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บทคัดยอ 
 

การวิจัยเรื่อง “การสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถิ่นในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ” มีวัตถุประสงคคือ๑) เพ่ือศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการสรางความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ๒) เพื่อศึกษาการสรางความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และ ๓) เพ่ือเสนอ
รูปแบบการสร า งความผูกพันตอองคกรของพนักงานองค กรปกครองสวนทองถิ่ นในภา ค
ตะวันออกเฉียงเหนือ และองคกรปกครองสวนทองถิ่นทั่วประเทศ 

ระเบียบวิธีวิจัย เปนการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Method Research) คือการวิจัยเชิงปริมาณ
และการวิจัยเชิงคุณภาพในรูปแบบของ Sequential คือใชการวิจัยเชิงประมาณเปนหลักและสนับสนุน
ดวยการวิจัยเชิงคุณภาพ  

การวิจัยเชิงปริมาณไดกําหนดกลุมตัวอยางจากพนักงานที่ทํางานในองคกรสวนทองถิ่นทั้ง ๕ แหง
จาก ๕ จังหวัดคือ จังหวัดนครราชสีมา จังหวัดขอนแกน จังหวัดอุดรธานี จังหวัดอุบลราชธานี และจังหวัด
สกลนคร จํานวน ๑๗๗ คนจากจํานวนทั้งสิ้น ๓๒๐ คน เก็บขอมูลดวยแบบสอบถามที่มีความเชื่อม่ัน 
๐.๙๖ และมีคาความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาเปนรายขอที่ ๑.๐๐วิเคราะหขอมูลดวยสถิติ  คารอยละ คาเฉลี่ย 
คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

สวนการวิจัยเชิงคุณภาพ ผูวิจัยใชการเก็บขอมูลดวยการสัมภาษณเชิงลึก(In-Depth-Interview) 
จากผูใหขอมูลหลัก (Key Informants) คือผูนําองคกร จํานวน ๒๒ คน เปนผูที่มีสวนเก่ียวของโดยตรงกับ
การบริหารองคกรและสรางความผูกพันใหกับองคกร โดยไดมาโดยการเลือกแบบเจาะจง  

ผลการวิจัย พบวา 
๑. แนวคิดเก่ียวกับการสรางความผูกพันตอองคกรพบวา เปนแนวคิดที่เปนการสรางความรูสึก

ของขาราชการ พนักงานและเจาหนาที่ประจําอยูในองคกรปกครองสวนทองถิ่นใหเกิดความรักที่จะอยูใน
องคกรและมีความเจริญกาวหนาในหนาที่การงานโดยอาศัยองคประกอบในการสรางความผูกพัน ๓ ดาน
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คือ ดานกระบวนการปฏิบัติงาน ดานคานิยมและการสรางวัฒนธรรมองคกร และดานการติดตามและ
ประเมินผล 

๒. การสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถิ่นพบวา ในการสราง
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตจังหวัดภาคตะวันออกเฉยีงเหนือนัน้
จะตองอาศัยกระบวนการสรางความผูกพันภายในองคกรกระบวนการดังกลาวประกอบดวย ๓ 
กระบวนการคือ กระบวนการดานการสอนงานและสนับสนุนการปฏิบัติ กระบวนการการมีสวนรวม และ
กระบวนการการสื่อสารทั้งสามกระบวนการน้ี เปนกระบวนการที่สรางความผูกพันใหเกิดขึน้ภายในองคกร
ได 

๓. รูปแบบการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถิ่น  พบวา
รูปแบบการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตจังหวัดภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือจะเกิดขึ้นไดน้ันจําเปนจะตองมีปจจัยในการสรางความผูกพันดวยตัวแบบ3H’sซึ่ง
ไดแก Head, Heart, Hand. 

Head ไดแกกระบวนการรวมคิด เปนการรวมกัน แผนงานในแตละโครงการและกําหนด
มาตรฐานของการปฏิบัติงานและสรางระบบการติดตามผลของการปฏิบัติงานอยางตอเน่ืองเพ่ือใหเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานใหลุลวงสําเร็จตามเปาหมาย  

Heart ไดแกการรวมใจ เปนการจัดใหทุกหนวยงานมีสวนรวมในการวางแผนการคิดงานแบบ
สรางสรรค ประกอบกับการทํางานดวยความซื่อสัตยและมีนํ้าใจตอเพ่ือนรวมงาน 

Handไดแกความรวมมือในการปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบตอการปฏิบัติงานใหลุลวงตาม
เปาหมายและทันเวลาดวยความขยันมุงม่ันรวมกันตัดสินใจทั่วทั้งองคกร รวมทั้งการชื่นชมตอความสําเร็จ
ของทีมงานซึ่งมีเปาหมายสูงสุดขององคกรในการตอบสนองความตองการของประชาชนใหมากที่สุด 
 ตัวแบบ 3H’s น้ี สามารถสรางความผูกพันตอองคกรใหเกิดมีขึ้นในใจของพนักงานองคกร
ปกครองสวนทองถิ่นในเขตจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สามารถสรางความผูกพันตอองคกรใหเกิดมี
ขึ้นในใจของพนักงานได 
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ABSTRACT 
 

กกกกกกกกThe objectives of this study were 1) to study theories and concepts about 
organizational commitment of employees in local government organizations in the North 
Eastern Provinces 2) to study the enhancement of  organizational commitment of 
employees in local government organizations in the North Eastern Provinces and3) to 
propose a model of organizational commitment enhancement of employees in local 
government organizations  in the North Eastern Provinces. 
กกกกกกกกMethodology was the consequential mixed research; quantitative and 
qualitative,using quantitative method as the principal mean supported by qualitative 
research method. The quantitative research method collected data from 177 out of 320 
local government employees in 5 provinces. They were Nakornrachaseema, KhornKhaen, 
Udonthani, Ubonrajjathani and Sakhonakorn.  The data were collected by questionnaires 
with the reliable level at 0.96 and IOC. value at1.00. Statistics used for data analysis 
were percentage, average, standard deviation.  
                       As for the qualitative research method, the data were collected by In-
Depth-Interview with 22 Key Informants who are local government organization leaders 
selected by the purposeful method.   
  Findings were as follows : 
  1. The organizational commitment of local government organization 
employees was of three elements; working process, organizational shared values and 
culture and regularly appraisal.   
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กกกกกกกก2. The enhancement of organizational commitment of local government 
organization employees in the North Eastern Provinces emphasized three working 
development processes; on the job training and coaching, participative responsibility and 
organizational communication. These three elements were factors enhancing 
organizational commitment of local government organization employees in the North 
Eastern Provinces.  
กกกกกกกก3. The enhancing model of organizational commitment of local government 
organization employees in the North Eastern Provinces is 3 H’s  Model; Head, Heart and 
Hand.  
กกกกกกกกHead is for collective thinking, collectively thinking of new plan and project, 
job standards and benchmark and evaluation process for the efficiency and 
effectiveness of the organization.  
กกกกกกกกHeart is for collective willingness. Organizations delegate and empower 
responsibility to all sections to carry on the creative planning and work enhancement 
with honesty and kind hearts for all fellow workers. 
กกกกกกกกHand is for collective operation. The organizations express collective 
enthusiasm for collective operational success in rendering the best practice and the best 
service to people which is the ultimatum goal of local government organizations. 
กกกกกกกกBy this 3 H’s Model, the local government organizations in the Northeast 
Provinces can reinforce the organizational commitment of employees. 
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กิตติกรรมประกาศ 

การศึกษาเรื่อง“การสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถิน่ใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ”สําเร็จลงไดดวยความกรุณาจากหลายทานที่ไดอนุเคราะหใหความชวยเหลือ
เปนอยางดีย่ิงโดยเฉพาะอาจารยที่ปรึกษาคือ รองศาสตราจารย ดร.สมาน งามสนิท ประธานกรรมการ 
อาจารยพลโท ดร.วีระ วงศสรรค และผูชวยศาสตราจารย ดร.สุรพล สุยะพรหมกรรมการผูควบคุม
วิทยานิพนธที่ไดใหคําแนะนําและไดกรุณาเสียสละเวลาใหคําปรึกษา และตรวจสอบแกไขวทิยานิพนธฉบบั
น้ีอยางละเอียดรอบคอบเพื่อใหเนื้อหาของการวิจัยน้ีชัดเจนสมบูรณมากยิ่งขึ้น และกราบขอบพระคณุพระ
ครูปุริมานุรักษ,รศ.ดร. และศาสตราจารย ดร.บุญทัน ดอกไธสง คณะกรรมการผูทรงคุณวุฒิในการสอบ
ปองกันวิทยานิพนธครั้งน้ีที่เมตตาชี้แนะแกไขเน้ือหาที่บกพรองใหสมบูรณถูกตอง 

ผูวิจัยขอขอบคุณ คณะผูเชี่ยวชาญทุกทานที่กรุณาชวยตรวจสอบเครื่องมือทีใ่ชในการวจิยัซึง่
ประกอบดวย  อาจารย ดร.พิเชฐ ทั่งโต ผูชวยศาสตราจารย ดร.โกนิฏฐ ศรีทอง ผูชวยศาสตราจารย  
ดร.ภัทรพล ใจเย็น ผูชวยศาสตราจารย ดร.ธัชชนันท อิศรเดช และผูชวยศาสตราจารย ชวัชชัย ไชยสา 
ที่ใหความอนุเคราะหตรวจทานแนะนําแกไขใหแบบสอบถามสมบูรณยิ่งขึ้น สงผลใหการศกึษาสาํเรจ็ลลุวง
ลงดวยดีผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความกรุณาของทานและขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ ที่น้ี 

ที่สําคัญอยางย่ิงตองขอขอบพระคุณอาจารย ดร.บุษกร วัฒนบุตร ที่ชวยแนะนําการ
วิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพพรอมทั้งชวยคิดแบบโมเดลการวิจัยซึ่งผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งใจเปนย่ิงนัก  
ขอนมัสการขอบคุณวาที่ ดร.พระประเสริฐ วรธมฺโม พระสมนึก ธีรปฺโญขอขอบคุณ คุณปยวรรณ 
หอมจันทร คุณเอกพันธ วิมานทอง คุณสุกัญญา แจงนคร และคุณสุมาลี บุญเรือง ที่ชวยจัดเรียงขอมูลการ
วิจัยซึ่งถือเปนกระบวนการที่สําคัญในการวิเคราะหและสําเร็จลุลวงไดก็เพราะทานเหลาน้ีเปนผูชวยที่ดีซึง่
ผูวิจัยมีความซาบซึ้งใจเชนกัน  

การศึกษาครั้งน้ีจะสําเร็จลงไมไดหากขาดความอนุเคราะหจากนายกองคกรปกครองสวน
ทองถิ่นทั้งหาจังหวัดที่ผูวิจัยไดลงพ้ืนที่ทั้งแจกแบบสอบถามและสัมภาษณซึ่งเปนกลุมตัวอยางในการตอบ
แบบสอบถามที่ทําใหไดขอมูลที่สมบูรณครบถวนและขอขอบคุณเพ่ือน ๆ ที่ทํางานรวมกันเปนเพ่ือนแม
ยามยาก คือ อาจารย ดร.พระครูสังฆรักษเกียรติศักดิ์ กิตฺติปฺโญ อาจารย ดร.ผดุง วรรณทอง อาจารย 
ดร.เดช  ชูจันอัด อาจารย ดร.วันชัย สุขตาม และสุดทายคือ วาที่ ดร.สุรินทรธร ศิธรกุล เพ่ือนรักผูวิจัยเอง 

ที่สําคัญขอกราบขอบพระคุณ คุณพอไสว คุณแมหวัน หม่ันมี คุณพี่ไพรวรรณ หมั่นมี  
คุณพี่สมปอง บึ้งเวียง คุณพ่ีฉลอง หม่ันมี ทีส่นับสนุนทุกๆดานรวมทั้งเปนกําลังใจใหกับผูวิจัยเปนอยางดี
และสุดทายน้ีขอขอบคุณพระอาจารยทุกรูป/คน ทีป่ระสิทธิ์ประสาทวิทยาการ และเพื่อนรวมชั้นเรียนทั้ง
บรรพชิตและคฤหัสถ ที่เปนกําลังใจใหมาโดยตลอดจนประสบผลสําเร็จ ผูวิจัยขอมอบบูชาเปนกตเวทิตา
คุณแดคุณพอ คุณแม ปูยา ตายาย ครูบาอาจารย  รวมถึงญาติธรรมทุกๆ ทาน  

            นายธิติวฒุิ หมั่นมี 
 ๒๙  สิงหาคม  ๒๕๕๖   



ฉ 
 

 

สารบัญ  
เรื่อง หนา 
  

บทคัดยอภาษาไทย ก 
บทคัดยอภาษาอังกฤษ ค 
กิตติกรรมประกาศ จ 
สารบัญเน้ือหา ฉ 
สารบัญตาราง ฌ 
สารบัญแผนภาพ ฐ 
  

บทท่ี ๑ บทนํา  
 ๑.๑  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา ๑ 
 ๑.๒ วัตถุประสงคของการวิจัย ๓ 
 ๑.๓ ปญหาที่ตองการทราบ ๔ 
 ๑.๔ ขอบเขตของการวิจัย ๔ 
 ๑.๕ สมมติฐานการวิจัย ๕ 
 ๑.๖ นิยามศัพทเฉพาะที่ใชในการวิจัย ๕ 
 ๑.๗ ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย ๕ 
    

บทท่ี ๒ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ   ๖ 
 ๒.๑ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับองคกร ๖ 
 ๒.๒ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร ๑๙ 
 ๒.๓ แนวคิด ทฤษฎีการสรางความผูกพันตอองคกร ๖๓ 
 ๒.๔ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการปกครองสวนทองถ่ิน ๘๓ 
 ๒.๕ โครงสรางขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ๑๐๙ 
 ๒.๖ ขอมูลองคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ๑๓๘ 
 ๒.๗ งานวิจัยที่เกี่ยวของ ๑๔๔ 
       ๒.๗.๑ งานวิจัยที่เกี่ยวของกบัความผูกพันตอองคกร ๑๔๔ 
       ๒.๗.๒ งานวิจัยที่เกี่ยวของกบัองคกร ๑๕๐ 
       ๒.๗.๓ งานวิจัยที่เกี่ยวของกบัการปกครองสวนทองถ่ิน ๑๕๔ 
 ๒.๘ กรอบแนวคิดการวิจัย ๑๕๙ 
บทท่ี ๓ วิธีดําเนินการวิจัย ๑๖๑ 
 ๓.๑ รูปแบบการวิจัย ๑๖๑ 
 ๓.๒ ประชากรและกลุมตัวอยาง ๑๖๒ 

 ๓.๓ เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ๑๖๕ 
 ๓.๔ การเกบ็รวบรวมขอมูล ๑๖๘ 
 ๓.๕ การวิเคราะหขอมลู ๑๖๙ 
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  สารบัญ (ตอ)  

เรื่อง   หนา 
   

บทท่ี ๔ ผลการวิจัย ๑๗๒ 
 ๔.๑ การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของพนักงานองคกรปกครองสวน

ทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
๑๗๒ 

 ๔.๒ การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

๑๗๔ 

 ๔.๓ การเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

๑๘๒ 

 ๔.๔ ผลการวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญใน
องคกรปกครองสวนทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

๑๙๓ 

 ๔.๕ องคความรูที่ไดรบัจากการวิจัย ๒๐๙ 
   

บทท่ี ๕ สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ ๒๑๓ 
 ๕.๑ สรปุผลการวิจัย ๒๑๓ 
  ๕.๑.๑ สรปุผลการวิจัยเชิงปริมาณ ๒๑๓ 
  ๕.๑.๒ สรปุผลการวิจัยเชิงคุณภาพ ๒๑๖ 
 ๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย ๒๑๘ 
 ๕.๓ ขอเสนอแนะ ๒๒๔ 
  ๕.๓.๑ ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย ๒๒๔ 
  ๕.๓.๒ ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ ๒๒๕ 
  ๕.๓.๓ ขอเสนอแนะสําหรบัการวิจัยครั้งตอไป ๒๒๕ 
    
บรรณานุกรม  ๒๓๖ 
ภาคผนวก ก หนังสือขอความอนุเคราะหตรวจเครื่องมือการวิจัย ๒๓๗ 
ภาคผนวก ข ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถามโดยผูเช่ียวชาญ ๒๔๒ 
ภาคผนวก ค หนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพื่อตรวจสอบความเทีย่งตรง

ของแบบสอบถาม  
๒๔๙ 

ภาคผนวก ง คาสัมประสิทธ์ิ Alpha ๒๕๑ 
ภาคผนวก จ หนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพื่อการวิจัย (แบบสอบถาม) ๒๕๓ 
ภาคผนวก ฉ เครื่องมือการวิจัย (แบบสอบถาม) ๒๕๙ 
ภาคผนวก ช. หนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพื่อการวิจัย (สัมภาษณ) ๒๖๗ 
ภาคผนวก ซ. เครื่องมือการวิจัย (แบบสมัภาษณ) ๒๗๖ 
ประวัติผูวิจัย  ๒๗๘ 
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สารบัญตาราง  
ตารางที ่ หนา 

๒.๑ ความหมายเกี่ยวกบัองคกร ๙ 
๒.๒ แนวคิดเกี่ยวกับองคกร ๑๑ 
๒.๓ แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร ๑๒ 
๒.๔ ความหมายของวัฒนธรรมองคกร ๑๓ 
๒.๕ ความสําคัญของวัฒนธรรมองคกร ๑๕ 
๒.๖ คุณลักษณะของวัฒนธรรมองคกร ๑๗ 
๒.๗ ความหมายของความผกูพัน ๒๔ 
๒.๘ แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพัน ๓๑ 
๒.๙ ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพัน ๔๐ 

๒.๑๐ ทฤษฎีเกี่ยวกับกลยุทธความผูกพนัในงานของพนักงาน ๕๑ 
๒.๑๑ ทฤษฎีเกี่ยวกับแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร ๕๗ 
๒.๑๒ ความสําคัญของความผกูพันตอองคกร ๖๒ 
๒.๑๓ เกณฑการสรางความผกูพันตอองคกร ๘๐ 
๒.๑๔ แนวคิดเกี่ยวกับการปกครองทองถ่ิน ๘๙ 
๒.๑๕ วัตถุประสงคของการปกครองทองถ่ิน ๙๒ 
๒.๑๖ องคประกอบของการปกครองทองถ่ิน ๙๔ 
๒.๑๗ ความสําคัญของการปกครองทองถ่ิน ๑๐๐ 
๒.๑๘ หนาที่รบัผิดชอบของการปกครองทองถ่ิน ๑๐๔ 
๒.๑๙ ลักษณะของการปกครองทองถ่ิน ๑๐๘ 
๒.๒๐ แสดงประเภทและจํานวนของหนวยของการบรหิารงานสวนภูมิภาคและหนวย

การปกครองสวนทองถ่ิน 

๑๑๕ 

๒.๒๑ หลักสังคหวัตถุ ๔ ๑๒๑ 
๒.๒๒ หลักธรรมทางพุทธศาสนาที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร ๑๓๒ 
๒.๒๓ งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร ๑๔๘ 
๒.๒๔ งานวิจัยที่เกี่ยวของกับองคกร ๑๕๒ 
๒.๒๕ งานวิจัยที่เกี่ยวของกับองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ๑๕๗ 
๓.๑ แสดงหนวยงานที่ไดรับรางวัลการบรหิารจัดการที่ดี ๓ ปข้ึนไป ๑๖๓ 
๓.๒ แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ๑๖๔ 
๔.๑ จํานวนและรอยละของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
๑๗๓ 

๔.๒ คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือโดยรวมและ
รายได 

๑๗๔ 
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สารบัญตาราง (ตอ)  
ตารางที ่ หนา 

๔.๓ คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานองคกรปกครองสวนทอง ถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือดาน
สภาพแวดลอม 

๑๗๕ 

๔.๔ คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือดานการทํางาน 

๑๗๖ 

๔.๕ คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานองคกรปกครองสวนทอง ถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือดาน
ความกาวหนาในงาน 

๑๗๗ 

๔.๖ คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานองคกรปกครองสวนทอง ถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือดาน
สภาพแวดลอม 

๑๗๘ 

๔.๗ คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือดานการยอมรบั
ในสังคม 

๑๗๙ 

๔.๘ คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือดานพัฒนา
ความรูความสามารถ 

๑๘๐ 

๔.๙ คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือดานสวัสดิการ 

๑๘๑ 

๔.๑๐ ตารางวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบเพศของกลุมตัวอยางกับ
ความผูกพันตอองคกรโดยภาพรวม 

๑๘๒ 

๔.๑๑ ตารางวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบอายุของกลุมตัวอยางกับ
ความผูกพันตอองคกรโดยภาพรวม 

๑๘๓ 

๔.๑๒ ตารางวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบการศึกษาของกลุมตัวอยาง
กับความผูกพันตอองคกรโดยภาพรวม 

๑๘๓ 

๔.๑๓ ตารางวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบการศึกษาของกลุมตัวอยาง
กับความผูกพันตอองคกรดานสภาพแวดลอม 

๑๘๔ 

๔.๑๔ แสดงการทดสอบความแตกตางระหวางความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
องคกรปกครองสวนทองถ่ินดานสภาพแวดลอม จําแนกตามระดับการศึกษา
เปนรายคู 

๑๘๔ 

๔.๑๕ ตารางวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบการศึกษาของกลุมตัวอยาง
กับความผูกพันตอองคกรดานการทํางาน 
 
 

๑๘๕ 



ฎ 
 

 

สารบัญตาราง (ตอ)  
ตารางที ่ หนา 

๔.๑๖ แสดงการทดสอบความแตกตางระหวางความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
องคกรปกครองสวนทองถ่ินดานการทํางาน จําแนกตามระดับการศึกษาเปน
รายคู 

๑๘๕ 

๔.๑๗ ตารางวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบการศึกษาของกลุมตัวอยาง
กับความผูกพันตอองคกรดานการกาวหนาในงาน 

๑๘๖ 

๔.๑๘ แสดงการทดสอบความแตกตางระหวางความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
องคกรปกครองสวนทองถ่ินดานการกาวหนาในงาน จําแนกตามระดับ
การศึกษาเปนรายคู 

๑๘๖ 

๔.๑๙ ตารางวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบการศึกษาของกลุมตัวอยาง
กับความผูกพันตอองคกรดานการยอมรับในสังคม 

๑๘๗ 

๔.๒๐ แสดงการทดสอบความแตกตางระหวางความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
องคกรปกครองสวนทองถ่ินดานการยอมรับในสังคม  จําแนกตามระดับ
การศึกษาเปนรายคู 

๑๘๗ 

๔.๒๑ ตารางวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบการศึกษาของกลุมตัวอยาง
กับความผูกพันตอองคกรดานพฒันาความรูความสามารถ 

๑๘๘ 

๔.๒๒ แสดงการทดสอบความแตกตางระหวางความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
องคกรปกครองสวนทองถ่ินดานพัฒนาความรูความสามารถ จําแนกตามระดับ
การศึกษาเปนรายคู 

๑๘๘ 

๔.๒๓ ตารางวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบรายไดตอเดือนของกลุม
ตัวอยางกับความผูกพันตอองคกรโดยภาพรวม 

๑๘๙ 

๔.๒๔ ตารางวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบสถานการทํางานของกลุม
ตัวอยางกับความผูกพันตอองคกรโดยภาพรวม 

๑๙๐ 

๔.๒๕ ตารางวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบสถานการทํางานของกลุม
ตัวอยางกับความผูกพันตอองคกรดานการทํางาน 

๑๙๐ 

๔.๒๖ แสดงการทดสอบความแตกตางระหวางความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
องคกรปกครองสวนทองถ่ินดานการทํางาน จําแนกตามสถานภาพการทํางาน
เปนรายคู 

๑๙๑ 

๔.๒๗ ตารางวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบสถานการทํางานของกลุม
ตัวอยางกับความผูกพันตอองคกรดานการยอมรับในสังคม 

๑๙๑ 

๔.๒๘ แสดงการทดสอบความแตกตางระหวางความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
องคกรปกครองสวนทองถ่ินดานการยอมรับในสังคม จําแนกตามสถานภาพ
การทํางานเปนรายคู 

๑๙๒ 

๔.๒๙ ตารางวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบประสบการณในการทํางาน
ของกลุมตัวอยางกับความผูกพันตอองคกรโดยภาพรวม 

๑๙๓ 



ฏ 
 

 

สารบัญตาราง (ตอ)  
ตารางที ่ หนา 

๔.๓๐ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

๑๙๖ 

๔.๓๑ องคประกอบของความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวน
ทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

๑๙๙ 

๔.๓๒ นโยบายและรูปแบบการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

๒๐๒ 

๔.๓๓ ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 

๒๐๙ 

 



ฐ 
 
 

สารบัญแผนภาพ  
 

แผนภาพที ่
 

หนา 

๒.๑ ลักษณะความผูกพันของพนักงานแบบตาง ๆ  ๒๓ 
๒.๒ องคประกอบของวามผูกพันในงาน ๔๔ 
๒.๓ ลําดับข้ันความผูกพัน ๔๕ 
๒.๔ กรอบแนวคิดความผูกพันตอองคกรของ Hunt ๖๐ 
๒.๕ แบบจําลองเพื่อวิเคราะหความผูกพันตอองคกรของ Mathieu and Zajac ๖๑ 
๒.๖ แสดงโครงสรางขององคการบริหารสวนตําบลตามพระราชบญัญัติสภาตําบล

และองคการบริหารสวนตําบล พ.ศ.๒๕๓๗ (แกไขเพิ่มเติม ฉบับที่ ๕ พ.ศ.
๒๕๔๖) 

๑๑๑ 

๒.๗ แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย ๑๖๐ 
๔.๑ โมเดลการสรางความผูกพันตอองคกร ๒๑๐ 

 
 



บทที่ ๑ 
บทนํา 

 
๑.๑ ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 การปกครองสวนทองถ่ินในรูปขององคการบริหารสวนตําบลน้ันในปจจุบันน้ีไดมีการขยาย
การทํางานและปรับปรุงองคกรเพื่อที่จะยกฐานะข้ึนเปนเทศบาลทั้งหมดทั่วประเทศ ฉะน้ันในการ
ทํางานขององคกรเพื่อที่จะเตรียมพรอมเขาสูการยกฐานะจากองคการบริหารสวนตําบล (อบต.)  
เปนเทศบาล น้ันจําเปนจะตองอาศัยบุคลากรภายในองคกรรวมมือรวมใจกันทํางานตามภาระหนาที่
ของตนอยางเต็มที่และเต็มความสามารถเพื่อใหงานที่ไดรับมอบหมายน้ันบรรลุตามวัตถุประสงคของ
องคกรเพื่อที่จะไดใหเปนไปตามเกณฑของกระทรวงวาดวยการยกฐานะขององคการบริหารสวนตําบล
เปนเทศบาล สิ่งที่เปนปญหาของการทํางานในองคกรคือบุคลากรเจาหนาที่น้ันมีการสับเปลี่ยน
หมุนเวียนกันตลอดเวลาจึงเปนเหตุทําใหงานไมเกิดความตอเน่ืองของการทํางานตามภาระงานน้ัน ๆ 
ซึ่งเปนผลทําใหประสิทธิผลของงานไมเกิดข้ึนและทําใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานนอยลงมาก 
ดังน้ัน ประเด็นสําคัญคือทําอยางไรองคกรปกครองสวนทองถ่ินเหลาน้ันจะมีวิธีการหรือรูปแบบการ
สรางความผูกพันหรือรูปแบบที่จะทําใหบุคลากรในองคกรเกิดความผูกพันตอองคการและสามัคคีกัน 
เกิดความรักในงานที่ทํา ซึ่งจะเปนผลทําใหงานที่ทําน้ันเกิดความตอเน่ืองและมีประสิทธิภาพมากข้ึน
และประสิทธิผลของงานก็จะเกิดข้ึนตามซึ่งเปนสิ่งที่องคกรปกครองสวนทองถ่ินหรอืทกุองคกรตองการ 
 ความมีประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ินยอมตองอาศัย
ทรัพยากรบุคคลเปนหัวใจสําคัญ ประสิทธิภาพของทรัพยากรบุคคลจะมีมากนอยเพียงใด 
ก็ตองข้ึนอยูกับความผูกพันตอองคกรเปนสิ่งที่มีความสําคัญตอความมีประสิทธิผลขององคกร และยัง
เปนปจจัยสําคัญในการพัฒนาองคกร ตลอดจนปญหาในการบริหารงาน เชน การมาสาย การขาดงาน 
การลาออกของขาราชการ ความพึงพอใจในการทางาน มักจะมีความสัมพันธโดยตรงกับความผูกพัน
ในองคกร ผูที่มีความผูกพันตอองคกรสูง จะปฏิบัติงานไดดีกวาผูที่มีความผูกพันตอองคกรตํ่าหรือไมมี
เลย การสรางความผูกพันในองคกรน้ัน ผลดีก็จะตกอยูกับองคกรและผูปฏิบัติเอง และสิ่งเหลาน้ีเปน
คุณสมบัติที่ทุกองคกรปรารถนา 
 องคกรเปนระบบทางสังคมที่เกิดจากการรวมตัวของมนุษยที่มีการจัดกิจกรรมรวมกนัเพือ่ให
บรรลุเปาหมายที่กําหนดไว องคกรประกอบดวย โครงสราง เปาหมาย การบริหารจัดการสารสนเทศ
และบุคคล โดยในทรัพยากรเหลาน้ี บุคคลเปนทรัพยากรที่มีคุณคากวาทรัพยากรอื่นใดเน่ืองจากบุคคล
เปนผูใชทรัพยากรอื่นมากอใหเกิดผลผลิตที่ตองการได เพราะมีสติปญญาที่จะริเริ่ม สรางสรรค ซึง่การ
ดําเนินงานขององคกรน้ัน ตองอาศัยความรวมมือจากบุคลากรในสวนงานตาง ๆ เขามาชวยกัน
ปฏิบัติงานดังน้ัน ทรัพยากรมนุษยจึงถือวาเปนปจจัยสําคัญที่สุด ที่จะชวยผลักดันใหองคกรน้ัน 
สามารถดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนด
ไว๑  บุคลากรในองคกรเปรียบเสมือน “ตนทุน” ที่มีคามหาศาลอีกทั้งยังเปนตนที่องคกรตองรักษา

                                                             
 ๑ธงชัย สันติวงษ, องคการและการบริหาร, พิมพครั้งที่ ๕, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 
๒๕๓๗), หนา ๙. 
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และลงทุนเพิ่มเติมอยางสม่ําเสมอ เพื่อพัฒนาใหบุคลากรมีคุณคาอยางเหมาะสมแกองคกรในระยะยาว 
การที่แตละองคกรตองสูญเสียบุคลากรที่มีความรูความสามารถไปดวยเหตุผลใดก็ตามยอมเทากับ
องคกรตองสูญเสียตนทุนที่มีคาไป โดยไดรับผลตอบแทนที่ไมคุมคากับการลงทุน ในขณะเดียวกันกลับ
จะตองลงทุนในอีกหลาย ๆ ดานเพื่อที่จะสรรหา คัดเลือก ฝกอบรม และพัฒนาบุคลากรเขามา
ทดแทน ทําใหองคการสูญเสียเวลาและผลประโยชนมากพอสมควร๒  ซึง่เปนที่ยอมรับกันวาองคกรทุก
แหงควรที่จะบํารุงรักษาบุคลากรที่องคกรคัดเลือกมาอยางดีแลว ใหคงอยูทํางานในองคกรตราบนาน
เทานาน ทั้งน้ี  เพราะทรัพยากรบุคคลที่มีสมรรถภาพและศักยภาพยอมสามารถทําใหองคกรประสบ
ความสําเร็จในการดําเนินงาน หรือบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกรไดนาน๓ 
 ความผูกพันตอองคกรเปนคุณลักษณะสําคัญที่ทุกองคกรตองการใหมีโดยเฉพาะอยางย่ิงใน
สภาวการณปจจุบันที่มีการแขงขันสูง และองคกรถูกตัดสินดวยคุณภาพของบุคลากร ดังน้ันทุก ๆ 
องคกรจึงทุมเทงบประมาณรวมทั้งทรัพยากรดานตาง ๆ สําหรับการพัฒนาบุคลากรที่เลือกสรรแลว
อยางเต็มที่และคาดหวังวาบุคลากรเหลาน้ัน จะใชความรูความสามารถในการพัฒนาศักยภาพในทุก ๆ 
ดานใหกับองคกร และปฏิบัติงานใหกับองคกรในระยะเวลายาวนานเทาที่องคกรตองการ ดังน้ัน
บุคลากรจึงถือไดวาเปนทรัพยากรที่สําคัญในหลาย ๆ ปจจัยที่ประกอบเขาเปนองคกร เพื่อดําเนินการ
และปฏิบัติการตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมายที่ไดต้ังไว จึงกลาวไดวา
ความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคกร ข้ึนอยูกับบุคลากรในองคกรวามีความผูกพันตอองคกรมาก
นอยเพียงใด๔  หรืออาจกลาวไดวาการมีความผูกพันตอองคกรน้ัน สิ่งแรกที่ผูบริหารตองสรางให
เกิดข้ึนในบุคลากร เน่ืองจากเปนคุณลักษณะของบุคลากรที่จําเปนในการพัฒนาและปรับปรุงรักษา
คุณภาพการบริการขององคกร ซึ่งหากบุคลากรในองคกรมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง  
ก็จะมีความเต็มใจในการปฏิบัติใหบรรลุเปาหมายขององคกรและไมคิดจะยายหรือลาออกจากองคกร 
แตถาบุคคลมีความผูกพันตอองคกรในระดับปฏิบัติ มีโอกาสจะเกิดผลเสียตอองคกรในหลาย ๆ ดาน 
เชน การสูญเสียบรรยากาศที่ดีในการทํางาน ประสิทธิภาพในองคกรอาจลดตํ่าลง และมีแนวโนมการ
ลาออกจากองคกรที่จะเกิดข้ึนเปนตน 
 องคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ซึ่งประกอบดวย ๒๐ 
จังหวัดน้ันมีจํานวนองคการบริหารสวนตําบลทั้งหมด ๒,๖๕๕ แหง จาก ๓๒๙ อําเภอซึ่งในจํานวน
ทั้งหมดน้ันมีจํานวนประชากรที่อาศัยอยูในเขตการปกครองขององคการบริหารสวนตําบลทั้งหมด 
๒๑,๙๕๖,๗๖๖ คน๕  ในองคกรปกครองสวนทองถ่ินทั้งหมดน้ันไดมีเครือขายการประสานงานในสวน 

                                                             
 ๒มัทนา วังถนอมศักดิ์, “ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเอกชน”, วิทยานิพนธ
ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย :  มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๐). 

 ๓นพ ศรีบุญนาค, ศาสตรการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : สูตรไพศาล, ๒๕๔๖), หนา ๑๑๒. 
 ๔มานิตย มัลลวงศ และคณะฯ, “ความผูกพันตอองคการของผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลลานนาวิทยาเขตภาคพายัพ”, รายงานการวิจัย, (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลลานนา, ๒๕๔๘), หนา ๑-
๒. 
 ๕ วิกิพีเดีย สารานุกรมเสรี. “ภาคอีสาน (ประเทศไทย)”. เขาถึงขอมูลเม่ือวันที่ ๑๐ สิงหาคม ๒๕๕๕. 

http://th.wikipedia.org/wiki/ภาคอีสาน_(ประเทศไทย). 
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ของการบริหารงานซึ่งก็จะอยูภายใตการควบคุมดูแลของผูบริหารระดับทองถ่ินอีกตอหน่ึง ในการ
บริหารงานขององคการบริหารสวนตําบลดังกลาวน้ัน ไดมีบาง อบต.ไดรับรางวัลเกี่ยวกับการ
บริหารงานภายในองคกรดีเดน และดีเย่ียมซึ่งเปนขวัญและกําลังของผูที่ทํางานภายในองคการน้ัน ๆ 
ซึ่งการไดมาซึ่งรางวัลดังกลาวยอมเกิดข้ึนจากการต้ังใจทํางานและความเอาใจใสของพนักงาน 
ขาราชการและเจาหนาที่ที่มีสวนเกี่ยวของทุกทาน จึงทําใหเกิดความสําเร็จข้ึนภายในองคกรได และสิง่
เหลาน้ันถือวาเปนความสามัคคีของบุคลากรภายในองคกร ที่เปนเชนน้ันก็ดวยเหตุผลที่วาพนักงาน
เกิดความผูกพันและความรักภายในองคการจึงมีความตองการที่จะทํางาน และพัฒนาสายงานของตน
ใหมีประสิทธิภาพและเมื่อพนักงานในแตละฝายมีความรักหรือมีความคิดเชนน้ีแลวก็ยอมจะทําใหทั้ง
องคกรมีการพัฒนาเปนไปในทางเดียวกัน และทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึนตามไปดวย 

จากจํานวน ๒,๖๕๕ แหงของจํานวน อบต.ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือน้ันยังมี อบต.อีก
จํานวนมากที่ไมเคยไดรับรางวัลอะไรเลยจากหนวยงานทางราชการทั้ง ๆ ที่มีการบริหารราชการ
เหมือนกันและไดรับงบประมาณจัดสรรตามสัดสวนที่รัฐบาลจัดให  อาจจะเปนเพราะวาพนักงาน
ราชการ หรือเจาหนาที่รวมไปถึงผูบริหารเองมีการประสานงานหรือการบริหารไมสอดคลองกันตาง
ฝายตางทํา กลาวคือ ไมมีความสามัคคีกันในหมูสมาชิกจึงทําใหประสิทธิภาพของงานที่ออกมาไมดี
เทาที่ควร จึงเปนเหตุใหไมไดรับรางวัลอะไรเลย สวนหน่ึงของผลสําเร็จของงานที่ไมมีประสิทธิภาพน้ัน
ผูวิจัยคิดวาอาจจะเปนเพราะพนักงานไมมีความผูกพันตอองคกร จึงไมใสใจในภาระงานที่ตนทําหรือ
ทําหนาที่ของตนไมมีเทาที่ควรดังกลาวแลว 

 ดวยเหตุผลดังกลาวมาน้ี ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาการสรางความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ในเขตพื้นที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือขององคกรปกครอง
สวนทองถ่ินที่ไดรับรางวัลการบริหารจัดการที่ดี  เพื่อใหทราบถึงการสรางรูปแบบความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อันจะเปนประโยชนในการเสริมสรางแรงจูงใจให
บุคลากรมีความรัก ความต้ังใจในการปฏิบัติงาน และเอื้อตอการสรางใหเปนองคการแหงการเรียนรู 
(Knowledge Organization) เกิด Knowledge Worker ซึ่งจะเปนตนทุนทางปญญา (Intellectual 
Capital) ของสังคม สงผลตอความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource 
Management) ขององคกรที่จะนําพาองคการบรรลุเปาหมายที่ไดต้ังไวไดอยางย่ังยืนและจะเปน
รูปแบบของการสรางความผูกพันตอองคกรสําหรับหนวยงานที่มีการพัฒนางานที่ไมมีประสิทธิภาพให
เพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานไดดีอีกดวย 
  
๑.๒ วัตถุประสงคของการวิจัย 

 ๑.๒.๑ เพื่อศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการสรางความผูกพันตอองคกร 
 ๑.๒.๒ เพื่อศึกษาการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
  ๑.๒.๓ เพื่อเสนอรูปแบบการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวน

ทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือและองคกรปกครองสวนทองถ่ินทั่วประเทศ 
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๑.๓ ปญหาท่ีตองการทราบ 
 ๑.๓.๑ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับสรางความผูกพันตอองคกรเปนอยางไร 
 ๑.๓.๒ การสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือเปนอยางไร 
  ๑.๓.๓ รูปแบบการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือควรมีรูปแบบอยางไร 
 
๑.๔ ขอบเขตการวิจัย 

 ในการศึกษาวิจัยเรื่อง “การสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวน
ทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตการศึกษาไดดังน้ี 

 
 ๑.๔.๑ ขอบเขตดานเน้ือหา 
 ดานเน้ือหาและเอกสาร มุงศึกษาการสรางความผูกพันตอองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

รวมถึงแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรโดยเนนศึกษาขอมูลที่ เกี่ยวกับความผูกพันตอ
องคกร ๗ ดานคือ ดานสภาพแวดลอม ดานการทํางาน ดานความกาวหนา ดานความมั่นคงในการ
ทํางาน ดานการยอมรับในสังคม ดานพัฒนาความรูความสามารถ และดานสวัสดิการในองคกรของ
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

 ๑.๔.๒ ขอบเขตดานประชากร 
 ไดกําหนดขอบเขตดานประชากรในการศึกษาวิจัยครั้งน้ีแบงเปน ๒ กลุม คือ  

 ๑. กลุมผูนําขององคกร ไดแก นายกฯ หรือตัวแทนที่ไดรับมอบหมายจากนายกฯ 
ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือโดยกําหนดเอา อปท. ที่อยูในจังหวัดที่เปนศูนยปฏิบัติการประจํา
จังหวัดซึ่งมีทั้งหมด ๕ จังหวัดและเปน อปท. ที่ไดรับรางวัลการบริหารจัดการที่ดีจากรัฐบาลอยางนอย
สามปข้ึนไป ประกอบดวย เทศบาลตําบลสุรนารี จังหวัดนครราชสีมา, องคการบริหารสวนตําบลสวน
หมอน จังหวัดขอนแกน, องคการบริหารสวนตําบลนาขา จังหวัดอุดรธานี, เทศบาลตําบลแร จังหวัด
สกลนคร, องคการบริหารสวนตําบลหนองบัวฮี จังหวัดอุบลราชธานี 
 ๒. กลุมที่เปนขาราชการและพนักงาน ลูกจางประจําและลูกจางช่ัวคราวใน อปท.
ประธานสภา อปท. สมาชิกสภา อปท. จํานวน ๓๒๐ คนจากทั้งหมด ๕ อปท. 

 ๑.๔.๓ ขอบเขตดานพ้ืนท่ี 
 ในการศึกษาครั้งน้ีผู วิจัยกําหนดขอบเขตการศึกษาดานพื้นที่ไวดังน้ี จะทําการศึกษา

พนักงานและผูนําองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ในเขตพื้นที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยเลือกศึกษา
องคการบริหารสวนตําบลที่ไดรับรางวัลในการบริหารจัดการองคกรที่ดีต้ังแต ๓ ปข้ึนไปของแตละ
จังหวัดที่เปนจังหวัดศูนยปฏิบัติการประจําจังหวัดรวม ๕ จังหวัด ๆ คือ จังหวัดนครราชสีมา จังหวัด
ขอนแกน จังหวัดอุดรธานี จังหวัดสกลนคร และจังหวัดอุบลราชธานี จังหวัดละ  ๑  แหงเปนกลุม
ตัวอยางในการศึกษา  

 
 



    

 
๕

 ๑.๔.๔ ขอบเขตดานระยะเวลา 
 ในการศึกษาวิจัยเรื่องน้ีผูวิจัยจะดําเนินการวิจัยต้ังแตเดือนกันยายน พ.ศ.๒๕๕๕ ถึงเดือน

สิงหาคม พ.ศ.๒๕๕๖ รวมระยะเวลา ๑ ป 
   

๑.๕ สมมติฐานการวิจัย 
 พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีระดับความผูกพันตอ
องคกรแตกตางกันเมื่อจําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน สถานการทํางาน และ
ประสบการณการทํางาน 
 
๑.๖ นิยามศัพทเฉพาะท่ีใชในการวิจัย 
 ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกของขาราชการ พนักงานและเจาหนาที่ที่อาศัย
อยูในองคการบริหารสวนตําบลน้ัน ๆ ที่มีตอองคกรและมีการแสดงออกทางพฤติกรรมอยางตอเน่ือง
และสม่ําเสมอในการทํางานประกอบดวย 

 ๑. ความเช่ือมั่นอยางแรงกลา ในการยอมรับเปาหมาย และยอมรับคานิยมขององคกร  
หมายถึง ความรูสึกเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับเปาหมายและคานิยมขององคกรที่กําหนดไว 

 ๒. ความเต็มใจที่จะทุมเท ความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคกร หมายถึง  
การยอมเสียสละเวลา กําลังกาย กําลังความคิดและสิ่งตางๆ ใหแกการทํางานอยางเต็มที่ โดยมุงหวัง
ใหงานที่ปฏิบัติน้ันประสบความสําเร็จอยางมีคุณภาพ ภายในระยะเวลาที่กําหนดซึ่งจะสงผลถึง
ความสําเร็จเปนผลดีตอองคกรในภาพรวม 

 ๓. ความปรารถนาอยางแรงกลาในการคงไวซึ่งการเปนสมาชิกภาพในองคกร หมายถึง
ความตองการที่จะปฏิบัติงานในฐานะเปนพนักงานคนหน่ึงขององคกรอยางแนวแนไมคิด หรือมีความ
ตองการที่จะลาออกจากการเปนสมาชิกขององคกร 
 องคกรปกครองสวนทองถ่ิน หมายถึง ราชการบริหารสวนทองถ่ินตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการแผนดิน พ.ศ. ๒๕๓๔ ซึ่งการศึกษาครั้งน้ีหมายถึงองคการบริหารสวนตําบล  
ในพื้นที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

๑.๗ ประโยชนท่ีไดรับจากการวิจัย 
๑.๗.๑ ทําใหทราบแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการสรางความผูกพันตอองคกร  
๑.๗.๒ ทําใหทราบการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
๑.๗.๓ ทําใหทราบรูปแบบการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวน

ทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
๑.๗.๔ ผลการวิจัยน้ีสามารถนําไปประยุกตใชเพื่อสงเสริมการสรางความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
  
 



บทที่ ๒ 
แนวคดิ ทฤษฏแีละงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
กกกกกกกกในการศึกษาวิจัยเรื่อง การสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวน
ทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือน้ัน ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตของการศึกษาในสวนที่เกี่ยวของกับ
แนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ ที่เกี่ยวของซึง่ประกอบดวย แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับองคกร แนวคิด ทฤษฎี
เกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร แนวคิด ทฤษฎีการสรางความผูกพันตอองคกร  แนวคิด ทฤษฎี
เกี่ยวกับการปกครองสวนทองถ่ิน โครงสรางขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ขอมูลองคกรปกครอง
สวนทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และงานวิจัยที่เกี่ยวของซึ่งไดแยกออกเปน งานวิจัยที่
เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร งานวิจัยที่เกี่ยวของกับองคกร งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการปกครอง
สวนทองถ่ิน และสุดทายคือ กรอบแนวคิดการวิจัย 
  

๒.๑ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับองคกร 
 ก. แนวคิดเก่ียวกับองคกร 
 องคกร คือ ระบบความรวมมือของมนุษยเพื่อบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายอยางใดอยาง
หน่ึง ซึ่งในระบบความรวมมือน้ันจะตองมีกระบวนการทํางาน ซึ่งกําหนดข้ึนโดยอาศัยโครงสรางและ
ผลผลิตขององคกรเปนตัวปอนสําหรับระบบอื่น ในภาพรวมแลว องคกรจึงควรมีองคประกอบพื้นฐาน
หลักที่เหมือนกัน ๕ ประการ คือ 
 ประการแรก องคกรตองมีตัวบุคคล อันหมายถึงสมาชิกขององคกร  ประการที่สอง บุคคล
ในองคกรจะตองปฏิบัติสัมพันธตอกันในทางใดทางหน่ึง  ประการที่สาม ลักษณะปฏิสัมพันธดังกลาว 
มักจะเปนไปในลักษณะของกรรับคําสั่งหรือถายทอดมาโดยอาศัยโครงสรางในรูปแบบใดรูปแบบหน่ึง
ประการที่สี่ บุคคลในองคกรมีวัตถุประสงคสวนตัวอันเปนเหตุจูงใจในการทํางานและมีความคาดหวัง
วาการรวมมือกันปฏิบัติงานในองคกร จะเปนหนทางใหสามารถบรรลุวัตถุประสงคได  ประการที่หา 
การปฏิสัมพันธของสวนตาง ๆ จะนําไปสูการบรรลุวัตถุประสงครวมขององคกรในที่สุดและมี
ลักษณะรวม  ๔ ประการ คือ 
 (๑) องคกรจะตองมีโครงสราง (Structure) โดยมีการจัดแบงหนวยงานภายในตามหลัก
ความชํานาญเฉพาะ มีการกําหนดอํานาจหนาที่และความสัมพันธระหวางหนวยงานภายในองคกร  
(๒) องคกรจะตองมีกระบวนการและวิธีการปฏิบัติงานในองคกร (Process) ซึ่งหมายถึงแบบอยางวิธี
ปฏิบัติที่เปนแบบแผนคงที่แนนอน ที่ทําใหทุกคนในองคกรตองยึดถือเปนหลักในการปฏิบัติงาน  
(๓) องคกรจะตองมีความเกี่ยวของกับบุคคล (Person) ทั้งในลักษณะบุคคลที่เปนสมาชิกในองคกรซึ่ง
ตองปฏิบัติหนาที่ตามภารกิจที่ไดรับมอบหมาย และยังตองเกี่ยวของกับบุคคลภายนอกองคกร ซึ่งคง
ไดแก ผูรับบริการ (Customer) และผูใหการสนับสนุน (Supporter) อีกดวย (๔) องคกรจะตองมี
วัตถุประสงค (Objective) หรือจุดมุงหมายในการกอต้ังองคกรซึ่งจะนําไปสูกิจการรมหรือผลผลิตของ
องคกรในทายที่สุด 



 
 ๗  

 

 Henry Mintzberg (เฮ็นรี มินเบิรก) ไดกําหนดองคประกอบทั่วไปขององคกรประกอบดวย
สวนประกอบพื้นฐานที่สําคัญหาสวน กลาวคือ๑  
 ๑. ฝายปฏิบัติงานหลัก หมายถึง สมาชิกขององคกรซึ่งทําหนาที่เปนผูปฏิบัติงานหลักของ
องคกร กลาวคือ เปนกลุมสมาชิกในองคกรในระดับตํ่าสุดที่ทํางานหลักขององคกร เชน เปนคนที่ผลิต
สินคาและบริการขององคกรโดยตรง ฝายปฏิบัติงานหลักมีหนาที่ ๔ ประการคือ ๑) ทําหนาที่จัดหา
ปจจัยนําเขาสําหรับใชในการผลิต เชน ในโรงงานจะมีแผนกจัดซื้อทําหนาที่วัตถุดิบเพื่อปอนเขาสู
โรงงาน สวนแผนกจัดเก็บวัตถุดิบก็ทําหนาที่จัดการรับวัตถุดิบเพื่อนํามาเก็บอีกที เปนตน ๒) ทําหนาที่
แปลงปจจัยนําเขาใหกลายเปนปจจัยนําออกองคกรบางองคกรทําหนาแปลงวัตถุดิบใหกลายเปนสนิคา
ใหม เชน เอาเศษไมมาทํากระดาษเอาช้ินสวนรถยนตมาประกอบเปนรถยนต เอาคนที่ไมสบายมา
รักษาใหหาย เอาคนที่ผมยาวมาตัดใหสั้น ๓) ทําหนาที่จัดจําหนายผลผลิตหรือปจจัยนําออกขอองคกร 
เชน ขายสินคาที่ผลิตได กระจายสินคาและบริการใหทั่วถึงมือลูกคาที่อาศัยอยูในสวนตาง ๆ ของ
ประเทศ และ ๔) ทําหนาที่ใหการสนับสนุนโดยตรงตอปจจัยนําเขา การแปลงปจจัยนําเขา และ
ผลผลิต เชน ทําหนาที่รักษาทะนุบํารุงอุปกรณ 
 
 ๒.๑.๑ ความหมายขององคกร 
 จากที่ผูวิจัยไดศึกษาจากเอกสารที่เกี่ยวของเกี่ยวกับความหมายขององคกร ได มีผูใหคํา
นิยาม คําวา " การจัดองคกร " ไวหลายทานพอสรุปไดวา องคกร หมายถึง การจัดความสัมพันธ
ระหวางสวนตางๆ คือ ตัวบุคคลและหนาที่การงาน เพื่อรวมกันเขาเปนหนวยงานที่มีประสิทธิภาพ 
สามารถทํางานบรรลุเปาหมายได๒ และรวมถึงการจัดระเบียบกิจกรรมใหเปนกลุมกอนเขารปู และการ
มอบหมายงานใหคนปฏิบัติเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคของงานที่ต้ังไว การจัดองคกรจะ
เปนกระบวนการที่เกี่ยวกับการจัดระเบียบความรับผิดชอบตางๆ ทั้งน้ีเพื่อใหทุกคนตางฝายตางทราบ
วา ใครตองทําอะไร และใครหรือกิจกรรมใดตองสัมพันธกับฝายอื่นๆอยางไรบาง๓ เปนการจัดแบง
องคกรออกเปนหนวยงานยอยๆใหครอบคลุมภารกิจและหนาที่ขององคกร พรอมกําหนดอาํนาจหนาที่
และความสัมพันธกับองคกรยอยอื่นๆไวดวย ทั้งน้ี เพื่ออํานวยความสะดวกในการบริหารใหบรรลุ
เปาหมายขององคกร สรุปไดวา การจัดองคกร หมายถึง การจัดระบบความสัมพันธระหวางสวนงาน
ตางๆ และบุคคลในองคกร โดยกําหนดภารกิจ อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบใหชัดแจง เพื่อให
การดําเนินงานตามภารกิจขององคกรบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ๔ 

                                                             
๑ Henry Mintzberg, Structure in Fives, The structuring of organizations : a synthesis of 

the researchTheory of management policy series, (Henry Mintzberg Theory of management, 
1983), p. 20. 

๒ Meyer, J.P., N.J. Allen Commitment in the Workplace : Theory, Research and 
Application, (Thousand Oaks, CA: Sage Publications, 1997), p. 113. 

๓ ธงชัย สันติวงษ, องคการและการบริหาร, พิมพครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๓๗), 
หนา ๖๓. 

๔ สมคิด บางโม, หลักการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : นําอักษรการพิมพ, ๒๕๓๘), หนา ๙๔. 



 
 ๘  

 

 สําหรับความหมายขององคกรน้ันไดมีผูกลาวไวมากมายลวนแตมีลักษณะใกลเคียงกันทั้งสิ้น
ฉะน้ันในที่น้ีจึงขอนําความหมายขององคกรที่บางทานกลาวเนนในลักษณะที่แตกตางกัน  มาให
พิจารณาเปรียบเทียบสาระสําคัญ กลาวคือ องคกรคือระบบที่บุคคลสองคนหรือมากกวาน้ันรวมแรง
รวมใจกันทํางานอยางมีจิตสํานึก จากความหมายขององคกรที่กลาวมาแลวน้ัน ยังพบวามีบุคคลอื่นๆ 
อีกที่ใหความหมายขององคกรในลักษณะคลายคลึงกันอาทิเชน James D. Mooney (เจมส ดี.) 
ไดแสดงทัศนะวาองคกรคือวิธีการหน่ึงที่บุคคลรวมตัวกัน เพื่อทํางานใหบรรลุวัตถุประสงครวมกัน 
สําหรับ John Pififner (จอหน ไฟเนอร) หรือ Frank Sherwood อธิบายความหมายขององคกรวา
เปนวิธีการที่บุคคลจํานวนมากรวมแรงรวมใจกันทํางานที่มีความซับซอนอยางมีระบบเพือ่ใหงานสาํเร็จ
ตามเปาหมายที่กําหนดรวมกัน๕ ซึ่งอาจกลาวไดวาองคกรคือ กระบวนการจัดโครงสรางใหบุคคลเกิด
ปฏิสัมพันธ (interactive) ในการทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว  ซึ่งสอดคลองกับ
ความหมายขององคกรที่ joseph L. Massie (โจเซฟ แอล.)กลาววา องคกรคือ โครงสรางหรือ
กระบวนการที่กลุมจัดต้ังข้ึน มีการทํากิจกรรมหรืองานออกเปนประเภทตางๆ และมอบหมายความ
รับผิดชอบในกิจกรรมน้ันๆ ใหแกสมาชิกไดดําเนินการปฏิบัติเพื่อบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว
ขณะเดียวกัน Lyndall Urwick ก็ไดใหความหมายขององคกรในลักษณะที่ใกลเคียงกัน โดยกลาววา
องคกร คือ การกําหนดกิจกรรมตางๆ ใหสอดคลองกับเปาหมาย แลวจําแนกแบงกิจกรรมหรืองาน
น้ันๆ ใหบุคคลในกลุมดําเนินการ๖ ในเรื่องดังกลาวน้ี Daniel Katz and Robert Kahn ไดเสนอ
แนวความคิดเกี่ยวกับองคกรในลักษณะใหม โดยนิยาม องคกรวาคือ ระบบเปดที่มีการเคลื่อนไหว
เปลี่ยนแปลง ซึ่งมีลักษณะเปนการะบวนการตอเน่ืองที่ประกอบดวยสิ่งนําเขา (input) กระบวนการ
เปลี่ยนแปลง (transformation) และผลผลิต (output) (an organization maybe defined as an 
open dynamic system, that is , Which is characterized by a continuing process of 
input , transformation and output.)๗ เปนระบบที่บุคคลต้ังแตสองคนรวมแรงรวมใจกันทํางาน
อยางมีจิตสํานึก๘ 
 องคกรเปนหนวยสังคมหรือหนวยงานซึ่งมีกลุมบุคคลกลุมหน่ึงรวมใจกันดําเนินกิจกรรม 
ตาง ๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางใดอยางหน่ึง ๙ ของการทํางานของมนุษยที่มีลักษณะการทํางาน

                                                             
๕Sorensen,W.B, A Causal Model of Organization Commitment JobSatisfaction.Nursing 

Personnel Military Hospital, (Iowa : Unpublished Doctoral Dissertation, University of Iowa, 1991), 
p. 79. 

๖ Porter, L.W. and R.M. Steers, Organizational Work and Personal Factors in Employee 
Turnover and Absenteeism, 80 (September 1973) : 151-176. 

๗ Mowday, An empirical assessment of organizational commitment and 
organizational effectiveness, Administrative Science Quarterly, (1981), p. 111. 

๘ พะยอม วงศสารศรี, การจัดองคการ, พิมพครั้งที่ ๖, (กรุงเทพมหานคร : โอเดี้ยนสโตร,๒๕๓๗), หนา ๔. 
๙ Max Weber, An Introduction to His Life and Work, (University of Chicago Press, 1991), 

p. 46. 



 
 ๙  

 

เปนกลุม ที่มีการประสานงานกันตลอดเวลา ตลอดจนตองมีการกําหนดทิศทาง มีการจัดระเบียบวิธี
ทํางานและติดตามวัดผลสําเร็จของงานที่ทําอยูเสมอดวย๑๐  
 เมื่อไดประมวลความคิดเห็นของนักวิชาการ จากคําจํากัดความในแนวทางเดียวกันวา
ลักษณะขององคกรจะตองประกอบดวยกลุมบุคคล นักวิชาการบางทานไดใหแนวทางความสําคัญใน
การรวมกลุมบุคคลวา ตองมีจุดมุงหมายรวมกันและในสภาพปจจุบันไดเพิ่มความสําคัญเรื่องมนุษย
สัมพันธ โดยสงเสริมบุคลากรใหรวมกิจกรรมทั้งภายในและภายนอกองคกร สรุปความหมายของ
องคกร คือ "กลุมบุคคลต้ังแตสองคนข้ึนไปมีจุดมุงหมายรวมกันในการทํากิจกรรม โดยมีปฏิสัมพันธ
โตตอบไปมาระหวางกันทั้งภายในและภายนอกองคกร 
 ดังน้ัน อาจพอสรุปแนวคิดเกี่ยวกับความหมายขององคกรซึ่งจากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับ
องคกรและผลการศึกษาของนักวิชาการตาง ๆ ผู วิจัยไดสังเคราะหประมวลแนวคิดหลั กของ
ความหมายขององคกร โดยมีแนวคิดหลักที่เกี่ยวของสามารถสรุปไดตามตารางที่ ๒.๑ ดังตอไปน้ี 
 

ตารางท่ี ๒.๑  ความหมายเกี่ยวกับองคกร 
 

นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 
Henry Mintzberg (1983, p. 20.) องคประกอบขององคกรประกอบดวย 

๑. ทําหนาที่จัดหาปจจัยทําเขา 
๒. ทําหนาที่แปลงปจจัยนําเขา 
๓. ทําหนาที่จัดจําหนวยผลผลิต 
๔. ทําหนาที่ใหการสนับสนุนโดยตรง 

Meyer,J.P.,(1997, p.113.) ๑. องคกรคือการจัดความสัมพันธระหวางสวนตาง ๆ คือตัว
บุคคลและหนาที่การทํางาน 

ธงชัย สันติวงษ (๒๕๓๗, หนา ๖๓.),
(๒๕๓๙, หนา ๕๑) 

๑. องคกรคือการจัดการระเบียบกิจกรรมใหเขารูป 
๒. การจัดระเบียบความรับผิดชอบตาง ๆ  
๓. การทํางานเปนกลุมที่มีการประสานงานอยูตลอดเวลา 

สมคิด บางโม (๒๕๓๘, หนา ๙๔.) ๑. องคกรคือการจัดการระเบียบความสัมพันธ     ระหวาง
สวนงานตาง ๆ และบุคคลในองคกร 
๒. มีการกําหนดภารกิจ อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ 

Sorensen,W.B, (1991, p.79.) ๑. องคกรคือระบบที่บุคคลสองคนหรือมากกวาน้ันรวมแรง
รวมใจกันทํางานอยางมีจิตสํานึก 

Porter,L.W. (1973, pp.151-176.) ๑. องคกรคือโครงสรางหรือกระบวนการที่กลุมจัดต้ังข้ึน 
๒. องคกรคือการกําหนดกิจกรรมตาง ๆ ใหสอดคลองกับ
เปาหมาย 
 

                                                             
๑๐ ธงชัย สันติวงษ , การบริหารเชิงกลยุทธ, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช,๒๕๓๙), 

หนา ๕๑. 



 
 ๑ ๐  

 

ตารางท่ี ๒.๑ ความหมายเกี่ยวกับองคกร (ตอ)  

Mowday, (1981,p. 111.) ๑. องคกรคือระบบเปดที่มีการเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงซึ่งมี
ลักษณะเปนกระบวนการตอเน่ืองที่ประกอบดวย สิ่งนําเขา 
กระบวนการเปลี่ยนแปลง และผลผลิต 

พะยอม วงศสารศรี (๒๕๓๗, หนา ๔.) ๑. องคกรเปนระบบที่บุคคลต้ังแตสองคนรวมแรงรวมใจกัน
ทํางานอยางมีจิตสํานึก 

Max Weber (1991, p.46.) ๑. องคกรเปนหนวยสังคมหรือหนวยงานซึ่งมีกลุมบุคคลกลุม
หน่ึงรวมใจกันดําเนินกิจกรรมตาง ๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมาย
อยางใดอยางหน่ึง 

 
 ๒.๑.๒ แนวคิดเก่ียวกับองคกร 
 คําวา “องคกร” (Organization) เปนกลุมคนที่รวมกันประกอบกิจการงานอยางใดอยาง
หน่ึง โดยมีการจัดระเบียบ (Organization) ซึ่งหมายถึงการจัดการในเรื่องความสัมพันธตอกัน กําหนด
หนาที่ความรับผิดชอบของแตละคนอยางเหมาะสมเพื่อปฏิบัติการใหสําเร็จตามวัตถุประสงคอยางใด
อยางหน่ึง๑๑ หรือหนวยทางสังคมที่รูจักกันและมีการประสานเขาดวนกัน มีหนาที่หรือประกอบ
กิจกรรมอยางใดอยางหน่ึงที่เปนงานที่กระทําอยางตอเน่ืองโดยมีจุดมุงหมายที่จะใหบรรลุเปาหมาย
หรือจุดของเปาหมายรวมกัน๑๒ เปนกลุมทางสังคมที่มีการประสานงานกันภายในขอบเขตเฉพาะใน
ลักษณะตอเน่ืองเพื่อใหบรรลุเปาหมายรวมกัน๑๓ อาจกลาวไดวากลุมคนกลุมหน่ึงหรือหลายกลุมที่มี
ขอบเขตจํากัดและมีปฏิสัมพันธตอกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายเฉพาะหรือหลาย ๆ เปาหมายในลักษณะ
ที่เปนโครงสรางและความรวมมือกันอยางเปนทางการ๑๔ 
 สรุปไดวา องคกร คือ กลุมคนที่รวมกันประกอบกิจการอยางใดอยางหน่ึง เพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคที่กําหนดไวรวมกัน 
 ดังน้ัน อาจพอสรุปแนวคิดเกี่ยวกับองคกรซึ่งจากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับองคกรและผล
การศึกษาของนักวิชาการตาง ๆ ผูวิจัยไดสังเคราะหประมวลแนวคิดหลักขององคกร โดยมีแนวคิด
หลักที่เกี่ยวของสามารถสรุปไดตามตารางที่ ๒.๒ ดังตอไปน้ี 
 
 
 
 
                                                             

๑๑ วรนาถ แสงมณี, วัฒนธรรมองคการ : วัฒนธรรมองคการ, พิมพครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร : ระเบียง
ทอง, ๒๕๔๔), หนา ๙๖. 

๑๒ ธงชัย สันติวงษ, องคการ : ทฤษฎีและการออกแบบ, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๓๘), 
หนา ๓๕. 

๑๓ Robbins,S.P., Organization behavior : Concepts, controversies and application, 
(New Jersey : Prentice-Hall, 1996), p. 143. 

๑๔ Swals, Managing Behavior in Organizations, (New Jersey : Practices-Hall, 2000), p. 87. 



 
 ๑ ๑  

 

ตางรางท่ี ๒.๒ แนวคิดเกี่ยวกับองคกร 

นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 
วรนาถ แสงมณี (๒๕๔๔, หนา ๙๖) ๑. การกําหนดหนาที่รับผิดชอบ 

๒. การจัดการในเรื่องความสัมพันธตอกัน 
๓. กลุมคนที่รวมกันประกอบกิจการงานอยางใดอยางหน่ึงโดย
การจัดระเบียบ 

ธงชัย สันติวงษ (๒๕๓๘, หนา ๓๕) ๑. หนวยงานที่รูจักกันและประสานงานเขาดวยกัน 
Robbins,S.P. (1996, p.143) ๑. เปนกลุมทางสังคมที่มีการประสานงานกันภายในขอบเขต

เฉพาะในลักษณะตอเน่ือง 
Swals (2000, p.87) ๑. กลุมคนกลุมหน่ึงหรือหลายกลุมที่มีขอบเขตจํากัด 

๒. มีปฏิสัมพันธตอกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายเฉพาะ 
๓. ความรวมมือกันอยางเปนทางการ 

 
 ๒.๑.๓ สวนประกอบสําคัญขององคกร 
 องคกร ประกอบดวยสวนตาง ๆ หลายสวนซึ่งสามารถสรุปไดดังน้ี 
 ๑. มีการรูจักและประสานงานกัน (Consciously Coordinated) ซึ่งหมายถึง การมีบุคคล
และทรัพยากรตาง ๆ ที่อยูดวยกัน กําลังดําเนินกิจกรรมเกี่ยวของระหวางกันอยู พรอมกับการมี
กิจกรรมรวมกันอยูโดยแบงเปนช้ัน ระดับและเจาหนาที่ ซึ่งทั้งหมดน้ันก็คือ ภาพของการเปนไปของ
การบริหาร (Management) ที่ซึ่งเปนตัวจักรกลไกใหกลุมคนและทรัพยากรมาดําเนินการเปนหมู
เหลา 
 ๒. มีลักษณะเปนหนวยงานสังคม (Social Entity) หมายถึง การเปนหนวยงานที่มีการ
รวบรวมจัดใหมาอยูดวยกันและการเขารวมกันเปนหมูเหลาน้ีเอง สมาชิกของกลุมหรือองคกรทีจ่ะขจดั
ความแตกตางหรือลดความไมเขาใจหรือปญหาตาง ๆ ใหนอยลง ทั้งน้ีเพื่อใหกลุมสามารถรวมกัน
สรางสรรคกิจกรรมหรืองานที่สําคัญของกลุมใหสําเร็จลงไดในทิศทางตามความเปนไปของกลุมที่
รวมอยูดวยกันและความพยายามมุงประสานทํางานขององคกรน้ีเอง ที่แสดงใหเห็นถึงสภาพการณที่
อยูเบื้องหลังของกลุมน่ันคือพยายามที่จะตองมีการประสานงานระหวางกันของบุคคลฝายตาง ๆ  ที่เขา
มาทํางานในองคกร 
 ๓. มีลักษณะแบงแยกเปนขอบเขตที่เดนชัด (Identifiable Boundary) กลาวคือ กลุมจะ
รวมตัวกันและมีการสรางสัญลักษณหรือสิ่งบอกเหตุบางอยางที่ช้ีใหเห็นถึงความเปนเอกเทศที่มี
ขอบเขตแจงชัดของตน ขอบเขตขององคกรดังกลาวน้ีในทางปฏิบัติอาจจะมีการเคลื่อนไหว
เปลี่ยนแปลงไปไดบาง แตในขณะที่มีการเปลี่ยนแปลงน้ัน องคกรจะพยายามมีกลไกในการแยกแยะ
บุคคลฝายตาง ๆ ในสวนที่สมาชิกและสวนที่ไมใชสมาชิกองคกรใหแยกออกจากกันซึ่งโดยกลไกน้ีเองที่
ทําใหสมาชิกและองคกรมีลักษณะที่เดนชัดแยกจากองคกรอื่น ๆ และในเวลาเดียวกันภายในกลุม
องคกรใดองคกรหน่ึงก็จะมีกฎเกณฑ ธรรมเนียม พิธีปฏิบัติที่เปนสวนประกอบภายในของตนเองที่ตาง
จากองคกรอื่นที่เห็นไดดวย 



 
 ๑ ๒  

 

 ๔. การมีความผูกพันที่ตอเน่ือง (Continuing Bond) หมายถึง การที่องคกรจะสามารถ
ดําเนินการตอไปไดเรื่อย ๆ โดยที่สมาชิกเขาและออกไดตลอดเวลาในเวลาเดียวกัน ลักษณะพิเศษ คือ 
องคกรที่จะยังมีสมาชิกที่คงอยูเปนประจํากับองคกรอยูจํานวนหน่ึงเสมอ ดังน้ันความหมายในที่น้ีจึง
มิไดหมายถึง การมีสายสัมพันธเฉพาะของตัวบุคคลที่จะตองผูกติดอยูกับองคกรโดยที่จะลาออกมิได
เลย แตจะหมายถึงการมีกลุมบุคคลขององคกรซึ่งเปนสมาชิกที่มีการเขาและออกอยูตลอดเวลาดวย
โดยมีคนกลุมหลักที่จะทํางานอยูเปนประจํากับองคกร 
 ๕. การมีเปาหมาย (Goals) องคกรทุกแหงที่จัดต้ังข้ึน ตางมีเปาหมายที่สูงกวาที่แตละบุคคล
จะสามารถทําไดสําเร็จดวยลําพังตนเอง  ทั้งน้ี หากเปนเปาหมายที่และบุคคลจะสามารถทําสําเร็จเอง
ได แลวสวนของเปาหมายเหลาน้ันก็จะไดรับการกระทําโดยแตละบุคคลโดยไมตองอาศัยองคกรเปน
เครื่องมือ ดังน้ันเปาหมายองคกรจึงเปนเปาหมายของสวนรวมของกลุมคนที่ซึ่งสวนใหญจะมีระดับ
ความยาก เขตความสําคัญ และขนาดมากกวาหรือใหญกวาเปาหมายของบุคคล 
 เมื่อพิจารณาถึงแนวคิดขององคกรในภาพรวมทั้งหมดแลว สรุปวา องคกรมีลักษณะเปน
สังคมระบบเปดซึ่งเปนที่รวมของคนจํานวนหน่ึง โดยมีวัฒนธรรมเปนการเช่ือมคนเหลาน้ันเขาดวยกัน 
เพื่อกระทํากิจกรรมตาง ๆ  ใหบรรลุตามเปาหมายขององคกร 
 ๒.๑.๔ วัฒนธรรมองคกร 
 องคกรเปนสังคมประเภทหน่ึง ที่ตองพัฒนาวัฒนธรรมองคกรข้ึนเปนคุณลักษณะเดนของแต
ละองคกรที่แตกตางกันไป ในทางการบริหารวัฒนธรรมองคกร (Organizational Culture) หรือ 
(Corporate Culture) คือ รูปแบบวิธีชีวิตของคนในองคกรที่มีความเช่ือ ทัศนคติ สมมติฐานและ
คุณคาหรือคานิยมรวมกันที่ยึดถือในการติดตอสัมพันธภายใน เพื่อใหเกิดการปฏิบัติงานรวมกัน
บรรลุผลสําเร็จตามที่องคกรคาดหวังไว วัฒนธรรมองคกรจึงมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนและของ
องคกรเปนอยางมาก การพัฒนาองคกรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลจึงจําเปนตอง
ปรับเปลี่ยนหรือพัฒนาวัฒนธรรมองคกรที่เหมาะสมและเกื้อหนุนตอการเปลี่ยนแปลง (Changes)  
ที่จําเปน๑๕ 
 ดังน้ัน อาจพอสรุปแนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร ผลการศึกษาของนักวิชาการตาง ๆ 
ผูวิจัยไดสังเคราะหประมวลแนวคิดหลักของวัฒนธรรมองคกร โดยมีแนวคิดหลักที่เกี่ยวของสามารถ
สรุปไดตามตารางที่ ๒.๓ ดังตอไปน้ี 
 

ตารางท่ี ๒.๓  แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร 

นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 
สมโภชน นพคุณ  (๒๕๔๑, หนา ๒๔) ๑. องคกรเปนสังคมประเภทหน่ึง 

๒. รูปแบบวิถีชีวิตของบุคคลที่อยูรวมกัน 
 
 
 
                                                             

๑๕ สมโภชน นพคุณ, “วัฒนธรรมองคกรสําคัญอยางไร”, วารสารขาราชการ, ๑๒ (เมษายน-มิถุนายน
,๒๕๔๑) : ๒๔. 



