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 ความมุงหมายของการวิจัยนี้เพ่ือศึกษาความผูกพันตอองคการในฐานะตัวแปรค่ันกลาง
ความสัมพันธระหวางกลุมตัวแปรลักษณะสภาพแวดลอมของงาน  ลักษณะประสบการณในงาน  
และลักษณะสวนบุคคลกับความตั้งใจคงอยูในองคการของครูโรงเรียนเอกชน 
 ตัวแปรหลักที่ใชในการศึกษาไดกําหนดข้ึนโดยตามแนวคิดของ สเตีรย(Steers. 1991) 
เปนพ้ืนฐานแบงออกเปน 4 กลุม ไดแก 1) กลุมลักษณะสภาพแวดลอมของงาน มี 5 ตัวแปร คือ การ
สนับสนุนทางสังคม การรับรูวัฒนธรรมองคการ ความสัมพันธระหวางบุคลากรภายในองคการ ความ
ยุติธรรมของผูบังคับบัญชา และการเมืองภายในองคการ 2) กลุมลักษณะประสบการณในงาน มี 2 
ตัวแปร คือ สิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพ และความเครียดในงาน 3) กลุมลักษณะสวนบุคคล มี 4 ตัวแปร 
คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาทํางานในองคการ 4) กลุมตัวแปรค่ันกลาง คือ ความ
ผูกพันตอองคการ และ 5) ตัวแปรตามที่ศึกษา คือ ความตั้งใจคงอยูในองคการ เครื่องมือวัดตัวแปร 
เปนแบบวัดประเภทมาตราประเมินรวมคา 6 ระดับ จํานวน 9 ฉบับ แตละฉบับมีขอคําถาม 10 ถึง 
35 ขอ และมีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาของแบบวัดฉบับจริงแตละฉบับอยูระหวาง .69 
ถึง .95 กลุมตัวอยางที่วิจัยครั้งนี้เปนครูระดับมัธยมศึกษาโรงเรียนเอกชน  เขตพ้ืนที่การศึกษา 1 
กรุงเทพมหานคร จํานวน 353 คน  
 สมมติฐานในการวิจัยนี้มี 8 ขอ สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะหตัว
แปรค่ันกลาง (Mediator) โดยใชโปรแกรม indirect SPSS Macro ของ พีทเซอรและเฮยย 
(Preacher; & Hayes.  2008) เพ่ือทดสอบ Single Mediation วิเคราะหขอมูล โดยวิเคราะหสมการ
ถดถอย และทดสอบอิทธิพลทางออมดวยวิธี Bootstrap เพ่ือทดสอบตัวแปรค่ันกลางของความ
ผูกพันตอองคการระหวางตัวแปรอิสระกับความตั้งใจคงอยูในองคการ ทั้งนี้จะมีการควบคุมอิทธิพล
ของตัวแปรอิสระอ่ืน โดยวิเคราะหในฐานะเปนตัวแปรรวม (Covariate) ซึ่งผูวิจัยไดใชวิธีการทดสอบ
ลักษณะนี้กับทุกสมมติฐาน โดยเปลี่ยนตัวแปรอิสระไปตามสมมติฐานที่ไดตั้งไว 

 ผลการวิจัยที่พบสรุปไดดังนี้ 1) การสนับสนุนทางสังคม จากการวิเคราะหสมการถดถอย 
และทดสอบอิทธิพลทางออมโดยวิธี Bootstrap พบวา ความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรค่ันกลาง
บางสวน (Partial Mediator) ระหวางการสนับสนุนทางสังคมกับความตั้งใจคงอยูในองคการ (คา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน =  -.17, p<.01) เมื่อครูไดรับการสนับสนุนทางสังคมแลว  จะสงผลทั้ง



ทางตรงและทางออมผานความผูกพันตอองคการ  เพ่ือใหครูเกิดความตั้งใจคงอยูในองคการ 2) 
ความสัมพันธระหวางบุคลากรในองคการ และการเมืองภายในองคการ ปรากฏผลวา ความผูกพัน
ตอองคการเปนตัวแปรค่ันกลางสมบูรณ (Complete Mediator) ระหวางความสัมพันธระหวาง
บุคลากรภายในองคการ และการเมืองภายในองคการกับความตั้งใจคงอยูในองคการ (คาสัมประสิทธิ์
อิทธิพลมาตรฐาน = .03 และ .08, p = .59 และ.10 ตามลําดับ) เมื่อครูมีความสัมพันธระหวาง
บุคลากรภายในองคการแลว  จะสงผลทางออมตอความตั้งใจคงอยูในองคการผานความผูกพันตอ
องคการ  และ 3) สิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพ ผลพบวา ความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรค่ันกลาง
บางสวน (Partial Mediator) ระหวางสิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพกับความตั้งใจคงอยูในองคการ (คา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน = .15, p<.01) แสดงใหเห็นวา เมื่อครูเกิดสิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพแลว 
จะสงผลทั้งทางตรงและทางออมผานความผูกพันตอองคการตอความตั้งใจคงอยูในองคการของครู  
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The aim of this study was to study the relationship of organizational commitment 

as the mediator among the nature of the work environment, the nature of the experience on 
the job and the nature of the personal characteristics to remain in the organization of 
private school teachers.   
 The main studied parameters were defined by the framework of analysis based on 
the concept of Steers (Steers.  1990). It was divided into four basic groups:  1) the nature 
of the work environment had five variables: social support, perceptions of organizational 
culture, relationship between personnel within organization, justice of the superior and 
political within organization. 2) The nature of the experience on the job had two variables, 
which were career anchor and job stress. 3) The nature of the personal characteristics had 
four variables, which were gender, age, level of education and period of working in the 
organization. 4) The group of the mediator was organizational commitment. 5) The 
dependent variables were studied were the intention to remain in the organization. 
Measurement parameters mentioned above were the assessment by included measure of 
the six levels and the nine tests.  Each test had 10 questions to 35 questions, which had a 
coefficient alpha reliability of each scale between .69 and .95. The samples of this research, 
were 353 people, were the teachers of private secondary schools in area of education 1 in 
Bangkok, Thailand. Assumptions in this research had eight aspects. The statistical methods 
were used to test the assumptions were the Mediator analysis by using indirect program 
SPSS Macro (Preacher; & Hayes. 2008) to test Single Mediation. Data analysis in this 
research was Regression analysis. The test of indirect influence used the Bootstrap method 
to test mediator of organizational commitment between the independent variables and the 
intention to remain in the organization. However, the controlled influence of the other 
independent variables was implemented by analysis as the covariate variables. Researcher 



used this research method with every assumption by switching independent variables 
relating on set assumptions. The results of this research were concluded as follows: 1) as 
for social support by using Regression analysis and Bootstrap method to test indirect 
effects, it was founded that organizational commitment was the partial mediator between 
social support and intention to remain in the organization. (The influence coefficients = - 
.17, p<.01). When teachers got social support, this affected to direct and indirect influence 
towards the organizational commitment to form the intention to remain in the organization. 
2) As per the relationship between the people in the organization and political organization, 
this was founded that organizational commitment was the complete mediator among the 
relationship between the people in the organization and political organization with the 
intention to remain in the organization. (The influence coefficients = .03, p = .59 and .10 
respectively). When teachers had the relationship between employees within the 
organization, this affected to indirect effect towards the intention to remain in the 
organization through organizational commitment. 3) As for career anchor, the results were 
founded that organizational commitment was the partial mediator between career anchor 
and intention to remain in the organization (The influence coefficients = .15, p<.01). This 
was indicated that; when teachers form career anchor, this affected to direct and indirect 
effect towards organization commitment through the intention to remain in the organization. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ปริญญานิพนธ 
เรื่อง 

การศึกษาความผูกพันตอองคการในฐานะตัวแปรค่ันกลางของความสัมพันธระหวางปจจัยที่
เก่ียวของกับความตั้งใจคงอยูในองคการของครูโรงเรียนเอกชน 

 
ของ 

กชนก  เครือตัน 
 

ไดรับอนุมัติจากบัณฑิตวิทยาลัยใหนับเปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร 
ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต  

ของมหาวิทยาลัยศรีนคริทรวิโรฒ 
 

.............................................................. คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
(รองศาสตราจารย ดร.สมชาย  สันติวัฒนกุล) 
   วันที่ ............ เดือน ตุลาคม พ.ศ. 2555 

 
คณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ   คณะกรรมการสอบปากเปลา 
 
................................................... ประธาน  ........................................ ประธาน 
(อาจารย ดร. จรัล อุนฐิติวัฒน)    (อาจารย ดร. ศักดินา บุญเปยม)          
         
................................................... กรรมการ  ...................................... กรรมการ 
(อาจารย ดร. นําชัย ศุภฤกษชัยสกุล)   (อาจารย ดร. จรัล อุนฐิติวัฒน)  

 
...................................... กรรมการ 
(อาจารย ดร. นําชัย ศุภฤกษชัยสกุล)  
 
...................................... กรรมการ 
 (อาจารย ดร. สุภาพร ธนะชานันท) 

      
 
 
 



ประกาศคุณูปการ 
 

 ปริญญานิพนธฉบับนี้ สําเรจ็ลงไดดวยความกรุณาอยางสูงจากอาจารย ดร. จรัล อุนฐิติวัฒน  
ประธานที่ปรึกษาปริญญานิพนธ อาจารย ดร. นําชัย ศุภฤกษชัยสกุล กรรมการที่ปรึกษาปริญญา
นิพนธ  ไดเสียสละเวลาอยางมากในการใหความรู คําแนะนํา ตลอดจนการตรวจแกไขทุกข้ันตอน
ของการทําปริญญานิพนธ ขอขอบพระคุณอาจารย ดร. ศักดินา บุญเปยม และอาจารย ดร. สุภาพร 
ธนะชานันท กรรมการที่แตงตั้งเพ่ิมเติมที่กรุณาใหคําแนะนําที่มีคุณคาย่ิงในการปรับปรุงงานปริญญา
นิพนธฉบับนี้ 
 การไดรับโอกาสเขาศึกษาตอเปนนิสิตในสถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร  เปนความภาคภูมิใจ
ของขาพเจาเปนอยางย่ิง ขาพเจาไดรับความรูที่มีคาการอบรมสั่งสอนที่นอกเหนือในตําราเรียน  
ไดรับความเมตตาจากคณาจารยทุกทาน  รวมทั้งเจาหนาที่ของสถาบันที่ใหความอนุเคราะหแก
ขาพเจาอยางสม่ําเสมอ  ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ ที่นี ้
 ขอขอบพระคุณ ครูผูสอนระดับมัธยมศึกษาโรงเรียนเอกชนในเขตพ้ืนที่การศึกษา 1 
กรุงเทพมหานคร ทุกทาน ที่ใหความรวมมือในการเก็บขอมูลจนสําเร็จลุลวงดวยดี 
 ขอขอบพระคุณ ครูผูสอนระดับมัธยมศึกษาโรงเรียนพระหฤทัยคอนแวนต กรุงเทพมหานคร  
ที่ใหความรวมมือในการขอมูลเพ่ือพัฒนาเครื่องมือวัดจนสําเร็จลุลวงดวยดี 
 ขอขอบคุณ  คุณเฉลิมพล วิจิตรจรัสกุล ที่ใหคําปรึกษาและคําแนะนําในการคนหาเอกสาร
และงานวิจยัของตางประเทศที่เปนประโยชนอยางมากในการทําปริญญานิพนธฉบับนี้ 
 ขอขอบคุณ พ่ีและเพ่ือนนิสิตปริญญาโท  สาขาวิชาการวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต ภาค
พิเศษ รุนที่ 8 ทุกคนที่ใหความชวยเหลือและเปนกําลังใจในการทําปริญญานิพนธฉบับนี้ 
 สุดทายนี้ผูวิจัยขอขอบพระคุณ บิดา,มารดา และบุคคลในครอบครัวทุกทานในความ
ชวยเหลือสนับสนุนทั้งดานทุนการศึกษา  คําปรึกษาที่ดีและกําลังใจใหฝาฟนอุปสรรคตางๆ ที่ทําให
ปริญญานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไปดวยดี 
 
 
 
 
         กชนก  เครือตัน 
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 บทท่ี 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 

จากการแขงขันอยางสูงของสภาพเศรษฐกิจ สังคม รวมทั้งระบบการศึกษาของกระแสโลกใน
ปจจุบัน  ไดสงผลตอองคการภาครัฐและเอกชนตางมีความตองการที่จะเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานของ
องคการใหมากข้ึนเทาที่จะเปนไปได  ทําใหบุคคลากรภายในองคการตองปฏิบัติงานภายใตภาวะความ
กดดันหลายดาน ทั้งภาวะความกดดันภายใน  และภาวะความกดดันจากภายนอก  เชน  บรรยากาศใน
การทํางานที่มีสภาวะการณแขงขันที่สูงขึ้น  เปนตน แตเน่ืองจากทรัพยากรมนุษยถือเปนหน่ึงใน
ทรัพยากรที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอองคการ  ที่ชวยใหองคการสามารถขับเคล่ือนไปตามเปาหมายที่
องคการกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล  อยางไรก็ตามมนุษยเปนสิ่งที่มีชีวิตจิตใจ มี
ความตองการ มีความคาดหวัง และมีความหลากหลายในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันออกไป และดวย
ความตองการที่หลากหลายของมนุษย จึงเปนสาเหตุทําใหเกิดปญหาภายในองคการได  ดังน้ันผูบริหาร
หรือผูนําองคการควรตองเขาใจถึงความตองการที่หลากหลาย และเขาใจถึงคุณคาของความรู  
ความสามารถของบุคลากร พรอมทั้งสงเสริมใหเกิดการผสมผสานความหลากหลาย เพ่ือใหเกิดความ
กลมกลืนเขาดวยกัน  ทั้งในดานวัตถุประสงคสวนบุคคล และวัตถุประสงคขององคการ เพ่ือใหเกิดความ
รวมมือรวมใจจากทุกฝาย มคีวามผูกพันตอองคการ และที่สําคัญที่สุดเกิดความตั้งใจที่จะทํางานอยูกับ
องคการตอไป 

ระบบการบริหารองคการของผูบริหารในปจจุบัน  ไดมีการพัฒนาและสงเสริมใหครูมีการพัฒนา
ตนเองมากข้ึน ทั้งในดานรูปแบบการถายทอดความรู  การพัฒนาจิตใจของผูเรียน  การพัฒนาผูเรียนให
เปนคนมคีวามรู ความสามารถ ความชํานาญตามที่ตลาดแรงงานตองการ ดังน้ันหนาที่ของครูจึงถือวา
เปนหนาที่สําคัญตอองคการ และเปนหนาที่ที่ตองอาศัยความทุมเท  ความเสียสละตอภาระหนาที่เปน
อยางมาก  ซ่ึงสิ่งที่สําคัญที่องคการจําเปนตองตระหนักถึง คือ การสรางความผูกพันตอองคการ  เพ่ือจะ
ธํารงรักษาบุคลากรที่มีคุณคาใหอยูกับองคการ  

จากแนวคิดความผูกพันตอองคการ ไดมีผลงานวิจัยที่พยายามพิสูจนความสัมพันธที่มีตอ
ประสิทธิผลขององคการ  โดยแนวทางการศึกษาไมไดจํากัดเฉพาะความคิดเห็นและความเชื่อเทาน้ัน  
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แตยังรวมไปถึงการวัดเชิงพฤติกรรมที่แสดงออกมา  แองเกิลและเพอรร่ี (Angle; & Perry. 1981) กลาว
วาหากครูไมมีความผูกพันตอองคการแลว จะกอใหเกิดพฤติกรรมที่เปนปญหาสําคัญ คือ ปญหาการ
ลาออกจากงาน ปญหาการขาดงาน ปญหาการมาทํางานสาย ปญหาความไมรับผิดชอบตอหนาที่ เปน
ตน ซ่ึงปญหาเหลาน้ีสวนหน่ึงเกิดจากครูที่มีความผูกพันตอองคการต่ํา มีความทุมเทต่ํา ซ่ึงนําไปสูความ
ตองการที่จะลาออกจากองคการ     

ความผูกพันตอองคการจะชวยใหบุคคลตั้งใจคงอยูในองคการตอไป  ซ่ึงการที่บุคคลตัดสินใจอยู
กับองคการตอไปน้ัน  ยอมเปนการลดการสูญเสียขององคการ  เน่ืองจากการที่องคการตองสรรหา
สมาชิกใหม  องคการจําเปนตองลงทุนดานเวลา  ดานพัฒนาสําหรับการเรียนรูเก่ียวกับองคการ  รวมถึง
ลงทุนดานคาตอบแทนที่เพ่ิมข้ึน  โจนส (Jones. 2005) ไดศึกษางบประมาณคาใชจายที่โรงพยาบาล
ตองเสียไปในการสรรหา  การปฐมนิเทศ  และการฝกอบรมแกพยาบาลที่ลาออกจากองคการ  พบวา  
คาใชจายสูงถึง 6.15 ลานดอลลาร  เครียเมอรและแชมมาเลนเบรก (Kremer; & Schmalenberg. 1990) 
กลาววาการธํารงรักษาบุคลากรใหมีการคงอยูในองคการ  นอกจากชวยประหยัดงบประมาณในการผลิต
และพัฒนาแลว  ยังเปนการสงเสริมใหบุคคลากรไดมีเวลาในการที่จะพัฒนาตนเอง  เพื่อไดมีความรู
ความสามารถในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย และพัฒนาองคการได ลีเวกและโจนส (Leveck; & 
Jones.1996) กลาววาในการธํารงรักษาใหบุคคลากรมีการคงอยูในองคการน้ัน  ตองคํานึงถึง
สภาพแวดลอมในการทํางานของบุคคลากร เน่ืองจากลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางานมี
ความสัมพันธกับการคงอยูในองคการ เชน  การสนับสนุนทางสังคม  ความสัมพันธระหวางบุคคลภายใน
องคการ  ลวนเก่ียวของกับการคงอยูในองคการของบุคคลากร  และยังเปนตัวกระตุนใหเกิดความผูกพัน
ตอองคการ          
 ความผูกพันตอองคการ  ซึ่งสามารถกําหนดการทํางานของครูได  ดังน้ันหากปจจัยดังกลาว
สามารถตอบสนองความตองการใหกับครูได  การลาออกจากงานของครูยอมเกิดข้ึนนอยลง  ความตั้งใจ
ที่จะคงอยูในองคการก็จะเพิ่มสูงข้ึน  จากอัตราจํานวนครูโรงเรียนเอกชนในประเทศไทยกวา 230,000 
คน  ซ่ึงเปนครูโรงเรียนเอกชนในระบบ 131,000 คน และครูโรงเรียนนอกระบบเอกชน 99,000 คน 
(สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน. 2553: ออนไลน) พบวาจํานวนครูโรงเรียนในระบบมี
จํานวนมากกวาจํานวนครูโรงเรียนนอกระบบ เน่ืองจากหลายสาเหตุ เชน คุณภาพชีวิตในการทํางาน  
โอกาสในความกาวหนา ในสายอาชีพ รวมถึงความม่ันคงในการทํางาน เปนตน (สํานักงาน
คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน. 2553: ออนไลน) จากความแตกตางระหวางครูโรงเรียนเอกชน
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ในระบบและนอกระบบ  จึงเปนสาเหตุใหครูสวนใหญตองการสอนในโรงเรียนเอกชนในระบบมากข้ึน  
แตอัตราการลาออกของครูโรงเรียนเอกชนในระบบก็ยังคงมีอัตราเพ่ิมข้ึนเชนกัน  เนื่องจากอาชีพครูเม่ือ
เปรียบเทียบกับอาชีพอื่นแลว  อาชีพครูจําเปนตองใชความทุมเท  ความเสียสละ และอีกหลายปจจัย
มากกวาอาชีพอื่น  ดวยสาเหตุดังกลาวอัตราการลาออกของครูจึงยังคงเพิ่มข้ึนอยางตอเน่ือง โดยเฉพาะ
ครูโรงเรียนเอกชน  จากการสํารวจของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชนพบวา ครู
โรงเรียนเอกชนเขตพ้ืนที่การศึกษา 1 กรุงเทพมหานคร ลาออกคิดเปนรอยละ 55 ตอป (สํานักงาน
คณะกรรมการสง เสริมการศึกษาเอกชน. 2553: ออนไลน)ซึ่ง มีอัตราสูงกวาเขตพ้ืนที่อื่นใน
กรุงเทพมหานคร  จะเห็นไดวาอัตราการเขาออกของครูน้ันยังคงเปนปญหาที่สงผลกระทบตอโรงเรียน
หลายแหงในกรุงเทพมหานคร  อาจเน่ืองมาจากปจจัยหลายประการ เชน การขาดความผูกพันตอ
องคการ  การขาดความสัมพันธที่ดีระหวางครูกับองคการ เปนตน  อยางไรก็ตาม กลับมีครูอีกจํานวน
หน่ึงที่ไมลาออก  จึงเปนที่นาสนใจวาเพราะเหตุใดครูกลุมดังกลาวจึงยังคงทํางานกับองคการตอไป   

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวกับความผูกพันตอองคการและความตั้งใจคงอยูใน
องคการที่ผานมา  พบวาโดยสวนใหญจะศึกษาเพ่ือใหทราบถึงปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ
หรือความตั้งใจคงอยูในองคการซ่ึงมีจํานวนมาก  ในขณะที่การศึกษาถึงกลไกที่เชื่อมโยงระหวางปจจัยที่
สงผลตอความความผูกพันตอองคการ  ไปสูความตั้งใจคงอยูในองคการยังมีจํานวนนอย ซ่ึงความเขาใจ
ในประเด็นดังกลาวจะสงผลใหการพัฒนาความตั้งใจคงอยูในองคการใหกับครูมีประสิทธิผลมากข้ึน 
โดยเฉพาะการวิเคราะหตัวแปรค่ันกลาง (Mediator) เปนกุญแจสําคัญในการวิเคราะหกระบวนการของ
ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอตัวแปรตามทั้งทางตรงและทางออม ดังน้ันงานวิจัยน้ีจึงตองการตรวจสอบวาความ
ผูกพันตอองคการจะเปนตัวแปรค่ันกลางระหวางความสัมพันธปจจัยที่เก่ียวของกับความตั้งใจคงอยูใน
องคการหรือไม ทั้งน้ีหากความผูกพันตอองคการทําหนาที่เปนตัวแปรคั่นกลางระหวางความสัมพันธ
ระหวางปจจัยที่เก่ียวของกับความตั้งใจคงอยูในองคการแลว จะมีประโยชนตอการพัฒนาใหครูเกิดความ
ตั้งใจคงอยูกับองคการอยางถูกตอง   

จากที่กลาวมาขางตน  ผูวิจัยหวังวาการศึกษาความผูกพันตอองคการในฐานะตัวแปรคั่นกลาง
ของความสัมพันธระหวางปจจัยที่เกีย่วของกับความตั้งใจคงอยูในองคการของครูโรงเรียนเอกชน  คร้ังน้ี
จะเปนแนวทางใหองคการตางๆ  นําผลการศึกษาไปประยุกตใชพัฒนาบุคลากรใหเกิดความตั้งใจคงอยู
ในองคการ เพ่ือรักษาบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ ใหอยูในองคการไดตามเปาหมายในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยของแตละองคการ 
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ความมุงหมายของการวิจัย 
 เพ่ือศึกษาความผูกพันตอองคการในฐานะตัวแปรค่ันกลางของความสัมพันธระหวางกลุมตัวแปร
ลักษณะสภาพแวดลอมของงาน  ลักษณะประสบการณในงาน  และลักษณะสวนบุคคลกับความตั้งใจคง
อยูในองคการของครูโรงเรียนเอกชน 
 
ความสําคัญของการวิจัย 

1. ทําใหทราบปจจัยใดที่สงผลตอความผูกพันตอองคการในฐานะตัวแปรคั่นกลางไปสูความ
ตั้งใจคงอยูในองคการของครูโรงเรียนเอกชน 

2. ผลการวิจัยชวยชี้แนวทางการพัฒนาใหครูโรงเรียนเอกชน มีความตั้งใจคงอยูในองคการวา
ควรพัฒนาตัวแปรใดควบคูกับตัวแปรค่ันกลาง คือ ความผูกพันตอองคการ พรอมกับตัว
แปรอื่นๆ หรือไมเพียงใด 

3. ขอคนพบจากการวิจัยครั้งน้ีสามารถใชเปนพ้ืนฐานในการวิจัยขั้นสูงตอไป   
  

ขอบเขตในการวิจัย 
 ประชากร 

ครูโรงเรียนเอกชน  เขตพ้ืนที่การศึกษา 1 กรุงเทพมหานคร ประกอบ 17 เขต คือ  เขต   
ราชเทวี  เขตดุสิต  เขตปอมปราบฯ  เขตพระนคร  เขตวัฒนา  เขตพญาไท  เขตสัมพันธวงศ  เขตบาง-
ซ่ือ  เขตสาธร  เขตคลองเตย  เขตยานนาวา  เขตดินแดง  เขตปทุมวัน  เขตพระโขนง  เขตบางรัก  
เขตบางนา และเขตบางคอแหลม ซ่ึงมีจํานวนประชากรครูในโรงเรียนเอกชนระดับมัธยมศึกษา 1,669 
คน (สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน.  2553: ออนไลน) 
 กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี  คือ ครูโรงเรียนเอกชนระดับมัธยมศึกษา  เขตพ้ืนที่
การศึกษา 1 กรุงเทพมหานครเขต  ซ่ึงไดจากการสุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน (Multi - Stage 
Sampling) (Kerlinger; & Lee.  2000) โดยแบงเขตการปกครองไดมา 7 เขต คือ เขตปทุมวัน เขตยาน
นาวา เขตดินแดง เขตคลองเตย เขตบางนา เขตบางซ่ือ เขตสาทร และมีแบงโรงเรียนทั้งหมดได 7 โรง 
คือ โรงเรียนมาแตรเดอีวิทยาลัย โรงเรียนศรีวิกรม  โรงเรียนลาซาล โรงเรียนแมพระฟาติมา โรงเรียน
สารสานพิทยา โรงเรียนโกศลภทัรวิทย และโรงเรียนเทพสัมฤทธ์ิวิทยา ทั้งนี้ไดคํานวณหาขนาดของกลุม
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ตัวอยางในกรณีทราบขนาดของประชากรโดยใชสูตร ยามาเน (Yamane.  1973) จากสูตรกําหนดขนาด
กลุมตัวอยางไดจํานวนกลุมตัวอยางตามเกณฑ 323 คน ซ่ึงเม่ือเลือกกลุมตัวอยางตามสัดสวนที่กําหนด
ไว จะไดกลุมตัวอยางรวมเปน 353 คน 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 การวิจัยครั้งน้ี  ผูวิจัยไดออกแบบกรอบแนวคิดบนพื้นฐานแนวคิดของ สเตีรย(Steers.  1991)  
ซ่ึงศึกษาความผูกพันตอองคการของบุคคล  โดยแบงปจจัยออกเปน 3 สวนที่สําคัญ คือ 1) ปจจัย
กําหนดความผูกพันตอองคการ  ซ่ึงองคประกอบของปจจัยที่กําหนดความผูกพันตอองคการ แบง
องคประกอบดังกลาวไดออกเปน 3 กลุม ดังนี้ 1) ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน 2) ลักษณะของ
งาน 3) ประสบการณในงาน  2) ลักษณะความผูกพันตอองคการ  และ3) ผลที่ตามมาของความผูกพัน
ตอองคการ  เชน การไมเปลี่ยนงาน  การมาทํางานสมํ่าเสมอ เปนตน ซ่ึงแบบจําลองดังกลาวผูวิจัยนํามา
ปรับปรุงเปนพ้ืนฐานในการศึกษาครั้งน้ี  เพ่ืออธิบายถึงปจจัยที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการใน
ฐานะตัวแปรค่ันกลางแลวสงผลตอความตั้งใจคงอยูในองคการของครโูรงเรียนเอกชน  โดยมกีลุมตัวแปร 
คือ 1) กลุมตัวแปรลักษณะสภาพแวดลอมของงาน  ซ่ึงประกอบดวย 5 ตัวแปร ไดแก  การสนับสนุนทาง
สังคม  การรับรูวัฒนธรรมองคการ  ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา  ความสัมพันธระหวางบุคลากรใน
องคการ และการเมืองภายในองคการ 2) กลุมตัวแปรลักษณะประสบการณในงาน  ซ่ึงประกอบดวย 2 
ตัวแปร  ไดแก  สิ่งยึดเหน่ียวในอาชีพ และความเครียดในการทํางาน 3) กลุมตัวแปรลักษณะสวนบุคคล 
มี 4 ตัวแปร  ไดแก  เพศ  อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการทํางานกับองคการ 4) ความผูกพัน
ตอองคการ 5) ความตั้งใจคงอยูในองคการของครูโรงเรียนโรงเรียนเอกชน  เพ่ือใหสามารถอธิบายความ
ผูกพันตอองคการและความตั้งใจคงอยูในองคการของครูโรงเรียนโรงเรียนเอกชนใหชัดเจนยิ่งข้ึน  
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ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

1. ตัวแปรอิสระมี 3 กลุม คือ ปจจัยที่กําหนดลักษณะความผูกพันตอองคการ ประกอบดวย 
1.1 ลักษณะสภาพแวดลอมของงาน ไดแก 

1.1.1 การสนับสนุนทางสังคม 
1.1.2 การรับรูวัฒนธรรมองคการ 
1.1.3 ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา   
1.1.4 ความสัมพันธระหวางบุคลากรในองคการ 
1.1.5 การเมืองภายในองคการ 

1.2 ลักษณะประสบการณในงาน ไดแก 
1.2.1 สิ่งยึดเหน่ียวในอาชีพ 
1.2.2  ความเครียดในการทํางาน 

1.3 ลักษณะสวนบุคคล ไดแก 
1.3.1 เพศ 
1.3.2 อาย ุ

ลักษณะทางสภาพแวดลอมของงาน 
การสนับสนุนทางสังคม 
การรับรูวัฒนธรรมองคการ 
ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา 
ความสัมพันธระหวางบุคลากรใน
องคการ 
การเมืองภายในองคการ 

ลักษณะประสบการณในงาน 
ส่ิงยึดเหน่ียวในอาชีพ 
ความเครียดในการงาน 

ลักษณะสวนบุคคล 
เพศ 
อาย ุ
ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาทํางานในองคการ 

ความผูกพันตอองคการ  ความต้ังใจคงอยูในองคการ 
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1.3.3 ระดับการศึกษา 
1.3.4  ระยะเวลาทํางานในองคการ 

 2. ตัวแปรค่ันกลาง คือ 
 ความผูกพันตอองคการ   

3. ตัวแปรตาม คือ   
 ความตั้งใจคงอยูในองคการ 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 ครูโรงเรียนเอกชน  หมายถึง  ครูผูทําหนาที่ปฏิบัติการสอนในโรงเรียนเอกชนระดับ
มัธยมศึกษาหรือผูใหความรูแกนักเรียนในโรงเรียนเอกชนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริม
การศึกษาเอกชนในเขตพ้ืนที่การศึกษา 1 กรุงเทพมหานคร   
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บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
การประมวลเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของในการวิจัยครั้งนี้  ประกอบดวยเนื้อหา 2 

สวน สวนแรก เปนเนื้อหาเก่ียวกับความหมาย วิธีวัด แนวคิดและทฤษฏีที่เก่ียวของกับตัวแปรที่
ศึกษาเพ่ือกําหนดนิยามปฏิบัติการของตัวแปร สวนที่สอง เปนการประมวลเอกสารของตัวแปรอิสระ
ในกลุมตางๆ ระหวางตัวแปรอิสระ ตัวแปรค่ันกลางและตัวแปรตาม เพ่ือเปนพ้ืนฐานในการ
ตั้งสมมติฐาน เริ่มดวยการกลาวถึงแนวคิดการวิเคราะหสาเหตุของพฤติกรรมดวยกรอบแนวคิดบน
พ้ืนฐานแนวคิดของ สเตียรส (Steers. 1991) ซึ่งไดศึกษาความผูกพันตอองคการของบุคคล  โดย
ออกแบบจําลอง 3  สวนสําคัญ คือ ปจจัยกําหนดความผูกพันตอองคการ  ลักษณะความผูกพันตอ
องคการ  และผลที่ตามมาของความผูกพันตอองคการ  ซึ่งแบบจําลองดังกลาวผูวิจัยนํามาเปน
พ้ืนฐานในการศึกษาครั้งนี้ เพ่ืออธิบายถึงปจจัยที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ ที่สงผลตอ
ความตั้งใจคงอยูในองคการของครูโรงเรียนเอกชน  โดยมีกลุมตัวแปร 1) กลุมตัวแปรลักษณะ
สภาพแวดลอมของงาน  ซึ่งประกอบดวย 5 ตัวแปร ไดแก  การสนับสนุนทางสังคม  การรับรู
วัฒนธรรมองคการ  ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา  ความสัมพันธระหวางบุคลากรในองคการ 
และการเมืองภายในองคการ 2) กลุมตัวแปรลักษณะประสบการณในงาน  ซึ่งประกอบดวย 2 ตัว
แปร  ไดแก  สิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพ  และความเครียดในการทํางาน  และ3) กลุมตัวแปรลักษณะสวน
บุคคล มี 4 ตัวแปร  ไดแก เพศ อายุ การศึกษา และระยะเวลาทํางานในองคการ  สวนตัวแปร
ค่ันกลาง ไดแก ความผูกพันตอองคการ  และตัวแปรตาม ไดแก ความตั้งใจคงอยูในองคการของครู
โรงเรียนเอกชน   
 สวนแรก เปนเนื้อหาเก่ียวกับความหมาย วิธีวัด แนวคิดและทฤษฏีที่เก่ียวของกับตัวแปรที่
ศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ 

ความผูกพันตอองคการ 
ความผูกพันตอองคการ :  ความหมาย และวิธีวัด 

 นักวิชาการที่ศึกษาความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) ได ให
ความหมายและคํานิยามของความผูกพันตอองคการไวหลายทัศนะ ซึ่งจะกลาวถึงในทัศนะที่
เก่ียวของกับงานที่ผูวิจัยไดจัดทําดังนี้ 
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แคนเตอร (Kanter. 1968: 499)  คือ  ความเต็มใจของบุคคลที่จะยินดีทุมเทกําลังกาย  เพ่ือ
ทํางานใหองคการและมีความจงรักภักดีตอองคการ    

บูชานัน  (Buchanan. 1974: 533) ใหความหมายความผูกพันตอองคการวา  เปนความรูสึก
เปนพวกเดียวกัน (Partisan) เปนความผูกพันที่มีตอเปาหมายและคานิยมขององคการ และการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง  เพ่ือใหบรรลุถึงเปาหมายและคานิยมขององคการ ซึ่งความ
ผูกพันตอองคการประกอบดวย 3 องคประกอบ คือ 1) ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันตอองคการ 
(Identification) ซึ่งแสดงออกจากเปาหมายและคานิยมขององคการของผูปฏิบัติงาน 2) ความใสใจ
กับองคการ (Involvement)  โดยการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนอยางเต็มที่  และ 3) ความ
จงรักภักดี (Loyalty) ความรูสึกรักและผูกพันตอองคการ 

เมาวเดยและคณะ (Mowday; & et al. 1982) กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนการ
แสดงออกที่มากกวาความจงรักภักดีที่เกิดข้ึนตามปกติ เพราะจะเปนความสัมพันธที่แนนหนาและ
ผลักดันใหบุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตัวเพ่ือการสรางสรรคใหองคการอยูในสภาพที่ดีข้ึน    
 สเตียรส (Steers. 1983: 46) กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนความสัมพันธที่เหนียว
แนนของความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกในการเขารวมกิจกรรมขององคการ  ซึ่งสามารถ
แสดงใหเห็นถึง 1) ความเชื่อมั่นอยางแรงกลา  การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 2) 
ความคาดหวังที่จะใชความพยายามเพ่ือประโยชนขององคการ และ 3) ความปรารถนาอยางแรงกลา
ที่จะดํารงรักษาการเปนสมาชิกขององคการ 

เมเยอร  อเล็น  และสมิทธ (Mayer; Allen; & Smith.  1993)  กลาววา  ความผูกพันตอ
องคการ  แบงออกเปน 3 องคประกอบ คือ 1) ความรูสึกผูกพันทางความรูสึก(Affective 
commitment) เปนความผูกพันทางดานเก่ียวกับอารมณความรูสึกที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับ
องคการ  และการเขาไปเก่ียวของอยางเต็มใจที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป  2) ความผูกพันที่
ตอเนื่อง (Continuance commitment) เปนความผูกพันที่เก่ียวกับแนวโนมที่จะทํางานในองคการนี้
ตอไป  เนื่องจากพนักงานรูสึกวาการทํางานนั้นเปนการลงทุนลงแรงไปตั้งแตเขาเปนสมาชิกของ
องคการ  หากออกจากองคการนี้ไปจะสูญเสียผลประโยชน  ตลอดจนรับรูทางเลือกของตนเองวามี
ขอจํากัดจึงจําเปนตองอยูกับองคการนี้ตอไป และ 3) ความรับผิดชอบ (Normative commitment)  
เปนความผูกพันที่บุคคลรับรูวาเปนหนาที่และความรับผิดชอบที่บุคคลตองสนับสนุนกิจกรรม
องคการนี้ตอไป  ทําใหบุคคลรูสึกวาควรจะอยูกับองคการนี้ตอไป 

ภรณี กีรติบุตร. (2529: 14 -17) กลาววา ความผูกพันตอองคการสามารถแบงออกเปน 2 
ลักษณะ คือ 1) ความผูกพันเปนทางการตอองคการ (Formal Attachment) ซึ่งแสดงโดยการไป
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ปรากฏตัวทํางานตามเวลาที่กําหนด และ 2) ความผูกพันทางจิตใจและความรูสึก (Commitment)   
ซึ่งหมายถึงพนักงานมีความผูกพันหรือสนใจอยางจริงจังตอเปาหมาย คานิยมและวัตถุประสงคของ
นายจาง โดยมีทัศนคติที่ดีตอนายจางและเต็มใจที่จะทุมเทพลังในการทํางานเพ่ือองคการจะไดบรรลุ
เปาหมายไดสะดวกข้ึน    

อนันตชัย คงจันทร  (2529: 34-40)  หมายถึง  ความผูกพันตอองคการเปนพฤติกรรมอยาง
หนึ่งของสมาชิกที่สงผลตอพฤติกรรมอ่ืนๆ  เชน  การขาดงาน  การไมตรงตอเวลาในการทํางาน  
และการเปลี่ยนแปลงโยกยายงาน  ซึ่งสรุปไดวาการที่สมาชิกมีความผูกพันตอองคการ  อาจเปน
เพราะเขาตองการจะทํา หรือจําเปนตองทํา  หรืออาจจะเปนเพราะวาเขาควรทํา   หรืออาจจะเปน
เพราะองคประกอบทั้งสามอยางก็ได   

ชฏาภา ประเสริฐทอง  (2541: 15) ความผูกพันตอองคการหมายถึง ทัศนคติ อันไดแก 
ความคิด ความรูสึกที่ดีตอองคการ และความตองการเปนสมาชิกขององคการรวมทั้งมีการแสดงออก
ของพฤติกรรมที่ตั้งใจและทุมเทความรู ความสามารถที่มีอยูในการทํางาน เพ่ือความกาวหนาของ
องคการ 

บัญชา นิ่มประเสริฐ (2542: 13) ความผูกตอองคการ  หมายถึง  สภาพทางจิตใจที่เก่ียวของ
กับความรูสึกนึกคิด  ความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกในองคการ  มีความเชื่อมั่นในความสําคัญ  
คุณคาของงาน  ความซื่อสัตยตอองคการ  ในแงของการยอมรับเปาหมาย  คานิยมขององคการ  
และความภาคภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งขององคการ  ตลอดจนปรารถนาที่จะคงความเปนสมาชิก
ตอไป 

  จากความหมายที่ไดกลาวมาแลวขางตน  ดังนั้นสามารถสรุปความหมายของความผูกพัน
ตอองคการ  หมายถึง  ความสัมพันธที่เหนียวแนนที่มีตอองคการ  ซึ่งจะเปนไปในทิศทางที่ดี  โดย
แสดงออกมาในรูปของการกระทําตนใหเปนประโยชนตอองคการ  เพ่ือใหองคการบรรลุเปาหมาย
ดวยการเต็มใจในการปฏิบัติงาน  เสียสละและการอุทิศเวลาใหการปฏิบัติงาน  การยอมรับเปาหมาย
และคุณคาขององคการ  การมีสวนรวมและการเปนสมาชิกขององคการ  การปฏิบัติงานของตนอยาง
เต็มความรูความสามารถการพิทักษรักษาประโยชน  การรักษาภาพลักษณที่ดีขององคการ  โดย
คํานึงถึงผลประโยชนขององคการเปนหลัก  ความซื่อสัตยและความจงรักภักดีตอองคการ  
ความรูสึกภาคภูมิใจในความเปนสวนหนึ่งขององคการ  และปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการ
ตอไป 
 การวัดความผูกพันตอองคการ  พอรทเตอรและลอเลอร (Porter; & Lawler. 1987) ไดมี
การวัดองคประกอบ 3 ดาน คือ 1) ดานการยอมรับเปาหมาย 2) ดานความเต็มใจ และ 3) ดานความ
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ตองการที่จะเปนสมาชิกขององคการ เมาวเดย สเตียร และพอรทเตอร (Mowday; Steer; & Porter. 
1979) ไดสรางแบบวัดความผูกพันตอองคการข้ึนและมีงานวิจัยที่ใชแบบวัดนี้จนมีการใชอยาง
แพรหลาย และตอมางานของ  เมเยอร อเล็น และสมิทธ (Mayer; Allen; & Smith. 1993: 544) ได
พัฒนาแบบวัดเปน 3 องคประกอบ ไดแก  1) ความรูสึกผูกพันทางความรู สึก (Affective 
commitment) 2) ความผูกพันที่ตอเนื่อง(Continuance commitment) 3) ความรับผิดชอบ 
(Normative commitment) เนื่องจากแบบวัดความผูกพันตอองคการของ เมเยอร อเล็น และสมิทธ 
(Mayer; Allen; & Smith.  1993: 544)  ไดตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบวัดดวยการวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis) จึงเปนแบบวัดที่แพรหลายฉบับหนึ่ง  และ
ในงานวิจัยนี้ผูวิจัยไดใชแบบวัดของ เมเยอร อเล็น และสมิทธ (Mayer, Allen; & Smith.  1993: 
544) นํามาใชเปนพ้ืนฐานและปรับปรุงเนื้อหาโดยแบบวัดนี้มีเนื้อหา 3 องคประกอบ ไดแก 1) 
ความรูสึกผูกพันทางความรูสึก (Affective commitment) 2) ความผูกพันที่ตอเนื่อง(Continuance 
commitment) 3) ความรับผิดชอบ (Normative commitment) ลักษณะของแบบวัดมาตรประเมินคา 
6 ระดับ แบบวัดนี้มีจํานวน 14 ขอ คาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .81 ซึ่งเปนแบบ
วัดที่ไดรับการตรวจสอบความเที่ยงตรงดวยการวิเคราะหองคประกอบ  โดยผูวิจัยจึงไดนําแบบวัด
ดังกลาวมาใชในการวิจัยกับกลุมตัวอยางในครั้งนี้ดวย ซึ่งแบบวัดนี้ผูถูกประเมินจะเปนครูโรงเรียน
เอกชนเขตพ้ืนที่การศึกษา 1 กรุงเทพมหานคร   

