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 การวิจยัครัง้นีมี้ความมุ่งหมายเพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรปัจจยักบัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของครูของครูสังกัด สพป. ในภาคตะวันออก ตรวจสอบความสอดคล้อง
กลมกลืนของโมเดลเชิงสาเหตุกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และศึกษาอิทธิพลส่งผ่านของความผูกพันต่อ
องค์การในโมเดลเชิงสาเหตุพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การของครูสังกัด สพป. ในภาค
ตะวนัออก กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคือ ครูโรงเรียนสงักดัสพป. ในภาคตะวนัออก  ภาคเรียนท่ี 2 ปี
การศึกษา 2560 จ านวน 580 คน ซึ่งได้มาจากการสุ่มแบบหลายขัน้ตอน (Muti–Stage Random 
Sampling) เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม ลักษณะแบบมาตราส่วน
ประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั จ านวน 5 ฉบบั มีคา่ความเช่ือมัน่อยู่ระหว่าง 0.838  ถึง 0.937 
และใช้วิธีการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น (SEM) เพ่ือตอบความมุง่หมายการวิจยั 
 ผลการวิจยัพบวา่ 1) ตวัแปรปัจจยัทกุตวัมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  2) โมเดลอิทธิพลส่งผ่านของความผูกพันต่อ
องค์การในโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตพุฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การของครูสงักดั สพป. 
ในภาคตะวนัออก มีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยมีคา่ /df = 1.98, GFI = 
0.94, AGFI = 0.91, RMR = 0.03, RMSEA = 0.04 ตวัแปรในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวน
ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การและความผูกพนัต่อองค์การได้ร้อยละ 0.66 และ 0.38 
ตามล าดบั โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การได้รับอิทธิพลรวมมากท่ีสุด จากความผกูพนั
ตอ่องค์การ รองลงมาได้แก่ บรรยากาศองค์การ คณุภาพชีวิตการท างาน และการรับรู้ความยตุิธรรมใน
องค์การ โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั  0.47 , 0.38, 0.27 และ 0.10 ส่วนปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ทางอ้อมตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมากท่ีสุดคือ คณุภาพชีวิตการท างาน รองลงมา
ได้แก่ บรรยากาศองค์การและการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ 
0.14 , 0.08 และ 0.08  3) ตวัแปรความผกูพนัตอ่องค์การ  ท าหน้าท่ีเป็นตวัแปรส่งผ่านโดยมีบทบาท
การส่งผ่านเป็นแบบสมบรูณ์ (complete mediation or perfect mediation) จากตวัแปรการรับรู้ความ
ยตุิธรรมในองค์การและคณุภาพชีวิตการท างานไปยงัตวัแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ 
และมีบทบาทการส่งผ่านเป็นแบบบางส่วน (partial mediation) จากตวัแปรบรรยากาศองค์การไปยงั
ตวัแปรพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ 
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    The purposes of this research were as follows : 1) to study  the relationship between 
variables and organizational citizenship behavior of teachers in Primary Educational Service Area 
(PESA)  in the Eastern region; of Thailand  2) to verify the consistency of the causal model with 
empirical data.  3) to study the mediating effect of organizational commitment on a causal model 
of organizational citizenship behavior of teachers among PESA in the eastern region. The research 
sample consisted of five hundred eighty teachers in the eastern region.  The sample was selected 
by multi-stage random sampling.  The research instrument was a questionnaire with a reliability 
range from 0.838 to 0.937.  The data was analyzed using a Structure Equation Modeling (SEM). 
  The results of the research were as follows: 1) All variables were significantly and 
positively correlated with organizational citizenship behavior. 2)The influence of organizational 
commitment in the causal relationship model of organizational citizenship behavior of teachers in 
the Eastern region of Thailand correlated with the data. The coefficients were statistically 
significant at .02 / df = 1.98, GFI = 0.94, AGFI = 0.91, RMR = 0.03, RMSEA = 0.04. The variance in 
the model was 0.66 and 0.38, respectively, for the variance of organizational citizenship behavior 
form organizational commitment. Follow by organizational citizenship behavior was the most 
influential from organizational commitment, Next the organizational atmosphere, the quality of work 
life and the perception of justice in organizations respectively. The coefficients of influence were 
0.47, 0.38, 0.27 and 0.10. The factors that indirectly influenced the organizational citizenship 
behavior were the quality of their work life, organizational climate and organizational perception 
respectively. The coefficients of influence were 0.14, 0.08 and 0.08 3) The organizational 
commitment variable was complete or perfect mediation from the variables of perceived 
organizational justice and quality of work life to the variables of organizational citizenship behavior. 
Furthermore, it was a partial transmission from organizational climate to organizational citizenship 
behavior. 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
ภูมิหลัง 
 การศึกษาเป็นรากฐานท่ีส าคญัในการสร้างความเจริญก้าวหน้าทัง้ในปัจจบุนัและอนาคตซึ่ง
เป็นปัจจยัในการพฒันาความรู้ ความคิด ความประพฤติ คณุธรรมของบคุคล สงัคม และประเทศชาต ิ
การศึกษาสามารถน าไปใช้ในการแก้ปัญหาต่างๆ ของสงัคมได้ เน่ืองจากการศึกษาเป็นกระบวนการ
หนึง่ท่ีชว่ยให้คนได้รับการพฒันาตนเองและสง่ผลตอ่คณุภาพของคน  จงึเป็นเร่ืองท่ีมีความจ าเป็นอย่าง
ยิ่ง ในการพฒันาคณุภาพการศกึษาเพ่ือท าให้ศกัยภาพท่ีมีอยู่ในตวัคนได้รับการพฒันาอย่างเต็มท่ี ท า
ให้เป็นคนท่ีรู้จกัคดิ วิเคราะห์รู้จกัแก้ปัญหา มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ รู้จกัเรียนรู้ด้วยตนเอง พึ่งตนเอง
ได้ และสามารถด ารงชีวิตได้อยา่งมีความสขุ ซึ่งการจะพฒันาการศกึษาให้เจริญก้าวหน้านัน้ต้องมีการ
บริหารและจัดการด้านทรัพยากร ท่ีดี เพ่ือสร้างศักยภาพขององค์การให้สามารถก้าวทันการ
เปล่ียนแปลง บคุลากรถือว่าเป็นทรัพยากรอย่างหนึ่งในองค์การท่ีเป็นผู้ด าเนินงานและกิจกรรมตา่ง ๆ 
ขององค์การ การกระท าหรือพฤติกรรมของคนจึงเป็นตวับง่ชีถ้ึงผลการปฏิบตัิงาน ประสิทธิภาพ และ
ความส าเร็จขององค์การ  บคุลากรในองค์การจึงเป็นทนุท่ีองค์การต้องรักษา  ตลอดจนมีการเพิ่มเติม
องค์ความรู้เ พ่ือพัฒนาให้เป็นทรัพยากรท่ีทรงคุณค่าอย่างเหมาะสมแก่องค์การในระยะยาว   
(ธีรพงศ์  โพธ์ิเจริญ และคณะ. 2555: 57)  ซึ่งการจะพฒันาทรัพยากรมนษุย์ ในองค์การอย่างยัง่ยืนนัน้ 
อาจท าได้โดยการพฒันาพฤติกรรมในการท างานให้แก่บคุลากรให้มีพฤติกรรม การให้ความช่วยเหลือ 
ความส านึกในหน้าท่ี  การมีความอดทนอดกลัน้  การค านึงถึงผู้ อ่ืนและการให้ความร่วมมือ ซึ่ง
พฤตกิรรมตา่งๆ  เหลา่นี ้คือพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ ท่ีไม่ได้เกิดจากการให้รางวลัอย่าง
เป็นทางการจากองค์การ แตเ่ป็นพฤติกรรมท่ีเกิดขึน้เองของสมาชิกท่ีเต็มใจท่ีจะปฏิบตัิงานอย่างเต็มท่ี  
เกินกวา่บทบาทหน้าท่ีท่ีตนรับผิดชอบ อนัน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การได้
เป็นอยา่งดี (สฎาย ุธีระวณิชตระกลู. 2547: 16) 
 ครูซึ่งถือว่าเป็นบุคลากรท่ีมีความส าคัญในการพัฒนาและปฏิรูปการศึกษา หากครูมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีย่อมส่งผลให้การท างานในองค์การประสบกบัความส าเร็จ แตใ่นปัจจบุนั
หลายโรงเรียนได้ประสบกบัปัญหาการขาดแคลนครู (จาตรุนต์ ฉายแสง. 2556: ออนไลน์) จากรายงาน
ของสถาบนัส่งเสริมการสอนวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี (สสวท.) (2559: ออนไลน์) ได้ชีใ้ห้เห็นว่า
ระบบการศกึษาจะมีคณุภาพสงูเพียงใดยอ่มขึน้อยูก่บัคณุภาพของครู เพราะคณุภาพของครูคือปัจจยัท่ี
ส าคญัท่ีสุดต่อคณุภาพการเรียนรู้ของนกัเรียน  ซึ่งจะเห็นได้ว่าระบบการศึกษาของประเทศในกลุ่มท่ี
คะแนนสูงมักให้ความส าคญัอันดบัแรกแก่ครู โดยเลือกใช้ครูคุณภาพเหมาะสมหรือครูคุณภาพสูง 
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(Qualified teachers) ซึ่งระบบโรงเรียนไทยยงัคงขาดแคลน  โดยพบว่าคา่ดชันีการขาดแคลนครูของ
ไทยมีอตัราเพิ่มขึน้ตามเวลาท่ีผา่นมา ระบบโรงเรียนของไทยไม่เพียงแตข่าดแคลนครูวิชาเฉพาะเท่านัน้ 
หากยังขาดแคลนครูท่ีสอนวิชาทั่ว ๆ ไปอีกด้วย ทัง้นีจ้ากการวิจัยพบว่าโรงเรียนท่ีมีสถานะทาง
เศรษฐกิจและสงัคมต ่าและโรงเรียนในชนบท ซึ่งได้แก่ โรงเรียนสงักัด สพฐ. (กลุ่ม สพป.) มีการขาด
แคลนครูสงูท่ีสดุ ดงัภาพ 
 

 
 

ภาพประกอบ 1 การขาดแคลนครูของโรงเรียนตา่งกลุม่-การเปล่ียนแปลงจาก 
                          PISA 2009 ถึง PISA 2012 
 
              ท่ีมา: PISA THAILAND (2559: ออนไลน์) 
 
 จากข้อมูลข้างต้นแสดงให้เห็นว่า ปัจจุบนัหลายโรงเรียนในสงักัดส านกังานคณะกรรมการ
การศกึษาขัน้พืน้ฐาน (สพฐ.) กลุ่มส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษาประถมศกึษาก าลงัประสบปัญหาขาด
แคลนครู  โดยในภาพรวมมีสาเหตหุลกั ๆ จากการเกษียณอายุราชการ  การเกษียณอายุก่อนก าหนด
หรือเออร์ล่ี รีไทร์  และการโอนย้าย  ซึ่งปัญหาดงักล่าวส่งผลต่อคุณภาพการจัดการศึกษาและการ
จดัการเรียนการสอนตามหลักสูตรการศึกษาขัน้พืน้ฐาน ท าให้การเรียนการสอนขาดความต่อเน่ือง  
นกัเรียนต้องสญูเสียโอกาสทางการศกึษา เน่ืองจากการแตง่ตัง้ครูใหม่หรือต าแหน่งท่ีมาแทนต้องอาศยั
ระยะเวลา  ดงันัน้หากครูมีการย่ืนค าร้องขอย้ายบ่อยๆ  ผลกระทบก็จะเกิดขึน้กับผู้ เรียนเพราะต้อง
เปล่ียนครู ท าให้การเรียนการเรียนการสอนไมต่อ่เน่ือง  ถึงแม้กระทรวงศกึษาธิการได้แก้ปัญหาโดยการ
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ขอคืนอตัราเกษียณของกระทรวงศึกษาธิการ รวมถึงสิน้สุดโครงการเออร์ล่ี รีไทร์ลงในปีงบประมาณ 
2556  และได้ปรับเปล่ียนเกณฑ์การย้ายกรณีปกติ  โดยก าหนดให้ปฏิบัติงานในต าแหน่งครูใน
สถานศกึษาปัจจบุนัติดตอ่กันมาแล้วไม่น้อยกว่า 24 เดือนนบัถึงวนัท่ีย่ืนค าขอ  (กระทรวงศกึษาธิการ. 
2559: ออนไลน์)   
 แม้กระทรวงศึกษาจะพยายามแก้ปัญหา แต่วิธีการดงักล่าวไม่สามารถแก้ปัญหาหรือท าให้
บคุลากรคงอยู่ในองค์การในระยะยาวได้ แตห่ากครูมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การจะช่วย
ให้ครูอยู่ในองค์การระยะยาว  อนัจะเป็นก าลงัส าคญัในการผลกัดนัองค์การทางการศึกษาให้ประสบ
ความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การเป็น
พฤติกรรมท่ีเกิดจากตวับุคลากรเองโดยท่ีองค์การไม่ได้ก าหนดไว้ให้ปฏิบตัิ  เป็นความเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบตังิานโดยไมต้่องการรางวลัแตอ่ย่างใด จึงถือเป็นพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์ท่ีส่งผลตอ่ประสิทธิผล
และความส าเร็จขององค์การ  โดยพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การเป็นผลมาจากการท่ีบคุคล
นัน้มีความผูกพนัต่อองค์การ  เน่ืองจากความผูกพนัต่อองค์การเป็นสิ่งท่ีแสดงออกหรือเป็นตวับง่ชีถ้ึง 
ความรัก ความภูมิใจ การยอมรับและยึดมัน่ในจดุหมายและอดุมการณ์ขององค์การ ตลอดจนมีความ
ปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การตลอดไป (Buchanan. 2004: 535)  ด้วยเหตนีุอ้งค์การตา่ง ๆ จึง
พยายามท่ีจะสร้างความผูกพันในองค์การให้เกิดกับบุคลากรทุกคน พยายามรักษาบุคลากรท่ีมี
คณุภาพไว้นาน ๆ ในขณะเดียวกนัก็พยายามหาวิธีดงึบคุลากรท่ีมีคณุภาพเข้าสู่องค์การให้มากท่ีสุด  
นอกจากนี ้จากการศกึษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การของ Podsakoff et al. (2000) ยงั
พบว่า นอกจากความผกูพนัตอ่องค์การจะส่งผลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การแล้วการ
รับรู้ความยตุธิรรมในองค์การ ก็เป็นอีกหนึง่สาเหตหุลกัท่ีส่งผลให้บคุคลเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีตอ่องค์การ ขณะท่ี Yavuz  Mustafa (2010: 697) ได้ศกึษาผลการรับรู้ของครูเก่ียวกบัความยตุิธรรม
ในองค์การและวฒันธรรมบนความผกูพนัตอ่องค์การ พบว่า การท่ีครูรับรู้ความยุติธรรมในองค์การจะ
สง่ผลให้ครูรู้สกึผกูพนัตอ่องค์การมากขึน้  
 นอกจากนีย้งัพบว่าถ้าครูมีคณุภาพชีวิตในการท างานท่ีดีย่อมจะส่งผลให้ครูเกิดความผกูพนั
ต่อองค์การ ซึ่งคุณภาพชีวิตกรท างาน เป็นลักษณะ การท างานท่ีตอบสนองความต้องการและ
ปรารถนาของบคุคล ท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อตนเอง  ความรู้สึกท่ีดีตอ่งาน  และความรู้สึกท่ีดี
ตอ่องค์การ ซึ่งจะช่วยลดอตัราการขาดงาน การลาออกและการเกิดอบุตัิเหตรุวมถึงความเครียดท่ีเกิด
จากงาน  เตือนใจ  พนัสีมา  (2553: 122-124)  ได้ศกึษาการพฒันาโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุอง
ความผกูพนัตอ่องค์การของผู้บริหารสถานศกึษา สงักดัส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 
ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน พบวา่ คณุภาพชีวิตในการท างาน เป็นปัจจยัส่งผลตอ่ความผกูพนั
ต่อองค์การของผู้ บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐานในภาค
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ตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน ขณะท่ี Shefali Srivastava (2014: 58)  ศึกษาองค์ประกอบและ
ผลกระทบของคุณภาพชีวิตในการท างาน พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีระดบัสูงจะน าไปสู่
ความพึงพอใจในงานและส่งผลให้การปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพในท่ีสดุ  Jeevan Jyoti (2013: 69)   
ได้ศกึษาผลของบรรยากาศในองค์การตอ่ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัตอ่งานและความมุ่งมัน่ใน
การท างานโดยใช้รูปแบบการทดลอง (An Empirical Model)  พบว่า บรรยากาศองค์การมีผลตอ่ความ
พงึพอใจในงาน 
 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง พบว่า  ความผูกพันต่อองค์การ  การรับรู้
ความยตุธิรรมในองค์การ  คณุภาพชีวิตในการท างาน และบรรยากาศองค์การไม่เพียงส่งผลทางตรงตอ่
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ แตย่งัมีการส่งผลทางอ้อมโดยส่งผ่านความผูกพนัตอ่องค์การ 
(ศรัณย์  พิมพ์ทอง .2557 ; เตือนใจ  พนัสีมา. 2553 ; วนิดา กบัก่ิว. 2552 ; Yavuz  Mustafa . 2010 ; 
Liz  Dickinson .2009 ; Muh. Akmal Ibrahim. 2013 ; Mina Hakak Zadeh, Dr. Mohammad Reza 
Esmaili, Dr. Farshad Tojari, Dr. Ali Zarei. 2015) ซึ่งการศกึษาถึงกลไกท่ีเช่ือมโยงระหว่างปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ ไปสู่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การยังมีจ านวนน้อย การ
ทราบถึงอิทธิพลของตวัแปรท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การดงัท่ีกล่าวมานัน้ จะ
ส่งผลให้เกิดความเข้าใจและการวางแผนท่ีดีส่งผลให้การพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องค์การของครูมีประสิทธิผลมากยิ่งขึน้ โดยเฉพาะการวิเคราะห์ตวัแปรส่งผ่าน (Mediator variable: 
Med) ซึ่งเป็นกุญแจส าคัญในการวิเคราะห์กระบวนการของตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปรตามทัง้
ทางตรงและทางอ้อม ซึ่งตัวแปรส่งผ่านช่วยอธิบายกลไกการแทรกแซงท่ีมีอิทธิพลต่อผลลัพธ์และ
สมมุติฐานความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ โดยแนวคิดทฤษฏี  บริบทท่ีเหมาะสม และการวิเคราะห์ตวัแปร
ส่งผ่านจะช่วยให้การวิจยัในอนาคตมีประสิทธิผลและความคุ้มคา่มากขึน้  และแบบจ าลองโครงสร้าง
สมการทัว่ไปมีความยืดหยุ่นส าหรับการวิเคราะห์ตวัแปรส่งผ่าน (Gunzler, Chen, Wu; & Zhang. 
2013) ดงันัน้งานวิจยันีจ้ึงต้องการตรวจสอบว่า ความผูกพนัต่อองค์การ เป็นตวัแปรส่งผ่าน ระหว่าง
การรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ คณุภาพชีวิตในการท างาน และบรรยากาศองค์การ กับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การของครูหรือไม่ ทัง้นีห้ากความผูกพนัต่อองค์การ ท าหน้าท่ีเป็นตวัแปร
ส่งผ่านระหว่างการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ คณุภาพชีวิตในการท างาน และบรรยากาศองค์การ 
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การของครูแล้ว จะมีประโยชน์ต่อการพัฒนาครูให้เกิด
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ 
 จากข้อมลูดงักลา่วข้างต้น  จงึเป็นประเดน็ท่ีผู้วิจยัสนใจศกึษาอิทธิพลสง่ผา่นของความผกูพนั
ตอ่องค์การในโมเดลเชิงสาเหตพุฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การของครูท่ีปฏิบตัิงานในโรงเรียน
สงักัดส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษา ในเขตภาคตะวนัออก เพ่ือเป็นแนวทางให้องค์การ
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ต่างๆ น าผลการศึกษาไปประยุกต์ใช้พฒันาบุคลากรให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ 
เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานตอ่ไป 
 
ค าถามการวิจัย 
 1. ความผูกพันต่อองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ คุณภาพชีวิตการท างาน 
บรรยากาศองค์การ และพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การของครู มีความสมัพนัธ์กนัหรือไม่  
 2. โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตพุฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การของครู ท่ีผู้ วิจัย
สร้างขึน้มีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์หรือไม ่ 
 3. ความผูกพนัต่อองค์การ เป็นตวัแปรส่งผ่านอิทธิพลจากการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
คณุภาพชีวิตการท างานและบรรยากาศองค์การท่ีมีตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การของครู
หรือไม ่ 

 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 การวิจยัครัง้นี ้มีวตัถปุระสงค์ 3 ประการ ได้แก่ 
 1. เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัตา่งๆ  ได้แก่ ความผกูพนัตอ่องค์การ การรับรู้ความ
ยตุธิรรมในองค์การ คณุภาพชีวิตการท างาน  บรรยากาศองค์การ  และพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่
องค์การของครู 
 2. เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลเชิงสาเหตพุฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ตอ่องค์การของครูท่ีผู้วิจยัสร้างขึน้กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
 3. เพ่ือวิเคราะห์บทบาทการส่งผ่านอิทธิพลของความผูกพนัตอ่องค์การในโมเดลเชิงสาเหตุ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การของครู  
 
ความส าคัญของการวิจัย 
 การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการศึกษาอิทธิพลส่งผ่านของความผูกพนัต่อองค์การในโมเดลเชิงสาเหตุ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การของครู ซึง่ผลการวิจยัท่ีได้จากการศกึษาเป็นประโยชน์ดงันี ้
 1)  ประโยชน์ทางวิชาการ 
  ผลการวิจยัในครัง้นีท้ าให้ได้องค์ความรู้เก่ียวกบัการศกึษาอิทธิพลส่งผ่านของความผกูพนั
ตอ่องค์การในโมเดลเชิงสาเหตพุฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การของครู  ซึ่งจะเป็นประโยชน์ตอ่
การศึกษา ท าให้เข้าใจลกัษณะอิทธิพลทัง้ทางตรงและทางอ้อมของความผกูพนัต่อองค์การในโมเดล
ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตพุฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การของครู  เป็นแนวทางในการส่งเสริม



6 

และพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การของครู  นอกจากนีผู้้ วิจัยหรือผู้ ท่ีเก่ียวข้องด้าน
การศกึษาสามารถน าผลการวิจยัไปใช้เป็นแนวทางในการศกึษาวิจยัครัง้ตอ่ไป 
 2) ประโยชน์ในทางปฏิบตั ิ
  ผลจากการวิจยัท าให้ได้ข้อค้นพบท่ีเป็นประโยชน์ตอ่ผู้บริหารและบคุลากรทางการศกึษา
ท่ีเก่ียวข้อง   โดยสามารถน าสารสนเทศท่ีได้ไปใช้ปรับปรุง  หรือน าไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
บุคลากรให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานของ
องค์การตอ่ไป 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย คือ ครูผู้ สอนท่ีปฏิบตัิงานในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออก ปีการศึกษา 2560 ซึ่งมีทัง้หมด 1,596 โรงเรียน และมี
จ านวนครูทัง้สิน้ 20,313  คน 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั คือ ครูผู้สอนท่ีปฏิบตัิงานในโรงเรียน สงักัดส านกังานเขตพืน้ท่ี
การศึกษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออก ปีการศึกษา 2560 ซึ่งผู้ วิจัยค านวณตัวอย่างโดยอาศัย
แนวคดิของ Hair; & et al.(2010) ท่ีเสนอให้มีตวัอย่าง 10 - 20 คนตอ่ 1 พารามิเตอร์ท่ีต้องประมาณคา่ 
ซึ่งในงานวิจยันีมี้ทัง้หมด 58 พารามิเตอร์ จ านวนกลุ่มตวัอย่างท่ีเหมาะสมควรมีขนาด 580 – 1,160 
คน ส าหรับการวิจยันีผู้้วิจยัได้ประมาณขนาดกลุ่มตวัอย่างจากจ านวนพารามิเตอร์ไว้ 580 คน ซึ่งเพ่ือ
ป้องกนัการสญูหายของข้อมลู จึงด าเนินการเก็บข้อมลูจากกลุ่มตวัอย่างจ านวนทัง้หมด 712 คน โดย
ผู้ วิจัยได้ก าหนดวิธีการเลือกกลุ่มตวัอย่างด้วยวิธีการสุ่มแบบหลายขัน้ตอน (Muti–Stage Random 
Sampling)  
 
ตัวแปรที่ศึกษา 
 1. ตวัแปรแฝงภายนอก (Exogenous latent variable) ได้แก่ 
  1.1 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ประกอบด้วย  ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน         
ความยตุิธรรมด้านกระบวนการ  ความยตุิธรรมด้านระบบ และความยตุิธรรมด้านปฏิสมัพนัธ์ระหว่าง
ผู้บงัคบับญัชา 
  1.2 บรรยากาศองค์การ ประกอบด้วย  ด้านการมีส่วนร่วม  ด้านโครงสร้าง  ด้านการให้
รางวลัด้านความอบอุ่นและการสนบัสนนุ  ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพฒันา  และด้านการ
ควบคมุ 
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  1.3 คณุภาพชีวิตการท างาน  ประกอบด้วย ด้านคา่ตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 
ด้านสิ่งแวดล้อมท่ีถกูสขุลกัษณะและปลอดภยั  ด้านโอกาสและการพฒันาความสามารถของตนเอง 
ด้านความมัน่คงและความก้าวหน้าในงาน  ด้านการบรูณาการทางสงัคม  ด้านประชาธิปไตยใน
องค์การด้านความสมดลุระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั  ด้านลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ตอ่สงัคม 
 2. ตวัแปรแฝงภายใน (Endogenous variable) ประกอบด้วย 
  2.1 ตวัแปรส่งผ่าน (Mediator variable) ได้แก่ ความผกูพนัต่อองค์การ   ประกอบด้วย 
ความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ  ความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยู่กบัองค์การ  และความผกูพนั
ตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน  
  2.2  ตวัแปรสดุท้าย (Ultimate dependent variable) ได้แก่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีตอ่องค์การ ประกอบด้วย พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมการส านึกในหน้าท่ี พฤติกรรม
ความอดทนอดกลัน้  พฤตกิรรมการค านงึถึงผู้ อ่ืน  และพฤตกิรรมการให้ความร่วมมือ 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (Organizational Citizenship Behavior) 
หมายถึง การแสดงออกของครูท่ีเกิดจากความเต็มใจท่ีจะปฏิบตัิงานอย่างเต็มท่ีและเกินกว่าบทบาท
หน้าท่ีท่ีตนรับผิดชอบ เป็นพฤติกรรมท่ีอยู่นอกเหนือจากการก าหนดของโรงเรียน ไม่ได้เกิดจากการให้
รางวลัอยา่งเป็นทางการจากโรงเรียน และเป็นพฤตกิรรมท่ีน าไปสูก่ารเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของโรงเรียนได้เป็นอยา่งดี  ประกอบด้วย 5 ด้าน โดยใช้แนวคดิของ Organ (1987)  ดงันี ้
  1.1 พฤตกิรรมการให้ความชว่ยเหลือ (Altruism) หมายถึง การแสดงออกของครูในการให้
ความชว่ยเหลือเพ่ือนร่วมงานด้วยความเตม็ใจ ชว่ยแก้ไขปัญหาท่ีเก่ียวข้องกบัการท างาน แนะน าเพ่ือน
ร่วมงานในการใช้อุปกรณ์ต่างๆ ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานในการปฏิบตัิงานท่ียังไม่เสร็จโดยทันที ให้
อุปกรณ์ต่างๆ ท่ีจ าเป็นแก่เพ่ือนร่วมงานท่ีไม่มีใช้  แสดงออกถึงการสนับสนุนเพ่ือนร่วมงานในการ
ปฏิบตังิานให้ส าเร็จลลุว่งและในการพฒันาตนเองด้านวิชาชีพ 
  1.2 พฤติกรรมการส านึกในหน้าท่ี (Conscientiousness) หมายถึง การแสดงออกของครู
ท่ีปฏิบตัิหน้าท่ีตามกฎระเบียบ ข้อบงัคบัและนโยบายของโรงเรียน เอาใจใส่ในการสอน ไม่ใช้เวลาใน
การปฏิบตังิานไปกบัเร่ืองสว่นตวั  
  1.3 พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) หมายถึง การแสดงออกของครูท่ี
อดทนอดกลัน้ต่อสถานการณ์ท่ีตนไม่พอใจในท่ีท างาน ไม่น าอารมณ์ส่วนตวัมามีผลต่อการท างาน 
หลีกเหล่ียงการนินทาเพ่ือนร่วมงาน  
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  1.4 พฤตกิรรมการค านึงถึงผู้ อ่ืน (Courtesy) หมายถึง การแสดงออกของครูท่ีป้องกนัการ
เกิดปัญหาในองค์การ ไม่ประพฤติตนให้ผู้ อ่ืนเดือดร้อนทัง้ทางกายและใจ รวมทัง้ความเคารพสิทธิของ
เพ่ือนร่วมงานในการร่วมแบง่ปันทรัพยากรตา่งๆ ภายในองค์การ 
  1.5 พฤตกิรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การแสดงออกของครูท่ีเต็มใจ
รับผิดชอบและมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ เช่น การเข้าร่วมประชุม การแสดงความ
คดิเห็นท่ีถกูต้องเหมาะสม รวมทัง้การปฏิบตัติามนบายของโรงเรียนเป็นอย่างดี  
 2. ความผกูพนัตอ่องค์การ (Organization Commitment) หมายถึง ความรู้สึกผกูพนัของครู
วา่ตนเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียนท่ีสงักัดอยู่ อนัรวมไปถึงความศรัทธา ความเสียสละทุ่มเท และความ
พร้อมท่ีจะปฏิบตัหิน้าท่ีเพ่ือโรงเรียนท่ีตนสงักดัอยู ่ ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ด้าน โดยใช้แนวคิด
ของ เมเยอร์, แอลเลน และสมิทธ์ ดงันี ้
  2.1 ความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง การรับรู้ของ
ครูท่ีรู้สึกภูมิใจว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน ตัง้ใจท่ีจะท างานอยู่กับโรงเรียน เต็มใจทุ่มเทและ
อทุิศตนให้แก่โรงเรียน  
  2.2 ความผูกพนัต่อองค์การด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment)
หมายถึง การท่ีบุคคลรับรู้ว่าตนจะได้รับสิ่งตอบแทนท่ีดีและมีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน เพ่ือ
แลกเปล่ียนกับการอยู่ในโรงเรียน โดยแสดงออกในรูปของพฤติกรรมในการท างานว่าจะไม่โยกย้าย
เปล่ียนแปลงท่ีท างาน 
  2.3 ความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน (Normative Commitment) หมายถึง การท่ี
ครูมีความรู้สึกว่าตนเป็นสมาชิกคนหนึ่งของโรงเรียน มีหน้าท่ีต้องรับผิดชอบ และต้องคอยอยู่เพ่ือ
ชว่ยเหลืองานโรงเรียน คอยสนบัสนนุกิจกรรมเพื่อให้โรงเรียนเกิดความก้าวหน้า  
 3. การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ หมายถึง การรับรู้ของครูต่อการได้รับการปฏิบตัิจาก
บคุคลภายในโรงเรียนวา่มีความยตุธิรรมหรือไม ่โดยพิจารณาจากสิ่งตา่ง ๆ ท่ีส่งผลกระทบมาถึงตนเอง 
ซึง่ประกอบด้วยการรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การ 4 ด้าน คือ 
  3.1 ความยตุิธรรมด้านผลตอบแทน (Distributive Justice) หมายถึง การรับรู้ของครูใน
เร่ืองของผลตอบแทนท่ีตนได้รับ มีความเหมาะสมและคุ้มคา่กบัสิ่งท่ีเขาทุ่มเทท างานให้โรงเรียน ไม่ว่า
จะเป็นการเล่ือนขัน้เงินเดือน สวสัดิการ ค าชมเชยหรือการอ านวยความสะดวกในการท างาน เพ่ือเป็น
การตอบแทนท่ีท างานให้กบัโรงเรียน  
  3.2 ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) หมายถึง การรับรู้ของครู
เก่ียวกบัวิธีการท่ีน ามาใช้ในการก าหนดผลตอบแทนในโรงเรียนมีความถกูต้องเหมาะสม สมเหตสุมผล 
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ไม่ถูกครอบง าโดยบุคคลใดบุคลหนึ่ง สามารถตรวจสอบกระบวนการตดัสินใจท่ีเกิดขึน้ในได้ รวมถึง
ข้อมลูท่ีถกูน ามาเพ่ือก าหนดผลตอบแทนสามารถเช่ือถือและไว้ใจได้ 
  3.3 ความยตุิธรรมด้านระบบ (Systematic Justice) หมายถึง การรับรู้ของครูในเร่ืองการ
บริหารงานตา่ง ๆ ภายในโรงเรียนมีความเสมอภาค ครูทุกคนได้รับการปฏิบตัิท่ีเหมือนกนั ปราศจาก
อคติ ครูทุกคนมีสิทธิในการรับรู้ข้อมูลข่าวสาร หรือสามารถด าเนินการใด ๆ ภายใต้กฎระเบียบของ
โรงเรียนได้เทา่เทียมกนั 
  3.4 ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้บงัคบับญัชา (Interpersonal Justice)  
หมายถึง การรับรู้ของครูว่าตนได้รับการปฏิบตัิจากผู้บงัคบับญัชาปฏิบตัิด้วยความเหมาะสม  เสมอ
ภาค  สภุาพ ออ่นโยนและให้เกียรติอย่างเท่าเทียมกนั  มีเหตผุลชดัเจนเพียงพอท่ีจะอธิบายผลของการ
ตดัสินใจในเร่ืองตา่งๆ  ให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาเข้าใจและยอมรับการตดัสินใจนัน้ๆ 
 4. บรรยากาศองค์การ หมายถึง การรับรู้ของครูทัง้ทางตรงและทางอ้อมเก่ียวกับลักษณะ
สภาพแวดล้อมของโรงเรียนในด้านตา่ง ๆ ท่ีแวดล้อมอยู่รอบๆ ตวัผู้ปฏิบตัิงาน เป็นลกัษณะท่ีแตกตา่ง
กันออกไปในแต่ละองค์การ และมีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมการปฏิบัติงานของครู 
ประกอบด้วย 6 ด้าน  
  4.1 ด้านการมีส่วนร่วม หมายถึง การรับรู้ของครูในเร่ืองของการได้รับโอกาสให้สามารถ
แสดงความคิดเห็นหรือใช้อ านาจได้อย่างอิสระในการท างาน มีโอกาสในการเข้าไปมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจแก้ปัญหาท่ีเกิดขึน้ในการท างาน 
  4.2 ด้านโครงสร้าง หมายถึง การรับรู้ของครูถึงความชดัเจนในการก าหนดหน้าท่ีความ
รับผิดชอบ และขัน้ตอนในการปฏิบตังิาน ตลอดจนวิธีการในการส่ือสารระหวา่งครูในโรงเรียน  
  4.3 ด้านการให้รางวลั หมายถึง การรับรู้ของครูเก่ียวกบัความชดัเจนและความเหมาะสม
ในการให้รางวัลผลตอบแทน มีนโยบายในการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการท่ีมีความยุติธรรม 
ตลอดจนการรับรู้วา่ตนจะได้รับรางวลัตอบแทนเม่ือมีผลการปฏิบตังิานท่ีดี 
  4.4 ด้านความอบอุ่นและการสนบัสนนุ หมายถึง การรับรู้ของครูถึงความรู้สึกท่ีเป็นมิตร
ภายในโรงเรียน การยอมรับ ให้ความร่วมมือและช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างาน ทัง้จาก
ผู้บงัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน 
  4.5 ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพฒันา หมายถึง การรับรู้ของครูท่ีได้รับการส่งเสริม
ให้มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน การจัดให้มีการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ ความสามารถ 
รวมทัง้การสนบัสนนุให้มีการใช้แนวคดิและวิธีการใหม่ๆ  ในการท างาน 
  4.6 ด้านการควบคุม หมายถึง การรับรู้ของครูเก่ียวกับลักษณะของนโยบายและ
กฎระเบียบตา่งๆ ท่ีโรงเรียนก าหนดขึน้ เพ่ือควบคมุพฤตกิรรมของครูให้เป็นไปในทางเดียวกนั ตลอดจน
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มาตรฐานในการท างานท่ีโรงเรียนก าหนดขึน้เพ่ือให้ครูมีการปรับปรุงและพฒันาผลการปฏิบตัิงานให้
ได้ผลดี 
 5. คณุภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ความรู้สกึของแตล่ะบคุคลท่ีได้รับจากประสบการณ์และ
สภาพแวดล้อมในการปฏิบตังิานในองค์การ ผา่นกระบวนการท่ีองค์การจดัให้มีขึน้เพ่ือตอบสนองความ
ต้องการของบคุคลทัง้ทางร่างกายและจิตใจ ประกอบด้วย 8 ด้าน คือ 
  5.1 คา่ตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ หมายถึง การรับรู้ของครูเก่ียวกบัคา่ตอบแทน
และผลประโยชน์ท่ีได้รับจากการปฏิบตัิงาน มีความเพียงพอในการด ารงชีวิตตามมาตรฐานการครอง
ชีพท่ีสมเหตสุมผลในสงัคมนัน้ๆ เม่ือเปรียบเทียบคา่ตอบแทนกบัลกัษณะงานและการปฏิบตัิงานท่ีเท่า
เทียมกนั 
  5.2 สิ่งแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย หมายถึง  การรับรู้ของครูเก่ียวกับ
สภาพแวดล้อมในการท างาน ท่ีไม่เป็นอนัตรายต่อร่างกายและช่วยให้ครูรู้สึกสบายในการท างาน ควร
จะมีการก าหนดมาตรฐานเก่ียวกบัสภาพแวดล้อมท่ีสง่เสริมสขุภาพ ซึ่งรวมถึงการควบคมุเก่ียวกบัเสียง
และการรบกวนทางสายตา 
  5.3 โอกาสและการพฒันาความสามารถของตนเอง หมายถึง การรับรู้ของครูเก่ียวกบังาน
ท่ีปฏิบตัิอยู่  มีการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบตัิงานได้ใช้ความสามารถและพฒันาทกัษะความรู้อย่างแท้จริง 
รวมถึงการมีโอกาสได้ท างานท่ีตนยอมรับวา่ส าคญัและมีความหมาย  
  5.4 ความมัน่คงและความก้าวหน้าในงาน หมายถึง การรับรู้ของครูท่ีมีตอ่ความมัน่คงใน
อาชีพ และโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในสายงาน  
  5.5 การบูรณาการทางสังคม หมายถึง การรับรู้ของครูถึงความสัมพันธ์ของกลุ่มเพ่ือน
ร่วมงานผู้บงัคบบญัชา และการตดิตอ่ส่ือสารในกลุม่ 
  5.6 ประชาธิปไตยในองค์การ หมายถึง การรับรู้ของครูถึงสิทธิและความเสมอภาค             
การเคารพในสิทธิสว่นบคุคล มีความเป็นธรรมในการพิจารณาให้ผลตอบแทน  
  5.7 ความสมดลุระหวา่งงานกบัชีวิตสว่นตวั หมายถึง การรับรู้ของครูในเร่ืองการแบง่เวลา
ให้เหมาะสมกบัการด าเนินชีวิต เวลาท่ีใช้ปฏิบตัิงาน เวลาส่วนตวั เวลาส าหรับครอบครัว เวลาพกัผ่อน
และเวลาท่ีให้กบัสงัคม  
  5.8 ลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ตอ่สงัคม หมายถึง การรับรู้ของครูในการท ากิจกรรมหรือ
งานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม รวมทัง้โรงเรียนของตนได้ท าประโยชน์ให้สังคม เป็นการเพิ่มคุณค่า
ความส าคญัของอาชีพและเกิดความรู้สกึภมูิใจในองค์การของตนเอง  
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 การวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ออกแบบกรอบแนวคิดบนพืน้ฐานแนวคิดทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญา
สงัคม (Social Cognitive Theory) ของแบนดรูา (สมโภชน์ เอ่ียมสภุาษิต. 2553: 47-49) ท่ีได้อธิบาย
สาเหตุของพฤติกรรมว่า เกิดจากปัจจัยภายในตัวบุคคล และปัจจัยสภาพแวดล้อม โดยลักษณะ
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมี รูปแบบตามแนวคิดของทฤษฎี อิทธิพลระหว่างปัจจัยทาง
สภาพแวด ล้อม  ปัจจัยภายในตัวบุคคล  มี อิท ธิพลทางตรงต่อพฤติก ร รม  ขณะ ท่ี  Blau  
(วิโรจน์ เจษฎาลกัษณ์. 2553: 68; อ้างอิงจาก Blau. 1964) ได้เสนอแนวคิดทฤษฎีการแลกเปล่ียนทาง
สังคม ไว้ว่า การแลกเปล่ียนทางสังคมเกิดจากความสมัครใจของบุคคลท่ีคาดหวังว่าจะได้รับ
ผลประโยชน์ตอบแทนจากผู้ อ่ืน โดยอาศยัพนัธะผูกพนัและความรู้สึกเป็นหนีบุ้ญคณุอนัเน่ืองมาจาก
การได้รับผลประโยชน์จากอีกฝ่าย ซึ่งไม่ได้มีการก าหนดพนัธะความผกูพนัของการตอบแทนไว้ชดัเจน 
แตใ่ห้อยูใ่นดลุยพินิจของบคุคลท่ีมีหน้าท่ีตอบแทน ซึง่ความสมัพนัธ์ท่ีเกิดขึน้นีจ้ าเป็นต้องอาศยัเวลาใน
การสัง่สม ซึ่งจะเห็นได้ว่าการท่ีบุคคลจะเกิดพฤติกรรมท่ีดีต่อองค์การได้นัน้จะมีปัจจัยต่า งๆ เข้ามา
เก่ียวข้อง จากผลการวิจยั ของ Podsakoff;  et al. (2000) พบว่า  การรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ 
และความผกูพนัตอ่องค์การเป็นปัจจยัท่ีถกูศกึษามากท่ีสดุในฐานะท่ีเป็นปัจจยัเหตขุองพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ซึ่งสอดคล้องกับ ปาริชาติ ปานส าเนียง (2556) ท่ีพบว่า คณุภาพชีวิตใน
การท างานและการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กร ขณะท่ี
ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรของพนักงาน
มหาวิทยาลยัสายสนบัสนุนของคณะแพทย์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ดงันัน้ ผู้ วิจัยน ามาใช้เป็น
กรอบในการศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยต่างๆ ในโมเดล การศึกษาครัง้นี ้เพ่ืออธิบายถึงปัจจัยท่ี
เก่ียวข้องกบัความผกูพนัตอ่องค์การในฐานะตวัแปรคัน่กลางแล้วสง่ผลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ต่อองค์การของครู โดยมีกลุ่มตัวแปรคือ 1) ปัจจัยสภาพแวดล้อม ซึ่งประกอบด้วย การรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การ คุณภาพชีวิตการท างาน และบรรยากาศองค์การ  2) ปัจจัยภายในตัวบุคคล 
ประกอบด้วย ความผูกพนัตอ่องค์การ  3) พฤติกรรม ประกอบด้วย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ  
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 ภาพประกอบ 2 กรอบแนวคิดโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตพุฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่ 
        องค์การของครู 
 
