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บทที่ 5 
สรุปและอภิปรายผล 

 
 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาวิจัยความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationship) 
โดยเป็นการศึกษาอิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 วัตถุประสงค์ของการวิจัย (1) เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การ บรรยากาศ
องค์การ คุณภาพชีวิตในการทำงาน และวัฒนธรรมองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
(2) เพ่ือตรวจสอบความตรงของโมเดลอิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของครูในสาม
จังหวัดชายแดนภาคใต้ (3) เพ่ือศึกษาอิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของครูในสาม
จังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 ประชากรศึกษาวิจัยในครั้งนี้คือ ข้าราชการครูในจังหวัดปัตตานี จังหวัดยะลา และ
จังหวัดนราธิวาส จำนวน 10,943 คน 
 ขนาดของตัวอย่าง (Sample size) ในการวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรม LISREL ทำให้
ผู้วิจัยได้กําหนดขนาดของตัวอย่าง 10 คน ต่อ 1 พารามิเตอร์ ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงกำหนด
ตัวอย่าง 10 เท่าของจำนวนพารามิเตอร์ ซึ่งมีจำนวน 54 พารามิเตอร์ รวมเป็นจำนวนตัวอย่าง 
540 คน และเพ่ือป้องกันการสูญหายของข้อมูล ผู้วิจัยจึงได้เพ่ิมขนาดตัวอย่างในการวิจัยอีก 10% 
เป็นขนาดของตัวอย่างทั้งสิ้น 594 คน จากนั้นผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage 
sampling) ขั้นตอนที่ 1 ผู้วิจัยใช้วิธีสัดส่วนของประชากรแบ่งออก 3 จังหวัด ได้แก่ จังหวัดปัตตานี 
ยะลา และนราธิวาส ขั้นตอนที่ 2 ใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) ตาม
ขนาดของโรงเรียนในแต่ละจังหวัดที่สังกัดสำนักงานสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาและ
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ขั้นตอนที่ 3 ผู้วิจัยสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple 
random sampling) ตามรายชื่อโรงเรียนในแต่ละจังหวัด และตามแต่ละขนาดโรงเรียน เพ่ือให้ได้
จำนวนโรงเรียนแบ่งตามสังกัดสำนักงานสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา (สพป.) และ
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา (สพม.) ขนาดโรงเรียน ขนาดละ 1 แห่ง แยกเป็น
จังหวัด  
 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วยตัวแปรแฝงภานใน ได้แก่ ความผูกพันต่อ
องค์การ ส่วนตัวแปรแฝงภายนอก ได้แก่ บรรยากาศองค์การ คุณภาพชีวิตในการทำงาน และ
วัฒนธรรมองค์การ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยอิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของครูใน
สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ จำนวน 1 ฉบับ ประกอบด้วย 5 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
ส่วนที่ 2  แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ ส่วนที่ 3 แบบสอบถามบรรยากาศองค์การ      
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการทำงาน และส่วนที่ 5 แบบสอบถามวัฒนธรรมองค์การ  
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 ผลการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือในด้านความตรงเชิงเนื้อหา โดยผู้วิจัยใช้วธิีการ
หาค่าความเที่ยงตรงของเครื่องมือแบบ (Item-objective Congruence: IOC) จากผู้เชี่ยวชาญ
จำนวน 5 ท่าน พบว่า ข้อคำถามส่วนใหญ่มีค่าดัชนี IOC มากกว่า 0.5 โดยมีค่า IOC เท่ากับ     
0.6 – 1.00 ส่วนข้อคำถามท่ีไม่ผ่านเกณฑ์คือ มีค่า IOC เท่ากับ 0.20 ดังนั้นผู้วิจัยจึงตัดทิ้ง 
 ผลการหาความเชื่อมั่น ( Reliability) ของแบบสอบถามโดยนำไปทดลองใช้ (Try 
Out) กับข้าราชการครู จำนวน 60 คน โดยไม่นำมาเป็นกลุ่มตัวอย่างในการเก็บข้อมูลภาคสนาม 
จากการหาความเชื่อมั่นของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย พบว่าแบบสอบถามท้ังฉบับของแต่ละตัวแปร
แฝง มีค่าความเชื่อมั่นระหว่าง .77 ถึง .97  
 การวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วยวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย
การวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานโดยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการศึกษา
ประกอบด้วย การวิเคราะห์แจกแจงความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สัมประสิทธิ์ การกระจายความเบ้ 
(Skewness) ค่าความโด่ง (Kurtosis) ค่า KMO (Kaiser-Mayer-Okin Measure of Sampling 
Adequacy) ค่า Bartlett’s Test of Sphericity การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์
สัน (Pearson’s Product Moment Coefficient) โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปในการวิเคราะห์
ข้อมูลทางสถิต และการวิเคราะห์เพื่อตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัย การวิเคราะห์ค่าอิทธิพลเชิง
สาเหตุ (Path Analysis) เพ่ือศึกษาอิทธิพลระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาวิจัย ด้วยโปรแกรม 
LISREL 
 
สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ตอนที่หนึ่งเป็นผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น
เกี่ยวกับข้อมูลพื้นฐาน และตอนที่สองเป็นผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือตอบวัตถุประสงค์การวิจัย 
โดยมีรายละเอียดดังนี้  
 1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยการวิเคราะห์ค่าสถิติ 
พื้นฐานของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐาน 
 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ พบว่า 
ตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 71.50 มีช่วงอายุระหว่าง 26 – 30 ปี ร้อยละ 20.30       
มีสถานภาพสมรส ร้อยละ 58.00 ระดับการศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี ร้อยละ 75.20 
ทั้งนี้พบว่า ครูที่การศึกษาระดับต่ำกว่าปริญญาตรี มีอายุตั้งแต่ 51 ปีขึ้นไป เนื่องมาจากบรรจุเป็น
ข้าราชการครูตั้งแต่ พ.ศ. ที่มีการรับสมัครข้าราชการครูโดยใช้คุณวุฒิประกาศนียบัตรวิชาชีพครู 



119 
 

 
 

(ป.วค.) หรือคุณวุฒิประกาศนียบัตรวิชาการศึกษาขั้นสูง (ป.กศ.สูง) ซึ่งคุณวุฒิดังกล่าวต่ำกว่า
ปริญญาตรี โดยปัจจุบันทางกระทรวงการศึกษาได้ยกเลิกการรับสมัครข้าราชการครูด้วยคุณวุฒิ
ดังกล่าวไปแล้ว โดยครูมีระยะเวลาการทำงาน 1 -5 ปี มากที่สุด ร้อยละ 32.70 มีรายได้ต่อเดือน
ส่วนใหญ่ 30,001 บาทขึ้นไป ร้อยละ 46.10 ทั้งนี้พบว่า ข้าราชการครูที่มีรายได้ต่ำกว่า 10,000 
บาท มีระยะเวลาการทำงานอยู่ในช่วง 1 ปี และต่ำกว่า 1 ปี เนื่องจากข้าราชการกลุ่มนี้เพ่ิงบรรจุ
ใหม่ ทำให้เอกสารเกี่ยวกับการเงินไม่เสร็จตามระยะเวลาที่กำหนด และทำให้เงินเดือนตกเบิก ต้อง
รอระยะเวลานานกว่าจะได้เงินเดือน ทำให้ข้าราชการครูกลุ่มดังกล่าวมีรายได้ต่ำกว่า 10,000 บาท 
โดยมีความพอเพียงของรายได้ส่วนใหญ่อยู่ในด้านเพียงพอ ร้อยละ 82.90  ส่วนใหญ่มีตำแหน่งทาง
วิชาการ ค.ศ.2 ร้อยละ 42.50 โดยครูส่วนใหญ่มีภูมิลำเนาอยู่ในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ร้อยละ 
92.80  
 
