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บทคัดย่อ

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการท�ำงาน ความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรม 

การเป็นสมาชิกที่ดีของครู 2) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท�ำงานกับความผูกพันต่อองค์การ และ   

3) เพ่ือศกึษาแรงจูงใจในการท�ำงานกับความผกูพนัต่อองค์การทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิท่ีดขีองคร ูกลุม่ตวัอย่าง

ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้แก่ ครู ส�ำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 30 จ�ำนวน 313 คน ได้มาโดยการสุ่ม 

แบบแบ่งชั้น สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

แบบเพียร์สันและการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์ตัวแปรตาม โดยวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 

ผลการวิจัย พบว่า

1. 	ระดบัแรงจูงใจในการท�ำงาน ความผกูพนัต่อองค์การและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ ีในภาพรวมและรายด้าน  

พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

2. 	ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท�ำงานกับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า มีความสัมพันธ์กันทางบวก 

อย่างมีระดับนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01

3. 	แรงจูงใจในการท�ำงานกับความผูกพันต่อองค์การส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครู คือ  

1) ด้านบรรทัดฐาน 2) ด้านจิตใจ  3) ด้านการคงอยู่กับองค์การอย่างต่อเนื่อง 4) ความส�ำเร็จของงาน และ 5) การได้รับ

การยอมรบั นบัถอื มค่ีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เท่ากบั 0.86  มนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 มค่ีาสมัประสทิธิก์ารท�ำนาย

หรืออ�ำนาจพยากรณ์ร้อยละ 74.40 (R2= 0.744)

ค�ำส�ำคัญ: 	แรงจูงใจในการท�ำงาน, ความผูกพันต่อองค์การ, และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
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Abstract

The objectives of this research were to study 1) level of work motivation, organization  

commitment and organizational citizenship behaviors 2) the relationship between work motivation 

and organization commitment and 3) the predictive equation of work motivation and organization 

commitment affecting teachers organizational citizenship behaviors under the office of secondary  

educational service area office 30. Samples were 313 teachers. Data was analyzed using SPSS for 

Window program for figuring out the mean, standard deviation, correlation coefficient and stepwise 

multiple regression an analysis. 

The research result found: 

1. 	The overall of work motivation, organization commitment and organizational citizenship 

behaviors are high. 

2. 	Relationship between work motivation and organization commitment, It was found that 

there was medium positive correlation with statistically significant differences at 0.01 

3. 	Five aspects of work motivation and organization commitment that predict organizational 

citizenship behaviors are normative commitment, affective commitment, continuance commitment, 

achievement and recognition. The multiple correction coefficient was 0.86 while a predictive coefficient 

or predictive power was 86.30 (R2= 0.74) with statistically significant differences at 0.01 

Keywords:  Work Motivation, Organization Commitment, Organizational Citizenship Behaviors 	

บทนำ�

ในปัจจุบันองค์การหรือทุกหน่วยงานต่างก็มี 

จุดมุ่งหมายส�ำคัญที่ปรารถนาให้องค์การด�ำเนินงานตาม

เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งต้องอาศัยความร่วมมือ 

จากบคุคลในองค์การ องค์การทัง้หลายจงึพยายามหาทาง 

ที่จะพัฒนาการบริหารงานด้านต่างๆ ให้ดีขึ้น ในการ

บริหารมีหลักการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 6 Ms 

ประกอบด้วย คน (Man) การจัดการ (Management)  

เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ์ (Material) ตลาด (Market) 

