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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 

องค์วิภา มุตะพัฒน์ : ปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียน
เอกชนในกรุงเทพมหานคร (FACTORS RELATED TO ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP 
BEHAVIORS OF PRIVATE SCHOOL TEACHERS IN BANGKOK) อ.ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์
หลัก: อ. ดร.วลัยพร ศิริภิรมย์{, 109 หน้า. 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา วัตถุประสงค์การวิจัยในครั้งนี้ คือ 1) เพ่ือศึกษา
ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครและ 2) เพ่ือศึกษา
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย คือ ครูโรงเรียนเอกชน ระดับประถมศึกษา ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 382 
คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามมีลักษณะเป็นมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ได้รับ
แบบสอบถามคืนมาคิดเป็นร้อยละ 81.93 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน  (Pearson’s 
Correlation Coefficient Analysis) 

1. ระดับความผูกพันต่อองค์กร และความความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนเอกชนใน
กรุงเทพมหานครในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

2. ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาตามรายด้าน พบว่า องค์ประกอบด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 
การให้ความร่วมมือ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ความคิดสร้างสรรค์ 

3. ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับมาก พบว่า ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร และปัจจัยความ
พึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  
.01 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ 

# # 5583448027 : MAJOR EDUCATIONAL ADMINISTRATION 
KEYWORDS: ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIORS / PRIVATE SCHOOLTEACHERS 
IN BANGKOK 

ONGWIPHA MUTAPHAT: FACTORS RELATED TO ORGANIZATIONAL 
CITIZENSHIP BEHAVIORS OF PRIVATE SCHOOL TEACHERS IN BANGKOK. 
ADVISOR: WALAIPORN SIRIPIROM, Ph.D. {, 109 pp. 

Descriptive research method was used in the study. The objective of the 
study were 1) to study the level of the organizational citizenship behaviors and 2) to 
study the factors related to the organizational citizenship behaviors of primary 
private school teachers in Bangkok. Descriptive research method was used in the 
study the sample population of this study consisted of 382 private school teachers in 
Bangkok. The research instrument used in this study was the five level rating scaled 
questionnaires. The returned rate of questionnaires was 81.93%. The data were 
analyzed using frequency distribution, percentage, mean, standard deviation and 
correlation coefficient analysis. This research found that; 

1. The level of organization commitment and job satisfaction of the private 
school teachers in Bangkok was rated high. 

2. The level of organizational citizenship behaviors of private school 
teachers in Bangkok was at a high level. The highest average was the civic virtue and 
the lowest average was the individual initiative. 

3. The factors related to the organizational citizenship behaviors of primary 
private school teachers in Bangkok were at a high level. The Organization 
commitment and job satisfaction were related to the organizational citizenship 
behaviors at the statistically significant level of .01 
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บทที่ 1 
บทน า 

1. ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ในสถานการณ์ปัจจุบันนี้ประเทศไทยทุกภาคส่วน ก าลังเตรียมความพร้อมและการพัฒนา
ประชาชนในประเทศให้ก้าวทันการเปลี่ยนแปลง เพ่ือก้าวเข้าสู่การเป็นประชาคมอาเซียน ในปี
พุทธศักราช 2558 แนวทางส าคัญที่จะน าไปสู่การสร้างสรรค์ความส าเร็จของประชาคมอาเซียน จึง
ควรพัฒนาความเป็นพลเมืองอาเซียนในประเทศไทย ให้มีความก้าวหน้าผาสุกอย่างมั่นคง มั่งคั่งและ
ยั่งยืน ซึ่งสิ่งสะท้อนเหล่านี้คือการสร้างสรรค์คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของพลเมืองอาเซียน ดังนั้น การ
พัฒนาพลเมืองอาเซียนและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรจึงเป็นการเตรียมพร้อมที่ส าคัญอย่างยิ่ง
เพ่ือเข้าสู่ประชาคมอาเซียนในปี 2558 นั่นเอง (แพรภัทร ยอดแก้ว, 2556)  

บุคลากรทางการศึกษาเป็นผู้มีบทบาทส าคัญต่อการพัฒนาประเทศ เนื่องจากบุคลากร
ทางการศึกษาเป็นผู้สร้างอนาคตของชาติ ที่จะช่วยหล่อหลอม สร้างสมประสบการณ์ องค์ความรู้ 
ทักษะ ตลอดจนทัศนคติ ความประพฤติ บุคลิกภาพ ของคนให้เป็นไปในทางสร้างสรรค์ได้ (แพรภัทร 
ยอดแก้ว, 2556) ดังนั้น จะเห็นได้ว่า “ครู” หนึ่งในบุคลากรทางการศึกษาที่มีความส าคัญอย่างยิ่ง 
เนื่องจากครูเป็นผู้หล่อหลอม สร้างสมประสบการณ์ องค์ความรู้ ทักษะ ตลอดจนทัศนคติ ความ
ประพฤติ บุคลิกภาพให้กับผู้เรียนเพราะเป็นผู้ที่ใกล้ชิดกับผู้เรียนมากที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับ เรืองวิทย์
ลิ่มปนาท (2539)  ที่กล่าวว่า ครูอาจารย์จ าเป็นต้องอบรมคนให้เป็นคนดี  เพ่ือเป็นพ้ืนฐานในการ
ท างานสร้างตัวและด ารงตนให้เป็นหลักเป็นประโยชน์แก่ส่วนรวม  โดยครูจะต้องเป็นผู้ประพฤติตนดี
ทั้งในด้านวิชาการ  คือ  ต้องฝึกฝนให้มีความช านาญในด้านความรู้และวิธีสอนจนสามารถสอนได้อย่าง
ดี  และจะต้องเป็นตัวอย่างในการประพฤติตนที่ดี  ทั้งนี้เพ่ือให้เห็นเป็นแบบอย่างที่ชัดเจนอัน
สอดคล้องเกี่ยวกับคุณลักษณะของครูที่ดี ดังที่ พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวฯ ได้ทรงพระราชทาน
พระราชด ารัสแก่ครูไว้ว่า 

 
“ ครูที่แท้นั้นเป็นผู้กระท ำแต่ควำมดี คือต้องขยันและอุตสำหะพำกเพียร 

เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ และเสียสละ ต้องหนักแน่น อดกลั้น และอดทน ต้องรักษำวินัย 
ส ำรวมระวังควำมประพฤติและปฏิบัติตนให้อยู่ในระเบียบแบบแผนที่ดีงำม ต้อง
ปลีกตัวปลีกใจจำกควำมสะดวกสบำย และควำมสนุกรื่นเริงที่ไม่สมควรแก่
เกียรติภูมิของตน ต้องมั่นใจให้มั่นคงและแน่วแน่ ต้องซื่อสัตย์ รักษำ ควำมจริงใจ 
ต้องเมตตำ หวังดี ต้องวำงใจเป็นกลำง ไม่ปล่อยไปตำมอ ำนำจอคติ ต้องอบรม
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ปัญญำ ให้เพ่ิมพูนสมบูรณ์ขึ้น ทั้งในด้ำนวิทยำกำร และควำมฉลำด รอบรู้ในเหตุ
และผล.... ” 

พระราชด ารัสของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช
พระราชทานแก่ครูอาวุโส เมื่อวันที่ 28 ตุลาคม พุทธศักราช 2523 
 

ทั้งนี้ พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ ที่ถูกบังคับใช้ตั้งแต่ พ .ศ. 2542 และแก้ไขเพ่ิมเติม 
(ฉบับที ่2) พ.ศ. 2545 มุ่งเน้นให้เห็นว่า ในการจัดการศึกษา ครูเป็นผู้ที่มีบทบาทมากที่สุดในการพัฒนา
คุณภาพการศึกษา การจัดการศึกษาจะประสบผลส าเร็จหรือไม่เพียงใดนั้น ขึ้นอยู่กับปัจจัยในตัวครูหลาย
อย่าง ซึ่งจะเป็นแรงผลักดันส าคัญที่จะท าให้เกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานในโรงเรียนเพ่ือ
บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ (ศุภริณี อ าภรณ์, 2555) 

จากความส าคัญของบทบาทและหน้าที่ดังกล่าวจะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จไปไม่ได้
เลย หากสมาชิกในองค์กรไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างเต็มความรู้ ความสามารถ และที่ส าคัญที่สุด
คือ หากขาด “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร”(Organizational Citizenship Behavior : OCB) 
(สิฐสร กระแสร์สุนทร, 2554) ซึ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรมีความส าคัญอย่างยิ่ง เพราะ
เปรียบเสมือนตัวหล่อลื่นเครื่องจักรทางสังคมในองค์กร ท าให้เกิดความยืดหยุ่นซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นต่อการ
ท างานในสถานการณ์ที่ไม่อาจคาดเดาได้ สามารถท าให้บุคคลจัดการสิ่งต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดีในสถานการณ์ที่
ต้องมีการพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน  และ Organ (1988) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร
ว่า เป็นพฤติกรรมส่วนบุคคลที่แสดงออกด้วยความสมัครใจโดยไม่ได้ตระหนักอย่างชัดเจนถึงระบบการ
ให้รางวัลขององค์กร เป็นพฤติกรรมที่สนับสนุนประสิทธิผลในการปฏิบัติงานทั้งหมดขององค์กรและ
การแสดงออกซึ่งพฤติกรรมด้วยความสมัครใจนั้นหมายความว่า  เป็นพฤติกรรมซึ่งไม่ได้ถูกบังคับให้
ปฏิบัติโดยบทบาทหน้าที่ หรือ ไม่ได้ระบุไว้ในรายละเอียดของงาน หรือสัญญาว่าจ้างระหว่างบุคคลกับ
องค์กร  จึงเป็นพฤติกรรมที่บุคคลเลือกปฏิบัติด้วยตนเอง  และแม้จะไม่ได้ปฏิบัติ ก็จะไม่ถูกลงโทษ
ภายใต้ระบบการลงโทษขององค์กร  

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรเป็นปัจจัยส าคัญอย่างหนึ่งที่หน่วยงานต้องให้ความส าคัญ 
เพราะบุคลากรจะมีพฤติกรรมที่ท าให้หน่วยงานเกิดแนวทางในการท างานที่มีประสิทธิภาพในการ
ประสานกิจกรรมระหว่างสมาชิกในทีมงาน และข้ามกลุ่มงาน ท าให้องค์กรเป็นสถานที่ที่น่าท างานมาก
ยิ่งขึ้น สามารถดึงดูดและรักษาพนักงานไว้ให้ท างานกับองค์กรได้เป็นอย่างดี (วรท วิลาวรรณ, 2546) 
และสฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2549) ได้ท าการศึกษาเรื่องแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร ของอาจารย์คณะศึกษาศาสตร์ในมหาวิทยาลัยของรัฐ พบว่า ตัวแปร
ที่มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพัน
ต่อองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ Organ and Ryan (1995) ที่พบว่าความพึงพอใจในงาน กับ
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ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรในระดับเดียวกัน ซึ่งผู้วิจัย
พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรมีความสอดคล้องกับแบบแผนพฤติกรรมและมาตรฐาน
วิชาชีพครู ที่มุ่งให้ครูต้องประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ศิษย์ทั้งกาย วาจา และจิตใจ  ให้รักและ
ศรัทธาในวิชาชีพครู รวมทั้งเป็นสมาชิกองค์กรวิชาชีพครู และมุ่งให้ครูพึงช่วยเหลือเกื้อกูลชุมชน
ในทางสร้างสรรค์  (ส านักงานเลขานุการคุรุสภา, 2539) 

โรงเรียนเอกชนถือเป็นองค์กรหนึ่งที่มีความส าคัญในการจัดการศึกษาของไทยมาตั้งแต่อดีต 
โดยการศึกษาภาคเอกชนมีบทบาทก่อนการจัดการศึกษาในระบบโรงเรียนของรัฐ นับได้ว่าโรงเรียน
เอกชนเป็นองค์กรต้นแบบในการจัดการศึกษารูปแบบโรงเรียน ซึ่งจัดการศึกษาตั้งแต่ระดับก่อน
ประถมศึกษาถึงระดับอุดมศึกษา การที่เอกชนเข้ามามีส่วนส าคัญในการจัดการศึกษาจะท าให้
คุณภาพการจัดการศึกษาของภาครัฐบาลสูงขึ้น และเป็นตัวกระตุ้นให้มีการพัฒนาการศึกษาและยัง
ช่วยแบ่งเบาภาระค่าใช้จ่ายในการจัดการศึกษาของรัฐอีกด้วย (รุ่ง แก้วแดง , 2532; วุฒิชัย มูลศิลป์ 
และลดาวัลย์ พวงนิล, 2532) สิรินดา ชินแสงทิพย์ (2544) ได้กล่าวถึงหลักการและจุดมุ่งหมาย
ของหลักสูตรประถมศึกษา พุทธศักราช 2521 (ฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2533) ไว้ว่า โรงเรียนมี
ภารกิจที่จะต้องปฏิบัติตามหลักการและจุดมุ่งหมายของหลักสูตร เนื่องจากมีนักเรียนจ านวนมากที่รัฐ
ยังไม่สามารถจัดบริการการศึกษาในระดับประถมศึกษาได้อย่างทั่วถึง ดังนั้นรัฐจึงเปิดโอกาสให้เอกชน
มีส่วนร่วมในการจัดตั้งโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษาได้ เพื่อเป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐทางด้าน
งบประมาณและการลงทุน และยังเปิดโอกาสให้ผู้ปกครองมีทางเลือกที่จะเลือกโรงเรียนตามแนวที่
ผู้ปกครองพึงพอใจ  

แต่อย่างไรก็ตามในสภาพการณ์ปัจจุบันกลับพบปัญหาที่เกิดขึ้นในโรงเรียนเอกชน โดย 
ธัญลักษณ์ รุจิภักดิ์ (2555) ได้กล่าวว่า ครูบางคนมีพฤติกรรมไม่เหมาะสม ปัจจุบันครูกลายเป็น
นักธุรกิจ การสอนกลายเป็นการแลกเปลี่ยนสินค้าระหว่างครูกับลูกศิษย์ ไม่ใช่ครู มืออาชีพ เพราะ
มีจริยธรรมจรรยาบรรณในวิชาชีพลดน้อยลงอย่างมาก  อีกทั้งปัญหาครูในโรงเรียนเอกชนยังขาด
แคลน และมีแนวโน้มที่จะขาดแคลนจะเพิ่มมากขึ้น เนื่องจากกรณีที่ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการจะเกษียณอายุราชการระหว่างปี 2556 -2560 
จ านวน 104,108 คน (เสริมศักดิ์ พงษ์พานิช , 2556) ปัจจุบันครูโรงเรียนเอกชนขาดแคลนอยู่
แล้ว และเชื่อว่าจะขาดแคลนต่อเนื่องไปอีกพอสมควร ดังจะเห็นได้จากข้อมูลในการสอบถาม
ข้าราชการครูและครูโรงเรียนเอกชน จ านวน 159 คน พบว่า สาเหตุที่ท าให้คนอยากสอบบรรจุ
เป็นข้าราชการครู ร้อยละ 78.90 ตอบว่าสวัสดิการรักษาพยาบาลเป็นสาเหตุที่ท าให้ต้องสอบ
บรรจุเป็นข้าราชการครู ซึ่งจากกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามดังกล่าว มีความพึงพอใจต่อสวัสดิการ
ร ักษาพยาบาลของข้าราชการ ค ิด เป ็นร ้อยละ 80.73 ส ่วนความพึงพอใจต่อสว ัสด ิการ
รักษาพยาบาลของครูโรงเรียนเอกชนที่ดูแลโดยกองทุนสงเคราะห์ คิดเป็นเพียงร้อยละ 0.91 
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เท่านั้น (นิสิตดุษฎีบัณฑิต รุ่นที่ 10 นอกเวลาราชการ สาขาวิชาบริหารการศึกษา จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, 2558) ดังนั้น การที่มีข้าราชการครูของโรงเรียนรัฐเกษียณจ านวนมาก น่าจะมีครู
โรงเรียนเอกชนบางส่วนที่ลาออกเพื่อไปสอบบรรจุเป็นข้าราชการครูโรงเรียนรัฐแทน (บัณฑิตย์ 
ศรีพุทธางกูร, 2556) ซึ่งการออกจากงานของครูจะมีผลกระทบอย่างรุนแรงในการบริหารงาน
โรงเรียนเช่นเดียวกันเนื่องจากครูเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดในโรงเรียน เมื่อขาดครูในขณะที่เปิด
ภาคเรียนท าให้โรงเรียนไม่สามารถด าเนินงานได้ตามเป้าหมาย บรรลุวัตถุประสงค์ และท าให้
เกิดผลเสียต่อภาพลักษณ์ของการบริหารโรงเรียนได้ (ศุภริณี อ าภรณ์ และสนั่น ประจงจิตร , 
2555) 

 อนึ่งจากการขาดงานและการลาออกของครูเป็นตัวพยากรณ์ที่ส าคัญถึงผลงานโดยเป็นสิ่งที่
มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและทัศนคติของนักเรียนที่มีต่อโรงเรียน  (Firestone, 1996 
อ้างถึงใน ศุภริณี อ าภรณ์และสนั่น ประจงจิตร, 2555) การที่บุคคลออกจากองค์กรโดยความสมัครใจ
หรือไม่เต็มใจที่จะปฏิบัติงาน ท าให้สูญเสียเวลาและทรัพยากรต่างๆ เพราะองค์กรก็ต้องรั บภาระใน
การสรรหาบุคลากรและฝึกฝนคนเข้ามาใหม่เพ่ือทดแทนคนที่ออกไป (Steers, 1977 อ้างถึงใน ศุภริณี 
อ าภรณ์ และสนั่น ประจงจิตร, 2555) และการออกจากงานของครูก็มีผลกระทบอย่างรุนแรงในการ
บริหารงานโรงเรียนเช่นเดียวกันเนื่องจากครูเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดในโรงเรียน เมื่ อขาดครูใน
ขณะที่เปิดภาคเรียนท าให้โรงเรียนไม่สามารถด าเนินงานได้ตามเป้าหมาย บรรลุวัตถุประสงค์ และท า
ให้เกิดผลเสียต่อภาพลักษณ์ของการบริหารโรงเรียนได้ (ศุภริณี อ าภรณ์ และสนั่น ประจงจิตร, 2555) 

จากข้อมูลของส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน พบว่า  จ านวนครู เอกชน 
ประเภทสามัญศึกษา ในกรุงเทพมหานคร ปีการศึกษา 2556   มีจ านวนครูทั้งหมด 18,019 คน 
ลาออกในปีการศึกษาเดียวกันถึง 3,239 คน คิดเป็นร้อยละ 17.9  จากสภาพและปัญหาดังกล่าว ท าให้
ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนจ าเป็นต้องมีความรู้ความสามารถในศาสตร์ของการบริหารการศึกษา 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งกระบวนการบริหารครู  

จากการศึกษาผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของ  Organ (1994) สรุปได้ว่า หาก
บุคลากรมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร จะท าให้มีการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานตลอดเวลา 
สามารถปฏิบัติงานได้หลายบทบาท มีการปฏิบัติงานแบบถ้อยทีถ้อยอาศัยกัน  รับผิดชอบใน
ภาระหน้าที่ด้วยความมุ่งมั่น ทุ่มเท ด้วยความจงรักภักดี รวมทั้งยังปฏิบัติตามกฎขององค์กรอย่าง
เคร่งครัด ดังนั้น หากผู้บริหารสามารถพัฒนา แก้ไข รวมถึงสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรจากตัวแปรที่
เป็นสาเหตุให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรได้ ก็ย่อมจะส่งผลให้องค์กรนั้นเป็นองค์กรที่มี
ศักยภาพและมีการพัฒนาอย่างยั่งยืน  

ด้วยเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชน ระดับประถมศึกษา ในกรุงเทพมหานคร เพ่ือ



 

 

5 

ศึกษามูลเหตุของการเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
อันจะได้น าประโยชน์จากการวิจัยครั้งนี้ไปใช้ในการเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
โรงเรียน เพ่ือลดการลาออกจากงาน และผลักดันให้ครูในโรงเรียนมีแรงจูงใจในการที่จะมีพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกองค์กร เป็นการเพ่ิมศักยภาพในการบริหารงานโรงเรียนเอกชนให้มีการพัฒนาที่ยั่งยืน 

 
2. ค าถามในการวิจัย  

2.1 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับใด 
2.2 ปัจจัยใดบ้างที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชน 

ในกรุงเทพมหานคร  
 

3. วัตถุประสงค์ในการวิจัย  

 3.1 เพ่ือศึกษาระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
3.2 เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียน

เอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 

4. ขอบเขตของการวิจัย 

 4.1 ขอบเขตด้านประชากร 
ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือครูโรงเรียนเอกชน ระดับประถมศึกษา ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 

8,356 คน จากโรงเรียน 373 โรง 
4.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา  
ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ ตัวแปรต้นและตัวแปรตาม ดังนี้ 
ตัวแปรต้น ประกอบด้วย 2 ตัวแปร คือ 1) ความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ความเชื่อมั่นและการ

ยอมรับในเป้าหมายค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถเพ่ือองค์กร ความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะธ ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร และ 2) ความพึงพอใจในงาน 
ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน 

ตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร ได้แก่ การให้ความช่วยเหลือ 
ความอดทนอดกลั้น ความจงรักภักดีต่อองค์กร การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร ความคิด
สร้างสรรค์ การให้ความร่วมมือ และการพัฒนาตนเอง 
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5. กรอบแนวคิดในการวิจัย  

 กรอบแนวคิดในการวิจัยประมวลจากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกองค์กร ปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรและงานวิจัยต่างๆที่
เกี่ยวข้องสรุปเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ (ดังแผนภาพที่ 1) 
 5.1 ตัวแปรต้น รายละเอียดดังนี้ 

ปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร ผู้วิจัยศึกษาวิเคราะห์เอกสารและ
งานวิจัยซึ่งเป็นแนวคิดของนักวิชาการ  ได้แก่ Organ & Ryan(1995), Podsakoff et al.(2000), 
นรินทร์ หมึงประเสริฐ (2550), นูรลี หมัดปลอด (2555), พุทธชาติ เอ่ียมสะอาด (2552), วรวรรณ 
บุญล้อม (2551), สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2549), สิฐสร กระแสร์สุนทร(2554), สิริรัตน์ พงษ์สงวน 
(2550) และหยกฟ้า หาญณรงค์ (2552) ได้กลุ่มปัจจัย 2 กลุ่ม ประกอบไปด้วย  
  5.1.1 ความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ความเชื่อม่ันและการยอมรับในเป้าหมายค่านิยม
ขององค์กร ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถเพ่ือองค์กร และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะ
ธ ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร โดยใช้แนวความคิดของ Mowday, Steers & Porter (1979) 
เนื่องจากการศึกษาวิจัยในบริบทต่างๆท่ีผ่านมาว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกองค์กร  

5.1.2 ความพึงพอใจในงาน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน โดยใช้แนวคิดของ 
Herzberg (1959) ซึ่งเป็นแนวทางที่ได้รับความนิยมในการน ามาใช้ศึกษาอย่างกว้างขวางและใช้เป็น
กรอบแนวคิดงานวิจัยด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรเป็นจ านวนมาก 

5.2 ตัวแปรตาม รายละเอียดดังนี้ 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร โดยประยุกต์จากแนวคิดของ Organ et al. (2006) 

ประกอบไปด้วย 7 พฤติกรรม ได้แก่ การให้ความช่วยเหลือ ความอดทนอดกลั้น ความจงรักภักดี
ต่อองค์กร การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร ความคิดสร้างสรรค์ การให้ความร่วมมือ และ
การพัฒนาตนเอง 
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 ตัวแปรต้น      ตัวแปรตาม 

 
 

6. สมมติฐานในการวิจัย  

ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร และปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน ของครูโรงเรียน
เอกชนในกรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร 

 
7. ค าจ ากัดความท่ีใช้ในการวิจัย 

 ค าจ ากัดความที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดความหมายเพ่ือความเข้าใจที่ตรงกันดังนี้ 
ปัจจัยท่ีสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร หมายถึง สิ่งที่ส่งเสริม หรือยับยั้ง หรือ

ส่งผลซึ่งกันและกันกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ประกอบไปด้วย ความผูกพันต่อองค์กร และความพึงพอใจในงาน 

ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของครูที่รู้สึกว่าตัวเองเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียนที่
สังกัดอยู่ มีความเชื่อมั่น ศรัทธาในเป้าหมาย นโยบายของโรงเรียน  และแสดงพฤติกรรมที่เป็นไป
ในทางที่จะท าให้โรงเรียนดีขึ้น ความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถเพื่อโรงเรียน

ความผูกพันต่อองค์กร 
- ความเชื่อมั่นและการยอมรับใน

เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  
- ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถ

เพ่ือองค์กร  
- ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะ

ธ ารงรักษาความเป็นสมาชิกของ
องค์กร 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร 
-  การให้ความช่วยเหลือ 
-  ความอดทนอดกลั้น 
-  ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
-  การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร 
-  ความคิดสร้างสรรค์  
-  การให้ความร่วมมือ 
-  การพัฒนาตนเอง ความพึงพอใจในงาน   

- ปัจจัยจูงใจ 
- ปัจจัยค้ าจุน 

แผนภาพที่ 1 แผนภาพกรอบแนวคิดในการวิจัย 
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ประกอบไปด้วย ความเชื่อมั่นและการยอมรับในเป้าหมายค่านิยมของโรงเรียน ความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความสามารถเพ่ือโรงเรียน  และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะธ ารงรักษาความเป็นสมาชิกของ
โรงเรียน 

ควำมเชื่อมั่นและยอมรับในเป้ำหมำยค่ำนิยมขององค์กร หมายถึง การที่ครูมีความ
เชื่อมั่นต่อโรงเรียนและมีความเชื่อที่สอดคล้องกับค่านิยมของโรงเรียน 

ควำมเต็มใจที่จะทุ่มเทควำมสำมำรถเพื่อองค์กร หมายถึง การที่ครูมีความยินดี 
เต็มใจที่จะเสียสละ ทุ่มเทแรงกายแรงใจ สติปัญญา และความสามารถ ในการปฏิบัติงานเพ่ือให้
โรงเรียนบรรลุเป้าหมาย  
  ควำมปรำรถนำอย่ำงแรงกล้ำที่จะธ ำรงรักษำควำมเป็นสมำชิกขององค์กร  หมายถึง 
การที่ครูมีความต้องการและตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในฐานะสมาชิกของโรงเรียน ไม่ต้องการที่จะออกไป
จากโรงเรียน 

ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกที่ดีของครูที่มีต่องานที่ท าในโรงเรียนที่สังกัด  โดย
ครูที่มีความพึงพอใจในงานสูงก็จะมีทัศนคติด้านบวก ส่วนครูที่ไม่พึงพอใจต่องานก็จะมีทัศนคติด้านลบ
ต่องานที่ท า  ซึ่งผลของความพึงพอใจจะท าให้ครูเกิดความกระตือรือร้น มีความมุ่งมั่นในการท างานซึ่ง
จะส่งผลให้โรงเรียนมีครูที่มีประสิทธิภาพเป็นการตอบแทน 

ปัจจัยจูงใจ หมายถึง สิ่งที่เกี่ยวข้องกับตัวงาน และความส าเร็จก้าวหน้าในงาน
โดยตรง ที่ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงาน ซึ่งมีลักษณะเป็นนามธรรม ประกอบด้วยความส าเร็จของ
งาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า 

ปัจจัยค้ ำจุน หมายถึงสิ่งที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมในการท างานโดยไม่เกี่ยวข้องกับ
ส่วนประกอบของงาน ที่ส่งผลให้เกิดความไม่ พึงพอใจที่จะท างาน    ซึ่งมีลักษณะเป็นรูปธรรม มี
องค์ประกอบ ดังนี้ค่าตอบแทน  โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนครู สถานะทางอาชีพ วิธีการปกครองบังคับบัญชา นโยบาย
และการบริหาร สภาพและเงื่อนไขในการท างานความเป็นอยู่ส่วนตัว และความม่ันคงในงาน  

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร หมายถึง พฤติกรรมของครูในโรงเรียนที่สังกัด ที่แสดงออก
ถึงการปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ และพฤติกรรมที่เกิดขึ้นจากการตัดสินใจของครูในโรงเรียนเอง โดย
ไม่หวังสิ่งตอบแทน เป็นพฤติกรรมที่อยู่นอกเหนือการก าหนดของโรงเรียน แต่เป็นพฤติกรรมเชิงบวกที่
เป็นประโยชน์ต่อโรงเรียน ประกอบไปด้วย 7 พฤติกรรม ได้แก่ การให้ความช่วยเหลือ ความอดทนอด
กลั้น ความจงรักภักดีต่อองค์กร การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร ความคิดสร้างสรรค์  การให้
ความร่วมมือ และการพัฒนาตนเอง 
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กำรให้ควำมช่วยเหลือ (Helping) หมายถึง พฤติกรรมของครูในการช่วยเหลือเพ่ือน
ร่วมงานที่ก าลังประสบปัญหาในการปฏิบัติงานด้วยความสมัครใจ ช่วยป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นจาก
การท างาน  

ควำมอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมที่ครูมีความอดทนอด
กลั้นต่อปัญหาและอุปสรรคต่างๆในการท างาน รักษาทัศนคติในแง่ดีแม้บางครั้งจะไม่ได้เป็นไปตามที่
คาดหวัง  

ควำมจงรักภักดีต่อองค์กร (Organizational Loyalty) หมายถึง พฤติกรรมของครู
ที่พยายามปกป้องรักษาชื่อเสียงของโรงเรียน เมื่อถูกบุคลากรภายในและคนจากภายนอกโรงเรียน
วิพากษ์วิจารณ์ แสดงความภาคภูมิใจในโรงเรียน เมื่อต้องเป็นตัวแทนของโรงเรียนไปนอกสถานที่ 

กำรปฏิบัติตำมกฎระเบียบขององค์กร (Organizational Compliance) หมายถึง 
พฤติกรรมที่ครูยอมรับและเคารพกฎระเบียบของโรงเรียน สนับสนุน และตอบสนองนโยบายของ
โรงเรียนอย่างเคร่งครัดแม้ว่าจะไม่มีใครเห็นก็ตาม 

ควำมคิดสร้ำงสรรค์ (Individual Initiative) หมายถึง พฤติกรรมของครูที่มีความคิด
ริเริ่ม ให้ข้อเสนอแนะต่อโรงเรียนในทางท่ีสร้างสรรค์และเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาโรงเรียน 

กำรให้ควำมร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมของครูที่แสดงออกซึ่งความ
รับผิดชอบและการมีส่วนร่วมในการด าเนินงานของโรงเรียน  

กำรพัฒนำตนเอง (Self-Development) หมายถึง พฤติกรรมที่ครูสนใจที่จะพัฒนา
ความรู้ ความสามารถ ทักษะการท างานของตน เช่น พยายามเข้าร่วมอบรมในหลักสูตรและความรู้
ใหม่ๆเพ่ือน ามาใช้พัฒนาโรงเรียนและการปฏิบัติงาน เป็นต้น 

โรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร หมายถึง สถานศึกษาหรือสถานที่ที่บุคคลจัดการศึกษา
ในกรุงเทพมหานคร ที่จัดการศึกษาระดับประถมศึกษาตามหลักสูตรกระทรวงศึกษาธิการ และ
จัดรูปแบบการศึกษาในระบบโรงเรียน   

 
8. วิธีด าเนินการวิจัย 

 การวิจัยนี้ใช้วิธีการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research)  โดยมีขั้นตอนวิจัยและ
วิธีด าเนินการวิจัยที่ส าคัญ มีรายละเอียดดังนี้ 

8.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ครูโรงเรียนเอกชน ระดับประถมศึกษา ในกรุงเทพมหานคร 

จ านวน 8,356 คน จากโรงเรียน 373 โรง  
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8.2 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ครูโรงเรียนเอกชน ระดับประถมศึกษา ในกรุงเทพมหานคร 

จ านวน 382 คน จากโรงเรียน 193 โรง 
8.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม มีลักษณะมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scale) 5 ระดับ ประกอบด้วย 3 ตอน ดังนี้ 
ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของครูโรงเรียนเอกชน ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา อายุ และ

ประสบการณ์การการท างาน โดยมีลักษณะแบบเลือกตอบ (Checklist) 
ตอนที่ 2 ปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร โดยมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ  
ตอนที่ 3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร  โดยมี

ลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ 
8.4 การวิเคราะห์ข้อมูล  
ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยค านวณหาค่าสถิติด้วยโปรแกรม

ส าเร็จรูป SPSS ดังต่อไปนี้ 
8.4.1 วิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของครูโรงเรียนเอกชน โดยแจกแจงความถี่ และหา

ค่าร้อยละ แล้วน าเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง 
8.4.2 วิเคราะห์ปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียน

เอกชน วิเคราะห์ข้อมูลโดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Regression Analysis) 
แล้วน าเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง 

8.4.3 วิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กร ระดับความพึงพอใจในงาน และ

ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของครูโรงเรียนเอกชน โดยหาค่าเฉลี่ยเลขคณิต ( ) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

 
9. ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ    

9.1 ผู้บริหารโรงเรียนสามารถน าข้อมูลเกี่ยวกับระดับความผูกพันต่อองค์กร ระดับความพึง
พอใจในงาน ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร และปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
องค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไปใช้ในการวางแผนด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลของโรงเรียน 
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9.2 หน่วยงานต้นสังกัดน าข้อมูลที่ได้จากการวิจัยไปประกอบการจัดท านโยบายในการสร้าง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกต่อองค์กรของครูโรงเรียนเอกชน 

9.3 หน่วยงานทางการศึกษาที่สอนด้านบริหารการศึกษา ได้องค์ความรู้ในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลทางการศึกษา 



 

 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการวิจัยเพ่ือศึกษาปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร
ของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งผู้วิจัยได้แบ่งการน าเสนอออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร 
1.1 แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร  
1.2 ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร 
1.3 องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร 
1.4 ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร 

2. ปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร  
  2.1 ความผูกพันต่อองค์กร 

2.2 ความพึงพอใจในงาน 
3. โรงเรียนเอกชน 
 3.1 ประวัติและความเป็นมาของโรงเรียนเอกชน 
 3.2 สภาพปัจจุบันของการศึกษาเอกชน 
 3.3 ประเภทและระดับโรงเรียนเอกชน 
4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร 

1.1 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร  

แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรนั้น เริ่มขึ้นโดยมีพ้ืนฐานมาจากความสนใจ
ในพฤติกรรมต่างๆของพนักงานที่เป็นผลมาจากความพึงพอใจในงาน ซึ่งสันนิษฐานว่าพฤติกรรม
เหล่านี้จะมีประสิทธิภาพต่อองค์กร ซึ่งโครงสร้างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรนั้นมีรากฐานมา
นานกว่า 70 ปี อยู่ในบริบทของทฤษฎีองค์กร และมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อการศึกษาทฤษฎีองค์กร เคยมี
การกล่าวถึงพฤติกรรมดังกล่าวในลักษณะของพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทที่ส่งผลดีต่อองค์กร ซึ่งใน
ปัจจุบันนักวิชาการได้ให้การยอมรับว่ามีความส าคัญอย่างยิ่งต่อองค์กร และเรียกพฤติกรรมดังกล่าวว่า 
“พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร” (Organizational Citizenship Behavior) เรียกย่อๆว่า OCB 
(Organ,  Podsakoff & MacKenzie, 2005 อ้างถึงใน สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, 2549)  
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ได้แบ่งรูปแบบพื้นฐานของพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร ไว้ 3 รูปแบบ คือ
1) คนจะต้องเข้าท างานและอยู่ภายใต้ระบบขององค์กร 2) คนจะต้องปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย
ให้ส าเร็จ และ 3) คนจะต้องมีนวัตกรรม (Innovation) และท ากิจกรรมด้วยตนเอง (Spontaneous 
Activity) เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ควบคู่ไปกับบทบาทที่ถูกก าหนด 

จากพฤติกรรมทั้ง 3 รูปแบบนี้ สามารถจ าแนกเป็น 2 ลักษณะคือ 
1. พฤติกรรมตามบทบาทหน้าที่ (In-Role Behavior) เป็นพฤติกรรมที่องค์กรได้มี

การก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบต่อบุคลกรไว้อย่างชัดเจน และอยู่ภายใต้เงื่อนไขของการให้รางวัล 
ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่องค์กรใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

2. พฤติกรรมบทบาทพิเศษ (Extra-Role Behavior) เป็นพฤติกรรมที่บุคลากรได้
ปฏิบัติ โดยที่องค์กรไม่ได้ก าหนดไว้อย่างเป็นทางการ และไม่ได้ระบุไว้ในลักษณะงาน ซึ่งเป็น
พฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร สังคมในองค์กรให้การยอมรับและเห็นคุณค่า 

ซึ่งจะเห็นได้ว่าพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทท่ีส่งผลดีต่อองค์กรอาจไม่ได้เกี่ยวข้องกับ
ภาระงาน แต่เป็นพฤติกรรมที่เพ่ิมประสิทธิภาพ และประสิทธิผลให้กับองค์กร (Katz, 1964; สิริรัตน์ 
พงษ์สงวน, 2550;  สิฐสร กระแสร์สุนทร, 2554) 

 
1.2 ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร  

นักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรไว้
ดังนี้  

Bateman & Organ (1983 cited in Organ et al., 2006) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกองค์กรว่า เป็นการกระท าที่เป็นประโยชน์และช่วยให้กลไกขององค์กรด าเนินไปอย่าง
ราบรื่น แต่ไม่ได้มีความสัมพันธ์โดยตรงกับผลการปฏิบัติงานของบุคคลและไม่ได้ถูกก าหนดไว้ 

Organ (1988) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรว่า เป็นพฤติกรรมส่วน
บุคคลที่แสดงออกด้วยความสมัครใจโดยไม่ได้ตระหนักอย่างชัดเจนถึงระบบการให้รางวัลขององค์กร 
เป็นพฤติกรรมที่สนับสนุนประสิทธิผลในการปฏิบัติงานทั้งหมดขององค์กรและการแสดงออกซึ่ง
พฤติกรรมด้วยความสมัครใจนั้นหมายความว่า  เป็นพฤติกรรมซึ่งไม่ได้ถูกบังคับให้ปฏิบัติโดบทบาท
หน้าที่ หรือ ไม่ได้ระบุไว้ในรายละเอียดของงาน หรือสัญญาว่าจ้างระหว่างบุคคลกับองค์กร  จึงเป็น
พฤติกรรมที่บุคคลเลือกปฏิบัติด้วยตนเอง  และแม้จะไม่ได้ปฏิบัติ ก็จะไม่ถูกลงโทษภายใต้ระบบการ
ลงโทษขององค์กร 

Organ, Podsakoff & MacKenzie (2006) กล่าวถึง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรว่า 
เป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นจากตัวบุคคลเองที่อยู่นอกเหนือจากบทบาทที่องค์กรได้มีการก าหนดไว้และ



 

 

14 

เป็นพฤติกรรมที่มีความจ าเป็นต่อการพัฒนาประสิทธิผลขององค์กร ซึ่งพฤติกรรมดังกล่าวนอกจากจะ
เป็นการแสดงพฤติกรรมที่อยู่นอกเหนือจากหน้าที่ที่ได้มีการก าหนดไว้แล้ว ยังประกอบด้วยพฤติกรรม
ของบุคคลที่หลีกเลี่ยงความขัดแย้งที่ไม่จ าเป็น รวมถึงเป็นพฤติกรรมที่มีความมุ่งมั่นในการให้ความ
ช่วยเหลือต่อผู้อื่น อีกท้ังให้ความร่วมมือ และช่วยเหลือสมาชิกเพ่ือนร่วมงานด้วยกัน 

วรวรรณ บุญล้อม (2551) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร หมายถึง พฤติกรรม
ของพนักงานที่สนับสนุนและเป็นประโยชน์ต่อการด าเนินงานขององค์กร ซึ่งองค์กรไม่ได้ก าหนดไว้ให้
เป็นหน้าที่ของพนักงานต้องปฏิบัติ แต่พนักงานเต็มใจที่จะปฏิบัติเพ่ือองค์กร และยังเป็นพฤติกรรมที่
เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์กร 

ศิกษณีย์ วิโสจสงคราม (2552) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรว่า 
หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่สนับสนุนและเป็นประโยชน์ต่อการด าเนินงานขององค์กร ซึ่ง
องค์กรได้ก าหนดไว้ให้เป็นหน้าที่ที่พนักงานต้องปฏิบัติ  แต่พนักงานเต็มใจที่จะปฏิบัติเพ่ือองค์กร คอย
ให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานหรือบุคคลอ่ืนในองค์กร  เคารพสิทธิส่วนบุคคล และไม่ได้มุ่งหมาย
ต้องการรางวัลตอบแทนจากองค์กร และยังเป็นพฤติกรรมที่มีประโยชน์อย่างยิ่งต่อการพัฒนาองค์กร 

หยกฟ้า หาญณรงค์ (2552) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรว่า 
หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานในองค์กรเต็มใจปฏิบัติ โดยไม่ได้บรรจุอยู่ในภาระงาน หรืองานที่ได้รับ
มอบหมาย ซึ่งผลของพฤติกรรมนั้นจะเป็นไปในทิศทางบวกต่อองค์กร แต่ทั้งนี้ทั้งนี้ในการแสดง
พฤติกรรมนั้น จะไม่ได้รับรางวัลเป็นผลตอบแทนอย่างเป็นทางการเสมอไป 

อ านาจ แท่นประเสริฐกุล (2552) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรว่า
หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ซึ่งนอกเหนือจากที่องค์กรได้ก าหนดไว้โดย
เป็นพฤติกรรมสนับสนุนและมีความจ าเป็นต่อการด าเนินงานขององค์กรเพ่ือเกิดประสิทธิผลต่อองค์กร 

จากการที่นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร
สามารถ สรุปได้ว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร หมายถึง พฤติกรรมของครูในโรงเรียนที่
แสดงออกถึงการปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ และพฤติกรรมที่เกิดขึ้นจากการตัดสินใจของครูใน
โรงเรียนเอง โดยไม่หวังสิ่งตอบแทน เป็นพฤติกรรมที่อยู่นอกเหนือการก าหนดของโรงเรียน แต่เป็น
พฤติกรรมเชิงบวกท่ีเป็นประโยชน์ต่อโรงเรียน 

 
1.3 องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร   

การศึกษาองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร มีผู้ศึกษาไว้หลายท่านและมีการ
พัฒนารูปแบบจนมีรูปแบบที่คล้ายคลึงและแตกต่างกันไป ดังนี้  
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Smith, Organ & Near (1983, cited in Organ et al., 2006) ได้พัฒนามาตรวัดพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกองค์กร จาก 16 ข้อกระทง  โดยได้แบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร ออกเป็น 2 
รูปแบบ ดังนี้ 

1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมการช่วยเหลือบุคคล
ที่มีปัญหาหรือคนที่ก าลังต้องการความช่วยเหลือ ซึ่งข้อกระทงของพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
การช่วยท างานเพ่ือนร่วมงานที่ขาดงาน การช่วยเหลือแม้จะไม้มีผู้ร้องขอ การให้ค าแนะน าเพ่ือน
ร่วมงานใหม่ การช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่ได้รับภาระงานมากเกินจะรับไหว การช่วยเหลืองานของ
ผู้บังคับบัญชา การเสนอวิธีการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานใหม่ๆให้กับหน่วยงาน และมี
บทบาทในการช่วยสร้างภาพลักษณ์องค์กร 

2. พฤติกรรมการปฏิบัติตามกฎระเบียบ (Generalized Compliance) เป็น
พฤติกรรมที่มีความซื่อสัตย์ต่อองค์กร ปฏิบัติในส่งที่ถูกต้องเหมาะสมและเหนือมาตรฐานที่องค์กร
คาดหวังไว้ สามารถบ่งบอกถึงการปฏิบัติตามค านิยามที่ว่า “รู้จักสิ่งที่สมาชิกควรท า” ซึ่งข้อกระทง
ของพฤติกรรมการปฏิบัติตามกฎระเบียบ ได้แก่ การตรงต่อเวลา การใช้เวลาพักอย่างเหมาะสม การ
รักษาอุปกรณ์เครื่องใช้ในการท างาน การแจ้งลาหยุดล่วงหน้า การจัดเวลาในการคุยโทรศัพท์ส่วนตัว
อย่างเหมาะสม  

Organ (1987) ได้จ าแนกรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรไว้เป็นพฤติกรรมต่างๆ 5
องค์ประกอบ ดังนี้ 

1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง พฤติกรรมการให้ความ
ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน ลูกค้า หรือผู้บังคับบัญชา ทันที่ที่เกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน ช่วยแนะน า
พนักงานใหม่เก่ียวกับวิธีการใช้วัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ต่างๆ 

2. พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน (Courtesy) หมายถึง พฤติกรรมการค านึงถึงบุคคล
อ่ืน มีจุดหมายเพื่อป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาที่เกี่ยวข้องกับการท างาน เนื่องจากการท างานในองค์กรนั้น
ทุกคนต้องพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน การกระท าและการตัดสินใจของบุคคลหนึ่งย่อมมีผลต่อบุคคลอ่ืน
ทั้งสิ้น เช่น การเคารพในสิทธิและความต้องการของผู้อ่ืน 

3. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงาน
มีความอดทนอดกลั้นต่อความคับข้องใจจากการถูกรบกวนหรือความเครียดความกดดันต่างๆที่เกิดขึ้น 
ซึ่งบางครั้งสมาชิกมีสิทธิ์ที่จะไม่พอใจออกมาเมื่อเหตุการณ์นั้นท าให้เกิดความล าบาก 

4. พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) หมายถึง การที่พนักงาน
ปฏิบัติตามระเบียบและสนองนโยบายขององค์กรทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ความตรงต่อ
เวลา การดูแลรักษาเครื่องมือเครื่องใช้ขององค์กร ไม่ใช้เวลาในการปฏิบัติงานไปกับงานส่วนตัว ซึ่งคน
ที่มีความส านึกในหน้าที่จะปฏิบัติตามกฎระเบียบและนโยบายขององค์กรเป็นอย่างดี 
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5. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่
แสดงออกซึ่งความรับผิดชอบและการมีส่วนร่วมในการด าเนินงานขององค์กร เช่น การเข้าประชุม
เสนอแนะความคิดและค าแนะน าต่างๆที่เหมาะสมกับองค์กร เป็นต้น เพ่ือช่วยเหลือและปรับปรุงองค์กร 

Organ (1988, 1990b, 1990c cited in Organ et al., 2006) ได้จ าแนกองค์ประกอบของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรไว้ 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1. การให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมที่ให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืนด้วย
ความสมัครใจ ไม่ว่าจะเป็นการสอนงานให้เพื่อนสมาชิกใหม่ หรือช่วยเพ่ือนสมาชิกตามงานที่ถูกค้างไว้ 
รวมไปถึงรับมอบหมายหรือช่วยงานที่เพ่ือนร่วมงานต้องการความช่วยเหลือในงานที่เพ่ือนร่วมงานไม่
สามารถท าได ้

2. พฤติกรรมการมีมารยาทที่ดี (Courtesy) คือการรู้จักมองการณ์ไกลในการแบ่ง
ประเภทลักษณะนิสัยของคน โดยการเรียนรู้ถึงนิสัยพ้ืนฐานของเพ่ือนสมาชิก เพ่ือจะได้รู้ถึงวิธีในการ
เข้าหาอย่างถูกต้อง เป็นการลดปัญหาภายในองค์กร ท าให้สามารถสื่อสารกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ
สูงสุด 

3. การรักษาความสงบ (Peacekeeping) เป็นพฤติกรรมในการช่วยเหลือ เพ่ือ
ขัดขวาง แก้ปัญหา และลดปัญหาระหว่างบุคคล 

4. การเป็นผู้น าปลุกเร้า (Cheerleading) เป็นพฤติกรรมการพูดคุยและแสดงออกใน
การสนับสนุน รวมถึงการให้ก าลังใจเพ่ือนสมาชิกเพ่ือการพัฒนาจนบรรลุเป้าหมายอย่างมืออาชีพ 

5. ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) เป็นพฤติกรรมสมาชิกมีความอดทนกับ
งานที่ไม่สามารถหลีกเลี่ยงและไม่สะดวกสบายได้ โดยไม่แสดงออกถึงความไม่พอใจหรือบ่นเกี่ยวกับงาน 

6. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) มีความกล้าและความรับผิดชอบใน
การแสดงความคิดเห็นต่อโครงสร้างและข้ันตอนการท างานขององค์กร 

Podsakoff et al. (1990, cited in Organ et al., 2006) ได้สร้างมาตรการวัดจากแนวคิด
ของ Organ (1988) Podsakoff, MacKenzie, Moorman และ Fetter (1990) ได้จ าแนกพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกองค์กร ไว้ 5 ด้านดังนี้ 

1. การให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมสมาชิกมีความพยายามในการ
ให้ความช่วยเหลือเมื่อผู้อ่ืนมีปัญหา ได้แก่ การช่วยเหลือเมื่อเพ่ือนร่วมงานเมื่อขาดงาน การช่วยเหลือ
เมื่อเพ่ือนร่วมงานมีภาระงานที่มากเกินจะรับไหว การช่วยเหลือแม้จะไม้มีผู้ร้องขอ การให้ค าแนะน า
เพ่ือนร่วมงานใหม่ มีความพร้อมเสมอท่ีจะช่วยเหลือเพ่ือร่วมงานรอบตัว 

2. ความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) ได้แก่ พฤติกรรมสมาชิกมีความ
ตั้งใจในการท างานมากกว่าที่ก าหนดไว้ในหน้าที่ของตนเอง ท าตามกฎระเบียบในเรื่องต่างๆแม้จะไม่มี
ผู้ใดเห็นก็ตาม ไม่พักเกินเวลาที่ก าหนด ปฏิบัติงานอย่างขยันขันแข็ง  
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3. ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) ได้แก่ พฤติกรรมสมาชิกยินดีที่จะยอมรับ
สถานการณ์ต่างๆโดยไม่บ่น การมองปัญหาที่เกิดขึ้นในแง่บวก ไม่ท าเรื่องเล็กให้เป็นเรื่องใหญ่ และ
สังเกตข้อผิดพลาดจากการท างานเสมอ  

4. พฤติกรรมการมีมารยาทที่ดี (Courtesy) เป็นพฤติกรรมสมาชิกการแสดงความ
สุภาพนอบน้อมกับผู้อ่ืนเพ่ือป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นได้ ได้แก่ การพยายามป้องกันปัญหาที่จะเกิด
ขึ้นกับผู้อ่ืน ระมัดระวังพฤติกรรมของเพ่ือร่วมงานที่มีผลต่องาน ไม่ละเมิดสิทธิของผู้อ่ืน หลีกเลี่ยงการ
สร้างปัญหาในที่ท างาน และพิจารณาผลกระทบจากการกรท าตนเองจากผู้ร่วมงาน 

5. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue)  เป็นพฤติกรรมสมาชิกพฤติกรรมที่
แสดงออกถึงความรับผิดชอบ และการมีส่วนร่วมกับองค์กร ได้แก่ การเข้าร่วมประชุมที่เห็นว่าเป็น
เรื่องส าคัญ มีบทบาทในการสร้างภาพลักษณ์ที่ดีต่อองค์กร ติดตามข่าวสาร ความเคลื่อนไหวของ
องค์กร และปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร 

Podsakoff & MacKenzie (1994, cited in Organ et al., 2006) ได้พัฒนามาจากมาตรวัด
ของ Organ (1990b) มีโครงสร้าง 2 รูปแบบใหม่ คือ การรักษาความสงบ (Peacekeeping) และการ
เป็นผู้น าปลุกเร้า (Cheerleading) โดยมองว่าพฤติกรรม 2 รูปแบบใหม่นี้เป็นส่วนหนึ่งของโครงสร้าง
ที่เรียกว่า “พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Helping Behavior)” ซึ่งประกอบด้วย  

1. การให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมที่สมาชิกยินดีที่จะเสียสละเวลา
ของตนเพ่ือช่วยผู้อ่ืนในส่วนที่เกี่ยวกับงาน 

2. การมีมารยาทที่ดี (Courtesy) เป็นพฤติกรรมที่สมาชิกมีความสุภาพอ่อนน้อมกับ
ผู้อ่ืน ป้องกันที่จะไม่ให้เกิดเรื่องกระทบกระทั่งกัน พยายามป้องกันเพ่ือไม่ให้เกิดปัญหากับองค์กรอ่ืน 
หรือกับบุคคลอ่ืนในองค์กร 

3. การเป็นผู้น าปลุกเร้า (Cheerleading) เป็นพฤติกรรมที่สมาชิกให้ก าลังใจผู้อ่ืน 
เมื่อผู้อื่นรู้สึกท้อแท้ หมดหวัง 

4. การรักษาความสงบ (Peacekeeping) เป็นพฤติกรรมที่สมาชิกท าตัวสงบ เมื่อ
เห็นว่าเพ่ือนร่วมงานคนอื่นมีข้อโต้แย้งกัน เป็นผู้ประสานรอยร้าวเมื่อเกิดเหตุการณ์โต้เถียง ขัดแย้ง 

5. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมที่สมาชิกมีส่วนร่วม
ในกิจกรรมที่แม้ไม่ได้เกี่ยวกับการท างาน เข้าร่วมการฝึกอบรมที่เสริมสร้างการท างาน แม้ไม่ได้ถูก
บังคับให้เข้าร่วม 

6. ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) เป็นพฤติกรรมที่สมาชิกมองสถานการณ์
ต่างๆที่เกิดขึ้นเป็นเชิงบวก แม้จะเผชิญกับปัญหา หรือวิกฤตต่างๆ แต่ก็พยามแก้ปัญหาอย่างมองโลก
ในแง่ด ี
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Moorman & Blakely (1995, cited in Organ et al., 2006) ได้พัฒนามาจากทฤษฎี
พ้ืนฐานของ Van Dyne (1994) และ Graham (1989) ได้แบ่งพฤติกรรมออกเป็น 4 ด้าน ดังนี้ 

1. การให้ความช่วยเหลือระหว่างบุคคล ( Individual Helping) เป็นพฤติกรรมที่
สมาชิกให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน เมื่อเพ่ือนร่วมงานปัญหาที่เกี่ยวกับการท างาน อาสาจะ
ช่วยเหลือพนักงานใหม่เกี่ยวกับการท างาน ปรับเปลี่ยนตารางงานของตนเพ่ือช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน 
กรณีเพ่ือนร่วมงานหยุดงาน สร้างความสัมพันธ์อันดีกับเพ่ือนร่วมงานคนใหม่ เพ่ือให้เพ่ือนร่วมงานคน
ใหม่รู้สึกว่าได้รับการต้อนรับอย่างดี ค านึงถึงเพ่ือนร่วมงาน และแสดงความสุภาพขณะท างาน รวมถึง
การติดต่อกันส่วนตัว 

2. ความคิดสร้างสรรค์ (Individual Initiative) เป็นพฤติกรรมที่สมาชิกแสดงความ
คิดเห็นอย่างซื่อสัตย์ ตรงไปตรงมาแม้จะมีคนไม่เห็นด้วยตาม กระตุ้นให้คนอ่ืนเสนอความคิด และ
แสดงความคิดเห็น ส่งเสริมให้ผู้อ่ืนลองท างานด้วยวิธีการใหม่ๆ เพ่ือให้งานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
ส่งเสริมให้เพ่ือนร่วมงานที่ชอบลังเล พูดน้อย ให้แสดงความคิดเห็น และสื่อสารกับเพ่ือนร่วมงาน 
เกี่ยวกับค าแนะน าที่จะท าให้ทีมพัฒนายิ่งๆขึ้น 

3. ความขยันหมั่นเพียร (Personal Industry) เป็นพฤติกรรมที่สมาชิกแสดงให้เห็น
ว่าท างานด้วยความตั้งใจ ขาดงานน้อย แม้ว่าสามารถขาดได้ตามที่กฎหมายก าหนด ท างานผิดพลาด
น้อยและทันตามก าหนด 

4. การส่งเสริมความจงรักภักดีต่อองค์กร (Loyal Boosterism) เป็นพฤติกรรมที่
สมาชิกปกป้ององค์กรเมื่อถูกพนักงานคนอ่ืนๆวิพากษ์วิจารณ์ สนับสนุนให้เพ่ือนและครอบครัว ใช้
ผลิตภัณฑ์ขององค์กร ปกป้ององค์กรเมื่อถูกคนจากภายนอกองค์กรวิพากษ์วิจารณ์ แสดงความ
ภาคภูมิใจในองค์กร เมื่อต้องเป็นตัวแทนขององค์กรไปนอกสถานที่ และสนับสนุน ส่งเสริมผลิตภัณฑ์
ของบริษัท และบริการให้แก่ผู้ที่ต้องการใช้สินค้า 

Farh, Early &Lin (1997, cited in Organ et al., 2006) ได้ท าการศึกษาองค์ประกอบของ
มาตรวัดพฤติกรรมในบริบทของวัฒนธรรมจีน ประกอบไปด้วย 5 องค์ประกอบดังนี้ 

1. การด ารงเอกลักษณ์ขององค์กร (Identification with the Company) เป็น
พฤติกรรมที่สมาชิกปกป้องชื่อเสียงของบริษัทด้วยความเต็มใจ กระตือรือร้นที่จะบอกสิ่งที่ดีของบริษัท
ให้บุคคลอ่ืนได้รับรู้ และแก้ไขสิ่งที่บุคคลภายนอกเข้าใจผิด ให้ค าแนะน าที่จะสามารถท าให้องค์กร
พัฒนา และเข้าร่วมการประชุมบริษัทสม่ าเสมอ 

2. การช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน (Altruism Toward Colleagues) เป็นพฤติกรรมที่
สมาชิกเต็มใจที่จะช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานคนใหม่เกี่ยวกับการท างาน เต็มใจที่จะช่วยเพ่ือนร่วมงานแก้ไข
ปัญหาที่เกี่ยวกับการท างานเต็มใจช่วยเพ่ือนท างานเมื่อเพ่ือนต้องการและเต็มใจที่จะติดต่อประสานงาน 
และสื่อสารกับเพ่ือนร่วมงาน 
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3. ความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) เป็นพฤติกรรมที่สมาชิกปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ และขั้นตอนการท างานต่างๆของบริษัท แม้จะไม่มีใครเห็น หรือแม้ไม่มีหลักฐานที่จะเอา
ผิดได้ ท างานด้วยความตั้งใจและมีข้อผิดพลาดน้อย มีความพร้อมที่จะรับมือกับงานใหม่ๆ พยายาม
ศึกษาด้วยตนเองให้เต็มท่ีเพ่ือเพ่ิมคุณภาพของงาน มาท างานแต่เช้า และเริ่มท างานโดยทันที 

4. ความสามัคคีระหว่างบุคคล (Interpersonal Harmony) เป็นพฤติกรรมที่สมาชิก
ไม่ใช้อ านาจส่วนตนในทางที่ผิด ไม่ใช้อ านาจในหน้าที่หาผลประโยชน์ส่วนตน ไม่เอาหน้า ไม่หนี
ความผิด ไม่ทะเลาะกับเพ่ือนร่วมงานเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน และไม่พูดจาในทางที่ไม่ดีลับหลัง
เกี่ยวกับหัวหน้า และเพ่ือนร่วมงาน 

5. การปกป้องทรัพยากรขององค์กร (Protecting Company Resources) เป็น
พฤติกรรมที่สมาชิกไม่ท าธุระส่วนตัวในเวลางาน เช่น เล่นหุ้น ซื้อของ หรือไปตัดผม ไม่ใช้ทรัพยากร
บริษัทในการท างานส่วนตัว เช่น โทรศัพท์ ถ่ายเอกสาร รถยนต์ ไม่ใช้ประโยชน์จากวันลาป่วย (หยุด
งานแต่ยังได้ค่าจ้างตามปกติ)  

Van Dyne & LePine (1998, cited in Organ et al., 2006) ได้สร้างจากกรอบแนวคิดของ
Van Dyne, Cummings & McLean-Parks (1995) ประกอบด้วย 

1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Helping Behavior) เป็นพฤติกรรมที่สมาชิก
อาสาที่จะช่วยเพื่อนร่วมงาน มีส่วนเกี่ยวข้องในการเพิ่มผลประโยชน์ให้แก่กลุ่ม  

2. การส่งเสียง (Voice) เป็นพฤติกรรมที่สมาชิกให้ค าแนะน าในประเด็นที่เกี่ยวกับ
งาน พูดให้ก าลังใจเพ่ือนร่วมงาน แสดงความคิดเห็นของตนให้คนอ่ืนในกลุ่มฟัง แม้ว่าความเห็นนั้นจะ
แตกต่างจากคนอ่ืน หรือมีใครในกลุ่มไม่เห็นด้วยก็ตามพยายามที่จะสื่อสารถึงความคิดเห็นของตนเอง
ที่อาจจะเป็นประโยชน์กับกลุ่มพูดถึงแผนงานใหม่ๆ หรือ การเปลี่ยนขั้นตอนหรือวิธีการท างาน 

3. พฤติกรรมตามบทบาทหน้าที่ (In - Role Behavior) เป็นพฤติกรรมที่สมาชิก
ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ และปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ 

Podsakoff et al., (2000) ได้จ าแนกรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรไว้เป็น
พฤติกรรมต่างๆ 7 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1. การให้ความช่วยเหลือ (Helping) เป็นพฤติกรรมความสมัครใจที่จะช่วยเหลือ
เพ่ือนสมาชิกในองค์กร และขัดขวางปัญหาที่จะเข้ามาท าลายองค์กร 

2. ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) เป็นความเต็มใจที่จะทนต่อสิ่งที่ไม่
สามารถหลีกเลี่ยงได้ ไม่ว่าจะเป็นบทลงโทษขององค์กร หรือจากการโดนต าหนิ แต่ในทางตรงกันข้าม
สิ่งเหล่านั้นกลับเป็นการสร้างและบอกความนัยแก่สมาชิกในองค์กร ตัวอย่างเช่น นักกีฬาที่ดีไม่ใช่แค่
คนที่จะไม่บ่นในเวลาที่ยากล าบากเท่านั้น แต่ยังต้องเป็นคนที่มองโลกในแง่ดี แม้ว่าเหตุการณ์จะไม่เป็น
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อย่างที่คิด และจะไม่อารมณ์เสียถึงแม้ว่าผู้อ่ืนจะไม่ปฏิบัติตามที่เขาต้องการ อีกทั้งยังเสียสละความ
เป็นส่วนตัวให้กับทีมและงาน เป็นต้น 

3. ความจงรักภักดีต่อองค์กร (Organizational Loyalty) เป็นการป้องกันองค์ประกอบ
ภายนอก รวมทั้งปัจจัยอ่ืนๆที่ไม่สามารถควบคุมได้เข้ามาท าลายองค์กร 

4. การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร (Organizational Compliance) หมายถึง 
พฤติกรรมที่พนักงานยอมรับและเคารพกฎระเบียบขององค์กร สนับสนุน และตอบสนองนโยบายของ
องค์กรอย่างเคร่งครดัแม้ว่าจะไม่มีใครเห็นก็ตาม 

5. ความคิดสร้างสรรค์ (Individual Initiative) พฤติกรรมที่มาจากความสมัครใจใน
ความคิดสร้างสรรค์เพ่ือการพัฒนาองค์กร เป็นการกระตุ้นให้พฤติกรรมนี้ขยายจากบุคคลไปสู่ทั้งองค์กร 

6. การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมของสมาชิกที่มีความ
กระตือรือร้น เต็มใจที่จะเข้าร่วมในกิจกรรมต่างๆขอองค์กร มีส่วนร่วมในการพัฒนาองค์กร  

7. การพัฒนาตนเอง (Self-Development) พฤติกรรมของสมาชิกที่มีความสนใจใน
การพัฒนาตนเอง ไม่ว่าจะเป็นความรู้ ความสามารถจากการไปศึกษาหรือเข้าอบรมต่างๆ เพ่ือที่จะ
พัฒนาตนเองและเป็นตัวอย่างให้กับเพ่ือนร่วมงานปฏิบัติตาม จากหนึ่งคนก็จะขยายสู่ทั้งองค์กร 

Organ, Podsakoff & MacKenzie (2006) ได้ท าการค้นคว้ารวบรวมแนวคิด และน ามา
สังเคราะห์งานวิจัยเกี่ยวกับองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร ตั้งแต่ปี ค.ศ. 1983-
1999 จนสามารถระบุองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร ไว้ 7 องค์ประกอบ ซึ่งผล
ตรงกับแนวคิดของ Podsakoffet al., (2000, cited in Organ et al., 2006) ดังนี้ 

1. การให้ความช่วยเหลือ (Helping) หมายถึง พฤติกรรมการช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่
ก าลังประสบปัญหาด้วยความสมัครใจ และช่วยป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นจากการท างาน 

2. ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมที่อดทนต่อปัญหาและ
อุปสรรคต่างๆในการท างาน รักษาทัศนคติในแง่ดีแม้บางครั้งจะไม่ได้เป็นไปตามที่คาดหวัง  

3. ความจงรักภักดีต่อองค์กร (Organizational Loyalty) หมายถึง พฤติกรรมที่
พยายามปกป้องรักษาชื่อเสียงขององค์กร รวมถึงสนับสนุนและตอบสนองนโยบายขององค์กร 

4. การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร (Organizational Compliance) หมายถึง 
พฤติกรรมที่พนักงานยอมรับและเคารพกฎระเบียบขององค์กร สนับสนุน และตอบสนองนโยบายของ
องค์กรอย่างเคร่งครัดแม้ว่าจะไม่มีใครเห็นก็ตาม 
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5. ความคิดสร้างสรรค์ (Individual Initiative) หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่มี
ความคิดริเริ่ม ให้ข้อเสนอแนะต่อองค์กรในทางท่ีสร้างสรรค์และเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์กร 

6. การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมของสมาชิกที่มีความ
กระตือรือร้น เต็มใจที่จะเข้าร่วมในกิจกรรมต่างๆขององค์กร มีส่วนร่วมในการพัฒนาองค์กร ร่วม
แลกเปลี่ยนข้อมูล ข่าวสาร ความเคลื่อนไหวในองค์กรอย่างสม่ าเสมอ 

7. การพัฒนาตนเอง (Self-Development) หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานสนใจที่จะ
พัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะการท างานของตน พยายามเข้าร่วมอบรมในหลักสูตรใหม่ๆเพ่ือ
น ามาใช้พัฒนาองค์กร 

จากการศึกษาองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร เพ่ือใช้ในการสร้าง
องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรเพ่ือใช้เป็นตัวแปรในวิจัยชิ้นนี้ ดังตารางต่อไปนี้ 

 
ตารางที่ 1 ตารางสังเคราะห์องค์ประกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร  
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1. การมีมารยาทที่ดี (Courtesy) 
 
    

     
4 

2. การด ารงเอกลักษณ์ขององค์กร 
(Identification with the 
Company) 

      
 

   
1 

3. การปกป้องทรัพยากรขององค์กร 
(Protecting Company 
Resources) 

      
 

   
1 
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ตารางที่ 1 (ต่อ) 
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4. การปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
(Generalized Compliance, 
Organizational Compliance)  

      
 
    3 

5. การเป็นผู้น าปลุกเร้า 
(Cheerleading)  

      
 

   2 

6. การพัฒนาตนเอง (Self-
Development)   

      
 

   2 

7. การรักษาความสงบ 
(Peacekeeping) 

      
 

   2 

8. การให้ความช่วยเหลือ (Helping, 
Altruism) การให้ความช่วยเหลือ
ระหว่างบุคคล (Individual 
Helping) การช่วยเหลือเพ่ือน
ร่วมงาน (Altruism Toward 
Colleagues) 

          10 

9. การให้ความร่วมมือ (Civic virtue)           6 

10. ความขยันหมั่นเพียร (Personal 
Industry 

      
 

   1 
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ตารางที่ 1 (ต่อ) 
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11. ความคิดสร้างสรรค์  (Individual 
Initiative) 

      
 

   3 

12. ความจงรักภักดีต่อองค์กร
(Organizational Loyalty) การ
ส่งเสริมความจงรักภักดีต่อองค์กร 
(Loyal Boosterism) 

      

 

   3 

13. ค ว ามส ามั คคี ร ะห ว่ า งบุ ค คล 
(Interpersonal Harmony) 

          1 

14. การส่งเสียง (Voice)            1 

15. ความส านึกในหน้าที่ 
(Conscientiousness) 

          3 

16. พฤติกรรมตามบทบาทหน้าที่ (In - 
Role Behavior) 

      
 
   1 

17. ความอดทนอดกลั้น 
(Sportsmanship) 

      
 

   6 
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จากแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร ดังตารางสังเคราะห์
องค์ประกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร พบว่า งานวิจัยของ Organ et al. (2006) เป็นงานที่
น าแนวคิดพฤติกรรมการการเป็นสมาชิกองค์กร ตั้งแต่ปี ค.ศ. 1983-1999 จากนักวิชาการหลายกลุ่ม
มาสังเคราะห์ จนสามารถระบุองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร ไว้ 7 องค์ประกอบ 
และมีเนื้อหาที่ครอบคลุมดังนั้นในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าแนวคิดหลักของ Organ et al. (2006) 
และเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย 1) การให้ความช่วยเหลือ 2) ความอดทนอดกลั้น 
3) ความจงรักภักดีต่อองค์กร 4) การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร 5) ความคิดสร้างสรรค์  6) การ
ให้ความร่วมมือ และ 7) การพัฒนาตนเอง มีรายละเอียดดังนี้ 

1) การให้ความช่วยเหลือ (Helping, Altruism) มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมาย
ไว้ดังนี้  

Smith, Organ & Near (1983, cited in Organ et al., 2006) ได้ให้ความหมายการให้
ความช่วยเหลือว่า เป็นพฤติกรรมการช่วยเหลือบุคคลที่มีปัญหาหรือคนที่ก าลังต้องการความช่วยเหลือ 
ซึ่งข้อกระทงของพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ การช่วยท างานเพ่ือนร่วมงานที่ขาดงาน  การ
ช่วยเหลือแม้จะไม้มีผู้ร้องขอ การให้ค าแนะน าเพ่ือนร่วมงานใหม่ การช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่ได้รับ
ภาระงานมากเกินจะรับไหว การช่วยเหลืองานของผู้บังคับบัญชา  การเสนอวิธีการพัฒนาและ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานใหม่ๆให้กับหน่วยงาน และมีบทบาทในการช่วยสร้างภาพลักษณ์องค์กร 

Organ (1987) ได้ให้ความหมายการให้ความช่วยเหลือว่า พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ
เพ่ือนร่วมงาน ลูกค้า หรือผู้บังคับบัญชา ทันที่ที่เกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน ช่วยแนะน าพนักงานใหม่
เกี่ยวกับวิธีการใช้วัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ต่างๆ 

Organ (1988, 1990b, 1990c cited in Organ et al., 2006) ได้ให้ความหมายการให้
ความช่วยเหลือว่า เป็นพฤติกรรมที่ให้ความช่วยเหลือผู้อื่นด้วยความสมัครใจ ไม่ว่าจะเป็นการสอนงาน
ให้เพ่ือนสมาชิกใหม่ หรือช่วยเพ่ือนสมาชิกตามงานที่ถูกค้างไว้ รวมไปถึงรับมอบหมายหรือช่วยงานที่
เพ่ือนร่วมงานต้องการความช่วยเหลือในงานที่เพ่ือนร่วมงานไม่สามารถท าได้ 

Podsakoff et al.(1990, cited in Organ et al., 2006) ได้ให้ความหมายการให้ความ
ช่วยเหลือว่า เป็นพฤติกรรมที่สมาชิกมีความพยายามในการให้ความช่วยเหลือเมื่อผู้อ่ืนมีปัญหา ได้แก่ 
การช่วยเหลือเมื่อเพ่ือนร่วมงานเมื่อขาดงาน การช่วยเหลือเมื่อเพ่ือนร่วมงานมีภาระงานที่มากเกินจะ
รับไหว การช่วยเหลือแม้จะไม่มีผู้ร้องขอ การให้ค าแนะน าเพ่ือนร่วมงานใหม่ มีความพร้อมเสมอที่จะ
ช่วยเหลือเพ่ือร่วมงานรอบตัว 

Podsakoff & MacKenzie (1994, cited in Organ et al., 2006) ได้ให้ความหมายการให้
ความช่วยเหลือว่า เป็นพฤติกรรมที่สมาชิกยินดีที่จะเสียสละเวลาของตนเพ่ือช่วยผู้ อ่ืนในส่วนที่
เกี่ยวกับงาน 
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Moorman & Blakely (1995, cited in Organ et al., 2006) ได้ให้ความหมาย การให้
ความช่วยเหลือระหว่างบุคคล (Individual Helping) ว่าเป็นพฤติกรรมที่สมาชิกให้ความช่วยเหลือ
เพ่ือนร่วมงาน เมื่อเพ่ือนร่วมงานมีปัญหาที่เกี่ยวกับการท างาน อาสาจะช่วยเหลือพนักงานใหม่
เกี่ยวกับการท างาน ปรับเปลี่ยนตารางงานของตนเพ่ือช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน กรณีเพ่ือนร่วมงานหยุด
งาน สร้างความสัมพันธ์อันดีกับเพ่ือนร่วมงานคนใหม่ เพ่ือให้เพ่ือนร่วมงานคนใหม่รู้สึกว่าได้รับการ
ต้อนรับอย่างดี ค านึงถึงเพ่ือนร่วมงาน และแสดงความสุภาพขณะท างาน รวมถึงการติดต่อกันส่วนตัว 

Farh, Early &Lin (1997, cited in Organ et al., 2006) ได้ให้ความหมาย การช่วยเหลือ
เพ่ือนร่วมงาน (Altruism Toward Colleagues) ว่าเป็นพฤติกรรมที่สมาชิกเต็มใจที่จะช่วยเหลือ
เพ่ือนร่วมงานคนใหม่เกี่ยวกับการท างาน เต็มใจที่จะช่วยเพ่ือนร่วมงานแก้ไขปัญหาที่เกี่ยวกับการ
ท างานเต็มใจช่วยเพ่ือนท างานเมื่อเพ่ือนต้องการ และเต็มใจที่จะติดต่อประสานงาน และสื่อสารกับ
เพ่ือนร่วมงาน 

Van Dyne & LePine (1998, cited in Organ et al., 2006) ได้ให้ความหมาย พฤติกรรม
การให้ความช่วยเหลือ (Helping Behavior) ว่าเป็นพฤติกรรมที่สมาชิกอาสาที่จะช่วยเพื่อนร่วมงาน มี
ส่วนเกี่ยวข้องในการเพิ่มผลประโยชน์ให้แก่กลุ่ม  

Podsakoff et al., (2000) ได้ให้ความหมาย การให้ความช่วยเหลือ (Helping) ว่าเป็น
พฤติกรรมความสมัครใจที่จะช่วยเหลือเพ่ือนสมาชิกในองค์กร และขัดขวางปัญหาที่จะเข้ามาท าลาย
องค์กร 

Organ, Podsakoff & MacKenzie (2006) ได้ให้ความหมายการให้ความช่วยเหลือ 
(Helping) ว่าหมายถึง พฤติกรรมการช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่ก าลังประสบปัญหาด้วยความสมัครใจ 
และช่วยป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นจากการท างาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น จึงขอสรุปว่า การให้ความช่วยเหลือ (Helping, 
Altruism) หมายถึง พฤติกรรมของครูในการช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่ก าลังประสบปัญหาในการ
ปฏิบัติงานด้วยความสมัครใจ และช่วยป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นจากการท างาน 

2) ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship)  มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายไว้
ดังนี้ 

Organ (1987) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) ว่า
หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานมีความอดทนอดกลั้นต่อความคับข้องใจจากการถูกรบกวนหรือ
ความเครียดความกดดันต่างๆที่เกิดขึ้น ซึ่งบางครั้งสมาชิกมีสิทธิ์ที่จะไม่พอใจออกมาเมื่อเหตุการณ์นั้น
ท าให้เกิดความล าบาก 
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Organ (1988, 1990b, 1990c cited in Organ et al., 2006) ได้ให้ความหมายของ
พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) ว่า เป็นพฤติกรรมสมาชิกมีความอดทนกับงานที่ไม่
สามารถหลีกเลี่ยงและไม่สะดวกสบายได้ โดยไม่แสดงออกถึงความไม่พอใจหรือบ่นเกี่ยวกับงาน 

Podsakoff et al. (1990, cited in Organ et al., 2006) ได้ให้ความหมายว่า ความอดทน
อดกลั้น (Sportsmanship) เป็นพฤติกรรมสมาชิกยินดีที่จะยอมรับสถานการณ์ต่างๆโดยไม่บ่น เมื่อ
หลีกเลี่ยงการบ่น ความขับข้องหมองใจก็เป็นเพียงเรื่องเล็กน้อย 

Podsakoff & MacKenzie (1994, cited in Organ et al., 2006) ได้ให้ความหมายว่า 
ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) เป็นพฤติกรรมที่สมาชิกมองสถานการณ์ต่างๆที่เกิดขึ้นเป็นเชิง
บวก แม้จะเผชิญกับปัญหา หรือวิกฤตต่างๆ แต่ก็พยามแก้ปัญหาอย่างมองโลกในแง่ดี 

Podsakoff et al., (2000) ได้ให้ความหมายว่า ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) เป็น
ความเต็มใจที่จะทนต่อสิ่งที่ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ ไม่ว่าจะเป็นบทลงโทษขององค์กร หรือจากการ
โดนต าหนิ แต่ในทางตรงกันข้ามสิ่งเหล่านั้นกลับเป็นการสร้างและบอกความนัยแก่สมาชิกในองค์กร 
ตัวอย่างเช่น นักกีฬาที่ดีไม่ใช่แค่คนที่จะไม่บ่นในเวลาที่ยากล าบากเท่านั้น แต่ยังต้องเป็นคนที่มองโลก
ในแง่ดี แม้ว่าเหตุการณ์จะไม่เป็นอย่างที่คิด และจะไม่อารมณ์เสียถึงแม้ว่าผู้อ่ืนจะไม่ปฏิบัติตามที่เขา
ต้องการ อีกท้ังยังเสียสละความเป็นส่วนตัวให้กับทีมและงาน เป็นต้น 

Organ, Podsakoff & MacKenzie (2006) ได้ให้ความหมายว่า ความอดทนอดกลั้น 
(Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมที่อดทนต่อปัญหาและอุปสรรคต่างๆในการท างาน รักษา
ทัศนคติในแง่ดีแม้บางครั้งจะไม่ได้เป็นไปตามท่ีคาดหวัง  

จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น จึงขอสรุปว่า ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship)  
หมายถึง พฤติกรรมที่ครูมีความอดทนอดกลั้นต่อปัญหาและอุปสรรคต่างๆในการท างาน รักษา
ทัศนคติในแง่ดีแม้บางครั้งจะไม่ได้เป็นไปตามท่ีคาดหวัง  

3) ความจงรักภักดีต่อองค์กร (Organizational Loyalty) มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้
ความหมายไว้ดังนี้ 

Moorman & Blakely (1995, cited in Organ et al., 2006) ได้ให้ความหมายว่า การ
ส่งเสริมความจงรักภักดีต่อองค์กร (Loyal Boosterism) เป็นพฤติกรรมที่สมาชิกปกป้ององค์กรเมื่อ
ถูกพนักงานคนอ่ืนๆวิพากษ์วิจารณ์ สนับสนุนให้เพ่ือนและครอบครัวใช้ผลิตภัณฑ์ขององค์กร ปกป้อง
องค์กรเมื่อถูกคนจากภายนอกองค์กรวิพากษ์วิจารณ์ แสดงความภาคภูมิใจในองค์กร เมื่อต้องเป็น
ตัวแทนขององค์กรไปนอกสถานที่ และสนับสนุน ส่งเสริมผลิตภัณฑ์ของบริษัท และบริการให้แก่ผู้ที่
ต้องการใช้สินค้า 
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Podsakoff et al., (2000) ได้ให้ความหมายว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร (Organizational 
Loyalty) เป็นการป้องกันองค์ประกอบภายนอก รวมทั้งปัจจัยอ่ืนๆที่ไม่สามารถควบคุมได้เข้ามา
ท าลายองค์กร 

Organ, Podsakoff & MacKenzie (2006) ได้ให้ความหมายว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
(Organizational Loyalty) หมายถึง พฤติกรรมที่พยายามปกป้องรักษาชื่อเสียงขององค์กร รวมถึง
สนับสนุนและตอบสนองนโยบายขององค์กร 

จากการทบทวนวรรณกรรมข้ า งต้ น  จึ งขอสรุ ปว่ า  ความจงรั กภั กดี ต่ อองค์ กร 
(Organizational Loyalty) หมายถึง พฤติกรรมของครูที่พยายามปกป้องรักษาชื่อเสียงของโรงเรียน 
เมื่อถูกบุคลากรภายในและคนจากภายนอกโรงเรียนวิพากษ์วิจารณ์ แสดงความภาคภูมิใจในโรงเรียน 
เมื่อต้องเป็นตัวแทนของโรงเรียนไปนอกสถานที่ 

4) การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร (Organizational Compliance) มีนักวิชาการ
หลายท่านได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 

Smith, Organ & Near (1983, cited in Organ et al., 2006) ได้ให้ความหมายว่า 
พฤติกรรมการปฏิบัติตามกฎระเบียบ (Generalized Compliance) เป็นพฤติกรรมที่มีความซื่อสัตย์
ต่อองค์กร ปฏิบัติในส่งที่ถูกต้องเหมาะสมและเหนือมาตรฐานที่องค์กรคาดหวังไว้ สามารถบ่งบอกถึง
การปฏิบัติตามค านิยามที่ว่า “รู้จักสิ่งที่สมาชิกควรท า” ซึ่งข้อกระทงของพฤติกรรมการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ ได้แก่ การตรงต่อเวลา การใช้เวลาพักอย่างเหมาะสม การรักษาอุปกรณ์เครื่องใช้ในการ
ท างาน การแจ้งลาหยุดล่วงหน้า การจัดเวลาในการคุยโทรศัพท์ส่วนตัวอย่างเหมาะสม  

Podsakoff et al., (2000) ได้ให้ความหมายว่า การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร 
(Organizational Compliance) หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานยอมรับและเคารพกฎระเบียบของ
องค์กร สนับสนุน และตอบสนองนโยบายขององค์กรอย่างเคร่งครัดแม้ว่าจะไม่มีใครเห็นก็ตาม 

Organ, Podsakoff & MacKenzie (2006) ได้ให้ความหมายว่า การปฏิบัติตามกฎระเบียบ
ขององค์กร (Organizational Compliance) หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานยอมรับและเคารพ
กฎระเบียบขององค์กร สนับสนุน และตอบสนองนโยบายขององค์กรอย่างเคร่งครัดแม้ว่าจะไม่มีใคร
เห็นก็ตาม 

จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น จึงขอสรุปว่า การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร 
(Organizational Compliance) หมายถึง พฤติกรรมที่ครูยอมรับและเคารพกฎระเบียบของโรงเรียน 
สนับสนุน และตอบสนองนโยบายของโรงเรียนอย่างเคร่งครัดแม้ว่าจะไม่มีใครเห็นก็ตาม 

5) ความคิดสร้างสรรค์ (Individual Initiative) มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมาย
ไว้ดังนี้ 
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Moorman & Blakely (1995, cited in Organ et al., 2006) ได้ให้ความหมายว่า ความคิด
สร้างสรรค์ (Individual Initiative) เป็นพฤติกรรมที่สมาชิกแสดงความคิดเห็นอย่างซื่อสัตย์ 
ตรงไปตรงมาแม้จะมีคนไม่เห็นด้วยตาม กระตุ้นให้คนอ่ืนเสนอความคิด และแสดงความคิดเห็น 
ส่งเสริมให้ผู้อ่ืนลองท างานด้วยวิธีการใหม่ๆ เพ่ือให้งานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ส่งเสริมให้เพ่ือน
ร่วมงานที่ชอบลังเล พูดน้อย ให้แสดงความคิดเห็น และสื่อสารกับเพ่ือนร่วมงาน เกี่ยวกับค าแนะน าที่
จะท าให้ทีมพัฒนายิ่งๆข้ึน 

Podsakoff et al., (2000) ได้ให้ความหมายว่า ความคิดสร้างสรรค์ (Individual Initiative) 
พฤติกรรมที่มาจากความสมัครใจในความคิดสร้างสรรค์เพ่ือการพัฒนาองค์กร เป็นการกระตุ้นให้
พฤติกรรมนี้ขยายจากบุคคลไปสู่ทั้งองค์กร 

Organ, Podsakoff & MacKenzie (2006) ได้ให้ความหมายว่า ความคิดสร้างสรรค์ 
(Individual Initiative) หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่มีความคิดริเริ่ม ให้ข้อเสนอแนะต่อองค์กร
ในทางท่ีสร้างสรรค์และเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์กร 

จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น จึงขอสรุปว่า ความคิดสร้างสรรค์ (Individual Initiative)  
หมายถึง พฤติกรรมของครูที่มีความคิดริเริ่ม ให้ข้อเสนอแนะต่อโรงเรียนในทางที่สร้างสรรค์และเป็น
ประโยชน์ต่อการพัฒนาโรงเรียน 

6) การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 
Organ (1987) ได้ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง 

พฤติกรรมของพนักงานที่แสดงออกซ่ึงความรับผิดชอบและการมีส่วนร่วมในการด าเนินงานขององค์กร 
เช่น การเข้าประชุมเสนอแนะความคิดและค าแนะน าต่างๆที่เหมาะสมกับองค์กร เป็นต้น เพ่ือ
ช่วยเหลือและปรับปรงองค์กร 

Organ (1988, 1990b, 1990c cited in Organ et al., 2006) ได้ให้ความหมายว่า 
พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) มีความกล้าและความรับผิดชอบในการแสดงความ
คิดเห็นต่อโครงสร้างและขั้นตอนการท างานขององค์กร 

Podsakoff et al. (1990, cited in Organ et al., 2006) ได้ให้ความหมายว่า พฤติกรรม
การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue)    เป็นพฤติกรรมสมาชิกพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความรับผิดชอบ
และการมีส่วนร่วมกับองค์กร 

Podsakoff & MacKenzie (1994, cited in Organ et al., 2006) ได้ให้ความหมายว่า 
พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมที่สมาชิกมีส่วนร่วมในกิจกรรมที่แม้ไม่ได้
เกี่ยวกับการท างาน เข้าร่วมการฝึกอบรมที่เสริมสร้างการท างาน แม้ไม่ได้ถูกบังคับให้เข้าร่วม 
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Podsakoff et al., (2000) ได้ให้ความหมายว่า การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง 
พฤติกรรมของสมาชิกท่ีมีความกระตือรือร้น เต็มใจที่จะเข้าร่วมในกิจกรรมต่างๆขอองค์กร มีส่วนร่วม
ในการพัฒนาองค์กร 

Organ, Podsakoff & MacKenzie (2006) ได้ให้ความหมายว่า การให้ความร่วมมือ (Civic 
Virtue) หมายถึง พฤติกรรมของสมาชิกท่ีมีความกระตือรือร้น เต็มใจที่จะเข้าร่วมในกิจกรรมต่างๆของ
องค์กร มีส่วนร่วมในการพัฒนาองค์กร ร่วมแลกเปลี่ยนข้อมูล ข่าวสาร ความเคลื่อนไวในองค์กรอย่าง
สม่ าเสมอ 

จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น จึงขอสรุปว่า การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue)  
หมายถึง พฤติกรรมของครูที่แสดงออกซึ่งความรับผิดชอบและการมีส่วนร่วมในการด าเนินงานของ
โรงเรียน  

7) การพัฒนาตนเอง (Self-Development) มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายไว้
ดังนี้ 

Podsakoff et al., (2000) ได้ให้ความหมายว่า การพัฒนาตนเอง (Self-Development)  
พฤติกรรมของสมาชิกท่ีมีความสนใจในการพัฒนาตนเอง ไม่ว่าจะเป็นความรู้ ความสามารถจากการไป
ศึกษาหรือเข้าอบรมต่างๆ เพื่อที่จะพัฒนาตนเองและเป็นตัวอย่างให้กับเพ่ือนร่วมงานปฏิบัติตาม จาก
หนึ่งคนก็จะขยายสู่ทั้งองค์กร 

Organ, Podsakoff & MacKenzie (2006) ได้ให้ความหมายว่า การพัฒนาตนเอง (Self-
Development)  หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานสนใจที่จะพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะการ
ท างานของตน พยายามเข้าร่วมอบรมในหลักสูตรใหม่ๆเพ่ือน ามาใช้พัฒนาองค์กร 

จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น จึงขอสรุปว่า การพัฒนาตนเอง (Self-Development)  
หมายถึง พฤติกรรมที่ครูสนใจที่จะพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะการท างานของตน เช่น 
พยายามเข้าร่วมอบรมในหลักสูตรและความรู้ใหม่ๆเพ่ือน ามาใช้พัฒนาโรงเรียนและการปฏิบัติงาน  
เป็นต้น 

 
1.4 ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร   

จากการศึกษาถึงผลลัพธ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของนักวิชาการสามารถแบ่งได้
เป็น 2 ด้าน ดังนี้ 

1.4.1 ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรที่มีต่อบุคคล  
สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2549) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรท าให้

บุคคลมีผลการปฏิบัติงานที่ดี มีคุณภาพชีวิตในการท างานในระดับสูงและมีแนวโน้มที่จะท าให้ได้รับ
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การประเมินผลงานสูงกว่าผู้ร่วมงานอ่ืนๆ สอดคล้องกับแนวคิดของ ประไพพร สิงหเดช (2539, อ้างถึง
ในสิฐสร กระแสร์สุนธร, 2554) ได้ท าการศึกษา พบว่าพนักงานที่มีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ใน
ระดับสูงมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรในระดับที่ดีกว่าพนักงานที่มีคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับต่ า 

สรุปได้ว่า ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรที่มีต่อบุคคล จะท าให้บุคคลมีเกิด
การพัฒนาความรู้ความสามารถในการท างานอย่างเป็นระเบียบและต่อเนื่อง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด
ของ Organ (1994) ที่กล่าวว่า หากบุคลากรมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร จะท าให้มีการพัฒนา
ทักษะในการปฏิบัติงานตลอดเวลา สามารถปฏิบัติงานได้หลายบทบาท มีการปฏิบัติงานแบบถ้อยที
ถ้อยอาศัยกัน รับผิดชอบในภาระหน้าที่ด้วยความมุ่งมั่น ทุ่มเท ด้วยความจงรักภักดี รวมทั้งยังปฏิบัติ
ตามกฎขององค์กรอย่างเคร่งครัด 

1.4.2 ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรที่มีต่อประสิทธิผลองค์กร 
Organ ,Podsakoff & MacKenzie (2006, อ้างถึงใน  สิฐสร กระแสร์สุนธร, 2554) 

ได้สรุปว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรมีอิทธิพลทางตรงในการส่งเสริมประสิทธิผลขององค์กร 
เนื่องจาก 

1. ส่งเสริมให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้หลายบทบาท 
2. ช่วยเสริมสร้างผลิตภาพทางด้านการบริหารจัดการ 
3. มีทรัพยากรบุคคลเพิ่มข้ึนอย่างไม่จ ากัด โดยมีเป้าหมายไปในการมุงสร้าง

ผลงาน 
4. มีการช่วยเหลือเกื้อกูลกันในการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงานทั้งภายใน และ

ภายนอกกลุ่มงาน 
5. ช่วยเสริมสร้างผลิตภาพของผู้ร่วมงาน เนื่องจากมีการช่วยเหลือกันใน

การปฏิบัติงาน ท าให้เกิดผลในการเรียนรู้ เป็นผลให้บุคลากรสามารถสร้างผลงานได้อย่างรวดเร็วมาก
ยิ่งขึ้น 

6. สามารถรักษาและดึงดูดให้บุคลากรที่ดีให้คงอยู่กับองค์กร ทั้งยังให้การ
สนับสนุน และเพ่ิมเสถียรภาพของการปฏิบัติงานให้กับองค์กร 
  จากผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรที่มีต่อประสิทธิผลองค์กรทั้ง 6 ประการ 
สิฐสร กระแสร์สุนทร (2554) ได้กล่าวว่า จะสามารถท าให้บุคคลท างานได้หลากหลายบทบาท มีความ
มุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน ซึ่งย่อมจะท าให้เกิดทักษะในการปฏิบัติงานอย่างรวดเร็ว ทั้งนี้อาจเป็นผลสืบ
เนื่องมาจากองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร โดยเฉพาะอย่ างยิ่งด้านการให้ความ
ร่วมมือ และด้านการพัฒนาตนเอง ซึ่งทั้ง 2 องค์ประกอบนี้มีผลโดยตรงต่อความรับผิดชอบในภาระ
งานที่สามารถสะท้อนออกมาจากผลการปฏิบัติงาน นอกจากนี้องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกองค์กร ด้านการให้ความช่วยเหลือ และด้านความอดทนอดกลั้น ซึ่งมีผลโดยตรงต่อการสร้าง
สัมพันธภาพที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงาน 
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2. ปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร 

ในการศึกษาปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร ผู้วิจัยศึกษาวิเคราะห์
เอกสารและงานวิจัยซึ่งเป็นแนวคิดของนักวิชาการต่างๆ ดังนี้  

Organ and Ryan (1995) ได้ท าการรวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวกับตัวพยากรณ์ที่ดีของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร พบว่า  ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกองค์กรอยู่ในระดับสูงกว่าความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับพฤติกรรมตาม
บทบาทหน้าที่  และยังพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรมี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรในระดับเดียวกันกับความพึงพอใจในงาน โดยความ
ผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรมากกว่า
ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน ขณะที่ความผูกพันต่อองค์กรด้านผลประโยชน์ไม่มี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร 

Podsakoff et al. (2000) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร พบว่า 
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร และความผูกพันต่อองค์กร มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกองค์กร 

นรินทร์ หมึงประเสริฐ (2550) ได้ท าการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรม
องค์กรและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ พบว่า การรับรู้วัฒนธรรม
องค์กรด้านความเป็นกลุ่มนิยม การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรด้านความเป็นชาย การรับรู้วัฒนธรรม
องค์กรด้านความเป็นหญิง การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรด้านการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน  มี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร 

นูรลี หมัดปลอด (2555) ได้ท าการศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกองค์กรตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า แปรที่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกองค์กร คือ ความพึงพอใจในงาน คุณลักษณะงาน ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ และ
บรรยากาศองค์กร โดย ตัวแปรคุณลักษณะงานและความผูกพันต่อองค์กรร่วมกันอธิบายความ
แปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรได้ร้อยละ 54 

พุทธาติ เอ่ียมสะอาด (2552) ได้ท าการศึกษาการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างความ
ไว้วางใจในหัวหน้าหอผู้ป่วย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของ
พยาบาลวิชาชีพกลุ่มพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  พบว่า ความไว้วางใจใน
หัวหน้าหอผู้ป่วยและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพัน
ต่อองค์กร  
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วรวรรณ บุญล้อม (2551) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับ 
ความผูกพันต่อองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของข้าราชการครูวิทยาลัยเทคนิค ในเขต
พ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานทุกด้าน ความผูกพันต่อองค์กรทุก
ด้าน มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร  

สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2549) ได้ท าการศึกษาเรื่องแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของอาจารย์คณะศึกษาศาสตร์ในมหาวิทยาลัยของรัฐ พบว่า ตัวแปร
ที่มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร ได้ แก่ ความพึงพอใจในงานและความผูกพัน
ต่อองค์กร ส่วนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร ได้แก่ ความพึงพอใจ
ในงาน ความผูกพันต่อองค์กร  บรรยากาศองค์กร และภาวะผู้น าเปลี่ยนสภาพ  

สิฐสร กระแสร์สุนทร (2554) ได้ท าการศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกองค์กรของข้าราชการส านักวิชาการส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร  พบว่า ปัจจัย
ด้านเงินเดือนมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร 

สิริรัตน์ พงษ์สงวน (2550) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของงาน ความ
ผูกพันต่อองค์กร ความเชื่อในปัจจัยความคุมและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร พบว่า คุณลักษณะ
ของงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร ความเชื่อในปัจจัยควบคุมและพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกองคก์ร และคุณลักษณะของงาน ความผูกพันต่อองค์กรและความเชื่อในปัจจัยควบคุม
ภายในสามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรได้ 

หยกฟ้า หาญณรงค์ (2552) ได้ท าการศึกษาความเรื่องสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน 
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร พบว่า ความพึงพอใจใน
งานด้านลักษณะงานความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร สามารถร่วมกันท านายความแปรปรวน
ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรได้  

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยในบริบทต่างๆ ที่เกี่ยวกับปัจจัยที่สัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร สามารถสรุปได้ดังตารางต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 2 ตารางสังเคราะห์ตัวแปรที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร 
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1. การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร           2 

2. การรับรู้วัฒนธรรมองค์กร           1 

3. ความเชื่อในปัจจัยควบคุมภายใน           1 

4. ความผูกพันต่อองค์กร           6 

5. ความพึงพอใจในงาน           4 

6. คุณภาพชีวิตในการท างาน           1 

7. คุณลักษณะของงาน           2 

8. เงินเดือน           1 

9. บรรยากาศองค์กร           2 

10. ภาวะผู้น า           2 

  
จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้น ผู ้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์

ปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร จ านวน 10 เล่ม ได้แก่ Organ & Ryan (1995), 
Podsakoff et al. (2000), นรินทร์ หมึงประเสริฐ (2550), นูรลี หมัดปลอด (2555), พุทธชาติ เอ่ียม
สะอาด (2552), วรวรรณ บุญล้อม (2551), สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2549), สิฐสร กระแสร์สุนทร
(2554), สิริรัตน์ พงษ์สงวน (2550) และหยกฟ้า หาญณรงค์ (2552) สามารถสรุปเป็นรายละเอียดได้
ดังนี้ 