สมมตฐิานการวิจัย 
 1. ความผูกพันต่อองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ คุณภาพชีวิตการท างานและ
บรรยากาศองค์การ มีความสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การของครู 
 2. โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การตาม
สมมตฐิานมีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
 3. ตวัแปรความผูกพนัต่อองค์การเป็นตวัแปรส่งผ่านอิทธิพลจากการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ คณุภาพชีวิตการท างาน และบรรยากาศองค์การตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ
ของครู 

ปัจจยัภายในตวับคุคล 
ความผกูพนัตอ่องค์การ 

ปัจจยัทางสภาพแวดล้อม 
1. การรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การ 
2. คณุภาพชีวิตการท างาน 
3.บรรยากาศองค์การ 
 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีตอ่องค์การของครู  



13 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 3 โมเดลสมมตฐิานความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การของครู 

บรรยากาศองค์การ 

ด้านความอบอุน่และการ
สนบัสนนุ 

ด้านความเจริญก้าวหน้าและ
การพฒันา 

 

ด้านการมีสว่นร่วม ด้านการควบคมุ ด้านการให้รางวลั ด้านโครงสร้าง 

ความผกูพนั 
 ตอ่องค์การ 

ความผกูพนัทางด้านอารมณ์ ความผกูพนัตอ่เน่ือง ความผกูพนัทางบรรทดัฐาน 

พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีตอ่องค์การ 

ความส านึกในหน้าที ่

ความอดทนอดกลัน้ 

การให้ความชว่ยเหลือ 

การค านึงถึงผู้ อ่ืน 

การให้ความร่วมมือ 

การรับรู้ความยตุิธรรม
ในองค์การ 

 

ความยตุิธรรมด้านกระบวนการ 

ความยตุิธรรมด้านผลตอบแทน 

ความยตุิธรรมด้านปฏสิมัพนัธ์ 
ระหวา่งผู้บงัคบับญัชา 

ความยตุิธรรมด้านระบบ 

ด้านการบรูณาการทางสงัคม 

 
ด้านประชาธิปไตยในองค์การ 

ด้านความสมดลุระหวา่ง 
งานกบัชีวิตสว่นตวั 

ด้านลกัษณะงานที่เป็น
ประโยชน์ตอ่สงัคม 

คณุภาพชีวิตการ
ท างาน 

คา่ตอบแทนที่เป็นธรรม 
และเพียงพอ 

ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถกู
สขุลกัษณะและปลอดภยั 

ด้านโอกาสและการพฒันา
ความสามารถของตนเอง 

ด้านความมัน่คงและ
ความก้าวหน้าในงาน 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 

 
 ในการวิจยัครัง้นี ้ ผู้วิจยัมุง่ท่ีจะศกึษาอิทธิพลสง่ผา่นของความผกูพนัตอ่องค์การและความพงึ
พอใจในงาน ในโมเดลเชิงสาเหตพุฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การของครู  โดยได้ศกึษาค้นคว้า
เอกสาร แนวคดิทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ดงัตอ่ไปนี ้

 1. เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ 
  1.1 ความหมายของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
  1.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง 
  1.3 องค์ประกอบของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
  1.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 2. เอกสารท่ีเก่ียวข้องกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ 
  2.1. เอกสารท่ีเก่ียวข้องกบัปัจจยัด้านความผกูพนัตอ่องค์การ 
   2.1.1 ความหมายของความผกูพนัตอ่องค์การ 
   2.1.2 แนวคดิเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
   2.1.3 ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 
  2.2 เอกสารท่ีเก่ียวข้องกบัปัจจยัด้านการรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การ 
   2.2.1 ความหมายของการรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การ 
   2.2.2 แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัการรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การ  
  2.3 เอกสารท่ีเก่ียวข้องกบัปัจจยัด้านคณุภาพชีวิตการท างาน 
   2.3.1 ความหมายของคณุภาพชีวิตการท างาน  
   2.3.2 องค์ประกอบของคณุภาพชีวิตการท างาน  
  2.4 เอกสารท่ีเก่ียวข้องกบัปัจจยัด้านบรรยากาศองค์การ 
   2.4.1 ความหมายของบรรยากาศองค์การ 
   2.4.2 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 
  2.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ 
 3. เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการศกึษาอิทธิพลของตวัแปรสง่ผา่น 
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1. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
 1.1 ความหมายของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ หมายถึง พฤติกรรมท่ีเกิดขึน้เองจากตวัพนกังานท่ี
แสดงออกด้วยความสมคัรใจ องค์การมิได้มีการก าหนดไว้ให้ปฏิบตัิ เป็นพฤติกรรมท่ีอยู่นอกเหนือจาก
ข้อก าหนดในหน้าท่ี องค์การไมไ่ด้บงัคบัให้สมาชิกในองค์การปฏิบตั ิแตส่มาชิกในองค์การเต็มใจปฏิบตัิ
เพ่ือองค์การ และพฤติกรรมเหล่านัน้มีความจ าเป็นต่อความอยู่รอดและจ าเป็นต่อการพัฒนา
ประสิทธิผลขององค์การ (Organ. 1987; George; & Jones 2002; สฎาย ุธีระวณิชตระกลู. 2547)  
จะเห็นได้ว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ เป็นสภาวะและส่วนประกอบท่ีส าคัญต่อ
ประสิทธิผลขององค์การ สมาชิกในองค์การมีความเต็มใจท่ีจะมีส่วนร่วมในการท าในสิ่งท่ีมากกว่าและ
ดีกว่า การระบบุทบาทท่ีก าหนดไว้อย่างเป็นทางการ (Allen; & Rush. 1998) ซึ่งการกระท าเหล่านีเ้กิด
จากความต้องการมีส่วนร่วมเพ่ือให้การด าเนินงานผ่านไปได้ด้วยดี ไม่เก่ียวข้องกับการให้รางวลัหรือ
การลงโทษแตอ่ยา่งใด (Greenberg; & Baron 1993; Schnake; & Dumler. 1997; Dubrin. 1994)   
 จากความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีกล่าวมาข้างต้น  สรุปได้ว่า  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ  หมายถึง พฤติกรรมท่ีเกิดขึน้จากการตดัสินใจของตนเอง 
ไม่ได้เกิดจากการให้รางวัลอย่างเป็นทางการหรือเป็นการลงโทษโดยตรงจากองค์การ แต่เป็นการ
กระท าท่ีเกิดขึน้เองด้วยความสมัครใจของพนกังานท่ีเต็มใจท่ีจะปฏิบตัิงานอย่างเต็มท่ีและเกินกว่า
บทบาทหน้าท่ีท่ีตนรับผิดชอบ เพ่ือน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การได้เป็น
อยา่งด ี
 
 1.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้อง 
 ทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาสงัคม (Social Cognitive Theory) (สมโภชน์ เอ่ียมสุภาษิต. 
2553: 47-49 อ้างอิงจาก อ้างอิงจาก Bandura. 1986.) จดัได้ว่าเป็นทฤษฎีท่ีมีอิทธิพลอย่างมากต่อ
การพฒันาเทคนิคการปรับพฤติกรรมในปัจจุบนั ทฤษฎีนีพ้ฒันาโดยนกัจิตวิทยาชาวแคนาดา Albert 
Bandura แนวคิดพืน้ฐานของทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาสังคมของ Bandura มีความเช่ือว่า
พฤติกรรมของคนเรานัน้ ไม่ได้เกิดขึน้และเปล่ียนแปลงไปเน่ืองจากปัจจยัทางสภาพแวดล้อมแต่เพียง
อย่างเดียว แต่จะต้องมีปัจจยัส่วนบุคคล (ปัญญา ชีวภาพ และสิ่งภายในอ่ืนๆ) ร่วมด้วย และการร่วม
ของปัจจยัส่วนบคุคลนัน้จะต้องร่วมกนัในลกัษณะท่ีก าหนดซึ่งกนัและกนั (Reciprocal Determinism) 
กบัปัจจยัทางด้านพฤตกิรรมและสภาพแวดล้อม ซึง่อาจจะเขียนได้ดงัภาพตอ่ไปนี ้
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ภาพประกอบ 4 แผนภาพแสดงการก าหนดซึง่กนัและกนัของปัจจยัทางพฤตกิรรม (B) สภาพแวดล้อม   
        (E) และสว่นบคุคล (P) ซึง่ได้แก่ ปัญญา ชีวภาพ และสิ่งภายในอ่ืนๆ ท่ีมีผลตอ่การเรียนรู้และการ 
        กระท า 
 
             ท่ีมา: สมโภชน์ เอ่ียมสภุาษิต.  (2553).  ทฤษฎีและเทคนิคการปรับพฤติกรรม. อ้างอิงจาก 
Bandura. 1986.  
 
 การท่ีปัจจยัทัง้ 3 ท าหน้าท่ีก าหนดซึง่กนัและกนันัน้ ไม่ได้หมายความว่าทัง้สามปัจจยันัน้จะมี
อิทธิพลในการก าหนดซึ่งกนัและกนัอย่างเท่าเทียมกัน บางปัจจยัอาจมีอิทธิพลมากกว่าอีกบางปัจจยั 
และอิทธิพลของปัจจยัทัง้ 3 นัน้ ไม่ได้เกิดขึน้พร้อมๆ กนั แตต้่องอาศยัเวลาในการท่ีปัจจยัใดปัจจยัหนึ่ง
จะมีผลตอ่การก าหนดปัจจยัอ่ืนๆ 
 ดังนัน้ในการวิจัยครัง้นีผู้้ วิจัยได้น าทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาสังคม มาเป็นกรอบใน
การศึกษา เน่ืองจากทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาสังคม ได้อธิบายสาเหตุของพฤติกรรมว่า เกิดจาก
ปัจจัยภายในตวับุคคล และปัจจัยทางสภาพแวดล้อม โดยลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างตวัแปรมี
รูปแบบตามแนวคิดของทฤษฎี ปัจจยัทางสภาพแวดล้อม ปัจจยัภายในตวับคุคล มีอิทธิพลทางตรงต่อ
พฤติกรรม จากแนวคิดทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาสงัคม ของแบนดรูา ผู้ วิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาถึง
ปัจจยัทางสภาพแวดล้อมในเร่ืองของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ บรรยากาศองค์การ คณุภาพ
ชีวิตในการท างาน  และปัจจัยภายในตวับุคคลในเร่ืองของความผูกพันต่อองค์การ ว่าปัจจัยเหล่านี ้
สง่ผลตอ่พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การของครูหรือไม ่
 
 1.3 องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
 ออร์แกน (Organ. 1987: 8-13) ได้จ าแนกรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ
เป็นพฤตกิรรมตา่งๆ ดงันี ้

P 

B E 
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 1.  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นการให้ความช่วยเหลือ เช่น ช่วยเพ่ือน
ร่วมงานทันทีท่ีเกิดปัญหาในการปฏิบตัิงาน ช่วยแนะน าพนกังานใหม่เก่ียวกับวิธีการใช้วัสดอุุปกรณ์
เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ตา่งๆ 
 2.  พฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี (Conscientiousness) หมายถึง การปฏิบตัิตามระเบียบ
และสนองนโยบายขององค์การ การตรงต่อเวลา การดแูลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ขององค์การ ไม่ใช้
เวลาในการปฏิบตังิานไปกบังานสว่นตวั ซึง่คนท่ีมีส านกึในหน้าท่ีจะปฏิบตัติามกฎระเบียบและนโยบาย
ขององค์การได้เป็นอยา่งดี 
 3.  พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) หมายถึง การมีความอดทนอดกลัน้ตอ่
ความคบัข้องใจ การถกูรบกวน หรือความเครียด ความกดดนัต่างๆ ด้วยความเต็มใจ เน่ืองจากในการ
ปฏิบตัิงานนัน้จ าเป็นต้องมีการพึ่งพาอาศยัซึ่งกันและกัน ทัง้ท่ีมีสิทธ์ิท่ีจะเรียกร้องสิทธิและความเป็น
ธรรมหรือร้องทุกข์ได้ แต่เน่ืองจากการร้องทุกข์จะเพิ่มภาระให้กับผู้บริหาร และจะเกิดการโต้เถียงกัน
ยืดเยือ้จนละเลยความสนใจในการปฏิบตังิาน เขาจงึอดทนด้วยความเตม็ใจ 
 4.  พฤติกรรมการค านึงถึงผู้ อ่ืน (Courtesy) หมายถึง การค านึงถึงผู้ อ่ืนเพ่ือป้องกันการเกิด
ปัญหากระทบกระทัง่ท่ีอาจจะเกิดตามมา เน่ืองจากการปฏิบตัิงานในองค์การนัน้ต้องอาศยัการพึ่งพา
ซึ่งกันและกัน การกระท าและการตดัสินใจของบุคคลหนึ่งอาจมีผลกระทบต่อคนอ่ืน จึ งควรค านึงถึง
บคุคลอ่ืน เชน่ เคารพสิทธิของบคุคลอ่ืนในการใช้สมบตัิร่วมกนั 
 5.  พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue)  หมายถึง  ความรับผิดชอบและมีส่วนร่วม
ในการด าเนินงานขององค์การ  เช่น  มีส่วนร่วมสนใจเข้าร่วมประชุม  เก็บความลับ  มีความรู้สึก
ต้องการพฒันาองค์การ  และมีการแสดงความคดิเห็นและข้อเสนอแนะท่ีเหมาะสมกบัองค์การ 
 ออร์แกน และโคโนสกี (Organ; & Konovsky. 1989: 157-164)  ได้จ าแนกองค์ประกอบของ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การไว้เป็น 2 รูปแบบ 
 1.  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism)  เป็นพฤติกรรมการช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน
เม่ือเขามีปัญหา  บางทีเป็นการช่วยเหลือเอนร่วมงานผู้ ไม่มาท างาน  หรือให้ค าแนะน าเพ่ือปรับปรุง
สภาพการท างาน 
 2.  พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Compliance)  เป็นการปฏิบตัิในสิ่งท่ีองค์การต้องการให้ 
ท าและปฏิบตัติามกฎ เชน่ มาท างานตรงเวลา และไมกิ่นเวลาท างาน 
 ตอ่มา  พ็อดซาคอฟ และคนอ่ืนๆ (Podsakoff; et al.  2000: 516 - 526)  ได้จ าแนกและจดั
กลุ่มพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีนกัวิชาการท่านอ่ืนๆ  ได้จ าแนกไว้ โดยรวมพฤติกรรม
ต่างๆ ท่ีมีความคล้ายคลึงหรือมีความซ า้ซ้อนกันเข้ามาอยู่ในองค์ประกอบเดียวกัน สามารถจ าแนก
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การได้เป็น 7 องค์ประกอบ ได้แก่ 
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 1.  พฤติกรรมการช่วยเหลือ (Helping Behavior)  หมายถึง  พฤติกรรมในการให้ความ
ชว่ยเหลือแก่ผู้ ร่วมงานด้วยความสมคัรใจ  การป้องกนัหรือแก้ไขปัญหาของผู้ ร่วมงานท่ีเก่ียวข้องกบัการ
ท างาน ไมเ่ห็นแก่ตวั  พยายามสร้างความสงบเรียบร้อยในองค์การและชว่ยสนบัสนนุผู้ ร่วมงาน 
 2.  การมีน า้ใจเป็นนกักีฬา (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมในการอดทนตอ่ความไม่
สะดวกสบายท่ีเกิดขึน้จากผู้ ร่วมงานหรือเกิดขึน้ในการปฏิบตัิงานด้วยความสมคัรใจโดยไม่บ่นว่าหรือ
แสดงความไม่พอใจ มีทศันคติเชิงบวกแม้ว่าการปฏิบตัิงานนัน้จะไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงั ไม่บงัคบัขู่
เข็ญผู้ ร่วมงานเม่ือผู้ ร่วมงานไม่เห็นด้วยกบัความคิดเห็นของตน ยินดีสละประโยชน์ส่วนตนเพ่ือเห็นแก่
ประโยชน์สว่นรวม ยอมรับฟังความคดิเห็นของผู้ ร่วมงาน และมีความสภุาพออ่นน้อม 
 3.  ความจงรักภกัดีต่อองค์การ (Organizational Loyalty) หมายถึง พฤติกรรมในการเป็น
ผู้สนับสนุนและมีความจงรักภักดีต่อองค์การ ร่วมรับผิดชอบและปกป้องทรัพย์สินและสิ่งต่างๆ ท่ี
องค์การสร้างขึน้ กล่าวถึงภาพลักษณ์ขององค์การให้แก่บุคคลภายนอกในแง่ดี  ปกป้องและป้องกัน
องค์การจากการคกุคามภายนอกและรักษาความจงรักภกัดีนัน้ไว้แม้องค์การจะตกอยูใ่นภาวะวิกฤต 
 4.  การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ (Organizational Compliance)  หมายถึง  
พฤติกรรมในการเรียนรู้และยอมรับกฎระเบียบ  ข้อบงัคบั  และกระบวนการตา่งๆ  ขององค์การปฏิบตัิ
ตามกฎระเบียบ ข้อบงัคบัขององค์การถึงแม้วา่จะไมมี่ผู้ใดสงัเกตหรือควบคมุอยูก็่ตาม 
 5.  ความคดิสร้างสรรค์ (Individual Initiative)  หมายถึง  พฤติกรรมในการริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่ง
ใหม่เพ่ือพฒันาการปฏิบตัิงานหรือส่งเสริมผลการปฏิบตัิงานขององค์การด้วยความสมคัรใจ มีความ
พยายามและกระตือรือร้นในการปฏิบตัิงานให้ส าเร็จลุล่วง  อาสาท างานในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบพิเศษ 
และสง่เสริมผู้ อ่ืนให้ปฏิบตัเิชน่เดียวกนั 
 6.  การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง  การแสดงออกซึ่งความสนใจหรือมีความ
ผกูพนักับองค์การโดยรวม กระตือรือร้นในการเข้าร่วมในกระบวนการหรือกิจกรรมต่างๆขององค์การ  
เช่น  การเข้าร่วมประชุม การร่วมอภิปรายนโยบาย การร่วมแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับกลยุทธ์ของ
องค์การว่าควรจะมุ่งไปในทิศทางใด เป็นต้น สังเกตและติดตามข้อมูลข่าวสารภายนอกเก่ียวกับ
อนัตรายท่ีอาจเกิดขึน้หรือแสวงหาโอกาสท่ีดีส าหรับองค์การ  เช่น  การรู้เท่าทันการเปล่ียนแปลงใน
สภาพแวดล้อมท่ีอาจก่อให้เกิดผลกระทบตอ่องค์การ  เป็นต้น  ระมดัระวงัและรักษาผลประโยชน์ของ
องค์การ  เช่น  การรายงานอันตรายท่ีอาจเกิดจากอัคคีภัยหรือพฤติกรรมท่ีน่าสงสัยการปิดประตู
ส านกังานเม่ือไม่มีพนกังานอยู่ เป็นต้น  มีความตระหนกัในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การเช่นเดียวกับ
การเป็นพลเมืองคนหนึ่งของประเทศ และยอมรับหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีได้รับจากองค์การด้วยความ
สมคัรใจ 
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 7.  การพฒันาตนเอง (Self-Development)  หมายถึง  พฤติกรรมของพนกังานในการพฒันา
ความรู้  ทกัษะ  และความสามารถด้วยความสมคัรใจ แสวงหาโอกาสและเข้าร่วมในการฝึกอบรมเพ่ือ
พฒันาตนเอง  หรือการเรียนรู้ทกัษะใหม่ๆ   เพ่ือสร้างประโยชน์ให้แก่องค์การเพิ่มมากขึน้ 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ 
พบว่า มีผู้ เสนอแนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การอย่างหลากหลาย ซึ่งใน
งานวิจยันีผู้้วิจยัได้ใช้ แนวคิดของ Organ (1987) เน่ืองจากเป็นแนวคิดท่ีเป็นท่ียอมรับและน ามาใช้ใน
งานวิจยัอยา่งกว้างขว้าง โดยสรุป  พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ ออกเป็น 5 ลกัษณะ ดงันี ้
  1.  พฤตกิรรมการให้ความชว่ยเหลือ (Altruism) 
  2.  พฤตกิรรมความส านกึในหน้าท่ี (Conscientiousness)  
  3.  พฤตกิรรมความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship)  
  4.  พฤตกิรรมการค านงึถึงผู้ อ่ืน (Courtesy)  
  5. พฤตกิรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue)   
 
 1.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
  ทิพย์สคุน  จงรักษ์  (2556)  ได้ศกึษาเก่ียวกบัอิทธิพลของคณุลกัษณะงาน  ท่ีมีตอ่ความ
ผกูพนัตอ่องค์กร  ความพงึพอใจในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรของบคุลากรคณะ
บริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 8 แห่ง  จ านวน 285 คน  พบว่า  ปัจจัยด้าน
คณุลักษณะงาน ด้านความผูกพนัต่อองค์กร ด้านความพึงพอใจในงาน และด้านพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กรมีความสัมพันธ์กันโดยมีค่าอยู่ระหว่าง 0.233 ถึง 0.698  ส่วนแบบจ าลอง
โครงสร้างของปัจจยัอิทธิพลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร มีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิง
ประจกัษ์ นอกจากนีย้งัพบว่า ปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรได้รับอิทธิพลจากปัจจยั
ความผูกพันต่อองค์กรมากท่ีสุด รองลงมา คือ ปัจจัยคุณลักษณะงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากับ 
0.69, 0.31 ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 ขณะท่ีความพงึพอใจในงานไม่มีอิทธิพล
ทางตรงตอ่พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 
  ปาริชาติ   ปานส าเนียง  (2556)  ได้ศกึษาคณุภาพชีวิตในการท างาน และการรับรู้ความ
ยตุธิรรมในองค์กรท่ีมีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์กรผ่านความผกูพนัตอ่องค์กรของ
พนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนนุ กรณีศกึษาคณะแพทย์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ านวน 350 
คนพบว่า คณุภาพชีวิตในการท างานและการรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรมีอิทธิพลทางบวกต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ในขณะท่ีความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพล
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ทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนของ
คณะแพทย์แหง่หนึง่ในกรุงเทพมหานคร มีคา่พยากรณ์คดิเป็นร้อยละ 27 
  วลัลพ ล้อมตะค ุ (2554) ได้ศกึษาปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุส่งผลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีขององค์การของพนกังานสายปฏิบตัิการ มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 3 แหง่ จ านวน  413 คน  โดย
ได้มาจากการสุม่ตวัอยา่งแบบแบง่ชัน้  (Stratified random sampling)  พบว่า ความผกูพนัตอ่องค์การ
สง่ผลทางตรงตอ่พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และความพึงพอใจในงานส่งผลทางอ้อมตอ่
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนกังานสายปฏิบตัิการ โดยผ่านตวัแปรความผกูพนัตอ่
องค์การ 
  กฤตพงษ์ พชัรภิญโญพงศ์ (2556) ได้ศกึษาแบบจ าลองสมการโครงสร้างเชิงสาเหตขุอง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กรของพนกังานท่ีปฏิบตัิงานในโรงแรมระดบั 5 ดาวในประเทศไทย 
จ านวน 389 คน โดยใช้แบบสอบถาม และเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก           
การสมัภาษณ์อย่างไม่เป็นทางการ การสงัเกตการณ์ทัว่ไป และการส ารวจลกัษณะทางกายภาพและ
สิ่งแวดล้อม พบว่า ความพึงพอใจในงานและความผกูพนักับองค์กร ส่งอิทธิพลทางตรงตอ่พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกขององค์กร อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 และแบบจ าลองท่ีพฒันาขึน้มีความกลมกลืน
กบัข้อมลูเชิงประจักษ์ ตวัแปรเชิงสาเหตทุัง้หมดสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกขององค์กรได้ร้อยละ 82 
  วนิดา กบัก่ิว (2552)  ได้ศกึษาความเท่ียงตรงของโมเดลเชิงสาเหตขุองพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การของครูโรงเรียนในสงักัดส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษากรุงเทพมหานคร จ านวน  
597 คน  ซึ่งได้จากการสุ่มแบบหลายขัน้ตอน (Multi–Stage Random Sampling)  พบว่า  พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การและปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลทางตรงตอ่พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมากท่ีสดุคือ ความผกูพนัตอ่องค์การ และ
ปัจจยัเชิงสาเหตทุัง้หมด ร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ
ได้ร้อยละ 97 
  พอซสครอฟและคณะ (Podsakoff; et al. 2000)  ได้ท าการศกึษาพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การเพ่ือตรวจสอบวิพากษ์ทฤษฎีและงานวิจยัเชิงประจกัษ์  รวมทัง้เสนอค าแนะน า
ส าหรับการวิจัยในอนาคต  ซึ่งใช้การวิเคราะห์อภิมาน (Meta-Analysis)  โดยศึกษาจากงานวิจัย
เก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีผ่านมา  ผลการศึกษาพบว่า  การรับรู้ความ
ยตุธิรรมในองค์การ และความผกูพนัตอ่องค์การเป็นปัจจยัท่ีถกูศกึษามากท่ีสดุในฐานะท่ีเป็นปัจจยัเหตุ
ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ มีความสมัพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ 
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   ฮาซานเนสซา เซเอนบาเดีย (Hassanreza Zeinabadia. 2010 : 1000-1001) ได้ศกึษา
ความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อองค์การตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การของครู 
โดยใช้แบบสอบถาม 3 แบบ ได้แก่ OCBS (Organizational citizenship behavior scale) พฒันาโดย 
DiPaola et al. (2004)  ใช้ในการวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของครู  MSQ  (Minnesota 
Satisfaction Questionnaire) พฒันาโดย Weiss, Dawis, England, and Loftquist (1967)  เพ่ือวดั
ความพึงพอใจภายในและภายนอกองค์การ  และ  OCQ (Organizational Commitment 
Questionnaire) พฒันาโดย Mowday et al. (1979) เพ่ือวดัความผกูพนัตอ่องค์การ  เก็บข้อมลูจาก
กลุ่มตวัอย่างซึ่งเป็นครูจ านวน 652 คน และผู้ อ านวยการจ านวน 131 คน ในโรงเรียนประถมศึกษา  
กรุงเตหะราน ประเทศอิหร่าน จากผลการศึกษาพบว่า  ความพึงพอใจในงานส่งผลทางอ้อมต่อ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติโดยมีความผกูพนัตอ่องค์การเป็นตวั
แปรสง่ผา่น 
  ซิลอส กานบารี และ อคัชา อซักานดารี (Siroos Ghanbari, Asghar Eskandari.  2013 : 
1)  ได้ศกึษาบรรยากาศองค์การ  แรงจงูใจในการท างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดี โดยเก็บ
ข้อมูลจากพนกังานทุกคนในมหาวิทยาลยั Bu-Ai Sina (ท่ีไม่ใช่อาจารย์) จ านวน 750 คน โดยใช้
แบบสอบถามบรรยากาศองค์การของ sasman และ Diep  แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
องค์การของ graham และแบบสอบถามแรงจูงใจในการท างานของ lodahl และ kejnar  โดย
แบบสอบถามมีคา่สมัประสิทธ์ิความน่าเช่ือถือท่ี 0.77, 0.90, และ 0.77 ตามล าดบั ผลการศกึษาพบว่า
บรรยากาศองค์การ  แรงจงูใจในการท างาน และพฤตติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีอยู่มีความสมัพนัธ์ใน
เชิงบวก 
  มินา ฮาคกั ซาเดช (Mina Hakak Zadeh; el.at. 2015: 199-210)  ได้ศึกษา
ความสมัพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์การ และความยุติธรรมของ
องค์การต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นครู ในปี 
2013 – 2014 ในเมือง Kerman จ านวน 273 คน ด้วยการใช้แบบสอบถามซึ่งประกอบด้วย
แบบสอบถามเก่ียวกบัความยตุิธรรมในองค์การของ Niehoff and Moorman (1993)  ความผกูพนัของ  
Allen and Meyer (1991)  ความพึงพอใจในงานของ  Minnesota (1997)  และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การของ  Padsakoff et al (2000) โดยมีคา่ความน่าเช่ือถือ Cronbach  (Cronbach 
Alpha Reliabilities) 0.95, 0.86, 0.88 และ 0.81 ตามล าดบั จากการวิเคราะห์ข้อมลูโดย LISREL  
และ SPSS  พบว่า ความพึงพอใจในงาน  ความผกูพนัตอ่องค์การและความยุติธรรมขององค์การมี
ความสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การอยา่งมีนยัส าคญั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีขององค์การได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากความผกูพนัตอ่องค์การและความยุติธรรมขององค์การ และ
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จากการวิเคราะห์เส้นทางพบวา่ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ตอ่องค์การ แตค่วามผกูพนัต่อองค์การและความยตุิธรรมต่อองค์การมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การโดยผา่นความพงึพอใจในงาน 
  ม ูอคัมาน อิบราฮิม (Muh. Akmal Ibrahim. 2013 : 36 - 38 )  ได้ศกึษาความสมัพนัธ์
ระหวา่งความผกูพนัตอ่องค์การและพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การรัฐวิสาหกิจ โดยเก็บข้อมลู
จากกลุ่มตวัอย่างพนกังาน  6 หน่วยงาน ในบริษัท PT Telkom Makassar จ านวน 176 คน โดยใช้
แบบสอบถาม และวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม SPSS จากการศึกษาพบว่า  ความผูกพันต่อ
องค์การมีความสมัพนัธ์โดยตรงกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ 
  ลิซ ดคิคสินั (Liz  Dickinson.  2009) ได้ศกึษาปัจจยัท่ีสง่ผลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การ จากกลุ่มตัวอย่างพนักงานธนาคารทางตะวันตกตอนกลางของประเทศสหรัฐอเมริกา 
(Midwestern United States)  จ านวน 269 คน พบว่า ความสมัพนัธ์ระหว่างหวัหน้างาน  ความผกูพนั
ต่อองค์การ และความเครียดในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ  ในขณะท่ีความพึงพอใจในงาน  การรับรู้ความยตุิธรรมและความเครียดภายนอกองค์การไม่
สง่ผลกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
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ตาราง 1 ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
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ปัจจยัภายในบคุคล 

