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บทคัดยอ 

          การวิจัยครั้งน้ี มีวัตถุประสงค 1) ศึกษาระดับปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของ
บุคลากร 2) ศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากร 3) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยกับ
ความผูกพันตอองคการของบุคลากร 4) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร กลุม
ตัวอยาง ไดแก บุคลากร สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัด
ฉะเชิงเทรา จํานวน 144 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
ไดแก คารอยละ คาเฉล่ีย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสหสัมพันธแบบเพียรสัน และคาถดถอยพหุคูณ
แบบขั้นตอน  
 ผลการวิจัยพบวา 
 1. ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร มีคาเฉล่ียโดยรวมอยูในระดับมาก 
เรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปนอย ไดแก ปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ปจจัยดานความเดนชัดของ
งาน ปจจัยดานคาตอบแทนและสวัสดิการ สวนดานที่มีคาเฉล่ียนอยที่สุด คือ ปจจัยดานความรูสึกวาตน
มีความสําคัญตอองคการ   
 2. ความผูกพันตอองคการของบุคลากร มีคาเฉล่ียโดยรวมอยูในระดับมาก เรียงลําดับคาเฉล่ียจาก
มากไปนอย ไดแก ดานจิตใจ ดานบรรทัดฐานทางสังคม สวนดานที่มีคาเฉล่ียนอยที่สุด คือ ดานการคงอยู  
 3. ความสัมพันธระหวางปจจัยกับความผูกพันตอองคการของบุคลากร มีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับมาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
           4. ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร ไดแก ปจจัยดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการ ดานลักษณะการกระจายอํานาจ ดานการมีสวนรวมในการบริหารงาน ดานความนาเช่ือถือ
และพึ่งพาไดขององคการ และดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการของ
บุคลากร สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา ได
รอยละ 66.80 เขียนเปนสมการในรูปคะแนนมาตรฐานได คือ Z´y = .384X13 + .208X11 +.213X4 
+.141X8 +.137X1 สวนปจจัยดานความมีอิสระในงาน ดานงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ดานความ
หลากหลายของงาน ดานโอกาสกาวหนาในงาน ดานความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ดาน
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ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน ดานความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ และดานความเดนชัด
ของงาน ไมสงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร  
 
คําสําคัญ 
          ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ ความผูกพันตอองคการของบุคลากร 

 
ABSTRACT 

  This study aims to study 1) the level of factors affecting to organizational 
commitment of personnel, 2) the level of organizational commitment of personnel, 3) 
the relationships between factors and organizational commitment of personnel, and 
the factors affecting to organizational commitment of personnel. The samples of this 
study consisted of 144 personnel under Chachoengsao Provincial Office of the Non-
Formal and Informal Education. The questionnaire was used for collecting the data. 
Percentage, Mean, Standard Deviation, Pearson,s Product Moment Correlation 
Coefficient, and Multiple Regression Analysis were used for analyzing the data. 
 The findings were as follows: 
          1. The factors affecting to organizational commitment of personnel as a whole 
was a high level, ranking by the mean scores from high to low: job performance factor, 
job dominance factor, compensation and benefits factor, and self-esteem on 
organization factor. 
          2. The organizational commitment of personnel as a whole was a high level, 
ranking by the mean scores from high to low: psychological, the social norms, and the 
existence.  
          3. The relationships between factors and the organizational commitment of 
personnel were positively with statistically significant at .05 
          4. The factors affecting to organizational commitment of personnel were 
compensation and benefits factor, decentralization administration, participle trust and 
reliability of organization, and job performance factor. It could predict organizational 
commitment of personnel organizational commitment of personnel under 
chachoengsao provincial office of the non-formal and informal education at 66.80 
percent, and could be written the standard Quatation as Z’y=.384X13+.208X11+.213X4+.141X8 

