
 

 

บทท ี2 

เอกสารและงานวจิัยทเีกยีวข้อง 

 

 ผูว้ิจ ัยได้รวบรวมแนวคิดทฤษฎีเอกสารและงานวิจัยทีเกียวข้องตามลําดับขันตอน 

ดงัต่อไปนี 

 1.  แนวคิดเกียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

  1.1 ความหมายความผกูพนัต่อองคก์ร 

  1.2  แนวคิดทีเกียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

  1.3 องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ร 

  1.4 ผลทีไดรั้บจากความผกูพนัต่อองคก์ร 

  1.5 แบบวดัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 2.  ปัจจยัทีมีผลหรือมีความสาํคญัต่อความผกูพนัต่อโรงเรียน 

  2.1 ปัจจยัดา้นโรงเรียน 

  2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกียวกบัปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการทาํงาน 

 3.  บริบทของโรงเรียนเอกชน  

  3.1 สภาพทวัไปของการศึกษาเอกชน  

  3.2 สถานการณ์การศึกษาเอกชน  

  3.3 การบริหารจดัการการศึกษาเอกชน 

  3.4 วสิัยทศัน์การศึกษาเอกชน 

  3.5 ยทุธศาสตร์การศึกษาเอกชน 

  3.6 โรงเรียนเอกชนจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา 

 4.  วจิยัทีเกียวขอ้ง 

  4.1 งานวจิยัทีเกียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

  4.2 งานวจิยัทีเกียวขอ้งกบัปัจจยัทีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

 5.  สรุปแนวคิดทีนาํไปสู่การกาํหนดกรอบแนวคิดในการวิจยั 

 

1.  แนวคิดเกยีวกบัความผูกพันต่อองค์กร 

 โรงเรียนเอกชนจดัว่าเป็นองค์กรประเภทหนึงทีดาํเนินกิจกรรมด้านการจดัการศึกษา 

ดงันันความผูกพนัของครูต่อโรงเรียนจึงสามารถอธิบายไดโ้ดยใช้แนวคิดความผูกพนัต่อองค์กร 
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(Organizational commitment) ซึงเป็นแนวคิดทีได้รับความสนใจอย่างมากจากนักวิชาการและ

ผูบ้ริหาร นอกจากนี ยงัเป็นทียอมรับกนัโดยทวัไปวา่ความผูกพนันนัสามารถทาํให้บุคลากรแสดง

พฤติกรรมการดําเนินงานต่าง ๆ ในความรับผิดชอบต่อองค์กรทีตนเป็นสมาชิกอยู่ด้วยความ

กระตือรือร้น มีความทุ่มเทมุ่งมนัทีจะใช้ความพยายามทีมีในการปฏิบติังานให้ประสบความสําเร็จ 

และความกา้วหนา้ขององคก์ร รวมทงัปรารถนาทีจะเป็นสมาชิกขององคก์รตอ่ไป 

  1.1  ความหมายความผูกพนัต่อองค์กร 

 สาํหรับความผกูพนัต่อองคก์รนนัมีนกัวชิาการหลายท่านไดใ้ห้ความหมายไวด้งันี 

 พอร์ทเตอร์ ลาวีล และแฮค็แมน (Potter, Laweer & Hackman, 1974, pp.603 - 609) ไดใ้ห้

ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรว่าเป็นลักษณะความสัมพนัธ์ของบุคคลทีมีต่อองค์กรเป็น

ความเขม้ขน้ของการแสดงตนเขา้กบัองค์กรรวมทงัการผูกพนัของสมาชิกอยา่งลึกซึงทีมีต่อองค์กร

ซึงความผกูพนัดงักล่าวบุคคลจะแสดงให้เห็นใน 3 ประการดงันี 

1. มีความเชือและยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์ร 

2. มีความตงัใจและความพร้อมทีจะทุ่มเทใชค้วามพยายามทีมีอยูเ่พอืองคก์ร 

3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจะแสดงความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

 เมเยอร์ และออลเลน (Mayer & Allen, 1995, p.2978 - A) กล่าววา่ความผูกพนัต่อองคก์ร

มีหลายมิติประกอบดว้ยความผูกพนัเชิงต่อเนืองหมายถึงความปรารถนาทีบุคคลจะอยูแ่ละทุ่มเทการ

ปฏิบติังานให้กบัองคก์รต่อไปและความผูกพนัค่านิยมขององค์กรหมายถึงความเชือและยอมรับใน

เป้าหมายค่านิยมขององคก์รตลอด จนความเตม็ใจในการพยายามปฏิบติังานใหแ้ก่องคก์ร 

 ลูธันส์ (Luthans, 1999, pp.130 – 131 ; อา้งถึงใน เกรียงศกัดิ ศรีสมบัติ, 2551, หน้า 17) 

ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรทีมีต่อองค์กรโดยการจาํแนกออกเป็น

พฤติกรรมทีแสดงออกมาดงันี  

1. มีความปรารถนาอนัแรงกลา้ทีจะดาํรงความเป็นสมาชิกขององคก์ร  

2. มีความตงัใจและใชค้วามพยายามอยา่งถึงทีสุดเพอืประโยชน์ขององคก์ร  

3. การแสดงออกโดยการยอมรับเป้าหมายขององคก์รทีมีความภกัดีต่อองคก์ร 

 กาญจนา นุใจกอง (2542, หนา้ 7) กล่าววา่ ความผูกพนัต่อองคก์รหมายถึงภาวะทางจิตใจ

ทีทาํให้บุคคลมีความยดึมนัต่อองคก์รของตนโดยบุคคลทีมีความรู้สึกยึดมนัดงักล่าวจะแสดงออกซึง

พฤติกรรมต่างๆไดแ้ก่การยอมรับและยดึมนัในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์รการตงัใจทุ่มเทความ

พยายามในงานเพือช่วยให้องค์กรประสบความสําเร็จการมีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจะรักษา

ความเป็นสมาชิกภาพขององค์กรไวก้ารมีความรู้สึกเกียวพนัอยา่งสูงกบักิจกรรมขององค์กรการมี

ความจงรักภกัดีและการยงัคงอยูก่บัองคก์ร 
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 ปราโมทย์ บุญเลิศ (2545, หน้า 24-25) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กรหมายถึงการที

สมาชิกแต่ละคนในองค์กรมีความรู้สึกทีดีต่อองค์กรมีความห่วงใยในความสําเร็จขององค์กรแสดง

ออกเป็นพฤติกรรมโดยการยอมรับเป้ าหมายขององค์กรและเต็มใจปฏิบัติงานอย่างเต็ม

ความสามารถและมีความผูกพนัต่อองค์กรโดยจะเป็นการแสดงตนอย่างความภูมิใจในองค์กรมี

ความเกียวพนัและเต็มใจทีจะทาํงานในองคก์รมีความภกัดีต่อองค์กรและปรารถนาอยา่งแรงกลา้ที

จะเป็นสมาชิกขององคก์รตอ่ไป  

 จอร์จ และโจนส์ (George & Jones, 2004, p.96 ; อา้งถึงใน จิราพร ล่ากระโทก, 2556, หน้า 10) 

กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์รหมายถึงความรู้สึกของพนกังานทีมีต่อองคก์รโดยทีเขามีความสุขที

ไดเ้ป็นส่วนหนึงขององคก์รและความรู้สึกทีดีต่อองคก์รและไม่อยากทีจะละทิงองคก์รไป 

 เกรียงศกัดิ ศรีสมบติั (2551, หน้า 14-15) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นความรู้สึก

ของบุคคลทีรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ร เตม็ใจทีจะทุ่มเทและอุทิศตนให้กบัองคก์ร มีความตอ้งการทีจะอยู่

ในองค์กรต่อไป และรู้สึกว่าองค์กรให้ผลประโยชน์ต่อตน จึงตอ้งตอบสนองด้วยการทาํงานเพือ

ประโยชน์ขององค์กรเช่นเดียวกนั มีความหมายเกียวพนัและเต็มใจทีจะทาํงานในองค์กรมีความ

ภกัดีต่อองคก์รและปรารถนาทีจะเป็นสมาชิกขององคก์รตลอดไป 

 สวนีย์ แก้วมณี  (2549, หน้า 11-12) กล่ าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

(Employee Engagement) คือ ระดบัของคาํมนัสัญญาและการมีส่วนร่วมของพนกังานทีมีต่อองคก์ร 

ซึงเป็น กระบวนการทีตอ้งการความสัมพนัธ์ทงัสองฝ่ายระหวา่งหวัหนา้งานและพนกังาน  

 กรองทิพย ์นาควิเชตร (2549, หน้า 15) กล่าวว่า พนัธะผูกพนัของนักศึกษากบัมหาวิทยาลยั 

หมายถึง ความรู้สึกของนกัศึกษาต่อมหาวทิยาลยัและมีพฤติกรรม 3 ลกัษณะ คือ 1) มีความพึงพอใจ

ทีจะเรียนรู้ อยา่งเตม็ความสามารถยอมรับค่านิยมและเป้าหมายของมหาวทิยาลยั 2) มีความพร้อมใน

การทีจะใช้ ความพยายามทีมีอยูเ่พือชือเสียงและประโยชน์ของมหาวิทยาลยั 3) มีความปรารถนาที

จะศึกษาใน มหาวทิยาลยันนัต่อไป  

 ศุภวรรณ หลาํผาสุก (2550, หนา้ 22) กล่าววา่ ความผูกพนัต่อองค์กรนนัเป็นการสะทอ้น

ให้เห็นถึง การทีสมาชิกมีความรู้เป็นหนึงเดียวกบัองค์กรโดยแสดงพฤติกรรมออกมาในรูปของ

ความศรัทธา ความเต็มใจทีจะทุ่มเทพลงัใจและกายในการทาํงานให้กบัองคก์รดว้ยความจงรักภกัดี

และมุ่งมนัทีจะ เป็นสมาชิกขององคก์ร  

  ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2551, หน้า 31) ให้ความหมายว่าความผูกพันต่อองค์กร 

หมายถึง บุคลากร มีความเชือมนัต่อองค์กร ยอมรับจุดมุ่งหมายขององค์กร และเต็มใจทีจะทาํงาน

เพอืความกา้วหนา้ของ องคก์รตอ่ไป  
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 จารุนนัท์ อิทธิอาวชักุล (2553, หน้า 17) ไดใ้ห้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรว่า 

เป็นความ เต็มใจของบุคลากรในการรักษาสมาชิกภาพอยู่ในองค์กรต่อไป รวมไปถึงทศันคติที

เป็นไปในทางบวก ต่อองค์กร โดยทีบุคลากรยอมสละความสุขบางส่วนของตนเองเพือให้องค์กร

บรรลุเป้าหมายตามที ตงัไว ้ 

 พิชิต เทพวรรณ์ (2554, หน้า 5) ไดใ้ห้ความหมายวา่ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง การ

อุทิศตน ในการทาํงานของบุคลากร ส่งผลให้บุคลากรมีความสุขในการทํางานและเกิดความ

จงรักภกัดีและ ศรัทธาของบุคลากรทีมีต่อหนา้หนา้ทีความรับผิดชอบและองคก์ร  

 อิซเอนเบอเกอร์ (Eisenberger, 1990, pp.51-59) ได้ให้ความหมายว่า เป็นเจตคติทีแสดง

ถึงความสัมพนัธ์ระหวา่ง บุคลากรกบัการสนบัสนุนขององคก์รทาํให้บุคลากรมีความรู้สึกรวมเป็น

อนัหนึงอนัเดียวกบัองคก์ร มีความพยายาม และมีความเต็มใจทีจะทาํงานอยา่งทุ่มเทให้กบัองคก์ร  

 กรีนเบิร์ก และเบรอน (Greenberg & Baron, 1995, p.87) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อ

องค์กร คือ ขอบเขตของแต่ละ บุคคลทีแสดงให้เห็นวา่ความสัมพนัธ์ของบุคลากรทีมีความเกียวพนั

กบัองคก์รอยา่งไรและมีความตงัใจ ทีจะอยูใ่นองคก์ร  

 อิทซิโอนิ (Etzioni, 1999, pp.23-30) ได้กล่าวว่า เมือบุคคลเข้าไปอยู่ในองค์กรจะเกิด

ความรู้สึกทงัทางบวกและ ทางลบ ความรู้สึกทางบวกเรียกวา่ ความผกูพนัตอ่องคก์ร ส่วนความรู้สึก

ทางลบเรียกว่า ความรู้สึก แปลกแยกหรือแยกตวัออกห่าง ความผูกพนัต่อองค์กรจึงเป็นการแสดง

ความรู้สึกของบุคคลเมือเขา้ไป อยูใ่นองคก์รและรับเอาบรรทดัฐานขององคก์รเขา้ไวอ้ยา่งซึมซบั  

 ชาร์ลี (Charles, 2006, pp.19-22) ได้นิยามความผูกพนัต่อองค์กรว่า เป็นความพยายาม

อย่างละเอียด รอบคอบ อุทิศเวลา สติปัญญา และแรงงานของบุคลากรทีใส่ไปในการทาํงานเป็น

ความมุ่งมนัทีจะ อุทิศตนเพอืความสาํเร็จขององคก์ร  

 ศุภชัย รุ่งเจริญสุขศรี (2558, หน้า 20) ได้ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรว่า 

ความผูกพนัต่อ องค์กร คือ ทศันคติดา้นบวกของบุคลากรทีมีต่อองค์กรมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึง

ขององคก์ร เห็นได ้จากความพยายาม ความเสียสละ ความภกัดี ตงัใจปฏิบติังานเพือประโยชน์ของ

องคก์ร และอยากเป็น สมาชิกขององคก์รตอ่ไป  

 จากความหมายทีนกัวิชาการไดใ้ห้ไวข้า้งตน้สรุปไดว้่า ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นเรือง

ของความรู้สึกของบุคคลทีผูกพันต่อองค์กรเต็มใจทีจะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์กรและยงั

ตอ้งการทีจะอยูใ่นองคก์รต่อไปโดยบุคคลจะแสดงให้เห็นในลกัษณะความเชือและยอมรับในคุณค่า

และเป้าหมายขององคก์ร มีความตงัใจและความพร้อมทีจะทุ่มเทใชค้วามพยายามทีมีอยูเ่พือองค์กร 

และ ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจะแสดงความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
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 1.2  แนวคิดทเีกยีวกบัความผูกพันต่อองค์กร  

 แนวคิดเกียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ร นนัมีนกัวิชาการทีศึกษาเกียวกบัเรืองความผูกพนั

ต่อองคก์รไวอ้ยา่งมากมายดงันี 

 แคนเตอร์ (Kanter, 1968, pp.499-517 ; อา้งถึงใน กาญจนา ทรรพนนัทน์, 2547, หนา้ 19) 

กล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์รวา่มี 3 รูปแบบคือ  

1. ความผูกพนัแบบคงอยูเ่สมอ หมายถึงบุคคลไดเ้สียสละให้กบัองการจนมีความคิดวา่

เป็นการยากทีจะละทิงองคก์รไปได ้ 

2. ความผูกพนัแบบยดึติด หมายถึง ความผูกพนัทีทาํให้บุคคลยดึติดกบัองคก์รโดยการ

ใชเ้ทคนิคเช่น การสร้างเกียรติภูมิ เพอืให้บุคคลยดึติดกบัสิงนนัๆ เช่น เครืองแบบหรือเหรียญตรา  

3. ความผูกพนัแบบควบคุม หมายถึง ความผูกพนัทีบุคคลถูกทาํให้ยึดติดกบัวฒันธรรม

ขององคก์ร ซึงจะเป็นกรอบบงัคบัใหพ้ฤติกรรมส่วนบุคคลเป็นไปตามทีองคก์รตอ้งการ 

 พอร์ทเตอร์ ลาวีล และแฮ็คแมน (Potter, Laweer & Hackman, 1974, pp.604 - 609) กล่าว

วา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร คือ  

 1.  ความศรัทธายอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร  

 2.  ความทุ่มเทพร้อมทีจะใชค้วามพยายามในการทาํงานเพอืองคก์ร  

 3.  ความภกัดีตงัใจอยา่งแรงกลา้ทีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

 สเตียร์ และพอร์ทเตอร์ (Steers & porter, 1982, p.442)ไดก้ล่าวถึง ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ซึงแบ่งออกเป็น 2 แนวคิด คือ ความผูกพนัทางทศันคติ เป็นการศึกษาความผูกพนัต่อองคก์รโดยที

บุคคลจะนาํตนเองไปเป็นส่วนหนึงขององคก์ร และผูกพนัในฐานะเป็นสมาชิกขององค์กรเพือไปสู่

เป้าหมายขององค์กรและความผูกพนัทางพฤติกรรมเป็นการศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรทีเป็น

พฤติกรรมปัจจยัความสนใจทีบุคคลไดรั้บจากองค์กร เช่น การไดรั้บความนบัถือเป็นผูอ้าวุโสการ

ไดรั้บค่าตอบแทนสูงจึงมีความผกูพนัต่อองคก์รโดยไม่ตอ้งการเสียผลประโยชน์ทีไดรั้บจากองคก์ร 

