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 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อทราบลักษณะงานที่ปฏิบัติและประสบการณเดิมของ
บุคลากร เมื่อมารวมอยูในองคกรใหมจะมีความผูกพันตอองคกร โดยศึกษาจากบุคลากรใน
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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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กิตติกรรมประกาศ 
 

 สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จดวยดีเนื่องจากไดรับความกรุณาจากรองศาสตราจารย           
ดร.จิราวรรณ  คงคลาย อาจารย ดร.ศริยา สุขพานิช รองศาสตราจารยดร.ศิริชัย  ชินตังกูร และ ผูชวย
ศาสตราจารยวาที่พันตรี ดร.นพดล  เจนอักษร ที่ไดใหคําแนะนําใหคําปรึกษาและชวยเหลือแกไข
ขอบกพรอง ตาง ๆ ในการศึกษาวิจัยเปนอยางดีตลอดมา ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งขอกราบขอบพระคุณไว 
ณ โอกาสนี้ 
 

 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยในภาควิชาการบริหารการศึกษาทุกทานที่ไดส่ังสอน
สรางและพัฒนาประสบการณตางๆ ทั้งดานความรูและแนวคิดเปนอยางดี ขอขอบพระคุณ
ผูทรงคุณวุฒิที่ชวยตรวจและใหคําแนะนําแกไขในการสรางเครื่องมือการวิจัยในครั้งนี้ และ
ขอขอบพระคุณผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษาที่ใหความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลของ
การวิจัยในครั้งนี้ ขอขอบพระคุณ นายพิชิต  ชุมน้ํา ที่ใหคําปรึกษา และขอขอบพระคุณตัวแทน
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่เขารวมสัมมนา  ( GROUP  SEMINAR )  ณ เรือนกระดังงา รีสอรท  
อําเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม   และขอขอบคุณนางนันทนา จิตตไพโรจนและบุตรทั้งสาม  
ที่เปนกําลังใจใหในการที่ทํางานวิจัยฉบับนี้สําเร็จลุลวงดวยดี 
 

 คุณความดแีละคุณประโยชนที่ไดจากการวิจัยคร้ังนี้ขอมอบเปนกตัญญกตเวทิตาคณุแด
คุณแมผองศรี  จิตตไพโรจน ครูอาจารยและผูมีพระคุณทกุทาน 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
 
      การศึกษาของไทยไดมีการปฏิรูปครั้งยิ่งใหญตามเจตนารมณของทุกฝาย ในสังคมไทย 
โดยปรากฏในรัฐธรรมนูญแหงราชอณาจักรไทยพุทธศักราช 2542   ที่มุงหวังจะยกระดับการศึกษา
ของชาติใหไดมาตรฐานอยางทั่วถึงและมีคุณภาพ  จึงกําหนดใหมีการปฏิรูปการศึกษาทั้งระบบ คือ 
ปฏิรูปการเรียนรู ปฏิรูประบบบริหาร   ปฏิรูปการจัดการศึกษา  ปฏิรูปครูอาจารย  บุคลากรทาง  
การศึกษา ปฏิรูประบบทรัพยากร  และการลงทุนเพื่อการศึกษา ซ่ึงถือไดวาเปนการเปลี่ยนแปลงที่ไม
เคยมีมากอนของการศึกษาไทย โดยเฉพาะอยางยิ่งการปฏิรูประบบการบริหารและการจัดการศึกษา 
ซ่ึงไดหลอมรวมหนวยงานทางการศึกษาทั้งระดับประถมศึกษา มัธยมศึกษา และระดับอุดมศึกษามา
สังกัดกระทรวงเดียวกัน คือ กระทรวงศึกษาธิการโดยมีโครงสรางใหมในระดับกระทรวง และใน
ระดับเขตพื้นที่การศึกษา1  
   สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเปนหนวยงานที่ถูกจัดตั้งขึ้นตาม มาตรา  37  และ 38  หมวด 
5 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 และ หมวด 2 ของพระราชบัญญัติระเบียบบริหาร
ราชการกระทรวงศึกษาธิการ  พ.ศ. 2546  โดยกระทรวงศึกษาธิการไดมีประกาศจัดตั้งเขตพื้นที่
การศึกษาจํานวน   175 เขต  แตละเขตมีผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเปนผูบริหาร      
โดยดําเนินการยุบรวมหนวยงาน ที่รับผิดชอบในการจัดการศึกษาทั้งหมด โดยเฉพาะหนวยงานที่จัด
การศึกษาขั้นพื้นฐานประกอบไปดวย สํานักงานศึกษาธิการจังหวัดที่รับผิดชอบดูแลการจัดการศึกษา
ของสํานักงานการศึกษาเอกชน สํานักงาน การประถมศึกษาจังหวัดที่รับผิดชอบดูแลการจัด
การศึกษาระดับกอนประถมศึกษา  ประถมศึกษา และการขยายโอกาสทางการศึกษา รวมทั้ง
สํานักงานสามัญศึกษาจังหวัดที่ดูแลรับผิดชอบการจัดการศึกษา   ขั้นพื้นฐานของกรมสามัญศึกษา 
โดยใหโอนงานดังกลาวใหสํานักงานการศึกษาเขตพื้นที่เปนผูรับ ผิดชอบดูแล    จากการยุบรวมในครั้งนี้  
มีผลใหบุคลากรจากสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ สํานักงานประถมศึกษาอําเภอ สํานักงานศึกษาธิการ

                                                           
 1สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน,    คูมือการปฏิบัติงานเขตพื้นที่การศึกษา
(กรุงเทพฯ  : ไทยวัฒนาพานิช, 2546), 
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จังหวัด สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด สํานักงานสามัญศึกษาจังหวัด ซ่ึงมีความแตกตางกันใน
ดานวัฒนธรรมการทํางานและลักษณะงานที่แตกตาง  จากการที่คนจากหนวยงานที่มีวัฒนธรรมใน
การทํางานแตกตางกันมาทํางานรวมกัน โดยที่มีสภาพแวดลอมในการทํางานที่แตกตางกัน ในการที่
องคกรใหมมีวัฒนธรรมที่แตกตางออกไปอาจจะเปนวัฒนธรรมที่เกิดขึ้นมาใหมโดยมีฐานจาก
องคกรเดิมที่ถูกหลอมรวม จึงทําใหบุคลากรในองคกรอยากใชความรูความสามารถความพึงพอใจ
พื้นฐานของตนเองในการปฏิบัติงาน  เกิดมีความจงรักภักดี รักและมี ความผูกพัน  ( commitment )  
ตอสํานักงานพื้นที่การศึกษา ในทางตรงขามหากระดับความผูกพันลดลงและเกิดความหางเหิน 
(alienation) ตอสํานักงานพื้นที่การศึกษามากขึ้น อยางไรก็ตามโดยขอเท็จจริงแลว สํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาไมสามารถตอบสนองความตองการและแลกเปลี่ยน ส่ิงที่ขาราชการมอบใหแก 
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาได  
 ความผูกพันตอองคกรมีความสําคัญอยางไรนั้น สเตียรส   (  Steers ) ไดกลาวไววาความ
ผูกพันเปนตัวทํานายอัตราการลาออกไดดีกวาความพึงพอใจ   ในการทํางานนอกจากนั้นผูปฏิบัติงาน   
ที่มีความผูกพันตอองคกรสูงจะปฏิบัติงานไดดีกวาผูมีผูกพันกับองคกรต่ํา  และ    ความผูกพันเปนตัว
เปนตัวช้ีถึงความมีประสิทธิภาพขององคกรที่สําคัญประการหนึ่งดวย2    สวน เบสส และเคอรบี ( 
Blass and Kirby )  ไดสรุปวา การปรับปรุงองคกร  ใหประสบความสําเร็จนั้นตองสรางความผูกพัน
ของบุคลากรใหเกิดขึ้นเพื่อที่บุคลากรจะไดตระหนักถึงบทบาทหนาที่ของตนเองเพิ่มความ
รับผิดชอบตองาน และความผูกพันจะทําใหบุคลากรรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร มีความ
ซ่ือสัตย จงรักภักดีและมีความตั้งใจจริงที่จะพัฒนาองคกร  ดังนั้นผูบริหารจึงตองสงเสริมความ
ผูกพันตอองคกรของบุคลากรใหเพิ่มมากขึ้น  

 

ปญหา 
 จากการที่สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเกิดขึ้นโดยรวมเอาบุคลากรจากหนวยงานเดิม 3 
หนวยงานที่มีพื้นฐานการทํางาน และมีวัฒนธรรมองคกรที่แตกตางกันโดยที่คาดหวังวาบุคลากรจาก
หนวยงานเดิมเปนหนวยงานที่มีหนาที่ดูแลจัดการศึกษายอมสามารถปรับตัวเขากับหนวยงานใหมได
แตในระยะแรกในการหลอมรวมนั้น      จากพื้นฐานการทํางานขอกําหนดและหลักเกณฑที่ยัง           
ไมเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษายังไมชัดเจนตลอดจนความเทาเทียม
กันในเรื่องทรัพยากร    ทําใหเกิดการโยกยายถายเทไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่อยูในแหลง
ที่เจริญ เชนในเขตพื้นที่การศึกษาที่ 1    จะมีทรัพยากรมีความพรอมมากกวาเขตพื้นที่การศึกษาอื่น ๆ       

                                                           
 2Richard M. Steers,    “Antecedents  and  Outcomes  of  Organizational Commitment,” 
Administration  Science  0uarterly  22  (March 1977) : 46. 
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ทําใหบุคลากรขอยายเขาเขตการศึกษาที่ 1 และเขตพื้นที่การศึกษาที่มีความพรอมซึ่งเปนเพราะขาด
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาที่     การที่บุคลากรขอลาออกหรือขอยายไปที่อ่ืน  แสดงใหเห็น
วาสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานั้นไมสามารถสรางความผูกพันใหแกสมาชิกแลวทําใหเกิดการขาด
แคลนบุคลากรทําใหองคกรตองเสียงานเสียเวลาและทรัพยากรตางๆ   รวมทั้งตองฝกฝนคนใหมใหมี
ความรูความสามารถทัดเทียมคนเกา การขาดกําลังคนที่มีความรูความสามารถเปนปจจัยหลักทําให
ไมสามารถพัฒนาสํานักงานหรือองคกรไปสูเปาหมาย    จากแนวความคิดของสเตียรส( Steers )ที่วา
ปจจัยที่มีผลตอการผูกพันของบุคลากรไดแกลักษณะงานและประสบการณในการทํางาน  ดังนั้น      
ผูศึกษาขอมูลคร้ังนี้สนใจที่จะศึกษาวาบุคลากรที่ยังปฏิบัติงานที่สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  มี
ความผูกพันตอองคกร     อยูในระดับใด    ซ่ึงผลการศึกษาครั้งนี้มีผลตอการพัฒนางาน  ซ่ึงสํานกังาน
เขตพื้นที่การศึกษาจะนําไปเปนขอมูลในการวางนโยบาย ปรับปรุงพัฒนาการบริหารงานบุคคล   ใน
หนวยงานใหเกิดผลในทางปฏิบัติและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  ใหไมสามารถพัฒนาสํานักงาน 
องคกร ไปสูเปาหมาย   ดังนั้นเรื่องนี้จึงจัดวาเปนเรื่องสําคัญที่ควรใหความสนใจ   และหาแนวทาง
ในการแกไขปญหาการขาดความผูกพันตอองคกรเปนปญหาสําคัญที่สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
เกือบทุกเขต   ประสบอยู    สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาหากไมหาทางดําเนินการหาสาเหตุและ
แกไขปญหาการขอยายและลาออกในอนาคต   ผูศึกษาขอมูลครั้งนี้สนใจที่จะศึกษาวาบุคลากรที่ยัง
ปฏิบัติงานที่สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา มีความผูกพันตอองคกร     อยูในระดับใด  ซ่ึงผลการศึกษาครั้ง
นี้มีผลตอการพัฒนางาน ซ่ึงสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจะนําไปเปนขอมูลในการวางนโยบาย ปรับปรุง
พัฒนาการบริหารงานบุคคล ในหนวยงานใหเกิดผลในทางปฏิบัติและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
  

 เพื่อใหสอดคลองกับปญหาและความสําคัญของการวิจัยเบื้องตน    ผูวิจัยไดกําหนด
วัตถุประสงคของการวิจัยดังนี้ 
 1. เพื่อทราบความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทางการศึกษาของสํานักงานเขต 
พื้นที่การศึกษา 
 2. เพื่อทราบความแตกตางของความผูกพันตอองคกรของบุคลากรจากสํานักงาน 
ศึกษาธิการ จังหวัด  สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด และสํานักงานสามัญศึกษาจังหวัด  

 3. เพื่อเสนอแนวทางการพัฒนาความผูกพันที่มีตอองคกรของบุคลากรสํานักงานเขต 
พื้นที่การศึกษา 
 

ขอคําถามของการวิจัย 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 
 

4

 เพื่อเปนแนวทางในการหาคําตอบในการวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจยัไดกําหนดขอคําถามสําหรับการ
วิจัยคร้ังนี้ คือ 
 1.ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทางการศึกษาของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอยู
ในระดับใด 
 2. ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทีม่าจากสํานกังานการประถมศกึษาจังหวดัสํานกังาน
ศึกษาธิการจังหวัดและสํานักงานสามัญศึกษาจงัหวัดที่มตีอสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาแตกตางกันหรือไม 
 3. แนวทางในการพัฒนาความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทางการศึกษาของสํานักงาน 
เขตพื้นที่การศกึษาเปนอยางไร 
 

สมมติฐานของการวิจัย 
 

 เพื่อเปนแนวทางในการตรวจสอบขอคําถามในการวิจัย ผูวิจัยไดตั้งสมมติฐานไวดังนี ้
 1. ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทางการศึกษาของสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษา 
มีตอสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาอยูในระดับปานกลาง 
 2. ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรจากสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด   สํานกังาน 
ศึกษาธิการจังหวัด และสํานักงานสามัญศึกษาจังหวดั ที่มีตอสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษามีตอ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาแตกตางกนั 
 

ขอบขายทางทฤษฎีของการวิจัย 
 

 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเปนหนวยงานทางการศึกษาที่มีบทบาทหนาที่ ในการจัด
การศึกษาขั้นพื้นฐาน มีผลตอการพัฒนาเยาวชนซึ่งถือไดวาเปนทรัพยากรที่ทรงคุณคาของประเทศ 
ประเทศจะมีคุณภาพหรือไมยอมขึ้นอยูกับคุณภาพของเยาวชนที่ผานการจัดการศึกษาภาคบังคับ และ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 12 ป การที่เยาวชนจะเกิดคุณภาพหรือไม สวนหนึ่งมีผลมาจากการบริหาร
จัดการของสถานศึกษาที่มีคุณภาพและมีมาตรฐาน  สถานศึกษาที่มีคุณภาพและมาตรฐานก็มาจาก
การบริหารจัดการ สนับสนุนจากสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและการปฏิบัติงานของบุคลากรในเขต
พื้นที่จะมีคุณภาพนั้นตองอาศัยปจจัยตาง ๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งความผูกพันขงองคกรของบุคลากร
ทางการศึกษา เพราะความผูกพันจะทําใหมองเห็นความสําคัญของเปาประสงคจององคกร บูคานัน    
( Buchannan ) มองวาความผูกพันตอองคกรประกอบไปดวย 3 สวน คือ   1 ) ความเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกับองคกร  2 ) ความเกี่ยวโยงกับองคกร  3 )ความจงรักภักดี3    ในขณะที่ มัทเชลลและลารสัน     
                                                           
 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 ) มีความเห็นวา ความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธกับลักษณะสวนบุคคล 
ลักษณะเฉพาะของงานกับลักษณะสวนบุคคล ลักษณะเฉพาะของงานและประสบการณในการทํางาน4  
ซ่ึงสอดคลองกับสเตียรส ( Steers ) ที่ศึกษากับความผูกพันมาโดยตลอดกลาววา  การทํางานทุกอยาง
จะดําเนินไปดวยความเรียบรอยนั้น ส่ิงแรกที่มากอนคือความผูกพันของพนักงาน  ซ่ึงปจจัยที่มีผลตอ
ความผูกพัน ไดแก  1) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ   ( job  characteristics )  2) ประสบการณในการทํางาน  
( work  experiences )5 จากที่กลาวมาขางตนจะเห็นไดวา ความผูกพันตอองคกรนั้นเกิดจากปจจัย
หลายดาน เชน  ปจจัยองคกร  ปจจัยดานบุคคล  คุณลักษณะดานโครงสราง  คานิยมเพื่อนรวมงาน 
บรรยากาศขององคกร ความจงรักภักดี  ความเกี่ยงพันกับองคกร และประสบการณการทํางาน  
 

แผนภูมิที่ 1  ขอบขายทางทฤษฎีของการวิจัย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภูมิที่ 1  ขอบขายทางทฤษฎีของการวิจยั 
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 

  
 จากแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยองคกรที่สงผลตอความผูกพันของบุคลากรสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา  ดังนั้น ผูวิจัยไดยึดแนวคิดของสเตียรสและคณะ  ( Steers and other )   ซ่ึงประกอบดวย    
1)  ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายและคานิยมองคกร   2)  ความเต็มใจจะปฏิบัติงานเพื่อองคกร 
และ  3)  ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร             
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
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. 
 
 
 
 
 

ความผูกพนัตอองคกร 
 
 

1. ความเชื่อถือและยอมรับใน
เปาหมายและคานิยมองคกร 
2. ความเต็มใจจะปฏิบัตงิานเพื่อ
องคกร 
3. ความตองการที่จะรักษาความเปน
สมาชิกขององคกร 
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นิยามศัพทเฉพาะ 
 
 เพื่อใหเขาใจความหมายของคําศัพทที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ตรงกัน  ผูวิจัยไดกําหนดนิยาม
ศัพทเฉพาะไวดังนี้ 
 ความผูกพันตอองคกร หมายถึงการแสดงออกถึงความสัมพันธอันแนบแนนของบุคคลที่
มีความรูสึกเกี่ยวพันและยึดถือองคกร ซึ่งประกอบไปดวยลักษณะสําคัญอยางนอยสามประการ   คือ 
มีความเชื่อมั่นอยางแรงกลาที่จะยอมรับเปาหมายและคานิยมองคกร มีความเต็มใจที่จะทุมเทความ
พยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคกร และมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะดํารงไวซ่ึง
สมาชิกภาพขององคกร 
 บุคลากรทางการศึกษา   หมายถึง   ขาราชการที่โอนยายจากสังกัดเดิมไดแกสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัด สํานักงานศึกษาธิการจังหวัด และสํานักงานสามัญศึกษาจังหวัด มาปฏิบัติ
หนาที่ ณ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ซ่ึงแบงได 3 กลุมคือ  กลุมที่มาจากสํานักงานศึกษาธิการ
จังหวัด กลุมที่มาจากสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด  และกลุมที่มาจากสํานักงานสามัญศึกษา
จังหวัด   
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาในเขตตรวจราชการที่  7 หมายถึงสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา 
ที่กระทรวงศกึษาธิการจัดตั้งขึ้น  จํานวน 175 เขต โดยเฉพาะสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา ที่ตั้งอยูใน
เขตตรวจราชการที่ 7  ตามประกาศของกระทรวงศึกษาธิการประกอบไปดวย  จังหวดัสมุทรสงคราม 
จังหวดัสมุทรสาคร   จังหวดัเพชรบุรี   และ จังหวัดประจวบคีรีขันธ   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



บทท่ี 2 
วรรณกรรมที่เก่ียวของ 

 
 การศึกษาวรรณกรรมที่เกีย่วของกับการวิจยัคร้ังนี้ ไดศกึษาวรรณกรรม ทฤษฏีและ
แนวความคิดของนักการศึกษาและงานวิจยัโดยแบงเปนออกเปน 4 ตอน คือ  ความผูกพันตอองคกร 
องคกร ผลงานวิจยัที่เกีย่วของในประเทศไทย และผลงานวิจยัในตางประเทศ 

 
ความผูกพนัตอองคกร 

 
 แนวคดิเกีย่วกบัความผกูพนัของสมาชกิตอองคกรนัน้ เปนที่สนใจอยางกวางขวางทั้งจาก
นักวิชาการ ผูบริหาร นกัการศกึษา นกัทฤษฎอีงคกร เนื่องจากแนวคดิเรื่องความผูกพนัตอองคกรเปนเรื่องที่
สําคัญ ดังนัน้องคกรตาง  ๆจงึพยายามหาวิธีการที่จะธํารงรักษาสมาชกิที่มีคุณภาพขององคกรใหปฏิบัตงิาน
อยูในองคกรยาวนานขึ้น เพือ่การนําองคกรไปสูเปาหมายดวยการทําใหสมาชิกเกดิความผูกพนัตอองคกร
และตองานที่รับผิดชอบ ซ่ึงสเตียรส และคณะ (Steers and others) ได นิยามวาความผูกพันตอองคกร
เปนลักษณะของความสัมพนัธของบุคคลที่มีตอองคกรซึ่งจะแสดงออกในรูปของ  ความเชื่อถือและยอมรับ
เปาหมายขององคกร ซ่ึงหมายถึงความสอดคลองของเปาหมายและนโยบายขององคกร ความเต็มใจที่
จะปฏิบัติงานเพื่อองคกร คือ ความรูสึกภาคภูมใิจที่มสีวนเกีย่วของกับองคกรและมีความจงรักภกัดี
ตอองคกร  และตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร คือ การใชความพยายามอยางเตม็ที่
เพื่อผลสําเร็จขององคกร1 

 
ความหมายของความผูกพัน 
 นักการศึกษาทีศ่ึกษาเรื่องความผูกพันตอองคกรไดใหนิยามและความหมายของความผูกพัน
ไวมากมายหลายทัศนะ เชน บูคานัน (Buchanan) ไดใหคํานิยามของความผูกพันตอองคกรไววา เปน
ความรูสึกวาเปนพวกเดยีวกนั (partisan) เปนความผูกพนัที่มีตอเปาหมายและคานยิมขององคกร ซ่ึง
ประกอบดวยสามสวน คือ 1) ความแนบแนนเปนอันหนึ่งอันเดยีวกันกับองคกร (identification) เปน
การแสดงออกซึ่งเปาหมายและคานิยมของผูปฏิบัติงานตามบทบาทของตนอยางเต็มที่ และ 3) ความ
                                                           
 1 Lyman  W. Porter  and  Richard M.  steers,  อางถึงใน  เชาวลิต  ตนานนทชัย, “การ
วิเคราะหปจจยัที่สงผลตอความผูกพันองคกร : ศึกษากรณีศนูยการศกึษานอกโรงเรียนจังหวัด” (วิทยานพินธ  
ปริญญาสังคมวิทยาและมนุษยวิทยา  คณะสังคมวิทยาและมานษุยวิทยา มหาวทิยาลัยธรรมศาสตร, 2531),18. 
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จงรักถักดี ความซื่อสัตย (loyalty) รวมทั้งความรูสึกรักใครผูกพันตอองคกร2 สวน พอรตเตอร และ 
คณะ (Porter and others) ไดนิยามวา ความผูกพันตอองคกรเปนลักษณะทีก่ลมกลืน สอดคลองกับ
วัตถุประสงคและคานิยมขององคกร   2)  สมาชิกมีความเต็มใจที่จะปฏบิัติงานเพื่อองคกรอยางเต็มที่  
3)  สมาชิกมีความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานในองคกรนัน้ตอไป3  ซ่ึง มารช และแมนนารี (Marsh and 
Mannari) เห็นวาความผกูพันมากนอยของความรูสึกเปนเจาของหรอืความจงรักถักดีที่บุคคลมีตอ
หนวยงานที่ตนทําอยูเห็นการยอมรับเปาหมายหลักขององคกร สวน มิทเชลลและลารสัน (Mitchell 
and Larson)ใหความหมายวา ความผูกพนัตอองคกร คือเจตคติที่คน ๆ หนึ่งมีตอองคกร ตองการทีจ่ะ
มีสวนรวมในองคกรตอไป มีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกรจึงแสดงพฤติกรรมการเปน
เจาขององคกร ดังนั้น ความผูกพันจึงสามารถทํานายพฤติกรรมในอนาคตที่บุคคลจะปฏิบัติตอ
องคกร รวมทั้งสามารถทํานายการเปลี่ยนงานของลูกจางได4 สวนสเตียรส (Steers)5 ไดนิยามวา
ความผูกพันตอองคกรหมายถึงการแสดงออกถึงความสัมพันธอันแนบแนนของบุคคลที่มีความรูสึก
เกี่ยวพันและยดึองคกร ซ่ึงประกอบดวย ลักษณะอันแนบแนนของบุคคลที่มีความรูสึกเกี่ยวพัน และ
ยึดถือองคกร ซ่ึงประกอบดวย ลักษณะสําคัญอยางนอยสามประการ คือ 1) มีความเชื่อมั่นอยาง
แรงกลาทีจ่ะยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคกร  2) มีความเตม็ใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมาก 
เพื่อประโยชนขององคกร และ 3) มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะดํารงไวซ่ึงความเปนสมาชกิ
ขององคกร6 นอกจากนัน้ไอเซนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger and other) ช้ีวา ความผูกพนั
องคกรเปนทัศนคติ ซ่ึงแสดงถึงความรูสึกรวมเปนหนึ่งเดียวกับองคกร เปนความสัมพันธระหวาง
การที่บุคคลรับรูถึงการเกื้อกูลสนับสนุน ขององคกรกับผลที่ตามมา 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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และความเต็มใจที่จะทุมเททาํงานเพื่อองคกร7 ซ่ึง แมทธิวและฟาร (Mathieu and Farr) ก็มีความเหน็
สอดคลองกันวาความผูกพันองคกรนิยามวาความผูกพันตอองคกรเปนลักษณะของความสัมพันธ
ของบุคคลที่มีตอองคกรซ่ึงจะแสดงออก ในรูปของ 
 1. ความเชื่อถือและยอมรบัเปาหมายขององคกร  ซ่ึงหมายถึงความสอดคลองของเปาหมาย
และนโยบายขององคกร 
 2. ความเต็มใจที่จุปฏิบัติงานเพื่อองคกร คือ ความรูสึกภาคภูมิใจที่มีสวนเกี่ยวของกับ
องคกรและมีความจงรักภักดตีอองคกร 
 3.  ตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร คือ การใชความพยายามอยางเต็มที่
เพื่อผลสําเร็จขององคกร 
 

