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 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อทราบลักษณะงานที่ปฏิบัติและประสบการณเดิมของ
บุคลากร เมื่อมารวมอยูในองคกรใหมจะมีความผูกพันตอองคกร โดยศึกษาจากบุคลากรใน
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเขตตรวจราชการที่  7   กระทรวงศึกษาธิการ   จํานวน  6  เขตพื้นที่   
เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา   5  ระดับ  สถิติที่ใชวิเคราะหขอมูลไดแก
คะแนนเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาเฉลี่ย สถิติวิเคราะหความแปรปรวนโดยใช  one-way ANOVA 
และหาความแตกตางระหวางคูโดย Sheffe    
 ผลการวิจัยพบวา  
 1. บุคลากรในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามีความผูกพนัอยูในระดับมากและความเชือ่ถือ
และการยอมรบัในเปาหมายองคกรอยูในระดับปานกลาง ความเต็มใจปฏิบัติงานเพือ่องคการอยูใน
ระดับมาก ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกองคกรอยูในระดบัมาก 
 2. ความผูกพันของบุคลากรที่มาจากหนวยงานเดิม 3 หนวยงาน ไดแกสํานักงาน
ศึกษาธิการจังหวัด สํานักงานการประถมศกึษาจังหวดั และสํานักงานสามัญศึกษาจังหวัดไมมีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 3.       แนวทางในการพัฒนาความผูกพันตอองคการของบุคลากรทางการศึกษาจาก   
แบบสอบถามและจัดกลุมสัมมนาพบวา  ควรจัดใหมีการพัฒนาบุคลากรในองคกรทกุระดับใหมี
ความรู  มีคุณธรรม  มีจริยธรรม และกําหนดตําแหนงหนาทีก่ารงานใหชัดเจน  และมีความมัน่คง
กาวหนา  ทั้งนีต้องเปนไปตามหลักเกณฑอยางยุติธรรม และการที่มีฐานะเปนทีย่อมรับในสังคม ยอมทํา
ใหเกิดความผกูพันกับองคกรมากขึ้น 
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 The objective of this research were to find the organizational commitment of the  
personnel  from different previous experience. The sample  were   personnel from different previous 
office of 6 Education service area of Educational zone 7 of the Ministry of Education. The research 
instrument was a questionnaire of 5 levels rating scales. Statistical employed in this research were     
means ( X  ), standard  deviation (S.D.), one – way  ANOVA. 
 
 The findings of the research were as follow:  
 1. The personnel in Educational Service Area Office had their high commitment and their 
trust and exception in the organization were at a moderate level with the willing to gain high   
performance  as the member of their organization. 
 2. There was no different between the commitment of the personnel form three previous 
offices as from Provincial Educational Office, Provincial primary Education Office and Provincial 
General Education Office. 
 3. The guideline from group seminar and content analysis suggested of providing personal 
development in organizational in every level with the knowledge management, moral and ethical as well 
as clear job description and job securities. They should have practical fair principle and also racial 
acceptance so as to increase organization commitment.  
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
 
      การศึกษาของไทยไดมีการปฏิรูปครั้งยิ่งใหญตามเจตนารมณของทุกฝาย ในสังคมไทย 
โดยปรากฏในรัฐธรรมนูญแหงราชอณาจักรไทยพุทธศักราช 2542   ที่มุงหวังจะยกระดับการศึกษา
ของชาติใหไดมาตรฐานอยางทั่วถึงและมีคุณภาพ  จึงกําหนดใหมีการปฏิรูปการศึกษาทั้งระบบ คือ 
ปฏิรูปการเรียนรู ปฏิรูประบบบริหาร   ปฏิรูปการจัดการศึกษา  ปฏิรูปครูอาจารย  บุคลากรทาง  
การศึกษา ปฏิรูประบบทรัพยากร  และการลงทุนเพื่อการศึกษา ซ่ึงถือไดวาเปนการเปลี่ยนแปลงที่ไม
เคยมีมากอนของการศึกษาไทย โดยเฉพาะอยางยิ่งการปฏิรูประบบการบริหารและการจัดการศึกษา 
ซ่ึงไดหลอมรวมหนวยงานทางการศึกษาทั้งระดับประถมศึกษา มัธยมศึกษา และระดับอุดมศึกษามา
สังกัดกระทรวงเดียวกัน คือ กระทรวงศึกษาธิการโดยมีโครงสรางใหมในระดับกระทรวง และใน
ระดับเขตพื้นที่การศึกษา1  
   สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเปนหนวยงานที่ถูกจัดตั้งขึ้นตาม มาตรา  37  และ 38  หมวด 
5 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 และ หมวด 2 ของพระราชบัญญัติระเบียบบริหาร
ราชการกระทรวงศึกษาธิการ  พ.ศ. 2546  โดยกระทรวงศึกษาธิการไดมีประกาศจัดตั้งเขตพื้นที่
การศึกษาจํานวน   175 เขต  แตละเขตมีผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเปนผูบริหาร      
โดยดําเนินการยุบรวมหนวยงาน ที่รับผิดชอบในการจัดการศึกษาทั้งหมด โดยเฉพาะหนวยงานที่จัด
การศึกษาขั้นพื้นฐานประกอบไปดวย สํานักงานศึกษาธิการจังหวัดที่รับผิดชอบดูแลการจัดการศึกษา
ของสํานักงานการศึกษาเอกชน สํานักงาน การประถมศึกษาจังหวัดที่รับผิดชอบดูแลการจัด
การศึกษาระดับกอนประถมศึกษา  ประถมศึกษา และการขยายโอกาสทางการศึกษา รวมทั้ง
สํานักงานสามัญศึกษาจังหวัดที่ดูแลรับผิดชอบการจัดการศึกษา   ขั้นพื้นฐานของกรมสามัญศึกษา 
โดยใหโอนงานดังกลาวใหสํานักงานการศึกษาเขตพื้นที่เปนผูรับ ผิดชอบดูแล    จากการยุบรวมในครั้งนี้  
มีผลใหบุคลากรจากสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ สํานักงานประถมศึกษาอําเภอ สํานักงานศึกษาธิการ

                                                           
 1สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน,    คูมือการปฏิบัติงานเขตพื้นที่การศึกษา
(กรุงเทพฯ  : ไทยวัฒนาพานิช, 2546), 
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จังหวัด สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด สํานักงานสามัญศึกษาจังหวัด ซ่ึงมีความแตกตางกันใน
ดานวัฒนธรรมการทํางานและลักษณะงานที่แตกตาง  จากการที่คนจากหนวยงานที่มีวัฒนธรรมใน
การทํางานแตกตางกันมาทํางานรวมกัน โดยที่มีสภาพแวดลอมในการทํางานที่แตกตางกัน ในการที่
องคกรใหมมีวัฒนธรรมที่แตกตางออกไปอาจจะเปนวัฒนธรรมที่เกิดขึ้นมาใหมโดยมีฐานจาก
องคกรเดิมที่ถูกหลอมรวม จึงทําใหบุคลากรในองคกรอยากใชความรูความสามารถความพึงพอใจ
พื้นฐานของตนเองในการปฏิบัติงาน  เกิดมีความจงรักภักดี รักและมี ความผูกพัน  ( commitment )  
ตอสํานักงานพื้นที่การศึกษา ในทางตรงขามหากระดับความผูกพันลดลงและเกิดความหางเหิน 
(alienation) ตอสํานักงานพื้นที่การศึกษามากขึ้น อยางไรก็ตามโดยขอเท็จจริงแลว สํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาไมสามารถตอบสนองความตองการและแลกเปลี่ยน ส่ิงที่ขาราชการมอบใหแก 
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาได  
 ความผูกพันตอองคกรมีความสําคัญอยางไรนั้น สเตียรส   (  Steers ) ไดกลาวไววาความ
ผูกพันเปนตัวทํานายอัตราการลาออกไดดีกวาความพึงพอใจ   ในการทํางานนอกจากนั้นผูปฏิบัติงาน   
ที่มีความผูกพันตอองคกรสูงจะปฏิบัติงานไดดีกวาผูมีผูกพันกับองคกรต่ํา  และ    ความผูกพันเปนตัว
เปนตัวช้ีถึงความมีประสิทธิภาพขององคกรที่สําคัญประการหนึ่งดวย2    สวน เบสส และเคอรบี ( 
Blass and Kirby )  ไดสรุปวา การปรับปรุงองคกร  ใหประสบความสําเร็จนั้นตองสรางความผูกพัน
ของบุคลากรใหเกิดขึ้นเพื่อที่บุคลากรจะไดตระหนักถึงบทบาทหนาที่ของตนเองเพิ่มความ
รับผิดชอบตองาน และความผูกพันจะทําใหบุคลากรรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร มีความ
ซ่ือสัตย จงรักภักดีและมีความตั้งใจจริงที่จะพัฒนาองคกร  ดังนั้นผูบริหารจึงตองสงเสริมความ
ผูกพันตอองคกรของบุคลากรใหเพิ่มมากขึ้น  

 

ปญหา 
 จากการที่สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเกิดขึ้นโดยรวมเอาบุคลากรจากหนวยงานเดิม 3 
หนวยงานที่มีพื้นฐานการทํางาน และมีวัฒนธรรมองคกรที่แตกตางกันโดยที่คาดหวังวาบุคลากรจาก
หนวยงานเดิมเปนหนวยงานที่มีหนาที่ดูแลจัดการศึกษายอมสามารถปรับตัวเขากับหนวยงานใหมได
แตในระยะแรกในการหลอมรวมนั้น      จากพื้นฐานการทํางานขอกําหนดและหลักเกณฑที่ยัง           
ไมเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษายังไมชัดเจนตลอดจนความเทาเทียม
กันในเรื่องทรัพยากร    ทําใหเกิดการโยกยายถายเทไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่อยูในแหลง
ที่เจริญ เชนในเขตพื้นที่การศึกษาที่ 1    จะมีทรัพยากรมีความพรอมมากกวาเขตพื้นที่การศึกษาอื่น ๆ       

                                                           
 2Richard M. Steers,    “Antecedents  and  Outcomes  of  Organizational Commitment,” 
Administration  Science  0uarterly  22  (March 1977) : 46. 
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ทําใหบุคลากรขอยายเขาเขตการศึกษาที่ 1 และเขตพื้นที่การศึกษาที่มีความพรอมซึ่งเปนเพราะขาด
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาที่     การที่บุคลากรขอลาออกหรือขอยายไปที่อ่ืน  แสดงใหเห็น
วาสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานั้นไมสามารถสรางความผูกพันใหแกสมาชิกแลวทําใหเกิดการขาด
แคลนบุคลากรทําใหองคกรตองเสียงานเสียเวลาและทรัพยากรตางๆ   รวมทั้งตองฝกฝนคนใหมใหมี
ความรูความสามารถทัดเทียมคนเกา การขาดกําลังคนที่มีความรูความสามารถเปนปจจัยหลักทําให
ไมสามารถพัฒนาสํานักงานหรือองคกรไปสูเปาหมาย    จากแนวความคิดของสเตียรส( Steers )ที่วา
ปจจัยที่มีผลตอการผูกพันของบุคลากรไดแกลักษณะงานและประสบการณในการทํางาน  ดังนั้น      
ผูศึกษาขอมูลคร้ังนี้สนใจที่จะศึกษาวาบุคลากรที่ยังปฏิบัติงานที่สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  มี
ความผูกพันตอองคกร     อยูในระดับใด    ซ่ึงผลการศึกษาครั้งนี้มีผลตอการพัฒนางาน  ซ่ึงสํานกังาน
เขตพื้นที่การศึกษาจะนําไปเปนขอมูลในการวางนโยบาย ปรับปรุงพัฒนาการบริหารงานบุคคล   ใน
หนวยงานใหเกิดผลในทางปฏิบัติและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  ใหไมสามารถพัฒนาสํานักงาน 
องคกร ไปสูเปาหมาย   ดังนั้นเรื่องนี้จึงจัดวาเปนเรื่องสําคัญที่ควรใหความสนใจ   และหาแนวทาง
ในการแกไขปญหาการขาดความผูกพันตอองคกรเปนปญหาสําคัญที่สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
เกือบทุกเขต   ประสบอยู    สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาหากไมหาทางดําเนินการหาสาเหตุและ
แกไขปญหาการขอยายและลาออกในอนาคต   ผูศึกษาขอมูลครั้งนี้สนใจที่จะศึกษาวาบุคลากรที่ยัง
ปฏิบัติงานที่สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา มีความผูกพันตอองคกร     อยูในระดับใด  ซ่ึงผลการศึกษาครั้ง
นี้มีผลตอการพัฒนางาน ซ่ึงสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจะนําไปเปนขอมูลในการวางนโยบาย ปรับปรุง
พัฒนาการบริหารงานบุคคล ในหนวยงานใหเกิดผลในทางปฏิบัติและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
  

 เพื่อใหสอดคลองกับปญหาและความสําคัญของการวิจัยเบื้องตน    ผูวิจัยไดกําหนด
วัตถุประสงคของการวิจัยดังนี้ 
 1. เพื่อทราบความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทางการศึกษาของสํานักงานเขต 
พื้นที่การศึกษา 
 2. เพื่อทราบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรของบุคลากรจากสํานักงาน 
ศึกษาธิการ จังหวัด  สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด และสํานักงานสามัญศึกษาจังหวัด  

 3. เพื่อเสนอแนวทางการพัฒนาความผูกพันที่มีตอองคกรของบุคลากรสํานักงานเขต 
พื้นที่การศึกษา 
 

ขอคําถามของการวิจัย 
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 เพื่อเปนแนวทางในการหาคําตอบในการวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจยัไดกําหนดขอคําถามสําหรับการ
วิจัยคร้ังนี้ คือ 
 1.ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทางการศึกษาของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอยู
ในระดับใด 
 2. ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทีม่าจากสํานกังานการประถมศกึษาจังหวดัสํานกังาน
ศึกษาธิการจังหวัดและสํานักงานสามัญศึกษาจงัหวัดที่มตีอสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาแตกตางกันหรือไม 
 3. แนวทางในการพัฒนาความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทางการศึกษาของสํานักงาน 
เขตพื้นที่การศกึษาเปนอยางไร 
 

สมมติฐานของการวิจัย 
 

 เพื่อเปนแนวทางในการตรวจสอบขอคําถามในการวิจัย ผูวิจัยไดตั้งสมมติฐานไวดังนี ้
 1. ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทางการศึกษาของสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษา 
มีตอสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาอยูในระดับปานกลาง 
 2. ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรจากสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด   สํานกังาน 
ศึกษาธิการจังหวัด และสํานักงานสามัญศึกษาจังหวดั ที่มีตอสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษามีตอ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาแตกตางกนั 
 

ขอบขายทางทฤษฎีของการวิจัย 
 

 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเปนหนวยงานทางการศึกษาที่มีบทบาทหนาที่ ในการจัด
การศึกษาขั้นพื้นฐาน มีผลตอการพัฒนาเยาวชนซึ่งถือไดวาเปนทรัพยากรที่ทรงคุณคาของประเทศ 
ประเทศจะมีคุณภาพหรือไมยอมขึ้นอยูกับคุณภาพของเยาวชนที่ผานการจัดการศึกษาภาคบังคับ และ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 12 ป การที่เยาวชนจะเกิดคุณภาพหรือไม สวนหนึ่งมีผลมาจากการบริหาร
จัดการของสถานศึกษาที่มีคุณภาพและมีมาตรฐาน  สถานศึกษาที่มีคุณภาพและมาตรฐานก็มาจาก
การบริหารจัดการ สนับสนุนจากสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและการปฏิบัติงานของบุคลากรในเขต
พื้นที่จะมีคุณภาพนั้นตองอาศัยปจจัยตาง ๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งความผูกพันขงองคกรของบุคลากร
ทางการศึกษา เพราะความผูกพันจะทําใหมองเห็นความสําคัญของเปาประสงคจององคกร บูคานัน    
( Buchannan ) มองวาความผูกพันตอองคกรประกอบไปดวย 3 สวน คือ   1 ) ความเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกับองคกร  2 ) ความเกี่ยวโยงกับองคกร  3 )ความจงรักภักดี3    ในขณะที่ มัทเชลลและลารสัน     
                                                           
 3 Bruce Buchanan, “Building Organizational Commitment : The Socialization of Managers in  
Work   Organizations,” Administrative Science 0uarterty  19 (March 1947) : 533. 
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( Mitchell and Larson ) มีความเห็นวา ความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธกับลักษณะสวนบุคคล 
ลักษณะเฉพาะของงานกับลักษณะสวนบุคคล ลักษณะเฉพาะของงานและประสบการณในการทํางาน4  
ซ่ึงสอดคลองกับสเตียรส ( Steers ) ที่ศึกษากับความผูกพันมาโดยตลอดกลาววา  การทํางานทุกอยาง
จะดําเนินไปดวยความเรียบรอยนั้น ส่ิงแรกที่มากอนคือความผูกพันของพนักงาน  ซ่ึงปจจัยที่มีผลตอ
ความผูกพัน ไดแก  1) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ   ( job  characteristics )  2) ประสบการณในการทํางาน  
( work  experiences )5 จากที่กลาวมาขางตนจะเห็นไดวา ความผูกพันตอองคกรนั้นเกิดจากปจจัย
หลายดาน เชน  ปจจัยองคกร  ปจจัยดานบุคคล  คุณลักษณะดานโครงสราง  คานิยมเพื่อนรวมงาน 
บรรยากาศขององคกร ความจงรักภักดี  ความเกี่ยงพันกับองคกร และประสบการณการทํางาน  
 

แผนภูมิที่ 1  ขอบขายทางทฤษฎีของการวิจัย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภูมิที่ 1  ขอบขายทางทฤษฎีของการวิจยั 
ที่มา : Mitchell and Larson,  People in Organization : An Introduction to Organizational Behavior.  
(Englewood  Cliffs : Prentice – Hill, 1974), 144 
 Bruce Buchanan, “Building Organizational Commitment : The Socialization of Managers in  
Work   Organizations,” Administrative Science 0uarterty  19 (March 1947) : 533. 

                                                           
 4 Mitchell and Larson,  People in Organization : An Introduction to Organizational Behavior.  
(Englewood  Cliffs : Prentice – Hill, 1974), 144. 
 5 L.W. Porter, and R.M.  Steers, “Organizational Work and Personal Factor in 
Employee Turnover  and  Absuntecism,” Psychological Bulletin 80 (1973) : 60. 
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ขอบเขตทางการวิจัย 

  
 จากแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยองคกรที่สงผลตอความผูกพันของบุคลากรสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา  ดังนั้น ผูวิจัยไดยึดแนวคิดของสเตียรสและคณะ  ( Steers and other )   ซ่ึงประกอบดวย    
1)  ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมองคกร   2)  ความเต็มใจจะปฏิบัติงานเพื่อองคกร 
และ  3)  ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร             
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที่  2  ขอบเขตของการวิจัย 
 
ที่มา :  Richard M . Steers, Lyman W Porter , and Gregory A  bogley , Motivation and leadership 
at Work,   6thed (NewYork : The McGraw Hill Compannies Inc.,1996),22. 
 
 
 
 
 

ความผูกพนัตอองคกร 
 
 

1. ความเชื่อถือและยอมรับใน
เปาหมายและคานิยมองคกร 
2. ความเต็มใจจะปฏิบัตงิานเพื่อ
องคกร 
3. ความตองการที่จะรักษาความเปน
สมาชิกขององคกร 
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นิยามศัพทเฉพาะ 
 
 เพื่อใหเขาใจความหมายของคําศัพทที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ตรงกัน  ผูวิจัยไดกําหนดนิยาม
ศัพทเฉพาะไวดังนี้ 
 ความผูกพันตอองคกร หมายถึงการแสดงออกถึงความสัมพันธอันแนบแนนของบุคคลที่
มีความรูสึกเกี่ยวพันและยึดถือองคกร ซึ่งประกอบไปดวยลักษณะสําคัญอยางนอยสามประการ   คือ 
มีความเชื่อมั่นอยางแรงกลาที่จะยอมรับเปาหมายและคานิยมองคกร มีความเต็มใจที่จะทุมเทความ
พยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคกร และมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะดํารงไวซ่ึง
สมาชิกภาพขององคกร 
 บุคลากรทางการศึกษา   หมายถึง   ขาราชการที่โอนยายจากสังกัดเดิมไดแกสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัด สํานักงานศึกษาธิการจังหวัด และสํานักงานสามัญศึกษาจังหวัด มาปฏิบัติ
หนาที่ ณ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ซ่ึงแบงได 3 กลุมคือ  กลุมที่มาจากสํานักงานศึกษาธิการ
จังหวัด กลุมที่มาจากสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด  และกลุมที่มาจากสํานักงานสามัญศึกษา
จังหวัด   
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาในเขตตรวจราชการที่  7 หมายถึงสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา 
ที่กระทรวงศกึษาธิการจัดตั้งขึ้น  จํานวน 175 เขต โดยเฉพาะสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา ที่ตั้งอยูใน
เขตตรวจราชการที่ 7  ตามประกาศของกระทรวงศึกษาธิการประกอบไปดวย  จังหวดัสมุทรสงคราม 
จังหวดัสมุทรสาคร   จังหวดัเพชรบุรี   และ จังหวัดประจวบคีรีขันธ   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



บทท่ี 2 
วรรณกรรมที่เก่ียวของ 

 
 การศึกษาวรรณกรรมที่เกีย่วของกับการวิจยัคร้ังนี้ ไดศกึษาวรรณกรรม ทฤษฏีและ
แนวความคิดของนักการศึกษาและงานวิจยัโดยแบงเปนออกเปน 4 ตอน คือ  ความผูกพันตอองคกร 
องคกร ผลงานวิจยัที่เกีย่วของในประเทศไทย และผลงานวิจยัในตางประเทศ 

 
ความผูกพนัตอองคกร 

 
 แนวคดิเกีย่วกบัความผกูพนัของสมาชกิตอองคกรนัน้ เปนที่สนใจอยางกวางขวางทั้งจาก
นักวิชาการ ผูบริหาร นกัการศกึษา นกัทฤษฎอีงคกร เนื่องจากแนวคดิเรื่องความผูกพนัตอองคกรเปนเรื่องที่
สําคัญ ดังนัน้องคกรตาง  ๆจงึพยายามหาวิธีการที่จะธํารงรักษาสมาชกิที่มีคุณภาพขององคกรใหปฏิบัตงิาน
อยูในองคกรยาวนานขึ้น เพือ่การนําองคกรไปสูเปาหมายดวยการทําใหสมาชิกเกดิความผูกพนัตอองคกร
และตองานที่รับผิดชอบ ซ่ึงสเตียรส และคณะ (Steers and others) ได นิยามวาความผูกพันตอองคกร
เปนลักษณะของความสัมพนัธของบุคคลที่มีตอองคกรซึ่งจะแสดงออกในรูปของ  ความเชื่อถือและยอมรับ
เปาหมายขององคกร ซ่ึงหมายถึงความสอดคลองของเปาหมายและนโยบายขององคกร ความเต็มใจที่
จะปฏิบัติงานเพื่อองคกร คือ ความรูสึกภาคภูมใิจที่มสีวนเกีย่วของกับองคกรและมีความจงรักภกัดี
ตอองคกร  และตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร คือ การใชความพยายามอยางเตม็ที่
เพื่อผลสําเร็จขององคกร1 

 
ความหมายของความผูกพัน 
 นักการศึกษาทีศ่ึกษาเรื่องความผูกพันตอองคกรไดใหนิยามและความหมายของความผูกพัน
ไวมากมายหลายทัศนะ เชน บูคานัน (Buchanan) ไดใหคํานิยามของความผูกพันตอองคกรไววา เปน
ความรูสึกวาเปนพวกเดยีวกนั (partisan) เปนความผูกพนัที่มีตอเปาหมายและคานยิมขององคกร ซ่ึง
ประกอบดวยสามสวน คือ 1) ความแนบแนนเปนอันหนึ่งอันเดยีวกันกับองคกร (identification) เปน
การแสดงออกซึ่งเปาหมายและคานิยมของผูปฏิบัติงานตามบทบาทของตนอยางเต็มที่ และ 3) ความ
                                                           
 1 Lyman  W. Porter  and  Richard M.  steers,  อางถึงใน  เชาวลิต  ตนานนทชัย, “การ
วิเคราะหปจจยัที่สงผลตอความผูกพันองคกร : ศึกษากรณีศนูยการศกึษานอกโรงเรียนจังหวัด” (วิทยานพินธ  
ปริญญาสังคมวิทยาและมนุษยวิทยา  คณะสังคมวิทยาและมานษุยวิทยา มหาวทิยาลัยธรรมศาสตร, 2531),18. 
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จงรักถักดี ความซื่อสัตย (loyalty) รวมทั้งความรูสึกรักใครผูกพันตอองคกร2 สวน พอรตเตอร และ 
คณะ (Porter and others) ไดนิยามวา ความผูกพันตอองคกรเปนลักษณะทีก่ลมกลืน สอดคลองกับ
วัตถุประสงคและคานิยมขององคกร   2)  สมาชิกมีความเต็มใจที่จะปฏบิัติงานเพื่อองคกรอยางเต็มที่  
3)  สมาชิกมีความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานในองคกรนัน้ตอไป3  ซ่ึง มารช และแมนนารี (Marsh and 
Mannari) เห็นวาความผกูพันมากนอยของความรูสึกเปนเจาของหรอืความจงรักถักดีที่บุคคลมีตอ
หนวยงานที่ตนทําอยูเห็นการยอมรับเปาหมายหลักขององคกร สวน มิทเชลลและลารสัน (Mitchell 
and Larson)ใหความหมายวา ความผูกพนัตอองคกร คือเจตคติที่คน ๆ หนึ่งมีตอองคกร ตองการทีจ่ะ
มีสวนรวมในองคกรตอไป มีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกรจึงแสดงพฤติกรรมการเปน
เจาขององคกร ดังนั้น ความผูกพันจึงสามารถทํานายพฤติกรรมในอนาคตที่บุคคลจะปฏิบัติตอ
องคกร รวมทั้งสามารถทํานายการเปลี่ยนงานของลูกจางได4 สวนสเตียรส (Steers)5 ไดนิยามวา
ความผูกพันตอองคกรหมายถึงการแสดงออกถึงความสัมพันธอันแนบแนนของบุคคลที่มีความรูสึก
เกี่ยวพันและยดึองคกร ซ่ึงประกอบดวย ลักษณะอันแนบแนนของบุคคลที่มีความรูสึกเกี่ยวพัน และ
ยึดถือองคกร ซ่ึงประกอบดวย ลักษณะสําคัญอยางนอยสามประการ คือ 1) มีความเชื่อมั่นอยาง
แรงกลาทีจ่ะยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคกร  2) มีความเตม็ใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมาก 
เพื่อประโยชนขององคกร และ 3) มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะดํารงไวซ่ึงความเปนสมาชกิ
ขององคกร6 นอกจากนัน้ไอเซนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger and other) ช้ีวา ความผูกพนั
องคกรเปนทัศนคติ ซ่ึงแสดงถึงความรูสึกรวมเปนหนึ่งเดียวกับองคกร เปนความสัมพันธระหวาง
การที่บุคคลรับรูถึงการเกื้อกูลสนับสนุน ขององคกรกับผลที่ตามมา คือ ความอุตสาหะของสมาชิก
                                                           
 2Bruce Buchanan, “Building Organizational Commitment : The Socialization of 
Managers in Work Organizations,” Administrative Science Quarterty  19 (1947) : 533. 
 3Lyman W. Porter,and other, “Organization Commitment Job Satisfaction and Turnover 
Among Psychiatric Technicians,” Journal of Applied Psychology 59, 5 (1974 ) : 603-609. 
 4Robert  Marsh, and  Hiroshi  Mannari, “Organizational Commitment and  Turnover : 
A  Preduiction  Study,”  Administrative Science Quarterty  19 ( 1979 ) : 57. 
 5Richard M.  Steers, Organizational Effectiveness : A Behavioral View (CaliFornia : 
Goodyear Publishing Company, lnc., 1977), 576. 
 6 Mitchell and Larson,  People in Organization : An Introduction to Organizational Behavior  
(Englewood  Cliffs : Prentice – Hill, 1974), 144. 
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และความเต็มใจที่จะทุมเททาํงานเพื่อองคกร7 ซ่ึง แมทธิวและฟาร (Mathieu and Farr) ก็มีความเหน็
สอดคลองกันวาความผูกพันองคกรนิยามวาความผูกพันตอองคกรเปนลักษณะของความสัมพันธ
ของบุคคลที่มีตอองคกรซ่ึงจะแสดงออก ในรูปของ 
 1. ความเชื่อถือและยอมรบัเปาหมายขององคกร  ซ่ึงหมายถึงความสอดคลองของเปาหมาย
และนโยบายขององคกร 
 2. ความเต็มใจที่จุปฏิบัติงานเพื่อองคกร คือ ความรูสึกภาคภูมิใจที่มีสวนเกี่ยวของกับ
องคกรและมีความจงรักภักดตีอองคกร 
 3.  ตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร คือ การใชความพยายามอยางเต็มที่
เพื่อผลสําเร็จขององคกร 
 