- ความผกูพนัตอ่องค์การ 

- ความพงึพอใจในงาน 

- แรงจงูใจเอือ้สงัคมในการ

ท างาน 

- บคุลกิภาพแบบห้า

องค์ประกอบ 

ปัจจยัสภาพแวดล้อม 

- บรรยากาศองค์การ 

- คณุภาพชีวิตการท างาน 

- ความยตุธิรรมขององค์การ 
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 จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ ทัง้ใน
ประเทศและตา่งประเทศ พบว่า ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีนัน้มีหลายปัจจยั 
สามารถแบง่ออกได้เป็น 2 กลุ่ม คือปัจจยัภายในบคุคลและปัจจยัสภาพแวดล้อม ทัง้นีผู้้วิจยัมีแนวทางใน
การคดัเลือกตวัแปรเพ่ือน ามาศกึษาจากคา่ขนาดอิทธิพล และความนิยมในการน ามาศกึษา ซึ่งเห็นได้อย่าง
ชดัเจนว่า ปัจจยัภายในบุคคล ประกอบด้วยตวัแปร ความผูกพันต่อองค์การ และปัจจยัสภาพแวดล้อม 
ได้แก่ ตวัแปรคณุภาพชีวิตการท างาน บรรยากาศองค์การ และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ เป็นตวั
แปรท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ ดังนัน้ ผู้ วิจัยจึงน าตัวแปรดังกล่าวมาใช้ใน
การศกึษาครัง้นี ้
 
2. เอกสารที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
 2.1. เอกสารท่ีเก่ียวข้องกับปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การ 
  2.1.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
  ความผกูพนัตอ่องค์การ หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีแสดงว่าเป็นหนึ่งเดียวกบัองค์การ 
มีเป้าหมายและค่านิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกองค์การคนอ่ืนๆ ปฏิบตัิงานตามบทบาทหน้าท่ีของตนเอง  
และเตม็ใจท่ีจะอทุิศก าลงักายและก าลงัใจเพ่ือปฏิบตัภิารกิจขององค์การให้บรรลเุป้าหมายและคา่นิยมของ
องค์การ สเตียร์ (สพุานี สฤษฎ์วานิช. 2552; อ้างอิงจาก Steers. 1977) ซึ่งสอดคล้องกบั บชูานนั  โรเบิร์ต 
และ แมนนารี (Buchanan. 1974; พิรินทร์ชา สมานสินธุ์. 2554;  อ้างอิงจาก Robert and Mannari.)  
ท่ีกล่าวว่า ความผกูพนัตอ่องค์การนัน้คือความรู้สึกจงรักภกัดี (Loyalty) ของสมาชิกตอ่องค์การ มีทศันคติ
ในทางท่ีสอดคล้องกบัเป้าประสงค์ขององค์การ รักและผกูพนัตอ่องค์การ ยอมรับว่าตอนเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ มีส่วนร่วมในกิจกรรมตามบทบาทหน้าท่ีการท างานของตนเองและเม่ือสมาชิกในองค์การเกิด
ความรู้สกึจงรักภกัดีตอ่องค์การ จะมีผลท าให้สมาชิกในองค์การเกิดความรัก ผกูพนักบัองค์การของตน 
 ซึ่งนกัวิชาการของไทย วรรณิภา นิลวรรณ (2554: 18) ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์  (2551: 105)      
ชาญวุฒิ บุญชม (2553: 7) และภรณี กีร์ติบุตร. (2529: 14-17) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ คือ 
ทศันคตท่ีิสะท้อนความเก่ียวข้องระหว่างบคุคลกบัองค์การ ซึ่งเขายินดีจะมีส่วนร่วมเป็นสมาชิกและไม่เต็ม
ใจท่ีจะจากองค์การไป โดยแสดงออกต่อองค์การท่ีปฏิบตัิงานอยู่ และมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกของ
องค์การโดยยอมรับนโยบายและเป้าหมายขององค์การ เต็มใจท่ีจะปฏิบตัิเพ่ือความส าเร็จขององค์การและ
พร้อมท่ีจะอยู่กับองค์การตอ่ไป  ยินดีจะปฏิบตัิงานในหน้าท่ีของตนและส่วนท่ีเก่ียวข้องเพ่ือให้องค์การได้
บรรลตุามวตัถปุระสงค์ท่ีตัง้ไว้ มีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ การยอมรับเป้าหมายและนโยบาย
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การบริหารขององค์การ การทุ่มเทความพยายามในการปฏิบตัิงานเพ่ือองค์การ  ความภาคภูมิใจท่ีได้เป็น
ส่วนหนึ่งขององค์การ ความห่วงใยในอนาคตขององค์การ และความต้องการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิก
ขององค์การตลอดไป รวมทัง้มีทศันคติท่ีดีต่อนายจ้างและเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพลงัในการท างานเพ่ือองค์การ
จะได้บรรลเุป้าหมายได้สะดวกขึน้ 
   จากความหมาย ท่ีนกัวิชาการได้ให้ไว้อย่างหลากหลาย ผู้ วิจยัสามารถสรุปได้ว่า  ความ
ผกูพนัองค์การ หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีท่ีมีต่อองค์การ  มีทศันคติทางบวกต่อองค์การ  ปรารถนาท่ีจะเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์การ  ยอมรับนโยบายการบริหารงานและเป้าหมายขององค์การ มีพฤติกรรมในการ
ปฏิบตัิงานด้วยความตัง้ใจ  เต็มใจ พร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกาย  แรงใจและสติปัญญา  เพ่ือให้องค์การบรรลุ
เป้าหมาย  มีความรู้สกึจงรักพกัดีตอ่องค์การ ปรารถนาท่ีจะให้องค์การคงอยูต่ลอดไป 
 
  2.1.2 แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ 
   แนวคดิพืน้ฐานของความผกูพนัตอ่องค์การมาจาก เมเยอร์, แอลเลน และสมิทธ์ (Meyer; 
Allen; & Smith. 1993:  538–551 ) ได้ศกึษาเร่ืองความผกูพนัตอ่องค์การ โดยแบง่องค์ประกอบของความ
ผูกพนัต่อองค์การออกเป็น 3 องค์ประกอบ คือ ความผูกพนัทางด้านอารมณ์ (Affective Commitment) 
ความผูกพันต่อเน่ือง (Continuance Commitment) และความผูกพันทางบรรทัดฐาน (Normative 
Commitment) โดยได้อธิบายความผกูพนัตอ่องค์การแตล่ะองค์ประกอบ ดงันี ้
   1.  ความผกูพนัทางด้านอารมณ์ (Affective Commitment) หมายถึง ความผกูพนัท่ีเกิด
จากความรู้สกึทางบวก ปรารถนาท่ีจะยงัคงเป็นสว่นหนึง่ขององค์การ 
   2.  ความผกูพนัตอ่เน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง ความผกูพนัท่ีเป็นผล
มาจากการรับรู้ถึงผลประโยชน์ และเห็นถึงความสญูเสียหากออกจากองค์การ   
   3.  ความผกูพนัทางบรรทดัฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรู้สึกถึงภาระ
ผกูพนั ท่ีได้รับการปลกูฝังวา่ควรจะอยูใ่นองค์การ เพราะเป็นสิ่งท่ีถกูต้องเหมาะสม การต้องการตอบแทนใน
สิ่งท่ีได้รับจากองค์การ หรืออาจเป็นเพราะความกดดนัจากบคุคลรอบข้างท่ีมีต่อเขาหากออกจากองค์การ
ไป 

   สพุานี  สฤษฎ์วานิช (2552: 79) กลา่ววา่ การผกูพนักบัองค์การ มีอยู ่3 ลกัษณะ คือ  

   1. ความผกูพนัในเชิงรู้สึก (Affective Commitment) ซึ่งเป็นความตัง้ใจของพนกังานท่ีจะ
คงอยู่กบัองค์การอนัเน่ืองมาจากมีเพ่ือนร่วมงานดี หน้าท่ีการงานดี บรรยากาศในการท างานดี  ตลอดจน
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เราเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ เราจึงเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็ม
ก าลงัความสามารถเพ่ือประโยชน์ขององค์การ 
   2. ความผูกพนัเน่ืองจากต้องการอยู่กับองค์การ เพราะท่ีองค์การนีเ้หมาะสมท่ีจะคงอยู่
เป็นสมาชิกตอ่ไป (Continuance Commitment) เพราะคา่ตอบแทนดี โอกาสก้าวหน้าดี จะเป็นเหตผุลใน
เชิง Cost-Benefits 
   3. ความผกูพนัตามบรรทดัฐานท่ีควรเป็น (Normative Commitment) เกิดขึน้เน่ืองจาก
เราตระหนกัได้ดีว่ากิจการแห่งนีใ้ห้โอกาสเรา รับเราเข้าท างาน ฝึกอบรมสอนงานเรา จะเป็นเหตผุลในเชิง
ข้อผกูมดั (Obligation) ท่ีเราควรจะต้องผกูพนัตอ่องค์การแหง่นี ้
   บชุชาแนน (Buchanan. 1974:  533) ได้เสนอว่า ความผกูพนัตอ่องค์การประกอบด้วย 3 
องค์ประกอบ คือ 
   1.  ความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนักบัองค์กร (Identification) ยอมรับว่าตนเองเป็นหนึ่งใน
เป้าหมายและคา่นิยมตอ่องค์การของผู้ปฏิบตังิาน 
   2.  ความเก่ียวโยงกบัองค์กร (Involvement) การมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การตาม
บทบาทหน้าท่ีการท างานของตน 
   3.  ความจงรักภกัดีตอ่องค์กร (Royalty) ความรู้สกึรักและผกูพนัตอ่องค์การ 
   ภรณี กีรติบุตร (2529: 95) กล่าว่า  ความผูกพันต่อองค์การสามารถแยกได้เป็น  2  
ลกัษณะ ดงันี ้
   1.  ความผกูพนัเป็นทางการตอ่องค์การ ซึ่งแสดงออกโดยการปรากฏตวัท างานตามเวลา
ท่ีก าหนด 
   2.  ความผกูพนัทางจิตใจและความรู้สกึ หมายถึง การท่ีพนกังานมีความผกูพนัหรือสนใจ
อยา่งแท้จริงตอ่เป้าหมาย  คา่นิยม  และวตัถปุระสงค์ขององค์การ โดยมีทศันคตท่ีิดีตอ่องค์การและเต็มใจท่ี
จะทุม่เทพลงัในการท างาน  เพ่ือให้องค์การบรรลเุป้าหมายได้สรุปได้วา่ ความผกูพนัมีองค์ประกอบท่ีส าคญั 
2 ด้าน คือ ความผูกพนัด้านทศันคติเป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ความ
ผูกพนัเชิงทัศนะในรูปของความเช่ือมั่น และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การความผูกพนัด้าน
พฤติกรรม เป็นความผูกพันต่อองค์การในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ืองคงเส้นคงวา โดยไม่โยกย้าย
เปล่ียนแปลงท่ีท างานนอกจากนีย้งัมีองค์ประกอบท่ีมีความสมัพันธ์เก่ียวข้องกับการท่ีบุคคลเป็นสมาชิก
ขององค์การ กับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ คือ ความผูกพนัด้านจิตใจ ท่ีบคุคลรู้สึกรักและผูกพนั
กบัองค์การเต็มใจท่ีจะท างานอยู่กับองค์การต่อไป ความผูกพนัด้านการท างานตอ่เน่ืองเป็นความผกูพนัท่ี
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เปรียบเทียบถึงสิ่งท่ีได้ลงทุนไปให้กับองค์การ และสิ่งท่ีเขาต้องสูญเสียไปถ้าเขาต้องลาออกจากองค์การ 
กลา่วคือ เป็นทางเลือกของบคุคล ท่ีมีตอ่ผลตอบแทนหรือผลประโยชน์ท่ีจะได้รับท่ีมีผลตอ่การตดัสินใจของ
พนกังาน และความผูกพนัด้านบรรทดัฐานของสงัคมในการยอมรับของบุคคลต่อค่านิยม เป้าหมายของ
องค์การ เคารพอ านาจของกลุ่ม เห็นชอบกบัศีลธรรม จริยธรรมความสาเหตุสมผล จนเกิดการยอมรับเช่ือ
ฟังตอ่บรรทดัฐาน บคุคลจะตอบแทนในสิ่งท่ีเขาได้รับจากองค์การในรูปของความจงรักภกัดี 
 
  2.1.3 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
   บุชชาแนน (1974:  533-546)  ได้พบว่าปัจจัยส าคัญท่ีมีผลไปสู่ความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์การ ประกอบด้วย 
   1.  ลักษณะส่วนตวัของพนักงาน รวมทัง้อายุการท างานในองค์การ ความแตกต่างใน
รูปแบบของความต้องการ เชน่ ความต้องการความส าเร็จในชีวิต 
   2.  ลกัษณะงาน เชน่ ความมีความหมายของงานท่ีท า และโอกาสท่ีจะมีความสมัพนัธ์กบั
ผู้ ร่วมงาน 
   3.  ประสบการณ์ในการท างาน เช่น ความน่าเช่ือถือได้ขององค์การท่ีผ่านมาในอดีต
ตลอดจนค าพดูและความรู้สกึของพนกังานอ่ืนๆ ท่ีมีตอ่องค์การ  
   จากการศกึษาข้างต้น  จะเห็นได้ว่า  ความผกูพนัต่อองค์การนัน้มีหลายองค์ประกอบ ซึ่ง
องค์ประกอบท่ีเกิดขึน้นัน้อาจเกิดมาจากสภาวะทางจิต  พฤติกรรมหรือการกระท า  ซึ่งบางคนอาจเกิด
ความผกูพนัตอ่องค์การจาก  3  องค์ประกอบ  หรือเกิดความผกูพนัตอ่องค์การจาก  2  องค์ประกอบ  หรือ 
เกิดจากองค์ประกอบเดียว  หรืออาจเกิดมาจากองค์ประกอบอ่ืนๆ  ท่ีนอกเหนือจากท่ีศึกษา  ทัง้นี ้
องค์ประกอบเหล่านีข้ึน้อยู่กบัเหตขุองแตล่ะบคุคล  ซึ่งเป็นผลมาจากการพบเจอประสบการณ์และสภาวะ
ทางจิตของแตล่ะบคุคลท่ีอาจแตกตา่งกนัมากน้อยตามสถานการณ์ท่ีพบเจอของแตล่ะบคุคล  สิ่งเหล่านีท้ า
ให้ความผูกพนัต่อองค์การของแตล่ะบคุคลไม่เท่ากันแม้จะอยู่ในองค์การเดียวกันก็ตาม  นอกจากนีค้วาม
ผูกพันต่อองค์การยงัส่งผลต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออกต่อองค์การของแต่ละบุคคล  หากองค์การให้ความ
สนใจและศึกษาองค์ประกอบท่ีเกิดขึน้ เพ่ือน าไปใช้สร้างรูปแบบความผูกพันให้เกิดกับพนักงานก็จะ
ก่อให้เกิดประโยชน์ตอ่การองค์การมากขึน้ 
   จากแนวคิดของนกัวิชาการท่ีศึกษาองค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์การ จะพบว่า
มุมมองท่ีนกัวิชาการพยายามอธิบายเก่ียวกับความผูกพนัไว้นัน้มองว่าองค์ประกอบของความผูกพนัต่อ
องค์การ เกิดจากองค์ประกอบด้านความคิด ความรู้สึก พฤติกรรมการกระท า ซึ่งนกัวิชาการหลายท่านได้
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อธิบายไว้อยา่งชดัเจน โดยเฉพาะแอลเลน และเมเยอร์ ดงันัน้ในการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัจึงเลือกใช้แนวคิดของ 
แอลเลน และเมเยอร์ เป็นแนวทางในการท าวิจยั เน่ืองจากสามารถน ามาประยกุต์ใช้กบัสถานการณ์จริงได้
เหมาะสมมากกวา่ 
 
 2.2 เอกสารที่เก่ียวข้องกับปัจจัยด้านการรับรู้ความยุตธิรรมในองค์การ 
  2.2.1 ความหมายของการรับรู้ความยุตธิรรมในองค์การ 
  นกัวิจยัเก่ียวกบัการรับรู้ความยตุิธรรม ได้ให้ความหมายของการรับรู้ความยตุิธรรมไปในทาง
เดียวกันว่า เป็นการรับรู้ของพนักงานต่อการได้รับการปฏิบตัิจากองค์การ  และผู้บงัคบับญัชาว่ามีความ
ยตุธิรรมหรือไม ่โดยพนกังานจะพิจารณาจากสภาพการณ์ตา่งๆ ภายในองค์การท่ีส่งผลกระทบตอ่พนกังาน 
ฮอตเมอร์ และไคลเวิร์ต (ชวลัณัฐ เหล่าพนูพฒัน์. 2548: 34; อ้างอิงจาก Hosmer; & Kiewitz. 2005) 
ออร์แกน (สฎาย ุธีระวณิชตระกลู. 2552: 30; อ้างอิงจาก Organ. 1989: 161) ดงันัน้การรับรู้ความยตุิธรรม
ในองค์การ จึงเป็นเร่ืองของความรู้สึกของบคุคลในองค์การว่ากระบวนการ วิธีการปฏิบตัิ และผลลพัธ์ของ
การตดัสินใจมีความเป็นธรรมและเหมาะสมเพียงใด (ชชูยั สมิทธิไกร. 2557 : 320) ซึ่งจะน าไปสู่การแปล
ความหมายข้อมูลของแต่ละบุคคลเก่ียวกับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมขององค์การท่ีมีต่อพนักงาน ซึ่ง
ประกอบด้วยการรับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ การรับรู้ความยตุิธรรมด้าน
กระบวนการขององค์การ การรับรู้ความยตุิธรรมด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ และการรับรู้
ความยตุธิรรมด้านการรับรู้ข้อมลูขา่วสาร (วลัลพ ล้อมตะค.ุ 2554: 32) 
  จากความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การท่ีกล่าวมาข้างต้น  สรุปได้ว่า การรับรู้
ความยตุธิรรมในองค์การ หมายถึง การท่ีบคุคลรู้สกึได้วา่ตนเองได้รับการปฏิบตัิจากบคุคลในองค์การอย่าง
ตรงไปตรงมา เหมาะสมและเท่าเทียมกัน ทัง้การปฏิบตัิต่อกันจากเพ่ือนร่วมงาน หรือจากผู้บงัคบับญัชา 
รวมไปถึงการพิจารณา การแบง่ปันผลตอบแทน ภายในองค์การ 
 
  2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการรับรู้ความยุตธิรรมในองค์การ 
   ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม 
   ทฤษฏีการแลกเปล่ียน (Exchange Theory) โดย เบลอส์ (วิโรจน์ เจษฎาลกัษณ์. 2553: 
68; อ้างอิงจาก Blau. 1964) สามารถแบง่ออกได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ ทฤษฏีการแลกเปล่ียนทางสงัคม 
(Social Exchange Theory) และทฤษฏีการแลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจ (Economic Exchange Theory) 
การแลกเปล่ียนทางสงัคม มีความคล้ายคลึงกับการแลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจ ในส่วนท่ีท าให้เกิดความ
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คาดหวงัเก่ียวกับผลตอบแทนบางอย่างในอนาคต กล่าวคือ บุคคลมีความคาดหวงัว่าเขาควรจะได้รับสิ่ง
ตอบแทนจากการลงทุนลงแรงในการแลกเปล่ียนนัน้ อย่างไรก็ตามการแลกเปล่ียนทางสังคมมีความ
แตกตา่งจากการแลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจ โดยการแลกเปล่ียนทางสงัคมไม่ได้ให้ความจ าเพาะเจาะจงถึง
ลกัษณะของผลตอบแทน และไม่ได้เกิดขึน้ในลกัษณะของการค านวณผลได้ผลเสียตลอดเวลา ส่วนการ
แลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจจะอยู่บนพืน้ฐานของสญัญาท่ีมีลกัษณะเป็นทางการ มีการก าหนดปริมาณของ
การแลกเปล่ียนท่ีมีความแน่นอนการแลกเปล่ียนทางสงัคมจะท าให้เกิดภาระหน้าท่ีท่ีไม่เฉพาะเจาะจง เม่ือ
บุคคลหนึ่งปฏิบตัิต่อผู้ อ่ืนเป็นอย่างดี บุคคลนัน้ก็จะมีความคาดหวังเก่ียวกับผลตอบแทนอย่างแท้จริง 
กล่าวคือการแลกเปล่ียนทางสงัคมอยู่บนพืน้ฐานของความเช่ือมัน่ว่าการให้ประโยชน์หรือการแสดงไมตรี
จิตจะได้รับการตอบแทนในอนาคต การแลกเปล่ียนทางสงัคมจงึต้องอาศยัความไว้วางใจระหวา่งกนัด้วย 
   ทฤษฏีการแลกเปล่ียนทางสงัคมถูกน ามาใช้ในงานวิจยัทางด้านองค์กรเพ่ือเป็นพืน้ฐาน
ส าหรับความเข้าใจในบทบาทขององค์กรท่ีมีต่อการสร้างความรู้สึกเป็นภาระหน้าท่ีของพนักงานท่ีจะ
ชว่ยเหลือองค์กร และแสดงพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร และเม่ือน าทฤษฎีการแลกเปล่ียนทาง
สังคมมาใช้ในองค์กรก็จะพบความสัมพันธ์ในการแลกเปล่ียน 2 ประเภท คือ การแลกเปล่ียนระหว่าง
องค์กรกบัพนกังาน และระหวา่งหวัหน้ากบัลกูน้อง 
 
   บรรทัดฐานเก่ียวกับการตอบแทน 
   ส าหรับแนวคิดบรรทัดฐานเก่ียวกับการตอบแทน (Reciprocity Norm) เป็นลักษณะ
หน้าท่ีทางศีลธรรมและเป็นกลไกเบือ้งต้นของการแลกเปล่ียนความช่วยเหลือหรือการให้ประโยชน์ซึ่งกัน
และกัน เม่ือบุคคลใดก็ตามปฏิบตัิต่อผู้ อ่ืนเป็นอย่างดี จะท าให้บุคคลนัน้ได้รับการปฏิบัติท่ีดีตอบแทน 
เน่ืองจากบุคคลท่ีได้รับการปฏิบตัิท่ีดีจากผู้ อ่ืนจะเกิดความรู้สึกถึงภาระหน้าท่ีว่าจะต้องตอบแทนในทางท่ี
เป็นประโยชน์หรือตอบแทนด้วยการปฏิบตัท่ีิดีในลกัษณะใดลกัษณะหนึง่ กล่าวคือ บรรทดัฐานเก่ียวกบัการ
ตอบแทนท่ีมีลกัษณะทัว่ไปจะสร้างภาระหน้าท่ีอนัเป็นประโยชน์กบัฝ่ายหนึ่ง เม่ือฝ่ายนัน้แสดงพฤติกรรมท่ี
เป็นประโยชน์ต่อผู้ รับ ผู้ รับจะเกิดความรู้สึกเป็นหนีบุ้ญคุณต่อผู้ ให้ซึ่งสามารถลดความรู้สึกนีไ้ด้โดยการ
ตอบแทนโดยอาจจะมีลกัษณะเป็นเงิน การช่วยเหลือ การยอมรับการให้ความเคารพ มีความรู้สึกชอบพอ 
เป็นต้น ไอซ์เซนเบร์ิก (วิโรจน์ เจษฎาลกัษณ์. 2553: 69; อ้างอิงจาก Eisenberger.; et al., 2001) 
   เม่ือน าบรรทดัฐานเก่ียวกบัการตอบแทนนีม้าใช้ในการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างองค์กร
กบัพนกังาน เม่ือฝ่ายหนึ่งได้รับการปฏิบตัิท่ีดีจะท าให้เกิดการตอบแทนท่ีจะน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ีเป็นประโยชน์
กับทัง้สองฝ่าย พนักงานจะเกิดความรู้สึกว่าจะต้องตอบแทนต่อการปฏิบัติท่ีเป็นประโยชน์ท่ีได้รับจาก
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องค์กรพนักงานมักจะได้รับการจูงใจให้ตอบแทนองค์กร โดยการปฏิบตัิในแนวทางท่ีองค์กรเห็นว่าเกิด
คณุคา่และมีความส าคญั จากบรรทดัฐานเก่ียวกับการตอบแทนการกระท าขององค์กรท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
พนกังานจะสร้างภาระหน้าท่ีแก่พนกังานในการท่ีจะตอบแทนในแนวทางท่ีเป็นประโยชน์ตอ่องค์กร ไอซ์เซน
เบิร์ก (วิโรจน์ เจษฎาลกัษณ์. 2553: 69; อ้างอิงจาก Eisenberger; et al., 1986) การกระท าขององค์กรท่ี
แสดงถึงการดแูลเอาใจใสพ่นกังานจะสร้างความรู้สกึเป็นภาระหน้าท่ีซึง่จะชว่ยเพิ่มพฤติกรรมในการท างาน
ของพนักงาน กล่าวคือผู้ รับการกระท าท่ีเป็นประโยชน์จะเกิดความรู้สึกเป็นหนีบุ้ญคุณซึ่งสามารถลด
ความรู้สกึนีไ้ด้โดยการตอบแทน 
   เชพพาร์ด และคณะ (ชวลัณฐั เหล่าพนูพฒัน์. 2548: 36; อ้างอิงจาก Sheppard; et al., 
1992) ได้เสนอแนวคดิเก่ียวกบัการรับรู้ความยตุธิรรม โดยแบง่เป็น 3 ด้าน คือ  
   1. ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (Distributive Justice) หมายถึง การรับรู้ถึงความ
ยตุธิรรมของผลตอบแทนท่ีได้รับ เม่ือเปรียบเทียบกบัสิ่งท่ีตนลงทนุไป 
   2. ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) หมายถึง การรับรู้ถึงความ
ยตุธิรรมในกระบวนการท่ีก าหนดผลตอบแทนนัน้ 
   3. ความยุติธรรมด้านระบบ (Systematic Justice) หมายถึง การรับรู้ถึงความยุติธรรม
ของระบบทัง้หมดท่ีสง่ผลตอ่กระบวนการ และผลตอบแทน 
   ต่อมา กรีนเบิร์ก (สฎายุ ธีระวณิชตระกูล. 2552: 33; อ้างอิงจาก Greenberg, 1993: 
386) ได้เสนอแนวคดิเก่ียวกบัการรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การ โดยแบง่ออกเป็น 4 ด้าน คือ  
   1. ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (Distributive Justice) หมายถึง การรับรู้ถึงความ
ยตุธิรรมของผลตอบแทนท่ีได้รับ เม่ือเปรียบเทียบกบัสิ่งท่ีตนลงทนุไป 
   2. ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) หมายถึง การรับรู้ถึงความ
ยตุธิรรมในกระบวนการท่ีก าหนดผลตอบแทนนัน้ 
   3. ความยตุิธรรมด้านปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล (Interpersonal Justice) หมายถึง การ
รับรู้ถึงความยุติธรรมต่อหวัหน้าซึ่งเป็นผู้ก าหนดผลตอบแทน จากการแสดงออกถึงความเข้าใจความรู้สึก
ของผู้ใต้บงัคบับญัชา มีความหว่งใย สภุาพ ให้เกียรต ิค านึงถึงความมีศกัดิข์องมนษุย์ 
   4. ความยตุิธรรมด้านข้อมลูข่าวสาร (Informational Justice) หมายถึง การรับรู้ว่าข้อมลู
ท่ีใช้ในการตดัสินใจมีความถกูต้อง การยอมรับตอ่ค าอธิบายของหวัหน้าถึงกระบวนการท่ีใช้ในการตดัสินใจ
และสาเหตขุองผลลพัธ์ท่ีเกิดขึน้จากการตดัสินใจ 
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   จากท่ีกล่าวมาข้างต้นจะพบว่า บุคคลมักจะมีความคิดและความคาดหวังในเร่ืองของ
ผลตอบแทนเสมอ เม่ือได้ลงทุนกระท าสิ่งใดย่อมคาดหวังว่าตนจะได้รับสิ่งตอบแทนกลับมาเป็นการ
แลกเปล่ียน และถ้าได้รับการปฏิบตัิท่ีดีจากผู้ อ่ืนก็รู้สึกว่าจะต้องตอบแทนการปฏิบตัิท่ีดีจากบคุคลเหล่านัน้ 
ดังนัน้ผู้ วิจัยจึงเลือกแนวคิดการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของกรีนเบิร์ก ซึ่งผู้ วิจัยเช่ือว่ามีความ
สอดคล้องกบับริบทในสงัคม 
 