องคกร 
 
ความหมายขององคกร 
 ในสังคมมนุษยปจจุบนันี้  ไมวาจะเปนสังคมหรือชุมชนประเทศใดก็ตามตางเปนสังคมที่
ประกอบ ดวยองคกร (Organization )ประเภทตาง ๆ ถาจะพิจารณาดใูหดีจะเหน็วาในการประกอบ
กิจกรรมลวนจัดทําขึ้นเพื่อสนองความตองการของมนุษยทั้งส้ิน นักวิชาการหลายทานไดให
ความหมายขององคกรในนานาทัศนะกัน องคกรในความหมายของพจนานุกรมศัพทสังคมวิทยา 
หมายถึง การจัดระเบยีบเปนกระบวนการที่จําแนกความแตกตางของสวนหนึ่งโดยใหแตละสวน
ทั้งหมดทําหนาที่ประสานกนั  สําหรับ บารยารด ( Barnard ) กลาววาองคกรเปนระบบของการ
ทํางานของกลุมบุคคลตั้งแตสองคนหรือมากกวาสองคนขึ้นไป ที่ไดมกีารจัดกจิกรรมใหประสานเขา
กันเปนอยางดี8  และ เมสคอน ( Mescon ) ใหความเห็นวา องคกรมีคณุลักษณะ 3 ประการ คือ 1) มี
บุคคลอยางนอยสองคนขึ้นไปรวมเขาเปนกลุม 2) มีวัตถุประสงครวมที่เกิดประโยชนและ
ผลประโยชนนั้นตกกับสมาชิกฝายตาง ๆ ในกลุม 3) สมาชิกของกลุมจะเต็มใจเขามารวมกันทํางาน

                                                           
 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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เพื่อใหไดผลสําเร็จตาวัตถุประสงคดังกลาว9  แต กริฟฟทส ( Grlfithes ) เห็นวาองคกรเปนหนวยงาน
เปนทางราชการ ทําหนาทีฝ่ายบริหาร  โดยมุงใหบคุคลมีความสัมพันธกับสถาบันและใหสถาบัน
ดําเนินไปสูจุดหมายปลายทางที่กําหนด ทั้งบุคคลและสถาบันไดบรรลุวัตถุประสงคดวยกันทั้งสอง
ฝายในแงนี ้ กริฟฟทส (Grlfithes) มององคกรวา มีเปาหมายขององคกร คนแตละคนมีจุดมุงหมาย 

ของตน เมื่อคนมาทํางานในองคกรควรมคีวามผูกพันตอองคกรและองคกรก็ตองมองความตองการ
ของของบุคคลดวย  เพราะ ฉะนั้นความสัมพันธระหวางองคกรกับคนควรรักษาใหดีไว  
 
องคประกอบขององคกร 
 องคประกอบขององคกรจะตองมี   1) เปาหมายรวมกนั (common goal )   2) กลุม
คนทํางาน     ( group of people )  3)  ระบบการจดัการ   ( system )10  หากพจิารณาภาพรวมเชิงระบบ
องคกรแบงได 2 มิติ คือ สถาบันมิต ิ( nomothetic dimension ) และบุคคลามิติ( idiographic dimension ) 
ทั้งสองมิติมีลักษณะเฉพาะอยูในตวั กลาวคือ สถาบันมิติประกอบดวยสถาบัน ( institution ) แตละ
สถาบันจะกําหนดบทบาทและหนาที่  ( role ) ขึ้นตามลักษณะและประเภทของสถาบันนั้นๆ ตาม
จุดมุงหมายของแตละสถาบัน และกําหนดสิ่งที่คาดหวังไว ( need expectation ) สวนบุคคลมิต ิ
ประกอบดวย ตัวบุคคลที่ปฏิบัติงานอยูในสถาบันนั้น ( individual ) และบุคคลที่ปฏิบัติงานอยูตางก็มี
บุคลิกภาพเฉพาะตัว11 แตละสวนในเชิงกระบวนการนับเปนกระบวนการของโครงสรางที่ประกอบดวย
บุคคลซึ่งเขามามีความสัมพันธระหวางปจจัย ในการผลิตไดแก  ทรัพยากรมนษุยเงินวัสดุส่ิงของ 
เทคโนโลยีเพือ่ใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวขององคกร จากความหมายขางตนที่กลาวมาแลว
พอสรุปไดวาองคกร คือ กลุมมนุษยที่รวมตัวกันและรวมทํากิจกรรม  ดวยกัน และกิจกรรมเหลานั้น
ไดมีการจดัประสานใหเขากนัอยางดี   เพื่อที่จะสามารถทํางานใหบรรลุตามวัตถุประสงคเดียวกนั
หรือหลายวัตถุประสงคพรอมกันไดปกตใินองคกรยอมประกอบดวยผูรวมงานที่มีลักษณะแตกตางกนั
ในดานความรูความสามารถผูบริหารทาํอยางไรจึงจะทําใหผูปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ ซ่ึง
เปนภารกจิที่ผูบริหารจะตองคิดคนกระตุนและสงเสริมใหผูใตบังคับบญัชาตั้งใจปฏิบัติงานอยางเตม็
ความสามารถจริงจังและจริงใจเพือ่ประสิทธภิาพขององคกรแรงจูงใจที่ผูบังคับบญัชาใชสงเสริมจูงใจให

                                                           
 9Michael H. Mescon, Michael  Albert, and Franklin   Khedouri, Manaqement: individual 
and Organizational Effectiveness, 2nd ed (New  York :  Harper & Row  Puslishers,1985),9. 
 10Griffiths, อางถึงใน นพพงษ บุญจิจราตุลย, หลักการบริหารการศึกษา (กรุงเทพฯ: ศูนย
การพิมพกรุงเทพฯ, 2529 ), 45-46. 
 11 Jacob W Getzels  and other,  Education as Social  Process ( New  York:Harper &Row ,1968),56. 
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บุคลากรในองคกรทํางาน12 และผูบริหารตองเห็นความสาํคัญในตัวบุคลากร ใหความอิสระในการ
ปฏิบัติงาน ใหการมีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงคขององคกร การสรางความสัมพันธระหวาง
ปฏิกิริยาตางๆซึ่งปฏิกิริยาเหลานี้ตางก็มีหนาที่ของตน13  ชิน ( Chien ) ไดกลาวไววา  
 ประสิทธิผลขององคกรหมายถึง  สมรรถนะ( capacity )   ขององคกรในการที่จะอยูรอด   
( survive ) ปรับตัว ( adapt )รักษาสภาพ   ( maintain )  และสรางความเติบโต ( growth ) ไมวาองคกร
นั้นจะมีหนาทีใ่ดจะตองกระทําใหลุลวงไป14 สเตียรส ( Steers ) เสนอถึงปจจัยกําหนดประสิทธิผล
ขององคกร  ( factors  contributing to organization effectiveness ) ซ่ึงจําแนกเปนลักษณะใหญ ได 4 
ประการ คือ  1) ลักษณะขององคกร  2) ลักษณะของสภาพแวดลอม  3) ลักษณะของบุคลากร 4) 
นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ15 

 
ลักษณะขององคกร ( Organizational characteristics) 
 ลักษณะขององคกรเปนองคประกอบสําคัญอยางหนึ่งตอความสําเร็จหรือประสิทธิพล
ขององคกร ในการวิเคราะหลักษณะขององคกรจะรวมทั้งส่ิงตาง ๆ ตอไปนี้คือ 
 1. โครงสรางขององคกร สเตียรส ( Steers ) ไดใหความหมายวา เปนความสัมพันธของ 
  1.1  ทรัพยากรมนุษยทีไ่ดกําหนดไวในองคกร16 เบนนิส ( Bennis )  
ใหความหมายวา เปนเสมือนหนึ่งแกนของความสัมพันธระหวางสวนประกอบตาง ๆ ซ่ึงไมสามารถ
แยกออกจากการวัด เร่ืองหนาที่การทํางานได ถึงแมวาจะมีลักษณะแตกตางกันก็ตาม  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,อางถึงใน กมล ปยภัณฑ,“การวิเคราะหประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัด
สํานักงานการประถมศึกษาจงัหวัดสมุทรสาคร”(วิทยานพินธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 
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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เปนการวางแผนรวมกนั เร่ิมตนดวยการกําหนดนโยบาย  การจัดสายงาน การกําหนดองคประกอบ 
คุณลักษณะของสมาชิก  การจัดบุคคลตามความเหมาะสมของงาน  เปนแผนผังแสดงใหเห็น ถึงการ
แบงงานกนัทํา ระหวางผูบริหารกับผูอยูใตบังคับบัญชา การจัดแผนงาน และระดับของการบริหาร
เหมือนกับการมอบหมายงาน ( work  assignment )17  ในการวิเคราะหโครงสราง  ลักษณะของ
องคกรจะรวมทั้งการวิเคราะหส่ิงตาง ๆ ตอไปนี้คือ  1) การกระจายอํานาจ  2) ความชํานาญเฉพาะ
อยาง 3) ลักษณะเทคโนโลยีและอุปกรณ  ส่ิงเหลานี้ลวนเปนตัวปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จของ
องคกร18  สําหรับเปนรายละเอยีดเปนดังนี ้
   1.1.1 บังคับบญัชาในองคกร ( hierarchy ) ซ่ึงมีความสัมพันธกับแนวคดิของการมี
สวนรวมในการตัดสินใจยิ่ง องคกรมีการกระจายอํานาจมากขึ้น  โอกาสที่คนระดับลางจะมีสวนใน
การรับผิดชอบการกระจายอํานาจ ( decentralization )  หมายถึง ระบบการบริหารงานที่มีการมอบ
อํานาจหนาที ่ความรับผิดขอบในการตัดสนิใจใหผูบริหารระดับรอง ๆ ลงไป19  สเตียรส    ( Steers ) 
ไดใหความหมายของการกระจายอํานาจหมายถึงความมากนอยของการมอํีานาจ ( power ) และสิทธิ
อํานาจ     ( authority )  ไดรับการกระจายอํานาจลงไปตามขั้นของการในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานและ
กิจกรรมในอนาคตขององคกรก็มีมากขึ้น20  สําหรับการกระจายอํานาจนั้น  ผูบริหารยังตองคํานึงถึงปจจยั
อ่ืน ๆ คือ  1) ความสําคัญของเรื่องที่ตัดสินใจ 2) ความตองการเปนแบบอยางเดยีวกนัทางนโยบาย  3) 
ขนาดขององคกร  4) ความเปนมาของกิจการ  5) ปรัชญาในการบริหาร  6) ความตองการความอิสระใน
การดําเนินงาน  7) จํานวนผูบริหารที่มีอยูในองคกร  8) เทคนิคในการควบคุม  9) การกระจายการ
ปฏิบัติงาน  10) การเปลี่ยนแปลงขององคกร21 นอกจากลักษณะสําคัญของการบริหารแบบกระจายอํานาจ
ไดแก  1) ผูบริหารระดับรองลงไปมีอํานาจในการตดัสินใจหรือดําเนินการใด ๆ ภายใตขอบเขตที่ไดรับ
มอบหมาย  2) มีอิสระในการาตัดสินปญหา ตาง ๆ และ 3) มีการมอบหมายอํานาจหนาทีใ่หกับผูบริหาร
                                                           
 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  ทั้งนี้กอใหเกิดผลดีในดานการแบงเบาภาระของสวนกลางหรือผูบริหารทําใหการบรหิาร
ปฏิบัติงานไปไดรวดเรว็ถูกตองเหมาะสมกบัสภาวะแวดลอมของทองถ่ินและเปนการฝกใหหวัหนางาน
หรือผูใตบังคับบัญชาไดรับผิดชอบตัดสินใจดวยตนเอง  แตตองคํานึงถึงความเหมาะสมของลักษณะ
องคกร  ปจจยัที่เอื้อตอการบริหารดานตาง ๆ ดวย สวนโบล และ สก็อต ( Blau and Scott ) เสนอวา
อํานาจกฎหมายไมสวามารถที่จะทําใหบุคคลมีความเต็มใจที่จะอุทิศ  เสียสละ  สติปญญา พลังกาย  
พลังใจ  ตอการปฏิบัติหนาที่การงานอยางสุดความสามารถได  การกระจายอํานาจในองคกรจึงเปน
ส่ิงสําคัญยิ่งที่ผูบริหารองคกรจะตองคํานึงถึงความเหมาะสมกับสภาพแวดลอมและสถานะในแตละ
ชวงซึ่งจะสงผลใหการดําเนนิงานขององคกรบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพตอไป22 
   1.1.2 ความชํานาญเฉพาะอยาง ( specialization ) สเตียรส    ( Steers ) เสนอวาจาก
แนวความคิดการจัดการแบบวิทยาศาสตร เพราะสมมติฐาน ( assumption ) ของแนวความคิดนี้มีอยู
วาการแบงงานตามความชํานาญเฉพาะอยางจะนําไปสูประสิทธิผลสูงขึ้นทําใหผลงานของแตละคน
มีสวนเปนกิจกรรมที่นําไปสูเปาหมายที่สูงขึ้น23 แตจากการนําสมมติฐานดังกลาวไปตรวจสอบ  
สมพงษ  เกษมสิน เสนอวาถึงแมการปฏิบัติงานดวยความชํานาญเฉพาะอยางจะเปนประโยชนในแง
ของการปฏิบัตงิานของพนกังาน  โดยเฉพาะชวงลดคาใชจายดานแรงงานและเพิ่มการสรางสรรคส่ิง
ใหม  แตก็มกัมีผลเสียตอพนักงานในแงทศันคติเกี่ยวกับงาน สุขภาพจิตและความอยากที่จะอยูใน
องคกรตอไป  ดังนั้นประโยชนทีไ่ดจากความชํานาญพิเศษในแงของการเพิ่มพูนผลผลิตมักถูกลบ
ลางไปดวยผลในทางลบ ผูบริหารจึงตองพิจารณาวาสามารถรักษาสมดุลระหวางผลประโยชนกบั
ความสูญเสียอันเกิดขึ้นจากวธีิการนี้ไดอยางไร จึงจะสามารถสรางโครงสรางขององคกรที่เหมาะสม
ได24 ในการทํางานชิ้นหนึ่ง ๆ    สเตียรส ( Steers ) เสนอวาถาไดมีการแบงงานออกเปนสวน  ๆ แลวมอบ
ใหแตละคนไปทําแตละชนิดตามความถนดัและฝมือในการทํางาน งานสวนรวมก็จะเสร็จเรียบรอยโดยเร็ว
และมีประสิทธิภาพมากกวาการที่จะมอบงานทั้งชิ้นใหแตละบุคคล25 ภรณี กรีติบุตร เสนอวาการแบงงาน
เฉพาะอยางซึ่งจะทําใหจะนําไปสูประสิทธิผลที่สูง  วิธีดังกลาวเปดโอกาสใหบุคลกรแตละคนมีสวน
ในกิจกรรมทีน่ําไปสูเปาหมายสูงขึ้น26 ดังนั้นการมอบหมายใหบุคคลปฏิบัติ  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, การประเมินประสิทธิผลขององคการ   (กรุงเทพฯ :โอเดียนสโตร,  
2529),83. 
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ความสามารถของบุคลากรแตละแตละคนดวย  ทั้งนี้เพือ่ใหการมอบหมายงานตรงกับความสามารถ 
ความชํานาญเฉพาะอยาง  เพือ่ใหการปฏิบตัิงานมีประสิทธิผลมากที่สุด 
   1.1.3 เทคโนโลยีและอุปกรณ ( technology   materials ) ความหมายของ
เทคโนโลยี หมายถึง เครื่องมือหรือวิธีการ(mechanism)ซ่ึงองคกรใชในการแปรสภาพตัวปอนออกไป
เปนผลผลิตก็มีผลกระทบตอความสําเร็จขององคกรดวยเชนกนั  เทคโนโลยีดังกลาวมีหลากหลาย
รูปแบบรวมทัง้ความแตกตางในดานความรูดานวิชาการเพือ่เปาหมายขององคกรและความแตกตางดาน
เทคโนโลยีนี้ยังมีความสัมพันธกับโครงสรางองคกรในการสรางประสิทธิผล สวนสเตียรส           
( STEERS ) ไดเสนอวา  เทคโนโลยี (technology) หมายถึง  เครื่องมือหรือวิธีการ  (mechanism)  ซ่ึง
องคกรใชในการแปรสภาพตวัปอน  ( input )  ออกไปเปนผลผลิต ( output ) ก็มผีลกระทบตอ
ความสําเร็จขององคกร ดวยเชนกนั  เทคโนโลยีดังกลาวมี หลายรูปแบบ  รวมทั้งความแตกตางใน
กระบวนการทางเครื่องจักรที่ใชในการผลิต  ความแตกตางในวัสดุอุปกรณที่ใชและความแตกตางใน
ความรูทางวิชาการที่ใชในกิจกรรมเพื่อเปาหมายขององคกร  สวนความแตกตางในดานเทคโนโลยีนี้
สัมพันธกับโครงสรางประสิทธิผล27 บุญทัน  ดอกไธสง   และเอ็ด สาระภูมิ พบวาองคกรที่ใชเทคนิค
ในการผลิตจะทําใหมีผลผลิตสูง และองคกรที่ใชเทคโนโลยีคลองตัวหรือเปล่ียนแปลงงาย มักนําไปสู
บรรยากาศของการติดตอส่ือสารกันอยางเปดเผย มีการไววางใจสรางสรรคและยอมรับความรับผิดชอบ
ในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย28 
 2.  ลักษณะสภาพแวดลอม ( environmental  characteristics ) สเตียรส ( STEERS ) เสนอ
วา สภาพแวดลอมของงานเปนตัวแปรที่มีความสําคัญตอความสําเร็จหรือประสิทธิผลขององคกรตัวหนึ่ง
และไดแบงสภาพแวดลอมของงานออกเปน 2 ระดับคือสภาพแวดลอมภายนอกองคกร ( external  
environment )  และสภาพแวดลอมภายในองคกร    ( internal  environment )29  ซ่ึงมีรายละเอียดตอไปนี้
คือ 
  2.1 สภาพแวดลอมภายนอกองคกร(nature  of  external  environment )มุงจําเพาะเจาะจง 
ที่สภาพแวดลอมของงาน ( task  environment ) ซ่ึงไดแกสภาพเศรษฐกิจ  การเมือง  เปนตน  ซ่ึงมีความหมายตอ
กิจกรรมในการมุงสูเปาหมายขององคกร  สภาพแวดลอมของงานดังกลาวสามารถแบงแยกออก 3 ลักษณะ คอื 
   2.1.1 ลักษณะของความไมยุงยากสลับซับซอน ( simple  complex   dimension ) 

                                                           
 27R.M. Steers,  Organizational Effectiveness : A Behavioral View, 67-68. 
                28บุญทัน  ดอกไธสง   และเอ็ด สาระภูมิ, ประสิทธิภาพการใชมนุษยสัมพนัธในการบริหาร 
(กรุงเทพฯ: บพิธการพิมพ,2532), 72-73. 
 29 R.M. Steers,  Organizational Effectiveness : A Behavioral View, 84-97. 
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สภาพแวดลอมซึ่งไมยุงยากหรือสงบราบเรียบ   หมายถึงปจจัยภายนอกซึ่งองคกรจะตองเกีย่วของ
ดวยนั้นมจีํานวนนอยและคอนขางเหมือนกัน 
   2.1.2 ลักษณะของความมั่นคงและเคลื่อนไหว ( static-dynamice  dimension )  
หมายถึง  สภาพแวดลอมภายนอกที่มีมัน่คงในการทํางาน  และมีบางสวนที่ไดรับการเปลี่ยนแปลง
และพัฒนาขึน้กวาเดิม 
   2.1.3 ลักษณะความไมแนนอนของสภาพแวดลอม ( environment  uncertainty )  
ความไมแนนอน เกิดจากสภาวะ 3 ประการคือ     1) การขาดขอมูลเกี่ยวกับปจจัยในสภาพแวดลอม
ซ่ึงสัมพันธ กับสภาวะการตดัสินใจขององคกร 2) การขาดความสามารถในการคาดคะเนความนาไป
จะเปนได ( probabilities )   วาปจจยัแวดลอมจะมีผลตอความสําเร็จหรือความลมเหลวของหนวยงาน
ที่ทําหนาที่ตัดสินใจอยางไร และ 3) การขาดขาวสารขอมูลเกี่ยวกับมูลคาแหงการอันเกิดจากการ
ตัดสินใจหรือการกระทําที่ไมถูกตอง    จากผลการวิจยั   ดันแคน  ( Duncan  )  พบวาสภาพแวดลอม
ที่เคลื่อนไหวสลับซับซอน ( dynamic - complex )จะสัมพันธกับความไมแนนอนของสภาพแวดลอม
เปนอยางมาก นอกจากนี้มติิของความมั่นคง ไมมั่นคง  จะมีความสัมพันธกับความไมแนนอนของ
สภาพแวดลอมขององคกรมากกวามติิของความไมยุงยากสลับซับซอนของสภาพแวดลอม30 ความ
ซับซอนของสภาพแวดลอมยอมมีผลกระทบสําคัญตอพฤติกรรมและประสิทธิผลขององคกร    
เทอรีเบอรร่ี ( Terreberry )   เห็นวา ในสภาพแวดลอมที่สําคัญตอการทํางานอยางมีประสิทธิผลมี
ความสลับซับซอนและเปลี่ยนแปลงอยางรวดเรว็ ความสัมพันธกับภายนอกองคกร มีผลทําใหเกิด
การเปลี่ยนแปลงที่ไมสามารถคาดคะเนไดเพิ่มมากขึ้น  ในการตองพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกันในการ
ปฏิบัติงาน31  หากผูบริหารรบัรูความซับซอน  ความมัน่คง  และความไมแนนอนที่ปรากฏอยูใน
สภาพแวดลอมไดอยางถูกตององคกรก็จะมีแนวโนมที่จะตอบสนองและปรับตัวไดอยางเหมาะสมดี
ยิ่งขึ้น แตในทางตรงกันขาม  ถาองคกรตอบสนองสภาพแวดลอมที่ไมเปนจริง  ผลลบตอความสําเร็จ
ขององคกรจะมีมากยิ่งขึ้น32 องคกรจึงจําเปนตองมีความรบัผิดชอบตอการรักษาไวซ่ึงสมดุลที่มีความ
คลองตัวสําหรับองคกร ซ่ึงแคส (Kast) เสนอวาตองประกอบไปดวยมติิความมั่นคง (stability )  ให
บรรลุเปาหมายที่มีอยูในขณะนั้น  มีความตอเนื่อง ( continuity ) พอเพยีงที่จะทําใหการเปลี่ยนแปลง 
 
                                                           
 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, การประเมนิประสิทธิผลขององคการ, 91. 
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เปาหมายหรือวิธีการเปนไปอยางมรีะเบยีบ   มีความสามารถ  ในการปรับตวัและมกีารรเิร่ิมส่ิงใหม       
(  innovativeness )  พอเพียงทีจ่ะทาํใหองคกรสามารถเปนเปลี่ยนแปลงขึ้นไดเมื่อสถานการณ
เรียกรอง33 สําหรับ  ฮันท    ( Hunt )  กลาววาสิ่งที่เกดิขึ้นกับองคกรเปนผลของความสัมพันธระหวาง
องคกร ซ่ึงอยูเหนอืการควบคุมขององคกรใดองคกรหนึง่34 จากลักษณะดังกลาวการที่องคกรจะบรรลุ
ประสิทธิผลไดตองอาศยัการประสานงานเปนตัวเชื่อมโยง ในการดาํเนนิการดวย   ดร.กอ  สวัสดพิาณิชย  
กลาววาการประสานงานเปนการจัดใหคนในองคกรทาํงานใหสัมพันธสอดคลองกนั   โดยยดึถือหนาที ่
วัตถุประสงค  และมาตรฐานการปฏิบัติงานขององคกรเปนหลัก   ทั้งนี้เพื่อใหองคกรเปนปกแผนและ
กาวหนาอยูเสมอ35   เจริญผล   สุวรรณโชติ ไดใหความเหน็ไวสอดคลองกนัวา  การประสานงานมไิดเปน
หนาทีข่องผูบริหารระดับยอยเทานั้น แตเปนหนาที่ของทกุคนที่เปนสมาขิกในองคกรจะตองทําหนาที่
ประสานงานซึ่งกันและกัน เหมือนกับเครือ่งจักรซ่ึงตองประกอบดวยเฟองขนาดตาง ๆ ที่ตองหมนุ
ตอเนื่องกันไป  จักรตัวหนึ่งตัวใดจะหยดุหมุนเพยีงตวัเดียวยอมทําใหเครื่องจักรไมอาจเดินตอไปได  
เชนเดยีวกันการบริหารงานในองคกรยอมตองอาศัยการประสานงานที่ดี  เพื่อนําไปสูการบริหารที่
บรรลุ จุดหมายตามที่องคกรกําหนดไว36 สมพงษ เกษมสนิ  ไดใหความหมายของการประสานงาน
หมายถึง ความรวมมือรวมใจในการทีก่ําหนดไว37  สวน นพพงษ  บุญจิตราดุลย  กลาวถึงการ
ประสานงานวา  เปนกระบวนการเชื่อมความสัมพันธ   จัดระเบยีบงานใหเรียบรอย และสอดคลอง
กลมกลืนกัน  เพื่อใหงานสมดุลและสําเร็จตามเปาหมายเกีย่วกับบุคคล วัสดุ และทรัพยากรอยางอื่น  
ๆ  เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคของหนวยงาน  โดยจะ
เกิดขึ้นระหวางบุคคลกับบุคคล  บุคคลกับหนวยงาน  หรือระหวางหนวยงานกับอีกหนวยงานหนึ่ง  
ซ่ึงไมจําเปนวาหนวยงานนัน้จะมีเปาหมายอยางเดียวกันหรือหวังผลอยางเดียวกัน38 จากที่กลาวมา
ขางตนพอสรุปไดวา การประสานงานคือการกอใหเกิดความรวมมือรวมใจเพือ่การปฏิบัติงาน 
ประสานสอดคลองกันบรรลุเปาหมายในระยะเวลาที่กําหนดไว 
                                                           
