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 ในการศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคก์ารศึกษาเพื่อ (1) ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ (2) เปรียบเทียบความผกูพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ จ าแนกตาม เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา เงินเดือน ระดบัต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏิบติังาน การด าเนินการ
ศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ไดท้  าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากขา้ราชการ และลูกจา้งท่ีปฏิบติังานในองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ จ  านวน 273 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวจิยั  
และวเิคราะห์ขอ้มูลโดยสถิติพรรณา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย  
( ) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ) ผลการศึกษาพบวา่ 

 บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ มีความผกูพนัในภาพรวม
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นโดยเรียงจากมากไปนอ้ย พบวา่ ความผกูพนั 
ต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ ในดา้นพฤติกรรม  
เป็นอนัดบั 1 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือดา้นทศันคติ และล าดบัสุดทา้ย คือ ดา้นบรรทดัฐาน
ของสังคม 

 เม่ือเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัสระแกว้ จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา เงินเดือน ระดบัต าแหน่งงาน  
และระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้
บุคลากรท่ีเป็นเพศชาย ท่ีมีอายรุะหวา่ง 41-50 ปี ท่ีมีการศึกษาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี ท่ีมีระยะเวลา
ท่ีเร่ิมปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 1 ปี ท่ีมีรายไดต่้อเดือนต ่ากวา่ 10,000 บาท และในกลุ่มขา้ราชการ 
สายบริหารทอ้งถ่ิน มีความผูกพนัต่อองคก์ารมากกวา่บุคลากรกลุ่มอ่ืน ๆ 
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 The purpose of this study was twofold.  First, it aimed at examining a level of 

organizational commitment among personnel, working for Sa Kaeo Administrative Organization, 
Sa Kaeo Province. Also, this study attempted to compare the level of organizational commitment 
among personnel as classified by gender, age, educational level, amount of salary, work position 
and work length. The data were collected by a questionnaire, completed by 273 government 
officials and employees working for Sa Kaeo Administrative Organization. The descriptive 
statistical tests used to analyze the collected data included frequency, percentage, means,  
and standard deviation. The results of the study were as follows: 

 It was shown that the level of organizational commitment among personnel, working 
for Sa Kaeo Administrative Organization, Sa Kaeo Province was found at the highest level.  
When considering each aspect, the one in relation to the personnel’s behavior was rated  
the highest, followed by the aspect relating to attitude, and social norms, respectively. 

 Finally, based on the results from the comparisons, it was shown that male subjects, 
aged 41-50, holding an education lower than a bachelor’s degree, having a work length fewer 
than 1 year with amount of monthly salary less than 10,000 baht, being a government official  
and holding an administrative position, demonstrated a higher level of organizational 
commitment than other groups.  
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 องคก์าร (Organization) เป็นการจดัรวมบุคคลท่ีท างานร่วมกนั เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมาย                             
และวตัถุประสงคท่ี์แตกต่างกนัออกไป ซ่ึงในการบริหารองคก์ารยอ่มจะมีจุดมุ่งหมายท่ีจะท าใหง้าน
บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร ใหมี้ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล โดยมีการพฒันาอยา่งสม ่าเสมอ  
ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นปัจจยัส าคญัในการน าองคก์ารไปสู่เป้าหมาย โดยมีผลท าใหบุ้คคล 
ในองคก์ารมีบุคลิกภาพท่ีผสมผสาน และพฒันาไปในทิศทางเดียวกบัองคก์าร สร้างสัมพนัธ์ 
ท่ีเหนียวแน่น มีความเป็นอนัหน่ึง อนัเดียวกนัของสมาชิกในการเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์าร  
ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่บุคลากรนั้น มีความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ มีความคาดหวงัท่ีจะใชค้วามพยายาม 
เพื่อประโยชน์ขององคก์าร และมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงรักษาการเป็นสมาชิก 
ขององคก์าร (Steers, 1977, p. 46) ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นส่ิงท่ีส าคญัต่อความคงอยู ่
ขององคก์าร และสามารถน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององคก์าร เน่ืองจากความผกูพนัต่อ
องคก์ารเป็นแรงผลกัดนัใหพ้นกังานปฏิบติังานเตม็ท่ีและทุ่มเทก าลงักายและก าลงัใจดว้ยความรู้สึก
ท่ีเป็นเจา้ขององคก์าร แมส้ภาพแวดลอ้มภายนอกมากระทบ จะไม่สามารถท าใหค้วามผกูพนัต่อ
องคก์ารเปล่ียนแปลงได ้ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมาก เพื่อท าประโยชน์ของ
องคก์าร คือการแสดงออกถึงความพยายามอยา่งเตม็ท่ี เตม็ใจ และตั้งใจท่ีจะอุทิศแรงกาย แรงใจ  
สติปัญหาในการท างานเพื่อประโยชน์และความกา้วหนา้ขององคก์าร และสร้างสรรคใ์หอ้งคก์าร
บรรลุเป้าหมายหรืออยูใ่นสถานะท่ีดี มีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมความสม ่าเสมอ  
คงเส้นคงวา ในการท างาน ใชค้วามพยายามอยา่งมากเพื่อตอบสนองหรือมุ่งสู่เป้าหมายขององคก์าร
ไดส้ะดวกข้ึน มีความคิดเสมอวา่ งาน คือ หนทาง ซ่ึงตนสามารถท าประโยชน์และท าใหอ้งคก์าร
บรรลุถึงเป้าหมายได ้จึงท าใหเ้ขามีผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัท่ีดีเหนือคนอ่ืน เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึน
ก็จะพยายามช่วยกนัแกปั้ญหา 
 ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวัแปรท่ีส าคญัท่ีสุด ท่ีบอกถึงความแตกต่างระหวา่ง 
การคงอยูห่รือลาออก จากองคก์ารและบง่ช้ีถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์าร ถา้สมาชิกคนใด 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง จะมีความตั้งใจและเสียสละทุ่มเทใหก้บังานมากกวา่คนท่ีมีความผกูพนั
ต่อองคก์ารต ่า ความผกูพนัต่อองคก์ารท าใหบุ้คลากรมีความพึงพอใจในงานเกิดความเขา้ใจอนัดี  
ยอมรับเป้าหมายค่านิยม เกิดขวญัก าลงัใจเตม็ใจท่ีจะท างานและเป็นสมาชิกขององคก์าร 
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อยากจะอุทิศ สละเวลาทั้งแรงกายแรงใจใหก้บัองคก์ารและมีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีปฏิบติังาน 
อยู ่ พนกังานซ่ึงมีความผกูพนัอยา่งสูงมกัมีความปรารถนาอยา่งแรงท่ีจะยงัคงอยูก่บัองคก์ารต่อไป  
เพื่อท างานขององคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายซ่ึงตนเองเล่ือมใส ศรัทธา ความผกูพนัต่อองคก์าร 
จึงมีความส าคญัยิง่ต่อความอยูร่อดขององคก์ารและความมีประสิทธิภาพขององคก์าร (กลัยารัตน์  
เวรุเมธา, 2548) 
 ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัของการด าเนินกิจกรรมทางธุรกิจ ผูบ้ริหาร 
ในยคุโลกาภิวฒัน์ จึงใหค้วามส าคญักบัคนในองคก์ารทดัเทียมกบัการขาย การตลาด การเงิน  
และการบญัชี เพื่อใหธุ้รกิจประสบความส าเร็จ และสามารถเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัได ้
องคก์ารจ าเป็นตอ้งสรรหาบุคลากรท่ีมีความสามารถตรงกบัสายงาน และรักษาไวใ้หเ้กิด 
ความผกูพนักบัองคก์าร บุคลากรเหล่าน้ีหากอยูก่บัองคก์ารเป็นเวลานานจะเป็นแรงงานผูมี้ฝีมือ  
และช านาญในงานธุรกิจจ าท าก าไรไดม้ากกวา่การเปล่ียนแปลงบุคลากรใหม่ ๆ อยูเ่ป็นประจ า  
ความผกูพนัต่อองคก์าร คือความรู้สึกหรือลกัษณะความสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร  
ซ่ึงประกอบดว้ยความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร ความเต็มใจ 
ท่ีจะปฏิบติังานอยา่งทุ่มเทเพื่อประโยชน์ขององคก์าร และความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกของ
องคก์าร (Allen & Meyer, 1993) ความปรารถนาขององคก์ารคือใหพ้นกังานมีความผกูพนั 
ในองคก์าร เพื่อท่ีจะส่งผลให้ปฏิบติังานในองคก์ารไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถและประสิทธิภาพ  
เพราะเม่ือมีความผกูพนัในองคก์าร บุคลากรก็จะเป็นน ้าหน่ึงใจเดียวกบัองคก์าร อนัจะน าพา 
ใหอ้งคก์ารเจริญกา้วหนา้ต่อไป ถา้บุคลากรไม่มีความผกูพนัในองคก์ารบุคลากรนั้นก็จะ 
ไม่เป็นน ้าหน่ึงใจเดียวกบัองคก์าร ไม่รัก ไม่รู้สึกท่ีจะน าพาองคก์ารไปสู่ความกา้วหนา้ 
 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ เป็นหน่วยงานขนาดใหญ่ มีอ านาจและหนา้ท่ี 
ตามมาตรา 17 ภายใตบ้งัคบัมาตร 16 แห่งพระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจาย
อ านาจให้แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ใหอ้งคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัมีอ านาจ 
และหนา้ท่ีในการจดัระบบบริการสาธารณะเพื่อประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินของตนเอง 
ตวัอยา่งเช่น การจดัท าแผนพฒันาทอ้งถ่ินของตนเอง การประสานการจดัท าแผนพฒันาจงัหวดั  
การจดัตั้งและดูแลระบบบ าบดัน ้าเสียรวม การจดัการส่ิงแวดลอ้มและมลพิษต่าง ๆ และการ
ด าเนินงาน และมีอ านาจและหนา้ท่ีในการจดัระบบบริการสาธารณะตามประกาศคณะกรรมการ 
การกระจายใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2546 ตวัอยา่งเช่น ด าเนินงานโครงการ 
ท่ีมีขนาดใหญ่ท่ีเกินศกัยภาพขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตจงัหวดัสระแกว้  ด าเนินงาน
ตามแผนงานหรือโครงการในลกัษณะท่ีมีความคาบเก่ียวต่อเน่ืองหรือมีผูที้ไดรั้บประโยชน์ 
ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมากกวา่ 1 แห่งข้ึนไป ซ่ึงภาระหนา้ท่ีดงักล่าวไดแ้บ่งแยกเป็น 
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ส่วนยอ่ยต่าง ๆ มากมมาย และการด าเนินงานตามอ านาจหนา้ท่ีดงักล่าวตอ้งอาศยับุคลากร เจา้หนา้ท่ี
ท่ีมีความรู้ความสามารถจ านวนมาก ซ่ึงองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ มีขา้ราชการและลูกจา้ง
ท่ีปฏิบติังานในส่วนต่าง ๆ จ านวน 233 คน มีอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือท่ีสมรรถนะ อีกทั้งองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ มีการสนบัสนุนดา้นการกีฬา ดา้นการบรรเทาสาธารณภยั 
ของจงัหวดัสระแกว้ และดา้นอ่ืน ๆ อีกมากมาย รวมถึงการปรับโครงการหน่วยงานท่ีเพิ่มข้ึน 
(องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้, 2558) ดว้ยปัจจยัหลายดา้นท่ีมีความส าคญัดงักล่าว องคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ จึงตอ้งเป็นองคก์ารท่ีมีความพร้อมในการด าเนินงาน ดงันั้น เพื่อให้
องคก์ารมีความสามารถดงักล่าว บุคลากรท่ีปฏิบติังานถือวา่เป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถ                        
เป็นทรัพยากรขององคก์ารท่ีส าคญั ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งให้ความส าคญัและรักษาบุคลากรนั้น ให้อยู่
ในองคก์ารให้นานท่ีสุด ซ่ึงความผกูพนัของคนท่ีมีต่อองคก์าร ถือวา่เป็นตวัช้ีวดัท่ีดีท่ีสุด สามารถ
เห็นไดจ้าก ผลการปฏิบติังาน การขาดงาน การเขา้-ออกงาน การขอยา้ยไปสังกดัหน่วยงานอ่ืน  
ซ่ึงหากคนในองคก์าร มีความผกูพนัท่ีดีต่อองคก์ารแลว้ ก็จะมีความมุ่งมัน่ ตั้งใจ ทุ่มเทท างาน 
อยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย 

 ดงันั้น ผูว้ิจยัซ่ึงเป็นบุคลากรในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ จึงมี 
ความสนใจท่ีจะศึกษาถึงความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัสระแกว้ ถึงความผกูพนัวา่มีมากหรือนอ้ยเพียงใด พร้อมทั้งตอ้งการหาความสัมพนัธ์
ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ 
กบัลกัษณะส่วนบุคคลจ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา เงินเดือน ต าแหน่งงาน และระยะเวลา
ในการปฏิบติังาน ซ่ึงผลจากการศึกษาคน้ควา้ท่ีได ้จะน ามาเป็นขอ้มูลในการวางแผน และหา
แนวทางในการเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร เพื่อน าเสนอเป็นแนวทางใหก้บั
ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ ในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ในการท างานและสามารถ
น าไปก าหนดเป็นนโยบายการปฏิบติังานของบุคลากร ให้บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึน 
ตลอดจนน ามาเป็นขอ้มูลพื้นฐานในการก าหนดนโยบายพฒันาปรับปรุงระบบบริหารจดัการ
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึนต่อไป 
 

วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 1.  เพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร 

ส่วนจงัหวดัสระแกว้ 
 2.  เพือ่เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร 

ส่วนจงัหวดัสระแกว้ จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน เงินเดือน  
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และระดบัต าแหน่งงาน  
 

กรอบแนวคดิในกำรวจิัย 
 จากการทบทวนเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ไดน้ ามาประยกุตใ์ช ้
ในการสร้างกรอบแนวคิด ดงัน้ี 
 ความผกูพนัต่อองคก์ารตามแนวคิดของ Allen and Meyer (1993) ไดใ้หค้วามหมาย 
ของความผกูพนัต่อองคก์าร จาก 3 ดา้น คือ 
 1.  ดา้นทศันคติ 
 2.  ดา้นพฤติกรรม 
 3.  ดา้นบรรทดัฐานของสังคม 
 
                            ตัวแปรอสิระ       ตัวแปรตำม   
                   (Independent variables)             (Dependent variables) 
  
 

 
  

 

           

 
 

 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 1.  ท าใหท้ราบถึงความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร

ส่วนจงัหวดัสระแกว้ 
 2.  ท าใหท้ราบถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ 

ควำมผูกพนัต่อองค์กำรของ
บุคลำกรทีป่ฏิบัติงำนในองค์กำร
บริหำรส่วนจังหวดัสระแก้ว 

1.  ดา้นทศันคติ 
2.  ดา้นพฤติกรรม 
3.  ดา้นบรรทดัฐานของสังคม  

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  ระดบัการศึกษา 
4.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
5.  เงินเดือน 
6.  ระดบัต าแหน่งงาน 
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 3.  สามารถน าผลการศึกษาวจิยัไปใชเ้ป็นแนวทางในการเสริมสร้างความผกูพนั 
ต่อองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ และเป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัสระแกว้ ในการวางแผนการพฒันาและปรับปรุงการบริหารงานบุคลากร เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ต่อไป 
 

ขอบเขตของกำรวจิัย 
 ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 

 การวจิยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัและความผกูพนั 
ต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ 

 เน้ือหาท่ีศึกษาคือ ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสระแกว้ ผูว้จิยัไดศึ้กษา ทบทวนวรรณกรรม และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง อาศยัแนวคิด 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของ Allen and Meyer (1993) ไดส้รุปแนวคิดเร่ืองของความผูกพนั 
ต่อองคก์ารเป็น 3 ดา้น คือ 
 1.  ดา้นทศันคติ 
 2.  ดา้นพฤติกรรม 
 3.  ดา้นบรรทดัฐานของสังคม 

 ส าหรับตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยัในคร้ังน้ีประกอบดว้ย 
 1.  ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน เงินเดือน 

ระดบัต าแหน่งงาน  
  2.  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์าร

บริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ของ Allen and Meyer (1993) ประกอบดว้ย 3 ดา้น คือ 
  2.1  ดา้นทศันคติ 
  2.2  ดา้นพฤติกรรม 
  2.3  ดา้นบรรทดัฐานของสังคม 

ขอบเขตด้ำนด้ำนประชำกร 
การศึกษาคร้ังน้ีมีประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร

ส่วนจงัหวดัสระแกว้ (องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้, 2558) แบ่งออกเป็น 
 1.  ขา้ราชการ  จ านวน    64 คน 
 2.  พนกังานจา้ง จ านวน  209 คน 
 รวมทั้งส้ิน  จ  านวน  273 คน  
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 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
 ในการวจิยัคร้ังน้ีท าการวิจยัช่วงเดือนกนัยายน พ.ศ. 2558 ถึงเดือนกุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2559 

ซ่ึงเป็นระยะเวลาตั้งแต่เร่ิมคน้ควา้ขอ้มูล แนวคิด ทฤษฎี จนถึง จดัรูปเล่มงานนิพนธ์ โดยด าเนินการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลเดือนมกราคม พ.ศ. 2559   
 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดใ้ห้ค  านิยามศพัทเ์พื่อประกอบการวจิยัไว ้ดงัน้ี 
 ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ทศันคติ พฤติกรรม และบรรทดัฐานของสังคม 
และองคก์ารของท่ีก าหนดความรู้สึกและการแสดงออกของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัสระแกว้ ดงัน้ี 
 1.  ดา้นทศันคติ หมายถึง ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีรู้สึกวา่
ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ใน 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
  1.1  ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
หมายถึง การยอมรับและปฏิบติัตามเป้าหมายขององคก์าร สามารถร่วมไปในทิศทางเดียวกนั 
หรือสอดคลอ้งกนั ค่านิยมขององคก์ารเป็นส่ิงท่ียอมรับได ้มีความรู้สึกยนิดีและภาคภูมิใจกบั 
การเป็นสมาชิกหรือเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีความเช่ือมัน่วา่องคก์ารสามารถน าพาไป 
สู่ความส าเร็จทั้งระดบัปัจเจกบุคคลและองคก์าร มีความรู้สึกวา่มีโอกาสและสามารถประสบ
ความส าเร็จในการท างาน 
  1.2  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์าร หมายถึง  
การแสดงออกถึงความพยายามอยา่งเตม็ท่ี เตม็ใจ และตั้งใจท่ีจะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญา 
ในการท างานเพื่อประโยชน์ และความกา้วหนา้ขององคก์าร สร้างสรรคห์รือหาวธีิการท างานใหม่ ๆ
อยูเ่สมอเพื่อความเจริญกา้วหนา้ ขององคก์าร มีความสม ่าเสมอ คงเส้นคงวาในการท างาน การใช้
ความพยายามอยา่งมากเพื่อตอบสนอง หรือมุ่งสู่เป้าหมายขององคก์าร มีความคิดเสมอวา่งาน 
คือหนทางซ่ึงตนสามารถท าประโยชน์และท าใหอ้งคก์ารบรรลุถึงเป้าหมายและเม่ือมีปัญหาเกิดข้ึน 
ก็จะพยายามช่วยกนัแกปั้ญหาร่วมกนั 
  1.3  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร หมายถึง  
การแสดงออกถึงความรู้สึกจงรักภกัดี ซ่ือสัตยต่์อองคก์าร เป็นความต่อเน่ืองในการปฏิบติังาน 
โดยไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างาน ความตั้งใจและความปรารถนาอยา่งแน่วแน่ท่ีจะคง 
ความเป็นสมาชิกต่อไปเพื่อท าใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร โดยไม่คิดท่ีจะลาออก ไม่วา่องคก์าร
จะอยูใ่นสภาวะปกติหรือในฐานะวกิฤตการณ์อนัเน่ืองมาจากสาเหตุต่าง ๆ 
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 2.  ดา้นพฤติกรรม หมายถึง ความผกูพนัต่อองคก์ารในรูปของความสม ่าเสมอ  
การแสดงออกของพฤติกรรมท่ีต่อเน่ืองหรือคงเส้นคงวาในการท างาน ความต่อเน่ืองในการท างาน
โดยไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างาน และการทิ้งสภาพของสมาชิกหรือลาออกโดยการเปรียบเทียบ
ผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บกบัผลประโยชน์ท่ีตอ้งสูญเสียไป 
 3.  ดา้นบรรทดัฐานของสังคม หมายถึง ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความจงรักภกัดี 
และเตม็ใจ ท่ีจะอุทิศตนใหก้บัองคก์าร มีความรู้สึกวา่เม่ือเขา้เป็นสมาชิกขององคก์ารแลว้ตอ้ง 
มีความผกูพนัต่อองคก์าร ทุ่มเทปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารเพราะความถูกตอ้งเหมาะสมทางสังคม   

 บุคลากร หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ ไดแ้ก่ 
ขา้ราชการและพนกังานจา้ง (พนกังานจา้ง หมายรวมถึง ลูกจา้ง พนกังานจา้งทัว่ไป และพนกังาน
จา้งตามภารกิจ) ไม่รวมถึงบุคลากรครูในโรงเรียนสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้  
 ระดบัการศึกษา หมายถึง ระดบัการศึกษาสูงสุดของบุคลากร จ าแนกออกเป็น  
(1) ต ่ากวา่ปริญญาตรี (2) ปริญญาตรี และ (3) สูงกวา่ปริญญาตรี 
 ระยะเวลาการปฏิบติังาน หมายถึง ระยะเวลาท่ีบุคลากรเร่ิมปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสระแกว้ 
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การศึกษา “ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีมีต่อการปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสระแกว้” ผูศึ้กษาไดเ้รียบเรียงแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
 1.  แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัขององคก์าร 

 1.1  ความหมายของการผกูพนัต่อองคก์าร 
  1.2  ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร 
  1.3  องคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์าร 
  1.4  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
  1.5  ผลของความผกูพนัต่อองคก์าร 
  1.6  เคร่ืองมือวดัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 2.  ทฤษฎีองคก์ร พฤติกรรมองคก์ร และวฒันธรรมองคก์ร  
  2.1  ความส าคญัของทฤษฎีองคก์ร 
  2.2  ทฤษฎีการจดัการองคก์รขนาดใหญ่ 
  2.3  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้มภายในองคก์ร 
  2.4  แนวคิดพฤติกรรมองคก์ร 
   2.4.1  ความหมายของพฤติกรรมองคก์ร 
   2.4.2  ความส าคญัของพฤติกรรมองคก์ร 
   2.4.3  องคป์ระกอบขององคก์ร 
  2.5  แนวคิดวฒันธรรมองคก์ร 
   2.5.1  ความหมายของวฒันธรรมองคก์ร 
   2.5.2  ความส าคญัของวฒันธรรมองคก์าร 
   2.5.3  วฒันธรรมองคก์ารกบัประสิทธิภาพองคก์ร 
   2.5.4  วฒันธรรมลกัษณะสร้างสรรค์ 
 3.  ทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัขององคก์าร 
  3.1  ทฤษฎีล าดบัขั้นของความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow hierarchy of needs) 
  3.2  ทฤษฎีความตอ้งการประสบความส าเร็จ (The need to achieve theory) 
  3.3  ทฤษฎีสององคป์ระกอบของเฮอร์ซเบอร์ก 
  3.4  ทฤษฎีการจูงใจของพอร์ทเตอร์และลอเลอร์ 

 



9 

  3.5  ทฤษฎีความผกูพนัขององคก์าร (Steers, 1997)   
  3.6  ทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม (Vroom’s expectancy theory) 
  3.7  ทฤษฎี ERG ของ Alderfer 
  3.8  ทฤษฎีความตอ้งการแสวงหาของแมค็เคิลแลนด์ (Mcclelland‘s achievement 
motivation theory) 
 4.  ขอ้มูลทัว่ไปขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ 
  4.1  โครงสร้างองคก์ร 
  4.2  แผนพฒันาบุคลากร 
 5.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 

แนวคดิเกีย่วกบัความผูกพนัขององค์การ 
 ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารนั้น ไดมี้การศึกษามาช่วงหน่ึงแลว้ ดงันั้น แนวคิด
และทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีอธิบายถึงความผกูพนัของพนกังานท่ีเกิดข้ึนต่อองคก์ารจึงมีความแตกต่างกนั
ออกไป โดยในบทน้ี จะเป็นการรวบรวมประเด็นต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อมาอธิบายในเร่ือง 
ความผกูพนัต่อองคก์าร โดยแนวความคิดพื้นฐานท่ีน ามาวเิคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์าร  
เป็นแนวคิดท่ีมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีการแลกเปล่ียน (Exchange theory) ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีเนน้ 
การปฏิสัมพนัธ์หรือปะทะสังสรรคร์ะหวา่งผูก้ระท าทางสังคม 
 Olsen (1987, pp. 90-92) ไดก้ล่าวไวว้า่ ผูก้ระท าทางสังคมจะปฏิสังสรรคก์บัคนอ่ืน
โดยเฉพาะผูท่ี้สามารถตอบสนองความตอ้งการ และช่วยใหเ้ขาบรรลุเป้าหมายตามตอ้งการได้
โดยสะดวก การกระท าทุกประเภท ก่อให้เกิดตน้ทุนแก่ผูก้ระท า เช่น เวลา พลงังาน หรือทรัพยากร 
ท่ีไดใ้ชไ้ป ผูก้ระท าทางสังคมโดยทัว่ไป จะแสวงหาเพื่อรักษาตน้ทุนของการกระท าให้ไดส้ัดส่วน
กบัผลลพัธ์ หรือผลประโยชน์ตอบแทนของการกระท านั้น ๆ เม่ือการเลือกแนวการกระท าท่ามกลาง
ทางเลือกอ่ืน ๆ ผูก้ระท า มีแนวโนม้ท่ีจะเลือกการกระท าท่ีประหยดัตน้ทุน แต่ไดรั้บผลประโยชน์
ตอบแทนมาท่ีสุด ผูก้ระท าจะเลิกหรือส้ินสุดการกระท า เม่ือตน้ทุนมากกวา่ผลประโยชน์ตอบแทน
ของการกระท าท่ีไดรั้บ 
 นอกจากนั้น Olsen (1987, pp. 90-92) ยงัไดก้ล่าวถึง หลกัพื้นฐานของทฤษฎี 
การแลกเปล่ียนไวว้า่ การปฏิสังสรรคท์างสังคมจะเร่ิมข้ึนเม่ือผูก้ระท าทางสังคมไม่วา่จะเป็นคนหรือ
องคก์ารใหบ้างส่ิงบางอยา่งแก่ผูก้ระท าอีกฝ่ายหน่ึง เพื่อหวงัวา่จะไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทน 
ท่ีตอ้งการบางประการกลบัคืน ถา้ผูก้ระท าอีกฝ่ายหน่ึงโตต้อบกลบัในลกัษณะท่ีเหมาะสม 
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การแลกเปล่ียนก็เกิดข้ึน แรงดึงดูดใจพื้นฐาน และธรรมชาติของการแลกเปล่ียนน้ีสามารถเกิดข้ึนได้
หลายรูปแบบ กล่าวคือ  ผูก้ระท าแต่ละคนมีส่ิงของ ซ่ึงอีกฝ่ายหน่ึงตอ้งการ แต่ละฝ่ายสามารถสนอง
ความตอ้งการของอีกฝ่ายหน่ึงใหบ้รรลุถึงเป้าหมายท่ีตอ้งการ อยา่งไรก็ตามการแลกเปล่ียนจะด าเนิน
ไปตามหลกัพื้นฐานของการปฏิสังสรรคแ์ลกเปล่ียน คือ บุคคล  แต่ละคนซ่ึงใหร้างวลัแก่ผูอ่ื้น ท าให้
เกิดภาระแก่ผูรั้บ  ดงันั้น เพื่อเป็นการปลดเปลืองภาระรับผิดชอบน้ีฝ่ายผูรั้บจะตอ้งใหป้ระโยชน์
ตอบแทนกลบัคืน แก่ฝ่ายผูใ้หท้ั้ง 2 ฝ่าย มีแนวโนม้ท่ีจะเพิ่มส่ิงของใหแ้ก่อีกฝ่ายหน่ึงมากข้ึน  
เพื่อจูงใจให้อีกฝ่ายหน่ึงเพิ่มส่ิงของในการแลกเปล่ียน และหลีกเล่ียงการเป็นหน้ีบุญคุณ 
ความสัมพนัธ์แลกเปล่ียนท่ีเกิดข้ึนอาจจะไม่แน่นอนทีเดียว เวน้เสียแต่ผูมี้ส่วนร่วมจะมีบรรทดัฐาน
ของการถอ้ยที ถอ้ยปฏิบติัต่อกนั (Norm of reciprocity) คือเม่ือฝ่ายหน่ึงมอบส่ิงของให้กบั 
อีกฝ่ายหน่ึง ฝ่ายท่ีเป็นผูรั้บ มีภาระหนา้ท่ี ท่ีจะตอ้งใหก้ลบัคืนหรือถูกบงัคบัดว้ยอ านาจภายนอก 
บางประการ ไม่มีผูก้ระท าคนใด ไดรั้บประกนัวา่การกระท าในคร้ังแรกจะไดรั้บการโตต้อบจาก 
อีกฝ่ายหน่ึง ถา้การกระท าในคร้ังแรกไม่ไดรั้บการโตต้อบการแลกเปล่ียนจะส้ินสุดลงอยา่งรวดเร็ว 
อยา่งไรก็ตามเพื่อปกป้องผลประโยชน์ของตนเอง (Self-interest) โดยปกติแลว้ผูท่ี้ไดรั้บจะน าไปสู่
การคืนผลประโยชน์ชดเชยบางประการตอบแทน ในทางตรงกนัขา้มเป็นการยากท่ีเขาจะไดรั้บ
ผลประโยชน์กลบัคืน จากฝ่ายแรก ดงันั้น เพื่อผลประโยชน์ของตวัเขาเองจ าเป็นจะตอ้งโตต้อบ 
เพื่อผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ  เพื่อใหผ้ลประโยชน์เพิ่มข้ึนในอนาคตใชเ้ป็นพื้นฐานกลไกการเร่ิมตน้ 
(Starting mechanism)   
 ความสัมพนัธ์แลกเปล่ียนจะเกิดข้ึนอยา่งสม ่าเสมอเม่ือเกิดเง่ือนไข 3 ประการ ดงัน้ี 
 1.  การใหร้างวลัแก่ผูมี้ส่วนร่วม 
 2.  ผูก้ระท าไม่สามารถหาทางเลือกอ่ืน ซ่ึงใหผ้ลประโยชน์ตอบแทนสูงกวา่ตน้ทุน 
 3.  ความตอ้งการหรือเป้าหมายของผูก้ระท า ยงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง 
 ในทางตรงกนัขา้มหากประสบกบัปัญหาในเง่ือนไข คือ ตน้ทุนมากเกินไป (Excessive 
cost) มีทางเลือกอ่ืนท่ีดึงดูดใจกวา่ เขาอาจจะถอนความสัมพนัธ์ ส่ิงเหล่าน้ีก็จะไม่เกิดข้ึนโดยเฉพาะ
อยา่งยิง่ถา้ผูก้ระท าระลึกถึงความรับผดิชอบต่อความสัมพนัธ์ท่ีดี หรือมีการเช่ือมโยงทางอารมณ์กบั
ผูมี้ส่วนร่วมแลกเปล่ียนคนอ่ืน ๆ แต่ในไม่ชา้หรือต่อมาความสัมพนัธ์ท่ีไม่ไดรั้บรางวลัหรือ
ตอบสนองอยา่งสมบูรณ์ จะส้ินสุดลงอยา่งแน่นอน 
 สรุปไดว้า่ ผลประโยชน์เป็นแรงจูงใจของผูก้ระท า ผูก้ระท าจะค านึงถึงผลไดเ้สียท่ีเกิดข้ึน 
ถา้ส่วนไดเ้สียในการแลกเปล่ียนนั้นไม่คุม้ค่ากนั ความสัมพนัธ์จะส้ินสุดลงหรือเปล่ียนรูปแบบไป
จากเดิมอยา่งแน่นอน 
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 1.  ความหมายของการผูกพันต่อองค์การ 
 Stykal (1980) ไดใ้หค้วามหมาย ความผกูพนัต่อองคก์ารวา่เป็นความภกัดี และการมี
ทศันคติท่ีดีของสมาชิกต่อองคก์ารและเป็นการยอมรับเป้าหมาย พร้อมทั้งค่านิยมขององคก์าร 
 O’Reilly and Caldwell (1981, pp. 597-616) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร 
เป็นความเช่ือถือทางจิตวทิยาของคนท่ีผกูพนักบัองคก์าร รวมทั้งความรู้สึกผกูพนักบังาน  
(Jop involement) ความจงรักภกัดีและความเช่ือในค่านิยมขององคก์าร 
 โดยความผกูพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ย 3 ขั้นตอน คือ 
 1.  ความยนิยอมท าตาม (Compliance คือ การท่ีคนยอมกระท าตามความตอ้งการ 
ขององคก์าร เพื่อใหไ้ดบ้างส่ิงบางอยา่งจากองคก์าร เช่น ค่าจา้ง 
 2.  การยดึถือองคก์าร (Identification) คือ การท่ีบุคคลยอมกระท าตามความตอ้งการ 
ขององคก์าร และรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
 3.  การซึมซบัค่านิยมขององคก์าร (Internalization) คือ การท่ีคนรับเอาค่านิยม 
ขององคก์ารมาเป็นค่านิยมของตนเอง 
 Eisenberger, Huntington, Hutchison, Sowa (1991, p. 52) ใหค้วามหมายไวว้า่  
ความผกูพนัต่อองคก์าร  เป็นเจตคติท่ีแสดงถึงความรู้สึกของบุคลากร ท่ีรวมเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบั
องคก์าร เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ีรับรู้ถึงการเก้ือกูลสนบัสนุนขององคก์าร มีผลท าให้
บุคลากรมีความอุตสาหะ และเตม็ใจท่ีจะท างานอยา่งทุ่มเทเพื่อองคก์าร 
 Mowday, Porter, and Steers (1982, p. 27) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร
วา่เป็นการแสดงออกท่ีมากกวา่ความจงรักภกัดีท่ีเกิดข้ึนตามปกติ เพราะเป็นความสัมพนัธ์ท่ี 
เหนียวแน่นและผลกัดนัใหบุ้คคลเตม็ใจท่ีจะอุทิศตวัเองเพื่อการสร้างสรรคใ์ห้องคก์ารอยูใ่นสถานะ
ท่ีดีข้ึน 
 ผูบ้ริหารสามารถท าใหพ้นกังานมีความผกูพนักบังานและองคก์ารมากข้ึน โดยใช้
แนวทางต่าง ๆ ดงัน้ี 
 1.  การออกแบบงานใหน่้าสนใจและความรับผดิชอบ การออกแบบงานใหน่้าสนใจ  
เช่น การขยายขอบเขตงานในแนวด่ิง เป็นการใหพ้นกังานไดโ้อกาสรับผดิชอบ และวางแผนงาน
ตลอดจนควบคุมในงานของตนเอง โดยทัว่ไปพบวา่จะท าใหพ้นกังานมีความผกูพนักบังาน 
และองคก์ารมากข้ึน เน่ืองจากมีความ พึงพอใจในการท างานมากข้ึนไดรั้บผิดชอบและไดรั้บโอกาส
จากองคก์าร ไดมี้ส่วนร่วมในงาน และกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร 
 2.  การจดัรางวลัจูงใจท่ีก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งองคก์าร และพนกังาน เช่น โครงการ 
profit sharing จะช่วยใหพ้นกังานผกูพนักบังาน และองคก์ารเพราะเป้าหมายของบุคคลและองคก์าร



12 

ไม่ขดัแยง้กนั ซ่ึงระบบรางวลัจูงใจต่าง ๆ นั้น พนกังานจะตอ้งรับรู้ไดว้า่มีความเหมาะสมเป็นธรรม 
(Fairness) กบัพนกังาน จึงจะสร้างความพึงพอใจใหเ้กิดข้ึน 
 3.  การใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในรูปแบบต่าง ๆ จะช่วยสร้างความรู้สึกผกูพนัระหวา่ง
พนกังาน กบัองคก์ารให้เกิดข้ึนไดม้าก 
 4.  สร้างความไวว้างใจ (Trust) ทั้งฝ่ายบริหารและพนกังาน ถา้มีความไวว้างใจกนั เช่ือใจ
กนั รับฟังกนั พนกังานก็จะมีความรู้สึกท่ีดีต่อผูบ้ริหารและต่อองคก์ารดว้ย 
 5.  การมีหนา้ท่ีงานท่ีมัน่คง งานท่ีมัน่คงจะช่วยสร้างความจงรักภกัดีต่อองคก์าร  
แต่ถา้องคก์ารมีการใหพ้นกังานออกจากงาน (Layoffs) บ่อย ๆ จึงท าใหพ้นกังานขาดความผกูพนั   
และความภกัดีต่อองคก์ารลดลง 
 Greenberg and Baron (1993, p. 185) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร คือ ขอบเขต 
ของแต่ละบุคคลท่ีแสดงใหเ้ห็นวา่บุคลากรมีความเก่ียวพนักบัองคก์ารเช่นไร และมีความตั้งใจ 
ท่ีจะอยูใ่นองคก์าร 
 McKenna (1994, pp. 287-288) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ไดใ้ห้
ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารวา่   
ความผกูพนั ต่อองคก์ารของบุคคลเป็นปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลในเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของ
บุคคลเป็นปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลในเร่ืองแรงจูงใจในการท างานกบัความพึงพอใจในงาน ในขณะ 
ท่ีความพึงพอใจในงานจะเนน้ไปในตวัของเน้ืองาน ส่วนแรงจูงใจจะเป็นเร่ืองของความรู้สึก  
ความไม่พึงพอใจในงานของพนกังาน จะเกิดข้ึนเม่ือส่ิงท่ีตอ้งการนั้นไม่ไดรั้บการตอบสนอง 
ใหเ้ป็นไปตามท่ีเขาตอ้งการหรือคาดหวงั ก็จะกระทบต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
 Buchanan (1974) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร (Organization 
engagement) วา่เป็นทรรศนะท่ีจะเขา้กบัฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง มทีความรักใคร่ท่ีจะผกูติดและยดึมัน่กบั
เป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร ความผกูพนัมี 3 องคป์ระกอบ คือ  
 1.  ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร(Identification) เป็นความภาคภูมิใจในองคก์าร
และการยอมรับจุดมุ่งหมายขององคก์าร  

 2.  ความเก่ียวพนักบัองคก์าร (Involvement) เป็นการทุ่มเทจิตใจหรือใส่ใจเตม็ใจท่ีจะ
ท างานตามบทบาทของตนเอง เพื่อความกา้วหนา้และประโยชน์ขององคก์าร 

 3.  ความจงรักภกัดีในองคก์าร (Loyalty) เป็นการยดึมัน่ในองคก์ารและปรารถนาท่ีจะ
เป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 

 พรพรรณ ศรีใจวงค ์(2541, หนา้ 21) กล่าวถึงความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร  
วา่เป็นความรู้สึกดี ๆ ท่ีบุคคลมีต่อองคก์าร โดยการแสดงออกในหลายวธีิ เช่น มองเห็นวา่เป้าหมาย 
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ขององคก์าร ก็เปรียบเสมือนเป้าหมายของตนเอง  การท างานอยา่งเตม็ศกัยภาพของตนเองเพื่อ 
ความเจริญกา้วหนา้ ขององคก์าร ไม่ละทิ้งหรือลาออกจากองคก์ารแมว้า่จะมีหน่วยงานอ่ืนเสนอ
ผลตอบแทนท่ีมากกวา่องคก์ารของตน ก็ตาม 
 จึงสรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยและความรู้สึกเป็น
เจา้ของหรือความจงรักภกัดีท่ีมีต่อองคก์าร การยอมรับเป้าหมายขององคก์าร และการประเมิน
องคก์ารในทางท่ีดีระดบัท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงความตอ้งการของบุคลากร ท่ีจะคงอยูก่ารมีส่วนร่วม 
ในองคก์าร และเป็นเคร่ืองมือวดัความตั้งใจของบุคลากรท่ีจะคงอยูต่่อไปในอนาคต รวมถึงทศันคติ
ของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงเช่ือมโยงระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร เป็นการแสดงตนอยา่งภาคภูมิใจในองคก์าร 
มีความรู้สึกและแสดงพฤติกรรมต่อองคก์ารในแง่ของการยอมรับเป้าหมายค่านิยมขององคก์าร  
การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีความศรัทธา มีความเก่ียวพนัและเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมี 
อยูท่  างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ตลอดจนมีความปรารถนา
ท่ีแน่วแน่อนัจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์ารนั้นต่อไป 
 2.  ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์การ 
 ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อความอยูร่อดและความมีประสิทธิผล
ขององคก์าร ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะสามารถปฏิบติังานไดดี้กวา่ผูท่ี้มีความผูกพนัต ่า  
หรือไม่มีความผกูพนัเลย 
 Steers (1997, p. 48) ใหค้วามเห็นวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถใชท้  านายอตัรา 
การเขา้-ออก จากงานของสมาชิกองคก์ารไดดี้กวา่การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงาน กล่าวคือ 
 1.  ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นแนวคิดซ่ึงมีลกัษณะครอบคลุมมากกวา่ความพึงพอใจ 
ในงานสามารถสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองคก์ารโดยส่วนรวม ในขณะท่ี 
ความพึงพอใจในงาน สะทอ้นถึงการสนองตอบของบุคคลต่องานหรือแง่ใดแง่หน่ึงของงานเท่านั้น 
 2.  ความผกูพนัต่อองคก์าร ค่อนขา้งจะมีเสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจ ถึงแม ้
จะมีการพฒันาไปอยา่งชา้ ๆ แต่ก็อยูอ่ยา่งมัน่คง 
 3.  ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นตวัช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์าร 
 Buchanan (1974, p. 533) กล่าวถึงความส าคญัของความผูกพนัต่อองคก์ร คือ  
 1.  ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวัเช่ือมระหวา่งจินตนาการของมนุษยก์บัจุดมุ่งหมาย 
ขององคก์ร หรือช่วยให้องคก์รสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายท่ีวางไว ้ 
 2.  ท าใหผู้ป้ฏิบติัรู้สึกวา่ตนเองมีส่วนเป็นเจา้ขององคก์รและมีส่วนในการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพขององคก์ร  
 3.  ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก 
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 Angle and Perry (1981, pp. 1-4) กล่าววา่ หากสมาชิกในองคก์ารไม่มีความผกูพนั 
ต่อองคก์ารแลว้ จะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีเป็นปัญหาส าคญั  ดงัน้ี 

 1.  ปัญหาการลาออกจากงาน มีความสัมพนัธ์สูงสุดกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ของสมาชิก 

 2.  ปัญหาการขดงาน พบวา่ คนท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะมีแรงจูงใจ 
อยากมาท างานมากกวา่คนท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า 

 3.  ปัญหาการมาท างานสาย พบวา่ คนท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง จะมาท างานตรง
เวลามากกวา่คนท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า 

 Newstrom and Davis (1993) ไดแ้สดงตารางความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต่าง ๆ ไว้
ดงัน้ี 

 
ตารางท่ี 1  ผลท่ีจะเกิดจากความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต่าง ๆ (Newstrom & Davis, 1993)   
 

ระดับ 
ความผูกพนั 

องค์การ 

ด้านบวก ด้านลบ 
1.  ระดบัต ่า 
 

1.  การลาออกลดนอ้ยลง 
2.  ความเสียหายในการปฏิบติั       
งานลดนอ้ยลง 
3.  คุณธรรมของบุคลากรเพิ่มข้ึน 

1.  การลาออก ความเหน่ือยลา้  
การขาดงานเพิ่มข้ึน 
2.  ขาดความตั้งใจท่ีจะคงอยูใ่นองคก์าร 
3.  ประมาณงานต ่า 
4.  ไม่จงรักภกัดีต่อองคก์าร 
5.  เกิดพฤติกรรมต่อตา้น 

2.  ระดบั 
ปานกลาง 
 

1.  บุคลากรอยูก่บัองคก์ารเพิ่มข้ึน 
2.  สกดักั้นความตั้งใจในการลาออก 
3.  เพิ่มความพึงพอใจในงาน 

1.  บุคลากรจะจ ากดับทบาทของตนเอง 
2.  บุคลากรจะชัง่น ้าหนกัระหวา่ง 
ความตอ้งการขององคก์ารกบั 
ความตอ้งการไม่ท างาน 
3.  ประสิทธิผลขององคก์ารลดลง 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

ระดับ 
ความผูกพนั 

องค์การ 

ด้านบวก ด้านลบ 
3. ระดบัสูง 1.  รู้สึกปลอดภยัและมัน่ใจในงาน 

2.  บุคลากรยอมรับความตอ้งการ
ขององคก์ารในการเพิ่มผลผลิต 
3 . ระดบัการแข่งขนัในหนา้ท่ีการ
งานเพิ่มข้ึน 
4. จุดประสงคข์ององคก์ารบรรลุ
เป้าหมาย 

1.  ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูใ่นองคก์าร 
จะใชใ้หเ้กิดประโยชน์ไม่ได ้
2.  บุคลากรขาดความยดึหยุน่ 
ขาดความคิดสร้างสรรค ์
และขาดการปรับตวั 
3. จะท าผดิกฎและไม่เขา้ขา้งองคก์าร 

 