ถา้จะทิงไปทาํงานทีอืนก็ไม่คุม้ค่าทีจะจากองคก์รไป 

 เมเยอร์ และออลเลน (Mayer & Allen, 1995, p.2978 - A) ไดก้ล่าวถึง ลกัษณะของความ

ผกูพนัต่อองคก์รเป็น 3 ลกัษณะไดแ้ก่  

1. ความผูกพันทางด้านความรู้สึก (Affective commitment) หมายถึง ความผูกพันที

เกิดขึนจากความรู้สึกเป็นความรู้สึกผูกพนั และเป็นอนัหนึงอนัเดียวกบัองค์กรรู้สึกเป็นส่วนหนึง

ขององคก์รทุ่มเทและอุทิศตนใหก้บัองคก์ร  

2. ความผูกพนัต่อเนือง (Continuous commitment) หมายถึง ความผูกพนัทีเกิดขึนจาก

การคิดคาํนึงของบุคคลโดยมีพืนฐานอยูบ่นตน้ทุนทีบุคคลให้กบัองคก์รทางเลือกทีมีของบุคคลและ
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ผลตอบแทนทีบุคคลไดรั้บจากองคก์รโดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเนืองในการทาํงาน

ของบุคคลวา่จะทาํงานอยูก่บัองคก์รนนัต่อไปหรือโยกยา้ยเปลียนแปลงทีทาํงาน  

3. ความผูกพนัทีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative commitment) หมายถึง ความ

ผูกพนัทีเกิดขึนจากค่านิยม วฒันธรรมหรือบรรทดัฐานของสังคม เป็นความผูกพนัทีเกิดขึน เพือ

ตอบแทนในสิงทีบุคคลไดรั้บจากองคก์รแสดงออกในรูปของความจงรักภกัดีของบุคคลต่อองคก์ร 

 พอร์ทเตอร์ ลาวีล และแฮ็คแมน (Potter, Laweer & Hackman, 1974, pp.604 - 609) แห่ง

มหาวทิยาลยัแคลิฟอร์เนียสรุปแนวคิดเรืองของความผกูพนัต่อองคก์รไวเ้ป็น 3 พวกคือ  

 1.  แนวความคิดทางดา้นทศันคติเป็นแนวความคิดทีไดรั้บความสนใจในการศึกษาเรือง

นีมากกวา่แบบอนืๆ กลุ่มผูส้นบัสนุนแนวความคิดนีมองความผูกพนัต่อองคก์รวา่เป็นความรู้สึกของ

บุคคลทีรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหนึงขององคก์ร  

  1.1  ความเชือมนัและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร  

  1.2  ความเตม็อกเต็มใจทีจะใชค้วามพยายามเตม็ทีทีจะทาํงานเพือองคก์ร  

  1.3  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจะรักษาสมาชิกภาพขององคก์รไว ้ 

 2.  แนวความคิดทางดา้นพฤติกรรมแนวความคิดนีมองความผกูพนัต่อองคก์รในรูปของ

ความสมาํเสมอของพฤติกรรมเมือคนมีความผูกพนัต่อองค์กรก็จะมีการแสดงออกในรูปของ

พฤติกรรมต่อเนืองหรือความคงเส้นคงวาในการทาํงานความต่อเนืองในการทาํงานโดยไม่โยกยา้ย

เปลียนแปลงทีทาํงานการทีคนผกูพนัต่อองคก์รและพยายามทีจะรักษาสมาชิกภาพไวโ้ดยไม่โยกยา้ย

ไปไหนก็เนืองจากได้เปรียบเทียบผลได้และผลเสียทีจะเกิดขึนหากละทิงสภาพของสมาชิกหรือ

ลาออกไป ซึงผลเสียนีจะพิจารณาในลกัษณะของตน้ทุนทีจะเกิดขึนหรือผลประโยชน์ทีจะสูญเสีย

ไป ทฤษฎีทีมีชือเสียงและถือเป็นแนวความคิดนีคือทฤษฎี ซึงสรุปไดว้า่การพิจารณาความผูกพนัต่อ

องค์กรเป็นผลมาจากการทีคนเปรียบเทียบชังนําหนักว่าถ้าหากเขาลาออกจากองค์กรไปเขาจะ

สูญเสียอะไรบา้ง  

 3.  แนวความคิดทางดา้นทีเกียวกบัความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานของสังคมแนวความคิด

นีมองความผูกพนัต่อองค์กรวา่เป็นความจงรักภกัดีและเต็มใจทีจะอุทิศตนให้กบัองคก์รซึงเป็นผล

มาจากบรรทดัฐานขององค์กรและสังคมบุคคลรู้สึกว่าเมือเขาเขา้เป็นสมาชิกขององค์กรก็ตอ้งมี

ความผูกพนัต่อองค์กรเพราะนนัคือความถูกตอ้ง และความเหมาะสมทีจะทาํความผูกพนัต่อองคก์ร

นนัเป็นหนา้ทีหรือพนัธะผูกพนั ทีสมาชิกจะตอ้งมีการปฏิบตัิหนา้ทีในองคก์ร 

 เชลดอน (Sheldon, 1971, pp. 143-149) กล่าวว่า องค์ประกอบทีสําคญัต่อความสัมพนัธ์

กบัความผูกพนัต่อองคก์ร คือ  

 1. ระยะเวลาทีทาํงานอยูใ่นองคก์ร  
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 2.  ความผกูพนัทีมีต่อเพอืนร่วมงานเป็นส่วนทีแรงผลกัดนัใหเ้กิดค่านิยมต่ออาชีพ  

 3. ความสนใจในอาชีพ และการพฒันาประสบการณ์  

 ฮรีบิเนียก และอลูตโต (Hrebiniak & Alutto, 1972, pp.555-573 ; อ้างถึงใน เบญจรัตน์ 

เดชนุวฒันชยั, 2541, หนา้ 25) พบวา่ ตวัแปรทีใชท้าํนายความผกูพนัต่อองคก์รทีดีทีสุด คือ  

 1.  ความตึงเครียดต่อหนา้ทีความรับผิดชอบ  

 2.  ระยะเวลาของประสบการณ์ปฏิบติังานในองคก์ร  

 3. ความรู้สึกไม่พอใจจากการไม่กา้วหนา้ในการทาํงาน  

  พอร์ทเตอร์ ลาวีล และแฮ็คแมน (Potter, Laweer & Hackman, 1974, pp.604 - 609) กล่าว

วา่ ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความมีอิสระ ในการปฏิบติังานวา่บุคคลทีไม่มีอิสระในการปฏิบติังาน

จะมีความผูกพนันอ้ยกวา่บุคคลทีมีอิสระใน การปฏิบติังานจะมีความรู้สึกผูกพนัตอ่องค์กรมากกวา่ 

เนืองจากคนทุกคนปรารถนาทีจะมีอิสระใน การกําหนดวิธีการปฏิบัติงาน การกาํหนดวิธีการ

ปฏิบติังานจะทาํให้บุคลากรมีแรงจูงใจต่างกนัและ ในการควบคุมการปฏิบติังานอย่างใกล้ชิดจะ

สร้างความกดดนัให้แก่บุคลากร เมือมีแรงกดดนัมากขึน จะส่งผลบุคลากรเกิดปฏิกิริยาตอบโตด้้วย

การลาออกจากงาน ซึงการทีบุคลากรมีอาํนาจใน การตดัสินใจดว้ยตนเองนนัจะสามารถแกปั้ญหา

ดว้ยตนเองไดอ้ยา่งดีและจะนาํไปสู่ความผกูพนัต่อองคก์ร  

 สเตรียร์ (Steers, 1977, pp.46-56) ได้นาํเสนอแบบจาํลองเกียวกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

โดยไดแ้บ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ  

 1. ปัจจยัทีเป็นตวักาํหนดความผูกพนัต่อองคก์ร  

 2. ความผกูพนัต่อองคก์ร  

 3. ผลของความผกูพนัต่อองคก์ร  

  องคป์ระกอบปัจจยัทีเป็นตวักาํหนดความผูกพนัต่อองคก์รนนัไดแ้บ่งเป็น 3 กลุ่ม คือ  

 1. ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส เป็นตน้  

 2. ลกัษณะงาน หมายถึง ลกัษณะงานทีผูป้ฏิบติังานรับผิดชอบอยู่ ได้แก่ ความเขา้ใจใน 

กระบวนการปฏิบติังาน ความมีอิสระในการปฏิบติังาน มีโอกาสปฏิสัมพนัธ์ต่อเพือนร่วมงานเป็นตน้ 

 3. ประสบการณ์ในการทาํงาน หมายถึง สิงทีบุคลากรไดเ้รียนรู้และรับทราบเมือเขา้ไป

เป็น ส่วนหนึงขององคก์ร ไดแ้ก่ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร เป็นตน้  

 พิชิต เทพวรรณ์ (2554, หน้า 8) ได้กล่าวถึงเดอะกอลอัพออแกไนเซชัน (The Gallup 

Organization) ซึงเป็นบริษทัทีปรึกษา ไดท้าํการศึกษาเกียวกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน 

ถึงลกัษณะของมนุษยที์เป็นตวัขบัเคลือนผลลพัธ์ทางธุรกิจขององคก์ร และไดมี้การแบ่งประเภทไว ้

3 ประเภท คือ  
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1. พนกังานทีมีความผูกพนัในหนา้ที คือ พนกังานทีทาํงานดว้ยความตงัใจ เต็มใจ และ 

คาํนึงถึงองคก์ร  

2. พนักงานทีไม่มีความผูกพนักบัยึดติดในหน้าที คือ พนักงานทีทาํงานโดยไม่มีความ

ตงัใจ และไม่มีความกระตือรือร้นในการทาํงาน  

3. พนกังานทีไม่มีความผกูพนัในหนา้ที คือ พนกังานทีไม่มีความสุขในการทาํงาน  

 เมเยอร์ และออลเลน (Mayer & Allen, 1995, p.2978 - A) กล่าววา่ความผูกพนัต่อองคก์ร

นนัประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ดงันี  

1. ความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความรู้สึก หมายถึง ความผูกพนัทีเกิดขึนจากความรู้สึก

ภายในรู้สึกว่าตนมีส่วนร่วมในองคก์รและเต็มใจทีจะอุทิศตนให้กบัองคก์รความปรารถนาอยา่งแรง

กลา้ของบุคคลทีจะทาํงานเพอืองคก์รอยา่งต่อเนืองเป็นความแขง็แกร่งของความสัมพนัธ์ทางจิตใจที

บุคคลรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึงขององค์กรมีความรู้สึกวา่เป้าหมายและวตัถุประสงคใ์นการทาํงานของ

ตนเองมี ความสอดคลอ้งกบัองคก์ร  

2. ความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเนือง หมายถึง ความผูกพันที เกิดขึนจาก

ผลตอบแทน ทีบุคคลไดรั้บจากองคก์ร และการคิดคาํนวณของบุคคลทีอยูบ่นพืนฐานของการลงทุน

ทีบุคคลให้กบั องค์กร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเนืองวา่จะทาํงานอยูก่บัองคก์รนนั

ต่อไปหรือจะ โยกยา้ยเปลียนแปลงทีทาํงาน การทีบุคคลมีแนวโน้มทีจะทาํงานในองค์กรอย่าง

ต่อเนืองนนัมองว่า เป็นความผกูพนั รูปของพฤติกรรมทีบุคคลปฏิบติัต่อองค์กรมีความสมาํเสมอใน

การปฏิบติังาน ไม่เปลียนแปลงโยกยา้ยทีทาํงาน เกิดจากการทีบุคคลนนัพิจารณาอยา่งถีถว้นถึงผลดี 

ผลเสีย ของ การละทิงองค์กร การทีบุคลากรเป็นสมาชิกขององคก์รนานเท่าใดเท่ากบับุคคลนนัได้

ลงทุนกบัองคก์ร มากขึน ความยึดมนัผกูพนัจะเพิมขึนตามระยะเวลาในการลงทุนกบัองคก์ร  

3. ความผูกพนัต่อองค์กรดา้นบรรทดัฐานทางสังคม หมายถึง บรรทดัฐานภายในจิตใจ

ของ บุคคลทีตอ้งการทาํให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย เป็นความผูกพนัทีเกิดขึนจากค่านิยมของสังคม

เป็น ความจงรักภกัดีและตงัใจทีจะอุทิศตนให้กบัองค์กร เป็นข้อผูกมดัด้านจริยธรรมภายในของ

บุคลากร ทีมีต่อองค์กร คือ การปฏิบติัทีมีความรู้สึกว่าเมือเป็นสมาชิกขององคก์รแลว้ก็ตอ้งมีความ

ยึดมนัผกูพนั ต่อองคก์ร  

 สรุปแนวคิดได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร คือ สิงทีแสดงออกถึงทัศนคติ ความรู้สึก

พฤติกรรมทีดีต่อองคก์รมากเท่าใดแนวโนม้ทีจะลาออกก็นอ้ยลงเท่านนั บุคลากรมีความปรารถนาที

จะอยู่กบัองคก์รและมี ทศันคติทีดีต่อองคก์ร จึงทาํงานกบัองคก์รโดยไม่ลาออกไปไหน บุคลากรได ้

ลงทุนทาํงานให้กบัองคก์รและรวมถึงผลทีไดรั้บจากการลงทุน จึงทาํให้เกิดเป็นความผูกพนั ความ
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ผกูพนัของบุคลากรเพราะความเหมาะสมทางสังคมทีถือวา่เมือคนเป็นส่วนหนึงกบัองค์กรแลว้ควร

จงรักภกัดีต่อองคก์รนนั  

 1.3  องค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์กร  

 สเตรียร์ (Steers, 1977, pp. 46-56) ได้กาํหนดปัจจยัทีเป็นตวักาํหนดความผูกพนัต่อองค์กร

นนัไดแ้บ่งเป็น 3 กลุ่ม คือ  

 1.  ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส  

  2.  ลกัษณะงาน หมายถึง ลกัษณะงานทีผูป้ฏิบติังานรับผิดชอบอยู ่ไดแ้ก่ ความเขา้ใจใน 

กระบวนการปฏิบติังาน ความมีอิสระในการปฏิบติังาน มีโอกาสปฏิสัมพนัธ์ต่อเพือนร่วมงาน เป็น

ตน้  

 3.  ประสบการณ์ในการทาํงาน หมายถึง สิงทีบุคลากรไดเ้รียนรู้และรับทราบเมือเขา้ไป

เป็น ส่วนหนึงขององคก์ร ไดแ้ก่ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร เป็นตน้  

 พอร์ทเตอร์และลอเลอร์ (Potter & Lawler, 1987, pp.216-217 ; อา้งถึงใน วนิดา เหรียญจิโรจน์, 

2553, หน้า 15) ทีกล่าวถึง ความผูกพนัต่อองค์กรไวว้่าคือ การทีบุคลากรมีความรู้สึกใน 3 ลกัษณะ

ดงันี  

1. มีความศรัทธา เชือมนัและยอมรับในเป้าหมายขององคก์ร  

2. มีความทุ่มเท เต็มอกเตม็ใจทีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ทีจะทาํงานเพือองคก์ร  

3. มีความจงรักภกัดี เสียสละและมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจะรักษาความเป็น

สมาชิกภาพ ขององคก์รเอาไว ้ 

 องค์ประกอบของความผูกพนัต่อองคก์รของครูดา้นความศรัทธา ความทุ่มเท และความ

ภกัดีมีรายละเอียด ดงันี  

 1. ความศรัทธา  

 ฮอยและคูเปอร์สมิธ (Hoy & Kupersmith, 1985, pp.2-3 ; อา้งถึงใน เกรียงศกัดิ ศรีสมบติั, 

2551, หนา้ 22) ไดใ้ห้ความหมายของความศรัทธาไวว้า่ หมายถึงการมีความเชือในบุคคลอืน โดยไม่

มีการบงัคบัหรือไม่มีเหตุผลทีทาํให้เกิดความเชือมนัโดยความศรัทธาเป็นความคิด ความคาดหวงั 

สิงทียึดถือโดยกลุ่มงานซึงอาจเป็นคาํพูดคาํสัญญา และการเขียน หรือการพูดของปัจเจกบุคคล อืน

กลุ่มหรือองค์กร ทีสามารถเชือถือหรือไว้วางใจได้ ซึงความศรัทธาสามารถแบ่งออกได้เป็น 3 

องคป์ระกอบคือ  

 1.1 ความศรัทธาต่อผูบ้ริหาร หมายถึง การมีความไวว้างใจเชือมนัว่าผูบ้ริหารจะ

รักษาคาํพูด ทาํตามสัญญา มีความซือสัตยแ์ละกระทาํการเพอืผลประโยชน์ของลูกนอ้งอยา่งดีทีสุด  



18 
 

 1.2 ความศรัทธาต่อเพือนร่วมงาน หมายถึง การมีความเชือมนัว่าเพือนร่วมงานจะมี

ความเป็นมิตรทีดีต่อกนั สามารถพึงพาช่วยเหลือซึงกนัและกนั สามารถทาํงานร่วมกนัไดดี้ และต่าง