 
 ๑ ๓  

 

 ๒.๑.๕ ความหมายของวัฒนธรรมองคกร 
 วัฒนธรรมองคกร เปนการนําแนวคิดของวัฒนธรรมมาใชกับองคกรซึ่งเปนทางสังคม ไดมี
นักวิชาการใหความหมายไววา วัฒนธรรมองคกร คือ สิ่งตาง ๆ อันประกอบดวนสิ่งประดิษฐ แบบแผน 
บรรทัดฐาน ความเช่ือ คานิยม อุดมการณ ความเขาใจ และขอสมมติฐานของคนจํานวนหน่ึงหรือสวน
ใหญภายในองคกร๑๖  รวมกันของบรรดาสมาชิกภายในองคกรวัฒนธรรมเปนบรรทัดฐานที่ไมเปน
ทางการ ทางการและไมเปนลายลักษณอักษรที่ผูกสมาชิกขององคกรเขาดวยกัน ซึ่งวิเคราะหไดเปน ๒ 
ระดับคือ ระดับพื้นผิว คือ วัตถุที่มองเห็นได ที่รวมทั้งลักษณะของเครื่องแตงกาย งานพิธีขององคกร 
สัญลักษณ และการวางผังสํานักงาน ระดับที่ลึกกวา คือ คานิยมและบรรทัดฐานที่ควบคุมพฤติกรรม 
คานิยมไม สามารถมองเห็นไดโดยตรง คานิยมสามารถแปลความหมายจากเรื่องเลา ภาษา และ
สัญลักษณที่เปนตัวแทนและคานิยมเหลาน้ีจะยึดถือโดยสมาชิกขององคกรที่เขาใจความสําคัญของ
คานิยมน้ัน ๆ รวมกัน๑๗  วัฒนธรรมองคกรยังหมายถึง ขอสมมติ คานิยม ประเพณีและพฤติกรรมซึ่ง
กําหนดการกระทําของบุคคลภายในองคกรประสิทธิผลขององคกรข้ึนอยูกับอิทธิพลของวัฒนธรรม
องคกร ซึ่งมีผลกระทบตอหนาที่การจัดการในองคกร๑๘ 
 สรุปไดวา วัฒนธรรมองคกร หมายถึง แบบแผน การประพฤติปฏิบัติรวมกันของคนใน
องคกร คานิยม ความเช่ือ อันสงผลตอการแสดงออกของคนในองคกรโดยคานิยม ความคิด ความเช่ือ
เหลาน้ีเปนผลมาจาการเรียนรูและพัฒนาในอดีตและถายทอดมายังสมาชิกรุนใหม เพื่อนําไปใชเปน
แนวทางในการประพฤติปฏิบัติ 
 ดังน้ัน อาจพอสรุปแนวคิดเกี่ยวกับความหมายของวัฒนธรรมองคกร ผลการศึกษาของ
นักวิชาการตาง ๆ  ผูวิจัยไดสังเคราะหประมวลแนวคิดหลักของความหมายของวัฒนธรรมองคกร โดยมี
แนวคิดหลักที่เกี่ยวของสามารถสรุปไดตามตารางที่ ๒.๔ ดังตอไปน้ี 
 

ตารางท่ี ๒.๔  ความหมายของวัฒนธรรมองคกร 

นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 
สุนทร วงศไวศยวรรณ (๒๕๔๐, 
หนา ๗๖) 

๑. การนําแนวความคิดทางวัฒนธรรมมาใชกับองคกรซึ่งเปน
ทางสังคม 
๒.  วัฒนธรรมองคกรคือสิ่ งต าง ๆ ที่ประกอบไปดวย
สิ่งประดิษฐ แบบแผน บรรทัดฐาน ความเช่ือ และคานิยม 
อุดมการณ ความเขาใจ และขอสมมติฐานของคนจํานวนหน่ึง 

สมยศ นาวีการ (๒๕๔๐, หนา 
๑๒๔) 

๑. วัฒนธรรมองคกรเปนบรรทัดฐานที่ไมเปนทางการ และไม
เปนลายลักษณอักษร 

                                                             
๑๖ สุนทร วงศไวศยวรรณ, วัฒนธรรมองคกร : แนวคิดงานวิจัยและประสบการณ, (กรุงเทพมหานคร : 

โฟรเพช, ๒๕๔๐), หนา ๗๖. 
๑๗ สมยศ นาวีการ, การบริหารและพฤติกรรมองคกร, (กรุงเทพมหานคร : บรรณกิจ, ๒๕๔๐), หนา  

๑๒๔. 
๑๘ ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, องคการและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : บิสซินเนสเวิลด, ๒๕๔๒), 

หนา  ๙๒. 



 
 ๑ ๔  

 

ตารางท่ี ๒.๔  ความหมายของวัฒนธรรมองคกร (ตอ) 
 ๒. วัฒนธรรมองควิเคราะหไดสองระดับคือ ระดับพื้นผิว และ

ระดับลึกกวา 
ศิ ริ วร รณ เสรี รั ตน  และคณะ 
(๒๕๔๒, หนา ๙๒) 

๑. วัฒนธรรมองคกรคือขอสมมุติ คานิยม ประเพณี และ
พฤติกรรม 

 
 ๒.๑.๖ ความสําคัญของวัฒนธรรมองคกร 
 วัฒนธรรมองคกร เปนสิ่งที่มีความสําคัญตอองคกรอยางย่ิงในการดําเนินการของแตละ
องคกร เน่ืองจากเปนคุณคารวมที่เปนปจจัยเกื้อหนุนซึ่งความสําเร็จขององคกร นอกจากน้ี
องคประกอบของวัฒนธรรมยังมีผลตอทัศนคติความพึงพอใจในงาน ความรวมมือรวมใจกันในการ
ทํางานสมาชิกในองคกรมีทัศคติตองานและองคกรรวมถึงเพิ่มผลผลิตใหกับองคกร การบริหารงาน
เพื่อใหองคกรดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลน้ันข้ึนอยูกับปจจัยหลายประการ
ดวยกัน ปจจัยที่สําคัญประการหน่ึง คือ วัฒนธรรมองคกร ซึ่งเปนแนวทางที่ผูบริหารนําไปใชในการ
บริหารจัดการภายในองคกรเพื่อนํามาประกอบการตัดสินใจในการสรรหาบุคคลากรใหเขากันไดกับ
องคกร เปนแนวทางในการบํารุงรักษาทรัพยากรบุคคล รวมทั้งพัฒนาบุคลากรไปในทางที่ถูกตอง
สอดคลองกับวัฒนธรรมที่มีอยูและพัฒนาวัฒนธรรมองคกรใหเปนปจจัยเกื้อหนุนใหเกิดประโยชนตอ
องคกร ซึ่งองคกรแตละองคกรจะมีประสิทธิภาพมากหรือนอยข้ึนอยูกับความพรอมเพรียงของ
บุคลากร ความกระตือรือรนที่จะตองทํางานรวมกันเพื่อความสําเร็จขององคกรวัฒนธรรมองคกรเปน
ปจจัยที่สําคัญที่จะเปนแรงกระตุนใหพนักงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และมีผลกระทบตอ
พฤติกรรมภายในองคกร วัฒนธรรมจะเปนตัวกอใหเกิดรูปแบบการทํางานขององคกร เปนสิ่งยึด
เหน่ียวจิตใจของพนักงาน เปนความเช่ือของสัญลักษณขององคกร วัฒนธรรมองคกรจึงเปนเครื่องมือที่
ชวยเพิ่มประสิทธิภาพการดําเนินงานขององคกรไดหลายประการ ดังน้ี๑๙ 
 ประการที่แรก วัฒนธรรมองคกรที่มีขอบเขตที่ชัดเจน กอใหเกิดเอกลักษณขององคกรที่
สมาชิกจะรับรูและยึดถือรวมกัน สามารถแบงแยกองคกรหน่ึงใหแตกตางจากอีกองคกร เน่ืองจาก
รูปแบบของวัฒนธรรมที่แตกตางกัน  ประการที่สอง วัฒนธรรมที่ชัดเจน สามารถทําใหสมาชิกองคกร
จําแนกสิ่งตาง ๆ ออกมาไดวาการกระทําน้ันถูกตองหรือไมเปนการปฏิบัติตามแนวทางที่ผูเริ่มกอต้ังได
กําหนดไว  ประการที่สาม วัฒนธรรมองคกร ชวยเสริมสรางความผูกพันในหมูสมาชิก ทําใหสมาชิก
เกิดความรวมและกระตุนใหเกิดการยอมรับความผูกพันในองคกร ไมทําใหสมาชิกยึดมั่นแตตนเอง
ประการที่สี่ วัฒนธรรมองคกร ชวยสงเสริมระบบสังคมใหมีเสถียรภาพ เปรียบเสมือนสิ่งโนมนาวใจใน
สังคมหรือเปนเครื่องมือทางสังคมที่จะยึดสมาชิกในองคกรเขาไวดวยกัน โดยการสรางมาตรฐานที่
เหมาะสมสําหรับบุคลากรในองคกรน้ันและประการสุดทายคือ วัฒนธรรมองคกร เปรียบเสมือนกลไก
ในการควบคุมและช้ีนําทัศนคติและพฤติกรรมของสมาชิก วัฒนธรรมองคกรเปนกรอบระเบียบแบบ

                                                             
๑๙ เรื่องเดียวกัน, หนา  ๑๑๒. 



 
 ๑ ๕  

 

แผนสําหรับสมาชิกในองคกรที่จะทราบถึงแนวทางการปฏิบัติและพฤติกรรมองคกรวาเปนไปใน
ลักษณะใด๒๐ 
 องคกรที่มีวัฒนธรรมที่แข็งแกรงจะชวยลดอัตราการลาออกหรือการเขามารวมงานอยาง
ฉาบฉวยของพนักงานใหม เพราะพนักงานใหม มักขาดความซาบซึ้ง ความเขาใจวัฒนธรรมองคกรทํา
ใหยากที่จะปรับตัวใหสอดคลองกับวัฒนธรรมองคกร คนในทุกอาชีพทุกระดับ จําเปนตองเขาใจ
วัฒนธรรมวาเปนอยางไร เพราะมีผลอยางมากตอชีวิตการทํางานและวิถีทางดําเนินชีวิต๒๑ 
 ดังน้ัน อาจพอสรุปแนวคิดเกี่ยวกับความสําคัญของวัฒนธรรมองคกร ผลการศึกษาของ
นักวิชาการตาง ๆ ผูวิจัยไดสังเคราะหประมวลแนวคิดหลักของความสําคัญของวัฒนธรรมองคกร โดย
มีแนวคิดหลักที่เกี่ยวของสามารถสรุปไดตามตารางที่ ๒.๕ ดังตอไปน้ี 
 

ตารางท่ี ๒.๕ ความสําคัญของวัฒนธรรมองคกร  

นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 
ศิ ริ วร รณ เสรี รั ตน  แล ะคณะ 
(๒๕๔๒, หนา ๑๑๒, ๑๑๕) 

๑. สรางความพรอมเพียงใหกับบุคลากรในองคกร 
๒. เปนแรงกระตุนใหพนักงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
๓. วัฒนธรรมจะเปนตัวกอใหเกิดรูปแบบในการทํางานของ
องคกร 
๓.วัฒนธรรมองคกรเปนเครื่องมือที่ชวยเพิ่มประสิทธิภาพการ
ทํางานหลายประการ  
๔. วัฒนธรรมองคกรมีขอบเขตชัดเจน 
๕. วัฒนธรรมองคกรชวยเสริมสรางความผูกพันในหมูคณะ 

กริช สินสนธ์ิ (๒๕๓๗, หนา ๕๕) ๑. องคกรที่มีวัฒนธรรมแข็งแกรงจะชวยลดอัตราบุคลากร
ลาออก 

  

 ๒.๑.๗ คุณลักษณะของวัฒนธรรมองคกร 
 การเขาในถึงคุณลักษณะของวัฒนธรรมองคกร จะชวยใหสมาชิกมองเห็นภาพไดชัดเจน
ย่ิงข้ึน เพราะวัฒนธรรมองคกรเปนเรื่องที่คอนขางจะเปนนามธรรม เน่ืองเกี่ยวของกับคานิยมความเช่ือ
ของคน ซึ่งเปนสิ่งที่สังเกตเห็นไดยาก นักวิชาการมีความเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของวัฒนธรรมองคกร 
ดังน้ี วัฒนธรรมองคกรโดยทั่วไปมีลักษณะคลายคลึงกับวัฒนธรรมในสังคม โดยลักษณะสําคัญของ
วัฒนธรรมองคกร ไดแก๒๒  ๑. พฤติกรรมที่สังเกตเห็นไดอยางสม่ําเสมอ เปนสิ่งที่เกิดข้ึนเฉพาะองคกร
หน่ึง ๆ และเกิดข้ึนอยางสม่ําเสมอ เชน การใชภาษาพูดหรือที่มีลักษณะเฉพาะ พิธีการตาง ๆ เปนตน 
๒. เปนปทัสถานหรือเปนมาตรฐานของพฤติกรรม ซึ่งเปนเครื่องช้ีแนะแนวทางการประพฤติปฏิบติัของ

                                                             
๒๐ อางแลว, หนา ๑๑๕. 
๒๑ กริช สืนสนธ์ิ, วัฒนธรรมและพฤติกรรมการส่ือสารในองคกร , (กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย, ๒๕๓๗), หนา  ๕๕. 
๒๒ สิทธิโชค วรานุสันติกูล, จิตวิทยาการจัดการองคการ, (กรุงเทพมหานคร : บุคแบงค, ๒๕๓๙), หนา 

๒๑๒. 



 
 ๑ ๖  

 

สมาชิกในองคกรวาจะทําอะไร ทําอยางไร อะไรคือความพอดีในการประพฤติกรรมน้ัน ๆ เชน 
พยายามจะข้ึนเวรปฏิบัติงานกอนเวลา ๓๐ นาที เปนตน ๓. เปนคานิยมเดน ๆ เปนสิ่งที่องคกร
สนับสนุนและคาดหวังใหบุคคลมีสวนรวม เชน ความรับผิดชอบสูงในวิชาชีพพยาบาล ๔. วัฒนธรรม
ถือเปนปรัชญา เปนนโยบายหรือสิ่งที่แสดงใหเห็นถึงความเช่ือขององคกรเกี่ยวกับการดําเนินการของ
สมาชิก และ/หรือการจัดดําเนินการผูมารับบริการ ๕. วัฒนธรรมถือเปนกฎระเบียบ ซึ่งอาจมิได
กําหนดเปนลายลักษณอักษรแตเปนแนวทางในการปฏิบัติเพื่อที่จะสามารถดํารงตนเองใหอยูหรือเปน
ที่ยอมรับในฐานสมาชิกของสังคม ๖. วัฒนธรรมเปนบรรยากาศขององคกรสวนหน่ึง ซึ่งรวมถึง
ความรูสึกอันเปนผลมาจากปจจัยทางดานกายภาพ แนวทางที่สมาชิกจะมีปฏิสัมพันธตอกัน 
 คุณลักษณะสําคัญของวัฒนธรรมองคกร โดยใหสมาชิกองคกรตาง ๆ แสดงความคิดเห็น
และสรุปวาลักษณะของวัฒนธรรมองคกรที่สําคัญจะมีอยู ๙ ประการ คือ ๑). การเริ่มสวนบุคคล 
(Individual Initiative) ไดแก ระดับของความรับผิดชอบอิสรภาพและความเปนอิสระซึ่งแตละคนพึง
มี ๒). ความอดทนตอความเสี่ยง (Risk Tolerance) ไดแก ระดับที่พนักงานถูกกระตุนใหกาวราว  
๓). การกําหนดทิศทาง (Direction) ไดแก ระดับที่องคกร กําหนดวัตถุประสงคและความคาดหวังใน
การปฏิบัติงานที่ชัดเจน ๔). การประสานกันหรือรวมมือกัน (Integration) ไดแก ระดับที่หนวยงาน
ตาง ๆ ในองคกรไดรับการกระตุนใหเกิดพฤติกรรมประสานและรวมมือกัน ๕). การสนับสนุนทางการ
จัดการ (Management Support) ไดแก ระดับที่ผูจัดการไดจัดเตรียมหรือใหการติดตอสื่อสารที่
ชัดเจน ใหความชวยเหลือและสนับสนุนแกผูไดบังคับบัญชาการควบคุม ไดแก จํานวนของกฎระเบียบ 
และปริมาณของการควบคุมบังคับบัญชาโดยตรง ที่นํามาใชในการดูแลและควบคุมพฤติกรรมของ
พนักงาน  ๖). เอกลักษณ (Identity) ไดแก ระดับของสิ่งที่สมาชิกสรางเอกลักษณใหแกองคกรใน
ฐานะสวนรวมมากวาในสวนของกลุมการทํางาน โดยเฉพาะหรือความชํานาญดานวิชาชีพ  ๗). ระบบ
การใหรางวัล (Reward System) ไดแก ระดับของการกําหนดการใหรางวัล เชน การข้ึนเงินเดือน 
และการเลื่อนข้ันเลือนตําแหนง เปนตน โดยอาศัยเกณฑจากการปฏิบัติงานของพนักงาน  ๘). ความ
อดทนตอความขัดแยง (Conflict Tolerance) ไดแก ระดับของการที่พนักงานไดรับการกระตุนจาก
ลักษณะที่ปรากฏของความขัดแยง และการวิพากษวิจารณโดยตรง  ๙). แบบแผนของการ
ติดตอสื่อสาร (Communication Patterns) ไดแก ระดับของการติดตอสื่อสารในองคกรที่ถูกจํากัด
โดยระดับของคําสั่งตามสายงานอยางเปนทางการ๒๓ 
 สรุปไดวา ลักษณะของวัฒนธรรมองคกรที่สําคัญจะมีลักษณะคลายคลึงกับวัฒนธรรมใน
สังคม คือ เปนพฤติกรรมของสมาชิกในองคกร ใหยึดเปนกฎระเบียบ ซึ่งอาจมิไดกําหนดเปนลาย
ลักษณอักษรแตเปนแนวทางในการปฏิบัติ เปนสงที่องคกรสนับสนุนและคาดหวังใหบุคคลมีสวนรวม 
และเปนสงที่ไมหยุดน่ิงมีการเปลี่ยนแปลงปรับตัวอยูตลอดเวลา 
 ดังน้ัน อาจพอสรุปแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะของวัฒนธรรมองคกร ผลการศึกษาของ
นักวิชาการตาง ๆ ผูวิจัยไดสังเคราะหประมวลแนวคิดหลักคุณลักษณะของวัฒนธรรมองคกร โดยมี
แนวคิดหลักที่เกี่ยวของสามารถสรุปไดตามตารางที่ ๒.๖ ดังตอไปน้ี 

                                                             
๒๓  Robbins,S.P.,Organization behavior : Concepts, Controversies and application, 

(New Jersey : Prentice-Hall), pp. 59-72. 



 
 ๑ ๗  

 

ตารางท่ี ๒.๖ คุณลักษณะของวัฒนธรรมองคกร 
นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 

สิ ท ธิ โ ช ค  ว ร า นุ สั น ติ กู ล 
(๒๕๓๙, หนา ๒๑๒.) 

๑. พฤติกรรมที่สังเกตเห็นไดอยางสม่ําเสมอ 
๒. เปนปทัสถานของพฤติกรรม 
๓. เปนคานิยมเดน ๆ  
๔. วัฒนธรรมถือเปนปรัชญา 
๕. วัฒนธรรมถือเปนกฎระเบียบ  
๖. วัฒนธรรมเปนบรรยากาศขององคกรสวนหน่ึง 

Robbins,S.P. (1998, 
pp.59-72.) 

วัฒนธรรมมีความสําคัญอยู ๙ ประการ คือ 
๑. การเริ่มสวนบุคคล 
๒. ความอดทนตอความเสี่ยง ๓. การกําหนดทิศทาง 
๔. การประสานกันหรือรวมมือกัน ๕. การสนับสนุนทางการจัดการ  
๖. เอกลักษณ ๗. ระบบการใหรางวัล ๘. ความอดทนตอความ
ขัดแยง ๙. แบบแผนของการติดตอสอบถาม 

 
    ข.ทฤษฎีเก่ียวกับองคกร 
                ทฤษฎีองคกรอาจแบงไดเปน ๓ ทฤษฎีดวยกันคือ  

๑. ทฤษฎีด้ังเดิม (Classical organization theory)  
๒. ทฤษฎีสมัยใหม (Neo-Classical organization theory)  
๓. ทฤษฎีสมัยปจจุบัน (Modern organization theory)  

ทฤษฎีด้ังเดิม แนวความคิดทฤษฎีด้ังเดิม ไดวิวัฒนาการจากการปกครองแบบทหารจนมาถึง
ปลายศตวรรษที่ ๑๙ ไดนักบริหารสรางรูปแบบการบริหารในระบบราชการข้ึน คือ แมควีเบอร  และ
การสรางรูปแบบการบริหาร โดยใชการจัดการทางวิทยาศาสตร คือ  

เฟรดเดอริค เทยเลอร ไดกลาววา ทฤษฎีน้ีมีหลักการ คือ" คนเปนเครื่องมือที่ทําใหองคกร
ไปสูจุดหมายปลายทางได" ซึ่งจะไดกลาวรายละเอียดตอไปน้ี 

การจัดองคกรแบบราชการ (Bureaucracy) ของ แมค วีเบอร (Max Weber) ไดเนนใหเห็น
ถึงการจัดโครงการที่เปนระเบียบ สาระสําคัญที่ แมค วีเบอร ไดเนนก็คือ องคกรแบบราชการในอุดม
คติน้ัน จะตองประกอบดวย  

๑) จะตอมีการแบงงานกันทํา โดยใหแตละคนปฏิบัติงานในสาขาที่ตนมีความชํานาญ  
๒) การยึดถืองานใหยึดถือกฎเกณฑระเบียบวินัยโดยเครงครัด เพื่อที่จะใหไดมาตรฐานของ

งานเทาเทียมกัน การยึดถือกฎเกณฑน้ีจะชวยขจัดพฤติกรรมที่บุคคลแตกตางกันสามารถมา
ประสานงาน กันได  

๓) สายการบังคับบัญชาตองชัดเจน โดยผูบังคับบัญชามอบหมายอํานาจหนาที่และความ
รับผิดชอบลดหลั่นกันลงไป  



 
 ๑ ๘  

 

๔) บุคคลในองคกรตองไมคํานึงถึงความสัมพันธสวนบุคคล โดยพยายามทํางานใหดีที่สุดเพื่อ
เปาหมายขององคกร  

๕) การคัดเลือกบุคคล การวาจาง ใหข้ึนอยูกับความสามารถ และการเลื่อน  
กกกกกกกกตําแหนงใหคํานึงถึงการประสบความสําเร็จในการงานและอาวุโสดวยจุดออน ขององคกร
แบบราชการก็คือ การเนนที่องคกรโดยละเลยการพิจารณาถึงปญหาของคน และเช่ือวาการที่มี
โครงสรางที่รัดกุมแนนอนจะชวยใหบุคคลปรับพฤติกรรมให เปนไปตามความตองการขององคกรได 
การจัดองคกรแบบวิทยาศาสตร (Scientific Management) ของเฟรดเดอริค เทยเลอร ( Frederic 
Taylor) เปนการจัดองคกรแบบนําเอาวิธีการศึกษาวิทยาศาสตรมาวิเคราะหและแกปญหา เพื่อปรัง
ปรุงประสิทธิภาพขององคกรใหดีข้ึน การศึกษาทางวิทยาศาสตรไดเริ่มจากการหาความสัมพันธ
ระหวางงานและคนงาน โดยการใชการทดลองเปนเกณฑเพื่อหามาตรการทํางานที่มีประสิทธิภาพ
สูงสุด โดยที่คนงานจะถูกพิจารณาวาตองการทํางานเพื่อเศรษฐกิจดานเดียว โดยละเลยการศึกษาถึง
แรงจูงใจ อารมณ และความตองการในสังคมของกลุมคนงาน เพราะเช่ือวาเงินตัวเดียวจะลอใจให
คนทํางานไดดีที่สุด  
กกกกกกกกทฤษฎีสมัยใหม เปนทฤษฎีที่พัฒนามาจากด้ังเดิม ทฤษฎีน้ีมีหลักการวา "คนเปนปจจัย
สําคัญและมีอิทธิพลตอการเพิ่มผลผลิตขององคกร" โดยเนนใหเห็นถึงความสําคัญของคนที่ทําหนา
รวมกันในองคกร ถือวาองคกรประกอบไปดวยบุคคลซึ่งทํางานโดยมีเปาหมายรวมกัน และกลุมคนงาน
จะเปนผูมีสวนรวมในการกําหนดผลผลิตดวย ความสัมพันธระหวางบุคคลเปนปจจัยที่สําคัญและมี
อิทธิพลตอการกําหนดการผลิต กลาวโดยสรุปวา ทฤษฎีน้ีไดเนนเรื่องมนุษยสัมพันธ โดยไดมีการศึกษา
และคนพบวาบุคคลแตละคนยอมมีความแตกตางกัน ขวัญในการทํางานเปนสิ่วสําคัญ การเขามีสวน
รวมในกิจกรรมและการตัดสินใจระหวางฝายบริหาร และฝายคนงานยอมจะสรางความพึงพอใจใหกับ
ทุกฝายโดยไดสรางผลผลิตอยาง เต็มเม็ดเต็มหนวยได ทฤษฎีที่มีสวนสําคัญมากตอขบวนการมนุษย
สัมพันธไดแก Elton Mayo ซึ่งไดการทดลองวิจัยและคนพบวา ขวัญของคนงานมีความสําคัญตอการ
เพิ่มการผลติ กลุมคนงานจะพยายามสรางปทัสถานของกลุมตน และคนงานจะทํางานเปนทีมโดยมี
การกําหนดมาตรฐานของกลุมข้ึนเอง  
กกกกกกกกทฤษฎีสมัยใหมปจจุบัน ทฤษฎีน้ีกลาววาเปนการศึกษารูปแบบขององคกรในปจจุบันโดย
เนนที่การ วิเคราะหองคกรในเชิงระบบ (Systems Analysis of Organization) กลาวคือ นักทฤษฎี
ไดพิจารณาองคกรในลักษณะที่เปนสวนรวมทั้งหมด ตลอดจนความสัมพันธระหวางสวนตาง ๆ ที่อยู
ภายในองคกร การศึกษาวาองคกรในระบบหน่ึง ๆ น้ันไดคํานึงถึงองคประกอบภายในองคกรทุกสวน 
แก ตัวปอน กระบวนการ ผลผลิต ผลกระทบ และสิ่งแวดลอม (Input process Output Feedback 
and Environment ) การศึกษาองคกรในรูประบบน้ันไดพยายามที่จะมององคกรในลักษณะการ
เคลื่อน ไหว (Dynamic) และปรับเขากับรูปแบบองคกรไดในทุกสภาวะแวดลอมทั้งน้ีเพราะนักทฤษฏี 
ปจจุบันไดมององคกรในลักษณะกระบวนการทางดานโครงสรางที่บุคคลตาง ๆ จะตองเกี่ยวพันซึ่งกัน
และกันเพื่อบรรลุเปาหมายตามที่ตองการ จึงมีการศึกษาพฤติกรรมองคกรในลักษณะใหม ๆ เชน 
พฤติกรรมศาสตร วิทยาศาสตร การบริการแบบมีสวนรวม การพัฒนาองคกร คิว.ซี . และการบริหาร
แบบอนาคตนิยม เปนตน 
 



 
 ๑ ๙  

 

๒.๒  แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
 ๒.๒.๑ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพัน 
 ๑) ความหมายของความผูกพัน 
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน ใหความหมายของคําวา “ผูกพัน” หมายถึง  
มีความเปนหวงกังวลเพราะรักใคร  กอใหเกิดพันธะที่จะตองปฏิบัติตาม ดังน้ัน ความผูกพันตอองคกร
นาจะหมายถึง ความเปนหวง รักใครในองคกร๒๔  นอกจากน้ี ยังมีนักวิชาการอีกหลายทานที่ไดให
ความหมายของความผูกพันตอองคกร กลาวคือ ความผูกพันเปนปทัสถานทางสถาบันซึ่งเปนตัวที่ทํา
ใหแตละบุคคลเกิดพันธะผูกพันตอองคกร๒๕ ความผูกพันในมุมมองของความสัมพันธเชิงแลกเปลี่ยน 
น้ันบุคคลจะยึดติดกับองคกรเพื่อใหไดมาซึ่งรางวัลหรือผลลัพธที่แนนอนจากองคกร๒๖ ความผูกพัน
เปนความเต็มในของบุคคลที่จะอุทิศกําลังกายและความจงรักภักดีใหแกองคกร๒๗  ความผูกพันเปน
การแสดงออกของบุคคลที่เกี่ยวของสัมพันธกับพฤติกรรมบางอยางอันสืบเน่ืองมาจากการที่เขาได
ลงทุนเสียเวลาและพลังงานไปกับสิ่งน้ัน ๆ ซึ่งความผูกพันน้ีใชในการวิเคราะหพฤติกรรมของบุคคลใน
องคกรทําใหทราบถึงบุคลิกภาพเฉพาะบุคคลและกลุมคนตลอดจนปรากฏการณทางสังคม เชน การใช
อํานาจ การเขาสูอาชีพ พฤติกรรมขององคกรที่เปนทางการ และพฤติกรรมเฉพาะทางการเมือง๒๘ 
เปนการประเมินทางบวกตอองคกรและต้ังใจจะทํางานใหองคกรบรรลุเปาหมาย๒๙ และเปนความไม
เต็มใจที่จะออกจากองคกรไป ไมวาจะทําใหเพิ่มรายได สถานะ หรือความเปนอิสระทางอาชีพ๓๐   
อาจหมายรวมถึงความยึดติดตอเปาหมายและคานิยมขององคกร ยึดติดตอบทบาทของแตละบุคคล 
และยึดติดตอองคกรเพราะมุงผลประโยชนของตนเอง๓๑  ความผูกพันยังมีองคประกอบ ๓ ประการ
ดังตอไปน้ี 
 ๑. การแสดงตน (Identification) เปนความภาคภูมิใจและยอมรับเปาหมายและ
คุณคาขององคกร 

                                                             
 ๒๔ ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.๒๕๕๒, (กรุงเทพมหานคร,  บริษัท
นานมีบุคสพับลิเคชั่นส จํากัด, ๒๕๔๖), หนา ๗๔๑. 
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 ๒. ความตองการมีสวนรวม (Involvement) เปนการทุมเทจิตใจ เต็มใจที่จะทํางาน 
ตามบทบาทของตนเอง และความกาวหนาและประโยชนขององคกร 
 ๓. ความภักดีตอองคกร (Loyalty) เปนการยึดมั่นในองคกรและปรารถนาที่จะเปน
สมาชิกขององคกรตอไป 
 นอกจากน้ีความผูกพันเปนการแสดงออกของแตละบุคคลอยางแรงกลา ซึ่งจะ
ประกอบไปดวย ๓ ลักษณะ คือ๓๒ 
 ๑. มีความเช่ือมั่นและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรและของบุคคล
สอดคลองกันหรือไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อบุคคลพิจารณาแลวเห็นวา บรรทัดฐานและคานิยมของ
องคกรเปนสิ่งที่ยอมรับได บุคคลก็จะแสดงตนเองวา เห็นดวยกับจุดหมายปลายทางขององคกร และ
ต้ังใจที่จะยอมรับจุดหมายน้ัน บุคคลจะประเมินองคกรและรูสึกตอองคกรในทางที่ดี รูสึกยินดีและ
ภาคภูมิใจกับการเปนสมาชิก หรือเปนสวนหน่ึงขององคกร มีแนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ  
ขององคกร เช่ือวาองคกรจะนําไปสูความสําเร็จไดและมองเห็นแนวทางที่จะทําใหองคกรบรรลุถึง
เปาหมาย บุคคลจะรูสึกอยูในสภาวะที่มีโอกาสและสามารถจะประสบความสําเร็จในการทํางานได 
 ๒. มีความเต็มใจที่จะใชความพยายามทํางานเต็มที่ใหองคกร หมายถึงการแสดงออก
ถึงความพยายามอยางเต็มที่ เต็มใจ และต้ังใจจะอุทิศ แรงกาย แรงใจ สติปญญาในการทํางานที่ดี มี
การแสดงออกในรูปของพฤติกรรม ความสม่ําเสมอ คงเสนคงวาในการทํางาน ใชความพยายามอยาง
มากในการตอบสนอง หรือมุงสูเปาหมายขององคกรไดสะดวกข้ึน มีความคิดเสมอวางานคือ หนทางซึ่ง
ตนสามารถทําประโยชนใหกับองคกรใหบรรลุถึงเปาหมายใหสําเร็จ ซึ่งทําใหเขามีผลการปฏิบัติงานอยู
ในระดับที่ดีเหนือคนอื่น เมื่อมีปญหาเกิดข้ึนก็จะพยายามชวยกันแกไขปญหา 
 ๓. มีความปรารถนาที่จะดํารงความเปนสมาชิกขององคกร หมายถึงการแสดงออก
ถึงความรูสึกจงรักภักดี ซื่อสัตยองคกร เปนความตอเน่ืองในการปฏิบัติงานโดยไมโยกยายเปลี่ยนแปลง
ที่ทํางาน พยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไวโดยไมโยกยายไปไหน จะแสดงใหเห็นถึงความไมเต็มใจหรอื
ปฏิเสธที่จะลาออกจากองคกรหรือเปลี่ยนงาน ไมวาจะเปนการเพิ่มเงินเดือน รายได สถานภาพ 
ตําแหนง ความมีอิสระทางวิชาชีพ ตลอดจนความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานที่ดีข้ึนเปนความต้ังใจและ
ความปรารถนาอยางแนวแนที่จะคงความเปนสมาชิกตอไป เพื่อทํางานใหบรรลุเปนหมายขององคกร 
ไมคิดจะลาออก ไมวาจะการจะอยูในสภาวะปกติหรืออยูในฐานะวิกฤต อันเน่ืองมาจากสาเหตุตาง ๆ  
 อาจกลาวอีกนัยหน่ึงไดวาความผูกพันตอองคกรคือการที่บุคคลไดเขาไปอยูในองคกร
แลวเกิดความรูสึกอยางแรงกลาตอองคกร ความรูสึกดังกลาวอาจเปนไดทั้งทางบวกและทางลบ 
ทางบวกคือ ความยึดมั่นผูกพันตอองคกร ทางลบคือ ภาวะออกหางหรือความรูสึกแตกแยก๓๓  
อาจกลาวไดวา เปนการประสานพฤติกรรมของสมาชิกกับเปาหมายขององคกรที่กําหนดกิจกรรมและ

                                                             
 ๓๒ Porter and others Porter, Lyman W., and others, Organizational commitment job 
satisfaction and turnover among psychotic technicians, Journal of Applied Psychology,  
(59 October 1974) : 603. 
 ๓๓ Etzioni, From Organizational Theory to the New Communitarian of Amitai 
Etzioni, Amitai (September 2006), pp. 8-9. 
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พฤติกรรมไวแลวในการเสนอแนวทางและการเขามามีสวนรวม การที่สมาชิกแสดงตนเห็นดวยกับ
จุดหมายปลายทางขององคกรและต้ังใจที่จะยอมรับจุดหมายน้ันก็ย่ิงเปนแรงจูงใจใหใชผลงานที่มีอยู
เพื่อสนองตอบวัตถุประสงคน้ัน การที่สมาชิกยอมรับเปาหมายที่แทจริงจะแสดงตนเขาเปนพวกจนถึง
จุดที่อาจตองเสียสละผลประโยชนสวนตัวบางอยางก็ตาม๓๔ ซึ่งความผูกพันตอองคกรน้ันเปนความ
ต้ังใจของพนักงานที่จะใชความพยายามอยางมากเพื่อใหเกิดประโยชนแกองคกร มีทัศนคติที่ดีตอ
องคกร มีความรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคกร ตลอดจนยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร๓๕  
รวมถึงพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกมา โดยผูที่มีความผูกพันตอองคกรสูงจะมีพฤติกรรมที่
สอดคลองกับความตองการขององคกรมากกวาผูที่มีความผูกพันตอองคกรตํ่ากวา๓๖  ความผูกพันตอ
องคกรเปนความสัมพันธอันหน่ึงอันเดียวกันอยางเหนียวแนนของสมาชิกในการเขารวมกิจกรรมของ
องคกร๓๗ ความผูกพันน้ันมีความแตกตางจากการยึดติดกับองคกร (Organizational attachment) 
กลาวคือ ความผูกพันน้ันเปนความสัมพันธระหวางพนักงานกับนายจาง โดยมีความเต็มใจที่จะให
ความชวยเหลือองคกรหรือปฏิบัติงานใหไดมากกวาเปาหมายที่องคกรไดกําหนดไว๓๘ บุคคลที่มีความ
ผูกพันตอองคกร ยอมแสดงพฤติกรรมที่เกื้อหนุนตอประสิทธิผลขององคกร ในทางตรงขาม บุคคลที่ไม
มีความผูกพันตอองคกรก็จะแสดงพฤติกรรมบางอยางบั่นทอนประสิทธิผลขององคกร เชน การไมใสใจ
ในงานที่ปฏิบัติ การขาดงาน การมาทํางานสาย การลาออก เปนตน๓๙ ความผูกพันตอองคกรเปน
ความเช่ือทางจิตวิทยาของคนที่ผูกพันกับองคกร รวมทั้งความรูสึกผูกพันกับงาน ความจงรักภักดี และ
ความเช่ือในคานิยมขององคกร ความผูกพันตอองคกรประกอบดวย ๓ ข้ันตอนคือ๔๐ 
 ๑. ความยินยอมทําตาม (Compliance)  คือ การที่บุคคลยอมกระทําตามความ
ตองการขององคกรเพื่อใหไดบางสิ่งบางอยางจากองคกร เชน คาจาง 
 ๒. การยึดถือองคกร (Identification) คือ การที่บุคคลยอมกระทําตามความตองการ
ขององคกร และมีความภูมิใจที่ไดเปนสวนหน่ึงของขององคกร 
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 ๓. การซึมซับคานิยมขององคกร (Internalization) คือ การที่บุคคลรับเอาคานิยม
ขององคกรมาเปนคานิยมของตนเอง 
 นอกจากน้ีความผูกพันตอองคกรยังหมายถึงการแสดงออกที่มากวาความจงรักภักดีที่
เกิดข้ึนตามปกติ เพราะเปนความสัมพันธที่แนนหนา และผลักดันใหบุคคลเต็มใจอุทิศตัวเอง เพื่อการ
สรางสรรคองคกรใหอยูในสภาพที่ดีข้ึน๔๑ เปนทัศนคติที่แสดงใหเห็นถึงความรูสึกเปนอันหน่ึงอัน
เดียวกับองคกร เปนความสัมพันธในลักษณะที่บุคคลรับรูถึงความเกื้อกูล สนับสนุนขององคกร ซึ่งทํา
ใหเกิดผลที่ตามมาคือ สมาชิกมีความอุตสาหะและมีความเต็มใจที่จะทุมเทการทํางานใหองคกร๔๒ 
ความสัมพันธอยางลึกซึ้งแนนแฟนระหวางบุคคลใดบุคคลหน่ึงกับองคกรใดองคกรหน่ึง โดยมี
องคประกอบทั่ว ๆ ไป ๓ ประการ คือ๔๓ 
 ๑. มีความศรัทธาและเช่ือมั่นในเปาหมายและคุณคาขององคกร 
 ๒. มีความต้ังใจ และความพรอมที่จะใหความพยายามที่มีอยูเพื่อองคกร 
 ๓. มีความต้ังใจที่จะอยูเปนสมาชิกขององคกร 
 ความผูกพันตอองคกรเปนความสัมพันธทางจิตใจระหวางพนักงานกับองคกร โดยที่
พนักงานมีความเต็มใจที่จะไมลาออกจากองคกร และความผูกพันน้ันจะมีองคประกอบ ๓ สวนคือ๔๔  
 ๑. ความผูกพันทางความรูสึก (Affective commitment)  เปนการยึดติดทาง
อารมณตอองคกร ไดแก ความรูสึกสามัคคีในกลุมพนักงาน พยายามรักษาสมาชิกภาพไวดวยกันและมี
ความรูสึกเปนเจาของ ซึ่งความรูสึกดังกลาวเปนความรูสึกที่พัฒนาโดยอาศัยประสบการณในการ
ทํางานที่ผานมาพนักงานจะมีความรูสึกที่ดีเมื่ออยูรวมกับองคกร และมีอํานาจอยางเต็มที่ในบทบาท
งานของตนเองอยางเหมาะสม พนักงานที่มีความรูสึกผูกพันอยางแนนแฟนตอองคกรในลักษณะน้ีน้ัน
จะมีความรูสึกวาตนตองการที่จะอยูกับองคกรตอไป 
 ๒. ความผูกพันอยางตอเน่ือง (Continuance commitment) พนักงานจะตระหนัก
ตัวเองดีวาควรจะลงทุนอยูกับองคกรตอไปดีหรือไม เพราะหากลาออกจากองคกรน้ีไปแลว เขาอาจจะ
สูญเสียผลประโยชนหลาย ๆ อยางที่ไมคุมคาเมื่อเทียบกับองคกรอื่น ดังน้ัน พนักงานที่มีความผูกพัน
ตอองคกรในลักษณะน้ีจะมีความรูสึกวาจําเปนตองอยูกับองคกร 
 ๓. ความผูกพันแบบปทัสถาน (Normative commitment) พนักงานจะมีความรูสึก
วาตนเปนหน้ีบุญคุณหรือมีภาระหน้ีตอองคกร เปนการที่พนักงานมีความรูสึกวาเมื่อเขามาเปนสมาชิก

                                                             
 ๔๑ Mowday and others, The Academy of Management, Jourmal Vol. 30, No. 4 (Dec., 
1987), pp. 721-740.  
 ๔๒ Eisenberger, R., Kuhlman, D. M., & Cotterell, N., Effects of social values, effort 
training, and goal structure on task persistence, (Journal of Research in Psychology, 1992), pp. 
258-272. 
 ๔๓  Northcraft, G. B., & Neale, M.A., "Expert, amateurs, and real estate: An 
anchoring-and-adjustment perspective on property pricing decisions", Organizational 
Behavior and Human Decision Processes, 39 (1987), pp. 228-241. 
     ๔๔ Allen and Meyer, Affective, continuance, and normative commitment to the 
organization: An examination of construct validity,( Journal Article, 1996), p. 253. 



 
 ๒ ๓  

 

ขององคกรแลวจะตองมีความรูสึกผูกพันตอองคกรเพราะเห็นวาน่ันคือความถูกตองและเปนความ
เหมาะสมที่ตนควรจะทํา จึงกลายเปนความจําเปน ดังน้ัน ตนจึงมีความรูสึกวาเปนการถูกตองและ
สมควรที่จะตองอยูกับองคกรตอไปเพราะเปนความเต็มใจของพนักงานที่จะทํางานใหกับองคกรโดยให
ผลงานอยูในระดับมาตรฐานตามสัญญาที่ตกลงกันไวกับองคกร๔๕  ไดสรางเครื่องมือที่ใชวัดความ
ผูกพันของพนักงาน คือ Employee Score โดยแบงความผูกพันออกเปน ๒ มุมมอง ไดแก ความ
ผูกพันในองคกร และความผูกพันในงาน และไดจําแนกพนักงานตามลักษณะความผูกพันเปน ๔ 
ลักษณะ คือ๔๖ 
 ๑). Career Oriented เปนผูที่มีความผูกพันในงานที่ทําสูง แตขาดความผูกพันตอ
องคกร โดยพนักงานจะทํางานใหแกองคกร เน่ืองจากตองการเพียงประสบการณเพื่อมีสวนชวย
สงเสริมความกาวหนาของอาชีพตน บุคคลเหลาน้ีถือวามีคุณคาตอองคกรในการสรางผลผลิตที่มี
ประสิทธิภาพ แตในขณะเดียวกันก็เปดโอกาสใหขอเสนอขององคกรอื่น ๆ ดวย จึงอาจทําลาย
สัมพันธภาพที่ดีตอลูกคา และสงผลเสียตอองคกรในระยะยาวได 
 ๒). Ambivalent เปนผูที่ขาดทั้งความผูกพันในองคกรและความผูกพันตองานที่ทํา
ปฏิบัติงานไปวันหน่ึง ๆ ไมมีความต้ังใจในการทํางาน มักมีความขัดแยงกับผูอื่นอยูเสมอ 
 ๓). Company Oriented เปนผูที่มีความผูกพันในองคกร แตขาดความผูกพันใน
งานทีทํา บุคคลเหลาน้ีจะชวยสนับสนุนองคกร มีความรักและความภาคภูมิใจที่ไดอยูในองคกร แตไม
มีความสุขในงานที่ทํา 
 ๔). Ambassador เปนผูที่มีทั้งความผูกพันในองคกรและความผูกพันในงานที่ทํา
บุคคลเหลาน้ีมักจะกลาวถึงองคกรในทางที่ดีตอบุคคลอื่น ตองการเปนสวนหน่ึงขององคกร แมวาจะมี
องคกรอื่นเสนอผลประโยชนที่ดีกวา ต้ังใจทํางานอยางมีศักยภาพ ตลอดจนรูสึกภูมิใจในงานที่ทําวามี
สวนชวยใหองคกรประสบความสําเร็จ และยินดีที่จะทํางานหนักเพื่อปรับปรุงและเพิ่มผลผลิตบุคคล
เหลาน้ีถือไดวาเปนสินทรัพยที่มีคาที่สุดขององคกร ดังแผนภาพ 
 
  
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ ๒.๑  ลักษณะความผูกพันของพนักงานแบบตาง ๆ  ปรับปรุงจาก Taylor Nelson Sofres 
                                                             
 ๔๕ Schalk, R., Freese, C., & van den Bosch, Het psychologisch contract van part-
timers enCharissa Freese and René Schalk 286 full-timers [The psychological contract of part-
timers and full-timers], Gedrag en Organisatie, 8,  (1997), pp. 307-317.  
 ๔๖ Ashkanasy, N.M, P.M. Wilderom and M.F. Peterson. 1000, Commitment and the 
Study of Organizational Climate and Culture, (London : Sage Publications, Inc, 1000), p. 340. 
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 ๒ ๔  

 

กกกกกกกกสําหรับนักวิชาการไทย ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคกรไวจํานวนมากมาย 
กลาวคือ ได ใหความหมายของความผูกพันว าความผูกพันตอองคกร (Attachment & 
organizations) วามี ๒ ลักษณะ คือ ความผูกพันอยางเปนทางการ (Formal attachment) จะ
แสดงออกโดยการปฏิบั ติงานตามเวลาที่ กําหนด และความผูกพันทางใจหรือความรู สึก 
(Commitment) หมายถึง สมาชิกมีความผูกพันหรือใหความสนใจอยางจริงจังตอเปาหมาย คานิยม 
และวัตถุประสงคขององคกร โดยมีทัศนคติที่ดีตอองคกรและเต็มใจที่จะทุมเทพลังในการทํางานเพื่อ
องคกรจะไดบรรลุเปาหมายไดงายข้ึน๔๗ เปนความสัมพันธภาพระหวางบุคคลกับองคกร ถาคนย่ิงมี
ความผูกพันตอองคกรมากเทาใด แนวโนมจะลาออกหรือทิ้งองคกรไปก็นอยลงเทาน้ัน และยังเปน
พฤติกรรมอยางหน่ึงของพนักงานหรือสมาชิกขององคกรที่มีผลตอพฤติกรรมอื่น อาทิเชน การขาดงาน 
การตรงตอเวลาในการทํางาน การเปลี่ยนแปลงโยกยายงาน๔๘ ความผูกพันวา การที่สมาชิกอยูใน
องคกรเพื่ออุทิศเวลาและความสามารถใหแกหนวยงาน และยินยอมปฏิบัติตามปทัสถานและคานิยม
ขององคกรดวยความเต็มใจ เพื่อใหการปฏิบัติงานขององคกรน้ันบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวอยางมี
ประสิทธิภาพ๔๙ 
กกกกกกกกดังน้ัน อาจพอสรุปแนวคิดเกี่ยวกับความหมายของความผูกพัน ผลการศึกษาของ
นักวิชาการตาง ๆ ผูวิจัยไดสังเคราะหประมวลแนวคิดหลักของความหมายความผูกพัน โดยมีแนวคิด
หลักที่เกี่ยวของสามารถสรุปไดตามตารางที่ ๒.๗ ดังตอไปน้ี 
 

ตารางท่ี ๒.๗ ความหมายของความผูกพัน 
นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 

ราชบัณฑิตยสถาน (๒๕๔๖, 
หนา ๗๔๑) 

๑. มีความเปนหวงกังวลเพราะรักใคร  กอใหเกิดพันธะที่จะตอง
ปฏิบัติตาม 
๒. ความเปนหวงรักใครในองคกร 

Parson (1956, p.81) ๑. เปนปทัสถานทางสถานบัน 
๒. เปนตัวทําใหแตละคนเกิดความผูกพันตอองคกร 

March and Simon (1958, 
p. 590) 

๑. บุคคลจะยึดติดกับองคกรเพื่อใหไดมาซึ่งรางวัลหรือผลลัพธที่
แนนอนจากองคกร 

Baron,R.A.and 
J.Greenberg (1990,p.181) 

๑. ความผูกพันเปนความเต็มในของบุคคลที่จะอุทิศกําลังกายและ
ความจงรักภักดีใหแกองคกร 
 

                                                             
 ๔๗ภรณี (กีรติบุตร) มหานนท, การประเมินประสิทธิผลองคการ = Evaluation of organizational 
effectiveness, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร, ๒๕๒๙), หนา ๙๔-๙๗.   
 ๔๘ อนันตชัย คงจันทร,  "ความสัมพันธระหวางความพอใจตองานและความผูกพันตอองคการของ
ผูบริหาร ระดับกลางในธนาคารพาณิชยไทย", จุฬาลงกรณธุรกิจปริทัศน, ปที่ ๑๒ ฉบับที่ ๔๗ (ธันวาคม ๒๕๓๒) :  
๓๒-๔๔. 
 ๔๙อุทัย เลาหวิเชียร และวรเดช จันทรศร, การบริหารมหาวิทยาลัยในประเทศไทย, (กรุงเทพมหานคร 
: โครงการสงเสริมเอกสารวิชาการ สถาบันบัณฑิตพฒนบริหารศาสตร, ๒๕๓๑), หนา ๓๐๒. 



 
 ๒ ๕  

 

ตารางท่ี ๒.๗  ความหมายของความผูกพัน (ตอ) 
Becker, Howard S., 
(1970, p.32-40) 

๑. ความผูกพันเปนการแสดงออกของบุคคลที่เกี่ยวของสัมพันธกับ
พฤติกรรม 
๒. ความผูกพันทําใหทราบถึงบุคลิกภาพเฉพาะบุคคลและกลุมคน
ตลอดจนปรากฏการณทางสังคม 

Sheldon, Jary E., (1971, 
p.143) 

๑. การประเมินทางบวกตอองคกร 
๒. ต้ังใจจะทํางานใหองคกรบรรลุเปาหมาย 

Hrebiniak and Aluto, 
(1972, p.583) 

๑. เปนความไมเต็มใจที่จะออกจากองคกรไป ไมวาจะทําใหเพิ่ม
รายได สถานะ หรือความเปนอิสระทางอาชีพ 

Buchanan, (1974, p.545) ๑. ความยึดติดตอเปาหมายและคานิยมขององคกร 
๒. ยึดติดตอบทบาทของแตละบุคคล 
๓. ยึดติดตอองคกรเพราะมุงผลประโยชนของตนเอง 

Porter and others 
Porter, Lyman W., and 
others, (1974, p. 603) 

๑. ความผูกพันเปนการแสดงออกของแตละบุคคลอยางแรงกลา 
๒. มีความเช่ือมั่นและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
๓. มีความเต็มใจที่จะใชความพยายามทํางานเต็มที่ใหองคกร 
๔. มีความปรารถนาที่จะดํารงความเปนสมาชิกขององคกร 

Etzioni, (2006, pp.8-9) ๑. ความผูกพันตอองคกรคือการที่บุคคลไดเขาไปอยูในองคกรแลว
เกิดความรูสึกอยางแรงกลาตอองคกร 

Herbert G., (1976, 
pp.416-417) 

๑. เปนการประสานพฤติกรรมของสมาชิกกับเปาหมายขององคกร 
๒. การที่สมาชิกแสดงตนเห็นดวยกับจุดหมายปลายทางขององคกร 

Marsh and Mannari, 
(1977, pp.57-75) 

๑. ความผูกพันตอองคกรน้ันเปนความต้ังใจของพนักงานที่จะใช
ความพยายามอยางมากเพื่อใหเกิดประโยชนแกองคกร 
๒. มีทัศนคติที่ดีตอองคกร  
๓. มีความรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคกร 
๔. ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 

Salancik, (1977, pp.375-
397) 

๑. ผูท่ีมีความผูกพันตอองคกรสูงจะมีพฤติกรรมท่ีสอดคลองกับความ
ตองการขององคกรมากกวาผูท่ีมีความผูกพันตอองคกรต่ํากวา 

Steers, (1977, p.46), 
(1999, pp.303-304) 

๑. ความผูกพันตอองคกรเปนความสัมพันธอันหน่ึงอันเดียวกัน
อยางเหนียวแนนของสมาชิก 
๒. การเขารวมกิจกรรมขององคกร 
๓. ความผูกพันน้ันเปนความสัมพันธระหวางพนักงานกับนายจาง 

Angle and Perry, (1981, 
pp. 1-22) 

๑. ความผูกพันตอองคกรเปนความเช่ือทางจิตวิทยาของคนที่
ผูกพันกับองคกร 
๒. ความรูสึกผูกพันกับงาน ความจงรักภักดี  และความเช่ือใน
คานิยมขององคกร 



 
 ๒ ๖  

 

ตารางท่ี ๒.๗ ความหมายของความผูกพัน (ตอ) 
O’Reilly, (1981, pp.419-
430) 

ความผูกพันตอองคกรประกอบดวย ๓ ข้ันตอน 
๑. ความยินยอมทําตาม (Compliance)   
๒. การยึดถือองคกร (Identification) 
๓. การซึมซับคานิยมขององคกร (Internalization) 

Mowday and others, 
(1987, pp.721-740) 

๑. การแสดงออกที่มากวาความจงรักภักดี 
๒. ผลักดันใหบุคคลเต็มใจอุทิศตัวเอง เพื่อการสรางสรรคองคกรให
อยูในสภาพที่ดีข้ึน 

Eisenberger, R., 
Kuhlman, D. M., & 
Cotterell, N., (1992, 
pp.258-272) 

๑. มีความศรัทธาและเช่ือมั่นในเปาหมายและคุณคาขององคกร 
๒. มีความต้ังใจ และความพรอมที่จะใหความพยายามที่มีอยูเพื่อ
องคกร 
๓. มีความต้ังใจที่จะอยูเปนสมาชิกขององคกร 

Allen and Meyer, (1996, 
p.253) 

๑. ความผูกพันทางความรูสึก (Affective commitment)   
๒. ความผูกพันอยางตอเน่ือง (Continuance commitment) 
๓. ความผูกพันแบบปทัสถาน (Normative commitment) 

Schalk, R., Freese, C., & 
van den Bosch, (1997, 
pp.307-317) 

๑. เปนความเต็มใจของพนักงานที่จะทํางานใหกับองคกรโดยให
ผลงานอยูในระดับมาตรฐานตามสัญญาที่ตกลงกันไวกับองคกร 

Ashkanasy, N.M, P.M. 
Wilderom and M.F. 
Peterson, (1000,p. 340) 

๑. เปนผูท่ีมีความผูกพันในงานท่ีทําสูง 
๒. เปนผูท่ีขาดท้ังความผูกพันในองคกรและความผูกพันตองานท่ีทํา 
๓. เปนผูท่ีมีความผูกพันในองคกร 
๔. เปนผูท่ีมีท้ังความผูกพันในองคกรและความผูกพันในงานท่ีทํา 

ภรณี (กีรติบุตร) มหานนท, 
(๒๕๒๙, หนา ๙๔-๙๗) 

๑. ความผูกพันอยางเปนทางการ 
๒. ความผูกพันทางใจ 

อนันตชัย คงจันทร
,  (๒๕๓๒, หนา ๓๒-๔๔) 

๑. เปนความสัมพันธภาพระหวางบุคคลกับองคกร 
๒. เปนพฤติกรรมอยางหน่ึงของพนักงานหรือสมาชิกขององคกรที่
มีผลตอพฤติกรรมอื่น 

อุทัย เลาหวิเชียร และวรเดช 
จันทรศร, (๒๕๓๑, หนา 
๓๐๒) 

๑. การท่ีสมาชิกอยูในองคกรเพ่ืออุทิศเวลาและความสามารถใหแก
หนวยงาน 
๒. ยินยอมปฏิบัติตามปทัสถานและคานิยมขององคกรดวยความเต็มใจ 

  
 ๒) แนวคิดเก่ียวกับการผูกพัน 
 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันของสมาชิกตอองคกร ไดรับความสนใจมากข้ึน ในดาน
งานวิจัยซึ่งไดหาพยายามวิธีการที่จะรักษาสมาชิกขององคกรใหทํางานอยูในองคกรยาวนานข้ึนและ
อยางมีประสิทธิภาพ โดยการศึกษาความผูกพันตอองคกรน้ัน ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหแนวคิด 



 
 ๒ ๗  

 

และแนวทางการศึกษาไวมากมายทั้งในดานความหมาย ความสําคัญรวมถึงผลที่ไดรับจากความผูกพัน
ตอองคกร เชน 
 แนวคิดของ Porter and Lawler (พอรตเตอรและลอเลอร) ไดใหนิยามความผูกพัน
ตอองคกร หมายถึง ความสัมพันธระหวางบุคคลกับองคกรที่บุคคลเริ่มตนอาชีพทํางานกับองคกรใด 
คือการที่บุคคลน้ันเลือกที่จะอยูกับองคกร ซึ่งเปนความรูสึกยอมรับในองคประกอบขององคกรมี 
เชน๕๐ 
 ๑. บุคคลน้ันมีความเช่ือมั่น และยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรเปน
ทัศนคติและความเช่ือของบุคคลที่มีความเช่ือถือ ยอมรับและพรอมที่จะปฏิบัติตามเปาหมายและ
คุณคาขององคกรอยางสม่ําเสมอ อีกทั้งยังมีความเลื่อมในศรัทธาตอเปาหมายที่องคกรกําหนดรวมถึง
ความรูสึกวาเปาหมายและคุณคาของตนเองคลายคลึงกับองคกรของบุคคลซึ่งมีความรูสึกผูกพันตอ
องคกรอยางมาก จะเห็นวา งานคือหนทางที่จะทําประโยชนแกตนเองได คือการรวมกิจกรรมและ
ทํางานตามคุณคา อุดมการณและเปาหมายขององคกร ดังน้ัน บุคคลกลุมน้ีจึงมีแนวโนมที่จะมีสวน
รวมในกิจกรรมขอองคกรอยูในระดับสูง กลาวโดยสรุปคือ มีความเช่ือมั่น ศรัทธาและยอมรับเปาหมาย
ขององคกร 
 ๒. บุคคลน้ันมีความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ ที่จะทํางาน
เพื่อใหองคกรที่ตนทํางานอยูบรรลุวัตถุประสงคขององคกร เปนความต้ังใจและความพรอมที่จะใช
ความสามารถที่มีอยูทํางานใหองคกรอยางเต็มความสามารถเพื่อแกไขปญหาและพัฒนางานของ
องคกรใหบรรลุเปาหมาย แมวาจะไมไดรับผลตอบแทนก็ตามรวมถึงการเสียสละความสุขสวนตัวเพื่อ
ประโยชนขององคกร กลาวโดยสรุปคือ มีความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ ที่จะทํางาน
เพื่อความสําเร็จขององคกร 
 ๓. บุคคลน้ันมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกขององคกรโดยที่บุคคล
มีความจงรักภักดีตอองคกร ยังคงอยูกับองคกรไมปรารถนาไปจากองคกรถึงแมวาองคกรอื่นจะให
ผลประโยชนตอบแทนมากกวา มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคกรและพรอมที่จะบอกคน
อื่นวาตนเปนสมาชิกขององคกร รวมทั้งมีความคิดวาตนเปนสวนหน่ึงขององคกร กลาวโดยสรุปคือ  
มีความจงรักภักดี เสียสละ และมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่รักษาสมาชิกภาพขององคกรไว 
 แนวคิดของอัล Allen and Meyer (แลนและเมเยอร) ไดสรุปแนวคิดไว ๓ กลุม
คือ๕๑ 
 ๑. แนวคิดดานเจตคติ  กลุมสนับสนุนแนวคิดน้ีมองความผูกพันตอองคกรวาเปน
ความรูสึกของบุคคลที่รูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงขององคกร โดยผูนําในการศึกษาความผูกพันตอ

                                                             
     ๕๐ Porter and Lawler, Managerial Attitudes and Performance, (Homewood, IL: 

Richard D. Irwin, Inc, 1987), p. 23. 
 ๕๑ Allen and Meyer, Organizational-commitment; Factor-analysis; Nurses-Canada, 
1993, p. 53. อางใน อรฉัตร สรญาณธนาวุธ, “ความผูกพันตอองคกรไมหวังผลกําไรของพนักงาน : กรณีศึกษา
สถาบันคีนันแหงเอเชีย”, รายงานการวิจัย, (กรุงเทพมหานคร : ๒๕๔๕), หนา ๑๗. 



 
 ๒ ๘  

 

องคกรในแนวคิดน้ีคือ Lyman W.Porter (ไลแมน วี พอรเตอร) แหงมหาวิทยาลัย California และ 
Lierne กับคณะซึ่งไดใหความหมายของความผูกพันตอองคกรวา หมายถึง  
 ๑) ความเช่ือมั่น ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
 ๒) ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ ที่จะทํางานเพื่อองคกร 
 ๓) ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพขององคกรไว 
 ๒. แนวคิดดานพฤติกรรม แนวคิดน้ีมองความผูกพันตอองคกรในรูปแบบของความ
สม่ําเสมอของพฤติกรรม เมื่อคนมีความผูกพันตอองคกรก็จะมีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรม
ตอเน่ือง หรือความคงเสนคงวาในการทํางาน ความตอเน่ืองในการทํางานโดยไมโยกยายไปไหน  
ก็เน่ืองจากไดเปรียบเทียบผลไดและผลเสียที่จะเกิดข้ึนหากละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือลาออกไป  
ซึ่งผลเสียจะพิจารณาในลักษณะของตนทุนที่จะเกิดข้ึนหรือผลประโยชนที่จะสูญเสียไป 
 ๓. แนวคิดทางดานที่เกี่ยวกับความถูกตองหรือบรรทัดฐานของสังคม แนวคิดน้ีมอง
ความผูกพันตอองคกรวาเปนความจงรักภักดีและความเต็มใจที่จะอุทิศตนใหกับองคกร ซึ่งเปนผลมา
จากบรรทัดฐานขององคกรและสังคม บุคคลรูสึกวา เมื่อเขาเขาเปนสมาชิกขององคกรแลวก็ตองมี
ความผูกพันตอองคกรเพราะวาน่ันคือความถูกตองและความเหมาะสมที่จะทําใหเกิดความผูกพันตอ
องคกรน้ัน เปนหนาที่หรือพันธะผูกพันที่สมาชิกจะตองมีตอการปฏิบัติหนาที่ในองคกร 
 เมื่อบุคคลและองคกรมีความตองการที่จะไดรับการตอบสนองทั้งสองฝายจึงตอง
พึ่งพาอาศัยกันและกัน ในดานทรัพยากรซึ่งและละฝายมีอยู การแลกเปลี่ยนระหวางบุคคลและองคกร
จึงเกิดข้ึน โดยบุคคลเขามาปฏิบัติงานในองคกรดวยเจตนาที่จะพยายามใชความรู ทักษะความชํานาญ
ในการปฏิบัติงานใหองคกรเพอผลตอบแทนตาง ๆ ที่องคกรจะจัดหาให ซึ่งเปนหนาที่ขององคกร
จะตองจัดหาใหเปนสิ่งตอบแทนการทํางานของบุคคลซึ่งจะตองมีความเทาเทียมกับความคาดหวังของ
บุคคล จะทําใหบุคคลผูกพันที่จะทํางานแกองคกรตอไป แตหากผลตอนแทนที่องคกรมองใหไมเปนไป
ตามที่เขาคาดหวัง จะทําใหเขาลาออกจากองคกร หรือเขาจําเปนตองอยูกับองคกรตอไปดวยเหตุไมมี
ทางเลือก เขาตองจํายอมรับผลตอบแทนที่องคกรจัดให แตเขาไมมีความผูกพันตอองคกรหรือมีใน
ระดับตํ่า 
 Brewer and Lock (บริเวอรและล็อค) กลาววา บุคคลที่มีความยึดมั่นผูกพันตอ
องคกรมีลักษณะ ๗ ประการ ดังน้ี๕๒ 
 ๑. การมีความเห็นพองกับองคกร (Identify with their organization) เปน
ลักษณะของบุคคลที่รูสึกวาคานิยมขององคกรเปนสิ่งที่ดีและมีประโยชนตอการทํางานดังน้ันเมือ่บคุคล
เขาใจและยอมรับคานิยมขององคกรแลวจะกอใหเกิดเจตคติในเชิงบวกและมีการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน 
 ๒. การมีความเช่ือในองคกร (Trust management) เปนลักษณะที่บุคคลมี
ความรูสึกเช่ือมั่นในการจัดการขององคกรวามีความยุติธรรมมีสวนในการตัดสินใจเพอสรางสรรคงาน
ใหกับองคกร ไดรับโอกาสในการพัฒนางานและพัฒนาตนเองใหดีย่ิงข้ึน 

                                                             
 ๕๒ Brewer and Lock, Managerial strategy and nursing commitment in Australian 
hospitals.J. Journal of Advance Nursin, (NY, hill-world21, 1995), pp. 789-799. 
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 ๓.  การแสดงความเ ต็มใจที่ จะทุม เทความพยายามในการทํางาน (Show 
willingness to invert effort) เปนลักษณะของบุคคลที่เต็มใจที่จะทุมเทพลังความสามารถในการ
ทํางานและปกปององคกรไมใหถูกคุกคามจากแหลงอื่น 
 ๔. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Participate in decision making) เปนลักษณะ
ของบุคคลที่มีสวนรวมในการตัดสินในในการทํางานหรือแกปญหาในงาน 
 ๕. การมีความรูสึกในเชิงบวกตองาน (Feel positive about work) เปนการรับรู
ขอมูลบุคคลที่ไดรับการสนับสนุนในงานและมีความสุขในการทํางาน 
 ๖. การแสดงความคิดเห็นที่หวงใยตอองคกร (Voice concerns) เปนลักษณะของ
บุคคลที่มีความจงรักภักดีตอองคกรมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นและไดรับการยอมรับในการแสดง
ความคิดเห็นน้ัน ๆ จากองคกร 
 ๗. การมีความรูสึกวาองคกรเปนองคกรแหงความยุติธรรม (Feel their place of 
work is an equitable one) เปนการรับรูของบุคคลในองคกรเกี่ยวกับการจัดการในการใหรางวัล
หรือสิ่งตอบแทนใหแกบุคคลากรที่ปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม นอกจากน้ียังมีผูเสนอแนวคิดเกี่ยวกบั
ความผูกพันตอองคกรไดวา ความผูกพันตอองคกร เปนความสัมพันธระหวางความรูสึกกับภาระหนาที่
ทีมีตอสังคม หรือความรับผิดชอบตอสังคม โดยผูที่มีความผูกพันตอองคกรจะมีความรูสึกวาตนเปน
สวนหน่ึงขององคกร โดยแสดงออกในดาน ดังน้ี๕๓ 
 ๑. ยอมรับในนโยบายหรือเปาหมายขององคกร 
 ๒. ใชความสามารถของตนเพื่อใหงานขององคกรสําเร็จ 
 ๓. ปรารถนาที่จะคงสถานภาพในองคกร โดยไมคิดโยกยายไปที่อื่น 
 สรุปไดวาแนวคิดเรื่องความผูกพันตอองคกรน้ันมีอยู ๓ ดานคือ๕๔ 
 ๑) แนวคิดดานเจตคติ 
      (๑) เปนความเช่ือมั่นและยอมรับเปาหมายคานิยมขององคกร 
      (๒) เปนความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามของตนอยางเต็มที่เพื่อให
องคกรประสบความสําเร็จ 
      (๓) มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาความเปนสมาชิกภาพของตนเองใน
องคกรไว 
 ๒) แนวคิดดานพฤติกรรม 
     แนวคิดน้ีมองความผูกพันตอองคกรในรูปของการแสดงออกของพฤติกรรมอยาง
ตอเน่ืองและคงเสนคงวาในการทํางานโดยไมคิดที่จะโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางานหรือลาออกจาก
องคกร ซึ่งกลุมแนวคิดน้ีสอดคลองกับทฤษฎี Side-Bet ของ Howard S. Backer (ฮอวารด เอส แบค
เกอร) สาระสําคัญของทฤษฎีน้ี คือ การพิจารณาความผูกพันตอองคกรวา เปนผลมาจากการที่คน

                                                             
 ๕๓ Bowditch And Buono, A primer on organizational behavior Wiley series in 
managementManagement Series, (Wiley, 1997), pp. 154-155. 
 ๕๔ อนันตชัย คงจันทร, "ความสัมพันธระหวางความพอใจตองานและความผูกพันตอองคการของ
ผูบริหาร ระดับกลางในธนาคารพาณิชยไทย", หนา ๓๕-๓๗. 
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เปรียบเทียบและช่ังนํ้าหนักวา ถาหากเขาลาออกจากองคกรไปเขาจะสูญเสียอะไรบาง การที่คน ๆ 
หน่ึงเขาไปเปนสมาชิกขององคกรในชวงระยะเวลาหน่ึง ระยะเวลานานเทาไรความผูกพันตอองคกรย่ิง
มากข้ึน 
 ๓)  แนวคิดดานบรรทัดฐานทางสังคม 
      แนวคิดน้ีมองความผูกพันตอองคกรเปนความจงรักภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศตน
ใหกับองคกร ซึ่งเปนผลมาจากบรรทัดฐานของสังคมและองคกรเปนความรูสึกของบุคคลที่มีความรูสึก
วาเมื่อตนเขามาเปนสมาชิกภาพขององคกรแลวก็ตองมีความผูกพันตอองคกรเพราะน่ันคือ ความ
ถูกตองและเหมาะสมความผูกพันตอองคกรเปนหนาที่หรือเปนพันธะผูกพันที่เขาจะตองม ีตอการทีเ่ขา
ปฏิบัติหนาที่อยูในองคกร 
กกกกกกกกจากแนวคิดของความผูกพันตอองคกรดังกลาวมาขางตน สรุปไดวา ความผูกพันตอองคกร 
เปนสิ่งที่แสดงออก ซึ่งสัมพันธภาพระหวางบุคคลกับองคกร บุคคลย่ิงมีความผูกพันตอองคกรสูงมาก 
แนวโนมที่จะลาออกหรือละทิ้งองคกรในย่ิงนอยลง ซึ่งการที่จะเกิดความผูกพันตอองคกรไดน้ัน อาจมา
จากปจจัยหลาย ๆ ดาน มาเปนตัวกําหนดที่ทําใหเกิดความรูสึกผูกพันตอองคกร ดังน้ันในการศึกษา
วิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาความผูกพันตอองคกร ตามแนวคิดของนักวิจัยโดยใหนิยาม
ความหมายของความผูกพันตอองคกร คือการที่บุคคลมีความรูสึก ดังน้ี 
 ๑. มีความเช่ือมั่น ศรัทธาและยอมรับเปาหมายขอองคกร 
 ๒. มีความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ ที่จะทํางานเพื่อความสําเร็จของ
องคกร 
 ๓. มีความจงรักภักดีเสียสละและมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิก
ภาพขององคกรไว  
 อยางไรก็ตามความผูกพันองคกรจากที่ไดศึกษามาแลวน้ันปรากฏวามี ๓ ลักษณะ 
ไดแก๕๕ 
 ๑. มีการยอมรับเปาหมายขององคกร บุคคลรูวาคานิยมของตนกับเปาหมายของ
องคกรมีความสอดคลองกัน 
 ๒. มีความเต็มใจที่จะทํางานหนักเพื่อองคกร บุคคลมีความภาคภูมิใจที่จะทํางาน
ใหแกองคกร และองคกรสรางแรงบันดาลใจในการทํางานใหแกตนเอง 
 ๓. มีความปรารถนาที่จะทํางานอยูในองคกร บุคคลยังคงจะทํางานอยูในองคกร
ตอไปไมคิดลาออก 
กกกกกกกกดังน้ัน อาจพอสรุปแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพัน ผลการศึกษาของนักวิชาการตาง ๆ ผูวิจัย
ไดสังเคราะหประมวลแนวคิดหลักของความผูกพัน โดยมีแนวคิดหลักที่เกี่ยวของสามารถสรุปไดตาม
ตารางที่ ๒.๘ ดังตอไปน้ี  
 
 
 
 
 

                                                             
 ๕๕ Mowday,Sters,and Porter., commitment questionnaire compared to Cook and 
Wall's commitment scale, (Maillet, Léandre, 1979), p. 225. 