 ภรณี กีร์ติบุตร (2549, หนา้ 97) กล่าววา่ ความผกูพนัจะน าไปสู่ผลท่ีสัมพนัธ์กบั 
ความมีประสิทธิผลขององคก์าร ดงัน้ี 
 1.  พนกังานท่ีมีความรู้สึกผกูพนัอยา่งแทจ้ริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร   
มีแนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูง 
 2.  พนกังานท่ีมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งสูง มกัมีความปรารถนาอยา่งแรง 
ท่ีจะคงอยูก่บัองคก์ารต่อไป เพื่อท างานขององคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายซ่ึงตนเองเล่ือมใสศรัทธา 
 3.  เหตุท่ีบุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์ารและเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายขององคก์าร  
บุคคลซ่ึงมีความผกูพนัดงักล่าวมกัมีความผกูพนัอยา่งมากต่องาน เพราะเห็นวา่งาน คือ หนทาง 
ท่ีตนจะสามารถท าประโยชน์ใหก้บัองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายไดส้ าเร็จ 
 4.  บุคคลซ่ึงมีความผกูพนัสูงจะเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามมากพอสมควรในการท างาน
ใหอ้งคก์ารท าใหผ้ลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีกวา่คนอ่ืน 
 สรุปไดว้า่ ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ารนั้นเป็น
ความตั้งใจด ารงความเป็นสมาชิกของหน่วยงาน ดว้ยความศรัทธาและภกัดี ตั้งใจท่ีจะปฏิบติังาน 
เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคใ์นเป้าหมายขององคก์าร 
 สุพิณดา คิวานนท ์(2545, หนา้ 32) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร 
วา่เปรียบเสมือนเป็นตวัคอยกระตุน้ใหส้มาชิกในองค์การปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงในท่ีสุด
แลว้องคก์ารนั้นก็จะสามารถด าเนินการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
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 สรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นส่ิงท่ีส าคญัต่อความคงอยูข่ององคก์าร และ
สามารถน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององคก์าร  เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นแรงผลกัดนั
ใหพ้นกังานปฏิบติังานเตม็ท่ีและทุ่มเทก าลงักายและก าลงัใจดว้ยความรู้สึกท่ีเป็นเจา้ขององคก์าร  
แมส้ภาพแวดลอ้มภายนอก มากระทบ จะไม่สามารถท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารเปล่ียนแปลงได ้
 3.  องค์ประกอบความผูกพนัต่อองค์กร 
 ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อความอยูร่อดและความมีประสิทธิผล 
ขององคก์ร ซ่ึงสามารถท านายการลาออกไดดี้กวา่ความพึงพอใจในการท างาน ผูท่ี้มีความผกูพนั 
ต่อองคก์รสูงจะปฏิบติังานไดดี้กวา่ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์รต ่าหรือไม่มีเลย ซ่ึงผลดีก็จะตกอยูก่บั
องคก์ร และผูป้ฏิบติังานเอง นอกจากน้ียงัมีนกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงความส าคญั 
ของความผกูพนัต่อองคก์ร ดงัน้ี 
  Buchanan (1974, pp. 533-546) กล่าววา่ ความผกูพนัเป็นทศันคติท่ีส าคญั อยา่งยิง่ส าหรับ
องคก์ารไม่วา่จะเป็นองคก์ารแบบใด เพราะความผกูพนัเป็นตวัเช่ือมระหวา่งความรู้สึกนึกคิด  
ของมนุษยก์บัจุดมุ่งหมายขององคก์าร ซ่ึงการเช่ือมโยงน้ีสามารถแสดงออกได ้ทางพฤติกรรมและ 
ความรู้สึก โดยท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ารและเป็นผูมี้ส่วนร่วมในการ
เสริมสร้างความแขง็แกร่งท่ีดีขององคก์าร รวมทั้งลดการควบคุมหรือส่ิงท่ีจะมากระทบจากภายนอก 
อีกดว้ย โดยสรุปแลว้ความผูกพนัต่อองคก์าร เป็นเง่ือนไขส าหรับองคก์ารทางสังคมท่ีจะประสบ 
ความส าเร็จ นอกจากน้ีเขายงักล่าวเพิ่มเติมวา่ความผกูพนั ของผูจ้ดัการต่อองคก์ารมีส่วนส าคญั 
ต่อ ความอยูร่อดและความมีประสิทธิภาพขององคก์าร เพราะผูบ้ริหารท่ีอยูต่รงระดบัน้ี จะตอ้งมี
ความ รับผดิชอบในการรักษาองคก์ารใหค้งอยูร่อด ดงันั้นจึงจ าเป็นต่อการบริหารและด าเนินงาน 
ท่ีมีประสิทธิภาพ และยงัเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกรับผิดชอบและการอุทิศตนเพื่อเก้ือกูลใหอ้งคก์ารอยู่
ในภาพท่ีสามารถปฏิบติังานต่อไปได ้
 March and Hannari (1987 อา้งถึงใน เนตินา โพธิประสระ, 2541, หนา้ 26) ไดส้รุปวา่ 
องคป์ระกอบของความผกุพนัต่อองคก์รประกอบดว้ย 4 ลกัษณะ คือ 
 1.  ความตั้งใจท่ีจะอยูก่บัองคก์รไม่อยากลาออก 
 2.  ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
 3.  การเช่ือและยอมรับค่านิยม และเป้าหมายขององคก์ร 
 4.  การทุ่มเทใหก้บังาน 
 Allen and Meyer (1997) กล่าวถึง องคป์ระกอบของความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 
วา่มี 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ดา้นความรู้สึก และความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานทางสังคม ซ่ึงทั้ง 3 องคป์ระกอบน้ี 



17 

มีปัจจยัท่ี ก่อใหเ้กิดความผกูพนัในแต่ละดา้นต่างกนั ดงัน้ี  
 1.  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง ไดแ้ก่ อาย ุระยะเวลาในการ
ปฎิบติังาน ความพึงพอใจในอาชีพ และความตั้งใจจะลาออก  
 2.  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้นความรู้สึก ไดแ้ก่อิสระในงาน ลกัษณะเฉพาะของ
งานความส าคญัของงานและความทา้ทายของงาน  
 3.  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม ไดแ้ก่ความสัมพนัธ์ต่อ
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อร่วมงาน การพึ่งพาองคก์ารและการมีส่วนร่วมในการบริหาร 
 Steers (1997) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร และผลลพัธ์ต่อ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น 3 ปัจจยั คือ  
 1.  ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal characteristics) หมายถึง ตวัแปรต่าง ๆ ท่ีระบุ 
คุณสมบติัของบุคคลนั้น ๆ เช่น อาย ุการศึกษา อายงุาน ความตอ้งการความส าเร็จ ความชอบ 
ความ เป็นอิสระ  
 2.  ลกัษณะของงาน (Job characteristic) หมายถึง ลกัษณะสภาพของงานท่ีแต่ละบุคคล
รับผดิชอบปฏิบติัอยูว่า่มีลกัษณะอยา่งไร ซ่ึงประกอบดว้ย 5 ลกัษณะ คือ ความเป็นอิสระ 
ในงาน (Autonomy) ความหลากหลายทกัษะในงาน (Variety) ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน  
(Job 10 identification) ผลสะทอ้นกลบัของงาน (Feedback) และโอกาสไดป้ฏิสังสรรคก์บัผูอ่ื้น 
ในการท างานนั้น (Opportunity for Optional Interaction)  
 3.  ประสบการณ์ท่ีไดรั้บระหวา่งปฏิบติังาน (Job experience) หมายถึง ความรู้สึก  
ของผูป้ฏิบติังานแต่ละคนวา่รับรู้การท างานในองคก์ารอยา่งไร โดยก าหนดไว ้4 ลกัษณะ คือ  
  3.1  ทศันคติของกลุ่มต่อองคก์าร (Group attitude)  
  3.2  ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร (Met expectation)  
  3.3  ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร (Personal importance)  
  3.4  ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งได ้(Organization dependability) 
 Watts (2003 อา้งถึงใน สมช่ืน นาคพลงั, 2547, หนา้ 8) กล่าววา่ความผกูพนัของพนกังาน
คือ การท่ีพนกังานแสดงออกถึงความมุ่งมัน่ท่ีจะอุทิศตนเพื่อความส าเร็จขององคก์ร โดยส่ิงจ าเป็น 
ท่ีพนกังานจะแสดงออกเพื่อแสดงถึงความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่  
 1.  ความตั้งใจ (The will) ประกอบไปดว้ยการรับรู้ถึงเป้าหมาย ความหวงแหนและ 
ความภาคภูมิใจ ซ่ึงจะช่วยท าใหพ้นกังานมีความพยายามอยา่งสุดความสามารถในการท างาน  
 2.  วธีิการ (The way) คือ ปัจจยัดา้นแหล่งทรัพยากร การใหก้ารสนบัสนุนทั้งดา้น 
เคร่ืองมือและอุปกรณ์จากองคก์ร เพื่อน าไปใชป้ระโยชน์ในการสร้างความส าเร็จ 
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เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย ท่ีองคก์รก าหนดไว ้
 Baron (1986, pp. 162-163) ใหท้ศันะวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นทศันคติท่ีมีต่อ 
องคก์ารซ่ึงแตกต่างจากความพึงพอใจในการท างาน กล่าวคือ ความพึงพอใจในงานสามารถ 
เปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็วตามสภาพการท างาน แต่ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นทศันคติท่ีมี 
ความมัน่คงมากกวา่นั้น คือเป็นทศันคติท่ีคงอยูใ่นช่วงเวลานาน แต่ความผกูพนัต่อองคก์ารก็เกิดจาก
ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีคลา้ยคลึงกบัความพึงพอใจในการท างาน 4 ปัจจยั ดงัน้ี  
 1.  เกิดจากลกัษณะงาน เช่น การไดรั้บความรับผิดชอบอยา่งมาก ความเป็นอิสระ  
ส่วนตวัอยา่งมากในงานท่ีไดรั้บ ความน่าสนใจและความหลากหลายในงาน ส่ิงเหล่าน้ีจะท าใหเ้กิด 
ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง ส่วนความกดดนัและความคลุมเครือในบทบาทท่ีเก่ียวขอ้ง
กบังานของตนเอง จะท าใหรู้้สึกผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต ่า 
 2.  เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่ การไดรั้บโอกาสอยา่งมากในการหางานใหม่  
และมีทางเลือก จะท าใหบุ้คคลมีแนวโนม้ท่ีจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต ่า  
 3.  เกิดจากลกัษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะอยา่งยิง่บุคคลท่ีมีอายมุากซ่ึงมีระยะเวลา  
ในการท างานนาน และมีต าแหน่งงานในระดบัสูง ๆ และคนท่ีความพึงพอใจในผลการปฏิบติังาน
ของ ตนเองมีแนวโนม้มีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง  
 4.  เกิดจากสภาพการท างาน บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในผูบ้งัคบับญัชาของตนเอง  
พึง พอใจในความยติุธรรมของการประเมินผลการปฏิบติังาน และรู้สึกวา่องคก์ารเอาใจใส่
สวสัดิการของ พนกังานจะเป็นบุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง 
 สรุปไดว้า่ องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์าร เกิดจากความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง 
ขององคก์ารพร้อมท่ีจะอุทิศตน และทุ่มเทใหก้บัองคก์ารได ้ก็ต่อเม่ือบุคคลเหล่านั้น ไดรั้บ 
การตอบสนองจากองคก์ารในดา้นต่าง ๆ ดงันั้น องคก์ารจึงตอ้งสร้างส่ิงจูงใจ เพื่อตอบสนอง 
ความตอ้งการของสมาชิก เป็นการสร้างความผกูพนัใหก้บัสมาชิกท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์าร 
 4.  ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
 ตามแนวคิดของ Steers (1997, pp. 47-49) ไดอ้ธิบายเก่ียวกบัปัจจยัท่ีก าหนดความผกูพนั
ต่อองคก์าร มี 3 ประการ คือ 
 1.  ลกัษณะส่วนบุคคล หมายถึง ตวัแปรต่าง ๆ ท่ีระบุถึงคุณสมบติัของบุคคลนั้น ๆ เช่น  
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัเงินเดือน ระดบัต าแหน่ง และอายงุาน เป็นตน้ 
 2.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั หมายถึง สภาพงานท่ีแต่ละบุคคลรับผดิชอบอยู ่ซ่ึงประกอบดว้ย 
5 ลกัษณะ ไดแ้ก่  



19 

  2.1  ความเป็นอิสระในงาน หมายถึง งานท่ีผูก้ระท ามีความอิสระในการตดัสินใจ
ท างานใชแ้นวคิดริเร่ิมดว้ยตนเอง  
  2.2  ความหลากหลายในงาน หมายถึง งานท่ีตอ้งใชค้วามช านาญความสามารถ 
หลาย ๆ อยา่งไปพร้อมกนั ดงันั้น ผูท่ี้จะท างานเช่นน้ีไดต้อ้งมีความรู้ความช านาญหลายอยา่ง 
พร้อม ๆ กนั  
  2.3 ความประจกัษใ์นงาน หมายถึง งานท่ีผูก้ระท าทราบวา่มีจดัเร่ิมตน้ท่ีใดและ 
เสร็จส้ินท่ีใด  
  2.4  ผลป้อนกลบัของงาน หมายถึง งานท่ีผูก้ระท าสามารถรับรู้วา่ผลงานท่ีเขาท า 
อยูน่ั้นประสบผลส าเร็จมากนอ้ยเพียงใด  
  2.5  งานท่ีมีโอกาสไดป้ะทะสังสรรคก์บัผูอ่ื้น หมายถึง งานท่ีมีโอกาสไดพ้บปะกบั
บุคคลอ่ืน ๆ 
 3.  ประสบการณ์ในงาน หมายถึง การรับรู้ของสมาชิกท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารวา่
องคก์ารไดส้ร้างส่ิงแวดลอ้มตอบสนองความตอ้งการของตนไดม้ากนอ้ยเพียงใด หรือขณะท่ีปฏิบติั
หนา้ท่ีอยูใ่นองคก์ารนั้นตนไดป้ระสบการณ์ในทางใดท่ีเป็นคุณหรือเป็นโทษอยา่งไรและไดก้ าหนด
ตวัแปร 4 ตวั ท่ีใชใ้นการศึกษาประสบการณ์ในงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร คือ  
  3.1  ความมัน่คงและน่าเช่ือถือขององคก์าร  
  3.2  ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองขององคก์าร  
  3.3  ความพึ่งพิงไดข้ององคก์าร  
  3.4  ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร 
 Mowday, Porter, and Steers  (1982, pp. 28-43) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัใน 
4 ปัจจยั ดงัน้ี 
 1.  ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal characteristics) ไดแ้ก่ เพศ การศึกษา อาย ุ
บุคลิกลกัษณะ  
 2.  ลกัษณะบทบาท (Role-related characteristics) ไดแ้ก่ ความขดัแยง้ในบทบาท   
ความคลุมเครือในบทบาท ความทา้ทายในงาน 
 3.  โครงสร้างองคก์าร (Structural characteristics) ไดแ้ก่ ขนาดขององคก์าร การรวม
อ านาจการกระจายอ านาจ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ความเป็นทางการ 
 4.  ประสบการณ์ท างาน (Work experiences) ไดแ้ก่ สัมพนัธภาพในองคก์าร สไตล์ 
การบริหารงานของผูบ้ริหาร 
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 Allen and Mayer (1990, p. 53) กล่าวถึง ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัในแต่ละดา้น ดงัน้ี 
 1.  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัทางดา้นความรู้สึก คือ การรับรู้ลกัษณะของงาน ไดแ้ก่  
ความมีอิสระในงาน ลกัษณะเฉพาะของงาน ความส าคญัของงาน ทกัษะท่ีหลากหลายและปฏิกิริยา
ของหวัหนา้งาน 
 2.  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อเน่ือง ไดแ้ก่ อาย ุระยะเวลาในการปฏิบติังาน   
ความพึงพอใจในอาชีพอละความตั้งใจจะลาออก อายแุละระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์าร 
จะเป็นตวัท านายความผกูพนัต่อเน่ืองในระยะเร่ิมแรก เพราะมนัคลา้ยกบัเป็นเคร่ืองวดัการลงทุน 
ในองคก์าร ระยะเวลาในการปฏิบติังานใชเ้ป็นเคร่ืองบ่งช้ีถึงการไม่เคล่ือนยา้ยการลงทุน 
 3.  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม ไดแ้ก่ ความผกูพนั 
ต่อเพื่อนร่วมงาน การพึ่งพาไดข้ององคก์าร การมีส่วนร่วมในการบริหาร 
 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร (Baron, 1990) มี 3 ปัจจยั 
 1.  ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายท่ีุเพิ่มมากข้ึนมีความอาวุโสในงาน ต าแหน่งหนา้ท่ี 
การงานสูง มีความพึงพอใจในผลงานของตน และมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง ในอดีตนั้น 
มีความคิดวา่เพศหญิงจะมีความผกูพนัต ่ากวา่เพศชาย อยา่งไรก็ตาม ตวัท านายดงักล่าวน้ี 
ก็ไม่เป็นจริง ตามนั้นเสมอไป เพราะตวัแปรเร่ืองเพศนั้นเป็นตวัท านายระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร
อยา่งหยาบ ๆ 
 2.  ลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ งานท่ีตอ้งใชค้วามรับผดิชอบสูง ความอิสระในการท างาน
หากงานนั้นเป็นงานท่ีน่าสนใจและมีความหลากหลายจะเพิ่มระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร  
ในทางกลบักนัหากมีความคลุมเครือ สร้างความเครียด และจะท าใหร้ะดบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ลดลง 
 3.  โอกาสและทางเลือกใหม่ในการท างาน ซ่ึงหากบุคคลรับรู้วา่ตนมีโอกาส 
ในการหางานใหม่ และมีทางเลือกท่ีน่าสนใจ จะท าใหมี้แนวโนม้ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า 
 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์าร สรุปไดด้งัน้ี 
 1.  ปัจจยัท่ีส่งผลดา้นจิตใจ ไดแ้ก่ 
  1.1  การรับรู้คุณลกัษณะงาน ในแง่ความเป็นอิสระของงาน ความส าคญัของงาน  
ลกัษณะของงาน  ความหลากหลายของทกัษะ และการใหผ้ลยอ้นกลบัของหวัหนา้ 
     1.2  การพึ่งพาไดข้ององคก์าร 
     1.3  การรับถึงการมีส่วนร่วมถึงการบริหาร ซ่ึงเป็นความรู้สึกของพนกังานวา่พวกเขา 
มีอิทธิพลในการตดัสินใจเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มการท างาน และส่ิงอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบัพวกเขา 
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 2.  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร ไดแ้ก่ 
     2.1  อาย ุ
     2.2  อายงุาน 
     2.3  ความพึงพอใจในอาชีพ 
     2.4  ความตั้งใจท่ีจะลาออก 
 3.  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ไดแ้ก่ 
     3.1  ความผกูกบัเพื่อร่วมงาน 
     3.2  การพึ่งพาไดข้ององคก์าร 
     3.3  การมีส่วนร่วมในการบริหาร 
 สรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารมี 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล 
ปัจจยัดา้นงาน และปัจจยัดา้นประสบการณ์จากการท างาน 
 5.  ผลของความผูกพนัต่อองค์การ 
 Allen and Meyer (1993) ไดส้รุปแนวคิดในเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น 3 พวก คือ 
 1.  แนวคิดทางดา้นทศันคติ แนวความคิดน้ีกล่าววา่ ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็น
ความรู้สึกของบุคคลท่ีรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ผูน้ าในการศึกษาความผูกพนัต่อ
องคก์ารตามแนวคิดน้ี คือ ศาสตราจารย ์Allen แห่งมหาวิทยาลยั California ซ่ึงไดใ้หค้วามหมาย 
ของความผกูพนัขององคก์ารวา่หมายถึง 
     1.1  ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร  
หมายถึง การท่ีเป้าหมายขององคก์ารและของบุคคล  สามารถร่วมไปในทิศทางเดียวกนัไดห้รือเกิด
ความสอดคลอ้งกนั เม่ือบุคคลพิจารณาแลว้เห็นวา่  บรรทดัฐานและระบบค่านิยมขององคก์าร 
เป็นส่ิงท่ียอมรับไดบุ้คคล จะแสดงตนเองวา่  เห็นดว้ยกบัจุดหมายปลายทางขององคก์าร และตั้งใจ 
ท่ีจะยอมรับจุดหมายนั้น บุคคลจะประเมินองคก์ารและรู้สึกต่อองคก์ารในทางท่ีดี รู้สึกยนิดี 
และภาคภูมิใจกบัการเป็นสมาชิกหรือเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารมีแนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วม 
ในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร เช่ือวา่องคก์ารจะน าเขา้ไปสู่ความส าเร็จไดแ้ละมองเห็นแนวทาง 
ท่ีจะท าใหอ้งคก์ารบรรลุถึงเป้าหมาย  บุคคลจะรู้สึกวา่อยูใ่นสภาวะท่ีมีโอกาส และสามารถประสบ
ความส าเร็จในการท างานได ้
    1.2  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมาก เพือ่ท าประโยชน์ขององคก์าร  
หมายถึง การแสดงออกถึงความพยายามอยา่งเตม็ท่ี เตม็ใจ และตั้งใจท่ีจะอุทิศแรงกาย แรงใจ 
สติปัญญาในการท างานเพื่อประโยชน์ และความกา้วหนา้ขององคก์าร และสร้างสรรคใ์หอ้งคก์าร
บรรลุเป้าหมายหรืออยูใ่นสถานะท่ีดี มีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมความสม ่าเสมอ  
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คงเส้นคงวาในการท างานใชค้วามพยายาม อยา่งมากเพื่อตอบสนองหรือมุ่งสู้เป้าหมายของ 
องคก์ารได ้สะดวกข้ึน มีความคิดเสมอวา่ งาน คือ หนทาง ซ่ึงตนสามารถท าประโยชน์และท าให้
องคก์ารบรรลุถึงเป้าหมายได ้จึงท าใหเ้ขามีผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัท่ีดีเหนือคนอ่ืน เม่ือมี
ปัญหาเกิดข้ึน ก็จะพยายามช่วยกนัแกปั้ญหา 
     1.3  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร  
หมายถึง การแสดงออกถึงความรู้สึกจงรักภกัดี ซ่ือสัตยต่์อองคก์าร เป็นความต่อเน่ือง 
ในการปฏิบติังานโดยไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างาน พยายามท่ีจะรักษาสมาชิกไวโ้ดยไม่โยกยา้ย
ไปไหน จะแสดงใหเ้ห็นถึงความไม่เตม็ใจหรือปฏิเสธท่ีจะลาออกจากองคก์ารหรือเปล่ียนงาน   
ไม่วา่จะเป็นการเพิ่มเงินเดือน รายได ้สถานภาพ ต าแหน่ง ความอิสระทางวชิาชีพ ตลอดจน 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานท่ีดีข้ึน เป็นความตั้งใจและความปรารถนาอยา่งแน่วแน่ท่ีจะ 
คงความเป็นสมาชิกต่อไป เพื่อท าใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร ไม่คิดท่ีจะลาออก ไม่วา่องคก์าร 
จะอยูใ่นสภาวะปกติ หรือในฐานะวกิฤตการณ์อนัเน่ืองมาจากสาเหตุต่าง ๆ 
 2.  แนวคิดทางดา้นพฤติกรรม กล่าวคือ ความผกูพนัต่อองคก์ารในรูปของความสม ่าเสมอ
ของพฤติกรม เม่ือคนมีความผกูพนัต่อองคก์ารแลว้จะมีการแสดงออกของพฤติกรรม 
ท่ีต่อเน่ือง หรือคงเส้นคงวา ในการท างาน โดยไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างานการท่ีคนผกูพนั 
ต่อองคก์าร จะพยายามรักษาสมาชิกไวโ้ดยไม่โยกยา้ยไปไหนก็เน่ืองดว้ยไดเ้ปรียบเทียบ
ผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ และผลประโยชน์ท่ีตอ้งสูญเสียไป หากละทิ้งสภาพของสมาชิก หรือลาออก
ไปอยา่งถ่ีถว้น ซ่ึงผลเสียน้ีจะพิจารณาในลกัษณะของตน้ทุนท่ีจะเกิดข้ึน หรือผลประโยชน์ 
ท่ีจะสูญเสียไป ทฤษฏีท่ีมีช่ือเสียงและถือเป็นแนวคิดน้ี คือ ทฤษฎี Side-bet ของ Becker ซ่ึงสรุป 
ไดว้า่การพิจารณาความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นผลมาจากการท่ีคนเปรียบเทียนชัง่น ้าหนกั วา่ถา้หาก
เขา้ลาออกจากองคก์ารเขาจะไดรั้บหรือตอ้งสูญเสียอะไรบา้ง 
 3.  แนวความคิดท่ีเก่ียวกบัความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานของสังคม แนวคิดน้ีกล่าววา่
ความผกูพนั ต่อองคก์ารเป็นความจงรักภกัดีและเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนใหก้บัองคก์าร ซ่ึงเป็นผลมาจาก
บรรทดัฐานขององคก์ารและสังคม  บุคคลรู้สึกวา่เม่ือเขา้เป็นสมาชิกขององคก์ารแลว้ตอ้ง 
มีความผกูพนัต่อองคก์าร เพราะนัน่คือ ความถูกตอ้งและความเหมาะสมท่ีควรจะท า ความผกูพนั 
ต่อองคก์ารจึงเป็นพนัธะผกูพนัท่ีสมาชิกจะตอ้งมีต่อหนา้ท่ีทุ่มเทปฏิบติังานใหก้บัองคก์าร 
 แนวคิดทั้งสามกล่าวไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์าร คือ ส่ิงท่ีแสดงออกซ่ึงสัมพนัธ์ภาพ
ระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร ถา้บุคคลยิง่มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากเท่าใด แนวโนม้ท่ีจะลาออกหรือ
ทิ้งองคก์ารไป ก็นอ้ยลงเท่านั้น แต่แนวคิดทั้งสามดงักล่าวก็มีความแตกต่างกนั คือ 
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 แนวคิดท่ีหน่ึง เนน้วา่ คนท่ีท างานกบัองคก์ารโดยไม่ลาออกไปไหน เป็นเพราะมีทศันคติ  
ต่อองคก์าร จึงมีความปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์าร 
 แนวความคิดท่ีสอง เนน้วา่ คนผกูพนักบัองคก์ารเพราะเป็นส่ิงจ าเป็น ไม่เช่นนั้นจะ
สูญเสียผลประโยชน์หลาย ๆ อยา่งท่ีควรจะไดจ้ากการลงทุน 
 แนวความคิดท่ีสาม เนน้วา่ คนผกูพนักบัองคก์าร เพราะเม่ือคนเป็นสมาชิกกบัองคก์ารใด
ก็จะตอ้งจงรักภกัดีต่อองคก์ารนั้น ก็เพราะความถูกตอ้งเหมาะสมทางสังคม 
 ความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถส่งผลใหบุ้คคลในองคก์ารเกิดพฤติกรรมต่าง ๆ  
โดยผลของความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีจะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององคก์าร (Steers, 1991) 
ดงัน้ี 
 1.  พนกังานท่ีมีความรู้สึกผกูพนัอยา่งแทจ้ริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขอองคก์าร 
มีแนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ารในระดบัสูง 
 2.  พนกังานมีความผกูพนัสูง  มกัมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงอยูก่บัองคก์าร
ต่อไป เพื่อท างานขององคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายซ่ึงตนเองเล่ือมใสศรัทธา 
 3.  พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะมีความผกูพนัต่องานอยา่งมากตามมา 
เพราะเห็นวา่งาน คือ หนทางซ่ึงตน้จะสามารถท าประโยชน์กบัองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมาย 
 4.  บุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะเตม็ใจใชค้วามพยายามอยา่งมากในการท างาน
ใหก้บัองคก์าร ท าใหป้ฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีเหนือกวา่คนอ่ืน 
 Poter and Smith (1970 อา้งถึงใน เบญจมาภรณ์ นวลิมป์, 2546) กล่าววา่ ความผกูพนั 
ต่อองคก์รมีความหมายใน 3 ลกัษณะ คือ  
 1.  ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีมีความเช่ือดา้นทศันคติเชิงบวกต่อองคก์ร มีความผกูพนัอยา่งแทจ้ริง 
ต่อค่านิยม และเป้าหมายขององคก์ร พร้อมสนบัสนุนกิจการขององคก์รซ่ึงเป็นเป้าหมายของตนดว้ย
มีความเช่ือวา่องคก์รน้ี เป็นองคก์รท่ีดีท่ีสุดท่ีตนเองจะท างานดว้ย ภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึง 
ขององคก์ร  
 2.  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร เป็นลกัษณะ 
ท่ีบุคลากรเตม็ใจท่ีจะเสียสละอุทิศตน พยายามท างานเตม็ความสามารถ เพื่อให้องคก์รประสบ
ความส าเร็จบรรลุเป้าหมาย เกิดผลประโยชน์ต่อองคก์รและมีความห่วงใยต่อความเป็นไป 
ขององคก์ร  
 3.  ความปรารถนาอยางแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร  
เป็นลกัษณะท่ีบุคลากรแสดงความตอ้งการ และตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในองคก์รน้ีตลอดไป  
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มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององคก์ร และพร้อมท่ีจะบอกกบั 
คนอ่ืนวา่ ตนเป็นสมาชิกขององคก์ร รู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร สนบัสนุน 
และสร้างสรรคอ์งคก์รใหดี้ยิ่งข้ึน  
 Steer (1997 อา้งถึงใน จกัรพนัธ์ เทพพิทกัษ,์ 2551) ไดก้ล่าวถึง ความผกูพนัต่อองคก์ร 
มีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อองคก์รในประเด็นดงัต่อไปน้ี 
 1.  ความผกูพนัต่อองคก์รสามารถใชท้  านายอตัราการเขา้และการออกจากงานได ้ดีกวา่
ความพึงพอใจในงาน ทั้งน้ีเพราะความผกูพนัต่อองคก์รเป็นแนวความคิดท่ีมีลกัษณะครอบคลุม
มากกวา่ ความพึงพอใจในงาน และค่อนขา้งมีเสถียรภาพมากกวา่  
 2.  ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นแรงผลกัดนัใหผู้ป้ฏิบติังานในองคก์รสามารถท างาน  
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน เน่ืองจากความรู้สึกในความเป็นเจา้ของร่วมภายในองคก์ร  
 3.  ความผกูพนัต่อองคก์รยงัเป็นตวัเช่ือมประสานระหวา่งความตอ้งการของบุคคล 
ในองคก์ร กบัเป้าหมายขององคก์ร เพื่อช่วยใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีไดว้างไว ้ 
 4.  มีส่วนช่วยในการเสริมสร้างประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององคก์ร  
 5.  ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกในองคก์รมีความรัก
ความผกูพนัต่อองคก์รของตน 
 Porter and Steers (1992 อา้งถึงใน พชัราภรณ์ ศุภมัง่มี, 2548) ไดแ้บ่งประเภท 
ของความผกูพนัต่อองคก์รเป็น 2 ประเภท ซ่ึงนิยมน าไปใชอ้ยางกวา้งขวาง ไดแ้ก่  
 1.  แนวคิดประเภททศันคติ (Attitudinal type) ซ่ึงถือวา่ความผกูพนัต่อองคก์ร 
เป็นทศันคติท่ีส่งผลกระทบต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัองคก์ร เป็นการแสดงตน 
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และรู้สึกเก่ียวพนักบัองคก์รอยา่งแนบแน่น เน่ืองจากมีความเช่ือ 
ในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มีความตั้งใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร  
และมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะอยูก่บัองคก์ร  
 2.  แนวคิดประเภทพฤติกรรม (Behavioral type) ซ่ึงมองวา่ความผกูพนัต่อองคก์ร 
เป็นกระบวนการท่ีบุคคลเขา้มาสู่องคก์รโดยสร้างความผูกพนัข้ึน เพื่อผลประโยชน์ของตนเอง 
มิใช่เพื่อองคก์ร มีสาระส าคญัวา่ การลงทุนเป็นสาเหตุท าใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกผกูพนัโดยส่ิงท่ี 
ลงทุนไป เช่น ความรู้ความสามารถ ทกัษะ ระยะเวลา เป็นตน้ ท าใหเ้ขาไดรั้บผลประโยชน์ 
ตอบแทนจากองคก์ร เช่น ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ การเล่ือนต าแหน่ง การลาออก 
จากงานจะท าให้ เขาสูญเสียผลประโยชน์นั้นเอง 
 Baron (1990, p. 165) ไดส้รุปวา่ ระดบัของความผกูพนัต่อองคก์ารไดรั้บอิทธิพล 
จากลกัษณะหลาย ๆ ประการของงาน ซ่ึงแสดงออกในลกัษณะของความรู้สึกพึงพอใจ  
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และความรู้สึกไม่พอใจในงาน มีผลต่อการรับรู้ของพนกังานและความพึงพอใจโดยรวม และมี
ผลกระทบต่อพฤติกรรมของพนกังาน ดงัน้ี 

1.  ความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง ท าใหอ้ตัราการขาดงาน การลาออกลดนอ้ยลง 
2.  ความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการท างาน และ

ผลการปฏิบติังาน กล่าวคือ ความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูงท าใหพ้นกังานมีความพยายามท่ีจะ
ท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์าร และส่งผลใหมี้ผลปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูงดว้ย ความพึงพอใจ 
ในงานระดบัสูง เป็นผลมาจากความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ผูว้จิยัไดน้ าแนวคิดของ Allen and Meyer (1993) มาใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี เน่ืองจาก 
มีความเหมาะสมกบัการท างานในระบบราชการของผูว้จิยั คือ การท างานดว้ยความเสียสละ  
มีจรรยาบรรณ คุณธรรม จริยธรรม โดยค านึงถึงประโยชน์ขององคก์ร และประชาชนท่ีมาใชบ้ริการ
เป็นหลกั และยงัมีความสอดคลอ้งกบัโครงสร้างแผนการพฒันาและปรับปรุงการบริหารงาน
บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ ในระยะยาว  
 6.  เคร่ืองมือวดัความผูกพนัต่อองค์การ 
 จากแนวคิดเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ร Mowday, Steers, and Porter (1979, pp. 224-247) 
พบมาตรวดัท่ีใชว้ดัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นทศันคติจากการนิยามของความผกูพนัต่อองคก์รทั้ง  
3 องคป์ระกอบ คือ  
 1.  ความเช่ือมัน่ และยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร  
 2.  ความเตม็อกเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามเตม็ความสามารถท างานเพื่อองคก์ร  
 3.  ความปรารถนาท่ีจะรักษาสถานภาพการเป็นสมาชิกขององคก์รไว ้ 
 ประกอบดว้ยค าถามเชิงประมาณค่า 7 ระดบัจาก “ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่” ถึง “เห็นดว้ย 
อยา่งยิง่” โดยมีขอ้ค าถาม 15 ขอ้ ท่ีมีทั้งขอ้ความเชิงบวกและขอ้ความเชิงลบ ดงัน้ี  
 ขอ้ความเชิงบวก ประกอบดว้ย  
 1.  ขา้พเจา้เตม็ใจท่ีจะท างาน และใชค้วามพยายามใหม้ากกวา่ปกติ เพื่อให้องคก์ร 
ประสบความส าเร็จ  
 2.  ขา้พเจา้มกัพูดกบัเพื่อนของขา้พเจา้วา่องคก์รท่ีขา้พเจา้ท างานอยูเ่ป็นองคก์รท่ีดี  
 3.  ขา้พเจา้จะรับงานท่ีไดรั้บมอบหมายทั้งหมด ถา้เป็นการท างานเพื่อองคก์ร  
 4.  ขา้พเจา้พบวา่ค่านิยมขององคก์ร และค่านิยมของขา้พเจา้มีความคลา้ยคลึงกนั  
 5.  ขา้พเจา้ภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนวา่ขา้พเจา้เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  
 6.  องคก์รน้ีท าให้ขา้พเจา้ไดแ้สดงศกัยภาพของขา้พเจา้อยา่งเตม็ท่ี  
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 7.  ขา้พเจา้ดีใจมากท่ีไดรั้บเลือกมาท างานในองคก์รน้ีมากกวา่ท่ีจะเลือกองคก์รอ่ืนตั้งแต่ 
เร่ิมตน้  
 8.  ขา้พเจา้รู้สึกวา่ขา้พเจา้เป็นห่วงอนาคตขององคก์รจริง ๆ  
 9.  องคก์รน้ีเป็นองคก์รท่ีดีท่ีสุดท่ีขา้พเจา้จะท างานดว้ย  
 ขอ้ความเชิงลบ ประกอบดว้ย  
 1.  ขา้พเจา้มีความรู้สึกจงรักภกัดีกบัองคก์รเพียงเล็กนอ้ย  
 2.  ขา้พเจา้สามารถท างานกบัองคก์รอ่ืนไดเ้ช่นกนั ถา้ลกัษณะของการท างาน 
มีความคลา้ยคลึงกนั  
 3.  หากมีการเปล่ียนแปลงเพียงเล็กนอ้ย จะเป็นสาเหตุให้ขา้พเจา้ออกจากองคก์ร 
 
 4.  ไม่วา่จะอยูใ่นองคก์รน้ีต่อไปอีกนานเท่าไร ขา้พเจา้ก็ไม่คิดวา่ขา้พเจา้จะไดอ้ะไร 
มากไปกวา่น้ี  
 5.  ขา้พเจา้รู้สึกวา่หลาย ๆ โอกาสมนัเป็นการยากท่ีขา้พเจา้จะเห็นดว้ยกบันโยบาย 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัพนกังานขององคก์รน้ี  
 6.  ขา้พเจา้ตดัสินใจผดิพลาดท่ีเขา้มาท างานในองคก์รน้ี  
 Mowday, Steers, and Porter (1979) ไดน้ ามาตรวดัน้ีมาทดสอบความเช่ือถือไดจ้าก 
กลุ่มตวัอยา่ง 6 กลุ่ม ท่ีมีความแตกต่างกนัทางอาชีพ พบวา่มีค่า Coefficient α ในแต่ละขอ้ความ 
อยูร่ะหวา่ง 0.82-0.93 และมีค่าเฉล่ียของค่า Coefficient α อยูท่ี่ 0.90 เราจึงสามารถท่ีจะใชม้าตรวดัน้ี
ในการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รในแง่มุมดา้นทศันคติได ้ 
 Sonnenberg (1993, pp. 16-17) ไดแ้บ่งขั้นของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร ตั้งแต่ระดบั
ต ่าสุดจนถึงระดบัสูงสุดตามล าดบั ดงัน้ี  
 1.  Apathetic เป็นระดบัของความผกูพนัระดบัต ่าสุด ซ่ึงพนกังานจะแสดงพฤติกรรม
ออกมาในลกัษณะการขาดการเอาใจใส่ต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย หรือไม่สนใจต่อการมาท างาน 
หรือท างานโดยไม่ตั้งใจ หรือเขา้ร่วมกิจกรรมใด ๆ ขององคก์ร  
 2.  Disgruntled เป็นระดบัของความไม่พอใจต่อองคก์รซ่ึงรองลงมาจากขั้น Apathetic 
เกิดจากการท่ีพนกังานไม่สามารถบรรลุเป้าหมาย ความปรารถนา และความคาดหวงั โดยแสดง
ออกมาดว้ยการบ่นร าคาญ ไม่พอใจ เม่ือตอ้งท างานหรือไดรั้บมอบหมายงานใหก้ระท า  
 3.  Obedient เป็นระดบั ของความผกูพนัต่อองคกร์ท่ีพนกังานเช่ือฟังต่อค าสั่ง เน่ืองจาก
พนกังานเกิดความเกรงกลวั หรือพยายามท่ีจะหลีกเล่ียงความขดัแยง้ดา้นบุคลากรแต่ไม่ได ้
มีความตั้งใจจริงท่ีจะปฏิบติังาน เพียงแต่รับค าสั่งจากหวัหนา้ โดยมีความสนใจเพียงเล็กนอ้ยท่ีจะท า 
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ใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ  
 4.  Motivated เป็นระดบัของความผกูพนัต่อองคก์รท่ีพนกังานไดรั้บการจูงใจแลว้  
โดยองคก์รมุ่งจะจดัการใหพ้นกังานมีความสุข พอใจในสถานการณ์ปจจุับนัแต่ก็ยงัเป็นความรู้สึก
เพียงชัว่คราว อยูท่ี่ระดบัน้ีจะมุ่งเนน้ไปท่ีการสนใจต่อความส าเร็จดา้นบุคลากรมากกวา่ความส าเร็จ
ขององคก์ร  
 5.  Loyal เป็นระดบัของความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง ซ่ึงพนกังานจะรู้สึกมีความสุข
ต่อการมาท างาน และเช่ือวา่ท่ีเ ขาท านั้นมีความหมายและสนบัสนุนต่อองคก์ร รวมถึงเช่ือวา่ 
จะไดรั้บการยอมรับและไดร้างวลัอยา่งยติุธรรม แต่อยา่งไรก็ตามความผกูพนัในระดบัน้ีไม่ได้
รวมถึง การคิดสร้างสรรค ์ความคิดท่ีมีอิสระ ความรู้สึกมีส่วนร่วม และความเป็นผูริ้เร่ิม  
 6.  Committed เป็นระดบัของความผกู พนัต่อองคก์รในระดบัสูงสุด โดยมีความรู้สึก
ผกูพนัในระดบัลึกต่อองคก์ร เขา้ใจถึงคุณค่าและเหตุผลอยา่งมัน่คงขององคก์ร เพื่อการพฒันา 
และเติบโต ซ่ึงในระดบัน้ีจะรวมถึงความทา้ทาย หลงใหล และความรู้สึกเป็นเจา้ของต่อองคก์ร 
 John (1981, pp. 84-92) ไดร้วบรวมแบบวดัความผกูพนัต่อองคก์รทางทศันคติไว ้4 แบบ 
ไดแ้ก่  
 1.  แบบวดัความผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational commitment questionnaire)  
ของ พอร์ตเตอร์ และสมิธ เป็นแบบวดัท่ีใชว้ดัความรู้สึกของสมาชิกในองคก์ร 3 ดา้น คือ  
  1.1  ความเช่ือมัน่ และยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคกร์  
  1.2  ความเตม็อกเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามเตม็ความสามารถท างานเพื่อองคก์ร  
  1.3  ความปรารถนาท่ีจะรักษาสถานภาพการเป็นสมาชิกขององคก์รไว ้แบบวดัมี
จ านวน 15 ขอ้ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 7 ระดบั ความเช่ือมัน่ของแบบวดัน้ีอยูร่ะหวา่ง  
0.82-0.93  
 2.  แบบวดัความผกูพนัต่อองคก์รของ Buchanan (1974, pp. 533-546) เป็นแบบวดั
ความรู้สึกของบุคลากรใน องคก์ร 3 ดา้น คือ การแสดงตนต่อองคก์ร การมีความเก่ียวพนักบัองคก์ร 
และความภกัดีต่อองคก์ร แบบวดั มีจ านวน 23 ขอ้ โดยใชว้ดัดา้นการแสดงตน จ านวน 6 ขอ้  
วดัดา้นความเก่ียวพนักบัองคก์ร จ านวน 6 ขอ้ และวดัดา้นความภกัดีต่อองคก์รจ านวน 11 ขอ้  
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 7 ระดบั ความเช่ือมัน่ของแบบวดัในแต่ละดา้นมีค่า 0.86 0.84 0.92 
ตามล าดบั และความเช่ือมัน่ของแบบวดัทุกดา้นมีค่า 0.94 แต่ละดา้นมีความสัมพนัธ์กนั 
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ทฤษฎอีงค์การ พฤติกรรมองค์กร และวฒันธรรมองค์กร 
 1.  ความส าคัญของทฤษฎอีงค์กร 
 ทฤษฎีองคก์าร หมายถึง กรอบความคิดเชิงทฤษฎีท่ีพรรณนาถึงความสัมพนัธ์ระหวา่ง

องคป์ระกอบต่าง ๆ ขององคก์ารท่ีมีปฏิสัมพนัธ์กนั และรวมถึงความเช่ือมโยงกบัสภาพแวดลอ้ม
ภายนอก ตลอดจนการใหข้อ้เสนอแนะวา่ เราควรจะท าอยา่งไรจึงจะท าใหอ้งคก์ารปรับตวัเขา้กบั
สภาพแวดลอ้มไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และสามารถท าใหอ้งคก์ารด าเนินงานไดบ้รรลุเป้าหมาย 

 ในความหมายท่ีเป็นพื้นฐานท่ีสุดขององคก์าร (Organization) นั้น ก็คือ การท่ีคนมากกวา่
หน่ึงคนไดม้าร่วมกนัท ากิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงหรือหลายกิจกรรม เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค์
ร่วมกนั วตัถุประสงคน์ั้นอาจเป็นไปเพียงชัว่คราว หรือตอ้งใชเ้วลายาวนาน อาจมีความยากง่าย หรือ
จริงจงัแตกต่างกนัไป จึงไดมี้องคก์ารเกิดข้ึน แต่ถา้องคก์ารนั้นมีการเติบใหญ่ เร่ิมมีระบบระเบียบ 
และการยอมรับจากสังคมมากข้ึน ก็จะมีสถานะ “เป็นทางการ” (Formal organization) ซ่ึงจะต่างจาก
องคก์ารท่ีไม่มีการระบุวตัถุประสงค ์และไม่มีระบบระเบียบในการด าเนินการเอาไว ้หรือมี 
การยอมรับกนัแต่อยา่ง “ไม่เป็นทางการ” (Informal organization) ซ่ึงองคก์ารอยา่งไม่เป็นทางการ
เหล่าน้ีอาจไดแ้ก่กลุ่มเพื่อน วงแชร์ การนดัเล่นไพ ่หรืองานเล้ียงฉลอง เป็นตน้ ซ่ึงองคก์าร 
อยา่งไม่เป็นทางการเหล่าน้ีอาจเป็นส่ิงท่ีอยูมี่ส่วนซอ้นอยูใ่นระบบองคก์ารท่ีเป็นทางการอยูแ่ลว้ดว้ย 
เช่น ภายในองคก์ารอยา่งเป็นทางการนั้น อาจมีการเกาะกลุ่มเกิดองคก์ารอยา่งไม่เป็นทางการข้ึนได ้ 
เม่ือแต่ละคนไดท้  างานดว้ยกนั มีการพบปะกนั และอาจมีผลประโยชน์ หรือความสนใจ 
สอดคลอ้งกนั ก็คบคา้สมาคมกนัไป 