 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 กอ   สวัสดิ์พาณิชย,   “การประสานงาน,” ใน เอกสารประกอบคําบรรยายการอบรม
บุคคลากรของสวนราชการตาง ๆ พ.ศ. 2520  (นนทบุรี  : โรงพิมพสถานสงเคราะหหญิงบานปากเกรด็ , 
2521) , 5-6. 
 36 เจริญผล สุวรรณโชติ, ทฤษฎีการบริหาร (กรุงเทพฯ : แพรพิทยา, 2519), 236. 
 37 สมพงษ  เกษมสิน, การบริหาร, 155. 
 38 นพพงษ   บุญจิตราดุลย, หลักการบริหารการศึกษา, 75. 
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  2.2  ลักษณะสภาพแวดลอมภายในองคกร ( inrternal  environmental ) หมายถึง  
บรรยากาศองคกร ซ่ึงมีลักษณะของสภาพแวดลอมของการทํางานในองคกรที่มีผลตอพฤติกรรมของ
บุคคลในองคกร    สเตียรส   ( Steers)  กลาวไววา การวิเคราะหบทบาทของสภาพแวดลอมที่แตกตางกนั 
ซ่ึงมีผลถึงประสิทธิผลขององคกรจะไมสมบูรณหากๆไมมีการพิจารณาลักษณะของสภาพแวดลอม
ภายในองคกร  ซ่ึงมีผลกระทบตอทัศนคติ และพฤติกรรมในการทํางาน ซ่ึงเรียกวา  บรรยากาศของ
องคกร (organizational  climate )39  สวนโอเวน (Owens) กลาววา บรรยากาศขององคกรมีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมของบุคลากรในองคกร40 ดังที่ ลิทวิน (Litwin ) และสตริงเกอร ( Stringer ) พบวา 
องคกรที่มีบรรยากาศการบริหารแบบใชอํานาจการตัดสนิใจอยูกับสวนกลาง  บุคลากรในองคกรมี
ความรูสึกไมพอใจในงาน  ไมเกิดความคิดริเริม มีทัศนคติไมพึ่งประสงคตอกลุมผูปฏิบัติงาน41 รีด    
( Read ) ก็วจิัยพบวาบรรยากาศองคกรแบบเปดมาก  การรองทุกขยิง่นอยลงเทานัน้42   และจาก
การศึกษาของ บอรเดน ( Borden )   พบวาบรรยากาศองคกรมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
บรรยากาศขององคกร ผูปฏิบัติงานจะมีความพึงพอใจในงานสูงดวย  ทํานองเดียวกนัหากผูปฏิบัติงานไม
พึงพอใจบรรยากาศขององคกร  ความพึงพอใจในงานจะต่ําดวย43  สวิทเซอร (Sweitzer) ไดเสนอวา
บรรยากาศขององคกรยังชวยลดความขัดแยงในองคกร  กลาวคือ  จากทฤษฎีพฤตกิรรมทางสังคม
ของเกทเซลและกูบา (Getzels & Guba)   บรรยากาศในระบบสังคมหรือองคกรชวยใหใหบุคลิกภาพ

                                                           
 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, อางอิงใน กมล   ปยภัณฑ, “การวิเคราะหประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัด
สํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดสมทุรสาคร”  (วิทยานิพนธปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต   
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. 
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ของผูปฏิบัติงานในองคกรมคีวามสอดคลองกับบทบาทหนาที่ที่องคกรกําหนด44  เสนอวา 
บรรยากาศของโรงเรียนแมคลอยด (Macleod) ไดวิจัยโดยใชเครื่องวดับรรยากาศขององคกร เรียกวา 
Organizational  Climate  Description  Questionnaire    ( OCDQ )  สอบถามครูโรงเรยีนประถมศึกษา          
ในเขตการศกึษาแบบชานเมอืง รัฐโคโรลาโด  สหรัฐอเมริกา  ผลการวิจัยนีแ้ตกตางไปจากผลการวจิัย
ของคนอื่น ๆ เกี่ยวกับจํานวนครูมีความสัมพันธกับบรรยากาศขององคกรอยาง  มนีัยสําคญั  โรงเรียนที่
มีครูจํานวนนอย  บรรยากาศแจมใส  โรงเรียนที่มีครูจํานวนมาก  บรรยากาศแบบซึมซา  ครูใหญ
เพศหญิงมีแนวโนมที่จะกอใหเกิดบรรยากาศแจมใสมากกวาโรงเรียนทีม่ีครูใหญเพศชาย  ครูใหญที่
มีประสบการณมากอนระหวาง  6  ป และ  7  ปขึ้นไป โรงเรียนนั้นจะมีบรรยากาศแจมใส45   สวน 
สเตียรส   ( Steers)  กลาววาองคกรถูกกําหนดโดยสภาพแวดลอม  บทบาทของนักบริหาร คือ การทํา
ความเขาใจกับสภาพแวดลอมและปรับโครงสรางและการปฏิบัติงานใหเขากับสภาวะ  ซ่ึงไดสรุปมิติ
ของสิ่งแวดลอมภายในบรรยากาศองคกรไว 10 มิติ ไดแก  1) โครงสรางของงาน     2) ความสัมพันธ
ระหวางรางวัลกับการลงโทษ  3) การรวมการตัดสินใจ  4) การเนนการบรรลุเปาหมาย 5) การเนน
การฝกอบรม และการพัฒนา  6) ความมัน่คงและความเสี่ยง  7) ความเปดเผยและการปองกันตนเอง 
8)สถานภาพและขวัญ 9) การยอมรับและการสงขอมูลกลับ 10) ความสามารถและความคลองตวั
ทั่วไปขององคกร46 ในการบรหิารงานในองคกรใหเกิดประสิทธิผลนั้น  ผูบริหารจะตองรูถึงวิธีสราง
บรรยากาศที่สงเสริมใหเกดิผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน อันไดแก  1) ชอบงานที่มีเปาหมาย   2) การ
วางแผนกําหดยุทธศาสตรเพื่อบรรลุถึงเปาหมาย 3) การแสวงหาความชวยเหลือรวมทัง้การสนับสนนุ
จากบุคคลอื่นภายในขอบเขตที่จะทําใหงานของตนประสบผลสําเร็จได47 
 3. ลักษณะบุคลากร ( employee  charactistics)    ในเรื่องลักษณะของบุคลากรในองคกรนั้น 
สเตียรส (Steers)  เชื่อวาตวัแปรที่มีผลโดยตรงตอความสําเร็จขององคกร 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, “การสรางบรรยากาศที่สงเสริมการปฏิบัติงานใหมีผลสัมฤทธิ์สูง,” 
มิตรครู 27, 21(พฤศจิกายน 2528) : 14-15. 
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ในองคกรนั่นเองซึ่ง แคทซและคาน ( Katz  & Kahn )  เห็นวามพีฤติกรรมสําคัญ 3 ประการดวยกนัที่
องคกรจะตองไดรับการสนองตอบจากคนในองคกร   เพื่อองคกรจะสามารถมีประสิทธิผลสูงสุด 
คือ  1 ) องคกรจะตองมีความสามารถในการสรรหา และธํารงรักษาไวซ่ึงทรัพยากรมนุษยที่มีคณุภาพ      
2 ) องคกรจะตองมีความสามารถที่จะทําใหพนกังานขององคกรปฏิบัติงานตามบทบาทที่กําหนดไว   
( Dependable role performance) สวนประกอบสําคัญของประสิทธิภาพในองคกร คือ การคาดคะเน
ทั้งในแงของเครื่องมือเครื่องใชและในแงของคน ฝายบริหารตองแนใจใหไดวาพนักงานทกุคนจะ
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางดีที่สุดเต็มความสามารถ  ดังนั้น องคกรจะมีประสิทธิผลไดไมได
หมายความเพยีงวา สมาชิกทุกคนปฏิบัติงานอยางเต็มที ่  แตจะตองปฏิบัติงานเฉพาพะอยาง เฉพาะ
บทบาทของตนตามความรับผิดชอบของคน จึงจะมีความหมาย  3 ) องคกรยังตองการใหพนักงานมี
พฤติกรรมในทางสรางสรรคและเปนธรรมชาติอีกดวย 

 

ทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพนัตอองคกร 
 ความผูกพนัตอองคกร นั้น มีการแสดงออกมาไดทั้งในรปูของทัศนคติ และ พฤติกรรม 
ซ่ึงนักวิชาการใหความหมายไวดังนี ้
 แคนเตอรและคาน (Kanter & Kan)  เหน็วา ความผูกพนัตอองคกร หมายถึง ความเต็มใจ
ที่บุคคลยนิดีทีจ่ะทุมเทกาํลังกายและความจงรักภกัดีใหแกระบบสังคมทีเ่ขาเปนสมาชกิอยู ผูปฏิบัติงาน 
ซ่ึงเกี่ยวโยงระหวางเอกลักษณของเขากับองคกรที่เขาอยู ผูปฏิบัติงานที่มีความผูกพันตอองคกรจะ
ตั้งใจทํางานเพือ่ใหบรรลุเปาหมายขององคกรเห็นวา ความผูกพันตอองคกร คือ ความไมเต็มใจทีจ่ะ
ออกจากองคกรไป ไมวาองคกรใหมจะเพิง่เงินเดือน รายไดหรือความเปนอิสระทางอาชีพหรืออ่ืน ๆ   
บูคานัน (Buchanan) ใหความหมายของความผูกพันตอองคกรวา หมายถึง47 

1. ความเปนอันดบัหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร (Identification) โดยเต็มใจทีจ่ะ 
ปฏิบัติงานและยอมรับในคานิยม ตลอดจนวัตถุประสงคขององคกรวาเปนไปทางเดยีวกับของตน 
 2. การมีสวนรวมในองคกร (Involvement) ตามบทบาทของตนอยางเตม็ที่ 
 3. ความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) 
 ฮอรเบิรด (Herbert)48 เห็นวาความผูกพันเปนการประสานพฤติกรรมของสมาชิก กับ
เปาหมายขององคกรที่กําหนดกิจกรรม และพฤติกรรมไวแลว ในการเสนอแนวทางและการเขาม ี
                                                           
 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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สวนรวม การที่สมาชิกแสดงตนวาเห็นดวยกับจุดหมายปลายทางขององคกร และตั้งปณิธานที่จะ
ยอมรับจุดหมายนั้นก็ยิ่งถูกจงูใจใหใชพลังงานที่อยูไปเพือ่สนองวัตถุประสงคตอจุดหมายนัน้สมาชิก
ที่ยอมรับเปาหมายองคกรอยางแทจริง จะแสดงตนเขาเปนพวกอยางแนนเฟน แมจะตองเสียสละ
ประโยชนสวนตัวบางอยางก็ตาม 
 มารช และแมนนาริ (March & Mannari)49 ใหความหมายวา ความผูกพนัตอองคกรเปน
ระดับความมากนอยของความรูสึกเปนเจาขององคกรรวมทั้งมีทัศนคติที่หนักแนนและเปนไปใน
ทางบวกตอองคกร 
 มอวเดย เสตียรส และพอรตเทอร (Mowday, Steers & Porter)50 ใหความหมายของความ
ผูกพันตอองคกรวา หมายถึง ความสัมพันธที่แนบแนนทีบุ่คคลมีตอองคกร โดยมีลักษณะสําคัญอยาง
นอย 3 ประการคือ 

1. มีความเชื่อและยอมรับในเปาหมายและคณุคาขององคกร 
2. มีความตั้งใจและความพรอมที่จะใชความพยายามที่มีอยูเพื่อองคกร 
3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคกร 

 วิรัช สงวนวงศวาน51 กลาวไววาสมาชิกจําเปนตองมีความผูกพันซึ่งกันและกันในการ
ปฏิบัติงาน ความผูกพันนี้จําแนกออกเปน 4 ลําดับขั้นคือ 

1. ความผูกพันระหวางสมาชิกกับสมาชิก 
2. ความผูกพันระหวางสมาชิกกับองคกร 
3. ความผูกพันระหวางองคกรกับองคกรอ่ืน ๆ 
4. ความผูกพันระหวางองคกรกับสิ่งแวดลอม 

 ความผูกพันระหวางสมาชิกกับสมาชิกขององคกร เปนสิ่งที่มองเห็นไดไมหางไกลตวัเรา
นัก ความสัมพนัธของสมาชิกในองคกรจะเกิดผลดีตอองคกร ถาหากสมาชิกทั้งหลายไดมีความเขาใจ
ถูกตองตอวัตถุประสงคขององคกร เมื่อเปนนี้ตางกจ็ะรวมมือชวยใหงานที่ออกมามีประสิทธิภาพ 
ความผูกพันระหวางสมาชิกกับองคกร   เปนความผูกพนัของสมาชิกกับผูบังคับบัญชา     หัวหนางาน  

                                                                                                                                                                        
 

     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   สงวนวงศวาน,  องคการและการจดัการ (กรุงเทพฯแมสพับลิชช่ิง, 2521), 25. 
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หรือผูจัดการ หากสมาชิกมีความรักเคารพชอบอัธยาศัยหวัหนาหรอืผูจัดการแมงานที่ทําจะลําบาก
ยากเข็ญเขากเ็พียรพยายามทาํจนสําเร็จ แตหากสมาชิกไมถูกกับผูจัดการ เขาจะมคีวามรูสึกวาเขาไม
ชอบองคกรนั้นมิใชตัวผูจัดการความผูกพนัระหวางองคกรกับองคกรอ่ืนๆยอมสงผลกระทบไปถึง
สมาชิกทั้งมวลขององคกรที่ผูกพันกนั และเนื่องจากความผูกพันระหวางองคกรเกดิขึ้นโดยผูบริหาร
องคกรทั้งสองความผูกพันระหวางกันไมวาจะเปนในแงใดก็ตามก็ไมเปนไปโดยสมาชิกของสององคกร
นั้นความผูกพนัระหวางองคกรจึงเปนการผูกพันระหวางบุคคลของแตละองคกรความผูกพันระหวาง
องคกรกับสิ่งแวดลอม ส่ิงที่เกี่ยวของความผูกพันกับองคกรรวมเรียกวา ส่ิงแวดลอม วจิิตร วรุตบางกรู52 
กลาวไววา ความสําเร็จของหวัหนางานมใิชอยูที่การมีอํานาจในการบังคับบญัชา หรือการมคีวามรูในงานที่
ทําเทานั้น ยังมีปจจัยอ่ืน ๆ อีกมากมาย เชน ความรักใครนับถือของผูใตบังคับบัญชา ความจงรักภกัดี 
เชื่อถือศรัทธา และการใหความรวมมือของผูใตบังคับบัญชา ดังนั้น ผูบริหารที่ดีควรมีความสามารถ
ในการบรหิารบุคคลใหไดทัง้งาน และน้าํใจคน เพื่อใหคนในองคกรรวมมือปฏิบัติงานดวยความเตม็ใจ 
และเต็มความสามารถ นอกจากนั้นผูบริหารยังจะตองมคีวามสามารถที่สรางแรงจูงใจใหผูปฏิบัติงาน
เกิดความพึงพอใจในงาน เกิดความรัก ความศรัทธาในหนวยงาน เกิดความรูสึกเสียสละเพื่องาน 
ทุมเทกําลังกาย กําลังใจ กําลังความคิดและสติปญญา หาทางเพื่อปรับปรุงใหงานนัน้ ๆ เจริญกาวหนา
ยิ่งขึ้น 
 ภรณ ี กีรติบุตร53 กลาวไววา ความผูกพนัในองคกรสามารถแยกไดเปน 2 ลักษณะ คือ 
ความผูกพันเปนทางการ (Formal Attachment) ตอองคกรซ่ึงแสดงออก โดยการไปปรากฏตัวทํางาน
ตามเวลาที่กําหนด และความผูกพันทางจติใจ และความรูสึก (Commitment) ซ่ึงหมายถึงพนกังานมี
ความผูกพัน หรือสนใจอยางจริงจังตอเปาหมาย คานยิมและวตัถุประสงคของนายจาง โดยมีทัศนคติทีด่ี
ตอนายจางและเต็มใจที่ทุมเทพลังงานในการทํางานเพือ่องคกรจะไดบรรลุถึงเปาหมายไดสะดวกขึ้น 
 โสภา  ทรัพยมากอุดม54 ไดสรุปความหมายของความยึดมัน่ผูกพันตอองคกรวา หมายถึง
การที่สมาชิกในองคกรมีความยึดมั่น ผูกพัน และซ่ือสัตยตอองคกรในแงของการยอมรับเปาหมาย 

                                                           
 52 วิจิตร วรุตบางกูร, ศิลปศาสตรหนารูสําหรับผูนํา (กรุงเทพฯ: คณะศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร, 2525), 130. 
                  53 ภรณี   กีรติบุตร, การประเมินประสิทธิผลขององคการ, 94. 
 54 โสภา  ทรัพยมากอุดม, “ความยึดมั่นผูกพนัตอองคการ, ศึกษาเฉพาะกรณีการไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย” (สารนิพนธปริญญารัฐศาสตรมหาบัณฑิต,สาขาวิชาบริหารรัฐกิจ  บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,2538) 14. 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 
 

23

คานิยมขององคกร และการเปนสวนหนึ่งขององคกร ตลอดจนความแนวแนที่จึงความเปนสมาชิกใน
องคกร จากความหมายดังกลาวขางตน พอสรุปความหมายของความผกูพันตอองคกร    ไดวา  
หมายถึง ระดบัความรูสึกทางจิตใจของบุคคลที่มีตอองคกร ซ่ึงประกอบดวยลักษณะสําคัญ คือ มี
ความเชื่อ และยอมรับในเปาหมาย และคุณคาขององคกร มีความตั้งใจและความพรอมที่จะใช
ความพยายามที่มีอยูเพื่อองคกรและปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคกร
ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร ความผูกพันตอองคกรเปนองคประกอบที่สําคัญที่จะยดึเหนี่ยว
จิตใจใหบุคคลจงรักภักดี และทุมเทกําลังกายกําลังใจในการปฏิบัติงานและพัฒนาองคกรใหมี
ความกาวหนาโดยทุกคนมีความรูสึกวาองคกรเปนสวนหนึ่งของตนเอง ดังนั้น ผูบริหารจึงมี
ความจําเปนอยางยิ่งที่จะตองพยายามทกุวถีิทางที่จะทําใหบุคลากรทุกคนมีความผูกพันตอองคกรให
มากที่สุดเทาทีจ่ะทําได   ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร ไดแก 

1. ความผูกพันตอองคกรเปนตวัทํานายในการเพิ่มผลผลิต ความพึงพอใจงาน55 
2. ความผูกพันตอองคกรกับอายุการทํางาน อายุการทํางานมีผลตอความผูกพัน 

ตอองคกรมากกวาอายุการทํางานสั้น56 

3. ความผูกพันตอองคกรขาดงาน ความผูกพนัตอองคกรมีผลทางบวกตอความ 
คงอยูในองคกร และมีความสัมพันธในดานลบกับการขาดงาน57 
       4. ความผูกพันตอองคกรกับการเปลี่ยนงาน ความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธ 
ทางลบกับการเปลี่ยนงาน (Steers & Porter) ผูที่รายงานวามีความผูกพนัตอองคกรสูง จะมกีารทํางาน
อยางสม่ําเสมอ58 (Mowday, Porter & Steer)  การมีความผูกพันตอองคกรสงผลตอความคงอยูของ
บุคคลในองคกรกลาวโดยสรุปถึงความสําคัญของความผูกพันตอองคกรของบุคคลจะแสดงออกใน

                                                           
 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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ดานการเพิ่มผลงาน ความพึงพอใจงาน และความคงอยูในองคกรบุคคลที่จะแสดงพลัง และ        
ความจงรักภักดีตอสังคมซึ่งเปนการชี้เจตนารมณของตนเองตอระบบความสัมพันธในสังคมนั้น59 
 

 การเกิดความผูกพัน 
 ดุสิต น้ําฝน ใหเห็นวาความผูกพันตอองคกรเกิดขึ้นจากประสบการณสวนบุคคล และ
ความตองการขององคกรในสังคม นั่นคือสังคมไดมีการจัดระบบความตองการนี้ และสมาชิกใน
สังคมไดปรับเปลี่ยนทัศนคต ิ และพฤติกรรมทั้งในทางบวก และทางลบ และจะโดยการใชอารมณ 
หรือใชสติปญญาก็ตามตอสถานการณนัน้ เพื่อใหสําเร็จวัตถุประสงคของการอยูในสังคม จาก
ประสบการณและการถายทอดการเรียน ความผูกพันตอองคกรมักจะแสดงนัยความปรารถนา60 

 ปจจัยท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคกร 
 เชลดอน (Sheldon) เห็นวาองคประกอบที่สัมพันธกับความผูกพันตอองคกรจะเกีย่วของ
กับระยะเวลาในการปฏิบัติงาน อาย ุ เพศ ตาํแหนง รวมถึงปจจัยที่เปนประสบการณของผูปฏิบัติงาน 
คือ ระยะเวลาที่ใชในการศึกษาเพื่อประกอบอาชีพ ความผูกพัน กับเพือ่นรวมงาน ซ่ึงมีสวนผลักดัน
ใหเกดิคานยิมตออาชีพ และการพัฒนาประสบการณและความสนใจในอาชีพ61 
 เมาวเดย พอรตเทอร และเสตียร (Mowday, Porter & Steers) ไดเสนอแบบจําลองปจจัย
เบื้องตน และอิทธิพลขององคกรวาปจจยัที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรมีอยู 4 ปจจัย ซ่ึงแตละ
ปจจัยตางก็มีความสัมพันธซ่ึงมีกันและกัน62 ดังนี ้
  1. คุณลักษณะบุคคล (Personal Characteristics) ไดแก 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,   “การถายทอดลักษณะความเปนทหารกับความยึดมั่นผูกพันตออาชีพ 
ศึกษากรณีนักเรียนนายเรืออากาศ”  (วิทยานพินธปริญญาสังคมศึกษามหาบัณฑิต 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) ไดแก ความขัดแยงในบทบาท ความคลุมเครือใน 
บทบาท ความทาทายในงาน 
  3. โครงสรางองคกร (Structural Characteristics) ไดแก ขนาดขององคกร การรวม 
  4. อํานาจ การกระจายอํานาจ การมีสวนรวมในการตัดสนิใจ ความเปนทางการ 
  5. ประสบการณในการทํางาน (Work Experiences) ไดแก สัมพันธภาพในองคกร 
สไตลการบริหารงานของผูบริหาร 
 นอกจากนี้ยังชีไ้ดวาความผูกพันตอองคกรจะมีอิทธิพลตอความพยายามในการทํางานซึ่ง
สงผลกระทบตอประสิทธิภาพผลการปฏิบัติงาน นอกจานี้ยังมีอิทธพิลตอการขาดงาน ความเฉือ่ยชา 
และการเปลี่ยนงาน ดังแผนภูมิที่ 3 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที ่  3   ปจจยัเบือ้งตนที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร และผลของความผูกพนัตอองคกร63 
 
 จากการศึกษาวิเคราะหพบวา ปจจัยความผูกพันตอองคกรประกอบดวย 3 ประการ ที่
สําคัญในอันที่จะนําไปสูความผูกพันตอองคกร คือ 
  1. ลักษณะสวนตัวของพนกังาน รวมทั้งอายุการทํางานในองคกร และความแตกตาง
ในความรุนแรงของความตองการ เชน ความตองการสําเร็จในชวีิต 
  2. ลักษณะงาน เชน ความสาํคัญของงานที่ทํา และโอกาสที่จะมีความสัมพันธกับ 
ผูรวมงาน 
                                                           
 63 ภรณี กีรติบุตร, การประเมนิประสิทธิผลขององคการ, 95. 

ความผูกพันตอองคกร 

ผลกระทบ 
ความปรารถนาอยูในองคกร 
ความตั้งใจอยูในองคกร 
ความตั้งใจทํางาน 
การคงรักษาพนักงานไว 

ลักษณะของบุคคล 

ลักษณะของบทบาท 

การปฏิบัติงาน
ลักษณะการทาํงาน 

ประสบการณ 
การทํางาน 
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  3. ประสบการณในการทํางาน เชน ความนาเชื่อถือไดขององคกรที่ผานมาใน 
อดีต ตลอดจนคําพูดและความรูสึกของพนักงานอื่น ๆ ทีม่ีตอองคกร 
 เสตียรและพอรตเทอร (Steers & Porter) ไดเสนอแบบจําลองปจจยัเบือ้งตน และผลของ
ความผูกพันตอองคกรไววา สภาพแวดลอมการทํางาน (Work Environment) เปนปจจยัที่มิทธิพล 
(Influences) ตอความผูกพันตอองคกร สามารถแบงออกไดเปน 3 ประเภทคือ  
  1. ลักษณะบุคคล (Personal Characteristics) เชน อายุ การศึกษา โอกาสประสบความสําเร็จ 
  2. ลักษณะการงาน (Job Characteristics) เชน ความทาทายในงาน โอกาสมีปฏิสัมพันธ
ทางสังคม ขอมูลยอนกลับในการทํางาน 
  3. ประสบการณการทํางาน (Work Experiences) เชน ทัศนคติของกลุมตอองคกร
ความเชื่อถือตอองคกร ปจจัยดังกลาวนีต้างมีความสัมพันธซ่ึงกันและกัน และมอิีทธิพลตอความ
ผูกพันตอองคกร ขณะเดยีวกันความผูกพนัตอองคกรกม็ีผลกระทบหรือมีอิทธิพลตอความปรารถนา
ที่จะอยูในองคกร ความตั้งใจที่จะอยูในองคกรความตั้งใจทํางาน การคงรักษาพนกังานไวได การ
ปฏิบัติงาน ดังแผนภูมิที่  4  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที่  4 ปจจัยเบื้องตนทีม่ีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรและผลของความผูกพนัตอองคกร64 
  
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน ศึกษาความผูกพันตอองคกรของอาจารยสาขาครุศาสตร
อุตสาหกรรม สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลา พบวา ปจจัยดานบคุคล ดานงาน และดานกลุม
สามารถพยากรณความผูกพนัตอองคกรไดโดยกลุมปจจัยดานบุคคลมีตัวพยากรณที่ดีเรียงลําดับคือ 
                                                           
 64 Steers  Richard M., and Porter Lyman W, Motivation and Work Behavior  (Singapore : 
McGraw-Hill, 1977 ),46-56. 
 

1.ผลกระทบ 
2.ความปรารถนาอยูในองคกร 
3.ความตั้งใจอยูในองคกร 
4.ความตั้งใจทาํงาน 
5.การคงรักษาพนักงานไว 
6.การปฏิบัติงาน 

ลักษณะของบุคคล 

ลักษณะการงาน 

ประสบการณ 
การทํางาน 

ความผูกพันตอองคกร 
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ความสนใจงาน เจตคติที่มีตอระบบราชการ ระดับเงินเดอืน และสาระจูงใจในการปฏิบัติงาน กลุม
ปจจัยดานงาน มีตัวพยากรณที่ดีตามลําดบัคือ ความพงึพอใจในระดบัทั่วไป ความกาวหนา รายได 
และมิตรสัมพนัธ กลุมปจจยัดานกลุม มตีัวพยากรณทีด่ี คือ ความศรัทธาตอผูบังคับบัญชา ตัว
พยากรณที่ดีทีสุ่ด 5 ตัว คือ เรียงตามลําดับคือความสนใจในงาน ความพึงพอใจในงานทั่วไป รายได 
ระดับเงินเดือน และมิตรสัมพันธ มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคณู เทากับ .79465 
 ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคกร 
 จากการที่   ฮอลล ชไนเดอร และนิกริน (Hall , Schneider & Nygren ) ศึกษาในกลุม
ตัวอยางพนักงานปาไม จํานวน 200 คน โดยใชแบบสอบถามวัดความพึงพอใจในงาน66   และพอรตเทอร 
(Porter) ใชแบบสอบถามความผูกพันตอองคกรสรางขึ้นเอง67         ซ่ึงผลการศกึษาพบวาความผกูพันตอองคกร
มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน และเฮอรเบิรก (Herzberg) กลาววา ความพึงพอใจใน
งานที่ทําจะเปนสิ่งที่จูงใจสําหรับผลการปฏิบัติงานที่ดี โดยบอกวาปจจัยจูงใจเปนตัวที่ทําใหเกิด
ความพึงพอใจและเปนปจจัยที่นําไปสูการพัฒนาทัศนคตใินทางบวก นอกจากนี้แลวการที่คนไดรับ
ปจจัยค้ําจนุเพยีงพอก็ไมไดหมายความวา คนนั้นจะทาํงานเต็มความสามารถของเขา เขาจะทํางาน
เต็มหรือไมเตม็ความสามารถอยูที่ไดรับการตอบสนองปจจัยจูงใจเทานัน้ และปจจยัจงูใจที่กระตุนให
พนักงานเพิ่มขดีความสามารถในการทํางานั้นไดแกความรูสึกที่อยากจะประสบ ความสําเร็จในการ
ทํางาน ความทาทายของงาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ และความกาวหนา68 
 สมชาต ิ  คงพิกลุ    วิจยัเกีย่วกบัความสัมพนัธของความพึงพอใจในการทํางานและความผกูพัน
ตอองคกรของอาจารยโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดกรมสามัญศึกษาจงัหวัดเพชรบูรณนั้น อาจารยมี
ความพึงพอใจในการทํางานในระดับคอนขางสูง เมื่อวิเคราะหโดยจําแนกตามตวัแปร วุฒิ ตําแหนง
หนาที่ และขนาดของโรงเรียนในสวนของความผูกพัน พบวาอาจารยที่มีวุฒิสูงกวาปริญญาตรีทํางาน
                                                           