 
 ๓ ๑  

 

ตารางท่ี ๒.๘  แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพัน 
นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 

Porter and Lawler, 
(1987, p, 23) 

๑. บุคคลน้ันมีความเช่ือมั่น และยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกร 
๒. บุคคลน้ันมีความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ 
๓. บุคคลน้ันมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกของ
องคกรโดยที่บุคคลมีความจงรักภักดีตอองคกร 

Allen and Meyer, (1993, 
p.53) 

๑. แนวคิดดานเจตคติ   
๒. แนวคิดดานพฤติกรรม 
๓. แนวคิดทางดานที่เกี่ยวกับความถูกตองหรือบรรทัดฐานของ
สังคม 

Brewer and Lock, (1995, 
pp.789-799) 

๑. การมีความเห็นพองกับองคกร 
๒. การมีความเช่ือในองคกร 
๓. การแสดงความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการทํางาน 
๔. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
๕. การมีความรูสึกในเชิงบวกตองาน 
๖. การแสดงความคิดเห็นที่หวงใยตอองคกร 
๗. การมีความรูสึกวาองคกรเปนองคกรแหงความยุติธรรม 

Bowditch And Buono, 
(1997, pp. 154-155) 

๑. ยอมรับในนโยบายหรือเปาหมายขององคกร 
๒. ใชความสามารถของตนเพื่อใหงานขององคกรสําเร็จ 
๓. ปรารถนาที่จะคงสถานภาพในองคกร โดยไมคิดโยกยายไปที่อื่น 

Mowday,Sters,and 
Porter., (1797, p. 225) 

๑. มีการยอมรับเปาหมายขององคกร 
๒. มีความเต็มใจที่จะทํางานหนักเพื่อองคกร 
๓. มีความปรารถนาที่จะทํางานอยูในองคกร 

 
  ๓) ทฤษฎีเก่ียวกับการผูกพัน 
 การที่บุคลากรขององคกรจะเกิดความผูกพันตอองคกร มีความรูสึกเปนสวนหน่ึงของ
องคกร พรอมที่จะอุทิศตนและทุมเทใหองคกรได ก็ตอเมื่อบุคคลน้ันไดรับการตอบสนองจากองคกรใน
ดานตาง ๆ  องคกรจึงตองสรางสิ่งจูงใจตาง ๆ  เพื่อตอบสนองความตองการของสมาชิกแตละบุคคลซึ่งมี
ความแตกตางกันไปทั้งในดานความคิดและพฤติกรรม โดยทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร 
มหีลายทฤษฎี กลาวคือ ความผูกพันเกี่ยวของกับวิวัฒนาการของมนุษย เปนแรงขับพื้นฐานของมนุษย
ในการมีชีวิตรอด เพราะวา เด็กแรกเกิดไมสามารถที่จะชวยเหลือหรือปกปองตนเองได เขาตองการ
การปกปองดูแลจากบิดามารดา  การที่บิดามารดาแยกจากเด็กไป ทําใหเด็กรูสึกไมปลอดภัย เหมือน
ถูกคุกคาม และแสดงออกถึงพฤติกรรมที่แสดงออกถึงลักษณะของความผูกพัน เชน เรียกรองความ
ชวยเหลือ มองหา รองไห เปนตน ความผูกพันสรางพื้นฐานของความมั่นคงจากความรูสึกปลอดภัยใน
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การสํารวจสิ่งแวดลอม เขาช่ือวา ความผูกพันเริ่มต้ังแตวัยทารกและตอเน่ืองไปตลอดชีวิต และเปน
พฤติกรรมที่มีมาต้ังแตกําเนิดที่จําเปนตอการดํารงชีวิต๕๖ ซึ่งตอมา Ainsworth (อินสะวอส) และคณะ  
ไดทําการศึกษาความผูกพันของเด็กทารกกับมารดาในสถานการณ Strange situation ไดแบงความ
ผูกพันออกเปน ๓ แบบ คือ ความผูกพันแบบมั่นค่ัง การศึกษาภายหลัง พบวา มีความผูกพันแบบ
สับสนเพิ่มข้ึนมา และมีแนวคิดวา ความผูกพันของทารกคลายคลึงกับผูใหญซึ่งเขาไดสรุปวา ความ
แตกตางของบุคคลมีความสัมพันธกับปฏิสัมพันธระหวางทารกกับบิดามารดาในชวงขวบปแรกของ
ชีวิต เด็กทารกที่มีความมั่งค่ัง๕๗ เขาจะไดรับการตอบสนองความตองการที่จําเปนจากบิดามารดา ซึ่ง
ตอมา Hazan (ฮาซาน) ไดทําการศึกษาในผูใหญก็พบวาความผูกพันทั้ง ๓ แบบ มีผลตอการปรับตัว
และพฤติกรรมตามความสัมพันธในผูใหญดังน้ี๕๘ 
 ๑. ความผูกพันแบบมั่นคงในเด็กจะทําใหมีวุฒิภาวะในวัยผูใหญ มีประสบการณ
ความสัมพันธที่เปนปกติ ผูใหญมีความผูกพันแบบมั่นคงจะสามารถสรางความสัมพันธใกลชิดกับผูอื่น 
เขาใจคนอื่นไดงาย มีคนที่เขาสามารถพึ่งพิงได ไมรูสึกกังวลหากตองถูกทอดทิ้งหรือวามีคนเขามา
ใกลชิดดวย 
 ๒. เด็กที่มีความผูกพันแบบหลีกเลี่ยง จะโตข้ึนดวยการมีความสัมพันธแบบระยะสั้น
และผิวเผิน  
 ๓. เด็กที่มีความผูกพันแบบลังเลหรือไมแนใจ จะกลายเปนผูใหญที่มีคูรักมาก ไมยอม
สรางความผูกพันใกลชิดกับคนรัก คนอื่น ๆ ก็ลังเลที่จะเขาใกลชิดดวย เขาจะกังวลวาคูรักไมรักหรือไม
ตองการจึงตองการยอมรับมาก และกังวลวาจะมีใครหนีเขาไป 
 จากการศึกษาทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันจากเอกสารตาง ๆ สามารถสรุปทฤษฎี
ความผูกพันไดดังน้ี คือทฤษฎี Side-Bet ของ Becker (เบคเกอร) (Becker’s side-Bet Theory of 
Commitment) ไดกลาวไววา บุคคลใดก็ตามที่มีความผูกพันตอสิ่งหน่ึงสิ่งใดก็เน่ืองจากเขาไดลงทุนใน
สิ่งน้ัน ๆ ไว เชน การที่คนเราเขาไปทํางานอยูในองคกรในชวงระยะเวลาหน่ึง จะกอใหเกิดการลงทุน 
ซึ่ง Becker เรียกการลงทุนน้ันวา “Side-Bet” อาจเปนการลงทุนในรูปของเวลา แรงกาย แรงใจ 
กําลังสติปญญา ตลอดจนการยอมเสียโอกาสบางอยาง เชน โอกาสในการไปทํางานกับองคกรอื่น ๆ 
เพราะบุคคลผู น้ันยอมคาดหวังผลประโยชนที่จะไดรับตอบแทนจากองคกรในระยะยาว ไดแก 
บําเหน็จบํานาญ และสวัสดิการตาง ๆ ที่นอกเหนือไปจากเงินเดือนหรือรายไดประจําและยังมีการช่ัง
นํ้าหนักเปรียบเทียบวา หากเขาลาออกจากองคกรกอนกําหนดเขาจะตองสูญเสียสิ่งเหลาน้ี บุคคลน้ัน
จึงไมมีทางเลือกอยางอื่นนอกจากจะตองผูกพันอยูกับองคกรตอไป ฉะน้ัน การที่คนเราเลือกตัดสินใจที่

                                                             
               ๕๖ Bowlby, Attachment and Loss, (vol.1) (2 nd ed.), (New York: Basic Books, 1973), p. 
351. 
     ๕๗ Ainsworth, S.E. & Peevers, G.J. The Interaction between Informational and 
Computational Properties of External Representations on Problem-Solving and Learning, (25 
th Annual Conference of the Cognitive Science Society, 2003), pp. 56-72. 
     ๕๘ Hazan, C. & Shaver, P., Romantic Love conceptualized as an attachment 
process, (Journal of Personality and Social Psychology, 52(3), 1987), pp. 511-524. 
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จะอยูกับองคกรนานเทาใดก็ย่ิงจะเปนการสะสม “การลงทุน” เพิ่มข้ึนเทาน้ัน ความผูกพันก็จะย่ิงทวี
มากข้ึนตามระยะเวลา และทําใหการตัดสินใจที่จะลาออกจากองคกรยากมากข้ึน และหากไปอยูใน
องคกรใหมอาจจะไมไดรับผลประโยชนที่ไมคุมคาเทากับองคกรเดิม นอกจากน้ี Becker ยังไดกลาวอีก
ดวยวา การที่บุคคลใดตัดสินใจจะลงหลักปกฐานในอาชีพใดอาชีพหน่ึงแลว และจะไมยอมเปลี่ยนงาน
หรืออาชีพน้ัน เพราะเหตุวาบุคคลน้ันเปนมนุษยเศรษฐกิจ๕๙  
 การที่จะใหพนักงานในองคกรสามารถทํางานใหกอประโยชนสูงสุดแกองคกร ไดน้ัน
จะตองมีวิธีการจูงใจ ผูบริหารที่ดีตองการหาวิธีการจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาทํางานมนุษยเปนสัตว
สังคม ที่มีการตอสูแสดงหาใหไดมาซึ่งสิ่งที่ตนตองการเสมอ ซึ่งการเสาะแสวงหาหรือความตองการ
ของมนุษยน้ีเอง ไมมีคาสิ้นสุด จากจุดตรงน้ีเอง เปนจุดเริ่มตนของทฤษฎีการจูงใจซึ่งจัดข้ันตอนของ
ความตองการของมนุษยออกเปนลําดับตามความสําคัญตํ่าไปสูความสําคัญสูงตามแนวคิดของมาสโลว 
ซึ่งเรียกวา “ความตองการมูลฐาน ๕ ข้ัน ซึ่งมีดังตอไปน้ี 
 
 ทฤษฎีความตองการขั้นพ้ืนฐานของมาสโลว (Maslow)๖๐  
 ๑. ความตองการทางดานกายภาพ (Physiological needs) เปนความตองการข้ัน
พื้นฐานตํ่าสุดของมนุษยซึ่งการดําเนินชีวิต ไดแก อาหาร นํ้า ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค ความตองการ
พักผอนและอื่น ๆ ดังน้ัน จึงเปนหนาที่ของฝายบริหารที่จะทําใหผูที่หิวพอใจ ความตองการข้ันตอไปที่
มีผลตอพฤติกรรมของมนุษย  
 ๒. ความตองการความปลอดภัยหรือความมั่นคง (Security or safety needs) ใน
การไดรับความคุมครองจากอันตราย การขูเข็ญ เชน ถาเขามีความรูสึกวาถูกขมขู ไมมีอิสระพอ ความ
ตองการอันย่ิงใหญของเขา คือ การประกันความปลอดภัยความคุมครอง และสวัสดิการเน่ืองจาก
คนงานในโรงงานอุตสาหกรรม มีความสัมพันธซึ่งกันและกัน ความตองการความมั่นคงความปลอดภัย
จึงเปนสิ่งสําคัญมาก การบริหารใด ๆ  ที่กอใหเกิดความไมแนใจในการวาจางตอไป หรือผลจากการ
เลนพรรค เลนพวก หรือนโยบายที่ไมคาดฝน เหลาน้ียอมเปนแรงจูงใจตอการตองการความปลอดภัย 
 ๓. ความตองการทางดานสังคม (Social needs)  เปนความตองการข้ันสูงสุดของ
มนุษย ซึ่งสวนใหญเปนความตองการทางดานจิตใจ ไดแก ความตองการเขาเปนสมาชิกของกลุมเปนที่
ยอมรับของเพื่อนรวมงาน การมีมิตรภาพและความรักตอกันไมมีความเลวรายอันใดอีกแลวที่จะมา
เทียบเทากับการตัดจากการเปนสมาชิกของกลุมดังน้ัน โทษที่รุนแรงที่สุดในทุกยุคทุกสมัย คือ การ
เนรเทศออกนอกเมือง หรือนอกกลุมการบริหารงานอุตสาหกรรมตาง ๆ  ก็เชนกัน ตองประกอบไปดวย
ความตองการเหลาน้ี และจากการศึกษาพบวา การทํางานเปนกลุมมีประสิทธิภาพมากกวาการแยกกนั
ทํางานถาฝายบริหารมีความหวาดระแวงวา การรวมกลุมของคนงานจะมีผลเสียตอจุดหมายที่วางไว 
พวกคนงานจะตอตาน และไมใหความรวมมือในการทํางาน ความตองการมีฐานะเดนในสังคม ความ

                                                             
 ๕๙ Becker, Effectively communicated studies involve in-depth analysis and 
systematic descriptions of small groups or situations, (NY : One-Hill, 1970), p. 262. 
 ๖๐ Maslow, Abraham H. Religions, Values, and Peak-Experiences, (Ohio State 
University Press, 1964), pp. 66-67. 



 
 ๓ ๔  

 

ตองการทั้งสามข้ันที่ผานมาแลว นับวาเปนความตองการพื้นฐานที่ทุก ๆ คนตองการที่จะมีความ
ตองการข้ันที่สี่น้ี คือ ความตองการมีฐานะเดนในสังคมเปนความตองการในดานจิตใจในสวนลึก ๆ 
ความตองการน้ีแบงเปน ๒ อยาง คือ ความปรารถนาที่จะมีความเขมแข็งเช่ือมั่นในตัวเอง  ความเปน
อิสรเสรีภาพ ความสําเร็จในการแขงขันและความรู 
 ๔. ความตองการมีช่ือเสียง ตําแหนง ฐานะ ความเดนดัง (Esteem of status 
needs) การช่ืนชมยอมรับจากผูอื่น ถาความตองการน้ีไมไดรับการตอบสนอง จะทําใหรูสึกออนแอ
และไรประโยชนทําใหเกิดทอแท หรือตองการรูสึกชดเชยอะไรบางสิ่ง ความตองการที่จะไดรับ
ความสําเร็จในสิ่งที่ตนปรารถนา 
 ๕. ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในสิ่งที่ตนปรารถนา (Self-actualization 
needs) เปนความตองการที่ไดรับความสําเร็จในสิ่งที่ตนปรารถนา หลังจากที่ไดรับการตอบสนอง
ความตองการข้ันตาง ๆ แลว เปนความตองการที่แตกตางออกไปในแตละบุคคลที่จะใหบรรลุถึง
จุดประสงคข้ันสุดยอดของตน ซึ่งนับวาเปนความตองการที่กวางมาก บางคนตองการพัฒนาตนเอง
อยางไมหยุดย้ัง ทั้งดานความคิดและการสรางสรรค บางคนตองการเปนนักประดิษฐ นักดนตรี  
แตเน่ืองจากสภาพของชีวิตสมัยน้ีมีการจํากัดขอบเขตของโอกาสที่จะใหความตองการของมนุษยได
บรรลุถึงจุดหมายปลายทาง ประกอบทั้งมนุษย ถูกบังคับโดยธรรมชาติ ใหแบงแยกพลังงาน
ความสามารถออกเปนหลาย ๆ อยางเน่ืองจากการด้ินรนเพื่อที่จะมีชีวิตอยูในโลก ตามความตองการที่
จะใหตนเองไดรับความสําเร็จทุกประการอยางครบถวน จึงยังเปนความคิดที่เลื่อนลอย จากความ
ตองการข้ันมูลฐาน ๕ ข้ันที่มาสโลว เสนอน้ีในระหวางลําดับข้ันตาง ๆ ของความตองการของมนุษยคน
สวนมากแสงดใหเห็นวา คนมีความพอใจอยางสูงสุดในลําดับข้ันของความตองการข้ันตํ่ามากกวาข้ันสูง
จากการสํารวจพบวาคนธรรมดาทั่วไป จะมีความพอใจในลําดับข้ันตาง ๆ กันออกไป๖๑ 
กกกกกกกกตามทฤษฎีของมาสโลวแลว บุคคลจะถูกจูงใจใหตอบสนองความตองการระดับตํ่ากอนที่
พวกเขาจะพยายามตอบสนองความตองการระดับสูงย่ิงกวาน้ัน เมื่อความตองการอยางหน่ึงถูก
ตอบสนองความตองการน้ีจะไมเปนสิ่งจูงใจที่มีพลังตอไปอีก มาสโลว ไดใหสมมติฐานเกี่ยวกับความ
ตองการของมนุษยไว ๓ ประการ คือ 
 ๑. มนุษยทุกคนมีความตองการและความตองการน้ีมีอยูตลอดเวลาไมมีการสิ้นสุด 
 ๒. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนแรงจูงใจสําหรับพฤติกรรมน้ัน
ตอไปอีก 
 ๓. ความตองการของคนจะมีลักษณะเปนลําดับข้ันจากตํ่าไปหาสูงตามลําดับ
ความสําคัญ เมื่อความตองการข้ันตํ่าไดรับการตอบสนองแลว ความตองการข้ันสูงก็จะตามมาจาก
ทฤษฎีของมาสโลว สรุปวา การที่จะใหพนักงานในองคกรสามารถทํางานใหกอประโยชนสูงสุดแก
องคกรไดน้ันจะตองมีวิธีการจูงใจ ผูบริหารที่ดีจะตองหาวิธีการจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาทํางานของ
มนุษยเปนสัตวสังคม ที่มีการตอสูแสวงหาใหไดมาซึ่งสิ่งที่ตนตองการเสมอซึ่งความตองการของมนุษย
น้ีเอง เปนแรงจูงใจใหกับพนักงานหรือผูปฏิบัติงานเกิดพฤติกรรมการทํางานในทางที่ถู กตองและ

                                                             
 ๖๑ อัมพิกา ไกรฤทธ์ิ, จิตวิทยาองคการ : มนุษยสัมพันธในโรงงาน, (กรุงเทพมหานคร : ซีเอ็ดยูเคชั่น, 
๒๕๓๒), หนา ๒๘. 
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เปนไปตามที่องคกรคาดหวังไวเชน รายได ตําแหนงงาน แรงจูงใจเปนพื้นฐานสําคัญที่ทําใหบุคคลเกิด
ความพึงพอใจในงาน เมื่อพึงพอใจแลวความผูกพันตอองคกรจะเกิดข้ึน 
กกกกกกกกทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (วรูม) กลาวถึงบุคคลเลือกการรับรูความคาดหวัง จาก
รางวัลที่คาดวาจะไดรับในดานงาน บุคคลจะเลือกทํางานในระดับที่ผลออกมาไดรับผลประโยชนมาก
ที่สุด เขาทํางานหนักถาเขาคาดหวังวา ความพยายามของเขาจะนําไปสูรางวัลที่เขาตองการ  
ในรายรับหรือตําแหนงที่สูงข้ึน ระดับผลผลิตของบุคคลใดข้ึนอยูกับแรงผลักดัน ๓ ประการ คือ๖๒ 
 ๑. เปาหมายของบุคคล เชน การไดรับรางวัลซึ่งเปนสิ่งเรา ที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ 
 ๒. ความเขาใจหรือความรับรูในความสัมพันธระหวางผลผลิตและการประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมาย โดยการที่กําหนดจํานวนหรือปริมาณงานและทิศทางการผลิต โดย
คาดคะเนตามความสามารถของแตละบุคคล 
 ๓. เกียรติยศหรือเครื่องแสดงถึงความเดนของแตละบุคคล โดยการรับรูใน
ความสามารถของเขาวาจะมีอิทธิพลมากนอยเพียงใดตอระดับผลผลิตและกําหนดรางวัลเปนการตอบ
แทน 
กกกกกกกกจากทฤษฎีของวรูม  สรุปวา พนักงานหรือคนทํางานยอมตองการผลประโยชนจากองคกร
เปนการตอบสนองความตองการในการทํางานเพียงพอกับรายจาย หรือเกียรติยศในตําแหนงงาน 
พนักงานหรือเกียรติยศในตําแหนงงาน พนักงานที่ทํางานในภาคเอกชนจะใหความสําคัญตอคาจาง 
นอกจากคาจางแลว เงินโบนัสจากผลกําไรในผลผลิต คนที่มีความสามารถสูง มีความขยันหมั่นเพียร 
ยอมไดรับคาตอบแทนสูงและคนทํางานมักเปรียบเทียบคาจางกับคาแรง ซึ่งเปนปจจัยในการสราง
ความพึงพอใจในงานพื้นฐานความพึงพอใจในงาน ประกอบดวย ความมานะพยายาม ความมุงมั่น 
ความคาดหมายซึ่งจะเปนตัวที่ทําใหเกิดการจูงใจและผลลัพธและจะทําใหเกิดความผูกพันตอองคกร
ตอไป 
กกกกกกกกทฤษฎีสองปจจัยของเฮิอรเบอรก (Herzberg’s Two-Factor Theory) ไดศึกษาทดลอง
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานของมนุษยพบวา มีปจจัยอยู ๒ ประการ ที่แตกตางกันอยางสิ้นเชิงและ
มีผลกระทบตอพฤติกรรมในการทํางานของคนกลาวคือ เขาคนพบวา ประการแรก เมื่อคนงานไม
พอใจตอการทํางาน พวกเขามักจะพูดถึงเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางานของพวกเขา ซึ่งเขาเรียก
ปจจัยเหลาน้ีวา “ปจจัยคํ้าจุน” (Hygiene factors) หรือปจจัยอนามัย หรือปจจัยภายนอก (Extrinsic 
motivation) ประการที่ ๒ เมื่อคนงานมีความรูสึกที่ดีตองาน ความพอใจในการทํางานพวกเขามักจะ
พูดถึงเน้ือหาของงานที่เขาใหช่ือวา “ปจจัยแรงจูงใจ" (Motivator factors) หรือปจจัยภายใน 
(Intrinsic motivation) ทั้งสองปจจัยน้ีทําหนาที่ชัดเจนในแงของแรงจูงใจภายในและจูงใจภายนอก 
ซึ่งปจจัยเหลาน้ี สามารถจูงใจคนใหทํางานมีประสิทธิภาพมากข้ึน๖๓ 
กกกกกกกกปจจัยจูงใจ (Motivator factors) เปนปจจัยที่กระตุนใหอยากทํางาน เปนปจจัยที่มีสวน
สรางความพึงพอใจ และความสําเร็จของงานโดยตรง ปจจัยจูงใจมี ๕ ประการ 

                                                             
 ๖๒ Vroom V H., Work and motivation, (New York : Wiley, 1974), p. 331. 
 ๖๓ Herzberg’s Two-Factor Theory, "The Motivation-Hygiene Concept and Problems of 
Manpower", Personnel Administrator, (27) 1957) : pp. 3-7. 
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 ๑. ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลมี
ความสามารถทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จเปนอยางดี สามารถแกปญหาและปองกัน
ปญหาตาง ๆ ที่เกิดข้ึนได รวมถึงการแสดงสิ่งหน่ึงสิ่งใดที่สงผลใหเห็นถึงผลงานของบุคคลได 
 ๒. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การที่บุคคลไดรับความ
ยอมรับนับถือจากบุคคลที่เกี่ยวกับของ เชน ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูที่เกี่ยวของ ซึ่งอยูในรูป
ของการยกยอง ชมเชย การแสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการแสดงออกอื่นใด ที่สอใหเห็นถึง
การยอมรับในความสามารถ เมื่อทํางานอยางหน่ึงอยางใดบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยู
กับความสําเร็จในงานน้ันดวย 
 ๓. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work itself) หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดีของ
บุคคลที่มีตอลักษณะงาน เชน งานน้ันเปนงานที่นาสนใจเปนงานที่อาศัยความคิดริเริ่มสรางสรรคทา
ทายหรือเปนงานที่สามารถทําได 
 ๔. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดข้ึนจากไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ 
 ๕. ความกาวหนาในหนาที่การ (Advancement) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงสถานะ
หรือตําแหนงของบุคคลในองคกรในทางสูงข้ึน การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับ
การฝกอบรม 
กกกกกกกกปจจัยคํ้าจุน เปนปจจัยที่ไมใชสิ่งจูงใจ แตเปนปจจัยที่เกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน ปจจัยน้ีเปนสิ่งจําเปนเพราะถาไมมีปจจัยเหลาน้ีหรือมีในลักษณะไมสอดคลองกับพนักงานใน
องคกร ก็ทําใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานน้ัน ปจจัยคํ้าจุนมี ๑๐ ประการ คือ 
 ๑. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจําแนกบทบาท อํานาจหนาที่และ
กําหนดนโยบายโดยเดนชัด เพื่อใหบุคคลดําเนินงานไดถูกตอง 
 ๒. การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความรูความสามารถของผูบังคับบัญชาในการ
บริหารงาน ความยุติธรรมในการบริหารงาน ความเต็มใจในการนิเทศงานใหแกผูใตบังคับบัญชา 
 ๓. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา หมายถึง การติดตอสื่อสาร ในลักษณะคลายคลึง
กับความสัมพันธกับผูใตบัง คับบัญชา แตเปนไปในลักษณะผูใตบังคับบัญชาใหความเคารพ
ผูบังคับบัญชา 
 ๔. ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา หมายถึง การติดตอสื่อสารทั้งทางกิริยาและ
วาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน 
 ๕. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน หมายถึง ความสัมพันธอันดีระหวางบุคคลกับ
เพื่อนรวมงาน 
 ๖. เงินเดือน หมายถึง ความพึงพอใจในการตอบแทนที่ไดรับ 
 ๗. สถานภาพทางสังคม หมายถึง ปจจัยตาง ๆ ที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกวาอาชีพ
ที่ตนดํารงอยู น้ัน เปนที่ยอมรับนับถือของสังคมมีเกียรติมี ศักด์ิศรี เชน มีรถประจําตําแหนง  
มีเลขานุการ การมีอภิสิทธ์ิตาง ๆ  
 ๘. สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพในสถานที่ทํางาน ไดแก ลักษณะ
สิ่งแวดลอม ช่ัวโมงการทํางาน วัสดุอุปกรณ ตลอดจนเครื่องอํานวยความสะดวกตาง ๆ  



 
 ๓ ๗  

 

 ๙. ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง สถานการณบางประการที่สงผลตอชีวิตสวนตัว 
เชน การยายที่ทํางาน ทําใหตองเดินทางไกล ครอบครัวลําบากข้ึน 
 ๑๐. ความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงของ
งานหรือความมั่นคงขององคกร 
กกกกกกกกนอกจากน้ีเฮิรซเบอรกยังไดใหปรัชญาในการบริหารบุคคลไว ๓ ประการ คือ ประการแรก
ข้ึนอยูกับทฤษฎีขององคกร ประการที่สอง ข้ึนอยูกับวิศวกรอุตสาหกรรม และประการสุดทายข้ึนอยู
กับพฤติกรรมศาสตร นักทฤษฎีเกี่ยวกับองคกรเช่ือวา ความตองการของมนุษยน้ัน บางครั้งไมมีเหตุผล
และเปลี่ยนแปลงอยูเสมอตามแตสถานการณ ดังน้ันองคประกอบที่สําคัญของการบริหารบุคคลจงึตอง
อาศัยการปฏิบั ติที่ เ ช่ือถือไดตามที่โอกาสอํานวย ถาไดจัดองคกรให เหมาะสม จะทําให เกิด
ประสิทธิภาพมากที่สุดในการโครงสรางของงานและความพึงพอใจในการทํางานก็จะติดตามมาเอง๖๔ 
กกกกกกกกทฤษฎีของ Clayton P. Alderfer (เครยตัน พี เอาทเดอรเฟอร) 
กกกกกกกก Clayton P. Alderfer (เอาทเดอรเฟอร)  ไดเสนอแนวทฤษฎี ERG ที่ไดยอลําดับความ
ตองการ ๕ ประเภทของมาสโลว เหลือเพียง ๓ ประเภทไดแก๖๕ 
 ๑. ความตองการดํารงอยู (Existence Needs = E) จะเปนความตองการระดับ
ตํ่าสุดประกอบดวยสิ่งจําเปนในชีวิตหลายอยาง และความตองการทางดานวัตถุ ความหิว ความ
กระหาย และที่พักอาศัย ความตองการที่จะไดมีชีวิตอยูรอด ตองการเงินเดือน ผลประโยชนอื่น ๆ 
และความตองการเกี่ยวกับการทํางาน คือความตองการชนิดอื่น ซึ่ งมีความสัมพันธกับตําแหนงที่
ทํางาน ความตองการเหลาน้ีเทียบไดกับความตองการทางดานรางกาย และความตองการความ
ปลอดภัยของ Maslow (มาสโลว) 
 ๒. ความตองการความสัมพันธ (Relation Needs = R) รวมถึงความตองการทั้งสิ้น
ซึ่งเกี่ยวพันธกับผูอื่น  เชน การเปนสมาชิกของครอบครัว ผูควบคุมงาน ผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา
และเพื่อน การแลกเปลี่ยน การยอมรับ การรับรอง ความเขาใจ การจักจูงคือรากฐานแหง
กระบวนการของความสัมพันธ สิ่งเหลาน้ีข้ึนอยูกับกระบวนการของความรวมมือ และความรูสึกที่ตาง
คนตางมี ความตองการเหลาน้ีเทียบไดกับความตองการที่ไดรับการยกยองในสังคมของ Maslow 
(มาสโลว) 
 ๓. ความตองการเจริญเติบโต (Growth Needs = G) รวมความตองการทั้งหมดที่
เกี่ยวของกับปญหาตาง ๆ ที่คน ๆ น้ันจําเปนตองใชความสามารถใหเปนประโยชนอยางเต็มที่หรือ
พัฒนาใหเปนคนใหม ความตองการเจริญเติบโตน้ีเทียบไดกับความตองการที่จะไดรับการยกยองใน
สังคมบางสวนกับความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิดของ Maslow (มาสโลว) 
กกกกกกกก Alderfer (เอาทเดอร เฟอร) ไมเช่ือวาบุคคลจะตองตอบสนองความตองการระดับหน่ึง
อยางเต็มที่กอนที่พวกเขาจะกาวหนาไปสูระดับอื่น แตเขาพบวาบุคคลจะไดรับการกระตุนโดยความ
ตองการมากกวาหน่ึงระดับ ตัวอยางเชน ความตองการเงินเดือนที่เพียงพอ (ความตองการดํารงอยู) ใน

                                                             
๖๔ อัมพิกา ไกรฤทธ์ิ, จิตวิทยาองคการ : มนุษยสัมพันธในโรงงาน, หนา ๓๘. 

 ๖๕ สมยศ นาวีการ, การพัฒนาองคการและการจูงใจ, (กรุงเทพมหานคร : บรรณกิจ, ๒๕๔๕), หนา 
๓๗๐-๓๗๑. 



 
 ๓ ๘  

 

ขณะเดียวกันจะเกิดความตองการยอมรับ (ความตองการความสัมพันธ) และเกิดความตองการ
สรางสรรค (ความตองการเจริญเติบโต) ย่ิงกวาน้ัน เอาทเดอรเฟอร คนพบวา ลําดับของความตองการ
จะแตกตางกันระหวางบุคคล ผูประกอบการจะแสวงหาการยกยองนับถือ (ความตองการ
ความสัมพันธ) หรือการแสดงความคิดสรางสรรค (ความตองการเจริญเติบโต) กอนความกังวลตอการ
ดํารงอยู เชน ความหิว (ความตองการดํารงอยู) เอาทเดอร เฟอร ยังไดพัฒนาหลักการความพอใจ 
ความกาวหนา (Satisfaction Progression Principle) เพื่ออธิบายถึงวิถีทางที่บุคคลจะกาวข้ึนไป
ตามลําดับความตองการเมื่อพวกเขาไดตอบสนองความตองการระดับตํ่ากวาแลวในทางกลับกันหลัก
ของการถดถอยความตึงเครียด (Frustration Regression Principle) ซึ่งอธิบายวา เมื่อบุคคลที่ยังมี
ความตรึงเครียดในการพยายามที่จะตอบสนองความตองการระดับสูงข้ึนไปอยู พวกเขาจะหยุดการ
ตอบสนองความตองการระดับสูงน้ี แลวถดถอยกลับมาตอบสนองความตองการระดับตํ่าแทน 
กกกกกกกกทฤษฎีของ Alderfer (เอาทเดอร เฟอร) เหมือนกันกับทฤษฎีของ Maslow (มาสโลว) ที่
มุงการชวยเหลือพนักงานและผูบริหารเพื่อตอบสนองความตองการที่แตกตางกันหลายระดับ 
กกกกกกกกทฤษฎีความตองการประสบผลสําเร็จ (McClelland’s acquired-needs theory) 
กกกกกกกก McClelland (แมคคอรแลนด) เช่ือวา โดยปกติแลวความตองการที่มีอยูในตัวคนจะมี
เพียงสองชนิด คือ ความตองการมีความสุขสบาย  และตองการปลอกจากการเจ็บปวด แตสําหรับ
ความตองการอื่น ๆ น้ัน ตางก็จะเกิดข้ึนภายหลังโดยวิธีการเรียนรู อยางไรก็ตามมนุษยทุกคนตางก็ใช
ชีวิตขวนขวายหาสิ่งตาง ๆ มาคลายกัน จึงมีประสบการณเรียนรูสิ่งตาง ๆ มาเหมือนกัน จนในที่สุด
มนุษยทุกคนตางก็จะเรียนรูถึงความตองการชนิดเดียวกันไดเหมือนกัน จะตางกันแตเฉพาะขนาดของ
ความตองการจะมีมากนอยแตกตางกัน ความตองการทั้ง ๓ ชนิด มีดังน้ีคือ๖๖ 
 ๑. ความตองการดานความสําเร็จ (Need for achievement) คนที่มีความตองการ
ประสบผลสําเร็จสูง โดยมากมักจะต้ังเปาหมายงานไวคอนขางสูง คนเหลาน้ีชอบที่จะทํางานใหไดผลดี
ดวยตนเอง ตองมีการพัฒนาความรูความสามารถของตนอยูตลอดเวลา และมีความมุงมาตรปรารถนา
ที่จะทําใหงานน้ัน ๆ สําเร็จผลใหไดดวยฝมือของตนเอง คนเหลาน้ีจะสนใจถึงความสําเร็จตามที่ได
ต้ังใจไวเปนสําคัญ มากกวาที่จะคํานึงถึงรางวัล หรือผลประโยชนที่จะไดรับจากการทํางานน้ัน 
 ๒. ความตองการดานอํานาจ (Need for power) ความตองการที่อยากจะมีอํานาจ
เหนือคนอื่นและจะมุงพยายามแสดงออกเพื่อมีอํานาจควบคุมเหนือตอทั้งทรัพยสิน สิ่งของและในทาง
สังคม คนประเภทที่นิยมชมชอบตออํานาจเปนอยางมากน้ี ตางจะพยายามมุงใชวิธีสรางอิทธิพลเหนือ 
หรือพยายามหวานลอม ใหเกิดการยอมรับนับถือจากฝายอื่น และบอยครั้งตางจะไดใฝหาตําแหนงที่
จะไดเปนผูนําในกลุมที่ตนสังกัดอยู คนกลุมน้ีจะรูสึกมีแรงใจสูงถาหากไดมีการเปดโอกาสใหเขาได
แสดงออกในทางตาง ๆ ที่จะเพิ่มบทบาทอํานาจไดเต็มที่ 
 ๓. ความตองการของความผูกพัน (Need for affiliation) คนที่มีความตองการสูงจะ
พอใจจากการเปนที่รัก ใหความสัมพันธตอไมตรีจิตและใหความสัมพันธระหวางกัน โดยหวังจะไดรับ
การมีนํ้าใจจากคนอื่น ๆ ดวยเหตุน้ีคนที่มีความตองการของความผูกพันมากจึงมักจะแสดงออกโดย

                                                             
 ๖๖ ธงชัย สันติวงษ, องคกรและการบริหาร ฉบับแกไขปรับปรุง, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนพานิช, 
๒๕๓๗), หนา ๓๙๒-๓๙๓. 



 
 ๓ ๙  

 

การหวังหรืออยากที่จะไดรับการยอมรับจากคนอื่นใหมากที่สุด ซึ่งพยายามทําตนใหสอดคลองเขากับ
ความตองการและความอยากไดของฝายอื่น จะพยายามทําตนเปนคนจริงใจและพยายามเขาใจ
ความรูสึกของฝายอื่น ๆ ใหมาก ดังน้ัน คนประเภทน้ีจึงมุงพยายามแสดงหาโอกาสที่จะสราง
ความสัมพันธอันดีในสังคมใหมากที่สุดเทาที่จะทําได พอใจในการใหความรวมมือมากกวาการแยงชิง 
ตองการสรางความเขาใจดีจากสังคมที่เขาเปนสมาชิกอยู 
กกกกกกกกทฤษฎีแนวทางจุดมุงหมาย (Path-goal Theory) 
กกกกกกกก Robert House (โรเบิรต เฮาส) ไดกลาววา ผูนํามีหนาที่เปนผูช้ีนําและพากลุมใหบรรลุ
ถึงเปาหมายที่ตองการ โดยผูนําจะเปนเหมือนผูอํานวยการความสะดวกหรือผูช้ีนําใหกลุมสามารถ
ดําเนินงานเอาชนะอุปสรรคตาง ๆ ตลอดจนการจูงใจใหผูรวมงานทํางาน และมีความพอใจในงานน้ัน
เพื่อที่จะบรรลุเปาหมายในแตละสถานการณ โดยผูนําจะตองตัดสินใจในการเลือกใชพฤติกรรม 
ตอไปน้ี๖๗ 
 ๑. การช้ีนํา (Directive) ผูนําจะตองเปนผูตัดสินใจ สั่งงาน ใหคําแนะนําและให
คําปรึกษาในงานน้ัน ๆ แกสมาชิก โดยอธิบายข้ันตอน วิธีการ และกฎเกณฑ รวมทั้งจัดตารางกิจกรรม
ในกลุม 
 ๒. การมุงผลสําเร็จ (Achievement-oriented) ผูนําจะมุงไปที่ผลของงานของกลุม 
โดยอาจจะกําหนดเปาหมายที่ทาทายสําหรับกลุม สงเสริมการทํางาน ติดตามและประเมินผลงาน
ตลอดจนพยายามปรับปรุงใหมในผลงานใหมีประสิทธิภาพ 
 ๓. การสนับสนุน (Supportive) ผูนําจะใหความสําคัญกับความสัมพันธระหวาง
บุคคลของสมาชิกภายในกลุม โดยแสดงความเปนหวงและความผูกพันตอผูรวมงาน ตลอดจนพยายาม
สรางบรรยากาศที่อบอุนและเปนกันเองในการทํางาน 
 ๔. การมีสวนรวม (Participation) ผูนําสงเสริมใหสมาชิกในกลุมไดมีสวนรวมในการ
ตัดสินโดยขอความคิดเห็นและคําแนะนําจากผูรวมงานในการทํางานน้ัน ๆ ใหสําเร็จ 
 เราจะเห็นวา พฤติกรรมแบบช้ีนําและพฤติกรรมแบบมุงผลสําเร็จ จะเปนพฤติกรรม
ที่เกี่ยวของกับงาน (Initiating Structure Behavior) ขณะที่พฤติกรรมแบบมีสวนรวม จะเปนเรื่อง
ของความสัมพันธระหวางบุคคล (Consideration Behavior) การเลือกใชลักษณะของพฤติกรรมของ
ผูนําจะแตกตางกันออกไปตามลักษณะของงานและผูรวมงาน เชน ถาเปนงานพื้นฐานที่งายตอความ
เขาใจ และสมาชิกภายในกลุมมีความรู ทักษะ ประสบการณ และสามารถทํางานไดเอง โดยไมตอง
อาศัยคําแนะนํามากนัก ผูนําอาจจะใชพฤติกรรมสนับสนุน เพื่อที่จะทําใหสมาชิกในกลุมเขากันได 
หรือใชพฤติกรรมแบบมีสวนรวม เพื่อที่จะใหภายในกลุมไดมีโอกาสปรับปรุงข้ันตอนการทํางาน  
และสภาพแวดลอมในการทํางาน ในทางกลับกันผูรวมงานที่ไมคอยมีประสบการณในการทํางาน และ
งานมีความสลับซับซอน ผูนําสมควรจะเลือกใชพฤติพรรมแบบช้ีนํา เพื่อที่จะใหสมาชิกปฏิบัติงานให
บรรลุเปาหมาย 
 

                                                             
 ๖๗ มัลลิกา ตนสอน, พฤติกรรมองคกร, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : เอ็กซเปอรเนท, ๒๕๔๔), หนา 
๖๐-๖๒. 



 
 ๔ ๐  

 

กกกกกกก    ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิของแมคเคลแลนด 
กกกกกกกกทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิของแมคเคลแลนด (McClelland’s Achievement 
Motivation) ไดบอกวิธีกระตุนหรือเรงเราใหทํางานดีข้ึน โดยใหพนักงานมีความปรารถนาความสาํเรจ็
ของงาน ใฝหาอํานาจหนาที่หรือยินดีเขารวมงานดวยความรักและผูกพัน ความตองการที่จะไดรับ
ความสําเร็จของงาน เพื่อความยินดีหรือเพื่อบรรลุเปาหมายในการทํางาน เปนความมุงมั่นของแตละ
บุคคลสวนความตองการที่จะมีอํานาจหนาที่ เพื่อบทบาท สถานภาพที่มีอิทธิพลและควบคุมคนอื่นได
อีกสวนหน่ึงทํางานเพื่อสรางความรักและความผูกพันใหไดมิตรภาพและสัมพันธภาพทางสงัคมกบัผูอืน่ 
เชน พวกทุมเทใหกับงาน (Workaholics) จะมีความปรารถนาแรงกลาในผลสัมฤทธ์ิของงานมากกวา
ตองการอํานาจ หนาที่ สถานภาพหรือใหใครมารักและผูกพัน บางคนจะมุงสรางมิตรภาพไดเพื่อน
พรอมผูกใจในงาน โดยไมตองคํานึงถึงการไดตําแหนงหนาที่ ดังน้ันตามทฤษฎีของแมคเคลแลนดที่จูง
ใจใฝสัมฤทธ์ิของคนมี ๓ วัตถุประสงค คือ๖๘ 
 ๑. ตองการมีความสําเร็จของงาน (Achievement) เปาหมาย คืองานที่ยากและทา
ทายคุณคาและความสําเร็จของงานที่ทําอยางมีอิสระและเช่ือมั่น 
 ๒. แสวงหาอํานาจหนาที่ (Power) เช่ือระบบอํานาจขององคกร รักษาคุณคาของาน
ที่ทํายึดประโยชนขององคกรเปนสําคัญ ยึดมั่นความยุติธรรมไมลําเอียง 
 ๓. ตองการความรักความผูกพันหรือสายสัมพันธ (Affiliation) แสวงหาโอกาสสราง
ความสัมพันธทางทังคม หวังโอกาสที่จะไดรูจักกับผูอื่นเพื่อเปนสะพานความเขาใจที่ดีใหเปนประโยชน
กับงานที่ตองทําใหสําเร็จ 
กกกกกกกกสรุปไดวาทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิของแมคเคลแลนด เปนวิธีกระตุนหรือเรงเราใหทํางาน
ดีข้ึน โดยใหพนักงานมีความปรารถนาความสําเร็จของงานใฝหาอํานาจหนาที่และเพื่อสรางความรัก
และความผูกพันใหไดมิตรภาพและสัมพันธภาพทางสังคมกับผูอื่น 
กกกกกกกกดังน้ัน อาจพอสรุปทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพัน ผลการศึกษาของนักวิชาการตาง ๆ ผูวิจัย
ไดสังเคราะหประมวลแนวคิดหลักของทฤษฎีความผูกพัน โดยมีแนวคิดหลักที่เกี่ยวของสามารถสรุปได
ตามตารางที่ ๒.๙ ดังตอไปน้ี  
 

ตารางท่ี ๒.๙  ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพัน 
นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 

Bowlby, (1973, p. 351) ๑. ความผูกพันเกี่ยวของกับวิวัฒนาการของมนุษย 
๒. ความผูกพันเริ่มต้ังแตวัยทารกและตอเน่ืองไปตลอดชีวิต 

Ainsworth, S.E. & Peevers, 
G.J. (2003, p.56-72) 

๑. ความผูกพันแบบมั่นค่ัง 

Hazan, C. & Shaver, P., 
(1987, pp.511-524) 

๑. ความผูกพันแบบมั่นคงในเด็กจะทําใหมีวุฒิภาวะในวัยผูใหญ 
๒. เด็กที่มีความผูกพันแบบหลีกเลี่ยง 
๓. เด็กที่มีความผูกพันแบบลังเลหรือไมแนใจ 

                                                             
๖๘ บรรยงค โตจินดา, องคการและการจัดการ, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : รวมสาร, ๒๕๔๕), 

หนา ๕๒. 



 
 ๔ ๑  

 

ตารางท่ี ๒.๙  ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพัน (ตอ) 
Becker, (1970, p.262) ๑. บุคคลใดก็ตามที่มีความผูกพันตอสิ่งหน่ึงสิ่งใดก็เน่ืองจากเขาได

ลงทุนในสิ่งน้ัน ๆ ไว 
๒. การลงทุนในรูปของเวลา แรงกาย แรงใจ กําลังสติปญญา 

Maslow, Abraham H.  
(1964, pp.66-67) 

๑. ความตองการทางดานกายภาพ 
๒. ความตองการความปลอดภัยหรือความมั่นคง 
๓. ความตองการทางดานสังคม 
๔. ความตองการมีช่ือเสียง ตําแหนง ฐานะ ความเดนดัง 
๕. ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในสิ่งที่ตนปรารถนา 

อัมพิกา ไกรฤทธ์ิ, (๒๕๓๒, 
หนา ๒๘) 

๑. มนุษยทุกคนมีความตองการและความตองการน้ีมีอยูตลอดเวลาไมมี
การสิ้นสุด 
๒. ความตองการท่ีไดรับการตอบสนองแลว 
๓. ความตองการของคนจะมีลักษณะเปนลําดับขั้นจากต่ําไปหาสูง
ตามลําดับ 

Vroom V H., (1974, 
p.331) 

๑. เปาหมายของบุคคล 
๒. ความเขาใจหรือความรับรูในความสัมพันธระหวางผลผลิตและการ
ประสบความสําเร็จตามเปาหมาย 
๓. เกียรติยศหรือเคร่ืองแสดงถึงความเดนของแตละบุคคล 

Herzberg’s (1957, pp.3-
7) 

๑. ปจจัยจูงใจ (Motivator factors) 
๒. ปจจัยค้ําจุน เปนปจจัยท่ีไมใชสิ่งจูงใจ 

สมยศ นาวีการ, (๒๕๔๕, 
หนา ๓๗๐-๓๗๑) 

๑. ความตองการดํารงอยู 
๒. ความตองการความสัมพันธ 
๓. ความตองการเจริญเติบโต 

ธงชัย สันติวงษ, (๒๕๓๗, 
หนา ๓๙๒-๓๙๓) 

๑. ความตองการดานความสําเร็จ 
๒. ความตองการดานอํานาจ 
๓. ความตองการของความผูกพัน 

มัลลิกา ตนสอน, (๒๕๔๔, 
หนา ๖๐-๖๒) 

๑. การชี้นํา (Directive) 
๒. การมุงผลสําเร็จ (Achievement-oriented) 
๓. การสนับสนุน (Supportive) 
๔. การมีสวนรวม (Participation) 

บรรยงค โตจินดา, (๒๕๔๕, 
หนา ๕๒) 

๑. ตองการมีความสําเร็จของงาน (Achievement) 
๒. แสวงหาอํานาจหนาท่ี (Power) 
๓. ตองการความรักความผูกพันหรือสายสัมพันธ (Affiliation) 

  
 
 



 
 ๔ ๒  

 

กกกกกกกก๔). กลยุทธความผูกพันในงานของพนักงาน 
กกกกกกกก๔.๑ ความหมายของความผูกพันในงานของพนักงาน 
กกกกกกกกความหมายของความผูกพันในงานของพนักงาน (Employee Engagement) ไดมี
นักวิชาการใหคํานิยามไว ดังน้ี 
กกกกกกกกความผูกพันในงานของพนักงานเปนความมุงมั่นและความสามารถที่จะอุทิศตนเพื่อ
ความสําเร็จขององคกร หรือคือระดับความพยายามอยางละเอียดรอบคอบ อุทิศเวลาสติปญญา  
และแรงงานของพนักงานที่ใสลงไปในงาน และนอกจากน่ีสิ่งจําเปนที่พนักงานจะแสดงออกจากถึง
ความผูกพันในงาน ไดแก๖๙ 
 ๑). ความต้ังใจ (The Will) ประกอบดวยความรูสึกถึงเปาหมายและความภูมิใจ  
ซึ่งทําใหเกิดความพยายามอยางสุดความสามารถในการทํางาน 
 ๒). วิธีการ (The Way) คือ แหลงทรัพยากร การสนับสนุน เครื่องมือ และอุปกรณ
จากองคกรเพื่อนําไปใชสรางความสําเร็จใหกับงานตามเปาหมายที่กําหนดไว 
กกกกกกกกความผูกพันในงานของพนักงานเปนความต้ังใจทุมเทของพนักงานที่จะใสความพยายาม
เขาไปในงานมากกวาการทํางานโดยปกติซึ่งตองใชเวลาสมองหรือพนักงานที่มากข้ึน Development 
Dimensions International ไดอธิบายถึงความผูกพันในงานของพนักงานวาคือสิ่งที่เกิดจากการที่
พนักงานมีความสุข (People Enjoy) และความเช่ือ (Believe) ในสิ่งที่พวกเขาไดกระทําแลวและรับรู
ถึงคุณคา (Value) ในสิ่งน้ันโดย  
กกกกกกกกความสุขของพนักงาน (People Enjoy) หมายถึง พนักงานมีความพึงพอใจในสิ่งที่เขาได
ทําโดยงานหรือหนาที่ที่ไดรับมอบหมายน้ันตรงกับความสนใจและทักษะที่ตนเองมีอยู 
กกกกกกกกความเช่ือ (Believe) หมายถึง การที่พนักงานไดรับรูวาสิ่งที่เขาทําน้ันมีความหมายตองาน
ตอองคกร และสังคมโดยรวมซึ่งสิ่งเหลาน้ีทําใหพนักงานรูสึกผูกพันในงาน นอกจากน้ีการสื่อสาร
ระหวางหัวหนางานและพนักงานทุกวันในเรื่องของเปาหมายและแนวทางการปฏิบัติงานเปนสิ่งที่มี
ความสําคัญอยางย่ิงตอการเกิดความผูกพันในงาน 
กกกกกกกกคุณคา (Value) หมายถึง การที่พนักงานไดรับการยอมรับจากองคกรและไดรับรางวัลจาก
สิ่งที่เขาไดปฏิบัติไปโดยการไดรับรางวัลน้ันมีหลายรูปแบบทั้งในรูปของตัวเงินและสวัสดิการแต
บางครั้งการไดรับรางวัลจากหัวหนาโดยการที่หัวหนางานไดใชเวลาในการบอกถึงสิ่งที่เขาไดทําลงไป
น้ันวามีคุณคาและมีประโยชนมากเพียงใด พนักงานก็สมารถรับรูถึงคุณคาของตนเองได 
กกกกกกกกสรุปไดวา ความผูกพันในงานของพนักงานเปนวิธีการ ความต้ังใจทุมเท หรือการอุทิศตน
ในงานที่รับผิดชอบของพนักงาน สงผลใหพนักงานมีความสุขและเกิดความจงรักภักดีและความศรัทธา
ของพนักงานที่ตองาน อาชีพ และองคกร 
  

                                                             
๖๙ Allen,N.J., The measurement and antecedents of affective, Continuance And 

normative commitment to the organization, (Journal of Occupational Psychology, 1990), pp. 
25-36. 
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กกกกกกกก๔.๒ ความแตกตางระหวางความผูกพันในงาน (Employee Engagement)  
กับความผูกพันตอองคกร (Employee Commitment) 
กกกกกกกกนักวิชาการใหความหมายของ “ความผูกพันตอองคกร (Employee Commitment)” ที่
ตางไปจากความผูกพันในงาน (Employee Engagement) ดังน้ี คือ ความผูกพันตอองคกร คือความ
จงรักภักดีของพนักงานที่มีตอองคกร ทั้งน้ีข้ึนอยูกับความเช่ือและความรูสึกในคุณคาและเปาหมาย
ขององคกรอันจะทําใหองคกรประสบความสําเร็จ๗๐ และระดับความรูสึกของสมาชิกที่มีตอองคกรทีไ่ด
ปฏิบัติงานหรือทํางานอยู๗๑ ระดับความเช่ือและการยอมรับเปาหมายองคกรของพนักงาน และความ
ตองการที่จะทํางานใหกับองคกรโดยความผูกพันตอองคกรและความพึงพอใจในงานจะมอีทิธิพลซึง่กนั
และกัน๗๒ 
กกกกกกกกสรุปไดวา ความผูกพันตอองคกรเปนระดับความรูสึก ความเช่ือ การยอมรับเปาหมายของ
องคกร และเปนความตองการของพนักงานที่จะทําใหกับองคกร 
 ๔.๓ องคประกอบของความผูกพันในงานของพนักงาน 
 The Gallup Organization ไดศึกษาความผูกพันของพนักงานและไดแบงประเภท
ของพนักงานไว ๓ ประเภท คือ 
 ๑. พนักงานที่มีความผูกพันในงาน (Engaged) คือ พนักงานที่ทํางานดวยความเต็ม
ใจ ต้ังใจและคํานึงถึงองคกร 
 ๒. พนักงานที่ไมยึดติดกับความผูกพันในงาน (Not-Tengaged) คือ พนักงานที่ไมมี
ความกระตือรือรนในการทํางาน และ/หรือทํางานโดยไมต้ังใจ 
 ๓. พนักงานที่ไมมีความผูกพันในงาน (Actively Disengaged) คือ พนักงานที่ไมมี
ความสุขในการทํางาน 
 โดยองคประกอบของความผูกพันในงานนของพนักงานน้ันประกอบไปดวย คานิยม
องบุคคล (Individual Value) เปาหมายของงาน (Focused Work) และการสนับสนุนระหวางบุคคล 
(Interpersonal Support) ซึ่งในแตละองคประกอบยอยที่แตกตางกันไป ดังรูป 
 

                                                             
๗๐ Dessler,G., Hunan Resources Management, (New Jersey : Prentive-Hall, 1996), p. 112. 
๗๑ Schultz and Schultz, Motivation&Work Benavior, (New York : McGraw-Hall, 2002), 

pp.65-69. 
๗๒Mowday,R.M., Organization Linkages : the Psychology of Commitment Absenteeism 

and Turnover, (New York : Academic, 2003), p. 86. 
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 ภาพที่ ๒.๒ องคประกอบของความผูกพันในงาน (Models for Engagement) 
 

กกกกกกกกจากภาพที่  ๒.๒ แสดงถึงองคประกอบของความผูกพันในงาน (Models for 
Engagement) ซึ่งประกอบไปดวย ๓ สวน โดยในแตละสวนประกอบไปดวยปจจัยที่เกี่ยวของกับ
ความผูกพันในงานของพนักงานที่มีผลใหความผูกพันมีระดับสูงข้ึน โดยแนวทางในการสรางความ
ผูกพันในงานของพนักงานมีดังน้ี 
 ๑. เปาหมายของงาน (Focus Work) ประกอบดวย  
   ก. ความสอดคลองกับกลยุทธ (Align Effort with Strategy) คือ ในการ
มอบหมายงานควรมีความสอดคลองกันระหวางความสามารถ ความถนัดของพนักงานกับกลยุทธ ทั้งน้ี
พนักงานแตละคนตองมีความเขาใจถึงสิ่งที่องคกรคาดหวัง และไดรับรูขอมูลที่มีผลกระทบกับงาน 
   ข. การมอบอํานาจ (Empowerment) คือ พนักงานมีอํานาจที่เหมาะสมที่
สามารถใชในการตัดสินใจและจัดการงานของตนเอง 
    ๑) แผนการพัฒนา (Development Plans) คือ พนักงานตองมี
โอกาสและไดรับการสนับสนุนใหกาวหนาในงาน 
    ๒) การสนับสนุนและการยอมรับ (Support and Recognition) 
คือ การที่พนักงานไดรับปจจัยที่ใชในการสนับสนุนการปฏิบัติงาน ตลอดจนองคกรตองยอมรับถึง
ความแตกตางในดานความคิดเห็นของพนักงานแตละคน 
 ๒. การสนับสนุนรวมมือระหวางบุคคล (Interpersonal Support) ประกอบดวย  
   ก. การทํางานเปนทีม (Teamwork) คือ การมีความรวมมือกันในการ
ทํางาน และมีสภาพแวดลอมที่พนักงานสามารถไวใจได 
   ข. ความรวมมือกัน (Collaboration) คือ การมีความรวมมือกันในการ
ทํางานระหวางกลุม การรวมกันในการแกไขปญหา และการมีเปาหมายรวมกัน 
 
 
 
 

เปาหมายของาน 

การสนับสนุนรวมมอืกัน

คานิยมสวนบุคคล 
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กกกกกกกก๔.๔ ระดับความผูกพันในงานของพนักงาน 
กกกกกกกกความผูกพันในงานของพนักงานจะเกิดข้ึนไดตองเช่ือมโยงสวนประกอบ ๓ สวนไดแก 
คุณคาและความรับผิดชอบ (Values and Responsibilities) โปรแกรม (Program) และ
ความสัมพันธ (Relation-ships) ซึ่ งแสดงเปนแผนภาพลําดับข้ันความผูกพัน (Engagement 
Hierarchy) ดังรูป 
 

 
 แผนภาพที่ ๒.๓ ลําดับขั้นความผูกพัน (Engagement Hierachy) 

กกกกกกกกจากภาพที่ ๒.๓ อธิบายไดวา การที่องคกรจะเพิ่มความผูกพันในงานของพนักงานที่เกิดข้ึน
น้ันเกิดจาการมีความสัมพันธกับ ๓ ลําดับข้ัน คือ ในเรื่องคุณคาและความรับผิดชอบเปนฐานที่ทําให
เกิดความผูกพันเพราะการใหคุณคาของพนักงานที่สอดคลองกับคานิยมหรือวัฒนธรรมองคกรน้ันเปน
สวนหน่ึงที่จะทําใหพนักงานเต็มใจที่จะทํางาน 
กกกกกกกกขณะเดียวกันในเรื่องของโปรแกรมหรือโอกาสตาง ๆ ที่จะจัดใหพนักงาน เชน เรื่องการ
จายคาตอบแทน สวัสดิการหรือการพัฒนาและการฝกอบรมน้ัน มีผลตอความผูกพันของพนักงาน
ทั้งสิ้นซึ่งหากองคกรสามารถจัดหาปจจัยเหลาน้ีไดตรงกับความตองการของพนักงานไดอยางแทจริง
แลวก็จะชวยใหพนักงานทํางานอยางเต็มความสามารถ 
กกกกกกกกความสัมพันธของความผูกพันทั้ง ๓ ลําดับข้ัน มีผลอยางย่ิงตอการสรางใหเกิดความผูกพัน
ในงานของพนักงาน เพราะเกี่ยวกับของกับความรูสึกของพนักงาน ทั้งน้ีเพราะการจัดการกับอารมณ
หรือความรูสึก (Management of Mood) ของมนุษยเปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหเกิดการรับรูและ
ตัดสินใจตาง ๆ ทั้งสัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวมงานหรือหัวหนางานจึงมีอิทธิพลตอความผูกพันของ
พนักงานทั้งสิ้น 
กกกกกกกก๔.๕ กลยุทธการสงเสริมความผูกพันในงานของพนักงาน 
กกกกกกกกการพัฒนากลยุทธความผูกพันในงานของพนักงานเพื่อใหองคกรมีความไดเปรียบทางการ
แขงขัน สามารถพัฒนาในปจจัยดังตอไปน้ี 
 ๑). การทํางานดวยตนเอง (Work Itself) เปนการเปดโอกาสใหกับพนักงานให
สามารถทํางานดวยตนเองภายใตการดูแลและการใหความชวยเหลือจากหัวหนางาน 
 ๒). สภาพแวดลอมในการทํางาน (The Work Environment) เปนเรื่องที่เกี่ยวกับ
การพัฒนาวัฒนธรรมและการสรางทัศนคติเชิงบวกในการทํางาน 

ความสัมพันธ 

โปรแกรม 

คุณคาและความรับผิดชอบ 
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  ๓). ภาวะผูนํา (Leadership) เปนการพัฒนาทักษะการเปนผูนําใหกับพนักงานที่มี
โอกาสไดรับการดํารงตําแหนงที่สูงข้ึน ซึ่งพนักงานจะตองมีความเขาใจในทักษะการปฏิบัติงาน
ตลอดจนเขาใจในความคาดหวังถึงสิ่งที่องคกรตองการจะไดรับ 
 ๔). โอกาสของการกาวหนาสวนบุคคล (Opportunities for Personal Growth) 
กลยุทธน้ีจะเปนการแสดงใหเห็นถึงข้ันตอนที่จําเปนที่พนักงานจะมีโอกาสกาวหนาในการเรียน และ
การเติบโตในบทบาทหรือตําแหนงหนาที่พนักงาน 
 ๕). การใหโอกาสกับพนักงาน (Opportunities for Contribute) เปนการสราง
สภาพแวดลอมในการทํางานในลักษณะหน่ึงที่ใหโอกาสกับพนักงานในการแสดงความคิดเห็นและการ
สงเสริมพนักงานใหกระทําในสิ่งที่ตองการในงาน ทั้งน้ีตองมีความสอดคลองกับคานิยมหลกัขององคกร 
 
กกกกกกกก๔.๖ กระบวนการในการพัฒนาความผูกพันในงานพนักงาน 
 ๑). การเรียนรูจากประสบการณ โดยการเรียนรูจากประสบการณจากภายใน ไดแก 
การสํารวจความพึงพอใจของพนักงานหรือจากขอมูลของพนักงานที่ออกจากองคกรไปแลวหรือเรียนรู
จากภายนอก เชน จากการบริหารงานของคูคา หรือการเปนพันธมิตรทางธุรกิจซึ่งจะทําใหทราบวา
สาเหตุที่ทําใหพนักงานมีความผูกพันกับงานนอยมาจากสาเหตุใด ทั้งน้ีจะทําใหผูบริหารสามารถหา
วิธีการในการที่จะลดอุปสรรคหรือหาแนวทางปองกันแกไขสาเหตุเหลาน้ัน 
 ๒). การวัดความผูกพัน โดยการวัดความผูกพันเปนการช้ีใหเห็นวาพนักงานมีความ
ผูกพันกับงานในระดับใดและเปนอยางไร ทั้งน้ีเพื่อจะสามารถปรับปรุงหรือพัฒนาใหเกิดความสามารถ
มากย่ิงข้ึน ในการวัดความผูกพันในงานของพนักงานน้ันมีวิธีการ คือ การออกแบบสํารวจผาน
กระบวนการวิจัยและทําการวิเคราะหขอมูลดวยการใชสถิติ เชน การหาคาเฉลี่ยในการวัดระดับความ
ผูกพันในงานของพนักงานในภาพรวม เปรียบเทียบกับผลการดําเนินงานขององคกร เปรียบเทียบกับ
ผลิตภาพของพนักงานหรือเปรียบเทียบกับเปาหมายขององคกร 
 ๓). การปรับปรุงแกไข เมื่อทราบสาเหตุที่ทําใหเกิดอุปสรรคในการทํางาน หรือ
สาเหตุที่ทําใหพนักงานมีความผูกพันในงานที่ระดับตํ่าแลว ก็นําเอาขอมูลที่ไดมาหากกลยุทธหรือ
แนวทางในการแกไขปรับปรุง โดยสามารถกระทําไดทั้งในระดับองคกร กลุมและบุคคล แตหากองคกร
ยังไมมีความพรอมในการปรับปรุง ก็ควรมีการช้ีแจงใหกับสมาชิกในองคกรทราบถึงเหตุผลหรือความ
จําเปนที่ชัดเจน และควรกระทําอยางตอเน่ืองและสม่ําเสมอเพื่อใหปจจัยเหลาน้ีสามารถผกูใจพนักงาน
ไดอยางเหมาะสมตอไป๗๓ 
 
กกกกกกกก๔.๗ แนวคิดเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย 
กกกกกกกกการจัดการทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) ประกอบไปดวย
กิจกรรมที่จะตองมีการวางแผน การจูงใจ พัฒนาและรักษาไวซึ่งทีมงานที่มีประสิทธิผล แผนก

                                                             
๗๓ Krejcie,R.V.and Morgan,D.W., Determining Sample Size for Research Activities, 

(Educational and Psychological Measurement, 1998), pp. 608-610. 



 
 ๔ ๗  

 

ทรัพยากรมนุษยของแตละองคกรเปนแผนกที่มีความสําคัญตอความสําเร็จขององคกรเพราะมนุษย
เปนทรัพยากรซึ่งสําคัญที่สุด 
 
กกกกกกกก๔.๘ การวางแผนความตองการในทรัพยากรมนุษย 
กกกกกกกกกลยุทธการวางแผนทรัพยากรมนุษย (Strategic Human Resource Planning) คือ การ
พัฒนาอยางเปนระบบในเรื่องการกําหนดกลยุทธโดยการทําความเขาใจใน ๒ ประเด็นหลัก ๆ ไดแก 
 ๑). การทําความเขาใจกําลังคนในปจจุบันกอนที่จะทําการวางแผนกําลังคนสําหรับ
อนาคตขององคกร เรามีความจําเปนที่ตองเขาใจภาวะกําลังคนในปจจุบันขององคกรเสียกอน คือ 
   ก. การวิเคราะหงาน (Job Analysis) มี วัตถุประสงค เพื่อกําหนด
สวนประกอบตาง ๆ ของงานและรวบรวมขอมูลอันเกี่ยวกับงานอยางเปนระบบอาจทําไดโดยการ
สังเกตและวิเคราะห เชน ในธุรกิจการสงพัสดุน้ันจะตองมีการกําหนดวาใครจะเปนผูขับหรือนําสงให
เวลานานเทาใดในการสงของแตละครั้ง และมีการเผชิญปญหาอะไรบาง เชน การจราจรติดขัด  
หรือผูรับไมอยูบาน เปนตน 
   ข .  คํ าบรรยายลั กษณะงานหรือ คํ าพรรณนาลั กษณะงาน ( Job 
Description) เปนการกําหนดวิธีการที่ผูปฏิบัติงานจะตองทําซึ่งมีรายละเอียดอันเกี่ยวกับช่ือของงาน
รวมทั้งสาระสําคัญและความรับผิดชอบเกี่ยวกับงาน 
   ค. การกําหนดคุณสมบัติเฉพาะผูปฏิบัติงาน (Job Specification) เปนการ
กําหนดคุณสมบัติของผูปฏิบัติข้ันตํ่าที่เขาควรจะมีในการทํางานใหลุลวง 
 ๒). การพยากรณความตองการกําลังคนในอนาคต องคกรตองคอยดูแลความ
เคลื่อนไหวของกําลังคนตลอดเวลาวาเมื่อใดที่อาจตองการคนเพิ่มและแหลงที่เราจะสรรหาน้ันมีที่ไหน
บางหรือกระทั่งเมื่อใดที่ลักษณะงานเปลี่ยน คําบรรยายลักษณะงานก็ตองเปลี่ยนดวยเพื่อการจดัหาคน
ที่ตองการในอนาคตไดเหมาะสม 
   ก. กําลังคนที่องคกรอาจตองการ เชน การพิจารณาวาในองคกรของทานวา
จะมีคนเกษียณอายุหรือไม มีคนลาออกหรือไม หรือถาหากองคกรมีการเปลี่ยนแปลงแผนกลยุทธเราก็
อาจมีการปรับตัวเรื่องกําลังคนเชนกัน 
   ข. แหลงในการสรรหากําลัง เราสามารถสรรหาจากแหลงภายในและ
ภายนอกถาหากเปนการหาจากแหลงภายในอาจตองเตรียมพิจารณาเรื่องการจูงใจ การฝกอบรม หรือ
การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง สวนการสรรหาจากแหลงภายนอกเราอาจใชขอมูลจากกรมแรงงานของแต
ละพื้นที่ไดเชนกัน๗๔ 
กกกกกกกก๔.๙ การฝกอบรมและการพัฒนา 
กกกกกกกกการฝกอบรมหรือการพัฒนาน้ันมีหลายประเภท ความสําเร็จของการฝกอบรม/พัฒนาจะ
ข้ึนอยูกับวิธีเลือกใช การแบงประเภทของการฝกอบรมสามารถแบงได คือ การฝกอบรมระหวางการ

                                                             
๗๔ กริช สืบสนธ์ิ, วัฒนธรรมและพฤติกรรมการส่ือสารในองคการ,หนา  ๗๖. 



 
 ๔ ๘  

 

ปฏิบัติงานจริง (On the job Training) และการฝกอบรมที่ไมไดอยูระหวางการปฏิบัติงาน (Off the 
job Training)๗๕ 
กกกกกกกก๔.๑๐ การฝกอบรมระหวางการปฏิบัติงานจริง (On the job Training) ไดแก๗๖ 
 ๑). การช้ีแนะ/การสอนงาน (Coaching) เปนการใหผูที่มีประสบการณทํางานเปน
อยางดี คอยดูแลช้ีแนะผูฝกอบรมในวิธีการทํางานหรือเน้ือหาที่เกี่ยวกับงาน 
 ๒). การฝกปฏิบัติงานในตําแหนงตาง ๆ (Training Position) เชน ผูฝกอบรมอาจ
ไดรับมอบหมายใหทํางานเปนผูชวยผูจัดการที่มีประสบการณการทํางานเพื่อเรียนรูงานในตําแหนงน้ัน  
 ๓). การสับเปลี่ยนหนาที่งาน (Job Relation) คือ การใหพนักงานไดมีโอกาสเรียนรู
งานในตําแหนงตาง ๆ แบบหมุนเวียน สับเปลี่ยนกันไปเรื่อย ๆ เพื่อใหเกิดการเรียนรูงานหลายดาน 
 ๔). กิจกรรมการวางแผนการทํางาน (Planned Work Activities) ผูรับการฝกอบรม
อาจไดรับมอบหมายงานที่มีความสําคัญเปนพิเศษเพื่อพัฒนาประสบการณของผูเขารับการฝกอบรม 
กกกกกกกก๔.๑๑ การฝกอบรมท่ีไมไดอยูระหวางการปฏิบัติงาน (Off the job Training 
Methods)๗๗ 
 ๑). การเรียนในช้ันเรียน (Classroom Program) 
 ๒). การฝกอบรมโดยใชวีดีทัศน (Videotapes) 
 ๓). การฝกอบรมโดยใชหนังสือหรือคูมือ (Wordbooks or Manuals) 
 ๔). การใชเครื่องฉายภาพขามศีรษะหรือแผนใส (Overhead) 
 ๕). การใชหนังสือทางธุรกิจ (Business Books) 
 ๖). การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) 
 
กกกกกกก  ก๔.๑๒ การกําหนดวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
กกกกกกกกการประเมินผลการปฏิบั ติงาน (Performance Appraisal) ประกอบไปดวย  
(๑) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Assessment an Employee’ Performance) และ  
(๒) การบอก/แจงผลการปฏิบัติงาน (Providing him or her with feedback) มีจุดประสงค ๒ 
ประการ ประการแรก การประเมินผลการปฏิบัติงานจะชวยใหผูปฏิบัติงานไดเขาใจผลการทํางานของ
ตนเองเมื่อเทียบกับมาตรฐานหรือวัตถุประสงคที่กําหนดไว และประการที่สอง เพื่อจะไดชวยพนักงาน
ในการคนหาความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนาของตนเอง๗๘ 
 

                                                             
๗๕ ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, องคการและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : บิสซิเนสเวิลด, ๒๕๔๒), 

หนา ๒๖๓. 
๗๖ สุนทร วงศไวศยวรรณ, วัฒนธรรมองคการ : แนวคิด งานวิจัยและประสบการณ, (กรุงเทพมหานคร : 

โฟรเพช, ๒๕๔๐), หนา ๕๕. 
๗๗ Greenberg,J., Managing Behavior in Organizations, (New Jersey : Practices-Hall, 1996), 

pp. 112-120. 
๗๘ เขมมารี รักษชูชีพ, การบริหารเชิงกลยุทธ, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท ธานเพรส จํากัด, ๒๕๕๑), หนา 

๑๑๕. 