องคกร 
 
ความหมายขององคกร 
 ในสังคมมนุษยปจจุบนันี้  ไมวาจะเปนสังคมหรือชุมชนประเทศใดก็ตามตางเปนสังคมที่
ประกอบ ดวยองคกร (Organization )ประเภทตาง ๆ ถาจะพิจารณาดใูหดีจะเหน็วาในการประกอบ
กิจกรรมลวนจัดทําขึ้นเพื่อสนองความตองการของมนุษยทั้งส้ิน นักวิชาการหลายทานไดให
ความหมายขององคกรในนานาทัศนะกัน องคกรในความหมายของพจนานุกรมศัพทสังคมวิทยา 
หมายถึง การจัดระเบยีบเปนกระบวนการที่จําแนกความแตกตางของสวนหนึ่งโดยใหแตละสวน
ทั้งหมดทําหนาที่ประสานกนั  สําหรับ บารยารด ( Barnard ) กลาววาองคกรเปนระบบของการ
ทํางานของกลุมบุคคลตั้งแตสองคนหรือมากกวาสองคนขึ้นไป ที่ไดมกีารจัดกจิกรรมใหประสานเขา
กันเปนอยางดี8  และ เมสคอน ( Mescon ) ใหความเห็นวา องคกรมีคณุลักษณะ 3 ประการ คือ 1) มี
บุคคลอยางนอยสองคนขึ้นไปรวมเขาเปนกลุม 2) มีวัตถุประสงครวมที่เกิดประโยชนและ
ผลประโยชนนั้นตกกับสมาชิกฝายตาง ๆ ในกลุม 3) สมาชิกของกลุมจะเต็มใจเขามารวมกันทํางาน

                                                           
 7 R  Eisenberger  and  others, “Perceived  Organizational  Support  and  EmploYee Diligence. 
Commitment. And  Innovation,” Joumal  of  Applied  Psychology  75, 11 (1990) : 51 – 59. 
 8 Chester I. Banard , The Function  of  the  Executive  (Cambridge. Mass : Harvard  
Uiversity  Press, 1956),4.  
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เพื่อใหไดผลสําเร็จตาวัตถุประสงคดังกลาว9  แต กริฟฟทส ( Grlfithes ) เห็นวาองคกรเปนหนวยงาน
เปนทางราชการ ทําหนาทีฝ่ายบริหาร  โดยมุงใหบคุคลมีความสัมพันธกับสถาบันและใหสถาบัน
ดําเนินไปสูจุดหมายปลายทางที่กําหนด ทั้งบุคคลและสถาบันไดบรรลุวัตถุประสงคดวยกันทั้งสอง
ฝายในแงนี ้ กริฟฟทส (Grlfithes) มององคกรวา มีเปาหมายขององคกร คนแตละคนมีจุดมุงหมาย 

ของตน เมื่อคนมาทํางานในองคกรควรมคีวามผูกพันตอองคกรและองคกรก็ตองมองความตองการ
ของของบุคคลดวย  เพราะ ฉะนั้นความสัมพันธระหวางองคกรกับคนควรรักษาใหดีไว  
 
องคประกอบขององคกร 
 องคประกอบขององคกรจะตองมี   1) เปาหมายรวมกนั (common goal )   2) กลุม
คนทํางาน     ( group of people )  3)  ระบบการจดัการ   ( system )10  หากพจิารณาภาพรวมเชิงระบบ
องคกรแบงได 2 มิติ คือ สถาบันมิต ิ( nomothetic dimension ) และบุคคลามิติ( idiographic dimension ) 
ทั้งสองมิติมีลักษณะเฉพาะอยูในตวั กลาวคือ สถาบันมิติประกอบดวยสถาบัน ( institution ) แตละ
สถาบันจะกําหนดบทบาทและหนาที่  ( role ) ขึ้นตามลักษณะและประเภทของสถาบันนั้นๆ ตาม
จุดมุงหมายของแตละสถาบัน และกําหนดสิ่งที่คาดหวังไว ( need expectation ) สวนบุคคลมิต ิ
ประกอบดวย ตัวบุคคลที่ปฏิบัติงานอยูในสถาบันนั้น ( individual ) และบุคคลที่ปฏิบัติงานอยูตางก็มี
บุคลิกภาพเฉพาะตัว11 แตละสวนในเชิงกระบวนการนับเปนกระบวนการของโครงสรางที่ประกอบดวย
บุคคลซึ่งเขามามีความสัมพันธระหวางปจจัย ในการผลิตไดแก  ทรัพยากรมนษุยเงินวัสดุส่ิงของ 
เทคโนโลยีเพือ่ใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวขององคกร จากความหมายขางตนที่กลาวมาแลว
พอสรุปไดวาองคกร คือ กลุมมนุษยที่รวมตัวกันและรวมทํากิจกรรม  ดวยกัน และกิจกรรมเหลานั้น
ไดมีการจดัประสานใหเขากนัอยางดี   เพื่อที่จะสามารถทํางานใหบรรลุตามวัตถุประสงคเดียวกนั
หรือหลายวัตถุประสงคพรอมกันไดปกตใินองคกรยอมประกอบดวยผูรวมงานที่มีลักษณะแตกตางกนั
ในดานความรูความสามารถผูบริหารทาํอยางไรจึงจะทําใหผูปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ ซ่ึง
เปนภารกจิที่ผูบริหารจะตองคิดคนกระตุนและสงเสริมใหผูใตบังคับบญัชาตั้งใจปฏิบัติงานอยางเตม็
ความสามารถจริงจังและจริงใจเพือ่ประสิทธภิาพขององคกรแรงจูงใจที่ผูบังคับบญัชาใชสงเสริมจูงใจให

                                                           
 9Michael H. Mescon, Michael  Albert, and Franklin   Khedouri, Manaqement: individual 
and Organizational Effectiveness, 2nd ed (New  York :  Harper & Row  Puslishers,1985),9. 
 10Griffiths, อางถึงใน นพพงษ บุญจิจราตุลย, หลักการบริหารการศึกษา (กรุงเทพฯ: ศูนย
การพิมพกรุงเทพฯ, 2529 ), 45-46. 
 11 Jacob W Getzels  and other,  Education as Social  Process ( New  York:Harper &Row ,1968),56. 
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บุคลากรในองคกรทํางาน12 และผูบริหารตองเห็นความสาํคัญในตัวบุคลากร ใหความอิสระในการ
ปฏิบัติงาน ใหการมีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงคขององคกร การสรางความสัมพันธระหวาง
ปฏิกิริยาตางๆซึ่งปฏิกิริยาเหลานี้ตางก็มีหนาที่ของตน13  ชิน ( Chien ) ไดกลาวไววา  
 ประสิทธิผลขององคกรหมายถึง  สมรรถนะ( capacity )   ขององคกรในการที่จะอยูรอด   
( survive ) ปรับตัว ( adapt )รักษาสภาพ   ( maintain )  และสรางความเติบโต ( growth ) ไมวาองคกร
นั้นจะมีหนาทีใ่ดจะตองกระทําใหลุลวงไป14 สเตียรส ( Steers ) เสนอถึงปจจัยกําหนดประสิทธิผล
ขององคกร  ( factors  contributing to organization effectiveness ) ซ่ึงจําแนกเปนลักษณะใหญ ได 4 
ประการ คือ  1) ลักษณะขององคกร  2) ลักษณะของสภาพแวดลอม  3) ลักษณะของบุคลากร 4) 
นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ15 

 
ลักษณะขององคกร ( Organizational characteristics) 
 ลักษณะขององคกรเปนองคประกอบสําคัญอยางหนึ่งตอความสําเร็จหรือประสิทธิพล
ขององคกร ในการวิเคราะหลักษณะขององคกรจะรวมทั้งส่ิงตาง ๆ ตอไปนี้คือ 
 1. โครงสรางขององคกร สเตียรส ( Steers ) ไดใหความหมายวา เปนความสัมพันธของ 
  1.1  ทรัพยากรมนุษยทีไ่ดกําหนดไวในองคกร16 เบนนิส ( Bennis )  
ใหความหมายวา เปนเสมือนหนึ่งแกนของความสัมพันธระหวางสวนประกอบตาง ๆ ซ่ึงไมสามารถ
แยกออกจากการวัด เร่ืองหนาที่การทํางานได ถึงแมวาจะมีลักษณะแตกตางกันก็ตาม  และที่สําคัญยงั
                                                           
 12Herbert G Hicks, The  Manaqement:  of   Organization (New  York : Mcgraw-Hill 
Book  Company,1967),234. 
 13 Stephen P. Robbins, The Administrative Process (Englewood Cliffs, New Jersey : 
Prentice-Hall, 1976), 17,อางถึงใน กมล ปยภัณฑ,“การวิเคราะหประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัด
สํานักงานการประถมศึกษาจงัหวัดสมุทรสาคร”(วิทยานพินธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2531),37. 
 14Edgar H. Chien, Organization Psychology, 2nd ed.(Englewood Cliffs, New Jersey : 
Prentice-Hall, lnc., 1970), 118. 
 15Richard M. Steers, Organizational Effectiveness : A Behavioral View (Santa Monica, 
CaliFornia : Goodyear Publishing Company, lnc., 1977), 6-7. 
 16 Richard M. Steers, Organizational Effectiveness : A Behavioral View (Santa Monica, 
CaliFornia : Goodyear Publishing Company, lnc., 1977),6-7. 
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เปนการวางแผนรวมกนั เร่ิมตนดวยการกําหนดนโยบาย  การจัดสายงาน การกําหนดองคประกอบ 
คุณลักษณะของสมาชิก  การจัดบุคคลตามความเหมาะสมของงาน  เปนแผนผังแสดงใหเห็น ถึงการ
แบงงานกนัทํา ระหวางผูบริหารกับผูอยูใตบังคับบัญชา การจัดแผนงาน และระดับของการบริหาร
เหมือนกับการมอบหมายงาน ( work  assignment )17  ในการวิเคราะหโครงสราง  ลักษณะของ
องคกรจะรวมทั้งการวิเคราะหส่ิงตาง ๆ ตอไปนี้คือ  1) การกระจายอํานาจ  2) ความชํานาญเฉพาะ
อยาง 3) ลักษณะเทคโนโลยีและอุปกรณ  ส่ิงเหลานี้ลวนเปนตัวปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จของ
องคกร18  สําหรับเปนรายละเอยีดเปนดังนี ้
   1.1.1 บังคับบญัชาในองคกร ( hierarchy ) ซ่ึงมีความสัมพันธกับแนวคดิของการมี
สวนรวมในการตัดสินใจยิ่ง องคกรมีการกระจายอํานาจมากขึ้น  โอกาสที่คนระดับลางจะมีสวนใน
การรับผิดชอบการกระจายอํานาจ ( decentralization )  หมายถึง ระบบการบริหารงานที่มีการมอบ
อํานาจหนาที ่ความรับผิดขอบในการตัดสนิใจใหผูบริหารระดับรอง ๆ ลงไป19  สเตียรส    ( Steers ) 
ไดใหความหมายของการกระจายอํานาจหมายถึงความมากนอยของการมอํีานาจ ( power ) และสิทธิ
อํานาจ     ( authority )  ไดรับการกระจายอํานาจลงไปตามขั้นของการในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานและ
กิจกรรมในอนาคตขององคกรก็มีมากขึ้น20  สําหรับการกระจายอํานาจนั้น  ผูบริหารยังตองคํานึงถึงปจจยั
อ่ืน ๆ คือ  1) ความสําคัญของเรื่องที่ตัดสินใจ 2) ความตองการเปนแบบอยางเดยีวกนัทางนโยบาย  3) 
ขนาดขององคกร  4) ความเปนมาของกิจการ  5) ปรัชญาในการบริหาร  6) ความตองการความอิสระใน
การดําเนินงาน  7) จํานวนผูบริหารที่มีอยูในองคกร  8) เทคนิคในการควบคุม  9) การกระจายการ
ปฏิบัติงาน  10) การเปลี่ยนแปลงขององคกร21 นอกจากลักษณะสําคัญของการบริหารแบบกระจายอํานาจ
ไดแก  1) ผูบริหารระดับรองลงไปมีอํานาจในการตดัสินใจหรือดําเนินการใด ๆ ภายใตขอบเขตที่ไดรับ
มอบหมาย  2) มีอิสระในการาตัดสินปญหา ตาง ๆ และ 3) มีการมอบหมายอํานาจหนาทีใ่หกับผูบริหาร
                                                           
 17 Warren M. Steers,  “Toward a ‘Truly’ Scientific Management The Concept of  
Organization Health,” quote in J. Ghorpade, Assessment of Organizational Effectiveness 
(Palisadas, California : Goodyear Publishing Co., 1971), 131-132. 
 18R.M. Steers, Organizational Effectiveness : A Behavioral View  (New York : 
McGraw-Hill, 1974),60. 
  19 ปกรณ   ศรีดอนไผ, การบริหารการศึกษา (ม.ป.ท., ม.ป.ป.), 27. 
  20 R.M. Steers,  Organizational Effectiveness : A Behavioral View, 60. 
 21Harold. Koontz, and Cyril O  Donnell,  Principle of Management : An Analysis of 
Managerial Functions, 7th ed.  (Tokoy  : McGraw-Hill Kogakusha, Ltd., 1980), 298. 
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ระดับรอง  ทั้งนี้กอใหเกิดผลดีในดานการแบงเบาภาระของสวนกลางหรือผูบริหารทําใหการบรหิาร
ปฏิบัติงานไปไดรวดเรว็ถูกตองเหมาะสมกบัสภาวะแวดลอมของทองถ่ินและเปนการฝกใหหวัหนางาน
หรือผูใตบังคับบัญชาไดรับผิดชอบตัดสินใจดวยตนเอง  แตตองคํานึงถึงความเหมาะสมของลักษณะ
องคกร  ปจจยัที่เอื้อตอการบริหารดานตาง ๆ ดวย สวนโบล และ สก็อต ( Blau and Scott ) เสนอวา
อํานาจกฎหมายไมสวามารถที่จะทําใหบุคคลมีความเต็มใจที่จะอุทิศ  เสียสละ  สติปญญา พลังกาย  
พลังใจ  ตอการปฏิบัติหนาที่การงานอยางสุดความสามารถได  การกระจายอํานาจในองคกรจึงเปน
ส่ิงสําคัญยิ่งที่ผูบริหารองคกรจะตองคํานึงถึงความเหมาะสมกับสภาพแวดลอมและสถานะในแตละ
ชวงซึ่งจะสงผลใหการดําเนนิงานขององคกรบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพตอไป22 
   1.1.2 ความชํานาญเฉพาะอยาง ( specialization ) สเตียรส    ( Steers ) เสนอวาจาก
แนวความคิดการจัดการแบบวิทยาศาสตร เพราะสมมติฐาน ( assumption ) ของแนวความคิดนี้มีอยู
วาการแบงงานตามความชํานาญเฉพาะอยางจะนําไปสูประสิทธิผลสูงขึ้นทําใหผลงานของแตละคน
มีสวนเปนกิจกรรมที่นําไปสูเปาหมายที่สูงขึ้น23 แตจากการนําสมมติฐานดังกลาวไปตรวจสอบ  
สมพงษ  เกษมสิน เสนอวาถึงแมการปฏิบัติงานดวยความชํานาญเฉพาะอยางจะเปนประโยชนในแง
ของการปฏิบัตงิานของพนกังาน  โดยเฉพาะชวงลดคาใชจายดานแรงงานและเพิ่มการสรางสรรคส่ิง
ใหม  แตก็มกัมีผลเสียตอพนักงานในแงทศันคติเกี่ยวกับงาน สุขภาพจิตและความอยากที่จะอยูใน
องคกรตอไป  ดังนั้นประโยชนทีไ่ดจากความชํานาญพิเศษในแงของการเพิ่มพูนผลผลิตมักถูกลบ
ลางไปดวยผลในทางลบ ผูบริหารจึงตองพิจารณาวาสามารถรักษาสมดุลระหวางผลประโยชนกบั
ความสูญเสียอันเกิดขึ้นจากวธีิการนี้ไดอยางไร จึงจะสามารถสรางโครงสรางขององคกรที่เหมาะสม
ได24 ในการทํางานชิ้นหนึ่ง ๆ    สเตียรส ( Steers ) เสนอวาถาไดมีการแบงงานออกเปนสวน  ๆ แลวมอบ
ใหแตละคนไปทําแตละชนิดตามความถนดัและฝมือในการทํางาน งานสวนรวมก็จะเสร็จเรียบรอยโดยเร็ว
และมีประสิทธิภาพมากกวาการที่จะมอบงานทั้งชิ้นใหแตละบุคคล25 ภรณี กรีติบุตร เสนอวาการแบงงาน
เฉพาะอยางซึ่งจะทําใหจะนําไปสูประสิทธิผลที่สูง  วิธีดังกลาวเปดโอกาสใหบุคลกรแตละคนมีสวน
ในกิจกรรมทีน่ําไปสูเปาหมายสูงขึ้น26 ดังนั้นการมอบหมายใหบุคคลปฏิบัติ  จึงควรคํานึงถึง
                                                           
 22 Blau and Scott, Formal Organization : A  Comparative Approach (Sanfrancisco : 
Chandler, 1962), 146. 
 23 R.M. Steers,  Organizational Effectiveness : A Behavioral View, 6. 
 24 สมพงษ  เกษมสิน, การบริหาร (กรุงเทพฯ : ไทยวัฒนาพานิช, 2526), 116. 
 25 R.M. Steers,  Organizational Effectiveness : A Behavioral View, 66. 
                  26ภรณี กีรติบุตร, การประเมินประสิทธิผลขององคการ   (กรุงเทพฯ :โอเดียนสโตร,  
2529),83. 
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ความสามารถของบุคลากรแตละแตละคนดวย  ทั้งนี้เพือ่ใหการมอบหมายงานตรงกับความสามารถ 
ความชํานาญเฉพาะอยาง  เพือ่ใหการปฏิบตัิงานมีประสิทธิผลมากที่สุด 
   1.1.3 เทคโนโลยีและอุปกรณ ( technology   materials ) ความหมายของ
เทคโนโลยี หมายถึง เครื่องมือหรือวิธีการ(mechanism)ซ่ึงองคกรใชในการแปรสภาพตัวปอนออกไป
เปนผลผลิตก็มีผลกระทบตอความสําเร็จขององคกรดวยเชนกนั  เทคโนโลยีดังกลาวมีหลากหลาย
รูปแบบรวมทัง้ความแตกตางในดานความรูดานวิชาการเพือ่เปาหมายขององคกรและความแตกตางดาน
เทคโนโลยีนี้ยังมีความสัมพันธกับโครงสรางองคกรในการสรางประสิทธิผล สวนสเตียรส           
( STEERS ) ไดเสนอวา  เทคโนโลยี (technology) หมายถึง  เครื่องมือหรือวิธีการ  (mechanism)  ซ่ึง
องคกรใชในการแปรสภาพตวัปอน  ( input )  ออกไปเปนผลผลิต ( output ) ก็มผีลกระทบตอ
ความสําเร็จขององคกร ดวยเชนกนั  เทคโนโลยีดังกลาวมี หลายรูปแบบ  รวมทั้งความแตกตางใน
กระบวนการทางเครื่องจักรที่ใชในการผลิต  ความแตกตางในวัสดุอุปกรณที่ใชและความแตกตางใน
ความรูทางวิชาการที่ใชในกิจกรรมเพื่อเปาหมายขององคกร  สวนความแตกตางในดานเทคโนโลยีนี้
สัมพันธกับโครงสรางประสิทธิผล27 บุญทัน  ดอกไธสง   และเอ็ด สาระภูมิ พบวาองคกรที่ใชเทคนิค
ในการผลิตจะทําใหมีผลผลิตสูง และองคกรที่ใชเทคโนโลยีคลองตัวหรือเปล่ียนแปลงงาย มักนําไปสู
บรรยากาศของการติดตอส่ือสารกันอยางเปดเผย มีการไววางใจสรางสรรคและยอมรับความรับผิดชอบ
ในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย28 
 2.  ลักษณะสภาพแวดลอม ( environmental  characteristics ) สเตียรส ( STEERS ) เสนอ
วา สภาพแวดลอมของงานเปนตัวแปรที่มีความสําคัญตอความสําเร็จหรือประสิทธิผลขององคกรตัวหนึ่ง
และไดแบงสภาพแวดลอมของงานออกเปน 2 ระดับคือสภาพแวดลอมภายนอกองคกร ( external  
environment )  และสภาพแวดลอมภายในองคกร    ( internal  environment )29  ซ่ึงมีรายละเอียดตอไปนี้
คือ 
  2.1 สภาพแวดลอมภายนอกองคกร(nature  of  external  environment )มุงจําเพาะเจาะจง 
ที่สภาพแวดลอมของงาน ( task  environment ) ซ่ึงไดแกสภาพเศรษฐกิจ  การเมือง  เปนตน  ซ่ึงมีความหมายตอ
กิจกรรมในการมุงสูเปาหมายขององคกร  สภาพแวดลอมของงานดังกลาวสามารถแบงแยกออก 3 ลักษณะ คอื 
   2.1.1 ลักษณะของความไมยุงยากสลับซับซอน ( simple  complex   dimension ) 

                                                           
 27R.M. Steers,  Organizational Effectiveness : A Behavioral View, 67-68. 
                28บุญทัน  ดอกไธสง   และเอ็ด สาระภูมิ, ประสิทธิภาพการใชมนุษยสัมพนัธในการบริหาร 
(กรุงเทพฯ: บพิธการพิมพ,2532), 72-73. 
 29 R.M. Steers,  Organizational Effectiveness : A Behavioral View, 84-97. 
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สภาพแวดลอมซึ่งไมยุงยากหรือสงบราบเรียบ   หมายถึงปจจัยภายนอกซึ่งองคกรจะตองเกีย่วของ
ดวยนั้นมจีํานวนนอยและคอนขางเหมือนกัน 
   2.1.2 ลักษณะของความมั่นคงและเคลื่อนไหว ( static-dynamice  dimension )  
หมายถึง  สภาพแวดลอมภายนอกที่มีมัน่คงในการทํางาน  และมีบางสวนที่ไดรับการเปลี่ยนแปลง
และพัฒนาขึน้กวาเดิม 
   2.1.3 ลักษณะความไมแนนอนของสภาพแวดลอม ( environment  uncertainty )  
ความไมแนนอน เกิดจากสภาวะ 3 ประการคือ     1) การขาดขอมูลเกี่ยวกับปจจัยในสภาพแวดลอม
ซ่ึงสัมพันธ กับสภาวะการตดัสินใจขององคกร 2) การขาดความสามารถในการคาดคะเนความนาไป
จะเปนได ( probabilities )   วาปจจยัแวดลอมจะมีผลตอความสําเร็จหรือความลมเหลวของหนวยงาน
ที่ทําหนาที่ตัดสินใจอยางไร และ 3) การขาดขาวสารขอมูลเกี่ยวกับมูลคาแหงการอันเกิดจากการ
ตัดสินใจหรือการกระทําที่ไมถูกตอง    จากผลการวิจยั   ดันแคน  ( Duncan  )  พบวาสภาพแวดลอม
ที่เคลื่อนไหวสลับซับซอน ( dynamic - complex )จะสัมพันธกับความไมแนนอนของสภาพแวดลอม
เปนอยางมาก นอกจากนี้มติิของความมั่นคง ไมมั่นคง  จะมีความสัมพันธกับความไมแนนอนของ
สภาพแวดลอมขององคกรมากกวามติิของความไมยุงยากสลับซับซอนของสภาพแวดลอม30 ความ
ซับซอนของสภาพแวดลอมยอมมีผลกระทบสําคัญตอพฤติกรรมและประสิทธิผลขององคกร    
เทอรีเบอรร่ี ( Terreberry )   เห็นวา ในสภาพแวดลอมที่สําคัญตอการทํางานอยางมีประสิทธิผลมี
ความสลับซับซอนและเปลี่ยนแปลงอยางรวดเรว็ ความสัมพันธกับภายนอกองคกร มีผลทําใหเกิด
การเปลี่ยนแปลงที่ไมสามารถคาดคะเนไดเพิ่มมากขึ้น  ในการตองพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกันในการ
ปฏิบัติงาน31  หากผูบริหารรบัรูความซับซอน  ความมัน่คง  และความไมแนนอนที่ปรากฏอยูใน
สภาพแวดลอมไดอยางถูกตององคกรก็จะมีแนวโนมที่จะตอบสนองและปรับตัวไดอยางเหมาะสมดี
ยิ่งขึ้น แตในทางตรงกันขาม  ถาองคกรตอบสนองสภาพแวดลอมที่ไมเปนจริง  ผลลบตอความสําเร็จ
ขององคกรจะมีมากยิ่งขึ้น32 องคกรจึงจําเปนตองมีความรบัผิดชอบตอการรักษาไวซ่ึงสมดุลที่มีความ
คลองตัวสําหรับองคกร ซ่ึงแคส (Kast) เสนอวาตองประกอบไปดวยมติิความมั่นคง (stability )  ให
บรรลุเปาหมายที่มีอยูในขณะนั้น  มีความตอเนื่อง ( continuity ) พอเพยีงที่จะทําใหการเปลี่ยนแปลง 
 
                                                           
 30 R.B. Duncan, “The Characteristics of Organizational Environment and Perceived  
Environmental Uncertainty,” Administrative Science Quarterly 17 (1972) : 313-327. 
 31 S. Terrebeery, “The Evaluation of Organization Environment and Perceived  
Environmental Uncertainty,” Administrative Science Quarterly 12 ,4 (1968 ) : 596. 
 32 ภรณี กีรติบุตร, การประเมนิประสิทธิผลขององคการ, 91. 
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เปาหมายหรือวิธีการเปนไปอยางมรีะเบยีบ   มีความสามารถ  ในการปรับตวัและมกีารรเิร่ิมส่ิงใหม       
(  innovativeness )  พอเพียงทีจ่ะทาํใหองคกรสามารถเปนเปลี่ยนแปลงขึ้นไดเมื่อสถานการณ
เรียกรอง33 สําหรับ  ฮันท    ( Hunt )  กลาววาสิ่งที่เกดิขึ้นกับองคกรเปนผลของความสัมพันธระหวาง
องคกร ซ่ึงอยูเหนอืการควบคุมขององคกรใดองคกรหนึง่34 จากลักษณะดังกลาวการที่องคกรจะบรรลุ
ประสิทธิผลไดตองอาศยัการประสานงานเปนตัวเชื่อมโยง ในการดาํเนนิการดวย   ดร.กอ  สวัสดพิาณิชย  
กลาววาการประสานงานเปนการจัดใหคนในองคกรทาํงานใหสัมพันธสอดคลองกนั   โดยยดึถือหนาที ่
วัตถุประสงค  และมาตรฐานการปฏิบัติงานขององคกรเปนหลัก   ทั้งนี้เพื่อใหองคกรเปนปกแผนและ
กาวหนาอยูเสมอ35   เจริญผล   สุวรรณโชติ ไดใหความเหน็ไวสอดคลองกนัวา  การประสานงานมไิดเปน
หนาทีข่องผูบริหารระดับยอยเทานั้น แตเปนหนาที่ของทกุคนที่เปนสมาขิกในองคกรจะตองทําหนาที่
ประสานงานซึ่งกันและกัน เหมือนกับเครือ่งจักรซ่ึงตองประกอบดวยเฟองขนาดตาง ๆ ที่ตองหมนุ
ตอเนื่องกันไป  จักรตัวหนึ่งตัวใดจะหยดุหมุนเพยีงตวัเดียวยอมทําใหเครื่องจักรไมอาจเดินตอไปได  
เชนเดยีวกันการบริหารงานในองคกรยอมตองอาศัยการประสานงานที่ดี  เพื่อนําไปสูการบริหารที่
บรรลุ จุดหมายตามที่องคกรกําหนดไว36 สมพงษ เกษมสนิ  ไดใหความหมายของการประสานงาน
หมายถึง ความรวมมือรวมใจในการทีก่ําหนดไว37  สวน นพพงษ  บุญจิตราดุลย  กลาวถึงการ
ประสานงานวา  เปนกระบวนการเชื่อมความสัมพันธ   จัดระเบยีบงานใหเรียบรอย และสอดคลอง
กลมกลืนกัน  เพื่อใหงานสมดุลและสําเร็จตามเปาหมายเกีย่วกับบุคคล วัสดุ และทรัพยากรอยางอื่น  
ๆ  เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคของหนวยงาน  โดยจะ
เกิดขึ้นระหวางบุคคลกับบุคคล  บุคคลกับหนวยงาน  หรือระหวางหนวยงานกับอีกหนวยงานหนึ่ง  
ซ่ึงไมจําเปนวาหนวยงานนัน้จะมีเปาหมายอยางเดียวกันหรือหวังผลอยางเดียวกัน38 จากที่กลาวมา
ขางตนพอสรุปไดวา การประสานงานคือการกอใหเกิดความรวมมือรวมใจเพือ่การปฏิบัติงาน 
ประสานสอดคลองกันบรรลุเปาหมายในระยะเวลาที่กําหนดไว 
                                                           