และเวลา (Time) “คน” เป็นทรัพยากรท่ีส�ำคัญท่ีสุด 

เพราะคนเป็นผู้ใช้ทรัพยากรในการบริหารและจัดการ

ทุกอย่างขององค์การ (พรชัย  เจดามาร, 2558) ดังน้ัน 

การบริหารบุคคลจึงเป็นภารกิจท่ียิ่งใหญ่ของผู้บริหารที่

ต้องใช้ความรู้และความสามารถเข้าใจถึงหลักการจัดการ

ทรัพยากรบุคคลภายใต้การดูแลของตน โดยจะต้องดูแล

ให้มบีคุลากรทีเ่พยีงพอกบัการบรหิารงานและจดับคุลากร

ให้เหมาะสมกับต�ำแหน่งงาน ตลอดจนรักษาให้สมาชิก 

ในองค์การได้ทุ่มเทจิตใจให้กับองค์การด้วยความเต็มใจ 

เพื่อให้องค์การประสบผลส�ำเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

การพฒันาทรพัยากรมนษุย์อย่างยัง่ยนืในองค์การนัน้  

พัฒนาได้โดยการสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ

องค์การในการท�ำงาน พฤติกรรมเหล่านี้ เกิดขึ้นเองจาก

สมาชิกที่เต็มใจจะท�ำงานอย่างเต็มความสามารถเกินกว่า

หน้าที่ที่รับผิดชอบ โดยไม่ได้มีการให้รางวัลอย่างเป็น

ทางการ จงึเป็นพฤตกิรรมอนัน�ำไปสูก่ารเพิม่ประสทิธภิาพ

และประสิทธิผลขององค์การได้เป็นอย่างดี นอกจากนี้ 

Organ (1990) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์การมีความส�ำคัญและมีอิทธิพลทางตรงในการ 

ส่งเสริมประสิทธิผลขององค์การ คือ บุคลากรสามารถ

ท�ำงานได้หลายบทบาทช่วยเสริมสร้างคุณภาพในการ

จดัการ ท�ำให้มทีรพัยากรบคุคลเพิม่มากขึน้ มกีารช่วยเหลือ

ในการท�ำงานของบคุลากรในองค์การ ท�ำให้เกดิการเรยีนรู้ 

อันท�ำให้บุคลากรสามารถสร้างผลงานได้อย่างรวดเร็ว  

ส่งเสริมความสามารถขององค์การในการที่จะดึงดูดและ
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รกัษาคนทีด่ทีีสุ่ดเอาไว้และดงึดดูความสนใจแก่คนทีอ่ยาก

จะเข้ามาเป็นสมาชิกขององค์การ 

ส่วนแรงจูงใจในการท�ำงาน เป็นพฤติกรรมหนึ่ง 

ทีเ่ป็นสิง่เร้าและกระตุน้ให้บคุคลมคีวามตัง้ใจในการท�ำงาน

มากขึน้ เช่น การให้ค่าตอบแทน ไม่ว่าจะเป็นเงนิเดอืน โบนสั  

การให้ค�ำชมเชย เป็นต้น การเสริมสร้างแรงจูงใจท่ีดี  

ควรมาจากทัศนคติท่ีดีของผู้บริหารโดยมุ่งเน้นผลักดัน

ให้บุคลากรมีขวัญก�ำลังใจในการท�ำงาน เพราะหาก 

ผูบ้รหิารไม่เหน็ความส�ำคญัในการเสรมิสร้างแรงจูงใจทาง

บวกให้บุคลากรแล้ว อาจท�ำให้เกิดผลเสีย กลายเป็นการ

สร้างแรงจูงใจทางลบ ท�ำให้บุคลากรลาออกจากงาน

หรือมีพฤติกรรมไม่ดี สร้างผลกระทบต่อเสถียรภาพของ

องค์การได้ ดังนั้น การจูงใจจึงเป็นสิ่งที่ส�ำคัญต่อผู้บริหาร 

หากผูบ้รหิารทราบถงึวธิกีารจงูใจย่อมท�ำให้สามารถชกัจงู 

ก�ำกับและผลักดันให้พฤติกรรมการท�ำงานเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพสูงสุดได้เสมอ (ธงชัย สันติวงษ์, 2545)

การที่จะพัฒนาองค์การให้ประสบผลส�ำเร็จได้น้ัน  

จึงควรมีบุคลากรท่ีมีแรงจูงใจและมีความผูกกันต่อ

องค์การ ซึ่งความผูกพันต่อองค์การเป็นอีกปัจจัยหนึ่ง 

ที่มีความสัมพันธ์และส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีต่อองค์การ Schappe (1998) เนื่องจากความผูกพัน