 
 ๔ ๙  

 

 ๔.๑๓ การประเมินผล มี ๒ ประเภทไดแก 
 ๑. การประเมินผลที่สามารถวัดไดชัดเจน (Objective Appraisals) หรือที่เรียกวา 
Results Appraisals) คือการประเมินที่ต้ังอยูบนขอเท็จจริงและสวนใหญจะอยูในรูปของตัวเลข เชน 
จํานวนสินคาที่พนักงานขายไดในแตละเดือน คํารองทุกขของลูกคาที่มีตอพนักงานซึ่งขอดีของการ
ประเมินลักษณะน้ีคือสามารถวัดไดเปนผลที่ชัดเจนเพราะอยูในรูปของตัวเลข 
 ๒. การประเมินผลโดยการแสดงความคิดเห็น (Subjective Appraisals) เปนการ
ประเมินที่ข้ึนอยูกับความคิดเห็น หรือการรับรูของหัวหนางานที่มีตอการปฏิบัติง านของพนักงาน  
เชน ทัศนคติความเปนผูนํา ความคิดริเริ่มสรางสรรค หรืออาจเนนทางดานพฤติกรรมของพนักงาน 
เชน ความตรงตอเวลา ความชางสังเกต เปนตน 
 การประเมินผลแบบ ๓๖๐ องศา (๓๖๐-Degree Assessment) เปนการประเมินผล
ลักษณะน้ีจะทําโดยรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา ลูกคา และตัวพนักงานเอง ไมใชเฉพาะแตผูบังคับบัญชา
เทาน้ัน ซึ่งจะทําใหไดความคิดเห็นทุกมุมมองที่มีความหลากหลายมากย่ิงข้ึน๗๙ 
 
กกกกกกกก๔.๑๔ การแจงผลการปฏิบัติงาน (Effective Performance Feedback)  
กกกกกกกก     ๑. ใชวิธีการแจงผลการปฏิบัติงานโดยวิธีการชวยแกไขวิธีการทํางาน หลีกเลี่ยงการ
วิพากษวิจารณในทางที่ไมสรางสรรค และปฏิบัติตอพนักงานดวยความใหเกียรติ เชน แทนที่เราจะ
บอกวาวิธีการทํางานอยางน้ัน อยางน้ีผิด เราอาจใชวิธีการแนะนําวาหากทําอยางน้ันอยางน้ีอาจดีกวา 
เร็วกวา หรือปลอดภัยกวา 
 ๒. อธิบายผลการทํางานของพนักงานในปจจุบันรวมทั้งตองการความตองการของ
ผูบังคับบัญชาวาตองการใหพนักงานผูน้ันปรับปรุงการทํางานอยางไร 
 ๓. รับฟงขอมูลของพนักงาน นําขอมูลเหลาน้ันมากําหนดวิธีการแกไขปญหาการ
ทํางาน๘๐ 
กกกกกกกก๔.๑๕ รูปแบบการจายคาตอบแทนใหแกผูปฏิบัติงาน 
 การจายคาตอบแทนมี ๓ สวน ไดแก๘๑ 
 ๑. คาจางและเงินเดือน (Wages and Salaries) เปนคาตอบแทนพื้นฐานหรือคาจาง 
เงินเดือนที่จะใหแกพนักงานในการตอบแทนการทํางาน การจายคาตอบแทนจะข้ึนอยูกับปจจัยทาง
เศรษฐกิจตาง ๆ ในการชวยกําหนด 
 ๒. สวนเพิ่ม (Incentives) เพื่อชวยจูงใจใหพนักงานเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน
องคกรอาจใชวิธีการใหคาตอบแทนพิเศษในการดึงดูด เชน คานายหนา โบนัส เปนตน 

                                                             
๗๙ สุพานี สฤษฎวานิช, พฤติกรรมองคการสมัยใหม , (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร , 

๒๕๔๙), หนา ๓๘-๕๐. 
๘๐ พวงรัตน ทวีรัตน,วิธีวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร, พิมพครั้งที่ ๘, (กรุงเทพมหานคร : สํานักทดสอบทาง

การศึกษาและจิตวิทยา,๒๕๔๓), หนา  ๑๑๖. 
๘๑ บุญชม ศรีสะอาด, การวิจัยเบื้องตน, พิมพครั้งที่ ๗, (กรุงเทพมหานคร : สุวีริยาสาสน, ๒๕๔๕), หนา 

๘๕. 



 
 ๕ ๐  

 

 ๓. ผลประโยชนตอบแทนอื่น ๆ (Benefits) ซึ่งไมไดอยูในรูปตัวเงิน เชน ประกัน
สุขภาพประกันชีวิต ประกันสุขภาพฟน แผนการเกษียณอายุ วันหยุด วันลากิจ ลาปวย เปนตน 
 
กกกกกกกก๔.๑๖ การเลื่อนขั้น การโยกยาย การลงโทษ และการใหออก 
 ๑. การเลื่อนข้ัน (Promotion) เปนการใหพนักงานรับผิดชอบตําแหนงที่สูงกวา
ตําแหนงเดิม เพื่อเปนการใหกําลังใจผูที่ต้ังใจปฏิบัติงาน ซึ่งตองคํานึงถึงปจจัยตอไปน้ี๘๒ 
   ก. ความยุติธรรม (Fairness) เปนสิ่งที่สําคัญที่สุดในการเลื่อนข้ัน และระวัง
การเลือกที่รักมักที่ชัง 
   ข. ไมแบงแยก (Nondiscrimination) การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงจะตองทํา
อยางปราศจากการแบงแยกเช้ือชาติ เพศ อายุ หรือความสามารถทางกายภาพ 
   ค. ปจจัยอื่น ๆ (Other’s Resentment) เมื่อคนใดคนหน่ึงไดรับการเลื่อน
ข้ัน อาจทําใหพนักงานที่ไมถูกเลือกขุนเคืองใจ ดังน้ัน ในฐานะผูบังคับบัญชาอาจตองมีการพูดคุยหรือ
เปนที่ปรึกษาหากมีความจําเปน 
  ๒. การโยกยาย (Transfer) เปนการโยกยายสับเปลี่ยนงานในตําแหนงอื่นแตมีความ
รับผิดชอบใกลเคียงกับงานเดิม ซึ่งการโยกยายนอกอาจจะไมจําเปนตองยายสถานที่การปฏิบัติงานก็
ไดซึ่งการโยกยายงานอาจประกอบดวยเหตุผล ๔ ประการ ไดแก 
   ก. การแกปญหาองคกร บางครั้งที่องคกรเกิดปญหาและตองการคนที่
เช่ียวชาญบางอยางพิเศษ อาจใชวิธีการโยกยายคนมารับผิดชอบงานดังกลาว เชน หากเรามีโรงแรม
หลายสาขาบางสาขาประสบความสําเร็จ ในขณะที่บางสาขามีปญหา เราอาจยายคนที่สามารถ
แกปญหามาแกไขสาขาที่มีปญหาได 
   ข. เพิ่มพูนประสบการณใหมากข้ึน พนักงานอาจไดรับคําสั่งเพื่อโยกยายงาน
ใหไปปฏิบัติงานในตําแหนงที่มีความรับผิดชอบใกลเคียงกับงานในตําแหนงเดิม เพื่อตองการให
พนักงานผูน้ันเรียนรูงานหลาย ๆ ดานในการเตรียมรับความพรอมสําหรับการข้ึนรับงานในตําแหนงที่
สูงข้ึน 
   ค. เปนการสรางแรงจูงใจใหพนักงาน เพราะการทํางานสถานที่และ
สิ่งแวดลอมเดิมอาจกอใหเกิดความเบื่อหนายได 
   ง. เรื่องอื่น ๆ ในบางครั้งพนักงานอาจไมมีความสุขกับงานประจําที่ทําอยู
หรืออาจไมสบายใจกับหัวหนางานของตนจึงอาจรองขอใหมีการโยกยายงาน หรือสําหรับ
ผูบังคับบัญชาที่ไมอยากลงโทษพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานตํ่าโดยไลออกอาจใชวิธีการโยกยายงาน
แทน 
 ๓. การลงโทษและการลดตําแหนง (Disciplining & Denote) พนักงานที่มีการ
ปฏิบัติงานตํ่าอาจถูกตักเตือนจากผูบังคับบัญชา หากพนักงานไมมีการปรับปรุงตนเองข้ันตอไปคือการ

                                                             
๘๒วรนาถ แสงมณี, วัฒนธรรมองคการ : องคการและการจัดการองค การ , พิมพครั้ งที่  ๓ , 

(กรุงเทพมหานคร : ระเบียบทอง, ๒๕๔๔), หนา ๒๓-๓๐. 



 
 ๕ ๑  

 

ลงโทษ เชน ถูกสั่งใหพักงานช่ัวคราว หรือพนักงานอาจถูกลโทษโดยการลดความรับผิดชอบ
คาตอบแทนของตน 
 ๔. การใหออก/เลิกจาง ซึ่งมาจากสาเหตุ ๓ ประการ 
   ก. การใหออกเปนการช่ัวคราว (Layoffs) เชน เมื่อบริษัทประสบวิกฤตทาง
เศรษฐกิจอาจขอใหพนักงานออกเปนการช่ัวคราวกอนและมีการเรียกตัวกลับคืนมาทํางานเมื่อบริษัทมี
ฐานการเงินดีข้ึน 
   ข. การใหออกแบบถาวร (Downsizings)  เปนการใหพนักงานออกจาก
บริษัทและไมมีการจางกลับมาทํางานอีกครั้ง อาจเปนเพราะบริษัทไมมีการผลิตสินคาชนิดน้ัน ๆ อีก
ตอไปหรือบริษัทเขาสูภาวะลมละลายและไมมีการผลิตอีกตอไป 
   ค. การไลออก (Firings) เปนการใหพนักงานพนจากหนาที่ตนรับผิดชอบ
และออกจากองคกรอยางถาวรอันเน่ืองมาจากพฤติกรรมการทํางานที่ไมมีการปรับปรุง ทําผิดกฎของ
องคกรอยางรายแรง เปนตน๘๓ 
 ดังน้ัน อาจพอสรุปทฤษฎีเกี่ยวกับกลยุทธความผูกพันในงานของพนักงาน ผลการศึกษาของ
นักวิชาการตาง ๆ ผูวิจัยไดสังเคราะหประมวลแนวคิดหลักของทฤษฎีกลยุทธความผูกพันในงานของ
พนักงาน โดยมีแนวคิดหลักที่เกี่ยวของสามารถสรุปไดตามตารางที่ ๒.๑๐ ดังตอไปน้ี  
 

ตารางท่ี ๒.๑๐ ทฤษฎีเกี่ยวกับกลยุทธความผูกพันในงานของพนักงาน 
นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 

Allen,N.J., (1990, pp. 25-36) ๑. ความตั้งใจ (The Will) 
๒. วิธีการ (The Way) 

Dessler,G., (1996, p. 112.) ๑. ความผูกพันตอองคกร คือความจงรักภักดีของพนักงานท่ีมีตอ
องคกร 

Schultz and Schultz (2002, 
pp. 65-69.) 

๑. ระดับความรูสึกของสมาชิกท่ีมีตอองคกรท่ีไดปฏิบัติงานหรือ
ทํางานอยู 

Krejcie, R.V.and Morgan, D.W. 
(1998, pp.608-610.) 

กระบวนการพัฒนาความผูกพันในพนักงานตอง 
๑. การเรียนรูจากประสบการณ 
๒. การวัดความผูกพัน 
๓. การปรับปรุงแกไข 

ศิริวรรณ เสรรีัตน และคณะ 
(๒๕๔๒, หนา ๒๖๓.) 

๑. การแบงประเภทของการฝกอบรมสามารถแบงได คือ การ
ฝกอบรมระหวางการปฏิบัติงานจริง (On the job Training) 

  และการฝกอบรมท่ีไมไดอยูระหวางการปฏิบัติงาน (Off the job 
Training) 
 
 

                                                             
๘๓ รังสรรค  ประเสริฐศรี และคณะ ,พฤติกรรมองคการ, พิมพครั้งที่ ๙, (กรุงเทพมหานคร :  บริษัท เพียร

สัน เอ็ดดูแคชั่น อินไชนา จํากัด, ๒๕๓๓), หนา  ๙๑. 



 
 ๕ ๒  

 

ตารางที่ ๒.๑๐ ทฤษฎีเก่ียวกับกลยุทธความผูกพันในงานของพนักงาน (ตอ) 

สุนทร วงศไวศยวรรณ (๒๕๔๐, 
หนา ๕๕.) 

๑. การฝกอบรมระหวางการปฏิบัติงานจริง ไดแก การชี้แนะ 
การฝกปฏิบัติงาน 
๒. การสับเปลี่ยนหนาท่ีงาน 
๓. กิจกรรมการวางแผนการทํางาน 

Greenberg.J (1996, pp. 112-
120.) 

๑. การฝกอบรมท่ีไมไดอยูในระหวางการปฏิบัติงาน เชน การเรียน
ในชั้นเรียน การแสดงบทบาทสมมติ 

เขมมารี รักษชูชีพ (๒๕๕๑, หนา 
๑๑๕.) 

๑. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
๒. การบอก/แจงผลการปฏิบัติงาน 

สุพานี สฤษฎวานิช (๒๕๔๙, หนา 
๓๘-๕๐.) 

การประเมินผลมี ๒ ประเภท 
๑. การประเมินผลท่ีสามารถวัดไดชัดเจน 
๒. การประเมินผลโดยการแสดงความคิดเห็น 

พวงรัตน ทวีรรัตน (๒๕๔๓, หนา 
๑๑๖.) 

การแจงผลการปฏิบัติงานโดยการใชวิธีคือ 
๑. ใชวิธีการแจงผลการปฏิบัติงานโดยวิธีการชวยแกไขวิธีการทํางาน 
๒. อธิบายผลการทํางานของพนักงานในปจจุบัน 
๓. รับฟงขอมูลของพนักงาน นําขอมูลเหลาน้ันมากําหนดวิธีการแกไข
ปญหาการทํางาน 

บุญชม ศรีสะอาด (๒๕๔๕, หนา 
๘๕.) 

การจายคาตอบแทนมี ๓ สวนคือ 
๑. คาจางและเงินเดือน 
๒. สวนเพิ่ม 
๓. ผลประโยชนตอบแทนอ่ืน ๆ  

Rosabeth Moss Kanter (1971, 
p. 499.) 

๑. ความเต็มใจของบุคคลที่จะดํารงไวซ่ึงความเปนสังคมและความ
จงรักภักดีตอระบบสังคมที่ตนเปนสมาชิกอยู 
๒. เปนความสัมพันธเชิงแลกเปล่ียนระหวางบุคคลตอสังคม 

Lawrence Hreviniak and 
Joseph Alutto (1972 : 555-
556.) 

๑. เกิดขึ้น ซ่ึงเปนผลมาจากความสัมพันธ 
๒. ทัศนคติหรือความโนมเอียงตอองคกร 
๓. กระบวนการที่เชื่อมโยงเขากับเปาหมายของบุคคลกับองคกร 

Bruce Buchanan (1974 : 533.) ๑. ความผูกพันตอองคกรเปนความคาดหวังของสมาชิกที่จะใหความ
พยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคกร 

Richard M. (1977, p.74.) ๑. ความผูกพันตอองคกรเปนความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่แสดง 

 ตนเปนอันหน่ึงอันเดียวกับองคกร 
๒. ความผูกพันตอองคกรจะประกอบดวยลักษณะสําคัญอยางนอย ๓ 
ประการคือ  
     ๑) ความเชื่อม่ันอยางแรงกลาที่จะยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกร 
     ๒) ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมาก เพื่อประโยชน
ขององคกร 
     ๓) ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะดํารงไวซ่ึงเปนความสมาชิก
ขององคกร  
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ตารางท่ี ๒.๑๐ ทฤษฎีเกี่ยวกับกลยุทธความผูกพันในงานของพนักงาน (ตอ) 
Maly E. Sheldon (1991 : 143-
144.) 

๑. ความผูกพันเปนทางการ 
๒. ความผูกพันทางจิตใจและความรูสึก 

ภรณี มหานนท (๒๕๒๙, หนา 
๙๗) 

๑. พนักงานมีความผูกพันหรือสนใจอยางจริงใจตอเปาหมาย 
๒. ทุมเทพลังในการทํางานเพื่อองคกรจะไดบรรลุเปาหมาย 

 
กกกกกกกก๒.๒.๒ แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 
กกกกกกกกปจจุบันนักวิชาการที่ศึกษาดานองคกรและการบริหารงานตามแนวพฤติกรรมศาสตรได
หันมาใหความสําคัญเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคลในองคกร เพราะตางก็มีแนวคิดวาความสุขและ
ความพึงพอใจของบุคคลในองคกร จะนํามาซึ่งความมีประสิทธิภาพของการทํางาน ซึ่งแนวคิดเกี่ยวกับ
ความผูกพันตอองคกรก็เปนแนวความคิดหน่ึงที่ไดมีการศึกษาวิจัยกันมากข้ึน ทั้งน้ีก็เพื่อตองการรักษา
บุคลากรใหอยูกับองคกรมีความผูกพันและมีความรูจงรักภักดีตอองคกรตลอดไป 
กกกกกกกกในเรื่องของความผูกพันตอองคกร (Organizational Commitment) นักวิชาการได
ทําการศึกษาวิจัยและใหความหมายในแงมุมที่ตางกัน แตก็อยูบนพื้นฐานเดียวกันน่ันคือ เปนการ
กลาวถึงการแสดงออกของบุคคลที่เกี่ยวของสัมพันธ (engage) กับพฤติกรรมบางอยางอันสืบ
เน่ืองมาจากเขาไดลงทุนเสียเวลาและพลังงานไปกับสิ่งน้ัน ๆ (Side Bet) ซึ่งความผูกพันน้ีใชในการ
วิเคราะหพฤติกรรมของบุคคลในองคกร ทําใหทราบถึงบุคลิกภาพเฉพาะของบุคคลแตละกลุม 
ตลอดจนปรากฏการณทางสังคม (Social Phenomena) ดวยเชน การใชอํานาจ การเขาสูอาชีพ 
พฤติกรรมขององคกรที่เปนทางการและพฤติกรรมเฉพาะทางการเมือง เปนตน ซึ่งเปนความหมายของ
ความผูกพันในเชิงแลกเปลี่ยนและถือเปนแนวทางการศึกษาของนักวิชาการในยุคตอมา ไดกลาวไววา 
ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความเต็มใจของบุคคลที่จะดํารงไวซึ่งความเปนสังคมและความ
จงรักภักดีตอระบบสังคมที่ตนเปนสมาชิกอยู เปนความสัมพันธเชิงแลกเปลี่ยนระหวางบุคคลตอสังคม 
เช่ือมโยงระหวางบุคลิกภาพความสนใจของบุคคลใหเขากับความสัมพันธทางสังคม ทําใหสิ่งที่บุคคล
ตองการสอดคลองกับสิ่งที่บุคคลตองการกระทํา ในทํานองเดียวกัน๘๔ ผลการศึกษาของ ลอวเรนซ เฮ
บิเนียค และโจเซฟ อลัทโต (Lawrence Hrebiniak snd Joseph Alutto)๘๕  พบวา ความผูกพันตอ
องคกรเปนปรากฏการณที่เกิดข้ึน ซึ่งเปนผลมาจากความสัมพันธ หรือปรากฏการณระหวางบุคคลกับ
องคกร ในรูปของการลงทุนทางกายภาพและกําลังสติปญญาในชวงระยะเวลาหน่ึงซึ่งกอใหเกิด
ความรูสึกที่ไมเต็มใจที่จะออกจากองคกร ถึงแมวาจะไดรับขอเสนอทางองคกรอื่น ๆ ในรูปของคาจาง
สถานภาพและมิตรภาพซึ่งสูงกวาที่เปนอยูก็ตาม ทั้งน้ียังหมายความถึง ทัศนคติหรือความโนมเอียงตอ
องคกร ซึ่งเช่ือมโยงหรือผูกมัดเอกลักษณของบุคคลเขากับองคกร หรือกระบวนการที่เช่ือมโยงเขากับ

                                                             
 ๘๔ Rosabeth Moss Kanter, Commitment and community : Communes and utopias 
in sociological perspective, (Massachusetts : Harvard University Press, 1971), p. 499. 
 ๘๕ Lawrence Hrebiniak and Joseph Alutto, Personal and role-related factor in the 
development of organization commitment, Administrative Science Quarterly, (17 December 
1972) : 555-556. 
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เปาหมายของบุคคลกับองคกรใหมีการสอดคลองหรือไปในทิศทางเดียวกันมากข้ึน  รวมถึงความ
คาดหวังของสมาชิกที่จะใหความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคกร เปนความปรารถนาอัน
แรงกลาที่จะทํางานอยูกังองคกรในระดับการเปนเจาของ มีความจงรักภักดีตอองคกรยอมรับคานิยม
และเปาหมายขององคกร ตลอดจนการประเมินองคกรไปในทางทีดี๘๖  เปนการประสานพฤติกรรม
ของสมาชิกกับเปาหมายขององคกรที่กําหนดกิจกรรมและพฤติกรรมไวแลว ในการเสนอแนวทางและ
การเขามามีสวนรวม การที่สมาชิกแสดงตนเห็นดวยกับจุดมุงหมายขององคกรและต้ังใจที่จะยอมรับ
จุดหมายน้ัน ก็ย่ิงเปนแรงจูงใจใหใชผลงานที่มีอยูเพื่อตอบวัตถุประสงคน้ันแมวาอาจจะตองยอมสละ
ผลประโยชนสวนตัวบางอยางก็ตาม๘๗ 
กกกกกกกกนอกจากน้ียังมีนักวิชาการอื่นที่ไดใหความหมายในมุมกวางเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
ซึ่งครอบคลุมวาความหมายในเชิงแลกเปลี่ยน กลาวคือ Richard M. steer (ริชารด เอ็ม สเตียร)๘๘ 
เห็นวา ความผูกพันตอองคกรเปนความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่แสดงตนเปนอันหน่ึงอันเดียวกับองคกร 
มีจุดรวมที่เหมือนกันของสมาชิกในการเขารวมกิจกรรมขององคกร และเต็มใจที่จะทุมเทกําลังกาย
และกําลังสติปญญาเพื่อจะปฏิบัติภารกิจขององคกร ความรูสึกน้ันจะแตกตางจากความผูกพันตอ
องคกรโดยทั่วไป อันเน่ืองมาจากการเปนสมาชิกขององคกร โดยปกติตรงที่พฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน 
ที่มีความรูสึกผูกพันตอองคกรดวย หรือกลาวอีกนัยหน่ึง ความผูกพันตอองคกรจะประกอบดวย
ลักษณะสําคัญอยางนอย ๓ ประการคือ  
 ๑) ความเช่ือมั่นอยางแรงกลาที่จะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
 ๒) ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมาก เพื่อประโยชนขององคกร  
 ๓) ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะดํารงไวซึ่งเปนความสมาชิกขององคกร 
กกกกกกกกในสวนของ O’Reilly (โอโรดเลย)๘๙ ซึ่งมีแนวคิดสอดคลองกับ สเตียร๙๐  ไดให
ความหมายของความผูกพันตอองคกรวา เปนความเช่ือทางจิตวิทยาของคนที่ผูกพันตอองคกร 
ประกอบดวย ๓ ข้ันตอน คือ 
 ๑) ความยินยอมทําตาม (Compliance) คือ การที่บุคคลยอมกระทําตามความตองการของ
องคกรเพื่อใหไดบางสิ่งบางอยางจากองคกร เชน คาจาง 
 ๒) การยึดถือองคกร (Identification) คือ การที่บุคคลยอมกระทําตามความตองการของ
องคกรและภูมิใจที่ไดเปนสวนหน่ึงขององคกร 

                                                             
 ๘๖ Bruce Buchanan, Building organization commitment : The socialization of manager 
in work organization, Administrative Science Quarterly, (19 March 1974) : 533. 
 ๘๗Herbert G. Hicks, The management of organization : Theory and behavior,  
(Tokyo : Mc Grow-Hill, 1976) : 416-417. 
 ๘๘Richard M. steer, Organizational work personal factor in employee and absenteeism, 
Psychological Bulletin 80, (1977), p. 74. 
 ๘๙ O’Reilly  อางใน อวยพร,ประพฤติธรรม, หนา ๓๘. 
 ๙๐ Stree, Richard M. Antecedent and outcomes of organizational commitment, 
Administrative Science Quarterly ,(22 August 1977) : 46. 
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 ๓) การซึมซับคานิยมขององคกร (Internalization) คือ การที่คนยอมรับเอาคานิยมของ
องคกรมาเปนคานิยมของตน 
กกกกกกกกความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติของผูปฏิบัติงานซึ่งเช่ือมโยงระหวางความผูกพันตอ
องคกรและประเมินองคกรไปในทางที่ดี กอใหเกิดความพยายามที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมาย๙๑  ซึง่ม ี
๒ ลักษณะ คือ ความผูกพันเปนทางการ (formal attachment) ตอองคกรซึ่งแสดงออกไดโดยไป
ปรากฏตัวทํางานตามเวลาที่กําหนดและความผูกพันทางจิตใจและความรูสึก (Commitment)  
ซึ่งหมายถึง พนักงานมีความผูกพันหรือสนใจอยางจริงใจตอเปาหมาย คานิยมและวัตถุประสงคของ
นายจาง และเต็มใจที่จะทุมเทพลังในการทํางานเพื่อองคกรจะไดบรรลุเปาหมายไดสะดวกข้ึน๙๒ 
กกกกกกกกอาจกลาวไดวา ลักษณะของความผูกพันตอองคกรของบุคคลแตละคน อาจจะแตกตางกัน
ไปตามลักษณะสภาพแวดลอมของบุคคลและสภาพแวดลอมขององคกรซึ่งมีผลตอระดับความผูกพัน
ตอองคกร จากการคนควาพบวา มี นักวิชาการหลายทานไดใหทัศนะเกี่ยวกับลักษณะและ
องคประกอบของความผูกพันตอองคไว ไดแก 
กกกกกกกกผลการวิจัยของ Miner (ไมเนอร) ไดศึกษาและรวบรวมแนวคิดของ โมด เดย พอรเตอร 
และสเตียร โดยแบงองคประกอบของความผูกพันตอองคกรออกเปน ๒ ดานที่สําคัญ คือ๙๓ 
กกกกกกกก๑) ความผูกพันดานพฤติกรรม (behavioral Commitment) เปนความผูกพันตอองคกร
ในรูปของพฤติกรรมการแสดงออกอยางตอเน่ืองคงเสนคงวา คือ เมื่อคนเกิดความผูกพันตอองคกรจะ
มีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเน่ือง คงเสนคงวาในการทํางาน โดยไมโยกยายหรือ
เปลี่ยนแปลงที่ทํางาน และพยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพเน่ืองจากไดเปรียบเทียบผลเสียทีเ่กดิข้ึนจาก
การที่เขาไดลงทุนลงแรงไปในองคกรและเปนการยากหรือเปนไปไมไดที่จะเรียกการลงทุนน้ันกลับคืน
มา 
กกกกกกกก๒) ความผูกพันทางดานทัศนคติ (Attitudinal Commitment) เปนความรูสึกของบุคคล
ที่รูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงขององคกร บุคคลจะแสดงออกถึงความผูกพันตอองคกรเชิงทัศนคติในรูป
ของความเช่ือมั่นและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร ความต้ังใจที่ทุมเทความพยายาม
อยางเต็มที่ เพื่อทํางานใหกับองคกรและความปรารภอยางแรงกลาที่จะรักษาสถานภาพสมาชิกของ
องคกรไว ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Cherington (เซอรริงตัน)๙๔  ไดแบงความผูกพันตอองคกร
ออกเปน ๒ ประเภท 
กกกกกกกก๑) ความผูกพันตอเน่ือง (Continuance Commitment) หรือเรียกวา ความผูกพันที่เกิด
จากการคํานวณ ก็คือ ความเต็มใจของบุคคลที่จะคงอยูเฉพาะในองคกรน้ัน ๆ เพราะรางวัลทางดาน

                                                             
 ๙๑ Maly E. Sheldon, Investment and involvement as mechanism producing 
commitment to the organization, Administrative Science Quarterly, (16 June 1991) : 143-144. 
 ๙๒ ภรณี มหานนท, การประเมินประสิทธิภาพองคกร, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร, ๒๕๒๙), 
หนา ๙๗. 
 ๙๓ ไมเนอรด (Miner) อางใจ พนิตนาฎ ชํานาญเสือ, “วัฒนธรรมองคกรของวิทยาลัยพยาบาลบรมราช
ชนนี สระบุรี”, รายงานการวิจัย , (วิทยาลัยพยาบาลบรมราชนนี สระบุรี, ๒๕๔๒), หนา ๒-๔. 
 ๙๔ Cherington อางใน ชลทิชา หวังรวยนาม, เร่ืองเดียวกัน, หนา ๕๕-๕๖. 



 
 ๕ ๖  

 

เศรษฐศาสตรมีความสัมพันธกับการคงอยู เชน พนักงานมีความเช่ือวาองคกรน้ันใหคาตอบแทนสูงกวา 
สถานภาพสูงกวา เพื่อนรวมงานเปนมิตรมากกวา และนาสนใจมากกวา 
 ๒) ความผูกพันดานความรูสึก (Affective Commitment) หรือเรียกวา ความผูกพันดาน
จริยธรรม เปนการยอมรับของบุคคลตอคานิยม และเปาหมายขององคกร เชน พนักงานรูสึกผูกพัน
ดานจริยธรรมตอองคกร และจะเพิ่มมากข้ึน หรือเมือลักษณะเฉพาะของบุคคลและความรูสึกมีคุณคา
ในตนเองของเขาสอดคลองกันเปาหมายขององคกร 
กกกกกกกกนักวิจัยองคกรน้ันศึกษาความผูกพันดานทัศนคติ (Attitudinal Commitment) โดยมุง
ความสนใจไปที่วาทําอยางไรพนักงานจึงจะมีความรูสึกเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับคานิยมและ
เปาหมายขององคกร น่ีคือความคิดริเริ่มแรกของความรูสึกผูกพันจากหลักขององคกร 
กกกกกกกกสวนนักจิตวิทยาสังคมทําการศึกษา ความผูกพันดานพฤติกรรม (Behavioral 
Commitment) โดยมุงความสนใจไปที่วา พฤติกรรมพนักงานอยางไรที่มีสวนทําใหพนักงานผูกพันติด
อยูกับองคกร เมื่อใดก็ตามที่พฤติกรรมแสดงออกซึ่งความผูกพันบุคคลน้ันมักจะปรับเปลี่ยนทัศนคติ
ของตนเองตามไปดวย ซึ่งเปนผลตอพฤติกรรมที่จะเกิดตามมาในภายหลัง หรืออาจจะกลาวไดวา 
พฤติกรรมจะเปนตัวกําหนดทัศนคติซึ่งทัศคติที่ผานการกลอมเกลาแลว ก็จะกลับมาเปนตัวสราง
พฤติกรรมน่ันเอง 
กกกกกกกกโดยสรุปจากลักษณะหรือองคประกอบของความผูกพันตอองคกรที่นักวิชาการไดใหทัศนะ
ไวน้ันสามารถแบงออกเปน ๒ กลุมคือ 
 ๑) ความผูกพันตอองคกรทางดานพฤติกรรมที่แสดงออกของสมาชิกในองคกร ไดแก การที่
สมาชิกมีการอุทิศตนโดยไมเห็นแกผลประโยชน มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมาก
เพื่อที่จะปฏิบัติงานใหองคกร และมีความตองการดํารงความเปนสมาชิกในองคกรของตน 
 ๒) ความผูกพันตอองคกรดานทัศนคติของสมาชิกในองคกร ไดแก การที่สมาชิกมีความรูสึก
วาเปาหมายและวัตถุประสงคในดานการทํางานของเขามีความสอดคลองกัน ทําใหเขายอมรับ
เปาหมายขององคกร มีทัศนคติตอองคกรและมีความรูสึกวาเปนเจาขององคกร 
กกกกกกกกดังน้ัน จากที่กลาวมาขางตนพอสรุปไดวา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกหรือ
ทัศนคติตอบุคคลและพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกตอองคกรที่ตนอยูโดยยอมรับจุดมุงหมายและ
คานิยมขององคกร รูสึกวาตนเปนสวนหน่ึงขององคกร เต็มใจและมุงมั่นที่จะใชความพยายามอยาง
เต็มที่ เพื่อความสําเร็จขององคกร มีความจงรักภักดีตอองคกร ตลอดจนมีความต้ังใจแนวแนที่จะคง
ความเปนสมาชิกภาพในองคกรตลอดไป 
กกกกกกกกดังน้ัน อาจพอสรุปทฤษฎีเกี่ยวกับแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร ผลการศึกษาของ
นักวิชาการตาง ๆ ผูวิจัยไดสังเคราะหประมวลแนวคิดหลักแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร โดย
มีแนวคิดหลักที่เกี่ยวของสามารถสรุปไดตามตารางที่ ๒.๑๑ ดังตอไปน้ี  
 
 
 
 
 



 
 ๕ ๗  

 

ตารางท่ี ๒.๑๑ ทฤษฎีเกี่ยวกับแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 

Rosabeth Moss Kanter, 
(1971, p.499) 
 

๑. ความเต็มใจของบุคคลที่จะดํารงไวซึ่งความเปนสังคมและความ
จงรักภักดีตอระบบสังคมที่ตนเปนสมาชิกอยู 
๒. เปนความสัมพันธเชิงแลกเปลี่ยนระหวางบุคคลตอสังคม 

Lawrence Hrebiniak and 
Joseph Alutto, (1972, 
pp.555-556) 

๑. ความผูกพันตอองคกรเปนปรากฏการณที่เกิดข้ึน ซึ่งเปนผลมา
จากความสัมพันธ 

Bruce Buchanan, (1974, 
p.533) 

๑. ความคาดหวังของสมาชิกที่จะใหความพยายามอยางมากเพื่อ
ประโยชนขององคกร 
๒. ยอมรับคานิยมและเปาหมายขององคกร 

Herbert G. Hicks, (1976, 
pp.416-417) 

๑. เปนการประสานพฤติกรรมของสมาชิกกับเปาหมายขององคกร 
๒. การที่สมาชิกแสดงตนเห็นดวยกับจุดมุงหมายขององคกรและ
ต้ังใจที่จะยอมรับจุดหมายน้ัน 

Richard M. steer, (1977, 
p.74) 

๑. ความผูกพันตอองคกรเปนความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่แสดงตน
เปนอันหน่ึงอันเดียวกับองคกร 
๒. ความรูสึกน้ันจะแตกตางจากความผูกพันตอองคกรโดยทั่วไป 

Stree, Richard M. (1977, 
p.46) 

๑. ความยินยอมทําตาม (Compliance) 
๒. การยึดถือองคกร (Identification) 
๓. การซึมซับคานิยมขององคกร (Internalization) 

Maly E. Sheldon, (1991, 
pp.143-144) 

๑. ความผูกพันเปนทางการ (formal attachment) 
๒. ความผูกพันทางจิตใจและความรูสึก (Commitment) 

ภรณี มหานนท, (๒๕๒๙, 
หนา ๙๗) 

ความผูกพันตอองคการมี ๒ ลักษณะ 
๑. ความผูกพันเปนทางการ (formal attachment) ตอองคกร 
๒. ความผูกพันทางจิตใจและความรูสึก (Commitment) 

พนิตนาฏ ชํานาญเสือ, 
(๒๕๕๐, หนา ๒-๔) 

องคประกอบของความผูกพันตอองคกรมี ๒ ดาน 
๑. ความผูกพันดานพฤติกรรม (behavioral Commitment) 
๒. ความผูกพันทางดานทัศนคติ (Attitudinal Commitment) 

 
 
 
 
 
 



 
 ๕ ๘  

 

กกกกกกกก๒.๒.๓ ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 
กกกกกกกกความผูกพันที่มีตอองคกรของบุคคลเปนสิ่งที่สําคัญอยางย่ิง เพราะความผูกพันเปนสิ่งที่
แสดงออกหรือเปนตัวบงช้ีถึงความรัก ความภาคภูมิใจ การยอมรับและการยึดมั่นในจุดมุงหมายและ
อุดมการณขององคกร อันเปนผลใหบุคคลที่มีความเต็มใจที่จะทํางานเพื่อความกาวหนาและประโยชน
ขององคกร ตลอดจนมีความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคกรตลอดไป๙๕ 
กกกกกกกกนอกจากน้ีนักวิชาการยังกลาวถึงความสําคัญของความผูกพันตอองคกรในเรื่องอื่น ๆ อีก 
กลาวคือ ความผูกพันตอองคกรสามารถใชทํานายอัตราการเขาออกจากงานของสมาชิกในองคกรได
ดีกวาศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานเสียอีก คือ 
 ๑). ความผูกพันตอองคกรเปนแนวคิดซึ่งลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจในงาน
สะทอนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบตอองคกรในแงหน่ึงของงานเทาน้ัน 
 ๒). ความผูกพันตอองคกรคอนขางจะมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจถึงแมวาจะมีการ
พัฒนาการไปอยางชา ๆ แตก็อยูอยางมั่นคง 
 ๓). ความผูกพันตอองคกรเปนตัวช้ีวัดถึงความมีประสิทธิภาพขององคกรอีกดวย๙๖ 
กกกกกกกกความผูกพันตอองคกรยังหมายรวมถึงความรูสึกผูกพันตอองคกรจะนําไปสูผลทีส่มัพนัธกบั
ประสิทธิผลขององคกรดังน้ี คือ หน่ึง พนักงานที่มีความรูสึกผูกพันอยางแทจริง ตอเปาหมายและ
คานิยมขององคกรมีแนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคกรอยูในระดับสูง สองพนักงานซึ่งมี
ความรูสึกผูกพันอยางสูงมักมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงอยูกับองคกรตอไปเพื่อทํางานของ
องคกรใหบรรลุเปาหมาย สามเมื่อบุคคลมีความผูกพันตอองคกรมีความเลื่อมในศรัทธาในเปาหมาย
ขององคกร บุคคลซึ่งมีความรูสึกผูกพันดังกลาวมักจะมีความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเห็นวางาน
คือผลงานที่ตนสามารถทําประโยชนใหกับองคกรใหบรรลุถึงเปาหมายสําเร็จ  สี่บุคคลที่มีความรูสึก
ผูกพันสูงจะเต็มใจที่จะใชความพยายามมากพอสมควรในการทํางานใหกับองคกรทําใหผลการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับดี๙๗  ความผูกพันตอองคกรมีความสําคัญอยางมากเพราะทําใหองคกรไดมาซึ่ง
พนักงานที่ทุมเทกําลังกาย กําลังใจ ต้ังใจและต้ังใจที่จะปฏิบัติงานใหกับองคกร ทําใหองคกรไดรับ
ประโยชนมากมาย ทั้งดานอัตราการขาดงาน อัตราการลาออกหรือเปลี่ยนงานและการปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกรกอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลนําไปสู 

                                                             
    ๙๕ Dhira Tamdeja, Organizational Commitment of Thai University Instructors : A 

study of Public and Private University in Bangkok Metropolis, (Doctoral Dissertation, National 
Institute of Development Administration, 2001), pp. 535-543. 

    ๙๖ Stree, Antecedent and outcomes of organizational commitment, Administrative 
Science Quarterly,1998), p. 45. 

    ๙๗ ภรณี (กีรติบุตร) มหานนท, การประเมินประสิทธิผลขององคการ, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ
โอเดี้ยนสโตร, ๒๕๓๙), หนา ๑๗. 



 
 ๕ ๙  

 

การบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว๙๘ โดยเห็นวาความผูกพันตอองคกรน้ันสามารถที่จะนําไปสูการ
บริหารงานอยางมีประสิทธิภาพตอองคกรและเปนหนาที่ของผูบริหารที่จะตองสรางความผูกพันและ
ความจงรักภักดีตอพนักงานเพื่อลดการสูญเสียบุคลากรที่มีคาแกองคกรไป๙๙ 
กกกกกกกก๒.๒.๔ ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร 
กกกกกกกกนักวิชาการหลายทานใหความสนใจในการศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร
และพบวายังไมมีแบบจําลองใดที่ช้ีชัดวา อะไรคือตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการกอใหเกิดความรูสึกผูกพัน
ตอองคกร โดยมองวาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรตางกันไป กลาวคือ 
กกกกกกกกจากการศึกษาปจจัยเบื้องตนของความผูกพันตอองคกร พบวามีองคประกอบที่เปนปจจัย
ที่กอใหเกิดความผูกพันตอองคกรดังน้ี 
 ๑. ลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics ) หมายถึง ตัวแปรที่เกี่ยวกับลักษณะ
สวนบุคคลที่มีตอความยึดมั่นผูกพันตอองคกร เชน เพศ อายุ การศึกษา ระดับตําแหนง ระยะเวลา
ปฏิบัติงาน สถานภาพสมรส 
 ๒. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Job Characteristics) หมายถึง สภาพของงานที่แตละบุคคล
รับผิดชอบปฏิบัติอยูวามีลักษณะอยางไร เชน ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) งานที่มีคุณคา 
ความประจักษในงาน (Task Identity) ความหลากหลายในงาน (Variety) งานที่มีโอกาสพบปะผูอื่น 
(Social Interactions) 
 ๓. ประสบการณในการทํางาน (Work Experience) หมายถึง ความรูสึกของผูปฏิบัติงาน
แตละคนวามีความรับรูตอการทํางานในองคกรที่ผานมาอยางไร เชน ทัศนคติของกลุมตอองคกร 
(Group Attitude) การพึ่งพาไดจากองคกร (Organization Dependability) ความรูสึกวาตนมี
ความสําคัญตอองคกร (Personal Importance)๑๐๐ นอกจากน้ียังพบวา ปจจัยที่กอใหเกิดความ
ผูกพันมากที่สุดคือ ประสบการณการทํางานที่ทําใหพนักงานรูสึกวาความตองการทางสภาวะจติในของ
เขาไดรับการตอบสนอง เชน การไดรับความสะดวกสบายภายในองคกร๑๐๑ Hunt, Chonko and 
Wood  ไดสรางกรอบแนวคิดความผูกพันตอองคกรโดยไดพัฒนามาจากงานของ Steers และ Still 

                                                             
    ๙๘ สุมินทร เปาธรรม และคณะฯ, “การรับรูถึงการไดรับการสนับสนุนจากองคกร ความพึงพอใจในการ

ทํางาน ความผูกพันตองอคกรและความตั้งใจที่จะลาออกโดยสมัครใจของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลอีสานและมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญญบุรี”, รายงานการวิจัย, (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลอีสาน, ๒๕๕๕), หนา ๑๒. 

    ๙๙ Fazzi, Robert A., Management Plus : Maximizing Productivity through 
Motivations, Performance, and Commitment, (New York : Irwin Professional, 1994), pp. 17-19. 

    ๑๐๐ Stree, Antecedent and outcomes of organizational commitment, Administrative 
Science Quarterly, p. 56. 

    ๑๐๑ จันทิมา พรหมเกษ,วีระ ธันยาภิรักษ และเจษฎา พรหมเกษ, “การวิจัยเชิงประจักษเก่ียวกับความ
ยุติธรรมในองคการเปนตัวแปรกลางทามกลางความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการเรียนรูขององคการ, ความพึงพอใจ
ของพนักงาน และความผูกพันของพนักงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน”, รายงานการวิจัย ,
(มหาวิทยาลัยเทคโนโยลีราชมงคลอีสาน, ๒๕๕๔), หนา ๓ – ๔. 



 
 ๖ ๐  

 

โดยสรางตัวแปรตนทั้ง ๖ ตัว จากงานวิจัยเชิงประจักษที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกรโดยสราง
แบบจําลองไดดังน้ี 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 แผนภูมิที่ ๒.๔  กรอบแนวความคิดความผูกพันตอองคกรของ Hunt,Chonko and Wood 

 จากแผนภาพขางตนจะเห็นวาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร ไดแก 
 ๑). คุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ การศึกษา รายได ความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงาน เปนตน 
 ๒). การลงทุนของตัวบุคคล วาเกิดจากระดับความคาดหวังของพนักงานใน
ผลตอบแทนที่ไดจากความจงรักภักดีในองคกร จากเหตุผลดังกลาวบุคคลจึงทุมเทกับองคกรเพื่อ
แลกเปลี่ยนผลประโยชนที่จะได (หรือคาดวาจะได) จากองคกรในภายภาคหนา 
 ๓). ความคาดหวังตอปจจัยทางสังคม หมายถึง ระดับความคาดหวังที่เกิดจากการที่
พนักงานเก็บรวบรวมขอมูลขององคกรที่ตนเองทํางานอยูในปจจุบัน เพื่อเปรียบเทียบกับประสบการณ
ในที่ทํางานเดิม ซึ่งผลจากการเปรียบเทียบน้ีมักจะนําไปสูความคาดหวังของพนักงานตอองคกรใหม
และตอความผูกพันตอองคกรตามลําดับ 
 ๔). พฤติกรรมการหางาน หมายถึง ระยะเวลาที่บุคคลไดใชไปกับการหางานจํานวน
ของใบสมัครที่สง จํานวนครั้งของการไดรับการสัมภาษณเขาทํางาน จํานวนครั้งที่ไดรับการชักชวยให
เขาทํางาน 
 ๕). ความสัมพันธในงาน ความสัมพันธที่ดีระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงานทีมงาน 
หัวหนางาน ตลอดจนผูบังคับบัญชาในระดับตาง ๆ ที่เกิดจากการไดมาทํางานรวมกัน 
 ๖). คุณลักษณะของงาน โดยทั่วไปแลวคุณลักษณะของงานจะถูกกําหนดโดยความ
หลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ความสําคัญของงาน ความมีอิสระในการทํางาน ผล
ปอนกลับของงาน 

ความสัมพันธในงาน 

คุณลักษณะสวนบุคคล 

การลงทุนของตัวบุคคล ความพึงพอใจ 

ความคาดหวังตอปจจัยทางสังคม 

พฤติกรรมการหางาน 

คุณลักษณะของงาน 

การปฏิบัติงาน 

ความผูกพันตอ

องคการ 

การเขาออก-งาน 

การขาดงาน 



 
 ๖ ๑  

 

 Mathieu and Zajac ไดสรางแบบจําลองเพื่อวิเคราะหความผูกพันตอองคกรช่ือวา 
Mathieu and Zajac’s Meta Analytical Model of Organizational Commitment ดังน้ี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
      
 แผนภูมิที่ ๒.๕ แบบจําลองเพื่อวิเคราะหความผูกพันตอองคกรของ Mathieu and Zajac (1990)๑๐๒ 
 

กกกกกกกกจากแบบจําลองจะเห็นวาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันในองคกร คือ คุณลักษณะของบุคคล 
ลักษณะของงาน ความสัมพันธในกลุมงานกับหัวหนางาน คุณลักษณะขององคกร บทบาทในงาน และ

                                                             
    ๑๐๒ Mathieu and Zajac  อางในพิชิต พิทักษเทพสมบัติ, ความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอ

องคการ ความหมาย ทฤษฎี วิธีวิจัย การวัดและงานวิจัย, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพเสมาธรรม, ๒๕๕๒). 

บทบาทในงาน 
ความกํากวม 
ความขัดแยง 
ภาระงานมากเกินไป 

ทัศนคติอื่น ๆ 
ความยึดถือในวิชาชีพ 
ความรูสึกเก่ียวกันกับงาน 
ความพึงพอใจโดยรวม 

คุณลักษณะของบุคคล 

อายุ  เพศ การศึ กษา อายุ การทํ างาน 

ความสามารถประสิทธิภาพการทํางาน 

เงินเดือน จรรณยาบรรณ วิชาชีพ ระดับ

ตําแหนง 

คุณลักษณะของงาน 

ความหลากหลายของทักษะที่ใช ในงาน 

ความทาทายของงาน ขอบเขตของงาน 

ความอิสระมีในการตัดสินใจ 

ความสัมพันธในกลุมงานกับหัวหนางาน 
ความยึดเหน่ียวในกลุมการพึ่งพากันระหวาง
หนาที่งานผูนําแบบเนนโครงสราง ผูนําแบบ
เนนความสัมพันธ ผูนําแบบเนนการส่ือสาร 
การบริหารแบบมีสวนรวม 

ขนาดขององคกร 
การรวมอํานาจเขาสูสวนกลางขององคกร 

ความผูกพันตอองคกร 

ผลลัพธทางพฤติกรรม 
อันดับผลการทํางาน 
ผลิตภาพ 
ความประสงคที่จะลาออก 
การมาทํางานสมํ่าเสมอ 
การมาสาย 
อัตราการเขา-ออกจากงาน 



 
 ๖ ๒  

 

ทัศนคติอื่น ๆ และยังกอใหเกิดผลลัพธทางพฤติกรรมของบุคคลในดาน อันดับผลการทํางาน ผลิตภาพ 
ความประสงคที่จะลาออก การมาทํางานสม่ําเสมอ การมาสาย อัตราการเขา-ออกจากงาน 
กกกกกกกกดังน้ัน อาจพอสรุปเกี่ยวกับความสําคัญของความผูกพันตอองคกร ผลการศึกษาของ
นักวิชาการตาง ๆ ผูวิจัยไดสังเคราะหประมวลแนวคิดหลักเกี่ยวกับความสําคัญของความผูกพันตอ
องคกร โดยมีแนวคิดหลักที่เกี่ยวของสามารถสรุปไดตามตารางที่ ๒.๑๒ ดังตอไปน้ี  
 

ตารางท่ี ๒.๑๒ ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 
นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 

Dhira Tamdeja, (2001, pp. 535-
543) 

๑. ความผูกพันตอองคกรสามารถใชทํานายอัตราการเขาออก
จากงานของสมาชิกในองคกรได 

Stree, (1998, p. 45, 56.) ๑. ความผูกพันตอองคกรเปนแนวคิดซึ่งลักษณะครอบคลุม
มากกวาความพึงพอใจในงาน 
๒. ความผูกพันตอองคกรคอนขางจะมีเสถียรภาพมากกวา
ความพึงพอใจ 
๓. ความผูกพันตอองคกรเปนตัวช้ีวัดถึงความมีประสิทธิภาพ
ขององคกร 
๔. ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันมากที่สุดคือ ประสบการณการ
ทํางาน 

ภรณี (กีรติบุตร) มหานนท, (๒๕๓๙, 
หนา ๑๗) 

๑. ความผูกพันตอองคกรยังหมายรวมถึงความรูสึกผูกพันตอ
องคกร 
๒. พนักงานที่มีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมาย 
๓. พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางสูงมักมีความปรารถนา
อยางแรงกลาที่จะคงอยูกับองคกร 
๔. บุคคลมีความผูกพันตอองคกรมีความเลื่อมในศรัทธาใน
เปาหมายขององคกร 
๕. บุคคลที่มีความรูสึกผูกพันสูงจะเต็มใจที่จะใชความพยายาม
มากพอสมควรในการทํางานใหกับองคกร 

Fazzi, Robert A., (1994, pp. 17-
19.) 

๑. ลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics ) 
๒. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Job Characteristics) 
๓. ประสบการณในการทํางาน (Work Experience) 
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๒.๓ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการสรางความผูกพันตอองคกร 
กกกกกกกก๒.๓.๑ การสรางความผูกพันตอองคกร 
กกกกกกกกเกณฑการสรางความผูกพันตอองคกร 
กกกกกกกกเกณฑการสรางความผูกพันตอองคกรคือแนวทางในการพัฒนาสรางสรรคความผูกพันตอ
องคกร โดยพัฒนาปรับปรุงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร ดังน้ี 
 ๑) การปรับปรุงสื่อสารและสัมพันธภาพภายในองคกร เสริมสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวาง
บุคลากร ผูบริหารควรใหขอมูลขาวสารอยางสม่ําเสมอ ควรจัดต้ังหนวยงานที่รับผิดชอบสื่อสารใน
องคกร พรอมจัดผูเช่ียวชาญการสื่อสาร จัดงบประมาณ วัสดุอุปกรณเครื่องมือที่ทันสมัย ควรเปดใหมี
การสื่อสารสองทาง 
 ๒) การลดความขัดแยงในบทบาทใหนอยที่สุด ดวยการปรับปรุงการมอบหมายงานใหตรง
ตามความสามารถและความสนใจของบุคลากร พรอมทั้งพิจารณาภาวะงานใหมีสัดสวนเหมาะสมกับ
เวลาและความสามารถ ควรหลีกเลี่ยงภารกิจนอกเหนือหนาที่หรือภารกิจที่ไมเหมาะสมกับตําแหนง 
เพื่อลดความรูสึกไมพึงพอใจในงานหรือความรูสึกในบทบาทใหนอยลง 
 ๓) อายุของบุคลากรมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร บุคลากรที่มีอายุมากข้ึนและทํางาน
ในองคกรเปนเวลานานจะมีความผูกพันตอองคกรมากข้ึน ผูบริหารควรใหความสนใจแล ะให
ความสําคัญตอบุคลากรที่มีอายุมาก ควรหาวิธีการใหบุคลากรทํางานอยูกับองคกรเปนเวลานานๆ เชน 
การใหสวัสดิการที่ดี 
 ๔) การบริหารองคกรควรจัดการฝกอบรมใหผูบริหารมีความรูและทักษะในการบริหารงาน
ที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งไดแก การมีความสามารถในดานเทคนิควิธีการ มีพลังและแรงจูงใจในการทํางาน 
กกกกกกกกการสรางขวัญกําลังใจทําใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคกร เมื่อองคกรใดมีบุคลากรที่
มีความผูกพันตอองคกรสูง ก็จะทําใหองคกรน้ันประสบผลสําเร็จของงานตามเปาหมายตลอดจนทําให
องคกรน้ันเจริญรุงเรือง โดยในการสรางขวัญและกําลังใจ มีวิธีการดังตอไปน้ี๑๐๓ 
 ๑). สรางบรรยากาศที่ดีในที่ทํางาน ไดแก มีความเปนมิตร ใหอิสระในการทํางาน ไววางใจ
ผูใตบังคับบัญชา เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น บรรยากาศที่ดีคือการสรางสัมพันธภาพ มีความ
เสมอภาค เปดเผย จริงใจ เอื้ออารี เขาใจ ใหกําลังใจ หวงใย สื่อสารกันอยางชัดเจน 
 ๒). ชมเชยหรือการใหรางวัล ไดแก ใหเกียรติ เห็นคุณคาและการยอมรับ การยกยองชมเชย
ผูใตบังคับบัญชา การใหรางวัลนอกเหนือจากเงินทอง ใหโอกาส ใหกําลังใจ อิสรเสรีภาพ อํานาจ 
ความมั่นคง ความมีศักยภาพในการทํางาน 
 ๓). การใหเงินเดือน คาตอบแทน และสวัสดิการที่เหมาะสมและเปนธรรม  
 ๔). แจงผลการปฏิบัติงานใหผูใตบังคับบัญชาทราบ การใหขอมูลผลการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาจะเปนกระจกเงาสะทอนใหเห็นวา การดําเนินงานของผูใตบังคับบัญชา เปนอยางไร 
ถาผลปฏิบัติงานดีก็จะทําใหเกิดความภูมิใจ ถาไมดีจะไดปรับปรุงแกไข 

                                                             
    ๑๐๓อาบชื่น นอยคลาย , “ความผูกพันตอองคการของพนักงานสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย 

(สวนกลาง)”, รายงานการวิจัย, (มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา, ๒๕๔๖), หนา ๑ – ๔. 
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 ๕). ชวยเหลือเมื่อมีปญหาหรืออุปสรรค ผูบริหารจําเปนตองชวยบรรเทาทุกขปญหาของ
ผูรวมงาน ควรรับรูและใสใจความรูสึก เทคนิคผูบริหารควรมีคือ การสรางสัมพันธภาพ การใหกําลังใจ 
การช้ีแนะใหความกระจาง การถาม การฟง การสรุป 
 ๖). การใหมีสวนรวม เปดโอกาสใหมีสวนรวมในการวางแผน การกําหนดวัตถุประสงคการ
ปฏิบัติงานและการแกปญหา ใหบุคลากรรูสึกมีสวนรวมเปนสวนหน่ึงขององคกร เชน คําขวัญ 
เครื่องแบบ เปนตน 
 ๗). จัดบุคลากรใหเหมาะสมกับงานที่ทํา ธรรมชาติของคนหากไดทํางานในสิ่งที่ตนชอบรัก 
แลวจะทํางานน้ันไดดีและมีคุณภาพ 
 ๘). ผูบริหารควรมีความยุติธรรม ไมมีอคติลําเอียง  
 ๙). สนองความตองการของผูใตบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาไมใชเพียงแตผูปกครอง
ผูใตบังคับบัญชาเทาน้ัน แตตองครองใจผูใตบังคับบัญชาดวย คือรูจักน่ังอยูในหัวใจมากกวาการให
ความสนใจ และเอาใจใสเรียนรูวาตองการอะไร 
กกกกกกกกนอกจากที่กลาวมาแลวแนวทางในการสรางความผูกพันตอองคกรที่บุคลากรควรจะไดรับ
นอกจากเงินหรือคาตอบแทนที่เหมาะสมแลว บุคลากรยังตองการปจจัยอีก ๕ ประการคือ๑๐๔ 
 ๑). งานที่นาสนใจ ไมวาบุคคลจะทํางานในตําแหนงอะไรก็ตามเมื่อตองทําซ้ํา ๆ กันทุกวัน 
วันแลววันเลาก็จะทําใหเกิดความรูสึกเบื่อตองานที่ตนทําเอง ดังน้ัน องคกรควรสรางความนาสนใจใน
งาน อยางนอยที่สุดหน่ึงของงานในทุกตําแหนง 
 ๒). ขอมูล คือพลัง พนักงานตองการที่จะไดรับการมอบหมายหนาที่พรอมกับขอมูลที่ตองรู
เพื่อใหในการทํางานใหดีข้ึนและมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึนและมากกวาน้ันตองการที่จะรูวาควรทํางาน
อยางไร และทําอยางไรที่จะใหองคกรยืนอยูไดอยางดีและสวยงาม ดังน้ัน องคกรควรเปดชองทางของ
การสื่อสารในองคกรที่ใหพนักงานสามารถเสนอขอคิดเห็นหรือซักถามและแลกเปลีย่นขอมลูซึง่กนัและ
กัน 
 ๓). การมีสวนรวม สภาพแวดลอมในปจจุบันสรางโอกาสและปญหาใหหัวหนางานทั้งหลาย
ตองตัดสินใจใหทันตามการเปลี่ยนแปลงอันรวดเร็ว เวลาในการตัดสินใจลดลงเรื่อย ๆ ดังน้ันพนักงาน
ควรเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจของพนักงานโดยเฉพาะอยางย่ิงการตัดสินใจน้ันสงผลต องาน
โดยตรง ซึ่งจะทําใหไดการยอมรับและทําใหไดรับการฝกฝนการตัดสินใจของตนเอง จะทําใหเกิดความ
ผูกพันตอองคกรและนอกจากน้ันองคกรก็จะไดรับแนวคิดใหม ๆ หรืออาจเกิดการเปลี่ยนแปลงใหม ๆ  
 ๔). การใหมุมมองหรือทัศนะ การใหโอกาสใหม ๆ แกพนักงานในการเรียนรู มุมมองและ
ประสบการณใหม ๆ จะทําใหมีการจดจําและตระหนักถึงองคกรอยูเสมอ 
กกกกกกกกนอกจากเกณฑการสรางความผูกพันดังกลาวแลวยังมีนักวิชาอีกจํานวนหลายทานที่ได
กลาวถึงสภาพแวดลอมในการทํางานวาเปนปจจัยสําคัญหรือเปนปจจัยหลักที่ทําใหพนักงานในองคกร
เกิดความผูกพันตอองคกรในทุกองคกร ซึ่งผูวิจัยสามารถนํามาสรุปไดดังน้ี 
 

                                                             
    ๑๐๔ ชุติมา อยูสมบูรณ, “ปจจัยที่สัมพันธกับความผูกพันตอองคการและความพึงพอใจในชีวิตความ

เปนอยูของบุคลากรโรงพยาบาลอางทอง”, รายงานการวิจัย, (มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, ๒๕๕๖), หนา ๓. 
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กกกกกกกก๑). ดานสวัสดิการ 
กกกกกกกกสวัสดิการหรือผลตอบแทนในการทํางานการจูงใจใด ๆ ก็ตามผลสุดทายจะอยูที่
ผลตอบแทนที่ไดรับ คนจะไมทํางานหากไมไดผลตอบแทนจากการทํางานที่มีคาตอบแทนเพียงพอและ
เปนธรรม คนจะทํางานนอยมากหากไดรับผลตอบแทนจากการทํางานที่นอย และคนจะขยันทุมเท
ใหกับงานหากระบบคาตอบแทนดี คาตอบแทนเปนสิ่งหน่ึงที่บงบอกคุณภาพชีวิตการทํางานได 
เน่ืองจากบุคคลทุกคนมีธรรมชาติความตองการที่มุงทํางานเพื่อใหไดรับการตอบสนอง และไดรับ
ผลตอบแทนในรูปตัวเงินมาสอนงความตองการ โดยเฉพาะอยางย่ิงความตองการทางดานรางกาย๑๐๕ 
การตอบสนองดังกลาวเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหบุคคลปฏิบัติงานดวยความเต็มใจและเต็มความสามารถ
ไดก็ตองทําใหบุคคลน้ันเกิดความพอใจกับสิ่งที่ไดรับหรือสวัสดิการ เพื่อเปนกําลังใจในการทํางาน และ
สิ่งตอบแทนเบื้องตนที่ทําใหขาราชการหรือพนักงานภายในองคกรเกิดความพอใจคือ เงินเดือนหรือ
คาจางที่เหมาะสมเพียงพอและยุติธรรม นอกจากน้ันยังตองพิจารณาถึงคาตอบแทนในรูปแบบอื่น ๆ 
ตอไปอีก เพื่อใหเพียงพอกับคาครองชีพและคาใชจายที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน ซึ่งจะตองมี
ความสัมพันธกับระดับความรู ความสามารถ ความชํานาญและประสบการณในการทํางานของ
ผูปฏิบัติงานดวย๑๐๖สวัสดิการน้ีอาจรวมถึงคาตอบแทนที่มีผลทําใหขาราชการหรือผูปฏิบัติงานมีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีคาจางหรือเงินเดือนรวมถึงสิทธิประโยชนอันนอกเหนือจากคาจางหรือ
เงินเดือน ไดแก สวัสดิการที่พักอาศัยของขาราชการ รถรับสงขาราชการ คาทํางานลวงเวลาเบี้ยเลี้ยง 
คารักษาพยาบาล เงินสงเคราะห เงินชวยเหลือและทุนการศึกษาบุตร ที่มีความเหมาะสมตอความรู
ความสามารถในการทํางานของขาราชการ และเพียงพอตอคาครองชีพและระบบเศรษฐกิจในปจจุบัน
เพื่อที่จะกําหนดอัตราเงินเดือนใหเพียงพอกับภาวการณใชจาย โดยขาราชการที่มีผลปฏิบัติงานที่ตํ่า
กวามาตรฐานที่กําหนดไวอาจจะตองปรับปรุงตัว สวนขาราชการที่ไดรับการประเมินเทากันมาตรฐาน
และสูงกวามาตรฐานก็เปนบุคลากรที่มีคุณภาพขององคกรและมีการรับรูถึงการมีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานที่ดีผูบังคับบัญชาควรตองสงเสริมใหมีการเลื่อนข้ันตําแหนงตอไป๑๐๗ 
กกกกกกกกจากแนวคิดที่เกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดกลาวมาทั้งหมดสรุปไดวา สวัสดิการ คือ เงินเดือน
หรือคาตอบแทนที่รวมถึงสิทธิประโยชนสวนอื่น ๆ ที่นอกเหนือจากเงินเดือนและคาตอบแทน ไดแก 
เบี้ยเลี้ยง คาใชจายการเดินทางไปราชการ คาปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ เงินเพิ่มคาครองชีพ คา
รักษาพยาบาล เงินสงเคราะห ทุนการศึกษาตอในระดับตาง ๆ เงินชวยเหลือการศึกษาบุตร เงินโบนัส 
ที่มีความเหมาะสมเพียงพอตอการดํารงชีพ และไดรับอยางยุติธรรมเมื่อเทียบกับตําแหน งความ
รับผิดชอบซึ่งสามารถใชในการดํารงชีพและจุนเจือครอบครัวได รวมทั้งสามารถเหลือพอที่จะเก็บออม
ไวเพื่ออนาคตได 
 

                                                             
๑๐๕เสนาะ ติเยาว, หลักการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๔๔), หนา ๒๔๔. 
๑๐๖เรืองวิทย เกษสุวรรณ, การบริหารคาจางและเงินเดือน, พิมพครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร : บพิธการ

พิมพ, ๒๕๔๘), หนา ๓-๖. 
๑๐๗พิศาล คลังทอง, คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการทหารอากาศ กองบิน ๔ ในอําเภอตาคลี 

จังหวัดนครวรรค, (กรุงเทพมหานคร : สบายใจการพิมพ, ๒๕๔๙), หนา ๓๖-๓๗. 



 
 ๖ ๖  

 

กกกกกกกก๒). ดานสภาพแวดลอม 
กกกกกกกกสภาพการทํางานที่ปลัดภัยของผูปฏิบัติงานน้ันเปนการปองกันการสูญเสียอันเกิดจากการ
ทํางานขององคกร และในขณะเดียวกันก็ปองกันไมใหพนักงานขององคกรบาดเจ็บหรือไดรับอันตราย
จากการทํางาน การสรางความปลอดภัยจะตองเริ่มต้ังแตการมีนโยบายและกฎระเบียบที่ชัดเจนไป
จนถึงการจัดหาอุปกรณตาง ๆ ในการปองกันและขจัดอันตราย ซึ่งอาจจัดเตรียมไวลวงหนาเพื่อใหการ
ดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางปลอดภัยและปราศจากอันตรายตาง ๆ๑๐๘ สภาพแวดลอมการทํางานก็
คือสิ่งแวดลอมในที่ทํางาน สิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ เชน บรรยากาศ แสง เสียง หองพักผอน การ
กําหนดเวลาการทํางาน ความสะอาดของสถานที่  การจัดการเตรียม วัสดุอุปกรณตาง ๆ  
ในการปฏิบัติงานใหเพียงพอ และมีการบํารุงรักษาใหมีสภาพพรอมที่จะใชงานไดตลอดเวลา เพราะถา
อุปกรณตาง ๆ มีไมเพียงพอและมีอุปสรรคในขณะใชงานก็จะทําให๑๐๙ ผูปฏิบัติงานเกิดความคับของ
ใจ สวนความปลอดภัยในการทํางาน เปนความรูสึกของบุคคลที่มีตอลักษณะงานที่ทํา โดยที่ลักษณะ
งานน้ันตองไมเสี่ยงตออันตรายเกินไป หรืออาจหลีกเลี่ยงอันตรายตาง ๆ ที่อาจเกิดข้ึนโดยการ
เตรียมการไวลวงหนา เพื่อใหมีการดํารงชีวิตอยูอยางปกติสุขในขณะทํางานภายในองคกร 
กกกกกกกกสภาพแวดลอมการทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย การที่พนักงานภายในองคกรได
ปฏิบัติในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม สถานที่ทํางานไมสงผลตอสุขภาพและไมเสี่ยงอันตราย๑๑๐ การ
จัดการสภาพแวดลอมของการทํางานใหสะอาดถูกสุขลักษณะตอรางกายทั้งในดานแสงสวาง เสียง 
ตลอดจนถึงความสะอาดทั่วไป และมีมาตรการใหการศึกษาความปลอดภัยในการทํางาน ไมวาจะเปน
การปองกันการบาดเจ็บในระหวางการทํางาน หรือผลกระทบตอสุขภาพในระยะยาวเปนสิ่งที่ควรทํา
เพื่อรักษาชีวิตและสุขภาพของคนในองคกร ในปจจุบันปญหาเรื่องมลภาวะเปนปญหาที่ทั้งภาครัฐและ
เอกชนใหความเปนสนใจเปนอยางมาก จึงควรที่ฝายจัดการของแตละองคกรตองจัดใหมีข้ึนเพื่อรักษา
ทรัพยากรบุคคลซึ่งถือเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดไวในองคกรอยางมั่นคง๑๑๑ นอกจากน้ีสุกานดา 
ขวัญเมือง ยังไดกลาวถึงสภาพแวดลอมการทํางานคือสถานที่ทํางานสะอาด ปราศจากการรบกวนจาก
เสียง แสง และกลิ่น มีสิ่งอํานวยความสะดวกอยางเพียงพอมีการปลองกันและรักษาความปลอดภัยใน
สถานที่ทํางาน๑๑๒ 

                                                             
๑๐๘ คะนึงนิจ ประมุขศีลป, “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน (สาขาบาง

ใหญ)”, รายงานการวิจัย, (มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม, ๒๕๔๙), หนา ๒-๓. 
๑๐๙เดชา ออนสะอาด, ฉลาด อินทรสุภา และอนงค นิลกลัด, “การศึกษาการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่

ของผูนําอาสาพัฒนาชุมชน จังหวัดเพชรบุรี”, รายงานการวิจัย, (มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี, ๒๕๕๐), หนา ๒. 
๑๑๐ปรีชา ครามพักตร และคณะฯ, “คุณภาพชีวิตการทํางานของอาจารยสถาบันราชภัฏนครราชสีมา :

รายงานการวิจัย”, รายงานการวิจัย, (มหาวิทยาลัยราชภัฎนครราชสีมา, ๒๕๔๕), หนา ๒-๓. 
๑๑๑ศิริณา จิตตจรัศ และคณะฯ, “ การพัฒนานวัตกรรมสําหรับการเผยแพรความรูดานประชากร สังคม 

เศรษฐกิจ วัฒนธรรม และคุณภาพชีวิตของคนไทยเพื่อสงเสริมการทองเที่ยว เมืองมรดกโลก : กรณีศึกษาจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา”, รายงานการวิจัย, (มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา, ๒๕๕๐), หนา ๑ – ๒. 

๑๑๒สุรชัย โกศิยะกุล,ประพิมพร โกศิยะกุล,กาญจนา จันทรสิงห, “คุณภาพการใหบริการดานกายภาพที่
สงเสริมคุณภาพชีวิตของนักศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏกําแพงเพชร”, รายงานการวิจัย, (มหาวิทยาลัยราชภัฏ
กําแพงเพชร, ๒๕๕๔), หนา ๓. 