1. ความผูกพันต่อองค์กร มีนักวิชาการและนักวิจัยที่มีความเห็นตรงกัน ได้แก่  Organ & 
Ryan (1995), Podsakoff et al.(2000), พุทธชาติ เอ่ียมสะอาด (2552), วรวรรณ บุญล้อม (2551), 
สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2549) และสิริรัตน์ พงษ์สงวน (2550) ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ความ
เชื่อมั่นและการยอมรับในเป้าหมายค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถเพ่ือ
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องค์กร และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะธ ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร โดยใช้
แนวความคิดของ Mowday , Steers & Porter (1979) เนื่องจากผู้วิจัยมุ่งศึกษาถึงพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกองค์กร ซึ่งแนวคิดดังกล่าวได้รับความนิยมในการน ามาใช้ศึกษาอย่างกว้างขวางและใช้เป็น
กรอบแนวคิดงานวิจัยด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรเป็นจ านวนมาก 

2. ความพึงพอใจในงาน มีนักวิจัยที่มีความเห็นตรงกัน ได้แก่ Organ & Ryan (1995), 
นูรลี หมัดปลอด (2555) , สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2548) และหยกฟ้า หาญณรงค์ (2552) 
ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยแบ่งคุณลักษณะของงานออกเป็น 2 องค์ประกอบ ได้แก่ ปัจจัยจูงใจและ
ปัจจัยค้ าจุน โดยใช้แนวคิดของ Herzberg (1959) ซึ่งเป็นแนวคิดที่ได้รับความนิยมในการน ามาใช้
ศึกษาอย่างกว้างขวาง 
 

2.1 ความผูกพันต่อองค์กร  

2.1.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร  
นักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรไว้ดังนี้ 
Robbins (2001) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า ความผูกพันต่อ

องค์กร หมายถึง ทัศนคติที่บุคคลมีต่องาน ถ้าบุคคลมีทัศนคติทางบวก ผู้นั้นก็จะมีความพึงพอใจใน
งานสูง แต่ถ้าบุคคลนั้นมีทัศนคติทางลบ ก็จะไม่มีความพึงพอใจในงาน 

Steers (1977) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า ความผูกพันต่อ
องค์กร หมายถึง ความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกในการเข้า
กิจกรรมขององค์กร สามารถแสดงให้เห็นถึง  

1. ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  
   2. ความคาดหวังที่จะใช้ความพยายามเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 
   3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงรักษาการเป็นสมาชิกขอองค์กร 

ธนนันท์ ทะสุใจ (2549) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า ความผูกพัน
ต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร มีความรัก ความภาคภูมิใจ ความเอาใจใส่ต่อองค์กร รู้สึก
ว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง มีความเชื่อมั่น ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร เต็มใจและเสียสละ
ความสุขส่วนตัวเพ่ือเป้าหมายและต้องการที่จ าด ารงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรนั้นตลอดไป 

วัลลพ ล้อมตะคุ (2554) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า ความผูกพัน
ต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรที่สังกัดอยู่ อันรวมไปถึง
ความศรัทธา ความเสียสละทุ่มเท และความพร้อมที่จะปฏิบัติหน้าที่เพ่ือองค์การที่ตนสังกัดอยู่ 
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ศิกษณีย์ วิโสจสงคราม (2552) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า ความ
ผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกว่าตัวเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความจงรักภักดีต่อองค์กร 
เชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถ
เพ่ือองค์กร และปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป 

สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2549) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า ความ
ผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การแสดงตนอย่างภาคภูมิใจในองค์กรด้วยความรู้สึกที่ดีและแสดง
พฤติกรรมองค์กรในแง่ของการยอมรับ เป้าหมาย ค่านิยมขององค์กร การเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร จึง
มีความศรัทธา เกี่ยวพัน และเต็มใจที่จะใช้ความพยายามที่มีอยู่ท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์กร มีความภักดีต่อองค์กร ตลลอดจนมีความปรารถนาที่แน่วแน่ที่จะด ารงไว้ซึ่งสมาชิกขอองค์กร  

จากการที่นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร สามารถ
สรุปให้เหมาะสมกับงานวิจัยนี้ได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของครูที่รู้สึกว่าตัวเอง
เป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียนที่สังกัดอยู่ มีความเชื่อมั่น ศรัทธาในเป้าหมาย นโยบายของโรงเรียน  และ
แสดงพฤติกรรมที่เป็นไปในทางที่จะท าให้โรงเรียน ดีขึ้น ความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอย่าง สุด
ความสามารถเพ่ือโรงเรียน 

 
2.1.2 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร 
ผู้วิจัยได้ศึกษาองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กรจากนักวิชาการ มีรายละเอียด

ดังนี้ 
Allen & Meyer (1990, อ้างถึงใน ศิกษณีย์ วิโสจสงคราม, 2552) กล่าวว่า ความ

ผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 
1. ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment - AC) หมายถึง 

ความปรารถนาอย่างแรงกล้าของบุคคล ที่รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  มีความต้องการที่จะ
เกี่ยวข้องกับองค์กร เต็มใจที่จะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์กรอย่างเต็มความสามารถ พนักงานที่มี
ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจสูง หมายถึง พนักงานผู้นั้นต้องการที่จะอยู่กับองค์กร (Want to) ซึ่ง
พนักงานผู้นั้นจะท างานกับองค์กรต่อไปเพราะว่าเขามีความต้องการที่จะท าเช่นนั้น 

สรุปได้ว่าบุคคลที่อยู่กับองค์กรเพราะความผูกพันด้านจิตใจ เกิดจาก บุคคลผู้นั้นมี
ความสมัครใจที่จะอยู่ด้วยตนเอง 

2. ความผูกพันด้านผลประโยชน์ (Continuance Commitment-CC) 
หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากการคิดค านวณของบุคคลที่อยู่บนพ้ืนฐานของการลงทุนที่บุคคล
ให้กับองค์กรและผลตอบแทนที่บุคคลได้รับจากองค์กร คนที่มีความผูกพันด้านผลประโยชน์กับองค์กร
สูง หมายถึง เขาจ าเป็นต้องอยู่ (Need to) เพราะไม่อยากสูญเสียสิ่งที่ตนได้ลงทุนไป  ซึ่งจะแสดงออก
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ในรูปของพฤติกรรมความต่อเนื่องในการท างานว่าจะท างานอยู่กับองค์กรนั้นต่อไปหรือจะโยกย้าย
เปลี่ยนแปลง ซึ่งพนักงานที่มีความผูกพันด้านผลประโยชน์สูงนั้น จะท างานกับองค์กรต่อไปเพราะว่า
เขามีความจ าเป็นที่จะต้องท าเช่นนั้น ซึ่งเป็นความผูกพันต่อองค์กรในรูปของความสม่ าเสมอของ
พฤติกรรม 

สรุปได้ว่าบุคคลที่อยู่กับองค์กรเพราะความผูกพันด้านผลประโยชน์เกิดจาก บุคคลผู้
นั้นมีความจ าเป็นที่จะต้องอยู่ 

3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment-NC) 
หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากค่านิยมหรือบรรทัดฐานของสังคม เป็นความผูกพันที่เกิดขึ้นเพ่ือ
ตอบแทนสิ่งที่บุคคลได้รับจากองค์กร ซึ่งบุคคลรู้สึกว่าเป็นหน้าที่ที่จะตองท างานกับองค์กรต่อไป 
บุคคลที่มีความผูกพันด้านบรรทัดฐานสูง แสดงว่าพนักงานผู้นั้นคิดว่าเขาสมควรที่จะอยู่ (Ought to) 
เพ่ือความถูกต้องทางสังคม ซึ่งจะแสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลต่อองค์กร พนักงานที่
มีความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน สูงนั้น จะรู้สึกว่าควรจะท างานกับองค์กรต่อไป ซึ่งเป็นการ
มองความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นความจงรักภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับองค์กร ซึ่งเป็นผลมา
จากบรรทัดฐานขององค์กรและสังคม บุคคลรู้สึกว่าเมื่อเขาเข้าเป็นสมาชิกขององค์กรก็ต้องมีความ
ความผูกพันต่อองค์กร เพราะนั่นคือ ความถูกต้องและความเหมาะสมที่จะท าเป็นหน้าที่หรือพันธะ
ผูกพันที่สมาชิกจะต้องมีต่อการปฏิบัติหน้าที่ในองค์กร 

สรุปได้ว่าบุคคลที่อยู่กับองค์กรเพราะความผูกพันด้านบรรทัดฐาน เกิดจาก บุคคลผู้
นั้นคิดว่าตนควรที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป 

Mowday, Steers & Porter (1979 cited in Saal & Knight, 1995) ได้อธิบายถึง
องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1. ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายค่านิยมขององค์กร (A strong 
belief in and acceptance of the organizations goals and values) หมายถึง การที่สมาชิกมี
ความเชื่อมั่นต่อองค์กรและมีความเชื่อที่สอดคล้องกับค่านิยมขององค์กร  

2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถเพ่ือองค์กร (A willingness to 
exert considerable effort on behalf of organization) หมายถึง การที่สมาชิกมีความยินดี เต็ม
ใจที่จะเสียสละ ทุ่มเทแรงกายแรงใจ สติปัญญา และความสามารถ ในการปฏิบัติงานเพ่ือให้องค์กร
บรรลุเป้าหมาย แม้ว่าจะไม่มีผลตอบแทน หรือแม้กระทั่งต้องเสียสละความสุขส่วนตัวเพ่ือประโยชน์
ขององค์กร 

3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะธ ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร 
(A strong desire to maintain membership in the organization) หมายถึง การที่สมาชิกมี
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ความต้องการและตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในฐานะสมาชิกขององค์กร ไม่ต้องการที่จะออกไปจากองค์กร 
แม้ว่าองค์กรอื่นจะให้ผลตอบแทนที่ดีกว่ามีความภาคภูมิใจในการที่ได้เป็นสมาชิกขององค์กร 

Mowday Porter & Steers (1982, อ้างถึงใน สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, 2549) 
กล่าวถึง ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร ไว้ 4 ด้าน ดังนี้ 

1. ลักษณะบุคคล ได้แก่ อายุ การศึกษา เพศ และบุคลิกลักษณะ 
2. บทบาท ได้แก่ ความขัดแย้ง ความคลุมเครือในบทบาท และความท้าทาย

ในงาน 
3. โครงสร้างองค์กร ได้แก่ ขนาดองค์กร การรวมอ านาจ การกระจาย

อ านาจ การมีส่วนรว่มในการตัดสินใจ และความเป็นทางการ 
4. ประสบการณ์การท างาน ได้แก่ สัมพันธภาพองค์กร รูปแบบการบริหารงาน 
 โดยผลลัพธ์ของความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ความปรารถนาอยู่ในองค์กร 

ความตั้งใจอยู่ในองค์กร ความตั้งใจท างาน การคงรักษาพนักงานไว้ และการปฏิบัติงาน  
Steer & Porter (1991, อ้างถึงใน ศิกษณีย์ วิโสจสงคราม, 2552) กล่าวถึง ปัจจัยที่

เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร ไว้ 4 ด้าน ดังนี้  
1. ลักษณะส่วนบุคคล พบว่า สิ่งที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน ได้แก่ อายุ 

ระดับการศึกษา เพศ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ความช านาญในงานตามระยะเวลา ความต้องการที่
จะประสบความส าเร็จและความก้าวหน้า และสถานะภาพสมรส    

2. ลักษณะงานที่เกี่ยวข้องกับงานหรือบทบาทลักษณะงานที่มีอิทธิพลต่อ
ความความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ความชัดเจนของงาน ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน ลักษณะ
ของงานที่มีความท้าทาย ลักษณะของงานทีมีความหลากหลาย และงานที่มีการให้ข้อมูลป้อนกลับเพ่ือ
ประเมินความรู้ความสามารถของตนเอง 

3. ลักษณะขององค์กรที่มีอิทธิพลต่อความความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ 
การกระจายอ านาจในองค์กร การมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์กร และขนาดขององค์กร 

4. ประสบการณ์ที่ได้รับจากการท างานที่ได้รับจากการท างานในองค์กร 
ได้แก่ ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร ความรู้สึกต่อองค์กรว่าเป็นองค์กรที่พ่ึงพาได้ 
และความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร 

ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยแบ่งความผูกพันต่อองค์กรออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่  ความ
เชื่อมั่นและการยอมรับในเป้าหมายค่านิยมของโรงเรียน ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถเ พ่ือ
โรงเรียน และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะธ ารงรักษาความเป็นสมาชิกของโรงเรียน จากแนวคิด
ของ Mowday , Steers & Porter (1979) เนื่องจากผู้วิจัยมุ่งศึกษาถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
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องค์กร ซึ่งแนวคิดดังกล่าวได้รับความนิยมในการน ามาใช้ศึกษาอย่างกว้างขวางและใช้เป็นกรอบ
แนวคิดงานวิจัยด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรเป็นจ านวนมาก 

 
2.2 ความพึงพอใจในงาน 

2.2.1 ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
Robbins (2001) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในงานว่า ความพึงพอใจใน

งานหมายถึงทัศนคติโดยทั่วไปของบุคคลที่มีต่องานของเขา โดยคนที่มีความพึงพอใจในงานสูงก็จะเป็น
คนที่มีทัศนคติด้านบวก ขณะที่คนที่ไม่พึงพอใจในงานก็จะมีทัศนคติด้านลบต่องาน 

ศิกษณีย์ วิโสจสงคราม (2552) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในงานว่า ความ
พึงพอใจในงาน หมายถึงทัศนคติในทางบวกของบุคคลที่มีต่องานที่ท า ซึ่งจะมีส่วนช่วยให้การ
ปฏิบัติงานขององค์กรบรรลุตามวัตถุประสงค์ เป็นความสุขของบุคคลเกิดจากการปฏิบัติงาน และ
ได้รับผลตอแทนคือ ผลที่เป็นความพึงพอใจที่ท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกกระตือรือร้น มีความมุ่งมั่นที่
จะท างาน มีขวัญและก าลังใจ สิ่งเหล่านี้จะมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของกรท างาน รวมทั้ง
การส่งผลต่อความส าเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร 

สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2549) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในงานว่า ความ
พึงพอใจในงาน หมายถึง ผลรวมของความรู้สึกหรือทัศนคติในทางบวกต่องานที่ท าอยู่ ซึ่งสืบ
เนื่องมาจากตัวแปรหรือองค์ประกอบต่างๆ เช่น ความส าเร็จในงาน โอกาสในการก้าวหน้าในงาน 
ความสามารถของผู้บังคับบัญชา ฯลฯ เป็นต้น ซึ่งเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อการก าหนดพฤติกรรมใน
การท างาน 

หยกฟ้า หาญณรงค์ (2552)ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในงานว่า  ความพึง
พอใจในงาน หมายถึงความรู้สึกทางบวกของบุคคลที่มีต่อภาระงาน โดยมีปัจจัยภายในบุคคลเอง และ
ปัจจัยภายนอก ซึ่งหมายถึงองค์กร เป็นแรงจูงใจและตอบสนองตรงกับความต้องการของบุคคล ซึ่งจะ
ท าให้บุคคลตั้งใจท างานและส่งผลให้องค์กรมีบุคลากรที่มีคุณภาพเป็นการตอบแทน 

เอกชัย อภิศักดิ์กุล (2549) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในงานว่า  ความพึง
พอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกโดยรวมของพนักงานที่มีต่อการท างานในทางบวก เป็นความสุขของ
พนักงานที่เกิดจากการปฏิบัติงานและได้รับผลตอบแทนเป็นที่พึงพอใจ จะท าให้พนักงานเกิด
ความรู้สึกกระตือรือร้น มีความมุ่งมั่นที่จะท างาน มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน  

จากการที่นักวิชาการละนักวิจัยหลายคนท่านได้ให้ความหมายของความพึงพอใจใน
งาน สามารถสรุปให้เหมาะสมกับงานวิจัยนี้ได้ว่า ความพึงพอใจในงานหมายถึง ความรู้สึกที่ดีของครูที่
มีต่องานที่ท า  โดยครูที่มีความพึงพอใจในงานสูงก็จะมีทัศนคติด้านบวก ส่วนครูที่ไม่พึงพอใจต่องานก็
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จะมีทัศนคติด้านลบต่องานที่ท า  ซึ่งผลของความพึงพอใจจะท าให้ครูเกิดความกระตือรือร้น มีความ
มุ่งม่ันในการท างานซึ่งจะส่งผลให้โรงเรียนมีครูที่มีประสิทธิภาพเป็นการตอบแทน 

 

2.2.2 ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
ผู้วิจัยได้ศึกษาทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงานจากนักวิชาการ มีรายละเอียดดังนี้ 
1. ทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์ (Needs Hierarchy) เป็น

ทฤษฎีที่จ าแนกความต้องการของมนุษย์ออกเป็นล าดับขั้น ซึ่ง Herbert (1967 อ้างถึงใน สฎายุ ธีระ
วณิชตระกูล, 2549) กล่าวว่าทฤษฎีตั้งอยู่บนสมมติฐานว่า  

1) ทุกคนมีและต้องการและความต้องการนี้จะมีตลอดเวลาไม่สิ้นสุด  
2) ความต้องการของมนุษย์สามารถน ามาเรียงล าดับตามความส าคัญจาก

ระดับต่ าสุดไปจนถึงสูงสุด  
3) ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่จูงใจพฤติกรรมของมนุษย์

ต่อไปอีก มนุษย์จะจูงใจด้วยความต้องการที่สูงขึน้ ที่ยังไม่ได้รับการตอบสนอง 
4) ความต้องการของมนุษย์จะซับซ้อนกัน ความต้องการอย่างหนึ่งอาจยังไม่

ทันหมดไป ความต้องการอีอย่างหนึ่งก็จะเกิดขึ้นมา 
ทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์แบ่งล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์

ไว้ 5 ขั้น ดังนี้ 
1.1 ความต้องการทางด้านร่างกาย เป็นความต้องการทางกายภาพ ซึ่งเป็นความ

ต้องการพ้ืนฐานของมนุษย์เพ่ือความอยู่รอด  คือ ปัจจัย 4 (อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค และที่
อยู่อาศัย) ซึ่ง หยกฟ้า หาญณรงค์ (2552) ได้เปรียบความต้องการขั้นนี้ไว้กับการจ่ายค่าจ้างให้แก่
พนักงาน 

1.2 ความต้องการทางด้านความปลอดภัยหรือความมั่นคง ความต้องการขั้นที่ 2 นี้ 
สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2549) กล่าวว่า พิจารณาจากทัศนะของฝ่ายบริหารแล้ว หมายถึง การให้
ความแน่นอนหรือการรับประกันต่อความม่ันคงในหน้าที่การงาน 

1.3 ความต้องการทางด้านสังคม ซึ่งจะท าให้บุคคลรู้สึกว่าตัวเองมีคุณค่า สฎายุ ธีระ
วณิชตระกูล (2549) กล่าวว่า เปรียบได้กับความต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรที่ตนท างานอยู่ 

1.4 ความต้องการการยอมรับนับถือ ซึ่งนักจิตวิทยากล่าวว่า เป็นแรงผลักดันที่ส าคัญ
อย่างยิ่งความต้องการขั้นนี้เป็น 2 ลักษณะ ได้แก่ ความต้องการนับถือตนเอง คือ การพ่ึงพาตนเองได้
ไม่ต้องพ่ึงพาผู้ อ่ืน และ ความต้องการได้รับการยกย่องจากผู้อ่ืน คือ ความต้องการในเกียรติยศ 
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ชื่อเสียง ได้รับความสนใจ หยกฟ้า หาญณรงค์ (2552) กล่าวว่า เปรียบเทียบได้กับการเลื่อนต าแหน่ง
ในองค์กรนั่นเอง 

1.5 ความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิต เป็นความต้องการขั้นสูงสุดของมนุษย์ 
หยกฟ้า หาญณรงค์ (2552) กล่าวว่า เป้าหมายในการท างานไม่ใช่ 4 ความต้องกายขั้นที่ผ่านมา แต่
เป็นการใช้ชีวิตเพ่ือสนองความต้องการที่แท้จริงของตนเอง 

2. ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Motivation-Hygiene 
Theory) Herzberg (1959) ได้พยายามหาค าตอบว่ามนุษย์ต้องการอะไรจากการท างาน จึง
ท าการศึกษาการท างานของวิศวกรและนักบัญชี เพ่ือหาว่าบุคคลเหล่านี้ ให้ความส าคัญหรือเห็นคุณค่า
ต่อสิ่งใดมากที่สุด Herzberg (1959) ได้แบ่งองค์ประกอบของงานออกเป็น 2 กลุ่ม ดังนี้  

2.1 ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวงานและ
ความส าเร็จก้าวหน้าในงานโดยตรง ที่ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงาน ซึ่งมีลักษณะเป็นนามธรรม มี
องค์ประกอบ ดังนี้ 

2.1.1 ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การที่สามารถ
ท างานส าเร็จทนัตามเป้าหมายที่วางไว้ รู้จักป้องกันและแก้ปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นกับงาน เมื่องานส าเร็จ
ก็มีความรู้สึกพึงพอใจกับความส าเร็จนั้น 

2.1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการ
ยกย่องชมเชยในความสามารถ รวมถึงการให้ก าลังใจและแสดงออกที่แสดงให้เห็นถึ งการยอมรับใน
ความสามารถ 

2.1.3 ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานที่ท าอยู่นั้นมีความ
น่าสนใจ ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน เป็นงานที่มีคุณค่า มีความท้าทาย มี
อิสระในการท างาน 

2.1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การได้รับมอบหมายให้
ท างาน โดยให้อิสระในการท างาน ไม่ควบคุมมากเกินไปจนขาดอิสระในการท างาน 

2.1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รับการเลื่อนขั้น 
เลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น หรือมีโอกาสเข้ารับการฝึกอบรม ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม 

2.2 ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมในการ
ท างาน โดยไม่เกี่ยวข้องกับส่วนประกอบของงาน ที่ส่งผลให้เกิดความไม่พึงพอใจที่จะท างาน    ซึ่งมี
ลักษณะเป็นรูปธรรม มีองค์ประกอบ ดังนี้ 

2.2.1 ค่าตอบแทน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนที่องค์กรให้แก่พนักงาน 
ไม่ว่าจะเป็นในรูปแบบของเงินเดือน ค่าจ้าง การเลื่อนข้ัน หรือสวัสดิการ ที่เป็นที่พอใจแก่พนักงาน 
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2.2.2 โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility Growth) 
หมายถึง ความน่าจะเป็นที่พนักงานจะได้รับความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ 

2.2.3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน 
(Interpersonal Relation Superior, Subordinate, Peers) หมายถึง การติดต่อสัมพันธ์อันดีต่อกัน
ระหว่างผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน สามารถท างานร่วมกันด้วยความเข้าใจซึ่ง
กันและกันเป็นอย่างดี 

2.2.4 สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นจะต้องเป็นที่ยอมรับ
ทางสังคม เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและศักดิ์ศรี 

2.2.5 วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision Technical) หมายถึง 
ลักษณะการปกครองของผู้บังคับบัญชา ความยุติธรรมในการกระจายงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
ความสามารถในการบริหารงาน การแนะน า การมอบหมายงานให้ชัดเจน การดูแล และควบคุม
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

2.2.6 นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) 
หมายถึง การจัดการและการบริหารองค์กรและการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 

2.2.7 สภาพและเงื่อนไขในการท างาน (Working Conditions) หมายถึง 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพในสถานที่ท างาน ได้แก่ แสงสว่าง เสียง อากาศ กลิ่น บรรยากาศในการ
ท างาน ชั่วโมงในการท างาน รวมทั้งอุปกรณ์ เครื่องมือที่ใช้ในการท างาน 

2.2.8 ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal Life) หมายถึง ความเป็นอยู่ที่ได้รับ
จากการท างาน เช่น ความสะดวกในการเดินทางมาท่ีท างาน 

2.2.9 ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงาน
ที่มีต่องานที่ท าว่ามีความม่ันคง ยั่งยืน 

สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2549) กล่าวว่า เมื่อเปรียบเทียบระหว่างทฤษฎีความ
ต้องการ 5 ขั้นของมาสโลว์ และทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์กแล้ว พบว่า ระดับความต้องการ 3 
ขั้นแรกของมาสโลว์ ได้แก่ ความต้องการทางด้านร่างกาย ความต้องการทางด้านความปลอดภัย ความ
ต้องการทางด้านสังคม สามารถเปรียบเทียบได้กับบทบาทของปัจจัยค้ าจุนในทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก 
และความต้องการขั้นที่ 4  และ 5 ของมาสโลว์ ได้แก่  ความต้องการการยอมรับนับถือ และความ
ต้องการประสบความส าเร็จในชีวิต  สามารถเปรียบเทียบได้กับปัจจัยจูงใจในทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก 
ซึ่ง ข้อค้นพบตามในทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์กนี้ช่วยให้ผู้บริหารสามารถพิจารณาถึงสิ่งที่ท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชามีความพอใจและไม่พอใจ โดยพิจารณาจากการเปรียบเทียบพบว่า ทฤษฎีสองปัจจัย
ของเฮอร์ซเบอร์ก มีเหตุผลอธิบายได้ครอบคลุมชัดเจนและ เป็นที่ยอมรับกันอย่างกว้างขวางในกลุ่ม
นักบริหารการศึกษา (ธร สุนทรายุทธ, ม.ป.ป.) 
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ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงใช้กรอบแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก โดยก าหนด
ปัจจัยจูงใจว่า หมายถึง สิ่งที่เกี่ยวข้องกับตัวงาน และความส าเร็จก้าวหน้าในงานโดยตรง ที่ส่งผลให้
เกิดความพึงพอใจในงาน ซึ่งมีลักษณะเป็นนามธรรม ประกอบด้วยความส าเร็จของงาน การได้รับการ
ยอมรับนับถือ ลักษณะของงานความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า  และก าหนดปัจจัยค้ าจุนว่า 
หมายถึงสิ่งที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมในการท างานโดยไม่เกี่ยวข้องกับส่วนประกอบของงาน ที่ส่งผล
ให้เกิดความไม่พึงพอใจที่จะท างาน    ซึ่งมีลักษณะเป็นรูปธรรม มีองค์ประกอบ ดังนี้ค่าตอบแทน  
โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือน
ร่วมงาน สถานะทางอาชีพ วิธีการปกครองบังคับบัญชา นโยบายและการบริหาร สภาพและเงื่อนไขใน
การท างานความเป็นอยู่ส่วนตัว และความม่ันคงในงาน 

 
2.2.3 ปัจจัยท่ีเอื้อให้เกิดความพึงพอใจ 
มณีวรรณ ฉัตรอุทัย (2552) ได้ท าการประมวลเรื่องความพึงพอใจจากนักวิชาการ

ต่างๆ พบว่า ปัจจัยที่เอ้ือให้เกิดความพึงพอใจสามารถสรุปได้ 4 ประการ ดังนี้ 
1. งานที่ท้าทายความรู้ความสามารถ ซึ่งเป็นงานที่เปิดโอกาสให้ใช้ทักษะ

ความสามารถ ได้ท างานที่มีทักษะการท างานที่หลากหลาย มีอิสระที่จะทราบว่างานที่ท าไปว่าเป็นงาน
ที่ดีมากน้อยเพียงใด ซึ่งถ้าหากปราศจากสิ่งเหล่านี้ก็จะท าให้การท างานนั้นน่าเบื่อ ในทางตรงกันข้าม 
งานที่ยากเกินไปนั้น ก็จะท าให้พนักงานรู้สึกท้อถอย ดังนั้นจึงควรจัดระดับความท้าทายไว้ในระดับ
ปานกลาง 

2. ได้รับค่าตอบแทนอย่างยุติธรรม เหมาะสมกับความสามารถ ไม่ได้ขึ้นกับ
ปริมาณงานเท่านั้น แต่เป็นเรื่องของความรู้สึกหรือการรับรู้ว่าเป็นธรรมหรือไม่มากกว่า ซึ่งรวมไปถึง
โอกาสความก้าวหน้าในงานด้วย 

3. สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการท างาน ซึ่งเป็นสิ่งแวดล้อมทางกายภาพที่
อ านวยความสะดวก และเอ้ือให้การท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  

4. เพ่ือนร่วมงานที่เกื้อกูล ตอบสนองความต้องการในการติดต่อสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  เป็นปัจจัยที่เอ้ือให้เกิดความพึงพอใจในงาน 

นอกจากนี้ยังกล่าวอีกว่า ผลกระทบของความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานของ
พนักงานเป็นประเด็นที่ผู้บริหารองค์กรต้องให้ความสนใจเป็นพิเศษ ซึ่งเมื่อพนักงานเกิดความไม่พึง
พอใจขึ้น พนักงานก็จะแสดงออกด้วยวิธีการดังที่ Rusbult & Lowery (1985, อ้างถึงใน มณีวรรณ 
ฉัตรอุทัย, 2552) ได้ท าแผนภาพแสดงไว้ ดังนี้ 
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เรียกร้อง (Voice) 

เคลื่อนไหว 
(Active) 

 

สร้างสรรค์ 
(Constructive) 

 

สยบ (Loyalty) 

ไม่เคลื่อนไหว 

(Passive) 

 

ละเลย (Neglect) 
BnegN(Passive)z((

ไม่สร้างสรรค์ 
(Destructive) 

 

ออกไป (Exit) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
จากแผนภาพที่ 2 สามารถอธิบายความหมายพฤติกรรมได้ดังนี้ 

ออกไป (Exit ) เป็นพฤติกรรมที่มุ่งออกจากองค์กร เช่น หางานใหม่และ
ลาออก  

เรียกร้อง (Voice) เป็นการเรียกร้องให้ปรับปรุงการท างาน เจรจากับ
ผู้บริหาร แจ้งให้ทราบถึงปัญหา และหาทางแก้ไขร่วมกัน ซึ่งอาจเป็นในรูปแบบของสหภาพแรงงาน 

ละเลย (Neglect) เป็นการปล่อยให้สถานการณ์เลวร้ายลงไปเรื่อยๆ และ
ตามมาด้วยการขาดงาน หรือมาสายเป็นประจ า ไม่ใส่ใจงาน ผลงานมีข้อผิดพลาดสูง 

สยบ (Loyalty) แม้จะไม่มีการเคลื่อนไหวเท่าใดนัก แต่มีความหวังว่า
เหตุการณ์จะดีขึ้น ออกรับหรือแก้แทนบริษัทเมื่อมีค าวิพากษ์วิจารณ์ ด้วยมีความเชื่อมั่นว่าสิ่งที่
ผู้บริหารก าลังท าเป็นสิ่งที่ถูกต้อง 

สรุปได้ว่า ผลกระทบที่เกิดจากความความไม่พึงพอใจขึ้นของพนักงานใน
องค์กร สามารถเกิดได้ทั้งในทางสร้างสรรค์และไม่สร้างสรรค์ แต่การแสดงออกทุกวิธีล้วนแล้วแต่เป็น
วิธีที่ตรงข้ามกับความพอใจ (Satisfaction) ทั้งสิ้น ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ของ Herzberg (1959 
อ้างถึงใน กรองแก้ว อยู่สุข, 2533) ที่กล่าวว่า สิ่งที่ตรงข้ามกับความไม่พอใจ คือ “ไม่มีความพอใจ”
(No dissatisfaction) ซึ่งไม่จ าเป็นว่าจะต้องท าให้เกิดความพึงพอใจมาแทนที่ เพียงแต่ท าให้เป็นกลาง 
คือ ยินดีที่จะท างานต่อไป ซึ่งแตกต่างกับความเชื่อดังเดิมท่ีว่า คือการขจัดสิ่งที่ไม่พอใจออกไปเท่านั้น 
 

แผนภาพที่ 2 การแสดงออกของพนักงานที่ไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
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3. โรงเรียนเอกชน 

3.1 ประวัติและความเป็นมาของโรงเรียนเอกชน 

การจัดการศึกษาเอกชนในประเทศไทย มีมาตั้งแต่สมัยลานนา โดยการจัดการเรียนการสอน
เขียนอ่านหนังสือจะอยู่ในวัด ส่วนวิชาชีพของครอบครัวหรือตระกูลก็จะถ่ายทอดให้ส าหรับในคนใน
ตระกูลเท่านั้น โดยการจัดการศึกษาของเอกชน ตั้งแต่สมัยสมเด็จพระนารายณ์มหาราชจนถึงสมัย
พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่แห่งกรุงรัตนโกสินทร์นั้น ถูกเรียกว่า “โรงเรียนสามเณร”  ใน
ปี พ.ศ. 2435 เปลี่ยนชื่อเป็น “โรงเรียนเชลยศักดิ์”  ในปี พ.ศ. 2454 เปลี่ยนชื่อเป็น “โรงเรียน
บุคคล”  และเมื่อถึงสมัยพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล้าเจ้าอยู่หัว ปี พ.ศ. 2461 เปลี่ยนชื่อเป็น 
“โรงเรียนราษฎร์” พร้อมกับมีพระราชบัญญัติเกี่ยวกับการศึกษาเอกชนขึ้นเป็นฉบับแรก  จนกระทั้งปี 
พ.ศ. 2525 จึงเปลี่ยนชื่อเป็น “โรงเรียนเอกชน” ตามพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2525 โดย
การจัดการศึกษาเอกชนในประเทศไทยนั้นเริ่มจัดการศึกษากับบุคลชั้นสูงก่อน แล้วจึงค่อยขยายออก
ไปสู่ประชาชน ซึ่งในระยะแรกของการจัดการศึกษานั้นผู้เรียนไม่ต้องเสียค่าใช้จ่ายใดทั้งสิ้น (บุญรอด 
บุญศรีสมฤทธิ์, 2526) 

โรงเรียนเอกชนถือเป็นองค์กรหนึ่งที่มีความส าคัญในการจัดการศึกษาของไทยมาตั้งแต่อดีต 
โดย การศึกษาภาคเอกชนมีบทบาทก่อนการจัดการศึกษาในระบบโรงเรียนของรัฐ นับได้ว่าโรงเรียน
เอกชนเป็นองค์กรต้นแบบในการจัดการศึกษารูปแบบโรงเรียน ซึ่งจัดการศึกษาตั้งแต่ระดับก่อน
ประถมศึกษาถึงระดับอุดมศึกษา การที่เอกชนเข้ามามีส่วนส าคัญในการจัดการศึกษาจะท าให้คุณภาพ
การจัดการศึกษาของภาครัฐบาลสูงขึ้น และเป็นตัวกระตุ้นให้มีการพัฒนาการศึกษาและยังช่วยแบ่ง
เบาภาระค่าใช้จ่ายในการจัดการศึกษาของรัฐอีกด้วย (รุ่ง แก้วแดง , 2532; วุฒิชัย มูลศิลป์ และ
ลดาวัลย์ พวงนิล, 2532) 

 
3.2 สภาพปัจจุบันของการศึกษาเอกชน 

การด าเนินงานของโรงเรียนเอกชนในปัจจุบันนี้ ถือได้ว่าท าหน้าที่ด าเนินการขับเคลื่อน
กระบวนการทางการศึกษาที่นอกเหนือจากการจัดการของรัฐ โดยบทบาทหน้าที่ของโรงเรียนเอกชน 
ประกอบไปด้วย 1) การแบ่งเบาภาระของรัฐ ในเรื่องงบประมาณการลงทุนของการจัดการศึกษา 2) 
เป็นโรงเรียนที่ใกล้บ้าน อยู่ในแหล่งชุมชน มีการคมนาคมที่สะดวก 3) การให้บริการที่เด่นเป็นพิเศษ 
ได้แก่ สามารถจัดหลักสูตรพิเศษและการสนองความต้องการของกลุ่มคนได้เป็นอย่างดี 4) ช่วยให้เกิด
การแข่งขันด้านคุณภาพการศึกษา 5) การบริหารจัดการที่มีความคล่องตัว และ 6) พัฒนาคุณภาพการ
เรียน (ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน, 2556) 
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 การด าเนินงานของโรงเรียนเอกชน อยู่ภายใต้การดูแลของส านักบริหารงานคณะกรรมการ
ส่งเสริมการศึกษาเอกชน (สช.) ซึ่งมีอ านาจและหน้าที่ตามพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2550 
ดังต่อไปนี้ 

1. รับผิดชอบงานธุรการ และสนับสนุนการด าเนินงานของคณะกรรมการ 
2. เสนอแนะยุทธศาสตร์ แผนพัฒนาการศึกษาเอกชนต่อคณะกรรมการ 
3. ส่งเสริม สนับสนุนด้านวิชาการ การประกันคุณภาพ การวิจัย และพัฒนา เพ่ือ

ประกันคุณภาพการศึกษาเอกชน 
4. รับผิดชอบการด าเนินการเกี่ยวกับกองทุน 
5. ด าเนินการจัดสรรเงินอุดหนุนการศึกษาเอกชนตามมาตรการที่คณะกรรมการ

ก าหนดมาตรา 13 (4) 
6. เป็นศูนย์ส่งเสริมสนับสนุนข้อมูลและทะเบียนกลางทางการศึกษาเอกชนตลอดจน

ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการจัดการศึกษาเอกชน 
7. ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่คณะกรรมการมอบหมาย 

     โดยส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน (สช.) ได้สรุปสภาพปัจจุบันของ
หน่วยงานไว้ว่า มีอ านาจหน้าที่ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 
2546  กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2548 และ
พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2550 ดังต่อไปนี้ (ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษา
เอกชน, ม.ป.ป.) 