 65ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, “ความผูกพันตอสถาบันของอาจารยในสาขาครุศาสตร
อุตสาหกรรมสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลา” (ปริญญานิพนธปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวชิาการ
บริหารการศึกษา  บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินมรวิโรฒ ประสานมิตร, 2532),บทคัดยอ. 
 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 มีความผูกพันคอนขางสูง อีกทั้งความพึงพอใจยงัความมีความสัมพันธทางบวก
กับความผูกพนั 
 
 ความสําคัญของความผูกพัน  
 จากแนวคิดและนิยามของความผูกพันตอองคกรที่ไดกลาวแลวขางตน ช้ีใหเห็นถึง
ความจําเปนในการศึกษาเรื่องความผูกพนัของนักวิชาการ รวมทั้งผูสนใจจากสาขาอาชีพตาง ๆ ซ่ึง
นอกจากนี้แลวนักวิชาการจาํนวนมากยังไดช้ีใหเห็นถึงความสําคัญของความผูกพันอาทิเชน บูคานนั 
(Buchanan) ช้ีใหเห็นวาความผูกพันในองคกรเปนเรื่องที่มีความสําคัญยิ่งโดยเฉพาะผูตัดการเพราะ
ความผูกพันในองคกรเปนสิง่จําเปนตอการอยูรอดและความมีประสิทธิภาพขององคกรขนาดใหญ 
เพราะจดุหมายสําคัญในการบริหารงานของทุกองคกรก็คอื ใหองคกรคงอยูในสภาพที่มีสุขภาพดี  
เพื่อใหดําเนนิงานตอไปได ดังนั้น ความผูกพันตอองคกร จึงเปนเจตคติที่มีความสําคัญยิ่งเพราะ       
1) ความผูกพนัในองคกรเปนตัวเชื่อมระหวางจินตนาการของมนุษยกบัเปาหมายขององคกร  หรือทํา
ใหองคกรบรรลุเปาหมายทีว่างไวนัน่เอง  2) ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกวาตนเองมีสวนเปนเจาขององคกร
และมีสวนเสริมสรางประสิทธิภาพขององคกร และ 3) ชวยลดการควบคุมจากภายนอก69  แคสตและ
โรเซ็นวิก ( Kast and Rosenzweig ) ไดใหความสําคัญกับความผูกพันโดยกลาวไววา  แรงจูงใจและ
ความพยายามของบุคลากรเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการเพิ่มผลผลิต ถาบุคลากรมีความผูกพนัตอ
องคกรสูง  และมองเห็นความสําคัญของเปาประสงคขององคกร แลวก็เชื่อมั่นไดวา  องคกรจะมผีล
การปฏิบัติงานอยูในระดับสูง  ดังนั้นผูบริหารที่ตองการปรับปรุงหรือเพิ่มผลผลิตโดยอาศัยคนจะตองรู
จัดสรางบรรยากาศ  ความรวมมือและความผูกพันตอองคกร ของบุคลากร70 สวน สเตยีรส ( Steers ) 
ไดกลาวถึงความสําคัญของความผูกพันตอการตัดสินใจขององคกรวา เมื่อเกิดความขัดแยงขึ้นใน
ระหวางการตดัสินใจของกลุม การเพิ่มความผูกพันในการตัดสินใจจะชวยใหสมาชิกปฏิบัติตามมติ
ของกลุมแมวาพวกเขาจะไมเห็นดวยกับมตนิั้นจึงอาจกลาวไดวากระบวนการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพ
ขององคกรมีความสัมพันธกบัปจจัยทีจ่ําเปนสองประการ  คือ  กลุมความคิดและการเพิ่มความผูกพนั
ตอองคกรของสมาชิกที่จะชวยลดอุปสรรคและขอจํากัดในเรื่องศักยภาพของการตัดสินใจ  ดังนัน้  
ผูบริหารจึงตองตื่นตัวอยูตลอดเวลาในการดํารงปจจัยทั้งสองประการใหคงอยูในองคกรตลอดไป     
                                                           
 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 )ไดช้ีใหเห็นความสัมพนัธระหวางการปบปรุงคุณภาพ
ผลผลิตกับความผูกพันวาการปรับปรุงคุณภาพและผลผลิตนั้นเริ่มตนดวยความผูกพนัจากระดับสูง
ลงมาถึงการบริหารคุณภาพทั้งองคกร  ความผูกพันจากทุกคนเกี่ยวของกับผลผลิตและการกําหนด
มาตรฐานคุณภาพของผลผลิต  ความผูกพันจากทกุคนเกี่ยวของกับผลผลิตและการกาํหนดมาตรฐาน
คุณภาพผลผลิต  ความผูกพันจากทกุคนเกี่ยวของกับผลผลิตและการกาํหนดมาตรฐานคุณภาพของ
ผลผลิต  ความผูกพันนั้นมผีลตอการเลือกวัตถุดิบในการผลิต  การใหการอบรมแกพนักงานผูทีจ่ะ
สรางผลผลิตคุณภาพรวมทั้งวธีิการที่พวกเขาใชและการเลือกเครื่องจักรสําหรับกระบวนการผลิตทาง
อุตสาหกรรม71 ในขณะเดยีวกัน  แบลสและเคอรบี (Blass and Kirby ) ก็เชื่อวา  มีเงื่อนไขสอง
ประการที่จะทาํใหการปรับปรุงโรงเรียนประสบความสําเร็จ ประการแรก คือรูปแบบภาวะผูนํา
ปริวรรตที่ผูบริหารจะตองเรยีนรู เพราะภาวะผูนําปริวรรต  จะชวยใหสามารถพัฒนาผูใตบังคับบัญชา
ใหเขาใจตนเองไดมากขึ้น  ซ้ึงจําเปนตองอาศัยการตัดสนิใจรวมกัน  และผูบริหารเองจะตองมีการ
จัดรูปแบบ  ในการวางแผนยุทธศาสตร การพัฒนาทีมงาน  และการรบัรูเกี่ยวกับความผูกพันที่ดวย
เงื่อนไขประการที่สอง  ซ่ึงมีความจําเปนอยางยิ่งตอความสําเร็จในการปรับปรุงโรงเรียนคือ  ความ
ผูกพันของครู ที่จะขยายบทบาทและเพิ่มความรับผิดชอบตองาน  ซ่ึงความผูกพนันี้มีความสัมพันธ
โดยตรงกับตวัผูนํา ความผูกพันจะทาํใหครูรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึง่ของโรงเรียน มีความซื่อสัตย  
จงรักภกัดีและมีความตั้งใจทีจ่ะทําการพัฒนาโรงเรียน  ดังนั้นผูบริหารตองสงเสริมความผูกพนัตอ
โรงเรียนของครูโดยการใหโอกาสในการสรางความจริญกาวหนาและใหมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ72  ซ่ึง     คูริลอฟ  เฮ็มฟลด  และเคลาด ( Kuriloff  Hemphill  and  Cloud ) ก็มีความเห็น
ใกลเคียงกันวาความผูกพันตองานเปนปจจยัหนึ่งทีจ่ะทําใหการปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จ คนที่
ตองการประสบความสําเร็จ ในระดับสูงจะตองมีความผูกพันตองานและจะตองเขาใจวา ความสําเร็จ
ไมไดมาอยางงาย ๆ และรวดเร็ว พวกเขาจะตองรูจักการรอคอยและอยูกับการทํางานจนกวางาน
จะประสบผลสําเร็จอยางสมบูรณแบบ73 อารคาโร  ( Arcaro ) ก็มองวา  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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โรงเรียนนั้นเปนงานหนัก  จึงตองอาศัยความผูกพันอยางแรงกลา  การใชภาวะผูนําและความเต็มใจ
ในการเปลี่ยนแปลง  ถาหากคณะกรรมการและผูบริหารโรงเรียนไมมคีวามผูกพันแลวกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงคณุภาพก็จะไมมีการริเร่ิม นอกจากนีย้ังกลาววา  ความผูกพันเปนตัวจกัรสําคัญตัวหนึ่ง
ในการพัฒนาคุณภาพโรงเรยีนทั้งโรงเรียนโดยที่ตวัจักรอื่นๆ ประกอบดวยการเอาใจใสตอลูกคา 
ความรับผิดชอบรวมกัน  การวัดคุณภาพและการปรับปรุงอยางตอเนื่อง     วีรพล  พงษจิระศักดิ์  ได
สรุปความคิดเห็นของนักวิชาการสาขาตาง ๆ ที่กลาวถึงความสําคัญของความผูกพนัตอองคกรไววา  
ความผูกพันตอองคกรเปนสิ่งที่มีความสําคัญยิ่งตอความมีประสิทธิภาพขององคกร  โดยเฉพาะใน
ระดับผูปฏิบัติการซึ่งมีบทบาทอยางมากในองคกร หากเกิดความผกูพนัตอองคกรสูงแลว ก็จะนําพา
องคกรนใหบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่ตองการได และมีผลทําใหองคกรมีคุณภาพทีด่ี
สามารถดําเนินงานตอไปไดอยางมีประสิทธิภาพความผูกพันจึงมีความสําคัญตอองคกรหลาย
ประการ คือ 1) เปนตวับงชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพขององคกร 2) เปนตัวเชื่อมระหวาง
จินตนาการ หรือความตองการของสมาชิกองคกรเขากับเปาหมายองคกรทําใหองคกรสามารถบรรลุ
เปาหมายทีว่างไวได  3) เปนแรงผลักดันผูปฏิบัติงานในองคกรใหทํางานไดดกีวาผูทีไ่มมีความผูกพัน
ตอองคกร  อันเนื่องจากการที่สมาชิกรูสึกมีสวนรวมเปนเจาขององคกร  4) ชวยลดการควบคุมจาก
ภายนอกผลมาจากการที่สมาชิกมีความผูกพนัตอองคกรมากนั่นเอง  5) สามารถใชทํานายอัตราการเขา
และออกจากงานของสมาชิกองคกรไดดีกวาการศึกษาในเรื่อง “ความกลาวคือความผูกพันตอองคกร 
เปนแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกวาความ    พึงพอใจในงานที่สามารถสะทอนถึงผล
โดยทั่วไปที่บคุคลสนองพึงพอใจในงาน” เสียอีกตอบตอองคกรโดยรวม  ขณะที่ความพึงพอใจใน
งานสะทอนถึงการสนองตอบของบุคคลในแงใดแงหนึ่งของงานเทานั้น  ดวยเหตุนี้ความผูกพันตอ
องคกรจึงเนนความผูกพันของบุคคลตอองคกร  ขณะที่ความพึงพอใจของานเนนสภาพแวดลอม
ของงานอันหนึ่งอันใด  โดยเฉพาะที่เกีย่วของกับงานในหนาที่ของผูปฏิบัติงาน และความผูกพนัตอ
งานคอนขางจะมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจในงานแมวาเหตุการณประจําวันในสถานที่
ทํางานอาจจะมีผลตอความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติงานแตเหตุการณช่ัวคราวนัน้ อาจจะไมมี
ผลกระทบตอความผูกพันของบุคคลที่มีตอองคกรโดยสวนรวม  ความผูกพันดูเหมือนวาจะมีการ
พัฒนาอยางชา ๆ แตจะอยูอยางมั่นคง สําหรับความพึงพอใจในงานนัน้พบวา  มีเสถียรภาพนอยกวา
ความผูกพันสะทอนถึงปฏิกริิยาโดยตรงตอสภาวะแวดลอมของงานที่จับตองได เชน  คาจาง  
ผูบังคับบัญชา เปนตน 
 การสรางความผูกพัน 
 ความผูกพันตอองคกรของบุคคลเปนกระบวนการที่จะกอใหเกิดความรักใครผูกพัน
ตอเนื่องกันไป ดังนั้นผูบริหารจึงควรสนับสนุนใหเกิดความผูกพันหรือเพิ่มความผูกพันของบุคลากร
โดยอาศัยยุทธศาสตรตาง ๆ ตามที่ สเตียรส ( Steers ) ไดเสนอไวดังนี ้  1) เมื่อบุคลากรอยูใน

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 
 

31

สถานการณที่เขามีโอกาสจะประสบความสําเร็จตามเปาประสงคการปลอยใหเขาปฏิบัติงานดวยตนเอง
เปนสิ่งที่มีความหมายอยางยิง่เพราะจะทําใหเขาเชื่อมโยงผลประโยชนสวนบุคคลกับผล ประโยชน
ขององคกรเขาดวนกัน  แตถาหากมีคนเขาไปกาวกายเกี่ยวของจะทําใหเขาเกิดความรูสึก   ขัดแยง
ขึ้นมาแทน  2) ผูบริหารจะตองแสดงออกอยางชัดเจนวามีความหวงใยตอสวัสดกิารดานตางๆ ของ
บุคลากรอยางแทจริง บางครั้งผูบริหารอาจคํานึงถึงอยางจริงใจ  แตการแสดงออกอยางไมเหมาะสม 
ทําใหเกดิความลมเหลวได  เนื่องจากไมมตีัวบงชี้ใหเหน็ชัดเจน  3) ในบางสถานการณเปนการดีทีจ่ะ
เปดโอกาสใหบุคลากรมิสระในการทํางานมีอํานาจ หรือความรับผิดชอบในการเปลีย่นแปลงรูปแบบ
การทํางานของเขาเอง  4) ผูบริหารควรพยายามสงเสริมใหบุคลากรที่มีความสามารถเขาใจถึง
เปาประสงคและจุดมุงหมายขององคกร ตองอธิบายใหเขาเขาใจวาเปาประสงค ขององคกรมี
ความหมายมากนอยเพียงใดและเขาสามารถสนับสนุนใหองคกรบรรลุเปาหมายนัน้อยางไร  พยายาม
สรางบรรยากาศแหงความไวเนื้อเชื่อใจระหวางลูกจางกับนายจางพรอมทั้งพยายามเชื่อมโยงไปสู
ความสอดคลองระหวางความตองการสวนบคุคลกับเปาประสงคขององคกร74      เมอรฟ       ( Murphy ) 
ไดกลาวถึงความซื่อสัตยกับความผูกพันวา  ถาตองการใหบุคลากรซื่อสัตยตอองคกรตองสรางความ
ผูกพันใหเกดิขึ้น  โดยวิธีการที่จะทําใหบคุลากรเกิดความผูกพันนั้น  มีแนวทางที่สําคัญสองประการ 
คือ ประการแรก องคกรตองพยายามคดัเลือกบุคคลที่มีลักษณะ หรือดูเหมือนวาจะมคีวามผูกพันตอ
องคกรมากที่สุด ประการทีส่อง เงื่อนไขตาง ๆ ในองคกรจะตองเปนไปเพื่อสรางความผูกพันตอ
องคกรของบุคลากรใหเกดิขึน้75    
 ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพนั  
 การที่จะทําใหบุคลากรในองคกรมีความผูกพันตอองคกรนั้นมิใชส่ิงที่จะทําไดงายนัก 
ทั้งนี้เนื่องจากมีตัวแปรตาง ๆ มากมายที่มี่อิทธิพลตอการมีความผูกพนัสูงหรือต่ําของบุคลากร ดังที่ 
เรบิเนียกและอลัทโท (Hrebiniak and alutto) มีความเหน็วา องคประกอบของความผูกพันในองคกร
ประกอบดวย 1) การแลกเปลี่ยนความคดิเห็นในองคกร กลาวคือ ยิ่งผูปฏิบัติงานในองคกรมีการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันมากเทาใด ความผูกพันของผูปฏิบัติงานในองคกรก็ยิ่งมากขึ้นเทานัน้ 2) 
แรงจูงใจทีไ่ดรับตากหนวยงาน และ 3) การมีสวนรวมในการตัดสินใจของผูปฏิบัติงานในองคกร ถา
หากผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการตัดสอนใจมากก็จะทาํใหเกดิความผูกพันมากไปดวย นอกจากนัน้
ความผูกดันในองคกรยังขึน้อยูกับระยะเวลาที่เขาทํางานในองคกร ระยะเวลาในการใหบริการ ความขดัแยง
                                                           
   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 ความไมพึงพอใจตอนโยบาย การใหคาตอบแทน อายุ ศาสนา เพศ สถานภาพ สมรส 
ความไววางใจเปนสวนตวั การรวบอํานาจและความตองการในการพฒันา เปนตน76   
 มิทเชลลและลารสัน ( Mitchell and Larson ) กลาววา ความผกูพันตอองคกรนั้นมี
ความสัมพันธกับลักษณะสวนบุคคล เชน อายุ เพศ ความเชื่อ จรยิธรรมทางศาสนา ความตองการ
ประสบความสําเร็จ เปนตน ลักษณะเฉพาะของงาน หรือระดับความรับผิดชอบที่มีตองาน และ
ประสบการณในการทํางาน โดยลูกจางทีม่ีความผูกพันสูง มีแนวโนมที่จะตองการอยูในองคกรและ
ใหความรวมมอืในการเขารวมกิจกรรมดกีวาคนที่มีความผูกพันนอย ดังนัน้ความผกูพนัจงึมีความสัมพนัธ
กับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร77 ในขณะที่ สเตียรส (Steers) ซ่ึงเปนผูที่ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพัน
มาโดยตลอดได กลาววา การที่งานทุกอยางจะดําเนินไปดวยความเรยีบรอยนัน้สิ่งแรกที่จะตองมมีา
กอนคือความผูกพันของบุคลากรซึ่งปจจัยตาง ๆ ที่มีผลตอความผูกพนันั้น ไดแก 1) ลักษณะงานที่
ปฏิบัติ (job characteristics) และ 2) ประสบการณที่ไดรับจากการทํางานในองคกร (work 
experiences)78 ซ่ึงแตละดานมีรายละเอียดดังนี ้
 1. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (job characteristics) ปจจยัดานลักษณะงานที่มีอิทธิพลตอความ
ผูกพันขององคกรประกอบดวย 
  1.1 ความกาวหนาในการทํางานและการประสบความสําเร็จในการทํางาน เปนปจจัยหนึง่
ที่ทําใหบุคคลมีความผูกพันตอองคกร ดังนั้นการสรางความรูสึกใหผูปฏิบัติงานเหน็วา เขามีโอกาส
กาวหนาเปนสิ่งที่จําเปนอยางยิ่งในการเพิ่มความรูสึกผูกพันตอองคกรซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจยั
ของ อลัทโท เรบิเนียก และอลอนโช ( Alutto, Hrebiniak and Alonso ) พบวา ความไมพอใจใน
นโยบายการใหรางวัลตอบแทนขององคกรหรือระดับความกาวหนาในการทํางานจะสงผลกระทบ
ตอความผูกพนัของสมาชิกในองคกรใหลดลงได79 สําหรับผลการวจิัยที่ยนืยนัเกีย่วกับเรื่องนีไ้ดดี
                                                           
 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,  อางถึงใน ธีระ วีรธรรมสาธิต, “ความผูกพันตอองคกร : ศึกษา
เฉพาะกรณีผูบริหารระดับหวัหนาแผนก/เทยีบเทาของเครือซีเมนตไทย” ( สารนิพนธรัฐศาสตร
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) ซ่ึงพบวา พระ 
และพนกังานปาไม มักจะมีความผูกพนัตอองคกร และจะทํางานอยูในองคกรเดียวโดยไมมีการ
เคล่ือนยายไปอยูองคกรอ่ืน ที่เปนเชนนีเ้นื่องจากโบสถคาทอลิก และองคกรปาไมจะมนีโยบายที่
ชัดเจนในการเลื่อนตําแหนงในระดับสูงซ่ึงทําใหพระ และพนกังานปาไมมีความผกูพันตอองคกร
มาก80 ดูช (Deutsch) เหน็วา หากผูปฏิบัติงานรูสึกวาเขาไมมีโอกาสกาวหนาหรือประสบความสําเร็จ 
ในงานแลวเขาก็อยากทํางานนอยลง  คือขาดความผูกพนัตอองคกรไปดวยนัน่เอง81   ในขณะที่  
สเตียรส และพอรตเตอร (Steers and Porter) กลาววา บางองคกรมีวัตถุประสงคที่จะทําใหตนทุนของ
การลาออกจากงานของคนบางคนสูงดวยการสนับสนุนใหเล่ือนตําแหนงอยางรวดเรว็ เปนการเพิ่ม
ตนทุนของการที่องคกรอื่น ๆ จะชักนําออกไปจากองคกร เชน มหาวิทยาลัยจะสนับสนุนให
ผูชวยศาสตราจารยมีการเลื่อนตําแหนงอยางรวดเร็ว การครอบครองตําแหนงที่สูงทําใหมีโอกาสที ่
จะไดรับรางวลัตอบแทนสูง ซ่ึงองคกรอ่ืนสามารถจะใหได ดังนัน้จงึดึงดูดใจสําหรับบุคคลที่จะยาย
ออกไปจากองคกร ทําใหมีความผูกพันตอองคกรสูง82 
  1.2 การมีสวนรวมในการบรหิารงาน เปนอีกปจจยัหนึ่งที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร
กลาวคือ การที่ผูบริหารเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีสวนในการตดัสินใจทั้งในระดบันโยบาย และ
การปฏิบัติงานมีการกระจายการตัดสินใจใหผูปฏิบัติงานและไมใชอํานาจหนาที่ตามรปูแบบที่เปน
ทางการมากเกนิไป จะเปนองคประกอบสําคัญที่จะดึงดดูใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกผูกพันตอองคกร 
ดังที่ เนียกและอลัทโท ( Hrebiniak and Alutto ) ไดใหความเหน็วา ความผูกพนัตอองคกรของ
ผูปฏิบัติงานจะมีมากหรือนอย ขึ้นอยูกับการมีสวนรวมในการตัดสินใจ83  สเตียรส และ พอรตเตอร   
( Steers and Porter) กลาววาการมีสวนรวมในการบริหารงานเปนอกีปจจยัหนึ่งทีน่ักวิชาการหลาย
ทาน พบวา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร กลาวคือ คนที่มีสวนรวมในการตัดสินใจใน
วิธีการทํางานดวยตนเองมากจะมีความผูกพันตอองคกรมากกวาคนทีม่ีอิสระในการกําหนดวิธีการ

                                                           
 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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ทํางานดวยตนเองนอย84  เทพพนม เมืองแมน กลาววาเนื่องจากคนทกุคนมีความปรารถนาที่จะมี
อิสระในการทาํบางสิ่งบางอยางดวยคนเอง การบอกทุกอขางวาควรทําอยางไรจะเปนการทําให
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่ํา แบะทําใหเกดิความไมพอใจในงานที่ทํายิง่กวานัน้ การใชการควบคุม
นิเทศอยางใกลชิดโดยการกําหนดกฎเกณฑในลักษณะที่ทาํใหคนมีความแตกตางกนันอยที่สุด จะสราง
ความกดดันใหกับคน ซ่ึงหากอยูภายใตภาวะความกดดนัมาก ๆ เขาจะทําใหยุคคล  
นั้นมีกิกิริยาโตตอบโดยการลาออกจากงาน85 พอรเตอร ลาเวีย แบะแฮกแมน (Porter, Laweer and 
Hackman) กลาววา งานที่มีความอิสระต่ํา คนงานอาจจะรูสึกวาความสาํเร็จและความลมเหลวในงาน
เนื่องมาจากการทํางานที่ดี หรือการไมมีความสารารถของคนอื่น ๆ หรือผูบังคับบัญชา ซ่ึงตรงกันขาง
กับลักษณะงานที่เปดโอกาสใหคนที่ทํามีสวนรวมในกระบวนการทํางานตั้งแตตนจนแลวเสร็จไมวา
ผลการทํางานจะออกมาเปนอยางไร เขาจะรูสึกวามันขึ้นอยูกับความริเริม่สรางสรรคและความพยายาม
ของเขาเอง และผลของการทํางานที่ไดออกมานี้ กไ็มไดออกมาจากการทํางานตามคําส่ัง หรือแนว
ปฏิบัติที่มีอยาแลวแตอยางใด86 บุญเสิศ ไพรินทร กลาววา การที่บุคคลมีอํานาจในการตัดสินใจดวย
ตนเองหรือแกปญหาดวยตนเองเขาจะมีความผูกพันตอการตัดสอนใจและแกปญหานั้นซึ่งนํามาสู
ความผูกพันตอองคกร87 

  1.3 ความสําคัญของงาน โมทาช (Mottaz) 88 พบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกร กลาวคือ การที่สมาชิกขององคกรมีโอกาสไดรับผิดชอบงานที่มีขอบขายของงานกวางขวาง 
และมีความหมายซึ่งจะสงผลตอความสําเร็จขององคกรมาก ก็จะมีความผูกพันตอองคกรมาก และ
ในทางตรงกันขาม หากเขารูสึกวาไดทํางานที่ไมมีความสําคัญมากนักความผูกพันตอองคกรก็จะลด
นอยลงไปดวย แคทซและคาน (Katz and Kahn) พบวา การที่บุคคลไดปฏิบัติงานที่มีความสําคัญจะ
ทําใหเขาเกิดความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกรหรือเกิดความรูสึกวาไดรับการยอมรับจาก
                                                           