 33 F.E.Kast and F.E.Ronsensweig,Organization and Management:A System Approach, 
2nd ed. (New York : Mc Graw-Hill Book Company, 1974), 574-575. 
 34 J.W. Hunt, The Restless Organization (Sydney : John Wiley & Sons, 1972), 127.  
 35 กอ   สวัสดิ์พาณิชย,   “การประสานงาน,” ใน เอกสารประกอบคําบรรยายการอบรม
บุคคลากรของสวนราชการตาง ๆ พ.ศ. 2520  (นนทบุรี  : โรงพิมพสถานสงเคราะหหญิงบานปากเกรด็ , 
2521) , 5-6. 
 36 เจริญผล สุวรรณโชติ, ทฤษฎีการบริหาร (กรุงเทพฯ : แพรพิทยา, 2519), 236. 
 37 สมพงษ  เกษมสิน, การบริหาร, 155. 
 38 นพพงษ   บุญจิตราดุลย, หลักการบริหารการศึกษา, 75. 
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  2.2  ลักษณะสภาพแวดลอมภายในองคกร ( inrternal  environmental ) หมายถึง  
บรรยากาศองคกร ซ่ึงมีลักษณะของสภาพแวดลอมของการทํางานในองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมของ
บุคคลในองคกร    สเตียรส   ( Steers)  กลาวไววา การวิเคราะหบทบาทของสภาพแวดลอมที่แตกตางกนั 
ซ่ึงมีผลถึงประสิทธิผลขององคกรจะไมสมบูรณหากๆไมมีการพิจารณาลักษณะของสภาพแวดลอม
ภายในองคกร  ซ่ึงมีผลกระทบตอทัศนคติ และพฤติกรรมในการทํางาน ซ่ึงเรียกวา  บรรยากาศของ
องคกร (organizational  climate )39  สวนโอเวน (Owens) กลาววา บรรยากาศขององคกรมีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมของบุคลากรในองคกร40 ดังที่ ลิทวิน (Litwin ) และสตริงเกอร ( Stringer ) พบวา 
องคกรที่มีบรรยากาศการบริหารแบบใชอํานาจการตัดสนิใจอยูกับสวนกลาง  บุคลากรในองคกรมี
ความรูสึกไมพอใจในงาน  ไมเกิดความคิดริเริม มีทัศนคติไมพึ่งประสงคตอกลุมผูปฏิบัติงาน41 รีด    
( Read ) ก็วจิัยพบวาบรรยากาศองคกรแบบเปดมาก  การรองทุกขยิง่นอยลงเทานัน้42   และจาก
การศึกษาของ บอรเดน ( Borden )   พบวาบรรยากาศองคกรมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
บรรยากาศขององคกร ผูปฏิบัติงานจะมีความพึงพอใจในงานสูงดวย  ทํานองเดียวกนัหากผูปฏิบัติงานไม
พึงพอใจบรรยากาศขององคกร  ความพึงพอใจในงานจะต่ําดวย43  สวิทเซอร (Sweitzer) ไดเสนอวา
บรรยากาศขององคกรยังชวยลดความขัดแยงในองคกร  กลาวคือ  จากทฤษฎีพฤตกิรรมทางสังคม
ของเกทเซลและกูบา (Getzels & Guba)   บรรยากาศในระบบสังคมหรือองคกรชวยใหใหบุคลิกภาพ

                                                           
 39 R.M. Steers,  Organizational Effectiveness : A Behavioral View, 84-97. 

     40 Robert G. Ownes, Organizational Behavior in School (Englewood Cliffs, New Jersey : 
Prentice-Hall, 1970), 167, อางอิงใน กมล   ปยภัณฑ, “การวิเคราะหประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัด
สํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดสมทุรสาคร”  (วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต   
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา   บัณฑิตวิทยาลัย    มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2531), 84. 
  41 George H. Litwin and Robert A. Stringer, “Motivation and Organization Climate,” 
quoted in Richard M. Steers sad Lyman W. Porter, Motivation and Work MotivaTor (New York : 
McGraw-Hill, 1979), 371. 
  42 Sylving E. Read, “The Relationship between the Organizational Climate of the 
School andthe Frequency of School Based Giveaness,” Dissertation Abstracts International 39, 11 
(May 1970) : 197. 
  43 Carl Borden, quoted in William B. Werthe, Jr. and Keith Davis, Personnel  
Management and Human Resource (New York : McGraw-Hill, Inc., 1982), 260. 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 
 

19

ของผูปฏิบัติงานในองคกรมคีวามสอดคลองกับบทบาทหนาที่ที่องคกรกําหนด44  เสนอวา 
บรรยากาศของโรงเรียนแมคลอยด (Macleod) ไดวิจัยโดยใชเครื่องวดับรรยากาศขององคกร เรียกวา 
Organizational  Climate  Description  Questionnaire    ( OCDQ )  สอบถามครูโรงเรยีนประถมศึกษา          
ในเขตการศกึษาแบบชานเมอืง รัฐโคโรลาโด  สหรัฐอเมริกา  ผลการวิจัยนีแ้ตกตางไปจากผลการวจิัย
ของคนอื่น ๆ เกี่ยวกับจํานวนครูมีความสัมพันธกับบรรยากาศขององคกรอยาง  มนีัยสําคญั  โรงเรียนที่
มีครูจํานวนนอย  บรรยากาศแจมใส  โรงเรียนที่มีครูจํานวนมาก  บรรยากาศแบบซึมซา  ครูใหญ
เพศหญิงมีแนวโนมที่จะกอใหเกิดบรรยากาศแจมใสมากกวาโรงเรียนทีม่ีครูใหญเพศชาย  ครูใหญที่
มีประสบการณมากอนระหวาง  6  ป และ  7  ปขึ้นไป โรงเรียนนั้นจะมีบรรยากาศแจมใส45   สวน 
สเตียรส   ( Steers)  กลาววาองคกรถูกกําหนดโดยสภาพแวดลอม  บทบาทของนักบริหาร คือ การทํา
ความเขาใจกับสภาพแวดลอมและปรับโครงสรางและการปฏิบัติงานใหเขากับสภาวะ  ซ่ึงไดสรุปมิติ
ของสิ่งแวดลอมภายในบรรยากาศองคกรไว 10 มิติ ไดแก  1) โครงสรางของงาน     2) ความสัมพันธ
ระหวางรางวัลกับการลงโทษ  3) การรวมการตัดสินใจ  4) การเนนการบรรลุเปาหมาย 5) การเนน
การฝกอบรม และการพัฒนา  6) ความมัน่คงและความเสี่ยง  7) ความเปดเผยและการปองกันตนเอง 
8)สถานภาพและขวัญ 9) การยอมรับและการสงขอมูลกลับ 10) ความสามารถและความคลองตวั
ทั่วไปขององคกร46 ในการบรหิารงานในองคกรใหเกิดประสิทธิผลนั้น  ผูบริหารจะตองรูถึงวิธีสราง
บรรยากาศที่สงเสริมใหเกดิผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน อันไดแก  1) ชอบงานที่มีเปาหมาย   2) การ
วางแผนกําหดยุทธศาสตรเพื่อบรรลุถึงเปาหมาย 3) การแสวงหาความชวยเหลือรวมทัง้การสนับสนนุ
จากบุคคลอื่นภายในขอบเขตที่จะทําใหงานของตนประสบผลสําเร็จได47 
 3. ลักษณะบุคลากร ( employee  charactistics)    ในเรื่องลักษณะของบุคลากรในองคกรนั้น 
สเตียรส (Steers)  เชื่อวาตวัแปรที่มีผลโดยตรงตอความสําเร็จขององคกร คือ  พฤติกรรมของคน 

                                                           
 44Robert Sweitzer, “An Assessment of Two Theoretical Frame Works,” in 
Organizational andHuman Behavior : Focus on School, 4thed. (New York : McGraw-Hill Book 
Company, 1969), 167-181. 
 45 Ronald   K Mcleod.  “Relationship of the Staff  Size and Variables to Organizational 
Climate    of Elementary School.” Dissertation Abstracts International 30, 6 (December 1969) :22-77.  
   46 R.M. Steers,  Organizational Effectiveness : A Behavioral View, 84- 101. 
   47สุนทร ศรีรักษา, “การสรางบรรยากาศที่สงเสริมการปฏิบัติงานใหมีผลสัมฤทธิ์สูง,” 
มิตรครู 27, 21(พฤศจิกายน 2528) : 14-15. 
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ในองคกรนั่นเองซึ่ง แคทซและคาน ( Katz  & Kahn )  เห็นวามพีฤติกรรมสําคัญ 3 ประการดวยกนัที่
องคกรจะตองไดรับการสนองตอบจากคนในองคกร   เพื่อองคกรจะสามารถมีประสิทธิผลสูงสุด 
คือ  1 ) องคกรจะตองมีความสามารถในการสรรหา และธํารงรักษาไวซ่ึงทรัพยากรมนุษยที่มีคณุภาพ      
2 ) องคกรจะตองมีความสามารถที่จะทําใหพนกังานขององคกรปฏิบัติงานตามบทบาทที่กําหนดไว   
( Dependable role performance) สวนประกอบสําคัญของประสิทธิภาพในองคกร คือ การคาดคะเน
ทั้งในแงของเครื่องมือเครื่องใชและในแงของคน ฝายบริหารตองแนใจใหไดวาพนักงานทกุคนจะ
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางดีที่สุดเต็มความสามารถ  ดังนั้น องคกรจะมีประสิทธิผลไดไมได
หมายความเพยีงวา สมาชิกทุกคนปฏิบัติงานอยางเต็มที ่  แตจะตองปฏิบัติงานเฉพาพะอยาง เฉพาะ
บทบาทของตนตามความรับผิดชอบของคน จึงจะมีความหมาย  3 ) องคกรยังตองการใหพนักงานมี
พฤติกรรมในทางสรางสรรคและเปนธรรมชาติอีกดวย 

 

ทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพนัตอองคกร 
 ความผูกพนัตอองคกร นั้น มีการแสดงออกมาไดทั้งในรปูของทัศนคติ และ พฤติกรรม 
ซ่ึงนักวิชาการใหความหมายไวดังนี ้
 แคนเตอรและคาน (Kanter & Kan)  เหน็วา ความผูกพนัตอองคกร หมายถึง ความเต็มใจ
ที่บุคคลยนิดีทีจ่ะทุมเทกาํลังกายและความจงรักภกัดีใหแกระบบสังคมทีเ่ขาเปนสมาชกิอยู ผูปฏิบัติงาน 
ซ่ึงเกี่ยวโยงระหวางเอกลักษณของเขากับองคกรที่เขาอยู ผูปฏิบัติงานที่มีความผูกพันตอองคกรจะ
ตั้งใจทํางานเพือ่ใหบรรลุเปาหมายขององคกรเห็นวา ความผูกพันตอองคกร คือ ความไมเต็มใจทีจ่ะ
ออกจากองคกรไป ไมวาองคกรใหมจะเพิง่เงินเดือน รายไดหรือความเปนอิสระทางอาชีพหรืออ่ืน ๆ   
บูคานัน (Buchanan) ใหความหมายของความผูกพันตอองคกรวา หมายถึง47 

1. ความเปนอันดบัหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร (Identification) โดยเต็มใจทีจ่ะ 
ปฏิบัติงานและยอมรับในคานิยม ตลอดจนวัตถุประสงคขององคกรวาเปนไปทางเดยีวกับของตน 
 2. การมีสวนรวมในองคกร (Involvement) ตามบทบาทของตนอยางเตม็ที่ 
 3. ความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) 
 ฮอรเบิรด (Herbert)48 เห็นวาความผูกพันเปนการประสานพฤติกรรมของสมาชิก กับ
เปาหมายขององคกรที่กําหนดกิจกรรม และพฤติกรรมไวแลว ในการเสนอแนวทางและการเขาม ี
                                                           
 47 Buchanan   Bruce, “Building Organizational Commitment : The Socialization of 
Managers in Work  Organizations,” Administrative Science Quarterly  19, 1  (January  1974): 23. 
 48 T.T  Herbert, Dimension  of organization behavior (New York:  McMillian, 1976),   
416-417. 
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สวนรวม การที่สมาชิกแสดงตนวาเห็นดวยกับจุดหมายปลายทางขององคกร และตั้งปณิธานที่จะ
ยอมรับจุดหมายนั้นก็ยิ่งถูกจงูใจใหใชพลังงานที่อยูไปเพือ่สนองวัตถุประสงคตอจุดหมายนัน้สมาชิก
ที่ยอมรับเปาหมายองคกรอยางแทจริง จะแสดงตนเขาเปนพวกอยางแนนเฟน แมจะตองเสียสละ
ประโยชนสวนตัวบางอยางก็ตาม 
 มารช และแมนนาริ (March & Mannari)49 ใหความหมายวา ความผูกพนัตอองคกรเปน
ระดับความมากนอยของความรูสึกเปนเจาขององคกรรวมทั้งมีทัศนคติที่หนักแนนและเปนไปใน
ทางบวกตอองคกร 
 มอวเดย เสตียรส และพอรตเทอร (Mowday, Steers & Porter)50 ใหความหมายของความ
ผูกพันตอองคกรวา หมายถึง ความสัมพันธที่แนบแนนทีบุ่คคลมีตอองคกร โดยมีลักษณะสําคัญอยาง
นอย 3 ประการคือ 

1. มีความเชื่อและยอมรับในเปาหมายและคณุคาขององคกร 
2. มีความตั้งใจและความพรอมที่จะใชความพยายามที่มีอยูเพื่อองคกร 
3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคกร 

 วิรัช สงวนวงศวาน51 กลาวไววาสมาชิกจําเปนตองมีความผูกพันซึ่งกันและกันในการ
ปฏิบัติงาน ความผูกพันนี้จําแนกออกเปน 4 ลําดับขั้นคือ 

1. ความผูกพันระหวางสมาชิกกับสมาชิก 
2. ความผูกพันระหวางสมาชิกกับองคกร 
3. ความผูกพันระหวางองคกรกับองคกรอ่ืน ๆ 
4. ความผูกพันระหวางองคกรกับสิ่งแวดลอม 

 ความผูกพันระหวางสมาชิกกับสมาชิกขององคกร เปนสิ่งที่มองเห็นไดไมหางไกลตวัเรา
นัก ความสัมพนัธของสมาชิกในองคกรจะเกิดผลดีตอองคกร ถาหากสมาชิกทั้งหลายไดมีความเขาใจ
ถูกตองตอวัตถุประสงคขององคกร เมื่อเปนนี้ตางกจ็ะรวมมือชวยใหงานที่ออกมามีประสิทธิภาพ 
ความผูกพันระหวางสมาชิกกับองคกร   เปนความผูกพนัของสมาชิกกับผูบังคับบัญชา     หัวหนางาน  

                                                                                                                                                                        
 

     49 R.M. March, and  H  Mannari,  “Organization  Commitment  and   yummier : A 
production study,”  Administrative  Science  Quarterly 22 ,1  (1977) : 51 – 57. 
 50 R.T.  Mowday, L.W. Porter, and R. M. Steers, Employee  organization.  Linkages : The  
psychology  of  commitment absenteeism and  turnover  (New  York : Academic  Press, 1982),27. 
   51 วิรัช   สงวนวงศวาน,  องคการและการจดัการ (กรุงเทพฯแมสพับลิชช่ิง, 2521), 25. 
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หรือผูจัดการ หากสมาชิกมีความรักเคารพชอบอัธยาศัยหวัหนาหรอืผูจัดการแมงานที่ทําจะลําบาก
ยากเข็ญเขากเ็พียรพยายามทาํจนสําเร็จ แตหากสมาชิกไมถูกกับผูจัดการ เขาจะมคีวามรูสึกวาเขาไม
ชอบองคกรนั้นมิใชตัวผูจัดการความผูกพนัระหวางองคกรกับองคกรอ่ืนๆยอมสงผลกระทบไปถึง
สมาชิกทั้งมวลขององคกรที่ผูกพันกนั และเนื่องจากความผูกพันระหวางองคกรเกดิขึ้นโดยผูบริหาร
องคกรทั้งสองความผูกพันระหวางกันไมวาจะเปนในแงใดก็ตามก็ไมเปนไปโดยสมาชิกของสององคกร
นั้นความผูกพนัระหวางองคกรจึงเปนการผูกพันระหวางบุคคลของแตละองคกรความผูกพันระหวาง
องคกรกับสิ่งแวดลอม ส่ิงที่เกี่ยวของความผูกพันกับองคกรรวมเรียกวา ส่ิงแวดลอม วจิิตร วรุตบางกรู52 
กลาวไววา ความสําเร็จของหวัหนางานมใิชอยูที่การมีอํานาจในการบังคับบญัชา หรือการมคีวามรูในงานที่
ทําเทานั้น ยังมีปจจัยอ่ืน ๆ อีกมากมาย เชน ความรักใครนับถือของผูใตบังคับบัญชา ความจงรักภกัดี 
เชื่อถือศรัทธา และการใหความรวมมือของผูใตบังคับบัญชา ดังนั้น ผูบริหารที่ดีควรมีความสามารถ
ในการบรหิารบุคคลใหไดทัง้งาน และน้าํใจคน เพื่อใหคนในองคกรรวมมือปฏิบัติงานดวยความเตม็ใจ 
และเต็มความสามารถ นอกจากนั้นผูบริหารยังจะตองมคีวามสามารถที่สรางแรงจูงใจใหผูปฏิบัติงาน
เกิดความพึงพอใจในงาน เกิดความรัก ความศรัทธาในหนวยงาน เกิดความรูสึกเสียสละเพื่องาน 
ทุมเทกําลังกาย กําลังใจ กําลังความคิดและสติปญญา หาทางเพื่อปรับปรุงใหงานนัน้ ๆ เจริญกาวหนา
ยิ่งขึ้น 
 ภรณ ี กีรติบุตร53 กลาวไววา ความผูกพนัในองคกรสามารถแยกไดเปน 2 ลักษณะ คือ 
ความผูกพันเปนทางการ (Formal Attachment) ตอองคกรซ่ึงแสดงออก โดยการไปปรากฏตัวทํางาน
ตามเวลาที่กําหนด และความผูกพันทางจติใจ และความรูสึก (Commitment) ซ่ึงหมายถึงพนกังานมี
ความผูกพัน หรือสนใจอยางจริงจังตอเปาหมาย คานยิมและวตัถุประสงคของนายจาง โดยมีทัศนคติทีด่ี
ตอนายจางและเต็มใจที่ทุมเทพลังงานในการทํางานเพือ่องคกรจะไดบรรลุถึงเปาหมายไดสะดวกขึ้น 
 โสภา  ทรัพยมากอุดม54 ไดสรุปความหมายของความยึดมัน่ผูกพันตอองคกรวา หมายถึง
การที่สมาชิกในองคกรมีความยึดมั่น ผูกพัน และซ่ือสัตยตอองคกรในแงของการยอมรับเปาหมาย 

                                                           
 52 วิจิตร วรุตบางกูร, ศิลปศาสตรหนารูสําหรับผูนํา (กรุงเทพฯ: คณะศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร, 2525), 130. 
                  53 ภรณี   กีรติบุตร, การประเมินประสิทธิผลขององคการ, 94. 
 54 โสภา  ทรัพยมากอุดม, “ความยึดมั่นผูกพนัตอองคการ, ศึกษาเฉพาะกรณีการไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย” (สารนิพนธปริญญารัฐศาสตรมหาบัณฑิต,สาขาวิชาบริหารรัฐกิจ  บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,2538) 14. 
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คานิยมขององคกร และการเปนสวนหนึ่งขององคกร ตลอดจนความแนวแนที่จึงความเปนสมาชิกใน
องคกร จากความหมายดังกลาวขางตน พอสรุปความหมายของความผกูพันตอองคกร    ไดวา  
หมายถึง ระดบัความรูสึกทางจิตใจของบุคคลที่มีตอองคกร ซ่ึงประกอบดวยลักษณะสําคัญ คือ มี
ความเชื่อ และยอมรับในเปาหมาย และคุณคาขององคกร มีความตั้งใจและความพรอมที่จะใช
ความพยายามที่มีอยูเพื่อองคกรและปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคกร
ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร ความผูกพันตอองคกรเปนองคประกอบที่สําคัญที่จะยดึเหนี่ยว
จิตใจใหบุคคลจงรักภักดี และทุมเทกําลังกายกําลังใจในการปฏิบัติงานและพัฒนาองคกรใหมี
ความกาวหนาโดยทุกคนมีความรูสึกวาองคกรเปนสวนหนึ่งของตนเอง ดังนั้น ผูบริหารจึงมี
ความจําเปนอยางยิ่งที่จะตองพยายามทกุวถีิทางที่จะทําใหบุคลากรทุกคนมีความผูกพันตอองคกรให
มากที่สุดเทาทีจ่ะทําได   ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร ไดแก 

1. ความผูกพันตอองคกรเปนตวัทํานายในการเพิ่มผลผลิต ความพึงพอใจงาน55 
2. ความผูกพันตอองคกรกับอายุการทํางาน อายุการทํางานมีผลตอความผูกพัน 

ตอองคกรมากกวาอายุการทํางานสั้น56 

3. ความผูกพันตอองคกรขาดงาน ความผูกพนัตอองคกรมีผลทางบวกตอความ 
คงอยูในองคกร และมีความสัมพันธในดานลบกับการขาดงาน57 
       4. ความผูกพันตอองคกรกับการเปลี่ยนงาน ความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธ 
ทางลบกับการเปลี่ยนงาน (Steers & Porter) ผูที่รายงานวามีความผูกพนัตอองคกรสูง จะมกีารทํางาน
อยางสม่ําเสมอ58 (Mowday, Porter & Steer)  การมีความผูกพันตอองคกรสงผลตอความคงอยูของ
บุคคลในองคกรกลาวโดยสรุปถึงความสําคัญของความผูกพันตอองคกรของบุคคลจะแสดงออกใน

                                                           
 55 Smith . H.C., Psychology  of  industrial behavior (New York:  McGraw Hill,1955) ,6-19. 
 56 Steers  Richard M. and Porter Lyman W, Motivation and Work Behavior  (Singapore : 
McGraw-Hill,1983),445. 
 57 Steers  Richard M. and Porter Lyman W, Motivation and Work Behavior  (Singapore : 
McGraw-Hill, 1977),46-56. 
 58 Steers Richard M.  Organizational Effectiveness : A Behavioral View (Santa Monica, 
California : Goodyear Publishing Company, Inc., 1977),23. 
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ดานการเพิ่มผลงาน ความพึงพอใจงาน และความคงอยูในองคกรบุคคลที่จะแสดงพลัง และ        
ความจงรักภักดีตอสังคมซึ่งเปนการชี้เจตนารมณของตนเองตอระบบความสัมพันธในสังคมนั้น59 
 

 การเกิดความผูกพัน 
 ดุสิต น้ําฝน ใหเห็นวาความผูกพันตอองคกรเกิดขึ้นจากประสบการณสวนบุคคล และ
ความตองการขององคกรในสังคม นั่นคือสังคมไดมีการจัดระบบความตองการนี้ และสมาชิกใน
สังคมไดปรับเปลี่ยนทัศนคต ิ และพฤติกรรมทั้งในทางบวก และทางลบ และจะโดยการใชอารมณ 
หรือใชสติปญญาก็ตามตอสถานการณนัน้ เพื่อใหสําเร็จวัตถุประสงคของการอยูในสังคม จาก
ประสบการณและการถายทอดการเรียน ความผูกพันตอองคกรมักจะแสดงนัยความปรารถนา60 

 ปจจัยท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคกร 
 เชลดอน (Sheldon) เห็นวาองคประกอบที่สัมพันธกับความผูกพันตอองคกรจะเกีย่วของ
กับระยะเวลาในการปฏิบัติงาน อาย ุ เพศ ตาํแหนง รวมถึงปจจัยที่เปนประสบการณของผูปฏิบัติงาน 
คือ ระยะเวลาที่ใชในการศึกษาเพื่อประกอบอาชีพ ความผูกพัน กับเพือ่นรวมงาน ซ่ึงมีสวนผลักดัน
ใหเกดิคานยิมตออาชีพ และการพัฒนาประสบการณและความสนใจในอาชีพ61 
 เมาวเดย พอรตเทอร และเสตียร (Mowday, Porter & Steers) ไดเสนอแบบจําลองปจจัย
เบื้องตน และอิทธิพลขององคกรวาปจจยัที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรมีอยู 4 ปจจัย ซ่ึงแตละ
ปจจัยตางก็มีความสัมพันธซ่ึงมีกันและกัน62 ดังนี ้
  1. คุณลักษณะบุคคล (Personal Characteristics) ไดแก อายุ การศึกษา เพศ บุคลิกลักษณะ 
                                                           
 59 R.T. Mowday, L.W. Porter,and R. M.  Steers, Employee  organization.  Linkages : 
The  psychology  of  commitment absenteeism and  turnover  (New  York :  Academic  Press, 
1982),15. 
 60 ดุสิต น้ําฝน,   “การถายทอดลักษณะความเปนทหารกับความยึดมั่นผูกพันตออาชีพ 
ศึกษากรณีนักเรียนนายเรืออากาศ”  (วิทยานพินธปริญญาสังคมศึกษามหาบัณฑิต สาขารัฐศาสตร
บัณฑิตวิทยาลยั  มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร,2529), 50-52. 
 61 Mary  E.  Sheildon, “Investment  and  involvement  as  Mechanisims  Producing   
Commitment  to  the  Organization,” Administrative  Science  Quarterly  no. 6  (1971 ): 12. 
 62 R.T.  Mowday, L.W. Porter, and R. M. Steers, Employee  organization.  Linkages : The  
psychology  of  commitment absenteeism and  turnover  (New  York : Academic  Press, 1982), 
28 - 43. 
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  2. บทบาท (Role-Characteristics) ไดแก ความขัดแยงในบทบาท ความคลุมเครือใน 
บทบาท ความทาทายในงาน 
  3. โครงสรางองคกร (Structural Characteristics) ไดแก ขนาดขององคกร การรวม 
  4. อํานาจ การกระจายอํานาจ การมีสวนรวมในการตัดสนิใจ ความเปนทางการ 
  5. ประสบการณในการทํางาน (Work Experiences) ไดแก สัมพันธภาพในองคกร 
สไตลการบริหารงานของผูบริหาร 
 นอกจากนี้ยังชีไ้ดวาความผูกพันตอองคกรจะมีอิทธิพลตอความพยายามในการทํางานซึ่ง
สงผลกระทบตอประสิทธิภาพผลการปฏิบัติงาน นอกจานี้ยังมีอิทธพิลตอการขาดงาน ความเฉือ่ยชา 
และการเปลี่ยนงาน ดังแผนภูมิที่ 3 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที ่  3   ปจจยัเบือ้งตนที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร และผลของความผูกพนัตอองคกร63 
 
 จากการศึกษาวิเคราะหพบวา ปจจัยความผูกพันตอองคกรประกอบดวย 3 ประการ ที่
สําคัญในอันที่จะนําไปสูความผูกพันตอองคกร คือ 
  1. ลักษณะสวนตัวของพนกังาน รวมทั้งอายุการทํางานในองคกร และความแตกตาง
ในความรุนแรงของความตองการ เชน ความตองการสําเร็จในชวีิต 
  2. ลักษณะงาน เชน ความสาํคัญของงานที่ทํา และโอกาสที่จะมีความสัมพันธกับ 
ผูรวมงาน 
                                                           
 63 ภรณี กีรติบุตร, การประเมนิประสิทธิผลขององคการ, 95. 