แนวคิดและทฤษฏีที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 
 แนวคิดและทฤษฏีที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการของงานวิจัยในครั้งนี้  ประกอบดวย 
ทฤษฎีการลงทุน (Side bet theory) แนวคิดของ สเตียรส (Steers.  1977) และแนวคิดของ เมเยอร 
อเล็น และสมิทธ (Mayer; Allen; & Smith.  1993: 539) ดังรายละเอียดตอไปนี ้
 ทฤษฎีการลงทุน (Side bet theory) เบคเกอร (Becker. 1960: 133) ไดพัฒนามาจากกรอบ
การศึกษาแนวคิดเชิงแลกเปลี่ยน (Reward – Cost Notation) มีประเด็นสําคัญ  คือ  แนวคิดที่
อธิบายถึงเหตุผลที่บุคคลเกิดความผูกพันตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง  เปนเพราะวาบุคคลนั้นไดสรางการลงทุน 
(side – bet) ตอสิ่งนั้นๆไว  ฉะนั้นหากเขาไมมีความผูกพันตอสิ่งเหลานั้นตอไป  ก็จะทําใหเขา
สูญเสียมากกวา  ความผูกพันตอองคการไวจึงเปนทางที่ตองทําโดยไมมีทางเลือกเปนอ่ืน  ซึ่งระดับ
การลงทุนในบางประการจะแปรผันตามมิติระยะเวลาเปนสําคัญ  คือ คุณภาพของสิ่งที่ลงทุนไปจะมี
คุณคาเพ่ิมสูงข้ึนตามระยะเวลาที่บุคคลไดเสียไปในเรื่องนั้นๆ  เชน  ตัวแปรดานอายุการทํางานใน
องคการ  บุคคลที่ทํางานใหกับองคการมานานเทาใดก็จะทําใหเกิดการสะสมทรัพยากรที่รับจาก
ระบบการจางงานขององคการมากข้ึนเทานั้น  ในรูปของเงินเดือน  สวัสดิการและอํานาจหนาที่  หรือ
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สิ่งที่ไดอุทิศในรูปของกําลังกาย  กําลังใจ  ดังนั้นบุคคลที่ทํางานกับองคการมานานยอมจะตัดสินใจที่
จะลาออกจากองคการไดยากกวาคนที่ทํางานกับองคการมาไดไมนาน  เพราะบุคคลจะรูสึกวาหาก
ลาออกจากองคการก็เทากับวาการลงทุนของเขาจะเสียเปลา  และอาจจะไมคุมคากับการไดรับ
ผลตอบแทนจากหนวยงานใหม 
 จากทฤษฎีการลงทุน (Side bet theory) ไดมีนักวิชาการ คือ  ริชเซอรและทริช (Ritzer; & 
Trice. 1969) ไดนําทฤษฎีการลงทุนไปศึกษาเชิงประจักษซึ่งนําไปศึกษากับกลุมตัวอยางซึ่งเปน
ผูจัดการฝายบุคคล จํานวน 623 ราย เพ่ือทดสอบตอความผูกพันองคการและอาชีพ  ตัวแปรที่ใชใน
การศึกษาไดแก อายุ การศึกษา  สถานภาพสมรส  อัตราการยายและเงินเดือน จากการศึกษาพบวา
มีเพียงตัวแปรบางตัวเทานั้นที่สนับสนุนทฤษฎีการลงทุน (Side bet theory) โดยใหเหตุผลวาความ
ผูกพันตอองคการนั้นเปนปรากฏการณทางจิตวิทยา  ซึ่งตอมา อลูตโตและคณะ (Alutto; & et al.  
1972) ไดนําทฤษฎีการลงทุน (Side bet theory) ไปศึกษากับครูและพยาบาลวิชาชีพ และไดพบ
ขอสรุปแตกตางจาก ริชเซอรและทริช (Ritzer; & Trice.  1969) โดยพบวามีความสัมพันธเชิงบวก
ระหวางความผูกพันตอองคการและตัวแปรเก่ียวกับอายุ การศึกษา จํานวนปประสบการณ และ
สถานภาพสมรส  สวนปจจัยทางดานทัศนคติก็พบวามคีวามสัมพันธเชิงบวกระหวางความผูกพันตอ
องคการกับความพึงพอใจในงาน และโอกาสในความกาวหนา  ดังนั้นงานวิจัยของ ริชเซอรและทริช 
(Ritzer; & Trice. 1969) จึงสนับสนุนแนวคิดของ เบคเกอร (Becker. 1960) โดยใหแนวคิดวาความ
ผูกพันตอองคการไมสามารถเขาใจไดดวยปรากฏการณเชิงโครงสรางหรือจิตวิทยาเพียงอยางใด
อยางหนึ่งเทานั้น  เพราะภูมิหลังและประสบการณการจากการไดรับการถายทอดทางสังคม  ซึ่งเปน
ที่มาของการปลูกฝงอุดมคติและทัศนคติสายอาชีพ  ก็จะมีผลตอความโอนเอียงที่มีตอความผูกพัน
ตอองคการและอาชีพดวย 
 อยางไรก็ตามงานวิจัยที่ใชทฤษฎีการลงทุน (Side bet theory) ชวงหลังไดมีความขัดแยง
เพ่ิมมากข้ึน  ดังนั้นในระยะตอมาจึงมีนักวิชาการไดพยายามขยายการศึกษา โดยการเพ่ิมตัวแปร
และการศึกษาผลที่ตามมาจากการมีความผูกพันตอองคการ ซึ่งผลงานที่มีชื่อเสียง คือ ผลงานของ 
สเตียรส (Steers. 1977) ซึ่งเขาไดนําเสนอแบบจําลองซึ่งสรางข้ึนจากขอมูลที่มีการศึกษาไว โดย
แบบจําลองออกเปน 3 สวนสําคัญ คือ 1) ปจจัยกําหนดความผูกพันตอองคการ (Antecedents of 
Commitment) 2) ลักษณะของความผูกพันตอองคการ (Outcomes of Commitment) และ 3) ผลที่
ตามมาของความผูกพันตอองคการ (Outcomes of Commitment) 

นอกจากนี้  แบบจําลองยังไดเสนอถึงองคประกอบของปจจัยที่กําหนดความผูกพันตอ
องคการ  โดยแบงองคประกอบดังกลาวออกเปน 3 กลุม ดังนี้ 1) ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน 
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(Personal Characteristics)  ไดแก  เพศ  อายุ ระดับรายได  สถานภาพสมรส  ความตองการ
ประสบความสําเร็จ  เปนตน 2) ลักษณะของงาน (Job Characteristics)  หมายถึง  ลักษณะของงาน
ที่ผูปฏิบัติงานรับผิดชอบอยู  ไดแก  ความหลากหลายของงาน  ความทาทายในงาน  ความกาวหนา
ในงาน  การมีสวนรวมในการบริหารงาน  งานที่มีโอกาสปฏิสังสรรคกับผู อ่ืน  และผลปอนกลับของ
งาน  เปนตน และ 3) ประสบการณในงาน (Work Experiences)  ไดแก  เจตคติของกลุมตอองคการ  
ความเชื่อถือไดขององคการ  ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองตอองคการ  เปนตน 

สวนผลที่ตามมาจากการมีความผูกพันตอองคการสามารถวัดไดจากความเชื่อและ
พฤติกรรมที่แสดงออกในดานดีตอองคการ  ไดแก  การไมเปลี่ยนงาน  การมาทํางานสม่ําเสมอ  และ
การทุมเทใหกับงาน  ซึ่งแสดงในภาพประกอบ 1    

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพประกอบ 1 แสดงแนวคิดของปจจัยที่กําหนดและผลที่ตามมาของการมีความผูกพันตอองคการ 
 
 ที่มา Richard M. Steers (1977: 47)  
 ตอมา เมาวเดย  พอรทเตอร  และสเตียร (Mowday; Porter; & Steer.  1982 : 27)  ได
พัฒนางานตอมา  โดยแบงความผูกพันในองคการเปน 3 องคประกอบเชนกัน คือ 1) มีความเชื่อและ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 2) ความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือองคการ 
และ 3) ความปราถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป งานของ เมาวเดย พอรท-
เตอร และสเตียร (Mowday; Porter; & Steer.  1982 : 27) ยังไมสามารถสรุปองคประกอบของ
โครงสรางความผูกพันตอองคการไดชัดเจน  ตอมา เมเยอร อเล็น และสมิธท (Mayer; Allen; & 

ลักษณะสวนบคุคล 
- ความตองการประสบความสําเร็จ 
- อาย ุ
- การศึกษา 
- เพศ 
- สถานภาพสมรส 

ลักษณะของงาน 
- งานท่ีมีความทาทาย 
- ความกาวหนาในงาน 
- งานท่ีมีปฎิสังสรรคกับผูอ่ืน 
- ผลปอนกลับของงาน 

ประสบการณในงาน 
- ทัศนคติของกลุมตอองคการ 
- ความเช่ือถือไดตอองคการ 
- ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจาก

องคการ 

ความผูกพันตอองคการ 
ความเชื่อและพฤติกรรมที่
แสดงออกดานดีตอองคการ 



14 

 

Smith.  1993: 539) จึงไดพัฒนาและวิเคราะหองคประกอบเพ่ิมเติม พบวา ความผูกพันตอองคการ
มี 3 องคประกอบ คือ 1) ความผูกพันทางความรูสึก (Affective commitment) เปนความผูกพัน
ทางดานอารมณความรูสึกที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ และการเขาไปเก่ียวของและเต็มใจที่จะ
เปนสมาชิกขององคการตอไป 2) ความผูกพันตอเนื่อง (Continuance commitment)  เปนความ
ผูกพันที่เก่ียวกับแนวโนมที่จะทํางานในองคการนี้ตอไป  เนื่องจากพนักกงานรูสึกวาการทํางานนั้น
เปนการลงทุนลงแรงไปตั้งแตเขาเปนสมาชิกขององคการ  หากออกจากองคการนี้ไปจะสูญเสีย
ผลประโยชน  ตลอดจนรับรูทางเลือกของตนเองวามีขอจํากัดจึงจําเปนตองอยูกับองคการนี้ตอไป 
และ 3) ความรับผิดชอบ (Normative commitment) เปนความผูกพันที่บุคคลรับรูวาเปนหนาที่และ
ความรับผิดชอบที่บุคคลตองสนับสนุนกิจกรรมองคการนี้ตอไป  ทําใหบุคคลรูสึกวาควรจะอยูกับ
องคการนี้ตอไป 

ความผูกพันตอองคการนับเปนสิ่งที่มีความสําคัญย่ิงตอองคการ  กลาวคือ  นอกจาก
องคการจะตองมีความสามารถในการสรรหาทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพแลว  องคการยังตองรักษา
บุคคลซึ่งมีคุณคาเหลานี้ไวใหได  ดวยความพยายามสรางเจตคติของความผูกพันตอองคการใหเกิด
กับสมาชิกขององคการ   

โดยการวิจัยครั้งนีผู้วิจัยไดใชรูปแบบแนวคิดของ สเตียรส (Steers.  1977) เปนแนวทาง
เบ้ืองตนในการประมวลเอกสาร เนื่องจากเปนแนวคิดตนแบบของแนวคิดความผูกพันตอองคการ 
และจากการทบทวนเอกสารที่เก่ียวของ พบวา ลักษณะประสบการณในงานมีความสัมพันธกับตัว
แปรสิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพ คอนเกอรและกานูโกร (Conger; & Kanungo.  1988) กลาววา บุคคลจะ
มีพลังขับเคลื่อนในการทํางานหรือไมนั้นมีปจจัยที่เก่ียวของทั้งดานบุคคลและลักษณะประสบการณ
ในการทํางานเปนตัวกําหนด  ดังนั้นจึงเพ่ิมตัวแปรสิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพในงานวิจัยครั้งนี้  และเพ่ือ
กําหนดตัวแปรเชิงเหตุในการอธิบายความผูกพันตอองคการ และความตั้งใจคงอยูในองคการนั้น 
จากกรอบแนวคิดในวิเคราะหสาเหตุของพฤติกรรมตามแนวรูปแบบดังกลาว  ทําใหแบงกลุมตัวแปร
เชิงเหตุที่สําคัญที่กอใหเกิดความตั้งใจคงอยูในองคการ ไดเปน 3 ประเภท  คือ 1)  ลักษณะของงาน 
ซึ่งในงานวิจัยนี้  ผูวิจัยไดใชคําวากลุมตัวแปรลักษณะสภาพแวดลอมของงาน เพ่ือใหงานวิจัยมีความ
ครอบคลุมในตัวแปรมากข้ึน  กลุมตัวแปรสภาพแวดลอมของงาน  ไดแก ตัวแปรการสนับสนุนทาง
สังคม  การรับรูวัฒนธรรมองคการ  ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา  ความสัมพันธระหวาง
บุคลากรในองคการ  และการเมืองภายในองคการ 2) ลักษณะประสบการณในงาน  ไดแก  สิ่งยึด
เหนี่ยวในอาชีพ  และความเครียดในการงาน และ 3)  ลักษณะสวนบุคคล  ไดแก  เพศ  อายุ  ระดับ
การศึกษา  และระยะเวลาทํางานในองคการ  ลีวิกคและโจนส (Leveck; & Jones.  1996)  กลาววา 
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การธํารงรักษาบุคคลใหคงอยูในองคการนั้น ตองคํานึงถึงลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางานของ
บุคคล ซึ่งมีผลตอโดยตรงตอการทํางานของบุคคล ดังนั้นผูวิจัยจึงนําตัวแปรดังกลาวเพ่ือศึกษาปจจัย
สภาพแวดลอม และศึกษาความผูกพันตอองคการในฐานะตัวแปรค่ันกลาง และนําไปสูการทํานายตัว
แปรความตั้งใจคงอยูในองคกร   

 
ความต้ังใจคงอยูในองคการ 
 ความต้ังใจคงอยูในองคการ: ความหมายและวิธีวัด 
 ความตั้งใจคงอยูในองคการนั้น  ไดมีผูใหความหมายไวหลายทาน  ทอนตัน เครมพิทธ และ
วูดส (Taunton; Krampitz; & Woods.  1989) ไดใหความหมายวา เปนระยะเวลาที่บุคคลเริ่มตน
ปฏิบัติงานจนถึงปจจุบัน โดยวัดจากจํานวนวันในการปฏิบัติงาน แลวหารดวยจํานวนวันทั้งหมด
ในชวงที่ศึกษาคูณดวย 100 
 มูซ และคณะ (Muus, et al.  1993 : 38 – 43) ใหความหมายของความตั้งใจคงอยูใน
องคการ  หมายถึง  ระยะเวลาในการทํางานตั้งแตเริ่มทํางานจนถึงปจจุบัน  รวมทั้งระยะเวลาที่
วางแผนจะทํางานอยูตอไปในอนาคต  โดยวัดเปนจํานวนป   
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2532: 109) ไดใหความหมายของความตั้งใจคงอยูในองคการ
หมายถึง การที่บุคคลเขาสูองคการแลวจะไมเปลี่ยนองคการดวยเหตุผลใดๆ โดยกาวเขาสูองคการ
ดวยความมั่นใจ และปรารถนาที่จะทํางานในองคการนั้นตอไปดวยความสมัครใจ 
 แสงทอง  ปุระสุวรรณ (2541: 6) ไดใหความหมายของความตั้งใจคงอยูในองคการวา 
หมายถึง การที่บุคคลเขาปฏิบัติงานในระยะเวลาหนึ่ง และยังคงปฏิบัติงานอยูจนถึงปจจุบัน โดยมี
ความมุงหมายที่จะปฏิบัติงานอยูตอไปเรื่อยๆ ซึ่งจะวัดได 2 ระยะ คือ ระยะที่บุคคลเริ่มปฏิบัติงาน
จนถึงปจจุบัน รวมทั้งระยะเวลาที่เปนชวงและตอเนื่อง และระยะเวลาที่วางแผนวาจะปฏิบัติงานตอ
โดยวัดเปนจํานวนป 
 จากความหมายของความตั้งใจคงอยูในองคการ  พอสรุปไดวา  ความตั้งใจคงอยูในองคการ  
หมายถึง  การที่บุคคลเขามาประกอบอาชีพในชวงเวลาหนึ่งและมีความคิดและมุงมั่นวาจะ
ปฏิบัติงานในองคการตอไปเรื่อยๆ  ไมคิดที่จะเปลี่ยนไปอยูกับองคการอ่ืน   
 การวัดความต้ังใจคงอยูในองคการ  วูฟ (Wolf.  1981) ไดสรางแบบวัดซึ่งมีเนื้อหา
เก่ียวกับปญหาการคงอยูในองคการของพยาบาลทั้ง 4 องคประกอบ คือ 1) ดานสวนตัว  2) สภาพ
การทํางานและความรับผิดชอบในการทํางานมากเกินไป  3) ดานการนิเทศงานไมใหการสนับสนุน
ในการทํางาน และ 4) ดานการบริหารและการประสานงาน  ลักษณะแบบวัดเปนแบบวัดมาตร
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ประเมินคา  5 ระดับ โดยแบบวัดมีจํานวนขอคําถาม 8 ขอ แบบวัดถูกนําไปประเมินพยาบาล
ประจําการ  ซึ่งแบบวัดมีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา เทากับ  .89  แบบวัดของ พัสณีย- 
อรรถสกุลรัตน (2552 : 142 - 143) ซึ่งแบบวัดที่มีเนื้อหาเก่ียวกับความตั้งใจคงอยูในองคการ โดย
แบบวัดนี้มีจํานวน 20 ขอแตละขอมีลักษณะเปนแบบวัดมาตรประเมินคา  5 ระดับ เห็นดวยที่สุด ไป
จนถึง ไมเห็นดวยที่สุด แบบวัดนี้ถูกนําไปประเมินครูขาราชการ เขตพ้ืนที่การศึกษาจังหวัดสุรินทร 
จํานวน 375 คน  และแบบวัดนี้มีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา เทากับ .91 งานวิจัยนี้ได
ใชแบบวัดความตั้งใจคงอยูในองคการ ของ พัสณีย อรรถสกุลรัตน (2552) เนื่องจากมีเนื้อหาที่
ครอบคลุมและกลุมตัวอยางที่ใชสอดคลองและใกลเคียงกับงานของผูวิจัยมากที่สุด  อีกทั้งคาความ
เชื่อมั่นอยูในระดับที่ยอมรับได  ดังนั้นผูวิจัยจึงใชแบบวัดความตั้งใจคงอยูในองคการดังกลาว  เปน
พ้ืนฐานและปรับเนื้อหาใหมีความสอดคลองกับลักษณะงานของครูโรงเรียนเอกชน 
 แนวคิดและทฤษฏีกับความต้ังใจคงอยูในองคการ 
  เบกเกอร (Becker. 1960) กลาววา ความตั้งใจคงอยูในองคการเปนพฤติกรรมที่เรียกวา 
พฤติกรรมลักษณะที่เปนคํามั่นสัญญาตอตัวเอง (Consistent Behavior) วาจะปฏิบัติตามที่ไดยึดถือ
เปนคติอยางมั่นคงและสม่ําเสมอ แมวาจะมีขอตอรองที่สูงกวามาลอใจก็ตาม ความคงอยูในองคการ
ระดับบุคลเปนสิ่งที่บุคคลเลือกปฏิบัติดวยตนเอง  ยอมรับและสํานึกวาการตัดสินใจเชนนั้นสนองตอ
ตัวเองตลอดไป 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2532)  กลาววา  การที่บุคคลไดรับคัดเลือกเขามาปฏิบัติงานใน
องคการ  ไมไดหมายความวาจะจําเจอยูกับองคการนั้นตลอดเวลา  บุคคลตองการขวัญกําลังใจ  
ตองการพัฒนาใหกาวหนาและมีความมั่นคงในการปฏิบัติงาน  หากองคการสามารถตอบสนองสิ่ง
เหลานี้ได  ก็จะเกิดความรักและความผูกพันตอองคการ  ซึ่งยอมเกิดผลดีทั้งตอองคการและบุคลากร  
ดวยเหตุนี้ถาตองการใหบุคลากรคงอยูกับองคการตอไป  ผูบริหารตองเอาใจใสบํารุงรักษาบุคลากร
ของตนอยูเสมอ  เพ่ือจะไดทั้งผลงานและบุคลากรที่มีประสบการณอยูในหนวยงาน  ดังนั้นความ
ตั้งใจคงอยูในองคการจึงเปนเรื่องสําคัญย่ิงสําหรับองคการ  เนื่องจากเปนกระบวนการที่จะรักษา
บุคลากรผูที่ผานการเลือกเขามาปฏิบัติงานในหนวยงาน  ใหมีความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานกับ
หนวยงานใหมีประสิทธิภาพและนานที่สุด  
 มอบเลยและคณะ (Mobley; et al.  1978: 408-414) เสนอตัวแบบความตั้งใจคงอยูใน
องคการโดยไดพัฒนาทําใหมีลักษณะมองเห็นภาพพจนไดชัดเจน  ระหวางความพึงพอใจในการ
ทํางานกับการคงอยูหรือลาออกโดยสมัครใจ  โดยมีกระบวนการภาพประกอบ 2 ที่ประกอบไปดวย  
อายุ/การดํารงตําแหนง  เปนตัวแปรที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน  ความนาจะเปนที่จะ
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คนพบทางเลือกที่ยอมรับได  ทําใหเกิดความคิดที่จะลาออกและความตั้งใจที่จะคนหางานใหม  
พรอมทั้งประเมินเก่ียวกับทางเลือก  ความตั้งใจที่จะลาออกหรือคงอยูในองคการ  จนกระทั่งไปถึง
การตัดสินใจที่จะลาออกหรือคงอยูกับองคการตอไปในที่สุด 

ภาพประกอบ 2 แสดงตัวแบบการคงอยูและการลาออกงาน ตามแนวคิดของ มอบเลยและคณะ 
      (Mobley; et al.  1978)      
                 
 มอบเลยและคณะ (Mobley; et al. 1978: 408-414) ไดทําการศึกษาทดลองตัวแบบดังกลาว
กับกลุมตัวอยางลูกจางโรงพยาบาลจํานวน 203 คน โดยใชสมการถดถอยวิเคราะหความสัมพันธ
ระหวางตัวแปร จากตัวแบบนี้พอสรุปไดวาอายุและการดํารงตําแหนงมีความสัมพันธที่อาจนําไปสู
แนวคิดที่จะลาออกหรือจะคงอยูในองคการ และผลสุดทายก็จะเกิดพฤติกรรมการลาออกหรือคงอยู
ในองคการข้ึน 

 ความผูกพันตอองคการกับความต้ังใจคงอยูในองคการ 

อยางที่กลาวขางตนวา  ความผูกพันตอองคการเปนพฤติกรรมอยางหนึ่งของบุคคล  ซึ่งมี
ลักษณะความสัมพันธที่เหนียวแนนที่มีตอองคการ  ซึ่งจะเปนไปในทิศทางที่ดี  โดยแสดงออกมาใน
รูปของการกระทําตนใหเปนประโยชนตอองคการ เพ่ือใหองคการบรรลุเปาหมายดวยการเต็มใจใน
การปฏิบัติงาน  และมีความตองการเปนสวนหนึ่งของสมาชิกขององคการ     
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ความผูกพันตอองคการถือเปนสิ่งที่มีความสําคัญตอองคการ คือ เมื่อองคการสามารถ
สรางความผูกพันตอองคการใหกับบุคคลภายในองคการไดนั้น  องคการจะสามารถเพ่ิมอัตรา
แนวโนมความตั้งใจคงอยูในองคการเพ่ิมมากข้ึนได  สเตียรและพอรทเตอร (Steer; & Porter.  
1979)  กลาววา บุคคลมีความผูกพันตอองคการสูง ความตองการลาออกก็จะอยูในระดับต่ํา ความ
ตั้งใจที่จะอยูกับองคการสูง ดวยเหตุที่ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับความตั้งใจคงอยูใน
องคการ ผูวิจัยจึงเลือกตัวแปรความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรค่ันกลางเพ่ือจะสามารถชวย
อธิบายความตั้งใจคงอยูในองคการไดถูกตองมากย่ิงข้ึน 

ผลงานวิจัยที่แสดงการเก่ียวของความผูกพันตอองคการกับความต้ังใจคงอยูใน
องคการ  ดีคอทิส  และซัมเมอร (DeCotiis ; & Summer.  1987) ไดศึกษาตัวแบบของการคงอยู
และการลาออกจากองคการ  โดยใชกลุมตัวอยางจากผูจัดการภัตตาคาร  และผูจัดการฝายฝกอบรม
จํานวน 367 คน  พบวาความผูกพันตอองคการสามารถใชทํานายความคงอยูในองคการโดยสมัครใจ
ไดโดยมีขนาดอิทธิพลเทากับ .21  นองนุช ภูมิสนธ (2539:102) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง
ปจจัยสวนบุคคล  ทัศนคติตอวิชาชีพพยาบาล  ความพึงพอใจในการทํางาน  และความผูกพันตอ
องคการกับความตั้งใจที่จะออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ  โดยใชกลุมตัวอยางเปนพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 933 คน  ผลการวิจัยพบวา ความผูกพันตอ
องคการเปนตัวพยากรณที่สามารถพยากรณความตั้งใจที่จะลาออกจากงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
มากที่สุด โดยมีขนาดอิทธิพลเทากับ .38 ซึ่งความสามารถในการพยากรณนี้เกิดจากการไดรับ
อิทธิพลมาจากตัวแปรความพึงพอใจในเงินเดือนและคาตอบแทน  สเตียรและพอรทเตอร (Steer;& 
Porter.  1979) พบวาความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธเชิงผกผันกับความตองการที่จะลาออก
ของบุคลากรในองคการ คือ หากบุคคลมีความผูกพันตอองคการสูง ความตองการลาออกก็จะอยูใน
ระดับต่ํา และความตั้งใจที่จะอยูกับองคการสูง ในทางตรงกันขามหากบุคคลที่มีความผูกพันตอ
องคการต่ํา ก็จะมีความตองการที่จะลาออกสูง และความตั้งใจที่จะอยูกับองคการต่ํา   

 
แนวการวิเคราะหสาเหตุของพฤติกรรม 
 พฤติกรรมทางสังคมมนุษยอาจเกิดจากหลายประการ  แนวคิดที่สําคัญ  คือ กรอบแนวคิด
บนพ้ืนฐานแนวคิดของ สเตียรส (Steers.  1977) ซึ่งไดเสนอวาความผูกพันตอองคการของบุคคล  
สามารถออกแบบจําลองได  3 สวนสําคัญ คือ 1) ปจจัยกําหนดความผูกพันตอองคการ หมายถึง  
ปจจัยที่สามารถกําหนดหรือมีอิทธิพลผลักดันใหเกิดพฤติกรรมที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ  
ซึ่งเปนลักษณะที่เอ้ือและขัดขวางพฤติกรรมนั้นได  เชน  การสนับสนุนทางสังคม  การรับรู
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วัฒนธรรมองคการ ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา เปนตน 2) ลักษณะความผูกพันตอองคการ
อาชีพ  หมายถึง  ลักษณะที่แสดงออกถึงพฤติกรรมหรือสิ่งที่ปรากฏออกมาเมื่อมีปจจัยตางๆเปน
ตัวกําหนดหรือเปนตัวกระตุน  โดยลักษณะที่แสดงออกนั้นจะสามารถกําหนดผลที่ตามได  เชน  
ความจงรักภักดีตอองคการ  ความทุมเทตอองคการ  ความยอมรับตอองคการ เปนตน  3) ผลที่
ตามมาของความผูกพันตอองคการ  หมายถึง  สิ่งที่ปรากฏหรือแสดงออกโดยพฤติกรรมนั้นจะถูก
กําหนดจากปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม  เชน  ความตั้งใจที่จะคงอยู  ความตั้งใจที่จะลาออก  
เปนตน 

นอกจากนี้  แบบจําลองยังไดเสนอถึงองคประกอบของปจจัยที่กําหนดความผูกพันตอ
องคการ  โดยแบงองคประกอบดังกลาวออกเปน 3 กลุม 

1. ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristics) ไดแก เพศ อายุ ระดับ
รายได   สถานภาพสมรส ความตองการประสบความสําเร็จ เปนตน 

2. ลักษณะของงาน (Job Characteristics)  หมายถึง  ลักษณะของงานที่ผูปฏิบัติงาน
รับผิดชอบอยู  ไดแก  ความหลากหลายของงาน  ความทาทายในงาน  ความกาวหนาในงาน  การมี
สวนรวมในการบริหารงาน  งานที่มีโอกาสปฏิสังสรรคกับผูอ่ืน  และผลปอนกลับของงาน  เปนตน 

3. ประสบการณในงาน (Work Experiences) ไดแก ทัศนคติของกลุมตอองคการ ความ
เชื่อถือไดขององคการ ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองตอองคการ เปนตน 
 ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชรูปแบบแนวคิดของ สเตียรส (Steers.  1977) เปนแนวทาง
เบ้ืองตนในการประมวลเอกสาร  เพ่ือกําหนดตัวแปรเชิงเหตุในการอธิบายความผูกพันตอองคการ
และความตั้งใจคงอยูในองคการ  จากกรอบแนวคิดในการวิเคราะหสาเหตุของพฤติกรรมตามแนวคิด
ดังกลาว  ทําใหแบงกลุมตัวแปรปจจัยเชิงสาเหตุที่สําคัญที่กอใหเกิดความผูกพันตอองคการที่สงผล
ตอความตั้งใจคงอยูในองคการของครูโรงเรียนเอกชน ไดเปน 3 ประเภท คือ 1) ลักษณะ
สภาพแวดลอมของงาน ไดแก การสนับสนุนทางสังคม  การรับรูวัฒนธรรมองคการ  ความยุติธรรม
ของผูบังคับบัญชา  ความสัมพันธระหวางบุคลากรในองคการ  และการเมืองภายในองคการ  2) 
ลักษณะประสบการณในงาน  ไดแก  สิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพ  ความเครียดในการงาน และ 3) 
ลักษณะสวนบุคคล  ไดแก เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  และระยะเวลาในการทํางานกับองคการ  
 สวนที่สอง  การประมวลเอกสารของตัวแปรอิสระในกลุมตางๆระหวางตัวแปรอิสระและตัว
แปรตาม 
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ลักษณะทางสภาพแวดลอมของงานกับความผูกพันตอองคการและความต้ังใจคงอยูใน
องคการ 
 ลักษณะสภาพแวดลอมของงาน  สเตียรส (Steers. 1977) ไดใหความหมายวา ลักษณะ
ของงานที่ผูปฏิบัติงานรับผิดชอบอยู เชน ความหลากหลายของงาน ความทาทายในงาน การมีสวน
รวมในการบริหารงาน เปนตน ซึ่งตามแนวคิดของ สเตียรส (Steers. 1977) ลักษณะสภาพแวดลอม
ของงานถือเปนปจจัยสําคัญที่สามารถกําหนดหรือมีอิทธิพลผลักดันใหเกิดพฤติกรรมที่สงผลตอ
ความผูกพันตอองคการและนําไปสูความตั้งใจคงอยูในองคการได อีกทั้งยังเปนลักษณะที่เอ้ือและ
ขัดขวางพฤติกรรมนั้นได  ในงานวิจัยนี้ลักษณะสภาพแวดลอมของงาน ประกอบดวย การสนับสนุน
ทางสังคม การรับรูวัฒนธรรมองคการ ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวาง
บุคลากรในองคการ และการเมืองภายในองคการ 
 การสนับสนุนทางสังคมกับความผูกพันตอองคการและความต้ังใจคงอยูในองคการ 
 การสนับสนุนทางสังคม (Social support) การเพนและคณะ (Kaplan; & et al.  1977 : 
50-51)  ไดใหความหมายวา  การสนับสนุนทางสังคมตองประกอบดวยลักษณะ  3 ประการ   คือ 1) 
เปนกระบวนการปฏิสัมพันธระหวางบุคคล  2) เปนการกระทําหรือพฤติกรรม  และ 3) มีจุดประสงค
เพ่ือใหเกิดผลดีตอผูรับทั้งทางดานรางกายจิตใจและสังคม ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2543: 155-166)  
ไดนิยามการสนับสนุนทางสังคมไว 3 ดาน ไดแก 1) การสนับสนุนดานอารมณ เชน  การพูด
ปลอบโยน  การใหกําลังใจ  ใหความหวงใย  ความรัก  ความอบอุน  ความเห็นใจ  หรือการยอมรับ  
เปนตน  2) การสนับสนุนทางดานขอมูลขาวสาร  เชน  การชวยเหลือในการแกปญหา  ชวยหาทาง
ออกที่ดี  ใหการแนะนํา  ใหคําปรึกษา เมื่อเกิดปญหา  การใหรางวัลหรือการลงโทษ  หรือการให
ขอมูลยอนกลับเพ่ือชวยใหเขาใจ  หรือชวยในการตัดสินใจใหดีข้ึน  เปนตน และ 3) การสนับสนุน
ทางดานวัสดุเครื่องใช  รวมทั้งเงินและแรงงาน  สเคเฟอรและคณะ (Schaefer; & et al. 1981: 381-
406)  ไดแบงการสนับสนุนทางสังคมเปน 3 ประเภท 1) การสนับสนุนทางดานอารมณ หมายถึง  
การสนับสนุนคุนเคยหรือยืนยันความมั่นใจ  2) การสนับสนุนทางดานวัตถุ  หมายถึง  การใหความ
ชวยเหลือดานวัตถุ  สิ่งของตามความตองการ และ 3) การสนับสนุนทางดานขอมูลขาวสาร   
หมายถึง  การใหความชวยเหลือดานขอมูลและขอมูลปอนกลับเก่ียวกับพฤติกรรมของผูรับการ
สนับสนุน  บุคคลจะรูสึกวาตนเองไดรับความชวยเหลือในดานตางๆ  เมื่อตนเองตองการหรือพบกับ
ปญหาจากบุคคลรอบขาง  เชน  การไดรับกําลังใจ  การไดรับความชวยเหลือดานการเงิน  หรือ
ไดรับขาวสารหรือขอมูลยอนกลับ  ทําใหรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของครอบครัวหรือองคการ  
บุคคลสวนใหญจะไดรับจะไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากบุคคลที่อยูในเครือขายสังคมของเขา  
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ซึ่งมีความเก่ียวของหรือมีความสัมพันธตอกัน  ซึ่งแตละบุคคลจะมีเครือขายของตนเอง  ดังนั้นระบบ
การสนับสนุนทางสังคมมักจะมาจากคนในกลุมที่มีความสนิทสนมใกลชิดมากกวาคนในกลุมอ่ืน  เมื่อ
บุคคลไดรับการสนับสนุนหรือไดรับการตอบสนองความตองการ  บุคคลจะมีความตั้งใจ  ทุมเทเพ่ือ
การกระทําดังกลาวใหบรรลุถึงความสําเร็จนั้น  และไมตองการออกจากเครือขายดังกลาว     
 การวัด   ศักด์ิชัย  นิรัญทวี (2532) มีการสรางแบบวัดการรับรูการสนับสนุนทางสังคม  โดย
ใชวัดกลุมตัวอยางที่เปนครู  จํานวน 150 คน มีจํานวนขอคําถาม 28 ขอ ประกอบดวย การรับรู
ความชวยเหลือดานอารมณ  ดานขอมูลขาวสาร  และการยอมรับวาเปนสวนหนึ่งของกลุม  แบบวัด
มีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์เทากับ .87  กรรณิกา  ศิลปะพรหมมาศ (2547) ไดสรางแบบวัด
การสนับสนุนทางสังคมจากบุคลากรในหนวยงานข้ึน  โดยวัดการรับรูการสนับสนุนทางสังคมใน 3 
ดาน คือ 1) ดานอารมณ  2) ดานขอมูลขาวสาร  และ 3)ดานวัสดุอุปกรณ  จากสมาชิกในหนวยงาน  
ประกอบดวยหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน  มีขอคําถาม 10 ขอ แบบวัดมีคาความเชื่อมั่นแบบ
สัมประสิทธิ์แอลฟา  เทากับ .84  และงานของ  มนัส บุญประกอบและพรรณี บุญประกอบ (2546)  
ไดสรางแบบวัดการสนับสนุนทางสังคม  โดยวัดการรับรูของบุคคลที่เก่ียวกับการสนับสนุนทางสังคม
ที่สงผลตอความผูกพันจากครอบครัวและองคการในดานอารมณ  ขอมูลขาวสาร  และวัสดุอุปกรณ  
ซึ่งแบบวัดมีทั้งหมด 10 ขอ เปนแบบวัดมาตรประเมินคา 5 ระดับ  เปนทั้งขอบวกและขอลบ  และ
แบบวัดมีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา เทากับ  .86 เนื่องจากแบบวัดการสนับสนุนทาง
สังคมของ มนัส บุญประกอบและพรรณี บุญประกอบ (2546) มีเนื้อหาสอดคลองกับงานของผูวิจัย
และคาความเชื่อมั่นอยูในระดับที่ยอมรับได  ผูวิจัยจึงไดนําแบบวัดดังกลาวมาใชในการวิจัยกับกลุม
ตัวอยางในครั้งนี้ดวย    
 ผลงานวิจัยที่เก่ียวของกับการสนับสนุนทางสังคมกับความผูกพันตอองคการและ
ความต้ังใจคงอยูในองคการ  จากการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการใน
ฐานะตัวแปรค่ันกลางความสัมพันธระหวางการสนับสนุนทางสังคมกับความตั้งใจคงอยูในองคการ
นั้นยังไมพบงานที่ศึกษา แตพบงานที่มีความสัมพันธระหวางตัวแปรแตละคูความสัมพันธเชน งาน 
สุชาดา  หลวงศักด์ิ (2545) พบวา ตัวแปรการสนับสนุนทางสังคม มีอิทธิพลทางตรงตอการคงอยูใน
องคการ  โดยการสนับสนุนทางสังคมที่ไดรับจากหัวหนาหออภิบาลผูปวยและเพ่ือนรวมงานของ
พยาบาลวิชาชีพมีอิทธิพลใหพยาบาลวิชาชีพคงอยูในองคการเพ่ิมมากข้ึน  จารุพร  แสงเปา (2542) 
ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
สังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร  โดยใชกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพจํานวน 530 คน 
พบวา การสนับสนุนทางสังคมมีอิทธิพลทางตรงตอความตั้งใจที่จะคงอยูในองคการดวยขนาด
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อิทธิพลเทากับ .19 ศุภลักษณ  ตรีสุวรรณ (2548) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสมุทรสงคราม  โดยกลุมตัวอยางคือ  ครูใน
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสมุทรสงครามจํานวน 286 คน พบวา การสนับสนุน
ทางสังคมของครูมีผลตอความผูกพันตอองคการของครูในระดับมากหรือดวยระดับอิทธิพล
เทากับ .61  สุเทพ เทียนสี (2540) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ  ความผูกพันตอ
องคการและความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน  โดยกลุมตัวอยางคือ 
พนักงานตอนรับบนเครื่องบินจํานวน 300 คน พบวา  ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความตั้งใจอยูกับองคการของพนักงานตอนรับ  และมีความสัมพันธทางลบกับความ
ตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงานตอนรับ 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของกับการสนับสนุนทางสังคม  จะเห็นไดวาตัว
แปรการสนับสนุนทางสังคมที่มีความเก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ และความผูกพันตอ
องคการยังมีความสัมพันธกับความตั้งใจคงอยูในองคการ ซึ่งเปนไปไดวาการสนับสนุนทางสังคม
สงผลตอความผูกพันตอองคการ  และความผูกพันตอองคการยังสงตอความตั้งใจคงอยูในองคการ  
ดังนั้นผู วิจัยจึงสนใจศึกษาการสนันสนุนทางสังคม  โดยมีความผูกพันตอองคการเปนตัวแปร
ค่ันกลางของความสัมพันธระหวางการสนับสนุนทางสังคมกับความตั้งใจคงอยูในองคการ 

 การรับรูวัฒนธรรมองคการกับความผูกพันตอองคการและความต้ังใจคงอยูใน
องคการ 
 การรับรูวัฒนธรรมองคการ สุวิทย บุญชวย (2535) ใหความหมายวาเปนความรูสึกที่เปน
อารมณรวมที่ชวยในการประสานองคการใหรวมกันอยูเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  หรือกลาวไดวา  การ
รับรูวัฒนธรรมเปนรูปแบบของการถายทอดความเชื่อและสิ่งที่คาดหมายตางๆ  ที่มีอยูรวมกันใน
บรรดาสมาชิกขององคการ จากความเชื่อและสิ่งที่คาดหวังเหลานั้นจะกลายเปนกฎระเบียบของ
พฤติกรรมการปฏิบัติหรือบรรทัดฐาน  ซึ่งมีอิทธิพลอยางมากในการกํากับพฤติกรรมของบุคคลและ
ขององคการ 
 วินคินส และเพตเตอรสัน (Wilkin; & Patterson. 1985) ไดใหความหมายไววาเปนสิ่งที่
บุคคลในองคการมีการถายทอดความเชื่อวาสิ่งใดควรทํา  และสิ่งใดไมควรทําในการปฏิบัติงาน ซีน 
(Schein. 1989) กลาววา เปนรูปแบบของขอตกลงเบ้ืองตน (Basic Assumptions) ซึ่งกลุมไดเรียนรู
วาเปนสิ่งที่มีคุณคา  ชวยแกปญหาที่เกิดข้ึนกับองคการ  ทั้งจากการเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดลอม
ภายนอกและจากการบูรณาการภายในองคการชวยใหการทํางานดีข้ึน และจะมีการถายทอดให
สมาชิกใหมไดรับรู คิด และรูสึกตามแนวทางนั้น  รอบบินส (Robbins.  1990: 438) กลาววาเปน
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คานิยมสําคัญสิ่งที่องคการยอมรับ และเปนรูปแบบของการสรางคานิยมรวม ความเชื่อ ซึ่งเปนความ
คาดหวังรวมที่จะกําหนดวิถีทางใหกับสมาชิกภายในองคการแสดงพฤติกรรมที่จะนําไปสูบรรทัดฐาน 
 การรับรูวัฒนธรรมองคการนับวาเปนเครื่องมือที่สําคัญที่จะชวยเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ดําเนินการขององคการไดหลายประการ  คือ 1) การรับรูวัฒนธรรมองคการกอใหเกิดลักษณะของ
องคการที่สมาชิกจะรับรูยึดถือรวมกัน  และเปนการกําหนดบทบาทขององคการใหแตกตางจาก
องคการอ่ืนๆ  2) การรับรูวัฒนธรรมองคการชวยเสริมสรางความผูกพันในหมูสมาชิก ที่กระตุนให
เกิดการยอมรับผูกพันตอองคการ 3) การรับรูวัฒนธรรมองคการชวยเพ่ิมเสถียรภาพขององคการ  
ในฐานะที่เปนระบบสังคมหนึ่งเปนเครื่องมือที่จะยึดสมาชิกในองคการเขาไวดวยกัน  โดยการสราง
มาตรฐานที่เหมาะสมสําหรับบุคลากรขององคการ และ 4) การรับรูวัฒนธรรมองคการเปนกรอบ
ระเบียบแบบแผนใหสมาชิกองคการ  ทราบถึงวิธีการและแนวทางปฏิบัติวาควรเปนในลักษณะใด  
อันจะกอใหเกิดจิตสํานึกและกลไกในการควบคุม 

ลักษณะการรับรู วัฒนธรรมองคการเปนปจจัยหลักที่สงเสริมใหบุคคลในองคการเกิด
ความรูสึกผูกพันตอองคการ  โดยลักษณะการรับรูวัฒนธรรมองคการจะสงผลตอการประพฤติปฏิบัติ
รวมของคนในองคการ  และหากผูบริหารทําความเขาใจลักษณะการรับรูวัฒนธรรมองคการที่มีอยู
ภายในองคการจะสามารถวางแนวทางปฏิบัติที่สอดคลองกับเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ  
และสงผลใหบุคลากรเกิดความรูสึกผูกพันและเต็มใจที่จะเสียสละและตั้งใจที่จะทํางานใหกับองคการ
อยางแทจริง 
 การวัด  งานของ  ณพลพงษ  เสาะสมบูรณ (2549) มีการสรางแบบวัดความคิดเห็นตอการ
รับรูวัฒนธรรมองคการ  โดยแบบวัดมี 3 ดาน คือ การรับรูวัฒนธรรมภายในองคการ, การรับรู
ลักษณะเฉพาะของวัฒนธรรมองคการในหนวยงาน  และการรับรูวัฒนธรรมในการบริหารงานของ
ผูนํา  ซึ่งมี 15 คําถาม ลักษณะแบบวัดมาตรประเมินคา 5 ระดับ ซึ่งใชวัดกับพนักงานบริษัทเอกชน  
และแบบวัดมีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา เทากับ .84 พวงทิพย มั่งค่ัง (2543) ไดสราง
เครื่องมือโดยพัฒนาแบบวัดที่พัฒนาข้ึนจาก  เครื่องมือการรับรูวัฒนธรรมองคการของ  เพตเตอรสัน 
(Patterson. 1988: 50-51) เปนการวัดการรับรูวัฒนธรรมองคการ 10 ดาน โดยไดนํามาวัดกับครู
ขาราชการโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดสามัญศึกษา เขตการศึกษา 12 และแบบวัดมีคาความเชื่อมั่น
แบบสัมประสิทธิ์แอลฟา เทากับ .97 และจันทรเพ็ญ ลาภมากผล (2544) สรางแบบวัดการรับรู
วัฒนธรรมองคการ  โดยนําใชไปศึกษากับขาราชการคร ูโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดคณะกรรมการ
ประถมศึกษาแหงชาติ  เปนการวัดการรับรูวัฒนธรรมองคการที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ 10 
ดาน ไดแก ความมุงประสงคขององคการ  การเพ่ิมอํานาจ  การตัดสินใจ เปนตน  ซึ่งขอคําถามมี 38 
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ขอ  ลักษณะแบบวัดมาตรประเมินคา 5 ระดับ  ซึ่งแบบวัดมีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา 
เทากับ .98 เนื่องจากแบบวัดการรับรูวัฒนธรรมองคการของ จันทรเพ็ญ  ลาภมากผล (2544)  มี
เนื้อหาสอดคลองกับงานของผูวิจัยและมคีาความเชื่อมั่นอยูในระดับที่ยอมรับได  ผูวิจัยจึงไดนําแบบ
วัดดังกลาวมาใชในการวิจัยกับกลุมตัวอยางในครั้งนี้ดวย    
 ผลงานวิจัยที่แสดงการเก่ียวของกับการรับรูวัฒนธรรมองคการกับความผูกพันตอ
องคการและความต้ังใจคงอยูในองคการ จากการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวของกับความผูกพันตอ
องคการในฐานะตัวแปรค่ันกลางความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการกับความตั้งใจคงอยู
ในองคการนั้นยังไมพบงานที่ศึกษา แตพบงานที่มีความสัมพันธระหวางตัวแปรแตละคูความสัมพันธ
เชนมรุพงศ  แยมโอฐ (2553) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการ  และการ
แบงปนความรูระหวางกันในองคการ  โดยมีความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรค่ันกลาง พบวา การ
รับรูวัฒนธรรมองคการดานเนนนวัตกรรม  ดานเนนการสนับสนุน  และดานเนนการทํางานเปนทีม  
มีความสัมพันธทางบวกกับการแบงปนความรูระหวางกันในองคการ  โดยมีความผูกพันตอองคการ
เปนตัวแปรค่ันกลาง  สุรีย ทาวคําลือและพนิดา ดามาพงศ (2550) ไดศึกษาปจจัยคัดสรรที่ทํานาย
ความตั้งใจจะคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร พบวา 
พยาบาลวิชาชีพสามารถรับรูถึงวัฒนธรรมองคการในระดับคอนขางมาก  จึงสงผลใหความตั้งใจที่จะ
คงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับคอนขางมากตามไปดวย  ปราณี  วิจิตรจิตเลิศ 
(2547) ไดศึกษาระดับการรับรูวัฒนธรรมองคการ  ระดับการรับรูนโยบายองคการและระดับความ
ผูกพันตอองคการของบุคลากรโรงพยาบาลหัวเฉียว  พบวา  บุคคลที่มีระดับการรับรูวัฒนธรรม
องคการสูง  จะมีความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหมาย  คานิยมองคการ  
ดานความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือองคการ  ดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคง
ความเปนสมาชิกขององคการและคงอยูกับองคการ  โดยรวมอยูระดับสูง  ผกามาศ จันตะ (2550) 
ศึกษาความสัมพันธระหวางความเครียดในการทํางาน  การรับรูวัฒนธรรมองคการ  ความผูกพันตอ
องคการและความตั้งใจที่จะอยูในองคการของพนักงานองคการธุรกิจ พบวา การรับรูวัฒนธรรม
องคการ ความผูกพันตอองคการและความตั้งใจที่จะอยูในองคการอยูในระดับปานกลาง  ความ
ผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะอยูในองคการอยางมีนัยสําคัญ  และการรับรู
วัฒนธรรมองคการและความผูกพันตอองคการสามารถรวมทํานายความตั้งใจที่จะอยูในองคการได
อยางมีนัยสําคัญ   

