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บทคัดย่อ 

 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1)ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเทศบาลเมืองใน
จังหวัดชลบุรี 2)ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเทศบาลเมืองในจังหวัดชลบุรี  
และ 3)พัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในเทศบาลเมืองในจังหวัดชลบุรี  กลุ่ม
ตัวอย่างเป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาลเมืองในจังหวัดชลบุรี จ านวน 412 คน  เครื่องมือที่ใช้ในการ
วิจัยเป็นแบบสอบถามมาตรวัด 5 ระดับ วิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนา ด้วยโปรแกรมสถิติส าเร็จรูป 
และตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุโดยใช้โปรแกรม LISREL  

ผลการวิจัยสรุปได้ว่า 1)ระดับความผูกพันต่อองค์การ ด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมาย
ขององค์การ ด้านความตั้งใจที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ และความผูกพันต่อองค์การด้านความ
ทุ่มเทเพ่ือความส าเร็จขององค์การ อยู่ในระดับมาก 2)ตัวแบบความความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ มีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดี ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (Relative Chi-square) เท่ากับ 2.81  ดัชนีวัด
ระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) มีค่าเท่ากับ .973  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่
ปรับแก้แล้ว (Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI) เท่ากับ .920 ดัชนีวัดความกลมกลืนเปรียบเทียบ 
(Comparative Fit Index: CFI) เท่ากับ .997 ค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของเศษเหลือในรูปคะแนน
มาตรฐาน (Standardized Root Mean Square Residual: SRMR) เท่ากับ .013 ค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลัง
สองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) 
เท่ากับ .066  ตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ คุณภาพชีวิตในการท างาน และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
สามารถอธิบายความผูกพันต่อองค์การได้ร้อยละ 98  
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Abstract 

 
The objectives of this research are to 1) study the level of organizational engagement 

among municipal personnel in Chonburi, 2) examine the factors affecting the organizational 
engagement among municipal personnel in Chonburi, and 3)  develop a causal model of 
organizational engagement among municipal personnel in Chonburi.  The sample group 
consisted of 412 personnel working in the municipality offices in Chonburi.  The adopted 
research instrument was a questionnaire with a 5- level gauge.  The data were analyzed by 
using descriptive statistics provided in a ready statistics program and examined the structural 
validity of the causal relationship model using LISREL. 
The research results can be concluded that 1)  the level of organizational engagement, in 
terms of the confidence and acceptance of the organization's goals, the intention to 
maintain the membership of the organization, and the commitment to dedicate to the 
success of the organization, is ranged in the high level; 2)  the causal relationship model is 
well-consistent with the empirical data. The Relative Chi-square value is equivalent to 2.81. 
The Goodness of Fit Index (GFI)  is equivalent to .973.  The Adjusted Goodness of Fit Index 
(AGFI)  is equivalent to . 920.  The Comparative Fit Index (CFI)  is equivalent to . 997.  the 
Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) is equivalent to .013. The root mean square 
error of approximation (RMSEA) is equivalent to .066. The variables of organizational culture, 
quality of work life, and job satisfaction can explain the organizational engagement at 98 
percent. 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ค 

 

สารบัญ 
 

สารบญั .......................................................................................................................................ค 

บทที ่1 ........................................................................................................................................ 1 

บทน า ......................................................................................................................................... 1 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา ........................................................................................ 1 

1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย ......................................................................................................... 2 

1.3 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับจากการวิจัย ......................................................................................... 2 

1.4 ขอบเขตของการวิจัย ............................................................................................................... 2 

บทที่ 2 ........................................................................................................................................ 3 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกีย่วข้อง .................................................................................................. 3 

2.1 แนวความคิด และทฤษฎีที่เกีย่วข้องกับความผูกพันในองค์การ .............................................................. 3 

2.2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันตอ่องค์การ ........................................................................................ 9 

2.2.1 แนวความคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวขัองกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานงาน ........................................... 11 

2.2.2 แนวความคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน ........................................................... 16 

2.2.3 แนวความคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์การ ............................................................... 20 

2.2.4 แนวความคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ...................................................... 23 

2.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ............................................................................................................... 26 

กรอบแนวคิดในการวิจัย .............................................................................................................. 31 

ตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous Latent Variable) ........................................................................... 31 

ตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous Latent Variable) ............................................................................ 31 

นิยามปฏิบตัิการ ....................................................................................................................... 32 

สมมติฐานในการวิจัย ................................................................................................................. 33 

บทที่ 3 ...................................................................................................................................... 35 

ระเบียบวิธีวิจยั ............................................................................................................................. 35 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ..................................................................................................... 35 

3.2 เครื่องมือท่ีใช้ในการรวบรวมขอ้มูล ............................................................................................ 36 

3.3 การทดสอบเครื่องมือ ............................................................................................................ 36 

3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมลู ........................................................................................................... 37 

3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล .............................................................................................................. 38 

บทที่ 4 ...................................................................................................................................... 40 

ผลการศึกษา ............................................................................................................................... 40 

4.1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ................................................................................................... 40 

4.2 ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์การ ........................................................................................... 42 

4.3 ระดับความผูกพันต่อองค์การ ................................................................................................... 45 



 ง 

4.4 การทดสอบสมมติฐาน ........................................................................................................... 45 

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ........................................................................................... 47 

ผลการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของตัวแบบความผูกพันต่อองค์การตามสมมติฐาน .................... 51 

บทที่ 5 ...................................................................................................................................... 55 

สรุป อภิปรายผลการศึกษา .............................................................................................................. 55 

5.1  สรุปผลการศึกษา ................................................................................................................ 55 

5.2  อภิปรายผลการศึกษา .......................................................................................................... 56 

5.3 ข้อเสนอแนะเชิงการบริหารจดัการ ............................................................................................ 56 

5.4 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต ....................................................................................... 57 

บรรณานุกรม .............................................................................................................................. 58 

ภาคผนวก .................................................................................................................................. 68 

ประวัตินักวิจัย ............................................................................................................................ 115 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 จ 

สารบัญตาราง 
 

ตารางที่ 1 แสดงขนาดประชากรและตัวอย่าง ......................................................................................... 35 

ตารางที่ 2 เกณฑ์การให้คะแนนขอ้ค าถามความผูกพันต่อองค์การ ................................................................. 38 

ตารางที่ 3 เกณฑ์การแปลความหมายของระดับความผูกพัน ....................................................................... 38 

ตารางที่ 4 จ านวน ร้อยละของกลุม่ตัวอย่างจ าแนกตามเพศ (n = 412) ............................................................ 40 

ตารางที่ 5 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามอายุ (n = 412) ...................................................... 40 

ตารางที่ 6 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามอายุงาน (n = 412) ................................................. 41 

ตารางที่ 7 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามระดับการศึกษา (n = 412) ........................................ 41 

ตารางที่ 8 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามสถานะของต าแหน่งงาน (n = 412)............................... 41 

ตารางที่ 9 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามหน่วยงานท่ีสังกัด (n = 412) ...................................... 42 

ตารางที ่10 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรมองคก์าร (n = 412) ............................................ 42 

ตารางที่ 11 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคณุภาพชีวิตในการท างาน (n = 412) ................................... 43 

ตารางที่ 12 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (n = 412) ............................. 44 

ตารางที่ 13 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์การ (n = 412) ....................................... 45 

ตารางที่ 14 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์เพียร์สันระหว่างตัวแปรสังเกตได้ในตัวแบบที่ใช้ในการศึกษา (n = 412) ............. 46 

ตารางที่ 15 ค่าสถิติประเมินความกลมกลืนของตัวแปรแฝงวัฒนธรรมองค์การ .................................................. 47 

ตารางที่ 16 ค่าสถิติประเมินความกลมกลืนของตัวแปรแฝงคณุภาพชีวิตในการท างาน ......................................... 48 

ตารางที่ 17 ค่าสถิติประเมินความกลมกลืนของตัวแปรแฝงความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ................................... 49 

ตารางที่ 18 ค่าสถิติประเมินความกลมกลืนของตัวแปรแฝงความผูกพันต่อองค์การ ............................................. 50 

ตารางที่ 19 ค่าสถิติประเมินความกลมกลืนของตัวแบบความผูกพันต่อองค์การ ................................................. 53 

ตารางที่ 20 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ............................................................................................ 53 

ตารางที่ 21 ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเทศบาลเมืองในจังหวัดชลบุร ี54 

 

 

สารบัญภาพ 
 

 

ภาพที่ 1  ตัวแบบความผูกพันต่อองค์การของ Steeers ............................................................................... 10 

ภาพที่ 2 แสดงกรอบแนวคิดในการศึกษา.............................................................................................. 31 

ภาพที่ 3 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันตัวแปรแฝงวัฒนธรรมองค์การ .................................................... 47 

ภาพที่ 4 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตในการท างาน ........................................... 48 

ภาพที่ 5 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันตัวแปรแฝงความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ..................................... 49 

ภาพที่ 6  การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันตัวแปรแฝงความผูกพันต่อองค์การ .............................................. 50 

ภาพที่ 7  ตัวแบบความสัมพันธ์เชงิสาเหตุของความผูกพันต่อองค์การ ............................................................ 52 



 

บทท่ี 1 

บทน า 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 
ปัจจุบันการแข่งขันในการด าเนินงานระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีมากขึ้น ดังจะเห็นได้

จากการประเมินผลงานในระดับต่าง ๆ เช่น การประเมินค ารับรองการปฏิบัติราชการ การประเมินการ
บริหารงานคุณภาพ การประเมินการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี เป็นต้น ท าให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ในปัจจุบันต้องปรับตัวเพ่ือเข้าสู่ภาวะการแข่งขันที่รุนแรงมากขึ้น ซึ่งทรัพยากรบุคคลเป็นสิ่งส าคัญที่จะ
ขับเคลื่อนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้พัฒนาไปสู่การแข่งขันได้ ดังนั้น ทรัพยากรบุคคลจึงเป็นปัจจัยใน
การก าหนดความส าเร็จของหน่วยงาน ซึ่งปัจจัยที่ส าคัญอย่างยิ่งอันจะน ามาซึ่งความส าเร็จใน    ทุก ๆ ด้าน 

จากความส าคัญดังกล่าว สิ่งแรกที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องให้ความส าคัญคือ ต้องให้
บุคลากรในองค์กรเกิดความพึงพอใจและมีความผูกพันต่อหน่วยงาน  เมื่อบุคลากรมีความพึงพอใจและ
ผูกพันต่อองค์กรแล้ว  บุคลากรจะเต็มใจ  ทุ่มเทแรงกายและแรงใจ ในการปฏิบัติงานให้กับองค์กรอย่างเต็ม
ความสามารถ  ในทางตรงกันข้ามหากองค์กรไม่สามารถบริหารจัดการบุคลากรให้เกิดความร่วมมือ ร่วมแรง 
ร่วมใจ ในการปฏิบัติงานได้นั้น องค์กรอาจจะต้องประสบกับความล้มเหลวในการด าเนินงาน 

เทศบาลเมือง เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีหน้าที่ตามกฎหมายในการบริหารและพัฒนา
ความเจริญก้าวหน้าทั้งด้านเศรษฐกิจและสังคม ตลอดจนส่งเสริมคุณภาพชีวิตของประชาชนในท้องถิ่นให้
ได้รับความผาสุกและสะดวกสบาย ในพ้ืนที่จังหวัดชลบุรีซึ่งเป็นจังหวัดที่มีเศรษฐกิจแหล่งอุตสาหกรรม 
ท่าเรือน้ าลึกอันเป็นท่าเรือพาณิชย์หลักของประเทศ  แหล่งท่องเที่ยว และแหล่งผลิตสินค้าเกษตร ตลอดจน
เป็นเขตพัฒนาอุตสาหกรรมและศูนย์พานิชยกรรมเพ่ือการส่งออกตามโครงการพัฒนาพ้ืนที่บริเวณชายฝั่ง
ทะเลตะวันออกตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และเป็นหนึ่งใจสามจังหวัดที่อยู่ในแผน EEC มี
เทศบาลเมืองอยู่ 10 แห่งในพ้ืนที่ คือ  เทศบาลเมืองชลบุรี เทศบาลเมืองพนัสนิคม เทศบาลเมืองบ้างบึง 
เทศบาลเมืองหนองปรือ เทศบาลเมืองอ่างศิลา เทศบาลเมืองศรีราชา เทศบาลเมืองบ้านสวน เทศบาลเมือง
ปรกฟ้า เทศบาลเมืองสัตหีบ และเทศบาลเมืองแสนสุข  

อย่างไรก็ตามเมื่อพิจารณาองค์ความรู้ทางด้านการศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันของบุคลากรที่มี
ต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ยังพบว่า ผลการศึกษาส่วนใหญ่ยังขาดการศึกษาถึงความสัมพันธ์และ
อิทธิพลของปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ทั้งนี้ผลการวิจัยที่ได้จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งใน
การท าความเข้าใจกับตัวแปรต่างๆ ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรให้ชัดเจนยิ่งขึ้น และจะเป็นตัวแบบใน
การน าไปสร้างความผูกพันต่อองค์กรส าหรับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนๆ ต่อไป 
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1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเทศบาลเมืองในจังหวัดชลบุรี 

 2. เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเทศบาลเมืองในจังหวัดชลบุรี 

 3. เพ่ือพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในเทศบาลเมืองในจังหวัด
ชลบุรี 

 

1.3 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย 
ข้อคันพบจากงานวิจัย จะเป็นประโยชน์ต่อการบริหารงานบุคคลในเทศบาลเมืองดังนี้ 
1. เทศบาลเมืองได้ทราบถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรและน าไปใช้

ประโยชน์ในการเพ่ิมระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
2. ข้อค้นพบที่ได้เป็นแนวทางในการพัฒนาเทศบาลเมืองในการบ ารุงรักษาบุคลากรขององค์การ 

และเสริมสร้างให้บุคลากรขององค์กรมีความผูกพันต่อองค์กร 
3. หน่วยงานท้องถิ่นอ่ืน ๆ สามารถน าข้อค้นพบจากการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการก าหนด

นโยบายส่งเสริมให้บุคลากรสายสนับสนุนมีความผูกพันต่อองค์การมากขึ้น อันจะน าไปสู่การปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น   

1.4 ขอบเขตของการวิจัย 
1. การศึกษาครั้งนี้ได้พัฒนาตัวแบบความผูกพันต่อองคากรของบุคลากรในเทศบาลเมืองใน

จังหวัดชลบุรี ประกอบด้วยตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ คุณภาพชีวิตในการท างาน และ ความพึงพอใจในการ
ท างานงาน ที่ส่งผลต่อตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ 

2. ประชากรในการวิจัยคือ บุคลากรในเทศบาลเมืองในจังหวัดชลบุรี กลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากร 
4 ประเภท คือ ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ  และพนักงานจ้างทั่วไป ที่ปฏิบัติงานใน
เทศบาลเมืองในจังหวัดชลบุรี  

3. ระยะเวลาในการศึกษาครั้งนี้อยู่ในช่วง มีนาคม 2563-มีนาคม 2564 
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บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  
 การศึกษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเทศบาลเมืองในจังหวัดชลบุรี มีวัตถุประสงค์พ่ือ
ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเทศบาลเมืองในจังหวัดชลบุรี ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในจังหวัดชลบุรี และพัฒนาโมเดลความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใน
เทศบาลเมืองในจังหวัดชลบุรี ผู้วิจัยได้น าเสนอผู้วิจัยได้น าเสนอเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องดังนี้ 
 2.1 แนวความคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับควมผูกพันในองค์การ 
 2.2 แนวคิด ตัวแบบ และทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
 2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

2.1 แนวความคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกบัความผูกพันในองค์การ 
 
2.1.1 แนวคิดความผูกพันต่อองค์การ  
ในเรื่องของความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ได้มีนักวิชาการหลาย

ส านักท าการศึกษาวิจัย และให้ความหมายในแง่มุมที่ต่างกัน แต่ก็อยู่บนพื้นฐานเดียวกันคือ เป็นการกล่าวถึง
การแสดงออกของบุคคลที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับพฤติกรรมบางอย่างอันสืบเนื่องมาจากการที่บุคคลได้ลงทุน
กับสิ่งนั้น ๆ ซึ่งความผูกพันนี้ใช้ในการวิเคราะห์พฤติกรรมของบุคคลในองค์การ ท าให้ทราบถึงบุคลิกภาพ
เฉพาะของบุคคล และกลุ่มคน ตลอดจนปรากฏการณ์ทางสังคมในองค์การนั้นด้วย 

 ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งส าคัญ เพราะเป็นสิ่งที่ท าให้บุคลากรเกิดความตั้งใจในการ
ท างาน และในที่สุดจะส่งผลให้องค์การมีความส าเร็จ และมีชื่อเสียง รวมถึงบุคคลากรจะเกิดความรักความ
ทุ่มเทเสียสละในการปฏิบัติงานที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การอีกด้วย แนวคิดนักวิชาการท่ีมีชื่อเสียงที่เกี่ยวข้อง
กับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่  Allen and Meyer (1996) , Becker (1992) , Brooks and Seers 
(1991), Brown (1996), Glisson and Durick (1988), Mathieu and Zajac (1990), Meyer and Allen 
(1977), Morrow (1993), Mowday, Porter,and Steers (1982), Reichers (1985) และ Wiener (1982)  

 
2.1.2 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ  
ความผูกพันต่อองค์การ เป็นสิ่งที่มีความส าคัญในการด าเนินงานขององค์การ หากองค์การใดที่

มีบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การสูง ย่อมท าให้การด าเนินงานขององค์การนั้นจะประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายได้ จากแนวคิดของนักวิชาการหลายท่านที่ศึกษาถึงแนวคิดและความหมายของความผูกพัน
ต่อองค์การ ได้นิยามความหมายของความผูกพันต่อองค์การไว้ดังนี้ 
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ชนิดา เล็บครุฑ (2554: 14) ได้สรุปความหมายของความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า เป็น
สัมพันธภาพทางใจระหว่างบุคลากรที่มีต่อองค์การ โดยจะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การและมี
ความต้องการคงอยู่เป็นสมาชิกกับองค์การต่อไป 

ธีระ กุลสวัสดิ์ (2554: 281) ได้สรุปความหมายของความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า ความผูกพันต่อ
องค์การ เป็นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและองค์การในการที่จะปฏิบัติงานอย่างตั้งใจ ทุ่มเท และมีความ
ตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะด ารงสภาพความเป็นสมาชิกองค์การตลอดไป  

ปภาวดี  เหล่าพาณิชย์เจริญ (2553: 15) ได้สรุปแนวความคิดความผูกพันต่อองค์การไว้เป็นสอง
กลุ่มคือ 

1. ความผูกพันทางทัศนคติ เป็นความผูกพันต่อองค์การโดยที่บุคคลจะน าตนเองไปเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การ และมีความผูกพันต่อองค์การในฐานะเป็นสมาชิกขององค์การ เพ่ือเป้าหมายขององค์กร 

2. ความผูกพันทางพฤติกรรม เป็นความผูกพันต่อองค์การที่เป็นพฤติกรรม ปัจจัยความสนใจที่
บุคคลได้รับจากองค์การ เช่น การได้รับความนับถือเป็นผู้อาวุโส การได้รับค่าตอบแทนสูง จึงมีความผูกพัน
ต่อองค์กร โดยไม่ต้องการเสียผลประโยชน์ที่ได้รับจากองค์การ ถ้าจะละทิ้งไปท างานที่อ่ืนก็จะไม่คุ้มค่าที่จะ
จากองค์กรไป 

ทิพวรรณ ศุภภักดี (2550: 10) ได้สรุปความหมายของความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า เป็นความ
เต็มใจที่จะทุ่มเทก าลังกาย เพ่ือท างานให้กับองค์การ ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมการเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ พร้อมทั้งทุ่มเทความสามารถ และการแสดงออกโดยการให้ความร่วมมือในขณะที่ท างานอยู่ 
ตลอดจนความแน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การนั้นไว้ 

ธณัฐชา รัตนพันธ์ (2550: 13) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า  หมายถึง การ
ที่บุคคลยอมรับในเป้าหมายขององค์การ มีความทุ่มเทให้กับงาน และมีความต้องการคงความเป็นสมาชิก
ขององค์การ โดยไม่คิดท่ีจะเปลี่ยนแปลงหรือโยกย้ายไปท างานในองค์การอ่ืน 

Becker (1960: 32-33) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า เป็นสภาพของปัจเจก
บุคคลที่น าตนเองเข้าไปเกี่ยวข้องกับการกระท าบางอย่างที่บุคคลนั้นได้ลงทุนกับสิ่งนั้น ๆ ไว้แล้ว โดยระดับ
ความผูกพันของแต่ละบุคคลจะขึ้นอยู่กับความเข้มข้น และคุณภาพของสิ่งที่ลงทุนไป เช่น การศึกษา อายุ
การท างาน ประสบการณ์และสถานภาพของบุคคล เป็นต้น 

Sheldon (1971: 143) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า หมายถึงทัศนคติหรือ
ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อองค์การ ซึ่งทัศนคติจะก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพันกับองค์การ และท าให้
บุคคลมีความตั้งใจท างานให้ส าเร็จ เพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

Hrebiniak and Alutto (1972: 556) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า เป็น
ปรากฏการณ์อันเป็นผลมาจากความสัมพันธ์หรือปฏิกิริยาระหว่างบุคคลกับองค์การในรูปแบบของการ
ลงทุนทางกาย และใจในช่วงระยะเวลาหนึ่ง ซึ่งจะท าให้เกิดความรู้สึกว่ายังไม่เต็มใจที่จะลาออกจากองค์กร 

Mowday, Porter and Steers (1982: 20) ได้อธิบายไว้ว่า “นักวิจัยจากสาขาวิชาชีพที่ต่างกัน
มักอธิบายความหมายของความผูกพันต่อองค์การตามหัวข้อที่ศึกษา ท าให้ยุ่งยากในการท าความเข้าใจกับ
ค าจ ากัดความที่แตกต่างกัน” ซึ่งตรงกับ Stonestreet (2002) ที่ให้ข้อสังเกตว่า นักวิจัยในยุคต้นพัฒนาค า
จ ากัดความด้วยตนเอง 
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Mendes (1996: 13-14) ได้อธิบายความหมายของความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า เป็นเรื่องที่
เกี่ยวข้องกับความเชื่อถือได้ สิ่งที่สามารถจะท านายได้ และพฤติกรรมที่อุทิศทุ่มเทในการแยกแยะ
ความส าเร็จออกจากความล้มเหลว การมีความผูกพันในระดับสูงก็คือลักษณะที่พึงปรารถนา ซึ่งสามารถน า
บุคคลไปสู่ความส าเร็จทั้งสองอย่าง ไม่ว่าจะเป็นการประกอบอาชีพและขอบเขตบทบาทส่วนบุคคล 
เพราะฉะนั้น ไม่สมควรที่จะปฏิเสธปัจจัยอื่น ๆ ซึ่งสามารถน ามาซึ่งความส าเร็จ 

Meyer and Herscovitch (2001) ได้จ าแนกค าจ ากัดความของค าว่าความผูกพันต่อองค์การ 
ซึ่งแบ่งเป็น 2 มิติ ได้แก่ (1) รูปแบบมิติเดียว (unidimensional constructs) เป็นการให้ค าจ ากัดความที่
เป็นแบบจ าลองระดับโลก โดยอยู่ภายใต้ระเบียบวิธีวิจัยความผูกพันต่อองค์การเป็นลักษณะมิติเดียว และ 
(2) รูปแบบหลายมิติ (multidimensional constructs) จะเน้นหลายมิติ หลายปัจจัยในการให้ค าจ ากัด
ความ ซึ่งเป็นไปตามพัฒนาการแนวคิดความผูกพันต่อองค์การ 

กล่าวโดยสรุป ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง การที่บุคคลให้การยอมรับในเป้าหมายของ
องค์การ เกิดความรู้สึกผูกพัน เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ท าให้เกิดแรงผลักให้มีความทุ่มเทให้กับงาน และ
ต้องการคงสภาพความเป็นสมาชิกขององค์การ โดยไม่คิดท่ีจะเปลี่ยนแปลงหรือย้ายไปท างานในองค์การอ่ืน 

 
 
2.1.3 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 
มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การไว้  
Buchanan (1974: 533) ได้ให้ค าอธิบายความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า ความ

ผูกพันเป็นทัศนคติที่มีความส าคัญอย่างยิ่ง ส าหรับทุกองค์การ เนื่องจากความผูกพันเป็นตัวเชื่อมระหว่างจิต
นาการของมนุษย์ กับจุดมุ่งหมายขององค์การ ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกว่า เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
และมีส่วนร่วมในการเสริมสร้างสภาพและความเป็นอยู่ที่ดีขององค์การ 

Koch and Steers (1977: 46) ได้กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การว่า มี
ความส าคัญและสามารถท านายอัตราการเข้า ออก จากงานของสมาชิกได้ดีกว่าการศึกษาเรื่องความพึง
พอใจในงาน กล่าวคือ ความผูกพันต่อองคืการเป็นแนวคิดที่มีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจใน
งาน เพราะความผูกพันต่อองค์การจะสะท้อนถึงผลการสนองตอบต่อองค์การของสมาชิกในองค์การใน
ภาพรวม ในขณะที่ความพึงพอใจในงานจะสะท้อนจากสภาพแวดล้อมของงานใดงานหนึ่งโดยเฉพาะที่
เกี่ยวข้องกับหน้าที่ในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติ 

Steers and Porter (1979: 303-306) ได้กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การว่า 
เป็นขั้นตอนที่ส าคัญของบุคลากรกับองค์การ ในกระบวนการเกี่ยวกับองค์การ (Organizational 
attachment) คือ 

การเข้าเป็นสมาชิกขององค์การ (Organizational entry) เป็นขั้นตอนแรกที่บุคคลเลือกที่จะ
เข้ามาเป็นสมาชิกในองค์การใดองค์การหนึ่ง  

การมีความผูกพันต่อองค์การ (Organizational commitment) เป็นขั้นตอนท่ีบุคคลตัดสินใจที่
จะมีความผูกพันกับอองค์การ เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกับเป้าหมายขององค์การ 
ค่านิยมในการเป็นสมาชิกองค์การ และความตั้งใจที่จะท างานหนักเพ่ือความส าเร็จของเป้าหมายองค์การ  
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การขาดงานและการลาออกของพนักงาน (Absenteeism and turnover) เป็นขั้นตอนสุดท้าย
ของกระบวนการเกี่ยวพันกับองค์การ เป็นขั้นตอนที่บุคคลจะตัดสินใจว่าจะอยู่ หรือว่าลาออกไปจาก
องค์การ 

Mowday, Steers and Lyman (1982: 27) ได้อธิบายความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ
ไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นการแสดงออกท่ีไม่ใช่เพียงแค่ความจงรักภักดีที่เกิดขึ้นตามปกติเท่านั้น แต่
เป็นความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่น และเป็นแรงผลักดันให้บุคลากรเต็มใจที่จะทุ่มเท และอุทิศตนเอง เพ่ือการ
สร้างสรรค์ให้องค์การอยู่ในสถานะที่ดีข้ึน 

 Salancik (1983: 202) ได้กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า ความผูกพัน
ต่อองค์การเป็นพฤติกรรมของแต่ละบุคคลที่แสดงออกมา ซึ่งมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ โดย
บุคคลที่มีระดับความผูกพันต่อองค์การสูง จะมีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับความต้องการขององค์การมากกว่า 
บุคคลที่มรีะดับความผูกพันต่อองค์การต่ า 

Fazzi (1994: 17-19) ได้กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า ความผูกพันต่อ
องค์การสามารถท าให้การบริหารงานมีประสิทธิภาพ และเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะต้องสร้างความผูกพัน
ต่อองค์การและความจงรักภักดีของพนักงาน เพ่ือลดอัตราการสูญเสียบุคลากรที่มีค่าขององค์การ 

ภรณี (กีร์ติบุตร) มหานนท์ (2529: 97) ได้กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า 
ความรู้สึกผูกพันต่องค์การจะน าไปสู่ผลที่สัมพันธ์กับความมีประสิทธิผลขององค์การ คือ 

พนักงานที่มีความรู้สึกผูกพันอย่างแท้จริงต่อเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ มีแนวโน้มที่จะ
มีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การอยู่ในระดับที่สูง 

พนักงานที่มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การสูง มักมีความปรารถนาที่จะรักษาสภาพให้คงอยู่กับ
องค์การต่อไปเพ่ือท างานให้บรรลุเป้าหมายที่ตนเองมีความเลื่อมใสศรัทธา บุคคลที่มีความรู้สึกผูกพัน
ดังกล่าว มักจะมีความผูกพันอย่างมากต่องานเพราะเห็นว่า งานคือหนทางซึ่งตนสามารถที่จะท าประโยชน์
ต่อองค์การให้บรรลุเป้าหมายได้ 

จากความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ ท าให้เห็นว่า บุคคลที่มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ
สูง จะมีความเต็มใจที่จะใช้ความพยายาม และความตั้ งใจอย่างมากในการท างานให้กับองค์การ เพ่ือให้
บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ และมีความตั้งใจที่จะคงอยู่กับองค์การต่อไป น าไปสู่การท างานที่ต่อเนื่อง
ยาวนานขึ้น  

 
2.1.4 พัฒนาการของแนวคิดความผูกพันต่อองค์การ 
ทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การในยุคแรก  เป็นลักษณะของการให้ค าจ ากัดความในมิติเดียว 

(Unidimensional Construct)  (Meyer & Allen, 1977;  (Meyer & Allen, 1991 )  ซึ่ ง  Porter and 
Steers (1982) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การไว้ 2 ประการ ดังต่อไปนี้ 