 องคก์ารอยา่งเป็นทางการอาจไดแ้ก่ หน่วยงานราชการ บริษทัหา้งร้าน อุตสาหกรรม  
วดั โรงเรียน มูลนิธิ สมาคม สถาบนั ฯลฯ  จากการศึกษาท่ีมีมานานแลว้นบัเป็นพนั และเป็นร้อยปี 
องคก์ารจะมีธรรมชาติดงัต่อไปน้ี คือ 

 1.  การจดัแบ่งไปตามลกัษณะพิเศษ (Specialization) เช่น เม่ือองคก์ารมีขนาดใหญ่ข้ึน  
ก็มีการแบ่งออกเป็นสายงาน แต่ละส่วนงานท่ีถูกจดัแบ่งงานนั้นก็จะมีคนจ านวนหน่ึง ท่ีแต่ละคน
ต่างตอ้งมีการรับหนา้ท่ีและความรับผดิชอบกนัไป เช่น แมแ้ต่ร้านตดัเยบ็เคร่ืองหนงั เม่ือมี 
การขยายงานมากข้ึน ก็มีการแบ่งแยกกิจกรรมตดัหนงัเป็นส่วนหน่ึง งานเยบ็หนงัเป็นส่วนหน่ึง  
และงานตบแต่งเพื่อความสวยงามเป็นอีกส่วนหน่ึง เป็นตน้ 

 2.  การท าระบบใหเ้ป็นมาตรฐาน (Standardization) กิจการใดท่ีมีการท ากนับ่อย ๆ  
แต่ไม่มีการท าความตกลงกนัเกิดเป็นความสับสน ซบัซอ้นยากแก่ผูป้ฏิบติังาน ก็จะมีการหาขอ้ยุติ 
และสามารถหาทางออกในการปฏิบติัไดเ้หมือน ๆ กนั เช่นการก าหนดอตัราเงินเดือนเป็นบญัชี  
ใครมีวฒิุ ประสบการณ์ หรือความรับผดิชอบอยา่งไร ก็จะมีการก าหนดเป็นอตัราเงินเดือนเอาไว ้ 
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ไม่ใหเ้กิดความลกัลัน่ เกิดความพึงพอใจไดส้ าหรับทั้งแต่ละบุคคล และทัว่ทั้งองคก์าร 
 3.  การท าใหเ้ป็นทางการ (Formalization) การท าใหเ้ป็นทางการนั้น คือการท าให้ระบบ

การส่ือสารสั่งการนั้นมีกฎ ระเบียบ และค าสั่งท่ีออกมานั้นมีผลบงัคบัใช ้ดงันั้นจึงตอ้งมีการเขียน
ออกมาเป็นลายลกัษณ์อกัษร ส าหรับต าแหน่งหนา้ท่ีการงานนั้น ก็ตอ้งมีการจดัเป็นระบบเพื่อให้
รับทราบกนัภายในหน่วยงาน มิใช่จะตั้งหรือเรียกกนัอยา่งตามใจชอบ ในระบบทหารนั้น จึงตอ้งมี
การจดัท าต าแหน่งกนัเป็นล าดบั มีความรับผิดชอบ อ านาจหนา้ท่ี และตลอดจนระบบรางวลั
ค่าตอบแทนและสวสัดิการก ากบัไวอ้ยา่งเป็นทางการชดัเจน 

 4.  การรวมศูนยอ์ านาจ (Centralization) คือการสั่งการนั้น เพื่อใหมี้คนตดัสินใจ 
ไดใ้นทา้ยท่ีสุด ของแต่ละส่วนงานนั้น จะรู้วา่ การตดัสินใจนั้นใครคือผูรั้บผดิชอบสูงสุด ในทศันะ
การตดัสินใจสั่งการนั้นหน่วยงานในลกัษณะน้ีจะตอ้งหลีกเล่ียงความสับสนในการสั่งงาน ทุกคน 
จะรู้วา่ศูนยก์ลางของงานนั้นอยู ่ณ ท่ีใด และเม่ือแต่ละระดบัไม่อยูใ่นสถานะท่ีจะตดัสินใจสั่งการ 
ไดน้ั้น เขาควรจะตอ้งฟังใครในระดบัต่อไป 

 5.  ระบบสายงาน (Configuration) หรืออาจเรียกในภาษาองักฤษวา่ The shape of the role 
structure คือเป็นโครงสร้างท่ีท าใหรู้้รายละเอียดของแต่ละคนวา่มีบทบาทหนา้ท่ี และการสังกดั 
ส่วนงานวา่เป็นอยา่งไร มีความเช่ือมโยงกบัผูบ้งัคบับญัชา และส่วนงานต่าง ๆ ทั้งน้ีอาจจะสามารถ
แสดงใหเ้ห็นไดด้ว้ยแผนภูมิขององคก์ารเป็นตน้ เพราะเม่ือตอ้งมีการใชค้นนบัจ านวนร้อยหรือเป็น
พนัคนในการท างานนั้น อาจเกิดความสับสนได ้จึงตอ้งมีการก าหนดระบบสายงาน เพื่อใหส้ามารถ 
ส่ือประสานกนั เช่น ในองคก์ารทางทหารนั้นเขาจะมีระบบสายบงัคบับญัชา มีการแต่งกายกนั
ตามล าดบัชั้นยศ ทหารระดบัยศท่ีต ่ากวา่ก็ตอ้งท าความเคารพคนในระดบัท่ีสูงกวา่เป็นล าดบัไป  
แต่ในการสั่งงานตามหนา้ท่ีนั้น ก็ตอ้งเป็นไปตามสายงานและความรับผดิชอบ จะไม่มีการมา 
กา้วก่ายกนั 

 6.  ความยดืหยุน่ (Flexibility) เม่ือองคก์ารมีขนาดใหญ่มาก ๆ กฎเกณฑเ์ร่ิมตายตวั  
มีระเบียบแบบแผนออกมามาก ทา้ยสุดองคก์ารก็จะขาดความคล่องตวั สูญเสียประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน จึงมกัจะมีความยดืหยุน่เปิดเอาไว ้ให้เป็นดุลยพินิจของผูป้ฏิบติังานในแต่ละระดบั 
เพราะในทา้ยท่ีสุดแลว้จะไม่มีกฎเกณฑใ์ดท่ีจะตายตวัและสามารถใชไ้ดใ้นทุกสภาวะ จ าเป็น 
ตอ้งมีความยดืหยุน่เพื่อใหส้ามารถท างานท่ีมีความแตกต่างกนัได ้

 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้น้ีเป็นแนวคิดการจดัองคก์ารอยา่งท่ีเขาเรียกวา่ Formal 
organization หรือองคก์ารอยา่งเป็นทางการ นกัสังคมวทิยาชาวเยอรมนั Weber (1966) ซ่ึงไดเ้รียก
องคก์ารในอุดมคติของเขาวา่ Bureaucracy อนัมีรากศพัทม์าจากภาษาฝร่ังเศส ซ่ึงค า
วา่ Bureau แปลวา่ ส านกังานในปัจจุบนั นกัวชิาการและผูศึ้กษาเก่ียวกบัองคก์าร จึงไดใ้ชเ้รียก
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องคก์ารในแบบดั้งเดิมน้ีวา่ Bureaucracy  แต่การจดัองคก์าร ตามแนวทางท่ีไดเ้สนอไปแลว้นั้น
สามารถใชไ้ดอ้ยา่งดีเม่ือเทียบกบัองคก์ารประเภทครอบครัว หรือระบบเจา้ขุนมูลนาย (Feudal 
organizations) แต่ในงานยคุใหม่ท่ีมีลกัษณะหลากหลาย และมีความซบัซอ้น แข่งขนักนัมาก ๆ 
อยา่งในปัจจุบนันั้น องคก์ารแบบดั้งเดิมนั้นไม่สามารถท าหนา้ท่ีไดอ้ยา่งเตม็ท่ีนกัวชิาการท่ีมี 
ความเช่ียวชาญในทฤษฎีองคก์าร ไดนิ้ยามความหมายของทฤษฎีองคก์ารท่ีแตกต่างกนั ดงัน้ี 

 Richard (1998) กล่าววา่ “ทฤษฎีองคก์าร” ไม่ใช่ท่ีรวมขอ้ความจริง (Not a collection of 
facts) แต่เป็นวธีิการคิดเก่ียวกบัองคก์าร (Away of thinking of organizations) “ทฤษฎีองคก์าร” 
หมายถึง วธีิการท่ีจะท าความเขา้ใจ (See) และวเิคราะห์องคก์าร (Analyze) ใหถู้กตอ้งและลึกซ้ึง
ยิง่ข้ึน โดยอาศยัพื้นฐานส าคญัเก่ียวกบัรูปแบบ (Patterns) และกฎเกณฑใ์นการออกแบบองคก์าร 
และพฤติกรรมขององคก์าร เขาไดอ้ธิบายเพิ่มเติมวา่ปราชญเ์ก่ียวกบัองคก์าร (Organization 
scholars) ไดพ้ยายามคน้หากฎเกณฑ ์นิยาม วดั และท าให้ขอ้มูลต่าง ๆ เก่ียวกบัองคก์ารเป็น
ขอ้เทจ็จริงใหม้ากท่ีสุด แต่อยา่งไรก็ตามขอ้ความจริงท่ีคน้พบจากการวจิยั ยงัมีความส าคญันอ้ยกวา่
รูปแบบในทางวชิาการท่ีจะท าใหเ้ราเกิดความเขา้ใจเก่ียวกบัองคก์าร 

 Robbins and Neil (1994) ไดนิ้ยามวา่ “ทฤษฎีองคก์าร” เป็นสาขาวชิาท่ีศึกษาโครงสร้าง 
และออกแบบองคก์าร ซ่ึงเป็นทั้งลกัษณะของการพรรณนา (Desriptive) และการอธิบาย 
(Prescriptive) เก่ียวกบัมิติต่าง ๆ ขององคก์าร โดยพรรณนาใหเ้ห็นวา่องคก์ารออกแบบอยา่งไร และ
จะปรับปรุงองคก์ารพร้อมกบัเพิ่มประสิทธิผลใหก้บัองคก์ารไดอ้ยา่งไร  

 Gareth (1995) ไดนิ้ยามความหมายของ “ทฤษฎีองคก์าร” วา่หมายถึง การศึกษาวธีิการ
ก าหนดหนา้ท่ีขององคก์ารวา่ ส่งผลกระทบต่อบุคลากรท่ีท างานในองคก์ารอยา่งไร และส่งผล
กระทบต่อสังคมอยา่งไรในระหวา่งการด าเนินงาน เขาไดอ้ธิบายใหเ้ห็นวา่ ผูบ้ริหารท่ีมีความรู้
เก่ียวกบัทฤษฎีองคก์าร สามารถท่ีจะวเิคราะห์โครงสร้างและวฒันธรรมขององคก์าร การวนิิจฉยั
ปัญหา และการวิเคราะห์กระบวนการในการออกแบบองคก์าร และการปรับปรุงองคก์ารเพื่อ 
การบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ทฤษฎีองคก์าร (Evolution of organzaton) ตามทศันะของ Hodge, 
Anthony, and Gales (1996) 

 Hodge, Anthony, and Gales (1996) กล่าววา่ แมจ้ะมีการน าเสนอประวติัความเป็นมา 
ของทฤษฎีองคก์าร (Evolution of organization theory) ท่ีอาจจะคลา้ยคลึงกนัหรือมีความซ ้ าซอ้นกนั
อยูม่าก (Overlap) กบัประวติัความเป็นมาของการบริหาร (Evolution of management) แต่ก็เป็น 
ความจ าเป็นท่ีตอ้งมีการน าเสนอตามนยัขา้งตน้ ทั้งน้ีเพราะวชิาดงักล่าวมีท่ีมาของกรอบความคิด 
จากท่ีเดียวกนั โดยเฉพาะในแวดวงทางการบริหารแลว้เรายอมรับวา่ ทฤษฎีองคก์ารเป็นหน่ึง 
ของทฤษฎีการบริหาร 
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 โดยสรุป ทฤษฎีองคก์าร หมายถึง กรอบความคิดเชิงทฤษฎีท่ีพรรณนาถึงความสัมพนัธ์
ระหวา่งองคป์ระกอบต่าง ๆ ขององคก์ารท่ีมีปฏิสัมพนัธ์กนั และรวมถึงความเช่ือมโยงกบั
สภาพแวดลอ้มภายนอก ตลอดจนการให้ขอ้เสนอแนะวา่ เราควรจะท าอยา่งไรจึงจะท าใหอ้งคก์าร
ปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและสามารถท าใหอ้งคก์ารด าเนินงานไดบ้รรลุ 

 2.  ทฤษฎกีารจัดการองค์กรขนาดใหญ่ 
 หลกัการจดัองคก์าร OSCAR ของ Fayol (1949) มาจากค าวา่ Objective, Specialization, 

Coordination, Authority และ Responsibility ซ่ึง Fayol ไดเ้ขียนหลกัของการจดัองคก์ารไว ้ 
5 ขอ้ เม่ือน าเอาตวัอกัษรตวัแรกของค าทั้ง 5 มาเรียงต่อกนั จะท าใหส้ะกดไดค้  าวา่ OSCAR ส าหรับ
รายละเอียด ทั้ง 5 ค า จะขอกล่าวไวใ้น “หลกัในการจดัองคก์ารท่ีดี” 

 หลกัในการจดัองคก์ารท่ีดีจะตอ้งมีองคป์ระกอบและแนวปฏิบติัดงัต่อไปน้ี (ศิริอร  
ขนัธหตัถ,์ 2536) 

 1.  หลกัวตัถุประสงค ์(Objective) กล่าววา่ องคก์ารตอ้งมีวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้
อยา่งชดัเจน นอกจากนั้นต าแหน่งยงัตอ้งมีวตัถุประสงคย์อ่ยก าหนดไวเ้พื่อวา่บุคคลท่ีด ารงต าแหน่ง
จะไดพ้ยายามบรรลุวตัถุประสงคย์อ่ย ซ่ึงช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุวตัถุประสงคร์วม 

 2.  หลกัความรู้ความสามารถเฉพาะอยา่ง (Specialization) กล่าววา่ การจดัแบ่งงาน 
ควรจะแบ่งตามความถนดั พนกังานควรจะรับมอบหนา้ท่ีเฉพาะเพียงอยา่งเดียวและงานหนา้ท่ี 
ท่ีคลา้ยกนัหรือสัมพนัธ์กนั ควรจะตอ้งอยูภ่ายใตบ้งัคบับญัชาของคนคนเดียว 

 3. หลกัการประสานงาน (Coordination) กล่าววา่ การประสานงานกนั คือ การหาทางท า
ใหทุ้ก ๆ ฝ่าย ร่วมมือกนัและท างานสอดคลอ้งกนั โดยใชห้ลกัสามคัคีธรรม เพื่อประโยชน์ 
ขององคก์าร 

 4.  หลกัของอ านาจหนา้ท่ี (Authority) กล่าววา่ ทุกองคก์ารตอ้งมีอ านาจสูงสุดจากบุคคล 
ผูมี้อ  านาจสูงสุดน้ี จะมีการแยกอ านาจออกเป็นสายไปยงับุคคลทุก ๆ คนในองคก์าร หลกัน้ี  
บางทีเรียกวา่ Scalar principle (หลกัความลดหลัน่ของอ านาจ) บางทีเรียกวา่ Chain of command  
(สายการบงัคบับญัชา) การก าหนดสายการบงัคบับญัชาน้ีก็เป็นวธีิประสานงานอยา่งหน่ึง 

 5.  หลกัความรับผดิชอบ (Responsibility) หลกัของความรับผดิชอบ กล่าววา่ อ านาจ
หนา้ท่ีควรจะเท่ากบัความรับผดิชอบ คือบุคคลใดเม่ือไดรั้บมอบหมายความรับผดิชอบ 
ก็ควรจะไดรั้บมอบหมายอ านาจใหเ้พียงพอ เพื่อท างานให้ส าเร็จดว้ยดี 

 6.  หลกัความสมดุล (Balance) จะตอ้งมอบหมายใหห้น่วยงานยอ่ยท างานใหส้มดุลกนั
กล่าวคือปริมาณงานควรจะมีปริมาณท่ีใกลเ้คียงกนั รวมทั้งความสมดุลระหวา่งงานกบัอ านาจหนา้ท่ี
ท่ีจะมอบหมายดว้ย 
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 7.  หลกัความต่อเน่ือง (Continuity) ในการจดัองคก์ารเพื่อการบริหารงานควรจะเป็น 
การกระท าท่ีต่อเน่ือง ไม่ใช่ ท า ๆ หยดุ ๆ หรือ ปิด ๆ เปิด ๆ ยิง่ถา้เป็นบริษทัหรือหา้งร้านคงจะไป 
ไม่รอดแน่ 

 8.  หลกัการโตต้อบและการติดต่อ (Correspondence) ต าแหน่งทุกต าแห่งจะตอ้งมี 
การโตต้อบระหวา่งกนัและติดต่อส่ือสารกนั องคก์ารจะตอ้งอ านวยความสะดวก จดัให้มีเคร่ืองมือ
และการติดต่อส่ือสารท่ีเป็นระบบ 

 9.  หลกัขอบเขตของการควบคุม (Span of control) เป็นการก าหนดขีดความสามารถ 
ในการบงัคบับญัชาของผูบ้งัคบับญัชาคนหน่ึง ๆ วา่ควรจะควบคุมดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือจ านวน
หน่วยงานยอ่ยมากเกินไป โดยปกติหวัหนา้คนงานไม่เกิน 6 หน่วยงาน  

 10.  หลกัเอกภาพในการบงัคบับญัชา (Unity of command) ในการจดัองคก์ารท่ีดี  
ควรใหเ้จา้หนา้ท่ีรับค าสั่งจากผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้ง่านเพียงคนเดียวเท่านั้น เพื่อให้เกิดเอกภาพ 
ในการบงัคบับญัชาจึงถือหลกัการวา่ “One man one boss” 

 11.  หลกัตามล าดบัขั้น (Ordering) ในการท่ีนกับริหารหรือหวัหนา้งานจะออกค าสั่ง 
แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ควรปฏิบติัการตามล าดบัขั้นของสายการบงัคบับญัชาไม่ควรออกค าสั่งขา้มหนา้
ผูบ้งัคบับญัชา หรือผูท่ี้มีความรับผดิชอบโดยตรง เช่น อธิการจะสั่งการใด ๆ แก่หวัหนา้ภาควชิา 
ควรท่ีจะสั่งผา่นหวัหนา้คณะภาควชิานั้นสังกดัอยู ่อยา่งนอ้ยท่ีสุดก็ควรจะไดแ้จง้หวัหนา้คณะวชิา
นั้น ๆ ทราบดว้ย เพื่อป้องกนัความเขา้ใจผดิ และอาจจะเป็นการท างายขวญัและจิตใจในการท างาน 
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยไม่ตั้งใจ 

 12.  หลกัการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง (Promotion) ในการพิจาความดีความความชอบ 
และการเอนต าแหน่งควรถือหลกัวา่ ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงยอ่มเป็นผูท่ี้ปฏิบติังานเก่ียวกบัใตบ้งัคบั
บญัชาของตนโดยใกลชิ้ดและยอ่มทราบพฤติกรรมในการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดดี้กวา่ผูอ่ื้น 
ดงันั้นการพิจารณาให้คุณและโทษ แก่ผูท่ี้อยูใ่ตบ้งัคบับญัชาของผูใ้ดก็ควรใหผู้น้ั้นทราบ และมีสิทธิ 
มีเสียงในการพิจารณาดว้ยเพื่อความเป็นธรรมแก่ใตบ้งัคบับญัชาของเขา และเพื่อเป็นการเสริมสร้าง
ขวญัในการท างานของบุคคลในองคก์ารดว้ย 

 สรุป หากองคก์ารน าหลกัการบริหาร OSCAR ของ Henri (1949) มาปรับใชใ้นองคก์าร
แลว้ยอ่มท าใหก้ารบริหารจดัการส าเร็จลุร่วงไปไดด้ว้ยดี ตรงตามวตัถุประสงคท่ี์องคก์ารไดร้ะบุไว ้
 3.  แนวคิดทฤษฎเีกี่ยวกบัส่ิงแวดล้อมภายในองค์กร 

 สภาพแวดลอ้มขององคก์าร (Organization environment) หมายถึง แรงผลกัดนัต่าง ๆ  
ท่ีส่งผลกระทบต่อการบริหารจดัการองคก์าร ซ่ึงประกอบดว้ยสภาพแวดลอ้มทัว่ไป สภาพแวดลอ้ม 
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ท่ีมีผลโดยตรงต่อการด าเนินงานขององคก์าร และสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร (จิรศกัด์ิ จิยะนนัท,์ 
2542, หนา้ 72-86) 

 สภาพแวดลอ้มทัว่ไป (General environment) ไดแ้ก่ แรงผลกัดนัท่ีอยูภ่ายนอกองคก์าร 
ท่ีมีอิทธิพลแบบทัว่ไปไม่เฉพาะเจาะจงต่อองคก์าร ไดแ้ก่ อิทธิพลจากการเมืองและกฎหมาย 
เศรษฐกิจ เทคโนโลย ีสังคมวฒันธรรม และส่ิงแวดลอ้มระหวา่งประเทศ ตวัอยา่งสภาพแวดลอ้ม
ทัว่ไปท่ีส่งผลต่อการบริหารจดัการโรงพยาบาล เช่น ภาวะวกิฤตทางเศรษฐกิจ การเปิดเสรี 
ทางการคา้ ความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลยสีารสนเทศและการแพทย ์การกระจายอ านาจ 
ใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน การคุม้ครองผูบ้ริโภคท่ีมีเพิ่มมากข้ึน วฒันธรรมแบบสังคมเมือง 
ท่ีท าใหปั้ญหาสุขภาพของประชาชนเปล่ียนไป สถานการณ์ของประเทศเพื่อนบา้นท่ีท าใหมี้ผูอ้พยพ
และลกัลอบเขา้เมืองแบบผดิกฎหมายซ่ึงมกัเป็นแหล่งแพร่โรคติดต่อ เป็นตน้ 

 สภาพแวดลอ้มท่ีมีผลโดยตรงต่อการด าเนินงานขององคก์าร (Task environment)  
เป็นสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ารท่ีมีผลกระทบโดยตรงต่อองคก์ารและการด าเนินงาน 
ขององคก์ารในการบรรลุเป้าหมาย ไดแ้ก่ ลูกคา้หรือผูใ้ชบ้ริการ คู่แข่งขนั ผูข้ายวตัถุดิบ วสัดุ 
อุปกรณ์ในการด าเนินงาน ตลาดแรงงาน นโยบายและเจา้หนา้ท่ีของหน่วยงานรัฐท่ีเขา้มาควบคุม
ก ากบั ตวัอยา่งสภาพแวดลอ้มท่ีมีผลโดยตรงต่อการบริหารจดัการขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
เช่น นโยบายการบริการประชาชนดา้นโครงสร้างพื้นฐานท่ีส่งผลโดยตรงต่อระบบการจดัการ
งบประมาณและทรัพยากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ตลอดจนเกิดความคาดหวงั 
ของประชาชนท่ีมีต่อบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเป็นตน้ 

 สภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร (Internal environment) เป็นแรงผลกัดนัภายในองคก์าร 
ท่ีมีอิทธิพลต่อการจดัการและด าเนินงานของขององคก์าร ไดแ้ก่  
 1.  เจา้ของกิจการหรือผูถื้อหุ้นในกรณีท่ีเป็นองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ซ่ึงนบัวา่  
มีอิทธิพลต่อการบริหารงานของทอ้งถ่ิน  
 2.  คณะผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ซ่ึงเป็นผูก้  าหนดนโยบายการบริหาร 
ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั  
 3.  ความรู้ ความสามารถ คุณธรรมจริยธรรม และความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
ของบุคลากรระดบัต่าง ๆ ซ่ึงเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีส าคญัท่ีจะส่งผลใหอ้งคก์ารด าเนินงาน 
ไดบ้รรลุผลส าเร็จ 
 ดงันั้น องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัจึงนบัเป็นองคก์ารประเภทหน่ึง ซ่ึงประกอบดว้ย
จุดมุ่งหมาย โครงสร้าง บุคคล และสภาพแวดลอ้มทั้งภายนอกและภายในท่ีส่งผลต่อการด าเนินงาน 
ซ่ึงผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัจ าเป็นตอ้งท าความเขา้ใจกบัองคป์ระกอบเหล่าน้ี 
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และสามารถบริหารองคก์ารใหบ้รรลุตามเป้าประสงคท่ี์ตอ้งการ  
 4.  แนวคิดพฤติกรรมองค์กร 
 ความหมายของพฤติกรรมองคก์าร 
 พฤติกรรมองคก์ารมาจากการรวมค าสองค าเขา้ดว้ยกนั คือ ค าวา่ “พฤติกรรม” กบั 
“องคก์าร” พฤติกรรม หมายถึง การแสดงออก หรือแนวโนม้ของปฏิกิริยาท่ีจะแสดงออกของบุคคล
ในสภาพการณ์และส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ ท่ีอยูร่อบ ๆ ตวับุคคล 
 ค าวา่ “พฤติกรรมองคก์าร” (Organization behavior) มีผูใ้หค้วามหมายไวห้ลากหลาย 
ดงัน้ี 
 Middlemist and Hitt (1998, p. 5) ใหค้วามหมายวา่ พฤติกรรมองคก์ารเป็น การศึกษา
พฤติกรรมของบุคคลและกลุ่มภายในองคก์าร ซ่ึงความเขา้ใจดงักล่าวจะน าไปใชใ้นการเพิ่ม 
ความพึงพอใจใหแ้ก่พนกังาน เพิ่มผลผลิตและประสิทธิผลขององคก์ารนั้น ๆ 
 Baron (1986) กล่าววา่ พฤตจิกรรมองคก์าร หมายถึง การศึกษาพฤติกรรมของมนุษย ์
ในองคก์าร โดยศึกษากระบวนการของปัจเจกบุคคล กลุ่ม และองคก์ารอยา่งเป็นระบบ เพื่อน า 
ความรู้ดงักล่าวไปใชใ้นการพิ่มประสิทธิผลขององคก์าร และท าใหบุ้คคลท่ีท างานในองคก์าร 
มีความสุข 
 สรุปไดว้า่ พฤติกรรมองคก์ารเป็นการศึกษาพฤติกรรมของมนุษยใ์นองคก์ารอยา่งเป็น
ระบบ ทั้งพฤติกรรมระดบับุคคล กลุ่ม และองคก์าร โดยใชค้วามรู้ทางพฤติกรรมศาสตร์ ซ่ึงความรู้ 
ท่ีไดส้ามารถน าไปใชใ้นการเพิ่มผลผลิตและความพึงพอใจของบุคคลากร อนัน าไปสู่การเพิ่ม
ประสิทธิผลขององคก์ารในภาพรวม 
 ความส าคญัของพฤติกรรมองคก์าร 
 ผูบ้ริหารในยคุแรก ๆ มองบุคคลวา่ เป็นปัจจยัการผลิตอยา่งหน่ึงเช่นเดียวกบั เคร่ืองจกัร
เคร่ืองกล ต่อมาไดมี้ความพยายามท่ีจะเพิ่มประสิทธิภาพใหค้นท างานไดม้ากข้ึน เร็วข้ึน โดยการจูง
ใจดว้ยเงินและวตัถุเป็นหลกั ท่ีเรียกวา่ “การบริหารเชิงวทิยาศาสตร์” แต่พบวา่ การใหค้วามส าคญั
กบัมนุษยส์ัมพนัธ์ไม่ไดใ้หค้  าตอบท่ีดีกบัการบริหาร จึงมีการใชว้ธีิการศึกษาทางพฤติกรรมศาสตร์ 
ท่ีท าใหเ้ขา้ใจพฤติกรรมของมนุษยท่ี์อยูภ่ายใตส้ภาพแวดลอ้มขององคก์าร อนัเป็นท่ีมาของ
การศึกษาพฤติกรรมองคก์าร ซ่ึงการศึกษาดงักล่าว มีอิทธิพลอยา่งมากต่อแนวคิดการบริหาร 
ในปัจจุบนั เน่ืองจากการบริหารเป็นกระบวนการท างานให้ส าเร็จโดยใชบุ้คคลอ่ืน พฤติกรรม  
ของบุคคลในองคก์ารจึงความส าคญัต่อการเพิ่มผลผลิตและประสิทธิผลขององคก์าร 
 เน่ืองจากการบริหารงานเป็นกระบวนการท างานใหส้ าเร็จโดยใชบุ้คคลอ่ืนและ 
การบริหารเป็นกระบวนการของการวางแผน การจดัองคก์าร และการควบคุมปัจจยัต่าง ๆ  
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โดยเฉพาะทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัท่ีมีความตอ้งการ มีความรู้สึกและอารมณ์ ดงันั้น การท่ีจะ
บริหารจดัการใหม้นุษยท์  างานใหส้ าเร็จ เกิดประสิทธิผลตามจุดมุ่งหมายขององคก์าร ตลอดจน
สามารถแข่งขนัและท าใหอ้งคก์ารอยูร่อดไดน้ั้น ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งท าการศึกษาพฤติกรรมภายใน
องคก์าร เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจและสามารถท านายพฤติกรรมในองคก์ารได ้ตลอดจนสามารถ
ควบคุมปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์ทั้งน้ี การศึกษาพฤติกรรม
องคก์ารมีความส าคญัต่อผูบ้ริหาร ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ท าใหเ้กิดความเขา้ใจ และสามารถท านายและควบคุมพฤติกรรมของตนเอง การศึกษา
พฤติกรรมองคก์ารจะช่วยให้ผูบ้ริหารเขา้ใจพฤติกรรมและความรู้สึกของตนเอง เช่น มีความเขา้ใจ
ในความรู้สึก ความตอ้งการและแรงจูงใจของตนเอง ท าให้ทราบธรรมชาติ จุดอ่อน และจุดแขง็ของ
พฤติกรรมของตนเอง ตลอดจนปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุ ท าให้สามารถท านายและควบคุมพฤติกรรมของ
ตนเองใหเ้ป็นไปในทางท่ีพึงประสงค ์เช่น น าความรู้ท่ีไดม้าใชใ้นการปรับปรุงพฒันาพฤติกรรม
และความสามารถในการตดัสินใจ การตอบสนอง การควบคุมอารมณ์และความเครียดต่าง ๆ  
การพฒันาการส่ือสารกบัผูอ่ื้น ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดประโยชน์อยา่งมากต่อการบริหารงานในอาชีพ 
ของตน 
 2.  ท าใหเ้กิดความเขา้ใจ และสามารถท านายและควบคุมพฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เน่ืองจากผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งรับผิดชอบในการวางแผน การจดัองคก์าร และการควบคุมใหมี้ 
การท างานท่ีน าไปสู่ผลส าเร็จขององคก์าร การศึกษาพฤติกรรมองคก์ารจะท าใหผู้บ้ริหารเขา้ใจ
ธรรมชาติและความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน เขา้ใจปัจจยัสาเหตุ ของพฤติกรรม จึงท า
ใหผู้บ้ริหารเขา้ใจในปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง สามารถท านายไดว้า่ถา้ใส่ปัจจยัหรือ 
ตวัแปรใดเขา้ไป จะส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมอะไรข้ึน ซ่ึงน ามาสู่การแกไ้ขปัญหาพฤติกรรมใน
องคก์ารดว้ยการควบคุมตวัแปรต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม เช่น ใชก้ารจูงใจบุคลากรใหท้ างาน 
อยา่งทุ่มเทมากข้ึนมีการจดัออกแบบงานได ้อยา่งเหมาะสมกบัธรรมชาติของคนท างาน การแกไ้ข
ปัญหาความขดัแยง้ในองคก์าร การสนบัสนุนใหบุ้คลากรท างานไดบ้รรลุตามเป้าหมายและไดรั้บ
รางวลั เป็นตน้ 
 3.  ท าใหเ้กิดความเขา้ใจและสามารถท านายและควบคุมพฤติกรรมของเพื่อนร่วมงาน
เน่ืองจากผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งท างานและมีปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานในองคก์าร การเขา้ใจ
กระบวนการเกิดทศันคติของบุคคล การเขา้ใจความแตกต่างของแต่ละบุคคล กระบวนการ 
กลุ่มท่ีเกิดข้ึนจากการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์ระหวา่งกลุ่มวฒันธรรมภายในองคก์าร
พฤติกรรมท่ีเก่ียวกบัอ านาจและการเมืองภายในองคก์ารจะช่วยใหผู้บ้ริหารเขา้ใจกระบวนการ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมต่าง ๆ ในองคก์าร ท าใหส้ามารถท านายและน ามาใชใ้นการการสนบัสนุน 
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ใหเ้กิดการท างานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี 
 4.  ท าใหเ้กิดความเขา้ใจ และสามารถท านายพฤติกรรมของผูบ้ริหาร บุคคลอ่ืนและ
สภาวะต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งในการก าหนดนโยบายขององคก์าร เน่ืองจากผูบ้ริหารมีหลายระดบั 
ผูบ้ริหารในระดบัท่ีเหนือข้ึนไปจะมีอิทธิพลต่อผูบ้ริหารในระดบัรองลงมา และบุคคลอ่ืนและ
สภาวะต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งในการก าหนดนโยบายการบริหารจะมีอิทธิพลต่อผูบ้ริหารระดบัสูง เช่น 
ผูบ้ริหารจากส่วนกลาง ผูต้รวจราชการ ผูถื้อหุน้ รวมทั้งคู่แข่ง (Competitors) ผูส่้งวตัถุดิบให ้
(Suppliers) และลูกคา้ขององคก์าร ตลอดจนสภาพแวดลอ้มเทคโนโลย ีพฤติกรรมองคก์าร 
จึงเป็นส่ิงท่ีจะช่วยใหผู้บ้ริหารมีความเขา้ใจพฤติกรรมและความตอ้งการของผูบ้ริหารท่ีอยูเ่หนือข้ึน
ไปและบุคคลอ่ืนท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบันโยบายขององคก์าร และสามารถท านายการเปล่ียนแปลง
ของปัจจยัภายนอกท่ีส่งผลต่อนโยบายขององคก์าร ซ่ึงจะน ามาสู่การเจรจาต่อรอง การวางแผน  
การจดัการองคก์าร และการควบคุมใหอ้งคก์ารมีการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีพึงประสงค ์ 
และสามารถตอบสนองความตอ้งการของผูท่ี้มีส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการก าหนดนโยบาย 
ขององคก์ารได ้
 ดงันั้น การศึกษาพฤติกรรมขององคก์ารจึงมีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อผูบ้ริหาร กล่าวคือ  
ท าใหผู้บ้ริหารเขา้ใจตาเอง เขา้ใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เขา้ใจเพื่อนร่วมงาน ตลอดจนเขา้ใจผูบ้ริหาร 
และบุคคลอ่ืน ตามสภาวะต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งในการก าหนดนโยบาย โดยความเขา้ใจเหล่าน้ี จะท าให้
สามารถท านายพฤติกรรมท่ีจะเกิดข้ึน และสามารถปรับปรุงพฤติกรรมตนเอง จูงใจ สนบัสนุน  
และควบคุมพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน อนัเป็นส่วนส าคญัท่ีจะท าใหผู้บ้ริหารสามารถบริหารตนเอง
และบุคคลรอบขา้ง และท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จได้ 

 องคป์ระกอบขององคก์าร  
 องคก์ารต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นองคก์ารของรัฐหรือองคก์ารธุรกิจต่างมีองคป์ระกอบ 

ท่ีส าคญั ดงัต่อไปน้ี 
 1.  จุดมุ่งหมายขององคก์าร (Organization goal) หมายถึงเป้าประสงคข์อง การบริหาร 
ท่ีองคก์ารตอ้งการท าใหส้ าเร็จ เช่น องคก์ารธุรกิจ มีจุดมุ่งหมายตอ้งการตอบสนอง ความพึงพอใจ
ของลูกคา้ ในขณะเดียวกนัก็ตอ้งการแสวงหาก าไร และใหผ้ลตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัพนกังาน  
จุดมุ่งหมายขององคก์ารจะเป็นตวัจูงใจใหบุ้คคลมาท างานร่วมกนั ถึงแมว้า่จุดมุ่งหมายของแต่ละ
บุคคลท่ีท างานจะมีความส าคญั แต่จุดมุ่งหมายขององคก์ารโดยรวมมีความส าคญัมากกวา่ เพราะจะ
เป็นจุดเนน้ใหส้มาชิกทุกคนในองคก์ารใหค้วามสนใจและด าเนินงานใหเ้ป็นไปในทิศทางท่ีตอ้งการ 
นอกจากน้ี จุดมุ่งหมายยงัช่วยใหบุ้คคลมองไปในอนาคต และมีการวางกลยทุธ์และแผนปฏิบติัการท่ี
จะช่วยใหเ้กิดการด าเนินงานตามท่ีมุ่งหวงั ดงันั้นจุดมุ่งหมายขององคก์ารจึงอาจส่งผลใหจ้  าเป็นตอ้ง
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มีการพฒันาโครงสร้างและกระบวนการท างานขององคก์ารใหส้อดคลอ้งกบัจุดมุ่งหมายท่ีก าหนด
ไวด้ว้ย 
 2.  โครงสร้างขององคก์าร(Organization Structure) หมายถึง ระบบของงาน การรายงาน 
และความสัมพนัธ์ของอ านาจหนา้ท่ีต่าง ๆ ในการด าเนินงานขององคก์ารนั้น ๆ โดยการออกแบบ
โครงสร้างขององคก์ารนอกจากจะเป็นการออกแบบอ านาจหนา้ท่ีและความสัมพนัธ์ของอ านาจ
หนา้ท่ีในต าแหน่งต่าง ๆ แลว้ ยงัเก่ียวกบัการจดักลุ่มกิจกรรมในการท างานเป็นแผนกหรือฝ่ายต่าง ๆ 
การประสานงาน การส่ือสาร และกลไกควบคุมการท างานภายในองคก์ารอีกดว้ย ซ่ึงการมอง
โครงสร้างขององคก์าร อาจพิจารณาจากรูปแบบและการด าเนินกิจกรรมขององคก์ารหรืออาจ
พิจารณาจากความสัมพนัธ์ของส่วนต่าง ๆ ภายในองคก์าร ซ่ึงไดแ้ก่ แผนผงัองคก์าร (Organization 
chart) โดยทัว่ไปโครงสร้างขององคก์ารประกอบดว้ย 2 ส่วนท่ีส าคญั คือ โครงสร้างนั้น ตอ้งมี 
การระบุงานหรือกระบวนการท างานท่ีใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายขององคก์าร โครงสร้างจะตอ้งรวมและ
เช่ือมโยงงานส่วนต่าง ๆ เขา้ดว้ยกนั เพื่อให้เกิดผลผลิตในระดบัท่ีพึงประสงค ์การท่ีงานของฝ่าย 
ต่าง ๆ ในองคก์ารตอ้งเก่ียวขอ้งกนัมากเท่าใด การประสานงานระหวา่งฝ่ายจะยิง่มีความจ าเป็นมาก
ข้ึนเท่านั้น การจดัโครงสร้างองคก์ารมีวตัถุประสงคเ์พื่อการสั่งการและการประสานงานท างาน 
ของบุคคลกรภายในองคก์าร เพื่อใหก้ารท างานบรรลุจุดมุ่งหมาย การมีโครงสร้างองคก์ารท่ีดีจะท า
ใหบุ้คคลากรสามารถท างานร่วมกนั ประสานงานกนั และเช่ือมโยงงานกนัไดดี้ อยา่งไรก็ตาม
โครงสร้างองคก์ารท่ีออกแบบไวต้ั้งแต่เร่ิมแรกสามารถมีการปรับเปล่ียนไดเ้ม่ือมีความจ าเป็น  
ซ่ึง Leatt (1997, p. 209) ระบุวา่สภาวการณ์ท่ีควรมีการปรับปรุงโครงสร้างองคก์าร คือ เม่ือองคก์าร
เผชิญกบัปัญหาท่ีส าคญั เม่ือสภาวะแวดลอ้มภายนอกมีการเปล่ียนแปลงและส่งผลต่อนโยบายของ
องคก์าร เม่ือองคก์ารมีโปรแกรมหรือการบริหารงานใหม่ท่ีไดถู้กก าหนดใหเ้ป็นพนัธกิจของ
องคก์าร เม่ือมีการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหาร 
 3.  บุคคล (People) ในแต่ละองคก์ารยอ่มประกอบดว้ยบุคคลหลาย ๆ คนมาท างาน
ร่วมกนั ซ่ึงบุคคลและองคก์ารต่างมีความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั กล่าวคือ บุคคลจะถูกองคก์าร
คาดหวงัเก่ียวกบัความพยายาม ความสามารถ ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ทกัษะ การทุ่มเทเวลาและ
ศกัยภาพ ในขณะเดียวกนัองคก์ารก็ถูกคาดหวงัจากบุคคลวา่ จะไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์าร 
ในเร่ืองค่าตอบแทน ความมัน่คงของงาน ผลประโยชน์ โอกาสในการท างาน สถานภาพ และ
ความกา้วหนา้ซ่ึงความสัมพนัธ์ดงักล่าว 
 4.  สภาพแวดลอ้มขององคก์าร (Organization environment) หมายถึง แรงผลกัดนัต่าง ๆ 
ท่ีส่งผลกระทบต่อการบริหารจดัการองคก์าร ซ่ึงประกอบดว้ยสภาพแวดลอ้มทัว่ไป สภาพแวดลอ้ม
ท่ีมีผลโดยตรงต่อการด าเนินงานขององคก์าร และสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร (จิรศกัด์ิ จิยะนนัท,์ 
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2542) สภาพแวดลอ้มทัว่ไป (General environment) ไดแ้ก่ แรงผลกัดนัท่ีอยูภ่ายนอกองคก์ารท่ีมี
อิทธิพลแบบทัว่ไปไม่เฉพาะเจาะจงต่อองคก์าร ไดแ้ก่ อิทธิพลจากการเมืองและกฎหมาย เศรษฐกิจ 
เทคโนโลย ีสังคมวฒันธรรม และส่ิงแวดลอ้มระหวา่งประเทศ สภาพแวดลอ้มท่ีมีผลโดยตรงต่อ 
การด าเนินงานขององคก์าร (Task-environment) เป็นสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ารท่ีมีผลกระทบ
โดยตรงต่อองคก์ารและการด าเนินงานขององคก์ารในการบรรลุเป้าหมาย ไดแ้ก่ ลูกคา้หรือ
ผูใ้ชบ้ริการ คู่แข่งขนั ผูข้ายวตัถุดิบ วสัดุ อุปกรณ์ในการด าเนินงาน ตลาดแรงงาน นโยบายและ
เจา้หนา้ท่ีของหน่วยงานรัฐท่ีเขา้มาควบคุมก ากบัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร (Internal 
environment) เป็นแรงผลกัดนัภายในองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อการจดัการและการด าเนินงาน 
ขององคก์าร 
 5.  แนวคิดวฒันธรรมองค์กร 

 วฒันธรรมองคก์าร เป็นวถีิชีวติท่ีคนกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงยดึถือปฏิบติัสืบต่อกนัมา ซ่ึงจะ
กลายเป็นนิสัยและความเคยชิน และกลายเป็นขนบธรรมเนียมประเพณี วถีิประพฤติปฏิบติั  
ความเช่ือ ค่านิยม รวมทั้งภาษาวตัถุส่ิงของต่าง ๆ วฒันธรรมท าใหค้นรวมตวักนัเป็นสังคม  
มีการอยูร่่วมกนัอยา่งมีระเบียบ ผลของวฒันธรรมจะออกมาในรูปจริยธรรม ตลอดจนค่านิยมท่ีใช ้
ในการตดัสินใจหรือวนิิจฉยัสั่งการ จริยธรรมองคก์ารถือเป็นส่วนส าคญัท่ีจะท าใหก้ารด าเนินงาน
ขององคก์ารกา้วหนา้และส่งผลใหอ้งคก์ารไดรั้บความเช่ือถือจากสังคม ดงันั้นองคก์ารทุกประเภท
จึงจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งน าจริยธรรมมาใชใ้นการบริหารและแกไ้ขปัญหาองคก์ารอยา่งถูกวธีิ
เพื่อใหไ้ดรั้บความเช่ือถือ ภาพพจน์ท่ีดี อนัน ามาซ่ึงช่ือเสียง เกียรติยศและความกา้วหนา้ในระยะยาว
ขององคก์าร 

 ในองคก์ารทั้งหลายซ่ึงเกิดจากการรวมกลุ่มของคนอยา่งมีระเบียบนั้น ถา้เรามองท่ีปัจเจก
บุคคลจะเห็นวา่ บุคคลจะกระท าการไปสู่เป้าหมายใด ๆ ไดน้ั้น เขาอาศยัศูนยร์วมของใจหรือจิตใจ
เป็นตวัน าดงัท่ีมกักล่าวกนัวา่ “ส าเร็จดว้ยใจ” เม่ือปัจเจกบุคคลมารวมกนัในองคก์ารมีจิตใจมากมาย
แตกต่างกนัไป ส่ิงท่ีจะผกูความแตกต่างของจิตใจเหล่าน้ีใหอ้ยูด่ว้ยกนัไดแ้ละท างานไปในทิศทาง
เดียวกนัได ้หรือมีค่านิยมในเร่ืองต่าง ๆ โดยเฉพาะค่านิยมท่ีเก่ียวกบังานในหน่วยงานท่ีตนเองมีวถีิ
ชีวติอยูส่อดคลอ้งกนัไดส่ิ้ง ๆ นั้นก็คือ “วฒันธรรม” ในองคก์าร การศึกษาวฒันธรรมในองคก์าร
ไดรั้บความสนใจมากข้ึนในปัจจุบนั เม่ือการเปล่ียนแปลงของสังคมมีผลกระทบต่อองคก์าร 
โดยเฉพาะในดา้นเทคโนโลย ีเทคโนโลยสีามารถท าใหง้านง่ายข้ึนและท าใหก้ารท างานในยคุขอ้มูล
ข่าวสารหรือยคุโลกาภิวฒัน์สามารถจดัขนาดองคก์ารใหเ้ล็กลง มีการกระจายอ านาจออกไป
ใหบ้ริการอยา่งกวา้งขวางเฉพาะพื้นท่ี เฉพาะราย เฉพาะดา้น จนกลุ่มคนเหล่าน้ีมีเป้าหมายเฉพาะ
ของกลุ่ม เช่น กลุ่มนิติกร กลุ่มบญัชี กลุ่มบริหารงานบุคคล และกลุ่มอ่ืน ๆ กลุ่มเหล่าน้ีอาจมีช่ือเป็น