ต่อองค์การเป็นตัวเชื่อมระหว่างความต้องการของบุคคล

ให้สอดคล้องกับเป้าหมายองค์การและมีความต้องการ 

ที่จะตอบแทนให้กับองค์การ เม่ือบุคคลน้ันมีความผูกพัน 

กบัองค์การ จงึส่งผลให้สมาชกิทุ่มเทในการท�ำงานมากยิง่ขึน้  

สอดคล้องกับ Organ and Ryan (1995) พบว่า ตัวแปร

ที่สามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป ็นสมาชิก ท่ี ดี 

ขององค์การ ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อ

องค์การ และสอดคล้องกับ Hannan (2004) ได้พัฒนา

จ�ำลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีต่อองค์การส�ำหรับครู ที่พบว่า ความผูกพันต่อ

องค์การและความพึงพอใจในงานส่งผลต่อพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ  

สจุนิต์ พลูป้ัน (2553) ทีพ่บว่า ปัจจยัจงูใจในการปฏบิติังาน

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร ดังน้ัน  

บคุคลทีม่แีรงจงูใจในการท�ำงานกบัความผกูพนัต่อองค์การ

จะปฏิบัติงานให้กับองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

พฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์จะลดลงส่งผลให้บุคลากรมี

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ

ส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 30  

มีกลยุทธ์ด้านการพัฒนาคุณภาพครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาให้มีขวัญและก�ำลังใจในการท�ำงาน โดยมีการ

เสริมสร้างระบบแรงจูงใจและการสร้างความตระหนัก 

ให้กับองค์กรและบุคลากรเกี่ยวกับการย้าย โอน บุคลากร

ทางการศึกษาในเขตพื้นที่ (ส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 30, 2557) ในการพัฒนาดังกล่าว  

อาจไม่ได้มีการเสริมสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์การอย่างเป็นรปูธรรมและไม่มผีลงานเชิงประจกัษ์ 

โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การจะเป็นส่วน

ส�ำคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างยั่งยืน

จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้นท�ำให้ผู ้วิจัยมีความ

สนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ

ท�ำงานกับความผูกพันต่อองค์การและศึกษาแรงจูงใจ 

ในการท�ำงานกับความผูกพันต่อองค์การที่ส ่งผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของครู เพื่อจะน�ำผลการ

วจิยัครัง้นีไ้ปปรับปรงุและเสรมิสร้างการเป็นพฤตกิรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีของครูในการท�ำงาน เพื่อพัฒนาองค์การ 

ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

1. 	เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการท�ำงาน ความ

ผกูพนัต่อองค์การและพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีองครู

2. 	เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใน

การท�ำงานกับความผูกพันต่อองค์การ 

3. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท�ำงานกับความ

ผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่

ดีของครู  	

วิธีดำ�เนินการวิจัย

1. 	ศกึษาความรูพ้ืน้ฐาน หลกัการ แนวคดิ ทฤษฎี

เก่ียวกับแรงจงูใจในการท�ำงานกบัความผกูพนัต่อองค์การ

ทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีองคร ูจากเอกสาร  
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ต�ำรา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องแล้วก�ำหนดเป็นนิยามศัพท์ 

กรอบแนวคิดในการวิจัย

2. 	สร้างแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า  

5 ระดับ โดยมีเนื้อหาครอบคลุมขอบข่ายของแรงจูงใจ 

ในการท�ำงานกับความผูกพันต่อองค์การที่ส ่งผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครู สังกัดส�ำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 30

3. 	ต รวจสอบคุณภาพของ เครื่ อ งมื อ วิ จั ย  

โดยการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาด้วยการหาดัชนี

ความสอดคล้อง (Index of Objective Congruence: 

IOC)โดยคัดเลือกข้อค�ำถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้อง 

ตั้งแต่ 0.6 ขึ้นไปและ หาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha 

Coefficient) ตามวิธีการของ Cronbach (1970) ได้ค่า

ความเชื่อมั่น 0.97

4. วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ

ในการท�ำงานกับความผูกพันต่อองค์การ โดยการหา

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ (Pearson Product- 

Moment Correlation Coefficient)

5. 	วิเคราะห์องค์ประกอบแรงจูงใจในการท�ำงาน

กับความผูกพันต่อองค์การท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีของครู สร้างสมการถดถอยเพ่ือพยากรณ์

ตวัแปรตาม โดยวเิคราะห์การถดถอยพหูคูณแบบมขีัน้ตอน 

(Stepwise Multiple Regression Analysis) 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลของการวิจัย 