ประการแรก ความผูกพันในเชิงทัศนคติ (Attitudinal Commitment) ซึ่ง Sheldon (1971: 
143) ให้ความหมายความผูกพันในเชิงทัศนคติ หมายถึง ทัศนคติ หรือการโน้มน าไปสู่องค์การที่เชื่อมโยง
เกี่ยวข้องกับเอกลักษณ์ของบุคคลเข้ากับองค์การ ส่วน Buchanan (1974) อธิบายว่า เป็นการผูกติดกับ
ความรัก ความโน้มเอียงต่อเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การส าหรับบทบาทใดบทบาทหนึ่งที่สัมพันธ์กับ
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เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ส่วน Mowday, Porter and Steers (1982) ชี้ให้เห็นว่า ความผูกพันใน
เชิงทัศนคติสะท้อนถึงอัตลักษณ์ของบุคลากรกับเป้าหมายขององค์การ และความตั้งใจที่จะท างานกับ
องค์การ ส่วน Meyer and Allen (1977: 9) อธิบายว่า ความผูกพันในเชิงทัศนคติมีวัตถุประสงค์เพ่ือสาธิต
ความผูกพันเกี่ยวกับผลที่ตามมาที่ตั้งใจปรารถนา ส่วน Mathieu and Zajac (1990: 171) ให้ความหมาย
ของความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นพันธะหรือการเชื่อมโยงของปัจเจกชนเข้าไว้กับองค์การ ส่วน Brown 
(1996: 241) นิยามไว้ว่า เป็นพลังที่มุ่งต่อความผูกพัน แม้ว่าจะเผชิญหน้ากับทัศนคติ และความคิดชั่วแล่น 
ส่วน Bergmann, Lester, De Meuse, and Grahn (2000: 15) อธิบายว่า เป็นแรงปรารถนาของบุคคลใน
ฐานะสมาชิกขององค์การซึ่งเกี่ยวกับกลุ่มผลประโยชน์ และ Valentine, Godkin, and Lucero (2002: 
351) อธิบายไว้ว่า เป็นความสนใจของบุคลากรในการมีสายสัมพันธ์กับองค์การ 

ประการที่สอง ความผูกพันในเชิงพฤติกรรม (Behavioral Commitment) Becker (1960: 
33) อธิบายไว้ว่าเป็นแนวทางที่สอดคล้องของกิจกรรมที่เป็นผลมาจากการสะสมของการคาดคะเนผลลั พธ์ 
(side bet) ที่จะเกิดตวามสูญเสียหากไม่ได้ท ากิจกรรมอย่างต่อเนื่อง ส่วน Kanter (1968: 504) ให้
ความหมายไว้ว่า บางอย่างที่เกิดขึ้นเมื่อบุคลากรรู้สึกว่ามีก าไรเข้ามาเกี่ยวข้องกับการมีส่วนร่วมอย่าง
ต่อเนื่อง และเมื่อมีต้นทุนเกี่ยวข้องกับการลาออก ส่วน Sheldon (1971: 143) ให้ความหมายไว้ว่า เป็น
ภาวะการคงอยู่ที่บุคคลรู้สึกเป็นภาระจากการกระท าของเขาเอง และ Meyer and Allen (1977) สรุปไว้ว่า 
งานวิจัยที่เกี่ยวกับความผูกพันเชิงพฤติกรรมมักมุ้งเน้นเกี่ยวกับความผูกพันของบุคลากรต่อทางปฏิบัติ
โดยทั่วไปมากกว่าความผูกพันที่เป็นตัวตน 

ทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การในยุคสมัยใหม่ (The Modern Stage Of Organizational 
Commitment Theories) เป็นยุคที่แนวคิดความผูกพันต่อองค์การมีค าจ ากัดความมากกว่าหนึ่งค าจ ากัด
ความ (Meyer & Allen, 1977; Meyer & Herscovitch, 2001) ซึ่งนักวิจัยส่วนมากจะพัฒนาแนวคิดความ
ผูกพันต่อองค์การในรูปแบบหลายมิติ เช่น Meyer and Allen (1991) และ O’Reilly and Chatman 
(1986)  

Angle and Perry (1981) จ าแนกความหมายเป็นสองมิติ ได้แก่ ความผูกพันเชิงคุณค่า (value 
commitment) หมายถึง ความผูกพันในการสนับสนุนเป้าหมายขององค์การ และความผูกพันในการคงอยู่ 
(commitment to stay) หมายถึงความผูกพันในการรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ  

O’Reilly and Chatman (1986: 493) จ าแนกความหมายเป็นสามมิติ ได้แก่ ความผูกพันใน
การ เคารพเชื่ อ ฟั ง  (Compliance Commitment)  ความผูก พันในการแสดงตน ( Identification 
Commitment) และการเข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้อง (Internalization) 

Penley and Gould (1988) ได้จ าแนกความผูกพันต่อองค์การเป็นสามมิติ ได้แก่ ความผูกพัน
ตามศีลธรรม (Moral Commitment) ความผูกพันในเชิงค านวณ (Calculative Commitment) และ
ความผูกพันแบบโดดเดี่ยว (Alienate Commitment) 

Meyer and Allen (1991: 67) ให้จ าแนกความผูกพันต่อองค์การเป็น 3 มิติ ได้แก่ ความผูกพัน
แบบจงรักภักดี (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกติดอารมณ์ของบุคลากรในการแสดงตน และ
เข้าไปมีส่วนร่วมในองค์การ ความผูกพันแบบคงอยู่ (Continuance Commitment) หมายถึง การตระหนัก
รู้ ของต้นทุนที่ เกี่ ยวกับการลาออกจากองค์การ และความผูกพันในความทุ่ ม เท (Normative 
Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของการผูกพันมุ่งมั่นอยู่กับงาน 
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Jermier and Berkes (1979) และ Meyer and Allen (1993) จ าแนกเป็นสามมิติ ได้แก่ 
ความผูกพันแบบจงรักภักดี (affective) หมายถึง ระดับที่บุคลกรผูกติดทางใจกับการจ้างงานขององค์การ 
โดยมีความรู้สึกว่าจงรักภักดี  มีความภาคภูมิใจ เป็นต้น ความผูกพันแบบคงอยู่  ( Continuance 
Commitment) หมายถึง ระดับท่ีบุคลากรมีประสบการณ์ในความรู้สึกยึดโยงกับสถานที่ท างานอันเนื่องจาก
ต้นทุนในการลาออกมีสูง และความผูกพันแบบศีลธรรม (Moral Commitment) หมายถึง ระดับท่ีบุคลากร
ผูกติดทางใจกับการจ้างงานขององค์การผ่านเป้าหมาย ค่านิยม และภารกิจ 

Porter, Lyman W. , Steers, Richard M. , Mowday, Richard T.  and Boulian, Paul V. 
(1974: 603-609) ได้อธิบายความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า เป็นความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่แสดงตนเป็นหนึ่ง
เดียวกับองค์กร มีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกองค์กรคนอ่ืน ๆ และเต็มใจที่จะอุทิศก าลังกายและก าลังใจ
เพ่ือการปฏิบัติภารกิจขององค์การ และอธิบายว่าความผูกพันประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ลักษณะ คือ 

1.ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ เนื่องจากบุคคลมี
ความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ มีค่านิยมที่เหมือนกับสมาชิกองค์การคนอ่ืนๆ และมีความรู้สึกร่วมเป็น
เจ้าขององค์การ 

2.ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือความส าเร็จขององค์การ โดยบุคคลจะทุ่มเทก าลัง
กายและก าลังใจ โดยความรู้สึกนี้จะแตกต่างจากความผูกพันต่อองค์การอันเนื่องมาจากการเป็นสมาชิกของ
องค์การตามปกติ จุดที่แตกต่างคือ พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานที่มีความผูกพันต่อองค์การอย่างแท้จริงจะ
มุ่งเน้นความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

3.ความตั้งใจอย่างแน่วแน่ในการที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ เพ่ือให้เป้าหมายของ
องค์การบรรลุความส าเร็จ โดยบุคคลจะมีความตั้งใจที่จะไม่โยกย้ายหรือเปลี่ยนแปลงที่ท างานหรือลาออก 
เพราะมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและมีความรู้สึกม่ันคงที่จะอยู่กับองค์การนั้นต่อไป 

Mowday, Porter and Steers (1982: 27) ได้อธิบายไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง 
ความสัมพันธ์อันแรงกล้าของบุคคลที่จะเป็นส่วนหนึ่งกับองค์การ มีองค์ประกอบคือ 

1.ความเชื่อม่ัน ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ 
2.ความเต็มใจในการใช้ความพยายามเพ่ือปฏิบัติงานให้องค์การ 
3.ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 
Meyer and Allen (1991: 61) และ Meyer and Allen (1993: 538) ได้พัฒนาแบบจ าลอง

องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ เป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 
ด้านที่ 1 ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ความยึดโยงทางอารมณ์

ของบุคลากรในการแสดงตัวตน การยอมรับเป้าหมายองค์การ และปรารถนาจะมีส่วนร่วมในการท างานกับ
องค์การ 

ด้านที่ 2 ความผูกพันแบบคงอยู่ (Continuance Commitment) หมายถึง การตระหนักของ
บุคลากรต่อต้นทุนของการคงอยู่ในองค์การกับการลาออก 

ด้านที่  3 ความผูกพันแบบทุ่มเท (Normative Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของ
บุคลากรที่จะเสียสละเพ่ือองค์การ 
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ธงชัย สมบูรณ์ (2549: 202-203) อธิบายไว้ว่า ความผูกพันต่องค์การเป็นความรู้สึกของคนใน
องค์การที่แสดงตนเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกในองค์การ ซึ่งแบ่งลักษณะ
ความผูกพันต่อองค์การได้ 3 ประการ คือ 

1.เป็นความเชื่ออย่างแรงกล้า และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
2.ความเต็มใจและสมัครใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพ่ือประโยชน์ของ

องค์การ 
3.ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การ 
ธีระ กุลสวัสดิ์ (2554: 281) ได้สรุปองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใน

เทศบาลเมืองแหลมฉบังไว้ 3 ด้าน คือ 
1.ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
2.ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือความส าเร็จขององค์การ 
3.ความตั้งใจอย่างแน่วแน่ในการที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ 
 
2.1.5 แนวทางการวัดความผูกพันต่อองค์การ 
ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้แนวความคิดเรื่องความผูกพันต่อองค์การของ Porter, Steers,  

Mowday & Boulian (1974) ซึ่ งมี เครื่องมือที่ ใช้วัดความผูกพันต่อองค์การ คือ “Organizational 
Commitment Questionnaire” หรือ OCQ ซึ่งมีลักษณะ 3 องค์ประกอบดังที่กล่าวมาแล้วข้างต้น และ
เป็นเครื่องมือที่ได้รับการยอมรับและน าไปใช้จากนักวิจัยจ านวนมาก ซึ่งได้มีนักวิชาการที่น าเครื่องมือนี้มา
ท าการศึกษาต่อมา สอดคล้องกับผลงานของ Mowday, Porter and Steers (1982), Meyer and Allen 
(1993) และ ธีระ กุลสวัสดิ์ (2554) ในการอธิบายองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ 

1. ด้านความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายขององค์การ 
2. ด้านความทุ่มเทเพ่ือความส าเร็จขององค์การ 
3. ด้านความตั้งใจที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ 
ผู้วิจัยจึงตัดสินใจเลือกท่ีจะใช้องค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 องค์ประกอบใน

การศึกษาครั้งนี้ตามแนวคิดของนักวิชาการดังกล่าว 
 

2.2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
ความพยายามหาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ มีการศึกษาอย่างกว้างขวาง 

เพ่ือหาตัวแปรที่จะอธิบายพฤติรกรรมที่ส่งผลกับความผูกพันต่อองค์การ จากผลส ารวจเอกสารและงานวิจัย
พบว่า ตัวแปรต่าง ๆ ถูกน ามาใช้ในการศึกษานั้นมีความน่าสนใจ และสามารถอธิบายความผูกพันต่อ
องค์การได้  

Mowday, Porter & Steers (1982)  ศึกษาพบปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
ประกอบด้วย ลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะโครงสร้างองค์การ ลักษณะงาน และประสบการณ์ในงาน 
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Mottaz (1987: 549) ได้อธิบายปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การว่า มี 2 กลุ่ม คือ 
1. ลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย อายุ ระยะเวลาการท างาน การศึกษา เพศ และค่านิยมใน

งาน 
2. ลักษณะขององค์การ ประกอบด้วย ลักษณะงาน ค่าจ้าง โอกาสก้าวหน้า และการมี

ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 
Steers (1977: 46-56) ได้อธิบายความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การหมายถึง 

ความสัมพันธ์อันแน่นแฟ้นของบุคคลที่มีต่อองคืการ โดยองค์ประกอบของความผูกพันนั้นมี 3 องค์ประกอบ 
คือ 

1. มีความเชื่อม่ัน ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ 
2. มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์ขององค์การ 
3. มีความปราถนาที่จะคงสภาพความเป็นสมาชิกขององค์การ 
การศึกษานี้ได้เสนอตัวแบบที่ประกอบไปด้วย 2 ส่วน คือ ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์การ และผลของความผูกพันต่อองค์การ ดังภาพที่ 3.1 

               

         

             
      

             
       

                             
                               

             
                                    

               

 
ภาพที่ 1  ตัวแบบความผูกพันต่อองค์การของ Steeers 

แหล่งที่มา: Steers (1997:47) 
 

ลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย ตัวแปรที่เก่ียวกับลักษณะของแต่ละบุคคล เช่น อายุ โอกาสที่
จะได้รับความก้าวหน้า การศึกษา และลักษณะบทบาทหน้าที่ 

ลักษณะงาน ประกอบด้วย ความท้าทายของงาน โอกาสที่จะมีปฏิสัมพันธ์กับสังคม 
ประสบการณ์การท างาน ประกอบด้วย ทัศนคติของกลุ่มที่มีต่อองค์การ ความเชื่อถือต่อ

องค์การ ความไว้วางใจต่อองค์การ การลงทุนของพนักงานแต่ละคน และความส าคัญของพนักงานต่อองอค์
การ 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ คือ ลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะงาน และประสบการณ์
การท างาน 

ความผูกพันต่อองค์การจะน าไปสู่ผลลัพธ์ในหลาย ๆ อย่าง คือ 1)พนักงานที่มีระดับความผูกพัน
ต่อองค์การสูง จะมีความปรารถนาในการคงสภาพสมาชิกขององคืการต่อไป 2) ผลต่อการด ารงรักษาให้
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พนักงานอยู่หรือลาออกจากองค์การ 3) ส่งผลต่อความสัมพันธ์ต่อการเข้าท างาน  4) ความสัมพันธ์กับผล
การปฏิบัติงาน เมื่อมีความผูกพันก็จะใช้ความพยายามมากข้ึนในการท างาน 

 ธีระ กุลสวัสดิ์ (2554: 275-307) ได้ท าการศึกษาและพัฒนาตัวแบบความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรในเทศบาลเมืองแหลมฉบัง โดยการวัดความผูกพันต่อองค์ ประกอบด้วย องค์ประกอบ 3 
องค์ประกอบตามแบบวัดของ Porter, Steers,  Mowday & Boulian (1974)  

1.ความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
2.ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือความส าเร็จขององค์การ 
3.ความตั้งใจอย่างแน่วแน่ในการที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ 

 
ตัวแบบนี้ประกอบด้วยตัวแปรแฝงภายนอก 2 ตัวแปร คือ บรรยากาศองค์การ และปัจจัยจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน ตัวแปรแฝงภายใน 2 ตัวแปรคือ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และความผูกพันต่อ
องค์การ ผลการศึกษาพบว่า ตัวแบบความผูกพันต่อองค์การมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ใน
เกณฑ์ที่ดี ตัวแปรบรรยากาศองค์การ และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพัน
ต่อองค์การ และปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และ
ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานยังมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การผ่านตัวแปรความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน 

ปัจจัยททางตรงที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย บรรยากาศองค์การ และ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

บรรยากาศองค์การ ประกอบด้วย การรับรู้บรรยากาศองค์การ ประกอบด้วย ขนาดและ
โครงสร้างองค์กร แบบของความเป็นผู้น า ความซ้ าซ้อนของระบบงาน เป้าหมายขององค์กร และเครือข่าย
การติดต่อสื่อสาร  

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย สภาพการท างาน การยอมรับนับถือ และ
นโยบายการบริหาร 

ปัจจัยทางอ้อมที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ผ่านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือ 
ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ลักษณะงานที่ท า ความส าเร็จของงาน และความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงาน 

2.2.1 แนวความคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวขัองกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานงาน 
ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
Vroom (1964: 99) ได้อธิบายความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว้ว่า ความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานงาน และทัศนคติต่องานสามารถใช้แทนกันได้ เป็นความรู้สึกของบุคคลต่องานที่
ปฏิบัติอยู่ บุคคลที่มีทัศนคติในทางบวกต่องานแสดงว่าบุคคลนั้นมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ส่วน
บุคคลที่มีทัศนคติทางลบกแ็สดงว่าบุคคลไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
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Blum and Naylor (1968: 364) ได้อธิบายความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานว่า 
เป็นผลลัพธ์ที่มาจากทัศนคติของบุคคลที่มีต่องาน ซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับงานและปัจจัยอ่ืน ๆ เช่น ค่าจ้าง 
ความมั่นคงในการจ้างงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน โอกาสที่จะก้าวหน้า การได้รับการยอมรับ ความ
ยุติธรรมในการประเมินผลงาน และการมีสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน  

Shermerhorn, Hunt and Osborn (2000: 118) ได้อธิบายความหมายของความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานว่า เป็นระดับความรู้สึกในทางบวกหรือทางลบของแต่ละบุคคที่มีต่องาน ซึ่งเป็นทัศนคติหรือ
อารมณ์ที่ตอบสนองต่อการท างาน ตอบสนองต่อสภาพทางกายภาพ และตอบสนองต่อสังคมในสถานที่
ท างาน ซึ่งบุคคลที่มีทัศนคติหรืออารมณ์ที่ตอบสนองต่องานทางบวกก็จะมีผลช่วยส่งเสริมให้ผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคลนั้นสูงขึ้นตามไปด้วยด้วย 

Weiten and Lloyd (2003: 377-380) ได้เสนอแนวคิดว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมี
องค์ประกอบหลักอยู่ 6 ประการ คือ 

1.คุณค่าของงาน (Meaningfulness) เป็นงานที่มีคุณค่าและมีความหมาย เมื่อพนักงานได้
ท างานที่มีคุณค่าย่อมรู้สึกว่าตนเองนั้นประสบความส าเร็จในการท างาน 

2.ความท้าทายและความหลากหลายในงาน (Challenge and Variety) พนักงานได้ใช้
ศักยภาพอย่างเต็มที่ในการท างาน ได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพื่อพัฒนาทักษะและความสามารถของตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง และเกดิความกระตือรือร้นในการท างาน 

3.อิสระในการท างาน (Autonomy) พนักงานมีอิสระในงาน สามารถตัดสินใจ มีส่วนร่วมและ
ปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงงานของตนเองได้ 

4.มิตรภาพและการยอมรับ (Friendship and Recognition) ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
พนักงานในที่ท างานเดียวกัน การได้รับค าชมเชยและการยอมรับจากหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงาน 

5.ผลตอบแทนที่ดี (Good Pay) เปรียบเทียบผลตอบแทนที่ได้กับความคาดหวัง หรือมีการ
เปรียบเทียบกับบุคคลอื่นในระดับเดียวกัน 

6.ความม่ันคง (Security) การให้ความส าคัญกับความมั่นคงในการท างาน  
Stone: (2005: 29) ได้อธิบายความหมายความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว้ว่า หมายถึง ระดับ

ทัศนคติและความรู้สึกทางบวกของบุคลากรที่มีต่องานที่ท า ประเมินภาพรวมจากปัจจัยต่าง  ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
ได้แก่ เงินเดือน โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง สวัสดิการต่างๆ การควบคุมดูแล เพ่ือนร่วมงาน สภาพการ
ท างาน ลักษณะงาน การติดต่อสื่อสาร และความม่ันคงปลอดภัยในงาน 

สร้อยตระกูล ติวยานนท์ (2545:  133) ได้อธิบายความหมายของความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานว่าเป็นทัศนคติหรือความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบของแต่ละบุคคล โดยเฉพาะของผู้ปฏิบัติงาน 

รุ่งนภา ระตะนะอาพร (2547: 11) ได้อธิบายความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว้
ว่า หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่องาน ความรู้สึกที่เกิดขั้นจะมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับสิ่งกระตุ้น หรือ
รางวัลที่เป็นสิ่งจูงใจ เพ่ือรักษาสภาพของความพอใจให้คงอยู่กับพนักงานผู้ปฏิบัติงาน ให้นานที่สุดหรือ
ตลอดไป โดยสิ่งที่บุคคลได้รับหรือสนองตอบจากองค์การนั้นจะน ามาประเมินคุณค่าที่ได้ว่ามากหรือน้อย 
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หากประเมินว่ามากเพียงพอต่อความต้องการของตน ก็จะส่งผลท าให้เกิดความพึงพอใจ หากยังเห็นว่าไม่
เพียงพอก็จะท าให้ความพึงพอใจนั้นลดลง และส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้ 

วารัตดา เหลืองรังษี (2549: 8) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว้ว่า 
หมายถึง ทัศนคติ หรือความรู้สึกของบุคคลต่องานที่ปฏิบัติอยู่ และปัจจัยด้านอ่ืน ๆ ที่เก่ียวข้องกับงาน เมื่อ
บุคคลที่มีความรู้สึกในทางบวกต่องาน ก็จะส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานของบุคคลนั้นสูง 

มนตรี แก้วด้วง (2552, หน้า 12) ได้สรุปความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว้ว่า 
หมายถึง ทัศนคติและความรู้สึกท่ีมีต่องานทั้งทางบวกและทางลบ ว่ารู้สึกพอใจในงานหรือไม่พึงพอใจในงาน
โดยภาพรวม พิจารณาจากปัจจัยต่างๆ ตามแนวคิดของสเปคเตอร์ ได้แก่ ผลตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง 
หัวหน้างาน สวัสดิการ รางวัล จากประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ระเบียบข้อบังคับในการท างาน เพ่ือน
ร่วมงาน ลักษณะงาน และการสื่อสารภายในองค์การ 

จากความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ได้มีผู้ให้ความหมายไว้ พอสรุปได้ว่า ความ
พึงพอใจในงานก็คือทัศนคติหรือความรู้สึกของบุคคลที่มีต่ อการปฏิบัติงาน โดยบุคคลจะประเมิน
เปรียบเทียบกับความรู้สึกของบุคคลว่าตรงกับที่ต้องการหรือไม่ โดยความรู้สึกนี้จะส่งผลทางตรงต่อการ
ปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน เช่น ถ้าความพึงพอใจในการท างานสูง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานก็จะ
สูงขึ้น แต่ในทางกลับกัน หากความพึงพอใจในการท างานต่ า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานก็จะต่ าลงด้วย
เช่นกัน 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
Cooper (1958: 31-33) ได้อธิบายไว้ว่า ความต้องการในการท างานเป็นสิ่งจูงใจให้เกิดความพึง

พอใจในการปฏิบัติงาน ดังนั้นในการท างานผู้ท างานย่อมต้องการสิ่งจูงใจในเรื่องต่าง ๆ เพ่ือสนองต่อความ
ต้องการของตนเอง ประกอบด้วย การได้งานที่สนใจ การมีอุปกรณ์ที่ดีในส านักงาน การมีค่าจ้าง เงินเดือนที่
ยุติธรรม การมีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพการงาน การมีสภาพการท างานที่ดี มีชั่วโมงการท างานที่ เหมาะสม 
และสถานที่ท างานที่เหมาะสม มีความสะดวกในการเดินทางไปท างาน และการได้ร่วมท างานกับ
ผู้บังคับบัญชาที่เข้าใจในการควบคุมปกครอง 

Harrell (1964: 260-262) ได้เสนอไว้ว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนอกจากจะเกิดจาก
องค์ประกอบด้านสิ่งแวดล้อมแล้ว ยังเกิดจากองค์ประกอบส่วนตัว ประกอบด้วย เพศ จ านวนผู้อยู่ในความ
อุปการะ อายุ ระยะเวลาในการท างาน ความเฉลียวฉลาด ระดับการศึกษา และบุคลิกภาพส่วนตัว 

Spector (1997: 2) ได้เสนอแนวคิดของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว้ว่า มีองค์ประกอบ
ทั้งหมด 9 ประการ คือ 

1. ผลตอบแทน (Pay) ได้แก่ เงินเดือน ค่าจ้าง และผลตอบแทนอ่ืนๆ 
2. การเลื่อนต าแหน่ง (Promotion) ได้แก่ โอกาสในความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
3. หวัหน้างาน (Supervision) ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาสายตรงที่สามารถติดต่อได้ทันที 
4. สวัสดิการ (Fringe Benefits) ได้แก่ สวัสดิการอ่ืนๆ ที่ได้รับอยู่ในรูปของตัวเงินและไม่ใช่ตัว

เงิน 
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5. รางวัลจากผลการปฏิบัติงาน (Rewards) ได้แก่ การได้รับค าชมเชย การยอมรับ และรางวัลที่
ได้จากการท างานดี และมีผลงาน 

6.ระเบียบข้อบังคับในการท างาน (Operating Procedures) ได้แก่ กฎระเบียบ ข้อบังคับ 
นโยบายและขั้นตอนการท างาน 

7.เพื่อนร่วมงาน (Coworkers) ได้แก่ บุคคลที่เกี่ยวข้องในการท างาน 
8.ลักษณะงาน (Nature of Work) ได้แก่ หน้าที่และความรับผิดชอบในเนื้องานของบุคคล 
9.การสื่อสาร (Communication) ได้แก่ การสื่อสารภายในองค์กร 
Weiten and Lloyd (2003: 377-380) ได้เสนอแนวคิดว่า ความพึงพอใจในงานมีองค์ประกอบ

หลักอยู่ 6 ประการ คือ 
1.คุณค่าของงาน (Meaningfulness) เป็นงานที่มีคุณค่าและมีความหมาย เมื่อพนักงานได้

ท างานที่มีคุณค่าย่อมรู้สึกว่าตนเองนั้นประสบความส าเร็จในการท างาน 
2.ความท้าทายและความหลากหลายในงาน (Challenge and Variety) พนักงานได้ใช้

ศักยภาพอย่างเต็มที่ในการท างาน ได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพ่ือพัฒนาทักษะและความสามารถของตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง และเกิดความกระตือรือร้นในการท างาน 

3.อิสระในการท างาน (Autonomy) พนักงานมีอิสระในงาน สามารถตัดสินใจ มีส่วนร่วมและ
ปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงงานของตนเองได้ 

4.มิตรภาพและการยอมรับ (Friendship and Recognition) ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
พนักงานในท่ีท างานเดียวกัน การได้รับค าชมเชยและการยอมรับจากหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงาน 

5.ผลตอบแทนที่ดี (Good Pay) เปรียบเทียบผลตอบแทนที่ได้กับความคาดหวัง หรือมีการ
เปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืนในระดับเดียวกัน 

6.ความม่ันคง (Security) การให้ความส าคัญกับความมั่นคงในการท างาน  
Jewell (1998: 212-217) ได้เสนอวิธีการวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว้ 3 รูปแบบ คือ 
1.วัดจากการบรรลุความต้องการ (Need Fulfillment) โดยเชื่อว่าบุคคลมีความต้องการในงาน

แตกต่างกัน และงานท าให้ได้รับการตอบสนองทางร่างกายและจิตใจ เช่น ค่าจ้าง ความมั่นคงในงาน การ
ได้รับการยอมรับ การได้รับการยกย่อง การใช้อ านาจ และอ่ืนๆ  

2.วัดจากความรู้สึกโดยรวม (Global Feeling) โดยการประเมินจากความรู้สึกทางบวกและ
ความรู้สึกทางลบในภาพรวม ความชอบหรือไม่ชอบในงาน 

3.วัดจากทัศนคติหรือแง่มุมที่เกี่ยวกับงาน (Facets) เพ่ือค้นหาส่วนที่ท าให้เกิดความพึงพอใจใน
งาน 

การวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
การวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีเครื่องมือส าหรับใช้วัดผลความพึงพอใจในงาน วิธีที่ใช้

กันมากส าหรับการรวบรวมข้อมูลก็คือ วิธีการให้น้ าหนักคะแนน 5 ระดับ ของ Likert Rating Scale มี
นักวิชาการท่ีพัฒนาเครื่องมือที่ส าคัญดังนี้ 



 15 

1. ดัชนีวัดค าพรรณนางาน ( the Job Descriptive Index: JDI) ที่ พัฒนาขึ้นโดย Smith, 
Kendall and Hulin (1969) ประกอบด้วยมิติการวัด 5 มิติของความพึงพอใจในงาน คือ ความพึงพอใจใน
ค่าตอบแทน การเลื่อนชั้นเลื่อนต าแหน่งและโอกาสเลื่อนชั้นเลื่อนต าแหน่ง เพ่ือนร่วมงาน การบังคับบัญชา 
และตัวงาน สเกลการวัดใช้การตอบว่า ใช่ หรือ ไม่ใช่ 

2. ดัชนีงานทั่วไป (the Job In General Index: JID) เป็นเครื่องมือวัดผลความพึงพอใจในงาน 
เป็นการปรับปรุงจากแบบดัชนีวัดค าพรรณนางาน ที่มีการเน้นเฉพาะงานแต่ละบุคคล ไม่ใช่งานทั่วไป 

3. แบบสอบถามความพึงพอใจ Minesota Satisfaction Questionaire (MSQ), the Job 
Satisfaction Serve: JSS (Spector, 1997) และ Facet Scale เครือ่งมือวัด MSQ เป็นเครื่องมือที่ใช้ใน
การวัดความพึงพอใจในงานของ มี 100 เรื่อง 20 มิติ เป็นการวัดความพึงพอใจลักษณะเฉพาะเจาะจง ซึ่ง 
Minesota Satisfaction Questionaire (MSQ) มี 2 รูปแบบ คือ 