 2.3 เอกสารที่เก่ียวข้องกับปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการท างาน 
  2.3.1 ความหมายคุณภาพชีวิตการท างาน 
   จากการศกึษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ได้มีนกัวิชาการให้ความหมาย “คณุภาพ
ชีวิตการท างาน” ไว้อยา่งหลากหลาย ดงันี ้
   กอบสขุ  อินทโชติ (2554: 13-14) กล่าวว่า คณุภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ความรู้สึก
ของผู้ปฏิบตัิงานท่ีมีต่องาน สภาพแวดล้อมในการท างาน ความมัน่คงและก้าวหน้าในงาน โอกาสในการ
พฒันาความรู้ความสามารถ ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา คา่ตอบแทนท่ีได้รับ รวมถึง
ความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้ท างานและงานท่ีได้ท านัน้ต้องเป็นท่ียอมรับตอ่สงัคม ซึ่งหากผู้ปฏิบตัิมีความรู้สึก
วา่คณุภาพชีวิตในการท างานเหมาะสมก็จะสง่ผลให้เกิดความพงึพอในใจในการท างานและมีแรงจงูใจท่ีจะ
ท างานอยา่งมีประสิทธิภาพในองค์การตอ่ไป แตห่ากผู้ปฏิบตัิมีความรู้สึกว่าคณุภาพชีวิตในการท างานต ่าก็
จะส่งผลให้เกิดความไม่พึงพอใจในการท างานและเกิดความเบื่อหน่ายในการท างาน และอาจส่งผลให้
ผู้ปฏิบตัิงานนัน้ลาออกได้ ซึ่งสอดคล้องกบั เช่ียวชาญ อาศวุฒันกลู (2530: 120) ท่ีกล่าวว่า คณุภาพชีวิต
ของการท างานเป็นการปรับปรุงคณุภาพชีวิตของการท างานจะมีจดุเน้นหนกัอยู่ท่ีการเพิ่มความพึงพอใจใน
การท างานให้กบัพนกังาน โดยให้ความส าคญักบัความเป็นมนษุย์ ความจ าเริญเติบโต และการมีส่วน ร่วม 
ทัง้นีเ้พ่ือน าไปสู่ประสิทธิผลขององค์การและคณุภาพในการท างานของพนกังาน ซึ่ง วารุณี  แดบสูงเนิน  
(2554: 15) สมยศ นาวีการ (2533: 3-4)  และ ทองศรี ก าภู ณ อยธุยา (2532: 154) กล่าวว่าคณุภาพชีวิต
การท างานเป็นเร่ืองของสมัพนัธภาพระหว่างพนกังาน และสภาพแวดล้อมของงานท่ีผสมผสานระหว่าง
ลักษณะทางเทคนิคและลักษณะทางมนุษย์ เป็นกระบวนการท่ีองค์การก าหนดขึน้โดยมีจุดประสงค์ให้
พนกังานท างานได้อยา่งมีความสขุและมีความพงึพอใจในงาน ซึง่ถ้าพนกังานมีความพึงพอใจในงานท่ีท าก็
จะส่งผลให้พนกังานต้องการปรับปรุงศกัยภาพของตนเพ่ือท างานให้ดีขึน้และเป็นกลไกให้องค์การบรรลุ
เป้าหมายตามไปด้วย ซึ่งความพอใจต่อสภาพงานนัน้ ๆ จะมีมากน้อยเพียงใด ขึน้อยู่กับสิ่งต่อไปนี ้คือ
อิสระในการตดัสินใจ ชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสม คา่ตอบแทน ความเป็นผู้น าของผู้บงัคบับญัชา  
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 ขณะท่ีสาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ (2551: 12) และณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์  (2551: 109) 
กลา่ววา่คณุภาพชีวิตการท างาน เป็นค าท่ีมีความหมายกว้างครอบคลมุไปในทกุด้านท่ีเก่ียวข้องกบัชีวิตใน
การท างาน ของแตล่ะบคุคลและสภาพแวดล้อมในการท างานภายในองค์กร แตมี่เป้าหมายส าคญัร่วมกัน
อยู่ท่ีการลดความตึงเครียดทางจิตใจ เพ่ือเพิ่มความพึงพอใจในงานท่ีท า ซึ่งถือเป็นกลไกส าคญัในการ
ปรับปรุงคณุภาพชีวิต  เป็นการประเมินสถานะในลกัษณะตา่งๆ ของงาน เพ่ือสร้างสมดลุระหว่างงานและ
ชีวิตของบุคคล คณุภาพชีวิตการท างานจะให้ความส าคญักับผลของงานท่ีมีต่อบคุคล และประสิทธิภาพ
ขององค์การ รวมทัง้ความพอใจของบุคลากรกับการแก้ปัญหาและการตดัสินใจขององ ค์การ นอกจากนี ้
คณุภาพชีวิตการท างานจะมีผลกระทบตอ่บคุคลและองค์การทัง้ในระดบัมหภาคและจลุภาค โดยเฉพาะใน
ปัจจุบนัท่ีคุณภาพชีวิตการท างานกลายเป็นประเด็นส าคญัทางสังคมและเทคโนโลยี ( Sociotechnical)  
ท่ีทัง้บคุคลและองค์การตา่งก็เป็นสว่นหนึง่ของสงัคมท่ีต้องอยูร่่วมกนัและเกือ้กลูซึง่กนัและกนั 
   จากความหมายท่ีนักวิชาการได้กล่าวไว้ข้างต้น สรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตการท างาน 
หมายถึง  กระบวนการตา่งๆ ท่ีเก่ียวข้องกับชีวิตในการท างานท่ีตอบสนองความต้องการทางด้านร่างกาย 
จิตใจ รวมไปถึงตอบสนองทางด้านสภาพแวดล้อม และสงัคม โดยกระบวนการเหล่านีจ้ะส่งผลให้ครูเกิด
ความรู้สกึท่ีดี รู้สกึพงึพอใจในการท างาน มีแรงจงูใจท่ีจะท างาน ซึ่งสามารถวดัได้จากปัจจยัหลายด้าน เช่น 
ความรู้สึกว่าค่าตอบแทนเป็นธรรมและเพียงพอ ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน ความรู้สึกภาคภูมิใจ 
โอกาสในการพฒันา เป็นต้น  
 
  2.3.2 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน 
   ฮิวส์และคมัมิ่งส์ (จฬุาลกัษณ์ ชยันารถ. 2552: 15 - 16; อ้างอิงจาก Huse; & Cumming. 
1985; 199 - 200) ได้เสนอองค์ประกอบของคณุภาพชีวิตการท างานซึง่ประกอบด้วย 8 ด้านส าคญั ด้งนี ้
   1.  ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ หมายถึง การได้รับรายได้และผลตอบแทนท่ี
เพียงพอและสอดคล้องกับมาตรฐาน ผู้ปฏิบตัิงานรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบ
กบัรายได้จากงานอ่ืน ๆ 
   2.  สถานท่ีท างานปลอดภัย หมายถึง การท่ีพนกังานได้ปฏิบตัิงานในสภาพแวดล้อมท่ี
เหมาะสม สถานท่ีท างานไมไ่ด้สง่ผลเสียตอ่สขุภาพและไม่เส่ียงอนัตราย 
   3.  การพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตัิงาน หมายถึง การท่ีผู้ปฏิบตัิงาน ได้แก่ งานท่ีได้ใช้
ทกัษะและความสามารถ งานท้าทาย งานท่ีมีความส าคญั 
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   4.  ความก้าวหน้า หมายถึง การท่ีผู้ ปฏิบัติงานมีโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอาชีพและ
ต าแหนง่อยา่งมัน่คง 
   5. สังคมสัมพันธ์ หมายถึง การท่ีผู้ ปฏิบัติงานเป็นท่ียอมรับของผู้ ร่วมงานท่ีท างานมี
บรรยากาศเป็นมิตร มีความอบอุน่ เอือ้อาทร ปราศจากการแบง่แยกเป็นหมู่เหล่า ผู้ปฏิบตัิได้รับการยอมรับ
และโอกาสสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน 
   6.  ลกัษณะการบริหารงาน หมายถึง การมีความยตุิธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบตัิ
ต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม พนกังานได้รับการเคารพในสิทธิและความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้บงัคบับญัชา
ยอมรับฟังความคดิเห็นของพนกังาน บรรยากาศขององค์การมีความเสมอภาคและยตุธิรรม 
   7.  ภาวะอิสระจากงาน หมายถึง ภาวะท่ีบคุคลมีความสมดลุในช่วงของชีวิตระหว่างช่วง
ปฏิบตังิานกบัชว่งเวลาอิสระจากงาน มีชว่งเวลาท่ีได้คลายเครียดจากหน้าท่ีความรับผิดชอบ 
   8.  ความภูมิใจในองค์การ ความรู้สึกของพนักงานท่ีมีความภูมิใจท่ีได้ปฏิบัติงานใน
องค์การท่ีมีช่ือเสียงและได้รับรู้วา่องค์การอ านวยประโยชน์และรับผิดชอบตอ่สงัคม 
 
 วอลตนั (เศรษฐศาสตร์ ไชยแสง. 2553: 8; อ้างอิงจาก Walton. 1973) ได้เสนอว่าคณุภาพชีวิตใน
การท างานประกอบด้วยองค์ประกอบ 8 ด้าน ดงันี ้
 1. การได้รับค่าตอบแทนในการท างานท่ีเพียงพอและยุติธรรม คือ ค่าตอบแทนท่ีได้รับจากการ
ปฏิบตัิงานนัน้ จะต้องมีความเพียงพอในการด ารงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพท่ีสมเหตสุมผลในสงัคม
นัน้ๆ ส าหรับค่าตอบแทนท่ีมีความยุติธรรม ก็เกิดจากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนจากการท างานใน
ต าแหนง่หน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ีคล้ายคลงึกนั หรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบตังิานท่ีเทา่เทียมกนั 
 2. สภาพการท างานท่ีค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ผู้ปฏิบตัิงานไม่ควรอยู่ใน
สภาพแวดล้อมท่ีไมดี่ ทัง้ตอ่ร่างกายและการท างาน ควรจะมีการก าหนดมาตรฐานเก่ียวกบัสภาพแวดล้อม
ท่ีสง่เสริมสขุภาพ ซึง่รวมถึงการควบคมุเก่ียวกบัเสียง การรบกวนทางสายตา 
 3. ความมัน่คงและความก้าวหน้าในงาน ควรให้ความสนใจการให้พนักงานได้รักษาหรือเพิ่ม
ความสามารถในการท างานของเขามากกว่าท่ีจะคอยเป็นผู้น าให้เขาท าตาม จะต้องมีการมอบหมายงาน
ใหม่ หรืองานท่ีต้องใช้ความรู้และทกัษะท่ีเพิ่มขึน้อีกในอนาคต จะต้องเปิดโอกาสให้มีการพฒันาภายใน
องค์การ ในสายงาน รวมถึงสมาชิกในครอบครัวด้วย 
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 4. โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล คือ โอกาสในการพัฒนาและการใช้
ความสามารถของพนกังานในการปฏิบตัิงานตามทกัษะและความรู้ท่ีมี ซึ่งจะท าให้พนกังานรู้สึกว่าตนมี
คณุคา่และรู้สกึท้าทายในการท างาน ได้ใช้ความสามารถในการท างานเตม็ท่ี รวมทัง้ความรู้สึกว่ามีส่วนร่วม
ในการปฏิบตังิาน 
 5. การบรูณาการทางสงัคม หรือ การท างานร่วมกนั คือ การท่ีผู้ปฏิบตัิงานรู้สึกว่ามีคณุคา่ ได้รับ
การยอมรับ และร่วมมือกนัท างานจากกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน มี
การเปิดเผยตนเอง มีบรรยากาศในการท างานท่ีดี ไมมี่การแบง่ชัน้วรรณะในหน่วยงาน ปราศจากการมีอคติ
และการท าลายซึง่กนัและกนั 
 6. ประชาธิปไตยในองค์การ คือ พนกังานมีสิทธิและความเสมอภาค เคารพในสิทธิส่วนบุคคล
ยอมรับในความขดัแย้งทางความคิด รวมทัง้วางมาตรฐานการให้ผลตอบแทนท่ียตุธิรรมแก่พนกังาน 
 7. ความสมดลุระหวา่งงานกบัชีวิตสว่นตวั คือ บคุคลจะต้องจัดความสมดลุให้เกิดขึน้ในชีวิต โดย
จะต้องจดัสรรบทบาทให้สมดุล ได้แก่ การแบ่งเวลา อาชีพ การเดินทาง ซึ่งจะต้องมีสัดส่วนท่ีเหมาะสม 
ระหวา่งการใช้เวลาวา่งของตนเองและครอบครัว รวมทัง้ความก้าวหน้าในอาชีพ 
 8. ลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ตอ่สงัคม คือ การท่ีพนกังานมีความรู้สึกว่า กิจกรรมหรืองานท่ีท า
นัน้เป็นประโยชน์ตอ่สงัคม มีความรับผิดชอบตอ่สงัคม รวมทัง้องค์การของตนได้ท าประโยชน์ให้สงัคม เป็น
การเพิ่มคณุค่าความส าคญัของอาชีพและเกิดความรู้สึกภูมิใจในองค์การของตนเอง เช่น ความรู้สึกของ
พนกังานท่ีรับรู้วา่หนว่ยงานของตนมีความรับผิดชอบตอ่สงัคมในด้านการผลิต วิธีการด้านการตลาด การมี
สว่นร่วมในการรณรงค์ด้านการเมืองและอ่ืน ๆ 
  ในการวิจัยครัง้ ผู้ วิจัยได้น าแนวคิดของ วอลตัน มาปรับใช้ในการศึกษาคุณภาพชีวิตการ
ท างาน เน่ืองจากวอลตนั เป็นบคุคลท่ีศกึษาเร่ืองคณุภาพชีวิตการท างานอยา่งจริงจงั องค์ประกอบคณุภาพ
ชีวิตการท างานตามแนวคิดของวอลตัน จึงมีความครอบคลุมต่อเนือ้หาและเป็นท่ีนิยมใช้ในงานวิจัย ท่ี
ศกึษาเก่ียวกบัคณุภาพชีวิต 
 
 2.4 เอกสารที่เก่ียวข้องกับปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ 
  2.4.1 ความหมายของบรรยากาศองค์การ 
   Stringer (รัตตกิรณ์  จงวิศาล 2554: 239  อ้างอิงจาก Stringer 2002)  เทพนม เมืองแมน 
และ สวิง สวุรรณ (2540: 278-279)  กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ  เป็นรูปแบบและการรวบรวมลกัษณะชี ้
เฉพาะขององค์การ ท่ีมีผลกระทบตอ่แรงจงูใจในการท างานของพนกังาน  และมีผลกระทบตอ่ระดบัของ
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การท างานหรือการปฏิบตัิงานของผู้ด าเนินงานภายในองค์การ แตอ่ย่างไรก็ตาม ผลกระทบท่ีเกิดขึน้นัน้จะ
แตกตา่งกนัมากน้อยเพียงใดขึน้อยูก่บัวา่ผู้ปฏิบตังิานนัน้ๆ เป็นอยา่งไร แตกตา่งกนัอยา่งไร สมยศ  นาวีการ 
(2540: 193)  บรรยากาศองค์การเป็นการรับรู้หรือความรู้สกึตอ่ลกัษณะท่ีมองเห็นได้ขององค์การ  ซึ่งขึน้อยู่
กบัความต้องการและบคุลิกภาพของแตล่ะบคุคล  การรับรู้เหล่านีมี้อิทธิพลตอ่พฤติกรรมและทศันคติของ
พนักงาน  โดยบรรยากาศองค์การสามารถรับรู้ได้จากลักษณะของสภาพแวดล้อมทัง้โดยทางตรงและ
ทางอ้อม  ซึ่งบรรยากาศจะเป็นแรงกดดนัท่ีส าคญัท่ีจะมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมในการปฏิบตัิงานของบคุคล  
นอกจากนัน้  “บรรยากาศองค์การ”  จะมีลักษณะเป็นสิ่งเช่ือมโยงลกัษณะท่ีเห็นได้จาก โครงสร้าง 
กฎเกณฑ์และแบบของความเป็นผู้ น ากับขวัญ ก าลังใจ และพฤติกรรมของพนักงาน  ซึ่งกลุ่มของ
คุณลักษณะของสภาพแวดล้อมของงานท่ีบุคคลผู้ ปฏิบัติงานอยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมดงักล่าวนี ้รั บรู้
ทางตรงและทางอ้อม โดยบรรยากาศจะเป็นแรงกดดันท่ีส าคัญท่ีจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานในองค์การ หรืออีกนยัหนึ่งจะหมายถึงทศันคติ คา่นิยม ปทสัถาน และความรู้สึก
ของคนปฏิบัติงานในองค์การเกิดจากผลปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในโครงสร้างขององค์การในแง่ ของ
อ านาจหน้าท่ี ความรับผิดชอบ และภาวะผู้น า จึงเป็นลักษณะการเช่ือมโยงระหว่างโครงสร้างกฎเกณฑ์ 
และพฤติกรรมต่างๆ เป็นการรับรู้หรือความรู้สึกต่อลักษณะขององค์การเหล่านีมี้ผลกระทบต่อบุคคลใน
องค์การ (อรุณ รักธรรม. 2534: 541)  
   จากความหมายของบรรยากาศองค์การท่ีนกัวิชาการหลาย ๆ ท่านได้ให้ความหมายไว้ 
สรุปได้วา่ บรรยากาศองค์การท่ีแตกตา่งกนั ยอ่มมีอิทธิพลตอ่การปฏิบตัิงาน หรือพฤติกรรมการท างานของ
บุคลากรท่ีแตกต่างกันด้วยเช่นกัน ทัง้ท่ีมีผลในทางบวกและผลในทางลบ โดยขึน้อยู่กับการรับรู้เก่ียวกับ
บรรยากาศองค์การในสภาพท่ีเป็นอยูจ่ริงนัน่เอง ซึง่การรับรู้ในสิ่งตา่งๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัการท างานของบคุคล
นัน้ๆ ย่อมมีส่วนจงูใจในการตดัสินใจให้บุคคลหนึ่งๆ สามารถแสดงผลของการรับรู้นัน้ๆ ออกมาในรูปของ
พฤตกิรรมการท างานในลกัษณะตา่งๆ กนั เชน่ การเพิ่มผลผลิต การขาดงาน การลาออกจากงาน ความพึง
พอใจในการท างาน หรือแม้แตก่ารแสดงออกของความเป็นสมาชิกภาพท่ีแตกตา่งกนัด้วย 
 
  2.4.2 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 
  ลิเคอร์ท (Likert. 1967: 197-211) ได้เสนอองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การไว้ 8 ด้าน คือ 
  1. กระบวนการใช้ภาวะผู้น า (Leadership Process Used) หมายถึง พฤติกรรมการเป็นผู้น า
ของผู้บริหาร ซึง่เป็นไปในทางสง่เสริมการปฏิบตังิานของบคุคลในองค์การมากน้อยเพียงใด 
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  2. ลกัษณะการจงูใจ (Character of Motivation Forces) หมายถึง วิธีการส่งเสริมก าลงัใจ
บคุลากรให้ท างานท่ีผู้บริหารน ามาใช้ ทัง้ท่ีเป็นสิ่งจงูใจภายนอกและภายใน 
  3. ลกัษณะการติดตอ่ส่ือสาร (Character of Communication Process) หมายถึง สายใย
ของการติดต่อส่ือสารในองค์การว่ามีประสิทธิภาพเพียงใด ส่งเสริมความสะดวกรวดเร็วในการปฏิบตัิงาน
ของบคุลากรได้ดีเพียงใด 
  4. ลกัษณะการเสวนากนั (Character of Interaction-Influence Process) หมายถึง การ
ตดิตอ่สมัพนัธ์ระหว่างผู้บงัคบับญัชาว่ามีมากน้อยเพียงใด และก่อให้เกิดความหวัน่เกรง หรือ  ความไว้เนือ้
เช่ือใจซึง่กนัและกนั 
  5. ลกัษณะกระบวนการตดัสินใจ (Character of Decision-Making Process) หมายถึง 
ผู้บริหารเลือกใช้วิธีการตดัสินใจท่ีเหมาะสมกบัปัญหาและสถานการณ์เพียงใด 
  6. ลกัษณะการก าหนดเป้าหมายหรือการออกค าสั่ง (Character of Goal Setting or 
Ordering) หมายถึง การท่ีผู้บริหารเปิดโอกาสให้บคุลากรได้มีโอกาสในการร่วมก าหนดเป้าหมายในการ
ปฏิบตังิาน หรือเป้าหมายขององค์การเพียงใด 
  7. ลกัษณะของกระบวนการควบคมุ (Character of Control Process) หมายถึง ผู้บริหาร
เคร่งครัดตอ่การควบคมุตรวจตราการปฏิบตังิานหรือไม ่มีสายการบงัคบับญัชามากน้อยเพียงใด 
  8. การฝึกอบรม (Training) หมายถึง ระดบัของมาตรฐานการปฏิบตัิงานท่ีผู้บริหารมุ่งให้
บรรลอุยู่ในระดบัสงูมากน้อยเพียงใด และบคุลากรได้รับการอบรมด้านการปฏิบตัิงานตามความต้องการ
ของบคุลากรหรือไมเ่พียงใด 
 
 2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
   พิรินทร์ชา สมานสินธุ์ (2554 ) ได้ศกึษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่การสร้างความผกูพนัของ
พนกังาน: ศกึษาเฉพาะกรณีบริษัท เบสท์ เพอฟอร์แมนซ์ เอ็นจิเนียร่ิง จ ากดั ประชากรท่ีใช้ในการศกึษา คือ 
บคุลากรทกุหนว่ยงานในองค์การเฉพาะกลุ่มท่ีท างานปฏิบตัิงานบนฝ่ัง  จ านวน 184 คน พบว่า ปัจจยัส่วน
บคุคลท่ีแตกตา่งกนัในด้านเพศ, ด้านหน่วยงาน, ด้านต าแหน่งงาน และด้านรายได้ จะมีระดบัความผูกพนั
ตอ่องค์การท่ีแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และพนกังานท่ีมีปัจจยัด้านบคุคลแตกตา่งกัน
ใน ด้านอาย ุด้านระดบัการศึกษา ด้านสถานภาพสมรส และด้านระยะเวลาท่ีปฏิบตัิงาน จะมีระดบัความ
ผกูพนัตอ่องค์การท่ีไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ี 0.05 
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   วรรณิภา  นิลวรรณ  (2554) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูและ
บคุลากรทางการศกึษาในวิทยาลยัอาชีวศกึษาสรุาษฎร์ธานี จงัหวดัสรุาษฏร์ธานี  จ านวน  114 คน  พบว่า 
ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การ ได้แก่ ปัจจยัด้านลกัษณะงาน ปัจจยัด้านลกัษณะของ
องค์การ และปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน มีความสัมพันธ์ในระดบัค่อนข้างสูง โดยปัจจัยท่ีมี
ความสมัพนัธ์มากท่ีสดุ คือ ปัจจยัด้านลกัษณะงาน 
   ศรัณย์  พิมพ์ทอง  (2557) ได้ท าการศึกษา ปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ใน
องค์การของพนกังานมหาวิทยาลยัสายวิชาการในประเทศไทย จ านวน  596  คน  จากการสุ่มตวัอย่างแบบ
แบง่ขัน้ตามประเภทของมหาวิทยาลยั  พบวา่ การคงอยูใ่นองค์การได้รับอิทธิพลทางตรงสงูสดุมาจากความ
พึงพอใจในงาน  รองลงมา  คือ ความผกูพนัต่อองค์การ และความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความผกูพนัตอ่องค์การ 
   เตือนใจ  พนัสีมา  (2553: 122-124) ได้ศึกษาการพฒันาโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุ
ของความผูกพนัตอ่องค์การของผู้บริหารสถานศกึษา สงักดัส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 
ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน จ านวน  1,099 คน ได้มาโดยการสุ่มแบบหลายขัน้ตอน (Multi-Stage 
Random Sampling) พบว่า  คณุภาพชีวิตในการท างาน เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางตรงตอ่ความผกูพนัต่อ
องค์การของผู้ บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐานในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน โดยสง่ผลในทางบวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ สว่นบรรยากาศองค์การ เป็น
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การของผู้บริหารสถานศกึษา สงักดัส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐานในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนบน โดยส่งผลทางอ้อมผ่านตวัแปร
ความพึงพอใจในการท างาน และคณุภาพชีวิตในการท างาน ส่งผลในทางบวกต่อความผกูพนัตอ่องค์การ
ของผู้บริหารสถานศกึษา สงักดัส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐานในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ
ตอนบน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
   จีเวน โยติ (Jeevan Jyoti. 2013: 69)  ได้ศกึษาผลของบรรยากาศในองค์การตอ่ความพึง
พอใจในงาน ความผูกพนัต่องานและความมุ่งมัน่ในการท างานโดยใช้รูปแบบการทดลอง (An Empirical 
Model) จากกลุ่มตวัอย่างซึ่งเป็นอาจารย์ในมหาวิทยาลยัทางตอนเหนือของประเทศอินเดีย 4 แห่ง ได้แก่ 
University of Jammu,  Guru Nanak Dev University, Himachal Pardesh University และ Punjab 
University จ านวน  1648  คน โดยใช้แบบสอบถาม แตผู่้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมลูจากแบบสอบถามท่ีได้รับ
คืนมาจ านวน 820 ชดุ ผลการวิเคราะห์การถดถอยพบว่าปัจจยัด้านบรรยากาศองค์การมีผลต่อความพึง
พอใจในงาน 
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   ชีฟารี สีวสัตวา และ โรมา กนัเปอร์ (Shefali Srivastava and Rooma Kanpur.  2014: 
58)  ได้ศกึษาองค์ประกอบและผลกระทบของคณุภาพชีวิตในการท างาน พบวา่ คณุภาพชีวิตในการท างาน
ท่ีมีระดบัสงูจะน าไปสูค่วามพงึพอใจในงานและสง่ผลให้การปฏิบตังิานมีประสิทธิภาพในท่ีสดุ 
   เดเมียน คาไมล์ (Demir Kamile. 2016)  ได้ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความ
ยุติธรรมขององค์การกับความผูกพันในองค์การและความพึงพอใจในงานของโรงเรียนโดยการวิเคราะห์ 
meta – analysis  จากการวิเคราะห์เมตา (meta – analysis)  พบว่า ความยตุิธรรมในการแจกจ่ายมี
ความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การ ความยตุธิรรมในการมีปฏิสมัพนัธ์มีความสมัพนัธ์เชิงบวก
ตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ  ความยตุธิรรมในการมีปฏิสมัพนัธ์มีความสมัพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติกบั
ความผูกพันต่อองค์การ การรับรู้โดยรวมของครูเก่ียวกับความยุติธรรมมีความสมัพันธ์เชิงบวกกับความ
ผกูพนัตอ่ขององค์การ ความยตุิธรรมในการแจกจ่ายมีความสมัพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติตอ่ความพึง
พอใจในงานของครู  กระบวนการยุติธรรมสมัพันธ์กับความพึงพอใจในงานของครูอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิต ิ ความยตุธิรรมในการมีปฏิสมัพนัธ์มีความสมัพนัธ์เชิงบวกตอ่ความพึงพอใจในงานของครู  และความ
ยตุธิรรมในองค์การมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความพงึพอใจในงาน 
   ยาซุส มสุตาฟา (Yavuz  Mustafa.  2010: 697)  ได้ศกึษาผลการรับรู้ของครูเก่ียวกบั
ความยตุิธรรมในองค์การและวฒันธรรมบนความผกูพนัตอ่องค์การ  จากกลุ่มตวัอย่างครูท่ีท างานในเมือง
คอนย่า ประเทศตรุกี  จ านวน 445 คน ประกอบด้วยครูเพศชาย 232 คน เพศหญิง 213 คน โดยวิธีการสุ่ม 
พบว่ามีความสัมพันธ์แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระหว่างความยุติธรรมในการแจกจ่าย , 
กระบวนการยุติธรรม, อ านาจวฒันธรรม,  บทบาทวฒันธรรม,  วฒันธรรมความส าเร็จ วฒันธรรมการ
สนบัสนนุและความรู้สกึของครู,  ความตอ่เน่ืองและคะแนนความผกูพนัเชิงบรรทดัฐาน โดย Yavuz สงัเกต
ว่ากระบวนการยุติธรรม (Procedural justice) อ านาจวัฒนธรรม (Power culture) และวฒันธรรม
ความส าเร็จ (Success cultures)  เป็นตวัแปรพยากรณ์เก่ียวกับความผูกพันทางอารมณ์  อ านาจ
วฒันธรรม (Power culture) และบทบาทวฒันธรรม (Role culture) เป็นตวัแปรพยากรณ์เก่ียวกบัความ
ต่อเน่ืองในความผูกพนั  ในขณะท่ีอ านาจวฒันธรรม (Power culture) และการสนับสนุนวัฒนธรรม 
(Support culture) เป็นตวัแปรพยากรณ์ในกฎเกณฑ์ความผกูพนั (Normative commitment)  ทัง้นีจ้าก
งานวิจยั Yavuz เช่ือวา่การจะท าให้ครูมีความผกูพนัตอ่องค์การเพิ่มขึน้ ควรเสริมเก่ียวกบัความยตุิธรรมใน
องค์การในโรงเรียน 
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ตาราง 2 ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 
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 จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์การทัง้ในประเทศและ
ตา่งประเทศ พบว่า ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กับความผกูพนัต่อองค์การนัน้มีหลายปัจจยั สามารถแบง่ออก
ได้เป็น 2 กลุม่ คือ ปัจจยัภายในตวับคุคลและปัจจยัสภาพแวดล้อม ทัง้นีผู้้วิจยัมีแนวทางในการคดัเลือกตวั
แปรเพ่ือน ามาศกึษาจากคา่ขนาดอิทธิพลและความนิยมในการน ามาศกึษา ซึ่งเห็นได้อย่างชดัเจนว่าปัจจยั
สภาพแวดล้อม ประกอบด้วย ตวัแปรการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ บรรยากาศองค์การ และคณุภาพ
ชีวิตการท างาน เป็นตวัแปรท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ ดงันัน้ ผู้ วิจยัจึงน าตวัแปรดงักล่าวมาใช้ใน
การศกึษาครัง้นี ้  
  
3. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาอิทธิพลของตัวแปรส่งผ่าน 
 ตวัแปรสง่ผา่น (Mediator variable: Med) หมายถึง ตวัแปรท่ีท าหน้าท่ีส่งผ่านอิทธิพลจากตวัแปร
อิสระ(independent variable) ไปยงัตวัแปรตามหรือตวัแปรผลลพัธ์ (dependent variable or outcome 
variable) ซึ่งเป็นตวัแปรส าคญัท่ีช่วยให้ผู้ วิจัยเข้าใจปรากฏการณ์ท่ีเกิดจากความสัมพันธ์อันซับซ้อน
ระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตามได้ชดัเจนมากขึน้ (อรอมุา เจริญสขุ. 2558: 96) 
 
  3.1 การวิเคราะห์อิทธิพลส่งผ่าน 
  ในอดีตมีการน าการวิเคราะห์ความแปรปรวน (Analysis of variance: ANOVA) มาใช้ในการ
ทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับการส่งผ่านอิทธิพล แต่ในปัจจุบนัเน่ืองจากการศึกษาตวัแปรส่งผ่านในโมเดล
ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตมีุลกัษณะท่ีซบัซ้อนมากขึน้คือ ตวัแปรท่ีศกึษามีโอกาสเป็นได้ทัง้ในเชิงสาเหตแุละ
ผลกระทบ การใช้เทคนิคการวิเคราะห์การถดถอยจึงไม่เหมาะสมเท่าท่ีควร เพราะตวัแปรแตล่ะตวัจะต้อง
ถกูก าหนดไว้อย่างชดัเจนว่าเป็นตวัแปรเชิงสาเหตหุรือตวัแปรผล ดงันัน้  การน าเทคนิคการวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้าง (Structural equation modeling: SEM) จึงมีความเหมาะสมมากกว่าท่ีจะน ามาใช้
วิเคราะห์การส่งผ่านและการวิเคราะห์เชิงสาเหตอ่ืุนๆ (อรอุมา เจริญสุข. 2558: 97 – 98 อ้างอิงจาก 
Gunzler,D. et al, 2013)  
 
  3.2 ลักษณะของอิทธิพลส่งผ่าน 
   ลกัษณะของอิทธิพลสง่ผา่นสรุปได้ 2 ลกัษณะ ดงันี ้(อรอมุา เจริญสขุ. 2558: 101-102) 
   1. การสง่ผา่นแบบสมบรูณ์ (complete mediation or perfect mediation) 
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C 
    

 
   

      *** a         b *** 
 

 X Y   

X Y 

   โมเดลการสง่ผา่นอิทธิพลแบบสมบรูณ์มีลกัษณะเป็นความสมัพนัธ์เชิงสาเหตแุบบเชิงเส้น
พิจารณาได้จาก 
 

       X → Med → Y 
 
   เม่ือ  X  คือ  สิ่งท่ีเกิดก่อน (ตวัแปรอิสระ) 
     Med คือ  ตวัแปรสง่ผา่น 
     Y   คือ  ผลลพัธ์ (ตวัแปรตาม) 
 
   สิ่งท่ีเกิดก่อน (X) สามารถส่งอิทธิพลทางอ้อม(indirect effect) ตอ่ผลลพัธ์ (Y) ได้เท่านัน้ 
โดยX จะต้องสง่อิทธิพลทางตรง (direct effect) ไปยงัMed ก่อนแล้วMed จึงจะส่งอิทธิพลทางตรงตอ่ไปยงั 
Y ดงันัน้หากมีการควบคมุอิทธิพลของMed ไว้จะท าให้ X ไมส่ามารถสง่อิทธิพลตอ่ Y ได้ กล่าวคือ X ไม่ได้มี
ความสมัพนัธ์โดยตรงกบั Y เราเรียกลกัษณะการส่งอิทธิพลเช่นนีว้่า “อิทธิพลของ X ท่ีมีตอ่ Y ส่งผ่าน Med 
โดยสมบรูณ์” หรือ “complete mediation model” 
 
       
        
 
 
    
 
 
 
 
 
 
  
 

ns 

c’ 

Med 
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      *** a         b ** 
 

 X Y   

   เม่ือพิจารณาในรูปแบบความสมัพนัธ์อยา่งง่ายจะได้วา่  
   c คือ อิทธิพลทัง้หมด (total effect) ของ X ท่ีส่งตอ่ Y เม่ือไม่น าตวัแปรส่งผ่าน (Med) มา
ศกึษา  
   c’ คือ อิทธิพลทางตรงของ X ท่ีส่งตอ่ Y เม่ือควบคมุอิทธิพลของ Med จะไม่พบนยัส าคญั
ทางสถิต ิ
   a คือ อิทธิพลทางตรงของ X ท่ีสง่ตอ่ Med 
   b คือ อิทธิพลทางตรงของ Med ท่ีสง่ตอ่ Y 
   ดงันัน้ อิทธิพลทางอ้อมของ X ท่ีส่งตอ่Y จะมีคา่เท่ากบั a x b ซึ่งจะเท่ากบัผลตา่งของ
อิทธิพลทัง้หมดกบัอิทธิพลทางตรง (c – c’) ของ X ท่ีสง่ตอ่ Y 
   
 2. การสง่ผา่นแบบบางสว่น (partial mediation) 
  โมเดลการสง่ผา่นอิทธิพลแบบบางสว่นในรูปแบบความสมัพนัธ์อย่างง่าย อธิบายได้ดงันี ้
       
 
 
 
 
 
 
 
  เม่ือน า Med มาศกึษาในโครงสร้างเชิงสาเหตพุบ ว่า X ส่งอิทธิพลตอ่ Med อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติ (a) และ Med ส่งอิทธิพลตอ่ Y ลดลงแตย่งัคงมีนยัส าคญัทางสถิติ (b) ในขณะเดียวกนัพบว่า มี
อิทธิพลทางตรงบางสว่นของ X ท่ีสง่ตอ่ Y อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (c’) 
  ดงันัน้ อิทธิพลทัง้หมดของ X ท่ีส่งตอ่ Y จึงมีคา่เท่ากบัอิทธิพลทางอ้อม (a x b) + อิทธิพล
ทางตรง (c’) 
  กรณีท่ีการตรวจสอบอิทธิพลทางตรงจาก X ท่ีมีตอ่ Med และการส่งอิทธิพลทางตรงจาก X ท่ี
มีตอ่Y พบนยัส าคญัทางสถิต ิ(a และ c’) แตผ่ลการตรวจสอบอิทธิพลทางตรงของ Med ท่ีส่งตอ่ Y ไม่พบว่า

c’ 

* 

Med 
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มีนยัส าคญัทางสถิติ (b) ลกัษณะเช่นนีเ้รียกว่า ไม่มีการส่งผ่านอิทธิพลของตวัแปรส่งผ่านในโมเดลเชิง
สาเหตหุรือเป็นการไมส่ง่ผา่นอิทธิพล (no mediation) นัน่เอง 
 