 84 Richard M. Steers and Lyman W. Porter, Motivation and Work Behavior, 318-325. 
 85 เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ, พฤตกิรรมองคกร (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, “การบริหารและการพฒันาองคกร,” ใน เอกสารการ 
สอนชุดวิชาการบริหารและการพัฒนาองคกร มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชหนวยที่ 8-10              
( นนทบุรี : โรงพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2530 ), 21. 
 88 Clifford  J.  Mottaz, “Determinants  of  Organizational  Commitment,”  Human   
Relation  41 ( 1988 ) : 467-482. 
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องคกรและเพือ่นรวมงาน จากการที่เขาทุมเทแรงกายใหกับองคกร ทําใหเขารูสึกวา เขาสามารถทํา
ประโยชนใหแกองคกรได และรูสึกวาการปฏิบัติงานของเขาไดรับการยอมรับวามีคุณคาการไดรับ
การยอมรับ อาจแสดงไดหลายลักษณะเชน การไดรับเงินเดือนเพิ่มขึน้จากปกติ การไดรับรางวลั       
การเลื่อนตําแหนง และการไดรับการเชือ้เชิญทางสังคมทําใหสถานภาพในองคกรสูงขึ้น การที่
ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวาตนเองไดรับการยอมรับจากองคกร หรือการที่หนวยงานเห็นความสําคัญ
ของตนเอง เขาอาจจะมีความรูสึกผูกพันกบัองคกรที่เขาทํางานอยูเนื่องจากองคกรสามารถตอบสนอง
ความตองการที่จะใหผูอ่ืนยกยองเขาได 
  1.4   ความอิสระของงาน เปนอีกปจจัยหนึ่งที่นักวิชาการหลายทานพบวามีความสัมพันธ
กับความผูกพนัตอองคกร เคทชและคาน (Katz and Kahn) พบวาคนที่มีอิสระในการตัดสินใจใน      
วิธีการทํางานดวยตนเองมากจะมีความผูกพันตอองคกรมากกวาคนทีม่ีอิสระจะมีความผูกพันตอ
องคกรมากกวาคนที่มีอิสระในการกําหนดวิธีการทํางานดวยตนเองนอย89 เสตียรและพอรทเตอร      
( Strees and Porter ) พบวาคนทุกคนมีความปราถนาที่จะมีอิสระในการทําบางสิ่งบางอยางดวย
ตนเอง การบอกทุกอยางวาควรทําอยางไร จะเปนการทําใหแรงจงูใจในการปฏิบัติงานต่ํา  และทําให
เกิดความไมพอใจในงานที่ทาํยิ่งกวานั้นการใชการควบคมุนิเทศอยางใกลชิดโดยการกําหนดกฎเกณฑ
ในลักษณะที่ทาํใหคนมีความแตกตางกนันอยที่สุดจะสรางความกดดันใหกับคน  ซ่ึงหากอยูภายใต
ภาวะความกดดันมากๆเขาจะทําใหบุคคลนั้นมีปฏิกิริยาโตตอบโดยการลาออกจากงาน90  นอกจากนี้         
เทพพนม และสวิง พบวาในงานที่มีความอิสระต่ําคนงานอาจจะรูสึกวาความสําเร็จและความลมเหลวในงาน
เนื่องมาจากการทํางานที่ดีหรือการไมมีความสามารถของคนอื่นๆหรือผูบังคับบัญชา91  ซ่ึงพอรเตอรและฮอ
คแมน ( Porter and Hackman) ตรงกันขามกับลักษณะงานที่เปดโอกาสใหคนที่ทํามอิีสรภาพในการ
ตัดสินใจในกระบวนการทํางานตั้งแตตน จนแลวเสร็จ ไมวาผลการทํางานตะออกมาอยางไรเขาจะ
รูสึกวามันขึ้นอยูกันความคดิริเร่ิมสรางสรรคและความพยายามของเขาเองและผลของการทํางานที่ได
ออกมานี้ก็ไมไดออกมาจากการทํางานตามคําส่ัง หรือแนวปฏิบัติที่มอียูแลวแตอยางไรการที่
ตัดสินใจและแกปญหานั้น ซ่ึงนํามาสูความผูกพันตอองคกร92 
  1.5 ความทาทายของงาน ( task  challenge ) บุญเลิศ  ไพรินทร เสนอวางานที่ทาทาย
ความสามารถมีแนวโนมที่จะนําไปสูความผูกพันกับงานมากขึ้น  เพราะการใชความคิดสรางสรรค  
                                                           
 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,  พฤติกรรมองคกร, 49-59. 
 92 Porter, Lawler . and Hackman, Behavior  in  Organizatio,277-278 
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หรือใชความพยายามเพื่อบรรลุเปาหมายที่นอยคนจะทําไดหรือการไดใชความชํานาญเฉพาะเพื่อทํางาน
ใหประสบผลสําเร็จจะนํามาซึ่งความพอใจในงาน คนทํางานมักพอใจเมื่อรูสึกวางานนั้นเรยีกรอง
บางสิ่งบางอยางจากเขาทําใหเขาตองใชความพยายามอยางมาก และนําไปสูความผกูพันกับงานและ
มีสวนรวมกับการทํางานมากขึ้น  ลักษณะงานที่ตรงกนัขามกับงานทีท่าทาย คือ งานที่นาเบื่อหนาย
จะนําไปสูความไมพอใจในงานสูง  และอาจแสดงผลในรูปของการขาดงานหรือลาออกจากงาน
ได93  ฮอลและ ชไนเดอร  ( Hall and Schnekder ) พบวา งานที่ทาทายเปนปจจยัสําคัญที่มีอิทธิพลตอ
การพัฒนาความผูกพันที่มีตอองคกร เพราะงารนที่ทาทายเปนเสมอืนแรงกระตุนและปจจัยเสริม
ภาพพจนของผูปฏิบัติงาน  รวมทั้งกอใหเกิดความพอใจที่จะในความตองการประสบความสําเร็จของ
แตละคน  ความทาทายจึงมีผลโดยตรงตอความผูกพันตอองคกร  ในทางตรงกันขามหากงานไมมี
ความทาทายไมมีโอกาสคิดหรือคัดสินใจในงานที่ทําอยู จะทําใหความผูกพันตอองคกรลดลง94  วอค
และเกสต   ( Walk  and Guest ) พบวาคนงานซึ่งทํางานประกอบชิ้นสวนรถยนตในโรงงาน
อุตสาหกรรมซึ้งเปนงานที่ตองปฏิบัติแบบเดียวกันซ้ํา ๆ ซาก ๆ เปนรอนครั้ง กลับไปกลับมา มี
ลักษณะงานทีง่ายเกนิไป และมีแบบแผนตายตัว ทําใหเกิดความรูสึกเบื่อหนาย  งานประเภทนี้จะมี
อัตราการขาดงาน ออกจากงาน และไมพึง่พอใจสูง  จากการสํารวจองคกรอยางละเอียดพบวา ขวญั
และผลผลิตของคนงานต่ํา นอกจากนี้ยังมีรายงานจากโรงงานรถยนตขนาดใหญไดสนับสนุนขอ
คนพบเหลานี ้ คือไดรับรายงานจากผูจดัการของบริษทัวามีอัตราการออกจากงานมากกวา 100 
เปอรเซ็นต ใน 1 ป95 
  ผลงานวิจัยของ โมทาช (Mottsz ) 96 ไดยนืยันสนับสนุนวา ความทาทายของงานเปน
ปจจัยรางวัลภายในปจจยัหนึง่ซ่ึงมีอิทธิพลตอความผูกพนัตอองคกร เชนเดียวกับความอิสระของงาน 
กลาวคือ คนทีรั่บรูวามอบหมายใหปฏิบัตงิานที่มีความทาทาย  คนที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานที่
                                                           
 93 บุญเลิศ  ไพรินทร  และคนอื่นๆ,  “การบริหารและการพัฒนาองคกร,”  ในเอกสารการ
สอนชุดวิชาการบริหารและการพัฒนาองคกร  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  หนวยที่ 8-10          
( นนทบุรี : โรงพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2530 ), 21. 
 94 Hall  and Schneider, อางถึงใน  นภาเพ็ญ  โหมาศวนิ,  “ปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอความ
ผูกพันของสมาขิกในองคกร : 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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มีความทาทายมากจะมีความผูกพันตอองคกรมากกวาคนที่รับรูหรือไดทําการสํารวจพนักงานในกลุม
อาชีพตาง ๆ ซ่ึงประกอบดวยพนักงานปาไม  พนกังานเหมืองแร  พนักงานประกอบรถยนต และ
พนักงานขายของ พบวาลักษณะงานที่ซํ้าซากและมีความสัมพันธกับการลาออกและการเปลี่ยนงาน 
  1.6  การสนับสนุนชวยเหลือจากเพื่อนรวมงาน เรบิเนยีกและอลัทโท ( Hrebiniak and 
Alutto ) พบวาความๆไววางใจระหวางบุคคลจะมีความสําคัญตอทัศนคติและพฤตกิรรมองผูที่อยู
รวมกันในสังคมการที่บุคคลเห็นวาสภาพแวดลอมทางสงัคมในองคกรมีลักษณะของของการรวมมือ
ชวยเหลือเปนมิตร จะทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกผูกพันตอองคกร แตถาองคกรใดมีลักษณะขาด
การรวมมือหรือมีความเปนมติรนอย กจ็ะทําใหบุคคลมีผูกพันตอองคกรต่ํา97   ผลจากการวจิัยของ   
บูคานัน(Buchannan) เรื่องการสรางความผูกพันตอองคกรของผูจัดการภาคธุรกิจและรัฐบาลพบวา
กระบวนการขัดเกลาเขาสูอาชีพผูจัดการนั้นประสบการณที่มีความสําคัญ ซ่ึงทําใหผูจัดการเกิด
ความผูกพันตอองคกร คือ การปฎิสังสรรคในลักษณะของการสนับสนุนและชวยเหลือของเพื่อน
รวมงานและผูบังคับบัญชา ซ่ึงโอกาสความกาวหนาลวนมีความสัมพันธตอการผูกพันตอองคกร98    
ในขณะที่ เชลดัน ( Sheldon ) พบวาการปฏิสังสรรคในทางสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานทําให
บุคคลเกิดความรูสึกผูกพันตอองคกรการปฎิสังสรรคดังกลาวเปนการลงทุนชนิดหนึ่ง ซ่ึงบุคคลอาจ
พัฒนาโดยรูสึกตัวหรือไมรูสึกตัวก็ได เพราะกวาบุคคลจะมีความใกลชิดสนิทสนมกับผูรวมงานอืน่ๆ 
ในที่ทํางานไดนั้น จะตองใชระยะเวลาชวงหนึ่งซ่ึงลดโอกาสของการมีสวนรวมในองคกรอ่ืน ๆ ลง 
ดังนั้น การลาอออกจากองคกรยอมหมายถึงตองจากบุคคลเหลานี้ไป และตองไปเริ่มตนสัมพันธที่ดี
กับบุคคลอื่นในที่ทํางานแหงใหม ซ้ึงตองใชเวลามากขึน้99สเตียรสและพอรดเตอร (Steer and Porter) 
ใหทัศนคติวาความผูกพันตอองคกรเกิดจากความสัมพันธระหวางคนงานกับเพื่อนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา  งานบางอยางซึ่งคอนขางจะ แยกตัวและสามารถปฏิบัติไดตามลําพังเปนอิสระจากคน
อ่ืน ๆ ในองคกร  ไมมีการบูรณาการกับกจิกรรมงานอื่น ๆ มีแนวโนมทีจ่ะทําใหเกดิความรูสึกผูกพันต่ํา  
พบวาการสนบัสนุนและชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานเปนปจจัยหนึ่งที่มอิีทธิพลในทางบวกตอความ
ผูกพันตอองคกร   

                                                           
 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 การสนับสนุนและชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา สเตียรสและพอรเตอร (Steers and 
Porter) สรุปถึงปจจัยเกี่ยวกบัการลาออกไววา  ลักษณะของการควบคุมบังคับบัญชาเปนปจจยั 
ที่สําคัญเกี่ยวกบัอัตราการลาออกจากงาน กลาวคือ คนงานจะชอบผูบังคับบัญชาซึ่งมีความเปนมติร 
ชมเชย เมื่อปฏิบัติงานดี และรับฟงความเห็นของคนงาน100 โมทาช ( Mottza ) ไดทําการศึกษา
วิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน และความความผูกพันตอองคกร โดยใชตวัแปร
อิสระชุดเดียวกัน   พบวาการสนับสนุนและชวยเหลือจากผูบังคับ บัญชาเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลใน
ทางบวกตอความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคกรเชนเดยีวกนั101     กรีน   (  Green ) พบวา
ความสัมพันธระหวางผูบังคบับัญชากับผูใตบังคับบัญชาที่มีคุณภาพต่ํานั้น ผูบังคับบัญชาจะไมคอย
สนทนากับผูใตบังคับบัญชาเกี่ยวกับประสิทธิภาพหรือการชวยเหลือในงานที่ยาก สวนในดาน
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาที่มีคุณภาพสูงนั้น  ผูบังคับบัญชาจะ
สนทนาเกีย่วกบัการปฏิบัติงานกับผูใตบังคบับัญชาโดยการใหคําแนะนาํเกี่ยวกับเรื่องราวและปญหา
สวนตัว  และใหความสนใจอยางแทจริง แนวโนมที่เขาคงอยูกับองคกรจะมีมากขึน้  หากเขาไมพอใจ
ระบบการเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนงกจ็ะทําใหเขาขาดความผูกพันตอองคกร102 

  1.8 ความพึงพอใจตอเงินเดือน โมทาช ( Mottza )  พบวาความรูสึกที่วาตนเองไดรับ
คาตอบแทนดวยความยุติธรรมก็เปนปจจัยหนึ่งที่ความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพนัตอองคกร
เนื่องจากบุคคลทุกคนมีความปราถนาทีจ่ะไดรับความยตุธิรรมโดยในการประเมนิความเสมอภาคและ
จะเปรยีบเทยีบรางวัลตอบแทนที่ไดรับกบัความพยายามทีต่นไดลงแรงไปในงานและเปรียบเทยีบกับ
เพื่อนรวมงานคนอื่น ๆ เชนกนั ความเสมอภาคจะเกิดขึ้นเมื่อบคุคลไดรับตูวาอัตราสวนของรางวลัที่
ไดรับและกําลังที่ลงไปเทาเทยีมกับอัตราสวนของผูอ่ืน103  ในทางกลับกันความไมเสมอภาคจะเกิดขึน้
เมื่อบุคคลเห็นวาอัตราสวนรางวัลและความพยายามของตนนอยกวาหรือมากกวาอัตราสวนของ
เพื่อนรวมงาน ราณี อิสิชัยกุล พบวาการเปรียบเทียบหากพบวาการใหรางวัลตอบแทนไมเสมอภาค
กับความพยายามที่บุคคลกระทําลงไปบุคคลอาจจะเกดิความรูสึกตึงเครียดและกดดนั ดังนั้นเพือ่ลด
ความตึงเครียดบุคคลอาจดําเนินการดังตอไปนี้ 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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เพิ่มการทํางานโดยกระตือรือรนและขยนัขันแข็งมากขึน้ เพื่อใหเกดิความเสมอภาค 2)  บุคคลอาจจะขอ
เงินเดือนเพิ่ม หรือประโยชนบริการตาง  ๆ เพิ่มขึ้น      3)  ปรับเปลี่ยนการรับรูหมายถึง กระบวนการ
ประเมินการเปรียบเทียบอีกครั้ง เชน คนบางคนอาจเปลี่ยนคานิยมดั้งเดิมที่มีตอปจจยัการนําเขา และ
รางวัลตอบแทน หรือคนบางคนคิดวาตดัสนิใจผิดในการประเมนิอัตราสวนของบุคคลอื่น104   
  1.9  ความพึงพอใจตอผลประโยชนตอบแทนพิเศษ เทพพนม  เมืองแมน  กลาวไววา
นอกจากความพงึพอใจตอเงนิเดือนและโอกาสความกาวหนาแลว ความพึงพอใจตอผลประโยชนตอ
บอทนพิเศษก็เปนอีกปจจัยหนึ่งคือความปราถนาที่จะหลุดพนจากการไมมีงานทํา การสูญเสียตําแหนง
การถูกลดตําแหนงและการสูญเสียรายได ซ่ึงเปนสิ่งที่มีอยูและแฝงอยูภายใตจติใจของคุกคนระดับ
ความตองการของบุคคลในเรื่องความมั่นคงปลอดภัยจะเปนสิ่งที่สําคัญกวาสิ่งอื่นใดทัง้หมด105 การที่
บุคคลเขาไปเปนสมาชิดขององคกรหรือหนวยงานอยูชวงระยะเวลาหนึ่ง ยอมหวังที่จะไดรับ
สวัสดิการ เชน การบริการทางดานการแพทย ผลตอบแทนในระยะยาว เชน บําเหน็จบํานาญซึ่งยอก
เหนือไปจากคาตอบแทนรายเอน บําเหนจ็บํานาญ เนนทรัพยากรซึ่งบคุคลไดสะสมไวในองคกรเป
นความมั่นคงในอนาคตของบุคคลซึ่งไมสามารถถายโอนจากองคกรหนึง่ไปยังอกีองคกรหนึ่งได106  
โมทาช (Mottaz) พบวาหากบุคคลรับรูวาเขาไดรับผลประโยชนตอบแทนพิเศษเหมาะสมเพียงพอเปนที่
พึงพอใจแกเขา เขาจะเกิดความรูสึกผูกพันกบัองคกรมากขึ้น107 ซ่ึง สเตียรสและพอรดเตอร(Steers and 
Porter) ไดทําการสํารวจพนกังานในกลุมอาชีพตางๆประกอบดวยพนกังานปาไม พนกังานประกอบ
รถยนต และพนักงานงานขายของ  ผลการสํารวจพบวาความไมพึงพอใจตอระบบการใหบําเหน็จ
บํานาญ  มีความสัมพันธในทางบวกตอการลาออก และเปลี่ยนงาน108  เทพพนม เมืองแมน กลาววา 
องคกรหรือหนวยงานที่ใหสวัสดิการที่ดชีวยลดการลาออกของเจาหนาที่สําหรับเจาหนาที่ที่ดกี็จะมี
นอยคนที่จะลาออกจากงาน109  
                                                           
 104ราณี อิสิชัยกุล,องคกรและการจัดงานบุคคล(นนทบุรี:โรงพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัย   
ธรรมาธิราช,2535), 205-207. 
 105 เทพพนม  เมอืงแมน, พฤตกิรรมองคกร (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,  อางถึงใน  เชาวลิต  ตนานนทชัย, “การ 
วิคราะหปจจยัที่สงผลตอความผูกพันองคกร  : ศึกษากรณศีูนยการศกึษานอกโรงเรียนจังหวดั,”, 18. 
 109 เทพพนม  เมอืงแมน,  พฤตกิรรมองคกร (กรุงเทพฯ : ไทยวัฒนาพานชิ, 2529),22. 
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 2. ประสบการณที่ไดรับจากการทํางานในองคกร (work experiences) นอกจากนีป้จจัย
ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ     ปจจัยหลักอีกปจจัยหนึ่งที่มอิีทธิพลตอระดับความผูกพนัตอองคกรคือ  

ประสบการณที่ไดรับจากการทํางานในองคกร ซ่ึงหมายถึงการรับรูของสมาชิกที่ปฏิบัติงานอยูใน
องคกรวา องคกรไดสรางสิ่งแวดลอมตอบสนองตอความตองการของตนไดมากนอยเพียงใด หรือ
ในชวงระยะเวลาที่ตนปฏิบัติงานอยูในองคกรนั้น ตนไดรับประสบการณในทางที่เปนคุณหรือโทษ
แกตนในดานใดบาง ซ่ึงประสบการณเหลานีเ้ชื่อกนัวาจะเปนปจจัยสําคัญที่กอใหเกดิความรูสึก
ผูกพันตอองคกรหรือไมก็ได โดยมกีารมองกันวาปจจยัดานประสบการณที่ไดพบเห็นจากการทงาน
ในองคกรนี้ เปนปจจุบันทางดาน “สังคม ประกิต” (major socializing process) ทีส่ามารถจะกลอม
เกลาความนกึคิดของสมาชิกใหคลอยตามแนวทางที่องคกรจองการได ซ่ึงจากผลการวิจยัของ 
สเตียรส (Steers) ไดมีการนยิามปจจยัดานนี้ไววา และกอบขึ้นดวยปจจัยภายในองคกรยอย ๆ หลาย
ตัวดวยกัน คือ ทัศนคติของกลุมตอองคกร ความรูสึกวาตนมีความสาํคัญตอองคกร ระบบการพิจารณา
ความดีความชอบ การเขาสังคมไดกับเพื่อนรวมงาน การไดรับการพัฒนา/ฝกอบรมเปนตน110 
  2.1 ทัศนคติของกลุมตอองคกร หมายถึง ความรูสึกหรือทาทีของกลุมสมาชิกของ 
องคกรที่มีตอส่ิงตาง ๆ ในองคกร อาจเปนไปไดทั้งแงบวกและแงลบจากการศึกษาของบีเกอรและ
คารเปอร (Beeker and Carper) พบวามีบทบาทตอการกําหนดระดับความผูกพันตอองคกรเนื่องจาก
สมาชิกองคกรจะไดรับอิทธิพลจากการเขาสังคมกับกลุมเพือ่นรวมงาน (socilization) โดยท่ีวาหากเพื่อน
รวมงานในกลุมสวนใหญมีทศันคติทีด่ีตอองคกรและมีความผูกพนัตอองคกรดวยแลวสมาชิกผูนั้นก็
จะมีความรูสึกหรือทัศนคติเชนเดียวกับกลุมคือมีทัศนคติที่ดีและมีความผูกพันตอองคกรไปดวย111 
ในขณะที่มีการวิจัยที่ช้ีไหเหน็ถึงความสัมพันธระหวางทัศนคติของสมาชิกที่มีตอความผูกพันตอ
องคกร คือ  มณีมัย รัตนมณี และอนันต  เกตุวงศ ไดศกึษาการลาออกของขาราชการพลเรือนของไทย 
เมื่อป 2524 พบวา เหตุผลสวนหนึ่งของการลาออกของขาราชการก็คือมีทัศนคติที่ไมดตีองาน ไมพอใจ
สภาพการทํางาน ซ่ึงหมายรวมถึงความไมพอใจนโยบายการบริหาร 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 การลาออกของขาราชการ 
(กรุงเทพฯ : คณะรัฐศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2526),35. 
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  2.2 ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร เปนตัวแปรที่ไดรับการสนับสนุนจาก
นักวจิัยหลาย ๆ ทาน จากการศึกษาของนักทฤษฎีองคกร  บูคานัน (Buchaman) พบวาหากสมาชิกใน
องคกรไดรับการยอมรับจากองคกร และมีความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร ซ่ึงหากมีมาก
เทาใดกจ็ะยิ่งทาํใหเขามีความรูสึกผูกพันตอองคกรมากขึ้นเทานั้น เนือ่งจากเขาเหน็วา องคกร
สามารถตอบสนองความตองการของเขาที่จะใหผูอ่ืนยกยองสรรเสริญตน (self-esteem)ได113 ซ่ึงกอน
หนานี้ แคสซ และคาน (Katz and Kahn) ก็ไดแสดงทัศนะไววา การไดรับจากเพื่อนรวมงานและจาก
องคกรเปนปจจัยที่ชวยลดอัตราการขาดงาน114 

  2.3 ระบบการพิจารณาความดีความชอบ พอรเตอร และคณะ (Porter and others) กลาววา 
มีผลตอความผูกพันในการทงานเนื่องจากผูปฏิบัติงานจะเกดิความรูสึกอยากอยูในองคกร เมื่อเขา
รูสึกวามีโอกาสจะเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงเพื่อตอบสนองความตองการของเขา ความสัมพันธในเรื่อง
นี้ไดรับการกลาวยีนยันจากการวิจัยความรูสึกผูกพันตอองคกรของจิตแพทยในโรงพยาบาลแหงหนึ่ง 
พบวา หากจิตแพทยเหลานี้มีความพึงพอใจตอระบบการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงก็จะทําใหเขาขาด
ความผูกพันตอองคกร115 

  2.4 การเขาสังคมไดกับเพื่อนรวมงาน ก็มีผลตอความผูกพันตอองคกรดวยเชนกัน  
ลี (Lee) กลาววา สมาชิกองคกรที่มีการติดตอสัมพันธกันอยางใกลชิด มีโอกาสเขารวมสังคม (social 
invoement) พบปะ พูดคยุกับเพื่อนฝูงในที่สํางาน รวมทั้งผูบังคับบัญชาจะเปนปจจยัหนึ่งทีก่ําหนด
ความรูสึกผูกพันตอองคกรการขาดความรวมมือหรือมคีวามเปนมิตรกันนอยก็จะทาํใหความผกูพนั
ตอองคกรนอยลงดวย ดังที่ เรบีเนียก และอลัทโท (Hrebiniak and Alutto)พบวา ความไววางใจ
ระหวางบุคคลมีความสําคัญตอโครงสรางของระบบสังคมและทัศนคติและพฤติกรรมของผูที่อยูรวมกัน
ในสังคมการทีบุ่คคลมองเห็นวาสภาพแวดลอมทางสังคมในองคกรมีลักษณะของความรวมมือ เปน
มิตร จะทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกผูกพันตอองคกร แตถาองคกรใดมีลักษณะ  
  2.5 การไดรับการพัฒนาและฝกอบรม คือ การที่สมาชิกในองคกรไดมีโอกาสพัฒนา
ความรูความสามารถ ทักษะและสติปญญาเพื่อขยายขดีความสามารถ ทักษะและสตปิญญาเพื่อขยาย
                                                           
 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 ในทัศนะขององคกร คอรเนอร(Cornor) มีความเห็นวาระบบการ
พัฒนาบุคคล หรือการใหความดูแลในเรื่องของการฝกอบรมนั้นมสีวนสรางความรูสึกผูกพันแก
สมาชิกในองคกรได เชนกนั โดยพนักงานที่ไดรับการพฒันาหรือไดรับการศึกษาเพิม่เติมจากองคกร
จะมีสวนชวยเพิ่มระดับกพ็บวาทางหนึ่งทีเ่สริมใหสมาชิกในองคกรมีความรูสึกผูกพนัตอองคกรเพือ่
ลดอัตราการลาออกนั่นก็โดยการเพิ่มพูนเสริมสรางความรูใหแกเขาความผูกพันของเขาตอองคกรได 
 

ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของในประเทศไทย 
 

 การศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคกรไดรับความสนใจจากนักวิจัย นักวิชาการดานองคกร
ตลอดจนผูบริหารภาครัฐและภาคเอกชนชาวตางประเทศสหรัฐอเมริกาเปนอยางมาก สําหรับงานวิจยั
ในประเทศไทยที่พบและนาสนใจมีดังนี้ 
 ธีระ  วีรธรรมสาธิต  ศึกษาการวิจัยเร่ืองความผูกพันตอองคกร : ศึกษาเฉพาะกรณี
ผูบริหารระดับหัวหนาแผนกเทียบเทาของเครือซีเมนตไทย โดยศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอความผูกพัน
ตอองคกร  ซ่ึงจากการวิจัยพบวา  ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงานและประสบการณที่ไดรับจากการ
ทํางานในองคกรเปนตัวที่มีอิทธิพลตอความรูสึกผูกพันของสมาชิกในองคกรมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันขององคกร และยังพบวาความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธในเชิงผกผันกับ
ความตั้งใจลาออก116 