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ  แสดงใหเห็นวาการรับรูวัฒนธรรมองคการ
เปนตัวกระตุนใหเกิดความผูกพันตอองคการ   สงผลใหบุคคลมีความตั้งใจและทุมเทกําลังในการ
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ทํางานใหองคการอยางเต็มที่  ดังนั้นเมื่อครูไดรับการถายทอดวัฒนธรรมองคการแลว  ยอมสงผลตอ
ความผูกพันที่มีตอองคการ  ที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางาน   ซึ่งเปนไปไดวาการรับรูวัฒนธรรม
องคการสงผลตอความผูกพันตอองคการ  และความผูกพันตอองคการยังสงตอความตั้งใจคงอยูใน
องคการ  ดังนั้นผูวิจัยจึงศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคการ  โดยมีความผูกพันตอองคการเปนตัวแปร
ค่ันกลางของความสมัพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการและความตั้งใจคงอยูในองคการ   
 ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชากับความผูกพันตอองคการและความต้ังใจคงอยูใน
องคการ  
 ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา  กรีนเบรกและโรเบิรต (Greenberg; & Robert.  1993) 
กลาวถึง  ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาไว 2 ดาน คือ 1) ความยุติธรรมดานผลตอบแทน  
หมายถึง  ความยุติธรรมที่ผูบังคับบัญชาจัดสรรใหกับผูใตบังคับบัญชาเพ่ือตอบแทนการปฏิบัติงาน  
และ 2) ความยุติธรรมดานกระบวนการ  คือ  ความยุติธรรมที่ผูบังคับบัญชาใชในการตัดสินใจ
ผูใตบังคับบัญชาเพ่ือกําหนดผลตอบแทนแกผูใตบังคับบัญชา  ฟลอเกอรและคอรแพนสาโน (Folger; 
& et al. 2001)  กลาววา  การรับรูความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา  คือ  การรับรูเก่ียวของกับกฎ
และบรรทัดฐานทางสังคมที่ผูบังคับบัญชาควบคุม  จัดสรรผลตอบแทน (ทั้งรางวัลและการลงโทษ) 
กระบวนการที่ใชในการตัดสินใจเพ่ือจัดสรรผลตอบแทนและการตัดสินใจในดานอ่ืนๆ  รวมทั้งการ
ปฏิบัติตอกันกับผูใตบังคับบัญชา  ภัทรนฤน  พันธุสีดา (2543) ไดใหความหมายของการรับรูความ
ยุติธรรมของผูบังคับบัญชา คือ  เปนการรับรูของพนักงานวาไดรับความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชา  
ทั้งในดานผลตอบแทน  กระบวนการตัดสินใจเพ่ือกําหนดผลตอบแทนของผูใตบังคับบัญชา  การมี
ปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาและระบบตางๆภายในองคการ 
มาสเตอรสัน (Masterson. 2001)  ไดศึกษาเก่ียวกับการรับรูความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา  โดย
แบงความรับรูความยุติธรรมออกเปน 3 องคประกอบดังนี้ 1) การรับรูความยุติธรรมดานผลลัพธ 
(Distributive  Justice)  หมายถึง  ความคิดของพนักงานที่มีผลตอความเปนธรรมของผลลัพธที่
ไดรับตอบแทนจากการผูบังคับบัญชา  เมื่อเปรียบเทียบกับผูอ่ืนและผลงานที่ตนปฏิบัติหรือสิ่งที่
ลงทุนไป เชน ความรู  ประสบการณ ความมานะพยายาม  ความเครียดจากการทํางาน  เปนตน 2) 
การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural Justice)  หมายถึง ความคิดของพนักงาน
เก่ียวกับความเปนธรรมที่เกิดข้ึนในกระบวนการที่นํามาซึ่งผลลัพธ  โดยพิจารณาจากการตัดสินใจ
ของผูบังคับบัญชาวามีความเปนธรรม  ปราศจากอคติ  มีความถูกตองในขอมูลขาวสารที่ใชในการ
พิจารณา  และสามารถตรวจสอบกระบวนการนั้นได และ 3) การรับรูความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธ 
(Interactional Justice)  หมายถึง  ความคิดของพนักงานที่มีตอความเปนธรรมของผูบังคับบัญชาใน
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ดานความสัมพันธระหวางบุคคล เชน  ความสุภาพ  ออนโยน  และการใหการยอมรับ  เปนตน  และ
ในดานการใหขอมูลขาวสารตางๆของผูบังคับบัญชาวามีเหตุผลชัดเพียงพอที่จะอธิบายการตัดสินใจ
ในงานของผูใตบังคับบัญชาได  อาดัมส (Stacy J. Adams.  1965) เปนผูพัฒนาทฤษฎีความเสมอ
ภาคข้ึนมา  โดยกลาววาบุคคลจะถูกจูงใจใหแสวงหาความเสมอภาคทางรางวัลที่พวกเขาคาดหวัง
จากผลปฏิบัติงาน  ถาบุคคลรับรูวาผลตอบแทนของพวกเขาเสมอภาคกับผลตอบแทนที่บุคคลอ่ืน
ไดรับ  พวกเขาเชื่อวาการปฏิบัติตอพวกเขาจะเสมอภาคยุติธรรมเสมอกัน  ผลลัพธที่เกิดข้ึนจากการ
เปรียบเทียบนี้  พวกเขาอาจจะรูสึกวาเสมอภาคหรือไมเสมอภาค นั่นคือ บุคคลอาจจะรูสึกวาถูก
ปฏิบัติอยางยุติธรรมหรือไม  ถายุติธรรมแลวโดยทั่วไปบุคคลจะมีการยอมรับและพอใจ  มีแรงจูงใจ
ในการทํางาน  ไววางใจผูบังคับบัญชา  มีความผูกพันตอองคการ  และมีความตั้งใจที่จะทํางานกับ
องคการตอไป   
  ดังนั้นความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา  คือ การรับรูและแปลความหมายขอมูลของ
ผูใตบังคับบัญชาเก่ียวกับพฤติกรรมของผูบังคับบัญชาที่มีตอผูใตบังคับบัญชา  โดยเปนการประเมิน
ถึงดานผลลัพธ  ดานกระบวนการ  และดานปฏิสัมพันธวามีความถูกตอง  เที่ยงตรง  มีเหตุผล
สามารถตรวจสอบได  มีความยุติธรรมและปราศจากอคติใดๆในทุกกระบวนการปฏิบัติตอ
ผูใตบังคับบัญชา   
 การวัด  เบญจวรรณ  โทประเสริฐ (2551) ไดปรับปรุงแบบวัดมาจากแนวความคิดของ    
เชพพารด เลวีกกีและมินตัน (Sheppard, Lewicki; & Minton.  1992) แบบวัดนี้มีเนื้อหาเก่ียวกับ
ความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน ดานกระบวนการ ดานปฏิสัมพันธตอกัน และดานระบบ 
โดยวัดกับพนักงานปฏิบัติการสายผลิต จํานวน 50 คน และแบบวัดมีคาความเชื่อมั่นแบบ
สัมประสิทธิ์แอลฟา เทากับ .71 ไตรภพ จตุรพาณิชย (2548) ไดปรับปรุงแบบวัดของ กิลลไลแลนด
และแลงกดอน (Gilliland; & Langdon. 1998) ซึ่งเนื้อหาการวัดเก่ียวกับ  การรับรูความยุติธรรมเชิง
กระบวนการ  การรับรูความยุติธรรมเชิงการปฏิบัติตอบุคคล  การรับรูความยุติธรรมเชิงผลลัพธ  ซึ่ง
วัดกับพนักงานฝายผลิตระดับปฏิบัติการ  152 คน และแบบวัดมีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์
แอลฟา เทากับ .92  และสรัญญา จันทรรวงทอง (2546) ไดพัฒนาแบบวัดความยุติธรรมของ
ผูบังคับบัญชาของ  มาสเตอรสัน (Masterson.  2001) โดยมีเนื้อหาเก่ียวกับการรับรูความยุติธรรม
ของผูบังคับบัญชาดานกระบวนการ  การรับรูความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาดานผลลัพธ  และการ
รับรูความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาดานปฏิสัมพันธ  เพ่ือวัดความสัมพันธระหวางความยุติธรรม
ของผูบังคับบัญชากับความผูกพันตอองคการ  ซึ่งแบบวัดมีทั้งหมด 18 ขอ  โดยการใชแบบวัดมาตร
ประเมินคา 5  ระดับ  แบบวัดใชวัดกับพนักงานประจําบริษัทเอกชน  จํานวน 393 คน  ซึ่งแบบวัดมี
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คาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา เทากับ .94  เนื่องจากแบบวัดความยุติธรรมของ
ผูบังคับบัญชาของ  สรัญญา  จัทรรวงทอง (2546) มีเนื้อหาที่สอดคลองกับงานของผูวิจัยและมีคา
ความเชื่อมั่นอยูในระดับที่ยอมรับได  ผูวิจัยจึงไดนําแบบวัดดังกลาวมาใชในการวิจัยกับกลุมตัวอยาง
ในครั้งนี้ดวย    
 ผลงานวิจัยที่แสดงการเก่ียวของกับความยุติธรรมของผูบังคับบัญชากับความผูกพัน
ตอองคการและความต้ังใจคงอยูกับองคการ จากการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวของกับความผูกพัน
ตอองคการในฐานะตัวแปรค่ันกลางความสัมพันธระหวางความยุติธรรมของผูบังคับบัญชากับความ
ตั้งใจคงอยูในองคการนั้นยังไมพบงานที่ศึกษา แตพบงานที่มีความสัมพันธระหวางตัวแปรแตละคู
ความสัมพันธเชน เบญจวรรณ  โทประเสริฐ (2551) ศึกษาปจจัยจิตลักษณะและความยุติธรรมใน
องคการที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ พบวา  ความยุติธรรมของ
ผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับความคงอยูในองคการของพนักงานปฏิบัติการ  สรัญญา  จันทรรวง
ทอง (2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการมีอคติทางเพศ และการรับรูความยุติธรรมของ
ผูบังคับบัญชา กับความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ พบวา 
ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาทั้ง 3 ดาน มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ  
และสามารถทํานายความผูกพันตอองคการได  ไตรภพ  จตุรพาณิชย (2548) ไดศึกษาการรับรู
ความยุติธรรมในองคการกับการอุทิผสตนและความผูกพันตอองคการของพนักงาน  ผลการศึกษา
พบวา  การรับรูความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาเชิงการปฏิบัติตอบุคคล  สามารถทํานายความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานได  ชวัลณัฐ  เหลาพูนพัฒน (2548) ไดศึกษาปจจัยสงผลตอความ
ผูกพันตอองคการ โดยมีความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรค่ันกลาง พบวา การรับรูความยุติธรรมของ
ผูบังคับบัญชา  สงผลทางออมผานความพึงพอใจในงานไปสูความผูกพันตอองคการ ปยอัปสร ดี
ประเสริฐวิทย (2545) ไดศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานงานและปจจัยดานองคการที่มีตอความตั้งใจที่
จะลาออก  ของพนักงานบริษัทธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม พบวา  ความผูกพันตองานและองคการมี
ความสัมพันธในเชิงลบกับความตั้งใจที่จะลาออก  และมีความสัมพันธเชิงบวกกับความตั้งใจที่จะคง
อยูกับองคการ 

ผูวิจัยคาดวาตัวแปรความยุติธรรมของผูบังคับบัญชามีอิทธิพลตอการทํางานของครู  
เนื่องจากการทํางานของครูเปนการทํางานที่มีความหลากหลายในหนาที่  ดังนั้นหากผูบังคับบัญชา
ไมใหความยุติธรรมที่เสมอภาคแกครู  ยอมสงผลใหครูรับรูถึงความลําเอียงในการทํางานที่เกิดข้ึน  
เมื่อครูรับรูถึงความไมยุติธรรมของผูบังคับบัญชาแลวนั้น  ยอมเกิดความรูสึกทอถอยในการ
ปฏิบัติงานสงผลตอความผูกพันตอองคการ  และนําไปสูความตั้งใจคงอยูในองคการได  จาก
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การศึกษางานวิจัยที่เก่ียวของซึ่งเปนไปไดวาความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาสงผลตอความผูกพัน
ตอองคการ  และความผูกพันตอองคการยังสงตอความตั้งใจคงอยูในองคการ ดังนั้นผูวิจัยจึงศึกษา
ความยุติธรรมของผู บังคับบัญชา  โดยมีความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรค่ันกลางของ
ความสัมพันธระหวางความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาและความตั้งใจคงอยูในองคการ   
 ความสัมพันธระหวางบุคลากรในองคการกับความผูกพันตอองคการและความต้ังใจ
คงอยูในองคการ  
 ความสัมพันธระหวางบุคลากรในองคการ  บาลตัส (Baltus. 1994) ไดใหความหมาย
ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ คือ เปนความสัมพันธที่เกิดข้ึนจากการมีปฏิสัมพันธและการ
ไดสัมผัสกับบุคคลอ่ืน เก่ียวของกับความรูสึกของบุคคลที่มีตอบุคคลอ่ืน ซึ่งอาจจะเปนลักษณะทาง
ลบหรือทางบวกก็ได เพียรสัน (Pearson. 1983) กลาวถึง ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ 
คือ การติดตอประสานงานและสรางปฏิสัมพันธระหวางบุคคล 2 คนหรือ มากกวา 2 คนข้ึนไป ซึ่ง
การมีความสัมพันธจะสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรมและทัศนคติของบุคคลตามบริบท
ของความสัมพันธระดับตางๆ อัจฉรา คําเชียงตา (2544) คือ ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ  
เปนการติดตอสัมพันธกันของบุคคลสองฝายหรือมากกวา โดยบุคคลมีความพึงพอใจและความสนใจ
รวมกัน  พรอมทั้งมีความเก่ียวของกับความรูสึกที่มีตอฝายใดฝายหนึ่ง ซึ่งความสัมพันธระหวาง
บุคคลสงผลตอพฤติกรรมของแตละบุคคลในลักษณะที่ตางกัน สชูทธ (Schultz. 1983)  ไดอธิบายถึง
ทฤษฎีความสัมพันธระหวางบุคคลวาเปนความสัมพันธในระดับพฤติกรรม 3 มิติ ไดแก 1) มิติการ
เขารวม (Inclusion) แสดงขอบเขตการตดิตอของมนุษย 2) มิติการควบคุม (Control) แสดงขอบเขต
อํานาจการควบคุมและมีอิทธิพล 3) มิติการเปดเผย (Openness) แสดงขอบเขตการเปดเผยของ
บุคคล 

หากบุคคลเกิดความสัมพันธในระดับพฤติกรรมกลุมมิติใดมิติหนึ่งแลว  กับบุคคลในกลุม
เดียวกัน  เมื่อความสัมพันธระหวางบุคคลมีผลทางบวก  จะสงผลใหการปฏิบัติงานดีตอองคการ  
บุคคลจะเกิดความรูสึกความเปนหนึ่งเดียว มีความผูกพันตอองคการ  และปราถนาที่จะอยูกับ
องคการ หากความสัมพันธระหวางบุคคลมีผลทางลบ จะสงผลใหการปฏิบัติงานไมดีตอองคการ  
บุคคลจะเกิดความรูสึกไมไดเปนสวนหนึ่งของกลุมและองคการ ไมมีความผูกพันตอองคการ  และ
ไมปราถนาที่จะอยูกับองคการ      

 การวัด  วัชรา มณีกาศ (2543) ไดมีการใชแบบวัดความสัมพันธระหวางบุคลากรในองคการ
ที่ถูกสรางข้ึนโดย เบเออรและมารเชล (Beyer; & Marshell. 1981) เนื้อหาประกอบดวยการวัด 8 
ดาน คือ 1) ความมั่นใจและไววางใจที่มีตอเพ่ือนรวมงาน  2) การใหความชวยเหลือซึ่งกันและกัน  
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3) การสนับสนุนซึ่งกันและกัน  4) ความเปนมิตรและรื่นรมย 5) การทํางานของกลุมที่มุงความสําเร็จ
ตามจุดมุงหมายรวมกัน  6) การริเริ่มสรางสรรค  7) การติดตอสื่อสารแบบปลายเปด  8) ความเปน
อิสระตอการคุกคาม  ซึ่งวัดกับพยาบาลประจําการ  จํานวน 257 คน  และแบบวัดมีคาความเชื่อมั่น
แบบสัมประสิทธิ์แอลฟา เทากับ .98   สุภาวดี  พุฒิหนอย (2547)  ไดสรางแบบวัดการคบหาสมาคม
เพ่ือวัดระดับความสัมพันธของเจาหนาที่  เพ่ือนรวมงาน  สถานสงเคราะห และญาติ  ซึ่งแบบวัด
ดังกลาวถูกพัฒนาแบบวัดจาก  ศรีเรือน  แกวกังวาล (ม.ป.ป) ซึ่งเปนผูสรางเพ่ือใชสําหรับวัด
ผูสูงอายุและสรางจากคุณภาพของสัมพันธภาพตางๆ เปนแบบวัมาตรประเมินคา 5 ระดับ ใชวัดกับ
ผูสูงอายุที่มีอายุ 60 ปข้ึนไป จํานวน 103 คน  และแบบวัดมีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา 
เทากับ .86  ยุทธศาสตร  เย็นทรวง (2550) โดยมีเนื้อหาการวัดความสัมพันธระหวางบุคคลใน
องคการเก่ียวกับ ความสัมพันธในที่ทํางานที่สงผลตอความคงอยูในองคการ จํานวน 10 ขอ เปน
แบบวัดมาตรประเมินคา 5 ระดับ แบบวัดใชวัดกับพนักงานกลุมปฏิบัติการและกลุมสํานักงาน 
จํานวน 300 คน และแบบวัดมีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา เทากับ .86  เนื่องจากแบบ
วัดความสัมพันธระหวางบุคลากรในองคการของ  ยุทธศาสตร  เย็นทรวง (2550)  มีคาความเชื่อมั่น
อยูในระดับที่ยอมรับไดและองคประกอบของแบบวัดดังกลาวมีวัตถุประสงคตรงกับงานของผูวิจัย  
ดังนั้นผูวิจัยจึงไดนําแบบวัดดังกลาวมาใชในการวิจัยกับกลุมตัวอยางในครั้งนี้ดวย   
 ผลงานวิจัยที่แสดงการเก่ียวของกับความสัมพันธระหวางบุคลากรในองคการกับ
ความผูกพันตอองคการและความต้ังใจคงอยูในองคการ  จากการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวของกับ
ความผูกพันตอองคการในฐานะตัวแปรค่ันกลางความสัมพันธระหวางความสัมพันธระหวางบุคลากร
ภายในองคการกับความตั้งใจคงอยูในองคการนั้นยังไมพบงานที่ศึกษา แตพบงานที่มีความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรแตละคูความสัมพันธเชน โคลเบิรต (Kolbert.  1997)  ศึกษาความสัมพันธระหวาง
สภาพแวดลอมในการทํางานกับความเหนื่อยหนายของนักบําบัดโรค จํานวน 38 คน พบวา 
ความสัมพันธระหวางบุคลากรภายในองคการจะอยูในระดับสูงและความตั้งใจคงอยูในองคการอยูใน
ระดับสูง เมื่อมีความเหนื่อยหนายอยูในระดับที่ต่ํา วัชรา มณีกาศ (2543) ศึกษาสัมพันธภาพระหวาง
บุคคลและความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช พบวา 
ความสัมพันธระหวางบุคลากรภายในองคการหรือสัมพันธภาพระหวางบุคลากรภายในองคการกับ
ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกันทางบวก เบญจพร ทิพยกุล (2539) ไดศึกษาความผูกพัน
ตอองคการ กรณีศึกษาสภากาชาดไทย พบวา ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความตั้งใจคงอยูในกับองคการ 
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 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของของความสัมพันธระหวางบุคลากรภายใน
องคการมีความเก่ียวของทั้งความผูกพันตอองคการ และความตั้งใจคงอยูในองคการ ซึ่งเปนไปไดวา
ความสัมพันธระหวางบุคคลากรภายในองคการสงผลตอความผูกพันตอองคการ  และความผูกพัน
ตอองคการยังสงตอความตั้งใจคงอยูในองคการ  ดังนั้นผูวิจัยจึงศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลากร
ภายในองคการ  โดยมีความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรค่ันกลางของความสัมพันธระหวาง
ความสัมพันธระหวางบุคลากรภายในองคการและความตั้งใจคงอยูในองคการ  โดยผูวิจัยคาดวาตัว
แปรดังกลาวมีอิทธิพลตอการทํางานของครู  เนื่องจากการทํางานของครูเปนการทํางานที่มีความ
จําเปนตองประสานงาน  มีปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน  ดังนั้นหากความสัมพันธระหวางบุคลากรใน
องคการไมเปนที่พึงพอใจระหวางครูหรือผูบังคับบัญชา  ยอมสงผลใหครูเกิดความรูสึกอึดอัด  คับ
ของใจ  สงผลตอความผูกพันตอองคการและความตั้งใจคงอยูในองคการได 
 การเมืองภายในองคการกับความผูกพันตอองคการและความต้ังใจคงอยูในองคการ 
 การเมืองภายในองคการ  เฟฟเฟอร (Pfeffer. 1981) ไดนิยามความหมายวา คือ กิจกรรม
ทั้งหลายที่บุคคลแสดงออกในการแสวงหาการสนับสนุน การใชอํานาจ และการไดมาซึ่งทรัพยากร 
เพ่ือใหตนหรือกลุมไดรับตามที่ตองการ ภายใตสถานการณที่มีความขัดแยงและมีความไมแนนอนสูง 
ซึ่งในความหมายนี้เปนไปในทางเดียวกันกับ มินซเบอรก (Mintzberg. 1983) กลาววา การเมือง
ภายในองคการเปนพฤติกรรมของบุคคลหรือกลุมบุคคลที่ไมเปนทางการ  โดยใหการสนับสนุนอยาง
ไมสมัครใจปฏิบัติ  วิทและคณะ (Witt; & et al.  2008)  ไดแบงความหมายการเมืองภายในองคการ
ไว 2 กลุม คือ 1) เปนกระบวนการโดยเนนเนื้อหาเพ่ือการใชอํานาจในการตัดสินใจ และ 2) เปน
พฤติกรรมเ พ่ือตนเองที่ ทํ า ให เ กิดความไมมีประสิทธิผลของ บุคคลหรือขององคก าร                 
วิลาสลักษณ  ชัววัลลแีละคณะ (2547) หมายถึง การรับรูวามีพฤติกรรมของบุคคลหรือกลุมบุคคลใน
หนวยงาน ที่กระทําอยางจงใจเพ่ือผลประโยชนของบุคคลเอง หรือของกลุมนั้นๆ โดดขัดแยงกับ
ผลประโยชนของบุคคลอ่ืนๆ หรือกลุมอ่ืนๆ หรือเปนอุปสรรคตอประสิทธิผลขององคการ 
 โดยสรุปการเมืองภายในองคการ  หมายถึง  การรับรูวามีพฤติกรรมของบุคคลหรือกลุมคน
ในหนวยงาน ที่กระทําอยางจงใจเพ่ือใหเกิดผลประโยชนตอตนเอง  หรือของกลุมนั้นๆโดยขัดแยง
กับผลประโยชนของคนอ่ืน 
 สาเหตุของการเกิดพฤติกรรมการเมืองภายในองคการ ไมส (Miles.  1980)  กลาววา
พฤติกรรมการเมืองภายในองคการมาจากสาเหตุ 5 ประการ ไดแก 1) ความชัดเจนของเปาหมาย 2) 
การมีทรัพยากรที่จํากัด 3) ผลกระทบจากเทคโนโลยีและสภาพแวดลอม 4) การตัดสินใจที่ขาด
หลักเกณฑแนนอน และ 5) การเปลี่ยนแปลงขององคการ ดิวบรอง (Dubrin.  2004)  เห็นวาความ
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ตองการมีอํานาจของแตละคนมาจากเหตุผลที่แตกตางกัน ซึ่งนําไปสูการพฤติกรรมเชิงการเมือง
ภายในองคการสรุปได 6 สาเหตุ 1) การมีโครงสรางแบบปรามิคขององคการ (Pyramid-shaped 
organization) 2) การใชเกณฑมาตรฐานแบบอัตนัยประเมินผลงาน (Subjective standard 
performance) 3) สภาพแวดลอมที่ขาดความแนนอนและมีความผันผวนสูง (Environmental 
uncertainty and turbulence) 4) การรูสึกขาดความมั่นคงดานอารมณ (Emotional insecurity)     
5) ความตองการมีอํานาจบังคับคนอ่ืนในแงไมดี (Machiavellian tendencies) และ 6) ความขัดแยง
ในเรื่องสําคัญ (Disagreement over major issues)  กลาวโดยสรุปวา พฤติกรรมการเมืองภายใน
องคการมี 3 ลักษณะ 1) เปนพฤติกรรมที่นอกเหนืออํานาจกฎหรือระบบอํานาจที่ยอมรับกัน
ตามปกติขององคการ 2) เปนพฤติกรรมที่แสดงออกเพ่ือประโยชนสวนตัวหรือกลุมของตน โดยไม
คํานึงถึงความรับชอบที่คนอ่ืนไดรับ และ 3) เปนพฤติกรรมที่เกิดข้ึนดวยความตั้งใจและจงใจใชเพ่ือ
แสวงหาอํานาจหรือการรักษาอํานาจของตน  การที่บุคคลรับรูวามีการเมืองภายในองคการ จะมี
อิทธิพลตอวิธีการทํางานของบุคคลนั้น  กลาวคือการรับรูเหลานี้สงผลกระทบตอความรูสึกของบุคคล
ที่มีตอหนวยงาน  หัวหนางาน เพ่ือนรวมงาน  กระทบตอคุณภาพ (Productivity) และความตั้งใจคง
อยูในองคการ 
 การวัด การวัดการเมืองภายในองคการ ไวพจน  กุลาชัย (2552) ไดมีการสรางแบบวัดโดย
มีเนื้อหาเก่ียวกับการรับรูการเมืองภายในองคการ พฤติกรรมภายในองคการ เชน การตําหนิและ
โจมตีผูอ่ืน การสรางพันธมิตร การควบคุมขาวสาร เปนตน แบบวัดไดถูกสรางข้ึนเพ่ือใชสําหรับวัด
กับขาราชการตํารวจ  เปนแบบวัดมาตรประเมินคา 7 ระดับ ใชวัดกับขาราชการตํารวจ จํานวน  400 
คน ขอคําถามมีทั้งหมด 11 ขอ และแบบวัดมีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา เทากับ .85  
แคกมารและเคลสัน (Kacmar; & Carlson.  1997) ไดมีการพัฒนาการสรางเครื่องมือวัดการรับรู
การเมืองภายในองคการมาจาก พอพส (POPS) โดยใชการวิเคราะหแบบจําลองสมการโครงสราง
เชิงเสน โดยโปรแกรมลิสเรล (LISRELS) ซึ่งแบบวัดการเมืองภายในองคการมี 3 องคประกอบคือ 1) 
พฤติกรรมการเมืองภายในองคการโดยทั่วไป เปนพฤติกรรมที่สนองผลประโยชนตอตนเองซึ่ง
พฤติกรรมเหลานี้มักเกิดข้ึนเมื่อระเบียบกฎเกณฑของหนวยงานไมชัดเจน และมีทรัพยากรจํากัด 2) 
การคลอยตามโดยไมตองการเผชิญกับความขัดแยง และ 3) ระบบการจายคาตอบแทนหรือการลื่อน
ข้ันที่เอ้ือตอการมีการเมืองในองคการ วิลาสลักษณ ชัววัลลีและคณะ (2547)  ไดปรับปรุงแบบวัด
การเมืองภายในองคการ พอพส (POPS) ของแคกมารและเฟอรีส (Kacmar & Ferris,  1991.) 
เนื้อหาเก่ียวของกับการรับรูการเมืองภายในองคการการแสวงหาการสนับสนุน  การใชอํานาจ  
เพ่ือใหไดการยอมรับหรือการสนับสนุน  และเพ่ือใหตนหรือกลุมไดรับสิ่งที่ตองการ  ซึ่งมีจํานวน 10 
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ขอ คาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .89  และในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดปรับปรุง
แบบวัดของ วิลาสลักษณ ชัววัลลีและคณะ (2547) เนื่องจากมีความสอดคลองดานเนื้อหากับงาน
ของผูวิจัย  และเปนแบบวัดที่มีคาความนาเชื่อถือที่ยอมรับได  ดังนั้นจึงเลือกแบบวัดดังกลาวมา
ปรับปรุงขอคําถามใหสอดคลองกับลักษณะเนื้อหาและกลุมตัวอยางที่เก่ียวของกับงานวิจัยในครั้งนี้ 
 ผลงานวิจัยที่แสดงการเก่ียวของกับการเมืองภายในองคการกับความผูกพันตอ
องคการและความต้ังใจคงอยูกับองคการ จากการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวของกับความผูกพันตอ
องคการในฐานะตัวแปรค่ันกลางความสัมพันธระหวางการเมืองภายในองคการกับความตั้งใจคงอยู
ในองคการนั้นยังไมพบงานที่ศึกษา แตพบงานที่มีความสัมพันธระหวางตัวแปรแตละคูความสัมพันธ
เชน วิลาสลักษณ ชัววัลลีและคณะ (2547) ไดศึกษาบุคคลตัวอยางและเครื่องชี้วัดเพ่ือนําไปสูการ
พัฒนาพฤติกรรมขาราชการยุคใหม ของขาราชการและครูดีเดน จํานวน 900 คน พบวา การเมือง
ภายในองคการเปนตัวแปรสําคัญในการชี้วัดพฤติกรรมในองคที่สําคัญหลายประการ เชน พฤติกรรม
การทํางานที่มีคุณธรรม พฤติกรรมการทํางานที่ไมเลือกปฏิบัติ การยืนหยัดในการเลือกทําในสิ่งที่
ถูกตอง และยังรวมไปถึงการคงอยูกับองคการตอไป วิทและคณะ (Witt, Patti ; & Farmer.  2002) 
ไดศึกษาวาเอกลักษณในงาน เปนตัวแปรค่ันกลางระหวางการเมืองภายในองคการกับการรับรูความ
ผูกพันตอองคการ โดยศกึษากับผูทํางานในหนวยงานเอกชนสองแหงจํานวน 1443 คน ผลการวิจัย
พบวา การรับรูการเมืองภายในองคการมีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอองคการ แวลและ
วิท (Valle ; & Witt.  2001)  ศึกษาผลของการรับรูความสําคัญของทีมงานในฐานะเปนตัวตัวแปร
ค่ันกลางระหวางการเมืองในองคการกับความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกพันตอองคการ
โดยศึกษากับผูทํางานในหนวยงานเอกชนที่เปนการบริการ จํานวน 355 คน พบวาการรับรูการเมือง
ในองคการมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ ในระดับที่
มากกวาในกลุมผูทํางานที่ใหความสําคัญตอทีมงานนอย กฤษกร ดวงสวาง. (2540) ไดศึกษาความ
ผูกพันตอองคการของบุคลากรในธุรกิจ       ปโตเลียม พบวา ความผูกพันตอองคการมี
ความสัมพันธระดับสูงกับความตั้งใจที่จะอยูกับองคการ และมีความสัมพันธระดับปานกลางกับความ
ทุมเทในการปฏิบัติงาน 
 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของของการเมืองภายในองคการมีความ
เก่ียวของทั้งความผูกพันตอองคการ และความตั้งใจคงอยูในองคการ ซึ่งเปนไปไดวาการเมือง
ภายในองคการสงผลตอความผูกพันตอองคการ  และความผูกพันตอองคการยังสงตอความตั้งใจคง
อยูในองคการ ดังนั้นผูวิจัยจึงศึกษาการเมืองภายในองคการ  โดยมีความผูกพันตอองคการเปนตัว
แปรค่ันกลางของการเมืองภายในองคการและความตั้งใจคงอยูในองคการ  โดยผูวิจัยคาดวาตัวแปร
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ดังกลาวจะมีอิทธิพลตอการทํางานของครู  เนื่องจากการทํางานของครูเปนการทํางานที่มีความ
จําเปนตองประสานงาน  มีปฏิสัพันธกับบุคคลอ่ืน  ดังนั้นหากครูรับรูถึงการเมืองภายในองคการไม
เปนที่พึงพอใจระหวางครูหรือผูบังคับบัญชา  ยอมสงผลใหครูเกิดความรูสึกอึดอัด  คับของใจ  สงผล
ตอความผูกพันตอองคการและความตั้งใจคงอยูในองคการได 
ลักษณะประสบการณในการทํางานกับความผูกพันตอองคการและความต้ังใจคงอยูใน
องคการ 

ลักษณะประสบการณในการทํางาน สเตียรส (Steers. 1977) ไดใหความหมายวา เจตคติ
ของกลุมตอองคการ ความเชื่อถือไดขององคการ ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองตอองคการ 
เปนตน ซึ่งถือเปนตัวกําหนดหรือเปนตัวกระตุนพฤติกรรมที่แสดงออกนั้น งานวิจัยครั้งนี้ลักษณะ
ประสบการณในงาน ไดแก สิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพ และความเครียดในการงาน 
 สิ่งยึดเหน่ียวในอาชีพกับความผูกพันตอองคการและความต้ังใจคงอยูในองคการ 

สิ่งยึดเหน่ียวในอาชีพ หมายถึง  แรงขับ (Drives) สิ่งจูงใจ (Incentives) จุดมุงหมาย 
(Goals) เปาหมาย (Aims)  ลูธันสและคณะ (Luthans; & et al.  1985: 213) ไดใหความหมายวา สิ่ง
ยึดเหนี่ยวในอาชีพ คือ ความเต็มใจที่จะใชพลังเพ่ือประสบความสําเร็จในเปาหมายหรือบรรลุ
ความสําเร็จ ซึ่งเปนสิ่งสําคัญของการกระทําของมนุษย และเปนสิ่งกระตุนใหคนไปถึงวัตถุประสงคที่
มีสัญญาณเก่ียวกับรางวัลที่จะไดรับ สิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพเปรียบเสมือนแรงขับหรือพลังผลักดันให
คนใชความสามารถของตนเองมากข้ึน ซีน (Schein. 1996) กลาววา ปจจัยที่กระตุนหรือมีพลัง
ขับเคลื่อนในอาชีพของบุคคลซึ่งเกิดจากแรงขับภายใน  ซึ่งมีแรงจูงใจ  คุณคา  เปนองคประกอบใน
การสรางการเหนี่ยวรั้งในอาชีพ 
 สเตีรยและพอรทเตอร (Steer; & Porter. 1979) ตางไดอธิบายความหมายที่มีความสอดของ
กับสิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพไว 3 ประการ คือ 1) สิ่งที่เปนพลังกระตุนใหแตละบุคคลกระทําพฤติกรรม 
2) เปนสิ่งที่ชี้ทิศทางหรือแนวทางใหบุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือบรรลุเปาหมาย และ 3) เปนสิ่งที่ชวย
สนับสนุนรักษาพฤติกรรมนั้นๆใหคงอยู   
   จากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวา  สิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพ  คือ ปจจัยที่กระตุนหรือ
มีพลังขับเคลื่อนในอาชีพของบุคคลซึ่งเกิดจากแรงขับภายใน  ซึ่งเปนพลังกระตุนใหเกิดพฤติกรรม  
และเปนสิ่งที่ชี้ทิศทางหรือแนวทางใหบุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือบรรลุเปาหมาย  และชวยสนับสนุน
รักษาพฤติกรรมนั้นใหคงอยูในอาชีพตอไป   

 การวัด  จากการทบทวนเอกสารที่เก่ียวของกับสิ่งยึดเหนี่ยวในงาน (Career Anchors) ซึ่งมี
การศึกษานอยในประเทศไทย แตพบการศึกษาที่ใกลเคียงกับตัวแปรดังกลาว กิตติรัตน ชัยรัตน 
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(2547) ไดสรางแบบวัดบนพ้ืนฐานทฤษฏีของมาสโลว (Maslow. 1970) เนื้อหาเก่ียวกับสิ่งยึดเหนี่ยว
ในการทํางานของวิชาชีพที่มีประสิทธิภาพ ลักษณะแบบวัดเปนแบบมาตรประเมินคา 5 ระดับ ขอ
คําถาม 8 ขอ แบบวัดถูกนําไปประเมิน พยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน และแบบวัดมีคา
ความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา เทากับ .89  สปริทเซอร (Spreilzer. 1995) สรางแบบวัดพลัง
จูงใจในการทํางานที่ใชวัดการรับรับรูและประสบการณของบุคคลที่มีตอองคประกอบหลัก 4 ดาน
ไดแก 1) ความอิสระ 2) ความสามารถ 3) ความหมาย และ 4) ผลกระทบ ลักษณะแบบวัดมาตร
ประเมินคา 5 ระดับ ขอคําถาม 20 ขอ แบบวัดถูกนําไปวัดกับขาราชการครู สังกัดกรุงเทพมหานคร 
และแบบวัดมีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา เทากับ.75 และซีน (Schein. 2005) ไดมีการ
สรางแบบวัดเพ่ือศึกษาสิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพ ซึ่งวัดจากบุคลิกของบุคคล โดยแบบวัดที่ใชมี 8 
องคประกอบคือ 1)บุคคลที่มีบุคลิกดานความสามารถเฉพาะดานเชิงเทคนิค/เชิงปฏิบัติหนาที่ 
(Technical/functional competence) 2) บุคคลที่มีบุคลิกดานทักษะความสามารถในการบริหาร
จัดการ(Managerial competence) 3) บุคคลที่มีบุคลิกดานความอิสระภาพ(Autonomy/ 
independence)  4) บุคคลที่ มี บุคลิ กดานความมั่ นคง  หลักประ กันที่ ดี ในการทํางาน 
(Security/stability)  5) บุคคลที่มีบุคลิกดานความคิดสรางสรรคในตนเอง/ริเริ่มสิ่งใหมใหตนเอง
(Entrepreneurial creativity) 6) บุคคลที่มีบุคลิกดานการชวยเหลือหรืออุทิศตน (Service/dedication 
to a cause)  7) บุคคลที่มีบุคลิกดานชอบความทาทายอยางที่สุด (Pure challenge) 8) บุคคลที่มี
บุคลิกดานวิถีชีวิต (Lifestyle) ลักษณะแบบวัดมาตรประเมินคา  5 ระดับ ขอคําถาม 41 ขอ แบบวัด
ถูกนําไปวัดกับพนักงานคอมพิวเตอร  และแบบวัดมีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา  
เทากับ .81 เนื่องจากแบบวัดสิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพของ ซีน (Schein.  2005) มีคาความเชื่อมั่นอยูใน
ระดับที่ยอมรับไดและเนื้อหาสอดคลองกับงานของผูวิจัย ดังนั้นผูวิจัยจึงใชแบบวัดนี้เพ่ือเปนพ้ืนฐาน
และปรับเนื้อหาใหมีความสอดคลองกับลักษณะงานของครูโรงเรียนเอกชน 

 ผลงานวิจัยที่แสดงการเก่ียวของกับสิ่งยึดเหน่ียวในอาชีพกับความผูกพันตอองคการ
และความต้ังใจคงอยูในองคการ  จากการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการใน
ฐานะตัวแปรค่ันกลางความสัมพันธระหวางสิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพกับความตั้งใจคงอยูในองคการนั้น
ยังไมพบงานที่ศึกษา แตพบงานที่มีความสัมพันธระหวางตัวแปรแตละคูความสัมพันธเชน ซีน 
(Schein.  1990) ไดศึกษาสิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพกับการคนพบคุณคาแทในตัวเอง พบวา สิ่งยึด
เหนี่ยวในอาชีพมีความสัมพันธทางบวกกับการคงอยูกับองคการ แวนเน็ทส (Vanneste.  2005) ได
ศึกษาปจจัยที่สงผลใหพนักงานคอมพิวเตอรมีสิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพที่สงผลตอการเลือกและเตรียม
ตัวในอาชีพการทํางาน เนื่องจากพนักงานเหลานี้เปนบุคลากรในสาขาเฉพาะทาง การหมุนเวียนของ
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พนังงาน คาชดเชย และการลงทุนในการเพ่ืมศักยภาพของพนักงานมีผลอยางมากตอผล
ประกอบการ ในการศึกษาเนน ศึกษา 4 ปจจัยหลัก 1)ความคิดสรางสรรค (Creativity), 2) การ
ปกปองตนเอง (Autonomy), 3) ความเฉพาะ (Identity) และ4) ความหลากหลาย (Variety)  ซึ่งเนน
ศกึษาระดับความสําคัญของสิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพที่สงผลใหเกิดความผูกพันธกับองคกร  โดยกลุม
ตัวอยางคือ  จํานวนพนักงานคอมพิวเตอร  จํานวน 66  คน  แบงเปนกลุมทดสอบและวิเคราะห 
ในชวงเวลาทํางานที่แตกตางกัน  ผลที่ไดคือ  ความคิดสรางสรรค (Creativity), การปกปองตนเอง 
(Autonomy), ความเฉพาะ (Identity) และความหลากหลาย (Variety) สามารถอธิบายความแตกตาง
หรือความเปลี่ยนแปลงได .38 ของความผูกพันตอองคการ สุนีย เวชพราหมณ. (2546) ได
ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยบางประการกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
มหาวิทยาลัย พบวา ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความตั้งใจอยูตอของ
พนักงานมหาวิทยาลัย     

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของของสิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพมีความเก่ียวของ
ทั้งความผูกพันตอองคการ และความตั้งใจคงอยูในองคการ ซึ่งเปนไปไดวาสิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพ
สงผลตอความผูกพันตอองคการ  และความผูกพันตอองคการยังสงตอความตั้งใจคงอยูในองคการ  
ดังนั้นผูวิจัยจึงศึกษาสิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพ  โดยมีความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรค่ันกลางของสิ่ง
ยึดเหนี่ยวในอาชีพและความตั้งใจคงอยูในองคการ   
 ความเครียดในการทํางานกับความผูกพันตอองคการและความต้ังใจคงอยูใน
องคการ 
 ความเครียดในงาน วายแมน (Weiman. 1977) กลาวถือความเครียดในงานวา เปน
ผลรวมของปจจัยที่สัมพันธกับงานที่มีผลตอสภาวะสมดุลของรางกายและจิตใจของผูทํางาน         
ไมเนอร (Miner. 1992) ไดใหความหมายวา การปรับการตอบสนองตอสภาพแวดลอมที่
เปลี่ยนแปลงไป  โดยแสดงออกทางกายและพฤติกรรม  ซึ่งมีผลตอสภาพจิตใจของแตละบุคคล  
ความไมพึงพอใจในงานมีผลจากความเครียดทําใหเกิดอัตราการขาดงานสูง  และมีผลการปฏิบัติงาน
ต่ํา  รอปบินส (Robbins.1998: 140) กลาววาเปนความรูสึกที่มีตอปจจัยตางๆในการทํางาน  ซึ่งถามี
ภาวะกดดัน  จะทําใหเกิดความเจ็บปวยทางรางกายและจิตใจ  ซึ่งทําใหเกิดผลเสียตอการทํางาน  
สรุปความเครียดในการทํางาน  หมายถึง  ภาวะความรูสึกไมสบายใจ  ไมพอใจ  คับของใจ  วิตก
กังวลหรือกดดันของบุคคล  ซึ่งมาจากการเผชิญเหตุการณหรือปญหาในการทํางานและ
สภาพแวดลอมในการทํางาน 
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ภาพประกอบ 3 รูปแบบของความเครียดในการทํางาน 

