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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 

65920390: สาขาวิชา: การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์; ศศ.ม. (การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์) 
ค าส าคญั: ความผูกพันต่อองค์กร/ การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ/ การธ ารงรักษา 

นัจนันท ์สุวรรณโมลี : ความผูกพันต่อองค์กรและการพัฒนาความกา้วหน้าในสายอาชีพท่ีส่งผลต่อ
การธ ารงรักษา  ครโูรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี. (ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND CAREER 
DEVELOPMENT AFFECTING TO JOB RETENTION OF TEACHERS IN PRIVATE SCHOOLS IN CHON BURI 
PROVINCE) คณะกรรมการควบคมุวิทยานิพนธ:์ ไพรินทร์ ทองภาพ, ปร.ด., จินดาภา ลีนิวา, Ph.D. ปี พ.ศ. 2568. 

  
บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กร การพัฒนาความก้าวหนา้ใน

สายอาชีพ และการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบรุี (2) เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กร การ
พัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ และการธ ารงรักษาครโูรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีโดยจ าแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคล (3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรและการพัฒนาความก้าวหนา้ในสายอาชีพท่ีส่งผล
ต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี (4) เพื่อสร้างสมการพยากรณ์ความผูกพันต่อองคก์รและการ
พัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรยีนเอกชนในจังหวัดชลบุรี เป็นการวิจัยเชิง
ปริมาณ เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม กลุม่ตัวอย่าง คือ ครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบรุี ประเภทสามญั
ศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน สถานศึกษาขนาดใหญ่และใหญ่พิเศษ จ านวน 353 คน สถิติ
ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู ได้แก่ ความถี ่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน คา่สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์
สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
                     ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับความคดิเห็นเกีย่วกับความผูกพันต่อองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) 
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพฒันาความก้าวหน้าในสายอาชีพ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 3) ระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับการธ ารงรักษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก 4) การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กร การพัฒนาความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ และการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบรุี โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล โดยรวมไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเว้นเพศท่ีแตกตา่งกันมีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในสาย
อาชีพของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีแตกต่างกัน 5) ความสมัพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองคก์รและการ
พัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรยีนเอกชนในจังหวัดชลบุรี ตัวแปรมีความสมัพันธ์
ทางบวกกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อความผูกพันต่อองค์กรที่ระดบั 0.01 6) สมการพยากรณ์ความผูกพันต่อ
องค์กรและการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพท่ีส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวดัชลบุรี มดีังนี ้
                      สมการพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กร มีอ านาจพยากรณร์้อยละ 69.00 มีค่าคงท่ีนัยส าคญัทาง
สถิติที่ระดับ .01 หรือ 0.05 โดยสมการวิเคราะห์การถดถอย คือ Y = 0.319 + 0.359(X3) + 0.294(x1) + 0.238(x2) 

สมการพยากรณ์การพัฒนาความกา้วหน้าในสายอาชีพ มีอ านาจพยากรณ์ร้อยละ 79.60 มีค่าคงท่ี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .01 หรอื 0.05 โดยสมการวิเคราะห์การถดถอย คือ  

Y = 0.947 + 0.523(X6) + 0.160(X4) + 0.096(X5) 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ  

65920390: MAJOR: HUMAN RESOURCE DEVELOPMENT; M.A. (HUMAN RESOURCE DEVELOPMENT) 
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  NUDJANUN SUWANMOLEE : ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND CAREER DEVELOPMENT 
AFFECTING TO JOB RETENTION OF TEACHERS IN PRIVATE SCHOOLS IN CHON BURI PROVINCE. ADVISORY 
COMMITTEE: PHAIRIN THONGPHARP, Ph.D. JINDAPA LEENIWA, Ph.D. 2025. 

  
This research aimed to study the levels of organizational commitment, career advancement, and 

retention among private school teachers in Chonburi Province. Specifically, the objectives were fourfold. First, the 
study sought to explore the overall levels of organizational commitment, career advancement, and teacher 
retention. Second, it aimed to compare these variables according to personal factors. Third, it examined the 
relationship between organizational commitment and career advancement that influenced teacher retention. 
Lastly, the study aimed to develop predictive models for organizational commitment and career advancement in 
relation to teacher retention. 
                      This research employed a quantitative methodology. Data were collected through questionnaires 
distributed to a sample of 353 private school teachers from large and extra-large schools under the Office of the 
Private Education Commission in Chonburi Province. Statistical methods used for data analysis included 
frequency, percentage, mean, standard deviation, Pearson’s correlation coefficient, and multiple regression 
analysis. 
                      The results of the study revealed that the overall level of organizational commitment among 
private school teachers was high. Similarly, the levels of career advancement and teacher retention were also 
reported at a high level. When comparing organizational commitment, career advancement, and teacher 
retention according to personal factors, there were no statistically significant differences at the .05 level, except 
for gender, which was found to have a significant effect on career advancement among teachers. 
                     Furthermore, the study found a statistically significant positive correlation at the .01 level between 
organizational commitment, career advancement, and teacher retention. These findings suggest that higher levels 
of organizational commitment and opportunities for career advancement are associated with greater retention 
among private school teachers. 
                     The study also developed predictive equations. The predictive model for organizational 
commitment demonstrated a predictive power of 69.00% with statistically significant coefficients. The regression 
equation derived was:  

Y = 0.319 + 0.359(X3) + 0.294(X1) + 0.238(X2) 

Similarly, the predictive model for career advancement showed a predictive power of 79.60%, 
with the following regression equation:  

Y = 0.947 + 0.523(X6) + 0.160(X4) + 0.096(X5) 
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กิตติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จได้ด้วยความกรุณาจาก ดร.ไพรินทร์ ทองภาพ ซึ่งได้ให้ค าปรึกษาและ
แก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ พร้อมทั้งให้ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ รวมถึงให้การสนับสนุนและส่งเสริม
อย่างเต็มที่ จนกระทั่งงานวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีผู้วิจัยรู้สึกซาบซึ้ งเป็นอย่างยิ่ง จึงขอ
กราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ 

ขอขอบพระคุณ ผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่าน ที่ได้กรุณาตรวจสอบ และให้ค าแนะน าในการปรับปรุง
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยให้มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น รวมทั้งขอขอบคุณ ผู้เข้าร่วมโครงการทุกท่าน ที่ได้ให้
ความกรุณาตอบแบบสอบถาม และให้ความร่วมมือเป็นอย่างดีในการเก็บรวบรวมข้อมูล  อันเป็น
ประโยชน์ต่อการด าเนินงานวิจัย จนท าให้วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลงได้ด้วยดี 

เหนือสิ่งอ่ืนใด ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา อาจารย์ทุกท่าน รวมถึง บุคคลใน
ครอบครัว และ กัลยาณมิตรทุกท่าน ที่คอยให้ก าลังใจและสนับสนุนผู้วิจัยอย่างดีที่สุดเสมอมา ผู้วิจัยขอ
มอบคุณค่าและประโยชน์ของวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ แด่ บุพการี บูรพาจารย์ ผู้มีพระคุณทุกท่าน ตลอดจน 
เพ่ือนร่วมสถาบัน ทั้งในอดีตและปัจจุบัน ที่ให้การสนับสนุนและเป็นก าลังใจในการศึกษา จนส าเร็จลุล่วง
ไปด้วยดี 

  
  

นัจนันท์  สุวรรณโมล ี
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 การศึกษาเป็นสิ่งส าคัญในการพัฒนาคนให้มีทักษะความรู้ความสามารถเป็นมนุษย์ ที่
สมบูรณ์ การพัฒนาผู้เรียนให้เป็นสมาชิกที่ดีของสังคม มีคุณภาพ คุณธรรม และปัญญาอันน าไปสู่
ความส าเร็จ การศึกษาช่วยขัดเกลาคนให้เป็นผู้เจริญทางปัญญาและจิตใจ ซึ่งนอกจากสามารถพัฒนา
ตนเองได้แล้วนั้น ยังส่งผลต่อสังคมและประเทศให้มีความเจริญก้าวหน้าทัดเทียมกับอารยประเทศ 
โดยพระราชบัญญัติการศึกษาฯ มาตรา 15 กล่าวว่า การจัดการศึกษาในประเทศไทยมี 3 รูปแบบ คือ 
การศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย  ตามแนวพระราชบัญญัติ
ก าหนดให้สถานศึกษาสามารถจัดรูปแบบการศึกษารูปแบบใดก็ได้ให้สามารถเทียบโอนผลการเรียนที่
สะสมไว้ในระหว่างรูปแบบเดียวกันหรือต่างรูปแบบ สถานศึกษาเดียวกันหรือต่างสถานศึกษาก็ตาม 
รูปแบบการศึกษาทั้ง 3 รูปแบบนั้นมีความแตกต่างกันคือ การศึกษาในระบบ (Formal Education) 
เป็นการศึกษาที่ก าหนดจุดมุ่งหมาย หลักสูตร ระยะเวลา และการวัดและการประเมินผล ที่เป็น
เงื่อนไขของการส าเร็จการศึกษาอย่างชัดเจน การศึกษานอกระบบ (Non-formal Education) เป็น
การศึกษาที่มีความยืดหยุ่นในระยะเวลาของการศึกษา รูปแบบวิธีการศึกษา เนื้อหาและหลักสูตรมี
ความเหมาะสมสอดคล้องกับสภาพปัญหาและความต้องการของบุคคลแต่ละกลุ่ม และการศึกษาตาม
อัธยาศัย (Informal Education) เป็นการศึกษาที่ให้ผู้ เรียนได้เรียนรู้ด้วยตนเองตามความสนใจ 
ศักยภาพ และความพร้อมในการเรียนรู้ เมื่อกล่าวถึงการศึกษาในระบบสามารถแบ่งออกเป็น 2 ระดับ 
คือ การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เป็นการจัดการศึกษาไม่น้อยกว่าสิบสองปี แบ่งออกเป็น 3 ช่วง ได้แก่ ก่อน
ระดับประถมศึกษา ระดับประถมศึกษา ระดับมัธยมศึกษาหรืออาชีวศึกษา การศึกษาระดับอุดมศึกษา 
คือ ระดับปริญญาและต่ ากว่าระดับปริญญา เป็นการศึกษาภายหลังที่จบการศึกษาขั้นพ้ืนฐานแล้ว 
การศึกษาในประเทศไทยได้ก าหนดให้เด็กซึ่งมีอายุเข้าปีที่เจ็ด เข้าเรียนในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานจน
อายุเข้าปีที่สิบหกนั้น ต้องเข้ารับการศึกษาภาคบังคับ (มาตรา 17 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ, 
2542) ส าหรับระบบการศึกษาในโรงเรียนของประเทศไทยนั้น แบ่งโรงเรียนออกเป็น 2 รูปแบบ คือ 
โรงเรียนรัฐบาลและโรงเรียนราษฎร์ หรือที่เรียกว่า โรงเรียนเอกชน โดยโรงเรียนเอกชนจะบริหารจัดการ
โดยกลุ่มบุคคลหรือมูลนิธิต่าง ๆ ที่มีใบอนุญาตจัดตั้ง สังกัดอยู่ในดูแลของส านักงานคณะกรรมการ
ส่งเสริมการศึกษาเอกชน การศึกษาเอกชนในประเทศไทยนั้น เชื่อว่าด าเนินการมาตั้งแต่สมัยกรุงศรี
อยุธยา จากจดหมายเหตุของมองสิเออสานิเยร์ กล่าวว่า เจ้าพระยาวิชาเยนทร์ได้ทรงสร้างโรงเรียน
ราษฎร์ไว้หลายโรงเรียนและต่อมาในสมัยกรุงรัตนโกสินทร์มิชชั่นนารีซึ่งเดินทางเข้ามาเผยแพร่ศาสนา
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ในประเทศไทยได้จัดตั้งและสนับสนุนโดยมิชชั่นนารีไว้อีกมากมาย โรงเรียนเอกชนได้ขยายตัวมากขึ้น
ในปี 2461 รัฐบาลจึงได้ประกาศพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชนครั้งแรก เพ่ือตรวจนิเทศโรงเรียน
เอกชนและเพ่ือปรับปรุงแก้ไข กฎ และระเบียบโรงเรียนเอกชน ในปี พ.ศ. 2476 รัฐบาลจึงได้ประกาศ
พระราชบัญญัติกระทรวงศึกษาธิการขึ้น ต่อมาจึงได้มีการจัดตั้ง ส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
เอกชน โดยใช้ชื่อย่อว่า สช. ในปี พ.ศ. 2515 ท าหน้าที่ส่งเสริมและประสานงานการศึกษาเอกชนและ
ด าเนินการให้มีการปฏิบัติตามกฎหมายเกี่ยวกับการศึกษาเอกชน  การประกันคุณภาพ การวิจัยและ
พัฒนาเพ่ือปรับปรุงคุณภาพการศึกษาเอกชน (ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน , 
2566)  
 โรงเรียนเอกชนมีบทบาทส าคัญในการจัดการศึกษาตั้งแต่ระดับพ้ืนฐานสู่ระดับที่สูงขึ้นและ
มีพัฒนาการมาอย่างต่อเนื่อง และเป็นที่ยอมรับในสังคมมากขึ้นเรื่อย ๆ โรงเรียนเอกชนยังมีอีก
บทบาทที่ส าคัญในการช่วยแบ่งเบาภาระของรัฐบาลในการจัดการศึกษาและลงทุนทางการศึกษา 
(สมชาติ ธรรมโภคิน และศศิรดา แพงไทย, 2562) โรงเรียนเอกชนมีความส าคัญอย่างยิ่งในการสร้าง
คุณลักษณะที่ดีให้กับเยาวชนไทย ช่วยยกระดับคุณภาพการศึกษา สร้างการแข่งขันและเปรียบเทียบ 
สร้างความเจริญด้านเศรษฐกิจและสังคม พัฒนาคุณภาพของเยาวชนให้เป็นก าลังส าคัญของการ
พัฒนาประเทศมาเป็นระยะเวลายาวนาน โดยมีบทบาทส าคัญ ได้แก่ 1) ยกระดับคุณภาพการศึกษา
ของประเทศ 2) สร้างโอกาสทางการศึกษาให้กับผู้เรียนในการเข้าถึงการศึกษาที่มีคุณภาพมาตรฐาน 
3) แบ่งเบาภาระงบประมาณของรัฐ 4) การมีส่วนร่วมของภาคเอกชนในการจัดการศึกษา (แผนปฏิบัติ
ราชการประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน) โรงเรียน
เอกชนสามารถจ าแนกออกเป็นโรงเรียนในระบบและนอกระบบ ซึ่งโรงเรียนเอกชนในระบบ ประเภท
สามัญศึกษาเป็นโรงเรียนที่จัดการศึกษาตามหลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการในระดับต่าง ๆ ซึ่งแตกต่าง
จากประเภทนานาชาติและอาชีวศึกษาที่มีหลักสูตรและรูปแบบการสอนเน้นความเฉพาะด้าน 
โรงเรียนเอกชนและโรงเรียนรัฐบาลจึงมีความคล้ายคลึงกันแตกต่างกันตรงที่การบริหารจัดการ
โรงเรียน การบริหารจัดการที่เหมาะสมในโรงเรียนเอกชนจึงเป็นแนวทางสู่การพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาที่ดี รูปแบบการบริหารจัดการเปรียบเสมือนเครื่องมือในการสร้างคุณภาพเพ่ือการพัฒนา
คุณภาพให้เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง (ธันยพร มณีฉาย และคณะ, 2565) ซึ่งตัวบ่งชี้ด้านคุณภาพของการ
จัดการศึกษาโรงเรียนเอกชน ได้แก่ คุณภาพในการบริหารจัดการงานด้านงานบริหาร โดยบุคลากรใน
องค์กรเป็นองค์ประกอบส าคัญในการจัดการศึกษาให้มีคุณภาพ องค์กรจ าเป็นจะต้องพัฒนาบุคลากร
ขององค์กรให้มีความรู้ เกิดทักษะใหม่ มีเจตคติต่ออาชีพครูที่ดีมีแรงจูงใจในการสร้างผลสัมฤทธิ์ที่สูง
และอดทนต่อการท างานในสภาวะภายใต้ความกดดันจึงเป็นทักษะส าคัญ เพราะครูผู้สอนเป็น
ตัวก าหนดคุณภาพของผู้เรียนนั่นเอง (สัณห์ชัย สิริปิยานนท์ และอดุลย์ วังศรีคูณ, 2565) เมื่อกล่าวถึง
คุณภาพของผู้เรียนแล้วนั้น จ าเป็นต้องกล่าวถึงการผลิตวิชาชีพครูที่มีคุณภาพด้วยเช่นกัน ครูผู้ปฏิบัติ
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หน้าที่ด้านการเรียนการสอนต้องได้รับการศึกษาจากสถาบันในการผลิตครู การอบรมจริยธรรม และ
ฝึกประสบการณ์สอนภายในโรงเรียน ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญในการสร้างครูที่มีความสามารถเหมาะสมควร
ค่าแก่การได้รับใบอนุญาตปฏิบัติการสอนหรือใบประกอบวิชาชีพครู กระบวนการผลิตและพัฒนาครู
เพ่ือยกระดับวิชาชีพครูในฐานะวิชาชีพชั้นสูง การพัฒนาตนเองของครูนั้นส าคัญและเป็นสิ่งที่ครูควร
ปฏิบัติเพราะครูเป็นบุคคลทีม่ีบทบาทหน้าในการพัฒนาผู้เรียน (มะสานูสี อาลี, 2562)  
 สภาพปัญหาในปัจจุบันของโรงเรียนเอกชน การพัฒนาโรงเรียนยังขาดระเบียบแบบแผนที่
ชัดเจนในการบริหารและการวางแผนอย่างเป็นระบบ ตลอดจนงานบุคคลภายในโรงเรียนที่มีครูอยู่
อย่างจ ากัดซึ่งเกิดการขาดครูหรือบุคลากรท าให้ต้องมีการหมุนเวียนครูและบุคลากรภายในโรงเรียน 
(ธนบดี เพ็ชร์น้อย และคณะ, 2566) อีกทั้งในปี พ.ศ. 2562 ได้เกิดการแพร่ระบาดของไวรัส COVID-
19 จากสถานการณ์ดังกล่าวครูหรือลูกจ้างโรงเรียนเอกชนได้รับผลกระทบจากการถูกสั่งปิดโรงเรียน
เนื่องจากเหตุสุดวิสัย ท าให้โรงเรียนต้องหยุดกิจการชั่วคราวครูไม่สามารถท างานได้และโรงเรียนต้อง
งดจ่ายเงินเดือนค่าจ้าง (ศิริรัตน์ ทองมีศรี, 2567) ส่งผลกระทบอย่างต่อเนื่องจนถึงปัจจุบัน ครู
รับภาระที่มากขึ้นทั้งจากโรงเรียนและการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการสอน ท าให้เกิดความกดดันอย่าง
มากส่งผลให้เกิดปัญหาครูลาออกเพราะทนภาระและความกดดันไม่ไหว อีกทั้งปัญหาการลาออกอย่าง
ต่อเนื่องที่โรงเรียนเอกชนพบเจอนั้น ดร.ศุภเสฏฐ์ นายกสมาคมคณะกรรมการประสานและส่งเสริม
การศึกษาเอกชน กล่าวว่า การสอบบรรจุครูผู้ช่วย สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
(สพฐ.) ที่ครูภาคเอกชนสอบกันจ านวนมากและเมื่อสอบติดก็จะลาออก ท าให้โรงเรียนเอกชนหาครูมา
ทดแทนไม่ทัน ส่งผลเสียต่อเด็กอย่างมาก จึงมีความประสงค์ให้ สพฐ.ช่วยจัดสอบบรรจุและเรียกบรรจุ
ให้เสร็จสิ้นภายในช่วงปิดภาคเรียน เช่น เดือนเมษายนหรือเดือนตุลาคม เพ่ือให้โรงเรียนเอกชน
สามารถจัดหาครูมาทดแทนได้ทันเวลา (มติชนออนไลน์, 2567)  
 จากข้อมูลงานกลุ่มทะเบียน ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน (สช.) 
จ านวนโรงเรียน นักเรียน และครูในโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษาในระบบ จ านวนโรงเรียน
เอกชนในปีการศึกษา 2566 มีจ านวน 3,732 แห่ง ลดลงจากปีการศึกษา 2565 จ านวน 26 แห่ง และ
อัตราครู/ผู้สอนในปีการศึกษา 2564 มีจ านวน 97,837 คน ปีการศึกษา 2565 มีจ านวน 97,781 คน 
บ่งบอกถึงจ านวนครูลาออก 56 คน และปีการศึกษา 2566 มีจ านวน 93,371 คน บ่งบอกถึงจ านวน
ครูลาออก 4,410 คน ซึ่งมีปริมาณเพ่ิมมากขึ้นถึงร้อยละ 78.75 ในการส ารวจข้อมูลครูในโรงเรียน
เอกชนประเภทสามัญศึกษาของ ผาสุก สุมามาลย์กุล (2564) กล่าวไว้ว่า สาเหตุการลาออกของ
บุคลากรครูในโรงเรียนเอกชนจ านวนครูลาออกสูงสุดอยู่ในช่วงเดือน เมษายน  - มิถุนายน ซึ่งเป็น
ช่วงเวลาทีโ่รงเรียนเริ่มต้นปีการศึกษาใหม่และตรงกับช่วงเวลาเรียกบรรจุข้าราชการครู ท าให้โรงเรียน
เอกชนเกิดปัญหาขาดแคลนบุคลากร ด้วยความเหลื่อมล้ าของโรงเรียนรัฐบาลที่มีความได้เปรียบอยู่
มากในเรื่องของการบริหารจัดการ โรงเรียนรัฐบาลจะได้รับการดูแลจากส านักงานคณะกรรมการ
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การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (สพฐ.) ซึ่งมีอ านาจในการสรรหา บริหาร ประเมินผลทรัพยากรที่มีความชัดเจน
ยุติธรรม และมีสวัสดิการที่มั่นคง ช่วยเหลือการรักษาพยาบาลสามารถเบิกจ่ายได้ง่าย อีกทั้งยังดูแล
การรักษาได้อย่างควบคุม รวมทั้งสิทธิการรักษาพยาบาลยังดูแลไปถึงคู่สมรสและบุตรอีกด้วย การลาออก
ของครูโรงเรียนเอกชนจึงมีจ านวนมากขึ้น เพราะจากครูที่มีประสบการณ์และความสามารถนั้น มีความ
ต้องการความก้าวหน้าของอาชีพและความมั่นคงของชีวิต ซึ่งสวัสดิการของครูเอกชนไม่เท่าเทียมกับ
ข้าราชการ (พัฒนฉัตร ปราบหงส์, 2562) ปัญหาความไม่มั่นคงในอาชีพเมื่อเทียบกับโรงเรียนรัฐบาล 
โรงเรียนเอกชนประสบปัญหาเรื่องการลาออกไปสอบบรรจุและการเลื่อนต าแหน่ง เลื่อนขั้นที่ไม่ชัดเจน
และไม่แน่นอน (เธียรขวัญญ์ ทรัพย์ธนมั่น และลัดดาวัลย์ เพชรโรจน์, 2565) อีกทั้งนักศึกษาจบใหม่ใน
คณะครุศาสตร์และศึกษาศาสตร์ที่มีใบประกอบวิชาชีพนั้น ต่างมีเป้าหมายที่จะเข้าท างานในโรงเรียน
รัฐบาลมากกว่าโรงเรียนเอกชน เนื่องจากค่านิยมอาชีพข้าราชการนั่นคือ ผู้ให้บริการและรับใช้
ประชาชน ดังนั้นข้าราชการจึงเป็นอาชีพทีม่ีเกียรติและน่าเคารพนับถือเป็นอย่างมาก เป็นค่านิยมการ
ท างานราชการสืบทอดต่อกันมา (เบญจธรรม ดิสกุล และมณฑล  สรไกรกิติกูล , 2561) อีกทั้ง
ปัญหาสวัสดิการของครูโรงเรียนเอกชนยังไม่เทียบเท่ากับครูโรงเรียนรัฐบาลหรืองานราชการส่งผลให้
บุคลากรที่มีความสามารถลาออกเพ่ือสอบเข้าบรรจุครูของภาครัฐอยู่ตลอดเมื่อมีการเปิดการสอบ
บรรจุครูผู้ช่วย (ณัฐนิชาภัค พุทธสาร , 2564) เหตุนี้โรงเรียนเอกชนจึงจ าเป็นต้องมีสวัสดิการที่
เทียบเท่ากับระบบโรงเรียนรัฐบาล เช่น ประกันสังคม กองทุนสหกรณ์ สวัสดิการเกี่ยวกับการศึกษา
บุตร และเงินเก็บหลังเกษียณ โดยส านักงานการศึกษาเอกชน (สช.) ท าหน้าที่ดูแลควบคุมดูแลการจัด
กระบวนการสอนในระบบโรงเรียนเอกชนและสถาบันอาชีวศึกษาทั้งของรัฐและเอกชน ส่งเสริม 
สนับสนุนด้านงานวิชาการ การวิจัยในชั้นเรียน การประกันคุณภาพภายนอกและภายใน และงาน
รับผิดชอบการด าเนินการเกี่ยวกับกองทุน การจัดตั้งกองทุนส าหรับการดูแลรักษาบุคลากรให้ท างาน
อยู่ในระบบเอกชนแต่ก็ยังไม่เทียบเท่ากับครูโรงเรียนรัฐบาลหรืองานราชการ การสร้างความได้เปรียบ
จึงส าคัญอย่างมากในการแข่งขันให้กับองค์กร เพราะการได้มาซึ่งบุคลากรที่มีค่านั้นต้องมีความ
ได้เปรียบทางการแข่งขัน องค์กรมีสิ่งที่ดึงดูดคนให้เข้ามาท างานชี้ถึงความสามารถขององค์กร น ามาซึ่ง
สามารถในการสร้างผลงานที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพที่เหนือกว่าองค์กรอ่ืน (วรินทร์ธร ธรสาร
สมบัติ และฉวิวรรณ ปูรานิธี, 2565)  
 การพัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพของโรงเรียนเอกชน “ครู” นับว่าเป็นทรัพยากรที่มีค่า
ที่สุด หากขาดซึ่งครูที่เป็นก าลังในการขับเคลื่อนระบบการศึกษา โรงเรียนก็ไม่สามารถด าเนินการอยู่ได้ 
หน้าที่ส าคัญขององค์กรจึงจ าเป็นต้องธ ารงรักษาบุคลากรในองค์กรให้บุคลากรมีความรู้สึกเป็นส่วน
หนึ่งขององค์กร มีความพร้อมทั้งร่างกายและจิตใจ เกิดเป็นความรู้สึกที่บุคลากรอยากทุ่มเทก าลังกาย
และก าลังใจให้กับองค์กรอย่างเต็ม (ณัฐรดา คณารักษ์ และคณะ , 2567) การธ ารงรักษาบุคลากร 
(Retention) เป็นกลยุทธ์ในการรักษาบุคลากรให้ ได้นานที่ สุ ดด้วยการสร้างความพึงพอใจ 
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(Satisfaction) และสภาพแวดล้อม (Environment) เพ่ือน าไปสู่ความพึงพอใจและความผูกพันของ
บุคลากร อันเป็นหลักการส าคัญในการรักษาไว้ซึ่งทรัพยากรบุคลากร ความผูกพันถือเป็นตัวแปรที่มี
ความสัมพันธ์กับตัวแปรอื่น ๆ เช่น การลาออก (Turnover) การขาดงาน (Absenteeism) และ
ความเฉื่อยชา (Tardiness) (กรรณิกา ธรรมสอน, 2565) กล่าวได้ว่าความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กรจะท าให้บุคลากรอยากท างานอยู่ในองค์กรและในทางกลับกันหากบุคลากรไม่มีความผูกพันต่อ
องค์กรก็สามารถท าให้เกิดความต้องการลาออกได้เช่นเดียวกัน ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวบ่งชี้ถึง
ความมีประสิทธิภาพขององค์กร การที่บุคลากรขาดความผูกพันต่อองค์กรจะส่งผลให้บุคลากรขาด
ก าลังใจในการท างาน ก่อให้เกิดการละเลยเพิกเฉยต่อการปฏิบัติหน้าที่เพ่ือองค์กร จนกระทั่งลาออก
จากองค์กรไปในที่สุด (ณัฐวัฒม์ วงษ์ชวลิตกุล และคณะ, 2567) การสร้างความผูกพันในองค์กรและ
กระตุ้นให้บุคลากรมีความผูกพันในองค์กร ถือเป็นวิธีการส าคัญอย่างหนึ่งในการท าให้บุคลากรมีความ
จงรักภักดี พร้อมให้ความสนับสนุนในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร มีความต้องการอยู่กับองค์กร
เป็นระยะเวลานาน เพราะบุคลากรมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ก่อให้เกิดความ
มุ่งมั่นตั้งใจและทุ่มเทให้กับการปฏิบัติงานอันเป็นประโยชน์กับองค์กร (สุพาสนา ศิริเลิศ และประภา
วรรณ ตระกูลเกษมสุข, 2567) ความผูกพันของครูที่มีต่อองค์กรนั้นนับว่าเป็นสิ่งส าคัญเป็นอย่างยิ่ง 
เมื่อครูมีความผูกพันที่ดีต่อโรงเรียนแล้วย่อมท าให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ เป็นก าลังส าคัญ
ขององค์กรและน าองค์กรไปสู่เป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ (ภาวิณี มณีศรี และคณะ, 2565) เมื่อครูมี
ความผูกพันต่อองค์กรแล้วนั้น การก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ก็เป็น
สิ่งส าคัญในการรักษาไว้ซึ่งครูที่มีคุณภาพด้วยเช่นกัน 
 การพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพเปรียบเหมือนเส้นทางอาชีพที่จะเริ่มต้นใน
ต าแหน่งหนึ่งก่อนเลื่อนขั้นไปอีกต าแหน่งหนึ่ง นับเป็นการเติบโตทางอาชีพ ซึ่งจัดอยู่ในองค์ประกอบ 4 
ด้านของการธ ารงรักษาบุคลากร ได้แก่ 1) ด้านคุณลักษณะบุคคล เช่น การศึกษา ความสัมพันธ์กับ
ผู้ร่วมงาน โอกาสในการท างาน และภาระครอบครัว ซึ่งทั้ งหมดนั้นเป็นปัจจัยส่วนบุคคลซึ่งอาจส่งผล
กระทบต่อการคงอยู่ของบุคลากร 2) ด้านภาระงาน ลักษณะงานอันจ าเจที่ท าเป็นประจ า ไม่ท้าทาย 
การเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการวางแผนและก าหนดเป้าหมาย 3) ด้านคุณลักษณะองค์กร 
ประกอบด้วย ค่าตอบแทน สวัสดิการ ความยุติธรรม โอกาส ในการเลื่อนงาน และ 4) ด้านผู้
บริหารงาน พฤติกรรมในการบริหารงานการใช้อ านาจ การบริหารงานให้ประสบความส าเร็จ  
(Taunton, Krampitz and Wood, 1989) การสร้างความมั่นคงด้วยความก้าวหน้าในสายงานอาชีพ
ถือเป็นส่วนหนึ่งในการธ ารงรักษาบุคลากร เมื่อความต้องการหรือเป้าหมายส่วนบุคคลได้รับการ
ตอบสนอง เช่น ได้ขึ้นเงินเดือน ได้เลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น (สมบูรณ์ สารพัด และคณะ, 2565) การ
รักษาบุคลากรไว้กับองค์กรหรือการลดอัตราการเข้า - ออกของบุคลากร ด้วยการสร้างแรงจูงใจให้
บุคลากรท างานนั้น ไม่ได้มีเพียงแต่การจูงใจด้วยเงิน การจูงใจอีกวิธีหนึ่ง คือ แรงจูงใจในการพัฒนา
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เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรแต่ละต าแหน่งงาน (ธีรวดี ยิ่งมี, 2566) อีกทั้งการ
พัฒนาความก้าวหน้าในสายงานอาชีพยังกระตุ้นให้ทรัพยากรบุคลากรมีความต้องการในการเติบโต
ด้วยการสร้างเป้าหมายความส าเร็จและแนวทางการพัฒนาเอง เพ่ือสร้างความสุขในการท างานไม่ให้
บุคลากรเกิดความเบื่อหน่ายงานและรู้สึกไม่พอใจได้เป็นอย่างดี ลดความล้าสมัยของบุคลากรด้วยการ
พัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพแต่ละคนนั้น ก่อให้เกิดความมุ่งมั่นในการพัฒนาศักยภาพ
ของตน ความตั้งใจ และมีเป้าหมายในการท างาน เมื่อประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นย่อมได้รับค่าตอบแทน
หรือต าแหน่งงานที่สูงขึ้น (อธิษฐาน แก้วถาวร, 2564) ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนจึงต้องตระหนักถึง
ความส าคัญในการจัดให้องค์กรมีนโยบายการธ ารงรักษาบุคลากร การลาออกของบุคลากรย่อมไม่
ส่งผลดีต่อองค์กรและนักเรียนอย่างแน่นอน ในระบบการศึกษาครูและบุคลากรถือเป็นกุญแจส าคัญใน
การส่งเสริมพัฒนาความรู้ความสามารถให้แก่นักเรียนรวมไปถึงการสร้างความส าเร็จตามหลักสูตรที่
เป็นตัวก าหนดเป้าหมายสูงสุดของการบริหารสถานศึกษา (วณิชวรรณ รัตนจารุพิทักษ์ , 2564) การที่
องค์กรจะขับเคลื่อนต่อไปได้นั้น โรงเรียนจะต้องมีบุคลากรครูที่เพียงพอและมีประสิทธิภาพในการ
ท างาน การบริหารงานบุคคลจึงเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดของการบริหารงานโรงเรียน เพ่ือที่จะสามารถ
ดึงดูดและรักษาบุคลากรทีม่ีคุณค่าต่อองค์กรไว้ได้นาน 
 จากการศึกษาข้อมูลการบริหารงานจัดการทรัพยากรเป็นสิ่งส าคัญในระบบการศึกษาของ
สถานศึกษา ซึ่งการรักษาทรัพยากรครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีศักยภาพเป็นกุญแจส าคัญในการ
ส่งเสริมพัฒนาความรู้ความสามารถให้แก่นักเรียนและยังเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันกับธุรกิจ
ประเภทเดียวกัน สภาพการณ์ในปัจจุบันโรงเรียนเอกชนมีอัตราการลาออกระหว่างปีการศึกษา 
เนื่องจากปัญหาความไม่เป็นธรรมของเงินเดือนและความมั่นคงในอาชีพ สวัสดิการไม่เพียงพอ  
(จีรวรรณ แก้วนิลตา, 2567) สภาวะการขาดแคลนครูก าลังเป็นประเด็นที่ประเทศให้ความส าคัญ 
ปัญหาการแข่งขันของธุรกิจประเภทการศึกษาส่งผลกระทบต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษา ซึ่ง
โรงเรียนรัฐบาลยังมีข้อได้เปรียบอยู่มากในเรื่องของสวัสดิการ เช่น ค่ารักษาพยาบาลที่ครอบคลุมทั้งคู่
สมรสและบุตร เงินสนับสนุนค่าเรียนของบุตร และเงินบ าเหน็จบ านาญหลังเกษียณข้าราชการ (พิม
พิมล ใบผ่อง และณัฐิยา ตันตรานนท์ , 2567) อันเป็นข้อได้เปรียบในจูงใจครูและบุคลากรที่ มี
ความสามารถและมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ อีกทั้งโรงเรียนรัฐบาลยังมีการจัดสอบบรรจุราชการ
ประจ าทุกปี ครูที่มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพจึงตัดสินใจลาออกจากการท างานเพ่ือเตรียมตัวสอบ
บรรจุราชการ ส่งผลกระทบต่อการเรียนรู้ของผู้เรียนและเสถียรภาพของโรงเรียนเอกชน ความ
แตกต่างในการบริหารงานทรัพยากรครูระหว่างโรงเรียนเอกชนและโรงเรียนรัฐบาลนั้น มีความ
แตกต่างกันเรื่องของโครงสร้างเงินเดือนอย่างชัดเจน เงินเดือนข้าราชการครูมีการก าหนดอัตรา
เงินเดือน ค่าวิทยฐานะและค่าตอบแทนพิเศษ ข้าราชการครูจึงรับรู้ได้ถึงการเติบโตตามล าดับขั้นและ
ผลลัพธ์แห่งความส าเร็จ ในขณะที่โรงเรียนเอกชนส่วนใหญ่ไม่มีอัตราเงินเดือนหรือค่าวิทยฐานะที่
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ชัดเจน ท าให้บุคลากรเบื่อหน่าย ขาดแรงกระตุ้นในการพัฒนาตนเอง และต้องการเปลี่ยนงานเพื่อ
หาความมั่นคงมากยิ่งขึ้น การรักษาบุคลากรให้ท างานอยู่ในระบบโรงเรียนเอกชนได้นานที่สุดจึงเป็น
สิ่งส าคัญ ผู้บริหารควรตระหนักถึงความส าคัญของการสร้างความผูกพันต่อองค์กร ความสุขภายใน
องค์กร เพ่ือป้องกันไม่ให้เกิดผลกระทบด้านทรัพยากรบุคคลและความไม่ต่อเนื่องของการเรียนรู้ของ
ผู้เรียน (จินตนา พรายชมภู และธดา สิทธิ์ธาดา, 2567) อีกทั้งการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
เป็นการสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่พนักงานการบริหารและพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ  ท าให้
บุคลากรเกิดความรู้สึกว่าตนเองได้ร ับความเอาใจใส่ มีการวางแผนการเติบโตหรือเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ เกิดประโยชน์กับทั้งบุคลากรและองค์กร ผู้วิจัยจึงเห็นถึงความส าคัญใน
การศึกษาความผูกพันต่อองค์กร การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ  และการธ ารงรักษาครู
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี เพ่ือการพัฒนางานบุคลากรด้านการธ ารงรักษาบุคลากรในโรงเรียน
เอกชนให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่องานบุคลากรและยั่งยืนต่อองค์กรสืบต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กร การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ  และการ
ธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี 
 2. เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กร การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ และการ
ธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนโดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรและการพัฒนาความก้าวหน้าใน
สายอาชีพทีส่่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี 
 4. เพ่ือสร้างสมการพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรและการพัฒนาความก้าวหน้าในสาย
อาชีพทีส่่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี 
 

ค าถามในการวิจัย 
 1. ระดับความผูกพันต่อองค์กร การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ และการธ ารงรักษา
ครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีเป็นอย่างไร 
 2. ความผูกพันต่อองค์กร การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ และการธ ารงรักษาครู
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีเปรียบเทียบตามปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันอย่างไร 
 3. ความผูกพันต่อองค์กรและการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพมีความสัมพันธ์ต่อการ
ธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีในทิศทางใด 
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 4. ความผูกพันต่อองค์กรและการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพสามารถพยากรณ์การ
ธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีได้หรือไม่ 
 

สมมติฐานของการวิจัย 
 1. ครูโรงเรียนเอกชนที่มีลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กร   
การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ และการธ ารงรักษาทีแ่ตกต่างกัน 
 2. ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ในทิศทางบวกกับการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชน
ในจังหวัดชลบุรี  
 3. ความก้าวหน้าในสายอาชีพมีความสัมพันธ์ในทิศทางบวกกับการธ ารงรักษาครูโรงเรียน
เอกชนในจังหวัดชลบุรี 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 
ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 

การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
1. การพัฒนาตนเอง 

2. ค่าตอบแทนที่เหมาะสม 

3. หน้าที่และตำแหน่งงาน 

 

การธ ารงรักษาครู 
  1. ด้านองค์กร 
  2. ด้านผู้บังคับบัญชา  
  3. ด้านผู้ร่วมงาน 
  4. ด้านปัจจัยส่วนตัว  
  5. ด้านงานที่รับผิดชอบ 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 
1. ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมาย

และค่านิยมขององค์กร 

2. ความเต็มใจที่จะพยายามปฏิบัติงานเพื่อองค์กร 

3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความ

เป็นสมาชิกภาพขององค์กร 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 1. ขอบเขตด้านเนื้อหา  
 การวิจัยครั้งนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กรและการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี โดยจ าแนก
ความผูกพันต่อองค์กรเป็น 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 
  1) ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
  2) ความเต็มใจที่จะพยายามปฏิบัติงานเพื่อองค์กร 
  3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 
และการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ จ าแนกเป็น 3 ปัจจัย ได้แก่ 
  1) การพัฒนาตนเอง 
  2) ค่าตอบแทนที่เหมาะสม 
  3) หน้าที่และต าแหน่งงาน 
ผู้วิจัยได้น าแนวคิดมาเป็นกรอบปัจจัยศึกษาการธ ารงรักษาคร ูประกอบด้วย  
  1) ด้านองค์กร  
  2) ด้านผู้บังคับบัญชา  
  3) ด้านผู้ร่วมงาน   
  4) ด้านปัจจัยส่วนตัว  
  5) ด้านงานทีร่ับผิดชอบ  
 2. ขอบเขตด้านประชากร 
  ผู้ให้ข้อมูลประกอบไปด้วย ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่ด้านการสอนในโรงเรียนเอกชน จังหวัด
ชลบุรี ประเภทสามัญศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน สถานศึกษาขนาดใหญ่
และใหญ่พิเศษ จ านวนครูทั้งหมด 4,248 คน ผู้วิจัยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 353 คน  
 3. ขอบเขตด้านพ้ืนทีศ่ึกษา  
  โรงเรียนเอกชนขนาดใหญ่และขนาดใหญ่พิเศษ ประเภทสามัญศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชนในจังหวัดชลบุรี  
 4. ขอบเขตด้านเวลา  
  ขอบเขตระยะเวลาในการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรและการพัฒนาความก้าวหน้าใน
สายอาชีพทีส่่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี ขอบเขตระยะเวลาดังนี้ มีนาคม 
พ.ศ. 2567 - มกราคม พ.ศ. 2568 
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ประโยชน์ที่จะได้รับจากการวิจัย 
 1. ผู้บริหารหรืองานบริหารบุคลากรโรงเรียนเอกชนน าเข้ามูลที่ได้รับมาปรับใช้ในการ
บริหารทรัพยากรภายในองค์กรและเป็นแนวทางในการวางแผนการท างานให้สอดคล้องกับงานบริหาร
ในโรงเรียนเอกชน 
 2. ผู้บริหารหรืองานบริหารบุคลากรโรงเรียนเอกชนน าข้อมูลปัญหาและอุปสรรคความ
ผูกพันต่อองค์กรพัฒนาแนวทางการธ ารงรักษาให้มีประสิทธิภาพ และเพ่ิมความเชื่อมั่นในโรงเรียน
เอกชนมากยิ่งข้ึน 
 3. ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนใช้ข้อมูลเป็นแนวทางในการวางแผนความผูกพันต่อองค์กร 
เสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรและผู้บริหารภายในโรงเรียน เพ่ือให้เกิดความสัมพันธภาพที่ดี
ต่อองค์กร 
 4. ผู้บริหารโรงเรียนเอกชนใช้ข้อมูลเป็นแนวทางในการวางแผนการพัฒนาความก้าวหน้า
ในสายอาชีพครู เพ่ือให้ เกิดประโยชน์ต่อการพัฒนาบุคลากร อันน าไปสู่การบริหารงาน ที่ มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ  
 บุคลากร หมายถึง ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่ด้านการสอนในรายวิชาต่าง ๆ ซึ่งได้รับมอบหมายจาก
ทางโรงเรียนใหป้ฏิบัติหน้าที่สอนนักเรียนในโรงเรียน 
 โรงเรียนเอกชน หมายถึง โรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี ประเภทสามัญศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน สถานศึกษาขนาดใหญ่และใหญ่พิเศษ 
 ความผูกพัน หมายถึง ความรู้สึกระหว่างบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่สนับสนุนการศึกษาใน
โรงเรียนเอกชนจังหวัดชลบุรี ความรู้สึกรักในองค์กร ยอมรับและปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่อย่างเต็ม
ใจและมุ่งมั่นในการพัฒนาองค์กรอย่างเต็มประสิทธิภาพ 
 ความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง กระบวนการก าหนดการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ 
การเติบโตในต าแหน่งและโครงสร้างต าแหน่งงาน เช่น การปรับเงินเดือน และการมอบภาระงานที่มี
ความท้าทายยิ่งขึ้นตามศักยภาพ เพ่ือประโยชน์ต่อการจัดการองค์กรในด้านแผนการสืบทอดต าแหน่ง
และการประเมินผลงาน 
 การธ ารงรักษา หมายถึง การสร้างความพึงพอใจ ความมั่นคงในหน้าทีก่ารงาน ความผูกพัน
กับองค์กร เพ่ือท าให้บุคลากรเข้ามาท างานใหม่และท างานอยู่ในองค์กร เกิดความรู้สึกเต็มใจในการ
ท างานให้องค์กรและอยากปฏิบัติงานอยู่กับองค์กรเป็นระยะเวลานาน 
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 ผู้บังคับบัญชา หมายถึง บุคคลที่มีหน้าที่ปกครอง ดูแลบุคลากรในสังกัด มอบหมาย 
ติดตามงาน ให้ค าแนะน า สร้างขวัญก าลังใจ เพื่อให้งานด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
 ผู้ร่วมงาน หมายถึง บุคลากรโรงเรียนเอกชนจังหวัดชลบุรีที่ปฏิบัติงานอยู่ภายในองค์กร
เดียวกัน มีเป้าหมายและจุดประสงค์การท างานในทิศทางเดียวกัน ช่วยเหลือและคอยส่งเสริมการ
ท างานให้บรรลุเป้าหมาย  
 การพัฒนาตนเอง หมายถึง กระบวนการที่บุคลากรตั้งใจที่จะปรับปรุงและพัฒนาตนเองใน
ด้านต่าง ๆ เพ่ือให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึนและประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
 ค่าตอบแทน หมายถึง ค่าตอบแทนของบุคลากรในโรงเรียนเอกชนจังหวัดชลบุรีขณะ
ปฏิบัติงานอยู่ภายในองค์กร เพ่ือความมั่นคงในการด ารงชีวิต อีกทั้งเป็นการเสริมสร้างขวัญและ
ก าลังใจให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ต าแหน่งงาน หมายถึง บทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบ และระดับของอ านาจที่ได้รับ
มอบหมายให้ปฏิบัติงานภายในองค์กร 
 

