
 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 ในการศึกษาวิจัยเร่ือง การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับความผูกพันตอ
สถานศึกษาของครู ในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  พระนครศรีอยุธยา 
เขต 1  ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร และนําเอาหลักการ แนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ 
ความผูกพันตอองคการมาเปนแนวทางในการกําหนดกรอบการศึกษาวิจัย โดยจัดแบงหัวขอ            
เปนดังนี้ 
 1.   หลักการ  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ 
  1.1 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
  1.2 แนวคิดและทฤษฎีความผูกพันตอองคการ 
  1.3 ความสําคัญของความความผูกพันตอองคการ 
  1.4  ผลของความผูกพันตอองคการ 
  1.5 เครื่องมือวัดความผูกพันตอองคการ 
  1.6 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ 
 2.   การวิเคราะหและสังเคราะหปจจัยเพื่อนําไปสูการกําหนดกรอบความคิดในการวิจัย 
  2.1 ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ     
    2.2 การสังเคราะหปจจัยคัดสรรที่คาดวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอ สถานศึกษา
ของครู ในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา พระนครศรีอยุธยา เขต 1  
  2.3 ความผูกพันตอสถานศึกษาของครู ในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา พระนครศรีอยุธยาเขต 1 
 3.  สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1      
 4.   งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  4.1 งานวิจัยในประเทศ 
  4.2  งานวิจัยตางประเทศ  
  