1. รูปแบบยาว มี 100 เรื่อง หลากหลายรูปแบบ คะแนนที่ได้น ามาเปรียบเทียบบรรทัดฐานของ
แต่ละกลุ่มอาชีพ 

2. รูปแบบสั้น ประกอบด้วย 20 ค าถาม ซึ่งมีการวัดครอบคลุมความพึงพอใจในด้านต่าง ๆ เช่น 
ค่าตอบแทน การมีส่วนร่วม การบังคับบัญชา ความรับผิดชอบ สถานะสังคมและความมั่นคงในงาน 

 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์การ 
มีการศึกษาจ านวนมากที่ค้นพบว่าความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับ

ความผูกพันต่อองค์การ Bateman and Strasser (1984) , Bluedorn (1982) , Locke and Latham 
(1990) ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การมีการเชื่อมโยงความสัมพันธ์กัน ผลงานวิจัย
เกี่ยวกับความพึงพอใจในงานที่ส าคัญของ Bishay (1996) ชี้ให้เห็นชัดเจนว่า หากบุคคลมีความพึงพอใจกับ
งาน ก็จะแสดงถึงความผูกพันต่อองค์การสูงขึ้น บุคคลที่ไม่พึงพอใจจะเกิดทัศนคติในทางลบ ก็จะมีการ
ลาออกจากองค์การ หรือมีความผูกพันต่อองค์การลดลง Yousef (2000) พบว่า ความพึงพอใจในงาน และ
ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ในลักษณะตรงกันข้ามในด้านพฤติกรรมการถอนตัว เช่น ความเฉื่อย
ชา การขาดการ และการลาออก Buitendach and De Witte (2005) พบว่า ความพึงพอใจในงานและ
ความผูกพันต่อองค์การมีลักษณะเชื่อมโยงกับผลผลิตที่เพ่ิมขึ้น และเสริมสร้างประสิทธิผลต่อองค์การ
เพ่ิมขึ้น ส่วนผลงานของ Ramdeja (2001) พบว่า ปัจจัยความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับองคืการ
ค่อนข้างสูง  

ข้อค้นพบจากการศึกษาต่าง ๆ นี้ แสดงให้เห็นว่า มีความสัมพันธ์กันอย่างชัดเจนระหว่างความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน กับความผูกพันต่อองค์การ และความสัมพันธ์นั้นเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
กล่าวคือ เมื่อบุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูง ก็จะเกิดความผูกพันต่อองค์การสูง ในทางตรงกัน
ข้าม หากบุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานต่ า ความผูกพันต่อองค์การก็จะมีน้อยลงด้วยเช่นเดียวกัน 
และน ามาซึ่งพฤติกรรมที่เป็นอุปสรรคต่อการท างาน เช่น ความรู้สึกเฉื่อยชา การขาดงานบ่อย ๆ และการ
ลาออกจากงาน 
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2.2.2 แนวความคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน 
ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน 
แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในองค์การ หมายถึง อิทธิพลภายในของบุคคลซึ่งเกี่ยวข้อง

กับการก าหนดทิศทางในการท างาน และการใช้ความพยายามในการท างานอย่างต่อ เนื่ อง 
(Schermerhorn, Hunt & Osbon. 2000 : 611 - 689) หรือกระบวนการที่ผลักดันกระตุ้นให้บุคคลมีความ
ปรารถนาที่จะท าพฤติกรรม หรืองดการกระท าพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ ง (Vroom, 1964: 66 ; Porter 
& Lawler, 1968 : 33) หรือการพยายามโน้มน้าวพนักงานให้ท างานด้วยความเต็มใจ ทั้งนี้เพ่ือต้องการให้
บรรลุเป้าหมายขององค์การ ซึ่งท าให้พนักงานเชื่อมั่นว่า ความพยายามในการท างาน ดังกล่าวสามารถช่วย
ตอบสนองความต้องการบางประการได้ (Robbins, 1996: 256) หรือองค์ประกอบส าคัญที่ท าให้องค์การ
แน่ใจว่า บุคลากรขององค์การเป็นสินทรัพย์ที่มีค่ามากที่สุดขององค์การ เนื่องจากผู้บริหารเชื่อมั่นว่า 
บุคลากรขององค์การจะท างานด้วยความสมัครใจ โดยผู้บริหารพยายามหลีกเลี่ยงสถานการณ์ที่ก่อให้เกิด
ความไม่พึงพอใจออกให้มากที่สุด เพ่ือให้บรรลุผลลัพธ์ตามที่ต้องการ (Hollyforde & Whiddett, 2002: 
52 - 53) 

Beach (1965: 379) อธิบายความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า หมายถึง ความเต็มใจที่จะใช้พลัง
เพ่ือให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย หรือให้ได้รับรางวัล  เป็นสิ่งที่ส าคัญของพฤติกรรมมนุษย์ และเป็น
สิ่งที่กระตุ้นให้บุคคลไปถึงซึ่งวัตถุประสงค์ท่ีมีสัญญาเกี่ยวกับรางวัลที่ได้รับ 

Hoy and Miskel (1991: 173) อธิบายไว้ว่า แรงจูงใจ ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 อย่าง
ด้วยกัน คือ บุคคลที่ท างานหนัก มุ่งม่ันที่จะท า และก าหนดทิศทางหรือพฤติกรรมเพ่ือให้ถึงเป้าหมายที่
เหมาะสม 

Luneberg and Ornstein (1996:.369) อธิบายไว้ว่า แรงจูงใจเป็นแรงผลักดันซึ่งส่งผลต่อ
บุคคล ที่สามารถอธิบายถึงทิศทางความพยายามของบุคคลที่พึงปรารถนา เพื่อให้ไปสู่ผลส าเร็จตาม
เป้าหมายเฉพาะอย่าง 

Gibson, Ivancevich and Donnelly (2000: 127) ได้ให้ความหมายของการจูงใจว่า หมายถึง 
การได้รับแรงผลักดันในตัวบุคคล และเป็นสิ่งที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมโดยตรง 

ลัดดา  กุลนานันท์ (2544: 7) ได้สรุปความหมายของแรงจูงใจในการท างานไว้ว่า หมายถึง  สิ่ง
เร้าที่มากระตุ้นหรือผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา เพ่ือที่จะบรรลุวัตถุประสงค์หรือตอบสนอง
ความต้องการที่ตนเองมีอยู่  แรงจูงใจจะเป็นก าลังที่จะส่งผลท าให้บุคคลปฏิบัติภาระหน้าที่ให้ส าเร็จตามที่
องค์การก าหนดไว้ โดยการที่บุคคลจะท าอย่างนั้นได้ต้องมีความต้องการเป็นพ้ืนฐาน เริ่มด้วยความปรารถนา 
ความประสงค์ จุดมุ่งหมาย เป้าหมาย ความอยาก เป็นเงื่อนไข และหากเงื่อนไขเหล่านี้ถูกกระตุ้นแล้วก็จะ
ได้รับการตอบสนอง บุคลากรแสดงพฤติกรรมออกมาอย่างเต็มความสามารถและทุ่มเทความพยายามในการ
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายองค์การ ซึ่งก็จะส่งผลท าให้ได้ผลงานที่มีคุณภาพ เป็นไปตามมาตาฐานที่
ก าหนดไว้ 

รุ่งนภา ระตะนะอาพร (2547, หน้า 18) ได้สรุปความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า หมายถึง เป็นสิ่ง
กระตุ้นหรือแรงผลักดันจากความต้องการทั้งภายใน และภายนอกร่างกาย หรือความคาดหวังต่างๆ เพ่ือให้
พนักงานมีความเต็มใจ และมีความพึงพอใจในการที่ปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้ามหมายที่ก าหนดไว้ 
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ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยหลาย ๆ ด้านรวมกัน เช่น ปัจจัยที่เป็นการจูงใจภายนอกที่มากระท าต่อตัวพนักงาน 
และปัจจัยภายในที่เป็นสิ่งที่พนักงานต้องการหรือคาดหวัง ทั้งสองสิ่งนี้จะเป็นตัวก าหนดความพึงพอใจแล้ว
ไปสู่การก าหนดพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานหรือตัวบุคคล 

จากแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่นักวิชาการต่าง ๆ ได้น าเสนอมานั้น กล่าวโดย
สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นสาเหตุที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกที่ดีต่องาน ท าให้เกิดขวัญ 
ก าลังใจหรือแรงบันดาลใจที่จะปฏิบัติงาน  มีความมุ่งม่ันที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร และ
ส่งผลให้เกิดแรงผลักดันให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน 
Persons (1960: 18-19) อธิบายไว้ว่า แรงจูงใจของมนุษย์มีลักษณะเป็นนามธรรม เป็นปัจจัยที่

ท าให้เกิดพฤติกรรมของมนุษย์  พฤติกรรมของมนุษย์จะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อมีแรงจูงใจ ซึ่งจะเกิดขึ้นใน   แต่
ละบุคคล  มีความต้องการ (Needs) ที่จะใช้พลังเพ่ือให้ประสบความส าเร็จในเป้าหมาย (Goal) หรือรางวัล 
(Rewards) ตามสิ่งจูงใจทั้งภายใน และภายนอกตัวบุคคล กระตุ้นหรือเร้าให้การกระท าส า เร็จลุล่วงไป 
การศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจเป็นการท าความเข้าใจถึงความต้องการที่จ าเป็นของมนุษย์ในเบื้องต้น (Human 
Basic Needs) ซึ่งเป็นต้นเหตุของพฤติกรรมของมนุษย์ 

Ghiselli and Brown (1965: 430-433) อธิบายองค์ประกอบที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจ
ในการท างาน มี 5 องค์ประกอบ คือ 

1. ระดับอาชีพ ถ้าอาชีพอยู่ในสถานะสูง หรือระดับสูง เป็นที่นับถือของคนทั่วไป ก็จะเป็นที่พึง
พอใจของผู้ประกอบอาชีพนั้น 

2. สภาพการท างาน ถ้ามีสภาพการท างานที่สะดวกสบาย เหมาะแก่การปฏิบัติงานก็จะท าให้
ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงานนั้น 

3. ระดับอายุ จากการศึกษาพบว่า ผู้ปฏิบัติงานอายุระหว่าง 25-34 ปี และ 45-54 ปี มีความพึง
พอใจในงานน้อยกว่ากลุ่มอ่ืน ๆ 

4. รายได้ หมายถึง รายได้ประจ าและรายได้ตอบแทนพิเศษ 
5. คุณภาพของการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บริหารกับ

บุคลากร การเอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่ของบุคคลากร 
Van Dersal (1968: 62-72) กล่าวว่า องค์ประกอบที่เอ้ืออ านวยให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน 

ประกอบด้วย  นโยบายและการบริหารงานขององค์การ  การปกครองบังคับบัญชา เงินเดือน  ความสัมพันธ์
ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชากับผู้บังคับบัญชา และ สภาพการท างาน 

ปัจจัยอ่ืน ๆ ที่เป็นตัวกระตุ้นให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่  ความส าเร็จในการ
ท างาน การยอมรับของสังคม ลักษณะงาน  ความรับผิดชอบ และโอกาสที่จะก้าวหน้า 

Pinder (1998: 177 - 230) ได้อธิบายถึงแรงจูงใจในการท างานว่าเป็นพลังปัจจัยภายในและ
ภายนอก (Internal and external factors) ที่เป็นแรงขับให้เกิดพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับงาน (Work-
related behavior) ที่ก าหนดรูปแบบ ทิศทาง ความเข้มข้น และความยาวนานของพฤติกรรมบุคลากรใน
องค์การ  
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Crewson (1997 : 202 - 205) ได้อธิบายจากผลการวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างานของ
พนักงานทางภาครัฐ และพนักงานทางภาคเอกชน พบว่าพนักงานของรัฐและเอกชนมีปัจจัยจูงใจในการ
ท างานแตกต่างกัน โดยที่พนักงานในองค์การของรัฐจะไม่ค่อยให้ความสนใจรางวัลที่เกี่ยวกับปัจจัยทางด้าน
เศรษฐกิจเท่ากับพนักงานในองค์การเอกชน แต่จะสนใจในเรื่องสวัสดิการที่จะได้รับมากกว่า นอกจากนั้น 
ผลการวิจัยของ Jurkiewicz, Massey & Brown (1998: 65 - 80) ได้ข้อสรุปที่สนับสนุนผลการวิจัยของ 
Crewson ที่ว่าพนักงานในองค์การภาครัฐ และในองค์การภาคเอกชนมีปัจจัยจูงใจในการท างานที่แตกต่าง
กัน พนักงานในองค์การภาครัฐมีปัจจัยจูงใจในการท างานที่ส าคัญ ๆ เรียงตามล าดับความส าคัญได้แก่ ความ
มั่นคงและความปลอดภัยในอนาคต การมีโอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ และการมีโอกาสในการได้ใช้ความ
ช านาญเฉพาะด้าน เป็นต้น ส่วนพนักงานในองค์การภาคเอกชน มีปัจจัยจูงใจในการท างานที่ส าคัญ ๆ เรียง
ตามล าดับความส าคัญได้แก่การได้รับเงินเดือนที่สูง การมีโอกาสแสดงออกถึงการเป็นผู้น า และการมีโอกาส
ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เป็นต้น  

จุมพล  หนิมพานิช (2530: 185) อธิบายไว้ว่า  แรงจูงใจท าให้เกิดความเต็มใจที่จะให้พลัง
ประสบผลส าเร็จในเป้าหมาย คือ รางวัลหรือผลตอบแทนท่ีทางองค์การตั้งไว้ และผู้ปฏิบัติงานคาดหวังว่าจะ
ได้รับ ท าให้เกิดความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ระหว่างปัจจัยภายในคือการคาดหวัง การรับรู้ ชอบพอ ต่อ
ปัจจัยภายนอก ได้แก่ สิ่งตอบแทนต่าง ๆ ที่ทางองค์การได้ตอบสนองให้อย่างเสมอภาค และยุติธรรม ท าให้
เกิดแรงขับเคลื่อนเพ่ือจะน าไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ 

พิมลจรรย์  นามวัฒน์ (2526, หน้า 383-388) กล่าวว่า แรงจูงใจนั้นเป็นปัจจัยที่ท าให้
ผู้ปฏิบัติงานเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ความส าคัญของแรงจูงใจสามารถจ าแนกได้ 3 
ประการ คือ 

1.ความส าคัญต่อองค์การ การจูงใจจะช่วยดึงดูดบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ ให้ทุ่มเทการ
ท างานให้กับองค์การอย่างเต็มที่ด้วยความเต็มใจ 

2.ความส าคัญต่อการบริหารงาน แรงจูงใจจะช่วยให้ผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับ
อ านาจหน้าที่ซึ่งกันและกัน  และการยอมรับจะมีผลต่อการแก้ปัญหาความขัดแย้งภายในได้เป็นอย่างดี การ
สั่งการใด ๆ จากผู้บังคบับัญชาก็ย่อมที่จะบรรลุเป้าหมายในการสั่งการได้โดยง่าย 

3.ความส าคัญต่อบุคลากร สามารถสนองวัตถุประสงค์ขององค์การและของตนได้ดี ได้รับความ
ยุติธรรมจากองค์การ โดยเฉพาะค่าตอบแทน ตลอดจนมีขวัญ และก าลังใจในการปฏิบัติงานดี ปราศจาก
ความเบื่อหน่ายต่องานและการหลบเลี่ยงงานก็ย่อมไม่เกิดข้ึน 

แรงจูงใจมีส่วนประกอบ 2 ปัจจัยคือ ปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก 
1. ปัจจัยภายใน มีอยู่ในจิตใจของแต่ละบุคคล จะมีความแตกต่างกันออกไป แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานนั้นจะได้รับผลสืบเนื่องมาจากการกระทบจากปัจจัยภายในแตกต่างกัน ผลกระทบต่อปัจจัย
ภายในจะกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมที่ส าคัญต่องาน เช่น ความสนใจ ทัศนคติ และความต้องการ ความจริง
แล้วการที่บุคคลปฏิบัติงานเต็มที่และทุ่มเทความพยายามให้กับงานนั้นต้องเป็นงานที่ผู้นั้นชอบ และให้ความ
สนใจ และจะต้องมีทัศนคติที่ดีต่องานด้วย  จึงจะท าให้บุคคลนั้นเกิดความขยันหมั่นเพียรในการปฏิบัติงาน 

2. ปัจจัยภายนอก เป็นปัจจัยทางองค์การที่จะช่วยรักษาพฤติกรรมที่พึงประสงค์ไว้ได้ โดยมีข้อ
สมมติว่า จะมีผลกระทบต่อสมาชิกในองค์การทุกคนเหมือนกันหมด แนวคิดนี้จึงไม่ไดค้ านึงถึงความแตกต่าง
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ของแต่ละบุคคลในการตอบสนองต่อปัจจัยต่าง ๆ ได้แก่ ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เช่น เงินเดือน 
สวัสดิการต่าง ๆ ทีบุ่คคลได้รับจากองค์การ ความมั่นคงในงาน  สภาพการท างาน ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 
และนโยบายการบริหารงาน การจูงใจในการปฏิบัติงานควรเน้นปัจจัยภายนอกมากกว่าภายใน 

การวัดแรงจูงใจในการท างาน 
ในส่วนของการสร้างมาตรวัดแรงจูงใจในการท างานผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับมาตร

วัดแรงจูงใจในการท างานพบว่ามีนักวิชาการดังเช่น Herzberg, Mausner & Synderman (1967 ; 
Herzberg. 1982 : 182 - 198) ได้พัฒนามาตรวัดแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน โดยมาตรวัดดังกล่าว
สามารถจ าแนกออกได้เป็น 2 มิติ คือ มิติที่ 1 ปัจจัยการจูงใจจากภายใน (Intrinsic Motivation) เกิดจาก
การที่บุคลากร มีความปรารถนาที่จะท างานนั้น ๆ เพ่ือสนองความต้องการของตนเอง เพราะเป็นงานที่
น่าสนใจ มีความท้าทาย ซึ่งท าให้บุคลากรรู้สึกพึงพอใจที่ได้ท างานดังกล่าว และมิติที่ 2 ปัจจัยกรจูงใจจาก
ภายนอก (Extrinsic Motivation) เกิดจากการที่บุคลากรมีความปรารถนาที่จะท างานนั้น ๆ เพ่ือต้องการ
ได้รับผลประโยชน์ตอบแทนในด้านอ่ืน ๆ มากกว่ามุ่งที่ความส าคัญของงาน เช่นความต้องการในการได้รับ
รางวัล การได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงาน หรือการได้รับค าชมเชยเมื่อท างานนั้นเสร็จ เป็นต้น  

Deci & Ryan (1985: 185 - 198) Amabile (1993: 185 - 201) Cameron & Pierce (1994: 
364 - 423) และ Jenkins Gupta, Mitra & Shaw (1998: 777 - 787) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจ
ในการท างาน และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการจูงใจในการท างานกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน พบว่า ปัจจัยการจูงใจจากภายใน และปัจจัยจูงใจจากภายนอกเป็นประโยชน์ต่อองค์การอย่างมาก 
ถ้าผู้บริหารได้ศึกษาถึงความต้องการส่วนตัวของบุคลากรแต่ละคนและความต้องการขององค์การจากการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเหล่านั้น จะช่วยท าให้เกิดความสมดุลระหว่างความต้องการของทั้งสองฝ่าย โดยน า
ปัจจัยการ จูงใจมาเป็นตัวช่วยในการกระตุ้นบุคลากรให้เกิดพฤติกรรมการท างานตามที่องค์การต้องการ ซ่ึง
จะน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายในอนาคต   

Struckman & Yammarino (2003: 234 - 246) ไดพั้ฒนามาตรวัดแรงจูงใจในการท างานของ
บุคลากร โดยมาตรวัดดังกล่าวสามารถจ าแนกออกได้เป็น 2 มิติ ได้แก่ มิติที่ 1 ปัจจัยสนับสนุนจากภายนอก 
(Extrinsic Reinforcement) เช่น การจ่ายเงินเดือนที่ดีสถานภาพความมั่นคงในงาน กระบวนการ
ปฏิบัติงานขององค์การ คุณภาพของและ มิติที่ 2 ปัจจัยสนับสนุนจากภายใน (Intrinsic Reinforcement) 
เช่น การประสบความส าเร็จในการท างาน ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ความรับผิดชอบในงาน การ
ยอมรับความเจริญเติบโต และการมีอ านาจ เป็นต้น  

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับมาตรวัดแรงจูงใจในการท างานของสมาชิกในองค์การ 
ผู้วิจัยได้สร้างมาตรวัดแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในเทศบาลเมือง จากการบูรณาการตามแนวทาง
ของนักวิชาการดังที่ได้กล่าวมาแล้ว โดยมาตรวัดแรงจูงใจในการท างานสามารถแบ่งออกเป็น 2 มิติ ได้แก่ 
ปัจจัยการจูงใจจากภายใน และปัจจัยการจูงใจจากภายนอก 

 
 



 20 

2.2.3 แนวความคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์การ 
ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ 
Gibson (1991: 31) ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์การไว้ว่า หมายถึง สิ่งที่สมาชิกใน

องค์การสามารถรับรู้ได้ และการรับรู้ถูกสร้างข้ึนมาจากความเชื่อ ค่านิยม และความคาดหวังขององค์การ  
Hofstede (1984: 31) ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์การไว้ว่า วัฒนธรรมองค์การคือ สิ่ง

ที่เป็นศูนย์รวมของระบบความคิดทั้งหมดของสมาชิกในองค์การ ท าให้สังเกตได้ถึงสิ่งที่สมาชิกในองค์การนี้
ต่างไปจากสมาชิกในองค์การอื่น 

Gordon (1999:  342) ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์ การไว้ว่า คือ สิ่ งที่อธิบาย
สภาพแวดล้อมภายในองค์การที่รวมเอาข้อสมมติ ความเชื่อ และค่านิยมที่สมาชิกขององค์การที่มีร่วมกัน 
และใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดปฏิสัมพันธ์กับโครงสร้างอย่าเป็นทางการในการก าหนด
รูปแบบพฤติกรรม วัฒนธรรมจะเกี่ยวข้องกับการมีความหมายหรือการตีความร่วม ซึ่งส่วนมากรู้กันภายใน 
และมีลัษณะที่เป็นรูปแบบเฉพาะกลุ่ม 

สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ (2540: 10) ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์การว่า หมายถึง สิ่งต่าง 
ๆ อันประกอบด้วยสิ่งประดิษฐ์ แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเชื่อ ค่านิยม อุดมการณ์ ความเข้าใจ 
และข้อสมมติฐานของคนจ านวนหนึ่ง หรือคนส่วนใหญ่ขององค์การ 

สมยศ นาวีการ (2546: 119-120) ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์การว่า หมายถึง ค่านิยม 
ความเชื่อ และแบบแผนทางพฤติกรรมที่ยอมรับและปฏิบัติของสมาชิกในองค์การ เนื่องจากองค์การ
สามารถเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การเพ่ือที่จะสนับสนุนการคิดค้นสิ่งใหม่ และความสามารถในการ
แข่งขันได้ ถึงแม้ว่าองค์การภายในอุตสาหกรรมเดียวกันจะแสดงวิถีทางของการด าเนินงานที่แตกต่างกัน 
วัฒนธรรมองค์การที่ดีจะต้องปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม  

จากความหมายของัฒนธรรมองค์การ สรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์การคือค่านิยม ความเชื่อ ความ
เข้าใจ และแบบแผนทางพฤติกรรมภายในองค์การที่ยึดถือปฏิบัติร่วมกันอย่างมีแบบแผน มีลักษณะเฉพาะ
แต่ละองค์การ และถ่ายทอดจากสมาชิกเก่าสู่สมาชิกใหม่ขององค์การได้ 

 
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์การ 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าวัฒนธรรมองค์การมีความส าคัญต่อองค์การ นักทฤษฎี 

องค์การต่างให้ความสนใจเกี่ยวกับการประเมินวัฒนธรรมองค์การ และได้ให้ความส าคัญทางด้าน
ส่วนประกอบที่ส าคัญของวัฒนธรรมองค์การ ดังนี้ 

สัญญา สัญญาวิวัฒน์ (2549: 69-70) ได้ระบุลักษณะเฉพาะของวัฒนธรรมองค์การไว้ดังนี้ 
1. วัฒนธรรมองค์การเป็นกรอบในการคิด การกระท าและแบบทางวัตถุ 
2. วัฒนธรรมองค์การ เป็นวัฒนธรรมที่มีลักษณะจ าเพาะขององค์การสหจร ซึ่งเป็นองค์การที่

ได้รับการจัดตั้งอย่างจงใจให้มีหน้าที่เฉพาะอย่างใดอย่างหนึ่ง หรือหลายอย่าง อาจพิจารณาว่าเป็น
วัฒนธรรมย่อยของสังคมได้ 
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3. วัฒนธรรมองค์การ เป็นวัฒนธรรมการท างาน หรือการประกอบอาชีพ ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของ
ชีวิตสังคมของมนุษย์ กล่าวคือ มนุษย์มีการเข้าและออกจากวัฒนธรรมการงานนี้ในชีวิต ซึ่งอาจเกิดขึ้นได้
หลายครั้ง 

4. วัฒนธรรมองค์การ เป็นได้ทั้งวัฒนธรรมแข็ง (Strong) วัฒนธรรมอ่อน (Weak) หรือ 
วัฒนธรรมธรรมดา (Normal) ทุกสังคมจะต้องมีวัฒนธรรมแบบใดแบบหนึ่ง หรือมีรูปแบบผสมกัน 

5. วัฒนธรรมองค์การ เป็นสิ่งที่องค์การนั้น ๆ สร้างขึ้น สมาชิกต้องเรียนรู้และฝึกฝนความ
ช านาญในการคิด และปฏิบัติตามวัฒนธรรมองค์การ แต่ละองค์การมีวัฒนธรรมของตนเอง อาจจะเหมือน
หรือไม่เหมือนองค์การอื่นก็ได้ และมีบางองค์การใช้บางส่วนของวัฒนธรรมร่วมกันได้ระหว่างองค์การ 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ และธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ (2550: 410) กล่าวว่า 
คุณลักษณะเบื้องต้นที่เป็นแก่นของวัฒนธรรมองค์การ ประกอบด้วย 7 คุณลักษณะ คือ 

1. ความคิดสร้างสรรค์และความเสี่ยง (Innovation and Risk Taking) เป็นระดับของบุคลากร
ที่ได้รับการกระตุ้นให้สร้างความคิดสร้างสรรค์ และเผชิญความเสี่ยงในการท างาน 

2. ความสนใจต่อรายละเอียด (Attention to Detail) เป็นระดับของพนักงานที่ได้รับการ
คาดหวังว่าจะถูกห้ามปฏิบัติ และให้ความสนใจต่อรายละเอียด 

3. การมุ่งที่ผลลัพธ์ (Outcome Orientation) เป็นระดับที่ฝ่ายบริหารมุ่งเน้นผลลัพธ์มากกว่า
เทคนิค และกระบวนการที่ใช้ เพ่ือท าให้เกิดผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

4. การมุ่งที่บุคคล (People Orientation) เป็นระดับที่ฝ่ายบริหารท าการตัดสินใจเพ่ือน าไปสู่
การพิจารณาผลลัพธ์ของบุคคลภายในองค์การเป็นหลัก 

5. การมุ่งที่ทีม (Team Orientation) เป็นระดับของงานกิจกรรม โดยมีการจัดองค์การใน
ลักษณะการท างานโดยให้มีการท างานร่วมกันเป็นทีมมากกว่าการท างานส่วนตัว 

6. การกระท าเชิงรุก (Aggresiveness) เป็นระดับซึ่งบุคคลมีการท างานในลักษณะเชิงรุก และมี
การแข่งขัน มากกว่าที่จะท างานไปเรื่อย ๆ 

7. ความคงที่ (Stability) เป็นระดับซึ่งกิจกรรมองค์การเน้นเกี่ยวกับการบ ารุงรักษาสถานภาพ
ซึ่งตรงข้ามกับการต้องเจริญเติบโต 

เนตร์พัณนา  ยาวิราช (2546: 223) กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์การถือได้ว่ามีความส าคัญเป็นอย่าง
มาก เพราะการที่องค์การจะประสบความส าเร็จได้นั้นเกิดจากการได้รับอิทธิพลจากองค์การที่สั่งสมกันมา
ยาวนาน การสร้างวัฒนธรรมองค์การสามารถท าได้โดย 

1. ผู้บริหารให้ความส าคัญ และมีความตั้งใจจริงในการท างาน มีมาตรวัดความส าเร็จทีเ่ป็น
รูปธรรมชัดเจน มีการควบคุมการท างานเพ่ือให้ได้มาตรฐานในการท างาน เช่น ผลงานที่มีคุณภาพมาจาก
การท างานของพนักงานที่มีความตั้งใจจริงในการท างาน มีผลงานที่สามารถวัดได้เป็นที่น่าพอใจ มีการ
ปรับปรุงคุณภาพผลิตภัณฑ์ให้ดีขึ้นอยู่เสมอ เป็นต้น 