 
ที่มา: Cartwright; & Cooper (1997:14) 

 จากภาพประกอบ 3 แสดงถึงกระบวนการที่ทําใหเกิดความเครียดในการทํางาน  โดยเริ่มตน
จากสาเหตุของความเครียดในการทํางาน  ซึ่งมีหลายสาเหตุแตกตางกัน  โดยข้ึนอยูกับตัวบุคคล  
ลักษณะงาน  ทีมงานและองคการ  สาเหตุของความเครียดในการทํางานจะทําใหบุคคลเกิด
ความเครียดในการทํางานข้ึน  เมื่อมีการรับรูของบุคคล  ซึ่งหากเกิดความเครียดข้ึนจะทําใหเกิด
อาการตอบุคคล  เชน  อาการทางรางกาย  ไดแก  ความดันโลหิตสูง  ปวดหัว เจ็บหนาอก เปนตน 
อาการทางดานอารมณ  ไดแก  หดหู  ซึมเศรา  โกรธงาย เปนตน  นอกจากนี้ยังสงผลตอพฤติกรรม
ของบุคคลตอองคการ  เชน  การขาดงาน  การลาออก ความสัมพันธในการทํางานนอย  เปนตน  
 สาเหตุของความเครียด กรีนเบรก (Greenberg.  1993) ไดแบงสาเหตุความเครียดในการ
ทํางานออกเปน 4 ประเภท คือ 1) การขาดการมีสวนรวม (Lack of participation) คือระดับการมี
สวนรวมของพนักงานในการกระบวนการทําการตัดสินใจ ซึ่งการมีสวนรวมในเรื่องที่เก่ียวกับ
องคการในการสรางกฏระเบียบขององคกรนั้นจะมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน  ความรูสึก
ที่ถูกคุกคามในการทํางานและการเห็นคุณคาในตนเอง (Self-esteem) โดยการขาดการมีสวนรวมจะ
สัมพันธกับสุขภาพที่ออนแอ  ความเศรา แรงจูงใจในการทํางานต่ํา 2) ปญหาจากบทบาท (Role 
problem) บทบาทที่มีความชัดเจนในองคกรนั้น หากบุคคลเขาใจและแสดงบทบาทไดดี  จะทําให
ความเครียดนอยลง  ซึ่งความเครียดมักจะเกิดจากบทบาทดังเชน  บทบาทที่มากเกินไป  ความไม
พรอมในบทบาท  บทบาทที่คลุมเครือและบทบาทที่ขัดแยง  3) ความไมพึงพอใจในการทํางาน (Job 
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dissatisfaction) สิ่งที่มีความสัมพันธกับความไมพึงพอใจในการทํางาน เชน  เงินเดือน  ความ
ขัดแยง เปนตน และ 4) สภาพแวดลอมการทํางาน (Work environment) สถานที่ทํางานบางแหง
อาจทําใหเกิดอันตราย  สามารถทําใหเกิดความเครียดในการทํางานได  ซึ่งสงผลตอการเจ็บปวย
ของบุคคลได  คารไรซและคูลเปอร (Cartwright; & Cooper. 1997) ไดแบงสาเหตุความเครียดไว
ดังนี้ 1) ปจจัยในงาน 2) บทบาทในองคกร 3) ความสัมพันธในการทํางาน และ 4) การพัฒนาทาง
อาชีพ  
 ผลกระทบของความเครียดในงาน ผกามาศ  จันตะ (2550)  ไดแบงผลกระทบไว 4 ดาน คือ 
1) ความเครียดที่มีผลตอการปฏิบัติงาน  คือ ความเครียดที่สูงข้ึนจะทําใหผลการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน  
แตเมื่อเกินจุดสูงสุดที่บุคคลสามารถทําไดจะทําใหผลปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน  ความเครียดที่เพ่ิมสูงข้ึนอีก
จะทําใหผลการปฏิบัติงานลดลง  2) ความเครียดที่มีผลตอพฤติกรรมองคการ  เมื่อมีความเครียด
เกิดข้ึนบุคคลภายในองคการบุคคลจะพยายามหลีกเลี่ยงใหมากที่สุด  โดยอาจแสดงเปนพฤติกรรม
การขาดงาน การลาออก เปนตน  3) ความเครียดที่มีผลตอสุขภาพ  ความเครียดนั้นเปนสาเหตุของ
ความเจ็บปวยทางรางกาย  นอกจากนี้ยังมีผลกระทบตอจิตใจ และ 4) ความเครียดที่มีผลตอการ
ตัดสินใจของบุคคล  ความเครียดจะทําใหเกิดคุณภาพในการตัดสินใจของบุคคลนอยลง  เนื่องจาก
เมื่อบุคคลมีความเครียดจะแสดงพฤติกรรมที่ชักชา  หลีกเลี่ยงการตัดสินใจ  และขาดสมาธ ิ
 การวัด  เดนพงษ  วรรณพงษ (2535) ไดมีการวัดความเครียดในการทํางาน โดยพัฒนามา
จากงานของ ลีโอนารดและรีนอลด (Leonard; & Renold. 1989) เนื้อหาการวัดเก่ียวของกับการ
สะทอนอาการเครียด 9 กลุมอาการ ที่สงผลตอความตั้งใจอยูในองคการ เชน กลุมอาการเก่ียวกับ
รางกาย กลุมอาการยํ้าคิดยํ้าทํา กลุมอาการที่มีความรูสึกบกพรองหรือความรูสึกเปนปมดอย เปน
ตน ลักษณะแบบวัดมาตรประเมินคา 5 ระดับ คําถามจํานวน 90 ขอ ใชวัดกับตํารวจสายตรวจ  
สังกัดสถานีตํารวจภูธรอําเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา จํานวน 212 นาย และแบบวัดมีคาความ
เชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา เทากับ .98  อภิญญา วงศกุหลาบ (2548) ไดสรางแบบวัดโดย
เนื้อหาแบบวัดเก่ียวของกับความเครียดในงานทํางานที่สงผลตอการปฏิบัติงานและความผูกพันตอ
องคการ  โดยแบงออกเปน 4 ดาน คือ 1) ดานลักษณะงาน  2) ดานความสําเร็จและความกาวหนา
ในการทํางาน  3) ดานสัมพันธภาพ และ 4) ดานโครงสรางและบรรยากาศองคการ  ขอคําถาม
จํานวน 41 ขอ ลักษณะแบบวัดมาตรประเมินคา 6 ระดับ แบบวัดถูกนําไปใชกับขาราชการ สํานัก
ปลัดกระทรวงสาธารณสุขสวนกลาง จํานวน 262 คน และแบบวัดมีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์
แอลฟา เทากับ .92  และผกามาศ  จันตะ (2550)  มีการวัดความเครียดในการทํางาน  โดยการสราง
แบบวัดที่มีเนื้อหาเก่ียวกับความเครียดในการทํางานที่สงผลตอความตั้งใจที่จะลาออกหรืออยูตั้งกับ
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องคการ  ซึ่งวัด 4 องคประกอบ คือ 1) การขาดการมีสวนรวมในการตัดสินใจ  2) บทบาทในการ
ทํางาน  3) ความสัมพันธที่ไมดีในการทํางาน และ 4) การขาดความกาวหนาในอาชีพ  ลักษณะแบบ
วัดมาตรวัดประเมินคา 5 ระดับ คําถามจํานวน 18 ขอ แบบวัดถูกนําไปใชกับพนักงานองคกรธุรกิจ
กระดาษ  จํานวน 205 คน และแบบวัดมีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา เทากับ .86  
เนื่องจากแบบวัดความเครียดในการทํางานของ  ผกามาศ  จันตะ (2550) มีคาความเชื่อมั่นอยูใน
ระดับที่ยอมรับไดและมีวัตถุประสงคตรงกับงานของผูวิจัย  ดังนั้นผูวิจัยจึงไดนําแบบวัดดังกลาวมา
ใชในการวิจัยกับกลุมตัวอยางในครั้งนี้ดวย   
 ผลงานวิจัยที่แสดงการเก่ียวของกับความเครียดในการทํางานกับความผูกพันตอ
องคการและความต้ังใจคงอยูในองคการ จากการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวของกับความผูกพันตอ
องคการในฐานะตัวแปรค่ันกลางความสัมพันธระหวางความเครียดในงานกับความตั้งใจคงอยูใน
องคการนั้นยังไมพบงานที่ศึกษา แตพบงานที่มีความสัมพันธระหวางตัวแปรแตละคูความสัมพันธ
เชน แฟรงคและบาบาร (Fang; & Baba. 1999)  ไดศึกษาเรื่องความเครียดและความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงาน  ศึกษาเปรียบเทียบกับพยาบาล  ซึ่งไดศึกษาอิทธิพลของบทบาทที่ทําใหเกิด
ความเครียดในการทํางาน  คือ ความขัดแยงในบทบาท  ความคลุมเครือในบทบาท  และบทบาทที่
มากเกินไป  ที่มีตอความเครียดและสงผลไปยังความตั้งใจที่จะลาออกหรืออยูตอกับองคการ  ผล
การศึกษาพบวาบทบาทที่ทําใหเกิดความเครียดทั้ง 3 ประเภท  สามารถทํานายความเครียดอยางมี
นัยสําคัญ  และความเครียดก็สามารถทํานายความตั้งใจที่จะอยูตอกับองคการตอไปได  อเลนสโก
แวน (Elangovan.  2001) ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพัน
ตอองคการในพนักงานที่ลาออก และสํารวจความสัมพันธในความเครียด ความพึงพอใจในการ
ทํางาน ความผูกพันตอองคการและความตั้งใจที่จะลาออก พบวาความเครียดที่มาจากสาเหตุของ
ความเครียดในการทํางานสูง จะทําใหความพึงพอใจในการทํางานต่ํา และความพึงพอใจในการ
ทํางานต่ําจะนําไปสูความผูกพันตอองคกรต่ําและนําไปสูความตั้งใจที่จะลาออกสูง ปริยาภรณ อัคร
ดํารงชัย (2541) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของครูโรงเรียนคาทอลิก 
สังกัดสังฆฒณฑลจันทบุรี พบวา ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความตั้งใจคง
อยูในองคการ  

 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ  แสดงใหเห็นวาความเครียดในงาน มีผลตอ
การทํางาน  ความผูกพันตอองคการและความตั้งใจคงอยูในองคการ ดังนั้นเมื่อครูเกิดความรูสึก
เครียดในงานแลว  ยอมสงผลตอพฤติกรรมการทํางานของครูและประสิทธิภาพของครู  ดังนั้นจาก
การทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของของความเครียดในงานมีความเก่ียวของทั้งความผูกพัน
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ตอองคการ และความตั้งใจคงอยูในองคการ ซึ่งเปนไปไดวาความเครียดในงานสงผลตอความผูกพัน
ตอองคการ  และความผูกพันตอองคการยังสงตอความตั้งใจคงอยูในองคการ  ดังนั้นผูวิจัยจึงศึกษา
ความเครียดในงาน  โดยมีความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรค่ันกลางของความเครียดในงานและ
ความตั้งใจคงอยูในองคการ 

 
ลักษณะสวนบุคคลกับความผูกพันตอองคการและความต้ังใจคงอยูในองคการ 

 ลักษณะสวนบุคคล  สเตียรส (Steers. 1977) ไดเสนอวาลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาทํางานในองคการ เปนตน เปนปจจัยกําหนดความผูกพันตอ
องคการ ที่จะสงผลตอผลที่ตามมาของความผูกพันตอองคการ เชน ความตั้งใจคงอยูในองคการ เปน
ตน ซึ่งถือวาเปนปจจัยที่สามารถกําหนดหรือมีอิทธิพลผลักดันใหเกิดพฤติกรรมที่สงผลตอความ
ผูกพันตอองคการและความตั้งใจคงอยูในองคการ ซึ่งลักษณะสวนบุคคลในงานวิจัยครั้งนี้ไดแก เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาทํางานในองคการ 
 เพศกับความผูกพันตอองคการและความต้ังใจคงอยูในองคการ เมาวเดยและคณะ 
(Mowday; & etc. 1982) ไดใหความเห็นวา อาจเปนผลมาจากขอจํากัดทางดานอาชีพมากกวา 
เนื่องจากเพศหญิงนั้นคอนขางจะหางานทําไดยากกวาเพศชาย จึงมีความรักและผูกพันตอองคการที่
ตนเองเปนสมาชิกอยูและมีความตั้งใจคงอยูกับองคการมากกวาเพศชาย สุเทพ เทียนสี (2541) 
กลาววา เพศถือเปนปจจัยที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ โดยพบวาการทํางานเปนกลุมเพศ
หญิงจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาเพศชาย ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. (2532) ไดศึกษาความ
ผูกพันตอสถาบันของอาจารย พบวา ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับความตั้งใจคงอยูใน
องคการในระดับสูง และถูกพบในเพศหญิงมากกวาเพศชาย 

 อายุกับความผูกพันตอองคการและความต้ังใจคงอยูในองคการ อายุถือเปนปจจัยที่
บงชี้ถึงความมีวุฒิภาวะประสบการณ  การพัฒนาสติปญญา  ความคิด  ความเชื่อ อารมณและจิตใจ
ของแตละบุคคล  ณัฐสุดา  สุจินันทกุล (2541) ไดศึกษาเรื่องปจจัยดานครอบครัว การทํางาน และ
ลักษณะสวนบุคคลที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ พบวากลุมพยาบาลที่
มีอายุนอย  มีความผูกพันตอองคการนอยกวากลุมพยาบาลที่มีอายุมาก สุชาดา หลวงศักด์ิ (2545) 
ไดศึกษาความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนของปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในงานอาชีพพยาบาล  

พบวาอายุมีอิทธิพลโดยตรงกับตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  และอายุมีอิทธิพลทางบวกออม
ไปสูการคงอยูในองคการ แสดงวาบุคคลที่มีอายุมากจะมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการมาก  และ
สงผลตอการคงอยูตอองคการมากข้ึน  ซึ่งตางกับบุคคลที่มีอายุนอยจะมีความยึดมั่นผูกพันตอ
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องคการนอยกวา  และสงผลใหมีแนวโนมการคงอยูกับองคการนอยกวา จากหลักฐานการวิจัย
ขางตน คาดไดวาตัวแปรอายุจะมีความเก่ียวของกับความผูกพันตอองคการและความตั้งใจที่จะคงอยู
ตอไปกับองคการ      
 ระดับการศึกษากับความผูกพันตอองคการและความต้ังใจคงอยูในองคการ          
สุจิตรา จรจิตร (2532) พบวา ระดับการศึกษา มีอํานาจพยากรณความตั้งใจคงอยูในองคการ ซึ่งทํา
ใหมีอิทธิพลตอการคงอยูในตําแหนงหัวหนา  สุจิตรา  บุญยรัตนพันนธและคณะ (2541)  กลาววา 
การศึกษาเปนรากฐานสําคัญของการมีรายได  บุคคลที่มีการศึกษาสูงยอมมีโอกาสที่จะประกอบ
อาชีพและดํารงตําแหนงที่ดีกวา  และผูทีมีการศึกษาสูงจะตระหนักถึงปจจัยที่มีความสัมพันธกับ
ปญหา เขาใจเหตุการณที่เกิดข้ึนเปนอยางดี  รูจักใชความรู ทักษะในการแกปญหา ซึ่ง สุจิตรา-  
บุญยรัตนพันนธ และคณะ (2541)  ไดศึกษาคุณภาพชีวิตของคนกรุงเทพมหานครในกลุมผูใหญ
ตอนตน ถึงตอนปลาย พบวา ผูใหญที่จบการศึกษาระดับต่ํากวาประถมศึกษาปที่ 6 มีความผูกพัน
ตอองคการสูงกวากลุมอ่ืน  และมีความตั้งใจคงอยูในองคการสูงกวากลุมอ่ืน และผูใหญที่จบ
การศึกษาระดับสูงกวาประถมศึกษาปที่ 6 มีความผูกพันตอองคการต่ํากวากลุมอ่ืน และมีความตั้งใจ
คงอยูในองคการต่ํากวากลุมอ่ืน จากหลักฐานการวิจัยขางตน คาดไดวาตัวแปรระดับการศึกษาจะมี
ความเก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ  
 ระยะเวลาทํางานในองคการกับความผูกพันตอองคการและความต้ังใจคงอยูใน
องคการ พัสนีย  อรรถสกุลรัตน (2552) พบวา ระยะเวลาในการทํางานกับองคการสงผลทางออม
กับการคงอยูตอไปกับองคการ โดยบุคคลที่มีระยะเวลาในการทํางานกับองคการสูง จะมีแนวโนมที่
จะคงอยูตอไปกับองคการมากกวา บุคคลที่มีระยะเวลาในการทํางานกับองคการนอยกวา       
สุชาดา หลวงศักด์ิ (2545) ไดศึกษาความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนของปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคง
อยูในงานอาชีพพยาบาล พบวา ระยะเวลาในการทํางานกับองคการมีผลทางตรงกับการคงอยูตอไป
กับองคการในสายงานพยาบาลวิชาชีพ  แสดงถึงบุคคลที่ปฏิบัติงานกับองคการนานข้ึนจะสงผลตอ
ความคงอยูในองคการมากข้ึน   เนื่องจากผูที่มีระยะเวลาการทํางานนานจะมีโอกาสในการเลื่อน
ตําแหนงสูงข้ึน  ทําใหเกิดความภาคภูมิใจและเปนแรงจูงใจใหคงอยูในสายอาชีพและกับองคการ
ตอไป  เมาวเดยและคณะ (Mowday; & etc. 1982) ระยะเวลาทํางานในองคการ มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการที่ตนเองเปนสมาชิกอยู ปริยาภรณ อัครดํารงชัย (2541) พบวา ความผูกพัน
ตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความตั้งใจคงอยูในองคการ 

 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของของกลุมตัวแปรลักษณะสวนบุคคล ไดแก 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาทํางานในองคการมีความเก่ียวของทั้งความผูกพันตอ
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องคการ และความตั้งใจคงอยูในองคการ ซึ่งเปนไปไดวากลุมตัวแปรลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาทํางานในองคการสงผลตอความผูกพันตอองคการ  และความผูกพัน
ตอองคการยังสงตอความตั้งใจคงอยูในองคการ  ดังนั้นผูวิจัยจึงศึกษากลุมตัวแปรลักษณะสวนบุคคล 
ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาทํางานในองคการ  โดยมีความผูกพันตอองคการเปน
ตัวแปรค่ันกลางของกลุมตัวแปรลักษณะสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลา
ทํางานในองคการ ที่นําไปสูความตั้งใจคงอยูในองคการ 

 
สรุปความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ศึกษา 

การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดใชแนวคิดการวิเคราะหสาเหตุของพฤติกรรมมนุษยตามกรอบ
แนวคิดของ สเตรียส (Steers.  1977)  เปนกรอบในการประมวลเอกสารที่เก่ียวของและทําใหพบ
หลักฐานชัดเจนพอที่จะสรุปไดวา   ตัวแปรเชิงสาเหตุที่สําคัญตอความผูกพันตอองคการและความ
ตั้งใจคงอยูในองคการ  โดยมีตัวแปรอิสระ 3 กลุม คือ 1) ลักษณะสภาพแวดลอมของงาน  ซึ่ง
ประกอบดวย 5 ตัวแปร ไดแก  การสนับสนุนทางสังคม  การรับรูวัฒนธรรมองคการ  ความยุติธรรม
ของผูบังคับบัญชา  การสัมพันธระหวางบุคลากรในองคการ และการเมืองภายในองคการ 2)  
ลักษณะประสบการณในงาน  ซึ่งประกอบดวย 2 ตัวแปร  ไดแก  สิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพ  และ
ความเครียดในการทํางาน 3) ลักษณะสวนบุคคล มี 4 ตัวแปร  ไดแก  เพศ  อายุ ระดับการศึกษา 
และระยะเวลาในการทํางานกับองคการ เพ่ือใหสามารถอธิบายความผูกพันตอองคการ ที่มีผลตอ
ความตั้งใจคงอยูในองคการของครูโรงเรียนเอกชน   

 
นิยามปฏิบัติการ 

ความผูกพันตอองคการ  หมายถึง ความสัมพันธที่เหนียวแนนที่มีตอองคการ  ความ
จงรักภักดีและความเชื่อในคานิยมขององคการ  ซึ่งกอใหเกิดความรูสึกผูกพันระหวางบุคคลกับ
องคการและวัดโดยแบบวัดความผูกพันตอองคการแบงเปน 3 ดาน คือ 1) ความผูกพันทาง
ความรูสึก (Affective commitment) 2) ความผูกพันตอเนื่อง (Continuance commitment) และ 3) 
ความรับผิดชอบ (Normative commitment) แบบวัดนีผู้วิจัยไดปรับปรุงมาจากแบบวัดของจรัล อุน-
ฐิติวัฒน (2548) มีลักษณะเปนแบบวัดมาตรประเมินคา จํานวน 14 ขอ แตละขอประกอบดวยมาตร
วัด 6 ระดับ ตั้งแตเห็นดวยที่สุด ไปจนถึง ไมเห็นดวยที่สุด ผูตอบจะไดคะแนนระหวาง 14 – 84 
คะแนน โดยผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดสูง แสดงวาเปนผูที่มีความผูกพันตอองคการมากกวาผูที่ได
คะแนนจากแบบวัดต่ํา  
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 ความต้ังใจคงอยูในองคการ  หมายถึง การที่ครูผูสอนมีความตั้งใจที่จะคงทํางาน หรือ
วางแผนที่จะคงอยูทํางานกับองคการ  โดยไมคิดจะลาออกจากงานไปจากองคการ แบบวัดนี้ผูวิจัย
ไดปรุงปรับมาจากแบบวัดของ พัสณีย อรรถสกุลรัตน (2552) มีลักษณะแบบวัดมาตรประเมินคา 
จํานวน 12 ขอ โดยแบบวัดความตั้งใจคงอยูในองคการแตละขอประกอบดวยมาตรวัด 6 ระดับ ตั้งแต
เห็นดวยที่สุด ไปจนถึง ไมเห็นดวยที่สุด ผูตอบจะไดคะแนนระหวาง 12 – 72 คะแนน โดยผูที่ได
คะแนนจากแบบวัดสูง แสดงวาเปนผูที่มีความตั้งใจคงอยูในองคการมากกวาผูที่ไดคะแนนจากแบบ
วัดต่ํา  
 การสนับสนุนทางสังคม  หมายถึง การที่ครูผูปฏิบัติการสอนไดรับการสนับสนุนหรือไดรับ
ความชวยเหลือจากองคการหรือจากหนวยงานที่เก่ียวของประกอบดวย 4 ดาน 1) ดานวัตถุสิ่งของ  
2) ดานขอมูลขาวสารและความรูจากสื่อตางๆ  3) ดานการใหคําปรึกษาชวยเหลือ คําแนะนํา และ 4) 
ดานการยอมรับการยกยองและการเห็นคุณคา ในสิ่งที่ครูผูปฏิบัติการสอนไดปฏิบัติอยู เพ่ือทําใหเกิด
กําลังใจและเกิดความรูสึกมั่นคงปลอดภัย  ทั้งจากการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชางาน  
เพ่ือนรวมงาน และสวัสดิการ เปนตน แบบวัดนี้ผูวิจัยไดปรุงปรับมาจากแบบวัดของ มนัส บุญ-
ประกอบ  และพรรณี บุญประกอบ (2545) มีลักษณะแบบวัดมาตรประเมินคา แบบวัดการสนับสนุน
ทางสังคมมีจํานวน 10 ขอ แตละขอประกอบดวยมาตรวัด 6 ระดับ ตั้งแตเห็นดวยที่สุด ไปจนถึง ไม
เห็นดวยที่สุด ผูตอบจะไดคะแนนระหวาง 10 – 60 คะแนน  ผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดสูง แสดงวา
เปนผูที่ไดรับการสนับสนุนจากสังคมมากกวาผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดต่ํา  
 การรับรูวัฒนธรรมองคการ  หมายถึง การรับรูของครูผูปฏิบัติการสอน เรียนรูเก่ียวกับ
การประพฤติปฏิบัติงาน คานิยม ความเชื่อที่ปฏิบัติตอกันมา บรรทัดฐานของพฤติกรรม  ความรูสึก
นิยมชมชอบหรือการเห็นคุณคาในตัวบุคคล  สิ่งของ หรือความคิดในเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่มีผลตอ
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน  แบบวัดการรับรูวัฒนธรรมองคการแบงเปน 10 ดาน 1) ความมุงประสงค 
2) การเพ่ิมอํานาจ 3) การตัดสินใจ 4) ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ 5) ความไววางใจ 6) 
คุณภาพ 7) การยอมรับ 8) การเอ้ืออาทร 9) ความเปนเอกภาพในองคการ และ10) ความหลาก 
หลายของบุคลากร แบบวัดนี้ผูวิจัยไดปรุงปรับมาจากแบบวัดของ จันทรเพ็ญ  ลาภมากผล (2544) มี
ลักษณะแบบวัดมาตรประเมินคา จํานวน 35 ขอ แตละขอประกอบดวยมาตรวัด 6 ระดับ ตั้งแตเห็น
ดวยที่สุด ไปจนถึง ไมเห็นดวยที่สุด คือ ผูตอบจะไดคะแนนระหวาง 35 – 210 คะแนน โดยผูที่ได
คะแนนจากแบบวัดสูงแสดงวาเปนผูที่ไดรับวัฒนธรรมองคการมากกวาผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดต่ํา  
 ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา  หมายถึง การที่ครูผูปฏิบัติการสอนไดรับความเสมอ
ภาคในการปฏิบัติจากผูบังคับบัญชา ทั้งดานการใหความชวยเหลือ คําปรึกษาแนะนําตางๆ โอกาส
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ในการปฏิบัติงาน การใหอํานาจ รวมถึงการยกยองและยอมรับในการปฏิบัติงานตางๆ โดยมีการ
ประเมินถึงความถูกตอง เที่ยงตรง มีเหตุมีผลสามารถตรวจสอบได  มีความยุติธรรมและปราศจาก
อคติใดๆ ในทุกกระบวนการในการปฏิบัติของผูบังคับบัญชา ลักษณะแบบวัดความยุติธรรมของ
ผูบังคับบัญชา มี 3 องคประกอบดังนี้ 1) ความยุติธรรมดานกระบวนการ 2) ความยุติธรรมดาน
ผลลัพธ และ 3) ความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธ แบบวัดนี้ผูวิจัยไดดัดแปลงมาจากแบบวัดของ 
มาสเตอรสัน (Masterson.  2001) มีลักษณะแบบวัดมาตรประเมินคา จํานวน 10 ขอ แตละขอ
ประกอบดวยมาตรวัด 6 ระดับ ตั้งแตเห็นดวยที่สุด ไปจนถึง ไมเห็นดวยที่สุด ผูตอบจะไดคะแนน
ระหวาง 10 – 60 คะแนน โดยผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดสูงแสดงวาเปนผูที่มีการรับรูความสัมพันธ
ระหวางบุคคลในองคการมากกวาผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดต่ํา  
 ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ  หมายถึง ปฏิสัมพันธระหวางครูผูปฎิบัติการ
สอนในลักษณะการใหความชวยเหลือ  การชี้แนะใหแนวทางแกกัน  ความไววางใจใหกัน  แบบวัด
ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ แบงไดเปน 2 ดานดังนี้  1) ความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชา หมายถึงระดับความสัมพันธระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา ดานการรับความ
ชวยเหลือ  การสงเสริมใหไดรับความกาวหนา  สนับสนุนใหปฏิบัติงานไดอยางสะดวก  ความเอาใจ
ใส  ตลอดจนใหความเปนกันเอง  และ 2) ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน  หมายถึงระดับ
ความสัมพันธระหวางพนักงานกับเพ่ือนรวมงาน  ทั้งในดานการไดรับความชวยเหลือ  ความรวมมือ
ประสานงาน  และการยอมรับซึ่งกันและกัน  แบบวัดนี้ผูวิจัยไดปรับปรุงมาจากแบบวัดของ
ยุทธศาสตร  เย็นทรวง (2550) มีลักษณะแบบวัดมาตรประเมินคา จํานวน 10 ขอ โดยวัดดานละ 6 
ขอ แตละขอประกอบดวยมาตรวัด 6 ระดับ ตั้งแตเห็นดวยที่สุด ไปจนถึง ไมเห็นดวยที่สุด ผูตอบจะ
ไดคะแนนระหวาง 10 – 60 คะแนน โดยผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดสูงแสดงวาเปนผูที่มีการรับรู
ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการมากกวาผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดต่ํา  
 การเมืองภายในองคการ หมายถึง การรับรูของบุคคลตอกิจกรรมทั้งหลายที่ครูผู
ปฏิบัติการสอนแสดงออกในการแสวงหาการสนับสนุน การใชอํานาจ และการไดมาซึ่งการยอมรับ
หรือการสนับสนุน  เพ่ือใหตนหรือกลุมไดรับสิ่งที่ตองการ  ซึ่งตองใชอํานาจหรือการบรรลุเปาหมาย
ที่เปนประโยชนแกตนและกลุม  แบบวัดนี้ผูวิจัยไดปรับปรุงมาจากแบบวัดของ วิลาสลักษณ ชัววัลลี 
และคณะ (2547) มีลักษณะแบบวัดมาตรประเมินคา แบบวัดการเมืองในองคการมีจํานวน 10 ขอ แต
ละขอประกอบดวยมาตรวัด 6 ระดับ ตั้งแตเห็นดวยที่สุด ไปจนถึง ไมเห็นดวยที่สุด ผูตอบจะได
คะแนนระหวาง 10 – 60 คะแนน ผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดสูง แสดงวาเปนผูที่มีรับรูการเมืองภายใน
โรงเรียนมากกวาผูที่ไดคะแนนจากแบบวัด  
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สิ่งยึดเหน่ียวในอาชีพ  หมายถึง  สิ่งที่สามารถกระตุนหรือมีพลังในการยึดเหนี่ยวการ
ตัดสินใจใหอยูกับอาชีพครู  โดยไมตัดสินใจเปลี่ยนแปลง  โยกยาย  หรือลาออกจากอาชีพครู  เมื่อ
เปรียบเทียบกับสายอาชีพอ่ืน  แบบวัดสิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพ  แบงเปน 8 ดานคือ 1) ความสามารถ
เฉพาะดานเชิงเทคนิค/เชิงปฏิบัติหนาที่ (Technical/functional competence) คือ ทักษะหรือ
ความสามารถเฉพาะสายอาชีพ  ซึ่งความสามารถดังกลาวจะไมถูกอาชีพอ่ืนเบียดเบียน  2) 
ความสามารถในการบริหารจัดการ (Managerial competence)  คือ  เปนอาชีพที่ตองวิเคราะห
และแกไขปญหาที่เกิดข้ึนไดกับทุกสถานการณ 3)  ความอิสระภาพ (Autonomy/independence) 
คือ เปนอาชีพที่สามารถวางแผนการทํางาน  การแลกเปลี่ยนการทํางานของตนเองไดอยางอิสระ4)
ดานความมั่นคง หลักประกันที่ดีในการทํางาน (Security/stability)  คือ ลักษณะงานที่มีความ
ปลอดภัยและมีหลักปประกันในอาชีพในระยะยาว 5)  ความคิดสรางสรรคในตนเอง/ริเริ่มสิ่งใหมให
ตนเอง(Entrepreneurial creativity)คือ  เปนอาชีพที่ตองสรางสิ่งใหมๆเพ่ือใหเกิดสิ่งใหม  หรือตอง
สรางความสนใจเพ่ือใหเกิดสิ่งสรางสรรคใหมๆ 6) การชวยเหลือหรืออุทิศตน (Service/dedication 
to a cause) คือ เปนอาชีพที่ตองอุทิศตนหรือชวยเหลือเพ่ือการทํางานอยางเต็มความสามารถ
เพ่ือใหเกิดคุณคาในงาน 7) ความทาทาย (Pure challenge) คือ  อาชีพที่ตองตอสูและแขงขันเพ่ือ
ความสําเร็จในงาน และ 8) วิถีชีวิต (Lifestyle) คือ อาชีพที่สามารถจัดสรรชีวิตการทํางานกับชีวิต
สวนตัวไดอยางเหมาะสม  ผูวิจัยเปนผูสรางแบบวัดนี้  โดยใชแนวคิดของซีน (Schein. 2005) เปน
พ้ืนฐานเนื้อหาในการสรางแบบวัดเพ่ือใหสอดคลองกับลักษณะสิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพของครู
โรงเรียนเอกชน มีลักษณะแบบวัดมาตรประเมินคา จํานวน 16 ขอ  แตละขอประกอบดวยมาตรวัด 

 6 ระดับ ตั้งแตเห็นดวยที่สุด ไปจนถึง ไมเห็นดวยที่สุด  ผูตอบจะไดคะแนนระหวาง 16 – 96  
คะแนน โดยผูที่ไดคะแนนจากแบบวัดสูงแสดงวาเปนผูที่มีปริมาณสิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพมากกวาผู
ที่ไดคะแนนจากแบบวัดต่ํา   

  ความเครียดในการทํางาน  หมายถึง  ภาวะที่ครูผูปฏิบัติการสอน  อยูในความไมสมดุลที่
รางกายและจิตใจถูกกระตุนจากการทํางาน  เพ่ือตอบสนองจากสิ่งเราที่มาจากภายในและภายนอก
รางกาย  ทําใหรางกายและจิตใจขาดสมดุลและทําใหประสิทธิภาพการทํางานลดลง  เชน ความวิตก
กังวล  ความซึมเศรา  ความรูสึกหงุดหงิด  ความรูสึกไมพอใจ  ซึ่งผลของความเครียดข้ึนอยูกับการ
รับรูหรือความแตกตางของแตละบุคคล  แบบวัดนี้ผูวิจัยไดปรับปรุงมาจากแบบวัดของ วิลาสลักษณ 
ชัววัลลี และคณะ (2547) มีลักษณะแบบวัดมาตรประเมินคา แบบวัดความเครียดในการทํางานมี
จํานวน 10 ขอ ลักษณะแบบวัดมาตรประเมินคา 6 ระดับ แตละขอประกอบดวยมาตรวัด 6 ระดับ 
ตั้งแตเห็นดวยที่สุด ไปจนถึง ไมเห็นดวยที่สุด ผูตอบจะไดคะแนนระหวาง 10 – 60 คะแนน ผูที่ได
คะแนนจากแบบวัดสูง แสดงวาเปนผูที่มีการรับรูความเครียดในการทํางานมากกวาผูที่ไดคะแนน
จากแบบวัดต่ํา  
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 เพศ  หมายถึง  เพศของครูผูปฏิบัติการสอนโรงเรียนเอกชนระดับมัธยมศึกษา เขตพ้ืนที่
การศึกษา 1 กรุงเทพมหานคร แบงเปน 2 กลุมคือ กลุมเพศชาย หมายถึง ครูเพศชายผูปฏิบัติการ
สอน กลุมเพศหญิง หมายถึง ครูเพศหญิงผูปฏิบัติการสอน แบบวัดนี้มีลักษณะแบบวัดเปนแบบ
เลือกตอบระหวาง เพศชาย และ เพศหญิง ของผูตอบแบบวัด   
 อาย ุ หมายถึง อายุปฏิทินของครูผูปฏิบัติการสอนโรงเรียนเอกชนระดับมัธยมศึกษา เขต
พ้ืนที่การศึกษา 1 กรุงเทพมหานคร โดยแบบวัดมีลักษณะเปนการเติมอายุปฏิทินของผูตอบ 
แบงเปน 2 ระดับคือ อายุนอย หมายถึง ครูผูปฏิบัติการสอนที่มีอายุปฏิทินนอยกวาอายุเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยาง อายุมาก หมายถึง ครูผูปฏิบัติการสอนที่มีอายุปฏิทินมากกวาอายุเฉลี่ยของกลุม
ตัวอยาง 
 ระดับการศึกษา  หมายถึง  ผลสําเร็จการศึกษาของครูผูปฏิบัติการสอนโรงเรียนเอกชน
ระดับมัธยมศึกษา เขตพ้ืนที่การศึกษา 1 กรุงเทพมหานคร แบงเปน 4 กลุม คือ 1) ปวส.หรือ
เทียบเทา หมายถึง ผลสําเร็จการศึกษาของครูผูปฏิบัติการสอนในระดับปวส.หรือเทียบเทา 2) 
ปริญญาตรี หมายถึง ผลสําเร็จการศึกษาของครูผูปฏิบัติการสอนในระดับปริญญาตรี 3) ปริญญาโท 
หมายถึง ผลสําเร็จการศึกษาของครูผูปฏิบัติการสอนในระดับปริญญาตรี 4) ปริญญาเอก หมายถึง 
ผลสําเร็จการศึกษาของครูผูปฏิบัติการสอนในระดับปริญญาเอก แบบวัดนี้มีลักษณะเปนแบบ
เลือกตอบระหวาง ปวส.หรือเทียบเทา, ปริญญาตรี, ปริญญาโท และปริญญาเอกของผูตอบแบบวัด   
 ระยะเวลาทํางานในองคการ  หมายถึง ระยะเวลาตั้งแตปฏิบัติงานในองคการของครูผู
ปฏิบัติการสอนโรงเรียนเอกชนระดับมัธยมศึกษา เขตพ้ืนที่การศึกษา 1 กรุงเทพมหานคร จํานวนก่ี
ปจนถึงปจจุบัน โดยแบบวัดมีลักษณะเปนการเติมจํานวนปของผูตอบ แบงเปน 2 ระดับ คือ 
ระยะเวลาทํางานในองคการนอย หมายถึง ครูผูปฏิบัติการสอนที่มีระยะเวลาทํางานในองคการนอย
กวาระยะเวลาทํางานในองคการเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง ระยะเวลาทํางานในองคการมาก หมายถึง 
ครูผูปฏิบัติการสอนที่มีระยะเวลาทํางานในองคการมากกวาระยะเวลาทํางานในองคการเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยาง 
 
สมมติฐานของการวิจัย 

1. การสนับสนุนทางสังคมมีอิทธิพลทางออมตอความตั้งใจคงอยูในองคการผานความผูกพันตอ
องคการ 

2. การรับรูวัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลทางออมตอความตั้งใจคงอยูในองคการผานความ
ผูกพันตอองคการ 
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3. ความยุติธรรมของผูบังคับมีอิทธิพลทางออมตอความตั้งใจคงอยูในองคการผานความผูกพัน
ตอองคการ 

4. ความสัมพันธระหวางบุคลากรภายในองคการมีอิทธิพลทางออมตอความตั้งใจคงอยูใน
องคการผานความผูกพันตอองคการ 

5. การเมืองภายในองคการมีอิทธิพลทางออมตอความตั้งใจคงอยูในองคการผานความผูกพัน
ตอองคการ 

6. สิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพมีอิทธิพลทางออมตอความตั้งใจคงอยูในองคการผานความผูกพันตอ
องคการ 

7. ความเครียดในงานมีอิทธิพลทางออมตอความตั้งใจคงอยูในองคการผานความผูกพันตอ
องคการ 

8. ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  หรือระยะเวลาทํางานในองคการมี
อิทธิพลทางออมตอความตั้งใจคงอยูในองคการผานความผูกพันตอองคการ 
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บทท่ี 3  
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งน้ีเปนการศึกษาความผูกพันตอองคการในฐานะตัวแปรคั่นกลางของความสัมพันธ
ระหวางปจจัยที่เก่ียวของกับความตั้งใจคงอยูในองคการของครูโรงเรียนเอกชน  เพ่ือใหบรรลุ
วัตถุประสงคดังกลาวผูวิจัยไดแบงวิธีดําเนินการวิจัยเปนข้ันตอนดังน้ี 
 
การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 

ประชากรในการวิจัยคร้ังนี้ คือ ครูโรงเรียนเอกชนที่สอนระดับมัธยมศึกษา  เขตพ้ืนที่
การศึกษา 1 กรุงเทพมหานคร ประกอบดวย 17 เขต คือ  เขตราชเทวี  เขตดุสิต  เขตปอมปราบฯ    
เขตพระนคร  เขตวัฒนา  เขตพญาไท  เขตสัมพันธวงศ  เขตบางซ่ือ  เขตสาธร  เขตคลองเตย  เขต-
ยานนาวา  เขตดินแดง  เขตปทุมวัน  เขตพระโขนง  เขตบางรัก  เขตบางนา  และเขตบางคอแหลม  
รวมจํานวนทั้งสิ้น 1,669 คน (สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน. 2553: ออนไลน) ใน
การศึกษาคร้ังน้ีผูวิจัยสนใจศึกษาโรงเรียนเอกชนเฉพาะพ้ืนที่เขตการศึกษาที่ 1 กรุงเทพมหานคร 
เน่ืองจากเปนเขตชุมชนที่มีที่พักอาศัยและมีโรงเรียนเอกชนเปนจํานวนมาก และพบวามีอัตราการ
ลาออกของครูจํานวนมากกวาเขตพ้ืนที่อื่น (สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน.  2553: 
ออนไลน)  
 การเลือกกลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคร้ังน้ี คือ  ครูหรือผูที่สอนระดับมัธยมศึกษาโรงเรียนเอกชนเขต
พ้ืนที่การศึกษา 1 กรุงเทพมหานคร จํานวนโรงเรียนทั้งหมด 7 เขต ซ่ึงมีจํานวนโรงเรียนทั้งหมด 45 
โรงเรียน (สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน. 2553: ออนไลน)โดยมีข้ันตอนไดมาของ
กลุมตัวอยางดังนี ้
  การกําหนดจํานวนกลุมตัวอยาง  ซ่ึงไดจากการคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางในกรณี
ทราบขนาดของประชากรโดยใชสูตรยามาเน (Yamane. 1973) คาความเชื่อม่ันที่ระดับ 95% และ
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ความคลาดเคลื่อนที่ระดับ .05 จากสูตรสามารถกําหนดขนาดกลุมตัวอยางไมนอยกวา 323 คน จึงเลือก
กลุมตัวอยางเปน 353 คน  

  วีธีคํานวณดังน้ี 

   n   =         N  n = 1,669  n = 322.66  

       1 + Ne2   1 + 1,669(0.05)2 

 n = ขนาดกลุมตัวอยางที่คํานวณได 

 N = จํานวนประชากรที่ทราบคา 

 e = คาความคลาดเคล่ือนที่ยอมรับได(allowable error) 

  วิ ธีก าร สุ มตัว อย า ง ทํ าการสุ มตัวอยา งแบบหลาย ข้ันตอน (Multi-Stage Sampling)        
(Kerlinger; & Lee. 2000) โดยมีขั้นตอนในการสุมตัวอยางดังนี ้
  ข้ันตอนที่ 1 กําหนดพ้ืนที่โรงเรียนเอกชนระดับมัธยมศึกษา เขตพ้ืนที่ศึกษา 1 กรุงเทพมหานคร 
โดยการสุมแบบแบงกลุมสองขั้นตอน (Two–Stage Cluster Random Sampling) ลําดับแรก การสุม
เขตการศึกษา ไดมา 7 เขต คือ เขตปทุมวัน เขตยานนาวา เขตดินแดง เขตคลองเตย เขตบางนา เขต
บางซ่ือ และเขตสาทร ซ่ึงมีจํานวนโรงเรียนทั้งหมด 45 โรงเรียน ลําดับสอง การสุมโรงเรียนไดเขตละ 1 
โรงเรียน รวมทั้งหมด 7 โรงเรียน คือ โรงเรียนมาแตรเดอีวิทยาลัย โรงเรียนศรีวิ-กรม โรงเรียนลาซาล 
โรงเรียนแมพระฟาติมา โรงเรียนสารสานพิทยา โรงเรียนโกศลภัทรวิทย และโรงเรียนเทพสัมฤทธ์ิวิทยา 
 ข้ันตอนที่ 2 กําหนดสัดสวนของกลุมตัวอยางแตละโรงเรียน เพ่ือใหไดจํานวนกลุมตัวอยางตาม
เกณฑรวมเปน 353 คน ดังแสดงรายละเอียดในตาราง 1 
 ข้ันตอนที่ 3 ใชวิธีสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) เน่ืองจากโรงเรียนกลุมตัวอยาง
บางโรงเรียนมีจํานวนครูนอยมาก ฉะน้ันเม่ือเทียบตามสัดสวนประชากรแลวจึงจําเปนตองเก็บกลุม
ตัวอยางครูในสัดสวนประมาณ รอยละ 50 ของจํานวนครูหรือผูที่สอนระดับมัธยมศึกษาในโรงเรียน 
เพ่ือใหไดกลุมตัวอยางครอบคลุมและตามสัดสวนที่กําหนดไว   
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ตาราง 1 จํานวนโรงเรียนของครูและกลุมตัวอยางที่ดําเนินการเก็บขอมูล 
 

