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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 

สุรีภรณ์ นามอุตวงษ์ : ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับ
ชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร (FACTORS AFFECTING ENGAGEMENT OF 
TEACHERS IN THAI LANGUAGE SCHOOLS FOR FOREIGNERS IN BANGKOK) อ.ที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก: อ. ดร. วลัยพร ศิริภิรมย์{, 104 หน้า. 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา วัตถุประสงค์การวิจัยในครั้งนี้คือ 1) เพ่ือศึกษา
ระดับความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร และ 2) 
เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศใน
กรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย คือ ครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศใน
กรุงเทพมหานคร สังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน จ านวน 113 คน เครื่องมือ
ที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ได้รับแบบสอบถาม
คืนมาคิดเป็นร้อยละ 94.69 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานและการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ผลการวิจัยพบว่า 

1) ระดับความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศใน
กรุงเทพมหานคร      ในภาพรวม มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้าน
การร่วมมือเต็มใจพยายามท างานอย่างเต็มความสามารถ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือด้านการพูด
ถึงองค์การในทางบวก ทั้งนี้ ด้านมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดได้แก่ ด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกของ
องค์การ 

2) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศใน
กรุงเทพมหานคร ได้แก่ ปัจจัยอายุ ปัจจัยเงินเดือน ปัจจัยลักษณะงาน และปัจจัยคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ตัวแปรทั้ง 4 ตัวสามารถร่วมกันพยากรณ์ความ
ผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานครได้ร้อยละ 83.5 โดย
ปัจจัยที่ ส่ งผลต่อความผูกพันของครู โรง เรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศใน
กรุงเทพมหานคร มากที่สุดได้แก่ ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน รองลงมา ได้แก่ ปัจจัยลักษณะงาน 
ปัจจัยอาย ุและปัจจัยเงินเดือน ตามล าดับ 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ 

# # 5583352427 : MAJOR EDUCATIONAL ADMINISTRATION 
KEYWORDS: LEVEL OF ENGAGEMENT / FACTORS AFFECTING THE ENGAGEMENT / THAI 
LANGUAGE SCHOOLS FOR FOREIGNERS 

SUREEPORN NAMAUTTAWONG: FACTORS AFFECTING ENGAGEMENT OF TEACHERS 
IN THAI LANGUAGE SCHOOLS FOR FOREIGNERS IN BANGKOK. ADVISOR: WALAIPORN 
SIRIPIROM, Ph.D.{, 104 pp. 

This research was conducted using a descriptive research method. The objectives 
of this research were 1) to study the level of engagement of teachers in Thai Language 
schools for foreigners in Bangkok and 2) to study the factors affecting the engagement of 
teachers in Thai Language schools for foreigners in Bangkok. The sample of this study 
consisted of 113 teachers in Thai Language schools for foreigners in Bangkok under The 
Office of the private education commission. The research instrument used in this study was 
the 5 level rating scaled questionnaire, 94.69 % of questionnaires were returned. The data 
was analyzed by frequency distribution, percentage, mean, standard deviation and 
multiple regression analysis. 

The finding indicated that 

1) The level of engagement of teachers in Thai Language schools for foreigners in 
Bangkok in term of the overall was practiced at a high level. The highest average was the 
willingness to exert considerable effort on behalf of organization, followed by the positive 
speaking to organization, and the lowest mean was the strong desire to maintain 
membership in the organization. 

2) The factors affecting engagement of teachers in Thai Language schools for 
foreigners in Bangkok at the significant level of 0.05 all 4 variables could be predict the 
engagement of teachers in Thai Language schools for foreigners in Bangkok at 83.5 % 
according quality of work life, job characteristic age and salary. 
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บทที่ 1 
บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของการวิจัย 
บุคคลทุกคนต้องการอยู่กับองค์การเนื่องจากมีความรู้สึกผูกพันกับองค์การดังที่ Steers 

(1977) และ ธณัฐชา รัตนพันธ์ (2550) ได้กล่าวว่า บุคลากรมีทัศนคติที่ดีรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การต้องการคงความเป็นสมาชิกขององค์การโดยไม่คิดท่ีจะโยกย้ายไปท างานที่อ่ืนและเต็มใจทุ่มเท
ปฏิบัติงานเพ่ือให้องค์การประสบความส าเร็จทั้งนี้เนื่องมาจากความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์การ 
ซึ่งหากบุคลากรมีความผูกพันต่อหน่วยงานจะท าให้ได้บุคลากรที่มีศักยภาพและมีคุณค่า ดังนั้นเมื่อ
บุคลากรเหล่านั้นเข้ามาท างานในองค์การแล้ว หน่วยงานพยายามที่จะศึกษาหาเครื่องมือในการ
บริหารจัดการเพ่ือเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากรให้เกิดขึ้นเพ่ือช่วยในการรักษาบุคคลที่มี
ความสามารถเหล่านั้นไม่เปลี่ยนแปลงหรือโยกย้ายไปท างานที่อ่ืนโดยเฉพาะอย่างยิ่งคู่แข่งของตน 
(รุ่งโรจน์ อรรถานิทธิ์, 2554: 19) โดยจะเห็นได้ว่าเมื่อบุคลากรมีความผูกพันกับองค์การน้อยลงก็จะเกิด
การขาดงานและลาออกจากงานนั้นในที่สุด (อุษณีย์ ธรรมสุวรรณ, 2545)  

จากงานวิจัยของบริษัท Right Management ในสหรัฐอเมริกาท่ีให้บริการเกี่ยวกับงานบุคคล
ที่มีผู้ใช้บริการเป็นจ านวน 80% ของบริษัทชั้นน า 500 บริษัทแรกในการจัดอันดับของนิตยสาร 
Fortune ได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลเรื่อง ความผูกพันของบุคลากร ในปี 2009 กับบุคลากรจ านวน
มากกว่า 28,800 คน จาก 15 ประเทศในอเมริกา ยุโรป และเอเซียแปซิฟิค พบว่าบริษัทที่มีผล
ประกอบการด้านการเงินดีที่สุดมีความผูกพันของบุคลากร 53% รองลงมาเป็นกลุ่มบริษัทที่มีผล
ประกอบการด้านการเงินมากกว่าผลประกอบการเฉลี่ย มีความผูกพันของบุคลากร 41% กลุ่มบริษัทที่
มีผลประกอบการด้านการเงินเท่ากับผลประกอบการเฉลี่ย มีความผูกพันของบุคลากร 23% และกลุ่ม
บริษัทที่มีผลประกอบการด้านการเงินน้อยกว่าผลประกอบการเฉลี่ยมีความผูกพันของบุคลากร 
8%  สถิตินี้แสดงให้เห็นว่าบริษัทท่ีมีความผูกพันของบุคลากรมากจะมีผลประกอบการจะสูงกว่าบริษัท
ที่มีความผูกพันของบุคลากรน้อยกว่า นอกจากนี้ยังพบว่ากลุ่มบริษัทที่มีความผูกพันของบุคลากรมาก 
จะมีจ านวนบุคลากรถึง 72% ที่จะท างานอยู่กับบริษัทไม่ต่ ากว่า 5 ปีและมีเพียง 2% ที่ท างานอยู่กับ
บริษัทน้อยกว่า 1 ปี ในขณะที่กลุ่มบริษัทที่ไม่มีหรือมีความผูกพันของบุคลากรน้อย จะมีบุคลากร
จ านวนถึง 47% ที่จะท างานอยู่กับบริษัทไม่ต่ ากว่า 5 ปี และมีบุคลากรถึง 14% จะท างานอยู่กับ
บริษัทน้อยกว่า 1 ปี สถิตินี้แสดงให้เห็นว่ายิ่งบริษัทมีบุคลากรที่มีความผูกพันมากจะส่งผลบุคลากร
ท างานอยู่กับองค์การได้นานมากขึ้น สอดคล้องกับผลการศึกษาที่บ่งชี้ว่าองค์การที่บุคลากรมีความ
ผูกพันสูงจะท างานหนักขึ้นเพ่ิมความพยายามทุ่มเทในการท างานและมีแนวโน้มที่จะลาออกน้อยกว่า
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บุคลากรที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์การซึ่งจะส่งผลต่อการด าเนินงานขององค์การ (Kahn,1990; 
Macey et al., 2009) 

 ดังนั้นความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์การจึงเป็นสิ่งที่จ าเป็นและมีความส าคัญอย่างยิ่ง ซึ่ง
ความผูกพันของบุคลากรจะมากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับว่าผู้บริหารจะสามารถท าให้บุคลากรมีความ
เชื่อมั่นและการรับรู้ถึงเป้าหมายขององค์การที่มีร่วมกันได้มากน้อยเพียงใด โดยผู้บริหารจ าเป็นต้อง
สร้างความผูกพันของบุคลากรให้เกิดขึ้นในองค์การเพ่ือให้บุคลากรมีความสุขในการท างานต้องให้
ความส าคัญและใส่ใจเพื่อให้บุคลากรเกิดความรู้สึกว่าผู้บริหารไม่ได้ทอดทิ้งเม่ือเกิดปัญหาในองค์การ มี
ความสามัคคีคอยช่วยเหลือกันบุคลากรจะเกิดความอยากจะมาท างานและอยากเพ่ิมขีดความสามารถ
ของตนให้เพ่ิมขึ้นเพ่ือพัฒนาองค์การให้มีความเจริญก้าวหน้าและประสบความส าเร็จ โดยองค์การใน
อนาคตจะไม่เป็นเพียงสถานที่ผู้คนก้มหน้าก้มตาท างานแลกกับค่าตอบแทนเท่านั้นแต่ควรจะเป็น
สถานที่ที่มีความหมายต่อจิตใจของบุคลากรที่ซึ่งจะให้ความรัก สามัคคี ความอบอุ่น เอ้ืออาทรต่อกัน 
เหมือนบ้านที่สอง เป็นที่รวมของจิตวิญญาณของบุคลากรเพ่ือให้ที่ท างานเป็นสถานที่ที่บุคลากรรู้สึกผูกพัน
และท างานอย่างมีความสุข (Lim,  Marthis, and H, 2010: 78; Macey, Schneider, Barbera and 
Young, 2009: 1; วิรัช สงวนวงศ์วาน, 2547: 17)  

โรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศเป็นโรงเรียนที่จัดการศึกษาโดยมี ความ
ยืดหยุ่นในการก าหนดจุดมุ่งหมาย รูปแบบ วิธีการศึกษาและระยะเวลาของการจัดการศึกษา จัดอยู่ใน
โรงเรียนเอกชนนอกระบบ ประเภทวิชาชีพ ซึ่งข้อมูลจากการสัมภาษณ์ ผู้อ านวยการกลุ่มงานการศึกษา
นอกระบบ และหัวหน้ากลุ่มพัฒนาสารสนเทศ พบว่าโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศ
ในกรุงเทพมหานครส่วนใหญ่มีสถิติการลาออกของครูอัตราสูง (สัมภาษณ์ พวงพรรณ ขันติธรรมากร,
ผู้อ านวยการกลุ่มงานการศึกษานอกระบบ, ธเนตร สภานนท์, หัวหน้ากลุ่มพัฒนาสารสนเทศ, 16 
สิงหาคม 2556) ดังตัวอย่าง ข้อมูลสถิติการลาออกของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว
ต่างประเทศแห่งหนึ่ง ปี พ.ศ. 2555 มีครูลาออก จ านวน 16 คน จากจ านวนครูทั้งหมด 20 คน โดย
เป็นการลาออกพร้อมกัน 8 คน ส่วนที่เหลือทยอยลาออก และปี พ.ศ. 2556 มีสถิติการลาออกของครู 
จ านวน 12 คน จากจ านวนครูที่มีท้ังหมด 32 คน ดังนั้นจากสถิติการลาออกของครูที่สูงดังกล่าวส่งผล
กระทบต่อโรงเรียนทั้งในแง่ของการบริหารทรัพยากรบุคคล การจัดการเรียนการสอน ซึ่งถ้าหาก
โรงเรียนสามารถเสริมสร้างให้ครูเกิดความผูกพันได้จะเป็นประโยชน์ต่อโรงเรียนในการลดปัญหา
ดังกล่าวดังนั้นผู้บริหารโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศจึงควรน าแนวคิดความผูกพัน
ของบุคลากรมาใช้ในโรงเรียนให้มากขึ้นเพราะครูเป็นทุนมนุษย์อย่างหนึ่งและเป็นส่วนที่ส าคัญในการ
ขับเคลื่อนโรงเรียนให้เดินหน้าอย่างมีประสิทธิภาพและส่งผลให้อัตราการลาออกของครูลดลงจน
โรงเรียนสามารถด าเนินงานได้บรรลุเป้าหมายของโรงเรียนได้เร็วขึ้น  
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จากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันของบุคลากร พบว่า ความผูกพันเป็นสิ่งที่มี
ความส าคัญต่อความอยู่รอดและมีประสิทธิผลขององค์การ หากองค์การที่บุคลากรมีระดับความผูกพัน
สูงก็จะท าให้องค์การมีประสิทธิผลสูง แต่หากบุคลากรขาดความผูกพันแล้วผลที่ตามมาก็คือความ
สูญเสียขององค์การในรูปแบบต่างๆ เช่น การเสียเวลาในการคัดเลือกและฝึกอบรมบุคลากรใหม่ 
ดังนั้นความผูกพันของบุคลากรจึงเป็นสิ่งส าคัญที่จะช่วยลดปัญหาดังกล่าวได้ อีกทั้งความผูกพันของ
บุคลากรยังมีอิทธิพลต่อความส าเร็จขององค์การหากบุคลากรมีความผูกพันสูง จะเป็นแรงผลักดันให้
บุคลากรทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่รู้สึกมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์การ และยัง
สามารถท านายอัตราการลาออกหรือย้ายงานองค์การจะด ารงความเป็นสมาชิกในองค์การนานกว่า
ผู้ปฏิบัติงานที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์การ (วันวิสาข์ แสงประชุม, 2547; ธณัฐชา รัตยพันธ์, 2550; ณัฐ
พงศ์ ชัยปฏิยุทธพงศ์, 2554) อีกทั้งจากการศึกษาของ ณัฐธิดา บุญเลิศ (2550) ยังพบว่าผู้ปฏิบัติงาน
ในมหาวิทยาลัยที่มีความผูกพันสูงจะปฏิบัติงานได้ดีกว่าผู้ที่มีความผูกพันต่ า เพราะบุคลากรที่มีความ
ผูกพันย่อมแสดงพฤติกรรมที่เกื้อหนุนต่อประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย แต่ในทางตรงกันข้ามบุคลากร
ที่ไม่มีความผูกพันจะแสดงพฤติกรรมที่บั่นทอนประสิทธิผลของมหาวิทยาลัย ดังนั้นจึงเป็นหน้าที่ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่จะต้องจัดการบริหารให้เอ้ือต่อการดูแลรักษาบุคลากรที่พึงประสงค์ให้คงอยู่กับ
มหาวิทยาลัยต่อไปให้นานที่สุดนั่นคือ การสร้างความผูกพันของบุคลากรให้เกิดขึ้นในองค์การนั่นเอง 
อย่างไรก็ตาม การที่ผู้บริหารสถานศึกษาหรือผู้บริหารโรงเรียนจะส่งเสริมความผูกพันของบุคลากรครู
อาจารย์ได้นั้น จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องทราบถึงปัจจัยใดบ้างที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร ดังที่
นักวิชาการหลายท่านได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรอาทิเช่น อายุ เงินเดือน 
ลักษณะงาน คุณภาพชีวิตการท างาน ความสัมพันธ์ของบุคลากร โอกาสความก้าวหน้าในงาน 
(Steers,1977; Gubman,1998; AonHewitt,2013; พิชญ์สินี สุนทรวร,2549; วัลยา กลิ่นระรวย
,2549; ณัฐธิดา บุญเลิศ,2550) จะเห็นได้ว่าความผูกพันของบุคลากรมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อองค์การ
และมีปัจจัยต่างๆที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรดังนั้นถ้าหากเราสามารถรู้ได้ว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันของครูนั้นมีปัจจัยใดบ้างก็น่าจะท าให้ผู้บริหารโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว
ต่างประเทศสามารถน าความรู้ดังกล่าวไปใช้ในการบริหารงานทรัพยากรให้ครูมีความผูกพัน ตั้งใจ
ทุ่มเทท างานอย่างเต็มความสามารถและปฏิบัติงานอยู่กับโรงเรียนจนเกษียณอายุและน าพามาซึ่ง
ความส าเร็จของโรงเรียน ดังที่ เบญจรัตน์ เดชนุวัฒนชัย (2541) ได้กล่าวว่า โรงเรียนเป็นองค์การหนึ่ง
ที่มีความส าคัญ ซึ่งการสร้างความผูกพันของครูให้เกิดขึ้นนั้นมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อการ
ด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพของโรงเรียนอันจะน าไปสู่ความส าเร็จของโรงเรียนนั้นๆ 

 จากการศึกษางานวิจัยพบว่าการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของ
บุคลากรในช่วงที่ผ่านมาเป็นการศึกษาความผูกพันของบุคลากรในหน่วยงานอ่ืนๆเช่น โรงพยาบาล 
ต ารวจ บริษัทเอกชน มหาวิทยาลัย เป็นต้น แต่ยังไม่มีงานวิจัยที่ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน
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ของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศโดยเฉพาะอย่างยิ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาว่าปัจจัยใดบ้างที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว
ต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร อันจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อผู้บริหารโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับ
ชาวต่างประเทศที่จะได้ข้อมูลน ามาจัดหาแนวทางในการส่งเสริมความผูกพันของครูให้มีความผูกพัน
ต่อโรงเรียนมากยิ่งขึ้น อีกทั้งหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง สามารถน าข้อค้นพบที่ได้ไปใช้ในการวางแผนและ
ก าหนดนโยบายในการส่งเสริมความผูกพันของครูต่อไป 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศใน
กรุงเทพมหานคร 

2. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว
ต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร 

 
ค าถามการวิจัย 

1. ความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานครอยู่
ในระดับใด 

2. ปัจจัยใดบ้างที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศ
ในกรุงเทพมหานครและมีอิทธิพลในระดับใด 

 
ขอบเขตการวิจัย 

ขอบเขตด้านประชากร 
ประชากรได้แก่ ครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร จ านวน

160 คน จากจ านวน 18 โรงเรียน โดยมีกลุ่มตัวอย่าง ก าหนดโดยใช้ตารางส าเร็จรูปของ Krejcie and 
Morgan (1970) ความเชื่อมั่น 95 % ความคาดเคลื่อน5% ได้กลุ่มตัวอย่างครูโรงเรียนสอนภาษาไทย
ส าหรับชาวต่างประเทศ จ านวน 113 คน 

ขอบเขตด้านตัวแปร 
ตัวแปรต้น ได้แก่ อายุ เงินเดือน ลักษณะงาน คุณภาพชีวิตการท างาน  
ตัวแปรตาม ได้แก่ ความผูกพันของครู ประกอบด้วย 1) การพูดถึงองค์การในทางบวก 2) 

ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ 3) การร่วมมือเต็มใจพยายามท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย  
กรอบแนวคิดในการวิจัยประมวลจากแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันของบุคลากร ปัจจัยที่ส่งผล

ต่อความผูกพันของบุคลากร และงานวิจัยต่างๆที่เก่ียวข้อง สรุปเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยดังนี้  
1. ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร ผู้วิจัยศึกษาสังเคราะห์เอกสารและงานวิจัยซึ่ง

เป็นแนวคิดหลักของนักวิชาการ ได้แก่ Steers (1977), Gubman (1998), AonHewitt (2013), 
พิชญ์สินี สุนทรวร (2549), วัลยา กลิ่นระรวย (2549), ณัฐธิดา บุญเลิศ (2550) และ รุ่งโรจน์     
อรรถานิทธิ์ (2554) ได้แก่ อายุ เงินเดือน ลักษณะงาน และคุณภาพชีวิตการท างาน  

2. ความผูกพันของครู โดยสังเคราะห์จากแนวคิดของนักวิชาการ ได้แก่ AonHewitt (2013), 
อาภรณ์ ภู่วิริยพันธุ์ (2554) และ รุ่งโรจน์ อรรถานิทธิ์ (2554) ประกอบด้วย 1) การพูดถึงองค์การใน
ทางบวก 2) ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ 3) การร่วมมือเต็มใจพยายามท างานอย่าง
เต็มความสามารถ 

 
        ตัวแปรต้น     ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
สมมติฐานในการวิจัย 

ปัจจัยอายุ ปัจจัยเงินเดือน ปัจจัยลักษณะงาน ปัจจัยคุณชีวิตการท างาน ส่งผลต่อความผูกพัน
ของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร 
  

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน
ของครู 

- อาย ุ

- เงินเดือน 

- ลักษณะงาน 

- คุณภาพชีวิตการท างาน 

 

ความผูกพันของครู 

- การพูดถึงองค์การในทางบวก  

- ความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การ 

- การร่วมมือเต็มใจพยายามท างานอย่างเต็ม

ความสามารถ 
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นิยามศัพท์ 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครู หมายถึง สิ่งที่มีผลต่อความผูกพันของครูทั้งทางบวก

และทางลบประกอบไปด้วย อายุ เงินเดือน ลักษณะงาน คุณภาพชีวิตการท างาน  
อาย ุหมายถึง จ านวนปีที่ครูก าเนิดจนถึงปัจจุบันทึ่ครูตอบแบบสอบถาม 
เงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนเป็นรายเดือนที่โรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว

ต่างประเทศจ่ายให้แก่ครูที่ท าหน้าที่สอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศ 
ลักษณะงาน หมายถึง งานด้านการสอนและงานอ่ืนๆที่โรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว

ต่างประเทศมอบหมายให้ครูปฏิบัติ ประกอบไปด้วย ลักษณะงานที่มีความหลากหลาย  ลักษณะงานที่
มีความส าคัญ ลักษณะงานที่มีความอิสระ ลักษณะงานที่ท้าทาย และการให้ข้อมูลย้อนกลับ 

คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง สิ่งที่โรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศจัด
ให้กับครู ซึ่งสามารถตอบสนองความต้องการทั้งด้านร่างกายและจิตใจ อันจะมีผลท าให้ครูมีความพึง
พอใจในการท างานและการท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น ประกอบไปด้วย ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม
และเพียงพอ สภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนา
ความรู้ความสามารถ การส่งเสริมโอกาสในความเจริญก้าวหน้าและความมั่นคง การส่งเสริมความรู้สึก
การเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน ความสัมพันธ์กับสังคม ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และ 
การเคารพสิทธิส่วนบุคคล 

ความผูกพันของครู หมายถึง ความรู้สึกของครูที่แสดงออกต่อโรงเรียนที่ตนปฏิบัติงานอยู่ 
ประกอบด้วย 1) การพูดถึงองค์การในทางบวก 2) ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ 3) 
การร่วมมือเต็มใจพยายามท างานอย่างเต็มความสามารถ 

การพูดถึงองค์การในทางบวก หมายถึง การที่ครูกล่าวถึงโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว
ต่างประเทศในทางที่ดีท้ังต่อหน้าและลับหลัง ไม่กล่าวให้ร้ายโรงเรียนและผู้บริหารในทางเสียหาย ไม่มี
การตั้งค าถามต่างๆในเชิงลบต่อผู้บริหาร 

ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ หมายถึง ความต้องการของครูที่จะเป็นสมาชิก
ของโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศ ต้องการท างานอยู่ในโรงเรียนด้วยความรู้สึกจริงใจ 
มีความปรารถนาที่จะเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียนจนเกษียณอายุ และพร้อมที่จะแนะน าคนอ่ืนที่มีฝีมือ
เขา้มาร่วมงานกับโรงเรียน 

การร่วมมือเต็มใจพยายามท างานอย่างเต็มความสามารถ หมายถึง การที่ครูตั้งใจร่วมมือ ใช้
ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ ท างานและเข้าร่วมกิจกรรม หรือโครงการต่างๆอย่างเต็มที่โดย
ไม่สนใจว่าจะท าให้ตนต้องมีภาระความรับผิดชอบที่มากขึ้นหรือต้องเหนื่อยมากขึ้น เพ่ือสนับสนุน
โรงเรียนไปสู่ความส าเร็จและความเจริญรุ่งเรือง 
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โรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศ  หมายถึง โรงเรียนที่จัดการศึกษาตาม
มาตรา 120 แห่งพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2550 ในประเภท วิชาชีพ เป็นโรงเรียนที่จัดตั้ง
ขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์ในการให้การศึกษาเกี่ยวกับวิชาภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศ เพ่ือให้
นักเรียนน าไปประกอบอาชีพหรือ เพ่ิมเติมทักษะในการประกอบอาชีพ 

 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. ผู้บริหารโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศได้ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันของครูเพ่ือจัดหาแนวทางในการส่งเสริมความผูกพันของครูให้มีความผูกพันต่อโรงเรียนซึ่ง
จะก่อให้เกิดการพัฒนาคุณภาพของผู้เรียนอย่างต่อเนื่อง 

2. หน่วยงานต้นสังกัดโดยเฉพาะส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน สามารถ
น าข้อค้นพบที่ได้ไปใช้ในการวางแผนและก าหนดนโยบายในการส่งเสริมความผูกพันของครูในแต่ละ
โรงเรียนเพ่ือเสริมสร้างให้ครูเกิดความผูกพันและพัฒนาศักยภาพของครูน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาอย่างยั่งยืน 

3. หน่วยงานทางการศึกษาสามารถน าข้อค้นพบเป็นองค์ความรู้ทางการบริหารการศึกษาใน
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อเป็นประโยชน์ส าหรับไปปรับปรุงระบบบริหารทรัพยากรบุคคลใน
วงการศึกษาให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
 



 

 

บทที่ 2 
ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยผู้วิจัยได้สรุป
ประเด็นส าคัญดังนี้  

1. แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันของบุคลากร  
2. ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร  
3. โรงเรียนเอกชนนอกระบบ  
4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

รายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 
1. แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันของบุคลากร 

แนวทางการศึกษาความผูกพันของบุคลากรในปัจจุบันนี้จะพบว่าแนวทางการศึกษาในเรื่องนี้
มีการเปลี่ยนไปใช้ค าว่า Engagement แทนค าว่า Commitment ซึ่งทั้งสองค านี้เมื่อแปลออกมาเป็น
ภาษาไทยต่างก็มีความหมายถึง ความผูกพันของบุคลากรเหมือนกัน (พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ, 2552) 
จากการศึกษาของสุรัสวดี สุวรรณเวช (2549) พบว่า งานศึกษาของนักวิชาการหรือนักวิจัยส่วนใหญ่
ทั้งในประเทศและต่างประเทศจะใช้ค าว่า Commitment แต่ในงานวิจัยของนักวิชาการและองค์การ
ที่ปรึกษาทางธุรกิจต่างๆภายหลังปี ค.ศ.1990 เป็นต้นมานิยมใช้ค าว่า Engagement แทน (สุรัสวดี 
สุวรรณเวช, 2549: 28) ซึ่งผู้วิจัยขอน าเสนอแนวคิดเก่ียวกับความผูกพันของบุคลากร (Engagement) 
ดังนี้ 

ค าว่า Engagement เริ่มมีการใช้อย่างแพร่หลายมากขึ้นมาจากงานวิจัยของ Kahn (1990) ซึ่งได้
น าเสนอทฤษฎีความผูกพัน (Engagement Theory) โดยได้รับการตีพิมพ์ในบทความชื่อ Psychological 
Conditions of Personal Engagement and Disengagement at work ในวารสาร Academy of 
Management Journal โดย Kahn ได้นิยามความผูกพันของบุคลากร (Employee Engagement) ใน
ลักษณะของการแสดงออกทางอารมณ์ (Emotional) ความรู้สึก (Affective) และทางร่างกาย (Physical) 
ซึ่งในเวลาต่อมามีนักวิชาการจ านวนมากที่ได้น าแนวคิดนี้ไปศึกษาและได้รับการอ้างอิงอย่างกว้างขวาง 
โดยแนวคิดนี้ ได้ เสนอว่าความผูกพันของบุคลากรแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ความมีคุณค่า 
(Meaningfulness) ที่นิยามถึงความรู้สึกได้รับการตอบแทนกลับมาจากการท าหน้าที่ของตนเอง 
ความมั่นคง (Safety) หมายถึง ความสามารถที่แสดงว่าบุคคลนั้นไม่มีความกลัวหรือไม่มีผลลัพธ์ในเชิง
ลบต่อภาพลักษณ์ของตนเอง สถานะ หรืออาชีพ และความพร้อม (Availability) แสดงถึงความรู้สึก
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เป็นเจ้าของทรัพยากรที่จ าเป็นในการท างานและพร้อมที่จะลงมือปฏิบัติงานทั้งกายและใจ จากนั้นมี
แนวคิดของ Sake (2006) แนวคิดนี้เชื่อว่าความผูกพันของบุคลากร ประกอบจากหลายมุมมองและ
หลายมิติที่แตกต่างกันประกอบด้วยจิตใจ อารมณ์ และพฤติกรรมโดยความผูกพันของบุคลากรที่
เกิดข้ึนมีอิทธิพลไปสู่ผลลัพธ์ ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ความผูกพันต่อองค์การ 
(Organizational Commitment) ความตั้งใจที่จะลาออก(Intention to quite) และพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกขององค์การ(Organizational citizenship behavior) ซึ่งโมเดลความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์การของ Sakeได้รับการอ้างอิงและกล่าวถึงอย่างกว้างขวางในวงวิชาการ (Macey & Schneider, 
2008)  

 ในปี 2006 Robert J. Vance ได้เขียนบทความเรื่อง Employee Engagement and 
Commitment ในหนังสือของมูลนิธิ SHRM Foundation’s Effective Practice guideline โดยกล่าวว่า
องค์การใดที่บุคลากรร่วมใจกันในการท างานและมุ่งมั่นต่อองค์การ องค์การนั้นจะได้เปรียบคู่แข่งขันดังนั้น
ในหลายองค์การจึงได้มีการลงทุนอย่างมากในนโยบายและการน าความผูกพันต่อองค์การไปสู่การปฏิบัติ 
แต่เนื่องจากความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การต้องใช้เวลาในแง่ของจิตใจและความรู้สึก ซึ่งในทางปฏิบัติ
องค์การกับบุคลากรจะเริ่มต้นความผูกพันในการท างานด้วยวิธีปฏิบัติตามปกติก่อนซึ่ งก็คือ การให้
ค่าตอบแทน แต่ต่อไปความผูกพันก็สามารถมีได้เมื่อบุคลากรมีความรู้สึกพึงพอใจในงาน มีโอกาสก้าวหน้า
ในอาชีพตลอดจนความสัมพันธ์กับผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงานบุคลากรก็จะเกิดความผูกพันต่อองค์การและ
สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ พัฒนาองค์การให้เจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้นไปได้ (Vance, 2006)  

ต่อมาในปี 2008 เกิดองค์การด้านการศึกษาที่ชื่อ ASTD ขึ้นเพ่ือท าการศึกษาวิจัยร่วมกับบริษัท 
Dale Carnegie Training  ขึ้นมาเป็นครั้งแรกได้ท าการศึกษาโครงสร้างการมีบทบาทของการเรียนรู้ใน
เรื่องความผูกพันของบุคลากรซึ่งการศึกษาครั้งนี้สามารถเชื่อมโยงไปสู่การเป็นชุมชนทางวิชาการ ซึ่ง
องค์การ ASTD นี้ถือว่ามีส่วนส าคัญมากในการขับเคลื่อนให้เกิดการศึกษาและแนวคิดเพ่ือที่จะท าความ
เข้าใจในแนวคิดเรื่องความผูกพันของบุคลากรเป็นอย่างมาก (Czarnowsky, 2008 cited in Shuck & 
Wollard, 2009) และในปี 2008  Macey & Schneider ได้ท าการศึกษาเรื่อง The Meaning of 
Employee Engagement ซึ่งตีพิมพ์ลงวารสารชื่อ Industrial and Organizational Psychology  ซึ่งใน
บทความดังกล่าวได้กล่าวถึงพัฒนาการของความผูกพันว่าเกิดขึ้นมาจาก คุณลักษณะเฉพาะตัว สถานภาพ 
และพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกซึ่งความผูกพันจนท าให้เกิดแนวคิดในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้เกิด
ความผูกพันและน ามาใช้ในการพัฒนาองค์การต่างๆได้มาจนถึงปัจจุบัน (Macey &Schneider, 2008)  ซึ่ง
ภายหลังจากนั้นแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่นั้นจึงนิยมใช้ค าว่า ความผูกพันของบุคลากร 
(Employee Engagement) อย่างแพร่หลายเป็นต้นมา (Shuck & Wollard, 2009) และจากการศึกษา
ของ Sakes (2006) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลมายังความผูกพันองค์การ ในประเทศแคนาดา จากการวิจัย
พบว่า พบว่าเมื่อบุคลากรมีความผูกพันก็จะส่งผลต่อไปถึงความพึงพอใจในการท างาน สอดคล้องกับ