 
 ๖ ๗  

 

กกกกกกกกอาจกลาวไดวา สภาพแวดลอมหมายถึง สิ่งแวดลอมทั้งทางกายภาพและทางดานจิตใจ 
น่ันคือ สภาพการทํางานตองไมมีลักษณะที่ตองเสี่ยงภัยจนเกินไปและจะตองใหผูปฏิบัติงานรูสึก
สะดวกสบาย และไมอันตรายตอสุขภาพอนามัย๑๑๓ การที่พนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่
เหมาะสม สถานที่ทํางานไมไดสงผลเสียตอสุขภาพและไมเสี่ยงอันตราย๑๑๔ การกระทําที่ทําให
ผูปฏิบัติงานปราศจากความเจ็บปวยทางดานรางการหรืออารมณ ตลอดจนคุณภาพชีวิตในการ
ปฏิบัติงาน อันเปนสาเหตุของผลผลิตตกตํ่า ๑๑๕ 
กกกกกกกกจากแนวคิดที่เกี่ยวของกับสภาพแวดลอมในการทํางานสรุปไดวา สถานที่ทํางานที่มีความ
เหมาะสมกับการทํางาน ตองมีความแข็งแรง มั่นคง ปลอดภัย มีแสงสวางที่เพียงพอ และมีวัสดุ
อุปกรณสิ่งอํานวยความสะดวกที่เหมาะสมกับลักษณะงาน เพื่อทําใหการทํางานที่คลองตัว มีวัสดุ
อุปกรณที่สามารถปองกันอุบัติเหตุและภาวะมลพิษที่ไมกอใหเกิดผลกระทบตอสุขภาพรางกายและ
จิตใจ 
กกกกกกกก๒.๑) ความสําคัญของสภาพแวดลอมในการทํางาน 
กกกกกกกกสภาพแวดลอมมีผลทําใหขาราชการหรือผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการทํางานมี
สถานที่ทํางานและอุปกรณในการทํางานที่เหมาะสมกับการทํางาน และมีอุปกรณในการปองกัน
มลภาวะที่อาจทําใหเกิดอันตรายและความปลอดภัยตอสุขภาพรางกายของขาราชการ ผูบริหาร
จะตองดูและสุขภาพและสภาพแวดลอมการทํางานของขาราชการเพื่อความปลอดภัยและถูก
สุขลักษณะตลอดเวลา ผูบริหารทุกระดับช้ันจะตองทําความเขาใจและความจําเปนของสิ่งแวดลอมใน
การทํางาน ดังน้ัน ขาราชการจึงตองการที่จะมีสภาพแวดลอมการทํางานที่ดีที่เกิดความปลอดภัยใน
การปฏิบัติงาน ซึ่งจะเปนเหตุจูงใจใหผูปฏิบัติงานดวยความพึงพอใจและอยากจะทํางานน้ันใหดี
ย่ิงข้ึน๑๑๖ 
กกกกกกกกกลาวโดยสรุปถึงความสําคัญของสภาพแวดลอมการทํางาน เปนสิ่งจูงใจที่ทําใหบุคลากรมี
ความพึงพอใจในการทํางาน และเมื่อบุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางานแลวก็จะสงผลใหงานมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 
กกกกกกกก๒.๒) หลักเกณฑเก่ียวกับสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน 
กกกกกกกกเกณฑการตัดสินใจเกี่ยวกับการสรางความปลอดภัยในสภาพแวดลอมการทํางานในองคกร
สามารถสรุปไดดังน้ี๑๑๗ 
 ๑). การกําหนดนโยบายทางดานความปลอดภัยที่แนนอนชัดเจนของผูบริหารองคกร 
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 ๒). การคัดเลือกคนอยางระมัดระวัง โดยเลือกผูที่มีความรูความสามารถ และมี
ประสบการณในการทํางานในงานที่จะปฏิบัติ 
 ๓). หนวยงานหรือองคกรที่จะตองแตงต้ังผูรับผิดชอบทางดานความปลอดภัยข้ึนมา
รับผิดชอบ ซึ่งมีบทบาทสําคัญตอโครงการหรือกิจกรรมที่เกี่ยวกับสภาพแวดลอม 
 ๔). หนวยงานที่มีการแตงต้ังคณะกรรมการดําเนินการเกี่ยวกับการจัดสภาพแวดลอม
การปฏิบัติงาน โดยมีหนาที่แกไขปญหาที่เกิดข้ึนกับองคกรเกี่ยวกับการจัดสภาพแวดลอมภายใน
องคกรใหมีความสะอาด รมรื่น นาอยูอาศัยซึ่งจะทําใหพนักงานในองคกรปฏิบัติหนาที่ไดอยางมี
ความสุข 
 ๕). การจูงใจและการแขงขันทางดานการจัดการสภาพแวดลอมในองคกรของแตละ
สวนงาน 
 ๖). การใหความรู ขาวสาร ตลอดจนการสรางจิตสํานึกและทัศนคติแกผูปฏิบัติงาน 
 การสรางสภาพแวดลอมที่เอื้ออํานวยทําใหมีความรูสึกสะดวกสบาย ทํางานดวย
จิตใจที่สงบสุข แลวสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานและพึงพอใจในการทํางานควรปฏิบัติดังน้ี๑๑๘ 
 ๑). มีอากาศถายเทสะดวก แสงสวางในการปฏิบัติงานและเสียงควรใหมีความ
เหมาะสมในการที่จะปฏิบัติงาน 
 ๒). หองทํางานควรจัดใหเปนระเบียบเรียบรอย 
 ๓). สถานที่ทํางานสามารถเดินทางไปปฏิบัติงานไดอยางสะดวก 
กกกกกกกกกลาวโดยสรุปถึงหลักเกณฑในการสรางสภาพแวดลอมในการทํางานคือ หนวยงานหรือ
องคกรจะตองคํานึงถึงและวางแผนกําหนดนโยบายดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน 
โดยผูบริหารควรจัดใหมีอุปกรณเครื่องอํานวยความสะดวกที่จําเปนสําหรับพนักงานในองคกรที่จะ
ปฏิบัติงานไดอยางปลอดภัยไวอยู เพื่อใชในเวลาที่จําเปน 
กกกกกกกก๓). ดานพัฒนาความรูความสามารถ 
กกกกกกกกการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมี ๒ ทัศนะคือ ทัศนะที่หน่ึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ
การเพิ่มพูนทักษะความรูและความสามารถ และการปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคคล เพื่อที่จะทํางานใน
องคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ ทัศนะที่สอง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมิไดเปนเพียงการถายทอด
ความรูหรือสอนทักษะในการทํางานเทาน้ัน แตเปนสิ่งที่องคกรจัดทําข้ึนเพื่อมุงเนนใหบุคคลากรมี
ความงอกงามเ ติบโตทางจิตใจและบุคลิกภาพ ๑๑๙ การ นําเอาวิ ธีการและเทคนิคตาง  ๆ  
ที่ชวยใหบุคคลมีความเจริญเติบโตทั้งในดานสมองและจิตใจ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อปรับพฤติกรรมการ
ทํางานของบุคคลใหดีข้ึน และทําใหมีความเจริญกาวหนาในการทํางาน๑๒๐ การพัฒนาความรู
ความสามารถของบุคลากรในองคกรน้ันรวมไปถึงการเสริมสรางความรู ความเขาใจ และความชํานาญ 
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ใหแกพนักงานในองคกรจนสามารถกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมและทัศนคติอยางคอนขาง
จะถาวร อันจะอํานวยประโยชนใหกับบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน และทําใหมี
ความเจริญกาวหนาในการงานอีกดวย๑๒๑ 
กกกกกกกกโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถในการปฏิบัติงานของหนวยงานขาราชการหรือ
องคกรอื่น ๆ ผูบริหารจะตองมีการวางแผนคุณภาพชีวิตการทํางานการเปดโอกาสใหขาราชการไดมี
โอกาสพัฒนาความรูความสามารถของตน โดยการฝกอบรม การเรียนรูจากงาน การลาศึกษาตอ หรือ
การประเมินผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง โดยคํานึงถึงความกาวหนาในสายงานอาชีพของ
ผูปฏิบัติงานแตละตําแหนง การวางแผนชีวิตการทํางานจะตองไดรับความรวมมือจากผูปฏิบัติงานดวย 
ควรมีการพิจารณาสับเปลี่ยนหนาที่การทํางานเปนระยะ เพื่อใหมีการเรียนรูงานตาง ๆ ไวลวงหนา  
มีการจัดฝกอบรมขาราชการและมีการพัฒนาความรูใหทันสมัยอยูตลอดเวลา จะทําใหสามารถจูงใจให
ขาราชการและพนักงานทํางานดวยความสุข๑๒๒  ซึ่งในประเด็นน้ีจูเคียส กลาววา การพัฒนาบุคลากร 
คือกระบวนการที่ชวยเพิ่มพูนความถนัด ความชํานาญและความสามารถของบุคคลในองคกรให
ปฏิบัติงานใหดีย่ิงข้ึน๑๒๓ 
กกกกกกกกการพัฒนาศักยภาพในการทํางานน้ันคือลักษณะงานที่สงเสริมความเจริญเติบโตและความ
มั่นคงใหแกผูปฏิบัติงาน นอกจากงานจะชวยเพิ่มพูนความรู ความสามารถแลว ยังชวยใหผูปฏิบัติงาน
ไดมีโอกาสกาวหนา และมีความมั่นคงในอาชีพ ตลอดจนเปนที่ยอมรับทั้งของเพื่อนรวมงานและ
สมาชิกในครอบครัวของตน ในการพัฒนาความสามารถของบุคคลในการทํางานเปนการให
ความสําคัญเกี่ยวกับการศึกษา ฝกอบรม การพัฒนาการทํางานและอาชีพของบุคคลเปนสิ่งที่บงบอก
ถึงคุณภาพชีวิตการทํางาน ซึ่งจะทําใหบุคคลสามารถทําหนาที่โดยใชศักยภาพที่มีอยูอยางเต็มที่ โดย
การพัฒนาความรูและทักษะที่จะทําใหงานมีคุณภาพในดานความมีอิสระในการทํางาน มีความรูและ
ทักษะ ภารกิจทั้งหมดของงานและการวางแผนงาน๑๒๔ การที่ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพัฒนาขีด
ความสามารถของตนเองโดยพนักงานมีโอกาสที่จะพัฒนาความรูความสามารถของตนดวยการ
ฝกอบรม และการเรียนรูจากประสบการทํางานของพนักงานไดดวยความชํานาญจากงานที่อยูจนเกิด
ทักษะความชํานาญในการทํางานอยางสูงและนํากลับไปพัฒนาองคกรใหเกิดประโยชนย่ิงข้ึนไป๑๒๕ 
กกกกกกกกการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนงานระยะยาวในขณะที่การฝกอบรมเปนงานเฉพาะเจาะจง
โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยน้ันเปนสวนหน่ึงของการบริหารงานบุคคล ที่เพิ่มข้ึนเกี่ยวกับการ
พัฒนาพนักงานปจจุบันเพื่อลดอัตราการจางพนักงานใหมขององคกร หากองคกรเปดโอกาสโดย
กําหนดแผนงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เชน มีการเลื่อนตําแหนง การโยกยายงาน ผลจาก
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การที่ไดรับการพัฒนาที่ดีแลวจะทําใหพนักงานเหลาน้ันเห็นวางานน้ันเปนอาชีพ ไมเปนเพียง
เฉพาะงานเทาน้ันแตยังทําใหพนักงาน มีความรูสึกผูกพันพันกับองคกรเปนอยางมาก๑๒๖ 
กกกกกกกกจากแนวคิดที่เกี่ยวของกับดานการพัฒนาความรูความสามารถของบุคคล ดังกลาวขางตน
สรุปไดวา การพัฒนาความรูความสามารถของบุคคล คือ การขยายความสามารถของบุคลากรใหไดรับ
ความรูและทักษะใหม ๆ การเปดโอกาสใหมีการพัฒนาความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน โดยการ
ฝกอบรม การศึกษาดูงานทั้งในและตางประเทศ การศึกษาตอในระดับตาง ๆ การเรียนรูจากการ
ทํางาน การมีโอกาสในการรวมแสดงความคิดริเริ่มสรางสรรค เพื่ อนําความรูความสามารถมา
ประยุกตใชในการทํางาน รวมถึงการที่ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาใหตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ 
 
กกกกกกกก๓.๑) ความสําคัญของการพัฒนาความรูความสามารถ 
กกกกกกกกการสรรหาและคัดเลือกบุคคลที่มีความรูความสามารถ และมีความประพฤติที่ดีเขามา
ทํางานในองคกรน้ัน มิไดเปนหลักประกันแนนอนวา จะอุทิศความรูความสามารถทํางานใหเกิด
ประโยชนสูงสุดใหแกองคกรเสมอไป องคกรจะตองมีมาตรการอื่น ๆ ชวยเสริมสรางใหบุคคลมี
ความสุขและตองการอยูในองคกรและพัฒนาองคกรใหกาวหนา เชน การใหประโยชนเกื้อกูล  
การเลื่อนตําแหนงฐานะ การเลื่อนเงินเดือน สิ่งสําคัญที่สุด คือ ประสิทธิภาพในการทํางาน การพัฒนา
บุคคลในองคกรน้ันข้ึนอยูกับลักษณะขององคกรและจะตองมีการพัฒนาทุกดาน ดวยการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล เพราะการที่องคกรจะสามารถเจริญกาวหนาเติบโตอยางดี น้ัน จําเปนจะตองได
บุคลากรที่ดีมีคุณสมบัติเหมาะสมกับความจําเปนของงานเปนอันดันแรก ซึ่งการพัฒนาบุคคลเปน
สิ่งจําเปนตอประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร ๑๒๗ การพัฒนาความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อเปนเหตุจูงใจใหผูปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานดวยความพึงพอใจและอยากที่จะทํางานน้ันให
ดีย่ิงข้ึน ซึ่งจากการฝกอบรมและพัฒนาจะเกี่ยวของกับบุคคลที่ทํางานในองคกร ทั้งพนักงานที่รับเขา
มาทํางานใหมและพนักงานที่ทํางานอยูเดิมเพื่อเพิ่มศักยภาพของทรัพยากรมนุษยเหลาน้ีใหทํางานได 
และทํางานใหเกิดประสิทธิภาพมากข้ึน และทํางานใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของปจจัยตาง ๆ 
ในการบริหารองคกร โดยองคกรหรือหนวยงานควรจะมีรูปแบบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ดี 
โดยความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในการทํางานในปจจุบันแตละองคกรหรือหนวยงาน
น้ันไดรับรูถึงความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในการทํางานน้ันมีคาสูงสุดในองคกร โดยมอง
วามนุษยเปนสินทรัพยที่สามารถพัฒนาใหมีคุณคาเพิ่มมากข้ึนได ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในการ
ทํางานจึงสามารถเปนตัวช้ีวัดคุณภาพชีวิตการทํางานของหนวยงานน้ันไดเปนอยางดี๑๒๘ 
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 ๗ ๑  

 

กกกกกกกกอาจกลาวไดวาการพัฒนาบุคลากรน้ันเปนการพัฒนาองคกรใหกาวหนา เปนการ
เสริมสรางบํารุงขวัญ และเปนปจจัยใหคนทํางานอยูในองคกรตอไป ซึ่งการพัฒนาความสามารถของ
บุคลากรเปนการเพิ่มพูนความสามารถในการปฏิบัติงานใหสามารถปฏิบัติงานตามที่หนวยงานตองการ 
หรือใหไดผลงานดีย่ิงข้ึนกวาเดิม จึงถือไดวาการพัฒนาบุคลากรเปนสิ่งจําเปนตอประสิทธิภาพการ
ทํางานของบุคลากร๑๒๙ 
กกกกกกกกกลาวโดยสรุปถึงความสําคัญของการพัฒนาความรูความสามารถของบุคลากร  
คือ การที่ผูปฏิบัติงานไดรับการพัฒนาความรูความสามารถของตนใหเพิ่มพูนหรือใหเหมาะสม
สอดคลองกับสภาวะตาง ๆ เชน เทคโนโลยีใหม ๆ  โดยความรูความสามารถที่ไดรับการพัฒนาน้ีตองมี
ความเกื้อหนุนตอหนาที่การงานทั้งโดยตรงและโดยออม อันจะนํามาซึ่งความพึงใจในการทํางาน และ
ทําใหองคกรบรรลุเปาหมายได 
 
กกกกกกกก๓.๒) หลักเกณฑเก่ียวกับการพัฒนาความรูความสามารถ 
กกกกกกกกเกณฑหรือรูปแบบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสามารถที่จะแบงออกเปนกลุมได ๓ 
กลุมกลาวคือ๑๓๐ 
กกกกกกกกกลุมที่หน่ึง การฝกอบรมจะเนนการพัฒนามนุษยเพื่อใหสามารถแยกระดับความรู
ความสามารถ ทักษะ และจิตใจใหสามารถนําไปใชไดในงานปจจุบัน มีกระบวนการฝกอบรมที่ถูกตอง 
และกอใหเกิดผลคุมคาตอองคกรมีเทคนิคการฝกอบรมที่เหมาะสมกับวัตถุประสงคและเน้ือหาสาระ 
กกกกกกกกกลุมที่สอง การศึกษา มีการสงเสริมใหบุคลากรเพิ่มพูนความรูโดยการศึกษาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยเพื่อยกระดับความสามารถโดยสวนรวมของบุคลากรทั้งดานสติปญญา สังคม อารมณ 
มีการเตรียมบุคลากรใหมีความสามารถในอนาคตอยางมีเปาหมายชัดเจน 
กกกกกกกกกลุมที่สาม การวางแผนและการพัฒนาอาชีพ มีวิธีการวางแผนและพัฒนาอาชีพเพื่อให
เกิดความกาวหนาและมั่นคงในการทํางานกับพนักงาน เปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีทักษะ
ความพรอมทางดานตาง ๆ ควบคูไปกับองคกรในอนาคต ทําใหพนักงานเกิดความรูและแนวทางใน
การปฏิบัติงานที่เกิดประสิทธิภาพตอองคกรในอนาคตอยางมีเปาหมายชัดเจน 
กกกกกกกกนอกจากสามกลุมดังกลาวแลวนักวิชาการบางทานยังไดกลาวถึงเกณฑการพัฒนาบุคลากร
เพิ่มเติมอีกกลาวคือ มีการฝกอบรม การพัฒนาบุคลากร โดยการสงบุคลากรไปศึกษาอบรมหรือดูงาน 
การพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน การพัฒนาดวยตนเองและการพัฒนาบุคลากรโดย
กระบวนการบริหาร๑๓๑ 
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 ๗ ๒  

 

กกกกกกกกกลาวโดยสรุปถึงหลักเกณฑของการพัฒนาความรูความสามารถของบุคลากร  
คือ กิจกรรมหรือจุดมุงหมายความพยายามที่จะทําใหบุคลากรในองคกร มีทักษะมีความรู
ความสามารถ ความต้ังใจในการทํางานใหดีที่สุด มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด โดยการ
เพิ่มพูนความรูความสามารถหรือศักยภาพใหแกบุคลากรน้ี เปนในรูปแบบของการฝกอบรม การศึกษา
ดูงาน การสงเสริมใหศึกษาตอ การเรียนรูขอมูลขาวสารเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
 
กกกกกกกก๔). ดานความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน 
กกกกกกกกความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกเช่ือมั่นที่มีตอความมั่นคง
ในหนาที่การงานและโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในหนาที่การทํางาน ทั้งในเรื่องของรายไดและ
ตําแหนง๑๓๒ การไดเลื่อนข้ึนเงินเดือนปกติ การไดเลื่อนช้ันยศและตําแหนงการทํางาน โดยพิจารณา
ตามระเบียบกฎเกณฑที่เปนลายลักษณอักษร๑๓๓  และการเสริมสรางขวัญและกําลังใจใหกับพนักงาน
ควรใชหลักในการพิจารณาดวยความรู ความสามารถ หลักประสบการณและการใชเกณฑในการ
ตัดสินใจอยางเหมาะสม๑๓๔  ทําใหพนักงานเกิดความเช่ือมั่นที่มีตอความมั่นคงในหนาที่การทํางาน 
และมีโอกาสที่จะเจริญกาวหนาในอนาคต๑๓๕ 
กกกกกกกกการมีโอกาสในการแสวงหาความกาวหนาในการประกอบอาชีพในตําแหนงงาน  
ใหโอกาสพนักงานในการใชความรูความสามารถใหม ๆ  รวมทั้งการเลื่อนตําแหนงงานที่ทําควรมีการให
หลักประกันความมั่นคงในการทํางานใหโอกาสพนักงานพัฒนาทักษะของตนและมีความมั่งคงในการ
วาจางงาน๑๓๖  ที่สําคัญลักษณะงานน้ันจะเปนงานที่สงเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงใหแก
ผูปฏิบัติงานน้ัน ๆ  ดวยพนักงานมีโอกาสที่จะกาวหนาในอาชีพโดยการพิจารณาตามความรู
ความสามารถ ตําแหนงงาน ตลอดจนมีความมั่นใจตอความมั่นคงในการทํางานที่ปฏิบัติอยู๑๓๗ 
กกกกกกกกจากแนวคิดที่เกี่ยวของกับดานความมั่นคงและความกาวหนาดังกลาวขางตน ผูวิจัยสรุป
ความหมายดานความมั่นคงและความกาวหนา หมายถึง การที่บุคลากรไดใชความรูความสามารถของ
ตนในการทํางานอยางเต็มที่และมีการพัฒนาทักษะการทํางานใหอยูในระดับที่สูงข้ึน การที่มีโอกาสที่
จะไดเลื่อนตําแหนงหนาที่ที่สูงข้ึน โดยพิจารณาจากความรูความสามารถ ตําแหนงงานที่เกี่ยวของ 
และผูบริหารเปดโอกาสใหพนักงานแสดงออกถึง ความรูความสามารถ ความคิดเห็น และดูแล

                                                             
๑๓๒มนัส สุวรรณ และคณะฯ, “การประเมินโครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตและส่ิงแวดลอม ประชาชน

ชาวเขาลุมนํ้าแมจัน - แมสลอง”, รายงานการวิจัย, (มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๔), หนา ๒-๔. 
๑๓๓เศกสิน ศรีวัฒนานุกูลกิจ และคณะฯ, “คุณภาพชีวิตการทํางานของแรงงานไทยในญ่ีปุน : ศึกษากรณี

แรงงานนอกกฎหมาย”, รายงานการวิจัย, (มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ๒๕๔๑), หนา ๔. 
๑๓๔พยอม วงศสารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย, พิมพครั้งที่ ๘, (กรุงเทพมหานคร :  สุภา, ๒๕๔๕), 

หนา ๑๔๘. 
๑๓๕ณัฐเดช จันทรางศุ, “คุณภาพชีวิตการทํางานของกําลังพล กองดุริยางคทหารบก”,  (มหาวิทยาลัย

บูรพา, ๒๕๔๗), หนา ๕. 
๑๓๖Wallton,R.E. The Quality of work life, pp. 12-15. 
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สนับสนุนใหมีการพิจารณาความดีความชอบอยางยุติธรรม ทําใหบุคลากรมีความรูสึกวางานที่ปฏิบัติ
น้ันมีความเจริญกาวหนา 
กกกกกกกก๔.๑) ความสําคัญของความมั่งคนและความกาวหนาในการทํางาน 
กกกกกกกกการทํางานของบุคลากรมิไดมุงหวังเพียงแตคาตอบแทนที่เปนตัวเงินเพียงอยางเดียว 
บุคคลยอมตองการความมั่นคง ความกาวหนา เกียรติยศ ช่ือเสียงและความสําเร็จในชีวิต ซึ่งหาก
บุคลากรทํางานแลวไดรับความกาวหนาและความมั่นคงในตําแหนงหนาที่การงานปฏิบัติ บุคลากรน้ัน
ยอมเกิดความพึงพอใจในการทํางาน โดยมีปจจัยที่ทําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางานที่ทํา
ประกอบดวย ความสําเร็จในงาน ความยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ 
ความกาวหนา แตในทางตรงกันหากปจจัยเหลาน้ีอยูในระดับตํ่า สงผลใหเกิดความไมพึงพอใจในงานที่
ทํา จึงเปนหนาที่ขององคกรที่ควรสนับสนุนใหบุคลากรไดพัฒนาตนเองและใชทักษะตาง ๆ อยางเต็ม
ความสามารถ เพื่อใหบุคลากรเหลาน้ันมีโอกาสในการเจริญเติบโต มีความกาวหนาในตําแหนงและ
หนาที่และรายไดในอนาคต จุดมุงหมายในชีวิตไดสําเร็จก็จะเกิดความสุข ความพึงพอใจในการทํางาน
และการดําเนินชีวิตไมตองวิตกกังวลวาอนาคตจะเปนอยางไร๑๓๘ 
กกกกกกกกสามารถพิจารณาไดวาขาราชการ พนักงานและบุคลากรมีโอกาสที่จะกาวหนาในอาชีพ
โดยการพิจารณาตามความรูความสามารถตามตําแหนงงาน ตลอดจนมีความมั่นใจตอความมั่นคงใน
การทํางาน การสงเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงในการปฏิบัติงานในหนวยงานหรือองคกร
น้ัน จะมีการทํางานอยางขยันขันแข็ง และมีประสิทธิภาพ หากมีความรูสึกมั่นใจวาหนาที่การงานที่
ปฏิบัติน้ันมีความมั่นคง และมีโอกาสเลื่อนข้ันตําแหนงใหสูงข้ึนตามสมควรอยางเหมาะสม และให
โอกาสแกผูใตบังคับบัญชาไดปฏิบัติงานหรือเรียนรูงานเปนระยะเวลานานพอสมควรกอนที่จะ
ประเมินผลงาน กลาวไดวาการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงเปนผลในการจูงใจใหขาราชการ พนักงานใน
องคกรมีศักยภาพหรือมีความสามารถเพียงพอที่จะขยันขันแข็ง ทุมเทใหกับหนาที่การงานอยางเต็ม
ความสามารถ ดังน้ันขาราชการทหารจึงตองการที่จะมีความมั่นคงและกาวหนาในงานเพื่อจะเปนเหตุ
จูงใจใหผูปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานดวยความพึงพอใจและอยากที่จะทํางานน้ันใหดีย่ิงข้ึน๑๓๙ 
กกกกกกกกกลาวโดยสรุปถึงความสําคัญของความมั่นคงและความเจริญกาวหนาในการทํางาน คือ 
ความรูสึกเช่ือมั่นในความมั่นคงและไดรับความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ใหสูงข้ึนอยางเหมาะสม โดย
ผูบังคับบัญชาเปนผูใหโอกาสแหงความเจริญกาวหนาน้ี จึงเปนเหตุจูงใจใหพนักงานในองคกรมีความ
พึงพอใจและตองการที่จะทํางานในองคกรและปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหดีย่ิงข้ึนตอไป 
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 ๗ ๔  

 

กกกกกกกก๔.๒) หลักเกณฑท่ีเก่ียวกับความมั่นคงและความเจริญกาวหนาในการทํางาน 
กกกกกกกกหลักในการสรางความกาวหนาในการปฏิบัติงานและการวางแผนชีวิตการทํางานควร
ปฏิบัติดังน้ี๑๔๐ 
 ๑). จัดใหมีแผนกําหนดความกาวหนาไวลวงหนา โดยมีเงื่อนไขการทํางานเปน
เครื่องวัดหรือบงช้ี เมื่อผูปฏิบัติงานทําไดตามเครื่องบงช้ี ก็จะมีความกาวหนายอมทําใหเกิดความพอใจ 
ซึ่งจะมีผลตอความสําเร็จในงานและทําใหเกิดความภาคภูมิใจในความสามารถของตน 
 ๒). จัดใหผูปฏิบัติงานที่ทํางานเกงในบางหนวยงานมีโอกาสในการโยกยายไป
หนวยงานอื่น เพื่อใหเกิดการเรียนรูประสบการใหม ๆ ในจุดอื่น 
 ๓). จัดใหมีการฝกอบรมและฝกปฏิบัติงานตาง ๆ ไวลวงหนา เปนการเปดโลกทัศน
และความทันสมัยใหแกบุคลากร ซึ่งจะทําใหมีทัศนคติที่กวางและมีประสบการณหลายดาน โอกาสที่
จะกาวหนาในงานอื่นก็จะเพิ่มข้ึน 
 ๔). งานที่ทําควรเปนงานที่เหมาะแกความรูความสามารถ ความสนใจ ความพอใจ
ของผูปฏิบัติงาน และเปนงานที่เพิ่มพูนความรูความสามารถใหสูงข้ึนกวาเดิม 
 ๕). ผูบริหารควรมีบทบาทในการสอนแนะนําแกผูปฏิบัติงานใหโอกาสผูปฏิบัติงานที่
จะมีความเปนอิสระในการทดลองเพื่อหาความรูและวิธีการใหม ๆ ในการทํางาน 
 ๖). หลักสูตรในการพัฒนาความรูความสามารถของผูปฏิบัติงานควรเปนหลักสูตรทีม่ี
ความทันสมัยและทันตามความตองการขององคกรและตัวผูปฏิบัติงาน 
 ๗). ระบบการแตงต้ังเพื่อเลื่อนตําแหนงหนาที่การงานใหสูงข้ึนจากเดิมน้ัน จะตองมี
กฎเกณฑที่แนนอน เปดเผย ยุติธรรม 
 ๘). ผูบริหารควรปอนขอมูลตาง ๆ ที่เกี่ยวกับองคกรในดานการตลาด การผลิต กําไร 
ขาดทุนหรือปจจัยรอบดานอื่น ๆ  ใหแกผูปฏิบัติงานไดรับทราบเพื่อใหมีการเขาใจในเหตุการณ และ
สภาพแวดลอมที่ถูกตองซึ่งจะทําใหสามารถทํางานดวยประสิทธิภาพสูง 
กกกกกกกกสรุปไดวา หลักเกณฑในการสรางความมั่นคงและความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน
ใหกับพนักงานในองคกร โดยคํานึงจากความรูความสามารถ ประสบการณ หรือระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานในหนวยงานน้ัน ๆ และการเลื่อนตําแหนงหรือระดับใหกับบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
หนวยงานมานาน โดยการพิจารณาอยางเหมาะสม เปนธรรม และเปนที่ยอมรับไดของทุกคน 
กกกกกกกก๕). ดานการมีสวนรวมและการยอมรับ 
กกกกกกกกในการทํางานรวมกันจะตองพึ่งพาอาศัยกันรูจักประนีประนอมยอมรับในสิ่งที่ผิดพลาด
บกพรอง ถนอมนํ้าใจใหความรักความสนิทสนม แมวาจะมาจากสถานที่ตาง ๆ อาจจะแตกตางกันทาง
สถานภาพ ชีวิตความเปนอยู การศึกษา เพศและวัย แตเมื่อมาทํางานรวมกันแลวก็จะตองสราง
ความสัมพันธที่ดีตอกัน๑๔๑ การที่ผูปฏิบัติงานไดรับการยอมรับหรือรูสึกวามีความสําคัญในการ
ปฏิบัติงาน การมีสวนในการทํางานระหวางเพื่อนรวมงานหรือผูบังคับบัญชา ความเปนกันเอง 

                                                             
๑๔๐เรื่องเดียวกัน, หนา ๔๖-๔๗. 
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ชวยเหลือซึ่งกันและกันทั้งในเรื่องงานและเรื่องสวนตัวทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกวาตนเปนสวนหน่ึงของ
องคกร๑๔๒ 
กกกกกกกกถาจะกลาวถึงการยอมรับหรือการมีสวนรวมของพนักงานในองคกรแลวอาจเกิดจากการ
สรางความสัมพันธระหวางผูรวมงานและผูบังคับบัญชา การยอมรับนับถือและความผูกพันตอเพื่อน
รวมงาน บุคคลหรือองคกรใด ๆ ก็ตามตองการความรักและการยอมรับในสังคม ตองการสราง
ความสัมพันธกับคนอื่น ๆ และตองการการยอมรับในกลุมเพื่อน ครอบครัว และบุคคลอื่น ๆ ยกยอง
ชมเชย เช่ือถือและไววางใจกัน๑๔๓  และการที่ผูปฏิบัติงานทํางานรวมกับผูอื่นไดอยางมีความสุข ก็จะ
เกิดความพึงพอใจในการทํางานน้ัน สงผลใหหนวยงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีมากข้ึน๑๔๔ 
กกกกกกกกจากแนวคิดที่เกี่ยวของกับการมีสวนรวมและเปนที่ยอมรับดังกลาวขางตนแลว ผูวิจัย
สามารถสรุปไดวาการมีสวนรวมของการทํางานและการเปนที่ยอมรับน้ันคือการที่พนักงานไดมีสวน
รวมในการทํางานกับเพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชาหรือผูบังคับบัญชา การไดรับการไววางใจจาก
เพื่อนรวมงานหรือผูบังคับบัญชาในการมอบหมายงานใหรับผิดชอบ ความมีนํ้าใจการชวยเหลือซึ่งกัน
และกันหรือสามารถทํางานทดแทนกันได การไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา และ
ประชาชนในพื้นที่ กลาวโดยสรุปไดวาหลักเกณฑในการสรางความผูกพันตอองคกรน้ัน นอกจาก
จะตองคํานึงถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรแลว องคกรก็จะตองคํานึงถึงการมีสวนรวม 
การสรางขวัญและกําลังใจใหกับบุคลากร โดยเฉพาะสงเสริมพัฒนาความรูทักษะความกาวหนาใน
ตําแหนงหนาที่ หรือการใหประโยชนตอบแทนอื่นที่เกื้อหนุนไดอยางเหมาะสมและยุติธรรม 
 
กกกกกกกก๕.๑) ความสําคัญของการมีสวนรวม 
กกกกกกกกบุคคลสวนมากซึ่งมักจะทํางานโดยคาดหวังวา ความตองการของตนจะไดรับการ
ตอบสนองไวดังกลาวมาแลว แตหลังจากเริ่มทํางานบุคคลก็จะรับรู บุคคลเพียงคนเดียวไมอาจ
ตอบสนองความตองการ และความปรารถนาของตนไดตามลําพังในทุก ๆ เรื่อง ประกอบกับมนุษย
เปนสัตวสังคม กลาวคือ มีการรวมกันเปนกลุมเปนหมู มีพฤติกรรมกลุมที่ เกิดจากพฤติกรรม  
การปฏิสัมพันธและความรูสึกของบุคคลที่อยูรวมกันกิจกรรมทํางานจึงเปนการทํางานรวมกัน เกิดเปน
กลุมเปนหนวยงานหรือองคกรที่มีจุดมุงหมาย ซึ่งก็เปนลักษณะการรวมกันเปนสังคมหรือการยอมรับ
ของคนในกลุมน้ัน ๆ ๑๔๕ การยอมรับนับถือน้ันคือความศรัทธาและเช่ือถือของบุคคล ซึ่งจะเปนผลให
บุคคลในหนวยงานรวมกันทํางานใหไดผลดี๑๔๖ มีความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกรหรือ
ความรูสึกวาตนไดรับการยอมรับจากองคกร เปนเสมือนรางวัลจากองคกรที่ใหกับผูปฏิบัติงานจากการ

                                                             
๑๔๒สมยศ นาวีการ, การบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : ประชาอุทิศการพิมพ, ๒๕๔๕), หนา ๔๖๖. 
๑๔๓ธนกร ชางนอย และคณะฯ, “ความสัมพันธของภาวะสุขภาพและการบริการอนามัยโรงเรียนกับ

คุณภาพชีวิตของนักเรียน ในโรงเรียนสังกัดเทศบาลนครเชียงใหม”, หนา ๔๑. 
๑๔๔Gilmer, D., Industrial psychology, (New York : Macmillan, 1996), p.239. 
๑๔๕ เทพนม เมืองแมน, พฤติกรรมองคการ, พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพาณิช, 

๒๕๔๐), หนา ๑๕๖. 
๑๔๖ นพพงษ บุญจิตราตุล, กาวเขาสูผูบริหาร, พิมพครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร : อนงคศิลปการพิมพ, 

๒๕๔๓), หนา ๑๑๙. 



 
 ๗ ๖  

 

ที่ไดทุมเทกายใหกับองคกร ทําใหรูสึกวาสามารถทําประโยชน ใหแกองคกรไดและรูสึกวาการ
ปฏิบัติงานของตนไดรับการยอมรับวามีคุณคา การไดรับการยอมรับอาจแสดงไดหลายลักษณะ  
เชน การไดรับเงินเดือนเพิ่มข้ึนจากปกติ การไดรับรางวัลการเลื่อนตําแหนง และการไดรับเช้ือเชิญทาง
สังคมซึ่งทําใหสถานภาพในองคกรสูงข้ึน การที่ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวาตนเองไดรับการยอมรับจาก
องคกรหรือการที่หนวยงานเห็นความสําคัญของตนเอง จะทําใหมีความรูสึกผูกพันตอองคกรที่ทํางาน
อยู เน่ืองจากองคกรสามารถตอบสนองความตองการ ที่จะใหผูอื่นยกยองสรรเสริญ๑๔๗ 
กกกกกกกกการมีสวนรวมและการเปนที่ยอมรับทางสังคมน้ัน องคกรทุก ๆ  องคกรตองชวยกันสราง 
โดยเนนความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร ทั้งในรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการจะมี
ปทัสถานไวเพื่อเปนแนวทางปฏิบัติในการทํางานใหเกิดเปนผลดีตอการพัฒนาประสิทธิภาพในการ
ทํางานตอไป๑๔๘  
กกกกกกกกกลาวโดยสรุปไดวา ความสําคัญของการมีสวนรวมและเปนที่ยอมรับ คือ การที่บุคลากร
สามารถเขารวมกลุมเปนทีมงาน และมีสวนรวมในการทํางานกับทีมโดยอาศัยความรูความสามารถ 
ทักษะ จนเปนที่ยอมรับของกลุม เพื่อใหงานที่ปฏิบัติน้ันสําเร็จตามเปาหมายขององคกรอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 
กกกกกกกก๕.๒) หลักเกณฑเก่ียวกับการมีสวนรวมและเปนท่ียอมรับ 
กกกกกกกกการทํางานรวมกันหรือการที่บุคลากรตองการมีสวนรวมในการทํางานขององคกรเพื่อให
ตนเองไดรับการตอบสนองทางดานความพึงพอใจ คือการไดรับการยกยอง สรรเสริญ จากเพื่อน
รวมงานตลอดจนผูบังคับบัญชา หรือแมแตบุคคลภายนอกน้ัน สามารถใชหลักสรางมนุษยสัมพันธ
ระหวางเพื่อนรวมงานซึ่งประกอบดวย 
 ๑). ทักษะของการสรางความสัมพันธระหวางบุคคล เปนความสามารถที่แตละคนจะ
มีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น ไมวาบุคคลน้ันจะเปนเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา หรือลูกคา ทักษะการ
สรางความสัมพันธระหวางบุคคลมีดังน้ี 
 ก. รูจักและไววางใจในบุคคลอื่น การรูจักบุคคลอื่นยังไมเพียงพอการไววางใจในตัว
บุคคลอื่นก็เปนสิ่งจําเปนที่สรางความสัมพันธระหวางบุคคลดวย 
 ข. การติดตอกับบุคคลอยางตรงไปตรงมาและถูกตอง ไมมีความลําเอียง 
 ค. การยอมรับและสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
 ง. การแกไขปญหาความขัดแยง และการแกปญหาอยางมีเหตุผลรวมกัน 
 ๒). การสรางความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน การทํางานรวมกันในหมูเ พื่อน
รวมงานหรือสมาชิกในหนวยงานเดียวกัน จําเปนตองมีการสรางสัมพันธไมตรีตอกันเพื่อจะไดทํางาน

                                                             
๑๔๗ กัลยา มหาอํานาจ, ความผูกพันของขาราชการตํารวจที่มีตอกองงบประมาณสํานักงานแผนงาน

และงบประมาณ สํานักงานตํารวจแหงชาติ, (คณะสังคมสงเคราะหศาสตร : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๔๔), 
หนา ๒๕. 

๑๔๘ ธนกร ชางนอย และคณะฯ, “ความสัมพันธของภาวะสุขภาพและการบริการอนามัยโรงเรียนกับ
คุณภาพชีวิตของนักเรียน ในโรงเรียนสังกัดเทศบาลนครเชียงใหม”, หนา ๔๓. 



 
 ๗ ๗  

 

ดวยกันไดดีผูที่อยูในองคกรไดนานๆ มีความผูกพันตอองคกร มีความศรัทธาและจงรักภักดีตอองคกร 
จึงตองมีสัมพันธภาพที่ดีตอเพื่อนรวมงานดังน้ี๑๔๙ 
 ก. เมื่อเพื่อนพูดใหรับฟงดวยความเต็มใจไมใชอารมณในการตัดสินในความคิด 
 ข. ใหความเปนกันเองและเปนมิตร 
 ค. ยกยองชมเชยเพื่อนรวมงานดวยความจริงใจ โดยปราศจากความอิจฉาริษยา 
 ง. อยาแสดงตนวาเหนือกวาเพื่อนรวมงาน 
 จ. มีความจริงใจและเสมอตันเสมอปลายในการติดตอกัน 
 ฉ. ใหความชวยเหลือเมื่อทุกขรอน 
 ช. มีโอกาสในการพบปะสังสรรคนอกเวลาทํางาน 
 ซ. ย้ิมแยมแจมใสและเปนมิตรกับเพื่อนรวมงาน 
 ฌ. ใจกวางและยอมรับความสามารถของเพื่อนรวมงาน 
กกกกกกกกการปฏิบัติงานที่ดีและถูกตองน้ัน ผูบังคับบัญชาควรใหผูใตบังคับบัญชาไดมีสวนรวมใน
การพิจารณาและแสดงความคิดเห็นดวย ไมใชใชความคิดแบบเผด็จการการปฏิบัติใหทําตามคําสั่ง
อยางเดียวซึ่งไมถูกตอง ควรมีการประชุมประจําเดือนในระดับกองบังคับการ เพื่อใหผูใตบังคับบัญชา
ไดแสดงความคิดเห็นและวางแนวปฏิบัติรวมกัน สรุปผลการปฏิบัติงาน เพื่อจะไดทราบถึงปญหาและ
ขอขัดของในการปฏิบัติงานเพื่อจะไดแกไขปรับปรุงใหการปฏิบัติงานเปนไปตามแนวทางที่ถูกตอง
ตอไป๑๕๐ 
กกกกกกกกกลาวโดยสรุปหลักเกณฑการสรางการมีสวนรวมและเปนที่ยอมรับทางสังคม คือ บุคคล
ควรสรางปฏิสัมพันธหรือปฏิบัติตามหลักมนุษยสัมพันธในการทํางาน หลีกเลี่ยงความขัดแยงในองคกร 
และผูบริหารควรจัดใหมีการประชุมหรือการพบปะสังสรรคเพื่อเปนการเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดง
ความคิดเห็น เพื่อหาขอสรุปในการแกไขปญหาอันจะนํามาซึ่งการลดความขัดแยงในองคกรได 
 
กกกกกกกก๖). ดานการทํางาน 
กกกกกกกกในการปฏิบัติงานตามการทํางานน้ันจะตองอยูบทรากฐานของความเปนกลางของ
ผูบังคับบัญชา โดยการทํางานน้ันจะตองมีการจัดระเบียบ และถือปฏิบัติตามคําสั่งของผูบังคับบัญชา 
เพื่อใหการปฏิบัติงานเปนระเบียบเรียบรอย ตามระเบียบ เชน การลาตาง ๆ การเลิกงาน การมา
ทํางานและมีการยอมรับเคารพในสิทธิและศักด์ิศรีของผูที่ปฏิบัติงานการใหรางวัลในการเลื่อนข้ัน
ตําแหนงเปนไปดวยความยุติธรรม๑๕๑ เพื่อใหการปฏิบัติงานเปนระเบียบเรียบรอย และเกิด
ประสิทธิภาพในการทํางานระเบียบและคําสั่งของหนวยงานใดถือวาเปนกติกา ใหคนในหนวยงาน
รวมกันยึดถือและปฏิบัติตาม หากหนวยงานใดไมมีการจัดระเบียบ ไมมีการปฏิบัติตามคําสั่ง การ

                                                             
๑๔๙ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : ศูนยส่ือเสริมกรุงเทพฯ

, ๒๕๔๗), หนา ๑๐๒-๑๐๓. 
๑๕๐ กัลยา มหาอํานาจ, ความผูกพันของขาราชการตํารวจที่มีตอกองงบประมาณสํานักงานแผนงาน

และงบประมาณ สํานักงานตํารวจแหงชาติ, หนา ๑๐๓. 
๑๕๑ ตุลา มหาพสุธานนท , หลักการจัดการหลักการบริหาร, หนา ๒๐๑. 



 
 ๗ ๘  

 

ดําเนินงานตาง ๆ ก็จะไมมีประสิทธิภาพและจะตองเกิดความสูญเสียทรัพยากรที่มีอยูไปอยางเปลา
ประโยชน๑๕๒ 
กกกกกกกกการทํางานที่ตองอยูบนพื้นฐานของความถูกตองตามระเบียบขององคกรจะทําใหพนักงาน
ในองคกรเกิดความเคารพสิทธิสวนบุคคลมีความเปนธรรมในการพิจารณาใหผลตอบแทนและรางวัล 
รวมทั้งโอกาสที่แตละคนจะไดแสดงความคิดเห็นอยางเปดเผย มีเสรีภาพในการพูด มีความเสมอภาค
และมีการปกครองดวยความบริสุทธ์ิยุติธรรม๑๕๓ จากแนวคิดที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานดังกลาว
ขางตนสามารถสรุปไดวา การปฏิบัติงานตามระเบียบทางราชการกําหนดไว การมีวินัยและรักษาวินัย 
การถือปฏิบัติตามคําสั่งผูบังคับบัญชาเพื่อใหการปฏิบัติงานสําเร็จลุลวงไปดวยความเรียบรอยการมี
ขวัญและกําลังใจในการทํางาน การไดรับการเลื่อนข้ันเงินเดือน การไดรับการเลื่อนระดับตาม
กําหนดเวลาโดยเปนไปตามความยุติธรรม มีการแบงงานกันทํา การมอบหมายงานใหทําโดยไมเลือก
ปฏิบัติและมีความเสมอภาคกัน 
 
กกกกกกกก๖.๑) ความสําคัญของการทํางาน 
กกกกกกกกการบริหารงานจําเปนตองทําความเขาใจถึงความสําคัญของการทํางานและวัฒนธรรม
องคกรที่มีอิทธิพลตอความคิดคํานึงรวมทั้งความประพฤติและปฏิบัติของบุคคล ซึ่งอาจมีผลกระทบตอ
การบริหารงานและพัฒนาองคกรได ซึ่งถาหากสามารถเขาถึงวัฒนธรรมองคกร และสามารถใชใหเขา
กับสภาพแวดลอมและเทคโนโลยีในสังคมปจจุบันไดแลวก็สงผลในการบริหารงานขององคกรให
ประสบความสําเร็จไดอยางดี๑๕๔  ดังน้ันวัฒนธรรมองคกรเปนสิ่งจําเปนที่จะเปนกรอบในการควบคุม
ความประพฤติปฏิบัติของบุคคลและหนวยงานหรือสงเสริมความกาวหนาในชีวิตการทํางาน ระเบียบ
ขอบังคับตาง ๆ จะชวยใหแนวทางการปฏิบัติงานถูกตองตรงตามขอตกลง ถือเปนกติกาในสังคม๑๕๕ 
 กลาวโดยสรุปถึงความสําคัญของการทํางานคือการที่องคกรซึ่งมีบุคลากรจํานวนมาก
จําเปนตองมีการจัดระเบียบ และถือปฏิบัติตามคําสั่งผูบังคับบัญชา เพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปดวย
ความระเบียบเรียบรอย และเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน 
  
กกกกกกกก๒.๓.๒ ความสําคัญของการสรางความผูกพันตอองคกร 
กกกกกกกกความผูกพันตอองคกรมีความสําคัญอยางย่ิงในการรักษาบุคลากรใหอยูกับองคกรตลอดไป 
อีกทั้งทุมเทพลังความสามารถทางสติปญญาและกําลังกายอยางเต็มที่ซึ่งจะเปนประโยชนตอองคกร
และตัวพนักงานเอง ความผูกพันตอองคกรจึงเปนความสัมพันธระหวางคนกับองคกร ดังน้ัน จึงเปน

                                                             
๑๕๒ พิศาล คลังทอง, “คุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการทหารอากาศ กองบิน ๔ ในเขตอําเภอตาคลี 

จังหวัดนครสวรรค, หนา ๕๑. 
๑๕๓ Huse.E.F., Organization development and change, pp.198-199. 
๑๕๔ อุบล อําพันธ, “คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเอกชนเขตกรุงเทพมหานคร”, 

รายงานการวิจัย, (มหาวิทยาลัยเซนตจอหน, ๒๕๕๒), หนา ๑-๓. 
๑๕๕ ยศพล เหลืองโสมนภา, “คุณภาพชีวิต ปญหาและความตองการของผูพิการในเขตพื้นที่รับผิดชอบของ

องคการบริหารสวนตําบลทาชาง จังหวัดจันทบุรี”, รายงานการวิจัย, (วิทยาลัยพยาบาลพระปกเกลา จันทบุรี , 
๒๕๕๒), หนา ๓. 



 
 ๗ ๙  

 

หนาที่โดยตรงของผูบริหารที่จะตองสรางความพึงพอใจในการทํางาน โดยไมใหพนักงานรูสึกวาถูก
บังคับใหทํางาน อันเปนสาเหตุของการขาดงาน และการลาออก ซึ่งในเรื่องน้ี สเตียร๑๕๖ ใหทัศนะวา 
ความผูกพันตอองคกรน้ันสามารถใชทํานายอัตราการเขาออกจากงานของสมาชิกองคกร อีกทั้งยังเปน
ตัวช้ีความมีประสิทธิภาพขององคกรอีกดวย 
กกกกกกกกในสวนที่เกี่ยวกับประสิทธิภาพขององคกร ภรณี มหานนท๑๕๗ ยังมีความเห็นวา ความรูสึก
ผูกพันจะนําไปสูผลที่สัมพันธกับความมีประสิทธิผลขององคกร ดังน้ีคือ 
 ๑) พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมาย และคานิยมขององคกรมี
แนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคกรอยูในระดับสูง 
 ๒) พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางมาก มีความปรารถนาอยางสูงที่จะอยูกับองคกร
ตอไป เพื่อทํางานใหบรรลุเปาหมายซึ่งตนเองเลื่อมในศรัทธาดังที่ปรากฏจากผลงานวิจัยของโคช 
และสเตียร ในป ๑๙๗๖ และพอรเตอร สเตียร โมวเตย และโบวลิน ในป ๑๙๗๔ 
 ๓) บุคคลซึ่งมีความผูกพันตอองคกร และเลื่อมใสศรัทธาในเปาหมายขององคกร บุคคล
ดังกลาวมักมีความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเห็นวางาน คือหนทางที่ตนสามารถทําประโยชนแก
องคกรเพื่อทําใหองคกรบรรลุถึงเปาหมายใหสําเร็จ 
 ๔) จากความหมายของคําวา ความรูสึกผูกพัน (Commitment) เราอาจคาดหวัง ไดวา 
บุคคลซึ่งอาจมีความรูสึกผูกพันสูง จะเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางมากในการทํางานใหกับองคกร 
ซึ่ งในหลายกรณีความพยายามดังกลาวมีผลทําใหการปฏิบั ติงานอยู ในระดับดีกวาคนอื่น  
(จากการศึกษาของ โมวเดย และคณะในป ๑๙๗๔) นอกจากน้ีบุคคลผูมีความรูสึกผูกพันตอองคกรสูง
ก็มักมีความต้ังใจอยางมากที่จะคงอยูกับองคกรตอไป ความต้ังใจดังกลาวจะถูกแปรเปลี่ยนไปสูอายุ
การทํางานยาวข้ึน ซึ่งเปนปจจัยที่กอใหเกิดความรูสึกผูกพันมากข้ึน นอกจากน้ียังมี Angel and 
Perry แองเกิล และเพอรี่๑๕๘ กลาววา หากสมาชิกในองคกรไมมีความผูกพันตอองคกรแลว จะ
กอใหเกิดพฤติกรรมที่เปนปญหาดังน้ี 
 ๑) ปญหาการลาออกจากงาน มีความสัมพันธสูงสุดตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 ๒) ปญหาการขาดงาน พบวา คนที่มีความผูกพันตอองคกรสูงจะมีแรงใจใหอยากมาทํางาน
มากกวาคนที่มีความผูกพันตอองคกรตํ่า 
 ๓) ปญหาการทํางานสาย พบวา พนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรสูงจะทํางานตรงตอ
เวลามากวาพนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรตํ่า 
กกกกกกกกจะเห็นไดวาความผูกพันตอองคกรน้ันมีความสําคัญอยางย่ิงตอการอยูรอดและ
เจริญกาวหนาขององคกร ซึ่งองคกรใดที่บุคลากรมีความผูกพันตอองคกรอยูในระดับสูง ยามนําพา
องคกรน้ัน ๆ ใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว 
 

                                                             
 ๑๕๖ Stree, Antecedent and outcomes of organizational commitment, Administrative 
Science Quarterly, pp. 46-47. 
 ๑๕๗ ภรณี มหานนท, การประเมินประสิทธิภาพองคกร, หนา ๙๗. 
 ๑๕๘ Angel and Perry แองเกิล และเพอรี่ ๑๙๘๑, หนา ๑-๑๔. 



 
 ๘ ๐  

 

กกกกกกกกก. องคประกอบของการสรางความผูกพันตอองคกร 
กกกกกกกกบูชานัน (Buchanan) กลาววา ความผูกพันตอองคกรมีองคประกอบ ๓ ประการ คือ 
 ๑. ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับองคกร (Identification) โดยการเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน 
ยอมรับในคานิยม วัตถุประสงคขององคกร และถือเสมือนวาเปนของตนเองเหมือนกัน 
 ๒. การเขามามีสวนรวมในองคกร (Involvement) โดยการเขามามีสวนรวมในกิจกรรมของ
องคกรตามบทบาทของตนอยางเต็มที่ 
 ๓. ความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) เปนความผูกพันตอองคกร และปรารถนาที่จะเปน
สมาชิกขององคกรตอไป 
กกกกกกกกดังน้ันความรูสึกผูกพันจะนําไปสูผลที่สัมพันธกับความมีประสิทธิผลตอองคกรดังน้ี คือ 
 ๑. พนักงานที่มีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงจะมีแนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมของ
องคกรอยูในระดับสูง 
 ๒. พนักงานที่มีความรูสึกผูกพันอยางสูงมักมีความปรารถนาอยางแรงที่จะยังคงอยูกับ
องคกรตอไป เพื่อทํางานขององคกรใหบรรลุเปาหมาย ซึ่งตนเองเลื่อมในศรัทธา 
 ๓. เมื่อบุคคลมีความผูกพันตอองคกรและเลื่อมใสศรัทธาในเปาหมายขององคกรมักจะมี
ความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเห็นวางานคือหนทางซึ่งตนสามารถทําประโยชนไดใหกับองคกร 
ใหบรรลุเปาหมายใหสําเร็จ 
 ๔. บุคคลที่รูสึกผูกพันจะเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางมากพอสมควร ในการทํางาน
ใหกับองคกร และมีผลทําใหการปฏิบัติงานอยูในระดับดีเหนือคนอื่น๑๕๙ 
กกกกกกกกความผูกพันตอองคกรนับเปนสิ่งที่สําคัญย่ิงตอองคกร กลาวคือ นอกจากองคกรจะตองมี
ความสามารถในการสรรหาสรรพยากรบุคคลที่มีคุณภาพแลว องคกรยังตองสามารถรักษาบุคคลซึ่งมี
คุณคาเหลาน้ีไวใหได ดวยการพยายามสรางทัศนคติของความผูกพันตอองคกร ใหเกิดกับสมาชิกของ
องคกร 
กกกกกกกกดังน้ัน อาจพอสรุปเกี่ยวกับเกณฑการสรางความผูกพันตอองคกร ผลการศึกษาของ
นักวิชาการตาง ๆ ผูวิจัยไดสังเคราะหประมวลแนวคิดหลักเกี่ยวกับเกณฑการสรางความผูกพันตอ
องคกร โดยมีแนวคิดหลักที่เกี่ยวของสามารถสรุปไดตามตารางที่ ๒.๑๓ ดังตอไปน้ี  
 

ตารางท่ี ๒.๑๓ เกณฑการสรางความผูกพันตอองคกร 
นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 

อาบช่ืน นอยคลาย  (๒๕๔๖, 
หนา ๑-๔) 

ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรคือ 
๑. การปรับปรุงสื่อสารและสัมพันธภาพภายในองคกร 
๒. การลดความขัดแยงในบทบาทใหนอยท่ีสุด 
๓. อายุของบุคลากรมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร 
๔. การบริหารองคกรควรจัดการฝกอบรมใหผูบริหารมีความรูและ
ทักษะในการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

                                                             
๑๕๙ ภรณี  กีรติบุตร, การประเมินประสิทธิผลขององคการ, พิมพครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร :  

โอเดียนสโตว, ๒๕๓๙), หนา ๒๑๖. 



 
 ๘ ๑  

 

ตารางท่ี ๒.๑๓ เกณฑการสรางความผูกพันตอองคกร (ตอ) 

ชุติมา อยูสมบูรณ (๒๕๕๖, หนา 
๓) 

บุคลากรยังตองมีปจจัยอีก ๔ ประการ 
๑. งานที่นาสนใจ ไม 
๒. ขอมูล คือพลัง 
๓. การมีสวนรวม 
๔. การใหมุมมองหรือทัศนะ 

เสนาะ ติ เยาว  (๒๕๔๔, หน า 
๒๔๔) 

๑. คาตอบแทนเปนส่ิงหน่ึงที่บงบอกคุณภาพชีวิตการทํางานได 

เรืองวิทย เกษสุวรรณ (๒๕๔๘, 
หนา ๓-๖) 

๑. สวัสดิการจะตองมีความสัมพันธกับระดับความรู ความสามารถ ความ
ชํานาญและประสบการณในการทํางานของผูปฏิบัติงาน 

พิศาล คลังทอง (๒๕๔๙, หนา 
๓๖-๓๗) 

๑. สวัสดิการนอกจากเงินเดือนหรืองโบนัสแลวอาจรวมถึงความ
เจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ในการทํางานอีกดวย 

คะนึงนิจ ประมุขศลีป (๒๕๔๙, 
หนา ๒-๓,๓๓-๓๕) 

๑.การสรางความปลอดภัยจะตองเริ่มตั้ งแตการมีนโยบายและ
กฎระเบียบ 
๒. การกําหนดนโยบายทางดานความปลอดภัยที่แนนอนชัดเจนของ
ผูบริหารองคกร 
๓. การคัดเลือกคนอยางระมัดระวัง โดยเลือกผูที่มีความรูความสามารถ 
๔. หนวยงานหรือองคกรที่จะตองแตงตั้งผูรับผิดชอบทางดานความ
ปลอดภัย 
๕. หนวยงานที่มีการแตงตั้งคณะกรรมการดําเนินการเก่ียวกับการจัด
สภาพแวดลอม 
๖. การจูงใจและการแขงขันทางดานการจัดการสภาพแวดลอมในองคกร 
๗. การใหความรู ขาวสาร ตลอดจนการสรางจิตสํานึกและทัศนคติแก
ผูปฏิบัติงาน 

เดชา ออนสะอาด,ฉลาด อินทรสุ
ภา และอนงค นิลกลัด (๒๕๕๐, 
หนา ๒) 

๑. สภาพแวดลอมการทํางานก็คือส่ิงแวดลอมในที่ทํางาน 
๒. มีการบํารุงรักษาใหมีสภาพพรอมที่จะใชงานไดตลอดเวลา 

ปรีชา ครามพักตร (๒๕๔๕, หนา 
๒-๓,๔๐,๔๓-๔๔) 

๑. สภาพแวดลอมการทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
๒. สถานที่ทํางานไมสงผลตอสุขภาพและไมเส่ียงอันตราย 
๓. สภาพแวดลอมมีผลทําใหขาราชการหรือผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ
ในการทํางาน 
๔. ผูบริหารจะตองดูและสุขภาพและสภาพแวดลอมการทํางานของ
ขาราชการเพื่อความปลอดภัยและถูกสุขลักษณะตลอดเวลา 
๕. ผูบริหารจะตองมีการวางแผนคุณภาพชีวิตการทํางาน 
๖. มีการจัดฝกอบรมขาราชการและมีการพัฒนาความรูใหทันสมัยอยู
ตลอดเวลา 
๗. การพัฒนาความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน เพื่อเปนเหตุจูงใจ
ใหผูปฏิบัติงาน 
๘. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในการทํางานจึงสามารถเปนตัวชี้วัด
คุณภาพชีวิตการทํางานของหนวยงานนั้นไดเปนอยางดี 



 
 ๘ ๒  

 

ตารางท่ี ๒.๑๓ เกณฑการสรางความผูกพันตอองคกร (ตอ) 
ศิริณา จิตตจรัศ และคณะฯ 
(๒๕๕๐, หนา ๑-๒) 

๑. สภาพแวดลอมการทํางานคือสถานท่ีทํางานสะอาด ปราศจาก
การรบกวนจากเสียง แสง และกลิ่น 

สุรชัย โกศิยะกุล, ประพิมพร โกศิ
ยะกุล,กาญจนา จันทรสิงห 
(๒๕๕๔, หนา ๓) 

๑. มีสิ่งอํานวยความสะดวกอยางเพียงพอมีการปลองกันและรักษา
ความปลอดภัยในสถานท่ีทํางาน 

Wallton,R.E., (1975, pp. 93-
95,15-16) 

๑. สภาพแวดลอมหมายถึง สิ่งแวดลอมท้ังทางกายภาพและ
ทางดานจิตใจ 
๒. สภาพการทํางานตองไมมีลักษณะท่ีตองเสี่ยงภัยจนเกินไป 
๓. การพัฒนาศกัยภาพในการทํางานน้ันคือลักษณะงานท่ีสงเสริม
ความเจริญเตบิโตและความม่ันคงใหแกผูปฏิบตัิงาน 
๔. การพัฒนาความสามารถของบุคคลในการทํางานเปนการให
ความสําคัญเก่ียวกับการศึกษา ฝกอบรม การพัฒนาการทํางาน 

Huse.E.F., (1985, p.18,198-
199) 

๑. พนักงานไดปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม สถานที่ทํางาน
ไมไดสงผลเสียตอสุขภาพและไมเส่ียงอันตราย 
๒. การที่ผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนเองโดย
พนักงานมีโอกาสที่จะพัฒนาความรูความสามารถของตนดวยการ
ฝกอบรม 
๓. การเรียนรูจากประสบการทํางานของพนักงานไดดวยความชํานาญ 

Mondy,R.W., (1996, p.432) ๑. การกระทําที่ทําใหผูปฏิบัติงานปราศจากความเจ็บปวยทางดานราง
การหรืออารมณ ตลอดจนคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงาน อันเปนสาเหตุ
ของผลผลิตตกต่ํา 

ระวัง เนตรโพธ์ิแกว (๒๕๔๒, หนา 
๑๗๗-๑๗๘) 

คุณภาพชีวิตการทํางานและพึงพอใจในการทํางานควรปฏิบัติดังน้ี 
๑). มีอากาศถายเทสะดวก 
๒). หองทํางานควรจัดใหเปนระเบียบเรียบรอย 
๓). สถานที่ทํางานสามารถเดินทางไปปฏิบัติงานไดอยางสะดวก 

ชูชัย สมิทธิไกร (๒๕๔๑, หนา 
๓๔) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมี ๒ ทัศนะคือ  
๑. ทัศนะที่หน่ึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือการเพิ่มพูนทักษะความรู
และความสามารถ 
๒. การปรับเปล่ียนทัศนคติของบุคคล 

สมพร พวงเพ็ชร (๒๕๔๘, หนา 
๒๑๒) 

๑. การนําเอาวิธีการและเทคนิคตาง ๆ ที่ชวยใหบุคคลมีความ
เจริญเติบโตทั้งในดานสมองและจิตใจ 

ฉันทนิช อัศวนนท (๒๕๔๓, หนา 
๑) 

๑. การพัฒนาความรูความสามารถของบุคลากรในองคกรน้ันรวมไปถึง
การเสริมสรางความรู ความเขาใจ 

Jucius,M.J., (1971, p.22) ๑. การพัฒนาบุคลากร คือกระบวนการที่ชวยเพิ่มพูนความถนัด 

Werther.W.B. (1989, p.257) ๑. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยน้ันเปนสวนหน่ึงของการบริหารงานบุคคล 
๒. ผลจากการที่ไดรับการพัฒนาที่ดีแลวจะทําใหพนักงานเหลาน้ันเห็นวา
งานน้ันเปนอาชีพ 
 



 
 ๘ ๓  

 

ตารางท่ี ๒.๑๓ เกณฑการสรางความผูกพันตอองคกร (ตอ) 
ธนก ร  ช า ง น อ ย  แล ะค ณะฯ 
(๒๕๕๒, หนา ๒) 

๑. องคกรจะตองมีมาตรการอ่ืน ๆ ชวยเสริมสรางใหบุคคลมี
ความสุขและตองการอยูในองคกร 
๒. การพัฒนาบคุคลเปนสิง่จําเปนตอประสิทธิภาพการทํางานของ
บุคลากร 

มนสิชา อนุกูล (๒๕๕๕, หนา ๑-
๓) 

๑. การพัฒนาบคุลากรน้ันเปนการพัฒนาองคกรใหกาวหนา 
๒. การพัฒนาบคุลากรเปนสิ่งจําเปนตอประสิทธิภาพการทํางาน
ของบคุลากร 

ตุลา มหาพสุธานนท (๒๕๔๗, 
หนา ๑๙๒-๑๙๓) 

เกณฑของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีดงัน้ี 
๑. กลุมท่ีหน่ึง การฝกอบรมจะเนนการพัฒนามนุษยเพ่ือใหสามารถ
แยกระดับความรูความสามารถ ทักษะ และจิตใจ 
๒. กลุมท่ีสอง การศึกษา มีการสงเสริมใหบคุลากรเพ่ิมพูนความรู
โดยการศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพ่ือยกระดับ
ความสามารถ 
๓. กลุมท่ีสาม การวางแผนและการพัฒนาอาชีพ มีวิธีการวางแผน
และพัฒนาอาชพีเพ่ือใหเกิดความกาวหนาและม่ันคงในการทํางาน
กับพนักงาน 

 

๒.๔ แนวคิดทฤษฎี เกี่ยวกับองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
กกกกกกกก๒.๔.๑ แนวคิดเก่ียวกับการปกครองทองถ่ิน 
กกกกกกกกการปกครองสวนทองถ่ินเปนรากฐานของการปกครองระบอบประชาธิปไตย จึงควรให
ความสําคัญกับการปกครองสวนทองถ่ิน โดยเนนคุณคาของประชาชนในการควบคุมกิจการของ
ทองถ่ินหรือการมีสวนรวมของประชาชนในการปกครองสวนทองถ่ิน เปนที่ยอมรับวาการจัดการ
ปกครองทองถ่ินเปนวิธีที่ดีที่สุดวิธีหน่ึงในการพัฒนาสังคมของประเทศเปนสวนรวม ประเทศไทยไดใช
หลักการกระจายอํานาจเปนหลักการปกครองประการหน่ึงของไทย ซึ่งแสดงออกเปนรูปธรรมในรูป
ของหนวยการปกครองทองถ่ินรูปแบบตาง ๆ เชน เทศบาล องคกรบริหารสวนจังหวัด องคกรบริหาร
สวนตําบล และกรุงเทพมหานคร ในรูปแบบการปกครองสวนทองถ่ินที่กลาวถึงน้ันเทศบาลเปนการ
ปกครองทองถ่ินรูปหน่ึงที่มีความสําคัญย่ิง เพราะเปนการปกครองสวนทองถ่ินที่มีจํานวนมากและมี
การกระจายตัวในพื้นที่ของประเทศอยางกวางขวาง ๑๖๐ รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย  
พ.ศ.๒๕๕๐ หมวดที่ ๑๔ การปกครองสวนทองถ่ินไดบัญญัติถึงสาระหลักเกี่ยวกับการมีสวนรวมของ
ประชาชนในการบริหารกิจการขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน (อปท.) การมีสวนรวมในองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินในเรื่องอื่น ๆ ไวหลายประการ ดังเชน การเสนอบัญญัติทองถ่ิน และการมีสวน
รวมในการบริหารกิจการขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน เปนตน ซึ่งจะเห็นไดวาประเด็นเหลาน้ีเปน
ประเด็นสําคัญตอองคกรปกครองสวนทองถ่ินอยางย่ิง การกําหนดใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินตอง

                                                             
 ๑๖๐ โกวิทย พวงงาม, “การมีสวนรวมของประชาชนในการบริหารกิจการขององคกรปกครองสวน
ทองถิ่นตามรัฐธรรมนูญ”, สยามรัฐ, หนา ๒๔. 



 
 ๘ ๔  

 

เปดชองทางและหาวิธีการสงเสริมใหประชาชนมีสวนรวมในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ในสวนที่วา
ดวยการมีสวนรวมของประชาชนในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน (อปท.) มีบทบัญญัติหลักที่เกี่ยวกับ
การมีสวนรวมของประชาชนบริหารกิจการองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ตามมาตรา ๒๘๗ ประชาชนมี
สิทธิมีสวนรวมในการบริหารกิจการขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน โดยองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
จัดใหมีวิธีการใหประชาชนมีสวนรวมดังกลาวไดดวย 
กกกกกกกกในกรณีที่การกระทําขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน จะมีผลกระทบตอชีวิตความเปนอยู
ของประชาชนในทองถ่ินในสาระสําคัญองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ตองแจงขอมูลรายละเอียดให
ประชาชนทราบกอนกระทําการเปนเวลาพอสมควร และในกรณีที่เห็นสมควรหรือการไดรบัการรองขอ
จากประชาชนผูมีสิทธ์ิเลือกต้ังในองคกรปกครองสวนทองถ่ินตองจัดใหมีการรับฟงความคิดเห็นกอน
การกระทําน้ันหรืออาจจัดใหประชาชนออกเสียงประชามติเพื่อตัดสินใจ ทั้งน้ี ตามที่กฎหมายกําหนด 
องคกรปกครองสวนทองถ่ินตองรายงานผลการดําเนินงานตอประชาชนในเรื่องของการจัดทํา
งบประมาณ การใชจายและผลการดําเนินงานในรอบปเพื่อใหประชาชนรวมตรวจสอบและกํากับการ
บริหารจัดการขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
กกกกกกกกการปกครองทอง ถ่ิน ถือเปนรูปแบบหน่ึงที่ เปนพื้นฐานการปกครองในระบอบ
ประชาธิปไตย มีสวนสําคัญตอการฝกหัดประชาธิปไตยโดยเฉพาะอยางย่ิงการสงเสริมกระบวนการมี
สวนรวมของคนในชุมชนในการปกครองการบริหารงาน ซึ่งจะสนองตอความตองการของประชาชนใน
แตละพื้นที่ไดอยางแทจริง ซึ่งแนวคิดเกี่ยวกับการปกครองทองถ่ินมีนักวิชาการหลายทานไดเสนอไว 
ดังน้ี 
กกกกกกกก๒.๔.๒ ความหมายของการปกครองทองถ่ิน 
กกกกกกกกความหมายของการปกครองทองถ่ินน้ัน ไดมีผูใหความหมายหรือคํานิยามไวมากมาย ซึ่ง
สวนใหญแลวคํานิยามเหลาน้ันตางมีหลักการที่สําคัญคลายคลึงกัน จะตางกันบางก็คือสํานวนและ
รายละเอียดปลีกยอย พิจารณาไดดังน้ี 
กกกกกกกกการปกครองทองถ่ิน หมายถึง “การปกครองที่รัฐบาลกลางใหอํานาจหรือ กระจายอํานาจ
ไปใหหนวยการปกครองทองถ่ิน เพื่อเปดโอกาสใหประชาชนในทองถ่ินน้ัน ไดมีอํานาจในการปกครอง
รวมรับผิดชอบทั้งหมดหรือเพียงบางสวนในการบริหารงานทองถ่ินตามแนวความคิดที่วา  ถาอํานาจ
การปกครองมาจากประชาชนในทองถ่ินแลว รัฐบาลของทองถ่ินก็ยอมจะเปน รัฐบาลของประชาชน 
โดยประชาชน และเพื่อประชาชน๑๖๑ การปกครองที่รัฐบาลกลางมอบอํานาจใหหรือกระจายอาํนาจไป
ใหหนวยการปกครองที่เกิดข้ึนจากหลักการกระจายอํานาจได  มีอํานาจในการปกครองรวมรับผิดชอบ
ทั้งหมด หรือแตเพียงบางสวนในการบริหารภายในขอบเขตอํานาจหนาที่ และอาณาเขตของตนที่
กําหนดไวตามกฎหมาย๑๖๒  หรือการปกครองทองถ่ินเปนระบบการปกครองที่เปนผลสืบเน่ืองมาจาก
การกระจายอํานาจทางการปกครองของรัฐ และโดยนัยน้ีจะเกิดองคการทําหนาที่ปกครองทองถ่ินโดย

                                                             
 ๑๖๑ชูวงศ ฉายะบุตร, การปกครองทองถิ่นไทย, (กรุงเทพมหานคร : สมาคมนิสิตเการัฐศาสตร
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๓๙),  หนา ๒๑. 
      ๑๖๒ชู ศั กดิ์   เ ที่ ย ง ต ร ง ,  การบ ริห าร ก ารปกค รอ งท อ งถิ่ น ไ ท ย ,  ( ก รุ ง เ ทพมหานคร  :
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๓๘), หนา ๙. 



 
 ๘ ๕  

 

คนในทองถ่ินน้ัน ๆ องคกรน้ีถูกจัดต้ังและควบคุมโดยรัฐบาลแตก็มีอํานาจในการกําหนดนโยบายและ
ควบคุมใหมีการปฏิบัติใหเปนไปตามนโยบายของตนเอง๑๖๓ หนวยการปกครองทางการเมืองที่อยูใน
ระดับตํ่าลงมาจากชาติ หรือระดับมลรัฐและรัฐ (ในกรณีที่ประเทศเปนสหพันธรัฐหรือรัฐรวม) ซึ่งกอต้ัง
โดยกฎหมายและมีอํานาจอยางเพียงพอที่จะทํากิจกรมในทองถ่ินโดยตนเอง รวมทั้งอํานาจเก็บภาษี
หรือการใหแรงงานเพื่อบรรลุวัตถุประสงคที่วางไว เจาหนาที่ของหนวยงานดังกลาวน้ี อาจจะไดรับการ
เลือกต้ังหรือจากการจัดสรร (แตงต้ัง) ข้ึนมาโดยทองถ่ินก็ได  มีโดยอธิบายเพิ่มเติมวา  การปกครอง
ทองถ่ินน้ันเปนการปกครองของตนเอง ของชุมชนแหงใดแหงหน่ึงที่มีองคกรเกิดข้ึน ทําหนาที่ในเขต
พื้นที่ที่กําหนดมีอํานาจในการบริหารงานคลัง มีอํานาจในการวินิจฉัยตัดสินใจ และมีสภาของทองถ่ิน
เปนองคกรที่สําคัญขององคการน้ัน๑๖๔ 
กกกกกกกกการปกครองสวนทองถ่ินเปนการปกครองที่รัฐบาลกลางใหอํานาจหรือกระจายอํานาจไป
ใหหนวยการปกครองสวนตองถ่ินเปดโอกาสใหประชาชนในทองถ่ินไดมีอํานาจในการปกครองรวมกัน
ทั้งหมดหรือเปนบางสวนในการบริหารทองถ่ิน ตามหลักการที่วา ถาอํานาจการปกครองมาจาก
ประชาชนในทองถ่ินแลว รัฐบาลของทองถ่ินยอมเปนรัฐบาลของประชาชน โดยประชาชนเพื่อ
ประชาชน๑๖๕ การปกครองซึ่งหนวยการปกครองทองถ่ินไดมีการเลือกต้ังโดยอิสระ เพื่อเลือกผูที่มี
หนาที่บริหารการปกครองสวนทองถ่ิน มีอํานาจอิสระพรอมความรับผิดชอบซึ่งตนสามารถที่จะใชได
โดยปราศจากการควบคุมของหนวยการบริหารราชการสวนกลางหรือสวนภูมิภาค แตทั้งน้ี หนวยการ
ปกครองทองถ่ิน ยังตองอยูภายใตบทบังคับวาดวยอํานาจสูงสุดของประเทศไมไดกลายเปนรัฐอิสระ
ใหมแตอยางใด๑๖๖  แตหมายความถึงรัฐบาลกลางไดมอบอํานาจใหหรือกระจายอํานาจ ไปใหหนวย
การปกครองสวนทองถ่ินที่เกิดจากหลักการกระจายอํานาจไดมีอํานาจในการปกครอง รวมรับผิดชอบ
ทั้งหมดหรือแตเพียงบางสวน ในการบริหารภายในขอบเขตอํานาจหนาที่ และอาณาเขตของตนที่
กําหนดไวตามกฎหมาย๑๖๗ 
กกกกกกกกการปกครองสวนทองถ่ินที่รัฐบาลกลางใหอํานาจหรือกระจายอํานาจใหกับประชาชนใน
ทองถ่ิน เพื่อเปดโอกาสใหประชาชนในทองถ่ินไดมีอํานาจในการปกครองตนเองรวมกัน โดยจะมี
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน ซึ่งประกอบดวยตัวแทนของประชาชนในทองถ่ินเขามาทําหนาที่ในการ

                                                             
 ๑๖๓ประทาน  คงฤทธ์ิศึกษากร, ทฤษฎีการปกครองทองถิ่น, (กรุงเทพมหานคร : คณะรัฐประศาสนศาสตรสถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร,  ๒๕๔๒), หนา ๒. 
      ๑๖๔ลิขิต  ธีระเวคิน, การเมืองการปกครองไทย, พิมพครั้งที่ ๗, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๔๘), หนา ๑๕๙. 
 ๑๖๕ เดเนียล วิท (Wit) อางใน วิทยา เจริญศิริ, “การมีสวนรวมของประชาชนในการดําเนินงานของ
องคการบริหารสวนตําบลทาสองคอน อําเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม”, รายงานการวิจัย, (มหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม, ๒๕๔๗), หนา ๒๓. 
 ๑๖๖ แฮริส จิ. มอนตากู (Mongtagu)  อางใน ทัศนีย ปทมสนธ์ิ, “ปจจัยที่มีความสัมพันธกับการมีสวน
รวมของประชาชนในโครงการชุมชนเขมแข็งขององคการบริหารสวนตําบลวังชมภู อําเภอเมือง จังหวัดเพชรบูรณ”, 
รายงานการวิจัย, (มหาาลัยราชภัฎเพชรบูรณ, ๒๕๕๒), หนา ๑-๒. 
 ๑๖๗ ชูศักดิ์ เที่ยงตรง, การบริหารการปกครองทองถิ่น, (กรุงเทพมหานคร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร , 
๒๕๑๘),หนา ๑๒. 