ความผูกพันตอองคกร 

ผลกระทบ 
ความปรารถนาอยูในองคกร 
ความตั้งใจอยูในองคกร 
ความตั้งใจทํางาน 
การคงรักษาพนักงานไว 

ลักษณะของบุคคล 

ลักษณะของบทบาท 

การปฏิบัติงาน
ลักษณะการทาํงาน 

ประสบการณ 
การทํางาน 
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  3. ประสบการณในการทํางาน เชน ความนาเชื่อถือไดขององคกรที่ผานมาใน 
อดีต ตลอดจนคําพูดและความรูสึกของพนักงานอื่น ๆ ทีม่ีตอองคกร 
 เสตียรและพอรตเทอร (Steers & Porter) ไดเสนอแบบจําลองปจจยัเบือ้งตน และผลของ
ความผูกพันตอองคกรไววา สภาพแวดลอมการทํางาน (Work Environment) เปนปจจยัที่มิทธิพล 
(Influences) ตอความผูกพันตอองคกร สามารถแบงออกไดเปน 3 ประเภทคือ  
  1. ลักษณะบุคคล (Personal Characteristics) เชน อายุ การศึกษา โอกาสประสบความสําเร็จ 
  2. ลักษณะการงาน (Job Characteristics) เชน ความทาทายในงาน โอกาสมีปฏิสัมพันธ
ทางสังคม ขอมูลยอนกลับในการทํางาน 
  3. ประสบการณการทํางาน (Work Experiences) เชน ทัศนคติของกลุมตอองคกร
ความเชื่อถือตอองคกร ปจจัยดังกลาวนีต้างมีความสัมพันธซ่ึงกันและกัน และมอิีทธิพลตอความ
ผูกพันตอองคกร ขณะเดยีวกันความผูกพนัตอองคกรกม็ีผลกระทบหรือมีอิทธิพลตอความปรารถนา
ที่จะอยูในองคกร ความตั้งใจที่จะอยูในองคกรความตั้งใจทํางาน การคงรักษาพนกังานไวได การ
ปฏิบัติงาน ดังแผนภูมิที่  4  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที่  4 ปจจัยเบื้องตนทีม่ีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรและผลของความผูกพนัตอองคกร64 
  
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน ศึกษาความผูกพันตอองคกรของอาจารยสาขาครุศาสตร
อุตสาหกรรม สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลา พบวา ปจจัยดานบคุคล ดานงาน และดานกลุม
สามารถพยากรณความผูกพนัตอองคกรไดโดยกลุมปจจัยดานบุคคลมีตัวพยากรณที่ดีเรียงลําดับคือ 
                                                           
 64 Steers  Richard M., and Porter Lyman W, Motivation and Work Behavior  (Singapore : 
McGraw-Hill, 1977 ),46-56. 
 

1.ผลกระทบ 
2.ความปรารถนาอยูในองคกร 
3.ความตั้งใจอยูในองคกร 
4.ความตั้งใจทาํงาน 
5.การคงรักษาพนักงานไว 
6.การปฏิบัติงาน 

ลักษณะของบุคคล 

ลักษณะการงาน 

ประสบการณ 
การทํางาน 

ความผูกพันตอองคกร 
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ความสนใจงาน เจตคติที่มีตอระบบราชการ ระดับเงินเดอืน และสาระจูงใจในการปฏิบัติงาน กลุม
ปจจัยดานงาน มีตัวพยากรณที่ดีตามลําดบัคือ ความพงึพอใจในระดบัทั่วไป ความกาวหนา รายได 
และมิตรสัมพนัธ กลุมปจจยัดานกลุม มตีัวพยากรณทีด่ี คือ ความศรัทธาตอผูบังคับบัญชา ตัว
พยากรณที่ดีทีสุ่ด 5 ตัว คือ เรียงตามลําดับคือความสนใจในงาน ความพึงพอใจในงานทั่วไป รายได 
ระดับเงินเดือน และมิตรสัมพันธ มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคณู เทากับ .79465 
 ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคกร 
 จากการที่   ฮอลล ชไนเดอร และนิกริน (Hall , Schneider & Nygren ) ศึกษาในกลุม
ตัวอยางพนักงานปาไม จํานวน 200 คน โดยใชแบบสอบถามวัดความพึงพอใจในงาน66   และพอรตเทอร 
(Porter) ใชแบบสอบถามความผูกพันตอองคกรสรางขึ้นเอง67         ซ่ึงผลการศกึษาพบวาความผกูพันตอองคกร
มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน และเฮอรเบิรก (Herzberg) กลาววา ความพึงพอใจใน
งานที่ทําจะเปนสิ่งที่จูงใจสําหรับผลการปฏิบัติงานที่ดี โดยบอกวาปจจัยจูงใจเปนตัวที่ทําใหเกิด
ความพึงพอใจและเปนปจจัยที่นําไปสูการพัฒนาทัศนคตใินทางบวก นอกจากนี้แลวการที่คนไดรับ
ปจจัยค้ําจนุเพยีงพอก็ไมไดหมายความวา คนนั้นจะทาํงานเต็มความสามารถของเขา เขาจะทํางาน
เต็มหรือไมเตม็ความสามารถอยูที่ไดรับการตอบสนองปจจัยจูงใจเทานัน้ และปจจยัจงูใจที่กระตุนให
พนักงานเพิ่มขดีความสามารถในการทํางานั้นไดแกความรูสึกที่อยากจะประสบ ความสําเร็จในการ
ทํางาน ความทาทายของงาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ และความกาวหนา68 
 สมชาต ิ  คงพิกลุ    วิจยัเกีย่วกบัความสัมพนัธของความพึงพอใจในการทํางานและความผกูพัน
ตอองคกรของอาจารยโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดกรมสามัญศึกษาจงัหวัดเพชรบูรณนั้น อาจารยมี
ความพึงพอใจในการทํางานในระดับคอนขางสูง เมื่อวิเคราะหโดยจําแนกตามตวัแปร วุฒิ ตําแหนง
หนาที่ และขนาดของโรงเรียนในสวนของความผูกพัน พบวาอาจารยที่มีวุฒิสูงกวาปริญญาตรีทํางาน
                                                           
 65ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, “ความผูกพันตอสถาบันของอาจารยในสาขาครุศาสตร
อุตสาหกรรมสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลา” (ปริญญานิพนธปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวชิาการ
บริหารการศึกษา  บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินมรวิโรฒ ประสานมิตร, 2532),บทคัดยอ. 
 66 D.T.  Hall, B.  Schneider, and Nygren R T , “Personal  factors in  organizational  
identification,”  Administrative Science Quarterly 15,4 (April  1970) : 176-190.  
 67L.W. Porter, and T.  Parsom, “Organizational  commitment job statisfaction and 
turnover  among  psychiatric technjcjans,” Journal of  Applied Psychology 42,1(1974): 603-609. 
 68 R  Herzberg,and K. Kapian, The  motivation to   work (New York : John Wiliey: 
McMikkian , 1959), 113-115. 
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ในโรงเรียนขนาดใหญ มีความผูกพันคอนขางสูง อีกทั้งความพึงพอใจยงัความมีความสัมพันธทางบวก
กับความผูกพนั 
 
 ความสําคัญของความผูกพัน  
 จากแนวคิดและนิยามของความผูกพันตอองคกรที่ไดกลาวแลวขางตน ช้ีใหเห็นถึง
ความจําเปนในการศึกษาเรื่องความผูกพนัของนักวิชาการ รวมทั้งผูสนใจจากสาขาอาชีพตาง ๆ ซ่ึง
นอกจากนี้แลวนักวิชาการจาํนวนมากยังไดช้ีใหเห็นถึงความสําคัญของความผูกพันอาทิเชน บูคานนั 
(Buchanan) ช้ีใหเห็นวาความผูกพันในองคกรเปนเรื่องที่มีความสําคัญยิ่งโดยเฉพาะผูตัดการเพราะ
ความผูกพันในองคกรเปนสิง่จําเปนตอการอยูรอดและความมีประสิทธิภาพขององคกรขนาดใหญ 
เพราะจดุหมายสําคัญในการบริหารงานของทุกองคกรก็คอื ใหองคกรคงอยูในสภาพที่มีสุขภาพดี  
เพื่อใหดําเนนิงานตอไปได ดังนั้น ความผูกพันตอองคกร จึงเปนเจตคติที่มีความสําคัญยิ่งเพราะ       
1) ความผูกพนัในองคกรเปนตัวเชื่อมระหวางจินตนาการของมนุษยกบัเปาหมายขององคกร  หรือทํา
ใหองคกรบรรลุเปาหมายทีว่างไวนัน่เอง  2) ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกวาตนเองมีสวนเปนเจาขององคกร
และมีสวนเสริมสรางประสิทธิภาพขององคกร และ 3) ชวยลดการควบคุมจากภายนอก69  แคสตและ
โรเซ็นวิก ( Kast and Rosenzweig ) ไดใหความสําคัญกับความผูกพันโดยกลาวไววา  แรงจูงใจและ
ความพยายามของบุคลากรเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการเพิ่มผลผลิต ถาบุคลากรมีความผูกพนัตอ
องคกรสูง  และมองเห็นความสําคัญของเปาประสงคขององคกร แลวก็เชื่อมั่นไดวา  องคกรจะมผีล
การปฏิบัติงานอยูในระดับสูง  ดังนั้นผูบริหารที่ตองการปรับปรุงหรือเพิ่มผลผลิตโดยอาศัยคนจะตองรู
จัดสรางบรรยากาศ  ความรวมมือและความผูกพันตอองคกร ของบุคลากร70 สวน สเตยีรส ( Steers ) 
ไดกลาวถึงความสําคัญของความผูกพันตอการตัดสินใจขององคกรวา เมื่อเกิดความขัดแยงขึ้นใน
ระหวางการตดัสินใจของกลุม การเพิ่มความผูกพันในการตัดสินใจจะชวยใหสมาชิกปฏิบัติตามมติ
ของกลุมแมวาพวกเขาจะไมเห็นดวยกับมตนิั้นจึงอาจกลาวไดวากระบวนการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพ
ขององคกรมีความสัมพันธกบัปจจัยทีจ่ําเปนสองประการ  คือ  กลุมความคิดและการเพิ่มความผูกพนั
ตอองคกรของสมาชิกที่จะชวยลดอุปสรรคและขอจํากัดในเรื่องศักยภาพของการตัดสินใจ  ดังนัน้  
ผูบริหารจึงตองตื่นตัวอยูตลอดเวลาในการดํารงปจจัยทั้งสองประการใหคงอยูในองคกรตลอดไป     
                                                           
 69Ruce  Buchanan, “Government  Managers, Business  Executive  and  Organization  
Commitment,” Public  Administrative  Review , no. 4 (1974) : 346. 
 70Emont  E.  Kast,  and E. Rorenzweig Jame,  Organizational and  Manaqement:  A 
System  and  ContinQency  Approach,  4th ed. ( Sigaponre : McGrow – Hill Book  Company,1985) , 
647 – 648. 
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พลังเก็ตและแอทเนอร ( Plunkett and Altner )ไดช้ีใหเห็นความสัมพนัธระหวางการปบปรุงคุณภาพ
ผลผลิตกับความผูกพันวาการปรับปรุงคุณภาพและผลผลิตนั้นเริ่มตนดวยความผูกพนัจากระดับสูง
ลงมาถึงการบริหารคุณภาพทั้งองคกร  ความผูกพันจากทุกคนเกี่ยวของกับผลผลิตและการกําหนด
มาตรฐานคุณภาพของผลผลิต  ความผูกพันจากทกุคนเกี่ยวของกับผลผลิตและการกาํหนดมาตรฐาน
คุณภาพผลผลิต  ความผูกพันจากทกุคนเกี่ยวของกับผลผลิตและการกาํหนดมาตรฐานคุณภาพของ
ผลผลิต  ความผูกพันนั้นมผีลตอการเลือกวัตถุดิบในการผลิต  การใหการอบรมแกพนักงานผูทีจ่ะ
สรางผลผลิตคุณภาพรวมทั้งวธีิการที่พวกเขาใชและการเลือกเครื่องจักรสําหรับกระบวนการผลิตทาง
อุตสาหกรรม71 ในขณะเดยีวกัน  แบลสและเคอรบี (Blass and Kirby ) ก็เชื่อวา  มีเงื่อนไขสอง
ประการที่จะทาํใหการปรับปรุงโรงเรียนประสบความสําเร็จ ประการแรก คือรูปแบบภาวะผูนํา
ปริวรรตที่ผูบริหารจะตองเรยีนรู เพราะภาวะผูนําปริวรรต  จะชวยใหสามารถพัฒนาผูใตบังคับบัญชา
ใหเขาใจตนเองไดมากขึ้น  ซ้ึงจําเปนตองอาศัยการตัดสนิใจรวมกัน  และผูบริหารเองจะตองมีการ
จัดรูปแบบ  ในการวางแผนยุทธศาสตร การพัฒนาทีมงาน  และการรบัรูเกี่ยวกับความผูกพันที่ดวย
เงื่อนไขประการที่สอง  ซ่ึงมีความจําเปนอยางยิ่งตอความสําเร็จในการปรับปรุงโรงเรียนคือ  ความ
ผูกพันของครู ที่จะขยายบทบาทและเพิ่มความรับผิดชอบตองาน  ซ่ึงความผูกพนันี้มีความสัมพันธ
โดยตรงกับตวัผูนํา ความผูกพันจะทาํใหครูรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึง่ของโรงเรียน มีความซื่อสัตย  
จงรักภกัดีและมีความตั้งใจทีจ่ะทําการพัฒนาโรงเรียน  ดังนั้นผูบริหารตองสงเสริมความผูกพนัตอ
โรงเรียนของครูโดยการใหโอกาสในการสรางความจริญกาวหนาและใหมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ72  ซ่ึง     คูริลอฟ  เฮ็มฟลด  และเคลาด ( Kuriloff  Hemphill  and  Cloud ) ก็มีความเห็น
ใกลเคียงกันวาความผูกพันตองานเปนปจจยัหนึ่งทีจ่ะทําใหการปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จ คนที่
ตองการประสบความสําเร็จ ในระดับสูงจะตองมีความผูกพันตองานและจะตองเขาใจวา ความสําเร็จ
ไมไดมาอยางงาย ๆ และรวดเร็ว พวกเขาจะตองรูจักการรอคอยและอยูกับการทํางานจนกวางาน
จะประสบผลสําเร็จอยางสมบูรณแบบ73 อารคาโร  ( Arcaro ) ก็มองวา  การบริหารคุณภาพของ
                                                           
   71 Warren  R. Punkett, and Raymond  F. Attner,  Introduction  to  Manaqement,  4 th  ed.    
(California : Corwin  Press. Imc.,1992), 33.Joseph. 
   72 Joseph. Blass, and Peggy  C  Kirby,  “Bringing  out  the  Best  in  Teacher,”   What  
Effectiveness  Principal  Do  (California : Corwin  Press. Inc, 1992), 121 – 123. 
 73 Arther  H. Kuriloff, and Jonh M. l  Hemphil, and Douglas  Cloud.  Starting and Managing 
the Small Business.  3rd ed.  Singapore : McGraw-Hill Book Company, 1995.  
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โรงเรียนนั้นเปนงานหนัก  จึงตองอาศัยความผูกพันอยางแรงกลา  การใชภาวะผูนําและความเต็มใจ
ในการเปลี่ยนแปลง  ถาหากคณะกรรมการและผูบริหารโรงเรียนไมมคีวามผูกพันแลวกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงคณุภาพก็จะไมมีการริเร่ิม นอกจากนีย้ังกลาววา  ความผูกพันเปนตัวจกัรสําคัญตัวหนึ่ง
ในการพัฒนาคุณภาพโรงเรยีนทั้งโรงเรียนโดยที่ตวัจักรอื่นๆ ประกอบดวยการเอาใจใสตอลูกคา 
ความรับผิดชอบรวมกัน  การวัดคุณภาพและการปรับปรุงอยางตอเนื่อง     วีรพล  พงษจิระศักดิ์  ได
สรุปความคิดเห็นของนักวิชาการสาขาตาง ๆ ที่กลาวถึงความสําคัญของความผูกพนัตอองคกรไววา  
ความผูกพันตอองคกรเปนสิ่งที่มีความสําคัญยิ่งตอความมีประสิทธิภาพขององคกร  โดยเฉพาะใน
ระดับผูปฏิบัติการซึ่งมีบทบาทอยางมากในองคกร หากเกิดความผกูพนัตอองคกรสูงแลว ก็จะนําพา
องคกรนใหบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่ตองการได และมีผลทําใหองคกรมีคุณภาพทีด่ี
สามารถดําเนินงานตอไปไดอยางมีประสิทธิภาพความผูกพันจึงมีความสําคัญตอองคกรหลาย
ประการ คือ 1) เปนตวับงชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพขององคกร 2) เปนตัวเชื่อมระหวาง
จินตนาการ หรือความตองการของสมาชิกองคกรเขากับเปาหมายองคกรทําใหองคกรสามารถบรรลุ
เปาหมายทีว่างไวได  3) เปนแรงผลักดันผูปฏิบัติงานในองคกรใหทํางานไดดกีวาผูทีไ่มมีความผูกพัน
ตอองคกร  อันเนื่องจากการที่สมาชิกรูสึกมีสวนรวมเปนเจาขององคกร  4) ชวยลดการควบคุมจาก
ภายนอกผลมาจากการที่สมาชิกมีความผูกพนัตอองคกรมากนั่นเอง  5) สามารถใชทํานายอัตราการเขา
และออกจากงานของสมาชิกองคกรไดดีกวาการศึกษาในเรื่อง “ความกลาวคือความผูกพันตอองคกร 
เปนแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกวาความ    พึงพอใจในงานที่สามารถสะทอนถึงผล
โดยทั่วไปที่บคุคลสนองพึงพอใจในงาน” เสียอีกตอบตอองคกรโดยรวม  ขณะที่ความพึงพอใจใน
งานสะทอนถึงการสนองตอบของบุคคลในแงใดแงหนึ่งของงานเทานั้น  ดวยเหตุนี้ความผูกพันตอ
องคกรจึงเนนความผูกพันของบุคคลตอองคกร  ขณะที่ความพึงพอใจของานเนนสภาพแวดลอม
ของงานอันหนึ่งอันใด  โดยเฉพาะที่เกีย่วของกับงานในหนาที่ของผูปฏิบัติงาน และความผูกพนัตอ
งานคอนขางจะมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจในงานแมวาเหตุการณประจําวันในสถานที่
ทํางานอาจจะมีผลตอความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติงานแตเหตุการณช่ัวคราวนัน้ อาจจะไมมี
ผลกระทบตอความผูกพันของบุคคลที่มีตอองคกรโดยสวนรวม  ความผูกพันดูเหมือนวาจะมีการ
พัฒนาอยางชา ๆ แตจะอยูอยางมั่นคง สําหรับความพึงพอใจในงานนัน้พบวา  มีเสถียรภาพนอยกวา
ความผูกพันสะทอนถึงปฏิกริิยาโดยตรงตอสภาวะแวดลอมของงานที่จับตองได เชน  คาจาง  
ผูบังคับบัญชา เปนตน 
 การสรางความผูกพัน 
 ความผูกพันตอองคกรของบุคคลเปนกระบวนการที่จะกอใหเกิดความรักใครผูกพัน
ตอเนื่องกันไป ดังนั้นผูบริหารจึงควรสนับสนุนใหเกิดความผูกพันหรือเพิ่มความผูกพันของบุคลากร
โดยอาศัยยุทธศาสตรตาง ๆ ตามที่ สเตียรส ( Steers ) ไดเสนอไวดังนี ้  1) เมื่อบุคลากรอยูใน
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สถานการณที่เขามีโอกาสจะประสบความสําเร็จตามเปาประสงคการปลอยใหเขาปฏิบัติงานดวยตนเอง
เปนสิ่งที่มีความหมายอยางยิง่เพราะจะทําใหเขาเชื่อมโยงผลประโยชนสวนบุคคลกับผล ประโยชน
ขององคกรเขาดวนกัน  แตถาหากมีคนเขาไปกาวกายเกี่ยวของจะทําใหเขาเกิดความรูสึก   ขัดแยง
ขึ้นมาแทน  2) ผูบริหารจะตองแสดงออกอยางชัดเจนวามีความหวงใยตอสวัสดกิารดานตางๆ ของ
บุคลากรอยางแทจริง บางครั้งผูบริหารอาจคํานึงถึงอยางจริงใจ  แตการแสดงออกอยางไมเหมาะสม 
ทําใหเกดิความลมเหลวได  เนื่องจากไมมตีัวบงชี้ใหเหน็ชัดเจน  3) ในบางสถานการณเปนการดีทีจ่ะ
เปดโอกาสใหบุคลากรมิสระในการทํางานมีอํานาจ หรือความรับผิดชอบในการเปลีย่นแปลงรูปแบบ
การทํางานของเขาเอง  4) ผูบริหารควรพยายามสงเสริมใหบุคลากรที่มีความสามารถเขาใจถึง
เปาประสงคและจุดมุงหมายขององคกร ตองอธิบายใหเขาเขาใจวาเปาประสงค ขององคกรมี
ความหมายมากนอยเพียงใดและเขาสามารถสนับสนุนใหองคกรบรรลุเปาหมายนัน้อยางไร  พยายาม
สรางบรรยากาศแหงความไวเนื้อเชื่อใจระหวางลูกจางกับนายจางพรอมทั้งพยายามเชื่อมโยงไปสู
ความสอดคลองระหวางความตองการสวนบคุคลกับเปาประสงคขององคกร74      เมอรฟ       ( Murphy ) 
ไดกลาวถึงความซื่อสัตยกับความผูกพันวา  ถาตองการใหบุคลากรซื่อสัตยตอองคกรตองสรางความ
ผูกพันใหเกดิขึ้น  โดยวิธีการที่จะทําใหบคุลากรเกิดความผูกพันนั้น  มีแนวทางที่สําคัญสองประการ 
คือ ประการแรก องคกรตองพยายามคดัเลือกบุคคลที่มีลักษณะ หรือดูเหมือนวาจะมคีวามผูกพันตอ
องคกรมากที่สุด ประการทีส่อง เงื่อนไขตาง ๆ ในองคกรจะตองเปนไปเพื่อสรางความผูกพันตอ
องคกรของบุคลากรใหเกดิขึน้75    
 ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพนั  
 การที่จะทําใหบุคลากรในองคกรมีความผูกพันตอองคกรนั้นมิใชส่ิงที่จะทําไดงายนัก 
ทั้งนี้เนื่องจากมีตัวแปรตาง ๆ มากมายที่มี่อิทธิพลตอการมีความผูกพนัสูงหรือต่ําของบุคลากร ดังที่ 
เรบิเนียกและอลัทโท (Hrebiniak and alutto) มีความเหน็วา องคประกอบของความผูกพันในองคกร
ประกอบดวย 1) การแลกเปลี่ยนความคดิเห็นในองคกร กลาวคือ ยิ่งผูปฏิบัติงานในองคกรมีการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันมากเทาใด ความผูกพันของผูปฏิบัติงานในองคกรก็ยิ่งมากขึ้นเทานัน้ 2) 
แรงจูงใจทีไ่ดรับตากหนวยงาน และ 3) การมีสวนรวมในการตัดสินใจของผูปฏิบัติงานในองคกร ถา
หากผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการตัดสอนใจมากก็จะทาํใหเกดิความผูกพันมากไปดวย นอกจากนัน้
ความผูกดันในองคกรยังขึน้อยูกับระยะเวลาที่เขาทํางานในองคกร ระยะเวลาในการใหบริการ ความขดัแยง
                                                           
   74 R.M. Steers,  Introduction to Organizational Behavioral, 580- 581. 
 75 Kevin R Murphy. Honesty in the Workplace. ( California : Brook-Cole Publishing 
Company . (1993 ). 209-211. 
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ในบทบาท ความไมพึงพอใจตอนโยบาย การใหคาตอบแทน อายุ ศาสนา เพศ สถานภาพ สมรส 
ความไววางใจเปนสวนตวั การรวบอํานาจและความตองการในการพฒันา เปนตน76   
 มิทเชลลและลารสัน ( Mitchell and Larson ) กลาววา ความผกูพันตอองคกรนั้นมี
ความสัมพันธกับลักษณะสวนบุคคล เชน อายุ เพศ ความเชื่อ จรยิธรรมทางศาสนา ความตองการ
ประสบความสําเร็จ เปนตน ลักษณะเฉพาะของงาน หรือระดับความรับผิดชอบที่มีตองาน และ
ประสบการณในการทํางาน โดยลูกจางทีม่ีความผูกพันสูง มีแนวโนมที่จะตองการอยูในองคกรและ
ใหความรวมมอืในการเขารวมกิจกรรมดกีวาคนที่มีความผูกพันนอย ดังนัน้ความผกูพนัจงึมีความสัมพนัธ
กับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร77 ในขณะที่ สเตียรส (Steers) ซ่ึงเปนผูที่ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพัน
มาโดยตลอดได กลาววา การที่งานทุกอยางจะดําเนินไปดวยความเรยีบรอยนัน้สิ่งแรกที่จะตองมมีา
กอนคือความผูกพันของบุคลากรซึ่งปจจัยตาง ๆ ที่มีผลตอความผูกพนันั้น ไดแก 1) ลักษณะงานที่
ปฏิบัติ (job characteristics) และ 2) ประสบการณที่ไดรับจากการทํางานในองคกร (work 
experiences)78 ซ่ึงแตละดานมีรายละเอียดดังนี ้
 1. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (job characteristics) ปจจยัดานลักษณะงานที่มีอิทธิพลตอความ
ผูกพันขององคกรประกอบดวย 
  1.1 ความกาวหนาในการทํางานและการประสบความสําเร็จในการทํางาน เปนปจจัยหนึง่
ที่ทําใหบุคคลมีความผูกพันตอองคกร ดังนั้นการสรางความรูสึกใหผูปฏิบัติงานเหน็วา เขามีโอกาส
กาวหนาเปนสิ่งที่จําเปนอยางยิ่งในการเพิ่มความรูสึกผูกพันตอองคกรซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจยั
ของ อลัทโท เรบิเนียก และอลอนโช ( Alutto, Hrebiniak and Alonso ) พบวา ความไมพอใจใน
นโยบายการใหรางวัลตอบแทนขององคกรหรือระดับความกาวหนาในการทํางานจะสงผลกระทบ
ตอความผูกพนัของสมาชิกในองคกรใหลดลงได79 สําหรับผลการวจิัยที่ยนืยนัเกีย่วกับเรื่องนีไ้ดดี
                                                           
 76 Lawrence.  Hrebiniak, and Joseph Alutto,  “Personal  and  Role  Related  Factors  in 
the  Development  of  Organization  Commitment,” Administrative  Science Quarterly  17, 4          
(1972 ): 566. 
    77 Mitchell and Larson, People in Organization : An Introduction to Organizational 
Behavior, 144. 
   78 Richard M. Steers,  อางถึงใน ธีระ วีรธรรมสาธิต, “ความผูกพันตอองคกร : ศึกษา
เฉพาะกรณีผูบริหารระดับหวัหนาแผนก/เทยีบเทาของเครือซีเมนตไทย” ( สารนิพนธรัฐศาสตร
มหาบัณฑิต  คณะรัฐศาสตร  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2832 ), 144. 
   79 Joseph A. Alutto, Lawrence G. Hrebiniak, and Roman C. Alonso, “ On  
Operationalizing  the Concept of Commitment,” Social Force 51 (1973) : 448 - 454. 
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ที่สุดเรื่องหนึ่งคือ ผลการศึกษาของ      เรบิเนียกและอลทัโท (Hrebiniak and Alutto) ซ่ึงพบวา พระ 
และพนกังานปาไม มักจะมีความผูกพนัตอองคกร และจะทํางานอยูในองคกรเดียวโดยไมมีการ
เคล่ือนยายไปอยูองคกรอ่ืน ที่เปนเชนนีเ้นื่องจากโบสถคาทอลิก และองคกรปาไมจะมนีโยบายที่
ชัดเจนในการเลื่อนตําแหนงในระดับสูงซ่ึงทําใหพระ และพนกังานปาไมมีความผกูพันตอองคกร
มาก80 ดูช (Deutsch) เหน็วา หากผูปฏิบัติงานรูสึกวาเขาไมมีโอกาสกาวหนาหรือประสบความสําเร็จ 
ในงานแลวเขาก็อยากทํางานนอยลง  คือขาดความผูกพนัตอองคกรไปดวยนัน่เอง81   ในขณะที่  
สเตียรส และพอรตเตอร (Steers and Porter) กลาววา บางองคกรมีวัตถุประสงคที่จะทําใหตนทุนของ
การลาออกจากงานของคนบางคนสูงดวยการสนับสนุนใหเล่ือนตําแหนงอยางรวดเรว็ เปนการเพิ่ม
ตนทุนของการที่องคกรอื่น ๆ จะชักนําออกไปจากองคกร เชน มหาวิทยาลัยจะสนับสนุนให
ผูชวยศาสตราจารยมีการเลื่อนตําแหนงอยางรวดเร็ว การครอบครองตําแหนงที่สูงทําใหมีโอกาสที ่
จะไดรับรางวลัตอบแทนสูง ซ่ึงองคกรอ่ืนสามารถจะใหได ดังนัน้จงึดึงดูดใจสําหรับบุคคลที่จะยาย
ออกไปจากองคกร ทําใหมีความผูกพันตอองคกรสูง82 
  1.2 การมีสวนรวมในการบรหิารงาน เปนอีกปจจยัหนึ่งที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร
กลาวคือ การที่ผูบริหารเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีสวนในการตดัสินใจทั้งในระดบันโยบาย และ
การปฏิบัติงานมีการกระจายการตัดสินใจใหผูปฏิบัติงานและไมใชอํานาจหนาที่ตามรปูแบบที่เปน
ทางการมากเกนิไป จะเปนองคประกอบสําคัญที่จะดึงดดูใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกผูกพันตอองคกร 
ดังที่ เนียกและอลัทโท ( Hrebiniak and Alutto ) ไดใหความเหน็วา ความผูกพนัตอองคกรของ
ผูปฏิบัติงานจะมีมากหรือนอย ขึ้นอยูกับการมีสวนรวมในการตัดสินใจ83  สเตียรส และ พอรตเตอร   
( Steers and Porter) กลาววาการมีสวนรวมในการบริหารงานเปนอกีปจจยัหนึ่งทีน่ักวิชาการหลาย
ทาน พบวา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร กลาวคือ คนที่มีสวนรวมในการตัดสินใจใน
วิธีการทํางานดวยตนเองมากจะมีความผูกพันตอองคกรมากกวาคนทีม่ีอิสระในการกําหนดวิธีการ