โรงเรียน         จํานวนคร ู  จํานวนกลุมตัวอยาง 
โรงเรียนมาแตรเดอ ี   150   75 

 โรงเรียนศรีวิกรม   132   66 
 โรงเรียนลาซาล    123   62 
 โรงเรียนแมพระฟาติมา   114   57 
 โรงเรียนสารสาสน     96   48 
 โรงเรียนโกศลภัทรวิทย     56   28 

โรงเรียนเทพสัมฤทธ์ิวิทยา    34   17 
รวม     705   353 

 
การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือวัดในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี  เปนเครื่องมือวัดประเภทมาตรประเมินคา (Rating scale) 
จํานวน 9 ฉบับ ซ่ึงเปนแบบวัดที่สรางข้ึนเอง 1 ฉบับ แบบวัดที่นํามาปรับปรุงจํานวน 8 ฉบับ และ
แบบสอบถามลักษณะสวนบุคคล 

 แบบวัดความต้ังใจคงอยูในองคการ  ผูวิจัยไดนําแบบวัดการคงอยูในองคการของขาราชการ-
ครู ของพัสณีย อรรถสกุลรัตน (2552) เปนพ้ืนฐานเพ่ือปรับปรุงเน้ือหาใหมีความสอดคลองกับลักษณะ
งานของครูโรงเรียนเอกชน แบบวัดน้ีมีเน้ือหาเก่ียวกับความตั้งใจคงอยูในองคการ ซ่ึงแบบวัดของ 
พัสณีย อรรถสกุลรัตน (2552) มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธรายขออยูระหวาง .46 ถึง .83 คาความ
เชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .84 ซ่ึงผูวิจัยนําแบบวัดมาปรับปรุงไดจํานวนขอคําถาม 12 ขอ
และแบบวัดที่ใชเก็บขอมูลจริง มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธรายขออยูระหวาง .03 ถึง .71 คาความเชือ่ม่ัน
แบบสัมประสิทธ์ิแอลฟาเทากับ .85 (เพ่ือใหแบบวัดน้ีมีเน้ือหาครอบคลุมและครบถวนตามที่กําหนดไว 
ดังน้ันจึงตองคงขอคําถามบางขอที่มีคาสหสัมพันธคะแนนรายขอต่ําไว) 

เกณฑการใหคะแนนคําตอบทั้ง 6 ตัวเลือก  ผูตอบเลือกตอบได 1 คําตอบในแตละขอถา
ตอบ “เห็นดวยทีสุ่ด”  ในคําถามเชิงบวกได 6 คะแนน  และลดลงมาตามลําดับจนถึง “ไมเห็นดวยที่สุด” 
ได 1 คะแนน  ในคําถามเชิงลบใหคะแนนตรงกันขาม 
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   ตัวอยางแบบวัดความตั้งใจคงอยูในองคการ     
(0)  ทานจะยังคงตั้งใจอยูในองคการตอไป แมวาจะมีภาระงานเพ่ิมมากข้ึน 
...............     ...............       ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด      จริง           คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 

แบบวัดความผูกพันตอองคการ  ผูวิจัยไดนําแบบวัดความผูกพันตอองคการของ เมเยอร 
อเล็น และสมิทธ (Mayer, Allen; & Smith.  1993: 544) มาใชเปนพ้ืนฐานและปรับปรุงเนื้อหาให
สอดคลองกับลักษณะความผูกพันตอองคการของครูโรงเรียนเอกชน แบบวัดน้ีมีเน้ือหา 3 องคประกอบ 
คือ 1) ความผูกพันทางความรูสึก (Affective commitment)  2) ความผูกพันตอเน่ือง (Continuance 
commitment) และ3) ความรับผิดชอบ (Normative commitment) ลักษณะแบบวัดมาตรประเมินคา 6 
ระดับ แบบวัดน้ีมีจํานวน 14 ขอ ซ่ึงแบบวัดของ เมเยอร อเล็น และสมิทธ (Mayer, Allen; & Smith.  
1993: 544) มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธรายขออยูระหวาง .20 ถึง .68 คาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาเทากับ .81 ซ่ึงผูวิจัยนําแบบวัดมาปรับปรุงไดจํานวนขอคําถาม 14 ขอ  และแบบวัดที่ใชเก็บ
ขอมูลจริงมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธรายขออยูระหวาง .14 ถึง .63 คาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธ์ิ 
แอลฟาเทากับ .80(เพ่ือใหแบบวัดน้ีมีเน้ือหาครอบคลุมและครบถวนตามที่กําหนดไว ดังน้ันจึงตองคงขอ
คําถามบางขอที่มีคาสหสัมพันธคะแนนรายขอต่ําไว) 

เกณฑการใหคะแนนคําตอบทั้ง 6 ตัวเลือก ผูตอบเลือกตอบได 1 คําตอบในแตละขอถาตอบ 
“เห็นดวยที่สุด” ในคําถามเชิงบวกได 6 คะแนน และลดลงมาตามลําดับจนถึง “ไมเห็นดวยที่สุด” ได  1  
คะแนน  ในคําถามเชิงลบใหคะแนนตรงกันขาม  
  ตัวอยางแบบวัดความผูกพันตอองคการ   
 (0)   ขาพเจารูสึกวาปญหาของหนวยงานก็เปนปญหาของขาพเจาดวย  

...............       ...............       ...............       ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด       จริง  คอนขางจริง     คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 

แบบวัดการสนับสนุนทางสังคม ผูวิจัยไดนําแบบวัดการสนับสนุนทางสังคมของ มนัส       
บุญประกอบ  และพรรณี  บุญประกอบ (2545) นํามาใชเปนพ้ืนฐานและปรับปรุงเน้ือหาใหสอดคลองกับ
ลักษณะการสนับสนุนทางสังคมของครูโรงเรียนเอกชน  แบบวัดน้ีมีเน้ือหาเก่ียวกับการที่ครูผูปฏิบัติการ
สอนได รับการสนับสนุนหรือไดรับความชวยเหลือจากองคการหรือจากหนวยงานที่เ ก่ียวของ  
ประกอบดวย  4  ดาน 1) ดานวัตถุสิ่งของ 2) ดานขอมูลขาวสารและความรูจากสื่อตางๆ 3) ดานการให
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คําปรึกษาชวยเหลือ  คําแนะนํา และ 4) ดานการยอมรับการยกยองและการเห็นคุณคา ลักษณะแบบวัด
มาตรประเมินคา  6 ระดับ แบบวัดน้ีมีจํานวน 10 ขอ  และแบบวัดของ มนัส บุญประกอบ และพรรณี      
บุญประกอบ (2545) มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธรายขออยูระหวาง .32 ถึง .86 คาความเชื่อม่ันแบบ
สัมประสิทธ์ิแอลฟา เทากับ .86 ซ่ึงผูวิจัยนําแบบวัดมาปรับปรุงไดจํานวนขอคําถาม 10 ขอ  และแบบวัด
ที่ใชเก็บขอมูลจริงมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธรายขออยูระหวาง .11 ถึง .60 คาความเชื่อม่ันแบบ
สัมประสิทธ์ิแอลฟาเทากับ .70(เพ่ือใหแบบวัดน้ีมีเน้ือหาครอบคลุมและครบถวนตามที่กําหนดไว ดังน้ัน
จึงตองคงขอคําถามบางขอที่มีคาสหสัมพันธคะแนนรายขอต่ําไว)  

เกณฑการใหคะแนนคําตอบทั้ง 6 ตัวเลือก  ผูตอบเลือกตอบได 1 คําตอบในแตละขอถาตอบ 
“เห็นดวยที่สุด”  ในคําถามเชิงบวก  ได 6  คะแนน  และลดลงมาตามลําดับจน  ถึง “ไมเห็นดวยที่สุด”  
ได  1  คะแนน  ในคําถามเชิงลบใหคะแนนตรงกันขาม 
  ตัวอยางแบบวัดการสนับสนุนทางสังคม 
 (0) ขาพเจามีบุคคลที่ไววางใจพอที่จะเลาปญหาตางๆใหฟงได 

...............      ...............       ...............        ................         ..............          ................ 
จริงที่สุด      จริง           คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 

แบบวัดการรับรูวัฒนธรรมองคการ  ผูวิจัยไดนําแบบวัดการรับรูวัฒนธรรมองคการ ของ 
จันทรเพ็ญ  ลาภมากผล (2544) ซึ่งไดปรับปรุงมาจาก เพตเตอรสัน (Patterson.1988) นํามาใชเปน
พ้ืนฐานและปรับปรุงเน้ือหาใหสอดคลองกับลักษณะการรับรูวัฒนธรรมองคการของครูโรงเรียนเอกชน   
แบบวัดนี้มีเนื้อหาเก่ียวกับการรับรูแบบแผนของครูที่ประพฤติปฏิบัติงาน คานิยม ความเชื่อที่ปฏิบัติตอ
กันมา บรรทัดฐานของพฤติกรรม ความรูสึกนิยมชมชอบหรือการเห็นคุณคาในตัวบุคคล สิ่งของ หรือ
ความคิดในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงที่มีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ซ่ึงแบบวัดน้ีเปนการวัดการรับรู
วัฒนธรรมองคการ 10 ดาน คือ 1) ความมุงประสงค 2) การเพ่ิมอํานาจ 3) การตัดสินใจ 4) ความรูสึก
เปนสวนหน่ึงขององคการ 5) ความไววางใจ 6) คุณภาพ 7) การยอมรับ 8) การเอื้ออาทร 9) ความเปน
เอกภาพในองคการ และ10) ความหลากหลายของบุคลากรลักษณะแบบวัดมาตรประเมินคา 6 ระดับ  มี
จํานวนขอคําถาม 35 ขอ และแบบวัดของ จันทรเพ็ญ  ลาภมากผล (2544) มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
รายขออยูระหวาง .73 ถึง .97 คาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธ์ิแอลฟาเทากับ .97 ซ่ึงผูวิจัยนําแบบวัด
มาปรับปรุงไดจํานวนขอคําถาม 35 ขอ  และแบบวัดที่ใชเก็บขอมูลจริงมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธราย
ขออยูระหวาง .40 ถึง .80 คาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .95 
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 เกณฑการใหคะแนนคําตอบทั้ง 6 ตัวเลือก  ผูตอบเลือกตอบได 1 คําตอบในแตละขอถาตอบ 
“เห็นดวยที่สุด”  ในคําถามเชงิบวกได 6 คะแนน  และลดลงมาตามลําดับจนถึง “ไมเห็นดวยที่สุด”  ได  1  
คะแนน  ในคําถามเชิงลบใหคะแนนตรงกันขาม 
  ตัวอยางแบบวัดการรับรูวัฒนธรรมองคการ   
 (0) องคการใหความสําคัญของการความไววางใจกันแกบุคลากรในหนวยงาน 

...............       ...............       ...............        ................        ..............          ................ 
จริงที่สุด      จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 

แบบวัดความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา  ผูวิจัยไดนําแบบวัดยุติธรรมของผูบังคับบัญชา  
ของ มาสเตอรสัน (Masterson.  2001) นํามาดัดแปลงและปรับเน้ือหาใหสอดคลองกับลักษณะยุติธรรม
ของผูบังคับบัญชาของครูโรงเรียนเอกชน   แบบวัดนี้มีเนื้อหาเก่ียวกับการไดรับความเสมอภาคในการ
ปฏิบัติจากผูบังคับบัญชา  ทั้งดานการใหความชวยเหลือ คําปรึกษา แนะนําตางๆ โอกาสในการ
ปฏิบัติงาน  การใหอํานาจ  รวมถึงการยกยองและยอมรับในการปฏิบัติงานตางๆ โดยมีการประเมินถึง
ความถูกตอง เที่ยงตรง  มีเหตุมีผลสามารถตรวจสอบได  มีความยุติธรรมและปราศจากอคติใดๆ  ในทุก
กระบวนการในการปฏิบัติของผูบังคับบัญชา แบบวัดของ มาสเตอรสัน (Masterson.  2001) มีคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธรายขออยูระหวาง .67 ถึง .94 คาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .94 
ซ่ึงผูวิจัยนําแบบวัดมาปรับปรุงไดจํานวนขอคําถาม 10 ขอ ลักษณะแบบวัดมาตรประเมินคา 6 ระดับ 
และแบบวัดที่ใชเก็บขอมูลจริงมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธรายขออยูระหวาง .52 ถึง .79 คาความเชื่อม่ัน
แบบสัมประสิทธ์ิแอลฟาเทากับ .91 

เกณฑการใหคะแนนคําตอบทั้ง 6 ตัวเลือก  ผูตอบเลือกตอบได 1 คําตอบในแตละขอถา
ตอบ “เห็นดวยที่สุด”  ในคําถามเชิงบวกได 6 คะแนน  และลดลงมาตามลําดับจนถึง “ไมเห็นดวยที่สุด”  
ได  1  คะแนน  ในคําถามเชิงลบใหคะแนนตรงกันขาม 
  ตัวอยางแบบวัดยุติธรรมของผูบังคับบัญชา   

(0) ผูบังคับบัญชาของทาน  เปดโอกาสใหทานสามารถขอคําชี้แจงหรือขอมูลเพ่ิมเติม  เพ่ือ
ตรวจสอบความชัดเจนเก่ียวกับการตัดสินใจของพวกเขา 

...............       ...............       ...............        ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด      จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
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แบบวัดความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ  ผูวิจัยไดนําแบบวัดความสัมพันธระหวาง
บุคคลในองคการ ของ ยุทธศาสตร  เย็นทรวง (2550)  นํามาใชเปนพ้ืนฐานและปรับปรุงเนื้อหาให
สอดคลองกับลักษณะความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการของครูโรงเรียนเอกชน แบบวัดน้ีมีเน้ือหา
เก่ียวกับปฏิสัมพันธระหวางครูผูปฎิบัตกิารสอนในลักษณะการใหความชวยเหลือ  การชี้แนะใหแนวทาง
แกกัน  ความไววางใจใหเกียรติกัน  แบงไดเปน 2 ดาน  คือ 1) ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน  
และ 2)  ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา  ซ่ึงแบบวัดน้ีเปนการวัดความสัมพันธระหวางบุคคลใน
องคการ มีจํานวนขอคําถาม 10 ขอ ซ่ึงวัดดานละ 5 ขอ  และแบบวัดของ ยุทธศาสตร  เย็นทรวง (2550)  
มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธรายขออยูระหวาง .73 ถึง .86 คาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา
เทากับ .86 ซ่ึงผูวิจัยนําแบบวัดมาปรับปรุงไดจํานวนขอคําถาม 10 ขอ ดานละ 5 ขอ  ลักษณะแบบวัด
มาตรประเมินคา 6 ระดับ  และแบบวัดที่ใชเก็บขอมูลจริงมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธรายขออยูระหวาง 
.24 ถึง .55 คาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .77 
 เกณฑการใหคะแนนคําตอบทั้ง 6ตัวเลือก  ผูตอบเลือกตอบได 1 คําตอบในแตละขอถาตอบ 
“เห็นดวยที่สุด”  ในคําถามเชิงบวกได 6 คะแนน  และลดลงมาตามลําดับจนถึง “ไมเห็นดวยที่สุด”  ได  1  
คะแนน  ในคําถามเชิงลบใหคะแนนตรงกันขาม 
   ตัวอยางแบบวัดความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ   
 (0)  ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นจากทานเสมอ 

...............      ...............       ...............       ................        ..............          ................ 
จริงที่สุด      จริง        คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 

แบบวัดการเมืองภายในองคการ  ผูวิจัยไดปรับปรุงเคร่ืองมือมาจากแบบวัดของ วิลาสลักษณ 
ชัววัลลี และคณะ (2547) เปนพ้ืนฐานและปรับเนื้อหาใหสอดคลองกับลักษณะการเมืองภายในองคการ
ของครูโรงเรียนเอกชน   แบบวัดน้ีมีเน้ือหาเก่ียวกับการรับรูของบุคคลเก่ียวกับกิจกรรมทั้งหลายที่ครูผู
ปฏิบัติการสอนแสดงออกในการแสวงหาการสนับสนุน  การใชอํานาจ  และการไดมาซ่ึงการยอมรับหรือ
การสนับสนุน  เพ่ือใหตนหรือกลุมไดรับสิ่งที่ตองการ  ซึ่งตองใชอํานาจหรือการบรรลุเปาหมายที่เปน
ประโยชนแกตนและกลุม   ซึ่งแบบวัดน้ีวัดโดยแบบวัดการเมืองในองคการของ วิลาสลักษณ ชัววัลลี 
และคณะ (2547)  มีจํานวน 10 ขอ มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธรายขออยูระหวาง .62 ถึง .81 คาความ
เชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .89  ซ่ึงผูวิจัยนําแบบวัดมาปรับปรุงไดจํานวนขอคําถาม 10 ขอ  
ลักษณะแบบวัดมาตรประเมินคา 6 ระดับ และแบบวัดที่ใชเก็บขอมูลจริงมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธราย
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ขออยูระหวาง .56 ถึง .80 คาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .92 
 เกณฑการใหคะแนนคําตอบทั้ง 6 ตัวเลือก  ผูตอบเลือกตอบได 1 คําตอบในแตละขอถาตอบ 
“เห็นดวยที่สุด”  ในคําถามเชิงบวกได 6 คะแนน  และลดลงมาตามลําดับจนถึง “ไมเห็นดวยที่สุด”  ได  1  
คะแนน  ในคําถามเชิงลบใหคะแนนตรงกันขาม 
  ตัวอยางแบบวัดการเมืองภายในองคกร   
 (0) คนในหนวยงานน้ีพยายามสรางความกาวหนาใหแกตนเอง โดยการทําลายคนอื่น 

...............     ...............       ...............        ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด      จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 

แบบวัดสิ่งยึดเหน่ียวในอาชีพ  ผูวิจัยเปนผูสรางเคร่ืองมือในการวัดคร้ังนี้ โดยใชแนวคิดของ 
ซีน (Schein.  2005) เปนพ้ืนฐานเน้ือหาในการสรางเคร่ืองมือ เพ่ือใหสอดคลองกับลักษณะสิ่งยึดเหน่ียว
ในอาชีพของครูโรงเรียนเอกชน ซึ่งมีเน้ือหาเก่ียวกับแรงจูงใจ หรือสิ่งจูงใจที่เปนตัวกระตุนใหเกิดสิ่งยึด
เหน่ียวในอาชีพครู ลักษณะแบบวัดมาตรประเมินคา 6 ระดับ มีจํานวนขอคําถาม 16 ขอ และแบบวัดที่
ใชเก็บขอมูลจริงมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธรายขออยูระหวาง .49 ถึง .72 คาความเชื่อม่ันแบบ
สัมประสิทธ์ิแอลฟาเทากับ .92 
 เกณฑการใหคะแนนคําตอบทั้ง 6 ตัวเลือก  ผูตอบเลือกตอบได 1 คําตอบในแตละขอถาตอบ 
“เห็นดวยที่สุด”  ในคําถามเชิงบวกได 6 คะแนน  และลดลงมาตามลําดับจนถึง “ไมเห็นดวยที่สุด”  ได  1  
คะแนน  ในคําถามเชิงลบใหคะแนนตรงกันขาม 
  ตัวอยางแบบวัดสิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพ   
 (0) ทานรักงานอาชีพครูมาก 

...............      ...............       ...............        ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด      จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย  

แบบวัดความเครียดในการทํางาน  ผูวิจัยไดนําแบบวัดความเครียดในการทํางาน  ของ 
วิลาสลักษณ ชัววัลลี และคณะ (2547) นํามาใชเปนพ้ืนฐานและปรับเน้ือหาใหสอดคลองกับลักษณะ
ความเครียดในการทํางาน ของครูโรงเรียนเอกชน แบบวัดน้ีมีเน้ือหาเก่ียวกับภาวะที่ครูผูปฏิบัติการสอน 
อยูในความไมสมดุลที่รางกายและจิตใจถูกกระตุนจากการทํางาน เพ่ือตอบสนองจากสิ่งเราที่มาจาก
ภายในและภายนอกรางกาย ทําใหรางกายและจิตใจขาดสมดุลและทําใหประสิทธิภาพการทํางานลดลง 
เชน ความวิตกกังวล ความซึมเศรา ความรูสึกหงุดหงิด ความรูสึกไมพอใจ ซ่ึงผลของความเครียดข้ึนอยู
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กับการรับรูหรือความแตกตางของแตละบุคคล ซึ่งแบบวัดน้ีเปนการวัดความเครียดในการทํางาน  มี
จํานวนขอคําถาม 10 ขอ และแบบวัดของ วิลาสลักษณ ชัววัลลี และคณะ (2547) มีคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธรายขออยูระหวาง .37 ถึง .60 คาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธ์ิแอลฟา เทากับ .89 ซึ่งผูวิจัย
นําแบบวัดมาปรับปรุงไดจํานวนขอคําถาม 10 ขอ ลักษณะแบบวัดมาตรประเมินคา 6 ระดับ และแบบวัด
ที่ใชเก็บขอมูลจริงมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธรายขออยูระหวาง .60 ถึง .77 คาความเชื่อม่ันแบบ
สัมประสิทธ์ิแอลฟาเทากับ .91 
 เกณฑการใหคะแนน  คําตอบทั้ง 6 ตัวเลือก  ผูตอบเลือกตอบได 1 คําตอบในแตละขอถาตอบ 
“เห็นดวยที่สุด”  ในคําถามเชิงบวก   ได 6 คะแนน  และลดลงมาตามลําดับจนถึง “ไมเห็นดวยที่สุด”  ได 
1 คะแนน  ในคําถามเชิงลบใหคะแนนตรงกันขาม 
  ตัวอยางแบบวัดความเครียดในการทํางาน   
 (0) ทานรูสึกซึมเศรา ไมสดชื่นในขณะทํางาน 

...............       ...............       ...............        ................         ..............          ................ 
จริงที่สุด      จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 

 แบบสอบถามลักษณะสวนบุคคล  เปนแบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะพ้ืนฐานสวนบุคคลและ
ภูมิหลังบางประการของผูตอบแบบสอบถาม  โดยเติมคําลงในชองวาง  และเลือกตอบขอความที่ตรงกับ
ความเปนจริงของผูตอบ  ไดแก  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  และระยะเวลาในการทํางานกับองคการ   
 
การหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 

การวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยนําแบบวัดตัวแปรไปหาคุณภาพเคร่ืองมือ  ดังรายละเอียดตอไปน้ี 
การหาคาความเที่ยงตรง (Validity) 
การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาของแบบวัด (Content validity) ไดใหผูเชี่ยวชาญซ่ึงเปน

ผูทรงคุณวุฒิที่มีความรู ความเขาใจในดานที่เกี่ยวของกับเน้ือหาที่ตองการจะวัดเปนอยางดี จํานวน 3 
ทาน เปนผูตรวจสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหาในแบบวัดแตละฉบับวามีแบบวัดสามารถวัดไดถูกตอง
ตรงตามจุดประสงคของเน้ือหาที่จะวัด โดยมีเน้ือหาครอบคลุมตามนิยามปฏิบัติการหรือไม ภาษาและ
สํานวนถอยคําของขอความมีความเหมาะสมกับกลุมตัวอยางหรือไม แลวจึงนํามาปรับปรุงแกไข เพื่อให
แบบวัดสมบูรณมากที่สุดกอนที่จะนําไปทดลองใช 
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การหาคาอํานาจจําแนก (Discrimination) 
การหาคาอํานาจจําแนกของแบบวัด  โดยผูวิจัยนําแบบวัดแตละฉบับที่ไดตรวจสอบความ

เที่ยงตรงแลวไปทดลองใชกับกลุมครูกลุมอื่น  ที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง  จํานวน 50 คน 
จากน้ันนํามาวิเคราะหหาคาสหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมของแบบวัดฉบับน้ัน (Item-
Total Correlation) เพ่ือหาคาอํานาจจําแนก โดยเลือกเฉพาะขอที่มีคาสหสัมพันธอยูในระดับที่ยอมรับได 
และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ขึ้นไป ซ่ึงคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .03 – .86 เพ่ือใหแบบวัดน้ีมี
เน้ือหาครอบคลุมและครบถวนตามที่กําหนดไว ดังน้ันจึงตองคงขอคําถามบางขอที่มีคาสหสัมพันธ
คะแนนรายขอต่ําไว 

การหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability)   
การหาคาความเชื่อม่ันของแบบวัดที่ใช  จะหาภายหลังจากการวิเคราะหหาคาอํานาจจําแนกราย

ขอแลว  จากน้ันเลือกเฉพาะขอที่มีคาสหสัมพันธมากกวา .20 หรือคงขอคําถามบางขอทีค่าสหสัมพันธ
นอยกวา .20 โดยปรับปรุงเน้ือหาใหครอบคลุมสิ่งที่ตองการจะวัด นํามาหาคาความเชื่อม่ันชนิดความ
สอดคลองภายในดวยวิธีหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient) และคาความเชื่อมั่นของแบบวัด
อยูระหวาง .70 - .95 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยจะดําเนินการเก็บขอมูลตามลําดับข้ันตอน  ดังน้ี 
1. ติดตอกับทางหนวยงานที่ใชเปนกลุมตัวอยาง เพ่ือขอความรวมมือในการแจกแบบวัด

และเก็บรวบรวมแบบวัดในระยะที่กําหนด โดยนําหนังสือจากทางบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย         
ศรีนครินทรวิโรฒ ถึงผูอํานวยการหรือหัวหนาหนวยงาน ที่ใชเปนสถานที่เก็บขอมูลเพ่ือขออนุญาตเก็บ
ขอมูล 

2. จัดเตรียมแบบวัดใหเพียงพอกับกลุมตัวอยาง 
3. นําแบบวัดไปดําเนินการเก็บขอมูล พรอมทั้งชี้แจงรายละเอียดของการเก็บขอมูลให

ทราบ เพ่ือแจกแบบวัดไปยังกลุมตัวอยางที่ตองการและนัดหมายระยะเวลา 
4. ผูวิจัยจะเก็บแบบวัดคืนดวยตัวเองในวันและเวลาที่นัดหมายไว ตรวจสอบความถูกตอง

สมบูรณอีกคร้ัง 
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การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
ในการศึกษาครั้งน้ี  ผูวิจัยจะนําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาวิเคราะหตามวิธีการ

ทางสถิติ  โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป มีข้ันตอนการวิเคราะหตามลําดับดังน้ี 
1. วิเคราะหดวยสถิติพ้ืนฐาน เชน คาเฉล่ีย (Mean) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

deviation) 
2. วิเคราะหความสัมพันธแบบถดถอย(Regression Analysis) สําหรับทดสอบความสัมพันธ

ของตัวแปร และวิเคราะหตัวแปรค่ันกลาง (Mediator) โดยใชโปรแกรม SPSS Macro ของ พีทเซอรและ
เฮยส (Preacher & Hayes.  2008) สําหรับทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
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  บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลแบงเปน 2 ตอน ไดแก 
 ตอนที่  1 การวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐานของกลุมตัวอยาง ไดแก   

1.1 จํานวนรอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตัวแปรลักษณะสวนบุคคลของกลุม
ตัวอยาง 

1.2 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี 
ตอนที่  2 การวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรคั่นกลางระหวางตัวแปรที่ศึกษากับความผูกพันตอ-

องคการในฐานะตัวแปรค่ันกลาง กับความตั้งใจคงอยูในองคการ 
 ในการเสนอผลการวิจัยคร้ังน้ี  ผูวิจัยใชสัญลกัษณชื่อตัวแปรดังตอไปน้ี 

SEX = เพศ คาตัวแปรเพศไดถูกแปลงเปนคา Dummy (เพศชาย = 1 เพศหญิง = 0) 
 EDU      = ระดับการศึกษา คาตัวแปรระดับการศึกษาไดถูกแปลงเปนคา Dummy (ระดับ    

การศึกษาปริญญาตรี = 1 ระดับการศึกษานอกเหนือปริญญาตรี = 0) 
AGE =  อายุ 
PER = ระยะเวลาทํางานในองคการ 

 INT = ความตั้งใจคงอยูในองคการ  
 COM = ความผูกพันตอองคการ 
 SOC = การสนับสนุนทางสังคม  
 ORG = การรับรูวัฒนธรรมองคการ 
 JUS = ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา  
 REL = ความสัมพันธระหวางบุคลากรในองคการ 
 POL = การเมืองภายในองคการ  
 CAR = สิ่งยึดเหน่ึยวในอาชีพ 
 STR = ความเครียดในงาน 
 X = ตัวแปรอิสระ 
 M = ตัวแปรค่ันกลาง 
 Y = ตัวแปรตาม 
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 Mean = คาเฉลี่ย 
 S.D = สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 coeff   = สัมประสิทธ์ิอิทธิพลคะแนนดิบ 
 beta = สัมประสิทธ์ิอิทธิพลคะแนนมาตรฐาน 
 se = ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
 t   = สถิติทดสอบ t 
 p = คาความนาจะเปนของการทดสอบสมมติฐาน 
 Data = คาประมาณอิทธิพลทางออมจากขอมูลกลุมตัวอยาง 
 Bootstrap= คาประมาณอิทธิพลทางออมโดยวิธีการ Bootstrap 
 Bias = คาความลําเอียง 
 Lower = ชวงคาความเชื่อม่ันต่ํา 
 Upper = ชวงคาความเชื่อม่ันสูง 
 
ตอนที่  1 การวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของกลุมตัวอยาง  
 1.1   การวิจัยน้ีมุงศึกษากลุมตัวอยางของครูโรงเรียนเอกชนที่สอนระดับมัธยมศึกษา  เขตพ้ืนที่
การศึกษา 1 กรุงเทพมหานคร จํานวน 353 คน โดยมีลักษณะเบ้ืองตนดังน้ี (ตาราง 2) พบวาครูสวน
ใหญเปนเพศหญิง จํานวน 204 คน (รอยละ 57.79) โดยมีชวงอายุของครูอยูระหวาง 22 ป ถึง 66 ป  
คาเฉลี่ยอายุอยูที่  35.66 ป (สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 9.73) ซ่ึงครูสวนมากสําเร็จการศึกษาใน
ระดับปริญญาตรี จํานวน 274 คน (รอยละ 77.63) และระยะเวลาทํางานในองคการของครูมีชวง
ระยะเวลาทํางานในองคการอยูระหวาง 1 ป ถึง 35 ป  ซ่ึงคาเฉล่ียอยูที่ 8 ป (สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เทากับ  7.48) 
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ตาราง 2 จํานวนรอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรลักษณะสวนบุคคลของกลุม
ตัวอยาง 

 
ลักษณะสวนบุคคล    คาต่ําสุด  คาสูงสุด คาเฉลี่ย    S.D     จํานวน (353คน) รอยละ(100.00) 
เพศ ชาย        149  42.21 
 หญิง        204  57.79 
อาย ุ         22 ป      66 ป  35.66   9.73  353          100.00  
ระดับฯ ปวส.         45  12.75 
 ปริญญาตร ี       274  77.63 
 ปริญญาโท         31    8.78 
 ปริญญาเอก            3      .84 
ระยะเวลาในการทํางาน    1ป     35 ป    7.75   7.48   353  100.00 
 

1.2 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี ้(ตาราง 3) จากขอมูลพบ 
วาความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ศึกษาสวนใหญมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ.05 
และเม่ือพิจารณาตัวแปรตางๆ พบวามีความสัมพันธทางบวกกับความตั้งใจคงอยูในองคการและความ
ผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 ยกเวนตัวแปรกลุมลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ และ
ระยะเวลาทํางานในองคการมีความสัมพันธกับความตั้งใจคงอยูในองคการ และความผูกพันตอองคการ
ในระดับต่ํา คือ r = 062, r = -.053 และ r = .059, r = -.014 ตามลําดับ
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1.2 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี  
ตาราง 3 แสดงคาเฉล่ีย, สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน, คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  
ตัวแปร  Mean S.D AGE EDU PER SOC ORG JUS REL POL CAR STR INT COM 
SEX   .42   .49 -.043 .009 -.031 -.146** -.011 .009 -.103* .136** -.047 -.005 .062 -.053 
AGE 35.66 9.73 - -.021 .833** .030 -.046 -.041 -.021 -.012 .156** .040 .181** .220** 
EDU   .77   .42  - -.077 -.142** -.020 -.075 -.105* .001 -.050 -.022 .059 -.014  
PER   7.75 7.48   - .013 -.044 -.047 .015 -.062 .197** -.009 .241** .230** 
SOC   3.86   .73    (.699) .284** .318** .409** .294** .179** .364** .079 .438** 
ORG   4.34   .71     (.951) .734** .548** .211** .422** .188** .379** .401** 

 JUS   4.27    .77   (.912) .582** .196** .345** .280** .270**  .349**   
REL   4.46   .61       (.768) .035 .455** .139** .293** .460** 
POL   3.29   .97        (.917) .013 .320** .131** .209** 
CAR   4.66   .76         (.919) .082 .371** .387** 

 STR      3.57     .95  (.911) .041 .204** 
INT   4.52   .72           (.855) .481** 
COM   4.48   .66            (.802) 

* p<.05   ** p<.01 
คาในวงเล็บ คือ คาแสดงคาความเช่ือม่ันของแบบวัด คาตัวแปรเพศไดถูกแปลงเปนคา Dummy (เพศชาย = 1 เพศหญิง = 0),  

คาตัวแปรระดับการศึกษาไดถูกแปลงเปนคา Dummy (ระดับการศึกษาปริญญาตรี = 1ระดับการศึกษานอกเหนือปริญญาตร ี
 = 0)
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ตอนที่  2 ผลการวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรคั่นกลางระหวางตัวแปรที่ศึกษากับความผูกพัน
ตอองคการในฐานะตัวแปรคั่นกลาง กับความต้ังใจคงอยูในองคการ  

ผูวิจัยทดสอบสมมติฐานการวิจัย  โดยทดสอบอิทธิพลของตัวแปรคั่นกลางดวยโปรแกรมการ
วิเคราะหของ พีทเซอรและเฮยส (Preacher & Hayes.  2008)  โดยสรางสมการถดถอย 3 สมการ ดังน้ี 

1) สมการที่ 1 คือ สมการถดถอยอยางงาย (Simple Regression) ซ่ึงตัวแปรตามในสมการก็คือ 
ตัวแปรตาม (Y) โดยมีตัวแปรอิสระในสมการก็คือ ตัวแปรอิสระ (X) สมการถดถอยน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือ
ประมาณคาอิทธิพลของตัวแปรอิสระ (X) ที่มีตอตัวแปรตาม (Y) ซ่ึงก็คือเสนอิทธิพล c ในภาพประกอบ 
4 

2) สมการที่ 2 คือ สมการถดถอยที่มีตัวแปรตามคือ ตัวแปรค่ันกลาง (M) โดยมีตัวแปรอิสระใน
สมการก็คือ ตัวแปรอิสระ (X) สมการนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือประมาณคาอิทธิพลทางตรงของตัวแปรอิสระที่
มีตอตัวแปรค่ันกลาง (M) ซ่ึงก็คือเสนอิทธิพล a ในภาพประกอบ 4 

3) สมการที่ 3 คือ สมการถดถอยที่มีตัวแปรตามในสมการเปนตัวแปรตาม (Y) โดยตัวแปร
อิสระในสมการก็คือ ตัวแปรอิสระ (X) และตัวแปรค่ันกลาง (M) สมการถดถอยน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือ
ประมาณคาอิทธิพลทางตรงของตัวแปรค่ันกลาง (M) ที่มีผลตอตัวแปรตาม (Y) ซ่ึงก็คือเสนอิทธิพล b ใน
ภาพประกอบ 4 รวมทั้งเพ่ือประมาณคาอิทธิพลทางตรงของตัวแปรอิสระ (X) ที่มีตอตัวแปรตาม (Y) เม่ือ
ควบคุมอิทธิพลของตัวแปรค่ันกลาง (M) ซึ่งก็คือเสนอิทธิพล c’ ในภาพประกอบ 4 

 
c 

 
a    b 

c’   

 
ภาพประกอบ 4 เสนอิทธิพลในการวิเคราะหตัวแปรค่ันกลาง (M) ของตัวแปรอิสระ (X) กับตัวแปรตาม

(Y) 
 การพิจารณาตัวแปรค่ันกลางที่ทดสอบ (M) จะเปนตัวแปรค่ันกลางหรือไม จะพิจารณาจาก
หลักฐานตามเงื่อนไขของตัวแปรค่ันกลางดังน้ี 

X 

Y 

M 

X 

Y 



63 
 

 
 

1) อิทธิพลทางตรงของตัวแปรอิสระ (X) ที่มีตอตัวแปรคั่นกลาง (M) ซึ่งก็คือเสนอิทธิพล a ใน
ภาพประกอบ 4 จะตองมีนัยสําคัญทางสถิติ 

2) อิทธิพลทางตรงของตัวแปรค่ันกลาง (M) ที่มีตอตัวแปรตาม (Y) ซึ่งก็คือเสนอิทธิพล b ใน
ภาพประกอบ 4 จะตองมีนัยสําคัญทางสถิติ 

3) อิทธิพลทางออมของตัวแปรอิสระ (X) ที่มีตอตัวแปรตาม (Y) จะตองมีนัยสําคัญทางสถิติ 
อิทธิพลทางออมน้ีสามารถประมาณคาไดจากการนําคาอิทธิพลทางตรงของตัวแปรอิสระ (X) ที่มีตอตัว
แปรค่ันกลาง (M) (เสนอิทธิพล a) กับอิทธิพลทางตรงของตัวแปรค่ันกลาง (M) ที่มีตอตัวแปรตาม (Y) 
(เสนอิทธิพล b) มาคูณกัน (เสนอิทธิพล ab) หรืออาจจะประมาณคาจากการนําคาอิทธิพลทางตรง
โดยรวมระหวางคาอิทธิพลทางตรงโดยรวมของตัวแปรอิสระ (X) ที่มีตอตัวแปรตาม (Y) (เสนอิทธิพล c) 
กับอิทธิพลทางตรงของตัวแปรอิสระ (X) ที่มีตอตัวแปรตาม (Y) เม่ือควบคุมอิทธิพลของตัวแปรคั่นกลาง 
(M) แลว (เสนอิทธิพล c’) แลวนํามาลบกับ (c’ – c)  

4) ถาอิทธิพลทางตรงของตัวแปรอิสระ (X) ที่มีตอตัวแปรตาม (Y) เม่ือควบคุมอิทธิพลของตัว
แปรค่ันกลาง (M) แลว (เสนอิทธิพล c’) มีคาไมแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญ แสดงวาตัวแปร
ค่ันกลาง (M) เปนตัวแปรค่ันกลางสมบูรณ (Complete mediator) แตถาคาอิทธิพลน้ีมีความแตกตางจาก
ศูนยอยางมีนัยสําคัญ แสดงวาตัวแปรตัวแปรคั่นกลาง (M) เปนตัวแปรค่ันกลางบางสวน (Partial 
mediator)   

สําหรับการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติของคาอิทธิพลทางออมของตัวแปรอิสระ (X) ที่สงผลตอ
ตัวแปรค่ันกลาง (M) ไปยังตัวแปรตาม (Y) ทําไดหลายวิธี เชน การใชสถิติทดสอบ Sobel’s Test ซ่ึงใช
สถิติทดสอบ Z เปนการทดสอบนัยสําคัญ แตวิธีน้ีก็มีขอตกลงเบ้ืองตน อันเน่ืองมากจากสถิติทดสอบ Z 
วาคาประมาณอิทธิพลทางออม จะตองมีการกระจายแบบโคงปกติ (Normal Distribution) และตองใชกับ
กลุมตัวอยางที่มีขนาดใหญ ซ่ึงสวนใหญคาประมาณอิทธิพลทางออมนี้มักจะไมมีการกระจายแบบโคง
ปกติ ตอมา พีทเซอรและเฮยส (Preacher & Hayes.  2008)  ไดพัฒนาการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่
ดีกวาก็คือ วิธี Bootstrap ซ่ึงใชกลุมตัวอยางเปนเสมือนกับประชากร (Pseudo – Population) และใช
วิธีการสุมตัวอยางน้ี ซํ้าๆกัน หลายกลุมตัวอยาง ซ่ึงสวนใหญมักจะสุมกลุมตัวอยางซ้ํากันตั้งแต 500 
ครั้งข้ึนไป ซ่ึงงานวิจัยน้ีผูวิจัยไดสุมตัวอยางซํ้า 1,000 ครั้ง แลวนําผลการสุมกลุมตัวอยางในแตละครั้งมา
ประมาณคาชวงเชื่อม่ัน (Confidence Interval) ของคาอิทธิพลทางออม แลวพิจารณาวาชวงความ
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เชื่อม่ันของอิทธิพลทางออมน้ีคลุมคาศูนย หรือไม ถาคลุมคาศูนย แสดงวาคาอิทธิพลทางออมของ
ประชากรไมแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญ 
 ในการวิจัยน้ีผูวิจัยเลือกใชวิธีทดสอบนัยสําคัญคาอิทธิพลทางออมโดยวิธี Bootstrap โดยใช
โปรแกรม indirect (The Ohio – State University.  2008 : ออนไลน) ซ่ึงเปนโปรแกรม สคริป (Script) 
ที่ พีทเซอรและเฮยส (Preacher & Hayes.  2008) ใชพัฒนาเขียนข้ึนในการใชงานรวมกับโปรแกรม 
SPSS เน่ืองจากงานวิจัยน้ีแบงการทดสอบสมมติฐานความเปนตัวแปรค่ันกลางโดยทดสอบความผูกพัน
ตอองคการเปนตัวแปรค่ันกลาง และความตั้งใจคงอยูในองคการเปนตัวแปรตาม ซ่ึงจะแตกตางกันเพียง
ตัวแปรอิสระ (X) ตามสมมติฐานแตละขอ ดังน้ันตัวแปรอิสระในการวิจัยนี้จึงมีหลายตัว โดยการทดสอบ
สมมติฐานแตละขอจะควบคุมอิทธิพลของตัวแปรอิสระอื่นๆ นอกเหนือจากตัวแปรอิสระที่ทดสอบ  โดย
นําเขาไปวิเคราะหในฐานะที่เปนตัวแปรรวม (Covariate) ดังน้ันเสนอิทธิพลทั้งหมดที่ประมาณคาในการ
วิเคราะห  เพ่ือทดสอบสมมติฐานในแตละขอ (เสนอิทธิพล a, b, c, c’ และ ab) จึงเปนคาประมาณ
อิทธิพลที่ควบคุมอิทธิพลของตัวแปรอิสระอื่นๆทั้งหมด   

2.1 ผลการวิเคราะหตามสมมติฐาน การสนับสนุนทางสังคมมีอิทธิพลทางออมตอความตั้งใจ
คงอยูในองคการผานความผูกพันตอองคการ 

 
ตาราง 4 ผลการวิเคราะหสมการถดถอยเพื่อทดสอบความเปนตัวแปรคั่นกลางของความผูกพันตอ   

องคการระหวาง ตัวแปรการสนับสนุนทางสังคม (X) กับความตั้งใจคงอยูในองคการ (Y) 
 

สมการที่ 1 : X          Y 
ตัวแปรอสิระ = X   ตัวแปรตาม = Y ตัวแปรควบคุม = Cov 

ตัวแปร          (X)  Coeff  beta   se  t  p 
การสนับสนุนฯ (c)  -.08  -.08  .05  -1.47  .14 

สมการที่ 2 : X          M 
ตัวแปรอิสระ = X   ตัวแปรตาม = M ตัวแปรควบคุม = Cov 

ตัวแปร          (X)  Coeff  beta   se  t  p 
การสนับสนุนฯ (a)  .23  .25  .05  4.95         <.01 

สมการที่ 3 : X, M          Y 
ตัวแปรอิสระ = X, M ตัวแปรตาม = Y ตัวแปรควบคุม = Cov 

ตัวแปร        (X)  Coeff  beta   se  t  p 
ความผูกพันฯ (b)  .39  .36  .06  6.48         <.01 
การสนับสนุนฯ(c’)          -.17          -.17           .05          -3.16         <.01      
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 ตาราง 4 แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันตอองคการในฐานะที่เปนตัวแปรคั่นกลางระหวาง
การสนับสนุนทางสังคมกับความตัง้ใจคงอยูในองคการ  ผลปรากฏวาเมื่อควบคุมตัวแปรอื่นๆ จํานวน 10 
ตัวแปร ซ่ึงไดแก การรับรูวัฒนธรรมองคการ ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวาง
บุคลากรภายในองคการ การเมืองภายในองคการ  สิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพ ความเครียดในงาน  เพศ  อายุ  
ระดับการศึกษา  และระยะเวลาทํางานในองคการ  ปรากฏวาการสนับสนุนทางสังคมมีอิทธิพลทางตรง
ตอความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (เสนอิทธิพล a) คาสัมประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐาน 
= .25 (p<.01) เมื่อพิจารณาอิทธิพลของความผูกพันตอองคการที่มีตอความตั้งใจคงอยูในองคการเม่ือ
ควบคุมตัวแปรตางๆ แลว (เสนอิทธิพล b) ปรากฏวามีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  คาสัมประสิทธ์ิ
อิทธิพลมาตรฐาน = .36 (p<.01) จึงประมาณคาอิทธิพลทางอออมดวยวิธีการ Bootstrap     
 