1. เป็นหน่วยงานในการส่งเสริมและประสานงานการศึกษาเอกชนและด าเนินการให้
มีการปฏิบัติตามกฎหมายเกี่ยวกับการศึกษาเอกชน 

2. เสนอนโยบายยุทธศาสตร์ แผนพัฒนาการศึกษาเอกชน ก าหนดกฎ ระเบียบ และ
เกณฑ์มาตรฐานกลางในการจัดการศึกษาเอกชน รวมทั้งส่งเสริมสนับสนุนด้านวิชาการ การประกัน
คุณภาพ การวิจัยและพัฒนาเพื่อปรับปรุงคุณภาพการศึกษาเอกชน 

3. ด าเนินการเกี่ยวกับกองทุนทางการศึกษาเอกชน การอุดหนุนการศึกษาเอกชน 
การคุ้มครองการท างาน สิทธิประโยชน์ของครู บุคลากรทางการศึกษา และผู้เกี่ยวข้องกับการจัด
การศึกษาเอกชน 

4. เป็นศูนย์ส่งเสริมสนับสนุนข้อมูลและทะเบียนกลางทางการศึกษาเอกชน 
ตลอดจนติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการจัดการศึกษาเอกชน 
   5. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่
ได้รับมอบหมาย 
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3.3 ประเภทและระดับโรงเรียนเอกชน 

พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2550 ได้ก าหนดประเภทและระดับของโรงเรียนเอกชน 
ให้เป็นไปตามที่คณะกรรมการก าหนดในราชกิจจานุเบกษาว่ามี 2 ประเภท มีรายละเอียดดังนี้ 
(ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน, 2551) 

1. โรงเรียนในระบบ หมายถึง โรงเรียนที่จัดการศึกษาโดยก าหนดจุดมุ่งหมาย วิธี
การศึกษา หลักสูตร ระยะเวลาของการศึกษา การวัดและประเมินผล ซึ่งเป็นเงื่อนไขของการส าเร็จ
การศึกษาท่ีแน่นอน แบ่งเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 

1.1 ประเภทสามัญศึกษา หมายถึง โรงเรียนที่จัดการศึกษาตามหลักสูตร
ของกระทรวงศึกษาธิการในระดับต่าง ๆ ได้แก่ ระดับก่อนประถมศึกษา (เตรียมอนุบาลและ
อนุบาล) ระดับประถมศึกษา ระดับมัธยมศึกษา  

                1.2 ประเภทอาชีวศึกษา หมายถึง  โรงเรียนที่จัดการศึกษาตามหลักสูตร
ของกระทรวงศึกษาธิการ หรือหลักสูตรที่ได้รับอนุมัติจากกระทรวงศึกษาธิการในระดับต่าง ๆ 
ได้แก่ ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.)  

                ทั้งนี้ โรงเรียนประเภทสามัญศึกษาและอาชีวศึกษา ให้รวมถึงโรงเรียนที่จัดการ
เรียนการสอนในลักษณะโรงเรียนการกุศล โรงเรียนการศึกษาพิเศษ หรือโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ 

               1.3 ประเภทนานาชาติ หมายถึง โรงเรียนที่จัดการศึกษาโดยใช้หลักสูตร
ต่างประเทศหรือหลักสูตรต่างประเทศที่ปรับรายละเอียดเนื้อหารายวิชาใหม่หรือหลักสูตรที่จัดท า
ขึ้นเองที่ไม่ใช่หลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ และใช้ภาษาเป็นสื่อในการเรียนการสอนให้กับ
นักเรียน โดยไม่จ ากัดเชื้อชาติ ศาสนา และไม่ขัดต่อศีลธรรมและความม่ันคงของประเทศ  

2. โรงเรียนนอกระบบ หมายถึง โรงเรียนที่จัดการศึกษาโดยมีความยืดหยุ่นในการ
ก าหนดจุดมุ่งหมาย รูปแบบ วิธีการจัดการศึกษา ระยะเวลาของการศึกษา การวัดและประเมินผล ซึ่ง
เป็นเงื่อนไขส าคัญของการส าเร็จการศึกษา แบ่งเป็นประเภทต่าง ๆ ได้แก่ ประเภทสอนศาสนา 
ประเภทศิลปะและกีฬา ประเภทวิชาชีพ ประเภทกวดวิชา ประเภทสร้างเสริมทักษะชีวิต  

 
4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

4.1 งานวิจัยต่างประเทศ 

Organ and Ryan (1995) ได้ท าการรวบรวมงานวิจัยเพ่ือที่เกี่ยวกับตัวแปรที่สามารถ
พยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร ตั้งแต่ปี 1983-1994 ซึ่งได้ใช้วิการวิเคราะห์อภิมาน 
(Meta-Analysis) โดยศึกษางานวิจัยจ านวน 55 ชิ้นที่มีข้อสรุปเกี่ยวกับทัศนคติต่องานว่าเป็นตัว
พยากรณ์ท่ีดีของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร ผลการศึกษาพบว่า  ความสัมพันธ์ระหว่างความพึง
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พอใจในงานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรอยู่ในระดับสูงกว่าความสัมพันธ์ระหว่างความพึง
พอใจในงานกับพฤติกรรมตามบทบาทหน้าที่ และพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กรและความ
ผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรในระดับเดียวกันกับความพึงพอใจ
ในงาน โดยความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
องค์กรมากกว่าความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน ขณะที่ความผูกพันต่อองค์กรด้านผลประโยชน์
ไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร 

Podsakoff et al. (2000) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรเพ่ือ
ตรวจสอบวิพากษ์ทฤษฎีและงานวิจัยเชิงประจักษ์ รวมทั้งเสนอค าแนะน าส าหรับการวิจัยในอนาคต 
ซึ่งใช้การวิเคราะห์อภิมาน (Meta-Analysis) โดยศึกษาจากงานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
องค์กร ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร และความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งเป็นปัจจัย
ที่ถูกศึกษามากที่สุดในฐานะที่เป็นปัจจัยเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร มีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร 

 
4.2 งานวิจัยในประเทศ 

เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล (2542) ได้ท าการศึกษาการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกองค์กรกับความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงานเอกชนขนาดใหญ่แห่ง
หนึ่ง จ านวน 392 คน  ใน 6 กลุ่มงาน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามจ านวน 2 ชุด 
ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 
แต่ไม่มีความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับผลการปฏิบัติงาน 

สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2549) ได้ท าการศึกษาเรื่องแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของอาจารย์คณะศึกษาศาสตร์ในมหาวิทยาลัยของรัฐ กลุ่มตัวอย่างที่
ใช้ในการวิจัย เป็นคณาจารย์ ในมหาวิทยาลัยของรัฐ 13 แห่ง จ านวน 438 คน ปีการศึกษา 2547 
ได้มาโดยการสุ่มแบบหลายขั้นตอน ตัวแปรที่ศึกษาประกอบไปด้วยตัวแปรแฝง 7 ตัวแปร ได้แก่ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร คุณลักษณะของงาน การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ภาวะผู้น า เปลี่ยน
สภาพ บรรยากาศองค์กร ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กร เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
เป็นแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบว่าแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
องค์กรของอาจารย์คณะศึกษาศาสตร์ในมหาวิทยาลัยของรัฐที่ปรับเป็นแบบจ าลองทางเลือกที่
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในเกณฑ์ที่ดี โดยพิจารณาจากค่า  เท่ากับ 131.55 ที่ เท่ากับ 
177  ค่า เท่ากับ 1.00 ค่า CFI เท่ากับ 1.00 ค่า RMSEA เท่ากับ .00 ตัวแปรทั้งหมดในแบบจ าลอง
ทางเลือกที่พัฒนาขึ้นมาสามารถใช้อธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร ได้

X² df

p
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ร้อยละ 79 โดยตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ ได้ แก่ ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กร ส่วนตัวแปรที่ มีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ได้แก่ 1) ความพึงพอใจในงาน ซึ่งมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์กร 2) บรรยากาศองค์กร และ 3) ภาวะผู้น าเปลี่ยนสภาพ ซึ่งมีอิทธิพล

ทางอ้อมผ่านความพึงพอใจในงาน โดยค่า      แสดงให้เห็นว่าแบบจ าลองทางเลือกที่พัฒนาขึ้นมา
สามารถใช้อธิบายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรได้ดีกว่าแบบจ าลองตามสมมติฐานการวิจัย  

สิริรัตน์ พงษ์สงวน (2550) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของงาน ความ
ผูกพันต่อองค์กร ความเชื่อในปัจจัยความคุมและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร  กลุ่มตัวอย่างเป็น
พยาบาลวิชาชีพจ านวน 164 คน และกลุ่มบุคลากรส านักงาน จ านวน 187 คน ของโรงพยาบาล
เอกชนในอ าเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่ ผลการวิจัยพบว่า คุณลักษณะของงานมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันต่อองค์กร ความเชื่อในปัจจัยควบคุมและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร และ
คุณลักษณะของงาน ความผูกพันต่อองค์กรและความเชื่อในปัจจัยควบคุมภายในสามารถร่วมกัน
พยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

วรวรรณ บุญล้อม (2551) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับ 
ความผูกพันต่อองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของข้าราชการครูวิทยาลัยเทคนิค ในเขต
พ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยเป็นข้าราชการครูวิทยาลัยเทคนิค ใน
พ้ืนที่สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ จ านวน 203 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถามจ านวน 
4 ชุด ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานทุกด้าน ความผูกพันต่อองค์กรทุกด้าน มี
ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร คุณภาพชีวิตการท างาน
และความผูกพันต่อองค์กรสามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรได้ร้อยละ 27.7 

พุทธาติ เอ่ียมสะอาด (2552) ได้ท าการศึกษาการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างความ
ไว้วางใจในหัวหน้าหอผู้ป่วย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของ
พยาบาลวิชาชีพกลุ่มพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  กลุ่มตัวอย่างคือ 
พยาบาลวิชาชีพกลุ่มพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ จ านวน 327 คน ได้จากการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลประกอบด้วย แบบสอบถามความไว้วางใจในหัวหน้าหอผู้ป่วย 
แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร และแบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร  
ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาและหาค่าความเที่ยงโดยสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคได้  
0.90, 0.84  และ 0.87 ตามล าดับ   วิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจงความถี่   ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน  และค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน  ผลการวิจัย ได้แก่ 1)  ความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์กร  ของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยู่ใน
ระดับสูง ( = 3.50)  2) ความไว้วางใจในหัวหน้าหอผู้ป่วยและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรมี
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ความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มพนักงานมหาวิทยาลัย 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ในระดับปานกลาง (r= .358 และ .386 ตามล าดับ) อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 

ศิกษณีย์ วิโสจสงคราม (2552) ได้ท าการศึกษาเรื่องการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน คณะแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยเป็นบุคลากรสายสนับสนุน คณะแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย จ านวน 370 คน ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วย ตัวแปรที่เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร 5 ตัวแปรคือ ความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง คุณภาพชีวิตในการท างาน และคุณลักษณะของงาน ตัวแปรแฝงทั้งหมดวัดได้จากตัว
แปรสังเกตได้ จ านวน 26 ตัวแปร เครื่องมือทีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ
บรรยาย การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์อิทธิพล ( path 
analysis) ด้วยโปรแกรมลิสเรล ผลการวิจัยสรุปได้ว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของบุคลากร
สายสนับสนุน คณะแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยอยู่ในระดับมาก โมเดลเชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน คณะแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย

มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าสถิติ    = 186.83, df =174, p = .24, 
GFI =.96, AGFI =. 017) ตัวแปรในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกองค์กร ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กร และคุณลักษณะของงาน ส่วนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางอ้อม
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร ได้แก่ ตัวแปรคุณภาพชีวิตการท างาน โดยส่งผ่ายตัวแปรความ
ผูกพันต่อองค์กร และตัวแปรที่มีอิทธิพลรวมสูงสุดได้แก่ คุณภาพชีวิตการท างาน 

หยกฟ้า หาญณรงค์ (2552) ได้ท าการศึกษาความเรื่องสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน 
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย
ได้แก่พนักงานของหน่วยงานในก ากับของรัฐ จ านวน 120 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถาม
ความพึงพอใจในงาน  แบบสอบถามความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร และแบบสอบถาม
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และ
การวิเคราะห์ถกถอยพหุเชิงชั้น ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในงานด้านลักษณะงานความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์กร สามารถร่วมกันท านายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกองค์กรได้ร้อยละ 30 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  โดยความสอดคล้องระหว่างบุคคล
และองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรที่ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน
เท่ากับ 0.22 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
  

 001.p

 05.p



 

 

50 

สิฐสร กระแสร์สุนทร (2554) ได้ท าการศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกองค์กรของข้าราชการส านักวิชาการส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรกลุ่มเป้าหมายในการวิจัย
ครั้งนี้ คือ ข้าราชการส านักวิชาการส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร จ านวน 104 คน เครื่องมือที่ใช้ใน
การเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามวัด ข้อมูลส่วนบุคคล  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร และความ
ยุติธรรมในองค์กร ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการส านักวิชาการส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร มี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรอยู่ในระดับสูง  มีการรับรู้ความยุติธรรมภายในองค์กรอยู่
ระดับปานกลาง  มีปัจจัยอยู่หนึ่งปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
องค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ ปัจจัยด้านเงินเดือน  ส่วนปัจจัยด้านอายุ 
ประสบการณ์การท างาน ระดับการศึกษา ต าแหน่งระดับหรือซี  และการรับรู้ความยุติธรรมภายใน
องค์กรไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร 

นูรลี หมัดปลอด (2555) ได้ท าการศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกองค์กรตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีสมมติฐานว่า โมเดลตามสมมติฐานมีความ
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาเป็นครูโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญ 
สังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวัดสงขลา จ านวน 475 คน ซึ่งได้มาจากการสุ่มแบบแบ่งชั้น 
โมเดลตามสมมติฐานในการศึกษามีตัวแปรแฝง 6 ตัวแปร ที่วัดค่ามาจากตัวแปรสังเกตได้ 27 ตัวแปร 
ประกอบด้วย ตัวแปรแฝงภายนอก ได้แก่ 1) คุณลักษณะงาน 2) ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ และ 3) 
บรรยากาศองค์กร ตัวแปรแฝงภายใน ได้แก่ 1) ความพึงพอใจในงาน 2) ความผูกพันต่อองค์กร และ 
3) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติพ้ืนฐานและการตรวจสอบความกลมกลืน
ของโมเดลเชิงสาเหตุตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยใช้โปรแกรมประยุกต์ ผลการวิจัยพบว่า 

โมเดลเชิงสาเหตุตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า    /df=3.08, 
GFI=.90, AGFI=.84, RMR=.02 และ RMSEA=.06 ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกองค์กร คือ คุณลักษณะงาน และความผูกพันต่อองค์กร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางมาตรฐาน
เท่ากับ .52 และ .27 ตามล าดับ ส่วนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร 
คือ ความพึงพอใจในงาน คุณลักษณะงาน ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ และบรรยากาศองค์กร โดยมี
ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางมาตรฐานเท่ากับ .10 .10 .06 และ .06 ตามล าดับ ตัวแปรคุณลักษณะงาน 
และความผูกพันต่อองค์กรร่วมกัน อธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร ได้
ร้อยละ 54 
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บทที่ 3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

การวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียน
เอกชนในกรุงเทพมหานคร ครั้งนี้ใช้วิธีการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research)  มีรายละเอียด
และข้ันตอนการด าเนินงานวิจัยดังนี้ 

 
1. ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ครูระดับประถมศึกษา โรงเรียนเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 8,356 คน จากโรงเรียน 373 โรง ซึ่งข้อมูลสถิตินี้ได้มาจากส านักงานคณะกรรมการส่งเสริม
การศึกษาเอกชน  (แยกตามขนาดโรงเรียน) ดังตารางต่อไปนี้ 

 
ตารางที่ 3 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

ขนาดของโรงเรียน จ านวนโรงเรียน จ านวนครู 

ขนาดเล็ก 
ขนาดกลาง 
ขนาดใหญ่ 

82 
107 
184 

4,797 
1,778 
1,781 

รวม 373 8,356 

 
2. กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 

กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการวิจัยครั้ งนี้  คือ ครูระดับประถมศึกษา โรงเรียนเอกชน ใน
กรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยใช้การสุ่มตัวอย่างโดยการเปิดตาราง Yamane (Yamane, 1970) ตามสูตร  
เพ่ือให้ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่แท้จริงตามจ านวน แล้วจึงท าการก าหนดจ านวนตามสัดส่วนของกลุ่ม
ตัวอย่างนั้นๆ โดยใช้วิธีสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Sampling) ตามสูตรดังนี้ 
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 (1) สูตร Yamane การก าหนดจ านวนกลุ่มตัวอย่างจากประชากรครู 
 

  
 

   ( ) 
 

 

เมื่อ    คือขนาดประชากรทั้งหมด 

   คือจ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

   คือ ความคลาดเคลื่อน ในการวิจัยนี้ คือ 5% (0.05)  

เช่น              
     

       (    ) 
  

         

     
 

            
 

ตารางที่ 4 จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

ขนาดโรงเรียน จ านวนโรงเรียน จ านวนประชากร จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
ขนาดเล็ก 
ขนาดกลาง 
ขนาดใหญ่ 

82 
107 
184 

4,797 
1,778 
1,781 

219 
81 
81 

รวม 373 8,356 382 

 
เมื่อได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างประชากรแล้ว ใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi - Stage 

Sampling) โดยแบ่งตามขนาดโรงเรียน  จากนั้นใช้ง่ายวิธีสุ่มแบบอย่างง่าย (Simple Random 
Samping) โดยวิธีการจับฉลาก (Lottery) สุ่มรายชื่อโรงเรียนและจ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

 
3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

แบบสอบถาม เรื่องปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียน
เอกชนในกรุงเทพมหานคร ใช้แบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ จ านวน 1 ฉบับ 
ประกอบด้วย 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของครูโรงเรียนเอกชน ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา อายุ 
ประสบการณ์การท างาน เป็นต้น โดยมีลักษณะแบบมีตัวเลือก (Checklist) 
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ตอนที่ 2 ปัจจัยที่สัมพันธ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนใน
กรุงเทพมหานคร โดยมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ชนิด 5 ระดับ  

ตอนที่ 3 ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร  โดยมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ชนิด 5 ระดับ 

การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
1) ศึกษากรอบแนวคิดแล้วน าไปขอค าปรึกษาจากที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือพิจารณา

ตรวจสอบและให้ข้อเสนอแนะเบื้องต้น 
2) น าแบบสอบถามที่ร่างไว้ ให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน เพ่ือพิจารณาตรวจสอบ 

ความตรงเชิงเนื้อหาและความถูกต้องในการใช้ภาษา โดยใช้เกณฑ์ในการเลือกพิจารณาผู้ทรงคุณวุฒิ 
เป็นนักวิชาการท่ีมีความรู้และประสบการณ์ด้านการบริหารงานวิชาการ และเป็นผู้เชี่ยวชาญด้าน 
การวิจัยทางการศึกษา ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ตลอดจนความ
ครอบคลุมของค าถามและความชัดเจนของการใช้ภาษา การตรวจสอบพิจารณาตามแบประเมินดัชนี
ความสอดคล้องของผู้เชี่ยวชาญ มีมาตราส่วนประมาณ 3 ระดับ โดยผู้เชี่ยวชาญพิจารณาตัดสินว่า
ประเด็นต่าง ๆ ที่พิจารณามีความเหมาะสม ไม่แน่ใจ หรือไม่เหมาะสม แล้วใช้สูตรในการค านวณหา
ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหา (Item objective congruence: IOC) โดยใช้สูตร 
ดังนี้ (วรรณี แกมเกตุ, 2551) 

 

  สูตร IOC =  
∑ 

 
 

 
เมื่อ IOC แทน ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหา 

∑  แทน ผลรวมของคะแนนผลการตัดสินข้อค าถามของผู้ทรงคุณวุฒิ 

  แทน จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิ 
โดยมีเกณฑ์ในการให้คะแนน ดังนี้ 

+1 หมายถึง  เห็นด้วยที่จะให้น าข้อค าถามนี้ไปใช้ 
0 หมายถึง  ไม่แน่ใจที่จะให้น าข้อค าถามนี้มาใช้ 
-1 หมายถึง  ไม่เห็นด้วยที่จะให้น าข้อค าถามนี้มาใช้ 

 โดยมีเกณฑ์การตัดสินความสอดคล้องของข้อค าถามกับเนื้อหา ดังนี้ 

  ถ้า IOC  0.50  ถือว่าข้อค าถามนั้นวัดได้สอดคล้องกับเนื้อหา 

  ถ้า IOC  0.50  ถือว่าข้อค าถามนั้นวัดได้ไม่สอดคล้องกับเนื้อหา 
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จากผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา จ านวน 81 ข้อ พบว่า ข้อค าถามที่มีค่า IOC 
เท่ากับ 0.60 จ านวน 5 ข้อ, ข้อค าถามที่มีค่า IOC เท่ากับ 0.80 จ านวน 12 ข้อ และข้อค าถามที่มีค่า 
IOC เท่ากับ 1.00 จ านวน 64 ข้อ รวมข้อค าถามที่มีความเหมาะสมส าหรับน าไปใช้ในการเก็บข้อมูล
ทั้งสิ้น 81 ข้อ ซึ่งบางข้อมีการปรับปรุงแก้ในประเด็นต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 

3) น าผลการตรวจสอบของผู้ทรงคุณวุฒิเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และปรับปรุง
แบบสอบถามตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ 

4) น าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม และน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าความ
เที่ยง โดยการค านวณการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbanh’s Alpha 
Coefficient) ผลการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ 0.89  

 
4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

4.1 การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยขอหนังสือราชการจากฝ่ายวิชาการ หลักสูตรการสอน คณะ
ครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ไปยังโรงเรียนเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เพ่ือขอความร่วมมือ
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

4.2 ผู้วิจัยด าเนินการส่งหนังสือขอความร่วมมือ ในการเก็บรวบรวมข้อมูลไปยังโรงเรียนที่เป็น
กลุ่มตัวอย่าง และแนบแบบสอบถาม ไปพร้อมหนังสือนี้ พร้อมแนบซองเปล่า ติดดวงตราไปรษณีย์ จ่า
หน้าซองถึงผู้วิจัย ตั้งแต่วันที่ 14 กันยายน 2558  ถึงวันที่ 18 กันยายน 2558  

4.3 ผู้วิจัยติดตามผลการด าเนินงาน โดยติดต่อผู้ที่รับผิดชอบแต่ละโรงเรียนทางโทรศัพท์ 
หลังจากส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ไปแล้ว 10 วัน และบางโรงเรียนผู้วิจัยส่งรับคืนแบบสอบถาม
ด้วยตนเอง ภายในวันที่ 19 ตุลาคม 2558 โดยจัดส่งไปทั้งสิ้น 382 ฉบับ ได้รับคืน 313 ฉบับ คิดเป็น
ร้อยละ 81.93 
 
5. การวิเคราะห์ข้อมูล  

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยค านวณหาค่าสถิติ
ผ่านเครื่องคอมพิวเตอร์ ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ส าหรับวิเคราะห์ข้อมูล ดังต่อไปนี้ 

5.1 วิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของโรงเรียนครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร วิเคราะห์โดยแจก
แจงความถี่ และหาค่าร้อยละ แล้วน าเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง 
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5.2 วิเคราะห์ปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชน 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson‘ s  Correlation Coefficient 
Analysis) แล้วน าเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง 
 5.3 วิเคราะห์ข้อมูลระดับความผูกพันต่อองค์กร ระดับความพึงพอใจในงาน และระดับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของครูโรงเรียนเอกชน โดยหาค่าเฉลี่ยเลขคณิต ( ̅) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ซึ่งใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ในการค านวณ และน าค่าเฉลี่ยที่ค านวณได้
ไปวิเคราะห์เทียบกับคะแนนเฉลี่ยตามแนวคิดของ Best (1970) มีรายละเอียด ดังนี้ 
          ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.49 หมายถึง ระดับพฤติกรรมของครูอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
          ค่าเฉลี่ย 1.50 - 2.49 หมายถึง ระดับพฤติกรรมของครูอยู่ในระดับน้อย 
          ค่าเฉลี่ย 2.50 - 3.49 หมายถึง ระดับพฤติกรรมของครูอยู่ในระดับปานกลาง 
          ค่าเฉลี่ย 3.50 - 4.49 หมายถึง ระดับพฤติกรรมของครูอยู่ในระดับมาก 
          ค่าเฉลี่ย 4.50 - 5.00 หมายถึง ระดับพฤติกรรมของครูอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 
 



 

 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิจัยเรื่องปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชน ใน
กรุงเทพมหานครครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) ผู้วิจัยน าเสนอผลการ
วิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้  

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครู

โรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร  
ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียน

เอกชนในกรุงเทพมหานคร  
  

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา อายุ และ
ประสบการณ์การท างาน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปรากฏดังตารางที่ 5 

 
ตารางที่ 5 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  

สถานภาพ  จ านวน ร้อยละ 

เพศ   
ชาย 48 15.30 
หญิง 265 84.70 

รวม 313 100.00 

ระดับการศึกษา   
ต่ ากว่าปริญญาตรี 7 2.20 
ปริญญาตรี 258 82.40 
ปริญญาโท 46 14.70 
ปริญญาเอก 2 0.60 

รวม 313 100.00 
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ตารางที่ 5 (ต่อ)  
สถานภาพ  จ านวน ร้อยละ 

อายุ (หากเกิน 6 เดือน คิดเป็น 1 ปี)   
21 – 30 ปี 
31 – 40 ปี 

58 
71 

18.50 
22.70 

41 – 50 ปี 58 18.50 
51 – 60 ปี 97 31.00 
61 ปีขึ้นไป 29 9.30 

รวม 313 100.00 
ประสบการณ์การท างาน (หากเกิน 6 เดือน คิดเป็น 1 ปี)   

ไม่เกิน 5 ปี 
6 – 10 ปี  

68 
30 

21.70 
9.60 

11 – 15 ปี 48 15.30 
16 – 20 ปี 41 13.10 
21 – 25 ปี 34 10.90 
26 – 30 ปี 36 11.50 
31 ปีขึ้นไป 56 17.90 

รวม 313 100.00 
 

จากตารางที่ 5 ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม สามารถสรุปข้อมูลได้นี้ 
เพศ พบว่า ครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร เพศชาย จ านวน 48 คน (ร้อยละ 15.30) 

เพศหญิง จ านวน 265 คน (ร้อยละ 84.70) 
ระดับการศึกษา พบว่า ครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครส่วนใหญ่การศึกษาจบ

ระดับปริญญาตรี จ านวน 258 คน (ร้อยละ 82.40) รองลงมาระดับปริญญาโท จ านวน 46 คน (ร้อย
ละ 14.70) และน้อยที่สุดระดับปริญญาเอก จ านวน 2 คน (ร้อยละ 0.60)   

อายุ พบว่า ครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครส่วนใหญ่ มีอายุระหว่ าง 51 – 60 ปี  
จ านวน 97 คน (ร้อยละ 31.00) รองลงมามีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี จ านวน 71 คน (ร้อยละ 22.70) 
และน้อยที่สุดมอีายุระหว่าง 61 ปีขึ้นไป จ านวน 29 คน (ร้อยละ 9.30)   

ประสบการณ์การท างาน  พบว่า ครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครส่วนใหญ่มี
ประสบการณ์การท างาน ไม่เกิน 5 ปี จ านวน 68 คน (ร้อยละ 21.70) รองลงมามีประสบการณ์
การท างาน 31 ปีขึ้นไป จ านวน 56 คน (ร้อยละ 17.90) และน้อยที่สุดมีประสบการณ์การท างาน
ระหว่าง 6 – 10 ปี จ านวน 30  คน (ร้อยละ 9.60) 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครู
โรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร  

 ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียน
เอกชนในกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัย ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กร
และความพึงพอใจในงาน ดังตารางที่ 6 - 7 

2.1 ระดับความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 

ตารางที่ 6 ระดับความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร: ภาพรวม 

องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร 
ค่าเฉลี่ย 

( ̅) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(S.D.) 