สรุป 
 การวิจัยเรื่องนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยท าการศึกษาถึงความผูกพันต่อองค์กรและการ
พัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี โดย
กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาประกอบด้วยบุคลากรครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน จ านวน 353 คน วิธีการเก็บข้อมูล แบบสอบถามออนไลน์ Google 
Forms โดยผู้วิจัยก าหนดระยะเวลาตอบแบบสอบถาม เป็นระยะเวลา 15 วันหลังจากได้รับการอนุมัติ
จากผู้อ านวยการ เมื่อการวิจัยนี้แล้วเสร็จผู้บริหารหรืองานบริหารบุคลากรโรงเรียนเอกชนน าข้อมูลที่
ได้รับมาปรับใช้ในการบริหารทรัพยากรภายในองค์กรให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรและแนวทางในการ
วางแผนพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพอย่างมีประสิทธิภาพ 



12 

บทที ่2 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 

  
 การศึกษาวิจัยครั้ งนี้  ผู้ วิจัย มุ่ งเน้นศึกษาความผูกพันต่อองค์กรและการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพทีส่่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี โดยได้รวบรวม
ความหมาย ความส าคัญ แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยจัดแบ่งเนื้อหาสาระที่จะ
น าเสนอตามล าดับดังนี้ 

 1. แนวคิด ทฤษฎีเกีย่วกับความผูกพันต่อองค์กร 
 2. แนวคิด ทฤษฎีเกีย่วกับการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 3. แนวคิด ทฤษฎีเกีย่วกับการธ ารงรักษาบุคลากร 
 4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 5. การจัดการสถานศึกษาเอกชน 
 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกบัความผูกพันต่อองค์กร 
 ความผูกพันต่อองค์กร 
 1. ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 
 ชลิตพันธ์ บุญมีสุวรรณ (2563) หมายถึง ทัศนคติด้านบวกของบุคลากรที่มีต่อองค์การมี
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความเสียสละ ความภักดี ความพยายาม ตั้งใจปฏิบัติงานเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์กรและอยากเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป 
 ภัค วรธนเตชินท์ (2566) หมายถึง การแสดงออกที่มากกว่าความจงรักภักดีเพราะเป็น
ความสัมพันธ์ที่หนักแน่นและผลักดันให้บุคคลเต็มใจสนับสนุนองค์กร เพ่ือการสร้างสรรค์องค์กรให้ดี
ขึ้น ความผูกพันต่อองค์กรส่งผลให้สมาชิกมีความอุตสาหะและมีความเต็มใจที่จะทุ่มเทการท างานให้
องค์กร  
 กิ่งดาว กุลชา (2567) หมายถึง พฤติกรรมที่มีต่อสถานศึกษาที่บุคลากรท างานอยู่ บ่งบอก
ถึงการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งและความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ให้กับองค์กร ปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมาย 
 จิรพรรณ วงศ์ไพรินทร์ และอภิชาติ เลนะนันท์ (2564) หมายถึง ทัศนคติที่สะท้อนความ
เกี่ยวข้องระหว่างองค์กรและบุคคล ซึ่งบุคลากรมีความเต็มใจที่จะมีส่วนร่วมในการเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร รวมถึงการยอมรับคุณค่าและเป้าหมายขององค์กร ยินดีที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย
ตลอดจนปฏิบัติงานอย่างเต็มความรู้ความสามารถ 
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 พงศกร ศรีรงค์ทอง และจินดาลักษณ์ วัฒนสินธ์ (2562) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่
มีความสัมพันธ์ยึดแน่นรวมเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร และมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร
ตลอดไป จึงเชื่อมโยงไปถึงความต้องการเปลี่ยนแปลงหรือลาออกจากงาน 
 อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร (2562) หมายถึง ความรู้สึกที่ดีต่อองค์กร มีความรัก ความภาคภูมิใจ 
และความเอาใจใส่ต่อองค์กร รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง มีความเชื่อมั่นในองค์กรยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กร เต็มใจและเสียสละความสุขส่วนตัวเพ่ือเป้าหมายและต้องการที่จะด ารงไว้ซึ่ง
การเป็นสมาชิกขององค์การตลอดไป 
 อนุสร ใจฉวะ สุมาลี รามนัฏ และธัญนันท์ บุญอยู่ (2564) หมายถึง ทัศนคติทางบวกและ
ความรู้สึกทางสภาพจิตใจต่อองค์กรโดยที่พนักงานสามารถรับรู้และรู้สึกได้ ซึ่งพฤติกรรมที่ดีต่อองค์กร
จะส่งผลให้เป็นการจูงใจให้พนักงาน รัก ทุ่มเท และภักดีต่อองค์กรผ่านการปฏิบัติงานที่ ได้รับ
มอบหมาย และสามารถปฏิบัติตามวัตถุประสงค์ขององค์กรที่คาดหวังไว้ 
 สิรินทร์ ชุ่มอินทรจักร (2566) หมายถึง ทัศนคติที่มีต่อองค์กร การยอมรับ และการเข้าใจ
ในแนวทางการปฏิบัติค่านิยมการท างานขององค์กร มุมมองเป้าหมายในทิศทางเดียวกับองค์กร ส่งผล
ให้เกิดความพึงพอใจและสร้างความภูมิใจในตัวเองและภูมิใจในองค์กร พร้อมที่จะเสียสละและทุ่มเท
การท างานให้กับองค์กร 
 วันวิสา ยุระชัย (2562) หมายถึง ความรู้สึกว่าตัวเองเป็นส่วนหนึ่งและเกี่ยวข้องกับองค์กร
อย่างแนบแน่นโดยแสดงออกจากพฤติกรรมในด้านความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านองค์กร 
และความผูกพันด้านความคงอยู่ 
 Marsh and Mannari (1977) หมายถึง แรงจูงใจของพนักงานที่จะใช้ความพยายามอย่าง
เต็มที่ในการกระท าเพ่ือประโยชน์ต่อองค์กร มีความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรตลอดไป รวมทั้งระดับ
ความมากน้อยของความรู้สึกเป็นเจ้าของกิจการ หรือความจงรักภักดีต่อองค์กรและยอมรับเป้าหมาย
ขององค์กร ตลอดจนการมีทัศนคติที่ดีต่อองค์กรด้วย  
 Steers (1977) หมายถึง ความรู้สึกของสมาชิกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความเต็มใจ 
เสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือองค์กร และปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรนั้นตลอดไป นอกจาก
ความผูกพันต่อองค์กรยังเป็นตัวบ่งชี้ประสิทธิผลขององค์กรในลักษณะหนึ่ง 
 ผู้วิจัยสามารถสรุปจากความหมายของความผูกพันต่อองค์กรดังที่รวบรวมมาข้างต้นได้ว่า 
ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) คือ ทัศนคติที่เกี่ยวข้องกับองค์กรและ
บุคคล ความเชื่อมั่นในนโยบาย ค่านิยม และเป้าหมายขององค์กร แสดงถึงความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพ่ือ
เป้าหมายและท าประโยชน์กับองค์กร และมีต้องการทีจ่ะเป็นสมาชิกขององค์กรตลอดไป 
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 2. ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร 
 วันวิสา ยุระชัย (2562) ได้กล่าวถึง ความผูกพันต่อองค์กร ว่าเป็นปัจจัยส าคัญที่จะท าให้
งานขององค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ได้ เนื่องจากบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูง จะมีความยินดีที่
จะอุทิศแรงกาย แรงใจ เพื่อปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนให้ดีที่สุด เมื่อเปรียบเทียบกับบุคลากรที่มีความ
ผูกพันต่อองค์กรน้อย ซึ่งการที่จะเกิดความผูกพันได้ก็ต่อเมื่อจุดมุ่งหมายของสมาชิกได้รับการ
ตอบสนองจากองค์กร จึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารองค์กรที่จะพยายามสร้างทัศนคติที่ดีต่อองค์กรเพ่ือให้
สมาชิกในองค์กรอยู่กับองค์กรอย่างมีคุณค่า ด้วยการสร้างให้สมาชิกเกิดความผูกพันต่อองค์กรทั้งนี้ 
เพ่ือประโยชน์สูงสุดจะได้เกิดแก่องค์กร 
 พระมหาส าราญ ฐานุตฺตโม (2567) ได้กล่าวถึง ความผูกพันต่อองค์กรเป็นจุดเริ่มต้นที่จะน า
องค์กรไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งเป้าหมายไว้ขององค์กร ซึ่งมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อ
ความส าเร็จ โดยองค์กรต้องสร้างความมั่นคงให้กับบุคลากรเพ่ือให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ด้วยความ
ตั้งใจและผลงานนั้นเกิดประสิทธิภาพต่อองค์กร ซึ่ งบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะมี
ประสิทธิภาพการท างานที่ดีกว่าบุคลากรที่ไม่มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร เนื่องจากความผูกพันต่อ
องค์กรจะสร้างความปรารถนาดีและแรงบันดาลใจในการปฏิบัติสร้างสรรค์ผลงานอย่างเต็มที่ อัน
เนื่องจากงานคือหนทางซึ่งตนจะสามารถท าประโยชน์กับองค์กรได้บรรลุถึงเป้าหมายได้ส าเร็จ อีกทั้ง
การคาดการณ์บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรมากน้อยเพียงใดนั้นก็สามารถดูได้จากจ านวนสมาชิก
ที่เขาออกงาน 
 สิรินทร์ ชุ่มอินทรจักร (2566) ได้กล่าวถึง ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กรไว้ใน
เอกสารงานวิจัยดังนี้ 
 1. องค์กรสามารถคาดการณ์แนวโน้มพฤติกรรมของพนักงานที่แสดงออกมาในรูปแบบการ
ลาออก การขาดงาน การมาสาย และประสิทธิภาพการท างาน เป็นสัญญาณบ่งบอกถึงความรู้สึกของ
พนักงานทีม่ีต่อองค์กรได้ว่า พนักงานมีความรู้สึกอย่างไร เพื่อน าไปปรับและเปลี่ยนรูปแบบการบริหาร
ให้สอดคล้องกับแนวโน้มพฤติกรรมของพนักงานได ้
 2. ช่วยในการเสริมสร้างและสนับสนุนแรงจูงใจในการท างานของพนักงานว่ามี
องค์ประกอบใดบ้างที่ช่วยส่งเสริมและผลักดัน เพ่ือให้พนักงานในองค์กรสามารถท างานได้มี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 3. เป็นตัวเชื่อมประสานสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานในองค์กรกับผู้บริหาร 
ให้ทราบถึงเป้าหมายขององค์กร ช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ และพร้อมเต็มใจที่จะท างาน
ให้กับองค์กรได้อย่างเต็มทีแ่ละมีประสิทธิภาพ 
 Buchanan (1974) ความผูกพันต่อองค์กร เป็นกุญแจส าคัญในการขับเคลื่อนการท างาน 
ไปสู่จุดมุ่งหมาย สมาชิกรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ความผูกพันจึงมีความส าคัญดังต่อไปนี้ 
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 1. ผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะมีอัตราการขาดลางานน้อย เนื่องจากความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งเชื่อมโยงกับความผูกพันต่อองค์กร 
 2. ความผูกพันเป็นแรงผลักดันที่ดีในการปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ เพ่ือท างาน
ให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์กร 
 3. พนักงานที่มีความผูกพันเป็นเสมือนหนึ่งเดียวกับองค์กร มีความเชื่อว่างานที่ท านั้น
เชื่อมโยงไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
 4. ความผูกพันในองค์กรช่วยลดการควบคุมภายนอกองค์กร ซึ่งเป็นผลจากการที่สมาชิกยึด
มั่นผูกพันต่อองค์กรมากข้ึน 
 5. ความผูกพันเป็นตัวบ่งชี้ของความมีประสิทธิภาพและการน าไปสู่ ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององค์กร 
 ผู้วิจัยสามารถสรุปจากความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กรดังที่รวบรวมมาข้างต้นได้ว่า
สามารถคาดการณ์ อัตราการขาด ลา มาสาย  และการลาออกของบุคลากร ซึ่งอาจส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานและเกิดปัญหาการขาดแคลนบุคลากร ความผูกพันยังมีส่วนช่วยสร้าง
แรงจูงใจให้กับพนักงาน ลดปัญหาความขัดแย้งระหว่างบุคลากรอันน าไปสู่การลาออก ความจงรักภักดี
ของบุคลากรในองค์กรยังสามารถเกิดขึ้นไปจากความผูกพันเชิงบวก เมื่อบุคลากรเข้าใจและรับรู้ถึง
จุดมุ่งหมายขององค์กรและพร้อมทีจ่ะทุ่มเทเพ่ือไปสู่เป้าหมายความส าเร็จ 

 แนวคิด ทฤษฎี ความผูกพันต่อองค์กร 
 1. แนวคิดความผูกพันต่อองค์กร 

 Mowday, Porter and Steers (1982) ความผูกพันต่อองค์กร มีองค์ประกอบ 3 ประการ 
ดังนี้ 

 1. ความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร หมายถึง          
ความต้องการของพนักงานที่มีความสมัครใจที่จะอยู่ปฏิบัติงานในองค์กรเป็นสมาชิกขององค์กร ไม่คิด
หรือมคีวามต้องการที่จะลาออกจากองค์กร 

 2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ในการท างานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 
หมายถึง การใช้ความรู้ ความสามารถ ความพยายามของตนเองอย่างเต็มที่เพ่ือให้งานขององค์กร
ประสบความส าเร็จ 

 3. ความเชื่อมั่นอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ว่าหมายถึง         
การยอมรับ ข้อบังคับ นโยบาย แนวทางการปฏิบัติงาน เพ่ือให้ส าเร็จตามเป้าหมายและมีค่านิยมที่
สอดคล้องเป็นไปในแนวทางเดียวกันกับองค์กร 
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 2. แนวคิดความรู้สึกผูกพันในการท างาน  
 Meyer and N. J Allen's (1991) ความรู้สึกผูกพัน (Relationship) พัฒนาแนวคิด 
Three Component Model of Commitment ที่กล่าวว่า ความผูกพันเพ่ือคงอยู่ (Continuance) 
ความรัก (Affective) และความผูกพันด้านทางจิตใจ (Normative) ส่งผลแตกต่างกันตามบริบท 
แสดงถึงความคิดความรู้สึกของบุคลากรที่ไม่มีความต้องการเปลี่ยนงานหรือลาออกจากองค์กร 
ต้องการท างานอยู่กับองค์กรด้วยความรู้สึกรักในองค์กร ความผูกพันในความต้องการคงอยู่เพราะยังมี
สิ่งส าคัญที่ยึดเหนี่ยวไม่ให้ไปจากองค์กรได้ เป็นความผูกพันด้านทางจิตใจซึ่งมีความส าคัญต่อองค์กร
การลาออกจึงเป็นการตัดสินใจทีย่าก ทั้งหมดนั้นเป็นสิ่งฉุดรั้งความคิดในการลาออกและสะท้อนทัศคติ
ทีม่ีเป้าหมายในการท างาน มีองค์ประกอบ 3 ประการ ได้แก่ 
 1. ความรู้สึกรักงานของตนเอง (Affective Commitment) การท างานที่มีความสุขได้ท า
ในสิ่งที่ชื่นชอบและตรงกับความถนัดเป็นสิ่งที่ท าให้การท างานอันแสนเหน็ดเหนื่อยเปลี่ยนการเป็น
ความสุขที่ได้ท าในสิ่งที่ชื่นชอบ ทัศนคติเชิงบวกที่เป็นการสร้างก าลังใจในการท างาน เป็นความผูกพัน
ทางจิตใจ (Emotional Attachment) การได้ใช้เวลาในการท างานที่รัก อยู่ร่วมกับบุคคลที่มีความ
เข้าใจตรง ลักษณะนิสัยที่คล้ายคลึงกันไม่ว่าจะเป็น ผู้บริหาร หัวหน้า และลูกน้อง ก็ท าให้เกิด
ความรู้สึกเป็นมิตร ความสัมพันธ์เชิงบวกก่อให้เกิดความผูกพันในองค์กรสร้างความเป็นหนึ่งเดียวและ
การมีเป้าหมายความส าเร็จร่วมกัน  
 2. ความกลัวว่าจะต้องสูญเสีย (Continuance Commitment) การสูญเสียสิ่งส าคัญเป็น
เรื่องทีทุ่กคนท าใจได้ยากการท างานก็เช่นกัน การสูญเสียซึ่งหน้าทีก่ารงาน สวัสดิการ เงินเดือน เป็นสิ่ง
ทีบุ่คลากรในองค์กรต้องตระหนักตลอดระยะเวลาการท างานเพราะความเสี่ยงในการปฏิบัติหน้าที่นั้น
มีอยู่เสมอ การกลัวการสูญเสียไม่ได้มีแต่เรื่องผลตอบแทนในองค์กรเพียงเท่านั้นยังมีในเรื่องของการ
สูญเสียเพื่อนร่วมงาน การสูญเสียการยอมรับ และความเสียดายในประสบการณ์การท างาน อายุงานที่
ท างานอยู่ในองค์กรมาเป็นระยะเวลา เป็นกรอบความคิดให้ไม่กล้าออกจากองค์กรเพราะไม่อยาก
เริ่มต้นใหม่กับที่อ่ืน ๆ ความรู้สึกกลัวการสูญเสียส่งผลกระทบอย่างมากต่อความคิดของบุคลากรเป็น
ผลให้บุคลากรต้องการท างานอยู่กับองค์กร ไม่อยากสูญเสียค่าตอบแทน สวัสดิการ ที่หาไม่ได้จาก
องค์กรอ่ืนเป็นความรู้สึกผูกพันที่มีผลให้บุคลากรจ าใจต้องท างานต่อไปถึงแม้ไม่มีความสุขในการ
ท างานก็ตาม 
 3. ความรู้สึกว่าต้องอยู่ต่อไป (Normative Commitment) ความจงรักภักดีต่อองค์กร 
(Loyalty) ไม่ว่าบุคลากรจะมีทัศนคติอย่างไรต่อองค์กรก็ต้องท างานต่อไปอันเนื่องมาจาก ภาระทีแ่บก
รับ ความผูกพันที่ เป็นสัญญาในรูปแบบการแลกเปลี่ยนสิ่งต่าง ๆ เช่น ทุนการศึกษา การกู้ยืม         
การช่วยเหลือ เป็นต้น ท าให้บุคลากรจ าใจต้องท างานเป็นพันธะผูกพัน หรืออาจจะเป็นความรู้สึกยึด
มั่นต่อหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย และความไม่ไว้วางใจว่าบุคคลอ่ืนจะสามารถเข้ามาแทนที่ท างานได้
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อย่างมีประสิทธิภาพเทียบเท่าตนเอง ความรู้ได้รับการช่วยเหลือยืดหยุ่นจากองค์กรในรูปแบบต่าง  ๆ 
ท าให้บุคลากรส านึกในบุญคุณจึงส่งผลให้อยากท างานชดใช้ด้วยความภักดีและตั้งใจในการท างาน  
 3. ทฤษฎี Side-Bet 
 Becker (1960) ทฤษฎี Side-Bet อธิบายถึงการลงทุนต่อของบุคคลที่เกิดความผูกพันต่อ
สิ่งหนึ่ง เป็นเพราะว่าบุคคลนั้นได้ผูกพันต่อสิ่งนั้น ๆ อาจเป็นการลงทุนในรูปของเวลา แรงกายแรงใจ 
ก าลังสติปัญญา ตลอดจนการยอมเสียโอกาสบางอย่าง หรืออธิบายได้ว่าการที่บุคคลเข้าไปท างานอยู่
ในองค์กรในช่วงระยะเวลาหนึ่งจะก่อให้เกิดการลงทุน (investment) ซึ่ง Becker เรียกว่า Side bet 
บุคคลนั้นย่อมหวังผลประโยชน์ที่จะได้รับตอบแทนจากองค์กรระยะยาวในรูปของบ าเหน็จ บ านาญ 
และสวัสดิการต่าง ๆ ที่นอกเหนือไปจากเงินเดือนหรือรายได้ประจ า ถ้าลาออกจากองค์กรเขาจะต้อง
สูญเสียสิ่งเหล่านี้ อีกทั้งการท างานอยู่กับองค์กรนานเท่าใดก็ยิ่งสะสมการลงทุนเพ่ิมขึ้น ลงทุนจะมี
มูลค่าเพ่ิมขึ้นตามระยะเวลาที่ได้เสียเปรียบไป จึงตัดสินใจยากที่จะลาออกจากองค์กร เพราะอาจ
สูญเสียโอกาสบางอย่าง อาจจะไม่คุ้มค่ากับประโยชน์ที่พึงได้รับจากองค์กรใหม ่
 4. ทฤษฎีการฝังตรึงในงาน 
ทฤษฎีการฝังตรึงในงาน  Mitchell et al. (2001) ได้น าเสนอทฤษฎีการฝังตรึงในงาน (Job 
embeddedness: JE) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรในงานปัจจุบันการศึกษาหาสาเหตุ
ที่ส่งผลต่อการลาออกหรือความตั้งใจลาออกของบุคลากร ทฤษฎีดังกล่าวศึกษา เกี่ยวกับ "แรงยึด" 
(Constraining forces) หรือ "ไยแมงมุม" (Spider web) ที่ยึดบุคลากรไว้ไม่ให้ออกจาก ซึ่งแบ่ง
ออกเป็น 3 องค์ประกอบ คือ 
 1. ความลงตัว (Fit) หมายถึง การที่พนักงานรู้สึกว่าตนเองเหมาะสมและเข้ากันได้กับ
องค์การและสภาพแวดล้อมโดยรอบ 
  1.1 ความลงตัวในองค์กร (Fit to Organization) ค่านิยม เป้าหมายในอาชีพ และ
แผนการในอนาคตของบุคคล ต้องไปกันได้กับวัฒนธรรมขององค์กร และสิ่งที่ องค์กรต้องการจาก
บุคคลในขณะนั้น เช่น ความรู้ ทักษะ ความสามารถ เป็นต้น 
  1.2 ความลงตัวในชุมชน (Fit to Community) ความเหมาะสมด้านสิ่งแวดล้อม เช่น
ภูมิอากาศ สิ่งอ านวยความสะดวก วัฒนธรรม การเมือง กิจกรรมบันเทิง เป็นต้น 
 2. ความเชื่อมโยง (Links) หมายถึง การที่พนักงานที่รู้สึกว่าตนเองมีความสัมพันธ์กับบุคคล
ในองค์การ ครอบครัว ชุมชน อย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
  2.1 พันธะในองค์กร (Links to Organization) เช่น การมีอายุมากขึ้น การมีต าแหน่ง
หน้าที่การงานสูง การเป็นคณะท างานหรือกรรมการต่าง ๆ เป็นต้น 
  2.2 พันธะในชุมชน (Links to Community) เช่น การสมรสแล้ว การมีลูกเล็ก ๆ ที่
ต้องการการดูแล กิจกรรมทางศาสนา งานอาสาสมัครที่ท าร่วมกับชุมชน เป็นต้น 
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 3. สิ่งที่ต้องสละ (Sacrifice) หมายถึง พนักงานที่รู้สึกว่าตนเองจะต้องสูญเสียด้านวัตถุหรือ
จิตใจ เมื่อลาออกจากงาน 
  3.1 สิ่งที่ต้องสละเกี่ยวกับองค์กร (Organization-Related Sacrifice) เช่น แม้งานใหม่
จะได้รับเงินเดือนสูงกว่า แต่ก็ต้องเสียโอกาสที่จะได้เงินสวัสดิการของที่ท างานเดิม ซึ่งให้เฉพาะผู้ที่
ท างานมาเกิน 10 ปีขึ้นไป หรือเสียโอกาสที่จะได้เลื่อนสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น ซึ่งมีปัจจัยของการอยู่ กับ
องค์กรมานานเป็นตัวหนึ่งในการพิจารณา เป็นต้น 
  3.2 สิ่งที่ต้องสละเกี่ยวกับชุมชน (Community-Related Sacrifice) เช่น เมืองใหญ่ ๆ 
มักมีสาธารณูปโภค สิ่งอ านวยความสะดวกที่จ าเป็นต่อชีวิตและครอบครัว เป็นต้น ว่าโรงเรียนที่มี
คุณภาพ ห้างสรรพสินค้า การคมนาคมที่สะดวกสบาย ฯลฯ การย้ายหรือลาออกไปท างานยังที่อ่ืนซึ่งมี
ความเจริญและความสะดวกสบายน้อยกว่า ก็จะต้องสูญเสียสิ่งเหล่านี้ไป เป็นต้น 
 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกบัการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 1. ความหมายของการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
 จารุวรรณ เมืองเจริญ และประสพชัย พสุนนท์ (2561) หมายถึง การจัดท าเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ โดยจัดเตรียมแผนพัฒนาบุคลากรตามสายงาน เพ่ือก าหนดเส้นทาง
ความก้าวหน้าให้ตรงกับความสนใจของบุคลากร และรองรับการสืบทอดหรือทดแทนต าแหน่งใน
ระดับท่ีสูงขึ้น เช่น สายงานบริหาร สายงานประชาสัมพันธ์ และสายงานวิชาการ เป็นต้น 
 อธิษฐาน แก้วถาวร (2564) หมายถึง งานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการจัดท า
แผนพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ โดยอาศัยความร่วมมือระหว่างผู้ช านาญการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ผู้บังคับบัญชา และบุคลากร เพ่ือให้บุคลากรได้พัฒนาตนเองและบรรลุความต้องการก้าวหน้า
ในอาชีพสูงสุด 
 ชุติมา สุภาวะไตร (2565) หมายถึง การวางแผนโดยฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์เกี่ยวกับ
การเปลี่ยนแปลงบทบาทหน้าที่ของพนักงาน โดยเริ่มจากการประเมินความสามารถและพฤติกรรม 
เพ่ือน ามาพิจารณาในการทดแทนต าแหน่งเดิมที่ขาดไป รวมถึงการจัดการพัฒนาตนเองด้วยวิธีการ 
ต่าง ๆ เพ่ือเลื่อนขั้นตามสายงาน 
 ณัฏฐนฤเบศ วงศ์ภัทรโสภณ (2566) หมายถึง การแสดงออกถึงพ้ืนฐานแรงจูงใจและความ
กระตือรือร้นในการพัฒนาความสามารถ เพ่ือค้นหาความเหมาะสมส าหรับโอกาสในการท างานและ
แรงบันดาลใจในอาชีพของบุคลากร 
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 สุรีพร อู่อรุณ (2565) หมายถึง การวิเคราะห์รายบุคคลตามความสนใจ ค่านิยม และ
ความสามารถ เพ่ือน าข้อมูลไปวางแผนการพัฒนาให้พนักงานมีความรู้และทักษะที่จ าเป็นส าหรับ
อนาคต โดยมุ่งเน้นผลลัพธ์ในระยะยาว 
 ประสิทธชัย เดชข า (2557) หมายถึง เส้นทางความก้าวหน้าในการท างานที่ช่วยสร้าง
เป้าหมายและแรงจูงใจด้านความก้าวหน้าให้กับบุคลากร แสดงแนวทางการเลื่อนต าแหน่งจากระดับ
ล่างสุดไปสู่ต าแหน่งสูงสุดภายในองค์กร 
 ศุภชัย รุ่งเจริญสุขศรี (2559) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงบทบาทการท างานที่ก่อให้เกิด
ความก้าวหน้า เช่น การเลื่อนต าแหน่ง ปรับเงินเดือน หรือการเปลี่ยนสายงานตามเส้นทาง
ความก้าวหน้าที่ก าหนด รวมถึงการพัฒนาทักษะผ่านการฝึกอบรมหรือศึกษาดูงาน ซึ่งน าไปสู่
ความส าเร็จในชีวิต 
 อภิวัชร ฉายอรุณ และกฤษฎา มูฮัมหมัด (2565) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในบทบาทการ
ท างาน เช่น การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง ปรับเงินเดือน หรือการเปลี่ยนสายงานตามเส้นทางที่วางไว้ 
รวมถึงการพัฒนาความสามารถเพ่ิมเติมผ่านการฝึกอบรม ศึกษาดูงาน หรือศึกษาต่อ เพ่ือก้าวสู่
ความส าเร็จในชีวิต 
 Dewi Rama Niati et al. (2564) หมายถึง กระบวนการเพ่ิมความสามารถในการท างาน
ของบุคคล เพ่ือสร้างโอกาสในการพัฒนาความสามารถและอาชีพ รวมถึงการวางแผนอาชีพในอนาคต 
เพ่ือให้องค์กรและบุคลากรสามารถพัฒนาตนเองได้อย่างเหมาะสมที่สุด 
 Caroline Jefferson (2566) หมายถึง เส้นทางอาชีพที่ถูกก าหนดเป็นแผนระยะยาว ซึ่ง
ประกอบด้วยการเตรียมความพร้อมในแต่ละขั้นตอนหรือภารกิจเฉพาะ เพ่ือช่วยให้บุคคลก้าวหน้าไปสู่
อาชีพหรือบทบาทใหม่ที่มีความรับผิดชอบ ทักษะ และค่าตอบแทนที่สูงขึ้น  
 ผู้วิจัยสามารถสรุปจากความหมายของการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพดังที่รวบรวม
มาข้างต้นได้ว่า การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพและแผนการพัฒนาบุคลากร เพ่ือจูงใจบุคลากร
ในองค์กรให้คงอยู่และสร้างความมั่นคงในอาชีพ เปรียบเสมือนเส้นทางสู่ความส าเร็จในเป้าหมายของ
บุคลากรและองค์กร เป็นสิ่งส าคัญต่อชีวิตของการท างาน ป้องกันความเบื่อหน่ายในการท างาน ภาวะ
หมดไฟในการท างาน และการลาออกจากองค์กร  
 2. ความส าคัญของการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 ชุติมา สุภาวะไตร (2565) กล่าวว่า การพัฒนาสายงานอาชีพจ าเป็นต้องพิจารณาทั้งในส่วน
ของตัวบุคคลและองค์กร เนื่องจากบุคลากรเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า และมีความเกี่ยวข้องโดยตรงกับ
การพัฒนาสายงานอาชีพ การวางแผนเส้นทางอาชีพที่เหมาะสมช่วยให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ
ตรงตามที่องค์กรต้องการ และสามารถก้าวไปสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นได้อย่างยุติธรรม 
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 ธงชัย สันติวงษ์ (2546) กล่าวถึง ความก้าวหน้าในอาชีพว่าเป็นความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งสะท้อนถึงการเติบโตในงานและต าแหน่งหน้าที่ พนักงานควรได้รับการพัฒนาตาม
เส้นทางสายอาชีพท่ีองค์กรวางแผนไว้ตลอดช่วงระยะเวลาการท างาน 

 Supaporn Pan (2025) กล่าวถึง ความส าคัญของการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพไว้
ดังนี้  1. การตั้งเป้าหมายและวางแผนเส้นทางอาชีพช่วยให้การท างานมีเป้าหมายที่ชัดเจนและมี
ประสิทธิภาพ 

 2. ความก้าวหน้าในอาชีพช่วยก าหนดทิศทางการพัฒนาความรู้และทักษะเพ่ือรองรับ
โอกาสเติบโตในอนาคต 

 3. การเลือกอาชีพที่พึงพอใจส่งผลต่อคุณภาพชีวิตและสุขภาพจิตของพนักงาน 
 4. การพัฒนาทักษะที่เหมาะสมกับอาชีพช่วยเพ่ิมโอกาสด้านรายได้และสวัสดิการ รวมถึง

ความมั่นคงในอาชีพ 
 ผู้วิจัยสามารถสรุปจากความส าคัญของการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพดังที่รวบรวม
มาข้างต้นได้ว่า ความก้าวหน้าในอาชีพนั้น เปรียบเหมือนเส้นทางความส าเร็จของบุคลากร การวางแผน
จากองค์กรและการวางแผนพัฒนาตนเอง เพ่ือสร้างคุณสมบัติที่เหมาะสมส าหรับต าแหน่งหน้าที่ที่ได้
รับผิดชอบ รวมถึงการสืบทอดต าแหน่งงานในอนาคต 

 3. แนวคิด ทฤษฎี การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
  3.1 แนวคิดการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
  Tiedman and O'Hare (1963) แนวคิดการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ เป็น
กระบวนการของบุคคลที่ใช้การท างานแสดงออกทางบุคลิกภาพในการปรับตัวทางสังคม ความ
พยายามในการปรับตัวของบุคคลเพ่ือให้เป็นที่ยอมรับ โดยบุคลิกภาพและอาชีพมีความสัมพันธ์
เกี่ยวเนื่องกัน ตามข้ันตอนของการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพแบ่งเป็น 2 ระยะ คือ 
  ระยะที่ 1 ระยะการคาดการณ์ (Period of Anticipation) แบ่งออกเป็น 4 ขั ้น 
ได้แก่ การส ารวจค้นหาทางเลือก การคัดเลือกอย่างเป็นไปได้ การจัดอันดับทางเลือก และการเลือก
อาชีพ 
  ระยะที่ 2 ระยะปฏิบัติการปรับตัว (Period of Implementation and Adjustment) 
แบ่งออกเป็น 3 ขั้นตอน คือ การปรับตัวให้เข้ากับกลุ่มอาชีพ การปรับเป้าหมายเข้ากับเป้าหมายกลุ่ม 
และการปรับสมดุลเพ่ือสร้างความม่ันคงในอาชีพ 
  3.2 แนวคิดองค์ประกอบของความก้าวหน้าในอาชีพ 
  Fiske (2012) องค์ประกอบของความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Development 
Plan) โดยแบ่งเป็น 4 ด้าน ได้แก่  
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  1. การประเมินตนเอง (Self-Assessment) การวิเคราะห์ทักษะ ความสนใจ และ
ค่านิยมของตนเอง เพ่ือเข้าใจจุดแข็งและจุดที่ต้องพัฒนา 
  2. การส ารวจอาช ีพ (Career Exploration): การค้นคว้าและเรียนรู ้เกี ่ยวกับ
เส้นทางอาชีพต่าง ๆ ที่สอดคล้องกับผลการประเมินตนเอง 
  3. การตั ้งเป้าหมายและวางแผน (Goal Setting and Planning): การก าหนด
เป้าหมายอาชีพและวางแผนการพัฒนาเพ่ือบรรลุเป้าหมายนั้น 
  4. การด าเนินการตามแผน (Plan Implementation): การน าแผนที ่วางไว้ไป
ปฏิบัติจริง พร้อมทั้งติดตามและปรับปรุงตามความเหมาะสม 
  3.3 ทฤษฎีเกี่ยวกับความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
  Bunyasut (2005 อ้ า งถึ ง ใน  สุ รี พ ร  อู่ อ รุณ , 2565) ได้ ก าห น ด เก ณ ฑ์ ก าร วั ด
ความก้าวหน้าในอาชีพไว้ดังนี้ 
  1. ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ หมายถึง การเลื่อนขึ้นด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น มี
หน้าที่และความรับผิดชอบเพ่ิมขึ้น ความก้าวหน้าวัดได้จากการเปรียบเทียบต าแหน่งที่ด ารงอยู่กับ
ระยะเวลาในการท างาน หรือเปรียบเทียบกับอายุ หรือเพ่ือนร่วมรุ่น 
  2. ความก้ าวหน้ าใน เงิน เดื อน  หมายถึ ง การได้ รับ เงิน เดือนใน อัตราที่ สู งขึ้ น 
ความก้าวหน้าในอัตราเงินเดือนมีความสัมพันธ์และส่งเสริมซึ่งกันและกันกับความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่ กล่าวคือ บุคคลที่มีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ย่อมมีโอกาสได้รับ เงินเดือนที่สูงขึ้น และ
ในทางกลับกัน 
  3. ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง หมายถึง การพัฒนาด้านความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ และประสบการณ์ รวมถึงพัฒนาด้านจิตใจ ทัศนคติ และนิสัยในการท างาน ซึ่งการพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่องจะน าไปสู่ความส าเร็จในอาชีพ ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองถือว่ามี
ความส าคัญมากที่สุด เพราะเป็นพ้ืนฐานส าคัญของการเลื่อนต าแหน่งและการเพ่ิมเงินเดือน ซึ่งการ
พิจารณาความก้าวหน้าจะอยู่ในอ านาจของผู้บังคับบัญชา โดยพิจารณาจากผลงาน ความรู้ และ
ความสามารถของบุคลากร  
  3.4 ทฤษฎีช่วงชีวิตของซูเปอร์ เป็นทฤษฎีพัฒนาการทางอาชีพที่พัฒนาโดย Donald 
Super (1990) ซึ่งเน้นว่าการพัฒนาอาชีพเป็นกระบวนการต่อเนื่องตลอดชีวิต และได้รับอิทธิพลจาก
ปัจจัยหลายด้าน Super เชื่อว่าการพัฒนาอาชีพไม่ใช่เหตุการณ์ที่เกิดขึ้นครั้งเดียว แต่เป็นกระบวนการ
ต่อเนื่องที่เกิดขึ้นตลอดชีวิตของบุคคล บุคคลจะมีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาในด้านความสนใจ 
ความสามารถ และค่านิยม ซึ่งส่งผลต่อการเลือกและการปรับตัวในอาชีพ นอกจากนี้ได้ท าการศึกษา
รูปแบบของอาชีพของบุคคลในช่วงชีวิตของแตล่ะบุคคล ดังนี้  
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  ช่วงชีวิต (Life-Span): ทฤษฎีนี้มองว่าชีวิตอาชีพของบุคคลเกิดขึ้นตลอดช่วงชีวิต โดย
แบ่งออกเป็นหลายช่วง ได้แก่ 1) อายุเด็ก (Growth Stage) ขั้นเจริญเติบโต ตั้งแต่แรกเกิดถึงอายุ 14 
ปี บุคคลจะพัฒนาความสนใจและความสามารถ 2) อายุวัยรุ่น (Exploratory Stage) ขั้นค้นหา อายุ 
15-24 ปี บุคคลจะส ารวจตนเองและส ารวจอาชีพต่าง ๆ 3) อายุวัยท างาน (Establishment Stage) 
ขั้นวางรากฐาน อายุ 25-44 ปี บุคคลจะสร้างความม่ันคงในอาชีพ 4) อายุวัยกลางคน (Maintenance 
Stage) ขั้นการสร้างความมั่นคง อายุ 45-64 ปี บุคคลจะรักษาและปรับปรุงต าแหน่งในอาชีพ 5) อายุ
วัยชรา (Disengagement Stage) ขั้นถดถอย เป็นช่วงก่อนเกษียณอายุ 65 ปีขึ้นไป บุคคลจะเริ่มลด
ความสนใจในอาชีพและเตรียมตัวส าหรับการเกษียณ 
  ช่วงเหล่านี้อาจไม่จ ากัดเฉพาะการท างานเพียงอย่างเดียว แต่รวมถึงการเติบโตทางด้าน
อารมณ์และสังคมด้วย 
  พ้ืนที่ ชีวิต (Life-Space): พ้ืนที่ชีวิตหมายถึงการรวมชีวิตทั้ งหมดของบุคคล ซึ่ ง
ประกอบด้วยบทบาทและสถานะทางสังคมต่าง ๆ เช่น บทบาทในครอบครัว อาชีพ การศึกษา และ
กิจกรรมทางสังคม พ้ืนที่ชีวิตมีผลต่อการตัดสินใจและพัฒนาการในอาชีพ 
  ลักษณะของการพัฒนาอาชีพ (Career Development): ซูเปอร์เชื่อว่าการพัฒนาอาชีพ
เกิดขึ้นในหลายระดับ ได้แก่ ตัวตน (Self-Concept) ซึ่งหมายถึงความเชื่อและภาพลักษณ์ที่เรามีต่อ
ตนเองในบริบทของอาชีพ การพัฒนาอาชีพเกิดขึ้นผ่านการสัมผัสประสบการณ์ การเรียนรู้ และการ
ปรับตัวในบริบทที่เปลี่ยนแปลง 
  3.5 ทฤษฎีพัฒนาการทางอาชีพของ กินซ์เบอร์ก Ginzberg (1974) แบ่งช่วงการเลือก
อาชีพของบุคคลออกเป็น 3 ระยะ คือ 
  ระยะเพ้อฝัน (Fantasy Period) ช่วงอายุประมาณ 0-10 ปี เด็กจะเลือกอาชีพตาม
ความปรารถนาและความฝัน โดยไม่มีข้อจ ากัดด้านความเป็นจริง 
  ระยะทดลอง (Tentative Period) ช่วงอายุประมาณ 11-17 ปี วัยรุ่นจะเริ่มพิจารณา
อาชีพโดยค านึงถึงความสนใจ ความสามารถ และค่านิยมของตนเอง 
  ระยะความเป็นจริง (Realistic Period) ช่วงอายุประมาณ 18 ปีขึ้นไป บุคคลจะ
ตัดสินใจเลือกอาชีพโดยค านึงถึงความเป็นจริงของตลาดแรงงานและโอกาสในการท างาน 
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แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกบัการธ ารงรักษาบุคลากร 
 การธ ารงรักษาบุคลากร 
 1. ความหมายของการธ ารงรักษา 
 เบญจมาศ ทองเรือง (2560) การธ ารงรักษา (Retention) หมายถึง การรักษาสภาพการ
เป็นบุคลากรขององค์กร ซึ่งองค์กรมีหน้าที่สร้างความพึงพอใจ ความรู้สึกผูกพัน ความรู้สึกมั่นคงใน
หน้าที่การงาน และการอยู่ในองค์กรได้อย่างมีความผาสุก 
 พระมหาสุเมฆ สมาหิโต (2561) กิจกรรมหรือวิธีการที่ผู้บริหารในทุกองค์กรจัดท าขึ้น 
เพื่อเป็นการสร้างขวัญก าลังใจ โดยอาศัยแรงจูงใจด้านต่าง ๆ ในการตอบสนองต่อความต้องการของ
บุคลากร โดยมีจุดมุ่งหมายให้บุคลากรในองค์กรของตนรู้สึกภาคภูมิใจว่าเป็นส่วนหนึ่งที่มีความส าคัญ
ต่อองค์กร รู้สึกมีความสุขในการปฏิบัติงานไม่คิดเกิดความอยากจะออกจากองค์กรไป 
 พระครูอุเทศธรรมสาทิส อชิโต (2561) การธ ารงรักษาส่วนส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กร
คือบุคลากรที่มีค่าเพ่ือให้มีความจงรักภักดีอยู่ในองค์กรเป็นระยะเวลายาวนานที่สุด หากองค์กรไม่
สามารถธ ารงบุคลากรอันมีค่าไว้ได้ ย่อมประสบกับปัญหา องค์กรจึงต้องพยายามค้นหาวิธีการจูงใจ 
การรับฟังปัญหา รวมทั้งเทคนิคต่าง ๆ เพ่ือความส าเร็จขององค์กร 
 อนุพงษ์ หมื่นชัยยะ (2561) องค์กรที่มีความสามารถในการธ ารงรักษาพนักงานให้คงอยู่
ปฏิบัติงานคู่กับองค์กรต่อไปเป็นระยะเวลายาวนานที่สุด ซึ่งมีกระบวนการที่หลากหลายส าหรับการ
รักษาพนักงาน เช่น การสร้างแรงจูงใจให้แก่พนักงาน โดยการมอบผลประโยชน์ที่มากขึ้น เช่น 
การเพ่ิมเงินเดือน ผลประโยชน์ สวัสดิการหลากหลาย เพ่ือสร้างทัศนคติเชิงบวกของพนักงานต่อ
องค์กร ช่วยลดปัญหาการลาออกของพนักงาน และการสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี ทั้งนี้ก็
จะส่งผลให้องค์กรบรรลุความต้องการและเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้อย่างส าเร็จลุล่วง 
 สุชา เกียรติเทอดหล้า และพิทวัส เอ้ือสังคมเศรษฐ์ (2561) การธ ารงรักษาบุคลากรเป็น
กระบวนการ แนวทางปฏิบัติ หรือกลยุทธ์ต่าง ๆ ที่องค์กรจะต้องวางแผน เพ่ือดึงดูดและส่งเสริมให้
บุคลากรสามารถท างานอยู่ในองค์กรได้อย่างมีความสุขและมีความทุ่มเทอย่างเต็มใจที่จะท างานให้กับ
องค์กรในระยะยาว  
 ภูริชา พลนิกร (2566) การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์เป็นแนวทางหรือวิธีการที่จะรักษา
บุคลากรให้ท างานกบัองค์กรได้เป็นระยะเวลานาน โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือรักษาบุคลากรที่มีความรู้และ
ความสามารถ อีกทั้งมีประสบการณ์การท างาน การส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่าง
เต็มความสามารถที่มีอยู่ รวมทั้งมีสุขภาพและร่างกายที่สมบูรณ์ มีความมั่นคงในหน้าที่และการงาน 
เป็นการสร้างความสัมพันธ์และความผูกพันในการท างานร่วมในองค์กร  
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 สุวิรุธ ดวงกาญจนา (2562) การบ ารุงรักษาบุคลากรในองค์กรให้ท างานร่วมกับองค์กรได้
อย่างมีประสิทธิภาพในระยะยาว ด้วยการสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานเพ่ือผลประโยชน์ของ
องค์กร และเสริมด้วยแรงจูงใจ การให้โอกาสหรือการจัดสภาพแวดล้อมในการท างานและการจัดการ
ด้านสวัสดิการที่ดี ท าให้บุคลากรในองค์กรเกิดความพึงพอใจ มีสุขภาพจิตที่ดี เกิดความรู้สึกว่าตนเอง
มีความส าคัญกับองค์กร และเกิดเป็นความตั้งใจในการปฏิบัติหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมายท าให้ผลงานที่ได้
มีประสิทธิภาพและอยู่กับองค์กรได้ในระยะยาว 
 เพียงหทัย พงษ์สุวรรณ (2566) ความพยายามที่จะรักษาบุคลากรที่มีความรู้และ
ประสบการณ์ในการท างาน ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานเต็มก าลัง โดยการจัดสภาพแวดล้อม และสิ่ง
อ านวยความสะดวกในการท างานที่เหมาะสมท าให้เกิดความสุขในการท างานถือเป็นวิธีการรักษา
บุคลากรให้อยู่คู่กับองค์กร 
 Mansoor Ahmed Soomro (2021) การธ ารงรักษาบุคลากรเป็นกระบวนการดึงดูด
บุคลากรให้ท างานกับองค์กรในระยะเวลายาว เพ่ือไม่ให้บุคลากรลาออกซึ่งก่อให้เกิดผลกระทบต่อ
องค์กร ผู้บริหารหรือผู้บริหารงานด้านทรัพยากรบุคคลถือเป็นงานที่ท้าทายอย่างมาก เนื่องจาก 
วัฒนธรรมองค์กรและกลยุทธ์มีเก่ียวข้องเป็นอย่างมากในการก าหนดแนวทางการรักษาบุคลากร 
 Asma Ahmed Houssein (2020) การรักษาพนักงานด้วยการจูงใจให้พนักงานอยู่กับ
องค์กร โดยการพัฒนานโยบายในการดูแลบุคลากร เช่น การฝึกอบรมและการพัฒนา การจ่าย
ค่าตอบแทน คุณภาพชีวิตการท างาน และนโยบายการท างาน เพ่ือดึงดูดพนักงานให้เกิดความต้องการ
ลาออกจากองค์กร 
 ผู้วิจัยสามารถสรุปจากความหมายของการธ ารงรักษาบุคลากรดังที่รวบรวมมาข้างต้นได้ว่า 
การธ ารงรักษาบุคลากรเป็นวิธีการรักษาซึ่งบุคลากรภายในองค์กรให้คงอยู่กับองค์กรเป็นระยะ
เวลานาน สามารถปฏิบัติงานอย่างเต็มประสิทธิภาพและมีความพึงพอใจต่อต าแหน่งที่ปฏิบัติงาน 
โดยองค์กรได้สร้างแรงจูงใจ เช่น การเพ่ิมเงินเดือน สวัสดิการ การพัฒนาบุคลากร และการ
ปรับเปลี่ยนสภาพแวดล้อมให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจมากที่สุด 
 2. ความส าคัญของการธ ารงรักษาบุคลากร 