2. ผู้น าเป็นผู้สร้างความเชื่อ และค่านิยมให้คนในองค์การยอมรับนับถือร่วมกัน เช่น หาก
องค์การประสบปัญหาทางด้านการเงิน องค์การจะไม่เลิกจ้างพนักงานเพราะสมาชิกในองค์การ
เปรียบเสมือนครอบครัวเดียวกัน องค์การจะต้องดูแลคนในครอบครัวให้มีความสุข เป็นต้น 
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3. ผู้น าเป็นตัวอย่างที่ดี เป็นผู้สอนและแนะน าที่ดีให้แก่พนักงาน ทั้งรูปแบบที่เป็นทางการและ
ไม่เป็นทางการ ผู้น าเป็นแบบอย่างที่ควรยึดถือปฏิบัติ เป็นผู้สอนให้พนักงานท างานได้อย่างมีคุณภาพจะท า
ให้พนักงานมีทัศนคติที่ดีต่อองค์การ การให้รางวัลอย่างเหมาะสม หมายถึง  ผู้น ามีการสื่อสารให้พนักงาน
ทราบถึงการให้รางวัลส าหรับส าหรับพนักงานที่มีพฤติกรรมที่ดี  และมีการลงโทษพนักงานที ่ ไม่ด ี

สมยศ นาวีการ (2540: 81) กล่าวถึงหน้าที่ของวัฒนธรรมองค์การไว้ 3 ประการ คือ 
1. วัฒนธรรมจะให้ความรู้สึกที่เป็นเอกลักษณ์แก่สมาชิกขององค์การ โดยเฉพาะถ้าเป็น

วัฒนธรรมที่ดี ผู้บริหารควรที่จะพยายามปลูกฝังให้อยู่ในจิตใจของบุคลากรทุกคน จะเกิดเป็นความผูกพันที่
พนักงานมีให้กับบริษัท และจะเป็นการดึงดูด พัฒนา และรักษาบุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์การ
นาน ๆ 

2. วัฒนธรรมจะกระตุ้นความผูกพันร่วมกัน ท าให้บุคลากรรู้สึกว่าเป็นเจ้าของร่วมกัน 
3. วัฒนธรรมจะส่งเสริมความมั่นคงของระบบทางสังคม ในบางบริษัทมีวัฒนธรรมองค์การที่

เน้นระเบียบวินัย เน้นมาตรฐานของงาน จนสร้างชื่อเสียงให้เป็นที่ไว้วางใจในคุณภาพ บุคลากรในองค์การ
จะเกิดความภูมิใจ มั่นใจที่ได้ท างานกับบริษัทนี้ ท าให้ผูกพันกับองค์การ 

สิริมาศ ยอดยิ้มศิริ (2552: 20-21) ได้สรุปวัฒนธรรมองค์การโดยประยุกต์มิติการวัดมิติของ
วัฒนธรรมองค์การจาก Hofsted ไว้เป็น 4 มิติ ดังนี้ 

1. ลักษณะความเหลื่อมล้ าของอ านาจ (Power Distance) เป็นอัตราของการยอมรับในอ านาจ
ของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อผู้บังคับบัญชา อันแสดงให้เห็นถึงรูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างลูกน้องและ
หัวหน้างานในองค์การที่มีลักษณะความเหลื่อมล้ าของอ านาจสูง ผู้บังคับบัญชาจะเป็นผู้ตัดสินใจแต่เพียงผู้
เดียว ส่วนผู้ที่อยู่ในสายงานต่ ากว่า เป็นผู้ที่มีหน้าที่เพียงปฏิบัติตามค าสั่ง การท างานมีการควบคุม สั่งการ
ใกล้ชิดและเข้มงวด โครงสร้างองค์การมักจะมีสายบังคับบัญชาที่ยาว ในทางตรงข้าม หากองค์การที่มีความ
เหลื่อมล้ าของอ านาจน้อย สมาชิกในองค์การจะมีสิทธิใกล้เคียงกัน  แต่ละคนจะมีความเป็นตัวเองสูงในการ
ที่จะตัดสินใจร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา โครงสร้างขององค์การมักจะมีสายบังคับ
บัญชาที่สั้น 

2. ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance) เป็นลักษณะของสมาชิก
ในองค์การที่มีต่อสถานการณ์ไม่แน่นอน ซึ่งท าให้เกิดพฤติกรรมของการลดหรือหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งรูปแบบของการตัดสินใจ องค์การที่มีลักษณะของการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนสูงนั้นจะ
พยายามสร้างกฎระเบียบจ านวนมาก เพ่ือเป็นกรอบให้กับสมาชิกในองค์การปฏิบัติตาม ท าให้ภายใน
องค์การมีความเครียดสูง และการตัดสินใจต่างๆ จะใช้มติของกลุ่มเป็นหลัก องค์การที่มีลักษณะการ
หลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนต่ านั้น จะมีโครงสร้างองค์การที่ไม่สลับซับซ้อน มีการสนับสนุนให้หัวหน้างาน
ตัดสินใจในลักษณะที่กล้าเผชิญกับความเสี่ยง พนักงานมีความเครียดในการท างานน้อย มีการยอมรับใน
ความคิดเห็นที่แตกต่าง และมีความคิดสร้างสรรค์สูง 

3. ลักษณะความเป็นปัจเจกนิยม และกลุ่มนิยม ( Individualism and Collectivism) เป็น
ลักษณะของการที่สมาชิกในองค์การ มีการให้ความส าคัญกับตนเอง และครอบครัวมากกว่าองค์การ โดยมี
ลักษณะตรงกันข้ามกับลักษณะความเป็นกลุ่มนิยม (Collectivism) คือสมาชิกในองค์การจะให้ความส าคัญ
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กับกลุ่มมากกว่าบุคคลโดยถือว่าเป็นการแลกเปลี่ยนความจงรักภักดีซึ่งกันและกัน นั่นคือองค์การที่มีความ
เป็นปัจเจกนิยมสูงก็จะมีความเป็นกลุ่มนิยมต่ า 

4. ลักษณะมุ่งวัตถุและมุ่งคุณภาพชีวิต (Masculinity and Femininity) ลักษณะมุ่งวัตถุ เป็น
ค่านิยมของสังคมที่ให้ความส าคัญกับเงินทองสิ่งของ และความส าเร็จโดยลักษณะตรงกันข้ามก็คือลั กษณะ
มุ่งคุณภาพชีวิต (Femininity) ที่เป็นค่านิยมของสังคมซึ่งเน้นการให้ความสนใจกับผู้อ่ืน และคุณภาพชีวิต 
ค าว่าลักษณะมุ่งวัตถุ และลักษณะมุ่งคุณภาพชีวิตเป็นการอธิบายถึงการแสดงพฤติกรรมตามบทบาท 

ในการศึกษาครั้งนี้ ได้น ามิติการวัดวัฒนธรรมองค์การของ Hofsted ที่มีการปรับเป็น 4 มิติ 
และได้ใช้ศึกษามาแล้ว มาเป็นกรอบในการศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์การ 

2.2.4 แนวความคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
การศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างาน (Ouality of Worklife) มีปรากฏครั้งแรกใน 

สหรัฐอเมริกาในช่วงปลายทศวรรษที่ 1960 เนื่องจากมีการตื่นตัวด้านคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงาน และ
คุณภาพของสถานประกอบการ หลังจากนั้นได้มีการศึกษาค้นคว้าในเรื่องดังกล่าวทั่วทุกวงการ อุตสาหกรรม
ในยุโรป แนวการศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานแสดงให้เห็นว่าแนวคิดนี้เป็น แนวความคิดที่มี
ขอบเขตกว้างขวาง จึงได้มีนักวิชาการทั้งในประเทศและต่างประเทศได้ให้ ความหมายที่น่าสนใจเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิตการท างานไว้จ านวนมาก และอาจจะมีความแตกต่างกันบ้าง ซึ่งขึ้นอยู่กับการมองของแต่ละ 
บุคคลเกี่ยวกับแนวคิดในเรื่องการท างาน ดังนี้ 

 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
Hackman and Suttle (1977: 14) อธิบายความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า 

เป็นสิ่งที่ตอบสนองความผาสุกและความพึงพอใจของบุคลากรทุกระดับในองค์การ ไม่ว่าจะเป็น คนงาน 
หัวหน้างาน ผู้บริหารงาน หรือแม้แต่เจ้าขององค์การ การมีคุณภาพชีวิตงานที่ดี นอกจากจะท าให้บุคลากร
พึงพอใจแล้ว ยังอาจส่งผลต่อความเจริญรุ่งเรืองด้านอ่ืน ๆ เช่น สภาพเศรษฐกิจ สังคมแวดล้อม หรือผลผลิต
ต่าง ๆ และที่ส าคัญคุณภาพชีวิตในการท างานจะน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อ
องค์การได้ นอกจากนี้ ยังช่วยลดอัตราการขาดงาน การลาออก และอุบัติเหตุจากการท า งานได้ ขณะที่
ประสิทธิผลขององค์การในแง่ขวัญก าลังใจ ความพึงพอใจในงาน คุณภาพ และปริมาณของผลผลิตที่เกิดจาก
การปฏิบัติงานจะสูงขึ้น 

Dubrin (1981: 51) ได้อธิบายความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า เป็นระดับที่
บุคลากรขององค์การมีความรู้สึกพึงพอใจกับการได้รับการตอบสนองต่อความต้องการที่ส าคัญ ๆ จากการ
ท างานในองค์การนั้น 

Huse and Commings (1985:198-199) ได้อธิบายความหมายของ คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ไว้ว่า เป็นความสอดคล้องกันระหว่างความพึงพอใจในงานของบุคคล กับประสิทธิผลขององค์การ 
หรืออีกนัยหนึ่งคุณภาพชีวิตในการท างานงานคือประสิทธิผลขององค์การ อันเนื่องมากจากการมีความสุขใน
งานของผู้ปฏิบัติงาน เป็นผลสืบเนื่องมาจากการรับรู้ ประสบการณ์ในการท างานซึ่งท าให้พนักงานมีความพึง
พอใจในงานนั้น ๆ คุณภาพชีวิตในการท างาน จะส่งผลต่อองค์การ 3 ประการ คือ 1) ช่วยเพ่ิมผลผลิตของ
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องค์การ 2) ช่วย เพ่ิมพูนขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติจนเป็นแรงจูงใจแก่พวกเขาในการท างาน และ      3) 
คุณภาพชีวิตในการท างานจะช่วยปรับปรุงศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานอีกด้วย 

Davis & Newstom (1989: 387) ได้อธิบายความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า 
เป็นความรู้สึกของความไม่ชอบ หรือควมชอบของบุคลากรที่มีต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยมี
จุดมุ่งหมายที่จะพัฒนาสภาพแวดล้อมให้เหมาะสมและดีที่สุดส าหรับบุคลากร 

Brief (1981: 8) อธิบายความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานโดยกล่าวว่า เป็นส่วนหนึ่ง
ของคุณภาพชีวิต ซึ่งเป็นความรู้สึกทางจิตวิทยาของบุคคลที่มีต่อสภาวะความเป็นอยู่ (Well – being) หรือ
ความสุขของชีวิตโดยรวม (Whole Happiness) ซึ่งเป็นความพอใจต่อชีวิตในเชิงบวก 

Robinson (1991: 670) ได้อธิบายความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า เป็น
กระบวนการที่องค์การได้ท าการตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากร จากการพัฒนากลไกต่าง ๆ ที่
เอ้ืออ านวยให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจกับสิ่งที่มีผลกระทบต่อการท างานของบุคลากร หรือกระทบ
ต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 

Quible (1996: 326) อธิบายความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานว่า คุณภาพชีวิตในการ
ท างานเป็นกระบวนการทางการบริหาร ที่มีผลต่อสิ่งที่ตามมาที่เป็นปัจจัยส าคัญของสถานภาพของบุคลากร 
สภาพแวดล้อมในการท างาน การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และการ
สนับสนุนที่หลากหลายขององค์การ ผลของเทคนิคคุณภาพชีวิตการท างานช่วยท าให้ทัศนคติ และขวัญของ
พนักงานดีขึ้น ซึ่งจะมีผลทางบวกต่อผลผลิต เมื่อคุณภาพชีวิตการท างานดีขึ้น บุคลากรจะมีความรู้สึก
ทางบวกกับงาน และเกิดความรู้สึกทางบวกกับองค์การ 

Corsini (2002: 796) ได้อธิบายความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า เป็นการเพ่ิมพูน
ขวัญ และความพึงพอใจในการท างานให้กับผู้ปฏิบัติงาน โดยการปรับปรุงสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับการ
ท างาน ทั้งด้านกายภาพ และจิตใจ โดยเน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน การออกแบบงาน ความ
มั่นคงในการท างาน การปรับปรุงการสื่อความหมาย การลดความเครียด และการส่งเสริมคุณภาพและ
ประสิทธิภาพของการท างาน 

ผจญ เฉลิมสาร (2540: 24) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า มีความหมาย
ครอบคลุมไปทุกด้านที่เกี่ยวข้องกับชีวิตในการท างานของบุคลากรแต่ละคน และสภาพแวดล้อมการท างาน
ภายในองค์การ แต่มีเป้าหมายที่ส าคัญร่วมกันอยู่ที่ การลดความตึงเครียดทางจิตใจ เพ่ือเพ่ิมความพึงพอใจ
ในงานที่ท า ซึ่งเป็นสิ่งที่ส าคัญในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างาน 

อรุณี สุมโนมหาอุดม (2542 : 23) ได้ให้ความหมายไว้ว่า คุณภาพชีวิตการท างานหมายถึง 
ความรู้สึกของบุคคลซึ่งเกี่ยวกับสภาพความเป็นอยู่ หรือความสุขของชีวิตโดยรวมเกี่ยวกับการท างาน การมี
คุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน คือ การที่บุคลากรพอใจในงาน มีความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน  และมี
ความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การท างานที่บุคลากรมีส่วนร่วมในการท างานเป็นสิ่งส าคัญใน การ
สร้างคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน เพราะจะท าให้การท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

สรรเสริญ  เตชะบูรพา (2545: 13) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า 
หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน มีความสุดในการท างาน และมีสุขภาพจิต
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ที่ดีที่บุคลากรได้มาจากประสบการณ์ในการท างาน ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพของบุคลากรและส่งผลต่อ
องค์การ 

จากแนวความคิดเกี่ยวกับความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน จึงสรุปได้ว่า คุณภาพชีวิต
ในการท างานหมายถึง สภาพแวดล้อมที่มีลักษณะการท างานที่สอดคล้องกันระหว่างความต้องการ หรือ
ความปรารถนาในการท างานของบุคลากรกับองค์การ การท าให้บุคคลมีความพึงพอใจ มีความสุข กับการมี
ชีวิตและสภาพที่เป็นอยู่ในสังคม ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร และส่งผลต่อ
ประสิทธิผลขององค์การ 

การวัดคุณภาพชีวิตในการท างาน 
Huse and Cummings (1985 : 199 - 200) ได้วิเคราะห์องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในงาน

ว่ามีลักษณะต่าง ๆ 8 ด้าน ดังนี้  
1. ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) หมายถึง การ

ได้รับรายได้และผลตอบแทนที่เพียงพอ และสอดคล้องกับมาตรฐานของงาน ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่ามีความ
เหมาะสมและเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับรายได้จากงานอื่น ๆ  

2.  สถานภาพที่ ท า ง านปลอดภั ย  ไม่ เป็ น อันตรายต่ อสุ ขภาพ ( Safe and Healthy 
Environment) หมายถึง การที่พนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่ไม่ได้ส่งผลเสียต่อสุขภาพร่างกาย 

3. การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน (Development Of Human Capacities) หมายถึง 
การที่ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานที่ท า โดยพิจารณาจากลักษณะของงาน
ที่ปฏิบัติ ได้แก่งานที่ต้องใช้ทักษะและความสามารถที่หลากหลาย งานที่ท้าทาย งานที่ผู้ปฏิบัติมีความเป็น
ตัวของตัวเองในการท างาน งานที่ได้รับการยอมรับว่า มีความส าคัญ และงานที่ผู้ปฏิบัติได้รับทราบผลการ
ปฏิบัติงาน  

4. ความก้าวหน้า (Growth) หมายถึง ผู้ที่ปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะก้าวหน้าในอาชีพและ 
ต าแหน่งงาน  

5. สังคมสัมพันธ์ (Social Integration) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน 
สถานที่ท างานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร ไม่มีการแบ่งแยกเป็นกลุ่มต่าง ๆ  
ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานผู้อื่น  

6. ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรมในการ 
บริหารงาน มีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม ให้ความเคารพสิทธิของพนักงาน และความเป็น ปัจเจก
บุคคล  ผู้บังคับบัญชายอมรับข้อคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององค์การมีความเสมอภาค เท่าเทียม
และยุติธรรม  

7. ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) หมายถึงภาวะที่บุคคลมีความสมดุลในช่วงของ 
ชีวิตระหว่างปฏิบัติงานกับช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาที่ได้คลายเครียดจากภาระหน้าที่ การงานที่ 
รับผิดชอบ  

8. ความภูมิใจในองค์การ (Organizational Pride) หมายถึงความรู้สึกของบุคคลที่มีความ 
ภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในองค์การที่มีชื่อเสียง และได้รับรู้ว่าองค์การมีส่วนในการรับผิดชอบต่อสังคม 
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2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ธนพล แสงจันทร์ และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2556: 395-412) ศึกษาอิทธิพลคุณภาพชีวิตที่

ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานผ่านความผูกพันขององค์การของพนักงานบริษัทประกันภัย มีวัตถุประสงค์
เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การและประสิทธิภาพในการท างาน และ
เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และศึกษาอิทธิพลของคุณภาพชีวิตใน
การท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การ และอิทธิพลของความผูกพัน
ต่อองค์การต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน โดยท าการศึกษากับประชากรที่เป็นพนักงานใน
บริษัทประกันภัยจ านวน 220 คน การเก็บรวบรวมข้อมูลใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อองค์การ และประสิทธิภาพในการ
ท างาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานตามปัจจัยส่วนบุคคล โดย
ใช้สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบว่า ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และรายได้ต่อเดือน 
มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  และทดสอบคุณภาพชีวิตในการท างาน กับความผูกพันต่อ
องค์การด้วยการวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณ พบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ และประสิทธิภาพในการท างาน รวมทั้งความผูกพันต่อองค์กรยังมีอิทธิพลทางบวก
กับประสิทธิภาพในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ธัญณภัช  ขนทรัพย์ (2556) ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานของพนักงานวิศวกรในกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผล
ต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานวิศวกรในกรุงเทพมหานคร ประชากรคือวิศวกรที่ท างานในเขต
กรุงเทพมหานครที่ไม่ทราบจ านวน ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบไม่ทราบจ านวนประชากรโดยให้ความผิดพลาดไม่
เกิน 5% ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 385 คน ผู้วิจัยได้เก็บตัวอย่างส ารองเพ่ิมอีก 4% มีกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 
400 คน การเก็บรวบรวมข้อมูลใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ ผลการวิจัยพบว่า วิศวกรมีคุณภาพชีวิตใน
การท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีด้านการท างานร่วมกันและด้านการใช้หลักประชาธิปไตยใน
การท างาน อยู่ในระดับดี ส่วนคุณภาพชีวิตด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ด้านโอกาสในการใช้
ความสามารถ และการแสวงหาความก้าวหน้า ด้านการใช้ชีวิตในการท างาน และชีวิตส่วนตัว และด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนความพึงพอใจในการท างานของวิศวกรอยู่ในระดับ
เฉย ๆ  ผลการทดสอบสมมติฐาน ด้วยสถิติการวิเคราะห์เชิงถดถอยพหุฐาน พบว่า ตัวแปรที่ส่งผลต่อความ
พึงพอใจในการท างานของพนักงานวิศวกร ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ด้านโอกาสใน
การใช้ความสามารถและการแสวงหาความก้าวหน้า ด้านการท างานร่วมกัน ด้านการใช้ชีวิตในการท า งาน
และชีวิตส่วนตัว และด้านสภาพแวดล้อมในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และมีตัวแปรที่ไม่ส่งผลคือ 
ด้านการใช้หลักประชาธิปไตยในการท างาน 

ชนิดา เล็บครุฑ (2554) ศึกษาผลกระทบของคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีต่อความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาผลกระทบ
ของคุณภาพชีวิตในการท างานในมิติต่าง ๆ ที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน 
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ โดยเป็นการศึกษาวิจัยแบบเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณจากข้าราชการ
สายสนับสนุน พนักงานสถาบัน และลูกจ้างประจ า ซึ่งปฏิบัติงานมาแล้วไม่น้อยกว่า1 ปี จ านวน 215 คน 
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โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลผลการวิจัยพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลกรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาตร์ โดยรวมอยู่ในระดับค่อนข้างสูง  เมื่อ
พิจารณารายด้าน พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานด้านความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับหน่วยงานอ่ืน บุคลากร
เห็นด้วยอยู่ในระดับสูงสุด รองลงมาคือด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลากร ด้านความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านบรรยากาศ และสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ส่วนคุณภาพชีวิตในการท างานด้านที่บุคลากรเห็นด้วยระดับน้อยที่สุดคือ 
ด้านรายได้ และผลประโยชน์ตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ เมื่อพิจารณาระดับความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ โดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับค่อนข้างสูง เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ความผูกพันต่อองค์การด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือ
ท าประโยชน์ให้กับองค์การ เห็นด้วยอยู่ในระดับสูงสุด รองลงมาคือ ด้านความเชื่อมั่นในการยอมรับ
เป้าหมายและความต้องการขององค์การ และบุคลากรเห็นด้วยระดับที่ต่ าสุดคือ ด้านความปรารถนาที่จะ
ด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ และผลการวิเคราะห์ผลกระทบของคุณภาพชีวิตในการท างานกับ
ความผูกพันต่อองค์การ ด้วยสถิติการวิเคราะห์การถดถอย พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การทุกด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ธีระ กุลสวัสดิ์ (2554: 275-307) ศึกษาการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากรในเทศบาลเมืองแหลมฉบัง มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
เทศบาลเมืองแหลมฉบัง  ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในเทศบาลเมืองแหลม
ฉบัง และพัฒนาและตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลเชิงสาเหตุของความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ในเทศบาลเมืองแหลมฉบังที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ประชากรเป้าหมายในการศึกษาคือบุคลากรที่
ปฏิบัติงานในเทศบาลเมืองแหลมฉบัง จ านวน 1,045 คน ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified 
Random Sampling) จ านวน 340 คน ผลการศึกษาพบว่า ผลการวิจัยสรุปได้ว่า ระดับความผูกพันต่อ
องค์กรด้านการยอมรับเป้าหมายขององค์กร อยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาในด้านความเต็มใจและใช้ความ
พยายามในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก และด้านความต้องการรักษาความเป็นสมาชิกองค์กรอยู่ในระดับ
ปานกลาง  การทดสอบสมมติฐานด้วยโปรแกรม LISREL  พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี ตัวแปรความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และบรรยากาศองค์การ ส่งผลทางตรงต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .01 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติส่งผลทางตรงกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน และปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานยังส่งผลทางอ้อมสู่ความผูกพันต่อองค์การอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 

สิริมาศ  ยอดยิ้มศิริ (2552) ศึกษาวัฒนธรรมองค์การและความผูกพันของพนักงานตลาด
หลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคือ พนักงานตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย และ
บริษัทในเครือ รวม 5 แห่ง ที่ปฏิบัติงานในปี 2551 จ านวน 936 คน ท าการสุ่มตัวอย่าง จ านวน 300 คน 
โดยการสุ่มแบบชั้นภูมิ การเก็บรวบรวมข้อมูลใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ ผลการศึกษา พบว่า พนักงาน
ส่วนใหญ่มีวัฒนธรรมองค์การด้านลักษณะความเหลื่อมล้ าของอ านาจโดยรวมอยู่ในระดับน้อย วัฒนธรรม
องค์การด้านลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนโดยรวมอยู่ในระดับน้อย วัฒนธรรมองค์การด้านลักษณะ
ความเป็นปัจเจกชนและกลุ่มนิยมอยู่ในระดับมาก และวัฒนธรรมองค์การด้านลักษณะมุ่ งวัตถุและมุ่ง
คุณภาพชีวิตโดยรวม อยู่ในระดับมาก ผลการวิเคราะห์ด้านความผูกพัน พบว่า มีระดับความผูกพันต่อ
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องค์การอยู่ในระดับสูง ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลจ าแนกตาม เพศ อายุ ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน และอัตราเงินเดือน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และวัฒนธรรม
องค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติและมีความสัมพันธ์ไปในทิศทาง
เดียวกัน 

สิมาพร  แจ่มบุญศรี (2552) ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การ กับความพึงพอใจในการ
ท างานของพนักงานบริษัทเอกชน มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์การ และระดับความพึงพอใจใน
การท างานของพนักงานบิรษัทเอกชน รวมถึงความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับความพึงพอใจใน
การท างาน ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคือกลุ่มพนักงานบริษัทเอกชนย่านสีลมทั้งหมด กลุ่มตัวอย่างคือ
พนักงานบริษัทเอกชนจ านวน 384 คน ได้จากการประมาณการประชากรที่ไม่สามารถนับจ านวนได้ การ
เก็บข้อมูลใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผลการศึกษาพบว่า วัฒนธรรมองคืการ โดยเฉพาะ
วัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้งสรรค์มีความคิดเห็นระดับสูงในด้านความส าเร็จ รองลงมาคือวัฒนธรรม
องค์การลักษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา และวัฒนธรรมองค์การลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว ตามล าดับ การทดสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับความพึงพอใจในการท างาน ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวน
แบบทางเดียว (One-Way ANOVA) พบว่า วัฒนธรรมองค์การที่แตกต่างกัน จะท าให้มีความพึงพอใจในการ
ท างานแตกต่างกัน ไม่ว่าจะเนวัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ วัฒนธรรมองค์การลักษณะตั้งรับ-เฉื่อา 
และวัฒนธรรมองค์การลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว ต่างก็ท าให้ความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 

ทวิพันธ์  พัวสรรเสริญ (2552) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยภาครัฐ
ในเขตกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแบบของภาวะผู้น ากับความพึงพอใจ
ในงาน แบบของภาวะผู้น ากับสภาพจิต แบบของภาวะผู้น ากับบรรยากาศเชิงจริยธรรม ความพึงพอใจใน
งานกับบรรยากาศเชิงจริยธรรม และความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อองค์การ ความสัมพันธ์ระหว่าง
สภาพจิตกับบรรยากาศเชิงจริยธรรม ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพจิตกับความผูกพันต่อองค์การ และ
บรรยากาศเชิงจริยธรรมกับความผูกพันต่อองค์การ กลุ่มตัวอย่างคือ อาจารย์ในมหาวิทยาลัยภาครัฐในเขต
กรุงเทพมหานคร 5 แห่ง จ านวน 1,700 คน การเก็บข้อมูลใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการจัดเก็บ
ข้อมูล วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน ผลการศึกษาพบว่า  แบบ
ภาวะผู้น า มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน บรรยากาศเชิงจริยธรรม สภาพจิต ซึ่งเป็นความสัมพันธ์
ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน กับบรรยากาศเชิงจริยธรรม 
และความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ สภาพจิตกับบรรยากาศเชิง
จริยธรรม ความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ บรรยากาศเชิง
จริยธรรมกับความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ สรุปโดยภาพรวม
บรรยากาศเชิงจริยธรรมกับความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กันมากที่สุด รองลงมาคือ ความพึงพอใจ
ในงาน และสภาพจิต มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

สุจินต์ พูลปั้น (2553) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากรในโรงเรียนสังกัดมูลนิธิสภาคริสตจักรในประเทศไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร  มี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนสังกัดมูลนิธิสภคริสตจักร
ในประเทศไทย ศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในโรงเรียนฯ และศึกษาความสัมพันธ์
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ระหว่างปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในโรงเรียนฯ สุ่มตัวอย่างจาก
บุคลากรในโรงเรียนสังกัดมูลนิธิสภาคริสตจักรในประเทศไทยจ านวน 260 คน โดยการสุ่มตัวอย่างแบบชั้น
ภูมิ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ผลการศึกษาพบว่า 
บุคลากรในโรงเรียนฯ มีปัจจัยจูงในในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ระดับของความ
ผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจู งใจในการ
ปฏิบัติงาน กับความผูกพันต่อองค์การด้วยสถิติสัมประสิทธิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน พบว่า ปัจจัยจูงใจใน
การปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่ององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ใน
ระดับปานกลาง 

Stan (2013: 672-676) ศึกษาการพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การของสายงานวิชาการใน
โรมาเนีย โดยท าการสุ่มตัวอย่างจากอาจารย์ 106 คน เป็นผู้ที่ปฏิบัติงานในเขตเมือง 64% และอยู่ในชนบท 
36%  มีประสบการณ์ในการท างานในระบบการศึกษา 10-15 ปี การเก็บข้อมูลใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้สเกลการวัดความผูกพันต่อองค์การ ที่ปรับจากผลงานของ Mayer 
& Allen โดยการวัดความผูกพันต่อองค์การแบบ 3 มิติ คือ ความผูกพันแบบจงรักภักดี (Affective  
Commitment) ความผูกพันแบบคงอยู่ (Continuance Commitment)  และความผูกพันในความทุ่มเท 
(Normative Commitment) แบบวัดความพึงพอใจ ที่ปรับปรุงมาจาก Spector  โดยวัดเกี่ยวกับการ
ประเมินทัศนคติของพนักงานในความคุ้มค่าของผลตอบแทนที่ได้รับจากการท างาน การได้รับการส่งเสริม
สนับสนุนเลื่อนขั้น การก ากับดูแลของหัวหน้างาน ผลประโยชน์ตอบแทน ขั้นตอนการด าเนินงาน เพ่ือน
ร่วมงาน ลักษณะของการท างาน การติดต่อสื่อสารในองค์การ ผลการศึกษาพบว่า ประสบการณ์สอน ความ
พึงพอใจในงาน และการสนับสนุนทางสังคม มีความสัมพันธ์กับความรู้สึกผูกพันต่อองค์การในมิติของความ
ผูกพันแบบจงรักภักดี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และประสบการณ์สอนยังมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การในมิติความผูกพันแบบคงอยู่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