1. 	ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการท�ำงาน 

ความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 

2. 	ผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจ

ในการท�ำงานกับความผูกพันต่อองค์การ

3. 	ผลการวิเคราะห์สมการพยากรณ์แรงจูงใจ 

ในการท�ำงานกบัความผกูพนัต่อองค์การทีส่่งผลพฤตกิรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีของครู 

จากตารางที่ 1 พบว่า แรงจูงใจในการท�ำงาน 

 โดยภาพรวมและรายด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก

(X = 4.02, S.D. = 0.50) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด

ล�ำดบัแรก คอืความส�ำเรจ็ของงาน (X = 4.18, S.D. = 0.52)  

รองลงมาคือ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อน

(X = 4.11, S.D. = 0.67) ด้านการยอมรับนับถือ

(X = 4.07, S.D. = 0.62) และด้านสภาพการ

ท�ำงาน (X = 4.01, S.D. = 0.58) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ย

อันดับสุดท้ายคือ ด้านเงินเดือน (X = 3.72, S.D. = 0.77) 

จากตารางที่ 2 พบว่า ความผูกพันต่อองค์การ 

โดยภาพรวมและรายด้าน มีค่าเฉลี่ยอยู ่ในระดับมาก 

(X = 4.36, S.D. = 0.53) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดล�ำดับ

แรก คือ ด้านจิตใจ (X = 4.39, S.D. = 0.56) รองลงมา  

คือ ด้านบรรทัดฐาน (X = 4.38, S.D. = 0.59) ส่วนด้าน 

ที่มีค่าเฉลี่ยล�ำดับสุดท้าย คือ ด้านการคงอยู่กับองค์การ

อย่างต่อเนื่อง (X = 4.31, S.D. = 0.63)

 

ตารางที ่1		 ค่าเฉลี่ย (X) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แรงจูงใจในการท�ำงาน

ข้อ แรงจูงใจในการท�ำงาน
ระดับความคิดเห็น

(X) (S.D.) แปลผล

1 ความส�ำเร็จของงาน 4.18 0.52 มาก
2 การได้รับการยอมรับนับถือ 4.07 0.62 มาก
3 เงินเดือน 3.72 0.77 มาก
4 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 4.11 0.67 มาก
5 สภาพการท�ำงาน 4.01 0.58 มาก

รวม 4.02 0.50 มาก
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ตารางที่ 2 	 ค่าเฉลี่ย (X) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ความผูกพันต่อองค์การ

ข้อ ความผูกพันต่อองค์การ
ระดับความคิดเห็น

(X) (S.D.) แปลผล

1 ด้านจิตใจ 4.39 0.56 มาก
2 ด้านการคงอยู่กับองค์การอย่างต่อเนื่อง 4.31 0.63 มาก
3 ด้านบรรทัดฐาน  4.38 0.59 มาก

รวม 4.36 0.53 มาก

ตารางที่ 3 ค่าเฉลี่ย (X) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ข้อ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ระดับความคิดเห็น

(X) (S.D.) แปลผล

1 การให้ความช่วยเหลือ 4.37 0.51 มาก
2 การค�ำนึงถึงผู้อื่น 4.40 0.51 มาก
3 ความส�ำนึกในหน้าที่ 4.46 0.54 มาก
4 การให้ความร่วมมือ 4.43 0.55 มาก
5 ความจงรักภักดีต่อองค์การ 4.50 0.51 มาก

รวม 4.31 0.46 มาก

ตารางที่ 4  ผลการวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท�ำงานกับความผูกพันต่อองค์การ

ตัวแปร

ความส�ำเร็จ

ของงาน (x
1
)

การได้รับการ

ยอมรับนับถือ 

(x
2
)

เงินเดือน(x
3
)

ความสัม

พันธ์กับผู้บังคับ

บัญชาและ

เพื่อนร่วมงาน

(x
4
)

สภาพการ

ท�ำงาน

 (x
5
)

ด้านจิตใจ 

(x
6
)

ด้านการคง

อยู่กับองค์กร

อย่างต่อเนื่อง

(x
7
)

ด้านบรรทัดฐาน 

(x
8
)