39 

แผนก ฝ่าย กอง กรม หรือกระทรวงก็ได ้อยา่งไรก็ดีจะมีสายโยงใยคือ วฒันธรรมในการท างาน เป็น
ศูนยร์วมของจิตใจจากองคก์ารต่าง ๆ เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถท างานมุ่งไปสู่ทิศทางเดียวกนัได ้

 ความหมายของวฒันธรรมในองคก์าร 
 Gordon (1999, p. 342) กล่าววา่วฒันธรรมองคก์ารคือส่ิงท่ีอธิบายสภาพแวดลอ้มภายใน
องคก์ารท่ีรวมเอาขอ้สมมุติ ความเช่ือ และค่านิยมท่ีสมาชิกขององคก์ารมีร่วมกนัและใชเ้ป็น
แนวทางในการปฏิบติังานเพื่อมีปฏิสัมพนัธ์กบัโครงสร้างอยา่งเป็นทางการในการก าหนดรูปแบบ
พฤติกรรม  
 วรัิช สงวนวงศว์าน (2547, หนา้ 20) กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์ารคือค่านิยม และความเช่ือ
ท่ีมีร่วมกนัอยา่งเป็นระบบท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร และใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดพฤติกรรมของคน
ในองคก์ารนั้น วฒันธรรมองคก์ารจึงเป็นเสมือน “บุคลิกภาพ” หรือ “จิตวิญญาณ”  
ขององคก์าร  
 สุนทร วงศไ์วศยวรรณ (2540, หนา้ 11) กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ 
อนัประกอบดว้ยส่ิงประดิษฐ ์แบบแผนพฤติกรรม บรรทดัฐาน ความเช่ือ ค่านิยม อุดมการณ์  
ความเขา้ใจและขอ้สมมุติพื้นฐานของคนจ านวนหน่ึงหรือส่วนใหญ่ภายในองคก์าร  
 พร ภิเศก (2546, หนา้ 27) สรุปไวว้า่วฒันธรรมองคก์าร คือ กลุ่มของค่านิยมร่วม 
ท่ีไดรั้บการยอมรับในกลุ่ม มีอิทธิพลตต่อพฤติกรรมของสมาชิก และช่วยใหส้มาชิกในองคก์าร
เขา้ใจวา่การปฏิบติัใดท่ีไดรั้บการพิจารณาววา่ยอมรับได ้เกิดแนวการปฏิบติัท่ีสืบต่อกนัมา อีกทั้ง
ค่านิยมเหล่าน้ีมกัจะถูกถ่ายทอดผา่นทางเร่ืองราว และส่ือทางสัญลกัษณ์ต่าง ๆ 
 Moorherad and Griffin (1995, p. 440) วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง การแสดงใหเ้ห็นถึง
ค่านิยม ความรู้ ความคิด ศีลธรรม ประเพณี เทคโนโลยตีลอดจนส่ิงต่าง ๆ ท่ีมนุษยส์ร้างข้ึนมา  
ความเช่ือถือศรัทธาร่วมกนัของบรรดาสมาชิกภายในองคก์ารนั้น ๆ และทั้งแสดงใหเ้ห็นถึง
สัญลกัษณ์ต่าง ๆ เช่น ปรัชญา ต านาน นิยาย เร่ืองราว และภาษาพิเศษ ฯลฯ 
 หากมองในทศันะแคบ วฒันธรรมจะหมายถึง ระบบอุดมการณ์หรือแนวความคิด  
(An ideational or conceptual system) ท่ีเรียนรู้กนัแลกเปล่ียนกนัไดแ้ละเป็นแนวทางหรือมาตรฐาน
ส าหรับพฤติกรรมท่ีเหมาะสมอนัควรแก่การประพฤติปฏิบติั วฒันธรรมในแง่น้ีจึงเป็นเสมือน
เคร่ืองมือเพื่อรักษาและเก้ือกูลความสัมพนัธ์ระหวา่งคนกบัสภาพแวดลอ้ม 
 ส าหรับวฒันธรรมองคก์ารจะเป็นวฒันธรรมทั้งระดบักวา้งและระดบัแคบ คือ เป็นทั้ง
แบบแผนส าหรับพฤติกรรมและแบบแผนของพฤติกรรมซ่ึงสมาชิกทั้งหลายในองคก์ารยดึถือ
ร่วมกนั และสะทอ้นความเป็นจริงในองคก์ารหรือสังคมท่ีทุกคนรับรู้และยอมรับอยา่งเป็น 
เอกฉนัทร่์วมกนั หรือไม่แตกต่างกนัมากนกั 
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 โดยสรุป วฒันธรรมองคก์ารหมายถึงฐานคติพื้นฐานท่ีมีแบบแผนซ่ึงถูกประดิษฐค์น้พบ
จากการเรียนรู้โดยกลุ่ม เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการแกไ้ขปัญหาการปรับตวัและถูกถ่ายทอดไปยงั
สมาชิกในองคก์าร 

 ความส าคญัของวฒันธรรมองคก์าร 
 อาจกล่าวไดว้า่วฒันธรรมเป็นรากฐานท่ีก าหนดทศันคติและพฤติกรรมของมนุษย ์
ในสังคม องคก์ารซ่ึงจดัวา่เป็นสังคมยอ่ยยอ่มมีวฒันธรรมเป็นหลกัในการด ารงชีวิต หรือวถีิชีวติ 
หรือเป็นแบบแผนส าหรับพฤติกรรมในการท างานของมนุษย ์โดยท่ีสมาชิกในสังคมหรือมนุษย ์
ไม่รู้ตวั ซ่ึง Kluckhohn and Kelly (1945) เรียกวฒันธรรมในองคก์ารวา่ เป็นแบบหรือวิถีการ
ด ารงชีวิตท่ีท าใหอ้งคก์ารมีเอกลกัษณ์ของตนเองต่างไปจากองคก์ารอ่ืน และแบบการด ารงชีวติน้ี
สามารถแลกเปล่ียนกนัและกนัหรือแพร่กระจายออกไปไดใ้นหมู่สมาชิกของสังคม โดยมีการเรียนรู้ 
ผา่นกระบวนการขดัเกลาทางสังคม วฒันธรรมน้ีเปรียบเสมือนเป็นกาวหรือหลกัท่ียดึองคก์ารหรือ
หน่วยงานใหก้ลมเกลียวไม่แตกสลายลงไปความส าคญัของวฒันธรรมต่อองคก์าร มีหลกัฐาน 
การศึกษาวจิยัไว ้3 ประการ คือ 
  1.  วฒันธรรมองคก์ารสามารถก าหนดรูปแบบพฤติกรรมขององคก์ารได ้เช่น วฒันธรรม
องคก์ารท่ีคนส่วนมากมกัวางเฉยต่อปัญหาท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร เม่ือวถีิชีวติทัว่ไปสร้างแบบแผน 
การวางเฉยต่อปัญหา พฤติกรรมการปฏิบติัของมนุษยใ์นองคก์ารก็จะซึมซบัเรียนรู้แพร่กระจาย 
ในเร่ืองการวางเฉย นานเขา้ก็จะเป็นวฒันธรรมการวางเฉย และกลายเป็นแบบแผนส าหรับ
พฤติกรรมมนุษยใ์นองคก์ารนั้น ๆ ต่อไป 
  2.  รูปแบบพฤติกรรมองคก์ารท่ีเกิดข้ึนจากวฒันธรรมองคก์ารอาจเป็นไดท้ั้งปัจจยัเก้ือกูล
หรืออุปสรรคต่อการด าเนินงานขององคก์าร โดยเฉพาะอยา่งยิง่การตดัสินในแกไ้ขปัญหา 
ในการบริหารงาน กล่าวคือ วฒันธรรมจะส่งผลต่อรูปแบบและเน้ือหาความสัมพนัธ์ของบุคคล
ทัว่ไปในองคก์าร เช่น ในกรณีท่ีองคก์ารมีปัญหาท่ีเก่ียวกบังานหรือพฤติกรรมของคน และ
จ าเป็นตอ้งแกไ้ขปัญหาเหล่าน้ี แต่เม่ือพฤติกรรมของคนท่ีเกิดจากการยอมรับอ านาจของผูน้ า และ
ไม่มีความกลา้หาญในการริเร่ิมแกไ้ขปัญหา ถา้ผูน้ าไม่เป็นผูเ้ร่ิมตน้ก่อน คือมีวฒันธรรม  
ยอมตามอยา่งไม่ย ั้งคิด (Subordination culture) พฤติกรรมเช่นน้ีก็จะเป็นอุปสรรคในการแสวงหา
แนวทางแกไ้ขปัญหาท่ีตนประสบอยูร่่วมกนัอยา่งมีความคิดและริเร่ิมสร้างสรรคซ่ึ์งความคิดริเร่ิม
เป็นส่ิงจ าเป็น เม่ือแบบแผนการประพฤติถูกปิดกั้นก็จะเกิดการวางแนวปฏิบติัข้ึนมากนัเอง วา่วธีิการ
แบบใดในการแกไ้ขปัญหาเป็นท่ียอมรับไดใ้นกลุ่ม (เพราะสอดคลอ้งกบัแบบแผนวฒันธรรม 
ท่ีกลุ่มมีอยูใ่นใจ คือความกลวั) หรือวธีิการแบบใดในการแกไ้ขปัญหาเป็นท่ียอมรับไม่ได ้ 
(เพราะขดักบัวฒันธรรมกลุ่มท่ีมีอยูใ่นใจ หรือกลุ่มไม่มีวฒันธรรมน้ีอยู ่คือความกลา้หาญ 
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ในการคิดริเร่ิมสร้างสรรค)์ ในการปฏิบติังาน หรือในการมีความสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิกในองคก์าร
ดว้ยกนั วฒันธรรม จึงเป็นเง่ือนไขส าคญัควรแก่การระลึกถึงในการศึกษาปัญหาขององคก์าร 
ทั้งโครงสร้าง กระบวนการ พฤติกรรม และส่ิงแวดลอ้มในองคก์าร 
 3.  จากผลงานการศึกษาของ Bate and Seligman (2002) พบวา่วฒันธรรม จะมีอ านาจ 
ชกัน าใหเ้กิดภาวการณ์เรียนรู้ต่าง ๆ ไดโ้ดยเฉพาะอยา่งยิง่ท่ีมีความส าคญักบัองคก์าร คือ การเรียนรู้
ภาวะช่วยตวัเองไม่ได ้(Learned helplessness) ซ่ึงเป็นสถานภาพทางจิตท่ีคนจะมีเม่ือเขารับรู้วา่เขา
ไม่สามารถควบคุมเป้าหมายในชีวติของเขาเองได ้และถา้การรับรู้เช่นน้ีไดรั้บการยนืยนัโดยผูน้ั้น 
มีประสบการณ์ตรง โดยเขาผูน้ั้นพบกบัตวัเองวา่เป็นเช่นนั้นจริง ๆ ก็จะท าใหก้ารจูงใจ 
ในการตอบโตก้บัปัญหาหายไป กลายเป็นคนยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคหรือไม่ต่อสู้ใหเ้ป้าหมาย 
ขององคก์ารบรรลุผล วฒันธรรมการยอมตามผูบ้งัคบับญัชาโดยไม่ย ั้งคิดจึงก่อให้เกิดพฤติกรรม 
ส้ินหวงัในองคก์าร 
 โดยสรุป วฒันธรรมองคก์ารในฐานะเป็นแบบแผนส าหรับพฤติกรรมมนุษยใ์นองคก์าร
เป็นส่ิงท่ีผูศึ้กษาพฤติกรรมองคก์ารจะละเลยไม่ได ้เพราะเป็นเสมือนแกนกลางของทุกส่ิงทุกอยา่ง
ในการด าเนินงานของมนุษยใ์นองคก์าร 
 วฒันธรรมองคก์ารกบัประสิทธิภาพองคก์ร 

 จากการศึกษาของ Denison (1990) ในปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารและประสิทธิผล 
ขององคก์าร พบวา่วฒันธรรมองคก์ารจะส่งผลต่อประสิทธิผล (Effectiveness) ขององคก์าร 
เป็นอยา่งมาก เม่ือวฒันธรรมนั้นก่อใหเ้กิด 

 1.  การผกูพนั (Involvement) และการมีส่วนร่วมในองคก์าร 
 2.  การปรับตวั (Adaptability) ท่ีเหมาะสมกบัการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม 

ทั้งภายในและภายนอกองคก์าร 
 3.  การประพฤติปฏิบติัไดส้ม ่าเสมอ (Consistency) ซ่ึงจะท าใหเ้กิดการท างานท่ี

ประสานกนัและสามารถคาดหมายพฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนได ้
 4.  มีวสิัยทศัน์และภารกิจขององคก์ารท่ีเหมาะสม ท าใหอ้งคก์ารมีกรอบและทิศทาง 

การด าเนินงานท่ีชดัเจน 
 ปัจจยัทั้ง 4 ส่วนน้ี จะท าให้องคก์ารสามารถบรรลุสู่ประสิทธิผล (Effectiveness) ตามท่ี

ตอ้งการได ้ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารจึงมีความส าคญัท่ีจะสนบัสนุนใหอ้งคก์ารบรรลุ 
สู่วสิัยทศัน์ และภารกิจท่ีก าหนดอยา่งเหมาะสมได ้ดงัแผนภูมิต่อไปน้ี 
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ภาพท่ี 2  ลกัษณะของวฒันธรรมท่ีจะท าใหอ้งคก์ารบรรลุประสิทธิผล (Denison, 1990) 
 

 ดงันั้น ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญักบัวฒันธรรมองคก์าร โดยการประเมินสภาพ 
ของวฒันธรรมองคก์ารท่ีเป็นอยู ่และประเมินความเหมาะสมหรือคุณค่าท่ีมีต่อองคก์าร เพื่อจะได้
สร้างวฒันธรรมองคก์ารให้เป็นไปในแนวทางท่ีเหมาะสม เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร อยา่งเช่น
ท่ีสายการบินเซาทแ์วสตแ์อร์ไลน์ ผูบ้ริหารระดบัสูงคือ เฮิร์บ เคลล่ีเฮอร์ ประธานบริหารเซาทแ์วสต์
แอร์ไลน์ ไดส้ร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีใหพ้นกังานท างานอยา่งมีความสุข ความสนุก จนคนในเซาท์
แวสตท์า้ทายวา่ แมบ้ริษทัอ่ืนจะลอกเลียนสูตรการท าธุรกิจของเซาทแ์วสตไ์ด ้แต่อาจไม่ประสบ
ความส าเร็จเท่ากบัเซาทแ์วสต ์เพราะวฒันธรรมองคก์ารนั้นแตกต่างกนัไปไม่อาจลอกเลียนแบบ
วฒันธรรมการท างานของเซาทแ์วสตไ์ด ้

 วฒันธรรมในองคก์รเป็นส่ิงส าคญัท่ีแสดงออกถึงพฤติกรรมของคนในองคก์รนั้น ๆ  
ซ่ึงเกิดจากความตอ้งการท่ีจะเปล่ียนแปลงภายในองคก์ร 

 วฒันธรรมลกัษณะสร้างสรรค ์
 การสร้างสรรคว์ฒันธรรมองคก์ารก็เหมือนกบัการสร้างสรรคผ์ลิตภณัฑห์รือบริการ 
เพื่อขายใหก้บัลูกคา้ แต่แตกต่างกนัท่ีกระบวนการของการสร้างสรรคว์ฒันธรรมองคก์ารคือ 
กระบวนการท่ีแทจ้ริงในการเช่ือมโยงค่านิยมเชิงกลยทุธ์ (Strategy values) กบัค่านิยมทาง
วฒันธรรม (Cultural values) กระบวนการของการสร้างสรรคว์ฒันธรรมองคก์ารมี 5 ขั้นตอน ดงัน้ี 

การผกูพนัและการมี    

ส่วนร่วมในองคก์าร 

การปรับตวัท่ีเหมาะสม 

วิสยัทศัน์และภารกิจ           

ขององคก์ารท่ีเหมาะสม 

 

 

 

 

การปฏิบติั               

อยา่งสม ่าเสมอ 
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 1.  การก าหนดค่านิยมเชิงกลยทุธ์ ค่านิยมเชิงกลยทุธ์ คือ ความเช่ือพื้นฐานเก่ียวกบั
ส่ิงแวดลอ้มขององคก์ารซ่ึงเป็นตวัก าหนดกลยทุธ์ท่ีไดพ้ิจารณากลัน่กรองของส่ิงแวดลอ้ม 
และการวเิคราะห์กลยทุธ์เพื่อประเมินทางดา้นเศรษฐกิจประชากร นโยบายสาธารณะเทคโนโลยี
และสังคม 
 2.  พฒันาค่านิยมทางวฒันธรรม คือ ค่านิยมท่ีพนกังานตอ้งการท่ีจะปฏิบติัเพื่อให้
องคก์ารสามารถด าเนินตามค่านิยมเชิงกลยทุธ์ได ้ซ่ึงอยูบ่นพื้นฐานของความเช่ือขององคก์าร 
ท่ีวา่องคก์ารสามารถประสบความส าเร็จไดอ้ยา่งไร และเม่ือใด ถา้องคก์ารไม่พยายามท่ีจะพฒันา
ค่านิยมทางวฒันธรรมใหเ้ช่ือมโยงกบัการก าหนดค่านิยมทางกลยทุธ์ 
 3.  การสร้างวสิัยทศัน์ คือ ภาพขององคก์ารวา่จะอยูจุ่ดใดเม่ือมีการพฒันาค่านิยมเชิงกล
ยทุธ์และค่านิยมทางวฒันธรรมแลว้ องคก์ารจะตอ้งก าหนดวสิัยทศัน์ขององคก์าร 
ใชเ้ป็นแนวทางร่วมกนัระหวา่งค่านิยมเชิงกลยทุธ์กบัค่านิยมทางวฒันธรรม 
 4.  การเร่ิมด าเนินกลยทุธ์ คือ เป็นการสร้างค่านิยมและเร่ิมปฏิบติัเพื่อบรรลุตามวสิัยทศัน์
ท่ีไดก้  าหนดไว ้การเร่ิมตน้ด าเนินกลยทุธ์มกัจะครอบคลุมหลายปัจจยั ตั้งแต่การพฒันาการออกแบบ
องคก์ารไปจนถึงการสรรหาและการฝึกอบรมพนกังานท่ีมีค่านิยมร่วมและการด าเนินการ 
ตามค่านิยมร่วมนั้น โดยมีค่านิยมเชิงกลยทุธ์และค่านิยมทางวฒันธรรมเป็นตวักระตุน้หรือส่ิงเร้า 
เพื่อใหเ้กิดการปฏิบติั 
 5.  การเสริมแรงพฤติกรรมทางวฒันธรรม คือ การเสริมแรงทางพฤติกรรมทางวฒันธรรม
สามารถจะกระท าไดห้ลายรูปแบบ  
  5.1  รูปแบบแรก การจดัระบบการใหร้างวลัอยา่งเป็นทางการในองคก์าร ซ่ึงจะตอ้ง
ตอบสนองความตอ้งการทางพฤติกรรมในหลาย ๆ ดา้น เพื่อใหเ้กิดค่านิยมแก่พนกังาน  
  5.2  รูปแบบท่ีสอง องคก์ารจะตอ้งบอกเร่ืองราวต่าง ๆ ไปยงัพนกังานทุกคนเพื่อ
เสริมสร้างค่านิยมทางวฒันธรรม  
  5.3  รูปแบบท่ีสาม องคก์ารจะตอ้งเนน้ใหพ้นกังานท าส่ิงต่าง ๆ ท่ีส าคญั ๆ เพื่อให้ 
การด าเนินการเป็นไปตามวสิัยทศัน์ขององคก์ารและใหเ้กิดผลปฏิบติัไดอ้ยา่งจริงจงั 

 สรุปไดว้า่ การสร้างสรรคว์ฒันธรรมองคก์าร เป็นการเช่ือมโยงค่านิยมเชิงกลยทุธ์ 
(Strategy values) กบัค่านิยมทางวฒันธรรม (Cultural values) กระบวนการของการสร้างสรรค์
วฒันธรรมองคก์าร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานใหอ้งคก์าร 
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ทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัขององค์การ 
 Baron (1996) กล่าววา่ บุคคลท่ีผกูพนัต่อองคก์าร มีพฤติกรรมท่ีแตกต่างจากผูท่ี้ไม่มี
ความจงรักภกัดีและรอเวลาท่ีจะลาออก นั้นคือผูท่ี้มีความผูกพนัต่อองคก์าร มกัจะตอ้งแสดงออก 
ในการเพิ่มก าลงัความพยายาม อนัเป็นท่ีปรารถนาในพฤติกรรมการท างาน คือ 
 1.  ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง จะมีอตัราขาดงานและลาออกต ่า 
 2.  ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ารระดบัสูง จะรู้สึกผกูพนั และเตม็ใจลงทุนในกิจกรรม 
ของตน ในขณะท่ีผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ารระดบัต ่าจะแสวงหาต าแหน่งงานใหม่ 
 3.  ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง จะมีความพึงพอใจในงานระดบัสูง 
 สรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์าร (Organization commitment) เป็นส่ิงท่ีบ่งบอกวา่
บุคคล ไดห้ล่อหลอมเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ารและมีส่วนเขา้ไปเก่ียวขอ้งในกิจกรรมต่าง ๆ 
ขององคก์ารมากนอ้ยเพียงไร รวมทั้งไม่อยากท่ีจะจากองคก์ารไป และพร้อมท่ีฝ่าฟันอุปสรรคหรือ
ปัญหาต่าง ๆ ในช่วงแห่งภาวะวกิฤติท่ีเกิดข้ึนขณะหน่ึงขณะใดก็ตาม 
 1.  ทฤษฎลี าดับขั้นของความต้องการของมาสโลว์ (Maslow hierarchy of needs)   
 Maslow (1970) ไดเ้สนอทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการ (Hierarchy of needs)                  
ซ่ึงอธิบายถึงความตอ้งการและความพอใจของมนุษยท์ั้ง 5 ขั้นตอน ดงัน้ี 
  1.1  ความตอ้งการทางดา้นกายภาพ (Physiological needs) เป็นล าดบัขั้นท่ีต ่าท่ีสุด   
เป็นความตอ้งการพื้นฐานของความตอ้งการทั้งหมด ซ่ึงเป็นความตอ้งการในส่ิงท่ีจ  าเป็นต่อร่างกาย  
และการด ารงชีวิต เช่น น ้าด่ืม อาหาร ท่ีอยูอ่าศยั เคร่ืองนุ่งห่ม และยารักษาโรค Maslow บอกวา่ส่ิง
เหล่าน้ีคือส่ิงท่ีจ  าเป็นส าหรับการมีชีวติอยู ่หากยงัไม่มีส่ิงเหล่าน้ีเรายงัไม่นึกถึงความตอ้งการ 
ในขั้นอ่ืน ๆ ความตอ้งการพื้นฐาน จะเป็นส่ิงจูงใจใหเ้ราหาส่ิงเหล่านั้นมา เม่ือไดค้วามตอ้งการ 
แลว้จึงค านึงถึงความตอ้งการขั้นอ่ืน ๆ ต่อไป 
  1.2  ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety needs) ประกอบดว้ย ความตอ้งการ 
ท่ีจะปลอดภยั และมัน่คง ตอ้งการอิสระ ความมัน่คง ขจดัความกลวัและความกงัวล ซ่ึงเป็น 
ความปลอดภยั ทั้งดา้นร่างกายและจิตใจในดา้นการท างาน ความตอ้งการความปลอดภยัทางกาย  
เช่น มีเคร่ืองมือป้องกนั ขณะปฏิบติังานทางดา้นจิตใจ เช่น มีประกนัสุขภาพ สัญญาจา้งงาน เป็นตน้ 

  1.3  ความตอ้งการการยอมรับหรือความผกูพนั (Acceptance or affiliation needs) 
ประกอบดว้ย ความตอ้งการเขา้ร่วมกลุ่มและความตอ้งการมีคู่ครอง คนเราตอ้งการพบปะพูดคุย 
เขา้ร่วมกลุ่มกบับุคคลอ่ืนในสังคม รวมทั้งตอ้งการมีคนรักและเขา้ใจ 
  1.4  ความตอ้งการมีฐานะทางสังคมและรู้สึกวา่ตนมีค่า (Status needs & Self-esteem  
needs) เม่ือคนตอ้งการมีสังคมแลว้ก็จะตอ้งการมีฐานะทางสังคมท่ีดีกวา่บุคคลอ่ืน ๆ ส่วนการรู้สึก 
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วา่ตนมีคุณค่านั้น เป็นความรู้สึกภายในท่ีมีความมัน่ใจและรู้สึกวา่ตนมีความสามารถ ฐานะ 
ทางสังคมมาจากต าแหน่ง รางวลั การเล่ือนข้ึนหรือการเพิ่มความรับผดิขอบ การรู้สึกวา่ตนมีคุณค่า
มาจากการเป็นท่ีรู้จกั ประสบความส าเร็จและน่าเช่ือถือ บางคนเม่ือถึงขั้นน้ีก็เพียงพอแลว้ แต่บางคน
ตอ้งการมากกวา่นั้น 
  1.5  ความตอ้งการไดรั้บความส าเร็จสูงสุดในชีวติ (Self-actualization needs) ไดแ้ก่  
ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จตามความนึกคิด  หรือส่ิงท่ีตั้งความปรารถนาสูงสุดเอาไว ้  
โดยใชค้วามสามารถทุก ๆ อยา่งท่ีมีอยู ่คือ การไปใหถึ้งศกัยภาพสูงสุดท่ีทั้งน้ีแต่ละคนยอ่มมี
ความรู้สึกนึกคิดแตกต่างกนัไป 
 2.  ทฤษฎคีวามต้องการประสบความส าเร็จ (The need to achieve theory)   
 ทฤษฎีความตอ้งการประสบความส าเร็จ (McClelland & Atkinson, 1961 อา้งถึงใน  
ธงชยั สันติวงษ,์ 2537) ประกอบดว้ย 3 อยา่ง คือ ความส าเร็จ (Achievement) อ านาจ (Power)  
และความผกูพนั (Affiliation) เป็นทฤษฎี ของ McClelland and Atkinson ตามทฤษฎีเช่ือวา่  
โดยปกติแลว้ความตอ้งการท่ีมีอยูใ่นตวัคนมีอยูส่องชนิด คือ ความตอ้งการความสุข 
และความตอ้งการปราศจากความเจบ็ปวด แต่ส าหรับความตอ้งการอ่ืน ๆ นั้น ต่างก็จะเกิดข้ึน
ภายหลงั ดว้ยวธีิการเรียนรู้ แต่อยา่งไรก็ตามโดยท่ีมนุษยทุ์กคนต่างก็ใชชี้วติขวนขวายหาส่ิงต่าง ๆ 
มาคลา้ยคลึงกนั จึงต่างมีประสบการณ์เรียนต่าง ๆ มาเหมือนกนั แต่จะต่างกนัแต่เฉพาะขนาด 
ความตอ้งการมากนอ้ยแตกต่างกนัไป ดว้ยเหตุน้ีจึงสรุปไดว้า่ มนุษยทุ์กคนต่างก็จะมีความตอ้งการ
เหมือนกนั แต่จะมีขนาดมากนอ้ยแตกต่างกนั ไดแ้ก่ 
  2.1  ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for achievement) หมายถึง ความตอ้งการท าส่ิง
ต่าง ๆ ใหดี้ข้ึนหรือมีประสิทธิภาพมากข้ึนเพื่อความส าเร็จ บุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จจะมีลกัษณะ
ชอบการแข่งขนั ชอบงานท่ีทา้ทาย ตอ้งการ ไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเพื่อประเมินผลงาน  
มีความช านาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง เช่น ในเร่ืองของการแกปั้ญหา หรือการท างาน 
ท่ีมีความซบัซอ้นข้ึน 
  2.2  ความตอ้งการอ านาจ (Need for power) หมายถึง บุคคลตอ้งการอ านาจ 
เพื่อมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น ตอ้งการเป็นผูน้ าใการตดัสินใจ บุคคลซ่ึงตอ้งการอ านาจสูงจะมีความ
พยายามเพื่อท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น มีความพอใจท่ีจะอยูใ่นสถานการณ์แข่งขนัหรือสถานการณ์ 
ซ่ึงมุ่งท่ีสถานภาพ และมีความตอ้งการความภาคภูมิใจ รวมทั้งการมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน 
ดว้ยการท างานท่ีมีประสิทธิผล 
  2.3  ความตอ้งการความผกูพนั (Need for affiliation) หมายถึง บุคคลตอ้งการ 
การยอมรับ  ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการมีความสัมพนัธ์และผกูพนักบัสมาชิกในกลุ่ม  
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มีความเป็นมิตรไมตรี และมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน ซ่ึงเป็นความตอ้งการสร้างและรักษา
ความสัมพนัธ์ฉนัทมิ์ตรกบัคนอ่ืน ๆ  
 3.  ทฤษฎสีององค์ประกอบ  
 Herberg, Mausner, and Snyderman (1959) ไดศึ้กษาพบวา่ มีปัจจยัหรือองคป์ระกอบ  
สองประการ ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่  
องคป์ระกอบจูงใจ (Motivation factors) และองคป์ระกอบค ้าจุน (Maintenance factors) หรือ
องคป์ระกอบสุขอนามยั (Hygiene factors) องคป์ระกอบจูงใจ (Motivation factors) เป็น
องคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัโดยตรง และเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจ 
ในการท างาน ประกอบดว้ย 
 1.  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างาน 
ไดเ้สร็จส้ินประสบผลส าเร็จอยา่งดี สามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ เก่ียวกบังาน และรู้จกัป้องกนัปัญหา 
ท่ีเกิดข้ึน 
 2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) ซ่ึงอาจแสดงออกในรูปการยกยอ่งชมเชย
การใหก้ าลงัใจ การแสดงความยนิดี การแสดงออกท่ีท าใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
 3.  ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานนั้นน่าสนใจ ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์ทา้ทายใหล้งมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าตั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงั 
 4.  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรั้บมอบหมายใหดู้แลงานใหม่ ๆ 
และมีอ านาจอยา่งเตม็ท่ี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
 5.  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง การไดรั้บเล่ือนขั้น การเล่ือนต าแหน่ง 
ใหสู้งข้ึน มีโอกาสไดศึ้กษาต่อเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม ไดรั้บการฝึกอบรมดูงาน 
 องคป์ระกอบค ้าจุน (Maintenance factors) หรือองคป์ระกอบสุขอนามยั (Hygiene  
factors) เป็นองคป์ระกอบท่ีช่วยป้องกนัการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีจะเกิดความไม่ชอบงานหรือ
หยอ่นประสิทธิภาพลง ประกอบดว้ย 
 1.  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ส่ิงตอบแทนการปฏิบติังานในรูปเงินรวมถึงการเล่ือนขั้น
เงินเดือนในหน่วยงานนั้น เป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีท างาน 
 2.  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of growth) หมายถึง  
ความน่าจะเป็น ท่ีบุคคลจะไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพ 
 3.  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน (Interpersonal  
Relation, Subordinate, Peers) หมายถึง ความมีสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัสามารถท างานร่วมกนั  
มีความเขา้ใจซ่ึงกนั และกนัเป็นอยา่งดี 
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 4.  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับและนบัถือของสังคม
เกียรติและมีศกัด์ิศรี 
 5.  นโยบายและการบริหาร (Company policy & administration) หมายถึง การจดัการ
และการบริหารงานขององคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพ 
 6.  สภาพการท างาน (Working condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง 
เสียง อากาศ รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ  
 7.  ชีวติส่วนตวั (Personal lift) หมายถึง สภาพความเป็นอยูส่่วนตวัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน  
เช่น การไม่ถูกยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ซ่ึงห่างไกลครอบครัว 
 8.  ความมัน่คงในงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คง 
ในการท างาน 
 9.  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) หรือการนิเทศงาน หมายถึง ความสามารถ  
หรือความยติุธรรมของผูบ้งัคบับญัชาหรือผูนิ้เทศงานในการด าเนินงานและการบริหารงาน 
 Herberg, Mausner, and Snyderman (1959) ไดส้รุปผลการศึกษาของเขาวา่ 
 1.  เน้ือหาของงาน (Job content) เป็นส่ิงท่ีตอบสนองความตอ้งการประจกัษแ์ห่งตน  
(Self-actualization)  ในการท างานของบุคคลโดยตรง แต่ส่ิงแวดลอ้มเก่ียวกบังาน (Job context)   
ไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการดงักล่าวได ้แมว้า่ปัจจยัเหล่าน้ีจะไดรั้บการตอบสนอง 
อยา่งพอใจและก็เป็นการตอบสนองเพื่อหลีกเล่ียงความไม่พึงพอใจเท่านั้น คือการตอบสนอง 
ในส่ิงน้ี เป็นการตอบสนองเพื่อมิใหเ้กิดความรู้สึกทางลบ แต่ไม่ไดก่้อให้เกิดความรู้สึกทางบวกได ้
 2.  ความแตกต่างดา้นบุคลิกภาพ คนแต่ละคนมีบุคลิกภาพแตกต่างกนัออกไป 
เฮอร์ซเบอร์ก ไดจ้  าแนก คนท างานออกเป็น 2 ประเภท คือ  
  2.1  Motivation Seeker คนประเภทน้ีมกัจะฝักใฝ่ในเน้ือหาของงานตอ้งการท างาน 
ใหดี้ท่ีสุดโดยไม่ค  านึงถึงปัจจยัแวดลอ้มอ่ืน ๆ มากนกั คนพวกน้ีจะมีความพึงพอใจในงาน หากวา่
งานนั้นเป็นงานท่ีดี 
  2.2  Maintenance Seeker คนประเภทน้ีเนน้ความสนใจไปท่ีสภาพแวดลอ้ม 
ท่ีอยูร่อบตวัคนพวกน้ีจะมีความพึงพอใจในงานท่ีท า  หากวา่  สถานท่ีสวยงาม  สะอาด  เยน็สบาย  
เขา้กบัเพื่อนร่วมงานไดดี้ มีเวลาใชชี้วติส่วนตวัท่ีน่าพอใจ 
 4.  ทฤษฎกีารจูงใจ 
 ทฤษฎีตวัแบบการจูงใจของ Porter and Lawler (1975) น้ีเป็นตวัแบบเก่ียวกบั
ความสัมพนัธ์ระหวา่งการปฏิบติังาน (Performance) กบัความพึงพอใจ (Satisfication) แต่เดิม 
ในอดีต กลุ่มทฤษฎีท่ีเนน้เน้ือหาเช่ือวา่ความพึงพอใจจะน าไปสู่การปฏิบติัท่ีดีข้ึนอิงทฤษฎี 
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เฮอร์สเบอร์ก ซ่ึงเนน้เร่ืองความพึงพอใจในการงาน (Job satisfication) แต่กระนั้นก็มิไดแ้สดง 
ใหเ้ห็นถึงสัมพนัธภาพระหวา่งความพึงพอใจและการปฏิบติังาน และรวมไปถึงการท าให้ 
บุคลากรนั้น มีความผกูพนัในองคก์ารก็ตอ้งอาศยัแรงจูงใจดว้ยเช่นกนั 
 ตวัแบบของ Porter and Lawler (1975) น้ีมีฐานคติท่ีวา่ การจูงใจ (ความพยายามหรือ
พลงั) มิใช่ความพึงพอใจในงาน และการจูงใจเองก็มิใช่การปฏิบติังาน ตรงกนัขา้ม การจูงใจ  
ความพึงพอใจ และการปฏิบติังานนั้น ต่างก็เป็นอิสระจากกนั แต่ก็สัมพนัธ์กนัในบางลกัษณะ  
ในแผนภาพท่ี 2 ซ่ึงแสดงตวัแบบการจูงใจของ Porter and Lawler (1975) นั้นแสดงใหเ้ห็น
สัมพนัธภาพของการจูงใจ การปฏิบติัการ และความพึงพอใจ ในแผนภาพแสดงคุณของรางวลั 
ความพยามยาม ความพยายามท่ีรับรู้ได ้ความเป็นไปดีจะไดรั้บรางวลั ซ่ึงเป็นความคิดของวรูมดงัได้
กล่าวมาแลว้ แต่ Porter and Lawler (1975)ไดน้ ามาเป็นพื้นฐานและไดพ้ฒันาต่อไปอีกโดยช้ีวา่ 
ความพยามยามหรือการจูงใจนั้นจะข้ึนอยูก่บัความสามารถ ลกัษณะส่วนตวั และการรับรู้ของบุคคล
ดว้ยซ่ึงผสมผสานออกมาเป็นการปฏิบติังาน จากนั้นรางวลัท่ีไดไ้ม่วา่จะเป็นรางวลัภายในหรือ
รางวลัภายนอก และการรับรู้ในคุณค่าของรางวลัจะเป็นตวัช่วยก าหนดความพึงพอใจ นัน่คือ  
ตวัแบบของ Porter and Lawler (1975)ไดช้ี้ให้เห็นวา่การปฏิบติังานนั้นจะน าไปสู่ความพึงพอใจ 
ในงาน 
 จากตวัแบบของ Porter and Lawler (1975) ท่ีกล่าวมาจะเห็นไดว้า่ ลอเลอร์พยายามน าตวั
แบบท่ีเสนอไปใชใ้นทางปฏิบติัโดยแนะใหมี้การวดัทศันคติและตวัแปรอ่ืน ๆ อาทิ คุณค่าของรางวลั
ท่ีเป็นไปได ้การรับรู้ในบทบาท และฝ่ายบริหารความพยายามวดัวา่ระดบัความพึงพอใจจะสัมพนัธ์
กบัระดบัการปฏิบติังานอยา่งไรและฝ่ายบริหารควรพยายามวดัวา่ระดบัความพึงพอใจจะสัมพนัธ์กบั
ระดบัการปฏิบติังานอยา่งไร อยา่งไรก็ตามปรากฏวา่ตวัแบบและขอ้เสนอแนะของ Porter and 
Lawler (1975) นั้นไม่ไดถู้กน าไปใชใ้นทางปฏิบติัมากนกั ถึงกระนั้นตวัแบบน้ีก็ยงัใหแ้นวทาง 
บางประการแก่การบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ยู ่อาทิ ไดแ้นะใหเ้ห็นอุปสรรคท่ีตอ้งเอาชนะ เช่น 
ความไม่แน่ใจในความสามารถ ทกัษะหรือความรู้เป็นตน้ และใหแ้นวทางอ่ืน ๆ ตอ้งก าหนดการ
ปฏิบติังานท่ีพึงปรารถนา ท าใหก้ารปฏิบติังานท่ีพึงปรารถนานั้น มีความเป็นไปได ้เป็นตน้ 
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          คุณค่า             ลกัษณะส่วนตวั   คุณค่าของการรับรู้ 
    ของรางวลั                    ความสามารถ   การรับรู้ 
                       ในรางวลั 
 
 
              ความพยายาม   การปฏิบติังาน  รางวลัภายใน 
        ความส าเร็จ 
 
 
 
                                   ความพึงพอใจ 
 
 
      การรับรู้ในบทบาท  รางวลัภายนอก 
 
 
             ความพยายามท่ีรับรู้ได ้ ความเป็นไปไดท่ี้จะไดรั้บรางวลั    
        
ภาพท่ี 3  ตวัแบบการจูงใจของ Porter and Lawler (1968 อา้งถึงใน สุวมิล สุขสบาย, 2556, หนา้ 25) 
 
 5.  ทฤษฎคีวามผูกพันขององค์การ  
 ความผกูพนัในองคก์ารมีตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร และผลท่ีตามมา
ของการมีความผกูพนัต่อองคก์าร และไดเ้สนอแบบจ าลองเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร (Steers, 
1997) โดยแบ่งแบบจ าลองออกเป็น 3 ส่วนส าคญั คือ   
 1.  ปัจจยัก าหนดความผกูพนัต่อองคก์าร (Antecedents of commitment) 
 2.  ลกัษณะของความผกูพนัต่อองคก์าร (Commitment)   
 3.  ผลของความผกูพนัต่อองคก์าร (Outcomes of commitment) 
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ลกัษณะส่วนบุคคล 
1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  ระดบัการศึกษา 
4.  สถานภาพสมรส  
5.  ระยะเวลา 
ในการปฏิบติังาน  
6.  ระดบัต าแหน่ง  

ลกัษณะของงาน 
1.  ความอิสระในการท างาน  
2.  ความหลากหลายของงาน  
3.  ความเขา้ใจใน
กระบวนการท างาน  
4.  งานท่ีมีโอกาส
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  
5.  ผลป้อนกลบัของงาน  
6.  ความคาดหวงัในโอกาส
ความกา้วหนา้  

ประสบการณ์ในงาน 
1.  ความรู้สึกวา่ตน 
มีความส าคญัต่อองคก์าร  
2.  ความมัน่คงและน่าเช่ือถือ
ขององคก์าร  
3.  ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บ
การตอบสนองจากองคก์าร 
4.  ทศันคติของบุคคลท่ีมี 
ต่อเพื่อร่วมงาน และองคก์าร 
5.  ความพึงพิงไดข้ององคก์าร 

ความผูกพนัต่อองคก์าร 

พฤติกรรมท่ีแสดงออกในดา้นดีต่อองคก์าร 

 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
ภาพท่ี 4  แบบจ าลองของ Steers (1977 อา้งถึงใน สุวมิล สุขสบาย, 2556, หนา้ 26) 
 
 จากแบบจ าลองของ Steers (1977 อา้งถึงใน สุวมิล สุขสบาย, 2556, หนา้ 26) ดงักล่าวมา
ขา้งตน้ จะเห็นวา่ Steers ไดแ้สดงปัจจยัท่ีก าหนดต่อความผกูพนัต่อองคก์ารไวอ้ยา่งชดัเจน  
ซ่ึงแบ่งไดเ้ป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่   
 1.  ลกัษณะส่วนบุคคล ของผูป้ฏิบติังาน (Personal characteristics) ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบั
การศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และระดบัต าแหน่ง เป็นตน้ 
 2.  ลกัษณะของงาน (Job characteristics) หมายถึง ลกัษณะงานท่ีผูป้ฏิบติังานรับผิดชอบ
อยู ่ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน ความเขา้ใจในกระบวนการท างาน 
ท่ีมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ผลป้อนกลบัของงาน ความคาดหวงัในโอกาสความกา้วหนา้ 
 3.  ประสบการณ์ในงาน (Work experience) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บทราบ   
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และเรียนรู้เม่ือเขา้ไปปฏิบติังานในองคก์าร ไดแ้ก่ ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร   
ความมัน่คง และน่าเช่ือถือขององคก์าร ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร  
ทศันคติของบุคคล ทีมีต่อเพื่อร่วมงานและองคก์าร ความพึ่งพิงไดข้ององคก์าร 
 6.  ทฤษฎคีวามคาดหวงัของวรูม (Vroom’s expectancy theory)   
 Vroom (1964) กล่าวถึง บุคคลเลือกการรับรู้ตามความคาดหวงั รางวลัท่ีคาดวา่จะไดรั้บ
ในดา้นงานบุคคลจะเลือกท างานในระดบัท่ีผลออกมาไดรั้บประโยชน์สูงสุด เขาจะท างานต าแหน่ง
ท่ีสูงข้ึน ระดบัผลผลิตของบุคคลใดข้ึนอยูก่บัแรงผลกัดนั 3 ประการ คือ 

 1.  เป้าหมายของบุคคลนั้น 
 2.  ความเขา้ใจหรือการรับรู้ในความสัมพนัธ์ระหวา่งผลผลิตและการประสบความส าเร็จ

ตามเป้าหมาย 
 3.  การรับรู้ในความสามารถของเขาวา่จะมีอิทธิพลมากนอ้ยเพียงใดต่อระดบัผลผลิต 