  3.3 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
  นิภารัตน์ รูปไข่ (2557) ได้ศึกษาอิทธิพลของความสามารถในการฟื้นพลังและความกดดนั
ทางวิชาการท่ีมีตอ่ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนของนกัเรียนระดบัมธัยมศึกษา โดยมีแรงจงูใจในการเรียนเป็น
ตวัแปรส่งผ่าน จ านวน 832 คน โดยได้มาจากการสุ่มแบบหลายขัน้ตอน เคร่ืองมือท่ีใช้คือแบบสอบถาม 
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมวิเคราะห์ส าเร็จรูป  พบว่า แรงจูงใจในการเรียนมีบทบาทการส่งผ่านแบบ
บางส่วน (partial mediator) จากตวัแปรความสามารถในการฟืน้พลงัและความกดดนัทางวิชาการไปยงั
ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียน โดยตวัแปรความสามารถในการฟืน้พลงัและความกดดนัทางวิชาการส่งอิทธิพล
ต่อผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน ผ่านแรงจูงใจในการเรียน ด้วยขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.163 และ -0.046 
ตามล าดบั และตวัแปรความสามารถในการฟืน้พลงัและความกดดนัทางวิชาการยงัส่งอิทธิพลทางตรงต่อ
ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนด้วยขนาดอิทธิพลเทา่กบั 0.116 และ – 0.218 ตามล าดบั 
  ฐานวดี ด้วงนิล (2557) ได้ศึกษาโมเดลเชิงสาเหตท่ีุมีอิทธิพลก ากับและอิทธิพลส่งผ่านของ
พฤติกรรมติดอินเตอร์เน็ตของนกัเรียนชัน้มธัยมศกึษาตอนปลายในจงัหวดันนทบรีุ จ านวน 400 คน โดย
ได้มาจากการสุม่แบบหลายขัน้ตอน เคร่ืองมือท่ีใช้คือแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมลูด้วยโปรแกรมวิเคราะห์
ส าเร็จรูป พบว่า อิทธิพลเทอมปฏิสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะสถานการณ์และปัจจัยด้านจิต
ลกัษณะเดิม ส่งอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมติดอินเตอร์ แตกต่างจากศนูย์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 เม่ือไม่ได้ศกึษาอิทธิพลของตวัแปรส่งผ่าน มีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั -0.19 แสดงว่าหาก
อิทธิพลปฏิสมัพนัธ์อยู่ในระดบัน้อย จะส่งผลให้นกัเรียนมีแนวโน้มเกิดพฤติกรรมติดอินเตอร์เน็ตในระดบั
มาก และเม่ือศกึษาอิทธิพลของตวัแปรส่งผ่าน มีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ 0.16 แสดงว่าหากอิทธิพล
ปฏิสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัมาก จะสง่ผลให้นกัเรียนมีแนวโน้มเกิดพฤตกิรรมตดิอินเตอร์เน็ตในระดบัมากขึน้ 
  กชนก เครือตัน (2555) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การในฐานะตัวแปรคั่นกลางของ
ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับความตัง้ใจคงอยู่ในองค์การของครูโรงเรียนเอกชนท่ีสอนระดบั
มธัยมศกึษาเขตพืน้ท่ีการศกึษา 1 กรุงเทพมหานคร  7 โรงเรียน จ านวน 353 คน วิเคราะห์ตวัแปรคัน่กลาง
โดยใช้โปรแกรม indirect SPSS Macro ของพีทเซอร์และเฮยย์ เพ่ือทดสอบ Single Mediator วิเคราะห์
สมการถดถอย และทดสอบอิทธิพลทางอ้อมโดยวิธี Bootstrap เพ่ือทดสอบตวัแปรคัน่กลาง พบว่า ความ
ผูกพนัต่อองค์การเป็นตวัแปรคัน่กลางบางส่วน (Partial Mediator) ระหว่างการสนับสนุนทางสงัคมกับ
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ความตัง้ใจคงอยู่ในองค์การ (คา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐาน = -.17, p<.01) เม่ือครูได้รับการสนบัสนนุ
ทางสงัคมแล้ว จะสง่ผลทัง้ทางตรงและทางอ้อมผา่นความผกูพนัตอ่องค์การ เพ่ือให้ครูเกิดความตัง้ใจคงอยู่
ในองค์การ ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคลากรในองค์การ และการเมืองภายในองค์การ ปรากฏผลว่า ความ
ผูกพันต่อองค์การเป็นตวัแปรคัน่กลางสมบูรณ์ (Complete Mediator) ระหว่างความสมัพนัธ์ระหว่าง
บุคลากรภายในองค์การ และการเมืองภายในองค์การกับความตัง้ใจคงอยู่ในองค์การ (ค่าสัมประสิทธ์ิ
อิทธิพลมาตรฐาน = .03 และ .08, p = .59 และ.10 ตามล าดบั) เม่ือครูมีความสมัพนัธ์ระหว่างบคุลากร
ภายในองค์การแล้ว จะส่งผลทางอ้อมตอ่ความตัง้ใจคงอยู่ในองค์การผ่านความผกูพนัตอ่องค์การ และ 3) 
สิ่งยึดเหน่ียวในอาชีพ ผลพบว่า ความผกูพนัต่อองค์การเป็นตวัแปรคัน่กลางบางส่วน (Partial Mediator) 
ระหวา่งสิ่งยดึเหน่ียวในอาชีพกบัความตัง้ใจคงอยูใ่นองค์การ (คา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐาน = .15, p<.
01) แสดงให้เห็นวา่ เม่ือครูเกิดสิ่งยึดเหน่ียวในอาชีพแล้วจะส่งผลทัง้ทางตรงและทางอ้อมผ่านความผกูพนั
ตอ่องค์การตอ่ความตัง้ใจคงอยูใ่นองค์การของครู  
 ลอเลนซ์ และเบรท (Lawrence & Brett. 1984)  ได้ศกึษาตวัแปรส่งผ่าน ตวัแปรก ากบั และการ
ทดสอบตวัแปรส่งผ่าน พบว่า ตวัแปรส่งผ่านมีความสมัพนัธ์เชิงสาเหต ุ โดยมีอิทธิพลส่งไปยงัผลท่ีตามมา  
และความสัมพันธ์ของตัวแปรส่งผ่านอาจเป็นรูปแบบไม่บวกสะสม (nonadditive) ไม่เป็นเชิงเส้น
(nonlinear) หรือแบบสองทาง (nonrecursive)  สิ่งท่ีน่าสนใจคือในรูปแบบไม่บวกสะสม ตวัแปรก ากบัและ
ตวัแปรส่งผ่านซึ่งแม้ว่าแตกตา่งกัน แต่ตวัแปรหนึ่งอาจเป็นทัง้ตวัแปรส่งผ่านและตวัแปรก ากบัในข้อมลูชุด
เดียวกนั 
 กนุซ์เลอร์ เฉิน ว ูและ ซงั (Gunzler, Chen, Wu., & Zhang. 2013) ได้วิเคราะห์ตวัแปรส่งผ่าน
โดยใช้แบบจ าลองโครงสร้างสมการ พบว่าตวัแปรส่งผ่านช่วยอธิบายกลไกการแทรกแซงท่ีมี อิทธิพลต่อ
ผลลพัธ์และสมมตุฐิานความสมัพนัธ์เชิงสาเหต ุโดยแนวคิดทฤษฏี  บริบทท่ีเหมาะสม และการวิเคราะห์ตวั
แปรส่งผ่านจะช่วยให้การวิจยัในอนาคตมีประสิทธิผลและความคุ้มค่ามากขึน้  และแบบจ าลองโครงสร้าง
สมการทัว่ไปมีความยืดหยุน่ส าหรับการวิเคราะห์ตวัแปรสง่ผา่น 
 ฟ็อก, สเปคเตอร์ และไมล์ (Fox, Spector & Miles 2001)  ได้ศกึษาพฤติกรรมการตอ่ต้านการ
ท างานต่อการตอบสนองต่อความเครียดในงาน และความยุติธรรมในองค์กร โดยทดสอบตวัแปรส่งผ่าน
และตวัแปรก ากับด้านร่างกายและอารมณ์พบว่า พฤติกรรมการต่อต้านการท างานทัง้ด้านร่างกายและ
จิตใจสอดคล้องกบัทฤษฏีกรอบความเครียดในงาน โดยตวัแปรด้านความรู้สึกโกรธและวิตกกงัวลส่งผลตอ่
ความเครียดน้อยมาก และไมพ่บวา่การสนบัสนนุของผู้ มีอ านาจสง่ผลตอ่พฤติกรรมการตอ่ต้านการท างาน 
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 จากการศกึษางานวิจยัข้างต้น จะพบว่า ปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุมีการส่งผลถึงกนันัน้ มีการส่งอิทธิพล
ทัง้ทางตรงและส่งอิทธิพลทางอ้อมโดยผ่านตวัแปรอีกตวัหนึ่ง ซึ่งผู้ วิจัยเรียกว่าตวัแปรส่งผ่าน โดยมีการ
วิเคราะห์ตวัแปรส่งผ่านด้วยโปรแกรม indirect SPSS Macro การวิเคราะห์สมการโครงสร้าง(Structural 
equation modeling หรือ SEM) และโปรแกรมส าเร็จรูป ดงันัน้ผู้ วิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาตวัแปรส่งผ่าน
เน่ืองจากเช่ือว่าการส่งผ่านของตวัแปรนัน้จะส่งผลให้เกิดอิทธิพลการส่งผ่านมากขึน้ โดยผู้ วิจยัวิเคราะห์
ข้อมลูด้วยสมการโครงสร้าง(Structural equation modeling หรือ SEM) 



46 

บทที่ 3 
วธีิด าเนินการศึกษาค้นคว้า 

 
 การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการศกึษาอิทธิพลส่งผ่านของความผูกพนัตอ่องค์การในโมเดลเชิงสาเหตุ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การของครูสงักัด สพป. ในภาคตะวนัออก ซึ่งผู้วิจยัได้ด าเนินการ
ตามขัน้ตอนตา่งๆ ดงันี ้
 1. การก าหนดประชากรและกลุม่ตวัอย่าง 
 2. การสร้างและพฒันาเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมลู 
 4. การจดักระท าและการวิเคราะห์ข้อมลู 

  
1. การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรในการวิจัย 
  ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ ครูผู้สอนท่ีปฏิบตัิงานในโรงเรียน สงักัดส านกังาน
เขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษา ในภาคตะวนัออก ปีการศึกษา 2560 ประกอบด้วย 7 จงัหวดั คือ 
จงัหวดัชลบรีุ   จงัหวดัฉะเชิงเทรา จงัหวดัปราจีนบรีุ จงัหวดัสระแก้ว จงัหวดัระยอง จงัหวดัจนัทบรีุ และ
จังหวัดตราด ซึ่งมีทัง้หมด 1,596 โรงเรียน และมีจ านวนครูทัง้สิน้ 20,313 คน (ส านักนโยบายและ
แผนการศกึษาขัน้พืน้ฐาน ส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน กระทรวงศกึษาธิการ.  2560:  
ออนไลน์) 
 
 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครัง้นี ้
  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี ้คือ ครูผู้ สอนท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียน สังกัด
ส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษาประถมศึกษา ในภาคตะวนัออก ปีการศกึษา 2560  ซึ่งการวิจยัในครัง้นี ้
ผู้วิจยัวิเคราะห์ข้อมลู โดยใช้การวิเคราะห์ความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงสาเหต ุจึงต้องก าหนดขนาดกลุ่ม
ตวัอย่างให้เหมาะสมกับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู โดยอาศยัแนวคิดของ Hair et al. (2010) ท่ี
เสนอให้มีตวัอย่าง 10 - 20 คนต่อ 1 พารามิเตอร์ท่ีต้องประมาณค่า ซึ่งโมเดลท่ีศึกษาในงานวิจยัมี  
ทัง้หมด 58 พารามิเตอร์  จ านวนกลุ่มตวัอย่างท่ีเหมาะสมควรมีขนาด  580 – 1,160 คน  ส าหรับการ
วิจยันีผู้้วิจยัได้ประมาณขนาดกลุ่มตวัอย่างจากจ านวนพารามิเตอร์ไว้ 580 คน ซึ่งเพ่ือป้องกนัการสูญ
หายของข้อมลู จึงด าเนินการเก็บข้อมลูจากกลุ่มตวัอย่างจ านวนทัง้หมด 712 คน โดยผู้วิจยัได้ก าหนด
วิธีการเลือกกลุม่ตวัอยา่งด้วยวิธีการสุม่แบบหลายขัน้ตอน (Muti–Stage Random Sampling)  
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 ขัน้ตอนการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
 ขัน้ตอนในการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง  ผู้ วิจัยใช้วิธีการสุ่มแบบหลายขัน้ตอน (Muti–Stage 
Random Sampling) โดยมีขัน้ตอนการสุม่กลุม่ตวัอยา่งดงัตอ่ไปนี ้
 ขัน้ตอนท่ี 1 ใช้วิธีการสุ่ม แบบแบง่กลุ่ม (Cluster Random Sampling ) โดยแบง่ตามเขตการ
ปกครอง ซึง่แบง่ออกเป็น 7 จงัหวดั  ดงันี ้
 
ตาราง 3 แสดงจงัหวดั  จ านวนโรงเรียน และจ านวนครูโรงเรียนในสงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษา 
       ประถมศกึษา ในภาคตะวนัออก  ภาคเรียนท่ี 2 ปีการศกึษา 2560 

 

จงัหวดั จ านวนโรงเรียน จ านวนครู 
ชลบรีุ 276 4,706 

ฉะเชิงเทรา 298 3,148 
ปราจีนบรีุ 238 2,407 
สระแก้ว 271 3,303 
ระยอง 205 2,957 
จนัทบรีุ 196 2,447 
ตราด 112 1,345 
รวม 1,596 20,313 

 

 ท่ีมา: ส านกันโยบายและแผน การศึกษาขัน้พืน้ฐาน ส านกังานคณะกรรมการการศึกษา 
ขัน้พืน้ฐาน กระทรวงศึกษาธิการ. (2560). ออนไลน์. 
 
 จากนัน้ใช้การสุ่มอย่างง่าย  โดยมีจงัหวดัเป็นหน่วยในการสุ่ม  ได้แก่ 3 จงัหวดั ประกอบด้วย 
จงัหวดัปราจีนบรีุ  จงัหวดัสระแก้ว  และจงัหวดัตราด 
 ขัน้ตอนท่ี 2 ใช้วิธีการสุ่ม แบบแบง่ชัน้ (Stratified Random Sampling) โดยแบง่โรงเรียนใน
สังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษา ก าหนดให้ขนาดของโรงเรียนเป็นชัน้ (Stratum)มี
โรงเรียนเป็นหนว่ยการสุ่ม โดยผู้วิจยัได้น าหลกัเกณฑ์ของส านกันโยบายและแผนการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 
ส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน กระทรวงศกึษาธิการมาใช้ในการจ าแนกขนาดโรงเรียน  
โดยมีรายละเอียดดงันี ้ 
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  ขนาดเล็ก  จ านวนนกัเรียน  1 – 299  คน 
  ขนาดกลาง  จ านวนนกัเรียน  300 –  599  คน 
  ขนาดใหญ่  จ านวนนกัเรียน  600 – 1,499 คน  
  ขนาดใหญ่พิเศษ  จ านวนนกัเรียน   มากกวา่  1,500 คน  
 
 เน่ืองในการจดัขนาดโรงเรียนโดยใช้เกณฑ์ของส านกันโยบายและแผนการศึกษาขัน้พืน้ฐาน 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน กระทรวงศึกษาธิการ พบว่า โรงเรียนขนาดใหญ่และ
ขนาดใหญ่พิเศษมีจ านวนไมม่ากนกัเม่ือเทียบกบัโรงเรียนขนาดเล็กและขนาดกลาง นอกจากนีโ้รงเรียน
ขนาดใหญ่และใหญ่พิเศษยงัมีลกัษณะท่ีคล้ายคลงึกนั คือเป็นโรงเรียนประจ าจงัหวดัหรือประจ าอ าเภอ
ซึ่งมีความพร้อมในทกุๆ ด้าน ทัง้ส่ือและเทคโนโลยี  ผู้วิจยัจึงจดัให้อยู่กลุ่มเดียวกันเป็นโรงเรียนขนาด
ใหญ่ 
 
ตาราง 4 แสดงขนาดโรงเรียน จ านวนโรงเรียน และจ านวนครูโรงเรียนในสงักัดส านกังานเขตพืน้ท่ี  
       การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวนัออก  ภาคเรียนท่ี 2 ปีการศกึษา 2560 
 

จงัหวดั ขนาดโรงเรียน จ านวนโรงเรียน จ านวนครู 

ปราจีนบรีุ 
เล็ก 
กลาง 
ใหญ่ 

210 
22 
6 

1,708 
472 
227 

สระแก้ว 
เล็ก 
กลาง 
ใหญ่ 

225 
40 
6 

2,111 
902 
290 

ตราด 
เล็ก 
กลาง 
ใหญ่ 

90 
18 
4 

791 
381 
173 

รวม  621 7,055 

 
 ท่ีมา: ส านกันโยบายและแผน การศกึษาขัน้พืน้ฐาน ส านกังานคณะกรรมการการศกึษา 
ขัน้พืน้ฐาน กระทรวงศกึษาธิการ. (2560). ออนไลน์. 
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 จากนัน้ท าการสุ่มอย่างง่ายโดยการจบัฉลากโรงเรียนทัง้ 3 ขนาด  ตามจ านวนท่ีได้จากการสุ่ม
ในขัน้ตอนก่อนหน้า ได้จ านวนครูท่ีใช้เป็นกลุ่มตวัอย่างทัง้หมด 580 คน  จากจ านวนโรงเรียน 21 
โรงเรียน จาก 3 จงัหวดั โดยมีรายละเอียดดงัตารางท่ี 5 
 
ตาราง 5 แสดงจ านวนกลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยั 
 

จงัหวดั ขนาด โรงเรียน จ านวนท่ีได้คืน จ านวนท่ีใช้ได้ 

ปราจีนบรีุ 

 
เล็ก 

หวัซาวิทยา 
บ้านโป่งไผ ่

วดัประสาธน์รังสรรค์ 

15 
18 
19 

14 
16 
17 

 
กลาง 

วดัราษฎร์เจริญศรัทธาธรรม 
อนบุาลวดับ้านสร้าง 

29 
27 

27 
26 

ใหญ่ 
อนบุาลปราจีน 
บ้านประพาส 

62 
42 

59 
39 

สระแก้ว 

เล็ก 
บ้านเขาจาน 

อพป.คลองน า้ใส 
บ้านซบันกแก้ว 

18 
19 
15 

17 
17 
14 

กลาง 
ชมุชนบ้านแซร์ออ 
บ้านคลองสิบสาม 

22 
26 

20 
25 

ใหญ่ 
บ้านไทยสามคัคี 

อนบุาลศรีวฒันาวิทยา 
46 
55 

43 
53 

ตราด 

เล็ก 

วดัสวุรรณมงคล 
วดัวงั(ก่ิม - บญุอยู่ อทุิศ) 

บ้านอ่างกะป่อง 
บ้านคลองแอง่ 

5 
16 
16 
10 

5 
14 
16 
10 

กลาง 
บ้านทา่เรือจ้างฯ 
บ้านเนินตาล 

27 
26 

25 
26 

ใหญ่ อนบุาลวดัตราด 105 97 
รวม  21 618 580 
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2. การสร้างและพัฒนาเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 2.1 เคร่ืองมือในการวิจัย 
  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลูเพื่อการวิจยัครัง้นี ้ แบง่ออกเป็น  6 ตอน  ได้แก่  
  ตอนท่ี 1 สอบถามข้อมลูทัว่ไป 
  ตอนท่ี 2 สอบถามพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
  ตอนท่ี 3 สอบถามความผกูพนัตอ่องค์การ 
  ตอนท่ี 4 สอบถามการรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การ 
  ตอนท่ี 5 สอบถามวดับรรยากาศองค์การ 
  ตอนท่ี 6 สอบถามคณุภาพชีวิตในการท างาน 
 
 ตอนที่ 1  แบบสอบถามข้อมูลท่ัวไป 
 ลกัษณะของแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ  อายุ สถานภาพ ประสบการณ์ในการท างาน  
ประสบการณ์ในการท างานท่ีโรงเรียนนี ้และรายได้ตอ่เดือน โดยมีลกัษณะแบบสอบถามดงันี ้
 
 ค าชีแ้จง  เม่ือทา่นอา่นค าถามแล้วโปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงใน    และเติมข้อความลงใน
ชอ่งวา่ง..................ให้ตรงตามความเป็นจริงของทา่นมากท่ีสดุ 
 1.  เพศ     ชาย         หญิง 
 2.  ปัจจบุนัทา่นอาย ุ.....................ปี 
 3.  สถานภาพ   โสด             สมรส  หยา่ร้าง / หม้าย 
 4. ประสบการณ์ในการท างานเป็นครู .......................ปี 
 5.  ประสบการณ์ในการท างานท่ีโรงเรียนนี.้......................ปี 
 6.  รายได้ตอ่เดือน 
   น้อยกวา่ หรือเทา่กบั 15,000  บาท 
   15,001 – 30,000 บาท 
   30,001 – 45,000 บาท 
   45,001 – 60,000 บาท 
   60,001 บาทขึน้ไป 
 7. ต าแหนง่งาน 
   ครูผู้ชว่ย 
   ครู คศ.1 



51 

   ครู คศ.2 
   ครู คศ.3 
   ครู คศ.4 
   ครู คศ.5 
 
 ตอนที่ 2  สอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  เป็นแบบสอบถามความ
คดิเห็นท่ีผู้วิจยัสร้างขึน้โดยมาตรวดัท่ีใช้ในครัง้นีจ้ะแบง่ออกเป็น 5 ระดบั โดยเร่ิมจากระดบั 1 หมายถึง 
น้อยท่ีสดุ  ถึงระดบั 5 หมายถึง มากท่ีสดุ   
 
ตัวอย่าง แบบสอบถามพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ   

ข้อ ข้อความ 

ระดับความคิดเหน็ 

มา
กที่
สดุ

 

มา
ก 

ปา
นก
ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่
สดุ

 

(0) ข้าพเจ้ามกัให้ความชว่ยเหลือแก่เพ่ือนครูท่ีมีภาระงานมาก      
(00) ข้าพเจ้าแบง่ปันเคร่ืองใช้ส านกังานของตนเองให้แก่เพ่ือนครู      

(000) ข้าพเจ้าปฏิบตัิตนตามกฎระเบียบข้อบงัคบัของโรงเรียน      
 
  ตอนที่ 3 แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นท่ี
ปรับปรุงมาจาก อริสา สารอง (2553) ซึ่งได้น าเอาทฤษฎีของ Meyer and Allen (1991) มาสร้าง
แบบสอบถามขึน้โดยมาตรวดัท่ีใช้ในครัง้นีจ้ะแบง่ออกเป็น 5 ระดบั โดยเร่ิมจากระดบั 1 หมายถึง น้อย
ท่ีสดุ  ถึงระดบั 5 หมายถึง มากท่ีสดุ   
 
ตัวอย่าง  แบบสอบถามความผกูพนัตอ่องค์การ 

ข้อ ข้อความ 

ระดับความคิดเหน็ 

มา
กที่
สดุ

 

มา
ก 

ปา
นก
ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่
สดุ

 

(0) ข้าพเจ้ารู้สกึภาคภมูิใจท่ีได้เป็นสว่นหนึง่ของโรงเรียน      
(00) ข้าพเจ้าตระหนกัในบทบาท หน้าท่ีของตนเอง      

(000) ข้าพเจ้าตัง้ใจท างานให้โรงเรียนอย่างเตม็ก าลงัความสามารถ      
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 ตอนที่ 4 แบบสอบถามการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ เป็นแบบวดัท่ีปรับปรุงมาจาก
แบบวดัของ สฎาย ุธีระวณิชตระกลู (2552) โดยมาตรวดัท่ีใช้ในครัง้นีจ้ะแบง่ออกเป็น 5 ระดบั โดยเร่ิม
จากระดบั 1 หมายถึง น้อยท่ีสดุ ถึงระดบั 5 หมายถึง มากท่ีสดุ   
 
ตัวอย่าง แบบสอบถามการรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การ 

ข้อ ข้อความ 

ระดับความคิดเหน็ 

มา
กที่
สดุ

 

มา
ก 

ปา
นก
ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่
สดุ

 

(0) ข้าพเจ้าได้รับการพิจารณาเล่ือนขัน้เงินเดือนในรอบท่ีผา่นมา
ใกล้เคียงกบัท่ีข้าพเจ้าคดิวา่สมควรจะได้รับ 

     

(00) ข้าพเจ้ามีสมัพนัธภาพท่ีดีในการท างานร่วมกบั
ผู้บงัคบับญัชา 

     

 ตอนที่  5 แบบสอบถามวัดบรรยากาศองค์การ  ผู้ วิจยัได้พฒันามาจากแบบสอบถามวัด
บรรยากาศองค์การของอรุณี  เอกวงศ์ตระกลู (2545) โดยมาตรวดัท่ีใช้ในครัง้นีจ้ะแบง่ออกเป็น 5 ระดบั 
โดยเร่ิมจากระดบั 1 หมายถึง น้อยท่ีสดุ ถึงระดบั 5 หมายถึง มากท่ีสดุ   
 
ตัวอย่าง แบบสอบถามวดับรรยากาศองค์การ  

ข้อ ข้อความ 

ระดับความคิดเหน็ 

มา
กที่
สดุ

 

มา
ก 

ปา
นก
ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่
สดุ

 

(0) ข้าพเจ้ามีสว่นร่วมในการเสนอความคิดเห็นเก่ียวกบัการวาง
แผนการด าเนินงานของโรงเรียน 

     

(00) ครูในโรงเรียนรับรู้บทบาทหน้าท่ีในการปฏิบตังิานของตนเอง      
 
 ตอนที่ 6 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการท างาน  เป็นแบบวดัท่ีปรับปรุงมาจากแบบวัด
ของ จฬุาลกัษณ์  ชยันารถ (2552) โดยมาตรวดัท่ีใช้ในครัง้นีจ้ะแบง่ออกเป็น 5 ระดบั โดยเร่ิมจากระดบั 
1 หมายถึง จริงน้อย ถึงระดบั 5 หมายถึง จริงท่ีสดุ  
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ตัวอย่าง แบบสอบถามคณุภาพชีวิตในการท างาน 

ข้อ ข้อความ 

ระดับความคิดเหน็ 

มา
กที่
สดุ

 

มา
ก 

ปา
นก
ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่
สดุ

 

(0) ข้าพเจ้าพอใจกบัเงินเดือนและคา่ตอบแทนท่ีได้รับ      
(00) อปุกรณ์ท่ีข้าพเจ้าใช้ในการท างาน ได้รับการดแูลอยูเ่สมอ      

 
   
  
 เกณฑ์การให้คะแนน 
 เกณฑ์การให้คะแนนแตล่ะข้อ ได้ก าหนดคา่น า้หนกัของคะแนนตามตวัเลือกดงันี ้
        
 มากท่ีสดุ มีคา่น า้หนกั  5  คะแนน    
 มาก  มีคา่น า้หนกั  4  คะแนน    
 ปานกลาง มีคา่น า้หนกั  3  คะแนน    
 น้อย  มีคา่น า้หนกั 2  คะแนน    
 น้อยท่ีสดุ มีคา่น า้หนกั 1  คะแนน    
 
 
 
 เกณฑ์การแปลความหมายคะแนน 
 เกณฑ์การแปลความหมายคะแนน ผู้ วิจัยใช้วิธีพิจารณาจากค่าเฉล่ียของคะแนนท่ีได้จาก
แบบสอบถาม แล้วแปลความหมายตามเกณฑ์ดงันี ้
 
 คะแนนเฉล่ีย   การแปลความหมาย 
 4.51-5.00  แสดงวา่ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคดิเห็นตอ่ข้อความนัน้ในระดบัสงู 
 3.51-4.50 แสดงวา่ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคดิเห็นตอ่ข้อความนัน้ในระดบั  
   คอ่นข้างสงู 
 2.51-3.50  แสดงวา่ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคดิเห็นตอ่ข้อความนัน้ในระดบั   
   ปานกลาง 
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 1.51-2.50  แสดงวา่ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคดิเห็นตอ่ข้อความนัน้ในระดบั  
   คอ่นข้างต ่า 
 1.00-1.50 แสดงวา่ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคดิเห็นตอ่ข้อความนัน้ในระดบัต ่า 
 
 2.2 ขัน้ตอนการสร้างและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 ในการวิจยัครัง้นีผู้้ วิจยัได้ด าเนินการสร้างและตรวจสอบเพ่ือหาคณุภาพเคร่ืองมือท่ีใช้ใน
การวิจยั โดยมีขัน้ตอนและวิธีการ ดงันี ้
 1. ก าหนดจดุมุง่หมายในการสร้างแบบสอบถาม 
 2. ศกึษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ตอ่องค์การของครู ความผกูพนัตอ่องค์การ การรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ คณุภาพชีวิตการท างาน 
และบรรยากาศองค์การ ก าหนดนิยามของตวัแปร และโครงสร้างของตวัแปรท่ีต้องการวดั 
 3. น านิยามศพัท์ท่ีก าหนดขึน้ในข้อ 2 มาเขียนพฤติกรรมตามลักษณะท่ีวัด สร้างข้อ
ค าถามในแบบสอบถามแตล่ะด้านให้สอดคล้องกบันิยามของตวัแปรท่ีศกึษา 
 4. จดัท าร่างแบบสอบถามตามโครงสร้างเนือ้หาท่ีต้องการวดั จากนัน้น าข้อค าถามท่ีสร้าง
ขึน้เสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาเพ่ือตรวจสอบความถูกต้อง จากนัน้ปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของ
อาจารย์ท่ีปรึกษา 
 5. น าแบบสอบถามท่ีผ่านการปรับปรุงแก้ไขแล้วไปให้ผู้ เ ช่ียวชาญ จ านวน 5 คน 
ประกอบด้วย ผู้ เช่ียวชาญทางด้านสถิติ จ านวน 3 คน และผู้ เช่ียวชาญทางด้านเนือ้หา จ านวน 2 คน 
ตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือในด้านความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา ความสอดคล้องของข้อค าถาม และ
การใช้ภาษาในการส่ือความหมาย รวมไปถึงความถูกต้องของภาษา เพ่ือน าข้อเสนอแนะมาปรับปรุง
แก้ไข พบว่า  การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา ผู้ วิจัยน าเคร่ืองมือวัดของแต่ละตัวแปรให้
ผู้ เช่ียวชาญ 5 ท่าน พิจารณาความสอดคล้องของแบบวัดแต่ละข้อ จากนัน้น าผลการพิจารณาของ
ผู้ เช่ียวชาญไปหาดชันีความสอดคล้อง และเลือกข้อค าถามท่ีมีคา่ IOC มากกว่าหรือเท่ากบั .50 (บุญ
ชม ศรีสะอาด.  2553: 71) ซึ่งถือว่าข้อค าถามนัน้มีความเท่ียงตรงและสามารถน าไปใช้ได้ ผลการ
ตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือจ านวน 55 ข้อ พบว่าคา่ IOC มีคา่อยู่ระหว่าง .80  ถึง 1.00 ทัง้นีผู้้วิจยัได้
ปรับปรุงข้อค าถามจากค าแนะน าของผู้ เช่ียวชาญก่อนน าไปใช้เก็บข้อมลูจากกลุ่มตวัอย่างส าหรับใช้ใน
งานวิจยั 
 6. น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้ (try out) กบักลุ่มของครูท่ีมีลกัษณะคล้าย
กับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 100 คน  และน าผลท่ีได้จากการเก็บข้อมูลมาตรวจสอบคุณภาพของ

แบบสอบถาม โดยการวิเคราะห์คา่อ านาจจ าแนกรายข้อ (r) โดยพิจารณาค่าอ านาจจ าแนกท่ี ≥ 0.2 
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และวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha-coefficient) 
ของครอนบคั (Cronbach) โดยพิจารณาคา่ความเช่ือมัน่ท่ีมากกว่า 0.5 ซึ่งเป็นท่ียอมรับได้ (วาโร เพ็ง
สวสัดิ.์ 2551: 260) 
 จากการตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ พบว่า เคร่ืองมือวดัแตล่ะฉบบัมีคา่ความเช่ือมัน่อยู่
ระหว่าง 0.838 ถึง 0.937 ซึ่งมากกว่า 0.50 และอยู่ในเกณฑ์ท่ียอมรับได้  ผลการวิเคราะห์ค่าอ านาจ
จ าแนกจากข้อค าถามจ านวน 55 ข้อ พบว่ามีคา่อยู่ระหว่าง 0.336  ถึง 0.792 ซึ่งมีคา่มากกว่า   0.20  
อยูใ่นเกณฑ์ท่ียอมรับได้ จากการตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือแสดงให้เห็นว่า เคร่ืองมือทกุฉบบัมีความ
เท่ียงตรงและความเช่ือมั่นเพียงพอในการน าไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการวิเคราะห์ได้    
ดงัตาราง 6 
 

ตาราง 6 แสดงผลการตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ  
 

แบบสอบถาม จ านวน
ข้อ 

ค่า IOC ค่าอ านาจ
จ าแนก (r) 

ค่าความ
เช่ือม่ัน( ) 

1.พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ 

11 0.8 – 1.00 .396 - .686 .856 

2.ความผกูพนัตอ่องค์การ 8 0.8 – 1.00 .438 - .675 .838 
3.การรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การ 8 0.8 – 1.00 .336 - .770 .863 
4.บรรยากาศองค์การ 12 1.00 .559 - .736 .914 
5.คณุภาพชีวิตในการท างาน 16 0.8 – 1.00 .503 - .792 .937 
 

  7. น าข้อค าถามท่ีได้มาตรวจสอบความเท่ียงตรง โดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยัน เน่ืองจากตวัแปรมาจากแนวคิดทฤษฎีท่ีมีองค์ประกอบชดัเจนอยู่แล้ว ผลการด าเนินแสดงดงั
รายละเอียดตอ่ไปนี ้
   ในการวิเคราะห์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ(OCB) สามารถวดัได้จาก 
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ(OCB1)  พฤติกรรมการส านึกในหน้าท่ี(OCB2) พฤติกรรมความ
อดทนอดกลัน้(OCB3) พฤตกิรรมการค านงึถึงผู้ อ่ืน(OCB4) และพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ(OCB5) 
ผลการวิเคราะห์ พบว่า มีค่าสหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.269 ถึง 0.584 จากการตรวจสอบข้อตกลง
เบือ้งต้น พบว่า เมทริกซ์สหสมัพนัธ์ของตวัแปรทัง้ 5 ตวั ไม่เป็นเมทริกซ์เอกลกัษณ์ นัน่คือตวัแปรทัง้ 5 
ตวั มีความสมัพนัธ์กนัเพียงพอท่ีจะสามารถน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบตอ่ไปได้ (Bartlett's test:  = 
158.386, df = 10,   p = .000, KMO = 0.765) 
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     ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั พบวา่โมเดลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ มีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ พิจารณาได้จากคา่สถิติไค-สแคว์ท่ีแตกตา่ง
จากศนูย์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (  = 4.985 , df = 4  ,p = 0.292) ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน 
(GFI) เท่ากับ 0.980 ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.926 ดชันีวดัความ
คลาดเคล่ือนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ 0.049  และคา่ดชันีรากของค่าเฉล่ีย
ก าลงัสองของสว่นทัเ่หลือ (RMR) เทา่กบั 0.011                                 
   ผลการวิเคราะห์คา่น า้หนกัองค์ประกอบของตวัแปร พบว่าคา่น า้หนกัองค์ประกอบ มี
คา่อยูร่ะหวา่ง 0.631 ถึง 0.807  โดยคา่น า้หนกัองค์ประกอบของทกุตวัแปรมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
ตัวแปรพฤติกรรมการค านึงถึงผู้ อ่ืน(OCB4)   มีน า้หนักความส าคัญในรูปน า้หนักองค์ประกอบ
มาตรฐานมากท่ีสุดเท่ากับ 0.807 รองลงมาคือ พฤติกรรมการส านึกในหน้าท่ี(OCB2) มีน า้หนัก
ความส าคญัในรูปน า้หนักองค์ประกอบมาตรฐาน เท่ากับ 0.712 พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้
(OCB3) มีน า้หนกัความส าคญัในรูปน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน เท่ากับ 0.631 พฤติกรรมการให้
ความร่วมมือ(OCB5) มีน า้หนกัความส าคญัในรูปน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน เท่ากับ 0.674 และ
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ(OCB1)มีน า้หนกัความส าคญัในรูปน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน 
เทา่กบั0.655  ตามล าดบั แสดงรายละเอียดดงัตาราง 7 
 