ความส�ำเร็จของงาน (x
1
) 1

การได้รับการยอมรับ

นับถือ (x
2
)

.711** 1

เงินเดือน (x
3
) .446** .264** 1

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับ

บัญชาและเพื่อนร่วมงาน  

(x
4
)

.598** .669** .356** 1

สภาพการท�ำงาน (x
5
) .604** .590** .507** .743** 1

ด้านจิตใจ (x
6
) .439** .382** .187** .462** .446** 1

ด้านการคงอยู่กับองค์กร

อย่างต่อเนื่อง (x
7
)

.469** .407** .244** .509** .503** .704** 1

ด้านบรรทัดฐาน (x
8
) .465** .464** .240** .538** .493** .686** .710** 1

 ** P  .01
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ตารางที่ 5 	 ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหคุณูของแรงจงูใจในการท�ำงานกบัความผูกพนัต่อองค์การท่ีส่งผลต่อพฤตกิรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีของคร ู 

ตัวแปรพยากรณ์ t-test p-values

ค่าคงที่ (Constant) 1.005 0.126 - 7.950 0.000**

ด้านบรรทัดฐาน (x
8
) 0.354 0.035 0.458 10.092 0.000**

ด้านจิตใจ (x
6
) 0.203 0.036 0.249 5.666 0.000**

ด้านการคงอยู่กับองค์การอย่างต่อเนื่อง (x
7
) 0.132 0.033 0.182 3.961 0.000**

ความส�ำเร็จของงาน (x
1
) 0.180 0.038 0.203 4.720 0.000**

การได้รับการยอมรับนับถือ (x
2
) -0.083 0.031 -0.113 -2.685 0.008**

R = 0.863              R2 = 0.744                 p-values = .00

จากตารางที่ 3 พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีของครู โดยภาพรวมและรายด้านมีค่าเฉลี่ยอยู ่ใน 

ระดบัมาก (X = 4.31, S.D. = 0.46) ด้านทีม่ค่ีาเฉลีย่สงูสดุ

ล�ำดับแรก คือ ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ

(X = 4.50, S.D. = 0.51)  รองลงมา คือ  

ด้านความส�ำนึกในหน้าท่ี (X = 4.46, S.D. = 0.54)  

ด้านการให้ความร่วมมือ (X = 4.43, S.D. = 0.55) และ

ด้านการค�ำนึงถึงผู้อื่น (X = 4.40, S.D. = 0.51) ส่วนด้าน

ที่มีค่าเฉลี่ยล�ำดับสุดท้าย คือ ด้านการให้ความช่วยเหลือ  

(X = 4.37, S.D. = 0.51) 

จากตารางที ่4 พบว่า ผลการวเิคราะห์ระดบัความ

สมัพนัธ์โดยการวเิคราะห์หาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์แบบ

เพียร์สัน ระหว่าง แรงจูงใจในการท�ำงาน ด้านความส�ำเร็จ 

ของงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านเงินเดือน 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน  

ด้านสภาพการท�ำงานกับความผกูพนัต่อองค์การ ด้านจติใจ  

ด้านการคงอยู่กับองค์การอย่างต่อเน่ือง ความผูกพันด้าน

บรรทดัฐาน อยูร่ะหว่าง 0.187 - 0.711 และมคีวามสมัพนัธ์ 

กันในทางบวก อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

ทุกด้าน เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์รายคู่

ระหว่างแรงจูงใจในการท�ำงานกับความผูกพันต่อองค์การ 

พบว่า คูท่ีม่ค่ีาสมัประสทิธิส์หสมัพันธ์สงูสดุสามอนัดบัแรก 

คือ แรงจูงใจ

ในการท�ำงาน ด้านความสัมพันธ์กบัผู้บงัคับบญัชา

และเพื่อนร่วมงาน (x
4
) มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน 

ต่อองค์การ ด้านบรรทัดฐาน (x
8
) ซึ่งมีความสัมพันธ์กัน 

ในระดับปานกลาง (r = 0.538) แรงจูงใจในการท�ำงาน 

ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บงัคับบญัชาและเพือ่นร่วมงาน (x
4
) 