 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
 จากการตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้ในการวิจัยจำนวน 21 
ตัวแปร ได้ค่าสหสัมพันธ์ 210 คู่ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ส่วนใหญ่มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่าง
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ประกอบด้วยจำนวน 208 คู่ โดยมีค่าความสัมพันธ์ตั้งแต่ .14 ถึง 
.82 ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ตั่งแต่ระดับต่ำถึงระดับสูง (r=.14 ถึง r=.82)  และมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างไม่มีมีนัยสำคัญทางสถิติ จำนวน 2 คู่ มีค่า
ความสัมพันธ์ตั้งแต่ .07 ถึง .08 โดยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ในระดับต่ำ (r=.07, r=.08) 
ขณะเดียวกันพบว่าค่าสถิติ Bartlett’s Test of Sphericity มีค่าเท่ากับ 1266.90 (p = 0.000) 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติระดับ.01 โดยมีค่าดัชนี KMO เท่ากับ .80  
 
 2. สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัย 
 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัย ข้อที่1 
 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือตอบวัตถุประสงค์การวิจัย เกี่ยวกับผลการวิเคราะห์
ระดับความผูกพันต่อองค์การ บรรยากาศองค์การ คุณภาพชีวิตในการทำงาน และวัฒนธรรม
องค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ พบว่า ดังนี้ 
 ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้โดยรวมอยู่ในระดับสูงมาก โดย

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ( 𝑥̅ =4.50, S.D.= .32) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความผูกพันต่อวิชาชีพ 

มีค่าเฉลี่ยสูงมาก ( 𝑥̅ =4.64, S.D.= .32) รองลงมาคือ ด้านความผูกพันต่อผู้เรียน และด้านความ
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ผูกพันต่อโรงเรียนอยู่ในระดับสูงมาก และระดับสูง มีค่าเฉลี่ย (𝑥̅ =4.60 S.D.=.55, 𝑥̅ =4.26 
S.D.=.55) ตามลำดับ  
 ผลการวิเคราะห์ระดับบรรยากาศองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
พบว่า บรรยากาศองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้โดยรวมอยู่ในระดับดีมาก โดยมี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ ( 𝑥̅ =4.25, S.D.= .58) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับดีมาก 

โดยด้านความผูกพันมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด ( 𝑥̅ =4.34, S.D.= .63) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือด้าน

โครงสร้าง โดยอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย ( 𝑥̅ =4.01, S.D.= .83) 

 ผลการวิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานของครูในสามจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ พบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้โดยรวมอยู่ในระดับ

มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ( 𝑥̅ =4.32, S.D.= .41) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ใน
ระดับมาก โดยด้านระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด อยู่ในระดับมากท่ีสุด    

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ( 𝑥̅ =4.51, S.D.= .49) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ ด้านบูรณาการทางสังคม 

อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย ( 𝑥̅ =3.95, S.D.= .69) 

 และผลการวิเคราะห์ระดับวัฒนธรรมองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
พบว่า วัฒนธรรมองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ ( 𝑥̅ =4.47, S.D.= .50) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุด และ
ระดับมากเท่ากัน โดยมิติมุ่งไมตรีสัมพันธ์ และมิติเน้นบุคคลและการสนับสนุน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 

คือ ( 𝑥̅ =4.54, S.D.= .52), ( 𝑥̅ =4.50, S.D.= .59) โดยอยู่ในระดับมากท่ีสุด และด้านที่มีค่าเฉลี่ย

ต่ำที่สุดคือ มิติเน้นความสำเร็จอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย ( 𝑥̅ =4.44, S.D.= .52) 
 
 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัย ข้อที่ 2  
 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือตอบวัตถุประสงค์การวิจัย  เกี่ยวกับการตรวจสอบ
ความตรงของโมเดลอิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
สามารถสรุปได้ดังนี้ 
 ผลการวิเคราะห์โมเดลอิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของครูในสาม
จังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 ผลการวิเคราะห์ พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์พิจารณาจาก
ค่าไค-สแควร์ ซึ่งมีค่าเท่ากับ 179.20  โดยค่าองศาอิสระเท่ากับ 153 ค่าความน่าจะเป็น (p) 
เท่ากับ 0.07 ซึ่งมีค่ามากกว่า .05 แสดงว่า ค่าไค-สแควร์ต่างจากศูนย์อย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 
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ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ที่กำหนด ค่าประมาณความคลาดเคลื่อนของรากกำลังสองเฉลี่ย (RMSEA) มี
ค่าเท่ากับ 0.02 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ที่กำหนด และค่ามาตรฐานดัชนีรากของค่าเฉลี่ยกำลังสองส่วน
ที่เหลือ (RMR) มีค่าเท่ากับ 0.01 ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง (GFI) มีค่าเท่ากับ 0.97 ซึ่ง
เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีกำหนด และค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) มีค่าเท่ากับ 
0.96 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ที่กำหนด จึงสรุปได้ว่า โมเดลการวิจัยมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ 
 ผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรแฝงในโมเดลอิทธิพลเชิง
สาเหตุความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ค่าน้ำหนักขององค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้มีค่าเป็น
บวกท้ังหมด โดยมีขนาดตั่งแต่ 0.15 ถึง 0.65 ซึ่งทั้งหมดจะแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาตัวแปรแฝง พบว่า ตัวแปรแฝงความผูกพันต่อองค์การ มีตัวแปร

สังเกตได้ ด้านความผูกพันต่อโรงเรียน มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐานสูงสุด (λ=0.80, p<0.1) 
มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ 0.64 ส่วนตัวแปรแฝงบรรยากาศองค์การ มีตัวแปรสังเกตได้  

ด้านการเห็นคุณค่า มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐานสูงสุด (λ=0.84, p<0.1) มีค่าสัมประสิทธิ์
การพยากรณ์เท่ากับ 0.71 ในขณะที่ตัวแปรแฝงคุณภาพชีวิตในการทำงาน มีค่าน้ำหนัก
องค์ประกอบมาตรฐานสูงสุด คือ ด้านระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน มีค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบมาตรฐาน (λ=0.83 , p<0.1) มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ 0.70 และตัวแปร
แฝงวัฒนธรรมองค์การ มีตัวแปรสังเกตได้ ด้านเน้นไมตรีสัมพันธ์ มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบ

มาตรฐานสูงสุด (λ=0.92 , p<0.1) มีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ 0.84 
 