+.137X1. on the job  autonomy, the factors of interact with others, job variety, the self-esteem 
organization, attitudes toward colleagues, expectation to response from organization, 
job dominance did not affect to organizational commitment of personnel. 
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บทนํา 
         “การใหการศึกษาน้ันกลาวส้ันโดยความหมายรวบยอด ไดแก การชวยใหบุคคลคนพบวิธีดําเนิน
ชีวิตโดยทางที่ชอบไปสูความเจริญและความสุขตามอัตถภาพของตน ผูสอนมีหนาที่ที่จะหาวิชาความรู
และวิธีการครองชีวิตที่ดีมาใหศิษย เพื่อใหศิษยสามารถเรียนรูไดกาวหนาและดําเนินชีวิตตอไปไดดีตาม
ทํานองคลองธรรมจนบรรลุจุดหมาย และในการน้ีผูสอนจําเปนตองมีวิธีการอันแยบคาย ทั้งในดานให
วิชาการและในดานอบรมความประพฤติปฏิบัติทุกขั้นตอนโดยลําดับ จึงจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพและมีผลสมบูรณ กลาวคือ สามารถใหการศึกษาแกศิษยไดครบทุกสวน” พระบรมราโชวาท
พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดช ในพิธีพระราชทานปริญญาบัตรแกบัณฑิตมหาวิทยาลัยศรี
นครินทรวิโรฒ 13 กันยายน 2522 (มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, สํานักหอสมุดกลาง, 2555) ดังน้ันการจัด
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย จึงมีบทบาทสําคัญตอการศึกษาในวิถีชีวิตของประชาชน
มากขึ้น เพื่อใหเปนไปตามเจตนารมณของ พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไขเพิ่มเติม 
(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 มาตรา 6 กลาววา การจัดการศึกษาตองเปนไปเพื่อพัฒนา
คนไทยใหเปนมนุษยที่สมบูรณทั้งดานรางกาย จิตใจและสติปญญา ความรูและคุณธรรม มีจริยธรรมใน
การดํารงชีวิต สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข และมาตรา 15 กลาววา การจัดการศึกษามีสาม
รูปแบบ คือ การศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย การศึกษาในระบบ
เปนการศึกษาที่กําหนดจุดมุงหมาย วิธีการศึกษา หลักสูตร ระยะเวลาของการศึกษา การวัดและ
ประเมินผล ซ่ึงเปนเง่ือนไขของการสําเร็จการศึกษาที่แนนอน การศึกษานอกระบบเปนการศึกษาที่มี
ความยืดหยุนในการกําหนดจุดมุงหมาย รูปแบบ วิธีการจัดการศึกษา ระยะเวลาของการศึกษา การวัด
และประเมินผล ซ่ึงเปนเง่ือนไขของการสําเร็จการศึกษา โดยเน้ือหาหลักสูตรจะตองมีความเหมาะสม
สอดคลองกับสภาพปญหาและความตองการของบุคคลแตละกลุม และการศึกษาตามอัธยาศัยเปน
การศึกษาที่ใหผูเรียนไดเรียนรูดวยตนเองตามความสนใจ ศักยภาพ ความพรอมและโอกาส โดยศึกษา
จากบุคคล ประสบการณ สังคม สภาพแวดลอม ส่ือ หรือแหลงความรูอ่ืนๆ (สํานักงานเลขาธิการสภา
การศึกษา, 2554, หนา 7) 
        องคการ เปนการจัดรวมบุคคลที่ทํางานรวมกันเพื่อใหงานบรรลุจุดมุงหมายและวัตถุประสงคที่
แตกตางกันไป ในสวนขององคการของรัฐ บุคลากรถือเปนกลไกที่สําคัญยิ่งในการบริหารประเทศ 
นอกจากน้ีองคการที่ประสบความสําเร็จส่ิงสําคัญคือ การมีทรัพยากรบุคคลที่มีความรู ความสามารถ มีทักษะ
และความชํานาญ เปนตัวจักรขับเคล่ือนใหองคการเจริญกาวหนาและประสบความสําเร็จ ดังน้ัน เม่ือ
ทรัพยากรมนุษยเปนทรัพยากรที่มีคามากที่สุดในองคการแลวน้ัน ผูบริหารจึงจําเปนตองรักษาบุคลากร
ใหอยูกับองคการนานที่สุด และในทางตรงกันขามหากบุคลากรในองคการมีความผูกพันตอองคการต่ํา 
จะแสดงออกทางพฤติกรรมที่องคการไมพึงปรารถนาใหเกิดขึ้น เชน ปฏิบัติงานไมเต็มที่ ขาดความ
รับผิดชอบ ขาดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซ่ึงทําใหเกิดความสูญเสียทั้งสองฝาย ซ่ึงการที่คนจะ