 
 ๘ ๖  

 

ปกครองทองถ่ิน ดําเนินการตามเจตนารมณ ความตองการ และปญหาของทองถ่ินเปนสําคัญแตยังคง
อยูภายใตการกํากับดูแลของรัฐบาลกลาง๑๖๘ 
กกกกกกกกจากนิยามความหมายที่มีผูใหความหมายไวในขางตน สามารถประมวลไดเปนหลักการ
ปกครองสวนทองถ่ินในสาระสําคัญ ดังน้ี 
กกกกกกกก๑. หนวยการปกครองทองถ่ินจะตองมีอิสระ (Autonomy) ในการปฏิบัติหนาที่ตามความ
เหมาะสม กลาวคือ อํานาจของหนวยการปกครองทองถ่ินจะตองมีขอบเขตพอสมควรเพื่อใหเกิด
ประโยชนตอการปฏิบัติหนาที่ของหนวยการปกครองสวนทองถ่ินอยางแทจริง หากมี อํานาจมาก
เกินไปไมมีขอบเขต หนวยการปกครองสวนทองถ่ินน้ันก็จะกลายสภาพเปนรัฐอธิปไตยของเปนผลเสีย
ตอความมั่นคงของรัฐบาล อํานาจของทองถ่ินน้ีมีขอบเขตที่แตกตางกันออกไปตามลักษณะความเจริญ 
และความสามารถของประชาชนในทองถ่ินน้ันเปนสําคัญ รวมทั้งนโยบายของรัฐบาลในการพิจารณา
การกระจายอํานาจใหหนวยการปกครองทองถ่ินระดับใดจึงจะเหมาะสม 
กกกกกกกก๒. หนวยการปกครองสวนทองถ่ินจะตองมีสิทธิตามกฎหมาย (Legal Rights) ที่จะ
ดําเนินการปกครองตนเอง สิทธิตามกฎหมายแบงไดเปน ๒ ประเภท คือ 
  ๒.๑ หนวยการปกครองทองถ่ินมีสิทธิที่จะตรากฎหมายหรือระเบียบขอบังคับตาง ๆ 
ขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน เพื่อประโยชนในการบริหารงานตามหนาที่และเพื่อใชบังคับ
ประชาชนในทองถ่ินน้ัน ๆ เชน เทศบัญญัติ ขอบัญญัติ เปนตน 
  ๒.๒ สิทธิที่เปนหลักในการดําเนินการทองถ่ิน คือ อํานาจในการกําหนดงบประมาณ 
เพื่อบริหารกิจการตามอํานาจหนาที่ของหนวยการปกครองทองถ่ินน้ัน ๆ  
กกกกกกกก๓. มีองคกรที่จําเปนในการบริหารงานและการปกครองตนเอง องคกรที่จําเปนของทองถ่ิน
จัดแบงเปนสองฝาย คือ องคกรฝายบริหาร และองคกรฝายนิติบัญญัติ เชน การปกครองทองถ่ินแบบ
เทศบาลมีจะเทศมนตรีเปนฝายบริหาร และสภาเทศบาลเปนฝายนิติบัญญัติ หรือในแบบมหานคร  
คือ กรุงเทพมหานคร จะมีผูวาราชการกรุงเทพมหานครเปนฝายบริหารสภากรุงเทพมหานครจะเปน
ฝายนิติบัญญัติ เปนตน 
กกกกกกกก๔. ประชาชนในทองถ่ินมีสวนรวมในการปกครองสวนทองถ่ิน จากแนวคิดที่ประชาชนใน
ทองถ่ินเทาน้ันที่จะเปนผูรูปญญา และวิธีการแกไขปญหาของตนเองอยางแทจริง หนวยการปกครอง
ทองถ่ินจึงจําเปนตองมีคนในทองถ่ินมาบริหารงานเพื่อใหสมเจตนารมณและความตองการของชุมชน
และอยูภายใตการควบคุมของประชาชนในทองถ่ิน นอกจากน้ันยังเปนการฝกใหประชาชนในทองถ่ิน
เขาใจในระบบและกลไกของประชาธิปไตยอยางแทจริงอีกดวย 
กกกกกกกกอาจกลาวไดวาการปกครองทองถ่ินวาเปนการปกครองโดยวิธีการซึ่งหนวยการปกครองใน
ทองถ่ินไดมีการเลือกต้ังผูทําหนาที่ปกครองโดยอิสระ และไดรับอํานาจโดยอิสระ ซึ่งความรับผิดชอบ
ตนสามารถที่จะใชไดโดยปราศจากการควบคุมของหนวยการปกครองสวนภูมิภาคและสวนกลาง  
แตการปกครองทองถ่ินยังอยูภายใตบทบังคับวาดวยอํานาจสูงสุดของประเทศมิใชวาไดกลายเปนรัฐ

                                                             
 ๑๖๘ บัญญัติ พุมพันธ, คูมือการเรียนรูองคกรปกครองสวนทองถิ่น (อปท.) อปท.ของเรา : ทองถิ่น
ของเรา, พิมพรครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร มูลนิธิสงเสริมการปกครองสวนทองถิ่น,๒๕๕๑), หนา ๗ 



 
 ๘ ๗  

 

อธิปตยไป๑๖๙  การปกครองในรูปลักษณะการกระจายอํานาจบางอยาง ซึ่งรัฐไดมอบหมายใหทองถ่ิน
ทํากันเองเพื่อใหประชาชนในทองถ่ินมีโอกาสปกครองและบริหารงานทองถ่ินดวยตนเอง เพื่อสนอง
ความตองการสวนรวมของประชาชนในทองถ่ินน้ันใหงานดําเนินไปอยางประหยัด มีประสิทธิภาพและ
มีประสิทธิผลตรงกับความประสงคของประชาชน โดยเหตุที่วาประชาชนในแตละทองถ่ินยอมจะทราบ
ความตองการของทองถ่ินน้ันๆ ไดดีกว าบุคคลอื่น และยอมมีความผูกพันตอทองถ่ินน้ันโดยมี
งบประมาณของตนเอง และมีอิสระในการบริหารงานพอสมควร๑๗๐ ระบอบการปกครองที่เปนผล
เน่ืองมาจากการกระจายอํานาจทางการปกครองของรัฐ และในนัยน้ีจะเกิดมีองคกรทําหนาที่ปกครอง
ทองถ่ินโดยคนในทองถ่ินน้ัน ๆ องคกรน้ีถูกจัดต้ังและควบคุมโดยรัฐบาล แตก็มีอํานาจในการกําหนด
นโยบายและควบคุมใหมีการปฏิบัติใหเปนไปตามนโยบายของตนเองได๑๗๑ 
กกกกกกกกการปกครองในรูปลักษณะการกระจายอํานาจดังกลาว ซึ่งรัฐไดมอบหมายใหทองถ่ินทํา
กันเอง เพื่อใหประชาชนในทองถ่ินมีโอกาสปกครอง และบริหารทองถ่ินดวยตนเอง เพื่อสนองความ
ตองการสวนรวมของประชาชนในทองถ่ินน้ัน ใหงานดําเนินไปอยางประหยัด มีประสิทธิภาพ และมี
ประสิทธิผลตรงกับความประสงคของประชาชน โดยใหเหตุที่วาประชาชนในแตละทองถ่ินยอมจะ
ทราบความตองการของทองถ่ินน้ัน ๆ ไดดีกวาบุคคลอื่น และยอมมีความผูกพันตอทองถ่ินน้ัน โดยมี
งบประมาณเปนของตนเอง และมีอิสระในการบริหารงานพอสมควร๑๗๒  จัดการปกครองและดําเนิน
กิจการบางอยางโดยดําเนินการเพื่อผลประโยชนของทองถ่ิน การบริหารงานของทองถ่ินที่มีองคการมี
เจาหนาที่ซึ่งประชาชนเลือกต้ังข้ึนมาทั้งหมดหรือบางสวน ทั้งน้ีมีความเปนอิสระในการบริหารงาน  
แตรัฐบาลตองควบคุมดวยวิธีตาง ๆ ตามความเหมาะสมจะปราศจากการควบคุมของรัฐหาไดไม 
เพราะการปกครองทองถ่ินเปนสิ่งที่รัฐทําใหเกิดข้ึน๑๗๓  ถาอํานาจการปกครองมาอยูที่ประชาชนใน
ทองถ่ินแลว รัฐบาลทองถ่ินก็ยอมเปนรัฐบาลของประชาชน โดยประชาชน เพื่อประชาชน ดังน้ันการ
บริหารการปกครองทองถ่ินจําเปนตองมีองคกรของตนเองอันเกิดจากการกระจายอํานาจของรัฐบาล
กลาง โดยใหองคกรอันมิไดเปนสวนหน่ึงของรัฐบาลกลาง มีอํานาจในการตัดสินใจและบริหารงาน
ภายในทองถ่ินในเขตอํานาจของตน๑๗๔ การปกครองที่ผูบริหารของหนวยการปกครองทองถ่ินมาจาก
การเลือกต้ังโดยอิสระมีอํานาจและมีความรับผิดชอบที่สามารถใชไดปลอดจาการควบคุมของหนวย
การบริหารราชการสวนกลางหรือสวนภูมิภาค แตยังอยูภายใตกฎหมายวาดวยอํานาจสูงสุดของ

                                                             
             ๑๖๙ธเนศวร  เจริญเมือง, การกระจายอํานาจสูทองถิ่น , (กรุงเทพมหานคร : ๑๗๙ การพิมพ, ๒๕๓๗), 
หนา ๖๒. 
 ๑๗๐วิญู  อังคณารักษ, แนวความคิดในการกระจายอํานาจการปกครองทองถิ่น , (กรุงเทพมหานคร : 
ไทยวัฒนาพาณิชย, ๒๕๓๙), หนา ๔. 
 ๑๗๑วิศิษฐ  ทวีเศรษฐ, การเมืองการปกครองไทย ภาควิชาการปกครอง , คณะรัฐศาสตร มหาวิทยาลัย
รามคําแหง, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพมหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๔๓), หนา ๔๑๕. 
 ๑๗๒สํานักงานบริหารราชการสวนทองถิ่น กรมการปกครอง, คูมือปฏิบัติงาน เร่ืองการจัดทําแผนพัฒนา
องคการบริหารสวนจังหวัด เทศบาล และเมืองพัทยา, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพอาสารักษาดินแดนกรมการ
ปกครอง, ๒๕๓๔), หนา ๕๒. 
 ๑๗๓อุทัย  หิรัญโต, การปกครองทองถิ่น, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพโอเดียนสโตร, ๒๕๒๓), หนา ๓. 
 ๑๗๔ธงชัย  สันติวงษ, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๒), หนา ๓๒.  



 
 ๘ ๘  

 

ประเทศไมใชรัฐอิสระ๑๗๕ แตทั้งน้ีหนวยการปกครองทองถ่ินยังตองอยูภายใตบทบังคับวาดวยอํานาจ
สูงสุดของประเทศ ไมไดกลายเปนอิสระใหมแตอยางใด๑๗๖ หนวยการปกครองที่มีหนาที่รับผิดชอบ
ใหบริการประชาชนในเขตพื้นที่หน่ึงพื้นที่ใดโดยเฉพาะและหนวยการปกครองดังกลาว จัดต้ังและอยูใน
ความดูแลของรัฐบาล๑๗๗ การปกครองตนเองของชุมชนแหงหน่ึงแหงใด ที่มีองคการเกิดข้ึน ทําหนาที่
ในเขตพื้นที่ที่กําหนด มีอํานาจในการวินิจฉัย ตัดสินใจ และสภาของทองถ่ินเปนองคการสําคัญของ
องคการน้ี๑๗๘ การปกครองสวนหน่ึงของประเทศที่รัฐจัดต้ังข้ึน โดยมีอํานาจอิสระในการปกครอง
ตนเอง (Autonomy)  แตตองไมมากจนมีผลกระทบตออํานาจอธิปไตยของรัฐ ซึ่งมีสิทธิตามกฎหมาย 
(Legal Rights) และมีองคกรที่จําเปน (Necessary Organization) เพื่อประโยชนในการปฏิบัติหนาที่
ตามความมุงหมายของการปกครองทองถ่ินน่ันเอง๑๗๙ 
กกกกกกกกจากขอมูลดังกลาวมาขางตน ผูศึกษาสามารถสรุปความหมายของการปกครองสวน
ทองถ่ินไดวา การปกครองสวนทองถ่ิน หมายถึง การปกครองที่รัฐบาลกลางกระจายอํานาจไปให
หนวยงานราชการปกครองสวนทองถ่ิน เพื่อเปดโอกาสใหประชาชนในทองถ่ินไดมีอํานาจในการ
ปกครองและบริหารงานของทองถ่ินตามตนเอง เพื่อประโยชนโดยสวนรวมของทองถ่ินเอง โดยมี
ผูบริหารซึ่งประชาชนในทองถ่ินไดเลือกต้ังมาทั้งหมด หรือเพียงบางสวนมาบริหารราชการในทองถ่ิน
น้ันดวยงบประมาณของตนเองและมีอิสระในการบริหารงานพอสมควร การปกครองทองถ่ิน หมายถึง  
การปกครองรูปแบบหน่ึงในระดับทองถ่ิน ซึ่งรัฐบาลกระจายอํานาจและหนาที่บางประการใหทองถ่ิน
รับผิดชอบ โดยมีพื้นที่เปนของตนเอง มีประชากรและรายไดตามเกณฑที่กําหนด มีอิสระในการ
ปกครองตนเอง ประชาชนในทองถ่ินมีสวนรวมในเสนอ ตัดสินใจ ตรวจสอบการบริหารงาน และแกไข
ปญหาตางๆ ในชุมชนของตนไดหรือการมีสวนรวมในการบริหารและปกครองตนเอง โดยผานตัวแทน
ที่มาจากการเลือกต้ัง ทั้งน้ีการบริหารงานยังคงอยูภายใตการกํากับดูแลของรัฐ 
กกกกกกกกดังน้ัน อาจพอสรุปแนวคิดเกี่ยวกับการปกครองทองถ่ิน ผลการศึกษาของนักวิชาการตาง 
ๆ ผูวิจัยไดสังเคราะหประมวลแนวคิดหลักเกี่ยวกับการปกครองทองถ่ิน โดยมีแนวคิดหลักที่เกี่ยวของ
สามารถสรุปไดตามตารางที่ ๒.๑๔ ดังตอไปน้ี  
 
 
 
 

                                                             
 ๑๗๕ชูวงศ  ฉายะบุตร, การปกครองทองถิ่นไทย, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพสวนทองถิ่น, ๒๕๔๓), หนา 
๒๑. 
 ๑๗๖กรกฎ ทองขะโชค และคณะฯ , “การมีสวนรวมของประชาชนในการบริหารจัดการปาชุมชนตําบลปลัก
หนู อําเภอนาทวี จังหวัดสงขลา”, รายงานการวิจัย, (มหาวิทยาลัยทักษิณ, ๒๕๕๑), หนา ๓. 
 ๑๗๗Jon J. Clarke, Outline of Local Government of the United Kingdom ,  (London : 
Sir Issac Pitman and Son, Ltd, 1957), pp. 87-89. 
 ๑๗๘หควณ  ชูเพ็ญ, เอกสารประกอบการบรรยายวิชาการบริหารองคกรปกครองทองถิ่น , (มหาสารคาม : 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, ๒๕๔๖), หนา ๓๔. 
 ๑๗๙William A. Robson, “Local Government” in Encyclopedia of Social Science. Vol., (New 
York : McMillan, 1953), p. 574. 



 
 ๘ ๙  

 

ตารางท่ี ๒.๑๔ แนวคิดเกี่ยวกับการปกครองทองถ่ิน 
นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 

 
โกวิทย พวงงาม (หนา ๒๔) 

๑. การปกครองสวนทองถ่ินเปนรากฐานของการปกครอง
ระบอบประชาธิปไตย 
๒. การปกครองสวนทองถ่ินที่มีจํานวนมากและมีการกระจาย
ตัวในพื้นที่ของประเทศอยางกวางขวาง 

ชูวงศ ฉายะบุตร (๒๕๓๙, หนา 
๒๑) 

๑. การปกครองทองถ่ินคือการปกครองที่รัฐบาลกลางใหอํานาจ
หรือ กระจายอํานาจไปใหหนวยการปกครองทองถ่ิน 
๒. รัฐบาลของทองถ่ินก็ยอมจะเปน รัฐบาลของประชาชน โดย
ประชาชน และเพื่อประชาชน 

ชูศักด์ิ เที่ยงตรง (๒๕๓๘, หนา 
๙) 

๑. การปกครองที่รัฐบาลกลางมอบอํานาจใหหรือกระจาย
อํานาจไป 

ปร ะท าน ค ง ฤท ธ์ิ ศึ กษาก ร 
(๒๕๔๒, หนา ๒) 

๑. การปกครองทองถ่ินเปนระบบการปกครองที่เปนผลสืบ
เน่ืองมาจากการกระจายอํานาจทางการปกครองของรัฐ 

ลิขิต ธีระเวคิน (๒๕๔๘, หนา 
๑๕๙) 

๑. หนวยการปกครองทางการเมืองที่อยูในระดับตํ่าลงมาจาก
ชาติ หรือระดับมลรัฐและรัฐ 
๒. การปกครองทองถ่ินน้ันเปนการปกครองของตนเอง 

เดเนียล วิท อางใน วิทยา เจริญ
ศิริ (๒๕๔๗, หนา ๒๓) 

๑. การปกครองสวนทองถ่ินเปนการปกครองที่รัฐบาลกลางให
อํานาจหรือกระจายอํานาจไปใหหนวยการปกครองสวนตองถ่ิน 

แฮริส จิ.มอนตากู อางใน ทัศนีย 
ปทมสนธ์ิ (๒๕๕๒, หนา ๑-๒) 

๑. การปกครองซึ่งหนวยการปกครองทองถ่ินไดมีการเลือกต้ัง
โดยอิสระ 
๒. หนวยการปกครองทองถ่ิน ยังตองอยูภายใตบทบังคับวาดวย
อํานาจสูงสุดของประเทศไมไดกลายเปนรัฐอิสระใหมแตอยางใด 

ชูศักด์ิ เทียงตรง (๒๕๑๘, หนา 
๑๒) 

๑. ถึงรัฐบาลกลางไดมอบอํานาจใหหรือกระจายอํานาจ ไปให
หนวยการปกครองสวนทองถ่ินที่เกิดจากหลักการกระจาย
อํานาจ 

บัญญัติ พุมพันธ (๒๕๕๑, หนา 
๗) 

๑. การปกครองสวนทองถ่ินที่รัฐบาลกลางใหอํานาจหรือ
กระจายอํานาจใหกับประชาชนในทองถ่ิน 
๒. องคกรปกครองสวนทองถ่ิน ซึ่งประกอบดวยตัวแทนของ
ประชาชนในทองถ่ินเขามาทําหนาที่ในการปกครองทองถ่ิน 

ธเนศวร เจริญเมือง (๒๕๓๗, 
หนา ๖๒) 

๑. การปกครองโดยวิธีการซึ่งหนวยการปกครองในทองถ่ินไดมี
การเลือกต้ังผูทําหนาที่ปกครองโดยอิสระ 
๒. การปกครองทองถ่ินยังอยูภายใตบทบังคับวาดวยอํานาจ
สูงสุดของประเทศมิใชวาไดกลายเปนรัฐอธิปตยไป 
 



 
 ๙ ๐  

 

ตารางท่ี ๒.๑๔ แนวคิดเกี่ยวกับการปกครองทองถ่ิน (ตอ) 

วิญู อังคณารักษ  (๒๕๓๙, 
หนา ๔) 

๑. การปกครองในรูปลักษณะการกระจายอํานาจบางอยาง 
๒. เพื่อสนองความตองการสวนรวมของประชาชนในทองถ่ินน้ัน
ให งานดําเ นินไปอย างประหยัด มีประสิท ธิภาพและมี
ประสิทธิผลตรงกับความประสงคของประชาชน 

วิศิษฐ ทวีเศราฐ (๒๕๔๓, หนา 
๔๑๕) 

๑. ระบอบการปกครองที่เปนผลเน่ืองมาจากการกระจาย
อํานาจทางการปกครองของรัฐ 
๒. องคกรน้ีถูกจัดต้ังและควบคุมโดยรัฐบาล แตก็มีอํานาจใน
การกําหนดนโยบายและควบคุมใหมีการปฏิบัติใหเปนไปตาม
นโยบายของตนเองได 

สํานักงานบริหารราชการทองถ่ิน
กรมการปกครอง (๒๕๓๔, หนา 
๕๒) 

๑. ประชาชนในทองถ่ินมีโอกาสปกครอง และบริหารทองถ่ิน
ดวยตนเอง 

อุทัย หิรัญโต (๒๕๒๓, หนา ๓) ๑. จัดการปกครองและดําเนินกิจการบางอยางโดยดําเนินการ
เพื่อผลประโยชนของทองถ่ิน 
๒. มีความเปนอิสระในการบริหารงาน แตรัฐบาลตองควบคุม
ดวยวิธีตาง ๆ ตามความเหมาะสม 

ธงชัย สันติวงษ (๒๕๔๒, หนา 
๓๒) 

๑. รัฐบาลทอง ถ่ินก็ยอมเปนรัฐบาลของประชาชน โดย
ประชาชน เพื่อประชาชน 
๒. การบริหารการปกครองทองถ่ินจําเปนตองมีองคกรของ
ตนเองอันเกิดจากการกระจายอํานาจของรัฐบาลกลาง 

ชูวงศ ฉายะบุตร (๒๕๔๓, หนา 
๒๑) 

๑. การปกครองที่ผูบริหารของหนวยการปกครองทองถ่ินมา
จากการเลือกต้ังโดยอิสระมีอํานาจ 

กรกฎ ทองขะโชค และคณะฯ 
(๒๕๕๑, หนา ๓) 

๑. หนวยการปกครองทองถ่ินยังตองอยูภายใตบทบังคับวาดวย
อํานาจสูงสุดของประเทศ ไมไดกลายเปนอิสระใหม 

Jon J. Clarke, (1957, pp. 87-
89) 

๑. หนวยการปกครองที่มีหนาที่รับผิดชอบใหบริการประชาชน
ในเขตพื้นที่หน่ึงพื้นที่ใดโดยเฉพาะและหนวยการปกครอง
ดังกลาว จัดต้ังและอยูในความดูแลของรัฐบาล 

หควณ ชูเพ็ญ (๒๕๔๖, หนา 
๓๔) 

๑. การปกครองตนเองของชุมชนแหงหน่ึงแหงใด ที่มีองคการ
เกิดข้ึน ทําหนาที่ในเขตพื้นที่ที่กําหนด มีอํานาจในการวินิจฉัย 
ตัดสินใจ และสภาของทองถ่ิน 

 
๒.๔.๓ วัตถุประสงคของการปกครองทองถ่ิน 

 จากการศึกษาเอกสารตางๆ พบไดวาวัตถุประสงคของการปกครองทองถ่ิน มีนักวิชาการได
จําแนกวัตถุประสงคของการปกครองทองถ่ิน ไวดังน้ี 



 
 ๙ ๑  

 

 ๑. ชวยแบงเบาภาระของรัฐบาล เปนสิ่งที่เห็นไดชัดวาในการบริหารประเทศจะตองอาศัยเงิน
งบประมาณเปนหลัก หากเงินงบประมาณจํากัดภารกิจที่จะตองบริการใหกับชุมชนตางๆ อาจไม
เพียงพอ ดังน้ันหากจัดใหมีการปกครองทองถ่ิน หนวยการปกครองทองถ่ินน้ันๆ  ก็สามารถมีรายได  
มีเงินงบประมาณของตนเองเพียงพอ ที่จะดําเนินการสรางสรรคความเจริญใหกับทองถ่ินได  จึงเปน
การแบงเบาภาระของรัฐบาลไดเปนอยางมาก การแบงเบาน้ีเปนการแบงเบาทั้งในดานการเงิน ตัว
บุคคล ตลอดจนเวลาที่ใชในการดําเนินการ 
 ๒. เพื่อสนองตอบตอความตองการของประชาชนในทองถ่ินอยางแทจริงเน่ืองจากประเทศมี
ขนาดกวางใหญ ความตองการของประชาชนในแตละทองที่ ยอมมีความแตกตางกัน การรอรับการ
บริการจากรัฐบาลแตอยางเดียว อาจไมตรงตามความตองการที่แทจริงและลาชา หนวยการปกครอง
ทองถ่ินที่มีประชาชนในทองถ่ินเปนผูบริหารเทาน้ัน จึงจะสามารถตอบสนองความตองการน้ันได 
 ๓. เพื่อความประหยัด โดยที่ทองถ่ินแตละแหงมีความแตกตางกัน.สภาพความเปนอยูของ
ประชาชนก็ตางไปดวย การจัดต้ังหนวยปกครองทองถ่ินข้ึนจึงมีความจําเปนโดยใหอํานาจหนวยการ
ปกครองทองถ่ินจัดเก็บภาษีอากร ซึ่งเปนวิธีการหารายไดใหกับทองถ่ินเพื่อ นําไปใชในการบริหาร
กิจการของทองถ่ิน ทําใหประหยัดเงินงบประมาณของรัฐบาลที่จะตองจายใหกับทองถ่ินทั่วประเทศ
เปนอันมาก และแมจะมีการจัดสรรเงินงบประมาณจากรัฐบาลไปใหบางแตก็มีเงื่อนไขที่กําหนดไว
อยางรอบคอบ 
 ๔. เพื่อใหหนวยการปกครองทองถ่ินเปนสถาบันที่ใหการศึกษาการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยแกประชาชน จากการที่การปกครองทองถ่ินเปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมในการ
ปกครองตนเอง ไมวาจะโดยการสมัครรับเลือกต้ังเพื่อใหประชาชนในทองถ่ินเลือกเขาไปทําหนาที่ฝาย
บริหาร หรือฝายนิติบัญญัติของหนวยการปกครองทองถ่ินก็ตาม การปฏิบัติหนาที่ที่แตกตางกันน้ีมี
สวนในการสงเสริมการเรียนรู ถึงกระบวนการปกครองระบอบประชาธิปไตยในระดับชาติได  
เปนอยางดี๑๘๐ 
กกกกกกกกสรุปไดวา วัตถุประสงคของการปกครองทองถ่ิน ก็เพื่อชวยแบงเบาภาระของรัฐบาลทั้งใน
ดานการเงิน ตัวบุคคล ตลอดจนเวลาที่ใชในการดําเนินการสนองตอบตอความตองการของประชาชน
ในทองถ่ิน ประหยัดเงินงบประมาณของรัฐบาล และหนวยการปกครองทองถ่ินยังเปนสถาบันที่ให
การศึกษาการปกครองระบอบประชาธิปไตยแกประชาชนโดยตรง 
กกกกกกกกดังน้ัน อาจพอสรุปแนวคิดเกี่ยวกับวัตถุประสงคของการปกครองทองถ่ิน ผลการศึกษาของ
นักวิชาการตาง ๆ ผูวิจัยไดสังเคราะหประมวลแนวคิดหลักเกี่ยวกับวัตถุประสงคของการปกครอง
ทองถ่ิน โดยมีแนวคิดหลักที่เกี่ยวของสามารถสรุปไดตามตารางที่ ๒.๑๕ ดังตอไปน้ี  
 
 
 
 
 

                                                             
 ๑๘๐โกวิทย  พวงงาม, การปกครองทองถิ่นไทย หลักการและมิติใหมในอนาคต, (กรุงเทพมหานคร : บพิธ
การพิมพ, ๒๕๔๒), หนา ๘. 



 
 ๙ ๒  

 

ตารางท่ี ๒.๑๕ วัตถุประสงคของการปกครองทองถ่ิน 
นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 

โกวิทย พวงงาม (๒๕๔๒, หนา 
๘) 

๑. ชวยแบงเบาภาระของรัฐบาล 
๒. เพื่อสนองตอบตอความตองการของประชาชนในทองถ่ิน
อยางแทจริง 
๓. เพื่อความประหยัด 
๔. เพื่อใหหนวยการปกครองทองถ่ินเปนสถาบันที่ใหการศึกษา
การปกครองระบอบประชาธิปไตยแกประชาชน 

กกกกกกกก 
กกกกกกกก๒.๔.๔ องคประกอบของการปกครองทองถ่ิน 
กกกกกกกกจากการศึกษาเอกสารตางๆ พบไดวาองคประกอบของการปกครองทองถ่ิน มีนักวิชาการ
ไดกลาวไว ดังน้ี 
กกกกกกกกองคการปกครองทองถ่ินถือวาเปนรูปแบบหน่ึงของการจัดการบริการสาธารณะแก
ประชาชนที่มาจากหลักการกระจายอํานาจภายใตการกํากับดูแลของรัฐ ซึ่งการที่ทองถ่ินสามารถ
ปกครองตนเองไดน้ัน ตองมีองคประกอบอยางนอย ๕ ประการ คือ๑๘๑ 
 ๑. มีการกําหนดพื้นที่หรือชุมชนที่อยูในเขตความรับผิดชอบใหชัดเจน 
 ๒. มีหนวยการปกครองทองถ่ินที่มาจากประชาชน โดยมีอํานาจในการตัดสินใจและบริหารใน
เขตความรับผิดชอบ 
 ๓. การมีสวนรวมของประชาชนซึ่งถือวาเปนหัวใจของการปกครองตนเองของการปกครอง
ทองถ่ิน 
 ๔. มีการโอนอํานาจหนาที่หลากหลายและยืดหยุน เพื่อใหหนวยการปกครองทองถ่ินสามารถ
ตอบสนองความตองการของประชาชนในทองถ่ิน 
 ๕. มีความอิสระในการบริหารโดยมีฐานะทางกฎหมายมีอํานาจในการหารายได 
การจัดทํางบประมาณรายจาย มีแหลงรายได และบุคลากร 
กกกกกกกกระบบการปกครองสวนทองถ่ินจะตองประกอบดวยองคประกอบ ๘ ประการ คือ 
 ๑. สถานะตามกฎหมาย (Legal Status) หมายความวา หากประเทศใดกําหนดเรื่องการ
ปกครองทองถ่ินไวในรัฐธรรมนูญของประเทศ การปกครองทองถ่ินในประเทศน้ันจะมีความเขมแข็ง
กวาการปกครองทองถ่ินที่จัดต้ังโดยกฎหมายอื่น.เพราะขอความที่กําหนดไวในรัฐธรรมนูญน้ันเปนการ
แสดงใหเห็นวา ประเทศน้ันมีนโยบายที่จะกระจายอํานาจอยางแทจริง 
 ๒. พื้นที่และระดับ (Area and Level) ปจจัยที่มีความสําคัญตอการกําหนดพื้นที่และระดับ
ของหนวยการปกครองทองถ่ินมีหลายประการ เชน ปจจัยทางภูมิศาสตร ประวัติศาสตร เช้ือชาติ และ
ความสํานึกในการปกครองตนเองของประชาชน จึงไดมีกฎเกณฑที่จะกําหนดพื้นที่และระดับของ

                                                             
 ๑๘๑อรทัย กกผล, นรนิติ เศรษฐบุตร : ๖๐ ป กีรติยาจารย.พิมพเพื่อเปนเกียรติแกรองศาสตราจารยนร
นิติ เศรษฐบุตร เนื่องในโอกาสอายุครบ ๖๐ ป ,  (กรุ ง เทพมหานคร  : โ ร งพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 
๒๕๔๔), หนา ๑๘๗. 



 
 ๙ ๓  

 

หนวยการปกครองทองถ่ินออกเปน ๒ ระดับ คือ หนวยการปกครองทองถ่ินขนาดเล็กและขนาดใหญ 
สําหรับขนาดของพื้นที่จากการศึกษาขององคการสหประชาชาติโดยองคการอาหารและเกษตรแหง
สหประชาชาติ (FAO).องคการศึกษาวิทยาศาสตรและวัฒนธรรม (UNESCO) องคการอนามัยโลก 
(WHO)และสํานักกิจการสังคม (Bureau of Social Affair) ไดใหความเห็นวาหนวยการปกครอง
ทองถ่ินที่สามารถใหบริการและบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพได ควรมีประชากรประมาณ ๔๐,๐๐๐ 
คน แตก็ยังมีปจจัยอื่นที่จะตองพิจารณาดวย เชน ประสิทธิภาพในการบริหารรายไดและบุคลากร  
เปนตน 
 ๓. การกระจายอํานาจและหนาที่ การที่จะกําหนดใหทองถ่ินมีอํานาจหนาที่มากนอยเพียงใด
ข้ึนอยูกับนโยบายทางการเมืองและการปกครองของรัฐบาลเปนสําคัญ 
 ๔. องคการนิติบุคคล จัดต้ังข้ึนโดยผลแหงกฎหมายแยกจากรัฐบาลกลางหรือรัฐบาลแหงชาติ 
มีขอบเขตการปกครองที่แนนอน มีอํานาจในการกําหนดนโยบาย ออกกฎ ขอบังคับ ควบคุมใหมีการ
ปฏิบัติตามนโยบายน้ันๆ 
 ๕. การเลือกต้ังสมาชิกองคการหรือคณะผูบริหารจะตองไดรับเลือกต้ังจากประชาชนใน
ทองถ่ินน้ันๆ ทั้งหมดหรือบางสวนเพื่อแสดงถึงการเขามีสวนรวมทางการเมืองการปกครองของ
ประชาชน โดยเลือกผูบริหารทองถ่ินของตนเอง 
 ๖. อิสระในการปกครองตนเอง สามารถใชดุลยพินิจของตนเองในการปฏิบัติกิจการภายใน
ขอบเขตของกฎหมายโดยไมตองขออนุมัติจากรัฐบาลกลาง และไมอยูในสายการบังคับบัญชาของ
หนวยงานทางราชการ 
 ๗. งบประมาณของตนเอง มีอํานาจในการจัดเก็บรายได .การจัดเก็บภาษีตามขอบเขตที่
กฎหมายใหอํานาจในการจัดเก็บเพื่อใหทองถ่ินมีรายไดเพียงพอที่จะทํานุบํารุงทองถ่ินใหเจรญิกาวหนา
ตอไป 
 ๘. การควบคุมดูแลของรัฐ เมื่อไดรับการจัดต้ังข้ึนแลวยังคงอยูในการกํากับดูแลจากรัฐเพื่อ
ประโยชนและความมั่นคงของรัฐและประชาชนโดยสวนรวม โดยการมีอิสระในการดําเนินงานของ
หนวยการปกครองทองถ่ินน้ัน.ทั้งน้ีมิไดหมายความวามีอิสระเต็มที่ทีเดียว คงหมายถึงเฉพาะอิสระใน
การดําเนินการเทาน้ัน เพราะมิฉะน้ันแลวทองถ่ินจะกลายเปนรัฐอธิปไตยไป รัฐจึงตองสงวนอํานาจใน
การควบคุมดูแลอยู๑๘๒ 
กกกกกกกกการปกครองทองถ่ินกําหนดข้ึนบนพื้นฐานทฤษฎีการกระจายอํานาจและอุดมการณ
ประชาธิปไตย ซึ่งมุงเปดโอกาสและสนับสนุนใหประชาชนเขามามีสวนรวมในกระบวนการทาง
การเมืองและกิจกรรมการปกครองตนเองในระดับหน่ึง ซึ่งจะเห็นไดจากลักษณะสําคัญของการ
ปกครองทองถ่ินที่เนนการกระจายอํานาจอิสระในการปกครองตนเองและที่สําคัญก็คือประชาชนใน
ทองถ่ินจะมีสวนรวมในการปกครองตนเองอยางกวางขวาง 
กกกกกกกกสรุปไดวา องคประกอบของการปกครองทองถ่ิน ตองมีฐานะเปนนิติบุคคล มีพื้นที่หรือ
ชุมชนอยูในความรับผิดชอบชัดเจน สมาชิกและผูบริหารมาจากการเลือกต้ังโดยตรงจากประชาชน 

                                                             
 ๑๘๒อุทัย  หิรัญโต, การปกครองทองถิ่น, หนา ๒๒. 



 
 ๙ ๔  

 

กระจายอํานาจใหประชาชนมีสวนรวมและมีความเปนอิสระในการปกครองตนเอง มีงบประมาณเปน
ของตนเอง และอยูในการกํากับดูแลจากสวนกลาง 
 
กกกกกกกกดังน้ัน อาจพอสรุปแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของการปกครองทองถ่ิน ผลการศึกษา
ของนักวิชาการตาง ๆ ผูวิจัยไดสังเคราะหประมวลแนวคิดหลักเกี่ยวกับองคประกอบของการปกครอง
ทองถ่ิน โดยมีแนวคิดหลักที่เกี่ยวของสามารถสรุปไดตามตารางที่ ๒.๑๖ ดังตอไปน้ี  
 

ตารางท่ี ๒.๑๖ องคประกอบของการปกครองทองถ่ิน 
นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 

อรทัย กกผล,นรนิติ เศรษฐบุตร 
(๒๕๔๔, หนา ๑๘๗) 

๑. มีการกําหนดพื้นที่หรือชุมชนที่อยูในเขตความรับผิดชอบให
ชัดเจน 
๒. มีหนวยการปกครองทองถ่ินที่มาจากประชาชน 
๓. การมีสวนรวมของประชาชน 
๔. มีการโอนอํานาจหนาที่หลากหลายและยืดหยุน 
๕. มีความอิสระในการบริหาร 

อุทัย  หิรัญโต (๒๕๒๓, หนา 
๒๒) 

ระบบการปกครองส วนท อ ง ถ่ินจะต อ งประกอบด วย
องคประกอบ ๘ ประการ 
๑. สถานะตามกฎหมาย (Legal Status) 
๒. พื้นที่และระดับ (Area and Level) 
๓. การกระจายอํานาจและหนาที่ 
๔. องคการนิติบุคคล 
๕. การเลือกต้ังสมาชิกองคการหรือคณะผูบริหารจะตองไดรับ
เลือกต้ังจากประชาชน 
๖. อิสระในการปกครองตนเอง 
๗. งบประมาณของตนเอง 
๘. การควบคุมดูแลของรัฐ 

 
กกกกกกกก๒.๔.๕ ความสําคัญของการปกครองทองถ่ิน 
กกกกกกกกจากการศึกษาเอกสารตางๆ พบไดวาความสําคัญของการปกครองทองถ่ิน มีนักวิชาการได
กลาวไว ดังน้ี 
กกกกกกกกความสําคัญของการปกครองทองถ่ินทําใหเกิดการพัฒนาประชาธิปไตย เน่ืองจาก 
กกกกกกกก๑. องคการปกครองทองถ่ิน ซึ่ง เปนสถาบันการศึกษาของการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยแกประชาชน กลาวคือ องคกรปกครองทองถ่ินเปนภาพจําลองของระบบการเมืองของ
ชาติ มีกิจกรรมทางการเมือง โดยเฉพาะการเลือกต้ังเปนการชักนําใหคนในทองถ่ินเขามามีสวนรวมใน
การปกครองตนเองเปนการฝกหัดการตัดสินใจทางการเมือง 



 
 ๙ ๕  

 

กกกกกกกก๒. การสรางประชาธิปไตยที่มั่นคง จะตองเริ่มจากการสรางประชาธิปไตยในระดับทองถ่ิน
กอน เพราะการพัฒนาทางการเมืองในวงกวาง จะนําไปสูความเขาใจการเมืองในระดับชาติโดยงาย 
กกกกกกกก๓. การปกครองทองถ่ิน ซึ่งจะตองเริ่มทําใหประชาชนเกิดความรอบรูแจมแจงทาง
การเมือง (Political.Maturity).กลาวคือ ประชาชนจะรูถึงวิธีการเลือกต้ัง การตัดสินใจ การบริหาร 
การเมืองทองถ่ินการตอสูแขงขันกันตามวิถีทางการเมืองในที่สุด 
กกกกกกกก๔. การปกครองทองถ่ิน อาจจะตองทําใหเกิดการเขาสูวิถีการเมืองของประชาชนดวยเหตุ
ที่การเมืองทองถ่ินมีผลกระทบตอประชาชนโดยตรงและใกลตัว และเกี่ยวพันตอการเมืองระดับชาติ 
หากมีกิจกรรมทางการเมืองเกิดข้ึนอยูเสมอ ก็จะสงผลทําใหเกิดความคึกคักและมีชีวิตชีวาตอการ
ปกครองทองถ่ิน ประชาชนในทองถ่ินจะมีความเกี่ยวพันและเขาสูระบบการเมืองตลอดเวลา 
กกกกกกกก๕. การเมืองทองถ่ินเปนเวทีสรางนักการเมืองระดับชาติ นักการเมืองทองถ่ินผานการ
เรียนรูทางการเมืองในทองถ่ิน ทําใหคุณภาพของนักการเมืองระดับสูงข้ึน ดวยเหตุที่ไดรับความนิยม
ศรัทธาจากประชาชน จึงทําใหไดรับเลือกต้ังในระดับสูงข้ึน๑๘๓ 
กกกกกกกกนอกจากน้ันความสําคัญของการปกครองทองถ่ินจากแนวคิดในการปกครองทองถ่ินยึด
ตามหลักการกระจายอํานาจปกครอง และสอดคลองกับหลักประชาธิปไตย โดยไดสรุปไวดังน้ี 
กกกกกกกก๑. การปกครองทอง ถ่ิน คือ รากฐานของการปกครองระบบประชาธิปไตย
(Basic.Democracy) เพราะการปกครองทองถ่ินจะเปนสถาบันฝกสอนการเมืองการปกครองใหแก
ประชาชน ใหประชาชนรูสึกวาตนมีความเกี่ยวพันกับสวนไดสวนเสียในการปกครอง การบริหาร
ทองถ่ิน เกิดความรับผิดชอบและหวงแหนตอประโยชนอันพึงมีตอทองถ่ินที่ตนอยูอาศัย อันจะนํามาซึง่
ความศรัทธาเลื่อมใสในระบอบการปกครองประชาธิปไตยในที่สุด โดยประชาชนจะมีโอกาสเลือกต้ัง
ฝายนิติบัญญัติ ฝายบริหาร การเลือกต้ัง จะเปนการฝกฝนใหประชาชนใชดุลยพินิจเลือกผูแทนที่
เหมาะสม สําหรับผูที่ไดรับเลือกต้ังเขาไปบริหารกิจการของทองถ่ินนับไดวาเปนผูนําในทองถ่ิน จะได
ใชความรูความสามารถบริหารทองถ่ิน เกิดความคุนเคย มีความชํานิชํานาญในการใชสิทธิและหนาที่
ของพลเมือง ซึ่งจะนําไปสูการมีสวนรวมทางการเมืองในระดับชาติตอไป 
กกกกกกกก๒. การปกครองทอง ถ่ินทําใหประชาชนในทอง ถ่ินรูจักการปกครองตนเอง  
(Self-Government) หัวใจของการปกครองระบอบประชาธิปไตย ประการหน่ึงก็คือการปกครอง
ตนเองมิใชเปนการแคครองอันเกิดจากคําสั่งเบื้องบน การปกครองตนเอง คือการที่ประชาชนมีสวน
รวมในการปกครอง ซึ่งผูบริหารทองถ่ินนอกจากจะไดรับเลือกต้ังมาเพื่อรับผิดชอบบริหารทองถ่ิน โดย
อาศัยความรวมมือรวมใจจากประชาชนแลว ผูบริหารทองถ่ินจะตองฟงเสียงประชาชนดวยวิธีการ
ประชาธิปไตยตางๆ เชน เปดโอกาสใหประชาชนออกเสียงประชามติ (Referendum) ใหประชาชนมี
อํานาจถอดถอน (Recall) ซึ่งจะทําใหประชาชนเกิดความสํานึกในความสําคัญของตนตอทองถ่ิน 
ประชาชนจะมีสวนรับรูถึงอุปสรรคปญหา และชวยกันแกไขปญหาของทองถ่ินของตน 
กกกกกกกกการปกครองตนเองในรูปของการปกครองทองถ่ินอยางแทจริง หรือการกระจายอํานาจไป
ในระดับตํ่าที่สุด คือ รากหญา (Grass Roots) ซึ่งเปนฐานเสริมสําคัญย่ิงของการพัฒนาระบบการเมือง

                                                             
 ๑๘๓โกวิทย  พวงงาม, การปกครองทองถิ่น ไทยหลักการและมิติ ใหมในอนาคต , หนา ๑๕ - ๑๗. 



 
 ๙ ๖  

 

การปกครองในระบอบประชาธิปไตย ความลมเหลวของระบอบประชาธิปไตยมีหลายองคประกอบแต
องคประกอบสําคัญย่ิงยวดอันหน่ึงก็คือการขาดรากฐานในทองถ่ิน 
กกกกกกกก๓. การปกครองทองถ่ินเปนการแบงเบาภาระของรัฐบาล ซึ่งเปนหลักการสําคัญของการ
กระจายอํานาจการปกครองทองถ่ิน มีข้ึนเพื่อวัตถุประสงคในการแบงเบาภาระของรัฐบาล เน่ืองจาก
ความจําเปนบางประการ ดังน้ี 
  ๑) ภารกิจของรัฐบาลมีอยูอยางกวางขวาง นับวันจะขยายเพิ่มข้ึน ซึ่งจะเห็นไดจาก
งบประมาณที่เพิ่มข้ึนในแตละปตามความเจริญเติบโตของบานเมือง 
  ๒) รัฐบาลมิอาจจะดําเนินการในการสนองความตองการของประชาชนในทองถ่ินได
อยางทั่วถึง เพราะแตละทองถ่ินยอมมีปญหา และความตองการที่แตกตางกัน การแกปญหา หรือ
จัดบริการโครงการในทองถ่ิน โดยรูปแบบที่เหมือนกันยอมไมบังเกิดผลสูงสุด ทองถ่ินยอมรูปญหาและ
เขาใจปญหาไดดีกวาผูซึ่งไมอยูในทองถ่ินน้ัน ประชาชนในทองถ่ินจึงเปนผูที่เหมาะสมที่จะแกไขปญหา
ที่เกิดข้ึนในทองถ่ินน้ันมากที่สุด 
  ๓) กิจการบางอยางเปนเรื่องเฉพาะทอง ถ่ินน้ัน ไม เกี่ยวพันกับทอง ถ่ินอื่น  
และไมมีสวนไดสวนเสียตอประเทศโดยสวนรวม จึงเปนการสมควรที่จะใหประชาชนในทองถ่ิน
ดําเนินการดังกลาวเอง 
กกกกกกกกดังน้ัน หากไมมีหนวยการปกครองทองถ่ินแลว รัฐบาลจะตองรับภาระดําเนินการทุกอยาง 
และไมแนวาจะสนองความตองการของทองถ่ินถูกจุดหรือไม รวมทั้งจะตองดําเนินการเฉพาะทองถ่ิน
น้ันๆ ไมเกี่ยวพันกับทองถ่ินอื่น หากไดจัดใหมีการปกครองทองถ่ินเพื่อดําเนินการเองแลว ภาระของ
รัฐบาลก็จะผอนคลายไป รัฐบาลจะมีหนาที่เพียงแตควบคุมดูแลเทาที่จําเปนเทาน้ัน เพื่อใหทองถ่ินมี
มาตรฐานในการดําเนินงานย่ิงข้ึน 
กกกกกกกกการแบงเบาภาระทําใหรัฐบาลมีเวลาที่จะดําเนินการในเรื่องที่สําคัญหรือกิจการใหญๆ 
ระดับชาติอันเปนประโยชนตอประเทศชาติโดยสวนรวม ความคับค่ังของภาระหนาที่ตาง ๆ ที่รวมอยู
สวนกลางจะลดนอยลง ความคลองตัวการดําเนินงานของสวนกลางจะมีมากข้ึน 
 ๔. การปกครองทองถ่ินสามารถสนองความตองการของทองถ่ินตรงเปาหมาย และ มี
ประสิทธิภาพ เน่ืองจากมีความแตกตางกัน ไมวาสภาพทางภูมิศาสตร ทรัพยากร ประชาชน ความ
ตองการ และปญหายอมตางกันออกไป ผูที่ใหบริการหรือแกไขปญหาใหถูกจุดและสอดคลองกับความ
ตองการของประชาชน ก็ตองเปนผูที่รู ถึงปญหา และความตองการของประชาชนเปนอยางดี  
การบริหารงานจึงจะเปนไปอยางรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพไมตองเสียเวลาเสนอเรื่องขออนุมัติไปยัง
หนวยเหนือข้ึนไป ทองถ่ินจะบริหารงานใหเสร็จสิ้นลงภายในทองถ่ินน่ันเอง ไมตองสิ้นเปลืองเวลาและ
คาใชจายโดยไมจําเปน 
 ๕. การปกครองทองถ่ินจะเปนแหลงสรางผูนําทางการเมืองการบริหารของประเทศในอนาคต 
ผูนําหนวยการปกครองทองถ่ินยอมเรียนรูประสบการณทางการเมือง การที่จะไดรับเลือกต้ังยอม
ตองการการสนับสนุนจากประชาชนในทองถ่ิน เปนพื้นฐานที่ดีตออนาคตทางการเมืองของตน และยัง
ฝกฝนทักษะทางการบริหารงานในทองถ่ินอีกดวย ในประเทศไทยผูนําทางการเมืองที่มีช่ือเสียงลวนแต
มีผลงานจากการเปนนากยกเทศมนตรี หรือผูบริหารทองถ่ินมากอน จนสามารถประสบความสําเร็จ
เปนนักการเมืองที่มีช่ือเสียงในระดับชาติ 



 
 ๙ ๗  

 

 ๖. การปกครองทองถ่ินสอดคลองกับแนวความคิดในการพัฒนาชนบทพึ่งตนเอง การปกครอง
ทองถ่ินโดยยึดหลักการกระจายอํานาจ ทําใหเกิดการพัฒนาชนบทแบบพึ่งตนเอง ทั้งทางการเมือง 
เศรษฐกิจ และสังคม การดําเนินงานพัฒนาชนบทที่ผานมายังมีอุปสรรคสําคัญประการหน่ึง คือ การมี
สวนรวมจากประชาชนในทองถ่ินอยางเต็มที่ ซึ่งการพัฒนาชนบทที่สัมฤทธ์ิผลน้ันจะตองมาจากการ
ริเริ่มชวยตนเองของทองถ่ิน ทําใหเกิดความรวมมือรวมแรงกันโดยอาศัยโครงสรางความเปนอิสระใน
การปกครองตนเอง ซึ่งตองมาจากการกระจายอํานาจอยางแทจริงเชนน้ันแลว การพัฒนาชนบทจะ
เปนลักษณะ “หยิบย่ืนยัดใส หรือ กึ่งหยิบย่ืนใส” เกิดความคาดหวังวาทุกปจะมี “ลาภลอย” แทนที่
จะเปนผลดีตอทองถ่ินกลับสรางลักษณะการพัฒนาชนบทแบบพึ่งพาไมยอมชวยตนเอง อันเปนผลทาง
ลบตอการพัฒนาพื้นฐานระบอบประชาธิปไตย ดังน้ัน การกระจายอํานาจจึงจะทําใหเกิดลักษณะการ
พึ่งตนเอง ซึ่งเปนหลักฐานสําคัญของการพัฒนาชนบทอยางย่ิง๑๘๔ 
กกกกกกกกตามกฎหมายรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยกําหนดใหรัฐตองใหความเปนอิสระแก
ทองถ่ินตามหลักแหงการปกครองตนเองตามเจตนารมณของประชาชนในทองถ่ิน และองคกรปกครอง
สวนทองถ่ินยอมเปนอิสระในการกําหนดนโยบาย การปกครอง การบริหาร การบริหารงานบุคคล 
การเงินและการคลังและมีอํานาจหนาที่ของตนเองโดยเฉพาะ จึงทําใหประชาชนมีพันธะตอทองถ่ินที่
จะตองเขามามีสวนรวมในการพัฒนาทองถ่ินหรือเขาไปเปนหรือเขาไปเปนผูบริหารทองถ่ินหรือเปนผู
ตรวจสอบการดําเนินงานของทองถ่ิน เปนตน 
กกกกกกกกสาระสําคัญของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยที่เกี่ยวกับองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
ไดแก 
 ๑. องคกรปกครองสวนทองถ่ินมีความเปนอิสระในการกําหนดนโยบายและการบริหารงาน
แตตองคํานึงถึงความสอดคลองกับการพัฒนาของจังหวัดและประเทศเปนสวนรวมดวย 
 ๒. องคกรปกครองสวนทองถ่ินยอมไดรับการสงเสริมสนับสนุนใหมีความเขมแข็งในการ
บริหารงานที่มีประสิทธิภาพ 
 ๓. ใหมีกฎหมายรายไดทองถ่ิน เพื่อกําหนดอํานาจหนาที่ในการจัดเก็บภาษีและรายไดของ
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน โดยคํานึงถึงระดับข้ันการพัฒนาทางเศรษฐกิจและสถานการณคลังของ
ทองถ่ิน และความย่ังยืนทางการคลังของรัฐ 
 ๔. องคกรปกครองสวนทองถ่ินมีสิทธิจัดการศึกษาและการฝกอาชีวิตตามความเหมาสมและ
ความตองการ และเขาไปมีสวนรวมกับการจัดการศึกษาของรัฐ โดยตองคํานึงถึงความสอดคลองกับ
มาตรฐานการศึกษาของชาติ 
 ๕. ใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินมีอํานาจหนาที่ในการบํารุงรักษาศิลปวัฒนธรรม จารีต 
ประเพณี ภูมิปญญาทองถ่ิน และวัฒนธรรมอันดีงามของทองถ่ิน 
 ๖. ใหมีการตรากฎหมายเกี่ยวกับอํานาจหนาที่ขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในการ
สงเสริม และรักษาคุณภาพสิ่งแวดลอม โดยเพิ่มเติมสาระสําคัญของกฎหมายดังกลาวจากที่เคยบัญญติั
ไวในรัฐธรรมนูญอีกประการหน่ึงก็คือ การมีสวนรวมของชุมชนทองถ่ิน 

                                                             
 ๑๘๔ชูวงศ  ฉายะบุตร, การปกครองทองถิ่นไทย, (กรุงเทพมหานคร : กรมการปกครอง, ๒๕๓๙), หนา ๑๐.   



 
 ๙ ๘  

 

กกกกกกกกจากบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย และกฎหมายอื่น ๆ แลวจะเห็นได
วา มีเจตนารมณ และความมุงมั่นที่จะกระจายอํานาจใหแกทองถ่ินอยางจริงจัง มีการดําเนินการที่เปน
รูปธรรมอยางเปนข้ันตอนและชัดเจนตามแนวนโยบายพื้นฐานแหงรัฐ โดยการกําหนดใหสวนราชการ 
ขาราชการ ที่จะดําเนินกิจกรรมของทางราชการอยางใดอยางหน่ึงแลวน้ันรัฐตองเปดโอกาสให
ประชาชนเขามามีสวนรวมในการบริหารราชการ มีการกําหนดแนวทาง นอกจากน้ี เจตนารมณที่
ตองการใหหนวยงานของรัฐทั้งหลายปรับสูการบริหารราชการแบบมีสวนรวม ซึ่งจะตองพิจารณาถึง
กฎหมายที่เกี่ยวของดวยวาไดเปดโอกาสใหประชาชนสามารถเขามามีสวนรวมมากนอยเพียงใด๑๘๕ 
กกกกกกกกการปกครองสวนทองถ่ินทําใหเกิดการพัฒนาประชาธิปไตยเน่ืองจาก 
กกกกกกกก๑. องคกรปกครองสวนทองถ่ินเปนสถาบันใหการศึกษาปกครองระบอบประชาธิปไตยแก
ประชาชน กลาวคือ องคกรปกครองสวนทองถ่ินเปนภาพจําลองของระบบการเมืองของชาติ  
มีกิจกรรมการเมืองโดยเฉพาะการเลือกต้ัง เปนการชัดนําคนในทองถ่ินไดเขามามีสวนรวมในการ
ปกครองตนเอง เปนการฝกหัดการตัดสินในทางการเมือง 
กกกกกกกก๒. การสรางประชาธิปไตยที่มั่นคง จะตองเริ่มจากการสรางประชาธิปไตยในระดับทองถ่ิน 
เพราะการพัฒนาทางการเมืองในวงกวางจะนําไปสูความเขาใจการเมืองในระดับชาติโดยงาย 
กกกกกกกก๓. การปกครองสวนทองถ่ินจะทําใหประชาชนเกิดความรอบรูแจมแจงทางการเมือง 
กลาวคือ ประชาชนจะรูถึงวิธีการเลือกต้ัง การตัดสินใจเลือก การตัดสินใจ  การบริหารการเมือง
ทองถ่ิน การตอสูตามวิถีทางการเมือง ทําใหเกิดการรวมกลุมทางการเมืองในที่สุด 
กกกกกกกก๔. การปกครองทองถ่ินทําใหเกิดการเขาสูวิถีทางการเมืองของประชาชนดวยเหตุที่
การเมืองทองถ่ินมีผลกระทบตอประชาชนโดยตรงและใกลตัว และเกี่ยวกันตอการเมืองระดับชาติหาก
มีกิจกรรมทางการเมืองเกิดข้ึนอยูเสมอ ก็จะมีผลทําใหเกิดความคึกคัก และมีชีวิตชีวาตอการปกครอง
ทองถ่ิน ประชาชนในทองถ่ินจะมีความเกี่ยวพันและเขาสูระบบการเมืองตลอดเวลา 
กกกกกกกก๕. การเมืองทองถ่ินเปนเวทีสรางนักการเมืองระดับชาติ นักการเมืองทองถ่ินผานกลไก
ดําเนินการตามนโยบายและทิศทางของรัฐ  องคกรปกครองสวนทองถ่ินทําใหคุณภาพของนักการเมือง
ระดับชาติสูงข้ึน ดวยเหตุที่ไดรับความนิยมศรัทธาจากประชาชน จึงทําใหไดรับการเลือกต้ังในระดับสูง
ข้ึน๑๘๖  โกวิทย พวงงาม ไดทําการศึกษาการเสริมสรางธรรมาภิบาลและความโปรงใสในองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน โดยใชกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการอยางมีสวนรวม พบวา ปจจัยที่ทําให
องคกรปกครองสวนทองถ่ินตนแบบประสบผลสําเร็จดานการมีสวนรวมและความโปรงใส ไดแก๑๘๗ 
 ๑. ปจจัยการเปดเผยขอมูลขาวสารอยางหลากหลายชองทาง ถือเปนปจจัยที่ดําเนินการ 
นับเปนกาวแรกของการมีสวนรวม โดยการเปดเผยและเผยแพรขอมูลขาวสารผานทางสื่อตาง ๆ 
                                                             

๑๘๕ ภาสกร นันทพานิช และคณะฯ, “การสงเสริมกระบวนการเรียนรูและการมีสวนรวมของประชาชนใน
ชุมชนเพื่อการพัฒนาชนบทเชิงบูรณาการ : กรณีศึกษาตําบลหนองหาง อําเภออุทุมพรพิสัย จังหวัดศรีสะเกษ”, 
รายงานการวิจัย, (มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, ๒๕๔๙), หนา ๓๔. 

๑๘๖ จิรายุ ทรัพยสิน, “การพัฒนาประชาธิปไตยในมิติของการปกครองสวนทองถิ่น กรณีศึกษา : การ
ปกครองทองถิ่นจังหวัดสุรินทร”, รายงานการวิจัย, (มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร, ๒๕๔๕), หนา ๑-๒. 

๑๘๗  โกวิทย พวงงาม, “การมีสวนรวมของประชาชนในการบริหารกิจการขององคกรปกครองสวนทองถิ่น
ตามรัฐธรรมนูญ,สยามรัฐ, ๒๕๕๒), หนา ๒๒. 



 
 ๙ ๙  

 

หลากหลายชนิด เชน เอกสารแผนพับ วารสาร หนังสือพิมพ ปายหรือบอรด ประชาสัมพันธเสียงตาม
สาย หอกระจายขาว วิทยุกระจายเสียง ศูนยการเรียนรูชุมชนและเว็บไซต นอกจากน้ันยังเปดโอกาส
ใหกลุมประชาชน บุคลากรสวนราชการตาง ๆ ในพื้นที่ รวมทั้งพระภิกษุและนักเรียนใหเขามารวมรับ
ฟงการประชุมสภาทองถ่ินไดอยางสม่ําเสมอ และที่สําคัญในระดับจังหวัดและระดับชาติ องคกร
ปกครองสวนทองถ่ินตนแบบไดถูกเชิญใหจัดนิทรรศการขององคกรปกครองสวนทองถ่ินเพื่อเผยแพร
ขอมูลขาวสาร  และการดําเนินกิจกรรมโครงการตาง ๆ ขององคกรปกครองสวนทองถ่ินตนแบบอยู
เสมอ 
 ๒. ปจจัยคุณลักษณะผูนําในองคกรปกครองสวนทองถ่ินตนแบบ โดยพบวา ผูบริหาร
ทองถ่ินมีทาทีเปนมิตรกับประชาชน และเปดใจกวางใหประชาชนสามารถเขาหาไดงายรับฟงและพบ
ไดงาย ที่สําคัญการรวมคลุกคลีกับกลุมองคกรประชาชนอยางสม่ําเสมอ ถือวาเปนเสนหที่เกื้อกูลให
ประชาชนมีจิตใจที่อยากมีสวนรวมในการดําเนินงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
 ๓. ปจจัยการรวมกันทํางานเปนทีมระหวางฝายการเมืองกับฝายประจําโดยพบวา องคกร
ปกครองสวนทองถ่ินตนแบบมีการทํางานเปนทีมและมุงเปาหมายของงานก็คือ ประชาชนไดรับ
ประโยชน ดังน้ัน ผูนําทีมซึ่งเปนผูบริหารทองถ่ินที่มีลักษณะเปนมิตร เปนเพื่อกับขาราชการทองถ่ินใน
องคกรปกครองสวนทองถ่ินตนแบบ และในทํานองเดียวกันขาราชการทองถ่ินก็มีทาทีเปนมิตร เปน
เพื่อนหรือมีความเปนกันเองกับประชาชน ทําใหกระบวนการการมีสวนรวมในการทํางานในกิจกรรม
ตาง ๆ ประสบผลสําเร็จ 
 ๔. ปจจัยการมีวัฒนธรรมทองถ่ินและความเปนชุมชนด้ังเดิม โดยเปนวาวิถีชีวิตและความ
เปนอยู วัฒนธรรม ประเพณีของประชาชนในองคกรปกครองสวนทองถ่ินตนแบบ ยังรักษาและธรรม
รงไวซึ่งความเปนชุมชนด้ังเดิม แมสภาพเศรษฐกิจและสังคมมีการเปลี่ยนแปลงไปก็ตาม ความสัมพันธ
ของคนในทองถ่ินก็ยังใหความรวมมือชวยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกันโดยเฉพาะการใหความรวมมือ 
และการมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ  ขององคกรปกครองสวนทองถ่ินตนแบบก็ยังไดรับความรวมมือได
เปนอยางดีย่ิง 
กกกกกกกกสรุปไดวา ความสําคัญของการปกครองทองถ่ิน ถือวาเปนรากฐานของระบอบ
ประชาธิปไตยใหประชาชนในทองถ่ินไดเรียนรูการปกครองตนเอง สามารถตอบสนองความตองการ
ของทองถ่ินตรงเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ เพราะประชาชนในพื้นที่จะรูปญหาของตนเองดีและ
แกไขไดตรงจุด ชวยแบงเบาภาระของสวนกลาง และจะเปนองคกรที่สรางผูนําในทางการเมืองใน
ระดับที่สูงข้ึนไป 
กกกกกกกกดังน้ัน อาจพอสรุปแนวคิดเกี่ยวกับความสําคัญของการปกครองทองถ่ิน ผลการศึกษาของ
นักวิชาการตาง ๆ ผูวิจัยไดสังเคราะหประมวลแนวคิดหลักเกี่ยวกับความสําคัญของการปกครอง
ทองถ่ิน โดยมีแนวคิดหลักที่เกี่ยวของสามารถสรุปไดตามตารางที่ ๒.๑๗ ดังตอไปน้ี  
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 ๑ ๐ ๐  

 

ตารางท่ี ๒.๑๗ ความสําคัญของการปกครองทองถ่ิน 
นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 

โกวิทย พวงงาม (๒๕๔๒, หนา 
๑๕-๑๗) 

๑. องคกรปกครองทองถ่ินเปนภาพจําลองของระบบการเมือง
ของชาติ 
๒. การสรางประชาธิปไตยที่มั่นคง จะตองเริ่มจากการสราง
ประชาธิปไตยในระดับทองถ่ิน 
๓. การปกครองทองถ่ิน ซึ่งจะตองเริ่มทําใหประชาชนเกิดความ
รอบรูแจมแจงทางการเมือง 
๔. การปกครองทองถ่ิน อาจจะตองทําใหเกิดการเขาสู วิถี
การเมืองของประชาชนดวยเหตุที่การเมืองทองถ่ินมีผลกระทบ
ตอประชาชนโดยตรงและใกลตัว 
๕. การเมืองทองถ่ินเปนเวทีสรางนักการเมืองระดับชาติ 
๖. ปจจัยการเปดเผยขอมูลขาวสารอยางหลากหลายชองทาง 
๗. ปจจัยคุณลักษณะผู นําในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
ตนแบบ 
๘. ปจจัยการรวมกันทํางานเปนทีมระหวางฝายการเมืองกับ
ฝายประจํา 
๙. ปจจัยการมีวัฒนธรรมทองถ่ินและความเปนชุมชนด้ังเดิม 

ชูวงศ ฉายะบุตร (๒๕๓๙, หนา 
๑๐) 

๑. การปกครองทองถ่ินสามารถสนองความตองการของทองถ่ิน
ตรงเปาหมาย 
๒. การปกครองทองถ่ินจะเปนแหลงสรางผูนําทางการเมืองการ
บริหารของประเทศในอนาคต 
๓. การปกครองทองถ่ินสอดคลองกับแนวความคิดในการพัฒนา
ชนบทพึ่งตนเอง 
 

ภาสกร นันทพานิช และคณะฯ 
(๒๕๔๙, หนา ๓๔) 

๑. เจตนารมณที่ตองการใหหนวยงานของรัฐทั้งหลายปรับสูการ
บริหารราชการแบบมีสวนรวม ซึ่งจะตองพิจารณาถึงกฎหมายที่
เกี่ยวของดวยวาไดเปดโอกาสใหประชาชนสามารถเขามามีสวน
รวมมากนอยเพียงใด 

 
กกกกกกกก๒.๔.๖ หนาท่ีรับผิดชอบของการปกครองทองถ่ิน 
กกกกกกกกจากการศึกษาเอกสารตางๆ เกี่ยวกับหนาที่ รับผิดชอบของการปกครองทองถ่ิน ไดมี
นักวิชาการกลาวไว ดังน้ีวาเมื่อรัฐบาลไดกระจายอํานาจใหหนวยการปกครองทองถ่ินแลว องคการ
ปกครองทองถ่ินน้ันก็มีหนาที่รับผิดชอบในการใหบริการแกประชาชนและทองถ่ิน ทั้งน้ี หลักการที่จะ



 
 ๑ ๐ ๑  

 

กําหนดวาหนาที่ใดควรใหหนวยการปกครองทองถ่ินรับผิดชอบดําเนินการ โดยใหขอพิจารณา 
ดังตอไปน้ี 
 ๑. การพิจารณาถึงกําลังเงิน กําลังงบประมาณ เพราะในทองถ่ินหลายแหงยังประสบกับ
ปญหาการขาดแคลนงบประมาณ ไมสามารถดําเนินงานตามหนาที่รับผิดชอบที่กวางขวางเกินกําลัง
ของตนได 
 ๒. การพิจารณาถึงกําลังคน กําลังความสามารถของอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช เพราะ
กําลังคน และเครื่องมือใชเปนปจจัยที่สําคัญในการดําเนินการบริหารทองถ่ินใหไดทั่วถึง 
 ๓. หนาที่รับผิดชอบของทองถ่ิน ควรที่จะเปนเรื่องที่เปนประโยชนตอทองถ่ินอยางแทจริง 
หากกิจการน้ันเกินกวาภาระหรือเปนนโยบายซึ่งรัฐบาลตองการความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันทั้ง
ประเทศก็ไมควรมอบใหทองถ่ินดําเนินการ เชน การศึกษาในระดับอุดมศึกษาหรืองานทะเบียนที่ดิน ที่
สาธารณะ เปนตน๑๘๘ 
กกกกกกกกการกําหนดหนาที่รับผิดชอบใหหนวยการปกครองทองถ่ินดําเนินการที่อยูในบางประเทศ 
มีขอพิจารณาดังน้ี 
 ๑) เปนงานที่ เกี่ยวกับสภาพแวดลอมของทอง ถ่ิน และงานที่ เกี่ยวกับการอํานวย 
ความสะดวกในชีวิตความเปนอยูของ ชุมชน (Environmental. service.and.Convenience 
or.Communicable.service). เชน พ ิพ ิธ ภ ัณ ฑ ท อ ง ถิ ่น โบราณสถานของทอง ถ่ินตลอดจน
ทรัพยากรธรรมชาติและทรัพยากรอื่นๆ นอกจากน้ันในดานการอวยความสะดวกในวิถีชีวิตความ
เปนอยูของตนในทองถ่ิน หนาที่ตองรับผิดชอบ ไดแก การจัดทําถนน สะพาน สะพานคนเดินขาม 
สวนสาธารณะ สวนหยอม การกําจัดขยะมูลฝอย เปนตน งานเหลาน้ีเปนงานที่เกี่ยวพันกับการดําเนิน
ชีวิตประจําวันของคนทองถ่ินที่จะมารับบริการ จึงควรที่จะเปนหนาที่ของหนวยการปกครองทองถ่ิน
ดําเนินการ 
 ๒) งานที่เกี่ยวกับการปองกันภัย รักษาความปลอดภัย (Protective.Service) ไดแก  
งานตํารวจ งานดับเพลิง เปนตน 
 ๓) งานที่เกี่ยวกับสวัสดิการสังคม (Social Welfare Service) งานดานน้ีเปนงานที่มี
ความสําคัญสําหรับคนในทองถ่ินเปนอันมาก ดังน้ัน จึงเปนหนาที่ขององคกรปกครองทองถ่ินตองจัด
ใหมีข้ึน หรือตองรับผิดชอบรวมมือกับรัฐบาลเพื่อแกปญหา เชน การจัดใหมีหนวยบริการทาง
สาธารณสุขในทองถ่ินเพื่อบริการประชาชน การจัดใหมีศูนยเยาวชน การจัดใหมีสถานสงเคราะหเด็ก
และคนชรา คนพิการ รวมทั้งงานที่ใหความบันเทิงกับประชาชนในชุมชน เชน การจัดสวนสาธารณะ 
สําหรับประชาชนหรือจัดหองสมุดประชาชนในทองถ่ิน เปนตน 
 ๔) งานที่เกี่ยวกับการพาณิชยของทองถ่ิน (The Trading or Commercial Service)  
งานประเภทน้ีถือเปนกิจการที่บริการใหประชาชน ซึ่งหากปลอยใหเอกชนเขาดําเนินการอาจไมไดรับ
ผลดีเทาที่ควร หนวยการปกครองทองถ่ินจึงตองรับมาดําเนินการเอง กิจการเหลาน้ี ไดแก การจัดต้ัง

                                                             
 ๑๘๘อุทัย  หิรัญโต, สารานุกรมศัพทสังคมวิทยา - มานุษยวิทยา, (กรุงเทพมหานคร : วิทยาลัยการ
ปกครอง, ๒๕๓๑), หนา ๑๖. 