Bang, Ross and Reio (2013: 96-112) ศึกษาแรงจูงใจที่จะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของอาสาสมัครในองค์กรกีฬาที่ไม่แสวงหาก าไร: บทบาทของการพึงพอใจในงาน  วัตถุประสงค์ของการวิจัย
นี้คือการตรวจสอบบทบาทของความพึงพอใจในงาน ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจของอาสาสมัคร และ
ความผูกพันต่อองคก์การกีฬาที่ไม่แสวงหาก าไร ท าการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างจากองค์กรกีฬาที่ไม่แสวงหา
ก าไรจ านวน 22 แห่ง ในรัฐแถบมิดเวสต์ของสหรัฐอเมริกาด้วยการส่งแบบสอบถามทางจดหมาย จ านวน 
2,000 ฉบับ มีผู้ตอบกลับ 214 คน การวิเคราะห์ข้อมูลใช้วิธีการวิเคราะห์ตัวแบบความสัมพันธ์ด้วยโมเดล
สมการเชิงโครงสร้าง ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจของอาสาสมัคร และความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพล
ทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ  แรงจูงใจของอาสาสมัครยังมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน 
และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การผ่านความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญ 

Suma and Lesha (2013: 41-51) ศึกษาความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ 
กรณีศึกษาเทศบาลเมือง Shkodra โดยท าการศึกษาถึงระดับความพึงพอใจในงาน ระดับความผูกพันต่อ
องค์การ และความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อองค์การ กลุ่มตัวอย่างเป็น
ผู้ปฏิบัติงานในเทศบาลเมือง Shkodra ส่งแบบสอบถาม 160 คน ในเดือนสิงหาคม ปี ค.ศ.2012 โดยใช้
รูปแบบที่หลากหลายของการสื่อสาร เช่น อีเมล และการโพสต์ มีผู้ตอบแบบสอบถามกลับมา 56 คน ที่ใช้
งานได้ในการวิเคราะห์สถิติ ซึ่งเป็นผู้ที่มีประสบการณ์ในการท างานตั้งแต่ 1 ปี จนถึงมากกว่า 10 ปี  ผล
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การศึกษาพบว่า ระดับความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับดี ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง ผล
การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเทศบาล 
ด้วยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน พบว่า มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

Alniacik, Alniacik, Akcin and Erat (2012: 355-362) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ
ในอาชีพ ความผูกพัน และความพึงพอใจในงาน  โดยมีเป้าหมายในการศึกษาความสัมพันธ์ของ
องค์ประกอบของแรงจูงใจในอาชีพ ความผูกพันต่อองค์การแบบจงรักภักดี และความพึงพอใจในงาน 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามที่มีมาตราวัด 5 ระดับ โดยท าการศึกษากับกลุ่ม
ตัวอย่าง จากพนักงาน 245 คน  จากหน่วยงานต่าง ๆ จากอุตสาหกรรม การศึกษา การบริการ ธนาคาร 
การเงิน อุตสาหกรรมรถยนต์ และการก่อสร้าง โดยการส่งอีเมล และได้รับการตอบกลับจ านวน 250 ฉบับ 
มีแบบสอบถามที่ตอบค าถามครบถ้วน น ามาใช้ในการวิเคราห์ ได้ 245 ฉบับ ผลการศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปร พบว่า  มีความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในอาชีพ กับความผูกพันต่อองค์การแบบจงรักภักดี 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงในในอาชีพ กับความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และยังพบความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อองค์การ
แบบจงรักภักดีอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และความสัมพันธ์ทั้งหมดเป็นความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน 

Hayati and Caniago (2012: 272-277) ศึกษาจรรยาบรรณในการท างานของอิสราม: บทบาท
ของแรงจูงใจ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การที่มีผลต่อประสิทธิภาพของการท างาน ประชากร
ที่ศึกษาคือพนักงานของธนาคารอิสราม 5 แห่ง ในเมืองบันดาลัมปุ การสุ่มตัวอย่าง จ านวน 172 คน ได้
แบบสอบถามกลับมา 149 คน เครื่องมือทีใ่ช้เป็นแบบสอบถามประมาณค่า 7 สเกล การวิเคราะห์ข้อมูลโดย
ใช้การวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง พัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุในการอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่
ท าการศึกษา ผลการศึกษาพบว่า จรรยาบรรณในการท างาน และความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลทางบวก
ต่อความผูกพันต่อองค์การ และประสิทธิภาพในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนแรงจูงใจภายใน 
มีอิทธิพลทางลบต่อความผูกพันต่อองค์การ และประสิทธิภาพในการท างาน และยังพบว่า แรงจูงใจภายในมี
อิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

Chang, Shih and Lin (2010, pp. 427-433) ศึกษาการเสริมสร้างศักยภาพในทางจิตวิทยาที่
มีผลต่อความพึงพอใจในงาน เเละความผูกพันต่อองค์การของพยาบาลในโรงเรียนสาธารณสุข: การส ารวจ
ผ่านเเบบสอบถามข้ามกลุ่มตัวอย่าง โดยท าการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นนักศึกษาพยาบาลด้วยการสุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 500 คน เก็บเครื่องมือด้วยแบบสอบถาม ได้รับแบบสอบถามกลับมาจ านวน 330 คน การ
วิเคราะห์ข้อมูลใช้สมการเชิงโครงสร้งในการอธิบายความสัมพันธ์ของโมเดล  ผลการศึกษาพบว่า ระดับ
ค่าเฉลี่ยของศักยภาพในทางจิตวิทยา ขีดความสามารถขององค์การ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพัน
ต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง (3.28-3.85) การวิเคราะห์โมเดลพบว่า ขีดความสามารถขององค์การมี
อิทธิพลทางตรงต่อศักยภาพในทางจิตวิทยา และความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ การ
เสริมสร้างศักยภาพในทางจิตวิทยา มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน  และความพึงพอใจในงานมีอิทธิพล
ทางตรงต่อความผูกพันต่อองคก์รอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎี และผลงานการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแบบความผูกพันต่อองค์การ 

ผู้วิจัยได้น ามาประมวลความคิดเพ่ือการวิจัย ซึ่งสามารถจ าแนกตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา เรื่องการพัฒนาตัว
แบบความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในเทศบาลเมืองในจังหวัดชลบุรีได้ดังนี ้

ตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous Latent Variable) 
 1. วัฒนธรรมองค์การ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ (Observed Variable) จ านวน 2 ตัว

แปร คือ การควบคุมของหัวหน้างาน และการมีส่วนร่วมในการท างาน 
 2. คุณภาพชีวิตในการท างาน ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ (Observed Variable) จ านวน 

4 ตัวแปร คือ การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม ความปลอดภัยในการท างาน ความก้าวหน้า ในการท างาน 
และ ความสมดุลของชีวิตในการท างาน 

ตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous Latent Variable) 
 1. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ (Observed Variable) 

จ านวน 2 ตัวแปร คือ ความพึงพอใจภายใน ความพึงพอใจภายนอก  
 2. ความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ (Observed Variable) จ านวน 3 

ตัวแปร คือ ความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายขององค์การ ความทุ่มเทเพ่ือความส าเร็จขององค์การ 
และความตั้งใจที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ 
 

               

            
             

             
       

                
      

 
 

ภาพที่ 2 แสดงกรอบแนวคิดในการศึกษา 
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นิยามปฏิบัตกิาร 
ผู้วิจัยได้ก าหนดความหมายของตัวแปรแต่ละตัวเพ่ือใช้ในการศึกษา ดังต่อไปนี้ 
บุคลากรของเทศบาลเมือง หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบัติงานในสังกัดเทศบาลเมือง 4 ประเภท คือ 

ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานจ้างตามภารกิจ  และพนักงานจ้างทั่วไป ที่ปฏิบัติงานในเทศบาลเมืองใน
จังหวัดชลบุรี  

ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายขององค์การ ความทุ่มเท
เพ่ือความส าเร็จขององค์การ และความตั้งใจที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การของบุคลากรใน เทศบาล
เมืองในจังหวัดชลบุรี โดยแบ่งออกเป็น 3 มิติ ดังนี้ 

ความเชื่อม่ันและยอมรับเป้าหมายขององค์การ หมายถึง การยอมรับเป้าหมายและ
นโยบายการบริหารของเทศบาลเมือง ซึ่งสอดคล้องกับเป้าหมายของผู้ปฏิบัติงาน และมีความพึงพอใจต่อ
นโยบายการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาที่ เทศบาลเมืองก าหนด และมีความศรัทธาต่อเทศบาลเมืองที่
ท างานว่าเป็นองค์การที่มีคุณค่าต่อประชาชนในพื้นท่ี 

ความทุ่มเทเพื่อความส าเร็จขององค์การ หมายถึง การแสดงออกถึงความพยายาม
อย่างเต็มที่และเต็มใจที่จะตั้งใจอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญา ในการท างานให้ประสบความส าเร็จ และ
บรรลุเป้าหมาย พร้อมที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ เพ่ือความเจริญและพัฒนาต่อไปขององค์การ ตลอดจนจะ
ท างานให้กับเทศบาลเมืองแม้จะเป็นงานนอกเหนือความรับผิดชอบ หรือไม่ได้รับค่าตอบแทนล่วงเวลาใน
การท างาน 

ความตั้งใจที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ หมายถึง การแสดงออกถึงความรู้สึก
จงรักภักดี มีความซื่อสัตย์ต่อเทศบาลเมือง เป็นความต่อเนื่องในการปฏิบัติงานโดยไม่คิดที่จะย้ายหรือ
เปลี่ยนแปลงสถานที่ท างาน  มีความตั้งใจแน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชิกและท างานต่อไปเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายของเทศบาลเมืองโดยไม่คิดที่จะลาออกหรือโอนย้าย ไม่ว่าเทศบาลเมืองจะอยู่ในสภาวะปกติ หรือ
อยู่ในสภาวะวิกฤต อันเนื่องมาจากสาเหตุหรือประสบปัญหาต่าง ๆ และมีความตั้งใจและความปรารถนา
อย่างแน่วแน่ที่จะตัดสินใจคงอยู่เพื่อท าให้ให้เทศบาลเมืองต่อไป และม่ันใจในความอยู่รอดของเทศบาลเมือง 

วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง หมายถึง คือ ค่านิยม บรรทัดฐานและพฤติกรรมในการแสดงออก
ของบรรดาสมาชิกภายในองค์การ ในรูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ เป็นแบบแผนของฐานคติ
เบื้องต้นที่ถูกสร้าง ค้นพบ และพัฒนาขึ้นมาโดยสมาชิกภายในองค์การ และถ่ายทอดไปยังคนรุ่นหลังหรือ
สมาชิกรุ่นต่อไป ในการศึกษาครั้งนี้มุ่งอธิบายถึงลักษณะขององค์การ โดยพิจารณาจาก การควบคุมของ
หัวหน้างาน และการมีส่วนร่วมในการท างาน 

คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง สิ่งที่เกี่ยวข้องและมีผลกระทบต่อสภาพความเป็นอยู่ใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรที่เกิดขึ้นในเทศบาลเมือง และบุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับชีวิตการท างานว่า
มีความเหมาะสม มีคุณค่า หรือมีความพึงพอใจต่อสภาพงานนั้น ๆ ซึ่งแบ่งการวัดออกเป็น 4 มิติ คือ การ
ได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม ความปลอดภัยในการท างาน ความก้าวหน้าในการท างาน และความสมดุล
ของชีวิตในการท างาน 
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การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม  หมายถึง ค่าข้างในรูปของเงินเดือน สวัสดิการ 
ผลประโยชน์ที่เหมาะสม ตรงตามความรู้ความสามารถ โดยได้รับอย่างเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ที่
รับผิดชอบ 

ความปลอดภัยในการท างาน  หมายถึง การจัดสถานที่ให้มีความเหมาะสมในการ
ท างาน ได้แก่ อุปกรณ์ในการท างานที่เพียงพอ แสงสว่างที่เพียงพอ ความเหมาะสมของอุณหภูมิ ระดับเสียง 
พ้ืนที่ในที่ท างาน และกระบวนการในการท างาน ซึ่งสิ่งเหล่านี้ล้วนมีผลต่อความปลอดภัยและสุขภาพของ
บุคลากรในการปฏิบัติงาน 

ความก้าวหน้าในการท างาน  หมายถึง การที่บุคลากรมีโอกาสในการแสวงหา
ความก้าวหน้าในการประกอบอาชีพในต าแหน่งงาน โดยเทศบาลเมืองมีการสนับสนุนให้บุคลากรมี
ความก้าวหน้าในความรู้ เ พ่ือไปใช้ในการท างาน รวมทั้งการสนับสนุนการเลื่อนต าแหน่งงานเพ่ือ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

ความสมดุลของชีวิตในการท างาน  หมายถึง เวลาในการใช้ชีวิตส่วนตัวกับเวลาในการ
ท างานมีความสอดคล้องกัน กับสภาพความเป็นอยู่ ไม่ทุ่มเทชีวิตให้กับด้านใดด้านหนึ่งมากเกินไป โดย
สามารถใช้ชีวิตส่วนตัวได้ตามปรารถนา ไม่กระทบต่อชีวิตการท างาน 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ทัศนคติหรือความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่องานที่
ปฏิบัติอยู่ และสภาพแวดล้อมอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน ความรู้สึกนี้เกิดขึ้นจากการที่บุคคลได้รับ
การตอนสนองความต้องการ ทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ จนท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน และน าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ของเทศบาลเมือง ซึ่งความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสามารถ
แบ่งออกเป็น 2 มิติ คือ ความพึงพอใจภายนอก และความพึงพอใจภายใน  

ความพึงพอใจภายนอก หมายถึง ปัจจัยที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่
เกี่ยวข้องกับเรื่อง วิธีที่หัวหน้างานดูแลลูกน้อง ความสามารถในการตัดสินใจของหัวหน้างาน วิธีการน า
นโยบายของเทศบาลเมืองไปปฏิบัติ ค่าตอบแทนและปริมาณงานที่ท า การมีโอกาสก้าวหน้าในงาน และค า
ชมที่ได้รับเมื่อปฏิบัติงานได้ดี 

ความพึงพอใจภายใน หมายถึง ปัจจัยที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่
เกี่ยวข้องกับเรื่อง การได้ปฏิบัติงานอยู่ตลอดเวลา การมีโอกาสท างานโดยล าพัง การมีโอกาสเปลี่ยนลักษณะ
งานไปเรื่อย ๆ การมีโอกาสได้เป็นบุคคลส าคัญ การท างานต่าง ๆ ที่ไม่ขัดต่อส านึกความรับผิดชอบ ความ
มั่นคงในการท างาน การมีโอกาสในการท างานเพ่ือคนอ่ืน การมีโอกาสบอกเล่าสิ่งที่ท าให้ผู้อ่ืนได้รับรู้ การมี
อิสระในการใช้ดุลยพินิจในการปฏิบัติหน้าที่ การมีโอกาสใช้วิธีการของตนเองในการปฏิบัติงาน และ
ความรู้สึกประสบความส าเร็จในงานที่ท า 

 

สมมติฐานในการวิจัย 
จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องต่าง ๆ แล้ว ผู้วิจัยได้น ามาก าหนดเป็น

กรอบแนวคิดในการศึกษาข้างต้น และก าหนดสมมติฐานในการวิจัยดังนี้ 
1. ตัวแบบความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในเทศบาลเมืองในจังหวัดชลบุรี มีความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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ผู้วิจัยได้ก าหนดสมมติฐานย่อยตามรูปแบบความสัมพันธ์ของตัวแบบดังนี้ 
สมมติฐานย่อยท่ี 1 วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
สมมติฐานย่อยท่ี 2 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ 
สมมติฐานย่อยที่ 3 คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงอใจในการ

ปฏิบัติงาน 
สมมติฐานย่อยท่ี 4 คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การผ่าน 
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บทท่ี 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เป็นบุคลากรของเทศบาลเมืองในจังหวัดชลบุรี จ านวน 9 
แห่ง นักวิจัยได้สุ่มตัวอย่างเทศบาลเมืองจ านวน 5 แห่ง คือ เทศบาลเมืองชลบุรี เทศบาลเมืองหนองปรือ 
เทศบาลเมืองแสนสุข เทศบาลเมืองศรีราชา และเทศบาลเมืองอ่างศิลา 

การสุ่มตัวอย่าง จ านวนบุคลากรเทศบาลเมืองชลบุรี 647 คน เทศบาลเมืองหนองปรือ 594 คน 
เทศบาลเมืองแสนสุข 463 คน  เทศบาลเมืองศรีราชา 546 คน และเทศบาลเมืองอ่างศิลา 295 คน ที่ได้
จากการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยวิธีการค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างของ  Yamane (1967) ที่
ความคลาดเคลื่อนไม่เกิน 5% จากประชากร  2,545  คน เมื่อค านวณแล้วได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างส าหรับ
การศึกษาเป็นจ านวน  346 คน  

สูตร  n= 
N

(1+Ne2)
 

 
เมื่อ n คือ  จ านวนตัวอย่าง หรือขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
 N คือ  จ านวนหน่วยทั้งหมด /ขนาดของประชากรซึ่งเท่ากับ 2,545 คน 
 e คือ  ความคลาดเคลื่อนในการสุ่มตัวอย่าง (sampling error) ในที่นี้จะก าหนดเท่ากับ +/- 
0.05 ภายใต้ความเชื่อมั่น 95%   

แทนค่าสูตร   n = 
2,545

1+2,545(0.052)
 = 346 คน 

ก าหนดขนาดตัวอย่างในแต่ละเทศบาลนคร โดยการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Proportional Statified 
Sampling) ได้ขนาดตัวอย่าง ดังตารางที่ 1 
 
ตารางที่ 1 แสดงขนาดประชากรและตัวอย่าง 

เทศบาลเมือง ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
เทศบาลเมืองชลบุรี 647 88 
เทศบาลเมืองหนองปรือ 594 81 
เทศบาลเมืองแสนสุข 463 63 
เทศบาลเมืองศรีราชา 546 74 
เทศบางเมืองอ่างศิลา 295 40 

รวม 2,545 346 
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การสุ่มตัวอย่าง นักวิจัยได้ท าการสุ่มตัวอย่างเพ่ิมเติมจากจ านวนที่ค านวณขนาดตัวอย่าง เป็น 450 
ตัวอย่าง ใช้การสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling) โดยการจับฉลากให้ได้จ านวนผู้ตอบ
แบบสอบถามตามที่ก าหนด โดยผู้วิจัยไม่เปิดเผยรายชื่อผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้ตอบแบบสอบถาม ตอบ
แบบสอบถามด้วยความสมัครใจ และสามารถปฏิเสธการตอบแบบสอบถามได้ตลอดเวลา  ผู้ตอบตอบใน
แบบสอบถาม หรือตอบแบบสอบถามทางออนไลน์ ได้แบบสอบถามที่ใช้ได้จ านวน 412 ตัวอย่าง  คิดเป็น
ร้อยละ 91.56 

 

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล  
 

ผู้วิจัยได้สร้างเครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ในเรื่องความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในเทศบาลเมืองในจังหวัดชลบุรี โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน มีรายละเอียด
ดังต่อไปนี้ 

โครงสร้างเนื้อหาแบบสอบถาม 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วยค าถามเกี่ยวกับ

ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา สถานที่ท างาน อายุงาน สถานะของ
ต าแหน่งงาน หน่วยงานที่สังกัด และรายได้ต่อเดือน 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ  
ตอนที่ 3 แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในเทศบาลเมือง  
 

3.3 การทดสอบเครื่องมือ 
 
 การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ มีขั้นตอนดังนี้ 
 1. น าแบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การเสนอผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน เพ่ือตรวจสอบความ
ตรงเชิงเนื้อหา  
  การประเมินค่าความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
โดยใช้ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับนิยามเชิงปฏิบัติการ ( Item-Objective Congruence: 
IOC) จากการประเมินของผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน ได้ช่วยประเมินว่า ข้อค าถามแต่ละข้อในแบบสอบถาม
มีความสอดคล้องกับเนื้อหา หรือนิยามปฏิบัติการ โดยให้คะแนนตามเกณฑ์ แล้วน าผลมาพิจารณาคะแนน
ของผู้เชี่ยวชาญในแต่ละข้อมาวิเคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้อง ( Item Objective Congruence : IOC) 
ดังนี้  
   แน่ใจว่ามีความสอดคล้องหรือวัดได้ มีระดับคะแนนเท่ากับ 1 
   ไม่แน่ใจว่ามีความสอดคล้องหรือวัดได้ มีระดับคะแนนเท่ากับ 0 
   แน่ใจว่าไม่มีความสอดคล้องหรือวัดได้ มีระดับคะแนนเท่ากับ -1 
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  การพิจารณาความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ จากดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ในทุกข้อค าถาม
นั้น หากข้อค าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต ่ 0.50 - 1.00 จะคัดเลือกไว้ ส่วนข้อค าถามท่ีมีค่า IOC  ต่ ากว่า 0.50 
จะพิจารณาปรับปรุง หรือไม่คัดเลือกไว้ (วรรณี แกมเกตุ, 2551, หน้า 221)    
  รายชื่อผู้เชี่ยวชาญในการทดสอบความสอดคล้องของข้อค าถาม 

1. รองศาสตราจารย์ ดร.ธีระวัฒน์ จันทึก   คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร
วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี 

2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธีระ กุลสวัสดิ์   คณะรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
3. ดร.ธงชัย ทองมา  คณะเทคโนโลยีอุสาหกรรม มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา 

 ผลการพิจารณาจากผู้เชี่ยวชาญ ข้อค าถามท่ีได้รับการประเมินมีค่า IOC ต่ ากว่า 0.50 จะท า
การตัดค าถามข้อนั้นทิ้ง และคัดเลือกเฉพาะข้อค าถามที่มีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.67-1.00 อยู่ในเกณฑ์ที่
น าไปใช้ได้ จึงคัดเลือกค าถามไว้โดยมีบางข้อที่ได้รับการเสนอแนะให้ปปรับปรุงค าถาม ทั้งนี้เครื่องมือ
แบบสอบถามที่ใช้เก็บข้อมูลได้ด าเนินการตรวจสอบ Content Validity โดยผู้ เชียวชาญแล้ว และ
ผู้ทรงคุณวุฒิไม่มีข้อสังเกตุหรือข้อเสนอแนะว่าแบบสอบถามมีข้อค าถามที่มีความเสี่ยงต่อผู้เข้าร่วม
โครงการวิจัย 
  
 2. การทดสอบเครื่องมือ   
  แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ ที่ผ่านการประเมินความตรงเชิงเนื้อหาโดยผู้เชี่ยวชาญ
แล้ว น าไปทดลองใช้กับบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาลเมืองพนัสนิคม จ านวน 30 คน โดยวิธีหา
สัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbrach’s Alpha Coefficient) โดยพิจารณาจากเกณฑ์ค่าความ
เชื่อมั่นไม่ควรต่ ากว่า .70 (ชไมพร กาญจนกิจสกุล, 2555, หน้า 122) ผลการทดสอบค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 
.81 น าเครื่องมือที่ผ่านการทดสอบไปเก็บรวบรวมข้อมูลจริงต่อไปได้ 

3.4 การเก็บรวบรวมข้อมลู 
1.ผู้วิจัยได้จัดท าหนังสือขอนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลถึงนายกเทศมนตรี พร้อมแบบสอบถาม 

และคิวอาร์โค้ด ที่เข้าสู่การตอบแบบสอบถามออนไลน์ผ่าน Google Forms ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือ
ขออนุญาตในการเก็บแบสอบถาม 

2.น าหนังสือขออนุญาตที่ได้รับการอนุมัติจากนายกเทศมนตรี พร้อมแบบสอบถามที่มีคิวอาร์
โค้ดส่งไปยังบุคลากรของเทศบาล ผู้ตอบแบบสอบถามด าเนินการตอบโดยท าแบบสอบถาม หรือแสกนคิว
อาร์โค้ดเพ่ือตอบค าถามใน  Google Forms โดยไม่มีการระบุสถานทีท างานหรืออีเมลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม และข้อมูลส่วนตัวใด ๆ ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

3. ตรวจสอบความครบถ้วนและความถูกต้องของข้อมูลในแบบสอบถามก่อนน าไปประมวลผล
ข้อมูล โดยระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล ตั้งแต่ 22 กุมภาพันธ์ พ.ศ.2564 – 5 มีนาคม พ.ศ.2564  
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3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติดังนี้ 
 1. วิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น โดยใช้สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าสูงสุด ค่าต่ าสุด ค่าเฉลี่ย 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ด้วยโปรแกรม PSPP 
 2. วิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การ โดยมีเกณฑ์ในการประมวลผลดังนี้ 
 
ตารางที่ 2 เกณฑ์การให้คะแนนข้อค าถาม 

             ระดับความคิดเห็น                                          เกณฑ์การให้คะแนน 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
เห็นด้วย 
เฉยๆ  
ไม่เห็นด้วย 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

5 
4 
3 
2 
1 

 
ตารางที่ 3 เกณฑ์การแปลความหมายของระดับ 

             ช่วงคะแนน                                                    ระดับ 
4.50 – 5.00 
3.50 – 4.49 
2.50 – 3.49 
1.50 – 2.49 
1.00 - 1.49 

มากที่สุด 
มาก 
ปานกลาง 
น้อย 
น้อยที่สุด 

 
 การทดสอบสมมติฐานโดยการทดสอบโมเดลสมการโครงสร้าง (Struct Equation Model) 
ตามกรอบแนวคิดในการศึกษาเพ่ือตอบสมมติฐานทั้งหมด มีข้ันตอนดังนี้  
 1. วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ 
 2. ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรแฝงโดยวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory Factor Analysis) เพ่ือตรวจสอบว่าตัวแปรสังเกตได้แต่ละกลุ่มนั้นเป็นตัวบ่งชี้ที่เหมาะสม
กับตัวแปรแฝงที่ก าหนดไว้หรือไม่โดยใช้โปรแกรม LISREL ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  ทดสอบโมเดล โดยใช้โปรแกรมลิสเรล พิจารณาจากค่าสถิติวัดระดับความสอดคล้องดังนี้ 
(Hair et al., 2010, p.672) กรณีท่ีตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลอยู่ในช่วงไม่เกิน 12 ตัวแปร 
    2.1 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) มีค่าอยู่
ระหว่าง 0 ถึง 1.00 ถ้ามากกว่า .95 แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
    2.2 ดัชนีวัดความสัมพันธ์ (Relative Fit Index) มีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1.00 ถ้า
มากกว่า .95 แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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    2.3 ค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (Root Mean 
Square Error of Approximation: RMSEA) ค่า RMSEA อยู่ระหว่าง 0 ถึง 1.00 ถ้ามีค่าต่ ากว่า .07 โดย 
CFI ไม่ต่ ากว่า .97 แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
    เสรี ชัดแช้ม (2547: 15-42) ได้อธิบายเกณฑ์ในการพิจารณาความสอดคล้องของ
โมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ไว้ว่า 

    2.4 ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์  (Relative Chi-Square:  
2 /df)  เป็นค่าสถิติที่ ใช้

เปรียบเทียบระดับความกลมกลืนระหว่างโมเดลที่มีองศาอิสระไม่เท่ากัน โดยมีค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์น้อย
กว่า 3  
    2.5 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) ดัชนี GFI มีค่าอยู่
ระหว่าง 0 และ 1 ถ้าค่าดัชนี GFI มีค่ามากกว่า .90 แสดงว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
    2.6 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (Adjust Goodness of Fit Index: 
AGFI) ดัชนี AGFI เป็นค่าที่ได้จากการปรับแก้ดัชนี GFI โดยค านึงถึงขนาดกลุ่มตัวอย่าง จ านวนตัวแปร และ
ขนาดขององศาอิสระ ซึ่งดัชนี AGFI มีคุณสมบัติเหมือนกับดัชนี GFI ค่าดัชนีที่มีค่ามากกว่า .90 แสดงว่า
โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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บทท่ี 4 

ผลการศึกษา 
  
 ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเทศบาลเมืองในจังหวัดชลบุรี  มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเทศบาลเมืองในจังหวัดชลบุรี  ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากรเทศบาลเมืองในจังหวัดชลบุรี และพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรในเทศบาลเมืองในจังหวัดชลบุรี ผลการศึกษามีดังนี ้
 1) ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 2) ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
 3) ระดับความผูกพันต่อองค์การ 
 4) ทดสอบสมมติฐาน 
 

4.1 ข้อมูลทัว่ไปของกลุม่ตัวอย่าง 
 ผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 412 คน มีรายละเอียดของข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4 จ านวน ร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามเพศ (n = 412) 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 162 39.32 
หญิง 250 60.68 

รวม 412 100.00 
 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 60.68 รองลงมาคือเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 
39.32 รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 4 
 
ตารางที่ 5 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามอายุ (n = 412) 

อาย ุ จ านวน ร้อยละ 
ไม่เกิน 25 ป ี 91 22.09 
26- 35 ปี 170 41.26 
36-45 ปี 132 32.04 
46-55 ปี 13 3.16 
56 ปีขึ้นไป 6 1.46 

รวม 412 100.00 
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 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีช่วงอายุ 26-35 ปี คิดเป็น้อยละ 41.26 รองลงมาคือ 36-45 ปี และ ไม่เกิน 
25 ปี คิดเป็นร้อยละ 32.04 และ 22.09 ตามล าดับ รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 5 
 
ตารางที่ 6 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามอายุงาน (n = 412) 

อายุ จ านวน ร้อยละ 
ไม่เกิน 5 ปี 269 65.29 
6-10 ปี 103 25.00 
11-15 ปี 23 5.58 
16 ปี ขึ้น 17 4.13 

รวม 412 100.00 
 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีช่วงอายุงานอยู่ในช่วงไม่เกิน 5 ปี มากทีสุด คิดเป็นร้อยละ 65.29 รองลงมา
คือ 6-10 ปี และ 11-15 ปี คิดเป็นร้อยละ 25.00 และ 5.58 ตามล าดับ รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 6 

 

ตารางที่ 7 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามระดับการศึกษา (n = 412) 
ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 

ประถมศึกษา 3 0.73 
มัธยมศึกษาตอนต้น 2 0.49 
มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 20 4.85 
อนุปริญญา/ปวส. 51 12.38 
ปริญญาตรี 291 70.63 
สูงกว่าปริญญาตรี 45 10.92 

รวม 412 100.00 
 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 70.63 
รองลงมาคือระดับการศึกษาอนุปริญญา/ปวส. และ สูงกว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 12.38 และ 10.92 
ตามล าดับ รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 7 
 

ตารางที่ 8 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามสถานะของต าแหน่งงาน (n = 412) 
สถานะของต าแหน่งงาน จ านวน ร้อยละ 

ข้าราชการ 126 30.58 
พนักงานจ้างตามภารกิจ 105 25.49 
ลูกจ้างประจ า 62 15.05 
พนักงานจ้างทั่วไป 119 28.88 

รวม 412 100.00 
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 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นข้าราชการมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 30.58 รองลงมาคือพนักงานจ้าง
ทั่วไปและพนักงานจ้างตามภารกิจ คิดเป็นร้อยละ 28.88 และ 25.49 ตามล าดับ รายละเอียดดังแสดงใน
ตารางที่ 8 
 
ตารางที่ 9 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัด (n = 412) 

หน่วยงานที่สังกัด จ านวน ร้อยละ 
ส านักปลัดเทศบาล 66 16.02 
ส านัก/กองช่าง 58 14.08 
ส านัก/กองคลัง 25 6.07 
ส านัก/กองการสาธารณสุข 
และสิ่งแวดล้อม 

47 11.41 

กองวิชาการและแผนงาน 52 12.62 
ส านัก/กองการศึกษา 59 14.32 
กองสวัสดิการสังคม 47 11.41 
หน่วยตรวจสอบภายใน 23 5.58 
อ่ืน ๆ (กองการแพทย์ สุขาภิบาล สถานธนานุบาล 
ท่องเที่ยว) 

35 8.50 

รวม 412 100.00 
 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ท างานอยู่ส านักปลัดฯ มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 16.02 รองลงมาคือ ส านัก/
กองการศึกษา และ ส านัก/กองช่าง คิดเป็นร้อยละ 14.32 และ 14.08 ตามล าดับ รายละเอียดดังแสดงใน
ตารางที่ 9 
 

4.2 ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์การ 
 

ตารางที่ 10 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรมองค์การ (n = 412) 
วัฒนธรรมองค์การ จ านวน MIN MAX x̅ S.D. 