 โสภา  ทรัพยมากอุดม  ศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของพนักงานไฟฟาฝายผลิต
ของประเทศไทย พบวา พนักงานไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย โดยสวนใหญมีความผูกพันตอ
องคกรระดับปานกลาง และพิจารณาลักษณะความยึดหมั่นผูกพันตอองคการในองคประกอบ     เร่ือง
ความเต็มใจ   ที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อองคการสูงที่สุด   รองลงมาเปนความเชื่อ และ
การยอมรับเปาหมายขององคการ สุดทายคือความปรารถนาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ 
สวนความสัมพันธระหวางกลุมตางๆกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพนักงานไฟฟาฝายผลิต
แหงประเทศไทยมีนัยสําคัญทางสถิติยกเวนตัวแปรลักษณะบุคคล117 
                                                           
 116 ธีระ วีรธรรมสาธิต, “ความผูกพันตอองคกร : ศึกษาเฉพาะกรณีผูบริหารระดับหัวหนา
แผนก/เทียบเทาของเครือซีเมนตไทย” (สารนิพนธมหาบัณฑิต คณะรัฐศาสตร มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร, 2533),58. 
 117โสภา  ทรัพยมากอุดม, “ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ : ศึกษาเฉพาะกรณีการไฟฟา
ฝายผลิตแหงประเทศไทย”  (สารนิพนธรัฐศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐศาสตร บัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,  2533),45. 
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 ลออ มีรักษ ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอสถาบัน
ของขาราชการมหาวิทยาลัยบูรพา โดยจําแนกตามเพศ  วุฒิการศึกษา  อายุราชการ  และสถานภาพ
การดํารงตําแหนง ผลการวิจัย  พบวาขาราชการมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยบูรพาอยูในระดับปานกลาง  
เมื่อแยกตามเพศ วุฒิการศึกษา  และอายุราชการ มีความแตกตางกัน เมื่อ    แยกตามลักษณะการดํารง
ตําแหนง หนวยงานที่สังกัด และประเภทขาราชการมีความผูกพันตอมหาวิทยาลัยแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ .05118 

 ไพศาล  สุวรรณธาดา ศึกษาความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในโรงพยาบาลตํารวจ 
ผลการวิจัยในภาพรวมทุกกลุมแสดงใหเห็นวามีความผูกพันอยูในระดับมาก โดยแพทยและพยาบาล
มีความผูกพันอยูในระดับมากสวนเจาหนาที่ทั่วไปมีความผูกพันอยูในระดับปานกลาง ความคิดเห็น
มีความขัดแยงกันอยูคือการตัดสินใจมาทํางานที่โรงพยาบาลตํารวจถือวาเปนการตัดสินใจผิดพลาด
ที่มาทํางานที่โรงพยาบาลและไมคอยไดส่ิงตอบแทนมากนัก ทั้งนี้เพราะมีกลุมบุคคลไมมากนักที่
แสดงถึงความผูกพันอยูในระดับนอย โดยในระยะแรกที่เขามาทํางานอาจมุงหวังหรือคาดหวังไว
กอนวาจะไดรับส่ิงตอบแทนทั้งดานเงินเดือนและยศตําแหนง แตเมื่อทํางานมาสักระยะหนึ่งไมไดรับ
ตอบสนองมากนัก แมจะเห็นวาการตัดสินใจที่ผิดพลาดก็ตามแตก็ยังตองทํางานตอไป หรืออาจจะ
โยกยายไปทํางานที่อ่ืนเมื่อมีโอกาส สวนกลุมที่มีความผูกพันอยูในระดับมากนั้นคอนขางจะประสพ
ความสําเร็จในหนาที่การเงิน สาวนใหญจะเปนกลุมแพทยและพยาบาล119 
 นันทนา  ผองเภสัช   ศึกษาความผูกพันตอองคกรของขาราชการวิทยาลัยพยาบาลเกื้อการุณ 
อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคกรไมมีความสัมพันธกันกับความผูกพันตอองคกร  
สวนในดานลักษณะงาน ความมีอิสรเสรีในงาน ความกาวหนาในงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน 
ความคาดหวังตอองคกรมีความสัมพันธกับองคกรในระดับปานกลาง120 
  
                                                           
 118 ลออ มีรักษ, “ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอสถาบัน
ของขาราชการมหาวิทยาลัยบูรพา” (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต,สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, 
บัณฑิตวิทยาลัย.มหาวิทยาลัยบูรพา, 2540),57. 
 119 ไพศาล  สุวรรณธาดา, “ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในโรงพยาบาลตํารวจ”  
(ปริญญานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
บูรพา, 2540),44. 
 120 นันทนา ผองเภสัช, “ความผูกพันตอองคกร: กษากรณีขาราชการวิทยาลัยพยาบาลเกื้อ
การุณย” (ภาคนิพนธปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารทั่วไป  บัณฑิตวิทยาลยั  
มหาวิทยาลัยบูรพา,(2544),65. 
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 สุทธิลักษณ  ศิลา ศึกษาเรื่องปจจัยองคกรที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของอาจารย
มหาวิทยาลัยศิลปากร    เปนการศึกษาถึงปจจัยองคกรที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของอาจารย
มหาวิทยาลัยศิลปากร โดย พบวา ปจจัยองคกรทั้งดานประสบการณการทํางานและลักษณะงานที่
ปฏิบัติสงผลตอความผูกพนตอองคกรของอาจารยมหาวิทยาลัยศิลปากร121 
 ประพิณพร  ขจรบุญ   ศึกษาพฤติกรรมการทํางานและความผูกพันตอองคกรของ
ขาราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานครที่มีความพึ่งพอใจในงานและการสนับสนุนทางสังคมแตกตาง
กัน ผลการวิจัยพบวา   1)  ครูมีลักษณะทางชีวสังคมตางกันมีพฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน      
2 ) ครูที่มีอายุราชการมากมีความผูกพันมากกวาครูที่มีอายุราชการนอยอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05    
3)ครูที่มีความพึงพอใจในงานสูงมีพฤติกรรมการทํางานและความผูกพันตอองคกรสูงกวาครูที่มีความ
พึงพอใจต่ําอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  4) ครูที่มีการสนับสนุนทางสังคมสูงมีพฤติกรรม
การทํางานและความผูกพันตอองคกรสูงกวาครูที่มีการสนับสนุนทางสังคมต่ําอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ  .01 5) พฤติกรรมการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกรอยางมี
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01122 
 ยุพดี  ดีอินทร   ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคกรของเจาหนาที่การเงิน สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชายฝงทะเลภาคตะวันออก โดย 
พบวามีความพึงพอใจในการทํางานของของเจาหนาที่การเงิน สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชายฝง
ทะเลภาคตะวันออก มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ.05123 
  

                                                           
 121 สุทธิลักษณ    ศิลลา,   “ปจจัยองคกรที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของอาจารย
มหาวิทยาลัยศิลปากร”   (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยศิลปากร , 
2544),68.  
 122 ประพิณพร  ขจรบุญ,  “การศึกษาพฤติกรรมการทํางานและความผูกพันตอองคกรของ
ขาราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานครที่มีความพึ่งพอใจในงานและการสนับสนุนทางสังคมแตกตางกัน”
(ปริญญานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาพัฒนาการ บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัย   
ศรีนครินทรวิโรฒนประสานมิตร, 2546),77. 

    123 ยุพดี   ดีอินทร,  “ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอ
องคกรของเจาหนาที่การเงินสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชายฝงทะเลภาคตะวันออก”  (ปริญญานิพนธ
การศึกษามหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย.มหาวิทยาลัยบูรพา, 2547),59. 
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 จันทนา ศิริวัตน  ศึกษาความผูกพันตอองคกรของบุคลากรครูโรงเรียนอนุบาลรมไมโดย
ศึกษาคนควาบุคลากรครูโรงเรียนอนุบาลรมไมจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงานและ
ประสบการณในงานพบวา ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรครูโรงเรียนอนุบาลรมไมในภาพรวม  
อยูในระดับมาก โดยมีองคประกอบดานการแสดงตนตอองคกร และการมีสัมพันธตอองคกรอยูใน
ระดับมาก สวนองคประกอบดานความภกัดีตอองคกรอยูในระดับปานกลาง124  
 

งานวิจัยในตางประเทศ 
 

Buchanan  ไดศึกษาความผูกพันตอองคกร พบวา ประสบการณในการทํางานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ไดแก ความสําคัญของบุคคลการเปนที่พึ่งไดของบุคคลใน
องคกร เจตคติของบุคคคลตอองคกร125 

Porter  ศึกษาอิทธิพลของความผูกพันตอองคกรกับการคงอยู เปนการวิจัยระยะยาว  10
เดือน แบงกลุมตัวอยางออกเปน 2  กลุม คือ กลุมคงอยูและกลุมลาออกใชเวลาศึกษา 4 ระยะ 
ผลการวิจัยมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญระหวางความผูกพันตอองคกรระหวางกลุมที่คงอยูและ
กลุมที่จะออก โดยเฉพาะในระยะที่ 3 และระยะที่ 4  ของการเก็บขอมูล ความผูกพันตอองคกรมี
ความสัมพันธในทางลบสูงกับการเปลี่ยนงานเชนเดียวกับความพึงพอใจในงานซึ่งใชเปนทํานายการ
เปลี่ยนงาน126  

Strees วิจัยเร่ืองปจจัยเบื้องตนที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร ประกอบดวยคุณลักษณะ
สวนตัว คุณลักษณะของงานและประสบการณในการทํางานพบวาปจจัยทั้ง 3 มีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคกร และไดศึกษาผลที่ตามมาของความผูกพันตอองคกรพบวา การคงอยูในองคกรมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกร สวนการทํางาน มีความสัมพันธอยางไมมีนัยสําคัญกับความผูกพันองคกร127 
                                                           

    124 จันทนา ศิริวัตน, “ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรครูโรงเรียนอนุบาลรมไม”
(ปริญญานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต   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  ศึกษาความผูกพันตอองคกรกับประสิทธิพลขององคกร พบวา 
คุณลักษณะสวนตัวดานระดับการศึกษามีความสัมพันธในทางลบกับความผูกพันตอองคกร ผูหญิงมี
ความตอองคกรสูงกวาชาย แตไมพบความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญระหวางความผูกพันตอองคกรกับ
ประสิทธิผลขององคกรโดยสวนรวม ความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธในทางลบกับการเปลี่ยนงาน128 
  Decotis  and  Summcrs  ศึกษาปจจยัเบื้องตนที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร พบวา
โครงสรางขององคกร กระบวนการขององคกร บรรยากาศขององคกร มีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคกรและความพึงพอใจในงานเปนตวัทํานายการเปลีย่นงานไดดีเทาๆกัน129 
  Cheng ไดศกึษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคกรและทัศนคติของงานที่มี
ตอวัฒนธรรมองคกร โครงสรางองคกร ภาวะผูนําและบรรทัดฐานสังคมกับกลุมตัวอยางครูโรงเรียน
มัธยมในฮองกง พบวา ปจจยั สภาพแวดลอมขององคกร 4 ดาน คือ ภาวะผูนํา โครงสราง บรรทัดฐาน
สังคมและวัฒนธรรม สงผลตอความผูกพันตอองคกรของครู กลาวคือความผูกพนัตอองคกรของครู
และแตกตางกนัออกไปตามสภาพแวดลอมขององคกร130 

 
สรุป 

 
 จะเห็นไดวาความผูกพันของบุคลากรที่มีตอองคกรนั้นหมายถึงความรูสึกของสมาชิกใน
องคกรที่มีความแนบแนนตองการเปนอันหนึ่งอันเดยีวกันกับองคกรมีความรักใครผูกพัน ตองการ
เปนสาวนหนึ่งขององคกร ซ่ึงองคประกอบของโครงสรางองคกรและปจจัยตาง ๆ ซ่ึงมีอิทธิพลตอ
บุคลากรในองคกร ในดานความเชื่อถือและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ความเต็มใจ
จะปฏิบัติงานเพื่อองคกร และความตองการที่จะรกัษาความเปนสมาชิกขององคกร ซ่ึงตรงกับ
แนวความคิดของ สเตียรส ( Richard M Steers )   ไดกลาวไววา ความผูกพันเปนตวัทํานายอัตราการ
                                                           
 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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ลาออกไดดีกวาความพึงพอใจในการทํางาน    นอกจากนั้นผูปฏิบัติงานที่มีความผูกพันตอองคกร
สูงจะปฏิบัติงานไดดีกวาผูมีความผูกพันกับองคกรต่ํา และความผูกพันเปนตัวช้ีถึงความมี
ประสิทธิภาพขององคกรที่สําคัญประการหนึ่งดวย  สวน เบสส และเคอรบี   ( Blass and Kirby ) ได
สรุปวา การปรับปรุงองคกรใหประสบความสําเร็จนั้นตองสราง  ความผูกพันของบคุลากรใหเกดิขึ้น
เพื่อที่บุคลากรจะไดตระหนกัถึงบทบาทหนาที่  ของตนเองเพิ่มความรับผิดชอบตองาน และความ
ผูกพันจะทําใหบุคลากรรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร มีความซื่อสัตย จงรักภักดีและมีความ
ตั้งใจจริงที่จะพัฒนาองคกร    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 
บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 การดําเนินการวิจัยครั้งนี้  มีวัตถุประสงคเพื่อที่จะทราบความผูกพันของขาราชการสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาที่มาจากหนวยงานเดิม 3 หนวยงาน คือ สํานักงานศึกษาธิการจังหวัด สํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัด และสํานักงานสามัญศึกษาจังหวัด เพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนา 
ประสิทธิภาพการบริหารงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ซ่ึงจะมีผลตอการพัฒนาการศึกษาของ
ประเทศ   ที่ไดมีการปฏิรูปการศึกษาและมอบหมายงานจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน 12 ป ใหสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษา จํานวน 175 เขตเปนผูดูแล การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา( descriptive research ) 
โดยสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เปนหนวยวิเคราะห ( unit of analysis ) และบุคลากรสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาที่มาจาก 3 หนวยงานดังกลาว เปนผูตอบแบบสอบถาม เพื่อใหการวิจัยคร้ังนี้บรรลุ
วัตถุประสงคของการวิจัยที่กําหนดไว  ผูวิจัยไดกําหนดขั้นตอนดําเนินการวิจัยและระเบียบวิธีวิจัย ซ่ึงมี
รายละเอียดดังตอไปนี้ 
 
ขั้นตอนการดาํเนินการวิจัย 
 
 เพื่อเปนแนวทางสําหรับการดําเนินการวิจัยตามวัตถุประสงคของการวิจัยที่วางไว    ผูวจิยั
ไดกําหนดรายละเอียดและขั้นตอนในการดําเนินการวิจัยออกเปนสามขั้นตอนดังนี้ 
 
 ขั้นตอนที่ 1  การจัดเตรียมโครงการ 

เปนการจัดเตรยีมโครงการตามระบบของการดําเนินการวจิัย  ดวยการศึกษาสภาพการ
ทํางานปญหาและความตองการ  ของขาราชการสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาที่มาจาก 3 หนวยงาน  
โดยศึกษาจากเอกสาร พระราชบัญญัติที่เกี่ยวของกับการจัดการศึกษาขัน้พื้นฐาน  กฎกระทรวงทีใ่ช
แบงสวนราชการของกระทรวง ศึกษาธิการ ตํารา  ขอมูล สถิติ   รายงานการวิจยั  รายงานของ
หนวยงานตาง ๆ วรรณกรรมที่เกี่ยงของกับปจจยัองคกรและความผกูพันตอองคกร เพื่อจัดทําโครง
รางการวิจยั แลวเสนอโครงรางตอภาควิชาเพื่อขออนุมัตจิากบัณฑิตวิทยาลัยตอไป 
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 ขั้นตอนที่  2  การดําเนินการวิจัย 
เปนขั้นตอนทีผู่วิจัยการสรางเครื่องมือ และปรบัปรุงแกไขขอบกพรองของเครื่องมือ  

ภายใตคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา  และนําเครื่องมือที่ผานการตรวจสอบคุณภาพโดยวิเคราะห
ความเที่ยงตรงดานเนื้อหาและความเชื่อมัน่แลวไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง แลวนําขอมูลที่เก็บ
รวบรวมได มาทําการตรวจความสมบูรณความถูกตอง วิเคราะหขอมูลทางสถิติ และแปลผลการ
วิเคราะหขอมูลแลวเขียนรายงานผลการวจิัย 
 
 ขั้นตอนที่  3  การรายงานผลการวิจัย 

เปนขั้นตอนในการจัดทํารายงานการวิจยั นําเสนอตอคณะกรรมการผูควบคุมสารนิพนธ 
เพื่อตรวจสอบความถูกตองตามหลักวิชา แลวปรับปรุงแกไขขอบกพรองตามคําแนะนําแลว จึงจดัทํา
รายงานการวิจยัฉบับสมบูรณ เสนอตอบณัฑิตวิทยาลัย  
 
ระเบียบวิธีวิจัย 
 
 เพื่อใหรายงานการวิจยัคร้ังนีม้ีประสิทธิภาพสูงสุด  ผูวจิัยไดกําหนดรายละเอียดตาง ๆ 
เกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจยั ซ่ึงประกอบดวย แผนแบบการวจิัย  ประชากร  กลุมตัวอยาง และการเลอืก
กลุมตัวอยาง  ตัวแปรที่ศึกษา เครื่องมือที่ใชในการวิจยัและการสรางเครื่องมือ  การเก็บรวบรวม
ขอมูล การวิเคราะหขอมูล  สถิติที่ใชในการวิจัย ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 
 แผนแบบการวิจัย 
 การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเชงิพรรณนา ( descriptive  research ) และศกึษาภาวะการโดย
ไมมีการทดลอง  ( the  one  shot  non-experimental  case  study design ) แสดงไดดวยแผนผัง          
( diagram ) ดังตอไปนี ้
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                        O    
    
 
                            
                                                R             X 
 
 
 
  R   หมายถึง   ตัวอยางที่ไดจากการสุม 

  X   หมายถึง   ตัวแปรที่ศึกษา 
  O  หมายถึง   ขอมูลที่ไดจาการวัดคาตัวแปร 
 
 

ประชากร 
ประชากรเปาหมายสําหรับการวิจยัคร้ังนี้  คือ  ขาราชการในสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

175 เขต จํานวน 604 คน ในปงบประมาณ 2548 
 

กลุมตัวอยางและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ผูใหขอมูลไดแก ขาราชการสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาที่ไดรับคัดเลือกเปนกลุม
ตัวอยาง โดยถือวาแตละเขตพื้นที่จะมีขาราชการประมาณ 80 – 100 คน ตามนโยบายที่
กระทรวงศกึษาธิการกําหนด ซ่ึงในการนี้ผูวิจยักาํหนดกลุมเปาหมายคอืประชากรจากเขตตรวจราชการ
สํานักนายกรัฐมนตร ี   เขตตรวจราชการที่  7  จํานวน 4 จังหวดัโดยแตละจังหวัดใชกลุมตัวอยางจาก
สํานักงานการศึกษาเขตพืน้ทีจ่ํานวน 6 เขตพื้นที่ ประชากร 604 คน โดยเปดตาราง Krejcie and Morgan 
ไดกลุมตัวอยางจํานวน 236 ตัวอยาง ประกอบไปดวย จังหวัด และจํานวนเขตพืน้ที่ดงัตาราง 
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ตารางที่  1  แสดงขั้นตอนการเลือกประชากรและกลุมตวัอยาง  
 

ที่ จังหวดั ประชากร กลุมตัวอยาง 

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 
 
 จากการเปดตารางสุมตัวอยางของ Krejcie and Morgan จํานวนประชากร  604 ตองใช
กลุมตัวอยาง     236   ตัวอยาง 
 

ตัวแปร 
 ตัวแปรที่ใชในการวจิัยครั้งนี้ ประกอบดวย  ตวัแปรพื้นฐาน  ตวัแปรตน  และตวัแปรตาม     
มีรายละเอียดดังนี ้
 1. ตัวแปรพื้นฐาน  เปนตวัแปรที่เกี่ยวกับสภาพสวนตวัของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก 
เพศ  อายุ  ระดบัการศึกษา  และระยะเวลาทีป่ฏิบัติงานในหนวยงานเดิม 
 2. ตัวแปรที่ศกึษา เปนตัวแปรเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของอาจารยตามแนวคดิของ 
สเตียรส และคณะ ( Steers and other ) ประกอบดวยความผูกพันตอองคกร หมายถงึ ความสัมพันธ
ของมนุษยที่มตีอองคกร ซ่ึงจะแสดงออกในรูปของ 
  2.1  ความเชื่อถือและยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคกร หมายถึง  ความสอดคลอง
ของเปาหมายกับคานิยมองคกร 
  2.2 ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคกร  หมายถึง ความรูสึกภาคภูมิใจที่มีสวนเกี่ยวของ
กับองคกรและความจงรักภักดีตอองคกร 
  2.3 ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร หมายถึง  การใชความพยายาม
อยางเต็มที่เพื่อผลสําเร็จขององคกร 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 
 

52

 เคร่ืองมือการวิจัย 
 เครื่องมือทีใ่ชในการวจิยัคร้ังนี ้ เปนแบบสอบถาม 1 ฉบับ โดยมีบุคลากรในสํานักงานเขตพืน้ที่
การศึกษาเปนผูตอบ ลักษณะของแบบสอบถามแบงออกเปนสองประเภท   
 ประเภทที่หนึ่ง     มีสองตอน   คือ 
 ตอนที่ 1  สอบถามเกี่ยวกบัสถานภาพสวนตวัของผูตอบ  แบบสอบถามมีลักษณะเปน
แบบ Forced Choric ประกอบดวยขอความที่เกีย่วของกับผูตอบแบบสอบถามเรื่องอายุ ระดบั
การศึกษา ประสบการณในการทํางานในตําแหนงปจจบุัน 

 ตอนที่ 2  สอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของผูตอบ  โดยพัฒนาจากแบบสอบ  
ของ สุทธิลักษณ  ศิลา  ทีป่รับปรุงมาจากแนวคิดของสเตียรสและคณะ( Steers and other )  โดย
กําหนดเปน  5  ระดับ ดังนี ้
  ระดับ 5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นระดบัมากที่สุดมีน้าํหนักเทากับ  5 คะแนน  
  ระดับ 4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นระดบัมากมีน้ําหนกัเทากับ          4 คะแนน  
  ระดับ 3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นระดบัปานกลางมีน้ําหนกัเทากับ 3 คะแนน  
  ระดับ 2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นระดบันอยมีน้ําหนกัเทากับ          2 คะแนน  
  ระดับ 1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นระดบันอยที่สุดมีน้าํหนักเทากับ  1 คะแนน  
 ประเภทที่สอง เปนแบบสอบถามปลายเปดอยูในตอนที่ 2 ซ่ึงสอบถามแนวความคดิเหน็
ในการพัฒนาความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทางการศึกษา ในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
เขตตรวจราชการที่ 7 กระทรวงศึกษาธิการ 
 

การสรางเครื่องมือ 
 ผูวิจัยไดดําเนนิการสรางเครื่องมือซ่ึงเปนแบบสอบถามโดยมีขั้นตอน ดังนี ้
 ขั้นตอนที่ 1 ศกึษาเอกสาร พระราชบัญญัติ  แนวคดิเรื่องการปฏทางวิชาการ และงานวจิัย 
ที่เกี่ยวของกับหลักการแนวคิดทฤษฎีเร่ืองปจจัยองคกร และความผกูพันตอองคกรโดยขอคําแนะนํา
จากอาจารยทีป่รึกษา 
 ขั้นตอนที่ 2  ตรวจสอบดวยวธีิการ content  validity  โดยหาคาของ  IOC ( Indene of  
Item Objective Congruence ) ของแบบทดสอบ 
 ขั้นตอนที่ 3  นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแลวไปทดลองใช ( Try out  ) กับ บุคลากร 
ในสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษานครปฐมเขต 2 จํานวน 50 คน 
 ขั้นตอนที่  4 หาคาความเชื่อมัน่ ( reliability ) ของแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาตามขัน้ตอน 
ของวิธีการครอนบาค ( Cronbach )  โดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟา  ( -  coefficient ) เทากับ .898 
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 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูลการวิจยัคร้ังนี้  ผูวิจยักําหนดทีจ่ะเปนผูนาํแบบสอบถามไปยังกลุมเปาหมาย  
เอง โดยดําเนินการดังนี ้ ผูวิจัยทําหนงัสือถึงคณบดีบณัฑิตวทิยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร เพื่อขอหนงัสือถึง
ผูอํานวยการสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเพื่อขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามเพื่อดําเนินการวิจยัใน
คร้ังนี ้โดยผูวิจยัดาํเนนิการสงแบบสอบถามดวยและเกบ็รวบรวมขอมูลดวยตนเองจากกลุมตัวอยาง 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดดําเนนิการตามขั้นตอนเพื่อตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามที่ได           
รับกลับมาตรวจใหคะแนนตามหลักเกณฑที่กําหนดไวแลววิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม SPSS ....            
( Statistical  Package  for  Social  Science ) 
 

สถิติเพื่อการวิจัย 
1. การวิเคราะหสภาพขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถามใชคาความถี่(frequency )    

และรอยละ( percentage ) 
2. การวิเคราะหระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทางการศึกษาของสํานักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาใชคาเฉลีย่ ( X ) และคาความเบี่ยงแบนมาตรฐาน ( S.D.) แลวนํามาเปรียบเทียบ
กับแนวคิดของ เบสท  
  คาน้ําหนักคะแนน 4.50   ถึง 5.00   หมายถงึ ความผูกพันตอองคกรของบุคลากร
สํานักงานเขตพื้นที่ศึกษาอยูในระดับมากที่สุด 
  คาน้ําหนักคะแนน 3.50   ถึง 4.49   หมายถงึ ความผูกพันตอองคกรของบุคลากร
สํานักงานเขตพื้นที่ศึกษาอยูในระดับมาก 
  คาน้ําหนักคะแนน 2.50   ถึง 3.49   หมายถงึ ความผูกพันตอองคกรของบุคลากร
สํานักงานเขตพื้นที่ศึกษาอยูในระดับปานกลาง 
  คาน้ําหนักคะแนน 1.50   ถึง 2.49    หมายถึง ความผูกพันตอองคกรของบุคลากร
สํานักงานเขตพื้นที่ศึกษาอยูในระดับนอย 
  คาน้ําหนักคะแนน 1.00 ถึง 1.49      หมายถึง ความผูกพันตอองคกรของบุคลากร
สํานักงานเขตพื้นที่ศึกษาอยูในระดับนอยที่สุด 