                                                           
 80 Hrebiniak and Alutto, “personal and Role-Related Factors in the Development of  
Organization Commitment,” Administrative Science 17, 4(1972) : 552-573. 
 81 Morton Deutsch, “Some Factor Affecting MemBership. Motivation and  
Achievement Motivation in Group,” Human Relation 12, 1 (1959) : 81-95. 
  82 Richard M. Steers and Lyman W. Porter, Motivation and Work Behavior, 2nd ed.  
(Singapore : McGraw-Hill,1991),321-322. 
 83 Hrebiniak and Alutto, “personal and Role-Related Factors in the Development  
Organization Commitment,” Administrative Science 17, 4(1972) : 555. 
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ทํางานดวยตนเองนอย84  เทพพนม เมืองแมน กลาววาเนื่องจากคนทกุคนมีความปรารถนาที่จะมี
อิสระในการทาํบางสิ่งบางอยางดวยคนเอง การบอกทุกอขางวาควรทําอยางไรจะเปนการทําให
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่ํา แบะทําใหเกดิความไมพอใจในงานที่ทํายิง่กวานัน้ การใชการควบคุม
นิเทศอยางใกลชิดโดยการกําหนดกฎเกณฑในลักษณะที่ทาํใหคนมีความแตกตางกนันอยที่สุด จะสราง
ความกดดันใหกับคน ซ่ึงหากอยูภายใตภาวะความกดดนัมาก ๆ เขาจะทําใหยุคคล  
นั้นมีกิกิริยาโตตอบโดยการลาออกจากงาน85 พอรเตอร ลาเวีย แบะแฮกแมน (Porter, Laweer and 
Hackman) กลาววา งานที่มีความอิสระต่ํา คนงานอาจจะรูสึกวาความสาํเร็จและความลมเหลวในงาน
เนื่องมาจากการทํางานที่ดี หรือการไมมีความสารารถของคนอื่น ๆ หรือผูบังคับบัญชา ซ่ึงตรงกันขาง
กับลักษณะงานที่เปดโอกาสใหคนที่ทํามีสวนรวมในกระบวนการทํางานตั้งแตตนจนแลวเสร็จไมวา
ผลการทํางานจะออกมาเปนอยางไร เขาจะรูสึกวามันขึ้นอยูกับความริเริม่สรางสรรคและความพยายาม
ของเขาเอง และผลของการทํางานที่ไดออกมานี้ กไ็มไดออกมาจากการทํางานตามคําส่ัง หรือแนว
ปฏิบัติที่มีอยาแลวแตอยางใด86 บุญเสิศ ไพรินทร กลาววา การที่บุคคลมีอํานาจในการตัดสินใจดวย
ตนเองหรือแกปญหาดวยตนเองเขาจะมีความผูกพันตอการตัดสอนใจและแกปญหานั้นซึ่งนํามาสู
ความผูกพันตอองคกร87 

  1.3 ความสําคัญของงาน โมทาช (Mottaz) 88 พบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกร กลาวคือ การที่สมาชิกขององคกรมีโอกาสไดรับผิดชอบงานที่มีขอบขายของงานกวางขวาง 
และมีความหมายซึ่งจะสงผลตอความสําเร็จขององคกรมาก ก็จะมีความผูกพันตอองคกรมาก และ
ในทางตรงกันขาม หากเขารูสึกวาไดทํางานที่ไมมีความสําคัญมากนักความผูกพันตอองคกรก็จะลด
นอยลงไปดวย แคทซและคาน (Katz and Kahn) พบวา การที่บุคคลไดปฏิบัติงานที่มีความสําคัญจะ
ทําใหเขาเกิดความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกรหรือเกิดความรูสึกวาไดรับการยอมรับจาก
                                                           
 84 Richard M. Steers and Lyman W. Porter, Motivation and Work Behavior, 318-325. 
 85 เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ, พฤตกิรรมองคกร (กรุงเทพฯ : ไทยวัฒนาพานิช,  
2529), 47-59. 
 86 Laman W. Porter, Edward E. Laweer, and Richard Hackman, Behavior in  
Organization  (New York : McGraw-Hill, 1975),  277-278. 
 87 บุญเลิศ ไพรินทร และคนอืน่ ๆ, “การบริหารและการพฒันาองคกร,” ใน เอกสารการ 
สอนชุดวิชาการบริหารและการพัฒนาองคกร มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชหนวยที่ 8-10              
( นนทบุรี : โรงพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2530 ), 21. 
 88 Clifford  J.  Mottaz, “Determinants  of  Organizational  Commitment,”  Human   
Relation  41 ( 1988 ) : 467-482. 
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องคกรและเพือ่นรวมงาน จากการที่เขาทุมเทแรงกายใหกับองคกร ทําใหเขารูสึกวา เขาสามารถทํา
ประโยชนใหแกองคกรได และรูสึกวาการปฏิบัติงานของเขาไดรับการยอมรับวามีคุณคาการไดรับ
การยอมรับ อาจแสดงไดหลายลักษณะเชน การไดรับเงินเดือนเพิ่มขึน้จากปกติ การไดรับรางวลั       
การเลื่อนตําแหนง และการไดรับการเชือ้เชิญทางสังคมทําใหสถานภาพในองคกรสูงขึ้น การที่
ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวาตนเองไดรับการยอมรับจากองคกร หรือการที่หนวยงานเห็นความสําคัญ
ของตนเอง เขาอาจจะมีความรูสึกผูกพันกบัองคกรที่เขาทํางานอยูเนื่องจากองคกรสามารถตอบสนอง
ความตองการที่จะใหผูอ่ืนยกยองเขาได 
  1.4   ความอิสระของงาน เปนอีกปจจัยหนึ่งที่นักวิชาการหลายทานพบวามีความสัมพันธ
กับความผูกพนัตอองคกร เคทชและคาน (Katz and Kahn) พบวาคนที่มีอิสระในการตัดสินใจใน      
วิธีการทํางานดวยตนเองมากจะมีความผูกพันตอองคกรมากกวาคนทีม่ีอิสระจะมีความผูกพันตอ
องคกรมากกวาคนที่มีอิสระในการกําหนดวิธีการทํางานดวยตนเองนอย89 เสตียรและพอรทเตอร      
( Strees and Porter ) พบวาคนทุกคนมีความปราถนาที่จะมีอิสระในการทําบางสิ่งบางอยางดวย
ตนเอง การบอกทุกอยางวาควรทําอยางไร จะเปนการทําใหแรงจงูใจในการปฏิบัติงานต่ํา  และทําให
เกิดความไมพอใจในงานที่ทาํยิ่งกวานั้นการใชการควบคมุนิเทศอยางใกลชิดโดยการกําหนดกฎเกณฑ
ในลักษณะที่ทาํใหคนมีความแตกตางกนันอยที่สุดจะสรางความกดดันใหกับคน  ซ่ึงหากอยูภายใต
ภาวะความกดดันมากๆเขาจะทําใหบุคคลนั้นมีปฏิกิริยาโตตอบโดยการลาออกจากงาน90  นอกจากนี้         
เทพพนม และสวิง พบวาในงานที่มีความอิสระต่ําคนงานอาจจะรูสึกวาความสําเร็จและความลมเหลวในงาน
เนื่องมาจากการทํางานที่ดีหรือการไมมีความสามารถของคนอื่นๆหรือผูบังคับบัญชา91  ซ่ึงพอรเตอรและฮอ
คแมน ( Porter and Hackman) ตรงกันขามกับลักษณะงานที่เปดโอกาสใหคนที่ทํามอิีสรภาพในการ
ตัดสินใจในกระบวนการทํางานตั้งแตตน จนแลวเสร็จ ไมวาผลการทํางานตะออกมาอยางไรเขาจะ
รูสึกวามันขึ้นอยูกันความคดิริเร่ิมสรางสรรคและความพยายามของเขาเองและผลของการทํางานที่ได
ออกมานี้ก็ไมไดออกมาจากการทํางานตามคําส่ัง หรือแนวปฏิบัติที่มอียูแลวแตอยางไรการที่
ตัดสินใจและแกปญหานั้น ซ่ึงนํามาสูความผูกพันตอองคกร92 
  1.5 ความทาทายของงาน ( task  challenge ) บุญเลิศ  ไพรินทร เสนอวางานที่ทาทาย
ความสามารถมีแนวโนมที่จะนําไปสูความผูกพันกับงานมากขึ้น  เพราะการใชความคิดสรางสรรค  
                                                           
 89 Daniel  Katz  and  Robet  Kahn,  The  Social  Psychology  of  Organizations              
( New  York : John  Wiley & Sons, 1966 ), 362. 
 90 Steers and Porter,  Motivation  and  Work  Behavior,  318-325. 
 91 เทพพนม  เมอืงแมน  และสวิง  สุวรรณ,  พฤติกรรมองคกร, 49-59. 
 92 Porter, Lawler . and Hackman, Behavior  in  Organizatio,277-278 
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หรือใชความพยายามเพื่อบรรลุเปาหมายที่นอยคนจะทําไดหรือการไดใชความชํานาญเฉพาะเพื่อทํางาน
ใหประสบผลสําเร็จจะนํามาซึ่งความพอใจในงาน คนทํางานมักพอใจเมื่อรูสึกวางานนั้นเรยีกรอง
บางสิ่งบางอยางจากเขาทําใหเขาตองใชความพยายามอยางมาก และนําไปสูความผกูพันกับงานและ
มีสวนรวมกับการทํางานมากขึ้น  ลักษณะงานที่ตรงกนัขามกับงานทีท่าทาย คือ งานที่นาเบื่อหนาย
จะนําไปสูความไมพอใจในงานสูง  และอาจแสดงผลในรูปของการขาดงานหรือลาออกจากงาน
ได93  ฮอลและ ชไนเดอร  ( Hall and Schnekder ) พบวา งานที่ทาทายเปนปจจยัสําคัญที่มีอิทธิพลตอ
การพัฒนาความผูกพันที่มีตอองคกร เพราะงารนที่ทาทายเปนเสมอืนแรงกระตุนและปจจัยเสริม
ภาพพจนของผูปฏิบัติงาน  รวมทั้งกอใหเกิดความพอใจที่จะในความตองการประสบความสําเร็จของ
แตละคน  ความทาทายจึงมีผลโดยตรงตอความผูกพันตอองคกร  ในทางตรงกันขามหากงานไมมี
ความทาทายไมมีโอกาสคิดหรือคัดสินใจในงานที่ทําอยู จะทําใหความผูกพันตอองคกรลดลง94  วอค
และเกสต   ( Walk  and Guest ) พบวาคนงานซึ่งทํางานประกอบชิ้นสวนรถยนตในโรงงาน
อุตสาหกรรมซึ้งเปนงานที่ตองปฏิบัติแบบเดียวกันซ้ํา ๆ ซาก ๆ เปนรอนครั้ง กลับไปกลับมา มี
ลักษณะงานทีง่ายเกนิไป และมีแบบแผนตายตัว ทําใหเกิดความรูสึกเบื่อหนาย  งานประเภทนี้จะมี
อัตราการขาดงาน ออกจากงาน และไมพึง่พอใจสูง  จากการสํารวจองคกรอยางละเอียดพบวา ขวญั
และผลผลิตของคนงานต่ํา นอกจากนี้ยังมีรายงานจากโรงงานรถยนตขนาดใหญไดสนับสนุนขอ
คนพบเหลานี ้ คือไดรับรายงานจากผูจดัการของบริษทัวามีอัตราการออกจากงานมากกวา 100 
เปอรเซ็นต ใน 1 ป95 
  ผลงานวิจัยของ โมทาช (Mottsz ) 96 ไดยนืยันสนับสนุนวา ความทาทายของงานเปน
ปจจัยรางวัลภายในปจจยัหนึง่ซ่ึงมีอิทธิพลตอความผูกพนัตอองคกร เชนเดียวกับความอิสระของงาน 
กลาวคือ คนทีรั่บรูวามอบหมายใหปฏิบัตงิานที่มีความทาทาย  คนที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานที่
                                                           
 93 บุญเลิศ  ไพรินทร  และคนอื่นๆ,  “การบริหารและการพัฒนาองคกร,”  ในเอกสารการ
สอนชุดวิชาการบริหารและการพัฒนาองคกร  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  หนวยที่ 8-10          
( นนทบุรี : โรงพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2530 ), 21. 
 94 Hall  and Schneider, อางถึงใน  นภาเพ็ญ  โหมาศวนิ,  “ปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอความ
ผูกพันของสมาขิกในองคกร : ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี,”  24Steers  and  
Porter, Motivation  and  Work  Behavior, 294-295 
 95. Walk and Guest. Quoled in Lyman W.  Steers  and  Porter. Edward E. Laweer. And 
Richard Hockman. Behavior  in Organization.271 - 278  
 96 Clifford  J.  Mottza, “Determinants  of  Organizational  Commitment,”  Human   
Relation  41 ( 1980 ) : 467-482 
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มีความทาทายมากจะมีความผูกพันตอองคกรมากกวาคนที่รับรูหรือไดทําการสํารวจพนักงานในกลุม
อาชีพตาง ๆ ซ่ึงประกอบดวยพนักงานปาไม  พนกังานเหมืองแร  พนักงานประกอบรถยนต และ
พนักงานขายของ พบวาลักษณะงานที่ซํ้าซากและมีความสัมพันธกับการลาออกและการเปลี่ยนงาน 
  1.6  การสนับสนุนชวยเหลือจากเพื่อนรวมงาน เรบิเนยีกและอลัทโท ( Hrebiniak and 
Alutto ) พบวาความๆไววางใจระหวางบุคคลจะมีความสําคัญตอทัศนคติและพฤตกิรรมองผูที่อยู
รวมกันในสังคมการที่บุคคลเห็นวาสภาพแวดลอมทางสงัคมในองคกรมีลักษณะของของการรวมมือ
ชวยเหลือเปนมิตร จะทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกผูกพันตอองคกร แตถาองคกรใดมีลักษณะขาด
การรวมมือหรือมีความเปนมติรนอย กจ็ะทําใหบุคคลมีผูกพันตอองคกรต่ํา97   ผลจากการวจิัยของ   
บูคานัน(Buchannan) เรื่องการสรางความผูกพันตอองคกรของผูจัดการภาคธุรกิจและรัฐบาลพบวา
กระบวนการขัดเกลาเขาสูอาชีพผูจัดการนั้นประสบการณที่มีความสําคัญ ซ่ึงทําใหผูจัดการเกิด
ความผูกพันตอองคกร คือ การปฎิสังสรรคในลักษณะของการสนับสนุนและชวยเหลือของเพื่อน
รวมงานและผูบังคับบัญชา ซ่ึงโอกาสความกาวหนาลวนมีความสัมพันธตอการผูกพันตอองคกร98    
ในขณะที่ เชลดัน ( Sheldon ) พบวาการปฏิสังสรรคในทางสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานทําให
บุคคลเกิดความรูสึกผูกพันตอองคกรการปฎิสังสรรคดังกลาวเปนการลงทุนชนิดหนึ่ง ซ่ึงบุคคลอาจ
พัฒนาโดยรูสึกตัวหรือไมรูสึกตัวก็ได เพราะกวาบุคคลจะมีความใกลชิดสนิทสนมกับผูรวมงานอืน่ๆ 
ในที่ทํางานไดนั้น จะตองใชระยะเวลาชวงหนึ่งซ่ึงลดโอกาสของการมีสวนรวมในองคกรอ่ืน ๆ ลง 
ดังนั้น การลาอออกจากองคกรยอมหมายถึงตองจากบุคคลเหลานี้ไป และตองไปเริ่มตนสัมพันธที่ดี
กับบุคคลอื่นในที่ทํางานแหงใหม ซ้ึงตองใชเวลามากขึน้99สเตียรสและพอรดเตอร (Steer and Porter) 
ใหทัศนคติวาความผูกพันตอองคกรเกิดจากความสัมพันธระหวางคนงานกับเพื่อนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา  งานบางอยางซึ่งคอนขางจะ แยกตัวและสามารถปฏิบัติไดตามลําพังเปนอิสระจากคน
อ่ืน ๆ ในองคกร  ไมมีการบูรณาการกับกจิกรรมงานอื่น ๆ มีแนวโนมทีจ่ะทําใหเกดิความรูสึกผูกพันต่ํา  
พบวาการสนบัสนุนและชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานเปนปจจัยหนึ่งที่มอิีทธิพลในทางบวกตอความ
ผูกพันตอองคกร   

                                                           
 97 Hrebiniak  and  Alutto,  “Personal  and  Role  Related  Factors  in  the  Development  
of  Organization  Commitment,” Administrative  Science  Quarterly  17, 4 ( 1972 ) : 557. 
 98 Bruce  Buchanan, “Government  Managers, Business  Executive  and  Organization  
Commitment,” Public  Administrative  Review  4, 12(July 1974) : 537. 
 99 Mary  E. Sheildon, “Investment  and  involvement  as  Mechanisims  Producing   
Commitment  to  the  Organization,” Administrative  Science  Quarterly 16,6 (1971) : 143-150. 
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  1.7 การสนับสนุนและชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา สเตียรสและพอรเตอร (Steers and 
Porter) สรุปถึงปจจัยเกี่ยวกบัการลาออกไววา  ลักษณะของการควบคุมบังคับบัญชาเปนปจจยั 
ที่สําคัญเกี่ยวกบัอัตราการลาออกจากงาน กลาวคือ คนงานจะชอบผูบังคับบัญชาซึ่งมีความเปนมติร 
ชมเชย เมื่อปฏิบัติงานดี และรับฟงความเห็นของคนงาน100 โมทาช ( Mottza ) ไดทําการศึกษา
วิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน และความความผูกพันตอองคกร โดยใชตวัแปร
อิสระชุดเดียวกัน   พบวาการสนับสนุนและชวยเหลือจากผูบังคับ บัญชาเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลใน
ทางบวกตอความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคกรเชนเดยีวกนั101     กรีน   (  Green ) พบวา
ความสัมพันธระหวางผูบังคบับัญชากับผูใตบังคับบัญชาที่มีคุณภาพต่ํานั้น ผูบังคับบัญชาจะไมคอย
สนทนากับผูใตบังคับบัญชาเกี่ยวกับประสิทธิภาพหรือการชวยเหลือในงานที่ยาก สวนในดาน
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาที่มีคุณภาพสูงนั้น  ผูบังคับบัญชาจะ
สนทนาเกีย่วกบัการปฏิบัติงานกับผูใตบังคบับัญชาโดยการใหคําแนะนาํเกี่ยวกับเรื่องราวและปญหา
สวนตัว  และใหความสนใจอยางแทจริง แนวโนมที่เขาคงอยูกับองคกรจะมีมากขึน้  หากเขาไมพอใจ
ระบบการเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนงกจ็ะทําใหเขาขาดความผูกพันตอองคกร102 

  1.8 ความพึงพอใจตอเงินเดือน โมทาช ( Mottza )  พบวาความรูสึกที่วาตนเองไดรับ
คาตอบแทนดวยความยุติธรรมก็เปนปจจัยหนึ่งที่ความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพนัตอองคกร
เนื่องจากบุคคลทุกคนมีความปราถนาทีจ่ะไดรับความยตุธิรรมโดยในการประเมนิความเสมอภาคและ
จะเปรยีบเทยีบรางวัลตอบแทนที่ไดรับกบัความพยายามทีต่นไดลงแรงไปในงานและเปรียบเทยีบกับ
เพื่อนรวมงานคนอื่น ๆ เชนกนั ความเสมอภาคจะเกิดขึ้นเมื่อบคุคลไดรับตูวาอัตราสวนของรางวลัที่
ไดรับและกําลังที่ลงไปเทาเทยีมกับอัตราสวนของผูอ่ืน103  ในทางกลับกันความไมเสมอภาคจะเกิดขึน้
เมื่อบุคคลเห็นวาอัตราสวนรางวัลและความพยายามของตนนอยกวาหรือมากกวาอัตราสวนของ
เพื่อนรวมงาน ราณี อิสิชัยกุล พบวาการเปรียบเทียบหากพบวาการใหรางวัลตอบแทนไมเสมอภาค
กับความพยายามที่บุคคลกระทําลงไปบุคคลอาจจะเกดิความรูสึกตึงเครียดและกดดนั ดังนั้นเพือ่ลด
ความตึงเครียดบุคคลอาจดําเนินการดังตอไปนี้ 1) บุคคลอาจลดการทํางานโดยการขาดงาน หรืออาจ
                                                           
 100 Steers  and  Porter, Motivation  and  Work  Behavior, 321.   
 101 Clifford  J.  Mottza,  “An  Analysis  of  the  Relationship  Between  Work   
Satisfaction  and  Organizational  Commitment,” The  Sociological  Quarterly  28  (1987) : 467-482. 
 102 Green,  quoted  in  Frank  J. Landy,  Psychology of work Behavior, 3rd  ed.  
(lllinois  :  TheBorsey  Press,  1985), 459. 
 103 Mottza,  “Determiants  of  Organizational  Commitment,”  Human  Relation 41 
(1988): 467-482. 
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เพิ่มการทํางานโดยกระตือรือรนและขยนัขันแข็งมากขึน้ เพื่อใหเกดิความเสมอภาค 2)  บุคคลอาจจะขอ
เงินเดือนเพิ่ม หรือประโยชนบริการตาง  ๆ เพิ่มขึ้น      3)  ปรับเปลี่ยนการรับรูหมายถึง กระบวนการ
ประเมินการเปรียบเทียบอีกครั้ง เชน คนบางคนอาจเปลี่ยนคานิยมดั้งเดิมที่มีตอปจจยัการนําเขา และ
รางวัลตอบแทน หรือคนบางคนคิดวาตดัสนิใจผิดในการประเมนิอัตราสวนของบุคคลอื่น104   
  1.9  ความพึงพอใจตอผลประโยชนตอบแทนพิเศษ เทพพนม  เมืองแมน  กลาวไววา
นอกจากความพงึพอใจตอเงนิเดือนและโอกาสความกาวหนาแลว ความพึงพอใจตอผลประโยชนตอ
บอทนพิเศษก็เปนอีกปจจัยหนึ่งคือความปราถนาที่จะหลุดพนจากการไมมีงานทํา การสูญเสียตําแหนง
การถูกลดตําแหนงและการสูญเสียรายได ซ่ึงเปนสิ่งที่มีอยูและแฝงอยูภายใตจติใจของคุกคนระดับ
ความตองการของบุคคลในเรื่องความมั่นคงปลอดภัยจะเปนสิ่งที่สําคัญกวาสิ่งอื่นใดทัง้หมด105 การที่
บุคคลเขาไปเปนสมาชิดขององคกรหรือหนวยงานอยูชวงระยะเวลาหนึ่ง ยอมหวังที่จะไดรับ
สวัสดิการ เชน การบริการทางดานการแพทย ผลตอบแทนในระยะยาว เชน บําเหน็จบํานาญซึ่งยอก
เหนือไปจากคาตอบแทนรายเอน บําเหนจ็บํานาญ เนนทรัพยากรซึ่งบคุคลไดสะสมไวในองคกรเป
นความมั่นคงในอนาคตของบุคคลซึ่งไมสามารถถายโอนจากองคกรหนึง่ไปยังอกีองคกรหนึ่งได106  
โมทาช (Mottaz) พบวาหากบุคคลรับรูวาเขาไดรับผลประโยชนตอบแทนพิเศษเหมาะสมเพียงพอเปนที่
พึงพอใจแกเขา เขาจะเกิดความรูสึกผูกพันกบัองคกรมากขึ้น107 ซ่ึง สเตียรสและพอรดเตอร(Steers and 
Porter) ไดทําการสํารวจพนกังานในกลุมอาชีพตางๆประกอบดวยพนกังานปาไม พนกังานประกอบ
รถยนต และพนักงานงานขายของ  ผลการสํารวจพบวาความไมพึงพอใจตอระบบการใหบําเหน็จ
บํานาญ  มีความสัมพันธในทางบวกตอการลาออก และเปลี่ยนงาน108  เทพพนม เมืองแมน กลาววา 
องคกรหรือหนวยงานที่ใหสวัสดิการที่ดชีวยลดการลาออกของเจาหนาที่สําหรับเจาหนาที่ที่ดกี็จะมี
นอยคนที่จะลาออกจากงาน109  
                                                           
 104ราณี อิสิชัยกุล,องคกรและการจัดงานบุคคล(นนทบุรี:โรงพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัย   
ธรรมาธิราช,2535), 205-207. 
 105 เทพพนม  เมอืงแมน, พฤตกิรรมองคกร (กรุงเทพฯ : ไทยวัฒนาพานชิ, 2529), 58. 
 106 Steers  and  Porter,  Motivation  and  Work  Behavior, 322. 
 107 Mottaz,  “An  Analysis  of  the  Reationship  between  Work  Satisfaction  and 
Organiztional  Commitment,”  The  Sociological  28, 7 (1987) : 541-558. 
 108 Richard M.  stLyman  and W. Porter, eers,  อางถึงใน  เชาวลิต  ตนานนทชัย, “การ 
วิคราะหปจจยัที่สงผลตอความผูกพันองคกร  : ศึกษากรณศีูนยการศกึษานอกโรงเรียนจังหวดั,”, 18. 
 109 เทพพนม  เมอืงแมน,  พฤตกิรรมองคกร (กรุงเทพฯ : ไทยวัฒนาพานชิ, 2529),22. 
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 2. ประสบการณที่ไดรับจากการทํางานในองคกร (work experiences) นอกจากนีป้จจัย
ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ     ปจจัยหลักอีกปจจัยหนึ่งที่มอิีทธิพลตอระดับความผูกพนัตอองคกรคือ  

ประสบการณที่ไดรับจากการทํางานในองคกร ซ่ึงหมายถึงการรับรูของสมาชิกที่ปฏิบัติงานอยูใน
องคกรวา องคกรไดสรางสิ่งแวดลอมตอบสนองตอความตองการของตนไดมากนอยเพียงใด หรือ
ในชวงระยะเวลาที่ตนปฏิบัติงานอยูในองคกรนั้น ตนไดรับประสบการณในทางที่เปนคุณหรือโทษ
แกตนในดานใดบาง ซ่ึงประสบการณเหลานีเ้ชื่อกนัวาจะเปนปจจัยสําคัญที่กอใหเกดิความรูสึก
ผูกพันตอองคกรหรือไมก็ได โดยมกีารมองกันวาปจจยัดานประสบการณที่ไดพบเห็นจากการทงาน
ในองคกรนี้ เปนปจจุบันทางดาน “สังคม ประกิต” (major socializing process) ทีส่ามารถจะกลอม
เกลาความนกึคิดของสมาชิกใหคลอยตามแนวทางที่องคกรจองการได ซ่ึงจากผลการวิจยัของ 
สเตียรส (Steers) ไดมีการนยิามปจจยัดานนี้ไววา และกอบขึ้นดวยปจจัยภายในองคกรยอย ๆ หลาย
ตัวดวยกัน คือ ทัศนคติของกลุมตอองคกร ความรูสึกวาตนมีความสาํคัญตอองคกร ระบบการพิจารณา
ความดีความชอบ การเขาสังคมไดกับเพื่อนรวมงาน การไดรับการพัฒนา/ฝกอบรมเปนตน110 
  2.1 ทัศนคติของกลุมตอองคกร หมายถึง ความรูสึกหรือทาทีของกลุมสมาชิกของ 
องคกรที่มีตอส่ิงตาง ๆ ในองคกร อาจเปนไปไดทั้งแงบวกและแงลบจากการศึกษาของบีเกอรและ
คารเปอร (Beeker and Carper) พบวามีบทบาทตอการกําหนดระดับความผูกพันตอองคกรเนื่องจาก
สมาชิกองคกรจะไดรับอิทธิพลจากการเขาสังคมกับกลุมเพือ่นรวมงาน (socilization) โดยท่ีวาหากเพื่อน
รวมงานในกลุมสวนใหญมีทศันคติทีด่ีตอองคกรและมีความผูกพนัตอองคกรดวยแลวสมาชิกผูนั้นก็
จะมีความรูสึกหรือทัศนคติเชนเดียวกับกลุมคือมีทัศนคติที่ดีและมีความผูกพันตอองคกรไปดวย111 
ในขณะที่มีการวิจัยที่ช้ีไหเหน็ถึงความสัมพันธระหวางทัศนคติของสมาชิกที่มีตอความผูกพันตอ
องคกร คือ  มณีมัย รัตนมณี และอนันต  เกตุวงศ ไดศกึษาการลาออกของขาราชการพลเรือนของไทย 
เมื่อป 2524 พบวา เหตุผลสวนหนึ่งของการลาออกของขาราชการก็คือมีทัศนคติที่ไมดตีองาน ไมพอใจ
สภาพการทํางาน ซ่ึงหมายรวมถึงความไมพอใจนโยบายการบริหาร สภาวะการทํางานและ
กฎระเบยีบในการปฏิบัติงานราชการ112 