 

 

10 

Andrew and Sofian (2012) ได้ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากร 
พบว่าเมื่อบุคลากรมีความผูกพันก็จะส่งผลต่อไปถึงความพึงพอใจในการท างาน  

 
1.1  ความหมายความผูกพันของบุคลากร 

               Kahn (1990: 694) ได้ให้นิยามว่า ความผูกพันของบุคลากร คือ ความพยายามของ
สมาชิกในองค์การที่มีต่องานและองค์การ ซึ่งความผูกพันนั้นจะแสดงออกมาทางด้านพฤติกรรม การ
นึกคิด และทางความรู้สึกระหว่างที่ปฏิบัติงาน  
               The Institute for Employment Studies (2004) ได้ให้ความหมายของความผูกพัน
ของบุคลากรว่าเป็นทัศนคติทางบวกของบุคลากรที่มีต่อองค์การและค่านิยมขององค์การ โดยบุคลากร
ที่มีความผูกพันจะตระหนักถึงสภาพแวดล้อมของธุรกิจ การท างานกับเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ขององค์การ 

Sakes (2006: 602) ได้นิยามว่า ความผูกพันของบุคลากร คือความแตกต่างและ
เอกลักษณ์ของแต่ละบุคคลประกอบด้วยสภาวะด้านจิตใจ อารมณ์และพฤติกรรมซึ่งจะเกี่ยวข้องกับ
บทบาทการปฏิบัติงานของแต่ละคน 

Macey, Schneider, Barbaera and Young (2009: 7) กล่าวว่า ความผูกพันของ
บุคลากรหมายถึง ความรู้สึกผูกพันของแต่ละบุคคลที่ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ และมีความ
พยายามที่จะแสดงออกอย่างสร้างสรรค์ มีความยินดีที่จะปรับตัวให้เข้ากับองค์การเพ่ือคงความเป็น
สมาชิกขององค์การและปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การนั้น 

AonHewitt (2013) ได้ให้ความหมายของความผูกพันของบุคลากรว่าเป็นสภาวะทาง
จิตใจและพฤติกรรมที่ส่งผลไปยังการปฏิบัติงานที่ดีข้ึนของบุคลากร 

ขนิษฐา ไตรย์ปักษ์ (2548) ได้ให้ความหมายว่า ความผูกพันของบุคลากรคือ การที่สมาชิก
ในองค์การมีความรู้สึกหรือพฤติกรรมที่แสดงออกต่อองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่ โดยมีความจงรักภักดี
ต่อองค์การ มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือให้องค์การประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายของ
องค์การ และมีความต้องการอยู่กับองค์การต่อไปโดยไม่คิดลาออก 

    ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551) ได้ให้ความหมายของความผูกพันของบุคลากรว่าหมายถึง
ทัศนคติที่สะท้อนความเกี่ยวข้องระหว่างบุคคลกับองค์การ ซึ่งเขายินดีที่จะมีส่วนร่วมเป็นสมาชิกและ
ไม่เต็มใจที่จะจากองค์การไป 

    จากการศึกษาเรื่องความผูกพันของบุคลากรนั้นมีนักวิชาการหลายท่านได้ท าการศึกษา
โดยใช้ค าที่หลากหลายเช่น ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ ความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การ 
แต่อย่างไรก็ตามจากการทบทวนความหมายเบื้องต้นจากนิยามของนักวิชาการและองค์การที่ปรึกษา
ทางธุรกิจต่างๆ พบว่า ความหมายของค าเหล่านั้นมีความหมายคล้ายคลึงกันและไปในทิศทางเดียวกัน 
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สามารถใช้แทนกันได้ (พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ, 2552: 176)  ซึ่งในงานวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้ค าว่า ความ
ผูกพันของคร ูดังนั้นผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่า ความผูกพันของครู  หมายถึง ความรู้สึกของครูที่แสดงออกต่อ
โรงเรียนที่ตนปฏิบัติงานอยู่ โดยมีการพูดถึงโรงเรียนในทางบวก มีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกของ
โรงเรียนและมีการร่วมมือเต็มใจพยายามท างานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือสนับสนุน โรงเรียนไปสู่
ความส าเร็จ 

 
1.2 องค์ประกอบของความผูกพันของบุคลากร 

          ในส่วนขององค์ประกอบของความผูกพันของบุคลากรมีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวไว้ดังนี้ 
Steers (1977) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความผูกพันในองค์การ (Commitment) ว่า

บุคลากรจะแสดงออกใน 3 ลักษณะ ได้แก่  
1) ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ (The strong 

belief in and acceptance of the organization’s goals and values) หมายถึง การที่บุคลากร
ยอมรับแนวทางการปฏิบัติเพ่ือให้ส าเร็จตามเป้าหมาย โดยมีการพูดถึงองค์การในทางบวกและมี
ค่านิยมของตนที่สอดคล้องกับค่านิยมขององค์การ 

2) ความร่วมมือเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์การ  ( The 
willingness to exert considerable effort on behalf of organization) หมายถึง การที่
บุคลากรใช้ความสามารถและความพยายามของตนอย่างเต็มที่เสมือนตนเป็นตัวแทนขององค์การ
เพ่ือให้งานขององค์การประสบความส าเร็จ 

3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ (The strong 
desire to maintain membership in the organization) หมายถึง ความต้องการของบุคลากรที่มี
ความสมัครใจที่จะปฏิบัติงานในองค์การถึงแม้ว่าจะได้รับข้อเสนอที่ดีกว่าจากองค์การอ่ืน หรือ 
องค์การจะเกิดสภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจบุคลากรก็จะไม่คิดหรือมีความต้องการที่จะลาออกจาก
องค์การ  

Strellioff (2010) ได้กล่าวถึง ความผูกพันเป็นสภาวะทางจิตหรืออารมณ์ของบุคคลที่
แสดงออกในเชิงพฤติกรรม โดยแบ่งเป็น 3 ลักษณะ ได้แก่  

1) การพูด (Say) เป็นการกล่าวถึงองค์กรในทางที่ดีแก่ผู้อ่ืนไม่ว่าจะเป็นลูกค้า เพ่ือนร่วมงาน 
ครอบครัว และบุคคลรอบข้าง  

2) การอยู่ในองค์กร (Stay) เป็นความต้องการที่อยากจะเป็นสมาชิกขององค์การต้องการ
ท างานอยู่ในองค์การด้วยความรู้สึกจริงใจถึงแม้มีองค์การอ่ืนให้ค่าตอบแทนที่มากกว่า  

3) มีความภาคภูมิใจในงานที่รับผิดชอบ (Serve) โดยร่วมมือเต็มใจพยายามท างานอย่างเต็ม
ความสามารถเพ่ือสนับสนุนให้เป้าหมายขององค์กรประสบผลส าเร็จ  
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AonHewitt (2013) แนวคิดของ AonHewitt ได้ให้มุมมององค์ประกอบของความผูกพันว่า
ความผูกพันของพนักงานเป็นสิ่งที่แสดงออกได้ทางพฤติกรรมจะมีลักษณะ 3 ประการ คือ  

1) สามารถดูได้จากการพูด (Say) คือ การบุคลากรต้องพูดในทางที่ดีเกี่ยวกับองค์การ เพ่ือน
ร่วมงาน รวมถึงลูกค้าหรือผู้ที่มารับบริการจากองค์การ  

2) สามารถดูได้จากการด ารงอยู่ (Stay) คือ บุคลากรมีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกของ
องค์การเป็นการที่บุคลากรมีพลังในการปฏิบัติงานด้วยความรู้สึกจริงใจ 

3) สามารถดูได้จากการที่บุคลากรจะตั้งใจร่วมมือ (Strive) ใช้ความพยายามอย่างเต็ม
ความสามารถในการท ากิจกรรมและมุ่งมั่นเพ่ือน าไปสู่งานที่ประสบความส าเร็จและความเจริญรุ่งเรือง
ขององค์การ 

 
รุ่งโรจน์ อรรถานิทธิ์ (2554) ได้เสนอแนวคิด องค์ประกอบของความผูกพัน โดยมองจากสิ่ง

ที่พนักงานพูดหรือแสดงออกมาเป็นสัญญาณแสดงให้เห็นถึงการมีความผูกพันในการท างานกับ
องค์การเรียกสัญญาณนี้ว่า PaRS ประกอบด้วย  

1) Participation (Pa) คือ การร่วมมือเต็มใจพยายามสนับสนุนธุรกิจขององค์การอย่างเต็ม
ความสามารถ หากขาดไปก็จะเป็นสัญญาณอันตรายข้อแรกที่บ่งบอกว่าพนักงานเริ่มจะขาดความ
ผูกพัน พนักงานคิดเสมอว่าตนเองไม่ใช่เจ้าขององค์การ จึงไม่ใส่ใจที่จะให้ความร่วมมือ เมื่อองค์การ
ร้องขอให้เข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นกิจกรรมเล็กๆน้อยๆ หรือกิจกรรมใหญ่ก็ตาม 

2) Retire (R) คือ ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ ท างานอยู่กับองค์การจนเกษียณ
หากไม่มีความรู้สึกเช่นนี้ก็จะเป็นสัญญาณอันตรายข้อที่ 2 ที่เห็นถึงการยกขบวนการลาออกของ
พนักงาน หรือพนักงานที่ไม่ต้องการให้ลาออกแต่กลับเข้ามายื่นขอเกษียณอายุก่อนก าหนด ( Early 
Retire)  เพราะพนักงานเริ่มมองไม่เห็นอนาคตของตนเอง คิดเพียงแต่ว่าถึงอยู่ในองค์การไปก็เพียงแค่
ลูกหลานและเจ้าของกิจการเท่านั้นที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่ง หรือไม่เฉพาะคนสนิทของผู้บังคับบัญชา 
ท าให้พนักงานไม่มีใจที่อยากจะท างานอยู่กับองค์การจึงส่งผลให้มีพนักงานจ านวนมากเกษียณอายุ
ก่อนก าหนดทั้งๆที่เป็นกลุ่มพนักงานที่องค์การไม่อยากลาออก  

3) Speak (S) คือ การพูดถึงองค์กรด้านบวกของบุคลากร การพูดถึงองค์การในทางบวกเป็น
การที่บุคลากรพูดในทางที่ดีด้วยความภาคภูมิใจเกี่ยวกับองค์การ ซึ่งถ้าบุคลากรมีการพูดถึงองค์การใน
ด้านลบสังเกตเห็นได้จากการตั้งค าถามต่างๆในเชิงลบจากบุคลากรที่มีต่อตัวผู้บังคับบัญชา ต่อฝ่าย
บุคคลหรือต่อฝ่ายบริหารระดับสูง หากพนักงานพูดถึงองค์การในแง่มุมที่ไม่ดีให้กับบุคคลภายนอกฟัง
แสดงว่าพนักงานเริ่มขาดความภาคภูมิใจในการท างานกับองค์การ  
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อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์(2554) ได้ให้แนวคิดสรุปว่าองค์ประกอบของความผูกพันของพนักงาน
จะแสดงออกจาก  

1) การให้ความร่วมมือ (Participation) การร่วมมือเต็มใจพยายามท างานอย่างเต็ม
ความสามารถนั้นสามารถดูได้จากการที่บุคลากรให้ความร่วมมืออย่างเต็มที่ เต็มใจ พยายามท า
กิจกรรมหรือโครงการต่างๆ ขององค์การ ซึ่งบุคลากรอยากสร้างความส าเร็จให้กับองค์การ โดยไม่
สนใจว่าจะท าให้ต้องมีภาระความรับผิดชอบที่มากขึ้น ต้องเหนื่อยมากขึ้น ขอเพียงแค่ว่าสิ่งที่ท านั้น
สามารถท าให้องค์การประสบความส าเร็จ 

2) พนักงานอยากท างานอยู่เป็นสมาชิกในองค์การจนเกษียณอายุ (Retire) บุคลากรมี
ความรู้สึกอยากอยู่ท างานกับองค์กรและพร้อมที่จะแนะน าคนอ่ืนที่มีฝีมือเข้ามาร่วมงานกับองค์การ
ด้วยบุคลากรอยากท างานอยู่เป็นสมาชิกในองค์การจนเกษียณ 

3) พนักงานกล่าวถึง (Speak) องค์การในด้านบวก โดยบุคลากรจะพูดถึงองค์กรในแง่ดีทั้งต่อ
หน้าและลับหลัง ไม่นินทา องค์กรและผู้บริหารในทางเสียหาย  

จากแนวคิดความผูกพันของบุคลากรผู้วิจัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบของความผูกพัน
ของบุคลากรเป็นตาราง ดังนี้ 
ตารางท่ี 1 แสดงองค์ประกอบของความผูกพันของบุคลากร 

องค์ประกอบ 
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 ความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าและยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

      1 

 การพูดถึงองค์การในทางบวก      5 

 ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ/
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความ
เป็นสมาชิกภาพขององค์การ 

     5 

 การร่วมมือเต็มใจพยายามท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ 

     5 
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จากแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของความผูกพันของบุคลากรดังตารางสังเคราะห์
ข้างต้นพบว่านักวิชาการส่วนใหญ่ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความผูกพันของ บุคลากร 3 
องค์ประกอบ ดังนั้นในงานวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้น าแนวคิดหลักของ AonHewitt (2013),  รุ่งโรจน์ 
อรรถานิทธิ์ (2554) และ อาภรณ์ ภู่วิริยพันธุ์ (2554) เป็นกรอบแนวคิดความผูกพันของครู ประกอบด้วย 
3 องค์ประกอบได้แก่ 1) การพูดถึงองค์การในทางบวก 2) ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกของ
องค์การและ 3) การร่วมมือเต็มใจพยายามท างานอย่างเต็มความสามารถ 

รายละเอียดขององค์ประกอบของความผูกพันของบุคลากร มีดังนี ้
1. การพูดถึงองค์การในทางบวก เป็นการที่บุคลากรพูดในทางที่ดีเก่ียวกับองค์การ เพ่ือน

ร่วมงานรวมถึงลูกค้าหรือผู้ที่มารับบริการจากองค์การ(AonHewitt, 2013) โดยบุคลากรจะพูดถึง
องค์กรในแง่ดีทั้งต่อหน้าและลับหลังไม่นินทาองค์กรและผู้บริหารในทางเสียหาย (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 
2554) การพูดถึงองค์การในทางบวกเป็นการที่บุคลากรพูดในทางที่ดีด้วยความภาคภูมิใจเกี่ยวกับ
องค์การ ซึ่งถ้าบุคลากรมีการพูดถึงองค์การในด้านลบสังเกตเห็นได้จากการตั้งค าถามต่างๆในเชิงลบ
จากบุคลากรที่มีต่อตัวผู้บังคับบัญชา ต่อฝ่ายบุคคลหรือต่อฝ่ายบริหารระดับสูง หากพนักงานพูดถึง
องค์การในแง่มุมที่ไม่ดีให้กับบุคคลภายนอกฟังแสดงว่าพนักงานเริ่มขาดความภาคภูมิใจในการท างาน
กับองค์การ(รุ่งโรจน์ อรรถานิทธิ์ , 2554)  

ผู้วิจัยจึงได้สรุปว่า การพูดถึงองค์การในทางบวก หมายถึง การที่ครูกล่าวถึงโรงเรียน
สอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศในทางที่ดีทั้งต่อหน้าและลับหลัง ไม่กล่าวให้ร้ายโรงเรียนและ
ผู้บริหารในทางเสียหาย ไม่มีการตั้งค าถามต่างๆในเชิงลบต่อผู้บริหาร 

2. ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ เป็นการที่บุคลากรมีความปรารถนาที่จะ
เป็นสมาชิกขององค์การเป็นการที่บุคลากรมีพลังในการปฏิบัติงานด้วยความรู้สึกจริงใจ (AonHewitt, 
2013) อีกทั้งบุคลากรมีความต้องการเป็นสมาชิกและท างานอยู่กับองค์การจนเกษียณอายุ (รุ่งโรจน์ 
อรรถานิทธิ์, 2554) บุคลากรมีความรู้สึกอยากอยู่ท างานกับองค์กรและพร้อมที่จะแนะน าคนอ่ืนที่มี
ฝีมือเข้ามาร่วมงานกับองค์การด้วยและบุคลากรก็อยากท างานอยู่เป็นสมาชิกในองค์การจนเกษียณ 
(อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2554) 

ผู้วิจัยจึงได้สรุปว่า ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ หมายถึง ความต้องการ
ของครูที่จะเป็นสมาชิกของโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศ ต้องการท างานอยู่ใน
โรงเรียนด้วยความรู้สึกจริงใจ มีความปรารถนาที่จะเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียนจนเกษียณอายุ และ
พร้อมที่จะแนะน าคนอ่ืนที่มีฝีมือเข้ามาร่วมงานกับโรงเรียน 

3. การร่วมมือเต็มใจพยายามท างานอย่างเต็มความสามารถนั้นสามารถ เป็นการที่
บุคลากรจะตั้งใจร่วมมือ ใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถในการท ากิจกรรมและมุ่งมั่นเพ่ือ
น าไปสู่งานที่ประสบความส าเร็จและความเจริญรุ่งเรืองขององค์การ (AonHewitt, 2013) การร่วมมือ 
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พยายามสนับสนุนธุรกิจขององค์การ หากขาดไปก็จะเป็นสัญญาณอันตรายข้อแรกที่บ่งบอกว่า
พนักงานเริ่มจะขาดความผูกพัน พนักงานคิดเสมอว่าตนเองไม่ใช่เจ้าขององค์การ จึงไม่ใส่ใจที่จะให้
ความร่วมมือ เมื่อองค์การร้องขอให้เข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นกิจกรรมเล็กๆน้อยๆ หรือ
กิจกรรมใหญ่ก็ตาม (รุ่งโรจน์ อรรถานิทธิ์, 2554) สอดคล้องกับ อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์(2554) ที่ได้กล่าว
ว่า การร่วมมือเต็มใจพยายามท างานอย่างเต็มความสามารถนั้นสามารถดูได้จากการที่บุคลากรให้
ความร่วมมืออย่างเต็มที่ เต็มใจ พยายามท ากิจกรรมหรือโครงการต่างๆ ขององค์การ  ซึ่งบุคลากร
อยากสร้างความส าเร็จให้กับองค์การ โดยไม่สนใจว่าจะท าให้ต้องมีภาระความรับผิดชอบที่มากขึ้น 
ต้องเหนื่อยมากขึ้น ขอเพียงแค่ว่าสิ่งที่ท านั้นสามารถท าให้องค์การประสบความส าเร็จ 

ผู้วิจัยจึงได้สรุปว่า การร่วมมือเต็มใจพยายามท างานอย่างเต็มความสามารถ หมายถึง 
การที่ครูตั้งใจร่วมมือ ใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ ท างานและเข้าร่วมกิจกรรม หรือ
โครงการต่างๆอย่างเต็มที่โดยไม่สนใจว่าจะท าให้ตนต้องมีภาระความรับผิดชอบที่มากขึ้นหรือต้อง
เหนื่อยมากขึ้น เพ่ือสนับสนุนโรงเรียนไปสู่ความส าเร็จและความเจริญรุ่งเรือง 

 
2. ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร 

ในส่วนของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร มีนักวิชาการหลายท่านได้มีการศึกษา
และต่างพยายามที่จะหาปัจจัยต่างๆที่มีผลต่อความผูกพัน ซึ่งก็จะแตกต่างกันไปตามสภาพแวดล้อม
ขององค์การนั้นๆ ทั้งนี้ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรดังนี้  

  Steers (1977) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรในองค์การโดย
ศึกษา บุคลากรในโรงพยาบาลจ านวน 382 คนและ วิศวกรและนักวิจัยในห้องปฏิบัติการ จ านวน 119 
คน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยก าหนดความผูกพันในองค์การ แบ่งออกเป็น 3 ปัจจัย ได้แก่  

     1) ปัจจัยด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึงตัวแปรต่างๆ 
ที่ระบุคณุสมบัติของบุคคลนั้นๆ เช่น อายุ วุฒิการศึกษา  

     2) ปัจจัยคุณลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Job Characteristics) หมายถึง ลักษณะสภาพของ
งานที่แต่ละบุคคลรับผิดชอบปฏิบัติอยู่ว่ามีลักษณะเป็นอย่างไร ซึ่งประกอบด้วย 5 ลักษณะคือ 
ลักษณะงานที่หลากหลาย ลักษณะงานที่มีความส าคัญ ลักษณะงานที่ท้าทาย ลักษณะงานที่มีอิสระ 
และการให้ข้อมูลย้อนกลับ 

    3) ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการท างาน (Work Experiences) หมายถึง ความรู้สึก
ของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนว่ารับรู้การท างานในองค์การอย่างไร เป็นความผูกพันทางจิตวิทยากับ
องค์การ  
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Gubman (1998: 188) ได้กล่าวถึงปัจจัย 7 ประการ ที่สร้างให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่   
1) การแบ่งปันค่านิยมขององค์การ (Shared Values of Purpose) คือ การปรับ

ค่านิยมของพนักงานให้สอดคล้องกับค่านิยมขององค์การซึ่งจะช่วยขยายขอบเขตให้บุคลากรได้แสดง
ความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่และตรงตามเป้าหมายที่ตั้งไว้  

2) คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life) คือ พ้ืนที่อุปกรณ์ เครื่องใช้ สิ่ง
อ านวยความสะดวกต่างๆเพียงพอเหมาะสม สภาพแวดล้อมของที่ท างาน สวัสดิการและการมีส่วนร่วม
ในกิจกรรมต่างๆที่บริษัทจัดให้  

3) ลักษณะงาน (Job Tasks) คือ ลักษณะงานที่ท้าทาย  
4) ความสัมพันธ์ของบุคลากร (Relationships) คือ ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน และ

ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  
5) ผลตอบแทน (Compensation) คือ เงินเดือน  
6) โอกาสก้าวหน้าในงาน (Opportunities) คือโอกาสที่บุคลากรมีความก้าวหน้าในงานที่

ตนปฏิบัติ 
7) ภาวะผู้น า (Leadership) คือ ความเชื่อมั่นและนับถือในผู้น าองค์การ 

 AonHewitt (2013) โดยได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรมี 6 
ประการคือ  

1) ลักษณะงาน (Work) คือ ลักษณะงานที่มีความอิสระ ลักษณะงานที่ความหลากหลาย 
2) ภาวะผู้น า (People) คือ ภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชาที่ท างานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและสร้างความร่วมมือร่วมใจกับผู้ร่วมงานและอยู่ใต้บังคับบัญชาได้เป็นอย่างดี 
3) โอกาสก้าวหน้าในงาน (Opportunity) คือโอกาสก้าวหน้าในงานและมีการส่งเสริม

การเรียนรู้เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถเพ่ือเปิดโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ 
4) ผลตอบแทน (Total rewards) คือ เงินเดือน  
5) วัฒนธรรมองค์การ (Company Practices) คือ การที่องค์การมีการฝึกฝนปฏิบัติกัน

จนเกิดเป็นวัฒนธรรมองค์การที่ดี  
6) คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of work life) คือ ความปลอดภัยในการท างาน 

และการจัดการความสมดุลในชีวิตส่วนตัวและการท างาน 
พิชญ์สินี สุนทรวร (2549) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากร

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรีพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันได้แก่   
1) ปัจจัยอายุ  
2) ปัจจัยเงินเดือน 
3) ปัจจัยวุฒิการศึกษา  
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4) ปัจจัยภาวะผู้น า ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาอธิบายและมอบหมายงานที่ได้ชัดเจน ผู้บังคับบัญชา
บริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และผู้บังคับบัญชามีการกล่าวค าชมเชยเมื่องานส าเร็จและผลงานดี 

 5) ปัจจัยลักษณะงาน ได้แก่ ลักษณะงานที่ท้าทาย ลักษณะงานที่มีอิสระ ลักษณะงานที่มี
ความส าคญั 

6) ปัจจัยวัฒนธรรมขององค์การ ได้แก่ วิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบาย ขององค์การและระเบียบ
ขั้นตอนการท างานในองค์การ  

7) ปัจจัยความสัมพันธ์ของบุคลากร ได้แก่ การมีเพ่ือนร่วมงานที่ดีไว้ใจได้  การช่วยเหลือของ
เพ่ือนร่วมงาน การกล้าแสดงความคิดเห็นต่อการผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน  

8) ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน ได้แก่ สถานที่ท างานมีพ้ืนที่ อุปกรณ์สิ่งอ านวยความสะดวก
เหมาะสม เพียงพอ การดูแลสุขภาพอนามัย สวัสดิการและ การดูแลความเป็นอยู่ของบุคลากรและ
ครอบครัว  

9) ปัจจัยด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน ได้แก่ การฝึกอบรมพัฒนาอย่างเหมาะสม การเปิด
โอกาสเลื่อนต าแหน่ง  

วัลยา กลิ่นระรวย (2549) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน
ศึกษากรณีท่าอากาศยานกรุงเทพ และท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ บริษัทท่าอากาศยานไทย จ ากัด 
(มหาชน) พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันดังนี้  

1) ปัจจัยอายุ  
2) ปัจจัยวุฒิการศึกษา  
3) ปัจจัยระดับต าแหน่ง  
4) ปัจจัยเงินเดือน  
5) ปัจจัยลักษณะงาน ได้แก่ ลักษณะงานที่ท้าทาย ลักษณะงานที่มีความส าคัญ ลักษณะงาน

ที่สัมพันธ์กับผู้อ่ืน และโอกาสก้าวหน้าในงาน  
6) ปัจจัยประสบการณ์ที่ได้รับจากการท างาน ได้แก่ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  
7) ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน 
 ณัฐธิดา บุญเลิศ (2550) ได้ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ศึกษากรณี

พนักงานวิทยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัยมหิดลพบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันดังนี้  
1) ปัจจัยอายุ  
2) ปัจจัยลักษณะงาน ได้แก่ ลักษณะงานที่ท้าทาย ลักษณะงานที่มีความส าคัญ และโอกาส

ก้าวหน้าในงาน  
3) ปัจจัยประสบการณ์ในการท างาน ได้แก่ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  
4) ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก  
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รุ่งโรจน์ อรรถานิทธิ์ (2554: 22-23) ได้เสนอแนวคิดความผูกพันของพนักงานว่าเป็น
กระบวนการค้นหาข้อมูลในเรื่องต่างๆภายในองค์การและน าข้อมูลมาบริหารจัดการมาสร้างและ
พัฒนาระบบทรัพยากรบุคคลในองค์การ โดยมีเป้าหมายหลักเพ่ือให้พนักงานในองค์การมีความพึง
พอใจ มีความสุข มีโอกาสในการพัฒนาตัวเองและมีความต้องการที่จะอยู่กับองค์การให้นานที่สุด ซึ่ง
ประเด็นส่งผลต่อความผูกพันในองค์การทั้ง 7 ประเด็น คือ 

1) การบริหารค่าตอบแทน (Employee Engagement for Compensation)  
           การบริหารค่าตอบแทนโดยเฉพาะเงินเดือนนั้นต้องเชื่อมโยงกับระบบการประเมินผลงาน 

แนวทางการออกแบบ ปรับปรุงพัฒนาจนน าไปสู่การจ่ายค่าตอบแทนและโบนัสให้ชัดเจนก่อนเพ่ือให้
พนักงานทุกคนเข้าใจตรงกันเพราะการจัดระบบการเชื่อมโยงผลงานกับการจ่ายค่าตอบแทนให้กับพนักงาน 
เป็นเหตุจูงใจส าคัญที่ส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพันในการท างานให้กับองค์การ 

2) การบริหารผลงาน(Employee Engagement for Performance Management)  
          การบริหารผลงานนั้นประกอบไปด้วย การวางแผนปัจจัยวัดผลงาน การตรวจสอบติดตาม 

การประเมินผลงาน และการให้รางวัล 
3) การเจริญก้าวหน้าของพนักงาน(Employee Engagement for Career Development) 

           การพัฒนาโอกาสทางความก้าวหน้าของพนักงานต้องมีการออกแบบที่ชัดเจน รวมถึงการ
น าไปใช้งานให้เกิดการยอมรับจากทุกฝ่ายคือนายจ้าง ลูกจ้างและฝ่ายทรัพยากรบุคคล โดยขั้นตอนหลักใน
การบริหารความก้าวหน้าในอาชีพ ได้แก่ การก าหนดนโยบาย การวิเคราะห์จุดแข็งจุดอ่อนขององค์การ 
การออกแบบระบบความก้าวหน้าและการน าระบบที่ออกแบบแล้วไปปฏิบัติ  

4) การบริหารภาระงานตามอายุงานของพนักงาน (Employee Engagement for 
Empowerment) 

          การบริหารภาระงานตามอายุงานของพนักงานซึ่งในช่วงอายุของพนักงานจะมีผลต่อการ
ด าเนินชีวิตและบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบที่แตกต่างกันและจะเพ่ิมขึ้นตามช่วงอายุที่เปลี่ยนแปลงไป 
พบว่าหากองค์การไม่สามารถบริหารภาระงานให้สอดคล้องกับช่วงอายุของพนักงานแล้วย่อมส่งผลให้
พนักงานไม่สามารถแก้ไขความสมดุลของชีวิตการท างานและครอบครัว ส่งผลให้พนักงานรู้สึกเบื่อหน่าย 
วิตกกังวล และเกิดภาวะความเครียดน าไปสู่ความผูกพันที่มีต่อองค์กรลดน้อยลง 

5) การสื่อสารภายในองค์การ (Employee Engagement for Communication)  
          องค์การจะต้องเริ่มให้ความส าคัญกับการทบทวนระบบการสื่อสารภายในอย่างเป็นระบบ

และจริงจัง โดยมีเป้าหมายเพ่ือสร้างความเข้าใจให้กับพนักงานทุกระดับต าแหน่งงาน ซึ่งองค์การจะต้อง
จัดระบบการสื่อสารที่ต่อเนื่องโดยผ่านสื่อหรือช่องทางการสื่อสารแบบต่างๆของพนักงานจะช่วยลดปัญหา
ข่าวลือที่เกิดขึ้นอันน าไปสู่การรับรู้ที่ผิดหรือบิดเบือนจากความเป็นจริงและการรับรู้ที่ผิดพลาดเช่นนี้
อาจจะเป็นชนวนหนึ่งให้พนักงานขาดความผูกพันต่อองค์การ 
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6) คุณภาพชีวิตการท างาน (Employee Engagement for Quality of Work Life)  
          คุณภาพชีวิตของพนักงานส่วนหนึ่งเกิดมาจากความพอใจของพนักงานที่รู้สึกว่ามีความ

มั่นคงในการท างาน ความมั่นคงหมายถึงการมีสวัสดิการที่ดีและเหมาะสมซึ่งไม่ใช่เพียงสวัสดิการส าหรับ
ตัวเองเท่านั้น ยังรวมถึงสวัสดิการที่องค์การจัดให้กับครอบครัวของพนักงานด้วยคุณภาพชีวิตในการ
ท างานประกอบไปด้วย สวัสดิการพ้ืนฐาน สวัสดิการที่เสริมจากสวัสดิการพ้ืนฐานและสวัสดิการที่จัด
ให้ตามความต้องการหรือความพึงพอใจของพนักงาน 

7) บรรยากาศการท างาน (Employee Engagement for Environment) 
           การสร้างบรรยากาศในการท างานนั้นจะต้องค านึงถึงการจัดสภาพแวดล้อมทางกายภาพ 