 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัย ข้อที่ 3 
 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือตอบวัตถุประสงค์การวิจัยการศึกษาอิทธิพลเชิง
สาเหตุความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ สามารถสรุปได้ดังนี้ 
 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลโมเดลอิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อ
องค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 อิทธิพลรวม 
 ผลการศึกษาอิทธิพลรวมของความผูกพันต่อองค์การ พบว่า วัฒนธรรมองค์การ 
(CULTURE) มีอิทธิพลรวมเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ (COMMIT) มีสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เท่ากับ 0.74 (SE = 0.07, t = 10.50) นอกจากนี้ พบว่า บรรยากาศองค์การ (CLIMATE) มี
อิทธิพลรวมเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ (COMMIT) มีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.71   
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(SE = 0.9, t = 7.69) และคุณภาพชีวิตในการทำงาน (W_QUALITY) มีอิทธิพลรวมเชิงบวกต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ (COMMIT) มีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.31 (SE = 0.05, t = 2.97) 
 ผลของการศึกษาอิทธิพลรวมของบรรยากาศองค์การ พบว่า วัฒนธรรมองค์การ 
(CULTURE) มีอิทธิพลรวมเชิงบวกต่อบรรยากาศองค์การ (CLIMATE) มีสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เท่ากับ 0.77 (SE = 0.05, t = 14.82) และวัฒนธรรมองค์การ (CULTURE) มีอิทธิพลรวมเชิงบวก
ต่อคุณภาพชีวิตในการทำงาน (W_QUALITY) มีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.88 (SE = 0.07,      
t = 12.96) 
 อิทธิพลทางตรง 
 ผลการศึกษาอิทธิพลทางตรงของความผูกพันต่อองค์การ พบว่า วัฒนธรรมองค์การ 
(CULTURE) ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ (COMMIT) มีสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เท่ากับ 0.00 (SE = 0.08, t = 0.00) นอกจากนี้ พบว่า บรรยากาศองค์การ (CLIMATE) มีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ (COMMIT) มีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.61 (SE = 
0.09, t = 6.80) และคุณภาพชีวิตในการทำงาน (W_QUALITY) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ (COMMIT) มีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.31 (SE = 0.05, t = 2.97) 
 ผลการศึกษาอิทธิพลทางตรงของวัฒนธรรมองค์การ พบว่า วัฒนธรรมองค์การ 
(CULTURE) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อบรรยากาศองค์การ (CLIMATE)  มีสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เท่ากับ 0.77 (SE = 0.05, t = 14.82) และวัฒนธรรมองค์การ (CULTURE) มีอิทธิพลทางตรงเชิง
บวกต่อคุณภาพชีวิตในการทำงาน (W_QUALITY) มีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.64 (SE = 0.07, 
t = 5.70)  
 ผลการศึกษาอิทธิพลทางตรงของบรรยากาศองค์การ พบว่า บรรยากาศองค์การ 
(CLIMATE)  มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อคุณภาพชีวิตในการทำงาน (W_QUALITY) มีสัมประสิทธิ์
อิทธิพลเท่ากับ 0.31 (SE = 0.05, t = 5.62)  
 อิทธิพลทางอ้อม  
 ผลการศึกษาอิทธิพลอ้อมของความผูกพันต่อองค์การ พบว่า วัฒนธรรมองค์การ 
(CULTURE) มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ (COMMIT) โดยผ่านตัวแปร
บรรยากาศองค์การ (CLIMATE) และคุณภาพชีวิตในการทำงาน (W_QUALITY) โดยสัมประสิทธิ์
อิทธิพลเท่ากับ 0.74 (SE = 0.10, t = 7.56) และบรรยากาศองค์การ (CLIMATE) มีอิทธิพล
ทางอ้อมเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ (COMMIT) โดยผ่านตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
(W_QUALITY) มีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.09 (SE = 0.03, t = 2.80) 
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 ผลการศึกษาอิทธิพลอ้อมของวัฒนธรรมองค์การ พบว่า วัฒนธรรมองค์การ 
(CULTURE) มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อคุณภาพชีวิตในการทำงาน (W_QUALITY) โดยผ่านตัว
แปรบรรยากาศองค์การ (CLIMATE) มีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.24 (SE = 0.04, t = 5.70) 
 ดังนั้นจากผลการวิเคราะห์ดังกล่าวตามวัตถุประสงค์ จึงสรุปได้ว่า วัฒนธรรม
องค์การ บรรยากาศองค์การ และคุณภาพชีวิตในการทำงาน ส่งผลต่อการเกิดความผูกพันต่อ
องค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 การอภิปรายผลการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยแบ่งประเด็นการอภิปรายผลการวิจัยตาม
วัตถุประสงค์การวิจัย ดังนี้ 

 1. การอภิปรายผลการศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การ บรรยากาศองค์การ 
คุณภาพชีวิตในการทำงาน และวัฒนธรรมองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

 จากการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การ
ของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้อยู่ในระดับสูงมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ความผูกพันต่อวิชาชีพ รองลงมาคือ ความผูกพันต่อผู้เรียน และความผูกพัน
ต่อโรงเรียน แสดงให้เห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติที่สําคัญอย่างยิ่ง เนื่องจากความ
ผูกพันต่อองค์การเป็นตัวเชื่อมระหว่างจินตนาการของมนุษย์กับจุดมุ่งหมายของโรงเรียน ทำให้ครูมี
ความรู้สึกเป็นเจ้าของโรงเรียน และเป็นส่วนหนึ่งในการเสริมสร้างสุขภาพความเป็นอยู่ที่ดีของ
โรงเรียน รวมทั้งช่วยลดการควบคุมจากภายนอกอีกด้วย โดยเฉพาะอย่างยิ่งความพึงพอใจจะ
สะท้อนถึงการสนองตอบของครตู่องาน หรือแง่ใดแง่หนึ่งของงานเท่านั้น ทําให้เป็นแรงผลักดันให้
ครผูู้ปฏิบัติงานในโรงเรียนให้ทํางานได้ดีกว่าผู้ที่ไม่มีความผูกพันต่อโรงเรียน อันเนื่องมาจากการที่
ครมูีส่วนร่วมในโรงเรียน และรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน และมีส่วนสร้างเสริมประสิทธิภาพของ
โรงเรียน ทั้งนีจ้ะเห็นได้ว่าโรงเรียนโดยส่วนใหญ่ในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ จะจัดกิจกรรมที่
ส่งเสริมให้ครู และบุคลากรทางการศึกษาได้มีส่วนร่วมในการทํากิจกรรมร่วมกัน ซึ่งจะนําไปสู่การ
เกิดความผูกพันกัน เช่น การจัดกิจกรรมวันครู ศึกษาดูงาน การจัดกีฬา กิจกรรมทัศนศึกษา และ
ยังส่งเสริมให้ครูได้รับการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะการทํางานอยู่เสมอ เช่น การอบรม         
การสัมมนา ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของกัณฐิกา สุระโคตร (2559) ที่ได้ศึกษาความผูกพันต่อ
องค์การของขา้ราชการครูโรงเรียนขนาดกลางในอำเภอแก่งหางแมว สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรีเขต 1 พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูโรงเรียน
ขนาดกลางในอำเภอแก่งหางแมว สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรีเขต 1 
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โดยรวม และรายข้ออยู่ในระดับสูงมาก และศิริพร พรมโสภา (2559) ได้ทำการศึกษาความผูกพัน
ของครูต่อโรงเรียนมัธยมศึกษา อำเภอตาพระยา จังหวัดสระแก้วสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของครูต่อโรงเรียนมัธยมศึกษา อำเภอ
ตาพระยา จังหวัดสระแก้วสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 อยู่ในระดับสูง
นอกจากนั้น วรรณิภา นิลวรรณ (2554) ได้ทำศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการ
คร ูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี โดยมีตัวอย่างจำนวน 122 คน
โดยผลการศึกษา พบว่า ข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยอาชีวศึกษา           
สุราษฎร์ธานี มีระดับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม และรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับสูงมาก และ
อารี นงค์พรหมมา (2555) ได้ทำการศึกษาและเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการ
ครูในโรงเรียนกลุ่มอำเภอเกาะจันทร์สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรีเขต 2 
โดยมีตัวอย่างจำนวน 118 คน พบว่า ข้าราชการครูในโรงเรียนกลุ่มอำเภอเกาะจันทร์สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรีเขต 2 มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวม และราย
ด้านอยู่ในระดับสูงมาก ประกอบกับอนันต์ธนา สามพุ่มพวง (2558) ได้ทำการศึกษา แรงจูงใจกับ
ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
สุพรรณบุรี เขต 2 พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 อยู่ในระดับสูงมาก 