เทศบาลของท่านมีระดับการบังคับบัญชาที่ชัดเจน 412 1.00 5.00 4.15 0.88 
หัวหน้าของท่านให้ความเท่าเทียมกับทุกคน 412 1.00 5.00 4.18 0.88 
เทศบาลของท่านมีระบบการท างานท่ียืดหยุ่น ไม่เคร่งครัด
จนเกินไป 

412 1.00 5.00 4.15 0.79 

ท่านตั้งใจที่จะท างานแม้ว่าหัวหน้างานจะไม่อยู ่ 412 2.00 5.00 4.22 0.78 
หัวหน้างานให้ความสนใจต่อการท างานของท่าน 412 2.00 5.00 4.16 0.76 
หัวหน้างานเอาใจใส่ สอบถามสารทุกข์สุขดิบของท่านอยู่เสมอ 412 2.00 5.00 4.13 0.81 
หัวหน้างานให้ความจริงใจต่อบุคลากรทุกคนอย่างเสมอภาค และ
เท่าเทียมกัน 

412 2.00 5.00 4.00 0.91 

การควบคุมของหัวหน้างาน 412 2.14 5.00 4.14 0.66 
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วัฒนธรรมองค์การ จ านวน MIN MAX x̅ S.D. 
เทศบาลของท่านสนับสนุนการท างานเป็นทีม 412 2.00 5.00 4.15 0.75 
ท่านให้ความร่วมมือในการท างานกับเพ่ือนร่วมงาน 
เป็นอย่างด ี

412 3.00 5.00 4.34 0.68 

ท่านเห็นความส าคัญของส่วนรวมมากกว่าส่วนตน 412 3.00 5.00 4.21 0.72 
กลุ่มงานมสี่วนในการแสดงความคดิเห็นร่วมกัน 412 2.00 5.00 4.20 0.76 
ท่านจะช่วยเหลือซึ่งกันและกันระหว่างผู้ร่วมงาน 412 2.00 5.00 4.20 0.73 
ท่านท างานกับผู้อื่นอย่างมีความสขุ 412 2.00 5.00 4.22 0.73 
การมีส่วนร่วมในการท างาน 412 2.50 5.00 4.22 0.58 

 วัฒนธรรมองค์การ ในด้านการควบคุมของหัวหน้างาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.14 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.66 ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.22 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.58 รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 10 
 
ตารางที่ 11 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตในการท างาน (n = 412) 

คุณภาพชีวิตในการท างาน จ านวน MIN MAX x̅ S.D. 
ท่านได้รับค่าตอบแทนเหมาะสมกบังานท่ีท าได ้ 412 1.00 5.00 3.99 0.97 
ท่านคิดว่าสวสัดิการทีไ่ดร้ับจากเทศบาลของท่านมีความ
เหมาะสม 

412 1.00 5.00 4.01 1.02 

การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 412 1.00 5.00 4.00 0.93 
อุปกรณ์ที่ใช้ในการปฏิบัติงาน มรีายละเอยีดการใช้งานบอกไว้
อย่างชัดเจน 

412 1.00 5.00 4.05 0.91 

สถานท่ีท างานมีแสงสว่างเพียงพอในการท างาน 412 1.00 5.00 4.07 0.89 
สถานท่ีท างานมีระดับเสียงท่ีเหมาะสมต่อการท างาน 412 1.00 5.00 4.10 0.97 
สถานท่ีท างานมีขนาดเหมาะสมกบัจ านวนบุคลากร 412 1.00 5.00 3.81 1.15 
ความปลอดภัยในการท างาน 412 1.00 5.00 4.01 0.85 
ท่านได้รับโอกาสในการแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ 
จากเทศบาล 

412 1.00 5.00 4.08 0.88 

ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถของท่านพัฒนางานให้ก้าวหน้าอยู่
เสมอ 

412 1.00 5.00 4.14 0.85 

ท่านมีความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งงานเนื่องมาจากการ
ปฏิบัติงานของท่าน 

412 1.00 5.00 3.98 0.90 

ท่านมั่นใจว่างานท่ีท ามีโอกาสก้าวหน้าในสายงานของท่าน 412 1.00 5.00 4.10 0.82 
ความก้าวหน้าในการท างาน 412 1.75 5.00 4.07 0.74 
ท่านมีเวลาในการใช้ชีวิตส่วนตัวของท่านอย่างเหมาะสม เมื่อ
เทียบกับเวลาในการท างาน 

412 2.00 5.00 4.15 0.78 

เวลาในการท างานในปัจจุบันของท่าน มีความเหมาะสมกับการ
ด าเนินชีวิต 

412 2.00 5.00 4.10 0.78 

ความสมดุลของชีวิตในการท างาน 412 2.00 5.00 4.13 0.72 
 คุณภาพชีวิตในการท างาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน ด้านการได้รับค่าตอบแทนที่เป็น
ธรรม มีค่าเฉลี่ย 4.00 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.93 ด้านความปลอดภัยในการท างาน มีค่าเฉลี่ย 4.01 ส่วน
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เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.85 ด้านความก้าวหน้าในการท างาน มีค่าเฉลี่ย 4.07 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.74 
และด้านความสมดุลของชีวิตในการท างาน มีค่าเฉลี่ย 4.13 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.72 อยู่ในระดับมาก
ทั้งหมด รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 11 
 
ตารางที่ 12 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (n = 412) 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จ านวน MIN MAX x̅ S.D. 
การได้ท างานอยู่อยา่งสม่ าเสมอ 412 2.00 5.00 4.17 0.74 
การมีโอกาสได้เป็นคนส าคัญในองค์การ 412 2.00 5.00 4.12 0.85 
การท างานต่าง ๆ ที่ไม่ขดัต่อส านึกรับผิดชอบ 412 1.00 5.00 4.14 0.76 
ความมั่นคงในการท างาน 412 1.00 5.00 4.05 0.81 
การมีโอกาสในการท างานเพื่อคนอื่น 412 1.00 5.00 4.12 0.71 
การมีโอกาสบอกเลา่สิ่งที่ท่านท าให้ผู้อื่นรู ้ 412 1.00 5.00 4.11 0.76 
การมีโอกาสได้ใช้ความสามารถในการท างาน 412 1.00 5.00 4.07 0.73 
การมีอิสระในการใช้ดลุยพินิจ 412 1.00 5.00 4.15 0.81 
การมีโอกาสใช้วิธีการของตนเองในการท างาน 412 1.00 5.00 4.09 0.83 
ความรูส้ึกประสบความส าเร็จในงานท่ีท า 412 1.00 5.00 4.11 0.79 
ความพึงพอใจภายใน 412 1.40 5.00 4.11 0.61 
วิธีที่หัวหน้างานดูแลลูกน้อง 412 1.00 5.00 4.11 0.81 
ความสามารถในการตัดสินใจของหัวหน้างาน 412 1.00 5.00 4.15 0.86 
วิธีการน านโยบายของเทศบาลไปปฏิบัต ิ 412 1.00 5.00 4.04 0.83 
ค่าตอบแทนและปริมาณงานท่ีท า 412 1.00 5.00 3.92 0.96 
การมีโอกาสก้าวหน้าในงาน 412 1.00 5.00 4.03 0.92 
ค าชมที่ท่านได้รับเมื่อท างานได้ด ี 412 1.00 5.00 3.99 0.82 
ความพึงพอใจภายนอก 412 1.00 5.00 4.04 0.71 

 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในด้านความพึงพอใจภายใน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.11 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.61 ความพึงพอใจภายนอกอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.04 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.71 รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 12 
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4.3 ระดับความผูกพันต่อองค์การ 
ตารางที่ 13 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์การ (n = 412) 

 
ความผูกพันต่อองค์การ จ านวน MIN MAX x̅ S.D. 

ท่านมีความเช่ือมั่นในผู้บริหาร ในการที่จะพัฒนาให้เทศบาล
บรรลเุป้าหมาย 

412 1.00 5.00 4.18 0.91 

ท่านมักจะโต้แย้งทุกครั้งเมื่อมีบคุคลวิจารณ์โยบายของเทศบาล
ในทางลบ 

412 1.00 5.00 4.09 0.85 

ท่านจะพูดถึงเทศบาลให้บคุคลภายนอกฟังเสมอว่า เป็นองค์การ
ที่น่าท างานด้วย 

412 1.00 5.00 3.99 0.88 

เทศบาลเป็นองค์การที่มีคณุค่าต่อสังคมในการบริการประชาชนท่ี
มีคุณภาพ 

412 1.00 5.00 4.11 0.85 

ความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายขององค์การ 412 1.25 5.00 4.09 0.73 
ท่านยินดีที่จะท างานนอกเหนือจากความรับผิดชอบ 412 2.00 5.00 4.07 0.93 
ท่านตั้งใจอย่างเต็มที่ในการท างานเพื่อจะช่วยให้เทศบาลประสบ
ความส าเร็จ 

412 2.00 5.00 4.19 0.80 

ท่านยอมรับการมอบหมายงานจากเทศบาลทุกอย่าง 412 1.00 5.00 4.11 0.84 
ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถเต็มที่ในการปฏิบัติงานท่ีได้รับ
มอบหมาย 

412 2.00 5.00 4.13 0.81 

ท่านยินดีท างานนอกเวลางาน ถึงแม้ว่างานท่ีท่านได้รับ
มอบหมายยังไม่ส าเรจ็ 

412 1.00 5.00 4.07 0.92 

ความทุ่มเทเพ่ือความส าเร็จขององค์การ 412 2.00 5.00 4.12 0.71 
การตัดสินใจเข้าท างานท่ีเทศบาลแห่งนี้เป็นการตดัสินใจที่ถูกต้อง
อย่างมาก 

412 1.00 5.00 4.09 0.88 

ท่านคิดว่ามีความก้าวหน้า ถ้าท่านท างานอยู่ที่เทศบาลแห่งน้ี
ต่อไป 

412 1.00 5.00 4.14 0.98 

ท่านไม่ต้องการไปท างานท่ีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอื่นๆ ที่มี
ลักษณะคล้ายคลึงกับเทศบาลของท่าน 

412 1.00 5.00 3.83 1.04 

ท่านไม่คิดจะลาออก ถึงแม้เทศบาลแห่งนี้จะประสบปญัหาสภาพ
คล่องทางการเงิน 

412 1.00 5.00 3.90 1.07 

ความต้ังใจที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ 412 1.25 5.00 3.99 0.85 

 ระดับความผูกพันต่อองค์การ ด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายในองค์การ มีค่าเฉลี่ย 
4.09 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.73 อยู่ในระดับมาก ด้านความทุ่มเทเพ่ือความส าเร็จขององค์การ มีค่าเฉลี่ย 
4.12 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.71 อยู่ในระดับมาก และความตั้งใจที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ มี
ค่าเฉล ี่ย 3.99 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  0.85 อยู่ในระดับมาก รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 13 

4.4 การทดสอบสมมติฐาน 
ในการทดสอบสมมติฐาน ใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างด้วยโปรแกรมลิสเรล ขั้นตอนการ

วิเคราะห์ มีดังต่อไปนี้
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ตารางที่ 14 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สันระหว่างตัวแปรสังเกตได้ในตัวแบบที่ใช้ในการศึกษา (n = 412) 
 

ตัวแปรสังเกตได้ (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) (9) (10) (11) 
(1) วัฒนธรรมองค์การด้านการควบคุมของหัวหน้างาน 1.000           

(2) วัฒนธรรมองค์การด้านการมีสว่นร่วมในการท างาน .795** 1.000          

(3) คุณภาพชีวิตในการท างานด้านการไดร้ับค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม .677** .634** 1.000         

(4) คุณภาพชีวิตในการท างานด้านความปลอดภัยในการท างาน .730** .721** .775** 1.000        

(5) คุณภาพชีวิตในการท างานด้านความก้าวหน้าในการท างาน .692** .714** .697** .790** 1.000       

(6) คุณภาพชีวิตในการท างานด้านความสมดุลของชีวิตในการท างาน .654** .626** .598** .721** .725** 1.000      

(7) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านความพึงพอใจภายใน .734** .698** .617** .722** .758** .725** 1.000     

(8) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านความพึงพอใจภายนอก .754** .679** .736** .810** .711** .718** .818** 1.000    

(9) ความผูกพันต่อองค์การด้านความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายขององค์การ .741** .655** .712** .812** .724** .700** .791** .825** 1.000   

(10) ความผูกพันต่อองค์การด้านความทุ่มเทเพื่อความส าเร็จขององค์การ .703** .713** .674** .779** .750** .620** .755** .770** .862** 1.000  

(11) ความผูกพันต่อองค์การด้านความตั้งใจที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ .704** .658** .744** .780** .759** .638** .764** .819** .815** .759** 1.000 
 
**p<.01, *p<.05  ค่า Bartlett’s Test of Sphericity Chi-Square =5,023.166, df = 55, p = .00 และค่า Kaiser-Mayer-Olkin measure of Sampling Adequacy (KMO) = .938 
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จากตารางที่ 14 เมื่อพิจารณาผลการทดสอบค่าสถิติ Bartlett’s Test of Sphericity Chi-Square 
ซึ่งเป็นค่าสถิติเพ่ือทดสอบสมมติฐานว่า เมทริกซ์สหสัมพันธ์เป็นเมทริกซ์เอกลักษณ์หรือไม่ ปรากฏว่า มีค่า
เท่ากับ 5,023.166, df = 55, p = .00 (p<.01) แสดงว่าเมทริกซ์สหสัมพันธ์มีความแตกต่างจากเมทริกซ์
เอกลักษณ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และเหมาะสมที่จะน ามาใช้ในการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
(Lawrence, Glenn and Guarino, 2006: 520) สอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ค่าดัชนี Kaiser-Mayer-
Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO) ปรากฏว่า มีค่าเท่ากับ .938 ซึ่งมีค่ามากกว่า .70 
(Lawrence, Glenn and Guarino, 2006: 521) และเข้าใกล้ 1 เหมาะสมที่จะน ามาใช้ในการวิเคราะห์
องค์ประกอบ  

จากผลการวิเคราะห์ดังกล่าวจึงสรุปได้ว่า ข้อมูลชุดนี้มีความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ในการวิเคราะห์
ตัวแบบ LISREL ซึ่งอาศัยหลักการวิเคราะห์องค์ประกอบที่ตัวแปรสังเกตได้มีความสัมพันธ์กัน  
 

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงจ านวน 4 ตัว คือ วัฒนธรรมองค์การ ความพึง
พอใจในการท างาน คุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การ มีผลการศึกษาดังนี้ 

ตัวแปรแฝงวัฒนธรรมองค์การ ประกอบด้วยตัวบ่งชี้ 2 ตัว ได้แก่ การควบคุมของหัวหน้างาน และ
การมีส่วนร่วมในการท างาน  
 

.88

.92

               

                     

                        

.15

.22

1.00

 
 
 

2=2.18, df=1, p=.14, CFI=1.00, GFI=1.00, AGFI=.99, RMSEA=.054, SRMR=.01 

 
ภาพที่ 3 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันตัวแปรแฝงวัฒนธรรมองค์การ 

 
ตารางที่ 15 ค่าสถิติประเมินความกลมกลืนของตัวแปรแฝงวัฒนธรรมองค์การ 
 

ตัวแปรสังเกตได้ น้ าหนักองค์ประกอบ SE t R2 

การควบคุมของหัวหน้างาน .92** .04 24.38 .85 
การมีส่วนร่วมในการท างาน .88** .04 22.49 .78 

**p<.01 
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จากภาพที่ 3 และตารางที่ 15 ตัวแปรแฝงวัฒนธรรมองค์การ ประกอบด้วยตัวบ่งชี้ 2 ตัว คือ การ
ควบคุมของหัวหน้างาน และการมีส่วนร่วมในการท างาน ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปรแฝง
วัฒนธรรมองค์การ พบว่า ตัวแบบตัวแปรแฝงมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาได้
จากค่า 2=2.18 , df=1, p=.14 , CFI=1.00, GFI=1.00, AGFI=.99 , RMSEA=.05, SRMR=.01 เมื่อ
พิจารณาจากค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ในตัวแบบ ปรากฏว่า ตัวบ่งชี้มีน้ าหนักองค์ประกอบ .92 
และ .88 และทุกตัวบ่งชี้มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงว่า  ตัวบ่งชี้ทุกตัวเป็นตัวบ่งชี้ที่ส าคัญของตัว
แปรแฝงวัฒนธรรมองค์การ โดยตัวแปรการควบคุมของหัวหน้างานร้อยละ 85 มีความแปรผันร่วมกับ
วัฒนธรรมองค์การ  ตัวแปรการมีส่วนร่วมในการท างานร้อยละ 78 มีความแปรผันร่วมกับวัฒนธรรม
องค์การ ซึ่งแสดงให้เห็นว่าตัวแปรเหล่านี้ต่างเป็นตัวแปรที่ส าคัญขององค์ประกอบวัฒนธรรมองค์การ 

ตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตในการท างาน ประกอบด้วยตัวบ่งชี้ 4 ตัว ได้แก่ การได้รับค่าตอบแทนที่
เป็นธรรม ความปลอดภัยในการท างาน ความก้าวหน้าในการท างาน และความสมดุลของชีวิตในการท างาน 
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                             .41

                            .25
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2=2.88, df=1, p=.089, CFI=1.00, GFI=1.00, AGFI=.97, RMSEA=.068, SRMR=.008 
ภาพที่ 4 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตในการท างาน 

 
ตารางที่ 16 ค่าสถิติประเมินความกลมกลืนของตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ตัวแปรสังเกตได้ น้ าหนักองค์ประกอบ SE t R2 

การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม .77** .05 15.65 .59 
ความปลอดภัยในการท างาน .88** .04 19.66 .78 
ความก้าวหน้าในการท างาน .90** .04 20.12 .80 
ความสมดุลของชีวิตในการท างาน .81** .05 17.34 .65 

**p<.01 
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จากภาพที่ 4 และตารางที่ 16 ตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตในการท างาน ประกอบด้วยตัวบ่งชี้ 4 ตัว 
ได้แก่ การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม ความปลอดภัยในการท างาน ความก้าวหน้าในการท างาน และ
ความสมดุลของชีวิตในการท างาน ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตในการท างาน 
พบว่า ตัวแบบตัวแปรแฝงมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาได้จากค่า 2=2.34, 
df=1, p=.126 , CFI=1.00, GFI=1.00, AGFI=.97, RMSEA=.063, SRMR=.008 เมื่อพิจารณาจากค่า
น้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ในตัวแบบ ปรากฏว่า ตัวบ่งชี้มีน้ าหนักองค์ประกอบระหว่าง .77-.90 และ
ทุกตัวบ่งชี้มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงว่า  ตัวบ่งชี้ทุกตัวเป็นตัวบ่งชี้ที่ส าคัญของตัวแปรแฝง
ความก้าวหน้าในการท างานมีน้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุด รองลงมาคือ ความปลอดภัยในการท างาน 
ความสมดุลของชีวิตในการท างาน และการได้รับค่าตอบแทนที่ เป็นธรรม ตามล าดับ โดยตัวแปร
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ร้อยละ 80 มีความแปรผันร่วมกับคุณภาพชีวิตในการท างาน  ตัวแปรความ
ปลอดภัยในการทงาน ร้อยละ 78 มีความแปรผันร่วมกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ตัวแปรความความ
สมดุลของชีวิตในการท างาน ร้อยละ 65 มีความแปรผันร่วมกับคุณภาพชีวิตในการท างาน และการได้รับ
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมร้อยละ 59  มีความแปรผันร่วมกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ซึ่งแสดงให้เห็นว่าตัว
แปรเหล่านี้ต่างเป็นตัวแปรที่ส าคัญขององค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน 
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2=1.96, df=1, p=.16, CFI=1.00, GFI=1.00, AGFI=.99, RMSEA=.048, SRMR=.008 
 

ภาพที่ 5 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันตัวแปรแฝงความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 
ตารางที่ 17 ค่าสถิติประเมินความกลมกลืนของตัวแปรแฝงความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 

ตัวแปรสังเกตได้ น้ าหนักองค์ประกอบ SE t R2 

ความพึงพอใจภายใน .93** .04 24.96 .87 
ความพึงพอใจภายนอก .89** .04 23.05 .88 

**p<.01 
 

จากภาพที่ 5 และตารางที่ 17 ตัวแปรแฝงการความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วยตัว
บ่งชี้ 2 ตัว ได้แก่ ความพึงพอใจภายใน และความพึงพอใจภายนอก  
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ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปรแฝงความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน พบว่า ตัวแบบตัว
แปรแฝงมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาได้จากค่า 2=1.96, df=1, p=.16, 
CFI=1.00, GFI=1.00, AGFI=.99, RMSEA=.048, SRMR=.008 เมื่อพิจารณาจากค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
ของตัวบ่งชี้ในตัวแบบ ปรากฏว่า ตัวบ่งชี้มีน้ าหนักองค์ประกอบระหว่าง .89-.93 และทุกตัวบ่งชี้มีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงว่า  ตัวบ่งชี้ทุกตัวเป็นตัวบ่งชี้ที่ส าคัญของตัวแปรแฝงความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยความพึงพอใจภายใน มีน้ าหนักความส าคัญมากที่สุด รองลงมาคือความพึงพอใจภายนอก 
โดยตัวแปรความพึงพอใจภายนอกร้อยละ 88 มีความแปรผันร่วมกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ตัว
แปรความพึงพอใจภายในร้อยละ 87 มีความแปรผันร่วมกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานซึ่งแสดงให้เห็น
ว่าตัวแปรเหล่านี้ต่างเป็นตัวแปรที่ส าคัญขององค์ประกอบความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
 

 

.87

.96

.87

                    

                         
                  

                             
       

                             
                

1.00 .20

.28

.07

 
 

2=1.53, df=1, p=.216, CFI=1.00, GFI=1.00, AGFI=.98, RMSEA=.04, SRMR=.027 
 

ภาพที่ 6  การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันตัวแปรแฝงความผูกพันต่อองค์การ 
 
 
ตารางที่ 18 ค่าสถิติประเมินความกลมกลืนของตัวแปรแฝงความผูกพันต่อองค์การ 
 

ตัวแปรสังเกตได้ น้ าหนักองค์ประกอบ SE t R2 

ความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมาย
ขององค์การ 

.96** .04 23.30 .93 

ความทุ่มเทเพ่ือความส าเร็จของ
องค์การ 

.87** .04 22.20 .79 

ความตั้งใจที่จะคงสภาพความเป็น
สมาชิกขององค์การ 

.87** .04 22.20 .73 

**p<.01 
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จากภาพที่ 6 และตารางที่ 18 ตัวแปรแฝงความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วยตัวบ่งชี้ 3 ตัว 
ได้แก่ ความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายขององค์การ ความทุ่มเทเพ่ือความส าเร็จขององค์การ และ
ความตั้งใจที่จะคงสภาพความเป็นสมาชิกขององค์การ  

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปรแฝงความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ตัวแบบตัวแปรแฝงมี
ความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาได้จากค่า 2=1.53, df=1, p=.216, CFI=1.00, 
GFI=1.00, AGFI=.98, RMSEA=.04, SRMR=.027 เมื่อพิจารณาจากค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ใน
ตัวแบบ ปรากฏว่า ตัวบ่งชี้มีน้ าหนักองค์ประกอบระหว่าง 87-.96 และทุกตัวบ่งชี้มีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 แสดงว่า  ตัวบ่งชี้ทุกตัวเป็นตัวบ่งชี้ที่ส าคัญของตัวแปรแฝงความผูกพันต่อองค์การ โดยความ
เชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายขององค์การ มีน้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุด รองลงมาคือความทุ่มเทเพ่ือ
ความส าเร็จขององค์การ และความตั้งใจที่จะคงสภาพความเป็นสมาชิกขององค์การ โดยตัวแปรความ
เชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายขอององค์การร้อยละ 93 มีความแปรผันร่วมกับความผูกพันต่อองค์การ 
ความทุ่มเทเพ่ือความส าเร็จขององค์การร้อยละ 79 มีความแปรผันร่วมกับความผูกพันต่อองค์การ และตัว
แปรความตั้งใจที่จะคงสภาพความเป็นสมาชิกขององค์การร้อยละ 73 มีความแปรผันร่วมกับความผูกพันต่อ
องค์การ ซึ่งแสดงให้เห็นว่าตัวแปรเหล่านี้ต่างเป็นตัวแปรที่ส าคัญขององค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การ  
 
ผลการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของตัวแบบความผูกพันต่อองค์การตามสมมติฐาน 

ตัวแบบการความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเทศบาลเมืองในจังหวัดชลบุรี ประกอบด้วยตัวแปร
แฝงภายนอก 2 ตัว ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การ และคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยมีตัวแปรแฝงภายใน 2 ตัว 
ได้แก่ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และความผูกพันต่อองค์การ สมมติฐานการวิจัยคือ  
 สมมติฐานย่อยท่ี 1 วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 สมมติฐานย่อยท่ี 2 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ 
 สมมติฐานย่อยท่ี 3 คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงอใจในการปฏิบัติงาน 
 สมมติฐานย่อยท่ี 4 คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การผ่าน 
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2=61.89, df=22, CFI=0.997, GFI=.973, AGFI=.920, RMSEA=.066, SRMR=.013 
 

ภาพที่ 7  ตัวแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกพันต่อองค์การ 
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ตารางที่ 19 ค่าสถิติประเมินความกลมกลืนของตัวแบบความผูกพันต่อองค์การ 
 

ดัชนี เกณฑ์ ค่าสถิติ ผลการทดสอบ 

ไค-สแควร์สัมพัทธ์ (2/df) <3.00 2.81 ผ่านเกณฑ์ 
Comparative Fit Index: CFI >.95 .997 ผ่านเกณฑ์ 
Relative Fit Index: RFI >.95 .987 ผ่านเกณฑ์ 
Standard Root Mean Square Residual: 
SRMR 

≤.08 .013 ผ่านเกณฑ์ 

Root Mean Square Error of 
Approximation: RMSEA 

<.07 .066 ผ่านเกณฑ์ 

Goodness of Fit Index: GFI >.90 .973 ผ่านเกณฑ์ 
Adjust Goodness of Fit Index: AGFI >.90 .920 ผ่านเกณฑ์ 

 
ผลการวิเคราะห์ตัวแบบความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเทศบาลเมืองในจังหวัดชลบุรี พบว่า 

ตัวแบบมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี ผลการทดสอบค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (2/df) 
มีค่าเท่ากับ 2.81 ดัชนีวัดความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) มีค่าเท่ากับ .997 ค่า
ดัชนีความสัมพันธ์ (Relative Fit Index: RFI)  มีค่าเท่ากับ .987 ค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของเศษเหลือ
ในรูปคะแนนมาตรฐาน (Standard Root Mean Square Residual: SRMR) มีค่าเท่ากับ .013 และค่าราก
ของค่ า เ ฉลี่ ย ก า ลั ง สอ งขอ งคว ามคลาด เคลื่ อ น โดยประมาณ  (Root Mean Square Error of 
Approximation: RMSEA) มีค่าเท่ากับ .066 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) 
มีค่าเท่ากับ .973 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (Adjust Goodness of Fit Index: AGFI) มี
ค่าเท่ากับ .920 และ จากผลการพิจารณาดัชนีเข้าเกณฑ์การวัดทุกเกณฑ์แสดงว่าตัวแบบมีความสอดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