1.   หลักการ  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 
 1.1 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
 ความผูกพันตอองคการ (Organization commitment) มีความสําคัญเปนอยางมากตอการ
บริหารงานภายในองคการ เนื่องจากความผูกพันของบุคลากรที่เปนสมาชิกขององคการนั้นมีผล
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เชื่อมโยงตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานซึ่งสงผลตอผลผลิตและคุณภาพงาน รวมทั้งสงผลตอการธํารง
รักษาและสงเสริมบุคลากรภายในองคการใหมีความจงรักภักดี และทุมเทแรงกายแรงใจที่จะ
ปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาประสงคขององคการอยางสุดความสามารถ ดังนั้น แนวความคิดและ
ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการจึงอยูในความสนใจของนักวิชาการทั้งภายในประเทศ
และตางประเทศมากมายหลายทานดวยกัน ซ่ึงผูวิจัยขอนําเสนอ ดังตอไปนี้    
 ภรณี  มหานนท (2529, หนา 94) อธิบายความผูกพันตอองคการอยางเปนรูปธรรมวามี
ลักษณะสําคัญ 2 ประการ คือ 1) ความผูกพันตอองคการในลักษณะเปนทางการ (Formal 
attachment) แสดงโดยการไปปรากฏตัวทํางานตามเวลาที่กําหนด 2) ความผูกพันหรือสนใจอยาง
จริงจังตอเปาหมาย คานิยม และวัตถุประสงคขององคการโดยมีเจตคติที่ดีตอองคการ และเต็มใจที่
จะทุมเทพลังงานการทํางานใหบรรลุเปาหมาย 
 อนันตชัย  คงจันทร (2529, หนา 40) ไดสรุปไววา ความผูกพันตอองคการเปนพฤติกรรม
อยางหนึ่งของสมาชิกในองคการที่มีผลตอพฤติกรรมอื่น เชน การขาดงาน การตรงตอเวลาในการ
ทํางาน การเปลี่ยนแปลงการโยกยายงาน หรืออาจจะกลาววาความผูกพันตอองคการอาจใชเปน
เครื่องพยากรณพฤติกรรมของสมาชิกในองคการก็ได การทําความเขาใจเรื่องความผูกพันตอ
องคการจะชวยใหผูศึกษาเขาใจธรรมชาติของคนโดยทั่วไปมากขึ้น 
 ปริยาภรณ  อัครดํารงชัย (2541, หนา 31) ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความ
จงรักภักดีที่จะคงอยู ความภาคภูมิใจและเปนสวนหนึ่งในองคการ ปฏิบัติงานอยางทุมเท ยอมรับ
วัตถุประสงคและจุดมุงหมายขององคการ เพื่อความกาวหนาและผลประโยชนขององคการ 
 สมสักดิ์  คงเที่ยง และ อัญลี  โพธ์ิทอง (2543, หนา 157) กลาวถึง ความผูกพันตอองคการ
ของครูวา การที่ครูมีความผูกพันกับโรงเรียนและอาชีพนั้นเปนสิ่งสําคัญ เพราะมันหมายถึงการที่ครู
มีความรูสึกหรือเจตคติในดานบวกตอโรงเรียนและอาชีพครู แสดงตนอยางภาคภูมิใจวาเปนครู เปน
สมาชิกของโรงเรียนอยางภาคภูมิใจและชื่นชอบในการประกอบอาชีพครู มีความเชื่อ ความศรัทธา 
และยอมรับในโรงเรียนและอาชีพ รวมทั้งมีความพรอมที่จะปฏิบัติงานเต็มตามศักยภาพ เพื่อ
โรงเรียนดวยความภักดี และความผูกพันตอองคการมี 3 ประการคือ  
 1.   การแสดงตนวาเปนสวนหนึ่งขององคการ (Identification) 
 2.   การเขารวมกิจกรรมทํางานเพื่อองคการ (Involvement) 
 3.   ความจงรักภักดีตอองคการ (Loyalty) 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2548, หนา 101) ความผูกพันกับตอองคการ หมายถึง ความ
เปนสวนหนึ่งขององคการและมีความตองการที่จะใหองคการบรรลุเปาหมาย รวมถึงความสัมพันธ
ระหวางสมาชิกในองคการ ความเขาใจกัน ความมีมนุษยสัมพันธตอกัน ทําใหการปฏิบัติงานเปนไป
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ตามเปาหมาย งานลุลวงไปดวยดีเพราะสมาชิกรวมมือกันทํางาน และมีความสนิทสนมกลมเกลียว
กัน 
 วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2550, หนา 261) ความผูกพันในองคการ หมายถึง วิธีการสรางเสริม
สภาพทางจิตใจ  หรือความรูสึกใหบุคลากรเห็นคุณคา ตระหนักถึงหนาที่ความรับผิดชอบ เกิดความ
จงรักภักดี  กระตือรือรนที่จะปฏิบัติงาน เต็มใจ เสียสละ พรอมที่จะทุมเทแรงกายแรงใจผสมผสาน
กับความรู  ความสามารถ  และประสบการณที่มีอยูทั้งหมด  ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายใหได  ซ่ึง
สอดคลองกับแนวคิดที่วา  การสรางความผูกพันหรือความสัมพันธในงาน  จําเปนจะตองกระตุนให
บุคลากรเกิดความรักและหวงใยตอความสําเร็จขององคการ  คํานึงถึงความสําคัญของผลของงาน  
โดยองคการจะตองสรางความพึงพอใจใหเกิดแกบุคลากรทุกฝายเชนเดียวกับการใหความสําคัญตอ
ผูบริโภค 
 รัตติกรณ  จงวิศาล (2550, หนา 294) อธิบายถึงความผูกพัน (Commitment) วา เปนการ
สะทอนใหเห็นถึงความรูสึกภาคภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งขององคการ และระดับในการอุทิศตัว
ของพนักงานตอเปาหมายขององคการ ความรูสึกผูกพันสูงจะเกี่ยวของกับระดับของความจงรักภักดี
สวนบุคคลสูง ระดับความผูกพันต่ํา หมายความวาพนักงานจะรูสึกเฉยเมยตอองคการและเปาหมาย
ขององคการ 
 แคนเตอร (Kanter, 1968, p. 499) กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนความเต็มใจที่
บุคคลจะสละเวลาทุมเทพลังและจงรักภักดีตอองคการที่เขาเปนสมาชิก 
 เชลดอน (Sheldon, 1971, p. 143) กลาววา ความผูกพันตอองคการ เปนทัศนคติหรือ
ความรูสึกที่สมาชิกมีตอองคการเปนการมององคการในทางบวก ซ่ึงกอใหเกิดความผูกพันระหวาง
บุคคลนั้นกับองคการและเปนความตั้งใจที่จะทํางานใหองคการบรรลุเปาหมาย  
 ฮอล และชเนเดอร (Hall and Schneider, 1972, p. 176) อธิบายความผูกพันตอองคการวา 
เปนกระบวนการซึ่งเปาหมายขององคการและบุคคลสามารถรวมไปในทิศทางเดียวกันได หรือเกิด
ความสอดคลองกันขึ้น 
 บูชานัน (Buchanan, 1974, p. 533) กลาววา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึก
เปนพวกเดียวกัน เปนความผูกพันทางจิตใจที่มีตอเปาหมายและคานิยมตางๆ ขององคการ รวมทั้ง
การปฏิบัติหนาที่และบทบาทของตนเองที่เกี่ยวของกับองคการ ใหบรรลุเปาหมายและคานิยมของ
องคการ ซ่ึงประกอบดวยองคประกอบ 3 ประการ คือ  
 1.    ความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ (Identification) โดยการเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานและยอมรับในคานิยมและวัตถุประสงคขององคการและถือเสมือนหนึ่งวาเปนของตน 
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 2.   ความเกี่ยวพันกับองคการ (Involvement) โดยเขามามีสวนรวมในกิจกรรมของ
องคการตามบทบาทหนาที่ของตนเองอยางเต็มที่ 
 3.   ความจงรักภักดีตอองคการ (Loyalty) เปนความรูสึกผูกพันตอองคการ 
 พอรเตอร, สเตียร และโบวเลียน (Porter, Steers and Boulian, 1974, p. 604) เห็นวา ความ
ผูกพันตอองคการเปนลักษณะความสัมพันธของสมาชิกที่มีตอองคการซึ่งบงชี้ออกมาในรูปแบบ 
ดังนี้ คือ 
 1.   ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิก (Membership) ขององคการ 
 2.  มีความตั้งใจและความพรอมที่จะใชความพยายามที่มีอยูเพื่อองคการ 
 3.  มีความเชื่อและยอมรับในคุณคาและเปาหมายขององคการ 
 มารช และ แมนนารี (ปริยาภรณ   อัครดํารงชัย, 2541, หนา 30 ; อางอิงจาก Marsh and 
Mannari. 1977.  Administrative Science Quarterly.  p. 57) ไดใหความหมายของความผูกพันตอ
องคการวา เปนระดับความมากนอยของความรูสึกเปนเจาของหรือความจงรักภักดีตอหนวยงานที่
ตนทํางานอยู รวมถึงตองการประเมินผลในทางบวกตอองคการ และยอมรับเปาหมายขององคการ
ดวย 
 สเตียร (Steers, 1977, pp. 46-56) กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนความสัมพันธที่
เหนียวแนนของความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกในการเขารวมกิจกรรมขององคการ 
ความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่แสดงตนเปนหนึ่งเดียวกับองคการ มีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิก
องคการคนอื่นๆ  และเต็มใจที่จะอุทิศกําลังกาย  กําลังใจ  เพื่อปฏิบัติภารกิจขององคการดวยความ
เต็มใจ บุคลากรที่มีความผูกพันตอองคการอยางแทจริงจะมุงเนนความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให
บรรลุเปาหมายขององคการ หรือกลาวอีกนัยหนึ่งความผูกพันตอองคการจะสามารถแสดงออกให
เห็นถึง พฤติกรรม 3 ประการ คือ 
 1.  ความเชื่อมั่นอยางแรงกลา  การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
 2.    ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชนของ
องคการ 
 3.    ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะดํารงรักษาการเปนสมาชิกภาพขององคการ 
 โมวเดย, สเตียร และพอรเตอร (Mowday, Steers and Porter, 1979, pp. 224-247) ใหความ
หมายความผูกพันตอองคการวา  เปนการแสดงออกที่มากกวาความจงรักภักดีตามปกติ  เพราะความ
ผูกพันจะเปนความสัมพันธที่เหนียวแนนและผลักดันใหบุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตัวเองเพื่อการ
สรางสรรคใหองคการอยูในสภาพที่ดีขึ้น ดังนั้นอาจกลาวไดวา ความผูกพันตอองคการเปน
ความรูสึกที่ดีของบุคคลที่มีตอองคการอยางเหนียวแนน  โดยความรูสึกที่ดีจะทําใหบุคคลแสดง
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ออกมาในรูปของการปฏิบัติตนใหเกิดประโยชนและบุคคลที่มีความผูกพันจะมีพฤติกรรมที่
สอดคลองกับเปาหมายขององคการ 
 โอ เรลลี่ และคอลดเวลล (อิทธินันท  สันทัศ, 2551, หนา 13 ; อางอิงจาก O’ Reilly and 
Caldwell. 1981.  Journal of Applied Psychology. pp. 597-598) ไดกลาววา ความผูกพันตอ
องคการ หมายถึง ความเชื่อทางจิตวิทยาของคนที่ผูกพันกับองคการรวมทั้งความรูสึกผูกพันกับงาน 
ความจงรักภักดี และความเชื่อในคานิยมขององคการโดยความผูกพันของบุคลากรที่มีตอองคการ
ประกอบดวย 3 ขั้นตอน คือ 
 1.   ความยินดีทําตาม (Compliance) คือ การที่บุคคลยอมทําตามความตองการของ
องคการ เพื่อใหไดบางสิ่งบางอยางจากองคการ เชน คาจาง 
 2.   การยึดถือองคการ (Identification) คือ การที่บุคคลยอมทําตามความตองการของ
องคการและความรูสึกที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการ 
 3.   การซึมซับคานิยมในองคการ (Internalization) คือ การที่คนรับเอาคานิยมของ
องคการมาเปนคานิยมของตนเอง 
 คานันโก (Kanungo, 1982, p. 342) กลาววา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึก
ของบุคคลที่มีตองานที่ทําในปจจุบันวางานมีความสําคัญที่สุดในชีวิต และมีความพึงพอใจในงานที่
ทําอยูและตั้งใจปฏิบัติงานจนกวางานจะสําเร็จ 
 ไอเซนเบอรก, ฟาโซโล และลามาสโทร (อิทธินันท  สันทัศ, 2551, หนา 12 ; อางอิงจาก 
Eisenberger, Fasolo and Lamastro. 1990.  Journal of Applied Psychology.  pp. 51-59) กลาววา 
ความผูกพันตอองคการเปนทัศนคติซ่ึงแสดงความรูสึกรวมเปนหนึ่งเดียวกับองคการ เปน
ความสัมพันธระหวางการที่บุคคลรับรูการเกื้อกูลสนับสนุนขององคการกับผลที่ตามมา คือ ความ
อุตสาหะของสมาชิกและความเต็มใจที่จะทุมเททํางานเพื่อองคการ สามารถสงผลที่ตามมาในแงที่
เปนประโยชนตอองคการ คือสมาชิกจะทุมเททํางานเพื่อองคการยิ่งขึ้นทั้งนี้อาจเปนพฤติกรรม
นอกเหนือบทบาทหนาที่ที่รับผิดชอบโดยตรง ซ่ึงเขายินดีกระทําเพื่อองคการโดยมิไดหวังสิ่งตอบ
แทนใดๆ   
 นอรทคราฟท และนีลล (ปริยาภรณ  อัครดํารงชัย, 2541, หนา 30 ; อางอิงจาก Northcraft 
and Neale.  1990.  Organizational Behavior.  p. 460) กลาววา ความผูกพันตอองคการไมใชเพียง
ความจงรักภักดีเทานั้น แตยังหมายถึง กระบวนการหรือวิธีการที่บุคลากรในองคการไดแสดงให
เห็นถึงความเกี่ยวของของพวกเขาที่มีตอองคการ และยังคงดําเนินงานเพื่อความสําเร็จและสิ่งที่ดีตอ
องคการ  
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 นิวสตอรม และเดวิส (Newstorm and Davis, 1993, p. 198) ไดสรุปความผูกพันตอ
องคการไววา ความผูกพันตอองคการ คือระดับที่แสดงใหเห็นถึงความตองการของบุคคลที่จะคงอยู 
และมีสวนรวมในองคการตอไป รวมถึงเปนเครื่องชี้วัดความตั้งใจของบุคคลที่จะคงอยูตอไปใน
อนาคตดวย 
 จอรช และโจนส (George and Jones, 1999, p. 96) กลาววา ความผูกพันตอองคการ 
หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่มีตอองคการ โดยที่เขามีความสุขที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการ
และมีความรูสึกที่ดีตอองคการโดยไมอาจที่จะละทิ้งองคการไปได 
 จากความหมายดังกลาวขางตน  สามารถสรุปไดวา ความผูกพันตอองคการเปนความรูสึก
ที่เกิดขึ้นระหวางบุคคลที่เปนสมาชิกขององคการที่ปฏิบัติงานอยูในองคการนั้นๆ ซ่ึงความรูสึกนี้จะ
เปนไปในดานบวกตอองคการ  มีการแสดงออกทางพฤติกรรมตอองคการ เสมือนหนึ่งวาตนเปน
เจาของ โดยมีความเต็มใจและมีความพยายามอยางมากที่จะทุมเทแรงกายแรงใจจนสุดกําลัง
ความสามารถในการปฏิบัติงานเพื่อการพัฒนา  นําพา  และสงเสริมใหองคการประสบความสําเร็จ
ตามเปาหมาย  ซ่ึงความผูกพันดังกลาวสามารถแบงออกเปน 3 องคประกอบ คือ 
 1.   มีความเชื่อมั่นและศรัทธา  คือ มีการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  และ
พรอมทั้งประพฤติปฏิบัติตน และปฏิบัติงานใหสอดคลองกับเปาหมายและคานิยมขององคการดวย
ความรูสึกเต็มใจและภาคภูมิใจ 
 2.   มีพฤติกรรมการแสดงออกที่ส่ือถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ คือ มี
ความตั้งใจและเต็มใจเปนอยางมากที่จะทุมเท  แรงกาย  แรงใจ  และใชความรูความสามารถของ
ตนเองอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดผลประโยชนสูงสุดตอองคการ  
 3.   มีความจงรักภักดีตอองคการอยางคงเสนคงวา คือ มีความตองการที่จะดํารงอยูกับ
องคการและใชความพยายามอยางมากที่จะคงหรือธํารงรักษาการเปนสมาชิกภาพในองคการของ
ตนเองไว   โดยไมคิดที่จะโยกยายหรือลาออกจากองคการไป     
 1.2  แนวคิดและทฤษฎีความผูกพันตอองคการ 
 จากการที่ผูวิจัยไดทําการศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของพบวา มีนักวิชาการหลาย
ทานไดใหแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการไวดังตอไปนี้ 
 แนวคิดทฤษฎีที่มีช่ือเสียงและอาจจัดไดวาเปนพื้นฐานของแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอ
องคการ คือ ทฤษฎีที่เรียกวา “ทฤษฎีกลาไดกลาเสีย” (Side-Bet Theory) ซ่ึงผูที่นําเสนอทฤษฎีนี้คือ
เบคเกอร (อิทธิพล  วงษมหา, 2548, หนา 10 ; อางอิงจาก Becker.  1960.  The American Journal 
of Sociology.  pp. 32-40) โดยเบคเกอร ไดใชพื้นฐานเกี่ยวกับ Simple exchange paradigm ในการ
สราง Side-Bet Theory ซ่ึงสาระสําคัญของทฤษฎีนี้ คือ การพิจารณาความผูกพันตอองคการวาเปน
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ผลมาจากการที่คนเราเปรียบเทียบชั่งน้ําหนักวาถาหากเขาลาออกจากองคการไปเขาจะสูญเสียอะไร
เนื่องจากการที่เราเขาไปเปนสมาชิกขององคการหรือหนวยงานในระยะเวลาหนึ่งจะกอใหเกิดการ
ลงทุน เรียกวา “กลาไดกลาเสีย” (Side-bet) ซ่ึงอาจปรากฏในรูปของเวลา  กําลังกาย  กําลังสติปญญา
ที่เสียไปตลอดจนการยอมเสียโอกาสบางอยาง เชน โอกาสในการที่จะไปทํางานหรือเปนสมาชิก
ขององคการอื่น  เมื่อเปนเชนนี้บุคคลผูนั้นยอมหวังผลประโยชนที่จะไดรับตอบแทนจากองคการใน
ระยะยาว เชนบําเหน็จบํานาญ ซ่ึงนอกเหนือไปจากคาตอบแทนรายเดือน  แตถาเขาลาออกไปกอน
ครบกําหนดเวลาก็เทากับเขาลงทุนแรงกาย  แรงใจ  และสติปญญาไปโดยไดรับผลประโยชนไม
คุมคา  เพราะฉะนั้นการที่คนเรานั้นไดเขามาทํางานหรือเปนสมาชิกขององคการยิ่งนานเทาไหรก็
เทากับการลงทุนของเขาไดสะสมเพิ่มขึ้นนํามาซึ่งความยากลําบากที่จะตัดสินใจออกจากองคการ  
เพราะหากเขาตัดสินใจลาออกยอมหมายถึงการสูญเสียมากกวาผลประโยชนที่ไดรับ เบคเกอร 
(Becker, 1990, pp. 32-40) ; บูชแนน (Buchanan, 1974, p. 42) ; เฮอรบิเนียค และ อลัทโต 
(Herbiniak &Alutto, 1972, pp. 555-573) และ ซาแลนซิค (Salancik, 1977, p. 12) 
 โมวเดย และคณะ (Mowday et al, 1979, p. 244) กลาววา ความผูกพันตอองคการมี
องคประกอบ 2 ประการ คือ 
 1.   ความผูกพันตอองคการดานพฤติกรรม (Behavioral commitment) หมายถึง การ
แสดงออกของบุคคลในรูปของความตอเนื่องและสม่ําเสมอของพฤติกรรม นั่นคือ เมื่อบุคคลเกิด
ความผูกพันตอองคการก็จะมีความพยายามในการทํางาน มีสวนในการทํางาน โดยไมมีความคิดที่
จะโยกยายหรือเปลี่ยนที่ทํางาน เนื่องจากกลัววาหากละทิ้งความเปนสมาชิกขององคการแลวจะ
สูญเสียผลประโยชนที่ไดรับจากองคการ 
 2.   ความผูกพันตอองคกรดานเจตคติ (Attitudinal commitment) หมายถึง การที่บุคคล
รูสึกถึงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ ซ่ึงมี 3 ลักษณะ คือ 
  2.1 มีความเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมาย และคานิยมขององคการ คือ บุคคลมี
ความเชื่อวาองคการนี้เปนองคการที่ดีที่สุดที่จะทํางานดวย  มีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับ
องคการ  มีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอื่นๆในองคการ และมีความรูสึกเปนเจาขององคการ 
  2.2 มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากทั้งทางกายและทางใจ  เพื่อ
ผลประโยชนขององคการ เพื่อปฏิบัติงานใหองคการอยางเต็มที่ในฐานะตัวแทนขององคการ เพื่อให
องคการบรรลุเปาหมาย ตลอดจนรูสึกถึงความสอดคลองกันระหวางเปาหมายขององคการกับ
เปาหมายของตนเอง ทําใหบุคคลยอมรับเปาหมายขององคการ  และมีทัศนคติทางบวกตอองคการ 
 3.   มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาไวซ่ึงการเปนสมาชิกขององคการและมี
ความจงรักภักดีตอองคการ 
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 สเตียรและพอรเตอร (Steers and Porter, 1979, pp. 303-305) กลาววา ความผูกพันตอ
องคการเปนขั้นตอนหนึ่งในสามขั้นตอนของความสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการในระบบการ
เกี่ยวพันกับองคการ (Organizational attachment) ไดแก 
 1.   การเปนสมาชิกองคการ (Organizational entry) เปนขั้นตอนแรกที่บุคคลเลือกเขาเปน
สมาชิกในองคการใดองคการหนึ่ง เรียกวา ขั้นที่หนึ่ง (First stage) 
 2.  การมีความผูกพันตอองคการ (Organizational commitment) เปนขั้นตอนที่บุคคล
ตัดสินใจที่จะมีความผูกพันที่ลึกซึ้งกับองคการ  โดยความผูกพันตอองคการจะเนนที่ขอบเขตของ
ความรูสึกของบุคคลที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกับกับเปาหมายขององคการ  คานิยมในการเปนสมาชิก
ในองคการและความตั้งใจที่จะทํางานหนักเพื่อความสําเร็จโดยรวมของเปาหมายขององคการ  ซ่ึง
ในความรูสึกเชนนี้ทําใหความผูกพันตอองคการแตกตางไปจากความเกี่ยวพันกับองคการหรือความ
เปนสมาชิกขององคการ (Organizational attachment, Organizational memberships) โดย สเตียร 
และพอรเตอร พบวาพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการในระดับสูงจะมีการขาดงานและการ
ลาออกจากงานในระดับต่ํา  มีความโนมเอียงที่จะมีสวนรวมกับองคการ  และพนักงานที่มีความ
ผูกพันตอองคการในระดับต่ําจะนํามาซึ่งผลการปฏิบัติงานในระดับที่ต่ําดวย  และมีความโนมเอียงที่
จะถอยหางจากองคการ  จะมีการขาดงานและการลาออกจากงานสูง 
 3.   การขาดงานและการลาออกของพนักงาน (Absenteeism and turnover) เปนขั้นตอน
สุดทายของกระบวนการเกี่ยวพันกับองคการ (Organizational attachment process) เปนขั้นตอนที่
บุคคลตัดสินใจที่จะอยูกับองคการหรือลาออกจากองคการ 
 เมเยอร และ เอเลนส (จงกลรัตน  วงศนาถ, 2546, หนา 12 ; อางอิงจาก Meyer and Allen, 
1991.  Human Resource Management.  pp. 61-89) ไดสรุปแนวความคิดในเรื่องความผูกพันตอ
องคการออกเปน 3 แนวคิด คือ 
 1.   แนวความคิดทางดานทัศนคติ แนวความคิดนี้กลาววา ความผูกพันตอองคการเปน
ความรูสึกของบุคคลที่รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ ผูนําในการศึกษาความผูกพันตอ
องคการตามแนวคิดนี้ คือ ศาสตราจารยพอรเตอร แหงมหาวิทยาลัยแคลิฟอรเนีย และคณะ ซ่ึงไดให
ความหมายของความผูกพันตอองคการวา หมายถึง 
  1.1 ความเชื่ออยางแรงกลาและยอมรับอยางจริงจัง ในเปาหมายและคานิยมของ
องคการ หมายถึง การที่เปาหมายขององคการและของบุคคล สามารถรวมไปในทิศทางเดียวกันได
หรือเกิดความสอดคลองกัน เมื่อบุคคลพิจารณาแลวเห็นวาบรรทัดฐานและระบบคานิยมของ
องคการเปนสิ่งที่ยอมรับได บุคคลก็จะแสดงตนเองวาเห็นดวยกับจุดหมายปลายทางขององคการ
และตั้งใจที่จะยอมรับจุดหมายนั้น บุคคลจะประเมินองคการมีแนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรม
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ตางๆ ขององคการ เชื่อวาองคการจะนําเขาไปสูความสําเร็จได และมองเห็นแนวทางที่จะทําให
องคการบรรลุถึงเปาหมาย บุคคลจะรูสึกวาอยูในสภาวะที่มีโอกาสและสามารถประสบความสําเร็จ
ในการทํางานได 
  1.2 ความเต็มใจที่จะใชความพยายามในฐานะที่เปนตัวแทนขององคการ หมายถึง
การแสดงออกถึงความพยายามอยางเต็มที่ เต็มใจและตั้งใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปญญาใน
การทํา งานที่ดี มีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรม ความสม่ําเสมอคงเสนคงวาในการทํางาน ใช
ความพยายามอยางมากเพื่อตอบสนองหรือมุงสูเปาหมายขององคการไดสะดวกขึ้น มีความคิดเสมอ
วางานคือหนทางซึ่งตนสามารถทําประโยชนใหกับองคการใหบรรลุถึงเปาหมายไดสําเร็จ จึงทําให
เขามีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับที่ดีเหนือคนอื่น เมื่อมีปญหาเกิดขึ้นก็จะพยายามชวยกันแกปญหา 
  1.3 ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาความเปนสมาชิกกับองคการ หมายถึงการ
แสดงออกถึงความรูสึกจงรักภักดี ซ่ือสัตยตอองคการ เปนความตอเนื่องในการปฏิบัติงานโดยไม
โยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน พยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไวโดยไมโยกยายไปไหน จะแสดงให
เห็นถึงความไมเต็มใจหรือปฏิเสธที่จะลาออกจากองคการหรือเปล่ียนงาน ไมวาจะเปนการเพิ่ม
เงินเดือน รายได สถานภาพตําแหนง ความมีอิสระทางวิชาชีพ ตลอดจนความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงานที่ดีขึ้น เปนความตั้งใจและความปรารถนาอยางแนวแนที่จะคงความเปนสมาชิกตอไป เพื่อ
ทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ ไมคิดที่จะลาออก ไมวาองคการจะอยูในสภาวะปกติ หรืออยู
ในฐานะวิกฤติอันเนื่องมาจากสาเหตุตาง ๆ 
 2.   แนวความคิดทางดานพฤติกรรม กลาวถึง ความผูกพันตอองคการในรูปของความ
สม่ําเสมอของพฤติกรรม เมื่อคนมีความผูกพันตอองคการแลวจะมีการแสดงออกของพฤติกรรมที่
ตอเนื่องหรือคงเสนคงวาในการทํางาน ความตอเนื่องในการทํางานโดยไมโยกยายเปลี่ยนแปลงที่
ทํางาน การที่คนผูกพันตอองคการ จะพยายามรักษาสมาชิกภาพไวโดยไมโยกยายไปไหน ก็
เนื่องจากไดเปรียบเทียบผลประโยชนที่จะไดรับและผลประโยชนที่ตองสูญเสียไป หากละทิ้งสภาพ
ของสมาชิกหรือลาออกไปอยางถี่ถวน ซ่ึงผลเสียนี้จะพิจารณาในลักษณะของตนทุนที่จะเกิดขึ้น 
หรือผลประโยชนที่จะสูญเสียไป ทฤษฎีที่มีช่ือเสียงและถือเปนแนวความคิดนี้ คือ ทฤษฎีการลงทุน 
(Side – Bet Theory) ของเบคเกอร ซ่ึงสรุปไดวา การพิจารณาความผูกพันตอองคการเปนผลมาจาก
การที่คนเปรียบเทียบชั่งน้ําหนักวา ถาหากเขาลาออกจากองคการเขาจะไดรับหรือตองสูญเสีย
อะไรบาง 
 3.   แนวความคิดที่เกี่ยวกับความถูกตองหรือบรรทัดฐานของสังคม แนวคิดนี้กลาววา
ความผูกพันตอองคการเปนความจงรักภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนใหกับองคการ ซ่ึงเปนผลมาจาก
บรรทัดฐานขององคการและสังคม บุคคลรูสึกวาเมื่อเขาเปนสมาชิกองคการแลว ตองมีความผูกพัน
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ตอองคการ เพราะนั่นคือความถูกตองและความเหมาะสมที่ควรจะทํา ความผูกพันตอองคการจึงเปน
พันธะผูกพันที่สมาชิกจะตองมีหนาที่ ทุมเทปฏิบัติงานใหกับองคการ 
 จากแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการดังกลาวขางตน จะเห็นไดวา 
นักวิชาการไดอธิบายถึงรูปแบบและลักษณะของความผูกพันตอองคการที่มีความเชื่อมโยงและ
สัมพันธกันระหวางการรับรูแลวเกิดความรูสึกหรือทัศนคติในดานบวกตอองคการ  และแสดง
ออกมาเปนพฤติกรรมดานสัมพันธภาพหรือการปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับงาน  และบุคคลตอ
องคการที่บุคคลนั้นๆ เปนสมาชิกอยู  ซ่ึงสัมพันธภาพหรือปฏิสัมพันธดังกลาว  มีลักษณะการ
ตอบสนองตอความคาดหวังของทั้งสองฝาย  ซ่ึงกอใหเกิดการแลกเปลี่ยนที่ทําใหเปนที่พึงพอใจแก
ทั้งสองฝาย  ซ่ึงลักษณะของบุคคลในองคการจะมีทั้งในลักษณะดานความรูสึกหรือทัศนคติที่
เปนไปในดานบวก  ที่เรียกไดวาเปนการมีความจงรักภักดีตอองคการ  และมีความตองการที่จะธํารง
รักษาการเปนสมาชิกภาพในองคการนั้นๆ สวนในดานลักษณะของพฤติกรรม เชน การที่บุคคลมี
ความพยายามและความทุมเทความสามารถอยางมาก  ในดานการใชทักษะความรูความสามารถใน
การปฏิบัติงานในองคการและพยายามปกปองและธํารงรักษาชื่อเสียงและภาพลักษณขององคการมิ
ใหมีการเสื่อมเสียใดๆ เกิดขึ้น 
 1.3  ความสําคัญของการสรางความผูกพันตอองคการ 
 จากที่ไดกลาวถึงความหมาย  แนวคิดและทฤษฎีของความผูกพันตอองคการดังกลาวแลว
ขางตน  จะเห็นไดวา ความผูกพันตอองคการมีความสําคัญเปนอยางยิ่ง  ดังจะเห็นไดจากนักวิชาการ
ทานตางๆไดกลาวไวดังตอนี้ 
 ภรณี   มหานนท (2529, หนา 97) กลาววา ความรูสึกผูกพันจะนําไปสูผลสัมพันธกับ
ความมีประสิทธิผลขององคการ ดังนี้ 
 1.   พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยมขององคการมี
แนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการอยูในระดับสูง 
 2.   พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางสูง  มักมีความปรารถนาอยางแรงที่จะคงอยูกับ
องคการตอไป  เพื่อทํางานขององคการใหบรรลุเปาหมายซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา 
 3.   โดยเหตุที่บุคคลมีความผูกพันตอองคการและเลื่อมใสศรัทธาในเปาหมายของ
องคการ บุคคลซึ่งมีความผูกพันดังกลาวมักมีความผูกพันอยางมาก เพราะเห็นวางานคือหนทางที่ตน
สามารถทําประโยชนกับองคการใหบรรลุเปาหมายไดสําเร็จ 
 4.   บุคคลซึ่งมีความรูสึกผูกพันสูงเต็มใจที่จะใชความพยายามมากพอสมควรในการ
ทํางานทําใหมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับที่ดีกวาคนอื่น 
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 อนันตชัย  คงจันทร (2529, หนา 34) ใหความเห็นเรื่องความสําคัญของความผูกพันตอ
องคการไวดังนี้ 
 1.   ทฤษฎีตาง ๆ ซ่ึงเปนพื้นฐานของความผูกพันตอองคการตลอดจนผลการวิจัยตางๆ
ช้ีใหเห็นวาความผูกพันตอองคการนี้อาจใชเปนเครื่องพยากรณพฤติกรรมของสมาชิกในองคการได  
โดยเฉพาะอยางยิ่งอัตราการเปลี่ยนงาน (Employee turnover) อัตราการเขา-ออกจากงานของสมาชิก
ในองคการ เนื่องจากสมาชิกที่มีความผูกพันตอองคการมีแนวโนมที่จะอยูกับองคการนานกวา และ
เต็มใจที่จะทํางานอยางเต็มความสามารถ เพราะเมื่อบุคคลมีความผูกพันตอองคการก็จะมีการแสดง
ออกมาในรูปพฤติกรรมที่ตอเนื่อง ไมโยกยายเปลี่ยนแปลงสถานที่ทํางาน 
 2.   ความผูกพันตอองคการเปนผลการศึกษาที่ตอเนื่องหรือพัฒนาขึ้นมาจากการศึกษา
เร่ืองความจงรักภักดี (Loyalty) ของสมาชิกในองคการ ซ่ึงผูบริหารตองการใหเกิดขึ้นในองคการ
เนื่องจากความพอใจในงานสามารถเปลี่ยนแปลงไดจากสภาพแวดลอมที่สมาชิกในองคการตอง
เผชิญในแตละวัน แตความจงรักภักดีเปนสิ่งที่เกิดขึ้นและคอยๆ พัฒนาขึ้นชาๆ อยางมั่นคง 
 3.   การทําความเขาใจในเรื่องความผูกพันตอองคการ  ชวยใหเขาใจถึงธรรมชาติของคน
ทั่วไปถึงกระบวนการหรือขั้นตอนที่คนจะสรางความผูกพันหรือเกิดความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่ง
ของสังคมยอยๆ ขึ้นมา  เนื่องจากการปฏิสัมพันธระหวางตนเองกับสิ่งแวดลอมซึ่งมีความแตกตาง
กันในดานของคานิยม  ทัศนคติ  บุคลิกภาพและบทบาท  การเขาใจกระบวนการนี้จะชวยใหเขาใจ
พฤติกรรมของมนุษยไดมากขึ้น 
 เสนาะ  ติเยาว (2535, หนา 34-35) กลาวถึงความสําคัญของความผูกพันตอองคการไวดังนี้ 
 1.   ความผูกพันตอองคการกอใหเกิดความไววางใจกัน 
 2.   ความผูกพันตอองคการชวยแกไขหรือลดความขัดแยง 
 3.   ความผูกพันตอองคการจะเปนสิ่งกระตุนใหตัดสินใจและแกไขปญหาไดเร็วข้ึน 
 4.   ความผูกพันตอองคการจะขจัดการปองกันตัวเอง 
 5.   ความผูกพันตอองคการจะลดความเห็นแกตัวลง 
 6.   ความผูกพันตอองคการสรางระบบการสื่อสารที่ดี 
 สมศักดิ์  คงเที่ยง และอัญชลี  โพธ์ิทอง (2543, หนา 160) กลาววา ความผูกพันตอองคการ
มีความสัมพันธกับตัวแปรอื่นๆหลายประการดังนี้ 
 1.   ความผูกพันตอองคการเปนตัวทํานายในการเพิ่มผลผลิตและความพึงพอใจในงาน 
 2.   อายุการทํางานนานมีผลตอความผูกพันตอองคการมากกวาอายุการทํางานสั้น 
 3.   ความผูกพันตอองคการมีผลทางบวกตอความคงอยูในองคการ 
 4.   ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางลบกับการเปลี่ยนงาน 
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 5.   ผูที่มีความผูกพันกับองคการสูงจะมีการมาทํางานอยางสม่ําเสมอ 
 วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2550, หนา 261-262) ไดกลาววา ความผูกพันกอใหเกิดการยึด
เหนี่ยวในคุณคาของคุณงามความดีซ่ึงกันและกัน การดําเนินการกิจกรรมใดๆก็ตามถาสามารถจูงใจ
ใหบุคลากรมีความกระตือรือรนตอหนาที่ที่ได รับมอบหมาย  หวงใยตอความสําเร็จและ
ความกาวหนาขององคการ นั่นหมายถึง เราไดสรางความผูกพันใหเกิดขึ้นในตัวบุคลากรแลว ซ่ึงจะ
สงผลตอการปฏิบัติงานดังตอไปนี้ 
 1.    เปนการเสริมสรางกําลังใจใหบุคลากรรวมมือปฏิบัติงานเพื่อองคการ 
 2.    เปนการสรางแรงศรัทธา  และความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงานใหแกบุคลากร ทําให
บุคลากรมีความรูสึกที่ดีตอองคการ 
 3.    เปนการสรางความสามัคคีและการปฏิบัติงานเปนทีม คือ ทุกคนตางใหความรวมมือ
รวมใจอยางเต็มที่เพื่อความสําเร็จขององคการ 
 4.    เปนการสรางความจงรักภักดีและเสียสละเพื่อองคการ 
 5.    เปนการสรางมาตรฐานในการปฏิบัติงาน และทําใหงานประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 6.    เปนการสรางบรรยากาศ  และสภาพแวดลอมที่ดีในการปฏิบัติงาน 
 7.    เปนการลดขอขัดแยงตางๆที่เกิดขึ้นระหวางปฏิบัติงาน  
 บูชานัน (Buchannan, 1974, p. 534) ใหความเห็นวาความผูกพันตอองคการเปนทัศนคติที่
สําคัญอยางยิ่งสําหรับองคการไมวาจะเปนองคการแบบใดก็ตามเพราะ 
 1.    เปนตัวเชื่อมจินตนาการหรือความตองการของสมาชิกเขากับเปาเหมายขององคการ  
ทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกเปนเจาขององคการ 
 2.    ชวยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเปนผลมาจากการเปนสมาชิกมีความรักผูกพันตอ
องคการของตนมาก  
 สเตียร (Steers, 1977, p. 48) กลาววา ความผูกพันตอองคการสามารถใชทํานายอัตราเขา
ออกงานของสมาชิกในองคการไดดีกวาการศึกษาเรื่องความพอใจในการทํางาน กลาวคือ 
 1.    ความผูกพันตอองคการ  เปนแนวคิดที่มีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจใน
การทํางาน  สามารถสะทอนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบตอองคการโดยรวม  ในขณะที่
ความพึงพอใจในการทํางานสะทอนถึงการตอบสนองของบุคคลตองาน  หรือแงใดแงหนึ่งของงาน
เทานั้น 
 2.    ความผูกพันตอองคการคอนขางจะมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจในการทํางาน  
ถึงแมวาจะมีการพัฒนาไปอยางชาๆ แตก็อยูอยางมั่นคง 
 3.    ความผูกพันตอองคการเปนตัวช้ีวัดที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพขององคการ 
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 บารอน (Baron, 1986, p. 165) ไดอธิบายวา ระดับความผูกพันตอองคการคือการไดรับ
อิทธิพลจากลักษณะหลายๆประการของงาน ซ่ึงแสดงออกในลักษณะของความรูสึกพึงพอใจและ
ความรูสึกไมพอใจในงาน  มีผลตอการรับรูของพนักงานและความพึงพอใจโดยรวม และมี
ผลกระทบตอพฤติกรรมของพนักงาน ดังนี้ 
 1.   ความผูกพันในระดับสูง  ทําใหอัตราการขาดงาน  การลาออกลดนอยลง 
 2.   ความผูกพันในองคการในระดับสูงมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน
และผลการปฏิบัติงาน กลาวคือ ความผูกพันตอองคการในระดับสูง  ทําใหพนักงานมีความพยายาม
ที่จะทํางานเพื่อประโยชนขององคการ  และสงผลใหผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงดวย 
 3.   ความพึงพอใจในงานระดับสูง  เปนผลมาจากความผูกพันตอองคการ  
 ไมเนอร (อิทธินันท  สันทัศ, 2551, หนา 14 ; อางอิงจาก Miner.  1992.  Industrial 
Organization Psychology.  pp. 124-130) ไดกลาววา ความผูกพันตอองคการมีความสําคัญหลาย
ประการ ดังนี้ 
 1.    เปนตัวช้ีวัดที่ดีถึงความมีประสิทธิผลขององคการ 
 2.   เปนตัวเชื่อมระหวางจินตนาการหรือความตองการของสมาชิกขององคการเขากับ
เปาหมายขององคการ  ทําใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายที่วางไว 
 3.    เปนแรงผลักดันผูปฏิบัติงานในองคการใหทํางานไดดีกวาผูไมมีความผูกพันตอ
องคการ  อันเนื่องมาจากการที่สมาชิกรูสึกมีสวนรวมเปนเจาขององคการ 
 4.    ชวยลดการควบคุมจากภายนอก  ซ่ึงเปนผลมาจากการที่สมาชิกมีความรักและความ
ผูกพันตอองคการมากนั่นเอง 
 5.    สามารถใชทํานายอัตราเขาและออกจากงานของสมาชิกไดดีกวาการศึกษาในเรื่อง
ความพึงพอใจในงาน  
 แฟซซี่ (Fazzi, 1994, pp. 17-19) ไดสรุปความสําคัญของความผูกพันตอองคการวามีผล
ตอการบริหารสมัยใหม โดยเห็นวาความผูกพันนั้นสามารถที่จะนําไปสูการบริหารงานอยางมี
ประสิทธิภาพตอองคการ และเปนหนาที่ของผูบริหารที่ตองสรางความผูกพันและความจงรักภักดี
ของบุคลากรในองคการเพื่อลดการสูญเสียบุคลากรที่มีคาแกองคการไป  
 จากความสําคัญของความผูกพันตอองคการที่นักวิชาการทานตางๆ ไดกลาวไวขางตน
สามารถสรุปไดวา  ความผูกพันตอองคการสามารถสะทอนถึงผลการสนองตอบตอองคการโดย
ภาพรวมระหวางบุคคลกับองคการ  เพราะความผูกพันตอองคการเปนแรงผลักดันพฤติกรรมการ
ทํางานของบุคคลใหเกิดเปนมาตรฐานในการปฏิบัติงานที่สงผลใหผลผลิตของงานที่ออกมามี
ประสิทธิภาพ  และยังเปนการลดการสูญเปลาดานการบริหารทรัพยากรขององคการอีกดวย  
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 1.4 ผลของความผูกพันตอองคการ 
 ความผูกพันตอองคการมีผลตอพฤติกรรมการแสดงออกตางๆกันของบุคลากรในองคการ 
ซ่ึงจากการที่ไดศึกษาและรวบรวมขอมูลจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยของนักวิชาการหลายๆ
ทานทําใหทราบถึงผลที่เกิดขึ้นจากการที่บุคลากรมีความผูกพันตอองคการ  ดังตอไปนี้  
 สเตียร (Steers, 1977, pp. 122-123) ไดกลาววา ความสําคัญของทัศนคติและพฤติกรรม
อันมีผลตอความผูกพันในองคการเปนหัวขอที่มีผูรูนอยมากตอจากรากฐานความเขาใจที่มีอยูใน
ปจจุบัน อาจคาดหวังไดวา ความผูกพันตอองคการทําใหเกิดผล 4 ประการ 
 1.   พนักงานซึ่งมีความผูกพันอันแทจริงตอจุดหมาย และคุณคาขององคการจะแสดง
ระดับการมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการสูงกวา และการตั้งใจขาดงานก็จะมีอัตราต่ํากวาในกลุม
ของพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการนอย  
 2.   พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการจะมีความปรารถนาที่จะอยูกับนายจางของเขา 
โดยที่เขาจะชวยเหลือ และทําใหบรรลุจุดมุงหมายตามที่พวกเขายอมรับ ซ่ึงสเตียรไดยกตัวอยาง
งานวิจัยที่เกี่ยวของของโคชและเชียรส (Koch and Seers) ในงานวิจัย 2 ช้ินพบวา ความผูกพันเปน
เสมือนตัวแทนในการทํานายการลาออกซึ่งจะทําใหเห็นไดชัดมากกวาเรื่องความพึงพอใจในการ
ทํางาน 
 3.   เนื่องจากพนักงานมีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียว และมีความเชื่อถือในจุดมุงหมาย
ขององคการ บุคคลที่มีความผูกพันสูงจะกลายมาเปนบุคคลที่มีสวนเกี่ยวของในงานมากขึ้น ทั้งนี้
เนื่องจากงานที่ทําอยูเปรียบเสมือนตัวจักรสําคัญในการชวยสนับสนุนใหองคการบรรลุความสําเร็จ
ในเปาหมาย 
 4.   จากคําจํากัดความของความผูกพัน ทําใหคาดไดวาพนักงานที่มีความผูกพันสูงจะมี
ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานโดยพิจารณาแลวเห็นวาเปนการทําเพื่อ
องคการ บางกรณีความพยายามดังกลาว สามารถเปลี่ยนไปเปนผลงานที่ดีมีคุณภาพเยี่ยมยอด 
 บริวเวอรและล็อค (Brewer and Lock, 1995, p. 21) กลาววา บุคคลที่มีความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการมีลักษณะ 7 ประการ ดังนี้ 
 1.   การมีความเห็นพองกับองคการ (Identify with their organization) เปนลักษณะของ
บุคคลที่รูสึกวาคานิยมขององคการเปนสิ่งที่ดีและมีประโยชนตอการทํางาน ดังนั้นเมื่อบุคคลเขาใจ
และยอมรับคานิยมขององคการแลวจะกอใหเกิดเจตคติในเชิงบวกและมีการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 
 2.   การมีความเชื่อมั่นในองคการ (Trust management) เปนลักษณะที่บุคลมีความรูสึก
เชื่อมั่นในการจัดการขององคการวามีความยุติธรรมมีสวนในการตัดสินใจเพื่อสรางสรรคงานใหกับ
องคการ ไดรับโอกาสในการพัฒนางานและพัฒนาตนองใหดียิ่งขึ้น 
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 3.   การแสดงความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการทํางาน (Show willingness to 
invert effort) เปนลักษณะของบุคคลที่เต็มใจที่จะทุมเทพลังความสามารถในการทํางานและปกปอง
องคการไมใหถูกคุกคามจากแหลงอื่น 
 4.   การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Participate in decision making) เปนลักษณะของ
บุคคลที่มีสวนรวมในการตัดสินใจในการทํางานหรือแกปญหาในงาน 
 5.   การมีความรูสึกในเชิงบวกตองาน (Feel positive about work) เปนการรับรูขอมูลของ
บุคคลที่ไดรับการสนับสนุนในงานและมีความสุขในการทํางาน 
 6.   การแสดงความคิดเห็นที่หวงใยตอองคการ (Vice concerns) เปนลักษณะของบุคคลที่
มีความจงรักภักดีตอองคการมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นและไดรับการยอมรับในการแสดงความ
คิดเห็นนั้นๆจากองคการ 
 7.   การมีความรูสึกวาองคการเปนองคการแหงความยุติธรรม (Feel their place of work 
is an equitable one) เปนการรับรูของบุคคลในองคการเกี่ยวกับการจัดการในการใหรางวัลหรือส่ิง
ตอบแทนใหแกบุคลากรที่ปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม 
 ลูทันส (Luthans, 1995, pp. 131-132) ไดสรุปผลที่ไดรับจากความผูกพันตอองคการ โดย
กลาววา ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธที่ตองการ เชน ผลการปฏิบัติงาน อัตราการเขาออก
จากงาน และการขาดงาน นอกจากนี้ยังพบวา ความผูกพันของพนักงานมีความสัมพันธกับผลลัพธที่
ตองการในดานอื่นๆ ดวย  เชน การรับรูถึงความอบอุนภายในองคการและบรรยากาศองคการที่ให
การสนับสนุนพนักงานในการปฏิบัติงาน 
 จากผลของความผูกพันตอองคการดังกลาวขางตนสามารถสรุปไดวา  ความผูกพันตอ
องคการ  ทําใหเกิดผลดีตอองคการหลายประการ เชน ทําใหอัตราการขาดงานและการลาออกจาก
งานของบุคลากรในองคการลดลง องคการสามารถที่จะธํารงรักษาบุคลากรที่มีความรูความสามารถ
ในการทํางานไวได  นอกจากนี้ยังเปนการสงผลตอทัศนคติและพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองคการ ในแงของการทุมเทความพยายาม ความตั้งใจ  และการประพฤติปฏิบัติตองาน
และองคการ  ซ่ึงสงผลตอผลผลิตของงาน บังเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดตอองคการ 
 1.5 เคร่ืองมือวัดความผูกพันตอองคการ 
 จากการที่ผูวิจัยไดทําการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ 
พบวาไดมีนักวิชาการและนักวิจัยหลายทานไดสรางแบบวัดความผูกพันเพื่อใชเปนเครื่องมือในการ
ศึกษาวิจัยเร่ืองความผูกพันตอองคการ ดังรายละเอียดที่นําเสนอตอไปนี้ 
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 เฮอรบิเนียค และ อลัทโต (Herbiniak and Alutto, 1972, pp.  555-573) ไดสรางแบบวัด
ความผูกพันตอองคการตามแนวความคิดที่วา ความผูกพันตอองคการเปนการรับรูและการใช
ประโยชนจากการมีสวนรวมในองคการ การมีความผูกพันตอองคการอยางแรงกลาจะแสดงถึงการ
ไมเปลี่ยนงานและเต็มใจที่จะอยูในองคการนั้นตอไป แบบวัดนี้เปนแบบสอบถามประมาณคา 5 
ระดับ มีความเชื่อมั่นของแบบวัดเทากับ 0.79 โดยแบงออกเปน 4 ดานคือ การเพิ่มขึ้นของรายได 
ความมีอิสระในอาชีพ  สถานภาพในการทํางาน และความมีมิตรภาพในองคการ 
 บูชานัน (Buchanan, 1974, p. 539) ไดสรางแบบวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ โดยได
วัดจากกลุมตัวอยางผูจัดการองคการรัฐบาลและองคการธุรกิจ โดยมีมาตราวัดอยู  3  มาตรา คือ 
 1.   มาตรา การเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ (Organizational identification scales) ซ่ึง
ประกอบดวย  
  1.1  ฉันรูสึกภาคภูมิใจในการทํางานในองคการนี้ 
  1.2  ฉันรูสึกอยางแทจริงวาปญหาองคการคือปญหาของฉัน 
 2.   มาตรา การเกี่ยวของกับงาน (Job involvement scales) ซ่ึงประกอบดวย 
  2.1 ส่ิงสําคัญที่สุดที่เกิดขึ้นตอตัวทานเกี่ยวกับการทํางาน 
  2.2  งานคือชีวิตของทาน 
 3.   มาตรา ความจงรักภักดีตอองคการ ประกอบดวย 
  3.1  ทานมีความรูสึกอบอุนที่ไดใชชีวิตการทํางานในองคการนี้ 
  3.2  ทานเต็มใจที่จะใชชวงเวลาที่เหลือในอาชีพของทานกับองคการนี้ 
 โมวเดย, สเตียร และพอรเตอร (Mowday, Steers and Porter, 1979, pp. 224-247) ไดมีการ
พัฒนาเครื่องมือวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (Organizational commitment questionnaire) มีช่ือ
ยอวา OCQ โดยอาศัยขอบขายคํานิยามศัพทของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ซ่ึงเครื่องมือในชุดนี้
มีทั้งหมด 15 คําถาม  
 1.   ทานเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากกวาที่คาดหวังไว  เพื่อชวยใหองคการ
ประสบความสําเร็จ 
 2.   ทานมักจะพูดใหเพื่อนๆ ของทานฟงอยูเสมอวาองคการของทานเปนสถานที่ที่
เหมาะสมที่จะทํางานดวย 