                                                           
 110 Steers  Richard M., Organizational Effectiveness : A Behavioral View.  Santa Monica, 
CaliFornia :  Goodyear Publishing Company, lnc., (1977). 47- 48. 
 111 H. Beeker and J. Carper, “The Development of Identification with and occupation,” 
American Journal of Sociology 61 (1956) . 289-296. 
 112 มณีมัย รัตนมณี และอนันต เกตุวงศ, รายงานการวิจยัเร่ือง การลาออกของขาราชการ 
(กรุงเทพฯ : คณะรัฐศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2526),35. 
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  2.2 ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร เปนตัวแปรที่ไดรับการสนับสนุนจาก
นักวจิัยหลาย ๆ ทาน จากการศึกษาของนักทฤษฎีองคกร  บูคานัน (Buchaman) พบวาหากสมาชิกใน
องคกรไดรับการยอมรับจากองคกร และมีความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร ซ่ึงหากมีมาก
เทาใดกจ็ะยิ่งทาํใหเขามีความรูสึกผูกพันตอองคกรมากขึ้นเทานั้น เนือ่งจากเขาเหน็วา องคกร
สามารถตอบสนองความตองการของเขาที่จะใหผูอ่ืนยกยองสรรเสริญตน (self-esteem)ได113 ซ่ึงกอน
หนานี้ แคสซ และคาน (Katz and Kahn) ก็ไดแสดงทัศนะไววา การไดรับจากเพื่อนรวมงานและจาก
องคกรเปนปจจัยที่ชวยลดอัตราการขาดงาน114 

  2.3 ระบบการพิจารณาความดีความชอบ พอรเตอร และคณะ (Porter and others) กลาววา 
มีผลตอความผูกพันในการทงานเนื่องจากผูปฏิบัติงานจะเกดิความรูสึกอยากอยูในองคกร เมื่อเขา
รูสึกวามีโอกาสจะเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงเพื่อตอบสนองความตองการของเขา ความสัมพันธในเรื่อง
นี้ไดรับการกลาวยีนยันจากการวิจัยความรูสึกผูกพันตอองคกรของจิตแพทยในโรงพยาบาลแหงหนึ่ง 
พบวา หากจิตแพทยเหลานี้มีความพึงพอใจตอระบบการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงก็จะทําใหเขาขาด
ความผูกพันตอองคกร115 

  2.4 การเขาสังคมไดกับเพื่อนรวมงาน ก็มีผลตอความผูกพันตอองคกรดวยเชนกัน  
ลี (Lee) กลาววา สมาชิกองคกรที่มีการติดตอสัมพันธกันอยางใกลชิด มีโอกาสเขารวมสังคม (social 
invoement) พบปะ พูดคยุกับเพื่อนฝูงในที่สํางาน รวมทั้งผูบังคับบัญชาจะเปนปจจยัหนึ่งทีก่ําหนด
ความรูสึกผูกพันตอองคกรการขาดความรวมมือหรือมคีวามเปนมิตรกันนอยก็จะทาํใหความผกูพนั
ตอองคกรนอยลงดวย ดังที่ เรบีเนียก และอลัทโท (Hrebiniak and Alutto)พบวา ความไววางใจ
ระหวางบุคคลมีความสําคัญตอโครงสรางของระบบสังคมและทัศนคติและพฤติกรรมของผูที่อยูรวมกัน
ในสังคมการทีบุ่คคลมองเห็นวาสภาพแวดลอมทางสังคมในองคกรมีลักษณะของความรวมมือ เปน
มิตร จะทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกผูกพันตอองคกร แตถาองคกรใดมีลักษณะ  
  2.5 การไดรับการพัฒนาและฝกอบรม คือ การที่สมาชิกในองคกรไดมีโอกาสพัฒนา
ความรูความสามารถ ทักษะและสติปญญาเพื่อขยายขดีความสามารถ ทักษะและสตปิญญาเพื่อขยาย
                                                           
 113 Bruce Buchanan, “Building Organizational Commitment : The Socialization of 
Managers in Work Organizations,” Administrative Science Quarterty  19 (March 1947) : 536. 
 114 Danial Katz and Robert Kahn, The Social Psychology of Organizations (New York : 
John Willy & Sons, 1966), 114-115.   
 115 Lyman W. Porter,and other, “Organization Commitment, Job Satisfaction, and 
Turnover Among Psychiatric Technicians,” Journal of Applied Psychology 59, 5 (1974 ) : 604. 
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ขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน ในทัศนะขององคกร คอรเนอร(Cornor) มีความเห็นวาระบบการ
พัฒนาบุคคล หรือการใหความดูแลในเรื่องของการฝกอบรมนั้นมสีวนสรางความรูสึกผูกพันแก
สมาชิกในองคกรได เชนกนั โดยพนักงานที่ไดรับการพฒันาหรือไดรับการศึกษาเพิม่เติมจากองคกร
จะมีสวนชวยเพิ่มระดับกพ็บวาทางหนึ่งทีเ่สริมใหสมาชิกในองคกรมีความรูสึกผูกพนัตอองคกรเพือ่
ลดอัตราการลาออกนั่นก็โดยการเพิ่มพูนเสริมสรางความรูใหแกเขาความผูกพันของเขาตอองคกรได 
 

ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของในประเทศไทย 
 

 การศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคกรไดรับความสนใจจากนักวิจัย นักวิชาการดานองคกร
ตลอดจนผูบริหารภาครัฐและภาคเอกชนชาวตางประเทศสหรัฐอเมริกาเปนอยางมาก สําหรับงานวิจยั
ในประเทศไทยที่พบและนาสนใจมีดังนี้ 
 ธีระ  วีรธรรมสาธิต  ศึกษาการวิจัยเร่ืองความผูกพันตอองคกร : ศึกษาเฉพาะกรณี
ผูบริหารระดับหัวหนาแผนกเทียบเทาของเครือซีเมนตไทย โดยศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอความผูกพัน
ตอองคกร  ซ่ึงจากการวิจัยพบวา  ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงานและประสบการณที่ไดรับจากการ
ทํางานในองคกรเปนตัวที่มีอิทธิพลตอความรูสึกผูกพันของสมาชิกในองคกรมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันขององคกร และยังพบวาความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธในเชิงผกผันกับ
ความตั้งใจลาออก116 

 โสภา  ทรัพยมากอุดม  ศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของพนักงานไฟฟาฝายผลิต
ของประเทศไทย พบวา พนักงานไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย โดยสวนใหญมีความผูกพันตอ
องคกรระดับปานกลาง และพิจารณาลักษณะความยึดหมั่นผูกพันตอองคการในองคประกอบ     เร่ือง
ความเต็มใจ   ที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อองคการสูงที่สุด   รองลงมาเปนความเชื่อ และ
การยอมรับเปาหมายขององคการ สุดทายคือความปรารถนาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ 
สวนความสัมพันธระหวางกลุมตางๆกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพนักงานไฟฟาฝายผลิต
แหงประเทศไทยมีนัยสําคัญทางสถิติยกเวนตัวแปรลักษณะบุคคล117 
                                                           
 116 ธีระ วีรธรรมสาธิต, “ความผูกพันตอองคกร : ศึกษาเฉพาะกรณีผูบริหารระดับหัวหนา
แผนก/เทียบเทาของเครือซีเมนตไทย” (สารนิพนธมหาบัณฑิต คณะรัฐศาสตร มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร, 2533),58. 
 117โสภา  ทรัพยมากอุดม, “ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ : ศึกษาเฉพาะกรณีการไฟฟา
ฝายผลิตแหงประเทศไทย”  (สารนิพนธรัฐศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐศาสตร บัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,  2533),45. 
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 ลออ มีรักษ ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอสถาบัน
ของขาราชการมหาวิทยาลัยบูรพา โดยจําแนกตามเพศ  วุฒิการศึกษา  อายุราชการ  และสถานภาพ
การดํารงตําแหนง ผลการวิจัย  พบวาขาราชการมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยบูรพาอยูในระดับปานกลาง  
เมื่อแยกตามเพศ วุฒิการศึกษา  และอายุราชการ มีความแตกตางกัน เมื่อ    แยกตามลักษณะการดํารง
ตําแหนง หนวยงานที่สังกัด และประเภทขาราชการมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ .05118 

 ไพศาล  สุวรรณธาดา ศึกษาความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในโรงพยาบาลตํารวจ 
ผลการวิจัยในภาพรวมทุกกลุมแสดงใหเห็นวามีความผูกพันอยูในระดับมาก โดยแพทยและพยาบาล
มีความผูกพันอยูในระดับมากสวนเจาหนาที่ทั่วไปมีความผูกพันอยูในระดับปานกลาง ความคิดเห็น
มีความขัดแยงกันอยูคือการตัดสินใจมาทํางานที่โรงพยาบาลตํารวจถือวาเปนการตัดสินใจผิดพลาด
ที่มาทํางานที่โรงพยาบาลและไมคอยไดส่ิงตอบแทนมากนัก ทั้งนี้เพราะมีกลุมบุคคลไมมากนักที่
แสดงถึงความผูกพันอยูในระดับนอย โดยในระยะแรกที่เขามาทํางานอาจมุงหวังหรือคาดหวังไว
กอนวาจะไดรับส่ิงตอบแทนทั้งดานเงินเดือนและยศตําแหนง แตเมื่อทํางานมาสักระยะหนึ่งไมไดรับ
ตอบสนองมากนัก แมจะเห็นวาการตัดสินใจที่ผิดพลาดก็ตามแตก็ยังตองทํางานตอไป หรืออาจจะ
โยกยายไปทํางานที่อ่ืนเมื่อมีโอกาส สวนกลุมที่มีความผูกพันอยูในระดับมากนั้นคอนขางจะประสพ
ความสําเร็จในหนาที่การเงิน สาวนใหญจะเปนกลุมแพทยและพยาบาล119 
 นันทนา  ผองเภสัช   ศึกษาความผูกพันตอองคกรของขาราชการวิทยาลัยพยาบาลเกื้อการุณ 
อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคกรไมมีความสัมพันธกันกับความผูกพันตอองคกร  
สวนในดานลักษณะงาน ความมีอิสรเสรีในงาน ความกาวหนาในงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน 
ความคาดหวังตอองคกรมีความสัมพันธกับองคกรในระดับปานกลาง120 
  
                                                           
 118 ลออ มีรักษ, “ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอสถาบัน
ของขาราชการมหาวิทยาลัยบูรพา” (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต,สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, 
บัณฑิตวิทยาลัย.มหาวิทยาลัยบูรพา, 2540),57. 
 119 ไพศาล  สุวรรณธาดา, “ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในโรงพยาบาลตํารวจ”  
(ปริญญานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
บูรพา, 2540),44. 
 120 นันทนา ผองเภสัช, “ความผูกพันตอองคกร: กษากรณีขาราชการวิทยาลัยพยาบาลเกื้อ
การุณย” (ภาคนิพนธปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารทั่วไป  บัณฑิตวิทยาลยั  
มหาวิทยาลัยบูรพา,(2544),65. 
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 สุทธิลักษณ  ศิลา ศึกษาเรื่องปจจัยองคกรที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของอาจารย
มหาวิทยาลัยศิลปากร    เปนการศึกษาถึงปจจัยองคกรที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของอาจารย
มหาวิทยาลัยศิลปากร โดย พบวา ปจจัยองคกรทั้งดานประสบการณการทํางานและลักษณะงานที่
ปฏิบัติสงผลตอความผูกพนตอองคกรของอาจารยมหาวิทยาลัยศิลปากร121 
 ประพิณพร  ขจรบุญ   ศึกษาพฤติกรรมการทํางานและความผูกพันตอองคกรของ
ขาราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานครที่มีความพึ่งพอใจในงานและการสนับสนุนทางสังคมแตกตาง
กัน ผลการวิจัยพบวา   1)  ครูมีลักษณะทางชีวสังคมตางกันมีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน      
2 ) ครูที่มีอายุราชการมากมีความผูกพันมากกวาครูที่มีอายุราชการนอยอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05    
3)ครูที่มีความพึงพอใจในงานสูงมีพฤติกรรมการทํางานและความผูกพันตอองคกรสูงกวาครูที่มีความ
พึงพอใจต่ําอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  4) ครูที่มีการสนับสนุนทางสังคมสูงมีพฤติกรรม
การทํางานและความผูกพันตอองคกรสูงกวาครูที่มีการสนับสนุนทางสังคมต่ําอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ  .01 5) พฤติกรรมการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกรอยางมี
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01122 
 ยุพดี  ดีอินทร   ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคกรของเจาหนาที่การเงิน สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชายฝงทะเลภาคตะวันออก โดย 
พบวามีความพึงพอใจในการทํางานของของเจาหนาที่การเงิน สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชายฝง
ทะเลภาคตะวันออก มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ.05123 
  

                                                           
 121 สุทธิลักษณ    ศิลลา,   “ปจจัยองคกรที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของอาจารย
มหาวิทยาลัยศิลปากร”   (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยศิลปากร , 
2544),68.  
 122 ประพิณพร  ขจรบุญ,  “การศึกษาพฤติกรรมการทํางานและความผูกพันตอองคกรของ
ขาราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานครที่มีความพึ่งพอใจในงานและการสนับสนุนทางสังคมแตกตางกัน”
(ปริญญานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาพัฒนาการ บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัย   
ศรีนครินทรวิโรฒนประสานมิตร, 2546),77. 

    123 ยุพดี   ดีอินทร,  “ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอ
องคกรของเจาหนาที่การเงินสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชายฝงทะเลภาคตะวันออก”  (ปริญญานิพนธ
การศึกษามหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย.มหาวิทยาลัยบูรพา, 2547),59. 
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 จันทนา ศิริวัตน  ศึกษาความผูกพันตอองคกรของบุคลากรครูโรงเรียนอนุบาลรมไมโดย
ศึกษาคนควาบุคลากรครูโรงเรียนอนุบาลรมไมจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงานและ
ประสบการณในงานพบวา ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรครูโรงเรียนอนุบาลรมไมในภาพรวม  
อยูในระดับมาก โดยมีองคประกอบดานการแสดงตนตอองคกร และการมีสัมพันธตอองคกรอยูใน
ระดับมาก สวนองคประกอบดานความภกัดีตอองคกรอยูในระดับปานกลาง124  
 

งานวิจัยในตางประเทศ 
 

Buchanan  ไดศึกษาความผูกพันตอองคกร พบวา ประสบการณในการทํางานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ไดแก ความสําคัญของบุคคลการเปนที่พึ่งไดของบุคคลใน
องคกร เจตคติของบุคคคลตอองคกร125 

Porter  ศึกษาอิทธิพลของความผูกพันตอองคกรกับการคงอยู เปนการวิจัยระยะยาว  10
เดือน แบงกลุมตัวอยางออกเปน 2  กลุม คือ กลุมคงอยูและกลุมลาออกใชเวลาศึกษา 4 ระยะ 
ผลการวิจัยมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญระหวางความผูกพันตอองคกรระหวางกลุมที่คงอยูและ
กลุมที่จะออก โดยเฉพาะในระยะที่ 3 และระยะที่ 4  ของการเก็บขอมูล ความผูกพันตอองคกรมี
ความสัมพันธในทางลบสูงกับการเปลี่ยนงานเชนเดียวกับความพึงพอใจในงานซึ่งใชเปนทํานายการ
เปลี่ยนงาน126  

Strees วิจัยเร่ืองปจจัยเบื้องตนที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร ประกอบดวยคุณลักษณะ
สวนตัว คุณลักษณะของงานและประสบการณในการทํางานพบวาปจจัยทั้ง 3 มีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคกร และไดศึกษาผลที่ตามมาของความผูกพันตอองคกรพบวา การคงอยูในองคกรมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกร สวนการทํางาน มีความสัมพันธอยางไมมีนัยสําคัญกับความผูกพันองคกร127 
                                                           

    124 จันทนา ศิริวัตน, “ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรครูโรงเรียนอนุบาลรมไม”
(ปริญญานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต   สาขาวิชาการบริหารการศึกษา   บัณฑิตวิทยาลยั 
มหาวิทยาลัยบรูพา,2548),88. 
 125 Buchanan II., “Building organizational commitment : The socialization of mangers 
in work   organizations,” Administrative Science Quarterly19,4 (December  1974):533-545. 
  126L.W.  Porter, and T. Parsom,  “Organizational  commitment job statisfaction and  
turnover  among  psychiatric technjcjans,”  Journal of  Applied Psychology  42,1 (1974) :603-609.  
 127 Richard   M.   Steers Organizational Effectiveness : A Behavioral View  
(Santa Monica, California : Goodyear Publishing Company, Inc.,1977), 45-56. 
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Angle and Perry  ศึกษาความผูกพันตอองคกรกับประสิทธิพลขององคกร พบวา 
คุณลักษณะสวนตัวดานระดับการศึกษามีความสัมพันธในทางลบกับความผูกพันตอองคกร ผูหญิงมี
ความตอองคกรสูงกวาชาย แตไมพบความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญระหวางความผูกพันตอองคกรกับ
ประสิทธิผลขององคกรโดยสวนรวม ความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธในทางลบกับการเปลี่ยนงาน128 
  Decotis  and  Summcrs  ศึกษาปจจยัเบื้องตนที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร พบวา
โครงสรางขององคกร กระบวนการขององคกร บรรยากาศขององคกร มีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคกรและความพึงพอใจในงานเปนตวัทํานายการเปลีย่นงานไดดีเทาๆกัน129 
  Cheng ไดศกึษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคกรและทัศนคติของงานที่มี
ตอวัฒนธรรมองคกร โครงสรางองคกร ภาวะผูนําและบรรทัดฐานสังคมกับกลุมตัวอยางครูโรงเรียน
มัธยมในฮองกง พบวา ปจจยั สภาพแวดลอมขององคกร 4 ดาน คือ ภาวะผูนํา โครงสราง บรรทัดฐาน
สังคมและวัฒนธรรม สงผลตอความผูกพันตอองคกรของครู กลาวคือความผูกพนัตอองคกรของครู
และแตกตางกนัออกไปตามสภาพแวดลอมขององคกร130 

 
สรุป 

 
 จะเห็นไดวาความผูกพันของบุคลากรที่มีตอองคกรนั้นหมายถึงความรูสึกของสมาชิกใน
องคกรที่มีความแนบแนนตองการเปนอันหนึ่งอันเดยีวกันกับองคกรมีความรักใครผูกพัน ตองการ
เปนสาวนหนึ่งขององคกร ซ่ึงองคประกอบของโครงสรางองคกรและปจจัยตาง ๆ ซ่ึงมีอิทธิพลตอ
บุคลากรในองคกร ในดานความเชื่อถือและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ความเต็มใจ
จะปฏิบัติงานเพื่อองคกร และความตองการที่จะรกัษาความเปนสมาชิกขององคกร ซ่ึงตรงกับ
แนวความคิดของ สเตียรส ( Richard M Steers )   ไดกลาวไววา ความผูกพันเปนตวัทํานายอัตราการ
                                                           
 128 H. Angle, and  Perry , “An empirical assessment of  organizational effectiveness,” 
Administrative Science Quarterly26 ,1 (March  1981):1-4. 
 129 T.A.  Decotis, and  P.Y. Summcrs, “A path analysis of  a model of  the antecedents 
and  consequence of  organizational commitment,” Human Realations 40,7 (Febhuary 1987), 
445-470.  
 130 Yin Cheong. Cheng, “Wan Investigation of the Relationship of Organizational 
Strure  Leadership and Social Norms,”  Dissertation Abstracts Intemtional 350,11(May 
1990):3424-A.  
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ลาออกไดดีกวาความพึงพอใจในการทํางาน    นอกจากนั้นผูปฏิบัติงานที่มีความผูกพันตอองคกร
สูงจะปฏิบัติงานไดดีกวาผูมีความผูกพันกับองคกรต่ํา และความผูกพันเปนตัวช้ีถึงความมี
ประสิทธิภาพขององคกรที่สําคัญประการหนึ่งดวย  สวน เบสส และเคอรบี   ( Blass and Kirby ) ได
สรุปวา การปรับปรุงองคกรใหประสบความสําเร็จนั้นตองสราง  ความผูกพันของบคุลากรใหเกดิขึ้น
เพื่อที่บุคลากรจะไดตระหนกัถึงบทบาทหนาที่  ของตนเองเพิ่มความรับผิดชอบตองาน และความ
ผูกพันจะทําใหบุคลากรรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร มีความซื่อสัตย จงรักภักดีและมีความ
ตั้งใจจริงที่จะพัฒนาองคกร    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 
บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 การดําเนินการวิจัยครั้งนี้  มีวัตถุประสงคเพื่อที่จะทราบความผูกพันของขาราชการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาที่มาจากหนวยงานเดิม 3 หนวยงาน คือ สํานักงานศึกษาธิการจังหวัด สํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัด และสํานักงานสามัญศึกษาจังหวัด เพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนา 
ประสิทธิภาพการบริหารงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ซ่ึงจะมีผลตอการพัฒนาการศึกษาของ
ประเทศ   ที่ไดมีการปฏิรูปการศึกษาและมอบหมายงานจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน 12 ป ใหสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษา จํานวน 175 เขตเปนผูดูแล การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา( descriptive research ) 
โดยสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เปนหนวยวิเคราะห ( unit of analysis ) และบุคลากรสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาที่มาจาก 3 หนวยงานดังกลาว เปนผูตอบแบบสอบถาม เพื่อใหการวิจัยคร้ังนี้บรรลุ
วัตถุประสงคของการวิจัยที่กําหนดไว  ผูวิจัยไดกําหนดขั้นตอนดําเนินการวิจัยและระเบียบวิธีวิจัย ซ่ึงมี
รายละเอียดดังตอไปนี้ 
 
ขั้นตอนการดาํเนินการวิจัย 
 
 เพื่อเปนแนวทางสําหรับการดําเนินการวิจัยตามวัตถุประสงคของการวิจัยที่วางไว    ผูวจิยั
ไดกําหนดรายละเอียดและขั้นตอนในการดําเนินการวิจัยออกเปนสามขั้นตอนดังนี้ 
 
 ขั้นตอนที่ 1  การจัดเตรียมโครงการ 

เปนการจัดเตรยีมโครงการตามระบบของการดําเนินการวจิัย  ดวยการศึกษาสภาพการ
ทํางานปญหาและความตองการ  ของขาราชการสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาที่มาจาก 3 หนวยงาน  
โดยศึกษาจากเอกสาร พระราชบัญญัติที่เกี่ยวของกับการจัดการศึกษาขัน้พื้นฐาน  กฎกระทรวงทีใ่ช
แบงสวนราชการของกระทรวง ศึกษาธิการ ตํารา  ขอมูล สถิติ   รายงานการวิจยั  รายงานของ
หนวยงานตาง ๆ วรรณกรรมที่เกี่ยงของกับปจจยัองคกรและความผกูพันตอองคกร เพื่อจัดทําโครง
รางการวิจยั แลวเสนอโครงรางตอภาควิชาเพื่อขออนุมัตจิากบัณฑิตวิทยาลัยตอไป 
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 ขั้นตอนที่  2  การดําเนินการวิจัย 
เปนขั้นตอนทีผู่วิจัยการสรางเครื่องมือ และปรบัปรุงแกไขขอบกพรองของเครื่องมือ  

ภายใตคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา  และนําเครื่องมือที่ผานการตรวจสอบคุณภาพโดยวิเคราะห
ความเที่ยงตรงดานเนื้อหาและความเชื่อมัน่แลวไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง แลวนําขอมูลที่เก็บ
รวบรวมได มาทําการตรวจความสมบูรณความถูกตอง วิเคราะหขอมูลทางสถิติ และแปลผลการ
วิเคราะหขอมูลแลวเขียนรายงานผลการวจิัย 
 
 ขั้นตอนที่  3  การรายงานผลการวิจัย 

เปนขั้นตอนในการจัดทํารายงานการวิจยั นําเสนอตอคณะกรรมการผูควบคุมสารนิพนธ 
เพื่อตรวจสอบความถูกตองตามหลักวิชา แลวปรับปรุงแกไขขอบกพรองตามคําแนะนําแลว จึงจดัทํา
รายงานการวิจยัฉบับสมบูรณ เสนอตอบณัฑิตวิทยาลัย  
 
ระเบียบวิธีวิจัย 
 
 เพื่อใหรายงานการวิจยัคร้ังนีม้ีประสิทธิภาพสูงสุด  ผูวจิัยไดกําหนดรายละเอียดตาง ๆ 
เกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจยั ซ่ึงประกอบดวย แผนแบบการวจิัย  ประชากร  กลุมตัวอยาง และการเลอืก
กลุมตัวอยาง  ตัวแปรที่ศึกษา เครื่องมือที่ใชในการวิจยัและการสรางเครื่องมือ  การเก็บรวบรวม
ขอมูล การวิเคราะหขอมูล  สถิติที่ใชในการวิจัย ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 
 แผนแบบการวิจัย 
 การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเชงิพรรณนา ( descriptive  research ) และศกึษาภาวะการโดย
ไมมีการทดลอง  ( the  one  shot  non-experimental  case  study design ) แสดงไดดวยแผนผัง          
( diagram ) ดังตอไปนี ้
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                        O    
    
 
                            
                                                R             X 
 
 
 
  R   หมายถึง   ตัวอยางที่ไดจากการสุม 

  X   หมายถึง   ตัวแปรที่ศึกษา 
  O  หมายถึง   ขอมูลที่ไดจาการวัดคาตัวแปร 
 
 

ประชากร 
ประชากรเปาหมายสําหรับการวิจยัคร้ังนี้  คือ  ขาราชการในสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

175 เขต จํานวน 604 คน ในปงบประมาณ 2548 
 

กลุมตัวอยางและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ผูใหขอมูลไดแก ขาราชการสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาที่ไดรับคัดเลือกเปนกลุม
ตัวอยาง โดยถือวาแตละเขตพื้นที่จะมีขาราชการประมาณ 80 – 100 คน ตามนโยบายที่
กระทรวงศกึษาธิการกําหนด ซ่ึงในการนี้ผูวิจยักาํหนดกลุมเปาหมายคอืประชากรจากเขตตรวจราชการ
สํานักนายกรัฐมนตร ี   เขตตรวจราชการที่  7  จํานวน 4 จังหวดัโดยแตละจังหวัดใชกลุมตัวอยางจาก
สํานักงานการศึกษาเขตพืน้ทีจ่ํานวน 6 เขตพื้นที่ ประชากร 604 คน โดยเปดตาราง Krejcie and Morgan 
ไดกลุมตัวอยางจํานวน 236 ตัวอยาง ประกอบไปดวย จังหวัด และจํานวนเขตพืน้ที่ดงัตาราง 
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ตารางที่  1  แสดงขั้นตอนการเลือกประชากรและกลุมตวัอยาง  
 

ที่ จังหวดั ประชากร กลุมตัวอยาง 

1 สมุทรสาคร 115 45 

2 สมุทรสงคราม 108 42 

3 เพชรบุรี เขต 1 132 51 

4 เพชรบุรี เขต 2 71 28 

5 ประจวบคีรีขนัธ เขต 1 109 43 

6 ประจวบคีรีขนัธ เขต 2 69 27 

 รวม 604 236 
 
 จากการเปดตารางสุมตัวอยางของ Krejcie and Morgan จํานวนประชากร  604 ตองใช
กลุมตัวอยาง     236   ตัวอยาง 
 

ตัวแปร 
 ตัวแปรที่ใชในการวจิัยครั้งนี้ ประกอบดวย  ตวัแปรพื้นฐาน  ตวัแปรตน  และตวัแปรตาม     
มีรายละเอียดดังนี ้
 1. ตัวแปรพื้นฐาน  เปนตวัแปรที่เกี่ยวกับสภาพสวนตวัของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก 
เพศ  อายุ  ระดบัการศึกษา  และระยะเวลาทีป่ฏิบัติงานในหนวยงานเดิม 
 2. ตัวแปรที่ศกึษา เปนตัวแปรเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของอาจารยตามแนวคดิของ 
สเตียรส และคณะ ( Steers and other ) ประกอบดวยความผูกพันตอองคกร หมายถงึ ความสัมพันธ
ของมนุษยที่มตีอองคกร ซ่ึงจะแสดงออกในรูปของ 
  2.1  ความเชื่อถือและยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคกร หมายถึง  ความสอดคลอง
ของเปาหมายกับคานิยมองคกร 
  2.2 ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคกร  หมายถึง ความรูสึกภาคภูมิใจที่มีสวนเกี่ยวของ
กับองคกรและความจงรักภักดีตอองคกร 
  2.3 ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร หมายถึง  การใชความพยายาม
อยางเต็มที่เพื่อผลสําเร็จขององคกร 
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 เคร่ืองมือการวิจัย 
 เครื่องมือทีใ่ชในการวจิยัคร้ังนี ้ เปนแบบสอบถาม 1 ฉบับ โดยมีบุคลากรในสํานักงานเขตพืน้ที่
การศึกษาเปนผูตอบ ลักษณะของแบบสอบถามแบงออกเปนสองประเภท   
 ประเภทที่หนึ่ง     มีสองตอน   คือ 
 ตอนที่ 1  สอบถามเกี่ยวกบัสถานภาพสวนตวัของผูตอบ  แบบสอบถามมีลักษณะเปน
แบบ Forced Choric ประกอบดวยขอความที่เกีย่วของกับผูตอบแบบสอบถามเรื่องอายุ ระดบั
การศึกษา ประสบการณในการทํางานในตําแหนงปจจบุัน 