ก็เชือมนัในคาํพูด ความซือสัตย ์และศกัดิศรีของเพอืนร่วมงานดว้ยกนั  

 1.3 ความศรัทธาต่อองคก์ร หมายถึง การมีความเชือมนัและไวว้างใจต่อองคก์รวา่จะ

สามารถบริหารจดัการไดอ้ย่างดีทีสุดบริหารงานดว้ยความยุติธรรมและดาํเนินการเพือประโยชน์

สูงสุดของสมาชิกในองค์กรดังที ฟิสเชอร์ และเอลลิส ได้ให้ความหมายของความศรัทธาไวว้่า 

หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลทีมีความเชือ ความคาดหวงัร่วมกนัเพือใหเ้กิดความสาํเร็จตาม

เป้าหมายขององคก์ร 

 จากความหมายและความคิดเห็นของนักวิชาการเกียวกับความศรัทธาตามทีกล่าวมา

ขา้งตน้นันจะเห็นได้ว่าต่างก็ไห้ความหมายและความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกันซึงก็คือความ

ศรัทธาจะเป็นการแสดงออกถึงความเชือถือยอมรับและมนัใจในการคิดและการกระทาํของบุคคล

เพือนร่วมงานและพระองค์กรนนัๆดงันนัเมือพิจารณาถึงความศรัทธาทีมีต่อโรงเรียนจึงสามารถที

จะสรุปและให้ความหมายไดว้า่ความศรัทธาครูในโรงเรียนก็คือความเชือถือยอมรับเป้าหมาย และ

คุณค่าของโรงเรียนหมายถึง ความคิดเห็น หรือความรู้สึกของครูทียอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ

โรงเรียนมีความคิดเห็นทีสอดคลอ้งกบัแนวทางนโยบายและเป้าหมายของโรงเรียนทีตนทาํงานอยู่

และมีความภาคภูมิใจทีไดท้าํงานในโรงเรียน 

 2. ความทุ่มเท  

 ความสําเร็จของหน่วยงานจะเป็นไปไดเ้พียงไรนนั ยอ่มขึนอยู่กบับุคคลทีมาร่วมงานใน

หน่วยงานนนั ถา้บุคคลมีความพึงพอใจต่อการปฏิบติังานทีปฏิบติัอยู ่ก็จะพยายามเพมิผลผลิตให้ แก

งาน แต่ผูป้ฏิบตัิงานจะเกิดความพึงพอใจในการทาํงานมากหรือนอ้ยนนัขึนอยูก่บัสิงจูงใจทีมีอยูใ่น

องค์กรหรือหน่วยงานนนัๆ เพราะการจูงใจการทาํงานนนัเป็นการสร้างส่วนประกอบในการทาํงาน

เพือโน้มน้าวจิตใจให้ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกผูกพนัต่องาน ตอ้งการทีจะทุ่มเทความสามารถเพือ

งาน ซึงอาจกล่าวไดว้า่ การทีองคก์รจะประสบความสําเร็จและมีความเจริญกา้วหนา้ไดน้นัตอ้งอาศยั

ปัจจยัหลายประการ แต่สิงทีสําคญัประการหนึงก็คือ ถา้ผูป้ฏิบตัิงานทาํงานอยา่งเต็มกาํลงั และ เต็ม

ความสามารถ ทุ่มเททงัแรงกาย แรงใจ ทุกคนร่วมมือกนัทาํงานหน่วยงานหรือองค์กรยอ่มประสบ

ความสาํเร็จได ้

 ราชบัณฑิตยสถาน (2525, หน้า 405) ได้ให้ค ําจาํกัดความไวว้่า ทุ่มเทหมายถึง ยอม

เสียสละใหอ้ยา่งลน้เหลือ หรือเตม็กาํลงัความสามารถเช่น ทุ่มเทเงินทอง ทุ่มเทกาํลงัความคิด 

 เรียม ศรีทอง (2544, หน้า 218) ไดใ้ห้ความคิดเห็นเกียวกบัความทุ่มเทในการทาํงานของ

บุคคลไวว้า่ การทีบุคคลจะมีความทุ่มเทให้กบังานจะมีความเกียวขอ้งกบัความรู้สึกพึงพอใจและไม่
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พึงพอใจในงานเช่นการทีบุคคลขาดงานบ่อยๆอาจจะสะทอ้นให้เห็นความไม่ชอบลกัษณะงานของ

เขาก็ไดน้อกจากนีการเปลียนงานบ่อยๆก็บ่งชีไดป้ระการหนึงว่าเกิดจากความไม่พึงพอใจในงานซึง

พฤติกรรมทาํนองนีของบุคคลในองค์กรจะมีผลกระทบถึงผลผลิตขององคก์รดงันนั ความพึงพอใจ

ในงาน จึงเป็นปัจจยัส่งเสริมระดบัความพยายามหรือความทุ่มเทในการปฏิบติังานให้ดีขึนซึงมีผล

ต่อผลผลิตขององคก์รทีสูงขึนดว้ย 

 จากความหมายของความทุ่มเทดงักล่าว สรุปไดว้า่ ความทุ่มเทของครูในโรงเรียนก็คือ 

ความเต็มใจในการปฏิบติังานอยา่งสูงเพอืทาํประโยชน์ให้โรงเรียน หมายถึง พฤติกรรมทีแสดงออก

ของครูถึงความตงัใจทีจะใชค้วามรู้ความสามารถทีมีอยูใ่นการปฏิบติังานให้กบัโรงเรียนโดยมีความ

ตรงต่อเวลามีความพยายามในการทาํงานมีความเสียสละทีจะทาํงานเต็มทีโดยคาํนึงถึงคุณภาพของ

งานเป็นสาํคญั รวมทงัการปฏิบติังานโดยคาํนึงถึงภาพลกัษณ์ของโรงเรียน 

 3. ความจงรักภกัดี  

 เฮอร์ชแมน (Hirschman, 1970, p.98 ; อ้างถึงใน ศุภชัย รุ่งเจริญสุขศรี, 2558, หน้า 48) 

ศึกษาและสรุปความหมายไวว้า่ ความจงรักภกัดีตอ่องคก์ร (Loyalty in organization) หมายถึง ความ

ตอ้งการทีจะอยูก่บัองคก์รต่อไป เป้าหมายหลกัของผูที้มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รคือความมีโอกาส

ในการทาํงานความมนัคงในการทาํงานขึนอยูก่บัความสามารถทีจะปฏิบติังานอยา่งหลากหลายได ้

 บูชานัน (Buchanan, 1974, p.533 ; อา้งถึงใน ปาริชาติ ขาํเรือง, 2555, หน้า 32) ได้กล่าว

ไวว้่า ความภกัดีในองค์กร (Loyalty) หมายถึง การยึดมนัในองค์กรและปรารถนาทีจะเป็นสมาชิก

ขององคก์รต่อไป 

  ราชบณัฑิตยสถาน (2525, หนา้ 212) ไดใ้ห้คาํจาํกดัความคาํวา่ จงรักภกัดี หมายถึง ผูกใจ

รักดว้ยความเคารพนบัถือหรือรู้คุณอยา่งยงิ  

 ปรียาพร วงษ์อนุตรโรจน์ (2544ก, หนา้ 95) กล่าวว่า ความภกัดีและยึดมนัต่อองคก์รเป็น

เรืองทีเกียวขอ้งกบับรรทดัฐาน ประสบการณ์และผลประโยชน์ของบุคคลทีมีกบัองคก์รโดยบุคคลที

มีความภกัดีและยึดมนัต่อองค์กรจะมีความมนัใจและปรารถนาทีจะอยูก่บัองค์กรนนัต่อไปแมจ้ะมี

ขอ้ต่อรองทีสูงกวา่มา้ล่อใจก็ตาม 

 โยธิน ศนัสนยุทธ (2530, หนา้ 60) ไดแ้สดงความคิดเห็นวา่ สิงทีองค์กรควรทีจะคาํนึงถึง

อยูเ่สมอ คือ การปรับปรุงองคก์รอยา่งไรเพือจูงใจให้บุคคลในองคก์รเกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

และใชค้วามสามารถทีมีอยูน่าํมาใชใ้ห้กบัองค์กรอยา่งเต็มความสามารถ ซึงจะเป็นแนวทางในการ

เพมิประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคคลและเป็นการเพิมผลผลิตให้แก่องคก์รดว้ยทงันีเพราะหาก

บุคคลขาดความจงรักภกัดีต่อองค์กรสถานภาพขององค์กรจะขาดความมนัคงและจะเกิดผลร้าย

ตามมาทีสาํคญัคือการหนีงาน ถ่วงงาน ไม่รับผดิชอบต่องาน และเปลียนงาน 
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 นิสดารภ์ เวชยานนท์ (2545, หน้า 48) ได้กล่าวไวว้่าผูบ้ริหารองค์กรในทุกระดับตามมี

ความตระหนกัวา่องคก์รจะประสบความสาํเร็จไม่ไดถ้า้หากบุคลากรในองคก์รไม่มีความผกูพนัหรือ

รู้สึกว่าถูกผูกมดั (Commitment) ตอบภารกิจขององคก์รโดยเฉพาะในยุคปัจจุบนั ทีเป็นยุคของการ

แข่งขนักนัสูง และมีการเคลือนยา้ยของแรงงานสูงจะมีผลทาํให้ความจงรักภกัดีของบุคลากรทีมีต่อ

องค์กรลดนอ้ยลงดงันนั ถา้องค์กรตอ้งการจะประสบความสําเร็จจาํเป็นจะตอ้งหากลยุทธ์ในการที

จะดึงดูดบุคลากรทงัทีเป็นคนเก่งและเป็นคนดีให้เขา้มาทาํงานในองคก์รแต่การไดบุ้คลากรทีทงัเก่ง

และดีเขา้มาทาํงานมากก็ไม่ไดเ้ป็นรับประกนัวา่ องคก์รจะประสบความสําเร็จเพราะถา้หากขาดซึง

กลยุทธ์ในการจูงใจให้บุคลากรทุ่มเทสติปัญญาความรู้ความสามารถทาํงานให้กบัองค์กร และที

สําคญัคือกลยุทธ์ในการทีจะรักษาบุคลากรขององค์กรให้มีความจงรักภกัดีต่อองค์กรและอยู่กบั

องค์กรได้นานทีสุดแล้วย่อมจะเป็นการยากทีจะได้มาซึงความสําเร็จ ฉะนันความจงรักภกัดีของ

บุคลากรทีมีต่อองคก์รจึงเป็นปัจจยัสาํคญัประการหนึงทีจะทาํให้องคก์รประสบความสาํเร็จได ้

 จากความหมายและความคิดทีกล่าวมาขา้งตน้สามารถทีจะประมวลและสรุปไดว้า่ความ

จงรักภกัดีของครูในโรงเรียน ก็คือ ความตอ้งการทีจะรักษาความเป็นสมาชิกของโรงเรียนหมายถึง

ความคิดเห็นหรือความรู้สึกของครูทีแสดงออกถึงความตงัใจอยา่งแรงกลา้ทีจะคงความเป็นสมาชิก

ของโรงเรียนโดยไม่คิดจะยา้ยหรือลาออกไปทาํงานทีอืน จากองคป์ระกอบความผูกพนัต่อโรงเรียน

ของครูทีกล่าวมาขา้งตน้ทงัหมดนนั สามารถทีจะกล่าวไดว้า่ การบริหารจดัการศึกษา ของโรงเรียน 

จะประสบความสําเร็จได ้ผูบ้ริหารโรงเรียนจะตอ้งสร้างและพฒันาความศรัทธาความทุ่มเทให้กบั

การทาํงานและความจงรักภกัดีต่อโรงเรียนให้เกิดขึนกับคณะครูในโรงเรียน ทงันี เพราะความ

ศรัทธาจะเป็นสาระสําคญัทีจะทาํให้ครูมีความเคารพเชือถือไวว้างใจและยอมรับในแนวทาง การ

บริหารงานของโรงเรียนวา่จะสามารถดาํเนินงานไปดว้ยยุติธรรมและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อครูและ

นักเรียนทําให้ครูมีความทุ่มเทยินดีและเต็มใจทีจะปฏิบัติงานตามนโยบายหรือแนวทางการ

บริหารงานของโรงเรียนโดยไม่มีความโตแ้ยง้นอกจากนียงัเต็มใจทีจะทาํงานให้กบัโรงเรียนต่อไป

โดยไม่คิดทีจะลาออกก่อนเวลาอันสมควรหรือยา้ยไปทํางานในสถานทีแห่งใหม่ซึงจะทําให้

โรงเรียนได้ครูทงัทีเป็นคนดีคนเก่งอยู่ปฏิบติัการให้กบัโรงเรียน ไดน้านทีสุดอนัจะนาํไปสู่ความมี

ประสิทธิผลในการจดัการศึกษาของโรงเรียน 

 1.4  ผลทไีด้รับจากความผูกพันต่อองค์กร  

 เรืองของความผูกพันต่อโรงเรียนของครูนับเป็นสิงทีมีความสําคัญยิงต่อโรงเรียน

กล่าวคือ นอกจากโรงเรียนจะต้องมีความสามารถในการสรรหาทรัพยากรครูทีมีคุณภาพแล้ว

โรงเรียนยงัตอ้งสามารถรักษาครูซึงมีคุณค่าเหล่านีไวใ้ห้ไดด้ว้ยการพยายามสร้างทศันคติดา้นความ
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ผูกพนัให้เกิดกบัสมาชิกของโรงเรียนซึงมีนักการศึกษาไดก้ล่าวถึงผลทีได้รับจากความผูกพนัไว้

ดงันี 

 แองเกิลและเพอร์รี (Angle & Perry, 1981, pp.1-14) พบว่าหากสมาชิกในองค์กรขาด

ความผกูพนัต่อองคก์รและจะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมทีเป็นปัญหาสาํคญัดงันี  

 1.  ปัญหาการลาออกจากงานมี ความสัมพันธ์สูงสุดกับความผูกพันต่อองค์กรของ

สมาชิก   

 2.  ปัญหาการขาดงานพบว่าคนทีมีความผูกพันสูงจะมีแรงจูงใจให้อยากมาทาํงาน

มากกวา่คนทีมีความผกูพนัตาํหรือไม่มีเลย  

 3.  ปัญหาการมาทาํงานสายพบวา่สมาชิกทีมีความผูกพนัต่อองคก์รสูงจะมาทาํงานตรง

ต่อเวลามากกวา่ 

 กรีนเบิร์กและบาร์รอน (Greenberg & Baron, 1995, pp.176-177) ไดอ้อกมาชีแนะให้เห็น

ถึงผลของความผกูพนัต่อองคก์รไวว้า่  

 1.  หากคนทีมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงอตัราการขาดงานและการลาออกจะตาํ  

 2.  หากมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงระดบัความตงัใจเสียสละทีจะทาํงานให้กบัองคก์ร 

 3.  หากมีความผูกพนัต่อองค์กรสูงความคิดเห็นส่วนตวัจะเป็นไปในทางบวกซึงแสดง

ใหเ้ห็นวา่ความผกูพนัต่อองคก์รมีความสําคญัต่อความสาํเร็จขององคก์รการลดอตัราการลาออกและ

การคงความเป็นสมาชิกขององคก์รอยูต่่อไปรวมทงัเป็นเงือนไขสําหรับประสิทธิผลขององคก์รอีก

ดว้ย 

 จอร์นและโจนส์ (George & Jones, 2004, p.96 ; อ้างถึงใน จิราพร ล่ากระโทก, 2556, 

หน้า 41) ไดอ้อกมาสรุปให้เห็นถึงผลของความผูกพนัต่อองค์กรไวว้า่ เมือบุคคลมีความผูกพนัต่อ

องค์กรแลว้เขาจะมีความเชือมนัในองค์กรและเมือเขามีความสุขทีได้ทาํงานกบัองคก์รจะทาํให้เขา

ไม่มีความคิดทีจะเปลียนแปลงหรือยา้ยทีทาํงานและมีความรับผิดชอบต่องานทีปฏิบติัทงัในด้าน

สังคมซึงจะเห็นได้จากการทุ่มเทให้กับงานโดยการทาํงานให้มีคุณภาพ ประสิทธิภาพมากขึน

กวา่เดิมทีเคยทาํ 

 บุญเจือ จุฑาพรรณนาชาติ (2544, หน้า 47) ได้สรุปถึงผลทีได้รับจากความผูกพนัต่อ

องค์กรไวอ้ยา่งน่าสนใจอีกว่า คนทีไดรั้บจากความผูกพนัต่อองค์กรในทางบวกไดแ้ก่ ครูมีความพึง

พอใจในงานมีความพยายามและตงัใจในการทาํงานอยา่งทุ่มเท ยอมรับในเป้าหมายขององคก์รและ

มีความปรารถนาจะอยู่กบัองค์กรเพือร่วมแรงร่วมใจในการทาํงานให้องค์กรบรรลุผลอย่างสูงสุด

ส่วนผลของความผูกพันต่อองค์กรด้านลบได้แก่ ความเบือหน่ายอ่อนล้ามีการลางาน ขาดงาน

บ่อยครัง อยากเปลียนทีทาํงาน บุคคลจะจาํตดับทบาทตวัเองไม่สร้างสรรค์งานใหม่ๆ ขาดความ
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ตงัใจในการทาํงาน ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ ลดตาํลงรวมทงัจะเกิดพฤติกรรม

