 3.89 3.86 3.71 4.06 4.10 4.12 4.09 

S.D. 1.08 0.88 0.97 0.90 0.87 0.87 0.83 0.85 0.71 0.79 0.78 0.80 0.72 

QWL 1  .683** .625** .646** .400** .377** .403** .320** .634** .318** .231** .225** .286** 

QWL 2   .767** .639** .502** .454** .462** .397** .693** .334** .218** .251** .297** 

QWL 3    .730** .533** .484** .443** .405** .609** .308** .203** .243** .279** 

QWL 4     .526** .462** .464** .335** .678** .304** .305** .303** .332** 

QWL 5      .850** .802** .698** .636** .627** .604** .604** .670** 

QWL 6       .784** .646** .695** .633** .634** .574** .672** 

QWL 7        .621** .697** .573** .562** .574** .623** 

QWL 8         .608** .564** .507** .587** .605** 

QWL          .576** .510** .525** .590** 

COM1           .655** .680** .634** 

COM2            .623** .697** 

COM3             .610** 

TCOM              
- 
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 จากตาราง 24 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างาน           

โดยรวม (OUA) กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก

สามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 โดยรวม (COM) มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.590) 

 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 โดยรวม (COM) กับคุณภาพชีวิตการ

ท างาน เป็นรายดา้น พบว่า มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุก

ดา้น ได้แก่  

  1. ดา้นค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (QWL1) มีความสัมพันธ์กันใน

ระดับต่ า และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.286) 

  2. ดา้นสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (QWL2) มีความสัมพันธ์

กันในระดับต่ า และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.297) 

  3. ดา้นการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร (QWL3)                            

มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.279) 

  4. ดา้นความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน (QWL4) มีความสัมพันธ์กันในระดับ

ปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.332) 

  5. ดา้นการบูรณาการทางสังคม (QWL5) มีความสัมพันธ์กันในระดับปาน

กลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.670) 

  6. ดา้นธรรมนูญในองค์การ (QWL6) มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.672) 

  7. ดา้นความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสว่นตัว (QWL7) มีความสัมพันธ์กัน

ในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.623) 

  8. ดา้นความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม (QWL8) มีความสัมพันธ์

กันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.605) 

 จากข้อมูลดังกล่าว พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวม (QWL)                    

กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา              

กลุ่มที่ 8 โดยรวม (COM) มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01    โดยมี

ความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.590) ซึ่งตัว  แปร

อิสระมีความสัมพันธ์กันในระดับที่อยู่ในเกณฑ์ข้อจ ากัดหรือต่ ากว่า 0.80 (Stevens, 2002, 
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p. 189) ไมท่ าให้เกิดปัญหาภาวะพหุสัมพันธ์ร่วม (Multicollinearity) ซึ่งไม่ส่งผลกระทบ

รุนแรงในการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ และไมส่ง่ผลให้สมการตัวแบบที่ใช้ในการ

พยากรณ์ตัวแปร ขณะเดยีวกันตัวแปรอิสระไมเ่กิดปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร

อิสระ เน่ืองจากค่า VIF (Variance inflation factor) ไมเ่กิน 10 และค่า Tolerance เข้าใกล้ 1 

จึงไม่มปีัญหาเร่ืองภาวะพหุสัมพันธ์รวม จึงสามารถน าไปวิเคราะห์หาการถดถอยพหุคูณได้  

 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) เพ่ือศึกษา

อิทธิพลของคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 พบผลดังตาราง 25 

 

ตาราง 25  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผล 

 ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ 

 ศึกษา กลุ่มที่ 8 

ตัวแปรพยากรณ์ B Std.error (β) t P-value 
Collinearity 

Tolerance VIF 

(Constant) 1.606 .194  8.273 .000   

ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและ

เพียงพอ (QWL1) .047 .047 .070 .996 .320 .453 2.209 

สิ่งแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและ

ปลอดภัย (QWL2) .023 .067 .028 .342 .733 .334 2.996 

การพัฒนาความรู้ความสามารถ

ของบุคลากร (QWL3) .148 .064 .200 2.320 .021* .300 3.333 

ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน 

(QWL4) .057 .061 .071 .930 .353 .378 2.642 

การบูรณาการทางสังคม (QWL5) .213 .087 .258 2.454 .015* .201 4.967 

ธรรมนูญในองค์การ (QWL6) .271 .079 .326 3.420 .001** .246 4.062 

ความสมดุลระหวางงานกับชีวิต

ส่วนตัว (QWL7) .024 .079 .027 .298 .766 .269 3.714 

ความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์

ต่อสังคม (QWL8) .204 .061 .240 3.329 .001** .428 2.334 

R=730, R2=.534, R2Adj=.516, F=29.878, Sig.=.000 
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 จากตาราง 25 พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานทุกตัวแปร สามารถน าไปใช้ใน

การพยากรณ์ความความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนก

สามัญศึกษา กลุ่ม 8 ได้ร้อยละ 51.60 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยตัวแปรที่

มีค่าสัมประสทิธิพยากรณ์ (β) สูงที่สุด คือ ธรรมนูญในองค์การ (β=.326) รองลงมาคือ 

การบูรณาการทางสังคม (β=.258) ความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม (β=.240) 

และการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร (β=.200) ตามล าดับ ยกเว้นตัวแปร

ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 

ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน และความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตสว่นตัว 

 อธิบายได้ว่า บุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8             

ย่ิงมีการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากรมาก ย่ิงมีการบูรณาการทางสังคมมาก 

ย่ิงมีธรรมนูญในองค์การมาก ย่ิงมคีวามเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคมมาก จะเป็นผู้

ที่มีความผูกพันต่อองค์การมากขึน้ดว้ย 
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ตาราง 26 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  

 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

เพศสง่ผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียน

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ยอมรับ 

อายุสง่ผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียน

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ปฏิเสธ 

ระดับการศึกษาสง่ผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา    

กลุ่มที่ 8 ปฏิเสธ 

สถานภาพสง่ผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ยอมรับ 

ระยะเวลาการปฏิบัติงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ

ของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 

กลุ่มที่ 8 ยอมรับ 

รายได้ต่อเดอืนสง่ผลต่อความผูกพันต่อองค์การขอบุคลากร

โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ยอมรับ 

ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอสง่ผลต่อความผูกพันต่อ

องค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ

ศึกษา กลุ่มที่ 8 ปฏิเสธ 

สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยสง่ผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ปฏิเสธ 
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ตาราง 26 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน (ต่อ) 

 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

พัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากรสง่ผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ยอมรับ 

ความมั่นคงและก้าวหน้าในการท างานส่งผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก

สามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ปฏิเสธ 

การบูรณาการทางสังคมสง่ผลต่อความผูกพันต่อองค์การ

ของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา               

กลุ่มที่ 8 ยอมรับ 

ธรรมนูญในองค์การสง่ผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา             

กลุ่มที่ 8 ยอมรับ 

ความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสว่นตัวส่งผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก

สามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ปฏิเสธ 

ความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคมสง่ผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ยอมรับ 

 

 จากตาราง 26 ผลการทดสอบสมมติฐาน สรุปได้ว่า 

  1. ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ สภานภาพ ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน และ

รายได้ต่อเดอืนสง่ผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 จึงยอมรับสมมติฐาน สว่นปัจจัยสว่นบุคคลด้านอายุ และ

ระดับการศึกษาไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
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  2. คุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร 

ดา้นการบูรณาการทางสังคม ดา้นธรรมนูญในองค์การ ดา้นความเกี่ยวข้องและเป็น

ประโยชน์ต่อสังคม มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียน                          

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 จึงยอมรับสมมติฐาน สว่นคุณภาพชีวิต             

การท างาน ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ ดา้นส่ิงแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและ

ปลอดภัย ดา้นความมั่นคงและก้าวหน้าในการท างาน ดา้นความสมดุลระหวางงานกับชวีิต

สว่นตัว ไมม่อีิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 จึงปฏิเสธสมมติฐาน ผลการวิจัยที่พบคร้ังน้ี สามารถสรุปได้