 พยอม วงศ์สารศรี (2562) กล่าวว่า การธ ารงรักษามีความส าคัญไว้ในหนังสือการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ดังต่อไปนี้ 

 1. การธ ารงรักษาท าให้องค์กรไม่สูญเสียบุคลากรที่มีความสามารถไป ทั้งนี้เพราะทรัพยากร
มนุษย์เป็นแรงงานที่มีค่าอย่างยิ่งส าหรับองค์กรถ้าองค์กรจัดกิจกรรมธ ารงรักษาเป็นอย่างดีจะส่งผลต่อ
การปฏิบัติงาน โดยตรงแต่ในทางตรงกันข้าม บุคลากรย่อมแสวงหาองค์กรใหม่ที่สามารถตอบสนอง
ความต้องการด้านความมั่นคงปลอดภัยของตนเอง ส่งผลให้องค์กรต้องสรรหาบุคลากรเพ่ือมาทดแทน 
นับว่าเป็นการเสียเวลาแก่องค์กรเป็นอย่างมาก 
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 2. การธ ารงรักษาช่วยสร้างภาพพจน์ที่ดีขององค์กรต่อบุคคลภายนอกทั่วไป การสร้าง
ชื่อเสียงเพ่ือรับรู้ว่าองค์กรนี้มีการดูแลเอาใจใส่บุคลากรเป็นอย่างดี 

 3. การธ ารงรักษาบุคลากรได้ส่งผลต่อความมั่นคงของประเทศชาติ  เพราะบุคลากรไม่มี 
ปัญหาการเรียกร้องสิทธิ์ต่อองค์กร ไม่เกิดความขัดแย้งต่อปัญหาองค์กรไม่ได้จัดความคุ้มครองและ
ช่วยเหลือขณะที่ปฏิบัติงาน 

 ด้วยเหตุผลดังกล่าวการธ ารงรักษาจึงก่อให้เกิดประโยชน์โดยตรงแก่องค์กร การธ ารงรักษา
เป็นกระบวนการในเชิงบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่จะต้องให้ความสนใจต่อบุคลากรอย่างแท้จริง 
เพ่ือให้บุคลากรมีความพึงพอใจ มีขวัญและก าลังใจที่จะร่วมมือกับผู้บริหารผู้ร่วมงานด้วยความทุ่มเท
เต็มก าลังความสามารถ ขวัญก าลังใจในการท างาน เป็นสภาพทางจิตใจหรือความรู้สึกพึงพอใจของ
บุคคลที่มีต่อการท างานในหน่วยงานที่ตนเป็นสมาชิกอยู่ความรู้สึกนี้อาจเกี่ยวกับเพ่ือนร่วมงาน
ผู้บังคับบัญชาหรือบรรยากาศของหน่วยงานนั้นก็ได้ซึ่งจะมีผลต่อแผนการปฏิบัติงานของบุคคลด้วย
ประโยชน์ของการธ ารงรักษาบุคลากร 
 นงนุช วงษ์สุวรรณ (2546 อ้างใน เขมจิรา กุลข า, 2564) ได้กล่าวถึง ความส าคัญของการ
ธ ารงรักษาบุคลากรไว้ในหนังสือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้ 

 1. องค์กรไม่สูญเสียบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ เพราะมีความมั่นคง ความก้าวหน้า 
ขวัญกาลังใจ และความปลอดภัย บุคลากรจึงเต็มใจที่จะอยู่กับองค์กร 

 2. สร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่องค์กร เพราะไม่มีการโยกย้ายหรือลาออกของพนักงานใหม่
บ่อยครั้ง เนื่องจากองค์กรมีความเอาใจใส่ดูแลพนักงานอย่างดี ไม่ใช่มุ่งแต่ผลงานอย่างเดียว 

 3. ท าให้ประหยัดเวลาและค่าใช้จ่าย เนื่องจากไม่ต้องใช้จ่ายเงินเพ่ือรับพนักงานใหม่  ไม่มี
ปัญหาเรื่องขาดประสิทธิภาพในการท างานหรือปัญหาผลผลิตลดลง และปัญหาพนักงานใหม่เข้ามา
ฝึกงานและความคุ้นเคยกับงานที่ต้องใช้เวลานาน 

 4. องค์กรมีความก้าวหน้าได้เร็วและมีความมั่นคง เนื่องจากไม่มีการเปลี่ยนแปลงพนักงาน
ใหม่บ่อยครั้ง พนักงานมีก าลังใจท างานจึงทุ่มเทอย่างเต็มที่ 

 5. ประเทศชาติมั่นคง เนื่องจากองค์กรมั่นคง เพราะบุคลากรในองค์กรมีประสิทธิภาพ  
 ผู้วิจัยสามารถสรุปจากความส าคัญของการธ ารงรักษาบุคลากรดังที่รวบรวมมาข้างต้นได้ว่า 

การธ ารงรักษามีส่วนช่วยให้องค์กรไม่สูญเสียซึ่งบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเป็นการป้องกันการลาออก
ของบุคลากรและยังสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่องค์กร เพราะบุคลากรมีความพึงพอใจในการท างาน  
ไม่มีการโยกย้ายหรือลาออกอันก่อให้เกิดปัญหาการกระจายข้อมูลขององค์กรและยังช่วยให้
ประเทศชาติมีความก้าวหน้าได้อย่างรวดเร็วเพราะความมั่นคงในการท างานและคุณภาพชีวิตที่ดีของ
ประชาชน 
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 ชัยณรงค์ สิริพรปรีดา (2566) การธ ารงรักษาบุคลากรเป็นกลยุทธ์สร้างความผูกพันกับ
บุคลากร ท าให้แสดงออกถึงความจงรักภักดีต่อองค์กร สร้างโอกาสความก้าวหน้าของสายอาชีพใน
อนาคต มีทัศนคติที่ดีตอองค์กร คงอยู่กับองค์กรยาวนาน บุคลากรรู้สึกมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีมี
ความสุขในการท างาน โดยความสามารถจูงใจบุคลากรให้อยู่กับองค์กรและจงรักภักดีต่อองค์กร 
องค์กรจะต้องมีกลยุทธ์ เช่น การจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสม สภาพแวดล้อมที่เหมาะสม เป็นต้น จึง
จะสามารถส่งผลต่อทัศนคติและพฤติกรรมที่แสดงออกของบุคลากรได้ อีกทั้งจะต้องมีแนวทาง
ตอบสนองความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกในองค์กร พัฒนา และจูงใจบุคลากรให้ปฏิบัติงาน
อยู่ในองค์กรนานที่สุดด้วยการธ ารงรักษาบุคลากร ให้บุคลากรรู้สึกมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีมี
ความสุขในการท างาน 

 3. แนวคิด ทฤษฎี การธ ารงรักษาบุคลากร 
  3.1 ทฤษฎีการจูงใจ 
  แนวคิดทฤษฎีสองปัจจัย Herzberg (1959) นั้นกล่าวถึงความพึงพอใจและการรักษาซึ่ง
บุคลากรให้ยังคงปฏิบัติงานอยู่กับองค์กรได้อย่างมีแรงกระตุ้นการท างาน เพราะเมื่อบุคลากรนั้นเกิด
ความรู้สึกไม่พึงพอใจเชิงลบในการท างานแล้วนั้น ท าให้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการท างานลดลง
เป็นผลทางลบ ด้วยเหตุผลดังกล่าวท าให้เกิดผลทางตรงกันข้ามเช่นกันคือหากบุคลากรเกิดความพึง
พอใจก็จะน ามาซึ่งความตั้งใจในการท างาน และความมุ่งมั่นในการท างานที่เพ่ิมขึ้นส่งผลเชิงบวก
เช่นกัน องค์กรจึงสมควรที่จะบริการจัดการบุคลากรให้มีความพึงพอใจต่อหน้าที่และสภาพแวดล้อม
ขององค์กร เพ่ือคุณภาพในการท างานที่อันไปสู่คุณภาพความส าเร็จร่วมกันระหว่างบุคลากรและ
องค์กร  
  ปัจจัยที่ส่งผลต่อการจูงใจและธ ารงรักษา ประกอบด้วย 2 ประการ ดังนี้ 
  1. การจูงใจ (Motivator factors) เป็นปัจจัยที่จะสร้างความพึงพอใจในการท างาน 
ประกอบด้วย 5 ด้าน คือ 
   1.1 ด้านความส าเร็จของงาน (Success) คือ ผู้ปฏิบัติงานสามารถท างานได้ส าเร็จ
เสร็จสิ้นและประสบความส าเร็จ มีประสิทธิภาพได้เป็นอย่างดี 
   1.2 ด้านการยกย่องนับถือ (Esteem Needs) คือ สมาชิกในองค์ที่ให้ความยอมรับ
ยกย่องต่อกันเกิดเป็นความรู้สึกความภาคภูมิใจ ปลื้มปีติยินดีในการท างาน 
   1.3 ด้านลักษณะของงาน คือ การรับรู้ทัศนคติทางบวกหรือทางลบของบุคคลที่มีต่อ
ลักษณะของงาน 
   1.4 ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การมีอ านาจในการรับผิดชอบงาน 
โครงการหรือกิจกรรมอย่างเต็มที่ การได้รับมอบหมายรับผิดชอบงานใหม่ ๆ ที่มีความท้าทาย ซึ่งท าให้
เกิดความพึงพอใจอันเป็นที่แสดงถึงการมีอ านาจในการตัดสินใจมากยิ่งขึ้น 
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   1.5 ด้านความก้าวหน้า (Career Path) คือ การเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ท าให้เกิด
ความรู้สึกความพึงพอใจ การจูงใจด้วยการความชื่นชม ชมเชยในผลงาน และความสามารถของ
บุคลากรเองท าให้เกิดความเชื่อมั่นในตนเอง ดังนั้นปัจจัยทั้ง 5 ประการข้างต้นจึงเป็นสิ่งส าคัญต่อ
ผู้ปฏิบัติงาน จะช่วยส่งเสริมการเรียนรู้และจูงใจให้คนท างานอย่างตั้งใจจนสุดความสามารถ 
  2. การค้ าจุน (Hygiene Factors) เป็นรักษาการด ารงอยู่ของบุคลากรที่มีความสัมพันธ์
ต่อสิ่งแวดล้อมในการท างานและเป็นการป้องกันการเกิดความไม่พึงพอใจของบุคลากรในการท างาน 
ประกอบด้วย 9 ประการ คือ 
   2.1 ด้านการบริหารงานและนโยบาย คือ การค้ าจุนบุคลากรด้วยการจัดการและการ
บริหารองค์กรที่มีระบบระเบียบ มีความยุติธรรมต่อบุคลากรอย่างเสมอภาค 
   2.2 ด้านเพ่ือนร่วมงาน คือ การพูดคุย ปรึกษาปัญหาระหว่างเพ่ือนร่วมงานในองค์กร
ด้วยกัน 
   2.3 ด้านหัวหน้า คือ ความสัมพันธ์จากการติดต่อสื่อสารทั้งในรูปแบบกิริยาหรือ
วาจา ที่บ่งบอกถึงความสัมพันธ์กับหัวหน้า และความสามารถในการท างานร่วมกัน  
   2.4 ด้านลูกน้อง คือ การติดต่อสื่อสารกับลูกน้อง ด้วยความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 
   2.5 ด้านความเหมาะสมของเงินเดือน คือ ค่าตอบแทนส าหรับบุคลากรที่ส่งผลต่อ
ความรู้สึกความพึงพอใจหรือความไม่พึงพอใจ หรืออัตราการเพ่ิมเงินเดือนในองค์กรที่มีความก าหนด
เกณฑ์ไว้ 
   2.6 ด้านสถานภาพการท างาน คือ ต าแหน่งของบุคลากร สถานะ และสภาพทาง
กายภาพที่เอ้ือต่อความสุขในการท างาน เช่น เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน อุปกรณ์ เครื่องมือ 
เครื่องใช้ เป็นต้น  
   2.7 ด้านความมั่นคง คือ ความรู้สึกความมั่นคงของงาน ความยั่งยืนของต าแหน่ง
อาชีพ และความม่ันคงขององค์กร 
   2.8 ด้านวิธีการบริหารงาน หมายถึง การบริหารงาน นโยบาย วิสัยทัศน์ ระเบียบ
และข้อบังคับในองค์กร ผู้บริหารจ าเป็นต้องรับรู้ถึงขีดความสามารถของลูกน้องเพ่ือสร้างความ
ยุติธรรมในการบริหารงานและการวางแผนงานให้เกิดความเหมาะสม 
   2.9 ด้ านลักษณะของอาชีพ หมายถึ ง สถานะของงานหรือลักษณะที่ เป็น
องค์ประกอบที่ส่งผลต่อบุคคลเป็นที่ยอมรับนับถือ มีเกียรติและศักดิ์ศรี ท าให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจ
ต่องาน  
  การจูงใจและการค้ าจุนบุคลากรทั้งหมดนั้นเป็นการป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจและ
การลาออกของบุคลากรภายในองค์ เพราะการลาออกของบุคลากรคือความเสี่ยงขององค์กรที่มีโอกาส
สูญเสียคนเก่งและข้อมูลอันเป็นความลับ ไม่มีองค์กรใดต้องการให้มีอัตราการลาออกของบุคลากร



28 

จ านวนมาก ความพึงพอใจในการท างานเป็นการสร้างความผาสุกเพ่ือกระตุ้นการความต้องการท างาน 
สภาพแวดล้อมก็เป็นสิ่งส าคัญในการสร้างการจูงใจสนองความต้องการของบุคลากรได้เป็นอย่างดี 
  จากทฤษฎีการจูงใจ Herzberg นั้นสามารถสรุปได้ดังนี้ 
  การจูงใจและการค้ าจุนเมื่อเปรียบเทียบแล้วนั้น การจูงใจมีความส าคัญยิ่งกว่าการค้ าจุน 
เพราะเป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจในการท างานอย่างแท้จริง ความพึงพอใจในการท างาน
สามารถสร้างได้จากส่งเสริมและสนับสนุนเชิงบวกให้กับบุคลากร ท าให้พนักงานรับรู้ถึงคุณค่าและ
ความเอาใจใส่ขององค์กรที่มีต่อบุคลากร การจูงใจในการท างานด้วยการตอบสนองความต้องการใน
ด้วยความรู้สึกช่วยเพ่ิมแรงจูงใจได้อย่างมีประสิทธิภาพ แม้ว่าการค้ าจุนจะเป็นการตอบสนองความ
ต้องการที่ไม่จ ากัด มีแต่จะเพ่ิมขึ้น ไม่สามารถสร้างความพึงพอใจที่แท้จริงและยั่งยืนได้ แต่ก็สามารถ
รักษาบุคลากรที่มีคุณค่าต่อองค์กรและป้องกันไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจในงานขึ้น ช่วยลด
ความรู้สึกเชิงลบจากการไม่อยากท างานและความเบื่อหน่าย กระบวนการจูงใจเพ่ือสร้างแรงจูงใจให้
เกิดความตั้งใจในการท างานที่ดีนั้น จึงต้องมีการก าหนดองค์ประกอบด้านแรงจูงใจและด้านค้ าจุน 
บุคลากรต้องเห็นว่างานนั้นมีความหมายและเป็นสิ่งที่ท้าทายเพ่ือการสร้างความพอใจในงานอย่าง
แท้จริง  
  3.2 การรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร  
  Taunton, Krampitz & Wood (1989) กล่าวถึงรูปแบบของทฤษฎีการรักษาพนักงาน
ให้คงอยู่ (Theory model of retention) มี 4 องค์ประกอบที่ส่งผลกับการรักษาพนักงานให้คงอยู่ 
ดังนี้ 
  1. ปัจจัยด้านคุณลักษณะพนักงาน (Employee Characteristics) หมายถึง ลักษณะ
ของบุคคลประกอบด้วยโอกาสในการเปลี่ยนงาน สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน การศึกษา และภาระ
ครอบครัว ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 1) โอกาสในการเปลี่ยนงาน การไม่พึงพอใจในงานหรืองานใหม่ให้
ผลประโยชน์ 2) สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคคลกับบุคคลที่ท างานร่วมกัน
องค์กร 3) ภาระครอบครัว ภาระทางด้านการเงิน เนื่องจากภาระครอบครัวในบทบาท ภาระในการ
รับผิดชอบอาจท าให้เกิดความเหนื่อยล้าและอาจส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานได้ 
  2. ปัจจัยด้านภาระงาน (Task Requirement) หมายถึง ลักษณะของงานประกอบด้วย
ความจ าเจของงานการมีส่วนร่วม และการติดต่อสื่อสาร ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 1) ความจ าเจของงาน 
การปฏิบัติงานซ้ า ๆ งานที่เป็นประจ าไม่มีความหลากหลาย ท าให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจและ
อาจส่งผลให้ลาออก 2) การมีส่วนร่วม การเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการวางแผนและการ
ก าหนดเป้าหมายและแนวทางในการปฏิบัติงาน จะท าให้พนักงานคิดว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งที่มีส่วน
ส าคัญของหน่วยงาน 3) การติดต่อสื่อสาร การถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารขององค์กรไปสู่พนักงาน เป็น
กระบวนการทางสังคมและวัฒนธรรม 
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  3. ปัจจัยด้านคุณลักษณะองค์กร (Organization Characteristics) ประกอบด้วย
ค่าตอบแทน ความยุติธรรม และโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 1) ค่าตอบแทน 
เป็นสิ่งที่ส าคัญในการครองชีพ การท างานเพ่ือให้มีรายได้เพียงพอกับการด ารงชีพ จะท าให้คนด ารงชีพ
ได้อย่างมีความสุข 2) ความยุติธรรม เป็นสิ่งส าคัญที่มีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจ และการคงอยู่ 
ในงาน 3) โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง การเปิดโอกาสเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นเป็นสิ่งที่ท าให้พนักงานมี
เป้าหมายและอยากคงอยู่ในงาน 
  4. ปัจจัยด้านคุณลักษณะผู้บริหาร (Manager Characteristics) หมายถึง ลักษณะของ
ผู้บริหารประกอบด้วยแรงจูงใจในการบริหาร อิทธิพล อ านาจ และแบบของภาวะผู้น า  มีรายละเอียด
ดังนี้ 1) แรงจูงใจในการบริหาร ระบบการจูงใจ ด้วยการก าหนดอัตราเงินเดือนตามอ านาจหน้าที่และ
ระยะเวลาในการท างาน 2) อ านาจ การใช้อ านาจอย่างเหมาะสมและเป็นที่ ยอมรับของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 3) อิทธิพล ความสามารถของผู้บริหารในการควบคุมการปฏิบัติงาน พนักงาน 
ทรัพยากร และความร่วมมือในการปฏิบัติงาน 4) แบบภาวะผู้น า การบริหารงานของผู้บริหาร 
การก าหนดเป้าหมาย การแก้ไขปัญหา การตัดสินใจ การมีส่วนร่วม  

  3.3 ทฤษฎีมาสโลว์ ล าดับขั้นความต้องการ 
  ทฤษฎีจิตวิทยา Maslow (1970) โดย Abraham Harold Maslow จาก “A Theory 
of Human Motivation” ระบุว่า มนุษย์มีความต้องการ 5 ล าดับขั้น มนุษย์นั้นจะมีความต้องการขั้น
ต่ าสุดเป็นล าดับแรกตามรูปฐานพีระมิดจากด้านล่างขึ้นไปด้านบน เมื่อมีการตอบสนองจนเกิดความ
พอใจแล้วมนุษย์ก็จะเกิดความต้องการขั้นต่อไป ความต้องการจะเกิดขึ้น 5 ล าดับขั้น ดังนี้ 
  1. ความต้องการขั้นพ้ืนฐานด้านร่างกาย (Physiological Needs) ความต้องการของ
มนุษย์ในขั้นของการด ารงชีวิตพ้ืนฐานปัจจัย 4 ได้แก่ อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค ที่พักอาศัย
และสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ เป็นความต้องการที่ตอบสนองความรอดของชีวิต 
  2. ความต้องการความมั่นคง (Safety Needs) ความมั่นคงในชีวิตเพ่ือความม่ันใจในการ
มีชีวิตที่ดี ได้แก่ ความปลอดภัยในชีวิต การมีหน้าที่การงานที่มั่นคง ไม่มีความหวาดกลัวจากภัย
คุกคาม มีสิ่งที่ยึดเหนี่ยวจิตใจ มนุษย์ส่วนมากจะมองถึงความมั่นใจทางการเงินและแหล่งที่อยู่อาศัย
เป็นสิ่งส าคัญ ความต้องการความม่ันคงจึงเป็นสิ่งที่ตามมาหลังจากความต้องการข้ันพ้ืนฐาน 
  3. ความต้องการความรัก (Belonging and Love Needs) มนุษย์ทุกคนต้องการความ
รักความเห็นใจ การเอาใจใส่ไม่ว่าจากครอบครัวหรือบุคคลอ่ืนเป็นความต้องการล าดับขั้นที่มนุษย์
สามารถจะค้นหาได้ด้วยตนเองและมีความหลากหลายแตกต่างกันตามความรู้สึกที่มีต่อบุคคล 
เช่น รักพ่อแม่ รักครอบครัว รักคู่รัก รักเพ่ือน และรักสัตว์เลี้ยงของตนเอง เป็นความรู้สึกที่ได้รับความ
เอาใจใส่และให้ความส าคัญจากบุคคลหรือสิ่งมีชีวิต 
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การพฒันาของตน 
(Self-actualization)

การยกยอ่งนบัถือ 
(Esteem Needs) 

ความรัก
(Belonging and Love Needs) 

ความมัน่คงและปลอดภยั 
(Safety Needs) 

ความตอ้งการขั้นพื้นฐานดา้นร่างกาย 
(Physiological Needs) 

  4. ความต้องการการยกย่องนับถือ (Esteem Needs) การยอมรับจากมนุษย์ด้วยกัน 
ท าให้เกิดความรู้สึกยินดีปรีดา มีความสุข และความภาคภูมิใจในตนเอง เป็นความรู้สึกที่ส่งผลกระทบ
เชิงบวกให้สถานภาพของตนเองนั้นมีระดับสูงขึ้น อาจเกิดขึ้นจากความส าเร็จในหน้าที่และการได้รับ
ค าชม ความมีเกียรติจาก ยศ ต าแหน่ง หน้าที่ ท าให้บุคคลอื่นยกย่องและนับถือ 
  5. ความต้องการพัฒนาของตน (Self-actualization) ความต้องการพัฒนาของตนเป็น
การพัฒนาเพ่ือเติมเต็มความสมบูรณ์ของชีวิต เป็นความต้องการขั้นสูงสุด มนุษย์อยากได้รับผลส าเร็จ
ในเป้าหมายชีวิตของตนเอง การพัฒนาตนเองอย่างไม่หยุดนิ่งเป็นลักษณะของมนุษย์ที่มีการพัฒนา
ตนเองให้ก้าวทันโลกและประสบความส าเร็จ 
  

ภาพที่ 2  พีระมิดล าดับขั้นความต้องการตามทฤษฎีมาสโลว์ 
 
  จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการธ ารงรักษาบุคลากรที่ได้กล่าวมาข้างต้น บ่ง
บอกถึงความต้องการของบุคลากรในเรื่องต่าง ๆ เช่น ค่าตอบแทน สวัสดิการ การพัฒนาตนเอง และ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ เป็นต้น การธ ารงรักษาบุคลากรขององค์กรจ าเป็นต้องศึกษาพฤติกรรม
ขององค์กร ผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน ลักษณะส่วนตัว และลักษณะของงานที่รับผิดชอบ เพ่ือ
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ตอบสนองความต้องการของบุคลากร เป็นการรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์กรผ่านการสร้างแรงจูงใจ
และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ท าให้พนักงานรับรู้ถึงคุณค่าและความเอาใจใส่ที่องค์กรมีต่อ
บุคลากร ซึ่งส่งผลให้งานมีคุณภาพ และน าไปสู่ความส าเร็จร่วมกันระหว่างบุคลากรกับองค์กร 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 
 งานวิจัยในประเทศ 
 พงศกร แว่นแก้ว และมัทนา วังถนอมศักดิ์ (2566) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง แนวทางการ

เสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการครูโรงเรียนอนุบาลวัดลูกแกประชาชนูทิศ เป็นงานวิจัย
ผสมผสาน กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ข้าราชการครูโรงเรียนอนุบาลวัดลูกแกประชาชนูทิศจ านวน 56 คน 
โดยใช้เครื่องมือในการวิจัย แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ สถิติที่ใช้ในการวิจัย ค่าความถี่ ผล
ค่าเฉลี ่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์เนื้อหา ตัวแปรศึกษาความผูกพันต่อองค์กร 
(Mowday, Steers and Porter,1979) ผลการวิจัยพบว่า 1) ความผูกพันต่อองค์กร โดยภาพรวมและ

รายด้านอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.35, S.D. = 0.41) โดยค่าเฉลี่ย มากที่สุด คือ ด้านความเต็มใจที่จะ

ทุ่มเทพยายามปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร (X̅ = 4.39, S.D. = 0.54) รองลงมา คือ ด้านความเชื่อมั่นอย่าง

แรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมาย (X̅ = 4.36, S.D. = 0.42) อันดับสุดท้ายคือ ด้านความปรารถนา

อย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร  (X̅ = 4.31, S.D. = 0.50) 2) แนวทางการ
เสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรประกอบด้วย 1) ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับ
เป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร มีการให้ข้าราชการครู  มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายของ
โรงเรียน มีการให้ค าแนะน าความเกี่ยวกับค่านิยม และวัฒนธรรมอันดีของโรงเรียนส่งผลให้การ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิผลมากขึ้นเป็นแรงผลักดันในการท างาน การสร้างทัศนคติที่ดีในโรงเรียนเกิด
ความภาคภูมิใจในโรงเรียน 2) ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทพยายามปฏิบัติงานเพ่ือองค์กรมีการท างาน
โดยผลัดเปลี่ยนหน้าที่กันเป็นทั้งผู้น าและผู้ตาม มีการสร้างแรงจูงใจในการท างาน การให้รางวัลและค า
ชมเชย เพ่ือเป็นขวัญก าลังใจ 3) ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกของ
องค์กรมีการให้ความส าคัญกับข้าราชการครูทุกคนทั้งในเรื่องของการท างาน และเรื่องชีวิตส่วนตัวคอย
ดูแลแสดงความเป็นห่วงครูช่วยเหลือเกื้อกูลกัน การจัดกิจกรรมสัมพันธ์กับข้าราชการครูจะช่วยสร้าง
ความผูกพัน และความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกันได้ 

 ธันยพร ส่องแสง และคณะ (2566) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาความสัมพันธ์ในการสร้าง
บรรยากาศองค์กรของผู้บริหาร กับความผูกพันของครูต่อองค์กรของโรงเรียนเอกชนพ้ืนที่การศึกษา 
เชียงราย เขต 1 เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหาร และคณะครูโรงเรียนเอกชน
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พ้ืนที่การศึกษาเชียงราย เขต 1 รวม จ านวน 258 คน โดยใช้เครื่องมือในการวิจัย แบบสอบถาม สถิติ
ที่ใช้ในการวิจัย ค่าความถี่ ผลค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และแบบวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์เพียร์
สัน ตัวแปรศึกษาความผูกพันต่อองค์กร (Steers, R. M. & Porter, L.W., 1983) ผลการวิจัยพบว่า 
การสร้างบรรยากาศองค์กรของผู้บริหาร สังกัดโรงเรียนเอกชนพ้ืนที่การศึกษาเชียงราย เขต 1 มีค่า

อยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.24, S.D.= 0.27 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความยืดหยุ่น มี

ค่าเฉลี่ยมากที่สุด (X̅ = 4.30, S.D.= 0.42) รองลงมาคือ ด้านความรับผิดชอบต่อตนเอง (X̅ = 4.26, 

S.D.= 0.41) ตามล าดับ ความผูกพันของครูต่อองค์กรของโรงเรียนเอกชนพ้ืนที่การศึกษาเชียงราย 
เขต 1 พบว่า การสร้างบรรยากาศองค์กรของผู้บริหารกับความผูกพันของครูต่อองค์กรของโรงเรียน
เอกชนพ้ืนที่การศึกษาเชียงราย เขต 1 มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
(r=.62, p<.01)  

 อภิสิทธิ์ เครือสา และวรกาญจน์ สุขสดเขียว (2565) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บ ารุงปทุมธานี เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่  
บุคลากรของโรงเรียนคณะราษฎร์บ ารุงปทุมธานี จ านวน 86 คน และผู้ให้ข้อมูล จ านวน 5 คน โดยใช้
เครื่องมือในการวิจัย แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ สถิติที่ใช้ในการวิจัย ค่าความถี่ ผลค่าเฉลี่ย   
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์เนื้อหา ตัวแปรศึกษาความผูกพันต่อองค์กร 
(Mowday, Steers and Porter,1979) ผลการวิจัยพบว่า 1. ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
โรงเรียนคณะราษฎร์บ ารุงปทุมธานี พบว่า โดยภาพรวมและรายด้านทั้ง 3 ด้าน อยู่ในระดับมาก โดย
สามารถเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทพยายามปฏิบัติงานเพ่ือ
องค์กร รองลงมา คือด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และ
ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 2. แนวทางการสร้าง
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโรงเรียนคณะราษฎร์บ ารุงปทุมธานีประกอบด้วย 11 วิธีการ ดังนี้ 
1) การก าหนดนโยบาย เป้าหมาย และแผนการปฏิบัติงานจากฝ่ายบริหารที่ชัดเจน และมีการก ากับ
ติดตามอย่างมีประสิทธิภาพ 2) การใช้หลักการบริหารแบบมีส่วนร่วมภายในองค์กรและการเข้ามามี
ส่วนร่วมในการขับเคลื่อนและลงมือปฏิบัติของฝ่ายบริหาร 3) การสนับสนุน ยกย่องชมเชยและให้
ผลตอบแทนที่เป็นธรรมแก่บุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพ 4) การสร้างกิจกรรมหรือพ้ืนที่
ที่เปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กรได้มีโอกาสเรียนรู้และซึมซับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  
5) การสร้างความตระหนักและคุณค่าให้กับบุคลากรในฐานะที่เป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อน
องค์กรและการท างานเพ่ือส่วนรวม 6) การจัดสรรบุคคลให้เหมาะสมกับงานตามความสามารถ 
ประสบการณ์ ทักษะ และความสามารถพิเศษของบุคลากรแต่ละบุคคล เพียงพอกับลักษณะและ
ปริมาณของงานในส่วนต่าง ๆ 7) การก ากับติดตามผ่านสายงานอย่างเป็นระบบเพ่ือให้รับทราบและ
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ติดตามผลการด าเนินงานของงานต่าง ๆ 9) เปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กรได้มีโอกาสท าความรู้จัก 
หรือสร้างสัมพันธภาพระหว่างกันผ่านกิจกรรมต่าง ๆ 10) การสนับสนุนให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี             
มีความก้าวหน้าทางวิชาชีพ ได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม มีขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน และ 11) การสร้างเครือข่ายกับชุมชน ผู้มีส่วนได้ส่วน เสียและหน่วยงานภายนอก          
เพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 
 มลฤดี ปุริเส และคณะ (2565) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ
ท างานกับความผูกพันองค์กรของครูโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดสมุทรสงคราม
เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัด
สมุทรสงคราม จ านวน 214 คน โดยใช้เครื่องมือในการวิจัย แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
ค่าความถ่ี ผลค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และแบบวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์เพียร์สัน ตัวแปรศึกษา
ความผูกพันต่อองค์กร (Mowday, Steers and Porter,1979) ผลการวิจัยพบว่า การวิเคราะห์ระดับ
แรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนเอกขน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดสมุทรสงคราม        

มีแรงจูงใจในการท างานของครูในภาพรวม อยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.87, S.D. = 0.44) และเมื่อ
วิเคราะห์เป็นรายด้านแล้วพบว่า อันดับหนึ่งคือด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน อยู่ในระดับมาก ( X̅ 

= 4.00, S.D. = 0.56) รองลงมาเท่ากันสองด้าน คือด้านความส าเร็จของงาน อยู่ในระดับมาก ( X̅ = 

3.94, S.D. = 0.49) ส่วนล าดับสุดท้ายคือ ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน ( X̅ = 3.63, S.D. = 
0.57) มีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 01 โดยมีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 
.802 ซึ่งแสดงว่า แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กันกับความผูกพันองค์กรของครูโรงเรียน
เอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดสมุทรสงคราม ในระดับสูง 
 วรวัจน์ สารถวิล และคณะ (2565) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยคัดสรรที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสุราษฎร์
ธานี ชุมพร เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา สุราษฎร์ธานี ชุมพร จ านวน 34 คน โดยใช้เครื่องมือในการวิจัย แบบสอบถาม สถิติที่ใช้
ในการวิจัย ค่าความถี่ ผลค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แบบวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์เพียร์สัน และ
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบว่า 1) ความผูกพันต่อองค์ กรของครูใน
สถานศึกษา พบว่า ในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด เรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ การ
เต็มใจในการปฏิบัติงานความจงรักภักดีต่อองค์กร การยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
และความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคัดสรรที่เกี่ย วข้องกับความ
ผูกพันต่อองค์กรของครูในสถานศึกษา พบว่า ปัจจัยคัดสรรที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กรของ
ครูในสถานศึกษา มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับค่อนข้างสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .738 และปัจจัยคัดสรร 5 ปัจจัยส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของครูในสถานศึกษาเรียงตามล าดับดังนี้ วัฒนธรรมองค์กร การได้รับการยอมรับนับถือ การ
มอบอ านาจตามโครงสร้างองค์กร ผลตอบแทนและการสร้างบรรยากาศในการท างานโดยมีอ านาจ
พยากรณ์ร้อยละ 59.7 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 ชนิษฐคมน์ แพทย์รัตนกุล (2560) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน
องค์กรของครู และบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนเทพศิรินทร์ร่มเกล้า เป็นงานวิจัยเชิง
ปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนเทพศิรินทร์ร่มเกล้า 
จ านวน 194 คน โดยใช้เครื่องมือในการวิจัย แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิจัย ค่าความถ่ี ผลค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แบบวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์เพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ
แบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรของครูและบุคลากรทางการศึ กษาที่
ปฏิบัติงานในโรงเรียนเทพศิรินทร์ร่มเกล้าในภาพรวม มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก เมื่อ
วิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรรายด้าน พบว่า ด้านที่มีระดับความผูกพันต่อองค์กร ในระดับมาก  
ได้แก่ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการท างานเพ่ือประโยชน์ของโรงเรี ยน และ
ด้านความเชื่อมั่นในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของโรงเรียน ส่วนด้านความปรารถนาที่จะคงไว้
ซึ่ง ความเป็นสมาชิกภาพในโรงเรียน มีความผูกพันต่อองค์กร ในระดับปานกลาง  ปัจจัยด้านลักษณะ
งาน ด้านลักษณะองค์กร ด้านประสบการณ์ในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์กร โดยรวม มีความสัมพันธ์ระดับสูง และรายด้าน ได้แก่ ด้านความด้านประสบการณ์ในการ
ท างานด้านลักษณะงาน และด้านลักษณะองค์กร มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กรในระดับสูง 
และปานกลาง ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส าหรับปัจจัยที่สามารถร่วมท านาย
ความผูกพันต่อองค์ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ได้แก่ ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน งานที่ท า
มีโอกาสที่จะได้มีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนและความมีอิสระในการท างาน โดยมีอ านาจการท านายร้อยละ 
44.4 และแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ยอมรับความแตกต่าง ให้ความส าคัญ
ต่อกันและกัน จัดโครงสร้างการบริหารงานที่ โปร่งใส ยุติธรรม จัดกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ร่วมกันอย่าง
สม่ าเสมอ และมีการจัดโครงสร้างการปฏิบัติและกระบวนการท างานของบุคลากรของโรงเรียนให้เป็น
ระบบ และมีความชัดเจน 

 สุชาพร ประเสริฐชาติ (2561) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง 
ได้แก่ ครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 ปีการศึกษา 2560 จ านวน 341 คน 
โดยใช้เครื่องมือในการวิจัย แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิจัย ค่าความถี่  ผลค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน แบบวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์เพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 
ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยลักษณะงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของครู สังกัดส านักงานเขต
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พ้ืนที่การศึกษามัยมศึกษา เขต 3 โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความหลากหลายของงาน ด้านความส าคัญของงาน ด้านความมีอิสระ
ในการท างาน ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการได้รับข้อมูล
ป้อนกลับ และด้านค่าตอบแทน ตามล าดับ 2) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของครู สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 ใน 3 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล 
ด้านต าแหน่งอายุ และระดับการศึกษา มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของครู ในทางลบใน
ระดับต่ า ยกเว้นด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของครูใน
ทางบวกในระดับต่ า ปัจจัยลักษณะงานทุกด้าน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของครูใน
ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 ในระดับปานกลาง และปัจจัยประสบการณ์ในการ
ท างานทุกด้าน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของครูในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ในระดับปานกลาง 3) ปัจจัยประสบการณ์ในการปฏิบัติงานด้านความคาดหวังที่ได้รับการ
ตอบสนองจากหน่วยงาน (𝐸3) ปัจจัยประสบการณ์ในการปฏิบัติงานด้านทัศนติต่อเพ่ือนร่วมงานและ
องค์กร(𝐸4) ปัจจัยประสบการณ์ในการปฏิบัติงานด้านความรู้สึกว่าหน่วยงานเป็นที่พ่ึงพิงได้  (𝐸2) 
ปัจจัยลักษณะงานด้านความส าคัญของงาน (𝐽3) ปัจจัยลักษณะงานด้านความมีอิสระในการท างาน 
(𝐽1) และปัจจัยประสบการณ์ในการปฏิบัติงานด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญ  (𝐸1) ร่วมกัน
พยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรของครู มีค่าอ านาจพยากรณ์ร้อยละ 66 .10 มีสมการท านาย คือ Y=  
.739+1.18 (𝐸3) +.262 (𝐸4) +.192 (𝐸2) +.089 (𝐽3) +.099 (𝐽1) +.074 (𝐸1) 

 อนงค์ศิริ โรจนโสดม (2561) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
ครูโรงเรียนสังกัดองค์กรบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูใน
โรงเรียนสังกัดองค์กรบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี จ านวน 254  คน โดยใช้เครื่องมือในการวิจัย
แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิจัย ค่าความถี่ ผลค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แบบวิเคราะห์ค่า
สหสัมพันธ์เพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบว่า 1 ) ความ
ผูกพันต่อองค์กรของครู ปัจจัยบรรยากาศองค์กรของโรงเรียน ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียน 
และแรงจูงใจในการท างานของครูโรงเรียนสังกัดองค์กรบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี โดยรวมและรายด้าน
อยู่ในระดับมาก 2) ปัจจัยบรรยากาศองค์กรของโรงเรียน ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียนปัจจัย
แรงจูงใจในการท างานของครู มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนสังกัด
องค์กรบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี โดยรวมอยู่ในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 3) ปัจจัย
บรรยากาศองค์กรของโรงเรียน ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียน ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของ
ครู ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของครู โรงเรียนสังกัดองค์กรบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 4) สมการพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนสังกัดองค์กร
บริหารส่วนจังหวัดชลบุรีปัจจัยนโยบายและการบริหารงานองค์กร  (𝑋44) ปัจจัยวัฒนธรรมแบบ
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สร้างสรรค์ (𝑋22) ปัจจัยคุณภาพของการควบคุมบังคับบัญชา (𝑋43) ปัจจัยบรรยากาศแบบมุ่งผลงาน 
(𝑋13) ปัจจัยวัฒนธรรมแบบล าดับชั้น (𝑋23) และปัจจัยสัมพันธภาพกับบุคลากรในองค์กร(𝑋42) 
มีความสามารถพยากรณ์ร่วมกันได้ร้อยละ 85.10 มีสมการท านาย คือ  Y= 12.870+1.873 (𝑋44) 
+.780 (𝑋22) +1.279 (𝑋43) +.845 (𝑋13) +.427 (𝑋23) +.641 (𝑋42) 

 วลี สงสุวงศ์ และคณะ (2564) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานบริษัทผลิตภัณฑ์อาหารแห่งหนึ่ง เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงาน
ของบริษัทผลิตภัณฑ์อาหารแห่งหนึ่ง จ านวน 74 คน โดยใช้เครื่องมือในการวิจัยแบบสอบถาม สถิติที่
ใช้ในการวิจัย ค่าความถี่ ผลค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (t- test) การทดสอบความแปรปรวน
ทางเดียว และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบว่า ประชากรส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง มีอายุ 21 - 30 ปี การศึกษาระดับปริญญาตรี ต าแหน่งงานแพ็คผลิตภัณฑ์ส าเร็จรูป มีรายได้ 
15,001 - 30,000 บาท มีอายุงานน้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยลักษณะของ
งาน ปัจจัยประสบการณ์ในการท างานและความผูกพันต่อองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมากผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุและอายุงานที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กร
แตกต่างกัน ปัจจัยลักษณะของงานด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน (𝑋4) ปัจจัยประสบการณ์ใน
การท างานด้านความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญในองค์กร (𝑋7) ด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ 
(𝑋8) และด้านทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร (𝑋10) ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยตัวแปรดังกล่าว สามารถท านายความผูกพันต่อองค์กรได้ร้อยละ 
75.4 มีสมการท านาย คือ Y= 0.450+0.310 (𝑋4)+0.203 (𝑋7) +0.288 (𝑋8) +0.489 (𝑋10) 

 นิภาวรรณ์ ลุนละวงษ์ และพนายุทธ เชยบาล (2566) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง แนวทางการสร้าง
ความผูกพันต่อองค์กรของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เป็นงานวิจัย
ผสมผสาน กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี จ านวน 
364 คน และผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 12 คน โดยใช้เครื่องมือในการวิจัยแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการ
วิจัย ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น ผลการวิจัย
พบว่า สภาพปัจจุบันในการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาอุดรธานี โดยรวมอยู่ในระดับน้อย (X̅ = 2.35) เมื่อพิจารณารายด้าน ด้านความ
ศรัทธา (X̅ = 2.41) มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือด้านบรรทัดฐาน (X̅ = 2.37) ส่วนด้านพฤติกรรมและ
ด้านจิตใจ (X̅ = 2.32) มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ความศรัทธา อยู่ในล าดับสุดท้าย 2) แนวทางการสร้างความ
ผูกพันต่อองค์กรของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี มี 29 แนวทาง 
ประกอบด้วย 1) ด้านความศรัทธา จ านวน 5 แนวทาง 2) ด้านความทุ่มเท จ านวน 5 แนวทาง 3) 
ด้านความจงรักภักดี จ านวน 3 แนวทาง 4) ด้านพฤติกรรม จ านวน 5 แนวทาง 5) ด้านจิตใจ จ านวน 
3 แนวทาง 6) ด้านการคงอยู่ จ านวน 4 แนวทาง และ 7) ด้านบรรทัดฐาน จ านวน 4 แนวทาง โดยทุก
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แนวทางมีความเป็นประโยชน์ ความเป็นไปได้ ความเหมาะสม และความถูกต้องครอบคลุมอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด ทุกด้านทุกแนวทาง 

 งานวิจัยต่างประเทศ 
 Ibrahim Limon (2021) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมศักยภาพความ

เป็นผู้น ากับการปฏิบัติงานของครู: ความผูกพันในองค์กรในฐานะตัวกลาง  เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ 
กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ คณะครูในพ้ืนที่การศึกษา ประเทศตุรกี จ านวน 324 คน โดยใช้เครื่องมือในการ
วิจัยแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิจัย ความถี่ ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และแบบวิเคราะห์ค่า
สหสัมพันธ์ ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารที่ส่งเสริมพฤติกรรมความเป็นผู้น าจะช่วยเพ่ิมความผูกพันใน
องค์กรและการปฏิบัติงานของครู ในทางกลับกัน ความผูกพันขององค์กรที่สู งขึ้นหมายถึง
ประสิทธิภาพการท างานในระดับที่สูงขึ้น นอกจากนี้การเพ่ิมขีดความสามารถของความเป็นผู้น ายัง
ส่งผลทางอ้อมต่อการปฏิบัติงานของครูจากความผูกพันขององค์กร 

 Oka Atika et al. (2022) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง วินัยในการท างาน ภาวะผู้น า และความพึง
พอใจในงานต่อความผูกพันขององค์กรและผลงานครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนต้นของรัฐในเขต
บางโก อ าเภอโรกัน ฮีลีร์ เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ คณะครูโรงเรียนมัธยมศึกษา
ตอนต้นเขตบางโก จ านวน 48 คน โดยใช้เครื่องมือในการวิจัยแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
ความถี่ ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และแบบวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ ผลการวิจัยพบว่า ระเบียบ
วินัยในการท างานมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ต่อความมุ่งมั่นขององค์กร 
ความเป็นผู้น าที่ดีมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ต่อการเพ่ิมความผูกพันของ
องค์กร ความพึงพอใจในงานของครูไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อความมุ่งมั่นขององค์กร 
จากนั้น ระเบียบวินัยในการท างานที่ดีสามารถส่งผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อการปรับปรุง
ประสิทธิภาพของครู ความเป็นผู้น าไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อประสิทธิภาพของครู 
ความพึงพอใจในงานของครูไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อประสิทธิภาพของครู และความ
มุ่งม่ันขององค์กรไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อประสิทธิภาพของครู 