ต่อตา้นไม่สามคัคีจากผลของความผูกพนัทีมีต่อองค์กรทีกล่าวมาขา้งตน้นีสามารถสรุปได้ว่าผลที

เกิดจากความผูกพนัต่อโรงเรียนจะมีทงัในทางบวกและทางลบ กล่าวคือ คนทีเกิดขึนในทางบวก

ไดแ้ก่ มีความพึงพอใจในการทาํงานมีความพยายามและตงัใจในการทาํงานอยา่งเต็มความสามารถ 

มีความปรารถนาทีจะอยูก่บัโรงเรียน ทาํงานให้กบัโรงเรียนเพือให้บรรลุเป้าหมายของโรงเรียนทีตงั

ไว ้ส่วนผลทีเกิดขึนในทางลบ ไดแ้ก่ มีความเบือหน่ายไม่อยากทาํงานอยากลาออกจากงานยา้ยที

ทาํงานขาดงานบ่อย ขาดความตงัใจในการทาํงาน ดงันนั ในการสร้างความผูกพนัต่อองคก์รของครู

จึงจาํเป็นตอ้งสร้างให้เกิดขึนซึงความผกูพนัทีเกิดขึนนนัให้มีผลในทางบวกเพือใหค้รูทุ่มเททงักาํลงั

กาย กาํลงัใจ ให้มีความตงัใจและเต็มใจทีจะปฏิบติังานให้กบัโรงเรียนอย่างเต็มทีเพือให้โรงเรียน

สามารถทีจะประสบความสําเร็จบรรลุตามวตัถุประสงค์และเป้าหมายของโรงเรียนได้อย่างมี

ประสิทธิภาพเกิดประสิทธิผลสูงสุด 

 ปราโมทย ์บุญเลิศ (2545, หน้า 28-29)ได้กล่าวถึงผลของความผูกพนัต่อองค์กรไวใ้น

ทาํนองเดียวกนัวา่ความผกูพนัต่อองคก์รจะเกียวขอ้งกบัประเด็นทีสาํคญัๆ ดงันี   

1. ความผูกพนัต่อองคก์รสามารถใชใ้นการทาํนายอตัราการเขา้ - ออกจากงาน ไดดี้กวา่

ความพึงพอใจในงานเพราะความผูกพนัต่อองค์กรเป็นแนวความคิดทีมีลกัษณะครอบคลุมมากกว่า

ความพึงพอใจในงาน 

2. ความผูกพนัต่อองค์กร เป็นความรู้สึกเหมือนเป็นว่า พนักงานมีส่วนในความเป็น

เจา้ขององคก์ารรวมกบัของสมาชิกซึงเปรียบเสมือนเป็นแรงผลกัดนัให้สมาชิกปฏิบติังานในองคก์ร

อยา่งเตม็ที  

3. ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นตวัเชือมประสานระหว่างความต้องการของบุคคลใน

องคก์รอยา่งเตม็ที ทงันีบุคคลและองคก์รสามารถบรรลุเป้าหมายทีวางไวไ้ด ้ 

4. ความผูกพนัต่อองค์กรมีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ

องคก์าร  

5. ความผูกพนัต่อองคก์รช่วยลดการควบคุมจากภายนอกซึงเป็นผลมาจากการทีสมาชิก

ในองคก์รมีความรักและความผกูพนัตอ่องคก์รของตนนนัเอง 

 เจน (Jane, 2004, p.1 ; อา้งถึงใน ธนรัฐ นาทอง, 2556, หน้า 12) กล่าวว่าความผูกพนัต่อ

องคก์ารส่งผลต่อการตดัสินใจทีจะทาํงานให้กบัองคก์รต่อหรือจะลาออก 

 สวนีย ์แกว้มณี (2549, หน้า 11-12) กล่าววา่ ความสามารถขององค์กรในการผลกัดนัให้

บุคลากรเกิด ความผูกพนัต่อองค์กรนันมีความสัมพนัธ์กบัความสามารถในการการปฏิบติังานใน

ระดบัสูงและ ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรจะอยูคู่่กบัองคก์ร  
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 ศุภวรรรณ หลาํผาสุก (2550, หน้า 15) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กรเปรียบเสมือน

ตวักระตุน้ให้ บุคลากรในองคก์รปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เมือบุคลากรเกิดความจงรักภกัดี

ต่อองคก์รจะ ส่งผลใหเ้กิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการทาํงานขององคก์ร  

 เมเยอร์ และออลเลน (Mayer & Allen, 1997, p.2978 - A) กล่าวว่า บุคลากรทีมีความ

ผูกพันด้านจิตใจในระดับสูงเพราะว่า พวกเขามีความปรารถนา (Want) ส่วนบุคลากรทีมีความ

ผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ในระดับสูง เพราะพวกเขามีความจําเป็น (Need) และสําหรับ

บุคลากรทีมีความผูกพนัด้านบรรทดัฐานในระดบัสูง เพราะพวกเขารู้สึกว่าควร (Ought) ทีจะทาํ

เช่นนนัโดยได้อธิบายความผูกพนัต่อองค์กรทงั 3 ดา้น คือ ความผูกพนัดา้นความรู้สึก ความผูกพนั

ดา้นการคงอยู ่ความผกูพนัดา้นทีมาจากมาตรฐานทางสังคม  

 อิทซิโอนิ (Etzioni, 1999, pp.23-30) กล่าววา่ ความผูกพนัต่อองค์กรคืออาํนาจทีองคก์รมี

เหนือบุคลากรอนั เป็นสิงทีฝังรากลึกอยูใ่นธรรมชาติของบุคลากรนาํไปสู่ความเกียวขอ้งกบัองคก์ร 

ลกัษณะของ ความเกียวข้องนีจะปรากฏอยู่ใน 3 รูปแบบ จดัอนัดบัตามขนัของความผูกพนัจาก

สูงสุดจนถึงไม่มี ความผกูพนัเกิดขึนเลย ดงันี  

 1.  ความเกียวขอ้งในแง่จริยธรรม (Moral involvement) มีรากฐานมาจากความรู้สึก ใน

แง่บวกและการปลูกฝังให้มีความรู้สึกอนัแรงกลา้ต่อองคก์ร อนัมีรากฐานมาจากความรู้ภายใน ต่อ

เป้าหมาย ค่านิยม และบรรทดัฐานขององคก์ร  

 2.  ความเกียวขอ้งทีเกิดจากการคิดคาํนวณ (Calculating involvement) จะเป็นความรู้สึก 

ทีรุนแรงน้อยลงและขึนอยู่กบัความสัมพนัธ์ทีกระทาํแลกเปลียนกนัระหว่างบุคคลกบัองค์กร และ 

ความผูกพนัต่อองคก์รเมือบุคลากรประเมินวา่เขาไดรั้บผลประโยชน์และการแลกเปลียนทีเท่าเทียม

กนั กบัองคก์ร  

 3.  ความเกียวขอ้งในลกัษณะทีแปลกแยก (Alimentative involvement) คือ ความรู้สึกที 

ปราศจากความผูกพนัต่อองค์กรเกิดขึนเมือสมาชิกมีความรู้สึกว่าถูกบงัคบัโดยสถานการณ์ของ

องคก์ร และพวกเขาไม่รู้สึกถึงการเป็นส่วนหนึงขององคก์ร  

  เฮอร์สโควิทช์ และมีเยอร์ (Herscovitch & Meyer, 2002, p.15) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อ

องค์กร คือ บุคลากรทีมีความเชือ และความรู้สึกในคุณค่าและเป้าหมายขององค์กรอนัจะทาํให้

องคก์รประสบความสาํเร็จ  

 ชูลทซ์และชูลทซ์ (Schultz & Schultz, 2002, p.12 ; อา้งถึงใน สวนีย ์แกว้มณี, 2549, หน้า 11-

12) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร คือ บุคลกรมีระดบัความรู้สึก ต่อองคก์รทีไดป้ฏิบติังานอยู ่ 

 เมดิส และแจ็คสัน (Mathis & Jackson, 2003, p.88 ; อ้างถึงใน สุนันท์ ปินทอง, 2559, 

หน้า 35) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กรคือการทีบุคลากรยอมรับ เป้าหมายองค์กรและตอ้งการ



24 
 

ปฏิบติังานให้กบัองค์กรดว้ยความผูกพนัทีมีต่อองค์กร และความพึงพอใจ ในหนา้ทีจะมีอิทธิพลซึง

กนัและกนั  

 จากแนวคิดขา้งตน้สรุปไดว้า่ ความผูกพนัต่อองค์กรมีความสําคญัต่อการดาํเนินงานของ 

องค์กรเป็นอย่างมากเพราะจะทาํให้องคก์รไดม้าซึงบุคลากรทีมีคุณค่า ความเสียสละ ทุ่มเทแรงกาย 

แรงใจในการปฏิบติังานให้กบัองคก์รอยา่งเต็มที ทาํให้องค์กรสามารถต่อกรกบัคู่แข่งขนัและดาํรง

อยู่ ภายใต้ความไม่แน่นอนของสภาพเศรษฐกิจได้อย่างยืนหยดัและมันคง ทังนีขึนอยู่กับ

ความสามารถ ในขององค์กรในการผลักดันให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กรได้มากน้อย

เพียงใดจากความหมายและความคิดเห็นดงักล่าวจึงสามารถทีจะประมวลและสรุปไดว้่าความผกูพนั

จะส่งผลถึงความพยายามและตงัใจในการทาํงานอยา่งทุ่มเทยอมรับในเป้าหมายขององค์กรและมี

ความปรารถนาจะอยูก่บัองคก์รเพือร่วมแรงร่วมใจในการทาํงานใหอ้งคก์รบรรลุผลอยา่งสูงสุด 

 1.5  แบบวดัความผูกพันต่อองค์กร 

 แบบวดัความผกูพนัต่อองคก์รมีทงัแบบวดัเจตคติ และแบบวดัพฤติกรรมซึงมีรายละเอียด 

ดงันี  

 คุกและวอลล์ (Cook & Wall, 1981, pp.84-92 ; อา้งถึงใน กาญจนา ทรรพนนัทน์, 2547, 

หนา้ 29) ไดร้วบรวมแบบวดัเจตคติทีวดัความผกูพนัต่อองคก์รไว ้4 ชุดดงันี 

 1.  แบบวดัความผูกพันต่อองค์กรของพอตเตอร์และสมิท (Potter & Smith, 1970, 

pp.151-179 ; อา้งถึงใน สมจิตร จนัทร์เพญ็, 2557, หน้า 47) ประกอบดว้ยแบบสอบถาม 15 ขอ้ เป็น

การประมาณค่า 7 ระดบั ผูไ้ดค้ะแนนสูงจะมีความผูกพนัต่อองค์กรสูงส่วนผูท้ีไดค้ะแนนตาํมีความ

ผกูพนัต่อองคก์รตาํ แบบสอบถามนีมีความเชือมนัอยูร่ะหวา่ง 0.85 ถึง 0.93  

 2. แบบวดัความผูกพนัต่อองค์กร ของ แฟรงคลิน (Franklin, 1975, pp.153-164 ; อา้งถึงใน 

ศุภวรรณ หลาํผาสุก, 2550, หนา้ 22) ซึงวดัความผกูพนัต่อองคก์ร 2 ลกัษณะคือ  

  2.1  ความเตม็ใจทีจะปฏิบติัตามมาตรฐานและกฎเกณฑ ์ 

  2.2  ความเตม็ใจทีจะอยูใ่นองคก์ร 

 ลกัษณะแรกมีขอ้ความทงัสิน 11 ขอ้ และลกัษณะหลงัมีขอ้ความ 5 ขอ้ เป็นแบบประมาณ 

ค่า 7 ระดบั และมีค่าความเชือมนัในแต่ละองคป์ระกอบเท่ากบั 0.83 และ 0.63 ตามลาํดบั  

 3. แบบวดัความผกูพนัต่อองคก์รของบูชานนั (Buchanan, 1974, pp.533-546 ; อา้งถึงใน 

ปาริชาติ ขาํเรือง, 2555, หนา้ 32) บูชานนั วดัความผกูพนัต่อองคก์ร 3 องค์ประกอบคือ การแสดงตน 

การมีความเกียวพนักบังานและความภกัดีต่อองค์กร มีขอ้คาํถาม 23 ขอ้ ลกัษณะแบบสอบถามเป็น

แบบ มาตรส่วนประมาณค่า 7 ระดบั และมีค่าความเชือมนัในแต่ละองค์ประกอบเท่ากบั 0.96 0.84 

และ 0.92 ตามลาํดบั ซึงแต่ละองค์ประกอบมีความสัมพนัธ์กนัโดยทีการแสดงตนมีความสัมพนัธ์กบั
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การมีความเกียวพนักับงาน มีค่าสหสัมพนัธ์เท่ากับ 0.65 ความเกียวพนักับงานกับความภกัดีต่อ

องคก์รมีค่าสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.58 การแสดงตนมีความภกัดีต่อองคก์รมีค่าสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.74  

 4.  แบบวดัความผูกพนัต่อองค์กรของคุกและวอลล์ (Cook & Wall, 1981, pp.92-93 ; 

อา้งถึงใน กาญจนา ทรรพนนัทน์, 2547, หนา้ 29) เป็นการวดัความผูกพนัใน 3 องค์ประกอบคือการ

แสดงตน การมีความเกียวพันกับงาน และความภักดีต่อองค์กร ลักษณ ะของแบบวัดเป็น

แบบสอบถาม มีขอ้คาํถาม 9 ขอ้โดยแบ่งเป็นองคป์ระกอบและ 3 ขอ้ เป็นแบบมาตราส่วน ประมาณ

ค่า 7 ระดบัและมีค่าความเชือมนัระหวา่ง 0.80 - 0.87 

 5.  แบบวดัพฤติกรรมทีวดัความผูกพนัต่อองค์กรคุกและวอลล์ (Cook & Wall, 1981, 

p.88 ; อา้งถึงใน กาญจนา ทรรพนนัทน์, 2547, หนา้ 29) ไดเ้สนอแบบวดัความผกูพนัต่อองคก์รของ 

ฮรีบิเนียก และอลูตโต (Hrebiniak & Alutto, 1972, pp.555-573 ; อ้างถึงใน เบญจรัตน์ เดชนุวฒันชัย, 

2541, หนา้ 31) ซึงเป็นแบบวดัความผูกพนัต่อองคก์รทางพฤติกรรมตามแนวคิดทีวา่ความผกูพนัต่อ

องค์กรเป็นการรับรู้และการใช้ประโยชน์จากการมีส่วนร่วมในองค์กรดงันนัการมีความผูกพนัต่อ

องค์กรอยา่งแรงกลา้แสดงถึงความไม่เปลียนงานและเต็มใจทีจะอยู่ในองคก์รนนัตลอดไปจากแบบ

วดัชีให้เห็น วา่ความผูกพนัต่อองค์กรขึนอยู่กบัผลประโยชน์ทีได้รับจากองคก์รเป็นแบบสอบถาม

ประมาณค่า 3 ระดบั มีความเชือมนัของแบบวดัเท่ากบั 0.79 แบบวดัแบ่งเป็น 4 ดา้นคือ การเพิมขึน

ของรายได ้ความมีอิสระในอาชีพ สถานภาพในการทาํงาน และความมีมิตรภาพในองคก์ร 

 ในการศึกษาครังนีผูว้ิจยัได้ใช้แนวคิดและแบบวดัของพอตเตอร์และสมิท (Potter & 

Smith, 1970, pp.151-179 ; อา้งถึงใน สมจิตร จนัทร์เพญ็, 2557, หนา้ 47) สําหรับวดัความผูกพนัต่อ

องคก์รเนืองจากแบบวดัดงักล่าวครอบคลุมเรืองทีผูว้จิยัจะศึกษาคน้ควา้และมีค่าความเชือมนัสูงกว่า

แบบวดัอืนๆ ทีไดศ้ึกษาคน้ควา้มาแลว้ 

 

2. ปัจจัยทมีีผลหรือมีความสําคัญต่อความผูกพนัต่อโรงเรียน 

 โรงเรียนเอกชนจดัวา่เป็นองคก์รประเภทหนึงทีดาํเนินกิจกรรมดา้นการจดัการศึกษา  

ดงันนัปัจจยัทีมีผลหรือมีความสาํคญัต่อความผูกพนัต่อโรงเรียนจึงสามารถอธิบายไดโ้ดยใชแ้นวคิด

ปัจจยัทีมีผลหรือมีความสําคญัต่อความผูกพนัต่อองค์กร โดยศึกษาปัจจยัด้านโรงเรียนและปัจจยั

ดา้นความพึงพอใจในการทาํงาน  

 2.1 ปัจจัยด้านโรงเรียน 

ปัจจัยด้านโรงเรียนเป็นปัจจยัทีสําคัญอย่างยิงส่งผลต่อความผูกพนัต่อโรงเรียนซึงมี

นกัการศึกษาไดก้ล่าวถึงปัจจยัเกียวกบัปัจจยัดา้นโรงเรียนไวด้งันี 
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 สมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (2549, หน้า 6 ; อา้งถึงใน วนิดา เหรียญจิโรจน์, 