ตาราง 7 แสดงคา่เฉล่ีย สว่นเบ่ียงแบนมาตรฐาน  คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรสงัเกตได้ 
 

 ตวัแปร OCB1 OCB2 OCB3 OCB4 OCB5 
OCB1 1.000     
OCB2 0.516** 1.000    
OCB3 0.323** 0.422** 1.000   
OCB4 0.269** 0.545** 0.584** 1.000  
OCB5 0.473** 0.512** 0.414** 0.516** 1.000 
Mean 4.073 4.440 4.175 4.380 4.235 

SD 0.505 0.538 0.570 0.587 0.520 
 

หมายเหต ุ:  Bartlett's Test of Sphericity = 158.386,  df = 10,  p = 0.000,  KMO = 0.765 
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ตาราง 8 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
 

ตัวแปร 
น า้หนักองค์ประกอบ 

C.R. 
สปส SE t FS SC 

OCB1 0.331 0.052 6.325 0.689 0.655 0.430 
OCB2 0.383 0.050 7.653 0.279 0.712 0.507 
OCB3 0.360 0.055 6.602 0.192 0.631 0.399 
OCB4 0.474 0.056 8.513 0.854 0.807 0.652 
OCB5 0.351 0.049 7.159 0.248 0.674 0.455 

  = 24.582 , df = 4  ,p = 0.292, RMSEA=0.049 , GFI=0.980 ,RMR=0.011 

 
 
 

 
 
 
  
 
 

 

ภาพประกอบ  5 คา่น า้หนกัองค์ประกอบของโมเดลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
 

   ในการวิเคราะห์ความผกูพนัตอ่องค์การ (OC) สามารถวดัได้จาก 3 ตวัแปรคือ ความ
ผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ (OC1)  ความผูกพนัต่อองค์การด้านการคงอยู่กับองค์การ (OC2) ความ
ผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน (OC3) จากการตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้น พบว่า เมทริกซ์
สหสมัพนัธ์ของตวัแปรทัง้ 3 ตวั ไม่เป็นเมทริกซ์เอกลกัษณ์ นัน่คือตวัแปรทัง้ 3 ตวั มีความสมัพนัธ์กัน
เพียงพอท่ีจะสามารถน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบตอ่ไปได้ (Bartlett's test:  = 86.613, df = 3, p = 
.000, KMO = 0.647) 
   ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั พบว่าโมเดลความผกูพนัตอ่องค์การ (OC) มี
ความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ พิจารณาได้จากคา่สถิติไค-สแควท่ีแตกต่างจากศนูย์
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (  = 0.0001 , df = 2  ,p = 0.995) ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) 
เท่ากับ 1.00 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 1.00 ดัชนีวัดความ
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คลาดเคล่ือนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ 0.00  และค่าดชันีรากของค่าเฉล่ีย
ก าลงัสองของสว่นท่ีเหลือ (RMR) เทา่กบั 0.0006 
   ผลการวิเคราะห์คา่น า้หนกัองค์ประกอบของตวัแปร พบว่าคา่น า้หนกัองค์ประกอบ มี
คา่อยูร่ะหวา่ง 0.539 ถึง 0.878  โดยคา่น า้หนกัองค์ประกอบของทกุตวัแปรมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ (OC1)  มีน า้หนักความส าคัญในรูปน า้หนักองค์ประกอบ
มาตรฐานมากท่ีสดุเทา่กบั 0.878 รองลงมาคือ ความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน (OC3) น า้หนกั
ความส าคญัในรูปน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน เท่ากบั 0.770 และความผกูพนัตอ่องค์การด้านการ
คงอยู่กับองค์การ (OC2) น า้หนักความส าคญัในรูปน า้หนักองค์ประกอบมาตรฐาน เท่ากับ 0.539 
ตามล าดบั แสดงรายละเอียดดงัตาราง 9 
 
ตาราง 9 แสดงคา่เฉล่ีย สว่นเบ่ียงแบนมาตรฐาน  คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรสงัเกตได้  
 

ตวัแปร OC1 OC2 OC3 
OC1 1.000   
OC2 0.477** 1.000  
OC3 0.677** 0.412** 1.000 
Mean 4.290 4.080 4.473 

SD 0.512 0.593 0.490 
 

หมายเหต ุ:  Bartlett's Test of Sphericity = 86.613,  df = 3,  p = .000,  KMO = .647 
 

ตาราง 10 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลความผกูพนัตอ่องค์การ 
 

ตัวแปร 
น า้หนักองค์ประกอบ 

C.R. 
สปส SE t FS SC 

OC1 0.454 0.047 9.583 1.202 0.878 0.771 
OC2 0.319 0.060 5.355 0.205 0.539 0.291 
OC3 0.374 0.044 8.423 0.618 0.770 0.592 

  = 0.0001, df = 2  ,p = 0.995, GFI=1.00 , RMSEA=0.000 , RMR=0.0006 
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ภาพประกอบ  6  คา่น า้หนกัองค์ประกอบของโมเดลความผกูพนัต่อองค์การ 

 

   ในการวิเคราะห์การรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ (OJ) สามารถวดัได้จาก 4 ตวัแปร
คือ ความยตุิธรรมด้านผลตอบแทน (OJ1)  ความยตุิธรรมด้านกระบวนการ (OJ2) ความยตุิธรรมด้าน
ระบบ(OJ3) และความยตุิธรรมด้านปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล ฐาน (OJ4) จากการตรวจสอบข้อตกลง
เบือ้งต้น พบว่า เมทริกซ์สหสมัพนัธ์ของตวัแปรทัง้ 4 ตวั ไม่เป็นเมทริกซ์เอกลกัษณ์ นัน่คือตวัแปรทัง้ 4 
ตวั มีความสมัพนัธ์กนัเพียงพอท่ีจะสามารถน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบตอ่ไปได้ (Bartlett's test:  = 
171.565, df = 6,  p = .000, KMO = 0.729) 
  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั พบวา่โมเดลการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ 
(OJ) มีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ พิจารณาได้จากคา่สถิติไค-สแควท่ีแตกตา่งจาก
ศนูย์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (  = 1.694 , df = 2  ,p = 0.429) ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน 
(GFI) เท่ากับ 0.992 ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากบั 0.958 ดชันีวดัความ
คลาดเคล่ือนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ 0.00  และค่าดชันีรากของค่าเฉล่ีย
ก าลงัสองของสว่นท่ีเหลือ (RMR) เทา่กบั 0.0189 
  ผลการวิเคราะห์คา่น า้หนกัองค์ประกอบของตวัแปร พบว่าคา่น า้หนกัองค์ประกอบ มี
คา่อยูร่ะหวา่ง 0.432 ถึง 0.913  โดยคา่น า้หนกัองค์ประกอบของทกุตวัแปรมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 
0.01 ความยตุิธรรมด้านระบบ(OJ3) มีน า้หนกัความส าคญัในรูปน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานมาก
ท่ีสุดเท่ากับ 0.913 รองลงมาคือ ความยุติธรรมด้านปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลฐาน (OJ4) มีน า้หนัก
ความส าคญัในรูปน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน เท่ากบั 0.795 ความยตุิธรรมด้านกระบวนการ(OJ2) 
มีน า้หนักความส าคญัในรูปน า้หนักองค์ประกอบมาตรฐาน เท่ากับ 0.729 และความยุติธรรมด้าน
ผลตอบแทน (OJ1)  มีน า้หนักความส าคัญในรูปน า้หนักองค์ประกอบมาตรฐาน เท่ากับ 0.432  
ตามล าดบั แสดงรายละเอียดดงัตาราง 
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ตาราง 11 แสดงคา่เฉล่ีย สว่นเบ่ียงแบนมาตรฐาน  คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรสงัเกตได้  
 

ตวัแปร OJ1 OJ2 OJ3 OJ4 
OJ1 1.000    
OJ2 0.563** 1.000   
OJ3 0.416** 0.665** 1.000  
OJ4 0.288** 0.582** 0.726** 1.000 

Mean 3.835 3.885 4.020 4.085 
SD 0.595 0.666 0.666 0.644 

 
หมายเหต ุ:  Bartlett's Test of Sphericity = 171.565,  df = 6,  p = .000,  KMO = .729 

 
 

 

ตาราง 12 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การ 
 

ตัวแปร 
น า้หนักองค์ประกอบ 

C.R. 
สปส SE t FS SC 

OJ1 0.257 0.061 4.212 0.013 0.432 0.186 
OJ2 0.486 0.061 7.911 0.257 0.729 0.532 
OJ3 0.618 0.058 10.492 0.931 0.913 0.834 
OJ4 0.512 0.058 8.783 0.377 0.795 0.632 

  = 2.863 , df = 1  ,p = 0.193, GFI=0.992 , RMSEA=0.0836 , RMR=0.007 
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ภาพประกอบ  7 คา่น า้หนกัองค์ประกอบของโมเดลการรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การ 

 

   ในการวิเคราะห์บรรยากาศองค์การ (OCM) สามารถวดัได้จาก 6 ตวัแปร คือ ด้านการ
มีส่วนร่วม (OCM1) ด้านโครงสร้าง (OCM2) ด้านการให้รางวลั (OCM3) ด้านความอบอุ่นและการ
สนบัสนนุ (OCM4) ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพฒันา (OCM5) ด้านการควบคมุ (OCM6)จาก
การตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้น พบว่า เมทริกซ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรทัง้ 6 ตัว ไม่เป็นเมทริกซ์
เอกลกัษณ์ นัน่คือตวัแปรทัง้ 6 ตวั มีความสมัพนัธ์กนัเพียงพอท่ีจะสามารถน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบ
ตอ่ไปได้ (Bartlett's test:  = 286.000, df = 15,   p = .000, KMO = 0.834) 
   ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่าโมเดลบรรยากาศองค์การ (OCM) มี
ความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ พิจารณาได้จากคา่สถิติไค-สแควท่ีแตกต่างจากศนูย์
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (  = 8.933 , df = 8  ,p = 0.348) ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) 
เท่ากับ 0.971 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.923 ดัชนีวัดความ
คลาดเคล่ือนในการประมาณคา่พารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากบั 0.0343  และคา่ดชันีรากของคา่เฉล่ีย
ก าลงัสองของสว่นท่ีเหลือ (RMR) เทา่กบั 0.0305 
   ผลการวิเคราะห์คา่น า้หนกัองค์ประกอบของตวัแปร พบว่าคา่น า้หนกัองค์ประกอบ มี
ค่าอยู่ระหว่าง 0.626 ถึง 0.816  โดยค่าน า้หนักองค์ประกอบของทุกตวัแปรมีนยัส าคญัทางสถิติ ตวั
แปรด้านโครงสร้าง (OCM2) มีน า้หนกัความส าคญัในรูปน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานมากท่ีสุด
เท่ากบั 0.816 รองลงมาคือ ด้านการควบคมุ (OCM6) น า้หนกัความส าคญัในรูปน า้หนกัองค์ประกอบ
มาตรฐาน เท่ากบั 0.808 ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพฒันา (OCM5) น า้หนกัความส าคญัในรูป
น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน เท่ากับ 0.769 ด้านความอบอุ่นและการสนบัสนุน (OCM4) น า้หนกั
ความส าคญัในรูปน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน เท่ากบั 0.752 ด้านการมีส่วนร่วม (OCM1) น า้หนกั
ความส าคญัในรูปน า้หนักองค์ประกอบมาตรฐาน เท่ากับ 0.697 และ ด้านการให้รางวัล (OCM3) 
0.626 ตามล าดบั แสดงรายละเอียดดงัตารา 
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ตาราง 13 แสดงคา่เฉล่ีย สว่นเบ่ียงแบนมาตรฐาน  คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรสงัเกตได้  
 

ตวัแปร OCM1 OCM2 OCM3 OCM4 OCM5 OCM6 
OCM1 1.000      
OCM2 0.572** 1.000     
OCM3 0.486** 0.488** 1.000    
OCM4 0.529** 0.633** 0.527** 1.000   
OCM5 0.518** 0.597** 0.469** 0.341** 1.000  
OCM6 0.562** 0.690** 0.427** 0.561** 0.669** 1.000 
Mean 3.870 4.015 3.730 4.035 3.960 3.990 

SD 0.622 0.609 0.701 0.621 0.626 0.632 
 

หมายเหต ุ:  Bartlett's Test of Sphericity = 286.000,  df = 15,  p = 0.000,  KMO = 0.834 
 

ตาราง 14 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลบรรยากาศองค์การ 
 

ตัวแปร 
น า้หนักองค์ประกอบ 

C.R. 
สปส SE t FS SC 

OCM1 0.433 0.056 7.704 0.171 0.697 0.486 
OCM2 0.497 0.052 9.624 0.314 0.816 0.666 
OCM3 0.439 0.065 6.708 0.115 0.626 0.392 
OCM4 0.467 0.056 8.318 0.511 0.752 0.566 
OCM5 0.481 0.056 8.587 0.529 0.769 0.591 
OCM6 0.511 0.054 9.491 0.289 0.808 0.654 

  = 79.798 , df = 8  ,p = 0.348, GFI=0.971 , RMSEA=0.034 , RMR=0.012 
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ภาพประกอบ  8 คา่น า้หนกัองค์ประกอบของโมเดลบรรยากาศองค์การ 

 

   ในการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างาน (QWL) สามารถวัดได้จาก 8 ตัวแปร คือ 
ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ(QWL1)  สิ่งแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย(QWL2)  
โอกาสและการพัฒนาความสามารถของตนเอง(QWL3)  ความมัน่คงและความก้าวหน้าในงาน
(QWL4) การบรูณาการทางสงัคม(QWL5)  ประชาธิปไตยในองค์การ(QWL6) ความสมดลุระหว่างงาน
กบัชีวิตสว่นตวั(QWL7) และลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ตอ่สงัคม(QWL8) จากการตรวจสอบข้อตกลง
เบือ้งต้น พบว่า เมทริกซ์สหสมัพนัธ์ของตวัแปรทัง้ 8 ตวั ไม่เป็นเมทริกซ์เอกลกัษณ์ นัน่คือตวัแปรทัง้ 8 
ตวั มีความสมัพนัธ์กนัเพียงพอท่ีจะสามารถน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบตอ่ไปได้ (Bartlett's test:  = 
471.115, df = 28, p = .000, KMO = 0.932) 
   ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั พบว่าโมเดลคณุภาพชีวิตการท างาน (QWL) 
มีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ พิจารณาได้จากคา่สถิติไค-สแควท่ีแตกตา่งจากศนูย์
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (  = 19.474 , df = 20  ,p = 0.491) ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) 
เท่ากับ 0.953 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.916 ดัชนีวัดความ
คลาดเคล่ือนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ 0.00  และค่าดชันีรากของค่าเฉล่ีย
ก าลงัสองของสว่นท่ีเหลือ (RMR) เทา่กบั 0.034 
   ผลการวิเคราะห์คา่น า้หนกัองค์ประกอบของตวัแปร พบว่าคา่น า้หนกัองค์ประกอบ มี
ค่าอยู่ระหว่าง 0.604 ถึง 0.860  โดยค่าน า้หนักองค์ประกอบของทุกตวัแปรมีนยัส าคญัทางสถิติ ตวั
แปรลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสงัคม(QWL8) มีน า้หนกัความส าคญัในรูปน า้หนกัองค์ประกอบ
มาตรฐานมากท่ีสุดเท่ากับ 0.860 รองลงมาคือ ความมัน่คงและความก้าวหน้าในงาน (QWL4) มี
น า้หนกัความส าคญัในรูปน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน เท่ากบั 0.811 สิ่งแวดล้อมท่ีถกูสขุลกัษณะ
และปลอดภัย (QWL2) มีน า้หนกัความส าคญัในรูปน า้หนักองค์ประกอบมาตรฐาน เท่ากับ 0.806 
การบูรณาการทางสงัคม(QWL5) มีน า้หนกัความส าคญัในรูปน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน เท่ากับ 
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0.805 ประชาธิปไตยในองค์การ(QWL6) มีน า้หนกัความส าคญัในรูปน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน 
เท่ากบั 0.785 โอกาสและการพฒันาความสามารถของตนเอง (QWL3)  มีน า้หนกัความส าคญัในรูป
น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน เท่ากบั  0.745 ความสมดลุระหว่างงานกับชีวิตส่วนตวั(QWL7)มี
น า้หนกัความส าคญัในรูปน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน เท่ากบั 0.685 และคา่ตอบแทนท่ีเป็นธรรม
และเพียงพอ (QWL1) มีน า้หนักความส าคญัในรูปน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน เท่ากับ 0.604  
ตามล าดบั แสดงรายละเอียดดงัตาราง 
 

ตาราง 15 แสดงคา่เฉล่ีย สว่นเบ่ียงแบนมาตรฐาน  คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรสงัเกตได้  
 

ตวัแปร QWL1 QWL2 QWL3 QWL4 QWL5 QWL6 QWL7 QWL8 
QWL1 1.000        
QWL2 0.475** 1.000       
QWL3 0.344** 0.624** 1.000      
QWL4 0.461** 0.675** 0.659** 1.000     
QWL5 0.504** 0.643** 0.596** 0.626** 1.000    
QWL6 0.601** 0.619** 0.568** 0.608** 0.630** 1.000   
QWL7 0.438** 0.494** 0.493** 0.559** 0.568** 0.586** 1.000  
QWL8 0.502** 0.704** 0.634** 0.698** 0.707** 0.660** 0.587** 1.000 
Mean 3.890 4.005 4.105 3.990 4.130 4.035 3.850 4.110 

SD 0.713 0.672 0.625 0.573 0.553 0.552 0.642 0.634 
 

หมายเหต ุ:  Bartlett's Test of Sphericity = 471.115,  df = 28,  p = 0.000,  KMO = 0.932 
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ตาราง 16 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลคณุภาพชีวิตการท างาน 
 

ตัวแปร 
น า้หนักองค์ประกอบ 

C.R. 
สปส SE t FS SC 

QWL1 0.431 0.067 6.441 0.097 0.604 0.365 
QWL2 0.542 0.057 9.511 0.249 0.806 0.649 
QWL3 0.465 0.055 8.477 0.194 0.745 0.554 
QWL4 0.465 0.048 9.603 0.300 0.811 0.658 
QWL5 0.445 0.047 9.496 0.301 0.805 0.648 
QWL6 0.433 0.047 9.150 0.270 0.785 0.617 
QWL7 0.440 0.058 7.562 0.146 0.685 0.469 
QWL8 0.545 0.052 10.523 0.378 0.860 0.739 

  = 379.237 , df = 20  ,p = 0.491, GFI=0.953 , RMSEA=0.00 , RMR=0.013 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  9 คา่น า้หนกัองค์ประกอบของโมเดลคณุภาพชีวิตการท างาน 
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   8. น าแบบสอบถามท่ีได้ไปใช้เก็บข้อมลูกบัครูผู้สอนท่ีปฏิบตังิานในโรงเรียน เพ่ือน าไป
เก็บรวบรวมข้อมลูส าหรับการวิจยั 
 
3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลูโดยมีขัน้ตอน ดงันี ้
1. ติดต่อขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  เสนอไปยัง

ผู้อ านวยการสถานศกึษาของโรงเรียน ในสงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษาประถมศกึษา เฉพาะท่ีเป็น
กลุม่ตวัอยา่งเพื่อขอความอนเุคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมลู 

2. สง่หนงัสือขอความร่วมมือถึงผู้อ านวยการสถานศกึษาท่ีจะท าการเก็บรวบรวมข้อมลู เพ่ือขอ
ความอนุญาตเก็บข้อมูลจากครู  พร้อมทัง้ติดต่ออาจารย์หรือเจ้าหน้าท่ีทางโรงเรียนเพ่ือนัดหมายวัน 
เวลาท่ีจะเก็บรวบรวมข้อมลู 

3. ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตวัอย่าง โดยผู้ วิจัยน าแบบสอบถามไปให้ครูท่ีเป็น
กลุม่ตวัอยา่งตอบ โดยผู้วิจยันดัหมายวนัเวลารับแบบสอบถามคืนหรือตามเง่ือนไขท่ีโรงเรียนเสนอ 

4. เม่ือได้รับแบบสอบถามคืนแล้ว ผู้วิจยัตรวจสอบความถกูต้องสมบรูณ์ของแบบสอบถามและ
คดัเลือกเฉพาะแบบสอบถามท่ีมีความถกูต้องสมบรูณ์มาท าการวิเคราะห์ทางสถิติตอ่ไป 

 
4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 1. วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปด้วยค่าสถิติพืน้ฐาน ได้แก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) คา่ความเบ้ (Skewness) และคา่ความโดง่ (Kutosis) 
 2. วิเคราะห์ค่าสถิติท่ีใช้ในการหาคณุภาพเคร่ืองมือ ได้แก่ ดชันีความสอดคล้อง (Index  of  
Item – Objective  Congruence หรือ IOC) สมัประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha 
coefficient) และดชันีคา่อ านาจจ าแนก (Discriminant index) 
 3. วิเคราะห์ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลกับข้อข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยผู้ วิจัยได้
ด าเนินการวิเคราะห์และตรวจสอบตามขัน้ตอนดงัตอ่ไปนี ้(นงลกัษณ์ วิรัชชยั. 2542: 25-60) 
 3.1 การก าหนดข้อมลูจ าเพาะของโมเดล (Specification of the model) ต้องเป็นไปตาม
ข้อตกลงเบือ้งต้น 
 3.2 การระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวของโมเดล (Identification of the model) โดย
เง่ือนไขวา่ จ านวนพารามิเตอร์ท่ีไม่ทราบคา่จะต้องน้อยกว่าจ านวนสมาชิกในเมทริกซ์ความแปรปรวน-
ความแปรปรวนร่วมของกลุม่ตวัอย่าง 
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 3.3 การประมาณคา่พารามิเตอร์ของโมเดล (Parameter estimation of the model) โดย
ใช้วิธีไลค์ลิฮู้ดสงูสดุ (Maximum Likelihood = ML) ซึ่งเป็นวิธีท่ีแพร่หลายมากท่ีสดุ เน่ืองจากมีความ
คงเส้นคงวา มีประสิทธิภาพ และเป็นอิสระจากมาตรวดั 
 3.4 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล (Goodness-of-fit measures) โดยใช้
คา่สถิตใินการตรวจสอบดงันี ้
  3.4.1 คา่สถิติไค-สแควร์ (Chi-Square Statistics) เป็นคา่ท่ีใช้ทดสอบสมมติฐานทาง
สถิตวิา่ฟังก์ชัน่ความกลมกลืนมีคา่เป็นศนูย์ 
  3.4.2 ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness-of-Fit Index = GFI) เป็นอตัราส่วน
ของผลต่างระหว่างฟังก์ชัน่ความกลมกลืนจากโมเดลก่อนปรับและหลงัปรับโมเดล กับฟังก์ชัน่ความ
กลมกลืนก่อนปรับโมเดล ดชันี GFI มีคา่อยู่ระหว่าง 0 และ 1 คา่ท่ีเข้าใกล้ 1 หรือมากกว่า 0.90 แสดง
วา่โมเดลมีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
  3.4.3 ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (Adjusted Goodness-of-Fit Index 
= AGFI) เม่ือน าดชันี GFI มาปรับแก้โดยค านึงถึงขนาดขององศาอิสระ ซึ่งรวมทัง้จ านวนตวัแปรและ
ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง จะได้คา่ดชันี AGFI ซึง่มีคณุสมบตัเิชน่เดียวกบัดชันี GFI  
  3.4.4 ค่าดชันีเชิงเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index = CFI) เป็นดชันีเชิง
เปรียบเทียบประเภทท่ี 3 ท่ีค านวณขึน้จากสถิติไค-สแควร์ท่ีมีการแจกแจงแบบ non-central 
distribution มีคา่อยูร่ะหวา่ง 0 และ 1 ยิ่งคา่เข้าใกล้ 1 ก็ยิ่งแสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนดีกว่าโมเดล
ฐาน เกณฑ์ท่ีนิยมใช้คือ โมเดลท่ีมีความกลมกลืนควรมีคา่ดชันี CFI ไมต่ ่ากวา่ 0.90 
  3.4.5 คา่รากก าลงัสองเฉล่ียของเศษมาตรฐาน (Standardized Root mean squared 
residual = SRMR) เป็นคา่เฉล่ียของเศษท่ีเหลือโดยเฉล่ียจากการเปรียบเทียบคา่ความแปรปรวนและ
ความแปรปรวนร่วมท่ีได้จากกลุ่มตวัอย่างกบัคา่ท่ีประมาณจากคา่พารามิเตอร์ ถ้าแบบจ าลองมีความ
กลมกลืนสงู SRMR ควรมีคา่เล็กมาก โดยทัว่ไปคา่ SRMR ไมค่วรมากกวา่ 0.05 
  3.4.6 คา่รากก าลงัสองเฉล่ียของคา่ความคลาดเคล่ือนในการประมาณ (Root Mean 
Squared of Error Approximation = RMSEA) เป็นคา่ท่ีบง่บอกถึงความไม่สอดคล้องของโมเดลท่ี
สร้างขึน้กบัเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมของประชากร โดย RMSEA ควรมีค่าต ่ากว่า 0.05 แสดงว่า
โมเดลมีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
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 3.5 การตีความและการปรับโมเดล ในการตรวจสอบการวิเคราะห์สมการโครงสร้างเชิง
เส้นเม่ือตรวจสอบโมเดลแล้วพบวา่โมเดลยงัไมก่ลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ หรือกลา่วได้ว่าโมเดลยงั
ไม่มีความถูกต้องก็จะท าการปรับโมเดลโดยพิจารณาจากความเป็นไปได้เชิงทฤษฎี เอกสารและ
งานวิจัย ท่ีเ ก่ียวข้องและจากผลการวิ เคราะห์ข้อมูล โดยพิจ ารณาจากดัชนีการปรับโมเดล 
(Modification indices-MI) 
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บทที่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจยัครัง้นีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือ ศกึษาอิทธิพลส่งผ่านของความผกูพนัตอ่องค์การในโมเดล
เชิงสาเหตพุฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การของครูสงักดั สพป. ในภาคตะวนัออก โดยผู้วิจยัได้
น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูดงันี ้
 ตอนท่ี 1. การวิเคราะห์คา่สถิตพืิน้ฐานของกลุม่ตวัอย่าง 
 ตอนท่ี 2. การวิเคราะห์ข้อมลูเบือ้งต้นของตวัแปรท่ีใช้ในงานวิจยั 
 ตอนท่ี 3. การวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อตรวจสอบความมุง่หมายของการวิจยั 
  3.1 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตวัแปรในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ 
  3.2 การตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลเชิงสาเหตพุฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีตอ่องค์การของครู 
  3.3 การวิเคราะห์บทบาทการส่งผ่านอิทธิพลของความผกูพนัตอ่องค์การในโมเดลเชิง
สาเหตพุฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การของครู 
 

สัญลักษณ์ที่ใช้แทนค่าสถติิ 

  หมายถึง คา่เฉล่ีย 

 S.D. หมายถึง สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 Sk หมายถึง คา่ความเบ้ 

 Ku หมายถึง คา่ความโดง่ 

  หมายถึง ดชันีตรวจสอบความกลมกลืนประเภทคา่สถิตไิค-สแควร์ 

 GFI หมายถึง ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน 

 AGFI หมายถึง ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว 

 RMR หมายถึง ดชันีรากของคา่เฉล่ียก าลงัสองของสว่นท่ีเหลือ 

 RMSEA หมายถึง         ดชันีรากของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลงัสองของสมการ          

                                                  ประมาณคา่ 

 df หมายถึง องศาอิสระ 
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 p หมายถึง ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 

  หมายถึง สมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ 

 DE  หมายถึง  อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) 

 IE  หมายถึง อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect) 

 TE  หมายถึง อิทธิพลรวม (Total Effect) 

 

สัญลักษณ์ที่ใช้แทนตัวแปร 

 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล เพ่ือให้ง่ายต่อการท าความเข้าใจ และเกิดความเข้าใจท่ี

ตรงกนั ผู้วิจยัได้ก าหนดสญัลกัษณ์ท่ีใช้แทนตวัแปรแฝงและตวัแปรสงัเกตดงันี ้

 OCB แทน ตวัแปรแฝงพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 

 OCB1 แทน ตวัแปรสงัเกตได้ด้านพฤติกรรมการให้ความชว่ยเหลือ 

 OCB2 แทน ตวัแปรสงัเกตได้ด้านพฤติกรรมการส านึกในหน้าท่ี 

 OCB3 แทน ตวัแปรสงัเกตได้ด้านพฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ 

 OCB4 แทน ตวัแปรสงัเกตได้ด้านพฤติกรรมการค านงึถึงผู้ อ่ืน 

 OCB5 แทน ตวัแปรสงัเกตได้ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 

 OC แทน ตวัแปรแฝงความผกูพนัตอ่องค์การ 

 OC1 แทน ตวัแปรสงัเกตได้ด้านความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ 

 OC2 แทน ตวัแปรสงัเกตได้ด้านความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคงอยูก่บัองค์การ 

 OC3 แทน ตวัแปรสงัเกตได้ด้านความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน 

 OJ แทน ตวัแปรแฝงการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ 

 OJ1 แทน ตวัแปรสงัเกตได้ด้านความยตุธิรรมด้านผลตอบแทน 

 OJ2 แทน ตวัแปรสงัเกตได้ด้านความยตุธิรรมด้านกระบวนการ 

 OJ3 แทน ตวัแปรสงัเกตได้ด้านความยตุธิรรมด้านระบบ 

 OJ4 แทน ตวัแปรสงัเกตได้ด้านความยตุธิรรมด้านปฏิสมัพนัธ์ระหว่างผู้บงัคบับญัชา 

 OCM แทน ตวัแปรแฝงบรรยากาศองค์การ 

 OCM1 แทน ตวัแปรสงัเกตได้ด้านการมีส่วนร่วม 
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 OCM2 แทน ตวัแปรสงัเกตได้ด้านโครงสร้าง 

 OCM3 แทน ตวัแปรสงัเกตได้ด้านการให้รางวลั 

 OCM4 แทน ตวัแปรสงัเกตได้ด้านความอบอุน่และการสนบัสนนุ 

 OCM5 แทน ตวัแปรสงัเกตได้ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพฒันา 

 OCM6 แทน ตวัแปรสงัเกตได้ด้านการควบคมุ 

 QWL แทน ตวัแปรแฝงคณุภาพชีวิตการท างาน 

 QWL1 แทน ตวัแปรสงัเกตได้ด้านคา่ตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 

 QWL2 แทน ตวัแปรสงัเกตได้ด้านสิ่งแวดล้อมท่ีถกูสขุลกัษณะและปลอดภยั 

 QWL3 แทน ตวัแปรสงัเกตได้ด้านโอกาสและการพฒันาความสามารถของตนเอง 

 QWL4 แทน ตวัแปรสงัเกตได้ด้านความมัน่คงและความก้าวหน้าในงาน 

 QWL5 แทน ตวัแปรสงัเกตได้ด้านการบรูณาการทางสงัคม 

 QWL6 แทน ตวัแปรสงัเกตได้ด้านประชาธิปไตยในองค์การ 

 QWL7 แทน ตวัแปรสงัเกตได้ด้านความสมดลุระหวา่งงานกบัชีวิตสว่นตวั 

 QWL8 แทน ตวัแปรสงัเกตได้ด้านลกัษณะงานท่ีเป็นประโยชน์ตอ่สงัคม 

 

ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ค่าสถติพิืน้ฐานของกลุ่มตัวอย่าง 

 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครัง้นี ้เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลจากครูสังกัด 

ส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวนัออก จ านวน 580 คน   

 จากตารางพบว่า ครูส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง โดย คิดเป็นร้อยละ 78.3 และเพศชายร้อยละ 

21.7  ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 53.8 รองลงมาคือ สถานภาพโสด คิดเป็น ร้อยละ 

39.1  รายได้ต่อเดือนของครูส่วนใหญ่ อยู่ระหว่าง 15,001 ถึง  30,000 บาท  คิดเป็นร้อยละ 58.3 

รองลงมา คือ รายได้อยูร่ะหวา่ง 45,001 ถึง 60,000 บาท คดิเป็นร้อยละ 20.3 

 ต าแหน่งทางวิชาการของครูส่วนมาก คือ ครูช านาญการพิเศษ (คศ.3) คิดเป็นร้อยละ 35.2 

รองลงมาคือ ด ารงต าแหน่งครูระดบัปฏิบตัิการ (คศ.1) คิดเป็นร้อยละ  29.3 ครูส่วนใหญ่ปฏิบตัิหน้าท่ี

ครูผู้สอนเพียงอยา่งเดียว คดิเป็นร้อยละ 77.6 รองลงมาคือปฏิบตัิหน้าท่ีครูผู้สอนควบคูก่บัหวัหน้ากลุ่ม

สาระหรือหวัหน้างาน คดิเป็นร้อยละ 20.9  รายละเอียดดงัตาราง 4.1 
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ตาราง 16 แสดงจ านวนร้อยละของกลุม่ตวัอยา่ง  จ าแนกตามลกัษณะของตวัแปรจดัประเภท 

ตัวแปร 
จ านวน 
(n = 580) 