 จากการวิเคราะห์ระดับบรรยากาศองค์การ พบว่า บรรยากาศองค์การของครูในสาม
จังหวัดชายแดนภาคใต้อยู่ในระดับดีมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ 
ด้านความผูกพัน และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุดคือ ด้านโครงสร้าง แสดงให้เห็นว่า ครูมคีวามเข้าใจหรือ
การรับรู้ของครใูนโรงเรียนที่มีต่อสภาพแวดล้อมภายในโรงเรียน และสภาพแวดล้อมการทำงาน
ทั้งหมดในโรงเรียนมีการกำหนดชัดเจนว่าใครคือผู้บังคับบัญชา และมีีการกําหนดมาตรฐานการ
ดำเนินงานอย่างชัดเจน รวมไปถึงวิสัยทัศน์ รูปแบบและพันธกิจของโรงเรียนที่มีความชัดเจนรวมไป
ถึงมีการแบ่งบทบาทหน้าที่ไปตามความสามารถของครูแต่ละคน ประกอบกับผู้บริหารกับครูก็มี
ปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน มีการสื่อสารระหว่างระหว่างบุคคล และระหว่างกลุ่มในโรงเรียนได้ดี ดังนั้น
จึงทำใหค้รเูป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน และส่งผลให้บรรยากาศองค์การอยู่ในระดับดีมาก ซ่ึง
สอดคล้องกับงานวิจัยของสุภัสสร ชูประยูร และคณะ (2563) ได้ทำการศึกษา เรื่องการศึกษา
บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการสอนของครูสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี พบว่า บรรยากาศองค์การในสถานศึกษา โดยรวม 
และรายด้านอยู่ในระดับดีมาก และพัชชานันท์ โภชฌงค ์(2562) ได้ศึกษาเรื่อง บรรยากาศองค์การ
กับประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 3 พบว่า 
บรรยากาศองค์การของโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 3 โดยภาพรวม
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อยู่ในระดับดีมาก นอกจากนั้น ประกอบกับจิราวัลย์ พิมพ์บาล (2559)  ได้ทำการการศึกษา
บรรยากาศองค์การของกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 2 สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาการศึกษา
ประถมศึกษา เขต 3 พบว่า บรรยากาศองค์การของกลุ่มโรงเรียนบางละมุง 2 สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาการศึกษาประถมศึกษา เขต 3 อยู่ในระดับดีมาก เช่นเดียวกันกับกนิษฐา        
เปรมปรีชาญาณ (2554) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องบรรยากาศองค์การของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า บรรยากาศองค์การ
ของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 โดย
ภาพรวม และรายด้านอยู่ในระดับดีมาก และวันชัย แก้วมณี (2552) ได้ทำการศึกษาการรับรู้
บรรยากาศองค์การของข้าราชการครูในโรงเรียน อำเภอเมืองจันทบุรี สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาจันทบุรี เขต 1 พบว่า ข้าราชการครูในโรงเรียน อยู่ในระดับดีมาก 

 จากการวิเคราะห์ระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานของครูในสามจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ พบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้อยู่ในระดับมาก  
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด และด้านที่
มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ ด้านบูรณาการทางสังคม แสดงให้เห็นว่า ครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้มี
ความรู้สึกพึงพอใจกับคุณภาพชีวิตในการทำงานของตนเอง และเป็นผู้ที่มีความตระหนักในบทบาท
หน้าที่ของตนเอง ใฝ่ศึกษาหาความรู้ พัฒนาตนเองให้มีความรู้ความสามารถ อีกทั้งครเูป็นผู้มี
ความรู้ความสามารถมีประสบการณ์การปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก รวมถึงผ่านการอบรม สัมมนา 
การศึกษาดูงาน ในการพัฒนาตนเองอยู่อย่างสม่ำเสมอ และนอกจากนี้ครูรู้สึกพึงพอใจกับระเบียบ
ข้อบังคับในการปฏิบัติงาน รวมถึงมีความรู้ ความเข้าใจในระเบียบ กฎหมายที่เก่ียวข้องกับการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของอัญชลี วงษ์ขันธ์ และคณะ (2563) ได้ศึกษาเรื่อง 
การศึกษาคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการครูสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 3 พบว่า คุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการครู สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุรินทร์เขต 3 โดยภาพรวยอยู่ในระดับมาก เช่นเดียวกันกับ          
ปิยฉัตร มันจิตร (2559) ได้ทำการศึกษาวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานของข้าราชการครูกลุ่ม
โรงเรียนเกาะจันทร์ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 พบว่า คุณภาพ
ชีวิตการทํางานของข้าราชการครูกลุ่มโรงเรียนเกาะจันทร์ สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 อยู่ในระดับมาก และประวิทย์ ศรีดาพันธ์ (2562) ได้ทำการศึกษาเรื่อง
คุณภาพชีวิตในการทำงานของของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดจันทบุรี สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 พบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานของของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา
จังหวัดจันทบุรี สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก ประกอบกับเพ็ญศรี เวชประพันธ์ (2557) ได้ทำการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการ
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ทำงานของข้าราชการครูสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดสงขลา พบว่า 
คุณภาพชีวิตในการทำงานของข้าราชการอยู่ในระดับมาก และภัทรีญา แก้วพรม (2555) ได้
ทำการศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการครูอำเภอโป่งน้ำร้อน สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 พบว่า คุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการครู      
อยู่ในระดับมาก 

 จากการวิเคราะห์ระดับวัฒนธรรมองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
พบว่า วัฒนธรรมองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาราย
ด้าน พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก โดยมิติมุ่งไมตรีสัมพันธ์ มิติเน้นบุคคล และการสนับสนุน     
มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคือ มิติเน้นความสำเร็จ แสดงให้เห็นว่า ผู้บริหาร
โรงเรียนในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ได้มีส่วนร่วมกับครใูนโรงเรียน ในการสร้างสรรค์วัฒนธรรม
องค์การ โดยมีการกําหนดเป้าหมายขององค์การร่วมกัน และมีการตั้งเป้าประสงค์ขององค์การ
อย่างชัดเจน พร้อมทั้งมีการชี้แจงให้เข้าใจเป้าหมาย การเห็นคุณค่า และแนวทางในการบรรลุ
เป้าหมายทีต่ั้งไว้ รวมถึงวางแผนการดําเนินงานอย่างเป็นระบบ พร้อมทั้งมีการมอบหมายงาน  
และมอบอำนาจ ให้เข้าถึงทรัพยากรได้อย่างเท่าเทียมกัน รวมทั้งผู้บริหารและครูคำนึงถึงในความ
เป็นไปได้ในการการตัดสินใจ ความสอดคล้องในงานที่ปฏิบัติ พร้อมทั้งมีการไว้วางใจในการ
ปฏิบัติงานของครูภายในโรงเรียน สร้างความร่วมมือของทุกคนในโรงเรียน โดยเห็นความสำคัญของ
ความแตกต่างของแต่ละบุคคล ก่อให้เกิดความเอ้ืออาทรต่อกัน และบุคลากรในองค์การใส่ใจใน
ความรู้สึกซ่ึงกันและกันเป็นอย่างดี ทำให้ครูในโรงเรียนมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน     
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของวัลลภ บุตรเกตุ (2562) ได้ทำการศึกษาวัฒนธรรมองค์การกับความสุข
ในการทำงานของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 พบว่า 
วัฒนธรรมองค์การของครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 อยู่ใน
ระดับมาก นอกจากนั้น กาญจนา เกสร (2555) ได้ทำการศึกษาาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรม
องค์การกับประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี   
เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา ปทุมธานี เขต 1 โดยรวม และรายด้านอยู่ในระดับมาก และกชนิกา พลจันทึก 
(2556) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับการจัดการความรู้ของสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 4 จังหวัดปทุมธานี พบว่า ผลการวิเคราะห์
เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การโดยรวม อยู่ในระดับมาก ประกอบกับลักขณา ธานี (2560)             
ได้ทำการศึกษาวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนตามความคิดเห็นของบุคลากรโรงเรียนเทศบาล
แหลมฉบัง 3 สังกัดเทศบาลนครแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี พบว่า บุคลากรโรงเรียนเทศบาลแหลม
ฉบัง 3 สังกัดเทศบาลนครแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี อยู่ในระดับมาก และวรวัฒเน วิชิตกิ่ง (2552) 
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ได้ทำการศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์การโรงเรียนเอกชน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
สระแก้ว เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมองค์การโรงเรียนเอกชน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาสระแก้ว เขต 2 อยู่ในระดับมาก 
 