มีความสัมพันธ์กันกับความผูกพันต่อองค์การ ด้านการ

คงอยู่กับองค์กรอย่างต่อเนื่อง (x
7
) ซึ่งมีความสัมพันธ์กัน 

ในระดับปานกลาง (r = 0.509) และแรงจูงใจในการ

ท�ำงาน ด้านสภาพการท�ำงาน (x
5
) ความสัมพันธ์กับความ

ผูกพันต่อองค์การ ด้านการคงอยู่กับองค์กรอย่างต่อเนื่อง 

(x
7
) ซ่ึงความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง (r = 0.503)  

แรงจูงใจในการท�ำงาน ด้านเงินเดือน (x
3
) มีความสัมพันธ์

กันทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ด้านจิตใจ (x
6
)  

ซึ่งมีความสัมพันธ์กันในระดับน้อย (r = 0.187) 

จากตารางที ่24 พบว่าผลการวเิคราะห์การถดถอย

พหุคูณโดยเทคนิคการเลือกตัวแปรต้นที่มีนัยส�ำคัญทาง

สถิติ ไปวิเคราะห์ด้วยวิธีถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปร

เป็นขัน้ตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

พบว่า แรงจูงใจในการท�ำงานกับความผูกพันต่อองค์การ 

ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครู ได้แก่  

ด้านบรรทดัฐาน (x
8
) ด้านจติใจ (x

6
) ด้านการคงอยูก่บัองค์การ 

อย่างต่อเนื่อง (x
7
) ความส�ำเร็จของงาน (x

1
) และการได้

รับการยอมรับนับถือ (x
2
) อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่
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ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 

0.863 มีค่าสัมประสิทธิ์การท�ำนายหรืออ�ำนาจพยากรณ์

ร้อยละ 86.30 (R2= 0.74) ซึง่สามารถสร้างสมการถดถอย 

ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานได้ดังนี้

สมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ 

Y = 1.005 + 0.354X
8
 + 0.203X

6
 + 0.132X

7
 	

+ 0.180X
1 
+ (-0.083)X

2

สมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน 

Z = 0.458X
8
  + 0.249X

6
 + 0.182X

7
 + 0.203X

1 

+ (-0.113)X
2

สรุปและอภิปรายผล

1. 	แรงจูงใจในการท�ำงาน โดยภาพรวมมีค่า

เฉลี่ยอยู่ในระดับ “มาก” เมื่อพิจารณาในรายด้านพบว่า

ด้านที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับระดับมากท่ีสุดคือ ด้านความ

ส�ำเร็จของงาน ทั้งนี้ เนื่องจากโรงเรียนในสังกัดส�ำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 30 เป็นหน่วยงาน

ที่จัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้ก�ำหนดพันธกิจการพัฒนา  

ส่งเสริม และสนับสนุนการจัดการศึกษาให้ประชากรวัย

เรียนได้รับการศึกษาเพื่อให้มีคุณภาพโดยเน้นการพัฒนา

ผู ้เรียนเป็นส�ำคัญ ทั้งนี้เนื่องจากครูเป็นบุคลากรที่มี

ความรู้ความสามารถตามเกณฑ์มาตรฐานท่ีก�ำหนดและ

สามารถจัดการเรียนการสอนได้อย่างมีประสิทธิภาพภาพ 

สอดคล้องกับ ปฎิพัฒน์ อุดรไสว (2550) กล่าวว่า บุคคล

ที่แสดงพฤติกรรมหรือใช้ความพยายามในการปฏิบัติงาน

อย่างทุมเทและเสียสละ เพื่อให้หน่วยงานเกิดความเจริญ

ก้าวหน้า บุคคลที่สนใจและพอใจในงานที่ปฏิบัติ เป็นแรง

ผลักให้เกิดพฤติกรรมท่ีต้องการให้งานบรรลุและประสบ

ผลส�ำเร็จ

2. 	ความผูกพนัต่อองค์การ โดยภาพรวมมค่ีาเฉลีย่

อยูใ่นระดบั “มาก” เมือ่พจิารณาในรายด้านพบว่าด้านทีม่ี

ค่าเฉลีย่อยูใ่นระดบัมากทีส่ดุคอื ด้านจติใจ ทัง้นี ้เนือ่งจาก 

โรงเรียนในส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 30 มีจุดเน้นองค์กรคณะบุคคลและผู้มีส่วนได้ส่วน