 Willy Lima and Daniel Allida (2021) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความพึง
พอใจในงานกับความผูกพันในองค์กรของพนักงานของสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาที่ ได้รับการ
คัดเลือกในเฮติตะวันตกเฉียงเหนือ เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานของ
สถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา จ านวน 55 คน โดยใช้เครื่องมือในการวิจัยแบบสอบถาม สถิติที่ใช้
ในการวิจัย ความถี่ ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และแบบวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ ผลการวิจัย
พบว่า พนักงานของสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษามีความพึงพอใจในการท างานในระดับปาน
กลาง นอกจากนี้ยังพบว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างความพึงพอใจในงานและความผูกพัน แสดง
ให้เห็นว่าเมื่อความพึงพอใจเพ่ิมข้ึนส่งผลต่อความผูกพันเพิ่มข้ึน 
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 Rezzan Ucar and Servet Dalgic (2021) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณลักษณะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้อ านวยการโรงเรียนกับระดับความผูกพันในองค์กรของครูในโรงเรียน 
เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูที่ท างานในสถาบันการศึกษาระดับมัธยมศึกษาจ านวน 
558 คน คน โดยใช้เครื่องมือในการวิจัยแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิจัย ความถี่ ร้อยละ และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนกับระดับความผูกพันในองค์กรของครู ผู้บริหาร มีแนวโน้มพัฒนามากขึ้น ลักษณะ
ความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์จะเสริมสร้างความผูกพันในองค์กรของครู ความผูกพันในองค์กรเป็นสภาวะ
ทางจิตวิทยาระหว่างองค์กรและพนักงาน บ่งบอกถึงการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กร และความพยายามทุ่มเทเพ่ือเป้าหมายขององค์กร 

 Heri Erlangga et al. (2022) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ผลกระทบของความมุ่งมั่นขององค์กร
และสภาพแวดล้อมในการท างานต่อความพึงพอใจในการท างานและประสิทธิภาพของครู  เป็น
งานวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูในเมืองจาโบเดตาเบก จ านวน 150 คน โดยใช้เครื่องมือใน
การวิจัยแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิจัย ความถี่ ร้อยละ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัย
พบว่า แรงจูงใจไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของครูอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ความผูกพันของ
องค์กรไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติประสิทธิภาพความพึงพอใจในงาน สภาพแวดล้อมใน
การท างานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อความพึงพอใจในงาน ความมุ่งมั่นขององค์กร
ส่งผลต่อประสิทธิภาพของครู สภาพแวดล้อมในการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อ
ประสิทธิภาพของครู ความพึงพอใจในงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติประสิทธิภาพของคร ู
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 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 งานวิจัยในประเทศ 
 ธีรวดี ยิ่งมี (2566) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุน จ านวน 340 คน โดยใช้เครื่องมือ
ในการวิจัยแบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิจัย ค่าความถี่ ผลค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติ
เชิงอนุมานที่ใช้ทดสอบสมมติฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า บุคลากร
สายสนับสนุนส่วนใหญ่ที่ให้ข้อมูลเป็นเพศหญิงมีอายุ 31-35 ปี มีการศึกษาระดับปริญญาตรี รายได้
เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ที่  25,001–35,000 บาท และมีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 9  ปี โดย
แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพภาพรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการประเมิน
ตนเอง ด้านการเสาะแสวงหาข้อมูลที่เกี่ยวกับความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการก าหนดเป้าหมาย และ
ด้านการวางแผนความก้าวหน้าของอาชีพและการด าเนินการตามแผน ผลการทดสอบค่าสมมติฐาน 
พบว่า แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ร้อยละ 24 .30 อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
 ชารินทร์ เกสร และบุญอนันต์ พินัยทรัพย์ (2566) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความก้าวหน้าใน
อาชีพของสายสนับสนุนในสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐ : กรณีศึกษาบุคลากรสายสนับสนุนของ
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ เป็นงานวิจัยผสมผสาน กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุน
ที่มีสถานะเป็นข้าราชการหรือพนักงานสถาบัน สังกัดส านักงาน และคณะของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริ
หารศาสตร์ จ านวน 430 คน และบุคลากรที่มีลักษณะงานเกี่ยวข้องด้านความก้าวหน้าในอาชีพของ
บุคลากรสายสนับสนุน ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารระดับกลาง ผู้บริหารระดับต้น และ
บุคลากรระดับปฏิบัติการที่ก าลังท าผลงานเพ่ือเลื่อนต าแหน่ง สังกัดส านักงานและคณะสถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ จ านวน 17 คน โดยใช้เครื่องมือในการวิจัยแบบสอบถาม และแบบ
สัมภาษณ์ สถิติที่ใช้ในการวิจัย ค่าความถี่ ผลค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมานที่
ใช้ทดสอบสมมติฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยที่ส่งผลกระทบ
ต่อความก้าวหน้าในอาชีพของสายสนับสนุน ได้แก่ ปัจจัยส่งเสริมความก้าวหน้า และปัจจัยองค์กร 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 2) ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อความก้าวหน้าในอาชีพของสาย
สนับสนุน ได้แก่ ปัจจัยส่งเสริมความก้าวหน้า ปัจจัยองค์กร ปัจจัยรูปแบบการออกแบบเส้นทา ง
ก้าวหน้าในอาชีพ และปัจจัยภายนอกที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความก้าวหน้าในอาชีพของสาย
สนับสนุน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 และ 3) รูปแบบการจัดการความก้าวหน้าในอาชีพมีการ
จัดท าแผนการส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพเป็นแนวทางไว้อย่างเป็นระบบ โดยจะให้ความส าคัญใน
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การจัดอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับการท าผลงาน เช่น งานวิจัย คู่มือ งานวิเคราะห์สังเคราะห์ เป็นต้น 
เพ่ือเป็นการก าหนดเส้นทางอาชีพให้เหมาะสม เป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาอาชีพและท าให้เกิด
ความก้าวหน้าอาชีพ 
 รักเกียรติ โรจน์กัญญาพร และคณะ (2566) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความมุ่งมั่นในการพัฒนา
สายอาชีพที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการเข้าสู่ต าแหน่งงานที่สูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ เป็นงานวิจัยผสมผสาน กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ จ านวน 200 คน โดยใช้เครื่ องมือในการวิจัย 
แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิจัย ค่าความถี่ ผลค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แบบวิเคราะห์ค่า
สหสัมพันธ์เพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบว่า 1 ) 
ความส าเร็จในการเข้าสู่ต าแหน่งงานที่สูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ส่งผล
ต่อความส าเร็จในการเข้าสู่ต าแหน่งงานที่สูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุน 2 ) ความมุ่งมั่นในการ
พัฒนาสายอาชีพ ส่งผลต่อความส าเร็จในการเข้าสู่ต าแหน่งงานที่สูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุนโดย
มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก พบว่าความมุ่งมั่นในการพัฒนาในอาชีพ ส่งผลต่อความส าเร็จใน
การเข้าสู่ต าแหน่งงานสูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุน  
 พรชนก ศิริพฤกษ์พงษ์  และพรเทพ รู้แผน (2565) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง แนวทางการ
เสริมสร้างความก้าวหน้าในอาชีพตามความต้องการของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 เป็นงานวิจัยผสมผสาน กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่  ครูสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 จ านวน 335 คน และผู้บริหาร
สถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยาเขต 1 จ านวน 5 คน 
โดยใช้เครื่องมือในการวิจัยแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิจัย ค่าความถี่ ผลค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า ความต้องการความก้าวหน้าใน
อาชีพของครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 โดยรวมมี
ระดับความต้องการอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.52) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความต้องการด้าน
เงินเดือนและค่าตอบแทนอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.07) มากที่สุด รองลงมาคือ ด้านการขอมีหรือการ
ขอเลื่อนวิทยฐานะอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.06) และด้านที่น้อยที่สุดคือ ด้านการโอนย้ายหรือเปลี่ยน
สายงานอยู่ในระดับน้อย (X̅ = 2.48) 2) แนวทางการเสริมสร้างความก้าวหน้าในอาชีพตามความ
ต้องการของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 พบว่า มี
แนวทางการเสริมสร้างความก้าวหน้าในอาชีพตามความต้องการของครู ได้แก่  ด้านเงินเดือนและ
ค่าตอบแทน ด้านการเลื่อนต าแหน่งในโรงเรียน ด้านการโอนย้ายหรือเปลี่ยนสายงาน ด้านการขอมี
หรือการขอเลื่อนวิทยฐานะ ด้านการยกย่องเชิดชูเกียรติ 
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 วัชระ ณรงค์ฤทธิเดช และคณะ (2565) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความก้าวหน้าในการพัฒนา
ตนเองของบุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหง เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่ม
ตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหง พ.ศ. 2563 จ านวน 108 คน 
โดยใช้เครื่องมือในการวิจัยแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิจัย ค่าความถี่ ผลค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (t- test) การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
ผลการวิจัยพบว่า 1) บุคลากรส านักหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหง มีระดับความก้าวหน้าใน
การพัฒนาตนเองโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก พบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับ ได้แก่ ด้าน
การฝึกอบรม ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง และด้านการศึกษาต่อ 2) บุคลากรส านักหอสมุดกลาง 
มหาวิทยาลัยรามค าแหง อายุและระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง
โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วน เพศ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และ
ประเภทของบุคลากรแตกต่างกัน มีความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน  
 อภิวัชร ฉายอรุณ และกฤษฎา มูฮัมหมัด (2565) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยพฤติกรรมการ
ท างานเชิงรุกและปัจจัยแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ ของบุคลากร
มหาวิทยาลัยรังสิต เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต จ านวน 
344 คน โดยใช้เครื่องมือในการวิจัยแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิจัย ค่าความถี่ ผลค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์ การถดถอยพหุคูณ 
ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยพฤติกรรมการท างานเชิงรุก โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.87) 
พบว่า ด้านการปฏิบัติเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ( X̅ = 3.93) รองลงมาคือ ด้าน
การป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา (X̅ = 3.90) ด้านการน าเสนอความคิดเห็นของตน (X̅ = 3.86) และน้อย
ที่สุดคือ ด้านการคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ (X̅ = 3.77) 2) ระดับการศึกษา สายงาน ต าแหน่งงาน 
อายุงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และภาวะหนี้สินที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิตแตกต่างกัน จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ยกเว้น เพศ และอายุ 3) ปัจจัย
แรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรมหาวิทยาลัยรังสิต ได้แก่ ด้าน
ความต้องการรองลงมาคือ ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า สมการมีอ านาจการพยากรณ์ร้อย
ละ 45.8 
 นลินี พานสายตา และประวีณา คาไซ (2560) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความต้องการในการ
ฝึกอบรมและความคาดหวังต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุนวิทยาลัยดุสิตธานี 
เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุนของวิทยาลัยดุสิตธานี จ านวน 69 
คน สถิติที่ใช้ในการวิจัย ค่าความถี่ ผลค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และแบบวิเคราะห์ค่า
สหสัมพันธ์เพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรสายสนับสนุนของวิทยาลัยดุสิตธานีมีความต้องการใน
การฝึกอบรมและพัฒนา ด้านหลักสูตรการฝึกอบรม อยู่ในระดับต้องการมาก (X̅ = 4.10) โดยมีความ
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ต้องการฝึกอบรมในหลักสูตรด้านการติดต่อสัมพันธ์ ด้านการจัดการ ด้านเทคนิค ตามล าดับ ความ
ต้องการด้านการศึกษา พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนของวิทยาลัยดุสิตธานีมีความต้องการอยู่ในระดับ
ปานกลาง (X̅ = 3.43) 2) ผลการวิเคราะห์ระดับความคาดหวังต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิทยาลัยดุสิตธานี พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนวิทยาลัยดุสิตธานีความคาดหวัง
ต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรวิทยาลัยดุสิตธานี ด้านต าแหน่ง/หน้าที่/ความรับผิดชอบ 
อยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.22) 3) ความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการในการฝึกอบรมและพัฒนา 
กับความคาดหวังที่มีต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุนวิทยาลัยดุสิตธานี พบว่า 
ความต้องการในการฝึกอบรมและการพัฒนาทุกด้าน มีความสัมพันธ์กับความคาดหวังที่มีต่อ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ ด้านต าแหน่ง/หน้าที่/ความรับผิดชอบ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิต  
 จารุวรรณ เมืองเจริญ และประสพชัย พสุนนท์ (2561) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ลักษณะส่วน
บุคคล และลักษณะของงานที่มีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรที่ท าหน้าที่สายวิชาการและสายสนับสนุนของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนแห่งหนึ่ง จ านวน 280 คน สถิติที่ใช้ในการวิจัย ค่าความถี่ ผลค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบว่า 1) ผลการ
วิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ลักษณะส่วนบุคคลและลักษณะของงานที่ส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชนพบว่า ลักษณะที่มีต่อความก้าวหน้าใน

อาชีพมากที่สุดคือ ด้านความส าคัญของงาน (X̅ = 4.29, S.D. = 0.54) รองลงมาคือ ด้านความ
หลากหลายด้านทักษะ ความเกี่ยวเนื่องของงาน เพศ ประสบการณ์การท างาน ต าแหน่งงาน รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน อายุ และระดับการศึกษา 2) ผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณของลักษณะส่วน
บุคคลและลักษณะของงานที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชน
ด้านต าแหน่งงาน สามารถพยากรณ์ภาพรวมของตัวแปรตาม มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ด้าน
ค่าตอบแทน สามารถพยากรณ์ภาพรวมของตัวแปรตาม มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย
ลักษณะของความหลากหลายด้านทักษะเป็นตัวพยากรณ์ท่ีส าคัญมากท่ีสุด ด้านการพัฒนาตนเอง โดย
ลักษณะของความหลากหลายด้านทักษะเป็นตัวพยากรณ์ท่ีส าคัญมากท่ีสุด รองลงมาเป็นความมีอิสระ
ในงาน ประสบการณ์การท างาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 สุรีพร อู่อรุณ (2565) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาตนเองสู่ความก้าวหน้าในสายอาชีพของ
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 
บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จ านวน 206 คน สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
ค่าความถี่ ผลค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที่ (t- test) และการทดสอบความ
แปรปรวนทางเดียว ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาตนเองในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม มีการพัฒนาตนเองในสายอาชีพ โดยภาพรวม อยู่ในระดับปานกลาง 
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(X̅ = 3.33) คือ ด้านการศึกษาดูงาน ด้านการฝึกอบรม ด้านการเข้าร่วมสัมมนา ด้านการศึกษาด้วย
ตนเอง และด้านการศึกษาต่อ ตามล าดับ ความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม มีความก้าวหน้าในสายอาชีพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ 

= 3.01) ได้แก่ ด้านการพัฒนาตนเอง ด้านเงินเดือน และด้านต าแหน่ง ตามล าดับ บุคลากรสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เพศ อายุ ต่างกัน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ประสบการณ์
ท างาน มีการพัฒนาตนเองสู่ความก้าวหน้าในสายอาชีพ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 และบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ที่มีหน่วยงานที่ปฏิบัติงาน และ
ระดับการศึกษาต่างกัน มีการพัฒนาตนเองสู่ความก้าวหน้าในสายอาชีพ ไม่แตกต่างกัน 
 ชลธิชา อินอุ่นโชติ และอินทร์ อินอุ่นโชติ (2564) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง
การพัฒนาตนเองสมัยใหม่กับความส าเร็จในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราช
ภัฏมหาสารคาม จ านวน 218 คน สถิติที่ใช้ในการวิจัย ค่าความถี่ ผลค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบว่า  บุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับความส าเร็จในการท างาน โดยรวมและเป็นราย
ด้าน อยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.32) อยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ ด้านการบรรลุเป้าหมาย (X̅ = 4.79) 
และอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านความพึงพอใจในการท างาน (X̅ = 4.44) ด้านความมั่นคงในการ
ท างาน (X̅ = 4.07) และด้านการได้รับการยอมรับนับถือในหน้าที่การงาน (X̅ = 3.99) ตามล าดับ การ
พัฒนาตนเองสมัยใหม่ในแต่ละด้านพบว่ามีความสัมพันธ์ กับตัวแปรตาม ความส าเร็จในการท างาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนโดยรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 งานวิจัยต่างประเทศ 
 Angrian Permana et al. (2021) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ผลของค่าตอบแทนและการพัฒนา
อาชีพต่อความพึงพอใจในการท างานของอาจารย์  เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 
อาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนในเมืองเซรัง จ านวน 98 คน สถิติที่ใช้ในการวิจัย ค่าความถี่ ผลค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที่  (t- test) และแบบวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์เพียร์สัน 
ผลการวิจัยพบว่า ค่าตอบแทนมีอิทธิพลต่อตัวแปรความพึงพอใจในงาน อย่ างมีนัยส าคัญน้อยกว่า 
0.005 บ่งบอกถึงการเพ่ิมความพึงพอใจในงานของอาจารย์ จ าเป็นต้องมีการปรับเงินค่าตอบแทนขึ้น
ตามต าแหน่งและภาระงาน ดังนั้นจึงจ าเป็นต้องให้ความสนใจเป็นพิเศษส าหรับอาจารย์ในเรื่อง
ค่าตอบแทนทางการเงิน  
 Hasmi Nuriman (2021) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การวิเคราะห์ผลกระทบต่อความสามารถและ
การพัฒนาอาชีพต่อแรงจูงใจในการท างานและการปฏิบัติงานของพนักงาน เป็นงานวิจัยเชิงพรรณนา
กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานส านักงานการศึกษาและวัฒนธรรมในจังหวัดบันเตน จ านวน 210 คน 
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ผลการวิจัยพบว่า 1) สมรรถนะมีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อแรงจูงใจในการท างาน 2) การพัฒนา
อาชีพมีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อแรงจูงใจในการท างาน 3) สมรรถนะและการพัฒนาอาชีพ
ร่วมกันมีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อแรงจูงใจในการท างาน สมรรถนะบางส่วนมีผลกระทบอย่างมี
นัยส าคัญต่อแรงจูงใจในการท างาน 4) สมรรถนะมีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อประสิทธิภาพ 5) การ
พัฒนาอาชีพมีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อประสิทธิภาพ 6) แรงจูงใจในการท างานมีผลกระทบอย่าง
มีนัยส าคัญต่อประสิทธิภาพ 7) สมรรถนะ แรงจูงใจ และการพัฒนาอาชีพพร้อมกันมีผลกระทบอย่างมี
นัยส าคัญต่อประสิทธิภาพ เมื่อพิจารณาเป็นบางส่วน สมรรถนะมีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อ
ประสิทธิภาพของพนักงาน ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับผลกระทบทางตรงและทางอ้อม แรงจูงใจในการ
ท างานเป็นสื่อกลางบางส่วน งานวิจัยนี้แนะน าว่าเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพของพนักงานซึ่งสะท้อนให้
เห็นจากมิติด้านปริมาณที่เพ่ิมขึ้นของแรงจูงใจในการท างานซึ่งสะท้อนให้เห็นจากความต้องการมิติที่
จะเชื่อมโยงและสนับสนุนโดยสมรรถนะที่เพ่ิมขึ้นซึ่งสะท้อนให้เห็นจากมิติของความสามารถและท า
การซ่อมแซมระบบการพัฒนาอาชีพที่สะท้อนให้เห็นถึงมิติของโอกาสทางการศึกษาและการฝึกอบรม 
 Primadi Candra Susanto (2022) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การมีส่วนร่วมของพนักงาน
การวิเคราะห์ความมุ่งมั่นขององค์กร ค่าตอบแทน การพัฒนาอาชีพ ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารควร
มุ่งเน้นการเพ่ิมการมีส่วนร่วมของพนักงาน โดยพิจารณาจากผลการวิจัยได้ดังนี้ 1) การพัฒนา
พนักงาน 2) การชื่นชมพนักงาน 3) การจูงใจพนักงานให้ท างาน 4) การจูงใจพนักงานให้พัฒนาตนเอง 
5) จัดล าดับความส าคัญและความชัดเจน 6 ) สร้างบรรยากาศการท างานเชิงบวก 7) ส่งเสริม
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างหัวหน้าและพนักงาน 8) การให้พนักงานแสดงความคิดเห็น และการมีส่วน
ร่วมของพนักงานมีความส าคัญมาก เพราะหากพนักงานไม่มีความผูกพันก็จะท าให้เกิดความต้องการ
ลาออกจากองค์กร จึงจ าเป็นจะต้องสร้างความมุ่งมั่นขององค์กรที่ชัดเจนและตรงประเด็น ก าหนด
ค่าตอบแทนและสร้างเส้นทางอาชีพให้กับพนักงานเพ่ือให้พนักงานไม่หมดก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ 
 Nesrin Tantawy (2020) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การส ารวจการรับรู้ของครูเกี่ยวกับอิทธิพล
ของการพัฒนาวิชาชีพต่อผลงานของครูและความก้าวหน้าในอาชีพ  เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ 
ผลการวิจัยพบว่า อิทธิพลเชิงบวกของการพัฒนาวิชาชีพครูส่งต่อผลงานทางวิชาชีพ คุณสมบัติความ
เป็นครู ผลลัพธ์ของนักเรียน ความก้าวหน้าในอาชีพ และความมุ่งมั่นต่อวิชาชีพ วัฒนธรรมของ
โรงเรียนที่ก้าวหน้าจะส่งผลกระทบต่อศักยภาพของครูและผลการเรียนของนักเรียน 
 Özlem Karakış (2021) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมทาง
วิชาชีพ แรงบันดาลใจในการพัฒนาอาชีพ และแรงจูงใจต่อวิชาชีพครูของผู้สนใจเป็นครู  เป็นงานวิจัย
เชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูอาสาสมัคร 460 คน สถิติที่ใช้ในการวิจัย ค่าความถี่ ผลค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และแบบวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์เพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า แบบวัดการมีส่วน
ร่วมทางวิชาชีพและการพัฒนาอาชีพ (PECDA) และระดับแรงจูงใจของผู้มุ่งหวังเป็นครูต่อแบบวัด
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วิชาชีพครู (MLPTTP) พบว่าระดับความผูกพันทางวิชาชีพและการพัฒนาอาชีพอยู่ในระดับปานกลาง 
และมีแรงจูงใจต่อวิชาชีพครูอยู่ในระดับสูง มีความสัมพันธ์เชิงบวกและอยู่ในระดับปานกลางระหว่าง
การมีส่วนร่วมทางวิชาชีพ แรงบันดาลใจในการพัฒนาอาชีพ และแรงจูงใจต่อวิชาชีพครู 
 Olesia Sadovets (2021) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาอาชีพครูในประเทศยุโรปและ
ความสอดคล้องกับกรอบความสามารถของครู เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนา
อาชีพครูในประเทศยุโรปมี 2 รูปแบบหลัก ๆ คือ แบบหลายระดับ (Multi-stage) และแบบระดับ
เดียว (Single-stage) ประเทศส่วนใหญ่ในยุโรปใช้รูปแบบการพัฒนาอาชีพครูแบบหลายระดับ ซึ่งมี
เกณฑ์การประเมินที่ชัดเจนและเชื่อมโยงกับกรอบสมรรถนะครู การประเมินผลการปฏิบัติงานของครู
เป็นสิ่งส าคัญในการพิจารณาความก้าวหน้าในสายอาชีพ โดยมีเกณฑ์การประเมินที่หลากหลาย เช่น 
ผลการประเมิน ประสบการณ์ทางวิชาชีพ สมรรถนะที่เฉพาะเจาะจง การพัฒนาวิชาชีพ การท า
กิจกรรมวิจัย และการออกแบบหรือด าเนินการหลักสูตรการพัฒนาวิชาชีพผู้บริหารโรงเรียนและ
หน่วยงานทางการศึกษาระดับสูงมีบทบาทส าคัญในการตัดสินใจเกี่ยวกับการเลื่อนต าแหน่งครูใน
ประเทศต่าง ๆ ในยุโรป อีกท้ังการมอบบทบาทและความรับผิดชอบเพิ่มเติมเพ่ือขยายประสบการณ์ยัง
เพ่ิมแรงจูงใจในการท างาน เช่น การเป็นครูพี่เลี้ยง การมีส่วนร่วมในการพัฒนาหลักสูตร การสนับสนุน
นักเรียน และการประเมินครูคนอ่ืน ๆ ในบางประเทศในยุโรป ครูจะได้รับการสนับสนุนด้านอาชีพ 
เช่น การให้ข้อมูล การฝึกสอน และการให้ค าปรึกษา เพื่อช่วยในการวางแผนและพัฒนาความก้าวหน้า
ในอาชีพครูกรอบสมรรถนะครูเป็นองค์ประกอบส าคัญในการเลื่อนต าแหน่งครู  
 Abdullah M. Abu-Tineh et al. (2023) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความก้าวหน้าในอาชีพ ความ
พึงพอใจในงาน การรักษาอาชีพ และมิติอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องกับความยั่งยืน: การศึกษาการรับรู้ของครู
โรงเรียนรัฐบาลในกาตาร์ เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่  ครูชาวกาตาร์ 167 คน 
ผลการวิจัยพบว่า ระบบความก้าวหน้าในอาชีพที่ไม่เพียงพอ: ระบบความก้าวหน้าในอาชีพปัจจุบัน
ส าหรับครูชาวกาตาร์ไม่เพียงพอ โดยครูร้อยละ 55 ไม่พอใจกับระบบนี้ ซึ่งส่งผลต่อความพึงพอใจใน
งานและการตัดสินใจที่จะอยู่ในอาชีพ ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน: ความสามารถทางวิชาชีพ
ที่ได้รับการพัฒนาเพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพ การได้รับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ การพัฒนาวิชาชีพ 
และมาตรฐานความก้าวหน้าในอาชีพ มีส่วนส าคัญต่อความพึงพอใจในงานของครูชาวกาตาร์ โดยรวม
แล้วมีส่วนอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานได้มากกว่าร้อยละ 50 
 Syafaruddin Syafaruddin et al. (2021) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การจัดการการพัฒนาอาชีพ
ครูที่ Madrasah Aliyah Negeri เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ ผลการวิจัยพบว่า การวิเคราะห์การจัดการ
พัฒนาวิชาชีพครูแบบ MAN 2 Model Medan ประกอบด้วย 1) การวางแผนการพัฒนาวิชาชีพครูใน
รูปแบบของแรงจูงใจและการประยุกต์ใช้วัฒนธรรมองค์กรที่เอ้ืออ านวย 2) การจัดระเบียบทรัพยากร
บุคคล (HR) ส าหรับครูในโรงเรียนสอนศาสนาผ่านการสนับสนุนความเป็นผู้น า การประชุมทางเทคนิค 
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การประสานงานระหว่างผู้น าโรงเรียนสอนศาสนาและรองอาจารย์ใหญ่ที่เกี่ยวข้องกับหัวหน้างานเพ่ือ
ปรับปรุงคุณสมบัติของครู 3) การด าเนินการพัฒนาวิชาชีพครูด าเนินการตามการเลื่อนต าแหน่ง การ
โอน และการเลื่อนต าแหน่ง 4) การประเมินผลการพัฒนาวิชาชีพครูด าเนินการตามการก ากับดูแล
แบบออนไลน์และการประเมินผลการปฏิบัติงานของครู  
 Sarita Maharjan (2021) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยครอบครัว และการ
พัฒนาอาชีพของครูโรงเรียนหญิง เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูสตรีในหุบเขา
กาฐมาณฑ ุจ านวน 142 คน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยครอบครัวมีผลกระทบเชิงลบอย่างมีนัยส าคัญต่อ
ความก้าวหน้าทางอาชีพของครูสตรี ในขณะที่ปัจจัยส่วนบุคคลไม่มีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญ ปัจจัย
ครอบครัว เช่น ภาระในการดูแลครอบครัวและเลี้ยงดูบุตร เป็นอุปสรรคส าคัญต่อความก้าวหน้าทาง
อาชีพของครูสตรี และปัจจัยส่วนบุคคล เช่น การศึกษา การรับรู้ตนเอง และแรงจูงใจ ไม่มีผลกระทบ
อย่างมีนัยส าคัญต่อความก้าวหน้าทางอาชีพของครูสตรี 
 Mike Smet (2022) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาทางวิชาชีพและความพึงพอใจในงาน
ของครู: หลักฐานจากแบบจ าลองหลายระดับ เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูระดับ
มัธยมศึกษาตอนต้นในประเทศยุโรปจ านวน 49,378 คนจาก 3,128 โรงเรียนใน 20 ภูมิภาค/ประเทศ
ได้แก่ เบลเยียม (ดัตช์) เบลเยียม (ฝรั่งเศส) ออสเตรีย โครเอเชีย ไซปรัส สาธารณรัฐเช็ก เดนมาร์ก 
เอสโตเนีย ฟินแลนด์ ฝรั่งเศส ฮังการี ลัตเวีย ลิทัวเนีย มอลตา นอร์เวย์ โปรตุเกส สาธารณรัฐสโลวัก 
สโลวีเนีย สวีเดน และอังกฤษ (สหราชอาณาจักร) ผลการวิจัยพบว่า การเข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนา
วิชาชีพส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงานของครู นอกจากนี้ยั งพบความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่าง
ความต้องการการพัฒนาวิชาชีพด้านการสอนที่หลากหลายและความต้องการพิเศษกับความพึงพอใจ
ในงาน นอกจากนี้ ตัวแปรควบคุมส่วนใหญ่มีความส าคัญ เช่น ลักษณะเฉพาะของครูแต่ละคนและงาน 
(เพศ คุณวุฒิครู อายุ ประสบการณ์ และการให้ค าปรึกษา) ลักษณะของโรงเรียน (สัดส่วนของนักเรียน
ที่มีความต้องการพิเศษ ที่ตั้งโรงเรียน ประเภทโรงเรียน และอัตราการกระท าผิดและการใช้ความ
รุนแรงในโรงเรียน) และการรับรู้ของครู (ความสัมพันธ์ระหว่างครูกับนักเรียน การรับรู้ความสามารถ
ของตนเอง ความเครียดจากพฤติกรรมของนักเรียน และความเป็นอยู่ที่ดีและความเครียดในที่ท างาน) 
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 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการธ ารงรักษา 
 งานวิจัยในประเทศ 

 ธีรนัย แซ่โหงว (2562) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง แนวทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษา
สงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ เป็นงานวิจัยผสมผสาน กลุ่ม
ตัวอย่าง ได้แก่ ครูของโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ และโรงเรียนราชประชานุเคราะห์ สังกัด ส านัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ ปีการศึกษา 2562 จ านวน 205 คน โดยใช้เครื่องมือใน
การวิจัย แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ สถิติที่ใช้ในการวิจัย ค่าความถี่ ผลค่าเฉลี่ย และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบว่า 1) ความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการธ ารงรักษาครู
ของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์ สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 ภาคใต้ โดยภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.27, S.D. = 0.43) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงล าดับค าเฉลี่ยจาก

มากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านผู้บังคับบัญชา (X̅ = 4.37, S.D. = 0.52) รองลงมา ได้แก่ ด้านปัจจัยส่วนตัว 

(X̅ = 4.30, S.D. = 0.57 ด้านงานที่รับผิดชอบ (X̅ =4.27, S.D. = 0.48) ด้านผู้ร่วมงาน ( X̅ = 4.26, 

S.D. = 0.66) และด้านองค์กร (X̅ = 4.17, S.D.= 0.55) ตามล าดับ 2) แนวทางการธ ารงรักษาครู 
พบว่า 2.1 ด้านองค์กร ควรได้รับการพัฒนาสภาพแวดล้อมในการท างาน ปลอดภัย รวมถึงการพัฒนา
สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ และได้รับค่าล่วงเวลาอย่างเหมาะสม 2.2 ด้านผู้บังคับบัญชา ควรได้รับ
การพัฒนาภาวะผู้น า การสื่อสารกับครูอย่างตรงไปตรงมา ความเข้าใจบริบทของโรงเรียน และการ
เสริมสร้างพลังอ านาจแก่บุคลากร 2.3 ด้านงานที่รับผิดชอบ ควรได้รับการพัฒนาในด้านการ
มอบหมายงานให้เป็นไปตามศักยภาพของครู ความชัดเจนในลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติ และสามารถ
ประเมินผลการปฏิบัติงานได้ พัฒนาความสมดุลระหว่างงานและชีวิต และการพัฒนาโอกาสความ
เจริญก้าวหน้าในอาชีพการงาน 2.4 ด้านผู้ร่วมงาน ควรได้รับการพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
โดยผู้บริหารโรงเรียนควรจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างครูให้มากยิ่งข้ึน 
 พัฒนฉัตร ปราบหงส์ และธีรภัทร กุโลภาส (2562) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง แนวทางการส่งเสริม
การคงอยู่ของครูโรงเรียนเอกชน ประเภทสามัญศึกษา: กรณีศึกษา โรงเรียนปรียาโชติ จังหวัด
นครสวรรค์ เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหาร และครู โรงเรียนปรียาโชติ จังหวัด
นครสวรรค์ ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 1 คน และครู จ านวน 3 คน โดยใช้เครื่องมือในการวิจัย 
แบบสัมภาษณ์ ผลการวิจัยพบว่า การคงอยู่ของบุคลากรครูเอกชน มีองค์ประกอบ 3 ระดับ 1) การคง
อยู่ในระดับบุคคล ได้แก่ สวัสดิการ ค่าตอบแทน การได้รับการยอมรับนับถือ และความก้าวหน้าใน
อาชีพ 2) การคงอยู่ในระดับกลุ่ม ได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร การมีส่วนร่วมในการท างาน 
การนิเทศติดตาม และบรรยากาศในการท างาน 3) การคงอยู่ในระดับองค์กร ได้แก่ นโยบายการ
บริหารงาน การก าหนดลักษณะงานที่ปฏิบัติ สภาพแวดล้อมของโรงเรียน และภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
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 ทักษณา ทิพย์มาศ (2564) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบการบริหารเพื่อธ ารงรักษา
บุคลากรวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชนกลุ่มภาคใต้ เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหาร
สถานศึกษาหัวหน้าฝ่ายบุคลากร ครู และบุคลากรจากวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน กลุ่มภาคใต้ 
จ านวน 169 คน โดยใช้เครื่องมือในการวิจัย แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิจัย ค่าความถี่ ผล
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และดัชนีความต้องการจ าเป็น ผลการวิจัยพบว่า ผลการประเมิน
รูปแบบเพ่ือธ ารงรักษาบุคลากรวิทยาลัยเอกชน กลุ่มภาคใต้ มีระดับความเป็นไปได้ โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก รูปแบบการบริหารเพ่ือธ ารงรักษาบุคลากรวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน กลุ่มภาคใต้ คือ 
รูปแบบ OTI Model ประกอบด้วย 1) บริบทและสภาพแวดล้อม นโยบายและโครงสร้าง หลักการ
และวัตถุประสงค์รูปแบบ 2) องค์ประกอบของการธ ารงรักษา ประกอบด้วย (1) ระดับบุคคล 
ประกอบด้วย การจัดสวัสดิการ การให้ค่าตอบแทน การได้รับการยอมรับนับถือ และการสร้างความ
มั่นคงก้าวหน้าในอาชีพ (2) ระดับทีม ประกอบด้วย การสร้างความสัมพันธ์ภายในกลุ่ม การมีส่วนร่วม
ในการท างาน การนิเทศโดยคณะกรรมการ การสร้างบรรยากาศในการท างาน (3) ระดับองค์กร 
ประกอบด้วย การก าหนดนโยบายและการบริหาร การก าหนลักษณะงานที่ปฏิบัติ  การจัด
สภาพแวดล้อมในโรงเรียน และภาวะผู้น าของผู้บริหารหลักการระดับบุคคล มีการจัดสวัสดิการ
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม บุคลากรได้รับการยอมรับนับถือ มีความม่ันคงก้าวหน้าในอาชีพ 

 ภูริชา พลนิกร (2566) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยในการธ ารงรักษาคนเก่งที่ส่งผลต่อแนวโน้ม
การคงอยู่ของคนเก่งในองค์กร กรณีศึกษา สถานประกอบการอุตสาหกรรมโรงกลั่นและปิโตรเคมี แห่ง
หนึ่งในจังหวัดชลบุรี เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานที่เป็นคนเก่ งของสถาน
ประกอบการอุตสาหกรรมโรงกลั่นและปิโตรเคมี จ านวน 289 คน โดยใช้เครื่องมือในการวิจัย 
แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิจัย ค่าความถี่ ผลค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แบบวิเคราะห์ค่า
สหสัมพันธ์เพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบว่า  1) ผลการ
วิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยในการธ ารงรักษาคนเก่ง กรณีศึกษา สถานประกอบการ
อุตสาหกรรมโรงกลั่นและปี โตรเคมี แห่งหนึ่งในจังหวัดชลบุรี พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความ
คิดเห็นต่อปัจจัยในการธ ารงรักษาคนเก่งโดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) ผลการวิเคราะห์ระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับแนวโน้มการคงอยู่ของคนเก่งในองค์กร พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับแนวโน้มการคงอยู่ของคนเก่งในองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกข้อ 3) ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของปั จจัยในการ
ธ ารงรักษาคนเก่งที่มีต่อแนวโน้มการคงอยู่ของคนเก่งในองค์กร พบว่า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมและ
สิ่งแวดล้อมในการท างาน ปัจจัยด้านการเรียนรู้และการพัฒนา และปัจจัยด้านรางวัลและผลตอบแทน 
ส่งผลต่อแนวโน้มการคงอยู่ของคนเก่งในองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
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 วัชรินทร์ มีนวันเพ็ญ และชิณโสณ์ วิสิฐนิธิกิจจา (2567) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การธ ารงรักษา
พนักงานบริษัท มิกิ ไซมีช อินเตอรเนชั่นแนล จ ากัด เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 
พนักงานบริษัท มิกิ ไซมีช อินเตอรเนชั่นแนล จ ากัด จ านวน 250 คน สถิติที่ใช้ในการวิจัย ค่าความถี่ 
ผลค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบว่า ภาพรวมการคงอยู่ของพนักงานอยู่ในระดับความส าคัญ

มาก ประกอบด้วย ด้านคุณลักษณะขององค์กร (X̅ = 4.09, S.D. = 0.26) ด้านคุณลักษณะของงาน (X̅ 

= 4.04, S.D. = 0.23) ด้านคุณลักษณะของบุคคล (X̅ = 3.92, S.D. = 0.37) ด้านคุณลักษณะของ

ผู้บังคับบัญชา (X̅ = 3.90, S.D. = 0.39) อยู่ในระดับมากตามล าดับ การเปรียบเทียบการคงอยู่
พนักงานพบว่าเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน อายุงาน ต าแหน่งงาน 
สังกัดฝ่ายที่ต่างกัน มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานของ บริษัท มิกิ ไซมีช อิน เตอร์เนชั่นแนล 
จ ากัด ไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ .05 
 ชัยณรงค์ สิริพรปรีดา (2566) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง แนวทางการธ ารงรักษาและความ
จงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลากรสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล  บทความวิชาการ พบว่า 
แนวความคิดและแนวทางการธ ารงรักษาและความจงรักภักดี ต่อองค์กรของบุคลากรสังกัด
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่ค านึงถึงปัจจัยส าคัญดังต่อไปนี้ 1 ) โครงสร้างขององค์กร 2) 
สภาพแวดล้อมการท างาน 3 ) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 4 ) ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 5 ) 
วัฒนธรรมในองค์กร และ 6) ความมั่นคงและก้าวหน้าในอาชีพ องค์ประกอบส าคัญที่เสริมสร้างจิตใจ
บุคลากร ประกอบด้วย 1) ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก 2) ด้านการรับรู้ 3) ด้านความคงอยู่ 4) ด้าน
ทัศนคติ และ 5) ด้านบรรทัดฐาน  
 ปนัดดา ตรีเวทย์ศีล และชิณโสณ์ วิสิฐนิธิกิจา (2566) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
การคงอยู่ในงานของพนักงานโรงแรมสวิสโฮเต็ล กรุงเทพฯ รัชดา  เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่ม
ตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานโรงแรมสวิสโฮเต็ล กรุงเทพฯ รัชดา จ านวน 160 คน สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
ค่าความถี่ ผลค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (t- test) การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว และ
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบว่า ภาพรวมการคงอยู่ในงานของพนักงาน
มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับความส าคัญปานกลาง (X̅ = 3.28) และเมื่อพิจารณารายด้าน ด้านบุคลากร 
(X̅ = 3.37) ด้านคุณลักษณะผู้บริหาร (X̅ = 3.36) ด้านภาระงาน (X̅ = 3.29) และด้านคุณลักษณะ
องค์กร (X̅ = 3.10) ตามล าดับ ปัจจัยจูงใจมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับความส าคัญมาก ปัจจัยค้ าจุนมี
ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับความส าคัญปานกลาง การคงอยู่ในงานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับความส าคัญปาน
กลาง ข้อมูลส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานไม่แตกต่างกัน ปัจจัยจูงใจ 
ด้านความก้าวหน้า ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ปัจจัยค้ าจุน ด้านวิธีการ
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ปกครองของผู้บังคับบัญชา ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ด้านสภาพการท างาน ด้าน
เงินเดือน มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานโรงแรมสวิสโฮเต็ล กรุงเทพฯ รัชดา อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 กรรัช กุณรินทร์ และจิราพร ระโหฐาน (2565) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความ
ตั้ ง ใจคงอยู่ ใน งานของข้ าราชการต าแหน่ ง เสมี ยนตราอ า เภอ  สั งกั ดกรมการปกครอง 
กระทรวงมหาดไทย  เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้ปฏิบัติงานด้านการบัญชีของ
กรมการปกครอง ต าแหน่งเสมียนตราอ าเภอ จ านวน 316  คน สถิติที่ใช้ในการวิจัย ค่าความถี่ ผล
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว ผลการวิจัยพบว่า 1) ด้าน
องค์กรที่มีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงาน โดยรวมอยู่ในระดับมากเท่ากับ 3.86 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่าด้านความรับผิดชอบและการมีอิสระในงาน (X̅ = 3.93) ด้านวัฒนธรรมและค่านิยมองค์กร 
(X̅ = 3.86) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน และด้านการได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากัน (X̅ = 3.83) ตามล าดับ 2) ด้านองค์กรที่มีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของผู้ตอบ
แบบสอบถาม (X̅ = 3.86) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความรับผิดชอบและการมีอิสระใน
งาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.93) รองลงมา ด้านวัฒนธรรมและค่านิยมองค์กร มีค่าเฉลี่ยใน
ระดับมาก (X̅ = 3.86) อันดับสาม ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน และด้านการได้รับการ
สนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน อยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.83) ตามล าดับ 3) ปัจจัยด้าน
ความพึงพอใจในงานที่มีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของข้าราชการ ต าแหน่งเสมียนตราอ าเภอ 
สังกัดกรมการปกครอง ในด้านต่าง ๆ ดังนี้ 1) ด้านความผูกพัน ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงานที่มีผล
ต่อความผูกพัน ได้แก่ ด้านบรรยากาศในการท างาน ด้านผลการปฏิบัติงาน และด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตส่วนตัว/ครอบครัว ตามล าดับ 2 ) ด้านการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน ปัจจัยด้าน
ความพึงพอใจในงานที่มีผลต่อการยึดมั่นอุดมการณ์ในการท างาน ได้แก่ ด้านบรรยากาศในการท างาน 
และด้านผลการปฏิบัติงาน ตามล าดับ สมมติฐานที่ 3) ด้านองค์กรมีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานของ
ข้าราชการ ต าแหน่งเสมียนตราอ าเภอ สังกัดกรมการปกครอง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 ไตรสิทธิ์ ยุทธวิสุทธิ์ และคณะ (2566) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
องค์กรที่ส่งผลต่อความคงอยู่ในองค์กรกับพฤติกรรมการท างานของพนักงาน บริษัทเอ็นเนอร์จี แม็คซ์ 
อินเตอเนชั่นแนล จ ากัด เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงาน บริษัทเอ็นเนอร์จี 
แม็คซ์ อินเตอเนชั่นแนล จ ากัด จ านวน 113 คน โดยใช้เครื่องมือในการวิจัย แบบสอบถาม สถิติที่ใช้
ในการวิจัย ค่าความถี่ ผลค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที่ (t- test) การทดสอบ
ความแปรปรวนทางเดียว และแบบวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์เพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า ผลการศึกษา
ปัจจัยองค์กรที่ส่งผลต่อความคงอยู่ในองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เรียงล าดับ ได้แก่ การมี
ความสัมพันธภาพ ความเจริญก้าวหน้า ความมั่นคงและความอยู่อด โดยพนักงานที่มีเพศ ระดับ
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การศึกษาและผลตอบแทนที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อปัจจัยองค์กรที่ส่งผลต่อความคงอยูใน
องค์กรไม่แตกต่างกัน ยกเว้นพนักงานที่อายุและระยะเวลาการท างานที่แตกต่างกัน ด้านพฤติกรรม
การท างานอยู่ในระดับมาก พนักงานที่มีเพศและระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีผลต่อพฤติกรรมการ
ท างานไม่แตกต่างกันยกเว้นอายุ ระยะเวลาการท างานและผลตอบแทนที่แตกต่างกัน ผลการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความคงอยู่ในองค์กรกับพฤติกรรมการท างานของพนักงาน 
พบว่า ปัจจัยองค์กรที่ส่งผลต่อความคงอยู่ในองค์กรมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงานใน
ทิศทางเดียวกัน ในระดับนัยส าคัญที่ 0.05  
 วนิดา นาควิเชตร์ และคณะ (2566) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของ
บุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยเอกชนในจังหวัดปทุมธานี  เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง 
ได้แก่ บุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยเอกชนในจังหวัดปทุมธานี จ านวน 323  คน สถิติที่ใช้ในการ
วิจัย ค่าความถี่ ผลค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 
ผลการวิจัยพบว่า 1) บุคลากรสายวิชาการมีการคงอยู่ของบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 

3.75, S.D. = .556) และ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรสายวิชาการ มีการคงอยู่ของ
บุคลากรอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยมีด้านงานที่ปฏิบัติ ค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.90, 

S.D. = .477) รองลงมา คือ ด้านผู้บริหารมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.78, S.D. = .947) และ

ด้านองค์กรมีค่าเฉลี่ยต่ าสุดอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.69, S.D. = .722) 2) ความผูกพันต่อองค์กร ความ
พึงพอใจในงาน และการคงอยู่ของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยเอกชนในภาพรวม อยู่ในระดับ
มาก 3) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ ได้แก่ ความผูกพันต่อเนื่อง ความผูกพันบรรทัดฐาน ปัจจัยจูง
ใจ ปัจจัยค้ าจุนมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยเอกชนอย่างนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 และความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรสาย
วิชาการมหาวิทยาลัยเอกชนอย่างนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