ดังภาพประกอบ 

 

 

ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (QWL1) 

สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (QWL2) 

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรโรงเรียนพระ        

ปรยัิติธรรมแผนกสามัญศึกษา 

กลุ่มที่ 8 

ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (QWL1) 

สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (QWL2) 

ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน (QWL4) 

การพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร (QWL3) 

การบูรณาการทางสังคม (QWL5) 

ธรรมนูญในองค์การ (QWL6) 

ความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสว่นตัว (QWL7) 

ความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม (QWL8) 



 

 
 

บทท่ี  5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเร่ือง อิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคล และคุณภาพชีวิตการท างาน                          

ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก                     

สามัญศึกษากลุ่มที่ 8 ผู้วิจัยได้ด าเนินการ สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลการวิจัย                   

และข้อเสนอแนะการวิจัย ดังน้ี 

สรุปผลการวิจัย 

  จากผลการวิจัยที่พบในครัง้นี ้สามารถสรุปผลการวิจัย ได้ดังนี้ 

 1. กลุ่มตัวอย่าง ผู้ตอบแบบสอบถาม มีจ านวนทั้งสิ้น 218 คน สว่นใหญ ่         

เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 61.93 มีอายุระหว่าง 18-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 46.33          

มกีารศึกษาในระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 63.30 เป็นพระสงฆ์ คิดเป็นร้อยละ 47.25 

มรีะยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 1-3 ปี คิดเป็นร้อยละ 36.24 และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน       

ต่ ากว่า 10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 55.05 ตามล าดับ 

 2. คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก

สามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.71) เมื่อพิจารณารายดา้น 

พบว่า ดา้นที่มีค่าเฉล่ียสูงที่สุด คือ ดา้นการบูรณาการทางสังคม ( X =3.92) รองลงมาคือ 

ดา้นความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสว่นตัว ( X =3.89) ดา้นธรรมนูญในองค์การ                 

( X =3.88) ดา้นความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม ( X =3.86) ดา้นการพัฒนา

ความรูค้วามสามารถของบุคลากร ( X =3.72) ดา้นความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน               

( X =3.67) ดา้นส่ิงแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ( X =3.59) และดา้น

ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ ( X =3.10) ตามล าดับ 

 3. ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก

สามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.09) เมื่อพิจารณารายดา้น 

พบว่า ดา้นที่มีค่าเฉล่ียสูงที่สุด คือ ดา้นบรรทัดฐานทางสังคม ( X =4.12)  รองลงมาคือ  
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ดา้นความต่อเน่ือง ( X =4.10) สว่นด้านที่มีค่าเฉล่ียต่ าที่สุด คือ ดา้นความรู้สึก                

( X =4.06) ตามล าดับ  

 4. ผลการวิเคราะห์การถดถอยโลจิสติกส ์พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ           

สภานภาพ ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน และรายไดต่้อเดอืนสง่ผลต่อความผูกพันต่อองค์การ

ของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 ยกเว้นปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ และระดับการศึกษาไม่ส่งผลต่อ 

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8             

โดยตัวแปรที่ท าให้สัดส่วนความผูกพันต่อองค์การต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 มี 4 ตัวแปร ได้แก่ เพศชาย (X1) สถานภาพพระสงฆ์ (X4) ระยะเวลาปฏิบัติงานต้ังแต่ 7 

ปีขึน้ไป (X5) รายไดต่้อเดอืนต้ังแต ่10,000 บาทขึ้นไป (X6) สามารถท านายโอกาสในการ        

มีความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ได้ร้อยละ 66.30 ท านายโอกาสในการไมม่ีความ

ผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ได้ร้อยละ 92.70 ซึ่งโดยเฉล่ียแล้วสมการถดถอย              

โลจิสติกส์สามารถท านายโอกาสในการมีความผูกพันต่อองค์การและไมม่ีความผูกพันต่อ

องค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ได้ร้อยละ 

81.20 

 5. ตัวแปรอิสระ คือ คุณภาพชีวิตการท างานทุกตัวแปร สามารถน าไปใช้ในการ

พยากรณ์ความความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญ

ศึกษา กลุ่ม 8 ได้ร้อยละ 51.60 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยตัวแปรที่มคี่าสัม

ประสิทธิพยากรณ์ (β) สูงที่สุด คือ ธรรมนูญในองค์การ (β=.326) รองลงมาคือ              

การบูรณาการทางสังคม (β=.258) ความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม (β=.240) 

และการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร (β=.200) ตามล าดับ ยกเว้น ตัวแปร 

ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 

ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตสว่นตัว อธิบายได้ว่า 

บุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ย่ิงมคีุณภาพชีวิตการ

ท างาน ดา้นธรรมนูญในองค์การ ดา้นการบูรณาการทางสังคม ดา้นความเกี่ยวข้องและ

เป็นประโยชน์ต่อสังคม และดา้นการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร มาก จะย่ิงมี

ความผูกพันต่อองค์การมากขึน้ดว้ย 
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อภิปรายผลการวิจัย 

 จากผลการวิจัยที่พบในครัง้นี ้ผู้วิจัยสามารถอภิปรายผลการวิจัยดังนี้ 

 1. ผลการวิจัยจากการศึกษาอิทธิพลของปัจจัยสว่นบุคคลที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 

พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ สภานภาพ ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน และรายได้ต่อเดอืน

สง่ผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 

กลุ่มที่ 8 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สว่นปัจจัยสว่นบุคคลด้านอายุ และระดับ

การศึกษาไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก

สามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 โดยตัวแปรที่ท าให้สัดส่วนความผูกพันต่อองค์การต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มี 4 ตัวแปร ได้แก่ เพศชาย (X1) สถานภาพพระสงฆ์ (X4) 

ระยะเวลาปฏิบัติงานต้ังแต่ 7 ปีขึน้ไป (X5) รายได้ต่อเดอืนต้ังแต่ 10,000 บาทขึ้นไป (X6) 

สามารถท านายโอกาสในการมีความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ได้ร้อยละ 66.30 

ท านายโอกาสในการไมม่ีความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ได้ร้อยละ 92.70 ซึ่งโดย

เฉล่ียแล้วสมการถดถอยโลจิสติกส์สามารถท านายโอกาสในการมีความผูกพันต่อองค์การ

และไมม่ีความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา 

กลุ่มที่ 8 ได้ร้อยละ 81.20 

  จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า การทีป่ัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันสง่ผล

ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา            

กลุ่มที่ 8 สะท้อนให้เห็นถึงความแตกต่างด้านความคิดและพฤติกรรมในการใช้ชีวิต และ

การท างานของคนแต่ละคน โดยบุคลากรเพศชาย มสีถานภาพเป็นพระสงฆ์ มรีะยะเวลา

ปฏิบัตงิานต้ังแต่ 7 ปีขึน้ไป และมีรายได้ต่อเดอืนต้ังแต่ 10,000 บาทขึ้นไป อาจจะมีความรู้ 

สกึว่ามั่นคงในการปฏิบัตงิานและรู้สกึผูกพันต่อองค์การ ในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก

สามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 มาก สว่นบุคลากรกลุ่มอื่น อาจสง่ผลต่อความเช่ือมั่น และความ

มั่นคงทางรายได้ ซึ่งอาจน าไปสู่การเปลี่ยนไปท างานที่อื่นได้งา่ยขึน้ สอดคลอ้งกับแนวคิด

ของ Steers (1977, pp. 46-75) ที่กล่าวว่า คุณลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัตงิาน 

(Personal Characteristics) ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน ระดับต าแหนง และอัตราเงินเดอืน มีผลตอความผูกพันของ             

องคการ สอดคลอ้งกับแนวคิดของ Allen and Meyer (1990, pp. 1–18) ไดกลาวไววา 
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ความผูกพันตอองคการดา้นการคงอยู พัฒนาจากปจจัยพืน้ฐาน 2 ดา้น คือ ขนาดหรือ