แปลผล 

ความเชื่อม่ันและยอมรับในเป้าหมายค่านิยมของ
องค์กร 

4.29 0.50 มาก 

1. ท่านมีความเชื่อว่าโรงเรียนเอกชนที่ท่านท างาน
อยู่นี้เป็นโรงเรียนที่ดีมีคุณภาพ 

4.37 0.62 มาก 

2. ท่านมีความเชื่อว่าโรงเรียนเอกชนแห่งนี้เป็น
โรงเรียนที่มีสภาพแวดล้อมในการท างานที่
เหมาะสมกับลักษณะนิสัยท่าน 

4.30 0.65 มาก 

3. ท่านมีความเชื่อที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของ
โรงเรียนเอกชนแห่งนี้ 

4.26 0.62 มาก 

4. ท่านมีค่านิยมที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของ
โรงเรียนเอกชนแห่งนี้ 

4.22 0.62 มาก 

ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถเพื่อองค์กร 4.54 0.52 มากที่สุด 
1. ท่านเต็มใจที่จะเสียสละความสุขส่วนตัวเพ่ือให้

การท างานบรรลุเป้าหมายของโรงเรียน 
2. ท่านพร้อมทุ่มเทแรงกายแรงใจ สติปัญญาและ

ความสามารถ ในการปฏิบัติงานเพื่อให้โรงเรียน  
บรรลุเป้าหมายในการจัดการศึกษา 

4.53 
 

4.55 

0.58 
 

0.57 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
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ตางรางที่ 6 (ต่อ) 

องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร 
ค่าเฉลี่ย 

( ̅) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(S.D.) 

แปลผล 

ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะธ ารงรักษา
ความเป็นสมาชิกขององค์กร 

4.29 0.68 มาก 

1. ท่านมีความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานใน
โรงเรียนเอกชนแห่งนี้จนเกษียณอายุ 

4.29 0.77 มาก 

2. ท่านตั้งใจปฏิบัติงานในโรงเรียนแห่งนี้ถึงแม้ว่า     
โรงเรียนอ่ืนจะให้ค่าตอบแทนที่สูงกว่า 

4.28 0.71 มาก 

รวม 4.37 0.45 มาก 

 
จากตารางที่ 6 พบว่าระดับความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.37, S.D. = 0.45) โดยพบว่าองค์ประกอบย่อยความเต็มใจที่จะ

ทุ่มเทความสามารถเพื่อองค์กร ( ̅ = 4.54, S.D. = 0.52) มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ องค์ประกอบ

ย่อยความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายค่านิยมขององค์กร ( ̅ = 4.29, S.D. = 0.50) และ

องค์ประกอบย่อยความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะธ ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร ( ̅ = 
4.29, S.D. = 0.68) ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 

เมื่อพิจารณาตามรายองค์ประกอบย่อยพบว่า องค์ประกอบย่อยความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความสามารถเพ่ือองค์กร ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุดพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือท่าน
พร้อมทุ่มเทแรงกายแรงใจ สติปัญญาและความสามารถ ในการปฏิบัติงานเพ่ือให้โรงเรียนบรรลุ

เป้าหมายในการจัดการศึกษา ( ̅ = 4.55, S.D. = 0.57) รองลงมาคือ ท่านเต็มใจที่จะเสียสละ

ความสุขส่วนตัวเพ่ือให้การท างานบรรลุเป้าหมายของโรงเรียน ( ̅ = 4.53, S.D. = 0.58)  
องค์ประกอบย่อยความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายค่านิยมขององค์กร ในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือท่านมีความเชื่อว่าโรงเรียนเอกชนที่ท่านท างานอยู่นี้เป็น

โรงเรียนที่ดีมีคุณภาพ ( ̅ = 4.37, S.D. = 0.62) รองลงมาคือท่านมีความเชื่อว่าโรงเรียนเอกชนแห่งนี้

เป็นโรงเรียนที่มีสภาพแวดล้อมในการท างานที่เหมาะสมกับลักษณะนิสัยท่าน ( ̅ = 4.30, S.D. = 0.65) 
และข้อค าถามท่ีมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ ท่านมีค่านิยมที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของโรงเรียนเอกชนแห่งนี้ 

( ̅ = 4.22, S.D. = 0.62)  
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องค์ประกอบย่อยความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะธ ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร 
ในภาพรวมอยู ่ในระดับมากที่สุด พบว่า ข้อที ่มีค่าเฉลี ่ยสูงที ่สุดคือ ท่านมีความปรารถนาที่จะ

ปฏิบัติงานในโรงเรียนเอกชนแห่งนี้จนเกษียณอายุ ( ̅ = 4.29, S.D. = 0.77) รองลงมาคือ ท่านตั้งใจ

ปฏิบัติงานในโรงเรียนแห่งนี้ถึงแม้ว่าโรงเรียนอ่ืนจะให้ค่าตอบแทนที่สูงกว่า ( ̅ = 4.28, S.D. = 0.71) 

2.2 ระดับความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนเอกชนระดับในกรุงเทพมหานคร 
ตารางที่ 7 ระดับความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร: ภาพรวม 

องค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน 
ค่าเฉลี่ย 

( ̅) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

แปลผล 

1. ปัจจัยจูงใจ 4.13 0.40 มาก 

1.1 ความส าเร็จของงาน 4.19 0.50 มาก 
(1) ท่านมักจะท างานส าเร็จตามเวลาและ

เป้าหมาย 
4.17 0.64 มาก 

(2) ท่านรู้สึกประสบผลส าเร็จในวิชาชีพครู 4.21 0.59 มาก 

1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ 3.79 0.58 มาก 

(1) ท่านมักจะได้รับการชมเชยในการ
ท างานจากเพ่ือนครูหรือผู้บังคับบัญชาเสมอ 

3.74 0.72 มาก 

(2)  ท่ าน ได้ รั บการยอมรับนับถือจาก
บุคลากรในโรงเรียน 

3.83 0.70 มาก 

1.3 ลักษณะของงาน 4.22 0.51 มาก 
(1) งานที่ท่านท าอยู่เป็นงานที่ท้าทายความ

สามารของท่าน 
4.09 0.69 มาก 

(2) ท่านได้ใช้ความรู้ ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานสอนอย่างเต็มที่ 

4.34 0.58 มาก 

1.4 ความรับผิดชอบ 4.24 0.54 มาก 

(1) ท่านมีอิสระอย่างเต็มที่ในการจัดท า
แผนการสอนและออกแบบวิธีการสอนให้เหมาะสม
กับนักเรียนของท่าน 

(2) ขอบเขตและหน้าที่ที่ท่านรับผิดชอบมี
ความชัดเจนเหมาะสม 

4.31 
 
 

4.18 

0.61 
 
 

0.66 

มาก 
 
 

มาก 
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ตารางที่ 7 (ต่อ) 

องค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน 
ค่าเฉลี่ย 

( ̅) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

แปลผล 

1.5 ความก้าวหน้า 4.19 0.63 มาก 

(1) ท่านได้รับโอกาสเข้าร่วมฝึกอบรมเพ่ือ
พัฒนาความรู้ความสามารถในการท างานอยู่เสมอ 

4.21 0.75 มาก 

(2) ท่านพอใจในความก้าวหน้าในการ
ท างานของท่าน 

4.17 0.67 มาก 

2. ปัจจัยค้ าจุน 4.18 0.46 มาก 

2.1 ค่าตอบแทน 3.94 0.77 มาก 
(1) ท่านได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมกับ

ปริมาณงานของท่าน 
3.90 0.83 มาก 

(2) ท่านพอใจกับค่าตอบแทนที่ได้รับจาก
โรงเรียนนี้ 

3.97 0.79 มาก 

2.2 โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 3.91 0.71 มาก 

(1) ท่านคาดว่าในอนาคตท่านจะได้รับการ
เลื่อนต าแหน่งตามความสามารถอย่างเป็นธรรม 

3.78 0.77 มาก 

(2) ท่านคิดว่าโรงเรียนของท่านจะเปิด
โอกาสให้ท่านเจริญก้าวหน้าในวิชาชีพได้ในอนาคต 

4.04 0.83 มาก 

2 . 3  ค ว า ม สั ม พั น ธ์ กั บ ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า
ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพื่อนครู 

4.34 0.57 มาก 

(1) ท่านสามารถท างานร่วมกับผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนครูได้เป็นอย่างดี 

(2) ท่านพอใจในสัมพันธภาพที่ดีกับ
ผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนครู 

4.35 
 

4.32 

0.59 
 

0.64 

มาก 
 

มาก 

2.4 สถานะทางอาชีพ 4.30 0.55 มาก 

(1) ท่านรู้สึกว่าอาชีพครูโรงเรียนเอกชนเป็น
อาชีพที่มีเกียรติศักดิ์ศรีและเป็นอาชีพที่สังคมยอมรับ 

4.39 0.69 มาก 

 (2) ท่านได้รับการยอมรับจากบุคคลภายนอก
ในฐานะครูของโรงเรียนนี้ 

4.20 0.63 มาก 
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ตารางที่ 7 (ต่อ) 

องค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน 
ค่าเฉลี่ย 

( ̅) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

แปลผล 

2.5 วิธีการปกครองบังคับบัญชา 4.39 0.63 มาก 

(1) ท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชาของท่านมี
ความยุติธรรม 

4.31 0.70 มาก 

(2) ท่านรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชาของท่านเป็น
ผู้ที่มีความรู้ความสามารถ สามารถด าเนินงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.47 0.66 มาก 

2.6 นโยบายและการบริหาร 4.27 0.63 มาก 

( 1 )  ท่ า น รู้ สึ กพอ ใจกั บน โ ยบ ายกา ร
บริหารงานของผู้บริหาร 

4.25 0.71 มาก 

(2) ท่านคิดว่ากฎ ระเบียบและข้อบังคับใน
โรงเรียนมีความเหมาะสมสามารถปฏิบัติได้ 

 
4.30 

 
0.67 

 
มาก 

2.7 สภาพและเงื่อนไขในการท างาน 4.11 0.63 มาก 

(1) ท่านรู้สึกว่าสภาพแวดล้อมในโรงเรียน
เอ้ืออ านวยในการจัดการเรียนการสอน 

4.02 0.70 มาก 

(2) ท่านรู้สึกว่าสภาพแวดล้อมในโรงเรียนมี
ความสะอาด ปลอดโปร่ง และมีความปลอดภัยใน
การท างาน 

4.21 0.70 มาก 

2.8 ความเป็นอยู่ส่วนตัว 4.24 0.59 มาก 

(1) ท่านมีท่ีเก็บเอกสารที่เป็นส่วนตัว 4.31 0.70 มาก 
(2) ท่านสามารถจัดสรรเวลาให้กับตนเอง

และครอบครัวของท่านได้อย่างเหมาะสม 
4.17 0.73 มาก 

2.9 ความม่ันคงในงาน 4.17 0.69 มาก 

(1) โรงเรียนของท่านมีชื่อเสียง มีการ
ด าเนินงานและสถานะทางการเงินที่มั่นคง 

4.22 0.73 มาก 

(2) ท่านรู้สึกว่าสามารถท างานในโรงเรียน
แห่งนี้ได้จนกระทั่งเกษียณอายุงาน 

4.11 0.83 มาก 

รวม 4.15 0.40 มาก 
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จากตารางที่ 7 พบว่าระดับความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.15, S.D. = 0.40) โดยพบว่า ปัจจัยค้ าจุน ( ̅ = 4.18, S.D. = 0.46) 

มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าปัจจัยจูงใจ ( ̅ = 4.13, S.D. = 0.40) 
เมื่อพิจารณาตามปัจจัยพบว่า ปัจจัยค้ าจุน มีองค์ประกอบย่อยทุกองค์ประกอบอยู่ในระดับ

มาก โดยวิธีการปกครองบังคับบัญชา ( ̅ = 4.39, S.D. = 0.63) มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ทั้งนี้องค์ประกอบ

ย่อยโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ( ̅ = 3.91, S.D. = 0.71) มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด เมื่อ
พิจารณาตามองค์ประกอบย่อยเป็นรายข้อ พบว่า 

องค์ประกอบย่อยวิธีการปกครองบังคับบัญชา ( ̅ = 4.39, S.D. = 0.63) พบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ท่านรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถ สามารถ

ด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ( ̅ = 4.47, S.D. = 0.66) รองลงมาคือ ท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชา

ของท่านมีความยุติธรรม ( ̅ = 4.31, S.D. = 0.70)  
องค์ประกอบย่อยความสัมพันธ ์ก ับผู ้บ ังคับบัญชา ผู ้ใต ้บ ังค ับบัญชาและเพื ่อนครู  

( ̅ = 4.34, S.D. = 0.57) พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ท่านสามารถท างานร่วมกับผู้บังคับบัญชา 

ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนครูได้เป็นอย่างดี ( ̅ = 4.35, S.D. = 0.59) รองลงมาคือ ท่านพอใจใน

สัมพันธภาพที่ดีกับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนครู ( ̅ = 4.32, S.D. = 0.64)  

องค์ประกอบย่อยสถานะทางอาชีพ (  ̅ = 4.30, S.D. = 0.55) พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด
คือ ท่านรู้สึกว่าอาชีพครูโรงเรียนเอกชนเป็นอาชีพที่มีเกียรติศักดิ์ศรีและเป็นอาชีพที่สังคมยอมรับ  

( ̅ = 4.39, S.D. = 0.69) รองลงมาคือ ท่านได้รับการยอมรับจากบุคคลภายนอกในฐานะครูของ

โรงเรียนนี้ ( ̅ = 4.20, S.D. = 0.63)  

องค์ประกอบย่อยนโยบายและการบริหาร (  ̅ = 4.27, S.D. = 0.63) พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ย
สูงที่สุดคือ ท่านคิดว่ากฎ ระเบียบและข้อบังคับในโรงเรียนมีความเหมาะสมสามารถปฏิบัติได้  

( ̅ = 4.30, S.D. = 0.67) รองลงมาคือ ท่านรู้สึกพอใจกับนโยบายการบริหารงานของผู้บริหารโรงเรียน 

( ̅ = 4.25, S.D. = 0.71)  

องค์ประกอบย่อยความเป็นอยู่ส่วนตัว (  ̅ = 4.24, S.D. = 0.59) พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด

คือ ท่านมีโต๊ะท างาน และที่เก็บเอกสารที่เป็นส่วนตัว ( ̅ = 4.31, S.D. = 0.70) รองลงมาคือ ท่านสามารถ

จัดสรรเวลาให้กับตนเองและครอบครัวของท่านได้อย่างเหมาะสม ( ̅ = 4.17, S.D. = 0.73)  

องค์ประกอบย่อยความมั่นคงในงาน (  ̅ = 4.17, S.D. = 0.69) พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ โรงเรียน

ของท่านมีชื่อเสียง มีการด าเนินงานและสถานะทางการเงินที่มั่นคง ( ̅ = 4.22, S.D. = 0.73) รองลงมา

คือ ท่านรู้สึกว่าสามารถท างานในโรงเรียนแห่งนี้ได้จนกระทั่งเกษียณอายุงาน ( ̅ = 4.11,  
S.D. = 0.83)  
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องค์ประกอบย่อยสภาพและเงื่อนไขในการท างาน (  ̅ = 4.11, S.D. = 0.63) พบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ท่านรู้สึกว่าสภาพแวดล้อมในโรงเรียนมีความสะอาด ปลอดโปร่ง และมีความ

ปลอดภัยในการท างาน ( ̅ = 4.21, S.D. = 0.70) รองลงมาคือ ท่านรู้สึกว่าสภาพแวดล้อมในโรงเรียน

เอ้ืออ านวยในการจัดการเรียนการสอน ( ̅ = 4.02, S.D. = 0.70)  

องค์ประกอบย่อยค่าตอบแทน ( ̅ = 3.94, S.D. = 0.77) พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ 

ท่านพอใจกับค่าตอบแทนที่ได้รับจากโรงเรียนนี้ ( ̅ = 3.97, S.D. = 0.79) รองลงมาคือ ท่านได้รับ

เงินเดือนที่เหมาะสมกับปริมาณงานของท่าน ( ̅ = 3.90, S.D. = 0.83)  

องค์ประกอบย่อยโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ( ̅ = 3.91, S.D. = 0.71) พบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ท่านคิดว่าโรงเรียนของท่านจะเปิดโอกาสให้ท่านเจริญก้าวหน้าในวิชาชีพได้ใน

อนาคต ( ̅ = 4.04, S.D. = 0.83) รองลงมาคือ ท่านคาดว่าในอนาคตท่านจะได้รับการเลื่อนต าแหน่ง     

ตามความสามารถอย่างเป็นธรรม ( ̅ = 3.78, S.D. = 0.77)  
เมื่อพิจารณาตามปัจจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจมีองค์ประกอบย่อยทุกองค์ประกอบอยู่ในระดับมาก 

โดยองค์ประกอบย่อยความรับผิดชอบ ( ̅ = 4.24, S.D. = 0.54) มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ทั้งนี้องค์ประกอบย่อย

การได้รับการยอมรับนับถือ ( ̅ = 3.79, S.D. = 0.58) มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด เมื่อพิจารณาตาม
องค์ประกอบย่อยเป็นรายข้อ พบว่า 

องค์ประกอบย่อยความรับผิดชอบ ( ̅ = 4.24, S.D. = 0.54) พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด
คือ ท่านมีอิสระอย่างเต็มที่ในการจัดท าแผนการสอนและออกแบบวิธีการสอนให้เหมาะสมกับนักเรียน

ของท่าน ( ̅ = 4.31, S.D. = 0.61)  

องค์ประกอบย่อยลักษณะของงาน ( ̅ = 4.22, S.D. = 0.51) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ท่าน

ได้ใช้ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานสอนอย่างเต็มที่ ( ̅ = 4.34, S.D. = 0.58) รองลงมาคือ 

งานที่ท่านท าอยู่เป็นงานที่ท้าทายความสามารถของท่าน ( ̅ = 4.09, S.D. = 0.69) 

องค์ประกอบย่อยความส าเร็จของงาน ( ̅ = 4.19, S.D. = 0.50) พบว่า ข้อค าถามที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ท่านรู้สึกประสบผลส าเร็จในวิชาชีพครู ( ̅ = 4.21, S.D. = 0.57) รองลงมาคือ 

ท่านมักจะท างานส าเร็จตามเวลาและเป้าหมาย ( ̅ = 4.17, S.D. = 0.64)  

องค์ประกอบย่อยความก้าวหน้า ( ̅ = 4.19, S.D. = 0.63) พบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูง
ที่สุดคือ ท่านได้รับโอกาสเข้าร่วมฝึกอบรมเพื่อพัฒนาความรู้ ความสามารถในการท างานอยู่เสมอ 

( ̅ = 4.21, S.D. = 0.75) รองลงมาคือ ท่านพอใจในความก้าวหน้าในการท างานของท่าน  

( ̅ = 4.17, S.D. = 0.67) 
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องค์ประกอบย่อยการได้รับการยอมรับนับถือ ( ̅ = 3.79, S.D. = 0.58) พบว่า ข้อค าถามที่

มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ท่านได้รับการยอมรับนับถือจากบุคลากรในโรงเรียน ( ̅ = 3.83, S.D. = 0.70) 

รองลงมาคือ ท่านมักจะได้รับการชมเชยในการท างานจากเพ่ือนครูหรือผู้บังคับบัญชาเสมอ ( ̅ = 3.74, 
S.D. = 0.72)  
 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 

ผลการวิเคราะห์ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ผู้วิจัยได้น าเสนอในภาพรวมและรายด้าน ดังตารางที่ 8 - 15 

3.1 ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร  ใน
ภาพรวม 
ตารางที่ 8 ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในภาพรวม 

องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
องค์กร 

ค่าเฉลี่ย 

( ̅) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

แปลผล 

1. การให้ความช่วยเหลือ 4.15 0.44 มาก 
2. ความอดทนอดกลั้น 4.23 0.47 มาก 
3. ความจงรักภักดีต่อองค์กร 4.31 0.45 มาก 
4. การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร 4.31 0.46 มาก 
5. ความคิดสร้างสรรค์   4.15 0.47 มาก 
6. การให้ความร่วมมือ 4.49 0.50 มาก 
7. การพัฒนาตนเอง 4.19 0.49 มาก 

รวม 4.26 0.40 มาก 

 
จากตารางที่ 8 พบว่าระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.26, S.D. = 0.40) เมื่อพิจารณาตามรายด้าน

พบว่าองค์ประกอบด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือการให้ความร่วมมือ ( ̅ = 4.49, S.D. = 0.50) 

รองลงมาคือ ความจงรักภักดีต่อองค์กร ( ̅ = 4.31, S.D. = 0.45) และการปฏิบัติตามกฎระเบียบ

ขององค์กร ( ̅ = 4.31, S.D. = 0.46) ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ทั้งนี้ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือการให้ความ

ช่วยเหลือ ( ̅ = 4.15, S.D. = 0.44) และความคิดสร้างสรรค์ ( ̅ = 4.15, S.D. = 0.47) 
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3.2 ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
จ าแนกตามรายด้าน 
 

ตารางที่ 9 ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร :  
ด้านการให้ความช่วยเหลือ 

การให้ความช่วยเหลือ 
ค่าเฉลี่ย 

( ̅) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

แปลผล 

1. ท่านเต็มใจที่จะให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน
ที่ก าลังประสบปัญหาในการท างานเสมอ 

4.50 0.57 มากที่สุด 

2. ท่านอาสาท างานแทนหากเพ่ือนครูไม่สามารถ
ท างานนั้นได้ เพ่ือให้งานส าเร็จลุล่วง 

4.31 0.57 มาก 

3. ท่านมักช่วยผู้บังคับบัญชา เพ่ือนครูหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อเขามีงานล้นมือ 

4.04 0.65 มาก 

4. ท่านมักจะวางแผนการท างานเสมอเพ่ือป้องกัน
ปัญหาที่คาดว่าจะขึ้นในการท างาน 

4.18 0.59 มาก 

5. ท่านมักคอยสังเกต สอดส่องความเรียบร้อย ใน
โรงเรียนเสมอ 

4.06 0.64 มาก 

6. ท่านให้ค าแนะน าเพ่ือนครูหรือบอกกล่าวเมื่อ
เห็นว่าอาจเกิดข้อผิดพลาดในการท างาน 

3.98 0.61 มาก 

7. ท่านมักสังเกตบุคลากรที่เก่ียวข้อง รวมถึง
นักเรียน เมื่อแสดงพฤติกรรมว่ามีเรื่องไม่สบายใจ
หรือมีเรื่องคับข้องใจ 

3.95 0.64 มาก 

รวม 4.15 0.44 มาก 
 

จากตารางที่ 9 พบว่าระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร ด้านการการให้ความช่วยเหลือ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.15, 
S.D. = 0.44) และเมื่อพิจารณาตามรายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านเต็มใจที่จะให้

ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานที่ก าลังประสบปัญหาในการท างานเสมอ ( ̅ = 4.50, S.D. 
=0.57) รองลงมา คือ ท่านอาสาท างานแทนหากเพื่อนครูไม่สามารถท างานนั้นได้ เพื่อให้งาน

ส าเร็จลุล่วง ( ̅ = 4.31, S.D. = 0.57) ทั้งนี้ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ ท่านมักสังเกต
ผู้บังคับบัญชา เพื่อนครู ผู้ใต้บังคับบัญชาและนักเรียน เมื่อแสดงพฤติกรรมว่ามีเรื่องไม่สบาย

ใจหรือมีเรื่องคับข้องใจ ( ̅ = 3.95, S.D. = 0.64) 
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ตารางที่ 10 ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร :  
ด้านความอดทนอดกลั้น 

ความอดทนอดกลั้น 
ค่าเฉลี่ย 

( ̅) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

แปลผล 

1. ท่านมีความอดทนอดกลั้นต่อปัญหาและ
อุปสรรคต่างๆในการท างานเสมอ 

4.27 0.65 มาก 

2. ท่านพยายามท าความเข้าใจและควบคุมอารมณ์
ขณะที่สอนนักเรียนที่มีปัญหา 

4.27 0.61 มาก 

3. หากท่านถูกต าหนิเกี่ยวกับการท างาน ท่านจะ
น าข้อผิดพลาดมาพิจารณาแก้ไขโดยไม่ท้อแท้ 

4.19 0.68 มาก 

4. ท่านอดทนต่อข้อจ ากัดและความไม่สะดวก
ต่างๆที่เกิดข้ึนในโรงเรียน 

4.18 0.62 มาก 

5. ท่านพยายามท างานให้ส าเร็จ แม้จะมีปัญหา
และอุปสรรค 

4.42 0.59 มาก 

6. ท่านรู้สึกท้าทาย เมื่อได้รับมอบหมายงานที่ท่าน
ไม่เคยท ามาก่อน 

4.18 0.65 มาก 

7. ท่านรู้สึกดีหากได้รับโอกาสในการท างาน
ร่วมกับเพื่อนครูที่ไม่เคยร่วมงานมาก่อน 
8. ท่านมีความอดทนต่อบุคคลและกลุ่มบุคคลที่อาจ
มีค่านิยมและความเห็นขัดแย้งกันในการท างาน 

4.18 
 

4.12 

0.62 
 

0.67 

มาก 
 

มาก 

รวม 4.23 0.47 มาก 

 
จากตารางที่ 10 พบว่าระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชน ใน

กรุงเทพมหานคร ด้านความอดทนอดกลั้นในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ( ̅ = 4.23, S.D. = 0.47) 
และเมื่อพิจารณาตามรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ท่านพยายามท างานให้ส าเร็จ แม้

จะมีปัญหาและอุปสรรค ( ̅ = 4.42, S.D. =0.59) รองลงมา คือ ท่านพยายามท าความเข้าใจ

และควบคุมอารมณ์ขณะที่สอนนักเรียนที่มีปัญหา  ( ̅ = 4.27, S.D. = 0.61) และท่านมีความ

อดทนอดกลั้นต่อปัญหาและอุปสรรคต่างๆในการท างานเสมอ ( ̅ = 4.27, S.D. = 0.65) ซึ่งมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากัน ทั้งนี้ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ ท่านมีความอดทนต่อบุคคลและกลุ่มบุคคลที่อาจมี

ค่านิยมและความเห็นขัดแย้งกันในการท างาน ( ̅ = 4.12, S.D. = 0.67) 
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ตารางที่  11 ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร :  
ด้านความจงรักภักดีต่อองค์กร 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ค่าเฉลี่ย 

( ̅) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

แปลผล 

1. เมือ่มีผู้เข้าใจผิดเกี่ยวกับโรงเรียนและบุคลากรใน
โรงเรียน ท่านจะชี้แจงท าความเข้าใจให้ถูกต้องเสมอ 

4.24 0.69 มาก 

2. เมื่อท่านเห็นเพ่ือนครูมีพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม 
ท่านมักจะเข้าไปตักเตือน 

3.65 0.76 มาก 

3. ท่านพยายามหลีกเลี่ยงพฤติกรรม ที่จะท าให้
โรงเรียนเสื่อมเสียชื่อเสียง 

4.54 0.59 มากที่สุด 

4. ท่านพยายามปฏิบัติตนเป็นครูที่ดี ตาม
จรรยาบรรณวิชาชีพครูเสมอ 

4.58 0.57 มากที่สุด 

5. ท่านแสดงตนว่าเป็นครูในโรงเรียนแห่งนี้อย่าง
ภาคภูมิ 

4.59 0.56 มากที่สุด 

6. ท่านกล่าวถึงโรงเรียนและบุคลากรในโรงเรียน
ในทางท่ีดีเสมอ 

4.53 0.56 มากที่สุด 

7. ท่านให้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับโรงเรียน แก่
บุคคลภายนอกเสมอ 
8. ท่านมักจะเชิญชวนบุคคลภายนอกให้มาร่วมมือ
ท ากิจกรรมที่โรงเรียนจัดขึ้นเสมอ 

4.26 
 

4.11 

0.75 
 

0.76 

มาก 
 

มาก 

รวม 4.31 0.45 มาก 

 
จากตารางที่ 11 พบว่าระดับระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร ด้านความจงรักภักดีต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ( ̅ = 4.31,  
S.D. = 0.45) และเมื่อพิจารณาตามรายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ท่านแสดงตนว่าเป็นครูใน

โรงเรียนแห่งนี้อย่างภาคภูมิ ( ̅ = 4.59, S.D. =0.56) รองลงมาท่านพยายามปฏิบัติตนเป็นครูที่ดี ตาม

จรรยาบรรณวิชาชีพครูเสมอ ( ̅ = 4.58, S.D. = 0.57) ทั้งนี้ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ เมื่อท่านเห็น

เพ่ือนครูมีพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม ท่านมักจะเข้าไปตักเตือน ( ̅ = 3.65, S.D. = 0.76) 
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ตารางที่ 12 ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร :  
ด้านการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร 

การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร 
ค่าเฉลี่ย 

( ̅) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

แปลผล 

1. ท่านมักจะปฏิบัติตามกฎโรงเรียนอย่างเคร่งครัด 
แม้ไม่มีใครเห็น 

4.42 0.60 มาก 

2. ท่านเข้าสอนตรงต่อเวลาเสมอ 4.36 0.63 มาก 
3. ท่านยอมรับและเคารพกฎระเบียบของโรงเรียน

แม้จะไม่เห็นด้วยกับค่านิยมของท่านก็ตาม 
4.24 0.65 มาก 

4. ท่านวางแผนงานให้ตรงกับเป้าหมายของ
โรงเรียนเสมอ 

4.24 0.59 มาก 

5. ท่านวางแผนการสอนให้สอดคล้องกับค่านิยม
และเป้าหมายของโรงเรียน 

6. ท่านจัดการเรียนการสอนให้สอดคล้องกับ
ค่านิยมและเป้าหมายของโรงเรียน 

4.30 
 

4.29 

0.58 
 

0.60 

มาก 
 

มาก 

รวม 4.31 0.46 มาก 

 
จากตารางที่ 12 พบว่าระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนใน

กรุง เทพมหานคร ด้านการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กรในภาพรวมอยู ่ในระดับมาก   

( ̅ = 4.31, S.D. = 0.46) และเมื่อพิจารณาตามรายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ท่านมักจะปฏิบัติ

ตามกฎโรงเรียนอย่างเคร่งครัด แม้ไม่มีใครเห็น ( ̅ = 4.42, S.D. =0.60) รองลงมาท่านเข้าสอนตรงต่อเวลา

เสมอ ( ̅ = 4.36, S.D. = 0.63) ทั้งนี้ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ ท่านยอมรับและเคารพกฎระเบียบของ

โรงเรียนแม้จะไม่เห็นด้วยกับค่านิยมของท่านก็ตาม ( ̅ = 4.24, S.D. = 0.65) 
  



 

 

70 

ตารางที่  13 ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร :  
ด้านความคิดสร้างสรรค์ 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
ค่าเฉลี่ย 

( ̅) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

แปลผล 

1. ท่านมักจะคิดวิธีการสอนใหม่ๆให้เหมาะสมกับ
นักเรียนแต่ละชั้นเรียนของท่านเสมอ 

4.18 0.63 มาก 

2. ท่านมักจะสรรหากิจกรรมใหม่ๆมาใช้ประกอบ
ในการเรียนการสอนเสมอ 

4.12 0.62 มาก 

3. ท่านสามารถวางแผน ออกแบบ และจัดการ
วิธีการท างานของโรงเรียนอย่างสร้างสรรค์ 

4.09 0.61 มาก 

4. ท่านมักจะน าความรู้ที่ได้จากนอกโรงเรียนมา
ปรับใช้กับการท างานในโรงเรียนอย่างสร้างสรรค์ 

4.21 0.62 มาก 

5. ท่านมักจะให้ค าเสนอแนะในที่ประชุมในเรื่องที่
ท่านเห็นว่าเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาโรงเรียน 

3.84 0.76 มาก 

6. ท่านมักจะให้ข้อเสนอแนะและรับฟังความคิด
สร้างสรรค์ในการท างานเพ่ือนครูเสมอ 

4.09 0.62 มาก 

7. ท่านสนับสนุนเมื่อเพ่ือนครู หรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเสนอความคิดสร้างสรรค์ท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อการพัฒนาโรงเรียนเสมอ 
8. ท่านสนับสนุนให้นักเรียนเสนอความคิด
สร้างสรรค์หน้าชั้นเรียนเสมอ 

4.38 
 
 

3.32 

0.59 
 
 

0.57 

มาก 
 
 