จากเกณฑ์ดังกล่าวสรุปได้ว่า ตัวแบบมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี สรุปได้
ว่าตัวแบบความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเทศบาลเมืองในจังหวัดชลบุรีตามสมมติฐานที่พัฒนาขึ้น มี
ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
 
ตารางที่ 20 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
สมมติฐานย่อยที่ 1 วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน 

ยอมรับ 

สมมติฐานย่อยท่ี 2 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ 

ยอมรับ 

สมมติฐานย่อยที่ 3 คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงอ
ใจในการปฏิบัติงาน 

ยอมรับ 
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สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
สมมติฐานย่อยที่ 4 คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความ
ผูกพันต่อองค์การผ่าน 

ยอมรับ 

 
จากตารางที่ 20 ผลการทดสอบสมมติฐาน ยอมรับทั้งหมด 4 สมมติฐาน กล่าวคือ วัฒนธรรม

องค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลทางตรง
ต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันต่ออค์การ และความพึงพอในใจการปฏิบัติงานมีอิทธิพล
ทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ 

ค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ตัวแปรตามคือ ความผูกพันต่อองค์การ มีค่าเท่ากับ .98 (R2=.98)แสดงว่า 
ตัวแปรบรรยากาศองค์การ คุณภาพชีวิตในการท างาน และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ร่วมกันอธิบาย
ความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเทศบาลนครในภาคตะวันออกได้ร้อยละ 98 
 
ตารางที่ 21 ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเทศบาลเมืองใน
จังหวัดชลบุรี 
 

ตัวแปรสาเหตุ 
ตัวแปรผล 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความผูกพันต่อองค์การ 
TE IE DE TE IE DE 

วัฒนธรรมองค์การ .21** 
(.08) 

- 
.21** 
(.08) 

.14** 
(.07) 

.14** 
(.07) 

- 

คุณภาพชีวิตในการท างาน .77** 
(.09) 

- 
.77** 
(.09) 

.84** 
(.07) 

.53* 
(.01) 

.31** 
(.06) 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
- - - 

.69** 
(.15) 

- 
.69** 
(.15) 

 
หมายเหตุ:  DE=อิทธิพลทางตรง (Direct Effect), IE=อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect), TE= 
                    อิทธิพลรวม (Total Effect), *p<.05, **p<.01 
 

ผลการวิเคราะห์ สรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน (TE=.84) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
(TE=.69) และ ตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ (TE=.14) มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ เรียงตามล าดับ
ของอิทธิพล และตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ ( IE=.14) และคุณภาพชีวิตในการท างาน (IE=.53) มีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การผ่านตัวแปรความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

ค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ตัวแปรตามคือ ความผูกพันต่อองค์การ มีค่าเท่ากับ .98 (R2=.98)แสดงว่า 
ตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ คุณภาพชีวิตในการท างาน และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ร่วมกันอธิบาย
ความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเทศบาลเมืองในจังหวัดชลบุรีได้ร้อยละ 98 
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บทท่ี 5 

สรุป อภิปรายผลการศกึษา 

 
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเทศบาลเมืองในจังหวัดชลบุรี มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับ

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเทศบาลเมืองในจังหวัดชลบุรี  ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรเทศบาลเมืองในจังหวัดชลบุรี และพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรในเทศบาลเมืองในจังหวัดชลบุรี  

ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษามีทั้งสิ้น 4 ตัวแปร คือ วัฒนธรรมองค์การ คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และความผูกพันต่อองค์การ 

ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ใช้สถิติ ร้อยละ, ค่าเฉลี่ย, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน, ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์, การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน และการวิเคราะห์ความสอดคล้องของตัวแบบที่พัฒนาขึ้น
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วยโปรแกรม LISREL  

 
5.1  สรุปผลการศึกษา 

 
การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ และใช้แบบสอบถามถามค าถามจาก บุคลากรในเทศบาล

เมืองในจังหวัดชลบุรี จ านวน 5 แห่ง คือ เทศบาลเมืองชลบุรี เทศบาลเมืองศรีราชา เทศบาลเมืองหนองปรือ 
เทศบาลเมืองแสนสุข และเทศบาลเมืองอ่างศิลา เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลคือแบบสอบถามวัฒนธรรม
องค์การ คุณภาพชีวิตในการท างาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และความผูกพันต่อองค์การ วิเคราะห์
ข้อมูลเบื้องต้นด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ PSPP และใช้การทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์ความ
สอดคล้องของโมเดลเชิงสาเหตุกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยใช้โปรแกรม LISREL 

ผลการศึกษาพบว่า  บุคลากรในเทศบาลเมืองในจังหวัดชลบุรี มีความผูกพันต่อองค์การด้านความ
เชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายขององค์การ ด้านความผูกพันต่อองค์การด้านความทุ่มเทเพ่ือความส าเร็จ
ขององค์การ และด้านความตั้งใจที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การอยู่ในระดับมากทุกด้าน  

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน เรียงตามล าดับของอิทธิพลของตัวแปร คือ คุณภาพชีวิตในการท างาน 
(TE=.84) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (TE=.69) และ ตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ (TE=.14) มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันต่อองค์การ และตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ ( IE=.14) และคุณภาพชีวิตในการท างาน (IE=.
53) มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพันต่อองค์การผ่านตัวแปรความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และตัวแปร
ทั้งหมดร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเทศบาลเมืองในจังหวัด
ชลบุรีได้ร้อยละ 98 
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5.2  อภิปรายผลการศึกษา 
 

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในเทศบาลเมืองในจังหวัดชลบุรี เป็นความผูกพันที่เกิดขึ้นจาก
ปัจจัยต่าง ๆ หลายตัวแปรที่ร่วมกันส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย วัฒนธรรมองค์การ 
คุณภาพชีวิตในการท างาน และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งความพึงพอในใจการปฏิบัติงานนั้นได้รับ
อิทธิพลทางตรงจากคุณภาพชีวิตในการท างาน และวัฒนธรรมองค์การด้วยเช่นเดียวกัน ซึ่งตัวแปรแต่ละตัว
จะส่งผลต่อตัวแปรต่าง ๆ เรียงตามล าดับของอิทธิพลรวมระหว่างตัวแปร ดังนี้ 
 1.คุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นปัจจัยล าดับแรกที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ ธนพล แสงจันทร์ และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2556) และชลิดา เล็บครุฑ (2554) หาก
บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี ก็จะเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การมากขึ้น และคุณภาพชีวิตใน
การท างานยังส่งผลต่อการเพ่ิมขึ้นของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธัณณภัช 
ขนทรัพย์ (2556) 
 2.ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เป็นปัจจัยล าดับที่สองที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธีระ กุลสวัสดิ์ (2554); ทวิพันธ์ พัวสรรเสริญ (2552); Stan (2013); Suma and 
Lesha (2013) ถ้าบุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ก็จะท าให้เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การเพิ่ม
มากขึ้น ซึ่งความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้นได้รับอิทธิพลมาจากปัจจัยอ่ืนร่วมด้วย ได้แก่บรรยากาศ
องค์การและคุณภาพชีวิตในการท างาน  
 3. วัฒนธรรมองค์การ เป็นปัจจัยล าดับที่สาม ที่มี อิทธิพลต่อต่อความผูกพันต่อองค์การ แต่เป็น
อิทธิพลทางอ้อม ที่ส่งผ่านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ สิริมาศ ยอดยิ้มศิริ 
(2552) และสิมาพร แจ่มบุญศรี (2552) หากมีวัฒนธรรมองค์การที่ดี ก็จะเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น และส่งผลต่อไปยังความรู้สึกผูกพันต่อองค์การมากขึ้นด้วยเช่นเดียวกัน   
 
5.3 ข้อเสนอแนะเชิงการบริหารจัดการ 

เนื่องจากผลการศึกษาพบว่า วัฒนธรรมองค์การ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และคุณภาพชีวิต
ในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ผู้วิจัยจึงมีข้อเสนอแนะเชิงการ
บริหารจัดการ เรียงตามล าดับดังนี้ 
 1) เทศบาลควรส่งเสริมให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้น โดยใช้แนวทางในการ
เสริมสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยเสริมสร้างความพึงพอใจจากภายใน และ
ภายนอก โดยการท าความเข้าใจเกี่ยวกับนโยบายของหน่วยงาน การปฏิบัติของหัวหน้างาน รวมทั้งการเปิด
โอกาสให้บุคลากรได้ใช้ความสามารถในการท างาน ซึ่งจะช่วยเสริมสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อัน
จะน าไปสู่การเพ่ิมระดับความผูกพันของบุคลากร 
 2) เทศบาลควรหาแนวทางในการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานให้กับบุคลากร ในเรื่องของ
การส่งเสริมความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การให้ค่าตอบแทนที่เหมาะสม มาตรการความปลอดภัยในการ
ท างาน และให้บุคลากรมีเวลาสมดุลในการท างานและการใช้ชีวิตส่วนตัวให้สูงขึ้นซึ่งยังสามารถยกระดับคุ
รภาพชีวิตของบุคลากรขึ้นไปได้อีก ซึ่งการยกระดับคุณภาพชีวิตนี้ จะช่วยส่งเสริมให้เกิดความพึงพอใจใน
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การปฏิบัติงานแล้ว ยังส่งผลโดยตรงท าให้บุคลากรความผูกพันต่อองค์การเพ่ิมขึ้น และส่งผลทางอ้อมผ่าน
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และท าให้ความผูกพันต่อองค์การเพิ่มข้ึนเช่นเดียวกัน 
 3) เทศบาลควรหาแนวทางในการเสริมสร้างวัฒนธรรมในการท างาน ในเรื่องของ การควบคุมของ
หัวหน้างาน และการมีส่วนร่วมในการท างาน เช่น ให้ความจริงใจกับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเสมอภาค 
ส่งเสริมการท างานเป็นทีม ซึ่งจะช่วยเพ่ิมความพึงอใจในการปฏิบัติงาน และยังส่งผลทางอ้อมไปยัง ความ
ผูกพันต่อองค์การให้เพิ่มขึ้นเช่นเดียวกัน 
 
5.4 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต 
 1) การวิจัยในครั้งนี้ ได้น าตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ คุณภาพชีวิตในการท างาน และความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานมาเป็นตัวแปรอธิบายความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งยังอาจจะมีตัวแปรอ่ืน  ๆ อีกที่ยังไม่ได้
ท าการศึกษาในงานวิจัยนี้ เช่น แรงจูงใจในการท างาน บรรยากาศองค์การ ภาวะผู้น า ซึ่งจะท าให้ได้องค์
ความรู้ใหม่ ๆ ที่น่าสนใจและเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนางานวิจัยต่อไป 
 2) ควรมีการศึกษาในเชิงเปรียบเทียบกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืนๆ เพ่ือตรวจสอบถึงปัจจัยที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน ๆ เช่น เทศบาลต าบล และองค์การ
บริหารส่วนจังหวัด 
 3) ควรมีการศึกษาเรื่องนี้ซ้ าเป็นระยะ ๆ ตามเวลาที่เหมาะสม เช่น 5 ปี เพ่ือตรวจสอบว่ามีปัจจัย
ใดบ้างที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ เมื่อบริบทของสภาพแวดล้อมมีการเปลี่ยนแปลงไปตามช่วงเวลาที่
เปลี่ยนแปลง 
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แบบสอบถาม 
เร่ืองความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเทศบาลเมืองในจังหวัดชลบุรี 

 
ค าชี้แจง 
 

แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรในเทศบาลเมืองในภาคตะวันออก โดยมิได้มีวัตถุประสงค์เพื่อประเมินผลเทศบาล
เมืองของท่านแต่อย่างใด และเนื่องจากท่านในฐานะท่ีเป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในเทศบาล
เมือง ดังนั้นความร่วมมือของท่านในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้ จึงมีความส าคัญและเป็น
ประโยชน์ต่อการท าวิจัยเป็นอย่างยิ่ง ข้อมูลท่ีได้รับจากท่านจะน าเสนอเชิงสถิติในภาพรวม ไม่ได้
น าเสนอเป็นรายหน่วยงาน 

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามทุกข้อ ซึ่ง
แบบสอบถามนี ้ประกอบด้วย  3 ตอน คือ 

ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2     ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน 
ตอนที่ 3  ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในเทศบาล 
 
 
 
 

ขอขอบพระคุณอย่างสูงมา ณ ท่ีนี้ 
ธัญพิชชา  สามารถ 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย   ลงใน  □ หน้าข้อความท่ีตรงกับสถานภาพท่ีเป็นจริงของ
ท่าน 
 
1. เพศ 

ชาย   หญิง 
 

2. อายุ  ……………. ปี 
 
3. อายุงาน (นับจากวันท่ีเร่ิมปฏิบัติงานท่ีเทศบาล) ..................  ปี 
 
4.  ระดับการศึกษาสูงสุด 
 ประถมศึกษา   มัธยมศึกษาตอนต้น  มัธยมศึกษาตอน
ปลาย/ ปวช. 
 อนุปริญญา/ ปวส.  □ ปริญญาตรี    สูงกว่า
ปริญญาตรี 
 
5.  สถานะของต าแหน่งงานของท่านในปัจจุบัน 
  ข้าราชการ    □ ลูกจ้างประจ า 

  พนักงานจ้างตามภารกิจ   □ พนักงานจ้างท่ัวไป 
 
6.  หน่วยงานท่ีสังกัด 
 ส านักปลัดเทศบาล   กองคลัง   กองช่าง 

กองสวัสดิการสังคม  □ กองวิชาการและแผนงาน □ ส านัก
การศึกษา 
 หน่วยงานตรวจสอบภายใน  □ กองสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 

กองการแพทย์   สถานธนานุบาล 
 อื่น ๆ (โปรดระบุ)................................................................. 
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ตอนที่ 2 ปัจจัยที่ส่งผลตอ่ความผูกพันต่อองค์การ 
 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การในเทศบาล  
 
โปรดเขียนเครื่องหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็น ของท่านมากท่ีสุด 
 
 

ข้อ ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เฉยๆ ไม ่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
การควบคุมของหัวหน้างาน      

1 
เทศบาลของท่านมีระดับการบังคับบัญชาท่ี
ชัดเจน 

     

2 หัวหน้าของท่านให้ความเท่าเทียมกับทุกคน      

3 
เทศบาลของท่านมีระบบการท างานท่ียืดหยุ่น 
ไม่เคร่งครัดจนเกินไป 

 
 

    

4 
ท่านตั้งใจท่ีจะท างานแม้ว่าหัวหน้างานจะไม่
อยู ่

     

5 
หัวหน้างานให้ความสนใจต่อการท างานของ
ท่าน 

     

6 
หัวหน้างานเอาใจใส่ สอบถามสารทุกข์สุขดิบ
ของท่านอยู่เสมอ 

     

7 
หัวหน้างานให้ความจริงใจต่อบุคลากรทุกคน
อย่างเสมอภาค และเท่าเทียมกัน 

     

การมีส่วนร่วมในการท างาน      

8 เทศบาลของท่านสนับสนุนการท างานเป็นทีม      

9 
ท่านให้ความร่วมมือในการท างานกับเพื่อน
ร่วมงาน 
เป็นอย่างดี 
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ข้อ ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เฉยๆ ไม ่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

10 
ท่านเห็นความส าคัญของส่วนรวมมากกว่า
ส่วนตน 

     

11 
กลุ่มงานมีส่วนในการแสดงความคิดเห็น
ร่วมกัน 

     

12 
ท่านจะช่วยเหลือซึ่งกันและกันระหว่าง
ผู้ร่วมงาน 

     

13 ท่านท างานกับผู้อื่นอย่างมีความสุข      
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คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในเทศบาล 
 
โปรดเขียนเครื่องหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็น ของท่านมากท่ีสุด 
 

ข้อ ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เฉยๆ ไม ่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
การได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม      

1 
ท่านได้รับค่าตอบแทนเหมาะสมกับงานท่ีท า
ได ้

     

2 
ท่านคิดว่าสวัสดิการที่ได้รับจากเทศบาลของ
ท่านมีความเหมาะสม 

     

ความปลอดภัยในการท างาน      

3 
อุปกรณ์ท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน มีรายละเอียด
การใช้งานบอกไว้อย่างชัดเจน 

     

4 
สถานท่ีท างานมีแสงสว่างเพียงพอในการ
ท างาน 

     

5 
สถานท่ีท างานมีระดับเสียงท่ีเหมาะสมต่อการ
ท างาน 

     

6 
สถานท่ีท างานมีขนาดเหมาะสมกับจ านวน
บุคลากร 

     

ความก้าวหน้าในการท างาน      

7 
ท่านได้รับโอกาสในการแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ 
จากเทศบาล 

 
 

    

8 
ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถของท่านพัฒนา
งานให้ก้าวหน้าอยู่เสมอ 

     

9 
ท่านมีความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งงาน
เนื่องมาจากการปฏิบัติงานของท่าน 
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ข้อ ค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เฉยๆ ไม ่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

10 

ท่านมั่นใจว่างานท่ีท ามีโอกาสก้าวหน้าในสาย
งานของท่าน 
 
 

     

ความสมดุลของชีวิตในการท างาน      

11 
ท่านมีเวลาในการใช้ชีวิตส่วนตัวของท่านอย่าง
เหมาะสม เมื่อเทียบกับเวลาในการท างาน 

 
 

    

12 
เวลาในการท างานในปัจจุบันของท่าน มีความ
เหมาะสมกับการด าเนินชีวิต 
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ความพึงพอใจการปฏิบัติงาน ของบุคลากรในเทศบาล 
 
โปรดเขียนเครื่องหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็น ของท่านมากท่ีสุด 
 

ข้อ 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรใน 
เทศบาล 

ระดับความพึงพอใจ 
พอใจ 

อย่างยิ่ง 
พอใจ 

เฉยๆ ไม่
พอใจ 

ไม่พอใจ
อย่างยิ่ง 

ความพึงพอใจภายใน      

1 การได้ท างานอยู่อย่างสม่ าเสมอ      

2 การมีโอกาสได้เป็นคนส าคัญในองค์การ      

3 การท างานต่าง ๆ ท่ีไม่ขัดต่อส านึกรับผิดชอบ      

4 ความมั่นคงในการท างาน      

5 การมีโอกาสในการท างานเพื่อคนอื่น      

6 การมีโอกาสบอกเล่าส่ิงท่ีท่านท าให้ผู้อื่นรู้      

7 การมีโอกาสได้ใช้ความสามารถในการท างาน      

8 การมีอิสระในการใช้ดุลยพินิจ      

9 การมีโอกาสใช้วิธีการของตนเองในการท างาน      

10 ความรู้สึกประสบความส าเร็จในงานท่ีท า      

ความพึงพอใจภายนอก      

11 วิธีท่ีหัวหน้างานดูแลลูกน้อง      

12 ความสามารถในการตัดสินใจของหัวหน้างาน      

13 วิธีการน านโยบายของเทศบาลไปปฏิบัติ      

14 ค่าตอบแทนและปริมาณงานท่ีท า      

15 การมีโอกาสก้าวหน้าในงาน      

16 ค าชมท่ีท่านได้รับเมื่อท างานได้ดี      
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ตอนที่ 3  ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในเทศบาล 
 
โปรดเขียนเครื่องหมาย   ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็น ของท่านมากที่สุด 
 

ข้อ 
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใน

เทศบาล 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เฉยๆ ไม ่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
ความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายขององค์การ      

1 
ท่านมีความเชื่อมั่นในผู้บริหาร ในการที่จะ
พัฒนาให้เทศบาลบรรลุเป้าหมาย 

     

2 
ท่านมักจะโต้แย้งทุกครั้งเมื่อมีบุคคลวิจารณ์
นโยบายของเทศบาลในทางลบ 

     

3 
ท่านจะพูดถึงเทศบาลให้บุคคลภายนอกฟัง
เสมอว่า เป็นองค์การที่น่าท างานด้วย 

     

4 
เทศบาลเป็นองค์การที่มีคุณค่าต่อสังคมในการ
บริการประชาชนท่ีมีคุณภาพ 

     

ความทุ่มเทเพ่ือความส าเร็จขององค์การ      

5 
ท่านยินดีที่จะท างานนอกเหนือจากความ
รับผิดชอบ 

     

6 
ท่านตั้งใจอย่างเต็มท่ีในการท างานเพื่อจะช่วย
ให้เทศบาลประสบความส าเร็จ 

     

7 
ท่านยอมรับการมอบหมายงานจากเทศบาล
ทุกอย่าง 

     

8 
ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถเต็มที่ในการ
ปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมาย 

     

9 
ท่านยินดีท างานนอกเวลางาน ถึงแม้ว่างานท่ี
ท่านได้รับมอบหมายยังไม่ส าเร็จ 

     

ความตั้งใจที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ      
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ข้อ 
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใน

เทศบาล 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เฉยๆ ไม ่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

10 
การตัดสินใจเข้าท างานท่ีเทศบาลแห่งนี้เป็น
การตัดสินใจท่ีถูกต้องอย่างมาก 

     

11 
ท่านคิดว่ามีความก้าวหน้า ถ้าท่านท างานอยู่ท่ี
เทศบาลแห่งนี้ต่อไป 

 
 

    

12 
ท่านไม่ต้องการไปท างานท่ีองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นอื่นๆ ท่ีมีลักษณะคล้ายคลึงกับ
เทศบาลของท่าน 

     

13 
ท่านไม่คิดจะลาออก ถึงแม้เทศบาลแห่งนี้จะ
ประสบปัญหาสภาพคล่องทางการเงิน 

     

 
ขอขอบคุณทุกท่านที่ได้สละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
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ผลการทดสอบโมเดล 
 
 
                                DATE:  3/9/2021 
                                  TIME: 20:38 
 
 
 The following lines were read from file D:\BUU\Final Report\New Model_Adjusted Final 
adjust model01.LS8: 
 
 Model Organization Commitment By Ms.Thanpitcha Sarmart 
 DA NI=11 NO=412 
 LA 
 SAT1 SAT2 COM1 COM2 COM3 CUL1 CUL2  QUA1 QUA2 QUA3 QUA4 
 KM 
 1.000 
 0.818 1.000 
 0.791 0.825 1.000 
 0.755 0.770 0.862 1.000 
 0.764 0.819 0.815 0.759 1.000 
 0.734 0.754 0.741 0.703 0.704 1.000 
 0.698 0.679 0.655 0.713 0.658 0.795 1.000 
 0.617 0.736 0.712 0.674 0.744 0.677 0.634 1.000 
 0.722 0.810 0.812 0.779 0.780 0.730 0.721 0.775 1.000 
 0.758 0.711 0.724 0.750 0.759 0.692 0.714 0.697 0.790 1.000 
 0.725 0.718 0.700 0.620 0.638 0.654 0.626 0.598 0.721 0.725 1.000 
   
 MO NX=6 NY=5 NE=2 NK=2 LX=FI LY=FI GA=FI BE=FI TD=FU,FI TE=FU,FI PS=DI,FR 
 FR LX(1,1) LX(2,1 LX(3,2) LX(4,2) LX(5,2)LX(6,2) 
 FR LY(1,1) LY(2,1) LY(3,2) LY(4,2) LY(5,2) 
 FR GA(1,1) GA(1,2) 
 FR GA(2,2) 
 FR BE(2,1) 
 FR TD 1,1 TD 2,2 TD 3,3 TD 4,4 TD 5,5 TD 6,6 
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 FR TE 1,1 TE 2,2 TE 3,3 TE 4,4 TE 5,5 
 FR TE 3,4 
 FR TD 3,6 
 FR TH 5,2 
 FR TH 2,3 
 FR TH 5,3 
 FR TH 1,4 
 
 FR TD 1,4 
 FR TH 6,4 
 FR TH 6,5 
 
 FR TD 3,5 
 
 FR TH 3,4 
 
 FR TH 3,5 
 FR TE 2,4 
 FR TE 2,3 
 FR TH 2,2 
 FR TH 6,3 
 FR TH 3,1 
   
   
   
 LE 
 SAT COM 
 LK 
 CUL  QUA 
 PD 
 OU ML SE TV EF SS RS SC FS MR MI ND=3 AD=OFF 
 
 Model Organization Commitment By Ms.Thanpitcha Sarrrmart                           
 
                           Number of Input Variables 11 
                           Number of Y - Variables    5 
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                           Number of X - Variables    6 
                           Number of ETA - Variables  2 
                           Number of KSI - Variables  2 
                           Number of Observations   412 
 
 Model Organization Commitment By Ms.Thanpitcha Sarrmart                           
 
         Covariance Matrix        
 
                SAT1       SAT2       COM1       COM2       COM3       CUL1    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     SAT1      1.000 
     SAT2      0.818      1.000 
     COM1      0.791      0.825      1.000 
     COM2      0.755      0.770      0.862      1.000 
     COM3      0.764      0.819      0.815      0.759      1.000 
     CUL1      0.734      0.754      0.741      0.703      0.704      1.000 
     CUL2      0.698      0.679      0.655      0.713      0.658      0.795 
     QUA1      0.617      0.736      0.712      0.674      0.744      0.677 
     QUA2      0.722      0.810      0.812      0.779      0.780      0.730 
     QUA3      0.758      0.711      0.724      0.750      0.759      0.692 
     QUA4      0.725      0.718      0.700      0.620      0.638      0.654 
 
         Covariance Matrix        
 
                CUL2       QUA1       QUA2       QUA3       QUA4    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
     CUL2      1.000 
     QUA1      0.634      1.000 
     QUA2      0.721      0.775      1.000 
     QUA3      0.714      0.697      0.790      1.000 
     QUA4      0.626      0.598      0.721      0.725      1.000 
 
 
 Model Organization Commitment By Ms.Thanpitcha Sarrmart                           
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 Parameter Specifications 
 
         LAMBDA-Y     
 
                 SAT        COM 
            --------   -------- 
     SAT1          0          0 
     SAT2          1          0 
     COM1          0          0 
     COM2          0          2 
     COM3          0          3 
 
         LAMBDA-X     
 
                 CUL        QUA 
            --------   -------- 
     CUL1          4          0 
     CUL2          5          0 
     QUA1          0          6 
     QUA2          0          7 
     QUA3          0          8 
     QUA4          0          9 
 
         BETA         
 
                 SAT        COM 
            --------   -------- 
      SAT          0          0 
      COM         10          0 
 
         GAMMA        
 
                 CUL        QUA 
            --------   -------- 
      SAT         11         12 
      COM          0         13 
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         PHI          
 
                 CUL        QUA 
            --------   -------- 
      CUL          0 
      QUA         14          0 
 
         PSI          
 
                 SAT        COM 
            --------   -------- 
                  15         16 
 
         THETA-EPS    
 
                SAT1       SAT2       COM1       COM2       COM3 
            --------   --------   --------   --------   -------- 
     SAT1         17 
     SAT2          0         18 
     COM1          0         19         20 
     COM2          0         21         22         23 
     COM3          0          0          0          0         24 
 
         THETA-DELTA-EPS  
 
                SAT1       SAT2       COM1       COM2       COM3 
            --------   --------   --------   --------   -------- 
     CUL1          0          0          0         25          0 
     CUL2          0         27         28          0          0 
     QUA1         30          0          0         31         32 
     QUA2          0          0          0          0          0 
     QUA3          0         36         37          0          0 
     QUA4          0          0         40         41         42 
 
         THETA-DELTA  
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                CUL1       CUL2       QUA1       QUA2       QUA3       QUA4 
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     CUL1         26 
     CUL2          0         29 
     QUA1          0          0         33 
     QUA2         34          0          0         35 
     QUA3          0          0         38          0         39 
     QUA4          0          0         43          0          0         44 
  
 
 
 Model Organization Commitment By Ms.Thanpitcha Sarmart                           
 
 Number of Iterations = 19 
 
 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                
 
         LAMBDA-Y     
 
                 SAT        COM    
            --------   -------- 
     SAT1      0.882       - -  
  
     SAT2      0.933       - -  
             (0.032) 
              29.493 
  
     COM1       - -       0.917 
  
     COM2       - -       0.877 
                        (0.026) 
                         33.686 
  
     COM3       - -       0.884 
                        (0.031) 
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                         28.267 
  
 
         LAMBDA-X     
 
                 CUL        QUA    
            --------   -------- 
     CUL1      0.902       - -  
             (0.039) 
              22.995 
  
     CUL2      0.878       - -  
             (0.040) 
              22.040 
  
     QUA1       - -       0.824 
                        (0.041) 
                         20.226 
  
     QUA2       - -       0.908 
                        (0.038) 
                         23.841 
  
     QUA3       - -       0.884 
                        (0.039) 
                         22.636 
  
     QUA4       - -       0.812 
                        (0.041) 
                         19.744 
  
 
         BETA         
 
                 SAT        COM    
            --------   -------- 
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      SAT       - -        - -  
  
      COM      0.693       - -  
             (0.152) 
               4.562 
  
 
         GAMMA        
 
                 CUL        QUA    
            --------   -------- 
      SAT      0.206      0.767 
             (0.084)    (0.088) 
               2.449      8.768 
  
      COM       - -       0.307 
                        (0.149) 
                          2.068 
  
 
         Covariance Matrix of ETA and KSI         
 
                 SAT        COM        CUL        QUA    
            --------   --------   --------   -------- 
      SAT      1.000 
      COM      0.985      1.000 
      CUL      0.892      0.893      1.000 
      QUA      0.952      0.967      0.894      1.000 
 