ตาราง 5 แสดงคาประมาณอิทธิพลทางออมของตัวแปรการสนับสนุนทางสังคม (X) ที่มีตอความตั้งใจคง

อยูในองคการ (Y) ผานความผูกพันตอองคการ (M)  
 
ตัวแปร (X) Data  Bootstrap Bias      se    ชวงความเชื่อม่ัน 95% 
         Lower  Upper 
การสนับสนุนฯ .0875  .0884  .0008      .0239 .0468  .1437 

       
 การพิจารณาสรุปผลวาตัวแปรที่ทดสอบเปนตัวแปรค่ันกลางหรือไม  นอกเหนือจากคาอิทธิพล
ทางตรงของตัวแปรอิสระที่มีตอตัวแปรตาม (M) (เสนอิทธิพล a) และคาอิทธิพลทางตรงของตัวแปร
ค่ันกลางที่มีตอตัวแปรตาม (Y) (เสนอิทธิพล b) จะตองมีนัยสําคัญทางสถิติแลว  ยังตองพิจารณาถึงคา
อิทธิพลทางออมของตัวแปรอิสระที่สงผานตัวแปรค่ันกลางไปสูตัวแปรตาม  จะตองมีนัยสําคัญดวย
เชนกัน  งานวิจัยน้ีใชการประมาณคาอิทธิพลทางออมดวยวิธีการ Bootstrap  ดังที่ไดแสดงไวในตาราง 
5  ผลปรากฏวา  คาประมาณอิทธิพลทางออมของการสนับสนุนทางสังคมที่มีตอความตั้งใจคงอยูใน
องคการผานความผูกพันตอองคการ  โดยวิเคราะหขอมูลจากกลุมตัวอยาง = .0875 และคาประมาณ
จากวิธีการ Bootstrap = .0884 ดังน้ันจะเห็นไดวาคาประมาณอิทธิพลทางออมจากขอมูลกลุมตัวอยาง
จะมีความคลาดเคลื่อน (Bias) = .0008  คาประมาณอิทธิพลทางออมดวยวิธีการ Bootstrap เปนคาที่มี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เน่ืองจากคาประมาณอิทธิพลชวงความเชื่อม่ัน 95% อยูระหวาง .0468 
ถึง .1437 ซ่ึงเปนชวงที่ไมคลุมคา 0  ดังน้ันเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหทั้งหมดขางตนจึงสรุปไดวา 
ความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรค่ันกลางระหวางการสนับสนุนทางสังคมกับความตั้งใจคงอยูใน
องคการ  สําหรับการสรุปวาความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรคั่นกลางสมบูรณ (Complete Mediator) 
หรือบางสวน (Partial Mediator) จะพิจารณาจากคาอิทธิพลทางตรงของการสนับสนุนทางสังคมที่มีตอ
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ความตั้งใจคงอยูในองคการ เม่ือควบคุมตัวแปรอิสระอื่นรวมทั้งตัวแปรค่ันกลาง คือ ความผูกพันตอ
องคการแลว (เสนอิทธิพล c’) ผลการวิเคราะหจากตาราง 4 ผลปรากฏวา คาอิทธิพลดังกลาวมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 (คาสัมประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐาน = -.17, p<01) ดังน้ันจึงสรุปไดวาความผูกพันตอ
องคการเปนตัวแปรค่ันกลางบางสวนระหวางอิทธิพลของการสนับสนุนทางสังคมที่มีตอความตั้งใจคงอยู
ในองคการ  
   

2.2 ผลการวิเคราะหตามสมมติฐาน การรับรูวัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลทางออมตอความตั้งใจ
คงอยูในองคการผานความผูกพันตอองคการ 

 
ตาราง 6 ผลการวิเคราะหสมการถดถอยเพ่ือทดสอบความเปนตัวแปรค่ันกลางของความผูกพันตอ

องคการระหวาง ตัวแปรการรับรูวัฒนธรรมองคการ (X) กับความตั้งใจคงอยูในองคการ (Y) 
 

สมการที่ 1 : X          Y 
ตัวแปรอิสระ = X   ตัวแปรตาม = Y ตัวแปรควบคุม = Cov 

ตัวแปร       (X)  Coeff  beta   se  t  p 
การรับรูวัฒนธรรมฯ (c)  .28  .28  .07  4.01         <.01 

สมการที่ 2 : X          M 
ตัวแปรอสิระ = X   ตัวแปรตาม = M ตัวแปรควบคุม = Cov 

ตัวแปร        (X)  Coeff  beta   se  t  p 
การรับรูวัฒนธรรมฯ (a)  .15  .16  .06  2.52  .01 

สมการที่ 3 : X, M          Y 
ตัวแปรอิสระ = X, M   ตัวแปรตาม = Y ตัวแปรควบคุม = Cov 

ตัวแปร      (X)  Coeff  beta   se  t  p 
ความผูกพันฯ      (b)  .39  .36  .06  6.48          <.01 
การรับรูวัฒนธรรมฯ(c’)   .23  .23            .07  3.33          <.01                         
 
 ตาราง 6 แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันตอองคการในฐานะที่เปนตัวแปรคั่นกลางระหวาง
การรับรูวัฒนธรรมองคการกับความตั้งใจคงอยูในองคการ  ผลปรากฏวาเม่ือควบคุมตัวแปรอื่นๆ จํานวน 
10 ตัวแปร ซึ่งไดแก  การสนับสนุนทางสังคม  ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา  ความสัมพันธระหวาง
บุคลากรภายในองคการ  การเมืองภายในองคการ  สิ่งยึดเหน่ียวในอาชีพ  ความเครียดในงาน  เพศ  
อายุ  ระดับการศึกษา  และระยะเวลาทํางานในองคการ  ปรากฏวาการรับรูวัฒนธรรมองคการมีอิทธิพล
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ทางตรงตอความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (เสนอิทธิพล a) คาสัมประสิทธ์ิอิทธิพล
มาตรฐาน = .16 (p=.01) เม่ือพิจารณาอิทธิพลของความผูกพันตอองคการที่มีตอความตั้งใจคงอยูใน
องคการเม่ือควบคุมตัวแปรตางๆ แลว (เสนอิทธิพล b)  ปรากฏวา  มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
คาสัมประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐาน = .36 (p<.01) จึงประมาณคาอิทธิพลทางอออมดวยวิธีการ Bootstrap     
 
ตาราง 7 แสดงคาประมาณอิทธิพลทางออมของตัวแปรการรับรูวัฒนธรรมองคการ (X) ที่มีตอความตั้งใจ

คงอยูในองคการ (Y) ผานความผูกพันตอองคการ (M)  
 
ตัวแปร (X)     Data Bootstrap Bias      se    ชวงความเชื่อม่ัน 95% 
         Lower  Upper 
การรับรูวัฒนธรรมฯ.0587 .0590  .0003      .0320 -.0038  .1253  
 
 การพิจารณาสรุปผลวาตัวแปรที่ทดสอบเปนตัวแปรค่ันกลางหรือไม  นอกเหนือจากคาอิทธิพล
ทางตรงของตัวแปรอิสระที่มีตอตัวแปรตาม (M) (เสนอิทธิพล a) และคาอิทธิพลทางตรงของตัวแปร
ค่ันกลางที่มีตอตัวแปรตาม (Y) (เสนอิทธิพล b) จะตองมีนัยสําคัญทางสถิติแลว  ยังตองพิจารณาถึงคา
อิทธิพลทางออมของตัวแปรอิสระที่สงผานตัวแปรค่ันกลางไปสูตัวแปรตาม  จะตองมีนัยสําคัญดวย
เชนกัน  งานวิจัยน้ีใชการประมาณคาอิทธิพลทางออมดวยวิธีการ Bootstrap  ดังที่ไดแสดงไวในตาราง 
7  ผลปรากฏวาคาประมาณอิทธิพลทางออมของการรับรูวัฒนธรรมองคการที่มีตอความตั้งใจคงอยูใน
องคการผานความผูกพันตอองคการ  โดยการวิเคราะหขอมูลจากกลุมตัวอยาง = .0587 และ
คาประมาณจากวิธีการ Bootstrap = .0590 ดังน้ันจะเห็นไดวาคาประมาณอิทธิพลทางออมจากขอมูล
กลุมตัวอยางจะมีความคลาดเคล่ือน (Bias) = .0003  คาประมาณอิทธิพลทางออมดวยวิธีการ 
Bootstrap เปนคาที่ไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เน่ืองจากคาประมาณอิทธิพลชวงความเชื่อม่ัน 
95% อยูระหวาง -.0038 ถึง .1253 ซ่ึงเปนชวงที่คลุมคา 0  ดังน้ันเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหทั้งหมด
ขางตนจึงสรุปไดวาความผูกพันตอองคการไมเปนตัวแปรค่ันกลางระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการกับ
ความตั้งใจคงอยูในองคการ 
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 2.3  ผลการวิเคราะหตามสมมติฐาน ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชามีอิทธิพลทางออมตอ
ความตั้งใจคงอยูในองคการผานความผูกพันตอองคการ 
 
ตาราง 8 ผลการวิเคราะหสมการถดถอยเพื่อทดสอบความเปนตัวแปรคั่นกลางของความผูกพันตอ

องคการระหวาง ตัวแปรความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา (X) กับความตั้งใจคงอยูในองคการ (Y) 
 

สมการที่ 1 : X          Y 
ตัวแปรอิสระ = X   ตัวแปรตาม = Y ตัวแปรควบคุม = Cov 

ตัวแปร  (X)  Coeff  beta   se     t     p 
ความยุติธรรมฯ (c)  -.03  -.04  .07     -.53  .60 

สมการที่ 2 : X          M 
ตัวแปรอิสระ = X   ตัวแปรตาม = M ตัวแปรควบคุม = Cov 

ตัวแปร  (X)  Coeff  beta   se      t     p 
ความยุติธรรมฯ  (a)  -.04  -.04  .06     -.65  .52 

สมการที่ 3 : X, M           Y 
ตัวแปรอิสระ = X, M   ตัวแปรตาม = Y ตัวแปรควบคุม = Cov 

ตัวแปร  (X)  Coeff  beta   se       t     p 
ความผูกพันฯ  (b)    .39   .36  .06            6.48         <.01 
ความยุติธรรมฯ (c’)   -.02  -.02           .06       -.34           .74                         

 
 ตาราง 8 แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันตอองคการในฐานะที่เปนตัวแปรคั่นกลางระหวาง
ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชากับความตัง้ใจคงอยูในองคการ  ผลปรากฏวาเม่ือควบคุมตัวแปรอื่นๆ 
จํานวน 10 ตัวแปร ซ่ึงไดแก  การสนับสนุนทางสังคม  การรับรูวัฒนธรรมองคการ  ความสัมพันธ
ระหวางบุคลากรภายในองคการ  การเมืองภายในองคการ  สิ่งยึดเหน่ียวในอาชีพ  ความเครียดในงาน  
เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  และระยะเวลาทํางานในองคการ ปรากฏวาอิทธิพลทางตรงของความ
ยุติธรรมของผูบังคับบัญชาตอความผูกพันตอองคการไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (เสนอิทธิพล a) คา
สัมประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐาน = -.04 (p.= .52) เม่ือพิจารณาอิทธิพลของความผูกพันตอองคการที่มีตอ
ความตั้งใจคงอยูในองคการเมื่อควบคุมตัวแปรตางๆ แลว (เสนอิทธิพล b)  ปรากฏวามีอิทธิพลอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ  คาสัมประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐาน = .36 (p<.01)  จากแนวคิดของ พีทเซอรและเฮยส 
(Preacher & Hayes.  2008)  กลาววา หากเสนอิทธิพล a, b เสนใดเสนหนึ่งหรือทั้งสองเสนไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ แสดงวาตัวแปรค่ันกลางน้ันไมเปนตัวแปรค่ันกลางระหวางตัวแปรอิสระ (X) กับตัว
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แปรตาม (Y) ดังน้ันจากขอมูลขางตนความผูกพันตอองคการจึงไมเปนตัวแปรคั่นกลางระหวางความ
ยุติธรรมของผูบังคับบัญชากับความตั้งใจคงอยูในองคการ จึงไมตองประมาณคาอิทธิพลทางออมดวย
วิธีการ Bootstraap 
 

2.4  ผลการวิเคราะหตามสมมติฐาน ความสัมพันธระหวางบุคลากรภายในองคการมีอิทธิพล
ทางออมตอความตั้งใจคงอยูในองคการผานความผูกพันตอองคการ 

 
ตาราง 9 ผลการวิเคราะหสมการถดถอยเพ่ือทดสอบความเปนตัวแปรค่ันกลางของความผูกพันตอ

องคการระหวาง ตัวแปรความสัมพันธระหวางบุคลากรในองคการ (X) กับความตั้งใจคงอยูใน
องคการ (Y) 

 
สมการที่ 1 : X          Y 

ตัวแปรอิสระ = X   ตัวแปรตาม = Y ตัวแปรควบคุม = Cov 
ตัวแปร   (X)  Coeff  beta   se    t    p 
ความสัมพันธฯ (c)  .13  .11   .07    1.80  .07 

สมการที่ 2 : X          M 
ตัวแปรอิสระ = X   ตัวแปรตาม = M ตัวแปรควบคุม = Cov 

ตัวแปร   (X)  Coeff  beta   se    t    p 
ความสัมพันธฯ  (a)  .24  .23   .06  3.90         <.01 

สมการที่ 3 : X, M           Y 
ตัวแปรอิสระ = X, M   ตัวแปรตาม = Y ตัวแปรควบคุม = Cov 

ตัวแปร  (X)  Coeff  beta   se    t    p 
ความผูกพันฯ (b)   .39  .36  .06      6.48         <.01 
ความสัมพันธฯ  (c’)  .04  .03     .07    .54  .59                         

 
ตาราง 9 แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันตอองคการในฐานะที่เปนตัวแปรค่ันกลางระหวาง 

ความสัมพันธระหวางบุคลากรภายในองคการกับความตั้งใจคงอยูในองคการ  ผลปรากฏวาเม่ือควบคุม
ตัวแปรอื่นๆ จํานวน 10 ตัวแปร ซ่ึงไดแก  การสนับสนุนทางสังคม  การรับรูวัฒนธรรมองคการ  ความ
ยุติธรรมของผูบังคับบัญชา  การเมืองภายในองคการ  สิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพ  ความเครียดในงาน  เพศ  
อายุ  ระดับการศึกษา  และระยะเวลาทํางานในองคการ ปรากฏวาความสัมพันธระหวางบุคลากรภายใน
องคการมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (เสนอิทธิพล a) คา
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สัมประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐาน = .23 (p<.01) เม่ือพิจารณาอิทธิพลของความผูกพันตอองคการที่มีตอ
ความตั้งใจคงอยูในองคการเมื่อควบคุมตัวแปรตางๆ แลว (เสนอิทธิพล b)  ปรากฏวา  มีอิทธิพลอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ  คาสัมประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐาน = .36 (p<.01) จึงประมาณคาอิทธิพลทางอออม
ดวยวิธีการBootstrap  

 
ตาราง 10 แสดงคาประมาณอิทธิพลทางออมของตัวแปรอิสระ (X) ที่มีตอความตั้งใจคงอยูในองคการ(Y) 

ผานความผูกพันตอองคการ (M)  
 
ตัวแปร (X)     Data Bootstrap Bias      se    ชวงความเชื่อม่ัน 95% 
         Lower  Upper 
ความยุติธรรมฯ    .0948 .0969  .0021      .0306 .0405  .1609 
 
 การพิจารณาสรุปผลวาตัวแปรที่ทดสอบเปนตัวแปรค่ันกลางหรือไม  นอกเหนือจากคาอิทธิพล
ทางตรงของตัวแปรอิสระที่มีตอตัวแปรตาม (M) (เสนอิทธิพล a) และคาอิทธิพลทางตรงของตัวแปร
ค่ันกลางที่มีตอตัวแปรตาม (Y) (เสนอิทธิพล b) จะตองมีนัยสําคัญทางสถิติแลว  ยังตองพิจารณาถึงคา
อิทธิพลทางออมของตัวแปรอิสระที่สงผานตัวแปรค่ันกลางไปสูตัวแปรตาม  จะตองมีนัยสําคัญดวย
เชนกัน  งานวิจัยน้ีใชการประมาณคาอิทธิพลทางออมดวยวิธีการ Bootstrap  ดังที่ไดแสดงไวในตาราง 
10  ผลปรากฏวาคาประมาณอิทธิพลทางออมของความสัมพันธระหวางบุคลากรภายในองคการที่มีตอ
ความตั้งใจคงอยูในองคการผานความผูกพันตอองคการ  โดยการวิเคราะหขอมูลจากกลุมตัวอยาง = 
.0948 และคาประมาณจากวิธีการ Bootstrap = .0969 ดังน้ันจะเห็นไดวาคาประมาณอิทธิพลทางออม
จากขอมูลกลุมตัวอยางจะมีความคลาดเคล่ือน (Bias) = .0021  คาประมาณอิทธิพลทางออมดวยวิธีการ 
Bootstrap เปนคาที่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เน่ืองจากคาประมาณอิทธิพลชวงความเชื่อม่ัน 95% 
อยูระหวาง .0405 ถึง .1609 ซ่ึงเปนชวงที่ไมคลุมคา 0  ดังนั้นเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหทั้งหมด
ขางตนจึงสรุปไดวา  ความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรค่ันกลางระหวางความสัมพันธระหวางบุคลากร
ภายในองคการกับความตั้งใจคงอยูในองคการ 

สําหรับการสรุปวาความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรค่ันกลางสมบูรณ (Complete Mediator) 
หรือบางสวน (Partial Mediator) จะพิจารณาจากคาอิทธิพลทางตรงของความสัมพันธระหวางบุคลากร
ภายในองคการที่มีตอความตั้งใจคงอยูในองคการ เมื่อควบคุมตัวแปรอิสระอื่นรวมทั้งตัวแปรค่ันกลาง คือ 
ความผูกพันตอองคการแลว (เสนอิทธิพล c’) ผลการวิเคราะหจากตาราง 9 ผลปรากฏวา  คาอิทธิพล
ดังกลาวมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (คาสัมประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐาน = .03, p. = .59) ดังน้ันจึง
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สรุปไดวาความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรคั่นกลางสมบูรณระหวางอิทธิพลของความสัมพันธระหวาง
บุคลากรภายในองคการที่มีตอความตั้งใจคงอยูในองคการ 

   2.5   ผลการวิเคราะหตามสมมติฐาน การเมืองภายในองคการมีอิทธิพลทางออมตอความตั้งใจคงอยู
ในองคการผานความผูกพันตอองคการ 
 
ตาราง 11 ผลการวิเคราะหสมการถดถอยเพ่ือทดสอบความเปนตวัแปรค่ันกลางของความผูกพันตอ

องคการระหวาง ตัวแปรการเมืองภายในองคการ (X) กับความตั้งใจคงอยูในองคการ (Y) 
 

สมการที่ 1 : X          Y 
ตัวแปรอิสระ = X   ตัวแปรตาม = Y ตัวแปรควบคุม = Cov 

ตัวแปร   (X)  Coeff  beta   se  t  p 
การเมืองฯ    (c)  .09  .12  .04  2.28  .02 

สมการที่ 2 : X          M 
ตัวแปรอิสระ = X   ตัวแปรตาม = M ตัวแปรควบคุม = Cov 

ตัวแปร  (X)  Coeff  beta   se  t  p 
การเมืองฯ    (a)  .07  .10  .03  2.24  .03 

สมการที่ 3 : X, M          Y 
ตัวแปรอิสระ = X, M   ตัวแปรตาม = Y ตัวแปรควบคุม = Cov 

ตัวแปร  (X)  Coeff  beta   se  t  p 
ความผูกพันฯ (b)   .39  .36  .06      6.48         <.01 
การเมืองฯ       (c’)  .06  .08            .04  1.63  .10                         

 
ตาราง 11 แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันตอองคการในฐานะที่เปนตัวแปรค่ันกลางระหวาง

การเมืองภายในองคการกับความตั้งใจคงอยูในองคการ  ผลปรากฏวาเมื่อควบคุมตัวแปรอื่นๆ จํานวน 
10 ตัวแปร ซ่ึงไดแก  การสนับสนุนทางสังคม  การรับรูวัฒนธรรมองคการ  ความยุติธรรมของ
ผูบังคับบัญชา  ความสัมพันธระหวางบุคลากรภายในองคการ  สิ่งยึดเหน่ียวในอาชีพ  ความเครียดใน
งาน  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  และระยะเวลาทํางานในองคการ ปรากฏวาการเมืองภายในองคการมี
อิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ (เสนอิทธิพล a) คาสัมประสิทธ์ิ
อิทธิพลมาตรฐาน = .10 (p = .03) เม่ือพิจารณาอิทธิพลของความผูกพันตอองคการที่มีตอความตั้งใจคง
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อยูในองคการเม่ือควบคมุตัวแปรตางๆ แลว (เสนอิทธิพล b) ปรากฏวามีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิตคิาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน=.36(p<.01) จึงประมาณคาอิทธิพลทางอออมดวยวิธีการBootstrap  
 
ตาราง 12 แสดงคาประมาณอิทธิพลทางออมของตวัแปรการเมืองภายในองคการ (X) ที่มีตอความตั้งใจ

คงอยูในองคการ(Y) ผานความผูกพันตอองคการ (M) 
 
 

ตัวแปร (X)     Data Bootstrap Bias      se    ชวงความเชื่อม่ัน 95% 
         Lower  Upper 
การเมืองฯ    .0276 .0266  -.0009      .0141 .0052  .0643 
 
 การพิจารณาสรุปผลวาตัวแปรที่ทดสอบเปนตัวแปรค่ันกลางหรือไม  นอกเหนือจากคาอิทธิพล
ทางตรงของตัวแปรอิสระที่มีตอตัวแปรตาม (M) (เสนอิทธิพล a) และคาอิทธิพลทางตรงของตัวแปร
ค่ันกลางที่มีตอตัวแปรตาม (Y) (เสนอิทธิพล b) จะตองมีนัยสําคัญทางสถิติแลว  ยังตองพิจารณาถึงคา
อิทธิพลทางออมของตัวแปรอิสระที่สงผานตัวแปรค่ันกลางไปสูตัวแปรตาม  จะตองมีนัยสําคัญดวย
เชนกัน  งานวิจัยน้ีใชการประมาณคาอิทธิพลทางออมดวยวิธีการ Bootstrap  ดังที่ไดแสดงไวในตาราง 
12  ผลปรากฏวาคาประมาณอิทธิพลทางออมของการเมืองภายในองคการที่มีตอความตั้งใจคงอยูใน
องคการผานความผูกพันตอองคการ  โดยการวิเคราะหขอมูลจากกลุมตัวอยาง = .0276 และ
คาประมาณจากวิธีการ Bootstrap = .0266 ดังน้ันจะเห็นไดวาคาประมาณอิทธิพลทางออมจากขอมูล
กลุมตัวอยางจะมีความคลาดเคลื่อน (Bias) = -.0009  คาประมาณอิทธิพลทางออมดวยวิธีการ 
Bootstrap เปนคาที่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เน่ืองจากคาประมาณอิทธิพลชวงความเชื่อม่ัน 95% 
อยูระหวาง .0052  ถึง .0643 ซ่ึงเปนชวงที่ไมคลุมคา 0  ดังน้ันเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหทั้งหมด
ขางตนจึงสรุปไดวา  ความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรคั่นกลางระหวางการเมืองภายในองคการกับ
ความตั้งใจคงอยูในองคการ 

สําหรับการสรุปวาความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรค่ันกลางสมบูรณ (Complete Mediator) 
หรือบางสวน (Partial Mediator) จะพิจารณาจากคาอิทธิพลทางตรงของการเมืองภายในองคการที่มีตอ
ความตั้งใจคงอยูในองคการ เม่ือควบคุมตัวแปรอิสระอื่นรวมทั้งตัวแปรค่ันกลาง คือ ความผูกพันตอ
องคการแลว (เสนอิทธิพล c’) ผลการวิเคราะหจากตาราง 11 ผลปรากฏวา คาอิทธิพลดังกลาวมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (คาสัมประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐาน = .08, p = .10) ดังน้ันจึงสรุปไดวา
ความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรค่ันกลางสมบูรณระหวางอิทธิพลของการเมืองภายในองคการที่มีตอ
ความตั้งใจคงอยูในองคการ 
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 2.6   ผลการวิเคราะหตามสมมติฐาน สิ่งยึดเหน่ียวในอาชีพมีอิทธิพลทางออมตอความตั้งใจคง
อยูในองคการผานความผูกพันตอองคการ 
 
ตาราง 13 ผลการวิเคราะหสมการถดถอยเพื่อทดสอบความเปนตัวแปรค่ันกลางของความผูกพันตอ

องคการระหวาง ตัวแปรสิ่งยึดเหน่ียวในอาชีพ (X) กับความตั้งใจคงอยูในองคการ (Y) 
 

สมการที่ 1 : X          Y 
ตัวแปรอิสระ = X   ตัวแปรตาม = Y ตัวแปรควบคุม = Cov 

ตัวแปร  (X)  Coeff  beta   se  t  p 
สิ่งยึดเหน่ียวฯ (c)  .19  .20  .05  3.73         <.01 

สมการที่ 2 : X          M 
ตัวแปรอิสระ = X   ตัวแปรตาม = M ตัวแปรควบคุม = Cov 

ตัวแปรอิสระ  (X)  Coeff  beta   se  t  p 
สิ่งยึดเหน่ียวฯ (a)  .13  .15  .04  3.04             <01 

สมการที ่3 : X, M          Y 
ตัวแปรอิสระ = X, M   ตัวแปรตาม = Y ตัวแปรควบคุม = Cov 

ตัวแปรอิสระ  (X)  Coeff  beta   se  t  p 
ความผูกพันฯ (b)   .39  .36  .06      6.48          <.01 
สิ่งยึดเหน่ียวฯ (c’)   .14  .15           .05   2.85          <.01                         

 
ตาราง 13  แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันตอองคการในฐานะที่เปนตัวแปรค่ันกลางระหวาง

สิ่งยึดเหน่ียวในอาชีพกับความตั้งใจคงอยูในองคการ  ผลปรากฏวา  เม่ือควบคุมตัวแปรอื่นๆ จํานวน 10 
ตัวแปร ซ่ึงไดแก การสนับสนุนทางสังคม  การรับรูวัฒนธรรมองคการ  ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา  
ความสัมพันธระหวางบุคลากรภายในองคการ  การเมืองภายในองคการ  ความเครียดในงาน  เพศ  อายุ  
ระดับการศึกษา  และระยะเวลาทํางานในองคการ  ปรากฏวาสิ่งยึดเหน่ียวในอาชีพมีอิทธิพลทางตรงตอ
ความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (เสนอิทธิพล a) คาสัมประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐาน = 
.15 (p<.01) เม่ือพิจารณาอิทธิพลของความผูกพันตอองคการที่มีตอความตั้งใจคงอยูในองคการเม่ือ
ควบคุมตัวแปรตางๆ แลว (เสนอิทธิพล b)  ปรากฏวามีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  คา
สัมประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐาน = .36 (p<.01) จึงประมาณคาอิทธิพลทางอออมดวยวิธีการBootstrap  
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ตาราง 14 แสดงคาประมาณอิทธิพลทางออมของตัวแปรสิ่งยึดเหน่ียวในอาชีพ (X) ที่มีตอความตั้งใจคง
อยูในองคการ(Y) ผานความผูกพันตอองคการ (M) 

 
 

ตัวแปร (X)     Data Bootstrap Bias      se    ชวงความเชื่อม่ัน 95% 
         Lower  Upper 
สิ่งยึดเหน่ียวฯ    .0506 .0490  -.0015      .0187 .0197  .0958 

 

 การพิจารณาสรุปผลวาตัวแปรที่ทดสอบเปนตัวแปรค่ันกลางหรือไม  นอกเหนือจากคาอิทธิพล
ทางตรงของตัวแปรอิสระที่มีตอตัวแปรตาม (M) (เสนอิทธิพล a) และคาอิทธิพลทางตรงของตัวแปร
ค่ันกลางที่มีตอตัวแปรตาม (Y) (เสนอิทธิพล b) จะตองมีนัยสําคัญทางสถิติแลว  ยังตองพิจารณาถึงคา
อิทธิพลทางออมของตัวแปรอิสระที่สงผานตัวแปรค่ันกลางไปสูตัวแปรตาม  จะตองมีนัยสําคัญดวย
เชนกัน  งานวิจัยน้ีใชการประมาณคาอิทธิพลทางออมดวยวธีิการ Bootstrap  ดังที่ไดแสดงไวในตาราง 
14  ผลปรากฏวา  คาประมาณอิทธิพลทางออมของสิ่งยึดเหน่ียวในอาชีพที่มีตอความตั้งใจคงอยูใน
องคการผานความผูกพันตอองคการ  โดยการวิเคราะหขอมูลจากกลุมตัวอยาง = .0506 และ
คาประมาณจากวิธีการ Bootstrap = .0490 ดังน้ันจะเห็นไดวาคาประมาณอิทธิพลทางออมจากขอมูล
กลุมตัวอยางจะมีความคลาดเคลื่อน (Bias) = -.0015 คาประมาณอิทธิพลทางออมดวยวิธีการ 
Bootstrap เปนคาที่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เน่ืองจากคาประมาณอิทธิพลชวงความเชื่อม่ัน 95% 
อยูระหวาง .0197 ถึง .0958 ซึ่งเปนชวงที่ไมคลุมคา 0  ดังนั้นเมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหทั้งหมด
ขางตนจึงสรุปไดวา  ความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรค่ันกลางระหวางสิ่งยึดเหน่ียวในอาชีพกับความ
ตั้งใจคงอยูในองคการ 

สําหรับการสรุปวาความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรค่ันกลางสมบูรณ (Complete Mediator) 
หรือบางสวน (Partial Mediator) จะพิจารณาจากคาอิทธิพลทางตรงของสิ่งยึดเหน่ียวในอาชีพที่มีตอ
ความตั้งใจคงอยูในองคการ เม่ือควบคุมตัวแปรอิสระอื่นรวมทั้งตัวแปรค่ันกลาง คือ ความผูกพันตอ
องคการแลว (เสนอิทธิพล c’) ผลการวิเคราะหจากตาราง 13 ผลปรากฏวา  คาอิทธิพลดังกลาวมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน = .15, p<.01) ดังนั้นจึงสรุปไดวาความ
ผูกพันตอองคการเปนตัวแปรค่ันกลางบางสวนระหวางอิทธิพลของสิ่งยึดเหน่ียวในอาชีพที่มีตอความ
ตั้งใจคงอยูในองคการ 
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 2.7 ผลการวิเคราะหตามสมมติฐาน ความเครียดในงานมีทางออมตอความตั้งใจคงอยูในองคการ
ผานความผูกพันตอองคการ 
 
ตาราง 15 ผลการวิเคราะหสมการถดถอยเพ่ือทดสอบความเปนตัวแปรค่ันกลางของความผูกพันตอ

องคการระหวาง ตัวแปรความเครียดในงาน (X) กับความตั้งใจคงอยูในองคการ (Y) 
 

สมการที่ 1 : X          Y 
ตัวแปรอิสระ = X   ตัวแปรตาม = Y ตัวแปรควบคุม = Cov 

ตัวแปร  (X)  Coeff  beta   se  t  p 
ความเครียดฯ (c)  -.03  -.04  .04  -.72        .47 

สมการที่ 2 : X          M 
ตัวแปรอิสระ = X   ตัวแปรตาม = M ตัวแปรควบคุม = Cov 

ตัวแปร  (X)  Coeff  beta   se  t  p 
ความเครียดฯ (a)  .01  .01  .03  .27         .77 

สมการที่ 3 : X, M          Y 
ตัวแปรอิสระ = X, M   ตัวแปรตาม = Y ตัวแปรควบคุม = Cov 

ตัวแปรอิสระ  (X)  Coeff  beta   se  t  p 
ความผูกพันฯ (b)   .39  .36  .06      6.48        <.01 
ความเครยีดฯ   (c’)          -.03           -.04            .04  -.86         .39                         

 
 ตาราง 15 แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันตอองคการในฐานะที่เปนตัวแปรคั่นกลางระหวาง
ความเครียดในงานกับความตัง้ใจคงอยูในองคการ  ผลปรากฏวาเม่ือควบคุมตัวแปรอืน่ๆ จํานวน 10 ตัว
แปร  ซ่ึงไดแก  การสนับสนุนทางสังคม  การรับรูวัฒนธรรมองคการ  ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา  
ความสัมพันธระหวางบุคลากรภายในองคการ  การเมืองภายในองคการ  สิ่งยึดเหน่ียวในอาชีพ  เพศ  
อายุ  ระดับการศึกษา  และระยะเวลาทํางานในองคการ  ปรากฏวาอิทธิพลทางตรงของความเครียดใน
งานตอความผูกพันตอองคการไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (เสนอิทธิพล a) คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน 
= .01 (p = .77) เม่ือพิจารณาอิทธิพลของความผูกพันตอองคการที่มีตอความตั้งใจคงอยูในองคการเม่ือ
ควบคุมตัวแปรตางๆแลว (เสนอิทธิพล b) ปรากฏวามีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  คาสัมประสิทธ์ิ
อิทธิพลมาตรฐาน = .36 (p<.01) จากแนวคิดของ พีทเซอรและเฮยส (Preacher & Hayes.  2008)  
กลาววา หากเสนอิทธิพล a, b เสนใดเสนหน่ึงหรือทั้งสองเสนไมมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวาตัวแปร
ค่ันกลางน้ันไมเปนตัวแปรคั่นกลางระหวางตัวแปรอิสระ (X) กับตัวแปรตาม (Y) ดังน้ันจากขอมูลขางตน
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ความผูกพันตอองคการจึงไมเปนตัวแปรค่ันกลางระหวางความเครียดในงานกับความตั้งใจคงอยูใน
องคการ จึงไมตองประมาณคาอิทธิพลทางอออมดวยวิธีการBootstrap 
 
 2.8 ผลการวิเคราะหตามสมมติฐาน ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ
ระยะเวลาทํางานในองคการมีอิทธิพลทางออมตอความตั้งใจคงอยูในองคการผานความผูกพันตอ
องคการ 
 
ตาราง 16 ผลการวิเคราะหสมการถดถอยเพื่อทดสอบความเปนตัวแปรค่ันกลางของความผูกพันตอ

องคการระหวาง ตัวแปรเพศ (X) กับความตั้งใจคงอยูในองคการ (Y) 
 

สมการที่ 1 : X          Y 
ตัวแปรอิสระ = X   ตัวแปรตาม = Y ตัวแปรควบคุม = Cov 

ตัวแปร   (X)  Coeff  beta   se  t  p 
เพศ   (c)  -.11  .07  .07  -1.57  .12 

สมการที่ 2 : X          M 
  ตัวแปรอิสระ = X   ตัวแปรตาม = M ตัวแปรควบคุม = Cov 

ตัวแปร   (X)  Coeff  beta  se  t  p 
เพศ   (a)  -.02  .02  .06  -.43  .67 

สมการที่ 3 : X, M          Y 
ตัวแปรอิสระ = X,M   ตัวแปรตาม = Y ตัวแปรควบคุม = Cov 

ตัวแปร  (X)  Coeff  beta  se  t  p 
ความผูกพันฯ (b)  .39  .36  .06  6.48          <.01 
เพศ  (c’)          -.10  .07          -1.51  1.51  .13 

 
 ตาราง 16  แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันตอองคการในฐานะที่เปนตัวแปรค่ันกลางระหวาง
เพศกับความตัง้ใจคงอยูในองคการ  ผลปรากฏวาเม่ือควบคุมตัวแปรอื่นๆ จํานวน 10 ตัวแปร ซ่ึงไดแก  
การสนับสนุนทางสังคม  การรับรูวัฒนธรรมองคการ  ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา  ความสัมพันธ
ระหวางบุคลากรภายในองคการ  การเมืองภายในองคการ  สิ่งยึดเหน่ียวในอาชีพ  ความเครียดในงาน  
อายุ  ระดับการศึกษา  และระยะเวลาทํางานในองคการ  ปรากฏวาอิทธิพลทางตรงของเพศตอความ
ผูกพันตอองคการไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (เสนอิทธิพล a) คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน = .02 (p = 
.67) เม่ือพิจารณาอิทธิพลของความผูกพันตอองคการที่มีตอความตั้งใจคงอยูในองคการเม่ือควบคุมตัว
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แปรตางๆ แลว (เสนอิทธิพล b) ปรากฏวามีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  คาสัมประสิทธ์ิอิทธิพล
มาตรฐาน = .36 (p<.01) จากแนวคิดของ พีทเซอรและเฮยส (Preacher & Hayes.  2008)  กลาววา 
หากเสนอิทธิพล a, b เสนใดเสนหน่ึงหรือทั้งสองเสนไมมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวาตัวแปรค่ันกลางน้ัน
ไมเปนตัวแปรค่ันกลางระหวางตัวแปรอิสระ (X) กับตัวแปรตาม (Y) ดังน้ันจากขอมูลขางตนความผูกพัน
ตอองคการจึงไมเปนตัวแปรคั่นกลางระหวางเพศกับความตั้งใจคงอยูในองคการ จึงไมตองประมาณคา
อิทธิพลทางอออมดวยวิธีการBootstrap 
 
ตาราง 17 ผลการวิเคราะหสมการถดถอยเพื่อทดสอบความเปนตัวแปรค่ันกลางของความผูกพันตอ

องคการระหวาง ตัวแปรอายุ (X) กับความตั้งใจคงอยูในองคการ (Y) 

สมการที่ 1 : X          Y 
ตัวแปรอิสระ = X   ตัวแปรตาม = Y ตัวแปรควบคุม = Cov 

ตัวแปร   (X)  Coeff  beta   se  t  p 
อายุ   (c)  -.00  -.06  .00  -.68  .50 

สมการที่ 2 : X          M 
  ตัวแปรอิสระ = X   ตัวแปรตาม = M ตัวแปรควบคุม = Cov 

ตัวแปร   (X)  Coeff  beta   se  t  p 
อายุ   (a)  .00  .08  .00  1.07  .29 

สมการที่ 3 : X, M          Y 
ตัวแปรอิสระ = X,M   ตัวแปรตาม = Y ตัวแปรควบคุม = Cov 

ตัวแปร   (X)  Coeff  beta   se  t  p 
ความผูกพันฯ (b)   .39  .36  .06  6.48         <.01 
อาย ุ      (c’)  -.01  -.09  .01  -1.08  .28 

 
 ตาราง 17 แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันตอองคการในฐานะที่เปนตัวแปรคั่นกลางระหวาง
อายุกับความตั้งใจคงอยูในองคการ  ผลปรากฏวาเม่ือควบคุมตัวแปรอื่นๆ จํานวน 10 ตัวแปร ซ่ึงไดแก  
การสนับสนุนทางสังคม  การรับรูวัฒนธรรมองคการ  ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา  ความสัมพันธ
ระหวางบุคลากรภายในองคการ  การเมืองภายในองคการ  สิ่งยึดเหน่ียวในอาชีพ  ความเครียดในงาน  
เพศ  ระดับการศึกษา  และระยะเวลาทํางานในองคการ  ปรากฏวาอิทธิพลทางตรงของอายุตอความ
ผูกพันตอองคการไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (เสนอิทธิพล a) คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน = .08 (p = 
.29) เม่ือพิจารณาอิทธิพลของความผูกพันตอองคการที่มีตอความตั้งใจคงอยูในองคการเม่ือควบคุมตัว
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แปรตางๆ แลว (เสนอิทธิพล b)  ปรากฏวามีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  คาสัมประสิทธ์ิอิทธิพล
มาตรฐาน = .36 (p<.01) จากแนวคิดของ พีทเซอรและเฮยส (Preacher & Hayes.  2008) กลาววา 
หากเสนอิทธิพล a, b เสนใดเสนหน่ึงหรือทั้งสองเสนไมมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวาตัวแปรค่ันกลางน้ัน
ไมเปนตัวแปรค่ันกลางระหวางตัวแปรอิสระ (X) กับตัวแปรตาม (Y) ดังน้ันจากขอมูลขางตนความผูกพัน
ตอองคการจึงไมเปนตัวแปรคั่นกลางระหวางอายุกับความตั้งใจคงอยูในองคการ จึงไมตองประมาณคา
อิทธิพลทางอออมดวยวิธีการBootstrap 
 
ตาราง 18 ผลการวิเคราะหสมการถดถอยเพื่อทดสอบความเปนตัวแปรค่ันกลางของความผูกพันตอ

องคการระหวาง ตัวแปรระดับการศึกษา (X) กับความตั้งใจคงอยูในองคการ (Y) 

สมการที่ 1 : X          Y 
ตัวแปรอิสระ = X   ตัวแปรตาม = Y ตัวแปรควบคุม = Cov 

ตัวแปร   (X)  Coeff  beta   se  t  p 
ระดับการศึกษา (c)  .13  .09  .07  1.97  .05 

สมการที่ 2 : X          M 
  ตัวแปรอิสระ = X   ตัวแปรตาม = M ตัวแปรควบคุม = Cov 

ตัวแปร   (X)  Coeff  beta   se  t  p 
ระดับการศึกษา (a)   .08  .06  .05  1.54  .12 

สมการที่ 3 : X, M          Y 
ตัวแปรอิสระ = X,M   ตัวแปรตาม = Y ตัวแปรควบคุม = Cov 

ตัวแปรอิสระ  (X)  Coeff  beta   se  t  p 
ความผูกพันฯ (b)   .39  .36  .06  6.48         <.01 
ระดับการศึกษา (c’)   .10  .07  .06  1.55  .12 

 
 ตาราง 18  แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันตอองคการในฐานะที่เปนตัวแปรค่ันกลางระหวาง
ระดับการศึกษากับความตั้งใจคงอยูในองคการ  ผลปรากฏวาเม่ือควบคุมตัวแปรอื่นๆ จํานวน 10 ตัว
แปร  ซ่ึงไดแก  การสนับสนุนทางสังคม  การรับรูวัฒนธรรมองคการ  ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา  
ความสัมพันธระหวางบุคลากรภายในองคการ  การเมืองภายในองคการ  สิ่งยึดเหน่ียวในอาชีพ  
ความเครียดในงาน  เพศ  อายุ  และระยะเวลาทํางานในองคการ  ปรากฏวาอิทธิพลทางตรงของระดับ
การศึกษาตอความผูกพันตอองคการไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (เสนอิทธิพล a) คาสัมประสิทธ์ิอิทธิพล
มาตรฐาน = .06 (p = .12) เมื่อพิจารณาอิทธิพลของความผูกพันตอองคการที่มีตอความตั้งใจคงอยูใน
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องคการเม่ือควบคุมตัวแปรตางๆ แลว (เสนอิทธิพล b) ปรากฏวามีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน = .36 (p<.01) จากแนวคิดของ พีทเซอรและเฮยส (Preacher & 
Hayes.  2008)  กลาววา หากเสนอิทธิพล a, b เสนใดเสนหน่ึงหรือทั้งสองเสนไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
แสดงวาตัวแปรคั่นกลางน้ันไมเปนตัวแปรค่ันกลางระหวางตัวแปรอิสระ (X) กับตัวแปรตาม (Y) ดังน้ัน
จากขอมูลขางตนความผูกพันตอองคการจึงไมเปนตัวแปรค่ันกลางระหวางระดับการศึกษากับความตั้งใจ
คงอยูในองคการ จึงไมตองประมาณคาอิทธิพลทางอออมดวยวิธีการBootstrap 
 
ตาราง 19 ผลการวิเคราะหสมการถดถอยเพื่อทดสอบความเปนตัวแปรค่ันกลางของความผูกพันตอ

องคการระหวาง ตัวแปรระยะเวลาทํางานในองคการ (X) กับความตั้งใจคงอยูในองคการ (Y) 
 

สมการที่ 1 : X          Y 
ตัวแปรอิสระ = X   ตัวแปรตาม = Y ตัวแปรควบคุม = Cov 

ตัวแปร   (X)  Coeff  beta   se  t  p 
ระยะเวลาฯ (c)  .03  .27  .01  3.29         <.01 

สมการที่ 2 : X          M 
  ตัวแปรอิสระ = X   ตัวแปรตาม = M ตัวแปรควบคุม = Cov 

ตัวแปร   (X)  Coeff  beta   se  t  p 
ระยะเวลาฯ (a)   .01  .14  .01  1.88  .06 

สมการที่ 3 : X, M          Y 
ตัวแปรอิสระ = X,M   ตัวแปรตาม = Y ตัวแปรควบคุม = Cov 

ตัวแปร   (X)  Coeff  beta   se  t  p 
 ความผูกพันฯ (b)  .39  .36  .06  6.48         <.01
 ระยะเวลาฯ (c’)  .02  .22  .01  2.81         <.01 