จ านวนของการลงทุนที่บุคคลท าไป และการรับรูถึงการขาดทางเลอืก โดยทั้งสองปจจัย

จะสงผลตอความตองการไดรับคาตอบแทนมากขึน้ ซึ่งเกี่ยวพันกับการอยูหรือออกไป      

จากองคการที่ประกอบดวย 1) อายุ 2) สถานภาพของต าแหนงงาน 3) ความพึงพอใจใน

อาชีพ 4) ความตัง้ใจที่จะลาออก สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ March and Hannari (2016, 

อ้างถงึในพัศกาญจน์ พวงประเสริฐ ,2558, หน้า 20) ได้กล่าวว่า ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อ

ความผูกพันของสมาชกิในองค์การ คือ 1) ลักษณะส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ สถานภาพ

การสมรส เป็นต้น 2) ปัจจัยที่เกี่ยวกับการท างาน ได้แก่ ลักษณะงานที่ได้ติดต่อสัมพันธ์กับ

ผู้อื่น ความมีอิสระในการท างาน สัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน สัมพันธภาพกับ

ผู้บังคับบัญชา และผลประโยชน์ที่ไดจ้ากงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ Doering and 

Rhodes (1989, unpaged) ได้กล่าวถึงปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับลักษณะ

ของบุคคล เช่น อายุ เพศ สถานภาพ การสมรส ระดับการศึกษา และค่านิยมสว่นตัวเป็น

ปัจจัยต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ และสอดคลอ้งกับ Dunham, Grube 

and Castanede (1994, unpaged) ไดศึกษาความผูกพันตอองคการตามแนวคิดของอัลเลน

และเมเยอร (Allen and Meyer) พบว่า ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันองคการดา้นการคงอยู

ไดแก อายุ อายุงาน ความพึงพอใจในอาชีพ และความตัง้ใจที่จะลาออก (Intent to leave)  

  ผลการวิจัยในครัง้นีส้อดคลอ้งกับงานวิจัยของ เอกลักษณ์  ชมภูชัย (2561) 

ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง “การศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

กรณีศึกษา พนักงานที่ท างานอยู่ภายในการดูแลของบรษิัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส 

(ประเทศไทย) จ ากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)” ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล 

ดา้นรายไดสุ้ทธต่ิอเดอืน และระดับต าแหน่ง มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ศราวุธ โภชนะสมบัติ (2559) 

ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง “ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรส านักงาน          

ป้องกันควบคุมโรคที่ 8 จังหวัดนครสวรรค์” ซึ่งการวิเคราะห์เกี่ยวกับปัจจัยที่มผีลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การ พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า กลุ่มบุคลากรที่มีความผูกพันในองค์กร

สว่นใหญม่ีสถานภาพแตง่งานแล้ว และอยู่ในวัยสูงอายุท าให้ต้องการความมั่นคงในการ            

ท างานสูง สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ปิยะณัฐ เดี่ยวสันติกุล (2558) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง 

“ปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์ต่อความผูกพันองค์กรของข้าราชการ ต ารวจศูนย์ฝึกอบรม

ต ารวจภูธรภาค 5 จังหวัดล าปาง” ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ และ
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ระดับต าแหน่งมคีวามผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ

สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ศุภราภรณ์ อนันต์ (2563) ศึกษาวิจัยเร่ือง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อ

ความผูกพันในองค์กรของพนักงานบริษัท C ศูนย์กระจายสินค้าชลบุร”ี ผลการวิจัยพบว่า 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานบรษิัท C ศูนย์กระจายสินค้าชลบุร ี          

ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.10 ได้แก่ ด้านสถานภาพสมรส รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน ดา้น

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับบริษัท กะเวลาในการเข้างาน วิธีการเดนิทางมาท างานเป็นหลัก 

รวมถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน ดา้นความรู้สึก ด้านความตอ่เน่ือง และดา้น               

บรรทัดฐานทางสังคม  

 2. ผลการวิจัยจากการศึกษา อิทธิพลของคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผล           

ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา           

กลุ่มที่ 8 พบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นธรรมนูญในองค์การ (QWL6) และดา้นความ

เกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม (QWL8) มอีิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .00 ดา้นการบูรณาการทางสังคม (QWL5) และดา้นการพัฒนาความรู้

ความสามารถของบุคลากร (QWL2) มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 ยกเว้นดา้นค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ ดา้นส่ิงแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและ

ปลอดภัย ดา้นความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน และด้านความสมดุลระหวางงานกับชวีิต

สว่นตัว ไมม่ีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8  

  จากผลการวิจัย แสดงให้เห็นว่า คุณภาพชีวิตการท างานดา้นธรรมนูญ        

ในองค์การ ดา้นความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม ดา้นการบูรณาการทางสังคม 

และดา้นการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร สง่ผลต่อความผูกพันต่อองค์การ

ของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 คุณภาพชีวิต         

การท างาน ก็เป็นอีกปัจจัยที่จะมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรหรือ

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ซึ่งคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นปัจจัยหน่ึง ที่บอกถงึลักษณะ

การท างานที่ตอบสนองความตอ้งการของมนุษย์ การรับรูถ้ึงสภาพความเป็นอยูห่รือ

ความสุขในการด าเนนิชีวิตที่เกี่ยวข้องกับการท างาน ท าให้ชีวิตการท างานที่สามารถ

ตอบสนองความจ าเป็นข้ันพ้ืนฐานของมาตรฐานสังคม มีการประสานระหว่างการด าเนิน
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ชีวิตและงานให้ชีวิตและงานผสานกลมกลืน เพ่ือให้งานประสบความส าเร็จ ท าให้บุคลากรมี

ความพึงพอใจและมีความสุขในการท างาน หากบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี

แล้ว บุคลากรย่อมมีความสุขในการท างานมคีวามพึงพอใจในการท างาน และสามารถ

ปฏิบัตงิานออกมาได้ดีและมปีระสิทธิภาพ และเมื่อบุคลากรได้รับรูถ้ึงการเอาใจใสแ่ละการ

มีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีแลว้ จะสง่ผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การขึน้  

โดยคุณภาพชีวิตการท างานจะเป็นแรงผลักดัน ให้บุคลากรสามารถท างานได้                    

บรรลุเป้าหมายตามที่องค์กรได้ก าหนดไว้ และสง่ผลให้การปฏิบัตงิานเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิผลซึ่งส่งผลต่อประสทิธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร รวมทั้งท าให้เกิดความ

ผูกพันต่อองค์กร 

  ผลการวิจัยในครัง้นีส้อดคลอ้งกับงานวิจัยของ เอกลักษณ์ ชมภูชัย (2561) 

ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง “การศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

กรณีศึกษา พนักงานที่ท างานอยู่ภายในการดูแลของบรษิัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส 

(ประเทศไทย) จ ากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)” ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิต              

ในการท างานมผีลต่อความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ วุฒพิงษ์ พร้อมสุข (2561) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง “อิทธิพลของ

วัฒนธรรมองค์การ คุณภาพชีวิตการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

ข้าราชการต ารวจ สังกัดกองบังคับการต ารวจภูธรขอนแก่น กลุ่มเลย 5 ผลการวิจัย พบว่า 

วัฒนธรรมองค์การ และคุณภาพชีวิตการท างาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

ข้าราชการต ารวจ สังกัดกองบังคับการต ารวจภูธรต ารวจภูธร จังหวัดขอนแก่น กลุ่มเลย 5 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ เทอดไท  คงเพียรธรรม 

(2560) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง “ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพัน   

ตอองคการของขาราชการ โรงเรียนทหารการสัตว กรมการสัตวทหารบก” ผลการวิจัย

พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์และสง่ผลต่อความผูกพันตอองคการของ         

ขาราชการ โรงเรียนทหารการสัตว กรมการสัตวทหารบก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 สอดคลอ้งกับงานวิจันของ ค าภีร์ ศรีหาจักร (2560) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง 

“วัฒนธรรมองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของ

บุคลากรทางการศึกษาในมหาวิทยาลัยสะหวันนะเขตสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน

ลาว” ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและความภูมิใจในองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกตอ่ความผูกพันใน
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องค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานด้าน

ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงานมอีิทธิพลเชิงบวกตอ่ความผูกพันในองค์กร อย่าง       

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ศิริไชย ศักด์ิดา (2561)           

ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง “คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน

เทศบาลในเขตอ าเภอศรีสงคราม จังหวัดนครพนม” ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตในการ

ท างาน รวม 8 ดา้นส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเทศบาล มีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.00 อธิบายความผูกพันที่มีต่อองค์การได้สูงถึงร้อยละ 76.3 เมื่อพิจารณา

เป็นรายดา้นพบว่า มีเพียง 2 ดา้นเท่านัน้ที่มีนัยส าคัญ โดยเรียงล าดับค่าสัมประสทิธ์จาก

มากไปหานอ้ยคือ ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีค่าสัมประสทิธ์ = .527 และดา้น

จังหวะชีวิต มีค่าสัมประสทิธิ์ = .233 สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ วรรรภา พิมเสน (2558) 

ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง “อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการท างานที่มต่ีอความผูกพันต่อองค์การ

ของพนักงานในธุรกิจอู่ซอ่มรถยนต์จังหวัดนครพนม” ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตใน

การท างานด้านรายได้และผลประโยชน์ตอบแทน ดา้นการพัฒนาศักยภาพ ดา้นสังคม

สัมพันธ์ ด้านลักษณะการบริหาร และด้านความมั่นคง ความปลอดภัยในการท างาน            

มีอิทธิพลเชิงบวกตอ่ความผูกพันต่อองค์การ ทีร่ะดับนัยส าคัญ .05 และสอดคลอ้งกับ

งานวิจัยของ และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ  ชลทชิา จันทรค์ล้อย (2558) ได้ศึกษาวิจัย

เร่ือง “อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การ ภาวะผูน้ า คุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การของพนักงานกลุม่ธุรกิจค้าปลกี (สกลนคร นครพนม มุกดาหาร)” 

ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานมอีิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 

 

ข้อเสนอแนะการวิจัย 

 จากผลการวิจัยที่พบในครัง้นี ้ผู้วิจัยมีขอ้เสนอแนะการวิจัย ดังนี้ 

 1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้  

  1.1 ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาต ิโดยกองพุทธศาสนศึกษา และ

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ควรเสริมสร้างและพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรของ
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โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ดา้นค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและ

เพียงพอ โดยการเสนอให้หน่วยงานในระดับนโยบายพิจารณาค่าจ้างหรือเงินเดอืน 

จัดสวัสดกิารหรือผลประโยชน์อื่น ๆ ที่บุคลากรได้รับในปัจจุบัน ให้เพียงพอกับการ

ด ารงชีวิต สภาพเศรษฐกิจ และค่าครองชพีในปัจจุบัน 

  1.2 ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาต ิโดยกองพุทธศาสนศึกษา และ

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ควรเสริมสร้างและพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรของ

โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ดา้นส่ิงแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะ  

และปลอดภัยโดยควรมีการเตรียมความพร้อมและมาตรการการป้องกันสาธารณภัยต่าง ๆ 

เช่น อุทกภัย วาตภัย อัคคีภัย และท าการติดต้ังอุปกรณ์ป้องกันอุบัตภิัยภายในตัวอาคาร 

เช่น ถังดับเพลงิ ระบบป้องกันฟ้าผ่า เป็นต้น 

  1.3 ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาต ิโดยกองพุทธศาสนศึกษา และ

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ควรเสริมสร้างและพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรของ

โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ดา้นความรู้สึก โดยการสร้างค่านิยม

ร่วม สง่เสริมและปลูกฝังให้บุคลากรมีความรู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดยีวกันกับองค์การ และ

พร้อมที่จะอุทิศตนให้กับองค์การ 

  1.4 ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาต ิโดยกองพุทธศาสนศึกษา และ

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ควรเสริมสร้างและพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรของ

โรงเรียนพระปรยัิติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ดา้นความต่อเน่ือง โดยการ          

สร้างค่านิยมร่วม สง่เสริมและปลูกฝังให้บุคลากรมีความรูส้กึที่จะยังคงจะท างานกับ

องค์การน้ี แม้หน่วยงานอื่นย่ืนข้อเสนอที่ดีกว่า และเมื่อหากมีความจ าเป็นต้องลางาน           

สามารถมอบหมายให้เพ่ือนร่วมงานช่วยด าเนนิการต่อหรือมีวิธีการอื่น ๆ ที่จะท างานให้

ต่อเน่ือง ไมส่ะดุด 

  1.5 ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาต ิโดยกองพุทธศาสนศึกษา และ

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ควรเน้นและให้ความส าคัญกับการธ ารงรักษาความผูกพัน                

ต่อองค์การของบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ที่เป็น

เพศชาย มีสถานภาพพระสงฆ์ มีระยะเวลาปฏิบัติงานต้ังแต่ 7 ปีขึน้ไป และรายได้ต่อเดอืน

ต้ังแต่ 10,000 บาทขึ้นไป เน่ืองจากเป็นตัวแปรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 
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  1.6 ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาต ิโดยกองพุทธศาสนศึกษา และ

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ควรเน้นและให้ความส าคัญกับคุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นธรรมนูญ

ในองค์การ ดา้นความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม ดา้นการบูรณาการทางสังคม 

และดา้นการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร เน่ืองจากเป็นตัวแปรที่สง่ผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา  

กลุ่มที่ 8 ตามล าดับ  

 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

  2.1 ควรท าการศึกษาถึงปัจจัยหรือตัวแปรอื่น ๆ ที่มีผลต่อความผูกพัน               

ต่อองค์การ ของความผูกพันต่อองค์การของบคุลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก

สามัญศึกษากลุ่มที่ 8 เช่น วัฒนธรรมองค์การ การสร้างทีมงานของผู้บรหิาร การบริหาร

ความขัดแย้งของผู้บรหิาร ภาวะผู้น าของผู้บรหิาร ความสุขในการท างาน เป็นต้น  

  2.1 ควรท าการศึกษาวิจัยเร่ืองดังกล่าว โดยท าการเปรยีบเทียบกับโรงเรียน

พระปริยัติธรรม ในพ้ืนที่อื่น ๆ เพ่ือที่จะไดท้ราบอิทธิพลของคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผล

ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม ในแตล่ะพืน้ที่ 

  2.3 ควรมีการศึกษาเชิงคุณภาพ เพ่ือให้ไดข้้อมูลเชงิลึกเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต

การท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม               

เป็นข้อมูลเชิงประจักษ์มากขึน้ โดยใช้การสัมภาษณ์ การประชุมกลุ่มย่อย (Focus Group) 

เป็นต้น 
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หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร 

 3. ว่าที่ร้อยตรี ดร.พิศดาร แสนชาต ิต าแหน่ง กรรมการบรหิารหลักสูตร

ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต การบรหิารการพัฒนา คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร 

 4. พระครูกิตติโพธิรัต ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนพระปริยัติธรรม  

แผนกสามัญศึกษา วัดโพธิ์ค า    

 5. นายโกวิทย ์กุลมี นักวิชาการศาสนาช านาญการพิเศษ ผู้อ านวยการกลุ่ม

สง่เสริมพระพุทธศาสนาและกิจการพิเศษ รักษาราชการแทนผู้อ านวยการส านักงาน

พระพุทธศาสนาจังหวัดสกลนคร 

 
 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
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       แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย  

เรื่อง 

อิทธิพลของคุณภาพชีวิตการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

ของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มท่ี 8 

          

ค าชี้แจง : 

 1.แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยครัง้นีเ้ป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาหลักสูตรรัฐ

ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา

คุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนพระปริยัติธรรม

แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ค าตอบของท่านจะไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อท่าน แตห่ากจะ