2553, หน้า 8) ไดศึ้กษาถึงปัจจยัของความผูกพนั (Engagement factors) ทีเกียวขอ้งกบัดา้นโรงเรียน

คือ 

1. ดา้นองค์การ (Company) ไดแ้ก่ การถ่ายทอดนโยบายกลยุทธ์ให้กบัทุก หน่วยงาน 

การจดัให้มีช่องทางเพือสือสารกับพนักงาน การเปิดโอกาสและรับฟังความคิดเห็น การ สร้าง

สภาพแวดลอ้มทีเหมาะสม ปลอดภยัดา้นงาน การมีระบบมาตรฐานการทาํงานโดยรวมอยูใ่น ระดบั

ดีและการส่งเสริมใหพ้นกังานไดเ้รียนรู้และสร้างสรรคสิ์งใหม่ๆ ในองคก์าร  

2. ด้านงาน (Job) ได้แก่ การให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การจดัเตรียม 

อุปกรณ์เครืองมือให้พนกังานอยา่งเพียงพอ การมอบหมายงานให้เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 

และพนกังานมีรูปแบบการทาํงานทีสอดคลอ้งกบัองคก์าร  

3. ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human resource development) ไดแ้ก่ การ วางแผน

งานดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ย่างเหมาะสม การจดัทาํขีดความสามารถ (Competency) ของ

องคก์ารและพนกังาน พนกังานรู้สึกมีความมนัคงในการทาํงาน พนกังานมี โอกาสเรียนรู้และเติบโต

ในทีทาํงาน และมีการจ่ายค่าตอบแทนทีเป็นธรรมและเหมาะสม  

4.  มี การให้คําแนะนําและแนวทาง ผู ้บังคับบัญชามีการรับฟังความคิดเห็นของ

พนกังานและ ผูบ้งัคบับญัชามีวสิัยทศัน์ทีกวา้งไกล 

 สเตรียร์ (Steers, 1977, pp.46-56) ไดส้รุปผลการวิเคราะห์ทงัของตนเองในปี ค.ศ. 1976 

และของบชัชาแนน (Buchanan) ในปีค.ศ. 1974 พบวา่ มีปัจจยั 3 ประการทีสําคญัในอนัทีจะนาํไปสู่

ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร ซึงประกอบดว้ย  

1. ลักษณะส่วนบุคคล (Personal characteristics) หมายถึง ตัวแปรต่างๆ ทีระบุถึง

คุณสมบติั ของบุคคลนนัๆ เช่น เพศ อาย ุระดบัการศึกษา  

2. ลกัษณะงาน (Job characteristics) หมายถึง สภาพงานทีแต่ละบุคคลรับผิดชอบหรือ

ปฏิบติัอยู่วา่มี ลกัษณะเป็นอย่างไร ซึงประกอบดว้ย ความมีอิสระในงาน ความหลากหลายในงาน 

การรับทราบผลยอ้นกลบัของงาน ความประจกัษใ์นงาน งานทีทา้ทาย งานทีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบั

ผูอื้น  

3. ประสบการณ์ในการทาํงาน (Work experience characteristics) หมายถึง ความรู้สึก

ของ ผูป้ฏิบติังานแต่ละคนวา่มีความรับรู้ต่อการทาํงานในองคก์รทีผา่นมาอยา่งไร โดยกาํหนดไว ้คือ 

ทศันคติของกลุ่มต่อ องคก์ร ความคาดหวงัทีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร ความรู้สึกวา่ตนเอง

มีความสาํคญัต่อองคก์ร และ ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นทีพงึพิงได ้

 ปัจจยัทีกล่าวขา้งตน้นีมีความสัมพนัธ์ซึงกนัและกนัและมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ 
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องค์กร ขณะเดียวกนัความผูกพนัต่อองค์กรก็มีผลกระทบหรือมีอิทธิพลต่อความปรารถนาทีจะอยู่

ในองค์กร ความเอาใจใส่ ต่องานเพิมขึน การคงรักษาพนักงานไวไ้ด ้ความผูกพนัต่องาน และการ

เพมิความพยายามในการปฏิบติังาน  

 เชลดอน (Sheldon, 1971, pp. 143-149) กล่าวว่าปัจจยัทีสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรจะ

เกียวขอ้งกบัระยะเวลาในการทาํงานในองคก์ร อาย ุเพศ ระดบัตาํแหน่ง รวมถึงปัจจยัทีเป็นประสบการณ์

ของผูที้ปฏิบติังาน ดงันี  

 1.  ระยะเวลาทีใชใ้นการศึกษาเพอืประกอบอาชีพ  

 2.  ความผกูพนักบัเพือนร่วมงานซึงมีส่วนผลกัดนัใหเ้กิดค่านิยมต่ออาชีพ  

 3. การพฒันาประสบการณ์และความสนใจในอาชีพ  

 โมลเดย ์พอร์ทเตอร์ และสเตรียร์ (Mowday, Porter & Steers, 1982, pp.28-43) ได้กล่าว

วา่ปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ องค์กรมีอยู่ 4 ปัจจยั ซึงแต่ละปัจจยัต่างก็มีความสัมพนัธ์กนั

ดงันี  

 1.  คุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ การศึกษา เพศ บุคลิกลกัษณะ  

 2.  ลกัษณะบทบาท (Role-related characteristics) ได้แก่ ความขดัแยง้ในบทบาท ความ 

คลุมเครือในบทบาท ความทา้ทายในงาน  

 3.  โครงสร้างขององค์กร (Structural characteristics) ไดแ้ก่ ขนาดขององค์กร การรวม

อาํนาจ การกระจายอาํนาจ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ความเป็นทางการ  

 4.  ประสบการณ์ในการทาํงานไดแ้ก่ ความสัมพนัธภาพในองค์กร รูปแบบการบริหาร

ของผูบ้ริหาร  

 ฮรีบิเนียก และอลูตโต (Hrebiniak & Alutto, 1972, pp.555-573 ; อ้างถึงใน เบญจรัตน์ 

เดชนุวฒันชยั, 2541, หนา้ 20) กล่าววา่ ปัจจยัทีมีผลกระทบต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ย  

 1.  ความตึงเครียดในบทบาท  

 2.  ระยะเวลาในการทาํงานในหน่วยงาน  

 3.  ความไม่กา้วหนา้ในหนา้ทีการงาน และไดท้าํการวจิยัพบวา่ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล 

ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส อาชีพของบิดา ความตงัใจทีจะศึกษาต่ออยา่งเป็นทางการ เป็น

ปัจจยัทีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  

 อนนัตช์ยั คงจนัทร์ (2529, หนา้ 34-41) กล่าววา่ปัจจยัทีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รมี  

ประเภท ใหญ่ๆ คือ  

 1.  คุณลักษณะส่วนบุคคล เช่น อายุ สถานภาพในการทํางาน ระดับการศึกษา เพศ 

บุคลิกภาพ  
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 2.  คุณลกัษณะทีเกียวกบังาน เช่น ขอบเขตของงาน ความทา้ทายของงาน ความเขา้ใจใน

บทบาท หนา้ทีในการทาํงาน ความพึงพอใจในการทาํงาน และความพึงพอใจในการไดรั้บเลือนขนั  

 3.  คุณลกัษณะทีเกียวกับองค์กร เช่น การกระจายอาํนาจในองค์กร ความสําคญัของ

หนา้ทีการ งานของตนต่อองคก์ร หรือเพือนร่วมงาน ความชดัเจนของกฎระเบียบ ความเป็นเจา้ของ

กิจการและการทีสมาชิกมี ส่วนร่วมในการตดัสินใจในการบริหารขององคก์ร  

 4. ประสบการณ์จากการทาํงาน เช่น ความรู้สึกไวเ้นือเชือใจของสมาชิกทีมีต่อองค์กร 

ทศันคติ ของเพอืนร่วมงาน ความรู้สึกวา่ไดรั้บค่าตอบแทนดว้ยความยุติธรรม เป็นตน้  

 วชิาญ สวรุรณรัตน์ (2543, บทคดัยอ่) กล่าววา่ ปัจจยัทีทาํให้คนในองคก์รเกิดความผกูพนั

ต่อองคก์ร แตกต่างกนันนัคือ  

1. ตาํแหน่งหนา้ทีการงาน  

2. รายได ้ 

3. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  

4. ระดบัการศึกษา  

 ศุภวุฒิ กาฬสุวรรณและปราณี ทองคาํ (2545, หน้า 77) กล่าววา่ ปัจจยัทีเพิมระดบัความ 

ผกูพนัต่อองคก์รและปัจจยัทีลดระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร มีดงัต่อไปนี  

 1.  ปัจจยัทีเพมิระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร  

  1.1  แนวโนม้แรงจูงใจต่องานเฉพาะดา้น 

  1.2  ความรับผิดชอบต่อการปฏิบติังาน  

  1.3  ความมีอสิระต่อการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง  

  1.4  ความพอใจในระดบัการทาํงานของตน  

  1.5  ความมีอาวโุสหรือมีตาํแหน่งงานมนัคงถาวร  

  1.6  การควบคุมงานทีมีระดบัคุณภาพสูง  

  1.7  การประเมินผลงานทีมีความบริสุทธิยุติธรรม  

 2. ปัจจยัทีมีผลลดระดบัความผกูพนัต่อองคก์รใหน้อ้ยลง  

  2.1  บทบาทในงานทีรับผดิชอบคลุมเครือไม่ชดัเจน  

  2.2  บรรยากาศในการท างานเคร่งเครียด  

  2.3  โอกาสหางานใหม่ทีอืนมีมาก  

  2.4  มีความเชือมนัวา่บริษทัไม่ใส่ใจในลูกจา้งของตน  

  2.5  ควบคุมงาน/หวัหนา้งานใชว้ธีิทาํโทษคนงาน 
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 2.2 แนวคิดและทฤษฎเีกยีวกบัปัจจัยด้านความพงึพอใจในการทาํงาน 

ปัจจยัด้านความพึงพอใจในการทํางาน เป็นอีกปัจจัยหนึงทีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ

โรงเรียน ซึงมีนกัวิชาการไดก้ล่าวถึงปัจจยัดา้นโรงเรียนไวด้งันี 

 1. ความหมายของความพึงพอใจ 

 ธีระศกัดิ กาํบรรณารักษ์ (2527, หน้า 1-3 ; อา้งถึงใน ศุภชัย รุ่งเจริญสุขศรี, 2558, หน้า 

13) ไดแ้บ่งความหมายของความพึงพอใจในการทาํงานเป็น 2 แง่มุมดงันี 

 แง่มุมที 1 ความพอใจในการทาํงานในแง่มุมทีเป็นทศันคติต่องาน (Job satisfacion as job 

attitude) ในทศันะนีเชือวา่ความพอใจในงานเป็นส่วนหนึงของทศันคติต่องานดงันนัความรู้สึกทีดี

ต่องาน ก็หมายความวา่ พนกังานมีความสุขหรือพอใจในงานทีทาํ ความเขา้ใจหรือความคิด เกียวกบั

งานความรู้สึกทีดีต่องานซึงถือเป็นส่วนทีเกียวกบัการกาํหนดพฤติกรรมของมนุษยที์เป็นส่วนหนึง

ของทศันคติ 

 แง่มุมที 2 ความพอใจในการทาํงานในรูปแบบของแรงจูงใจจะช่วยใหเ้ราเขา้ใจธรรมชาติ

ของความพอใจไดดี้วา่เมือคนเราไดรั้บสิงทีเขาตอ้งการเคา้จะมีความพอใจแต่หากเขาไม่ไดรั้บสิงที

ตอ้งการเขาก็จะเกิดความไม่พอใจ 

 สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ (2542, หน้า 133) กล่าวว่าความพึงพอใจในงาน

หมายถึงทศันคติหรือความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบโดยเฉพาะหกผูป้ฏิบติังานซึงเกียวกบังาน 

 ลอวเ์ลอร์ (Lawler, 1973, p.64 ; อา้งถึงใน ศุภชยั รุ่งเจริญสุขศรี, 2558, หนา้ 13) ความพึง

พอใจในงานสามารถใชต้ดัสินความแตกต่างระหวา่งปัจจยัทีมีอยูแ่ละปัจจยัทีบุคคลรู้สึกว่าควรจะมี

ดงันนัความพึงพอใจในงานคือความแตกต่างระหวา่งสิงทีบุคคลคาดวา่จะไดรั้บจากงานกบัสิงทีเขา

ไดรั้บจากงานจริงๆและสามารถแบ่งความหมายของความพึงพอใจในงานไดเ้ป็น 2 ดา้นคือ 

 1.  ความพึงพอใจในงานโดยรวม (Overall job satisfaction) เป็นความรู้สึกชอบพอและ

พอใจของบุคคลทีมีต่องานโดยรวม 

 2. ความพึงพอใจต่องานเฉพาะดา้น (Facet job satisfaction) เป็นความรู้สึกชอบพอและ

พอใจของบุคคลทีมีต่องานเฉพาะดา้น 

 ลูธานส์ (Lufthansa, 2002, p.230 ; อ้างถึงใน ศุภชัย รุ่งเจริญสุขศรี, 2558, หน้า 13) ได้

กล่าววา่ความพึงพอใจในงานเป็นผลจากการรับรู้ทีมีต่องานโดยไดแ้บ่งมิติความพึงพอใจในงานแบ่ง

ออกเป็น 3 มิติคือ 

 มิติที 1 ความพึงพอใจในการตอบสนองทางอารมณ์ของบุคคล ต่องานทีทาํ 

 มิติที  2 ความพึงพอใจในงานหรือทัศนคติเชิงบวกต่องานเกิดเมือพนักงานได้รับ

ผลตอบแทนทียุติธรรมเมือเทียบกบังานทีทาํและ 
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 มิติที 3 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กบัทศันคติในเรืองงานค่าตอบแทนโอกาส

ความกา้วหนา้การบงัคบับญัชาและเพือนร่วมงาน 

 2. ความพึงพอใจกบัค่าจา้ง 

 ด้วยความสําคัญของเงินทีนํามาสู่ความสามารถในการซือสินค้าและบริการเพือ

ตอบสนองต่อความตอ้งการในชีวติแต่ในการศึกษาถึงความสัมพนัธ์ของเงินทีมีต่อความพึงพอใจใน

งานนนักระทาํไดย้ากเพราะวา่บางกรณีเงินอาจเสมือนเครืองแสดงการยอมรับคุณค่าทีพนกังานมีต่อ

องค์กรหรืออาจจะเสมือนเป็นเครืองแสดงการยอมรับคุณค่า (Hygiene facter time) ตามแนวคิดของ

เฮอร์เบอร์ก เนืองจากเงินมีลกัษณะเป็นสัญลกัษณ์ทีแสดงถึงการยอมรับความสําเร็จซึงก็สอดคลอ้ง

กบัผลการศึกษาของวีริมอนท์และฟิทซแพทริค (Werimont & Fitzpatrick, 1972, p.142 ; อา้งถึงใน 

ศุภชยั รุ่งเจริญสุขศรี, 2558, หนา้ 13) ทีเห็นวา่เงินมีลกัษณะเป็นสัญลกัษณ์ทีหลากหลายทงันีขึนกบั

ภูมิหลงัของแต่ละคนเช่นเงินสําหรับคนทาํงานก็จะมีคุณค่าเป็นสิงทีดีแต่สําหรับนกัเรียนนกัศึกษาก็

จะให้คุณค่ากบัเงินนอ้ยกวา่ดงันนันอกจากรวมเงินทีมีผลต่อความพึงพอใจทีแตกต่างกนัแลว้ยงัมีสิง

อืนๆทีเกียวขอ้งกบัค่าจา้งทีมีผลต่อความพึงพอใจอาทิเช่นระบบการจ่ายเงินการจ่ายเป็นรายชวัโมง

การจา่ยตามรายชินเป็นตน้ทีการจา่ยเงินอาจจะไม่มีความสัมพนัธ์กบัผลผลิตของพนกังานเลยก็ได ้

 3. แนวคิดความพึงพอใจในการทาํงาน 

 มมัฟอร์ด (Mumford, 1972, pp.4-5 ; อา้งถึงใน ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2544ข, หน้า 

123) ไดจ้าํแนกแนวคิดเกียวกบัความพึงพอใจในการทาํงานจากผลการวจิยัออกเป็น 5 กลุ่มคือ 

1. ความตอ้งการทางดา้นจิตวิทยา (The psychological need school ) กลุ่มนีได้แก่ มาส

โลว ์(Maslow) เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) และลิเคิท (Likert)โดยมองความพึงพอใจในการทาํงานเกิด

จากความตอ้งการของบุคคลทีตอ้งการความสาํเร็จของ งานและความตอ้งการยอมรับจากผูอื้น 

2. กลุ่มภาวะผูน้าํ มองความพึงพอใจในการทาํงานจากรูปแบบการปฏิบติัของผูน้าํทีมี

ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชากลุ่มนีไดแ้ก่ เบลค (Blake) มูตนั (Mouton) และฟีดเลอร์ (Fiedler) 