และสภาพแวดล้อมทางจิตใจคือความสัมพันธ์ของบุคลากรกับหัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน หรือลูกน้อง 
ประกอบไปด้วย ความกดดันที่มองไม่เห็นจับต้องไม่ได้แต่สัมผัสได้ด้วยความรู้สึก เช่น ความอึดอัดใจในการ
ท างานจากการพูดถากถาง ไม่ให้เกียรติ ใช้ค าพูดแรงๆเป็นต้น แต่ถ้าความสัมพันธ์ดีก็ส่งผลต่อสภาพจิตใจ
ของพนักงานมีความสุขและอยากท างานอยู่กับองค์การตลอดไป 

จากการศึกษาแนวคิดของนักวิชาการข้างต้นผู้วิจัยได้สังเคราะห์เป็นตารางดังนี้ 
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ตารางท่ี 2 ตารางสังเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร 
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รวม 

อายุ        4 

วุฒิการศึกษา        3 

ระดับต าแหน่ง        1 

เงินเดือน        5 

ลักษณะงาน        6 

ประสบการณ์ในการท างาน        3 

ภาวะผู้น า        3 

วัฒนธรรมขององค์การ        2 

คุณภาพชีวิตการท างาน        5 

ความสัมพันธ์ของบุคลากร        4 

โอกาสความก้าวหน้าในงาน        6 

การแบ่งปันค่านิยมขององค์การ        1 

การบริหารผลงาน        1 

การสื่อสารภายในองค์การ        1 

บรรยากาศในการท างาน        1 

การบริหารภาระงานตามอายุงาน        1 

สภาพแวดล้อมภายนอก        1 
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จากตารางสังเคราะห์ผู้วิจัยได้สรุปปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรโดยเมื่อพิจารณา
และศึกษาแล้วพบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรประกอบไปด้วย ปัจจัยอายุ ปัจจัย
เงินเดือน ปัจจัยลักษณะงาน ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน ปัจจัยความสัมพันธ์ของบุคลากร และ
ปัจจัยโอกาสความก้าวหน้าในงาน แต่เมื่อพิจารณาปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานนั้นมีรายละเอียด
ครอบคลุมไปถึงปัจจัยโอกาสความก้าวหน้าในงานและความสัมพันธ์ของบุคลากร ดังนั้นเพ่ือลดความ
ซ้ าซ้อนของตัวแปรและให้การวิจัยนี้สอดคล้องครอบคลุมเหมาะสมกับบริบทขององค์การที่ผู้วิจัย
ต้องการศึกษา สามารถสรุปตัวแปรปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูเพ่ือใช้ในการศึกษาวิจัยในครั้ง
นี้ คือ ปัจจัยอายุ ปัจจัยเงินเดือน ปัจจัยลักษณะงาน และปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน  

รายละเอียดปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรดังนี้ 
1. อาย ุ 
อายุเป็นสิ่งที่แสดงถึงการรับรู้  วุฒิภาวะของบุคคล  อายุท าให้คนตระหนักว่าทางเลือกในการ

ท างานของตนเองลดลง  บุคคลที่มีอายุมากจะมีความคิด มีความรอบคอบในการตัดสินใจมากกว่า
บุคคลที่มีอายุน้อย  และคนที่มีอายุมากมักจะมีต าแหน่งหน้าที่การงานสูงสิ่งที่มาจูงใจเพ่ือจะให้เขา
ออกไปหรือย้ายไปท างานในองค์การอื่นต้องสูงเพียงพอ  และสิ่งเหล่านี้เองท าให้แรงดึงดูดใจบุคคลที่มี
ต่อหน่วยงานลดลง  ดังนั้น  การเคลื่อนไหวระหว่างองค์การจะลดลงเมื่อคนมีอายุมากขึ้นคนจึงอยู่กับ
องค์การมากขึ้น จากการศึกษาของSteers (1977) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของ
บุคลากรในองค์การโดยศึกษา บุคลากรในโรงพยาบาลจ านวน 382 คนและ วิศวกรและนักวิจัยใน
ห้องปฏิบัติการ จ านวน 119 คน ผลการศึกษาพบว่า พบว่า บุคคลที่มีอายุมากมีความผูกพันต่อ
องค์การมากกว่าบุคคลที่มีอายุน้อย ส่วนงานวิจัยในประเทศ พิชญ์สินี สุนทรวร (2549) ได้ศึกษาปัจจัย
ที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรีพบว่า อายุมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ เช่นเดียวกับ วัลยา กลิ่นระรวย(2549) ได้ศึกษาปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานศึกษากรณีท่าอากาศยานกรุงเทพ และท่าอากาศยาน
สุวรรณภูมิ บริษัทท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่าบุคคลที่มี อายุ ที่แตกต่างกันมีระดับความ
คิดเห็นต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานท่าอากาศยานกรุงเทพ และท่า
อากาศยานสุวรรณภูมิ บริษัทท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) แตกต่างกัน ในขณะที่ ณัฐธิดา บุญ
เลิศ(2550) ได้ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ศึกษากรณีพนักงานวิทยาลัยนานาชาติ 
มหาวิทยาลัยมหิดลพบว่าอายุ ที่แตกต่างกันมีความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันต่อวิทยาลัยนานาชาติ 
มหาวิทยาลัยมหิดลแตกต่างกัน สรุปได้ว่า อายุน่าจะเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครู 
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2. เงินเดือน 
 บุคคลจะรู้สึกผูกพันต่อองค์การสูง หากเขารู้สึกว่าระดับรายได้ที่เขาได้รับนั้น  เป็นไปตามที่

คาดหวังและมีความเหมาะสมเมื่อเขาได้เปรียบเทียบกับผู้ที่มีต าแหน่งเดียวกันในหน่วยงาน รวมถึงเมื่อ
เปรียบเทียบกับหน่วยงานอื่น และจะรู้สึกผูกพันต่อองค์การน้อยกว่า  หากเขารู้สึกว่าระดับรายได้ที่เขา
ได้รับนั้นไม่เป็นไปตามที่เขาคาดหวังและไม่เหมาะสม (Gubman,1998) สอดคล้องกับ AonHewitt 
(2013) โดยได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรหนึ่งในปัจจัยเหล่านั้นคือ 
เงินเดือน ซึ่งงานวิจัยในประเทศไทยมีดังนี้ พิชญ์สินี สุนทรวร (2549) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันในองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรีพบว่ า เงินเดือนมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี อีกทั้ง วัลยา 
กลิ่นระรวย (2549) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานศึกษากรณีท่า
อากาศยานกรุงเทพ และท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ บริษัทท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า 
หนึ่งในปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานคือ ปัจจัยเงินเดือน จึงสรุปได้ว่าเงินเดือนน่าจะเป็น
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครู 

3. ลักษณะงาน  
 ลักษณะงานที่ดีจะเป็นเสมือนแรงจูงใจภายใน ในการท างานของบุคคลซึ่งท าให้เขารู้สึกอยาก
ท างานและผลงานที่ดีจะเป็นเสมือนรางวัลที่ให้กับตนเองและถ้าหากผลงานไม่ดีบุคคลก็จะพยายาม
มากขึ้นเพ่ือหลีกเลี่ยงผลงานที่ไม่พึงพอใจ เพ่ือเพ่ิมรางวัลให้กับตนเองจากคุณภาพที่ดี (Hackman 
and Oldham, 1980) 
 ความหมายของลักษณะงาน 
 Steers (1977) กล่าวว่า ลักษณะงาน หมายถึง คุณลักษณะของงานหรือหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมายให้ปฏิบัติหรือพันธะผูกพันที่จะต้องปฏิบัติให้ส าเร็จลุล่วงไป  
 Hackman and Oldham (1980) กล่าวว่า ลักษณะงาน หมายถึง ลักษณะในการท างานของ
บุคลากรที่มีความหลากหลายเป็นงานที่มีคุณค่า มีความหมาย มีอิสระในการปฏิบัติงานและได้รับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา 
 เสนาะ ติเยาว์ (2543) ได้กล่าวว่า ลักษณะงานหมายถึงลักษณะของกิจกรรมที่ท านั้นสามารถ
ระบุคุณสมบัติของผู้ที่ท าว่ามีคุณสมบัติอย่างไรหรือมีความรู้อย่างไรจึงท างานนั้นได้ 
 สรุปได้ว่า ความหมายของลักษณะงานในการวิจัยครั้งนี้ว่า ลักษณะงาน หมายถึง ลักษณะ
ของงานที่บุคลากรได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติโดยลักษณะงานนั้นมีความส าคัญต่อองค์การซึ่ง
ผู้ปฏิบัติงานใช้ทักษะที่หลากหลายในการปฏิบัติงาน มีอิสระในงานที่ได้รับผิดชอบและพยายามแก้ไข
ปัญหาต่างๆให้ส าเร็จลุล่วง 
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องค์ประกอบของลักษณะงาน  
จากการศึกษาองค์ประกอบของลักษณะงานพบว่ามีนักวิชาการได้กล่าวถึงลักษณะงานไว้ดังนี้ 
Steers (1977) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของลักษณะงานไว้ดังนี้ 
1) ลักษณะงานที่ความหลากหลาย คือ ลักษณะของงานที่ผู้ปฏิบัติงานต้องใช้ความรู้รอบตัว

ความสามารถที่หลากหลาย ใช้ความคิดสร้างสรรค์เพ่ือให้การปฏิบัติงานนั้นบรรลุผลส าเร็จที่ตั้งไว้ 
2) ลักษณะงานที่มีความส าคัญ คือ ลักษณะงานมีความหมายต่อองค์การ ขอบข่ายความ

รับผิดชอบสูง ส่งผลกระทบต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์การและช่วยพัฒนาองค์การ 
3) ลักษณะงานที่ท้าทาย คือ ลักษณะของงานที่ผู้ปฏิบัติงานต้องใช้ความรู้และความพยายาม

ในการแก้ปัญหาที่ยุ่งยากซับซ้อนและการเผชิญปัญหาใหม่ๆซึ่งต้องมีการการแก้ไขปัญหาเหล่านั้นอยู่
เสมอจนท าให้ผู้ที่ปฏิบัติงานรู้สึกว่างานนั้นมีแรงกระตุ้นและพยายามแสดงศักยภาพที่จะท างานนั้นให้
บรรลุเป้าหมาย 

4) ลักษณะงานที่มีความอิสระ คือ ลักษณะของงานที่เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานมีอิสระในการ
ปฏิบัติงานที่ได้รับผิดชอบโดยที่สามารถใช้วิจารณญาณของตนเองในการปฏิบัติงานจนท าให้เพ่ิม
ความรู้สึกรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานและท าให้ต้องการทุ่มเทก าลังความสามารถเพ่ือประโยชน์และ
ความส าเร็จแก่องค์การ 

5) การให้ข้อมูลย้อนกลับ คือ การที่ผู้ปฏิบัติงานได้ทราบถึงข้อมูลผลลัพธ์การปฏิบัติของตน
นั้นเป็นอย่างไรจะน าไปสู่การพัฒนาตนเองให้มีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 

Hackman and Oldham (1980) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของลักษณะงานไว้ดังนี้ 
1) ลักษณะงานที่ความหลากหลาย หมายถึง ลักษณะของงานที่ผู้ปฏิบัติจะต้องใช้

ความสามารถ ความช านาญและทักษะที่หลากหลายในการรวมถึงการใช้กระบวนการทางความคิด
และวิธีการในการปฏิบัติที่หลากหลายเพื่อให้การปฏิบัติงานนั้นบรรลุผลส าเร็จที่ตั้งไว้ 

2) ลักษณะงานที่มีความส าคัญ หมายถึง ลักษณะของงานที่มีผลส าคัญต่อชีวิตความเป็นอยู่
ของคนท้ังในและนอกองค์การ ทั้งด้านร่างกายและจิตใจ 

3) ลักษณะงานที่ท้าทาย คือ ลักษณะของงานที่ผู้ปฏิบัติงานต้องใช้ความพยายามในการ
แก้ปัญหาใหม่ๆอยู่เสมอ  

4) ลักษณะงานที่มีความอิสระ คือ ลักษณะของงานที่ผู้ปฏิบัติต้องมีการใช้วิจารณญาณของ
ตนเอง สามารถตัดสินใจได้ด้วยตนเองในการด าเนินงานและการก าหนดเวลาในการท างาน บุคคลจะ
เพ่ิมความรู้สึกของความรับผิดชอบต่อผลงานที่เกิดขึ้น 

5) การให้ข้อมูลย้อนกลับ หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้ทราบถึงข้อมูลโดยตรงและชัดเจน
ของผลลัพธ์ที่ได้ปฏิบัติแล้วว่ามีคุณภาพมากน้อยเพียงใด รวมทั้ งได้รับความชื่นชมจากผู้บริหารและ
การชี้แนะแนวทางในการพัฒนาการปฏิบัติงานสู่เป้าหมายให้ดียิ่งขึ้น 
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ผู้วิจัยสรุปได้ว่าองค์ประกอบของลักษณะงานประกอบไปด้วย1) ลักษณะงานที่ความ
หลากหลาย 2) ลักษณะงานที่มีความส าคัญ 3) ลักษณะงานที่มีความอิสระ 4) ลักษณะงานที่ท้าทาย 
5) การให้ข้อมูลย้อนกลับ 

นอกจากแนวคิดของนักวิชาการดังกล่าวข้างต้น ยังมีผู้วิจัยเกี่ยวกับองค์ประกอบของลักษณะ
งานม ีรายละเอียดดังนี้ 

1) ลักษณะงานที่ความหลากหลาย หมายถึง ลักษณะของงานที่ผู้ปฏิบัติจะต้องใช้
ความสามารถ ความช านาญและทักษะที่หลากหลายในการรวมถึงการใช้กระบวนการทางความคิด
และวิธีการในการปฏิบัติที่หลากหลายเพื่อให้การปฏิบัติงานนั้นบรรลุผลส าเร็จที่ตั้งไว้ (Hackman and 
Oldham, 1980) สอดคล้องกับ Steers (1977) ที่ได้กล่าวว่า ลักษณะงานที่มีความหลากหลาย คือ 
ลักษณะของงานที่ผู้ปฏิบัติงานต้องใช้ความรู้รอบตัว ความสามารถที่หลากหลาย ใช้ความคิด
สร้างสรรค์เพ่ือให้การปฏิบัติงานนั้นบรรลุผลส าเร็จที่ตั้งไว้อีกทั้ง AonHewitt (2013) โดยได้กล่าวถึง
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรซึ่งในปัจจัยลักษณะงานนั้นปรากฏว่าลักษณะงานที่มี
ความหลากหลายนั้นมีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากร และในส่วนของงานวิจัยในประเทศไทยนั้น 
นันทนา ประกอบกิจ (2538) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ศึกษากรณีฝ่ายพัฒนา
ชุมชนส านักงานเขต สังกัดกรุงเทพมหานครพบว่าหนึ่งในปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรคื อ
ปัจจัยลักษณะงานด้านลักษณะงานที่หลากหลายมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ศึกษากรณีฝ่าย
พัฒนาชุมชนส านักงานเขต สังกัดกรุงเทพมหานคร 

2) ลักษณะงานที่มีความส าคัญ หมายถึง ลักษณะของงานที่มีผลส าคัญต่อชีวิตความเป็นอยู่
ของคนทั้งในและนอกองค์การ ทั้งด้านร่างกายและจิตใจ (Hackman and Oldham, 1980) อีกทั้ง
ลักษณะของงานที่มีความส าคัญ มีความหมายต่อองค์การ ขอบข่ายความรับผิดชอบสูง ส่งผลกระทบ
ต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์การและช่วยพัฒนาองค์การ (Steers, 1977) จากการศึกษา
ของ ณัฐพงศ์ ชัยปฏิยุทธพงศ์ (2554) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของเจ้าหน้าที่
ต ารวจ กองก ากับการควบคุมฝูงชน 2 กองบังคับการอารักขาและควบคุมฝูงชนโดย การวิเคราะห์
ปัจจัยลักษณะงานที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของเจ้าหน้าที่ต ารวจ กองก ากับการควบคุมฝูงชน 
2 กองบังคับการอารักขาและควบคุมฝูงชน พบว่า ปัจจัยลักษณะงานสามารถพยากรณ์ความผูกพันใน
องค์การของเจ้าหน้าที่ต ารวจ กองก ากับการควบคุมฝูงชน 2 กองบังคับการอารักขาและควบคุมฝูงชน 
ได้ดีที่สุด คือ ด้านความส าคัญของงานในเรื่องความส าคัญของงานนั้นพบว่า การที่บุคคลได้ปฏิบัติงาน
ที่มีความส าคัญหรืองานที่เขาท านั้นมีความส าคัญ  บุคคลนั้ นก็จะมีความผูกพันต่อองค์การสูง  
เนื่องจากการปฏิบัติงานของเขาได้รับการยอมรับ สอดคล้องกับพิชญ์สินี สุนทรวร (2549)ได้ศึกษา
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรีพบว่า
หนึ่งในปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันคือปัจจัยลักษณะงาน ด้านลักษณะงานที่มีความส าคัญ มีผลต่อ
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ความผูกพันในองค์การของบุคลากร อีกทั้งวัลยา กลิ่นระรวย (2549) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันในองค์การของพนักงานศึกษากรณีท่าอากาศยานกรุงเทพ และท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 
บริษัทท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันได้แก่ ปัจจัยลักษณะ
งาน ด้านลักษณะงานที่มีความส าคัญมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน และ ณัฐธิดา 
บุญเลิศ (2550)ได้ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ศึกษากรณีพนักงานวิทยาลัย
นานาชาติ มหาวิทยาลัยมหิดลพบว่าหนึ่งในปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันคือปัจจัยลักษณะงาน ด้าน
ลักษณะงานที่มีความส าคัญ ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 

3) ลักษณะงานที่มีความอิสระ คือ ลักษณะของงานที่เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานมีอิสระในการ
ปฏิบัติงานที่ได้รับผิดชอบโดยที่สามารถใช้วิจารณญาณของตนเองในการปฏิบัติ งานจนท าให้เพ่ิม
ความรู้สึกรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานและท าให้ต้องการทุ่มเทก าลังความสามารถเพ่ือประโยชน์และ
ความส าเร็จแก่องค์การ (Steers, 1977) สอดคล้องกับ Hackman and Oldham (1980) ได้กล่าวว่า
ลักษณะงานที่มีความอิสระ คือ ลักษณะของงานที่ผู้ปฏิบัติต้องมีการใช้วิจ ารณญาณของตนเอง 
สามารถตัดสินใจได้ด้วยตนเองในการด าเนินงานและการก าหนดเวลาในการท างาน บุคคลจะเพ่ิม
ความรู้สึกของความรับผิดชอบต่อผลงานที่เกิดขึ้น และ AonHewitt (2013) โดยได้กล่าวถึงปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรซึ่งในปัจจัยลักษณะงานนั้นปรากฏว่าลักษณะงานที่มีความอิสระ
นั้นมีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรในส่วนของงานวิจัยในประเทศไทยนั้น นันทนา ประกอบกิจ 
(2538) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ศึกษากรณีฝ่ายพัฒนาชุมชนส านักงานเขต 
สังกัดกรุงเทพมหานครพบว่าหนึ่งในปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรคือปัจจัยลักษณะงาน
ด้านลักษณะงานที่มีความอิสระ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ อีกทั้ง พิชญ์สินี สุนทรวร (2549)ได้
ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี
พบว่าหนึ่งในปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันคือปัจจัยลักษณะงาน ด้านลักษณะงานที่มีอิสระมีผลต่อ
ความผูกพันในองค์การของบุคลากร 

4) ลักษณะงานที่ท้าทาย คือ ลักษณะของงานที่ผู้ปฏิบัติงานต้องใช้ความรู้และความพยายาม
ในการแก้ปัญหาที่ยุ่งยากซับซ้อนและการเผชิญปัญหาใหม่ๆซึ่งต้องมีการการแก้ไขปัญหาเหล่านั้นอยู่
เสมอจนท าให้ผู้ที่ปฏิบัติงานรู้สึกว่างานนั้นมีแรงกระตุ้นและพยายามแสดงศักยภาพที่จะท างานนั้นให้
บรรลุเป้าหมาย (Steers, 1977) ซึ่งผู้ปฏิบัติงานต้องใช้ความพยายามในการแก้ปัญหาใหม่ๆอยู่เสมอ 
(Hackman and Oldham, 1980)  สอดคล้องกับ Gubman (1998) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่สร้างให้เกิด
ความผูกพันต่อองค์การ หนึ่งในปัจจัยเหล่านั้นได้แก่ ลักษณะงานที่ท้าทาย จากการศึกษาของ Steers 
(1977) พบว่า บุคคลที่เห็นว่างานของตนเองมีความท้าทายสูง มีแนวโน้มว่ามีความผูกพันต่อองค์การ
ในระดับสูง สอดคล้องกับงานวิจัยของ Sakes (2006) ได้ศึกษาปัจจัยต้นเหตุที่ส่งผลมายังความผูกพัน
องค์การ โดยได้ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 102 คนจากหลายสาขาอาชีพ ในประเทศแคนาดา ผล



 

 

26 

การศึกษาพบว่า ปัจจัยลักษณะงานด้านความท้าทายของงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพัน
ของบุคลากร ส่วนงานวิจัยในประเทศไทย วัลยา กลิ่นระรวย (2549) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันในองค์การของพนักงานศึกษากรณีท่าอากาศยานกรุงเทพ และท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 
บริษัทท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) ปัจจัยลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันในองค์การของพนักงาน ในเชิงบวก ได้แก่ ด้านงานที่ท้าทาย สอดคล้องกับ ณัฐธิดา บุญเลิศ
(2550) ได้ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ศึกษากรณีพนักงานวิทยาลัยนานาชาติ 
มหาวิทยาลัยมหิดลปัจจัยด้านลักษณะงาน ได้แก่ ลักษณะงานที่ท้าทาย มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์การ ในเรื่องความท้าทายของงานพบว่า  บุคคลซึ่งได้ท างานที่ท้าทายจะน าไปสู่
ความผูกพันในองค์การ  เนื่องจากบุคคลจะต้องใช้ความคิด  ความพยายาม  และความสามารถอย่าง
มาก เพ่ือท างานให้ประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายขององค์การที่วางไว้อีกทั้ง พิชญ์สินี 
สุนทรวร (2549)ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าธนบุรีพบว่าหนึ่งในปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันคือ ปัจจัยลักษณะงาน ด้านลักษณะงาน
ที่ท้าทายมีผลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากร และ นันทนา ประกอบกิจ (2538 ) ได้ศึกษา
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ศึกษากรณีฝ่ายพัฒนาชุมชนส านักงานเขต สังกัด
กรุงเทพมหานครพบว่าหนึ่งในปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันคือปัจจัยลักษณะงานด้านลักษณะงานที่ท้า
ทายมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ รวมไปถึง ณัฐพงศ์ ชัยปฏิยุทธพงศ์(2554)ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผล
ต่อความผูกพันในองค์การของเจ้าหน้าที่ต ารวจ กองก ากับการควบคุมฝูงชน 2 กองบังคับการอารักขา
และควบคุมฝูงชนได้บ่งชี้ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของเจ้าหน้าที่ต ารวจ หนึ่งในปัจจัย
เหล่านั้นคือ ลักษณะงานด้านลักษณะงานที่ท้าทายส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของเจ้าหน้าที่
ต ารวจ กองก ากับการควบคุมฝูงชน 2 กองบังคับการอารักขาและควบคุมฝูงชน 

5) การให้ข้อมูลย้อนกลับ หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้ทราบถึงข้อมูลโดยตรงและชัดเจน
ของผลลัพธ์ที่ได้ปฏิบัติแล้วว่ามีคุณภาพมากน้อยเพียงใด รวมทั้งได้รับความชื่นชมจากผู้บริหารและ
การชี้แนะแนวทางในการพัฒนาการปฏิบัติงานสู่เป้าหมายให้ดียิ่งขึ้น (Hackman and Oldham, 
1980) ทางด้าน Steers (1977) ได้กล่าวว่า การที่ผู้ปฏิบัติงานได้ทราบถึงข้อมูลผลลัพธ์การปฏิบัติของ
ตนนั้นเป็นอย่างไรจะน าไปสู่การพัฒนาตนเองให้มีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น และได้ท าการศึกษาปัจจัย
ที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรในองค์การโดยศึกษา บุคลากรในโรงพยาบาลจ านวน 382 คนและ 
วิศวกรและนักวิจัยในห้องปฏิบัติการ จ านวน 119 คน ผลการศึกษาพบว่า หนึ่งในปัจจัยก าหนดความ
ผูกพันในองค์การคือปัจจัยคุณลักษณะงานด้านการให้ข้อมูลย้อนกลับส่งผลต่อความผูกพันของ
บุคลากรในองค์การ ในส่วนของงานวิจัยในประเทศไทยนั้น นันทนา ประกอบกิจ (2538) ได้ศึกษา
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ศึกษากรณีฝ่ายพัฒนาชุมชนส านักงานเขต สังกัด
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กรุงเทพมหานครพบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันได้แก่ปัจจัยลักษณะงานด้านการให้ข้อมูลย้อนกลับ
มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

จากรายละเอียดที่กล่าวมาทั้งหมดสรุปได้ว่าลักษณะงานน่าจะเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันของครูและจากการศึกษาเมื่อพิจารณาแล้วพบว่าแนวคิดของ Steers (1977) และ Hackman 
and Oldham (1980)  ได้น าเสนอแนวคิดลักษณะงานที่มีความครอบคลุม ประกอบไปด้วย 1) 
ลักษณะงานที่ความหลากหลาย 2) ลักษณะงานที่มีความส าคัญ 3) ลักษณะงานที่มีความอิสระ 4) 
ลักษณะงานที่ท้าทาย 5) การให้ข้อมูลย้อนกลับ ดังนั้นผู้วิจัยจึงน ามาเป็นตัวแปรที่ศึกษาในการวิจัย
ครั้งนี ้

4. คุณภาพชีวิตการท างาน  
คุณภาพชีวิตการท างานมีปัจจัยพ้ืนฐานมาจากสภาพการด ารงชีวิตที่ดี พร้อมทั้งความรู้สึกที่

เกิดจากความพึงพอใจในการท างาน เกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน อันเป็นปัจจัยท าให้เกิด
ประสิทธิผลในการท างานของผู้ปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตการท างานของบุคคลมีความสัมพันธ์โดยตรง
กับประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของงานในองค์การ ดังนั้นองค์การที่มีประสิทธิภาพ มีประสิทธิผลต้อง
เกิดจากสมาชิกทุกคนในองค์การมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีและร่วมกันท างานให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การ (Cascio, 1992:20-21) 

ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน 
Walton (1973 cited in Kossen, 1994) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน เป็นค าที่มี

ความหมายกว้างโดยมีความหมายรวมถึงการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรม การดูแลสุขภาพความ
ปลอดภัยของบุคลากร สภาพแวดล้อมการท างานที่เหมาะสม การให้โอกาสในการพัฒนาทักษะ
ความสามารถบุคลากรเพ่ือให้ชีวิตของบุคคลากรในหน่วยงานดีขึ้นด้วย 

Cascio (1992:20) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีความหมายสองด้านคือ ด้านการ
ปฏิบัติงานโดยที่บุคลากรมีความเข้าใจในกระบวนการที่องค์การจัดให้ในการท างานและวัตถุประสงค์
ขององค์การอีกด้านหนึ่งคือการรับรู้ของผู้ปฏิบัติงานที่มีความเข้าใจในความต้องการของตนเองทั้งทาง
ร่างกายและจิตใจ ค านึงถึงความปลอดภัยมีความพึงพอใจในสัมพันธภาพที่ดี สามารถเจริญก้าวหน้า 
และพัฒนาชีวิตความเป็นอยู่ซึ่งคุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับระดับความต้องการของ
มนุษย์โดยที่บุคลากรจะต้องประมานความเข้าใจทั้งสองอย่างเข้าด้วยกันเพ่ือก่อให้เกิดความพึงพอใจ
ในงาน 

Kerce and Kewley (1993) ได้นิยามคุณภาพชีวิตการท างานว่าเป็นวิธีการหรือเทคโนโลยีใน
การท าให้สิ่งแวดล้อมในการท างานเอ้ืออ านวยให้เกิดผลผลิตเพ่ิมมากขึ้นและผู้ปฏิบัติงานมีความพึง
พอใจในการท างานเพ่ิมมากข้ึน ซึ่งวัดจากผลผลิตหรือผลงานขององค์การ รวมทั้งการมีส่วนร่วมในการ
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แก้ปัญหา การปรับโครงสร้างการท างาน การปรับปรุงงาน การปรับปรุงระบบการให้รางวัลและการ
ปรับปรุงสิ่งแวดล้อมในการท างาน 

Efraty and Sirgy (2001) ได้กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน เป็นความต้องการด้านความ
พึงพอใจ ผู้ปฏิบัติงานมาท างานในองค์การด้วยความต้องการหลายอย่างและมีความสุขในการท างาน 
เมื่อความต้องการได้รับการตอบสนองจากองค์การ  

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานว่าหมายถึงการ
ประเมินสถานะในลักษณะต่างๆของงานซึ่งเกี่ยวข้องกับการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตของบุคคล 
คุณภาพชีวิตในการท างานจะให้ความส าคัญกับผลของงานที่มีต่อบุคคลและประสิทธิภาพขององค์การ
รวมทั้งความพอใจของบุคลากรกับการแก้ปัญหาและการตัดสินใจขององค์การ 

สรุปได้ว่า ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างานในการวิจัยครั้งนี้ หมายถึง สิ่งที่โรงเรียน
สอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศจัดให้กับครู ซึ่งสามารถตอบสนองความต้องการทั้งด้านร่างกาย
และจิตใจ อันจะมีผลท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการท างานและการท างานมีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น 

องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน 
จากการศึกษาองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานพบว่ามีนักวิชาการได้กล่าวถึง

คุณภาพชีวิตการท างานไว้ดังนี้ 
Walton (1973 cited in Kossen, 1994) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะส าคัญที่ประกอบ

ขึ้นเป็นคุณภาพชีวิตการท างานโดยแบ่งออกเป็น 8 ประการคือ 
1) ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation)  
2) สภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and healthy working 

condition)  
3) การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถ (Opportunity for 

developing and using human capacity)  
4) การส่งเสริมโอกาสในความเจริญก้าวหน้าและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 

(Opportunity for continued growth and security)  
5) การส่งเสริมความรู้สึกการเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน (A feeling of belonging) 
6) การเคารพสิทธิส่วนบุคคล (Employee rights)  
7) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Work and total life space)  
8) ความสัมพันธ์กับสังคม (Social relevance of work life)  
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Delamott and Takezawa (1984) ได้เสนอองค์ประกอบเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน
ไว้ 5 ประการคือ  

 1. Traditional goals หมายถึง เรื่องต่างๆที่เกี่ยวกับสภาพการท างานที่เป็นปัญหามาช้า
นานแล้ว เช่น เรื่องชั่วโมงการท างาน ความปลอดภัยในการท างานที่ควรได้รับการแก้ไขเพ่ือคุณภาพ
ชีวิตที่ดีของบุคลากร โดยการใช้วิธีการใหม่ๆเพ่ือพัฒนาในส่วนดังกล่าว 

  2. Fair treatment at work  หมายถึง ความต้องการของบุคลากรที่ต้องการให้มีความ
ยุติธรรมจากทั้งมุมมองของบุคคลในองค์การและกลุ่มต่างๆในสังคม 

  3. Influence of decisions หมายถึง การส่งเสริมให้มีการตัดสินใจอันเป็นการน าการ
พัฒนาบางอย่างมาใช้เพ่ือจุดประสงค์ในการลดความแตกแยกอันเนื่องมาจากการขาดอ านาจในการ
ต่อรอง 

  4. Challenge of work content หมายถึง ความสัมพันธ์ในอีกแง่หนึ่งของคุณภาพชีวิต
การท างานซึ่งก็คือโอกาสในการก้าวหน้าในอาชีพนั้นๆของบุคคล 

  5. Work life หมายถึง ชีวิตการท างานซึ่งเป็นการพัฒนาที่เน้นไปที่การท างานของบุคคล 
เปรียบเสมือนกระบวนการที่ต้องด าเนินไปตลอดชั่วชีวิต ซึ่งมีความสัมพันธ์โดยตรงต่อครอบครัวและ
สังคมของบุคลากร 