3.   ทานรูสึกจงรักภักดีเพียงเล็กนอยตอองคการนี้ 
 4.   ทานยอมรับงานเกือบทุกชนิดที่ไดรับมอบหมายเพื่อทํางานใหองคการนี้ 
 5.   ทานคนพบวาคานิยมของทานกับคานิยมขององคการคลายคลึงกัน 
 6.   ทานภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนอื่นๆ วาทานเปนสวนหนึ่งขององคการนี้ 
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 7.   ทานสามารถทํางานกับองคการอื่นไดดีเชนกัน  หากชนิดของงานคลายคลึงกัน 
 8.   องคการนี้สรางแรงบันดาลใจที่แทจริงใหทานไดดีที่สุดในวิถีทางการปฏิบัติงาน 
 9.   การเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กนอยในสภาพการณปจจุบันของทาน  เปนสาเหตุใหทาน
จากองคการนี้ไป 
 10.   ทานรูสึกยินดีอยางสุดซึ้งที่ทานเลือกทํางานในองคการนี้ 
 11.   ทานคิดวาทานคงไมไดอะไรมากนักในการทํางานกับองคการนี้ 
 12.   บอยครั้งทานคิดวามันยากลําบากที่จะยอมรับนโยบายขององคการนี้ ในสาระสําคัญที่
สัมพันธกับสมาชิก 
 13.   ทานสนใจอยางแทจริงเกี่ยวกับโชคชะตาขององคการนี้ 
 14.   สําหรับตัวทาน  คิดวาองคการนี้เปนองคการที่ดีที่สุดสําหรับที่จะทํางานดวย 
 15.   ทานคิดวาการตัดสินใจทํางานในองคการนี้เปนความผิดพลาดอยางแทจริง  
 ขอความในแตละขอจะมีคําตอบใหเลือกในลักษณะประเมินคา 7 ระดับ  ตามแนวคิดของ
ลิเคอรท (Likert Scale) คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยเล็กนอย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวยเล็กนอย ไมเห็นดวยปานกลาง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง และไดแบงขอความไปในเชิงรับ (Positive) 
และขอความในเชิงปฏิเสธ (Negative) 
 คุก และคนอื่นๆ (Cook and Others, 1981, pp. 84-92) ไดรวบรวมแบบวัดความผูกพันทาง
ทัศนคติตอองคการที่สําคัญไว 4 แบบ ดังนี้ 
 1.   แบบวัดความผูกพันตอองคการ (Organizational commitment) ของ พอรเตอรและ 
สมิธ (Porter and Smith) เปนแบบวัดที่ใชวัดความรูสึกของสมาชิกในองคการ 3 ดาน คือ ความเชื่อ
และการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  ความพรอมที่จะใชความพยายามที่มีอยูเพื่อ
องคการ  ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการตอไป  แบบวัดนี้มีอยู  
15  ขอ เปนแบบมาตราสวนประมานคา  7  ระดับ  ความเชื่อมั่นของแบบวัดนี้อยูระหวาง 0.82-0.93 
 2.   แบบวัดความผูกพันตอองคการ (Organization commitment) ของบูชานัน (Buchanan) 
เปนแบบวัดความรูสึกของบุคคลในองคการ 3 ดาน คือ การแสดงตนตอองคการ (Identification) 
การมีความเกี่ยวกันกับองคการ (Involvement) ความภักดีตอองคการ (Loyalty) แบบวัดนี้มีอยู 23 ขอ 
แบงเปนใชวัดดานการแสดงตน  6  ขอ  วัดดานความเกี่ยวกัน  6  ขอ  และวัดดานความภักดี  11  ขอ   
แบบวัดเปนมาตราสวนประมาณคา 7 ระดับ  ความเชื่อมั่นของแบบวัดในแตละดานมีคาเทากับ 0.86  
0.84  0.92  และ 0.94  ตามลําดับ  แตละดานมีความสัมพันธกัน คาสหสัมพันธระหวางดานการ
แสดงตนกับดานความเกี่ยวกันเทากับ  0.65  ระหวางดานการแสดงตนกับดานความภักดีเทากับ  
0.58 
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 3.   แบบวัดความผูกพันตอองคการ (Organization commitment) ของแฟรงคลิน 
(Franklin, 1975, pp. 153-164) เปนแบบวัดความรูสึกของบุคลที่มีตอองคการรูปนัย 2 ดาน  คือ  
ความตั้งใจที่จะยึดถือปฏิบัติตามปทัสถาน  และกฎระเบียบขององคการ  ความตั้งใจที่จะคงอยูใน
องคการตอไป  แบบวัดนี้มี  16  ขอ  ใชวัดดานแรก  11  ขอ  และวัดดานหลัง  5  ขอ  ลักษณะของ
แบบวัดเปนแบบมาตราสวนประมาณคา  5  ระดับ ความเชื่อมั่นของแบบวัดดานแรกเทากับ  0.83  
และดานหลัง   0.62 
 4.   แบบวัดความผูกพันตอองคการ (Organizational commitment) ของคุกและคนอื่นๆ 
(Cook and others) เปนแบบวัดความรูสึกของบุคคลในองคการใน 3 องคประกอบ คือ การแสดงตน
ตอองคการ (Identification) การมีความเกี่ยวกันกับองคการ (Involvement) ความภักดีตอองคการ 
(Loyalty) ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 7 ระดับ มี 9 ขอ ใชวัด
องคประกอบ 3 ขอ แบบวัดนี้มีความเชื่อมั่นอยูระหวาง 0.82-0.93 
 เมเยอร และ อัลเลน (Meyer and Allen, 1991, pp. 61-89) ซ่ึงไดแบงการวัดความยึดมั่น
ผูกพนัตอองคการออกเปน 3  แบบ  คือ  
 1.   ขอกระทงความตอเนื่อง (Continuance commitment items) ไดแก  
  1.1  ทานอยูในงานของทานเพราะวาจําเปนมากกวาตองการอยู 
  1.2  การออกจากงานของทานจะเปนการเสียสละทางดานสวนตัวอยางมากโดย
ส้ินเชิง 
  1.3 ทานไมมีทางเลือกอื่นๆอีกตองทํางานในหนวยงานนี้ 
  1.4 สวนใหญในชีวิตของทานจะเสียหาย ถาทานออกจากงานที่ปฏิบัติอยูในขณะนี้ 
 2.   ขอกระทงความผูกพันทางอารมณ (Affective commitment items) ไดแก  
  2.1 ทานรูสึกวาทานเปนเจาขององคการนี้ 
  2.2 ทานรูสึกผูกพันทางอารมณตอองคการที่ทานทํางาน 
  2.3  ทานรูสึกเหมือนทานเปนสวนหนึ่งขององคการนี้ 
  2.4 ทานรูสึกที่จะใชชีวิตที่เหลืออยูทํางานสําหรับองคการนี้ 
 3.   ขอกระทงความผูกพันตามบรรทัดฐาน (Normative commitment items) ไดแก  
  3.1  ทานไมเต็มใจที่จะออกจากองคการที่คร้ังหนึ่งทานเคยทํางาน 
  3.2 ทานรูสึกเปนภาระหนาที่ที่ตองอยูในงานของทาน 
  3.3 ทานยังคงทํางานอยูในหนวยงานนี้เพราะกลัววาคนจะมองทานในแงไมดี 
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 ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยไดนําแบบวัดความผูกพันตอองคการของ โมวเดย, สเตียร 
และพอรเตอร (Mowday, Steers and Porter, 1979, pp. 244-247) และบูชานัน (Buchanan, 1974,         
p. 42) มาปรับปรุงและประยุกตใชเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถามวัดความผูกพันตอ
สถานศึกษาของครู  ในสถานศึกษาสั งกัดสํ านักงานเขตพื้นที่ การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยาเขต 1 ซ่ึงผูวิจัยเห็นวาแบบวัดความผูกพันดังกลาวมีความสอดคลองกันกับ
แนวคิดความผูกพันของ สเตียร (Steers, 1977, pp. 46-56)  ที่ไดกลาวไววา ความผูกพันตอองคการมี
องคประกอบ 3 ประการ คือ  1) ความเชื่อมั่นอยางแรงกลา การยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการ  2) ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชนของ
องคการ  3) ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะดํารงรักษาการเปนสมาชิกภาพขององคการ และมี
ความสอดคลองกับรูปแบบงานวิจัยของผูวิจัยในครั้งนี้ดวย 
 1.6  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ  
 การบริหารงานในองคการใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายขององคการนั้น ผูบริหาร
องคการจะตองมีความรูความสามารถในการบริหารจัดการทรัพยากรในองคการเปนอยางดี  
โดยเฉพาะความสามารถดานการสรางวิธีการจูงใจในการทํางานใหเกิดขึ้นแกบุคลากรภายใน
องคการในการปฏิบัติงานอยูกับองคการอยางมีความสุข  และมีความพึงพอใจในงานที่ทํา รวมทั้งมี
ทัศนคติที่ดีและเกิดความเชื่อมั่นในองคการจนกอเกิดเปนความผูกพันตอองคการ อันจะนํามาซึ่งการ
ยอมรับเปาหมายหรือนโยบายขององคการและปฏิบัติตามดวยความเต็มใจ และมีความตั้งใจที่จะ
อุทิศตนที่จะปฏิบัติใหกับองคการอยางแทจริง  ส่ิงตางๆเหลานี้เปนความทาทายใหนักวิชาการ
ทางดานการบริหารองคการและการบริหารงานดานพฤติกรรมศาสตร ไดหันมาใหความสนใจ
เกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคลในองคการ ในการสรางระบบและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองคการใหคงอยูกับองคการใหนานที่สุดหรือตลอดไป ดังนั้นในการศึกษาวิจัยเร่ือง  การ
วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับความผูกพันตอสถานศึกษาของครู  ในสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา พระนครศรีอยุธยา เขต 1 ในครั้งนี้  ผูวิจัยจึงได
ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีตางๆที่เห็นวามีสวนเกี่ยวของในการชวยสงเสริมหรือเสริมแรงใหเกิดความ
ผูกพันตอองคการ  นั่นคือทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการจูงใจ  ซ่ึงผูวิจัยมีความคิดเห็นวาทฤษฎีการจูงใจนี้
เปนทฤษฎีพื้นฐานที่นําไปสูหรือกอใหเกิดความผูกพันตอองคการของบุคลากรภายในองคการ  และ
จะทําใหการศึกษาทฤษฎีความผูกพันตอองคการมีความเขาใจไดอยางชัดเจนมากยิ่งขึ้น  ดังที่
นําเสนอตอไปนี้ 
 1.   ทฤษฎีความคาดหวังหรือทฤษฎี วี (VIE) ของ วิคเตอร วรูม (Victor H. Vroom) 
 2.   ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของ อับบราฮัม เอช. มาสโล (Abraham H. Maslow) 
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 3.   ทฤษฎี ERG ของ อัลเดอรเฟอร (Alderfer) 
 4.   ทฤษฎีสองปจจัยของ เฟรเดอริค เฮอรสแบอรก (Frederick Herzberg) 
 5.   ทฤษฎีการจูงใจในความสําเร็จของ  เดวิด ซี. แมคเคิลแลนด (David C.  McClelland)  
 ทฤษฎีความคาดหวังหรือทฤษฎีวีของ วิคเตอร วรูม (Victor H. Vroom) 
 ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) หรือทฤษฎี วี (VIE) ของ วรูม (Vroom) 
(วิโรจน  สารรัตนะ, 2546, หนา 166-167) ไดช้ีใหเห็นวา การที่คนงานจะมีแรงจูงใจที่จะทุมเทความ
พยายาม (Effort) เพื่อการปฏิบัติงาน (Performance) เพื่อใหไดผลงานตามที่ตองการหรือไมนั้นจะ
พิจารณาจากองคประกอบ 3 ประการ คือ ความคาดหวังเกี่ยวกับความพยายามกับการปฏิบัติงาน 
ความคาดหวังเกี่ยวกับการปฏิบัติงานกับผลลัพธและความคาดหวังเกี่ยวกับคุณคาของผลลัพธหรือ
รางวัลที่จะไดรับ ดูภาพประกอบ 2 
 1.   ความคาดหวังเกี่ยวกับความพยายามกับการปฏิบัติงาน (EP : Effort performance 
expectancy) เปนการประเมินความเปนไปไดวาจะปฏิบัติงานไดหรือไม ซ่ึงมักจะประเมินถึง
ความสามารถ (Ability) และความเพียงพอของปจจัยเชิงบริบทอื่นๆดวย เชน ทรัพยากรที่จะจัดหามา
ได เปนตน 
 2.   ความคาดหวังเกี่ยวกับการปฏิบัติงานกับผลลัพธ (PO : Performance outcome 
expectancy) เปนการประเมินความเปนไปไดวาเมื่อปฏิบัติงานสําเร็จแลวจะไดรับรางวัลตอบแทน
อะไร (รางวัลตอบแทนมีสองลักษณะ คือ รางวัลภายนอก (Extrinsic rewards) เปนรางวัลที่คนอื่น
เอาให เชน โบนัส การเลื่อนตําแหนง เปนตน และรางวัลตอบแทนภายใน (Intrinsic rewards) เปน
รางวัลที่เกิดขึ้นภายในตัวเอง เชน ความภูมิใจในความสําเร็จ เปนตน บางกรณีอาจพิจารณาถึง
ผลลัพธทางลบดวย เชน การสูญเสียเวลาวาง การสูญเสียเวลาใหกับครอบครัวที่ตองทุมเทใหกับงาน
มากขึ้น 
 3.   ความคาดหวังเกี่ยวกับคุณคาของรางวัล (V : Valence) วามีความสําคัญมากนอยแค
ไหน หากมากความคาดหวังก็จะสูง  แตความคาดหวังนี้อาจถูกลบลางดวยคุณคาของสิ่งที่จะไดรับ
ในทางลบได เชน การสูญเสียเวลาดังกลาวขางตน เปนตน กิบสัน อิวานวิช และดอนเนลลี่ (Gibson, 
Ivancevich and  Donnelly, 1982, pp. 14-16) 
 การพิจาณาวาคนงานจะใชความพยายามในการปฏิบัติงานหรือไมพิจารณาใน
องคประกอบทั้งสาม เปนสูตร ดังนี้ (EP) X (PO) X (V) = motivation หากผลการประเมินหรือความ
คาดหวังในองคประกอบทั้งสามสูงการจูงใจก็จะสูงไปดวย เปนสูตรดังนี้ High EP X high PO X 
high V = High motivation หรือบางกรณีความคาดหวังในองคประกอบใดองคประกอบหนึ่งต่ําหรือ
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เปนศูนย (zero) ก็จะทําใหการจูงใจมีคาเทากับศูนยดวยสูตร High EP X zero PO X high V = zero 
motivation ทั้งนี้เนื่องจากความไมแนใจวาจะทํางานประสบผลสําเร็จหรือไม 
 ในการปฏิบัติงาน  หากการประเมินองคประกอบตาง ๆ อยูในระดับไมสูงแตจําเปนตองมี
การปฏิบัติ ก็อาจมีการตอรองเพื่อใหเพิ่มคุณคาของรางวัล หรือเพิ่มแรงจูงใจที่จะใชความพยายาม 
(EP) หรือการปฏิบัติงาน (PO) ใหมากขึ้น หรืออาจจะสรางทางเลือกอื่นเพื่อการเปรียบเทียบได 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 

ภาพประกอบ 2  แสดงองคประกอบพื้นฐานตามทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom) 
 
ที่มา : วิโรจน  สารรัตนะ, 2546, หนา 166-167 
 
 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของ อับบราฮัม เอช. มาสโลว (Abraham H. Maslow)  
 อับบราฮัม เอช. มาสโลว (Abraham H. Maslow) (ธร  สุนทรายุทธ, 2551, หนา 302)        
มาสโลวเปนนักจิตวิทยาชาวอังกฤษไดเสนอแนวความคิดเกี่ยวกับการจัดลําดับขั้นความตองการ
ของมนุษยซ่ึงสามารถจัดไดเปน  5  ระดับ สาระสําคัญของทฤษฎีนี้  คือ การเนนย้ําในเรื่องของความ
ตองการของมนุษย  มนุษยทุกคนนั้นมีความตองการอยูตลอดเวลาอยางไมส้ินสุด  และเปนความ
ตองการที่เปนกลุมเปนชุดที่มีการจัดลําดับไวเปนระดับขั้น  ความตองการระดับขั้นที่ต่ําที่สุดก็คือ  
ความตองการพื้นฐานทางกายภาพและชีวภาพ (Basic physiological and biological needs) และ
ระดับสูงที่สุดก็คือความตองการที่จะประสบความสําเร็จหรือความตองการประจักษตน (Self - 
fulfillment หรือ self – actualization needs) ความตองการตาง ๆ จัดตามลําดับขั้นจากต่ําไปสูงได
ดังนี้   

EP expectancy 
เปนไปไดแคไหน 
ที่จะปฏิบัติงานไดดี 

PO expectancy 
เปนไปไดแคไหนวาถา
ทํางานไดดีแลวจะไดรับ

รางวัลที่ตองการ 

Valence 
รางวัลที่จะไดรับมีคุณคา

แคไหน 

ความพยายาม 
(effort) 

การปฏิบัติงาน 
(performance) 

ผลลัพธ เชน โบนัส  คํา
ชมเชย  ความภูมิใจใน

ความสําเร็จ 
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ภาพประกอบ   3   แสดงลําดบัขั้นความตองการตามทฤษฎีของมาสโลว (Maslow) 
 
ที่มา : ธร  สุนทรายุทธ, 2551, หนา 302 
 
 แตละความตองการตามลําดับขั้นดังแผนภาพนั้น จะมีบทบาทหรือมีอิทธิพลก็ตอเมื่อมี
สภาพ  2  ประการ คือ 
 1.   เมื่อความตองการนั้นไดเกิดขึ้นเพียงพอถึงระดับของความอยาก (Wanting)  
 2.   เมื่อความตองการในระดับต่ํากวาไดรับการตอบสนองแลว  และคงมีอยูระดับหนึ่งซึ่ง
เปนที่ยอมรับได  และทําใหเกิดความพึงพอใจ ทั้งนี้ยกเวนความตองการพื้นฐานแรก คือ ความ
ตองการทางกายภาพและชีวภาพ       
 ทฤษฎี ERG ของ อัลเดอรเฟอร (Alderfer) 
  อัลเดอรเฟอร (Alderfer) (ธร  สุนทรายุทธ, 2551, หนา 302) ไดเสนอทฤษฎีซ่ึงมีลักษณะ
ขยายทฤษฎีของมาสโลวและเฮอรสเบิรก โดยยึดการศึกษาในเชิงประจักษเกี่ยวกับการจัดกลุมตางๆ
ของความตองการ  ซ่ึงมีความแตกตางกันเปนลําดับชั้น จากระดับต่ําไปจนถึงระดับสูงดังนี้ 
 1.   ความตองการเพื่อการดํารงชีพ (Existence needs) ซ่ึงเปนความตองการที่จะมีชีวิต        
อยูรอด ดังนั้น จึงเปนความตองการในการเปนอยูที่ดีทางกายภาพ 
 2.  ความตองการในสัมพันธภาพ (Relatedness needs) ซ่ึงเปนความตองการที่เนน
ความสัมพันธระหวางบุคคลและสัมพันธภาพอื่นๆในสังคม 

ความตองการพื้นฐานทางกายและชีวภาพ 
(Basic Physiological and Biological Needs) 

ความตองการในความปลอดภัย  และความมั่นคง 
(Safety, Security Needs) 

ความตองการในทางสังคม  ความรักใคร  และความเปนเจาของ 
(Social, Affiliative and Belonging Needs) 

ความตองการที่จะไดรับความยกยอง และเปนที่ยอมรับ 
(Esteem, Recognition Needs) 

ความตองการที่จะประสบความสําเร็จสูงสุดหรือความตองการประจักษตน 
(Self – Actualization, Self-Fullfillment Needs) 
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 3.   ความตองการที่จะเจริญเติบโต (Growth needs) ซ่ึงเปนความตองการภายในของ
บุคคลอันทําใหเขามีการพัฒนาตนเอง 
 ทฤษฎี ERG มีสมมติฐานที่สําคัญ  3  ประการที่มีสวนคลายคลึงและแตกตางจากทฤษฎี
ของ มาสโลว (Maslow)  ดังนี้ คือ  1) หากความตองการระดับใดไดรับการตอบสนองนอย  ความ
ตองการประเภทนั้นจะมีอยูสูง เชน  หากเงินเดือนมีนอยความตองการดานนี้จะสูง  2) หากความ
ตองการประเภทที่อยูต่ํากวาไดรับการตอบสนองมากพอแลว  จะทําใหความตองการประเภทที่อยู
สูงขึ้นไปมีมากยิ่งขึ้น  เชน  ไดรับคาจางมากพอแลว ก็ตองการการยอมรับจากเพื่อนรวมงานมากขึ้น   
3) หากความตองการประเภทที่อยูสูงมีอุปสรรคติดขัด  ไดรับการตอบสนองนอยก็จะทําใหความ
ตองการประเภทที่ต่ํากวาลงไปมีความสําคัญมากขึ้น เชน ไมมีโอกาสเปลี่ยนงานใหมที่ทาทายมาก
ขึ้นได ก็จะหันมาสนใจและตองการความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมากขึ้น  ซ่ึงสมมติฐานนี้  เห็นวา 
สองประการแรกคลายคลึงกับทฤษฎีของมาสโลว แตประการที่สามแตกตางกัน กลาวคือ มาสโลว 
เนนการไดรับการตอบสนองเปนขั้นๆ  และกาวหนาเรื่อยไป แต อัลเดอรเฟอร (Alderfer) สามารถ
ถอยหลังได  โดยความตองการใดไมไดรับการตอบสนองก็จะยอนกลับไปหาความตองการระดับต่ํา
กวาทันที (วิโรจน  สารรัตนะ, 2546, หนา 162)   
 ทฤษฎีสองปจจัยของ  เฟรเดอริค เฮอรสเบอรก (Frederick Herzberg)   
 เฟรดเดอริค เฮอรสเบอรก (Frederick Herzberg) (สรอยตระกูล (ติวยานนท)  อรรถมานะ, 
2545, หนา 141) และคณะไดเสนอทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factor Theory) หรือทฤษฎีปจจัยจูงใจ-
ปจจัยสุขอนามัย (Motivator-Hygiene Theory) ซ่ึงเปนทฤษฎีที่ใหความสําคัญแกปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอการทํางานของลูกจาง คือ 
 1.    ปจจัยจูงใจ (Motivational factor) เปนปจจัยที่ทําใหเกิดคามพึงพอใจ ซ่ึงเกี่ยวของกับ
งานโดยตรง  ไดแก  ความสําเร็จในการทํางาน  การไดรับการยอมรับนับถือ ความเจริญกาวหนาใน
การทํางาน  ความรับผิดชอบตองาน เปนตน   ส่ิงเหลานี้จะเปนตัวกระตุนใหบังเกิดความพอใจและ
เปนแรงจูงใจใหพวกเขายินดีทํางานใหแกองคการ 
 2.    ปจจัยสุขอนามัย  (Hygiene factors) หรือปจจัยเพื่อการคงอยู (Maintenance factors) 
หรือเครื่องชวยค้ําจุนปองกันมิใหบุคคลเกิดความไมพอใจในการทํางาน แตไมเปนสิ่งกระตุนให
บุคคลกระตือรือรนในการทํางานใหมากยิ่งขึ้น เปนปจจัยเกี่ยวของกับสิ่งแวดลอมของงาน ไดแก  
นโยบายและการริหารงานขององคการ การควบคุมบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคคล 
เงินเดือน  สถานภาพความมั่นคงในการทํางาน  สภาพการทํางาน และชีวิตสวนตัว เปนตน และทั้ง
สองปจจัยสามารถสรุปไดดังนี้  (พะยอม  วงศสารศรี, 2538, หนา 77) 
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ภาพประกอบ 4    ทฤษฎีเฮอรสเบอรกกับความสําเร็จในการทํางาน 
 