 
 ๑ ๐ ๒  

 

สถาน ธนานุบาล หรือโรงจํานํา การจัดตลาด การจัดบริการเดินรถ เปนตน และงานตางๆ น้ีเปนงานที่
มีรายได โดยสามารถเรียกคาบริการจากประชาชนได 
กกกกกกกกลักษณะการกําหนดหนาที่รับผิดชอบในหนวยการปกครองทองถ่ินรับไปดําเนินการน้ัน
กระทําได ๒ ลักษณะ 
 ๑) บัญญัติไวในกฎหมายหรือพระราชบัญญัติอันเปนการทั่วไป ทั้งน้ีก็เพื่อตองการความเปน
อันหน่ึงอันเดียวกันหรือความคลายคลึงกัน เชน การบัญญัติหนาที่ของเทศบาลในพระราชบัญญัติ
เทศบาลที่กําหนดใหเทศบาลทุกเทศบาลมีหนาที่ซึ่งแบงออกเปนหนาที่บังคับใหกระทําและหนาที่ให
เลือกกระทําได 
 ๒) บัญญัติไวในกฎหมายเปนการเฉพาะเจาะจง แตละหนวยการปกครองทองถ่ินในลักษณะน้ี
รัฐบาลจะตรากฎหมายหรือพระราชบัญญัติจัดต้ังหนวยการปกครองทองถ่ิน พรอมทั้งกําหนดหนาที่
รับผิดชอบข้ึนมาพรอมๆ กับกฎหมายน้ัน เชน การตราพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
กรุงเทพมหานคร พ.ศ. ๒๕๔๘ ก็ไดกําหนดหนาที่รับผิดชอบไวชัดเจน๑๘๙ 
กกกกกกกกสรุปไดวา แนวคิดเกี่ยวกับการปกครองทองถ่ิน จะยึดหลักการกระจายอํานาจใหแก
ทองถ่ิน ทําใหเกิดการพัฒนาแบบพึ่งตนเอง ทั้งทางการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม เปดโอกาสให
ประชาชนมีสวนรวมในทองถ่ินอยางเต็มที่ ซึ่งการบริหารการพัฒนาจะประสบผลสําเร็จไดน้ันจะตอง
มาจากการริเริ่มชวยตนเองของคนในทองถ่ิน ทําใหเกิดความรวมมือรวมแรงกันโดยอาศัยโครงสราง
ความเปนอิสระในการปกครองตนเอง ซึ่งตองมาจากการกระจายอํานาจอยางแทจริง  
กกกกกกกกภายหลังการประกาศใชรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๔๐ รูปแบบ
องคกรปกครองสวนทองถ่ินไทยไดมีการปรับเปลี่ยนโครงสรางขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในแตละ
รูปแบบการปกครองทองถ่ินไทยในปจจุบันแบงออกเปน 
 ๑. รูปแบบทั่วไปไดแก 
  ๑.๑.๑ องคกรบริหารสวนจังหวัด (อบจ.) 
  ๑.๑.๒ เทศบาล 
  ๑.๑.๓ องคกรบริหารสวนตําบล (อบต.) 
 ๒. รูปแบบพิเศษ ไดแก 
  ๒.๑.๑ กรุงเทพมหานคร 
  ๒.๑.๒ เมืองพัทยา 
กกกกกกกกองคกรบริหารสวนจังหวัด (อบจ.) เปนองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่จัดข้ึนตาม
พระราชบัญญัติองคกรบริหารสวนจังหวัด พ.ศ.๒๕๔๐ และฉบับแกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ ๓) พ.ศ.๒๕๔๖ 
ซึ่งไดบัญญัติใหจังหวัดหน่ึงใหมีองคกรบริหารสวนจังหวัดเปนนิติบุคคล และเปนราชการสวนทองถ่ิน 
เขตของการบริหารสวนจังหวัด ไดแก เขตจังหวัด ซึ่งมีโครงสรางขององคกรบริหารสวนจังหวัด
ประกอบดวย สภาจังหวัดซึ่งมาจากการเลือกต้ังโดยตรงของประชาชนและนายกองคกรบริหารสวน
จังหวัดซึ่งมาจากการเลือกต้ังโดยตรงของประชาชน 

                                                             
 ๑๘๙เรื่องเดียวกัน, หนา ๑๗-๑๘. 



 
 ๑ ๐ ๓  

 

กกกกกกกกเทศบาล เปนองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่จัดต้ังข้ึนตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ.
๒๔๙๖ และแกไขเพิ่มเติมจนถึงฉบับที่ ๑๒ พ.ศ.๒๕๔๖ กําหนดหลักเกณฑการพิจารณาจัดต้ังเปน
เทศบาล ประกอบดวย ๓ ประการ ดังน้ี 
 ๑) จํานวนและความหนาแนนของประชากรในทองถ่ินน้ัน 
 ๒) ความเจริญทางเศรษฐกิจ โดยพิจารณาจากการเก็บรายไดตามที่กฎหมายกําหนดและ
งบประมาณรายจายในการดําเนินกิจการของทองถ่ินน้ัน 
 ๓) ความสําคัญทางการเมืองของทองถ่ิน โดยพิจารณาถึงศักยภาพของทองถ่ินน้ันวาจะ
สามารถพัฒนาความเจริญไดรวดเร็ว 
กกกกกกกกโครงสรางของเทศบาลประกอบดวย สภาเทศบาลและฝายบริหาร ซึ่งปจจบุนัน้ีฝายบรหิาร
มีที่มา ๒ ทางคือ ถาเปนคณะเทศมนตรีน้ันจะมาจากมติของสภาเทศบาลหรือมาจากการเลือกต้ัง
ทางออมของประชาชน ถาเปนนายกเทศมนตรีจะมาจากการเลือกต้ังโดยตรงจากประชาชน 
 องคกรบริหารสวนตําบล (อบต.)  เปนองคกรปกครองสวนทอง ถ่ินที่ จัด ต้ังตาม
พระราชบัญญัติสภาตําบลและองคกรบริหารสวนตําบล พ.ศ.๒๕๓๗ และแกไขเพิ่มเติมฉบับที่ ๕  
พ.ศ.๒๕๔๖ ซึ่งไดบัญญัติใหสภาตําบลมีรายไดเฉลี่ย ๓ ป ยอนหลังเกิน ๑๕๐,๐๐๐ บาท ใหยกฐานะ
เปนองคกรบริหารสวนตําบล ซึ่งเปนองคกรปกครองสวนทองถ่ิน โดยแบงโครงสรางออกเปน สภา
องคกรบริหารสวนตําบล ประกอบดวย สมาชิกที่มาจากการเลือกต้ังของราษฎรในเขตหมูบาน ๆ  
ละ ๒ คน และนายกองคกรบริหารสวนตําบลมาจากการเลือกต้ังโดยตรงของประชาชนตามกฎหมาย
วาดวยการเลือกต้ังสมาชิกสภาพทองถ่ินหรือผูบริหารทองถ่ิน พ.ศ.๒๕๔๖ 
กกกกกกกกกรุงเทพมหานคร (กทม.) เปนการปกครองรูปแบบพิเศษมีฐานเปนนิติบุคคล  
ที่จัดต้ังข้ึนตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ.๒๕๒๘ 
กกกกกกกกเมืองพัทยา เปนการปกครองทองถ่ินรูปแบบพิเศษมีฐานะเปนนิติบุคคล เปนราชการสวน
ทองถ่ิน ที่จัดต้ังข้ึนตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการเมืองพัทยา พ.ศ.๒๕๔๒๑๙๐ 
กกกกกกกกการปกครองสวนทองถ่ินของไทยที่ปรากฏอยูในปจจุบันน้ี ไดจัดวางรูปแบบการปกครอง
สวนทองถ่ินของไทยแบงไดเปน ๒ ประเภทใหญ ๆ คือ ๑) องคกรปกครองสวนทองถ่ินรูปแบบทั่วไปที่
มีทุกจังหวัดทั่วประเทศ ประกอบดวยองคกรบริหารสวนจังหวัด เทศบาลองคกรบริหารสวนตําบล 
และ ๒) องคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีรูปแบบพิเศษโดยมีกฎหมายกําหนดระเบียบไวโดยเฉพาะ  
คือ กรุงเทพมหานคร และเมืองพัทยา (พระราชบัญญัติสภาตําบลและองคกรบริหารสวนตําบล  
(ฉบับที่ ๕) พ.ศ.๒๕๔๖ 
กกกกกกกกดังน้ัน อาจพอสรุปแนวคิดเกี่ยวกับหนาที่รับผิดชอบของการปกครองทองถ่ิน ผลการศึกษา
ของนักวิชาการตาง ๆ ผูวิจัยไดสังเคราะหประมวลแนวคิดหลักเกี่ยวกับหนาที่รับผิดชอบของการ
ปกครองทองถ่ิน โดยมีแนวคิดหลักที่เกี่ยวของสามารถสรุปไดตามตารางที่ ๒.๑๘ ดังตอไปน้ี  
 
 
 

                                                             
 ๑๙๐ ศุภสวัสดิ์ ชัชวาล, “การปกครองสวนทองถิ่นกับการปกครองสวนรวมของประชาชน”, โครงการ
ปริญญาโทสําหรับนักบริหาร, สาขาบริหารธุรกิจ คณะรัฐศาสตร, (มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๔๕), หนา ๓. 



 
 ๑ ๐ ๔  

 

ตารางท่ี ๒.๑๘ หนาที่รับผิดชอบของการปกครองทองถ่ิน 
นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 

อุทัย หิรัญโต (๒๕๓๑, หนา 
๑๖) 

๑. การพิจารณาถึงกําลังเงิน กําลังงบประมาณ 
๒. การพิจารณาถึงกําลังคน กําลังความสามารถของอุปกรณ 
เครื่องมือ เครื่องใช 
๓. หนาที่รับผิดชอบของทอง ถ่ิน ควรที่จะเปนเรื่องที่ เปน
ประโยชนตอทองถ่ินอยางแทจริง 

 
กกกกกกกก๒.๔.๗ ลักษณะของการปกครองทองถ่ิน 
กกกกกกกกการปกครองสวนทองถ่ินเปนผลมาจากแนวคิดตามหลักการกระจายอํานาจ ซึ่งเปนวิธีการ
ที่รัฐไดมอบอํานาจหนาที่บางอยางในการปกครองและการจัดการบริการสาธารณะใหแกทองถ่ินรับไป
ดําเนินงานดวยงบประมาณและเจาหนาที่ของตนเอง เปนการเปดโอกาสใหประชาชนในทองถ่ินมีสวน
รวมในการปกครองและดําเนินงานที่เกี่ยวของกับทองถ่ินโดยเฉพาะตามที่ไดรับมอบหมาย การให
ประชาชนมีสวนรวมในการปกครองและบริหารทองถ่ินน้ัน ถือไดวาเปนการสนับสนุนการปกครองใน
ระบอบประชาธิปไตย เพราะหลักการกระจายอํานาจยึดถือหลักเสรีภาพของประชาชนเปนสําคัญ โดย
ใหประชาชนมีอิสระตามสมควรในการดําเนินงานปกครองและจัดทําบริการสาธารณะตาง ๆ ได เอง 
เปนการปกครองตนเองตามหลักของการปกครองระบอบประชาธิปไตย การปกครองทองถ่ินจึงมี
ความสําคัญดังน้ี๑๙๑ 
กกกกกกกก๑. การปกครองทองถ่ิน คือ รากฐานของการปกครองระบอบประชาธิปไตย  เพราเปน
สถาบันฝกการเมืองการปกครองการบริหารทองถ่ินเกิดความรับผิดชอบและหวงแหนตอประโยชนอัน
พึงมีตอทองถ่ินของตน  ซึ่งทําใหเกิดความศรัทธาเลื่อมใสในระบบการปกครองประชาธิปไตย
ประชาชนมีโอกาสเลือกต้ังฝายนิติบัญญัติและฝายบริหาร สําหรับผูที่ไดรับเลือกต้ังเขาไปบริหาร
กิจการทองถ่ินนับไดวาเปนผูนําในทองถ่ิน จะไดใชความรูความสามารถเพื่อบริหารงานท องถ่ิน
ประชาชนเกิดความคุนเคย มีความชํานิชํานาญในการใชสิทธิและหนาที่ของพลเมือง ซึ่งจะนําไปสูการ
มีสวนรวมทางการเมืองในระดับชาติตอไป 
กกกกกกกก๒. การปกครองทองถ่ินทําใหประชาชนในทองถ่ินรูจักการปกครองตนเอง มีสวนรวมใน
การปกครอง ซึ่งผูบริหารทองถ่ินนอกจากจะไดรับเลือกต้ังมาเพื่อรับผิดชอบบริหารทองถ่ินโดยอาศัย
ความรวมมือรวมใจจากประชาชนแลว ผูบริหารทองถ่ินจะตองฟงเสียงประชาชนดวยวิถีทาง
ประชาธิปไตยตาง ๆ เชน เปดโอกาสใหประชาชนออกเสียงประชามติ ใหประชาชนมีอํานาจถอดถอน 
ซึ่งจะทําใหประชาชนเกิดความสํานึกในความสําคัญของตนตอทองถ่ิน ประชาชนมีสวนรับรูถึงอปุสรรค
ปญหา และชวยแกไขปญหาของทองถ่ินของตน 

                                                             
 ๑๙๑ เอกสิทธ์ิ สุทธิศาสนกุล, “การมีสวนรวมและความพึงพอใจของประชาชนที่มีตอการบริหารจัดการ 
และการดําเนินงานขององคการบริหารสวนตําบล กรณีศึกษา องคการบริหารสวนตําบลเบิกไพร อําเภอจอมบึง 
จังหวัดราชบุรี” รายงานการวิจัย, (มหาวิทยาลัยราชภัฎหมูบานจอมบึง, ๒๕๕๒), หนา ๖๒. 



 
 ๑ ๐ ๕  

 

 ๓. การปกครองทองถ่ินเปนการแบงเบาภาระของรัฐบาล เน่ืองภารกิจของรัฐบาลมีอยูอยาง
กวางขวาง รัฐบาลจึงไมสามารถดําเนินการเพื่อตอบสนองความตองการของประชาชนในทองถ่ินได
อยางทั่วถึง เพราะเหตุแตละทองถ่ินยอมมีปญหาและความตองการที่แตกตางกัน การแกปญหาหรือ
จัดบริการโครงการในทองถ่ินในรูปแบบที่เหมือนกัน ยอมไมบังเกิดผลสูงสุดทองถ่ินยอมรูปญหาและ
เขาใจปญหาไดดีกวาผูซึ่งไมอยูในทองถ่ินน้ัน ประชาชนในทองถ่ินจึงเหมาะสมที่จะแกไขปญหาที่
เกิดข้ึนในทองถ่ินน้ันมากที่สุด 
กกกกกกกกนอกจากน้ีกิจการบางอยางเปนเรื่องเฉพาะทองถ่ินน้ัน ๆ ไมมีความเกี่ยวกันกับทองถ่ินอื่น
และไมมีสวนไดเสียตอประเทศโดยสวนรวม จึงเปนการสมควรที่จะใหประชาชนในทองถ่ินน้ัน
ดําเนินการเอง ดังน้ัน หากไมมีหนวยงานปกครองทองถ่ินแลว รัฐจะตองรับภาระดําเนินการทุกอยาง
และอาจจะไมสามารถสนองความตองการของทองถ่ินไดทุกแหง ซึ่งบางกรณีจะตองดําเนินการเฉพาะ
ทองถ่ินน้ัน ๆ ไมเกี่ยวกับทองถ่ินอื่น หากทองถ่ินสามารถปกครองตนเองไดเองแลว ภาระของรัฐก็จะ
ผอนคลายไป รัฐจะมีหนาที่เพียงกํากับดูแลเทาที่จําเปนเทาน้ัน เพื่อใหทองถ่ินมีมาตรฐานในการ
ดําเนินงานย่ิงข้ึน 
 ๔. การปกครองทองถ่ินสามารถตอบสนองความตองการของทองถ่ินไดตรงเปาหมายและมี
ประสิทธิภาพเน่ืองจากทองถ่ินแตะละแหงมีความแตกตางกันไมวาทางสภาพภูมิศาสตร ทรัพยากร
ประชาชนและความตองการ ปญหายอมตางกันออกไป ผูที่ใหบริการหรือแกไขปญหาใหถูกจุดและ
สอดคลองกับความตองการของประชาชนก็ตองเปนผูที่รูถึงปญหาและความตองการของประชาชน
เปนอยางดีการบริหารงานจึงจะเปนไปอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพไมตองเสียเวลาเสนอเรื่องขอ
อนุมัติไปยังสวนกลางข้ึนไป ทองถ่ินจะบริหารงานใหเสร็จสิ้นลงภายในทองถ่ินน่ันเอง ไมตองสิ้นเปลือง
เวลาและคาใชจายโดยไมจําเปน 
 ๕. การปกครองทองถ่ินจะเปนแหลงสรางผูนําทางการเมืองและการบริหารของประเทศใน
อนาคต เน่ืองจากผูนําหนวยการปกครองทองถ่ินยอมเรียนรูประสบการณทางการเมืองการไดรับ
เลือกต้ังโดยการสนับสนุนจากประชาชนในทองถ่ินยอมเปนพื้นฐานที่ดีตออนาคตทางการเมืองของตน 
และยังฝกฝนทักษะทางการบริหารงานในทองถ่ินอีกดวย 
 ๖. การปกครองทองถ่ินสอดคลองกับแนวความคิดในการพัฒนาชนบทแบบพึ่งตนเอง การ
ปกครองทองถ่ินโดยยึดหลักการกระจายอํานาจ ทําใหเกิดการพัฒนาชนบทแบบพึ่งตนเองทั้งทาง
การเมือง เศรษฐกิจและสังคม กําดําเนินงานพัฒนาชนบทที่ผานมามีอุปสรรคสําคัญประการหน่ึงคือ 
ขาดการมีสวนรวมจากประชาชนในทองถ่ินอยางเต็มที่ ซึ่งการพัฒนาชนบทที่สัมฤทธ์ิผลน้ัน  จะตองมา
จากการริเริ่มชวยตนเองของทองถ่ิน ทําใหเกิดความรวมมือรวมแรงกันโดยอาศัยโครงสรางความเปน
อิสระในการปกครองตนเอง ซึ่งตองมาจากการกระจายอํานาจอยางแทจริง 
กกกกกกกกการปกครองสวนทองถ่ินมีหลักการสําคัญดังน้ี๑๙๒ 
กกกกกกกก๑. การปกครองทองถ่ินเปนการปกครองของชุมชนหน่ึง ซึ่งชุมชนเหลาน้ันอาจแตกตางกัน
ในดานความเจริญ จํานวนประชากรหรือขนาดของพื้นที่ เชน หนวยการปกครองทองถ่ินของไทยแบง

                                                             
 ๑๙๒ ชูวงศ ฉายะบุตร, การปกครองทองถิ่น , พิมพครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร พิฆเนศพริ้นติ้ง เซ็น
เตอร, ๒๕๓๙), หนา ๑๙-๒๐. 



 
 ๑ ๐ ๖  

 

ออกเปน เทศบาล องคกรบริหารสวนจังหวัด องคกรบริหารสวนตําบล กรุงเทพมหานครและเมือง
พัทยา 
 ๒. หนวยการปกครองทองถ่ินจะตองมีอํานาจอิสระ (Autonomy) ในการปฏิบัติหนาที่ตาม
ความเหมาะสม กลาวคือ อํานาจการปกครองสวนทองถ่ินจะตองมีขอบเขตพอสมควร เพื่อใหเกิด
ประโยชนตอการปฏิบัติหนาที่ของหนวยการปกครองทองถ่ินอยางแทจริงหากมีอํานาจมากเกินไปไมมี
ขอบเขต หนวยการปกครองทองถ่ินน้ันก็จะกลายสภาพเปนรัฐอธิปไตยเอง เปนผลเสียตอความมั่นคง
ของรัฐ อํานาจของทองถ่ินน้ีมีขอบเขตที่แตกตางกันออกไป ตามลักษณะความเจริญและความสามารถ
ของประชาชนในทองถ่ินน้ันเปนสําคัญ รวมทั้งนโยบายของรัฐในการพิจารณาการกระจายอํานาจให
หนวยการปกครองทองถ่ินระดับใด จึงจะเหมาะสม 
 ๓. หนวยการปกครองทองถ่ินจะตองมีสิทธิตามกฎหมาย (Local Rights) ที่จะดําเนินการ
ปกครองตนเอง สิทธิตามกฎหมายแบงไดเปน ๒ ประเภท คือ 
  ๓.๑ หนวยการปกครองทองถ่ินมีสิทธิที่จะตรากฎหมายหรือระเบียบขอบังคับตาง ๆ 
ขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน เพื่อประโยชนในการบริหารตามหนาที่ และเพื่อใชบังคับประชาชนใน
ทองถ่ินน้ัน ๆ เชน เทศบัญญัติ ขอบัญญัติจังหวัด เปนตน 
  ๓.๒ สิทธิที่เปนหลักในการดําเนินการบริหารทองถ่ิน คือ อํานาจในการกําหนด
งบประมาณเพื่อบริหารจัดการตามอํานาจหนาที่ของหนวยการปกครองทองถ่ินน้ัน ๆ  
 ๔. มีองคกรที่จําเปนในการบริหารและการปกครองตนเอง องคกรที่จําเปนของทองถ่ิน 
จัดแบงเปนสองฝาย คือ องคกรฝายบริหารและองคกรฝายนิติบัญญัติ เชน การปกครองทองถ่ินแบบ
เทศบาล จะมีคณะเทศมนตรีเปนฝายบริหารและสภาเทศบาลเปนฝายนิติบัญญัติ หรือในแบบมหา
นคร คือ กรุงเทพมหานครจะมีผูวาราชการกรุงเทพมหานครเปนฝายบริหาร สภากรุงเทพมหานครจะ
เปนฝายนิติบัญญัติ เปนตน 
กกกกกกกกการปกครองทองถ่ินไทยควรมีการกําหนดทิศทางและเปาหมายที่ชัดเจน สําหรับองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินที่พึงประสงคซึ่งเปนรากฐาน รากตองเปนองคกรที่มีความเขมแข็งมีประสิทธิภาพ
และมุงผลสัมฤทธ์ิในการปกครองและการบริหารใหแกชุมชนที่รับผิดชอบควรมีลักษณะดังน้ี๑๙๓ 
 ๑. เปนกลไกดําเนินการตามนโยบายและทิศทางของรัฐ องคกรปกครองสวนทองถ่ินตอง
ดําเนินงานตามกรอบนโยบายที่รัฐกําหนด และตอบสนองลักษณะเฉพาะของแตละทองถ่ิน ความเปน
อิสระขององคกรปกครองสวนทองถ่ินอยูที่ความสามารถในการดําเนินการอย างคลองตัวเพื่อให
สามารถดําเนินการตามภาระที่รัฐมอบหมายและพันธะกิจของตนเองใหเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด 
ดังน้ัน องคกรปกครองสวนทองถ่ินจึงตองเปนองคกรที่มีความรับผิดชอบ มีประสิทธิภาพในการ
ผลักดันนโยบายระดับชาติ ใหผสมผสานอยางมีดุลยภาพกับนโยบายทองถ่ินของแตละองคกร องคกร
ปกครองสวนทองถ่ินในลักษณะน้ีจึงมีบทบาทสวนหน่ึงในการเปนหนวยงานของรัฐระดับทองถ่ิน  
ซึ่งแทนสวนราชการเดิมและทําหนาที่ผลักดันนโยบายของรัฐใหเกิดผลในทางปฏิบัติเพื่อใหเกิดความ
เปนเอกภาพและประโยชนตอสังคมในสวนรวม 

                                                             
 ๑๙๓ ปรัชญา เวสารัชชน, “การมีสวนรวมของประชาชนในกิจกรรมเพื่อพัฒนาชนบท”, รายงานการ
วิจัย, (มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๒๘), หนา (๑) – (๓). 



 
 ๑ ๐ ๗  

 

 ๒. เปนองคกรที่มีประสิทธิภาพและระบบการบริหารจัดการที่ดี มิฉะน้ันจะไมสามารถ
จัดบริการและสรางประโยชนใหแกชุมชนทองถ่ินของตนไดตามเจตนารมณของการกระจายอํานาจ 
องคกรปกครองสวนทองถ่ินจึงตองเปนองคกรเรียนรู สามารถปองกันปญหาไดและสามารถคลี่คลาย
ปญหาที่เกิดข้ึนไดรวดเร็ว ทันการณ มีผลงานชัดเจน มีประสิทธิภาพ ผลการดําเนินงานไดมาตรฐาน  
มีคุณภาพ ประชาชนมีความพอใจบริการ ระบบการบริหารจัดการตองไดรับการออกแบบไดอยาง
เหมาะสม สอดคลองกับภารกิจ เอื้อใหการบริหารเปนไปอยางคลองตัว มีการบริหารจัดการทรัพยากร
ที่ประหยัดและคุมคา 
 ๓. มีระบบบริหารจัดการที่ดี โดยองคกรปกครองสวนทองถ่ินตองปฏิบัติหนาที่ดวยความ
เปดเผย โปรงใส ทํางานภายใตกรอบกติกา มิใชตัดสินใจดําเนินการตามอําเภอใจ การบริหารตอง
คํานึงถึงความคุมคาและประโยชนที่จะเกิดแกประชาชนและสังคม คานิยมที่จําเปนตองเปนสิ่งหลอ
หลอมผูบริหารและพนักงานองคกรปกครองที่สําคัญ คือ คุณธรรม กลาวคือ ผูเปนบุคคลสาธารณะ
เหลาน้ีตองมีความซื่อสัตยสุจริต ยึดมั่นในความดีงาม ความถูกตองเปนตัวอยางดีตอสังคม มีความ
สํานึกในความรับผิดชอบตอสังคม และที่ขาดไมไดก็คือการดําเนินการขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน
ใหความสําคัญตอการมีสวนรวมของพนักงานทุกคน และประชาชนในทองถ่ินที่ตนรับผิดชอบทุกคน
ดวย 
 ๔. มีพนักงานที่มีความรู ความสามารถ พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินตองเปน
พนักงานมืออาชีพที่มีความรูความสามารถมิจิตสํานึกมุงประโยชนของสังคมและประชาชนมีทัศนคติที่
ดีตอการบริการและการทําประโยชนตอผูอื่น  มีคุณธรรม มีมาตรฐานการทํางาน อุทิศตน  
มีจรรยาบรรณและจริยธรรมในการทํางาน และมีความรับผิดชอบ 
 ๕. ประชาชนมีสวนรวมดูแลผลประโยชนของตน เน่ืองจากหลักการสําคัญของการปกครอง
ทองถ่ิน คือหลักการปกครองตนเอง กลาวคือประชาชนซึ่งเปนผูกําหนดความตองการตองรับผิดชอบ
ในการจัดการบริการขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตพื้นที่ของตนดวย ความรับผิดชอบน้ี 
แสดงออกดวยการมีสวนรวมเปนหรือเลือกผูบริหารทองถ่ินรวมแสดงความคิดเห็น ติดตาม ประเมิน 
กํากับดูแล และสงเสริมสนับสนุน 
 ๖. คุณภาพของตัวแทนประชาชนในองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่เขมแข็งและมีคุณภาพ 
ตัวแทนประชาชนที่เขารวมเปนผูบริหารหรือเปนกรรมการในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ตองมี
ความรูความสามารถ รับผิดชอบ และคํานึงถึงผลประโยชนของประชาชนและชุมชนอยางแทจริง 
ตัวแทนประชาชนตองรอบรูและเขาใจปญหาของการปกครองสวนทองถ่ิน มีความซื่อสัตย มีคุณธรรม
และตระหนักถึงประโยชนสวนรวม ความสามารถในการเปนผูนําทางความคิด ความสามารถในการ
บริหารและการแกปญหา ความสามารถในการมองการณไกล ความรอบคอบและที่สําคัญ คือการ
เขาถึงประชาชนเพื่อรับรู รับทราบปญหาที่แทจริงของประชาชนและเขตพื้นที่ที่ตนรับผิดชอบ 
 ๗. มีการตรวจสอบและทัดทานอํานาจของผูบริหารอยางไดผลโดยประชาชน การปกครอง
สวนทองถ่ินในอนาคตควรมีระบบที่มีการตรวจทานอํานาจของผูบริหารและพนักงานขององคกรอยาง
เปนระบบและไดผล แตการตรวจสอบอํานาจดังกลาวตองไมขัดขวางหรือบั่นทอนประสิทธิภาพในการ
บริหารและการบริการขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 



 
 ๑ ๐ ๘  

 

 ๘. เนนผลสัมฤทธ์ิ องคกรปกครองสวนทองถ่ินตองปฏิบัติงานโดยเนนผลสัมฤทธ์ิ คือ มีการ
กําหนดเปาหมายผลงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ินแตละแหงอยางชัดเจน เปาหมายน้ันตองวัด
ไดประเมินไดอยางเปนรูปธรรม มีดัชนีช้ีวัดผลงาน มีการติดตามประเมินผลโดยองคกรภายนอกที่เปน
กลาง 
 ๙. เปนองคกรการเรียนรู องคกรปกครองสวนทองถ่ินตองเปนองคกรที่สามารถรับรูการ
เปลี่ยนแปลงและสภาพแวดลอมรอบตัวอยางไดผล องคกรเชนน้ีจะนําขอมูลการเปลี่ยนแปลงมา
วิเคราะหแลพะดําเนินการปองกันความเสียหายลวงหนา ปรับเปลี่ยนรูปแบบวิธีการดําเนินการหรือ
ปรับโครงสรางใหม ใหสามารถใชสถานการณการเปลี่ยนแปลงใหเกิดประโยชนสูงสุดและเสียหายนอย
ที่สุด องคกรการเรียนรูจึงเปนองคกรที่คลองตัวปรับตัวไดตลอดเวลา สามารถพัฒนาไดอยางย่ังยืน  
จึงเปนองคกรที่คงทนและมีศักยภาพในการเผชิญความเปลี่ยนแปลงไดอยางดี 
 ดังน้ัน อาจพอสรุปแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะของการปกครองทองถ่ิน ผลการศึกษาของ
นักวิชาการตาง ๆ ผูวิจัยไดสังเคราะหประมวลแนวคิดหลักเกี่ยวกับลักษณะของการปกครองทองถ่ิน 
โดยมีแนวคิดหลักที่เกี่ยวของสามารถสรุปไดตามตารางที่ ๒.๑๙ ดังตอไปน้ี  
 

ตารางท่ี ๒.๑๙ ลักษณะของการปกครองทองถ่ิน 
นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 

เอกสิทธ์ิ สุทธิศาสนกุล (๒๕๕๒, 
หนา ๖๒) 

๑. เปนการเปดโอกาสใหประชาชนในทองถ่ินมีสวนรวมในการ
ปกครองและดําเนินงานที่เกี่ยวของกับทองถ่ินโดยเฉพาะตามที่
ไดรับมอบหมาย 
๒. การปกครองตนเองตามหลักของการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตย 

ชูวงศ ฉายะบุตร (๒๕๓๙, หนา 
๑๙-๒๐) 

การปกครองสวนทองถิ่นมีหลักการสําคัญดังน้ี 
๑. การปกครองทองถิ่นเปนการปกครองของชุมชนหน่ึง 
๒. หนวยการปกครองทองถิ่นจะตองมีอํานาจอิสระ 
๓. หนวยการปกครองทองถิ่นจะตองมีสิทธิตามกฎหมาย 
๔. มีองคกรท่ีจําเปนในการบริหารและการปกครองตนเอง 

ปรัชญา เวสารัชชน (๒๕๒๘, 
หนา ๕๒. 

๑. เปนกลไกดําเนินการตามนโยบายและทิศทางของรัฐ 
๒. เปนองคกรท่ีมีประสิทธิภาพและระบบการบริหารจัดการท่ีด ี
๓. มีระบบบริหารจัดการท่ีดี 
๔. มีพนักงานท่ีมีความรู ความสามารถ 
๕. ประชาชนมีสวนรวมดูแลผลประโยชนของตน 
๖. คุณภาพของตัวแทนประชาชนในองคกรปกครองสวนทองถิ่นท่ี
เขมแข็ง 
๗. มีการตรวจสอบและทัดทานอํานาจของผูบริหารอยางไดผลโดย
ประชาชน 
๘. เนนผลสัมฤทธ์ิ 
๙. เปนองคกรการเรียนรู 



 
 ๑ ๐ ๙  

 

กกกกกกกก๒.๔.๘ รูปแบบขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
กกกกกกกกการปกครองทองถ่ินเปนการปกครองใชหลักการกระจายอํานาจ คือ รัฐมอบอํานาจให
หนวยงานสวนทองถ่ินรับไปบริหาร โดยใหประชาชนปกครองกันเองมี ๔ รูปแบบคือ 
 ๑. องคกรบริหารสวนจังหวัด (อบจ.) มีโครงสรางบริหาร คือ สภาองคกรบริหารสวนจังหวัด 
และนายกองคกรบริหารสวนจังหวัด โดยมีผูวาราชการจังหวัดเปนผูกํากับดูแล 
 ๒. เทศบาล มีโครงสรางบริหาร คือ สภาเทศบาลและนายกเทศมนตรี โดยมีผูวาราชการ
จังหวัดเปนผูกํากับดูแล 
 ๓. องคกรบริหารสวนตําบล (อบต.) มีโครงสรางบริหารคือ สภาองคกรบริหารสวนตําบล
และนายกองคกรบริหารสวนตําบล โดยมีนายอําเภอเปนผูกํากับดูแล 
บริหารราชการสวนทองถ่ินรูปแบบพิเศษ ที่มีฐานะเปนทบวงการเมืองและนิติบุคคลมี ๒ แหง ไดแก 
 ๔.๑ กรุงเทพมหานคร มีโครงสรางการบริหารคือ ผูวาราชการกรุงเทพมหานคร สภา
กรุงเทพมหานคร สภาเขต 
 ๔.๒ เมืองพัทยา มีโครงสรางการบริหารคือ สภาเมืองพัทยาและยากเมืองพัทยา 
  

๒.๕ โครงสรางขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
กกกกกกกก๒.๕.๑ องคการบริหารสวนจังหวัด 
กกกกกกกกองคการบริหารสวนจังหวัด (อบจ.) 
กกกกกกกกองคการบริหารสวนจังหวัด หรือเรียกชื่อยอวา “อบจ.” ซ่ึงในปจจุบัน อบจ. ถือเปนรูปแบบการ   
ปกครองทองถิ่นไทยรูปแบบหน่ึง ที่ มีความเปนมาและมีวิวัฒนาการการปรับปรุงแกไขตลอดมาตามลําดับ  
นอกจากน้ัน พ.ร.บ.องคการบริหารสวนจังหวัด พ.ศ. ๒๕๔๐ ไดแยกขาราชการสวนภูมิภาค ออกจากฝายบริหารของ 
อบจ. (ซ่ึงเดิมผูวาราชการจังหวัดเคยดํารงตําแหนงนายก อบจ .) มาให สภาจังหวัดเปนผูเลือกนายก อบจ . ขึ้นทํา
หนาที่เปนฝายบริหาร 
กกกกกกกกโครงสราง อบจ. ตาม พ.ร.บ.องคการบริหารสวนจังหวัด พ.ศ. ๒๕๔๐ 
กกกกกกกกโครงสรางองคการบริหารสวนจังหวัด (อบจ.) ตาม พ.ร.บ. องคการบริหารสวนจังหวัด 
พ.ศ. ๒๕๔๐ ซึ่งถือวาเปนกฎหมาย อบจ. ฉบับลาสุดที่ใชอยูในปจจุบัน โครสรางและองคประกอบของ 
อบจ. ประกอบดวย สภาองคการบริหารสวนจังหวัด (ฝาย นิติบัญญัติ) และนายกองคการบริหารสวน
จังหวัด (ฝายบริหาร) ซึ่งสภาองคการบริหารสวนจังหวัด ในจังหวัดหน่ึงใหมีสภาองคการบริหารสวน
จังหวัดอันประกอบดวยสมาชิกซึ่งราษฎรเลือกต้ังข้ึนตามกฎหมายวาดวยการเลือกต้ังสมาชิกสภา
จังหวัด และสมาชิกสภาองคการบริหารสวนจังหวัดอยูในตําแหนงไดคราวละ ๔ ปใหสภาองคการ
บริหารสวนจังหวัดเลือกต้ังสมาชิกสภาเปนประธานสภา ๑ คน และเปน รองประธานสภา ๒ คนสวน
นายกองคการบริหารสวนจังหวัดน้ันสภาองคการบริหารสวนจังหวัดเลือกสมาชิกสภาองคการบริหาร
สวนจังหวัดเปนนายก องคการบริหารสวนจังหวัด และนายก อบจ. มีอํานาจแตงต้ังรองนายก อบจ. 
ตามกฎหมายกําหนด ในสวนขาราชการสวนจังหวัด สําหรับเจาหนาที่อื่นขององคการบริหารสวน
จังหวัดน้ันไดแก ขาราชการสวนจังหวัด ซึ่งรับเงินเดือนจากงบประมาณขององคการบริหารสวน
จังหวัด ขาราชการสวนจังหวัดมีนายกองคการบริหารสวนจังหวัดเปนผูปกครองบังคับบัญชาและมีรอง
นายกองคการบริหารสวนจังหวัดกับปลัดองคการบริหารสวนจังหวัดเปนผูปกครองบังคับบัญชารอง



 
 ๑ ๑ ๐  

 

จากนายกองคการบริหารสวนจังหวัด การบริหารงานจะแบงออกเปนสวนตางๆ ไดแก สวนอํานวยการ
ดูแลกิจการทั่วไปของ อบจ. สวนแผนและงบประมาณรับผิดชอบเรื่องแผนและงบประมาณของ อบจ. 
สวนโยธารับผิดชอบทางดานงานชางและการกอสรางโครงการสาธารณูปโภค สวนการคลังดูแลดาน
การเงิน การคลังและการเบิกจายเงิน สวน กิจการสภา อบจ. รับผิดชอบงานของสภา อบจ. 
กกกกกกกก๒.๕.๒ องคการบริหารสวนตําบล 
กกกกกกกกองคการบริหารสวนตําบล เปนองคการตามกฎหมายที่ทําหนาที่บริหารจัดการพัฒนา
ตําบล หมูบาน และชุมชน มีความเปนอิสระและมีความคลองตัวในการบริหารงานภายในกรอบที่
กฎหมายกําหนด โดยมีจุดมุงหมายสําคัญเพื่อดูแลสุขทุกขและใหบริการประชาชนในหมูบาน ตําบล 
แทนรัฐบาลกลาง มีฐานะเปนนิติบุคคล และเปนราชการสวนทองถ่ิน มีอํานาจหนาที่ในการพัฒนา
ตําบลทั้งในดานเศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม และหนาที่อื่นๆ ตามที่กฏหมายกําหนด รวมทั้งมี
งบประมาณ และพนักงานเจาหนาที่ของ อบต. เอง  
กกกกกกกกองคการบริหารสวนตําบล (อบต.) คือ หนวยการปกครองทองถ่ินที่จัดต้ังข้ึนตาม
พระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล พ.ศ. ๒๕๓๗ แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ ๓)  
พ.ศ. ๒๕๔๒ มีฐานะเปนนิติบุคคล และเปนราชการสวนทองถ่ิน โดยราษฎรเลือกต้ังผูแทนแตละ
หมูบานเขาไปเปนสมาชิกสภา อบต. มีอํานาจหนาที่ตัดสินใจในการบริหารงานของตําบลตามที่
กฎหมายกําหนดไว๑๙๔ 
กกกกกกกกค. โครงสรางองคการบริหารสวนตําบล๑๙๕ 
กกกกกกกกโครงสรางองคการบริหารสวนตําบลใหมเกิดข้ึน จากการเสนอแกไขเพิ่มเ ติม
พระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล พ.ศ. ๒๕๓๗ (แกไขเพิ่มเติม ฉบับที่ ๕ พ.ศ. 
๒๕๔๖) เพื่อใหสอดคลองกับบทบัญญัติในรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยหมวดวาดวยการ
ปกครองทองถ่ิน ทําใหโครงสรางของสภาองคการบริหารสวนตําบล และคณะกรรมการบริหาร
องคการบริหารสวนตําบลเปลี่ยนแปลงไป ดังน้ี๑๙๖ 
 

                                                             
 ๑๙๔อุดม  เชยกีวงศ, หนังสือยุคปฏิรูปการศึกษา : อบต. ประชาธิปไตยของชาวบาน, (กรุงเทพมหานคร : 
บรรณกิจ ๑๙๙๑, ๒๕๔๕), หนา ๓๒-๓๓.  
 ๑๙๕โกวิทย  พวงงาม, การปกครองทองถิ่นไทย, (กรุงเทพมหานคร : เอ็กซเปอรเน็ท, ๒๕๕๐), หนา ๑๕๑-
๑๕๓. 
 ๑๙๖ เรื่องเดียวกัน, หนา ๑๕๔-๑๕๖. 



 
 ๑ ๑ ๑  

 

 
 
       แผนภาพที่ ๒.๖  แสดงโครงสรางขององคการบริหารสวนตําบลตามพระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการ 
                             บริหารสวนตําบล พ.ศ. ๒๕๓๗ (แกไขเพิ่มเติม ฉบับที่ ๕ พ.ศ. ๒๕๔๖) 

 

สภา อบต. 

     สมาชิกสภา อบต. มาจากการเลือกตั้งโดยตรง

ของประชาชน 

นายก อบต.อาจแตงตั้งบุคคล

ประกอบดวย 

นายก อบต. 

 ประกอบดวยสมาชิกซ่ึงมาจากการเ ลือกตั้ ง
หมูบานละ ๒ คน 

 กรณี อบต.ใดมี ๑ หมูบานใหเลือกตั้งสมาชิก
สภา อบต. หมูบานน้ันได ๖ คน 

 กรณี อบต.ใดมี ๒ หมูบาน ใหแตละหมูบานมี
สมาชิกสภา อบต. หมูบานละ ๓ คน 

มาจากการ เลือกตั้งโดยตรง

ของประชาชน 

๑. รองนายก อบต. ๒ คน 

๒. เลขานุการนายกอบต. ๑ 
คน 

ประธานสภา อบต. ๑ คน 

รองประธานสภา อบต. ๑ คน 

สภา อบต. เลือกปลัด อบต. หรือสมาชิกสภา อบต. ๑ 

คน เปนเลขานุการสภา อบต. 

พนักงานสวนตําบล 

ปลัด อบต. สวนอ่ืนๆ  

ประชาชนในเขต อบต. เปนผูใชสิทธ์ิเลือกตั้งทั้งสภา อบต. และนายก อบต. 
โดยกรณีที่มีการเลือกตั้งพรอมกัน บัตรเลือกตั้งจะมี ๒ ใบ 

ใบหน่ึงเลือกนายก อบต. ได ๑ เบอร อีกใบหน่ึงเลือกสมาชิกสภา อบต. ได ๒ เบอร 
(ถากรณี อบต. ใดมี ๑ หมูบานเลือกสมาชิก อบต. ได ๖ เบอร 

อบต. ใดมี ๒ หมูบานเลือกสมาชิก อบต. ได ๓ เบอร) 

โครงสรางองคการบริหารสวนตําบล 



 
 ๑ ๑ ๒  

 

กกกกกกกก๑. สภาองคการบริหารสวนตําบล (สภา อบต.) เปนองคกรฝายนิติบัญญัติ สมาชิกสภา
องคการบริหารสวนตําบลมาจากการเลือกต้ังของประชาชนโดยตรงในแตละหมูบานในเขตองคการ
บริหารสวนตําบลน้ันหมูบานละ ๒ คน ในกรณีเขตองคการบริหารสวนตําบลใดมีเพียง ๑ หมูบาน  
ใหสภาองคการบริหารสวนตําบลน้ันประกอบดวยสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลจํานวน ๖ คน 
ในกรณีที่เขตองคการบริหารสวนตําบลใดมีเพียง ๒ หมูบาน ใหสภาองคการบริหารสวนตําบลน้ัน
ประกอบดวยสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบล จํานวนหมูบานละ ๓ คน เขตเลือกต้ังสมาชิก
องคการบริหารสวนตําบล คือ เขตหมูบาน สภาองคการบริหารสวนตําบลมีประธานสภาองคการ
บริหารสวนตําบล ๑ คน รองประธานสภาองคการบริหารสวนตําบล ๑ คน ซึ่งเลือกจากสมาชิกสภา
องคการบริหารสวนตําบล แลวใหนายอําเภอแตงต้ังประธานและรองประธานสภาองคการบริหารสวน
ตําบลตามมติของสภาองคการบริหารสวนตําบล โดยที่ประธานและรองประธานดํารงตําแหนงจนครบ
อายุของสภาหรือมีการยุบสภาองคการบริหารสวนตําบล สภาองคการบริหารสวนตําบลมีวาระ ๔ ป 
นับแตวันเลือกต้ัง๑๙๗ 
กกกกกกกก๒. นายกองคการบริหารสวนตําบล (นายก อบต.) เปนองคกรฝายบริหาร เปนหัวหนา
ฝายบริหารขององคการบริหารสวนตําบล มาจากการเลือกต้ังโดยตรงของประชาชน ตามกฎหมายวา
ดวยการเลือกต้ังสมาชิกสภาทองถ่ิน หรือผูบริหารทองถ่ิน นายกองคการบริหารสวนตําบลอาจแตงต้ัง
รองนายกองคการบริหารสวนตําบล ซึ่งมิใชสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลเปนผูชวยเหลือใน
การบริหารงานราชการขององคการบริหารสวนตําบล ตามที่ นายกองคการบริหารสวนตําบล
มอบหมายไดไมเกิน ๒ คน และนายกองคการบริหารสวนตําบลอาจแตงต้ังเลขานุการนายกองคการ
บริหารสวนตําบลคนหน่ึง ซึ่งมิไดเปนสมาชิกองคการบริหารสวนตําบลหรือเจาหนาที่ของรัฐได 
กกกกกกกกนายกองคการบริหารสวนตําบลมีวาระการดํารงตําแหนง ๔ ป และสามารถดํารงตําแหนง
ติดตอกันไดไมเกิน ๒ วาระ จะดํารงตําแหนงไดอีกครั้งเมื่อพนระยะเวลา ๔ ปนับแตวันที่พนจาก
ตําแหนง แมดํารงตําแหนงไมครบระยะเวลา ๔ ปก็ใหนับเปนหน่ึงวาระ 
กกกกกกกกในการดําเนินงานขององคการบริหารสวนตําบล ใหนายกองคการบริหารสวนตําบลเปน
ผูแทนขององคการบริหารสวนตําบล และเมื่อนายกองคการบริหารสวนตําบลไมสามารถปฏิบัติหนาที่ 
ใหรองนายกองคการบริหารสวนตําบลตามลําดับที่นายกองคการบริหารสวนตําบลแตงต้ังไวเปน
ผูรักษาราชการแทน นอกจากน้ันนายกองคการบริหารสวนตําบลสามารถมอบอํานาจในการสั่ง 
อนุญาต อนุมัติ ใหรองนายกองคการบริหารสวนตําบล หรือหัวหนาสวนราชการขององคการบริหาร
สวนตําบลปฏิบัติราชแทนได๑๙๘ 
 
 
 

                                                             
 ๑๙๗โกวิทย  พวงงาม, สารานุกรมการปกครองทองถิ่นไทย หมวดที่๓ พัฒนาการและรูปแบบการ
ปกครองทองถิ่นไทย ลําดับที่ ๔ องคการบริหารสวนตําบล, (นนทบุรี : สถาบันพระปกเกลา, ๒๕๔๗), หนา ๑๒. 
 ๑๙๘โกวิทย  พวงงาม, การปกครองทองถิ่นไทย, หนา ๑๖๑-๑๖๔. 



 
 ๑ ๑ ๓  

 

กกกกกกกกจ. ความสัมพันธระหวางสภาองคการบริหารสวนตําบลกับนายกองคการบริหารสวน
ตําบล 
กกกกกกกกรูปแบบเดิมขององคการบริหารสวนตําบลตามพระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการ
บริหารสวนตําบล พ.ศ. ๒๕๓๗ ฝายบริหารมาจากการเลือกกันเองของสมาชิกสภาองคการบริหารสวน
ตําบล ตามรูปแบบรัฐสภา แตพระราชบัญญัติสภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล พ.ศ. ๒๕๓๗ 
แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ ๕) พ.ศ. ๒๕๔๖ มีผลทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงจากรูปแบบเดิมมาเปนรูปแบบ
ประธานาธิบดี เมื่อทั้งสมาชิกองสภาองคการบริหารสวนตําบลและนายกองคการบริหารสวนตําบลมา
จากการเลือกต้ังโดยตรงจากประชาชนทั้งสองฝาย อีกทั้งยังมีผลทําใหความสัมพันธของทั้งสองฝายมี
การเปลี่ยนแปลงไปดวย ดังน้ี 
 ๑) กอนที่นายกองคการบริหารสวนตําบลจะเขารับหนาที่ ประธานสภาองคการบริหารสวน
ตําบลตองเรียกประชุมสภาองคการบริหารสวนตําบลเพื่อใหนายกองคการบริหารสวนตําบลแถลง
นโยบาย โดยไมมีการลงมติ ภายใน ๓๐ วัน นับต้ังแตวันประกาศผลการเลือกต้ังนายกองคการบริหาร
สวนตําบล ทั้งน้ี การประชุมเพื่อแถลงนโยบายใหกระทําโดยเปดเผยและตองจัดทํานโยบายเปนลาย
ลักษณอักษรแจกใหสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลทุกคนที่มาประชุม 
 ๒) นายกองคการบริหารสวนตําบลตองจัดทํารายงานแสดงผลการปฏิบัติงานตามนโยบายที่
ไดแถลงไวตอสภาองคการบริหารสวนตําบลเปนประจําทุกป 
 ๓) นายกองคการบริหารสวนตําบล รองนายกองคการบริหารสวนตําบล หรือผูซึ่งนายก
องคการบริหารสวนตําบลมอบหมาย มีสิทธิเขาประชุมสภาองคการบริหารสวนตําบล และมีสิทธิแถลง
ขอเท็จจริง ตลอดจนแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงานในหนาที่ของตนตอที่ประชุม แตไมมีสิทธิออกเสยีง
ลงคะแนน 
 ๔) นอกจากสมัยประชุมสามัญแลว เมื่อเห็นวาเปนการจําเปนเพื่อประโยชนขององคการ
บริหารสวนตําบล นายกองคการบริหารสวนตําบล อาจทําคํารองย่ืนตอนายอําเภอขอเปดประชุมสมัย
วิสามัญได 
 ๕) นายกองคการบริหารสวนตําบลมีอํานาจเสนอรางขอบัญญัติองคการบริหารสวนตําบลตอ
สภาองคการบริหารสวนตําบลเพื่อพิจารณาอนุมัติ 
 ๖) สภาองคการบริหารสวนตําบลมีอํานาจในการพิจารณาและใหความเห็นชอบตอ
แผนพัฒนาองคการบริหารสวนตําบลที่เสนอโดยนายกองคการบริหารสวนตําบล 
 ๗) สภาองคการบริหารสวนตําบลมีอํานาจในการพิจารณาและใหความเห็นชอบตอราง
ขอบัญญัติองคการบริหารสวนตําบล รางขอบัญญัติงบประมาณรายจายประจําป และรางขอบัญญัติ
งบประมาณรายจายเพิ่มเติมที่เสนอโดยนายกองคการบริหารสวนตําบล 
 ๘) สภาองคการบริหารสวนตําบลมีอํานาจหนาที่ในการควบคุมการปฏิบัติงานของนายก
องคการบริหารสวนตําบลใหเปนไปตามกฎหมาย นโยบาย แผนพัฒนาองคการบริหารสวนตําบล 
ขอบัญญัติ ระเบียบ และขอบังคับของทางราชการ 
 ๙) ในที่ประชุมสภาองคการบริหารสวนตําบล สมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลมีสิทธิต้ัง
กระทูถามนายกองคการบริหารสวนตําบล หรือรองนายกองคการบริหารสวนตําบลในเรื่องอันใดที่
เกี่ยวกับงานในหนาที่ได 



 
 ๑ ๑ ๔  

 

 ๑๐) สมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลจํานวนไมนอยกวา ๑ ใน ๓ ของจํานวนสมาชิก
สภาองคการบริหารสวนตําบลทั้งหมดเทาที่มีอยู มีสิทธิเขาช่ือเสนอญัตติขอเปดอภิปรายทั่วไปในที่
ประชุมสภาองคการบริหารสวนตําบล เพื่อใหนายกองคการบริหารสวนตําบลแถลงขอเท็จจริงหรือ
แสดงความคิดเห็นในปญหาเกี่ยวกับการบริหารองคการบริหารสวนตําบล โดยไมมีการลงมติ ดังน้ัน 
สภาองคการบริหารสวนตําบลไมสามารถลงมติใดๆ เพื่อใหนายกองคการบริหารสวนตําบลพนจาก
ตําแหนงได๑๙๙ 
 ๑๑) ในกรณีของรางขอบัญญัติงบประมาณรายจายประจําป และรางขอบัญญัติงบประมาณ
รายจายเพิ่มเติม รายละเอียดปรากฏในหัวขอวาดวยกระบวนการตราขอบัญญัติองคการบริหารสวน
ตําบล ในลําดับตอไป๒๐๐ 
กกกกกกกกสรุปไดวาองคกรบริหารสวนตําบล (อบต.) เดิมเปนการปกครองทองถ่ินที่อยูในรูปตําบล
เกิดข้ึนตามพระราชบัญญัติการปกครองทองที่ พ.ศ.๒๔๗๕ ตอมา ไดมีการแกไขพระราชบัญญัติ
ลักษณะการปกครองทองที่อีกหลายครั้ง เชน แกไขเพิ่มเติมพระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที่ 
(ฉบับที่ ๒) พ.ศ.๒๔๘๖  (ฉบับที่ ๔) พ.ศ.๒๕๑๐ ตอมาไดมีการแกไขเปลี่ยนแปลงคณะกรรมการตําบล
ใหเปนไปในรูปแบบตาง ๆ อีก ๕ ครั้ง จากน้ันจึงไดมีการตราพระราชบัญญัติสภาตําบลและองคกร
บริหารสวนตําบล พ.ศ.๒๕๓๗ โดยใหยกฐานะของสภาตําบลเปนองคกรบริหารสวนตําบล สภาตําบล
ที่ยกฐานะข้ึนเปนองคกรบริหารสวนตําบลจะตองเก็บภาษีในเขตบริการไดเฉลี่ยไมนอยกวาปละ 
๑๕๐,๐๐๐ บาทเปนระยะเวลา ๓ ปติดตอกัน ทําใหสภาตําบลที่มีรายไดไมรวมเงินอุดหนุนยอนหลัง 
๓ ป ไมนอยกวาปละ ๑๕๐,๐๐๐ บาท ถูกยกฐานะข้ึนเปน “องคกรบริหารสวนตําบล” ในป  
พ.ศ.๒๕๓๘๒๐๑ และจัดใหมีการบริหารในรูปแบบองคกรบริหารสวนตําบลในป พ.ศ.๒๕๓๘ ข้ึนเปนป
แรก โดยมีสภาตําบลที่ถูกยกฐานะเปนองคกรบริหารสวนตําบลข้ึนในปแรก จํานวน ๖๑๗ แหง ในป 
พ.ศ.๒๕๓๙ มีจํานวน ๒๑๔๓ แหง๒๐๒  ในปจจุบันมีองคกรบริหารสวนตําบลทั่วประเทศรวมทั้งสิ้น 
๖,๖๑๗ แหง๒๐๓ 
 
 
 
 

                                                             
     ๑๙๙บูฆอรี  ยีหมะ, การปกครองทองถิ่นไทย , (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพแหงจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๐), หนา ๑๗๑-๑๗๒. 
     ๒๐๐บูฆอรี  ยีหมะ, การปกครองทองถิ่นไทย, หนา ๑๘๒. 

๒๐๑กรมการปกครอง, พระราชบัญญัติการปกครองทองที่, (กรุงเทพมหานคร : ม.ป.ป.,๒๕๔๓), หนา 
๖. 
 ๒๐๒กรมการปกครอง, การปกครองสวนทองถิ่นวาดวยเร่ืองยกฐานะ, (กรุงเทพมหานคร : ๒๕๓๙), 
หนา ๔. 
 ๒๐๓องค กรปกครองสวนทองถิ่นทั่ วประ เทศ ,  สืบคนข อมูลเ ม่ือวันที่  ๑๐ ตุลาคม ๒๕๕๕,
www.thailocaladmin.go.th 
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ตารางท่ี ๒.๒๐ แสดงประเภทและจํานวนของหนวยการบริหารงานสวนภูมิภาคและหนวย 
                    การปกครองทองถ่ิน 
 

ประเภท จํานวน 
หนวยการบริหารงานสวนภูมิภาค 

จังหวัด 
อําเภอ 
กิ่งอําเภอ 
ตําบล 
หมูบาน 

 
๗๕ 

๗๙๕ 
๘๑ 

๗,๒๕๕ 
๗๑,๘๖๔ 

หนวยการปกครองทองถ่ินรูปแบบท่ัวไป 
องคการบริหารสวนจังหวัด 
เทศบาล 
เทศบาลนคร 
เทศบาลเมือง 
เทศบาลตําบล 
องคกรบริหารสวนตําบล 

รูปแบบพิเศษ 
กรุงเทพมหานคร 
เมืองพัทยา 

 
๗๗ 

๑,๑๖๑ 
๒๒ 

๑๑๙ 
๑,๐๒๐ 
๖,๖๑๗ 

 
๑ 
๑ 

รวมองคกรปกครองสวนทองถ่ินท้ังหมด ๗,๘๕๗ 
  
 ท่ีมา : ขอมูล ณ วันที่ ๑๐ ตุลาคม ๒๕๕๕ สํานักพัฒนาระบบ รูปแบบและโครงสรางกรม
สงเสริมการปกครองทองถ่ิน http://www.thaklocaladmin.go.th/ 
 
กกกกกกกกการบริหารราชการระดับตําบล 
กกกกกกกกพระราชบัญญัติสภาตําบลและองคกรบริหารสวนตําบล พ.ศ.๒๕๓๗ และแกไขเพิ่มเติม
โดยพระราชบัญญัติสภาตําบลและองคกรบริหารสวนตําบล (ฉบับที่ ถ) พ.ศ.๒๕๔๖ กําหนดให องคกร
บริหารสวนตําบลเปนนิติบุคคลที่มีอํานาจออกระเบียบการปกครองทองถ่ินและกอนิติกรรมสัมพันธ 
โครงสรางการบริหารองคกรบริหารสวนตําบล ยึดถือหลักการบริหารจากตัวแทนประชาชน ตาม
ระบอบประชาธิปไตย โดยประกอบดวยฝายบริหารและฝายนิติบัญญัติเปนผูกําหนดนโยบายการ
บริหารราชการ นอกจากน้ีจะมีฝายขาราชการประจําเปนผูพิจารณากลั่นกรองและใหความเห็น และ
พนักงานเปนผูนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ แตเน่ืองจากองคกรบริหารสวนตําบล จํานวน ๖.๗๔๖ แหง 
ในขณะน้ันอยูในระหวางการเปลี่ยนแปลงรูปแบบ ดังน้ัน จึงมีโครงสรางที่มาของสมาชิกสภาองคกร
บริหารสวนตําบลและโครงสรางของคณะกรรมการบริหารเปน ๒ ลักษณะคือ 



 
 ๑ ๑ ๖  

 

 (๑) กําหนดใหสภาองคกรบริหารสวนตําบลประกอบดวยสมาชิกโดยตําแหนง ไดแก กํานัน 
ผูใหญบานของทุกหมูบานในตําบล แพทยประจําตําบลและสมาชิกที่มาจากการเลือกต้ังของราษฎร
หมูบานละ ๒ คน สมาชิกสภาองคกรบริหารสวนตําบลเลือกต้ังประธานสภา ๑ คนและรอง
ประธานสภา ๑ คนและเลขานุการสภาองคกรบริหารสวนตําบล ๑ คน และเลือกต้ังคณะกรรมการ
บริหาร ๗ คน ที่มาจากกํานัน สมาชิกองคกรบริหารสวนตําบลที่มาจากผูใหญบานไมเกิน ๒ คน และ
สมาชิกที่มาจากการเลือกต้ังไมเกิน ๔ คน คณะกรรมการบริหารเลือกกรรมการบริหารมาดํารง
ตําแหนงประธานกรรมการบริหาร ๑ คน 
 (๒) กรณีองคกรบริหารสวนตําบล ที่จัดต้ังข้ึนต้ังแตป พ.ศ.๒๕๓๘ และป พ.ศ. ๒๕๓๙ เมื่อ
วาระในการดํารงตําแหนงครบแลวจึงจะใชโครงสรางใหมตามพระราชบัญญัติสภาตําบลและองคกร
บริหารสวนตําบล (ฉบับที่ ๓) พ.ศ. ๒๕๔๒ กําหนดใหสภาองคกรบริหารสวนตําบลประกอบดวย
สมาชิกสภาองคกรบริหารสวนตําบลจํานวนหมูบานละ ๒ คน ซึ่งไดรับการเลือกต้ังจากราษฎรผูมีสิทธ์ิ
เลือกต้ังในแตละหมูบานในเขตองคกรบริหารสวนตําบลน้ันมีสมาชิกองคกรบริหารสวนตําบลที่มาจาก
การเลือกต้ังจํานวน ๖ คน และในกรณีทีเขตองคกรบริหารสวนตําบลใดมีเพียง ๒ หมูบาน ใหสภา
องคกรบริหารสวนตําบลน้ันมีสมาชิกองคกรบริหารสวนตําบลที่มาจากการเลือกต้ังหมูบานละ ๓ คน 
โดยหลักเกณฑและวิธีการรับสมัครเลือกต้ัง และการเลือกต้ังใหเปนไปตามกฎหมายวาดวยการเลอืกต้ัง
สมาชิกสภาทองถ่ินหรือผูบริหารทองถ่ิน สมาชิกสภาองคกรบริหารสวนตําบลจะเลือกประธานสภา
องคกรบริหารสวนตําบล ๑ คนรองประธานสภาฯ ๑ คน และ เลขานุการสภาฯ ๑ คน โดยมีนายก
องคกรบริหารสวนตําบลมาจากการเลือกต้ังโดยตรงของประชาชน เปนประธานฝายบริหาร และ
สมาชิกสภาองคกรบริหารสวนตําบลจะทําหนาที่เลือกคณะกรรมการบริหารองคกรบริหารสวนตําบล 
ประกอบ ดวยประธานกรรมการบริหาร ๑ คน กรรมการบริหาร จํานวน ๒ คน และเลือกปลัดองคกร
บริหารสวนตําบลหรือบุคคลอื่นเปนเลขานุการคณะกรรมการบริหาร 
 
กกกกกกกกการบริหารงานบุคคลในองคกรบริหารสวนตําบล 
กกกกกกกกดังที่ไดกลาวแลววา องคกรบริหารสวนตําบล เปนองคกรปกครองสวนทองถ่ินรูปแบบหน่ึง 
เกิดข้ึนตามพระราชบัญญัติสภาตําบลและองคกรบริหารสวนตําบล พ.ศ.๒๕๓๗ แกไขเพิ่มเติม  
(ฉบับที่ ๔) พ.ศ.๒๕๔๖ ซึ่งมีโครงสรางของการบริหารสวนตําบล กําหนดไวสําหรับใชในกรอบการ
ดําเนินการกําหนดอัตรากําลัง โครงสรางดังกลาวประกอบดวย ฝายบริหารและฝายนิติบัญญัติ   
ฝายบริหาร ก็คือคณะกรรมการบริหารองคกรบริหารสวนตําบล สวนฝายนิติบัญญัติก็คือ สภาองคกร
บริหารสวนตําบล นอกจากน้ันองคกรบริหารสวนตําบลยังมีพนักงานและลูกจางเพื่อปฏิบัติงาน  
ซึ่งเปนไปตามหลักของการปกครองทองถ่ินอีกดวย 
กกกกกกกกดานการบริหารงานบุคคลขององคกรบริหารสวนตําบล จะเนนที่พนักงานและลูกจางของ
องคกรบริหารสวนตําบล เน่ืองจากพนักงานและลูกจางเหลาน้ีจะมีผลกระทบอันสําคัญตอฐานะอันใช
จายขององคกรบริหารสวนตําบล ทั้งน้ีในระยะสั้นและระยะยาวโดยเฉพาะคาใชจายหมวดเงินเดือน 
คาจางประจําและคาบําเหน็จบํานาญ ถือวาเปนคาใชจายที่แนวโนมจะเพิ่มข้ึนจนอาจเปนปญหาใน
ระยะยาวได นอกจากน้ันพนักงานและลูกจางยังมีฐานะเปนผูปฏิบัติงานประจําที่เปนผูนํานโยบายและ
โครงสรางลงไปสูการปฏิบัติ เปรียบไดกับขาราชการประจําที่สังกัดสวนกลาง สวนภูมิภาค  



 
 ๑ ๑ ๗  

 

สวนคณะกรรมการ บริหารงาน และสภาองคกรบริหารสวนตําบลเปรียบไดกับขาราชการการเมือง  
ซึ่งจะไมนํามาศึกษาในงานวิจัยน้ี เพราะสมาชิกสภาและคณะกรรมการการบริหารไดรับเพียง
คาตอบแทนและเบี้ยประชุมจึงเปนคาใชจายคงที่และไมสงผลกระทบตอฐานะทางการเงินขององคกร
บริหารสวนตําบลมากนัก 
กกกกกกกกทั้งน้ี แผนปฏิบัติการกระจายอํานาจไดกําหนดใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่รับโอน
ภารกิจการจัดกบริกาสาธารณะ มีกิจกรรม ๒ ประเภทคือ กิจกรรมที่เลือกทําโดยอิสระและกิจกรรม
ประเภทหนาที่ที่ตองทํา ซึ่งคณะกรรมการการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  
ไดพิจารณาใหความเห็นชอบการถายโอนอํานาจภารกิจ ๖ ดาน ดังน้ี 
 ๑. ดานโครงสรางพื้นฐาน มีภารกิจถายโอนจํานวน ๘๗ เรื่องมีสวนราชการที่ถายโอน
ภารกิจ จํานวน ๑๗ กรม ใน ๗ กระทรวง มีกลุมภารกิจคือ ๑) การคมนาคมขนสง  ๒) สาธารณูปโภค 
๓) สาธารณูปการ ๔) ผังเมือง ๕) การควบคุมอาหาร  
 ๒. การงานสงเสริมคุณภาพชีวิต มีภารกิจถายโอนจํานวน ๑๐๓ เรื่อง มีสวนราชการที่ถาย
โอนภารกิจ จํานวน ๒๖ กรม ใน ๗ กระทรวง แบงเปนกลุมภารกิจคือ ๑) การสงเสริมอาชีพ  
๒) งานสวัสดิการสังคม ๓) นันทนาการ ๔) การศึกษา ๕) การสาธารณสุข ๖) การปรับปรุงแหลง
ชุมชนแออัดและการจัดการเกี่ยวกับที่อยูอาศัย 
 ๓. ดานจัดระเบียบชุมชน/สังคม และการรักษาความสงบเรียบรอย มีภารกิจถายโอน
จํานวน ๑๗ เรื่อง มีสวนราชการที่ถายโอนภารกิจ จํานวน ๙ กรมใน ๖ กระทรวง แบงเปนกลุมภารกิจ
คือ ๑) การสงเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค สิทธิเสรีภาพของประชาชนและสงเสริมการมีสวน
รวมของประชาชนในการพัฒนาทองถ่ิน ๒) การปองกันและบรรเทาสาธารณภัย ๓) การรักษาความ
สงบเรียบรอยและความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน 
 ๔. ดานการวางแผน การสงเสริมการลงทุน พาณิชยกรรมและการทองเที่ยว มีภารกิจถาย
โอนจํานวน ๑๙ เรื่อง มีสวนราชการที่ถายโอนภารกิจจํานวน ๖ กรมใน ๕ กระทรวงแบงเปนกลุม
ภารกิจคือ ๑) การวางแผน ๒) การพัฒนาเทคโนโลยี ๓) การสงเสริมการลงทุน ๔) การพาณิชยกรรม 
๕) การพัฒนาอุตสาหกรรม ๖) การทองเที่ยว 
 ๕. ดานการบริหารจัดการและอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม มีภารกิจถาย
โอนจํานวน ๑๗ เรื่อง มีสวนราชการที่ถายโอนภารกิจ จํานวน ๙ กรมใน ๔ กระทรวง แบงเปนกลุม
ภารกิจคือ ๑) การอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติ การคุมครองดูแลและการบํารุงรักษาปา ๒) การจัดการ
สิ่งแวดลอมและมลพิษตาง ๆ ๓) การดูแลที่สาธารณะ 
 ๖) ดานศิลปะ วัฒนธรรม จารีตประเพณี และภูมิปญญาทองถ่ินมีภารกิจถายโอนจํานวน ๒ 
เรื่อง มีสวนราชการที่ถายโอนภารกิจจํานวน ๑ กรมใน ๑ กระทรวง แบงเปนกลุมภารกิจคือ  
การปกปอง คุมครอง ควบคุม ดูแลโบราณสถาน โบราณวัตถุ พิพิธภัณฑสถานแหงชาติ 
กกกกกกกกอยางไรก็ตาม ในชวงรัฐบาล พ.ต.ท.ทักษิณชุดที่ ๑ และชุดที่ ๒ นับต้ังแต พ.ศ.๒๕๔๔ 
จนถึง พ.ศ.๒๕๔๙ ระยะเวลากวา ๖ ป ของรัฐบาลไดมีการถายโอนภารกิจ อํานาจหนาที่ของสวน
ราชการสวนกลาง และสวนภูมิภาคใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ินตามแผนปฏิบัติการกําหนด
ข้ันตอนการกระจายอํานาจใหแกทองถ่ิน ซึ่งเปนหนาที่ที่ตองทําใหแกองคกรบริหารสวนจังหวัด 



 
 ๑ ๑ ๘  

 

เทศบาล และองคกรบริหารสวนตําบล เปนจํานวนมาก จากภารกิจทั้ง ๖ ดาน รวม ๒๔๕ เรื่อง มีสวน
ราชการที่ตองถายโอน ๕๗ กรมจาก ๑๕ กระทรวง  
กกกกกกกกการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินน้ันนอกจาก
แนวความคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการสรางความผูกพันที่ไดกลาวถึงหลักและวิธีการของการสราง
ความผูกพันตอองคกรดังกลาวแลวน้ัน ในทางพระพุทธศาสนาก็มีหลักธรรมจํานวนมากที่ไดกลาวถึง
วิธีการ หรือกระบวนการของการสรางความผูกพันซึ่งผูวิจัยไดศึกษามาแลวนํามากลาวไวในที่น้ีซึ่ง
ประกอบไปดวยหลักธรรมดังตอไปน้ี คือ 
 

กกกกกกกกหลักสังคหวัตถุ ๔ 
กกกกกกกกจากการศึกษาจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับหลักสังคหวัตถุ ๔ ไดมีผูให
ความหมายไวหลายแนวทางที่สําคัญคือ สังคห วาวิธีสงเคราะห หมายถึงวิธีปฏิบัติเพื่อยึดเหน่ียวนํ้าใจ
คนอื่นที่ยังไมเคยรักใครนับถือ หรือที่รักใครนับถืออยูแลวใหสนิทแนบย่ิงข้ึน พูดงาย ๆ  สังคหวัตถุ ก็คือ 
เทคนิควิธีทําใหคนรัก หรือมนตผูกใจคนน่ันเอง มี ๔ ประการ คือ๒๐๔  ทาน คือการให คือ 
เอื้อเฟอเผื่อแผ เสียสละ แบงปน ชวยเหลือกันดวยสิ่งของตลอดถึงใหความรูและแนะนําสั่งสอน ปย
วาจา หรือ เปยยวัชชะ คือ วาจาเปนที่รัก วาจาดูดด่ืมนํ้าใจ หรือวาจาซาบซึ้งใจ คือกลาวคําสุภาพ
ไพเราะออนหวานสมานสามัคคี ใหเกิดไมตรีและความรักใครนับถือ ตลอดถึงคําแสดงประโยชน
ประกอบดวยเหตุผลเปนหลักฐานจูงใจใหนิยมยอมตาม อัตถจริยา คือ การประพฤติประโยชน คือ 
ขวนขวายชวยเหลือกิจการ บําเพ็ญสาธารณประโยชน ตลอดถึงชวยแกไขปรับปรุงสงเสริมในทาง
จริยธรรม และสมานัตตตา คือ ความมีตนเสมอ ทําตนเสมอดวยปลาย ปฏิบัติสม่ําเสมอกันในชน
ทั้งหลาย และเสมอในสุขทุกขโดยรวมรับรูรวมแกไข ตลอดถึงวางตนเหมาะแกฐานะ ภาวะ บุคคล 
เหตุการณและสิ่งแวดลอม ถูกตองตามธรรมในแตละกรณี๒๐๕ สังคหวัตถุ หรือ สังคหพละ ยังหมาย
รวมถึงกําลังแหงการสงเคราะห หรือมนุษยสัมพันธ ซึ่งเปนธรรมที่สําคัญมากสําหรับนักบริหาร ผู
ทํางานใหสําเร็จโดยอาศัยคนอื่นถานักบริหารบกพรองเรื่องมนุษยสัมพันธ ก็จะไมมีคนมาชวยทํางาน 
เมื่อไมมีใครชวยทํางานเขาก็เปนนักบริหารไมได๒๐๖ 
กกกกกกกกพระพุทธเจาทรงสอนหลักการสรางมนุษยสัมพันธไวเรียกวาสังคหวัตถุ หมายถึงวิธีผูกใจ
คน พระองคตรัสวา รถมาแลนไปไดเพราะมีลิ่มสลักคอยตรึงสวนประกอบตาง ๆ ของรถมาเขาดวยกัน
ฉันใด คนในสังคมก็ฉันน้ัน คือทําหนาที่เปนกาวใจเช่ือมประสานคนทั้งหลายเขาดวยกัน ลิ่มสลัก
ดังกลาวน้ันคือ สังคหวัตถุนักบริหารจะสามารถผูกใจเพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชาไวได ถา
มีสังคหวัตถุ ๔ ประการ 

                                                             
๒๐๔พระธรรมปฏก (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม พิมพครั้งที่ ๑๒, 

(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๑) หนา ๔๑๒. 
๒๐๕พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต), ธรรมนูญชีวิต พิมพครั้งที่ ๘๒, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท

พิมพสวย จํากัด, ๒๕๕๐), หนา ๒๕. 
๒๐๖พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) , พุทธวิธีการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ 

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หนา ๗๐-๗๕. 