 ตอนที่ 2  สอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของผูตอบ  โดยพัฒนาจากแบบสอบ  
ของ สุทธิลักษณ  ศิลา  ทีป่รับปรุงมาจากแนวคิดของสเตียรสและคณะ( Steers and other )  โดย
กําหนดเปน  5  ระดับ ดังนี ้
  ระดับ 5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นระดบัมากที่สุดมีน้าํหนักเทากับ  5 คะแนน  
  ระดับ 4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นระดบัมากมีน้ําหนกัเทากับ          4 คะแนน  
  ระดับ 3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นระดบัปานกลางมีน้ําหนกัเทากับ 3 คะแนน  
  ระดับ 2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นระดบันอยมีน้ําหนกัเทากับ          2 คะแนน  
  ระดับ 1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นระดบันอยที่สุดมีน้าํหนักเทากับ  1 คะแนน  
 ประเภทที่สอง เปนแบบสอบถามปลายเปดอยูในตอนที่ 2 ซ่ึงสอบถามแนวความคดิเหน็
ในการพัฒนาความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทางการศึกษา ในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
เขตตรวจราชการที่ 7 กระทรวงศึกษาธิการ 
 

การสรางเครื่องมือ 
 ผูวิจัยไดดําเนนิการสรางเครื่องมือซ่ึงเปนแบบสอบถามโดยมีขั้นตอน ดังนี ้
 ขั้นตอนที่ 1 ศกึษาเอกสาร พระราชบัญญัติ  แนวคดิเรื่องการปฏทางวิชาการ และงานวจิัย 
ที่เกี่ยวของกับหลักการแนวคิดทฤษฎีเร่ืองปจจัยองคกร และความผกูพันตอองคกรโดยขอคําแนะนํา
จากอาจารยทีป่รึกษา 
 ขั้นตอนที่ 2  ตรวจสอบดวยวธีิการ content  validity  โดยหาคาของ  IOC ( Indene of  
Item Objective Congruence ) ของแบบทดสอบ 
 ขั้นตอนที่ 3  นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแลวไปทดลองใช ( Try out  ) กับ บุคลากร 
ในสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษานครปฐมเขต 2 จํานวน 50 คน 
 ขั้นตอนที่  4 หาคาความเชื่อมัน่ ( reliability ) ของแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาตามขัน้ตอน 
ของวิธีการครอนบาค ( Cronbach )  โดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟา  ( -  coefficient ) เทากับ .898 
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 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูลการวิจยัคร้ังนี้  ผูวิจยักําหนดทีจ่ะเปนผูนาํแบบสอบถามไปยังกลุมเปาหมาย  
เอง โดยดําเนินการดังนี ้ ผูวิจัยทําหนงัสือถึงคณบดีบณัฑิตวทิยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร เพื่อขอหนงัสือถึง
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเพื่อขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามเพื่อดําเนินการวิจยัใน
คร้ังนี ้โดยผูวิจยัดาํเนนิการสงแบบสอบถามดวยและเกบ็รวบรวมขอมูลดวยตนเองจากกลุมตัวอยาง 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดดําเนนิการตามขั้นตอนเพื่อตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามที่ได           
รับกลับมาตรวจใหคะแนนตามหลักเกณฑที่กําหนดไวแลววิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม SPSS ....            
( Statistical  Package  for  Social  Science ) 
 

สถิติเพื่อการวิจัย 
1. การวิเคราะหสภาพขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถามใชคาความถี่(frequency )    

และรอยละ( percentage ) 
2. การวิเคราะหระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทางการศึกษาของสํานักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาใชคาเฉลีย่ ( X ) และคาความเบี่ยงแบนมาตรฐาน ( S.D.) แลวนํามาเปรียบเทียบ
กับแนวคิดของ เบสท  
  คาน้ําหนักคะแนน 4.50   ถึง 5.00   หมายถงึ ความผูกพันตอองคกรของบุคลากร
สํานักงานเขตพื้นที่ศึกษาอยูในระดับมากที่สุด 
  คาน้ําหนักคะแนน 3.50   ถึง 4.49   หมายถงึ ความผูกพันตอองคกรของบุคลากร
สํานักงานเขตพื้นที่ศึกษาอยูในระดับมาก 
  คาน้ําหนักคะแนน 2.50   ถึง 3.49   หมายถงึ ความผูกพันตอองคกรของบุคลากร
สํานักงานเขตพื้นที่ศึกษาอยูในระดับปานกลาง 
  คาน้ําหนักคะแนน 1.50   ถึง 2.49    หมายถึง ความผูกพันตอองคกรของบุคลากร
สํานักงานเขตพื้นที่ศึกษาอยูในระดับนอย 
  คาน้ําหนักคะแนน 1.00 ถึง 1.49      หมายถึง ความผูกพันตอองคกรของบุคลากร
สํานักงานเขตพื้นที่ศึกษาอยูในระดับนอยที่สุด 

3. จัดทําสถิติวิเคราะห ความแปรปรวนโดยอาศัย One  Way  Anova  วิเคราะหสภาพ 
ความแตกตางของบุคลากรทั้งสามกลุม เมื่อทราบความแตกตางแลวนํามาวิเคราะห หาความแตกตาง
ระหวางคูโดย   Scheffe    เพือ่หาคูที่แตกตางกัน 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 
 

54

4. การวิเคราะห ความผูกพันตอสํานักงานการศึกษาเขตพื้นที่การศึกษา ใชการ 
วิเคราะหเนื้อหา ( content analysis ) 
 

สรุป 
 

 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนาที่มีแบบแผนการวิจัย  โดยใชกลุมตัวอยางกลุม
เดียว โดยมีประชากรกลุมเปาหมายคือบุคลกรจากสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด สํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัด     และสํานักงานสามัญศึกษาจังหวัด   และกําหนดกลุมตัวอยางดวยตาราง
สําเร็จรูปของ  แครซ่ีและมอรแกน (  Krejcie  and  Morgan  ) ไดจํานวน 236  ตัวอยาง  เครื่องมือที่ใช
คือแบบสอบถาม 1 ฉบับ แบงออกเปน    2   ตอน วิเคราะหขอมูลดวยคาความถี่ ( frequency ) คารอยละ 
(percentage) คามัชฌิมเลขคณิต ( X ) คาความเบี่ยงแบนมาตรฐาน ( S.D. )   สถิติวิเคราะห  ANOVA  
และตรวจสอบภายหลังดวยวิธีการของ เชฟเฟ ( Schefle ) ทดสอบเพื่อหาคูที่แตกตางกันและการ
ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (  stepwise  muitiple  regression  analysis  ) โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
SPSS (Statistical  Package  for  Social  Science )   
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 
บทท่ี 4  

การวิเคราะหขอมูล 
 

 การเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในการวจิัยเร่ือง ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทาง
การศึกษา ในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เขตตรวจราชการที่ 7 กระทรวงศึกษาธิการ ผูวิจัยวิเคราะห
ขอมูลจากกลุมตัวอยาง  236  คน จากสํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาเขตตรวจราชการที่ 7 
กระทรวงศกึษาธิการ ผูวิจัยนาํเครื่องมือไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาที่เปนกลุมตัวอยางจํานวน 
236 ฉบับ และรับแบบสอบถามที่มีขอมูลครบถวนสมบูรณกลับคืนมาจาํนวน   236   ฉบับ   คิดเปน  
รอยละ 100 จากนั้นไดนํามาวิเคราะหและนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในรูปของตารางประกอบ
ความเรียง จําแนกออกเปน 4 ตอนคือ 
 ตอนที่ 1  สถานภาพและขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2  ระดบัความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทางการศึกษา ในสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา เขตตรวจราชการที่ 7 กระทรวงศึกษาธิการ 
 ตอนที่ 3  เปรียบเทียบความผกูพันตอองคกรของบุคลากรจากสํานักงานศึกษาธิการ 
จังหวดัสํานักงานการประถมศึกษาจังหวดั และสํานักงานสามัญศึกษาจงัหวัด 
 ตอนที่ 4  แนวทางการพัฒนาความผูกพันทีม่ีตอองคกร ของบุคลากรจากสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษา 

 
 

ตอนที่ 1 สถานภาพและขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม ซ่ึงบุคลากรทางการศึกษาในสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา เขตตรวจราชการที่ 7 กระทรวงศึกษาธิการ เปนผูใหขอมูลจาํนวนทั้งส้ิน 236 คน  เมื่อ
จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา หนวยงานสุดทายกอนปฏิรูปการศึกษา ตําแหนงงาน
ประสบการณในการทํางาน หนวยงานปจจุบัน และงานปจจุบันที่รับผิดชอบ โดยการแจกแจงความถี่
และหาคารอยละ ปรากฏผลดังรายละเอยีดตามตารางที่   2 
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ตารางที่  2    แสดงสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  
       หนวยงานสุดทายกอนปฏิรูปการศึกษา ตําแหนงงาน ประสบการณในการทํางาน        
        หนวยงานปจจุบัน และงานปจจุบันทีรั่บผิดชอบ 

 
สถานภาพ จํานวน  รอยละ 

1. เพศ 
 1.1 ชาย 
 1.2 หญิง 

 
  64 
172 

 
27.1 
72.9 

รวม 236 100 
2. อายุ 
 2.1  ไมเกิน 25 ป 
 2.2  26 – 35  ป  
 2.3  36 – 45  ป  
 2.4  46 ปขึ้นไป 

 
   1 
  36 
105 
  94 

 
0.4 
15.3 
44.5 
39.8 

รวม 236 100 
3. ระดับการศึกษา 
    3.1   ตํ่ากวาปริญญาตรี  
    3.2  ปริญญาตรี 
 3.3  ปริญญาโท 
 3.4  ปริญญาเอก  

 
  19 
170 
  47 
   0 

 
 8.1 
72.0 
19.9 

0 
รวม 236 100 

4. หนวยงานสุดทายกอนปฏิรูปการศึกษา 
 4.1  สํานักงานศึกษาธิการจังหวัด/ อําเภอ 
 4.2  สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด/ อําเภอ  
 4.3  สํานักงานสามัญศึกษาจังหวัด 
 4.4  หนวยงานอื่นๆ  ระบุ................................... 

 
 43 
180 
  13 
   0 

 
187.2 
 76.3 
  5.5 

      0 
รวม 236 100 

5. ตําแหนงงานเดิมที่รับผิดชอบ 
 5.1 ผูบริหารการศึกษา/ผูชวยผูบริหารการศึกษา/ระดับจังหวัด/ระดับ
อําเภอ      
          /ระดับกิ่งอําเภอ 
 5.2 เจาหนาสํานักงาน 

 
 

16 
220 

 
 

 6.8 
93.2 

รวม 236 100 
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ตารางที่  2  ( ตอ) 
   

สถานภาพ จํานวน  รอยละ 
6. ประสบการณในการทํางานในหนวยงานเดิม 
 6.1  ไมเกิน 5 ป 
 6.2   6 – 10 ป 
 6.3  11 – 15 ป 
 6.4  16 – 20 ป 
 6.5  25 ปขึ้นไป 

 
17 
42 
66 
49 
62 

 
    7.2 
  17.8 

28 
   20.8 
   26.3 

รวม 236    100 
7. ประสบการณในการทํางานในหนวยงานเดิม 
 7.1  สพท.สมุทรสาคร 
 7.2  สพท.สมุทรสงคราม 
 7.3  สพท.เพชรบุรีเขต 1 
 7.4  สพท.เพชรบุรีเขต 2 
 7.5  สพท.ประจวบคีรีขันธเขต 1 
 7.6  สพท.ประจวบคีรีขันธเขต 2 

 
45 
42 
51 
28 
43 
27 

 
 19.1 
 17.8 
 21.6 
 11.9 
 18.2 
 11.4 

รวม 236 100 
8. งานปจจุบันที่รับผิดชอบ 
                    8.1   ผูอํานวยการ/รองผูอํานวยการ/ผูชวยผูอํานวยการ/เจาหนาที่บริหาร     
การศึกษาขั้นพื้นฐาน  
 8.2   เจาหนาที่ในสํานักงาน 

 
 

  10 
226 

 
 

 4.2 
95.8 

รวม 236 100 
9. ตําแหนงงานปจจุบัน 
 9.1  ระดับ 1 – 4  
 9.2  ระดับ 5 – 7 
 9.3  ระดับ 8 
 9.4  ระดับ 9 

 
 11 
199 
   23 
    3 

 
     4.7 
   84.3 
     9.7 
     1.3 

รวม 236 100 
10. ประสบการณในการทํางานในหนวยงานปจจุบัน 
 10.1 ไมเกิน 1 ป 
 10.2  2  ป 
 10.3  3  ป 
 10.4   มากกวา 3  ป 

 
 4 
70 
80 
81 

 
 1.7 
29.7 
33.9 
34.3 

รวม 236   100 
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 จากตารางที ่ 2 เปนการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม
พบวาโดยภาพรวมผูใหขอมูลสวนใหญเปนเพศหญิง จาํนวน 172  คน คดิเปนรอยละ72.90 เพศชาย 
จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 27.10   สวนชวงอายุที่มจีํานวนนอยทีสุ่ดคือชวงอายไุมเกิน  25  ป 
จํานวน  1  คน คิดเปนรอยละ 0.4 เมื่อจําแนกตามระดับการศึกษาพบวาระดับปริญญาตรีมีมากที่สุด 
จํานวน170 คน คิดเปนรอยละ 72  รองลงมาเปนระดับปริญญาโท จํานวน  47  คน  คิดเปนรอยละ
19.9  และระดบัต่ํากวาปริญญาตรี นอยที่สุด จํานวน 19  คน คิดเปนรอยละ 8.1  ดานตําแหนงงาน
เดิมมีเจาหนาที่ในสํานักงาน 220 คน คิดเปนรอยละ 93.2 ดานประสบการณในการทํางานใน
หนวยงานเดิม พบวา สวนใหญมีประสบการณในการทาํงาน 11 – 15 ป   66  คน คิดเปนรอยละ  
28  ในขณะทีช่วงที่นอยที่สุดคือไมเกิน  5 ป  จํานวน 17 คน  คิดเปนรอยละ 7.2  สําหรับหนวยงาน
ปจจุบัน มีผูปฏิบัติอยูใน  สพท. เพชรบุรีเขต 1 มากที่สุด  จํานวน 51 คน คิดเปนรอยละ  21.6   
รองลงมาคือ  สพท.สมุทรสาคร จํานวน  45  คน คิดเปนรอยละ 19.1   และนอยทีสุ่ดคือ  สพท.
ประจวบคีรีขนัธเขต 2 จํานวน   27 คน คิดเปนรอยละ 11.4  สวนงานปจจุบนัที่รับผิดชอบมี
เจาหนาทีใ่นสาํนักงาน 226 คน คิดเปนรอยละ 95.8  ตาํแหนงงานในปจจุบันอยูในระดับ 5 – 7  
มากที่สุด จํานวน 199  คน คิดเปนรอยละ  84.3 รองลงมาคือระดับ  8 จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ  
9.7 และประสบการณในการทํางานในหนวยงานปจจุบันพบวาสวนใหญมีประสบการณในการ
ทํางาน.มากวา 3 ป จํานวน  81 คน คิดเปนรอยละ  34.3 ในขณะที่ชวงทีน่อยที่สุดคือ ชวงไมเกิน  1  
ป จํานวน. 4  คน คิดเปนรอยละ 1.7 
 
ตอนที่ 2  ระดบัความผูกพนัตอองคกรของบุคลากรทางการศึกษา ในสํานักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษา 
เขตตรวจราชการที่ 7 กระทรวงศึกษาธิการ  
 ในการวิเคราะหระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทางการศึกษา ในสํานกังาน
เขตพื้นที่การศกึษา เขตตรวจการที่ 7 กระทรวงศึกษาธิการ ผูวิจัยใชวิธีวิเคราะหโดยหาคาเฉลีย่ 
( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แลวนําคาเฉลี่ยที่ไดมาดดัแปลงเปนระดับ โดยการ
เปรียบเทียบกบัแนวคดิของเบสท ผลการวิเคราะหดังตารางที่  3 
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ตารางที่  3   แสดงระดับความผูกพันตอองคกร 
 
ขอท่ี รายการ X  S.D. ระดับ 

 ความผูกพันตอองคกร ( Xtot) 3.56 0.53 มาก 

 ความเชื่อถือและการยอมรับในเปาหมายขององคกร ( X1) รวม 3.20 0.81 ปานกลาง 

1 ทานมักจะพูดกับผูอื่นวาสํานักงานใหมของทานเปนที่ทํางานที่ดีมาก  
3.16 

 
1.14 

 
ปานกลาง 

2 ทานภูมิใจที่ไดบอกกับผูอื่นวาทานทํางานที่สํานักงานนี้ 3.53 1.02 มาก 

3 สํานักงานนี้เปนแรงดลใจตอผลสําเร็จของงานที่ทานปฏิบัติอยู 3.29 1.05 ปานกลาง 

4 ทานพอใจกับนโยบายการบริหารงานของผูบริหาร 3.19 1.06 ปานกลาง 

5 ทานเชื่อใจไวใจในการเปนผูนําของผูบริหาร 3.29 1.10 ปานกลาง 

6 ทานพอใจกับผลสําเร็จของงานที่ปฏิบัติอยู 3.63 .82 มาก 

7 ทานเชื่อวาเปาหมายและนโยบายของสํานักงานมีความสอดคลองกัน  
3.33 

 
1.51 

 
ปานกลาง 

8 ทานเชื่อวาถึงนโยบายการศึกษาจะเปลี่ยนไปแตเปาหมายขององคกร 
ไมเปลี่ยนแปลง 

 
3.18 

 
1.05 

 
ปานกลาง 

9 ทานเชื่อวาหลังจากการถายโอนการศึกษาแลวทานยังมีความมั่นคง
และความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานเหมือนเดิม 

 
2.42 

 
1.15 

 
นอย 

10 ทานมีความเชื่อมั่นในความมั่นคงขององคกรในระดับใด 3.00 1.11 ปานกลาง 

11 ทานเห็นวาองคกรของทานมีเปาหมาย/กลยุทธ/และแนวทาง
ดําเนินการ ที่ชัดเจนสามารถนําทางไปสูผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน 3.19   1.06 ปานกลาง 

12 ทานรูสึกวาตนเองมีความจงรักภักดีตอสํานักงานอยูในระดับ 3.71     .98 มาก 

13 งานที่ทานทําอยูนับเปนสิ่งสําคัญอยางหนึ่งที่เกิดขึ้นในชีวิตของทาน 3.85     .89 มาก 

14 ทานทุมเทใหกับงานอยางเต็มที่ทั้งในและนอกเวลาราชการ 3.94     .78 มาก 

15 ทานมีความรูสึกเสียใจ ถาทานไมสามารถปฏิบัติงานไดดี   4.01      .78 มาก 
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ตารางที่ 3  (ตอ)     
ขอท่ี รายการ X  S.D. ระดับ 

16 ทานคํานึงถึงงานของทานอยูตลอดเวลาแมจะไมใชเวลาทํางาน 3.81 .84 มาก 

17 บางครั้งทานทํางานไมยอมหยุดจนกวางานจะแลวเสร็จ 3.89 .79 มาก 

18 ทานจะไมปลอยใหเรื่องงานเขามาเกี่ยวของกับชีวิตสวนตัวของทาน 3.49 1.03 มาก 

19 ทานรูสึกมีความสุขเมื่อสามารถทํางานไดสําเร็จ 4.53 .73 ดีมาก 

20 ทานใชความสามารถอยางเต็มที่ในการทํางาน 4.27 .711 มาก 

 ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร( X3) รวม 3.56 0.53 มาก 

21 ทานมีความตองการที่จะไปทํางานที่สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอื่น 4.17 1.08 มาก 

22 ทานรูสึกวาทานไมไดรับประโยชนเทาที่ควรถาจะทํางานที่สํานักงาน
นี้ไปเรื่อย ๆ 3.62 1.05 มาก 

23 ทานมีความสุขกับการทํางานมากกวาสิ่งใด 3.69 .91 มาก 

24 ทานทุมเทเวลาเพื่อการทํางานโดยวางกิจกรรมอื่นจนกวางานจะแลว
เสร็จ 3.75 .80 มาก 

25 บางครั้งทานนอนคิดเกี่ยวกับงานที่จะทําในวันรุงขึ้น 3.69       .98 มาก 

26 ทานรูสึกทอใจเมื่อไมสามารถทํางานไดอยางราบรื่น 3.67     1.07 มาก 

27 ทานมีความพอใจเมื่อเปรียบเทียบปริมาณงานที่ปฏิบัติกับเงินเดือนที่
ไดรับ 

3.45     1.03 ปานกลาง 

28 นอกจากเงินเดือนประจําทานมีความพอใจตอสวัสดิการอื่นๆที่ไดรับ 3.10     1.11 ปานกลาง 

29 ทานคิดวาการพิจารณาความดีความชอบทําใหเกิดขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน 

3.43     1.27 ปานกลาง 

30 ทานมีความพอใจในการปฏิบัติงานใหเสร็จแมวาจะไมมีคาตอบแทน 3.75     0.97 มาก 

 
 จากตารางที่ 3  เปนการวิเคราะหระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทางการศึกษา 
ในสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา เขตตรวจการที่ 7 กระทรวงศึกษาธิการ พบวา ระดบัความผูกพันตอ
องคกร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X  =  3.56 , S.D. = 0.53 ) โดยความผูกพันตอองคกรดาน
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ความเชื่อถือและยอมรับ เปาหมาย ( X1) มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X =3.20 , S.D. = 0.81)  
เมื่อพิจารณาองคประกอบยอย 10 องคประกอบพบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  3 องคประกอบ
จัดเรียงตามลําดับ คาเฉลี่ยในแตละองคประกอบจากมากไปหานอยไดดังนี้  1) ทานพอใจกับ
ผลสําเร็จของงาน ที่ปฏิบัติอยู  2) ทานภูมใิจที่ไดบอกกบัผูอ่ืนวาทานทํางานที่สํานักงานนี้ 3)ทานเชื่อ
วาเปาหมายและนโยบายของสํานักงานมีความสอดคลองกัน นอกจากนัน้พบวามีคาเฉลี่ยอยูในระดับ
ปานกลาง   3   องคประกอบ เรียงตามลําดับใจคาเฉลี่ยในแตละองคประกอบจากมากไปหานอยได
ดังนี้  1)สํานักงานนี้เปนแรงดลตอผลสําเร็จของงานที่ทานปฏิบัติอยู  2) ทานเชื่อใจไวใจในการเปนผูนํา
ของผูบริหาร 3) ทานเชื่อวาถึงนโยบายการศึกษาจะเปลี่ยนไปแตเปาหมายขององคกรไมเปลี่ยนแปลง       
ดานความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคกร ( X2)  มีคาเฉลี่ยอยูในระดบัมาก ( X  = 3.85, S.D.=0.58) 
เมื่อพิจารณาองคประกอบยอย 10 องคประกอบ พบวามคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 3 องคประกอบ เรียง
ตามลําดับคาเฉลี่ยในแตละองคประกอบจากมากไปหานอยไดดังนี้ 1) ทานรูสึกมีความสุขเมื่อสามารถ
ทํางานไดสําเรจ็  2) ทานใชความสามารถอยางเต็มที่ในการทํางาน  3) ทานมีความรูสึกเสียใจถาทาน
ไมสามารถปฏิบัติงานไดด ี นอกจากนั้นยงัพบวาอยูในระดับปานกลาง 3 องคประกอบ โดยจดัเรยีง
คาเฉลี่ยในแตละองคประกอบจากมากไปหานอยไดดังนี้  1) ทานทุมเทใหกบังานอยางเต็มที่ทัง้ใน
และนอกเวลาราชการ  2) บางครั้งทานทํางานไมยอมหยดุจนกวางานจะ แลวเสร็จ  3) งานที่ทานทํา
อยูนับเปนสิ่งสําคัญอยางหนึง่ที่เกดิขึน้ในชวีิตของทาน ดานความตองการทีจ่ะรักษาความเปนสมาชิก
ขององคกร ( X3)  มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X  =  3.63, S.D. = 5.78 ) เมื่อพิจารณาองคประกอบ
ยอย 10 องคประกอบพบวา   มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  3 องคประกอบ  จัดเรียงตามลําดับ คาเฉลี่ย
ในแตละองคประกอบจากมากไปหานอยไดดังนี้ 1) ทานมีความตองการที่จะไปทํางานที่สํานักงาน
เขตพื้นที่การศกึษาอื่น  2) ทานทุมเทเวลาเพื่อการทํางานโดยวางกิจกรรมอื่นจนกวางานจะแลวเสร็จ 3)
ทานมีความพอใจในการปฏิบตัิงานใหเสรจ็แมวาจะไมมีคาตอบแทนนอกจากนัน้ ยังพบวาอยูในระดบั
ปานกลาง  3 องคประกอบ โดยจัดเรียงคาเฉลี่ยในแตละองคประกอบจากมากไปหานอยไดดังนี้  1) 
ทานมีความสขุกับการทํางานมากกวาส่ิงใด 2)บางครั้งทานนอนคิดเกี่ยวกับงานทีจ่ะทําในวนัรุงขึ้น 3) 
ทานรูสึกทอใจเมื่อไมสามารถทํางานไดอยางราบรื่น   
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ตารางที่  4   แสดงระดับความผูกพันตอองคกร แยกตามหนวยงานปจจุบัน 

 
 จากตารางที่  4  เปนการแสดงระดับความผูกพันตอองคกร แยกตามหนวยงานปจจุบัน    
พบวาความผูกพันตอองคกรโดยภาพรวมอยูในระดับมากโดยเรียงลําดับตามหนวยงานปจจุบันดังนี ้
1) สํานักงานสามัญศึกษาจังหวัดอยูในระดับมาก ( X  = 3.55, S.D. = 0.42.)   2) สํานักงานศึกษาธิการจังหวัด/ 
อําเภออยูในระดับปานกลาง (X  = 3.37 , S.D. = 0.73)   3)  สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด / อําเภออยูในระดับ
ปานกลาง  ( X  =  3.26 , S.D. = 0.54)  ในดานความเชื่อถือและการยอมรับในเปาหมายขององคกร ( X1) อยูใน
ระดับปานกลาง  เรียงตามหนวยงานปจจุบันดังนี้          1)  สํานักงานสามัญศึกษาจังหวัดอยูในระดับปานกลาง  
(X  =  3.32  S.D. = 0.42)  2) สํานักงานศึกษาธิการจังหวัด / อําเภออยูในระดับปานกลาง  ( X  = 3.00 , S.D. = 0.88)    
3) สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด / อําเภออยูในระดับปานกลาง (X  = 2.90, S.D. = 0.87)  ดานความเต็มใจที่
จะปฏิบัติงานเพื่อองคกร ( X2) อยูในระดับมากเรียงตามลําดับหนวยงานปจจบุัน  1) สํานักงานสามัญศึกษา
จังหวัดอยูในระดับมาก ( X  =  3.85 , S.D. = 0.60)  2)  สํานักงานศึกษาธิการจังหวัด/อําเภออยูในระดับมากX  
=3.69   S.D. = 0.79     3) สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด / อําเภออยูในระดับมาก   (X  =  3.59 , S.D. = 0.58 ) 
ดานความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร ( X3) อยูในระดับมาก เรียงตามลําดับหนวยงาน