 ทฤษฎีน้ีไดก้ล่าวถึงกระบวนการความคิดของมนุษยใ์นเร่ืองของความคาดหวงั  
(Expectancy) และการรับรู้ (Pereption) ของพนกังาน ประกอบดว้ย 3 ปัจจยั ต่อไปน้ี 
 1.  ความคาดหวงั (Expectancy) ความเช่ือของคนท่ีวา่การทุ่มเทใหก้บังานอยา่งเตม็ท่ีจะ
ส่งผลไปถึงความส าเร็จของการท างานในระดบัท่ีพึงปรารถนา ซ่ึงบางคร้ังเรียกวา่ การคาดหวงั
ผลงานจากความเพียรพยายาม 
 การท าใหก้ารคาดหวงัสูงสุด คือ ท าใหค้นรู้สึกวา่มีความสามารถในการท างานจนถึง
ระดบัท่ีตอ้งการได ้
  1.1  ลือกพนกังานท่ีมีความสามารถ 
  1.2  ฝึกใหพ้นกังานใชค้วามสามารถท่ีมีอยู ่
  1.3  สนบัสนุนความพยายามในการท างาน 
  1.4  ระบุเป้าหมายในการท างานใหช้ดัเจน 
 2.  ผลตอบแทน (Instrumentality) ความเช่ือของคนท่ีวา่ เม่ือประสบความส าเร็จ 
ในการท างานแลว้ผลทีตามมาก็คือรางวลัและส่ิงอ่ืน ๆ เรียกวา่ การคาดหวงัจากผลท่ีไดจ้าก 
การท างาน การท าใหผ้ลรางวลัสูงสุดท าใหค้นมัน่ใจวา่มีผลรางวลัตามมาเม่ืองานประสบผลส าเร็จ
แลว้ 
  2.1  ท าใหเ้กิดผลสัญญาทางใจ 
  2.2  ท าใหพ้นกังานเห็นถึงความเป็นไปไดใ้นการให้รางวลั 
  2.3  ท าใหเ้ห็นวา่รางวลัท่ีให้ส าหรับการท างานมีลกัษณะอยา่งไร 
 3.  คุณค่า (Value) คุณค่าของรางวลัและผลอ่ืน ๆ ท่ีคาดวา่จะไดรั้บจากการท างานซ่ึงถูก 
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ประเมินค่าโดยคนแต่ละคน แรงจูงใจในการท างานอยา่งเตม็ท่ีของพนกังานคนหน่ึงเพื่อใหไ้ดรั้บ 
การเล่ือนขั้นจะมีนอ้ย หากเง่ือน 3 ประการ ต่อไปน้ี เกิดข้ึนเพียงหน่ึงเง่ือนไขหรือมากกวา่นั้น 
 เง่ือนไขท่ีหน่ึง ถา้การคาดหวงัต ่า (Expectancy) การจูงใจก็จะไม่ประสบผลส าเร็จ เช่น  
พนกังานบางคนอาจรู้สึกวา่เขาไม่สามารถท าผลงานไดถึ้งระดบัท่ีจะไดรั้บการเล่ือนขั้น 
 เง่ือนไขท่ีสอง ถา้ผลตอบแทนต ่า (Instrumentality) การจูงใจก็จะไม่ประสบความส าเร็จ  
เช่น พนกังานอาจจะไม่มัน่ใจวา่ผลงานในระดบัสูงจะท าใหไ้ดรั้บการเล่ือนขั้นจริง 
 เง่ือนไขท่ีสาม ถา้คุณค่าท่ีประเมินต ่า (Value) การจูงใจก็จะไม่ประสบผลส าเร็จ เช่น  
พนกังานอาจจะประเมินวา่การไดรั้บการเล่ือนขั้น ถือเป็นรางวลัท่ีนอ้ยเหลือเกิน 
 การท าใหคุ้ณค่าของรางวลัสูงสุดท าใหค้นเขา้ใจถึงคุณค่าของรางวลัต่าง ๆ ท่ีไดรั้บโดย 
 1.  ระบุความตอ้งการเฉพาะบุคคลใหไ้ด ้
 2.  จดัสรรรางวลัให้ตรงกบัความตอ้งการ 

 การท าใหอ้งคป์ระกอบของการจูงใจทั้งสามประการมีค่ามากท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้ 
วตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีตั้งไวแ้ละสร้างบรรยากาศในการท างานใหพ้นกังานเห็นวา่การทุ่มเท  
ความพยายามใหก้บังานเป็นทางท่ีน าไปสู่การไดรั้บรางวลัท่ีพึงปรารถนาในระดบัสูง และน าไปสู่
ความพอใจในการท างานและผกูพนัต่อองคก์ารในท่ีสุด 
 7.  ทฤษฎ ีERG ของ Alderfer 

 Alderfer (1969 อา้งถึงใน รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2548, หนา้ 91) ไดก้ล่าวถึง ทฤษฎี 
การจูงใจ ERG Alderfer’s theory ของเป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งการความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์
แต่ไม่ค  านึงถึงขั้นความตอ้งการวา่ความตอ้งการใดเกิดข้ึนก่อนหรือหลงั และความตอ้งการหลาย ๆ 
อยา่งอาจเกิดข้ึนพร้อมกนัก็ได ้ความตอ้งการตามทฤษฎี ERG จะมีนอ้ยกวา่ความตอ้งการตามล าดบั
ขั้นของมาสโลว ์โดยแบ่งออกเป็น 3 ประการ ดงัน้ี 

  7.1  ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด (Existence needs (E)) เป็นความตอ้งการพื้นฐาน 
ของร่างกายเพื่อใหม้นุษยด์ ารงชีวติอยูไ่ด ้เช่น ความตอ้งการอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษา
โรคเป็ นตน้ เป็ นความตอ้งการในระดบัต ่าสุดและมีลกัษณะเป็ นรูปธรรมสูงสุด ประกอบดว้ย 
ความตอ้งการทางร่างกายบวกดว้ยความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คงตามทฤษฎีของมาส
โลวผ์ูบ้ริหารสามารถสอบสนองความตอ้งการในดา้นน้ีไดด้ว้ยการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม  
มีสวสัดิการท่ีดี มีเงินโบนสั รวมถึงท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกมัง่คงปลอดภยัจากการท างาน  
ไดรั้บความยติุธรรม มีการท าสัญญาวา่จา้งการท างาน เป็นตน้ 

  7.2  ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ (Relatedness needs (R)) เป็นความตอ้งการท่ีจะให้ 
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และไดรั้บไมตรีจิตจากบุคคลท่ีอยูแ่วดลอ้ม เป็นความตอ้งการท่ีมีลกัษณะเป็นรูปธรรมนอ้ยลง
ประกอบดว้ย ความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ (ความตอ้งการทางสังคม) ตามทฤษฎี 
ของ มาสโลว ์ผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหบุ้คลากรในองคก์ารมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ตลอดจนสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อบุคคลภายนอกดว้ย เช่น การจดักิจกรรมท่ีท าใหเ้กิดความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ า
และผูต้าม เป็นตน้ 

  7.3  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs (G)) เป็นความตอ้งการ 
ในระดบัสูงสุดของบุคคลซ่ึงมีความเป็ นรูปธรรมต ่าสุด ประกอบดว้ยความตอ้งการยกยอ่งบวก 
ดว้ยความตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว ์ผูบ้ริหารควรสนบัสนุน 
ใหพ้นกังานพฒันาตนเองให้ เจริญกา้วหนา้ดว้ยการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง หรือมอบหมาย
ใหรั้บผดิชอบต่องานกวา้งข้ึน อนัเป็นโอกาสท่ีพนกังานจะกา้วไปสู่ความส าเร็จ 

 8.  ทฤษฎคีวามต้องการความส าเร็จของแม็คเคิลแลนด์ (McClelland’s achievement 
motivation theory) 

 วเิชียร วทิยอุดม (2547, หนา้ 169-172) ไดก้ล่าวถึงนกัจิตวทิยาช่ือ (McClelland) เสนอ
ทฤษฎีความตอ้งการจากการเรียนรู้ (Learned needs theory) ท่ีเก่ียวกบัการจูงใจซ่ึงมีส่วนเก่ียวขอ้ง
กบัแนวความคิดของการเรียนรู้อยา่งใกลชิ้ด ตามทฤษฎีน้ีมีความเช่ือวา่ โดยปกติแลว้ความตอ้งการ 
ท่ีมีอยูใ่นตวัคนเราจะมีเพียง 2 ชนิด คือ ความตอ้งการมีความสุขทางสบาย และความตอ้งการ 
ปลอดจากการเจบ็ปวด แต่ส าหรับความตอ้งการอ่ืน ๆ นั้น ต่างก็จะเกิดข้ึนภายหลงัโดยวิธีการเรียนรู้ 
แต่อยา่งไรก็ตามโดยท่ีมนุษยทุ์กคนค่างก็ใชชี้วติขวนขวายหาส่ิงต่าง ๆ มากคลา้ย ๆ กนั จึงต่าง 
มีประสบการณ์ความตอ้งการชนิดเดียวกนัไดเ้หมือนกนั แต่จะต่างกนัก็แต่เฉพาะขนาด 
ของความตอ้งการท่ีจะมีมากนอ้ยแตกต่างกนัไป และเขายงัมีความเช่ือวา่การจูงใจของคนมีพื้นฐาน
ไดม้าจากวฒันธรรมของสังคม โดยเช่ือวา่มาจากความตอ้งการการเรียนรู้ (Learned need)  
อยู ่3 ส่ิง คือ 
 ความต้องการความสัมฤทธ์ิผล (Need for achievement) 

 ความตอ้งการมิตรสัมพนัธ์ (Need for affiliation) และความตอ้งการอ านาจ (Need for 
power) เขาแนะน าวา่เม่ือมีความตอ้งการท่ีเขม้แขง็ในบุคคลก็จะท าใหผู้น้ั้นมีพลงัท่ีจะสร้าง 
การปฏิบติั พฤติกรรมใหมี้ความเขม้แขง็ทางอารมณ์ มีผลต่อการกระตุน้และจูงในจะใชพ้ฤติกรรม 
ท่ีน าไปสู่ความพอใจ และใหค้วามช านาญและความสามารถเพื่อจะไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย 

 1.  ความตอ้งการความสัมฤทธ์ิผล (Need for achievement) เป็นความปรารถนาท่ีจะท าส่ิง 
หน่ึงส่ิงใดใหดี้ข้ึน หรือมีประสิทธิภาพมากข้ึนกวา่ท่ีเคยท ามาก่อนหรือใหส้ าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย 
ท่ีพึงปรารถนา พยายามท่ีจะเอาชนะปัญหาอุปสรรคต่าง หรือแกปั้ญหาจดัการกบังานท่ีซ ้ าซอ้น 
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ใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดว้างไวจ้ากการวจิยัของแมค็เคิลแลนดไ์ดบ้่งบอกถึงคุณลกัษณะของคน 
ท่ีมีความสัมฤทธ์ิผลสูง ไดด้งัน้ี 
  1.1  บุคคลท่ีตอ้งการประสบความส าเร็จสูงชอบท่ีจะหลีกเล่ียงเป้าหมาย 
การปฏิบติังานท่ีง่ายเกินไปและยากเกินไป เขาจะชอบเป้าหมายระดบัปานกลางท่ีเขาคิดวา่เขา
สามารถท าไดส้ าเร็จจริง ๆ จึงท าใหเ้ขาเลือกงานท่ียากแบบปานกลาง 
  1.2  บุคคลท่ีมีความตอ้งการความส าเร็จอยา่งสูงชอบส่ิงท่ีป้อนกลบัโดยตรง
ทนัทีทนัใดและน่าเช่ือถือได ้เพราะการป้อนกลบัแบบน้ีเท่านั้นท่ีท าใหเ้ขาสามารถวดัความส าเร็จ
ของพวกเขาไดแ้ละมกัเช่ือถือไดใ้นเร่ืองวธีิเขาทั้งหลายก าลงัปฏิบติังานมากกวา่ 
  1.3  บุคคลท่ีมีความตอ้งการความส าเร็จสูงชอบท่ีจะรับผิดชอบส าหรับการแกปั้ญหา
ในการวจิยัน้ีช้ีให้เห็นถึงความซบัซอ้นของส่ิงท่ีกระตุน้ความส าเร็จแต่ละบุคคลท่ีมีความตอ้งการ
ความส าเร็จอยา่งสูง มกัเนน้ในเร่ืองการบรรลุผลส าเร็จซ่ึงแตกต่างจากบุคคลท่ีเนน้ในเร่ือง 
การหลีกเล่ียงความลม้เหลว แต่ละบุคคลท่ีเนน้ในเร่ืองการบรรลุผลส าเร็จมีแนวโนม้ไป 
สู่การตั้งเป้าหมายท่ีเป็นจริงมากกวา่ และจะเลือกงานท่ียากพอสมควร ความตอ้งการเพื่อความส าเร็จ 
ถูกพบวา่ มีความสัมพนัธ์อยา่งมากกบัความตอ้งการท่ีบรรลุถึงต าแหน่งหรือความร ่ ารวย โดยเฉพาะ
ส าหรับส่ิงน้ีมกัมีความเก่ียวพนักบักลุ่มการจา้งงานท่ีมีสถานภาพต าแหน่งหรือค่าตอบแทนสูง 

 บุคคลท่ีมีความตอ้งการความส าเร็จสูงมกัข้ึนอยูก่บัผลการด าเนินงานของพวกเขาเอง 
แทนท่ีจะเป็นผลจากการด าเนินงานของคนอ่ืน โดยปกติแลว้บุคคลท่ีมีความตอ้งการความส าเร็จสูง
จะพอใจกบังานท่ีท าตามล าพงั ไม่ใช่งานท่ีตอ้งมีการประสานงานกนัอยา่งใกลชิ้ดหรือการท างาน
เป็นทีมความพอใจของบุคคลท่ีมีความตอ้งการความส าเร็จสูงจะไดม้าจากความส าเร็จของงาน 
เป็นส่วนใหญ่รางวลัหรือเงินท่ีพวกเขาไดรั้บเป็นเคร่ืองวดัท่ีมองเห็นไดข้องความส าเร็จของพวกเขา
เท่านั้น มนัไม่ใช่แรงจูงใจอนัเป็นผลมาจากความพยายามของพวกเขาเลย 

 2.  ความตอ้งการมิตรสัมพนัธ์ (Need for affiliation) เป็นความปรารถนาท่ีจะใหต้นเป็น 
ท่ีรักและยอมรับของผูอ่ื้น ความตอ้งการมีสัมพนัธ์ภาพท่ีดีและเก่ียวขอ้งกบับุคคลอ่ืน ๆ ในสังคม 
มีปฏิสัมพนัธ์ท างานร่วมกบักลุ่มและมีความกลมเกลียวกนัมากกวา่การแข่งขนั ก็จะไดรั้บ 
การช่วยเหลือและตอบสนองความตอ้งการของตนไดค้วามตอ้งการความผกูพนัจะเก่ียวพนักบั 
ความตอ้งการความชอบและการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีเป็นมิตรข้ึนมา บุคคลท่ีมีความตอ้งการ 
มิตรสัมพนัธ์จะเป็นบุคคลท่ีมีคุณลกัษณะ ดงัน้ี 
  2.1  พยายามท่ีจะสร้างและรักษาความเป็นมิตรและความส าคญัทางจิตใจอยา่งใกลชิ้ด
กบับุคคลอ่ืน 
  2.2  อยากจะใหบุ้คคลอ่ืนชอบ 
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  2.3  สนุกสนานกบังานเล้ียง กิจกรรมทางสังคม และการคุยเล่น 
  2.4  แสวงหาการมีส่วนร่วมดว้ยการเขา้ร่วมกบักลุ่มหรือองคก์าร 

 ดว้ยเหตุน้ีบุคคลท่ีมีความตอ้งการมิตรสัมพนัธ์มาก จึงมกัจะแสดงออกโดยการหวงั 
หรืออยากท่ีจะไดรั้บการยอมรับจากคนอ่ืนใหม้ากท่ีสุด โดยพยายามท าตนใหส้อดคลอ้งเขา้กบั 
ความตอ้งการและความอยากไดข้องฝ่ายอ่ืน และจะพยายามท าตนเป็นคนจริงใจ และพยายามเขา้ใจ
ถึงความรู้สึกของฝ่ายอ่ืน ๆ ใหม้าก ดงันั้น คนประเภทน้ีจึงมุ่งพยายามและแสวงหาโอกาส 
ท่ีจะสร้างความสัมพนัธ์ทางสังคมใหม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้การคาดหวงัท่ีจะไดรู้้จกัและมีโอกาส 
ส่ือความกบัคนอ่ืนจึงเป็นส่ิงท่ีคนกลุ่มน้ีจะเสาะแสวงหาอยูต่ลอดเวลา 

 ดงันั้น จึงเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ 
มีปฏิสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัในการท างานร่วมกนัเป็นกลุ่ม ทั้งยงัตอ้งสนบัสนุนและสร้างส่ิงแวดลอ้ม
หรือบรรยากาศในการท างานท่ีดี ใหเ้อ้ืออ านวยต่อการจูงใจใหพ้นกังานท างานไดอ้ยา่งสัมฤทธิผล
ตรงตามเป้าหมายขององคก์ารท่ีไดก้ าหนดไว ้

 3.  ความตอ้งการอ านาจ (Need for power) 
 ความตอ้งการอ านาจคือ ความปรารถนาท่ีจะไดม้าและรักษาการควบคุมบุคคลอ่ืนเอาไว้

หรือก็คือเป็นความตอ้งการท่ียะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น อนัเป็นพฤติกรรมแสดงออกใหเ้ห็นวา่สามารถ
ท่ีจะควบคุมบุคคลอ่ืนเพื่อให้ตนเองบรรลุความตอ้งการ โดยจะพยายามกระท าทุกวธีิทาง 
เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงอ านาจ เม่ือไดม้าซ่ึงอ านาจก็จะเกิดความภาคภูมิใจในส่ิงท่ีจนไดก้ระท าส่ิงใด ๆ  
ไดเ้หนือกวา่บุคคลอ่ืน ในขณะท่ีผูบ้ริหารท่ีมีความตอ้งการความส าเร็จสูงพยายามท่ีจะมีอิทธิพล 
ต่อความส าเร็จของเป้าหมาย แต่ผูบ้ริหารท่ีมีความตอ้งการอ านาจสูงกลบัจะมุ่งพยายามแสดงออก
เพื่อมีอ านาจควบคุมบุคคล ขอ้มูล และทรัพยากรอ่ืนท่ีจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายมากกวา่  
คนประเภทท่ีนิยมชมชอบต่ออ านาจเป็นอยา่งมากน้ีมกัจะเป็นคนท่ีพยายามมุ่งจะใชว้ธีิการสร้าง 
อิทธิพลใหมี้อ านาจเหนือพยายามหวา่นลอ้มใหเ้กิดการยอมรับนบัถือจากฝ่ายอ่ืน ๆ และบ่อยคร้ัง
มกัจะเป็นคนท่ีใฝ่ หาต าแหน่งท่ีจะไดเ้ป็นผูน้ าของกลุ่มท่ีตนสังกดัอยูค่นกลุ่มน้ีจะรู้สึกวา่มีแรงจูงใจ 
ถา้หากไดมี้การเปิดโอกาสให้เขาไดแ้สดงออกในทางต่าง ๆ ท่ีจะเป็นการเพิ่มบทบาทต่ออ านาจ 
ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ลกัษณะของความตอ้งการดา้นอ านาจน้ีมกัจะเป็นคนท่ีนิยมและเช่ือในระบบท่ีมี 
อยูใ่นองคก์าร เช่ือในคุณค่าของงานท่ีท า เช่ือในความเป็นธรรมท่ีไม มีการล าเอียงใด ๆ  
และพร้อมท่ีจะสละผลประโยชน์ส่วนตนใหก้บัองคก์าร 

 ความตอ้งการอ านาจจะเก่ียวพนักบัความปรารถนา จากความพยายามท่ีมีอิทธิพลเหนือ 
และตอ้งการควบคุมผูอ่ื้น คุณลกัษณะบุคคลท่ีมีความตอ้งการอ านาจจะเป็นบุคคลท่ีมีคุณลกัษณะ
ดงัน้ี 
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  3.1  มีความตอ้งการท่ีจะไดรั้บต าแหน่ง ชอบท่ีจะอยูใ่นสถานการณ์ท่ีมีการแข่งขนั 
  3.2  การแข่งขนักบับุคคลอ่ืนภายในสถานการณ์ท่ีเปิดโอกาสใหเ้ขาครอบง าได ้
  3.3  ชอบสนุกสนานกบัการเผชิญหนา้กบับุคคลอ่ืน 

 ความตอ้งการอ านาจมี 2 แบบคือ บุคคลและองคก์าร บุคคลท่ีมีความตอ้งการอ านาจ 
ส่วนบุคคลสูงนั้นเป็นบุคคลท่ีตอ้งการจะครอบง าบุคคลอ่ืน เพื่อท่ีจะแสดงถึงความสามารถของพวก
เขาท่ีจะใชอ้ านาจ พวกเขามีความหวงัใหผู้ต้ามมีความจงรักภกัดีต่อพวกเขาเป็นการส่วนตวั มากกวา่
ท่ีจะมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร เป็ นผลใหบ้างคร้ังเป้าหมายขององคก์ารตอ้งถูกท าลายลง  
แต่ในทางกลบักนับุคคลท่ีมีความตอ้งการทางอ านาจขององคก์ารสูง จะเป็นบุคคลท่ีมุ่งการท างาน
ส่วนรวมเพื่อท่ีจะแกปั้ญหาและส่งเสริมเป้าหมายขององคก์าร บุคคลเช่นน้ีชอบท างานใหส้ าเร็จ 
ตามวถีิทางขององคก์าร พวกเขามกัเตม็ใจท่ีจะเสียสละผลประโยชน์ส่วนตวัของเขาเอง  
เพื่อผลประโยชน์ขององคก์ารโดยส่วนรวมอีกดว้ย 

 สรุปไดว้า่ ผูบ้ริหารสามารถจะใชท้ฤษฎีการจูงใจหลาย ๆ ทฤษฎี เพื่อช่วยในการคิดหา
วธีิการจูงใจพนกังานพวกเขาสามารถจะเสนอตอบความตอ้งการไดใ้นหลาย ๆ ทาง เช่น การเปล่ียน
งานท่ีรับผดิชอบ การทา้ทายความอิสระในการท างาน เงินตอบแทนหรือต าแหน่งงานและแรงจูงใจ
ในการท างานคือพลงัหรือแรงผลกัดนัทั้งภายนอกและภายในตวับุคคลหรืออินทรียซ่ึ์งกระตุน้ให้ 
เกิดพฤติกรรมในแนวทางท่ีสนองตอบต่อความตอ้งการของตน นัน่คือ ความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
ความตอ้งการและแรงขบัและรางวลัอนัเป็นส่ิงล่อใจ รวมทั้งเป็นแรงกระตุน้ท่ีจะท าให้บุคคลรักษา
พฤติกรรมเหล่านั้นไว ้แต่ละบุคคลจะเลือกแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองท่ีเหมาะสมท่ีสุด 
ในแต่ละสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัไป ซ่ึงการท่ีจะสร้างความผกูพนัใหเ้กิดข้ึนกบัพนกังาน 
ในองคก์าร เพื่อเป็นการตอบสนองทั้งองคก์รและพนกังานเป็นบทบาทหนา้ท่ีของผูบ้ริหาร 
ตอ้งเขา้ใจหลกั ทฤษฎีการจูงใจ และน าไปปฏิบติัอยา่งถูกตอ้งเป็นการสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร
ใหเ้กิด ข้ึนกบัพนกังานพนกังานตามหลกัทฤษฎีแรงจูงใจซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนั 
ต่อองคก์ารของพนกังาน 
 

ข้อมูลทัว่ไปขององค์การบริหารส่วนจังหวดัสระแก้ว 
 1.  โครงสร้างองค์กร 
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ภาพท่ี 5  โครงสร้างองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ (กองการเจา้หนา้ท่ี องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้, 2558, หนา้ 83) 
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 โครงสร้างขององค์การบริหารส่วนจังหวดัสระแก้ว และกระบวนการบริหารงานบุคคล  
 พระราชบญัญติัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั พ.ศ. 2540 พระราชบญัญติัก าหนดแผนและ

ขั้นตอนการกระจายอ านาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ประกาศ คณะกรรมการ
ขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ เร่ืองหลกัเกณฑแ์ละเง่ือนไขเก่ียวกบัการบริหารงาน
บุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ลงวนัท่ี 1 พฤศจิกายน พ.ศ. 2545 หมวด 11 ขอ้ 228-229 
ก าหนดใหอ้งคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั แบ่งหน่วยการบริหารออกเป็น 

 1.  ส านกัปลดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
 2.  กองกิจการสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
 3.  กองแผนและงบประมาณ 
 4.  กองคลงั 
 5.  กองช่าง 
 6.  กองการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม 
 7.  กองพสัดุและทรัพยสิ์น 
 8.  กองการเจา้หนา้ท่ี 
 9.  หน่วยตรวจสอบภายใน     

 หน้าทีค่วามรับผดิชอบของส่วนราชการ 
 คณะกรรมการขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั (ก.จ.จ.) ไดก้  าหนดภารกิจหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบของส่วนราชการต่าง ๆ ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ดงัน้ี 
 1.  ส านกัปลดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัใหมี้หนา้ท่ีรับผดิชอบเก่ียวกบังานราชการ
ทัว่ไปขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัและราชการท่ีมิไดก้ าหนดใหเ้ป็นหนา้ท่ีของกอง หรือ 
ส่วนราชการใดในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัโดยเฉพาะ 

 2.  กองกิจการสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ใหมี้หนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบังาน
การประชุมสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั การประชุมกรรมการต่าง ๆ ของสภาองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัการจดัท าระเบียบวาระการประชุม รายงานการประชุม การติดตามผลการปฏิบติัตามมติ
ของสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
 3.  กองแผนและงบประมาณใหมี้หนา้ท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบังานวเิคราะห์นโยบาย 
และแผนงานจดัท าแผนยทุธศาสตร์การพฒันาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั แผนพฒันาสามปี 
แผนปฏิบติัการ การประสานแผนพฒันาจงัหวดั ตามระเบียบท่ีคณะรัฐมนตรีก าหนดการจดัท า
ขอ้บญัญติังบประมาณรายจ่ายประจ าปีการติดตามและประเมินผลแผนงานและโครงการ 
การจดัระบบขอ้มูลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
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 4.  กองคลงัใหมี้หนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบังานรายจ่าย การรับ การน าส่งเงิน  
การเก็บรักษาเงินและเอกสารทางการเงิน การตรวจสอบใบส าคญัฎีกา งานเก่ียวกบัเงินเดือนค่าจา้ง 
ค่าตอบแทน เงินบ าเหน็จ  บ านาญ ฯ 

 5.  กองช่างใหมี้หนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบัการส ารวจ ออกแบบ การจดัท าขอ้มูล
ทางดา้นวศิวกรรม การจดัเก็บและทดสอบคุณภาพวสัดุงานออกแบบและเขียนแบบการตรวจสอบ
การก่อสร้างงานควบคุมอาคารตามระเบียบกฎหมาย 

 6.  กองการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรมใหมี้หนา้ท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกบับริหาร
การศึกษางานดา้นขั้นพื้นฐาน งานแผนและวชิาการ งานนิเทศและประกนัคุณภาพการศึกษา  
งานการศึกษาพิเศษและงานส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม งานศึกษานอกระบบ 
และส่งเสริมอาชีพ งานกิจกรรมพฒันาเด็กและเยาวชน งานประเพณี ศาสนา ศิลปะ วฒันธรรม   
งานหอ้งสมุดประชาชน งานบริหารทัว่ไป 

 7.  กองพสัดุและทรัพยสิ์นใหมี้หนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบั งานควบคุมการใชร้ถยนต์
ส่วนกลาง งานเก่ียวกบัแผนจดัหาพสัดุและทรัพยสิ์น งานเก่ียวกบัแผนปฏิบติัการจดัซ้ือ-จดัจา้งงาน
พสัดุและทรัพยสิ์น งานเก่ียวกบัการด าเนินการจดัซ้ือ-จดัจา้ง (พสัดุกลาง) งานจดัซ้ือ-จดัจา้ง  
ของโรงเรียนในสังกดั อบจ. งานวางระบบเก่ียวกบัระเบียบและวธีิการปฏิบติังานดา้นการพสัดุ  
งานการประมูลซ้ือ/ จา้งดว้ยระบบอิเล็กทรอนิกส์ งานตรวจสอบสัญญา ซ้ือขาย สัญญาจา้งโครงการ
ต่าง ๆ ของ อบจ. สระแกว้ งานรายงานขอ้มูลการจดัซ้ือ-จดัจา้ง งานทะเบียนพสัดุ ครุภณัฑ ์
ทรัพยสิ์น งานตรวจสอบการรับ-การจ่ายพสัดุ งานจ าหน่ายพสัดุ-ครุภณัฑ ์  
 8.  กองการเจา้หนา้ท่ี ใหมี้หนา้ท่ีบริหารงานของขา้ราชการ และครู ในสังกดัองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ สรรหาและบรรจุแต่งตั้งขา้ราชการ, พฒันาระบบบริหารงานบุคคล  
 9.  หน่วยตรวจสอบภายในใหมี้หนา้ท่ีความรับผดิชอบเก่ียวกบังานด าเนินการตาม
ระเบียบคณะกรรมการตรวจเงินแผน่ดินวา่ดว้ยการก าหนดมาตรฐานการควบคุมภายใน พ.ศ. 2544  
งานตรวจสอบติดตามผลการแกไ้ข ขอ้ทกัทว้ง ขอ้เสนอแนะของส านกังานตรวจเงินแผน่ดิน หรือ
หน่วยงานต่าง ๆ ท่ีตรวจสอบงาน อบจ. การตรวจสอบบญัชีเอกสารการเบิกจ่าย เอกสารการรับเงิน
ทุกประเภท ตรวจสอบการเก็บรักษาหลกัฐานการบญัชีงานตรวจสอบพสัดุและการเก็บรักษางาน
ตรวจสอบทรัพยสิ์นและการหาประโยชน์จากทรัพยสิ์นขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
และงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ฯ 
 อตัราก าลงับุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ จ  านวนทั้งส้ิน 273 คน  
 1.  ขา้ราชการจ านวน 64 คน  
 2.  ลูกจา้งจ านวน 209 คน (กองการเจา้หนา้ท่ี องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้, 2558) 
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 2.  แผนพฒันาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวดัสระแก้ว 
 หลกัการและเหตุผล 
 1.  ตามประกาศคณะกรรมการขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั จงัหวดัสระแกว้ 
เร่ืองหลกัเกณฑแ์ละเง่ือนไขเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลของงคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ลงวนัท่ี  
1 พฤศจิกายน พ.ศ. 2545 ส่วนท่ี 3 การพฒันาขา้ราชาร ขอ้ 260-297 ก าหนดให้องคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดั มีการพฒันาผูไ้ดรั้บการบรรจุเขา้รับราชการเป็นขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
ก่อนมอบหมายหนา้ท่ีใหป้ฏิบติั เพื่อให้รู้ระเบียบแบบแผนของทางราชการ หลกัและวิธีปฏิบติั
ราชการ บทบาท และหนา้ท่ีของขา้ราชการในระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยท์รง 
เป็นประมุข และแนวทางปฏิบติัตนเพื่อเป็นขา้ราชการท่ีดี โดยการพฒันาขา้ราชการองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัตอ้งด าเนินการพมันาใหค้รบถว้นตามหลกัสูตรท่ี ก.จ. ก าหนด หากองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัมีความประสงคจ์ะพฒันาเพิ่มเติมใหส้อดคลอ้งกบัความจ าเป็นในการพฒันา 
ของแต่ละองคก์ารบริหารส่วนจหัวดัก็ใหก้ระท าได ้ทั้งน้ี องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัท่ีจะด าเนินการ 
จะตอ้งใชห้ลกัสูตรท่ีคณะกรรมการกลางขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั (ก.จ.) ก าหนดเป็น
หลกัสูตรหลกั และเพิ่มเติมหลกัสูตรตามความจ าเป็นท่ีองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัพิจารณาเห็นวา่ 
มีความเหมาะสมต่อไป การพฒันาขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเก่ียวกบัการปฏิบติังาน 
ในหนา้ท่ีใหอ้งคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสามารถเลือกใชว้ธีิการพฒันาอ่ืน ๆ ได ้เช่น การพฒันา 
โดยผูบ้งัคบับญัชา และการฝึกภาคสนาม และอาจกระท าไดโ้ดยส านกังานคณะกรรมการกลาง
ขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั (ก.จ.) องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัตน้สังกดั หรือส านกังาน
คณะกรรมการกลางขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั (ก.จ.) ร่วมกบัองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัตน้สังกดั หรือองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัตน้สังกดัร่วมกบัส่วนราชการอ่ืนก็ได ้
 2.  ตามประกาศคณะกรรมการขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั จงัหวดัสระแกว้ 
เร่ืองหลกัเกณฑแ์ละเง่ือนไขเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั  
ลงวนัท่ี 1 พฤศจิกายน พ.ศ. 2545 ส่วนท่ี 3 การพฒันาขา้ราชาร ขอ้ 271 ก าหนดให้องคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดั ท าแผนพฒันาขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ทศันคติ
ท่ีดี คุณธรรมและจริยธรรม อนัจะท าใหก้ารปฏิบติัหนา้ท่ีราชการในต าแหน่งนั้น 
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ในการจดัท าแผนพฒันาขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ตอ้งก าหนดตามกรอบ
ของแผนแม่บทการพฒันาขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ท่ีคณะกรรมการกลางขา้ราชการ
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั (ก.จ.) ก าหนด โดยใหก้ าหนดเป็นแผนการพฒันาขา้ราชการองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัตามกรอบของแผนอตัราก าลงัขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันั้น 
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 จากหลกัการและเหตุผลดงักล่าว องคก์ารบริหารส่วนจงัหวสัระแกว้ไดค้  านึงถึง 
ความจ าเป็นท่ีจะตอ้งพฒันาบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัต าแหน่งต่าง ๆ ทั้งในฐานะ 
ตวับุคคลและฐานะต าแหน่ง ตามท่ีก าหนดในส่วนราชการตามแผนอตัราก าลงัขององคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดั ตลอดทั้งความจ าเป็นในดา้นความรู้ ความสามารถทัว่ไปในการปฏิบติังาน ดา้นความรู้
ความสามารถและทกัษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ดา้นการบริหาร และดา้นคุณธรรม 
และจริยธรรม จึงจดัท าแผนพฒันาบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัข้ึน โดยจดัท าให้สอดคลอ้ง
กบั แผนอตัราก าลงั 3 ปี ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั และจดัท าใหค้รอบคลุมถึงขา้ราชการ
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ลูกจา้งประจ า พนกังานจา้ง ขา้ราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา 
ขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ 
 วตัถุประสงค์ และเป้าหมายการพฒันา 
 1.  วตัถุประสงค ์
  1.1  เพื่อใหผู้เ้ขา้รับการบรรจุแต่งตั้งเขา้รับราชการเป็นขา้ราชการองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดั ไดเ้รียนรู้แบบแผนของทางราชการ หลกัและวธีิการปฏิบติัราชการ เขา้ใจถึงบทบาท 
และหนา้ท่ีและแนวทางการปฏิบติัตน ตามหลกัสูตรท่ี คณะกรรมการกลางขา้ราชการองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดั ก าหนด 
  1.2  เพื่อใชเ้ป็นกรอบและแนวทางในการพฒันาขา้ราชการองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดั ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้ง 
  1.3  เพื่อใหมี้การปรับเปล่ียนแนวคิดในการท างาน เนน้สร้างกระบวนการคิด  
และการพฒันาตนเอง การพฒันาคุณภาพชีวิต ใหเ้กิดข้ึนกบับุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สระแกว้ 
  1.4  เพื่อพฒันาและยกระดบัขีดความสามารถของบุคลากรทุกคน ปฏิบติัหนา้ท่ี 
ดว้ยความซ่ือสัตย ์สุจริต ยติุธรรม เสียสละ โปร่งใส พร้อมรับการตรวจสอบ โดยยดึประโยชน์
ส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน 
  1.5  เพื่อใหผู้บ้งัคบับญัชามีหนา้ท่ีพฒันาผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา เพื่อเพิ่มพูนความรู้ 
ทกัษะ ทศันคติท่ีดี คุณธรรมและจริยธรรม อนัจะท าใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีราชการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลมากท่ีสุด ซ่ึงจะท าใหรู้้จกับทบาทหนา้ท่ีของตนเองในการท างานมากข้ึน 
  1.6  เพื่อใหผู้บ้งัคบับญัชาทุกระดบัมีหนา้ท่ีรับผดิชอบในการควบคุม ดูแล  
และการพฒันาผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาท่ีอยูภ่ายใตก้ารบงัคบับญัชาโดยตรง รวมทั้งผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา
ท่ีเพิ่งยา้ยหรือโอนมาด ารงต าแหน่ง ซ่ึงอยูภ่ายใตก้ารบงัคบับญัชาของตน 
  1.7  เพื่อพฒันาคณะผูบ้ริหารและสมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
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มีความสามารถในการบริหารงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 2.  เป้าหมายการพฒันา 
  2.1  ขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัท่ีไดรั้บการบรรจุแต่งตั้งเขา้รับราชการ 
เป็นขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเขา้ใจแบบแผนของทางราชการ หลกัและวธีิการปฏิบติั
ราชการ 
  2.2  ขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ลูกจา้งประจ า พนกังานจา้ง ขา้ราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษาขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ มีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
  2.3  บุคลากรในสังกดัมีการปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งถูกตอ้ง มีความเขา้ใจระเบียบ
กฎหมายมากข้ึน ซ่ึงจะท าใหล้ดความผดิพลาด ลดปัญหาในการปฏิบติังานโดยยดึประโยชน์
ส่วนรวม 
  2.4  ผูบ้งัคบับญัชาและผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา มีความพร้อมในการปฏิบติังานในระดบั 
ท่ีสูงข้ึน 
  2.5  การประสานงาน การท างานเป็นทีม และการปฏิบติัหนา้ท่ีสอดคลอ้งกนั 
และเป็นระบบ 
  2.6  ส่งเสริมความรู้ ความสามารถดา้นการบริหารใหแ้ก่คณะผูบ้ริหาร และสมาชิก
สภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
 แผนพฒันาบุคลากร 
 1.  วสิัยทศัน์ 
 “พฒันาบุคลากรสู่ความเป็นเลิศ เพื่อประโยชน์สุขของประชาชน” 
 2.  พนัธกิจการพฒันาบุคลากร 
  2.1  ส่งเสริมใหบุ้คลากรไดรั้บการพฒันาอยา่งทัว่ถึงทุกต าแหน่ง 
  2.2  เสริมสร้างใหบุ้คลากรมีการพฒันาอยา่งมีประสิทธิภาพ 
  2.3  ส่งเสริมและพฒันาใหมี้ความรู้ ความสามรถใหท้นัสมยัอยูเ่สมอ 
  2.4  ส่งเสริมใหบุ้คลากร มีคุณธรรม จริยธรรม มีวนิยัและมีจิตสาธารณะ 
 3.  จุดมุ่งหมายการจดัท าแผนพฒันา 
  3.1  บุคลากรในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ ตามแผนอตัราก าลงั 3 ปี 
พ.ศ. 2558-2560 ตอ้งไดรั้บการพฒันาทุกต าแหน่งให้ครอบคลุมตามหลกัสูตรของประกาศ 
คณะกรรมการขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั สระแกว้ 
  3.2  บุคลากรในองคก์รสามารถน านโยบายของผูบ้ริหารไปปฏิบติังานไดส้ าเร็จ 
  3.3  บุคลากรมีความรู้ และมีทกัษะในการปฏิบติังาน เพื่อใหก้ารปฏิบติังานขององคก์ร 
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มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  3.4  ผูบ้งัคบับญัชาและผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา มีความพร้อมในการปฏิบติังานในระดบั 
ท่ีสูงข้ึน 
 ยุทธศาสตร์การพฒันาบุคลากร ระยะ 3 ปี (ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2558-2560)  
 ยทุธศาสตร์ท่ี 1 ยทุธศาสตร์การพฒันาศกัยภาพของบุคลากรบนพื้นฐานสมรรถนะ 
 แนวทางการพฒันา 
 1.  การพฒันาดา้นความรู้พื้นฐานในการปฏิบติัราชการ 
 2.  การพฒันาดา้นเก่ียวกบังานในหนา้ท่ีรับผดิชอบ 
 3.  การพฒันาความรู้และทกัษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแห่นง 
 4.  การพฒันาดา้นการบริหาร 
 ยทุธศาสตร์ท่ี 2 ยทุธศาสตร์การพฒันาบุคลากรใหมี้คุณธรรม จริยธรรม มีวินยั 
และมีจิตสาธารณะ 
 แนวทางการพฒันา 
 1.  การพฒันาดา้นคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบติังาน 
 2.  การพฒันาดา้นจิตส านึกและการมีจิตสาธารณะ 
 ยทุธศาสตร์ท่ี 3 ยทุธศาสตร์การพฒันาบุคลากรให้เป็นมืออาชีพ 
 แนวทางการพฒันา 
 1.  ส่งเสริมใหมี้การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
 2.  บุคลากรทุกต าแหน่งตอ้งไดรั้บการพฒันาอยา่งนอ้ยปีละ 1 หลกัสูตร และครบทั้ง  
5 ดา้น ตามท่ีประกาศ คณะกรรมการขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ ก าหนดไว ้
 หลกัสูตรการพฒันาบุคลากร 
 ตามประกาศคณะกรรมการขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั จงัหวดัสระแกว้  
เร่ืองหลกัเกณฑแ์ละเง่ือนไขเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลของงคก์ารรารส่วนจงัหวดั  
ลงวนัท่ี 1 พฤศจิกายน พ.ศ. 2545 ก าหนดใหต้อ้งพฒันา 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
 1.  ดา้นความรู้ทัว่ไปในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน
โดยทัว่ไป เช่น โครงสร้างของงาน ระเบียบกฎหมาย นโยบายต่าง ๆ เป็นตน้ 
 2.  ดา้นความรู้และทกัษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ไดแ้ก่ ความรู้ความสามารถ 
ในการปฏิบติังานของต าแหน่งหน่ึงต าแหน่งใดโดยเฉพาะ เช่น งานฝึกอบรม งานพิมพดี์ด  
งานดา้นช่าง 
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 3.  ดา้นการบริหาร ไดแ้ก่ รายละเอียดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานและการบริหารคน 
เช่น ในเร่ืองการวางแผน การมอบหมายงาน การจูงใจ การประสานงาน เป็นตน้ 
 4.  ดา้นคุณสมบติัส่วนตวั ไดแ้ก่ การช่วยเสริมบุคลิกภาพท่ีดี ส่งเสริมใหส้ามารถ
ปฏิบติังานร่วมกบับุคคลอ่ืนไดอ้ยา่งราบร่ืน และมีประสิทธิภาพ เช่น มนุษยสัมพนัธ์การท างาน 
การส่ือความหมาย การเสริมสร้างสุขภาพอนามยั เป็นตน้ 
 5.  ดา้นคุณธรรมและจริยธรรม ไดแ้ก่ การพฒันาคุณธรรมและจริยธรรม 
ในการปฏิบติังาน เช่น จริยธรรมในการปฏิบติังาน การพฒันาคุณภาพชีวิต เพื่อสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานอยา่งมีความสุข 
 ดงันั้น จึงให้ผูบ้ริหาร สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ขา้ราชการองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดั ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้ง ไดรั้บการพฒันาทกัษะ ความรู้ความสามารถ  
การฝึกอบรม ตามหลกัสูตรการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการอยา่งนอ้ย 1 หลกัสูตร หรือหลายหลกัสูตร  
ตามความเหมาะสมกบัต าแหน่ง 
 วธีิการพฒันาและระยะเวลาด าเนินการพฒันา 
 1.  วธีิการพฒันาบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ 
 วธีิการพฒันาผูบ้ริหาร สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ขา้ราชการองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดั ลูกจา้งประจ า พนกังานจา้ง ขา้ราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา องคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสระแกว้จะเป็นหน่วยด าเนินการเอง หรืออาจด าเนินการร่วมกบัสถาบนัพฒันาบุคลากร
ทอ้งถ่ิน หรือส่วนราชการ หรือหน่วยงานอ่ืนเป็นผูด้  าเนินการอบรม โดยวธีิใดวธีิการหน่ึงตาม 
ความจ าเป็นและเหมาะสม ดงัน้ี 
  1.1  การปฐมนิเทศ จะด าเนินการก่อนท่ีจะมีการมอบหมายใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีเฉพาะ
ขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั และพนกังานจา้งผูท่ี้ไดรั้บการบรรจุแต่งตั้งเขา้รับราชการ
ใหม่ 
  1.2  การฝึกอบรม อาจด าเนินการโดยองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้เอง  
หรือคณะกรรมการกลางขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ส านกังานส่งเสริมการปกครอง
ทอ้งถ่ินจงัหวดัสระแกว้ หรือสถาบนัพฒันาบุคลากรทอ้งถ่ิน กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน  
หรือส่วนราชการอ่ืน ตามความจ าเป็นและเหมาะสม 
  1.3  การศึกษาดูงาน อาจด าเนินการในหลกัสูตรอบรมและศึกษาดูงานท่ีอยู ่
ในความสนใจ และเก่ียวขอ้งกบัอ านาจหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั  
  1.4  การประชุมเชิงปฏิบติัการหรือการสัมมนา อาจด าเนินการโดยคณะกรรมการ
กลางขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั หรือหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
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  1.5  การสอนงาน ให้ผูบ้งัคบับญัชามีหนา้ท่ีสอนงานใหก้บัผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาก่อน
มอบหมายงาน 
  1.6  การใหค้  าปรึกษา ใหผู้บ้งัคบับญัชามีหนา้ท่ีใหค้  าปรึกษาดว้ยวธีิการท่ีเหมาะสม 
  1.7  การประชุมจะจดัใหมี้การประชุมขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้งอยา่งนอ้ยเดือนละ 1 คร้ัง 
 2.  ระยะเวลาในการด าเนินการพฒันาบุคลากรตามแผนพฒันาบุคลากร 
  2.1  ปี พ.ศ. 2558 ตั้งแต่วนัท่ี 1 ตุลาคม พ.ศ. 2557 ถึงวนัท่ี 30 กนัยายน พ.ศ. 2558 
  2.2  ปี พ.ศ. 2559 ตั้งแต่วนัท่ี 1 ตุลาคม พ.ศ. 2558 ถึงวนัท่ี 30 กนัยายน พ.ศ. 2559 
  2.3  ปี พ.ศ. 2560 ตั้งแต่วนัท่ี 1 ตุลาคม พ.ศ. 2559 ถึงวนัท่ี 30 กนัยายน พ.ศ. 2560 
 งบประมาณในการด าเนินการพฒันา  
 งบประมาณในการด าเนินการพฒันาบุคลากร องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้  
ไดจ้ดัสรรงบประมาณส าหรับการพฒันาขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั ตามแผนการพฒันา
ขา้ราชการขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้อยา่งชดัเจน เพื่อใหก้ารพฒันาเป็นไป 
อยา่งมีประสิทธิภาพ โดยตั้งไวใ้นขอ้บญัญติังบประมาณรายจ่ายประจ าปีขององคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัสระแกว้ 
 การติดตามและประเมินผล 
 1.  จดัใหมี้ระบบการตรวจสอบ โดยใชแ้บบสอบถาม แบบทดสอบ เพื่อใหท้ราบถึง
ความส าเร็จของการพฒันาความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน และผลการปฏิบติังานของผูเ้ขา้รับ
การพฒันา โดยประเมินความรู้และทกัษะ ตลอดจนทศันคติของผูเ้ขา้รับการพฒันาทั้งก่อนและหลงั
การพฒันาแต่ละหลกัสูตร และติดตามการน าผลไปใชใ้นการปฏิบติังานอยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง 
 2.  ก าหนดใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมพฒันาตอ้งท ารายงานผลการเขา้รับการอบรมพฒันา 
ภายใน 7 วนัท าการ นบัแต่วนักลบัจากการอบรมสัมมนา เพื่อเสนอต่อผูบ้งัคบับญัชาตามล าดบัจนถึง
นายกองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ 
 3.  ใหผู้บ้งัคบับญัชาท าหนา้ท่ีติดตามผลการปฏิบติังาน โดยพิจารณาเปรียบเทียบผล 
การปฏิบติังานก่อนและหลงัการพฒันา 
 4.  น าขอ้มูลการติดตามผลการปฏิบติังานมาประกอบการก าหนดหลกัสูตรอบรม 
ใหเ้หมาะสมกบัความตอ้งการต่อไป 
 5.  ผูบ้งัคบับญัชาน าผลการประเมินไปพิจารณาในการเล่ือนขั้นเงินเดือน เล่ือนระดบั 
ตามผลสัมฤทธ์ิการปฏิบติังาน 
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 6.  ผลการตรวจประเมินมาตรฐานการปฏิบติัราชการขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ประจ าปี โดย Core team ตอ้งผา่นการประเมินตวัช้ีวดัไม่นอ้ยกวา่ร้อยละ 60 
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 จ  านง เหล่าคงธรรม (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
และครูผูส้อนสังกดัเขตพื้นท่ีการศึกษาตราด โดยมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ร
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา และครูผูส้อนสังกดัเขตพื้นท่ีการศึกษาตราด และเพื่อเปรียบเทียบ 
ความผกูพนัต่อองคก์รของผูบ้ริหารสถานศึกษา และครูผูส้อนสังกดัเขตพื้นท่ีการศึกษาตราด จ าแนก
ตามสถานภาพในการปฏิบติังาน ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน และขนาดของสถานศึกษา  
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนสังกดัเขตพื้นท่ีการศึกษาตราด 
จ านวน 313 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 ผลการวจิยั พบวา่ (1) ความผูกพนัต่อองคก์รของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาตราด โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (2) ความผกูพนัต่อองคก์รของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาตราด จ าแนกตามสถานภาพ
ในการปฏิบติังาน โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ (3) ความผกูพนั 
ต่อองคก์ร ของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาตราด จ าแนก
ตาม ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
(4) ความผกูพนัต่อองคก์รของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษา ตราด จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ มีเพียงดา้นการตอ้งการด ารงเป็นสมาชิกองคก์ร แตกต่างกนั  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนดา้นอ่ืน ๆ แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  
เม่ือเปรียบเทียบเป็นรายคู่พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ทุกคู่ โดยผูบ้ริหาร 
และครูสถานศึกษาขนาดเล็ก มีความผกูพนัต่อองคก์รสูงกวา่สถานศึกษาขนาดกลางและขนาดใหญ่ 
และสถานศึกษาขนาดกลาง มีความผกูพนัต่อองคก์รสูงกวา่สถานศึกษาขนาดใหญ่ 
 ธนิต ณ เชียงใหม่ (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีองคก์าร
บริหารส่วนต าบลหนา้พระธาตุ อ าเภอพนสันิคม จงัหวดัชลบุรีโดยมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษา 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนา้พระธาตุ อ าเภอพนสันิคม 
จงัหวดัชลบุรี และเพื่อเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลหนา้พระธาตุ อ าเภอพนสันิคม จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตาม เพศ อาย ุสถานภาพสมรส 
ระดบัการศึกษา อายุราชการหรืออายงุาน ต าแหน่งงาน และระดบัเงินเดือน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช ้
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ในการวจิยั ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีในองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนา้พระธาตุ จ  านวน 99 คน  
โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 ผลการวจิยั พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
หนา้พระธาตุ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และผลการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
เจา้หนา้ท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนา้พระธาตุ พบวา่ เจา้หนา้ท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
หนา้พระธาตุ ท่ีมีอายุราชการหรืออายงุานแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ .05 และเจา้หนา้ท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนา้พระธาตุ ท่ีมี เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และระดบัเงินเดือน แตกต่างกนั มีความผกูพนั 
ต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 
 จุฑามาศ วเิวโก (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในโรงพยาบาล
นายายอาม จงัหวดัจนัทบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
ในโรงพยาบาลนายายอาม จงัหวดัจนัทบุรี และเพื่อเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
ในโรงพยาบาลนายายอาม จงัหวดัจนัทบุรี โดยจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช ้
ในการวจิยั ไดแ้ก่ บุคลากรในโรงพยาบาลนายายอาม จงัหวดัจนัทบุรีทั้งหมด จ านวน 101 คน  
โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 ผลการวจิยั พบวา่ ในภาพรวมมีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา 
เป็นรายดา้น ไดด้งัน้ี (1) ดา้นลกัษณะงาน บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก 
ตามล าดบั ดงัน้ี ดา้นความหลากหลายในการท างาน, ดา้นความกา้วหนา้ในงาน และดา้นความอิสระ 
ในการท างาน (2) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบั
มาก ตามล าดบั ดงัน้ี ดา้นความรู้สึกมีความส าคญัต่อองคก์ร, ดา้นความคาดหวงัต่อองคก์ร, 
ดา้นความสัมพนัธ์กบั ผูบ้งัคบับญัชา และดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (3) ดา้นความผกูพนั
ต่อองคก์รของบุคลากร มีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบัดงัน้ี ดา้นความเตม็ใจ
และใชค้วามพยายามอยา่ง เตม็ท่ีในการปฏิบติังาน, ดา้นความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิก 
ขององคก์ร และดา้นการยอมรับ เป้าหมายขององคก์ร ผลการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ร 
ของบุคลากรในโรงพยาบาลนายายอาม จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบดว้ย อาย ุระดบั
การศึกษา ประเภทบุคลากร ระยะเวลา การปฏิบติังาน ประเภทสายงาน และรายไดต่้อเดือน พบวา่ 
บุคลากรท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
 สุวมิล สุขสบาย (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน
ในเทศบาลเมืองจนัทนิมิต อ าเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี  มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในเทศบาลเมืองจนัทนิมิต อ าเภอเมือง  