ทํางานอยูกับองคการไดน้ันไมใชมองเพียงดานเดียวแตยังตองมองในดานขององคการดวย ซ่ึงในดานของ
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องคการน้ันมีปจจัยคอนขางหลากหลายที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของคนกับองคการ จากการศึกษาของ
นักวิชาการหลายทานไดใหความสําคัญของความผูกพันตอองคการ เชน สเตียร (Steers, 1977, p. 46) 
กลาววา ความผูกพันตอองคการ สามารถใชเปนเครื่องทํานายการลาออกจากองคการไดดีกวาความพึง
พอใจในการทํางาน นอกจากน้ันผูที่มีความผูกพันตอองคการสูง จะปฏิบัติงานไดดีกวาผูที่มีความผูกพัน
ต่ํา ความผูกพันตอองคการจึงเปนเครื่องมือช้ีถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการดวย จะเห็นได
วา “ความผูกพันตอองคการ” เปนตัวทํานายอัตราการลาออกจากงาน และสามารถบงบอกถึง
ความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการได สวนบุคคลที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะมีความเช่ือม่ัน
อยางแรงกลา และยอมรับการบริหารงานขององคการ เต็มใจที่จะทุมเทกําลังใจและกําลังกายในการ
ทํางานเพื่อประโยชนขององคการ  
        ประกอบกับสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย เปนองคการที่มี
หนาที่จัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย จัดกระบวนการเรียนรูที่มีความยืดหยุนและ
หลากหลายรูปแบบ ไมมีขอจํากัดเรื่องอายุและสถานที่ โดยมุงหมายใหเปนการศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพ
มนุษย โดยในปงบประมาณ 2555 สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
จังหวัดฉะเชิงเทรา มีบุคลากรในสังกัด จํานวน 227 คน และสถานศึกษาแตละแหงมีขาราชการ 
ประมาณ 2-3 คน นอกน้ันเปนลูกจางช่ัวคราว ขณะเดียวกันประสบปญหาบุคลากรลาออกบอยทําให
ขาดแคลนบุคลากรและขาดการพัฒนาอยางตอเน่ือง จากขอมูลสถิติการลาออกของบุคลากร ใน
ปงบประมาณ 2555 พบวา มีอัตราการลาออกคิดเปน 7.1% ซ่ึงเปนขอมูลสถิติที่สูงทําใหตองมีคาใชจาย
ในการพัฒนาบุคลากรใหมีความพรอมในการทํางานเพิ่มขึ้นเพื่อทดแทนบุคลากรที่สูญเสียไป (สํานักงาน
สงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา, กลุมยุทธศาสตรและการ
พัฒนา, 2555, หนา 37) ดังน้ันจะเห็นไดวา การรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพใหคงอยูกับองคการใหนาน
ที่สุดขึ้นอยูกับความผูกพันตอองคการ ซ่ึงหากสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา มีการเสริมสรางใหบุคลากรมีความรักและความผูกพันตอองคการสูงขึ้นยอมทํา
ใหปญหาดังกลาวลดลงไป และสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
ที่สุด   
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาระดับปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร สังกัดสํานักงาน
สงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา 
 2. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากร สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา 
 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยกับความผูกพันตอองคการของบุคลากร สังกัด
สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา 
 4. เพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร สังกัดสํานักงานสงเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา 
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ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย 