เสียที่เก่ียวข้อง วางแผนและจัดสรรหาครูและบุคลากร

ทางการศึกษาให้สอดคล้องกับความต้องการของโรงเรียน  

เพื่อสร้างความตระหนักถึงจิตส�ำนึก ความรับผิดชอบและ

ผลประโยชน์ส่วนร่วม สามารถปฏิบัติงานได้ตามภารกิจ

อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สอดคล้องกับ  

กิตติ ประจันตเสน (2550) กล่าวว ่า การส่งเสริม 

ความผกูพนัต่อองค์การของสมาชกิเป็นสิง่ส�ำคญัเพือ่ความ

อยู ่รอดและความผาสุก เพื่อประสิทธิผลขององค์การ  

ดังน้ัน นอกจากองค์การมีหน้าที่ในการสรรหา คัดเลือก 

บรรจแุละแต่งตัง้บคุคล เข้าสูร่ะบบภายในแล้ว องค์การจะ

ต้องรักษาบุคลากรไว้ให้ได้ ด้วยการพยายามสร้างทัศนคติ

หรือเจตคติความผูกพัน

3. 	พฤติกรรมการเป็นสมาชิที่ดีโดยภาพรวมมีค่า

เฉลี่ยอยู่ในระดับ “มาก” เมื่อพิจารณาในรายด้านพบว่า

ด้านที่มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากที่สุดคือ ด้านความจงรัก

ภักดีต่อองค์การ ทั้งนี้ โรงเรียนในส�ำนักงานเขตพื้นที่การ

ศึกษามัธยมศึกษา เขต 30 เป็นองค์การที่บริหารจัดการ

โดยเน้นการมส่ีวนร่วมจากทกุภาคส่วนและมคีวามร่วมรบั

ผิดชอบต่อผลการด�ำเนินงาน สอดคล้องกับ Podsakoff 

et al. (2000) กล่าวว่า พฤติกรรมในการเป็นผู้สนับสนุน

และจงรักภักดีต่อองค์การ ร่วมปกป้องทรัพย์สินและสิ่ง

ต่างๆ ที่องค์การสร้างขึ้น และร่วมรับผิดชอบเมื่อองค์การ

เกิดความเสียหาย กล่าวถึง ภาพลักษณ์ในองค์การให้แก่

บุคคลภายนอกในด้านดี ปกป้องและป้องกันองค์การจาก

บุคคลคุกคามภายนอก  ถึงแม้องค์การจะตกอยู่ในภาวะ

วิกฤตก็ยังมีความจงรักภักดี	

4. 	ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท�ำงาน

กับความผูกพันต่อองค์การ ทุกด้านมีความสัมพันธ์กัน 

ในทางบวก อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

เมื่อพิจารณา ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์รายด้านระหว่าง

แรงจูงใจในการท�ำงานกับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า  

คู ่ที่มีค ่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์สูงสุด คือ แรงจูงใจ 

ในการท�ำงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและ 

เพื่อนร่วมงาน (x
4
) มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์การ ด้านบรรทัดฐาน (x
8
) มีความสัมพันธ์กันในระดับ

ปานกลาง (r = 0.538) ซ่ึงสอดคล้องกับสมมติฐานของ

การวจิัยที่ก�ำหนดว่าความสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจงูใจในการ

ท�ำงานกบัความผกูพนัต่อองค์การ มคีวามสมัพนัธ์ทางบวก 
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ทั้งนี้ การที่ด้านบรรทัดฐาน มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

ที่ปานกลางเนื่องจาก ครูในสังกัดส�ำนักงานเขตพ้ืนท่ีการ

ศึกษามัธยมศึกษาเขต 30 ยอมรับนโยบายและค่านิยม

องค์การและปฏิบัติตามกฎระเบียบ มีความรู้สึกว่าตนเอง

จะต้องจงรักภักดีต่อองค์การ มีความรู้สึกรับผิดชอบต่อ

องค์การและทุ่มเทการท�ำงานอย่างเต็มท่ี ผู้บริหารและ

ครูเกิดความเชื่อถือไว้วางใจ มีความเคารพซ่ึงกันและกัน 

เต็มใจรับฟังข้อเสนอแนะ นอกจากนี้ยังมีปฏิสัมพันธ์ใน

การท�ำงานที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สอดคล้อง

กับ สุจินต์  พูลปั้น (2553) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์การ