 งานวิจัยต่างประเทศ 
 Giulia Sulis et al. (2022) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การธ ารงรักษาและการลาออกในอาชีพครู
สอนภาษาต่างประเทศในประเทศออสเตรียและสหราชอาณาจักร เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ กลุ่ม
ตัวอย่าง ได้แก่ ครูสอนภาษาต่างประเทศในประเทศออสเตรียและสหราชอาณาจักร จ านวน 14 คน 
ประกอบด้วย ครูสอนภาษาต่างประเทศในประเทศออสเตรีย จ านวน 6  คน และสหราชอาณาจักร 
จ านวน 8 คน โดยใช้เครื่องมือในการวิจัย ได้แก่ สัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง การวิเคราะห์ข้อมูลแบบ
อุปนัย ผลการวิจัยพบว่า การท างานร่วมกันระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล สังคม และบริบทที่เกี่ยวข้องกับ
ความเป็นอยู่ที่ดี มีส่วนก าหนดการตัดสินใจที่จะคงอยู่หรือลาออกของอาชีพครูภาษาต่างประเทศรุ่น
ใหม่ รวมถึงการทราบถึงความสามารถของตนเอง ความสมดุลในการท างาน ความผูกพันต่อโรงเรียน 
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และสถานะครูสอนภาษาต่างประเทศ การค้นพบชี้ให้เห็นถึงความจ าเป็นของแนวทางเพ่ือพัฒนาความ
เป็นอยู่ที่ดีของครูไม่เพียงแต่เพ่ือความอยู่รอดในวิชาชีพเท่านั้น แต่ยังเพ่ือยั่งยืนอีกด้วย 
 Jeffrey Casely-Hayford et al. (2022) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การส ารวจปัจจัยการคงอยู่
ส่วนบุคคลและปัจจัยเชิงบริบทที่เกี่ยวกับการธ ารงรักษาครูในสวีเดน เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่ม
ตัวอย่าง ได้แก่ ครูระดับประถมศึกษาที่ท างานอยู่ใน 25 เขต ประเทศสวีเดน จ านวน 5 ,903 คน โดย
ใช้เครื่องมือในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิจัย ค่าความถ่ี ผลค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน แบบวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์เพียร์ และการวิเคราะห์ การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 
ผลการวิจัยพบว่า ความตั้งใจของครูที่จะคงอยู่ในวิชาชีพนั้น อธิบายได้จากปัจจัยส่วนบุคคลเป็นหลัก 
โดยส่วนใหญ่เกี่ยวข้องกับด้านสุขภาพของครู แรงจูงใจในการท างาน และการสนับสนุนจากเพ่ือน
ร่วมงาน นัยส าคัญคือความส าคัญของสุขภาพร่างกายส่งผลต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่ โดยเน้นย้ าถึง
ความส าคัญของสภาพแวดล้อมการท างาน การส่งเสริมสุขภาพในโรงเรียน 
 Lubna Oad and Safia Niazi (2021) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยในองค์กรที่มีผลต่อการ
รักษาครูผู้สอน: การรับรู้ของครูโรงเรียนเอกชนระดับมัธยมศึกษาในเมืองไลอารี เป็นงานวิจัยเชิง
ปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูที่ท างานโรงเรียนมัธยมศึกษาเอกชน 8 แห่งในเมืองไลอารี เมืองการาจี 
จ านวน 200 คน โดยใช้เครื่องมือในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิจัย ค่าความถี่ ผล
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และแบบวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์เพียร์สัน  ผลการวิจัยพบว่า 
ความสัมพันธ์ที่มีนัยส าคัญส่วนใหญ่ระหว่างตัวแปร ค านวณค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน

และหาค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานจากตัวแปรต่าง ๆ เงินเดือนของครู (X̅ = 46.80, S.D. = 

8.56) ภาระงานสอน (X̅ = 89, S.D. =16.70) อัตราการคงอยู่ (X̅ = 86.15, S.D.= 4.79) และโอกาส

ในการพัฒนาวิชาชีพ (X̅ =75.35, S.D. =14.90) การคงอยู่ของครูมีอย่างมีนัยส าคัญกับปัจจัยด้าน
เงินเดือนและปัจจัยด้านภาระงาน แต่ไม่มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญกับโอกาสในการพัฒนาวิชาชีพ
ส าหรับการเติบโตในสายอาชีพของครู ดังที่กล่าวมาการคงอยู่ของครูมีความเกี่ยวข้องอย่างมากและใน
เชิงบวกกับความช่วยเหลือจากองค์กร เงินเดือน และภาระงานหนัก ดังนั้นในการศึกษานี้ปัจจัยทั้ง 4 
ด้าน เงินเดือนของครูและภาระงานสอนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการคงอยู่ของครูในโรงเรียนเอกชน
ของเมือง Lyari 
 Dimitrios Chatzoudes and Prodromos Chatzoglou (2022 ) ได้ ศึ กษ าวิ จั ย เรื่ อ ง 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการรักษาพนักงาน:การเสนอกรอบแนวคิดดั้งเดิม เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่ม
ตัวอย่าง ได้แก่ พนักงาน 5 ประเทศในยุโรปที่แตกต่างกันจ านวน 750 คน โดยใช้เครื่องมือในการวิจัย 
ได้แก่ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิจัย ค่าความถี่ ผลค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และแบบ
วิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์เพียร์ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่ส าคัญที่สุดในการรักษาพนักงานในประเทศ
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แถบยุโรป คือ ด้านสร้างความสัมพันธ์ในการท างานที่สนับสนุน ด้านบรรยากาศขององค์กรที่ดี และ
ด้านการพัฒนาแนวทางปฏิบัติด้านทรัพยากรบุคคล อีกทั้งยังมีปัจจัยที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาใน
ทางอ้อม เช่น สภาพแวดล้อมในการท างาน การสนับสนุนจากหัวหน้างาน และโอกาสในการท างาน 

 Heather Williams et al. (2022) การส ารวจการรับรู้ที่เกี่ยวข้องกับปัญหาการรักษาครูใน
ชนบทตะวัน เป็นงานวิจัยผสมผสาน กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ คณะกรรมการโรงเรียนไอดาโฮ สมาคม
ผู้บริหารโรงเรียนไอดาโฮ และสมาคมการศึกษาไอดาโฮ จ านวน 806 คน โดยใช้เครื่องมือในการวิจัย 
ได้แก่ แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ สถิติที่ใช้ในการวิจัย ค่าความถี่ ผลค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ผลการวิจัยพบว่า บทบาทที่ส าคัญของความเป็นผู้น าในการรักษาครู คือ การให้ค าปรึกษา
และการสนับสนุนที่มีประสิทธิภาพส าหรับครูใหม่ การรักษาครูยังคงเป็นเรื่องของการสนับสนุนด้าน
การบริหาร ค่าตอบแทน และสิ่งอ านวยความสะดวก 
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 การจัดการสถานศึกษาเอกชน 
 สถานศึกษาเอกชน 
 1. ประเภทสถานศึกษาในระบบแห่งประเทศไทย 
 "โรงเรียนในระบบ ตามพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2550 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม 
โดยพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน (ฉบับที ่2) พ.ศ. 2554 หมายความว่า โรงเรียนทีจ่ัดการศึกษาโดย
ก าหนดจุดมุ่งหมาย วิธีการศึกษา หลักสูตร ระยะเวลาของการศึกษา การวัดและประเมินผล ซึ่งเป็น
เงื่อนไขของการส าเร็จการศึกษาที่แน่นอน" ส าหรับประเภทของโรงเรียนในระบบ ที่อยู่ในการก ากับ
ดูแลของส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ดังนี้ 
  1.1  ประเภทสามัญ ศึ กษา หมายถึ ง โรงเรียน ที่ จั ดการศึ กษาตามหลักสู ตร
กระทรวงศึกษาธิการในระดับต่าง ๆ ได้แก่ ระดับก่อนประถมศึกษา แบ่งออกเป็นระดับเตรียมอนุบาล
และระดับอนุบาล จัดการศึกษาให้แก่เด็กที่มีอายุตั้งแต่ 2- 6 ปี เพ่ือมุ่งเน้นการอบรมเลี้ยงดูและ
ส่งเสริมพัฒนาการทุกด้านสร้างรากฐานชีวิตและการเตรียมความพร้อมเด็กทั้งร่างกาย และจิตใจ 
สติปัญญา อารมณ์ บุคลิกภาพและการอยู่ร่วมในสังคม ระดับประถมศึกษา ใช้ระยะเวลาเรียนจ านวน 
6 ปี เป็นการจัดการศึกษาที่มุ่งให้ผู้เรียนได้พัฒนาคุณลักษณะที่พึงประสงค์ทั้งในด้านคุณธรรม 
จริยธรรม ความรู้ และความสามารถขั้นพ้ืนฐาน และระดับมัธยมศึกษา แบ่งเป็น 2 ระดับ คือ 
มัธยมศึกษาตอนต้น ใช้ระยะเวลาเรียนจ านวน 3 ปี มุ่งเน้นให้ผู้เรียนได้พัฒนาคุณลักษณะที่พึง
ประสงค์ต่อจากระดับประถมศึกษา เพื่อให้รู้ความต้องการ ความสนใจและความถนัดของตนเองทั้งใน
ด้านวิชาการและวิชาชีพ มัธยมศึกษาตอนปลาย ใช้ระยะเวลาเรียนจ านวน 3 ปี เป็นการศึกษาที่มุ่ง
ส่งเสริมให้ผู้เรียนได้ศึกษาตามความถนัดและความสนใจ เพ่ือเป็นพ้ืนฐานส าหรับการศึกษาต่อหรือการ
ประกอบอาชีพรวมทั้งการพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม และทักษะทางสังคมทีจ่ าเป็น  
  1.2 ประเภทนานาชาติ หมายถึง โรงเรียนที่จัดการศึกษาโดยใช้หลักสูตรต่างประเทศ
หรือหลักสูตรต่างประเทศที่ปรับรายละเอียดเนื้อหารายวิชาใหม่ หรือหลักสูตรที่จัดท าขึ้นเองที่ไม่ใช่
หลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ และใช้ภาษาต่างประเทศเป็นสื่อในการเรียนการสอนให้กับนักเรียน
โดยไม่จ ากัดเชื้อชาติ ศาสนาและไม่ขัดต่อศีลธรรมและความม่ันคงของประเทศ  
 2. ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ 
 ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการว่าด้วยการคุ้มครองการท างานของครูใหญ่และครูโรงเรียน
เอกชนพ.ศ. 2542 โดยกระทรวงศึกษาธิการ เพ่ือคุ้มครองสิทธิประโยชน์ของครูโรงเรียนเอกชนและ
เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่การเรียนการสอนของนักเรียน ประกอบด้วยก าหนด หลักเกณฑ์ วิธีการ
และเงื่อนไขเพ่ือปฏิบัติการตามระเบียบ 6 หมวด ดังนี้ 
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 หมวด 1 บททั่วไป 
 สิทธิหรือประโยชน์ตามระเบียบหรือประโยชน์ที่ควรได้ตามกฎหมายอ่ืน การจ่ายและรับ
เงินเดือนหรือค่าสอน ไม่ต่ ากว่าอัตราตามทีท่างราชการก าหนดหรือตามประกาศของกระทรวงแรงงาน
และสวัสดิการสังคม การปรับวุฒิเพิ่มขึ้นครูมีสิทธิยื่นค าขอปรับเงินเดือนตามวุฒิที่ได้รับ  
 หมวด 2 เวลาท าการของคร ู
 เวลาท าการของครู วันหยุดท างานของครูมีดังนี้ 1) วันหยุดประจ าสัปดาห์ตามที่ได้รับ
อนุญาต 2) วันหยุดภาคเรียน 3) วันหยุดตามประเพณี 4) วันหยุดตามประกาศหรือค าสั่งของทาง
ราชการ 5) วันที่โรงเรียนสั่งให้หยุด การท างานนอกเวลาหรือท างานในวันหยุดได้ สิทธิลาหยุดโดย
ได้รับเงินเดือนเต็มดังนี ้
  1) ลากิจ ให้ลาได้ไม่เกิน 10 วัน 
  2) ลาป่วย ให้ลาได้ดังนี้ 
   2.1) กรณีเจ็บป่วยธรรมดา ไม่เกิน 15 วันท างาน 
   2.2) กรณีการเจ็บป่วยทีต่้องรักษาตัวในโรงพยาบาล ไม่เกิน 60 วันท างาน 
  3) ลาเพ่ือท าหมัน ตามระยะเวลาทีแ่พทย์ก าหนดและออกใบรับรอง 
  4) ลาคลอดบุตร ไม่เกิน 4 - 5 วัน 
  5) ลาเพ่ือรับราชการทหารในการเรียกพลเพื่อตรวจสอบ ได้ไม่เกิน 60 วัน 
 กรณีครูไม่สามารถท างานได้เนื่องจากการประสบอันตรายหรือเจ็บป่วยที่เกิดขึ้นเนื่องจาก
การท างานให้แก่โรงเรียน ไม่ให้ถือเป็นวันลาป่วย และการนับวันลาให้นับวันหยุดที่คั่นระหว่างวันลา
เป็นวันลาด้วย เว้นแต่การลาป่วย 
 หมวด 3 เงินเดือน ค่าสอน ค่าล่วงเวลาและค่าท างานในวันหยุด 
 การสอนนอกเวลา อัตราค่าสอนระดับก่อนประถมศึกษาหรือระดับประถมศึกษา ไม่น้อย
กว่าชั่วโมงละ 40 บาท ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น ไม่น้อยกว่าชั่วโมงละ 50 บาท ระดับตั้งแต่
มัธยมศึกษาตอนปลายเป็นต้นไป ไม่น้อยกว่าชั่วโมงละ 60 บาท และอัตราค่าท างานนอกโรงเรียน การ
ให้ครูเดินทางไปท างานในสถานที่ อ่ืนนอกจากสถานที่ตั้งโรงเรียน ให้ออกค่าใช้จ่ายส าหรับการ
ปฏิบัติงานนอกสถานที ่ค่าทีพั่กและค่าอาหารให้อีกด้วย 
 หมวด 4 การเลิกสัญญาการเป็นครูและค่าชดเชย  
 การเลิกสัญญาการเป็นครูให้มีการแจ้งล่วงหน้าก่อนถึงก าหนดการจ่ายเงินเดือนคราวถัดไป 
การจ่ายเงินชดเชยกรณีเลิกจ้างมีอัตราก าหนดในข้อ 32 ให้จ่ายเงินชดเชยแก่ครูท างานติดต่อกับครบ 
120 วัน ตามอัตราที่ก าหนดในระเบียบ กรณีโรงเรียนเลิกล้มกิจการหรือถูกเพิกถอนใบอนุญาต การ
ยุบชั้นเรียน การกยึดกิจการชั่วคราว และการเลิกสัญญาจ้าง โดยทีค่รูไม่ได้กระท าการผิด  
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 หมวด 5 การประนีประนอมข้อขัดแย้ง 
 การเรียกร้องข้อตกลงกรณีผู้รับใบอนุญาตไม่ปฎิบัติตามระเบียบ ยื่นค าร้องต่อส านักงาน
ศึกษาธิการอ าเภอท้องที่ทีโ่รงเรียนตั้งอยู่ โดยมีคณะกรรมการประนีประนอมมีอ านาจหน้าที่ พิจารณา 
ไกล่เกลี่ยระงับข้อพิพาทหรือข้อเรียกร้อง ด าเนินการภายใน 3 วัน และเรียกทั้งสองฝ่ายมาเจรจาตกลง
กันภายใน 7 วัน 
 หมวด 6 เบ็ดเตล็ด 
 ผู้รับใบอนุญาตจัดสวัสดิการขั้นพ้ืนฐานในโรงเรียน ห้องพักครู เครื่องมือ สื่อและอุปกรณ์ใน
การจัดการสอนของครู น้ าดื่มที่ถูกสุขอนามัย ห้องน้ าของครู เพ่ือประโยชน์ในการเรียนการสอน หรือ
เพ่ือสภาพแวดล้อมในการท างานเพ่ืออนามัยและความปลอดภัย 

 3. โรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี 
 จังหวัดชลบุรีตั้งอยู่ในภาคตะวันออกของประเทศไทย มีความส าคัญทางเศรษฐกิจเพราะ
เป็นทีต่ั้งของสถานที่ท่องเทีย่วทีม่ีชื่อเสียงหลายแห่งและเป็นแหล่งอุตสาหกรรม พาณิชยกรรม อีกทั้งมี
แหล่งที่ตั้งของเมืองท่าที่มีความส าคัญมากเนื่องจากมีท าเลทีต่ั้งเหมาะสม จังหวัดชลบุรีนั้นมีอาณาเขต
ติดต่อติดต่อกับอ่าวไทยทางทิศตะวันตกจึงมีประชากรของจังหวัดมีการเติบโตอย่างรวดเร็ว
เช่นเดียวกับการเติบโตทางด้านการศึกษา โดยจังหวัดชลบุรีมีสถานศึกษาทั้งหมด 723 แห่ง จ านวนครู
และบุคลากรทางการศึกษา 16,423 คน (สารสนเทศด้านการศึกษา ปีการศึกษา 2566 ส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดชลบุรี กระทรวงศึกษาธิการ, 2567) โดยสถานศึกษาในจังหวัดชลบุรีสามารถแบ่งได้ 
10 สังกัด ดังนี้ 
 1. ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 2. ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
 3. กรมส่งเสริมการเรียนรู้ 
 4. ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
 5. ส านักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม 
 6. กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น  
 7. ส านักการศึกษา เมืองพัทยา 
 8. กองทัพเรือ 
 9. มหาวิทยาลัยการกีฬาแห่งชาติ 
 10. ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ 
 โรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนมีจ านวน 123 
โรงเรียน จ านวนครู 6,150 คน โดยสามารถแบ่งประชากรครูตามเขตอ าเภอของชลบุรีในแต่ละเขต
อ าเภอไม่แบ่งแยกโรงเรียนมีจ านวน (ณ วันที่ 15 มีนาคม 2567) ดังนี้  
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ภาพที่ 3  จ านวนประชากรครูในแต่ละเขตอ าเภอ จังหวัดชลบุรี 
 
 จากการศึกษาประชากรครูตามเขตอ าเภอของชลบุรีมีจ านวนประชากรมากที่สุด ได้แก่ 
อ าเภอบางละมุง อ าเภอศรีราชา และอ าเภอเมืองชลบุรี ตามล าดับ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานพิจารณาขนาดสถานศึกษา ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ก าหนด โดยขนาดสถานศึกษา
สามารถตามจ านวนนักเรียนเป็น 4 ขนาดดังนี้ 
 ขนาดเล็ก มีจ านวนนักเรียนตั้งแต่ 119 คนลงมา 
 ขนาดกลาง มีจ านวนนักเรียนตั้งแต่ 120 - 719 คน 
 ขนาดใหญ่ มีจ านวนนักเรียนตั้งแต่ 720 - 1,679 คน 
 ขนาดใหญ่พิเศษ มีจ านวนนักเรียนตั้งแต่ 1,680 คนขึ้นไป 
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 ทั้งนี้สามารถจ าแนกโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี ประเภทสามัญศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน สถานศึกษาขนาดใหญ่และใหญ่พิเศษได้จ านวน 38 โรงเรียน  
(ณ วันที่ 15 มีนาคม 2567) ดังนี้  
 

ล าดับ ชื่อสถานศึกษา ขนาดสถานศึกษา จ านวนนักเรียน 

1 โรงเรียนธรรมวาที ใหญ ่  771  
2 โรงเรียนสมคิดจิตต์วิทยา ใหญ ่  744  
3 โรงเรียนอนุบาลอาเซียนวิเทศศาสตร์ ใหญ ่  758  
4 โรงเรียนแสนสุขศึกษา ใหญ ่  853  
5 โรงเรียนวุฒิวิทยา 2 ใหญ ่  1,087  
6 โรงเรียนบุญญวิทยาคาร ใหญ ่  1,089  
7 โรงเรียนพัทธยาอรุโณทัย ใหญ ่  1,089  
8 โรงเรียนบุญจิตวิทยา ใหญ ่  1,195  
9 โรงเรียนราษฎร์ประดิษฐ์วิทยา ใหญ ่  1,098  

10 โรงเรียนวัฒนดรุณวิทย์ ใหญ ่  1,338  
11 โรงเรียนตันตรารักษ์ ใหญ ่  748  
12 โรงเรียนประเสริฐสุข ใหญ ่  1,272  
13 โรงเรียนเลิศปัญญา ใหญ ่  1,245  
14 โรงเรียนอักษรพัทยา ใหญ ่  1,053  
15 โรงเรียนเฮงฮ้ัว ใหญ ่  1,287  
16 โรงเรียนวุฒิวิทยา ใหญ ่  916  
17 โรงเรียนนาวิกโยธินบูรณะ ใหญ ่  953  
18 โรงเรียนบุญประทีปวิทยาคาร ใหญ ่  2,595  
19 โรงเรียนสาธิตอุดมศึกษา ใหญ ่  861  
20 โรงเรียนอักษรศึกษา ใหญ ่  821  
21 โรงเรียนบูรพาวิทยา ชลบุรี ใหญ ่  1,860  
22 โรงเรียนเซนต์ปอลคอนแวนต์ ใหญ ่  1,401  
23 โรงเรียนกุญแจคริสเตียนวิทยา ใหญ ่  1,366  
24 โรงเรียนเมรี่อิมมาคุเลตคอนแวนต์ ใหญ่พิเศษ  1,866  
25 โรงเรียนวัฒนานุศาสน์ ใหญ่พิเศษ  2,963  
26 โรงเรียนธัมมสิริศึกษาสัตหีบ ใหญ่พิเศษ  2,560  
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ล าดับ ชื่อสถานศึกษา ขนาดสถานศึกษา จ านวนนักเรียน 

27 โรงเรียนปัญญานฤมิต ใหญ่พิเศษ  1,436  
28 โรงเรียนปรีชานุศาสน์ ใหญ่พิเศษ  2,929  
29 โรงเรียนสารสาสน์วิเทศชลบุรี ใหญ่พิเศษ  1,710  
30 โรงเรียนสัตหีบ ใหญ่พิเศษ  2,205  
31 โรงเรียนสารสาสน์วิเทศบูรพา ใหญ่พิเศษ  2,139  
32 โรงเรียนมารีวิทย์ ใหญ่พิเศษ  2,908  
33 โรงเรียนศรีสุวิช ใหญ่พิเศษ  2,894  
34 โรงเรียนมารีวิทย์สัตหีบ ใหญ่พิเศษ  2,121  
35 โรงเรียนมารีวิทย์บ่อวิน ใหญ่พิเศษ  4,568  
36 โรงเรียนสว่างบริบูรณ์วิทยา ใหญ่พิเศษ  4,360  
37 โรงเรียนดาราสมุทร ใหญ่พิเศษ  4,043  
38 โรงเรียนอัสสัมชัญศรีราชา ใหญ่พิเศษ  4,276  

 

สรุป 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการทบทวนเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับความผูกพัน
ต่อองค์กรและการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ เพ่ือศึกษาตัวแปรที่ส่งผลการธ ารงรักษาบุคลากร 
โดยการศึกษาเอกสารที่ เกี่ยวข้องพบว่า การศึกษาวิจัยความผูกพันต่อองค์กรและการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพในโรงเรียนเอกชนยังมีจ านวนไม่มาก ผู้วิจัยจึงได้สังเคราะห์บทความวิจัยที่
เกี่ยวข้องของนักวิชาการเพ่ือก าหนดตัวแปรส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ และศึกษาข้อมูลการจัดการ
สถาน ศึ กษ าเอกชน  ได้ แก่  ป ระ เภ ท สถาน ศึ กษ าใน ระบ บ แห่ งป ระ เท ศ ไท ย  ระ เบี ยบ
กระทรวงศึกษาธิการ และโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี เพ่ือก าหนดขอบเขตด้านประชากรส าหรับ
การวิจัย    
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บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กรและการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี ผู้วิจัยได้
ด าเนินการตามข้ันตอน ดังต่อไปนี้ 

 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 2. เครื่องมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
 3. วิธีการสร้างเครื่องมือ 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 5. การวิเคราะห์ข้อมูล 

 6. สถิติทีใ่ช้ในการวิจัย 
 7. จริยธรรมการวิจัย 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 การศึกษาค้นคว้าครั้งนี้ได้ศึกษากับประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 
 1. ประชากร ประชากรที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้าครั้งนี้  คือ ครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัด
ชลบุรี ประเภทสามัญศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน สถานศึกษาขนาดใหญ่
และใหญ่พิเศษ โดยจ าแนกประเภทของสถานศึกษาจากจ านวนนักเรียน ตั้งแต่ 720 ขึ้นไป ซึ่งโรงเรียน
ประเภทสถานศึกษาขนาดใหญ่มีจ านวน 23 โรงเรียน และใหญ่พิเศษมีจ านวน 15 โรงเรียน รวม
ทั้งหมด 38 โรงเรียน จ านวนครูทั้งหมด 4,248 คน (ณ วันที ่15 มีนาคม 2567) 
 2. กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้านี้  โดยตารางส าเร็จรูปในการ
ประมาณค่าสัดส่วนของประชากรของ Krejcie & Morgan, 1970 เป็นจ านวนกลุ่มตัวอย่าง 353 คน 
ซึ่งได้มาจากการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple random sampling) โดยผู้วิจัยได้ด าเนินการแจก
แบบสอบถามจ านวน 360 ฉบับ เพ่ือให้ได้แบบสอบถามกลับมาตามจ านวนและข้อมูลมีความสมบูรณ์
ครบถ้วนเพียงพอส าหรับการน ามาวิเคราะห์ผล การประมาณค่าสัดส่วนของประชากรและก าหนด
สัดส่วนของลักษณะที่สนใจในประชากร เท่ากับ 0.5 ระดับความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ 5% และ
ระดับความเชื่อมั่น 95% จากการเก็บแบบสอบถามมีอัตราการตอบ ท าการเก็บแบบสอบถามด้วย
วิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple random sampling) จากการเก็บแบบสอบถามมีอัตราการตอบกลับ
จ านวน 355 ชุด คิดเป็นร้อยละ 98.61 
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือทีใ่ช้ในการวิจัยในครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามมี 5 ส่วน คือ 
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไป ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน และรายได้  

 ส่วนที่ 2 การประเมินปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครู
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี โดยมีมาตราวัดประเมินค่า 5 ระดับ ตามแนวคิดของ Likert scale 
(1961) แบ่งออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ ระดับมากท่ีสุด ระดับมาก ระดับปานกลาง ระดับน้อย และระดับ
น้อยที่สุด ประกอบด้วย 1) ความเชื่อมั ่นอย่างแรงกล้าที ่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร 2) ความเต็มใจที่จะพยายามปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร 3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษา
ความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร จ านวน 15 ข้อ 

 ส่วนที่ 3 การประเมินปัจจัยด้านการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ส่งผลต่อการธ ารง
รักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี  โดยมีมาตราวัดประเมินค่า 5 ระดับ ตามแนวคิดของ 
Likert scale (1961) แบ่งออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ ระดับมากท่ีสุด ระดับมาก ระดับปานกลาง ระดับ
น้อย และระดับน้อยที่สุด ประกอบด้วย 1) การพัฒนาตนเอง 2) ค่าตอบแทนที่เหมาะสม 3) หน้าที่
และต าแหน่งงาน จ านวน 15 ข้อ 

 ส่วนที่ 4 การประเมินการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี  โดยมีมาตราวัด
ประเมินค่า 5 ระดับ ตามแนวคิดของ Likert scale (1961) แบ่งออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ ระดับมาก
ที่สุด ระดับมาก ระดับปานกลาง ระดับน้อย และระดับน้อยที่สุด ประกอบด้วย 1) ด้านองค์กร  
2) ด้านผู้บังคับบัญชา 3) ด้านผู้ร่วมงาน 4) ด้านปัจจัยส่วนตัว 5) ด้านงานที่รับผิดชอบ จ านวน 20 ข้อ 
 ส่วนที ่5 เป็นแบบสอบถามปลายเปิดเกี่ยวกับข้อคิดเห็นอื่น ๆ ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

วิธีการสร้างเครื่องมือ 
ขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือผู้วิจัยได้ด าเนินการดังนี้ 

 1. ศึกษาทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการธ ารงรักษาบุคลากรจากหนังสือ
วารสาร เอกสารต่าง ๆ และงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง  
 2. น าแนวคิดที่รวบรวมได้มาสร้างเครื่องมือ โดยก าหนดลักษณะของแบบสอบถาม และ
ขอบเขตของเนื้อหาให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และขอบเขตการวิจัย 
 3. ด าเนินการจัดสร้างเครื่องมือ แล้วน าเสนอให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
โดยผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ท่าน ดังนี้ 
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  3.1 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศรัณยา เลิศพุทธรักษ์ คณะบริหารธุรกิจ  มหาวิทยาลัย
บูรพา 
  3.2 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ทักษา สง่าโยธิน บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเวสเทิร์น 
  3.3 ดร.อัจจิมา ศุภจริยาวัตร บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเวสเทิร์น 
  3.4 ดร.จันทนา ฤทธิ์สมบูรณ์ คณะเทคโนโลยีสังคม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ตะวันออก วิทยาเขตจันทบุรี 
  3.5 ดร.ดวงพร คงพิกุล คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม 
 ตรวจสอบความถูกต้องและตรวจสอบค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม (IOC) จากสูตร 
(Riviovelli and Hambleton, 1997) ดังนี้ 
 สูตรตรวจสอบค่าความเทีย่งตรงของแบบสอบถาม (IOC) 
 

IOC =  
∑ 𝑅

𝑁
 

 
เมื่อ  IOC  แทน ค่าความสอดคล้อง 

  ∑ R   แทน ผลรวมความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 
  𝑛  แทน จ านวนของผู้เชี่ยวชาญ 

 ในการตรวจสอบโดยให้เกณฑ์ในการตรวจพิจารณาข้อค าถาม ดังนี้ 
  ให้คะแนน +1 ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์ 
  ให้คะแนน 0 ถ้าไม่แน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์ 
  ให้คะแนน -1 ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ไม่ตรงตามวัตถุประสงค์                                   
แล้วน าผลคะแนนที่ได้จากผู้เชี่ยวชาญมาค านวณหาค่า IOC ตามสูตรเกณฑ์            
  1. ข้อค าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50-1.00 มีค่าความเทีย่งตรง ใช้ได้ 
  2. ข้อค าถามที่มีค่า IOC ต่ ากว่า 0.50 ต้องปรับปรุง ยังใช้ไม่ได้ 
 4. น าแบบสอบถามที่แก้ไขตามค าแนะน ามาด าเนินการทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) 
ด้วยการหาค่าความสอดคล้องภายในด้วยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach's alpha coefficient) 
กับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน โดยค่าความเชื่อมั่นทั้งหมด 50 ข้อ มีค่า .966 ถือว่าข้อค าถามมีความ
เชื่อมั่น Cronbach (1990) 
 5. ผู้วิจัยได้ด าเนินการเตรียมเอกสารขอพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ เพื่อขอรับการ
พิจารณาหนังสือรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์และหนังสือให้ความอนุเคราะห์การเก็บรวบรวม
ข้อมูลในการท าวิจัย จากมหาวิทยาลัยบูรพา  



69 

 6. ด าเนินการจัดท าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ โดยการสร้างแบบสอบถามออนไลน์ 
Google Forms ส าหรับการตอบแบบสอบถาม เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป  
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอนดังนี้ 

 1. ขอหนังสือให้ความอนุเคราะห์การเก็บรวบรวมข้อมูลในการท าวิจัยจากมหาวิทยาลัย
บูรพา เพ่ือขอความร่วมมือไปยังผู้รับใบอนุญาตโรงเรียนเอกชนจังหวัดชลบุรี และขอความอนุเคราะห์
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 2. ผู้วิจัยเดินทางไปขอความร่วมมือจากผู้อ านวยการโรงเรียนต่าง  ๆ ในการตอบ
แบบสอบถามออนไลน์ Google Forms พร้อมแจกเอกสารแนบลิงค์  และ QR code การตอบ
แบบสอบถามให้แก่ครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี ก าหนดระยะเวลาตอบแบบสอบถาม เป็น
ระยะเวลา 15 วันหลังจากได้รับการอนุมัติจากผู้อ านวยการโรงเรียนต่าง ๆ  
 3. ผู้วิจัยด าเนินการส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์การเก็บรวบรวมข้อมูลตั้งแต่วันที่ 1 
ตุลาคม 2567 – 4 ธันวาคม 2567 จากการเก็บแบบสอบถามทั้งหมด 360 ฉบับ มีอัตราการตอบกลับ
จ านวน 355 ชุด คิดเป็นร้อยละ 98.61 
 4. ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลและท าการตรวจสอบความสมบูรณ์แล้วน ามาจัดระเบียบข้อมูล 
เพ่ือเตรียมการส าหรับการวิเคราะห์ทางสถิติ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 
 

การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิจัย 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภท ได้แก่ 

 1. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ
สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติการวิจัย ดังนี้  
  1.1 วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 ใช้สถิติค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซึ่งในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังกล่าวได้ก าหนดเกณฑ์ในการ
แปลความหมายของคะแนนเป็นช่วง ๆ (บุญชม ศรีสะอาด. 2535 : 100) ดังนี้ 
  4.51 - 5.00 หมายความว่า ระดับมากท่ีสุด 
  3.51 - 4.50 หมายความว่า ระดับมาก 
  2.51 - 3.50 หมายความว่า ระดับปานกลาง 
  1.51 - 2.50 หมายความว่า ระดับน้อย 
  1.00 - 1.50 หมายความว่า ระดับน้อยที่สุด 
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 2. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ
ความผูกพันต่อองค์กรและการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียน
เอกชนในจังหวัดชลบุรี โดยใช้สถิติการวิจัย ดังนี้ 
  2.1 วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 และสมมุติฐานข้อที่ 1 ใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-
test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 
  2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 ข้อที่ 3 และวัตถุประสงค์ข้อที่ 3 ใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
(Correlation Coefficient) การแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ Best 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ระดับความสัมพันธ์ 
0.81 - 1.00 มีความสัมพันธ์กันมาก 
0.51 - 0.80 มีความสัมพันธ์กันปานกลาง 
0.21 - 0.50 มีความสัมพันธ์กันน้อยหรือต่ า 
0.01 - 0.20 มีความสัมพันธ์กันน้อยมาก 
0.00 ไม่มีความสัมพันธ์กัน 

  2.3 วัตถุประสงค์ข้อที่ 4 ใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) 
 

จริยธรรมการวิจัย 
 รหัสโครงการวิจัย : G-HU180/2567 
 งานวิจัยนี้มีจุดประสงค์เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์กรและการพัฒนาความก้าวหน้าใน
สายอาชีพที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี  เกี่ยวกับการศึกษาระดับความ
ผูกพันต่อองค์กร การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ และการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนใน
จังหวัดชลบุรี การศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กร การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
และการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนโดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  การศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรและการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครู
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี และสร้างสมการพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรและการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี เพ่ือให้มั่นใจว่า
โครงการวิจัยเป็นไปตามหลักการของจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ มีคุณภาพ และมีการด าเนิน
โครงการวิจัยอย่างมีความรับผิดชอบ อยู่บนพ้ืนฐานของจริยธรรม เคารพในสิทธิ และศักดิ์ศรีในความ
เป็นมนุษย์ ไม่มีการล่วงละเมิดสิทธิ ไม่เกิดอันตรายต่อผู้เข้าร่วมโครงการวิจัย อีกทั้งยังไม่ขัดต่อข้อ
กฎหมาย และจรรยาบรรณของสังคม ผู้วิจัยได้ยื่นขอพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ต่อ
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คณะกรรมการของมหาวิทยาลัยบูรพาและได้รับอนุมัติรหัสโครงการวิจัยเลขที่ G-HU180/2567 เมื่อ
วันที่ 3 เดือน กันยายน พ.ศ. 2567 
 หลักจริยธรรมพ้ืนฐานในการวิจัยทางสังคมศาสตร์ มีความส าคัญอย่างยิ่งในการสร้างความ
น่าเชื่อถือและความโปร่งใสของงานวิจัย รวมถึงการปกป้องสิทธิและความปลอดภัยของผู้เข้าร่วมวิจัย
ดังนั้นการเข้าร่วมโครงการวิจัยนี้เป็นไปด้วยความสมัครใจ ผู้เข้าร่วมโครงการวิจัยมีสิทธิปฏิเสธการเข้า
ร่วมโครงการวิจัยได้ และสามารถถอนตัวออกจากการเป็นผู้เข้าร่วมโครงการวิจัยได้ทุกเมื่อ โดยการ
ปฏิเสธหรือถอนตัวของผู้เข้าร่วมโครงการวิจัยจะไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อผู้เข้าร่วมโครงการวิจัย อีกทั้ง
การวิจัยครั้งนี้ด าเนินการตามหลักจริยธรรมการวิจัยอย่างเคร่งครัด โดยให้ความส าคัญกับการรักษา
ความลับของผู้ตอบแบบสอบถาม ข้อมูลที่ท่านให้จะถูกน าไปใช้เพ่ือการวิเคราะห์ในภาพรวมเท่านั้น 
และจะไม่มีการระบุข้อมูลส่วนบุคคลใด ๆ ทั้งสิ้น เอกสารที่เกี่ยวข้องกับการวิจัยจะถูกเก็บรักษาอย่าง
ปลอดภัยตามมาตรฐานการวิจัยเป็นเวลา 5 ปี หลังการเผยแพร่ผลงานวิจัย จะถูกท าลายโดยการลบ
ไฟล์ข้อมูลจากเครื่องคอมพิวเตอร์ของผู้วิจัย รับประกันว่าข้อมูลส่วนบุคคลของผู้เข้าร่วมจะถูกเก็บ
รักษาเป็นความลับอย่างสูงสุด 
 

สรุป 
 งานวิจัยที่ท าการศึกษาในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพ่ือ
ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรและการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครู
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี  เกี่ยวกับการศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กร การพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ และการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี  การศึกษา
เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กร การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ และการธ ารงรักษาครู
โรงเรียนเอกชนโดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อ
องค์กรและการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนใน
จังหวัดชลบุรี และสร้างสมการพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรและการพัฒนาความก้าวหน้าในสาย
อาชีพที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี  โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา
ค้นคว้านี้ มีจ านวนกลุ่มตัวอย่าง 353 คน เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามออนไลน์ผ่านทาง 
Google Form รายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) และสถิติเชิงอนุมาน 
(Inferential Statistics)  
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บทท่ี 4 
ผลการวิจัย 

 
 การศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรและการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ส่งผลต่อ

การธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี  เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative) เก็บ
รวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) แบบปลายปิด โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย
ครั้งนี้ คือ ครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี ประเภทสามัญศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาเอกชน สถานศึกษาขนาดใหญ่และใหญ่พิเศษ จ านวน 353 คน แสดงผลการวิเคราะห์ดังนี้  
 1.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 2.  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อการธำรง
รักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี  
 3.  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการพัฒนาความก้าวหน้าในสาย
อาชีพที่ส่งผลต่อการธำรงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี 
 4.  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการธำรงรักษาครูโรงเรียนเอกชน
ในจังหวัดชลบุรี 
 5.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กร การพัฒนาความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ และการธำรงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีโดยจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 6.  ผลการว ิเคราะห ์ความส ัมพ ันธ ์ระหว ่างความผ ูกพ ันต ่อองค ์กรและการพ ัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ส่งผลต่อการธำรงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี 
 7.  ผลการวิเคราะห์สมการพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรและการพัฒนาความก้าวหน้าใน
สายอาชีพที่ส่งผลต่อการธำรงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี 

 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในกรวิเคราะห์ข้อมูล 
 การนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้กำหนดสัญลักษณ์ที่ใช้ในการ
แปลผล ดังนี้ 
  𝑿̅  แทน ค่าเฉลี่ย  

 S.D.  แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 𝑭  แทน การแจกแจงแบบ (F-distribution) 

 t   แทน การแจกแจงแบบ (t-distribution) 
 r  แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 
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 ss   แทน ผลรวมก าลังสอง (Sum of squares) 
 df   แทน ค่าระดับชั้นแห่งความอิสระ 
 MS  แทน ค่าเฉลี่ยผลรวมก าลังสอง (Mean square) 
 P-value แทน ค่าความน่าจะเป็นของการทดสอบนัยส าคัญทางสถิติจากข้อมูลเชิง

ประจักษ์ 
 𝑹   แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 

 𝑹𝟐  แทน ก าลังสองของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 

 𝑹𝒂𝒅𝒋
𝟐   แทน ค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ปรับปรุง 

 𝑺𝑬𝒆𝒔𝒕  แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ 

 𝑷   แทน ค่าความน่าจะเป็นทีค่ านวนได ้

 𝑏   แทน ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ซ่ึงพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ 

 𝑆𝐸𝐵   แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณ์ 

 𝛽   แทน ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ ซึ่งพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 *   แทน ค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 **    แทน ค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 𝑋1   แทน ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
 𝑋2   แทน  ความเต็มใจที่จะพยายามปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร 
 𝑋3   แทน  ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 

 𝑋4   แทน ด้านการพัฒนาตนเอง 
 𝑋5   แทน ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสม 
 𝑋6   แทน ด้านหน้าที่และต าแหน่งงาน 

 Y   แทน การธ ารงรักษา 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 

เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายได้ โดยใช้สถิติเชิง
พรรณนา (Descriptive Statistic) ได้แก่ ร้อยละ (Percentage) แสดงผลการวิเคราะห์ได้ดังตารางที่ 
4-9 
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ตารางที่ 4  จ านวนและร้อยละของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 44 12.5 
หญิง 309 87.5 

รวม 353 100 
  
 จากตารางที ่4 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 309 คน คิดเป็นร้อยละ 

87.5 และเพศชาย จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 12.5 ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 5  จ านวนและร้อยละของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามอายุ 
 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
21 – 30 ปี 97 27.5 
31 - 40 ปี 161 45.6 
41 - 50 ปี 75 21.2 
51 ปีขึ้นไป 20 5.7 

รวม 353 100 
  
 จากตารางที่ 5 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุ 31 - 40 ปี จ านวน 161 คน คิดเป็น

ร้อยละ 45.6 อายุ 21 – 30 ปี จ านวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 27.5 อายุ 41 - 50 ปี จ านวน 75 คน 
คิดเป็นร้อยละ 21.2 และอายุ 51 ปีขึ้นไป จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 5.7 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 6  จ านวนและร้อยละของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
โสด 196 55.5 
สมรส 142 40.2 
หม้าย 4 1.1 
หย่าร้าง 9 2.5 
แยกกันอยู่ 2 0.6 

รวม 353 100 
  
 จากตารางที่ 6 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 196 คน คิดเป็นร้อย

ละ 55.5 สมรส จ านวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 40.2 หย่าร้าง จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.5 
หม้าย จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.1 และแยกกันอยู่ จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.6 ตามล าดับ 

 
ตารางที่ 7  จ านวนและร้อยละของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ปริญญาตรี 315 89.2 
สูงกว่าปริญญาตรี 38 10.8 

รวม 353 100 
 
 จากตารางที่ 7 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 315 
คน คิดเป็นร้อยละ 89.2 และสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 10.8 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 8  จ านวนและร้อยละของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 

 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต่ำกว่า 1 ปี 9 2.5 
1 - 5 ปี   124 35.1 
6 - 10 ปี   108 30.6 
มากกว่า 10 ปี 112 31.7 

รวม 353 100 
 
 จากตารางที่ 8 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1 - 5 ปี จ านวน 
124 คน คิดเป็นร้อยละ 35.1 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกว่า 10 ปี จ านวน 112 คน คิดเป็น
ร้อยละ 31.7 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6 - 10 ปี จ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 30.6 และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ ากว่า 1 ปี จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.5 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 9  จ านวนและร้อยละของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามรายได้ 
 

รายได้ จ านวน (คน) ร้อยละ 
น้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท 1 0.3 
15,001 - 20,000 บาท 95 26.9 
20,001 - 25,000 บาท 151 42.8 
25,001 - 30,000 บาท 84 23.8 
30,001 บาท ขึ้นไป 22 6.2 

รวม 353 100 
 
 จากตารางที่ 9 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้ 20,001 - 25,000 บาท จ านวน 151 

คน คิดเป็นร้อยละ 42.8 รายได้ 15,001 - 20,000 บาท จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 26.9 รายได้ 
25,001 - 30,000 บาท จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 23.8 รายได้ 30,001 บาท ขึ้นไป จ านวน 22 คน 
คิดเป็นร้อยละ 6.2 และน้อยกว่าหรือเท่าก ับ 15 ,000 บาท จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.3 
ตามล าดับ 
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ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผกูพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อการธ ารง
รักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี 

 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครู
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี จ าแนกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 1) ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 2) ความเต็มใจที่จะพยายามปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร และ 3) ความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่ จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร  โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 

(Descriptive Statistic) ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (X̅) และส่วนเบี่ ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แสดงผลการ
วิเคราะห์ได้ดังตารางที่ 10-13 

 
ตารางที่ 10  การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษา

ครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี โดยภาพรวม 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 𝐗̅ S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
ล าดับ 

1. ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร 

4.45 0.56 มาก 2 

2. ความเต็มใจที่จะพยายามปฏิบัติงานเพื่อองค์กร 4.49 0.59 มาก 1 
3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิก
ภาพขององค์กร 

4.28 0.69 มาก 3 

รวม 4.41 0.57 มาก  
  
 จากตารางที่ 10 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อการ

ธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.41, S.D. = 0.57) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทั้งหมด เรียงตามล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ ความ

เต็มใจที่จะพยายามปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร (X̅ = 4.49, S.D. = 0.59) ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะ

ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (X̅= 4.45, S.D. = 0.56) และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่

จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร (X̅ = 4.28, S.D. = 0.69) ตามล าดับ  
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ตารางที่ 11  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อการธ ารง
รักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

 

ความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร 

𝐗̅ S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
ล าดับ 

1. ท่านเชื่อมั่น ยอมรับและปฏิบัติตามเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กร 