ร้อยละ 

1.เพศ     

         ชาย 126 21.7 
         หญิง 454 78.3 
2.สถานภาพ   
         โสด 227 39.1 
         สมรส 312 53.8 
         หยา่ร้าง / หม้าย 41 7.1 
3.รายได้ตอ่เดือน   
          น้อยกวา่ หรือเทา่กบั 15,000  บาท 2 0.3 
         15,001 – 30,000 บาท 338 58.3 
          30,001 – 45,000 บาท 94 16.2 
          45,001 – 60,000 บาท 118 20.3 
         60,001 บาทขึน้ไป 28 4.8 
4. ต าแหนง่   
          ครูผู้ชว่ย 112 19.3 
          ครู คศ.1 170 29.3 
          ครู คศ.2 92 15.9 
          ครู คศ.3 204 35.2 
          ครู คศ.4 2 0.3 
5. ระดบัต าแหนง่งาน   

          ครูผู้สอน  450 77.6 
          หวัหน้ากลุม่สาระ/หวัหน้างาน 121 20.9 
          รองผู้อ านวยการโรงเรียน 3 0.5 
          ผู้อ านวยการโรงเรียน 6 1.0 
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ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเบือ้งต้นของตัวแปรที่ใช้ในงานวิจัย 
  ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบือ้งต้นของตวัแปร ผู้ วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ค่าสถิติ
พืน้ฐานของตวัแปรสังเกตได้ โดยใช้ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ความเบ้ (Sk) 
และความโดง่ (Ku)  
  จากการศกึษา พบวา่ ตวัแปรพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ(OCB) มีคา่เฉล่ียสงูสดุ 
คือ 4.235  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.418 รองลงมา คือ  ตวัแปรความผูกพนัต่อองค์การ (OC)  มี
คา่เฉล่ีย คือ 4.212  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.466 คณุภาพชีวิตการท างาน (QWL) มีคา่เฉล่ีย คือ 
4.058 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.460 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ (OJ) มีค่าเฉล่ีย คือ 4.021 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.483 และ บรรยากาศองค์การ (OCM) มีคา่เฉล่ีย คือ 4.017 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.460 ตามล าดบั เม่ือพิจารณาการกระจายของข้อมลู พบว่า ข้อมลูส่วนใหญ่มีการกระจาย
แตกตา่งจากโค้งปกตเิล็กน้อยรายละเอียดดงัตาราง 17 
 

ตาราง 17 แสดงคา่สถิตพืิน้ฐานของตวัแปรแฝง 
 

ตัวแปร Mean S.D. Sk Ku Min Max แปลความหมาย 
OCB 4.235 0.418 -0.231 -0.304 3.000 5.000 คอ่นข้างสงู 
OC 4.212 0.466 -0.239 -0.211 2.560 5.000 คอ่นข้างสงู 
OJ 4.021 0.483 -0.039 -0.262 2.500 5.000 คอ่นข้างสงู 
OCM 4.017 0.460 0.016 -0.320 2.830 5.000 คอ่นข้างสงู 
QWL 4.058 0.460 0.090 -0.387 2.940 5.000 คอ่นข้างสงู 

 
 ผลจากการศึกษา ค่าเฉล่ียของตวัแปรสังเกตได้แต่ละด้าน  พบว่า ครูมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองค์การ (OCB1 - OCB5) อยู่ในระดบัค่อนข้างสูงทุกด้าน  โดยตวัแปรสงัเกตได้ด้าน
พฤติกรรมการส านึกในหน้าท่ีมีคา่เฉล่ียสงูสดุเท่ากบั  4.405 รองลงมา คือ ด้านพฤติกรรมการค านึงถึง
ผู้ อ่ืน ซึง่มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.327 และ ตวัแปรสงัเกตได้ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ มีคา่เฉล่ีย 
ต ่าสดุ เทา่กบั 4.079 
 ด้านความผกูพนัตอ่องค์การ (OC1 – OC3) ตวัแปรสงัเกตได้ทกุตวัแปรมีคา่เฉล่ียอยู่ในระดบั
ค่อนข้างสูง  โดยตัวแปรความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากับ 4.395 
รองลงมา คือ ความผกูพนัตอ่องค์การด้านจิตใจ มีคา่เฉล่ีเท่ากบั 4.259 และ ตวัแปรสงัเกตได้ด้านการ
คงอยูก่บัองค์การ มีคา่เฉล่ียต ่าสดุ เทา่กบั 3.981 
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 ด้านการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ (OJ1 – OJ4) ตวัแปรสงัเกตได้ทกุตวัมีคา่เฉล่ียอยู่ใน
ระดับค่อนข้างสูง โดยตัวแปรสังเกตได้ด้านความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้ บงัคับบญัชามี
ค่าเฉล่ียสูงสุด เท่ากับ 4.090 รองลงมา คือ ตวัแปรสงัเกตได้ด้านความยุติธรรมด้านระบบ มีค่าเฉล่ีย
เทา่กบั 4.046 และตวัแปรสงัเกตได้ด้านความยตุธิรรมด้านผลตอบแทน มีคา่เฉล่ียต ่าสดุ เทา่กบั 3.947 
 ด้านบรรยากาศองค์การ (OCM1 - OCM6) ตวัแปรทุกตวัมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัค่อนข้างสูง        
โดยตวัแปรสงัเกตได้ด้านความอบอุ่นและการสนบัสนนุ  มีคา่เฉล่ียสงูสดุเท่ากบั 4.113 รองลงมา คือ 
ตวัแปรสังเกตได้ด้านโครงสร้าง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.097 และ ตวัแปรสังเกตได้ด้านการมีส่วนร่วม มี
คา่เฉล่ียต ่าสดุ เทา่กบั 3.912 
 ด้านคณุภาพชีวิตการท างาน (QWL1 – QWL8) ตวัแปรทกุตวัมีคา่เฉล่ียอยู่ในระดบัคอ่นข้างสงู 
โดยตวัแปรสงัเกตได้ด้านการบรูณาการทางสงัคม มีคา่เฉล่ียสงูสดุเท่ากบั 4.184 รองลงมา คือ ตวัแปร
สงัเกตได้ด้านโอกาสและการพฒันาความสามารถของตนเอง  ตวัแปรสงัเกตได้ด้านลกัษณะงานท่ีเป็น
ประโยชน์ตอ่สงัคม มีคา่เฉล่ีย เทา่กบั 4.140 และ ตวัแปรสงัเกตได้ด้านความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิต
ส่วนตวั มีค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากับ 3.908 เม่ือพิจารณาการกระจายของข้อมูล พบว่า ข้อมูลส่วนใหญ่มี
การกระจายแตกตา่งจากโค้งปกตเิล็กน้อย รายละเอียดดงัตาราง 18 
 
ตาราง 18 แสดงคา่สถิตพืิน้ฐานของตวัแปรสงัเกตได้ 
 

ตัวแปร Mean S.D. Sk Ku Min Max แปลความหมาย 
OCB1 4.079 0.517 0.029 -0.388 3.000 5.000 คอ่นข้างสงู 
OCB2 4.405 0.549 -0.477 -0.628 3.000 5.000 คอ่นข้างสงู 
OCB3 4.098 0.585 -0.024 -0.473 2.500 5.000 คอ่นข้างสงู 
OCB4 4.327 0.576 -0.402 -0.631 3.000 5.000 คอ่นข้างสงู 
OCB5 4.266 0.557 -0.300 -0.557 3.000 5.000 คอ่นข้างสงู 
OC1 4.259 0.545 -0.347 -0.412 2.330 5.000 คอ่นข้างสงู 
OC2 3.981 0.621 -0.112 -0.496 2.000 5.000 คอ่นข้างสงู 
OC3 4.395 0.530 -0.411 -0.508 2.670 5.000 คอ่นข้างสงู 
OJ1 3.947 0.532 -0.022 0.145 2.000 5.000 คอ่นข้างสงู 
OJ2 4.001 0.602 -0.057 -0.234 2.000 5.000 คอ่นข้างสงู 
OJ3 4.046 0.604 -0.017 -0.585 3.000 5.000 คอ่นข้างสงู 
OJ4 4.090 0.604 -0.047 -0.538 2.000 5.000 คอ่นข้างสงู 
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ตาราง 18 (ตอ่) 
 

ตัวแปร Mean S.D. Sk Ku Min Max แปลความหมาย 
OCM1 3.912 0.575 0.095 -0.416 2.500 5.000 คอ่นข้างสงู 
OCM2 4.097 0.575 -0.041 -0.558 3.000 5.000 คอ่นข้างสงู 
OCM3 3.922 0.571 0.069 -0.349 2.500 5.000 คอ่นข้างสงู 
OCM4 4.113 0.571 -0.095 -0.369 3.000 5.000 คอ่นข้างสงู 
OCM5 3.989 0.572 -0.053 -0.153 2.000 5.000 คอ่นข้างสงู 
OCM6 4.071 0.642 -0.074 -0.733 2.500 5.000 คอ่นข้างสงู 
QWL1 3.971 0.600 0.065 -0.477 2.500 5.000 คอ่นข้างสงู 
QWL2 4.050 0.582 0.035 -0.460 2.500 5.000 คอ่นข้างสงู 
QWL3 4.140 0.588 -0.102 -0.597 3.000 5.000 คอ่นข้างสงู 
QWL4 4.028 0.602 -0.044 -0.497 2.000 5.000 คอ่นข้างสงู 
QWL5 4.184 0.555 -0.039 -0.366 3.000 5.000 คอ่นข้างสงู 
QWL6 4.047 0.596 0.025 -0.402 2.500 6.000 คอ่นข้างสงู 
QWL7 3.908 0.599 0.124 -0.280 2.000 5.000 คอ่นข้างสงู 
QWL8 4.139 0.612 -0.122 -0.601 2.500 5.000 คอ่นข้างสงู 

 

ตอนที่ 3. การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตรวจสอบความมุ่งหมายของการวิจัย 
 ในการวิเคราะห์ข้อมลูผู้วิจยัได้ก าหนดขัน้ตอนและรายละเอียดในการวิเคราะห์ออกเป็น 2 ส่วน 
คือ การวิเคราะห์โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตพุฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ  
และการวิเคราะห์อิทธิพลส่งผ่านของความผูกพันต่อองค์การในโมเดลเชิงสาเหตุพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ 
 

 3.1 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
 จากการตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้นเก่ียวกับการกระจายข้อมลู พบว่าตวัแปรส่วนใหญ่มีการ
กระจายต่างจากโค้งปกติ ดงันัน้ผู้ วิจัยจึงท าการแปลงข้อมูลก่อนน ามาวิ เคราะห์ เพ่ือให้ได้ข้อมูลท่ี
เป็นไปตามข้อตกลงเบือ้งต้น เม่ือวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรสงัเกตได้ พบว่า 
ทุกตวัแปรมีความสมัพนัธ์กันในทิศทางบวก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยภาพรวมแล้ว 
คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ทัง้หมดมีคา่อยูร่ะหวา่ง   0.211 ถึง 0.749 
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 เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตวัแปรสังเกตทุกตวั พบว่า การรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การด้านระบบมีความสัมพันธ์กับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์
ระหว่างผู้ บงัคับบัญชา สูงท่ีสุดเท่ากับ 0.749 รองลงมา คือ บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างมี
ความสมัพนัธ์กับบรรยากาศองค์การการควบคุม เท่ากับ 0.681 และ คณุภาพชีวิตการท างานด้าน
โอกาสและการพฒันาความสามารถของตนเองมีความสมัพนัธ์กับคณุภาพชีวิตการท างานด้านความ
มัน่คงและความก้าวหน้าในงาน เทา่กบั 0.667 ตามล าดบั 
 เม่ือพิจารณาคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งองค์ประกอบของตวัแปรปัจจยัทกุตวั ได้แก่ 
องค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์การ(OC1 – OC3) องค์ประกอบของการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ (OJ1 – OJ4) องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ (OCM1 - OCM6) และองค์ประกอบของ
คณุภาพชีวิตการท างาน (QWL1 – QWL8) พบวา่ องค์ประกอบของตวัแปรปัจจยัทกุตวัมีความสมัพนัธ์
ทางบวกกับองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 เม่ือแยกพิจารณาคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบของตวัแปรปัจจยัแตล่ะตวั
กบัองค์ประกอบของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ พบวา่ 
 องค์ประกอบของความผูกพนัตอ่องค์การทุกตวัมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับองค์ประกอบของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.1 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์อยูร่ะหวา่ง 0.238 ถึง 0.600  
 องค์ประกอบของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การทุกตัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.1 โดยมี
คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยูร่ะหวา่ง 0.265 ถึง 0.437  
 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การทุกตัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับองค์ประกอบของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.1 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์อยูร่ะหวา่ง 0.244 ถึง 0.486  
 องค์ประกอบของคณุภาพชีวิตการท างานทกุตวัมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับองค์ประกอบของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.1 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์อยูร่ะหวา่ง 0.231 ถึง 0.472  
 เม่ือพิจารณาคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรสงัเกตได้ท่ีเป็นองค์ประกอบของตวัแฝง
เดียวกนั พบวา่ คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสงัเกตได้ทกุตวัท่ีเป็นองค์ประกอบของตวัแปร
แฝงเดียวกนัมีความสมัพนัธ์กนัในทิศทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยคา่สมัประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ภายในตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ มีค่าอยู่ระหว่าง 0.328 ถึง 
0.563 คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ภายในตวัแปรแฝงความผกูพนัตอ่องค์การ มีคา่อยู่ระหว่าง 0.377 ถึง 
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0.627    คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ภายในตวัแปรแฝงการรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การ มีคา่อยู่ระหว่าง 
0.458 ถึง  0.749 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ภายในตวัแปรแฝงบรรยากาศองค์การ มีค่าอยู่ระหว่าง 
0.421 ถึง 0.681และ ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ภายในตวัแปรแฝงคณุภาพชีวิตการท างาน มีค่าอยู่
ระหวา่ง 0.423 ถึง 0.667  
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ตาราง 19 คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรสงัเกตได้ในโมเดลเชิงสาเหตพุฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ 

 
ตวัแปร OCB1 OCB2 OCB3 OCB4 OCB5 OC1 OC2 OC3  OJ1 OJ2 OJ3 OJ4 OCM1 OCM2 OCM3 OCM4 OCM5 OCM6 QWL1 QWL2 QWL3 QWL4 QWL5 QWL6 QWL7 QWL8 
OCB1 1                           
OCB2 .501** 1                          
OCB3 .328** .380** 1                         
OCB4 .401** .511** .472** 1                        
OCB5 .467** .563** .412** .513** 1                       

OC1 .435 .525 .370 .419 .532 1                      
OC2 .360 .325 .250 .238 .332 .562 1                     
OC3 .440 .600 .355 .561 .539 .627 .377 1                    

OJ1 .353** .304** .265** .285** .350** .350** .288** .344**  1                  
OJ2 .300** .305** .311** .282** .365** .368** .263** .349**  .578** 1                 
OJ3 .323** .417** .329** .396** .400** .445** .281** .477**  .470** .592** 1                
OJ4 .332** .437** .340** .389** .408** .439** .296** .485**  .458** .576** .749** 1               

OCM1 .419** .366** .276** .244** .433** .376** .308** .355**  .447** .439** .485** .484** 1              
OCM2 .337** .453** .392** .418** .486** .418** .226** .509**  .428** .563** .628** .641** .519** 1             
OCM3 .372** .405** .340** .357** .434** .406** .326** .424**  .484** .605** .599** .616** .541** .629** 1            
OCM4 .348** .416** .345** .376** .427** .466** .341** .476**  .413** .550** .508** .504** .425** .599** .568** 1           
OCM5 .309** .331** .274** .261** .349** .321** .211** .369**  .409** .449** .529** .492** .494** .553** .568** .421** 1          
OCM6 .323** .395** .356** .363** .377** .421** .269** .434**  .376** .546** .606** .585** .437** .681** .534** .531** .616** 1         

QWL1 .293** .354** .231** .292** .293** .387** .355** .351**  .429** .414** .407** .365** .408** .403** .478** .407** .460** .418** 1        
QWL2 .313** .353** .281** .303** .375** .374** .293** .362**  .378** .482** .540** .515** .488** .539** .532** .465** .505** .572** .449** 1       
QWL3 .341** .400** .272** .359** .472** .423** .292** .525**  .455** .488** .541** .524** .495** .574** .511** .503** .568** .526** .424** .570** 1      
QWL4 .348** .348** .276** .299** .399** .388** .280** .409**  .467** .491** .519** .547** .481** .563** .556** .473** .567** .565** .474** .568** .667** 1     
QWL5 .390** .389** .370** .406** .419** .466** .311** .491**  .426** .500** .523** .567** .449** .591** .512** .610** .435** .573** .423** .508** .612** .641** 1    
QWL6 .347** .382** .277** .300** .387** .385** .318** .398**  .431** .470** .530** .591** .521** .556** .589** .494** .521** .512** .458** .570** .588** .646** .635** 1   
QWL7 .302** .254** .264** .293** .299** .359** .299** .316**  .407** .443** .427** .459** .441** .438** .491** .475** .477** .475** .462** .463** .517** .578** .541** .614** 1  
QWL8 .395** .427** .281** .382** .447** .445** .325** .454**  .436** .497** .528** .600** .531** .585** .531** .527** .519** .575** .438** .526** .574** .620** .625** .603** .566** 1 

หมายเหต:ุ   ** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 78 
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  3.2 การวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การ 
       ผลการตรวจสอบความกลมกลืนโมเดลเชิงสาเหตพุฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ
หลงัจากปรับโมเดลแล้ว พบวา่ โมเดลเชิงสาเหตตุามสมมติฐานมีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
พิจารณาได้จากคา่สถิติวิเคราะห์ซึ่งผ่านเกณฑ์ก าหนด ดงันี ้พิจารณาจาก คา่ไค-สแควร์( )ตอ่ระดบั
ความเป็นอิสระ เทา่กบั 1.978  ผ่านเกณฑ์ก าหนด เพราะน้อยกว่า 3.000 ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน 
(GFI) เท่ากบั 0.940 ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากบั 0.910 ดชันีรากท่ีสอง
ของค่าเฉล่ียก าลังสองของส่วนท่ีเหลือ (RMR) เท่ากับ 0.032 ดัชนีวัดความคลาดเคล่ือนในการ
ประมาณคา่พารามิเตอร์ (RMSEA) เทา่กบั 0.041 แสดงรายละเอียดดงัตาราง 4.4 
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ตาราง 20 คา่ดชันีความสอดคล้องและดชันีเปรียบเทียบของโมเดลเชิงสาเหตพุฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
        ท่ีดีตอ่องค์การ 
 

ดชันี  df /df p-value GFI AGFI CFI NFI RMSEA RMR 
เกณฑ์ - - <3.000 >0.05 >0.900 >0.900 >0.900 >0.900 <0.080 <0.050 

คา่สถิตใินโมเดล 504.27 255 1.978 0.000 0.940 0.910 0.990 0.990 0.041 0.032   
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 10 การประมาณค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานของโมเดลเชิงสาเหตพุฤติกรรมการ   

        เป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ 
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OCB5 

OJ 

OCB 

OC 

OCM 

QWL 

0.59 

0.43 

0.71 

0.57 

0.42 

0.14 

0.63 

0.09 

0.56* 

0.51 

0.26 

0.27 

0.51 

0.33 

0.38 

0.47 

0.48 

0.33 

0.66 

0.48 

0.41 

0.36 

0.37 

0.39 

0.52 

0.40 

0.66* 

0.70* 

0.86* 

0.85* 

0.70* 

0.82* 

0.79* 

0.82* 

0.73* 
0.72* 

0.59* 

0.72* 

0.77* 

0.80* 
0.79* 
0.79* 

0.69* 

0.78* 

0.61* 

0.95* 

0.93* 

0.76* 

0.65* 

0.54* 

0.64* 
0.75* 
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ตาราง 21 คา่น า้หนกัองค์ประกอบของโมเดลเชิงสาเหตพุฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ 

 

ตวัแปรสงัเกตได้
ภายนอก 

b SE t SC ตวัแปรสงัเกต
ได้ภายใน 

b SE t SC 

OJ OCB 
OJ1 0.77 0.05 14.86 0.44 OCB1 0.84 0.06 14.60 0.41 
OJ2 0.81 0.04 18.65 0.49 OCB2 0.99 0.06 17.30 0.57 
OJ3 1.00 - - 0.74 OCB3 0.70 0.06 12.10 0.29 
OJ4 0.99 0.04 24.57 0.73 OCB4 0.86 0.06 14.94 0.43 

OCM OCB5 1.00     -      - 0.58 
OCM1 0.86 0.05 15.88 0.49 OC 
OCM2 1.00 0.04 22.22 0.67 OC1 0.97 0.05 18.12 0.86 
OCM3 0.96 0.05 18.84 0.62 OC2 0.64 0.06 10.64 0.37 
OCM4 0.89 0.05 17.99 0.53 OC3 1.00 - - 0.91 
OCM5 0.88 0.05 18.90 0.52      
OCM6 1.00 - - 0.67      

QWL      
QWL1 0.74 0.05 14.68 0.34      
QWL2 0.90 0.05 18.60 0.52      
QWL3 0.96 0.04 21.99 0.59      
QWL4 1.00 - - 0.64      
QWL5 1.00 0.05 21.22 0.63      
QWL6 0.98 0.05 20.85 0.61      
QWL7 0.87 0.05 17.70 0.48      
QWL8 0.97 0.05 20.68 0.60      

 

 จากภาพประกอบ 9 และตาราง 21 เม่ือพิจารณาถึงโมเดลการวดัของตวัแปรแฝงการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การ(OJ) พบว่า ตวัแปรสังเกตได้ด้านความยุติธรรมด้านระบบ(OJ3) มีค่าน า้หนัก
องค์ประกอบสงูสดุเท่ากับ 0.74 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 กล่าวคือตวัแปรสงัเกตได้ด้าน
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ความยุติธรรมด้านระบบ(OJ3) มีความส าคญัต่อตวัแปรแฝงการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ(OJ) 
มากท่ีสดุ  
 โมเดลการวัดของตัวแปรแฝงบรรยากาศองค์การ (OCM) พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ด้าน
โครงสร้าง(OCM2) และตวัแปรสังเกตได้ด้านการควบคุม(OCM6) มีค่าน า้หนักองค์ประกอบสูงสุด
เท่ากบั 0.67 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 กล่าวคือตวัแปรสงัเกตได้ด้านโครงสร้าง(OCM2) 
และตัวแปรสังเกตได้ด้านการควบคุม(OCM6) มีความส าคัญต่อตัวแปรแฝงบรรยากาศองค์การ
(OCM)มากท่ีสดุ 
 โมเดลการวัดของตวัแปรแฝงคุณภาพชีวิตการท างาน(QWL) พบว่า ตวัแปรสังเกตได้ด้าน
ประชาธิปไตยในองค์การ (QWL6) มีค่าน า้หนกัองค์ประกอบสูงสุดเท่ากบั 0.61 อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 กล่าวคือตวัแปรสงัเกตได้ด้านประชาธิปไตยในองค์การ มีความส าคญัตอ่ตวัแปรแฝง
คณุภาพชีวิตการท างาน(QWL)มากท่ีสดุ 
 โมเดลการวดัของตวัแปรแฝงความผกูพนัตอ่องค์การ(OC) พบว่า ตวัแปรสงัเกตได้ด้านความ
ผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน(OC3)  มีค่าน า้หนักองค์ประกอบสูงสุดเท่ากับ 0.91 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 กล่าวคือ ตวัแปรสงัเกตได้ด้านความผกูพนัตอ่องค์การด้านบรรทดัฐาน
(OC3) มีความส าคญัตอ่ตวัแปรแฝงพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ(OCB5)มากท่ีสดุ 
 โมเดลการวัดของตวัแปรแฝงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ(OCB) พบว่า ตวัแปร
สังเกตได้ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ(OCB5)  มีค่าน า้หนักองค์ประกอบสูงสุดเท่ากับ 0.58 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 กล่าวคือตวัแปรสังเกตได้ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ
(OCB5)  มีความส าคญัตอ่ตวัแปรแฝงพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ(OCB5)มากท่ีสดุ 
 จากการศึกษาพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การได้รับอิทธิพลทางตรง จากตัว
แปรความผูกพันต่อองค์การ มากท่ีสุดโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ 0.47 รองลงมาคือ 
บรรยากาศองค์การ โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.30 นอกจากนี ้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ตอ่องค์การยงัได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากคณุภาพชีวิตการท างาน การรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การและ
บรรยากาศองค์การ โดยผ่านความผกูพนัตอ่องค์การ โดย มีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.14 0.08 
และ 0.08 ตามล าดับ โดยตัวแปรตัวแปรเชิงสาเหตุทัง้หมดร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การได้ร้อยละ 66 รายละเอียดแสดงดงัตาราง 4.5 
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ตาราง 22 อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมภายในโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหต ุ
        ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
 

ตวัแปรเหต ุ

ตวัแปรผล 
ความผกูพนัตอ่องค์การ พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ตอ่องค์การ 
DE IE TE DE IE TE 

การรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การ 0.17* - 0.17 0.02 0.08 0.10 
บรรยากาศองค์การ 0.18* - 0.18 0.30* 0.08 0.38 
คณุภาพชีวิตการท างาน 0.30* - 0.30 0.13 0.14 0.27 
ความผกูพนัตอ่องค์การ - - - 0.47* - 0.47 

  0.38   0.66  

 

หมายเหต:ุ DE = อิทธิพลทางตรง (Direct effect) 

      IE = อิทธิพลทางอ้อม (Indirect effect) 

      TE = อิทธิพลรวม (Total effect) 

 

 3.3 การวิเคราะห์บทบาทการส่งผ่านอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์การในโมเดลเชิง
สาเหตุพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การของครู 
 ผลการวิเคราะห์ความเป็นตวัแปรส่งผ่านของตัวแปรความผูกพันต่อองค์การในโมเดลเชิง
สาเหตพุฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การของครู มีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้
 
ตาราง 23 คา่ดชันีความสอดคล้องและดชันีเปรียบเทียบของโมเดลเชิงสาเหตพุฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
       ท่ีดีตอ่องค์การเม่ือไมมี่ตวัแปรสง่ผา่น 
 

ดชันี  df p-value GFI AGFI CFI NFI RMSEA RMR 
เกณฑ์ - - >0.050 >0.900 >0.900 >0.900 >0.900 <0.080 <0.050 

คา่สถิตใินโมเดล 457.37 194 0.000 0.94 0.91 0.990 0.990 0.048 0.032   
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ภาพประกอบ 11 การประมาณค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานของโมเดลเชิงสาเหตพุฤติกรรมการ 

        เป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การเม่ือไมมี่ตวัแปรสง่ผา่น 

 

 จากการศกึษาอิทธิพลส่งผ่านของการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ(OJ) ท่ีมีตอ่พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ(OCB) พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ(OJ) ส่งอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ(OCB) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และเม่ือน า
ความผกูพนัตอ่องค์การ(OC) ซึ่งเป็นตวัแปรส่งผ่านอิทธิพลของการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ(OJ) 

OJ 

OCB OCM 

QWL 

OJ1 

 
OJ2 

 

2 

OJ3 

 

 

OJ4 

 

 
OCM2 

OCM3 

OCM4 

OCM5 

OCM1 

 

OCM6 

QWL1 

 QWL2 

QWL3 

QWL5 

QWL6 

QWL7 

QWL8 

QWL4 

OCB1 

1 OCB2 

OCB3 

 OCB4 

OCB5 

0.63 

0.49 

0.66 

0.524 

0.43 

0.52 

0.46 

0.28 

0.27 

0.53 

0.34 

0.37 

0.46 

0.48 

0.34 

0.655 

0.47 

0.42 

0.36 

0.37 

0.38 

0.53 

0.39 

0.70 

0.74 

0.85 

0.85 

0.68 

0.81 

0.79 

0.81 

0.73 
0.72

5 

0.59 

0.73 

0.76 

0.80 
0.79 
0.78 

0.69 

0.78 

0.74 

0.69 

0.58 

0.61 

0.71 

0.16* 

0.36* 

0.23* 
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ไปยงัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ(OCB) มาศกึษาร่วมด้วย พบว่า การรับรู้ความยตุิธรรม
ในองค์การ(OJ) สง่อิทธิพลตอ่พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ(OCB) อย่างไม่มีนยัส าคญัทาง
สถิติ ขณะท่ีการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ(OJ) ส่งผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ(OC) และ ความ
ผูกพันต่อองค์การ(OC)ส่งอิทธิพลต่อต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ(OCB) อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จากปรากฏการดงักล่าว จึงสามารถสรุปได้ว่า ความผกูพนัตอ่องค์การ
(OC) มีหน้าท่ีเป็นตวัแปรสง่ผา่นอิทธิพลของการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ(OJ)ไปยงัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ(OCB) แบบสมบูรณ์ (complete mediation or perfect mediation) ดงั
ภาพประกอบ 12 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 12  การศกึษาอิทธิผลสง่ผา่นของตวัแปรการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ (OJ )เม่ือไม่มี 

       ตวัแปรสง่ผา่นกบัเม่ือมีตวัแปรสง่ผา่น 

 
 จากการศกึษาอิทธิพลสง่ผา่นของบรรยากาศองค์การ(OCM) ท่ีมีตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีตอ่องค์การ(OCB) พบวา่ บรรยากาศองค์การ(OCM) ส่งอิทธิพลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่
องค์การ(OCB) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และเม่ือน าความผกูพนัตอ่องค์การ(OC) ซึ่งเป็น
ตวัแปรส่งผ่านอิทธิพลของบรรยากาศองค์การ(OCM) ไปยงัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ
(OCB) มาศกึษาร่วมด้วย พบว่า บรรยากาศองค์การ(OCM) ส่งอิทธิพลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีตอ่องค์การ(OCB) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ขณะท่ีบรรยากาศองค์การ(OCM) ส่งผลตอ่
ความผูกพนัต่อองค์การ(OC) และ ความผูกพนัต่อองค์การ(OC) ส่งอิทธิพลต่อต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองค์การ(OCB) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จากปรากฏการดังกล่าว จึง
สามารถสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ(OC) มีหน้าท่ีเป็นตวัแปรส่งผ่านอิทธิพลของบรรยากาศ
องค์การ(OCM) ไปยังพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ (OCB) แบบบางส่วน (partial 
mediation)  ดงัภาพประกอบ 13 

OJ 0.16* OCB 

OJ  0.02 OCB 

OC 

0.17*

* 
0.47* 
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ภาพประกอบ 13  การศกึษาอิทธิผลส่งผ่านของตวัแปรบรรยากาศองค์การ (OCM )เม่ือไม่มีตวัแปร 

       สง่ผา่นกบัเม่ือมีตวัแปรสง่ผา่น 

 

 จากการศึกษาอิทธิพลส่งผ่านของคณุภาพชีวิตการท างาน(QWL) ท่ีมีต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ(OCB) พบว่า คณุภาพชีวิตการท างาน(QWL) ส่งอิทธิพลตอ่พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ(OCB) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 และเม่ือน าความผกูพนัตอ่องค์การ
(OC) ซึง่เป็นตวัแปรสง่ผา่นอิทธิพลของคณุภาพชีวิตการท างาน(QWL) ไปยงัพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีต่อองค์การ(OCB) มาศึกษาร่วมด้วย พบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน(QWL) ส่งอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ(OCB) อย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ขณะท่ีคณุภาพชีวิตการ
ท างาน(QWL) ส่งผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ(OC) และ ความผูกพนัตอ่องค์การ(OC)ส่งอิทธิพลต่อ
ตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ(OCB) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จากปรากฏ
การดงักลา่ว จงึสามารถสรุปได้วา่ ความผกูพนัตอ่องค์การ(OC) มีหน้าท่ีเป็นตวัแปรส่งผ่านอิทธิพลของ
คณุภาพชีวิตการท างาน(QWL) ไปยงัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ(OCB) แบบสมบูรณ์ 
(complete mediation or perfect mediation)ดงัภาพประกอบ 14 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 14  การศกึษาอิทธิผลสง่ผา่นของตวัแปรคณุภาพชีวิตการท างาน (QWL )เม่ือไม่มีตวัแปร 

        สง่ผา่นกบัเม่ือมีตวัแปรสง่ผา่น 

OCM 0.36* OCB 

OCM  0.30* OCB 

OC 

0.18*

* 
0.47* 

QWL  0.13 OCB 

OC 

0.30* 0.47* 

QWL 0.23* OCB 



87 
 

บทที่ 5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจยัครัง้นี ้ เป็นการศกึษาอิทธิพลส่งผ่านของความผูกพนัต่อองค์การในโมเดลเชิงสาเหตุ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การของครูสงักดั สพป. ในภาคตะวนัออก โดยมีวตัถปุระสงค์ดงันี ้    
1) เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจัยตา่งๆ  ได้แก่ ความผกูพนัตอ่องค์การ การรับรู้ความยตุิธรรม
ในองค์การ คณุภาพชีวิตการท างาน  บรรยากาศองค์การ  และพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ
ของครู2) เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลเชิงสาเหตพุฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่
องค์การของครูท่ีผู้วิจยัสร้างขึน้กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 3) เพ่ือวิเคราะห์บทบาทการส่งผ่านอิทธิพลของ
ความผกูพนัตอ่องค์การในโมเดลเชิงสาเหตพุฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การของครู 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในงานวิจัย คือ ครูผู้สอนท่ีปฏิบตัิงานในโรงเรียน สงักัดส านักงานเขตพืน้ท่ี
การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวนัออก ปีการศกึษา 2560 จ านวน 580 คน ซึ่งผู้วิจยัได้ค านวณกลุ่ม
ตวัอย่าง โดยใช้เกณฑ์ของ Hair; et al. (2010) ท่ีกล่าวให้มีตวัอย่าง 10-20 คนตอ่ 1 พารามิเตอร์ท่ีต้อง
ประมาณคา่ ซึง่โมเดลท่ีศกึษาในงานวิจยัมี  ทัง้หมด 58 พารามิเตอร์  จ านวนกลุ่มตวัอย่างท่ีเหมาะสม
ควรมีขนาด 580 – 1,160 คน  ส าหรับการวิจยันีผู้้ วิจยัได้ประมาณขนาดกลุ่มตวัอย่างจากจ านวน
พารามิเตอร์ไว้ 580 คน โดยผู้วิจยัได้ก าหนดวิธีการเลือกกลุ่มตวัอย่างด้วยวิธีการสุ่มแบบหลายขัน้ตอน 
(Muti–Stage Random Sampling) 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือการวิจยัครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถาม ซึ่งมีลกัษณะเป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั จ านวนทัง้สิน้ 5 ฉบบั ดงันี ้ฉบบัท่ี 1 วัด
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ฉบบัท่ี 2 วดัความผูกพนัตอ่องค์การ ฉบบัท่ี 3 วดัการรับรู้
ความยตุธิรรมในองค์การ ฉบบัท่ี 4 วดับรรยากาศองค์การ และฉบบัท่ี 5 วดัคณุภาพชีวิตในการท างาน 
จากการวิเคราะห์พบว่า เคร่ืองมือวัดแต่ละฉบบัมีค่าความเช่ือมั่นอยู่ระหว่าง 0.838 ถึง 0.937 ซึ่ง
มากกว่า 0.50 และอยู่ในเกณฑ์ท่ียอมรับได้  ผลการวิเคราะห์ค่าอ านาจจ าแนกจากข้อค าถามจ านวน 
55 ข้อ พบวา่มีคา่อยูร่ะหวา่ง 0.336  ถึง 0.792 