  เปนขอมูลพื้นฐานใหกับผูบริหารและผูที่เก่ียวของเพื่อใชในการพัฒนาปรับปรุงระบบการ
บริหารองคการ สงเสริมใหบุคลากรมีความรักความผูกพันตอองคการและมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น ซ่ึงจะ
สงผลใหประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรมากยิ่งขึ้นและอาจสงผลใหอัตราการลาออกของ
บุคลากร สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา
นอยลง 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
      การวิจัยครั้งน้ี มุงศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร สังกัดสํานักงานสงเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา โดยกําหนดขอบเขตดานเน้ือหา ดานประชากร
และกลุมตัวอยาง และดานเวลา ดังน้ี 
 ดานเน้ือหา  
 1. ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ ผูวิจัยศึกษาจากแนวคิดของ สเตียร (Steers, 1977, 
pp. 46-56), เมาวเดย, พอรตเตอร และสเตียร (Mowday, Porter & Steers, 1982, pp. 29-31), แฮคแมน
และโอลดแฮม (Hackman & Oldham, 1975, pp. 159-170), กรุปแมน (Gubman, 1998, p. 188), 
บูชานันท (Buchanan, 1974, pp. 550-560), ดันแฮม, กรุปและแคสตาเนดา (Dunham, Grube & 
Castaneda, 1994, pp. 379-380), เชอริงตัน (Cherington, 1994, p. 276), ดีโคทิสและซัมเมอร (Decotis, & 
Summer, 1987, pp. 445-470), บารอน (Baron, 1986, pp. 162-163), อัลเลนและเมเยอร (Allen & 
Mayer, 1990, pp.1-18), ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2547, หนา 45-46), สวนีย แกวมณี (2549, หนา 
13-14), และสามารถสรุปรวมเปน 13 ปจจัย คือ 1) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 2) ความมีอิสระในงาน 3) งานที่มี
โอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 4) การมีสวนรวมในการบริหารงาน 5) ความหลากหลายของงาน 6) โอกาสกาวหนา
ในงาน 7) ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ 8) ความนาเช่ือถือและพึ่งพาไดขององคการ 9) ทัศนคติตอ
เพื่อนรวมงาน 10) ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ 11) ลักษณะการกระจายอํานาจ 
12) ความเดนชัดของงาน 13) คาตอบแทนและสวัสดิการ  
 2. ความผูกพันตอองคการของบุคลากร ผูวิจัยศึกษาจากแนวคิดของ อัลเลนและเมเยอร 
(Allen & Mayer, 1990, pp. 1-18) แบงออกเปน 3 ดาน คือ 1) ดานจิตใจ 2) ดานการคงอยู และ 3) 
ดานบรรทัดฐานทางสังคม 
 ดานประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรและกลุมตัวอยาง ไดแก บุคลากร สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา ปงบประมาณ 2555 จํานวน 144 คน โดยการกําหนดกลุมตัวอยาง
จากการเปดตารางเครจซ่ี และมอรแกน (Krejcie & Morgan, 1970, pp. 608-609) แลวนํามากําหนด
สัดสวนดวยวิธีการสุมอยางงายโดยการจับฉลาก รวมกลุมตัวอยางทั้งหมด 144 คน 
 ดานเวลา  
 การวิจัยครั้งน้ีทําการวิจัยและเก็บขอมูลในชวงระหวางเดือน กันยายน พ.ศ.2556 ถึงเดือนพฤศจิกายน 
พ.ศ.2556 
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กรอบแนวความคิดของโครงการวิจัย 
     ผูวิจัยศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของเก่ียวกับแนวคิด ทฤษฎี ปจจัยที่สงผลตอความผูกพัน
ตอองคการ และแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันตอองคการของบุคลากร เพื่อสังเคราะหเปนกรอบแนวคิด 
ดังน้ี 
 ตัวแปรตน คือ ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ จํานวน 13 ปจจัย ไดแก 1) ลักษณะ