ที่มา : สรอยตระกูล   อรรถมานะ, 2545, หนา 141 
 
 จากภาพประกอบ 4 แสดงใหเห็นวาถาองคการกระตุนใหพนักงานพึงพอใจในการทํางาน
และลดความไมพึงพอใจของพนักงาน จะทําใหองคการประสบความสําเร็จ 
 ทฤษฎีการจูงใจในความสําเร็จของ  เดวิด ซี. แมคเคิลแลนด (David C. McClelland) 
 เดวิด ซี. แมคเคิลแลนด (David C. McClelland) (วิโรจน  สารรัตนะ, 2546, หนา 162-
164) ซ่ึงเชื่อวามนุษยทุกคนตางมีความตองการเหมือนกัน  เพียงแตมีขนาดมากนอยตางกันเทานั้น  
ความตองการนี้แบงออกไปเปนเพียง  3 กลุม คือ 
 1.    ความตองการความสําเร็จ (Need for achievement : nach) เปนความตองการที่จะ
บรรลุผลสําเร็จในงานที่มีความทาทาย  และการบรรลุมาตรฐานของงานที่ทําไดดีเยี่ยม (Excellence)  
โดยทั่วไปแลวบุคคลที่มีความตองการความสําเร็จในงานสูงจะพยายามหาหรือสรางสถานการณเชิง
แขงขันใหกับตนเอง เพื่อทํางานใหบรรลุผลสําเร็จดวยความพยายามของตนเอง และตองการไดรับ

องคการ 

ปจจัยการจูงใจ 
-ความสําเร็จ 
-การยอมรับ 
-งานที่ทํา 
-ความรับผิดชอบ 
-ความกาวหนา 
-ความเจริญเตบิโต 
 

ปจจัยการบํารุงรักษา 
-นโยบายบริษทั 
-สภาพการทํางาน 
-ความสัมพันธระหวางบุคคล 
-คาจาง, เงินเดอืน 
-ความมั่นคงในงาน 

กระตุนใหเกิดความพึงพอใจ + -   ลด (รักษา) ความไมพึงพอใจ    
     ใหอยูในระดับที่เหมาะสม 

เพิ่มความพึงพอใจในงาน 
เพิ่มผลผลิตสูงขึ้น 

ลดความขับของใจ 
ลดความรูสึกกดดันตางๆ 
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ผลจากการทํางานนั้นในทันทีดวย  และบุคคลที่มีความตองการเชนนี้มักหลีกเลี่ยงงานที่มีจุดหมายที่
เปนไปไมไดหรือยากเกินไป  เนื่องจากมีความเสี่ยงตอความลมเหลว แมคเคิลแลนด (McCleland) 
(Bartol and others, 1998, p. 184) นอกจากนั้น บุคคลประเภทนี้ยังตองการแกปญหาดวยความคิด
สรางสรรค  การสรางนวัตกรรม จึงเปนทรัพยากรที่มีคุณคาขององคการ สเตียร (Steers) และ บาร
ทอลล และคณะ(Bartol and others) กลาววา โดยทั่วไปจะมีคนเพียงประมาณ  10% ขององคการที่มี
ความตองการความสําเร็จสูง  ผูบริหารพึงจัดสิ่งจูงใจใหบุคคลเหลานี้ดวยงานที่มีความทาทาย  
สามารถบรรลุผลได  และมีผลยอนกลับทันทีแมวาบุคคลประเภทนี้จะมีแรงจูงใจจากภายใน 
(Intrinsic motivation) ก็ตาม แตผูบริหารก็พึงใหความสําคัญกับปจจัยภายนอก (Extrinsic 
motivation) ดวยเชนกัน ฮอคแมนและคณะ (Hackman and others) 
 2.    ความตองการอํานาจ (Need for Power : npow) เปนความตองการมีอิทธิพลเหนือคน
อ่ืนและสามารถควบคุมสถานการณได อํานาจนี้มีสองลักษณะคือ อํานาจเชิงสวนตัว (Personal  
power) เปนอํานาจที่ตองการมีอิทธิพลเหนือคนอื่น  ตองการใหคนอื่นภักดีตอตนเองเปนสวนตัว  
ไมใชเพื่อองคการ บางครั้งอาจทําใหจุดหมายขององคการถูกทําลายลงได  อีกลักษณะหนึ่งคือ  
อํานาจเชิงสถาบัน (Institutional power) เปนอํานาจที่มุงทํางานรวมกับบุคคลอื่น เพื่อแกปญหาหรือ
เพื่อบรรลุจุดหมายขององคการ  เปนบุคคลที่พยายามหาอะไรทําเพื่อองคการ  อุทิศตนเพื่อองคการ  
จึงเปนบุคคลที่ผูบริหารพึงสงเสริมใหมีตําแหนงเพื่อใหมีอิทธิพลตอการใชความพยายามของคนอื่น
ดวย 
 3.    ความตองการความสัมพันธ (Need for affiliation :  naff) เปนความตองการความ
อบอุน และความเปนมิตรกับคนอื่น  จึงมักแสดงออกโดยหวังจะใหไดรับการยอมรับจากคนอื่น  
หวังไดรับการมีน้ําใจตอบแทนจากคนอื่น  จึงพยายามทําตนใหสอดคลองกับความตองการและ
ความอยากไดของคนอื่นและพยายามทําตนเปนคนมีความจริงใจและพยายามเขาใจความรูสึกของ
คนอื่นใหมาก  บุคคลประเภทนี้ผูบริหารพึงสรางแรงจูงใจโดยใหทํางานแบบมีสวนรวมใหมากขึ้น 

 การนําทฤษฎีแรงจูงใจมาประยุกตใชในการบริหารจัดการ 
 วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2550, หนา 278) กลาววา การจูงใจที่จะสามารถโนมนาวใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรเพื่อสรางความผูกพันตอองคการ แบงออกเปน 3 วิธี คือ 
 1.    การจูงใจตามหลักผลประโยชนตอบแทน ตามขอสมมติฐานที่มีความเชื่อกันวา คน
ทุกคนตางไมชอบการปฏิบัติงาน แตถาหากพวกเขารูวาตนเองจะมีโอกาสไดรับผลประโยชนตอบ
แทน และมีความกาวหนายิ่งขึ้นในหนาที่การงาน บุคลากรผูนั้นก็ยอมทุมเทแรงกายแรงใจ
ปฏิบัติงานใหเกิดผลสําเร็จตามผลประโยชนที่ตนเองจะไดรับ 
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 2.    การจูงใจตามหลักผลิต  การจูงใจตามวิธีนี้จะเนนการใชรางวัลผลตอบแทนเชื่อมโยง
กับผลผลิต หรือผลงานที่ปฏิบัติไดโดยตรง คือ ขอสมมติฐานของวิธีนี้มีขอสังเกตที่วาหากบุคลากร
ปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้นตอไป การจูงใจจําเปนตองใชรางวัลเปนตัวเสริมแรงและกระตุนใหเรงการผลิต
อยางตอเนื่อง 
 3.    การจูงใจตามหลักการตอบสนองความตองการ แนวปฏิบัติของวิธีนี้จะมีขอบเขตที่
กวางกวา 2 วิธีที่กลาวมา คือจะยึดตามความตองการพื้นฐานของบุคลากร และพยายามมุงทํางาน
หรือสภาพงานสามารถตอบสนองความพอใจใหมากที่สุดยิ่งขึ้นไป ทั้งนี้โดยอาศัยขอเท็จจริงที่วา 
มนุษยทุกคนมีความตองการไมส้ินสุด  ดังนั้นหากผูบริหารพยายามตอบสนองความตองการเหลานี้
ใหมากขึ้นเรื่องๆแลว พลังจูงใจของบุคลากรก็จะเพิ่มสูงขึ้น สงผลตอการพัฒนาคุณภาพและปริมาณ
ของผลผลิต และสรางความผูกพันตอองคการ ทั้งนี้เพราะงานทุกอยางจะทําใหสําเร็จไดดีก็จะตอง
มาจากพลังความคิดริเร่ิม และความพึงพอใจของบุคลากรเปนสําคัญ 
 ธร  สุนทรายุทธ (2551, หนา 314-315) กลาววา การประยุกตทฤษฎีการจูงใจสูการปฏิบัติ
นั้นผูบริหารตองทําหนาที่การบริหารหรือการจัดการในแงการจูงใจใหไดอยางมีผลดี  โดยยึด
แนวทางตางๆ ดังตอไปนี้เปนแนวทางในการปรับใชทฤษฎี 
 1.   การตระหนักในความแตกตางของแตละบุคคล  เนื่องจากบุคคลมีความแตกตางกัน  
ดังนั้นพึงระวังเสมอวาการปฏิบัติตอบุคคลนั้นตองกระทําโดยพิจารณาถึงบุคคลนั้นอยางแทจริงไม
วาจะเปนในแงความตองการ  ความสามารถ  ทัศนคติ  คานิยม  การรับรู  ความตั้งใจ  ความสนใจ  
อารมณ  ภูมิหลังสวนตัว  ความมั่นใจในตัวเอง รวมตลอดถึงการสั่งสมทางสังคม  ผูบริหารจึงตองมี
ความยืดหยุนในความสําคัญกับบุคคลรายบุคคล 
 2.   การจัดคนใหเหมาะกับงาน การจัดคนใหเหมาะกับงานนั้นเนื่องมาจากแนวความคิด
การตระหนักในความแตกตางของแตละบุคคล นั่นคือ ผูบริหารจะตองพิจารณาวาบุคคลแตละคน
นั้นเหมาะกับงานประเภทใดจะไดบรรจุคนใหตรงกับงานตามหลักการจัดคนใหเหมาะกับงาน (Put 
the right man in the right job) 
 3.   การใชเปาหมายเพื่อการจูงใจ ซ่ึงเปนแนวทางที่ปรับใชกันมากที่สุด เปาหมายจะ
เกี่ยวของกับความปรารถนาความอยาก หรือความตองการซึ่งเปนมูลเหตุกอใหเกิดความตั้งใจ  และ
เกิดพฤติกรรมหรือการกระทําในเวลาตอมา  การเอื้ออํานวยใหมีชีวิตการทํางานที่มีคุณภาพ (Quality 
work life) ดังนั้น ในการปรับใชทฤษฎีการจูงใจเพื่อการปฏิบัติจึงเปนเรื่องการประเมินและการรับรู
ของผูบริหารวาผูรวมงานของตนมีลักษณะอยางไร  สมควรจะปรับใชส่ิงจูงใจเชนไร ซ่ึงผูบริหาร
จะตองใชทักษะหรือความชํานาญของผูบริหารเองในการ “อาน” ผูรวมงานของตนและทําการจูงใจ
เขาใหไดตามประสงค ซ่ึงตองใชศิลปะอยางสูง 
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 4.   การใชการปอนกลับเพื่อการจูงใจ หมายถึง การที่ผูบริหารสงขาวสารขอมูลหรือทํา
ใหผูรวมงานทราบวางานของเขาไดผลเพียงไร ซ่ึงจะโยงไปสูการไดรับรางวัลหรือการลงโทษ 
โดยเฉพาะบุคคลที่มีแรงจูงใจในความสําเร็จสูงจะเปนบุคคลที่พยายามแสวงหาขอมูลปอนกลับ เพื่อ
จะไดประเมินคาสิ่งที่ไดทําไปและเพื่อประโยชนในการปรับปรุงแกไข 
 5.   การเปดโอกาสใหมีสวนรวม หมายถึง การเปดโอกาสใหผูรวมงานมีสวนรวมในการ
กําหนดเปาหมายหรือโครงการตางๆเพื่อเขาจะไดมีแรงจูงใจและความกระตือรือรนใหงานบรรลุผล
ตามที่ เขาไดมีสวนกํ าหนดขึ้นมา  เพราะจะเกิดความผูกพันทางจิตวิทยา  (Psychological 
commitment) ที่จะทําใหเปาหมายหรือโครงการนั้นๆบรรลุผล 
 6.   การใหผลตอบแทนการปฏิบัติงานหรือรางวัลตามคุณภาพและปริมาณงานที่ทํา โดย
ผูบริหารตองแสดงใหผูรวมงานทราบวา การปฏิบัติงานอยางไรจึงจะไดรับรางวัล  แบบใดเปนสิ่ง
ตอบแทนการใหรางวัลหรือการลงโทษ  ควรกระทําทันทีเมื่อเสร็จสิ้นพฤติกรรมหรือการปฏิบัติงาน
นั้นๆ เพื่อใหผูรวมงานไดเรียนรูและตระหนักถึงพฤติกรรมและผลที่ตามมา 
 7.   การสรางและธํารงไวซ่ึงระบบการจูงใจที่เปนธรรม  โดยมีหลักการวาสําหรับบุคคล
หนึ่งแลวรางวัลที่เขาได อันเปนผลจาการกระทําควรมีคาเทาเทียมกับสิ่งที่เขาทุมเทให  กลาวคือ  
เมื่อผูรวมงานปฏิบัติงานดวยความรู  ความสามารถ  ทักษะ  อุตสาหะ  วิริยะ ฯลฯ ตางกัน ผลงานที่
ออกมาก็ยอมตองแตกตางกัน  และตางกันในรางวัลหรือผลตอบแทนที่ไดดวย  ดังนั้น จึงเปนหนาที่
สําคัญประการหนึ่งของผูบริหารในการดํารงไวซ่ึงความยุติธรรมในการใหผลตอบแทนหรือรางวัล
แกผูรวมงาน  
 จากที่กลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา  การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหแก
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองคการ   จะเปนแรงกระตุนและผลักดันใหบุคลากรเกิดความศรัทธา 
จงรักภักดี  และปฏิบัติหนาที่โดยไมเห็นแกความเหน็ดเหนื่อย  และพรอมที่จะอุทิศตนเพื่อองคการ
อยางแทจริง  ดังนั้น  การที่ผูบริหารและองคการมีการเสริมสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นกับบุคลากรใน
องคการอยูตลอดเวลา  จะชวยกระตุนใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคการตลอดไปได 
 