4.45 0.66 มาก 3 

2. ท่านยอมรับ นโยบาย กฎ และระเบียบ  
ขององค์กรอย่างไม่มีข้อสงสัยและโต้แย่ง 

4.32 0.72 มาก 5 

3. ท่านพร้อมที่จะสนับสนุนการปฏิบัติงานทุกอย่างเพ่ือ
ประโยชน์และเป้าหมายขององค์กร 

4.58 0.59 มากที่สุด 1 

4. ท่านรู้สึกว่าองค์กรมีความสำคัญต่อท่านเป็นอย่างมาก 4.48 0.65 มาก 2 
5. ท่านคิดว่าองค์กรนี้เป็นองค์กรดีที่สุดแห่งหนึ่ง  4.40 0.72 มาก 4 

รวม 4.45 0.56 มาก  

  
 จากตารางที่ 11 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเชื่อมั่น

อย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (X̅= 4.45, S.D. = 0.56) อยู่ในระดับมาก 
เมือ่พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีมีระดับความคิดเห็นมากทีสุ่ด 1 ข้อ 
และระดับมาก 4 ข้อ โดยมีความคิดเห็นต่อความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร เรียงตามล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ ท่านพร้อมที่จะสนับสนุนการปฏิบัติงานทุก

อย่างเพ่ือประโยชน์และเป้าหมายขององค์กร (X̅ = 4.58, S.D. = 0.59) รองลงมาคือ ท่านรู้สึกว่า

องค์กรมีความส าคัญต่อท่านเป็นอย่างมาก (X̅ = 4.48, S.D. = 0.65) ท่านเชื่อมั่น ยอมรับและปฏิบัติ

ตามเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (X̅ = 4.45, S.D. = 0.66) ท่านคิดว่าองค์กรนี้เป็นองค์กรดีที่สุด

แห่งหนึ่ง (X̅ = 4.40, S.D. = 0.72) และท่านยอมรับ นโยบาย กฎ และระเบียบขององค์กรอย่างไม่มี

ข้อสงสัยและโต้แย่ง (X̅ = 4.32, S.D. = 0.72) ตามล าดับ  
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ตารางที่ 12  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อการธ ารง
รักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี ด้านความเต็มใจที่จะพยายามปฏิบัติงานเพ่ือ
องค์กร 

 

ความเต็มใจที่จะพยายามปฏิบัติงานเพื่อองค์กร 𝐗̅ S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
ล าดับ 

1. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานให้แก่องค์กร 4.55 0.66 มากที่สุด 3 
2. ท่านภูมิใจในตำแหน่งหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายจาก
องค์กร 

4.52 0.69 มากที่สุด 4 

3. ท่านมีความสุขในการทำงานในองค์กรแห่งนี้ ไม่มีความ
ต้องการลาออกจากองค์กร 

4.25 0.85 มาก 5 

4. ท่านทุ่มเทแรงกายแรงใจอย่างเต็มความสามารถเพ่ือให้
องค์กรประสบความสำเร็จ 

4.59 0.60 มากที่สุด 1 

5. ท่านยินดีทำงานทุกอย่างที่ได้รับมอบหมาย เมื่อเป็นงาน
ขององค์กร 

4.56 0.63 มากที่สุด 2 

รวม 4.49 0.59 มาก  

  
 จากตารางที่ 12 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเต็มใจ

ที่จะพยายามปฏิบัติงานเพื่อองค์กร (X̅ = 4.49, S.D. = 0.59) อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า ครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีมีระดับความคิดเห็นมากที่สุด 4 ข้อ และระดับมาก 1 
ข้อ โดยมีความคิดเห็นต่อความเต็มใจที่จะพยายามปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร เรียงตามล าดับจากมากไป
น้อย ดังนี้  ท่านทุ่มเทแรงกายแรงใจอย่างเต็มความสามารถเพ่ือให้องค์กรประสบความส าเร็จ  

(X̅ = 4.59, S.D. = 0.60) รองลงมาคือ ท่านยินดีทำงานทุกอย่างที่ได้รับมอบหมาย เมื่อเป็นงานของ

องค์กร (X̅ = 4.56 , S.D. = 0.63) ท่านรู้สึกภาคภูมิใจที่ ได้ปฏิบัติงานให้แก่องค์กร  (X̅ = 4.55,  

S.D. = 0.66) ท่านภูมิใจในต าแหน่งหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายจากองค์กร (X̅ = 4.52, S.D. = 0.69) 
และท่านมีความสุขในการทำงานในองค์กรแห่งนี้ ไม่มีความต้องการลาออกจากองค์กร  (X̅ = 4.25, 

S.D. = 0.85) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 13  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อการธ ารง
รักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษา
ความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 

 

ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิก
ภาพขององค์กร 

𝐗̅ S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
ล าดับ 

1. ท่านคิดว่าองค์กรนี้ให้สิ่งที่ท่านต้องการได้มากกว่าองค์กร
อ่ืน  

4.29 0.74 มาก 3 

2. ท่านรู้สึกผูกพันกับบุคลากรที่ทำงานร่วมกัน ไม่คิดจะ
ลาออกในขณะนี้ 

4.36 0.81 มาก 2 

3. ท่านคิดว่าจะทำงานกับองค์กรนี้ไปจนเกษียณอายุ 4.10 0.99 มาก 5 
4. ท่านคิดว่าปัญหาขององค์กร เปรียบเสมือนปัญหาของตัว
ท่านเอง  

4.17 0.83 มาก 4 

5. ท่านคิดว่างานที่ท่านทำอยู่ในปัจจุบันมีความสำคัญต่อ
องค์กร 

4.46 0.67 มาก 1 

รวม 4.28 0.69 มาก  
 
 จากตารางที่  13 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความ

ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร (X̅ = 4.28, S.D. = 0.69) อยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีมีระดับความคิดเห็นมาก
ทุกข้อ โดยมีความคิดเห็นต่อความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 
เรียงตามล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ ท่านคิดว่างานที่ท่านท าอยู่ในปัจจุบันมีความส าคัญต่อองค์กร 

(X̅ = 4.46, S.D. = 0.67) รองลงมาคือ ท่านรู้สึกผูกพันกับบุคลากรที่ท างานร่วมกัน ไม่คิดจะลาออกใน

ขณะนี้  (X̅ = 4.36, S.D.= 0.81) ท่านคิดว่าองค์กรนี้ ให้สิ่งที่ท่านต้องการได้มากกว่าองค์กรอ่ืน  

(X̅ = 4.29 , S.D. = 0.74) ท่านคิดว ่าป ัญหาขององค ์กร เปร ียบเสม ือนป ัญหาของต ัวท ่านเอง  

(X̅ = 4 .17, S.D.= 0.83) และท ่านค ิดว ่าจะทำงานก ับองค ์กรน ี้ไปจนเกษ ียณอาย ุ (X̅ = 4 .10,  

S.D.= 0.99) ตามล าดับ 
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ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่
ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี 

 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ส่งผลต่อ
การธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี  จ าแนกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 1) การพัฒนาตนเอง 2) 
ค่าตอบแทนที่เหมาะสม และ 3) หน้าที่และต าแหน่งงาน โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

Statistic) ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (X̅) และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แสดงผลการวิเคราะห์ได้ดังตารางที่ 
14-16 

 
ตารางที่ 14  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่

ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี โดยภาพรวม 
 

การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 𝐗̅ S.D. ระดับความคิดเห็น ล าดับ 

การพัฒนาตนเอง 4.42 0.62 มาก 1 
ค่าตอบแทนที่เหมาะสม 4.05 0.84 มาก 3 
หน้าที่และต าแหน่งงาน 4.17 0.78 มาก 2 

รวม 4.22 0.69 มาก  

  
 จากตารางที่ 14 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่

ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.22, 

S.D. = 0.69) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทั้งหมด เรียงตามล าดับจากมากไปน้อย 

ดังนี้ การพัฒนาตนเอง (X̅ = 4.42, S.D. = 0.62) หน้าที่และต าแหน่งงาน (X̅ = 4.17, S.D. = 0.78) 

และค่าตอบแทนที่เหมาะสม (X̅ = 4.05, S.D. = 0.84) ตามล าดับ  
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ตารางที่ 15  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่
ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี ด้านการพัฒนาตนเอง 

 

การพัฒนาตนเอง 𝐗̅ S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
ล าดับ 

1. องค์กรมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถให้ท่าน
รับผิดชอบ 

4.45 0.67 มาก 3 

2. องค์กรเปิดโอกาสให้ท่านใช้ความรู้ความสามารถได้อย่าง
เต็มที่ 

4.49 0.69 มาก 1 

3. องค์กรจัดกิจกรรมอบรมและสัมมนาให้กับบุคลากรอยู่
เสมอ 

4.45 0.74 มาก 4 

4. องค์กรสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อในวุฒิการศึกษาท่ี
สูงขึ้น 

4.47 0.74 มาก 2 

5. องค์กรสนับสนุนการศึกษาดูงานที่หน่วยงานอื่น  ๆ  4.23 0.87 มาก 5 

รวม 4.42 0.62 มาก  
  
 จากตารางที่ 15 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

ด้านการพัฒนาตนเอง (X̅ = 4.42, S.D. = 0.62) อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ครู
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีมีระดับความคิดเห็นมากทุกข้อ โดยมีความคิดเห็นต่อการพัฒนาตนเอง 
เรียงตามล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ องค์กรเปิดโอกาสให้ท่านใช้ความรู้ความสามารถได้อย่างเต็มที่   

(X̅ = 4.49, S.D. = 0.69) รองลงมาคือ องค์กรสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อในวุฒิการศึกษาที่สูงขึ้น 

(X̅ = 4.47, S.D. = 0.74) องค์กรมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถให้ท่านรับผิดชอบ (X̅ = 4.45, 

S.D. = 0.67) องค์กรจัดกิจกรรมอบรมและสัมมนาให้กับบุคลากรอยู่เสมอ (X̅ = 4.45, S.D. = 0.74) 

และองค์กรสนับสนุนการศึกษาดูงานที่หน่วยงานอื่น ๆ (X̅ = 4.23, S.D. = 0.87) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 16  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ที่
ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหดชลบุรี ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสม 

 

ค่าตอบแทนที่เหมาะสม 𝐗̅ S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
ล าดับ 

1. องค์กรมีหลักเกณฑ์การประเมินผลงาน การเลื่อนขั้น และ
การพิจารณาค่าตอบแทนอย่างชัดเจน 

4.15 0.86 มาก 1 

2. องค์กรพิจารณาค่าตอบแทนที่สูงขึ้นเมื่อบุคลากรท างาน
ส าเร็จตามเกณฑ์ท่ีก าหนด 

4.12 0.88 มาก 2 

3. องค์กรเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ์
และวิธีการประเมินผลอย่างเหมาะสม 

4.03 0.95 มาก 3 

4. องค์กรมีการประกาศผลการประเมินการปฏิบัติงานให้
บุคลากรรับทราบผลอย่างเหมาะสมและยุติธรรม 

4.01 0.97 มาก 4 

5. องค์กรให้รางวัลพิเศษส าหรับบุคลากรที่มีความสามารถและ
ทุ่มเทท างานเพ่ือองค์กรอย่างเหมาะสม 

3.97 0.98 มาก 5 

รวม 4.05 0.84 มาก  

  
 จากตารางที่ 16 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

ค่าตอบแทนที่เหมาะสม (X̅ = 4.05, S.D. = 0.84) อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
ครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีมีระดับความคิดเห็นมากทุกข้อ โดยมีความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนที่
เหมาะสม เรียงตามล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ องค์กรมีหลักเกณฑ์การประเมินผลงาน การเลื่อนขั้น 

และการพิจารณาค่าตอบแทนอย่างชัดเจน (X̅ = 4.15, S.D. = 0.86) รองลงมาคือ องค์กรพิจารณา

ค่าตอบแทนที่สูงขึ้นเมื่อบุคลากรท างานส าเร็จตามเกณฑ์ที่ก าหนด (X̅ = 4.12, S.D. = 0.88) องค์กร
เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ์และวิธีการประเมินผลอย่างเหมาะสม  

(X̅ = 4.03, S.D. = 0.95) องค์กรมีการประกาศผลการประเมินการปฏิบัติงานให้บุคลากรรับทราบผล

อย่างเหมาะสมและยุติธรรม (X̅ = 4.01, S.D. = 0.97) และองค์กรให้รางวัลพิเศษส าหรับบุคลากรที่มี

ความสามารถและทุ่มเทท างานเพ่ือองค์กรอย่างเหมาะสม (X̅ = 3.97, S.D. = 0.98) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 17  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ที่
ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี ด้านหน้าที่และต าแหน่งงาน 

 

หน้าที่และต าแหน่งงาน 𝐗̅ S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
ล าดับ 

1. องค์กรเปิดโอกาสให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในต าแหน่ง
งาน 

4.24 0.82 มาก 1 

2. องค์กรมีระบบวางแผนการพัฒนาบุคลากร ให้เหมาะสมกับ
หน้าที่และความก้าวหน้าในอาชีพ 

4.24 0.79 มาก 2 

3. องค์กรมีกระบวนการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งที่เหมาะสม 4.11 0.88 มาก 4 
4. องค์กรเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นหรือโต้แย้งในการ
ตัดสินใจเรื่องเกี่ยวกับงาน 

4.07 0.92 มาก 5 

5. องค์กรส่งเสริมบุคลากรที่ปฏิบัติงานดีเด่นให้มีส่วนร่วมใน
การวางแผนงานอย่างเหมาะสม 

4.20 0.84 มาก 3 

รวม 4.17 0.78 มาก  
  
 จากตารางที่ 17 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

ด้านหน้าที่และต าแหน่งงาน (X̅ = 4.17, S.D. = 0.78) อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีมีระดับความคิดเห็นมากทุกข้อ โดยมีความคิดเห็นต่อหน้าที่
และต าแหน่งงาน เรียงตามล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ องค์กรเปิดโอกาสให้บุคลากรมีความก้าวหน้า

ในต าแหน่งงาน (X̅ = 4.24, S.D. = 0.82) รองลงมาคือ องค์กรมีระบบวางแผนการพัฒนาบุคลากร ให้

เหมาะสมกับหน้าที่และความก้าวหน้าในอาชีพ (X̅ = 4.24, S.D. = 0.79) องค์กรส่งเสริมบุคลากรที่

ปฏิบัติงานดีเด่นให้มีส่วนร่วมในการวางแผนงานอย่างเหมาะสม  (X̅ = 4.20, S.D. = 0.84) องค์กรมี

กระบวนการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งที่เหมาะสม (X̅ = 4.11, S.D. = 0.88) และองค์กรเปิดโอกาสให้

แสดงความคิดเห็นหรือโต้แย้งในการตัดสินใจเรื่องเก่ียวกับงาน (X̅ = 4.07, S.D. = 0.92) ตามล าดับ 
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ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัด
ชลบุร ี

 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี 
จ าแนกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านองค์กร 2) ด้านผู้บังคับบัญชา 3) ด้านผู้ร่วมงาน 4) ปัจจัยด้าน
ส่วนตัว และ 5) ด้านงานที่รับผิดชอบ โดยใช้สถิติ เชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ได้แก ่

ค่าเฉลี่ย (X̅) และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) แสดงผลการวิเคราะห์ได้ดังตารางท่ี 18-23 
 

ตารางที่ 18  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัด
ชลบุรี โดยภาพรวม 

 

การธ ารงรักษา 𝐗̅ S.D. ระดับความคิดเห็น ล าดับ 

ด้านองค์กร 4.16 0.78 มาก 4 
ด้านผู้บังคับบัญชา 4.15 0.77 มาก 5 
ด้านผู้ร่วมงาน 4.26 0.69 มาก 3 
ด้านปัจจัยส่วนตัว 4.27 0.63 มาก 2 
ด้านงานที่รับผิดชอบ 4.30 0.60 มาก 1 

รวม 4.23 0.62 มาก  

  
 จากตารางที่ 18 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนใน

จังหวัดชลบุรี โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.23, S.D. = 0.62) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงตามล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านงานที่รับผิดชอบ (X̅ = 4.30, 

S.D. = 0.60) ด้านปัจจัยส่วนตัว (X̅ = 4.27, S.D. = 0.63) ด้านผู้ร่วมงาน (X̅ = 4.26, S.D. = 0.69) 

ด้านองค์กร (X̅ = 4.16, S.D. = 0.78) และด้านผู้บังคับบัญชา (X̅ = 4.15, S.D. = 0.77) ตามล าดับ   
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ตารางที่ 19  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัด
ชลบุรี ด้านองค์กร 

 

ด้านองค์กร 𝐗̅ S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
ล าดับ 

1. องค์กรของท่านมีสวัสดิการที่ดีและค่าตอบแทนที่เหมาะสม
เป็นที่น่าพอใจ เมื่อเปรียบเทียบกับองค์กรอ่ืน 

4.10 0.89 มาก 3 

2. องค์กรมีนโยบายการบริหารค่าตอบแทนให้กับบุคลากรโดย
ยึดหลักความเป็นธรรมโดยพิจารณาจากผลงานและคุณภาพของ
งาน 

4.12 0.89 มาก 2 

3. องค์กรให้ความส าคัญกับการพัฒนาความรู้ความสามารถของ
พนักงานตลอดเวลา 

4.36 0.80 มาก 1 

4. องค์กรมีการสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานให้กับ
บุคลากรเมื่อปฏิบัติงานได้ตามวัตถุประสงค์ 

4.07 0.93 มาก 4 

รวม 4.16 0.78 มาก  
  
 จากตารางที่ 19 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนใน

จังหวัดชลบุรี ด้านองค์กร (X̅ = 4.16, S.D. = 0.78) อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
ครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยมีความคิดเห็นต่อด้าน
องค์กร เรียงตามล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ องค์กรให้ความส าคัญกับการพัฒนาความรู้ความสามารถ

ของพนักงานตลอดเวลา (X̅ = 4.36, S.D. = 0.80) รองลงมาคือ องค์กรมีนโยบายการบริหาร
ค่าตอบแทนให้กับบุคลากรโดยยึดหลักความเป็นธรรมโดยพิจารณาจากผลงานและคุณภาพของงาน 

(X̅ = 4.12, S.D. = 0.89) องค์กรของท่านมีสวัสดิการที่ดีและค่าตอบแทนที่เหมาะสมเป็นที่น่าพอใจ 

เมื่อเปรียบเทียบกับองค์กรอ่ืน (X̅ = 4.10, S.D. = 0.89) และองค์กรมีการสร้างขวัญและก าลังใจใน

การท างานให้กับบุคลากรเมื่อปฏิบัติงานได้ตามวัตถุประสงค์ (X̅ = 4.07, S.D. = 0.93) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 20  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัด
ชลบุรี ด้านผู้บังคับบัญชา 

 

ด้านผู้บังคับบัญชา 𝐗̅ S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
ล าดับ 

1. ผู้บังคับบัญชาให้อิสระในระหว่างการปฏิบัติงาน สามารถ
ตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบได้ 

4.12 0.86 มาก 3 

2. ผู้บังคับบัญชามีความยืดหยุ่นในการบริหารงานตามนโยบาย
ขององค์กร 

4.10 0.85 มาก 4 

3. ผู้บังคับบัญชาส่งเสริมบรรยากาศในการท างานให้เกิด
ความสัมพันธ์ที่ดี มีความปรารถนาดีต่อกันและกันในองค์กร 

4.13 0.85 มาก 2 

4. ผู้บังคับบัญชาเป็นแบบอย่างที่ดีในการถ่ายทอดแบ่งปัน
ความรู้อย่างต่อเนื่อง 

4.24 0.80 มาก 1 

รวม 4.15 0.77 มาก  

  
 จากตารางที่ 20 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนใน

จังหวัดชลบุรี ด้านผู้บังคับบัญชา (X̅ = 4.15, S.D. = 0.77) อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีมีความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกข้อ โดยมีความคิดเห็นต่อ
ด้านผู้บังคับบัญชา เรียงตามล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ ผู้บังคับบัญชาเป็นแบบอย่างที่ดีในการ

ถ่ายทอดแบ่งปันความรู้อย่างต่อเนื่อง (X̅ = 4.24, S.D. = 0.80) รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชาส่งเสริม
บรรยากาศในการท างานให้ เกิดความสัมพันธ์ที่ดี  มีความปรารถนาดีต่อกันและกันในองค์กร  

(X̅ = 4.13, S.D. = 0.85) ผู้บังคับบัญชาให้อิสระในระหว่างการปฏิบัติงาน สามารถตัดสินใจในงานที่

รับผิดชอบได้ (X̅ = 4.12, S.D. = 0.86) และผู้บังคับบัญชามีความยืดหยุ่นในการบริหารงานตาม

นโยบายขององค์กร (X̅ = 4.10, S.D. = 0.85) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 21  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัด
ชลบุรี ด้านผู้ร่วมงาน 

 

ด้านผู้ร่วมงาน 𝐗̅ S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
ล าดับ 

1. องค์กรมีการสนับสนุนส่งเสริมการสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างผู้ร่วมงาน 

4.19 0.84 มาก 4 

2. ผู้ร่วมงานให้ความร่วมมือในการท างานและให้ความส าคัญ
คุณภาพของงาน 

4.25 0.76 มาก 3 

3. ผู้ร่วมงานมีความจริงใจในการให้ค าแนะน าปรึกษาในการ
ท างาน 

4.26 0.75 มาก 2 

4. องค์กรมีการสนับสนุนการท างานร่วมกันเป็นทีม 4.35 0.73 มาก 1 

รวม 4.26 0.69 มาก  
  
 จากตารางที่ 21 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนใน

จังหวัดชลบุรี ด้านผู้ร่วมงาน (X̅ = 4.26, S.D. = 0.69) อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยมีความคิดเห็นต่อ
ด้านผู้ร่วมงาน เรียงตามล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ องค์กรมีการสนับสนุนการท างานร่วมกันเป็นทีม 

(X̅ = 4.35, S.D. = 0.73) รองลงมาคือ ผู้ร่วมงานมีความจริงใจในการให้ค าแนะน าปรึกษาในการ

ท างาน (X̅ = 4.26, S.D. = 0.75) ผู้ร่วมงานให้ความร่วมมือในการท างานและให้ความส าคัญคุณภาพ

ของงาน (X̅ = 4.25, S.D. = 0.76) และองค์กรมีการสนับสนุนส่งเสริมการสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง

ผู้ร่วมงาน (X̅ = 4.19, S.D. = 0.84) ตามล าดับ  
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ตารางที่ 22  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัด
ชลบุรี ด้านปัจจัยส่วนตัว 

 

ด้านปัจจัยส่วนตัว 𝐗̅ S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
ล าดับ 

1. ท่านสามารถจัดการสมดุลระหว่างการท างานและชีวิต
ส่วนตัวได้เป็นอย่างดี 

4.26 0.78 มาก 3 

2. ท่านคิดว่าองค์กรแห่งนี้มีส่วนช่วยส่งเสริมเกียรติศักดิ์ศรี 
และชื่อเสียงในการท างาน 

4.30 0.75 มาก 2 

3. ท่านสามารถรับมือกับสิ่งใหม่ ๆ ที่เปลี่ยนแปลงภายใน
องค์กรได้ดี 

4.34 0.69 มาก 1 

4. ท่านสามารถแสดงพฤติกรรมความเป็นตัวตนของท่านได้
อย่างเต็มที่ในองค์กร 

4.18 0.76 มาก 4 

รวม 4.27 0.63 มาก  

  
 จากตารางที่ 22 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนใน

จังหวัดชลบุรี ด้านปัจจัยส่วนตัว (X̅ = 4.27, S.D. = 0.63) อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยมีความคิดเห็นต่อ
ด้านปัจจัยส่วนตัว เรียงตามล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้  ท่านสามารถรับมือกับสิ่งใหม่  ๆ ที่

เปลี่ยนแปลงภายในองค์กรได้ดี (X̅ = 4.34, S.D. = 0.69) รองลงมาคือ ท่านคิดว่าองค์กรแห่งนี้มีส่วน

ช่วยส่งเสริมเกียรติศักดิ์ศรี และชื่อเสียงในการท างาน (X̅ = 4.30, S.D. = 0.75) ท่านสามารถจัดการ

สมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัวได้เป็นอย่างดี (X̅ = 4.26, S.D. = 0.78) ท่านสามารถแสดง

พฤติกรรมความเป็นตัวตนของท่านได้อย่างเต็มท่ีในองค์กร (X̅ = 4.18, S.D. = 0.76) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 23  ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัด
ชลบุรี ด้านงานที่รับผิดชอบ 

 

ด้านงานที่รับผิดชอบ 𝐗̅ S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
ล าดับ 

1. ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกับต าแหน่ง
หน้าที่ของท่าน 

4.21 0.78 มาก 4 

2. ท่านมีโอกาสได้รับผิดชอบงานอื่นนอกเหนือจากงานประจ า
ที่ปฏิบัติอยู่ 

4.32 0.74 มาก 2 

3. ท่านมีความเชี่ยวชาญและมีทักษะในการท างาน ส่งผลให้
ท่านประสบความส าเร็จในงานตามเป้าหมาย 

4.27 0.70 มาก 3 

4. ท่านได้ใช้ความสามารถท่ีหลากหลายในการปฏิบัติงาน 4.39 0.68 มาก 1 

รวม 4.30 0.60 มาก  
  
 จากตารางที่ 23 พบว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนใน

จังหวัดชลบุรี ด้านงานที่รับผิดชอบ (X̅ = 4.30, S.D. = 0.60) อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า ครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยมีความ
คิดเห็นต่อด้านงานที่รับผิดชอบ เรียงตามล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ ท่านได้ใช้ความสามารถที่

หลากหลายในการปฏิบัติงาน (X̅ = 4.39, S.D. = 0.68) รองลงมาคือ ท่านมีโอกาสได้รับผิดชอบงาน

อ่ืนนอกเหนือจากงานประจ าที่ปฏิบัติอยู่ (X̅ = 4.32, S.D. = 0.74) ท่านมีความเชี่ยวชาญและมีทักษะ

ในการท างาน ส่งผลให้ท่านประสบความส าเร็จในงานตามเป้าหมาย (X̅ = 4.27, S.D. = 0.70) และ

ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ของท่าน  (X̅ = 4.21, S.D. = 0.78) 
ตามล าดับ 
  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร การพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ และการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี โดย
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

 ข้อมูลผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร การพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ และการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี โดยจ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายได้ 
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โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) และการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
Analysis of Variance: One-way ANOVA) แสดงผลการวิเคราะห์ได้ดังตารางท่ี 24-41 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร โดยจ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล 
 

ตารางที่ 24 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียน
เอกชนในจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามเพศ 

 

จ าแนกตามเพศ 
ชาย 
(44) 

หญิง 
(309) F Sig. 

x̅ S.D. x̅ S.D. 
ความผูกพันต่อองค์กร       
 ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมาย

และค่านิยมขององค์กร 
4.30 0.52 4.47 0.57 0.440 0.507 

 ความเต็มใจที่จะพยายามปฏิบัติงานเพื่อองค์กร 4.37 0.61 4.51 0.59 0.193 0.661 
 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็น

สมาชิกภาพขององค์กร 
4.16 0.75 4.29 0.68 0.652 0.420 

 รวม 4.28 0.59 4.42 0.57 0.086 0.769 

 
 จากตารางที่ 24 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร ครู
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามเพศโดยภาพรวม พบว่า เพศที่แตกต่างกันมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี ไม่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า  

 ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีค่านัยส าคัญทาง
สถิติ เท่ากบั 0.507 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แปลว่า เพศท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไมแ่ตกต่างกัน 
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 ความเต็มใจที่จะพยายามปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.661 ซึ่ง
มากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แปลว่า เพศที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียน
เอกชนในจังหวัดชลบุรีไมแ่ตกต่างกัน 

 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร มีค่านัยส าคัญ
ทางสถิติ เท่ากับ 0.420 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แปลว่า เพศที่แตกต่างกันมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไมแ่ตกต่างกัน 

 
ตารางที่ 25  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียน

เอกชนในจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามอายุ 
 

รายการ แหล่งความ 
แปรปรวน 

ss df MS F P-
value 

ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร 

ระหว่างกลุ่ม
ภายในกลุ่ม 

1.552 3 0.517 1.637 0.180 
110.283 349 0.316   

รวม 111.835 352    
ความเต็มใจที่จะพยายาม
ปฏิบัติงานเพื่อองค์กร 

ระหว่างกลุ่ม
ภายในกลุ่ม 

0.83 3 0.277 0.785 0.503 
123.01 349 0.352   

รวม 123.84 352    

ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะ
รักษาความเป็นสมาชิกภาพของ
องค์กร 

ระหว่างกลุ่ม
ภายในกลุ่ม 

2.087 3 0.696 1.476 0.221 
164.448 349 0.471   

รวม 166.535 352    

ความผูกพันต่อองค์กร ระหว่างกลุ่ม
ภายในกลุ่ม 

1.402 3 0.467 1.42 0.237 
114.92 349 0.329   

รวม 116.323 352    

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 25 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร ครู
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามอายุโดยภาพรวม พบว่า มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 
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0.237 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แปลว่า อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
ครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไมแ่ตกต่างกัน และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

 ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีค่านัยส าคัญทาง
สถิติ เท่ากับ 0.180 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แปลว่า อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไมแ่ตกต่างกัน 

 ความเต็มใจที่จะพยายามปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.503 ซึ่ง
มากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แปลว่า อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียน
เอกชนในจังหวัดชลบุรีไมแ่ตกต่างกัน 

 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร มีค่านัยส าคัญ
ทางสถิติ เท่ากับ 0.221 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แปลว่า อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไมแ่ตกต่างกัน 
  
ตารางที่ 26  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียน

เอกชนในจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามสถานภาพ 
 

รายการ แหล่งความ แปรปรวน ss df MS F P-
value 

ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับ
เป้าหมายและคา่นิยมขององค์กร 

ระหว่างกลุม่ภายในกลุ่ม 1.55 4 0.388 1.223 0.301 
110.285 348 0.317   

รวม 111.835 352    
ความเตม็ใจท่ีจะพยายามปฏิบตัิงานเพื่อ
องค์กร 

ระหว่างกลุม่ภายในกลุ่ม 1.751 4 0.438 1.248 0.290 
122.089 348 0.351   

รวม 123.84 352    
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษา
ความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 

ระหว่างกลุม่ภายในกลุ่ม 2.381 4 0.595 1.262 0.285 
164.154 348 0.472   

รวม 166.535 352    
ความผูกพันต่อองค์กร ระหว่างกลุม่ภายในกลุ่ม 1.782 4 0.446 1.354 0.250 

114.541 348 0.329   
รวม 116.323 352    

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 26 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร
ของครูโรงเรียนเอกชน จ าแนกตามสถานภาพโดยภาพรวม พบว่า มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 
0.250 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แปลว่า สถานภาพที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไมแ่ตกต่างกัน และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

 ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีค่านัยส าคัญทาง
สถิติ เท่ากับ 0.301 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แปลว่า สถานภาพที่แตกต่างกันมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไมแ่ตกต่างกัน  

 ความเต็มใจที่จะพยายามปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.290 ซึ่ง
มากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แปลว่า สถานภาพที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของครู
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไมแ่ตกต่างกัน 

 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร มีค่านัยส าคัญ
ทางสถิติ เท่ากับ 0.285 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แปลว่า สถานภาพที่แตกต่างกันมีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไมแ่ตกต่างกัน  

 
ตารางที่ 27  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียน

เอกชนในจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามระดับการศึกษา 
  

จ าแนกตามระดับการศึกษา 
ปริญญาตร ี

(315) 
สูงกว่าปริญญาตร ี

(38) F Sig. 
𝐱̅ S.D. 𝐱̅ S.D. 

ความผูกพันต่อองค์กร 
 ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
4.45 0.57 4.40 0.52 0.316 0.575 

 ความเต็มใจที่จะพยายามปฏิบัติงานเพื่อ
องค์กร 

4.50 0.60 4.49 0.52 0.762 0.383 

 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความ
เป็นสมาชิกภาพขององค์กร 

4.28 0.69 4.27 0.67 0.238 0.626 

รวม 4.41 0.58 4.39 0.52 0.674 0.412 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 27 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของ
ครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามระดับการศึกษาโดยภาพรวม พบว่า มีค่านัยส าคัญทาง
สถิติ เท่ากับ 0.412 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แปลว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไมแ่ตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า  

 ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีค่านัยส าคัญทาง
สถิติ เท่ากับ 0.575 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แปลว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไมแ่ตกต่างกัน 

 ความเต็มใจที่จะพยายามปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.383 ซึ่ง
มากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แปลว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
ครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไมแ่ตกต่างกัน 

 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร มีค่านัยส าคัญ
ทางสถิติ เท่ากับ 0.626 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แปลว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไมแ่ตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 28  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียน

เอกชนในจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 

รายการ แหล่งความ 
แปรปรวน 

ss df MS F P-
value 

ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร 

ระหว่างกลุ่ม
ภายในกลุ่ม 

1.181 3 0.394 1.242 0.294 
110.654 349 0.317   

รวม 111.835 352    

ความเต็มใจที่จะพยายาม
ปฏิบัติงานเพื่อองค์กร 

ระหว่างกลุ่ม
ภายในกลุ่ม 

0.628 3 0.209 0.593 0.620 
123.212 349 0.353   

รวม 123.84 352    
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ตารางที่ 28  (ต่อ) 

 

รายการ แหล่งความ 
แปรปรวน 

ss df MS F P-
value 

ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะ
รักษาความเป็นสมาชิกภาพของ
องค์กร 

ระหว่างกลุ่ม
ภายในกลุ่ม 

2.083 3 0.694 1.474 0.221 
164.452 349 0.471   

รวม 166.535 352    
ความผูกพันต่อองค์กร ระหว่างกลุ่ม

ภายในกลุ่ม 
1.173 3 0.391 1.185 0.315 
115.15 349 0.33   

รวม 116.323 352    
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 28 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร 
ครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม พบว่า มีค่า
นัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.315 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แปลว่า ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไม่
แตกต่างกัน และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

 ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีค่านัยส าคัญทาง
สถิติ เท่ากับ 0.294 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แปลว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่าง
กันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไม่แตกต่างกัน 

 ความเต็มใจที่จะพยายามปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.620 ซึ่ง
มากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แปลว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไม่แตกต่างกัน 

 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร มีค่านัยส าคัญ
ทางสถิติ เท่ากับ 0.221 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แปลว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่
แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไม่แตกต่างกัน 
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ตารางที่ 29  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียน
เอกชนในจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามรายได้ 

 

รายการ แหล่งความ 
แปรปรวน 

ss df MS F P-
value 

ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร 

ระหว่างกลุ่ม
ภายในกลุ่ม 

0.964 4 0.241 0.756 0.554 
110.871 348 0.319   

รวม 111.835 352    

ความเต็มใจที่จะพยายาม
ปฏิบัติงานเพื่อองค์กร 

ระหว่างกลุ่ม
ภายในกลุ่ม 

1.287 4 0.322 0.914 0.456 
122.553 348 0.352   

รวม 123.84 352    

ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะ
รักษาความเป็นสมาชิกภาพของ
องค์กร 

ระหว่างกลุ่ม
ภายในกลุ่ม 

1.189 4 0.297 0.626 0.645 
165.346 348 0.475   

รวม 166.535 352    

ความผูกพันต่อองค์กร ระหว่างกลุ่ม
ภายในกลุ่ม 

0.945 4 0.236 0.712 0.584 
115.378 348 0.332   

รวม 116.323 352    

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 29 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของ
ครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามรายได้โดยภาพรวม พบว่า มีค่านัยส าคัญทางสถิติ 
เท่ากับ 0.584 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แปลว่า รายได้ที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไม่แตกต่างกัน และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

 ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีค่านัยส าคัญทาง
สถิติ เท่ากบั 0.554 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แปลว่า รายได้ที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไม่แตกต่างกัน 
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 ความเต็มใจที่จะพยายามปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.456 ซึ่ง
มากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แปลว่า รายได้ที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของครู
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไม่แตกต่างกัน 

 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร มีค่านัยส าคัญ
ทางสถิติ เท่ากับ 0.645 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แปลว่า รายได้ที่แตกต่างกันมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไม่แตกต่างกัน 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบการพัฒนาความก้าวหน้าในสาย โดยจ าแนก
ตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 

ตารางที่ 30  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบปัจจัยการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของ
ครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามเพศ 

 

จ าแนกตามเพศ 
ชาย 
(44) 

หญิง 
(309) F Sig. 

𝐱̅ S.D. 𝐱̅ S.D. 
การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ     
 การพัฒนาตนเอง 4.20 0.77 4.45 0.59 3.667 0.056 
 ค่าตอบแทนที่เหมาะสม 3.74 1.05 4.10 0.79 5.35 0.021* 
 หน้าที่และต าแหน่งงาน 3.90 1.09 4.21 0.72 9.633 0.002** 
 รวม 3.95 0.90 4.25 0.65 5.275 0.022* 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

  
 จากตารางที่ 30 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบปัจจัยการพัฒนาความก้าวหน้าใน

สายอาชีพ ครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามเพศโดยภาพรวม พบว่า มีค่านัยส าคัญทาง
สถิติ เท่ากับ 0.022 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แปลว่า เพศที่แตกต่างกันมีผลต่อการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีแตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า 
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 การพัฒนาตนเอง มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.056 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 
แปลว่า เพศที่แตกต่างกันมีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของครูโรงเรียนเอกชนใน
จังหวัดชลบุรีไมแ่ตกต่างกัน 

 ค่าตอบแทนที่เหมาะสม มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.021 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 
0.05 แปลว่า เพศท่ีแตกต่างกันมีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของครูโรงเรียนเอกชนใน
จังหวัดชลบุรีแตกต่างกัน 

 หน้าที่และต าแหน่งงาน มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.002 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 
0.01 แปลว่า เพศท่ีแตกต่างกันมีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของครูโรงเรียนเอกชนใน
จังหวัดชลบุรีแตกต่างกัน 

 
ตารางที่ 31  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบปัจจัยการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของ

ครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามอายุ 
 

รายการ แหล่งความ 
แปรปรวน 

ss df MS F P-
value 

การพัฒนาตนเอง ระหว่างกลุ่มภายใน
กลุ่ม 

0.721 3 0.24 0.624 0.600 
134.555 349 0.386   

รวม 135.277 352    

ค่าตอบแทนที่เหมาะสม ระหว่างกลุ่มภายใน
กลุ่ม 

0.517 3 0.172 0.245 0.865 
245.958 349 0.705   

รวม 246.476 352    

หน้าที่และต าแหน่งงาน ระหว่างกลุ่มภายใน
กลุ่ม 

1.286 3 0.429 0.71 0.547 
210.802 349 0.604   

รวม 212.088 352    

การพัฒนาความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ 

ระหว่างกลุ่มภายใน
กลุ่ม 

0.532 3 0.177 0.372 0.773 
166.614 349 0.477   

รวม 167.146 352    
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 31 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบปัจจัยการพัฒนาความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ ครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามอายุโดยภาพรวม พบว่า มีค่านัยส าคัญทาง
สถิติ เท่ากับ 0.773 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แปลว่า อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไมแ่ตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า  

 การพัฒนาตนเอง มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.600 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 
แปลว่า อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของครูโรงเรียนเอกชนใน
จังหวัดชลบุรีไมแ่ตกต่างกัน  

 ค่าตอบแทนที่เหมาะสม มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.865 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 
0.05 แปลว่า อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของครูโรงเรียนเอกชนใน
จังหวัดชลบุรีไมแ่ตกต่างกัน  

 หน้าที่และต าแหน่งงาน มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.547 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 
0.05 แปลว่า อายุที่แตกต่างกนัมีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของครูโรงเรียนเอกชนใน
จังหวัดชลบุรีไมแ่ตกต่างกัน 

 
ตารางที่ 32  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบปัจจัยการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของ 

ครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามสถานภาพ 
 

รายการ แหล่งความ แปรปรวน ss df MS F P-value 
การพัฒนาตนเอง ระหว่างกลุม่ภายในกลุ่ม 1.322 4 0.331 0.859 0.489 

133.954 348 0.385   

รวม 135.277 352    
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม ระหว่างกลุม่ภายในกลุ่ม 2.805 4 0.701 1.001 0.407 

243.671 348 0.7   
รวม 246.476 352    

หน้าท่ีและต าแหน่งงาน ระหว่างกลุม่ภายในกลุ่ม 3.368 4 0.842 1.404 0.232 
208.72 348 0.6   

รวม 212.088 352    

การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ระหว่างกลุม่ภายในกลุ่ม 2.241 4 0.56 1.182 0.318 
164.905 348 0.474   

รวม 167.146 352    

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 32 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบปัจจัยการพัฒนาความก้าวหน้าใน
สายอาชีพของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามสถานภาพโดยภาพรวม พบว่า มีค่า
นัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.318 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แปลว่า สถานภาพที่แตกต่างกันมี
ผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไม่แตกต่างกัน และ
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

 การพัฒนาตนเอง มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.489 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 
แปลว่า สถานภาพที่แตกต่างกันมีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของครูโรงเรียนเอกชน
ในจังหวัดชลบุรีไมแ่ตกต่างกัน 

 ค่าตอบแทนที่เหมาะสม มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.407 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 
0.05 แปลว่า สถานภาพที่แตกต่างกันมีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของครูโรงเรียน
เอกชนในจังหวัดชลบุรีไมแ่ตกต่างกัน 

 หน้าที่และต าแหน่งงาน มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.232 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 
0.05 แปลว่า สถานภาพที่แตกต่างกันมีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของครูโรงเรียน
เอกชนในจังหวัดชลบุรีไมแ่ตกต่างกัน 

 
ตารางที่ 33  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบปัจจัยการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของ

ครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

จ าแนกตามระดับการศึกษา 
ปริญญาตร ี

(315) 
สูงกว่าปริญญาตร ี

(38) F Sig. 
𝐱̅ S.D. 𝐱̅ S.D. 

การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 การพัฒนาตนเอง 4.42 0.62 4.44 0.65 0.029 0.865 
 ค่าตอบแทนที่เหมาะสม 4.06 0.84 4.05 0.78 2.138 0.145 
 หน้าที่และต าแหน่งงาน 4.17 0.78 4.16 0.72 3.034 0.082 

รวม 4.22 0.69 4.21 0.68 2.075 0.151 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 33 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบปัจจัยการพัฒนาความก้าวหน้าใน
สายอาชีพของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามระดับการศึกษาโดยภาพรวม พบว่า มีค่า
นัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.151 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แปลว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่าง
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กันมีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไมแ่ตกต่างกัน 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

 การพัฒนาตนเอง มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.865 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 
แปลว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของครูโรงเรียน
เอกชนในจังหวัดชลบุรีไมแ่ตกต่างกัน  

 ค่าตอบแทนที่เหมาะสม มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.145 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 
0.05 แปลว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของครู
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไมแ่ตกต่างกัน 

 หน้าที่และต าแหน่งงาน มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.082 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 
0.05 แปลว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของครู
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไมแ่ตกต่างกัน 

 
ตารางที่ 34  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบปัจจัยการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของ

ครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 

รายการ แหล่งความ 
แปรปรวน 

ss df MS F P-
value 

การพัฒนาตนเอง ระหว่างกลุ่มภายใน
กลุ่ม 

2.262 3 0.754 1.978 0.117 
133.015 349 0.381   

รวม 135.277 352    

ค่าตอบแทนที่เหมาะสม ระหว่างกลุ่มภายใน
กลุ่ม 

1.458 3 0.486 0.692 0.557 
245.018 349 0.702   

รวม 246.476 352    

หน้าที่และต าแหน่งงาน ระหว่างกลุ่มภายใน
กลุ่ม 

3.091 3 1.03 1.721 0.162 
208.997 349 0.599   

รวม 212.088 352    
การพัฒนาความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ 

ระหว่างกลุ่มภายใน
กลุ่ม 

2.172 3 0.724 1.531 0.206 
164.974 349 0.473   

รวม 167.146 352    
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 34 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบปัจจัยการพัฒนาความก้าวหน้าใน
สายอาชีพของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม 
พบว่า มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.206 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แปลว่า ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของครูโรงเรียนเอกชนใน
จังหวัดชลบุรีไม่แตกต่างกัน และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

 การพัฒนาตนเอง มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.117 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 
แปลว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของครู
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไม่แตกต่างกัน 

 ค่าตอบแทนที่เหมาะสม มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.557 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 
0.05 แปลว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ
ของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไม่แตกต่างกัน 
 หน้าที่และต าแหน่งงาน มีค่า นัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.162 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 
0.05 แปลว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ
ของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไม่แตกต่างกัน 
 

ตารางที่ 35  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบปัจจัยการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของ
ครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามรายได้ 

 

รายการ แหล่งความ 
แปรปรวน 

ss df MS F P-
value 

การพัฒนาตนเอง ระหว่างกลุม่ภายใน
กลุ่ม 

0.371 4 0.093 0.239 0.916 
134.905 348 0.388   

รวม  135.277 352   

ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 
ระหว่างกลุม่ภายใน

กลุ่ม 
0.968 4 0.242 0.343 0.849 

245.508 348 0.705   
รวม  246.476 352   

หน้าท่ีและต าแหน่งงาน 
ระหว่างกลุม่ภายใน

กลุ่ม 
0.817 4 0.204 0.336 0.853 

211.271 348 0.607   
รวม  212.088 352   

การพัฒนาความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ 

ระหว่างกลุม่ภายใน
กลุ่ม 

0.446 4 0.112 0.233 0.920 
166.7 348 0.479   

รวม  167.146 352   

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 35 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบปัจจัยการพัฒนาความก้าวหน้าใน
สายอาชีพของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามรายได้โดยภาพรวม พบว่า มีค่านัยส าคัญ
ทางสถิติ เท่ากับ 0.920 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แปลว่า รายได้ที่แตกต่างกันมีผลต่อการ
พัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไม่แตกต่างกัน และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

 การพัฒนาตนเอง มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.916 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 
แปลว่า รายได้ที่แตกต่างกันมีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของครูโรงเรียนเอกชนใน
จังหวัดชลบุรีไม่แตกต่างกัน 

 ค่าตอบแทนที่เหมาะสม มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.849 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 
0.05 แปลว่า รายได้ที่แตกต่างกันมีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของครูโรงเรียนเอกชน
ในจังหวัดชลบุรีไม่แตกต่างกัน 

 หน้าที่และต าแหน่งงาน มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.853 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 
0.05 แปลว่า รายได้ที่แตกต่างกันมีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของครูโรงเรียนเอกชน
ในจังหวัดชลบุรีไม่แตกต่างกัน 

 
ตารางที่ 36  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบปัจจัยการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชนใน

จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามเพศ 
 

จ าแนกตามเพศ 
ชาย 
(44) 

หญิง 
(309) t Sig. 