งานที่ปฏิบัติ ( ଵܺ) 2) ความมีอิสระในงาน (ܺଶ) 3) งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน (ܺଷ ) 4) การมี

สวนรวมในการบริหารงาน (ܺସ )  5) ความหลากหลายของงาน (ܺହ ) 6) โอกาสกาวหนาในงาน (ܺ଺ ) 

7) ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ (ܺ଻ ) 8) ความนาเช่ือถือและพึ่งพาไดขององคการ (଼ܺ )  

9) ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน (ܺଽ) 10) ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ ( ଵܺ଴) 11) 

ลักษณะการกระจายอํานาจ ( ଵܺଵ) 12) ความเดนชัดของงาน ( ଵܺଶ)  และ 13) คาตอบแทนและ

สวัสดิการ ( ଵܺଷ)   
             ตัวแปรตาม คือ ความผูกพันตอองคการของบุคลากร จํานวน 3 ดาน ไดแก 1) ดานจิตใจ 2) 
ดานการคงอยู และ 3) ดานบรรทัดฐานทางสังคม       
  
ระเบียบวิธีวิจัย 

 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง ไดแก บุคลากร สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา ปงบประมาณ 2555 จํานวน 144 คน โดยการกําหนดกลุม
ตัวอยางจากตารางเครจซ่ี และมอรแกน (Krejcie & Morgan, 1970, pp. 608-609) จากน้ันนํามากําหนด
สัดสวนดวยวิธีการสุมอยางงายโดยการจับฉลาก รวมกลุมตัวอยางทั้งหมด 144 คน    
 2. เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอความผูกพัน
ตอองคการของบุคลากร แบงเปน 3 ตอนดังน้ี 
        ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปนแบบ
ตรวจสอบรายการ (check list) 
        ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ สังกัดสํานักงานสงเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ โดยกําหนดคานํ้าหนักคะแนน  
        ตอนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันตอองคการของบุคลากร สังกัดสํานักงานสงเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ โดยกําหนดคานํ้าหนักคะแนน โดยนําเครื่องมือผานการตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (content validity) จากผูเช่ียวชาญ จํานวน 5 ทาน เปนผูพิจารณาแลวเลือก
คําถามที่มีคา IOC ตั้งแต 0.5 ขึ้นไป เม่ือนําเครื่องมือไปทดลองเพื่อหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) ทั้ง
ฉบับไดคาความเช่ือม่ันเทากับ .96 และ .88 ตามลําดับ และมีคาสัมประสิทธ์ิความเช่ือม่ันจากการ
ทดลองใช (Try out) ซ่ึงเหมาะสมที่จะใชเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัย  
 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
  3.1 ผูวิจัยขอหนังสือราชการจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร 

เพื่อขอความรวมมือจากผูอํานวยการ สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
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จังหวัดฉะเชิงเทรา ในการขออนุญาตใหผูบริหารสถานศึกษาและบุคลากรในสังกัด ที่เปนประชากรและกลุม

ตัวอยางตอบแบบสอบถาม 

  3.2 การสงมอบแบบสอบถามถึงสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยางทั้งหมด ผูวิจัยสงดวย

ตนเอง 

  3.3 การรวบรวมแบบสอบถาม ผูวิจัยเดินทางไปรวบรวมดวยตนเอง ไดรับคืนมา 144 

ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 

 4. การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใช 
            ผูวิจัยตรวจสอบความถูกตองของแบบสอบถามและประมวลผลขอมูลโดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูป ดังน้ี 
  4.1 วิเคราะหขอมูลสถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปนแบบ
ตรวจสอบรายการ (check list) ใชวิธีการหาคารอยละ (Percentage) 
  4.2 วิเคราะหตัวแปร โดยใชสถิติหาคาเฉล่ีย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (บุญชม 
ศรีสะอาด, 2545, หนา 103)  
  4.3 วิเคราะหความสัมพันธ โดยหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) (ชูศรี วงศรัตนะ, 2546, หนา 316) 
  4.4 วิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยวิธีแบบ
ขั้นตอน (Stepwise Method) 
 
สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผลการวิจัย 
 สรุปผลการวิจัย 
 1. ผูตอบแบบสอบถาม เปนเพศหญิงมากที่สุด รอยละ 77.10 เปนเพศชาย รอยละ 22.90 มีระยะเวลา
ในการทํางานมากกวา 4 ป มากที่สุด รอยละ 47.20 รองลงมา คือ มีระยะเวลาในการทํางาน 2 ป รอยละ 
20.80 มีระยะเวลาในการทํางาน 3 ป รอยละ 18.10 และมีระยะเวลาในการทํางาน 4 ป นอยที่สุด รอยละ 
3.50 เปนครู กศน.ตําบล มากที่สุด รอยละ 29.20 รองลงมา คือ ครูผูสอนคนพิการ รอยละ 26.40 ครู
อาสาสมัครการศึกษานอกโรงเรียน รอยละ 8.30 สวนตําแหนงศึกษานิเทศก ครู ศรช. และครู ปวช. นอย
ที่สุด รอยละ 1.40  
 2. ผลการศึกษาระดับปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร โดยรวมอยูในระดับมาก (

X =3.67) เรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปนอย ไดแก ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ            ( X =4.28) 

รองลงมาคือ ดานความเดนชัดของงาน ( X =3.95) ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ( X =3.87) สวนดาน