2.   การวิเคราะหและสังเคราะหปจจัยเพื่อนําไปสูการกําหนดกรอบความคิดในการวิจัย 
 กอนที่จะทําการสังเคราะหปจจัยที่คาดวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอสถานศึกษา
ของครู ผูวิจัยไดทําการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยที่มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ แลวทําการประมวลขอมูลที่ไดคนพบ  เพื่อนําไปสูขั้นตอนการคัดสรรปจจัย ตาม
หัวขอที่นําเสนอดังตอไปนี้  
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 2.1 ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 การศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการนั้นจุดสนใจที่นักวิชาการและนักวิจัยทานตางๆ ได
เนนใหความสําคัญที่จะศึกษาไดแก  การพยายามศึกษาคนควาและคนหาปจจัยที่มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการ  ซึ่งจากการที่ผูวิจัยเองไดทําการสํารวจเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของทําให
ทราบวา  ปจจัยที่เปนตัวแปรที่จะสามารถนํามาอธิบายถึงทัศนคติและพฤติกรรมความผูกพันตอ
องคการนั้นมีแตกตางกันออกไปตามแตความสนใจของนักวิชาการและนักวิจัยแตละทานสนใจที่จะ
ศึกษา ดังที่นําเสนอตอไปนี้ 
 อนันตชัย  คงจันทร (2529, หนา 36-38) กลาววา ปจจัยที่มีผลหรือมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการ (Antecedents of organizational commitment) ประกอบดวย 4 ปจจัย คือ 
 1.   คุณลักษณะสวนบุคคล  ไดแก  สถานภาพในการทํางาน (ถาวรหรือช่ัวคราว) สมาชิก
ขององคการที่มีอาวุโสทั้งอายุตัวบุคคล  และอายุการทํางาน  จะมีความผูกพันตอองคการมากกวาผูที่
มีอาวุโสนอยกวา  ระดับการศึกษาพบวา  เปนปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ  แต
ความสัมพันธนั้นเปนไปในทางกลับกัน คือ คนที่มีระดับการศึกษาสูงมักมีความผูกพันตอองคการ
นอย  เพราะมีความคาดหวังตอส่ิงที่จะไดรับจากความคาดหวังตอส่ิงที่จะไดรับจากองคการสูง  และ
เมื่อไมไดรับตามที่ตนคาดหวังก็จะเกิดความผิดหวังและมีความผูกพันตอองคการนอย  เพศ พบวา
ผูหญิงจะมีความผูกพันกับองคการมากกวาเพศชาย 
 2.   คุณลักษณะที่เกี่ยวกับงาน  ไดแก  ขอบเขตของงาน ความทาทายของงาน คนที่ทํางาน
ที่ทาทายความสามารถสูง พบวา จะมีวามผูกพันตอองคการมาก  ความเขาใจในหนาที่หรือบทบาท
ในการทํางาน  ความพอใจในการทํางานหรือหนาที่ที่ทํา  และความพอใจในการควบคุมดูแลของ
หัวหนา  และความพอใจในตัวงานหรือหนาที่ที่ทํา ความพอใจที่จะไดรับจากระบบการเลื่อนขั้น
หรือตําแหนง มีความสัมพันธกับความกับความผูกพันตอองคการ 
 3.   คุณลักษณะที่เกี่ยวกับองคการหรือโครงสรางขององคการ  ไดแก  การกระจายอํานาจ
ในองคการ  ความสําคัญของหนาที่งานของตนตอองคการหรือเพื่อนรวมงาน  ความชัดเจนของกฎ
ขอบังคับ  ขั้นตอนตางๆในการทํางาน  และความเปนเจาของกิจการ พบวา บุคคลที่ไดรับสิ่งเหลานี้
จะมีความผูกพันตอองคการมากกวาคนที่ไมไดรับหรือไดรับนอยกวา 
 4.   ประสบการณจากการทํางาน  คือประสบการณที่บุคคลไดรับในระหวางการทํางาน
กับองคการ  ไดแก  ความรูสึกไววางใจเชื่อถือที่สมาชิกมีตอองคการ  วาองคการจะไมทอดทิ้งและ
ใหความชวยเหลือเมื่อเขาเกิดปญหา  สมาชิกที่มีความไววางใจองคการสูงก็จะมีความผูกพันตอ
องคการมาก  การที่องคการใหความสําคัญตอสมาชิก ก็มีผลตอความผูกพันตอองคการ  เนื่องจากทํา
ใหสมาชิกเกิดความรูสึกวาตนเองมีประโยชนตอองคการและรูสึกเปนสวนหนึ่งที่ทําใหองคการ
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ประสบความสําเร็จ  ทัศนคติของเพื่อนรวมงาน  ความรูสึกวาตัวเองไดรับคาตอบแทนดวยความ
ยุติธรรม  รวมถึงลักษณะของผูนํา พบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 นภาเพ็ญ โหมาศวิน (2533, หนา 95 - 96) ไดทําการศึกษา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความ
ผูกพันของสมาชิกในองคการ ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี พบวา ความ
ผูกพันของขาราชการที่มีตอสํานักปลัดนายกรัฐมนตรีอยูในระดับสูง สําหรับปจจัยในดานลักษณะ
สวนบุคคล ไดแก อายุ  สถานภาพสมรส  และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการของขาราชการ  มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ปจจัยในดานลักษณะงาน ไดแก ลักษณะงานที่ทาทาย 
โอกาสกาวหนา การมีสวนรวมในการบริหารงาน  ลักษณะงานที่ติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน  มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สําหรับปจจัยในดานประสบการณที่ไดรับจากการทํางาน 
ไดแก  ทัศนคติของกลุมผูรวมงานตอองคการ  ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ  ความ
นาเชื่อถือและพึ่งพาไดขององคการ  ระบบการพิจารณาความดีความชอบ  และความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน   มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  สวนลักษณะงานที่มี
ความสําคัญ  ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2535, หนา 52) ไดใหความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอ
องคการและมีความตองการที่จะอยูกับองคการซึ่งอาศัยปจจัยตางๆ ดังตอไปนี้ 
 1.   ธรรมชาติของบุคคลเปนลักษณะสวนบุคคลโดนเฉพาะ  มีความแตกตางในความ
ตองการ  มีเจตคติและคานิยม  อารมณ  สติปญญา  ความสนใจ  บุคลิกภาพและความสามารถในการ
ปรับตัว 
 2.   ธรรมชาติของกลุม  บุคคลตองอาศัยการทํางานและสนับสนุนจากกลุม เปนสิ่งที่
ดึงดูดกลุมเพื่อใหเขาอยูในกลุมได ทั้งสวนผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 
 3.   ธรรมชาติขององคการ  องคการที่ไดสรางสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน
ตลอดจนสภาพแวดลอมขององคการ 
 4.   ธรรมชาติของการทํางาน  ลักษณะงานที่ทํารวมถึงความสนใจและความพอใจในงาน 
 มณี  ถาวรทวีวงษ (2536, หนา 51-53)ไดศึกษาความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ที่
รับผิดชอบงานบริหารสาธารณสุข  ในศูนยบริการสาธารณสุขของกรุงเทพมหานคร พบวา  ปจจัย
สวนบุคคล ไดแก อายุราชการ ระดับตําแหนง  และปจจัยดานลักษณะงาน ไดแก  ความประจักษ       
ในงาน  ความมีอิสระของงาน  ความทาทายของงาน ผลปอนกลับของงาน โอกาสกาวหนาในการ
ทํางาน  และปจจัยดานประสบการณในการทํางาน  ไดแก  ทัศนคติของกลุมองคการ  ความรูสึกวา
ตนเองมีความสําคัญตอองคการ  ความรูสึกวาองคการเปนที่พึ่งได  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน    
และการไดรับการพัฒนา  มีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคการ  
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 สมเกียรติ  ธรรมนิยาย (2536, หนา บทคัดยอ) ไดศึกษาความผูกพันตอองคการของผู
บังคับหมวด  ตํารวจตระเวนชายแดน  พบวา ลักษณะสวนบุคคลดาน อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับ
การศึกษา  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการ  ความกาวหนาในการทํางาน  การมีสวนรวมใน
การบริหารงาน  ความนาเชื่อถือขององคการ  ระบบพิจารณาความดีความชอบ  ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 กรกฎ  พลพานิช (2540, หนา บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานบังคับบัญชา  และพนักงานวิชาชีพการตลาด  บริษัทปูนซีเมนตไทย (มหาชน) พบวา 
พนักงานบังคับบัญชาและพนักงานวิชาชีพการตลาดในภาพรวม  มีความผูกพันตอองคการอยูใน
ระดับสูง  ปจจัยสวนบุคคล ไดแก  พื้นฐานการศึกษา  สถานภาพสมรส  อายุงานในองคการ มีความ
ผูกพันตอองคการแตกตางกัน  และปจจัยลักษณะงาน ไดแก โอกาสกาวหนาในงาน การเห็น
ความสําคัญของงาน การมีสวนรวมในการบริหารงาน  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและ
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในเชิงบวก 
 พรอมพรรณ  บี่หัตถกิจกุล (2541, หนา บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอความยัดมั่น
ผูกพันตอองคการและความผูกพันตอวิชาชีพของพยาบาลโรงพยาบาลศิริราช ผลการวิจัยพบวา  1)  
พยาบาลโรงพยาบาลศิริราชมีความผูกพันตอองคการและความผูกพันตอวิชาชีพในภาพรวมและราย
ดานอยูในระดับปานกลาง 2) ลักษณะสวนบุคคล  ไดแก   อายุ  สถานภาพสมรส  ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานและรายไดของพยาบาล มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการและ
ความผูกพันตอวิชาชีพ   สวนระดับการศึกษา  ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  3) ตัว
แปรดานความรูสึก ไดแก ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ  การมีสวนรวมในการ
บริหารงาน  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  และความพึงพอใจตอ
เงินเดือนและผลตอบแทน   มีความผูกพันตอองคการและความผูกพันตอวิชาชีพแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 รุงทิวา  สุดแดน (2541, หนา บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันของนัก
สังคมสงเคราะห  ในกรมประชาสงเคราะห  กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม  ผลการวิจัย
พบวา  1) ปจจัยสวนบุคคล เพศ  อายุ  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  รายได  ระดับตําแหนง  ระดับ
การศึกษา  สถานภาพสมรส ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  2) ปจจัยดานลักษณะ
งาน  ไดแก  ลักษณะงานที่ทาทาย  การมีสวนรวมในการบริหารงาน  โอกาสกาวหนาในงาน  
ลักษณะงานที่ตองติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน  มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ  สวนปจจัย
ดานความสําคัญของลักษณะงานที่รับผิดชอบ   ไมมีความสัมพันธตอความความผูกพันกับองคการ  
3)  ปจจัยดานประสบการณในการทํางาน  ไดแก ปจจัยดานทัศนคติของกลุมองคการ  ความรูสึก
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เชื่อถือตอองคการ    ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ  ระบบพิจารณาความดีความชอบ  
การเขาสังคมไดกับเพื่อนรวมงาน  การไดรับการพัฒนาและฝกอบรม  พบวามีความสัมพันธตอ
ความผูกพันตอองคการ เชนกัน 
 ศุภพร  สาครบุตร (2542, หนา 157-158) ไดศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการของ
เจาหนาที่สถานีวิทยุโทรทัศนแหงประเทศไทย ชอง 11 กรุงเทพมหานคร   ผลการวิจัยพบวา 1) 
ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  ระยะเวลาการทํางานใน
องคการ  สายงาน สวน/ฝาย ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  2) ปจจัยดานลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ  พบวา ความหลากหลายของงาน   ความมีเอกลักษณของงาน งานที่ตอง
ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน  ผลปอนกลับของงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ  สวน
ดานความมีอิสระในการทํางานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  3)  ปจจัยดาน
ประสบการณที่ไดรับจากการทํางานในองคการ พบวา  ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ  
ความรูสึกวาองคการเปนที่พึ่งพิงได  ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ  ทัศนคติ
ตอเพื่อนรวมงานและองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ   
 วิไล  ทองทวี (2544, หนา 77-79) ไดศึกษา ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอ
องคการของเจาหนาที่สถาบันพระบรมราชชนก  ผลการวิจัยพบวา  1) ลักษณะสวนบุคคล ไดแก 
อายุ ระดับการศึกษา  การเขามาปฏิบัติงาน  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ไมมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันในภาพรวม  2)  ปจจัยดานลักษณะงานที่มีความสัมพันธกับความผูกพันในภาพรวม  พบวา 
การมีสวนรวมในการบริหารงาน (r=.409)  งานที่มีความสําคัญ (r=.423)  โอกาสกาวหนา (r=.428)  
สวน งานที่ติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน พบวา  ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ
เจาหนาที่สถาบันฯ  3)  ปจจัยดานประสบการณที่ไดจากการทํางาน พบวา  มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการในภาพรวมทุกตัวแปร  ซ่ึงไดแก  ความสําคัญของตนตอองคการ (r=.366) ความ
พึ่งพาไดขององคการ (r=.344) ทัศนคติตองาน (r=.405) ระบบพิจารณาความดีความชอบ (r=.418) 
และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน (r=.454) 
 อนุชิต  เกิดโสฬส (2544, หนา บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลกับความผูกพันตอองคการ
ของขาราชการกองอาคารกรมชางโยธาทหารอากาศ  กองทัพอากาศ พบวาปจจัยสวนบุคคล ไดแก 
เพศ อายุ  และระดับการศึกษา  มีผลกับความผูกพันตอองคการ สวนปจจัยสวนบุคคลอื่นๆ ไดแก 
ช้ันยศและอายุงานในองคการ ไมมีผลตอความผูกพันตอองคการ  นอกจากนี้ยังพบวาปจจัยดาน
ลักษณะงาน ไดแก ขอบขายของงานที่มีความสําคัญ  ความกาวหนาในการทํางาน ลักษณะงานที่         
ทาทาย  การมีสวนรวมในการบริหารงาน  และลักษณะงานที่มีการติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน มีผลกับ
ความผูกพันตอองคการ และปจจัยประสบการณจากการทํางานไดแก ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน  
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ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ ความรูสึกคาดหวังของตนไดรับการตอบสนองจากหนวยงาน  
ระบบการพิจารณาความดีความชอบ และความนาเชื่อถือมั่นคงและพึ่งพาไดของหนวยงาน มีผลกับ
ความผูกพันตอองคการ เชนเดียวกัน 
 ณรงค   สุวรรณอําไพ (2546, หนา 72-73) ไดศึกษา ความผูกพันตอองคการของนายทหาร
ช้ันประทวนในสังกัดกรมทหารปนใหญที่ 1 รักษาพระองค ผลการวิจัยพบวา  1) โดยภาพรวม
นายทหารชั้นประทวนในสังกัดกรมทหารปนใหญที่ 1 รักษาพระองค  มีความผูกพันตอองคการใน
ระดับปานกลาง  2)  ปจจัยสวนบุคคล ไดแก  อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส อายุราชการ 
ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ   3)  สําหรับปจจัยดานลักษณะงาน  ไดแก  
ความกาวหนาในการทํางาน  การมีสวนรวมในการบริหารงาน  งานที่มีโอกาสสัมพันธกับผูอ่ืน ไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 3) ปจจัยดานประสบการณในการทํางาน ไดแก  ความ
มั่นคงและนาเชื่อถือขององคการ ความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบขององคการ  
ความสัมพันธเชิงบวกกับเพื่อนรวมงาน พบวามีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ 
 สัมฤทธิ์  ผิวบัวคํา (2546, หนา บทคัดยอ)  ไดศึกษา ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอ
องคการของขาราชการครู  ในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานประถมศึกษา  สุพรรณบุรี  
ผลการศึกษาพบวา  1)ระดับความผูกพันของขาราชการครูในภาพรวมอยูในระดับมาก  2) ปจจัย
สวนบุคคล  ซ่ึงประกอบดวย เพศ  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาการปฏิบัติงานในโรงเรียนปจจุบัน  
สถานภาพการสมรส  ระดับตําแหนงปจจุบัน  เปนปจจัยที่ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  3) ปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ซ่ึงประกอบดวย  ความ
มีอิสระในการทํางาน   ความประจักษในงาน  การทราบผลยอนกลับของงาน  งานที่มีโอกาส
ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน  โอกาสของความกาวหนาในการทํางาน  เปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01   4) ปจจัยทางดานประสบการณในการทํางาน  ซ่ึง
ประกอบดวย  ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ   ความรูสึกวาตนเองมี
ความสําคัญตอองคการ   และความรูสึกวาองคการพึ่งพิงได เปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับองคการ
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
 กฤษดา   มังคะตา (2548, หนา 63)ไดศึกษา ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอโรงเรียนของ
ครูผูสอนในโรงเรียน  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน  เขต 1  ผลการศึกษาพบวา  1) 
ครูผูสอนในโรงเรียน  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน  เขต 1 มีความผูกพันตอ
โรงเรียนอยูในระดับมาก 2) ตัวแปรปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ   อายุราชการ  ตําแหนง  รายได  
และตัวแปรดานการทํางาน  ไดแก  โอกาสกาวหนาในงาน  การมีสวนรวมในการบริหาร  ความรูสึก
วาตนมีความสําคัญ  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  การพิจารณาความดี
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ความชอบ  การไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ  ความมีช่ือเสียงของโรงเรียน  มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันตอโรงเรียนของครูผูสอนทั้งในภาพรวมและรายดาน  อยางมีนัยสําคัญที่
ระดับ 0.01  
 สวัสดิ์  เพชรโชติวงศ (2549, หนา 52) การที่บุคคลมีความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของ
องคการถือวาบุคคลนั้นมีความผูกพันตอองคการ (Organizational commitment) และปจจัยที่มี
อิทธิพลตอความผูกพันระหวางคนกับองคการมี  ดังนี้ 1) ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction)  
2) เพื่อนรวมงานที่ดี (Supportive colleagues) 3)  ความผูกพันกับกลุมเพื่อนสนิท (Friendship group) 
4)  ผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน (High performance)  5) ความศรัทธา เล่ือมใส ความเชื่อมั่นในความรู  
ความสามารถและความดีของนาย (Trust and confidence in the boss)  6) ช่ือเสียงและภาพพจนของ
องคการ (Reputation and image)  7)  ผลตอบแทนตอการปฏิบัติงานทั้งที่เปนเงินและไมใชเงิน 
(Financial and non-financial rewards) 8) วัฒนธรรมองคการ (Organizational culture) 9) การยอมรับ
นับถือทั้งจากภายในและภายนอกองคการ (Recognitions) 10) และอื่นๆ (The others) 
 จุฑามาส  แกวมี (2551, หนา 81) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ
ของบุคลากร  สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงโรงเรียนในภาคใต  ผลการวิจัยพบวา             
1) ลักษณะสวนบุคคล ไดแก  ตําแหนงงาน อายุ ระยะเลาในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธทางบวก
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05  สวนระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ  2)  ลักษณะงาน มีสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการของบุคลากร  สังกัดสํานัก
บริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนในภาคใต  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกดาน คือ 
ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความสําคัญของงาน การไดรับขอมูล
ปอนกลับ ความกาวหนาในอาชีพ คาตอบแทน  และงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผู อ่ืน  3)  
ประสบการณในการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันของบุคลากรสังกัดสํานักบริหารงาน
การศึกษานอกโรงเรียนในภาคใต  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกดาน คือ ความรูสึกวา
ตนเองมีความสําคัญ  ความรูสึกวาหนวยงานเปนที่พึ่งพิงได ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนอง
จากหนวยงาน  ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ พฤติกรรมการบริหารงานของผูบังคับบัญชา 
 สเตียร (Steers, 1977, pp. 47-77) ไดวิเคราะหและสรุปองคประกอบในดานปจจัยจะ
นําไปสูความผูกพันตอองคการออกเปน 3 กลุม ประกอบดวย 
 1.  ลักษณะสวนบุคคล (Personal characteristic) ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา       
สถานภาพสมรส ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการ ระดับตําแหนง 
 2.   ปจจัยลักษณะงาน (Job characteristics) หมายถึง ส่ิงที่บุคคลไดรับทราบและเรียนรู
เกี่ยวของกับงาน เชน   ความมีอิสระในการทํางาน งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ชวงชั้นการ
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บังคับบัญชา ความเขาใจในกระบวนการทํางาน การมีสวนรวมในการบริหาร ผลปอนกลับของงาน 
(Feedback) ความคาดหวังในโอกาสกาวหนา   
 3.   ปจจัยดานประสบการณในการทํางาน (Work experiences) หมายถึง การที่บุคคลไดมี
ประสบการณการปฏิบัติงาน ซ่ึงเกิดจากการสั่งสมตลอดเวลาที่ปฏิบัติงานวัดไดจากความรูสึก เชน   
ตนเองมีความสําคัญตอองคการ การพึ่งพิงไดขององคการ ความคาดหวังที่จะไดรับการสนองตอบ
จากองคการ ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ  
 โมวเดย, พอรเตอร และสเตียร (Mowday, Porter and Steers, 1982, pp. 28-35)ได
ตั้งสมมติฐานปจจัยที่สงผลใหเกิดความผูกพันตอองคการไว  4  กลุม  ดังนี้ 
 1.    ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน ไดแก เพศ อายุ รายได สถานภาพสมรส  
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ความตองการมีอํานาจเหนือผูอ่ืน 
และยังพบอีกวา พนักงานหญิงมีแนวโนมที่จะมีความผูกพันตอองคการสูงกวาเพศชาย ลักษณะสวน
บุคคลสวนใหญจะมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ  แตระดับการศึกษามี
ความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอองคการ   
 2.   ลักษณะงานหรือบทบาทที่เกี่ยวของกับงาน พบวา งานที่เพิ่มคุณคาจะทําใหพนักงาน
มีความผูกพันตอองคการมากขึ้น บทบาทหนาที่ที่ชัดเจน และสอดคลองกับบทบาทสวนบุคคลจะมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
 3.    ลักษณะโครงสรางองคการ พบวา  โครงสรางที่มีความหลากหลายจะมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันขององคการ  เชน ระดับของความเปนทางการ การกระจายอํานาจ การมีสวนรวมใน
การตัดสินใจ  และการมีกรรมสิทธิ์ในการควบคุมการทํางานของตนเอง  จะมีความสัมพันธทางบวก
กับความผูกพันตอองคการ 
 4.    ประสบการณในการทํางาน ซ่ึงเปนสิ่งที่เกิดขึ้นในชวงระยะเวลาที่ปฏิบัติงานใน
องคการ เชน  สัมพันธภาพในองคการ ทัศนคติของกลุมงานที่มีตอองคการ ความนาเชื่อถือของ
องคการ  ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ  มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ
องคการ 
 เชอรริงตัน (Cherrington, 1994, p. 276) ไดสรุป ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ 
ดังนี้ 
 1.    ลักษณะสวนบุคคล ไดแก ผูที่มีอายุมากอยูในองคการนาน จะมีความผูกพันตอ
องคการสูง  ผูที่มีแรงจูงใจภายในมากจะมีความผูกพันมาก  เพศหญิงมีแนวโนมผูกพันตอองคการ
มากกวาเพศชาย และผูมีการศึกษานอยจะผูกพันตอองคการมากกวาผูที่มีการศึกษาสูง 
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 2.    ลักษณะของงาน  ไดแก  การไดทํางานที่มีความสําคัญ  การไดมีสวนรวมในงาน  จะ
กอใหเกิดความผูกพันตอองคการสูง  และหากมีความขัดแยงในบทบาทและสับสนในงานจะทําให
ความผูกพันตอองคการลดลง 
 3.    ลักษณะขององคการ  ไดแก  องคการที่มีการกระจายอํานาจ การใหพนักงานไดมี
สวนรวมในการตัดสินใจ  จะสรางใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคการ 
 4.    ลักษณะประสบการณในงาน  ไดแก ทัศนคติที่มีตอเพื่อนรวมงาน การคาดหวังที่จะ
ไดรับการตอบสนองจากองคการ ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ และองคการเปนที่พึ่งพิง
ได  
 จากที่นักวิชาการและนักวิจัยไดกลาวถึงปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการไวสามารถสรุปไดวา นักวิชาการและนักวิจัยสวนใหญไดทําการศึกษาโดยการแบงปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการไว  3  ปจจัยใหญๆ ไดแก  
 1.   ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน เชน เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  
ระดับการศกึษา  ระดับตําแหนงงาน รายได  เปนตน   
 2.   ปจจัยดานลักษณะงานที่ผูปฏิบัติงานไดมีสวนเกี่ยวของขณะปฏิบัติอยูในองคการ เชน 
ความอิสระของงาน  โอกาสกาวหนาในการทํางาน  การมีสวนรวมในการบริหาร  การปอนกลับ 
ของงาน  งานที่ตองปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ฯลฯ เปนตน 
 3.   ปจจัยดานประสบการณในการทํางานซึ่งผูปฏิบัติงานจะไดรับการสั่งสมในสิ่งที่
เกิดขึ้นในชวงระยะเวลาขณะปฏิบัติงานอยูในองคการ เชน ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนอง
จากองคการ  ระบบพิจารณาความดีความชอบที่เปนไปอยางยุติธรรม  ความนาเชื่อถือขององคการ  
การยอมรับนับถือจากภายในและภายนอกองคการ ฯลฯ เปนตน  
 จากการที่ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่นักวิชาการและนักวิจัยทานตางๆได
กลาวถึงปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการไวดังกลาวขางตนแลวนั้น จะเห็นไดวาแต
ละทานไดศึกษาและกลาวถึงปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการแตกตางกันไป ซ่ึง
เปนไปตามความคิดเห็นและตามความสนใจที่แตละทานจะสนใจศึกษา ซ่ึงผูวิจัยเห็นวา  ถาตัวผูวิจัย
เองจะนําปจจัยทั้งหมดมาเปนตัวแปรในการศึกษาในหัวของานวิจัยที่ผูวิจัยจะทําการศึกษาครั้งนี้  ก็
จะดูเปนการศึกษาหลากหลายและก็กวางเกินไป  ดังนั้น ผูวิจัยจึงไดนําปจจัยที่นักวิชาการและ
นักวิจัยแตละทานไดกลาวถึงและไดศึกษาไวแลวมาทําการวิเคราะห และสังเคราะหเพื่อทําการคัด
สรรหาปจจัยที่คาดวาจะเปนปจจัยสําคัญที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอสถานศึกษาของครูมาก
ที่สุด อีกทั้งมีความเหมาะสมและสอดคลองกับการที่ผูวิจัยจะนํามาใชในการศึกษาในงานวิจัยที่
ผูวิจัยสนใจศึกษา คือเร่ือง การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับความผูกพันตอ
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ปจจัย 

ที่มีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอ

องคการ 

สถานศึกษาของครู   ในสถานศึกษาสังกัดสํ านักงานเขตพื้นที่ การศึกษาประถมศึกษา  
พระนครศรีอยุธยาเขต 1 ดังรายละเอียดตามหัวขอตอไปนี้ 
 2.2 การสังเคราะหปจจัยคัดสรรที่คาดวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอสถานศึกษา
ของครู   ในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา  พระนครศรีอยุธยาเขต 1  
 ผูวิจัยไดนําหลักการ แนวคิด ทฤษฎี  และงานวิจัยที่เกี่ยวของที่นักวิชาการและนักวิจัย
หลาย ๆ ทานที่ไดศึกษาและกลาวถึงไวแลวมาทําการวิเคราะห และสังเคราะห เพื่อคัดสรรปจจัยที่ใช
เปนตัวแปรอิสระ  ในการประกอบกําหนดกรอบความคิดในการวิจัยเ ร่ือง  การวิ เคราะห
ความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับความผูกพันตอสถานศึกษาของครู ในสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  พระนครศรีอยุธยาเขต 1 ในครั้งนี้  รายละเอียดดัง       
ตาราง 1 
 
ตาราง 1  การสังเคราะหปจจัยคัดสรรที่คาดวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอสถานศึกษาของครู 
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1. เพศ ⁄                ⁄ ⁄ ⁄ 4 
2. อายุ ⁄   ⁄    ⁄  ⁄       ⁄  ⁄ ⁄  7 
3. ระดับการศึกษา ⁄     ⁄ ⁄          ⁄ ⁄ ⁄ 6 
4. สถานภาพสมรส  ⁄    ⁄ ⁄ ⁄         ⁄ ⁄  6 
5. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ⁄   ⁄   ⁄   ⁄ ⁄ ⁄         ⁄ ⁄  8 
6. ตําแหนงงาน ⁄    ⁄            ⁄  ⁄   4 
7. รายได             ⁄   ⁄  2 
8. ขอบขายของงาน ⁄           ⁄        2 
9. ความทาทายของงาน ⁄   ⁄   ⁄      ⁄   ⁄        5 
10. ลักษณะงานที่มีความสําคัญ ⁄       ⁄    ⁄     ⁄  ⁄ ⁄ 6 
11. โอกาสกาวหนาในการทํางาน * ⁄   ⁄   ⁄ ⁄ ⁄  ⁄   ⁄  ⁄ ⁄ ⁄ ⁄   11 

นักวิชาการ 
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ปจจัย 
ที่มีความสัมพันธ 
กับความผูกพันตอ

องคการ 

ตาราง  1   (ตอ) 
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12. ความหลากหลายของงาน        ⁄      ⁄    2 
13. ความมีอิสระของงาน   ⁄           ⁄  ⁄ ⁄ ⁄  5 
14. งานที่มีความสัมพันธกับผูอื่น  ⁄       ⁄ ⁄  ⁄  ⁄  ⁄ ⁄   7 
15. ผลปอนกลับของงาน   ⁄     ⁄    ⁄  ⁄ ⁄   5 
16. ความเขาใจในบทบาทหนาที่การ   
      ทํางาน 

 
⁄ 

              
⁄ 

 
⁄ 

 
⁄ 

 
4 

17. การมีสวนรวมในการบริหารงาน *  ⁄  ⁄ ⁄ ⁄ ⁄  ⁄ ⁄   ⁄  ⁄ ⁄ ⁄ 11 
18. ความพอใจในการปฏิบัติงาน ⁄                 1 
19. ความประจักษในงาน   ⁄         ⁄      2 
20. ทัศนคติตองาน         ⁄         1 
21. ความมีเอกลักษณของงาน        ⁄          1 
22. ขั้นตอนตางๆในการทํางาน ⁄                 1 
23. การปกครองบังคับบัญชา               ⁄   1 
24. การกระจายอํานาจในองคการ ⁄               ⁄ ⁄ 3 
25. ความชัดเจนของกฎระเบียบ 
      ขอบังคับ 

 
⁄ 

                 
1 

26. ความนาเชื่อถือและพึ่งพาไดของ  
      องคการ * 

 
⁄ 

 
⁄ 

 
⁄ 

 
⁄ 

   
⁄ 

 
⁄ 

 
⁄ 

 
⁄ 

 
⁄ 

 
⁄ 

  
⁄ 

 
⁄ 

 
⁄ 

 
⁄ 

 
14 

27. ระบบพิจารณาความดีความชอบ  ⁄  ⁄   ⁄  ⁄ ⁄ ⁄  ⁄     7 
28. ทัศนคติของกลุมองคการ ⁄ ⁄ ⁄    ⁄         ⁄  5 
29. ความคาดหวังที่จะไดรับการ 
      ตอบสนองจากองคการ 

        
⁄ 

  
⁄ 

  
⁄ 

  
⁄ 

 
⁄ 

  
⁄ 

 
6 

                   

นักวิชาการ 
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ปจจัย 
ที่มีความสัมพันธ 
กับความผูกพันตอ

องคการ 

ตาราง  1   (ตอ) 
 

หมายเหตุ หนา *  หมายถึง ตัวแปรคัดสรรที่มีความถี่ในระดับ 9 ขึ้นไป 
 
 จากตารางการสังเคราะหปจจัยคัดสรรที่คาดวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
สถานศึกษาครู  ผูวิจัยไดทําการคัดเลือกปจจัยที่มีระดับความถี่ตั้งแตระดับ 9 ขึ้นไป มาใชสําหรับ
เปนปจจัยในการพยากรณการวิจัย โดยไดทําการยกเวนปจจัยดานที่เกี่ยวกับลักษณะเฉพาะของ
บุคคล ไดแก  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา   สถานภาพสมรส  ระยะเวลาปฏิบัติงาน ระดับตําแหนง  
รายได  เนื่องจากผูวิจัยเห็นวาการวิจัยในครั้งนี้ควรจะใชตัวแปรที่มีคุณสมบัติ  2  ดานที่สําคัญ คือ    
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30. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  
      และเพื่อนรวมงาน * 

   
⁄ 

 
⁄ 

 
⁄ 

 
⁄ 

 
⁄ 

 
⁄ 

  
⁄ 

  
⁄ 

  
⁄ 

     
9 

31. ความพอใจในคาตอบแทน ⁄     ⁄        ⁄    3 
32. ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ * ⁄ ⁄ ⁄   ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ ⁄  ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ ⁄ 14 
33. ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและ 
      องคการ 

        
⁄ 

      
⁄ 

 
⁄ 

  
⁄ 

 
4 

34. การไดรับการฝกอบรมและพัฒนา   ⁄    ⁄      ⁄     3 
35. พฤติกรรมของผูบังคับบัญชา ⁄             ⁄    2 
36. ความเปนเจาของกิจการ ⁄                 1 
37. ความมีช่ือเสียงขององคการ             ⁄     1 
38. ระดับความเปนทางการของ 
      องคการ 

                
⁄ 

  
1 

39. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์                ⁄ ⁄ 2 
40. ความตองการอํานาจเหนือผูอื่น                ⁄  1 
                   