ปานกลาง 

รวม 4.15 0.47 มาก 

 
จากตารางที่ 13 พบว่าระดับระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร ด้านความคิดสร้างสรรค์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ( ̅ = 4.15, S.D. = 0.47) 
และเมื่อพิจารณาตามรายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ท่านสนับสนุนเมื่อเพื่อนครู หรือ
ผู ้ใต ้บ ังค ับบัญชาเสนอความคิดสร้างสรรค์ที ่เป ็นประโยชน์ต ่อการพัฒนาโรงเร ียนเสมอ  

( ̅ = 4.38, S.D. =0.59) รองลงมาท่านมักจะน าความรู้ที่ได้จากนอกโรงเรียนมาปรับใช้กับการท างาน

ในโรงเรียนอย่างสร้างสรรค์ ( ̅ = 4.21, S.D. = 0.62) ทั้งนี้ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดท่านสนับสนุนให้

นักเรียนเสนอความคิดสร้างสรรค์หน้าชั้นเรียนเสมอ ( ̅ = 3.32, S.D. = 0.57) 
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ตารางที่  14 ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร :  
ด้านการให้ความร่วมมือ 

การให้ความร่วมมือ 
ค่าเฉลี่ย 

( ̅) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

แปลผล 

1. ท่านรู้สึกเต็มใจร่วมในกิจกรรมต่างๆที่โรงเรียน
จัดขึ้น 

4.56 0.57 มากที่สุด 

2. ท่านส่งเสริมและสนับสนุนการท างานเป็นทีมเสมอ 4.46 0.58 มาก 
3. ท่านให้ความร่วมมือกับบุคคลากรในโรงเรียน 
ทั้งภายในกลุ่มสาระฯ และต่างกลุ่มสาระฯ 

4.47 0.59 มาก 

4. ท่านปลูกฝังให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือนักเรียน
ของท่าน มีส่วนร่วมและเห็นถึงประโยชน์ของการ
ท ากิจกรรมของโรงเรียน 

4.47 0.59 มาก 

รวม 4.49 0.50 มาก 

 
จากตารางที่ 14 พบว่าระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร ด้านการให้ความร่วมมือ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.49, S.D. = 0.50) และ
เมื่อพิจารณาตามรายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ท่านรู้สึกเต็มใจร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ที่

โรงเรียนจัดขึ้น ( ̅ = 4.56, S.D. =0.58) รองลงมา ท่านให้ความร่วมมือกับบุคคลากรในโรงเรียน ทั้ง

ภายในกลุ่มสาระฯ และต่างกลุ่มสาระฯ ( ̅ = 4.47, S.D. = 0.58) และท่านปลูกฝังให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือนักเรียนของท่าน มีส่วนร่วมและเห็นถึงประโยชน์ของการท ากิจกรรมของ

โรงเรียน ( ̅ = 4.47, S.D. = 0.59) ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ทั้งนี้ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ท่านส่งเสริมและ

สนับสนุนการท างานเป็นทีมเสมอ ( ̅ = 4.46, S.D. = 0.58) 
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ตารางที่  15 ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร :  
ด้านการพัฒนาตนเอง 

การให้ความร่วมมือ 
ค่าเฉลี่ย 

( ̅) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 

แปลผล 

1. ท่านมักจะหาความรู้ใหม่ๆที่ท่านคิดว่าจะ
สามารถน ามาใช้พัฒนาการท างานของท่านเสมอ 

4.28 0.62 มาก 

2. ท่านเข้ารับการอบรมในหลักสูตรและความรู้
ใหม่ๆเสมอ 

4.09 0.64 มาก 

3. ท่านพัฒนาความรู้ ทักษะในการสอนอยู่เสมอ 4.21 0.57 มาก 
4. ท่านหาความรู้รอบตัว โดยซักถามจากหรือ
บุคลากรทั้งในและนอกโรงเรียนเสมอ 

4.17 0.63 มาก 

รวม 4.19 0.49 มาก 

 
จากตารางที่ 15 พบว่าระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร ด้านการพัฒนาตนเอง ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.19, S.D. = 0.49) และ
เมื่อพิจารณาตามรายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ท่านมักจะหาความรู้ใหม่ๆที่ท่านคิดว่าจะ

สามารถน ามาใช้พัฒนาการท างานของท่านเสมอ ( ̅ = 4.28, S.D. =0.62) รองลงมา ท่านพัฒนา

ความรู้ ทักษะในการสอนอยู่เสมอ ( ̅ = 4.21, S.D. = 0.57) ทั้งนี้ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ท่านเข้ารับ

การอบรมในหลักสูตรและความรู้ใหม่ๆเสมอ ( ̅ = 4.09, S.D. = 0.64) 
 
ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียน
เอกชนในกรุงเทพมหานคร 

 เพ่ือให้การน าเสนอผลการวิเคราะห์มีความเข้าใจตรงกัน และสะดวกต่อการวิเคราะห์ ผู้วิจัย
ได้ก าหนดสัญลักษณ์อักษรย่อใช้แทนค่าตัวแปรดังนี้ 

A หมายถึง ความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
A1 หมายถึง ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายค่านิยมของโรงเรียน 
A2 หมายถึง ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถเพ่ือองค์กร 
A3 หมายถึง ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะธ ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร 
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B หมายถึง ความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
B1 หมายถึง ปัจจัยจูงใจ 
B2 หมายถึง ปัจจัยค้ าจุน 

C หมายถึง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
C1 หมายถึง การให้ความช่วยเหลือ 
C2 หมายถึง ความอดทนอดกลั้น 
C3 หมายถึง ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
C4 หมายถึง การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร 
C5 หมายถึง ความคิดสร้างสรรค์   
C6 หมายถึง การให้ความร่วมมือ 
C7 หมายถึง การพัฒนาตนเอง 

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมและรายด้าน ดังตารางที่ 16 – 17 

 

4.1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียน
เอกชนในกรุงเทพมหานคร ในภาพรวม 

 

ตารางที่  16 ปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในภาพรวม 

  A B C 

ความผูกพันต่อองค์กร 1.000 .745** .656** 
ความพึงพอใจในงาน 

 
1.000 .715** 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร 
  

1.000 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 

 จากตางที่ 16 พบว่า ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร และปัจจัยความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเป็นไป
ตามสมมติฐานการวิจัย และพบว่าตัวแปรต่างๆได้มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 จ านวน 3 คู่ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ในทิศทางบวก มีขนาดของความสัมพันธ์ระหว่าง .656 
ถึง .745 ทั้งนี้ ตัวแปรความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรสูงกว่าตัว
แปรความผูกพันต่อองค์กรกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร 
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ตารางที่ 17 ผลการวิเคราะหค์วามสัมพันธร์ะหว่างตัวแปรอิสระ 

 **
 ม
ีนยั
ส ำ
คญั
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ถิต
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.01
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 จากตารางที่ 17 พบว่า ตัวแปรต่างๆได้มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
จ านวน 66 คู่ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ในทิศทางบวก มีขนาดของความสัมพันธ์ระหว่าง .257 ถึง 
.772 รายละเอียดดังนี้ 

4.2.1 ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรภายในกลุ่ม 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรภายในกลุ่ม  ตัวแปรย่อยความผูกพันต่อ

องค์กร (A1, A2, A3) มีทิศทางบวก โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง .392 ถึง .537  
หมายความว่า ถ้าครูมีตัวแปรย่อยความผูกพันต่อองค์กรตัวใดตัวหนึ่งสูง  ก็จะมีตัวแปรย่อยความผูกพัน
ต่อองค์กรอีกตัวหนึ่งสูงด้วย ส่วนตัวแปรย่อยความพึงพอใจในงาน (B1, B2)  มีทิศทางบวก
เช่นเดียวกัน   โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .679 หมายความว่า ถ้าครูมีปัจจัยค้ าจุนสูงจะมี
ปัจจัยจูงใจสูงด้วย  นอกจากนี้ยังพบว่า ตัวแปรองค์ประกอบย่อยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร 
(C1-C7) มีทิศทางบวกเช่นเดียวกัน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง .593 ถึง .772 
หมายความว่า ถ้าครูมีตัวแปรองค์ประกอบย่อยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรตัวใดตัวหนึ่งสูง  ก็จะ
มีตัวแปรองค์ประกอบย่อยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรอีกตัวหนึ่งสูงด้วย 

4.2.2 ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรภายนอกกลุ่ม 
เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรปัจจัยภายนอกกลุ่ม ตัวแปร

ย่อยความผูกพันต่อองค์กร กับตัวแปรย่อยความพึงพอใจในงาน  พบว่า ตัวแปรย่อยความผูกพัน
ต่อองค์กร ประกอบด้วย ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายค่านิยมของโรงเรียน (A1) ความเต็มใจ
ที่จะทุ่มเทความสามารถเพ่ือองค์กร (A2) และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะธ ารงรักษาความเป็น
สมาชิกขององค์กร (A3) กับ ตัวแปรย่อยความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ (B1) และ
ปัจจัยค้ าจุน (B2) มีทิศทางบวก หมายความว่า ถ้าครูมีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะมีความพึงพอใจใน
งานสูงด้วย  

นอกจากนี้ยังพบว่า ตัวแปรย่อยความผูกพันต่อองค์กร และตัวแปรย่อยความพึงพอใจใน
งานทุกตัวมีความสัมพันธ์กับตัวแปรองค์ประกอบย่อยของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร  โดยมี
ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  มีทิศทางบวก และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากับ ระหว่าง .257 ถึง .663   

ตัวแปรย่อยความผูกพันต่อองค์กรกับตัวแปรองค์ประกอบย่อยพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร   มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับมาก
(0.600<r<0.800) จ านวน 2 คู่  มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (0.400<r<0.600) จ านวน 12 
คู่ และมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ า (0.200<r<0.400) จ านวน 7 คู่  โดยตัวแปรคู่ที่มีความสัมพันธ์
กันสูงที่สุด คือ  ตัวแปรความเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถเพ่ือองค์กร (A2) กับองค์ประกอบการให้
ความร่วมมือ (C6)  รองลงมาคือ  ตัวแปรความเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถเพ่ือองค์กร (A2)  กับ
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องค์ประกอบความจงรักภักดีต่อองค์กร (C3)  ส่วนตัวแปรคู่ที่มีความสัมพันธ์กันต่ าที่สุด คือ   ตัวแปร
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะธ ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร (A3) กับองค์ประกอบความ
อดทนอดกลั้น (C2)  ในที่นี้อธิบายตัวแปรคู่ที่มีความสัมพันธ์กันสูงที่สุดได้ว่า  ถ้าครูมีความความเต็มใจ
ที่จะทุม่เทความสามารถเพ่ือองค์กร  (A2) สูงก็จะมีการให้ความร่วมมือ (C6)  สูงด้วย 

ตัวแปรย่อยความพึงพอใจในงานกับตัวแปรองค์ประกอบย่อยพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร   มีความสัมพันธ์อยู่ ในระดับมาก 
(0.600<r<0.800) จ านวน 2 คู่  มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (0.400<r<0.600) จ านวน 12 คู่  
โดยตัวแปรคู่ที่มีความสัมพันธ์กันสูงที่สุด คือ  ตัวแปรปัจจัยจูงใจ (B1)  กับองค์ประกอบการให้ความ
ช่วยเหลือ (C1) รองลงมาคือ  ตัวแปรปัจจัยค้ าจุน (B2) กับองค์ประกอบการให้ความร่วมมือ (C6)  
ส่วนตัวแปรคู่ที่มีความสัมพันธ์กันต่ าสุด คือ  ตัวแปรปัจจัยค้ าจุน (B2) กับองค์ประกอบการพัฒนา
ตนเอง (C7)  ในที่นี้อธิบายตัวแปรคู่ที่มีความสัมพันธ์กันสูงที่สุดได้ว่า  ถ้าครูมีปัจจัยจูงใจ (B1)  สูง ครู
จะมีการให้ความช่วยเหลือ (C1)  สูงด้วย   
 



 

 

บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวิจัยเรื่องปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนใน
กรุงเทพมหานครครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ คือ 1) เพ่ือศึกษาระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครู
โรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร 2 )  เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
องค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 
1. สรุปผลการวิจัย  

ส าหรับการสรุปผลการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยน าเสนอแบ่งออกเป็น 4 หัวข้อ ดังนี้  
1.1 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1.2 สรุปผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครู

โรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
1.3 สรุปผลการวิเคราะห์ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร 
1.4 สรุปผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครู

โรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
  
1.1 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลภูมิหลังของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 เพศ พบว่า ครูโรงเรียนเอกชน ในกรุงเทพมหานคร เพศชาย จ านวน 48 คน (ร้อยละ 

15.30) เพศหญิง จ านวน 265 คน (ร้อยละ 84.70) 
ระดับการศึกษา พบว่า ครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครส่วนใหญ่การศึกษาจบระดับ

ปริญญาตรี จ านวน 258 คน (ร้อยละ 82.40) รองลงมาระดับปริญญาโท จ านวน 46 คน (ร้อยละ 
14.70) และน้อยที่สุดระดับปริญญาเอก จ านวน 2 คน (ร้อยละ 0.60)   

อายุ พบว่า ครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครส่วนใหญ่ มีอายุระหว่าง 51 – 60 ปี  
จ านวน 97 คน (ร้อยละ 31.00) รองลงมามีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี จ านวน 71 คน (ร้อยละ 22.70) 
และน้อยที่สุดมอีายุระหว่าง 61 ปีขึ้นไป จ านวน 29 คน (ร้อยละ 9.30)   

ประสบการณ์การท างาน  พบว่า ครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครส่วนใหญ่มี
ประสบการณ์การท างาน ไม่เกิน 5 ปี จ านวน 68 คน (ร้อยละ 21.70) รองลงมามีประสบการณ์
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การท างาน 31 ปีขึ้นไป จ านวน 56 คน (ร้อยละ 17.90) และน้อยที่สุดมีประสบการณ์การท างาน
ระหว่าง 6 – 10 ปี จ านวน 30  คน (ร้อยละ 9.60) 

 
1.2 สรุปผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยท่ีสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครู

โรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 1.2.1 ระดับความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครใน

ภาพรวม 
ผลการวิ เคราะห์ ระดับความผูก พันต่ อองค์กรของครู โรงเรี ยนเอกชนใน

กรุงเทพมหานครในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายละเอียดตามรายองค์ประกอบย่อย 
พบว่า องค์ประกอบย่อยที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ  ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถเพ่ือองค์กร 
รองลงมา คือ ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายค่านิยมขององค์กร และความปรารถนาอย่างแรง
กล้าที่จะธ ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร รายละเอียดดังนี้ 

องค์ประกอบย่อยความเชื่อม่ันและยอมรับในเป้าหมายค่านิยมขององค์กร พบว่า ข้อ
ที ่มีค่าเฉลี ่ยสูงที ่ส ุด ได้แก่ ความเชื่อว่าโรงเรียนเอกชนที่ท างานอยู่เป็นโรงเรียนที่ดีมีคุณภาพ 
รองลงมา คือ ความเชื่อว่าโรงเรียนเอกชนแห่งนี้เป็นโรงเรียนที่มีสภาพแวดล้อมในการท างานที่
เหมาะสมกับลักษณะนิสัย ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่ ท่านมีค่านิยมที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์
ของโรงเรียนเอกชนแห่งนี้  

องค์ประกอบย่อยความเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถเพ่ือองค์กร พบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ท่านพร้อมทุ่มเทแรงกายแรงใจ สติปัญญาและความสามารถ ในการปฏิบัติงาน
เพ่ือให้โรงเรียนบรรลุเป้าหมายในการจัดการศึกษา รองลงมา คือ ความเต็มใจที่จะเสียสละความสุข
ส่วนตัวเพ่ือให้การท างานบรรลุเป้าหมายของโรงเรียน  

องค์ประกอบย่อยความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะธ ารงรักษาความเป็นสมาชิกของ
องค์กร พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานในโรงเรียนเอกชนแห่งนี้จน
เกษียณอายุ รองลงมาคือ ความตั้งใจปฏิบัติงานในโรงเรียนแห่งนี้ถึงแม้ว่าโรงเรียนอ่ืนจะให้
ค่าตอบแทนที่สูงกว่า  

 
 1.2.2 ระดับความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร

ในภาพรวม 
ผลการวิเคราะห์ระดับความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยปัจจัยค้ าจุนมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด เมื่อพิจารณาปัจจัยจูงใจตามราย
องค์ประกอบย่อย พบว่า องค์ประกอบย่อย ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ความรับผิดชอบ รองลงมา คือ 
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ลักษณะของงาน ทั้งนี้องค์ประกอบย่อยที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ การได้รับการยอมรับนับถือ 
รายละเอียดดังนี้ 

องค์ประกอบย่อยความส าเร็จของงาน พบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 
ท่านรู้สึกประสบผลส าเร็จในวิชาชีพครู รองลงมา คือ ท่านมักจะท างานส าเร็จตามเวลาและเป้าหมาย  

องค์ประกอบย่อยการได้รับการยอมรับนับถือ พบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด
คือ ท่านได้รับการยอมรับนับถือจากบุคลากรในโรงเรียน รองลงมาคือ ท่านมักจะได้รับการชมเชยใน
การท างานจากเพ่ือนครูหรือผู้บังคับบัญชาเสมอ  

องค์ประกอบย่อยลักษณะของงาน พบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านได้
ใช้ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานสอนอย่างเต็มที่ รองลงมา คือ งานที่ท่านท าอยู่เป็นงานที่ท้า
ทายความสามารถของทา่น  

องค์ประกอบย่อยความรับผิดชอบ พบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านมี
อิสระอย่างเต็มที่ในการจัดท าแผนการสอนและออกแบบวิธีการสอนให้เหมาะสมกับนักเรียนของท่าน
รองลงมา คือ ขอบเขตและหน้าที่ที่ท่านรับผิดชอบมีความชัดเจนเหมาะสม  

องค์ประกอบย่อยความก้าวหน้า พบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่าน
ได้รับโอกาสเข้าร่วมฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาความรู้ ความสามารถในการท างานอยู่เสมอ รองลงมา คือ 
ท่านพอใจในความก้าวหน้าในการท างานของท่าน 

ปัจจัยค้ าจุนตามรายองค์ประกอบย่อย พบว่า องค์ประกอบย่อยที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 
คือ วิธีการปกครองบังคับบัญชา รองลงมา คือ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาและ
เพ่ือนครู ทั้งนี้องค์ประกอบย่อยที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
รายละเอียดดังนี้ 

องค์ประกอบย่อยค่าตอบแทน พบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านพอใจ
กับค่าตอบแทนที่ได้รับจากโรงเรียนนี้ รองลงมา คือ ท่านได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมกับปริมาณงาน
ของท่าน  

องค์ประกอบย่อยโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต พบว่า ข้อค าถามที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านคิดว่าโรงเรียนของท่านจะเปิดโอกาสให้ท่านเจริญก้าวหน้าในวิชาชีพได้ใน
อนาคต รองลงมา คือ ท่านคาดว่าในอนาคตท่านจะได้รับการเลื่อนต าแหน่งตามความสามารถอย่าง
เป็นธรรม  

องค์ประกอบย่อยความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนครู 
พบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านสามารถท างานร่วมกับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา
และเพ่ือนครูได้เป็นอย่างดี รองลงมา คือ  ท่านพอใจในสัมพันธภาพที่ดีกับผู้บังคับบัญชา
ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนครู  
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องค์ประกอบย่อยสถานะทางอาชีพ พบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่าน
รู้สึกว่าอาชีพครูโรงเรียนเอกชนเป็นอาชีพที่มีเกียรติศักดิ์ศรีและเป็นอาชีพที่สังคมยอมรับ รองลงมา
คือ ท่านได้รับการยอมรับจากบุคคลภายนอกในฐานะครูของโรงเรียนนี้  

องค์ประกอบย่อยวิธีการปกครองบังคับบัญชา พบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด
คือ ท่านรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ สามารถด าเนินงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ รองลงมา คือ ท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชาของท่านมีความยุติธรรม  

องค์ประกอบย่อยนโยบายและการบริหาร พบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 
ท่านคิดว่ากฎ ระเบียบและข้อบังคับในโรงเรียนมีความเหมาะสมสามารถปฏิบัติได้ รองลงมา คือ ท่าน
รู้สึกพอใจกับนโยบายการบริหารงานของผู้บริหารโรงเรียน  

องค์ประกอบย่อยสภาพและเงื่อนไขในการท างาน พบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูง
ที่สุด คือ ท่านรู้สึกว่าสภาพแวดล้อมในโรงเรียนมีความสะอาด ปลอดโปร่ง และมีความปลอดภัย ใน
การท างาน รองลงมา คือ ท่านรู้สึกว่าสภาพแวดล้อมในโรงเรียนเอ้ืออ านวยในการจัดการเรียนการ
สอน  

องค์ประกอบย่อยความเป็นอยู่ส่วนตัว พบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 
ท่านมีโต๊ะท างานและท่ีเก็บเอกสารที่เป็นส่วนตัว รองลงมา คือ ท่านสามารถจัดสรรเวลาให้กับตนเอง
และครอบครัวของท่านได้อย่างเหมาะสม  

องค์ประกอบย่อยความมั่นคงในงาน พบว่า ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 
โรงเรียนของท่านมีชื่อเสียง มีการด าเนินงานและสถานะทางการเงินที่มั่นคง รองลงมา คือ ท่านรู้สึก
ว่าสามารถท างานในโรงเรียนแห่งนี้ได้จนกระทั่งเกษียณอายุงาน  

 
1.3 สรุปผลการวิเคราะห์ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร 
ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครในภาพรวม

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาตามรายด้าน พบว่า องค์ประกอบด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือการให้
ความร่วมมือ รองลงมาคือ ความจงรักภักดีต่อองค์กร และการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร  ซึ่ง
มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ทั้งนี้ ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ การให้ความช่วยเหลือ และความคิดสร้างสรรค์   
รายละเอียดดังนี้ 

ด้านการให้ความช่วยเหลือ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาตามรายข้อพบว่าข้อ
ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านเต็มใจที่จะให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่ก าลังประสบปัญหาในการ
ท างานเสมอ รองลงมา คือ ท่านอาสาท างานแทนหากเพ่ือนครูไม่สามารถท างานนั้นได้ เพ่ือให้งาน
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ส าเร็จลุล่วง ทั้งนี้ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ท่านมักสังเกตผู้บังคับบัญชา เพ่ือนครู ผู้ใต้บังคับบัญชา
และนักเรียน เมื่อแสดงพฤติกรรมว่ามีเรื่องไม่สบายใจหรือมีเรื่องคับข้องใจ  

ด้านความอดทนอดกลั้นในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาตามรายข้อพบว่าข้อที่
มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านพยายามท างานให้ส าเร็จ แม้จะมีปัญหาและอุปสรรค รองลงมาท่าน
พยายามท าความเข้าใจและควบคุมอารมณ์ขณะที่สอนนักเรียนที่มีปัญหา และท่านมีความอดทนอด
กลั้นต่อปัญหาและอุปสรรคต่างๆในการท างานเสมอ ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ทั้งนี้ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด
คือ ท่านมีความอดทนต่อบุคคลและกลุ่มบุคคลที่อาจมีค่านิยมและความเห็นขัดแย้งกันในการท างาน  

ด้านความจงรักภักดีต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับ และเมื่อพิจารณาตามรายข้อพบว่าข้อ
ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านแสดงตนว่าเป็นครูในโรงเรียนแห่งนี้อย่างภาคภูมิ รองลงมา คือ ท่าน
พยายามปฏิบัติตนเป็นครูที่ดี ตามจรรยาบรรณวิชาชีพครูเสมอ ทั้งนี้ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ เมื่อ
ท่านเห็นเพื่อนครูมีพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม ท่านมักจะเข้าไปตักเตือน  

ด้านการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาตาม
รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านมักจะปฏิบัติตามกฎโรงเรียนอย่างเคร่งครัด แม้ไม่มีใคร
เห็น รองลงมา คือ ท่านเข้าสอนตรงต่อเวลาเสมอ ทั้งนี้ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ท่านยอมรับและ
เคารพกฎระเบียบของโรงเรียนแม้จะไม่เห็นด้วยกับค่านิยมของท่านก็ตาม  

ด้านความคิดสร้างสรรค์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาตามรายข้อพบว่าข้อที่
มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านสนับสนุนเมื่อเพ่ือนครู หรือผู้ใต้บังคับบัญชาเสนอความคิดสร้างสรรค์ที่เป็น
ประโยชน์ต่อการพัฒนาโรงเรียนเสมอ รองลงมา คือ ท่านมักจะน าความรู้ที่ได้จากนอกโรงเรียนมา
ปรับใช้กับการท างานในโรงเรียนอย่างสร้างสรรค์ ทั้งนี้ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ท่านสนับสนุนให้
นักเรียนเสนอความคิดสร้างสรรค์หน้าชั้นเรียนเสมอ  

ด้านการให้ความร่วมมือ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาตามรายข้อ พบว่า ข้อ
ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านรู้สึกเต็มใจร่วมในกิจกรรมต่างๆที่โรงเรียนจัดขึ้น รองลงมา คือ ท่านให้
ความร่วมมือกับบุคคลากรในโรงเรียน ทั้งภายในกลุ่มสาระฯ และต่างกลุ่มสาระฯ และ ท่านปลูกฝังให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือนักเรียนของท่านมีส่วนร่วมและเห็นถึงประโยชน์ของการท ากิจกรรมของโรงเรียน 
ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ทั้งนี้ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ท่านส่งเสริมและสนับสนุนการท างานเป็นทีมเสมอ  

ด้านการพัฒนาตนเอง ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาตามรายข้อ พบว่า ข้อที่
มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านมักจะหาความรู้ใหม่ๆที่ท่านคิดว่าจะสามารถน ามาใช้พัฒนาการท างานของ
ท่านเสมอ รองลงมา คือ ท่านพัฒนาความรู้ ทักษะในการสอนอยู่เสมอ ทั้งนี้ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ 
ท่านเข้ารับการอบรมในหลักสูตรและความรู้ใหม่ๆเสมอ  
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1.4 สรุปผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครู
โรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย จ านวน 12 ตัวแปร ด้วยค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งหมด 66 คู่ มีตัวแปรที่มี
ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p<0.01) มีจ านวน 66 คู่ คิดเป็นร้อยละ 100 จากจ านวน
ของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันทั้งหมด ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันทั้งหมด 
(ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าเป็นบวก) โดยมีขนาดของความสัมพันธ์ตั้งแต่ 0.257 ถึง 0.772 เมื่อ
พิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ที่อยู่ในกลุ่ มตัวแปรแฝงเดียวกัน มี
รายละเอียดดังนี้ 

1. ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรความผูกพันต่อองค์กร พบว่ามีความสัมพันธ์กันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติ (p<0.01) ความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (0.400<r<0.600) จ านวน 2 คู่ 
ระดับต่ า (0.200<r<0.400) จ านวน 1 คู่ โดยตัวแปรคู่ที่มีความสัมพันธ์กันสูงสุดคือตัวแปรความเต็มใจ
ที่จะทุ่มเทความสามารถเพ่ือองค์กร กับตัวแปรความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายค่านิยมขององค์กร 
รองลงมาตัวแปรความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะธ ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กรกับตัวแปร
ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายค่านิยมขององค์กร ส่วนตัวแปรคู่ที่มีความสัมพันธ์กันต่ าสุด คือ
ตัวแปรความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะธ ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กรกับตัวแปรความเต็มใจ
ที่จะทุ่มเทความสามารถเพ่ือองค์กร 

2. ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรความพึงพอใจในงาน พบว่ามีความสัมพันธ์กันอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติ (p<0.01) ความสัมพันธ์อยู่ในระดับมาก (0.600<r<0.800) จ านวน 1 คู่ โดยเป็น
ความสัมพันธ์กันระหว่างตัวแปรปัจจัยค้ าจุนกับตัวแปรปัจจัยจูงใจ  

3. ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร พบว่าส่วนใหญ่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  (p<0.01) 
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับมาก (0.600<r<0.800) จ านวน 20 คู่ ระดับปานกลาง (0.400<r<0.600) 
จ านวน 1 คู่ ตัวแปรคู่ที่มีความสัมพันธ์กันสูงสุดคือ ตัวแปรการให้ความร่วมมือกับตัวแปรการปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบขององค์กร  รองลงมาตัวแปรการพัฒนาตนเองกับตัวแปรความคิดสร้างสรรค์ ส่วนตัว
แปรคู่ที่มีความสัมพันธ์กันต่ าสุด คือตัวแปรการพัฒนาตนเองตัวแปรความจงรักภักดีต่อองค์กร 

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่อยู่ในตัวแปรภายในแฝงกับ
กลุ่มตัวแปรภายนอกแฝง มีรายละเอียดดังนี้ 

1. ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรปัจจัยความพึงพอใจในงานกับตัวแปรความผูกพันต่อ
องค์กรพบว่า ส่วนใหญ่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p<0.01) ความสัมพันธ์อยู่ใน
ระดับมาก (0.600<r<0.800) จ านวน 1 คู่ ความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (0.400<r<0.600) 
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จ านวน 5 คู่ โดยตัวแปรคู่ที่มีความสัมพันธ์กันสูงสุด คือตัวแปรปัจจัยค้ าจุนกับตัวแปรความเชื่อมั่นและ
ยอมรับในเป้าหมายค่านิยมขององค์กร รองลงมาตัวแปรปัจจัยจูงใจกับตัวแปรความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความสามารถเพ่ือองค์กร ส่วนตัวแปรคู่ที่มีความสัมพันธ์กันต่ าสุด คือตัวแปรปัจจัยจูงใจกับตัวแปร
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะธ ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร 

2. ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชน
ในกรุงเทพมหานครกับตัวแปรความผูกพันต่อองค์กร ส่วนใหญ่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ (p<0.01) ความสัมพันธ์อยู่ในระดับมาก (0.600<r<0.800) จ านวน 2 คู่ ความสัมพันธ์อยู่ใน
ระดับปานกลาง (0.400<r<0.600) จ านวน 12 คู่ ความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ า (0.200<r<0.400) 
จ านวน 7 คู่ โดยตัวแปรคู่ที่มีความสัมพันธ์กันสูงสุด คือตัวแปรความคิดสร้างสรรค์กับตัวแปรความเต็ม
ใจที่จะทุ่มเทความสามารถเพ่ือองค์กร รองลงมาตัวแปรความจงรักภักดีต่อองค์กรกับตัวแปรความเต็ม
ใจที่จะทุ่มเทความสามารถเพ่ือองค์กร ส่วนตัวแปรคู่ที่มีความสัมพันธ์กันต่ าสุด คือ   ตัวแปรความ
อดทนอดกลั้นกับตัวแปรความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะธ ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร 

3. ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียน
เอกชนในกรุงเทพมหานครกับตัวแปรความพึงพอใจในงาน พบว่าส่วนใหญ่มีความสัมพันธ์กันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ(p<0.01) ความสัมพันธ์อยู่ในระดับมาก(0.600<r<0.800) จ านวน 2 คู่ 
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (0.400<r<0.600) จ านวน 12 คู่ โดยตัวแปรคู่ที่มีความสัมพันธ์กัน
สูงสุด คือตัวแปรการให้ความช่วยเหลือกับตัวแปรปัจจัยจูงใจ รองลงมาตัวแปรการให้ความร่วมมือกับ
ตัวแปรปัจจัยค้ าจุน ส่วนตัวแปรคู่ที่มีความสัมพันธ์กันต่ าสุด คือตัวแปรการพัฒนาตนเองกับตัวแปร
ปัจจัยค้ าจุน 
 
2. อภิปรายผล 

การวิจัยในครั้งนี้ได้ค้นพบเกี่ยวกับระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรและระดับปัจจัยที่
สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร  ซึ่งผู้วิจัยน ามา
อภิปรายผลได้ดังนี้ 

2.1 ระดับปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชน ใน
กรุงเทพมหานคร 

ความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก อาจเนื่องมาจาก ครูมีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียนที่สังกัดอยู่ มีความเชื่อมั่น ศรัทธา 
และเต็มใจปฏิบัติหน้าที่ต่างๆตามที่ตนรับผิดชอบ ท าให้เกิดความผูกพันต่อโรงเรียน ดังที่ วัลลพ ล้อมตะคุ 
(2554) ได้กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร เป็นความรู้สึกของพนักงานว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรที่
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สังกัดอยู่ อันรวมไปถึงความศรัทธา ความเสียสละทุ่มเท และความพร้อมที่จะปฏิบัติหน้าที่เพ่ือองค์กรที่
ตนสังกัด เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบย่อย พบว่า ตัวแปรความเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถเพ่ือ
องค์กรมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด แสดงให้เห็นว่า ครูพร้อมที่จะเสียสละทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงาน 
เพราะเมื่อครูมีความผูกพันต่อโรงเรียนที่ปฏิบัติงานอยู่ ย่อมเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถเพ่ือองค์กรนั้น  
ทุ่มเทแรงกายแรงใจ สติปัญญา และความสามารถ ในการปฏิบัติงานเพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย แม้ว่า
จะไม่มีผลตอบแทน หรือแม้กระทั่งต้องเสียสละความสุขส่วนตัวเพ่ือประโยชน์ขององค์กร (Mowday, 
Steers & Porter, 1979 cited in Saal & Knight, 1995) 