 
 ตาราง 19 แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันตอองคการในฐานะที่เปนตวัแปรคั่นกลางระหวาง
ระยะเวลาทํางานในองคการกับความตั้งใจคงอยูในองคการ  ผลปรากฏวาเม่ือควบคุมตัวแปรอื่นๆ 
จํานวน 10 ตัวแปร ซ่ึงไดแก การสนับสนุนทางสังคม  การรับรูวัฒนธรรมองคการ  ความยุติธรรมของ
ผูบังคับบัญชา  ความสัมพันธระหวางบุคลากรภายในองคการ  การเมืองภายในองคการ  สิ่งยึดเหนี่ยว
ในอาชีพ  ความเครียดในงาน  เพศ  อายุ  และระดับการศึกษา  ปรากฏวาอิทธิพลทางตรงของระดับ
การศึกษาตอความผูกพันตอองคการไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (เสนอิทธิพล a) คาสัมประสิทธ์ิอิทธิพล
มาตรฐาน = .14 (p = .06) เมื่อพิจารณาอิทธิพลของความผูกพันตอองคการที่มีตอความตั้งใจคงอยูใน
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องคการเม่ือควบคุมตัวแปรตางๆ แลว (เสนอิทธิพล b) ปรากฏวามีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน = .36 (p<.01) จากแนวคิดของ พีทเซอรและเฮยส (Preacher & 
Hayes.  2008)  กลาววา หากเสนอิทธิพล a, b เสนใดเสนหน่ึงหรือทั้งสองเสนไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
แสดงวาตัวแปรคั่นกลางน้ันไมเปนตัวแปรค่ันกลางระหวางตัวแปรอิสระ (X) กับตัวแปรตาม (Y) ดังน้ัน
จากขอมูลขางตนความผูกพันตอองคการจึงไมเปนตัวแปรค่ันกลางระหวางระยะเวลาทํางานในองคการ
กับความตั้งใจคงอยูในองคการ  
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บทท่ี 5 
การสรุป  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเรื่อง “การศึกษาความผูกพันตอองคการในฐานะตัวแปรค่ันกลางของระหวาง
ปจจัยที่เก่ียวของกับความตั้งใจคงอยูในองคการของครูโรงเรียนเอกชน”  เปนการศึกษาตัวแปรใน
กลุมลักษณะสภาพแวดลอมของงาน  ลักษณะประสบการณในงาน  และลักษณะสวนบุคคล  ที่สงผล
ทางออมผานความผูกพันตอองคการในฐานะตัวแปรค่ันกลางไปสูความตั้งใจคงอยูในองคการ  โดย
กลุมตัวอยางคือ  ครูโรงเรียนเอกชนที่สอนระดับมัธยมศึกษาเขตพ้ืนที่การศึกษา 1 กรุงเทพมหานคร 
จํานวน 7 โรงเรียน รวมทั้งหมด 353 คน  

งานวิจัยนี้เปนงานวิจัยที่ใชวิธีการศึกษาที่มีการวิเคราะหตัวแปรค่ันกลาง (Mediator) เพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพการอธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามใหสมบูรณย่ิงข้ึน โดย
ในการศึกษาครั้งนี้จะมีตัวแปรอิสระแบงเปน 3 กลุมตัวแปร  ไดแก กลุมลักษณะสภาพแวดลอมของ
งาน (การสนับสนุนทางสังคม การรับรูวัฒนธรรมองคการ ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา  
ความสัมพันธระหวางบุคลากรภายในองคการ และการเมืองภายในองคการ) กลุมลักษณะ
ประสบการณในงาน (สิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพ และความเครียดในงาน) และกลุมลักษณะสวนบุคคล 
(เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาทํางานในองคการ) ตัวแปรค่ันกลาง คือ ความผูกพันตอ
องคการ  สวนตัวแปรตาม คือ ความตั้งใจคงอยูในองคการ 

ในบทนี้จะกลาวถึง 5.1) การสรุปและการอภิปรายผลตามสมมติฐาน 5.2) ขอดี และขอจํากัด
ของการวิจัยครั้งนี้ และ 5.3) ขอเสนอแนะเพ่ือการพัฒนาและการวิจัยครั้งตอไป 

 
5.1 การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐาน 

จากการประมวลทฤษฏี  และผลการวิจัยที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการในฐานะตัว
แปรค่ันกลางระหวางปจจัยที่เก่ียวของกับความตั้งใจคงอยูในองคการของครูโรงเรียนเอกชนทําให
สามารถตั้งสมมติฐานในงานวิจัยนี้ไดจํานวน 8 ขอ ซึ่งผลทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหขอมูล
ทางสถิติในบทที่ 4 สามารถสรุปผลการวิเคราะหขอมูล เพ่ืออภิปรายผลตามสมมติฐานดังตอไปนี้ 

การทดสอบสมมติฐานทั้ง 8 ขอ ใชการวิเคราะหสมการถดถอย และทดสอบอิทธิพลทางออม
ดวยวิธี Bootstrap ซึ่งการวิเคราะหใชตัวแปรอิสระจํานวน 11 ตัวแปร (ไดแก การสนับสนุนทาง-
สังคม  การรับรูวัฒนธรรมองคการ  ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา  ความสัมพันธระหวาง-
บุคลากรในองคการ  การเมืองภายในองคการ  สิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพ  ความเครียดในงาน  เพศ  
อายุ  ระดับการศึกษา และระยะเวลาทํางานในองคการ) ตัวแปรค่ันกลาง คือ ความผูกพันตอ-
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องคการ และตัวแปรตาม คือ ความตั้งใจคงอยูในองคการ ทั้งนี้การวิเคราะหแตละสมมติฐานตัวแปร
อิสระทั้ง 11 ตัว ถูกนํามาวิเคราะหเปนตัวแปรอิสระครั้งละ 1 ตัวแปร สวนตัวแปรที่เหลืออีก 10 ตัว
แปร จะมีการควบคุมอิทธิพลใหคงที่  โดยวิเคราะหในฐานะเปนตัวแปรรวม (Covariate) ซึ่งการ
วิเคราะหแตละสมมติฐานมีการเปลี่ยนแปลงตัวแปรอิสระ และตัวแปรรวมไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว
ทั้ง 8 ขอ 

จากผลการวิเคราะหทางสถิติเพ่ือทดสอบสมมติฐานตัวแปรอิสระ (X) ที่มีอิทธิพลทางออม
ตอความตั้งใจคงอยูในองคการ (Y) ผานความผูกพันตอองคการ (M) ที่มีนัยสําคัญทางสถิติ โดย
สามารถสรุปผลดังภาพประกอบ 5 และตาราง 20 โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

 
กลุมลักษณะสภาพแวดลอมของงาน 

                                                   

   
          

  
     

                                                               
                
                                                    

กลุมลักษณะประสบการณในงาน 
        

  
 
 

กลุมลักษณะสวนบุคคล 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 5 สรุปตัวแปรที่มีอิทธิพลทางออมตอความตั้งใจคงอยูในองคการผานความผูกพันตอ
องคการ 

 
 

(a = .10, b = .36) 

(c’.15, a = .15, b = .36) 

(a = .23, b = .36)  

(c’ = -.17,  a = .25, b = .36) 

การสนับสนุนทางสังคม 

ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา 

เพศ 

การรับรูวัฒนธรรมองคการ 

ความสัมพันธระหวางบุคลากร
ภายในองคการ 

ความผูกพันตอองคการ 
การเมืองภายในองคการ 

ความตั้งใจคงอยูในองคการ 

อาย ุ
 

ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาทํางานในองคการ 

ส่ิงยึดเหนี่ยวในอาชีพ 

ความเครียดในงาน 
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ตาราง 20 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
จากการทดสอบสมมติฐานที่ไดกลาวถึงในบทที่ 4 ปราฏวาพบผลสนับสนุนสมมติฐานที่ 1, 

4, 5 และ 6 สวนผลการทดสอบในสมมติฐานที่ 2, 3, 7 และ 8 ไมสนับสนุนสมมติฐานดังที่ไดตั้งไว 
โดยมีรายละเอียดดังตาราง 20  

 
สมมติฐานของการวิจัย           ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 การสนับสนุนทางสังคมมีอิทธิพลทางออมตอความ สนับสนุนสมมติฐาน 
ตั้งใจคงอยูในองคการผานความผูกพันตอองคการ 
สมมติฐานที่ 2 การรับรูวัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลทางออมตอ  ไมสนับสนุนสมมติฐาน 
ความตั้งใจคงอยูในองคการผานความผูกพันตอองคการ 
สมมติฐานที่ 3 ความยุติธรรมของผูบังคับมีอิทธิพลทางออมตอ  ไมสนับสนุนสมมติฐาน 
ความตั้งใจคงอยูในองคการผานความผูกพันตอองคการ 
สมมติฐานที่ 4 ความสัมพันธระหวางบุคลากรภายในองคการม ี  สนับสนุนสมมติฐาน 
อิทธิพลทางออมตอความตั้งใจคงอยูในองคการผาน 
ความผูกพันตอองคการ 
สมมติฐานที่ 5 การเมืองภายในองคการมีอิทธิพลทางออมตอ  สนับสนุนสมมติฐาน 
ความตั้งใจคงอยูในองคการผานความผูกพันตอองคการ 
สมมติฐานที่ 6 สิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพมีอิทธิพลทางออมตอความ  สนับสนุนสมมติฐาน 
ตั้งใจคงอยูในองคการผานความผูกพันตอองคการ 
สมมติฐานที่ 7 ความเครียดในงานมีอิทธิพลทางออมตอ   ไมสนับสนุนสมมติฐาน  
ความตั้งใจคงอยูในองคการผานความผูกพันตอองคการ 
สมมติฐานที่ 8 ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ     ไมสนับสนุนสมมติฐาน 
ระดับการศึกษา หรือระยะเวลาทํางานในองคการมีอิทธิพลทาง 
ออมตอความตั้งใจคงอยูในองคการผานความผูกพันตอองคการ 

 
5.1.1 การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานที่ 1  
สมมติฐานที่ 1 กลาววา “การสนับสนุนทางสังคมมีอิทธิพลทางออมตอความตั้งใจคงอยูใน

องคการผานความผูกพันตอองคการ” 
จากการวิเคราะหสมการถดถอย และทดสอบอิทธิพลทางออมโดยวิธี Bootstrap ผลพบวา 

ความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรค่ันกลางบางสวน (Partial Mediator) ระหวางการสนับสนุนทาง
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สังคมกับความตั้งใจคงอยูในองคการ จากตาราง 4 (คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน = -.17, p<01) 
จึงสรุปไดวาผลการวิเคราะหในสวนนี้สนับสนุนสมมติฐานที่ 1   

จากผลการวิจัยขางตนสามารถอธิบายไดวา  เมื่อครูไดรับการสนับสนุนทางสังคมแลว  จะ
สงผลทั้งทางตรงและทางออมผานความผูกพันตอองคการ  เพ่ือใหครูเกิดความตั้งใจคงอยูใน
องคการ 

 
   a = .25, p<.01                                                                    b = .36, p<.01      
 
                                             c’ = -.17, p<.01 

ภาพประกอบ 6 คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานระหวางตัวแปร 
 

 จากการศึกษาการสนับสนุนทางสังคมในการวิจัยครั้งนี้พบวา  การสนับสนุนทางสังคม
นอกจากจะสงผลทางตรงไปสูความตั้งใจคงอยูในองคการ  แลวยังสงผลทางออมในทิศทางลบ(คา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน = -.17, p<01 จากตาราง 4) ผานความผูกพันตอองคการไปสูความ
ตั้งใจคงอยูในองคการอีกดวย  โดยการสนับสนุนทางสังคมของครูมีลักษณะสําคัญคือ เมื่อครูรับรูถึง
การไดรับความชวยเหลือจากองคการหรือหนวยงานที่เก่ียวของ เชน ดานวัตถุสิ่งของ ดานขาวสาร
หรือความรูตางๆ  คําแนะนํา รวมทั้งการไดรับการยกยองและเห็นคุณคาในสิ่งที่ปฏิบัติอยูนั้น  จาก
ผลการวิเคราะหแสดงใหเห็นวา การที่ครูรับรูการสนับสนุนทางสังคม โดยที่ไมเกิดความผูกพันตอ
องคการหรือไมเก่ียวของกับความผูกพันตอองคการนั้น  ดังที่แสดงใหเห็นวาการสนับสนุนทางสังคม
สงผลตอความตั้งใจคงอยูในองคการของครูโดยตรง  และอีกแงหนึ่งผลปรากฏวาการที่ครูรับรูการ
สนับสนุนทางสังคม  สามารถสงเสริมใหครูเกิดความผูกพันตอองคการ แตการสงเสริมความผูกพัน
ตอองคการดังกลาวกลับไมสงผลตอความตั้งใจคงอยูในองคการของครูได  ซึ่งจากผลที่ปรากฏทั้ง
สองแงมุมนั้น  ผูวิจัยคาดวาการที่ครูรับรูการสนับสนุนทางสังคมแลวสงผลทั้งเกิดความผูกพันตอ
องคการ  และไมเกิดความผูกพันตอองคการนั้น  อาจอันเนื่องมาจากกระบวนการรับรูการสนับสนุน
ทางสังคมของครูที่ไดรับรูจากองคการนั้น  เปนกระบวนการสนับสนุนทางสังคมที่กระทําโดยมุงเนน
ผลสําเร็จขององคการมากกวามุงเนนใหเกิดผลสําเร็จในการทํางานของครู คือ องคการสนับสนุนทาง
สังคมแกครู ทั้งในดานขาสาร วัตถุสิ่งของประกอบการสอนตางๆ คําแนะนํา เปนตน  เพ่ือมุงเนนให
องคการมีมาตรฐานการทํางานที่ดีข้ึน เพ่ือสรางความสําเร็จใหเกิดข้ึนแกองคการ แตการสนับสนุน
ทางสังคมดังกลาวครูกลับมองวาเปนการเพ่ิมภาระหนาที่ใหแกครู  ซึ่งทําใหครูรับรูวาการสนับสนุน
ทางสังคมดังกลาวมุงเนนผลสําเร็จแกองคการมากกวาที่จะมุงเนนใหงานของครูสําเร็จไดรวดเร็วและ

การสนับสนุนทางสังคม 

ความผูกพันตอองคการ 

ความต้ังใจคงอยูในองคการ 
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งายข้ึน  ดังนั้นการที่ครูจะตัดสินใจคงอยูในองคการหรือไมนั้นจึงไมข้ึนอยูกับความผูกพันตอองคการ
ที่เกิดข้ึน  แตจะข้ึนอยูกับการรับรูการสนับสนุนทางสังคมที่ครูมองในแงใดมากกวา   ซึ่งขัดแยงกับ 
ชวัลณัฐ เหลาพูนพัฒน (2548) ไดศึกษาปจจัยสงตอความผูกพันกับองคการ โดยมีความพึงพอใจใน
งานเปนตัวแปรสื่อ พบวา การสนับสนุนจากทางสังคม  เปนปจจัยที่สงผลใหพนักงานรูสึกพึงพอใจ 
ซึ่งทําใหพนักงานรูสึกรักและผูกพันกับองคการ และลดความรูสึกวาตนตองทนปฏิบัติงานในองคการ
นี้เพราะความจําเปน เชนเดียวกับ มรุพงศ  แยมโอฐ (2553) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง
วัฒนธรรมองคการ และการแบงปนความรูระหวางกันในองคการ โดยมีความผูกพันตอองคการเปน
ตัวแปรสื่อ  พบวา การสนับสนุนทางสังคมทําใหเกิดความรวมมือในการทํางาน  มีความสามัคคี  
กลมเกลียว  และมีความสัมพันธอันดีตอกัน  สงผลทางบวกกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
สุชาดา หลวงศักด์ิ (2545) ไดศึกษาความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนของปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคง
อยูในงานอาชพีพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตจังหวัดราชบุรี  พบวาการ
สนับสนุนทางสังคมมีอิทธิพลทางออมตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และการคงอยูในองคการ  
และตามแนวคิดของ พอรทเตอร และคณะ (Porter ; & et al. 1974) กลาววา ความผูกพันตอ
องคการ เกิดจากความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ  ความรูสึกมีสวนรวมกับองคการ  ซึ่ง
พนักงานที่เกิดความผูกพันตอองคการจะมีลักษณะ คือ มีความเชื่อมั่น  ไดรับการยอมรับการ
สนับสนุนจากองคการ  เปนตน  ซึ่งกอใหเกิดมีความตั้งใจที่จะทุมเทความสามารถใหกับองคการ  
และมีความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป   

5.1.2 การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานที่ 2  
สมมติฐานที่ 2 กลาววา “การรับรูวัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลทางออมตอความตั้งใจคงอยู

ในองคการผานความผูกพันตอองคการ” 
 จากการวิเคราะหสมการถดถอย และทดสอบอิทธิพลทางออมโดยวิธี Bootstrap ผลพบวา
จากตาราง 7 คาประมาณอิทธิพลชวงความเชื่อมั่น 95% อยูระหวาง -.0038 ถึง .1253 ซึ่งเปนชวงที่
คลุมคา 0 ดังนั้นเมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหทั้งหมดขางตนจึงสรุปไดวาความผูกพันตอองคการไม
เปนตัวแปรค่ันกลางระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการกับความตั้งใจคงอยูในองคการจึงสรุปไดวา
ผลการวิเคราะหในสวนนี้ไมสนับสนุนสมมติฐานที่ 2   

จากผลการวิจัยการรับรูวัฒนธรรมองคการอธิบายไดวา  ไมมีผลทางออมตอความตั้งใจคง
อยูในองคการผานความผูกพันตอองคการ 

ผลการวิเคราะหจากตาราง 6 แสดงใหเห็นวาการรับรูวัฒนธรรมองคการมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 หรือมีคาความแตกตางจากศูนยจริง แตคาความสัมพันธที่เกิดข้ึนนั้นมีขนาดนอยมาก
จนไมสามารถสงอิทธิพลผานความสัมพันธไปสูความตั้งใจคงอยูในองคการได  ดังนั้นจึงสงผลใหการ
รับรูวัฒนธรรมองคการไมมีผลทางออมตอความตั้งใจคงอยูในองคการผานความผูกพันตอองคการ  
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การรับรูวัฒนธรรมองคการมีลักษณะ คือการที่ครูไดรับรูหรือเรียนรูการประพฤติปฏิบัติงาน  คานิยม  
ความเชื่อที่ปฏิบัติตอกันมาของครูภายในองคการ บรรทัดฐานของพฤติกรรม ความรูสึกนิยมชมชอบ
หรือการเห็นคุณคาในตัวบุคคล สิ่งของ หรือความคิดในเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่มีผลตอพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของครู ซึ่งเปนผลใหครูไดรับรูถึงจุดมุงหมายขององคการ คุณภาพ ความเปนเอกภาพ
ขององคการ และความหลากหลายของบุคลากรนั้น  แสดงใหเห็นวาการที่ครูไดรับรูวัฒนธรรม
องคการนั้นมีผลตอความตั้งใจคงอยูในองคการของคร ูและในอีกแงหนึ่งการรับรูวัฒนธรรมองคการก็
มีผลสงเสริมใหเกิดความผูกพันตอองคการนําไปสูความตั้งใจคงอยูในองคการได แตเนื่องจากระบบ
การเปดกวางในเรื่องการแสดงความคิดของโรงเรียนเอกชนมีมาก  ครูจึงเห็นวาการรับรูวัฒนธรรม
องคการเปนปจจัยที่สามารถเลือกรับรูหรือเลือกยอมรับได หากการรับรูวัฒนธรรมองคการดานใดที่
เปนการรับรูในทางที่ไมดีหรือยอมรับไมได ครูก็จะไมเลือกที่จะรับรูวัฒนธรรมองคการดานนั้นได  
และหากการรับรูวัฒนธรรมองคการดานใดดีหรือยอมรับไดครูก็จะยึดถือและยอมรับวัฒนธรรม
องคการในดานนั้นและยึดถือปฏิบัติตอไป  ดวยเหตุผลนี้จึงทําใหคาความสัมพันธของการรับรู
วัฒนธธรรมองคการมีขนาดนอยมากจนไมสามารถสงผลตอความตั้งใจคงอยูในองคการและทําใหไม
มีความสําคัญตอความตั้งใจคงอยูในองคการและความผูกพันตอองคการของครู  ซึ่งขัดแยงกับงาน
ของมรุพงศ แยมโอฐ (2553) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการ และการแบงปน
ความรูระหวางกันในองคการ โดยมีความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรสื่อ พบวา การรับรูวัฒนธรรม
องคการจะสงผลใหบุคลากรในองคการเกิดความตั้งใจทํางาน  และเกิดความตั้งใจคงอยูในองคการ 
สุรีย ทาวคําลือและพนิดา ดามาพงศ (2550) ไดศึกษาปจจัยคัดสรรที่ทํานายความตั้งใจจะคงอยูใน
องคการของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร พบวา การรับรูถึงวัฒนธรรม
องคการของพยาบาลวิชาชีพสูง จะสงผลใหความตั้งใจที่จะคงอยูในองคการของพยาบาลวิชาชีพอยู
ในระดับสูงดวย 

5.1.3 การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานที่ 3  
สมมติฐานที่ 3 กลาววา “ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชามีอิทธิพลทางออมตอความตั้งใจ

คงอยูในองคการผานความผูกพันตอองคการ” 
จากการวิเคราะหสมการถดถอย และทดสอบอิทธิพลทางออมโดยวิธี Bootstrap ผลพบวา

เสนอิทธิพล a ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ จากตาราง 8 (คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน = -.04, p = 
.52) ดังนั้นจากขอมูลขางตนความผูกพันตอองคการจึงไมเปนตัวแปรค่ันกลางระหวางความยุติธรรม
ของผูบังคับบัญชากับความตั้งใจคงอยูในองคการ จึงสรุปไดวาผลการวิเคราะหในสวนนี้ไมสนับสนุน
สมมติฐานที่ 3   

จากผลการวิจัยความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาขางตนแสดงวา ความยุติธรรมของ
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ผูบังคับบัญชาไมมีอิทธิพลทางออมตอความตั้งใจคงอยูในองคการผานความผูกพันตอองคการ  
แสดงใหเห็นวาความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาไมมีอิทธิพลทางออมตอความตั้งใจคงอยูใน

องคการผานความผูกพันตอองคการของครู  ซึ่งลักษณะของความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา  คือ 
การที่ครูไดรับความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาจากความเสมอภาคในการปฏิบัติของผูบังคับบัญชา 
ทั้งดานใหความชวยเหลือ คําปรึกษาแนะนําตางๆ โอกาสในการปฏิบัติงาน การใหอํานาจ รวมถึง
การยกยองและยอมรับในการปฏิบัติงานตางๆ โดยมีการประเมินถึงความถูกตอง เที่ยงตรง มีเหตุมี
ผลสามารถตรวจสอบได มีความยุติธรรมและปราศจากอคติใดๆ ในทุกกระบวนการในการปฏิบัติ
ของผูบังคับบัญชา  ซึ่งการที่ไมสงผลตอความตั้งใจคงอยูในองคการผานความผูกพันตอองคการนั้น  
อาจเนื่องจากตัวแปรดังกลาวไดถูกวัดกับครูหรือผูสอนระดับมัธยมศึกษาในโรงเรียนเอกชน ซึ่ง
ปญหาความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาในดานกระบวนการ ดานผลลัพธ และดานปฏิสัมพันธที่ใช
ศึกษาในงานวิจัยครั้งนี้ไดใชกับครูโรงเรียนเอกชนนั้น ซึ่งมาตรฐานการทํางานของครูโรงเรียน
เอกชน  มักไมไดถูกประเมินการทํางานจากผูบังคับบัญชาฝายเดียว โดยจะประเมินการทํางานจาก
หลายฝาย เชน ผูปกครอง ผูบริหาร และนักเรียน เปนตน ดังนั้นการที่ครูไดรับหรือไมไดรับความ
ยุติธรรมจากผูบังคับบัญชานั้น จึงไมมีผลตอความตั้งใจคงอยูในองคการของครโูดยผานความผูกพัน
ตอองคการ ซึ่งขัดแยงกับงานวิจัยของ สรัญญา จันทรรวงทอง (2546) ไดศึกษาความสัมพันธ
ระหวางการรับรูการมีอคติทางเพศและการรับรูความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา กับความผูกพันตอ
องคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการกับกลุมพนักงานประจําบริษัทเอกชน พบวา  
ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชามีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการและความตั้งใจ
อยูในองคการ ไตรภพ จตุรพาณิชย (2548) ไดศึกษาการรับรูความยุติธรรมในองคการกับการอุทิศ
ตนและความผูกพันตอองคการของพนักงาน  ซึ่งศึกษากับพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทเอกชน 
พบวา พนักงานที่มีการรับรูความยุติธรรมในองคการเชิงกระบวนการในระดับสูง  ความตั้งใจอยูกับ
องคการสูงกวาพนักงานที่มีการรับรูความยุติธรรมในองคการเชิงกระบวนการในระดับต่ํา  ปยอัปสร-  
ดีประเสริฐวิทย (2545) ไดศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานงานและปจจัยดานองคการที่มีตอความตั้งใจ
ที่จะลาออก  ของพนักงานบริษัทธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม พบวา  ความผูกพันตองานและองคการ
มีความสัมพันธในเชิงลบกับความตั้งใจที่จะลาออก  และมีความสัมพันธเชิงบวกกับความตั้งใจที่จะ
คงอยูกับองคการ 

5.1.4 การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานที่ 4  
สมมติฐานที่ 4 กลาววา “ความสัมพันธระหวางบุคลากรภายในองคการมีอิทธิพลทางออมตอ

ความตั้งใจคงอยูในองคการผานความผูกพันตอองคการ” 
จากการวิเคราะหสมการถดถอย และทดสอบอิทธิพลทางออมโดยวิธี Bootstrap ปรากฏผล
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วาความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรค่ันกลางสมบูรณ (Complete Mediator) ระหวางความสัมพันธ
ระหวางบุคลากรภายในองคการกับความตั้งใจคงอยูในองคการ จากตาราง 9 (คาสัมประสิทธิ์
อิทธิพลมาตรฐาน = .03, p. = .59) จึงสรุปไดวาผลการวิเคราะหในสวนนี้สนับสนุนสมมติฐานที่ 4   

จากผลการวิจัยความสัมพันธระหวางบุคลากรภายในองคการอธิบายไดวา  เมื่อครูมี
ความสัมพันธระหวางบุคลากรภายในองคการแลว  จะสงผลทางออมตอความตั้งใจคงอยูในองคการ
ผานความผูกพันตอองคการ   

                           
 a = .23, p<.01                           b = .36, p<.01 
 
 c’ = .03, p = .59 
 

ภาพประกอบ 7 คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานระหวางตัวแปร 
 

จากผลการวิเคราะหแสดงใหเห็นวา  ความสัมพันธระหวางบุคลากรภายในองคการสงผล
ทางออมในทางบวกตอความตั้งใจคงอยูในองคการผานความผูกพันตอองคการ โดยลักษณะของ
ความสัมพันธระหวางบุคลากรภายในองคการมีลักษณะคือ การที่ครูไดรับรูความสัมพันธระหวางครู
ดวยกันและผูบังคับบัญชาในการไดรับความชวยเหลือ การสงเสริมใหไดรับความกาวหนา ความเอา
ใจใส ตลอดจนใหความเปนกันเอง ทั้งในดานการไดรับความชวยเหลือ ความรวมมือประสานงาน   
และการยอมรับซึ่งกันและกันนั้น  สามารถสงผลทางออมผานความผูกพันตอองคการไปสูความตั้งใจ
คงอยูในองคการของครไูด หรือในอีกแงหนึ่งคือ สามารถสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคการ และ
ความผูกพันตอองคการก็สงผลใหเกิดความตั้งใจคงอยูในองคการดวย ดังนั้นเมื่อครูที่ไดรับรู
ความสัมพันธระหวางบุคลากรภายในองคการสูง จะสงผลใหความผูกพันตอองคการสูง และความ
ตั้งใจคงอยูในองคการสูง  แตหากครูไมเกิดความผูกพันตอองคการ  ความสัมพันธระหวางบุคลากร
ภายในองคการก็ไมมีผลตอความตั้งใจคงอยูในองคการได ดังนั้นครูที่ไดรับรูถึงความสัมพันธระหวาง
บุคลากรภายในองคการที่ดี และเกิดความผูกพันตอองคการก็จะมีความตั้งใจคงอยูในองคการตอไป  
เพราะความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรสําคัญที่ทําใหครูเกิดความตั้งใจคงอยูในองคการ  ซึ่ง
สอดคลองกับ วัชรา มณีกาศ (2543) ไดศึกษาความสัมพันธภาพระหวางบุคคลและความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการกับกลุมพยาบาลวิชาชีพ พบวา ความสัมพันธระหวางบุคคลภายในองคการมี
ความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคการโดยรวม และยังสามารถสงผลตอความตั้งใจอยู
กับองคการ ยุทธศาสตร เย็นทรวง (2550) ไดศึกษาคุณลักษณะสภาพงาน สัมพันธภาพระหวาง

ความสัมพันธระหวางบุคลากร
ภายในองคการ 

ความผูกพันตอองคการ 

ความต้ังใจคงอยูในองคการ 
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บุคคล และความเครียดกับกลุมพนักงานระดับปฏิบบัติการกับพนักงานสํานักงาน พบวา 
ความสัมพันธระหวางบุคคลในที่ทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการระดับปานกลาง 
และโคลเบิรต (Kolbert.  1997) ศึกษาความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางานกับความ
เหนื่อยหนายของนักบําบัดโรค จํานวน 38 คน พบวา ความสัมพันธระหวางบุคลากรภายในองคการ
จะอยูในระดับสูงและความตั้งใจคงอยูในองคการอยูในระดับสูง เมื่อมีความเหนื่อยหนายอยูในระดับ
ที่ต่ํา   

5.1.5 การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานที่ 5  
สมมติฐานที่ 5 กลาววา “การเมืองภายในองคการมีอิทธิพลออมตอความตั้งใจคงอยูใน

องคการผานความผูกพันตอองคการ” 
จากการวิเคราะหสมการถดถอย และทดสอบอิทธิพลทางออมโดยวิธี Bootstrap ผลพบวา

ความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรค่ันกลางสมบูรณ (Complete Mediator) ระหวางการเมืองภายใน
องคการกับความตั้งใจคงอยูในองคการ จากตาราง 11(คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน = .08, p = 
.10) จึงสรุปไดวาผลการวิเคราะหในสวนนี้สนับสนุนสมมติฐานที่ 5   

จากผลการวิจัยการเมืองภายในองคการสามารถอธิบายไดวา  เมื่อครูไดรับรูถึงการเมือง
ภายในองคการแลว  จะสงผลทางออมตอความตั้งใจคงอยูในองคการผานความผูกพันตอองคการ
นั้น                                

 
  a = .10, p =.03                           b = .36, p<.01 
 
                                    c’ = .08, p = .10  

 
ภาพประกอบ 8 คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานระหวางตัวแปร 

 
จากการศึกษาในครั้งนี้แสดงใหเห็นวา  การเมืองภายในองคการสงผลทางออมในทางบวก

ตอความตั้งใจคงอยูในองคการผานความผูกพันตอองคการ  ซึ่งลักษณะสําคัญของการเมืองภายใน
องคการ คือ การที่ครูรับรูตอกิจกรรมทั้งหลาย  ทั้งการแสดงออกการใชอํานาจและการไดรับการ
ยอมรับเพ่ือใหตนเองไดรับสิ่งที่ตองการ ซึ่งตองใชอํานาจหรือการบรรลุเปาหมายที่เปนประโยชนแก
ตนเองและกลุมนั้น  สามารถสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคการ และความผูกพันตอองคการก็
สงผลใหเกิดความตั้งใจคงอยูในองคการดวย  หรือจะกลาววา เมื่อครูมีการเมืองภายในองคการ
เพ่ิมข้ึน  สงผลใหความผูกพันตอองคการเพ่ิมข้ึนและนําไปสูความตั้งใจคงอยูในองคการเพ่ิมสูงข้ึน

การเมืองภายในองคการ 

ความผูกพันตอองคการ 

ความต้ังใจคงอยูในองคการ 
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ดวย  ซึ่งความผูกพันตอองคการมีความสําคัญตอการเมืองภายในองคการที่จะนําไปสูความตั้งใจคง
อยูในองคการ แตที่ตัวแปรการเมืองภายในองคการมีอิทธิพลทางบวกนั้น อาจเนื่องมาจากตัวแปร
การเมืองภายในองคการนี้ไดใชวัดกับครูหรือผูที่สอนระดับมัธยมศึกษาของโรงเรียนเอกชน  ซึ่ง
ไมไดเปนครูระดับผูบริหารดังนั้นผลกระทบของการเมืองภายในองคการจึงไมชัดเจนมากกับครูหรือ
ผูสอนระดับมัธยมศึกษา  ซึ่งอาจเปนสาเหตุใหผลของการเมืองภายในองคการสงผลในทางบวก  
และจากคาสัมประสิทธิ์ อิทธิพลคะแนนมาตรฐานจะเห็นไดวาการเมืองภายในองคการมีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลคะแนนมาตรฐานสวนใหญต่ํา แสดงใหเห็นวา การเมืองภายในองคการยังมีผล
ตอความตั้งใจคงอยูในองคการผานความผูกพันตอองคการได  แตเนื่องจากเปนโรงเรียนเอกชนจึง
อาจมีการเมืองภายในองคการไมสูงมากเมื่อเทียบจากงานวิจัยอ่ืนที่ศึกษากับครูในโรงเรียนรัฐบาล  
จึงทําใหมีอิทธิทางบวกกับความตั้งใจคงอยูในองคการผานความผูกพันตอองคการ ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัยของ วิลาสลักษณ ชัววัลล ีและคณะ (2547) ไดศึกษาบุคคลตัวอยางและเครื่องมือชี้วัดเพ่ือ
นําไปสูการพัฒนาพฤติกรรมขาราชการยุคใหม กับกลุมขาราชการและครูดีเดน พบวา การรับรู
การเมืองภายในองคการสงอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการอยูในองคการ ไวพจน กุลาชัย (2552) 
ไดศึกษาการเมืองในองคการและทัศนคติของขาราชการตํารวจเก่ียวกับประสิทธิผลขององคการ กับ
ตํารวจสังกัดกองบัญชาการตํารวจนครบาลพบวา การรับรูการเมืองในองคการมีความเก่ียวของกับ
ผลประโยชนและพรรคพวก มีการเนนอํานาจเขาหาศูนยกลาง ซึ่งสงผลตอความผูกพันตอองคการ 
แตขัดแยงกับงานของ วิทและคณะ (Witt, Patti ; & Farmer.  2002) ไดศึกษาวาเอกลักษณในงาน 
เปนตัวแปรค่ันกลางระหวางการเมืองภายในองคการกับการรับรูความผูกพันตอองคการ โดยศึกษา
กับผูทํางานในหนวยงานเอกชนสองแหงจํานวน 1,443 คน ผลการวิจัยพบวา การรับรูการเมือง
ภายในองคการมีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอองคการ 

5.1.6 การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานที่ 6  
สมมติฐานที่ 6 กลาววา “สิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพมีอิทธิพลทางออมตอความตั้งใจคงอยูใน

องคการผานความผูกพันตอองคการ” 
จากการวิเคราะหสมการถดถอย และทดสอบอิทธิพลทางออมโดยวิธี Bootstrap ผลพบวา

ความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรค่ันกลางบางสวน (Partial Mediator) ระหวางสิ่งยึดเหนี่ยวใน
อาชีพกับความตั้งใจคงอยูในองคการ จากตาราง 13 (คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน = .15, 
p<.01) จึงสรุปไดวาผลการวิเคราะหในสวนนี้สนับสนุนสมมติฐานที่ 6 

จากผลการวิจัยขางตนสามารถอธิบายไดวา เมื่อครูเกิดสิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพแลว จะสงผล
ทั้งทางตรงและทางออมผานความผูกพันตอองคการตอความตั้งใจคงอยูในองคการของคร ู  
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         a = .15, p<.01                                            b = .36, p<.01 
 
C’ = .15                                   

c’ = .15, p<.01 
               

ภาพประกอบ 9 คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานระหวางตัวแปร 
 

จากผลการวิจัยสิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพในครั้งนี้พบวา สิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพนอกจากจะสงผล
ทางตรงในทางบวกไปสูความตั้งใจคงอยูในองคการแลว ยังสงผลทางออมตอความตั้งใจคงอยูใน
องคการผานความผูกพันตอองคการอีกดวย  โดยสิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพมีลักษณะสําคัญคือ  การที่
ครูเกิดสิ่งกระตุนหรือมีพลังในการยึดเหนี่ยวในอาชีพคร ูโดยไมตัดสินใจเปลี่ยนแปลง โยกยายหรือ
ลาออกจากอาชีพครู เมื่อเปรียบเทียบกับสายอาชีพอ่ืนแลวนั้น ทําใหครูไดรับรูถึงความชํานาญใน
สายอาชีพ ความสามารถจัดการงานได ความอิสระของอาชีพ อาชีพครูสามารถใหความมั่นคงใน
การทํางานได  สามารถสรางสรรคสิ่งใหม  ความทาทายในงาน  และสรางความสมดุลของชีวิตใหแก
ครูได ซึ่งสามารถสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคการ  และความผูกพันตอองคการก็สงผลใหเกิด
ความตั้งใจคงอยูในองคการดวย โดยเมื่อครูมีสิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพสูง ความผูกพันตอองคการก็จะ
สูงข้ึนนําไปสูความตั้งใจคงอยูในองคการสูงข้ึนดวย นอกจากนั้นสิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพของครูยัง
สงผลตอความตั้งใจคงอยูในองคการทางตรงดวย ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ซีน (Schein.  1990) 
ไดศึกษาสิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพกับการคนพบคุณคาแทในตัวเอง พบวา สิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพมี
ความสัมพันธทางบวกกับการคงอยูกับองคการ แวนเน็ทส (Vanneste.  2005) ไดศึกษาปจจัยที่
สงผลใหพนักงานคอมพิวเตอรมีสิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพที่สงผลตอการเลือกและเตรียมตัวในอาชีพการ
ทํางาน พบวา ความคิดสรางสรรค (Creativity), การปกปองตนเอง (Autonomy), ความเฉพาะ 
(Identity) และความหลากหลาย (Variety) สามารถอธิบายความแตกตางหรือความเปลี่ยนแปลงของ
ความผูกพันตอองคการได  สุนีย เวชพราหมณ. (2546) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัย
บางประการกับความผูกพันตอองคการของพนักงานมหาวิทยาลัย พบวา ความผูกพันตอองคการมี
ความสัมพันธทางบวกกับความตั้งใจอยูตอของพนักงานมหาวิทยาลัย  

5.1.7 การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานที่ 7  
สมมติฐานที่ 7 กลาววา “ความเครียดในงานมีอิทธิพลออมตอความตั้งใจคงอยูในองคการ

ผานความผูกพันตอองคการ” 

สิ่งยึดเหน่ียวในอาชีพ 

ความผูกพันตอองคการ 

ความต้ังใจคงอยูในองคการ 
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จากการวิเคราะหสมการถดถอย และทดสอบอิทธิพลทางออมโดยวิธี Bootstrap ปรากฏผล 
เสนอิทธิพล aไมมีนัยสําคัญทางสถิติ จากตราง15 (คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน = .01 p = .77) 
แสดงวาความผูกพันตอองคการไมเปนตัวแปรค่ันกลางระหวางความเครียดในงานกับความตั้งใจคง
อยูในองคการ จึงสรุปไดวาผลการวิเคราะหในสวนนี้ไมสนับสนุนสมมติฐานที่ 7   

จากผลการวิจัยความเครียดในงานไมมีสงผลทางออมตอความตั้งใจคงอยูในองคการผาน
ความผูกพันตอองคการ   

แสดงใหเห็นวาความเครียดในงานไมมีสงผลทางออมตอความตั้งใจคงอยูในองคการผาน
ความผูกพันตอองคการ  โดยลักษณะความสําคัญของความเครียดในงาน คือ การที่ครูอยูในภาวะ
ความไมสมดุลที่รางกายและจิตใจถูกกระตุนจากการทํางาน  เพ่ือตอบสนองจากสิ่งเราที่มาจาก
ภายในและภายนอกรางกาย  ทําใหรางกายและจิตใจขาดสมดุลและทําใหประสิทธิภาพการทํางาน
ลดลง เชน ความวิตกกังวล  ความซึมเศรา  ความรูสึกหงุดหงิด  ความรูสึกไมพอใจ  ซึ่งผลของ
ความเครียดข้ึนอยูกับการรับรูหรือความแตกตางของครูแตละคน  ดังนั้นการที่ครูมีความเครียดใน
งานในระดับมากหรือนอยไมสงผลทางออมผานความผูกพันตอองคการไปสูความตั้งใจคงอยูใน
องคการ เนื่องจากครูหรือผูที่สอนระดับมัธยมศึกษาโรงเรียนเอกชนนั้น  ปจจัยภายนอกและปจจัย
ภายในที่กอใหเกิดความเครียดในงานนั้นอาจจะนอยกวาครูโรงเรียนระบบรัฐบาล  เชน มีระบบการ
ปฏิบัติงานและหนาที่ที่ความชัดเจน คาตอบแทนที่สูง สวัสดิการที่เทียบเทาหรือดีกวาครูโรงเรียน
รัฐบาล เปนตน จึงทําใหความเครียดในงานไมสงตอความตั้งใจคงอยูในองคการผานความผูกพันตอ
องคการ ซึ่งขัดแยงกับงานวิจัยของ แฟรงคและบาบาร (Fang; & Baba.  1999) ไดศึกษาเรื่อง
ความเครียดและความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ศึกษาเปรียบเทียบกับพยาบาลซึ่งไดศึกษาอิทธิพล
ของบทบาทที่ทําใหเกิดความเครียดในการทํางาน คือ  ความขัดแยงในบทบาท  ความคลุมเครือใน
บทบาท  และบทบาทที่มากเกินไป ที่มีตอความเครียดและสงผลไปยังความตั้งใจที่จะลาออกหรืออยู
ตอกับองคการ อเลนสโกแวน (Elangovan.  2001) ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจใน
การทํางานและความผูกพันตอองคกรในพนักงานที่ลาออก และสํารวจความสัมพันธในความเครียด 
ความพึงพอใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคกรและความตั้งใจที่จะลาออก พบวาความเครียด
ที่มาจากสาเหตุของความเครียดในการทํางานสูง จะทําใหความพึงพอใจในการทํางานต่ํา และความ
พึงพอใจในการทํางานต่ําจะนําไปสูความผูกพันตอองคกรต่ําและนําไปสูความตั้งใจที่จะลาออกสูง
และ ผกามาศ  จันตะ (2550) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความเครียดในการทํางาน  การรับรู
วัฒนธรรมองคการ  ความผูกพันตอองคการและความตั้งใจที่จะลาออกกับกลุมพนักงานองคการ
ธุรกิจ พบวา ความเครียดในการทํางานและความผูกพันตอองคการสามารถรวมพยากรณความตั้งใจ
ที่จะลาออกได 
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5.1.8 การสรุปและอภิปรายผลตามสมมติฐานที่ 8  
สมมติฐานที่ 8 กลาววา “ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ

ระยะเวลาทํางานในองคการมีอิทธิพลออมตอความตั้งใจคงอยูในองคการผานความผูกพันตอ
องคการ”  

จากการวิเคราะหสมการถดถอย และทดสอบอิทธิพลทางออมโดยวิธี Bootstrap ผลพบวา
ความผูกพันตอองคการไมเปนตัวแปรค่ันกลางระหวางกลุมลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา และระยะเวลาทํางานในองคการกับความตั้งใจคงอยูในองคการ จึงสรุปไดวาผลการ
วิเคราะหในสวนนี้ไมสนับสนุนสมมติฐานที่ 8 

ในสมมติฐานที่ 8 นั้น จะมีการแบงสมมติฐานยอยออกเปน 4 ขอ ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาทํางานในองคการ โดยถูกนํามาวิเคราะหเปนตัวแปรอิสระครั้งละ 1 ตัวแปร 
เชนเดียวกับการวิเคราะหตัวแปรอิสระของสมมติฐานอ่ืนๆที่ผานมา โดยตัวแปรที่เหลืออีก 10 ตัว
แปร จะมีการควบคุมอิทธิพลใหคงที่ โดยวิเคราะหในฐานะเปนตัวแปรรวม (Covariate) ซึ่งการ
วิเคราะหแตละสมมติฐานมีการเปลี่ยนแปลงตัวแปรอิสระ และตัวแปรรวมไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว    

จากผลการวิจัยกลุมลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลา
ทํางานในองคการไมสงผลทางออมตอความตั้งใจคงอยูในองคการผานความผูกพันตอองคการ 
รายละเอียดดังนี้  เพศ  จากการวิเคราะหสมการถดถอย และทดสอบอิทธิพลทางออมโดยวิธี 
Bootstrap ผลปรากฏวา เสนอิทธิพล aไมมีนัยสําคัญทางสถิติ จากตราง 16 (คาสัมประสิทธิ์อิทธิพล
มาตรฐาน = .02, p = .67) แสดงวาความผูกพันตอองคการไมเปนตัวแปรค่ันกลางระหวางเพศกับ
ความตั้งใจคงอยูในองคการ จากผลการวิจัยเพศไมมีสงผลทางออมตอความตั้งใจคงอยูในองคการ
ผานความผูกพันตอองคการ  แสดงใหเห็นวาปจจุบันโรงเรียนเอกชน การยอมรับการทํางานของครู
ไมไดตัดสินจากเพศ  แตผลการตัดสินยึดจากผลการปฏิบัติงานการทํางานเปนหลัก ซึ่งในโรงเรียน
เอกชนมีระบบการประเมินผลที่แมนยําและเปนที่เชื่อถือได  ดังนั้นเพศจึงไมมีผลตอความตั้งใจที่จะ
อยูในองคการผานความผูกพันตอองคการ   ซึ่งสอดคลองกับ สเตียร (Steers. 1977) ไดศึกษาความ
ผูกพันตอองคการในกลุมคนงานในโรงพยาบาล และนักวิทยาศาสตร พบวา เพศไมสามารถเปนตัว
ทํานายความผูกพันตอองคการไดในกลุมคนงานในโรงพยาบาล และนักวิทยาศาสตร แตพบวาเมื่อ
บุคคลมีความผูกพันตอองคการแลว จะสงผลตอความตั้งใจคงอยูในองคการ และ สุจิตรา จรจิตร 
(2532) ไดศึกษากับผูที่ไดดํารงตําแหนงหัวหนาภาควิชา พบวา เพศไมสามารถเปนตัวทํานายความ
ตั้งใจคงอยูในองคการของหัวหนาภาควิชาได 

อายุ  จากการวิเคราะหสมการถดถอย และทดสอบอิทธิพลทางออมโดยวิธี Bootstrap ผล
ปรากฏวา เสนอิทธิพล aไมมีนัยสําคัญทางสถิติ จากตาราง 17 (คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน = 
.08 p = .29)  แสดงวาความผูกพันตอองคการไมเปนตัวแปรค่ันกลางระหวางอายุกับความตั้งใจคง
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อยูในองคการ  จากผลการวิจัยอายุไมมีสงผลทางออมตอความตั้งใจคงอยูในองคการผานความ
ผูกพันตอองคการ  แสดงใหเห็นวาเนื่องจากระบบการพิจารณาเลื่อนตําแหนงงานหรือโอกาสความ
กาวในงานของโรงเรียนเอกชนนั้น  ไมคํานึงถึงอายุหรือความอาวุโสของบุคคลเหมือนโรงเรียน
รัฐบาล  ดังนั้นการที่ครูมีอายุมากหรือนอยไมมีผลตอความกาวหนาในงานของครู  ซึ่งทําใหความ
ผูกพันตอองคการไมเปนตัวแปรค่ันกลางความสัมพันธระหวางอายุกับความตั้งใจคงอยูในองคการ  
หมายความวา  อายุไมมีผลทางออมตอความตั้งใจคงอยูในองคการผานความผูกพันตอองคการ  
ดังนั้นอายุจึงไมมีความสําคัญตอความตั้งใจคงอยูในองคการและความผูกพันตอองคการของครู
ระดับมัธยมศึกษาในโรงเรียนเอกชน  ซึ่งสอดคลองกับ สุจิตรา จรจิตร (2532) ไดไดศึกษาความ
ตองการคงอยูในตําแหนงกับผูที่ไดดํารงตําแหนงหัวหนาภาควิชา พบวา กลุมบุคคลอายุมาก อายุ
ปานกลาง และอายุนอยไมสามารถเปนตัวทํานายความตั้งใจอยูกับองคการของหัวหนาภาควิชาได 
แตขัดแยงกับ สุชาดา หลวงศักด์ิ (2545) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในอาชีพพยาบาล 
กับพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  พบวา  อายุมีอิทธิพลทางตรงกับ
ความผูกพันตอองคการและอายุมีอิทธิพลทางออมกับความคงอยูกับองคการ และเชนเดียวกับ
งานวิจัยของ สุเทพ เทียนสี (2541)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ  ความผูกพันตอ
องคการและความตั้งใจที่จะลาออก  กับพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน  พบวา  อายุของพนักงาน
ตอนรับที่แตกตางกัน  สงผลตอความผูกพันตอองคการที่แตกตางกันและความผูกพันตอองคการมี
ความสมัพันธทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออก 
 ระดับการศึกษา จากการวิเคราะหสมการถดถอย และทดสอบอิทธิพลทางออมโดยวิธี 
Bootstrap ผลปรากฏวา เสนอิทธิพล aไมมีนัยสําคัญทางสถิติ จากตราง 18 (คาสัมประสิทธิ์อิทธิพล
มาตรฐาน = .06 p = .12) แสดงวาความผูกพันตอองคการไมเปนตัวแปรค่ันกลางระหวางระดับ
การศึกษากับความตั้งใจคงอยูในองคการ  จากผลการวิจัยระดับการศึกษาไมสงผลทางออมตอความ
ตั้งใจคงอยูในองคการผานความผูกพันตอองคการ เพราะดวยระบบการศึกษาในปจจุบันที่เนน
สงเสริมใหบุคคลมีระดับการศึกษาสูง  แตขาดประสบการณหรือความเชี่ยวชาญในงาน  โดยเฉพาะ
อาชีพครูที่ตองอาศัยความเชี่ยวชาญในงานเพ่ือการถายทอดความรู ดังนั้นโรงเรียนเอกชนจึงเนนครู
ที่มีความเชี่ยวชาญในงานหรือมีประสบการณในงานสูงมากกวาเนนครูที่มีระดับการศึกษาสูง  ดังนั้น
จึงทําใหความผูกพันตอองคการไมเปนตัวแปรค่ันกลางความสัมพันธระหวางระดับการศึกษากับ
ความตั้งใจคงอยูในองคการ  ซึ่งสอดคลองกับ กฤษกร  ดวงสวาง (2540) ไดศึกษาความผูกพันตอ
องคการของบุคลากรในธุรกิจปโตเลียมกับพนักงานระดับกลางและระดับตน พบวา ระดับการศึกษา
ของบุคคลไมมีผลตอความผูกพันตอองคการ ซึ่งขัดแยงกับ ปริชาติ ตันติวัฒน (2538) ไดศึกษา
ปจจัยสวนบุคคลกับความพึงพอใจในการทํางานที่เก่ียวของกับความตั้งใจที่จะลาออก กับกลุม
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พยาบาลประจําการ พบวา พยาบาลประจําการที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรีมีความตั้งใจที่จะคง
อยูในองคการต่ํากวาพยาบาลประจําการที่จบต่ํากวาระดับปริญญาตร ี  

ระยะเวลาทํางานในองคการ  จากการวิเคราะหสมการถดถอย และทดสอบอิทธิพลทางออม
โดยวิธี Bootstrap ผลปรากฏวา เสนอิทธิพล aไมมีนัยสําคัญทางสถิติ จากตาราง 19 (คา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน = .14 p = .06) แสดงวาความผูกพันตอองคการไมเปนตัวแปร
ค่ันกลางระหวางระยะเวลาทํางานในองคการกับความตั้งใจคงอยูในองคการ  จากผลการวิจัย
ระยะเวลาทํางานในองคการไมสงผลทางออมตอความตั้งใจคงอยูในองคการผานความผูกพันตอ
องคการ  เนื่องจากการที่ครูตั้งจะอยูกับองคการหรือมีความผูกพันตอองคการนั้น  มักจะพิจารณา
ความเหมาะสมของระยะเวลาทํางานในองคการกับผลตอบแทนที่ไดรับ  ซึ่งในโรงเรียนเอกชนเมื่อครู
มีระยะเวลาทํางานในองคการสูง  มักคาดหวังวาจะไดรับผลตอบแทนสูง  แตหากไมไดรับตามที่คาด
ไวก็อาจจะสงผลใหครูลาออก  ซึ่งตางจากครูโรงเรียนรัฐบาลที่มีระยะเวลลาในองคการสูง  
ผลตอบแทนก็จะสูงข้ึน   จากผลการวิเคราะหขอมูลขางตนทําใหทราบวา  ความผูกพันตอองคการ
ไมเปนตัวแปรค่ันกลางความสัมพันธระหวางระยะเวลาทํางานในองคการกับความตั้งใจคงอยูใน
องคการ  ซึ่งขัดแยงกับ สุชาดา หลวงศักด์ิ (2545) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในอาชีพ
พยาบาล กับพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา ระยะทํางานใน
องคการมีอิทธิพลทางตรงกับความผูกพันตอองคการและการคงอยูในองคการของพยาบาล ปริชาติ 
ตันติวัฒน (2538) ไดศึกษาปจจัยสวนบุคคลกับความพึงพอใจในการทํางานที่เก่ียวของกับความ
ตั้งใจที่จะลาออก กับกลุมพยาบาลประจําการ พบวา พยาบาลประจําการที่มีระยะเวลาทํางานต่ํา มี
ความตั้งใจที่จะอยูในองคการต่ํากวาพยาบาลที่มีระยะเวลาทํางานสูง   
5.2 ขอดีและขอจํากัดของการวิจัยครั้งน้ี  

5.2.1 ขอดี 
งานวิจัยนี้เปนการศึกษาอิทธิทางออมของตัวแปรที่มีตอความตั้งใจคงอยูในองคการผาน

ความผูกพันตอองคการ  โดยใชการวิเคราะหตัวแปรค่ันกลางซึ่งขอดีเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการ
อธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามใหสมบูรณย่ิงข้ึน และขอดีของการใชวิธี 
Bootstrap คือ กลุมตัวอยางที่ใชเปนเสมือนกับประชากร (Pseudo – Population) และใชวิธีการสุม
ตัวอยางนี้ ซ้ําๆกัน หลายกลุมตัวอยางได แลวนําผลการสุมกลุมตัวอยางในแตละครั้งมาประมาณคา
ชวงเชื่อมั่น (Confidence Interval) ของคาอิทธิพลทางออม  
 5.2.2 ขอจํากัด 

ขอจํากัดที่พบในงานวิจัยครั้งนี้ คือ ประการที่ 1) งานวิจัยนี้กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศ
หญิง ซึ่งสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี และระยะเวลาการทํางานมีความแตกตางกันมาก และ
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ประการที่ 2) งานวิจัยนี้ไดเก็บขอมูลกลุมตัวอยางแบบ Cross – ตัดขวาง โดยไมไดเวนชวง
ระยะเวลาในการเก็บขอมูล ดังนั้นอาจจะทําใหผลการวิจัยของตัวแปรอิสระที่มีอิทธิพลทางออมตอตัว
แปรตามนั้น เปนเพียงผลการวิจัยชวงเวลาหนึ่งเทานั้นและอาจจะทําใหตัวแปรอิสระบางตัวไม
แสดงผลตอตัวแปรค่ันกลางและนําไปสูตัวแปรตามได 
5.3 ขอเสนอแนะในการปฏิบัติเพื่อการพัฒนา 
 5.3.1 ขอเสนอแนะในการปฏิบัติเพ่ือการพัฒนา  

ขอเสนอแนะในการปฏิบัติเพ่ือการพัฒนา สามารถแยกเปน 2 ประเด็น คือ 1) ตัวแปรอิสระที่
มีความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรค่ันกลางแบบบางสวน (Partial Mediator) ไดแก การสนับสนุน
ทางสังคม และสิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพ โดยการสนับสนุนทางสังคมนอกจากจะสงผลทางตรงไปสู
ความตั้งใจคงอยูในองคการ แลวยังสงผลทางออมในทิศทางลบผานความผูกพันตอองคการไปสู
ความตั้งใจคงอยูในองคการอีกดวย ซึ่งผูบริหารสามารถพัฒนาการสนับสนุนทางสังคมภายใน
องคการ โดยใหการสนับสนุนทางสังคมกับครูอยางตรงวัตถุประสงคที่ครูตองการที่จะสามารถชวยให
การทํางานของครูรวดเร็วและงายข้ึน  โดยไมทําใหครูรูสึกวาการสนับสนุนทางสังคมที่ไดรับเปนการ
เพ่ิมภาระการทํางานงานใหกับครู นอกจากนี้ผูบริหารควรจะสงเสริมสิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพครูใหมาก
ข้ึน  เนื่องจากตัวแปรดังกลาวจะชวยใหครูมีความผูกพันตอองคการ และความตั้งใจคงอยูในองคการ
ดวย  ซึ่งการสงเสริมสิ่งยึดเหนี่ยวในอาชีพนั้น  ผูบริหารสามารถสงเสริมทักษะในอาชีพของครูได
ในหหลายดาน เชน ความเชี่ยวชาญในอาชีพครู  การสรางสรรคงานในอาชีพ เปนตน 2) ตัวแปร
อิสระที่มีความผูกพันตอองคการเปนตัวแปรค่ันกลางแบบสมบูรณ (Complete Mediator) ไดแก 
ความสัมพันธระหวางบุคลากรภายในองคการ และการเมืองภายในองคการ  โดยผูบริหารความ
สงเสริมใหครูมีความผูกพันตอองคการ  เนื่องจากตัวแปรดังกลาวมีความสําคัญในการเชื่อมโยง
ระหวางความสัมพันธระหวางบุคลากรภายในองคการ และการเมืองภายในองคการ กับความตั้งใจ
คงอยูในองคการ เชน กิจกรรมที่สงเสริมความสัมพันธระหวางองคการ ผูบังคับบัญชา หรือครูระดับ
เดียวกันใหมีความรูสึกผูกพันกับองคการมากข้ึน  เปนตน   

5.3.2 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป  
ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป ประการที่ 1) ควรศึกษาวาความผูกพันตอองคการจะเปน

ตัวแปรค่ันกลางในความสัมพันธกับตัวแปรตามอ่ืนไดหรือไม เชน ในความสัมพันธระหวางความ
ตั้งใจทุมเทในการทํางาน เนื่องจากพฤติกรรมความตั้งใจทุมเทในการทํางาน มีบริบทที่ใกลเคียงกับ
ความตั้งใจคงอยูในองคการ ประการที่ 2) ควรขยายกลุมตัวอยางในการศึกษาใหกวางมากข้ึน  
เพ่ือใหสามารถอธิบายตัวแปรตางๆไดชัดเจนมากข้ึน ประการที่ 3) ควรมีการเวนชวงระยะเวลาใน
การเก็บขอมูลเปน 2 ระยะ  คือ  1) ระยะที่บุคคลเริ่มปฏิบัติงานจนถึงปจจุบัน  และ 2) ระยะเวลาที่
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วางแผนวาจะปฏิบัติงานตอ  เพ่ือใหตัวแปรอิสระแสดงอิทธิพลทางออมตอความตั้งใจคงงอยูใน
องคการผานความผูกพันตอองคการไดอยางชัดเจนมากข้ึน  4) ขอคําถามของแบบวัด เชน การ
สนับสนุนทางสังคม การเมืองภายในองคการ ควรมีการตั้งคําถามใหชัดเจน มุงเนนคําถามใหตรงจุด 
ไมตั้งคําถามเปนภาพกวางๆขององคการ ซึ่งการตั้งคําถามดังกลาวสงผลตอผลการวิเคราะหที่แปร
ผันกับตัวแปรตามได และประการสุดทาย ควรศึกษาโมเดลตัวแปรค่ันกลางข้ันสูงหรือนําโมเดลอ่ืน
มาวิเคราะหรวม เชน โมเดลตัวแปรกํากับ (Moderator) เพ่ือเพ่ิมผลการวิจัยใหชัดเจนมากข้ึน   
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คําอธิบาย : ชุดที่ 1 ขอมูลลักษณะสวนบุคคล เปนแบบวัดขอมูลสวนบุคคล เพศ อายุ ระดับการศึกษและ
ระยะเวลาทํางานในองคการ 

ชุดที่ 2 ความจริงในใจ  เปนแบบวัดตัวแปรความตั้งใจคงอยูในองคการ  
ชุดที่ 3 ยังรักกันอยูหรือไม  เปนแบบวัดตัวแปรความผูกพันตอองคการ   
ชุดที่ 4 สังคมนาอยู   เปนแบบวัดตัวแปรการสนับสนุนทางสังคม   
ชุดที่ 5 วัฒนธรรมองคการ  เปนแบบวัดตัวแปรวัฒนธรรมองคการ   
ชุดที่ 6 จริงหรือไม   เปนแบบวัดตัวแปรความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา 
ชุดที่ 7 เหนียวแนนกันแคไหน เปนแบบวัดตัวแปรความสัมพันธระหวางบุคลากรภายในองคการ   
ชุดที่ 8 ศึกชิงบังลังก  เปนแบบวัดตัวแปรการเมืองภายในองคการ   
ชุดที่ 9 ใชหรือไมใช   เปนแบบวัดตัวแปรสิ่งยึดเหน่ียวในอาชีพ   
ชุดที่ 10 เครียดกับงาน  เปนแบบวัดตัวแปรความเครียดในงาน  
 

หมายเหตุ : 1. คาในวงเล็บในแบบวัดทุกฉบับเปนคาคุณภาพเครื่องมือที่ใชวัดในงานวิจัยคร้ังน้ี  
2. คาคุณภาพเคร่ืองมือรายขอบางขอ  อาจมีคาต่ํากวาเกณฑที่กําหนดไว  (ซ่ึงเปนคาคุณภาพ
เคร่ืองมือหลังจากไดเก็บขอมูลจริง)  แตผูวิจัยมีความจําเปนตองรักษาขอคําถามไวเพ่ือความ
สมบูรณดานเน้ือหาและโครงสรางของแบบวัด 
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แบบสอบสอบถาม 

การศึกษาความผูกพันตอองคการในฐานะตัวแปรคั่นกลางของความสัมพันธระหวางปจจัยที่เก่ียวของกับ
ความตั้งใจคงอยูในองคการของครูโรงเรียนเอกชน 

 
 

ปริญญานิพนธ 

 

นางสาวกชนก  เครือตัน  รหัสประจําตัว 51299130136     
ปริญญา วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต ปการศึกษา 2554 

 
  

 

คณะกรรมการควบคุม 
อ.ดร.จรัล อุนฐิติวัฒน   ประธาน 
อ.ดร.นําชัย  ศุภฤกษชัยสกุล  กรรมการ 
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แบบวัดท่ีใชในการวิจัย 

คําชี้แจงแบบวัด 

1. แบบสอบถามฉบับน้ีประกอบไปดวยขอความตางๆใหทานเลือกตอบใหตรงหรือ
สอดคลองกับความคิดเห็นหรือความรูสึกที่แทจริงของทาน  ซ่ึงมีทั้งหมด 10  ตอน ดังน้ี 

ชุดที่ 1  ขอมูลลักษณะสวนบุคคล 
ชุดที่ 2  ความจริงในใจ     
ชุดที่ 3  ยังรักกันอยูหรือไม 
ชุดที่ 4   สังคมนาอยู   
ชุดที่ 5  วัฒนธรรมองคการ   
ชุดที่ 6  จริงหรือไม 
ชุดที่ 7  เหนียวแนนกันแคไหน   
ชดุที่ 8  ศึกชิงบังลังก   
ชุดที่ 9  ใชหรือไมใช   
ชุดที่ 10 เครียดกับงาน  

2. กรุณาตอบแบบสอบถามใหตรงกับความจริงของทานใหมากที่สุด  และตอบใหครบ
ทุกขอ  เพื่อความสมบูรณของแบบสอบถามที่จะสามารถนําไปใชในการวิเคราะหการทํางานวิจัยให
เกิดประโยชนสูงสุดทางวิชาการ  นอกจากนี้ยังจะเปนประโยชนตอหนวยงานที่เก่ียวของ  ซ่ึงผลจาก
การวิจัยน้ันจะวิเคราะหในภาพรวม  และไมสงผลกระทบใดๆตอทานทั้งสิ้น 

3. แบบสอบถามฉบับน้ีสําหรับครู  อาจารยที่ปฏิบัติหนาที่การสอนระดับมัธยมศึกษา
เทาน้ัน 
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ตอนที่ 1 ลักษณะสวนบุคคล 

คําชี้แจง 

 โปรดทําเคร่ืองหมาย ( √ ) ลงหนาขอความที่ตรงกับความเปนจริงของทาน  และเติมคําหรือ
ขอความลงในชองวาง 

1.  เพศ    ชาย (  )         หญิง (  )  
2. อายุ..................................... ป 
3. ระดับการศึกษา  ปวส.หรือเทียบเทา (  ) ปริญญาตรี (  ) ปริญญาโท (  ) ปริญญาเอก (  ) 

อื่น (โปรดระบุ)......................................................................................... 
4. ระยะเวลาการทํางานทั้งหมดในองคการน้ี...................................... ป  
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ชุดที ่2 ความจริงในใจของฉัน (.85) 
คําแนะนําในการตอบ  ประโยคตอไปน้ีเก่ียวของกับความตั้งใจคงอยูในองคการของครู  โปรดอานทีละ

ประโยค  แลวพิจารณาวา  มีความเปนจริงหรือไมมากนอยเพียงใด  และตัดสินใจเลือกทําเคร่ืองหมาย ( √ ) 
เหนือวลี “จริงที่สุด”  “จริง” “คอนขางจริงเปน” “คอนขางไมจริง” “ไมจริง” “ไมจริงเลย”  เพียงแหงเดียวใน
แตละประโยค  ซ่ึงตรงกับสภาพความเปนจริงของทานมากที่สุด  กรุณาตอบใหครบทุกขอ 

1. ฉันยังคงตั้งใจอยูกับองคการตอไป  แมวาจะมีภาระงานเพ่ิมข้ึน(.03) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 

 จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
2. ฉันยังคงปฏิบัติงานในองคการตอไป  แมวาจะตองมีปญหาดานความสัมพันธกับองคการ(.44) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 

 จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
3. ฉันยังคงปฏิบัติงานกับองคการตอไป  แมวาจํานวนครูที่ลาออกจากองคการมีมากข้ึน(.56) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 

 จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
4. ฉันจะลาออกไปปฏิบัติงานที่อื่น  หากไดคาตอบแทนที่สูงกวา(.47) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 

 จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
5. ฉันจะยังคงปฏิบัติงานกับองคการตอไป  แมวาจะตองเสียสละเวลาสวนตัวใหกับองคการ(.62) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 

 จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
6. ฉันจะยังคงปฏิบัติงานกับองคการตอไป  แมจะไมมีความพรอมดานสุขภาพกาย(.47) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 

 จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
7. ถึงแมบางคร้ังผลตอบแทนที่ทานคาดวาจะไดรับจากองคการน้ัน  ไมเปนไปตามคาดหวัง  ฉันก็ยังคง

อยูกับองคการตอไป(.63) 
 ...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
 จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
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8. ฉันจะยังคงปฏิบัติงานในองคการตอไปแมจะไมไดรับความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชา(.69) 
 ...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
 จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 

9. ฉันจะยังคงปฏิบัติงานในองคการตอไปแมการบริหารงานของผูบังคับบัญชาไมมีความโปรงใสและไม
เปนธรรม(.69) 

 ...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
 จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 

10. ฉันจะยังคงปฏิบัติงานในองคการตอไปแมจะมีปญหาจากการประสานงานระหวางกัน(.71) 
 ...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
 จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 

11. ฉันจะยังคงปฏิบัติงานในองคการตอไปแมผูบังคับบัญชาจะไมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ
ของผูปฏิบัติงาน(.61) 

 ...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
 จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 

12. ฉันจะปฏิบัติงานในองคการตอไปแมสวัสดิการตางๆ ที่จัดใหไมเหมาะสม(.71) 
 ...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
 จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
  
    

ชุดที ่3 ยังรักกันอยูหรือไหม(.80) 
คําแนะนําในการตอบ  ประโยคตอไปน้ีเก่ียวของกับความตั้งใจคงอยูในองคการของครู  โปรดอานทีละ

ประโยค  แลวพิจารณาวา  มีความเปนจริงหรือไมมากนอยเพียงใด  และตัดสินใจเลือกทําเคร่ืองหมาย ( √ ) 
เหนือวลี “จริงที่สุด”  “จริง” “คอนขางจริง” “คอนขางไมจริง” “ไมจริง” “ไมจริงเลย”  เพียงแหงเดียวในแตละ
ประโยค  ซ่ึงตรงกับสภาพความเปนจริงของทานมากที่สุด  กรุณาตอบใหครบทุกขอ 

1. ฉันไมไดรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่ง/สมาชิกขององคการ(.40) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
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2. ฉันมีความจงรักภักดีตอองคการแหงน้ี(.51) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
3. ฉันไมรูสึกวาองคการเปนเหมือนกับครอบครัวของฉัน(.14) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
4. ฉันรูสึกวาองคการน้ีมีบุญคุณตอฉัน(.63) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
5. องคการมีความหมายสําคัญตอฉัน(.59) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
6. ฉันมีทางเลือกนอยเกินกวาที่จะพิจารณาถึงการลาออกจากองคการ(.60) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
7. การลาออกจากองคการ  เปนทางเลือกที่ไมกอใหเกิดประโยชนใดๆตอฉัน(.19) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
8. การทีฉ่ันไมลาออกในขณะนี ้ เปนเพราะรูสึกผูกพันกับเพ่ือนรวมงานที่นี(่.29) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
9. การทํางานกับองคการในขณะน้ีเปนสิ่งจําเปนสําหรับฉัน(.48) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
10. การไดทุมเทใหกับองคการ  ทําใหฉันไมคิดจะยายไปที่อื่น(.57) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
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11. ฉันรูสึกวาปญหาขององคการก็เปนปญหาของฉันดวย(.63) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
12. ฉันจะรูสึกผิด  หากลาออกจากองคการในขณะน้ี(.36) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
13. หากฉันมีความจําเปนตองเขามาทํางานในวันหยุด  ฉันไมคิดลังเลแตอยางใด(.57) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 

     
ชุดที ่4   สังคมนาอยู(.70) 

คําแนะนําในการตอบ  ประโยคตอไปน้ีเก่ียวของกับความตั้งใจคงอยูในองคการของครู  โปรดอานทีละ

ประโยค  แลวพิจารณาวา  มีความเปนจริงหรือไมมากนอยเพียงใด  และตัดสินใจเลือกทําเคร่ืองหมาย ( √ ) 
เหนือวลี “จริงที่สุด”  “จริง” “คอนขางจริง” “คอนขางไมจริง” “ไมจริง” “ไมจริงเลย”    เพียงแหงเดียวในแต
ละประโยค  ซ่ึงตรงกับสภาพความเปนจริงของทานมากที่สุด  กรุณาตอบใหครบทุกขอ 

1. ทุกคร้ังที่อุปกรณในการสอนไมเพียงพอ  ฉันสามารถขอความชวยเหลือจากองคการได(.60) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
2. เม่ืออุปกรณในการสอนของฉันมีปญหา  ไมมีใครที่จะชวยเหลือฉันได(.50) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
3. ฉันไดรับขาวสารเก่ียวกับองคการที่ทันสมัยตางๆจากองคการเสมอ(.52) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
4. ฉันมักจะทราบขอมูลขาวสารเก่ียวกับองคการเปนคนสุดทายเสมอ(.52) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
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5. คําแนะนําสวนใหญที่ไดรับ  เม่ือฉันนําไปปฏิบัติมักจะไมเกิดผลดีแกตัวฉัน(.55) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
6. ในยามทีฉั่นมีปญหาในการทํางาน  ทานรูสึกวาฉันตองเผชิญปญหานน้ันตามลําพัง(.19) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
7. องคการใหความรักความหวงใยในตัวฉัน(.20) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
8. ฉันไดรับความไววางใจใหปฏิบัติงานในหนาที่สําคัญเสมอ(.14) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
9. องคการมักมองขามการนําเสนอผลงานของฉัน(.17) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จรงิที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
10. องคการมักจะเสนอใหฉันเขารวมโครงการตางๆในองคการ(.11) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 

    

ชุดที่ 5   วัฒนธรรมองคการ (.95) 
คําแนะนําในการตอบ  ประโยคตอไปน้ีเก่ียวของกับความตั้งใจคงอยูในองคการของครู  โปรดอานทีละ

ประโยค  แลวพิจารณาวา  มีความเปนจริงหรือไมมากนอยเพียงใด  และตัดสินใจเลือกทําเคร่ืองหมาย ( √ ) 
เหนือวลี “จริงที่สุด”  “จริง” “คอนขางจริง” “คอนขางไมจริง” “ไมจริง” “ไมจริงเลย”  เพียงแหงเดียวในแตละ
ประโยค  ซ่ึงตรงกับสภาพความเปนจริงของทานมากที่สุด  กรุณาตอบใหครบทุกขอตอนที่ 1 

1. องคการเปดโอกาสใหฉันมีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงคขององคการ(.47) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
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2. องคการสนับสนุนใหฉันปฏิบัติงานใหบรรลุ ปณิธาน วิสัยทัศน และจุดมุงหมายขององคการ(.46) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
3. องคการประสบความสําเร็จในงาน  เพราะการมอบหมายงานและอํานาจการตัดสินใจใหกับฉันโดย
ไมปดก้ัน(.67) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
4. องคการสนับสนุนปจจัยตางๆในการปฏิบัติงานแกหนวยงานฉันอยางเทาเทียมกัน(.66) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
5. องคการตัดสินใจโดยคํานึงถึงความเปนไปไดในการปฏิบัติหนาที่มากที่สุด(.76) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
6. องคการรับฟงความคิดเห็นของผูที่มีสวนเก่ียวของและไดรับผลกระทบโดยตรงเพ่ือประกอบการ
พิจารณาตัดสินใจ(.73) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
7. ฉันมีความรูสึกวามีสวนรวมรับผิดชอบหนวยงาน(.40) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
8. ฉันมีความรูสึกผูกพันเปนหน่ึงเดียวที่จะชวยเหลือรวมมือพัฒนาองคการใหดีข้ึน(.49) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
9. องคการมีความเชื่อม่ันในความสามารถของฉันและไววางใจใหฉันไดมีการแสดงออกอยางเต็มที่ใน
การปฏิบัติงาน(.76) 

 ...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
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10. องคการใหความไววางและใหโอกาสฉันในการปฏิบัตงิานที่สําคัญขององคการ(.79) 
 ...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 

จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
11. องคการเชื่อวาถาฉันมีโอกาสทํางานตามความถนัดและความตองการผลงานจะออกมาดี(.63) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
ตอนที่ 2 
1. องคการสงเสริมและสนับสนุนการยกระดับมาตรฐานการทํางานของฉันใหสูงข้ึน(.70) 

 ...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
2. องคการสรางบรรยายกาศในการทํางานรวมกันเพ่ือชวยสงเสริมใหฉันพัฒนาอยางตอเน่ือง(.69) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
3. องคการใหการยอมรับและความเชื่อม่ันในความสามารถของฉัน(.73) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
4. องคการใหการยอมรับในความคิดเห็นใหมๆ ความสําเร็จ และความกาวหนาของฉัน(.72) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จรงิที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
5. องคการเอาใจใสดูแลและเอื้ออาทรในความเปนอยูของทุกคนในองคการ(.75) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
6. องคการมีการจัดสวัสดิการเพ่ิมเติมเฉพาะแกทุกคนในองคการ(.74) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
7. องคการจัดกิจกรรมสันทนาการเพ่ือผอนคลายการทํางานใหฉันเสมอ(.73) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
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8. องคการใหความสําคัญและเห็นคุณคาในความรวมมือรวมใจของฉัน(.77) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
9. องคการรักษาไวและสงเสริมซึ่งมาตรฐานคุณภาพในการปฏิบัติงานของฉัน(.80) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
10. องคการใหโอกาสฉัน  โดยไมคํานึงถึงความแตกตางของฉัน  เชน  ปรัชญา  ความเชื่อ  บุคลิกภาพ  
สถาบันการศึกษา  ของแตละบุคคล(.58) 

 ...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
11. องคการรูจักใชฉันใหเหมาะสมกับความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน(.68) 

 ...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 

 
ชุดที่ 6   จริงหรือไม (.91) 

คําแนะนําในการตอบ  ประโยคตอไปน้ีเก่ียวของกับความตั้งใจคงอยูในองคการของครู  โปรดอานทีละ

ประโยค  แลวพิจารณาวา  มีความเปนจริงหรือไมมากนอยเพียงใด  และตัดสินใจเลือกทําเคร่ืองหมาย ( √ ) 
เหนือวลี “จริงที่สุด”  “จริง” “คอนขางจริง” “คอนขางไมจริง” “ไมจริง” “ไมจริงเลย”  เพียงแหงเดียวในแตละ
ประโยค  ซ่ึงตรงกับสภาพความเปนจริงของทานมากที่สุด  กรุณาตอบใหครบทุกขอ  

1. ผูบังคับบัญชาของฉัน  เปดโอกาสใหฉันสามารถขอคําชี้แจงหรือขอมูลเพ่ิมเติม  เพ่ือตรวจสอบความ
ชัดเจนเกี่ยวกับการตัดสินใจตางๆของเขา(.53) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
2. ในกระบวนการการทํางานของผูบังคับบัญชา  มีการเก็บรวบรวมขอมูลที่ถูกตองไวเพ่ือใชประกอบใน
การตัดสินใจ(.58) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
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3. ในการสรางกระบวนการการทํางานตางๆของผูบังคับบัญชาของฉัน  กระทําโดยการรับฟงความ
คิดเห็นของบุคคลที่ไดรับผลกระทบจากกระบวนการดังกลาวเสมอ(.68) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
4. ฉันไดรับผลตอบแทนที่ยุติธรรม  เหมาะสมกับความรับผิดชอบทีฉั่นมีตองาน(.79) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
5. ฉันไดรับผลตอบแทนที่ยุติธรรม เหมาะสมกับความพยายามทีฉ่ันทุมเทลงไปในงาน(.75) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
6. ฉันไดรับผลตอบแทนอยางยุติธรรมเหมาะสมกับประสบการณทีฉั่นมี(.76) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
7. ฉันไดรับผลตอบแทนอยางยุตธิรรมเหมาะสมกับงานทีฉั่นพยายามทําอยางด(ี.77) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
8. ผูบังคับบัญชาของฉัน  ปฏิบัติกับฉันดวยเมตตาและเห็นอกเห็นใจ(.68) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
9. ผูบังคับบัญญชาของฉัน  ใหความเคารพตอความคิดเห็นของฉัน(.76) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
10. ผูบังคับบัญชาของฉัน  ปฏิบัติกับทานดวยกิริยาทาทางที่จริงใจ(.52) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
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ตอนที่ 7 เหนียวแนนกันแคไหน (.77) 
คําแนะนําในการตอบ  ประโยคตอไปน้ีเก่ียวของกับความตั้งใจคงอยูในองคการของครู  โปรดอานทีละ

ประโยค  แลวพิจารณาวา  มีความเปนจริงหรือไมมากนอยเพียงใด  และตัดสินใจเลือกทําเคร่ืองหมาย ( √ ) 
เหนือวลี “จริงที่สุด”  “จริง” “คอนขางจริง” “คอนขางไมจริง” “ไมจริง” “ไมจริงเลย”  เพียงแหงเดียวในแตละ
ประโยค  ซ่ึงตรงกับสภาพความเปนจริงของทานมากที่สุด  กรุณาตอบใหครบทุกขอ 

1. ฉันไดรับคําชมเชยจากผูบังคับบัญชา  เม่ือฉันสามารถทํางานไดสําเร็จเสมอ(.47) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
2. ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนําการทํางานกับฉันเสมอ  เม่ือฉันพบอุปสรรค(.55) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
3. เม่ือผูบังคับบัญชาใหเพ่ิมปริมาณงานแกฉัน ฉันก็ไมเคยปฏิเสธที่จะรับงานเพ่ิม(.53) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
4. ฉันมักจะพูดคุยกับผูบังคับบัญชาของฉัน  เม่ือฉันเจอปญหาในการทํางาน.(.55) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงทีสุ่ด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
5. ฉันมักจะสนทนากับผูบังคับบัญชาของฉัน นอกเหนือจากเรื่องงาน(.47) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
6. ฉันใหคําแนะนําที่เปนประโยชนตอการทํางานแกเพ่ือนรวมงานดวยความจริงใจ(.54) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
7. ฉันพรอมที่จะชวยเหลือและแบงเบาปริมาณงานจากเพ่ือนรวมงานเม่ือมีความจําเปน(.31) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
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8. ฉันและเพ่ือนรวมงานไดรวมมือกันดูแลและปรับปรุงเคร่ืองมือที่ใชในการทํางานเพ่ือใหเกิด
ประสิทธิภาพมากที่สุด(.38) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
9. ฉันแสดงความยินดีตอเพ่ือนรวมงานเม่ือไดรับคําชมเชยหรือไดรับตําแหนงการงานที่ดีข้ึน(.24) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
10. ฉันและเพ่ือนรวมงานไปรวมงานสังคมภายนอกองคการดวยกัน(.47) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 

 
ชุดที่ 8   ศึกชิงบังลังก(.92) 

คําแนะนําในการตอบ  ประโยคตอไปน้ีเก่ียวของกับความตั้งใจคงอยูในองคการของครู  โปรดอานทีละ

ประโยค  แลวพิจารณาวา  มีความเปนจริงหรือไมมากนอยเพียงใด  และตัดสินใจเลือกทําเคร่ืองหมาย ( √ ) 
เหนือวลี “จริงที่สุด”  “จริง” “คอนขางจริง” “คอนขางไมจริง” “ไมจริง” “ไมจริงเลย”  เพียงแหงเดียวในแตละ
ประโยค  ซ่ึงตรงกับสภาพความเปนจริงของทานมากที่สุด  กรุณาตอบใหครบทุกขอ 

1. การเห็นดวยกับกลุมที่มีอิทธิพล  เปนทางเลือกที่ดีที่สุดขององคการน้ี(.60) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
2. ในการตัดสินใจเรื่องสําคัญที่ไมมีเกณฑทีช่ัดเจนกําหนดไว  จะมีผูพยายามกําหนดเกณฑเพ่ือ
ผลประโยชนของกลุมตน(.76) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
3. คนในองคการน้ีพยายามสรางความกาวหนาใหแกตนเอง โดยการทําลายคนอื่น(.72) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
4. บางครั้งการน่ิงเฉยก็งายกวาการตอสูกับระบบองคการ(.57) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
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5. นโยบายที่ประกาศไวเรื่องการเลื่อนข้ันและการเปลี่ยนตําแหนง  ไมสอดคลองกับวิธีการทีป่ฏิบัติกัน
มา(.80) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
6. คนในองคการน้ีไมใหคุณคาแกการเปล่ียนตําแหนงมากนัก  เพราะวิธีการเปนการเมืองมากไป(.72) 
...............          ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
7. เม่ือองคการจัดกิจกรรมใดที่มีผลประโยชน  เกณฑการไดรับคาตอบแทนมักจะเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ
(.77) 
...............        ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
8. องคการน้ีมักจะมีผูตัดสินใจในเรื่องตางๆที่เกี่ยวของกับผลประโยชนอยูแลว(.66) 
...............        ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
9. มีบุคคลบางกลุมเทาน้ัน  ที่จะสามารถกาวหนาในอาชีพไดอยางรวดเร็ว(.66) 
...............        ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
10. เม่ือมีหลายคนขอใชงบประมาณของหนวยงานน้ีที่มีจํานวนจํากัด  จะมีคนพยายามหาแนวรวมเพ่ือ
หาทางใหตนไดงบ(.68) 
...............        ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
 

 
ชุดที่ 9 ใชหรือไมใช(.92) 

คําแนะนําในการตอบ  ประโยคตอไปน้ีเก่ียวของกับความตั้งใจคงอยูในองคการของครู  โปรดอานทลีะ
ประโยค  แลวพิจารณาวา  มีความเปนจริงหรือไมมากนอยเพียงใด  และตัดสินใจเลือกทําเคร่ืองหมาย ( √ ) 
เหนือวลี “จริงที่สุด”  “จริง” “คอนขางจริง” “คอนขางไมจริง” “ไมจริง” “ไมจริงเลย”    เพียงแหงเดียวในแต
ละประโยค  ซ่ึงตรงกับสภาพความเปนจริงของทานมากทีสุ่ด  กรุณาตอบใหครบทุกขอ 

1. ฉันจะทํางานในสายอาชีพน้ีตอไป  เพราะเปนสายอาชีพที่ฉันมีความเชี่ยวชาญมากที่สุด(.49) 
...............        ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงทีสุ่ด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 



131 
 

 
 
 

 
2. ฉันมีความชํานาญในสายอาชีพ  จึงไมคิดจะเปล่ียนงาน(.61) 
...............        ...............         ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
3. อาชีพน้ีสามารถฝกใหฉันแกไขปญหาไดทุกสถานการณ  ฉันจึงตองการที่จะทําอาชีพนี้ตอไป(.70) 
...............        ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
4. อาชีพน้ีฝกใหฉันคิดและวิเคราะหปญหาได  ซ่ึงเปนสิ่งยึดเหน่ียวใหฉันอยูในอาชีพน้ีตอไป(.65) 
...............        ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
5. อาชีพน้ีทําใหฉันสามารถปรับเปล่ียนหรือแลกเปล่ียนแผนการทํางานของฉันกับผูอื่นได(.64) 
...............        ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
6. อาชีพน้ีทําใหฉันสามารถจัดการแผนการทํางานไดดวยรูปแบบของฉันเอง  ฉันจึงไมคิดจะเปล่ียน
อาชีพ(.68) 
...............        ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
7. ฉันคิดวาอาชีพน้ีจะสามารถใหฉันทํางานตอไปได ถึงแมวาฉันจะอายุมากก็ตาม  ฉันจึงคิดทํางาน

อาชีพน้ีตอไป(.72) 
...............        ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
8. อาชีพน้ีทําใหฉันสามารถคิดคนอุปกรณใหมๆสําหรับประกอบการเรียนการสอน ฉันจึงพอใจที่จะทํา
อาชีพน้ีตอไป(.67) 
...............        ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
9. ฉันคิดวาอาชีพน้ีจะไมทําลายสุขภาพของฉัน(.63) 
...............        ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
10. อาชีพน้ีทําใหฉันสามารถศึกษาวิธีการสอนแนวใหม ซ่ึงเปนสิ่งทาทายใหอยูในอาชีพน้ีตอไป(.60) 
...............        ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
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11. การที่ฉันไดอุทิศตนเพ่ือชวยพัฒนางานในอาชีพ เปนสิ่งยึดเหน่ียวฉันใหคงอยูในอาชีพ(.55)      
...............        ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
12. การที่มีโอกาสใชความรูในสายอาชีพน้ีเพ่ือสรางประโยชนใหผูอื่น  เปนสิ่งดึงดูดใหฉันทําอาชีพน้ี
(.57) 
...............        ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
13. อาชีพน้ีมีความทายทายมากกวาอาชีพอื่น  ฉันจึงไมคิดจะเปลี่ยนไปทําอาชีพอื่น(.64) 
...............        ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
14. ถึงแมจะมีอุปสรรคมากในการประกอบอาชีพน้ี  แตฉันคิดวานั้นไมใชอุปสรรคเลย ฉันจึงไมคิด
เปล่ียนอาชีพ(.59) 
...............        ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 

15. อาชีพน้ีทําใหฉันสามารถมีโอกาสทํากิจกรรมเพ่ือสังคมได  ฉันจึงจะทําอาชีพนี้ตอไป(.64) 
...............        ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
16. ฉันตองการอยูในอาชีพน้ี  เพราะวาฉันสามารถมีเวลาดูแลครอบครัวได(.57) 
...............        ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 

 
ชุดที่ 10 เครียดกับงาน(.91) 

คําแนะนําในการตอบ  ประโยคตอไปน้ีเก่ียวของกับความตั้งใจคงอยูในองคการของครู  โปรดอานทีละ

ประโยค  แลวพิจารณาวา  มีความเปนจริงหรือไมมากนอยเพียงใด  และตัดสินใจเลือกทําเคร่ืองหมาย ( √ ) 
เหนือวลี “จริงที่สุด”  “จริง” “คอนขางจริง” “คอนขางไมจริง” “ไมจริง” “ไมจริงเลย”  เพียงแหงเดียวในแตละ
ประโยค  ซ่ึงตรงกับสภาพความเปนจริงของทานมากที่สุด  กรุณาตอบใหครบทุกขอ 

1. งานยุงยากและสําเร็จยาก(.68) 
...............        ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
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2. ฉันไมมีอํานาจที่แทจริงตามตําแหนง(.71) 
...............        ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
3. องคการขาดความสามัคคีในกลุมคนที่ทํางานรวมกัน(.67) 
...............        ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
4. ลูกนอง/เพ่ือนรวมงานขาดความรูความสามารถในงาน(.60) 
...............        ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
5. ฉันไมคอยมีเวลาใหครอบครัว(.69) 
...............        ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
6. รายไดฉันไมเหมาะสมกับงาน(.59) 
...............        ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
7. งานฉันตอเน่ืองไมมีจุดจบหรือจุดสําเร็จ(.74) 
...............        ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
8. งานฉันลนมือ(.77) 
...............        ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
9. งานฉันเรงดวนเสมอ(.70) 
...............        ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย 
10. โอกากาวหนาของฉันมีจํากัด(.62) 
...............        ...............          ...............          ................          ..............          ................ 
จริงที่สุด          จริง         คอนขางจริง      คอนขางไมจริง         ไมจริง            ไมจริงเลย   
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ประวัติยอผูวิจัย 
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ประวัติยอผูวิจัย 
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วันเดือนปเกิด   16 กรกฏาคม 2527 
สถานที่เกิด   จังหวัดลําปาง 
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