นักวิชาการ 
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1) เปนตัวแปรที่มีนักวิชาการและนักวิจัยไดทําการศึกษาที่ไดผลซํ้าๆกันมากที่สุด วาเปนปจจัย
สําคัญที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ และ 2) เปนตัวแปรที่ผูบริหารหรือผูที่มีสวน
เกี่ยวของสามารถนํามาบริหารจัดการเพื่อทําการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง  และพัฒนาตามอํานาจ
หนาที่ใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมหรือบริบทของสถานศึกษาได     
 ดังนั้น จากตารางจะพบวา ปจจัยที่มีคาความถี่ตั้งแตระดับ 9  ขึ้นไปที่ผูวิจัยนําไปกําหนด
เปนกรอบความคิดในการวิจัยคร้ังนี้ ประกอบดวย 
 1. โอกาสกาวหนาในการทํางาน 
 2. การมีสวนรวมในการบริหารงาน 
 3. ความนาเชื่อถือและพึ่งพาไดขององคการ 
 4. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
 5. ความรูสึกวาตนเองมีความสาํคัญตอองคการ       
 ซ่ึงผูวิจัยขอนําเสนอรายละเอยีดของแตละปจจัย ดังตอไปนี้ 
 โอกาสกาวหนาในการทํางาน 
 ในการทํางานบุคลากรมิไดมุงหวังแตความพึงพอใจในสวนตัวและไดรับรางวัลหรือ
ผลตอบแทนทางการเงินเทานั้น  แตยังคงมุงหวังและประสงคที่จะไดรับความกาวหนาและความ
มั่นคงประกอบดวยเสมอ (ธงชัย  สันติวงษ, 2533, หนา 294) เชนเดียวกับ วอลตัน (Walton, 1975,  
p. 95) กลาววา ในการทํางานนั้นพนักงานมีความปรารถนา 4 ประการ คือ  1) ปรารถนาที่จะพัฒนา
และขยายขอบเขตความสามารถในการทํางานของตนเองใหสูงขึ้น ไมวาจะเปนการฝกอบรมหรือ
การศึกษาตอ มิใชปฏิบัติหนาที่อยูแตในตําแหนงงานเดิมตลอดไป  2) เมื่อไดรับการพัฒนาความรู
ความสามารถและทักษะใหมๆแลว จะนําเอาความรูความสามารถเหลานั้นกลับมาปฏิบัติใหเกิด
ประโยชนตอหนวยงานของตนในอนาคตตอไป  3) ปรารถนาที่จะกาวหนาขึ้นสูตําแหนงงานที่
สูงขึ้นกวาเดิม  อันจะเปนที่ยอมรับของผูรวมงาน ญาติพี่นองและบุคคลอื่นๆ ในสังคม  4) ปรารถนา
ที่จะมีรายไดที่มั่นคง เหมาะสมกับตําแหนงที่พวกเขากระทําอยู สวน ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน 
(2544, หนา 128) กลาววา โอกาสที่จะมีความกาวหนาในการทํางานมีความสําคัญสําหรับอาชีพ
หลายอาชีพ เชน การขาย  เสมียน พนักงานและบุคคลที่มีฝมือและความชํานาญงานมีความสําคัญ
นอย สําหรับบุคคลที่ไมตองใชความชํานาญงานแตมีการศึกษาสูงและอยูในตําแหนงสูง  จาก
การศึกษาพบวา คนสูงวัยใหความสนใจกับโอกาสกาวหนาในงานนอยกวาคนที่ออนวัย อาจเปน
เพราะวาคนสูงวัยไดผานโอกาสความกาวหนามาแลว  และจากงานวิจัยของ พอรเตอร และสเตียร 
(Porter and Steers, 1973, pp. 151-176) พบวา หากองคการไมสามารถสรางความรูสึกมั่นคงในการ
ทํางานก็จะเปนเหตุใหพนักงานลาออก โอนยายออกจากองคการ  หรือไมอยากมาทํางานโดยมีการ
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ขาดงานและลางานบอยๆ สอดคลองกับการศึกษาของ ไมเนอร (Miner, 1992, p. 127) ที่พบวา ผูที่
ไดรับการเลื่อนขึ้นสูตําแหนงสูงสุดในองคการจะมีความผูกพันตอองคการอยางมากตลอดระยะเวลา
ในการประกอบอาชีพนั้น ๆ ของเขา และไอเซนเบอรก, ฟาโซโล และลามาสโทร (Eisenberger, 
Fasolo and Lamastro, 1990, pp. 51-59) พบวา การที่พนักงานในองคการรูสึกวาองคการไดใหการ
สนับสนุนดานโอกาสกาวหนาในการทํางานจะทําใหเขาเกิดความจงรักภักดีตอองคการยิ่งขึ้น  และ
ผลที่ตามมาคือความอุตสาหะในงาน  การมีความคิดสรางสรรคเพื่อองคการตลอดจนความรูสึก
ผูกพันตอองคการ และงานวิจัยของ วอลเลสส (Wallace, 1995, p. 249) ที่ไดทําการศึกษาความ
ผูกพันตอวิชาชีพและตอองคการของทนายความวิชาชีพ จํานวน 741 คนในสํานักงานทนายความ  
และอีก 203 คนในหนวยงานทั่วไปพบวา ความผูกพันตอองคการของทนายความทั้งสองรูปแบบ
ขึ้นอยูกับการมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานและความพอใจในมาตรฐานที่ใชในการพิจารณา
คาจางผลตอบแทนในการทํางาน สอดคลองกับ นภาเพ็ญ  โหมาศวิน (2533, หนา 98) ที่พบวา หาก
คนมีโอกาสกาวหนาและประสบความสําเร็จ จะทําใหคนเกิดความผูกพันตอองคการ 
 กลาวโดยสรุป  โอกาสกาวหนาในการทํางาน  คือ  การที่บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองคการ
มีความรูสึกวามีโอกาสไดเล่ือนตําแหนงทางวิชาการ และตําแหนงบริหารงานที่สูงขึ้น  หรือมี
โอกาสไดปรับอัตราเงินเดือนสูงขึ้น รวมถึงการไดรับการพัฒนาความรูความสามารถและทักษะดาน
การปฏิบัติงาน ตลอดจนโอกาสในการศึกษาตอ  ฝกอบรม และดูงาน เปนตน  
 การมีสวนรวมในการบริหารงาน  
 การมีสวนรวม หมายถึง ผูนําจะรวมกับผูใตบังคับบัญชาตัดสินใจ  วางแผนและเนนการ
สนับสนุนความสัมพันธระหวางผูนําและผูใตบังคับบัญชาโดยจัดการบริหารในลักษณะที่ผูนําเปนที่
ปรึกษาและเปนเพื่อนมากกวาที่จะเปนนาย (อารี  เพชรผุด, 2537, หนา 136) โคเฮน และอัพฮอฟฟ 
(Cohen and Uphoff, 1980, pp. 213-214) ไดแบงการมีสวนรวมออกเปน 4 ชนิด คือ 1) การมีสวน
รวมในการตัดสินใจ (Decision making) ประกอบดวย 3 ขั้นตอน คือ การริเร่ิมการตัดสินใจ 
ดําเนินการตัดสินใจ และตัดสินใจลงมือปฏิบัติ  2) การมีสวนรวมในการปฏิบัติการ (Implementation) 
ประกอบดวย การสนับสนุนดวยทรัพยากรการบริหาร  การเขารวมในการบริหาร และการประสาน
ขอความรวมมือ  3) การมีสวนรวมในผลประโยชน (Benefits) ไมวาจะเปนผลประโยชนทางวัตถุ  
ผลประโยชนทางสังคม หรือผลประโยชนสวนบุคคล  4) การมีสวนรวมในการประเมินผล 
(Evaluation) เปนการควบคุมและตรวจสอบการดําเนินกิจกรรมทั้งหมดและเปนการแสดงถึงการ
ปรับตัวในการมีสวนรวมตอไป มูรเฮดและกริฟฟน (Moorhead and Griffin, 1995, pp. 117-119) 
การมีสวนรวมในการริหารงานเปนกระบวนการของการใหบุคลากรมีสิทธิมีเสียงในการตัดสินใจ
เกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติงานและการบริหาร การใหบุคลากรมีสวนรวมจะทําใหบุคลากรสามารถ
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พัฒนาผลผลิตของเขาใหดีขึ้นได แม็คชานและกลินเอาว (McShane and Glinow, 2008, p. 120) การ
มีสวนรวมของบุคลากรทําใหความยึดมั่นดานเจตคติหรือดานจิตใจเพิ่มขึ้น โดยทําใหความเห็นพอง
ตองกันกับองคการของบุคากรแนนแฟนยิ่งขึ้น  บุคลากรรูสึกวาเขาเปนสวนหนึ่งขององคการเมื่อเขา
มีสวนรวมในการตัดสินใจในอนาคตขององคการ  การมีสวนรวมของบุคลากรยังทําใหเกิดความ
จงรักภักดีตอองคการ เนื่องจากการใหบุคลากรมีสวนรวมเปนการแสดงใหเห็นถึงความเชื่อมั่นของ
องคการตอบุคลากรของเขา และจากงานวิจัยของ พอรเตอร, สเตียร และโบวเลียน (Porter, Steers 
and Boulian, 1974, p. 72) พบวา การมีสวนรวมในการบริหารงานเปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการ กลาวคือ การที่ผูบริหารเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการ
ปฏิบัติงานและไมใชอํานาจตามรูปแบบที่ เปนทางการมากเกินไปจะเปนปจจัยที่ดึงดูดให
ผูปฏิบัติงานมีความผูกพันตอองคการ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ นภาเพ็ญ  โหมาศวิน (2533, 
หนา 98) ที่พบวา หากผูบริหารเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ ทั้งในระดับ
นโยบายและการปฏิบัติงาน มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจใหผูปฏิบัติงาน  จะทําให
ผูปฏิบัติงานเกิดความผูกพันตอองคการ   
 กลาวโดยสรุป การมีสวนรวมในการบริหารงาน คือ การที่บุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
องคการ  ไดมีสวนรวมในกิจกรรมสําคัญตางๆ เชน การเขารวมการประชุม  การแสดงความคิดเห็น
และขอเสนอแนะ  การวางแผน  ตลอดจนการกําหนดนโยบายในการบริหารงานในดานตางๆ ของ
องคการ เปนตน 
 ความนาเชื่อถือและพึ่งพาไดขององคการ 
 องคการจําตองอาศัยบุคคลจํานวนมากซึ่งมีความรูความสามารถในดานตางๆมารวมกัน
ทํากิจกรรมรวมกัน  มีวัตถุประสงคเปนอยางเดียวกันจึงจะดําเนินกิจการไปไดจนเกิดประโยชนตาม
วัตถุประสงคนั้น ถาไมมีบุคคลดังกลาวองคการก็ไปไมรอด  ในทํานองเดียวกันเมื่อองคการอยูไมได 
คนก็อยูไมไดเชนกัน  คนจึงมององคการวาเปนวิถีทางที่จะชวยใหเขาบรรลุเปาหมายสวนตัวไดโดย
ที่เขาจะตองพยายามปฏิบัติงานใหดีที่สุดเพราะถาองคการบรรลุเปาหมายคนก็บรรลุเปาหมายดวย  
นั่นก็คือทั้งคนและองคการมีผลประโยชนหรือสวนไดสวนเสียรวมกันจึงตองรวมมือรวมใจกัน
ทํางาน ชวยกันเผชิญหนาและแกปญหาตางๆดวยความตั้งใจและเต็มใจ (กรองแกว อยูสุข, 2542, 
หนา 9)  และปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2544, หนา 250) กลาววา  การใหผลประโยชนแกบุคลากร
ที่ปฏิบัติงานในองคการก็เพื่อการดํารงรักษาบุคลากรใหอยูปฏิบัติงานในองคการอยางเต็ม
ความสามารถ  ปรัชญาของการบริหารงานบุคคลจึงคํานึงถึงบุคลากรในองคการ ดังนี้ 1) บุคลากร
เปนสิ่งที่มีคุณคา  ตองการยกยองใหเกียรติ  2) บุคลากรเปนสิ่งที่มีชีวิตจิตใจ  ตองการการเอาใจใส
ดูแล  3) บุคลากรตองการสิ่งจูงใจ นอกจากคาตอบแทนแลวยังตองการประโยชนอยางอื่นที่จะ
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ตอบสนองความตองการทั้งรางกายและจิตใจ  และถามองในแงขององคการแลว องคการอยาก
ใหผลประโยชนและบริการแกผูปฏิบัติงาน เพื่อใหบุคลากรเกิดความผูกพันกับองคการ  ตองการ
ดํารงรักษาบุคลากรใหคงความมีสมรรถภาพ และคุณภาพในการทํางาน ตองการสรางขวัญและ
กําลังใจใหกับบุคลากร  ตองการใหความมั่นคงตอการดํารงชีพ  จากการศึกษาของ  ฮริบิเนียค และ 
อลัตโต (Hrebiniak and Alutto, 1972, p. 587)  พบวา องคการที่มีระบบสิ่งจูงใจที่ดีมากเทาใด  ยิ่งมี
แนวโนมที่ผูปฏิบัติงานจะมีความผูกพันตอองคการมากขึ้นเทานั้น  ส่ิงจูงใจ (Incentives) ในองคการ
หมายถึง เงินเดือน สวัสดิการ และผลประโยชนตอบแทนในรูปตางๆ รวมถึงความกาวหนาในการ
ทํางานที่องคการสามารถตอบสนองความตองการของผูปฏิบัติงานได สวน พอรเตอร และสตียร 
(Porter and Steers, 1973, pp. 151 - 179) พบวา ความมั่นคงและความนาเชื่อถือขององคการมี
อิทธิพลตอระดับความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคการ กลาวคือ หากพนักงานมีความรูสึกวา
องคการที่เขาทํางานอยูดวยนั้นมีความนาเชื่อถือและมั่นคง  เขาก็จะมีความรูสึกอยากที่จะทํางานและ
มีความผูกพันกับองคการตามไปดวย  แตหากองคการไมสามารถสรางความมั่นคงในการทํางานให
เกิดแกพนักงานแลว ก็จะเปนสาเหตุหนึ่งที่ทําใหพนักงานขาดความผูกพันตอองคการได ซ่ึง         
ดันแฮม และ แคสเทดา  (Dunham, Grube and Castaeda, 1994, p. 37) กลาววา การพึ่งพาไดของ
องคการ เปนความคาดหวังในแงที่องคการสามารถดูแลรักษาผลประโยชนของพนักงานได และ 
สเตียร (Steers, 1977, p. 28) จากงานวิจัยของเขาพบวา พนักงานโรงงาน 9 ใน 11 แหง อัตราการ
ลาออกจากงานของพนักงานมีความสัมพันธกับความรูสึกวาองคการเปนที่พึ่งพาได เชน ความพอใจ
ในเงินเดือน และการเลื่อนตําแหนง สวน อนันตชัย  คงจันทร  (2529, หนา 40) กลาววา ความรูสึก
วาองคการพึ่งพาได เปนความรูสึกไววางใจเชื่อถือที่สมาชิกมีตอองคการ  วาองคการจะไมทอดทิ้ง
และใหความชวยเหลือเขาเมื่อเกิดปญหา  สมาชิกที่มีความไววางใจองคการสูง  ก็จะมีความผูกพัน
ตอองคการสูงเชนกัน สอดคลองกับงานวิจัยของ ดวงพร  พรวิทยา (2540, หนา 91 - 44) ที่ไดศึกษา
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของอาจารยพยาบาล สังกัดวิทยาลัยพยาบาล สถาบันพระบรม          
ราชชนก กระทรวงสาธารณสุข พบวา ความนาเชื่อถือและพึ่งพาไดของวิทยาลัยพยาบาล มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ เชนเดียวกับงานวิจัยของ  นารีรัตน  สกุลสิทธิ์ (2549, หนา 
บทคัดยอ) ไดศึกษา ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการการของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลพระปกเกลา พบวา ความนาเชื่อถือและพึ่งพาไดขององคการ  มีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการ เชนกัน 
 กลาวโดยสรุป ความนาเชื่อถือและสามารถพึ่งพาไดขององคการ  คือ การที่บุคลากรที่
ปฏิบัติงานในองคการ  มีความรูสึกวาองคการสามารถใหความมั่นคงแกชีวิตการทํางาน  และ
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องคการมีการดําเนินการหรือดําเนินกิจกรรมตางๆเพื่อสนับสนุนหรือชวยเหลือบุคลากรที่
ปฏิบัติงานในองคการ  เปนตน  
 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
 บุคคลตองอยูรวมกับผูอ่ืนในดานการทํางาน  ความสัมพันธและการสนับสนุนจากกลุมจึง
เปนสิ่งดึงดูดใหเขาอยูในกลุมได  ดังนั้นการทํางานรวมกันในองคการจําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีการ
สรางความสัมพันธระหวางบุคคลขึ้น  เพื่อแสดงถึงกระบวนการของบุคคลที่มีความสัมพันธตอกัน 
และ การเปนสมาชิก  เปนที่รวมของการมีสวนรวมในความคิดเห็นและบทบาทที่แตกตางกัน  
เนื่องจากคนตองการสังคมและอยูรวมกันเปนกลุม คนจึงตองสรางความสัมพันธที่ดีตอกันดานการ
ทํางาน ถาสามารถทํางานเปนทีมหรือกลุม และมีความสัมพันธอันดีระหวางกันได  ก็จะกอใหเกิด
ประโยชนแกองคการและประสิทธิภาพขององคการ และในการสรางความสัมพันธในการทํางาน
นั้น ผูที่เปนหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชาสามารถสรางความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ได ดังนี้   
1) การทํางานมีลักษณะเปนประชาธิปไตย  2) ใหอิสระในการคิดแกปญหาแกผูรวมงาน  3) ให
ผูรวมงานเกิดความศรัทธากับงานที่ทํา  4) ใหรูถึงจุดมุงหมายของงานและจุดมุงหมายขององคการ  
5) ความสําเร็จของงานเปนของทุกคน  6) สรางความสัมพันธใหผูรวมงานเกิดความรักความผูกพัน
และศรัทธาตอหนวยงาน  7) มอบหมายงานที่เขาพอใจ สนใจ และอยากทํา  8) ใหมีการแบงปน
ผลประโยชนรวมกัน  9) ใหความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของกลุม  10) การทํางานควรมีการ
ปรึกษาหารือกัน เปนตน  นอกจากนี้เพื่อนรวมงานหรือสมาชิกในองคการเดียวกันก็จําเปนจะตองมี
การสรางสัมพันธภาพที่ดีตอเพื่อนรวมงานดวยกัน ดังนี้  1) เมื่อพูดใหรับฟงดวยความเต็มใจไมใช
อารมณในการตัดสินความคิดของเขา  2) ใหความเปนกันเองและเปนมิตร  3) ยกยองชมเชยเพื่อน
รวมงานดวยความจริงใจโดยปราศจากความอิจฉาริษยา  4) อยาแสดงตนวาเหนือกวาเพื่อนรวมงาน  
5) มีความจริงใจและเสมอตนเสมอปลายในการติดตอกัน  6) ใหความชวยเหลือเมื่อมีทุกขรอน  7) มี
โอกาสในการพบปะสังสรรคนอกเวลาทํางาน  8) ยิ้มแยมแจมใสและเปนมิตรกับเพื่อนรวมงาน  9) 
ไมโยนความผิดหรือซัดทอดความผิดใหกับเพื่อนรวมงาน  10) ใจกวางและยอมรับความสามารถ
ของเพื่อนรวมงาน (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2544, หนา 99-102) คาทซ และคาน (Katz and 
Kahn, 1966, p. 362) พบวา การไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน เปนปจจัยที่จะชวยลดอัตราการ
ขาดงาน และการลาออกจากงานได อีกทั้งยังชวยเพิ่มผลผลิตและคุณภาพของงานไดอีกดวย            
สวน เบคเคอร และคารเปอร (Becker and Carper, 1956, pp. 289-296) กลาววา การมีโอกาสรวม
สังคมกับกลุมเพื่อนฝูงในสถานที่ทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ สอดคลองกับ ธีระ                   
วีรธรรมสาธิต (2532, หนา 149) ใหเหตุผลวา ผูบริหารที่ไดมีโอกาสสังสรรคกับผูอ่ืนคอนขางสูงนั้น
จะรูสึกวาตนไดรับการยอมรับจากเพื่อรวมงานในองคการ จึงรูสึกผูกพันตอองคการมากขึ้นไปดวย 
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ซ่ึง เชลลดอน (Sheldon, 1971, p. Abstract) ไดศึกษากลุมนักวิทยาศาสตรและวิศวกรระดับ              
ปริญญาเอก  พบวา การปฏิสังสรรคทางดานการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานทําใหบุคคลเกิด
ความรูสึกผูกพันตอองคการ การปฏิสังสรรคดังกลาวถือเปนการลงทุนชนิดหนึ่ง ซ่ึงบุคคลอาจ
พัฒนาโดยรูสึกตัวหรือไมรูสึกตัวก็ได  เพราะวาบุคคลจะมีความสนิทสนมกับผูรวมงานอื่นๆ ไดนั้น  
จะตองใชระยะเวลาชวงหนึ่ง  ซ่ึงเปนการลดโอกาสของการมีสวนรวมในองคการอื่นๆ ลง ดังนั้น
การลาออกจากองคการไปยอมหมายถึงการตองจากบุคคลเหลานี้ไป  และเริ่มตนสรางสัมพันธที่ดี
กับบุคคลอื่นในที่ทํางานแหงใหม  ซ่ึงตองใชเวลามากขึ้น สวน สเตียร และพอรเตอร (Steers and 
Porter, 1979, p. 321) ใหทัศนะวา ความผูกพันตอองคการเกิดจากความสัมพันธระหวางคนงานกับ
เพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา  งานบางอยางซึ่งคอนขางจะแยกตัวและสามารถปฏิบัติไดตาม
ลําพังเปนอิสระจากคนอื่นๆในองคการไมมีการ บูรณาการ Integrated job กับกิจกรรมงานอื่นๆ มี
แนวโนมที่จะทําใหเกิดความรูสึกผูกพันต่ํา เชนเดียวกับงานวิจัยของ สุวลักษณ  ตรีพรชัยศักดิ์ 
(2542, หนา บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานขาย 
หนา กรณีศึกษา บริษัทรวมเจริญพัฒนา จํากัด (หางแวนท็อปเจริญ) พบวา การสนับสนุนชวยเหลือ
จากผูบังคับบัญชามีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน   กลาวคือ ผูบังคับบัญชาที่เปด
โอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็น เขาพบปรึกษาหารือ คอยใหการชวยเหลือสนับสนุนจะ
กอใหเกิดความผูกพันตอองคการในตัวพนักงานได  นอกจากนี้ยังพบวา การสนับสนุนชวยเหลือ
จากเพื่อนรวมงานก็จะกอใหเกิดความผูกพันตอองคการในตัวพนักงานไดเชนกัน 
 กลาวโดยสรุป ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน คือการที่บุคลากรที่
ปฏิบัติงานในองคการ  มีความรูสึกถึงบรรยากาศที่เปนมิตรกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน การ
รูสึกถึงความเชื่อถือและไววางใจ  มีการชวยเหลือเกื้อกูลซ่ึงกันและกันในการปฏิบัติงานและเรื่อง
สวนตัวเปนอยางดี เปนตน 
 ความรูสึกวาตนเองมีความสาํคัญตอองคการ  
 จากผลงานวิจัยของบูชานัน (Buchanan, 1974, p. Abstract) พบวา ความรูสึกวาตนเองมี
ความสําคัญตอองคการ เปนปจจัยสําคัญในการกอใหเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการของนักบริหาร
ในวงการราชการและภาคธุรกิจ  และเมื่อทําการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของนักบริหาร
วงการราชการกับภาคธุรกิจ พบวา นักบริหารภาคธุรกิจมีความผูกพันตอองคการมากกวานักบริหาร
ในวงราชการ นั่นเปนเพราะนักบริหารภาคธุรกิจมีความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ
มากกวานักบริหารในวงราชการนั่นเอง  สวน คาทซ และคาน (Katz and Kahn) (ยุทธนา จิตบรรจง, 
2551, หนา 67-68) พบวา การที่บุคคลไดปฏิบัติงานที่มีความสําคัญจะทําใหเขาเกิดความรูสึกวา
ตนเองมีความสําคัญตอองคการหรือเกิดความรูสึกวาไดรับการยอมรับจากองคการและเพื่อน
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รวมงาน  จากการที่เขาทุมเทแรงกายใหกับองคการทําใหเขารูสึกวา สามารถทําประโยชนใหกับ
องคการได  และรูสึกวาการปฏิบัติงานไดรับการยอมรับวามีคุณคา การไดรับการยอมรับอาจแสดง
ไดหลายลักษณะ เชน การไดรับเงินเดือนเพิ่มขึ้นจากปกติ  การไดรับรางวัล  การเลื่อนตําแหนง  และ
การไดรับการเชื้อเชิญทางสังคม ทําใหสถานภาพในองคการสูงขึ้น การที่ผูปฏิบัติงานรูสึกมี
ความรูสึกวาตนเองไดรับการยอมรับจากองคการหรือการที่หนวยงานเห็นความสําคัญของตน เขา
อาจจะมีความรูสึกผูกพันกับองคการการที่เขาทํางานอยู  เนื่องจากองคการสามารถตอบสนองความ
ตองการที่จะใหผูอ่ืนยกยองเขาได ซ่ึงสอดคลองกับ พอรเตอร และสเตียร (Porter and Steers, 1973, 
หนา 323) ที่เห็นวา หากผูปฏิบัติงานรูสึกวาเขาถูกลดความรับผิดชอบลง ความรูสึกผูกพันตอ
องคการก็จะลดลงไปดวย  และแพทเชน (Patchen, 1970, หนา 48) ก็เห็นวา แนวโนมของความรูสึก
ผูกพันของผูปฏิบัติงานขึ้นอยูกับวาพวกเขามีอํานาจในองคการมากนอยเพียงใด สวนงานวิจัยของ 
โสภา  ทรัพยมากอุดม (2533, หนา บทคัดยอ) พบวา ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญกับความ
ผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวก กับความผูกพันตอองคการ โดยชวยลดพฤติกรรมที่ไมพึง
ประสงค เชน การขาดงาน การลาออกและชวยเพิ่มผลผลิตและคุณภาพของงานดวย  ซ่ึงงานวิจัยของ 
กฤษดา   มังคะตา (2548, หนา บทคัดยอ) พบวา  ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ มีความสัมพันธ
เชิงบวกกับความผูกพันตอโรงเรียน นอกจากนี้ยังใหเหตุผลดวยวา  อาจเปนเพราะครูไดมีโอกาส
รวมในการตัดสินใจในการกําหนดนโยบาย  ไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็น ไดมีสวนในการให
ขอเสนอแนะ ปรับปรุงแกไขงาน และพัฒนางานตางๆ ในโรงเรียน และไดรับมอบหมายใหเปน
คณะทํางานในภารกิจตางๆของโรงเรียนตามที่ตนเองมีความสามารถและมีความถนัด งานที่ไดรับ
มอบหมายประสบกับความสําเร็จนําชื่อเสียงมาสูโรงเรียน ทําใหครูผูสอนเกิดความรูสึกวาตนเองมี
คุณคามีความหมาย มีความสําคัญสําหรับโรงเรียนและไดรับการยอมรับจากผูบริหารและเพื่อน
รวมงานและชุมชน จึงเกิดความตระหนักวาตนเองเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จนั้นๆ  จึงทําให
ครูผูสอนเกิดความรักความผูกพันตอโรงเรียน เชน เดียวกับ จุฑามาส  แกวมี (2551, หนา บทคัดยอ) 
ที่ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษา
นอกโรงเรียนในภาคใต  พบวา ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญมีความสัมพันธตอความผูกพันตอ
องคการเชนกัน 
 กลาวโดยสรุป ความรูสึกวาตนมีความสําคัญ คือ การที่บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองคการ 
ไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานวาเปนบุคคลที่มีความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน เชน การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานที่มีความสําคัญ ทําใหตัวบุคลากรเองมี
ความรูสึกวาตนเอง เปนบุคคลที่สามารถทําประโยชนใหกับองคการ  และเปนสวนหนึ่งใน
ความสําเร็จขององคการ  เปนตน  
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 2.3 ความผูกพันตอสถานศึกษาของครู ในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษา พระนครศรีอยุธยาเขต 1  
 ในการวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยไดศึกษาในเรื่อง  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยคัด
สรรกับความผูกพันตอสถานศึกษาของครู ในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา พระนครศรีอยุธยาเขต 1 โดยผูวิจัยไดนําเอาแนวคิดของ สเตียร (Steers, 1977,            
pp. 46-56) ที่ไดกลาวถึงความผูกพันตอองคการวาเปนความสัมพันธที่เหนียวแนนของความเปน
อันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกในการเขารวมกิจกรรมขององคการ ความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่
แสดงตนเปนหนึ่งเดียวกับองคการ  มีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกองคการคนอื่น ๆ และเต็มใจที่จะ
อุทิศกําลังกาย  กําลังใจ  เพื่อปฏิบัติภารกิจขององคการดวยความเต็มใจ บุคลากรที่มีความผูกพันตอ
องคการอยางแทจริงจะมุงเนนความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ หรือกลาว
อีกนัยหนึ่งความผูกพันตอองคการจะสามารถแสดงออกให เห็นถึงพฤติกรรม  3 ประการ
ประกอบดวย 
 1.  ความเชื่อมั่นอยางแรงกลา  การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
 2.    ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงาน เพื่อประโยชนของ
องคการ 
 3.    ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะดํารงรักษาการเปนสมาชิกภาพขององคการซึ่ง
รายละเอียดมีดังตอไปนี้ 
 ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ   
 เปาหมายเสมือน (Means) ใหมนุษยเดินทางไปถึงจุดหมายปลายทาง (Ends) ผลสุดทายจะ
บรรลุเปาหมายที่กําหนดไว  การกระทํากิจกรรมใดๆตองมีเปาหมายเปนกรอบหรือทิศทางใหกิจการ
นั้นประสบความสําเร็จ  เปาหมายขององคการคือจุดหมายปลายทางที่กําหนดขึ้นเพื่อจัดสรร
ทรัพยากรและกิจกรรมตางๆขององคการ ใหเอื้อประโยชนตอทิศทางสุดทายที่กําหนดไวในองคการ
นั้นๆ  องคการธุรกิจสวนมากจะมุงแสวงหากําไรใหมากที่สุดเทาที่จะมากได  แตมีเปาหมายรอง 
(Subgoal) เขามาเสริม เชนการใหสวัสดิการแกคนงาน  ความรับผิดชอบตอสังคม สวนองคการของ
รัฐโดยมากจะมุงไปที่การจัดบริการสาธารณะ (Public services) สนองความตองการของประชาชน
โดยสวนรวม (พิภพ  วชังเงิน, 2547, หนา 129) สวนคานิยมเปนองคประกอบที่สําคัญสิ่งหนึ่ง                  
ในดานจิตวิทยาของบุคคลที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการแสดงออก ซ่ึงมีความสัมพันธอยางใกลชิด
กับองคปะกอบดานทัศนคติ คานิยมเปนกระบวนการทางความคิดของบุคคลที่เปนตัวกําหนด             
ตัวตัดสินใจ  ช้ีนําใหบุคคลปฏิบัติอยางใดอยางหนึ่ง ซ่ึงอาจจะเปนการปฏิบัติที่ถูกตองหรือไม
ถูกตองก็ได  บทบาทของคานิยมมีสองประการ คือ หนึ่ง เปนมาตรฐานที่จะนําทางหรือเปนแนวทาง