ที่มีคาเฉล่ียนอยที่สุด อยูในระดับปานกลางคือ ดานความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ( X =3.17)               
 3. ผลการศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากร โดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 
3.62)  เรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปนอย ไดแก ดานจิตใจ (X = 3.73) รองลงมา คือ ดานบรรทัดฐานทางสังคม (
X = 3.64) สวนดานที่มีคาเฉล่ียนอยที่สุดอยูในระดับปานกลาง คือ ดานการคงอยู (X = 3.49)               
 4. ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยกับความผูกพันตอองคการของบุคลากร มี
ความสัมพันธทางบวกในระดับมาก (rxy =.773) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เม่ือพิจารณารายดานพบวา มี
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ความสัมพันธอยูในระดับมาก ระดับปานกลางและระดับนอย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เรียง
ตามลําดับ คือ ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ (rx13y=.697) รองลงมา คือ ดานลักษณะการกระจาย
อํานาจ (rx11y=.675) ดานงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน (rx6y=.627) สวนปจจัยดานที่มีความสัมพันธ
กันนอยที่สุด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ ดานความรูสึกวามีความสําคัญ (rx7y =.248) 
 5. ผลการศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ (X) ความผูกพันตอองคการของ
บุคลากร (Y) พบวา ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ (X13) ดานลักษณะการกระจายอํานาจ (X11) ดาน
การมีสวนรวมในการบริหารงาน (X4) ดานความนาเช่ือถือและพึ่งพาไดขององคการ (X8) และดานลักษณะงานที่
ปฏิบัติ (X1) สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร (Y) สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการ
ของบุคลากร ไดรอยละ 66.80 เขียนเปนสมการในรูปคะแนนมาตรฐานได คือ Z´y =  .384X13 + .208X11 
+.213X4 +.141X8 +.137X1 สวนดานความมีอิสระในงาน (X2) ดานงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 
(X3) ดานความหลากหลายของงาน (X5) ดานโอกาสกาวหนาในงาน (X6) ดานความรูสึกวาตนมีความสําคัญ
ตอองคการ (X7) ดานทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน (X9) ดานความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจาก
องคการ (X10) และดานความเดนชัดของงาน (X12) ไมสงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร  
 อภิปรายผลการวิจัย 
 1. ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ พบวา โดยรวมมีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก ทั้งน้ี
เน่ืองจาก บุคลากร มีความพึงพอใจตอลักษณะงานและภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย มีอิสระในการทํางาน 
และมีโอกาสไดแสดงความคิดริเริ่มสรางสรรค โดยใชวิจารณญาณของตนเองคิดตัดสินใจในการทํางาน 
เพื่อประโยชนขององคการทําใหเกิดความมุงม่ันในการทํางานที่ตนรับผิดชอบ รวมถึงการไดรับโอกาสใน
การพัฒนาความรูความสามารถการทํางานในองคการอยางทั่วถึง สงผลใหบุคลากรมีความรูสึกสบายใจ
ในการทํางาน พรอมและเต็มใจที่จะทํางานใหกับองคการโดยไมคิดจะลาออกจากองคการ สอดคลองกับ
งานวิจัยของ จุฑามาส แกวมี (2551, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของ
บุคลากรสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนในภาคใต พบวา ปจจัยที่สงผลโดยภาพรวมอยูใน
ระดับมาก และสอดคลองกับแนวคิดของสเตียร (Steers, 1977, pp.46-56) ที่กลาววา ปจจัยดานงานที่
ทําและปจจัยประสบการณการทํางาน เปนองคประกอบสําคัญในการทํางานของบุคลากรที่กอใหเกิด
ความพึงพอใจในอาชีพ อีกทั้งลักษณะงานสวนใหญเปนงานที่ตองรวมกันปฏิบัติและสัมพันธกันอยางเปน
ระบบ จึงทําใหบุคลากรทํางานดวยใจรักสงผลตอความผูกพันตอองคการ เน่ืองจากบุคลากรที่มีความ
ผูกพันตอองคการสูง มักมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะยังคงอยูกับองคการตอไป เพื่อทํางานของ
องคการใหบรรลุเปาหมายที่ตนเองเล่ือมใสศรัทธา  
 2. ความผูกพันตอองคการของบุคลากร พบวา โดยรวมมีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก ทั้ง น้ี
เน่ืองจาก บุคลากร มีความรูสึกที่ดีตอองคการแสดงออกมาโดยยอมรับนโยบาย เปาหมายและคานิยม
ขององคการ จึงทําใหตั้งใจทุมเทแรงกายแรงใจและใชความรูความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ 
ตลอดจนมีความซ่ือสัตย จงรักภักดีและเสียสละในการทํางาน เพื่อพัฒนาองคการใหเจริญกาวหนาและ