ศธ. สปจ. สศจ. ภาพรวม             

 
X  SD ระดับ X  SD ระดับ X  SD ระดับ X  SD ระดับ 

ความเชื่อถือและการ
ยอมรับในเปาหมาย
ขององคกร  

3 0.88 ปาน
กลาง 2.9 0.84 ปาน

กลาง 3.32 0.68 ปาน
กลาง 3.2 0.81 ปาน

กลาง 

ความเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบัติงานเพือ่
องคกร  

3.69 0.79 มาก 3.59 0.58 มาก 3.85 0.6 มาก 3.85 0.58 มาก 

ความตองการที่จะ
รักษาความเปน
สมาชิกขององคกร  

3.41 0.81 ปาน
กลาง 3.3 0.58 ปาน

กลาง 3.47 0.37 ปาน
กลาง 3.63 0.58 มาก 

ความผูกพันตอ
องคกร  3.37 0.73 ปาน

กลาง 3.26 0.54 ปาน
กลาง 3.55 0.42 มาก 3.56 0.53 มาก 

ความผูกพันตอองคกร 

หนวยงานปจจุบัน 
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ปจจุบันดังนี้ 1) สํานักงานสามัญศึกษาจังหวัดอยูในระดับปานกลาง (X  =  3.47,  S.D. = 0.37)  2) สํานักงาน
ศึกษาธิการจังหวัด/ อําเภออยูในระดับปานกลาง    ( X  = 3.41 ,  S.D. = 0.81)  3) สํานักงานการประถมศึกษา
จังหวัด / อําเภออยูในระดับปานกลาง   ( X  =  3.30 , S.D. = 0.58) 
 
ตอนที่ 3  เปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทางการศึกษา 

  
 การเปรียบเทยีบความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทางการศึกษา ในสํานกังานศึกษาธิการ
เขตพื้นที่การศกึษา เขตตรวจราชการที่ 7 กระทรวงศึกษาธิการ ใชสถิติวิเคราะห ANOVA เมื่อพบ
ความแตกตางใชวิธีทดสอบภายหลังดวยวธีิการของ เชฟเฟ  (Scheffe)  ทดสอบเพื่อหาคูที่แตกตางกนั 
ผลการวิเคราะหปรากฏดังตารางที่ 5  ถึงตารางที่  8 
 
ตารางที่  5  เปรียบเทียบความผูกพันตอภาพรวมระหวางสํานักงานศึกษาธิการจังหวดั สํานักงาน 
                   การประถมศึกษาจังหวดั และสํานักงานสามญัศึกษาจังหวดั   
 

แหลงความ
แปรปรวน dƒ SS MS F œ 

ระหวางกลุม 2 .105 .053 .189 .828 

ภายในกลุม 233 64.962 .279   

รวม 235 65.068    

 
 จากตารางที่ 5  เปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทางการศึกษาระหวาง
หนวยงาน 3 หนวยงาน พบวา ความผูกพันตอองคกร  ไมมีความแตกตางกัน 
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ตารางที่ 6  เปรียบเทียบความเชื่อถือและการยอมรับในเปาหมายขององคกร ระหวางสํานักงาน 
                  ศึกษาธิการจังหวดั สํานักงานการประถมศึกษาจังหวดั และสํานักงานสามัญศึกษา 
                  จังหวัด 
 

แหลงความ
แปรปรวน dƒ SS MS F œ 

ระหวางกลุม 2 .231 .115 .175 .840 

ภายในกลุม 233 154.058 .661   

รวม 235 154.289    

 จากตารางที่  6  เปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อถือและการยอมรับใน
เปาหมายระหวางหนวยงาน 3 หนวยงาน พบวา ความผูกพันตอองคกรในดานความเชื่อถือและการ
ยอมรับในเปาหมายขององคกรพบวา ไมมคีวามแตกตาง 
 
ตารางที่  7  เปรียบเทียบความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคกรระหวางสํานักงานศึกษาธิการ 
                   จังหวัด สํานกังานการประถมศกึษาจังหวดั และสํานักงานสามัญศึกษาจังหวัดระหวาง 
                   สํานักงานศกึษาธิการจังหวดั สํานักงานการประถมศึกษาจงัหวัด และสํานักงาน 
                   สามัญศึกษาจังหวัด   
 

แหลงความ
แปรปรวน 

dƒ SS MS F œ 

ระหวางกลุม 2 .509 .254 .760 .469 

ภายในกลุม 233 77.981 .335   

รวม 235 78.490    
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 จากตารางที่  7  เปรียบเทียบเปรียบเทียบความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคกรระหวาง
หนวยงาน 3 หนวยงาน  พบวา เปรียบเทียบความเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติงานเพื่อองคกร  พบวา ไมมี
ความแตกตาง 
 
ตารางที่  8   เปรียบเทียบความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรระหวางสํานักงาน 
                    ศึกษาธิการจังหวัด สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด และสํานักงาน 
                    สามัญศึกษาจังหวัด   
 

แหลงความ
แปรปรวน dƒ SS MS F œ 

ระหวางกลุม 2 .372 .186 .585 .569 

ภายในกลุม 233 76.647 .329   

รวม 235 77.019    

 
 จากตารางที่   8  เปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรดานตองการที่จะรักษาความเปน
สมาชิกขององคกร ระหวางหนวยงาน 3 หนวยงาน พบวา ไมมีความแตกตาง 
 
ตอนที่ 4 แนวทางการพัฒนาความผูกพนัท่ีมีตอองคกรของบุคลากรจากสาํนักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษา 

  
 การวิเคราะหแนวทางการพัฒนาความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทางการศึกษาใน
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เขตตรวจราชการที่ 7 กระทรวงศกึษาธิการ ผูวิจัยใชศึกษาจาก
แบบสอบถามที่ผูวิจัยไดรับกลับมา มีผูตอบคําถามปลายเปดแยกเปนคําถามประเภทที่ 2 เกี่ยวกบั
ความเชื่อมั่นและการยอมรับในเปาหมาย   ขององคกรจํานวน  62  ขอคิดเห็น คดิเปนรอยละ 23.19 
เกี่ยวกับความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคกร จํานวน  63 ขอคิดเห็น คิดเปนรอยละ 23.95  และ
ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร จํานวน 33 คิดเปนรอยละ 13.55  ไดเชญิ
ตัวแทนจากสํานักเขตพืน้ที่จากกลุมเปาหมายจํานวน 10 คน มารวมกลุมสัมมนา ( GROUP  
SEMINAR) เพื่อสรุปขอเสนอแนวทางในการพัฒนาความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทางการศึกษา
พบวาจากแบบสอบถามที่ไดจากตอนที่ 2 แบงไดดังนี ้
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 1. ความเชื่อมัน่และการยอมรับในเปาหมายขององคกรจาํนวน 62 ขอ สรุปขอคิดเห็นได
ดังนี ้
  1.1 เกี่ยวกับภาวะผูนําของผูนําองคกรตองมีวิสัยทัศน  มีคุณธรรม จริยธรรม เปนที่
ยอมรับของผูรวมงานและเปนผูนําดานวิชาการและใหความสําคัญของงานทุกงานเทาเทียมกัน และมี
มนุษยสัมพนัธที่ดี 
  1.2 เปาหมายขององคกร ตองเปนที่ยอมรับ มีความชัดเจนของเปาหมายที่ทุกคนมี
สวนรวม และมีการประชาสัมพันธผลงานและเปาหมายขององคกร 
  1.3 การพัฒนาองคกรเพื่อใหสมาชิกองคกรมีความรู  มีคณุธรรมจริยธรรม และมีสวน
รวมในการจัดทําแผนงานโครงการ มีการสรางแรงจูงใจ และส่ิงเราที่เปนขวัญและกําลังใจ 
 2.  ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคกร   จํานวน  63 ขอ  สรุปเปนขอคิดเห็นไดดังนี ้
  2.1 ผูบริหารตองเปนแบบอยางที่ดีและสรางศรัทธาแกผูรวมงานและเปนผูที่  มีความ
รับผิดชอบ  มีความยุติธรรม  และมีวิสัยทศัน 
  2.2  บุคลากรในสํานักงาน   ตองมีความภาคภูมิใจ   มจีิตสํานึก  มีความสามัคคี 
  2.3 มีการสรางแรงจูงใจ  ใหขวัญและกําลังใจ 
 3.   ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร    จํานวน 33 ขอ  สรุปขอคิดเห็นไดดังนี ้
  3.1 สมาชิกองคกรตองการผูบริหารที่มีความยุติธรรม เปนแบบอยางที่ดี และเปนที่
ศรัทธาของสมาชิก   
  3.2  สมาชิกองคกรตองการขวัญกําลังใจ  ความรับผิดชอบ และความสามัคคี   
 จากนั้นสมาชิกไดแสดงความคิดเห็น และเสนอแนวทางในการพัฒนาความผูกพันตอ
องคกรของบุคลากรทางการศึกษาในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาการที่จะสรางความผูกพันตอองคกร
นั้นควรเนนที่ใหมีการพัฒนาบุคลากรและองคกรใน 4  แนวทาง คือ  1)  การอบรมในหองปฏิบัติการ     
2)   การสํารวจขอมูลและปอนขอมูลยอนกลับ   3)  การวิจัยเชิงปฏิบัติการ   4) ระบบเทคนิคและสังคม   
ดังนั้นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหสมาชิกขององคกรเกิดความผูกพันตอองคกรนั้นควรให
สมาชิกในทุกระดับมีความรูในเปาหมายขององคกรใหมีการสรางความสัมพันธของกลุม และกลุม
งาน  เพื่อใหมีการทํางานเปนกลุม (team work) ซ่ึงอาจเปนกลุมถาวรหรือกลุมชั่วคราวก็ไดมีการ
วางแผนกลยุทธใหสอดคลองกับสภาพปญหาและเปาหมายขององคกรและมีการประชาสัมพันธ
เปาหมายและผลงานขององคกร รวมทั้งรับฟงขอมูลยอนกลับซึ่งจะมีผลตอการพัฒนาองคกรและที่
สําคัญ คือการมีฐานะตําแหนงการงานที่มั่งคงและความกาวหนาในตําแหนงการงานทีชั่ดเจนทีจ่ะสงผล
ตอฐานะทางสังคมดวย  

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 

บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย  อภิปราย  และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจยัคร้ังนี้เปนการวิจัยเพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทาง
การศึกษา ในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เขตตรวจราชการที่ 7 กระทรวงศึกษาธิการ เปนการวิจยั
เชิงพรรณนา ( Descriptive research) โดยมีวตัถุประสงคเพื่อใหทราบถึงระดับความผูกพันตอ
องคกรของบุคลากรทางการศึกษา และแนวทางการพัฒนาความผูกพนัตอองคกร โดยใชแนวคดิ 
เกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรตามแนวคิดของสเตียรส และคณะ (Steers and other) กลุม
ตัวอยางทีใ่ชในการวจิัยครั้งนี้คือบุคลากรทางการศึกษา ในสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา เขต
ตรวจราชการที ่7 กระทรวงศกึษาธิการ ผูวิจยัไดกาํหนดขนาดของผูใหขอมูลจํานวน 236  คน  โดย
จัดแบงเปน  กลุมจํานวน  6  หนวยงานดังนี้  1)  สํานกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษาสมุทรสาคร จํานวน  
45  คน  2 )  สํานกังานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสงคราม จํานวน  42  คน    3) สํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาเพชรบุรีเขต 1 จํานวน 51 คน  4) สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรีเขต 2  
จํานวน 28 คน  5) สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประจวบคีรีขันธเขต 1 จํานวน  45  คน                
6)  สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประจวบครีีขันธเขต 2 จาํนวน  27  คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
เปนแบบสอบถาม จํานวน 1 ฉบับ แบงออกเปน 2 ตอน คือ ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปเกีย่วกับ
สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม   ตอนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร  ตามแนวคดิ
ของสเตียรส และคณะ ( Steers and other )  ขอมูลจากแบบสอบถามที่ผูวิจัยไดรับกลับคืนมาและ
เปนฉบับที่สมบูรณทั้งหมด  จํานวน  236  ฉบับ  คิดเปนรอยละ 100 วิเคราะหขอมูลดวยการใช
โปรแกรม SPSS  (Statistical   Package   for   Social   Science )   
 
สรุปขอคนพบ 
 จากการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ ผูวิจัยไดขอคนพบของการวิจยัสรุปเปนประเดน็สําคัญ
ดังนี ้
 1. ระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทางการศึกษาในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
เขตตรวจราชการที่ 7 กระทรวงศึกษาธกิาร พบวา โดยภาพรวมอยูในระดบัมาก( X  =  3.56, S.D.= 0.53 ) 
โดยดานความเชื่อถือและการยอมรับในเปาหมายขององคกรอยูในระดับ.ปานกลาง( X =3.20,S.D.= 0.81)    
ดานความเต็มใจปฏิบัติงานเพือ่องคกร อยูในระดับมาก ( X  =  3.85 , S.D. = 0.58) สวนความตองการที่จะ
รักษาความเปนสมาชิกขององคกร อยูในระดบัมาก ( X  =  3.63 , S.D.  =  0.57 )   
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 2. ความแตกตางของ    ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทางการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา  
พบวาความผกูพันตอองคกรโดยรวมของบคุลากรทางการศึกษาที่มาจากสํานักงานศกึษาธิการจังหวดั 
สํานักงานการประถมศึกษาจงัหวัด  และสํานักงานสามัญศึกษาจังหวดัไมมีความแตกตางกันอยาง   มี
นัยสําคัญที่ .05  
 3. แนวทางการพิจารณาความผูกพันที่มีตอองคกร ของบุคลากรที่มาจากสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาจากการสอบถามกลุมตัวอยางพบวามีผูตอบแบบสอบถามใหแนวทางการพิจารณา
ความผูกพันที่มีตอองคกรและไดเชิญตัวแทนจากสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามารวมประชุมสรุป
เปนแนวทางการพิจารณาความผูกพันที่มีตอองคกรในดานความเชื่อถือและการยอมรับในเปาหมาย
ขององคกรไดดังนี้ แนวทางในการพัฒนาความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทางการศึกษาจาก
แบบสอบถามที่ผูวิจัยไดรับกลับมามีผูตอบคําถามปลายเปดแยกเปนคําถามจากตอนที่ 2 เกี่ยวกับ
ความเชื่อมั่นและการยอมรับในเปาหมาย   ขององคกรจํานวน  62  ขอคิดเห็น คดิเปนรอยละ 23.19 
เกี่ยวกับความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคกร จํานวน  63 ขอคิดเห็น คิดเปนรอยละ 23.95  และ
ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร จํานวน 33 คิดเปนรอยละ 13.55  ไดเชญิ
ตัวแทนจากสํานักเขตพื้นที่จากกลุมเปาหมายและเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี  มารวมกลุมสัมมนา( GROUP  
SEMINAR) เพื่อสรุปขอเสนอแนวทางในการพฒันาความผูกพนัตอองคกรของบุคลากรทางการศกึษา
พบวาจากแบบสอบถามที่ไดจากตอนที่ 2 แบงไดดังนี ้
  3.1 ความเชื่อมั่นและการยอมรับในเปาหมายขององคกรจํานวน 62 ขอ สรุป
ขอคิดเห็นไดดงันี้ 
   3.1.1 เกี่ยวกับภาวะผูนําของผูนําองคกรตองมีวิสัยทัศน  มีคุณธรรม จริยธรรม 
เปนที่ยอมรับของผูรวมงานและเปนผูนําดานวิชาการและใหความสําคัญของงานทุกงานเทาเทียมกนั 
และมีมนุษยสมัพันธที่ด ี
    3.1.2  เปาหมายขององคกร ตองเปนทีย่อมรับ มีความชดัเจนของเปาหมายที่ทุก
คนมีสวนรวม และมีการประชาสัมพันธผลงานและเปาหมายขององคกร 
   3.1.3 การพัฒนาองคกรเพื่อใหสมาชิกองคกรมีความรู  มีคุณธรรมจริยธรรม และ
มีสวนรวมในการจัดทําแผนงานโครงการ มีการสรางแรงจูงใจ และส่ิงเราที่เปนขวัญและกําลังใจ 
  3.2  ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคกร   จํานวน  63 ขอ  สรุปเปนขอคิดเห็นไดดังนี ้
   3.2.1 ผูบริหารตองเปนแบบอยางที่ดีและสรางศรัทธาแกผูรวมงานและเปนผูที่  มี
ความรับผิดชอบ  มีความยุตธิรรม  และมีวสัิยทัศน 
   3.2.2 บุคลากรในสํานักงาน   ตองมีความภาคภูมใิจ   มีจิตสํานกึ  มีความสามคัคี 
         3.2.3 มีการสรางแรงจูงใจ  ใหขวญัและกําลังใจ 
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  3.3   ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร    จํานวน 33 ขอ  สรุปขอคิดเห็นได
ดังนี ้
         3.3.1 สมาชิกองคกรตองการผูบริหารที่มีความยุตธิรรม เปนแบบอยางที่ดี และ
เปนที่ศรัทธาของสมาชิก 
          3.3.2 สมาชิกองคกรตองการขวัญกาํลังใจ  ความรับผิดชอบ และความสามคัคี  
จากผลการสํารวจที่ไดจากการเก็บขอมูลจะเหน็ไดวา  สอดคลองกับแนวคิดในการพัฒนาองคกรของ 
เวลเดล แอล เฟรนซ และเชชิล เฮช เบลล จูเนียร( Wendell L.French & CeCil H.Bell Jr)ซ่ึงเห็นวาใน
การพัฒนาองคกรควรมี   4  แนวทาง คือ   1)  การอบรมในหองปฏิบตัิการ     2)   การสํารวจขอมูล
และปอนขอมลูยอนกลับ   3)  การวิจยัเชิงปฏิบัติการ   4) ระบบเทคนิคและสังคม   ดังนัน้แนวทางในการ
พัฒนาบุคลากรเพื่อใหสมาชกิขององคกรเกิดความผูกพนัตอองคกรนัน้ควรใหสมาชิกในทกุระดบัมี
ความรูในเปาหมายขององคกรใหมีการสรางความสัมพันธของกลุม และกลุมงาน เพื่อใหมีการ
ทํางานเปนกลุม (team work) ซ่ึงอาจเปนกลุมถาวรหรือกลุมชั่วคราวก็ไดมกีารวางแผนกลยทุธให
สอดคลองกับสภาพปญหาและเปาหมายขององคกรและมกีารประชาสัมพันธเปาหมายและผลงานของ
องคกร รวมทั้งรับฟงขอมูลยอนกลับซึ่งจะมีผลตอการพัฒนาองคกรและที่สําคัญ คือการมีฐานะ
ตําแหนงการงานที่มั่งคงและความกาวหนาในตําแหนงการงานที่ชัดเจนทีจ่ะสงผลตอฐานะทางสังคม  
 
การอภิปรายผล 
 จากผลของการวิจัยทีก่ลาวมาแลว สามารถนํามาอภิปรายผลการศึกษาความผูกพนัตอ
องคกรของบุคลากรทางการศึกษา ในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เขตตรวจราชการที่ 7 
กระทรวงศกึษาธิการไดดังนี ้ ระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทางการศึกษาโดยภาพรวมอยู
ในระดับมาก ในขณะเดยีวกันความเชื่อถือและการยอมรับในเปาหมายขององคกรอยูในระดับปานกลาง  
ความเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติงานเพื่อองคกรอยูในระดับมาก และความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชกิ
ขององคกร อยูในระดับมาก   ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของ กริฟฟทช ที่พบวาแตละคนมี
จุดมุงหมายเมือ่คนมาทํางานในองคกรจะมคีวามผูกพันตอองคกร ตองการรักษาความสัมพันธ
ระหวางตนกับองคกรจึงมีความผูกพันอยูในระดับมาก   จากการศึกษาในเรื่องความผกูพันตอองคกร
ของบุคลากรที่มาจากสํานักงานศึกษาธิการจังหวดั สํานักงานการประถมศึกษา และสํานักงานสามญั
ศึกษาจังหวดัที่พบวาโดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X  =  3.56 , S.D. = 0.53 ) โดยบุคลากรที่มาจาก
สํานักงานสามัญศึกษาจังหวัด ในสวนของสํานักงานศึกษาธิการและสํานักงานการประถมศึกษา
จังหวดัอยูในระดับปานกลาง  ความเชื่อถือและการยอมรบัใน เปาหมายขององคกร ( X1: X  =  3.20 , 
S.D. = 0.81   ) บุคลากร ที่มาจากสํานกังานสามัญศกึษาจงัหวัด สํานักงานศึกษาธกิารและสํานกังานการ
ประถมศึกษาจังหวัดมีความผูกพันอยูในระดับปานกลาง  ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคกร
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(X2: X  =  3.85 , S.D. = 0.58 ) บุคลากรที่มาจากสํานักงานสามัญศึกษาจงัหวัดสํานกังานศึกษาธิการ
และสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดมีความผูกพันอยูในระดับมาก ความตองการที่จะรักษาความ
เปนสมาชิกขององคกร ( X3 : X  =  3.63 , S.D. = 0.58 ) บุคลากรที่มาจากสํานักงานสามัญศึกษา
จังหวดั สํานกังานศึกษาธิการและสํานักงานการประถมศึกษาจังหวดัอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงใน
ภาพรวมแลวผลการศึกษาความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทางการศึกษาในสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา เขตตรวจราชการที่ 7 กระทรวงศึกษาธิการ  โดยภาพรวมอยูในระดับมาก แตผลกระทบ
ที่มาจากการปฏิรูปการศึกษาซึ่งไดหลอมรวมหนวยงานทางการศึกษาเขาดวยกันเปนหนวยงานเดยีว
โดยที่ขาดความพรอมในดานกฎหมายทางการศึกษาและความชัดเจนในแนวทางการปฏิบัติงานที่
ในชวงระยะเวลา 3 ปทีห่ลอมรวมหนวยงานเขาดวยกันยังไมมีความพรอมเทาที่ควร ทาํใหบุคลากรสับสน
และไมชัดเจนในการปฏิบัติงาน  ความมัน่คงของตําแหนง  ความกาวหนาในหนาที่การงาน สวัสดิการ 
การยอมรับในสังคมซึ่งสงผลตอความผูกพันตอองคกร ประกอบกับระเบยีบและหลักเกณฑในการ
ประเมินวิทยฐานะของบุคลากรทางการศึกษา ที่คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
กําหนดขึ้นมาใชในการประเมินเพื่อเล่ือนวิทยฐานะนั้นตามกฎหมายมแีตขาราชการครูที่มีหลักเกณฑ  ที่
ชัดเจนแตยังไมเอื้ออํานวยใหกับบุคลากรทางการศึกษาที่ทํางานอยูในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ซ่ึงสวนใหญไดถายโอนมาจากขาราชการพลเรือน  อีกทั้งความสะดวกสบายในการทํางาน และ
สภาพเศรษฐกจิ จึงสงผลใหความเชื่อถือและการยอมรับในเปาหมายขององคกรอยูในระดับปานกลาง
ซ่ึงสอดคลอง กับผลงานวิจยัของ อลัทโท เรบิเนียก และอลอนโซ ( Alutto, Hrebiniak and Alonso) 
พบวา ความไมพอใจในนโยบาย การใหรางวัลตอบแทนขององคกรหรือระดับความกาวหนาใน
การทํางานจะสงผลกระทบตอความผูกพนัของสมาชิกในองคกรใหลดลงได และดชู (Deutsch) เห็น
วาหากผูปฏิบตัิงานรูสึกวาเขาไมมีโอกาสกาวหนาหรือประสบความสําเร็จในงานแลว เขาก็อยาก
ทํางานนอยลง คือขาดความผูกพันตอองคกรไปดวยนัน่เองจึงสงผลดังกลาวตอความเชื่อถือและการ
ยอมรับในเปาหมาย   แตพบวาความเตม็ใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคกรอบูในระดบัมาก ทั้งนี้เพราะ
บุคลากรในสํานักงานเขตพื้นที่ตองการจะดํารงความเปนสมาชิกภายในองคกรไวซ่ึงสอดคลองกับ
ทฤษฎีของ สเตียร (Steers,) กลาววาความยึดมั่นผูกพันตอองคกรเปนความสัมพันธทีเ่หนยีวแนนของ
สมาชิกในองคกรและเปนพฤติกรรมที่สมาชิกในองคกรมีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอื่นๆที่
แสดงเปนอันหนึ่งอันเดียวกบัองคกร ซ่ึงแสดงถึงความเชื่อมั่นอยางแรงกลา และความตองการทีจ่ะ
รักษาความเปนสมาชิกขององคกรอยูในระดบัมากซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของ กริฟฟทช  ที่พบวา
แตละคนมีจุดมุงหมายของตนเมื่อคนมาทํางานในองคกรจะมีความผูกพันตอองคกรตองการรกัษา
ความสัมพันธระหวางตนกับองคกร  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ   ดุจเดือน  ศุภจติกุลชัย ที่พบวา
ความผูกพันตอองคกรของเจาหนาทีใ่นศนูยวิทยาศาสตรการแพทย มหาวิทยาลยับูรพา อยูในระดับมาก  
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ขอเสนอแนะของการวิจัย 
 

จากขอคนพบของการวจิยั ผูวจิัยมีขอเสนอแนะเกีย่วกับความผูกพนัขององคกรของบุคลากร
สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาในสํานกัเขตพืน้ที่การศกึษา เขตตรวจราชการที่ 7 กระทรวงศึกษาธิการ    
ซ่ึงจะทําใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิ์ผลในการปฏิบัติอันจะสงผลตอคุณภาพการศึกษาซึ่งเปน
เปาหมายสูงสดุขององคกร 
 

ขอเสนอแนะ 
 

ขอเสนอแนะทั่วไป 
 

1. จากผลการวิจยั  พบวาบุคลากรเมื่อเขามาเปนสมาชิกขององคกรแลวยอมมีความ 
ตองการที่จะเปนสวนหนึ่งขององคกร แตตองมีความชัดเจนในนโยบาย  เปาหมาย  

2. ความมั่นคงในสถานะภาพ ความกาวหนาในองคกร ในความตองการของ 
บุคลากรเมื่อเขารวมองคกร กอนที่จะทุมเทใหกับองคกรนั้น  สถานะของตนในสังคมตองเปนที่
ยอมรับตามและมีความกาวหนาในอาชีพพอสมควร และตามขั้นตอน 

3. ความมีคุณธรรมและจริยธรรมในองคกร  ตั้งแตผูนํา ผูตาม ในองคกรถามีการ 
พัฒนาบุคลากรในดานคณุธรรมและจริยธรรม  และนําไปใชในองคกร จะทําใหองคกรนั้นมีความ
ราบรื่นในการปฏิบัติงาน  มีความกาวหนา ไมมีการเกีย่งงาน  การทะเลาะววิาท การเกงแยงชิงดกีัน 

4. ผูบังคับบัญชาควรสํารวจความความเชื่อถือ ความพึงพอใจ และการยอมรับเปน 
ระยะเพื่อวเิคราะหหาแนวทางในการสรางความผูกพันตอองคกร 

 

ขอเสนอแนะของการทําวิจัยครั้งตอไป 
 

1. ควรศึกษาวาการพัฒนาบุคลากร ในองคกรมีผลตอความผูกพันตอองคกรของ 
บุคลากรในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอยูในระดับใด 

2. ศึกษาวาปจจยัใดที่สงผลตอการพัฒนาบุคลกรใหมีความมั่นคงในสถานะภาพ 
และความกาวหนา มีผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรจากสํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา  

3. ศึกษาวาการมคีุณธรรมและจริยธรรมของบุคลกรในทีมงาน มีผลตอความผูกพัน 
ตอองคกรของบุคลากรจากสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษา 
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บัญชีรายขื่อผูทรงคุณวุฒิตรวจเครื่องมือการวิจัย 
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บัญชีรายขื่อสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาที่ขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 

1.สํานกังานเขตพื้นที่การศึกษาสมทุรสงคราม 
2.สํานกังานเขตพื้นที่การศึกษาสมทุรสาคร 
3. สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษาเพชรบุรีเขต 1  
4. สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษาเพชรบุรีเขต 2 
5. สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษาประจวบคีรีขันธ เขต 1  
6. สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษาประจวบคีรีขันธ เขต 2 
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ภาคผนวก ง 
บัญชีรายขื่อตัวแทนสาํนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาที่ขอเชญิเขารวมสัมมนา 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง 

ความผูกพนัตอองคกรของบคุลากรทางการศึกษาในสาํนักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา 
เขตตรวจราชการที่   7    กระทรวงศกึษาธิการ 
…………………………………………….. 

 
แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อตองการทราบวาบุคลากรในสํานักงานเขตพืน้ที่

การศึกษา     มคีวามผูกพนัตอองคกรเพียงไร    โดยขอความอนุเคราะหใหเจาหนาที่ใน
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเปนผูตอบแบบสอบถามทุกขอดวยความจริงใจ   ซึ่งผูวิจยัจะเก็บ
รักษาไวเปนความลับ  แบบสอบถามนี้     ม ี 2 ตอน  ประกอบดวย 

 

ตอนที่   1  ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  มจีํานวน   10  
ขอ 

ตอนที่   2  ขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร  มีจํานวน   30  ขอ  
 

  ขอขอบคุณทุกทานที่ใหความรวมมือ   
 

 
( นายปราโมทย  จิตตไพโรจน ) 

ผูวิจัย 
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คาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม 
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คาเปรียบเทยีบความผูกพนัตอองคกร 
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