68 

จงัหวดัจนัทบุรี และเพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
ท่ีปฏิบติังานในเทศบาลเมืองจนัทนิมิต อ าเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี  จ  าแนกตาม เพศ อาย ุระดบั 
การศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ บุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
ในเทศบาลเมืองจนัทนิมิต อ าเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี จ  านวน 159 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้น 
การเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม ผลการวจิยัสรุปไดว้า่ 
 1.  จากการศึกษาขอ้มูลทัว่ไปของประชากรท่ีศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็นเพศชาย มีอาย ุ30 ปีข้ึนไป มากท่ีสุด โดยส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีระยะเวลา
การปฏิบติังาน 5 ปีข้ึนไป ตามล าดบั 
 2.  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในเทศบาลเมืองจนัทนิมิต 
อ าเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี โดยภาพรวมพบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
ท่ีปฏิบติังานในเทศบาลเมืองจนัทนิมิต อ าเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี ภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ารท่ี
ปฏิบติังานในเทศบาลเมืองจนัทนิมิต อ าเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี ในดา้นความพยายามในการทุ่มเท
ในการปฏิบติังานเพื่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เป็นอนัดบัแรก รองลงมาในดา้นความเช่ือมัน่
อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร อยูใ่นระดบัมาก และดา้น 
ความปรารถนาท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร อยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัสุดทา้ย 
 3.  จากการศึกษาพบวา่บุคลากรท่ีมีเพศต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
ท่ีปฏิบติังานในเทศบาลเมืองจนัทนิมิต อ าเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี แตกต่างกนั จึงยอมรับ
สมมติฐานการวิจยั แต่บุคลากรท่ีมีอาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ต่างกนั 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในเทศบาลเมืองจนัทนิมิต อ าเภอเมือง  
จงัหวดัจนัทบุรี ไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจยั 
 วฒิุกร รักวงศอ์าชีพ (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรใน
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี และเพื่อเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากร ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ในการวจิยัคร้ังน้ี กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ 
บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี จ  านวน 368 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ 
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 ผลการวจิยั พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วน จงัหวดั
ชลบุรี โดยภาพรวมบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี มีความผกูพนัต่อองคก์าร อยูใ่น
ระดบัมาก และเม่ือเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี โดยภาพรวม 
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พบวา่  
 บุคลากรท่ีเป็นเพศชายมีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมากกวา่บุคลากรท่ีเป็นเพศหญิง 
 บุคลากรในกลุ่มอาย ุ46-55 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมากกวา่บุคลากรในกลุ่มอาย ุ
ต ่ากวา่ 25 ปี กลุ่มอาย ุ26-35 ปี, กลุ่มอาย ุ36-45 ปี และกลุ่มอายมุากกวา่ 55 ปี 
 บุคลากรท่ีมีการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่บุคลากร 
ท่ีมีการศึกษาประถมศึกษา-มธัยมศึกษา, อนุปริญญา/ ปวส. และปริญญาตรี 
 บุคลากรท่ีม่ีรายได ้20,001-30,000 บาท มีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมากกวา่บุคลากร 
ท่ีมีรายไดต้  ่ากวา่ 10,000-10,000 บาท, 10,001-20,000 บาท และมากกวา่ 30,000 บาท 
 บุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 5-10 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมากกวา่บุคลากร
ท่ีมีระยะเวลาในการท างานนอ้ยกวา่ 5 ปี, 11-20 ปี และมากกวา่ 20 ปี 
 พงษพ์ฒัน์ ศรีกิติพฒัน์ (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
ท่ีปฏิบติังานในเทศบาลต าบลทรายขาว อ าเภอสอยดาว จงัหวดัจนัทบุรี มีวตุัประสงคเ์พื่อ  
ศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในเทศบาลต าบลทรายขาว  
อ าเภอสอยดาว จงัหวดัจนัทบุรี และเพื่อเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองคก์รของของบุคลากร 
ท่ีปฏิบติังานในเทศบาลต าบลทรายขาว อ าเภอสอยดาว จงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามเพศ อาย ุ 
ระดบัการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ต าแหน่งงาน รายได ้กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 
ไดแ้ก่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในเทศบาลต าบลทรายขาว อ าเภอสอยดาว จงัหวดัจนัทบุรี โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  
 ผลการวจิยั พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีปฏิบติังาน 
ในเทศบาลต าบลทรายขาว อ าเภอสอยดาว จงัหวดัจนัทบุรี โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
มาก เม่ือแยกเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นพยายามในการทุ่มเทในการปฏิบติังานเพื่อองคก์รอยูใ่นระดบั
มาก เป็นอนัดบัแรก รองลงมาในดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยม
องคก์ร อยูใ่นระดบัมาก และดา้นความปรารถนาท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร อยูใ่นระดบั
มากเป็นอนัดบัสุดทา้ย เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของของบุคลากร 
ท่ีปฏิบติังานในเทศบาลต าบลทรายขาว อ าเภอสอยดาว จงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามเพศ อาย ุระดบั
การศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ต าแหน่งงาน รายได ้ต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร
ของของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในเทศบาลต าบลทรายขาว อ าเภอสอยดาว จงัหวดัจนัทบุรี  
ไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยั  
 อจัฉรียา นิลละมงั (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรมพินิจ  
และคุม้ครองเด็กและเยาวชน มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
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กรมพินิจ และคุม้ครองเด็กและเยาวชน และเพื่อเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์าร 
ของบุคลากรกรมพินิจ และคุม้ครองเด็กและเยาวชน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ 
ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระยะเวลาในการปฏิบติัราชการ กลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ บุคลากรกรมพินิจ และคุม้ครองเด็กและเยาวชน โดยใชแ้บบสอบถาม 
เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 ผลการวจิยั พบวา่ บุคลากรกรมพินิจ และคุม้ครองเด็กและเยาวชน มีระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารโดยรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นความรู้สึก และนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นความต่อเน่ือง  
และจากการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนั  
มีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีแตกต่างกนั 
 จินตนา จีระชีวิน (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการส านกังาน
พฒันาชุมชน จงัหวดัชลบุรี มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการ
ส านกังานพฒันาชุมชน จงัหวดัชลบุรี และเพื่อเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการ
ส านกังานพฒันาชุมชน จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายรุาชการ ต าแหน่ง 
ในการปฏิบติังาน อตัราเงินเดือน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ ขา้ราชการส านกังานพฒันา
ชุมชน จงัหวดัชลบุรี จ  านวน 67 คนโดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 ผลการวจิยั พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการส านกังานพฒันาชุมชน  
จงัหวดัชลบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจาราณาเป็นรายดา้น ดงัน้ี 
 1.  ดา้นความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ เพื่อประโยชน์ 
ขององคก์าร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เป็นอนัดบั 1 ดา้นมีความปรารถณาท่ีจะด ารงรักษา 
ความเป็นสมาชิกขององคก์าร อยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัท่ี 2 ดา้นความศรัทธาในการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร อยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัท่ี 3  
 2.  ปัจจยท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ในดา้นลกัษณะงาน พบวา่  
ดา้นความหลากหลายของงาน อยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัท่ี 1 รองลงมา คือ ดา้นมีโอกาส
ปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน อยูใ่นระดบัมาก และดา้นผลป้อนกลบัของงาน อยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบั
สุดทา้ย และดา้นประสบการณ์ในการท างาน พบวา่ ดา้นทศันคติต่อผูร่้วมงาน และองคก์ารอยูใ่น
ระดบัมาก เป็นอนัดบัท่ี 1 รองลงมา คือ ดา้นความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร อยูใ่นระดบั
มาก และดา้นความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบั
สุดทา้ย 
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 3.  ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการส านกังานพฒันาชุมชน 
จงัหวดัชลบุรี พบวา่ ขา้ราชการส านกัพฒันาชุมชน จงัหวดัชลบุรี เพศชาย มีอายมุากกวา่ 50 ปี  
มีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี มีอายุราชการมากกวา่ 20 ปี มีต าแหน่งอ่ืน (พฒันาการจงัหวดั 
ชลบุรี และเจา้หนา้ท่ีพิมพดี์ด) อตัราเงินเดือนมากกวา่ 30,000 บาท มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่
กลุ่มอ่ืน ๆ 
 อ าพวนั บาลี (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั กสท 
โทรคมนาคม จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ โดยมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาถึงความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานบริษทั กสท โทรคมนาคม จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ และเพื่อ
เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั กสท โทรคมนาคม จ ากดั (มหาชน) 
ส านกังานใหญ่ จ าแนกตาม เพศ อาย ุสถานภาพ การศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังาน ต าแหน่งงาน อตัรา
เงินเดือน ลกัษณะงาน และประสบการณ์ในการณ์ในการปฏิบติังาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 
ไดแ้ก่ พนกังานบริษทั กสท โทรคมนาคม จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ จ านวน 400 คนโดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 ผลการวจิยั พบวา่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกตามรายดา้น พบวา่  
ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์าร พนกังานให้
ความส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 1 ดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ และการยอมรับเป้าหมาย พนกังาน 
ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 2 ดา้นความปรารถณาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพ
ขององคก์าร พนกังานใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัท่ี 3 และดา้นความหลากหลายของงาน พนกังาน 
ใหค้วามส าคญั เป็นอนัดบัสุดทา้ย  
 ผลการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั กสท โทรคมนาคม จ ากดั 
(มหาชน) ส านกังานใหญ่ พบวา่ พนกังานท่ีมี อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน ระดบัต าแหน่งงาน และอตัราเงินเดือนต่างกนั มีความผกูพนัแตกต่างกนั และพนกังาน 
ท่ีมีเพศต่างกนั มีความผกูพนัไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

 เศรษฐพร เบญจศรีรักษ ์(2552) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดับุรีรัมย ์และเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดับุรีรัมย ์5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความคาดหวงัต่อองคก์าร ดา้นการมี
ส่วนร่วมในการจดักิจกรรมขององคก์าร และดา้นความภูมใจและการยอมรับขององคก์าร  
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ บุคลากร จ านวน 244 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ 
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
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 ผลการวจิยั พบวา่ (1) ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดับุรีรัมยท์ั้ง 5 ดา้น โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (2) ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
เพิ่มเติม ปรากฏวา่มีจ านวนมากท่ีสุด คือ ดา้นความคาดหวงัต่อองคก์ารร้อยละ 39.03 รองลงมา คือ  
ดา้นความภาคภูมิใจและการยอมรับในองคก์าร ร้อยละ 17.07 และท่ีมีจ านวนนอ้ยท่ีสุด คือ  
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ร้อยละ 13.17 เม่ือจ าแนกเป็นรายประเด็นในภาพรวม ท่ีมีจ านวน
มากท่ีสุด คือ ใหป้รับปรุงอาคารสถานท่ี ใหก้วา้งข้ึนกวา่เดิมเพื่อการรองรับในการบริการประชาชน 
ใหไ้ดรั้บความสะดวก ร้อยละ 10.73 รองลงมา คือ จดัให้มีการพฒันาบุคลากรดว้ยการประชุม 
สัมมนาและศึกษาดูงานใหก้บับุคลากร ทุกคนในองคก์าร อยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง ร้อยละ 10.24  
และท่ีมีจ านวนนอ้ยท่ีสุด คือ ควรจดัใหมี้การจดัตั้งเคร่ืองมืออุปกรณ์ การส่ือสารภายในหน่อยงาน
และภายนอกหน่อยงาน เช่น ทีววีงจรเปิด และห้องประชุมท่ีพร้อมสม บูรณ์ ส าหรับการประชุม
ภายในหรือภายนอก และควรจดัใหมี้ชมรม กลุ่มกิจกรรมหรือกีฬาภายในองคก์าร 
ตามความเหมาะสม ร้อยละ 2.44 
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บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
 การวจิยัเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร 

ส่วนจงัหวดัสระแกว้ เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ โดยมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์าร
ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ และเพื่อเปรียบเทียบความผกูพนั
ต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ จ  าแนกตาม เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา เงินเดือน ระดบัต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏิบติังาน โดยมีขั้นตอนวธีิ
การศึกษา ดงัน้ี 
 1.  ประชากรท่ีศึกษา 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.  การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 5.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 6.  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 7.  เกณฑก์ารแปลผล 
 

ประชำกรทีศึ่กษำ 
 ประชากรท่ีน ามาศึกษาวจิยัคร้ังน้ีไดแ้ก่ ขา้ราชการ และลูกจา้งท่ีปฏิบติังานในองคก์าร

บริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ จ  านวน 273 คน (กองการเจา้หนา้ท่ี องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สระแกว้, 2558)   

  

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนั 
ต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วน จงัหวดัสระแกว้ โดยแบ่งออกเป็น  
2 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  
แบบสอบถาม เป็นแบบเลือกตอบ (Multiple choice) ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
เงินเดือน ระดบัต าแหน่งงาน ระยะเวลา ท่ีปฏิบติังาน มีขอ้ค าถามทั้งหมด จ านวน 6 ขอ้  
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 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบั ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ โดยน ามาจากแนวคิดความผกูพนัต่อองคก์ารของ Allen and 
Meyer (1993) ค าถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร จ านวน 3 ดา้น ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ดา้นทศันคติ 
 2.  ดา้นพฤติกรรม 
 3.  ดา้นบรรทดัฐานของสังคม 
 ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale) มีขอ้ค าถาม
ทั้งหมด จ านวน 21 ขอ้  
 โดยมีหลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
 จริงมากท่ีสุด  ให ้ 5  คะแนน 
 จริงมาก  ให ้ 4  คะแนน 
 ไม่แน่ใจ  ให ้ 3  คะแนน 
 ไม่จริง  ให ้ 2  คะแนน 
 ไม่จริงเลย  ให ้ 1  คะแนน 
 

กำรสร้ำงและตรวจสอบคุณภำพของเคร่ืองมือ 
 แบบสอบถามฉบบัน้ี ผูว้จิยัไดส้ร้างข้ึนเอง มีขั้นตอนในการสร้าง ดงัน้ี 
 1.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ในเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์าร  
และปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร จากนั้นน ามาก าหนดกรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวจิยั 
ก าหนดนิยามศพัท ์และใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
 2.  สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั 
และตรวจสอบเน้ือหาของแบบสอบถามวา่ครอบคลุมวตัถุประสงคห์รือไม่ จากนั้นน าไปใหอ้าจารย์
ท่ีปรึกษาตรวจสอบ หาความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือ (Validity) แลว้น ามาปรับปรุงตามค าแนะน า
ของอาจารยท่ี์ปรึกษา    
 3.  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษาใหผู้เ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน 
ไดแ้ก่ 
  3.1  ดร.ชิตพล ชยัมะดนั    อาจารยป์ระจ าวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ  

มหาวทิยาลยับูรพา 
  3.2  นางพิชามญช์ุ กลดับุบผา ผูอ้  านวยการกองการเจา้หนา้ท่ี 
       องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ 
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  3.3  นางสาววริศรา สุรโคตร หวัหนา้ฝ่ายสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง   
      กองการเจา้หนา้ท่ี 
      องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ 
 เพือ่ตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) โดยการค านวณหาค่า 
ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา IOC (Idex of item-objective congruence: IOC) โดยน าแบบสอบถาม 
ใหผู้เ้ช่ียวชาญพิจารณาวา่ ขอ้ค าถามแต่ละขอ้มีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวจิยัและนิยาม
ศพัทเ์ชิงปฏิบติัการหรือไม่ อยา่งไร ถา้มีความสอดคลอ้งผูเ้ช่ียวชาญจะใหค้่าเป็น “+1” แต่หาก
ผูเ้ช่ียวชาญเห็นวา่ ขอ้ค าถามนั้นไม่มีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละนิยามศพัทเ์ชิงปฏิบติัการ
จะใหค้่าเป็น “-1” และในกรณีท่ีผูเ้ช่ียวชาญไม่แน่ใจในขอ้ค าถามนั้นวา่ มีความสอดคลอ้งกบั
วตัถุประสงคแ์ละนิยามศพัทป์ฏิบติัการหรือไม่จะใหค้่าเป็น “0” หลงัจากนั้นจึงน าคะแนนของ
ผูเ้ช่ียวชาญแต่ละท่านมาค านวณค่าสัมประสิทธ์ิความสอดคลอ้ง (IOC) รายขอ้ค าถามตามสูตร 
(วภิาว ีแดงท่าขาม, 2551) ดงัน้ี   
   IOC  =        ∑ R 
                 N   

เม่ือ  IOC  คือ  ค่าสัมประสิทธ์ิความสอดคลอ้ง 
             ∑R    คือ  ผลรวมของคะแนนจากผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 

   N         คือ  จ  านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
 
 โดยก าหนดเกณฑก์ารยอมรับค่าสัมประสิทธ์ิ IOC คือ ขอ้ค าถามท่ีมีความเท่ียงตรง คือ  
มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5 ข้ึนไป ถา้หากขอ้ค าถามใดมีค่า IOC นอ้ยกวา่ 0.5 ถือวา่ขอ้ค าถามนั้น 
ไม่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารศึกษา จ าเป็นตอ้งตดัขอ้ค าถามนั้นออกไปหรือท าการปรับปรุง 
ขอ้ค าถามนั้นใหม่ ซ่ึงผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิ IOC รายขอ้สามารถพิจารณาไดจ้ากภาคผนวก
ทา้ยเล่ม 
 4.  น าแบบสอบถามท่ีไดไ้ปทดลองใช ้(Try out) กบับุคลากรขององคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัปราจีนบุรี ซ่ึงมีบุคลากรท่ีปฏิบติังานท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบัประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั 
จ  านวน 30 คน เพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ โดยการหาค่าความเท่ียงหรือความเช่ือถือได ้
ของแบบสอบถาม (Reliability) โดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาช (Cronbach’s alpha) 
ไดค้่าเท่ียงหรือความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถามเท่ากบั 0.78 ซ่ึงถือวา่แบบสอบถามน้ี 
มีความน่าเช่ือถือได ้สามารถน าไปเก็บขอ้มูลจริงต่อไป 
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กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัด าเนินการเก็บขอ้มูลโดยมีขั้นตอน ดงัน้ี 
 1.  ผูว้จิยัไดท้  าการอบรมผูช่้วยในการเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถาม โดยผูว้ิจยัไดท้  า 
การช้ีแจงเก่ียวกบัรายละเอียดของแบบสอบถาม 
 2.  ผูว้จิยัแจกแบบสอบถามตามหน่วยงานต่าง ๆ ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ 
จนครบ ตามจ านวน 273 ชุด  
 3.  จากการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัด าเนินการแจกแบบสอบถามไป จ านวน 273 ชุด 
โดยมีแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมา และมีความสมบูรณ์ จ านวน 273 ชุด คิดเป็นร้อยเปอร์เซ็นต ์
 4.  ท าการวเิคราะห์ขอ้มูล ประมวลผลขอ้มูลทางสถิติดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์  
 

กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลส าหรับการวจิยัในคร้ังน้ี แบ่งเป็น 3 ตอน คือ วิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป
ของผูต้อบแบบสอบถาม วเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
ท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ วิเคราะห์เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์าร
ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบั
การศึกษา เงินเดือน ระดบัต าแหน่งงาน  และระยะเวลาในการปฏิบติังาน โดยใชว้ธีิการประมวลผล
ค่าทางสถิติดว้ยคอมพิวเตอร์ 
 

สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล  
 ผูว้จิยัเลือกใชส้ถิติในการวิเคราะห์ เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัลกัษณะ ของขอ้มูล  
และตอบวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 
 1.  ขอ้มูลทัว่ไปของแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา เงินเดือน  
ระดบัต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้่าความถ่ี (Frequency)  
และค่าร้อยละ (Percentage) 
 2.  วเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ ในดา้นทศันคติ ดา้นพฤติกรรม และดา้นบรรทดัฐานของสังคม 
วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติ ค่าเฉล่ีย ( ) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ) 
 3.  วเิคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉล่ียของความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ จ  าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติ 
ค่าเฉล่ีย ( ) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ) โดยใชค้  าสั่งทางสถิติ Compare means  
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เกณฑ์กำรแปลผล 
 ในการวจิยัคร้ังน้ี ก าหนดเกณฑก์ารแปลผลค่าเฉล่ีย ดงัน้ี  

 สูตรการหาอนัตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด 
จ านวนชั้น 

=  5-1 
   5 

 = 0.80 
 เกณฑใ์นการวเิคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ โดยพิจารณาค่าเฉล่ียของคะแนนแต่ละขอ้เป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
 ค่าเฉล่ีย   แปลความ   
 4.21-5.00 หมายถึง  บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 3.41-4.20 หมายถึง  บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก 
 2.61-3.40 หมายถึง  บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 1.81-2.60 หมายถึง  บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ย 
 1.00-1.80 หมายถึง  บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ยท่ีสุด 

 



78 

บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
 จากการวจิยัเร่ือง “ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร

ส่วนจงัหวดัสระแกว้” มีวตัถุประสงค ์(1) เพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
ท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ (2) เพื่อเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์าร 
ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบั
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายไดต่้อเดือน และระดบัต าแหน่งงานโดยเก็บขอ้มูล 
จากประชากรท่ีเป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ จงัหวดัสระแกว้ 
จ านวน 273 คน ซ่ึงผูว้จิยัไดน้ าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัสระแกว้ 

 ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้  

 ตอนท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ 

 

ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของบุคลากรทีป่ฏบัิติงานในองค์การบริหาร 
ส่วนจังหวดัสระแก้ว  
 
ตารางท่ี 2  จ  านวน ร้อยละ ของลกัษณะทัว่ไปของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร 
 ส่วนจงัหวดัสระแกว้ 

 

สถานภาพส่วนบุคคล 
จ านวน 
(N = 273) 

ร้อยละ 

เพศ 
     เพศชาย 
     เพศหญิง 

 
135 
138 

 
49.50 
50.50 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 

สถานภาพส่วนบุคคล 
จ านวน 
(N = 273) 

ร้อยละ 

อาย ุ
     20-30 ปี 
     31-40 ปี 
     41-50 ปี 
     50 ปีข้ึนไป 

 
82 
78 
92 
21 

 
                30.00 
                28.60 
                33.70 
                  7.70 

ระดบัการศึกษา 
    ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 
    ปริญญาตรี 
    สูงกวา่ปริญญาตรี 

 
92 
127 
54 

 
                33.70 
                46.50 
                19.80 

ระยะเวลาท่ีเร่ิมปฏิบติังาน 
    นอ้ยกวา่ 1 ปี 
    1-5 ปี 
    6-10 ปี 
    มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป 

 
12 

174 
42 
45 

 
                 4.40 
                63.70 
                15.40 
                16.50 

รายไดต่้อเดือน 
    ต ่ากวา่ 10,000 บาท 
    10,001-20,000 บาท 
    20,001-30,000 บาท 
    30,001-40.000 บาท 
    สูงกวา่ 40,000 บาท 

 
70 

133 
47 
14 
9 

 
                25.60 
                48.70 
                17.20 
                 5.10 
                 3.30 

ระดบัต าแหน่งงาน 
    พนกังานจา้ง 
    ขา้ราชการสายปฏิบติังาน/ วชิาการ 
    ขา้ราชการสายอ านวยการ 
    ขา้ราชการสายบริหารทอ้งถ่ิน 

 
174 
65 
31 
3 

 
                63.70 
                23.80 
                11.40 
                  1.10 
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 จากตารางท่ี 2  จ  านวน ร้อยละของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สระแกว้จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
จ านวน 138 คน ร้อยละ 50.50 มีช่วงอาย ุ41-50 ปี มากท่ีสุด ร้อยละ 33.70 รองลงมาคืออาย ุ20-30 ปี 
อาย ุ31-40 ปี และอาย ุ51 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 30.00, 28.60, และ 7.70 ตามล าดบั โดยส่วนใหญ่
จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 46.50 รองลงมาคือ ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี และระดบั 
สูงกวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 33.70, และ19.80 ตามล าดบั โดยส่วนใหญ่มีระยะเวลาท่ีเร่ิม
ปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ 1-5 ปี ร้อยละ 63.70 รองลงมาคือ  
มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป 6-10 ปี และนอ้ยกวา่ 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 16.50, 15.40, และ 4.40 ตามล าดบั 
ส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน 10,001-20,000 บาท ร้อยละ 48.70 รองลงมาคือ มีรายไดต้  ่ากวา่ 10,000 
บาท มีรายได ้2,0001-30,000 บาท มีรายได ้30,001-40,000 บาท และมีรายไดสู้งกวา่ 40,000 บาท 
คิดเป็นร้อยละ25.60, 17.20, 5.10, และ 3.30 ตามล าดบั และระดบัต าแหน่งงานโดยส่วนใหญ่เป็น
พนกังานจา้ง ร้อยละ 63.70 รองลงมาคือ ขา้ราชการปฏิบติังาน/ วชิาการ ขา้ราชการสายอ านวยการ 
และขา้ราชการสายบริหารทอ้งถ่ินคิดเป็นร้อยละ 23.80, 11.40, และ 1.10 ตามล าดบั 
 

ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรทีป่ฏบัิติงานในองค์การ
บริหารส่วนจังหวดัสระแก้ว 
 
ตารางท่ี 3  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์าร 
  ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ ในดา้นทศันคติ 
 

ด้านทศันคต ิ
จ านวนและร้อยละของระดบัความคดิเห็น 

𝛍 𝛔 แปลความ อนัดบั จริงมาก
ทีสุ่ด 

จริงมาก ไม่แน่ใจ ไม่จริง 
ไม่จริง
เลย 

1.  ท่านยอมรับและปฏิบติั
ตามเป้าหมายขององคก์าร 
2.  เป้าหมายขององคก์าร 
กบัเป้าหมายของท่าน 
ไปในทิศทางเดียวกนั 
หรือสอดคลอ้งกนั 

113 
(41.40) 

49 
(17.90) 

153 
(56.00) 

207 
(75.80) 

7 
(2.60) 

15 
(5.50) 

 

- 
 

- 

- 
 
2 

(0.70) 
 
 

4.39 
 

4.10 

.53 
 

.53 

มากท่ีสุด 
 

มาก 

5 
 

15 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 

ด้านทศันคต ิ
จ านวนและร้อยละของระดบัความคดิเห็น 

𝛍 𝛔 แปลความ อนัดบั จริง 
มากทีสุ่ด 

จริงมาก ไม่แน่ใจ ไม่จริง 
ไม่จริง
เลย 

3.  ท่านและสมาชิก 
ในองคก์ารยอมรับระบบ
อาวโุสในองคก์าร 
อยา่งเตม็ใจ 
4.  ท่านรู้สึกยนิดี 
และภาคภูมิใจกบั 
การเป็นสมาชิกหรือ 
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
5.  ท่านเช่ือมัน่วา่องคก์าร
สามารถน าพาท่าน 
ไปสู่ความส าเร็จในหนา้ท่ี
การงานและการบรรลุ
เป้าหมายขององคก์ารได ้
6.  ท่านมีโอกาสกา้วหนา้
ในอาชีพการงาน 
และประสบความส าเร็จ 
ในการท างานได ้
7.  ท่านมีความพยายาม 
และตั้งใจอุทิศแรงกาย 
แรงใจ สติปัญญา 
เพื่อใหก้ารปฏิบติังาน
ประสบความส าเร็จ 
8.  ท่านไดส้ร้างสรรค ์
หรือคิดคน้หาวธีิการท างาน
ใหม่ ๆ อยูเ่สมอ 
เพ่ือความเจริญกา้วหนา้ 
ขององคก์าร 

131 
(48.00) 

 
 

128 
(46.90) 

 
 

89 
(32.60) 

 
 
 

58 
(21.20) 

 
 

145 
(53.10) 

 
 
 

40 
(14.70) 

 
 

 

124 
(45.40) 

 
 

140 
(51.30) 

 
 

167 
(61.20) 

 
 
 

204 
(74.70) 

 
 

124 
(45.40) 

 
 
 

223 
(81.70) 

 
 

13 
(4.80) 

 
 

3 
(1.10) 

 
 

15 
(5.50) 

 
 
 

8 
(2.90) 

 
 

4 
(1.50) 

 
 
 

9 
(3.30) 

 
 

5 
(1.80) 

 
 
2 

(0.70) 
 
 
2 

(0.70) 
 
 
 
3 

(1.10) 
 
 
- 
 
 
 
 
1 

(.40) 
 
 

- 
 
 
 
- 
 
 
 
- 
 
 
 
 
- 
 
 
 
- 
 
 
 
 
- 
 
 
 

4.40 
 
 
 

4.44 
 
 
 

4.26 
 
 
 
 

4.16 
 
 
 

4.52 
 
 
 
 

4.11 
 
 
 

.66 
 
 
 

.56 
 
 
 

.58 
 
 
 
 

.51 
 
 
 

.52 
 
 
 
 

.42 
 
 

 

มากท่ีสุด 
 
 
 

มากท่ีสุด 
 
 
 

มากท่ีสุด 
 
 
 
 

มาก 
 
 
 

มากท่ีสุด 
 
 
 
 

มาก 
 
 
 

4 
 
 
 

2 
 
 
 

10 
 
 
 
 

11 
 
 
 

1 
 
 
 
 

14 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 

ด้านทศันคต ิ
จ านวนและร้อยละของระดบัความคดิเห็น 

𝛍 𝛔 แปลความ อนัดบั จริง 
มากทีสุ่ด 

จริงมาก ไม่แน่ใจ ไม่จริง 
ไม่จริง
เลย 

9.  ท่านมีความตั้งใจ 
ในการปฏิบติังาน 
อยา่งสม ่าเสมอ 
ในการท างาน เช่น  
การไม่ขาดงาน ไม่มาสาย 
เป็นตน้ 

101 
(37.00) 

159 
(58.20) 

12 
(4.40) 

1 
(.40) 

- 4.32 .57 มากท่ีสุด 8 

 

10.  ท่านทุ่มเทแรงกาย 
และแรงใจ เพื่อใหอ้งคก์าร
บรรลุตามเป้าหมาย 
และวสิยัทศัน์ท่ีก าหนดไว ้
11.  ท่านเช่ือมัน่อยา่งแรง
กลา้วา่งานคือหนทางท่ี
สามารถท าประโยชน์ให้
เกิดข้ึนแก่องคก์าร  
และท าใหอ้งคก์ารบรรล ุ
ถึงเป้าหมาย 
12.  เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึน 
ในองคก์าร ท่านและสมาชิก
ในองคก์าร 
จะพยายามช่วยแกปั้ญหา
ร่วมกนั 
13.  ท่านมีความรู้สึก
จงรักภกัดี และซ่ือสตัย ์
ต่อองคก์าร 
14.  ท่านตดัสินใจ 
ท่ีจะปฏิบติังานในองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ 
โดยไม่คิดท่ีจะโยกยา้ย
เปล่ียนแปลงท่ีท างาน 

111 
(40.70) 

 
 

120 
(44.00) 

 
 
 

56 
(20.50) 

 
 

81 
(29.70) 

 
90 

(33.00) 
 
 

156 
(57.10) 

 
 

145 
(53.10) 

 
 
 

199 
(72.90) 

 
 

189 
(69.20) 

 
140 

(51.30) 
 
 

6 
(2.20) 

 
 
8 

(2.90) 
 
 
 

18 
(6.60) 

 
 
3 

(1.10) 
 

34 
(12.50) 

 
 

- 
 
 
 
- 
 
 
 
 
- 
 
 
 
- 
 
 

7 
(2.60) 

 
 

- 
 
 
 
- 
 
 
 
 
- 
 
 
 
- 
 
 

2 
(0.70) 

 
 

4.38 
 
 
 

4.41 
 
 
 
 

4.14 
 
 
 

4.29 
 
 

4.13 
 
 
 

.53 
 
 
 

.54 
 
 
 
 

.50 
 
 
 

.47 
 
 

.77 
 
 
 

มากท่ีสุด 
 
 
 

มากท่ีสุด 
 
 
 
 

มาก 
 
 
 

มากท่ีสุด 
 
 

มาก 
 
 
 

6 
 
 
 

3 
 
 
 
 

12 
 
 
 

9 
 
 

13 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 

ด้านทศันคต ิ
จ านวนและร้อยละของระดบัความคดิเห็น 

𝛍 𝛔 แปลความ อนัดบั จริง 
มากทีสุ่ด 

จริงมาก ไม่แน่ใจ ไม่จริง 
ไม่จริง
เลย 

15.  ท่านมีความตั้งใจ 
และความปรารถนา 
อยา่งแน่วแน่ท่ีจะปฏิบติังาน
ในองคก์ารตลอดไป 
เพื่อท าใหบ้รรลุเป้าหมาย 
ขององคก์าร 

122 
(44.70) 

134 
(49.10) 

14 
(5.10) 

3 
(1.10) 

- 4.34 .63 มากท่ีสุด 
 

7 

16.  ท่านไม่คิดท่ีจะลาออก  
แมน้วา่องคก์ารจะอยู่
สถานการณ์วกิฤติ อาทิ 
องคก์ารประสบสภาวะวกิฤติ 
ในสถานะทางการคลงั  
เป็นตน้ 

37 
(13.60) 

196 
(71.80) 

33 
(12.10) 

7 
(2.60) 

- 
 

3.96 .59 มาก 16 

ภาพรวม 4.27 .37 มากท่ีสุด  

 
 จากตารางท่ี 3  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนั 
ต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ ในดา้นทศันคติ พบวา่ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ในภาพรวม 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่า (μ = 4.27, σ = .37) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่  
 บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ มีความพยายามและตั้งใจ
อุทิศแรงกาย และแรงใจ สติปัญญา เพื่อใหก้ารปฏิบติังานประสบความส าเร็จ เป็นอนัดบั 1  
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่า (μ = 4.52, σ = .52) รองลงมาคือ มีค่าท่านรู้สึกยนิดีและภาคภูมิใจกบั 
การเป็นสมาชิกหรือเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (μ= 4.44, σ = .56) และล าดบัสุดทา้ยคือบุคลากร 
ท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ ไม่คิดท่ีจะลาออกแมน้วา่องคก์ารจะอยู่
สถานการณ์วกิฤติ  อาทิ องคก์ารประสบสภาวะวกิฤติในสถานะทางการคลงั เป็นตน้ มีค่า  
(μ= 3.96, σ = .59) 
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ตารางท่ี 4  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์าร 
  ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ ในดา้นพฤติกรรม 
 

ด้านพฤตกิรรม 
จ านวนและร้อยละของระดบัความคดิเห็น 

𝛍 𝛔 แปลความ อนัดบั จริง 
มากทีสุ่ด 

จริงมาก ไม่แน่ใจ ไม่จริง 
ไม่จริง
เลย 

1.  ท่านมีส่วนร่วม 
ในกิจกรรมขององคก์าร 
อยา่งสม ่าเสมอ 
2.  นบัตั้งแตท่่านเร่ิม
ปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสระแกว้  
ท่านไม่เคยโยกยา้ย
เปล่ียนแปลงท่ีท างานเลย 
3.  ท่านไดป้ระเมินแลว้วา่
ผลประโยชนท่ี์ไดรั้บ 
จากการท างานในองคก์าร
มากกวา่ผลประโยชน์ 
ท่ีสูญเสียจากการลาออก 

55 
(20.10) 

162 
(59.30) 

 
 

128 
(46.90) 

216 
(79.10) 

107 
(39.20) 

 
 

128 
(46.90) 

2 
(.70) 

1 
(.40) 

 
 

14 
(5.10) 

- 
- 
2 

(.70) 
 
 

3 
(1.10) 

- 
- 
1 

(.40) 
 
 
- 
- 

4.19 
 

4.56 
 
 
 

4.40 

.41 
 

.58 
 
 
 

.64 

มาก 
 

มากท่ีสุด 
 
 
 

มากท่ีสุด 

3 
 

1 
 
 
 

2 

ภาพรวม 4.38 .41 มากท่ีสุด  

 
 จากตารางท่ี 3  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนั 
ต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ ในดา้นพฤติกรรม 
พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ 
ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่า (μ = 4.38, σ =.41) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่  
 บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้นบัตั้งแต่ท่านเร่ิมปฏิบติังาน 
ไม่เคยโยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างานเลย เป็นอนัดบั 1 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่า (μ = 4.56, σ =.58) 
รองลงมาคือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ไดป้ระเมินแลว้วา่
ผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจากการท างานในองคก์ารมากกวา่ผลประโยชน์ท่ีสูญเสียจากการลาออกมีค่า    
(μ = 4.40, σ =.64) และล าดบัสุดทา้ยคือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สระแกว้ มีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ารอยา่งสม ่าเสมอ มีค่า (μ = 4.19, σ = .41)  
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ตารางท่ี 5  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความผกูพนัต่อองคก์าร 
  ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ ในดา้นบรรทดัฐาน 
  ของสังคม 
 

ด้านบรรทดัฐานของสังคม 
จ านวนและร้อยละของระดบัความคดิเห็น 

𝛍 𝛔 แปลความ อนัดบั จริง 
มากทีสุ่ด 

จริงมาก ไม่แน่ใจ ไม่จริง 
ไม่จริง
เลย 

1.  ท่านมีความจงรักภคัดี 
และเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังาน 
ไปจนเกษียณอาย ุ
2.  ท่านจะปกป้องและยกยอ่ง
องคก์ารใหส้งัคมภายนอก
ยอมรับ 

111 
(40.70) 

 
62 

(20.70) 
 

139 
(50.90) 

 
207 

(75.80) 

22 
(8.10) 

 
4 

(1.50) 

1 
(.40) 

 
- 
- 

- 
- 
 
- 
- 

4.32 
 
 

4.21 

.63 
 
 

.44 
 

มากท่ีสุด 
 
 

มากท่ีสุด 
 
 

1 
 
 

2 

ภาพรวม 4.27 .47 มากท่ีสุด  

 
 จากตารางท่ี 5  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนั 
ต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ ในดา้นบรรทดัฐาน
ของสังคม พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วน 
จงัหวดัสระแกว้ ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่า (μ = 4.27, σ = .47) เม่ือพิจารณาเป็น 
รายขอ้ พบวา่  
 บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้นบัตั้งแต่ท่านเร่ิมปฏิบติังาน 
ท่านมีความจงรักภคัดี และเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานไปจนเกษียณอาย ุเป็นอนัดบั 1 อยูใ่นระดบั 
มากท่ีสุด มีค่า (μ = 4.32, σ = .63) รองลงมาคือบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัสระแกว้ จะปกป้องและยกยอ่งองคก์ารใหส้ังคมภายนอกยอมรับ มีค่า (μ = 4.21,  
σ = .44)  
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ตารางท่ี 6  ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้  
  โดยภาพรวม ทั้ง 3 ดา้น      
            

ความผูกพนัต่อองค์การ 
ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรทีป่ฏบิัตงิาน 

ในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสระแก้ว 
𝛍 𝛔 ระดบั อนัดบั 

ดา้นทศันคติ 4.27 .37 มากท่ีสุด 2 
ดา้นพฤติกรรม 4.38 .41 มากท่ีสุด 1 
ดา้นบรรทดัฐานของสงัคม 4.27 .47 มากท่ีสุด 3 

ภาพรวม 4.29 .36 มากท่ีสุด  

  
 จากตารางท่ี 6  เม่ือพิจารณารายละเอียดของความผกูพนัต่อองคก์าร ในดา้นทศันคติ  
ดา้นพฤติกรรม และดา้นบรรทดัฐานของสังคม โดยภาพรวม พบวา่ 
 ความคิดเห็นของความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสระแกว้ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่า (μ = 4.29, σ = .36) โดยความคิดเห็น
ดา้นพฤติกรรมมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ (μ = 4.38, σ = .41) ในขณะเดียวกนัความคิดเห็นดา้นบรรทดั
ฐานของสังคมมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ (μ= 4.27, σ = .47) 
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ตอนที ่3 ผลการเปรียบเทยีบความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรทีป่ฏิบัติงานในองค์การ
บริหารส่วนจังหวดัสระแก้ว 
 