บรรลุเปาหมาย สอดคลองกับงานวิจัยของ ขวัญเมือง ไตรนุช (2554, หนา 42-44) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มี
อิทธิพลตอความผูกพันในองคกร : กรณีศึกษา บริษัท เอสเทิรนดิจิตอล (ประเทศไทย) จํากัด พบวา 
ความผูกพันตอองคกรโดยรวมอยูในระดับมาก และสอดคลองกับแนวคิดของ สเตียร (Steers, 1991,  
p. 79) ที่กลาววา ความผูกพันตอองคการ เปนการแสดงออกของสมาชิกที่มีตอองคการ มีคุณลักษณะที่สําคัญ 
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ไดแก ความเช่ือม่ันและยอมรับเปาหมายคานิยมขององคการ ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางมาก
เพื่อประโยชนขององคการ และความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการตอไป สอดคลองกับ
แนวคิดของ อัลเลนและเมเยอร (Allen & Meyer, 1990, pp. 1-18) กลาววา ความผูกพันตอองคการ
เปนการแสดงความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่แสดงตนเปนหน่ึงเดียวกับองคการ มีคานิยมที่กลมกลืนกับ
สมาชิกในองคการ และเต็มใจที่จะอุทิศกําลังกายกําลังใจเพื่อปฏิบัติภารกิจขององคการดวยความเต็มใจ   
 3. ความสัมพันธระหวางปจจัยกับความผูกพันตอองคการของบุคลากร พบวา มีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับมาก (rxy =.773) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว และสอดคลองกับงานวิจัยของ กฤษดา มังคะตา (2548, บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอ
ความผูกพันตอโรงเรียนของครูผูสอนในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน เขต 1                   
ผลการศึกษา พบวา ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอโรงเรียนของครูผูสอน มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพันตอโรงเรียนของครู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งน้ีเน่ืองจาก สํานักงานสงเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา มีการกําหนดนโยบาย เปาหมาย 
วัตถุประสงค การดําเนินงานอยางชัดเจน ทําใหบุคลากรมีความเขาใจและเกิดความรูสึกที่ดีตอองคการ 
เกิดความไววางใจ รูสึกใกลชิดและเปนสวนหน่ึงขององคการ จึงยินดีที่จะทุมเทความรูความสามารถและ
อุทิศตนเพื่อประโยชนขององคการ  
 4. ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร มีทั้งหมด 13 ปจจัย และมี 5 ปจจัย              
ที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร อธิบายเปนรายดานได ดังน้ี 
  4.1 ปจจัยดานคาตอบแทนและสวัสดิการ สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา มีนโนบายการบริหารในดานเงินเดือนประจําและ
สวัสดิการอ่ืนๆ ที่ไดรับจัดสรรใหบุคลากรไดอยางเหมาะสมและทั่วถึง รวมถึงมีการยึดแนวปฏิบัติในดาน
การลาพักตามความจําเปน เชน ลากิจ ลาปวย และลาหยุดพักผอนประจําป  
  4.2 ปจจัยดานลักษณะการกระจายอํานาจ สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา มีการบริหารการกระจายอํานาจความรับผิดชอบ
หรือมอบอํานาจการตัดสินใจใหแกผูปฏิบัติงานในระดับตางๆ อยางเหมาะสม และเปดโอกาสใหบุคลากร
สามารถเสนอความคิดเห็นและตัดสินใจเก่ียวกับงานที่ไดรับมอบหมายไดดวยตนเอง  
  4.3 ปจจัยดานการมีสวนรวมในการบริหารงาน สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา เปดโอกาสใหบุคลากรไดเขารวมประชุมเพื่อ
รับทราบผลการดําเนินงาน รวมตัดสินใจและแสดงความคิดเห็นในงานที่รับผิดชอบตอองคการ มีการ
ปรึกษางานกันระหวางผูบังคับบัญชากับบุคลากรอยูเสมอ รวมถึงมีการทํางานรวมกันเปนทีมโดยที่
บุคลากรยินดีที่จะอุทิศเวลาในการทํางานเพื่อใหงานสําเร็จตามเปาหมาย  
  4.4 ปจจัยดานความนาเช่ือถือและพึ่งพาไดขององคการ  บุคลากร สังกัดสํานักงาน
สงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา มีความรูสึกวาองคการที่ทํา
อยูชวยใหมีเกียรติยศและไดรับการยอมรับจากสังคม ทําใหรูสึกม่ันคงในการทํางานและม่ันคงในอาชีพ 
อีกทั้งไดรับความชวยเหลือจากองคการเม่ือประสบปญหา จึงทําใหบุคลากรเกิดความเช่ือม่ันตอองคการ
โดยไมคิดโยกยายหรือลาออกไปที่อ่ืน  
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  4.5 ปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา มีการมอบหมายใหบุคลากรไดรับผิดชอบงานที่ตรงกับ
คุณสมบัติความรูความสามารถ รวมถึงเปดโอกาสใหนําความรูความสามารถมาพัฒนางานไดอยางเต็มที่ 
จึงเกิดความทาทายในการปฏิบัติงาน อีกทั้งยังสงเสริมใหบุคลากรไดแสวงหาความรูและทักษะใหมๆ 
เพื่อนํามาพัฒนาการทํางานอยูเสมอ   
 