         PHI          
 
                 CUL        QUA    
            --------   -------- 
      CUL      1.000 
  
      QUA      0.894      1.000 
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             (0.016) 
              54.484 
  
 
         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
 
                 SAT        COM    
            --------   -------- 
               0.085      0.020 
             (0.021)    (0.016) 
               4.087      1.271 
  
 
         Squared Multiple Correlations for Structural Equations   
 
                 SAT        COM    
            --------   -------- 
               0.915      0.980 
 
         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           
 
                 SAT        COM    
            --------   -------- 
               0.915      0.939 
 
         Reduced Form                 
 
                 CUL        QUA    
            --------   -------- 
      SAT      0.206      0.767 
             (0.084)    (0.088) 
               2.449      8.768 
  
      COM      0.143      0.839 
             (0.065)    (0.073) 
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               2.190     11.560 
  
 
         THETA-EPS    
 
                SAT1       SAT2       COM1       COM2       COM3    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
     SAT1      0.220 
             (0.018) 
              12.175 
  
     SAT2       - -       0.128 
                        (0.015) 
                          8.255 
  
     COM1       - -      -0.021      0.160 
                        (0.012)    (0.017) 
                         -1.680      9.232 
  
     COM2       - -      -0.037      0.063      0.233 
                        (0.014)    (0.016)    (0.021) 
                         -2.649      3.929     10.865 
  
     COM3       - -        - -        - -        - -       0.221 
                                                         (0.018) 
                                                          12.167 
  
 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 
                SAT1       SAT2       COM1       COM2       COM3    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
               0.780      0.872      0.840      0.768      0.780 
 
         THETA-DELTA-EPS  
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                SAT1       SAT2       COM1       COM2       COM3    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
     CUL1       - -        - -        - -      -0.011       - -  
                                              (0.013) 
                                               -0.840 
  
     CUL2       - -      -0.040     -0.063       - -        - -  
                        (0.013)    (0.012) 
                         -3.128     -5.264 
  
     QUA1     -0.059       - -        - -      -0.011      0.045 
             (0.015)                          (0.014)    (0.016) 
              -3.868                           -0.793      2.871 
  
     QUA2       - -        - -        - -        - -        - -  
  
     QUA3       - -      -0.076     -0.057       - -        - -  
                        (0.012)    (0.011) 
                         -6.176     -5.152 
  
     QUA4       - -        - -      -0.032     -0.083     -0.065 
                                   (0.016)    (0.017)    (0.016) 
                                    -2.023     -4.782     -4.065 
  
 
         THETA-DELTA  
 
                CUL1       CUL2       QUA1       QUA2       QUA3       QUA4    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     CUL1      0.188 
             (0.022) 
               8.678 
  
     CUL2       - -       0.225 
                        (0.023) 
                          9.645 
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     QUA1       - -        - -       0.316 
                                   (0.026) 
                                    12.216 
  
     QUA2     -0.005       - -        - -       0.175 
             (0.012)                          (0.015) 
              -0.386                           11.761 
  
     QUA3       - -        - -      -0.034       - -       0.219 
                                   (0.017)               (0.019) 
                                    -2.010                11.475 
  
     QUA4       - -        - -      -0.065       - -        - -       0.345 
                                   (0.019)                          (0.027) 
                                    -3.403                           12.896 
  
 
         Squared Multiple Correlations for X - Variables          
 
                CUL1       CUL2       QUA1       QUA2       QUA3       QUA4    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
               0.813      0.774      0.683      0.825      0.781      0.657 
 
 
                           Goodness of Fit Statistics 
 
                             Degrees of Freedom = 22 
               Minimum Fit Function Chi-Square = 61.933 (P = 0.000) 
       Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 61.895 (P = 0.000) 
                Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 39.895 
            90 Percent Confidence Interval for NCP = (20.146 ; 67.288) 
  
                        Minimum Fit Function Value = 0.151 
               Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.0971 
             90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0490 ; 0.164) 
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             Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.0664 
           90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0472 ; 0.0863) 
              P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.0775 
  
                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.365 
            90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.317 ; 0.431) 
                         ECVI for Saturated Model = 0.321 
                       ECVI for Independence Model = 29.416 
  
     Chi-Square for Independence Model with 55 Degrees of Freedom = 12067.944 
                           Independence AIC = 12089.944 
                               Model AIC = 149.895 
                             Saturated AIC = 132.000 
                          Independence CAIC = 12145.176 
                               Model CAIC = 370.820 
                             Saturated CAIC = 463.388 
  
                          Normed Fit Index (NFI) = 0.995 
                       Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.992 
                    Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.398 
                       Comparative Fit Index (CFI) = 0.997 
                       Incremental Fit Index (IFI) = 0.997 
                         Relative Fit Index (RFI) = 0.987 
  
                            Critical N (CN) = 268.370 
  
  
                     Root Mean Square Residual (RMR) = 0.0130 
                            Standardized RMR = 0.0130 
                       Goodness of Fit Index (GFI) = 0.973 
                  Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.920 
                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.324 
 
 Model Organization Commitment By Ms.Thanpitcha Samart                           
 
         Fitted Covariance Matrix 
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                SAT1       SAT2       COM1       COM2       COM3       CUL1    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     SAT1      0.998 
     SAT2      0.824      0.999 
     COM1      0.797      0.823      1.001 
     COM2      0.763      0.770      0.868      1.002 
     COM3      0.769      0.813      0.811      0.776      1.003 
     CUL1      0.710      0.751      0.739      0.696      0.712      1.001 
     CUL2      0.691      0.691      0.656      0.687      0.693      0.792 
     QUA1      0.633      0.732      0.731      0.688      0.750      0.664 
     QUA2      0.763      0.807      0.805      0.770      0.776      0.727 
     QUA3      0.743      0.710      0.728      0.750      0.756      0.713 
     QUA4      0.682      0.722      0.688      0.606      0.629      0.655 
 
         Fitted Covariance Matrix 
 
                CUL2       QUA1       QUA2       QUA3       QUA4    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
     CUL2      0.996 
     QUA1      0.647      0.995 
     QUA2      0.712      0.749      1.000 
     QUA3      0.694      0.695      0.803      1.001 
     QUA4      0.637      0.604      0.738      0.718      1.004 
 
         Fitted Residuals 
 
                SAT1       SAT2       COM1       COM2       COM3       CUL1    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     SAT1      0.002 
     SAT2     -0.006      0.001 
     COM1     -0.006      0.002     -0.001 
     COM2     -0.008      0.000     -0.006     -0.002 
     COM3     -0.005      0.006      0.004     -0.017     -0.003 
     CUL1      0.024      0.003      0.002      0.007     -0.008     -0.001 
     CUL2      0.007     -0.012     -0.001      0.026     -0.035      0.003 
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     QUA1     -0.016      0.004     -0.019     -0.014     -0.006      0.013 
     QUA2     -0.041      0.003      0.007      0.009      0.004      0.003 
     QUA3      0.015      0.001     -0.004      0.000      0.003     -0.021 
     QUA4      0.043     -0.004      0.012      0.014      0.009     -0.001 
 
         Fitted Residuals 
 
                CUL2       QUA1       QUA2       QUA3       QUA4    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
     CUL2      0.004 
     QUA1     -0.013      0.005 
     QUA2      0.009      0.026      0.000 
     QUA3      0.020      0.002     -0.013     -0.001 
     QUA4     -0.011     -0.006     -0.017      0.007     -0.004 
 
 Summary Statistics for Fitted Residuals 
 
 Smallest Fitted Residual =   -0.041 
   Median Fitted Residual =    0.000 
  Largest Fitted Residual =    0.043 
 
 Stemleaf Plot 
 
 - 4|1  
 - 3|5  
 - 2|1  
 - 1|977643321  
 - 0|886666654443211111000  
   0|112222333334444567777999  
   1|2345  
   2|0466  
   3|  
   4|3 
 
         Standardized Residuals   
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                SAT1       SAT2       COM1       COM2       COM3       CUL1    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     SAT1      1.703 
     SAT2     -1.353      0.335 
     COM1     -0.951      0.870     -0.522 
     COM2     -0.861     -0.090     -1.832     -1.979 
     COM3     -0.504      0.970      0.823     -2.374     -2.433 
     CUL1      2.088      0.347      0.217      0.967     -0.629     -2.412 
     CUL2      0.620     -2.437     -0.127      1.955     -2.690      0.974 
     QUA1     -3.757      0.352     -1.889     -2.216     -1.435      0.882 
     QUA2     -4.384      0.433      0.915      0.951      0.417      0.709 
     QUA3      1.440      0.344     -0.748     -0.021      0.291     -1.853 
     QUA4      3.052     -0.352      2.151      3.344      2.418     -0.049 
 
         Standardized Residuals   
 
                CUL2       QUA1       QUA2       QUA3       QUA4    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
     CUL2      1.369 
     QUA1     -0.815      2.565 
     QUA2      0.818      3.155      1.207 
     QUA3      1.661      0.413     -1.907     -0.883 
     QUA4     -0.687     -1.678     -1.752      0.590     -2.062 
 
 Summary Statistics for Standardized Residuals 
 
 Smallest Standardized Residual =   -4.384 
   Median Standardized Residual =    0.254 
  Largest Standardized Residual =    3.344 
 
 Stemleaf Plot 
 
 - 4|4  
 - 3|8  
 - 2|74444210  
 - 1|999887440  
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 - 0|9987765541100  
   0|23333444466788999  
   1|000024477  
   2|01246  
   3|123 
 Largest Negative Standardized Residuals 
 Residual for     CUL2 and     COM3  -2.690 
 Residual for     QUA1 and     SAT1  -3.757 
 Residual for     QUA2 and     SAT1  -4.384 
 Largest Positive Standardized Residuals 
 Residual for     QUA2 and     QUA1   3.155 
 Residual for     QUA4 and     SAT1   3.052 
 Residual for     QUA4 and     COM2   3.344 
 
 Model Organization Commitment By Ms.Thanpitcha Samart                           
 
                         Qplot of Standardized Residuals 
 
  3.5.......................................................................... 
     .                                                                       .. 
     .                                                                      . . 
     .                                                                    .   . 
     .                                                                  .     . 
     .                                                                 .      . 
     .                                                               .        . 
     .                                                             .          . 
     .                                                            .           . 
     .                                                          .           x . 
     .                                                        .               . 
     .                                                       .            x   . 
     .                                                     .             x    . 
     .                                                   .          x         . 
     .                                                  .       x  x          . 
 N   .                                                .       xx              . 
 o   .                                              .    x *                  . 
 r   .                                             .x x x                     . 
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 m   .                                           . **                         . 
 a   .                                         .  x*                          . 
 l   .                                        . *xx                           . 
     .                                      .xx                               . 
 Q   .                                    .  *                                . 
 u   .                                   x  x                                 . 
 a   .                              * x.x                                     . 
 n   .                           x*x .                                        . 
 t   .                          *x  .                                         . 
 i   .                 xx  *      .                                           . 
 l   .                x         .                                             . 
 e   .              xxx        .                                              . 
 s   .           xx          .                                                . 
     .          *          .                                                  . 
     .          x         .                                                   . 
     .       x          .                                                     . 
     x                .                                                       . 
     .               .                                                        . 
     x             .                                                          . 
     .           .                                                            . 
     .          .                                                             . 
     .        .                                                               . 
     .      .                                                                 . 
     .     .                                                                  . 
     .   .                                                                    . 
     . .                                                                      . 
 -3.5.......................................................................... 
   -3.5                                                                      3.5 
                             Standardized Residuals 
 
 Model Organization Commitment By Ms.Thanpitcha Samart                           
 
 Modification Indices and Expected Change 
 
         Modification Indices for LAMBDA-Y        
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                 SAT        COM    
            --------   -------- 
     SAT1       - -       0.897 
     SAT2       - -       3.511 
     COM1      0.824       - -  
     COM2      0.701       - -  
     COM3      0.031       - -  
 
         Expected Change for LAMBDA-Y     
 
                 SAT        COM    
            --------   -------- 
     SAT1       - -      -1.137 
     SAT2       - -       2.455 
     COM1     -0.445       - -  
     COM2      0.421       - -  
     COM3      0.114       - -  
 
         Standardized Expected Change for LAMBDA-Y        
 
                 SAT        COM    
            --------   -------- 
     SAT1       - -      -1.137 
     SAT2       - -       2.455 
     COM1     -0.445       - -  
     COM2      0.421       - -  
     COM3      0.114       - -  
 
         Completely Standardized Expected Change for LAMBDA-Y     
 
                 SAT        COM    
            --------   -------- 
     SAT1       - -      -1.138 
     SAT2       - -       2.456 
     COM1     -0.445       - -  
     COM2      0.420       - -  
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     COM3      0.114       - -  
 
         Modification Indices for LAMBDA-X        
 
                 CUL        QUA    
            --------   -------- 
     CUL1       - -       1.460 
     CUL2       - -       1.460 
     QUA1      0.183       - -  
     QUA2      1.181       - -  
     QUA3      0.364       - -  
     QUA4      0.169       - -  
 
         Expected Change for LAMBDA-X     
 
                 CUL        QUA    
            --------   -------- 
     CUL1       - -      -0.526 
     CUL2       - -       0.512 
     QUA1      0.045       - -  
     QUA2      0.109       - -  
     QUA3     -0.054       - -  
     QUA4     -0.043       - -  
 
         Standardized Expected Change for LAMBDA-X        
 
                 CUL        QUA    
            --------   -------- 
     CUL1       - -      -0.526 
     CUL2       - -       0.512 
     QUA1      0.045       - -  
     QUA2      0.109       - -  
     QUA3     -0.054       - -  
     QUA4     -0.043       - -  
 
         Completely Standardized Expected Change for LAMBDA-X     
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                 CUL        QUA    
            --------   -------- 
     CUL1       - -      -0.525 
     CUL2       - -       0.513 
     QUA1      0.045       - -  
     QUA2      0.109       - -  
     QUA3     -0.054       - -  
     QUA4     -0.043       - -  
 
         Modification Indices for BETA            
 
                 SAT        COM    
            --------   -------- 
      SAT       - -       0.907 
      COM       - -        - -  
 
         Expected Change for BETA         
 
                 SAT        COM    
            --------   -------- 
      SAT       - -       1.420 
      COM       - -        - -  
 
         Standardized Expected Change for BETA            
 
                 SAT        COM    
            --------   -------- 
      SAT       - -       1.420 
      COM       - -        - -  
 
         Modification Indices for GAMMA           
 
                 CUL        QUA    
            --------   -------- 
      SAT       - -        - -  
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      COM      0.907       - -  
 
         Expected Change for GAMMA        
 
                 CUL        QUA    
            --------   -------- 
      SAT       - -        - -  
      COM     -0.070       - -  
 
         Standardized Expected Change for GAMMA           
 
                 CUL        QUA    
            --------   -------- 
      SAT       - -        - -  
      COM     -0.070       - -  
 
 No Non-Zero Modification Indices for PHI          
 
         Modification Indices for PSI             
 
                 SAT        COM    
            --------   -------- 
      SAT       - -  
      COM      0.907       - -  
 
         Expected Change for PSI          
 
                 SAT        COM    
            --------   -------- 
      SAT       - -  
      COM      0.029       - -  
 
         Standardized Expected Change for PSI             
 
                 SAT        COM    
            --------   -------- 
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      SAT       - -  
      COM      0.029       - -  
 
         Modification Indices for THETA-EPS       
 
                SAT1       SAT2       COM1       COM2       COM3    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
     SAT1       - -  
     SAT2      0.907       - -  
     COM1      0.397       - -        - -  
     COM2      0.052       - -        - -        - -  
     COM3      0.172      0.437      2.967      2.967       - -  
 
         Expected Change for THETA-EPS    
 
                SAT1       SAT2       COM1       COM2       COM3    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
     SAT1       - -  
     SAT2     -0.034       - -  
     COM1     -0.008       - -        - -  
     COM2      0.003       - -        - -        - -  
     COM3      0.006      0.010      0.024     -0.023       - -  
 
         Completely Standardized Expected Change for THETA-EPS    
 
                SAT1       SAT2       COM1       COM2       COM3    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
     SAT1       - -  
     SAT2     -0.034       - -  
     COM1     -0.008       - -        - -  
     COM2      0.003       - -        - -        - -  
     COM3      0.006      0.010      0.024     -0.023       - -  
 
         Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 
 
                SAT1       SAT2       COM1       COM2       COM3    
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            --------   --------   --------   --------   -------- 
     CUL1      4.669      0.872      0.478       - -       0.016 
     CUL2      0.292       - -        - -       3.431      5.088 
     QUA1       - -       0.014      6.895       - -        - -  
     QUA2     19.949      2.409      1.701      0.310      0.004 
     QUA3      1.734       - -        - -       0.266      0.660 
     QUA4     11.423      2.578       - -        - -        - -  
 
         Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
 
                SAT1       SAT2       COM1       COM2       COM3    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
     CUL1      0.029     -0.014     -0.010       - -       0.002 
     CUL2     -0.008       - -        - -       0.031     -0.032 
     QUA1       - -       0.002     -0.043       - -        - -  
     QUA2     -0.055      0.020      0.015      0.007      0.001 
     QUA3      0.019       - -        - -      -0.008      0.012 
     QUA4      0.054     -0.026       - -        - -        - -  
 
         Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
 
                SAT1       SAT2       COM1       COM2       COM3    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
     CUL1      0.029     -0.014     -0.010       - -       0.002 
     CUL2     -0.008       - -        - -       0.031     -0.032 
     QUA1       - -       0.002     -0.043       - -        - -  
     QUA2     -0.055      0.020      0.015      0.007      0.001 
     QUA3      0.019       - -        - -      -0.008      0.012 
     QUA4      0.054     -0.026       - -        - -        - -  
 
         Modification Indices for THETA-DELTA     
 
                CUL1       CUL2       QUA1       QUA2       QUA3       QUA4    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     CUL1       - -  
     CUL2       - -        - -  
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     QUA1      4.120      2.042       - -  
     QUA2       - -       1.820      3.959       - -  
     QUA3      9.981      5.122       - -       0.818       - -  
     QUA4      0.514      2.427       - -       1.240      0.013       - -  
 
         Expected Change for THETA-DELTA  
 
                CUL1       CUL2       QUA1       QUA2       QUA3       QUA4    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     CUL1       - -  
     CUL2       - -        - -  
     QUA1      0.033     -0.024       - -  
     QUA2       - -       0.021      0.036       - -  
     QUA3     -0.048      0.033       - -      -0.014       - -  
     QUA4      0.012     -0.028       - -      -0.018      0.002       - -  
 
         Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA  
 
                CUL1       CUL2       QUA1       QUA2       QUA3       QUA4    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     CUL1       - -  
     CUL2       - -        - -  
     QUA1      0.033     -0.025       - -  
     QUA2       - -       0.021      0.036       - -  
     QUA3     -0.048      0.033       - -      -0.014       - -  
     QUA4      0.012     -0.028       - -      -0.018      0.002       - -  
 
 Maximum Modification Index is   19.95 for Element ( 4, 1) of THETA DELTA-EPSILON 
 
 Model Organization Commitment By Ms.Thanpitcha Samart                           
 
 Covariances 
 
         Y - ETA  
 
                SAT1       SAT2       COM1       COM2       COM3    
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            --------   --------   --------   --------   -------- 
      SAT      0.882      0.933      0.904      0.864      0.871 
      COM      0.869      0.920      0.917      0.877      0.884 
 
         Y - KSI  
 
                SAT1       SAT2       COM1       COM2       COM3    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
      CUL      0.787      0.833      0.819      0.783      0.789 
      QUA      0.840      0.889      0.887      0.848      0.855 
 
         X - ETA  
 
                CUL1       CUL2       QUA1       QUA2       QUA3       QUA4    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      SAT      0.805      0.783      0.785      0.865      0.842      0.773 
      COM      0.805      0.784      0.797      0.878      0.855      0.785 
 
         X - KSI  
 
                CUL1       CUL2       QUA1       QUA2       QUA3       QUA4    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      CUL      0.902      0.878      0.737      0.812      0.790      0.726 
      QUA      0.806      0.784      0.824      0.908      0.884      0.812 
 
 Model Organization Commitment By Ms.Thanpitcha Samart                           
 
 Factor Scores Regressions 
 
         ETA  
 
                SAT1       SAT2       COM1       COM2       COM3       CUL1    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      SAT      0.114      0.375      0.197      0.063      0.050     -0.017 
      COM      0.055      0.275      0.235      0.087      0.098     -0.021 
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         ETA  
 
                CUL2       QUA1       QUA2       QUA3       QUA4    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
      SAT      0.104      0.032     -0.022      0.170      0.039 
      COM      0.093      0.039      0.011      0.171      0.074 
 
         KSI  
 
                SAT1       SAT2       COM1       COM2       COM3       CUL1    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      CUL     -0.014      0.157      0.172     -0.024     -0.022      0.335 
      QUA      0.018      0.171      0.155      0.043      0.018      0.005 
 
         KSI  
 
                CUL2       QUA1       QUA2       QUA3       QUA4    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
      CUL      0.348      0.011      0.007      0.100      0.007 
      QUA      0.072      0.130      0.152      0.238      0.122 
 
 Model Organization Commitment By Ms.Thanpitcha Samart                           
 
 Standardized Solution            
 
         LAMBDA-Y     
 
                 SAT        COM    
            --------   -------- 
     SAT1      0.882       - -  
     SAT2      0.933       - -  
     COM1       - -       0.917 
     COM2       - -       0.877 
     COM3       - -       0.884 
 
         LAMBDA-X     
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                 CUL        QUA    
            --------   -------- 
     CUL1      0.902       - -  
     CUL2      0.878       - -  
     QUA1       - -       0.824 
     QUA2       - -       0.908 
     QUA3       - -       0.884 
     QUA4       - -       0.812 
 
         BETA         
 
                 SAT        COM    
            --------   -------- 
      SAT       - -        - -  
      COM      0.693       - -  
 
         GAMMA        
 
                 CUL        QUA    
            --------   -------- 
      SAT      0.206      0.767 
      COM       - -       0.307 
 
         Correlation Matrix of ETA and KSI        
 
                 SAT        COM        CUL        QUA    
            --------   --------   --------   -------- 
      SAT      1.000 
      COM      0.985      1.000 
      CUL      0.892      0.893      1.000 
      QUA      0.952      0.967      0.894      1.000 
 
         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
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                 SAT        COM    
            --------   -------- 
               0.085      0.020 
 
         Regression Matrix ETA on KSI (Standardized)  
 
                 CUL        QUA    
            --------   -------- 
      SAT      0.206      0.767 
      COM      0.143      0.839 
 
 Model Organization Commitment By Ms.Thanpitcha Samart                           
 
 Completely Standardized Solution 
 
         LAMBDA-Y     
 
                 SAT        COM    
            --------   -------- 
     SAT1      0.883       - -  
     SAT2      0.934       - -  
     COM1       - -       0.917 
     COM2       - -       0.876 
     COM3       - -       0.883 
 
         LAMBDA-X     
 
                 CUL        QUA    
            --------   -------- 
     CUL1      0.901       - -  
     CUL2      0.880       - -  
     QUA1       - -       0.826 
     QUA2       - -       0.908 
     QUA3       - -       0.884 
     QUA4       - -       0.810 
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         BETA         
 
                 SAT        COM    
            --------   -------- 
      SAT       - -        - -  
      COM      0.693       - -  
 
         GAMMA        
 
                 CUL        QUA    
            --------   -------- 
      SAT      0.206      0.767 
      COM       - -       0.307 
 
         Correlation Matrix of ETA and KSI        
 
                 SAT        COM        CUL        QUA    
            --------   --------   --------   -------- 
      SAT      1.000 
      COM      0.985      1.000 
      CUL      0.892      0.893      1.000 
      QUA      0.952      0.967      0.894      1.000 
 
         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
 
                 SAT        COM    
            --------   -------- 
               0.085      0.020 
 
         THETA-EPS    
 
                SAT1       SAT2       COM1       COM2       COM3    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
     SAT1      0.220 
     SAT2       - -       0.128 
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     COM1       - -      -0.021      0.160 
     COM2       - -      -0.037      0.063      0.232 
     COM3       - -        - -        - -        - -       0.220 
 
         THETA-DELTA-EPS  
 
                SAT1       SAT2       COM1       COM2       COM3    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
     CUL1       - -        - -        - -      -0.011       - -  
     CUL2       - -      -0.040     -0.063       - -        - -  
     QUA1     -0.060       - -        - -      -0.011      0.045 
     QUA2       - -        - -        - -        - -        - -  
     QUA3       - -      -0.076     -0.057       - -        - -  
     QUA4       - -        - -      -0.032     -0.083     -0.065 
 
         THETA-DELTA  
 
                CUL1       CUL2       QUA1       QUA2       QUA3       QUA4    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     CUL1      0.187 
     CUL2       - -       0.226 
     QUA1       - -        - -       0.317 
     QUA2     -0.005       - -        - -       0.175 
     QUA3       - -        - -      -0.034       - -       0.219 
     QUA4       - -        - -      -0.065       - -        - -       0.343 
 
         Regression Matrix ETA on KSI (Standardized)  
 
                 CUL        QUA    
            --------   -------- 
      SAT      0.206      0.767 
      COM      0.143      0.839 
 
 Model Organization Commitment By Ms.Thanpitcha Samart                           
 
 Total and Indirect Effects 
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         Total Effects of KSI on ETA  
 
                 CUL        QUA    
            --------   -------- 
      SAT      0.206      0.767 
             (0.084)    (0.088) 
               2.449      8.768 
  
      COM      0.143      0.839 
             (0.065)    (0.073) 
               2.190     11.560 
  
 
         Indirect Effects of KSI on ETA   
 
                 CUL        QUA    
            --------   -------- 
      SAT       - -        - -  
  
      COM      0.143      0.532 
             (0.065)    (0.132) 
               2.190      4.036 
  
 
         Total Effects of ETA on ETA  
 
                 SAT        COM    
            --------   -------- 
      SAT       - -        - -  
  
      COM      0.693       - -  
             (0.152) 
               4.562 
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    Largest Eigenvalue of B*B' (Stability Index) is   0.480 
 
         Total Effects of ETA on Y    
 
                 SAT        COM    
            --------   -------- 
     SAT1      0.882       - -  
  
     SAT2      0.933       - -  
             (0.032) 
              29.493 
  
     COM1      0.635      0.917 
             (0.139) 
               4.562 
  
     COM2      0.608      0.877 
             (0.134)    (0.026) 
               4.551     33.686 
  
     COM3      0.613      0.884 
             (0.133)    (0.031) 
               4.596     28.267 
  
 
         Indirect Effects of ETA on Y     
 
                 SAT        COM    
            --------   -------- 
     SAT1       - -        - -  
  
     SAT2       - -        - -  
  
     COM1      0.635       - -  
             (0.139) 
               4.562 
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     COM2      0.608       - -  
             (0.134) 
               4.551 
  
     COM3      0.613       - -  
             (0.133) 
               4.596 
  
 
         Total Effects of KSI on Y    
 
                 CUL        QUA    
            --------   -------- 
     SAT1      0.182      0.677 
             (0.074)    (0.077) 
               2.449      8.768 
  
     SAT2      0.193      0.716 
             (0.079)    (0.080) 
               2.450      8.904 
  
     COM1      0.131      0.770 
             (0.060)    (0.067) 
               2.190     11.560 
  
     COM2      0.125      0.736 
             (0.057)    (0.065) 
               2.187     11.370 
  
     COM3      0.126      0.742 
             (0.058)    (0.066) 
               2.192     11.304 
  
 
 Model Organization Commitment By Ms.Thanpitcha Samart                           
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 Standardized Total and Indirect Effects 
 
         Standardized Total Effects of KSI on ETA 
 
                 CUL        QUA    
            --------   -------- 
      SAT      0.206      0.767 
      COM      0.143      0.839 
 
         Standardized Indirect Effects of KSI on ETA  
 
                 CUL        QUA    
            --------   -------- 
      SAT       - -        - -  
      COM      0.143      0.532 
 
         Standardized Total Effects of ETA on ETA 
 
                 SAT        COM    
            --------   -------- 
      SAT       - -        - -  
      COM      0.693       - -  
 
         Standardized Total Effects of ETA on Y   
 
                 SAT        COM    
            --------   -------- 
     SAT1      0.882       - -  
     SAT2      0.933       - -  
     COM1      0.635      0.917 
     COM2      0.608      0.877 
     COM3      0.613      0.884 
 
         Completely Standardized Total Effects of ETA on Y    
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                 SAT        COM    
            --------   -------- 
     SAT1      0.883       - -  
     SAT2      0.934       - -  
     COM1      0.635      0.917 
     COM2      0.607      0.876 
     COM3      0.612      0.883 
 
         Standardized Indirect Effects of ETA on Y    
 
                 SAT        COM    
            --------   -------- 
     SAT1       - -        - -  
     SAT2       - -        - -  
     COM1      0.635       - -  
     COM2      0.608       - -  
     COM3      0.613       - -  
 
         Completely Standardized Indirect Effects of ETA on Y     
 
                 SAT        COM    
            --------   -------- 
     SAT1       - -        - -  
     SAT2       - -        - -  
     COM1      0.635       - -  
     COM2      0.607       - -  
     COM3      0.612       - -  
 
         Standardized Total Effects of KSI on Y   
 
                 CUL        QUA    
            --------   -------- 
     SAT1      0.182      0.677 
     SAT2      0.193      0.716 
     COM1      0.131      0.770 
     COM2      0.125      0.736 
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     COM3      0.126      0.742 
 
         Completely Standardized Total Effects of KSI on Y    
 
                 CUL        QUA    
            --------   -------- 
     SAT1      0.182      0.678 
     SAT2      0.193      0.717 
     COM1      0.131      0.769 
     COM2      0.125      0.735 
     COM3      0.126      0.741 
 
                           Time used:    0.031 Seconds 
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