𝐱̅ S.D. 𝐱̅ S.D. 
การธ ารงรักษา  

 ด้านองค์กร 3.89 0.98 4.20 0.75 4.026 0.046* 

 ด้านผู้บังคับบัญชา 3.89 1.02 4.18 0.72 11.576 0.001** 
 ด้านผู้ร่วมงาน 4.14 0.84 4.28 0.67 4.312 0.039* 
 ด้านปัจจัยส่วนตัว 4.14 0.75 4.29 0.61 1.706 0.192 

 ด้านงานที่รับผิดชอบ 4.24 0.66 4.30 0.59 0.208 0.649 

 รวม 4.06 0.78 4.25 0.60 3.722 0.054 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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 จากตารางที่ 36 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบปัจจัยการธ ารงรักษา ครูโรงเรียน
เอกชนในจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามเพศโดยภาพรวม พบว่า มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.054 ซึ่ง
มากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แปลว่า เพศที่แตกต่างกันมีผลต่อการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชน
ในจังหวัดชลบุรีไมแ่ตกต่างกัน และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

 ด้านองค์กร มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.046 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 
แปลว่า เพศท่ีแตกต่างกันมีผลต่อการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีแตกต่างกัน 

 ด้านผู้บังคับบัญชา มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.01 
แปลว่า เพศท่ีแตกต่างกันมีผลต่อการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีแตกต่างกัน 

 ด้านผู้ร่วมงาน มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.039 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 
แปลว่า เพศท่ีแตกต่างกันมีผลต่อการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีแตกต่างกัน 

 ด้านปัจจัยส่วนตัว มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.192 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 
แปลว่า เพศท่ีแตกต่างกันมีผลต่อการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไม่แตกต่างกัน 

 ด้านงานที่รับผิดชอบ มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.649 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 
0.05 เพศท่ีแตกต่างกันมีผลต่อการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไมแ่ตกต่างกัน 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัด
ชลบุร ีโดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 

ตารางที่ 37  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบปัจจัยการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชนใน
จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามอายุ 

 

รายการ แหล่งความ แปรปรวน ss df MS F P-value 

ด้านองค์กร ระหว่างกลุ่มภายในกลุ่ม 2.388 3 0.796 1.296 0.276 
214.371 349 0.614   

รวม 216.759 352    

ด้านผู้บังคับบัญชา ระหว่างกลุ่มภายในกลุ่ม 0.761 3 0.254 0.426 0.735 
207.954 349 0.596   

รวม 208.715 352    
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ตารางที่ 37  (ต่อ) 

 

รายการ แหล่งความ แปรปรวน ss df MS F P-value 

ด้านผู้ร่วมงาน ระหว่างกลุ่มภายในกลุ่ม 0.268 3 0.089 0.185 0.907 
168.619 349 0.483   

รวม 168.886 352    

ด้านปัจจัยส่วนตัว ระหว่างกลุ่มภายในกลุ่ม 1.175 3 0.392 0.976 0.404 
140.009 349 0.401   

รวม 141.183 352    
ด้านงานที่รับผิดชอบ ระหว่างกลุ่มภายในกลุ่ม 0.846 3 0.282 0.781 0.505 

125.969 349 0.361   
รวม 126.814 352    

การธ ารงรักษา ระหว่างกลุ่มภายในกลุ่ม 0.766 3 0.255 0.655 0.580 
136.137 349 0.39   

รวม 136.903 352    

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 37 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบปัจจัยการธ ารงรักษาครู โรงเรียน
เอกชนในจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามอายุโดยภาพรวม พบว่า มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.580 ซึ่ง
มากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แปลว่า อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชน
ในจังหวัดชลบุรีไมแ่ตกต่างกัน และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

 ด้านองค์กร มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากบั 0.276 ซ่ึงมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แปลว่า 
อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไม่แตกต่างกัน 

 ด้านผู้บังคับบัญชา มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.735 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 
แปลว่า อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไมแ่ตกต่างกัน 

 ด้านผู้ร่วมงาน มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.907 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 
แปลว่า อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไมแ่ตกต่างกัน 

 ด้านปัจจัยส่วนตัว มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.404 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 
แปลว่า อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไมแ่ตกต่างกัน 



107 

 ด้านงานที่รับผิดชอบ มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.505 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 
0.05 แปลว่า อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไม่
แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 38  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบปัจจัยการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชนใน

จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามสถานภาพ 
 

รายการ แหล่งความ แปรปรวน ss df MS F P-value 

ด้านองค์กร ระหว่างกลุ่มภายในกลุ่ม 3.444 4 0.861 1.404 0.232 
213.315 348 0.613   

รวม 216.759 352    

ด้านผู้บังคับบัญชา ระหว่างกลุ่มภายในกลุ่ม 2.58 4 0.645 1.089 0.362 
206.135 348 0.592   

รวม 208.715 352    

ด้านผู้ร่วมงาน ระหว่างกลุ่มภายในกลุ่ม 1.444 4 0.361 0.75 0.558 
167.442 348 0.481   

รวม 168.886 352    
ด้านปัจจัยส่วนตัว ระหว่างกลุ่มภายในกลุ่ม 1.468 4 0.367 0.914 0.456 

139.715 348 0.401   
รวม 141.183 352    

ด้านงานที่รับผิดชอบ ระหว่างกลุ่มภายในกลุ่ม 0.266 4 0.066 0.183 0.947 
126.549 348 0.364   

รวม 126.814 352    

การธ ารงรักษา ระหว่างกลุ่มภายในกลุ่ม 1.411 4 0.353 0.906 0.461 
135.493 348 0.389   

รวม 136.903 352    
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 38 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบปัจจัยการธ ารงรักษาของครู
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามสถานภาพโดยภาพรวม พบว่า มีค่านัยส าคัญทางสถิติ 
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เท่ากับ 0.461 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แปลว่า สถานภาพที่แตกต่างกันมีผลต่อการธ ารง
รักษาของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไมแ่ตกต่างกัน และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

 ด้านองค์กร มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากบั 0.232 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แปลว่า 
สถานภาพที่แตกต่างกันมีผลต่อการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไม่แตกต่างกัน  

 ด้านผู้บังคับบัญชา มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.362 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 
แปลว่า สถานภาพที่แตกต่างกันมีผลต่อการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไม่
แตกต่างกัน 

 ด้านผู้ร่วมงาน มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.558 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 
แปลว่า สถานภาพที่แตกต่างกันมีผลต่อการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไม่
แตกต่างกัน 

 ด้านปัจจัยส่วนตัว มีค่า มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.456 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 
0.05 แปลว่า แตกต่างกันสถานภาพที่แตกต่างกันมีผลต่อการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชนใน
จังหวัดชลบุรีไมแ่ตกต่างกัน 

 ด้านงานที่รับผิดชอบ มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.947 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 
0.05 แปลว่า สถานภาพที่แตกต่างกันมีผลต่อการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไม่
แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 39  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบปัจจัยการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชนใน

จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

จ าแนกตามระดับการศึกษา 
ปริญญาตร ี

(313) 
สูงกว่าปริญญาตร ี

(38) F Sig. 
𝐱̅ S.D. 𝐱̅ S.D. 

การธ ารงรักษาครู 
 ด้านองค์กร 4.16 0.79 4.16 0.77 0.816 0.367 
 ด้านผู้บังคับบัญชา 4.15 0.78 4.14 0.69 0.232 0.630 
 ด้านผู้ร่วมงาน 4.27 0.70 4.23 0.67 0.352 0.553 
 ด้านปัจจัยส่วนตัว 4.26 0.64 4.36 0.55 0.524 0.470 
 ด้านงานที่รับผิดชอบ 4.28 0.61 4.41 0.52 3.659 0.057 

รวม 4.22 0.63 4.26 0.55 1.366 0.243 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 39 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบปัจจัยการธ ารงรักษาของครู
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามระดับการศึกษาโดยภาพรวม พบว่า มีค่านัยส าคัญทาง
สถิติ เท่ากับ 0.243 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แปลว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อ
การธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไม่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า  

 ด้านองค์กร มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากบั 0.367 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แปลว่า 
ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไม่แตกต่าง
กัน 

 ด้านผู้บังคับบัญชา มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.630 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 
แปลว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไม่
แตกต่างกัน 

 ด้านผู้ร่วมงาน มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.553 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 
แปลว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไม่
แตกต่างกัน 

 ด้านปัจจัยส่วนตัว มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.470 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 
แปลว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไม่
แตกต่างกัน 

 ด้านงานที่รับผิดชอบ มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.057 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 
0.05 แปลว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัด
ชลบุรีไมแ่ตกต่างกัน 
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ตารางที่ 40  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบปัจจัยการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชนใน
จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 

รายการ แหล่งความ แปรปรวน ss df MS F P-value 
ด้านองค์กร ระหว่างกลุ่มภายในกลุ่ม 1.693 3 0.564 0.916 0.433 

215.066 349 0.616   
รวม 216.759 352    

ด้านผู้บังคับบัญชา ระหว่างกลุ่มภายในกลุ่ม 0.047 3 0.016 0.026 0.994 
208.668 349 0.598   

รวม 208.715 352    

ด้านผู้ร่วมงาน ระหว่างกลุ่มภายในกลุ่ม 1.649 3 0.55 1.147 0.330 
167.237 349 0.479   

รวม 168.886 352    
ด้านปัจจัยส่วนตัว ระหว่างกลุ่มภายในกลุ่ม 1.038 3 0.346 0.861 0.461 

140.146 349 0.402   

รวม 141.183 352    
ด้านงานที่รับผิดชอบ ระหว่างกลุ่มภายในกลุ่ม 0.521 3 0.174 0.48 0.697 

126.294 349 0.362   
รวม 126.814 352    

การธ ารงรักษา ระหว่างกลุ่มภายในกลุ่ม 0.605 3 0.202 0.517 0.671 
136.298 349 0.391   

รวม 136.903 352    

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 40 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบปัจจัยการธ ารงรักษาของครู
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม พบว่า มีค่า
นัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.671 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แปลว่า ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีผลต่อการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไม่แตกต่างกัน 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  
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 ด้านองค์กร มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากบั 0.433 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แปลว่า 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีผลต่อการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี
ไม่แตกต่างกัน 

 ด้านผู้บังคับบัญชา มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.994 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 
แปลว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีผลต่อการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชน ใน
จังหวัดชลบุรีไม่แตกต่างกัน 

 ด้านผู้ร่วมงาน มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.330 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 
แปลว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีผลต่อการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชนใน
จังหวัดชลบุรีไม่แตกต่างกัน 

 ด้านปัจจัยส่วนตัว มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.461 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 
แปลว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีผลต่อการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชน ใน
จังหวัดชลบุรีไม่แตกต่างกัน 

 ด้านงานที่รับผิดชอบ มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.697 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 
0.05 แปลว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีผลต่อการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชน
ในจังหวัดชลบุรีไม่แตกต่างกัน 

 
ตารางที่ 41  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบปัจจัยการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชนใน

จังหวัดชลบุรี จ าแนกตามรายได้ 
 

รายการ แหล่งความ แปรปรวน ss df MS F P-value 

ด้านองค์กร ระหว่างกลุ่มภายในกลุ่ม 3.213 4 0.803 1.309 0.266 
213.546 348 0.614   

รวม 216.759 352    
ด้านผู้บังคับบัญชา ระหว่างกลุ่มภายในกลุ่ม 0.415 4 0.104 0.173 0.952 

208.3 348 0.599   

รวม 208.715 352    
ด้านผู้ร่วมงาน ระหว่างกลุ่มภายในกลุ่ม 0.516 4 0.129 0.267 0.899 

168.37 348 0.484   
รวม 168.886 352    
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ตารางที่ 41  (ต่อ) 

 

รายการ แหล่งความ แปรปรวน ss df MS F P-value 

ด้านปัจจัยส่วนตัว ระหว่างกลุ่มภายในกลุ่ม 0.859 4 0.215 0.533 0.712 
140.324 348 0.403   

รวม 141.183 352    

ด้านงานที่รับผิดชอบ ระหว่างกลุ่มภายในกลุ่ม 1.279 4 0.32 0.886 0.472 
125.536 348 0.361   

รวม 126.814 352    
การธ ารงรักษา ระหว่างกลุ่มภายในกลุ่ม 0.663 4 0.166 0.423 0.792 

136.241 348 0.391   
รวม 136.903 352    

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 41 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบปัจจัยการธ ารงรักษาฃองครู
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี จ าแนกตามรายได้โดยภาพรวม พบว่า มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 
0.792 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แปลว่า รายได้ที่แตกต่างกันมีผลต่อการธ ารงรักษาของครู
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไม่แตกต่างกัน และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

 ด้านองค์กร มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.266 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 แปลว่า 
รายไดท้ี่แตกต่างกันมีผลต่อการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไม่แตกต่างกัน 

 ด้านผู้บังคับบัญชา มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.952 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 
แปลว่า รายได้ที่แตกต่างกันมีผลต่อการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไม่แตกต่าง
กัน 

 ด้านผู้ร่วมงาน มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.899 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 
แปลว่า รายได้ที่แตกต่างกันมีผลต่อการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไม่แตกต่าง
กัน 

 ด้านปัจจัยส่วนตัว มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.712 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 
แปลว่า รายได้ที่แตกต่างกันมีผลต่อการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไม่แตกต่าง
กัน 
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 ด้านงานที่รับผิดชอบ มีค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.792 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส าคัญ 
0.05 แปลว่า รายได้ที่แตกต่างกันมีผลต่อการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีไม่
แตกต่างกัน 

 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรและการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี 

 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรและการพัฒนาความก้าวหน้าใน
สายอาชีพที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี จ าแนกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 
1) ความผูกพันต่อองค์กร 2) การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 3) การธ ารงรักษา โดยใช้สถิติเชิง
พ รรณ นา (Descriptive Statistic) ได้ แก่  ค่ าสั มป ระสิ ท ธิ์ สหสั ม พั น ธ์ เพี ยร์ สั น  (Pearson’s 
Correlation Coefficient) การแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ Best (1977) 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ระดับความสัมพันธ์ 
0.81 - 1.00 มีความสัมพันธ์กันมาก 
0.51 - 0.80 มีความสัมพันธ์กันปานกลาง 
0.21 - 0.50 มีความสัมพันธ์กันน้อยหรือต่ า 
0.01 - 0.20 มีความสัมพันธ์กันน้อยมาก 
0.00 ไม่มีความสัมพันธ์กัน 

 แสดงผลการวิเคราะห์ได้ดังตารางท่ี 42 
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ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษา
ครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี 
 

ตารางที่ 42  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครู
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี 

 

ตัวแปร 𝑋1 𝑋2 𝑋3 𝑋4 𝑋5 𝑋6 𝑌 

ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (𝑋1) 

1 .812** .786** .662** .647** .705** .760** 

ความเต็มใจที่จะพยายามปฏิบัติงานเพื่อ
องค์กร (𝑋2) 

 1 .832** .688** .629** .700** .771** 

ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษา
ความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร (𝑋3) 

  1 .677** .679** .730** .792** 

การพัฒนาตนเอง (𝑋4)    1 .698** .733** .727** 

ค่าตอบแทนที่เหมาะสม (𝑋5)     1 .891** .820** 

หน้าที่และต าแหน่งงาน (𝑋6)      1 .883** 

การธ ารงรักษา (𝑌)       1 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

  
 จากตารางที่ 42 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรและการ

พัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี ตัวแปร
ส่วนใหญ่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีความสัมพันธ์ทางบวก มีค่าตั้งแต่ 
0.883-0.727 พิจารณารายด้าน เรียงตามล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้  
 1. การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ หน้าที่และต าแหน่งงาน กับการธ ารงรักษาครู
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับมาก (r = 0.883**)  
 2. การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ค่าตอบแทนที่เหมาะสม กับการธ ารงรักษาครู
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับมาก (r = 0.820**)  
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 3. ความผูกพันต่อองค์กร ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพ
ขององค์กร กับการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับ
ปานกลาง (r = 0.792**)  
 4. ความผูกพันต่อองค์กร ความเต็มใจที่จะพยายามปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร  กับการธ ารง
รักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.771**)  
 5. ความผูกพันต่อองค์กร ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร กับการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับปาน
กลาง (r = 0.760**)  

6. การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ การพัฒนาตนเอง กับการธ ารงรักษาครูโรงเรียน
เอกชนในจังหวัดชลบุรี มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.727**)  
 

ผลการวิเคราะห์สมการพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรและการพัฒนาความก้าวหน้า
ในสายอาชีพที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี 

 การวิเคราะห์สมการพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรและการพัฒนาความก้าวหน้าในสาย
อาชีพที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี จ าแนกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 1) ความ
ผูกพันต่อองค์กร 2) การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ และ 3) การธ ารงรักษา โดยใช้สถิติเชิง
พรรณนา (Descriptive Statistic) ได้แก่ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) ด้วยวิธี Enter แสดงผลการวิเคราะห์ได้ดังตารางท่ี 43-46  
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ตารางที่ 43  ผลการวิเคราะห์สมการพยากรณ์การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ส่งผลต่อการ
ธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) ด้วยวธิี Enter 

 

ตัวแปรพยากรณ์ 𝑏 𝑆𝐸𝐵 𝛽 𝑡 𝑷 

ค่าคงที่ (Constant) 0.319 0.154  2.068 0.039* 

ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร (𝑋1) 

0.294 0.06 0.265 4.878 .000** 

ความเต็มใจที่จะพยายามปฏิบัติงานเพื่อองค์กร (𝑋2) 0.238 0.064 0.226 3.738 .000** 

ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพ
ขององค์กร (𝑋3) 

0.359 0.052 0.396 6.923 .000** 

𝑹 = .830, 𝑹𝟐= .690, 𝑹𝒂𝒅𝒋
𝟐  = .687, 𝑺𝑬𝒆𝒔𝒕 = .34888 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 
 จากตารางที่ 43 การวิเคราะห์สมการพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อการธ ารง
รักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี  พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวมสามารถร่วม
พยากรณ์การธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี  มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ ( 𝑹 ) 

เท่ากับ 0.830 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์การตัดสินใจ (𝑹𝟐 ) เท่ากับ 0.690 หรือมีอ านาจพยากรณ์ร้อยละ 
69.00 และมีค่าคงที่นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งสามปัจจัย เรียงตามล าดับปัจจัยที่ส่งผลมาก
ที่สุดไปหาน้อยที่สุด ดังนี้ ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร  
(𝛽 = 0.396) ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  (𝛽 = 0.265) 
และความเต็มใจที่จะพยายามปฏิบัติงานเพื่อองค์กร (𝛽 = 0.226)  
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ตารางที่ 44  การวิเคราะห์ความแปรปรวนในการพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อการธ ารง
รักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) ด้วยวธิี Enter 

 

แหล่งความแปรปรวน 𝑆𝑆 𝑑𝑓 𝑀𝑆 𝐹 𝑃 

สมการถดถอย 94.425 3 31.475 258.598 .000** 

ความคลาดเคลื่อน 42.478 349 0.122   
 136.903 352    
** มีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 

  
 จากตารางที่ 44 ความแปรปรวนในการพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กที่ส่งผลต่อการธ ารง

รักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) ด้วยวิธี Enter พบว่า ตัวแปรสามารถพยากรณ์การธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัด
ชลบุรีอย่างมีค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยภาพรวมเมื่อน าเขียนเป็นสมการพยากรณ์ความ
ผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี ดังนี้  

 
 สมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ = 0.319 + 0.359(𝑋3) + 0.294(𝑋1) + 0.238(𝑋2)  
 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน = 0.396(𝑋3) + 0.265(𝑋1) + 0.226(𝑋2) 

  

 ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี  (Y) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 หรือ 0.05 มี 3 ตัวแปร ดังนี้ ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะ
รักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร (𝑋3) ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร (𝑋1) และความเต็มใจที่จะพยายามปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร (𝑋2) ซึ่งจากสมการ
พยากรณใ์นรูปคะแนนดิบ สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 หากปัจจัยความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร (𝑋3)

เพ่ิมข้ึน 1 ระดับ ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี (Y) เพ่ิมข้ึน 0.359 
 หากปัจจัยความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (𝑋1)

เพ่ิมข้ึน 1 ระดับ ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี (Y) เพ่ิมข้ึน 0.294 
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 หากปัจจัยความเต็มใจทีจ่ะพยายามปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร (𝑋2) เพ่ิมข้ึน 1 ระดับ ส่งผลต่อ

การธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี (Y) เพ่ิมข้ึน 0.238  
 

ตารางที่ 45  ผลการวิเคราะห์สมการพยากรณ์การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ส่งผลต่อการ
ธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) ด้วยวธิี Enter 

 

ตัวแปรพยากรณ์ 𝑏 𝑆𝐸𝐵 𝛽 𝑡 𝑷 

ค่าคงที่ (Constant) 0.947 0.109  8.703 0.039* 

การพัฒนาตนเอง (𝑋4) 0.160 0.036 0.159 4.439 .000** 

ค่าตอบแทนที่เหมาะสม (𝑋5)  0.096 0.04 0.129 2.395 0.017* 

หน้าที่และต าแหน่งงาน (𝑋6) 0.523 0.045 0.651 11.508 .000** 

𝑹 = .892, 𝑹𝟐= .796, 𝑹𝒂𝒅𝒋
𝟐  = .795, 𝑺𝑬𝒆𝒔𝒕 = .28264 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 
 จากตารางที่ 45 การวิเคราะห์สมการพยากรณ์การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่
ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี  พบว่า การพัฒนาความก้าวหน้าในสาย
อาชีพโดยภาพรวมสามารถร่วมพยากรณ์การธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี  มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ ( 𝑹 ) เท่ากับ 0.892 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์การตัดสินใจ (𝑹𝟐 ) เท่ากับ 
0.796 หรือมีอ านาจพยากรณ์ร้อยละ 79.60 และมีค่าคงทีน่ัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งสองปัจจัย 
เรียงตามล าดับปัจจัยที่ส่งผลมากที่สุดไปหาน้อยที่สุด ดังนี้ หน้าที่และต าแหน่งงาน (𝛽 = 0.651) การ
พัฒนาตนเอง (𝛽 = 0.159) และค่าตอบแทนที่เหมาะสม (𝛽 = 0.129)  
  



119 

ตารางที่ 46  การวิเคราะห์ความแปรปรวนในการพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรและการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี 
โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ด้วยวธิี Enter 

 

แหล่งความแปรปรวน 𝑆𝑆 𝑑𝑓 𝑀𝑆 𝐹 𝑃 

สมการถดถอย 109.023 3 36.341 454.907 .000** 

ความคลาดเคลื่อน 27.88 349 0.08   
 136.903 352    
** มีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 

  
 จากตารางที่ 46 ความแปรปรวนในการพยากรณ์การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่

ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) ด้วยวิธี Enter พบว่า ตัวแปรสามารถพยากรณ์การธ ารงรักษาครู
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีอย่างมีค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยภาพรวมเมื่อน าเขียนเป็น
สมการพยากรณ์การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนใน
จังหวัดชลบุรี ดังนี้  
 

 สมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ = 0.947 + 0.523(𝑋6) + 0.160(𝑋4) + 0.096(𝑋5) 
 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน = 0.651(𝑋6) + 0.159(𝑋4) + 0.129(𝑋5) 
 

 ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี  (Y) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หรือ 0.05 มี 3 ตัวแปร ดังนี้ หน้าที่และต าแหน่งงาน (𝑋6) การ
พัฒนาตนเอง (𝑋4) และค่าตอบแทนที่ เหมาะสม (𝑋5) ซึ่งจากสมการพยากรณ์ ในรูปคะแนนดิบ 
สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 หากปัจจัยหน้าที่และต าแหน่งงาน (𝑋6) เพ่ิมข้ึน 1 ระดับ ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครู

โรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี (Y) เพ่ิมขึ้น 0.651 
 หากปัจจัยการพัฒนาตนเอง (𝑋4) เพ่ิมข้ึน 1 ระดับ ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียน

เอกชนในจังหวัดชลบุรี (Y) เพ่ิมข้ึน 0.159 
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 หากปัจจัยค่าตอบแทนที่เหมาะสม (𝑋5) เพ่ิมข้ึน 1 ระดับ ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครู

โรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี (Y) เพ่ิมขึ้น 0.129 
 

ตารางที่ 47  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล 
ความผูกพันต่อองค์กร    

- เพศ  
- อายุ  
- สถานภาพ  
- ระดับการศึกษา  
- ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
- รายได้ 

การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
- เพศ  
- อายุ  
- สถานภาพ  
- ระดับการศึกษา  
- ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
- รายได้ 

การธ ารงรักษา 
- เพศ  
- อายุ  
- สถานภาพ  
- ระดับการศึกษา  
- ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
- รายได้ 

 
 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
ปฏิเสธสมมติฐาน 
ปฏิเสธสมมติฐาน 
ปฏิเสธสมมติฐาน 
ปฏิเสธสมมติฐาน 
ปฏิเสธสมมติฐาน 

 
ยอมรับสมมติฐาน 
ปฏิเสธสมมติฐาน 
ปฏิเสธสมมติฐาน 
ปฏิเสธสมมติฐาน 
ปฏิเสธสมมติฐาน 
ปฏิเสธสมมติฐาน 

 
ปฏิเสธสมมติฐาน 
ปฏิเสธสมมติฐาน 
ปฏิเสธสมมติฐาน 
ปฏิเสธสมมติฐาน 
ปฏิเสธสมมติฐาน 
ปฏิเสธสมมติฐาน 
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ตารางที่ 49  (ต่อ) 

 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์
ในทิศทางบวกกับการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 ความก้าวหน้าในสายอาชีพมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางบวกกับการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนใน
จังหวัดชลบุร ี

ยอมรับสมมติฐาน 
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บทท่ี 5 
สรุป อภิปรายผลการวจิัย และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรและการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ส่งผลต่อ
การธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative) เก็บรวบรวม
ข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) แบบปลายปิด โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ 
ครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี ประเภทสามัญศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
เอกชน สถานศึกษาขนาดใหญ่และใหญ่พิเศษ จ านวน 351 คน มีวัตถุประสงค์คือ 1. เพ่ือศึกษาระดับ
ความผูกพันต่อองค์กร การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ และการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนใน
จังหวัดชลบุรี 2. เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กร การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ  และ
การธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีโดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 3. เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรและการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ส่งผลต่อการ
ธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี 4. เพ่ือสร้างสมการพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรและ
การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี  ซึ่ง
ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลแบบสอบถามทั้งหมด จ านวน 360 ฉบับ ด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple 
random sampling) โดยแบบสอบถามมีอัตราการตอบกลับจ านวน 355 ชุด คิดเป็นร้อยละ 98.61 
จากนั้นน ามาวิเคราะห์ค่าทางสถิติเชิงพรรณนาด้วยโปรแกรมทางสถิติ ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที (t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
ANOVA) การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson's Correlation Coefficient) และ
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) สามารถสรุปผลการศึกษาตาม
วัตถุประสงค์การวิจัย ดังนี้ 
 1. สรุปผลการวิจัย 
 2. การอภิปรายผลการวิจัย 
 3. ข้อเสนอแนะการวิจัย 
 

สรุปผลการวิจัย  
 1. จากผลการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 

คิดเป็นร้อยละ 87.5 และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 12.5 มีอายุส่วนใหญ่ 31 - 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 
45.9 มีสถานภาพโสดเป็นส่วนใหญ่ คิดเป็นร้อยละ 55.3 ระดับการศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญา
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ตรี คิดเป็นร้อยละ 89.2 มีระยะเวลาในการปฏิบัต ิงานส่วนใหญ่อยู่ท ี ่ 1 - 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 
35.3 และส่วนใหญ่มีรายได้ 20,001 - 25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 43  

 2. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครู
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากทั้งหมด เรียงตามล าดับจาก
มากไปน้อย ดังนี้ ความเต็มใจที่จะพยายามปฏิบัติงานเพื่อองค์กร  ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิก
ภาพขององค์กร ตามล าดับ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ดังนี้ 
  2.1 ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 1 ข้อ และระดับมาก 4 ข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด
เป็น 3 อันดับแรก ได้แก่ ท่านพร้อมที่จะสนับสนุนการปฏิบัติงานทุกอย่างเพ่ือประโยชน์และเป้าหมาย
ขององค์กร รองลงมาคือ ท่านรู้สึกว่าองค์กรมีความส าคัญต่อท่านเป็นอย่างมาก และท่านเชื่อมั่น 
ยอมรับและปฏิบัติตามเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ตามล าดับ 
  2.2 ความเต็มใจที่จะพยายามปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่
ในระดับมากที่สุด 4 ข้อ และระดับมาก 1 ข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็น 3 อันดับแรก ได้แก่ ท่าน
ทุ่มเทแรงกายแรงใจอย่างเต็มความสามารถเพ่ือให้องค์กรประสบความส าเร็จ  รองลงมาคือ ท่านยินดี
ทำงานทุกอย่างที่ได้รับมอบหมาย เมื่อเป็นงานขององค์กร และท่านรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงาน
ให้แก่องค์กร ตามล าดับ 
  2.3 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับความคิดเห็นมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็น 3 อันดับ
แรก ได้แก่ ท่านคิดว่างานที่ท่านท าอยู่ในปัจจุบันมีความส าคัญต่อองค์กร รองลงมาคือ ท่านรู้สึกผูกพัน
กับบุคลากรที่ท างานร่วมกัน ไม่คิดจะลาออกในขณะนี้ และท่านคิดว่าองค์กรนี้ให้สิ่งที่ท่านต้องการได้
มากกว่าองค์กรอื่น  

 3. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ส่งผลต่อการ
ธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากทั้งหมด เรียง
ตามล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้  การพัฒนาตนเอง หน้าที่และต าแหน่งงาน และค่าตอบแทนที่
เหมาะสม ตามล าดับ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ดังนี้ 
  3.1 การพัฒนาตนเอง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับความคิดเห็นมากทุก
ข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็น 3 อันดับแรก ได้แก่ องค์กรเปิดโอกาสให้ท่านใช้ความรู้ความสามารถ
ได้อย่างเต็มที่ รองลงมาคือ องค์กรสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อในวุฒิการศึกษาที่สูงขึ้น  องค์กร
มอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถให้ท่านรับผิดชอบ และองค์กรจัดกิจกรรมอบรมและสัมมนา
ให้กับบุคลากรอยู่เสมอ ตามล าดับ  



124 

  3.2 ค่าตอบแทนที่เหมาะสม เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับความคิดเห็น
มากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็น 3 อันดับแรก ได้แก่ องค์กรมีหลักเกณฑ์การประเมินผลงาน 
การเลื่อนขั้น และการพิจารณาค่าตอบแทนอย่างชัดเจน รองลงมาคือ องค์กรพิจารณาค่าตอบแทนที่
สูงขึ้นเมื่อบุคลากรท างานส าเร็จตามเกณฑ์ที่ก าหนด และองค์กรเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมใน
การก าหนดเกณฑ์และวิธีการประเมินผลอย่างเหมาะสม ตามล าดับ 

   3.3 หน้าที่และต าแหน่งงาน เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับความคิดเห็น
มากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็น 3 อันดับแรก ได้แก่ องค์กรเปิดโอกาสให้บุคลากรมี
ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน รองลงมาคือ องค์กรมีระบบวางแผนการพัฒนาบุคลากร ให้เหมาะสม
กับหน้าที่และความก้าวหน้าในอาชีพ และองค์กรส่งเสริมบุคลากรที่ปฏิบัติงานดีเด่นให้มีส่วนร่วมใน
การวางแผนงานอย่างเหมาะสม ตามล าดับ 

 4. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี 
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากทั้งหมด เรียงตามล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้  ด้านงานที่
รับผิดชอบ ด้านปัจจัยส่วนตัว ด้านผู้ร่วมงาน ด้านองค์กร และด้านผู้บังคับบัญชา ตามล าดับ เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน ดังนี้ 
  4.1 ด้านองค์กร เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับความคิดเห็นมากทุกข้อ 
โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็น 3 อันดับแรก ได้แก่ องค์กรให้ความส าคัญกับการพัฒนาความรู้
ความสามารถของพนักงานตลอดเวลา รองลงมาคือ องค์กรมีนโยบายการบริหารค่าตอบแทนให้กับ
บุคลากรโดยยึดหลักความเป็นธรรมโดยพิจารณาจากผลงานและคุณภาพของงาน และองค์กรของท่าน
มีสวัสดิการที่ดีและค่าตอบแทนที่เหมาะสมเป็นที่น่าพอใจ เมื่อเปรียบเทียบกับองค์กรอื่น ตามล าดับ  
  4.2 ด้านผู้บังคับบัญชา เมือ่พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับความคิดเห็นมากทุก
ข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็น 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาเป็นแบบอย่างที่ดีในการถ่ายทอด
แบ่งปันความรู้อย่างต่อเนื่อง รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชาส่งเสริมบรรยากาศในการท างานให้เกิด
ความสัมพันธ์ที่ดี มีความปรารถนาดีต่อกันและกันในองค์กร และผู้บังคับบัญชาให้อิสระในระหว่างการ
ปฏิบัติงาน สามารถตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบได้ ตามล าดับ 
  4.3 ด้านผู้ร่วมงาน เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับความคิดเห็นมากทุกข้อ 
โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็น 3 อันดับแรก ได้แก่ องค์กรมีการสนับสนุนการท างานร่วมกันเป็นทีม 
รองลงมาคือ ผู้ร่วมงานมีความจริงใจในการให้ค าแนะน าปรึกษาในการท างาน และผู้ร่วมงานให้ความ
ร่วมมือในการท างานและให้ความส าคัญคุณภาพของงาน ตามล าดับ 
  4.4 ด้านปัจจัยส่วนตัว เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับความคิดเห็นมากทุก
ข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็น 3 อันดับแรก ได้แก่ ท่านสามารถรับมือกับสิ่งใหม่ ๆ ที่เปลี่ยนแปลง
ภายในองค์กรได้ดี รองลงมาคือ ท่านคิดว่าองค์กรแห่งนี้มีส่วนช่วยส่งเสริมเกียรติศักดิ์ศรี และชื่อเสียง
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ในการท างาน และท่านสามารถจัดการสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัวได้เป็นอย่างดี  
ตามล าดับ 
  4.5 ด้านงานที่รับผิดชอบ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก
ทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็น 3 อันดับแรก ได้แก่ ท่านได้ใช้ความสามารถที่หลากหลายในการ
ปฏิบัติงาน รองลงมาคือ ท่านมีโอกาสได้รับผิดชอบงานอ่ืนนอกเหนือจากงานประจ าที่ปฏิบัติอยู่  และ
ท่านมีความเชี่ยวชาญและมีทักษะในการท างาน ส่งผลให้ท่านประสบความส าเร็จในงานตามเป้าหมาย 
ตามล าดับ  

 5. การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กร การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ และ
การธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล   

  5.1 การเปรียบเทียบปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี
โดยจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  
  กลุ่มตัวอย่างที่มีเพศแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนใน
จังหวัดชลบุรี โดยรวมไมแ่ตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
  กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนใน
จังหวัดชลบุรี โดยรวมไมแ่ตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  กลุ่มตัวอย่างที่มีสถานภาพแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียน
เอกชนในจังหวัดชลบุรี โดยรวมไมแ่ตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  กลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของครู
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี โดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  กลุ่มตัวอย่างที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี โดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  กลุ่มตัวอย่างที่มีรายได้แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนเอกชน
ในจังหวัดชลบุรี โดยรวมไมแ่ตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  5.2 การเปรียบเทียบปัจจัยการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของครูโรงเรียนเอกชน
ในจังหวัดชลบุรี โดยจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  
  กลุ่มตัวอย่างที่มีเพศแตกต่างกันมีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของครู
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
  กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุแตกต่างกันมีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของครู
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี โดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  กลุ่มตัวอย่างที่มีสถานภาพแตกต่างกันมีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ
ของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี โดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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  กลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในสาย
อาชีพของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี โดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 
  กล ุ่มต ัวอย ่างท ี่ม รีะยะเวลาในการปฏิบัติ งานแตกต่างกันมีผลต่อการพ ัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี โดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  กลุ่มตัวอย่างที่มีรายได้แตกต่างกันมีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของครู
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี โดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  5.3 การเปรียบเทียบปัจจัยการธำรงรักษาของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี โดย
จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  
  กลุ่มตัวอย่างที่มีเพศแตกต่างกันมีผลต่อการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัด
ชลบุรี โดยรวมไมแ่ตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
  กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุแตกต่างกันมีผลต่อการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัด
ชลบุรี โดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  กลุ่มตัวอย่างที่มีสถานภาพแตกต่างกันมีผลต่อการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชนใน
จังหวัดชลบุรี โดยรวมไมแ่ตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
  กลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีผลต่อการธ ารงรักษาของครูโรงเรียน
เอกชนในจังหวัดชลบุรี โดยรวมไมแ่ตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
  กลุ่มตัวอย่างที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีผลต่อการธ ารงรักษาของครู
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี โดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
  กลุ่มตัวอย่างที่มีรายได้แตกต่างกันมีผลต่อการธ ารงรักษาของครูโรงเรียนเอกชนใน
จังหวัดชลบุรี โดยรวมไมแ่ตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 จากผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กร การพัฒนาความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ และการธำรงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี โดยจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
พบว่า ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 ครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี ที่มีลักษณะปัจจัยส่วนบุคคล
แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ และการธ ารงรักษา
ไมแ่ตกต่างกัน ปฏิเสธสมมติฐาน ยกเว้นปัจจัยด้านเพศแตกต่างกันมีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าใน
สายอาชีพของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีแตกต่างกัน ยอมรับสมมติฐาน 

 6. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรและการพัฒนาความก้าวหน้า
ในสายอาชีพที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี พบว่า ตัวแปรส่วนใหญ่มี
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ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีความสัมพันธ์ทางบวก มีค่าตั้งแต่ 0.883-
0.727 พิจารณารายด้าน ดังนี้  
  6.1 ความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร กับการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ใน
ระดับปานกลาง (r = 0.760**) ความเต็มใจที่จะพยายามปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร กับการธ ารงรักษาครู
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.771**) ปาน
กลาง และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร กับการธ ารงรักษา
ครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.792**)  
  6.2 การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ได้แก่ การพัฒนาตนเอง กับการธ ารงรักษา
ครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.727**) 
ค่าตอบแทนที่เหมาะสม กับการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี มีความสัมพันธ์ทางบวก
อยู่ในระดับมาก (r = 0.820**) และหน้าที่และต าแหน่งงาน กับการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนใน
จังหวัดชลบุรี มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับมาก (r = 0.883**)  

 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรและการพัฒนาความก้าวหน้าใน
สายอาชีพที่ส ่งผลต่อการธำรงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี พบว่า ผลการทดสอบ
สมมติฐานที่ 2 ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ในทิศทางบวกกับการธ ารงรักษาครูโรงเรียน
เอกชนในจังหวัดชลบุรี ยอมรับสมมติฐาน และผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 ความก้าวหน้าในสาย
อาชีพมีความสัมพันธ์ในทิศทางบวกกับการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี  ยอมรับ
สมมติฐาน 

 7. ผลการวิ เคราะห์ สมการพยากรณ์ ความผูกพั นต่อองค์กรและการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี  

  7.1 การวิเคราะห์สมการพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครู
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี พบว่า ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการธ ารงรักษาครูโรงเรียน

เอกชนในจังหวัดชลบุรี (Y) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หรือ 0.05 มี 3 ตัวแปร ดังนี้ ความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร (𝑋3) ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่
จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (𝑋1) และความเต็มใจที่จะพยายามปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร 
(𝑋2) ซึ่งจากสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ โดยภาพรวมเมื่อน าเขียนเป็นสมการพยากรณ์ความ
ผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี ดังนี้ 

  สมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ = 0.319 + 0.359(𝑋3) + 0.294(𝑋1) + 0.238(𝑋2)  
 
  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน = 0.396(𝑋3) + 0.265(𝑋1) + 0.226(𝑋2) 
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  7.2 การวิเคราะห์สมการพยากรณ์การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ส่งผลต่อการ
ธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี พบว่า ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการธ ารง

รักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี (Y) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หรือ 0.05 มี 3 
ตัวแปร ดังนี้ หน้าที่และต าแหน่งงาน (𝑋6) การพัฒนาตนเอง (𝑋4) และค่าตอบแทนที่เหมาะสม (𝑋5) 
ซึ่งจากสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ โดยภาพรวมเมื่อน าเขียนเป็นสมการพยากรณ์การพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี ดังนี้ 
 

 สมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ = 0.947 + 0.523(𝑋6) + 0.160(𝑋4) + 0.096(𝑋5) 
 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน = 0.651(𝑋6) + 0.159(𝑋4) + 0.129(𝑋5) 

 

อภิปรายผลการวิจัย 
 การวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยมุ่งศึกษา ความผูกพันต่อองค์กรและการพัฒนาความก้าวหน้าในสาย
อาชีพที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี ตามวัตถุประสงค์ และสมมุติฐาน
ของการวิจัยสามารถน ามาอภิปรายผล ดังนี้ 