ส่วนความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในภาพรวม อยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบย่อย พบว่า ตัวแปรปัจจัยค้ าจุน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด อาจเนื่องมาจาก 
ครูได้รับการดูแลในด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีโอกาสก้าวหน้าในอนาคต มีความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งโรงเรียนเอกชนได้ให้ความส าคัญในเรื่อง
ดังกล่าว เนื่องจากเป็นองค์ประกอบพ้ืนฐานในการดึงดูดครูผู้มีความสามารถมาร่วมงานกับโรงเรียน 
สอดคล้องกับแนวคิดของ Herzberg (1959) ที่ได้กล่าวว่า ปัจจัยค้ าจุน เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ
สิ่งแวดล้อมในการท างานที่มีลักษณะเป็นรูปธรรม ซึ่งจะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจที่จะท างาน     

2.2 ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครในภาพรวม อยู่ใน

ระดับมาก อาจเนื่องมาจากอาชีพครู เป็นอาชีพที่ส าคัญอย่างยิ่งต่อการที่จะสร้างนักเรียนซึ่งเป็น
อนาคตของชาติให้เป็นคนดี มีคุณภาพ ดังที่ แพรภัทร ยอดแก้ว (2556) ที่ได้กล่าวไว้ว่า “ครู” เป็น
บุคลากรทางการศึกษาที่มีความส าคัญอย่างยิ่ง เพราะเป็นผู้หล่อหลอม สร้างสมประสบการณ์ องค์
ความรู้ ทักษะ ตลอดจนทัศนคติ ความประพฤติ บุคลิกภาพให้กับผู้เรียน ครูโรงเรียนเอกชนจึง
ตระหนักในภาระหน้าที่ความรับผิดชอบของครูที่มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อประเทศชาติ นอกจากนี้ยัง
พบว่าองค์ประกอบย่อยของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ การให้ความ
ร่วมมือ ซึ่งจะท าให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน อาจเนื่องมาจาก โรงเรียนเอกชนมุ่งเน้นการให้
ความส าคัญกับลูกค้า ได้แก่ นักเรียนและผู้ปกครอง ดังนั้น โรงเรียนจึงส่งเสริมให้มีบรรยากาศในงาน
ร่วมกัน มุ่งเน้นให้ครูร่วมกันจัดท ากิจกรรมต่างๆที่เกิดประโยชน์ต่อนักเรียน สอดคล้องกับ Organ 
,Podsakoff & MacKenzie (2006, อ้างถึงใน  สิฐสร กระแสร์สุนธร, 2554) ที่กล่าวถึง การช่วยเหลือ
เกื้อกูลกันในการปฏิบัติงานถือเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรที่มีอิทธิพลทางตรงในการส่งเสริม
ประสิทธิผลขององค์กร 
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2.3 ปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชน ใน
กรุงเทพมหานคร 

จากการวิเคราะห์ระดับปัจจัยที่สัมพันธ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียน
เอกชนในกรุงเทพมหานคร พบว่า  ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร และ ปัจจัยความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
อาจเนื่องมาจาก การที่ครูมีความผูกพันกับโรงเรียน ย่อมแสดงถึงความเต็มใจที่จะอุทิศตนมุ่งมั่น
ท างานให้กับโรงเรียนอย่างเต็มที่ เมื่อครูมีความพึงพอใจในงาน จะท าให้ครูแสดงพฤติกรรม
ต่างๆในทางบวก กล่าวถึงโรงเรียนในทางสร้างสรรค์ มีความรักในงานสอน การแสดงพฤติกรรม
ต่างๆที่ครูแสดงออกเนื่องมาจากครูมีความผูกพันต่อองค์กรและมีความพึงพอใจในงาน ซึ่งถือ
เ ป ็น เ ป ็น พ ฤ ต ิก ร ร ม ก า ร เ ป ็น ส ม า ช ิก ที ่ด ีข อ ง อ ง ค ์ก ร   ส อ ด ค ล ้อ ง ก ับ ง า น ว ิจ ัย ข อ ง   
วรวรรณ บุญล้อม (2551) ที่กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กรทุกด้าน มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกองค์กร นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Organ and Ryan (1995) ที่กล่าวว่า ความ
พึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร และ งานวิจัยของ พุทธชาติ เอี่ยม
สะอาด (2552) ที่กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรมีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์กร 

เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัยสามารถอภิปรายผลการวิจัยได้ดังนี้ 
ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครู

โรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบย่อย พบว่า 
ปัจจัยย่อยคู่ที่มีความสัมพันธ์กันสูงที่สุด ได้แก่ ตัวแปรความเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถเพ่ือองค์กร
กับองค์ประกอบการให้ความร่วมมือ อาจเนื่องมาจาก การที่ครูจะให้ความร่วมมือเป็นอย่างดีนั้น ครู
ย่อมต้องเป็นผู้ที่มีความยินดี เต็มใจ ในการท างานร่วมกัน เมื่อครูมีความเต็มใจก็จะให้ความร่วมมือใน
การท างานอย่างเต็มที่โดยไม่มีเงื่อนไข ดังนั้นองค์ประกอบย่อยดังกล่าวจึงมีความสัมพันธ์ซึ่งกัน 
สอดคล้องกับ Organ, Podsakoff & MacKenzie (2006) ที่กล่าวว่า การให้ความร่วมมือ เป็น
พฤติกรรมของสมาชิกท่ีมีความกระตือรือร้น เต็มใจที่จะเข้าร่วมในกิจกรรมต่างๆขอองค์กร มีส่วนร่วม
ในการพัฒนาองค์กร ร่วมแลกเปลี่ยนข้อมูล ข่าวสาร ความเคลื่อนไวในองค์กรอย่างสม่ าเสมอ 

ปัจจัยความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครู
โรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบย่อย พบว่า 
ปัจจัยย่อยคู่ท่ีมีความสัมพันธ์กันสูงที่สุด ได้แก่ ปัจจัยจูงใจกับองค์ประกอบการให้ความช่วยเหลือ อาจ
เนื่องมาจาก การที่ครูจะให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานด้วยความเต็มใจนั้น ครูย่อมต้องเป็นผู้ที่มี
ความสัมพันธ์อันดีกับเพ่ือนร่วมงาน และได้รับการยอมรับนับถือจากบุคลากรในโรงเรียน ซึ่งเป็นตัว
แปรย่อยของปัจจัยจูงใจ สอดคล้องกับ มณีวรรณ ฉัตรอุทัย (2552) ที่ได้กล่าวว่า เพ่ือนร่วมงานที่
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เกื้อกูล ตอบสนองความต้องการในการติดต่อสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  เป็นปัจจัยที่เอ้ือให้เกิด
ความพึงพอใจในงาน นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล (2542) ที่ได้กล่าวว่า ความพึง
พอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร 

 
3. ข้อเสนอแนะ 

3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
3.1.1 ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครควรสร้างวัฒนธรรมการท างาน

ด้วยการให้เกียรติซึ่งกันและกัน และสร้างบรรยากาศในการท างานแบบกัลยาณมิตร ยกย่องชมเชย
และให้ก าลังใจซึ่งกันและกัน เห็นคุณค่าในตัวบุคลากรที่มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อโรงเรียน ส่งผลให้ครู
มีความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามท างานอย่างสุดความสามารถ หรือแสดงพฤติกรรมที่เป็นไปในทาง
ที่จะท าให้โรงเรียนพัฒนาขึ้น 

สืบเนื่องมาจาก ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจ ตัวแปรการได้รับการยอมรับนับถือ มี
ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด  

3.1.2 ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครควรก าหนดเกณฑ์การเลื่อน
ต าแหน่งที่ชัดเจนและเป็นธรรม พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการประเมินผล ท าให้ครูมี
ความรู้สึกม่ันใจว่าระบบประเมินเพ่ือการเลื่อนต าแหน่งมีความโปร่งใสเป็นธรรม ซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งที่ท า
ให้โรงเรียนลดอัตราการลาออกของครูได้ ท าให้โรงเรียนสามารถด าเนินกิจกรรมต่างๆได้อย่างต่อเนื่อง  

สืบเนื่ องมาจาก ผลการวิจัยพบว่า  ปัจจัยค้ าจุน ตัวแปรโอกาสที่จะได้รับ
ความก้าวหน้าในอนาคต มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด และข้อค าถามมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ท่านคาดว่าในอนาคต
ท่านจะได้รับการเลื่อนต าแหน่งตามความสามารถอย่างเป็นธรรม 

3.1.3 ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครควรเปิดโอกาสให้ครูได้แสดง
ความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆในการท างาน ท าให้ครูรู้สึกกระตือรือร้นที่จะสร้างสรรค์ผลงานใหม่ๆอยู่เสมอ 
เนื่องจากในสถานการณ์ปัจจุบันนี้โลกมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว หากครูซึ่งเป็นบุคลากรที่ส าคัญ
อย่างยิ่งของโรงเรียนเป็นผู้มีความคิดสร้างสรรค์ ก็จะส่งผลให้นักเรียนผู้จะเป็นอนาคตของชาติเป็นผู้ที่
มีความคิดสร้างสรรค์ไปด้วย 

สืบเนื่องมาจาก ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร ด้านความคิด
สร้างสรรค์ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 

3.1.4 ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนควรจัดกิจกรรมสันทนาการต่างๆให้ครูเกิดความรู้สึก
ผูกพันต่อองค์กร รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน และส่งเสริมปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจมากยิ่งขึ้น 
เพ่ือให้ครูมพีฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรสูงยิ่งขึ้น 
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สืบเนื่องมาจาก จากผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์กร และ ความพึงพอใจใน
งานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

3.1.5 ผู้บริหารโรงเรียนอกชนควรจัดท าค าบรรยายลักษณะงาน ระบุขอบเขตหน้าที่
ความรับผิดชอบของครูอย่างชัดเจน เพ่ือให้ครูรับผิดชอบภาระหน้าที่ของตนเองอย่างเต็มที่ 

สืบเนื่องมาจาก จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจ ตัวแปรความรับผิดชอบ ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ขอบเขตและหน้าที่ที่ท่านรับผิดชอบมีความชัดเจนเหมาะสม 

3.2 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป            
3.2.1 ควรมีการศึกษาเรื่อง แนวทางการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร และความ

พึงพอใจในงานของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร  เ พ่ือให้ครู โรงเรียนเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร มีความผูกพันต่อโรงเรียน และมีความพึงพอใจในงานมากยิ่งขึ้น 

สืบเนื่องมาจาก จากผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์กร และ ความพึงพอใจใน
งานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

3.2.2 ควรมีการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพครูโรงเรียน
เอกชนในกรุงเทพมหานคร  

สืบเนื่องมาจาก จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยค้ าจุน มีองค์ประกอบย่อยด้านโอกาสที่
จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 

3.2.3 ควรมีการศึกษาเรื่อง กลยุทธ์การจัดสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการจัดการเรียน
การสอนในโรงเรียนเอกชน 
สืบเนื่องมาจาก จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยค้ าจุน ตัวแปรสภาพและเงื่อนไขในการท างาน มีค่าเฉลี่ย
ต่ าที่สุด  และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ท่านรู้สึกว่าสภาพแวดล้อมในโรงเรียนเอ้ืออ านวยในการ 
จัดการเรียนการสอน 
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ชุดที่ _____ 
 

 
แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เร่ือง ปัจจัยท่ีสมัพันธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชกิองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 
 

ค าชี้แจง 
 1. การวิจัยครั้งนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต  
สาขาวิชาบริหารการศึกษา ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา คณะครุศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครู และ
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชน ระดับประถมศึกษา 
ประเภทสามัญศึกษา ในกรุงเทพมหานคร 
 2. ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นครูโรงเรียนเอกชน ระดับประถมศึกษา ประเภทสามัญศึกษา ใน
กรุงเทพมหานคร  
 3. แบบสอบถามมีจ านวน 6 หน้า แบ่งออกเป็น 3 ตอนดังนี้ 
  ตอนที่ 1 สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
  ตอนที ่2  ปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร   
  ตอนท่ี  3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 4. ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามนี้ใช้เพื่อการศึกษา วิจัย และมีการวิเคราะห์ข้อมูลในภาพรวม
เท่านั้นซึ่งไม่มีผลกระทบใดๆต่อท่านผู้ตอบแบบสอบถามเป็นรายบุคคลทั้งสิ้น ดังนั้นการได้มาซึ่งข้อมูลที่
ถูกต้อง ครบถ้วนตามสภาพความเป็นจริงของท่าน จึงมีความส าคัญยิ่ง เพราะส่งผลให้งานวิจัยมีคุณภาพ  
มีความน่าเช่ือถือ สามารถน าไปอ้างอิงและเกิดประโยชน์ในการน าไปใช้บริหารงานของสถานศึกษาและ
เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของท่านผู้บริหารสถานศึกษาต่อไป  

  ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่านด้วยดี หากท่านตอบแบบสอบถามเสร็จครบ
ทุกข้อแล้ว  กรุณาส่งกลับคืนผู้วิจัยตามช่ือและที่อยู่บนซองเปล่าที่แนบมาด้วย ภายในวันที่ 19 ตุลาคม พ.ศ. 2558 
หากท่านมีข้อสงสัยประการใดโปรดติดต่อผู้วิจัยที่เบอร์ 081 999 8568 หรือ Email : ongwipha@hotmail.com    
จักเป็นพระคุณยิ่ง  
          ผู้วิจัยขอขอบพระคุณในความกรุณาของท่านเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้  

   นางสาวองค์วิภา มุตะพัฒน์ 
นิสิตหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  

  

mailto:ongwipha@hotmail.com
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ตอนที่ 1  สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง  ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม โปรดท าเครื่องหมาย   ลงใน  และเติมข้อความ
ที่ตรงกับความเป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่านมากที่สุด 
1. เพศ   1.1) ชาย  1.2) หญิง 
2. วุฒิการศึกษา  2.1) ต่ ากว่าปรญิญาตร ี  2.2) ปริญญาตร ี
   2.3) ปริญญาโท  2.4) ปริญญาเอก                
3. อาย ุ  3.1) 21-30 ปี  3.2) 31-40 ป ี  3.3) 41-50 ป ี
   3.4) 51-60 ปี     3.5) 61 ปีข้ึนไป (หากเกิน 6 เดือน คิดเป็น 1 ปี  
4.    ประสบการณ์ท างาน  4.1) ไม่เกิน 5 ปี (หากเกิน 6 เดือน คิดเป็น 1 ปี)  4.2) 6 – 10 ปี    
  4.3) 11 – 15 ปี  4.4) 16 – 20 ปี  4.5) 21 – 25 ปี     
                         4.6) 26 – 30 ปี   4.7) 31 ปีขึ้นไป (หากเกิน 6 เดือน คิดเป็น 1 ปี) 
 
 
ตอนที่ 2 ปัจจัยท่ีสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ค าชี้แจง  ขอให้ท่านพิจารณารายการเกี่ยวกับปจัจัยที่สมัพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูแต่ละข้อ
และโปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างเพียงช่องเดียวท่ีตรงกับสภาพการปฏิบตัิตามความเป็นจริงมากที่สุด โดยมี
เกณฑ์ในการเลือกตอบดังนี้ 
  5 หมายถึง ข้อความในรายการนั้นท่านเห็นด้วยอย่างยิ่ง  
  4 หมายถึง ข้อความในรายการนั้นท่านเห็นด้วย 
                                     3 หมายถึง ข้อความในรายการนั้นท่านไม่แน่ใจว่ามีความสมัพันธ์กัน 
  2 หมายถึง ข้อความในรายการนั้นท่านไม่เห็นด้วย 
  1 หมายถึง มีข้อความในรายการนัน้ท่านไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 

ข้อ รายการ ระดับการปฏิบัติ 
5 4 3 2 1 

1. ความผูกพันต่อองค์กร 

1. ท่านมีความเช่ือว่าโรงเรียนเอกชนที่ท่านท างานอยู่นี้เป็นโรงเรียนที่ดีมีคุณภาพ      
2. ท่านมีความเช่ือว่าโรงเรียนเอกชนแห่งนี้เป็นโรงเรียนที่มีสภาพแวดล้อม

ในการท างานท่ีเหมาะสมกับลักษณะนิสัยท่าน 
     

 
โปรดพลิกหน้าถัดไป 
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ข้อ รายการ ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
3. ท่านมีความเช่ือท่ีสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของโรงเรียนเอกชนแห่งนี้      

4. ท่านมีค่านิยมที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของโรงเรียนเอกชนแห่งนี้      
5. ท่านเต็มใจที่จะเสียสละความสุขส่วนตัวเพื่อให้การท างานบรรลุเป้าหมายของโรงเรียน      
6. ท่านพร้อมทุ่มเทแรงกายแรงใจ สติปัญญา และความสามารถ ในการ

ปฏิบัติงานเพื่อให้โรงเรียนบรรลุเป้าหมายในการจัดการศึกษา 
     

7. ท่านมีความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานในโรงเรียนเอกชนแห่งนี้จนเกษียณอายุ      

8. ท่านตั้งใจปฏิบัติงานในโรงเรียนแห่งนี้ถึงแม้ว่าโรงเรียนอื่นจะให้ค่าตอบแทนที่สูงกว่า      
2. ความพึงพอใจในงาน 

9. ท่านมักจะท างานส าเร็จตามเวลาและเป้าหมาย      
10. ท่านรู้สึกประสบผลส าเร็จในวิชาชีพครู      
11. ท่านมักจะไดร้ับการชมเชยในการท างานจากเพื่อนครูหรือผู้บังคับบัญชาเสมอ      

12. ท่านได้รับการยอมรับนับถือจากบุคลากรในโรงเรียน      
13. งานท่ีท่านท าอยู่เป็นงานท่ีท้าทายความสามารถของท่าน      

14.  ท่านได้ใช้ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานสอนอย่างเต็มที่      
15.  ท่านมีอิสระอย่างเต็มที่ในการจัดท าแผนการสอน และออกแบบวิธีการ

สอนให้เหมาะสมกับนักเรียนของท่าน 
     

16. ขอบเขตและหน้าที่ท่ีท่านรับผิดชอบมีความชัดเจนเหมาะสม      
17. ท่านได้รับโอกาสเข้าร่วมฝึกอบรมเพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถในการ

ท างานอยู่เสมอ 
     

18. ท่านพอใจในความก้าวหน้าในการท างานของท่าน      
19. ท่านได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมกับปริมาณงานของท่าน      
20. ท่านพอใจกับค่าตอบแทนท่ีได้รับจากโรงเรียนนี้      
21. ท่านคาดว่าในอนาคตท่านจะได้รับการเลื่อนต าแหน่งตามความสามารถ

อย่างเป็นธรรม 
     

22. ท่านคิดว่าโรงเรียนของท่านจะเปิดโอกาสให้ท่านเจริญก้าวหน้าในวิชาชีพ
ได้ในอนาคต 

     

23. ท่านสามารถท างานร่วมกับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพื่อนครูได้เป็นอย่างดี      
 

โปรดพลิกหน้าถัดไป 
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ข้อ รายการ ระดับการปฏิบัติ 
5 4 3 2 1 

24. ท่านพอใจในสัมพันธภาพที่ดีกับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพื่อนครู      
25. ท่านรู้สึกว่าอาชีพครูโรงเรียนเอกชนเป็นอาชีพที่มีเกียรติศักดิ์ศรีและเป็น

อาชีพท่ีสังคมยอมรับ 
     

26. ท่านได้รับการยอมรับจากบุคคลภายนอกในฐานะครูของโรงเรียนนี้      
27. ท่านคิดว่าผู้บังคับบัญชาของท่านมีความยุติธรรม      
28. ท่านรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถ 

สามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
     

29. ท่านรู้สึกพอใจกับนโยบายการบริหารงานของผู้บริหารโรงเรียน      

30. ท่านคิดว่ากฎ ระเบียบและข้อบังคับในโรงเรียนมีความเหมาะสมสามารถปฏิบัติได้      
31. ท่านรู้สึกว่าสภาพแวดล้อมในโรงเรียนเอื้ออ านวยในการจัดการเรียนการสอน      

32. ท่านรู้สึกว่าสภาพแวดล้อมในโรงเรียนมีความสะอาด ปลอดโปร่ง และมี
ความปลอดภัยในการท างาน 

     

33. ท่านมีโต๊ะท างาน และที่เก็บเอกสารที่เป็นส่วนตัว      
34. ท่านสามารถจัดสรรเวลาให้กับตนเองและครอบครัวของท่านได้อย่างเหมาะสม      
35. โรงเรียนของท่านมีชื่อเสียง มีการด าเนินงานและสถานะทางการเงินที่มั่นคง      
36. ท่านรู้สึกว่าสามารถท างานในโรงเรียนแห่งนี้ไดจ้นกระทั่งเกษียณอายุงาน      

 
ตอนที่ 3    พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ค าชี้แจง    ขอให้ท่านพิจารณารายการเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูแต่ละข้อและโปรดท า
เครื่องหมาย  ลงในช่องว่างเพียงช่องเดียวท่ีตรงกับสภาพการปฏบิัติตามความเป็นจริงมากที่สดุโดยมีเกณฑ์ในการ
เลือกตอบดังน้ี 
  5 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมที่ปฏิบัติอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
  4 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมที่ปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
  3 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมที่ปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 
  2 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมที่ปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย 
  1 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมที่ปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยท่ีสดุ 
 
 

โปรดพลิกหน้าถัดไป 
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ข้อ รายการ ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
1. ท่านเต็มใจท่ีจะให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานที่ก าลังประสบปัญหาใน

การท างานเสมอ 
     

2. ท่านอาสาท างานแทนหากเพื่อนครูไม่สามารถท างานนั้นได้ เพื่อให้งานส าเร็จลุล่วง      
3. ท่านมักช่วยผู้บังคับบัญชา เพื่อนครูหรือผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อเขามีงานล้นมือ      

4. ท่านมักจะวางแผนการท างานเสมอเพื่อป้องกันปัญหาที่คาดว่าจะขึ้นในการ
ท างาน 

     

5. ท่านมักคอยสังเกต สอดส่องความเรียบร้อย ในโรงเรียนเสมอ      

6. ท่านให้ค าแนะน าเพื่อนครูหรือบอกกล่าวเมื่อเห็นว่าอาจเกิดข้อผิดพลาดใน
การท างาน 

     

7. ท่านมักสังเกตบุคลากรที่เกี่ยวข้อง รวมถึงนักเรียน เมื่อแสดงพฤติกรรม
ว่ามีเรื่องไม่สบายใจหรือมีเรื่องคับข้องใจ 

     

8. ท่านมีความอดทนอดกลั้นต่อปัญหาและอุปสรรคต่างๆในการท างานเสมอ      
9. ท่านพยายามท าความเข้าใจและควบคมุอารมณข์ณะที่สอนนักเรยีนที่มปีญัหา      
10. หากท่านถูกต าหนิเกี่ยวกับการท างาน ท่านจะน าข้อผิดพลาดมาพิจารณา

แก้ไขโดยไม่ท้อแท้ 
     

11. ท่านอดทนต่อข้อจ ากัดและความไม่สะดวกต่างๆที่เกิดขึ้นในโรงเรียน      
12. ท่านพยายามท างานให้ส าเร็จ แม้จะมีปัญหาและอุปสรรค      

13. ท่านรู้สึกท้าทาย เมื่อได้รับมอบหมายงานท่ีท่านไม่เคยท ามาก่อน      
14. ท่านรู้สึกดีหากได้รับโอกาสในการท างานร่วมกับเพื่อนครูที่ไม่เคยร่วมงานมาก่อน      

15. ท่านมีความอดทนต่อบุคคลและกลุ่มบุคคลที่อาจมีค่านิยมและความเห็น
ขัดแย้งกันในการท างาน 

     

16. เมื่อมีผู้เข้าใจผิดเกี่ยวกับโรงเรียน และบุคลากรในโรงเรียน ท่านจะช้ีแจง
ท าความเข้าใจให้ถูกต้องเสมอ 

     

17. เมื่อท่านเห็นเพื่อนครูมีพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม ท่านมักจะเข้าไปตักเตือน      

18. ท่านพยายามหลีกเลี่ยงพฤติกรรม ท่ีจะท าให้โรงเรียนเสื่อมเสียชื่อเสียง      
19. ท่านพยายามปฏิบัติตนเป็นครูที่ดี ตามจรรยาบรรณวิชาชีพครูเสมอ      

20. ท่านแสดงตนว่าเป็นครูในโรงเรียนแห่งนี้อย่างภาคภูมิ      
21. ท่านกล่าวถึงโรงเรียนและบุคลากรในโรงเรียนในทางที่ดีเสมอ      
22. ท่านให้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับโรงเรียน แก่บุคคลภายนอกเสมอ      

23. ท่านมักจะเชิญชวนบุคคลภายนอกให้มาร่วมมือท ากิจกรรมที่โรงเรียนจัดขึ้นเสมอ      

              โปรดพลิกหน้าถัดไป 
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ข้อ รายการ ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
24. ท่านมักจะปฏิบัติตามกฎโรงเรียนอย่างเคร่งครัด แม้ไม่มีใครเห็น      

25. ท่านเข้าสอนตรงต่อเวลาเสมอ      
26. ท่านยอมรับและเคารพกฎระเบียบของโรงเรียนแม้จะไม่เห็นด้วยกับ

ค่านิยมของท่านก็ตาม 
     

27. ท่านวางแผนงานให้ตรงกับเป้าหมายของโรงเรียนเสมอ      
28. ท่านวางแผนการสอนให้สอดคล้องกับค่านิยมและเป้าหมายของโรงเรียน      

29. ท่านจัดการเรียนการสอนให้สอดคล้องกับค่านิยมและเป้าหมายของโรงเรียน      

30. ท่านมักจะคิดวิธีการสอนใหม่ ใๆห้เหมาะสมกับนักเรียนแต่ละช้ันเรียนของท่านเสมอ      
31. ท่านมักจะสรรหากิจกรรมใหม่ๆมาใช้ประกอบในการเรียนการสอนเสมอ      
32. ท่านสามารถวางแผน ออกแบบ และจัดการวิธีการท างานของโรงเรียน

อย่างสร้างสรรค์ 
     

33. ท่านมักจะน าความรู้ที่ได้จากนอกโรงเรียนมาปรับใช้กับการท างานใน
โรงเรียนอย่างสร้างสรรค์ 

     

34. ท่านมักจะให้ค าเสนอแนะในที่ประชุมในเรื่องที่ท่านเห็นว่าเป็นประโยชน์
ต่อการพัฒนาโรงเรียน 

     

35. ท่านมักจะให้ข้อเสนอแนะและรับฟังความคิดสร้างสรรค์ในการท างานเพื่อนครูเสมอ      
36. ท่านสนับสนุนเมื่อเพื่อนครู  หรือผู้ ใต้บังคับบัญชาเสนอความคิด

สร้างสรรค์ที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาโรงเรียนเสมอ 
     

37. ท่านสนับสนุนให้นักเรียนเสนอความคิดสร้างสรรค์หน้าช้ันเรียนเสมอ      
38. ท่านรู้สึกเต็มใจร่วมในกิจกรรมต่างๆที่โรงเรียนจัดขึ้น      
39. ท่านส่งเสริมและสนับสนุนการท างานเป็นทีมเสมอ      
40. ท่านให้ความร่วมมือกับบุคคลากรในโรงเรียน ท้ังภายในกลุ่มสาระฯ และ

ต่างกลุ่มสาระฯ 
     

41. ท่านปลูกฝังให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือนักเรียนของท่าน มีส่วนร่วมและเห็น
ถึงประโยชน์ของการท ากิจกรรมของโรงเรียน 

     

42. ท่านมักจะหาความรู้ใหม่ๆที่ท่านคิดว่าจะสามารถน ามาใช้พัฒนาการ
ท างานของท่านเสมอ 

     

43. ท่านเข้ารับการอบรมในหลักสูตรและความรู้ใหม่ๆเสมอ      

44. ท่านพัฒนาความรู้ ทักษะในการสอนอยู่เสมอ          
45. ท่านหาความรู้รอบตัว โดยซักถามจากหรือบุคลากรทั้งในและนอกโรงเรียนเสมอ      

ขอขอบพระคุณที่ท่านกรณุาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามนี ้
********* 
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ภาคผนวก ข 
รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิ 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิสุทธิ์ วิจิตรพัชราภรณ์  
 ต าแหน่ง ประธานสาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาควิชาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์พัชริน สงวนผลไพโรจน์ 
 ต าแหน่ง อาจารย์ประจ ากลุ่มสาระการเรียนรู้ศิลปะ โรงเรียนสาธิตจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
ฝ่ายมัธยม 
 
อาจารย์ ดร.ธีรภัทร กุโลภาส  
 ต าแหน่ง อาจารย์ประจ าสาขาวิชาบริหารการศึกษา ภาควิชานโยบาย การจัดการและความ
เป็นผู้น าทางการศึกษา คณะครุศาสตร์  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
 
อาจารย์ ดร.เพียงเพ็ญ  จิรชัย  
 ต าแหน่ง อาจารย์ประจ าภาควิชาภาควิชาเทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา คณะครุศาสตร์
อุตสาหกรรมและเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี 
 
อาจารย์นฤมล น้อยอ่ิม 
 ต าแหน่ง ผู้ช่วยผู้อ านวยการฝ่าย English Program โรงเรียนอัสสัมชัญธนบุรี 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความร่วมมือ 
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ประวัติผู้เขียนวิทยา นิพนธ์ 
 

ประวัติผู้เขียนวิทยานิพนธ์ 

 

นางสาวองค์วิภา มุตะพัฒน์ เกิดเมื่อวันพฤหัสบดีที่ 17 เดือน พฤษภาคม พ.ศ. 2527  
จบการศึกษาระดับปริญญาตรี คณะศิลปศึกษา เอกดนตรีคีตศิลป์สากลศึกษา จากสถาบันบัณฑิต
พัฒน์ศิลป์ กรมศิลปากร ปี พ.ศ.2550 เข้าศึกษาในระดับปริญญามหาบัณฑิต สาขาบริหาร
การศึกษา ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา คณะครุศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ปี พ.ศ.2555 ต าแหน่งงานปัจจุบัน เป็นครูสอนวิชาบัลเล่ต์ และแจ๊ส
แดนซ์ ที่สถาบันบางกอกแดนซ์ 


	บทคัดย่อภาษาไทย
	บทคัดย่อภาษาอังกฤษ
	กิตติกรรมประกาศ
	สารบัญ
	สารบัญตาราง
	สารบัญแผนภาพ
	บทที่ 1 บทนำ
	1. ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา
	2. คำถามในการวิจัย
	3. วัตถุประสงค์ในการวิจัย
	4. ขอบเขตของการวิจัย
	5. กรอบแนวคิดในการวิจัย
	6. สมมติฐานในการวิจัย
	7. คำจำกัดความที่ใช้ในการวิจัย
	8. วิธีดำเนินการวิจัย
	9. ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ

	บทที่ 2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร
	1.1 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร
	1.2 ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร
	1.3 องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร
	1.4 ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร

	2. ปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร
	2.1 ความผูกพันต่อองค์กร
	2.2 ความพึงพอใจในงาน

	3. โรงเรียนเอกชน
	3.1 ประวัติและความเป็นมาของโรงเรียนเอกชน
	3.2 สภาพปัจจุบันของการศึกษาเอกชน
	3.3 ประเภทและระดับโรงเรียนเอกชน

	4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	4.1 งานวิจัยต่างประเทศ
	4.2 งานวิจัยในประเทศ


	บทที่ 3 วิธีการดำเนินการวิจัย
	1. ประชากรที่ใช้ในการวิจัย
	2. กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย
	3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	4. การเก็บรวบรวมข้อมูล
	5. การวิเคราะห์ข้อมูล

	บทที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
	ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม
	ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร
	ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร
	ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร

	บทที่ 5 สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ
	1. สรุปผลการวิจัย
	2. อภิปรายผล

	รายการอ้างอิง
	ภาคผนวก
	ภาคผนวก ก ตัวอย่างแบบสอบถาม
	ภาคผนวก ข รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิ
	ภาคผนวก ค หนังสือขอความร่วมมือ

	ประวัติผู้เขียนวิทยานิพนธ์