 2. การอภิปรายผลการศึกษาการวิเคราะห์โมเดลอิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพัน
ต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
 จากการวิเคราะห์โมเดลอิทธิพลเชิงสาเหตุ พบว่า วัฒนธรรมองค์การ บรรยากาศ
องค์การ และคุณภาพชีวิตในการทำงาน เป็นปัจจัยสาเหตุหลักท่ีส่งผลต่อการเกิดความผูกพันต่อ
องค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ จะสังเกตเห็นได้ว่า ในการศึกษาปัจจัยที่ใช้ประกอบ
ในการศึกษาอิทธิพลเชิงสาเหตุความผูกพันต่อองค์การของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้นั้น   
จะเป็นปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการทำงานในโรงเรียน การใช้ชีวิตในโรงเรียน ซึ่งแน่นอนว่าในหนึ่งวัน 
ครูจะต้องใช้เวลาในการทำงานในโรงเรียน มากกว่า 8 ชั่วโมง ดังนั้นโรงเรียนเปรียบเสมือนบ้าน
หลังที่สองของครู ซึ่งปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่นำมาใช้ในการศึกษาอิทธิพลเชิงสาเหตุในครั้งนี้นั้น 
เนื่องจากวัฒนธรรมองค์การมีส่วนช่วยในการพัฒนาความรู้สึกของครใูห้เกิดความผูกพันและ
เสียสละให้กับองค์การ  โดยวัฒนธรรมองค์การที่เอ้ืออํานวยต่อการปฏิบัติงานจะทําให้ครูรู้สึกว่า
พวกเขาเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ พร้อมที่จะทุ่มเทกําลังกายกําลังใจให้กับองค์การอย่างเต็มที่
ปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การนั้นตลอดไป นั้นก็แสดงว่าครูได้เกดิความผูกพันกับองค์การพร้อมที่จะ
ก้าวไปข้างหน้าร่วมกับองค์การไม่ว่าองค์การจะอยู่ในสถานการณ์เช่นใด และจะเห็นได้ว่าความ
ผูกพันต่อองค์การนั้นจะเป็นตัวนําไปสู่ความมีประสิทธิภาพประสิทธิผล และความสำเร็จของ
องค์การ และปัจจัยบรรยากาศองค์การนั้น มีความสำคัญอย่างยิ่งในการทำงาน เนื่องจากเป็นสิ่งที่
จะทำให้ครูเกิดความผูกพันต่อองค์การ โดยการสร้างหรือการรับรู้บรรยากาศในการทำงานนั้น    
จะทำให้ครแูต่ละคนมีการรับรู้และทัศนคติ ต่อสภาพแวดล้อมนั้น ๆ ซ่ึงจะทำให้ให้แสดงพฤติกรรม
หรือการกระทำเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ดังนั้นแล้วการสร้างบรรยากาศหรือการรับรู้
บรรยากาศองค์การ จะทำให้ครเูกิดความผูกพันต่อองค์การ และมีความพอใจในงาน กจ็ะส่งผลต่อ
การปฏิบัติงานรายบุคคล และระดับองค์การต่อไป ซึ่งการมีบรรยากาศองค์การในการทำงานนั้น  
จะทำให้ครูรู้สึกว่าไม่ได้ทํางานอยู่เพียงลำพัง แต่การทํางานนั้นอยู่ภายใต้การกำกับดูแล ควบคุม 
โครงสร้างองค์การของผู้นํา กฎระเบียบต่าง ๆ รวมถึงสภาพแวดล้อมภายในองค์การที่อาจมองไม่
เห็นแต่สามารถรับรู้ได้ สิ่งต่าง ๆ เหล่านี้มีผลกระทบต่อตัวของครูในองค์การ และการรับรู้ที่มีเป็น
สิ่งที่จะส่งผลต่อพฤติกรรม และทัศนคตขิองครู ดังนั้นบรรยากาศองค์การจึงมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การของครู และเป็นปัจจัยสุดท้ายที่ใช้ประกอบในการศึกษาอิทธิพลเชิงสาเหตุ
ครั้งนี้ คือ คุณภาพชีวิตในการทำงาน ซึ่งคุณภาพชีวิตในการทำงาน จะเป็นความสอดคล้องกัน
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ระหว่างความต้องการ หรือความพึงพอใจในงานของครกูับประสิทธิผลขององค์การ หรืออีกนัยหนึ่ง
คุณภาพชีวิตในการทำงาน คือผลลัพธ์ขององค์การอันเนื่องมาจากความผาสุก (Well-Being) ใน
งานของครู เป็นผลสืบเนื่องมาจากการรับรู้ ประสบการณ์ในการทำงานซึ่งทำให้ครมีูความพึงพอใจ
งานนั้น ๆ คุณภาพชีวิตในการทำงานจะส่งผลต่อองค์การ 3 ประการ คือ ประการแรกช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพขององค์การ ประการที่สอง ช่วยสร้างขวัญ และกําลังใจของครจูนเกิดเป็นแรงจูงใจใน
การทำงาน และประการที่สามคุณภาพชีวิตในการทำงานจะช่วยส่งเสริมศักยภาพของครูอีกด้วย  
นอกจากนั้นคุณภาพชีวิตในการทำงานจะเป็นส่วนหนึ่งในการพัฒนาองค์การ โดยเกี่ยวกับการ
เพ่ิมข้ึนของประสิทธิภาพในการทำงานของครู และการปรับปรุงคุณภาพที่เก่ียวข้องกับครู โดยการ
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในเรื่องที่เกี่ยวข้องการทำงาน การตอบสนองความต้องการ ความพึง
พอใจในการทำงานทำให้ครมูีความตั้งใจในการทำงานได้อย่างเต็มท่ี อันจะนําไปสู่ความสำเร็จใน
การเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้กับองค์การ ซึ่งสิ่งกล่าวจะส่งผลให้ครูมีความผูกพันต่อ
องค์การเพ่ิมข้ึน 