 1. ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษา
ครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี ภาพรวมอยู่ในระดับมาก หากพิจารณารายด้าน ได้แก่  
  1.1 ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ เนื่องจากครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีเกิดความผูกพันต่อองค์กร
และมีความเชื่อมั่นในเป้าหมายและยอมรับปฏิบัติตามค่านิยมขององค์กร พร้อมที่จะสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานทุกอย่างเพ่ือประโยชน์และเป้าหมายขององค์กร สอดคล้องกับการศึกษาของ มลฤดี ปุริเส 
(2565) ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันองค์กรของครูโรงเรียน
เอกชนสังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดสมทรสงคราม พบว่า ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้ายอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก เนื่องจากครูในโรงเรียนเอกชนมีความ
ผูกพัน ความจงรักภักดี และมีความมุ่งมั่นที่จะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์กรที่ตนเองอยู่อย่าง
ศรัทธา อีกทั้งยังสอดคล้องกับการศึกษาของ Rezzan Ucar and Servet Dalgic (2021) ศึกษา 
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้อ านวยการโรงเรียนกับระดับความผูกพันใน
องค์กรของครูในโรงเรียน พบว่า ความผูกพันในองค์กรของครู บ่งบอกถึงการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กร และความพยายามทุ่มเทเพ่ือเป้าหมาย
ขององค์กร 
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  1.2 ความเต็มใจที่จะพยายามปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้
อาจเป็นเพราะว่า ครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีมีความเต็มใจทุ่มเทความรู้ความสามารถเพ่ือให้
องค์กรประสบความส าเร็จ ความเต็มใจอุทิศตนให้กับองค์กรยินดีท างานทุกอย่างที่ได้รับมอบหมาย
และมีความภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานให้แก่องค์กร สอดคล้องกับการศึกษาของ ทินนิกร เสมอโชค และ
อนุสรณ์ สิงหราช (2566) ศึกษา วัฒนธรรมองค์กรในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อความผูกพันตอองค์กร
ส าหรับบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ พบว่า ด้านความเต็มใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก ซึ่งมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก โดยส่งผลต่อความตั้งใจและ
ความทุ่มเทในการท างาน อีกทั้งยังสอดคล้องกับการศึกษาของ ปวันรัตน์ ตะริดโน และวันทนา เนาว์
วัน (2566) ศึกษา ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
พระนครศรีอยุธยา พบว่า ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ในการท างานเพ่ือองค์การ 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก แสดงถึงบุคลากรมีความเต็มใจในการเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ที่องค์กรจัด
อย่างสม่ าเสมอ 
  1.3 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งความปรารถนาที่จะคงอยู่ของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีอาจเป็น
เพราะว่าความผูกพัน ความจงรักภักดี และมีความมุ่งมั่นอย่างแรงกล้าที่จะท างานอยู่ในองค์กร รับรู้ได้
ถึงคุณค่าของงานที่มีความส าคัญต่อองค์กร ไม่คิดจะลาออก ไม่คิดจะโยกย้ายเปลี่ยนแปลง สอดคล้อง
กับการศึกษาของ ชลปวีร์ เดชขุนทด และสุมิตรา ยาประดิษฐ์ (2566) ศึกษา แรงจูงใจในการท างานที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของครูโรงเรียนเอกชนสังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดราชบุรี พบว่า 
ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เนื่องจากองค์กรมีการสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ อีกทั้งยัง
สอดคล้องกับการศึกษาของ ปนัดดา โตก า และณัฐพงศ์ บุญเหลือ (2567) ศึกษา ปัจจัยที่มีผลต่อ
ความผูกพันองค์การของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการสอบสวนอุบัติเหตุและอุบัติการณ์ของ
อากาศยานส านักงานปลัดกระทรวงคมนาคม พบว่า ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็น
สมาชิกขององค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก กล่าวคือ ลักษณะงานที่ให้ความอิสระและการได้
ปฏิบัติงานที่มีความหลากหลาย ส่งผลให้บุคลากรมีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการ
ปฏิบัติงานเพื่อองค์การอย่างเต็มศักยภาพ 
 2. ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่
ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี ภาพรวมอยู่ในระดับมาก หากพิจารณาราย
ด้าน ได้แก่ 
  2.1 การพัฒนาตนเอง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเพราะองค์กรสนับสนุนให้
บุคลากรอบรมและสัมมนาพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ มอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ เปิด
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โอกาสให้ใช้ความรู้ความสามารถได้อย่างเต็ม และส่งเสริมศึกษาต่อในวุฒิการศึกษาที่สูงขึ้น สอดคล้อง
กับการศึกษาของ แสงเดือน เรือนค า และพิชิต รัชตพิบุลภพ (2564) ศึกษา ความต้องการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอเมืองนนทบุรี จังหวัดนนทบุรี 
พบว่า การพัฒนาตนเอง โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เนื่องจากสถานการณ์ปัจจุบันการเปลี่ยนแปลง
ด้านเทคโนโลยีมีการพัฒนาไปอย่างรวดเร็ว พนักงานจึงจ าเป็นต้องพัฒนาตนเองเพ่ือให้ก้าวหน้าและ
ยกระดับความสามารถของตนเอง อีกทั้งยังสอดคล้องกับการศึกษาของ กรรณิกา เกตุบ าเพ็ญ และสม
กูล ถาวรกิจ (2565) ศึกษา แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของครูผู้สอนโรงเรียนกวดวิชา สังกัด
ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดลพบุรี พบว่า ด้านการพัฒนาตนเอง โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยการ
แลกเปลี่ยนองค์ความรู้กับเพ่ือนครูในโรงเรียนหรือกับกลุ่มเพ่ือนครูต่างโรงเรียนท าให้สามารถพัฒนา
ตนเอง เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการเรียนการสอนยิ่งขึ้น 
  2.2 ค่าตอบแทนที่เหมาะสม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก อันเนื่องมาจากองค์กรมีการ
พิจารณาค่าตอบแทนอย่างมีหลักเกณฑ์ในการประเมินผลงาน การเลื่อนขั้น และการพิจารณา
ค่าตอบแทนที่มีความชัดเจน เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลอย่างเหมาะสม อีกท้ังมีการให้รางวัลพิเศษหรือโบนัสส าหรับบุคลากรที่มีความสามารถและ
ทุ่มเทท างานเพ่ือองค์กรอย่างเหมาะสม สอดคล้องกับการศึกษาของ วริศรา ช้างสาร และคณะ 
(2566) ศึกษา ปัจจัยค่าตอบแทนที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวัด
ปทุมธานี และจังหวัดอยุธยา พบว่า ค่าตอบแทนที่เหมาะสม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ดังนั้นการปรับ
ค่าตอบแทนให้เหมาะสมและยุติธรรม จะกระตุ้นให้พนักงานมีก าลังใจในการท างานก่อให้เกิดทัศนคติ
ที่ดีต่องานและงานที่ได้มีคุณภาพ อีกทั้งยังสอดคล้องกับการศึกษาของ Angrian Permana et al. 
(2021) ศึกษา ผลของค่าตอบแทนและการพัฒนาอาชีพต่อความพึงพอใจในการท างานของอาจารย์  
พบว่า การเพ่ิมความพึงพอใจในงานของอาจารย์ จ าเป็นต้องมีการปรับเงินค่าตอบแทนขึ้นตาม
ต าแหน่งและภาระงาน ดังนั้นจึงจ าเป็นต้องให้ความสนใจเป็นพิเศษส าหรับอาจารย์ในเรื่ อง
ค่าตอบแทนทางการเงิน  
  2.3 หน้าที่และต าแหน่งงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เนื่องจากความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงานของโรงเรียนเอกชนมีระบบวางแผนการพัฒนาบุคลากรและการเลื่อนต าแหน่งงานอย่าง
เหมาะสม ส่งเสริมบุคลากรที่ปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอและมีความสามารถให้มีส่วนร่วมในการ
วางแผนงานขององค์กร เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นหรือโต้แย้งในการตัดสินใจเรื่องเกี่ยวกับงาน 
สอดคล้องกับการศึกษาของ บงกช รินเสนา และฐิตารีย์ ศิริมงคล (2566) ศึกษา แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างาน ของพนักงานเทศบาล ในเขตพ้ืนที่อ าเภอโนนสัง 
จังหวัดหนองบัวล าภู พบว่า ความก้าวหน้าในต าแหน่ง โดยรวมอยู่ในระดับมาก เนื่องจากพนักงานมี
ความต้องการท างานในองค์กรในระยะเวลายาวและมีความต้องการความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 
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เพราะจะส่งผลให้มีความมั่นคง รายได้สูงขึ้น และการได้รับการยกย่องนับถือจากผู้อ่ืน อีกทั้งยัง
สอดคล้องกับการศึกษาของ ระชา เมืองสุวรรณ์ (2566) ศึกษา ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยบูรพา จังหวัดชลบุรี พบว่า ความก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่ง 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เนื่องจากบุคลากรปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มที่และองค์กรให้
ผลตอบแทนสูงเพียงพอต่อการหาเลี้ยงชีพ  
 3. ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัด
ชลบุรี ภาพรวมอยู่ในระดับมาก หากพิจารณารายด้าน ได้แก่ 
  3.1 ด้านองค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก แสดงว่า โรงเรียนเอกชนมีค่าตอบแทน
และสวัสดิการที่น่าพึงพอใจ อีกทั้งมีนโยบายการบริการค่าตอบแทนที่มีความยุติธรรมโดยพิจารณา
จากผลงาน และความรู้ความสามารถของบุคลากร ตลอดจนการมีการพัฒนาบุคลากรเพ่ือพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรและองค์กร เพ่ือประโยชน์แก่ผู้รับการบริการ สอดคล้องกับการศึกษาของ รัตน์
สินี รื่นนุสาน (2561) ศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของครูโรงเรียนประจ าสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า ด้านองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก แสดงถึงบรรยากาศที่
เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน สวัสดิการที่ดีและค่าตอบแทนที่เหมาะสมเป็นที่น่าพอใจ อีกทั้งยัง
สอดคล้องกับการศึกษาของ กรรัช กุณรินทร์ และจิราพร ระโหฐาน (2565) ศึกษา ปัจจัยที่มีผลต่อ
ความตั้ งใจคงอยู่ ในงานของข้าราชการ ต าแหน่งเสมียนตราอ าเภอสังกัดกรมการปกครอง 
กระทรวงมหาดไทย พบว่า ระดับองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก แสดงว่า ปัจจัยด้านองค์กรที่มีผลต่อ
ความตั้งใจคงอยู่ในงาน ได้แก่ ด้านวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร และด้านการได้รับการสนับสนุน
จากผู้บังคับบัญชา มีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ของบุคลากร 
  3.2 ด้านผู้บังคับบัญชา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก อันเนื่องมาจากผู้บังคับบัญชามี
ภาวะผู้น าที่ดีเป็นแบบอย่างที่ดีและมีความสามารถในการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ สามารถถ่ายทอด
แบ่งปันความรู้ ให้ค าแนะในการท างานและอิสระการตัดสินในงานที่รับผิดชอบ ส่งเสริมบรรยากาศใน
การท างานที่เสริมสร้างความสัมพันธ์ที่อย่างสม่ าเสมอ มีความคิดทัศนคติที่ดี ปรารถนาให้องค์กรมี
ความก้าวหน้า สอดคล้องกับการศึกษาของ วาสนา สุขพุ่ม และสุธรรม พงษ์ส าราญ (2564) ศึกษา 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานห้างหุ้นส่วนจ ากัด โกลเบิล เมอริท พบว่า บทบาทของหัวหน้า
งาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก แสดงว่า หัวหน้างานจ าเป็นต้องตัวอย่างที่ดี สามารถช่วยเหลือ แนะน า
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้ถึงความยุติธรรมและอยากอยู่กับองค์กรเป็นระยะ
เวลานาน อีกทั้งยังสอดคล้องกับการศึกษาของ ทักษณา ทิพย์มาศ และคณะ (2564) ศึกษา การ
พัฒนารูปแบบการบริหารเพ่ือธ ารงรักษาบุคลากรวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชนกลุ่มภาคใต้ พบว่า ด้าน
ผู้บังคับบัญชา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เนื่องจากงานผู้บริหารมีแนวปฏิบัติที่ดีผู้บริหารจะให้
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ความส าคัญต่อการพัฒนารูปแบบการธ ารงรักษาบุคลากรในวิทยาลัยในเรื่องของขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน การส่งเสริมสนับสนุนบุคลากรในวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน 
  3.3 ด้านผู้ร่วมงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก อันเนื่องมาจากผู้ร่วมงานให้ความ
ร่วมมือในการท างาน มีความจริงใจในการให้ค าแนะและความให้ความส าคัญคุณภาพกับของงาน อีก
ทั้งองค์กรยังมีการสนับสนุนการท างานเป็นทีม สร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงานอยู่ เสมอ 
สอดคล้องกับการศึกษาของ สุภัค วงศ์ภักดี (2561) ศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 4 พบว่า เพ่ือน
ร่วมงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เนื่องจากคุณภาพชีวิตในการท างานของครูประกอบด้วยสิ่งแวดล้อม
ต่าง ๆ เช่น สถานที่ท างาน เพ่ือนร่วมงาน นักเรียน ครอบครัว ที่ช่วยสร้างความสุขในการท างาน อีก
ทั้งยังสอดคล้องกับการศึกษาของ ศศิชญา ทวีทรัพย์ (2566) ศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา ระดับประถมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 1 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก แสดงว่า ครูมีปฏิสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างเพ่ือนร่วม มีการท างานร่วมกันด้วยความเข้าใจซึ่งกันและกัน 
  3.4 ด้านปัจจัยส่วนตัว โดยภาพรวมอยู่ ในระดับมาก ทั้งนี้  อาจเพราะบุคลากรมี
ความสามารถในการจัดการรับมือการเปลี่ยนแปลงขององค์กรได้ดีและยังสามารถจัดการสมดุล
ระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัวได้ บุคลากรมีการแบ่งเวลาให้กับการท างานอย่างเหมาะสม ไม่
ส่งผลกระทบเวลาส่วนตัวมากเกินไป อีกทั้งมีความรู้สึกภูมิใจในการท างานในโรงเรียนเอกชน ถือเป็น
งานที่มีเกียรติศักดิ์ศรีในวิชาชีพ สอดคล้องกับการศึกษาของ ธีรนัย แซ่โหงว (2563) ศึกษา แนว
ทางการธ ารงรักษาครูของโรงเรียนการศึกษาสงเคราะห์สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ กลุ่ม 7 
ภาคใต้ พบว่า ด้านปัจจัยส่วนตัว โดยรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับการศึกษาของ Jeffrey 
Casely-Hayford et al. (2022) ศึกษา การส ารวจปัจจัยการคงอยู่ส่วนบุคคลและปัจจัยเชิงบริบทที่
เกี่ยวกับการธ ารงรักษาครูในสวีเดน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ส่งผลต่อความตั้งใจของครูที่จะคงอยู่ใน
วิชาชีพ โดยส่วนใหญ่เกี่ยวข้องกับด้านสุขภาพของครู สภาพแวดล้อมการท างาน การส่งเสริมสุขภาพ
ในโรงเรียน 
  3.5 ด้านงานที่รับผิดชอบ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก อันเนื่องมาจากครูโรงเรียน
เอกชนในจังหวัดชลบุรีมีความเชี่ยวชาญและมีทักษะในการท างาน อีกทั้งได้ใช้ความสามารถที่
หลากหลายในการปฏิบัติงานสามารถท างานอ่ืน ๆ ที่นอกเหนือจากงานประจ าที่ปฏิบัติ ส่งผลให้
ประสบความส าเร็จในหน้าที่การงาน สอดคล้องกับการศึกษาของ ดวงกมล มนตรี และปิยะนาถ บุญมี
พิพิธ (2566) ศึกษา แบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อปัจจัยส่งเสริมการปฏิบัติงาน
ของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ราชบุรี เขต 1 พบว่า ด้าน
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เนื่องจาก แรงจูงใจในการท างานนั้นคือการท างาน
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ที่ประสบความส าเร็จเป็นเป้าหมายส าคัญของการท างาน ครูจึงใช้ความรู้ความสามารถและ
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ อีกทั้งยังสอดคล้องกับการศึกษาของ วราภรณ์ ตุ่นยอด 
(2561) ศึกษา ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนในสังกัดส านักงาน เขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 พบว่า ลักษณะของงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก แสดง
ให้เห็นว่า ลักษณะของงานมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เพราะเป็นปัจจัยภายนอกที่
เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง งานทีไ่ด้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ตรงกับความรู้ความสามารถจะท าให้ครู
พอใจในงาน 
 4. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กร การพัฒนาความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ และการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีโดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายได้ พบว่า ครู
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี ที่มีลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ และการธ ารงรักษาไม่แตกต่างกัน ยกเว้นปัจจัยด้าน
เพศแตกต่างกันมีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี
แตกต่างกัน  
 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน โดยพบว่า 
ความผูกพันของพนักงานเพศหญิงและเพศชายไม่แตกต่างกัน กลุ่มอายุที่แตกต่างกันไม่แตกต่างกัน 
ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันไม่แตกต่างกัน สถานภาพที่แตกต่างกันไม่แตกต่างกัน รายได้เฉลี่ยต่อ
เดือนที่แตกต่างกันไม่แตกต่างกัน อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 สอดคล้องกับการศึกษาของ 
พสิษฐ์ ศรีพชรภาส (2560) ศึกษา ปัจจัยทางจิตวิทยาที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงาน : กรณีศึกษา 
บริษัทฯ ผลิตยางรถยนต์แห่งหนึ่งในจังหวัดระยอง พบว่า การวิเคราะห์ระดับความผูกพันของพนักงาน
บริษัทฯ ผลิตยางรถยนต์แห่งหนึ่งในจังหวัดระยอง เพศหญิงและชายมีผลต่อความผูกพันของพนักงาน
ไม่แตกต่างกัน กลุ่มอายุที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันที่แตกต่างกันในด้านความผูกพันด้าน
ความรู้สึก ได้แก่ พนักงานที่มีอายุต่ ากว่า 20 ปี อายุ 20-29 ปี อายุ 30-39 ปี และอายุ 40-49 ปี 
เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า มีเพียงอายุ 20-29 ปี เปรียบเทียบกับอายุ 30-39 ปี มีระดับ
ความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ระดับการศึกษา ที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันของพนักงาน
ไม่แตกต่างกัน สถานภาพที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันของพนักงานไม่แตกต่างกัน และรายได้
เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันของพนักงานไม่แตกต่างกัน  
 ปัจจัยส่วนบุคคลที ่แตกต่างกันส่งผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ไม่
แตกต่าง กัน ยกเว้นปัจจัยด้านเพศ โดยพบว่า การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงาน 
กลุ่มอายุที่แตกต่างกันไม่แตกต่างกัน ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันไม่แตกต่างกัน สถานภาพที่
แตกต่างกันไม่แตกต่างกัน รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันไม่แตกต่างกัน อย่างมีระดับนัยส าคัญทาง
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สถิติที่  0.05 สอดคล้องกับการศึกษาของ อติญาณ์ ศรเกษตริน และคณะ (2567) ศึกษา สิทธิ
ประโยชน์ สวัสดิการและความก้าวหน้าของบุคลากร โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล สังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัด พบว่า ยกเว้นปัจจัยด้านเพศแตกต่างกันมีผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในสาย
อาชีพของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีแตกต่างกัน สอดคล้องกับการศึกษาของ รักเกียรติ โรจน์
กัญญาพร และคณะ (2566) ศึกษา ความมุ่งมั่นในการพัฒนาสายอาชีพที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการ
เข้าสู่ต าแหน่งงานที่สูงขึ้นของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ  
พบว่า ความแตกต่างในเรื่องเพศยังคงเป็นอุปสรรคต่อการท างาน บุคลากรเพศหญิงจะมีอุปสรรค
ภาระมีครอบครัว ซึ่งส่งผลกระทบต่อการท างานบางอย่าง ส่วนเพศชายจะได้รวดเร็วคล่องตัวขึ้นอยู่กับ
งานเช่นกัน   
 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลต่อการธ ารงรักษาไม่แตกต่างกัน โดยพบว่า เพศหญิง
และเพศชายไม่แตกต่างกัน กลุ่มอายุที่แตกต่างกันไม่แตกต่างกัน ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันไม่
แตกต่างกัน สถานภาพที่แตกต่างกันไม่แตกต่างกัน รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันไม่แตกต่างกัน 
อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 สอดคล้องกับการศึกษาของ จุฑารัตน์ พรมปัญโญ และคณะ 
(2565) ศึกษา การบริหารงานบุคลากรของผู้บริหารสถานศึกษา ตามการรับรู้ของครูในกลุ่มสหวิทยา
เขตชลบุรี 1 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาชลบุรี ระยอง พบว่า โดยภาพรวมปัจจัย
ด้านวุฒิการศึกษาและประสบการณ์ในการท างาน ไม่แตกต่างกัน เหตุที่เป็นเช่นนี้ เนื่องจากครูที่มีวุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาตรีและครูที่มีวุฒิการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี ได้รับการพัฒนาความรู้
ความสามารถ ทักษะและความก้าวหน้าทางวิชาชีพอย่างมีระบบที่ชัดเจน และมีระบบการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพการท างานตั้งแต่บรรจุเข้ารับราชการในสถานศึกษาและมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

5. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรและการพัฒนาความก้าวหน้า
ในสายอาชีพที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง
ความผูกพันต่อองค์กรและการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพตัวแปรส่วนใหญ่มีความสัมพันธ์กัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีความสัมพันธ์ทางบวก โดยด้านความผูกพันต่อองค์กร 
ตัวแปรความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  มีความสัมพันธ์
ทางบวกอยู่ในระดับปานกลาง ตัวแปรความเต็มใจที่จะพยายามปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร มีความสัมพันธ์
ทางบวกอยู่ในระดับปานกลาง ด้านความผูกพันต่อองค์กร ตัวแปรความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะ
รักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับปานกลาง และด้านการ
พัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ตัวแปรการพัฒนาตนเอง มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับปาน
กลาง ตัวแปรค่าตอบแทนที่เหมาะสม มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับมาก ตัวแปรหน้าที่และ
ต าแหน่งงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับการศึกษาของ ณัฐวัฒน์ สิริพรวุฒิ 
และคณะ (2568) ศึกษา ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอพรม
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บุรี จังหวัดสิงห์บุรี พบว่า การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นอ าเภอพรมบุรี จังหวัดสิงห์บุรี จ าแนกตามปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา เงินเดือน และระยะเวลาปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ซึ่งบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
อ าเภอพรมบุรี จังหวัดสิงห์บุรี มีระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 

 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะวิจัยครั้งนี้ 
 จากการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรและการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ส่งผลต่อ
การธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี ครั้งนี้มีข้อเสนอแนะ ดังนี้  
 1. ระดับความผูกพันต่อองค์กร การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพและการธ ารงรักษา
ครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรีในภาพรวมอยู่ในระดับมากทั้งหมด โดยความผูกพันต่อองค์กรและ
การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี 
ดังนั้นแล้วผู้บริหารโรงเรียนเอกชนจึงควรให้ความส าคัญกับการสร้างความผูกพัน และส่งเสริมพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ จูงใจด้วยผลตอบแทนที่เพ่ิมขึ้นตามประสิทธิผลประสิทธิภาพการท างาน 
พิจารณาสิทธิประโยชน์เพ่ิมเติมจากเดิม ยกย่องบุคลากรที่มีความสามารถและเปิดโอกาสรับผิดชอบ
งานใหม่ ๆ และมอบอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ เพ่ือท าให้ครูในโรงเรียนทุ่มเทก าลังและ
ตั้งใจปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพตามเป้าหมายขององค์กร  
 2. การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กร การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ และการ
ธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนโดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลในภาพรวมไม่แตกต่างกัน โดยปัจจัยเพศ  
อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายได้ ปัจจัยเหล่านี้มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ และการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชน ดังนั้น
โรงเรียนเอกชนควรพิจารณาผลตอบแทนหรือสิทธิประโยชน์ที่บุคลากรครูควรจะได้รับจากความ
ต้องการที่แท้จริง  
 3. ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรและการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ
ในภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี  ดังนั้นหาก
ต้องการให้บุคลากรคงอยู่ในองค์กร ควรส่งเสริมปลูกฝังความรักความภาคภูมิใจในองค์กร บุคลากรมี
ส่วนร่วมและเป็นส่วนหนึ่งในการบริหารพัฒนาองค์กรให้มีความก้าวหน้า งานบุคลากรควรวาง
แผนการบริหารจัดการผลตอบแทนที่เหมาะสมกับหน้าที่และต าแหน่งงานด้วยความยุติธรรมและเป็น
ที่พึงพอใจ ดึงดูดให้บุคลากรมีความต้องการคงอยู่ในองค์กรต่อไป   
 



136 

 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. การศึกษาเปรียบเทียบการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ เนื่องจากปัจจัยเรื่องเพศที่
แตกต่างกันส่งผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพแตกต่างกัน การศึกษาเพ่ิมเติมในประเด็น
ดังกล่าว จะช่วยให้วางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงานได้อย่างเหมาะสมและตรงความ
ต้องการ 
 2. ควรมีการสัมภาษณ์เชิงลึกกับกลุ่มตัวอย่างที่มีความเกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคล
และการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ โดยใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือศึกษารายละเอียดเกี่ยวกับ
การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) และเกณฑ์การประเมินผลงานในแต่
ละต าแหน่งงาน เพ่ือพัฒนาแนวทางการธ ารงรักษาบุคลากรให้มีความครอบคลุมและเหมาะสมยิ่งขึ้น 
 3. ควรศึกษาวิจัยกลุ่มตัวอย่างโรงเรียนขนาดเล็กและปานกลางเพ่ิมเติม เพ่ือเปรียบเทียบ
ความแตกต่างระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี 
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 แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์กรและการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ส่งผล

ต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี 

การวิจัยในครั้งนี้มีจุดประสงค์เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์กรและการพัฒนาความก้าวหน้า

ในสายอาชีพที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี 

วัตถุประสงค์ 

 1. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กร การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ และการ
ธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี 
 2. เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กร การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ และการ
ธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนโดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรและการพัฒนาความก้าวหน้าใน
สายอาชีพที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี 
 4. เพ่ือสร้างสมการพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรและการพัฒนาความก้าวหน้าในสาย
อาชีพที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี 
ค าชี้แจง 

 1. ผู้ตอบแบบสอบถาม ครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี ประเภทสามัญศึกษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน สถานศึกษาขนาดใหญ่และใหญ่พิเศษ แบบสอบถามมี

ทั้งหมด 5 ส่วน คือ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 

ส่วนที่ 2 การประเมินปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียน

เอกชนในจังหวัดชลบุรี 

ส่วนที่ 3 การประเมินปัจจัยด้านการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ส่งผลต่อการธ ารง

รักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี 

ส่วนที่ 4 การประเมินการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี 

ส่วนที่ 5 ข้อคิดเห็นอื่น  ๆ  

 2. ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามนี้จะน าไปใช้ส าหรับการวิจัยเท่านั้น การวิเคราะห์ข้อมูลจะ

วิเคราะห์ในภาพรวม จึงไม่มีผลกระทบใด ๆ กับผู้ให้ข้อมูลเป็นรายบุคคล 

 3. กรุณาตอบแบบสอบถามทุกตอน ทุกข้อตามความคิดเห็นของท่าน เพ่ือให้งานวิจัยนี้

สามารถใช้เป็นข้อมูลส าหรับการพัฒนาแนวทางการธ ารงรักษาบุคลากรของโรงเรียนเอกชนได้อย่าง

ถูกต้องตรงปัญหาอย่างแท้จริง 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 

1. เพศ  ชาย             หญิง   ไม่ระบุเพศ 

2. อายุ  21 – 30 ปี  31 - 40 ปี  41 - 50 ปี   51 ปีขึ้นไป 

3. สถานภาพ  โสด   สมรส   หม้าย      หย่าร้าง     แยกกันอยู่ 

4. ระดับการศึกษา   ปริญญาตรี    สูงกว่าปริญญาตรี 

5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   ต่ ากว่า 1 ปี    1 - 5 ปี     6 - 10 ปี    มากกว่า 10 ป ี

6. รายได ้  น้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท  15,001 - 20,000 บาท  

     20,001 - 25,000 บาท       25,001 - 30,000 บาท      30,001 บาท ขึ้นไป 

ส่วนที่ 2 การประเมินปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชน

ในจังหวัดชลบุรี 

กรุณาขีดเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านเพียงช่องเดียว 

ข้อที่ 
ประเด็นการศึกษา 

 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

1 ท่านเชื่อมั่น ยอมรับและปฏิบัติตามเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์กร 

     

2 
ท่านยอมรับ นโยบาย กฎ และระเบียบ  

ขององค์กรอย่างไม่มีข้อสงสัยและโต้แย้ง 

     

3 ท่านพร้อมสนับสนุนการปฏิบัติงานทุกอย่างเพ่ือ

ประโยชน์และเป้าหมายขององค์กร 
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ข้อที่ 
ประเด็นการศึกษา 

 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

(5) (4) (3) (2) (1) 

4 ท่านรู้สึกว่าองค์กรมีความส าคัญต่อท่านเป็นอย่าง

มาก 

     

5 ท่านคิดว่าองค์กรนี้เป็นองค์กรดีที่สุดแห่งหนึ่ง       

ความเต็มใจที่จะพยายามปฏิบัติงานเพื่อองค์กร 

6 ท่านรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานให้แก่องค์กร      

7 ท่านภูมิใจในต าแหน่งหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมายจาก

องค์กร 

     

8 ท่านมีความสุขในการท างานในองค์กรแห่งนี้ ไม่มี

ความต้องการลาออกจากองค์กร 

     

9 ท่านทุ่มเทแรงกายแรงใจอย่างเต็มความสามารถ

เพ่ือให้องค์กรประสบความส าเร็จ 

     

10 ท่านยินดีท างานทุกอย่างที่ได้รับมอบหมาย เมื่อ

เป็นงานขององค์กร 

     

ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 

11 ท่านคิดว่าองค์กรนี้ให้สิ่งที่ท่านต้องการได้มากกว่า

องค์กรอ่ืน  

     

12 ท่านรู้สึกผูกพันกับบุคลากรที่ท างานร่วมกัน ไม่คิด

จะลาออกในขณะนี้ 

     

13 ท่านคิดว่าจะท างานกับองค์กรนี้ไปจนเกษียณอายุ      
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ส่วนที่ 3 การประเมินปัจจัยด้านการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษา

ครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี 

กรุณาขีดเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านเพียงช่องเดียว 

 

ข้อที่ 
ประเด็นการศึกษา 

 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

(5) (4) (3) (2) (1) 

14 ท่านคิดว่าปัญหาขององค์กร เปรียบเสมือนปัญหา

ของตัวท่านเอง  

     

15 ท่านคิดว่างานที่ท่านท าอยู่ในปัจจุบันมี

ความส าคัญต่อองค์กร 

     

ข้อที่ 
ประเด็นการศึกษา 

 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านการพัฒนาตนเอง 

1 
องค์กรมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถให้ท่าน
รับผิดชอบ 

     

2 
องค์กรเปิดโอกาสให้ท่านใช้ความรู้ความสามารถได้
อย่างเต็มที่ 

     

3 
องค์กรจัดกิจกรรมอบรมและสัมมนาให้กับบุคลากร
อยู่เสมอ 

     

4 
องค์กรสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อในวุฒิการศึกษา
ที่สูงขึ้น 
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ข้อที่ 
ประเด็นการศึกษา 

 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

(5) (4) (3) (2) (1) 

5 องค์กรสนับสนุนการศึกษาดูงานที่หน่วยงานอื่น  ๆ  
     

ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสม 

6 
องค์กรมีหลักเกณฑ์การประเมินผลงาน การเลื่อนขั้น 
และการพิจารณาค่าตอบแทนอย่างชัดเจน 

     

7 
องค์กรพิจารณาค่าตอบแทนที่สูงขึ้นเมื่อบุคลากร
ท างานส าเร็จตามเกณฑ์ท่ีก าหนด 

     

8 
องค์กรเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนด
เกณฑ์และวิธีการประเมินผลอย่างเหมาะสม 

     

9 
องค์กรมีการประกาศผลการประเมินการปฏิบัติงาน
ให้บุคลากรรับทราบผลอย่างเหมาะสมและยุติธรรม 

     

10 
องค์กรให้รางวัลพิเศษส าหรับบุคลากรที่มี
ความสามารถและทุ่มเทท างานเพื่อองค์กรอย่าง
เหมาะสม 

     

ด้านหน้าที่และต าแหน่งงาน 

11 
องค์กรเปิดโอกาสให้บุคลากรมีความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงาน 

     

12 
องค์กรมีระบบวางแผนการพัฒนาบุคลากร ให้
เหมาะสมกับหน้าที่และความก้าวหน้าในอาชีพ 

     

13 
องค์กรมีกระบวนการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งที่
เหมาะสม 
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ส่วนที่ 4 การประเมินการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี 

กรุณาขีดเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านเพียงช่องเดียว 

 

 

ข้อที่ 
ประเด็นการศึกษา 

 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

(5) (4) (3) (2) (1) 

14 
องค์กรเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นหรือโต้แย้งใน
การตัดสินใจเรื่องเก่ียวกับงาน 

     

15 
องค์กรส่งเสริมบุคลากรที่ปฏิบัติงานดีเด่นให้มีส่วน
ร่วมในการวางแผนงานอย่างเหมาะสม 

     

ข้อที่ 
ประเด็นการศึกษา 

 

ระดับความคิดเห็น 
มา

กท
ี่สุด

 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านองค์กร 

1 
องค์กรของท่านมีสวัสดิการที่ดีและค่าตอบแทนที่
เหมาะสมเป็นที่น่าพอใจ เมื่อเปรียบเทียบกับองค์กร
อ่ืน 

     

2 
องค์กรมีนโยบายการบริหารค่าตอบแทนให้กับ
บุคลากรโดยยึดหลักความเป็นธรรมโดยพิจารณา
จากผลงานและคุณภาพของงาน 

     

3 
องค์กรให้ความส าคัญกับการพัฒนาความรู้
ความสามารถของพนักงานตลอดเวลา 

     

4 
องค์กรมีการสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน
ให้กับบุคลากรเมื่อปฏิบัติงานได้ตามวัตถุประสงค์ 
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ข้อที่ 
ประเด็นการศึกษา 

 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านผู้บังคับบัญชา 

5 
ผู้บังคับบัญชาให้อิสระในระหว่างการปฏิบัติงาน 
สามารถตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบได้ 

     

6 
ผู้บังคับบัญชามีความยืดหยุ่นในการบริหารงานตาม
นโยบายขององค์กร 

     

7 
ผู้บังคับบัญชาส่งเสริมบรรยากาศในการท างานให้
เกิดความสัมพันธ์ที่ดี มีความปรารถนาดีต่อกันและ
กันในองค์กร 

     

8 
ผู้บังคับบัญชาเป็นแบบอย่างที่ดีในการถ่ายทอด
แบ่งปันความรู้อย่างต่อเนื่อง 

     

ด้านผู้ร่วมงาน 

9 
องค์กรมีการสนับสนุนส่งเสริมการสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน 

     

10 
ผู้ร่วมงานให้ความร่วมมือในการท างานและให้
ความส าคัญคุณภาพของงาน 

     

11 
ผู้ร่วมงานมีความจริงใจในการให้ค าแนะน าปรึกษา
ในการท างาน 

     

12 องค์กรมีการสนับสนุนการท างานร่วมกันเป็นทีม      

ปัจจัยส่วนตัว 

13 
ท่านสามารถจัดการสมดุลระหว่างการท างานและ
ชีวิตส่วนตัวได้เป็นอย่างดี 
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ส่วนที่ 5 ข้อคิดเห็นอ่ืน  ๆ  

...........................................................................................................................………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

...........................................................................................................................………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ขอบคุณท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม  

ข้อที่ 
ประเด็นการศึกษา 

 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

(5) (4) (3) (2) (1) 

14 
ท่านคิดว่าองค์กรแห่งนี้มีส่วนช่วยส่งเสริมเกียรติ
ศักดิ์ศรี และชื่อเสียงในการท างาน 

     

15 
ท่านสามารถรับมือกับสิ่งใหม่ ๆ ที่เปลี่ยนแปลง
ภายในองค์กรได้ดี 

     

16 
ท่านสามารถแสดงพฤติกรรมความเป็นตัวตนของ
ท่านได้อย่างเต็มที่ในองค์กร 

     

ด้านงานที่รับผิดชอบ 

17 
ท่านได้รับมอบหมายงานปริมาณท่ีเหมาะสมกับ
ต าแหน่งงาน 

     

18 
ท่านมีโอกาสได้รับผิดชอบงานอ่ืนนอกเหนือจากงาน
ประจ าที่ปฏิบัติอยู่ 

     

19 
ท่านมีความเชี่ยวชาญและมีทักษะในการท างาน 
ส่งผลให้ท่านประสบความส าเร็จในงานตาม
เป้าหมาย 

     

20 
ท่านได้ใช้ทักษะความสามารถที่หลากหลายในการ
ปฏิบัติงาน 
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สรุปผลการประเมินความเที่ยงตรงของเครื่องมือ 

(Index of Item-Objective Congruence: IOC) 

เรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรและการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาครู

โรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี 

โดยมีผู้เชี่ยวชาญ รายนามดังต่อไปนี้ 

1. ผศ.ดร.ทักษา สง่าโยธิน บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเวสเทิร์น 
2. ดร.อัจจิมา ศุภจริยาวัตร บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเวสเทิร์น 
3. ผศ.ดร.ศรัณยา เลิศพุทธรักษ์ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยบูรพา 
4. ดร.จันทนา ฤทธิ์สมบูรณ์ คณะเทคโนโลยีสังคม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก 

วิทยาเขตจันทบุรี 
5. ดร.ดวงพร คงพิกุล คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 

 

ข้อ
ที ่

ประเด็นการศึกษา 
ความเห็น

ผู้เชี่ยวชาญ รวม IOC ผล ข้อเสนอแนะ 
1 2 3 4 5 

1 
เพศ  
 ชาย  
 หญิง 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ - ควรมีตัวเลือก ไม่ระบุ
เพศ 

2 

อายุ 
 23 – 30 ปี 
 31 - 40 ปี
  
 41 - 50 ปี  
 51 ปีขึ้นไป 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ - ระยะห่างควรเท่ากัน 23 
– 30 ปี 
 

3 

สถานภาพ 
 โสด  
 สมรส  
 หม้าย/หย่า/
แยกกันอยู่ 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ ควรแยกเพราะบริบท
ต่างกัน 



 159 

 

  

4 

ระดับการศึกษา   
 ต่ ากว่าปริญญาตรี  
 ปริญญาตรี   
 สูงกว่าปริญญาตรี 

0 1 1 1 1 4 0.8 ใช้ได้ ต่ ากว่าปริญญาตรีไม่
น่าจะเป็นครูได้ 

5 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   
 ต่ ากว่า 1 ปี    
 1 - 5 ปี     
 6 - 10 ปี    
 มากกว่า 10 ปี 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้  

6 

รายได้  
 น้อยกว่าหรือเท่ากับ 
15,000 บาท 
 15,001 - 20,000 บาท  
 20,001 - 25,000 บาท  
 25,001 - 30,000 บาท 
 30,001 บาท ขึ้นไป 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้  

7 

ต าแหน่ง/หน้าที่ในการ
ปฏิบัติงาน      
 ครู      
 เจ้าหน้าที่ธุรการ       
 บรรณารักษ์ 
 เจ้าหน้าที่งานทะเบียน 
 อ่ืน ๆ โปรดระบุ 
…………………………………….. 

0 1 1 1 0 3 0.6 ใช้ได้ - ตรวจสอบชื่องาน
และกลุ่มตัวอย่าง ครู/
บุคลากรทางการศึกษา 
- ควรเป็นครูผู้สอน
เท่านั้น อาจจะแยก
เป็นรายวิชา 
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ส่วนที่ 2 การประเมินปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 

ข้อ

ที ่
ประเด็นการศึกษา 

ความเห็น

ผู้เชี่ยวชาญ รวม IOC ผล ข้อเสนอแนะ 
1 2 3 4 5 

ความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

1 
ท่านเชื่อมั่น ยอมรับและปฏิบัติตาม

เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้  

2 

ท่านยอมรับ นโยบาย กฎ และ

ระเบียบ  

ขององค์กรอย่างไม่มีข้อสงสัยและโต้

แย่ง 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ แก้ไข โต้แย้ง 

 

3 

ท่านพร้อมที่จะสนับสนุนการ

ปฏิบัติงานทุกอย่างเพ่ือประโยชน์

และเป้าหมายขององค์กร 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ ตัดข้อความ 

“ที่จะ” 

4 
ท่านรู้สึกว่าองค์กรมีความส าคัญต่อ

ท่านเป็นอย่างมาก 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้  

5 
ท่านคิดว่าองค์กรนี้เป็นองค์กรดี

ที่สุดแห่งหนึ่ง  

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้  

ความเต็มใจที่จะพยายามปฏิบัติงานเพื่อองค์กร 

6 
ท่านรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงาน

ให้แก่องค์กร 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้  

7 
ท่านภูมิใจในต าแหน่งหน้าที่ท่ีได้รับ

มอบหมายจากองค์กร 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้  

8 

ท่านมีความสุขในการท างานใน

องค์กรแห่งนี้ ไม่มีความต้องการ

ลาออกจากองค์กร 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้  
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9 

ท่านทุ่มเทแรงกายแรงใจอย่างเต็ม

ความสามารถเพ่ือให้องค์กรประสบ

ความส าเร็จ 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้  

10 
ท่านยินดีท างานทุกอย่างที่ได้รับ

มอบหมาย เมื่อเป็นงานขององค์กร 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้  

ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 

11 
ท่านคิดว่าองค์กรให้สิ่งที่ท่าน

ต้องการได้มากกว่าองค์กรอ่ืน  

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ เพ่ิมเติม 

“องค์กรนี้”  

 

12 
ท่านรู้สึกผูกพันกับบุคลากรที่ท างาน

ร่วมกัน ไม่คิดจะลาออกในขณะนี้ 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้  

13 
ท่านคิดว่าจะท างานกับองค์กรนี้ไป

จนเกษียณอายุ 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้  

14 
ท่านคิดว่าปัญหาขององค์กร 

เปรียบเสมือนปัญหาของตัวท่านเอง  

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้  

15 
ท่านคิดว่างานที่ท่านท าอยู่ใน

ปัจจุบันมีความส าคัญต่อองค์กร 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้  
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ส่วนที่ 3 การประเมินปัจจัยด้านการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษา

บุคลากร 

ข้อ
ที ่

ประเด็นการศึกษา 

ความเห็น
ผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC ผล 
ข้อเสนอแนะ 

1 2 3 4 5 

ด้านการพัฒนาตนเอง 

1 

องค์กรมอบหมายงานที่ท้า
ทายความสามารถของ
ท่านอยู่เสมอ  ๆ  

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ ตัดข้อความ 

“ ๆ ” 
ปรับข้อความ 

“องค์กรมอบหมายงาน
ที่ท้าทายความสามารถ
ให้ท่านรับผิดชอบ” 
 

2 

องค์กรเปิดโอกาสให้ท่าน
ใช้ความรู้ความสามารถได้
อย่างเต็มที่ 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้  

3 

องค์กรมีการสนับสนุนการ 
ฝึกอบรม สัมมนาให้กับ
บุคลากรอยู่เสมอ 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ ปรับข้อความ 

“องค์กรจัดกิจกรรม
อบรมและสัมมนา
ให้กับบุคลากรอยู่
เสมอ” 

4 

มีโอกาสได้รับการ
สนับสนุนด้านการศึกษา
ต่อในระดับสูงขึ้น 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ ปรับข้อความ 

“องค์กรสนับสนุนให้
บุคลากรศึกษาต่อใน
วุฒิการศึกษาที่สูงขึ้น” 

5 

องค์กรมีการสนับสนุน
ศึกษาดูงานที่หน่วยงาน
อ่ืน ๆ  

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ ปรับข้อความ 

“องค์กรสนับสนุน
การศึกษาดูงานที่
หน่วยงานอื่น  ๆ ” 
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ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสม 

6 

องค์กรมีหลักเกณฑ์การ
ประเมินผลงาน การเลื่อน
ขั้น และการพิจารณา
ค่าตอบแทนอย่างชัดเจน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้  

7 

การท างานประสบ
ความส าเร็จ ส่งผลให้ได้รับ
การพิจารณาค่าตอบแทน
ที่สูงขึ้น 

1 1 1 1 0 4 0.8 ใช้ได้ ปรับข้อความ 

“องค์กรพิจารณา
ค่าตอบแทนที่สูงขึ้น
เมื่อบุคลากรท างาน
ส าเร็จตามเกณฑ์ท่ี
ก าหนด” 

8 

องค์กรเปิดโอกาสให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลอย่าง
เหมาะสม 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้  

9 

องค์กรมีการประกาศผล
การประเมินการ
ปฏิบัติงานให้บุคลากร
รับทราบผลอย่าง
เหมาะสมและยุติธรรม 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้  

10 

องค์กรให้รางวัลพิเศษ
ส าหรับบุคลากรที่มี
ความสามารถและทุ่มเท
ท างานเพ่ือองค์กรอย่าง
เหมาะสม 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้  

ด้านหน้าที่และต าแหน่งงาน 
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11 
องค์กรเปิดโอกาสในการ
ก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ ปรับข้อความ 

“องค์กรเปิดโอกาสให้
บุคลากรมี
ความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงาน” 

12 

องค์กรมีระบบในการวาง
แผนการพัฒนาบุคลากร 
ให้มีความเหมาะสมกับ
หน้าที่และความก้าวหน้า
ในอาชีพ 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ ตัดข้อความ 

“ในการ” 
ตัดข้อความ 

“มีความ” 

13 
องค์กรมีกระบวนการ
พิจารณาเลื่อนต าแหน่งที่
เหมาะสม 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้  

14 

องค์กรของท่านเปิดโอกาส
ให้แสดงความคิดเห็นหรือ
โต้แย้งในการตัดสินใจ
เรื่องเก่ียวกับงาน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ ตัดข้อความ 

“ของท่าน” 

15 

องค์กรส่งเสริมบุคลากรที่
ปฏิบัติงานดีเด่นให้มีส่วน
ร่วมในการวางแผนงาน
อย่างเหมาะสม 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้  
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ส่วนที่ 4 การประเมินการธ ารงรักษาบุคลากรครูโรงเรียนเอกชน 

ข้อ
ที ่

ประเด็นการศึกษา 

ความเห็น
ผู้เชี่ยวชาญ รวม IOC 

ผล 

ข้อเสนอแนะ 

1 2 3 4 5 

ด้านองค์กร 

1 

เมื่อเปรียบเทียบกับ
องค์กรอ่ืน ๆ แล้ว องค์กร
ของท่านมีสวัสดิการที่ดี
และค่าตอบแทนที่
เหมาะสมเป็นที่น่าพอใจ 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ ปรับข้อความ 

“องค์กรของท่านมี
สวัสดิการที่ดีและ
ค่าตอบแทนที่เหมาะสม
เป็นที่น่าพอใจ เมื่อ
เปรียบเทียบกับองค์กร
อ่ืน” 

2 

องค์กรมีนโยบายการ
บริหารค่าตอบแทนให้กับ
บุคลากรโดยยึดหลัก
ความเป็นธรรมโดย
พิจารณาจากผลงานและ
คุณภาพของงาน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้  

3 

องค์กรให้ความส าคัญกับ
การพัฒนาความรู้
ความสามารถของ
พนักงานตลอดเวลา 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้  

4 

องค์กรมีการสร้างขวัญ
และก าลังใจในการ
ท างานให้กับบุคลากรเมื่อ
ปฏิบัติงานได้ตาม
วัตถุประสงค์ 
 
 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้  
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ด้านผู้บังคับบัญชา 

5 

ผู้บังคับบัญชาให้อิสระใน
ระหว่างการปฏิบัติงาน 
สามารถตัดสินใจในงานที่
รับผิดชอบได้ 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้  

6 
ผู้บังคับบัญชามีความ
ยืดหยุ่นในการบริหารงาน
ตามนโยบายขององค์กร 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้  

7 

ผู้บังคับบัญชาส่งเสริม
บรรยากาศในการท างาน
ให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดี มี
ความปรารถนาดีต่อกัน
และกันในองค์กร 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้  

8 

ผู้บังคับบัญชาเป็น
แบบอย่างที่ดีในการ
ถ่ายทอดแบ่งปันความรู้
อย่างต่อเนื่อง 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ ควรเพิ่มเติม ความ
ยุติธรรม 

ด้านผู้ร่วมงาน 

9 

องค์กรมีการสนับสนุน
ส่งเสริมการสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้ร่วมงาน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้  

10 

ผู้ร่วมงานให้ความร่วมมือ
ในการท างานและให้
ความส าคัญคุณภาพของ
งาน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้  

11 
ผู้ร่วมงานมีความจริงใจ
ในการให้ค าแนะน า
ปรึกษาในการท างาน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้  
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12 
องค์กรมีการสนับสนุน
การท างานร่วมกันเป็นทีม 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ ควรรวมกับข้อ 9  

ปัจจัยส่วนตัว 

13 

ท่านสามารถจัดการ
สมดุลระหว่างการท างาน
และชีวิตส่วนตัวได้เป็น
อย่างดี 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้  

14 

ท่านคิดว่าองค์กรแห่งนี้มี
ส่วนช่วยส่งเสริมเกียรติ
ศักดิ์ศรี และชื่อเสียงใน
การท างาน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้  

15 
ท่านสามารถรับมือกับสิ่ง
ใหม ่ๆ ที่เปลี่ยนแปลง
ภายในองค์กรได้ดี 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้  

16 

ท่านสามารถแสดง
พฤติกรรมความเป็น
ตัวตนของท่านได้อย่าง
เต็มที่ในองค์กร 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้  

ด้านงานที่รับผิดชอบ 

17 

ปริมาณงานที่ได้รับ
มอบหมายมีความ
เหมาะสมกับต าแหน่ง
หน้าที่ของท่าน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ ปรับข้อความ 
“ท่านได้รับมอบหมาย
งานปริมาณที่เหมาะสม
กับต าแหน่งงาน” 

18 

ท่านมีโอกาสได้
รับผิดชอบงานอื่น
นอกเหนือจากงานประจ า
ที่ปฏิบัติอยู่ 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้  
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ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะ 

- ระมัดระวังการแบ่งกลุ่มตัวอย่างในการศึกษานี้ว่าจะมุ่งไปที่ ครู หรือ บุคลากรทางการศึกษา เพราะ
ในโรงเรียนเอกชนค าสองค านี้ค่อนข้างมีการแยกจากกันอย่างชัดเจนอยู่ 
- ข้อค าถามควรใช้รูปแบบที่มีการข้ึนต้นไปในแนวทางเดียวกัน 
 

 

19 

ท่านมีความเชี่ยวชาญ
และมีทักษะในการ
ท างาน ส่งผลให้ท่าน
ประสบความส าเร็จใน
งานตามเป้าหมาย 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้  

20 
ท่านได้ใช้ความสามารถที่
หลากหลายในการ
ปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1.00 ใช้ได้ เพ่ิมข้อความ 
“ทักษะความสามารถ” 
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ประวัติย่อของ ผู้วิจัย 
 

ประวัติย่อของผู้วิจัย 
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ท างาน 
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