3. กลุ่มความพยายามต่อรางวลั เป็นกลุ่มทีมองความพึงพอใจในการทาํงานจากรายได้

เงินเดือนและผลตอบแทนอนืกลุ่มนีไดแ้ก่กลุ่มบริหารธุรกิจของมหาวทิยาลยัแมนเชสเตอร์ 

4. กลุ่มอุดมการณ์การจดัการโมงความพึงพอใจในงานจากพฤติกรรมการบริหารงาน

ขององค์กรได้แก่ โครซิเอร์ และโกลเนอร์ (Crozier & Gouldner ; อ้างถึงใน ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 

2544ข, หนา้ 123) 

5. กลุ่มเนือหาของงานและการออกแบบงานมองความพึงพอใจในงาน เกิดจากเนือหา

ของตวังานกลุ่มแนวคิดนีมาจากสถาบนัทาวสิตอ๊กของมหาวทิยาลยัลอนดอน 
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 มมัฟอร์ดได้ให้แนวคิดว่าการศึกษาเกียวกับความเป็นพอใจในการทาํงานควรจะนํา

แนวคิดต่างๆ รวมเขา้ดว้ยกนั 

 กรีนและคราฟ (Green & Craft, 1979, p.270 ; อา้งถึงใน ศุภชยั รุ่งเจริญสุขศรี, 2558, หน้า 33) 

ศึกษางานวจิยัทีเกียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานพบวา่มีแนวคิดสามแนวคิดคือ 

1. ความพึงพอใจทาํให้เกิดการปฏิบติังาน (Satisfaction causes performance) กลุ่มนีมี

ความเชือวา่ผูม้ีความสุขจา กการทาํงานจะมีผลผลิตจากงานซึงไดแ้ก่แนวคิดของวรูม (Vroom, 1964, 

p.123 ; อา้งถึงใน ศุภชยั รุ่งเจริญสุขศรี, 2558, หนา้ 13) 

2. การปฏิบติังานทาํใหเ้กิดความพึงพอใจ (Performance causes satisfaction) ผลงานทีดี

จะสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคคลได้แก่แนวคิดของพอร์ทเตอร์ ลาวีล และแฮ็คแมน (Potter, 

Laweer & Hackman, 1974, pp.604 - 609) รางวลัเป็นปัจจัยของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

(Reward as a causal factor) แนวคิดนีมองรางวลัหรือสิงทีไดรั้บซึงเป็นตวัแปลเกิดจากตวัแปรตน้คือ

ความพึงพอใจและคุณลกัษณะของงานกลุ่มนีไดแ้ก่ผลงานของเบรฟิลด ์และครอกเคท (Brayfield & 

Crockett, 1955, p.165 ; อา้งถึงใน ศุภชยั รุ่งเจริญสุขศรี, 2558, หนา้ 16) 

กลม รักสวน (2524, หน้า 14 ; อ้างถึงใน ปาริชาติ ขาํเรือง, 2555, หน้า 33) สรุปว่าจาก

แนวคิดเกียวกบัความพึงพอใจในงานนันเป็นการทีบุคคลจะเกิดความพึงพอใจในการทาํงานมาก

หรือน้อยย่อมขึนอยูก่บัสิงจูงใจทีมีอยู่ในหน่วยงานถ้าหน่วยงานมีปัจจยัทีเป็นเครืองจูงใจมากโดย

หลกัการแลว้บุคคลในหน่วยงานนนัก็ย่อมเกิดความพึงพอใจในงานมากทาํให้บุคลากรมีความรู้สึก

ผกูพนักบังานอยากทาํงานทุ่มเทความสามารถเพืองานเตม็ใจทีจะปฏิบติังานใหป้ระสบความสาํเร็จ 

 เคมเบล (Campbell, 1970, pp.111-112 ; อา้งถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2554, หน้า 55) ได้

จาํแนกทฤษฎีทีเกียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงานออกเป็นสองกลุ่มไดแ้ก่ กลุ่มทีให้ความสนใจต่อ

ปัจจัย ที มีผลต่อความพึงพอใจในงานว่ามีอะไรบ้าง (Content Theories and Process Theories 

Content Theories) จะเป็น ทฤษฎีทีอยู่ในกลุ่มนีได้แก่ทฤษฎีลาํดับขนั (Hierarchy of Needs) ของ

มาสโลว ์(Maslow) ทฤษฎีสองปัจจยั (Two Factor Theory) ของเฮอล์เบอร์ก (Herzberg) เป็นตน้ 

 4. ทฤษฎีทีเกียวขอ้งกบัความพึงพอใจในการทาํงาน 

 ทฤษฎีของคูเปอร์ (Cooper, 1958, p.31 ; อา้งถึงใน เรียม ศรีทอง, 2544, หนา้ 18) ทฤษฎีนี 

เชือวา่ความตอ้งการในการทาํงานเป็นสิงจูงใจให้มนุษยเ์กิดความพึงพอใจในการทาํงานสิงจูงใจนนั

จะเกิดจากภายในหรือภายนอกตวับุคคลก็ไดด้งันนัการปฏิบติังานผูป้ฏิบติัยอ่มตอ้งการสิงจูงใจต่างๆ

เพอืสนองความตอ้งการของตนความตอ้งการตามทฤษฎีของคูเปอร์แบ่งออกเป็น 7 อยา่งคือ 

 1.  งานทีเขาสนใจ 

 2.  มีอุปกรณ์ทีดีสาํหรับการทาํงาน 
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 3.  มีค่าจา้งเงินเดือนทียุติธรรม 

 4.  มีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ทีการงาน 

 5.  สภาพการทาํงานทีดีรวมทงัชวัโมงการทาํงานและสถานทีทีเหมาะสม 

 6.  ความสะดวกในการไปกลบัรวมทงัสวสัดิการอืนๆ 

 7. การทาํงานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาทีเขา้ใจในการควบคุมการปกครองและโดยเฉพาะ

อยา่งยงิเป็นคนทีเขายกยอ่งนบัถือ 

 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544ก, หน้า 116) ได้ศึกษาทฤษฎีลําดับขนัความต้องการ 

(Hierarchy of Need) ของมาสโลว ์(Maslow) ซึงอธิบายว่าบุคคลถูกกระตุน้จากความปรารถนาทีจะ

ตอบสนองความตอ้งการเฉพาะอยา่งซึงความตอ้งการนีเขาไดต้งัขอ้สมมุติฐานเกียวกบัความตอ้งการ

ของบุคคลไวด้งันี 

 1.  บุคคลยอ่มมีความตอ้งการอยู่เสมอและไม่สินสุดขณะทีความตอ้งการใดได้รับการ

ตอบสนองแลว้ความตอ้งการอยา่งอืนก็จะเกิดขึนอีกไม่มีวนัจบสิน 

 2. ความตอ้งการทีจะได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิงจูงใจของพฤติกรรมอืนๆ

ต่อไปความตอ้งการทียงัไม่ไดรั้บ การตอบสนองจึงเป็นสิงจูงใจในพฤติกรรมของคนนนั 

 3.  ความตอ้งการของบุคคลจะเรียงลาํดบัขนัตอนตามความสําคญัเมือความตอ้งการตาํ

ได้รับการตอบสนองแลว้บุคคลก็จะให้ความสนใจกบัความตอ้งการระดบัสูงต่อไปความตอ้งการ

ของมนุษยน์ันมาสโลวไ์ด้แบ่งความตอ้งการของมนุษยไ์วเ้ป็นห้าขนัตงัแต่ขนัตาํสุดไปจนถึงขนั

สูงสุดดงันี 

  3.1  ความตอ้งการทางด้านร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการขนัตน้

เพอืให้ตนเองมีความอยูร่อดเช่นความตอ้งการในเรืองอาหารเครืองนุ่งห่มทีอยูอ่าศยัยารักษาโรคและ

ความตอ้งการทางเพศเป็นต้นความตอ้งการทางด้านร่างกายจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนก็

ต่อเมือความต้องการของคุณยงัไม่ได้รับการตอบสนอง ซึงเป็นเสมือนพืนฐานทีมาก่อนความ

ตอ้งการสิงอืนทงัหมดมาสโลว ์(Maslow) ชีให้เห็นวา่บุคคลใดก็ตามทียงัอยูใ่นภาวะ การขาดแคลน

อาหารความปลอดภยั การเข้าสังคม และมีชือเสียง บุคคลนันจะมีความต้องการในเรืองอาหาร

มากกวา่สิงใด 

  3.2  ความต้องการทางด้านความปลอดภัย (Safety needs) ความต้องการความ

ปลอดภยัมี 2 แบบ คือความตอ้งการทีจะไดรั้บความปลอดภยัจากอนัตรายต่างๆ ทีเกิดขึนกบัร่างกาย

เช่น อุบติัเหตุอาชญากรรมเป็นตน้และความมนัคงทางดา้นเศรษฐกิจเมือพิจารณาจากทศันะของฝ่าย

บริหารแล้วความตอ้งการดา้นความปลอดภยัจะหมายถึงการให้ความแน่นอนหรือการรับประกนั
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ความมนัคงในหนา้ทีการงานและการส่งเสริมเพือใหเ้กิดความมนัคงทางดา้นการเงินแก่ผูป้ฏิบติังาน

มากยงิขึนซึงเป็นการตอบสนองความมนัคงในดา้นเศรษฐกิจให้กบัผูป้ฏิบติังานนนัเอง 

  3.3  ความตอ้งการทางด้านสังคมหรือความรักความยอมรับเป็นพวกพอ้ง (Social or 

love or belonging needs) เมือความต้องการทางด้านร่างกายและความต้องการทางด้านความ

ปลอดภัยได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการทางด้านสังคมก็เริมเป็นสิงจูงใจทีสําคัญต่อ

พฤติกรรมของคนตามปกติคนมีนิสัยอยูร่่วมกนัเป็นกลุ่มดงันนัความตอ้งการทางดา้นนีจึงเป็นความ

ตอ้งการทีเกียวกบัการอยูร่่วมกนัและการไดรั้บการยอมรับจากบุคคลอืน 

  3.4  ความตอ้งการมีชือเสียงมีฐานะเด่นทางสังคม (Esteem needs) ความตอ้งการให้

ไดก้ารยกยอ่งในสังคมถึงความเชือมนัหรือมนัใจในตนเองความสําเร็จความรู้ความสามารถการนบั

ถือตนเองความเป็นอิสระ เสรีภาพและรวมถึงการเป็นทียอมรับนบัถือของคนทงัหลายนนัคือเป็นที

ยกยอ่งของคนอืนเมือทาํงานสิงหนึงสิงใดไดส้ําเร็จความพึงพอใจในการมีฐานะเด่นทางสังคมซึงสิง

เหล่านีจะนาํไปสู่ความเชือมนัในตนเองและความรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า 

  3.5  ความตอ้งการทีจะไดรั้บความสําเร็จตามความนึกคิด (Salf-actualization needs) 

ความตอ้งการประเภทนีเป็นความตอ้งการระดบัสูงสุดเป็นความตอ้งการทีอยากจะไดรั้บความสําเร็จ

ในทุกสิงตามความนึกคิดของตนเองคือมีความตอ้งการทีจะมีความรู้สึกวา่เขามีความกา้วหนา้ในการ

ทีได้ใชศ้กัยภาพของตนเองอยา่งเต็มทีไดท้าํงานทีเหมาะกบัความสามารถ และทกัษะทีตนเองชอบ

องค์ประกอบอืนๆเช่นความรู้สึกว่างานทีทํามีความสําคัญต่องานนันท้าทายความสามารถ

ความกา้วหนา้ความสําเร็จของงานซึงความตอ้งการชนิดนีจะมีมากหรือนอ้ยขึนอยูก่บัความสําเร็จที

เขาได้รับขนัตน้ต้นทีผ่านมาถือว่าเป็นความต้องการขนัสุดยอดของมนุษยที์มีน้อยคนจะบรรลุถึง

ความตอ้งการขนันีได ้

 จุดสําคญัในความคิดของมาสโลวคื์อความตอ้งการใดทีไดรั้บการตอบสนองอนัทาํให้เกิด

ความพึงพอใจแลว้ความตอ้งการนนัก็จะไม่เป็นแรงกระตุน้อีกต่อไปแต่ความตอ้งการในระดบัทีสูง

กว่าจะเป็นแรงขับหรือแรงจูงใจแทนทีอันจะเป็นเหตุทําให้บุคคลต้องสร้างพฤติกรรมเพือ

ตอบสนองความตอ้งการของตนเองต่อไป 

 สมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (2549, หน้า 5 ; อา้งถึงใน วนิดา เหรียญจิโรจน์, 

2553, หน้า 8) ได้ศึกษาถึงปัจจยัของความผูกพนั (Engagement factors) ได้ให้ปัจจยัทีสัมพนัธ์กับ

ความผูกพนัต่อองค์กรไว ้4 ดา้น โดยมีดา้นทีเกียวขอ้งกบัดา้นความพึงพอใจในการทาํงานคือดา้น

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human resource development) ไดแ้ก่ การวางแผนงานดา้นการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยอ์ย่างเหมาะสม การจดัทาํขีดความสามารถ (Competency) ขององค์การและพนักงาน 
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พนกังานรู้สึกมีความมนัคงในการทาํงาน พนกังานมี โอกาสเรียนรู้และเติบโตในทีทาํงาน และมีการ

จ่ายค่าตอบแทนทีเป็นธรรมและเหมาะสม  

 จากปัจจยัขา้งตน้แนวคิดเกียวกบัปัจจยัทีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อโรงเรียนของ

ครูโรงเรียนเอกชนผูว้ิจยัไดศึ้กษาปัจจยัทีมีผลหรือมีความสําคญัต่อความผูกพนัต่อองคก์ร สรุปและ

กาํหนดแนวคิดปัจจยัดา้นโรงเรียนและความพึงพอใจในการทาํงานไดด้งันี  

1. ปัจจยัดา้นโรงเรียน เช่น ความทา้ทาย โอกาสในการกา้วหน้า การมีส่วนร่วมในการ

ตดัสินใจภาวะผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชา 

2. ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการทาํงาน เช่น เงินเดือนและสวสัดิการต่างๆ การพฒันา

ความรู้ 

 

3.  บริบทของโรงเรียนเอกชน 

 3.1  สภาพทวัไปของการศึกษาเอกชน  

 การศึกษาเอกชนไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการจดัการศึกษาของประเทศมาเป็นระยะเวลา

ยาวนานซึงนอกจากจะช่วยแบ่งเบาภาระในการจดัการศึกษาให้กบัรัฐแลว้ยงัช่วยสร้างโอกาสทาง

การศึกษาช่วยทาํให้ระบบการศึกษาเกิดการแข่งขนัดา้นคุณภาพเป็นทางเลือกให้กบัผูป้กครองและ

นกัเรียนรัฐให้ความสําคญักบัการส่งเสริมการศึกษาเอกชนอยา่งต่อเนืองมีการกาํหนดเกียวกบัการ

ส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษาเอกชนไวใ้นรัฐธรรมนูญกฎหมาย ว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ

กฎหมายว่าด้วยโรงเรียนเอกชน แผนการศึกษาแห่งชาติมติคณะรัฐมนตรี ด้วยปัจจุบนัมีโรงเรียน

เอกชนในความรับผิดชอบของสํานักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนจาํนวน 12,641 

โรง นกัเรียน 50,958 คน การศึกษาเอกชนเป็นระบบการศึกษาทีมีความสําคญัอย่างยงิต่อการศึกษา

ของประเทศมีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพของคนไทยให้เป็นกาํลงัสาํคญัของการพฒันาประเทศ

มาเป็นระยะเวลายาวนานบทบาทของการศึกษาเอกชน ทีสาํคญัไดแ้ก่  

1. ช่วยยกระดบัคุณภาพการศึกษาของประเทศ การจดัการศึกษาของโรงเรียนเอกชนเป็น 

ระบบทีเอือต่อการจัดการศึกษาบนหลักความรับผิดชอบ โดยโรงเรือนต้องรับผิดชอบ ด้าน

ผลสัมฤทธิทางการเรียนรู้ต่อผูป้กครองและนักเรียนการอุดหนุนค่าใช้จ่ายในการจดัการศึกษา

สําหรับนักเรียนโรงเรียนเอกชนมีลกัษณะทีสนบัสนุนต่อการจดัสรรงบประมาณผ่านดา้นอุปสงค ์

จาํนวนงบประมาณและผนัแปร ตามจาํนวนนักเรียนทีเขา้เรียน ช่วยส่งเสริมให้เกิดการบริหารจดั

การศึกษาทีมีประสิทธิภาพ โรงเรียนจาํเป็นต้องจดัการศึกษาอย่างมีคุณภาพอยู่ตลอดเวลา เพือ

แข่งขนัในการดึงดูดผูเ้รียนจะเห็นไดจ้ากคะแนนทดสอบทางการศึกษาระดบัชาติขนัพืนฐานทีผ่าน
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มาคะแนนเฉลียของนกัเรียนโรงเรียนเอกชนชนัประถมศึกษาปีที 6 สูงกวา่คะแนนเฉลียของประเทศ