 จากผลการศึกษาพบว่า วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งกล่าวได้ว่า วัฒนธรรมองค์การไม่ส่งผลทางตรงต่อความผูกพันต่อ
องค์การ แต่ก็ไม่ได้ส่งผลต่ออิทธิพลเชิงลบต่อความผูกพันต่อองค์การ นอกจากนี้วัฒนธรรมองค์การ
ยังส่งผลทางอ้อมและส่งผลโดยรวมต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยประเด็นดังกล่าวจากการ
ทบทวนวรรณกรรม พบว่า วัฒนธรรมองค์การกับความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลทางตรงในทิศ
ทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ
ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาในการวิจัยพบว่า มีค่าค่อนข้างต่ำ สามารถอธิบายได้ว่า วัฒนธรรมองค์การ
ของครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ไม่ได้ส่งผลโดยตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ แต่ก็ส่งผล
ทางอ้อมผ่านบรรยากาศองค์การ และคุณภาพชีวิตในการทำงาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะวัฒนธรรม
องค์การเป็นปัจจัยหนึ่งที่สําคัญและส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร (Ramdhani, Ramdhani & 
Ainisfyifa, 2017 อ้างถึงใน อโนชา วันแต่ง, 2551) ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Robbins and 
Judge (2013, อ้างถึงใน วรรณภา เหล็กเพชร, 2561)  ที่ได้อธิบายว่า วัฒนธรรมองค์การเป็น
ระบบของความหมายร่วมที่สมาชิกยึดถือปฏิบัติร่วมกัน และซึ่งแยกแยะองค์การหนึ่งออกจาก
องค์การอ่ืน วัฒนธรรมองค์การเป็นกลุ่มของคุณลักษณะที่สําคัญท่ีเป็นค่านิยมในการทำงานของ
องค์การที่ก่อให้เกิดความเข้าใจตรงกัน ในแนวทางประพฤติปฏิบัติและแนวทางการทํางานใน
องค์การนั้น เช่น การให้ความร่วมมือ การให้ความสําคัญกับคน หรืองาน และการส่งเสริม       
การทํางานเป็นทีม เป็นต้น ดังนั้นวัฒนธรรมองค์การจึงเป็นเสมือนการกรองความคิดอยู่ในใจของ
ครู โดยทําหน้าที่เชื่อมโยงให้เกิดการผสมผสานกันระหว่างเจตคติของบุคคล ค่านิยม ความเชื่อ 
ของบุคคลของกลุ่ม และขององค์การ (werther & Keith 1993; Hofstede, 2005 อ้างถึงใน    
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พูนพงษ์ คูนา, 2561) ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษางานวิจัยของวรรณภา เหล็กเพชร (2561)  ได้
ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์การและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในโรงเรียนสารสาสน์วิเทศ
เชียงใหม่ พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อีกท้ังยัง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธารวิทย์ เสวกดรุณทร และคณะ (2557) ได้ทำการศึกษาเรื่องการ
พัฒนาแบบจำลองเชิงสาเหตุของความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ในหน่วยงานสังกัดส่วน
การศึกษา กองบัญชาการกองทัพไทย พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลโดยรวมต่อความผูกพัน
ต่อองค์การ โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ .17 และพูนพงษ์ คูนา (2561) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิต
การทำงานและวัฒนธรรมโรงเรียนที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อโรงเรียนของครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี พบว่า มีความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรม
โรงเรียนกับความผูกพันต่อโรงเรียนของครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆ
มณฑลจันทบุรีมีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับสูง ประกอบกับเกสร รินทร (2558) ได้
ทำการศึกษาความสัมพันธ์วัฒนธรรมองค์การกับความผูกพันต่อโรงเรียนของครูในศูนย์
ประสานงานเครือข่ายดาวบูรพา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2 
พบว่า วัฒนธรรมองค์การกับความผูกพันต่อโรงเรียนของครูมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางบวก และ
อรวรรณ สิงเต (2554) ศึกษาวัฒนธรรมองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานองค์การ
บริหารส่วนตำบลดอนแก้ว จังหวัดเชียงใหม่ พบว่า วัฒนธรรมองค์การกับความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานมีความสัมพันธ์กัน แสดงให้เห็นว่า หากครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ มีวัฒนธรรม
องค์การที่ดีก็จะเป็นตัวแปรสื่อกลางที่จะทำให้เกิดความผูกพันต่อองค์การได้ 

 จากผลการศึกษาพบว่า บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การทั้ง
ทั้งทางตรงและทางอ้อม แสดงให้เห็นว่า บรรยากาศองค์การของครูส่งผลต่อการเกิดความผูกพันต่อ
องค์การ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก บรรยากาศองค์การเป็นรูปแบบหรือส่วนหนึ่งที่มีการรวมลักษณะ
ต่าง ๆ เกี่ยวกับสิ่งแวดล้อมภายในองค์การหรือองค์การแห่งใดแห่งหนึ่ง ซึ่งจะส่งผลให้บุคคลเกิด
พฤติกรรมต่าง ๆ ของคนในองค์การ รวมถึงพฤติกรรมความผูกพันต่อองค์การ ซ่ึงบรรยากาศ
องค์การ ถือว่ามีความสําคัญท่ีสุดที่จะมีผลต่อการจัดบรรยากาศในการทำงานในทุก ๆ ด้าน เพราะ
ถ้าการบริหารจัดการเอ้ืออํานวยต่อการสร้างบรรยากาศ และสิ่งแวดล้อม ตลอดจนการปฏิบัติงาน
ของครใูนโรงเรียนแล้วก็จะส่งผลให้บรรยากาศองค์การของโรงเรียนน่าอยู่ และได้รับความร่วมมือ
ร่วมใจจากครใูนโรงเรียนทุกคน การทะเลาะเบาะแว้ง การไม่เข้าใจกันจะเกิดข้ึนน้อย ชีวิตใน
โรงเรียนก็จะอยู่กันอย่างมีความสุข ส่งผลให้เกิดความรัก และความผูกพันต่อองค์การซึ่งสอดคล้อง
กับแนวคิดของ Schneider (1975, อ้างถึงใน สรียา บุญธรรม, 2558) ที่กล่าวว่าบรรยากาศ
องค์การว่าเป็นการรับรู้ของบุคลากรเก่ียวกับนโยบาย ระเบียบการทำงาน ข้อปฏิบัติ              
และกระบวนการต่าง ๆ ขององค์การ โดยผ่านประสบการณ์ของบุคคลและพฤติกรรมของตนเอง
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จากท่ีเคยได้รับผลตอบแทน การสนับสนุน และความคาดหวังบนการรับรู้เหล่านั้น ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะ
ส่งผลต่อการเกิดพฤติกรรมที่จะอยู่กับองค์การหรือความผูกพันต่อองค์การนั้นเอง และ Brown 
and Moberg (1980, อ้างถึงใน สรียา บุญธรรม, 2558) ได้กล่าวว่า บรรยากาศองค์การมีอิทธิพล
ต่อสมาชิกในองค์การ เพราะเป็นเงื่อนไขในกำหนดรูปแบบความคาดหวังของสมาชิกในองค์การต่อ
องค์ประกอบต่าง ๆ ขององค์การ โดยจะช่วยในการกระตุ้นให้มีทัศนคติท่ีดีต่อองค์การ และความ
พอใจทีอ่ยูในองค์การ ดังนั้นจึงต้องให้ความสำคัญกับบรรยากาศองค์การ เพราะเป็นปัจจัยสำคัญที่
จะก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Smith (2009, อ้างถึงใน     
ปองทอง เดชศิริพยัคฆ์, 2557) ได้ทำการศึกษาบรรยากาศโรงเรียนกับความผูกพันของครูซึ่ง
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ  ครูจำนวน 552 คน โดยใช้การวิเคราะห์ความสัมพันธ์และการ
ถดถอย ผลการวิจัยครั้งนี้ พบว่า บรรยากาศโรงเรียนมีความสัมพันธ์ และสามารถทำนายความ
ผูกพันของครูได้ ประกอบกับกิตติศักดิ ์นิลนิยม (2556) ได้วิจัยความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
บริษัทไทยเบฟเวเรจ จํากัด สํานักงานใหญ่ พบว่า บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ไปในทิศ
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร เช่นเดียวกันกับปองทอง เดชศิริพยัคฆ์ (2557) ได้
ศึกษา บรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของพยาบาล โรงพยาบาลตำรวจ พบว่า 
บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพยาบาล โรงพยาบาลตำรวจ 
และธารวิทย์ เสวกดรุณทร และคณะ (2557) ได้ทำการศึกษาเรื่องการพัฒนาแบบจำลองเชิงสาเหตุ
ของความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ในหน่วยงานสังกัดส่วนการศึกษา กองบัญชาการกองทัพ
ไทย พบว่า บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยมีค่าอิทธิพล
ทางตรงเท่ากับ .88 และจิระวัฒน์ ตันสกุล (2558) ได้ทำการศึกษาเรื่อง การพัฒนาโมเดลการวัด
และสมการโมเดลเชิงโครงสร้างพหุระดับความผูกพันของครู พบว่า ปัจจัยระดับโรงเรียน คือ 
บรรยากาศองค์การมีขนาดอิทธิพลรวม เท่ากับ 0.47 แสดงให้เห็นว่า หากครูในสามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ มีบรรยากาศองค์การในโรงเรียนก็จะส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การตามไป
ด้วย 

 จากผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพัน
ต่อองค์การ ซึ่งจากการศึกษาสะท้อนให้เห็นว่า คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสําคัญเป็นอย่างมาก
ในการทํางานของคร ูซึ่งจะแสดงให้เห็นว่า ครมูีความพึงพอใจในการทํางาน และมีการดําเนินชีวิตที่
ดี และมีความสุข ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ ในการทำงานมักจะมีคนกล่าวถึงคุณภาพชีวิต
ในการทำงานกันอยู่เสมอ และคุณภาพชีวิตการทํางานถือเป็นสิ่งสําคัญที่ทุกคนในองค์การต้องการ 
และประสงค์ท่ีจะให้เกิดขึ้นในองค์การของตนเอง โดยคุณภาพชีวิตในการทำงานที่เกิดข้ึนนั้นอาจ
เกิดข้ึนจากหลายปัจจัย เช่น ปัจจัยด้านสภาพการทํางาน ปัจจัยด้านนโยบายการบริหาร ปัจจัยด้าน
ความสำเร็จในการทํางาน ปัจจัยด้านตำแหน่งและความก้าวหน้า และรวมถึงปัจจัยด้าน
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ค่าตอบแทน และสวัสดิการที่จะได้รับ สิ่งเหล่านี้แสดงถึงการมีคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดีอัน 
เป็นเป้าหมายสําคัญของครู ที่จะเกิดความผูกพันต่อองค์การ ประกอบกับคุณภาพชีวิตในการ
ทำงานเปรียบเสมือนทุกด้านที่เก่ียวข้องกับชีวิตในการทำงานของแต่ละบุคคลและสภาพแวดล้อม
ในการทำงานภายในองค์การ แต่มีเป้าหมายที่สำคัญร่วมกันคือ อยู่ที่การลดความตึงเครียดทาง
จิตใจเพื่อเพ่ิมความพึงพอใจในการทำงาน ซึ่งถือว่าเป็นกลไกท่ีสำคัญในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตใน
สถานที่ทำงาน ตลอดถึงสภาพชีวิตที่มีความสุขท้ังร่างกายและจิตใจของแต่ละคน สามารถสนอง
ความต้องการพ้ืนฐานที่กําลังเปลี่ยนไปทำให้ชีวิตมีคุณค่าในการทำงานและมีความสอดคล้องกัน
ระหว่างงานกับชีวิต ทำให้บุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล นั่นก็คือบรรลุเป้าหมายของทั้งบุคคลในฐานะสมาชิกขององค์การและตัวองค์การเอง 
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Cascio (2003, อ้างถึงใน อาบทิพย์ กรดศรีไหม, 2556) ที่ได้แบ่ง
แนวคิดของคุณภาพชีวิตในการทำงานนั้นไว้สองแนวทาง คือ แนวทางท่ีหนึ่ง คุณภาพชีวิตในการ
ทำงานเป็นกระบวนการที่ช่วยเหลือให้องค์การสามารถดําเนินไปตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
เปรียบเสมือนกับกรอบแนวทางให้ครปูฏิบัติเพื่อป้องกัน และแก้ไขปัญหาของครูเองได้ แนวทางท่ี
สอง เป็นการรับรู้ของครทูีจ่ะคำนึงถึงความปลอดภัย สัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานและโอกาส
เจริญก้าวหน้า และการพัฒนาตนเอง ซึ่งคุณภาพชีวิตในการทำงานจะสัมพันธ์กับระดับของความ
ต้องการของครูในองค์การ และจะก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การได้ในที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ อาทิตติยา ดวงสุวรรณ (2551) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการ
ทำงานและความผูกพันต่อองค์การระหว่างข้าราชการกับพนักงานมหาวิทยาลัย: กรณีศึกษา 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ พบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานมีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การเชิงบวก ประกอบกับเจนจิรา จรรยาสวัสดิ์ศรี (2556) ได้ทำการศึกษา
อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการทำงานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ พบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์การ ในระดับต่ำถึงปานกลาง เช่นเดียวกันกับกัลยกร รัญชิดา (2557) ได้ทำการศึกษา 
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทำงานกับความผูกพันต่อองค์การ : ศึกษากรณีการไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) เขื่อนภูมิพล พบว่า คุณภาพชีวิตการทำงานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในระดับปานกลางถึงระดับสูง นอกจากนี้        
ณัฐยาพัชร์ ลิขิตพิริยะ (2557) ได้ทำการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับ
วัฒนธรรมองค์การ และคุณภาพชีวิตการทำงาน ของบริษัทโตชิบาแคเรียร์ (ประเทศไทย) จํากัด 
พบว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ำ         
และพูนพงษ์ คูนา (2561) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการทำงานและวัฒนธรรมโรงเรียนที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อโรงเรียนของครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนคาทอลิก       
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สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี พบว่า มีความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทำงานกับความผูกพันต่อ
โรงเรียนของครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรีมี
ความสัมพันธ์กันทางบวก ในระดับค่อนข้างสูง ดังนั้นแสดงให้เห็นว่า ถ้าหากครูในสามจังหวัด
ชายแดนภาคใต้มีคุณภาพในการทำงานก็จะส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การตามไปด้วย 