เป็นประโยชน์ในการก าหนดแนวนโยบาย กฎ ระเบียบ ข้อบังคบัของบุคลากรโรงเรียนพระ

ปรยัิติธรรม แผนกสามัญศึกษา ที่เหมาะสมในอนาคตต่อไป เพ่ือให้ไดข้้อมูลที่ถูกต้องจึงขอ

ความกรุณาตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริงที่สุด  

 2. แบบสอบถามฉบับนีแ้บ่งออกเป็น 4 ตอน คอื 

  ตอนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก

สามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาการ

ปฏิบัตงิาน รายได้ต่อเดอืน 

  ตอนที่ 2 คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 

  ตอนที่ 3 ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรของโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 

  ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะอื่น ๆ 

  ผู้วิจัยขอเจริญพรขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงที่ท่านได้กรุณาให้ความอนุเคราะห์

ในการท าวิจัยครัง้น้ี 

        พระมหารัฐพงษ์ พรมหากุล 

               นักศึกษาปรญิญาโท สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 

                                                      มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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 ตอนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรโรงเรยีนพระปรยัิติธรรม แผนก 

สามัญศึกษา กลุ่มที่ 8  

 ค าชี้แจง โปรดขีดเครื่องหมาย  ลงใน (  ) หน้าข้อความที่ตรงกับสถานภาพ

ของท่าน และหรือเติมข้อความในช่องว่างตามความเป็นจริง 

 1. เพศ 

  (     ) ชาย    (     ) หญงิ 

 2. อายุ 

  (     ) 18-30 ป ี   (     ) 31-40 ป ี

  (     ) 41-50 ป ี   (     ) 51 ป ขึน้ไป 

 3. ระดับการศึกษา 

  (     ) ต่ ากวาปริญญาตรี  (     ) ปริญญาตรี 

  (     ) สูงกว่าปรญิญาตรี 

 4. สถานภาพ 

  (     ) โสด เป็น พระสงฆ์  (     ) โสด เป็น ฆราวาส 

  (     ) สมรส    (     ) หม้าย / หย่าร้าง/ แยกกันอยู่   

 5. ระยะเวลาปฏิบัติงาน 

  (     ) 1-3 ปี    (     ) 4-6 ป ี

  (     ) 7 ป ีขึน้ไป 

 6. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดอืน 

  (     ) ต่ ากว่า 10,000 บาท      (     ) ระหวาง 10,001-20,000 บาท 

  (     ) ระหวาง 20,001-30,000 บาท  (     ) 30,001 บาทขึน้ไป 
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 ตอนที่ 2 คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรโรงเรยีนพระปริยัติธรรม  

แผนกสามัญศึกษา กลุม่ที่ 8 

 ค าชี้แจง ให้ท่านท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน

มากที่สุดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของท่าน ซึ่งแบ่งเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

  5 หมายถึง เห็นดว้ยมากที่สุด 

  4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 

  3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 

  2 หมายถึง เห็นดว้ยน้อย 

  1 หมายถึง เห็นดว้ยน้อยที่สุด 

ประเด็น/ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
5 

(มาก

ท่ีสุด) 

4 

(มาก) 

3 

(ปาน

กลาง) 

2 

(น้อย) 

1 

(น้อย

ท่ีสุด) 

ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ      

1 ค่าจ้างหรือเงินเดอืน ที่ทา่นไดรั้บปัจจุบัน

เพียงพอกับการมีชีวิตอยู่ไดต้ามมาตรฐาน

ทางสังคมที่ยอมรับกันทั่วไป 

     

2 สวัสดกิารหรือผลประโยชน์อื่น ๆ  ที่ท่าน

ได้รับเพียงพอกับการมีชีวิตอยู่ได้ตาม

มาตรฐานทางสังคมที่ยอมรับกันทั่วไป 

     

3 ค่าจ้างหรือเงินเดอืน หรือสวัสดกิารตา่ง ๆ ที่

ท่านได้รับมีความเป็นธรรมเหมาะสมกับความรู้ 

ความสามารถ หรือต าแหนง่ที่รับผิดชอบ 

     

4 ค่าจ้างหรือเงินเดอืน สวัสดิการตา่ง ๆ ที่ท่าน

ได้รับมีความยุตธิรรมเมื่อเปรียบเทียบกบังานที่

คลา้ยกัน 

     

5 ค่าจ้างหรือเงินเดอืน สวัสดกิารต่าง ๆ ที่

ได้รับมีการเบิกจา่ย ตามก าหนดการปฏิทิน

การจ่ายเงินเดอืน ค่าจ้างประจ า 

     

- 
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ประเด็น/ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
5 

(มาก

ท่ีสุด) 

4 

(มาก) 

3 

(ปาน

กลาง) 

2 

(น้อย) 

1 

(น้อย

ท่ีสุด) 

สิ่งแวดล้อมในการท างานที่ถูกสุขลักษณะ 

และปลอดภัย 

     

1 หน่วยงานของท่าน มีการจัดสภาพแวดล้อม

โดยรวมที่เหมาะสมต่อรา่งกายและการ

ท างาน 

     

2 หน่วยงานของท่านได้ด าเนินการกิจกรรม 5 

ส. คือ สะสาง สะดวก สะอาด สุขลักษณะ 

สร้างนิสัย อย่างสม่ าเสมอ 

     

3 หน่วยงานของท่านมีเคร่ืองมือเครื่องใช้ในการ

ท างานเหมาะสมกับงาน 

     

4 หน่วยงานของท่านการติดต้ังอุปกรณ์ป้องกัน

อุบัตภิัยภายในตัวอาคาร เช่น ถังดับเพลงิ 

ระบบป้องกันฟ้าผ่า เป็นต้น 

     

5 หน่วยงานของท่านมีการเตรียมความพร้อม

และมาตรการการป้องกันสาธารณภัยต่าง ๆ 

เช่น อุทกภัย วาตภัย อัคคีภัย เป็นต้น 

     

การพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร      

1 หน่วยงานของท่านได้ให้โอกาสพัฒนาตนเอง

ในสว่นที่เกี่ยวข้องกับงานที่ปฏิบัติอยูเ่สมอ 

     

2 หน่วยงานของท่านมีการน าเทคโนโลยี

สมัยใหม่ มาใช้ในการปฏิบัติงาน 

     

3 หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้ท่านมีอิสระ

ในการใช้ทักษะความรู้ ความสามารถรวมทั้ง

การเรียนรู้เทคนคิใหม่ ๆ ในการปฏิบัตงิาน 
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ประเด็น/ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
5 

(มาก

ท่ีสุด) 

4 

(มาก) 

3 

(ปาน

กลาง) 

2 

(น้อย) 

1 

(น้อย

ท่ีสุด) 

การพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร(ต่อ)      

4 หน่วยงานของท่านจัดให้มกีารศึกษาดูงาน 

การสัมมนา เป็นต้น เพ่ือให้มปีระสบการณ์

การปฏิบัตงิาน 

     

5 หน่วยงานของท่านมีการสง่เสริมให้ได้รับ

การศึกษาเพ่ิมเตมิเพ่ือเพ่ิมพูนความรูใ้นการ

ปฏิบัตงิาน 

     

ความมั่นคงและก้าวหน้าในการท างาน      

1 ท่านมั่นใจว่าจะไม่ถูกให้ออกจากงาน      

2 งานที่ทา่นท ามีความมั่นคงดแีล้ว      

3 งานที่ทา่นท าสามารถยึดเป็นอาชีพหลักได้      

4 งานที่ทา่นท าไดรั้บการยอมรับจากสังคมและ

คนในครอบครัว 

     

5 หน่วยงานของท่านได้จัดเตรียมและวาง

แผนการเข้าสู่ต าแหน่งเพื่อความก้าวหน้าของ

บุคลากร 

     

ความสัมพันธ์ในองค์การ      

1 หน่วยงานของท่านสง่เสริมให้มกีาร

แลกเปลี่ยนความรู ้ข้อมูลขา่วสารระหว่าง

เพ่ือนร่วมงานอยา่งเหมาะสม 

     

2 ท่านไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานเป็น

อย่างดีในการท างาน 

     

3 ท่านมสีว่นร่วมในการรับฟังและแสดงความ

คิดเห็นในการก าหนดนโยบายหลักปฏิบัติ 

ต่าง ๆ 

     