    59

ใหบุคคลประพฤติปฏิบัติ ประเมินผลวาสิ่งใดดีไมดี และสอง จะทําหนาที่กระตุนเพื่อใหเกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติ  ตลอดจนเสริมสรางทัศนคติ ความสนใจ และความตั้งใจซึ่งนําไปสูการ
แสดงพฤติกรรมที่สอดคลองกับคานิยมนั้นในที่สุด (เทพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ, 2540, 
หนา 9) คานิยมเปนมาตรฐานประเภทหนึ่งของการจัดระเบียบในการดําเนินชีวิตของผูคนในสังคม 
ที่ทุกคนตองคํานึงถึงและยึดถือปฏิบัติ (ตะวัน สาดแสง, 2548, หนา 62) และมอรแกน (Morgan) 
(ทิพวรรณ  หลอสุวรรณ, 2547, หนา 167) กลาวเปรียบเทียบวา องคการเปนเสมือนกับดีเอ็นเอ 
(DNA) ซ่ึงมีการโปรแกรมความจําเกี่ยวกับสิ่งตาง ๆ ที่ชวยในการพัฒนารางกายของมนุษยไดอยาง
สมดุล  ดังนั้นหากสมาชิกทุกคนขององคการมีความสํานึกและตระหนักในวิสัยทัศน วัตถุประสงค
และคานิยมที่พึงประสงคขององคการแลว  ส่ิงเหลานี้จะไมเปนเพียงลายลักษณอักษร หรือเปนเพียง
ลมปากเทานั้น แตจะเปนสิ่งที่จะชวยผลักดันใหองคการเกิดประสิทธิผลไดงาย   
 ความเชื่อมั่นอยางแรงกลา การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  จึงหมายถึง การ
ที่บุคคลมีเจตคติทางบวกตอองคการ  โดยมีความเชื่อวาองคการเปนสถานที่ที่ดีและเหมาะสมกับ
ตนเองมากที่สุด และยังรวมความรูสึกถึงการเปนเจาของเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ  
ตลอดจนการมีคานิยมที่กลมกลืนไปกับสมาชิกคนอื่น ๆ ในองคการ พอรเตอร, สเตียร และ                  
โบวเลียน (Porter, Steers and Boulian, 1974, หนา 603) สอดคลองกับ เชลดอน (Sheldon, 1971, p. 
143) ที่กลาววา  ความเชื่อและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการเปนความตั้งใจของบุคคล
ในองคการที่จะทํางานใหเปนไปตามเปาหมายขององคการ นอกจากนี้จุดมุงหมายของบุคคลใน
องคการและจุดมุงหมายขององคการควรเปนจุดมุงหมายเดียวกัน ซ่ึง บารอน (Baron, 1986, p. 21) 
กลาววา เมื่อบุคคลเขาใจและยอมรับคานิยมขององคการแลวจะกอใหเกิดเจตคติในเชิงบวกและ
ปฏิบัติงานที่ดีขึ้น สวน เฮอรเบิรด (Herbert, 1976, หนา 416-417) เห็นวา เปนการประสาน
พฤติกรรมของสมาชิกกับเปาหมายขององคการที่กําหนดกิจกรรมและพฤติกรรมไวแลวในการ
เสนอแนวทางและการเขามีสวนรวม การที่สมาชิกแสดงตนวาเห็นดวยกับจุดหมายปลายทางของ
องคการ  และตั้งปณิธานที่จะยอมรับจุดหมายนั้นก็ยิ่งถูกจูงใจใหใชพลังงานที่มีอยูไปเพื่อสนอง
วัตถุประสงคตอจุดหมายนั้น  สมาชิกที่ยอมรับเปาหมายขององคการอยางแทจริงจะแสดงตนเขา
เปนพวกอยางแนนแฟนแมจะตองเสียประโยชนสวนตัวบางอยางก็ตาม  และ ภรณี  กีรติบุตร (2529, 
หนา 97) กลาววา โดยเหตุที่บุคคลมีความผูกพันตอองคการและเลื่อมใสศรัทธาในเปาหมายของ
องคการ บุคคลที่มีความรูสึกผูกพันดังกลาวมักจะมีความผูกพันอยางมากตองาน  เพราะเห็นวา คือ
หนทางซึ่งตนสามารถทําประโยชนกับองคการใหบรรลุถึงเปาหมายไดสําเร็จ  
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 จากที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา บุคลากรที่มีความผูกพันตอองคการ จะมี
ความรูสึกเชื่อมั่นและศรัทธา ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ พรอมทั้งประพฤติ ปฏิบัติ
ตนและปฏิบัติงานใหสอดคลองกับเปาหมายและคานิยมขององคการดวยความรูสึกเต็มใจและ
ภาคภูมิใจ  
 ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงาน เพื่อประโยชนของ
องคการ 
 ความทุมเทในการปฏิบัติงาน เปนการทุมเทความพยายามทั้งรางกายและจิตใจใหกับการ
ทํางาน เสมือนวาการทํางานนั้นเปนธรรมชาติเหมือนกับการเลนและการพักผอน  ภายใตสภาวะการ
ที่เหมาะสม  คนไมเพียงแตจะยอมรับความรับผิดชอบเทานั้น  แตจะแสวงหาความรับผิดชอบดวย 
(เทพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ, 2529, หนา 280)  และราบิโนวิท (Rabinowiz, 1977,            
หนา 25) ใหความหมายของความทุมเทในการปฏิบัติงานไว 2 ระดับ  คือ 1) ความทุมเทเปนการ
แสดงออกอยางเต็มกําลังเพื่อใหตนไดรับการยกยอง  2) ความทุมเทเปนความมุงหวังตอภาพลักษณ
ของตน ซ่ึง อารี  เพชรผุด (2537, หนา 118) ไดสรุปถึงความทุมเทในการปฏิบัติงานวาเปนการ
เปรียบเทียบผลตอบแทนที่เขาไดรับกับความสามารถที่เขาทุมเทลงไปกับงานวามีความคุมคาตาม
ทฤษฎีความยุติธรรม (Equity Theory) และในการปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จไดหรือไมนั้น  
นอกจากจะตองอาศัยความรูความสามารถแลว จําเปนตองใชเทคนิคหลายๆอยาง ไดแก การลงมือ
ทําทันที การจัดลําดับการทํางานใหเหมาะสม การควบคุมการทํางานใหเสร็จตามที่กําหนด การรูจัก
แบงเวลาที่เหมาะสม มีสมาธิสนใจตองานเพียงอยางเดียว  การมีสมาธิในการทํางานเปนสิ่งสําคัญ
ประการหนึ่งที่จะชวยใหการทํางานประสบความสําเร็จไดเปนอยางดี  
 ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงาน เพื่อประโยชนของ
องคการ  จึงหมายถึง การที่บุคคลพรอมที่จะทุมเทกําลังกาย กําลังใจ เพื่อปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถเพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายขององคการ พอรเตอร, สเตียร และโบวเลียน (Porter, Steers 
and Boulian, 1974, หนา 603) สวน บริวเวอร และล็อค (Brewer and Lock, 1995, หนา 21) กลาววา 
การแสดงความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการทํางาน (Show willingness to invert effort) 
เปนลักษณะของบุคคลที่เต็มใจที่จะทุมเทพลังความสามารถในการทํางานและปกปององคการไมให
ถูกคุกคามจากแหลงอื่น ซ่ึงสอดคลองกับ บารอน (Baron, 1986, หนา 165) กลาววา ความตั้งใจและ
ความพยายามนั้นจะทําใหผูปฏิบัติงานแสดงพฤติกรรมของการทํางานที่ดี ผูปฏิบัติงานไมพยายามที่
จะหาโอกาสเปลี่ยนงานใหมหรือมีการเปลี่ยนงานนอย  และจะพยายามตั้งใจทํางานอยางอุทิศกายใจ
และสติปญญาใหแกองคการอยางเต็มที่ รวมไปถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับสูงดวย 
ซ่ึงกรีนเบิรกและบารอน (Greenberg and Baron, 1993, pp. 176-177) พบวา เมื่อผูปฏิบัติงานมีความ
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ผูกพันตอองคการสูง ระดับความตั้งใจที่จะเสียสละทํางานใหกับองคการก็จะสูงตามไปดวย และ
ภรณี  กีรติบุตร (2529, หนา 97) กลาวเพิ่มเติมวา บุคคลซึ่งมีความผูกพันตอองคการสูง จะเต็มใจที่
จะใชความพยายามอยางมากในการทํางานใหกับองคการ ซ่ึงในหลายกรณีความพยายามดังกลาว มี
ผลทําใหการปฏิบัติงานอยูในระดับดีเหนือกวาคนอื่น 
 จากที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา บุคลากรที่มีความผูกพันตอองคการจะมี
พฤติกรรมการแสดงออกที่ส่ือถึงความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อ
ประโยชนสูงสุดขององคการ   
 ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะดํารงรักษาการเปนสมาชิกภาพขององคการ                         
 ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะดํารงรักษาความเปนสมาชิกภาพขององคการ หมายถึง  
การที่บุคคลมีความจงรักภักดีตอองคการ ภาคภูมิใจในความเปนสมาชิก  และถึงแมวาจะมีงาน
ลักษณะเดียวกันที่เสนอใหผลตอบแทนที่สูงกวา  บุคคลก็ไมตองการที่จะโยกยายออกจากองคการ
เพื่อไปทํางานแหงใหม พอรเตอร, สเตียร และโบวเลียน (Porter, Steers and Boulian, 1974, p. 603) 
สวนบูชานัน (Buchanan, 1974, p. 340) กลาววา  ความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการนั้น
เปนความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่รูสึกเปนเจาขององคการ มีความรูสึกภาคภูมิใจที่มีสวนรวมในการ
เสริมสรางความเปนอยูที่ดีขององคการ ภรณี  กีรติบุตร (2529, หนา 97) กลาววา พนักงานซึ่งมี
ความรูสึกผูกพันอยางสูง มักมีความปรารถนาอยางแรงที่จะคงอยูกับองคการตอไป เพื่อทํางานของ
องคการใหบรรลุเปาหมายซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา สวน ชาแลนซิค (Salancik, 1971, p. 551) กลาว
วา การที่บุคคลจะพยายามรักษาสภาพของการเปนสมาชิกนั้นจะแสดงพฤติกรรมที่คงเสนคงวาใน
การทํางานโดยไมโยกยายหรือเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน สืบเนื่องจากบุคคลตองการรักษาผลประโยชน
ที่พึงจะไดรับ  
 จากที่กลาวมาขางตน  สามารถสรุปไดวา บุคลากรที่มีความผูกพันตอองคการ จะมีความ
จงรักภักดีตอองคการอยางคงเสนคงวา  มีความตองการและใชความพยายามอยางมากที่จะธํารง
รักษาการเปนสมาชิกภาพในองคการของตนเองไว  โดยไมคิดที่จะโยกยายหรือลาออกจากองคการ
ไป  
 
3.  สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 
 3.1 สภาพบริบท 
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยาเขต 1 ตั้งอยูที่ตําบลลุมพลี  
อําเภอพระนครศรีอยุธยา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ไดดําเนินการสงเสริมสนับสนุนการจัด
การศึกษาศึกษาใหเปนไปตามบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550  
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และตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และฉบับที่ 3 พ.ศ. 
2553 โดยกําหนดใหจัดการศึกษาใหทั่วถึงและมีคุณภาพเปนมาตรฐานใน 9 อําเภอ ประกอบดวย 
อําเภอพระนครศรีอยุธยา  ทาเรือ  นครหลวง  บางปะหัน  บานแพรก  ภาชี  มหาราช  วังนอย  และ
อําเภออุทัย (สพป.อย.1, 2554, หนา 2)  
 3.2  ขอมูลพื้นฐาน (ขอมูลเมื่อ 23 กรกฎาคม พ.ศ. 2553) 
  3.2.1  จํานวนสถานศึกษา  216  โรงเรียน  เปนสถานศึกษาของรัฐ 195 โรงเรียน และ
สถานศึกษาเอกชน 21 โรงเรียน 
  3.2.2   สถานศึกษา (รัฐบาล) จําแนกตามขนาดโรงเรียน 4 ขนาด 
   3.2.2.1 ขนาดเล็ก (นักเรียน 1 – 120 คน) 96 โรงเรียน นักเรียน 7,024 คน 
   3.2.2.2 ขนาดกลาง (นักเรียน 121 – 600 คน) 86  โรงเรียน นักเรียน 18,812 คน 
   3.2.2.3 ขนาดใหญ (นักเรียน 601 – 1,500 คน) 10 โรงเรียน นักเรียน 7,339 คน 
   3.2.2.4 ขนาดใหญพิเศษ (นักเรียนมากกวา 1,500 คน) 3 โรงเรียน นักเรียน 
6,015 คน 
  3.2.3 นักเรียนจํานวน 60,558 คน หองเรียนจํานวน 2,690 หอง เปนรัฐบาล 39,190
คน 2,013 หองเรียน และเอกชน 21,368 คน 677 หองเรียน   
 3.3  บุคลากรสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1  
แบงเปน 
  3.3.1   ขาราชการครูในสถานศึกษา รัฐบาล (ครู + ผูบริหาร)  จํานวน  2,019  คน  
  3.3.2  ครู และผูบริหาร เอกชน  จํานวน  1,298  คน 
  3.3.3   ขาราชการ ใน สพป.อย.1 จํานวน 115 คน  มาชวยราชการ  1  คน แบงออกเปน   
ศึกษานิเทศก  จํานวน 27 คน บุคลากรทางการศึกษา จํานวน  70  คน  และปฏิบัติงานในสถานศึกษา  
5  คน  และ ผอ.สพป. และ รอง ผอ.สพป. 13 คน 
  3.3.4   ลูกจางประจํา  จํานวน  148  คน  (สพป. 8  คน  +  สถานศึกษา 140 คน)   
  3.3.5   พนักงานราชการ  จํานวน 27 คน  ลูกจางชั่วคราว  220  คน 
 3.4  แนวทางการดําเนินการจัดการศึกษา ประจําปงบประมาณ 2554  
  3.4.1  วิสัยทัศน 
 “เปนหนวยงานที่สงเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษา ทั่วถึง มีคุณภาพ และทุกภาคสวนมี
สวนรวม” 
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  3.4.2 พันธกิจ 
 1. สงเสริม และพัฒนาการจัดการศึกษาปฐมวัย การศึกษาภาคบังคับใหกับประชากรทุก
กลุมอยางทั่วถึง และ เสมอภาค 
 2. สงเสริมและพัฒนาการจัดการศึกษาใหผูเรียนมีคุณภาพไดมาตรฐานการศึกษามี
คุณธรรม   จริยธรรม สํานึกในความเปนชาติไทยมีวิถีชีวิตตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงรักและ
ภาคภูมิใจในความเปนอยุธยา 
 3. สงเสริมและพัฒนาระบบการเรียนการสอนใหสอดคลองกับมาตรฐานหลักสูตร
การศึกษาขั้นพื้นฐาน   และความสามารถดานเทคโนโลยีเพื่อเปนเครื่องมือในการเรียนรู 
 4. พัฒนาระบบบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล 
 5. เสริมสรางความเขมแข็งใหกับสถานศึกษาและสงเสริมการมีสวนรวมจากทุกภาค
สวนในการจัดการศึกษา 
  3.4.3  เปาประสงค 
 1. ประชากรวัยเรียนทุกกลุมไดรับการศึกษาอยางทั่วถึงและเสมอภาค 
 2. ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 5 กลุมสาระวิชาหลัก สูงขึ้น  
 3. ผูเรียนมีคุณภาพไดมาตรฐาน มีคุณธรรม จริยธรรม สํานึกในความเปนชาติไทย มีวิถี
ชีวิตตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  รักและภาคภูมิใจในความเปนอยุธยา 
 4. ผูบริหาร  ครูและบุคลากรทางการศึกษา  พัฒนาระบบการเรียนการสอนและ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  
 5. สพป.และสถานศึกษามีระบบการบริหารจัดการ ตามหลักธรรมาภิบาล   
 6. ทุกภาคสวนเขามามีสวนรวมในการจัดการศึกษา 
  3.4.4 กลยุทธในการดําเนินงาน 
 กลยุทธที่ 1  พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา 
 กลยุทธที่ 2   ปลูกฝงคุณธรรม สํานึกในความเปนชาติไทย วิถีชีวิตตามหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง 
 กลยุทธที่  3   ขยายโอกาสทางการศึกษา 
 กลยุทธที่ 4  พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งระบบ 
 กลยุทธที่ 5  พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการ ตามหลักธรรมาภิบาล เนนการมีสวน
รวมจากทุกภาคสวน (ขอมูล สพป.อย.1 แผนปฏิบัติการประจําปงบประมาณ 2554 หนา 5-10) 
 3.5 ขอมูลเกี่ยวกับการยายหรือลาออกของบุคลากรครู ตั้งแตปการศึกษา 2550 – ป
การศึกษา 2555 รายละเอียดดังตาราง 2 



    64

ตาราง 2  แสดงขอมูลการยายหรือลาออกของบุคลากรครู 

ขอมูล ณ สพป.อย. 1หนา 17 เม.ย. 2555 
 
 จากตาราง 2 จะเห็นวายังมีครูขอยายสถานศึกษาและลาออกจากการประกอบอาชีพครู
อยางตอเนื่อง โดยครูไดใหเหตุผลในการยายและการลาออกที่คลายคลึงกันโดยสรุป คือ 1) ไดรับ
การบรรจุและแตงตั้งโรงเรียนใกลบาน 2) เพื่อความสะดวกในการเดินทางและกลับภูมิลําเนา                 
3) เพื่ออยูรวมกับคูสมรส  4) เพื่อดูแลบิดามารดาที่เจ็บปวยและชราภาพ 5) เนื่องจากเจ็บปวย  6) เพื่อ
ไปประกอบอาชีพอ่ืน 7) เนื่องจากรับราชการนาน 
 
 
 

 
ขอมูล 

ป 2
550

 

ป 2
551

 

ป 2
552

 

ป 2
553

 

ป 2
554

 

ป 2
555

 
ถึง

 12
 เม

.ย.
 25

55  
หมายเหตุ 

 
1. ครูยายออก 6 5 11 13 14 5 

 
เหตุผลในการยาย 
1. สะดวกในการเดินทางและ

กลับภูมิลําเนา 
2. เพื่ออยูรวมกับคูสมรส 
3. เพื่อดูแลบิดามารดาที่เจ็บปวย 
    และชราภาพ 
4. เนื่องจากเจ็บปวย 

2. ครูยายภายในและ 
    ยายเขา 

30 116 71 136 79 28 

3. ลาออก 4 4 6 2 6 - เหตุผล 
1.  ประกอบอาชีพอื่น 
2.  เนื่องจากเจ็บปวย 
3.  ดูแลบิดา มารดา 
4.  ไดรับการบรรจุและแตงตั้ง 