Kerce and Kewley (1993)  ได้เสนอว่าคุณภาพชีวิตการท างานประกอบไปด้วย 4 
องค์ประกอบดังนี้ 

1.ความพึงพอใจในงาน  (Overall job satisfaction)  
2.ความพึงพอใจในงานเฉพาะด้าน (Facet job satisfaction) ประกอบด้วยการบริการสังคม 

ความคิดริเริ่ม คุณธรรมในการท างาน ความอิสระในการท างาน งานที่ได้รับมอบหมาย ความมีอ านาจ
หน้าที่ในส่วนของตน ความสามารถในการท างาน สถานภาพทางสังคม นโยบายและการปฏิบัติงาน 
ความมีมนุษยสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความมั่นคงในการท างาน ค่าตอบแทน สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ความก้าวหน้าในการท างาน ความสามารถของผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ความรับผิดชอบ
ในการท างาน การยอมรับนับถือ ความส าเร็จในการท างานและกิจกรรมระหว่างการท างาน 

3. ลักษณะงาน (Job Characteristics) ประกอบด้วย ความมีเอกลักษณ์ของงาน ความ
หลากหลาย ความเป็นอิสระในงาน การให้ข้อมูลป้อนกลับ โอกาสการสร้างมิตรภาพ การท างาน
ร่วมกับผู้อ่ืน ความส าคัญของงานและโอกาสในการได้ใช้ความสามารถ 

4. ความเกี่ยวข้องผูกพันกับงาน (Job involvement) ประกอบด้วยความเกี่ยวพันและ
ความรู้สึกที่มีต่อหน้าที่การงาน แนวโน้มในการหลีกเลี่ยงงานและความรู้สึกผิดที่ท างานไม่เสร็จ
ทันเวลา การมีความเก่ียวข้องผูกพันกับงานสูงและความสิ้นหวังในคุณภาพการท างานหรือความไม่เอา
ใจใส่ต่องาน  
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ผู้วิจัยสรุปได้ว่าองค์ประกอบของลักษณะงานประกอบไปด้วย 1) ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและ
เพียงพอ 2) สภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 3) การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้
พัฒนาความรู้ความสามารถ 4) การส่งเสริมโอกาสในความเจริญก้าวหน้าและความมั่นคง 5) การ
ส่งเสริมความรู้สึกการเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน 6) การเคารพสิทธิส่วนบุคคล 7) ความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างาน 8) ความสัมพันธ์กับสังคม 

นอกจากแนวคิดของนักวิชาการดังกล่าวข้างต้น ยังมีผู้วิจัยเกี่ยวกับองค์ประกอบของคุณภาพ
ชีวิตการท างานมีรายละเอียดดังนี้ 

1) ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation) หมายถึง
การที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืนๆอย่างเพียงพอกับการมี
ชีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐานที่ยอมรับกันทั่วไป ไม่เอาเปรียบผู้ปฏิบัติงานและค่าตอบแทนต่างๆต้องจ่ายให้
ผู้ปฏิบัติงานอย่างเท่าเทียมกันเพื่อให้เกิดความเป็นธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับต าแหน่งหน้าที่ของตนกับ
ต าแหน่งหน้าที่อ่ืนที่มีลักษณะคล้ายคลึงกัน (Walton,1973 cited in Kossen, 1994)  ค่าตอบแทน
เป็นสิ่งกระตุ้นส าหรับการท างานเพ่ือการยังชีพ การได้รับความส าเร็จในการท างาน มีผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานซึ่งเกี่ยวข้องกับค่าตอบแทนที่ เหมาะสมและยุติธรรม บุคคลนอกจากจะสร้างความ
คาดหมายในค่าตอบแทนส าหรับตนเองแล้ว บุคคลยังมองในเชิงเปรียบเทียบกับผู้อ่ืนที่ท างานใกล้เคียง
กันด้วย (พิชิต เทพวรรณ์, 2555) 

2) สภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and healthy working 
condition)  หมายถึงความปลอดภัยทั้งทางกายภาพของสถานที่ท างาน มีสิ่งอ านวยความสะดวก มี
เครื่องมือเครื่องใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ มีการค านึงถึงความปลอดภัยจากอุบัติเหตุและไม่
เกิดผลเสียต่อสุขภาพรวมถึงการควบคุมสิ่งรบกวนจากกลิ่น เสียงและแสง ซึ่งจะต้องช่วยให้
ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกสะดวกสบาย และไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพอนามัยและมีการจัดโปรแกรมการตรวจ
สุขภาพให้แก่บุคลากร (Walton,1973 cited in Kossen, 1994) สอดคล้องกับ Gubman (1998) 
กล่าวว่าองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานคุณภาพชีวิตในการท างาน คือความพึงพอใจใน
สภาพแวดล้อมของที่ท างาน และอุปกรณ์ เครื่องใช้ สิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ อีกทั้ง Aon Hewitt 
(2013) โดยได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรและหนึ่งในปัจจัยเหล่านั้นคือ 
คุณภาพชีวิตในการท างานคือองค์การมีสถานที่ท างาน อุปกรณ์ในการท างานเหมาะสมเพียงพอ และ
การดูแลสุขภาพอนามัยของบุคลากร 

3) การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถ (Opportunity for 
developing and using human capacity) หมายถึง  การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้เสริมสร้าง
และการพัฒนาทักษะความรู้ความสามารถเพ่ือพร้อมในการท างานให้มีคุณภาพ เป็นการให้
ความส าคัญเกี่ยวกับการศึกษาต่อ ฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาการท างานและอาชีพของบุคคล ซึ่งจะท าให้
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บุคคลสามารถท าหน้าที่ได้โดยใช้ศักยภาพที่มีอยู่อย่างเต็มที่ (Walton, 1973 cited in Kossen, 
1994)  สอดคล้องกับ The Gallup Organization (2009) แสดงปัจจัยด้านโอกาสในการเรียนรู้และ
พัฒนา จะส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร ส่วนงานวิจัยในประเทศไทย ประจวบ โพธิ์เวชกุล (2545) 
ได้ศึกษา ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ศึกษากรณี บริษัท ล็อกซเลย์ จ ากัด (มหาชน) พบว่า 
การได้รับการพัฒนาและฝึกอบรมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 

4) การส่งเสริมโอกาสในความเจริญก้าวหน้าและความมั่นคง (Opportunity for continued 
growth and security)  เป็นการพิจารณาถึงความคาดหวังของบุคคลในการคงไว้ซึ่งต าแหน่งหน้าที่
เดิมของตนและมีแนวทางหรือโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้นนอกจากงานจะช่วยเพ่ิมพูน
ความรู้ความสามารถแล้วยังช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสก้าวหน้าและมีความมั่นคงในอาชีพ 
ตลอดจนเป็นที่ยอมรับทั้งของเพ่ือนร่วมงานและสมาชิกในครอบครัวของตนการสร้างความรู้สึกให้
บุคลากรเห็นว่า โอกาสก้าวหน้าเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งในการเพ่ิมความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 
(Walton, 1973 cited in Kossen, 1994)  ซึ่งโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในหน้าที่นั้นจะท าให้บุคคล
ได้รับผลส าเร็จในงาน (Gubman, 1998) และ AonHewitt (2013) โดยได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันของบุคลากรได้แก่โอกาสที่ได้รับในการก้าวหน้าในอาชีพ ส่วนในประเทศไทย รุ่งโรจน์ 
อรรถานิทธิ์ (2554) ที่ได้กล่าวถึงปัจจัยที่สัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรนั่นคือ บุคลากรต้องมี
โอกาสเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน ในขณะที่นันทนา ประกอบกิจ (2538) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ ศึกษากรณีฝ่ายพัฒนาชุมชนส านักงานเขต สังกัดกรุงเทพมหานครพบว่า 
โอกาสความก้าวหน้าในงานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ อีกทั้งพิชญ์สินี สุนทรวร (2549) ได้ศึกษา
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี พบว่า
ปัจจัยด้านด้านโอกาสที่ได้รับมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ งานวิจัยของวัลยา กลิ่นระรวย (2549) 
ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานศึกษากรณีท่าอากาศยานกรุงเทพ 
และท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ บริษัทท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า โอกาสก้าวหน้าในการ
ท างานมีผลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานในเชิงบวก ซึ่งเป็นการยอมรับสมมติฐานและ    
ณัฐธิดา บุญเลิศ (2550) ได้ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ศึกษากรณีพนักงาน
วิทยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัยมหิดลพบว่าปัจจัยด้านโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพการท างาน มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

5) การส่งเสริมความรู้สึกการเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน (A feeling of belonging) 
หมายความว่า บุคลากรรู้สึกตนเองเป็นส่วนหนึ่งของการท างานร่วมกันได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือน
ร่วมงานและผู้บริหารสามารถให้ค าแนะน า ปรึกษาและช่วยแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี
จนผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจและรู้สึกมีคุณค่าในตนเองต่อหน่วยงานเกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วน
หนึ่งขององค์การ (Walton, 1973 cited in Kossen, 1994) บุคคลที่มีการติดต่อสัมพันธ์กับผู้บริหาร
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และเพ่ือนร่วมงานมากท าให้มีความผูกพันต่อหน่วยงานมากขึ้น (Steers, 1977) อีกทั้ง Gubman 
(1998) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรในด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ได้แก่ 
หัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน และลูกค้าซึ่งจะส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรสอดคล้องกับรุ่งโรจน์ 
อรรถานิทธิ์ (2554)ที่แสดงปัจจัยด้านความสัมพันธ์อันดีระหว่างหัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงานอันจะส่งผล
ไปสู่ความผูกพันของบุคลากร โดยงานวิจัยในประเทศไทย ประจวบ โพธิ์เวชกุล (2545) ได้ศึกษา 
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ศึกษากรณี บริษัท ล็อกซเลย์ จ ากัด(มหาชน) พบว่า 
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน อีกทั้ง ณัฐธิดา บุญเลิศ (2550) ได้ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ศึกษา
กรณีพนักงานวิทยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัยมหิดล ผลการทดสอบยอมรับสมมติฐาน ปัจจัยด้าน
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์การ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์การ ในขณะที่ พิชญ์สินี สุนทรวร (2549) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันใน
องค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษาปัจจัยที่
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันและศึกษาระดับความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าธนบุรี พบว่าปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานส่งผลต่อความ
ผูกพันในองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี 

6) การเคารพสิทธิส่วนบุคคล (Employee rights) หมายถึง การให้ความเคารพสิทธิส่วน
บุคคล มีความเคารพต่อความเป็นมนุษย์ด้วยกัน รวมทั้งบุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่าง
เปิดเผยมีเสรีภาพในการพูดเพ่ือก าหนดแนวทางในการท างานร่วมกัน (Walton, 1973 cited in 
Kossen, 1994)   

7) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน(Work and total life space) เป็นเรื่องของการ
เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัวนอกองค์การอย่างสมดุล แบ่งเวลาให้
มีสัดส่วนเหมาะสมระหว่างการใช้เวลาส าหรับกิจกรรมของตนเอง ครอบครัวและสังคม นั่นคือ ต้องไม่
ปล่อยให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป ด้วยการก าหนดชั่วโมงการ
ท างานที่เหมาะสมเพ่ือหลีกเลี่ยงการที่ต้องคร่ าเคร่งอยู่กับงานจนไม่มีเวลาพักผ่อนหรือได้ใช้ชีวิต
ส่วนตัวอย่างเพียงพอมีความสมดุลระหว่างงานและบทบาทชีวิตของตนเอง โดยการแบ่งเวลาให้มี
สัดส่วนที่ เหมาะสม ระหว่างใช้ เวลาส าหรับตนเอง งาน ครอบครัวและกิจกรร มทางสังคม
(Walton,1973 cited in Kossen, 1994) สอดคล้องกับ รุ่งโรจน์ อรรถานิทธิ์ (2554) ได้กล่าวว่า 
คุณภาพชีวิตของพนักงานส่วนหนึ่งเกิดมาจากความพอใจของพนักงานที่รู้สึกว่ามีความมั่นคงในการท างาน 
ความม่ันคงหมายถึงการมีสวัสดิการที่ดีและเหมาะสมซึ่งไม่ใช่เพียงสวัสดิการส าหรับตัวเองเท่านั้น ยัง
รวมถึงสวัสดิการที่องค์การจัดให้กับครอบครัวของพนักงานด้วย  
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8) ความสัมพันธ์กับสังคม (Social relevance of work life) หมายถึงองค์การมีการด าเนิน
กิจการการท างานที่รับผิดชอบต่อสังคม และการให้ความร่วมมือกับชุมชนตลอดจนหน่วยงานอ่ืนๆใน
การท ากิจกรรมสาธารณะประโยชน์ ซึ่งจะก่อให้เกิดความรู้สึกที่มีคุณค่า เห็นความส าคัญของงานและ
อาชีพของผู้ปฏิบัติ การด าเนินงานขององค์การในบทบาทที่เป็นประโยชน์หรือเกิดผลเสียต่อสังคม ซึ่ง
นับเป็นเรื่องส าคัญประการหนึ่งที่ผู้ปฏิบัติงานจะต้องรู้สึกและยอมรับว่าองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่นั้น
รับผิดชอบต่อสังคมในด้านต่างๆทั้งในด้านผลผลิต การก าจัดของเสีย การรักษาสภาพแวดล้อม การ
ปฏิบัติเกี่ยวกับการจ้างงานและเทคนิคด้านการตลาดและการมีส่วนร่วมในการรณรงค์ด้านการเมืองจะ
ช่วยเพิ่มคุณค่าของงานและอาชีพ (Walton, 1973 cited in Kossen, 1994) คุณภาพชีวิตการท างาน
มีปัจจัยพื้นฐานมาจากสภาพการด ารงชีวิตที่ดี รวมถึงความรู้สึกที่เกิดจากความพึงพอใจในการท างาน 
เกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน คุณภาพชีวิตการท างานของบุคคลมีความสัมพันธ์โดยตรงกับ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานในองค์การดังนั้นองค์การที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลต้อง
เกิดจากสมาชิกทุกคนในองค์การมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีและร่วมกันท างานให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การ (Cascio,1992) ส่วนวิจัยในประเทศไทย พิชญ์สินี สุนทรวร (2549) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ
ความผูกพันในองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรีพบว่า ปัจจัยที่ส่งผล
ต่อความผูกพันพบว่าปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี  

จากรายละเอียดที่กล่าวมาทั้งหมดสรุปได้ว่าคุณภาพชีวิตการท างานน่าจะเป็นปัจจัยที่ส่งผล
ต่อความผูกพันของครูและจากการศึกษาเมื่อพิจารณาแล้วพบว่าแนวคิดของ (Walton, 1973 cited 
in Kossen, 1994) ได้น าเสนอแนวคิดคุณภาพชีวิตการท างาน  ที่มีความครอบคลุม ประกอบไปด้วย 
1) ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 2) สภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 3) การ
เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถ 4) การส่งเสริมโอกาสในความเจริญก้าวหน้า
และความม่ันคงให้แก่5) การส่งเสริมความรู้สึกการเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน 6) การเคารพสิทธิส่วน
บุคคล 7) ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 8)ความสัมพันธ์กับสังคม ดังนั้นผู้วิจัยจึงน ามาเป็นตัว
แปรทีศ่ึกษาในการวิจัยครั้งนี้ 

 
3. โรงเรียนเอกชนนอกระบบ 

การจัดการศึกษาของโรงเรียนเอกชนนอกระบบเป็นการจัดการศึกษาโดยมีความยืดหยุ่นใน
การก าหนดจุดมุ่งหมาย รูปแบบ วิธีการจัดการศึกษาของระยะเวลาของการศึกษา การวัดและ
ประเมินผล ซึ่งเป็นเงื่อนไขส าคัญของการส าเร็จการศึกษา โดยมีส่วนเกี่ยวข้องกับ พระราชบัญญัติ
โรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2550 มาตรา 4 ในพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชนนอกระบบ พ.ศ. 2550 ได้
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ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่มที่ 125 เมื่อวันที่ 11 มกราคม 2551 และมีผลบังคับใช้ในวันที่ 12 
มกราคม 2551 มีสาระส าคัญเกี่ยวกับโรงเรียนเอกชนนอกระบบใน 3 หมวดดังนี้ มาตรา 120 การ
จัดตั้งโรงเรียนเอกชนนอกระบบ ต้องได้รับใบอนุญาตจากผู้อนุญาตประเภทและลักษณะของโรงเรียน
นอกระบบ รวมทั้งการจัดการเรียนการสอนและหลักสูตรของโรงเรียนเอกชนนอกระบบให้เป็นไป
ตามท่ีคณะกรรมการก าหนดโดยประกาศในราชกิจจานุเบกษา มาตรา 121 การขอรับในอนุญาต และ
การออกใบอนุญาตให้จัดตั้งโรงเรียนเอกชนนอกระบบให้เป็นไปตามเกณฑ์ วิธีการและเงื่อนไขที่
ก าหนดในกฎกระทรวง โดยผู้ขอรับใบอนุญาตจะต้องแนบรายละเอียดเกี่ยวกับกิจการของโรงเรียน
นอกระบบพร้อมกับค าขออย่างน้อยต้องมีรายการดังต่อไปนี้  (ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริม
การศึกษาเอกชน, 2550) 

1. ชื่อ ประเภท และลักษณะของโรงเรียนเอกชนนอกระบบ 
2. ที่ตั้ง และแผนผังแสดงบริเวณและอาคารของโรงเรียนเอกชนนอกระบบ 
3. หลักสูตร วิธีการเรียนการสอน และการวัดและประเมินผลการศึกษา 
4. รายการอื่นตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง 
เมื่อได้รับอนุญาตแล้วผู้รับใบอนุญาตจะเปลี่ยนแปลงรายการตามวรรคหนึ่งไม่ได้ เว้นแต่จะ

ได้รับอนุญาตจากผู้อนุญาต ให้ผู้อนุญาตพิจารณาการขออนุญาตให้แล้วเสร็จภายในเก้าสิบวันนับแต่
วันที่ได้รับค าขออนุญาต 

 3.1 ประเภทของโรงเรียนเอกชนนอกระบบ 
    ตามประกาศคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนในเรื่องการก าหนดประเภทและ

ลักษณะของโรงเรียนเอกชนนอกระบบ การจัดการเรียนการสอนและหลักสูตร ของโรงเรียนเอกชน
นอกระบบ อาศัยอ านาจตามความในมาตรา 120 แห่งพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2550 
คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนจึงออกประกาศเรื่อง การก าหนดประเภทและลักษณะของ
โรงเรียน การจัดการเรียนการสอนและหลักสูตรของโรงเรียนเอกชนนอกระบบ ประเภทและลักษณะ
ของโรงเรียนเอกชนนอกระบบ (ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน, 2550) แบ่งได้ดังนี้ 

      3.1.1. ประเภทสอนศาสนา เป็นโรงเรียนที่จัดตั้งขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เฉพาะการสอน
ศาสนา 

      3.1.2. ประเภทศิลปะและกีฬา เป็นโรงเรียนที่จัดตั้งขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์ให้การศึกษา
เกี่ยวกับดนตรี ศิลปะ และกีฬา 

      3.1.3. ประเภทวิชาชีพเป็นโรงเรียนที่จัดตั้งขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์ให้การศึกษาเกี่ยวกับ
วิชาชีพเพ่ือให้นักเรียนน าไปประกอบอาชีพหรือเพ่ิมทักษะในการประกอบอาชีพ 

      3.1.4. ประเภทกวดวิชาเป็นโรงเรียนที่จัดตั้งขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เสริมสร้างความรู้
บางรายวิชาตามหลักสูตรการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
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      3.1.5. ประเภทสร้างเสริมทักษะชีวิตเป็นโรงเรียนที่จัดตั้งขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์
เสริมสร้างความคิด เชาว์ปัญญา และทักษะอ่ืน 
  3.2  การจัดการเรียนการสอนของโรงเรียนเอกชนนอกระบบ แบ่งได้ดังนี้ 

      3.2.1. การจัดการเรียนการสอนโดยใช้ครูหรือผู้สอน 
      3.2.2. การจัดการเรียนการสอนโดยใช้สื่อการเรียนการสอน ทั้งที่โรงเรียนจะต้องมีการ

จัดการเรียนการสอนต้นแบบที่ใช้ครูหรือผู้สอนเป็นหลัก 
      3.2.3. การจัดการเรียนการสอนแบบบูรณาการโดยมีครูหรือผู้สอนและสื่อการเรียน

การสอน 
      3.2.4. การจัดการเรียนการสอน ตามข้อ (1) (2) และ (3) อาจจัดร่วมกันระหว่าง

โรงเรียนกับโรงเรียน หรือกับหน่วยงานอื่นทั้งในและนอกสถานศึกษาอย่างมีคุณภาพมาตรฐาน 
3.3 หลักสูตรของโรงเรียนเอกชนนอกระบบ มีลักษณะดังนี้ 
       3.3.1. หลักสูตรที่กระทรวงศึกษาธิการก าหนด 
       3.3.2. หลักสูตรต้นแบบที่ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนจัดท าหรือ

จัดร่วมกับหน่วยงานอื่น 
       3.3.3. หลักสูตรที่น ามาจากหน่วยงานอ่ืนทั้งในและต่างประเทศ หลักสูตรที่โรงเรียน

จัดท าขึ้นเอง หลักสูตรที่โรงเรียนจัดท าขึ้นร่วมกับโรงเรียนอ่ืนหรือหน่วยงาน ซึ่งได้รับอนุมัติให้ใช้
หลักสูตรจากกระทรวงศึกษาธิการ 

3.4  การขอจัดตั้งโรงเรียนเอกชนนอกระบบ 
       ตามพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2550 โรงเรียนที่จัดการศึกษาโดยมีความ

ยืดหยุ่นในการก าหนดจุดมุ่งหมาย รูปแบบ วิธีการจัดการศึกษา ระยะเวลาของการศึกษา ระยะเวลา
ของการศึกษา การวัดและการประเมินผล ซึ่งเป็นเงื่อนไขส าคัญของการส าเร็จการศึกษาในการขอ
จัดตั้งโรงเรียนเอกชนนอกระบบ ตามระเบียบของกระทรวงศึกษาธิการ มีดังนี้ สถานที่และอาคาร ครู 
หลักสูตรและสถานที่ฝึกปฏิบัติพร้อมอุปกรณ์ ความจุนักเรียน การประเมินผลการเรียนและการออก
ประกาศนียบัตร การเก็บค่าธรรมเนียมการเรียนและการด าเนินกิจการโรงเรียน  (ส านักงาน
คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน, 2550) 

3.5  กฎกระทรวงว่าด้วยการขอรับใบอนุญาตให้จัดตั้งโรงเรียนนอกระบบ พ.ศ. 2555 
       อาศัยอ านาจตามความในมาตรา 7 วรรคหนึ่ง และมาตรา 121 วรรคหนึ่ง แห่ง

พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2550 อันเป็นกฎหมายที่มีบทบัญญัติบางประการเกี่ยวกับการ
จ ากัดสิทธิและเสรีภาพของบุคคล ซึ่งมาตรา 29 ประกอบด้วยมาตรา 33 มาตรา 41 และมาตรา 43 
ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย บัญญัติให้กระท าได้โดยอาศัยอ านาจตามบทบัญญัติแห่ง
กฎหมายรัฐมรตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการออกกฎกระทรวงไว้ดังต่อไปนี้ ว่าด้วย 2 หมวด  คือ 
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หมวดที่ 1 การขอรับใบอนุญาตและการออกใบอนุญาต และ หมวดที่ 2 มาตรฐานการจัดตั้งโรงเรียน
นอกระบบว่าด้วยเรื่องของชื่อของโรงเรียนนอกระบบ ตราของโรงเรียน สถานที่และบริเวณที่ใช้เป็น
ที่ตั้ง การจัดตั้งโรงเรียนนอกระบบในกรุงเทพมหานครให้ยื่นค าขอ ณ ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริม
การศึกษาเอกชนและให้จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับกิจการของโรงเรียนนอกระบบจ านวนสองชุดโดย
รายละเอียดเกี่ยวกับกิจการของโรงเรียนดังนี้ ตราโรงเรียน ระเบียบการของโรงเรียนนอกระบบ ความ
จุนักเรียนสูงสุดของโรงเรียนนอกระบบต่อรอบ ขนาดพ้ืนที่ใช้สอยของโรงเรียนนอกระบบ จ านวน
ห้องเรียนพร้อมระบุขนาด ห้องประกอบ และความจุนักเรียนต่อห้อง เมื่อผู้อนุญาตได้รับค าร้องพร้อม
เอกสารหลักฐานครบถ้วนแล้วให้ตรวจสอบค าขอ หลักฐานและคุณสมบัติของผู้ขอรับใบอนุญาตหาก
เห็นสมควรอนุญาต ให้ผู้อนุญาตออกใบอนุญาตให้จัดตั้งโรงเรียนนอกระบบตามประเภทที่ขออนุญาต
ให้แก่ผู้ขอรับใบอนุญาตนั้น แต่หากตรวจพบว่ามีข้อใดไม่ถูกต้องหรือไม่ครบถ้วน ให้ผู้อนุญาตสั่งไม่
อนุญาต หมวดที่ 2 มาตรฐานการจัดตั้งโรงเรียนนอกระบบว่าด้วยเรื่องของชื่อของโรงเรียนนอกระบบ 
ตราของโรงเรียน สถานที่และบริเวณที่ใช้เป็นที่ตั้งโรงเรียนอกระบบต้องไม่ขัดต่อสุขลักษณะหรือ
อนามัยของนักเรียน ผู้รับใบอนุญาตต้องจัดให้มีห้องธุรการ ห้องพักครูหรือผู้สอน และการจัดการเรียน
การสอนส าหรับห้องเรียนภาคทฤษฎี และการค านวณความจุนักเรียนต่อห้องเรียนให้พิจารณาจาก
จ านวนเครื่องมืออุปกรณ์ที่ใช้ในการเรียนการสอนประกอบกับพ้ืนที่ที่ใช้ในการจัดการเรียนการสอน
(ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน, 2550) 

 3.6  มาตรฐานคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนเอกชนนอกระบบ 
       การจัดการศึกษาของโรงเรียนเอกชนนอกระบบ เป็นการจัดการศึกษาโดยมีความ

ยืดหยุ่นในการก าหนดจุดมุ่งหมาย รูปแบบ วิธีการจัดการศึกษา ระยะเวลาของการศึกษา การวัดและ
ประเมินผลซึ่งเป็นไปตามเงื่อนไขส าคัญของการส าเร็จการศึกษา (พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 
2550 มาตรา 4) ดังนั้นเพื่อให้โรงเรียนเกชนนอกระบบมีแนวทางในการด าเนินงานพัฒนาและประเมิน
ตนเองให้มีคุณภาพอย่างเป็นระบบและพร้อมให้หน่วยงานภายนอกมาประเมินเพ่ือยืนยันให้
สาธารณชนทราบ ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนจึงได้ก าหนดมาตรฐาน ตัวบ่งชี้ 
และเกณฑ์การประเมินของโรงเรียนเอกชนนอกระบบขึ้นดังนี้  (ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริม
การศึกษาเอกชน, 2550) 

มาตรฐานที่ 1 ปรัชญาและเป้าหมายของโรงเรียนเหมาะสมและใช้เป็นเครื่องชี้น าการ
ด าเนินงานของโรงเรียนได้ 

มาตรฐานที่ 2 หลักสูตรได้รับการพัฒนาให้สอดคล้องกับความต้องการของสังคม/ท้องถิ่น
และผู้เรียน 

มาตรฐานที่ 3 การจัดกระบวนการเรียนรู้เป็นไปตามหลักสูตรอย่างมีประสิทธิภาพ 
มาตรฐานที่ 4 กระบวนการวัดและประเมินผลผู้เรียนตรงตามสภาพจริง 
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มาตรฐานที่ 5 ครู/ผู้สอนมีความรู้ความสามรถในวิชาที่สอนและประพฤติตนเหมาะสมกับ
วิชาชีพครู 

มาตรฐานที่ 6 ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้ส าเร็จการศึกษาอยู่ระดับสูง 
มาตรฐานที่ 7 ผู้เรียนมีเจตคติท่ีดีต่อการเรียนและมีคุณสมบัติที่พึงประสงค์ 
มาตรฐานที่ 8 ผู้บริหารเป็นผู้น าระดับมืออาชีพ 
มาตรฐานที่ 9 ระบบการบริหารจัดการมีประสิทธิภาพ 
มาตรฐานที่ 10 อาคารเรียน ห้องเรียน ห้องประกอบ/สถานที่ฝึกปฏิบัติและสภาพแวดล้อม

เหมาะสมกับหลักสูตรและเพียงพอต่อการใช้จ่าย 
มาตรฐานที่ 11 บริการและสวัสดิการที่จัดให้แก่ผู้เรียนทั่งถึงและเพียงพอ 
มาตรฐานที่ 12 มีความสัมพันธ์ที่ดีกับชุมชนในการจัดการศึกษาอย่างต่อเนื่อง 

  สรุปได้ว่า การจัดการศึกษาเอกชนนอกระบบเป็นการจัดการศึกษาตามกฎหมายและ
นโยบายการจัดการศึกษาเอกชนนอกระบบ ประกอบไปด้วยหลักบริหารและการจัดการศึกษาเพ่ือให้มี
ความเป็นอิสระมีการก ากับ ติดตาม การประเมินคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา โดยได้รับการ
สนับสนุนจากรัฐ 

 
4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

Steers (1977) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรในองค์การโดย
ศึกษา บุคลากรในโรงพยาบาลจ านวน 382 คนและ วิศวกรและนักวิจัยในห้องปฏิบัติการ จ านวน 119 
คน ผลการศึกษาพบว่า พบว่าลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะงาน และประสบการณ์จากการท างาน มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยปัจจัยด้านประสบการณ์จากการท างานมีความสัมพันธ์
ต่อความผูกพันของบุคลากรมากที่สุดและความผูกพันของบุคลากรจะแสดงออกมาใน 3 ลักษณะ 
ได้แก่ ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ ความเชื่อมั่นอย่าง
แรงกล้าและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ และความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์การ  

Sakes (2006) ได้ศึกษาปัจจัยต้นเหตุที่ส่งผลมายังความผูกพันองค์การ โดยได้ศึกษาจากกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 102 คนจากหลายสาขาอาชีพ ในประเทศแคนาดา ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยลักษณะ
งานและ ปัจจัยด้านการสนับสนุนจากองค์การ ระบบการตัดสินที่ยุติธรรมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ความผูกพันของบุคลากรและความผูกพันก็มีความสัมพันธ์เชิงบวกไปยังความพึงพอใจในงานบุคลากร
มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และความผูกพันของบุคลากรเป็นตัวกลางที่มี
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นเหตุและผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนตามมาขององค์การ 
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Hrebiniak and Alutto (1972)  ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล และ
ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับบทบาทในการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของครูและพยาบาล ในรัฐนิวยอร์ค 
พบว่า คนที่มีอายุมากจะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าคนที่มีอายุน้อย เนื่องจากอายุท าให้คน
ตระหนักว่ามีข้อจ ากัดในการเปลี่ยนงาน เมื่อคนมีอายุมากขึ้นจึงอยู่กับองค์การมากขึ้น และท าให้มี
ความผูกพันต่อองค์การมากขึ้นตามไปด้วย อายุจึงมีความสัมพันธ์โดยตรงกับความผูกพันต่อองค์การ 
ในเรื่องสถานภาพสมรสพบว่ามีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การ เรื่องระดับการศึกษาพบว่ามี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การแบบผกผัน คือ คนที่มีระดับการศึกษาสูงจะมีความผูกพันต่อ
องค์การน้อยกว่าคนที่มีระดับการศึกษาต่ า ส่วนคนที่มีโอกาสก้าวหน้าและประสบความส าเร็จจะท าให้
คนเกิดความผูกพันต่อองค์การ ในทางตรงกันข้าม หากคนไม่พอใจในนโยบายการให้รางวัลตอบแทน
ขององค์การหรือความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน จะท าให้ความผูกพันของสมาชิกในองค์การลดลง 
และหากมีการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานหรือสมาชิกองค์การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจทั้งในระดับ
นโยบายและการปฏิบัติงาน มีการกระจายอ านาจในการตัดสินใจให้แล้ว รวมทั้งการที่ผู้บังคับบัญชา
ชั้นเหนือขึ้นไปไม่ใช้อ านาจหน้าที่ตามรูปแบบที่เป็นทางการมากเกินไป 