3. จัดทําสถิติวิเคราะห ความแปรปรวนโดยอาศัย One  Way  Anova  วิเคราะหสภาพ 
ความแตกตางของบุคลากรทั้งสามกลุม เมื่อทราบความแตกตางแลวนํามาวิเคราะห หาความแตกตาง
ระหวางคูโดย   Scheffe    เพือ่หาคูที่แตกตางกัน 
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4. การวิเคราะห ความผูกพันตอสํานักงานการศึกษาเขตพื้นที่การศึกษา ใชการ 
วิเคราะหเนื้อหา ( content analysis ) 
 

สรุป 
 

 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนาที่มีแบบแผนการวิจัย  โดยใชกลุมตัวอยางกลุม
เดียว โดยมีประชากรกลุมเปาหมายคือบุคลกรจากสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด สํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัด     และสํานักงานสามัญศึกษาจังหวัด   และกําหนดกลุมตัวอยางดวยตาราง
สําเร็จรูปของ  แครซ่ีและมอรแกน (  Krejcie  and  Morgan  ) ไดจํานวน 236  ตัวอยาง  เครื่องมือที่ใช
คือแบบสอบถาม 1 ฉบับ แบงออกเปน    2   ตอน วิเคราะหขอมูลดวยคาความถี่ ( frequency ) คารอยละ 
(percentage) คามัชฌิมเลขคณิต ( X ) คาความเบี่ยงแบนมาตรฐาน ( S.D. )   สถิติวิเคราะห  ANOVA  
และตรวจสอบภายหลังดวยวิธีการของ เชฟเฟ ( Schefle ) ทดสอบเพื่อหาคูที่แตกตางกันและการ
ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (  stepwise  muitiple  regression  analysis  ) โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
SPSS (Statistical  Package  for  Social  Science )   
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 
บทท่ี 4  

การวิเคราะหขอมูล 
 

 การเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในการวจิัยเร่ือง ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทาง
การศึกษา ในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เขตตรวจราชการที่ 7 กระทรวงศึกษาธิการ ผูวิจัยวิเคราะห
ขอมูลจากกลุมตัวอยาง  236  คน จากสํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาเขตตรวจราชการที่ 7 
กระทรวงศกึษาธิการ ผูวิจัยนาํเครื่องมือไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาที่เปนกลุมตัวอยางจํานวน 
236 ฉบับ และรับแบบสอบถามที่มีขอมูลครบถวนสมบูรณกลับคืนมาจาํนวน   236   ฉบับ   คิดเปน  
รอยละ 100 จากนั้นไดนํามาวิเคราะหและนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในรูปของตารางประกอบ
ความเรียง จําแนกออกเปน 4 ตอนคือ 
 ตอนที่ 1  สถานภาพและขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2  ระดบัความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทางการศึกษา ในสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา เขตตรวจราชการที่ 7 กระทรวงศึกษาธิการ 
 ตอนที่ 3  เปรียบเทียบความผกูพันตอองคกรของบุคลากรจากสํานักงานศึกษาธิการ 
จังหวดัสํานักงานการประถมศึกษาจังหวดั และสํานักงานสามัญศึกษาจงัหวัด 
 ตอนที่ 4  แนวทางการพัฒนาความผูกพันทีม่ีตอองคกร ของบุคลากรจากสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษา 

 
 

ตอนที่ 1 สถานภาพและขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม ซ่ึงบุคลากรทางการศึกษาในสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา เขตตรวจราชการที่ 7 กระทรวงศึกษาธิการ เปนผูใหขอมูลจาํนวนทั้งส้ิน 236 คน  เมื่อ
จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา หนวยงานสุดทายกอนปฏิรูปการศึกษา ตําแหนงงาน
ประสบการณในการทํางาน หนวยงานปจจุบัน และงานปจจุบันที่รับผิดชอบ โดยการแจกแจงความถี่
และหาคารอยละ ปรากฏผลดังรายละเอยีดตามตารางที่   2 
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ตารางที่  2    แสดงสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  
       หนวยงานสุดทายกอนปฏิรูปการศึกษา ตําแหนงงาน ประสบการณในการทํางาน        
        หนวยงานปจจุบัน และงานปจจุบันทีรั่บผิดชอบ 

 
สถานภาพ จํานวน  รอยละ 

1. เพศ 
 1.1 ชาย 
 1.2 หญิง 

 
  64 
172 

 
27.1 
72.9 

รวม 236 100 
2. อายุ 
 2.1  ไมเกิน 25 ป 
 2.2  26 – 35  ป  
 2.3  36 – 45  ป  
 2.4  46 ปขึ้นไป 

 
   1 
  36 
105 
  94 

 
0.4 
15.3 
44.5 
39.8 

รวม 236 100 
3. ระดับการศึกษา 
    3.1   ตํ่ากวาปริญญาตรี  
    3.2  ปริญญาตรี 
 3.3  ปริญญาโท 
 3.4  ปริญญาเอก  

 
  19 
170 
  47 
   0 

 
 8.1 
72.0 
19.9 

0 
รวม 236 100 

4. หนวยงานสุดทายกอนปฏิรูปการศึกษา 
 4.1  สํานักงานศึกษาธิการจังหวัด/ อําเภอ 
 4.2  สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด/ อําเภอ  
 4.3  สํานักงานสามัญศึกษาจังหวัด 
 4.4  หนวยงานอื่นๆ  ระบุ................................... 

 
 43 
180 
  13 
   0 

 
187.2 
 76.3 
  5.5 

      0 
รวม 236 100 

5. ตําแหนงงานเดิมที่รับผิดชอบ 
 5.1 ผูบริหารการศึกษา/ผูชวยผูบริหารการศึกษา/ระดับจังหวัด/ระดับ
อําเภอ      
          /ระดับกิ่งอําเภอ 
 5.2 เจาหนาสํานักงาน 

 
 

16 
220 

 
 

 6.8 
93.2 

รวม 236 100 
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ตารางที่  2  ( ตอ) 
   

สถานภาพ จํานวน  รอยละ 
6. ประสบการณในการทํางานในหนวยงานเดิม 
 6.1  ไมเกิน 5 ป 
 6.2   6 – 10 ป 
 6.3  11 – 15 ป 
 6.4  16 – 20 ป 
 6.5  25 ปขึ้นไป 

 
17 
42 
66 
49 
62 

 
    7.2 
  17.8 

28 
   20.8 
   26.3 

รวม 236    100 
7. ประสบการณในการทํางานในหนวยงานเดิม 
 7.1  สพท.สมุทรสาคร 
 7.2  สพท.สมุทรสงคราม 
 7.3  สพท.เพชรบุรีเขต 1 
 7.4  สพท.เพชรบุรีเขต 2 
 7.5  สพท.ประจวบคีรีขันธเขต 1 
 7.6  สพท.ประจวบคีรีขันธเขต 2 

 
45 
42 
51 
28 
43 
27 

 
 19.1 
 17.8 
 21.6 
 11.9 
 18.2 
 11.4 

รวม 236 100 
8. งานปจจุบันที่รับผิดชอบ 
                    8.1   ผูอํานวยการ/รองผูอํานวยการ/ผูชวยผูอํานวยการ/เจาหนาที่บริหาร     
การศึกษาขั้นพื้นฐาน  
 8.2   เจาหนาที่ในสํานักงาน 

 
 

  10 
226 

 
 

 4.2 
95.8 

รวม 236 100 
9. ตําแหนงงานปจจุบัน 
 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. ประสบการณในการทํางานในหนวยงานปจจุบัน 
 10.1 ไมเกิน 1 ป 
 10.2  2  ป 
 10.3  3  ป 
 10.4   มากกวา 3  ป 

 
 4 
70 
80 
81 

 
 1.7 
29.7 
33.9 
34.3 

รวม 236   100 
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 จากตารางที ่ 2 เปนการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม
พบวาโดยภาพรวมผูใหขอมูลสวนใหญเปนเพศหญิง จาํนวน 172  คน คดิเปนรอยละ72.90 เพศชาย 
จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 27.10   สวนชวงอายุที่มจีํานวนนอยทีสุ่ดคือชวงอายไุมเกิน  25  ป 
จํานวน  1  คน คิดเปนรอยละ 0.4 เมื่อจําแนกตามระดับการศึกษาพบวาระดับปริญญาตรีมีมากที่สุด 
จํานวน170 คน คิดเปนรอยละ 72  รองลงมาเปนระดับปริญญาโท จํานวน  47  คน  คิดเปนรอยละ
19.9  และระดบัต่ํากวาปริญญาตรี นอยที่สุด จํานวน 19  คน คิดเปนรอยละ 8.1  ดานตําแหนงงาน
เดิมมีเจาหนาที่ในสํานักงาน 220 คน คิดเปนรอยละ 93.2 ดานประสบการณในการทํางานใน
หนวยงานเดิม พบวา สวนใหญมีประสบการณในการทาํงาน 11 – 15 ป   66  คน คิดเปนรอยละ  
28  ในขณะทีช่วงที่นอยที่สุดคือไมเกิน  5 ป  จํานวน 17 คน  คิดเปนรอยละ 7.2  สําหรับหนวยงาน
ปจจุบัน มีผูปฏิบัติอยูใน  สพท. เพชรบุรีเขต 1 มากที่สุด  จํานวน 51 คน คิดเปนรอยละ  21.6   
รองลงมาคือ  สพท.สมุทรสาคร จํานวน  45  คน คิดเปนรอยละ 19.1   และนอยทีสุ่ดคือ  สพท.
ประจวบคีรีขนัธเขต 2 จํานวน   27 คน คิดเปนรอยละ 11.4  สวนงานปจจุบนัที่รับผิดชอบมี
เจาหนาทีใ่นสาํนักงาน 226 คน คิดเปนรอยละ 95.8  ตาํแหนงงานในปจจุบันอยูในระดับ 5 – 7  
มากที่สุด จํานวน 199  คน คิดเปนรอยละ  84.3 รองลงมาคือระดับ  8 จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ  
9.7 และประสบการณในการทํางานในหนวยงานปจจุบันพบวาสวนใหญมีประสบการณในการ
ทํางาน.มากวา 3 ป จํานวน  81 คน คิดเปนรอยละ  34.3 ในขณะที่ชวงทีน่อยที่สุดคือ ชวงไมเกิน  1  
ป จํานวน. 4  คน คิดเปนรอยละ 1.7 
 
ตอนที่ 2  ระดบัความผูกพนัตอองคกรของบุคลากรทางการศึกษา ในสํานักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษา 
เขตตรวจราชการที่ 7 กระทรวงศึกษาธิการ  
 ในการวิเคราะหระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทางการศึกษา ในสํานกังาน
เขตพื้นที่การศกึษา เขตตรวจการที่ 7 กระทรวงศึกษาธิการ ผูวิจัยใชวิธีวิเคราะหโดยหาคาเฉลีย่ 
( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แลวนําคาเฉลี่ยที่ไดมาดดัแปลงเปนระดับ โดยการ
เปรียบเทียบกบัแนวคดิของเบสท ผลการวิเคราะหดังตารางที่  3 
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ตารางที่  3   แสดงระดับความผูกพันตอองคกร 
 
ขอท่ี รายการ X  S.D. ระดับ 

 ความผูกพันตอองคกร ( Xtot) 3.56 0.53 มาก 

 ความเชื่อถือและการยอมรับในเปาหมายขององคกร ( X1) รวม 3.20 0.81 ปานกลาง 

1 ทานมักจะพูดกับผูอื่นวาสํานักงานใหมของทานเปนที่ทํางานที่ดีมาก  
3.16 

 
1.14 

 
ปานกลาง 

2 ทานภูมิใจที่ไดบอกกับผูอื่นวาทานทํางานที่สํานักงานนี้ 3.53 1.02 มาก 

3 สํานักงานนี้เปนแรงดลใจตอผลสําเร็จของงานที่ทานปฏิบัติอยู 3.29 1.05 ปานกลาง 

4 ทานพอใจกับนโยบายการบริหารงานของผูบริหาร 3.19 1.06 ปานกลาง 

5 ทานเชื่อใจไวใจในการเปนผูนําของผูบริหาร 3.29 1.10 ปานกลาง 

6 ทานพอใจกับผลสําเร็จของงานที่ปฏิบัติอยู 3.63 .82 มาก 

7 ทานเชื่อวาเปาหมายและนโยบายของสํานักงานมีความสอดคลองกัน  
3.33 

 
1.51 

 
ปานกลาง 

8 ทานเชื่อวาถึงนโยบายการศึกษาจะเปลี่ยนไปแตเปาหมายขององคกร 
ไมเปลี่ยนแปลง 

 
3.18 

 
1.05 

 
ปานกลาง 

9 ทานเชื่อวาหลังจากการถายโอนการศึกษาแลวทานยังมีความมั่นคง
และความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานเหมือนเดิม 

 
2.42 

 
1.15 

 
นอย 

10 ทานมีความเชื่อมั่นในความมั่นคงขององคกรในระดับใด 3.00 1.11 ปานกลาง 

11 ทานเห็นวาองคกรของทานมีเปาหมาย/กลยุทธ/และแนวทาง
ดําเนินการ ที่ชัดเจนสามารถนําทางไปสูผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน 3.19   1.06 ปานกลาง 

12 ทานรูสึกวาตนเองมีความจงรักภักดีตอสํานักงานอยูในระดับ 3.71     .98 มาก 

13 งานที่ทานทําอยูนับเปนสิ่งสําคัญอยางหนึ่งที่เกิดขึ้นในชีวิตของทาน 3.85     .89 มาก 

14 ทานทุมเทใหกับงานอยางเต็มที่ทั้งในและนอกเวลาราชการ 3.94     .78 มาก 

15 ทานมีความรูสึกเสียใจ ถาทานไมสามารถปฏิบัติงานไดดี   4.01      .78 มาก 
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ตารางที่ 3  (ตอ)     
ขอท่ี รายการ X  S.D. ระดับ 

16 ทานคํานึงถึงงานของทานอยูตลอดเวลาแมจะไมใชเวลาทํางาน 3.81 .84 มาก 

17 บางครั้งทานทํางานไมยอมหยุดจนกวางานจะแลวเสร็จ 3.89 .79 มาก 

18 ทานจะไมปลอยใหเรื่องงานเขามาเกี่ยวของกับชีวิตสวนตัวของทาน 3.49 1.03 มาก 

19 ทานรูสึกมีความสุขเมื่อสามารถทํางานไดสําเร็จ 4.53 .73 ดีมาก 

20 ทานใชความสามารถอยางเต็มที่ในการทํางาน 4.27 .711 มาก 

 ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร( X3) รวม 3.56 0.53 มาก 

21 ทานมีความตองการที่จะไปทํางานที่สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอื่น 4.17 1.08 มาก 

22 ทานรูสึกวาทานไมไดรับประโยชนเทาที่ควรถาจะทํางานที่สํานักงาน
นี้ไปเรื่อย ๆ 3.62 1.05 มาก 

23 ทานมีความสุขกับการทํางานมากกวาสิ่งใด 3.69 .91 มาก 

24 ทานทุมเทเวลาเพื่อการทํางานโดยวางกิจกรรมอื่นจนกวางานจะแลว
เสร็จ 3.75 .80 มาก 

25 บางครั้งทานนอนคิดเกี่ยวกับงานที่จะทําในวันรุงขึ้น 3.69       .98 มาก 

26 ทานรูสึกทอใจเมื่อไมสามารถทํางานไดอยางราบรื่น 3.67     1.07 มาก 

27 ทานมีความพอใจเมื่อเปรียบเทียบปริมาณงานที่ปฏิบัติกับเงินเดือนที่
ไดรับ 

3.45     1.03 ปานกลาง 

28 นอกจากเงินเดือนประจําทานมีความพอใจตอสวัสดิการอื่นๆที่ไดรับ 3.10     1.11 ปานกลาง 

29 ทานคิดวาการพิจารณาความดีความชอบทําใหเกิดขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน 

3.43     1.27 ปานกลาง 

30 ทานมีความพอใจในการปฏิบัติงานใหเสร็จแมวาจะไมมีคาตอบแทน 3.75     0.97 มาก 

 
 จากตารางที่ 3  เปนการวิเคราะหระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทางการศึกษา 
ในสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา เขตตรวจการที่ 7 กระทรวงศึกษาธิการ พบวา ระดบัความผูกพันตอ
องคกร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X  =  3.56 , S.D. = 0.53 ) โดยความผูกพันตอองคกรดาน
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ความเชื่อถือและยอมรับ เปาหมาย ( X1) มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X =3.20 , S.D. = 0.81)  
เมื่อพิจารณาองคประกอบยอย 10 องคประกอบพบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  3 องคประกอบ
จัดเรียงตามลําดับ คาเฉลี่ยในแตละองคประกอบจากมากไปหานอยไดดังนี้  1) ทานพอใจกับ
ผลสําเร็จของงาน ที่ปฏิบัติอยู  2) ทานภูมใิจที่ไดบอกกบัผูอ่ืนวาทานทํางานที่สํานักงานนี้ 3)ทานเชื่อ
วาเปาหมายและนโยบายของสํานักงานมีความสอดคลองกัน นอกจากนัน้พบวามีคาเฉลี่ยอยูในระดับ
ปานกลาง   3   องคประกอบ เรียงตามลําดับใจคาเฉลี่ยในแตละองคประกอบจากมากไปหานอยได
ดังนี้  1)สํานักงานนี้เปนแรงดลตอผลสําเร็จของงานที่ทานปฏิบัติอยู  2) ทานเชื่อใจไวใจในการเปนผูนํา
ของผูบริหาร 3) ทานเชื่อวาถึงนโยบายการศึกษาจะเปลี่ยนไปแตเปาหมายขององคกรไมเปลี่ยนแปลง       
ดานความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคกร ( X2)  มีคาเฉลี่ยอยูในระดบัมาก ( X  = 3.85, S.D.=0.58) 
เมื่อพิจารณาองคประกอบยอย 10 องคประกอบ พบวามคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 3 องคประกอบ เรียง
ตามลําดับคาเฉลี่ยในแตละองคประกอบจากมากไปหานอยไดดังนี้ 1) ทานรูสึกมีความสุขเมื่อสามารถ
ทํางานไดสําเรจ็  2) ทานใชความสามารถอยางเต็มที่ในการทํางาน  3) ทานมีความรูสึกเสียใจถาทาน
ไมสามารถปฏิบัติงานไดด ี นอกจากนั้นยงัพบวาอยูในระดับปานกลาง 3 องคประกอบ โดยจดัเรยีง
คาเฉลี่ยในแตละองคประกอบจากมากไปหานอยไดดังนี้  1) ทานทุมเทใหกบังานอยางเต็มที่ทัง้ใน
และนอกเวลาราชการ  2) บางครั้งทานทํางานไมยอมหยดุจนกวางานจะ แลวเสร็จ  3) งานที่ทานทํา
อยูนับเปนสิ่งสําคัญอยางหนึง่ที่เกดิขึน้ในชวีิตของทาน ดานความตองการทีจ่ะรักษาความเปนสมาชิก
ขององคกร ( X3)  มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X  =  3.63, S.D. = 5.78 ) เมื่อพิจารณาองคประกอบ
ยอย 10 องคประกอบพบวา   มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  3 องคประกอบ  จัดเรียงตามลําดับ คาเฉลี่ย
ในแตละองคประกอบจากมากไปหานอยไดดังนี้ 1) ทานมีความตองการที่จะไปทํางานที่สํานักงาน
เขตพื้นที่การศกึษาอื่น  2) ทานทุมเทเวลาเพื่อการทํางานโดยวางกิจกรรมอื่นจนกวางานจะแลวเสร็จ 3)
ทานมีความพอใจในการปฏิบตัิงานใหเสรจ็แมวาจะไมมีคาตอบแทนนอกจากนัน้ ยังพบวาอยูในระดบั
ปานกลาง  3 องคประกอบ โดยจัดเรียงคาเฉลี่ยในแตละองคประกอบจากมากไปหานอยไดดังนี้  1) 
ทานมีความสขุกับการทํางานมากกวาส่ิงใด 2)บางครั้งทานนอนคิดเกี่ยวกับงานทีจ่ะทําในวนัรุงขึ้น 3) 
ทานรูสึกทอใจเมื่อไมสามารถทํางานไดอยางราบรื่น   
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ตารางที่  4   แสดงระดับความผูกพันตอองคกร แยกตามหนวยงานปจจุบัน 

 
 จากตารางที่  4  เปนการแสดงระดับความผูกพันตอองคกร แยกตามหนวยงานปจจุบัน    
พบวาความผูกพันตอองคกรโดยภาพรวมอยูในระดับมากโดยเรียงลําดับตามหนวยงานปจจุบันดังนี ้
1) สํานักงานสามัญศึกษาจังหวัดอยูในระดับมาก ( X  = 3.55, S.D. = 0.42.)   2) สํานักงานศึกษาธิการจังหวัด/ 
อําเภออยูในระดับปานกลาง (X  = 3.37 , S.D. = 0.73)   3)  สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด / อําเภออยูในระดับ
ปานกลาง  ( X  =  3.26 , S.D. = 0.54)  ในดานความเชื่อถือและการยอมรับในเปาหมายขององคกร ( X1) อยูใน
ระดับปานกลาง  เรียงตามหนวยงานปจจุบันดังนี้          1)  สํานักงานสามัญศึกษาจังหวัดอยูในระดับปานกลาง  
(X  =  3.32  S.D. = 0.42)  2) สํานักงานศึกษาธิการจังหวัด / อําเภออยูในระดับปานกลาง  ( X  = 3.00 , S.D. = 0.88)    
3) สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด / อําเภออยูในระดับปานกลาง (X  = 2.90, S.D. = 0.87)  ดานความเต็มใจที่
จะปฏิบัติงานเพื่อองคกร ( X2) อยูในระดับมากเรียงตามลําดับหนวยงานปจจบุัน  1) สํานักงานสามัญศึกษา
จังหวัดอยูในระดับมาก ( X  =  3.85 , S.D. = 0.60)  2)  สํานักงานศึกษาธิการจังหวัด/อําเภออยูในระดับมากX  
=3.69   S.D. = 0.79     3) สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด / อําเภออยูในระดับมาก   (X  =  3.59 , S.D. = 0.58 ) 
ดานความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร ( X3) อยูในระดับมาก เรียงตามลําดับหนวยงาน

ศธ. สปจ. สศจ. ภาพรวม             

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

ความเชื่อถือและการ
ยอมรับในเปาหมาย
ขององคกร  

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
องคกร  

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

ความตองการที่จะ
รักษาความเปน
สมาชิกขององคกร  

3.41 0.81 ปาน
กลาง 3.3 0.58 ปาน

กลาง 3.47 0.37 ปาน
กลาง 3.63 0.58 มาก 

ความผูกพันตอ
องคกร  3.37 0.73 ปาน

กลาง 3.26 0.54 ปาน
กลาง 3.55 0.42 มาก 3.56 0.53 มาก 

ความผูกพันตอองคกร 

หนวยงานปจจุบัน 
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ปจจุบันดังนี้ 1) สํานักงานสามัญศึกษาจังหวัดอยูในระดับปานกลาง (X  =  3.47,  S.D. = 0.37)  2) สํานักงาน
ศึกษาธิการจังหวัด/ อําเภออยูในระดับปานกลาง    ( X  = 3.41 ,  S.D. = 0.81)  3) สํานักงานการประถมศึกษา
จังหวัด / อําเภออยูในระดับปานกลาง   ( X  =  3.30 , S.D. = 0.58) 
 
ตอนที่ 3  เปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทางการศึกษา 

  
 การเปรียบเทยีบความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทางการศึกษา ในสํานกังานศึกษาธิการ
เขตพื้นที่การศกึษา เขตตรวจราชการที่ 7 กระทรวงศึกษาธิการ ใชสถิติวิเคราะห ANOVA เมื่อพบ
ความแตกตางใชวิธีทดสอบภายหลังดวยวธีิการของ เชฟเฟ  (Scheffe)  ทดสอบเพื่อหาคูที่แตกตางกนั 
ผลการวิเคราะหปรากฏดังตารางที่ 5  ถึงตารางที่  8 
 
ตารางที่  5  เปรียบเทียบความผูกพันตอภาพรวมระหวางสํานักงานศึกษาธิการจังหวดั สํานักงาน 
                   การประถมศึกษาจังหวดั และสํานักงานสามญัศึกษาจังหวดั   
 

แหลงความ
แปรปรวน dƒ SS MS F œ 

ระหวางกลุม 2 .105 .053 .189 .828 

ภายในกลุม 233 64.962 .279   

รวม 235 65.068    

 
 จากตารางที่ 5  เปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทางการศึกษาระหวาง
หนวยงาน 3 หนวยงาน พบวา ความผูกพันตอองคกร  ไมมีความแตกตางกัน 
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ตารางที่ 6  เปรียบเทียบความเชื่อถือและการยอมรับในเปาหมายขององคกร ระหวางสํานักงาน 
                  ศึกษาธิการจังหวดั สํานักงานการประถมศึกษาจังหวดั และสํานักงานสามัญศึกษา 
                  จังหวัด 
 

แหลงความ
แปรปรวน dƒ SS MS F œ 

ระหวางกลุม 2 .231 .115 .175 .840 

ภายในกลุม 233 154.058 .661   

รวม 235 154.289    

 จากตารางที่  6  เปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อถือและการยอมรับใน
เปาหมายระหวางหนวยงาน 3 หนวยงาน พบวา ความผูกพันตอองคกรในดานความเชื่อถือและการ
ยอมรับในเปาหมายขององคกรพบวา ไมมคีวามแตกตาง 
 
ตารางที่  7  เปรียบเทียบความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคกรระหวางสํานักงานศึกษาธิการ 
                   จังหวัด สํานกังานการประถมศกึษาจังหวดั และสํานักงานสามัญศึกษาจังหวัดระหวาง 
                   สํานักงานศกึษาธิการจังหวดั สํานักงานการประถมศึกษาจงัหวัด และสํานักงาน 
                   สามัญศึกษาจังหวัด   
 

แหลงความ
แปรปรวน 

dƒ SS MS F œ 

ระหวางกลุม 2 .509 .254 .760 .469 

ภายในกลุม 233 77.981 .335   

รวม 235 78.490    
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 จากตารางที่  7  เปรียบเทียบเปรียบเทียบความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคกรระหวาง
หนวยงาน 3 หนวยงาน  พบวา เปรียบเทียบความเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติงานเพื่อองคกร  พบวา ไมมี
ความแตกตาง 
 
ตารางที่  8   เปรียบเทียบความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรระหวางสํานักงาน 
                    ศึกษาธิการจังหวัด สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด และสํานักงาน 
                    สามัญศึกษาจังหวัด   
 

แหลงความ
แปรปรวน dƒ SS MS F œ 

ระหวางกลุม 2 .372 .186 .585 .569 

ภายในกลุม 233 76.647 .329   

รวม 235 77.019    

 
 จากตารางที่   8  เปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรดานตองการที่จะรักษาความเปน
สมาชิกขององคกร ระหวางหนวยงาน 3 หนวยงาน พบวา ไมมีความแตกตาง 
 