- 
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ประเด็น/ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
5 

(มาก

ท่ีสุด) 

4 

(มาก) 

3 

(ปาน

กลาง) 

2 

(น้อย) 

1 

(น้อย

ท่ีสุด) 

ความสัมพันธ์ในองค์การ (ต่อ)      

4 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมี

ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 

     

5 หนว่ยงานของท่านมีการท ากจิกรรมร่วมกัน

ระหว่างเพื่อนร่วมงานหรือระหว่าง

ผู้บังคับบัญชาและผู้ใตบ้ังคับบัญชาอยู่เสมอ 

     

ธรรมนูญในองค์การ      

1 หนว่ยงานของท่านมีการสง่เสริมการเคารพสทิธ ิ

เสรีภาพ ความเสมอภาค ระหว่างเพื่อนร่วมงาน

และผู้บังคับบัญชาของท่าน 

     

2 หน่วยงานของท่านมีกฎระเบียบ ข้อบังคับ 

มาตรฐานการปฏิบัติงานขององค์การ 

     

3 กฎระเบียบ ข้อบังคับ มาตรฐานการ

ปฏิบัตงิานของหน่วยงานเป็นที่ยอมรับของทุก

ฝ่าย 

     

4 หน่วยงานมกีารพิจารณาความดคีวามชอบ

ในการปฏิบัตงิานอย่างยุติธรรมเท่าเทียมกัน 

     

5 หน่วยงานมมีาตรฐานในการพิจารณาลงโทษ

ผู้กระท าผิดเป็นไปดว้ยความโปร่งใส บริสุทธิ์ 

และยุติธรรม 
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ประเด็น/ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
5 

(มาก

ท่ีสุด) 

4 

(มาก) 

3 

(ปาน

กลาง) 

2 

(น้อย) 

1 

(น้อย

ท่ีสุด) 

ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตสว่นตัว      

1 ปรมิาณงานที่ท่านรับผิดชอบมีความ

เหมาะสมศักยภาพความสามารถของท่าน 

     

2 การปฏิบัตงิานไม่มีแรงกดดันท าให้รู้สึกกังวล

และเครียดจนเกินไป 

     

3 ท่านมคีวามพอใจในระยะเวลาท างาน/เวลา

พัก ของการท างานในแตล่ะวัน 

     

4 ท่านสามารถจัดสรรเวลาเพ่ือใช้ในการท างาน

และให้กับครอบครัวได้อยา่งเหมาะสม 

     

5 ท่านมเีวลามีเวลาว่างที่จะเข้าร่วมกิจกรรม

อื่น ๆ ขององค์การได้อยา่งสม่ าเสมอ 

     

การบูรณาการทางสังคม      

1 หน่วยงานที่ทา่นท างานเป็นที่รู้จักและเป็นที่

ยอมรับของสังคม 

     

2 ท่านให้ความร่วมมือในการท ากิจกรรมที่เป็น

ประโยชน์ต่อสังคมที่ทางหน่วยงานของท่าน

จัดข้ึน 

     

3 ท่านให้ความร่วมมือในการท ากิจกรรมที่เป็น

ประโยชน์ต่อสังคมที่ทางหน่วยงานอื่นจัดขึน้ 

     

4 ท่านมสีว่นร่วมในการรณรงค์หรือ

ประชาสัมพันธ์งานเพ่ือประโยชน์ต่อสังคม 

     

5 ท่านมสีว่นร่วมในงานที่ทางส านักงานกลุ่ม

หรือส านักงานพระพุทธศาสนาจังหวัดจัดขึน้ 

     

 

 

 



 188 

 ตอนที่ 3 ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรยีนพระปริยัติธรรม  

แผนกสามัญศึกษา กลุม่ที่ 8 

 ค าชี้แจง ให้ท่านท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน

มากที่สุดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของของตัวท่าน ซึ่งแบ่งเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

  5 หมายถึง เห็นดว้ยมากที่สุด 

  4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 

  3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 

  2 หมายถึง เห็นดว้ยน้อย 

  1 หมายถึง เห็นดว้ยน้อยที่สุด 

ประเด็น/ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
5 

(มาก

ท่ีสุด) 

4 

(มาก) 

3 

(ปาน

กลาง) 

2 

(น้อย) 

1 

(น้อย

ท่ีสุด) 

ดา้นความรู้สึก      

1 ท่านรู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดยีวกันกับองค์การ               

2 ท่านพร้อมที่จะอุทิศตนให้กับองค์การ      

3 ท่านรู้สึกว่ามีความสุขกับการท างานใน

องค์การน้ี 

     

4 ท่านมคีวามภูมิใจต่อองค์การที่ท่านท างานอยู่      

5 ท่านตระหนักว่าปัญหาองค์การคือปัญหา

ของตนเอง 

     

6 หากองค์การเกิดปัญหาท่านมีความพร้อมใน

การช่วยแก้ไขปัญหาอย่างเต็มความสามารถ 

     

ดา้นความต่อเน่ือง      

1 ท่านมคีวามคาดหวังว่าจะท างานในองค์การ

น้ีจนกว่าจะครบวาระหรือสัญญาจา้ง 

     

2 ท่านยังคงจะท างานกับองค์การนี ้แม้

หน่วยงานอื่นย่ืนข้อเสนอที่ดีกว่า 

     

- 



 189 

ประเด็น/ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 
5 

(มาก

ท่ีสุด) 

4 

(มาก) 

3 

(ปาน

กลาง) 

2 

(น้อย) 

1 

(น้อย

ท่ีสุด) 

ดา้นความต่อเน่ือง (ต่อ)      

3 ท่านมกีารพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ืองในการ

ท างาน เพ่ือประโยชน์ของหน่วยงาน 

     

4 ท่านมกีารวางแผนการท างานให้องค์การจน

ประสบความส าเร็จแม้ต้องใช้เวลานาน 

     

5 หากมีความจ าเป็นต้องลางาน ท่านได้

มอบหมายให้เพื่อนร่วมงานช่วยด าเนนิการ

ต่อหรือมีวิธีการอื่น ๆ ที่จะท างานให้ต่อเน่ือง

ไมส่ะดุด 

     

ดา้นการยอมบรรทัดฐานขององค์การ      

1 ท่านยึดถอืและปฏิบัติตามกฎหมาย 

กฎระเบียบ ข้อบังคับ ของทางราชการอย่าง

เครง่ครัด 

     

2 ท่านยึดถอืและปฏิบัติตามกฎระเบียบบรรทัด

ฐานของหน่วยงานอย่างเคร่งครัด 

     

3 การปฏิบัตงิานของท่านเป็นไปตามประกาศ 

ค าสั่ง และมตมิหาเถรสามคม 

     

4 ท่านมแีนวคิด และการปฏิบัตงิานสอดคล้อง

ตามบริบทสังคมสงฆ์ ถูกต้องตามหลักพระ

ธรรมวินัย 

     

5 การปฏิบัต ิและการวางตน ระหว่างท่านและ

เพ่ือนร่วมงาน ซึ่งมสีถานภาพเป็นเพศ

บรรพชิตและเพศคฤหัสถ์ มีความเหมาะสม

และดงีาม 
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ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ 
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   *ขอบคุณทุกท่านที่กรุณาให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี* 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

ค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
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ค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรื่อง 

อิทธพิลของปัจจัยส่วนบุคคลและคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์การของบุคลากรโรงเรยีนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษากลุ่มที่ 8 

 (จากการทดลองใช้แบบสอบถาม 30 ชุด) 

 