Kahn (1990) ได้ศึกษาเกี่ยวกับสภาวะทางจิตวิทยาที่ส่งผลให้บุคลากรผูกพันในงานและ
องค์การโดยแบ่งศึกษาเป็น 2 กลุ่มคือ กลุ่มที่ปรึกษาด้านการเงิน อายุเฉลี่ยอยู่ที่ 20-35 ปี และกลุ่มอีก
กลุ่มเป็นบุคลากรในบริษัทด้านสถาปนิก อายุเฉลี่ยอยู่ที่ 34.3 ปี ผลการศึกษาพบว่า สภาวะทาง
จิตวิทยาด้านความรู้สึกมีคุณค่า ความมั่นคงปลอดภัย ความพร้อมทางร่างกายและจิตใจส่งผลให้
บุคลากรผูกพันในงานและองค์การ 

May, Gilson and Harter (2004) ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่สัมพันธ์กับสภาวะทางจิตวิทยา
เชื่อมโยงไปสู่ความผูกพันของบุคลากรโดยพบว่า ลักษณะของงานและความเหมาะสมของงานมี
ความสัมพันธ์กับ สภาวะทางจิตวิทยาด้านความรู้สึกมีคุณค่าของบุคลากร ส่วนการสนับสนุนจาก
หัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน มีความสัมพันธ์กับสภาวะทางจิตวิทยาด้านความมั่นคงปลอดภัยและ
ความพร้อมด้านทรัพยากรในการท างานความมีความสัมพันธ์กับสภาวะทางจิตวิทยาด้านพร้อมทาง
ร่างกายและจิตใจและความรู้สึกด้านจิตวิทยาทั้ง3 ด้านก็ส่งผลไปยังบุคลากรเกิดความผูกพันในงาน
และองค์การ 

Rothman (2010) ได้ศึกษาถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันของบุคลากรในแอฟริกาใต้
โดยได้ศึกษาในกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม จากสายงานที่หลากหลายในประเทศแอฟริกาใต้โดยกลุ่มแรก
ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 467 คน พบว่า ปัจจัยด้านความรู้สึกมีคุณค่า และ ความรู้สึกเป็น
เจ้าของในทรัพยากรที่ใช้ในการปฏิบัติงานของบุคลากรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันของ
บุคลากรในองค์การ ส่วนบทบาทของการท างานที่เหมาะสมเป็นปัจจัยที่ท านายความผูกพันของ
บุคลากรได้ดีที่สุด และจากการศึกษากลุ่มที่สองจากจ านวนตัวอย่าง 3,375 คน พบว่า ปัจจัยด้าน
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ทรัพยากรในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันของบุคลากร ส่วนปัจจัยด้านการ
สนับสนุนจากองค์การและโอกาสในการเติบโตในหน้าการงานเป็นปัจจัยที่ท านายการอุทิศตนท างาน
ร่วมกันด้วยความกระตือรือร้นของบุคลากรในองค์การ 

Gruman and Sakes (2011) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันของ
บุคลากรและผลการปฏิบัติงานโดยในงานวิจัยนี้ได้ท าการศึกษาและพบว่า การที่บุคลากรจะเกิดความ
ผูกพันได้นั้นจะต้องเริ่มจากการข้อตกลงร่วมกันในการปฏิบัติงานอันได้แก่ การสร้างเป้าหมายร่วมกัน 
และการสร้างพันธะสัญญาทางด้านจิตวิทยาร่วมกันก่อน จากนั้นผู้บริหารต้องสร้างความผูกพันให้
เกิดขึ้นในองค์การโดยต้องมีการออกแบบงานที่ชัดเจนและเชื่อมโยง ผู้น าหรือหัวหน้างานต้องมีภาวะ
ผู้น า สามารถให้ค าแนะน าและสนับสนุนการท างานรวมไปถึงมีการฝึกอบรมบุคลากร และสุดท้ายคือมี
การประเมินผลงานและให้ผลสะท้อนกลับที่ถูกต้องและเป็นธรรม 

Wallard and Shuck (2011) ได้ท าการศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลถึงความผูกพันของบุคลากร
จากการศึกษาบทความและงานวิจัยทางด้านความผูกพันองค์การ 265 เรื่องจากนั้นได้ใช้การวิเคราะห์
ความสัมพันธ์(Relational analysis) ผลการศึกษาได้ออกมาเป็น 2 ปัจจัย คือ 1.ปัจจัยส่วนบุคคล อัน
ได้แก่ ความร่วมมือร่วมใจ ความพร้อมในการเข้าไปมีส่วนร่วม พฤติกรรมการเลียนแบบ ความอยากรู้
อยากเห็น การอุทิศตน ความเหมาะสมทางอารมณ์ แรงจูงใจของบุคลากร สถานภาพทางครอบครัว
ของบุคลากร ความรู้สึกในการได้เลือกและควบคุม ระดับการได้เป็นสมาชิกในองค์การที่สูงขึ้น การมี
ส่วนร่วมในงานที่มีคุณค่าต่อองค์การ การเชื่อมโยงระหว่างเป้าหมายส่วนบุคคลกับองค์การ การมอง
โลกในแง่ดี การได้รับการสนับสนุนจากองค์การ ความภาคภูมิใจในตนเอง ความกระฉับกระเฉง ความ
เต็มใจที่จะลงแรงท างาน ความสมดุลระหว่างการท างานกับชีวิตส่วนตัว การประเมิลผลตนเองและ
ความสอดคล้องกัน 2.ปัจจัยองค์การ ประกอบไปด้วย วัฒนธรรมที่แท้จริงขององค์การ ความคาดหวัง
ขององค์การที่ชัดเจน ความรับผิดชอบต่อสังคม การให้ก าลังใจ การให้ผลสะท้อนกลับ ปัจจัย
สุขอนามัย ลักษณะงาน การควบคุมงาน ความเหมาะสมของงาน ภาวะผู้น า ระดับของความท้าทาย
ในงาน ความคาดหวังของหัวหน้างาน ความสามารถของหัวหน้างาน ภารกิจและวิสัยทัศน์ โอกาสใน
การเรียนรู้ การรับรู้ถึงความปลอดภัยในที่ท างาน บรรยากาศการท างานที่ดี การให้รางวัล การ
สนับสนุนวัฒนธรรมองค์การ การบริหารผู้ที่มีความสามารถพิเศษ และ การใช้จุดแข็งขององค์การให้
เกิดประโยชน์ 

 Andrew and Sofian (2012) ได้ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของ
บุคลากรโดยศึกษาจากบุคลากรในฝ่ายบุคคลที่ท างานในThe Inland Revenue Board of Malaysia 
จ านวน 104 คน พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรได้แก่ การพัฒนา
บุคลากรกรและการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน และเมื่อบุคลากรมีความผูกพันก็จะส่งผลต่อไปถึง
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ความพึงพอใจในการท างาน เกิดความผูกพันต่อองค์การ เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ 

Memguc, Auh, Fisher and Haddad (2012) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ท าให้
พนักงานผูกพันต่อองค์การและส่งผลไปยังผลการปฏิบัติงานด้านการบริการแก่ลูกค้า ศึกษาจาก 
พนักงาน 482 คนจาก 66 บริษัทในประเทศ แคนาดา พบว่าปัจจัยด้านการให้ผลสะท้อนกลับจาก
หัวหน้างานและค าแนะน าในการพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติงาน และ ปัจจัยด้านความมีอิสระในงาน มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันของพนักงานในองค์การและเมื่อพนักงานเกิดความผูกพันแล้วก็
จะส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานในการให้บริการกับลูกค้าดีขึ้น 

นันทนา ประกอบกิจ (2538) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ศึกษากรณีฝ่าย
พัฒนาชุมชนส านักงานเขต สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยการศึกษาครั้งนี้มีสมมติฐานว่าความผูกพันต่อ
องค์การประกอบด้วยปัจจัยดังนี้ 1. ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล  ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์การ 2.ปัจจัยด้านลักษณะงาน ได้แก่ ลักษณะงานที่ท้าทาย 
ลักษณะงานที่หลากหลาย ความประจักษ์ในงาน ความมีอิสระในงาน ผลป้อนกลับของงาน โอกาส
ความก้าวหน้าในงาน ลักษณะงานที่ต้องสัมพันธ์กับผู้อ่ืน และการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 3.ปัจจัย
ประสบการณ์จากการท างาน ได้แก่ ทัศนคติของตนต่องาน ทัศนคติของกลุ่มต่อองค์การ ความรู้สึกว่า
ตนมีความส าคัญต่อองค์การ ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ ความรู้สึกว่าองค์การ
เป็นที่พ่ึงพิงได้ ความมีชื่อเสียงขององค์การและโครงสร้าง ผลการศึกษาพบว่านักพัฒนาชุมชนส่วน
ใหญ่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลางและเป็นความผูกพันต่อองค์การในด้านการปกป้อง
ชื่อเสียงขององค์การมากที่สุด ส่วนผลการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การพบว่า1.ปัจจัย
ลักษณะส่วนบุคคลไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 2.ปัจจัยด้านลักษณะงานมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ เรียงล าดับความส าคัญดังนี้ลักษณะงานที่ท้าทาย โอกาสความก้าวหน้าในงาน การมีส่วนร่วม
ในการบริหารงาน ลักษณะงานที่หลากหลาย ผลป้อนกลับของงาน ความประจักษ์ในงาน ความมี
อิสระในงานและลักษณะงานที่ต้องสัมพันธ์กับผู้อ่ืน3.ปัจจัยประสบการณ์จากการท างานมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ เรียงล าดับความส าคัญดังนี้ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ ความรู้สึกว่า
องค์การเป็นที่พ่ึงพิงได้ ความมีชื่อเสียงขององค์การ ทัศนคติของตนต่องาน ทัศนคติของกลุ่มต่อ
องค์การและโครงสร้างขององค์การ 

พิชญ์สินี สุนทรวร (2549) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันและศึกษาระดับความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า
ธนบุรี เพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างความผูกพันของบุคลากรให้มีต่อองค์การ โดยจะส่งผลให้บุคลากร
ในมหาวิทยาลัยปฏิบัติงานได้อย่างมีความผาสุก ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 1. บุคลากรของมหาวิทยาลัย
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เทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรีมีความผูกพันกับองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับสูง 2. ระดับของความ
ผูกพันระหว่างบุคลากรที่เป็นพนักงานที่เป็นข้าราชการในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี 
ในภาพรวมไม่มีความแตกต่างกัน แต่หากเม่ือพิจารณารายข้อของแบบสอบถามแล้วพบว่าพนักงานกับ
ข้าราชการมีระดับความผูกพันแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยที่พนักงาน
มหาวิทยาลัยเต็มใจทุ่มเทให้กับการท างานมากกว่าปกติที่คาดหวังเพ่ือความส าเร็จของมหาวิทยาลัยสูง
กว่าข้าราชการ ในขณะที่ข้าราชการรู้สึกห่วงใยหรือวิตกกังวลต่ออนาคตของมหาวิทยาลัยสูงกว่า
พนักงาน 3.ปัจจัยที่เป็นลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา และอัตราเงินเดือนมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และระดับ .05 ส่วน
ปัจจัยที่เป็นลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ ประเภทบุคลากร สังกัดหน่วยงาน และระยะเวลาที่ปฏิบัติ
ในมหาวิทยาลัยไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 4.ปัจจัยที่เป็นมูลเหตุมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การทุกด้านโดยเรียงล าดับความส าคัญ ดังนี้ ด้านลักษณะงาน ด้านวัฒนธรรมของ
องค์การ ด้านคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านโอกาสที่ได้รับในงาน ด้านความสัมพันธ์ของบุคลากร และ
ด้านภาวะผู้น า ตามล าดับ 

วัลยา กลิ่นระรวย (2549) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน
ศึกษากรณีท่าอากาศยานกรุงเทพ และท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ บริษัทท่าอากาศยานไทย จ ากัด 
(มหาชน) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ท าให้เกิดความผูกพันในองค์การ ศึกษาระดับความ
ผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองคืการที่เป็นกรณีศึกษา ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรส่วนบุคคลที่มี
ผลต่อความผูกพันตอองค์การว่ามีอยู่ในระดับที่สูงต่ าเพียงใด เพ่ือจะน าผลการวิจัยครั้งนี้เป็นข้อมูลใน
การปรับปรุงการบริหารงานขององค์การให้เหมาะสม เพ่ือเสริมสร้างและเพ่ิมพูนให้พนักงานมีความ
ผูกพันต่อองค์การอันจะส่งผลดีต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารงาน ผลการวิจัยพบว่า 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันดังนี้ อายุ วุฒิการศึกษา ระดับต าแหน่ง เงินเดือน ลักษณะงาน ได้แก่ 
ลักษณะงานที่ท้าทาย ลักษณะงานที่มีความส าคัญ ลักษณะงานที่สัมพันธ์กับผู้อ่ืน และโอกาสก้าวหน้า
ในงานและประสบการณ์ท่ีได้รับจากการท างาน ได้แก่ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน รวมทั้งคุณภาพ
ชีวิตการท างาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานศึกษากรณีท่าอากาศยานกรุงเทพ 
และท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ บริษัทท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) 

ณัฐธิดา บุญเลิศ(2550) ได้ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ศึกษากรณี
พนักงานวิทยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัยมหิดล โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันของ
พนักงานที่มีต่อวิทยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัยมหิดล และเพ่ือศึกษาปัจจัยที่ท าให้เกิดความผูกพันใน
องค์การที่เป็นกรณีศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรส่วนบุคคลที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ว่า
มีอยู่ในระดับสูงต่ าเพียงใด ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดสมมติฐานในการวิจัยและผลการวิจัยดังนี้ สมมติฐานที่ 1 
ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันต่อวิทยาลัยนานาชาติ 
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มหาวิทยาลัยมหิดลแตกต่างกัน ผลการทดสอบยอมรับสมมติฐาน คือ อายุ ที่แตกต่างกันมี
ความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันต่อวิทยาลัยนานาชาติ  มหาวิทยาลัยมหิดลแตกต่างกัน ผลการ
ทดสอบปฏิเสธสมมติฐาน คือ เพศ,สถานภาพสมรส,ระยะเวลาในการท างานในองค์การ และรายได้ ที่
แตกต่างกันไม่มีความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ สมมติฐานที่ 2 
ปัจจัยด้านลักษณะงานมีความสัมพันธ์ เชิงบวกกับระดับความผูกพันต่อวิทยาลัยนานาชาติ 
มหาวิทยาลัยมหิดล ผลการทดสอบยอมรับสมมติฐาน ปัจจัยด้านลักษณะงาน ได้แก่ งานที่ท้าทาย 
ความส าคัญของงาน โอกาสความก้าวหน้าในการท างาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ผลการทดสอบปฏิเสธสมมติฐาน คือ  ด้านความมี
อิสระในการท างาน ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยด้าน
ประสบการณ์มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับระดับความผูกพันต่อ วิทยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัยมหิดล 
ผลการทดสอบยอมรับสมมติฐาน 

ส่วนปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน ได้แก่ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความรู้สึก
ว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์การ ทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์การ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์การ ผลการทดสอบปฏิเสธสมมติฐาน คือ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้าน
ระบบพิจารณาความดี ความชอบ และด้านการได้รับการพัฒนาและฝึกอบรม ไม่มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การ  และสมมติฐานที่ 4 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมภายนอก มีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับระดับความผูกพันต่อวิทยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัยมหิดล ผลการทดสอบยอมรับสมมติฐาน 
ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมภายนอก ได้แก่ ด้านเทคโนโลยี มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การ ผลการทดสอบปฏิเสธสมมติฐาน คือ ด้านการเมือง ด้านเศรษฐกิจ และด้านสังคม ไม่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ สรุปผลการวิจัยว่า ปัจจัยลักษณะงาน และปัจจัย
ประสบการณ์ในการท างานที่ได้รับจากการท างานในองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของ
พนักงาน 

ณัฐพงศ์ ชัยปฏิยุทธพงศ์ (2554) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของ
เจ้าหน้าที่ต ารวจ กองก ากับการควบคุมฝูงชน 2 กองบังคับการอารักขาและควบคุมฝูงชน ซึ่งการวิจัย
ครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันของเจ้าหน้าที่ต ารวจต่อกองก ากับการควบคุมฝูง
ชน 2 กองบังคับการอารักขาและควบคุมฝูงชน 2. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของ
เจ้าหน้าที่ต ารวจ กองก ากับการควบคุมฝูงชน 2 กองบังคับการอารักขาและควบคุมฝูงชน 3. เพ่ือ
ศึกษาหาแนวทางเสริมสร้างความผูกพันในกองก ากับการควบคุมฝูงชน 2 กองบังคับการอารักขาและ
ควบคุมฝูงชน ผลการวิจัยพบว่า  

1. ระดับความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่ต ารวจ กองก ากับการควบคุมฝูงชน 2 กองบังคับการ
อารักขาและควบคุมฝูงชนเกี่ยวกับปัจจัยลักษณะงาน โดยรวม พบว่า อยู่ในระดับปานกลางและเมื่อ
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พิจารณารายด้านพบว่า ด้านความส าคัญของงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ด้านงานที่มีการติดต่อ
สัมพันธ์กับผู้อ่ืน ด้านความมีอิสระของงาน ด้านความท้าทายของงานและด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ 
ด้านความก้าวหน้าของงานตามล าดับ 

 2. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสบการณ์ที่ได้จากการท างาน โดยรวม พบว่า อยู่ในระดับ
ปานกลาง และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์การ มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ด้านความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พ่ึงพิงได้ มั่นคง และน่าเชื่อถือ ด้าน
ความรู้สึกท่ีมีต่อผู้ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ด้านความคาดหวังที่ได้รับ
การตอบสนองจากองค์การ ตามล าดับ  

3. ระดับความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่ต ารวจ กองก ากับการควบคุมฝูงชน 2 กองบังคับการ
อารักขาและควบคุมฝูงชน เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ โดยรวมพบว่า อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณารายด้านพบว่า ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างมากที่จะปฏิบัติงาน
เพ่ือองค์การ และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ด้านความปรารถนาที่จะคงความเป็นสมาชิกในองค์การ
ของตนตามล าดับ  

4. การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันในองค์การของเจ้าหน้าที่ต ารวจ กอง
ก ากับการควบคุมฝูงชน 2 กองบังคับการอารักขาและควบคุมฝูงชนพบว่า เจ้าหน้าที่ต ารวจที่มี
ต าแหน่ง ต่างกันมีความผูกพันในองค์การแตกต่างกัน ส่วนเจ้าหน้าที่ต ารวจที่มีอายุ, ระยะเวลาที่
ปฏิบัติราชการในหน่วย,สถานภาพสมรส,ระดับรายได้,การศึกษา ต่างกันมีความผูกพันในองค์การไม่
แตกต่างกัน  

5. การวิเคราะห์ปัจจัยลักษณะงานที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของเจ้าหน้าที่ต ารวจ 
กองก ากับการควบคุมฝูงชน 2 กองบังคับการอารักขาและควบคุมฝูงชน พบว่า ปัจจัยลักษณะงาน
สามารถพยากรณ์ความผูกพันในองค์การของเจ้าหน้าที่ต ารวจ กองก ากับการควบคุมฝูงชน 2 กอง
บังคับการอารักขาและควบคุมฝูงชน ได้ดีที่สุด คือ ด้านความส าคัญของงานรองลงมาคือ ด้านความท้า
ทายของงานและด้านความก้าวหน้าของงาน และด้านที่มีการติดต่อสัมพันธ์กับผู้อ่ืนตามล าดับ ส่วน
ด้านความมีอิสระของงานไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
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6. การวิเคราะห์ปัจจัยประสบการณ์ท่ีได้จากการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของ
เจ้าหน้าที่ต ารวจ กองก ากับการควบคุมฝูงชน 2 กองบังคับการอารักขาและควบคุมฝูงชน พบว่า 
ปัจจัยประสบการณ์ที่ได้จากการท างานที่สามารถพยากรณ์ความผูกพันในองค์การได้ดีที่สุดคือ ด้าน
ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พ่ึงพิงได้ มั่นคงและน่าเชื่อถือ รองลงมาคือ ด้านความรู้สึกว่าตนเองมี
ความส าคัญต่อองค์การ ด้านความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากองค์การ และ ด้านความรู้สึกที่มี
ต่อผู้ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ตามล าดับ  

7. ปัญหาในการปฏิบัติหน้าที่ กองก ากับการควบคุมฝูงชน ที่ควรได้รับการแก้ไขโดยเร่งด่วน 
คือ เงินเดือนและค่าตอบแทนในการปฏิบัติหน้าที่น้อย ไม่เพียงพอต่อการด ารงชีวิตอย่างปกติสุข  



 

 

บทที่ 3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

การวิจัยเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว
ต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) โดยออกแบบ
ขั้นตอนการวิจัยเป็น 2 ขั้นตอนดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาองค์ความรู้ และงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับความผูกพันของบุคลากร  
1.1 ศึกษาองค์ความรู้ และงานวิจัยที่เกี่ยวกับความผูกพันของบุคลากร เพ่ือก าหนดกรอบ

แนวคิดในการวิจัย โดยศึกษาองค์ความรู้แนวคิดที่เก่ียวข้องกับความผูกพันของบุคลากร ปัจจัยที่ส่งผล
ต่อความผูกพันของบุคลากร โรงเรียนเอกชนนอกระบบ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จากนั้นน าข้อมูลที่
ได้มาวิเคราะห์และสังเคราะห์แล้วประมวลสรุปเพื่อก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย 

1.2 ก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยเพ่ือใช้เป็นกรอบในการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันของครูในโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูในโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศและความผูกพัน
ของครู รายละเอียดดังนี้ 
      1.2.1 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูในโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว
ต่างประเทศ ประกอบด้วย อายุ เงินเดือน ลักษณะงาน คุณภาพชีวิตการท างาน  
               1.2.2 ความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศใน
กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย การพูดถึงองค์การในทางบวก ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกของ
องค์การ และการร่วมมือเต็มใจพยายามท างานอย่างเต็มความสามารถ  

ขั้นตอนที่ 2 วิเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของครู 
 การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว

ต่างประเทศในกรุงเทพมหานครในครั้งนี้ เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณโดยสอบถามกลุ่ม
ตัวอย่างที่เป็นครูในโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร โดยมีขั้นตอน
การศึกษาดังนี ้

2.1 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
     ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาประมวลแนวคิดในขั้นตอนที่ 1 น ามาก าหนดตัวแปร ดังนี้ 

2.1.1 ตัวแปรต้น ได้แก่ ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทย
ส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย อายุ เงินเดือน ลักษณะงาน คุณภาพชีวิต
การท างาน  
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2.1.2 ตัวแปรตาม ได้แก่ ความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว
ต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย 1) การพูดถึงองค์การในทางบวก 2) ความปรารถนาที่
จะเป็นสมาชิกขององค์การ 3) การร่วมมือเต็มใจพยายามท างานอย่างเต็มความสามารถ  

2.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
                  2.2.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  ได้แก่ ครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว
ต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน จ านวน 160  คน จาก
จ านวน 18 โรงเรียน  
                  2.2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในกาวิจัยครั้งนี้ได้แก่ครู โรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว
ต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร จากจ านวน 18 โรงเรียน โดยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้
ตารางส าเร็จรูปของ Krejcie and Morgan (1970) ที่ค่าความเชื่อมั่น 95 % ความคาดเคลื่อน 5% ได้
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 113 คน 
                 2.2.3 วิธีการสุ่มตัวอย่าง ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple random sampling) 
โดยการจับสลากจากโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 3 ดังนี้ 
 
ตารางที่ 3 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว
ต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร จ านวน 18 โรงเรียน 

ล าดับ ชื่อโรงเรียน 
ประชากร

(คน) 

กลุ่ม
ตัวอย่าง
(คน) 

1. โรงเรียนภาษาไทยธนวรรณ 14 10 

2. โรงเรียนภาษาไทยบ้านอักษร 5 3 
3. โรงเรียนภาษาไทยโปรแลงเกวท 8 6 

4. โรงเรียนสอนภาษาไทยผลส าเร็จ 12 9 

5. โรงเรียนสอนภาษาไทยพร้อมพงษ์ 14 10 
6. โรงเรียนภาษาและวัฒนธรรมสมาคมส่งเสริมเทคโนโลยี 

(ไทย-ญี่ปุ่น) 
12 9 

7. โรงเรียนสอนภาษาสมาคมนักเรียนเก่า-สหรัฐอเมริกา 11 8 

8. โรงเรียนภาษาสายสัมพันธ์ 12 9 

9. โรงเรียนภาษาสีลม 13 9 
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ตารางท่ี 3 (ต่อ) 

ล าดับ ชื่อโรงเรียน 
ประชากร

(คน) 

กลุ่ม
ตัวอย่าง
(คน) 

10. โรงเรียนภาษาไทยสุขุมวิท 11 8 

11. โรงเรียนภาษาและศิลปะการประกอบอาหารไทยเสาวภา 5 3 
12. โรงเรียนภาษาอินลิงกัว แลงเกวท 2 1 

13. โรงเรียนภาษาอีซี่ไทย 10 7 

14. โรงเรียนภาษาไทยเอกภาพ 21 15 
15. โรงเรียนภาษาและดนตรีกรุงเทพ 2 1 

16. โรงเรียนภาษาและภูมิปัญญาตะวันออก 2 1 

17. โรงเรียนภาษายูเนี่ยน 4 3 
18. โรงเรียนภาษาไทยภาษเวศม์ 2 1 

รวม 160 113 

 
1.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

               เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เป็นแบบสอบถาม ประกอบด้วย 3 ตอน คอื 
           ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ   
วุฒิการศึกษา อายุ เงินเดือน และ ประสบการณ์การท างาน โดยลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบให้
เลือกตอบและแบบเติมข้อความ 

ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทย 
ส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร มีลักษณะเป็นแบบมาตราประมาณค่า (Rating Scale) 
แบ่งออกเป็น 5 ระดับ 

5  หมายถึง  ระดับพฤติกรรมที่ปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด 
4 หมายถึง  มีระดับพฤติกรรมที่ปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
3 หมายถึง  มีระดับพฤติกรรมที่ปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 
2 หมายถึง  มีระดับพฤติกรรมที่ปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย 
1 หมายถึง  มีระดับพฤติกรรมที่ปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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 ตอนที่ 3 ข้อมูลความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศใน
กรุงเทพมหานคร มีลักษณะเป็นแบบมาตราประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดับ 

5  หมายถึง  ระดับพฤติกรรมที่ปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด 
4 หมายถึง  มีระดับพฤติกรรมที่ปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
3 หมายถึง  มีระดับพฤติกรรมที่ปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 
2 หมายถึง  มีระดับพฤติกรรมที่ปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย 
1 หมายถึง  มีระดับพฤติกรรมที่ปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 
2.3.1 ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ 

                           1) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นตาม
กรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโดยการสังเคราะห์แนวคิดของ 
ได้แก่ Steers (1977), Gubman (1998), AonHewitt (2013), พิชญ์สินี สุนทรวร (2549), วัลยา 
กลิ่นระรวย (2549), ณัฐธิดา บุญเลิศ (2550) และ รุ่งโรจน์ อรรถานิทธิ์ (2554) ได้แก่ อายุ เงินเดือน 
ลักษณะงาน และคุณภาพชีวิตการท างาน และในส่วนของความผูกพันของครู โดยสังเคราะห์จาก
แนวคิดของนักวิชาการ ได้แก่ AonHewitt (2010), รุ่งโรจน์ อรรถานิทธิ์ (2554) และ อาภรณ์ ภู่วิริย
พันธุ์ (2554) เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถามโดยน าโครงสร้างตัวแปรดังกล่าวมาวิเคราะห์และ
สร้างค าถามให้ครอบคุลมเนื้อหาและสอดคล้องกับลักษณะตัวแปรเพ่ือใช้เป็นเครื่องมือที่ใช้ใน
การศึกษาและเก็บข้อมูล 

2) ก าหนดนิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการ 
                                   ผู้วิจัยได้ก าหนดนิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการประกอบไปด้วยตัวแปรต้น 
จ านวน 4 ตัวแปรและตัวแปรตาม 1 ตัวแปร ดังตารางที่ 4  
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ตารางท่ี 4 แสดงนิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการ 
ที ่ ตัวแปร ความหมาย 
1. ตัวแปรต้น 
 อายุ จ านวนปีท่ีครูก าเนิดจนถึงปัจจุบันท่ึครูตอบแบบสอบถาม 
 เงินเดือน ค่าตอบแทนเป็นรายเดือนท่ีโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว

ต่างประเทศจ่ายให้แก่ครูท่ีท าหน้าท่ีสอนภาษาไทยส าหรับชาว
ต่างประเทศ 

 ลักษณะงาน งานด้านการสอนและงานอื่นๆท่ีโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับ
ชาวต่างประเทศมอบหมายให้ครูปฏิบัติ ประกอบไปด้วย 
ลักษณะงานท่ีมีความหลากหลาย  ลักษณะงานท่ีมีความส าคัญ 
ลักษณะงานท่ีมีความอิสระ ลักษณะงานท่ีท้าทาย และการให้
ข้อมูลย้อนกลับ 

 ลักษณะงานที่มีความ 
หลากหลาย 

ลักษณะของงานท่ีครูใช้ทักษะท่ีหลากหลายในการปฏิบัติงาน
รวมถึงใช้กระบวนการทางความคิดและวิธีการในการปฏิบัติท่ี
หลากหลายเพื่อให้การปฏิบัติงานนั้นบรรลุผลส าเร็จท่ีต้ังไว้ 

 ลักษณะงานที่มีความส าคัญ ลักษณะของงานท่ีมีความส าคญัต่อโรงเรียนและสังคม 
ขอบข่ายความรับผิดชอบสูง ช่วยพัฒนาและส่งผลกระทบต่อ
ความส าเร็จหรือความล้มเหลวของโรงเรียน 

 ลักษณะงานที่มีความอิสระ ลักษณะของงานท่ีครูมีอิสระในการก าหนดรูปแบบ วิธีการสอน 
เป้าหมายการเรียนรู้ของนักเรียนท่ีรับผิดชอบได้เป็นรายบุคคล
สามารถใช้วิจารณญาณของตนเองในการตัดสินใจประเมินผล
การเรียนรู้ของนักเรียนในความรับผิดชอบได้อย่างเต็มท่ี 

 ลักษณะงานที่ท้าทาย ลักษณะของงานท่ีครูต้องใช้ความรู้และความพยายามในการ
แก้ปัญหาท่ียุ่งยาก ซับซ้อนและเกิดการเรียนรู้เพื่อแสวงหา
วิธีการแก้ไขปัญหาใหม่ๆอยู่เสมอจนท าให้ครูรู้สึกว่างานนั้นมี
แรงกระตุ้นและพยายามมุ่ งมั่น ท่ีจะท างานนั้นให้บรรลุ
เป้าหมาย 

 การให้ข้อมูลย้อนกลับ การให้ครูได้ทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนอย่างสม่ าเสมอ
ว่าคุณภาพมากน้อยเพียงใดรวมท้ังได้รับการชื่นชมจาก
ผู้บริหารและการชี้แนะแนวทางในการพัฒนาการปฏิบัติงานสู่
เป้าหมายให้ดียิ่งขึ้น 
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ตารางท่ี 4 (ต่อ) 
ที ่ ตัวแปร ความหมาย 
 คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง สิ่งที่โรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว

ต่างประเทศจัดให้กับครู ซึ่งสามารถตอบสนองความ
ต้องการทั้งด้านร่างกายและจิตใจ อันจะมีผลท าให้ครูมี
ความพึงพอใจในการท างานและการท างานมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน ประกอบไปด้วย ค่าตอบแทนที่
เป็นธรรมและเพียงพอ สภาพการท างานที่ปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนา
ความรู้ความสามารถ การส่งเสริมโอกาสในความ
เจริญก้าวหน้าและความมั่นคง การส่งเสริมความรู้สึก
การเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน ความสัมพันธ์กับสังคม 
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และ การเคารพ
สิทธิส่วนบุคคล 

 ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและ   
เพียงพอ 

การที่ครูได้รับค่าตอบแทนและสิ่งตอบแทนอ่ืนๆอย่าง
เพียงพอและเหมาะสมตามปริมาณงานที่รับผิดชอบ
รวมทั้งได้รับค่าตอบแทนที่เท่าเทียมเมื่อเปรียบเทียบกับ
ครูโรงเรียนอื่น 

 สภาพการท างานที่ปลอดภัยและ 
ส่งเสริมสุขภาพ 

โรงเรียนจัดสถานที่ให้มีความปลอดภัย ส่งเสริมสุขภาพ
อนามัยที่ดีแก่ครูและนักเรียนรวมทั้งมีการจัดโปรแกรม
การตรวจสุขภาพให้แก่ครู 

 การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ 
พัฒนาความรู้ความสามารถ 

การเปิดโอกาสให้ครูเข้าฝึกอบรมและการพัฒนาทักษะ
ความรู้ความสามารถอย่างเหมาะสมเพ่ือเพ่ิมทักษะและ
ศักยภาพในการปฏิบัติงานรวมถึงการให้ความส าคัญ
เกี่ ย ว กั บ ก า รศึ กษ าต่ อ เ พ่ื อ เ พ่ิ ม พูนคว ามรู้ แ ล ะ
ประสบการณ์ในวิชาชีพ 

 การส่งเสริมโอกาสในความ 
เจริญก้าวหน้าและความมั่นคง 

การให้โอกาสครูได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่ต้อง
ใช้ความสามารถที่สูงขึ้น มีโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง
หน้าที่ที่สูงขึ้นตามประสบการณ์และความสามารถ 
รวมถึงการส่งเสริมความม่ันคงในอาชีพเป็นที่ยอมรับจาก
เพ่ือนร่วมงานและครอบครัว 
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ตารางท่ี 4 (ต่อ) 

ที ่ ตัวแปร ความหมาย 
 การส่งเสริมความรู้สึกการเป็น 

ส่วนหนึ่งของหน่วยงาน   
การที่ครูรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของการท างาน
ร่วมกันได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน และ
ผู้บริหารสามารถให้ค าแนะน า ปรึกษาและช่วยแก้ปัญหา
ในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดีจนครูรู้สึกว่าตนเองมี
คุณค่าและเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน 

 การเคารพสิทธิส่วนบุคคล การให้ความเคารพสิทธิส่วนบุคคล มีความเคารพต่อ
ความเป็นมนุษย์ด้วยกัน รวมทั้งครูสามารถแสดงความ
คิดเห็นได้อย่างเปิดเผยมีเสรีภาพในการพูดเพ่ือก าหนด
แนวทางในการท างานร่วมกัน 

 ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ 
ท างาน 

การแบ่งเวลาระหว่างการท างาน การพักผ่อนและการใช้
ชีวิตส่วนตัวอย่างเหมาะสม มีการใช้เวลาส าหรับท า
กิจกรรมของตนเองและครอบครัวรวมไปถึงกิจกรรมทาง
สังคมตามความเหมาะสม  

 ความสัมพันธ์กับสังคม โรงเรียนมีการด าเนินกิจการที่รับผิดชอบต่อสังคม ให้
ความร่วมมือท ากิจกรรมสาธารณะประโยชน์ท าให้ครู
เกิดความภาคภูมิใจ ยอมรับและเห็นคุณค่าของโรงเรียน
ที่มีต่อสังคม 

2. ตัวแปรตาม 
 ความผูกพันของครู ความรู้สึกของครูที่แสดงออกต่อโรงเรียนที่ตนปฏิบัติงาน

อยู่ ประกอบด้วย การพูดถึงองค์การในทางบวก ความ
ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ และการร่วมมือ
เต็มใจพยายามท างานอย่างเต็มความสามารถ 

 การพูดถึงองค์การในทางบวก การที่ครูกล่าวถึงโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว
ต่างประเทศในทางที่ดีทั้งต่อหน้าและลับหลัง ไม่กล่าวให้
ร้ายโรงเรียนและผู้บริหารในทางเสียหาย ไม่มีการตั้ง
ค าถามต่างๆในเชิงลบต่อผู้บริหาร 
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ตารางท่ี 4 (ต่อ) 

ที ่ ตัวแปร ความหมาย 
 ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิก 

ขององค์การ 
ความต้องการของครูที่จะเป็นสมาชิกของโรงเรียนสอน
ภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศ ต้องการท างานอยู่ใน
โรงเรียนด้วยความรู้สึกจริงใจ มีความปรารถนาที่จะเป็น
ส่วนหนึ่งของโรงเรียนจนเกษียณอายุ และพร้อมที่จะ
แนะน าคนอ่ืนที่มีฝีมือเข้ามาร่วมงานกับโรงเรียน 

 การร่วมมือเต็มใจพยายาม 
ท างานอย่างเต็มความสามารถ 

การที่ ครู ตั้ ง ใจร่ วมมือ ใช้ความพยายามอย่าง เต็ม
ความสามารถ ท างานและเข้าร่วมกิจกรรม หรือโครงการ
ต่างๆอย่างเต็มที่โดยไม่สนใจว่าจะท าให้ตนต้องมีภาระ
ความรับผิดชอบที่มากขึ้นหรือต้องเหนื่อยมากขึ้น เพ่ือ
สนับสนุนโรงเรียนไปสู่ความส าเร็จและความเจริญรุ่งเรือง 

 
2.3.2 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ร่างไว้ขอค าแนะน าปรึกษากับอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ แล้วให้

ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 4 ท่าน(ดังภาคผนวก)ที่เป็นนักวิชาการมีความรู้และประสบการณ์ด้านการบริหาร
การศึกษาและผู้เชี่ยวชาญด้านการวิจัยทางการศึกษาพิจารณาตรวจสอบแก้ไขด้านภาษา ความตรง
ตามเนื้อหาของข้อค าถามและโครงสร้างของแบบสอบถามวิจัยโดยใช้เทคนิค IOC (Index of Item – 
Objective Congruence) เพ่ือพิจารณาตรวจสอบ (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2552: 242) โดยเกณฑ์การ
ให้คะแนนดังนี้  

  +1  หมายถึง เห็นด้วยที่จะให้น าข้อค าถามนี้มาใช้ 
   0   หมายถึง ไม่แน่ใจที่จะให้น าข้อค าถามนี้มาใช้ 
  -1   หมายถึง ไม่เห็นด้วยที่จะให้น าข้อค าถามนี้มาใช้ 
โดยตรวจสอบค่าดัชนี IOC จากเกณฑ์ที่ใช้ในการตัดสินคือ ค่าดัชนี IOC ที่ค านวณได้ต้อง

มากกว่า 0.5 (IOC > 0.5) (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2552) จึงคัดเลือกข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความ
สอดคล้องระหว่างเนื้อหาและวัตถุประสงค์ (Index of Item-Objective Congruence: IOC) ตั้งแต่ 
0.50 ถึง 1.00 โดยการค านวณจากสูตรดังนี้ 
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∑  

 
 

 
  IOC  แทน  ดัชนีความสอดคล้องที่มีค่าอยู่ระหว่าง -1 ถึง +1 
  ∑   แทน  ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 
  N     แทน  จ านวนผู้เชี่ยวชาญ  
     เกณฑ์การตัดสินความสอดคล้องของข้อค าถามกับเนื้อหาและวัตถุประสงค์ ดังนี้ 
     ถ้า IOC ≤ 0.50 ถือว่าข้อค าถามนั้นวัดได้ไม่สอดคล้องกับเนื้อหาและ

วัตถุประสงค์ 
         ถ้า IOC > 0.50 ถือว่าข้อค าถามนั้นวัดได้สอดคล้องกับเนื้อหาและวัตถุประสงค์ 
 
     จากผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของข้อค าถาม พบว่า ข้อค าถามที่มีค่า 

IOC เท่ากับ 0.50 จ านวน 6 ข้อ , ข้อค าถามที่มีค่า IOC เท่ากับ 0.75 จ านวน 20 ข้อ และข้อค าถามที่
มีค่า IOC เท่ากับ 1.00 จ านวน 29 ข้อ รวมข้อค าถามที่มีความเหมาะสมส าหรับน าไปใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างจ านวนทั้งสิ้น 55 ข้อ ซึ่งบางข้อมีการปรับส านวนภาษาเล็กน้อยตาม
ข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ จากนั้นน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับครูโรงเรียนสอน
ภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานครที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน และน า
ข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นโดยการค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ผลการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา เท่ากับ 0.89 แสดงว่า
แบบสอบถามมีความเชื่อม่ันและเหมาะสมที่จะน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  

2.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
       2.4.1. ผู้วิจัยขอหนังสือราชการจากฝ่ายวิชาการ หลักสูตรและการสอน คณะครุศาสตร์ 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เพ่ือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลไปยังโรงเรียนสอนภาษาไทย
ส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร 

       2.4.2. ผู้ วิจัย เดินทางไปส่งหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล
แบบสอบถามและมอบของที่ระลึกตามรายชื่อโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศใน
กรุงเทพมหานครด้วยตนเอง รวมทั้งมีการส่งหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลและแนบ
แบบสอบถามพร้อมของที่ระลึกไปยังโรงเรียนที่ผู้วิจัยไม่สามารถเดินทางไปด้วยตนเอง โดยแยกจ่าหน้า
ถึงโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศดังกล่าว พร้อมแนบซองเปล่าจ่าหน้าซองถึงผู้วิจัย 
ติดแสตมป์ และของที่ระลึก ส่งไปกับซองแบบสอบถามด้วย  
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      2.4.3. ผู้วิจัยติดตามผลการด าเนินงาน โดยติดต่อผู้ที่รับผิดชอบของแต่ละโรงเรียนทาง
โทรศัพท์ หลังจากเดินทางไปส่งแบบสอบถามด้วยตนเองและส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ไปแล้ว 10 
วัน 

       2.4.4 ผู้วิจัยเดินทางไปรับแบบสอบถามคืนด้วยตนเองตามรายชื่อโรงเรียนที่ผู้วิจัยได้เดิน
ทางเข้าไปส่งแบบสอบถามตามเวลาที่ก าหนด โดยได้รับแบบสอบถามคืนจ านวน 107 ฉบับ คิดเป็น
ร้อยละ 94.69 

2.5 การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ 
     ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ โดยแบ่งการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
     2.5.1. ข้อมูลพ้ืนฐานลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง คือ เพศ วุฒิการศึกษา อายุ  

เงินเดือน และประสบการณ์ท างาน โดยใช้การหาค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าความถี่ (Frequency 
Distribution) และค่าร้อยละ (Percentage)  

      2.5.2. ระดับความผูกพันของครูในโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศใน
กรุงเทพมหานครใช้วิธีการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Division) ซึ่ง
ใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ในการค านวณ และน าค่าเฉลี่ยที่ค านวณได้ไปวิเคราะห์เทียบกับคะแนน
เฉลี่ยตามแนวคิดของ Best (1970) มีรายละเอียด ดังนี้ 

        ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.49 หมายถึง ระดับความผูกพันของครูอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
        ค่าเฉลี่ย 1.50 - 2.49 หมายถึง ระดับความผูกพันของครูอยู่ในระดับน้อย 
        ค่าเฉลี่ย 2.50 - 3.49 หมายถึง ระดับความผูกพันของครูอยู่ในระดับปานกลาง 
        ค่าเฉลี่ย 3.50 - 4.49 หมายถึง ระดับความผูกพันของครูอยู่ในระดับมาก 
        ค่าเฉลี่ย 4.50 - 5.00 หมายถึง ระดับความผูกพันของครูอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
        2.5.3. ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูในโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว

ต่างประเทศใช้วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยวิธีการคัดเลือกตัว
แปรแบบ ENTER เพ่ือให้ตัวแปรเข้าไปทีละตัวและน าผลการวิเคราะห์ด้วยการบรรยายแบบความเรียง 
ผลที่ได้คือ ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศใน
กรุงเทพมหานคร 
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ผู้วิจัยสรุปขั้นตอนการวิจัยดังแผนภาพ ดังนี้ 

 
แผนภาพแสดงข้ันตอนการวิจัย 

 



 

 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิจัยเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว
ต่างประเทศในกรุงเทพมหานครครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ดังนี้ 1)เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันของครู
โรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร 2) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร โดยการน าเสนอผล
การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยแบ่งออกเป็น 4 ตอน ได้แก่  

1. ข้อมูลภูมิหลังของผู้ตอบแบบสอบถาม  
2. ระดับความผูกพันของครู โรง เรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่ างประเทศใน

กรุงเทพมหานคร 
3. ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศ

ในกรุงเทพมหานคร 
4. การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว

ต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร  
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1. ข้อมูลภูมิหลังของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1.1 ข้อมูลภูมิหลังของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ประสบการณ์การท างาน       

วุฒิการศึกษา และเงินเดือน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปรากฏดังตาราง ดังนี้ 
 

ตารางท่ี 5 จ านวนและร้อยละของข้อมูลภูมิหลังของผู้ตอบแบบสอบถาม 

      รายการ จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ ชาย 18 16.82 

หญิง 89 83.18 

 รวม 107 100 

อายุ  
(เกิน 6 เดือนขึ้นไปถือ
เป็น 1 ปี) 

ต่ ากว่า 30 ปี 47 43.93 
30 – 39 ปี 31 28.97 
40 – 49 ปี 16 14.95 
50 ปีขึ้นไป 13 12.15 

 รวม 107 100 

ประสบการณ์ท างาน 
(เกิน 6 เดือนขึ้นไปถือ
เป็น 1 ปี) 

น้อยกว่า 1 ปี 21 19.63 
1 – 5 ปี 54 50.47 
6 – 10 ปี 16 14.95 
11 ปีขึ้นไป 16 14.95 

 รวม 107 100 

 
วุฒิการศึกษา 

 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 

 
3 

 
2.80 

ปริญญาตรี 83 77.57 
ปริญญาโท 21 19.63 

 รวม 107 100 

เงินเดือน ต่ ากว่า 15,000 บาท 11 10.28 
 15,000-20,000 บาท 78      72.90 
 20,001 บาทข้ึนไป 18   16.82 

                                                                        รวม 107 100 
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จากตารางที่ 5 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 83.18 มีอายุ
ต่ ากว่า 30 ปีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 43.93 รองลงมามีอายุ 30-39 ปี และ 40-49 ปี คิดเป็นร้อยละ 
28.97 และ14.95 ตามล าดับ ทั้งนี้มีอายุ 50 ปีขึ้นไปน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 12.15 มีประสบการณ์
ท างาน 1-5 ปีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 50.47 รองลงมามีประสบการณ์ท างานน้อยกว่า 1 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 19.63 ประสบการณ์ท างาน 6-10 ปี และ 11 ปีขึ้นไปน้อยที่สุดโดยมีจ านวนเท่ากัน คิดเป็น
ร้อยละ 14.95 ผู้ตอบแบบสอบถามมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 77.57 
รองลงมาเป็นระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ19.63 ระดับต่ ากว่าปริญญาตรีน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 
2.80 และผู้ตอบแบบสอบถามมีเงินเดือน 15,000-20,000 บาท มากที่สุดคิดเป็นร้อยละ 72.90 
รองลงมามีเงินเดือน 20,001 บาทขึ้นไปคิดเป็นร้อยละ 16.82 โดยมีเงินเดือนต่ ากว่า 15,000 บาท
น้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 10.28  

 
1.2 ข้อมูลของตัวแปรที่ศึกษา รายละเอียดดังในตารางที่ 6 
 

ตารางท่ี 6 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรที่ศึกษา 

รายการ 
ค่าเฉลี่ย 

( ̅) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

อายุ 34.87 11.35 
เงินเดือน 18,448.60 6,165.92 

 
จากตารางที่ 6 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีอายุเฉลี่ยเท่ากับ 34.87 ปีและมีเงินเดือนเฉลี่ย

เท่ากับ 18,448.60 บาท 
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2. ระดับความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร 
 ในตอนนี้เป็นการน าเสนอระดับความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว
ต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร รายละเอียดดังตารางที ่7-10 
 
ตารางที่  7 ระดับความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศใน
กรุงเทพมหานคร 

องค์ประกอบของความผูกพัน 
ค่าเฉลี่ย 

( ̅) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 
แปลผล 

1.การพูดถึงองค์การในทางบวก 4.11 0.75 มาก 
    
2.ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ 3.78 0.91 มาก 
    
3.การร่ วมมือ เต็ม ใจพยายามท างานอย่ าง เต็ม
ความสามารถ 

4.25 0.67 มาก 

รวม 4.05 0.71 มาก 

 
จากตารางที่  7 พบว่าระดับความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว

ต่างประเทศในกรุงเทพมหานครในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.05 , S.D. = 0.71) และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยพบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ 

ด้านการร่วมมือเต็มใจพยายามท างานอย่างเต็มความสามารถ ( ̅ = 4.25 , S.D. = 0.67) รองลงมา

ได้แก่ ด้านการพูดถึงองค์การในทางบวก ( ̅ = 4.11 , S.D. = 0.75) ทั้งนี้ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 

ได้แก่ ด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ ( ̅ = 3.78 , S.D. = 0.91) 
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ตารางที่  8 ระดับความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศใน
กรุงเทพมหานคร  ด้านการพูดถึงองค์การในทางบวก 

ด้านการพูดถึงองค์การในทางบวก 
ค่าเฉลี่ย 

( ̅) 

ค่า
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

1.ท่านมีความภาคภูมิใจที่ได้ท างานในโรงเรียนสอนภาษาไทย
ส าหรับชาวต่างประเทศแห่งนี้ 

4.32 0.86 มาก 

2.ท่านกล่าวถึงโรงเรียนของท่านในทางที่ดีทั้งต่อหน้าและลับ
หลังเสมอ 

4.22 0.88 มาก 

3.ท่านมีความรู้สึกต่อโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว
ต่างประเทศแห่งนี้และผู้บริหารในเชิงบวกเสมอ 

4.07 0.90 มาก 

4.ท่านมักจะตั้งค าถามเชิงบวกต่อผู้บริหารเสมอหากท่านมีข้อ
สงสัยเกี่ยวกับการบริหารงานของโรงเรียน 

3.83 0.93 มาก 

5.ท่านจะรีบชี้แจงและกล่าวแก้ทันทีเม่ือมีผู้พูดถึงโรงเรียนของ
ท่านในทางที่ไม่ด ี

4.11 0.89 มาก 

รวม 4.11 0.75 มาก 

 
จากตารางที่  8 พบว่า ระดับความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว

ต่างประเทศในกรุงเทพมหานครด้านการพูดถึงองค์การในทางบวก ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 
4.11 , S.D. = 0.75)   และเมื่อพิจารณาตามรายข้อพบว่าแต่ละข้อมีค่าเฉลี่ยทุกข้ออยู่ในระดับมาก 
โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ท่านมีความภาคภูมิใจที่ได้ท างานในโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับ

ชาวต่างประเทศแห่งนี้ ( ̅ = 4.32, S.D. = 0.86) รองลงมาได้แก่ ท่านกล่าวถึงโรงเรียนของท่าน

ในทางที่ดีทั้งต่อหน้าและลับหลังเสมอ ( ̅ = 4.22, S.D. = 0.88) และ ท่านจะรีบชี้แจงและกล่าวแก้

ทันทีเมื่อมีผู้พูดถึงโรงเรียนของท่านในทางที่ไม่ดี ( ̅ = 4.11,S.D. = 0.89)  ตามล าดับ ส่วนข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดได้แก่ ท่านมักจะตั้งค าถามเชิงบวกต่อผู้บริหารเสมอหากท่านมีข้อสงสัยเกี่ยวกับการ

บริหารงานของโรงเรียน  ( ̅ = 3.83 , S.D. = 0.93)   
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ตารางที่  9 ระดับความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศใน
กรุงเทพมหานคร ด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ 

ด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ 
ค่าเฉลี่ย 

( ̅) 

ค่า
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

1.ท่านรู้สึกมีพลังในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ให้แก่โรงเรียน
แห่งนี้ 

4.08 0.91 มาก 

2.ท่านมีความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานในโรงเรียนแห่งนี้จน
เกษียณอายุ 

3.61 1.20 มาก 

3.ท่านมุ่งมั่นปฏิบัติงานในโรงเรียนแห่งนี้ต่อไปแม้ว่าโรงเรียน
จะ ประสบกับปัญหาใดก็ตาม 

3.79 0.99 มาก 

4.ท่านมีความคิดที่จะชักชวนบุคคลอ่ืนมาท างานในโรงเรียน
แห่งนี้หากมีการเปิดรับสมัครครูใหม่ 

3.63 1.19 มาก 

รวม 3.78 0.91 มาก 

 
จากตารางที่  9 พบว่า ระดับความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว

ต่างประเทศในกรุงเทพมหานครด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ ในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( ̅ = 3.78, S.D. = 0.91) และเมื่อพิจารณาตามรายข้อพบว่าแต่ละข้อมีค่าเฉลี่ยทุกข้ออยู่
ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ท่านรู้สึกมีพลังในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ให้แก่

โรงเรียนแห่งนี้ ( ̅ = 4.08 , S.D. = 0.91)    รองลงมา ได้แก่ ท่านมุ่งมั่นปฏิบัติงานในโรงเรียนแห่งนี้

ต่อไปแม้ว่าโรงเรียนจะประสบกับปัญหาใดก็ตาม ( ̅ = 3.79 , S.D. = 0.99) และ ท่านมีความคิดที่จะ

ชักชวนบุคคลอ่ืนมาท างานในโรงเรียนแห่งนี้หากมีการเปิดรับสมัครครูใหม่ ( ̅ = 3.63 , S.D. = 1.19) 
ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดได้แก่ ท่านมีความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานในโรงเรียนแห่งนี้จน

เกษียณอายุ  ( ̅ = 3.61, S.D. = 1.20) 
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ตารางที่ 10 ระดับความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศใน
กรุงเทพมหานคร ด้านการร่วมมือเต็มใจพยายามท างานอย่างเต็มความสามารถ 

ด้านการร่วมมือเต็มใจพยายามท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ 

ค่าเฉลี่ย 

( ̅) 

ค่า
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

1.ท่านตั้งใจเตรียมการสอนและถ่ายทอดความรู้ภาษาไทยแก่
นักเรียนชาวต่างประเทศอย่างเต็มความสามารถ 

4.37 0.77 มาก 

2.ท่านทุ่มเทเวลาในการสอนและจัดกิจกรรมส่งเสริมการ
เรียนรู้ให้แก่นักเรียนชาวต่างประเทศอย่างเต็มที่ 

4.28 0.81 มาก 

3.ท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรม โครงการหรืองานต่างๆที่ทาง
โรงเรียนจัดขึ้นเสมอ 

4.10 0.88 มาก 

4.ท่านเต็มใจที่จะท างานหนักเพ่ือสนับสนุนให้โรงเรียนของ
ท่านประสบผลส าเร็จ 

4.26 0.79 มาก 

5.ท่านพัฒนากระบวนการจัดการเรียนรู้และน านวัตกรรม
ใหม่ๆมาพัฒนาการจัดการเรียนการสอนให้มีคุณภาพอยู่เสมอ 

4.22 0.77 มาก 

รวม 4.25 0.67 มาก 

  
 จากตารางที่ 10 พบว่า ระดับความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว
ต่างประเทศในกรุงเทพมหานครด้านการร่วมมือเต็มใจพยายามท างานอย่างเต็มความสามารถ ใน

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก   ( ̅ = 4.25 , S.D. = 0.67)  และเมื่อพิจารณาตามรายข้อพบว่าแต่ละข้อมี
ค่าเฉลี่ยทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ท่านตั้งใจเตรียมการสอนและ

ถ่ายทอดความรู้ภาษาไทยแก่นักเรียนชาวต่างประเทศอย่างเต็มความสามารถ ( ̅ = 4.37 , S.D. = 
0.77) รองลงมา ได้แก่ ท่านทุ่มเทเวลาในการสอนและจัดกิจกรรมส่งเสริมการเรียนรู้ให้แก่นักเรียนชาว

ต่างประเทศอย่างเต็มที่ ( ̅ = 4.28 , S.D. = 0.81) และท่านเต็มใจที่จะท างานหนักเพ่ือสนับสนุนให้

โรงเรียนของท่านประสบผลส าเร็จ ( ̅ = 4.26, S.D. = 0.79)  ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด

ได้แก่ ท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรม โครงการหรืองานต่างๆที่ทางโรงเรียนจัดขึ้นเสมอ ( ̅ = 4.10 , S.D. 
= 0.88)  
 



 

 

63 

3. ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศใน
กรุงเทพมหานคร 

ปัจจัยท่ีน ามาวิเคราะห์ระดับปัจจัยท่ีส่งผลส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทย
ส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต
การท างานแสดง ดังตารางท่ี 11-12 
ตารางที่ 11 ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว
ต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร ด้านลักษณะงาน 

ด้านลักษณะงาน 
ค่าเฉลี่ย 

( ̅) 

ค่า
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

ลักษณะงานที่มีความหลากหลาย 4.22 0.60 มาก 
1.ท่านใช้ทักษะการสังเกตและการจ าเพื่อท าความเข้าใจภูมิหลัง   
และความแตกต่างด้านวัฒนธรรมของนักเรียนชาวต่างประเทศ 
เป็นรายบุคคล 

4.10 0.81 มาก 

2.ท่านใช้ทักษะที่หลากหลายในการยกตัวอย่างเพื่อเสริมสร้าง 
ความเข้าใจของนักเรียนชาวต่างประเทศให้จดจ าเอกลักษณ์ของ 
ภาษาไทย 

4.28 0.74 มาก 

3.ท่านคิดหารูปแบบการเสริมสร้างการเรียนรู้ที่หลากหลายให้ 
นักเรียนชาวต่างประเทศอยู่เสมอ 

4.29 0.67 มาก 

ลักษณะงานที่มีความส าคัญ   4.42 0.64 มาก 
4.งานท่ีท่านปฏิบัติมีความส าคัญต่อนักเรยีนชาวต่างประเทศในการ
น าความรู้ด้านภาษาไทยไปใช้ให้เกิดประโยชน์ 

4.43 0.75 มาก 

5.ท่านคิดว่าการใช้ภาษาไทยอย่างถูกต้องของนักเรียนชาว
ต่างประเทศเป็นความรับผิดชอบของท่าน 

4.45 0.74 มาก 

6.งานที่ท่านปฏิบัติสะท้อนถึงการใช้ภาษาไทยได้อย่างถูกต้องของ
นักเรียนชาวต่างประเทศส่งผลให้โรงเรียนเป็นที่รู้จักและมีผู้สนใจ
มาเรียนมากขึ้น 

4.39 0.75    มาก 

ลักษณะงานที่มีความอิสระ 4.05 0.75 มาก 

7.ท่านมีอิสระในการก าหนดรูปแบบวิธีการสอนภาษาไทยให้แก่ 
นักเรียนชาวต่างประเทศด้วยตนเอง 

4.03 0.99 มาก 
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ตารางที่ 7 (ต่อ) 

ด้านลักษณะงาน 
ค่าเฉลี่ย 

( ̅) 

ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปล
ผล 

8.ท่านมีอิสระในการก าหนดเป้าหมายการเรียนรู้ของนักเรียนชาว
ต่างประเทศท่ีท่านรับผิดชอบเป็นรายบุคคล ภายใต้กรอบนโยบายของ
โรงเรียน 

3.94 0.89 มาก 

9.ท่านสามารถตัดสินใจประเมินผลการเรียนรู้ทักษะการพูดของ
นักเรียนชาวต่างประเทศในความรับผิดชอบของท่านได้อย่างเต็มที่ 

4.19 0.86 มาก 

ลักษณะงานที่ท้าทาย 4.22 0.65 มาก 
10.ท่านต้องใช้ความรู้และความพยายามในการช่วยแก้ไขปัญหาของ
นักเรียนชาวต่างประเทศในการปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมการ
เรียนรู้ใหม่ 

4.23 0.73 มาก 

11.งานที่ท่านปฏิบัติเปิดโอกาสให้ท่านได้เรียนรู้และแสวงหาวิธีการ
แก้ไขปัญหาใหม่ๆอยู่เสมอ 

4.32 0.77 มาก 

12.งานท่ีท่านปฏิบัติสร้างแรงกระตุ้นให้ท่านมุ่งมั่นพัฒนาผลการเรียนรู้
ของนักเรียนให้บรรลุเป้าหมาย 

4.11 0.83    มาก 

การให้ข้อมูลย้อนกลับ 3.91 0.75 มาก 
13.ท่านได้รับทราบถึงผลการสอนและผลการปฏิบัติงานอย่าง
สม่ าเสมอ 

4.10 0.86 มาก 

14.ท่านมีผลงานการสอนภาษาไทยให้แก่นักเรียนชาวต่างประเทศเป็น
ที่ยอมรับและได้รับการชื่นชมจากผู้บริหาร 

3.87 0.90 มาก 

15.ท่านได้รับค าช้ีแนะจากผู้บริหารในการพัฒนาการสอนภาษาไทยให้
ดีขึ้นเพื่อบรรลุเป้าหมายของโรงเรียน 

3.76 1.01 มาก 

รวม 4.16 0.55 มาก 

 
จากตารางที่ 11 พบว่า ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทย

ส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานครในด้านลักษณะงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 
4.16, S.D. = 0.55)  และเมื่อพิจารณาเป็นองค์ประกอบย่อยพบว่าทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

โดยพบว่าองค์ประกอบย่อยที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ด้านลักษณะงานที่มีความส าคัญ ( ̅ = 4.42, 

S.D. = 0.64)  รองลงมามีค่าเฉลี่ยเท่ากันได้แก่ ด้านลักษณะงานที่มีความหลากหลาย  ( ̅ = 4.22, 

S.D. = 0.60) และด้านลักษณะงานที่ท้าทาย ( ̅ = 4.22, S.D. = 0.65)  ทั้งนี้ องค์ประกอบย่อยที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดได้แก่ ด้านการให้ข้อมูลย้อนกลับ ( ̅ = 3.91, S.D. = 0.75)  
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เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อในองค์ประกอบย่อยมีดังนี้ 
องค์ประกอบย่อยด้านลักษณะงานที่มีความส าคัญ โดยภาพรวมองค์ประกอบย่อยนี้มีค่าเฉลี่ย

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ท่านคิดว่าการใช้

ภาษาไทยอย่างถูกต้องของนักเรียนชาวต่างประเทศเป็นความรับผิดชอบของท่าน ( ̅ = 4.45, S.D. = 
0.74) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่ งานที่ท่านปฏิบัติสะท้อนถึงการใช้ภาษาไทยได้อย่างถูกต้อง

ของนักเรียนชาวต่างประเทศส่งผลให้โรงเรียนเป็นที่รู้จักและมีผู้สนใจมาเรียนมากขึ้น ( ̅ = 4.39, S.D. 
= 0.75)  

องค์ประกอบย่อยด้านลักษณะงานที่มีความหลากหลาย โดยภาพรวมองค์ประกอบย่อยนี้มี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ท่านคิดหา

รูปแบบการเสริมสร้างการเรียนรู้ที่หลากหลายให้นักเรียนชาวต่างประเทศอยู่เสมอ ( ̅ = 4.29, S.D. = 
0.67)  ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่ ท่านใช้ทักษะการสังเกตและการจ าเพื่อท าความเข้าใจภูมิหลัง

และความแตกต่างด้านวัฒนธรรมของนักเรียนชาวต่างประเทศเป็นรายบุคคล ( ̅ = 4.10, S.D. = 
0.81)  

องค์ประกอบย่อยด้านลักษณะงานที่ท้าทาย โดยภาพรวมองค์ประกอบย่อยนี้มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ งานที่ท่านปฏิบัติเปิดโอกาสให้

ท่านได้เรียนรู้และแสวงหาวิธีการแก้ไขปัญหาใหม่ๆอยู่เสมอ ( ̅ = 4.32, S.D. = 0.77) ส่วนข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่ งานที่ท่านปฏิบัติสร้างแรงกระตุ้นให้ท่านมุ่งม่ันพัฒนาผลการเรียนรู้ของนักเรียน