ตอนที่ 4 แนวทางการพัฒนาความผูกพนัท่ีมีตอองคกรของบุคลากรจากสาํนักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษา 

  
 การวิเคราะหแนวทางการพัฒนาความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทางการศึกษาใน
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เขตตรวจราชการที่ 7 กระทรวงศกึษาธิการ ผูวิจัยใชศึกษาจาก
แบบสอบถามที่ผูวิจัยไดรับกลับมา มีผูตอบคําถามปลายเปดแยกเปนคําถามประเภทที่ 2 เกี่ยวกบั
ความเชื่อมั่นและการยอมรับในเปาหมาย   ขององคกรจํานวน  62  ขอคิดเห็น คดิเปนรอยละ 23.19 
เกี่ยวกับความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคกร จํานวน  63 ขอคิดเห็น คิดเปนรอยละ 23.95  และ
ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร จํานวน 33 คิดเปนรอยละ 13.55  ไดเชญิ
ตัวแทนจากสํานักเขตพืน้ที่จากกลุมเปาหมายจํานวน 10 คน มารวมกลุมสัมมนา ( GROUP  
SEMINAR) เพื่อสรุปขอเสนอแนวทางในการพัฒนาความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทางการศึกษา
พบวาจากแบบสอบถามที่ไดจากตอนที่ 2 แบงไดดังนี ้
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 1. ความเชื่อมัน่และการยอมรับในเปาหมายขององคกรจาํนวน 62 ขอ สรุปขอคิดเห็นได
ดังนี ้
  1.1 เกี่ยวกับภาวะผูนําของผูนําองคกรตองมีวิสัยทัศน  มีคุณธรรม จริยธรรม เปนที่
ยอมรับของผูรวมงานและเปนผูนําดานวิชาการและใหความสําคัญของงานทุกงานเทาเทียมกัน และมี
มนุษยสัมพนัธที่ดี 
  1.2 เปาหมายขององคกร ตองเปนที่ยอมรับ มีความชัดเจนของเปาหมายที่ทุกคนมี
สวนรวม และมีการประชาสัมพันธผลงานและเปาหมายขององคกร 
  1.3 การพัฒนาองคกรเพื่อใหสมาชิกองคกรมีความรู  มีคณุธรรมจริยธรรม และมีสวน
รวมในการจัดทําแผนงานโครงการ มีการสรางแรงจูงใจ และส่ิงเราที่เปนขวัญและกําลังใจ 
 2.  ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคกร   จํานวน  63 ขอ  สรุปเปนขอคิดเห็นไดดังนี ้
  2.1 ผูบริหารตองเปนแบบอยางที่ดีและสรางศรัทธาแกผูรวมงานและเปนผูที่  มีความ
รับผิดชอบ  มีความยุติธรรม  และมีวิสัยทศัน 
  2.2  บุคลากรในสํานักงาน   ตองมีความภาคภูมิใจ   มจีิตสํานึก  มีความสามัคคี 
  2.3 มีการสรางแรงจูงใจ  ใหขวัญและกําลังใจ 
 3.   ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร    จํานวน 33 ขอ  สรุปขอคิดเห็นไดดังนี ้
  3.1 สมาชิกองคกรตองการผูบริหารที่มีความยุติธรรม เปนแบบอยางที่ดี และเปนที่
ศรัทธาของสมาชิก   
  3.2  สมาชิกองคกรตองการขวัญกําลังใจ  ความรับผิดชอบ และความสามัคคี   
 จากนั้นสมาชิกไดแสดงความคิดเห็น และเสนอแนวทางในการพัฒนาความผูกพันตอ
องคกรของบุคลากรทางการศึกษาในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาการที่จะสรางความผูกพันตอองคกร
นั้นควรเนนที่ใหมีการพัฒนาบุคลากรและองคกรใน 4  แนวทาง คือ  1)  การอบรมในหองปฏิบัติการ     
2)   การสํารวจขอมูลและปอนขอมูลยอนกลับ   3)  การวิจัยเชิงปฏิบัติการ   4) ระบบเทคนิคและสังคม   
ดังนั้นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหสมาชิกขององคกรเกิดความผูกพันตอองคกรนั้นควรให
สมาชิกในทุกระดับมีความรูในเปาหมายขององคกรใหมีการสรางความสัมพันธของกลุม และกลุม
งาน  เพื่อใหมีการทํางานเปนกลุม (team work) ซ่ึงอาจเปนกลุมถาวรหรือกลุมชั่วคราวก็ไดมีการ
วางแผนกลยุทธใหสอดคลองกับสภาพปญหาและเปาหมายขององคกรและมีการประชาสัมพันธ
เปาหมายและผลงานขององคกร รวมทั้งรับฟงขอมูลยอนกลับซึ่งจะมีผลตอการพัฒนาองคกรและที่
สําคัญ คือการมีฐานะตําแหนงการงานที่มั่งคงและความกาวหนาในตําแหนงการงานทีชั่ดเจนทีจ่ะสงผล
ตอฐานะทางสังคมดวย  

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 

บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย  อภิปราย  และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจยัคร้ังนี้เปนการวิจัยเพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทาง
การศึกษา ในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เขตตรวจราชการที่ 7 กระทรวงศึกษาธิการ เปนการวิจยั
เชิงพรรณนา ( Descriptive research) โดยมีวตัถุประสงคเพื่อใหทราบถึงระดับความผูกพันตอ
องคกรของบุคลากรทางการศึกษา และแนวทางการพัฒนาความผูกพนัตอองคกร โดยใชแนวคดิ 
เกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรตามแนวคิดของสเตียรส และคณะ (Steers and other) กลุม
ตัวอยางทีใ่ชในการวจิัยครั้งนี้คือบุคลากรทางการศึกษา ในสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา เขต
ตรวจราชการที ่7 กระทรวงศกึษาธิการ ผูวิจยัไดกาํหนดขนาดของผูใหขอมูลจํานวน 236  คน  โดย
จัดแบงเปน  กลุมจํานวน  6  หนวยงานดังนี้  1)  สํานกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษาสมุทรสาคร จํานวน  
45  คน  2 )  สํานกังานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสงคราม จํานวน  42  คน    3) สํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาเพชรบุรีเขต 1 จํานวน 51 คน  4) สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรีเขต 2  
จํานวน 28 คน  5) สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประจวบคีรีขันธเขต 1 จํานวน  45  คน                
6)  สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประจวบครีีขันธเขต 2 จาํนวน  27  คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
เปนแบบสอบถาม จํานวน 1 ฉบับ แบงออกเปน 2 ตอน คือ ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปเกีย่วกับ
สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม   ตอนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร  ตามแนวคดิ
ของสเตียรส และคณะ ( Steers and other )  ขอมูลจากแบบสอบถามที่ผูวิจัยไดรับกลับคืนมาและ
เปนฉบับที่สมบูรณทั้งหมด  จํานวน  236  ฉบับ  คิดเปนรอยละ 100 วิเคราะหขอมูลดวยการใช
โปรแกรม SPSS  (Statistical   Package   for   Social   Science )   
 
สรุปขอคนพบ 
 จากการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ ผูวิจัยไดขอคนพบของการวิจยัสรุปเปนประเดน็สําคัญ
ดังนี ้
 1. ระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทางการศึกษาในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
เขตตรวจราชการที่ 7 กระทรวงศึกษาธกิาร พบวา โดยภาพรวมอยูในระดบัมาก( X  =  3.56, S.D.= 0.53 ) 
โดยดานความเชื่อถือและการยอมรับในเปาหมายขององคกรอยูในระดับ.ปานกลาง( X =3.20,S.D.= 0.81)    
ดานความเต็มใจปฏิบัติงานเพือ่องคกร อยูในระดับมาก ( X  =  3.85 , S.D. = 0.58) สวนความตองการที่จะ
รักษาความเปนสมาชิกขององคกร อยูในระดบัมาก ( X  =  3.63 , S.D.  =  0.57 )   
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 2. ความแตกตางของ    ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทางการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา  
พบวาความผกูพันตอองคกรโดยรวมของบคุลากรทางการศึกษาที่มาจากสํานักงานศกึษาธิการจังหวดั 
สํานักงานการประถมศึกษาจงัหวัด  และสํานักงานสามัญศึกษาจังหวดัไมมีความแตกตางกันอยาง   มี
นัยสําคัญที่ .05  
 3. แนวทางการพิจารณาความผูกพันที่มีตอองคกร ของบุคลากรที่มาจากสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาจากการสอบถามกลุมตัวอยางพบวามีผูตอบแบบสอบถามใหแนวทางการพิจารณา
ความผูกพันที่มีตอองคกรและไดเชิญตัวแทนจากสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามารวมประชุมสรุป
เปนแนวทางการพิจารณาความผูกพันที่มีตอองคกรในดานความเชื่อถือและการยอมรับในเปาหมาย
ขององคกรไดดังนี้ แนวทางในการพัฒนาความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทางการศึกษาจาก
แบบสอบถามที่ผูวิจัยไดรับกลับมามีผูตอบคําถามปลายเปดแยกเปนคําถามจากตอนที่ 2 เกี่ยวกับ
ความเชื่อมั่นและการยอมรับในเปาหมาย   ขององคกรจํานวน  62  ขอคิดเห็น คดิเปนรอยละ 23.19 
เกี่ยวกับความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคกร จํานวน  63 ขอคิดเห็น คิดเปนรอยละ 23.95  และ
ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร จํานวน 33 คิดเปนรอยละ 13.55  ไดเชญิ
ตัวแทนจากสํานักเขตพื้นที่จากกลุมเปาหมายและเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี  มารวมกลุมสัมมนา( GROUP  
SEMINAR) เพื่อสรุปขอเสนอแนวทางในการพฒันาความผูกพนัตอองคกรของบุคลากรทางการศกึษา
พบวาจากแบบสอบถามที่ไดจากตอนที่ 2 แบงไดดังนี ้
  3.1 ความเชื่อมั่นและการยอมรับในเปาหมายขององคกรจํานวน 62 ขอ สรุป
ขอคิดเห็นไดดงันี้ 
   3.1.1 เกี่ยวกับภาวะผูนําของผูนําองคกรตองมีวิสัยทัศน  มีคุณธรรม จริยธรรม 
เปนที่ยอมรับของผูรวมงานและเปนผูนําดานวิชาการและใหความสําคัญของงานทุกงานเทาเทียมกนั 
และมีมนุษยสมัพันธที่ด ี
    3.1.2  เปาหมายขององคกร ตองเปนทีย่อมรับ มีความชดัเจนของเปาหมายที่ทุก
คนมีสวนรวม และมีการประชาสัมพันธผลงานและเปาหมายขององคกร 
   3.1.3 การพัฒนาองคกรเพื่อใหสมาชิกองคกรมีความรู  มีคุณธรรมจริยธรรม และ
มีสวนรวมในการจัดทําแผนงานโครงการ มีการสรางแรงจูงใจ และส่ิงเราที่เปนขวัญและกําลังใจ 
  3.2  ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคกร   จํานวน  63 ขอ  สรุปเปนขอคิดเห็นไดดังนี ้
   3.2.1 ผูบริหารตองเปนแบบอยางที่ดีและสรางศรัทธาแกผูรวมงานและเปนผูที่  มี
ความรับผิดชอบ  มีความยุตธิรรม  และมีวสัิยทัศน 
   3.2.2 บุคลากรในสํานักงาน   ตองมีความภาคภูมใิจ   มีจิตสํานกึ  มีความสามคัคี 
         3.2.3 มีการสรางแรงจูงใจ  ใหขวญัและกําลังใจ 
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  3.3   ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร    จํานวน 33 ขอ  สรุปขอคิดเห็นได
ดังนี ้
         3.3.1 สมาชิกองคกรตองการผูบริหารที่มีความยุตธิรรม เปนแบบอยางที่ดี และ
เปนที่ศรัทธาของสมาชิก 
          3.3.2 สมาชิกองคกรตองการขวัญกาํลังใจ  ความรับผิดชอบ และความสามคัคี  
จากผลการสํารวจที่ไดจากการเก็บขอมูลจะเหน็ไดวา  สอดคลองกับแนวคิดในการพัฒนาองคกรของ 
เวลเดล แอล เฟรนซ และเชชิล เฮช เบลล จูเนียร( Wendell L.French & CeCil H.Bell Jr)ซ่ึงเห็นวาใน
การพัฒนาองคกรควรมี   4  แนวทาง คือ   1)  การอบรมในหองปฏิบตัิการ     2)   การสํารวจขอมูล
และปอนขอมลูยอนกลับ   3)  การวิจยัเชิงปฏิบัติการ   4) ระบบเทคนิคและสังคม   ดังนัน้แนวทางในการ
พัฒนาบุคลากรเพื่อใหสมาชกิขององคกรเกิดความผูกพนัตอองคกรนัน้ควรใหสมาชิกในทกุระดบัมี
ความรูในเปาหมายขององคกรใหมีการสรางความสัมพันธของกลุม และกลุมงาน เพื่อใหมีการ
ทํางานเปนกลุม (team work) ซ่ึงอาจเปนกลุมถาวรหรือกลุมชั่วคราวก็ไดมกีารวางแผนกลยทุธให
สอดคลองกับสภาพปญหาและเปาหมายขององคกรและมกีารประชาสัมพันธเปาหมายและผลงานของ
องคกร รวมทั้งรับฟงขอมูลยอนกลับซึ่งจะมีผลตอการพัฒนาองคกรและที่สําคัญ คือการมีฐานะ
ตําแหนงการงานที่มั่งคงและความกาวหนาในตําแหนงการงานที่ชัดเจนทีจ่ะสงผลตอฐานะทางสังคม  
 
การอภิปรายผล 
 จากผลของการวิจัยทีก่ลาวมาแลว สามารถนํามาอภิปรายผลการศึกษาความผูกพนัตอ
องคกรของบุคลากรทางการศึกษา ในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เขตตรวจราชการที่ 7 
กระทรวงศกึษาธิการไดดังนี ้ ระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทางการศึกษาโดยภาพรวมอยู
ในระดับมาก ในขณะเดยีวกันความเชื่อถือและการยอมรับในเปาหมายขององคกรอยูในระดับปานกลาง  
ความเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติงานเพื่อองคกรอยูในระดับมาก และความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชกิ
ขององคกร อยูในระดับมาก   ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของ กริฟฟทช ที่พบวาแตละคนมี
จุดมุงหมายเมือ่คนมาทํางานในองคกรจะมคีวามผูกพันตอองคกร ตองการรักษาความสัมพันธ
ระหวางตนกับองคกรจึงมีความผูกพันอยูในระดับมาก   จากการศึกษาในเรื่องความผกูพันตอองคกร
ของบุคลากรที่มาจากสํานักงานศึกษาธิการจังหวดั สํานักงานการประถมศึกษา และสํานักงานสามญั
ศึกษาจังหวดัที่พบวาโดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X  =  3.56 , S.D. = 0.53 ) โดยบุคลากรที่มาจาก
สํานักงานสามัญศึกษาจังหวัด ในสวนของสํานักงานศึกษาธิการและสํานักงานการประถมศึกษา
จังหวดัอยูในระดับปานกลาง  ความเชื่อถือและการยอมรบัใน เปาหมายขององคกร ( X1: X  =  3.20 , 
S.D. = 0.81   ) บุคลากร ที่มาจากสํานกังานสามัญศกึษาจงัหวัด สํานักงานศึกษาธกิารและสํานกังานการ
ประถมศึกษาจังหวัดมีความผูกพันอยูในระดับปานกลาง  ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคกร
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(X2: X  =  3.85 , S.D. = 0.58 ) บุคลากรที่มาจากสํานักงานสามัญศึกษาจงัหวัดสํานกังานศึกษาธิการ
และสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดมีความผูกพันอยูในระดับมาก ความตองการที่จะรักษาความ
เปนสมาชิกขององคกร ( X3 : X  =  3.63 , S.D. = 0.58 ) บุคลากรที่มาจากสํานักงานสามัญศึกษา
จังหวดั สํานกังานศึกษาธิการและสํานักงานการประถมศึกษาจังหวดัอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงใน
ภาพรวมแลวผลการศึกษาความผูกพันตอองคกรของบุคลากรทางการศึกษาในสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา เขตตรวจราชการที่ 7 กระทรวงศึกษาธิการ  โดยภาพรวมอยูในระดับมาก แตผลกระทบ
ที่มาจากการปฏิรูปการศึกษาซึ่งไดหลอมรวมหนวยงานทางการศึกษาเขาดวยกันเปนหนวยงานเดยีว
โดยที่ขาดความพรอมในดานกฎหมายทางการศึกษาและความชัดเจนในแนวทางการปฏิบัติงานที่
ในชวงระยะเวลา 3 ปทีห่ลอมรวมหนวยงานเขาดวยกันยังไมมีความพรอมเทาที่ควร ทาํใหบุคลากรสับสน
และไมชัดเจนในการปฏิบัติงาน  ความมัน่คงของตําแหนง  ความกาวหนาในหนาที่การงาน สวัสดิการ 
การยอมรับในสังคมซึ่งสงผลตอความผูกพันตอองคกร ประกอบกับระเบยีบและหลักเกณฑในการ
ประเมินวิทยฐานะของบุคลากรทางการศึกษา ที่คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
กําหนดขึ้นมาใชในการประเมินเพื่อเล่ือนวิทยฐานะนั้นตามกฎหมายมแีตขาราชการครูที่มีหลักเกณฑ  ที่
ชัดเจนแตยังไมเอื้ออํานวยใหกับบุคลากรทางการศึกษาที่ทํางานอยูในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ซ่ึงสวนใหญไดถายโอนมาจากขาราชการพลเรือน  อีกทั้งความสะดวกสบายในการทํางาน และ
สภาพเศรษฐกจิ จึงสงผลใหความเชื่อถือและการยอมรับในเปาหมายขององคกรอยูในระดับปานกลาง
ซ่ึงสอดคลอง กับผลงานวิจยัของ อลัทโท เรบิเนียก และอลอนโซ ( Alutto, Hrebiniak and Alonso) 
พบวา ความไมพอใจในนโยบาย การใหรางวัลตอบแทนขององคกรหรือระดับความกาวหนาใน
การทํางานจะสงผลกระทบตอความผูกพนัของสมาชิกในองคกรใหลดลงได และดชู (Deutsch) เห็น
วาหากผูปฏิบตัิงานรูสึกวาเขาไมมีโอกาสกาวหนาหรือประสบความสําเร็จในงานแลว เขาก็อยาก
ทํางานนอยลง คือขาดความผูกพันตอองคกรไปดวยนัน่เองจึงสงผลดังกลาวตอความเชื่อถือและการ
ยอมรับในเปาหมาย   แตพบวาความเตม็ใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคกรอบูในระดบัมาก ทั้งนี้เพราะ
บุคลากรในสํานักงานเขตพื้นที่ตองการจะดํารงความเปนสมาชิกภายในองคกรไวซ่ึงสอดคลองกับ
ทฤษฎีของ สเตียร (Steers,) กลาววาความยึดมั่นผูกพันตอองคกรเปนความสัมพันธทีเ่หนยีวแนนของ
สมาชิกในองคกรและเปนพฤติกรรมที่สมาชิกในองคกรมีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอื่นๆที่
แสดงเปนอันหนึ่งอันเดียวกบัองคกร ซ่ึงแสดงถึงความเชื่อมั่นอยางแรงกลา และความตองการทีจ่ะ
รักษาความเปนสมาชิกขององคกรอยูในระดบัมากซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของ กริฟฟทช  ที่พบวา
แตละคนมีจุดมุงหมายของตนเมื่อคนมาทํางานในองคกรจะมีความผูกพันตอองคกรตองการรกัษา
ความสัมพันธระหวางตนกับองคกร  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ   ดุจเดือน  ศุภจติกุลชัย ที่พบวา
ความผูกพันตอองคกรของเจาหนาทีใ่นศนูยวิทยาศาสตรการแพทย มหาวิทยาลยับูรพา อยูในระดับมาก  
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ขอเสนอแนะของการวิจัย 
 

จากขอคนพบของการวจิยั ผูวจิัยมีขอเสนอแนะเกีย่วกับความผูกพนัขององคกรของบุคลากร
สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาในสํานกัเขตพืน้ที่การศกึษา เขตตรวจราชการที่ 7 กระทรวงศึกษาธิการ    
ซ่ึงจะทําใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิ์ผลในการปฏิบัติอันจะสงผลตอคุณภาพการศึกษาซึ่งเปน
เปาหมายสูงสดุขององคกร 
 

ขอเสนอแนะ 
 

ขอเสนอแนะทั่วไป 
 

1. จากผลการวิจยั  พบวาบุคลากรเมื่อเขามาเปนสมาชิกขององคกรแลวยอมมีความ 
ตองการที่จะเปนสวนหนึ่งขององคกร แตตองมีความชัดเจนในนโยบาย  เปาหมาย  

2. ความมั่นคงในสถานะภาพ ความกาวหนาในองคกร ในความตองการของ 
บุคลากรเมื่อเขารวมองคกร กอนที่จะทุมเทใหกับองคกรนั้น  สถานะของตนในสังคมตองเปนที่
ยอมรับตามและมีความกาวหนาในอาชีพพอสมควร และตามขั้นตอน 

3. ความมีคุณธรรมและจริยธรรมในองคกร  ตั้งแตผูนํา ผูตาม ในองคกรถามีการ 
พัฒนาบุคลากรในดานคณุธรรมและจริยธรรม  และนําไปใชในองคกร จะทําใหองคกรนั้นมีความ
ราบรื่นในการปฏิบัติงาน  มีความกาวหนา ไมมีการเกีย่งงาน  การทะเลาะววิาท การเกงแยงชิงดกีัน 

4. ผูบังคับบัญชาควรสํารวจความความเชื่อถือ ความพึงพอใจ และการยอมรับเปน 
ระยะเพื่อวเิคราะหหาแนวทางในการสรางความผูกพันตอองคกร 

 

ขอเสนอแนะของการทําวิจัยครั้งตอไป 
 

1. ควรศึกษาวาการพัฒนาบุคลากร ในองคกรมีผลตอความผูกพันตอองคกรของ 
บุคลากรในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอยูในระดับใด 

2. ศึกษาวาปจจยัใดที่สงผลตอการพัฒนาบุคลกรใหมีความมั่นคงในสถานะภาพ 
และความกาวหนา มีผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรจากสํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา  

3. ศึกษาวาการมคีุณธรรมและจริยธรรมของบุคลกรในทีมงาน มีผลตอความผูกพัน 
ตอองคกรของบุคลากรจากสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษา 
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บรรณานุกรม 
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บรรณานุกรม 
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ภาคผนวก ง 
บัญชีรายขื่อตัวแทนสาํนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาที่ขอเชญิเขารวมสัมมนา 
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ภาคผนวก จ 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง 

ความผูกพนัตอองคกรของบคุลากรทางการศึกษาในสาํนักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา 
เขตตรวจราชการที่   7    กระทรวงศกึษาธิการ 
…………………………………………….. 

 
แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อตองการทราบวาบุคลากรในสํานักงานเขตพืน้ที่

การศึกษา     มคีวามผูกพนัตอองคกรเพียงไร    โดยขอความอนุเคราะหใหเจาหนาที่ใน
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเปนผูตอบแบบสอบถามทุกขอดวยความจริงใจ   ซึ่งผูวิจยัจะเก็บ
รักษาไวเปนความลับ  แบบสอบถามนี้     ม ี 2 ตอน  ประกอบดวย 

 

ตอนที่   1  ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  มจีํานวน   10  
ขอ 

ตอนที่   2  ขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร  มีจํานวน   30  ขอ  
 

  ขอขอบคุณทุกทานที่ใหความรวมมือ   
 

 
( นายปราโมทย  จิตตไพโรจน ) 

ผูวิจัย 
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ภาคผนวก ฉ 
คาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ช 
คาเปรียบเทยีบความผูกพนัตอองคกร 
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ประวัติผูวิจัย 

 
ช่ือ - ช่ือสกุล       นายปราโมทย   จิตตไพโรจน 
ที่อยู   4  หมูที่ 1  ตําบลจอมปลวก อําเภอบางคนที 
   จังหวัดสมุทรสงคราม  75120 
ประวัติการศึกษา 
 พ.ศ.2511 สําเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนเซนตจอหน   กรุงเทพมหานคร 
 พ.ศ.2513 สําเร็จการศึกษาระดับอนุปริญญา วิทยาลัยวิชาการศึกษา บางแสนจังหวัดชลบุรี 
 พ.ศ.2518 สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี การศึกษาบัณฑิต  ( กศ.บ.) 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  บางแสน จังหวัดชลบุรี 
 พ.ศ.2544 ศึกษาตอระดับปริญญามหาบัณฑิต สาขา วิชาการบริหารการศึกษา 

ภาควิชาการบริหารการศึกษา   บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 
วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร  จังหวัดนครปฐม 

ประวัติการทํางาน 
พ.ศ.2514  ครูตรี โรงเรียนวัดบางนอย (แจมประชานุกูล)   อําเภอบางคนที  

จังหวัดสมุทรสงคราม 
พ.ศ.2519  อาจารย 1 ระดับ 3 โรงเรียนวัดบางนอย (แจมประชานุกูล)    

อําเภอบางคนที   จังหวัดสมุทรสงคราม 
พ.ศ.2519  อาจารย 1 ระดับ  3 โรงเรียนอัมพวันวิทยาลัย  อําเภออัมพวา    จังหวัดสมุทรสงคราม 
พ.ศ.2529  อาจารย 2 ระดับ  5 โรงเรียนอัมพวันวิทยาลัย อําเภออัมพวา  จังหวัดสมุทรสงคราม   

ชวยราชการสํานักงานเลขานุการคณะกรรมการสามัญศึกษาจังหวัดสมุทรสงคราม 
พ.ศ.2535  อาจารย 2 ระดับ  7 โรงเรียนอัมพวันวิทยาลัย อําเภออัมพวา   จังหวัดสมุทรสงคราม 

 ชวยราชการสํานักงานสามัญศึกษาจังหวัดสมุทรสงคราม 
พ.ศ.2540  ผูชวยผูอํานวยการโรงเรียนถาวรานุกูล  อําเภอเมือง  จังหวัดสมุทรสงคราม 
พ.ศ.2541  ผูชวยผูอํานวยการสามัญศึกษาจังหวัดสมุทรสงคราม   
พ.ศ.2546  ผูชวยผูอํานวยการสามัญศึกษาจังหวัด   ปฏิบัติหนาที่รองผูอํานวยการสํานักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานครเขต 3 
พ.ศ.2548  เจาหนาที่บริหารการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ปฏิบัติหนาที่ ผูตรวจราชการสํานักงานเขตพื้นที่ 

การศึกษากรุงเทพมหานครเขต 2 
พ.ศ.2549  รองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานครเขต . 2 
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