 
สรุปผลการวิจัย 
 1. ผลการวิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรสงัเกตได้ ทกุตวัมีความสมัพนัธ์
กนัใน ทิศทางบวก  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ทัง้หมดจดัอยู่ใน
ระดบัคอ่นข้างต ่า (r<0.300) ถึงระดบัสูง (r<0.900) ซึ่งมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยู่ระหว่าง  0.211 
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ถึง 0.749 เม่ือพิจารณาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรสงัเกตทุกตวั พบว่า การรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การด้านระบบมีความสัมพันธ์กับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์
ระหว่างผู้ บงัคับบัญชา สูงท่ีสุดเท่ากับ 0.749 รองลงมา คือ บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างมี
ความสมัพนัธ์กับบรรยากาศองค์การการควบคุม เท่ากับ 0.681 และ คณุภาพชีวิตการท างานด้าน
โอกาสและการพฒันาความสามารถของตนเองมีความสมัพนัธ์กับคณุภาพชีวิตการท างานด้านความ
มัน่คงและความก้าวหน้าในงาน เทา่กบั 0.667 ตามล าดบั 
 2. ผลการตรวจสอบความกลมกลืนโมเดลเชิงสาเหตพุฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ
หลงัจากปรับโมเดลแล้ว พบวา่ โมเดลเชิงสาเหตตุามสมมติฐานมีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
พิจารณาได้จากคา่สถิติวิเคราะห์ซึ่งผ่านเกณฑ์ก าหนด ดงันี  ้พิจารณาจาก คา่ไค-สแควร์( )ตอ่ระดบั
ความเป็นอิสระ เท่ากบั 1.978 ผ่านเกณฑ์ก าหนด เพราะน้อยกว่า 3.000 ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน 
(GFI) เท่ากบั 0.940 ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากบั 0.910 ดชันีรากท่ีสอง
ของค่าเฉล่ียก าลังสองของส่วนท่ีเหลือ (RMR) เท่ากับ 0.032 ดัชนีวัดความคลาดเคล่ือนในการ
ประมาณคา่พารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ 0.041 แม้ว่าค่าไค-สแควร์ ( ) จะไม่ผ่านเกณฑ์ก าหนด 
เน่ืองจากมีนยัส าคญัท่ีระดบั  .01 (p-value of  = 0.000) ซึง่การท่ีคา่ไค-สแควร์ มีนยัส าคญัทางสถิติ
นัน้ อาจเน่ืองมาจากการได้รับผลกระทบจากความซบัซ้อนของโมเดล โดยความผกูพนัตอ่องค์การ การ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การ บรรยากาศองค์การ และคณุภาพชีวิตการท างาน ร่วมกันอธิบายความ
แปรปรวนของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ ได้ร้อยละ 66 และตวัแปรการรับรู้ความยตุิธรรม
ในองค์การ บรรยากาศองค์การ และคณุภาพชีวิตการท างาน ร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของความ
ผกูพนัตอ่องค์การ ได้ร้อยละ 38 
 เม่ือพิจารณาถึงอิทธิพลของตวัแปรความผกูพนัตอ่องค์การ บรรยากาศองค์การ คณุภาพชีวิต
การท างาน และการรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การ ท่ีส่งไปยงัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี พบว่า ความ
ผกูพนัต่อองค์การ บรรยากาศองค์การ คณุภาพชีวิตการท างาน และการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ
ส่งอิทธิพลทางบวกไปยังพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.47  
0.30  0.13 และ 0.02 ตามล าดบั นอกจากนี ้คณุภาพชีวิตการท างาน บรรยากาศองค์การ และการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การ ยงัส่งอิทธิพลทางอ้อมผ่านความผูกพนัต่อองค์การไปสู่พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ โดยมีขนาดอิทธิพลเทา่กบั 0.14  0.08 และ 0.08 ตามล าดบั 
 3. ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ  มีบทบาทการส่งผ่านเป็นแบบสมบูรณ์(complete 
mediation or perfect mediation) จากตวัแปรการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การและคณุภาพชีวิตการ
ท างานไปยังตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ และมีบทบาทการส่งผ่านเป็นแบบ
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บางสว่น (partial mediation) จากตวัแปรบรรยากาศองค์การไปยงัตวัแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ตอ่องค์การ 
 
อภปิรายผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยท่ีน าเสนอข้างต้นนีผู้้ วิจัยได้ตอบตามความมุ่งหมายการวิจัย โดยมีประเด็นท่ี
นา่สนใจท่ีสามารถน ามาอภิปรายได้ 2 ประเดน็ใหญ่ ดงัรายละเอียดตอ่ไปนี ้ 
 1. อิทธิพลสง่ผา่นของความผกูพนัตอ่องค์การในโมเดลเชิงสาเหตพุฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ตอ่องค์การของครู 
 เม่ือพิจารณาถึงอิทธิพลของตวัแปรความผกูพนัตอ่องค์การท่ีมีอิทธิพลทางตรงตอ่พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ ผลการวิจยัชีใ้ห้เห็นว่า ความผกูพนัตอ่องค์การของครูจะส่งผลให้ครูมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ โดยจะมีความตัง้ใจในการท างาน ดแูลทรัพย์สินขององค์การ
เหมือนกับของของตน มีการแก้ตัวแทนองค์การเม่ือถูกคนอ่ืนกล่าวหา (สุพานี สฤษฎ์วานิช. 2552)  
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ วลัลพ ล้อมตะค ุ(2554) ได้ศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุส่งผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนกังานสายปฏิบตักิาร มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 3 แห่ง พบว่า 
ความผกูพนัต่อองค์การส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และสอดคล้องกับ
งานวิจยัของ ทิพย์สคุน  จงรักษ์  (2556)  ได้ศกึษาเก่ียวกบัอิทธิพลของคณุลกัษณะงาน  ท่ีมีตอ่ความ
ผูกพันต่อองค์กร  ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเปในสมาชิกท่ีดีขององค์กรของบุคลากร
คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล พบว่า  ปัจจยัด้านคณุลกัษณะงาน ด้านความ
ผูกพันต่อองค์กร ด้านความพึงพอใจในงาน และด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรมี
ความสมัพนัธ์กันโดยมีคา่อยู่ระหว่าง 0.233 ถึง 0.698  นอกจากนีย้งัพบว่า ปัจจยัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กรได้รับอิทธิพลจากปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรมากท่ีสุด รองลงมา คือ ปัจจัย
คณุลกัษณะงาน  
 เม่ือพิจารณาถึงอิทธิพลของตวัแปรบรรยากาศองค์การ ท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ และมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การโดยผ่าน
ความผูกพันต่อองค์การ ผลการวิจัยชีใ้ห้เห็นว่า เม่ือครูรับรู้ถึงคุณลักษณะของสภาพแวดล้อมทัง้
ทางตรงและทางอ้อมสิ่งเหล่านีจ้ะมีผลกระทบ และจะเป็นแรงกดดันท่ีส าคัญท่ีจะมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมในการปฏิบตัิงานของครู (อรุณ รักธรรม. 2534: 541) ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ ทิวาพร 
รักงาม ได้ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การโดยมีความผกูพนัตอ่องค์การเป็นตวัแปรกากบั พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การสมัพนัธ์กับ
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การโดยมีความผกูพนัตอ่องค์การเป็นตวัแปรก ากับโดยสามารถ
อธิบายการผนัแปรของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การได้ร้อยละ 41.3 
 เม่ือพิจารณาถึงอิทธิพลของตวัแปรคณุภาพชีวิตการท างาน และการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ พบว่าคณุภาพชีวิตการท างานและการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ แตต่วัแปรคณุภาพชีวิตการท างาน และการรับรู้ความยตุิธรรม
ในองค์การมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การโดยผ่านความผูกพันต่อ
องคก์าร ซึง่อาจเป็นเพราะ ตวัแปรสง่ผา่นมีความสมัพนัธ์เชิงสาเหต ุ โดยมีอิทธิพลส่งไปยงัผลท่ีตามมา  
และความสมัพนัธ์ของตวัแปรส่งผ่านอาจเป็นรูปแบบไม่บวกสะสม (nonadditive)  ไม่เป็นเชิงเส้น
(nonlinear) หรือแบบสองทาง (nonrecursive)  เลอเลนซ์ และเบรท (Lawrence & Brett : 1984) ซึ่ง
จากงานวิจยัของ Liz  Dickinson  (2009) ได้ศกึษาปัจจยัท่ีส่งผลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ พบว่า ความสมัพนัธ์ระหว่างหวัหน้างาน  ความผูกพนัต่อองค์การ และความเครียดในงานมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  ในขณะท่ีความพึงพอใจในงาน  
การรับรู้ความยตุิธรรมและความเครียดภายนอกองค์การไม่ส่งผลกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ Hassanreza Zeinabadia (2010 : 1000-1001) ได้ศกึษาความ
พึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อองค์การต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การของครู เก็บ
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นครูจ านวน 652 คน และผู้ อ านวยการจ านวน 131 คน ในโรงเรียน
ประถมศึกษา  กรุงเตหะราน ประเทศอิหร่าน จากผลการศึกษาพบว่า  ความพึงพอใจในงานส่งผล
ทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติโดยมีความผูกพนัต่อ
องค์การเป็นตวัแปรสง่ผา่น 
 
  2. บทบาทการส่งผ่านของความผูกพันต่อองค์การในโมเดลเชิงสาเหตุพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีตอ่องค์การของครู 
 ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีบทบาทการส่งผ่านแบบสมบูรณ์(complete 
mediation or perfect mediation) จากตวัแปรการรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การและคณุภาพชีวิตการ
ท างานไปยังตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ และมีบทบาทการส่งผ่านเป็นแบบ
บางสว่น (partial mediation) จากตวัแปรบรรยากาศองค์การไปยงัตวัแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ต่อองค์การ อาจมีสาเหตมุาจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การมีความเก่ียวข้องกับภาพ
แวดล้อม บคุคล รวมทัง้ทศันคติ ความเช่ือ ซึ่งบุคคลท่ีมีทศันคติท่ีดีต่อองค์การจะก่อให้เกิดความรู้สึก
ผูกพันต่อองค์การ ซึ่งถือเป็นอีกหนึ่งปัจจัยท่ีส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ 
Gunzler, Chen, Wu., & Zhang. (2013)  ได้วิเคราะห์ตวัแปรส่งผ่านโดยใช้แบบจ าลองโครงสร้าง
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สมการ พบว่าตัวแปรส่งผ่านช่วยอธิบายกลไกการแทรกแซงท่ีมีอิทธิพลต่อผลลัพธ์และสมมุติฐาน
ความสมัพนัธ์เชิงสาเหต ุโดยแนวคิดทฤษฏี  บริบทท่ีเหมาะสม และการวิเคราะห์ตวัแปรส่งผ่านจะช่วย
ให้การวิจยัในอนาคตมีประสิทธิผลและความคุ้มค่ามากขึน้  และแบบจ าลองโครงสร้างสมการทัว่ไปมี
ความยืดหยุน่ส าหรับการวิเคราะห์ตวัแปรสง่ผา่น 
ซึ่งสรุปได้ว่าบุคคลจะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การได้นัน้ ต้องเกิดมาจากการรู้สึกผกูพนั
ตอ่องค์การ ได้รับความยตุิธรรมในองค์การ มีคณุภาพชีวิตการท างานท่ีและอยู่ในบรรยากาศองค์การท่ี
ดี จึงจะเกิดพฤติกรรมท่ีดี ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ  Mina Hakak Zadeh, Dr. Mohammad Reza 
Esmaili, Dr. Farshad Tojari, Dr. Ali Zarei  ( 2015: 199-210 )  ได้ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างความ
พึงพอใจในการท างาน ความผูกพนัตอ่องค์การ และความยตุิธรรมขององค์การต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ  พบว่า ความพึงพอใจในงาน  ความผกูพนัต่อองค์การและความยตุิธรรมของ
องค์การมีความสมัพนัธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การอย่างมีนยัส าคญั พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากความผกูพนัต่อองค์การและความยุติธรรมของ
องค์การ และจากการวิเคราะห์เส้นทางพบว่าความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงตอ่พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ แตค่วามผกูพนัตอ่องค์การและความยตุิธรรมตอ่องค์การมีอิทธิพลทางอ้อม
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การโดยผ่านความพึงพอใจในงาน ในขณะท่ี Hassanreza 
Zeinabadia (2010 : 1000-1001) ได้ศึกษาความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การของครู จากผลการศึกษาพบว่า  ความพึงพอใจในงานส่งผล
ทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติโดยมีความผูกพนัต่อ
องค์การเป็นตวัแปรสง่ผา่น 
  
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 1. ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหารสถานศกึษาและผู้ มีสว่นเก่ียวข้อง 
 จากการวิจัยจะเห็นว่าความผูกพันต่อองค์การส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่ อ
องค์การมากท่ีสดุ ซึ่งผู้บริหารสถานศกึษาและผู้ มีส่วนเก่ียวข้องสามารถน าผลการวิจยัครัง้นีไ้ปใช้เป็น
แนวทางส าหรับการบริหารองค์การของท่าน เพ่ือให้ครูมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
โดยเฉพาะการสร้างความผกูพนัตอ่องค์การ ผู้บริหารและผู้ มีส่วนเก่ียวข้องทกุฝ่ายควรตระหนกัว่าทกุๆ
ปัจจยัล้วนส่งผลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ถ้าหากครูมีความรู้สึกผกูพนักบัโรงเรียน 
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีปรากฏออกมาเม่ืออยูใ่นโรงเรียน ดงันัน้ผู้บริหารและผู้ มีส่วนเก่ียวข้องควร
หาแนวทางในการสง่เสริมให้ครู  มีความรู้สึกผกูพนักบัโรงเรียน เช่น หาสิ่งจงูใจให้ครูรู้สึกถึงคณุคา่และ
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ประโยชน์ท่ีได้รับจากโรงเรียน รวมทัง้การส่งเสริมให้ครูมีแรงจงูใจในการท างาน หาสิ่งจงูใจท่ีเหมาะสม
มาใช้ในการจงูใจครู การท าเช่นนี ้  ย่อมส่งผลโดยตรงให้ครูมีแรงจงูใจในการท างาน มีความผกูพนัต่อ
โรงเรียนและพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของโรงเรียน ซึง่จะเป็นประโยชน์ตอ่องค์การอยา่งยิ่ง 
 2. ข้อเสนอแนะส าหรับครู 
 การสร้างแรงจูงใจในการท างานนัน้ควรเร่ิมจากตวัครูเอง ควรสร้างแรงจูงใจในการท างานให้
เกิดขึน้อยูต่ลอด ถึงแม้วา่อาจจะไมมี่สิ่งเร้าจงูใจจากผู้บริหารหรือโรงเรียนมาเป็นสิ่งกระตุ้นก็ตาม ซึ่งครู
สามารถสร้างแรงจูงใจในการท างานได้ด้วยตวัเอง มองหาสิ่งเร้ากระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจ เช่น การ
ค านึงถึงเป้าหมายในการด าเนินชีวิต การศึกษาต่อเพ่ือโอกาสการพัฒนาและความก้าวหน้าของตน 
แม้กระทัง่ความรู้สึกยินดีเม่ือมองเห็นความก้าวหน้าและความส าเร็จของศิษย์ เป็นต้น สิ่งเหล่านีค้รู
สามารถใช้เป็นสิ่งจงูใจในการท างานเน่ืองจากส่งผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การและการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การได้เป็นอยา่งดี  
 3. ข้อเสนอแนะส าหรับบคุคลและองค์การทัว่ไป 
 ผลจากการศึกษาวิจัยครัง้นีส้ามารถน าไปใช้เป็นแนวทางประยุกต์ใช้ในการท างานส าหรับ
บุคคลและองค์การทั่วไปได้ เน่ืองจากพฤติกรรมการการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การนัน้มีปัจจยัท่ีไม่
แตกต่างกับการวิชาชีพครูมากนกั ซึ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การล้วนส่งผลในด้านการ
สนบัสนุนความก้าวหน้าของบคุคลและองค์การทัว่ไป จึงเป็นประโยชน์อย่างยิ่ งทัง้ในระดบับคุคลและ
องค์การ ดงันัน้บคุคลและองค์การทัว่ไปสามารถน าผลการวิจยัครัง้นีส้ าหรับเป็นแนวทางในการพฒันา
ตนเองและพฒันางานให้เกิดประโยชน์ทัง้ในระยะสัน้และระยะยาวได้ 
 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครัง้ต่อไป 
 1. การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการศกึษาปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีตอ่องค์การ ซึ่งใน
งานวิจยัครัง้นีพ้บวา่ การรับรู้ความยตุิธรรมและคณุภาพชีวิตการท างานไม่ส่งอิทธิพลตอ่พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดี ดงันัน้ในการวิจยัครัง้ต่อไปควรน าตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้องมาศึกษาร่วมด้วย และอาจ
ศกึษาในเชิงคณุภาพเพ่ือน าข้อมลูมาใช้อธิบายสนบัสนนุข้อมลูเชิงปริมาณให้ชดัเจนมากขึน้ 
 2. การศึกษาวิจยัครัง้ต่อไปควรมีการเปรียบเทียบระหว่างกลุ่ม เพ่ือศึกษาว่าครูท่ีอยู่คนละ
สงักดัมีโมเดลการวดัท่ีแตกตา่งกนัหรือไม่ เน่ืองจากการศกึษาวิจยัในครัง้นีผู้้วิจยัเก็บข้อมลูกบัครูสงักดั 
สพป. เทา่นัน้ ซึง่บริบทของครูแตล่ะสงักดัมีความแตกตา่งกนั 
 3. การศกึษาครัง้นีพ้บว่า ความผกูพนัตอ่องค์การเป็นตวัแปรส่งผ่านท่ีส่งอิทธิพลถึงพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดี ดงันัน้ ควรมีการน าความผูกพันต่อองค์การไปทดลองใช้เพ่ือพัฒนาและส่งเสริม
ความสมัพนัธ์ภายในองค์การ  
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 

เรียน ผู้ตอบแบบสอบถามทกุทา่น 

 แบบสอบถามฉบับนี  ้  เป็นส่วนหนึ่งของปริญญานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต  เ ร่ือง  

“การศึกษาอิทธิพลส่งผ่านของความผูกพันต่อองค์การในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การของครูสังกัด สพป. ในภาคตะวันออก”  ของนิสิต

ปริญญาโทภาควิชาการวัดผลและวิจัยทางการศึกษา  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  เพ่ือใช้เป็น

ข้อมลูพืน้ฐานในการพฒันาคณุภาพการศึกษาตอ่ไป  แบบสอบถามนีป้ระกอบไปด้วย ข้อมลูทัว่ไปของ

ผู้ตอบแบบสอบถาม พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ความผกูพนัตอ่องค์การ การรับรู้ความ

ยตุิธรรมในองค์การ บรรยากาศองค์การ และคณุภาพชีวิตในการท างาน จ านวน 55 ข้อ  ผู้วิจยัจึงใคร่

ขอความกรุณาทา่นตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง  ข้อมลูท่ีได้ไม่กระทบใดๆ ตอ่ท่าน  เน่ืองจาก

เป็นการน าเสนอผลการวิจยัในภาพรวมทัง้หมด 

 

  ผู้วิจยัขอขอบคณุทกุทา่นท่ีให้ความร่วมมืออยา่งดียิ่งไว้  ณ  โอกาสนี ้

 

      นางสาวจนัทรา  อภิบาลศรี 

     นิสิตปริญญาโท  สาขาวิจยัและสถิตทิางการศกึษา 

      มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ   
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ค าชีแ้จง  ให้ทา่นตอบเก่ียวกบัข้อมลูส่วนตวั และเขียนเคร่ืองหมาย  ลงในชอ่งท่ีตรงกบัความรู้สกึ

ของทา่นมากท่ีสดุ 

ตอนที่ 1  ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 1.  เพศ    1. ชาย    2. หญิง 

 2.  สถานภาพ   1. โสด        2. สมรส  

    3. หยา่ร้าง / หม้าย        4.อ่ืนๆ (โปรดะบ)ุ.................... 

 3.  ปัจจบุนัทา่นอาย.ุ....................ปี 

 4.  ประสบการณ์ในการประกอบอาชีพครู .......................ปี 

 5.  ประสบการณ์ในการปฏิบตังิานท่ีโรงเรียนแหง่นี.้......................ปี 

 6.  รายได้ตอ่เดือน 

  1. น้อยกวา่ หรือเทา่กบั 15,000  บาท 

  2. 15,001 – 30,000 บาท 

  3. 30,001 – 45,000 บาท 

 4. 45,001 – 60,000 บาท 

  5. 60,001 บาทขึน้ไป 

 7. ต าแหนง่ 

   1. ครูผู้ชว่ย     4. ครู คศ.3  

   2. ครู คศ.1     5. ครู คศ.4 

   3. ครู คศ.2     6. ครู คศ.5  

 8. ระดบัต าแหนง่งาน 

   1. ครูผู้สอน      

   2. หวัหน้ากลุม่สาระ/หวัหน้างาน    

   3. รองผู้อ านวยการโรงเรียน 

   4. ผู้อ านวยการโรงเรียน 
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        ตอนที่ 2 พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

1. ข้าพเจ้ามกัให้ความชว่ยเหลือแก่เพ่ือนครูท่ีมีภาระงานมาก      
2. ข้าพเจ้าแบง่ปันเคร่ืองใช้ส านกังานของตนเองให้แก่เพ่ือนครู      
3. ข้าพเจ้ามีสว่นชว่ยในการให้ก าลงัใจและสร้างแรงจงูใจในการปฏิบตังิานแก่

เพ่ือนครู 
     

4. ข้าพเจ้าปฏิบตัิตนตามกฎระเบียบข้อบงัคบัของโรงเรียน      
5. ข้าพเจ้าเตม็ใจท างานเกินเวลา เพ่ือประโยชน์ของนกัเรียนและโรงเรียน      
6. แม้จะเกิดความคิดเห็นขดัแย้งกบัเพ่ือนร่วมงาน ข้าพเจ้าก็จะไมใ่ช้อารมณ์

ในการถกเถียงข้อขดัแย้งนัน้ 

     

7. แม้วา่จะมีเร่ืองให้รู้สกึหงดุหงิดเพียงใด ข้าพเจ้าก็จะควบคมุอารมณ์ไมใ่ห้
สง่ผลกระทบตอ่เพ่ือนร่วมงาน 

     

8. ข้าพเจ้าเข้าและเลิกสอนตรงเวลา เพ่ือไมใ่ห้สง่ผลกระทบตอ่เวลาของครูใน
ชัว่โมงถดัไป 

     

9. ข้าพเจ้าจะไมปั่ดภาระงานในความรับผิดชอบของตนไปให้กบัเพ่ือนครู      
10. เม่ือมีการจดักิจกรรมตา่งๆ ของโรงเรียน ข้าพเจ้าจะมีสว่นร่วมทกุครัง้      
11. ข้าพเจ้าเสนอความคดิเห็นตา่งๆ โดยค านงึถึงประโยชน์ของโรงเรียนเป็นหลกั      

 ตอนที่ 3 ความผูกพันต่อองค์การ 

12. ข้าพเจ้ารู้สกึภาคภมูิใจท่ีได้เป็นสว่นหนึง่ของโรงเรียน      
13. ข้าพเจ้ามีความมุง่มัน่ตัง้ใจท่ีจะท างานในโรงเรียนแหง่นีไ้ปจนเกษียณ      
14. ข้าพเจ้าเตม็ใจท่ีจะมาท างานในวนัหยดุ เพ่ือให้งานของโรงเรียนส าเร็จลลุว่ง      
15. การลาออกจากท่ีน่ีเป็นทางเลือกท่ีไมก่่อให้เกิดประโยชน์ใดๆตอ่ข้าพเจ้า      
16. ข้าพเจ้าไมค่ดิจะย้ายจากโรงเรียนแหง่นี ้เพราะคดิวา่ได้รับสิ่งตอบแทนท่ีดี

อยูแ่ล้ว 
     

17. ข้าพเจ้าตระหนกัในบทบาท หน้าท่ีของตนเอง      
18. ข้าพเจ้าตัง้ใจท างานให้โรงเรียนอย่างเตม็ก าลงัความสามารถ      
19. เม่ือเห็นวา่สิ่งนัน้จะก่อให้เกิดประโยชน์แก่โรงเรียน ข้าพเจ้าจะลงมือปฏิบตัิ      
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ทนัที 

 ตอนที่ 4 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

20. ข้าพเจ้าได้รับการพิจารณาเล่ือนขัน้เงินเดือนในรอบท่ีผา่นมาใกล้เคียงกบัท่ี
ข้าพเจ้าคดิวา่สมควรจะได้รับ 

     

21. ข้าพเจ้าได้รับการอ านวยความสะดวกในการท างาน เชน่ การเบกิวสัดุ
อปุกรณ์ตา่งๆ เพ่ือใช้ในการท างาน เป็นต้น 

     

22. ข้าพเจ้าคดิวา่ผูป้ระเมนิผลการปฏบิตังิานของครทูุกคนในโรงเรยีนแห่งนี้มี
คุณสมบตัทิีเ่หมาะสม 

     

23. ข้าพเจ้าคดิวา่หลกัเกณฑ์ท่ีใช้ในการประเมินผลการปฏิบตังิานและการ
ก าหนดผลตอบแทนของโรงเรียนมีความเหมาะสม 

     

24. ผู้บงัคบับญัชาให้ข้อมลูขา่วสารหรือความรู้เก่ียวกบักระบวนการบริหารงาน
ตา่งๆ ภายในโรงเรียนโดยไมปิ่ดบงั 

     

25. ข้อมลูขา่วสารท่ีข้าพเจ้าได้รับรู้จากโรงเรียนมีความชดัเจนถกูต้อง      
26. ข้าพเจ้ามัน่ใจวา่ผู้บงัคบับญัชามีการพิจารณาผลงานด้วยหลกัเกณฑ์ท่ีเป็น

มาตรฐานเดียวกนั 

     

27. ข้าพเจ้ามีสมัพนัธภาพท่ีดีในการท างานร่วมกบัผู้บงัคบับญัชา      
 ตอนที่ 5 บรรยากาศองค์การ 

28. ข้าพเจ้ามีสว่นร่วมในการเสนอความคิดเห็นเก่ียวกบัการวางแผนการ
ด าเนินงานของโรงเรียน 

     

29. ข้าพเจ้าได้รับความไว้วางใจให้ตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ีได้รับมอบหมายตาม
ความเหมาะสม 

     

30. โรงเรียนของข้าพเจ้ามีเป้าหมายและมาตรฐานในการปฏิบตังิานระบไุว้อยา่ง
ชดัเจนเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

     

31. ครูในโรงเรียนรับรู้บทบาทหน้าท่ีในการปฏิบตังิานของตนเอง      
32. ข้าพเจ้าจะได้รับรางวลั หรือคา่ตอบแทน เหมาะสมตามผลงานท่ีปฏิบตัิ      
33. ข้าพเจ้าคดิวา่การได้รับรางวลัหรือคา่ตอบแทน ไมไ่ด้ขึน้อยูก่บัความพอใจ      
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สว่นตวัของผู้บงัคบับญัชา 
34. ข้าพเจ้ารู้สกึสบายใจไร้กงัวล เม่ือต้องปฏิบตังิานร่วมกบัเพ่ือนครูในโรงเรียน      
35. เม่ือมีงานสว่นรวม ครูทกุคนจะให้ความร่วมมือในการท างาน      
36. ข้าพเจ้าได้รับอนญุาตให้เข้ารับการอบรมตามประเดน็ท่ีสนใจ      
37. โรงเรียนของข้าพเจ้ามีการจดัอบรมหรือฝึกปฏิบตัเิทคโนโลยีใหม่ๆ  ท่ีเป็น

ประโยชน์ในการท างานอยา่งสม ่าเสมอ 

     

38. โรงเรียนของข้าพเจ้ามีการก าหนดระเบียบ ข้อบงัคบัตา่งๆ อยา่งเหมาะสม      
39. โรงเรียนของข้าพเจ้ามีการตัง้มาตรฐานในการท างานไว้ชดัเจน      

 ตอนที่ 6 คุณภาพชีวิตในการท างาน 
40. ข้าพเจ้าพอใจกบัเงินเดือนและคา่ตอบแทนท่ีได้รับ      
41. ข้าพเจ้าได้รับเงินเดือนและคา่ตอบแทนเหมาะสมเพียงพอตอ่คา่ใช้จา่ยใน

สภาพเศรษฐกิจปัจจบุนั 
     

42. โรงเรียนของข้าพเจ้ามีความสะอาดปลอดภยั        
43. อปุกรณ์ท่ีข้าพเจ้าใช้ในการท างาน ได้รับการดแูลอยูเ่สมอ      
44. ข้าพเจ้ามีอิสระท่ีจะใช้ความรู้  ความสามารถในการปฏิบตังิาน      
45. ข้าพเจ้าได้รับการสนบัสนนุให้มีการพฒันาความรู้ ความสามารถในการ

ท างาน เชน่ การอบรม สมัมนา ศกึษาดงูาน และศกึษาตอ่ เป็นต้น   
     

46. ข้าพเจ้าได้รับการสนบัสนนุและสง่เสริมให้ได้รับความก้าวหน้าในต าแหนง่
หน้าท่ีการงาน 

     

47. ข้าพเจ้ามีโอกาสก้าวหน้าในต าแหนง่งานท่ีสงูขึน้      
48. ข้าพเจ้าได้รับความร่วมมือในการท างานจากเพ่ือนครูเป็นอยา่งดี      
49. ข้าพเจ้ามีความสมัพนัธ์ท่ีดีตอ่เพ่ือนครู และผู้บงัคบับญัชา      
50. ข้าพเจ้าได้รับความเสมอภาคในการท างานจากผู้บงัคบับญัชา      
51. ข้าพเจ้ามีสว่นร่วมในการแสดงความคิดเห็นด้านการปฏิบตังิานตอ่

ผู้บงัคบับญัชา 
     

52. ข้าพเจ้าพอใจในการจดัตารางเวลาท างานในแตล่ะวนั      
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53. ข้าพเจ้ามีเวลาในการไปท ากิจกรรมตามความสนใจส่วนตวั เชน่ การไป
ออกก าลงักาย เป็นต้น 

     

54. โรงเรียนของข้าพเจ้าเห็นความส าคญัของการบ าเพ็ญประโยชน์ร่วมกบัชมุชน      
55. ข้าพเจ้ามีสว่นร่วมกบัโรงเรียนในการจดักิจกรรมเพื่อสาธารณประโยชน์      

 

 



108 
 

ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 

 

ข้อที่ 

 

ค่า IOC 

พฤตกิรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์การ 

ความผูกพันต่อ

องค์การ 

การรับรู้ความ

ยุตธิรรมใน

องค์การ 

บรรยากาศ

องค์การ 
คุณภาพชีวิตใน
การท างาน 

1 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 

2 0.8 0.8 1.00 1.00 1.00 

3 1.00 1.00 1.00 1.00 0.8 

4 1.00 1.00 0.8 1.00 0.8 

5 1.00 0.8 1.00 1.00 1.00 

6 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 
7 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 
8 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 
9 1.00   1.00 1.00 

10 1.00   1.00 0.8 

11 1.00   1.00 1.00 

12    1.00 1.00 

13     1.00 

14     0.8 

15     1.00 

16     1.00 
 

หมายเหตุ: แบบสอบถามทัง้ 5 ฉบับ มีความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หาทุกข้อ พิจารณาจากค่า IOC ≥ 0.6 
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ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถาม 

ข้อที่ 

 

ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (r) 

พฤตกิรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์การ 

ความผูกพันต่อ

องค์การ 

การรับรู้ความ

ยุตธิรรมใน

องค์การ 

บรรยากาศ

องค์การ 
คุณภาพชีวิตใน
การท างาน 

1 .460 .511 .466 .601 .666 
2 .396 .650 .336 .691 .503 
3 .592 .631 .684 .736 .664 
4 .564 .438 .770 .666 .792 
5 .686 .441 .719 .633 .697 
6 .500 .620 .738 .559 .596 
7 .595 .670 .708 .636 .736 
8 .626 .675 .507 .650 .623 
9 .539   .658 .704 

10 .566   .614 .733 

11 .500   .713 .694 

12    .718 .691 

13     .674 

14     .572 

15     .772 

16     .773 

 

หมายเหตุ: แบบสอบถามทัง้ 5 ฉบับ มีค่าอ านาจจ าแนก (r) ผ่านเกณฑ์ก าหนดทุกข้อ 

 พจิารณาจากค่า r ≥ 0.2 
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ภาคผนวก ข 

รายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
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รายช่ือผู้ เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

 

1. อาจารย์ ดร.วิไลลกัษณ์  ลงักา   ภาควิชาการวดัผลและวิจยัการศกึษา 

      คณะศกึษาศาสตร์  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

2. อาจารย์ ดร.นวรินทร์  ตาก้อนทอง  ส านกัทดสอบทางการศกึษาและจิตวิทยา 

      มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

3. อาจารย์ปานวาสน์  มหาลวเลิศ  ส านกัทดสอบทางการศกึษาและจิตวิทยา 

      มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

4. ผู้อ านวยการพกัตร์วิไล ช าปฏิ   ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ    

                                                                          โรงเรียนคลองขวาง จงัหวดัตราด 

5. อาจารย์ ดร.อชัญา ศรีนาราง     ครูช านาญการพิเศษ  โรงเรียนคลองขวาง 

      จงัหวดัตราด 
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ประวัตย่ิอผู้วจิัย 
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ประวัตย่ิอผู้วจิัย 

ช่ือ ช่ือสกลุ  นางสาวจนัทรา  อภิบาลศรี 
วนัเดือนปีเกิด  16 กนัยายน พ.ศ. 2528 
สถานท่ีเกิด  อ าเภอเมือง จงัหวดัตราด 
สถานท่ีอยู่ปัจจบุนั 67 หมู่ 3 ต าบลแหลมกลดัอ าเภอเมือง 
 จงัหวดัตราด 
ประวตัิการศกึษา 
 พ.ศ. 2547 มธัยมศกึษาปีท่ี 6  
 จาก โรงเรียนสตรีประเสริฐศิลป์ จงัหวดัตราด 
 พ.ศ. 2552 การประถมศกึษา (กศ.บ.) 
  จาก มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 พ.ศ. 2561  การศกึษามหาบณัฑิต (กศ.ม.)  
  สาขาวิชาการวิจยัและพฒันาศกัยภาพมนษุย์ 
  แขนงวิชาการวิจยัและสถิติทางการศกึษา 

  จาก มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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