ให้บรรลุเป้าหมาย ( ̅ = 4.11, S.D. = 0.83) 
องค์ประกอบย่อยด้านลักษณะงานที่มีความอิสระ โดยภาพรวมองค์ประกอบย่อยนี้มีค่าเฉลี่ย

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่  ท่านสามารถตัดสินใจ
ประเมินผลการเรียนรู้ทักษะการพูดของนักเรียนชาวต่างประเทศในความรับผิดชอบของท่านได้อย่าง

เต็มที ่ ( ̅ = 4.19, S.D. = 0.86) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ท่านมีอิสระในการก าหนดเป้าหมายการ
เรียนรู้ของนักเรียนชาวต่างประเทศท่ีท่านรับผิดชอบเป็นรายบุคคล ภายใต้กรอบนโยบายของโรงเรียน 

( ̅ = 3.94, S.D. = 0.89) 
องค์ประกอบย่อยด้านการให้ข้อมูลย้อนกลับ โดยภาพรวมองค์ประกอบย่อยนี้มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ท่านได้รับทราบถึงผลการสอน

และผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ ( ̅ = 4.10, S.D. = 0.86) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่ 
ท่านได้รับค าชี้แนะจากผู้บริหารในการพัฒนาการสอนภาษาไทยให้ดีขึ้นเพ่ือบรรลุเป้าหมายของ

โรงเรียน ( ̅ = 3.76, S.D. = 1.01) 
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ตารางที่ 12 ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว
ต่างประเทศใน กรุงเทพมหานครในด้านคุณภาพชีวิตการท างาน 

ด้านคุณภาพชีวิตการท างาน 
ค่าเฉลี่ย 

( ̅) 

ค่า
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 3.43 0.89 ปานกลาง 
1.ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอกับการใช้จ่ายตาม
สภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน 

3.46 1.02 ปานกลาง 

2.ท่านได้รับสิ่งตอบแทนอ่ืนๆนอกเหนือจากค่าตอบแทน
อย่างเพียงพอ 

3.35 1.07 ปานกลาง 

3.ปริมาณงานที่ท่านรับผิดชอบเหมาะสมกับค่าตอบแทนที่
ท่านได้รับ 

3.51 0.97 มาก 

4.ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เท่าเทียมเมื่อเปรียบเทียบกับครู
โรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศโรงเรียนอื่น 

3.41 0.98 ปานกลาง 

สภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 3.60 0.86 มาก 
5.ท่านปฏิบัติงานในโรงเรียนแห่งนี้มีสภาพแวดล้อมที่มี
ความปลอดภัย 

4.08 0.90 มาก 

6.ท่านได้รับการดูแลเป็นอย่างดีในเรื่องสภาพแวดล้อมใน
การท างานและสุขอนามัย 

3.81 1.01 มาก 

7.ห้องเรียนและแหล่งเรียนรู้ต่างๆมีความสะอาดและความ
ปลอดภัย 

4.02 0.93 มาก 

8.โรงเรียนจัดให้ท่านได้รับการตรวจสุขภาพเป็นประจ าทุกปี 2.49 1.45 น้อย 
การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถ 3.21 1.23 ปานกลาง 

9.ท่านได้รับการสนับสนุนให้เข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิม
ความรู้ความสามารถในการสอนภาษาไทยส าหรับนักเรียน
ชาวต่างประเทศให้ดียิ่งขึ้น 

2.99 1.46 ปานกลาง 

10.ท่านได้รับการพัฒนาทักษะเพ่ือเพ่ิมศักยภาพการสอน
และการแก้ไขปัญหาในการสอนภาษาไทยอย่างสม่ าเสมอ 

3.34 1.32 ปานกลาง 

11.โรงเรียนสนับสนุนให้ท่านมีโอกาสศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู้และประสบการณ์ในวิชาชีพ 

3.31 1.28 ปานกลาง 
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ตารางที่ 12 (ต่อ) 

ด้านคุณภาพชีวิตการท างาน 
ค่าเฉล่ีย 

( ̅) 

ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 
แปลผล 

การส่งเสริมโอกาสในความเจริญก้าวหน้าและความมั่นคง 3.55 0.99 มาก 
12.ท่ าน ไ ด้ รั บมอบหมายให้ รั บผิ ดชอบง าน ท่ี ต้ อ ง ใ ช้
ความสามารถในการสอนภาษาไทยในระดับท่ีสูงขึ้น 

3.80 1.12 มาก 

13.ท่ า น มี โ อ ก า ส เ ลื่ อ น ร ะ ดั บ ต า แ ห น่ ง ท่ี สู ง ขึ้ น ต า ม
ประสบการณ์และความสามารถของท่าน 

3.23 1.32 ปาน
กลาง 

14.งานท่ีท่านท าอยู่มีความมั่นคงเป็นท่ียอมรับจากเพื่อน
ร่วมงานและครอบครัว 

3.61 1.07 มาก 
 

ด้านการส่งเสริมความรู้สึกการเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน   3.98 0.92 มาก 
15.ท่านได้รับความร่วมมือและความช่วยเหลือจากเพื่อน
ร่วมงานเป็นอย่างดี 

4.05 1.00 มาก 

16.ท่านได้รับค าแนะน าและความช่วยเหลือจากผู้บริหารใน
การแก้ไขปัญหาด้านการสอนและปัญหาเกี่ยวกับนักเรียน 

3.80 1.16 มาก 

17.ท่านรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน
สอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศแห่งนี้ 

4.08 1.03 มาก 

การเคารพสิทธิส่วนบุคคล 4.09 0.85 มาก 
18.เพื่อนร่วมงานและผู้บริหารมีความเคารพในสิทธิส่วน
บุคคลของท่าน 

4.09 0.95 มาก 

19.ท่านมีอิสระในการเสนอความคิดเห็นและได้รับการยอมรับ
จากเพื่อนร่วมงานและผู้บริหาร 

3.97 1.01 มาก 

20.ผู้บริหารและเพื่อนร่วมงานปฏิบัติต่อท่านโดยให้เกียรติอยู่เสมอ 4.21 0.80 มาก 
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 3.77 0.91 มาก 

21.ระยะเวลาการปฏิบัติงานของท่านมีความเหมาะสมไม่เป็น
อุปสรรคต่อการด าเนินชีวิต 

3.91 0.87 มาก 

22.ท่านสามารถจัดสรรเวลาในการท ากิจกรรมท่ีตนเองชื่น
ชอบและท ากิจกรรมอื่นๆกับบุคคลในครอบครัว 

3.78 1.06 มาก 

23.ท่านมีโอกาสไปงานสังคมต่างๆ เช่น งานแต่งงาน งาน
พบปะสังสรรค์ตามโอกาสโดยปราศจากอุปสรรคจากการ
ปฏิบัติงาน 

3.64 1.15 มาก 
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ตารางท่ี 12 (ต่อ) 

ด้านคุณภาพชีวิตการท างาน 
ค่าเฉลี่ย 

( ̅) 

ค่า
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

ความสัมพันธ์กับสังคม 3.69 1.01 มาก 
24.โรงเรียนของท่านให้ความร่วมมือกับชุมชนเมื่อมีกิจกรรม
สาธารณประโยชน์เสมอ 

3.46 1.18 ปานกลาง 

25.การปฏิบัติงานของท่านในโรงเรียนแห่งนี้ท าให้ท่านได้มี
โอกาสช่วยเหลือสังคมเช่น การให้ความรู้หรือให้ค าปรึกษา
ด้านการใช้ภาษาไทยที่ถูกต้อง 

3.59 1.15 มาก 

26.ท่ านรู้ สึ กว่ า โรงเรี ยนของท่านมีบทบาทส าคัญต่อ
ประเทศชาติในการสืบสานศิลปวัฒนธรรมไทย 

4.02 1.17 มาก 

รวม 3.67   0.81  มาก 

 
จากตารางที่ 12 พบว่าระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทย

ส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานครในด้านคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

( ̅ = 3.67, S.D. = 0.81) และเมื่อพิจารณาเป็นองค์ประกอบย่อยพบว่า องค์ประกอบย่อยมีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับมาก จ านวน 6 ด้าน เรียงล าดับจากมากไปน้อย ด้านการเคารพสิทธิส่วนบุคคล ด้านการ
ส่งเสริมความรู้สึกการเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ด้าน
ความสัมพันธ์กับสังคม ด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ และด้านการส่งเสริม
โอกาสในความเจริญก้าวหน้าและความมั่นคงตามล าดับ ส่วนองค์ประกอบย่อยมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
ปานกลาง จ านวน 2 ด้านคือ ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ และด้านการเปิดโอกาสให้
ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถ ตามล าดับ  
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โดยพบว่าองค์ประกอบย่อยที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ด้านการเคารพสิทธิส่วนบุคคล ( ̅ = 

4.09, S.D. = 0.85) รองลงมา ได้แก่ ด้านการส่งเสริมความรู้สึกการเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน  ( ̅ = 

3.98, S.D. = 0.92) และ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  ( ̅ = 3.77, S.D. = 0.91) 
ตามล าดับ ทั้งนี้ องค์ประกอบย่อยที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดได้แก่ ด้านการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้

พัฒนาความรู้ความสามารถ ( ̅ = 3.21, S.D. = 1.23)   
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อในองค์ประกอบย่อยมีดังนี้ 
องค์ประกอบย่อยด้านการเคารพสิทธิส่วนบุคคล โดยภาพรวมองค์ประกอบย่อยนี้มีค่าเฉลี่ย

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารและเพ่ือน

ร่วมงานปฏิบัติต่อท่านโดยให้เกียรติอยู่เสมอ ( ̅ = 4.21, S.D. = 0.80) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 

ได้แก่ ท่านมีอิสระในการเสนอความคิดเห็นและได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและผู้บริหาร ( ̅ = 
3.97, S.D. = 1.01)  

องค์ประกอบย่อยด้านการส่งเสริมความรู้สึกการเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน โดยภาพรวม
องค์ประกอบย่อยนี้มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 
ได้แก่ ท่านรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศ

แห่งนี้ ( ̅ = 4.08, S.D. = 1.03) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่ ท่านได้รับค าแนะน าและความ

ช่วยเหลือจากผู้บริหารในการแก้ไขปัญหาด้านการสอนและปัญหาเกี่ยวกับนักเรียน ( ̅ = 3.80, S.D. 
= 1.16)   

องค์ประกอบย่อยด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน โดยภาพรวมองค์ประกอบย่อย
นี้มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ระยะเวลา

การปฏิบัติงานของท่านมีความเหมาะสมไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวิต ( ̅ = 3.91, S.D. = 0.87) 
ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่ ท่านมีโอกาสไปงานสังคมต่างๆ เช่น งานแต่งงาน งานพบปะสังสรรค์

ตามโอกาสโดยปราศจากอุปสรรคจากการปฏิบัติงาน ( ̅ = 3.64, S.D. = 1.15)  
องค์ประกอบย่อยด้านความสัมพันธ์กับสังคม โดยภาพรวมองค์ประกอบย่อยนี้มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ท่านรู้สึกว่าโรงเรียนของท่านมี

บทบาทส าคัญต่อประเทศชาติในการสืบสานศิลปวัฒนธรรมไทย  ( ̅ = 4.02, S.D. = 1.17) ส่วนข้อที่
มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่ โรงเรียนของท่านให้ความร่วมมือกับชุมชนเมื่อมีกิจกรรมสาธารณประโยชน์

เสมอ ( ̅ = 3.46, S.D. = 1.18)  
องค์ประกอบย่อยด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ โดยภาพรวม 

องค์ประกอบย่อยนี้มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

ได้แก่ ท่านปฏิบัติงานในโรงเรียนแห่งนี้มีสภาพแวดล้อมที่มีความปลอดภัย ( ̅ = 4.08, S.D. = 0.90) 
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ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่ โรงเรียนจัดให้ท่านได้รับการตรวจสุขภาพเป็นประจ าทุกปี           

( ̅ = 2.49, S.D. = 1.45)  
องค์ประกอบย่อยด้านการส่งเสริมโอกาสในความเจริญก้าวหน้าและความมั่นคง โดยภาพรวม 

องค์ประกอบย่อยนี้มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 
ท่านได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่ต้องใช้ความสามารถในการสอนภาษาไทยในระดับที่สูงขึ้ น   

( ̅ = 3.80, S.D. = 1.12) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่ ท่านมีโอกาสเลื่อนระดับต าแหน่งที่สูงขึ้น

ตามประสบการณ์และความสามารถของท่าน ( ̅ = 3.23, S.D. = 1.32) 
องค์ประกอบย่อยด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ โดยภาพรวม องค์ประกอบย่อยนี้

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดได้แก่ ปริมาณงาน

ที่ท่านรับผิดชอบเหมาะสมกับค่าตอบแทนที่ท่านได้รับ ( ̅ = 3.51, S.D. = 0.97) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ย

ต่ าที่สุด ได้แก่ ท่านได้รับสิ่งตอบแทนอ่ืนๆนอกเหนือจากค่าตอบแทนอย่างเพียงพอ ( ̅ = 3.35, S.D. 
= 1.07) 

องค์ประกอบย่อยด้านการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถ โดย
ภาพรวม องค์ประกอบย่อยนี้มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุดได้แก่ ท่านได้รับการพัฒนาทักษะเพ่ือเพ่ิมศักยภาพการสอนและการแก้ไขปัญหาใน

การสอนภาษาไทยอย่างสม่ าเสมอ ( ̅ = 3.34, S.D. = 1.32) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ท่านได้รับ
การสนับสนุนให้เข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมความรู้ความสามารถในการสอนภาษาไทยส าหรับนักเรียน

ชาวต่างประเทศให้ดียิ่งขึ้น ( ̅ = 2.99, S.D. = 1.46) 
 

4. การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว
ต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร 
 เพ่ือให้การน าเสนอผลการวิเคราะห์มีความเข้าใจตรงกัน และสะดวกต่อการวิเคราะห์ ผู้วิจัย
ได้ก าหนดสัญลักษณ์อักษรย่อใช้แทนค่าตัวแปรดังนี้ 

ตัวแปรต้น 
ปัจจัยด้านอายุ                      AGE  
ปัจจัยด้านเงินเดือน                     SAL 
ปัจจัยด้านลักษณะงาน            JCH  
ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการท างาน           QWL 
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 ตัวแปรตาม 
ความผูกพันของครู                              ENG 
 

สัญลักษณ์ท่ีแทนค่าสถิติ (ศิริชัย กาญจนวาสี, ทวีวัฒน์ ปิตยานนท์ และดิเรก ศรีสุโข ,2537) 
R หมายถึง  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณแสดงถึง   
                                       ความสัมพันธ์ระหว่างตัว แปรตามกับชุดของ 

ตัวแปรอิสระตั้งแต่ 2 ตัวขึ้นไป 
R Square         หมายถึง  สัมประสิทธิ์การท านายแสดงสัดส่วนหรือร้อยละ 

ของความแปรปรวนในตัวแปรที่สามารถอธิบายหรือ
ท านายได้ด้วยชุดของตัวแปรอิสระ 

b หมายถึง  สัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปของคะแนนดิบแสดงค่า 
น้ าหนักของความส าคัญของตัวท านายแต่ละตัวที่ท าให้
เกิดความเปลี่ยนแปลงในตัวแปรตามเมื่อสมการท านาย
อยู่ในคะแนนดิบ 

SEb  หมายถึง  ความคาดเคลื่อนมาตรฐานของค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย 
B  หมายถึง  สัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปของคะแนนมาตรฐานแสดง 

ค่าน้ าหนักของความส าคัญของตัวท านายแต่ละตัวที่ท าให้
เกิดความเปลี่ยนแปลงในตัวแปรตามเมื่อสมการท านาย
อยู่ในคะแนนมาตรฐาน 

a   หมายถึง  ค่าคงที่ของสมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ 
 
ผลการทดสอบหาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว

ต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร ใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Regression Analysis) ด้วยวิธีการ
แบบ ENTER โดยมีขั้นตอนดังนี้  
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 1) ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น 
จากผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น เพ่ือตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นด้าน

ปัญหาเชิงเส้นตรงร่วมระหว่างตัวแปรอิสระ พบว่า ปัจจัยอายุ ปัจจัยเงินเดือน ปัจจัยลักษณะงาน และ
ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน มีความสัมพันธ์กันดังนี้ 

 
ตารางท่ี 13 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ 

 AGE SAL JCH QWL 

AGE 1.000    
SAL 0.334* 1.000   
JCH 0.505* 0.569* 1.000  
QWL 0.665* 0.690* 0.696* 1.000 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 

จากตารางที่ 13 พบว่า ปัจจัยอายุ ปัจจัยเงินเดือน ปัจจัยลักษณะและปัจจัยคุณภาพชีวิตการ
ท างาน มีค่าความสัมพันธ์ ไม่เกิน 0.800 ซึ่ง ศิริชัย กาญจนวาสี, ทวีวัฒน์ ปิตยานนท์ และดิเรก      
ศรีสุโข (2537) ได้ก าหนดไว้ว่าหากตัวแปรต้นมีค่าความสัมพันธ์ไม่เกิน 0.800 สามารถน าตัวแปรต้น
ดังกล่าว มาใช้ในการวิเคราะห์ผลได้ 

ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้จึงสามารถน าปัจจัยอายุ ปัจจัยเงินเดือน ปัจจัยลักษณะงาน และปัจจัย
คุณภาพชีวิตการท างาน มาวิเคราะห์ด้วยวิธีการแบบ ENTER เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรใดบ้างที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร และสามารถ
พยากรณ์ความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร ได้
มากน้อยเพียงใด  
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2) ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับ
ชาวตา่งประเทศในกรุงเทพมหานคร 

     ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว
ต่างประเทศในกรุงเทพมหานครแสดงดังตารางที่ 14 

 
ตารางที่ 14 แสดงตัวแปรปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว
ต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร 

ตัวแปร b SEb B 

ด้านอายุ (AGE) 0.135 0.056 0.175* 
ด้านเงินเดือน (SAL) 0.110 0.054 0.158* 
ด้านลักษณะงาน (JCH) 0.316 0.063 0.481* 
ด้านคุณภาพชีวิตการท างาน (QWL) 0.438 0.069 0.502* 

                                   R             = 0.914 
R Square  = 0.835 
a            = 1.326 

 * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
  จากตารางที่ 14 พบว่า ปัจจัยอายุ (AGE) ปัจจัยเงินเดือน (SAL) ปัจจัยลักษณะงาน (JCH) 
และปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน (QWL) ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับ
ชาวต่างประเทศอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยเรียงล าดับ
จากมากไปน้อย ดังนี้ ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน (QWL) ปัจจัยลักษณะงาน (JCH)  ปัจจัยอายุ 
(AGE) และ ปัจจัยเงินเดือน (SAL) ตามล าดับ เมื่อพิจารณาค่า R Square พบว่า ตัวแปรทั้ง 4 ตัว
สามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศใน
กรุงเทพมหานครได้ร้อยละ 83.5 
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จากผลการวิจัยดังกล่าว สามารถน าค่าสัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณ์มาเขียนเป็นสมการความ
ผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานครได้ดังนี้  

ENG = 1.326 + 0.135(AGE) + 0.110(SAL) + 0.316(JCH) + 0.438(QWL) 
จากสมการอธิบายได้ว่า  
ค่า 0.135 (AGE) หมายความว่า ถ้าอายุ (AGE)  เพ่ิมขึ้น 1 ความผูกพันของครู (ENG)  จะ

เพ่ิมขึ้น 0.135 เมื่อทดสอบนัยส าคัญพบว่า sig (ค่า sig = 0.175 ซึ่งมากกว่า 0.05) ดังนั้นอายุ (AGE)  
ส่งผลต่อความผูกพันของครู (ENG) 

ค่า 0.110 (SAL) หมายความว่า ถ้าเงินเดือน (SAL) เพ่ิมข้ึน 1 ความผูกพันของครู (ENG)  จะ
เพ่ิมขึ้น 0.110 เมื่อทดสอบนัยส าคัญพบว่า sig (ค่า sig = 0.158 ซึ่งมากกว่า 0.05) ดังนั้นเงินเดือน 
(SAL) ส่งผลต่อความผูกพันของครู (ENG) 

ค่า 0.316 (JCH) หมายความว่า ถ้าลักษณะงาน (JCH) เพ่ิมขึ้น 1 ความผูกพันของครู (ENG)  
จะเพ่ิมขึ้น 0.316 เมื่อทดสอบนัยส าคัญพบว่า sig (ค่า sig = 0.481 ซึ่งมากกว่า 0.05) ดังนั้นลักษณะ
งาน (JCH) ส่งผลต่อความผูกพันของครู (ENG) 

ค่า 0.438 (QWL) หมายความว่า ถ้าคุณภาพชีวิตการท างาน (QWL) เพ่ิมขึ้น 1 ความผูกพัน
ของคร ู(ENG)  จะเพ่ิมขึ้น 0.438 เมื่อทดสอบนัยส าคัญพบว่า sig (ค่า sig = 0.502 ซึ่งมากกว่า 0.05) 
ดังนั้นคุณภาพชีวิตการท างาน (QWL) ส่งผลต่อความผูกพันของครู (ENG)  
  



 

 

บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว
ต่างประเทศในกรุงเทพมหานครครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันของครูโรงเรียน
สอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานครและ 2) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร 
สรุปผลการวิจัย  

การสรุปผลการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยน าเสนอแบ่งออกเป็น 4 หัวข้อ ดังนี้  
1. สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
2. สรุปผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว

ต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร 
3. สรุปผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทย

ส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร 
 4. สรุปผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับ

ชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร 
 

 รายละเอียดดังนี้ 
 
1. สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลภูมิหลังของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผู้ ตอบแบบสอบถามเป็นครู โรง เรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่ างประเทศใน
กรุงเทพมหานคร จ านวน 107 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุเฉลี่ย 34.87 ปี โดยส่วนใหญ่อายุต่ า
กว่า 30 ปี มีประสบการณ์ท างาน 1-5 ปี มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด และมีเงินเดือน
เฉลี่ย 18,448.60 บาท โดยส่วนใหญ่มีเงินเดือน 15,000-20,000 บาท  

 
2. สรุปผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศ
ในกรุงเทพมหานคร  

ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศใน
กรุงเทพมหานคร พบว่า ระดับความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศใน
กรุงเทพมหานครในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
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ระดับมาก โดยพบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ด้านการร่วมมือเต็มใจพยายามท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ รองลงมาได้แก่ ด้านการพูดถึงองค์การในทางบวก ทั้งนี้ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่ 
ด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อในแต่ละด้าน รายละเอียดดังนี้ 
ด้านการพูดถึงองค์การในทางบวก ในภาพรวมอยู่ในระดับมากโดย ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

ได้แก่ ท่านมีความภาคภูมิใจที่ได้ท างานในโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศแห่งนี้ ส่วน
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดได้แก่ ท่านมักจะตั้งค าถามเชิงบวกต่อผู้บริหารเสมอหากท่านมีข้อสงสัยเกี่ยวกับ
การบริหารงานของโรงเรียน 

ด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อ
พิจารณาตามรายข้อพบว่าแต่ละข้อมีค่าเฉลี่ยทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ 
ท่านรู้สึกมีพลังในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ให้แก่โรงเรียนแห่งนี้ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดได้แก่ ท่าน
มีความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานในโรงเรียนแห่งนี้จนเกษียณอายุ 

ด้านการร่วมมือเต็มใจพยายามท างานอย่างเต็มความสามารถในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
และเม่ือพิจารณาตามรายข้อพบว่าแต่ละข้อมีค่าเฉลี่ยทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 
ได้แก่ ท่านตั้งใจเตรียมการสอนและถ่ายทอดความรู้ภาษาไทยแก่นักเรียนชาวต่างประเทศอย่างเต็ม
ความสามารถ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดได้แก่ ท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรม โครงการหรืองานต่างๆที่
ทางโรงเรียนจัดขึ้นเสมอ 
 
3. สรุปผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับ
ชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร 

3.1 ลักษณะงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นองค์ประกอบย่อยพบว่าทุก
ด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยพบว่าองค์ประกอบย่อยที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ด้านลักษณะงาน
ที่มีความส าคัญ รองลงมามีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ได้แก่ ด้านลักษณะงานที่มีความหลากหลายและด้าน
ลักษณะงานที่ท้าทาย ตามล าดับ ทั้งนี้องค์ประกอบย่อยที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดได้แก่ ด้านการให้ข้อมูล
ย้อนกลับ  

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อในแต่ละองค์ประกอบย่อย รายละเอียดดังนี้ 
องค์ประกอบย่อยด้านลักษณะงานที่มีความส าคัญ โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ท่านคิดว่าการใช้ภาษาไทยอย่างถูกต้อง
ของนักเรียนชาวต่างประเทศเป็นความรับผิดชอบของท่าน ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่ งานที่
ท่านปฏิบัติสะท้อนถึงการใช้ภาษาไทยได้อย่างถูกต้องของนักเรียนชาวต่างประเทศส่งผลให้โรงเรียน
เป็นที่รู้จักและมีผู้สนใจมาเรียนมากข้ึน  
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องค์ประกอบย่อยด้านลักษณะงานที่มีความหลากหลาย โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ท่านคิดหารูปแบบการเสริมสร้างการ
เรียนรู้ที่หลากหลายให้นักเรียนชาวต่างประเทศอยู่เสมอ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่ ท่านใช้
ทักษะการสังเกตและการจ าเพ่ือท าความเข้าใจภูมิหลังและความแตกต่างด้านวัฒนธรรมของนักเรียน
ชาวต่างประเทศเป็นรายบุคคล  

องค์ประกอบย่อยด้านลักษณะงานที่ท้าทาย โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ งานที่ท่านปฏิบัติเปิดโอกาสให้ท่านได้เรียนรู้
และแสวงหาวิธีการแก้ไขปัญหาใหม่ๆอยู่เสมอ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่ งานที่ท่านปฏิบัติสร้าง
แรงกระตุ้นให้ท่านมุ่งมั่นพัฒนาผลการเรียนรู้ของนักเรียนให้บรรลุเป้าหมาย  

องค์ประกอบย่อยด้านลักษณะงานที่มีความอิสระ โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ท่านสามารถตัดสินใจประเมินผลการเรียนรู้
ทักษะการพูดของนักเรียนชาวต่างประเทศในความรับผิดชอบของท่านได้อย่างเต็มที่ ส่วนข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ท่านมีอิสระในการก าหนดเป้าหมายการเรียนรู้ของนักเรียนชาวต่างประเทศที่ท่าน
รับผิดชอบเป็นรายบุคคล ภายใต้กรอบนโยบายของโรงเรียน  

องค์ประกอบย่อยด้านการให้ข้อมูลย้อนกลับ โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ท่านได้รับทราบถึงผลการสอนและผลการ
ปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่ ท่านได้รับค าชี้แนะจากผู้บริหารในการ
พัฒนาการสอนภาษาไทยให้ดีขึ้นเพ่ือบรรลุเป้าหมายของโรงเรียน  

3.2 คุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นองค์ประกอบ
ย่อยพบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก จ านวน 6 องค์ประกอบย่อย และมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปาน
กลาง จ านวน 2 องค์ประกอบย่อย โดยพบว่าองค์ประกอบย่อยที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ด้านการ
เคารพสิทธิส่วนบุคคล รองลงมาได้แก่ ด้านการส่งเสริมความรู้สึกการเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน และ
ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ตามล าดับ ทั้งนี้ องค์ประกอบย่อยที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด
ได้แก่ ด้านการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถ  

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อในแต่ละองค์ประกอบย่อยรายละเอียดดังนี้ 
องค์ประกอบย่อยด้านการเคารพสิทธิส่วนบุคคล โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงานปฏิบัติต่อท่านโดย
ให้เกียรติอยู่เสมอ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่ ท่านมีอิสระในการเสนอความคิดเห็นและได้รับ
การยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและผู้บริหาร  

องค์ประกอบย่อยด้านการส่งเสริมความรู้สึกการเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน โดยภาพรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ท่านรู้สึกว่าตนเอง
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มีคุณค่าและเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศแห่งนี้ ส่วนข้อที่ มี
ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่ ท่านได้รับค าแนะน าและความช่วยเหลือจากผู้บริหารในการแก้ไขปัญหาด้าน
การสอนและปัญหาเกี่ยวกับนักเรียน  

องค์ประกอบย่อยด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ระยะเวลาการปฏิบัติงานของ
ท่านมีความเหมาะสมไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวิต ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่ ท่านมี
โอกาสไปงานสังคมต่างๆ เช่น งานแต่งงาน งานพบปะสังสรรค์ตามโอกาสโดยปราศจากอุปสรรคจาก
การปฏิบัติงาน  

องค์ประกอบย่อยด้านความสัมพันธ์กับสังคมโดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ท่านรู้สึกว่าโรงเรียนของท่านมีบทบาทส าคัญ
ต่อประเทศชาติในการสืบสานศิลปวัฒนธรรมไทย ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่ โรงเรียนของท่าน
ให้ความร่วมมือกับชุมชนเมื่อมีกิจกรรมสาธารณประโยชน์เสมอ  

องค์ประกอบย่อยด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ โดยภาพรวมมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ท่านปฏิบัติงานใน
โรงเรียนแห่งนี้มีสภาพแวดล้อมที่มีความปลอดภัย ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่ โรงเรียนจัดให้
ท่านได้รับการตรวจสุขภาพเป็นประจ าทุกปี  

องค์ประกอบย่อยด้านการส่งเสริมโอกาสในความเจริญก้าวหน้าและความมั่นคงโดยภาพรวม
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ท่านได้รับมอบหมาย
ให้รับผิดชอบงานที่ต้องใช้ความสามารถในการสอนภาษาไทยในระดับที่สูงขึ้น ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ า
ที่สุด ได้แก่ ท่านมีโอกาสเลื่อนระดับต าแหน่งที่สูงขึ้นตามประสบการณ์และความสามารถของท่าน 

 องค์ประกอบย่อยด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ ใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดได้แก่ ปริมาณงานที่ท่าน
รับผิดชอบเหมาะสมกับค่าตอบแทนที่ท่านได้รับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่ ท่านได้รับสิ่งตอบ
แทนอ่ืนๆนอกเหนือจากค่าตอบแทนอย่างเพียงพอ  

องค์ประกอบย่อยด้านการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถ โดย
ภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดได้แก่ 
ท่านได้รับการพัฒนาทักษะเพ่ือเพ่ิมศักยภาพการสอนและการแก้ไขปัญหาในการสอนภาษาไทยอย่าง
สม่ าเสมอ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ท่านได้รับการสนับสนุนให้เข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมความรู้
ความสามารถในการสอนภาษาไทยส าหรับนักเรียนชาวต่างประเทศให้ดียิ่งขึ้น 
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4. สรุปผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว
ต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร  

สรุปปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศได้แก่ 
ปัจจัยอายุ ปัจจัยเงินเดือน ปัจจัยลักษณะงาน และปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน ส่งผลต่อความ
ผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน 
ปัจจัยลักษณะงาน ปัจจัยอายุ และ ปัจจัยเงินเดือน ตามล าดับ เมื่อพิจารณาค่า R Square พบว่า ตัว
แปรทั้ง 4 ตัวสามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว
ต่างประเทศในกรุงเทพมหานครได้ร้อยละ 83.5 

 
อภิปรายผล 

การวิจัยในครั้งนี้ได้ค้นพบเกี่ยวกับระดับความผูกพันและปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครู
โรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงผู้วิจัยน ามาอภิปรายผลได้ดังนี้ 