แบบสอบถาม ค่าความเช่ือมั่น แปลผล 

1. คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรของโรงเรียน

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 .789 ใช้ได้ 

 1.1 ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ .725 ใช้ได้ 

 1.2 สิ่งแวดล้อมในการท างานที่ถูกสุขลักษณะและ

ปลอดภัย .826 ใช้ได้ 

 1.3 การพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากร .896 ใช้ได้ 

 1.4 ความมั่นคงและก้าวหน้าในการท างาน .877 ใช้ได้ 

 1.5 ความสัมพันธ์ในองค์การ .896 ใช้ได้ 

 1.6 ธรรมนูญในองค์การ .859 ใช้ได้ 

 1.7 ความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสว่นตัว .856 ใช้ได้ 

 1.8 การบูรณาการทางสังคม .789 ใช้ได้ 

2. ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรของโรงเรียน

พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กลุ่มที่ 8 .896 ใช้ได้ 

 2.1 ดา้นความรู้สึก .788 ใช้ได้ 

 2.2 ดา้นความต่อเน่ือง .815 ใช้ได้ 

 2.3 ดา้นการยอมรับบรรทัดฐานขององค์การ .875 ใช้ได้ 

ภาพรวมทั้งฉบับ .845 ใช้ได้ 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ 

ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถาม 
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 ตอนที่ 2 คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรโรงเรยีนพระปริยัติธรรม  

แผนกสามัญศึกษา กลุม่ที่ 8 

 

ประเด็น/ข้อค ำถำม 
ค่ำอ ำนำจจ ำแนก

รำยข้อ 

ค่ำตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ  

1 ค่ำจ้ำงหรือเงินเดอืน ที่ทำ่นไดรั้บปัจจุบันเพียงพอกับกำรมีชีวิต

อยู่ไดต้ำมมำตรฐำนทำงสังคมที่ยอมรับกันทั่วไป .756 

2 สวัสดกิำรหรือผลประโยชน์อื่น ๆ  ที่ท่ำนได้รับเพียงพอกับกำรมี

ชีวิตอยู่ไดต้ำมมำตรฐำนทำงสังคมที่ยอมรับกันทั่วไป .429 

3 ค่ำจ้ำงหรือเงินเดอืน หรือสวัสดิกำรต่ำง ๆ ที่ทำ่นไดรั้บมีควำม

เป็นธรรมเหมำะสมกับควำมรู้ ควำมสำมำรถ หรือต ำแหน่งที่

รับผิดชอบ .430 

4 ค่ำจ้ำงหรือเงินเดอืน สวัสดกิำรต่ำง ๆ ทีท่่ำนไดรั้บมีควำม

ยุติธรรมเมื่อเปรยีบเทียบกับงำนที่คล้ำยกัน .396 

5 ค่ำจ้ำงหรือเงินเดอืน สวัสดกิำรต่ำง ๆ ที่ได้รับมีกำรเบิกจำ่ย 

ตำมก ำหนดกำรปฏิทินกำรจ่ำยเงินเดอืน ค่ำจ้ำงประจ ำ .369 

สิ่งแวดล้อมในกำรท ำงำนที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  

1 หน่วยงำนของท่ำน มีกำรจัดสภำพแวดล้อมโดยรวมที่เหมำะสม

ต่อรำ่งกำยและกำรท ำงำน .688 

2 หน่วยงำนของท่ำนได้ด ำเนินกำรกิจกรรม 5 ส. คือ สะสำง 

สะดวก สะอำด สุขลักษณะ สร้ำงนิสัย อย่ำงสม่ ำเสมอ .742 

3 หน่วยงำนของท่ำนมีเคร่ืองมือเครื่องใช้ในกำรท ำงำนเหมำะสม

กับงำน .459 

4 หน่วยงำนของท่ำนกำรติดต้ังอุปกรณ์ป้องกันอุบัตภิัยภำยในตัว

อำคำร เช่น ถังดับเพลงิ ระบบป้องกันฟ้ำผ่ำ เปน็ต้น .478 

5 หน่วยงำนของท่ำนมีกำรเตรียมควำมพร้อมและมำตรกำรกำร

ป้องกันสำธำรณภัยต่ำง ๆ เช่น อุทกภัย วำตภยั อัคคีภัย เป็น

ต้น .659 
- 



 

 

195 

ประเด็น/ข้อค ำถำม 
ค่ำอ ำนำจจ ำแนก

รำยข้อ 

กำรพัฒนำควำมรู้ควำมสำมำรถของบุคลำกร  

1 หน่วยงำนของท่ำนได้ให้โอกำสพัฒนำตนเองในสว่นที่เกี่ยวข้อง

กับงำนที่ปฏิบัติอยูเ่สมอ .723 

2 หน่วยงำนของท่ำนมีกำรน ำเทคโนโลยีสมัยใหม่ มำใช้ในกำร

ปฏิบัตงิำน .496 

3 หนว่ยงำนของท่ำนเปิดโอกำสให้ท่ำนมีอิสระในกำรใช้ทักษะควำมรู้ 

ควำมสำมำรถรวมทั้งกำรเรียนรู้เทคนคิใหม่ ๆ ในกำรปฏิบัตงิำน .502 

4 หน่วยงำนของท่ำนจัดให้มกีำรศึกษำดูงำน กำรสัมมนำ เป็นต้น 

เพ่ือให้มปีระสบกำรณก์ำรปฏิบัตงิำน .512 

5 หน่วยงำนของท่ำนมีกำรสง่เสริมให้ได้รับกำรศึกษำเพ่ิมเตมิเพ่ือ

เพ่ิมพูนควำมรูใ้นกำรปฏิบัตงิำน .481 

ควำมมั่นคงและก้ำวหน้ำในกำรท ำงำน  

1 ท่ำนมั่นใจว่ำจะไม่ถูกให้ออกจำกงำน .653 

2 งำนที่ทำ่นท ำมีควำมมั่นคงดแีล้ว .505 

3 งำนที่ทำ่นท ำสำมำรถยึดเป็นอำชีพหลักได้ .508 

4 งำนที่ทำ่นท ำไดรั้บกำรยอมรับจำกสังคมและคนในครอบครัว .522 

5 หน่วยงำนของท่ำนได้จัดเตรียมและวำงแผนกำรเข้ำสู่ต ำแหน่ง

เพ่ือควำมก้ำวหน้ำของบคุลำกร .389 

ควำมสัมพันธ์ในองค์กำร  

1 หน่วยงำนของท่ำนสง่เสริมให้มกีำรแลกเปลี่ยนควำมรู ้ข้อมูล

ข่ำวสำรระหว่ำงเพ่ือนร่วมงำนอย่ำงเหมำะสม .467 

2 ท่ำนได้รับควำมร่วมมอืจำกเพื่อนร่วมงำนเป็นอย่ำงดใีนกำรท ำงำน .411 

3 ท่ำนมสีว่นร่วมในกำรรับฟังและแสดงควำมคิดเห็นในกำร

ก ำหนดนโยบำยหลักปฏิบัตต่ิำง ๆ .388 

4 บุคลำกรในหน่วยงำนของท่ำนมีควำมสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน .403 

5 หนว่ยงำนของท่ำนมีกำรท ำกิจกรรมร่วมกันระหวำ่งเพื่อนร่วมงำน

หรือระหว่ำงผู้บังคับบัญชำและผู้ใตบ้ังคับบัญชำอยู่เสมอ .502 
- 
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ประเด็น/ข้อค ำถำม 
ค่ำอ ำนำจจ ำแนก 