ของบุคลากรในสังกัดมูลนิธิสภาคริสตจักรในประเทศไทย 

ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติ

งานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

อย่างมีระดับนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

5. 	ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่าง

ตัวแปรต้น คือ แรงจูงใจในการท�ำงานกับความผูกพัน 

ต่อองค์การและตวัแปรตาม คอื พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ

ทีด่ขีองคร ูสงักดัส�ำนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา

เขต 30 พบว่า มีองค์ประกอบแรงจูงใจในการท�ำงานกับ

ความผกูพันต่อองค์การ 5 ด้านเท่านัน้ทีเ่ป็นตัวพยากรณ์ทีด่ี  

คอื  1) ด้านบรรทัดฐาน (x
8
)   2) ด้านจติใจ (x

6
)  3) ด้านการ

คงอยูก่บัองค์การอย่างต่อเนือ่ง (x
7
)  4) ความส�ำเรจ็ของงาน  

(x
1
) และ  5) การได้รับการยอมรับนับถือ (x

2
) โดยมี

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับร้อยละ 86.30  

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีค่าสัมประสิทธิ์

การท�ำ

นายหรืออ�ำนาจพยากรณ์ร้อยละ 74.40 (R2 =  0.74)  

ซึ่งถือว่าผลการวิจัยนี้สามารถตอบค�ำถามการวิจัยข้อท่ี 3  

แสดงให้เห็นว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของครู  

สังกัดส�ำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 30  

จะมคีวามสมัพนัธ์กบัแรงจงูใจในการท�ำงานกบัความผกูพนั 

ต่อองค์การ ทั้ง 5 ด้าน ดังน้ันหากต้องการให้ครูมีระดับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีที่สูงขึ้น จึงต้องเน้นความ

ส�ำคญัในการพฒันาแรงจงูใจในการท�ำงานกบัความผกูพนั

ต่อองค์การทั้ง 5 ด้านนี้มากกว่าปัจจัยอื่นให้เสมือนเป็น

ปัจจัยตัวแทนในการพัฒนา หากพัฒนาดีแล้ว ก็จะส่งผล

ต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีองครทูีด่เีหมอืนๆ กบัได้

พฒันาองค์ประกอบแรงจงูใจในการท�ำงานกับความผกูพนั

ต่อองค์การทัง้ 8 องค์ประกอบ  สอดคล้องกบั ณฐัยา ไพรสงบ  

(2546) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ

ท�ำงาน ความผูกพันต่อองค์การ และระดับพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ : ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงาน

ผลติอาหารว่างแห่งหนึง่ ผลการวจิยัพบว่า ตวัแปรสามารถ

พยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ แรงจูง

ใจในการท�ำงานด้านปัจจยัจงูใจ ปัจจยัค�ำ้จนุ และ

ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน โดยสามารถร่วม

กันพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

ได้ร้อยละ 22.6

ข้อเสนอแนะในการทำ�วิจัยครั้งต่อไป

1. 	ควรศึกษาแรงจูงใจในการท�ำงานกับความ

ผกูพนัต่อองค์การทีส่่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีด่ี

ของคร ูเชงิคณุภาพ โดยเกบ็ข้อมลูเชงิลกึจากการสมัภาษณ์ 

จดักลุม่สนทนา เพือ่ให้ได้ข้อมลูและข้อเทจ็จรงิและใช้เป็น

ข้อมูลประกอบการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 

มากขึ้น

2. 	ควรมกีารศึกษากบัตวัแปรอ่ืนทีม่คีวามสัมพนัธ์ 

กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ต่ีอองค์การ เช่น บรรยากาศ 

องค์การ ความพึงพอใจในงาน และวัฒนธรรมองค์การ 

เป็นต้น

3. 	ควรมกีารศกึษาวธิกีารของผูบ้รหิารทีแ่สดงออก 

ด้านการให้การยอมรับนับถือครู ตามหลักอื่นๆ เพิ่มเติม

เนื่องจากมีหลายแนวคิดทฤษฎีที่กล่าวถึง เช่น หลักการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นต้น
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