ขอเสนอแนะทั่วไป 
 1. ปจจัยดานความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ มีคาเฉล่ียอยูในลําดับสุดทาย ดังน้ัน
องคการควรสงเสริมใหบุคลากรมีโอกาสแลกเปล่ียนเรียนรูงานและมีการจัดการความรูในองคการ เพื่อให
เกิดการเรียนรูและมีทักษะประสบการณในการทํางานที่หลากหลาย อีกทั้งผูบริหารและผูที่มีสวน
เก่ียวของควรใหความสนใจติดตามความคืบหนาการทํางานของบุคลากรอยางสมํ่าเสมอ และควรมีการ
มอบรางวัลหรือยกยองชมเชยผูที่ปฏิบัติงานดี เพื่อใหบุคลากรรับรูวาทุกคนมีความสําคัญที่จะทําให
องคการประสบความสําเร็จ   
 2. ความผูกพันตอองคการ ดานการคงอยู มีคาเฉล่ียอยูในลําดับสุดทาย ดังน้ันองคการควร
ดําเนินการใหบุคลากรคงไวซ่ึงความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในองคการ สรางแรงจูงใจและเสริมสรางคานิยม
ดานความม่ันคงใหบุคลากร โดยทําความชัดเจนเรื่องการปฏิบัติงานในองคการแหงน้ีวาหากเปรียบเทียบ
กับองคการอ่ืนแลว จะมีความม่ันคงหรือมีความกาวหนาอยางไร เปนตน   
 3. ปจจัยกับความผูกพันตอองคการของบุคลากร มีความสัมพันธกันทางบวกในระดับมาก แตปจจัย
ดานความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ มีความสัมพันธกันนอยที่สุด ดังน้ันองคการควรให
ความสําคัญกับบุคลากร เน่ืองจากเม่ือบุคลากรรูสึกวาตนเองมีความสําคัญและเปนสวนหน่ึงขององคการ
แลว จะทําใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคการ และสามารถลดพฤติกรรมที่ไมพึงประสงคโดยไมคิด
โยกยายหรือเปล่ียนแปลงที่ทํางาน    
 4. ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร คือ คาตอบแทนและสวัสดิการ 
ลักษณะการกระจายอํานาจ การมีสวนรวมในการบริหารงาน ความนาเช่ือถือและพึ่งพาไดขององคการ 
และลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดังน้ันองคการ ควรสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรไดใชความรูความสามารถและ
ทักษะในการปฏิบัติงาน เปดโอกาสใหบุคลากรทุกระดับไดใชวิจารณญาณ แสดงความคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะในการบริหารงาน เน่ืองจากการสรางองคการแหงการเรียนรูจะทําใหบุคลากรมีการเรียนรู
อยางตอเน่ืองภายในองคการ อีกทั้งควรมีการจัดระบบความกาวหนาในอาชีพที่ชัดเจน ซ่ึงจะเปนการ
สรางแรงจูงใจในการทํางาน  
 
ขอเสนอแนะการนําผลงานวิจัยไปใชประโยชนสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 
 1. การศึกษาเปรียบเทียบกับสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยจังหวัดอ่ืนที่มีอัตราการลาออกนอย   
 2. ควรศึกษาแนวทางการเสริมสราง ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร 
สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา   
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