1. ความผูกพันของครู 
ระดับความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก อาจเนื่องมาจาก การท างานของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว
ต่างประเทศมีรูปแบบการท างานแบบฉันท์มิตร มีความเอ้ืออาทร คอยช่อยเหลือดูแลให้ค าปรึกษาซึ่ง
กันและกันเป็นอย่างดี เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ด้านการร่วมมือ
เต็มใจพยายามท างานอย่างเต็มความสามารถ  แสดงให้เห็นว่า ครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว
ต่างประเทศนั้นมีความตั้งใจในเตรียมการสอนและพยายามพัฒนากระบวนการจัดการเรียนรู้และน า
นวัตกรรมใหม่ๆมาพัฒนาการจัดการเรียนการสอนให้มีคุณภาพอยู่เสมอ อาจะเนื่องมาจาก ครู
โรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศต้องสอนนักเรียนที่มาจากหลากหลายชาติ ภาษาและ
วัฒนธรรมธรรม ดังนั้นครูจึงต้องมีความตั้งใจในเตรียมการสอนและพยายามถ่ายทอดความรู้ ทุ่มเท
เวลาในการสอนรวมถึงการจัดกิจกรรมส่งเสริมการเรียนรู้ เพ่ือให้นักเรียนน าความรู้ที่ได้ไปใช้ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด ส่งผลให้โรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศประสบความส าเร็จบรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งสนับสนุนแนวคิดของ Steer and Porter (1991) ที่ได้กล่าวว่า ความเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทพยามยามเต็มความสามารถเพ่ือประโยชน์ขององค์การนั้นเป็นเป็นลักษณะที่บุคลากรเต็มใจที่จะ
เสียสละอุทิศตน พยายามท างานอย่างเต็มความสามารถ เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ 
ประสบความส าเร็จบรรลุเป้าหมายขององค์การนั้น สอดคล้องกับการศึกษาของพิชญ์สินี สุนทรวร 
(2549) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอม
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เกล้าธนบุรี พบว่า บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรีมีความผูกพันในภาพรวม
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าพนักงานมหาวิทยาลัยเต็มใจทุ่มเทให้กับการท างานมี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 
 นอกจากนี้เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านยังพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่  ด้านความ
ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ อาจเนื่องมาจากโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว
ต่างประเทศนั้นเป็นโรงเรียนเอกชนนอกระบบซึ่งส่วนใหญ่เจ้าของโรงเรียนจะด ารงต าแหน่งผู้บริหาร 
ครูจึงไม่สามารถเลื่อนต าแหน่งเป็นผู้บริหารระดับสูงได้ จึงให้ครูที่ เข้ามาท างานเข้ามาเพ่ือหา
ประสบการณ์ในการท างาน เพียงช่วงเวลาหนึ่งเท่านั้น แต่หากสอบบรรจุเข้ารับราชการได้หรือมี
โอกาสที่ดีกว่าก็อาจมีความคิดโยกย้ายหรือ อาจไม่มีความต้องการอยากจะท างานอยู่กับโรงเรียนต่อไป 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ถาวร ศุภสิริวุฒิ (2543) ได้ศึกษาเรื่อง ความผูกพันของบุคลากรศึกษากรณี 
กองควบคุมงานซ่อมบ ารุงอากาศยานฝ่ายช่างการบินไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า ระดับความผูกพัน
ของของบุคลากรดา้นความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด  
 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านสามารถอภิปรายผลการวิจัยดังนี้ 

1) ด้านการพูดถึงองค์การในทางบวก เมื่อพิจารณาตามรายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 
ได้แก่ ท่านมีความภาคภูมิใจที่ได้ท างานในโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศแห่งนี้ อาจ
เนื่องมาจากว่าการที่ได้เป็นครูสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างชาตินั้นก็เปรียบเสมือนการเป็นตัวแทน
ของประเทศไทยในการเผยแผ่ภาษาและวัฒนธรรมให้กับชาวต่างประเทศ ดังนั้นเมื่อเวลาที่ครูพูดถึง
โรงเรียนและอาชีพของตนนั้นจึงเต็มเปี่ยมไปด้วยความภาคภูมิใจ ครูจึงแสดงออกในเชิงพฤติกรรมโดย
การพูดถึงโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศในทางบวกด้วยความภาคภูมิใจ สอดคล้อง
กับแนวคิดของ Strellioff (2010) ที่ได้กล่าวถึง การพูดถึงองค์การด้วยความภาคภูมิใจนั้น เป็นสภาวะ
ทางจิตของบุคคลที่แสดงออกในเชิงพฤติกรรมที่แสดงว่าบุคคลนั้นมีความผูกพันกับองค์การ ผนวกกับ
แนวคิดของ รุ่งโรจน์ อรรถานิทธิ์ (2554) ได้ให้แนวคิดไว้ว่า การพูดถึงองค์การในทางบวกเป็นการที่
บุคลากรพูดในทางที่ดีด้วยความภาคภูมิใจเกี่ยวกับองค์การให้แก่บุคคลอ่ืนๆฟังด้วยความภาคภูมิใจ 
แต่ถ้าบุคลากรมีการพูดถึงองค์การในด้านลบให้กับบุคคลภายนอกฟังแสดงว่าบุคลากรเริ่มขาดความ
ภาคภูมิใจในการท างานกับองค์การ  

2) ด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ เมื่อพิจารณาตามรายข้อพบว่าข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ท่านรู้สึกมีพลังในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ ให้แก่โรงเรียนแห่งนี้  อาจ
เนื่องมาจาก ครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศต้องมีการสื่อสารและยกตัวอย่างให้แก่
นักเรียนตลอดเวลาดังนั้นการปฏิบัติงานดังกล่าวต้องสื่อสารออกมาสู่นักเรียนอย่างมีพลังและจริงใจ 
สอดคล้องกับแนวคิด AonHewitt (2013) ที่ได้กล่าวถึงการที่บุคลากรมีความปรารถนาที่จะเป็น
สมาชิกขององค์การเป็นการที่บุคลากรมีพลังในการปฏิบัติงานด้วยความรู้สึกจริงใจ  นอกจากนี้เมื่อ
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พิจารณาตามรายข้อยังพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่  ท่านมีความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานใน
โรงเรียนแห่งนี้จนเกษียณอายุ อาจเนื่องมาจากว่า โรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศส่วน
ใหญ่เป็นการด าเนินธุรกิจแบบครอบครัว เจ้าของโรงเรียนจะด ารงต าแหน่งผู้บริหารอีกทั้งยังเป็นการ
บริหารแบบรุ่นสู่รุ่น จึงท าให้ครูอยากท างานหาประสบการณ์เพียงระยะหนึ่งแต่ไม่ได้ปรารถนาที่จะ
ปฏิบัติงานอยู่กับโรงเรียนจนเกษียณอายุ สอดคล้องกับ รุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์ (2554) ได้กล่าวว่า การที่
บุคลากรลาออกก่อนเกษียณอายุนั้นเพราะว่าบุคลากรเริ่มมองไม่เห็นอนาคตของตนเอง คิดเพียงว่าถึง
อยู่กับองค์การไปก็มีเพียงลูกหลานและเจ้าของกิจการเท่านั้นที่ได้เลื่อนต าแหน่ง ท าให้บุคลากรไม่มีใจ
อยากท างานอยู่กับองค์การจนเกษียณอายุ และสอดคล้องกับมยุรี บุนนาค (2547) ได้ศึกษาเรื่องความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท วังทองกรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) พบว่า ระดับความผูกพันของของ
บุคลากรดา้นความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดและข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดก็
คือการปฏิบัติงานอยู่ในองค์การจนเกษียณอายุ 

3) ด้านการร่วมมือเต็มใจพยายามท างานอย่างเต็มความสามารถ เมื่อพิจารณาตามรายข้อ
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ท่านตั้งใจเตรียมการสอนและถ่ายทอดความรู้ภาษาไทยแก่
นักเรียนชาวต่างประเทศอย่างเต็มความสามารถ อาจเนื่องมาจาก ครูสอนภาษาไทยส าหรับ
ชาวต่างชาตินั้นต้องมีการจัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนากระบวนการเรียนรู้ให้แก่นักเรียนอย่างมากมายและ
หลาหลาย เพราะนักเรียนแต่ละคนมีพ้ืนฐานที่แตกต่างกันทั้งเชื้อชาติ ภาษาและวัฒนธรรม ครูจึงต้อง
มีความตั้งใจในการสอนและจัดกิจกรรมเพ่ือถ่ายทอดความรู้ให้แก่นักเรียนอย่างเต็มความสามารถและ
มีประสิทธิภาพ ซ่ึง Buchanan (1974) ได้กล่าวว่า บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การจะตั้งใจที่จะใช้
ความพยายามของตนอย่างเต็มความสามารถเพ่ือให้การท างานให้กับองค์การนั้นประสบความส าเร็จ 
สอดคล้องกับแนวคิดของ อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2554) ที่ได้กล่าวว่า การร่วมมือเต็มใจพยายามท างาน
อย่างเต็มความสามารถนั้นสามารถดูได้จากการที่บุคลากรให้ความร่วมมืออย่างเต็มที่ เต็มใจ พยายาม
ท ากิจกรรมหรือโครงการต่างๆ ขององค์การ ซึ่งบุคลากรอยากสร้างความส าเร็จให้กับองค์การ โดยไม่
สนใจว่าจะท าให้ต้องมีภาระความรับผิดชอบที่มากขึ้น ต้องเหนื่อยมากขึ้น ขอเพียงแค่ว่าสิ่งที่ท านั้น
สามารถท าให้องค์การประสบความส าเร็จ  

2. ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศใน
กรุงเทพมหานคร 

     จากการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว
ต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยอายุ ปัจจัยเงินเดือน ปัจจัยลักษณะงาน และปัจจัย
คุณภาพชีวิตการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศใน
กรุงเทพมหานครแสดงให้เห็นได้ว่า หากผู้บริหารโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศใน
กรุงเทพมหานครให้ความส าคัญและส่งเสริมให้ปัจจัยดังกล่าวเพ่ิมมากขึ้นก็จะผลักดันให้ความผูกพัน
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ของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานครเพ่ิมขึ้นตามไปด้วย 
สอดคล้องกับแนวคิดของ Steers (1977) ที่ได้กล่าวว่าปัจจัยอายุและลักษณะงานนั้นส่งผลต่อความผูกพัน
ของบุคลากรในองค์การ ผนวกกับแนวคิดของ รุ่งโรจน์ อรรถานิทธิ์ (2554) ได้เสนอแนวคิดว่าเป็นหาก
ต้องการสร้างความผูกพันของบุคลากรให้เกิดขึ้นในองค์การนั้นผู้บริหารต้องให้ความส าคัญและ
ค านึงถึงอายุของบุคลากร การบริหารค่าตอบแทนโดยเฉพาะเงินเดือน รวมไปถึงการส่งเสริมคุณภาพ
ชีวิตการท างานให้แก่บุคลากรเป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่งซึ่งปัจจัยดังกล่าวนั้นส่งผลต่อความผูกพันของ
บุคลากรทั้งสิ้น  

เมื่อพิจารณาผลการวิจัยเป็นรายปัจจัยสามารถอภิปรายผลการวิจัยได้ดังนี้ 
1) ปัจจัยอายุ พบว่า ปัจจัยอายุส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับ

ชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร สอดคล้องกับการศึกษาของ Steers (1977) ได้ท าการศึกษา
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรในองค์การผลการศึกษาพบว่า พบว่าปัจจัยอายุส่งผลต่อ
ความผูกพันของบุคลากรในองค์การ เช่นเดียวกับบุษบา มาพบพันธ์ (2544) ได้ศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันกับองค์การ บริษัทยูโนแคลไทยแลนด์จ ากัด พบว่า อายุ ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร 
อีกทั้งยังสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ณัฐธิดา บุญเลิศ (2550) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานศึกษากรณีพนักงานวิทยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัยมหิดล พบว่า อายุส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงาน นอกจากนี้ยังพบว่า ครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศใน
กรุงเทพมหานครนั้นมีอายุส่วนใหญ่อยู่ช่วงอายุต่ ากว่า 30 ปีแสดงให้เห็นว่าครูสอนภาษาไทยส าหรับ
ชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานครนั้น อยู่ในช่วงอายุที่ต้องการค้นหาความท้าทายในอาชีพ ต้องการ
พัฒนาความรู้ความสามารถเพ่ือพัฒนาตนเองและเติบโตในสายอาชีพ สอดคล้องกับ Hrebiniak and 
Alutto (1972)  ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลและปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับบทบาทใน
การพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของครูและพยาบาล พบว่า ช่วงอายุของบุคลากรที่ต่ ากว่า 30 ปีนั้น
เป็นช่วงอายุที่ต้องการพัฒนาความรู้ตนเองให้มีศักยภาพในอาชีพนั้นๆและยังมีเวลาที่จะสามารถ
เติบโตในแวดวงการท างานนั้นอยู่มากจึงท าให้ปัจจัยอายุส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร 

2) ปัจจัยเงินเดือน พบว่าปัจจัยเงินเดือนส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทย
ส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร อาจเนื่องมาจากสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบันที่ครูจะต้อง
ด ารงชีวิตอยู่ท่ามกลางค่าครองชีพที่สูงขึ้น จึงท าให้ เงินเดือนเป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Gubman (1998) ได้กล่าวถึงปัจจัยปัจจัยเงินเดือนส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
เช่นเดียวกับ พิชญ์สินี สุนทรวร (2549) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรีพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันได้แก่ ปัจจัยเงินเดือน 
สอดคล้องกับ วัลยา กลิ่นระรวย (2549) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของ
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พนักงานศึกษากรณีท่าอากาศยานกรุงเทพ และท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ บริษัทท่าอากาศยานไทย 
จ ากัด (มหาชน) พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันได้แก่ ปัจจัยเงินเดือน  

3) ปัจจัยลักษณะงาน พบว่า ระดับปัจจัยลักษณะงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก อาจ
เนื่องมาจาก ลักษณะงานของครูที่สอนภาษาไทยให้แก่นักเรียนชาวต่างประเทศนั้นมีลักษณะงานที่ครู
คิดหารูปแบบการเสริมสร้างการเรียนรู้ที่หลากหลายเพ่ือให้เข้าถึงและเข้าใจพ้ืนฐานของนักเรียนแต่ละ
ชนชาติ รวมทั้งมีการยกตัวอย่าง เพ่ือให้นักเรียนจดจ าเอกลักษณ์ของภาษาไทยสามารถน าความรู้ไป
ใช้ได้อย่างถูกต้องและเกิดประโยชน์ให้ได้มากที่สุดจึงท าให้ระดับปัจจัยลักษณะงานในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก สอดคล้องกับพิชญ์สินี สุนทรวร (2549) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การ
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรีพบว่า ระดับปัจจัยลักษณะงานในภาพรวม
อยู่ในระดับมาก 

นอกจากนี้ยังพบว่าปัจจัยลักษณะส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับ
ชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร อาจเนื่องมาจาก ลักษณะงานของครูโรงเรียนสอนภาษาไทย
ส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานครนั้นมีลักษณะงานที่ต้องให้ความส าคัญต่อการน าความรู้
ด้านภาษาไทยไปใช้ได้อย่างถูกต้องและเกิดประโยชน์ของนักเรียนชาวต่างประเทศใน รวมทั้งการใช้
ภาษาของนักเรียนยังเป็นสิ่งสะท้อนให้เห็นถึงความส าเร็จของโรงเรียน ดังนั้นปัจจัยลักษณะงานจึง
ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร 
สอดคล้องกับแนวคิดของ Hackman and Oldham (1980) ที่ได้กล่าวถึงลักษณะงานที่ดีจะเป็น
เสมือนแรงจูงใจภายใน ในการท างานของบุคคลซึ่งท าให้เขารู้สึกอยากท างานและผลงานที่ดีจะเป็น
รางวัลที่ให้กับตนเองและถ้าหากผลงานไม่ดีบุคคลก็จะพยายามมากขึ้นเพ่ือผลงานที่ดีขึ้น เพ่ือเพ่ิม
รางวัลให้กับตนเองจากคุณภาพงานที่ดีข้ึน สอดคล้องกับ วัลยา กลิ่นระรวย (2549) ได้ศึกษาปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานศึกษากรณีท่าอากาศยานกรุงเทพ และท่าอากาศยาน
สุวรรณภูมิ บริษัทท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่าปัจจัยลักษณะงานส่งผลต่อความผูกพันใน
องค์การของพนักงาน และ ณัฐธิดา บุญเลิศ (2550)  ได้ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน ศึกษากรณีพนักงานวิทยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัยมหิดลพบว่า ปัจจัยลักษณะงาน ส่งผล
ต่อความผูกพันพนักงานวิทยาลัยนานาชาติ มหาวิทยาลัยมหิดล  

และเมื่อพิจารณาปัจจัยลักษณะงานเป็นรายองค์ประกอบย่อย พบว่าองค์ประกอบย่อย ด้าน
ลักษณะงานที่มีความส าคัญมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด แสดงให้เห็นว่า ลักษณะงานที่ครูปฏิบัติมีความส าคัญต่อ
นักเรียนชาวต่างประเทศในการน าความรู้ด้านภาษาไทยไปใช้ให้เกิดประโยชน์และถูกต้อง ซึ่งการใช้
ภาษาไทยได้อย่างถูกต้องของนักเรียนชาวต่างประเทศแล้วส่งผลให้โรงเรียนเป็นที่รู้จักและมีผู้สนใจมา
เรียนมากขึ้นนั้นถือเป็นความรับผิดชอบของครู จึงท าปัจจัยลักษณะงานด้านลักษณะงานที่มี
ความส าคัญมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด สอดคล้องกับ แนวคิดของ Steers (1977) ที่ได้กล่าวไว้ว่าลักษณะงานที่
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มีความส าคัญ มีความหมายต่อองค์การ ขอบข่ายความรับผิดชอบสูง ส่งผลกระทบต่อความส าเร็จหรือ
ความล้มเหลวขององค์การนั้นจะส่งผลต่อความผูกพันของบุคลกรและช่วยพัฒนาองค์การ ให้มีความ
เจริญก้าวหน้ามากขึ้น สอดคล้องกับการศึกษาของ ณัฐพงศ์ ชัยปฏิยุทธพงศ์ (2554) ได้ศึกษาปัจจัยที่
ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของเจ้าหน้าที่ต ารวจ กองก ากับการควบคุมฝูงชน 2 กองบังคับการ
อารักขาและควบคุมฝูงชนพบว่าปัจจัยลักษณะงานด้านลักษณะงานที่มีความส าคัญมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

2.4 ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน พบว่า ระดับปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน ในภาพรวม
อยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า คุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว
ต่างประเทศนั้น ครูได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ อีกทั้งสภาพแวดล้อมของ
โรงเรียนก็มีความปลอดภัย ห้องเรียนและแหล่งเรียนรู้มีความสะอาด รวมไปถึงได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบงานที่ต้องใช้ความสามารถทางการสอนในระดับที่สูงขึ้น จนท าให้ครูเป็นที่ยอมรับจากเพ่ือน
ร่วมงานและครอบครัว และครูยังมีเวลาในการท ากิจกรรมที่ตนเองชื่นชอบและท ากิจกรรมอ่ืนๆกับ
บุคคลในครอบครัว มีโอกาสไปงานสังคมต่างๆ โดยผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงานก็ได้ปฏิบัติตนโดยให้
เกียรติอยู่เสมอ  สามารถให้ค าแนะน าและความช่วยเหลือในการแก้ไขปัญหาด้วยความเคารพในสิทธิ
ส่วนบุคคล จนท าให้ครูรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและการเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน ซึ่งการที่ครูได้ท างาน
ในโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศก็ท าให้ครูได้มีโอกาสช่วยเหลือสังคม เช่น การให้
ความรู้หรือให้ค าปรึกษาด้านการใช้ภาษาไทยที่ถูกต้อง รวมไปถึงบทบาทในการพัฒนาโรงเรียนให้
เจริญรุ่งเรืองมากยิ่งขึ้นด้วย สอดคล้องกับ พิชญ์สินี สุนทรวร (2549)ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันในองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรีพบว่า ระดับปัจจัยด้าน
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรีในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก 

นอกจากนี้ยังพบว่าปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอน
ภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร อาจเนื่องมาจากว่า โรงเรียนในโรงเรียนสอน
ภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานครนั้นเป็นโรงเรียนที่มีจ านวนครูไม่มาก ครูจึง
สามารถรับรู้และสามารถพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับสิ่งที่โรงเรียนจัดหาให้ในส่วนของ
คุณภาพชีวิตการท างานของครูนั้นได้อย่างทั่วถึง ไม่ว่าจะเป็นได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณ
งานที่รับผิดชอบ สภาพแวดล้อมปลอดภัย งานมอบหมายให้รับผิดชอบงาน เวลาในการท ากิจกรรม
โอกาสไปงานสังคมต่างๆ เป็นต้น จึงท าให้ครูรับรู้ได้ถึงคุณภาพชีวิตการท างานของตนและก่อให้ เกิด
ความสนิทสนมความรัก สามัคคีกัน การแสดงออกของครูทั้งในการท างาน ประสานงานช่วยเหลือ 
ประสานงานให้การปฏิบัติงานส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี สอดคล้องกับแนวคิดของ Cascio (1992) 
คุณภาพชีวิตการท างานมีปัจจัยพ้ืนฐานมาจากสภาพการด ารงชีวิตที่ดี พร้อมทั้งความรู้สึกที่เกิดจาก
ความพึงพอใจในการท างาน เกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน อันเป็นปัจจัยท าให้เกิดประสิทธิผลใน
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การท างานของผู้ปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตการท างานของบุคคลมีความสัมพันธ์โดยตรงกับประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลของงานในองค์การ ดังนั้นองค์การที่มีประสิทธิภาพ มีประสิทธิผลต้องเกิดจากสมาชิกทุก
คนในองค์การมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีและร่วมกันท างานให้บรรลุเป้าหมาย  

และเม่ือพิจารณาปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานเป็นรายองค์ประกอบย่อยพบว่าองค์ประกอบ
ย่อยที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ องค์ประกอบย่อยด้าน ความเคารพสิทธิส่วนบุคคล แสดงให้เห็นว่า ครู
โรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศนั้นมีอิสระในการเสนอความคิดเห็นและได้รับการ
ปฏิบัติโดยให้เกียรติจากเพ่ือนร่วมงานและผู้บริหารอยู่เสมอ อาจเนื่องมาจากโรงเรียนสอนภาษาไทย
ส าหรับชาวต่างประเทศนั้นเป็นโรงเรียนขนาดเล็ก มีจ านวนครูในแต่ละโรงเรียนจ านวนไม่มากการ
ปฏิบัติต่อกันระหว่างครูจึงสามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างเปิดเผยมีเสรีภาพในการพูดเพ่ือก าหนด
แนวทางในการท างานร่วมกันโดยอยู่บนพ้ืนฐานของการเคารพสิทธิส่วนบุคคล สอดคล้องกับแนวคิด
ของ Walton (1973 cited in Kossen, 1994) ที่ได้กล่าวถึงคุณภาพชีวิตการท างานด้านการเคารพ
สิทธิส่วนบุคคล ว่าการให้ความเคารพสิทธิส่วนบุคคลต่อเพ่ือนร่วมงานนั้นต้องมีความเคารพต่อความ
เป็นมนุษย์ด้วยกัน รวมทั้งบุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างเปิดเผยมีเสรีภาพในการพูดเพ่ือ
ก าหนดแนวทางในการท างานร่วมกัน เพ่ือให้สามารถท างานอย่างความสุขทั้งทางร่างกายและจิตใจ  

 นอกจากนี้เมื่อพิจารณาปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานเป็นรายองค์ประกอบย่อยพบว่า
องค์ประกอบย่อยที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่ องค์ประกอบย่อยด้านการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้
พัฒนาความรู้ความสามารถ อาจเนื่องมาจากว่า โรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศนั้น
เป็น โรงเรียนที่จัดการศึกษาตามมาตรา 120 แห่งพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2550 ใน
ประเภท วิชาชีพ โรงเรียนมีอิสระในการก าหนดรูปแบบการสอนและการพัฒนาความรู้ความสามารถ
ครู (ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน, 2550) จึงท าให้การฝึกอบรมพัฒนาความรู้
ความสามารถครูนั้นเป็นไปในรูปแบบการอบรมภายในเฉพาะของแต่ละโรงเรียนเท่านั้น จึงท าให้
โอกาสในการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาความรู้ความสามารถของครูนั้นจึงมีอยู่อย่างจ ากัดอยู่แค่ภายในของ
โรงเรียนที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่เท่านั้น  
 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
1. ผู้บริหารโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานครควรค านึงถึง

คุณภาพชีวิตการท างานของครูและอาจจัดให้ครูมีลักษณะงานที่เหมาะสม นอกจากนี้ โรงเรียนสอน
ภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร อาจพิจารณาข้อมูลอายุของครูพร้อมทั้ง
พิจารณาการให้เงินเดือนของครูอย่างเหมาะสม เนื่องจากว่าหากปัจจัยดังกล่าวเพ่ิมมากขึ้นก็จะ
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ผลักดันให้ความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร
เพ่ิมข้ึนตามไปด้วย 

สืบเนื่องจาก ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทย
ส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน ปัจจัยลักษณะงาน 
ปัจจัยอายุและปัจจัยเงินเดือน ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว
ต่างประเทศในกรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

2. ผู้บริหารโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานครควรส่งเสริมให้
ครูมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดียิ่งขึ้นโดยเฉพาะอย่างยิ่งควรเปิดโอกาสให้ครูโดยอาจจัดให้มีครูพ่ีเลี้ยง
เพ่ือฝึกอบรมเพ่ิมความรู้ความสามารถและเทคนิคการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าให้แก่ครู  โดยมีการ
หมุนเวียนสับเปลี่ยนกันเป็นพี่เลี้ยงเพื่อเพ่ิมทักษะและความรู้ความสามารถในการสอนภาษาไทยแก่ครู
ให้ดียิ่งขึ้น 

สืบเนื่องมาจาก ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศสูงที่สุด โดยเมื่อพิจารณาองค์ประกอบ
ย่อยด้านการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถ มีค่าเฉลี่ ยต่ าที่สุดเมื่อเทียบกับ
ด้านอ่ืน และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดได้แก่ ท่านได้รับการสนับสนุนให้เข้า
รับการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมความรู้ความสามารถในการสอนภาษาไทยส าหรับนักเรียนชาวต่างประเทศให้
ดียิ่งขึ้น 

3. ผู้บริหารควรมีการให้ข้อมูลย้อนกลับจากการปฏิบัติงานของครูอย่างเพียงพอและเหมาะสม
โดยอาจจัดประชุมครูเพื่อทราบถึงปัญหาและหาแนวทางในการแก้ปัญหาร่วมกันการชี้แนะแนวทางใน
การปฏิบัติงานเพ่ือให้ครูได้มีการพัฒนาการสอนภาษาไทยให้ดีขึ้นและสามารถพัฒนาการสอนของตน
ให้บรรลุเป้าหมายของโรงเรียนให้ได้เป็นอย่างดี 

สืบเนื่องมาจาก ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยลักษณะงานเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครู
โรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศ โดยองค์ประกอบย่อยด้านการให้ข้อมูลย้อนกลับ มี
ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดเมื่อเทียบกับด้านอ่ืน และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่ 
ท่านได้รับค าชี้แนะจากผู้บริหารในการพัฒนาการสอนภาษาไทยให้ดีขึ้นเพ่ือบรรลุเป้าหมายของ
โรงเรียน 

4. ผู้บริหารควรมอบหมายงานให้ครูโดยค านึงถึงลักษณะงานที่ให้ครูสามารถมีความอิสระใน
การปฏิบัติงาน เช่น ครูมีอิสระในการก าหนดเป้าหมายการเรียนรู้ของนักเรียนชาวต่างประเทศที่ท่าน
รับผิดชอบเป็นรายบุคคล ภายใต้กรอบนโยบายของโรงเรียน ค านึงถึงลักษณะงานที่ให้ครูได้ปฏิบัติงาน
ที่ท้าทาย โดยอาจสร้างแรงกระตุ้นให้ครูมุ่งมั่นพัฒนาผลการเรียนรู้ของนักเรียนให้บรรลุเป้าหมาย 
นอกจากนี้ยังค านึงถึง ลักษณะงานที่มีความหลากหลาย โดยอาจจะให้ครูใช้ทักษะการสังเกตและการ
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จ าเพ่ือท าความเข้าใจภูมิหลังและความแตกต่างด้านวัฒนธรรมของนักเรียนชาวต่างประเทศเป็น
รายบุคคล อีกทั้งค านึงถึงลักษณะงานที่มีความส าคัญ โดยอาจจะให้ครูปฏิบัติงานที่สะท้อนถึงการใช้
ภาษาไทยได้อย่างถูกต้องของนักเรียนชาวต่างประเทศส่งผลให้โรงเรียนเป็นที่รู้จักและมีผู้สนใจมาเรียน
มากขึน้ 

สืบเนื่องมาจาก ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยลักษณะงานเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครู
โรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 มาเป็นล าดับที่สอง จากปัจจัยทั้งหมด  

5. ผู้บริหารโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานครควรจัดให้มี
กิจกรรมที่ส่งเสริมให้ครูได้รับค่าตอบแทนอย่างเพียงพอ โดยอาจจัดให้มีกิจกรรม เช่น การจัดกิจกรรม
สอนท าอาหารไทย ขนมไทยแก่นักเรียน หรือการพานักเรียนไปศึกษาขนบธรรมเนียมวัฒนธรรมไทยที่
วัดและสถานที่ส าคัญทางศาสนา เพ่ือเป็นการสร้างรายได้พิเศษให้แก่คร ู

สืบเนื่องจาก ผลการวิจัยพบว่า ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอน
ภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศ พบว่าระดับปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน โดยองค์ประกอบย่อย
ด้านคา่ตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป            
1. ควรมีการศึกษาเรื่องกลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทย

ส าหรับชาวต่างประเทศ โดยพิจารณาปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน ปัจจัยลักษณะงาน ปัจจัยอายุ 
และปัจจัยเงินเดือน มาประกอบการหากลยุทธ์การเสริมสร้างความผูกพันของครูโรงเรียนสอน
ภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศด้วย เพ่ือให้ครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศมี
ความผูกพันมากยิ่งขึ้นและสามารถพัฒนาโรงเรียนได้อย่างยั่งยืน  

สืบเนื่องมาจาก ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน ปัจจัยลักษณะงาน ปัจจัย
อายุ และปัจจัยเงินเดือน เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว
ต่างประเทศในกรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

2. ควรมีการศึกษาเรื่องแนวทางการธ ารงรักษาครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาว
ต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร    

สืบเนื่องมาจาก ผลการวิจัยพบว่า ระดับความผูกพันของครูโรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับ
ชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร ด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ มีค่าเฉลี่ยต่ า
ที่สุด 

3. ควรมีการศึกษาเรื่องรูปแบบการให้ข้อมูลย้อนกลับเพ่ือเสริมสร้างประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของครโูรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร ทั้งนี้เพ่ือน าผลที่
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ได้ ไปพัฒนาผลการปฏิบัติ งานของครู โรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศใน
กรุงเทพมหานคร ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

สืบเนื่องมาจาก ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยลักษณะงานเป็นปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของครู
โดยพบว่าองค์ประกอบย่อยด้านการให้ข้อมูลย้อนกลับ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 

4. ควรมีการศึกษาเรื่องแนวทางการส่งเสริมการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาศักยภาพทางการสอนของ
ครโูรงเรียนสอนภาษาไทยส าหรับชาวต่างประเทศในกรุงเทพมหานคร 

สืบเนื่องจาก ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันของครูสูงที่สุด โดยเมื่อพิจารณาองค์ประกอบย่อย พบว่าองค์ประกอบย่อยด้านการเปิดโอกาส
ให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
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อุดรธานี ส าเร็จการศึกษาบริหารธุรกิจบัณฑิต (การจัดการโรงแรมและการท่องเที่ยว) เกียรตินิยม
อันดับหนึ่ง จากมหาวิทยาลัยขอนแก่น เมื่อปีการศึกษา 2550 

ในปีการศึกษา 2555  เข้าศึกษาระดับมหาบัณฑิต สามขาวิชาบริหารการศึกษา 
ภาควิชานโยบายการจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย ปัจจุบันด ารงต าแหน่งที่ปรึกษาด้านการศึกษาต่อต่างประเทศ บริษัท  Click 
Education Consultant 
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