ตารางท่ี 7  การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน 
 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ โดยจ าแนกตามเพศ 

 
ความผูกพนัต่อองค์การ 
ของบุคลากรทีป่ฏิบัตงิาน 

ใน อบจ. สระแก้ว 

ชาย หญิง 

𝛍 𝛔 แปลความ 𝛍 𝛔 แปลความ 
ดา้นทศันคติ 4.28 .41 มากท่ีสุด 4.24 .33 มากท่ีสุด 
ดา้นพฤติกรรม 4.40 .44 มากท่ีสุด 4.37 .39 มากท่ีสุด 
ดา้นบรรทดัฐานของสงัคม 4.36 .47 มากท่ีสุด 4.18 .45 มาก 

ภาพรวม 4.30 .39 มากท่ีสุด 4.28 .31 มากท่ีสุด 

 
 จากตารางท่ี 7  การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ โดยจ าแนกตามเพศ พบวา่ โดยภาพรวมความผูกพนั 
ต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ บุคลากรท่ีเป็นเพศชาย  
(μ = 4.30, σ = .39) มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่บุคลากรท่ีเป็นเพศหญิง (μ = 4.28, σ = .31)  
มีเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่   
 ดา้นทศันคติ พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้  
มีทศันคติในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (μ = 4.27, σ = .37) เม่ือจ าแนกระหวา่งเพศ พบวา่ 
บุคลากรท่ีเป็นเพศชาย มีความผกูพนัต่อองคก์าร ในดา้นทศันคติมากกวา่บุคลากรท่ีเป็นเพศหญิง  
 ดา้นพฤติกรรม พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้  
มีพฤติกรรมในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (μ = 4.39, σ = .41) เม่ือจ าแนกระหวา่งเพศ พบวา่ 
บุคลากรท่ีเป็นเพศชาย มีความผกูพนัต่อองคก์าร ในดา้นพฤติกรรมมากกวา่บุคลากรท่ีเป็นเพศหญิง 
 ดา้นบรรทดัฐานของสังคม พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สระแกว้ มีบรรทดัฐานของสังคม ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (μ = 4.27, σ = .47) เม่ือจ าแนก
ระหวา่งเพศ พบวา่ บุคลากรท่ีเป็นเพศชายมีความผกูพนัต่อองคก์าร ในดา้นบรรทดัฐานของสังคม
มากกวา่บุคลากรท่ีเป็นเพศหญิง 
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ตารางท่ี 8  การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
 ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ โดยจ าแนกตามอาย ุ
 

ความผูกพนั 
ต่อองค์การ 
ของบุคลากร 
ที่ปฏิบัติงาน 

ใน อบจ. สระแก้ว 

อายุ 20-30 ปี อายุ 31-40 ปี อายุ 41-50 ปี อายุ 51 ปีขึน้ไป 

𝛍 𝛔 แปลความ 𝛍 𝛔 แปลความ 𝛍 𝛔 แปลความ 𝛍 𝛔 แปลความ 

ดา้นทศันคติ 4.28 .92 มากท่ีสุด 4.24 .41 มากท่ีสุด 4.83 .36 มากท่ีสุด 4.13 .45 มาก 
ดา้นพฤติกรรม 4.33 .31 มากท่ีสุด 4.42 .36 มากท่ีสุด 4.43 .50 มากท่ีสุด 4.27 .52 มากท่ีสุด 
ดา้นบรรทดัฐาน 
ของสงัคม 

4.16 .30 มาก 4.19 .47 มาก 4.40 .49 มากท่ีสุด 4.38 .74 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.28 .28 มากท่ีสุด 4.26 .38 มากท่ีสุด 4.35 .37 มากท่ีสุด 4.17 .42 มากท่ีสุด 

  
 จากตารางท่ี 8  ผลการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ โดยจ าแนกตามอาย ุเม่ือพิจารณาภาพรวม พบวา่ บุคลากร
กลุ่มท่ีมีอายรุะหวา่ง 41-50 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่กลุ่มอายอ่ืุน ๆ เม่ือพิจารณาเป็น 
รายดา้น พบวา่   
 ดา้นทศันคติ ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัสระแกว้ ในกลุ่มท่ีมีอายรุะหวา่ง 41-50 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ 
กลุ่มอายอ่ืุน ๆ 
 ดา้นพฤติกรรม ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดั สระแกว้ ในกลุ่มท่ีมีอายรุะหวา่ง 41-50 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ 
กลุ่มอายอ่ืุน ๆ 
 ดา้นบรรทดัฐานของสังคม ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์าร
บริหารส่วน จงัหวดัสระแกว้ ในกลุ่มท่ีมีอายรุะหวา่ง 41-50 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่
กลุ่มอายอ่ืุน ๆ 
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ตารางท่ี 9  การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
  ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ โดยจ าแนกตามระดบัการศึกษา 

 
ความผูกพนัต่อองค์การ 
ของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน

ใน อบจ. สระแก้ว 

    ต ่ากว่าปริญญาตรี    ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

𝛍 𝛔 แปลความ 𝛍 𝛔 แปลความ   μ       σ     แปลความ  

ดา้นทศันคติ 4.41 .39 มากท่ีสุด 4.23 .32 มากท่ีสุด  4.16     .39            มาก 
ดา้นพฤติกรรม 4.55 .38 มากท่ีสุด 4.32 .37 มากท่ีสุด  4.27     .49        มากท่ีสุด 
ดา้นบรรทดัฐานของสงัคม 4.47 .40 มากท่ีสุด 4.14 .41 มาก  4.21     .58        มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.43 .36 มากท่ีสุด 4.23 .31 มากท่ีสุด  4.18     .38            มาก 

 
 จากตารางท่ี 9  ผลการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ โดยจ าแนกตามระดบัการศึกษา เม่ือพิจารณาภาพรวม พบวา่ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้  
ในกลุ่มต ่ากวา่ปริญญาตรี มากกวา่กลุ่มระดบัการศึกษาอ่ืน ๆ เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่   
 ดา้นทศันคติ ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัสระแกว้ ในกลุ่มต ่ากวา่ปริญญาตรี มากกวา่กลุ่มระดบัการศึกษาอ่ืน ๆ 
 ดา้นพฤติกรรม ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัสระแกว้ ในกลุ่มต ่ากวา่ปริญญาตรี มากกวา่กลุ่มระดบัการศึกษาอ่ืน ๆ 
 ดา้นบรรทดัฐานของสังคม ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ ในกลุ่มต ่ากวา่ปริญญาตรี มากกวา่กลุ่มระดบัการศึกษาอ่ืน ๆ 
  
ตารางท่ี 10  การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
   ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ โดยจ าแนกตามระยะเวลาท่ีเร่ิมปฏิบติังาน 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
ของบุคลากร 
ที่ปฏิบัติงาน 

ใน อบจ. สระแก้ว 

     น้อยกว่า 1 ปี      1-5 ปี 6-10 ปี มากกว่า10 ปีขึน้ไป 

𝛍 𝛔 แปลความ 𝛍 𝛔 แปลความ 𝛍 𝛔 แปลความ 𝛍 𝛔 แปลความ 

ดา้นทศันคติ 4.38 .43 มากท่ีสุด 4.30 .31 มากท่ีสุด 4.28 .50 มากท่ีสุด 4.12 .38 มาก 
ดา้นพฤติกรรม 
ดา้นบรรทดัฐานของสงัคม 

4.39 
4.38 

.44 

.48 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

4.42 
4.24 

.35 

.37 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

4.48 
4.48 

.45 

.57 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

4.15 
4.17 

.52 

.65 
มาก 
มาก 

ภาพรวม 4.38 .43 มากท่ีสุด 4.31 .30 มากท่ีสุด 4.32 .48 มากท่ีสุด 4.13 .37 มาก 
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  จากตารางท่ี 10  ผลการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ โดยจ าแนกตามระยะเวลาท่ีเร่ิมปฏิบติังาน เม่ือพิจารณา
ภาพรวม พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วน 
จงัหวดัสระแกว้ ในกลุ่มท่ีมีระยะเวลาท่ีเร่ิมปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 1 ปี มากกวา่กลุ่มท่ีมีระยะเวลา 
ท่ีเร่ิมปฏิบติังานกลุ่มอ่ืน ๆ เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่  
  ดา้นทศันคติ ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัสระแกว้ ในกลุ่มท่ีมีระยะเวลาท่ีเร่ิมปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 1 ปี มากกวา่กลุ่มท่ีมีระยะเวลา
ท่ีเร่ิมปฏิบติังานกลุ่มอ่ืน ๆ 
  ดา้นพฤติกรรม ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัสระแกว้ ในกลุ่มท่ีมีระยะเวลาท่ีเร่ิมปฏิบติังาน 6-10 ปี มากกวา่กลุ่มท่ีมีระยะเวลา 
ท่ีเร่ิมปฏิบติังานกลุ่มอ่ืน ๆ ดา้นบรรทดัฐานของสังคม ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
ท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ ในกลุ่มท่ีมีระยะเวลาท่ีเร่ิมปฏิบติังาน 6-10 ปี 
มากกวา่กลุ่มท่ีมีระยะเวลาท่ีเร่ิมปฏิบติังานกลุ่มอ่ืน ๆ 
 
ตารางท่ี 11  การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
       ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ โดยจ าแนกตามรายไดต่้อเดือน  
  
ความผูกพนั 
ต่อองค์การ 
ของบุคลากร 
ที่ปฏิบัติงาน 
ใน อบจ.
สระแก้ว 

ต ่ากว่า 10,000 บาท 10,001-20,000 บาท 20,001-30,000 บาท 30,001-40,000 บาท สูงกว่า 40,000 บาท 

𝛍 𝛔 แปลความ 𝛍 𝛔 แปลความ 𝛍 𝛔 แปลความ 𝛍 𝛔 แปลความ 𝛍 𝛔 แปลความ 

ดา้นทศันคติ 4.46 .35 มากท่ีสุด 4.26 .30 มากท่ีสุด 4.06 .42 มาก 4.18 .45 มาก 4.33 .26 มากท่ีสุด 
ดา้นพฤติกรรม 4.57 .41 มากท่ีสุด 4.37 .32 มากท่ีสุด 4.23 .51 มากท่ีสุด 4.26 .50 มากท่ีสุด 4.11 .50 มาก 
ดา้นบรรทดั
ฐานของสงัคม 

4.53 .41 มากท่ีสุด 4.15 .33 มากท่ีสุด 4.15 .58 มาก 4.07 .73 มาก 4.78 .44 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.48 .36 มากท่ีสุด 4.27 .28 มากท่ีสุด 4.09 .40 มาก 4.18 .45 มาก 4.34 .26 มากท่ีสุด 

 
  จากตารางท่ี 11  ผลการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ โดยจ าแนกตามรายไดต่้อเดือน เม่ือพิจารณาภาพรวม พบวา่ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้  
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ในกลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือนต ่ากวา่ 10,000 บาท มากกวา่กลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือนกลุ่มอ่ืน ๆ  
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่  
  ดา้นทศันคติ ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัสระแกว้ ในกลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือน ต ่ากวา่ 10,000 บาท มากกวา่กลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือน
กลุ่มอ่ืน ๆ 
  ดา้นพฤติกรรม ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัสระแกว้ ในกลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือน ต ่ากวา่ 10,000 บาท มากกวา่กลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือน
กลุ่มอ่ืน ๆ 
  ดา้นบรรทดัฐานของสังคม ความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองค์การ
บริหารส่วน จงัหวดัสระแกว้ ในกลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือน สูงกวา่ 40,000 บาท มากกวา่กลุ่มท่ีมีรายได้
ต่อเดือนกลุ่มอ่ืน ๆ 
  
ตารางท่ี 12  การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร 
        ส่วนจงัหวดัสระแกว้ โดยจ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
  

ความผูกพนั 
ต่อองค์การ 
ของบุคลากร 
ที่ปฏิบัติงาน 

ใน อบจ.สระแก้ว 

     พนักงานจ้าง 
   ข้าราชการสาย       
ปฏิบัติงาน/ วชิาการ 

ข้าราชการสายอ านวยการ 
ข้าราชการสายบริหาร

ท้องถิ่น 

𝛍 𝛔 แปลความ 𝛍 𝛔 แปลความ 𝛍 𝛔 แปลความ 𝛍 𝛔 แปลความ 

ดา้นทศันคติ 4.36 .33 มากท่ีสุด 4.16 .31 มาก 4.00 .49 มาก 4.52 .21 มากท่ีสุด 
ดา้นพฤติกรรม 4.48 .36 มากท่ีสุด 4.29 .39 มากท่ีสุด 4.04 .55 มาก 4.67 .33 มากท่ีสุด 
ดา้นบรรทดั
ฐานของสงัคม 

4.30 .39 มากท่ีสุด 4.25 .43 มากท่ีสุด 4.03 .77 มาก 5.00 .00 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.37 .32 มากท่ีสุด 4.19 .28 มาก 4.01 .48 มาก 4.59 .19 มากท่ีสุด 

   
  จากตารางท่ี 12  ผลการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ โดยจ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน เม่ือพิจารณาภาพรวม 
พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้  
ในกลุ่มขา้ราชการสายบริหารทอ้งถ่ิน มากกวา่ระดบัต าแหน่งงานในกลุ่มอ่ืน ๆ เม่ือพิจารณาเป็น 
รายดา้น พบวา่  
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   ดา้นทศันคติ ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัสระแกว้ ในกลุ่มขา้ราชการสายบริหารทอ้งถ่ิน มากกวา่ระดบัต าแหน่งงาน 
ในกลุ่มอ่ืน ๆ 
 ดา้นพฤติกรรม ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัสระแกว้ ในกลุ่มในกลุ่มขา้ราชการสายบริหารทอ้งถ่ิน มากกวา่ระดบัต าแหน่งงาน 
ในกลุ่มอ่ืน ๆ 

 ดา้นบรรทดัฐานของสังคม ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ ในกลุ่มในกลุ่มขา้ราชการสายบริหารทอ้งถ่ิน มากกวา่ระดบั 
ต าแหน่งงานในกลุ่มอ่ืน ๆ 
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บทที ่5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 จากการวจิยัเร่ือง“ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัสระแกว้” มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ และเพื่อเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
ท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ โดยด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ย
แบบสอบถามจากประชากรท่ีเป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้
จ านวน 273 คน สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (μ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) ผูว้ิจยัสามารถสรุปผลการวจิยั อภิปรายผล 
และขอ้เสนอแนะไดด้งัน้ี 
 

สรุปผลการวจิัย 
 การวจิยัเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัสระแกว้ คร้ังน้ี พบวา่ 

 1.  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหวา่ง 41-50 ปี 
โดยส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีระยะเวลาท่ีเร่ิมปฏิบติังาน 1-5 ปี มีรายไดต่้อเดือน
ระหวา่ง 10,001-20,000 บาท และส่วนใหญ่มีระดบัต าแหน่งงานเป็นพนกังานจา้ง  

 2.  ขอ้มูลความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วน 
จงัหวดัสระแกว้ พบวา่ ในภาพรวมบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้  
มีความผกูพนัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นของความผกูพนัต่อองคก์าร 
ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย 
พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้  
ในดา้นพฤติกรรม เป็นอนัดบั 1 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือดา้นทศันคติ และล าดบัสุดทา้ย 
คือดา้นบรรทดัฐานของสังคม เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ 

  2.1  ดา้นทศันคติ พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ในดา้นทศันคติโดยภาพรวม บุคลากรมีความผกูพนัอยูใ่นระดบั  
มากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ มีความพยายาม และตั้งใจอุทิศแรงกาย และแรงใจ 
สติปัญญา เพื่อใหก้ารปฏิบติังานประสบความส าเร็จ เป็นอนัดบั 1 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือ  
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บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ รู้สึกยนิดีและภาคภูมิใจกบั 
การเป็นสมาชิกหรือเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และล าดบัสุดทา้ยคือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานใน
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ ไม่คิดท่ีจะลาออกแมน้วา่องคก์ารจะอยูส่ถานการณ์วกิฤติ อาทิ 
องคก์ารประสบสภาวะวกิฤติในสถานะทางการคลงั เป็นตน้ 
  2.2  ดา้นพฤติกรรม พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ในดา้นพฤติกรรมโดยภาพรวม บุคลากรมีความผกูพนั 
อยูใ่นระดบั มากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย พบวา่ บุคลากร 
ท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ นบัตั้งแต่ท่านเร่ิมปฏิบติังาน ไม่เคยโยกยา้ย
เปล่ียนแปลงท่ีท างานเลย เป็นอนัดบั 1 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ไดป้ระเมินแลว้วา่ผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจากการท างาน 
ในองคก์ารมากกวา่ผลประโยชน์ท่ีสูญเสียจากการลาออก และล าดบัสุดทา้ย คือ บุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ มีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์าร 
อยา่งสม ่าเสมอ 
   2.3  ดา้นบรรทดัฐานของสังคม พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ในดา้นบรรทดัฐานของสังคมโดยภาพรวม 
บุคลากรมีความผกูพนัอยูใ่นระดบั มากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย 
พบวา่ บุคลากร ท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้นบัตั้งแต่ท่านเร่ิมปฏิบติังาน 
ท่านมีความจงรักภคัดี และเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานไปจนเกษียณอาย ุเป็นอนัดบั 1 อยูใ่นระดบั 
มากท่ีสุด รองลงมาคือบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้จะปกป้อง 
และยกยอ่งองคก์ารใหส้ังคมภายนอกยอมรับ 

 3.  การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสระแกว้ จ  าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายได ้
ต่อเดือน และระดบัต าแหน่งงาน 

  3.1  เพศ ในภาพรวม พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สระแกว้บุคลากรท่ีเป็นเพศชายมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่บุคลากรท่ีเป็นเพศหญิง เม่ือจ าแนก
เป็นรายดา้น พบวา่ 
  ดา้นทศันคติ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ ท่ีเป็น 
เพศชายมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่บุคลากรท่ีเป็นเพศหญิง  
  ดา้นพฤติกรรม บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้  
ท่ีเป็นเพศชายมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่บุคลากรท่ีเป็นเพศหญิง 
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  ดา้นบรรทดัฐานของสังคม บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สระแกว้ ท่ีเป็นเพศชายมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่บุคลากรท่ีเป็นเพศหญิง 

  3.2  อาย ุในภาพรวม พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สระแกว้ ในกลุ่มท่ีมีอายรุะหวา่ง 41-50 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่บุคคลากรในกลุ่มอายุ
อ่ืน ๆ เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่   
  ดา้นทศันคติ  ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัสระแกว้ ในกลุ่มท่ีมีอายรุะหวา่ง 41-50  ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่บุคคลากร
ในกลุ่มอายอ่ืุน ๆ 
  ดา้นพฤติกรรม ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสระแกว้ ในกลุ่มท่ีมีอายรุะหวา่ง 41-50 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่บุคคลากร
ในกลุ่มอายอ่ืุน ๆ 
  ดา้นบรรทดัฐานของสังคม ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ ในกลุ่มท่ีมีอายรุะหวา่ง 41-50 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์าร
มากกวา่บุคคลากรในกลุ่มอายอ่ืุน ๆ 
   3.3  ระดบัการศึกษา ในภาพรวม พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัสระแกว้ ท่ีมีการศึกษาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่
บุคคลากรกลุ่มระดบัการศึกษาอ่ืน ๆ เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่  
   ดา้นทศันคติ ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัสระแกว้ ท่ีมีการศึกษาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่
บุคคลากรกลุ่มระดบัการศึกษาอ่ืน ๆ 
   ดา้นพฤติกรรม ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสระแกว้ ท่ีมีการศึกษาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่
บุคคลากรกลุ่มระดบัการศึกษาอ่ืน ๆ 
   ดา้นบรรทดัฐานของสังคม ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ ท่ีมีการศึกษาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี มีความผูกพนั 
ต่อองคก์ารมากกวา่บุคคลากรกลุ่มระดบัการศึกษาอ่ืน ๆ  
   3.4  ระยะเวลาท่ีเร่ิมปฏิบติังาน ในภาพรวม พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ ในกลุ่มท่ีมีระยะเวลาท่ีเร่ิมปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 1 ปี มีความผกูพนั 
ต่อองคก์ารมากกวา่กลุ่มท่ีมีระยะเวลาท่ีเร่ิมปฏิบติังานกลุ่มอ่ืน ๆ เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ 
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  ดา้นทศันคติ ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัสระแกว้ ในกลุ่มท่ีมีระยะเวลาท่ีเร่ิมปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 1 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์าร
มากกวา่กลุ่มท่ีมีระยะเวลาท่ีเร่ิมปฏิบติังานกลุ่มอ่ืน ๆ 

  ดา้นพฤติกรรม ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสระแกว้ ในกลุ่มท่ีมีระยะเวลาท่ีเร่ิมปฏิบติังาน 6-10 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์าร
มากกวา่กลุ่มท่ีมีระยะเวลาท่ีเร่ิมปฏิบติังานกลุ่มอ่ืน ๆ 

  ดา้นบรรทดัฐานของสังคม ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ ในกลุ่มท่ีมีระยะเวลาท่ีเร่ิมปฏิบติังาน 6-10 ปี มีความผกูพนั 
ต่อองคก์ารมากกวา่กลุ่มท่ีมีระยะเวลาท่ีเร่ิมปฏิบติังานกลุ่มอ่ืน ๆ 

  3.5  รายไดต่้อเดือน ในภาพรวม พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัสระแกว้ ในกลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือนต ่ากวา่ 10,000 บาท มีความผกูพนัต่อองคก์าร
มากกวา่กลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือนกลุ่มอ่ืน ๆ เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ 

  ดา้นทศันคติ ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัสระแกว้ ในกลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือน ต ่ากวา่ 10,000 บาท มีความผกูพนัต่อองคก์าร
มากกวา่กลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือนกลุ่มอ่ืน ๆ  

  ดา้นพฤติกรรม ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัสระแกว้ ในกลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือน ต ่ากวา่ 10,000 บาท มีความผกูพนัต่อองคก์าร
มากกวา่กลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือนกลุ่มอ่ืน ๆ  

  ดา้นบรรทดัฐานของสังคม ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ ในกลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือน สูงกวา่ 40,000 บาท มีความผกูพนั 
ต่อองคก์ารมากกวา่กลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือนกลุ่มอ่ืนๆ  

  3.6  ระดบัต าแหน่งงาน ในภาพรวม พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
ท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ ในกลุ่มขา้ราชการสายบริหารทอ้งถ่ิน  
มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ ระดบัต าแหน่งงานกลุ่มอ่ืน ๆ เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ 

  ดา้นทศันคติ ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัสระแกว้ ในกลุ่มขา้ราชการสายบริหารทอ้งถ่ิน มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ระดบั
ต าแหน่งงานกลุ่มอ่ืนๆ 

  ดา้นพฤติกรรม ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัสระแกว้ ในกลุ่มขา้ราชการสายบริหารทอ้งถ่ิน มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ระดบั
ต าแหน่งงานกลุ่มอ่ืน ๆ  
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  ดา้นบรรทดัฐานของสังคม ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ ในกลุ่มในกลุ่มขา้ราชการสายบริหารทอ้งถ่ิน มีความผกูพนั 
ต่อองคก์ารมากกวา่ระดบัต าแหน่งงานกลุ่มอ่ืน ๆ 
 

อภิปรายผล 
 การวจิยัเร่ือง“ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัสระแกว้” ไดศึ้กษาความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสระแกว้ และเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ โดยจ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
รายไดต่้อเดือน และระดบัต าแหน่งงาน สามารถน าผลการศึกษามาอภิปรายผล ดงัน้ี  
 1.  ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สระแกว้ 
  จากการศึกษา ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัสระแกว้ โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และเม่ือท าการจดัอนัดบัรายดา้น พบวา่ 
ความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นพฤติกรรม เป็นอนัดบั 1 มีความผกูพนัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมา
คือดา้นทศันคติ และล าดบัสุดทา้ยคือดา้นบรรทดัฐานของสังคม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
Allen and Meyer (1993) ท่ีไดส้รุปเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น 3 พวก คือ (1) ดา้นทศันคติ  
(2) ดา้นพฤติกรรม และ (3) ดา้นบรรทดัฐานของสังคม ซ่ึงแนวคิดทั้งสามกล่าววา่ ความผกูพนั 
ต่อองคก์ารคือส่ิงท่ีแสดงออกซ่ึงสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร ถา้บุคคลยิง่มีความผกูพนั
ต่อองคก์ารมากเท่าใด แนวโนม้ท่ีจะลาออกหรือทิ้งองคก์ารไปก็นอ้ยลงเท่านั้น และสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของวุฒิกร รักวงศอ์าชีพ (2556) ศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษา พบวา่ บุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี  
มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และงานวจิยัของอจัฉรียา นิลละมงั (2557)  
ศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรมพินิจ และคุม้ครองเด็กและเยาวชน ผลการศึกษา 
พบวา่ บุคลากรกรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชนมีความผกูพนัต่อองคก์าร อยูใ่นระดบัมาก 
และจินตนา จีระชีวนิ (2557) ศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการส านกังานพฒันา
ชุมชนจงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษาพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการส านกังานพฒันา
ชุมชนจงัหวดัชลบุรีโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ 
 ดา้นทศันคติ ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัสระแกว้ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่บุคลากร 
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ท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ มีความพยายามและตั้งใจอุทิศแรงกาย  
และแรงใจ สติปัญญา เพื่อให้การปฏิบติังานประสบความส าเร็จ เป็นอนัดบั 1 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
รองลงมาคือ มีค่าท่านรู้สึกยินดีและภาคภูมิใจกบัการเป็นสมาชิกหรือเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
และล าดบัสุดทา้ยคือบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ ไม่คิดท่ีจะลาออก
แมน้วา่องคก์ารจะอยูส่ถานการณ์วกิฤติ อาทิ องคก์ารประสบสภาวะวกิฤติในสถานะทางการคลงั 
เป็นตน้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Allen and Meyer (1993) ท่ีไดส้รุปเร่ืองความผกูพนัต่อ
องคก์ารในดา้นทศันคติ ซ่ึงแนวคิดน้ีกล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความรู้สึกของบุคคล 
ท่ีรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ซ่ึงไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัขององคก์ารวา่
หมายถึง  (1) ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร  
(2) ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมาก เพื่อท าประโยชน์ขององคก์าร และ  
(3) ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร  
 ดา้นพฤติกรรม ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัสระแกว้ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ บุคลากร 
ท่ีบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้นบัตั้งแต่ท่านเร่ิมปฏิบติังาน  
ไม่เคยโยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างานเลย เป็นอนัดบั 1 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือ บุคลากร 
ท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ไดป้ระเมินแลว้วา่ผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจาก 
การท างานในองคก์ารมากกวา่ผลประโยชน์ท่ีสูญเสียจากการลาออก และล าดบัสุดทา้ย คือ บุคลากร 
ท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ มีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์าร 
อยา่งสม ่าเสมอ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Allen and Meyer (1993) ท่ีไดส้รุปเร่ืองความผกูพนั 
ต่อองคก์ารในดา้นพฤติกรรม กล่าวคือ ความผกูพนัต่อองคก์ารในรูปของความสม ่าเสมอ 
ของพฤติกรรม เม่ือคนมีความผกูพนัต่อองคก์ารแลว้จะมีการแสดงออกของพฤติกรรมท่ีต่อเน่ือง  
หรือคงเส้นคงวาในการท างาน  โดยไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างานการท่ีคนผกูพนัต่อองคก์าร   
จะพยายามรักษาสมาชิกไวโ้ดยไม่โยกยา้ยไปไหนก็เน่ืองดว้ยไดเ้ปรียบเทียบผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ  
และผลประโยชน์ท่ีตอ้งสูญเสียไป  
 ดา้นบรรทดัฐานของสังคม ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 
บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้นบัตั้งแต่ท่านเร่ิมปฏิบติังาน  
ท่านมีความจงรักภคัดี และเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานไปจนเกษียณอาย ุเป็นอนัดบั 1 อยูใ่นระดบั 
มากท่ีสุด รองลงมาคือบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้จะปกป้อง 
และยกยอ่งองคก์ารใหส้ังคมภายนอกยอมรับ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Allen and Meyer (1993)  
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เป็นแนวความคิดท่ีเก่ียวกบัความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานของสังคม แนวคิดน้ีกล่าววา่ความผกูพนั 
ต่อองคก์ารเป็นความจงรักภกัดีและเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนให้กบัองคก์าร ซ่ึงเป็นผลมาจากบรรทดัฐาน
ขององคก์ารและสังคม บุคคลรู้สึกวา่เม่ือเขา้เป็นสมาชิกขององคก์ารแลว้ตอ้งมีความผูกพนัต่อ
องคก์าร เพราะนัน่คือความถูกตอ้งและความเหมาะสมท่ีควรจะท า ความผกูพนัต่อองคก์ารจึงเป็น
พนัธะผกูพนัท่ีสมาชิกจะตอ้งมีต่อหนา้ท่ีทุ่มเทปฏิบติังานใหก้บัองคก์าร 
 2.  ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ 
 การศึกษาในคร้ังน้ีไดท้  าการเปรียบเทียบในดา้นต่าง ๆ โดยจ าแนก ตามเพศ อาย ุ 
ระดบัการศึกษา เงินเดือน ระดบัต าแหน่งงาน และระยะเวลาการปฏิบติังาน กบัความผูกพนั 
ต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ ผูว้จิยัขอน าเสนอ 
การอภิปรายผลการวจิยั ดงัน้ี 
  2.1  เพศ ในภาพรวม พบวา่ บุคลากรท่ีเป็นเพศชาย มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่
บุคลากรท่ีเป็นเพศหญิง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของจินตนา จีระชีวิน (2557) ไดศึ้กษา 
เร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดัชลบุรี พบวา่ บุคลากรเพศ
ชายมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่เพศหญิงโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และงานวจิยัของวฒิุกร           
รักวงศอ์าชีพ (2556) ไดศึ้กษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัชลบุรี พบวา่ บุคลากรท่ีเป็นเพศชายมีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมากกวา่บุคลากร 
ท่ีเป็นเพศหญิง อยา่งไรก็ตามผลการศึกษาคร้ังน้ีไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของอจัฉรียา นิลละมงั 
(2557) ไดศึ้กษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชน 
พบวา่ เพศหญิงมีความผกูพนัมากกวา่เพศชาย 
  2.2  อาย ุในภาพรวม พบวา่ บุคลากรกลุ่มท่ีมีอายรุะหวา่ง 41-50 ปี มีความผกูพนั 
ต่อองคก์ารมากกวา่กลุ่มอายุอ่ืน ๆ ซ่ึงผลการศึกษาในคร้ังในไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของวฒิุกร  
รักวงศอ์าชีพ (2556) ไดศึ้กษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัชลบุรี พบวา่ บุคลากรในกลุ่มอาย ุ46-55 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมากกวา่บุคลากร
ในกลุ่มอายตุ  ่ากวา่ 25 ปี กลุ่มอาย ุ26-35 ปี, กลุ่มอาย ุ36-45 ปี และกลุ่มอายมุากกวา่ 55 ปี  
และงานวจิยัของอจัฉรียา นิลละมงั (2557) ไดศึ้กษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรม
พินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชน พบวา่ โดยภาพรวมบุคลากรท่ีมีอาย ุ50 ปีข้ึนไป มีความผกูพนั 
ต่อองคก์ารมากกวา่บุคลากรท่ีมีอายตุ  ่ากวา่ 30 ปี, 31-40 ปี, 41-50 ปี รวมทั้งงานวจิยัของจินตนา  
จีระชีวนิ (2557) ไดศึ้กษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดั 
ชลบุรี พบวา่ บุคลากรมีอายมุากกวา่ 50 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่กลุ่มอายอ่ืุน ๆ  
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  2.3  ระดบัการศึกษา ในภาพรวม พบวา่  บุคลากรท่ีมีการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี  
มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาอ่ืน ๆ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยั 
ของจินตนา จีระชีวนิ (2557) ไดศึ้กษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการส านกังานพฒันา
ชุมชนจงัหวดัชลบุรี พบวา่ บุคลากรมีการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่
กลุ่มการศึกษาอ่ืน ๆ อยา่งไรก็ตามผลการศึกษาคร้ังน้ีไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของอจัฉรียา นิลละมงั 
(2557) ไดศึ้กษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชน 
พบวา่ โดยภาพรวมบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่
ระดบัการศึกษาอ่ืน และไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของวุฒิกร รักวงศอ์าชีพ (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี พบวา่ บุคลากรท่ีมี
การศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่บุคลากรท่ีมีการศึกษาประถมศึกษา-
มธัยมศึกษา, อนุปริญญา/ ปวส. และปริญญาตรี 
  2.4  ระยะเวลาท่ีเร่ิมปฏิบติังาน ในภาพรวม พบวา่  บุคลากรท่ีมีระยะเวลา 
ท่ีเร่ิมปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 1 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่บุคลากรท่ีมีระยะเวลา 
ท่ีเร่ิมปฏิบติังานกลุ่มอ่ืน ๆ ซ่ึงงานวจิยัคร้ังน้ีไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของอจัฉรียา นิลละมงั (2557)  
ไดศึ้กษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชน พบวา่  
โดยภาพรวมบุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 16-20 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่
บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานต ่ากวา่ 1 ปี, 1-5 ปี, 6-10 ปี และ11-15 ปี และงานวจิยัของวฒิุกร  
รักวงศอ์าชีพ (2556) ไดศึ้กษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในองคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัชลบุรี พบวา่ บุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 5-10 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์าร 
ท่ีมากกวา่บุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการท างานนอ้ยกวา่ 5 ปี, 11-20 ปี และมากกวา่ 20 ปี รวมถึง 
ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัจินตนา จีระชีวิน (2557) ไดศึ้กษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของ
ขา้ราชการส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดัชลบุรี พบวา่ บุคลากรท่ีมีอายรุาชการมากกวา่ 20 ปี  
ความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่กลุ่มอ่ืน ๆ 
  2.5  รายไดต่้อเดือน ในภาพรวม พบวา่  บุคลากรในกลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือนต ่ากวา่ 
10,000 บาท มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่กลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือนกลุ่มอ่ืน ๆ ซ่ึงผลการศึกษา 
ในคร้ังน้ีไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของวุฒิกร รักวงศอ์าชีพ (2556) ไดศึ้กษาเร่ืองความผกูพนั 
ต่อองคก์ารของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี พบวา่ รายได ้20,001-30,000 บาท  
มีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมากกวา่บุคลากรท่ีมีรายไดต้  ่ากวา่ 10,000-10,000 บาท, 10,001-20,000  
บาท และมากกวา่ 30,000 บาทและงานวจิยัของอจัฉรียา นิลละมงั (2557) ไดศึ้กษาเร่ืองความผกูพนั 
ต่อองคก์ารของบุคลากรกรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชน พบวา่ โดยภาพรวมบุคลากร 
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ท่ีมีรายไดสู้งกวา่ 40,000 บาท มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่บุคลากรท่ีมีรายได ้ 
ต ่ากวา่ 10,000 บาท, 10,001-20,000 บาท, 20,001-30,000 บาท และ 30,001-40,000 บาท รวมทั้ง 
ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของจินตนา จีระชีวิน (2557) ไดศึ้กษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์าร 
ของขา้ราชการส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดัชลบุรี พบวา่ บุคลากรท่ีมีอตัราเงินเดือนมากกวา่ 
30,000 บาท มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่กลุ่มอ่ืน ๆ 
  2.6  ระดบัต าแหน่งงาน ในภาพรวม พบวา่  บุคลากรในกลุ่มขา้ราชการสายบริหาร
ทอ้งถ่ิน มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ระดบัต าแหน่งงานในกลุ่มอ่ืน ๆ ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของจินตนา จีระชีวนิ (2557) ไดศึ้กษาเร่ืองความผูกพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการส านกังาน
พฒันาชุมชนจงัหวดัชลบุรี พบวา่ บุคลากรท่ีมีต าแหน่งอ่ืน (พฒันาการจงัหวดัชลบุรีและเจา้หนา้ท่ี
พิมพดี์ด) มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่กลุ่มอ่ืน ๆ 
 

ข้อเสนอแนะ 
 การก าหนดขอ้เสนอแนะในการศึกษาคร้ังน้ี แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ ขอ้เสนอแนะ
ในการน าผลการวิจยัไปใชป้ระโยชน์ และขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 
 1.  ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวจิยัไปใชป้ระโยชน์ จ าแนกออกเป็น 2 ระดบั ไดแ้ก่ 
     1.1  ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย 
     จากการศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสระแกว้ พบวา่ ความคิดเห็นของความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
ท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
โดยความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นบรรทดัฐานของสังคม มีค่าเฉล่ียต ่าสุด เม่ือเทียบกบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารในดา้นทศันคติ และดา้นพฤติกรรม  ดงันั้น ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะในเชิงนโยบาย ดงัน้ี 
   1.1.1  ดา้นทศันคติ กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินควรก าหนดนโยบาย 
การส่งเสริมการประชาสัมพนัธ์ดา้นภาพพจน์และช่ือเสียงของหน่วยงาน โดยใชส่ื้อต่าง ๆ ใหเ้ป็น 
ท่ีรู้จกัของคนทัว่ไปมากยิง่ข้ึน เพือ่ใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกภูมิใจในหน่วยงาน และมีความมัน่ใจ 
ท่ีจะท างานกบัหน่วยงานต่อไป 
   1.1.2  ดา้นพฤติกรรม กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินควรก าหนดนโยบายในการ
ฝึกอบรม สัมมนาร่วมกนัระหวา่งกลุ่มบุคลากรต่าง ๆ ภายในองคก์าร เพื่อใหแ้ต่ละกลุ่มมีความรู้
ความเขา้ใจในลกัษณะงานของกนัและกนัซ่ึงจะเป็นการ เสริมสร้างความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั 
และช่วยใหก้ารติดต่อประสานกนัเป็นไปดว้ยดี 
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   1.1.3  ดา้นบรรทดัฐานของสังคม  
    1.1.3.1 กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินควรก าหนดนโยบายในการฝึกอบรม
ใหค้วามรู้แก่ขา้ราชการและลูกจา้ง อยา่งต่อเน่ือง และเป็นรูปธรรม เพื่อใหมี้ความรู้เก่ียวกบัขอ้บงัคบั
วา่ดว้ยจรรยาบรรณของขา้ราชการ เช่น จรรยาบรรณต่อตนเอง ต่อหน่วยงาน ต่อผูบ้งัคบับญัชา-
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา-เพื่อนร่วมงาน และจรรยาบรรณต่อหน่วยงานอ่ืน ประชาชนและสังคม  
    1.1.3.2  กรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินควรก าหนดนโยบายการส่งเสริม 
การประชาสัมพนัธ์ดา้นภาพพจน์และช่ือเสียงของหน่วยงาน โดยใชส่ื้อต่าง ๆ ใหเ้ป็นท่ีรู้จกัของ 
คนทัว่ไปมากยิง่ข้ึนเพื่อใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกภูมิใจในหน่วยงาน และมีความมัน่ใจท่ีจะท างาน
กบัหน่วยงานต่อไป  
  1.2  ขอ้เสนอแนะเชิงปฏิบติัการ  
      1.2.1  ดา้นทศันคติ จากผลการศึกษา พบวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
ท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบวา่ ล าดบัสุดทา้ยคือบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้            
ไม่คิดท่ีจะลาออกแมน้วา่องคก์ารจะอยูส่ถานการณ์วกิฤติ  อาทิ องคก์ารประสบสภาวะวิกฤติ          
ในสถานะทางการคลงั เป็นตน้  ผูว้จิยัจึงไดมี้ขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
     1.2.1.1  องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ ควรส่งเสริมใหบุ้คลากร  
มีทศันคติ และความพึงพอใจของบุคลากร ให้มีความรู้สึกกวา่องคก์ารไดส้ร้างความมัน่คงในชีวติ
การท างาน และเช่ือวา่ แมอ้งคก์ารจะมีการเปล่ียนแปลงไปตามนโยบาย แต่พนกังานก็สามารถ 
อยูป่ฏิบติังานกบัองคก์ารต่อไปได ้ดว้ยการตอบสนองความตอ้งการพื้นฐาน และสวสัดิการ 
ดา้นต่าง ๆ อยา่งเป็นธรรม    
     1.2.1.2  องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ ควรเสริมสร้างทศันคติ  
และความพึงพอใจของบุคลากรใหมี้ความรู้สึกวา่ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ มีความมัน่คง
ในชีวติการท างานของตวัเอง โดยเนน้ความโปร่งใส และเป็นธรรม 
      1.2.2  ดา้นพฤติกรรม จากผลการศึกษา พบวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร
ท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบวา่ ล าดบัสุดทา้ยคือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้         
มีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ารอยา่งสม ่าเสมอ ผูว้ิจยัจึงไดมี้ขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
    1.2.2.1 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ ควรเนน้การมีส่วนร่วม 
ในการบริหาร โดยเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดมี้ส่วนร่วมในการบริหาร และรู้สึกวา่ตนเอง 
เป็นส่วนหน่ึงท่ีมีความส าคญัต่อองคก์าร 
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    1.2.2.2 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ ควรมีการจดักิจกรรมเสริมสร้าง
ความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน จดักิจกรรมท่ีท าใหบุ้คลากรสามารถมีส่วนร่วมไดทุ้กคน  
เพื่อความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั และเกิดบรรยากาศการท างานร่วมกนั ใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
ร่วมมือกนัในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ในการท างาน เพื่อความสามคัคีกนัภายในองคก์าร    
      1.2.3  ดา้นบรรทดัฐานของสังคม จากผลการศึกษา พบวา่ความผกูพนัต่อองคก์าร
ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ล าดบัสุดทา้ยคือบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สระแกว้จะปกป้องและยกยอ่งองคก์ารใหส้ังคมภายนอกยอมรับ ผูว้จิยัจึงไดมี้ขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
    1.2.3.1 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ ควรพิจารณาถึงภาพลกัษณ์ 
ขององคก์ารวา่ มีความน่าเช่ือถือ น่าศรัทธา น่ายกยอ่งเชิดชูต่อสายตาสาธารณชนหรือไม่  
ซ่ึงการใหไ้ดม้า ซ่ึงภาพลกัษณ์ท่ีดีนั้น องคก์ารตอ้งปรับปรุงระบบบริหารภายในใหมี้การจดัการท่ีดี
ตามหลกัธรรมาภิบาล เม่ือภาพลกัษณ์ และช่ือเสียงเป็นท่ีประจกัษต่์อสาธารณะแลว้วา่มีการบริหาร
จดัการท่ีดี บุคลากรภายในองคก์ารจะเกิดทศันคติเชิงบวกต่อองคก์าร น ามาซ่ึงความภาคภูมิใจ 
ในองคก์าร และเตม็แสดงตนวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารต่อไป 
   1.2.3.2  องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ ควรเสริมสร้างความรู้สึกวา่ 
เป็นองคก์ารท่ีมีคุณค่าต่อประชาชน สังคม และประเทศชาติ เพื่อเสริมสร้างความภาคภูมิใจ 
ใหก้บับุคลากร 
   1.2.3.3  องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ ควรส่งเสริมการประชาสัมพนัธ์ 
ดา้นภาพพจน์และช่ือเสียงของหน่วยงาน โดยใชส่ื้อต่าง ๆ ใหเ้ป็นท่ีรู้จกัของคนทัว่ไปมากยิง่ข้ึน 
เพื่อใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกภูมิใจในหน่วยงาน และมีความมัน่ใจท่ีจะท างานกบัหน่วยงานต่อไป  
 2.  ขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 
 ในการก าหนดขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป ผูศึ้กษาไดจ้ดัท าขอ้เสนอแนะ 
ตามเง่ือนไข 2 ประการ คือ ขอ้จ ากดัในเร่ืองวธีิการศึกษา (การวจิยัเชิงปริมาณ) และการน าเสนอ
ประเด็นการศึกษาใหม่ ๆ โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
   2.1  การวจิยัคร้ังน้ีเป็นงานวจิยัเชิงปริมาณ หากตอ้งการทราบรายละเอียดต่าง ๆ  
ของขอ้มูลเชิงลึก ควรใชเ้ทคนิคในการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชว้ธีิการสัมภาษณ์ และถา้หาก
ตอ้งการขอ้มูลในเชิงลึกกวา่ ควรท าการวิจยัเชิงคุณภาพ หรือการวจิยัคร้ังต่อไปจะตอ้งศึกษา 
ในการเปรียบเทียบหน่วยงานในรูปแบบอ่ืน ๆ เพื่อให้เกิดมุมมองในหลากหลายมิติ  
   2.2  หากพิจารณาความผกูพนัต่อองคก์ารในฐานะจรรยาบรรณท่ีมีต่อตนเอง  
และบุคคลรอบขา้ง ตลอดจนระดบัองคก์ารทั้งภายในและภายในองคก์ารแลว้ ผูศึ้กษาเห็น 
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ควรใหมี้การศึกษาเก่ียวกบัค่านิยมท่ีเป็นอุปสรรคต่อการปฏิบติังานตามขอ้บงัคบัวา่ดว้ยจรรยาบรรณ
ขา้ราชการและเพื่อหาขอ้เสนอแนะ แนวทางแกไ้ข นอกจากน้ีควรมีการศึกษาวิจยัต่อยอดจากเร่ืองน้ี 
เพื่อหาสาเหตุและแนวทางแกไ้ขการปรับเปล่ียนพฤติกรรมขา้ราชการในการหยอ่นยาน 
ของจรรยาบรรณขา้ราชการ 
 
 
 
 
 
 



105 

บรรณานุกรม 
 
กลัยารัตน์ เวรุเมธา. (2548). ความผกูพันต่อองค์การของพนักงานธนาคาร ศึกษาเฉพาะกรณี  

 ส านักงานใหญ่. วทิยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวชิารัฐศาสตร์, 
 บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์. 