ร.ร.ใกลบาน 
5.  รับราชการนาน 

4. เกษียณตาม      
    โครงการ 

- 138 127 69 35 - 

รวมทั้งหมด 40 263 215 220 134 33  
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4.   งานวิจัยท่ีเก่ียวของ  
 4.1  งานวิจัยในประเทศ 
 พรพรรณ  ศรีใจวงศ (2541, หนา บทคัดยอ) ไดศึกษา ความผูกพันตอองคการของ
บรรณารักษหองสมุดมหาวิทยาลัยของรัฐในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการศึกษาพบวา                   
1) บรรณารักษหองสมุดมหาวิทยาลัยฯ สวนใหญมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับมาก                     
2) ลักษณะสวนบุคคลประกอบดวย อายุ ภูมิลําเนา สถานภาพสมรส รายได ระดับการศึกษา  
ประเภทงานที่รับผิดชอบ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  
3) ประกอบดวย ความทาทายของงาน  ความสําคัญของหนาที่งานของตนเอง โอกาสความกาวหนา
ในงาน ผลปอนกลับของงาน โอกาสติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน  และความมีสวนรวมในการบริหาร มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ยกเวน ความมีอิสระในงานไมมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ 4)ประสบการณในการทํางาน ประกอบดวย ทัศนคติของตนเองตองาน  ทัศนคติ
ของเพื่อนรวมงานตองาน  ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ  ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนอง  
การพิจารณาความดีความชอบ การไดรับการฝกอบรมและพัฒนา และความมีช่ือเสียงของหองสมุด
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 สมพร  อนศรี (2541, หนา บทคัดยอ) ไดศึกษา ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ : 
ศึกษาขาราชการตํารวจในสังกัดสํานักงานตํารวจภูธรภาค 7 ผลการศึกษาพบวา ขาราชการตํารวจ
สวนใหญมีลักษณะงานที่ปฏิบัติ  มีประสบการณที่ดีในงาน มีบรรยากาศองคการที่ดี มีความ               
พึงพอใจในการทํางานสูงและมีความผูกพันตอองคการสูง  สวนผลการทดสอบสมมติฐานพบวา
ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ คือปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ไดแก ความมีอิสระ           
ในงาน  ความหลากหลายในงานและความประจักษในงาน ปจจัยดานประสบการณในงาน ไดแก  
ความรูสึกของกลุมตอองคการ  ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ ความคาดหวังที่จะ
ไดรับการตอบสนองจากองคการ  ความรูสึกวาองคการเปนที่พึ่งพิงได  และความรูสึกวาองคการมี
ช่ือเสียง  ปจจัยดานบรรยากาศองคการ  ไดแก  การติดตอส่ือสารในองคการ  ความอบอุนใน
องคการและความขัดแยงในองคการ สวนปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานปรากฏวาไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 ณรงค  ตันวิพัฒน (2544, หนา บทคัดยอ) ไดศึกษา ความผูกพันตอองคการของพนักงาน
องคการโทรศัพทแหงประเทศไทย ศึกษากรณี พนักงานที่ปฏิบัติงานในจังหวัดสงขลา ผลการศึกษา
พบวา พนักงานองคการโทรศัพทแหงประเทศไทยที่ปฏิบัติงานในจังหวัดสงขลา มีระดับความ
ผูกพันตอองคการระดับสูง ปจจัยสวนบุคคล สวนใหญเปนเพศชายอายุระหวาง 31-40 ป มี
ระยะเวลาปฏิบัติงานในองคการระหวาง 5-10 ป  ปจจัยลักษณะงานที่ปฏิบัติ ไดแก ความสําคัญของ
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ลักษณะงานที่รับผิดชอบ ความทาทายของงาน และลักษณะงานที่ตองติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน อยูใน
ระดับปานกลางและสูง สําหรับการมีสวนรวมในการบริหาร กลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาอยูใน
ระดับสูง สวนความกาวหนาในงานนั้นกลุมตัวอยางสวนใหญเห็นวาอยูในระดับปานกลาง ปจจัย
ประสบการณจากการทํางานในองคการ ไดแก ทัศนคติของกลุมตอองคการ การมีสัมพันธภาพกับ
เพื่อนรวมงาน อยูในระดับปานกลางและระดับสูง สวนความนาเชื่อถือขององคการ ความรูสึกวาตน
มีความสําคัญตอองคการ การพิจารณาความดีความชอบและเลื่อนตําแหนง การไดรับการพัฒนาและ
ฝกอบรม อยูในระดับปานกลาง 
 จงกลรัตน  วงศนาถ (2546, หนา บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท กลุมแอดวานซ รีเสิรช จํากัด ผลการศึกษาพบวา ระดับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท กลุมแอดวานซ รีเสิรซ จํากัด ในภาพรวมมีความผูกพันตอ
องคการในระดับปานกลาง  ปจจัยสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการไดแก 
ระดับการศึกษา   สําหรับบรรยากาศองคการที่มีความสัมพันธกับความผูกพันกับองคการ
ประกอบดวย  โครงสรางการทํางาน  รางวัลและผลตอบแทน  ความมั่นคงและความเสี่ยงของการ
ปฏิบัติงาน  ความอบอุนและการสนับสนุน  ความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  ความอิสระใน
การทํางาน ความยืดหยุนและมาตรฐานของผลการปฏิบัติงาน 
 สุธีรา  ประดับวงษ (2548, หนา บทคัดยอ) ไดศึกษาอิทธิพลของภาวะผูนําเชิงปฏิรูปและ
ประสบการณในการทํางานตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัย  ผลการศึกษาพบวา 1) พฤติกรรมภาวะผูนําเชิงปฏิรูปโดยรวมและพฤติกรรมภาวะผูนํา
เชิงปฏิรูปดานบุคลิกภาพที่นานับถือ ดานการสรางแรงบันดาลใจ  ดานการยอมรับความแตกตาง
ของบุคคล และดานการกระตุนโดยใชสติปญญา มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  2)ประสบการณในการทํางาน
โดยรวม และประสบการณในการทํางาน ดานทัศนคติของกลุมองคการ  ดานความรูสึกวาองคการ
เปนที่พึ่งพิงได ดานการไดรับการพัฒนา ดานความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ และดาน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ
พยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  3) ตัวแปรที่รวมกันพยากรณความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ตามลําดับคือ ทัศนคติ
ของกลุมตอองคการ ความรูสึกวาองคการพึ่งพิงได  บุคลิกที่นานับถือ และความรูสึกวาตนมี
ความสําคัญตอองคการ ซ่ึงรวมกันพยากรณความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพได
รอยละ 50.3 
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 พิมอรัญ  คนรู (2548, หนา บทคัดยอ) ไดศึกษา ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการของอาจารยวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร กระทรวงสาธารณสุข ผลการศึกษา 
พบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการโดยรวมของอาจารยวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร กระทรวง
สาธารณสุข อยูในระดับปานกลาง ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (p-value< 0.001) คือ ปจจัยดานลักษณะทางประชากร ไดแก อายุ สถานภาพ
สมรสคู ระดับการศึกษาปริญญาโทขึ้นไป ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ตําแหนงวิทยาจารย ตําแหนง
พยาบาลวิชาชีพ และหนาที่ผูบริหาร มีความสัมพันธเชิงบวกสวนตําแหนงเภสัชกร และตําแหนง
ทันตแพทย มีความสัมพันธเชิงผกผัน ปจจัยดานลักษณะงานไดแก ความมีเอกลักษณของงาน ความ
มีอิสระของงาน ความทาทายของงาน ผลยอนกลับของงานและโอกาสกาวหนาในงาน มี
ความสัมพันธเชิงบวก ปจจัยดานประสบการณการทํางาน ไดแก ทัศนคติของกลุมตอองคการ 
ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความรูสึกวาองคการเปนที่พึ่งพิงได ความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน การไดรับการพัฒนา และการรับรูเกี่ยวกับการปฏิรูประบบราชการตอการ
เปลี่ยนแปลงขององคการ มีความสัมพันธเชิงบวก ปจจัยที่สามารถรวมกันทํานายความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการของอาจารยวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร กระทรวงสาธารณสุขไดอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ (p-value< 0.001) ไดแก ความรูสึกวาองคการเปนที่พึ่งพิงได ความรูสึกวาตนเองมี
ความสําคัญตอองคการ ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ทัศนคติของกลุมตอองคการตําแหนง           
เภสัชกร และตําแหนงทันตแพทย เมื่อนํามาสรางสมการการทํานายสามารถรวมกันทํานายความ        
ยึดมั่นผูกพันตอองคการของอาจารยวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร ไดรอยละ 69 
 ธงชัย  สวนสวรรค (2549, หนา บทคัดยอ) ไดศึกษา ความผูกพันตอองคการของ
ขาราชการราชทัณฑสายวิชาชีพพยาบาล มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาระดับความผูกพันตอองคการ
ขาราชการราชทัณฑสายพยาบาลวิชาชีพ รวมทั้งเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการตามปจจัย
สวนบุคคล ปจจัยดานลักษณะงาน และปจจัยดานประสบการณในงานของขาราชการราชทัณฑ สาย
วิชาชีพพยาบาลที่ปฏิบัติงาน ณ ทัณฑสถานโรงพยาบาลราชทัณฑและสถานพยาบาลในเรือนจํา/
ทัณฑสถานในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 215 คน ผลการวิจัยพบวา ขาราชการราชทัณฑสาย
วิชาชีพพยาบาล มีระดับความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา 
ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงานในองคการ ไมมีผลทําให
ขาราชการราชทัณฑสายวิชาชีพพยาบาล เกิดความผูกพันตอองคการที่แตกตางกัน สวนสถานภาพ
สมรส มีผลทําใหขาราชการราชทัณฑสายวิชาชีพพยาบาล เกิดความผูกพันตอองคการที่แตกตางกัน 
ปจจัยดานลักษณะงาน ทั้ง 5 ดาน ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายในงาน ความ
เขาใจในกระบวนการทํางาน การมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน และดานความคาดหวังในโอกาส



    68

กาวหนา และปจจัยดานประสบการณในงาน 5 ดาน ไดแก ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญใน
องคการ ความมั่นคงนาเชื่อถือขององคการ ความคาดหวังที่ไดรับจากองคการ ทัศนคติตอเพื่อน
รวมงานและองคการและดานความรูสึกวาองคการเปนที่พึ่งพิงได  มีผลตอความผูกพันตอองคการ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 กิตติ  ประจันตเสน (2550, หนา บทคัดยอ) ไดศึกษา ปจจัยที่สงผลตอความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการของบุคลากรสาธารณสุขในศูนยสุขภาพชุมชนจังหวัดเลย ผลการศึกษาพบวา ระดับ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของบุคลากรสาธารณสุขในศูนยสุขภาพชุมชนจังหวัดเลย อยูในระดับ
ปานกลาง ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของบุคลากรสาธารณสุขในศูนย
สุขภาพชุมชนจังหวัดเลยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 ไดแก  ระดับการศึกษามี
ความสัมพันธเชิงผกผันกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการในระดับต่ํา (p-value=0.047) ปจจัยลักษณะ
งานประกอบดวย ความมีเอกลักษณของงาน ความมีอิสระของงาน โอกาสกาวหนาในงาน มี
ความสัมพันธเชิงบวกในระดับต่ํา (p-value<0.001) และความทาทายในงานมีความสัมพันธเชิงบวก
ในระดับปานกลาง (p-value<0.001) ปจจัยดานประสบการณในการทํางานประกอบดวย การรับรู
ทัศนคติของกลุมตอองคการ ความรูสึกวาตนสําคัญตอองคการ ความรูสึกวาองคการพึ่งพิงได และ
การไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ  มีความสัมพันธเชิงบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
ในระดับปานกลาง (p-value<0.001) สําหรับปจจัยรวมทํานายความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ
บุคลากรสาธารณสุขในศูนยสุขภาพชุมชนจังหวัดเลย ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ไดแก ปจจัยประสบการณในการทํางานดานการไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ  การรับรู
ทัศนคติของกลุมตอองคการ  ปจจัยลักษณะงานดานความทาทายในงาน ปจจัยคุณลักษณะทาง
ประชากรด านระดับการศึกษา  (p-value<0.001, p-value<0.002,p-value<0.005และ (p-value= 
<0.043) ตามลําดับ ซ่ึงปจจัยทั้ง 4 ดาน สามารถทํานายผลความยึดมั่นผูกพันตอองคการของบุคลากร
สาธารณสุขในศูนยสุขภาพชุมชนจังหวัดเลย ไดรอยละ 29.1  
 มาลา  โงวอมราภรณ (2551, หนา บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความยึดมั่น
ผูกพันกับองคการของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรัฐที่ผานการรับรองคุณภาพแหงแรกของ
กรุงเทพมหานคร  ผลการวิจัยพบวา  พยาบาลประจําการมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมของ
ปจจัยลักษณะงานโดยรวมอยูในระดับมาก  ปจจัยประสบการณดานการทํางานโดยรวมอยูในระดับ
มาก  พยาบาลประจําการมีความยึดมั่นผูกพันกับองคการโดยภาพรวมอยูในระดับมาก  ปจจัยที่มี
อิทธิพลตอความยึดมั่นกับองคการของพยาบาลประจําการ คือ ปจจัยลักษณะงานดานบทบาทหนาที่    
ปจจัยลักษณะบุคคลดานระยะเวลาการปฏิบัติงาน ปจจัยลักษณะงานดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ประสบการณการทํางานดานความรูสึกตนเองมีความสําคัญกับองคการ ซ่ึงสามารถ
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อธิบายความแปรปรวนความยึดมั่นผูกพันองคการไดรอยละ 32 (R2=0.32) อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 
0.05 
 รศนา  ถนอมเกียรติ (2551, หนา บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบวา การรับรู
คุณลักษณะสวนบุคคลดานคานิยมแบบมุงผลสัมฤทธิ์และคาดหวังอยูในระดับสูง การรับรู
คุณลักษณะขององคการดานโครงสรางองคการดานเปนทางการ และบรรยากาศองคการดานการให
รางวัลและการลงโทษอยูในระดับสูง  การรับรูประสบการณในการทํางานโดยรวมและรายดาน  คือ  
ดานขอบเขตของงาน  สัมพันธภาพและความยุติธรรมอยูในระดับสูง  ดานการมีสวนรวมและการ
สนับสนุนอยูในระดับปานกลาง  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการโดยรวมและรายดาน  ดานจิตใจและ
การคงอยูอยูในระดับสูง  ดานบรรทัดฐานอยูในระดับปานกลาง ประสบการณในการทํางานดาน
การมีสวนรวมและการสนับสนุน  คุณลักษณะสวนบุคคลดานคานิยมแบบมุงผลสัมฤทธิ์  และ
คุณลักษณะขององคการดานบรรยากาศองคการดานการใหรางวัลและการลงโทษ มีอิทธิพลตอ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนของความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการไดรอยละ 41.2  
 จํานง  เหลาคงธรรม (2554, หนา บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความผูกพันตอองคกรของ
ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด  ผลการวิจัยพบวา 1) 
ความผูกพันตอองคกรของผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ตราด โดยรวมอยูในระดับมาก 2) ความผูกพันตอองคกรของผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด จําแนกตามสถานภาพในการปฏิบัติงาน โดยรวมและราย
ดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 3) ความผูกพันตอองคกรของผูบริหารสถานศึกษาและ
ครูผูสอน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด จําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงาน 
โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  4) ความผูกพันตอองคกรของ
ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด จําแนกตามขนาดของ
สถานศึกษา โดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา มีเพียง
ดานการตองการดํารงเปนสมาชิกองคกร แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวน
ดานอื่นๆ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ เมื่อเปรียบเทียบเปนรายคูพบวา แตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกคู โดยผูบริหารและครูสถานศึกษาขนาดเล็ก มีความผูกพันตอ
องคกรสูงกวาสถานศึกษาขนาดกลางและขนาดใหญ และสถานศึกษาขนาดกลาง มีความผูกพันตอ
องคกรสูงกวาสถานศึกษาขนาดใหญ 
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 4.2 งานวิจัยตางประเทศ 
 เฮอรบิเนียค และ อลัทโต (Herbiniak and Alutto, 1972, p. Abstract) ไดศึกษาถึงความ
ผูกพันตอองคการของครูโรงเรียนประถมและมัธยม  จํานวน  2  แหง  และพยาบาลในโรงพยาบาล 
3 แหง ทางตะวันตกของรัฐนิวยอรก ผลการศึกษาพบวา  1) เพศ  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการเนื่องจากผูชายและผูหญิงจะมีการรับรูเกี่ยวกับการลงทุนหรือส่ิงที่สูญเสียแตกตางกัน  
ดังนั้นหากจะอยูหรือจะออกจากองคการเพื่อไปทํางานที่แหงใหมผูหญิงมีแนวโนมที่จะเปลี่ยนงาน
นอยกวาผูชาย  2) สถานภาพสมรส  เปนตัวแปรที่สามารถจะนํามาพิจารณาควบคูกัน  จะพบวา
ผูหญิงเปนโสดมีแนวโนมเปลี่ยนงานงายกวา ผูที่เปนหมายหรือแตงงานแลว  ซ่ึงกลุมหลังจะมองวา
การเปลี่ยนงานจะกอใหเกิดความสูญเสียอยางมาก  และจะมีผลกระทบตอความมั่นคงในชีวิต  
ดังนั้นจึงมีแนวโนมจะปฏิเสธการเปลี่ยนงาน แมจะมีทางเลือกใหทําเชนนั้นก็ตาม 3) อายุ ก็เปนตัว
แปรที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ เพราะอายุเปนปจจัยที่ทําใหเกิดการรับรูทางเลือกในระดับที่
แตกตางกัน ผูที่มีอายุสูงจะมีความรูสึกวาตนเองไมเปนที่ตองการหรือเปนที่สนใจสําหรับองคการ
อ่ืน  ดังนั้น จึงเลือกที่จะอยูกับองคการเดิมตอไป  4) การศึกษาจากการศึกษาพบวาทั้งครูและ
พยาบาลไมมีแผนการศึกษาตอหรือหาความกาวหนาทางการศึกษา จะมีระดับความผูกพันตอ
องคการสูงกวาบุคคลที่วางแผนจะศึกษาตอหรือแมแตผูที่ยังไมมีความแนใจ  ซ่ึงอาจจะอธิบายไดวา
ความปรารถนาที่พัฒนาความรูแสดงใหเห็นถึงลักษณะของวิชาชีพนิยม (Professionalism) หรือ
ลักษณะของผูที่นิยมการหาความรูอยางกวางขวาง (Posmopolitanism) อันจะทําใหบุคคลเหลานี้มี
โอกาสเลือกงานหรือโยกยายงานจากองคการหนึ่งไปอีกองคการหนึ่งโดยงาย 
 ลินคอลนและคอลลเบิรก (Lincoln and Kalleberg, 1990, p. Abstract) ไดทําการศึกษา
ความผูกพันในงานในประเทศสหรัฐอเมริกาเปรียบเทียบกับประเทศญี่ปุน พบวา ปจจัยลักษณะ
บุคคล เร่ืองสถานภาพสมรสมีความสัมพันธตอความผูกพันในงาน พบวา ผูที่แตงงานแลวมีความ
ผูกพันในงานสูงกวาคนโสด เนื่องจากคนที่แตงงานแลวมีภาระความรับผิดชอบทางครอบครัวจึงไม
สามารถตัดสินใจเสี่ยงออกจากงาน หรือยายองคกร ในดานปจจัยลักษณะงาน พบวา ความสัมพันธ
ที่ดีกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันในงาน เนื่องจาก
ความสัมพันธที่ดีดังกลาวทําใหผูปฏิบัติงานรับรูวาไดรับความชวยเหลือเอาใจใสซ่ึงกันและกัน 
ไดรับความชวยเหลือ และสนับสนุนจึงมีความรูสึกผูกพันกับองคกร  
 ไอเซนเบอรก, ฟาโซโล และลามารสโทร (Eisenberger, Fasolo and LaMastro, 1990,              
p. Abstract) ไดศึกษาการสนับสนุนจากองคการและความผูกพันตอองคการ โดยทําการศึกษาจาก
บุคคลอาชีพตางๆ 6 อาชีพ คือ ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา  อาจารยมหาวิทยาลัย  เสมียนพนักงานผลิต
รายชั่วโมง ตัวแทนประกันภัย และตํารวจ  เพื่อทําการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์ของความผูกพัน
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ตอองคการกับการรับรูความเกื้อกูลสนับสนุนขององคการในระดับตางๆ พบวา รายได ผลตอบแทน 
ความกาวหนาในอาชีพ ความมั่นคง ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการและยังพบอีกวาความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความอุตสาหะในการ
ทํางานและความคิดสรางสรรคส่ิงใหมๆ 
 เมเทียร  และเซแจ็ค (Metheiu and Zajac) (ภาสกร  เนตรทิพยวัลย, 2548, หนา 29-30) ได
ศึกษาเชิงวิเคราะหเมตตาในผลการวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ จํานวน 174 เร่ือง โดย
พิจารณาการจัดองคประกอบของความผูกพันตอองคการ ตามแนวคิดของสเตียร พบวา 1) 
คุณลักษณะสวนบุคคล มีแนวโนมที่จะกอใหเกิดความผูกพันตอองคการ ไดแก อายุ เพศ อายุการ
ทํางาน รายได ระดับงาน ทัศนคติตอตนเองวามีความสามารถ การมีจริยธรรมการทํางานแบบ        
โปรรแตสแตนท  2) คุณลักษณะของงานที่มีผลกระทบตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ไดแก 
ขอบเขตของงาน ความทาทายในงานและความหลากหลายในทักษะ ในขณะที่ความมีอิสระในการ
ทํางานมีผลไมมากนัก และปจจัยดานบทบาทมีผลในทางลบตอความผูกพันตอองคการ  3) ภาวะ
ผูนํามีผลกระทบตอความผูกพันตอองคการอยางมากในดาน การสื่อสาร การใหมีสวนรวมในการ
บริหารงานและเกี่ยวพันในงาน 4) คุณลักษณะขององคการ มีผลไมมากนักตอความผูกพันตอ
องคการ 5) ความพึงพอใจในงานและความผูกพันตออาชีพมีผลตอความผูกพันตอองคการ 6) 
พนักงานที่มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการจะมีความตั้งใจในการหางานใหมนอยลงความตั้งใจ
ลาออกนอยลง และอัตราการลาออกก็นอยกวาดวย ในขณะที่ทัศนคติตอการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานจะสูงขึ้นเล็กนอย 
 ฮัลเซลิด และเดย (Hulselid and Day, 1991, p. Abstract) ไดทําการสํารวจความผูกพันตอ
องคการของพนักงานระดับผูจัดการตางๆ จํานวน  241  คน พบวา ปจจัยที่มีความสัมพันธทางบวก
กับความผูกพันตอองคการไดแก  การไดมีสวนเกี่ยวพันกับงาน การรับรูความยุติธรรมของการ
ไดรับรายได  และการประเมินผลสมานฉันทกับกลุมพนักงาน ความสมานฉันทกับกลุมผูจัดการ
ดวยกัน  และโอกาสกาวหนา  สวนปจจัยที่มีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอองคการคือ  
ระดับการศึกษา  กลาวคือ  ระดับการศึกษายิ่งสูงระดับความผูกพันตอองคการยิ่งต่ํา 
 ฟอรท็อพ (Fjortoft, 1993, p. Abstract) ไดสรุปผลของการวิจัยเร่ือง ปจจัยที่เปนตัวทํานาย
ถึงความผูกพันตอคณะในมหาวิทยาลัย ตัวแปรที่ใชในการศึกษาไดแก ตําแหนง ความพึงพอใจกับ
เงินเดือน สภาพแวดลอมในการทํางาน ช่ือเสียงของสถาบัน การมีสวนรวมในที่ประชุมและการรับรู
ถึงรูปแบบการบริหาร กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยมีจํานวน 4,925 คน จากมหาวิทยาลัยของ
รัฐอิลลินอยซ พบวา ความพึงพอใจตอเงินเดือนและสภาพแวดลอมในการทํางาน ไมสามารถทํานาย
ถึงความผูกพันกับคณะได  แตสามารถทํานายถึงความผูกพันตอมหาวิทยาลัยอยางมีนัยสําคัญทาง
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สถิติ นอกจากนั้นยังพบอีกวาผูสอนที่มีตําแหนงสูงจะมีความผูกพันตอสถาบันมากกวาผูสอนที่มี
ตําแหนงต่ํา และจากการวิเคราะหทางสถิติพบวา การรับรูถึงรูปแบบการบริหารในฐานะสมาชิกและ
การมีสวนรวมในที่ประชุม  สามารถใชเปนตัวทํานายถึงความผูกพันตอองคการไดเชนกัน อีกทั้งพบ
อีกวา หากตองการเพิ่มความผูกพันตอคณะและสถาบันผูบริหารของมหาวิทยาลัยจะตองพยายามให
บุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องนโยบายของมหาวิทยาลัย 
 ริชารด และคนอื่นๆ (Richards and Others, 1994, p. Abstract) ไดทําการศึกษาการทํานาย
ถึงความผูกพันตอองคการของครูผูสอนวิชาการตลาดและกับการศึกษาวาเกี่ยวพันกับการไดรับ
รางวัลตอบแทนหรือไม ผลการศึกษาพบวา ความผูกพันตอองคการของครูผูสอนทั้งสองกลุม มี
ความสัมพันธกับการไดรับรางวัลตอบแทนอยางมีนัยสําคัญ และยังพบอีกวาปจจัยที่สามารถทํานาย
ถึงความผูกพันตอองคการของครูผูสอนทั้งสองกลุม นอกจากการไดรับรางวัลตอบแทนแลวยังมีการ
นิเทศ  การเลื่อนขั้นเงินเดือน และเพื่อนรวมงาน นอกนั้นปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ
ครูผูสอนวิชาสุขศึกษายังรวมถึงบรรยากาศในการทํางานอีกดวย 
 จากการศึกษางานวิจัยในประเทศและตางประเทศ สามารถสรุปไดวา นักวิจัยทั้งใน
ประเทศและตางประเทศตางไดใหความสําคัญและความสนใจในการศึกษาเรื่องความผูกพันตอ
องคการเปนอยางมาก ซ่ึงผลงานวิจัยการศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการนั้นมีทั้งสวนที่มีความ
สอดคลองกันและแตกตางกันไป ซ่ึงนั่นก็ขึ้นอยูกับการใหความสําคัญและการคัดสรรปจจัยที่จะ
นํามาใชในการพยากรณความผูกพันตอองคการที่ศึกษา  และจากผลงานวิจัยของนักวิจัยหลายๆ 
ทานจะเห็นไดวา  ความผูกพันตอองคการมีความสําคัญและมีความจําเปนอยางยิ่งที่องคการตางๆ 
จะตองพยายามสรางหรือสงเสริมใหเกิดขึ้นแกบุคลากรในองคการของตน เพราะหากบุคลากรใน
องคการมีความผูกพันตอองคการสูงแลว บุคลากรในองคการนั้นๆ ก็จะมีความตองการและความ
พยายามที่ธํารงหรือคงความเปนสมาชิกภาพขององคการนั้นไว สวนบุคลากรที่มีความผูกพัน              
ตอองคการต่ําจะมีความคิดที่จะเปลี่ยนงาน โดยมีความพยายามที่จะคิดโยกยายหรือลาออกจาก
องคการไป 
 
5.  สรุปหลักการ แนวความคิด และทฤษฎท่ีีนําไปสูการกําหนดกรอบความคิดในการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยเร่ือง การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับความผูกพันตอ
สถานศึกษาของครู ในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  พระนครศรีอยุธยา 
เขต 1 ผูวิจัยไดนําหลักการ  แนวความคิด ทฤษฎีและผลงานการวิจัยที่เกี่ยวของ ที่นักวิชาการและ
นักวิจัยทานตางๆ ไดศึกษาและทําการสรุปเนื้อหาของผลงานเอาไวมาทําการประมวล วิเคราะห และ
สังเคราะหเพื่อนํามากําหนดเปนกรอบความคิดในการวิจัยคร้ังนี้ ซ่ึงปจจัยที่คาดวามีความสัมพันธ
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กับความผูกพันตอสถานศึกษาของครู โดยผูวิจัยไดคัดสรรปจจัยจากแนวความคิด ทฤษฎีและผลงาน
การวิจัยของ (อนันตชัย คงจันทร, 2529, หนา บทคัดยอ) ; (นภาเพ็ญ โหมาศวิน, 2533, หนา บทคัดยอ) ; 
(มณี ถาวรทวีวงษ, 2536, หนา บทคัดยอ) ; (สมเกียรติ  ธรรมนิยาย, 2536, หนา บทคัดยอ) ;  (กรกฎ   
พลพานิช, 2540, หนา บทคัดยอ) ; (พรอมพรรณ  บี่หัตถกิจกุล, 2541, หนา บทคัดยอ) ; (รุงทิวา           
สุดแดน, 2541, หนา บทคัดยอ) ; (ศุภพร   สาครบุตร, 2542, หนา บทคัดยอ) ; (วิไล  ทองทวี, 2544, 
หนา บทคัดยอ) ; (อนุชิต  เกิดโสฬส, 2544, หนา บทคัดยอ) ; (ณรงค  สุวรรณอําไพ, 2546, หนา 
บทคัดยอ) ; (สัมฤทธิ์  ผิวบัวคํา, 2546, หนา บทคัดยอ) ; (กฤษดา  มังคะตา, 2548, หนา บทคัดยอ) ; 
(จุฑามาส  แกวมี, 2551, หนา บทคัดยอ),  สเตียร (Steers, 1977, pp. 47-77),  โมวเดย, พอรเตอร 
และสเตียร (Mowday, Porter and Steers, 1982, pp. 28-35), และ เชอรริงตัน (Cherrington, 1994,          
p. 276) ไดปจจัยคัดสรรที่นํามากําหนดกรอบความคิดในการวิจัย ดังนี้ 1) โอกาสกาวหนาในการ
ทํางาน  2) การมีสวนรวมในการบริหารงาน  3) ความนาเชื่อถือและพึ่งพาไดของสถานศึกษา 4) 
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและ เพื่อนรวมงาน และ 5) ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอ
สถานศึกษา    
 สวนตัวแปรดานความผูกพันตอสถานศึกษาของครู ผูวิจัยไดนําแนวคิดของ เสตียร 
(Steers, 1977) ซ่ึงกลาววา บุคลากรจะแสดงออกใหเห็นถึงความผูกพันตอองคการ 3 ประการ 
ประกอบดวย 1) ความเชื่อมั่นอยางแรงกลา การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  2) ความ
เต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชนขององคการ และ 3) ความ
ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะดํารงรักษาการเปนสมาชิกภาพขององคการ   
 