ทุกวิชา  

2. ช่วยสร้างโอกาสทางการศึกษาให้กับผู ้เรียนในการเข้าถึงการศึกษาทีมีคุณภาพ 

มาตรฐานสร้างคุณภาพทีแตกต่างความต้องการของผูเ้รียน ทังในส่วนของการศึกษาในระบบ 

ประเภทสามญัศึกษา ซึงมีสัดส่วนนักเรียนโรงเรียนเอกชนร้อยละ 21.5 ของนักเรียนทงัประเทศ

นอกจากนียงัมีการจดัการศึกษาในประเภทโรงเรียนนานาชาติทีมีมาตรฐานเทียบเท่าหลกัสูตรใน

ต่างประเทศและโรงเรียนเอกชนนอกระบบทีช่วยสร้างโอกาสในการเรียนรู้ตลอดชีวิตทงัในด้าน

วชิาการทกัษะชีวติและทกัษะอาชีพ  

3. ช่วยแบ่งเบาภาระของรัฐ การจัดการศึกษาเอกชนช่วยประหยดังบประมาณด้าน

การศึกษาของประเทศโรงเรียนเอกชนเป็นผูล้งทุนด้านทีดินและสิงก่อสร้างเองประกอบกบัการ

บริหารจดัการทีมีความคล่องตวัและสามารถระดมทรัพยากรเพือการศึกษาจากผูป้กครองและ

นกัเรียนไดส่้วนหนึงทาํใหส้ามารถจดัการศึกษาทีมีคุณภาพใกลเ้คียงหรือสูงกวา่โรงเรือนของรัฐโดย

ใชง้บประมาณทีนอ้ยกวา่  

4. การมีส่วนร่วมของเอกชนในการจดัการศึกษา ตามหลกัหุ้นส่วนการศึกษาระหวา่งรัฐ

และเอกชน นอกจากจะช่วยสร้างโอกาสทางการศึกษาและแบ่งเบาภาระของรัฐแลว้การจดัการศึกษา

เอกชนยงัช่วยให้เกิดการแข่งขนัด้านคุณภาพในการศึกษาของประเทศ ช่วยให้รัฐสามารถเลือก

ผูจ้ดัการศึกษา โดยกาํหนดคุณภาพการศึกษาทีตอ้งการ รวมทงัได้ประโยชน์จากทกัษะและความ

ชาํนาญเฉพาะโรงเรียนเอกชน 

 3.2  สถานการณ์การศึกษาเอกชน  

 การศึกษาเอกชนทีผา่นมา มีสถานการณ์ดงันี  

1. คุณภาพผูเ้รียน ผลสัมฤทธิทางการเรียนจากการทดสอบระดบัชาติขนัพืนฐานโอเน็ต 

(O-net) ระดบัประถมศึกษา มีคะแนนเฉลียทุกวิชา สูงกว่าคะแนนเฉลียประเทศ ในขณะทีระดับ

มัธยมศึกษาตอนต้นมีคะแนนเฉลียวิชาภาษาไทยตาํกว่าคะแนนเฉลียประเทศและได้ระดับ

มธัยมศึกษาตอนปลายมีคะแนนเฉลียวิชาภาษาไทยสังคมวิทยาศาสตร์ตาํกวา่คะแนนเฉลียประเทศ 

เมือพิจารณารายสังกดั จะมีคะแนนเฉลียทุกวิชาและทุกระดบัชันอยู่ลาํดบัที 2 รองจากสํานักงาน

คณะกรรมการอุดมศึกษาเมือพิจารณาจากคะแนนโอเน็ต นกัเรียนโรงเรียนเอกชนในภาพรวมแมใ้น

รายวิชาจะสูงกว่าค่าเฉลียประเทศแต่ก็ยงัอยูใ่นสถานการณ์เดียวกบัคุณภาพการศึกษาของประเทศ

โดยคะแนนในแต่ละระดบัวิชาส่วนใหญ่ยงัตาํกว่าร้อยละ 50 มีเพียงคะแนนวิชาภาษาไทย สังคม

ศึกษา และภาษาอังกฤษ ระดับชันประถมศึกษาปีที 6 เท่านัน ทีสูงกว่าร้อยละ 50 ในด้านการ

พฒันาการเมือเปรียบเทียบคะแนนเฉลียทีสูงขึนระหว่างปีการศึกษา 2557 และปีการศึกษา 2558 
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พบว่า มีคะแนนไม่ต่างกนัมากนกั เมือเปรียบเทียบจากผลต่างของคะแนนทีสูงหรือตาํกว่าคะแนน

เฉลียประเทศ 

2. โอกาสและความเสมอภาคของผูเ้รียน นักเรียนทีเรียนในโรงเรียนประเภทสามัญ

ศึกษาระดบัก่อนประถมศึกษาถึงมธัยมศึกษาตอนปลายจาํนวนร้อยละ 87 รับการอุดหนุนค่าใชจ้่าย

ในการจดัการเรียนการสอนค่าใช้จ่ายรายบุคคลจากรัฐ ซึงอตัราเงินอุดหนุนยงัมีมูลค่า ค่อนขา้งนอ้ย 

และไม่ เพียงพอต่อการจัดการศึกษาในระดับคุณภาพมาตรฐานขันตํา เมือเปรียบเทียบกับ

งบประมาณทีรัฐสนับสนุนการจดัการศึกษาสําหรับนักเรียนภาครัฐ ส่งผลกระทบต่อการพฒันา

คุณภาพการศึกษาให้กบันกัเรียนในโรงเรียนเอกชน และยิงไม่เพียงพอในโรงเรียนทีมีสภาพความ

เหลือมลําด้านโอกาสและคุณภาพสูง ซึงนักเรียนที เรียนในโรงเรียนดังกล่าว ไม่มีก ําลังจ่าย

ค่าธรรมเนียมการศึกษาได้ หรือจ่ายได้ไม่ เต็มอัตราขันตําทีโรงเรียนจําเป็นต้องเรียกเก็บ

ประสิทธิภาพ และศกัยภาพการแข่งขนัของสถานศึกษา  

3. การประเมินคุณภาพภายนอกรอบสามของโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา

ระหว่างปี พ.ศ. 2554 ถึง ปี พ.ศ. 2558 มีโรงเรียนผ่านการรับรอง จาํนวน 300,370 โรง คิดเป็นร้อยละ 

82.73 ทีไม่ผา่นการรับรองจาํนวน 932 โรง คิดเป็นร้อยละ 17.20 

4. บทบาทการมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาของโรงเรียนเอกชนเมือเปรียบเทียบ

จาํนวน นกัเรียนโรงเรียนเอกชน คนในระบบ ระหวา่งปีการศึกษา 2555 ถึง ปีการศึกษา 2558 พบว่า 

มีจาํนวนนกัเรียน นกัเรียนเอกชนระดบัก่อนประถมศึกษาเพิมขึน 37,874 คน ระดบัประถมศึกษา

เพิมขึน 87,605 คน ในขณะทีระดบัมธัยมศึกษา ลดลง 9,824 คน โรงเรียนนานาชาติเพิมขึน 9,061 

คน ในปีการศึกษา 2558 นกัเรียนโรงเรียนเอกชนในระบบมีสัดส่วนต่อนักเรียนรัฐอยู่ที 21.70 ต่อ 

78.30 เพิมขึนจากปีการศึกษา 2555 ทีสัดส่วน 20 ต่อ 80 หรือเพิมขึนร้อยละ 1.70 ซึงมีอตัราการ

เพมิขึนของนกัเรียนโรงเรียนเอกชนไม่มากนกั  

5. ภาพลักษณ์ของโรงเรียนเอกชนมักถูกมองว่าเป็นภาระของรัฐหน่วยงานและ

เจา้หน้าทีทีรัฐรวมถึงสังคมยงัไม่เข้าใจบทบาทความสําคญัของการศึกษาเอกชนมองว่าเป็นธุรกิจ

มากกว่าการเป็นผูผ้ลิตและพฒันาทรัพยากรมนุษยม์องว่าโรงเรียนเอกชนและนกัเรียนมีฐานะดีอยู่

แล้วไม่จาํเป็นตอ้งให้การอุดหนุนทางทีโรงเรียนเอกชนมีบทบาทสําคญัในการช่วยแบ่งเบาภาระ

งบประมาณภาครัฐช่วยยกระดบัคุณภาพการศึกษาของประเทศและสร้างโอกาสให้ในการเขา้ถึง

การศึกษาให้กบัคนไทยและไดป้ระโยชน์จากทกัษะและความชาํนาญเฉพาะโรงเรียน 

6. ความคิดเห็นของผูป้กครอง จากการสอบถามผูป้กครองนักเรียนโรงเรียนเอกชน

ผู ้ปกครองมีความพึงพอใจค่อนข้างมากต่อคุณภาพผู ้เรียนในด้านวิชาการทักษะการสือสาร

ภาษาต่างประเทศทกัษะการคิดวิเคราะห์การคิดสร้างสรรค์ทกัษะชีวิตและคุณธรรมจริยธรรมและ
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เหตุผลทีเลือกโรงเรียนเอกชนเนืองจากมีอาคารสถานทีและห้องเรียนไดม้าตรฐานมีสือการเรียนการ

สอนทีทนัสมยัมีการจดักิจกรรมเสริมหลกัสูตรมีความเชือมนัในชือเสียงของโรงเรียนมีการดูแลเอา

ใจใส่นกัเรียนดีมีการติดต่อสือสารกบัผูป้กครองอยา่งใกลชิ้ดใกลบ้า้นหรือทีทาํงานของผูป้กครองทาํ

ให้สะดวกต่อการรับส่งในส่วนที เห็นว่าควรต้องปรับปรุงคือค่าธรรมเนียมการศึกษา และ

ค่าธรรมเนียมอืนยงัมีอตัราค่อนขา้งสูงให้เห็นว่ารัฐควรส่งเสริมโรงเรียนเอกชนด้วยการอุดหนุน

ค่าใช้จ่ายในการจดัการศึกษาเพิมเพือลดภาระผูป้กครองและช่วยส่งเสริมการยกระดับคุณภาพ

การศึกษาให้สูงขึนควรให้อิสระแก่โรงเรียนในการบริหารจดัการเช่นหลกัสูตรการเรียนการสอน

การเลือกใช้สือตาํราเรียนแต่อย่างไรก็ดีความเชือมนัต่อโรงเรียนเอกชนจะลดลงและในระดับ

มธัยมศึกษา เนืองจากเห็นว่าโรงเรียนรัฐมีคุณภาพไม่ต่างจากโรงเรียนเอกชนมีค่าใช้จ่ายทีถูกกว่า

และผูเ้รียนอยูใ่นวยัทีสามารถช่วยเหลือตวัเองไดแ้ลว้ 

 3.3  การบริหารจัดการการศึกษาเอกชน  

 ดา้นกลยทุธ์ การส่งเสริมและพฒันาการศึกษาเอกชนของสํานกังานยงัขาดความเชือมโยง

ระหวา่งเป้าหมายตามยุทธศาสตร์กบัภารกิจตามอาํนาจหนา้ทีการดาํเนินการของแต่ละหน่วยปฏิบติั

ยงัขาดการมองภาพ องค์รวม ไม่สามารถระบุตาํแหน่งยุทธศาสตร์ ของการศึกษาเอกชนทีตอ้งการ

ไปถึงขาดการวางยุทธศาสตร์ส่งเสริมการศึกษาของโรงเรียนนอกระบบซึงมีศกัยภาพรองรับการ

สร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ของประเทศได้ การนาํนโยบายไปปฏิบติั งบประมาณเพือการส่งเสริม

วชิาการและการพฒันาครูมีจาํกดัและมีแนวโนม้ลดลงทุกปีเนืองจากไม่สามารถระบุถึงผลทีคาดหวงั

ของโครงการไดอ้ยา่งเป็นระบบโครงการทีดาํเนินการไม่สามารถควบคุมความตอ้งการของโรงเรียน

ไดท้งัหมดในขณะทีมีการจดัลาํดบัความสาํคญัของโครงการใหเ้หมาะสมกบัความเร่งด่วนตามความ

ตอ้งการจาํเป็นของแต่ละกลุ่มเป้าหมายโครงการพฒันาต่างๆไม่ได้มุ่งทีจะช่วยเหลือโรงเรียนให้

ช่วยเหลือตวัเองไดข้าดการพฒันาหรือวางกลไกเพือให้โรงเรียนมีความเขม้แข็งโดยใชโ้รงเรียนเป็น

ฐานในการพฒันา ทาํให้โรงเรียนขาดความตระหนักถึงหน้าทีในการพฒันาคุณภาพการเรียนการ

สอน ขาดโครงการพฒันาเชิงรุกทีรองรับบริบทการเปลียนแปลงทีเกิดขึน เช่นการปรับเปลียนวิธี

สอนของครูเพอืรองรับการสร้างผูเ้รียนในศตวรรษที 21 

 ดา้นโครงสร้างองคก์ร สํานกังานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ขาดกลไกทีทาํ

หนา้ทีดา้นวชิาการและการนิเทศการศึกษา เนืองจากไม่ใช่หน่วยงานทางการศึกษา แต่ยงัคงตอ้งดูแล

ดา้นวิชาการให้กบัโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพในขณะทีการส่งเสริมงานดา้นวชิาการในพนืทีภูมิภาค

ซึงอยู่ในความรับผิดชอบของสํานักงานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษายงัขาดเอกภาพการ

ดาํเนินงานระหว่างสํานักงานกับสํานักงานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาไม่มีบุคลากรและ
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งบประมาณสําหรับการพฒันางานวิชาการใหก้บัโรงเรียนเอกชนคาดการบูรณาการระหวา่งกลุ่มงาน

ในส่วนกลางดว้ยตนดว้ยกนัเอง โดยเฉพาะในพนืทีกรุงเทพมหานคร 

 ดา้นบุคลากร บุคลากรขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ขา้ราชการใหม่มีอตัราการโยกยา้ย

ไปหน่วยงานอืนเป็นจาํนวนมาก ค่าการวางแผนพฒันาบุคลากรอย่างเป็นระบบ เพือให้เกิดการ

เรียนรู้และความมุ่งมันในการทํางานทีเต็มประสิทธิภาพ บุคลากรขาดทักษะทีจาํเป็นในการ

ปฏิบติังาน เช่นทกัษะดา้นกฎหมายดา้นภาษาต่างประเทศ 

 3.4  วสัิยทศัน์การศึกษาเอกชน 

 แผนการศึกษาเอกชน ปีการศึกษา 2560-2564 ได้กาํหนดวิสัยทศัน์การศึกษาเอกชนไว้

ดงันี ผูเ้รียนเป็นพลเมืองดีมีความรู้และทกัษะทีจาํเป็นเรียนรู้ได้ตลอดชีวิตดว้ยระบบการศึกษาทีมี

คุณภาพไดม้าตรฐาน 

 3.5  ยุทธศาสตร์การศึกษาเอกชน 

 แผนการศึกษาเอกชน ปีการศึกษา 2560-2564ไดก้าํหนดยุทศาสตร์การศึกษาเอกชนไว ้7 

ยุทธศาสตร์ดงันี 

 ยุทธศาสตร์ที 1 การพฒันาหลกัสูตรการเรียนการสอนการวดัและการประเมินผล  

 ยุทธศาสตร์ที 2 การปฏิรูประบบทรัพยากรเพอืการศึกษาเอกชน  

 ยุทธศาสตร์ที 3 การเพมิประสิทธิภาพการจดัการเรียนการสอนของโรงเรียนเอกชน  

 ยุทธศาสตร์ที 4 การเสริมสร้างการมีส่วนร่วมของการศึกษาเอกชน  

 ยุทธศาสตร์ที 5 การส่งเสริมการศึกษานอกระบบเพอืสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้  

 ยุทธศาสตร์ที 6 การพฒันาการศึกษาเอกชนในพนืทีจงัหวดัชายแดนใต ้ 

 ยุทธศาสตร์ที 7 การเพมิประสิทธิภาพการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 

 3.6  โรงเรียนเอกชนในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

 สํานักงานศึกษาธิการจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา กลุ่มส่งเสริมการศึกษาเอกชน (2560, 

หนา้ 4) ปีการศึกษา 2560 มีโรงเรียนเอกชนสายสามญั ทงัจงัหวดั รวม 35 โรง มีนกัเรียนในโรงเรียน

เอกชน ประเภทสามญัศึกษา รวม 26,260 คน จาํแนกเป็น ระดับการศึกษาพบว่า นักเรียนระดับ

การศึกษา ก่อนประถมศึกษา จาํนวน 6,718 คน ประถมศึกษา 15,402 คน มธัยมศึกษาตอนตน้ 3,218 

คน และระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายจาํนวน 598 คน 
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4. งานวจิัยทเีกยีวข้อง 

 4.1  งานวจิัยทเีกยีวข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

 ศุภชยั รุ่งเจริญสุขศรี (2558, บทคดัยอ่) ไดศ้ึกษาเกียวกบัการศึกษาความผูกพนัในองคก์ร 

การพฒันาความก้าวหน้าในสายอาชีพ และความพึงพอใจใน สวสัดิการพนักงาน ส่งผลต่อความ

จงรักภกัดีของพนกังานระดบัปฏิบตัิการของบริษทัเอกชนในเขต กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา

พบว่า ความผูกพนัในองค์กรมีผลต่อความจงรักภกัดี ของพนักงานระดบัปฏิบติัการของพนกังาน

บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร การพัฒนา ความก้าวหน้าในสายอาชีพมีผลต่อความ

จงรักภกัดีของพนักงานระดบัปฏิบติัการของพนกังาน บริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร และ

ความพึงพอใจในสวสัดิการพนักงานมีผลต่อความจงรักภกัดี ของพนักงานระดบัปฏิบติัการของ

พนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัสําคญั ทางสถิติทีระดบั 0.05  

 สมจิตร จันทร์เพ็ญ (2557, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเกียวกับความผูกพันต่อองค์การของ

เจ้าหน้าที สถาบนัพฒันาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) ผลการศึกษาพบว่า ข้อมูลทวัไปของ

ประชากรกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 63.5 มีอายุ ระหว่าง 36-45 ปี ร้อยละ 39.2 

สถานภาพสมรส ร้อยละ 48.6 มีรายไดต้่อเดือน 20,001-30,000 บาท ร้อยละ 41.9 ระดบั การศึกษา

ระดบั ปริญญาตรี ร้อยละ 58.8 ตาํแหน่งในการปฏิบติังานตาํแหน่ง เจา้หนา้ที ร้อยละ 78.4 ส่วนงาน

ทีสังกดัสํานักงานบา้นมนัคงและสํานักผูอ้าํนวยการ คิดเป็นร้อยละ 8.8 ระยะเวลาทีปฏิบติังานใน

สถาบนั 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.8 ผลการวิเคราะห์ระดบัความผูกพนัต่อองค์การ พบว่าโดยรวม

แลว้เจา้หนา้ที สถาบนัพฒันาองคก์รชุมชนมีความผูกพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ค่าเฉลีย 

3.73 ดา้นความ จงรักภกัดีต่อองค์การ ค่าเฉลีย 4.00 ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึงของ

องคก์าร 3.93 

 ชลิตา แค่มจันทึก (2559, บทคัดย่อ) ได้วิจัยเรือง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

แรงจูงใจใน การทาํงาน ความผูกพนัต่อองคก์าร ทีมีผลต่อระดบัความคิดเห็นพฤติกรรมการทาํงาน : 

กรณีศึกษา มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็น

เพศหญิง มีอายุระหวา่ง 30-45 ปี มีระดบัการศึกษา ปริญญาตรี มีระยะเวลาในการทาํงาน 5 ปีขึนไป 

มีความเห็นตอ่แรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจ มีค่าเฉลีย เป็น 3.88 ความเห็นต่อแรงจูงใจดา้นปัจจยัคาํจุน มี

ค่าเฉลียเป็น 3.71 ความเห็นต่อแรงจูงใจ มีค่าเฉลียเป็น 3.78 ความผูกพนัต่อองค์การ มีค่าเฉลียเป็น 

3.90 ผลการศึกษาระดบัความคิดเห็น ดา้นพฤติกรรมการทาํงานของกลุ่มตวัอยา่งพบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง

มีระดบัความคิดเห็นด้านพฤติกรรม การทาํงานรวม มีค่าเฉลียเป็น 3.83 และพบวา่ บุคลากรทีมีอาย ุ

ระดบัการศึกษา และระยะเวลา ในการทาํงานทีแตกต่างกนั มีพฤติกรรมการทาํงานทีแตกต่างกนั แต่

เพศทีแตกต่างกนัจะมีระดบั ความคิดเห็นดา้นพฤติกรรมการทาํงานทีไม่ต่างกนั ปัจจยัแรงจูงใจมีผล
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ต่อระดับความคิดเห็น ดา้นพฤติกรรมการทาํงานและปัจจยัความผูกพนัต่อองค์การมีผลต่อระดับ

ความคิดเห็นพฤติกรรม การทาํงาน 

 กาญจนา ทรรพนันทน์ (2547, บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างการเสริมพลงั

อาํนาจในงานกบัความผูกพนัต่อองคก์รของครูในโรงเรียนสังกดักรุงเทพมหานครกลุ่มศรีนครินทร์

พบวา่ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของครูในโรงเรียนสังกดักรุงเทพมหานครกลุ่มศรีนครินทร์อยูใ่น

ระดบัมากทุกดา้น 

 กาญจนา ชูช่าง (2543, บทตดัย่อ) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการบริหาร

กบัความผูกพนัต่อโรงเรียนของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาเขตพืนทีการศึกษา 12 พบว่าความผูกพนัต่อ

โรงเรียนของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาเขตการศึกษา 12 อยูใ่นระดบัมาก 

 กชัลี (Guzley, 1992, pp.379-402) ทีกล่าววา่ ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รมีส่วนเกียวเนืองกบั

บรรยากาศขององค์กร นอกจากนีการศึกษากลุ่มตวัอย่างครูโรงเรียนรัฐบาลในเมือง แมดิสันยงัพบว่า 

การได้รับการสนับสนุนจากองค์กรบรรยากาศแบบช่วยเหลือซึงกันและกันสภาพแวดล้อมทีมี

ระเบียบของโรงเรียนการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจหรือการไดรั้บการนิเทศงานบ่อยบ่อยนนัมีผล

โดยตรงต่อความผกูพนัของครู 

 4.2  งานวจิัยทเีกยีวข้องกบัปัจจัยทส่ีงผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

 ปาริชาติ ขาํเรือง (2555, บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาเรืองปัจจยัทีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนั

ต่อองค์การของ อาจารยม์หาวิทยาลยัราชภฏั ผลการวิจยั พบวา่อาจารยม์หาวิทยาลยัราชภฏัมีความ

ผูกพนัต่อองค์การอยู่ในระดับมากและปัจจยัทีมีความสัมพันธ์กับความ ผูกพันต่อองค์การของ

อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏประกอบด้วยปัจจัยทีมีนัยสําคัญทางสถิติทีระดับ 0.05 ได้แก่ 1) 

ระยะเวลาการปฏิบติังาน 2) เจตคติต่อองคก์าร 3) การพฒันา ความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ 4) การ

บริหารค่า ตอบแทน 5) การจดัสวสัดิการและผลประโยชน์เกือกูล 6) นโยบายการบริหารทรัพยากร

มนุษย ์7) บรรยากาศ องคก์าร 8) วฒันธรรมองคก์าร และ 9) ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูง 

 ธนรัฐ นาทอง (2556, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเกียวกบั ปัจจยัทีมีผลต่อความผูกพนัในองคก์ร

ของพนกังานธนาคารออมสินภาค 5 ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานธนาคารออม

สินภาค 5 ตวัแปรอายแุตกต่างกนัจะมีผลต่อ ความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัทางสถิติ ส่วนตวัแปร 

ระดบัการศึกษา ระยะเวลาทีปฏิบติังาน อตัรา เงินเดือน ตาํแหน่งงาน และสังกดั ไม่มีอิทธิพลต่อ

ความผูกพนัองคก์ร ปัจจยัดา้นลกัษณะงานของพนกังานธนาคารออมสินภาค 5 มีผลต่อความผูกพนั

ต่อองค์กร โดยรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยทีปัจจยัทีมีต่อความผูกพนัต่อองคก์ารเรียงลาํดบัจาก

มากไป นอ้ยคือ ความมีอิสระในการทาํงาน ความสาํคญัของงานและ ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 
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 ศรัณย ์พิมพท์อง (2556, บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาเกียวกบั ปัจจยัเชิงสาเหตุทีมีอิทธิพลต่อการ

คงอยู่ในองค์การ ของพนกังานมหาวิทยาลยัสายวิชาการในประเทศไทย ผลการวิจยัพบว่าตวัแปร

ความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร และทงัตวัแปรความพึงพอใจใน 

งานและความผูกพันต่อองค์การ มี อิทธิพลทางตรงต่อการคงอยู่ในองค์การของพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายวิชาการ นอกจากนี โมเดล โครงสร้างความสัมพันธ์ยงัแสดงให้เห็นด้วยว่า 

พนกังานมหาวิทยาลยัสายวิชาการทีมีการรับรู้ถึงการสนบัสนุนจากองค์การและ แนวทางปฏิบติัใน

ดา้นทรัพยากรมนุษยจ์ากมหาวิทยาลัยอย่างเหมาะสมมาก จะมีความพึงพอใจในงานและมีความ

ผกูพนัต่อองคก์าร มากดว้ย ซึงส่งผลใหม้ีแนวโนม้ทีจะคงอยูต่่อในองคก์ารในทีสุด 

 ธนรัฐ นาทอง (2556, บทคดัยอ่) ไดศ้ึกษาเกียวกบั ปัจจยัทีมีผลต่อความผูกพนัในองคก์ร

ของพนกังานธนาคารออมสินภาค 5 ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานธนาคารออม

สินภาค 5 ตวัแปรอายแุตกต่างกนัจะมีผลต่อ ความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัทางสถิติ ส่วนตวัแปร 

ระดบัการศึกษา ระยะเวลาทีปฏิบติังาน อตัรา เงินเดือน ตาํแหน่งงาน และสังกดั ไม่มีอิทธิพลต่อ

ความผูกพนัองคก์ร ปัจจยัดา้นลกัษณะงานของพนกังานธนาคารออมสินภาค 5 มีผลต่อความผูกพนั

ต่อองค์กร โดยรวม อยู่ในระดบัปานกลาง ( x = 3.49) โดยทีปัจจยัทีมีต่อความผูกพนัต่อองค์การ

เรียงลาํดบัจากมากไป น้อยคือ ความมีอิสระในการทาํงานอยู่ในระดบัมาก (x = 3.56) ความสําคญั

ของงาน อยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.55) ความมีเอกลกัษณ์ของงานอยูใ่นระดบัมาก (x =3.54) และการมี

ส่วนร่วมของงาน ระดบัปาน กลาง ( x = 3.32) ปัจจยัดา้นประสบการณ์ทาํงานของพนกังานธนาคาร

ออมสินภาค 5 มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม อยู่ในระดบัมาก ( x = 3.54) โดยทีปัจจยัทีมี

ต่อความผูกพนัต่อองค์การเรียงลาํดับจาก มากไปน้อยคือ ความสัมพนัธ์กบัเพือนร่วมงาน อยู่ใน

ระดับมาก ( x = 3.94) ความน่าเชือถือและชือเสียง ขององค์กร อยู่ในระดับมาก ( x = 3.86) 

ความรู้สึกว่าตนเองมีความสําคญัต่อองค์กร อยู่ในระดบัปานกลาง ( x = 3.41) และความรู้สึกว่า

องค์กรเป็นทีพึงพาได้ ระดับปานกลาง ( x = 2.93) ระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน

ธนาคารออมสินภาคอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.23) 

 สุนนัท ์ปินทอง (2559, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาปัจจยัทีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ

ครูและบุคลากรทางการศึกษา โรงเรียนเอกชนในจงัหวดัพิจิตร ผลการศึกษาพบวา่ ความผูกพนัต่อ

องคก์ารของครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนเอกชนในจงัหวดัพิจิตร ในภาพรวม อยูใ่นระดบั

มากทีสุด ( x = 4.69) โดยเรียงลาํดบัค่าเฉลียรายดา้น ทงั 3 ดา้น ทีมีความผูกพนัสูงสุดลงมา ไดแ้ก่ 

ความ ปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจะดาํรงไวซึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ ( x = 4.74) ความ

เต็มใจทีจะทุ่มเทความ พยายามอย่างมากในการปฏิบติังานเพือประโยชน์ขององค์การ ( x = 4.69) 

และความเชือมนัอยา่งแรงกลา้ การ ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร ( x = 4.65) ตามลาํดบั 
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การเปรียบเทียบปัจจยัทีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของครูและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียน 

เอกชนในจงัหวดัพิจิตร จาํแนกตามเพศ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การทาํงาน และตาํแหน่งงาน 

พบวา่ ครูและ บุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนเอกชนในจงัหวดัพิจิตร ทงัเพศชายและเพศหญิง ผูท้ีมี

ประสบการณ์การทาํงาน และ ตาํแหน่งงานต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนัอย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติทีระดับ .05 ส่วนผูที้มีระดับ การศึกษาต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์การไม่

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั .05  

 เชลดอน (Sheldon, 1971, p.149) ได้กาํหนดการศึกษาปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อความรู้สึก

ผูกพนัต่อองคก์รในกลุ่มนกัวิทยาศาสตร์ทีสําเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาเอกและตอ้งปฏิบติังาน

อยู่ภายในห้องทดลองพบว่าความสัมพนัธ์ทางสังคม (Social invoivement) กับเพือนร่วมงานมี

อิทธิพลต่อความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร 

 เวลส์และเลแวน (Welsch & Lavan, 1981, pp.1079-1089) ไดท้าํการศึกษาความสัมพนัธ์

ระหวา่งความผูกพนัต่อองคก์ร ลกัษณะของงาน ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมทางวิชาชีพ

ของนักเทคนิคนักบริหาร และเจา้หน้าทีการแพทยพ์บว่า อายุ ตาํแหน่ง และระยะเวลาทีทาํงานใน

โรงพยาบาลมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 แฮททัน (Hatton, 1997, p.42-A) ได้ศึกษาเกียวกับความผูกพันต่อองค์กรของครูใน

สถานภาพทีตอ้งมีประสิทธิภาพสูง และค่าตอบแทนทางสังคมเศรษฐกิจตาํในโรงเรียนมธัยมศึกษา 

พบวา่ ความผกูพนัตอ่องคก์รของครูมีผลต่อความสาํโเร็จของนกัเรียนสูง คือ โรงเรียนมีครูทีมีระดบั

ความผูกพนัต่อองค์กรตาํ นักเรียนจะมีระดับความสามารถตาํเช่นกัน โดยสภาวะทีเอืออาํนวยให้

ความผกูพนัต่อองคก์รของครูช่วยในดา้นความสําเร็จของนกัเรียน ไดแ้ก่ การไดเ้ขา้ร่วมการตดัสินใจ 

สภาพสังคม ความสัมพันธ์ของความร่วมมือต่อนักเรียน ผูร่้วมงาน และผูป้กครอง การพฒันา

ทางด้านอาชีพอย่างต่อเนือง การยอมรับ และสิงตอบแทนการมีผูน้าํดา้นการบริหารมืออาชีพ และ

ความเตม็ใจทีจะสละเวลาและกาํลงัในงานของโรงเรียน 

  

5. สรุปแนวคิดทนํีาไปสู่การกาํหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 

 การวิจยัครังนี เป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นโรงเรียนและความพึงพอใจ

ในการทาํงานกบัความผูกพนัต่อโรงเรียนของครูโรงเรียนเอกชนจงัหวดัพระนครศรีอยุธยาผูว้ิจยัได้

ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที เกียวกับ  แนวคิด หลักการ ทฤษฎี  แนวคิดเกียวกับ ปัจจัยที มี

ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อโรงเรียนของครูโรงเรียนเอกชนผูว้ิจยัไดศึ้กษาปัจจยัทีมีผลหรือมี

ความสําคญัต่อความผูกพนัต่อองคก์รจากนกัวิชาการหลายท่านไดแ้ก่ สเตรียร์ (Steers, 1977, pp. 46-

56) ; เชลดอน (Sheldon, 1971, pp. 143-149) ; โมลเดย ์พอร์ทเตอร์ และสเตรียร์ (Mowday, Porter & 
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Steers, 1982, pp.28-43) ; ฮรีบิเนียก และอลูตโต(Hrebiniak & Alutto, 1972, pp.555-573 ; อา้งถึงใน 

เบญจรัตน์ เดชนุวฒันชยั, 2541, หนา้ 25) ; อนนัต์ชยั คงจนัทร์ (2529, หน้า 34-41) ; วิชาญ สุวรรณ

รัตน์ (2543, บทคัดย่อ) และ ศุภวุฒิ กาฬสุวรรณ และปราณี ทองคํา (2545, หน้า 77) สรุปและ

กาํหนดกรอบแนวคิด ปัจจยัดา้นโรงเรียน ดงันี 1) ความทา้ทาย โอกาสในการกา้วหน้า การมีส่วน

ร่วมในการตัดสินใจภาวะผู ้นําของผู ้บ ังคับบัญชา และ 2) ความพึงพอใจในการทํางาน ดังนี 

เงินเดือนและสวสัดิการต่างๆการพฒันาความรู้  

 แนวคิดเกียวกบัความผูกพนัต่อโรงเรียนผูว้ิจยัได้ศึกษาแนวทางของ พอร์ทเตอร์ ลาวีล 

และแฮ็คแมน (Potter, Laweer & Hackman, 1974, pp.604 - 609) ซึงกล่าวถึงลกัษณะความผูกพนั

ของบุคลากรทีมีต่อองค์กรไว ้3 ลกัษณะคือ 1) ความศรัทธา คือ การเชือถือยอมรับเป้าหมายและ

คุณค่าขององคก์ร 2) ความทุ่มเท คือ ความเตม็ใจในการปฏิบติังานเพือประโยชน์ขององคก์ร และ 3) 

ความภกัดี คือ ความตอ้งการทีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์รอยา่งภูมิใจ 
 