กองแผนและงบประมาณ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้. (2553). แผนยทุธศาสตร์การพัฒนา 
 (พ.ศ. 2554-2558). สระแกว้: องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้.  
กองการเจา้หนา้ท่ี องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้. (2558). ข้อมลูอัตราก าลังบุคลากรองค์การ 
 บริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว. สระแกว้: องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้. 
จิรศกัด์ิ จิยะนนัท.์ (2542). สภาพแวดลอ้มขององคก์ารการสร้างขอ้ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั 
 ความรับผดิชอบดา้นสังคมและจริยธรรม. ใน องค์การและการจัดการ. 
 อมรศกัด์ิ บุญเรือง บรรณาธิการ. กรุงเทพฯ: ธีระฟิลมแ์ละไซเทก็ซ์ จ  ากดั. 
จุรีย ์อุตสาหะ. (2542). ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาล 
 สังกดัควบคุมโรคติดต่อ กระทรวงสาธารณะสุข. วทิยานิพนธ์มหาบณัฑิต,  
 สาขาวชิาการบริหารโรงพยาบาล, บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัมหิดล.  
จกัรพนัธ์ เทพพิทกัษ.์ (2551). ปัจจัยท่ีมผีลต่อความผกูพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ล าพูน 
 ซิงเดนเกน็ จ ากัด. การคน้ควา้แบบอิสระบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต,สาขาวชิาบริหารธุรกิจ 
 มหาบณัฑิต, บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัเชียงใหม่. 
จ านง เหล่าคงธรรม. (2554). ความผกูพันต่อองค์กรของผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอนสังกัด 
 เขตพืน้ท่ีการศึกษาตราด. วทิยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบณัฑิต,  
 สาขาวชิาการบริหารการศึกษา, บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัราชภฏัร าไพพรรณี. 
จุฑามาศ วเิวโก. (2555). ความผกูพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงพยาบาลนายายอาม  
 จังหวดัจันทบุรี. ปัญหาพิเศษรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต,  
 สาขาวชิาการจดัการภาครัฐและภาคเอกชน, วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ,  
 มหาวทิยาลยับูรพา. 
จินตนา จีระชีวิน. (2557). ความผกูพันต่อองค์การของข้าราชการส านักงานพัฒนาชุมชน  
 จังหวดัชลบุรี. งานนิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต,  
 สาขาวชิาการจดัการภาครัฐและภาคเอกชน,วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ,  
 มหาวทิยาลยับูรพา. 
ธงชยั สันติวงษ.์ (2537). การวางแผนเชิงกลยทุธ์ (พิมพค์ร้ังท่ี 2). กรุงเทพฯ: ไทยวฒันาพาณิชย.์ 



106 

 
 
ธนิต ณ เชียงใหม่. (2555). ความผกูพันต่อองค์การของเจ้าหน้าท่ีองค์การบริหารส่วนต าบล 
 หน้าพระธาตุ อ าเภอพนัสนิคม จังหวดัชลบุรี. งานนิพนธ์รัฐศาสตรมหาบณัฑิต, 
 สาขาวชิาการจดัการทรัพยากรเพื่อความมัน่คง, วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ,  
 มหาวทิยาลยับูรพา. 
เนตินา โพธ์ิประสระ. (2541). ปัจจัยท่ีมอิีทธิพลต่อการมส่ีวนร่วมและความผกูพันต่อองค์การ 
 ของพนักงาน: ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท สิทธิผล 1919. วทิยานิพนธ์ 
 วทิยาศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาจิตวทิยาอุตสาหกรรม, บณัฑิตวทิยาลยั,  
 มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์. 
บุญชม ศรีสะอาด. (2542). การวิจัยเบือ้งต้น. กรุงเทพฯ: สุวริิยาสาส์น. 
เบญจมาภรณ์ นวลิมป์. (2546). ความผกูพันของพนักงานต่อองค์กร: กรณีศึกษาธนาคาร 
 ไทยพาณิชย์จ ากัด (มหาชน) สาขาสมทุรสงคราม และสาขาสมทุรสาคร. การคน้ควา้ 
 อิสระบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต, สาขาวชิาการบริหารธุรกิจ, บณัฑิตวทิยาลยั, 
 มหาวทิยาลยัเชียงใหม่. 
พรพรรณ ศรีใจวงศ.์ (2541). ความผกูพนัต่อองคก์ารของบรรณารักษห์อ้งสมุดมหาวทิยาลยั 
 ของรัฐในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล. วารสารวิจัยทางการศึกษา  
 คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทร์วิโรฒ, 4(2), 86-93. 
พร ภิเศก. (2546). วฒันธรรมองค์การและปัจจัยบางประการท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียน 
 เหล่าสายวิทยาการของกองทัพบก. วทิยานิพนธ์การศึกษาดุษฎีบณัฑิต,  
 สาขาวชิาการบริหารการศึกษา, บณัฑิจวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. 
พชัราภรณ์ ศุภมัง่มี. (2548). ความผกูพันของพนักงานต่อองค์การ: กรณีศึกษา  
 บริษัทสหพัฒนพิบูล จ ากัด (มหาชน) ศูนย์กระจายสินค้าจังหวดัเชียงใหม่. การคน้ควา้ 
 แบบอิสระบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต, สาขาวชิาการจดัการอุตสาหกรรมเกษตร,  
 บณัฑิตวทิยาลยั, มหาวทิยาลยัเชียงใหม่. 
พงษพ์ฒัน์ ศรีกิติพฒัน์. (2557). ความผกูพันต่อองค์การของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในเทศบาลต าบล
 ทรายขาว อ าเภอสอยดาว จังหวดัจันทบุรี. งานนิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต,  
 สาขาวชิาการจดัการภาครัฐและภาคเอกชน, วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ,  
 มหาวทิยาลยับูรพา. 
ภรณี กีรติบุตร. (2549). การประเมินประสิทธิผลขององค์การ. กรุงเทพฯ: โอเดียนสโตร์. 



107 

รังสรรค ์ประเสริฐศรี. (2548). พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดบุค๊เซ็นเตอร์. 
วรัิช สงวนวงศว์าน. (2547). การจัดการและพฤติกรรมองค์กร. กรุงเทพฯ: เพียร์สัน เอ็ดดูเคชัน่ 
 อินโดไซน่า. 
วเิชียร วทิยอุดม. (2547). พฤติกรรมองค์การ. นนทบุรี: ธีระฟิลม์และไซเทก็ซ์. 
วภิาว ีแดงท่าขาม. (2551). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลต าบลเขาฉกรรจ์  
 ต าบลเขาฉกรรจ์ จังหวดัสระแก้ว. งานนิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต,  
 สาขาวชิาการบริหารทัว่ไป, วิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ, มหาวทิยาลยับูรพา. 
วฒิุกร รักวงศอ์าชีพ. (2556). ความผกูพันต่อองค์การของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวดั
 ชลบุรี. งานนิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวชิาการบริหารทัว่ไป,  
 วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ, มหาวทิยาลยับูรพา. 
ศิริอร ขนัธหตัถ.์ (2536). องค์การและการจัดการ. กรุงเทพฯ: อกัษรบณัฑิต. 
เศรษฐพร เบญจศรีรักษ.์ (2552). ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในองคก์ารบริหาร 
 ส่วนจงัหวดับุรีรัมย.์ วทิยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต,  
 สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร์, มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย.์ 
สุนทร วงศไ์วศยวรรณ. (2540). วฒันธรรมองค์การ: แนวคิดงานวิจัยและประสบการณ์. กรุงเทพฯ: 
 โฟร์เซส. 
สุพิณดา คิวานนท.์ (2545). ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อ 
 องค์การของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์. วทิยานิพนธ์ 
 วทิยาศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวชิาจิตวทิยาอุตสาหกรรม, บณัฑิตวทิยาลยั, 
 มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์. 
สมช่ืน นาคพลงั. (2547). ความมุ่งมัน่ผกูพันต่อองค์กร: ศึกษากรณีบริษัทฮิวเลต็ต์-แพค็การ์ด  
 (ประเทศไทย) จ ากัด. วทิยานิพนธ์พฒันบริหารศาสตรมหาบณัฑิต,  
 สาขาวชิาการพฒันาทรัพยากรมนุษย,์ โครงการบณัฑิตศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษย,์  
 สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 
สุวมิล สุขสบาย. (2556). ความผกูพันต่อองค์การของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในเทศบาล 
 เมืองจันทนิมิต อ าเภอเมือง จังหวดัจันทบุรี. ปัญหาพิเศษ 
 รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวชิาการจดัการภาครัฐและภาคเอกชน , 
 วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ, มหาวทิยาลยับูรพา. 
พระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  
 พ.ศ. 2542. (2542, 14 พฤศจิกายน). ราชกิจจานุเบกษา. หนา้ 1-18. 



108 

พระราชบญัญติัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั (ฉบบัท่ี 4) พ.ศ. 2552. (2552, 13 พฤศจิกายน). 
 ราชกิจจานุเบกษา. หนา้ 1-31. 
อจัฉรียา นิลละมงั. (2557). ความผกูพันต่อองค์การของบุคลากรกรมพินิจ และคุ้มครองเดก็  
 และเยาวชน. ปัญหาพิเศษรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวชิาการบริหารทัว่ไป 
 วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ, มหาวทิยาลยับูรพา. 
อ าพวนั บาลี. (2557). ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท กสท. โทรคมนาคม จ ากัด 
 (มหาชน) ส านักงานใหญ่. ปัญหาพิเศษรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต,  
 สาขาวชิาการบริหารทัว่ไป, วิทยาลยับริหารรัฐกิจ, มหาวทิยาลยับูรพา. 
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้. (2558). แผนปฏิบัติการประจ าปี 2558. สระแกว้:  
 องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้. 
Allen, N. J. & Meyer, J. P. (1990). The measurement and antecedents of affective, continuance  
 and normative to the organizations.Commitment to the organizations. Journal of  
 occupational psychology, 63, 1-18. 
Allen,.N. J., & Mayer, J. P. (1993). Organization commitment; the development and test  
 of a three component model. British Columbia: Whistler. 
Maslow A. H. (1943). A theory of human motivation. Psychological review, 50, 370-96. 
Angie, H., & Perry, J. (1981, March). An empirical assessment of organizational commitment  
 and organizationeffectiveness. Administrative science quarterly, 26(1), 1-14. 
Buchanan, II. B. (1974). Building organization commitment: the socialization of managers  
 in work organization. Administrative science quarterly, 18(March), 533-546. 
Baron, R. A. (1986). Behavior in organization. Boston: Allyn and Bacon.  
Baron, R. A. (1990). Understanding and managing the human side of work behavior in 
 organization (3 rted.). Boston: Allyn and Bacon . 
Becker, S. H. (1960). Note on the concept of commitment. The american journal of sociology, 66,  
 32-42. 
Cronbach, L. J. (1990). Essentials of psychological testing (3rded.). New York:  
 Harper and Collins. 
Denison, D. R. (1990). Corporate culture and organizational effectiveness. New York:  
 John Wiley. 
David, R. C. (1951). The fundamental to top management. New York: Harper and Row. 



109 

Eisenberger, R., Huntington, R., Hutchison, S., Sowa, D. (1991). Perceived organizational  
 support and employee diligence Commitment and Innovation. Jounal of applied  
 psychology,75(2), 51-59.  
Gordon, J. R. (1999). Organizational behavior: A diagnostic approach (6thed.). Upper Saddle  
 River, NJ: Prentice Hall International. 
Gareth, R. J. (1995). Organization theory: Text and cases. Mass: Addison-Wesley. 
Greenberg, J., & Baron, R. A. (1993). Behavior in organization (4thed.). Boston:  
 Simon and Scuster. 
Herzberg, F., Mousner, B., & Synderman, B. B. (1988). Motivation to work. Michigan: 
 A Bell and Howell Information Company. 
Herzberg, F., Mausner B. & Snyderman B. (1959). The motivation to work (2nded.). New York:  
 John Wiley and Sons.  
Henri, F. (1949).General and industrial management. London: Sir Isaac Pitman and Sons. 
Hodge B. J., William P. A. & Lawrence M. G. (1996). Organization theory: A strategic  
 approach (5thed.). N. J.: Prentice Hall. 
John D. C. (1981). The experience of work: A compendium and review of 249 measures  
 and their use. London: Academic Press.  
Kluckhohn, C., & Kelly, W. H. (1945). The concept of culture. New York: Columbia University. 
Leatt, P., & Leggat, S. (1997). Governing integrated health delivery systems: Meeting  
 accountability requirements. Healthcare management forum, 10(4), 12-18.  
McKenna, E. (1994). Business psychology and organizational behavior. United Kingdom:  
 Lawrence Erlbaum Associates.  
Middlemist, R. D., & Hitt, M. A. (1998).Organizational behavior: Managerial strategies for 
 performance. St. Paul: West. 
Moorhead, G. & Griffin, Ricky W. (1995). Organizational behavior: Managing people  
 and organization (4thed.). Boston Mifflin. 
Meyer, J. P., Allen, N. J. (1997). A three component conceptualization of organizational.  
 Human resource management review, 1, 61-89. 
Mowday, R. T., Porter, L. W., and Steers, R. M. (1982). Employee organization linkages:  
 The psychology of commitment absenteeism and turnover. New York: Academic. 



110 

Mowday, R. T., Steer, R. M., & Porter, L. W. (1979). The measure of organizational  
 commitment. Journal of vocational behavior, 14, 224-247. 
McClelland, D. C. (1961). The achieving society. New York: D. Van Nostrand Company.  
Maslow, A. H. (1970). Motivation and personality. New York: Haper and Row. 
Marsh, R. M. & Manari, E. P. (1977, March). Organizational commitment and turnover:  
 A prediction study. Administrative science quarterly, 22(1), 51-57. 
Marsh, R. & Mannari, H. (1997, May). Organizational commitment and turnover; a pradition
 study. Administrative science quarterly, 22(4), 57. 
Newstrom, J. W. & Davis, K. (1993). Organizational behavior: Human behavior at work.  
 New York: McGraw-Hill. 
Northcraft, G. B., & Neale, M. A. (1990). Organization behavior. Chicago: Dryden. 
O’ Reilly, C.A. & Caldwell, D. F. (1981, December). The commitment and job tenure of new 
 employees: Some evidence of post decisional justification. Administrative  
 science quarterly. 
Olsen, M. E. (1987). The process of organization: power in social system (2nded.). New York:  
 Holt. 
Paul, B. & Seligman, M.E.P.. (2002).Towards a culturally sensitive approach to organization  
 structuring: Where organization design meets organization development. Organization  
 Science. 
Porter, L. W. (1974). Organizational commitment, job satisfaction and turnover amusing  
 psychiatric technicians. Journal of applied psychology, 59(5), 603-609. 
Porter, L. W., Lawler, E. E., & Hackman, R. (1975). Behavior in organization (3rded.).  
 New York:  McGraw-Hill. 
Robbins, S. P. (1990). Organization theory: Structure design and application (3rded.). New Jersey:  
 Prentice-Hall. 
Richard, L. D. (1998). Organization Theory and Design (6thed.). Ohio: South-Western College. 
Steers, R. M. (1977). Antecedents and outcomes of organizational commitment.  
 Administrative science quatery, 22(1), 46-56. 
 
 



111 

Sheldon, M. (1971). Investments and involvements as mechanism producing 
 Commitment to the Organization. Administrative science quarterly, 16, 143-150. 
Steer, M. R. (1991). Introduction to organization behavior. New York: Harper Collin. 
Steers, R. M. (1997). Antecedents and outcomes of organizational commitment. Administrative  
 science quarterly, 22, 46-56. 
Smith, C. A. et al. (1983, August). Organizational citizenship behavior: Its nature and  
 antecedents. Journal of applied psychology, 68(4), 653-663. 
Steers, R. M., & Porter, L. W. (1983). Motivation and Work Behavior (3rded.). New York:  
 McGraw-Hill 
Stephen P. R., & Neil B. (1994). Organization theory in australia (2nded.). New York:  
 Prentice Hall. 
Stykal, E. F. (1980). Motivation and work behavior. New York: McGraw-Hill. 
Vroom, V. H. (1964). Work and motivation. New York: Wiley.  
Weber, M. (1947). The Theory of social and economic organizations. New York: Free Press. 
Weber, M. (1966). The theory of social and economic organization (4thed.). New York:  
 The free Press.   
Walton, R. E. (1974). Quality of working life: What is it?. Sloan management review, 15(Fall),  
 11-21. 
 
 
 
  
 



112 

 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



113 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
ตารางกรอบแนวคิดตวัแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



114 

 
ตารางท่ี 13  กรอบแนวคิดตวัแปรตาม 
 
ตวัแปรตาม ด้าน ประเดน็ ข้อค าถาม 

แนวคิดเร่ือง
ความผกูพนั
ต่อองคก์าร
ของ อเลน
และเมเยอร์ 

1.  ดา้นทศันคติ   

ความเช่ือมัน่ 
อยา่งแรงกลา้ 
ในการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์าร   

1.  การยอมรับและปฏิบติั 
ตามเป้าหมายขององคก์าร 

1.  ท่านยอมรับและปฏิบติั 
ตามเป้าหมายขององคก์าร 

2.  เป้าหมายขององคก์ารกบั
เป้าหมายของบุคคลไป 
ในทิศทางเดียวกนัหรือ
สอดคลอ้งกนั 

2.  เป้าหมายขององคก์ารกบั
เป้าหมายของท่านไปในทิศทาง
เดียวกนัหรือสอดคลอ้งกนั 

3.  ค่านิยมขององคก์าร 

เป็นส่ิงท่ียอมรับได ้

3.  บรรทดัฐานและค่านิยม 

ขององคก์าร เช่นระบบอาวโุส  
การยอมรับความคิดเห็น 

ของผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้  
เป็นส่ิงท่ีท่านและสมาชิก 

ในองคก์ารยอมรับได ้

4.  ความรู้สึกยนิดีและ
ภาคภูมิใจกบัการเป็นสมาชิก
หรือเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

4.  ท่านรู้สึกยนิดีและภาคภูมิใจ
กบัการเป็นสมาชิกหรือ 
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

5.  มีความเช่ือมัน่วา่องคก์าร
สามารถน าพาไปสู่ความส าเร็จ
ทั้งระดบัปัจเจกบุคคล 
และองคก์ารได ้

5.  ท่านเช่ือมัน่วา่องคก์าร
สามารถน าพาท่านไป 
สู่ความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน
และการบรรลุเป้าหมาย 
ขององคก์ารได ้

6.  มีความรู้สึกวา่อยูใ่นสภาวะ 
ท่ีมีโอกาสและสามารถประสบ
ความส าเร็จในการท างานได ้

6.  ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ 
ในอาชีพการงานและประสบ
ความส าเร็จในการท างานได ้

ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามอยา่ง
มาก เพื่อท าประโยชน์
ขององคก์าร   

1.  ความพยายามอยา่งเตม็ท่ี   
เตม็ใจ และตั้งใจท่ีจะอุทิศ
แรงกาย แรงใจ สติปัญญา 
ในการท างานเพื่อประโยชน์ 
และความกา้วหนา้ขององคก์าร 

1.  ท่านใชค้วามพยายามอยา่ง
เตม็ท่ี อยา่งเตม็ใจ  
และอยา่งตั้งใจในการอุทิศ
แรงกาย แรงใจ สติปัญญา 
ในการท างานเพื่อประโยชน์ 
และความกา้วหนา้ขององคก์าร 
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ตารางท่ี 12  (ต่อ) 
 
ตวัแปรตาม ด้าน ประเดน็ ข้อค าถาม 

  2.  สร้างสรรคห์รือหาวธีิการ
ท างานใหม่ ๆ อยูเ่สมอ 
เพ่ือความเจริญกา้วหนา้ 
ขององคก์าร 

2.  ท่านไดส้ร้างสรรคห์รือ 
คิดคน้หาวธีิการท างานใหม่ ๆ 
อยูเ่สมอ เพ่ือความเจริญ 
กา้วหนา้ขององคก์าร 

  3.  ความสม ่าเสมอ คงเสน้คงวา
ในการท างาน 

3.  ท่านมีความตั้งใจ 
ในการปฏิบติังาน 
อยา่งสม ่าเสมอในการท างาน  
เช่น การไม่ขาดงาน ไม่มาสาย 
เป็นตน้ 

4.  ความพยายามอยา่งมาก 
เพื่อตอบสนองหรือ 
มุ่งสู่เป้าหมายขององคก์าร 

4.ท่านทุ่มเททั้งแรงกาย 
และแรงใจในการท างานเพื่อ
ตอบสนองหรือมุ่งสู่เป้าหมาย
ขององคก์าร 

5.  มีความคิดเสมอวา่งานคือ
หนทางซ่ึงตนสามารถท า
ประโยชน์และท าใหอ้งคก์าร
บรรลุถึงเป้าหมาย 

5.  ท่านเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้วา่
งานคือหนทางท่ีสามารถท า
ประโยชน์ใหเ้กิดข้ึนแก่องคก์าร 
และท าใหอ้งคก์ารบรรลุถึง
เป้าหมาย 

6.  เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึนก็จะ
พยายามช่วยกนัแกปั้ญหา 

6.  เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึน 
ในองคก์าร ท่านและสมาชิก 
ในองคก์ารจะพยายามช่วย
แกปั้ญหาร่วมกนั 

ความปรารถนา 

อยา่งแรงกลา้ 

ท่ีจะคงไวซ่ึ้ง 

ความเป็นสมาชิกภาพ
ขององคก์าร 

1.  ความรู้สึกจงรักภกัดี 
ซ่ือสตัยต์่อองคก์าร 

1.  ท่านมีความรู้สึกจงรักภกัดี 
และซ่ือสตัยต์่อองคก์าร 

2.  ความต่อเน่ือง 

ในการปฏิบติังาน 

โดยไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลง 

ท่ีท างาน 

2.  ท่านตดัสินใจ 

ท่ีจะปฏิบติังานในองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้
โดยไม่คิดท่ีจะโยกยา้ย
เปล่ียนแปลงท่ีท างาน 
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ตารางท่ี 13  (ต่อ) 
 

ตวัแปรตาม ด้าน ประเดน็ ข้อค าถาม 

  3.  ความตั้งใจ  
และความปรารถนาอยา่งแน่ว
แน่ท่ีจะคงความเป็นสมาชิก
ต่อไปเพ่ือท าใหบ้รรลุเป้าหมาย
ขององคก์าร 

3.  ท่านมีความตั้งใจ 
และความปรารถนา 
อยา่งแน่วแน่ท่ีจะปฏิบติังาน 
ในองคก์ารตลอดไปเพื่อท าให้
บรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

  4.  ไม่คิดท่ีจะลาออก ไม่วา่
องคก์ารจะอยูใ่นสภาวะปกติ
หรือในฐานะวกิฤตการณ์อนั
เน่ืองมาจากสาเหตตุ่าง ๆ 

4.  ท่านไม่คิดท่ีจะลาออก   
แมน้วา่องคก์ารจะอยู่
สถานการณ์วกิฤติ อาทิ 
องคก์ารประสบสภาวะวกิฤติ 
ในสถานะทางการคลงั เป็นตน้ 

 2.  ดา้นพฤติกรรม 1.  การแสดงออก 

ของพฤติกรรมท่ีต่อเน่ืองหรือ
คงเสน้คงวาในการท างาน 

1.  ท่านปฏิบติัหนา้ท่ี 

อยา่งต่อเน่ืองและกระตือรือร้น 

2.  ความต่อเน่ืองในการท างาน
โดยไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลง 

ท่ีท างาน 

2.  นบัตั้งแตท่่านเร่ิมปฏิบติังาน
ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สระแกว้ ท่านไม่เคยโยกยา้ย
เปล่ียนแปลงท่ีท างานเลย 

3.  การท้ิงสภาพของสมาชิก
หรือลาออกโดยการ
เปรียบเทียบผลประโยชนท่ี์จะ
ไดรั้บกบัผลประโยชน ์

ท่ีตอ้งสูญเสียไป 

3.  ท่านไดป้ระเมินแลว้วา่
ผลประโยชนท่ี์ไดรั้บจาก 

การท างานในองคก์ารมากกวา่
ผลประโยชนท่ี์สูญเสีย 

จากการลาออก (เชิงลบ) 
3.  ดา้นบรรทดัฐาน
ของสงัคมและองคก์าร 

1.  ความจงรักภกัดีและเตม็ใจ 

ท่ีจะอุทิศตนใหก้บัองคก์าร 
1. ภายใตบ้รรทดัฐาน 

ขององคก์ารและสงัคมท าให้
ท่านเกิดความจงรักภกัดี 

และเตม็ใจท่ีจะอทิุศตน 

ใหก้บัองคก์าร 
2.  ความรู้สึกวา่เม่ือเขา้ 

เป็นสมาชิกขององคก์ารแลว้
ตอ้งมีความผกูพนัต่อองคก์าร 
ทุ่มเทปฏิบติังานใหก้บัองคก์าร 

2.  ภายใตบ้รรทดัฐาน 

ขององคก์ารและสงัคม 

ท าใหท่้านมีความผกูพนัและ
ทุ่มเทปฏิบติังานใหก้บัองคก์าร 
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ภาคผนวก ข 
ตารางกรอบแนวคิดตวัแปรอิสระ 
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ตารางท่ี 14  กรอบแนวคิดตวัแปรอิสระ 
 
ตวัแปรอสิระ รูปแบบ

ความสัมพนัธ์กบั 

ตวัแปรตาม 

งานวจิยั/ ทฤษฎ/ี แนวคดิอ้างองิ 

เพศ แตกต่างกนั 
 

อจัฉรียา นิลละมงั (2557) ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 

กรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชน พบวา่ เพศหญิงมีความผกูพนั
มากกวา่เพศชาย 

จินตนา จีระชีวนิ (2557) ความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการ
ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดัชลบุรี พบวา่ บุคลากรเพศชาย 

มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่เพศหญิง โดยภาพรวมอยู ่
ในระดบัมาก 

วฒิุกร รักวงศอ์าชีพ (2556) ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี พบวา่ บุคลากรท่ีเป็นเพศชาย 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมากกวา่บุคลากรท่ีเป็นเพศหญิง 

อาย ุ แตกต่างกนั 
 

วฒิุกร รักวงศอ์าชีพ (2556) ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี พบวา่ บุคลากรในกลุ่ม 
อาย ุ46-55 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมากกวา่บุคลากรในกลุ่มอายุ
ต  ่ากวา่ 25 ปี กลุ่มอาย ุ26-35 ปี, กลุ่มอาย ุ36-45 ปี และกลุ่มอายมุากกวา่ 
55 ปี 
อจัฉรียา นิลละมงั (2557) ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 

กรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชน พบวา่ โดยภาพรวมบุคลากร 

ท่ีมีอาย ุ50 ปีข้ึนไป มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่บุคลากรท่ีมีอายุ
ต  ่ากวา่ 30 ปี, 31-40 ปี, 41-50 ปี  
จินตนา จีระชีวนิ (2557) ความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการ
ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดัชลบุรี พบวา่ บุคลากรมีอาย ุ

มากกวา่ 50 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่กลุ่มอายอ่ืุน ๆ 
ระดบั
การศึกษา 

แตกต่างกนั 
 

อจัฉรียา นิลละมงั (2557) ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 

กรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชน พบวา่ โดยภาพรวมบุคลากร 

ท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่
ระดบัปริญญาตรี และต ่ากวา่ปริญญาตรี 
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ตารางท่ี 14  (ต่อ) 
 

ตวัแปรอสิระ รูปแบบ
ความสัมพนัธ์กบั 

ตวัแปรตาม 

งานวจิยั/ ทฤษฎ/ี แนวคดิอ้างองิ 

  วฒิุกร รักวงศอ์าชีพ (2556) ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี พบวา่ บุคลากรท่ีมีการศึกษาสูง
กวา่ปริญญาตรี มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่บุคลากรท่ีมีการศึกษา
ประถมศึกษา-มธัยมศึกษา, อนุปริญญา/ ปวส. และปริญญาตรี 

  จินตนา จีระชีวนิ (2557) ความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการ
ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดัชลบุรี พบวา่ บุคลากรมีการศึกษาต ่ากวา่
ปริญญาตรี มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่กลุ่มการศึกษาอ่ืน ๆ 

เงินเดือน แตกต่างกนั 
 

วฒิุกร รักวงศอ์าชีพ (2556) ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี พบวา่ บุคลากรท่ีม่ีรายได ้ 
20,001-30,000 บาท มีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมากกวา่บุคลากร 
ท่ีมีรายไดต้  ่ากวา่ 10,000-10,000 บาท, 10,001-20,000 บาท และ
มากกวา่ 30,000 บาท 
อจัฉรียา นิลละมงั (2557) ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรม
พินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชน พบวา่ โดยภาพรวมบุคลากร 

ท่ีมีรายไดสู้งกวา่ 40,000 บาท มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่
บุคลากรท่ีมีรายไดต้  ่ากวา่ 10,000 บาท, 10,001-20,000 บาท, 
20,001-30,000 บาท และ 30,001-40,000 บาท 
จินตนา จีระชีวนิ (2557) ความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการ
ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดัชลบุรี พบวา่ บุคลากรท่ีมีอตัราเงินเดือน
มากกวา่ 30,000 บาท มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่กลุ่มอ่ืน ๆ 

ระดบั
ต าแหน่ง 

แตกต่างกนั จินตนา จีระชีวนิ (2557) ความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการ
ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดัชลบุรี พบวา่ บุคลากรท่ีมีต าแหน่งอ่ืน
(พฒันาการจงัหวดัชลบุรีและเจา้หนา้ท่ีพิมพดี์ด) มีความผกูพนั 

ต่อองคก์ารมากกวา่กลุ่มอ่ืน ๆ 
ระยะเวลา 

การปฏิบติังาน 
แตกต่างกนั 
 

อจัฉรียา นิลละมงั (2557) ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรม
พินิจและคุม้ครองเด็กและเยาวชน พบวา่ โดยภาพรวมบุคลากร 

ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 16-20 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่
บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานต ่ากวา่ 1 ปี, 1-5 ปี, 6-10 ปี  
และ 11-15 ปี 
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ตารางท่ี 14  (ต่อ) 
 
ตวัแปรอสิระ รูปแบบ

ความสัมพนัธ์กบั 

ตวัแปรตาม 

งานวจิยั/ ทฤษฎ/ี แนวคดิอ้างองิ 

  วฒิุกร รักวงศอ์าชีพ (2556) ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี พบวา่ บุคลากรท่ีมีระยะเวลา 
ในการท างาน 5-10 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมากกวา่บุคลากรท่ีมี
ระยะเวลาในการท างานนอ้ยกวา่ 5 ปี, 11-20 ปี และมากกวา่ 20 ปี 

  จินตนา จีระชีวนิ (2557) ความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการ
ส านกังานพฒันาชุมชนจงัหวดัชลบุรี พบวา่ บุคลากรท่ีมีอายรุาชการ
มากกวา่ 20 ปี ความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่กลุ่มอ่ืนๆ 
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ภาคผนวก ค 
ผลการวเิคราะห์ IOC 
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การค านวณหาค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม(IOC) 

(Index of objective congruence) 
เร่ืองความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรทีป่ฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนจังหวดัสระแก้ว 

 

ข้อ ข้อความ 

ความเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
คนที ่ รวม 

ค่า  
IOC 

ผล 

1 2 3 

1.  ด้านทศันคต ิ       
ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
1 ท่านยอมรับและปฏิบติัตามเป้าหมาย

ขององคก์าร 
+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2 เป้าหมายขององคก์ารกบัเป้าหมาย 
ของท่านไปในทิศทางเดียวกนัหรือ
สอดคลอ้งกนั 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3 บรรทดัฐานและค่านิยมขององคก์าร 
เช่นระบบอาวโุส การยอมรับ 
ความคิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 
เป็นส่ิงท่ีท่านและสมาชิกในองคก์าร
ยอมรับได ้

0 +1 +1 2 0.67 ใชไ้ด ้
แกไ้ข 

4 ท่านรู้สึกยนิดีและภาคภูมิใจกบัการเป็น
สมาชิกหรือเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5 ท่านเช่ือมัน่วา่องคก์ารสามารถน าพา
ท่านไปสู่ความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน
และการบรรลุเป้าหมายขององคก์ารได ้

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

6 ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพการงาน
และประสบความส าเร็จในการท างานได ้

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมาก  เพ่ือท าประโยชน์ขององคก์าร   
7 ท่านใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ี   

อยา่งเตม็ใจ และอยา่งตั้งใจในการอุทิศ
แรงกาย แรงใจ สติปัญญาในการท างาน
เพ่ือประโยชน์ และความกา้วหนา้ 
ขององคก์าร 

0 +1 +1 2 0.67 ใชไ้ด ้
แกไ้ข 
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ข้อ ข้อความ 
ความเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

คนที ่ รวม 
ค่า  

IOC 
ผล 

1 2 3 
8 ท่านไดส้ร้างสรรคห์รือคิดคน้หาวธีิการ

ท างานใหม่ ๆ อยูเ่สมอ  
เพ่ือความเจริญกา้วหนา้ขององคก์าร 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

9 ท่านมีความตั้งใจในการปฏิบติังาน 
อยา่งสม ่าเสมอในการท างาน เช่น  
การไม่ขาดงาน ไม่มาสาย เป็นตน้ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

10 ท่านทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจใน 
การท างานเพ่ือตอบสนองหรือมุ่งสู่
เป้าหมายขององคก์าร 

0 +1 +1 2 0.67 ใชไ้ด ้
แกไ้ข 

11 ท่านเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้วา่งานคือ
หนทางท่ีสามารถท าประโยชน ์
ใหเ้กิดข้ึนแก่องคก์าร และท าใหอ้งคก์าร
บรรลุถึงเป้าหมาย 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

12 เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึนในองคก์ารท่าน 
และสมาชิกในองคก์ารจะพยายามช่วย
แกปั้ญหาร่วมกนั 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร 
13 ท่านมีความรู้สึกจงรักภกัดี และซ่ือสตัย์

ต่อองคก์าร 
+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

14 ท่านตดัสินใจท่ีจะปฏิบติังานในองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้โดยไม่คิด 
ท่ีจะโยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างาน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

15 ท่านมีความตั้งใจและความปรารถนา
อยา่งแน่วแน่ท่ีจะปฏิบติังานในองคก์าร
ตลอดไปเพื่อท าใหบ้รรลุเป้าหมาย 
ขององคก์าร 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

16 ท่านไม่คิดท่ีจะลาออก แมน้วา่องคก์าร
จะอยูส่ถานการณ์วกิฤติ อาทิ องคก์าร
ประสบสภาวะวกิฤติ ในสถานะ 
ทางการคลงั เป็นตน้ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ ข้อความ 
ความเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

คนที ่ รวม 
ค่า  

IOC 
ผล 

1 2 3 

2.  ด้านพฤตกิรรม 
17 ท่านปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งต่อเน่ือง 

และกระตือรือร้น 
0 +1 +1 2 0.67 ใชไ้ด ้

แกไ้ข 
18 นบัตั้งแต่ท่านเร่ิมปฏิบติังานในองคก์าร

บริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ ท่านไม่เคย
โยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างานเลย 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

19 ท่านไดป้ระเมินแลว้วา่ผลประโยชน์ 
ท่ีไดรั้บจากการท างานในองคก์าร
มากกวา่ผลประโยชน์ท่ีสูญเสียจาก 
การลาออก 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3.  ด้านบรรทดัฐานของสังคม 
20 ภายใตบ้รรทดัฐานขององคก์าร 

และสงัคมท าใหท่้านเกิดความจงรักภกัดี
และเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนใหก้บัองคก์าร 

0 +1 +1 2 0.67 ใชไ้ด ้
แกไ้ข 

21 ภายใตบ้รรทดัฐานขององคก์าร 
และสงัคมท าใหท่้านมีความผกูพนั 
และทุ่มเทปฏิบติังานใหก้บัองคก์าร 

0 +1 +1 2 0.67 ใชไ้ด ้
แกไ้ข 
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ภาคผนวก ง 
ผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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ผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 

 
Item-total statistics 

 Scale mean if item 
deleted 

Scale variance if 
item deleted 

Corrected item-
total correlation 

alpha if item 
deleted 

A1             83.7000          31.3207          .5567            .7617 
A2             83.7667          31.2195          .4205            .7684 
A3             83.6333          30.9989          .4728            .7648 
A4            83.5667          31.9092          .4115            .7695 
A5            83.7667          33.2195          .2531            .7789 
A6            83.7000         31.5276          .4262            .7682 
A7             83.3667          33.0678          .3478            .7742 
A8            83.7667          33.6333          .2684            .7780 
A9             83.7000          33.8034          .2508            .7788 
A10            83.7000           33.3207          .3433           .7748 
A11            83.7000          33.0448          .3335            .7747 
A12            83.8333          34.4195          .0969            .7866 
A13            83.4333          32.9437          .3739            .7730 
A14            83.5667          30.7368          .5306            .7611 
A15            83.6667          32.7126          .3721            .7726 
A16            84.1667          30.9023          .2709            .7861 
B1             83.6333          32.9989          .4405            .7712 
B2             83.4667          33.8437          .1353            .7866 
B3             84.0667          30.5471          .3468            .7765 
C1             83.6667          33.5402          .1792            .7838 
C2             83.4667          31.1540          .4981            .7637 
Reliability coefficients 
N of cases = 30.0  N of items = 21  Alpha =  .7826 
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ภาคผนวก จ 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 

เร่ืองความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรทีป่ฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนจังหวดัสระแก้ว 
 

ค าช้ีแจง   
 1.  แบบสอบถามน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
ท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ ซ่ึงจะเป็นการน าเสนอภาพรวม เพื่อน าผลไป
วเิคราะห์ทางวชิาการเท่านั้น ไม่กระทบต่อการปฏิบติังานของท่านแต่ประการใด 

 2.  แบบสอบถามน้ี แบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล ของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ 
 ผูว้จิยัขอขอบพระคุณผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านในการตอบแบบสอบถามชุดน้ี  
ซ่ึงผูว้จิยัคาดวา่ขอ้มูลท่ีไดจ้ะเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ต่อการศึกษาถึงความผกูพนัของบุคลากร 
ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ 
 
 
      นางสาวกญัญฐ์พิมพ ์เจริญผล 
         นิสิตหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
                กลุ่มวชิาการบริหารทัว่ไป วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ    
              มหาวทิยาลยับูรพา 
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ตอนที ่1  ข้อมูลส่วนบุคคล  ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง กรุณาอ่านแบบสอบถามและพิจารณาตอบแบบสอบถาม และท าเคร่ืองหมาย   
ใน  ท่ีตรงกบัความเป็นจริงท่ีท่านประสบมามากท่ีสุด 
1.  เพศ  
    1.  ชาย      2.  หญิง 
 
2.  อาย ุ
    1.  20-30  ปี      2.  31-40  ปี 
    3.   41-50  ปี     4.  51 ปีข้ึนไป 
 
3.  ระดบัการศึกษา 
    1.  ต ่ากวา่ปริญญาตรี     2.  ปริญญาตรี 
    3.  สูงกวา่ปริญญาตรี      
 
4.  ระยะเวลาท่ีเร่ิมปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสระแกว้ 
    1.  นอ้ยกวา่ 1 ปี     2.  1-5 ปี 
    3.  6-10 ปี      4.  มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป 
 
5.  รายไดต่้อเดือน 

  1.  ต ่ากวา่  10,000 บาท    2.  10,001-20,000 บาท 
    3.  20,001-30,000 บาท    4.  30,001-40,000 บาท 

  5.  สูงกวา่ 40,000 บาท 
 

6.  ระดบัต าแหน่งงาน 
    1.  พนกังานจา้ง 
    2.  ขา้ราชการสายปฏิบติังาน/ วชิาการ 
    3.  ขา้ราชการสายอ านวยการ (หวัหนา้ฝ่าย/ ผูอ้  านวยการกอง)     
    4.  ขา้ราชการสายบริหารทอ้งถ่ิน (รองปลดั ฯ/ ปลดั ฯ)   
 



130 

 
ตอนที ่2  แบบสอบถามเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรทีป่ฏิบัติงานในองค์การบริหาร
ส่วนจังหวดัสระแก้ว 
ค าช้ีแจง ขอใหท้่านพิจารณาขอ้ความแต่ละขอ้โดยละเอียด และโปรดเขียนเคร่ืองหมาย   ลงใน
ช่องท่ีตรงกบัความเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว 

5 หมายถึง  จริงมากท่ีสุด 
4 หมายถึง  จริงมาก 
3 หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
2 หมายถึง  ไม่จริง 
1 หมายถึง  ไม่จริงเลย 

 

ข้อความ 

ระดับของความคิดเห็น 
ส าหรับ
ผู้วจัิย 

จริง 
มากทีสุ่ด 

5 

จริงมาก 
 
4 

ไม่แน่ใจ 
 
3 

ไม่จริง 
 
2 

ไม่จริง
เลย 
1 

1.  ด้านทศันคติ 
ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร   
1.  ท่านยอมรับและปฏิบติัตาม
เป้าหมายขององคก์าร 

      

2.  เป้าหมายขององคก์ารกบั
เป้าหมายของท่านไปในทิศทาง
เดียวกนัหรือสอดคลอ้งกนั 

      

3.  ท่านและสมาชิกในองคก์าร
ยอมรับระบบอาวุโสในองคก์าร
อยา่งเตม็ใจ 

      

4.  ท่านรู้สึกยนิดีและภาคภูมิใจ
กบัการเป็นสมาชิกหรือเป็น 
ส่วนหน่ึงขององคก์าร 
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ข้อความ 

ระดับของความคิดเห็น 
ส าหรับ
ผู้วจัิย 

จริง 
มากทีสุ่ด 

5 

จริงมาก 
 
4 

ไม่แน่ใจ 
 
3 

ไม่จริง 
 
2 

ไม่จริง
เลย 
1 

5.  ท่านเช่ือมัน่วา่องคก์าร
สามารถน าพาท่านไป 
สู่ความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน 
และการบรรลุเป้าหมาย 
ขององคก์ารได ้

      

6.  ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ 
ในอาชีพการงานและประสบ
ความส าเร็จในการท างานได ้

      

ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมาก  เพื่อท าประโยชน์ขององคก์าร   
7.  ท่านมีความพยายามและตั้งใจ
อุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญา 
เพื่อใหก้ารปฏิบติังานประสบ
ความส าเร็จ 

      

8.  ท่านไดส้ร้างสรรคห์รือคิด
คน้หาวธีิการท างานใหม่ ๆ อยู่
เสมอ เพื่อความเจริญกา้วหนา้
ขององคก์าร 

      

9.  ท่านมีความตั้งใจ 
ในการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ
ในการท างาน เช่น  
การไม่ขาดงาน ไม่มาสาย เป็นตน้ 

      

10.  ท่านทุ่มเทแรงการ แรงใจ 
เพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุตาม
เป้าหมายและวสิัยทศัน์ 
ท่ีก าหนดไว ้
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ข้อความ 

ระดับของความคิดเห็น 
ส าหรับ
ผู้วจัิย 

จริง 
มากทีสุ่ด 

5 

จริงมาก 
 
4 

ไม่แน่ใจ 
 
3 

ไม่จริง 
 
2 

ไม่จริง
เลย 
1 

11.  ท่านเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้วา่
งานคือหนทางท่ีสามารถ 
ท าประโยชน์ใหเ้กิดข้ึน 
แก่องคก์าร และท าใหอ้งคก์าร
บรรลุถึงเป้าหมาย 

      

12.  เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึน 
ในองคก์าร ท่านและสมาชิก 
ในองคก์ารจะพยายามช่วย
แกปั้ญหาร่วมกนั 

      

ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร 
13.  ท่านมีความรู้สึกจงรักภกัดี 
และซ่ือสัตยต่์อองคก์าร 

      

14.  ท่านตดัสินใจท่ีจะปฏิบติังาน
ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สระแกว้โดยไม่คิดท่ีจะโยกยา้ย
เปล่ียนแปลงท่ีท างาน 

      

15.  ท่านมีความตั้งใจ 
และความปรารถนาอยา่งแน่วแน่
ท่ีจะปฏิบติังานในองคก์าร
ตลอดไป เพื่อท าใหบ้รรลุ
เป้าหมายขององคก์าร 
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ข้อความ 

ระดับของความคิดเห็น 
ส าหรับ
ผู้วจัิย 

จริง 
มากทีสุ่ด 

5 

จริงมาก 
 
4 

ไม่แน่ใจ 
 
3 

ไม่จริง 
 
2 

ไม่จริง
เลย 
1 

16.  ท่านไม่คิดท่ีจะลาออก   
แมน้วา่องคก์ารจะอยูส่ถานการณ์
วกิฤติ อาทิ องคก์ารประสบ
สภาวะวกิฤติ ในสถานะ 
ทางการคลงั เป็นตน้ 

      

2.  ด้านพฤติกรรม 
17.  ท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรม
ขององคก์ารอยา่งสม ่าเสมอ  

      

18.  นบัตั้งแต่ท่านเร่ิมปฏิบติังาน
ในองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
สระแกว้ ท่านไม่เคยโยกยา้ย
เปล่ียนแปลงท่ีท างานเลย 

      

19.  ท่านไดป้ระเมินแลว้วา่
ผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจาก 
การท างานในองคก์ารมากกวา่
ผลประโยชน์ท่ีสูญเสีย 
จากการลาออก 

      

3.  ด้านบรรทดัฐานของสังคม 
20.  ท่านมีความจงรักภกัดี 
และเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังาน 
ใหก้บัองคก์ารไปจนเกษียณอาย ุ

      

21.  ท่านจะปกป้องและยกยอ่ง
องคก์ารใหส้ังคมภายนอกยอมรับ 

      

 
 

 