 อีกประเด็นที่มาจากผลการศึกษา พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อ
บรรยากาศองค์การ และมีอิทธิพลทั้งทางตรงกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน และทางอ้อมต่อ
คุณภาพชีวิตในการทำงาน โดยผ่านตัวแปรบรรยากาศองค์การ ซึ่งจากการศึกษาสะท้อนให้เห็นว่า 
วัฒนธรรมองค์การเป็นลักษณะเฉพาะขององค์การ โดยเป็นค่านิยม ความเชื่อ และบรรทัดฐานที่ครู
ส่วนใหญ่ในองค์การนั้นยึดถือร่วมกัน เป็นจิตสํานึกร่วมกันของคนในองค์การเดียวกัน ซึ่งเกิดจาก
การปลูกฝังถ่ายทอด วัฒนธรรมองค์การเป็นสิ่งหล่อหลอมความคิด ความรู้สึก ค่านิยม และ      
การปฏิบัติงานร่วมกันของคนในองค์การ อันเป็นผลที่จะนําไปสู่การสร้างบรรยากาศองค์การ    
และคุณภาพชีวิตการทำงาน และทำให้ให้ประสบความสำเร็จในที่สุด รวมถึงการสร้างวัฒนธรรม
ขึ้นมาในองค์การ คือการที่สมาชิกในองค์การร่วมกันสร้างวิธี ประพฤติ ปฏิบัติ ความเชื่อ ค่านิยม      
และแนวคิด เพ่ือให้สมาชิกสามารถอยู่ร่วมกันอย่างเป็นระเบียบ และสมาชิกพยายามเรียนรู้             
ให้มีความรู้ ความเข้าใจ ในวัฒนธรรมองค์การนั้น เพ่ือนําไปกําหนด เป็นมาตรฐานทางสังคมในการ
ทํางาน ของคนในองค์การ รวมถึงมีบรรยากาศองค์การ เพ่ือที่จะทำให้องค์การสามารถอยู่รอดได้ 
และเจริญเติบโตได้เอง จากการศึกษาแนวคิด พบว่า สอดคล้องกับแนวคิดของ Schein (1992, 
อ้างถึงใน ศิวารักษ์ แข่งเพ็ญแข, 2550) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นลักษณะ และวิธีการ
ทํางานร่วมกันเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ของส่วนรวมภายใต้สภาวะแวดล้อมที่กําหนดให้ ซึ่งลักษณะ       
และวิธีการดําเนินการดังกล่าว ผู้อำนวยการโรงเรียนหรือผู้นําในองค์การเป็นผู้กําหนดและรวบรวม
ขึ้นเป็น มาตรฐานแบบแผนทางพฤติกรรมของสมาชิกด้วยวิธีการบังคับหรือชวนเชื่อให้ทุกคนยึดถือ
ปฏิบัติ เป็นแบบแผนหรือข้อสมมติฐานการกระทำเบื้องต้นที่สมาชิกในองค์การได้ ร่วมกันคิดค้น 
สะสม และกระทำการพัฒนาขึ้นเป็นแบบแผนรูปแบบพฤติกรรมได้รับการรวบรวมข้ึนมาจาก
ประสบการณ์ และผ่านกระบวนการเรียนรู้ขององค์การเพ่ือเป็นแนวทางในการแก้ไขและเผชิญกับ
ปัญหาต่าง ๆ ที่ เกิดขึ้นกับองค์การ โดยสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธันยาภรณ์ พาพลงาม (2554) 
ได้ทำการศึกษาวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองค์การและบรรยากาศองค์การของโรงเรียนประถมศึกษาใน
ประเทศไทย พบว่า วัฒนธรรมองค์การและบรรยากาศองค์การ มีความสัมพันธ์กันไปในทิศ
ทางบวก นอกจากนี้กุลรัศมิ์ พรมไธสง (2553) ได้ทำการศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อ
บรรยากาศองค์การตามความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพ ระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลศิริราช 
พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับบรรยากาศองค์การ และอมรรัตน์ พงษ์ปวน 
(2550) ได้ทำการศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ของวัฒนธรรมองค์การกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
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ของข้าราชการสังกัดกรมการปกครองในจังหวัดเชียงใหม่ พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์
กับคุณภาพชีวิตการทํางาน ดังนั้นแสดงให้เห็นว่า ถ้าหากครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้มี
วัฒนธรรมองค์การก็จะส่งผลให้เกิดบรรยากาศองค์การ และคุณภาพชีวิตในการทำงานตามไปด้วย 

 จากผลการศึกษา พบว่า บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวิตในการ
ทำงาน ซึ่งจากการศึกษาสะท้อนให้เห็นว่าบรรยากาศองค์การเป็นปัจจัยหนึ่งของสภาพแวดล้อม
ภายในองค์การ ซึ่งครสูามารถที่จะรับรู้ปัจจัยต่าง ๆ ภายในองค์การที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน     
ถ้าบรรยากาศองค์การมีความเหมาะสมย่อมส่งผลต่อคุณภาพชีวิตและการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งสอดคล้องกับอภิพงศ์ โชติรัตน์ (2557) ได้กล่าวว่า บรรยากาศ
ขององค์การที่แตกต่างกัน มีผลให้การทํางานของแต่ละบุคคลแตกต่างกันออกไป อีกท้ังยังส่งผลต่อ
ความผูกพันในการทํางานเช่นเดียวกัน สำหรับบรรยากาศองค์การ และสิ่งแวดล้อมภายในองค์การ
มีความสําคัญอย่างยิ่งในการเพ่ิมผลของงานและความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงาน ด้วยความตั้งใจที่จะ 
ปฏิบัติงาน ความกระตือรือร้น และมาทํางานอย่างสม่ำเสมอให้แก่องค์การ ซึ่งการรับรู้ด้านบวกมี
ผลต่อบรรยากาศภายในองค์การที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่ มีความรู้สึกที่ดี ภาคภูมิใจ ตลอดจนมีความ
ภักดีต่อองค์การเพ่ือรักษาสถานภาพสมาชิกท่ีดีขององค์การนําไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของการ
ทํางานให้ดีขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Likert (1976, อ้างถึงใน นิรัญญา แซ่ตั้ง, 2559) ที่ได้
อธิบายว่าบรรยากาศองค์การประกอบด้วยหลายมิติโดยอธิบายเกี่ยวกับการรับรู้เกี่ยวกับ
สิ่งแวดล้อมในการทำงานหรือในองค์การ ซึ่งมีผลต่อความคิดและการแสดงพฤติกรรมของคนใดคน
หนึ่งหรือบุคลากรในองค์การนั้นๆ ประกอบกับแนวคิดของ Campbel et. al. (1970 อ้างถึงใน 
นิรัญญา แซ่ตัง้, 2559) ซึ่งได้กล่าวว่า บรรยากาศองค์การว่าเป็นคุณลักษณะเฉพาะขององค์การใด
องค์การหนึ่งหรือลักษณะพิเศษขององค์การที่มีวิถีปฏิบัติต่อสมาชิกและสภาพแวดล้อม ซึ่งก็จะ
ส่งผลต่อการเกิดคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดี ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของฉวีวรรณ เอ่ียมพญา 
(2559) ที่ได้ศึกษาเรื่อง บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทำงานของครูในโรงเรียน
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 พบว่า บรรยากาศองค์การส่งผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการทำงาน และสุชานุช พันธนียะ (2553) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง บรรยากาศที่ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการครู พบว่า บรรยากาศส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทำงานของ
ข้าราชการครู ดังนั้นแสดงให้เห็นว่า ถ้าหากครูในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ มีบรรยากาศองค์การ
ก็จะส่งผลให้เกิดคุณภาพชีวิตในการทำงานตามไปด้วย 
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ข้อเสนอแนะ 

 1. ข้อเสนอแนะสำหรับการนำไปประยุกต์ใช้ 

 จากผลการวิจัยในครั้งนี้ พบว่า วัฒนธรรมองค์การ ส่งผลโดยรวมความผูกพันต่อ
องค์การมากท่ีสุด รองลงมาบรรยากาศองค์การ ดังนั้นองค์การหรอืหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลของครู ควรให้ความสำคัญกับวัฒนธรรมธรรมต่อองค์การ และบรรยากาศ
องค์การ เนื่องจากเป็นปัจจัยที่ทำให้ครูมีความผูกพันต่อองค์การได้ดีที่สุด 

 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป  

      2.1 ควรนำเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ไปศึกษากับตัวอย่างที่มีลักษณะ
แตกต่างกัน เพื่อที่จะดูว่าได้ผลแตกต่างหรือสอดคล้องกับการศึกษาวิจัยในครั้งนี้มากน้อยเพียงใด 
เพ่ือที่จะนำมาพัฒนาเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยให้มีมาตรฐานเพื่อให้ได้ผลการวิจัยที่ถูกต้อง และ
รวมทั้งสามารถนำไปใช้ประโยชน์อย่างกว้างขวาง 

      2.2 ควรมีการศึกษาถึงตัวแปรอ่ืน ๆ ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครู 
เช่น แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน ความสุขในการปฏิบัติงาน 
ประสิทธิภาพในการทำงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ฯลฯ เพ่ือเป็นการขยาย
แนวคิดในการศึกษา เนื่องจากจะเป็นประโยชน์ในการพัฒนาองค์การ และครูที่อยู่ในองค์การต่อไป 

 

  

 

  

  

 

 

 

 