รำยข้อ 

ธรรมนูญในองค์กำร  

1 หน่วยงำนของท่ำนมีกำรสง่เสริมกำรเคำรพสทิธิ เสรีภำพ ควำม

เสมอภำค ระหว่ำงเพ่ือนร่วมงำนและผู้บังคับบญัชำของท่ำน .604 

2 หน่วยงำนของท่ำนมีกฎระเบียบ ข้อบังคับ มำตรฐำนกำร

ปฏิบัตงิำนขององค์กำร .632 

3 กฎระเบียบ ข้อบังคับ มำตรฐำนกำรปฏิบัติงำนของหน่วยงำน

เป็นที่ยอมรับของทุกฝ่ำย .477 

4 หน่วยงำนมกีำรพิจำรณำควำมดคีวำมชอบในกำรปฏิบัตงิำน

อย่ำงยุติธรรมเท่ำเทียมกัน .489 

5 หน่วยงำนมมีำตรฐำนในกำรพิจำรณำลงโทษผู้กระท ำผิดเป็นไป

ดว้ยควำมโปร่งใส บริสุทธิ์ และยุติธรรม .417 

ควำมสมดุลระหว่ำงงำนกับชีวิตสว่นตัว  

1 ปรมิำณงำนที่ท่ำนรับผิดชอบมีควำมเหมำะสมศักยภำพ

ควำมสำมำรถของท่ำน .432 

2 กำรปฏิบัตงิำนไม่มแีรงกดดันท ำให้รู้สึกกังวลและเครียด

จนเกินไป .408 

3 ท่ำนมคีวำมพอใจในระยะเวลำท ำงำน/เวลำพัก ของกำรท ำงำน

ในแตล่ะวัน .389 

4 ท่ำนสำมำรถจัดสรรเวลำเพ่ือใช้ในกำรท ำงำนและให้กับ

ครอบครัวได้อยำ่งเหมำะสม .396 

5 ท่ำนมเีวลำมีเวลำว่ำงที่จะเข้ำร่วมกิจกรรมอื่น ๆ ขององค์กำรได้

อย่ำงสม่ ำเสมอ .746 

กำรบูรณำกำรทำงสังคม  

1 หน่วยงำนที่ทำ่นท ำงำนเป็นที่รู้จักและเป็นที่ยอมรับของสังคม .604 

2 ท่ำนให้ควำมร่วมมือในกำรท ำกิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม

ที่ทำงหน่วยงำนของท่ำนจัดขึน้ .632 
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ประเด็น/ข้อค ำถำม 
ค่ำอ ำนำจจ ำแนก 

รำยข้อ 

กำรบูรณำกำรทำงสังคม (ต่อ)  

3 ท่ำนให้ควำมร่วมมือในกำรท ำกิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม

ที่ทำงหน่วยงำนอื่นจัดข้ึน .477 

4 ท่ำนมสีว่นร่วมในกำรรณรงค์หรือประชำสัมพันธ์งำนเพ่ือ

ประโยชน์ต่อสังคม .489 

5 ท่ำนมสีว่นร่วมในงำนที่ทำงส ำนักงำนกลุ่มหรือส ำนักงำน

พระพุทธศำสนำจังหวัดจัดขึน้ .417 

 

 ตอนที่ 3 ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรยีนพระปริยัติธรรม 

แผนกสามัญศึกษา กลุม่ที่ 8 

 
 

ประเด็น/ข้อค ำถำม 
ค่ำอ ำนำจจ ำแนก 

รำยข้อ 

ดำ้นควำมรู้สึก  

1 ท่ำนรู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดยีวกันกับองค์กำร          .432 

2 ท่ำนพร้อมที่จะอุทิศตนให้กับองค์กำร   .408 

3 ท่ำนรู้สึกว่ำมีควำมสุขกับกำรท ำงำนในองค์กำรนี้ .389 

4 ท่ำนมคีวำมภูมิใจต่อองค์กำรที่ท่ำนท ำงำนอยู่ .396 

5 ท่ำนตระหนักว่ำปัญหำองค์กำรคือปัญหำของตนเอง .746 

 

 

 

 

 

 

 

 
- 
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ประเด็น/ข้อค ำถำม 
ค่ำอ ำนำจจ ำแนก 

รำยข้อ 

ดำ้นควำมต่อเน่ือง  

1 ท่ำนมคีวำมคำดหวังว่ำจะท ำงำนในองค์กำรนีจ้นกว่ำจะครบ

วำระหรือสัญญำจำ้ง .604 

2 ท่ำนยังคงจะท ำงำนกับองค์กำรนี ้แม้หน่วยงำนอื่นย่ืนข้อเสนอที่

ดกีว่ำ .632 

3 ท่ำนมกีำรพัฒนำตนเองอย่ำงต่อเน่ืองในกำรท ำงำน เพ่ือ

ประโยชน์ของหน่วยงำน .789 

4 ท่ำนมกีำรวำงแผนกำรท ำงำนให้องค์กำรจนประสบควำมส ำเร็จ

แม้ต้องใช้เวลำนำน .489 

5 หำกมีควำมจ ำเป็นต้องลำงำน ท่ำนได้มอบหมำยให้เพ่ือน

ร่วมงำนช่วยด ำเนนิกำรต่อหรือมีวิธีกำรอื่น ๆ ที่จะท ำงำนให้

ต่อเน่ืองไมส่ะดุด .417 

ดำ้นกำรยอมบรรทัดฐำนขององค์กำร  

1 ท่ำนยึดถอืและปฏิบัติตำมกฎหมำย กฎระเบียบ ข้อบังคับ ของ

ทำงรำชกำรอย่ำงเคร่งครัด .432 

2 ท่ำนยึดถอืและปฏิบัติตำมกฎระเบียบบรรทัดฐำนของหน่วยงำน

อย่ำงเคร่งครัด .408 

3 กำรปฏิบัตงิำนของท่ำนเป็นไปตำมประกำศ ค ำสั่ง และมตมิหำ

เถรสำมคม .389 

4 ท่ำนมแีนวคิด และกำรปฏิบัตงิำนสอดคล้องตำมบรบิทสังคม

สงฆ์ ถูกต้องตำมหลักพระธรรมวินัย .396 

5 กำรปฏิบัต ิและกำรวำงตน ระหว่ำงท่ำนและเพ่ือนร่วมงำน ซึ่งมี

สถำนภำพเป็นเพศบรรพชิตและเพศคฤหัสถ์ มีควำมเหมำะสม

และดงีำม .746 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัตยิ่อของผู้วิจัย 
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ประวัติย่อของผู้วจิัย 

ชื่อ – สกุล     พระมหารัฐพงษ์ อภวิฑฺฒนเมธี (พรมหากุล) 

วัน เดือน ปีเกิด   วันที่ 5 เดือน กันยายน พ.ศ.2542 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน  1301 วัดแจง้แสงอรุณ (พระอารามหลวง) ถนนสุขเกษม  

     ต าบลธาตุเชิงชุม อ าเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร 

ต าแหน่งปัจจุบัน   ครูสอนพระปริยัติธรรม แผนกธรรม ส านักศาสนศกึษา            

     วัดแจง้แสงอรุณ (พระอารามหลวง) 

สถานที่ท างาน    วัดแจง้แสงอรุณ (พระอารามหลวง)  

     ต าบลธาตุเชิงชุม อ าเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร  

ประวัติการศกึษา 

 พ.ศ. 2555 ช้ันประถมศกึษาปีที่ 6 โรงเรียนบ้านโนนพอก 

 พ.ศ. 2558 ช้ันมัธยมศกึษาปีที่ 3 โรงเรียนพระปริยัติธรรม 

     แผนกสามัญศึกษา วัดแจ้งแสงอรุณวิทยา 

 พ.ศ. 2560 ช้ันมัธยมศกึษาปีที่ 6 โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา  

     วัดแจง้แสงอรุณวทิยา   

 พ.ศ. 2556 สอบไล่ได้ประโยค 1 – 2 ส านักเรียน คณะจังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2558 สอบไล่ได้เปรียญธรรม 3 ประโยค ส านักเรียน คณะจังหวัด 

     สกลนคร 

 พ.ศ. 2560 สอบไล่ได้เปรียญธรรม 4 ประโยค ส านักเรียน คณะจังหวัด 

     สกลนคร 

 พ.ศ. 2562 ปริญญารัฐศาสตรบัณฑิต (ร.บ.)  

     สาขาวิชารัฐศาสตร์ 

     มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาลัยสงฆ์  

     นครพนม 

 พ.ศ. 2564 ปริญญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ (รป.ม.) 

     สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 

     มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ประวัติการท างาน 

พ.ศ. 2561 ถึง ปัจจุบัน ครูสอน (จติอาสา) วิชาภาษาบาลี โรงเรียนพระปริยัตธิรรมแผนก 

     สามัญศึกษา วัดแจ้งแสงอรุณวิทยา 

พ.ศ. 2562 ถึง ปัจจุบัน ครูสอนพระปริยัติธรรม แผนกธรรม ส านักศาสนศกึษา                          

     วัดแจง้แสงอรุณ (พระอารามหลวง) 