 
 ๑ ๑ ๙  

 

 ๑. ทาน หมายถึง การให (โอบออมอารี) นักบริหารที่ดีตองมีนํ้าใจรูจักเอื้อเฟอเผื่อแผ ใหทาน
แกเพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชาการใหทางจะชวยใหผูกคนอื่นไวได ดังพุทธพจนที่วา “ทโท คนฺถ
ติมิตฺตานิ ผูใหยอมผูกใจมิตรไวได” นักบริหารอาจใหทานได ๓ วิธี คือ 
  ก. อามิสทาน หมายถึง การใหสิ่งของแกเพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา 
โดยเฉพาะการใหเพื่อผูกใจในยามที่เขาตกตํ่าหรือมีความเดือดรอน ดังภาษิตอังกฤษที่วา “เพื่อนแท 
คือเพื่อนที่ชวยเหลือในยามตกยาก” การใหรางวัลหรือข้ึนเงินเดือนจัดเขาในอามิสทาน 
  ข. วิทยาทาน คือ ธรรมทาน หมายถึง การใหคําแนะนําหรือสอนวิธีทํางานที่ถูกตอง 
รวมถึงการจัดหลักสูตรพัฒนาบุคลากรหรือสงไปศึกษาและดูงาน 
  ค. อภัยทาน หมายถึง การใหอภัยเมื่อเกิดขอผิดพลาดในการทํางาน หรือลวงเกินซึ่ง
กันและกัน การใหอภัยไมทําใหผูใหตองสูญเสียอะไร เปนการลงทุนราคาถูกแตไดผลตอบแทนราคาสูง 
น่ันคือ ไดมิตรภาพกลับคืนมา และมีคนสนองงานเพิ่มข้ึนอีกคนหน่ึง 
กกกกกกกกมีภาษิตจีนที่วา “มีมิตร ๕๐๐ คน นับวายังนอยเกินไป มีศัตรู ๑ คน นับวามากเกินไป” 
อับราฮัม ลินคอลน กลาววา “วิธีทําลายศัตรูที่ดีที่สุด คือ เปลี่ยนศัตรูใหเปนมิตร” เราจะทําอยางน้ัน
ไดก็ตอเมื่อเรารูจักใหอภัย 
 ๒. ปยวาจา หมายถึง การพูดถอยคําไพเราะออนหวาน (วจีไพเราะ) นักบริหารที่ดีจะรูจักผูก
ใจคนดวยคําพูดออนหวาน คําพูดหยาบกระดางผูกใจใครไมได ตามปกติคนเราจะมัดสิ่งของตองใชของ
ออน เชน เชือก หรือลวดมัด ในทํานองเดียวกันเราจะมัดใจคนไดก็ดวยถอยคําออนหวาน ดังโคลงโลก
นิติที่วา  
  ออนหวานมานมิตรลน   เหลือหลาย 
  หยาบบมีเกลอราย  เกลื่อนใกล 
  ดุจดวงศศิฉาย ดาวดาษ  ประดับนา 
  สุริยสองดาราไร   เมื่อรอนแรงแสง 
 ๓. อัตถจริยา หมายถึง การทําตัวใหเปนประโยชนแกผูอื่น (สงเคราะหประชาชน) ตรงกับคํา
พังเพยที่วา “อยูบานทานอยาน่ิงดูดาย ปนวัวปนควายใหลูกทานเลน” นักบริหารทําอัตถจริยาได
หลายวิธี เชน บริการชวยเหลือยามเขาปวยไข หรือเปนประธานในงานพิธีของผูใตบังคับบัญชาดังโคลง
โลกนิติที่วา 
  อาศัยเรือนทานให   วิจารณ 
  เห็นทานทําการงาน   ชวยพรอง 
  แมมีกิจโดยสาร    นาเวศ 
  พายคอยชวยคํ้าจวง   จรดใหจนถึง 
 ๔. สมานัตตา หมายถึง การวางตัวสม่ําเสมอ (วางตนพอดี) เมื่อนักบริหารไมทอดทิ้งผูรวมงาน
ทั้งหลาย เขาจึงจะสามารถสรางทีมงานข้ึนมาได น่ันคือถือคติวา “มีทุกขรวมทุกข มีสุขรวมเสพ” นัก
บริหารตองกลารับผิดชอบในผลการตัดสินใจของตนเอง ถาผลเสียตกมาถึงผูปฏิบัติตามคําสั่งของตน 
นักบริหารตองออกมาปกปองคนน้ัน ไมใชหนีเอาตัวรอดตามลําพัง ตัวอยางคนที่มีสมานัตตาก็คือคนที่
เปน “เพื่อนตาย” ในโคลงบทน้ี 
 



 
 ๑ ๒ ๐  

 

  เพื่อนกิน สิ้นทรัพยแลว   แหนงหนี 
  หางาย หลายหมื่นป   มากได 
  เพื่อนตาย ถายแทนชี-   วาวาตม 
  หายาก ฝากผีไข    ยากแทจักหา 
กกกกกกกกคําสอนของพระสัมมาสัมพุทธเจาเปนสัจธรรมที่ทุกคนควรมาพิสูจน  ผูที่ปฏิบัติตามยอม
สามารถรูแจงเห็นจริงไดดวยตนเอง และทําใหผูปฏิบัติพนทุกข เขาถึงความสุขและความบริสุทธ์ิ
ภายในไดจริง ธรรมะของพระพุทธองคเปนความรูอันบริสุทธ์ิที่กลั่นออกมาจากกลางพระธรรมกายที่
พระองคไดเขาถึง ดวยวิธีการทําใจใหหยุดน่ิงอยางถูกตองสมบูรณ เปนธรรมโอสถขนานเอก ที่สามารถ
เยียวยารักษาจิตใจของมวลมนุษยชาติ ใหหลุดพนจากความโลภ ความโกรธ ความหลง เพราะเมื่อใจ
ปราศจากสิ่งเหลาน้ี ใจยอมสะอาดบริสุทธ์ิ มีอานุภาพ เปนอิสระอยางแทจริง และจะเกิดมหากรุณา มี
แตความรักความเมตตาปรารถนาดีตอกันเสมอ๒๐๗  พระสัมมาสัมพุทธเจาตรัสไวใน สังคหวัตถุสูตร 
วา๒๐๘ 

ทานฺจ เปยฺยวชฺชฺจ อตฺถจริยา จ ยา อิธ 
สมานตฺตตา จ ธมฺเมสุ ตตฺถ ตตฺถ ยถารหํ 

กกกกกกกกการใหทาน การพูดจาไพเราะ การประพฤติตนใหเปนประโยชนในโลกน้ี ความเปนผูมีตน
สม่ําเสมอในธรรมทั้งหลายน้ันๆ ตามควร การอยูรวมกันในสังคม มนุษยทุกคนลวนปรารถนาเปนที่รัก
ของคนรอบขาง เปนที่ยอมรับนับถือของทุกๆ คน และปรารถนาที่จะไดยินไดฟงคํายกยองสรรเสริญ 
มากกวาเสียงนินทาวารายพระพุทธองคไดสอนวิธีที่จะทําตนใหเปนที่รักของสังคมวา จะตองรูจักการ
ให ธรรมดาแลวทุกชีวิตตางดํารงอยูไดดวยการให หากมนุษยทุกคนในโลกรูจักใหทาน เสียสละแบงปน 
ใหอภัยซึ่งกันและกัน ไมพยาบาทปองรายกัน โลกน้ียอมจะเกิดความสงบสุขอยางแนนอน  
กกกกกกกกนอกจากการใหแลว ตองรูจักพูดจาปราศรัย หัดพูดจาใหไพเราะนุมนวลนาฟง ที่เรียกวา 
ปยวาจา คือ คําพูดที่พูดแลวเปนที่รัก ฟงแลวเกิดกําลังใจ ที่จะสงเสริมสนับสนุนใหทุกคนอยากทํา
ความดีใหย่ิงข้ึนไป ไมพูดจาสอเสียด กอใหเกิดความแตกแยก พูดแตคําที่จะทําใหเกิดความสามัคคี 
เปรียบเสมือนนํ้าทิพยชโลมใจ ประสานใจทุกๆ ดวงใหเปนหน่ึงเดียว อัตถจริยา คือ ตองรูจักทําตัวให
เปนประโยชนตอคนอื่น ใหมีนํ้าใจประดุจพระโพธิสัตวที่ชวยเหลือเพื่อนรวมโลกใหพนจากทุกข หากรู
วาใครกําลังประสบปญหา แมเขาไมขอความชวยเหลือ ก็ใหมีมหากรุณา อาสาเขาไปชวย น่ีเปนสิ่งที่
แสดงถึงจิตใจอันดีงาม เปนจิตใจของนักสรางบารมีผูรักในการฝกฝนอบรมตน ซึ่งนอกจากจะฝก
ตนเองใหบริสุทธ์ิแลว ยังปรารถนาใหโลกบริสุทธ์ิดวย  สมานัตตตา คือ ตองรูจักวางตัวเสมอตนเสมอ
ปลาย ไมวาจะเขาไปสูสมาคมไหน ใหรักษาภาวะปกติที่ดีของตนไว รักษาใจใหบริสุทธ์ิเปนกลางๆ ไม
หว่ันไหวไปตามกระแส ปรับตัวใหเขากันไดกับทุกๆ คน อีกทั้งควบคุมตนเองดวยสติและปญญา เรา

                                                             
๒๐๗พระราชภาวนาวิสุทธ์ิ (ไชยบูลย  ธมฺมชโย), มงคลที่ ๑๗ สงเคราะหญาติ สังคหวัตถุธรรม, 

ธรรมเทศนา : http://dharma.exteen.com/๒๐๐๘๐๓๑๒/entry. (เขาถึงวันที่ ๑ กรกฎาคม ๒๕๕๑). 
๒๐๘อง.ฺจตุกฺก. (บาลี)  ๒๑/๒๕๖/๓๗๓. 



 
 ๑ ๒ ๑  

 

ยอมเปนที่รักที่พอใจของทุกคนดังเชน เรื่องของหัตถกอุบาสก ชาวเมืองอาฬวีผูมีสังคหวัตถุธรรม
ประจําใจ๒๐๙  
กกกกกกกกในสมัยหน่ึง พระผูมีพระภาคเจาประทับอยูที่เมืองอาฬวี ทานหัตถกะ ไดชวนพวกพอง
บริวารประมาณ ๕๐๐ คน ไปเขาเฝาและสนทนาปราศรัยกับพระพุทธองค พระผูมีพระภาคเจาไดตรัส
ถามวา หัตถกะ ทานมีมิตรสหายมากมาย ไดยินวาทุกๆ คน เปนที่รักของทาน และทานเองก็เปนที่รัก
ของทุกๆ คน ทานสงเคราะหพวกพองของทานอยางไร ทานหัตถกะทูลตอบวา ขาแตพระองคผูเจริญ  
ขาพระองค ไดสงเคราะหเพื่อนๆ และบริวารมากมายดวยสังคหวัตถุ ๔ คือ  ถารูวาผูน้ีควรสงเคราะห
ดวยการใหทาน ขาพระองคจะสงเคราะห ดวยการใหทาน ผูน้ีควรสงเคราะหดวยวาจาที่ออนหวาน  
ขาพระองคจะสงเคราะหดวยวาจาที่ออนหวานผูน้ีควรสงเคราะหดวยการประพฤติสิ่งที่เปนประโยชน 
ขาพระองคสงเคราะหดวยการประพฤติสิ่งที่เปนประโยชน ผูน้ีควรสงเคราะหดวยการวางตัวให
เหมาะสม ขาพระองคก็จะสงเคราะหดวยการวางตัวใหเหมาะสม พระบรมศาสดาทรงสรรเสริญหัตถ
กะวา ทานทําดีแลว สมแลวที่เปนสาวกของเรา เพราะเมื่อฟงธรรมก็นําไปพิจารณาไตรตรอง และลง
มือปฏิบัติตาม ปฏิบัติแลวก็ไดผลสมควรแกการปฏิบัติพระพุทธองคตรัสสอนตอไปวา ผูที่เปนใหญ เปน
ที่ยอมรับของมหาชนในสมัยกอน ลวนปฏิบัติตามหลักสังคหวัตถุธรรมทั้ง ๔ ประการ แมในยุคปจจุบัน 
ผูนําก็ตองสงเคราะห บริวารดวยสังคหวัตถุ ๔ และถึงในอนาคต ถาผูนําจะใหเปนที่รัก ก็ตอง
สงเคราะหดวยสังคหวัตถุ ๔ ประการน้ี 
กกกกกกกกจากน้ัน พระผูมีพระภาคเจาไดตรัสกับพระภิกษุวา ดูกอนภิกษุทั้งหลาย หัตถกะน้ีเปนผูมี
คุณธรรมมากมาย แตก็ไมแสดงใหใครรูวาเปนผูมีธรรมะประจําใจ สามารถวางตัวไดสมอตนเสมอ
ปลายพระพุทธองคทรงแตงต้ังทานหัตถกะ ใหเปนอุบาสกสาวกผูเลิศในดานการสงเคราะหพวกพอง
บริวาร แมพระบรมศาสดาเองก็ทรงทําเชนน้ันเหมือนกัน คือ ทรงบําเพ็ญ สังคหวัตถุธรรมไดอยางยอด
เย่ียม และบํามณีแหงปญญา : หนังสือคูมือสําหรับนักบริหารเพ็ญอยางสม่ําเสมอตลอดมา จนกระทั่ง
บารมีทั้ง ๓๐ ทัศเต็มเปยมบริบูรณ ทําใหมีสาวกพุทธบริษัทมากมาย ทั้งที่เปนเทวดา พรหม และอรูป
พรหม อีกนับไมถวน    
กกกกกกกกดังน้ัน อาจพอสรุปแนวคิดเกี่ยวกับหลักสังคหวัตถุ ๔ ผลการศึกษาของนักวิชาการตาง ๆ 
ผูวิจัยไดสังเคราะหประมวลแนวคิดหลักเกี่ยวกับหลักสังคหวัตถุ ๔ โดยมีแนวคิดหลักที่เกี่ยวของ
สามารถสรุปไดตามตารางที่ ๒.๒๑ ดังตอไปน้ี  
 

ตารางท่ี ๒.๒๑  หลักสังคหวัตถุ ๔ 
นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 

พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต) 
(๒๕๕๑, หนา ๔๑๒) 

๑. สังคห วาวิธีสงเคราะห หมายถึงวิธีปฏิบัติเพ่ือยึดเหน่ียวนํ้าใจคน
อ่ืนท่ียังไมเคยรักใครนับถือ 

พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ.ปยุตฺ
โต) (๒๕๕๐, หนา ๒๕) 

๑. ทาน คือ การให 
๒. ปยวาจา คือ วาจาเปนท่ีรัก 
๓. อัตถจริยา คือ การประพฤติประโยชน 
๔. สมานัตตตา คือ ความมีตนเสมอ 

                                                             
๒๐๙อง.ฺอฎฐก. (ไทย) ๒๓/๑๑๔/๒๒๒. 



 
 ๑ ๒ ๒  

 

ตารางท่ี ๒.๒๑  หลักสังคหวัตถุ ๔ (ตอ) 

พระธรรมโกศาจารย (ประยูร 
ธมฺมจิตฺโต) (๒๕๔๙, หนา ๗๐-
๗๕) 

๑. สังคหวัตถุ หรือ สังคหพละ ยังหมายรวมถึงกําลังแหงการ
สงเคราะห 

 
การประยุกตหลักสังคหวัตถุ ๔ ในชีวิตประจําวัน 
 ๑) ซีเอสอารกับหลักสังคหวัตถุ ๔๒๑๐ 
 แนวคิดด้ังเดิมในเรื่องซีเอสอาร (Corporate Social Responsibility) หรือที่เรียกเปน
ภาษาไทยวา ความรับผิดชอบตอสังคมของธุรกิจน้ัน หมายถึงการดําเนินธุรกิจภายใตหลักจริยธรรม
และการกํากับที่ดีควบคูไปกับการใสใจและดูเเลรักษาสังคมและสิ่งเเวดลอม เพื่อนําไปสูการพัฒนา
ธุรกิจอยางย่ังยืนมีรากฐานมาจากหลักทางศาสนา และดํารงอยูในสังคมตะวันออกมาชานาน การพินิจ
พิจารณาถึงบริบทของเรื่องมีความสําคัญมากกวาถอยคําที่เรียก ในการศึกษาหลายตอหลายครั้งคน
พบวาสังคมไทยในยุคสมัยที่ผานมามีการดําเนินกิจกรรมซีเอสอารที่มีความเขมขนมากกวาสังคมใน
ตะวันตกเกื้อกูลกันทางสังคม ดวยเหตุน้ี สังคมตะวันตกหรือกระทั่งสังคมในประเทศตะวันออกหลาย
ประเทศที่ไดรับเอาวัฒนธรรมการแขงขัน การชิงดีชิงเดนอยางเอาเปนเอาตาย จนเกิดความเครียด 
เกิดปญหาทางจิตใจ กําลังถวิลหาวิธีการดําเนินกิจกรรมทางธุรกิจที่มีความรับผิดชอบตอผูอื่นมากข้ึน 
คํานึงถึงสังคมสวนรวมมากข้ึน เปนที่สังเกตไดมากข้ึนเรื่อยๆ วา มีปริมาณของกลุมคนช้ันปญญาชน
ชาติตะวันตกไดเดินทางเขามาศึกษาและปฏิบัติธรรมเพื่อคนหาวิธีแกปญหาทางจิตใจเพิ่มมากข้ึน มี
เหลาบรรดานักคิดชาวตะวันตกที่มีช่ือเสียงในวงการธุรกิจไดเขียนตําราการบริหารจัดการซึ่งมี
องคประกอบของการบริหารเชิงพุทธอยูอยางชัดแจง ฉะน้ัน องคกรธุรกิจในสังคมไทย แทนที่จะไป
คนหาตัวแบบจากตะวันตก ซึ่งในที่สุดแลว ก็คือภูมิปญญาที่เรามีอยูมาแตเดิม ไมตองไปรอศึกษาจาก
ตําราของนักคิดตะวันตกเหลาน้ีอีกทอดหน่ึง แตใชวิธีศึกษาโดยตรงจากสิ่งที่เรามีอยู เพียงแตตอง
มองขามขอจํากัดในเรื่องของถอยคําที่ใชซึ่งอาจจะไมรวมสมัยโดยเล็งไปที่เน้ือหาหรือแกนของเรื่อง
แทน๒๑๑ 
กกกกกกกกสังคหวัตถุ ๔ คือ หลักอันเปนเครื่องยึดเหน่ียวบุคคล ซึ่งในที่น้ีรวมถึง พลเมืองบรรษัท 
(Corporate Citizen) ใหอยูรวมกันในสังคมไดอยางปกติสุข สามารถใชเปนตัวแบบหรือวิธีการในการ
ดําเนินกิจกรรมซีเอสอารขององคกร โดยมีความสอดคลองกับบริบทของสังคมไทยที่มีอุปนิสัยของการ
สงเคราะหเกื้อกูลเปนพื้นฐานประกอบดวย 
 ๑. Corporate Philanthropy คือ การให หรือการบริจาคในสิ่งที่ควรใหแกผูยากไรหรือแกผู
ที่ขาดแคลนกวา ทั้งในรูปของวัตถุสิ่งของ เชน การนําสิ่งของเครื่องใชไปแจกแกผูประสบภัย การ

                                                             
๒๑๐ดนัย  จันทรเจาฉาย, การมีสํานึกความรับผิดชอบตอสังคมผูประกอบการ, นสพ.ฐานเศรษฐกิจ  

ปที่ ๒๗ ฉบับที่ ๒๒๐๘ ( ๑๒-๑๔ เมษายน ๒๕๕๐) : ๔๓. 
๒๑๑สิริวัฒน  ศรีเครือดง, ผศ.ดร., ”การสรางมนุษยสัมพันธตามแนวพระพุทธศาสนา : หลักธรรม

สําหรับส่ังสอนสังคม” ๒๐ ปบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย , (มิถุนายน, ๒๕๕๑) : 
๗๐. 



 
 ๑ ๒ ๓  

 

ทําบุญตามหลักศาสนา การใหโอกาสทางธุรกิจ การแบงปนตลาด หรือการใหอภัย ตลอดจนการให
ความรู คําแนะนําตางๆที่เปนประโยชน เปรียบไดกับทาน 
 ๒. Corporate Communication คือ การสื่อสารในสิ่งที่เปนคุณประโยชน สิ่งที่เปนสาระ
ขอเท็จจริง ประกอบดวยเหตุผล และความจริงใจ โดยไมกอใหเกิดความเขาใจผิด เชน การใหขอมูล
ผลิตภัณฑที่ถูกตองครบถวนแกผูบริโภค การไมโฆษณาประชาสัมพันธคุณลักษณะของสินคาเกินจริง 
หรือการไมหลอกลวงมอมเมาประชาชน เปรียบไดกับปยวาจา 
 ๓. Community Volunteering คือ การเสียสละแรงงาน แรงใจ และเวลา เพื่อบําเพ็ญ
สาธารณประโยชน เชน การเขารวมเปนอาสาสมัครชวยเหลือสังคมในโอกาสตางๆ การระแวดระวังใน
การดําเนินงานที่อาจสงผลกระทบตอสิ่งแวดลอมที่เปนไปโดยสมัครใจ เปนการแสดงออกถึงความ
รับผิดชอบตอสังคมในรูปแบบหน่ึง เปรียบไดกับอัตถจริยา 
 ๔. Equitable Treatment คือ การปฏิบัติอยางเทาเทียมกัน ซึ่งเปนหน่ึงในหลักการกํากับ
ดูแลกิจการที่ดี (Good Corporate Governance) ไมถือวาองคกรตนเปนใหญ เอาใจใสในสุขทุกข
ของผูมีสวนไดเสียอื่นๆ และรวมแกไขโดยไมเลือกปฏิบัติ ซึ่งหมายถึง การมีสวนรวม (Participation) 
ขององคกรในการดูแลสังคมอยางสม่ําเสมอ เปรียบไดกับสมานัตตตา ตัวแบบสังคหวัตถุ ๔ น้ี พิสูจน
ใหเห็นวา สามารถนํามาอธิบายและพัฒนาเปนวิธีการในการดําเนินกิจกรรมซีเอสอารขององคกร โดย
ไมไดมีความลาสมัยเลยแมแตนอย 
กกกกกกกก๒) พุทธวิธีครองใจคน : สังคหวัตถุ ๔๒๑๒ 
กกกกกกกกเคล็ดลับในการครองใจคน หรือ “พุทธวิธีครองใจคน” การทําใหคนรอบขางรักเรา  
พระสัมมาสัมพุทธเจาทรงสอนใหปรับที่ตัวของเราเอง คือตองทําตัวเราใหเปนคนนารักเสียกอนโดย
การปฏิบัติตามสังคหวัตถุ ๔ ซึ่งเปนการปฏิบัติ เพื่อยึดเหน่ียวนํ้าใจกัน ทําใหเกิดความเคารพรักใครนับ
ถือ เกรงอกเกรงใจกัน ไมวาใครก็ตาม เมื่อมีหลักสังควัตถุ ๔ น้ีก็จะทําให อยูรวมกันอยางมีความสุข 
กกกกกกกกเปนธรรมดาที่ทุกคนตางตองการความรักจาก คนรอบขางบางก็แสวงหาดวยความนารัก 
บางก็แตงตัวใหดูดี บางพูดจาหวานหู เพื่อรียกรองหาความรัก แตวิธีการเหลาน้ีก็ไมประสบผลสําเร็จ
เสมอไป นาแปลกที่วาบางคนไมจําเปน ตองทําตัวใหเดนดัง ไมตองแตงหนาทาปาก ไมมียศตําแหนงสูง 
แตกลับเปนที่รักของคนรอบขางได จะมีวิธีการใดที่เราจะผูกมัดใจคน จะสามารถครองใจคน ไดอยาง
ถูกตอง สังคหวัตถุ ๔ มีดวยกัน ๔ ประการคือ ทาน คือ การให พอใหแลว เขาไดสิ่งที่เขาตองการ เขา
ก็จะมีความรักเราข้ึนมา การใหทาน ไมไดหมายถึงการใหวัตถุสิ่งของ หรือเรียกวา อามิสทาน แตง
เพียงอยางเดียว ยังหมายรวมถึง การใหความรูเปนทานดวย ถาเปนความรูทางโลก เรียกวา วิทยาทาน 
ถาเปนความรูทางธรรมก็เรียก ธรรมทาน 
กกกกกกกกนอกจากน้ียังมีการใหที่สําคัญอีกอยางหน่ึง น่ันก็คือ การใหอภัย ไมถือโกรธเคืองกัน  
มีจิตเมตตา ปรารถนาดีตอกันหรือเรียกวาอภัยทาน คนเราอยูดวยกัน ก็เปนธรรมดา ที่จะตองมีการ
กระทบกระทั่งกันบาง ขัดใจกันบาง แตเมื่อขัดใจกันแลวก็ควรตองมีการใหอภัยกัน ใหเรามองแตขอดี
ของเขาเยอะๆ แลวความไมพอใจ ก็จะคอยๆ ลดลง จนหายไป เราก็จะมีแตความสุขใจ สบายใจ มี
ความรักความเมตตาที่พรอมจะมอบใหกับทุกคน จะไปที่ไหนใคร ๆ ก็รัก ปยวาจา คือ การพูดถอยคํา

                                                             
๒๑๒วัชรี  โชติรัตน, พุทธวิธีครองใจคน สังคหวัตถุ ๔, จุลสารบัณฑิตถาวร, (๒๒ ,๑๐ ,๒๕๕๑) : ๑๔. 



 
 ๑ ๒ ๔  

 

ที่เปนที่รัก คําพูดน้ีมีความสําคัญมาก จะทําใหคนรักเรา หรือเกลียดเราก็ไดพระสัมมาสัมพุทธเจาทรง
ใหหลักการพูดไวดังน้ี 
  ๑) ตองเปนคําจริง 
  ๒) เปนคําสุภาพไพเราะออนหวาน 
  ๓) พูดแลวกอใหเกิดประโยชน 
  ๔) พูดดวยจิตเมตตา 
  ๕) พูดถูกกาลเทศะคือถูกเวลาและสถานที่ 
กกกกกกกกนอกจากการพูดจาไพเราะแลว จะตองมีหางเสียงดวย เชน มีครับ มีคะ น่ีเปนการเพิ่ม
เสนหใหกับคนพูดไดเยอะเลยหลวงพอเคยเปรียบเอาไววา คําพูดที่ไพเราะมีหางเสียงน้ันก็เหมือน
ทองหยอดที่มีจะงอย หนอยๆ ก็เหมือนถอยคําที่ไพเราะ ๆ เมื่อพูดไปแลว คําพูดก็หวาน มีหางเสียง
เหน่ียวใจคนใหมาติดอยูที่เรา อัตถจริยาคือการทําตนใหเปนประโยชน ในขอน้ี แยกได ๒ ประเด็น คือ 
  ๑) การทําตัวของเราใหเปนคนมีมีประโยชน 
  ๒) การสรางประโยชนใหกับคนอื่น 
กกกกกกกกคือเราจะตองฝกตัวเของเราเองใหเปนคนมีประโยชน เพราะถาคนไหนเปนคนที่มี
ประโยชน คนๆน้ันจะเปนที่รักของคนอื่น ใครๆ ก็อยากเขาใกล วิธีทําใหเราเปนคนมีประโยชน ก็ทําได 
การหมั่นปรับปรุง พัฒนาความรู ความสามารถของเราใหย่ิงๆข้ึนไปตลอดเวลา และตองตองทําควบคู
ไปกับการพัฒนาคุณธรรมดวย เพราะเราจะเปนคนเกง อยางเดียวไมพอแตตองเปนคนดีดัวยเมื่อเรา
ฝกตัวเองใหเปนคนมีประโยชนแลว ก็ตองสรางประโยชนให กับคนอื่นดวยให การชวยเหลือเกื้อกูลกัน 
มีนํ้าใจไมตรีตอกัน เห็นอะไรชวยไดก็ชวย ไมน่ิงเฉยดูดาย ก็จะเปนที่รักของคนทั่วไปแมแตในสังคมที่
ถูกยกยองใหเกียรติยอมเปนบุคคลที่ทําคุณประโยชนแกหมูชนน้ันๆ เพราะฉะน้ันเมื่อเราอยูที่ใด เรา
ควรทําตัวใหเกิดประโยชน บุคคลใดก็ตามเปนบุคคลที่มีประโยชน บุคคลน้ัน จะเปนบุคคลที่นารัก 
สมานัตตตา การวางตนใหสม่ําเสมอ หมายถึง การวางตัวของเราใหสมกับฐานะ และบทบาทของ
ตัวเอง เชน เปนพี่เปนนอง เปนพอแมลูก เปนสามีภรรยา เราก็วางตัวใหเหมาะ พอดีตามน้ัน อยาง
แรกเลย ก็มีฐานะเปนลูกศิษยที่รักของคุณครู เปนลูกที่นารัก ของคุณพอคุณแม  ถาใครมีพี่ เราก็มี
ฐานะเปนนอง จะเห็นไดวา แตละคนก็จะมี หลายฐานะในตัวเอง ดังน้ัน เราจะตองศึกษาวา ในแตละ
ฐานะที่เราเปนอยู มีหนาที่อะไรบาง เมื่อศึกษาแลวก็ตอง ปฏิบัติตามหนาที่น้ันใหสมบูรณถาทําได
เชนน้ี เราก็จะเปนที่รักของคนรอบขาง แตถาใครเปนโจรอยู ก็ไมไดหมายความวา จะตองวางตัวใหสม
กับที่เปนโจร อันน้ีไมถือวาสมานัตตตา เพราะสมานัตตตายังหมายรวมถึงการทําตนใหสมกับที่เปนคน 
ก็คือ การปฏิบัติตนใหเปนคนดีที่โลกตองการ 
กกกกกกกก๓) พอเพียงภิวัตน : สังคหวัตถุ ๔๒๑๓ 
กกกกกกกกสังคมไทยในยุคสมัยที่ผานมามีการดําเนินกิจกรรมเศรษฐกิจพอเพียง ที่มีความเขมขน
มากกวาสังคมในตะวันตกเสียอีก อยางกรณีของการชวยเหลือเอื้อเฟอกันในงานที่ทํา จนกลายเปน
ประเพณีที่เรียกวา "การลงแขก" ก็เปนตัวอยางหน่ึง ที่เมื่อเปรียบเทียบกับวัฒนธรรมตะวันตกซึ่งคอน
ไปทางตางคนตางอยู ตัวใครตัวมัน ตองแขงขันกันเอาตัวรอด จึงดอยในเรื่องความสนิทสนมเกื้อกูลกัน

                                                             
๒๑๓พิพัฒน  ยอดพฤติการณ, พอเพียงภิวัตน : สังคหวัตถุ ๔, กรุงเทพธุรกิจ, ( ๒ ต.ค.๒๕๕๐) : ๒๓. 



 
 ๑ ๒ ๕  

 

ทางสังคม ดวยเหตุน้ี สังคมตะวันตกหรือกระทั่งสังคมในประเทศตะวันออกหลายประเทศที่ไดรับเอา
วัฒนธรรมการแขงขัน การชิงดีชิงเดนอยางเอาเปนเอาตาย จนเกิดความเครียด เกิดปญหาทางจิตใจ 
กําลังถวิลหาวิธีการดําเนินกิจกรรมทางธุรกิจที่มีความรับผิดชอบตอผูอื่นมากข้ึน  คํานึงถึงสังคม
สวนรวมมากข้ึน เปนที่นาสังเกตวา ปจจุบันกลุมคนช้ันปญญาชนชาติตะวันตกไดเดินทางเขามาศึกษา
และปฏิบัติธรรมในประเทศไทยเพื่อคนหาวิธีแกปญหาทางจิตใจเพิ่มมากข้ึนเหลาบรรดานักคิด
ชาวตะวันตกที่มีช่ือเสียงในวงการธุรกิจ ก็ไดเขียนตําราการบริหารจัดการซึ่งมีองคประกอบของการ
บริหารเชิงพุทธอยูอยางชัดแจง ฉะน้ัน องคกรธุรกิจในสังคมไทยแทนที่จะไปคนหาความรูจากตะวันตก 
ก็สามารถที่จะศึกษาความรูที่มีอยูในขอธรรมทั้งหลาย เชน สังคหวัตถุ ๔ ที่เกี่ยวของกับเรื่องความ
รับผิดชอบทางสังคม แลวนํามาใชกับการดําเนินธุรกิจไดโดยตรงทันที สังคหวัตถุ ๔ คือ หลักอันเปน
เครื่องยึดเหน่ียวบุคคล ใหอยูรวมกันในสังคมไดอยางปกติสุข สามารถใชวิธีการในการดําเนินกิจกรรม
ความรับผิดชอบตอสังคมของธุรกิจขององคการ โดยมีความสอดคลองกับบริบทของสังคมไทย ที่มี
อุปนิสัยของการสงเคราะหเกื้อกูลเปนพื้นฐานประกอบดวย 
 ๑. การให หรือการบริจาคในสิ่งที่ควรใหแกผูยากไร หรือแกผูที่ขาดแคลนกวา ทั้งในรูปของ
วัตถุสิ่งของ เชน การนําสิ่งของเครื่องใชไปแจกแกผูประสบภัย การทําบุญตามหลักศาสนา 

๒. การสื่อสารในสิ่งที่เปนคุณประโยชน สิ่งที่เปนสาระขอเท็จจริง ประกอบดวย เหตุผล และ
ความจริงใจ โดยไมกอใหเกิดความเขาใจผิด เชน การใหขอมูลผลิตภัณฑที่ถูกตองครบถวนแกผูบริโภค 
การไมโฆษณาประชาสัมพันธคุณลักษณะของสินคาเกินจริง 
 ๓. การบําเพ็ญสาธารณประโยชน เชน การเขารวมเปนอาสาสมัครชวยเหลือสังคมในโอกาส
ตางๆ การระแวดระวังในการดําเนินงานที่อาจสงผลกระทบตอสิ่งแวดลอมที่เปนไปโดยสมัครใจ 
 ๔. การปฏิบัติอยางเทาเทียมกัน ซึ่งเปนหน่ึงในหลักการกํากับดูแลกิจการที่ดี รวมแกไขโดยไม
เลือกปฏิบัติ 
 
หลักธรรมในพุทธศาสนาท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ 
กกกกกกกกการสรางความผูกพันตอองคการ มีรูปแบบและวิธีการตางๆ มากมายหลายวิธี ซึ่ง
หลักธรรมในพุทธศาสนาที่สามารถนํามาปฏิบัติแลวทําใหเกิดความผูกพันตอองคการ นอกจาก
หลักสังคหวัตถุ ๔ ที่ไดกลาวมาแลว ซึ่งผูวิจัยไดรวบรวมนําเสนอ ดังน้ี 
กกกกกกกกสารณียธรรม ๖๒๑๔  แปลวา ธรรมเปนที่ต้ังแหงความใหระลึกถึง, ธรรมเปนเหตุที่ระลึกถึง
กัน, หลักการอยูรวมกัน ไดแก๒๑๕ 
  ๑) เมตตากายกรรม : ต้ังเมตตากายกรรมในเพื่อนพรหมจรรย ทั้งตอหนาและลับ
หลัง (to be amiable in deed, openly and in private) คือ ชวยเหลือกิจธุระของผูรวมคณะดวย
ความเต็มใจ แสดงกิริยาอาการสุภาพ เคารพนับถือกัน ทั้งตอหนาและลับหลัง 

                                                             
๒๑๔ที.ปา.(ไทย) ๑๑/๓๑๗/๒๕๗. 
๒๑๕พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม, หนา ๒๐๐. 



 
 ๑ ๒ ๖  

 

  ๒) เมตตาวจีกรรม : ต้ังเมตตาวจีกรรมในเพื่อนพรหมจรรย ทั้งตอหนาและลับหลัง 
(to be amiable in word, openly and in private) คือ ชวยบอกแจงสิ่งที่เปนประโยชน สั่งสอน 
แนะนําตักเตือนดวยความหวังดี กลาววาจาสุภาพ แสดงความเคารพนับถือกัน ทั้งตอหนาและลับหลัง 
  ๓) เมตตามโนกรรม : ต้ังเมตตามโนกรรม ในเพื่อนพรหมจรรย ทั้งตอหนาและลับ
หลัง (to be amiable in thought, openly and in private) คือ ต้ังจิตปรารถนาดี คิดทําสิ่งที่เปน
ประโยชนแกกัน มองกันในแงดี มีหนาตาย้ิมแยมแจมใสตอกัน 
  ๔) สาธารณโภคี : ไดของสิ่งใดมาก็แบงปนกัน (to share any lawful gains with 
virtuous fellows) คือ เมื่อไดสิ่งใดมาโดยชอบธรรม แมเปนของเล็กนอย ก็ไมหวงไวผูเดียว นํามา
แบงปนเฉลี่ยเจือจาน ใหไดมีสวนรวมใชสอยบริโภคทั่วกัน  ขอน้ี ใช อัปปฏิวิภัตตโภคี ก็ได 
  ๕) สีลสามัญญตา : มีศีลบริสุทธ์ิเสมอกันกับเพื่อนพรหมจรรยทั้งหลาย ทั้งตอหนา
และลับหลัง (to keep without blemish the rules of conduct along with one’s fellows, 
openly and in private) คือ มีความประพฤติสุจริตดีงาม ถูกตองตามระเบียบวินัย ไมทําตนใหเปนที่
นารังเกียจของหมูคณะ 
  ๖) ทิฏฐิสามัญญตา : มีทิฏฐิดีงามเสมอกันเพื่อนพรหมจรรยทั้งหลาย ทั้งตอหนาและ
ลับหลัง (to be endowed with right views along with one’s fellows, openly and in 
private) คือ มีความเห็นชอบรวมกัน ในขอที่เปนหลักการสําคัญที่จะนําไปสูความหลุดพน สิ้นทุกข 
หรือขจัดปญหา 
กกกกกกกกธรรม ๖ ประการน้ี มีคุณคือ เปน สารณียะ (ทําใหเปนที่ระลึกถึง : making others to 
keep one in mind) เปน ปยกรณ (ทําใหเปนที่รัก : endearing) เปน ครุกรณ (ทําใหเปนที่เคารพ : 
bringing respect) เปนไปเพื่อ ความสงเคราะห (ความกลมกลืนเขาหากัน : conducing to 
sympathy or solidarity) เพื่อ ความไมวิวาท (to non quarrel) เพื่อ ความสามัคคี (to concord; 
harmony) และ เอกภาพ (ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน : to unity) 
กกกกกกกกสรุปไดวาการนําหลักสาราณียธรรม ๖ มาใชในการสรางความผูกพันตอองคการน้ัน หาก
จะใหประสบความสําเร็จอยางแทจริง ตองเกิดจากการกระทําที่มาจากใจจริงๆ เกิดจากความระลึกถึง 
มีความมุงมาดปรารถนาดี อยากใหองคการประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย ซึ่งจะสงผลตอความผูกพัน
ของพนักงานในทายที่สุดดวย 
กกกกกกกกพรหมวิหาร ๔ ๒๑๖ แปลวาธรรมเปนเครื่องอยูของพรหม หรือของทานผูเปนใหญ ธรรม
เครื่องอยูอยางประเสริฐ ธรรมประจําใจอันประเสริฐ หลักความประพฤติที่ประเสริฐบริสุทธ์ิ เปน
หลักธรรมสําหรับทุกคนที่ตองมีไวเปนหลักใจ และกํากับความประพฤติที่จะแสดงออก หรือปฏิบัติตอ
ผูอื่นอยางถูกตอง โดยสอดคลองกับสถานการณที่เขาประสบ จึงจะช่ือวาดําเนินชีวิตหมดจดและ
ปฏิบัติตนตอมนุษยสัตวทั้งหลายโดยชอบหลักธรรมน้ี ไดแก๒๑๗ 
  ๑) เมตตา (Loving – Kindness; Friendliness; Goodwill) ความรักใครปรารถนา
ดี อยากใหเขามีความสุข มีจิตอันแผไมตรีและคิดทําประโยชนแกมนุษยสัตวทั่วหนาโดยไมหวังผลตอบ 

                                                             
  ๒๑๖ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๓๐๘/๒๘๐. 
  ๒๑๗พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม, หนา ๑๔๘. 



 
 ๑ ๒ ๗  

 

แทนใด ๆ ไปที่ไหน ๆ ก็มีแตคนเอ็นดูรักใครอยากใกลชิด แมวาจะเพิ่งรูจักกันก็ตาม เพราะกระแสพลัง
ของความเมตตามีพลังมากที่สุด คือ เมตตาธรรมคํ้าจุนสังคม 
  ๒) กรุณา (Compassion) ความสงสารปรารถนาใหผูอื่นพนทุกข ใฝใจในอันจะปลด
เปลื้องบําบัดความทุกขยากเดือดรอนของปวงสัตวซึ่งความทุกขก็คือสิ่งที่เขามาเบียดเบียนใหเกิดความ
ไมสบายกายไมสบายใจ  และเกิดข้ึนจากปจจัยหลายประการดวยกันพระพุทธองคทรงสรุปไววาความ
ทุกขมี ๒ กลุมใหญ ๆ ดังน้ี 
   ๑. ทุกขโดยสภาวะ หรือเกิดจากเปลี่ยนแปลงตามธรรมชาติของรางกาย 
เชน การเกิด การเจ็บไข ความแก และความตาย 
   ๒. ทุกขจร หรือทุกขทางใจ อันเปนความทุกขที่เกิดจากสาเหตุที่อยูนอกตัว
เรา เชน เมื่อปรารถนาแลวไมสมหวังก็เปนทุกข การประสบกับสิ่งอันไมเปนที่รักก็เปนทุกข  
  ๓) มุทิตา (Sympathetic Joy ; Altruistic Joy) ความยินดีเมื่อผูอื่นไดดีมีสุข มีจิต
ผองใสบันเทิง กอปรดวยอาการแชมช่ืนเบิกบานอยูเสมอตอสัตวทั้งหลายผูดํารงในปกติสุขพลอยยินดี
ดวย เมื่อเขาไดดีมีสุข เจริญงอกงามย่ิงข้ึนไป ไมมีจิตใจริษยา โกรธเคือง ฟุงซานหรือนอยเน้ือตํ่าใจ 
เมื่อเห็นผูอื่นไดดีกวาตน เราตองหมั่นฝกหัดตนใหเปนคนที่มีมุทิตาอยูเสมอ เพราะจะเปนการสราง
ไมตรีและผูกมิตรกับผูอื่นไดงายและลึกซึ้ง 
  ๔) อุเบกขา (Equanimity; Neutrality; Poise) ความวางใจเปนกลาง อันจะให
ดํารงอยูในธรรมตามที่พิจารณาเห็นดวยปญญา คือ มีจิตเรียบตรงเที่ยงธรรมดุจตราช่ัง ไมเอนเอียง
ดวยรักและชัง พิจารณาเห็นกรรมที่สัตวทั้งหลายกระทําแลว อันควรไดรับผลดีหรือช่ัวสมควรแกเหตุ
อันตนประกอบพรอมที่จะวินิจฉัยและปฏิบัติไปตามธรรม รวมทั้งรูจักวางเฉย สงบใจมองดู ในเมื่อไมมี
กิจที่ควรทํา เพราะเขารับผิดชอบตนไดดีแลว เขาควรไดรับผลอันเหมาะสมกับความรับผิดชอบของ
ตน๒๑๘ 
กกกกกกกกสรุปไดวาการนําหลักพรหมวิหารธรรม ๔ มาใชในการสรางความผูกพันตอองคการน้ัน 
หากจะใหประสบความสําเร็จอยางแทจริง ตองเกิดจากการกระทําที่มาจากใจจริงๆ ไม ใชกระทําไป
เพราะเปนเพียงหนาที่เทาน้ัน แตตองมีความมุงมาดปรารถนาดีอยากใหองคการประสบผลสําเร็จตาม
เปาหมาย ซึ่งจะสงผลตอความผูกพันของพนักงานในทายที่สุดดวย 
กกกกกกกกอิทธิบาท ๔๒๑๙ หมายถึง ฐานหรือหนทางสูความสําเร็จ คุณเครื่องใหถึงความสําเร็จ ทาง
แหงความสําเร็จ หรือคุณธรรมที่นําไปสูความสําเร็จแหงผลที่มุงหมายเปนแนวทางการทํางานที่พระ
พุทธองคไดทรงสดับไวอยางแยบคาย อันประกอบดวย แนวปฏิบัติ ๔ ขอ คือ ฉันทะ วิริยะ จิตตะ 
วิมังสา ซึ่งแตละขอตางมีหนาที่เฉพาะของตนตอเน่ืองหนุนเสริมกัน จะขาดขอใดขอหน่ึงไปไมได 
เพราะเปนกระบวนการที่เช่ือมโยงกันทั้ง ๔ ขอ จึงจะทําใหประสบผลสําเร็จในชีวิตและการงานไดตาม
ความมุงหวังดังน้ี๒๒๐ 

                                                             
 ๒๑๘เรื่องเดียวกัน, หนา ๑๕. 
 ๒๑๙ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๒๓๑/๒๓๓. 
 ๒๒๐พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต) ,พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม , หนา ๑๘๖. 
 



 
 ๑ ๒ ๘  

 

  ๑) ฉันทะ (Will; Aspiration) ความพอใจ ส คือ ความตองการที่จะทํา ใฝใจรัก จะ
ทําสิ่งน่ันอยูเสมอและปรารถนาจะทําใหไดผลดีย่ิง ๆ ข้ึนไป ดังน้ัน เราจึงควรที่ จะไดฉันทะเปนคุณ 
ธรรมพื้นฐานที่สําคัญอันดับแรกเพื่อเปนกําลังใจที่จะนํากิจการงานทั้งหลายไปสูความสําเร็จ รุงเรือง 
ทั้งยังมีสวนทําใหเกิดคุณธรรมในขอตอ ๆ ไปทุกขอ และการใฝรู ก็คือจุดเริ่มตนของการพัฒนาทาง
ปญญาหรือการศึกษาทอดลองตาง ๆ ดวย 
  ๒) วิริยะ (Energy; Effort; Exertion) ความเพียร คือ มุงมั่น ทุมเท ขยันหมั่น
ประกอบสิ่งน้ันดวยความพยายาม เขมแข็ง อดทน เอาธุระ ไมทอถอย เปนความเพียรพยายามอยาง
สูงที่จะทําตามฉันทะหรือศรัทธาของตัวเอง หากเราไมมีความเพียรแลวก็อนุมานไดวา เรามีฉันทะ
หลอก ๆ หรือศรัทธาหลอก ๆ ทั้งโกหกตัวเองและหลอกผูอื่น ซึ่งผลงานที่ไดทําออกมาน้ันก็จะเปน
ตัวช้ีวัดวาทําเพื่ออะไร 
  ๓) จิตตะ (Thoughtfulness; Active Thought) ความคิด คือ ต้ังจิตรับรูในสิ่งที่ทํา
และทําสิ่งน้ันดวยความคิด เอาจิตฝกใฝไมปลอยใจใหฟุงซานเลื่อนลอย เอาใจจดจออยางมีสมาธิ ทําให
เกิดความรอบคอบ การตัดสินใจทําอะไรก็จะเกิดความผิดพลาดนอยตามไปดวย ถาเรามีจิตใจที่จดจอ
ตอสิ่งที่เราคิด ที่เราทําและรับผิดชอบแลว ไมวาจะเปนเรื่องหนาที่หรือการงานอะไรก็ตามทุกอยางจะ
สําเร็จไดดวยดีดังประสงคเสมอ 
  ๔) วิมังสา (Investigation; Examination; Reasoning; Testing) ความไตรตรอง 
หรือทดลอง คือ หมั่นใจปญญาพิจารณาใครครวญตรวจตราหาเหตุผลและตรวจสอบขอบกพรองในสิ่ง
ที่ทําน่ัน มีการวางแผน วัดผล คิดคนวิธีแกไขปรับปรุง เปนตน 
กกกกกกกกดังน้ัน วิมังสา จึงเปนการทบทวนในสิ่งที่ไดคิดไดทํามา อันเกิดจากความพอใจ (ฉันทะ) แลว
ทําดวยความมุงมั่น (วิริยะ) อยางใจจดใจจอ และรับผิดชอบ (จิตตะ) โดยใชวิจารณญาณอยางรอบรูและ
รอบคอบ จึงนําไปสูการทบทวนตัวเองและทบทวนองคกรหรือทบทวนขบวนการ ทบทวนในสิ่งที่ไดคิด สิ่ง
ที่ไดทําผานมาวา เกิดผลดีผลเสียอยางไร เพื่อปรับปรุงแกไขใหดีย่ิงข้ึน  ดังน้ัน หลักธรรมวิมังสาขอน้ี จึง
รวมความหมายของคําวา ปญญา ไวอยางเต็มที ่
กกกกกกกกสรุปไดวาการนําอิทธิบาท ๔ มาใชในการสรางความผูกพันตอองคการน้ัน พนักงานผูนํามา
ปฏิบัติในการทํางานจะตองเกิดจากการใฝใจรักที่จะทํา และตองกระทําดวยความรอบคอบอยางมุงมั่น 
เขมแข็ง อดทน ทั้งยังตองมีการพิจารณาไตรตรอง เพื่อตรวจสอบหาขอบกพรองตาง ๆ สําหรับใช
แกไขปรับปรุงใหการบริการน้ันเปนไปอยางสะดวก รวดเร็ว ถูกตอง และอยากใหองคการประสบ
ผลสําเร็จตามเปาหมาย ซึ่งจะสงผลตอความผูกพันของพนักงานในทายที่สุดดวย 
กกกกกกกกฆราวาสธรรม ๔๒๒๑ คือ หลักธรรมสําหรับฆราวาส, ธรรมสําหรับการครองเรือน, 
หลักการครองชีวิตของคฤหัสถ ธรรมะสําหรับความเปนฆราวาสที่ดี เปนประชาชนที่ดี หรือเปน
ผูรวมงานที่ดี ซึ่งมีอยู ๔ ขอดวยกัน คือ๒๒๒ 
  ๑) สัจจะ (Truth and Honesty) ความจริง, ซื่อตรง ซื่อสัตย จริงใจ พูดจริง ทํา
จริง เปนเหตุใหนํามาซึ่งความเช่ือถือหรือไววางใจกัน ดวยการฝกใหเปนคนจริง มีหลักเกณฑซึ่งเปนผล

                                                             
 ๒๒๑ขุ.สุ. (ไทย) ๒๕/๓๑๑/๓๖๑. 
 ๒๒๒พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต),พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม, หนา ๑๓๕. 



 
 ๑ ๒ ๙  

 

ที่ไดมาจากการพูดจริง ทําจริง ทั้งจริงตอตัวเองและจริงตอผูอื่น จริงตอเวลา จริงตอหนาที่การงาน ซึ ่ง
บุคคลประเภทน้ีจะแสดงความรับผิดชอบออกได  
 ดังน้ัน คนที่มีสัจจะ เขาจึงมีหลักประจําใจงาย ๆ วา ไมวาจะทําอะไรก็ตองทําใหดี
ที่สุดจะพูดจาอะไรก็ตองชัดเจนที่สุด ทั้งยังมีจิตใจก็มั่นคงในศีลธรรม จึงทําใหประสบความสําเร็จและ
เจริญ กาวหนาอยางรวดเร็ว 
  ๒) ทมะ (Taming and Training Oneself; Adjustment) การฝกฝน, การขมใจ 
ฝกนิสัย ปรับตัว, รูจักควบคุมจิตใจ ฝกหัดดัดนิสัย แกไขขอบกพรอง ปรับปรุงตนใหเจริญกาวหนาดวย
สติปญญา สัจจะจะไปไมไดถาหากเราไมรูจักควบคุมจิตใจตัวเอง ซึ่งจิตมันจะคิดวุนวายสับสนดวย
อํานาจแหงกิเลส คือ รัก โลภ โกรธ หลง เขาครอบงํา จะทําใหตัวเราทิ้งสัจจะ เราจึงตองเอาทมะเขา
ควบคุมกํากับจิตใจตัวเองใหมีสติ และปญญาเพื่อรูเทาทันจะไดรักษาสัจจะน้ันไวได ผูที่มีทมะ เปน
หลักธรรมประจําใจจึงตองสามารถหยุดตัวเองได คือ ชนะใจตัวเอง ไมกระทําในเรื่องที่เสียหาย ไมทํา
ความช่ัว ไมถลําไปในทางที่เสื่อม น่ันคือ ตองรักษา ศีล ๕ ได และไมยุงเกี่ยวกับอบายมุขทั้งปวง 
 ๓) ขันติ (Tolerance; Forbearance) ความอดทน, ต้ังหนาทําหนาที่การงานดวย
ความขยันหมั่นเพียร เขมแข็ง อดทน ไมหว่ันไหว มั่นในจุดหมาย ไมทอถอย เปนคุณธรรมที่มี
ความสําคัญมากใชควบคุมพฤติกรรมอันไมพึงประสงคของทั้งคนและสัตว เปนบารมีธรรมใน
พระพุทธศาสนา  
  ๔) จาคะ (Liberality; Generosity) ความเสียสละ สละกิเลส สละความสุขสบาย 
และผลประโยชนสวนตนได การสละสิ่งของอันเปนของ ๆ ตนแกบุคคลที่ควรจะใหปน การสละ
อารมณบูดและเนาออกจากใจ จะทําใหใจสะอาด สงบ สดช่ืน เบิกบาน พรอมที่จะรับฟงความทุกข 
ความคิดเห็นและความตองการของผูอื่น พรอมที่จะรวมมือ ชวยเหลือ เอื้อเฟอ เผื่อแผ จิตใจไมมีความ
คับแคบเห็นแกตนหรือเอาแต ใจตัว มีนํ้าใจใหแกกัน 
กกกกกกกกสรุปไดวาการนําฆราวาสธรรม ๔ มาใชในการสรางความผูกพันตอองคการน้ัน พนักงาน
ผูนํามาปฏิบัติในการทํางานจะตองเกิดจากการการปฏิบัติอยางซื่อตรง จริงใจ การใหคําช้ีแจงแนะนํา
ขอขัดของตาง ๆ เปนไปอยางถูกตอง บางครั้งเมื่อมีปญหาความขัดแยงหรือการกระทบกระทั่งกัน
พนักงานอื่นๆ ก็สามารถควบคุมจิตใจตนเองได และพรอมที่จะชวยเหลือใหความเอื้อเฟอเผื่อแผเพื่อน
รวมงาน และอยากใหองคการประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย ซึ่งจะสงผลตอความผูกพันของพนักงาน
ในทายที่สุดดวย 
กกกกกกกกกัลยาณมิตรธรรม ๗๒๒๓  คือ มีผูแนะนําสั่งสอน ที่ปรึกษา เพื่อนที่คบหา และบุคคลผู
แวดลอมที่ดี, การรูจักเลือกเสวนาบุคคล หรือเขารวมหมูกับทานผูทรงปญญา ที่มีความรูความสามารถ 
ซึ่งจะชวยแนะนํา สั่งสอน ชักจูง ชวยเหลือ ช้ีชองทาง เปนแบบอยางตลอดจนเปนเครื่องอุดหนุน
เกื้อกูลแกกัน ใหดําเนินกาวหนาไปดวยดี ในการศึกษาอบรม การครองชีวิต การประกอบกิจการและ
ธรรมปฏิบัติในคัมภีรวิสุทธิมัคค ไดยกตัวอยางไว เชน พระพุทธเจา พระอรหันตสาวก ครู อาจารย 
และทานผูเปนพหูสูตทรงปญญา สามารถสั่งสอนแนะนําเปนที่ปรึกษาได แมจะออนวัยกวา๒๒๔ 

                                                             
 ๒๒๓อง.ฺสตฺตก. (ไทย) ๒๓/๓๔/๓๓. 
 ๒๒๔พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม, หนา ๖๕. 



 
 ๑ ๓ ๐  

 

กกกกกกกกคุณสมบัติของกัลยาณมิตร๒๒๕  
  ๑) ปโย นารัก คือ เขาถึงจิตใจ สรางความรูสึกสนิทสนม เปนกันเอง ใหผูอื่นอยาก
เขาใกล อยากเขาไปขอคําแนะนําปรึกษาหารือ ผูใหบริการจึงตองมีหลักธรรม คือ พรหมวิหาร ๔, 
สังคหวัตถุ ๔ และอิทธิบาท ๔ เปนตน 
  ๒) ครุ นาเคารพ คือ มีความประพฤติสมควรแกฐานะ ทําใหเกิดความรูสึกอบอุนใจ 
เปนที่พึ่งไดและปลอดภัย  ดําเนินชีวิตตามหลักวิชาการ ความรู หรือตามหลักธรรมของพระศาสนา 
  ๓) ภาวนีโย  นาเจริญใจ หรือนายกยองในฐานทรงคุณ คือ มีความรูจริง ทรงภูมิ
ปญญาแทจริง และเปนผูที่ฝกฝนปรับปรุงตนเองอยูเสมอ เปนที่นายกยองควรเอาอยาง ทําใหผูเอยอาง
และรําลึกถึงดวยความซาบซึ้งมั่นใจและภูมิใจ พูดถึงอยางอบอาจ อยางมั่นใจ เปนผูแสวงหาความรูอยู
เสมอ 
  ๔) วัตตา รูจักพูดใหไดผล รูจักช้ีแจงใหเขาใจ รูวาเมื่อไรควรพูดอะไร อยางไร 
และกับใคร คอยใหคําแนะนําวากลาวตักเตือน เปนที่ปรึกษาที่ดี ซึ่งก็คือ ตองเปนนักสื่อสารที่ดี เอาใจ
ใสสื่อสารกับผูรวมไปดวยอยูเสมอ เพื่อใหรูและเขาใจตรงกัน เปนตน  
  ๕) วจนักขโม  อดทนตอถอยคํา คือ พรอมที่จะรับฟงคําปรึกษา ซักถาม แมจะ
จุกจิก ตลอดจนทนตอคําที่ลวงเกินและคําตักเตือนวิพากษตาง ๆ สอดทนฟงไดไมเบื่อหนาย ไมเสีย
อารมณ การที่เอาแตพูดอยางเดียวโดยไมยอมรับฟงผูอื่นน้ัน ไมใชการกระทําที่ถูกตอง เราตองรูจัก
ยอมรับฟงดวย เพราะการรังฟงเปนสวนหน่ึงของการสื่อสารใหไดผล แมวาเขาพูดมาจะไมถูกใจกท็นได  
  ๖) คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา แถลงเรื่องล้ําลึกได คือ กลาวช้ีแจงเรื่องตาง ๆ ที่
ยุงยาก ลึกซึ้ง ใหเขาใจได ปญหาอะไรที่หนักและยาก ก็เอามาช้ีแจงอธิบาย ชวยทําใหเพื่อนรวมงาน
หรือผูเกี่ยวของมีความกระจางแจง เรื่องที่ลึกล้ําที่ยากก็ทําใหต้ืนใหงายได  
  ๗) โน จัฎฐาเน นิโยชะเย ไมชักนําในอฐาน คือ ไมชักจูงไปในทางที่เสื่อมเสีย 
หรือ เรื่องเหลวไหลไมสมควร ที่ไมเปนประโยชน ไมใชสาระที่ไมเกี่ยวกีบจุดมุงหมาย๒๒๖ 
 สรุปไดวาการนําหลักกัลยามิตรธรรม ๗ มาใชในการสรางความผูกพันตอองคการน้ัน 
พนักงานผูนํามาปฏิบัติ จะตองมีความมุงมาดปรารถนาดี เต็มใจที่จะชวยเหลือเพื่อนรวมงาน และ
องคการอยางเต็มความสามารถ เมื่อมีปญหาติดขัดหรือขัดของดานเอกสาร ก็คิดหาวิธีแกไข ชวย
คลี่คลายปญหา เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานอยางครบถวนบริบูรณ และอยากใหองคการประสบ
ผลสําเร็จตามเปาหมาย ซึ่งจะสงผลตอความผูกพันของพนักงานในทายที่สุดดวย 
กกกกกกกกทิศ ๖๒๒๗ คือ บุคคลประเภทตางๆ ที่เราตองเกี่ยวของสัมพันธทางสังคม ดุจทิศที่อยู
รอบตัว ไดแก 
  ๑) ปุรัตถิมทิศ (ทิศเบื้องหนา คือ ทิศตะวันออก ไดแก มารดาบิดา) 

                                                             
 ๒๒๕พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พุทธธรรม (ฉบับเดิม), พิมพครั้งที่ ๒๒, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ
บริษัท ธรรมสาร จํากัด, ๒๕๔๖), หนา ๒๖๕. 
 ๒๒๖พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พุทธธรรม, พิมพครั้งที่ ๑๐, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพบริษัท 
สหธรรมมิก จํากัด, ๒๕๔๖), หนา ๖๓๒ – ๖๓๓. 
   ๒๒๗ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๑๙๘-๒๐๔/๒๐๒-๒๐๖. 



 
 ๑ ๓ ๑  

 

  ๒) ทักขิณทิศ (ทิศเบื้องขวา คือ ทิศใต ไดแก ครูอาจารย) 
  ๓) ปจฉิมทิศ (ทิศเบื้องหลัง ทิศตะวันตก ไดแก บุตรภรรยา) 
  ๔) อุตตรทิศ (ทิศเบื้องซาย ทิศเหนือ ไดแก มิตรสหาย) 
  ๕) เหฏฐิมทิศ (ทิศเบื้องลาง ไดแก คนรับใชและคนงาน) 
  ๖) อุปริมทิศ (ทิศเบื้องบน ไดแก สมณพราหมณ คือ พระสงฆ) 
กกกกกกกกซึ่งในที่ น้ีจะกลาวถึงเฉพาะที่มีผลทําใหเกิดความผูกพันตอองคการ คือ เหฏฐิมทิศ  
(ทิศเบื้องลาง ไดแก คนรับใชและคนงาน เพราะเปนผูชวยทําการงานตางๆ เปนฐานกําลังให 
(servants and workmen as the nadir) 
กกกกกกกกหนาที่สําคัญของทิศทั้ง ๖ ที่พระสัมมาสัมพุทธเจาตรัสไวโดยยอมีอยู ๓ เรื่องใหญ ๆ  
   ๑. เปนแหลงกําเนิดและเปนแหลงปลูกฝงนิสัยใจคอ คือ นิสัยของคนเราน้ัน
ไดมาจากทิศ ๖ ซึ่งเมื่อสรุปแลวจะเหลือแค บาน วัด โรงเรียนน่ีเอง 
   ๒. เปนแหลงกําเนิดและเปนแหลงปลูกฝงความเกงความดี คือ ทิศ เปน
แหลงกําเนิด เปนแหลงปลูกฝงความเกงความดี หรือความรู ความสามารถ และคุณธรรมประจําใจ  
   ๓. เปนแหลงกําเนิดและเปนแหลงปลูกฝงความสุขความเจริญ คือ ทิศ ๖ 
เปนแหลงกําเนิดและเปนแหลงปลูกฝงความสุขความเจริญของคนในสังคม ทั้งชาติน้ีและชาติหนา  
ไมใชเพียงเฉพาะของใครคนใดคนหน่ึงเทาน้ัน 
 รายละเอียดทิศ ๖ ขอที่ ๕ มีดังน้ี 
  ก. นายพึงบํารุงคนรับใชและคนงาน ผูเปนทิศเบื้องลาง ดังน้ี 
   ๑.จัดการงานใหทําตามความเหมาะสมกับกําลังความสามารถ 
   ๒.ใหคาจางรางวัลสมควรแกงานและความเปนอยู 
   ๓.จัดสวัสดิการดี มีชวยรักษาพยาบาลใหยามเจ็บไข เปนตน 
   ๔.ไดของแปลกๆ พิเศษมา ก็แบงปนให 
   ๕.ใหมีวันหยุดและพักผอนหยอนใจตามโอกาสอันควร 
  ข. คนรับใชและคนงานยอมอนุเคราะหนาย  
   ๑.เริ่มทําการงานกอนนาย 
   ๒.เลิกงานทีหลังนาย 
   ๓.ถือเอาแตของที่นายให 
   ๔.ทําการงานใหเรียบรอยและดีย่ิงข้ึน 
   ๕.นําเกียรติคุณของนายไป 
กกกกกกกกสรุปไดวาการนําหลักทิศ ๖ ขอที่ ๕ มาใชในการสรางความผูกพันตอองคการน้ัน ผูนํามา
ปฏิบัติ ทั้งที่ เปนนาย (หมายถึงผูบริหาร) และผูรับใช (หมายถึงพนักงาน) จะตองมีความมุงมาด
ปรารถนาดี เต็มใจที่จะชวยเหลือซึ่งกันและกัน และอยากใหองคการประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย 
ซึ่งจะสงผลตอความผูกพันของพนักงานในทายที่สุดดวย 
 
 
 



 
 ๑ ๓ ๒  

 

 
กกกกกกกกดังน้ัน อาจพอสรุปแนวคิดเกี่ยวกับหลักธรรมในพุทธศาสนาที่มีผลตอความผูกพันตอ
องคกร ผลการศึกษาของนักวิชาการตาง ๆ  ผูวิจัยไดสังเคราะหประมวลแนวคิดหลักเกี่ยวกับหลักธรรม
ในพุทธศาสนาที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรโดยมีแนวคิดหลักที่เกี่ยวของสามารถสรุปไดตามตาราง
ที่ ๒.๒๒ ดังตอไปน้ี  
 

ตารางท่ี ๒.๒๒  หลักธรรมทางพุทธศาสนาที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร 
นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 

ที.ปา.(ไทย) ๑๑/๓๑๗/๒๕๗ สาราณียธรรม ๖ 

พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต) 
(๒๕๕๑, หนา ๒๐๐) 

๑. เมตตากายกรรม 
๒. เมตตาวจีกรรม 
๓. เมตตามโนกรรม 
๔. สารณโภคี 
๕. สีลสามัญญตา 
๖. ทิฎฐิสามัญญตา 

ที.ปา.(ไทย) ๑๑/๓๐๘/๒๘๐ พรหมวิหาร ๔ 

ที.ปา.(ไทย) ๑//๓๒๑/๒๓๓ อิทธิบาท ๔ 

ขุ.ส.ุ(ไทย) ๒๕/๓๑๑/๓๖๑ ฆราวาสธรรม ๔ 

องฺ.สตฺตก.(ไทย) ๒๓/๓๔/๓๓ กัลยาณมิตรธรรม ๗ 

ที.ปา.(ไทย) ๑๑/๑๙๘-๒๐๔/
๒๐๒-๒๐๖ 

ทิศ ๖ 

 
แนวคิดเก่ียวกับไตรสิกขา 

พระพุทธองคทรงแสดงหลักการศึกษาตามแนวทางพระพุทธศาสนาไวในพระไตรปฎกวา    
ภิกษุทั้งหลาย  สิกขา  ๓  ประการน้ี 

สิกขา  ๓  ประการมี  อะไรบาง คือ  
๑. อธิศีลสิกขา 
๒. อธิจิตสิกขา 
๓. อธิปญญาสิกขา๒๒๘ 
พุทธพจนขางตน  ถือเปนคําจํากัดความที่พุทธศาสนิกชนทั้งหลายควรศึกษาใหรูแจงดัง 

ความหมายของไตรสิกขาในพจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม วา ขอปฏิบัติที่เปนหลัก 
 

                                                             
๒๒๘องฺ.ติก. ( ไทย ) ๒๐/๘๗/๓๑๒, ๒๐/๙๐/๓๑๘, ขุ.ม.(ไทย) ๒๙/๑๐/๔๘-๔๙. 



 
 ๑ ๓ ๓  

 

สําหรับศึกษา ๓ ประการ เพื่อฝกหัดอบรม กาย วาจา จิตใจ และปญญา ใหย่ิงข้ึนไป จนบรรลุ
เปาหมายสูงสุดคือพระนิพพาน๒๒๙ 

คําวา  ไตรสิกขา  มีรากศัพทมาจากคําสองคํา คือ ๑) ไตร หรือ ตรี เปนภาษาสันสกฤต
ตรงกับภาษาบาลีวา ติ แปลวา สาม และ  ๒) คําวา สิกฺขา เปนภาษาบาลี ตรงกับภาษาสันสกฤตวา 
ศิกฺษา หมายถึง  การศึกษา  การปฏิบัติ  และการอบรมความประพฤติใหบริสุทธ์ิ๒๓๐ 

สวนคําวา ติ หรือ ไตร น้ัน หมายถึง องคประกอบ ๓ ประการ คือ อธิศีลสิกขา,อธิจิต
สิกขา, อธิปญญาสิกขา หรือ  ศีล  สมาธิ  ปญญา  โดยมีความหมายตามพระไตรปฎกดังน้ี 

๑)  อธิศีลสิกขา  (สิกขาคือศีลอันยิ่ง ) หมายถึง  ขอปฏิบัติสําหรับฝกอบรมในทาง
ความประพฤติอยางสูง   ดังคําอธิบายในคุหัฏฐกสุตตนิเทส   คัมภีรมหานีทเทส วา  

อธิศีลสิกขาเปนอยางไร คือ ภิกษุในพระธรรมวินัยน้ี เปนผูมีศีล สํารวมดวยความสังวรใน
พระปาติโมกข สมบูรณดวยอาจาระและโคจร เห็นภัยในโทษเพียงเล็กนอย สมาทานศึกษาในสิกขาบท
ทั้งหลายอยูคือ สีลขันธเล็ก สีลขันธใหญ ศีลเปนที่พึง เปนเบื้องตน เปนความประพฤติ เปนความ
สํารวม เปนความระวัง เปนหัวหนา เปนประธานเพื่อความถึงพรอมแหงธรรมที่เปนกุศล น้ีช่ือวา 
อธิศีลสิกขา๒๓๑ 

โดยการฝกอบรมศีลน้ัน มุงเนนที่การสํารวมเพื่อใหเกิดความบริสุทธ์ิในการกระทําเปน
เกราะกั้นกิเลสทั้งหลายที่จะกอใหเกิดความเดือดรอน และการเบียดเบียน ดังที่แสดงในมาติกากถา 
คัมภีรปฏิสัมภิทามรรควา  “เนกขัมมะ  ช่ือวา  สีลวิสุทธิ  เพราะมีความหมายวา  กั้นกามฉันทะ...
ความสํารวม ช่ือวา อธิศีลสิกขา... อพยาบาท ช่ืวา สีลวิสุทธิ เพราะมีความหมายวา กั้นพยาบาท...
อรหัตตมรรค ช่ือวา สีลวิสุทธิ เพราะมีความหมายวา กั้นกิเลสทั้งปวง”๒๓๒ 

๒ ) อธิจิตสิกขา  (สิกขาคือจิตอันยิ่ง)  หมายถึง ขอปฏิบัติสําหรับฝกอบรมจิตเพื่อให
เกิดคุณธรรมเชนสมาธิอยางสูงการสงัดจากกามและอกุศลธรรมทั้งหลายดังคําอธิบาย ในคุหัฏฐกสุตต   
นิเทส  คัมภีรมหานิทเทส วา  

อธิจิตสิกขา  เปนอยางไร  คือ  ภิกษุในธรรมวินัยน้ี  สงัดจากกามและอกุศลธรรมทั้ง 
หลายบรรลุปฐมฌานที่มีวิตก วิจาร ปติและสุข อันเกิดจากวิเวกอยู เพราะวิตกวิจาร สงบระงับไปแลว  
บรรลุติยฌาน  มีความผองใสในภายใน  มีภาวะที่จิตเปนหน่ึงผุดข้ึน  ไมมีวิตก  ไมมีวิจาร  มีแตปติ
และสุขที่เกิดจากสมาธิอยูเพราะปติจางคลายไป  มีอุเบกขา  มีสติสัมปชัญญะ  เสวยสุขดวยนามกาย 
บรรลุตติยฌานที่พระอริยะทั้งหลายสรรเสริญวา ผูมีอุเบกขา มีสติอยูเปนสุขเพราะละสุขและทุกขได
แลว  เพราะโสมนัสและโทมนัสดับไปกอนแลว  บรรลุจตุตถฌานที่ไมมีทุกข  ไมมีสุข มีสติบริสุทธ์ิ
เพราะอุเบกขาอยูน้ี ช่ือวา อธิจิตสิกขา๒๓๓ 

                                                             
๒๒๙ดูรายละเอียดใน พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม 

พิมพครั้งที่ ๑๒, (กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖) , หนา ๑๐๗. 
๒๓๐องฺ.ติก. (ไทย) ๒๐/๙๑/๓๒๐. 
๒๓๑ขุ.ม. (ไทย ) ๒๙/๑๐/๔๘. 
๒๓๒ขุ.ป. (ไทย) ๓๑/๔๐/๖๐๖. 
๒๓๓ขุ.ม. (ไทย) ๒๙/๑๐/๔๙. 



 
 ๑ ๓ ๔  

 

โดยการฝกอบรมจิตน้ัน มุงเนนที่ความต้ังมั่นแหงจิต, การทําใจใหสงบแนวแนเพื่อใหจิต
บริสุทธ์ิ  ไมฟุงซาน  เปนกลาง  ปราศจากอคติ ดังที่แสดงในมาติกากถา คัมภีรปฏิสัมภิทามรรควา 
“ช่ือวาจิตตวิสุทธิ เพราะมีความหมายวา ไมฟุงซาน. . . ความไมฟุงซาน ช่ือวา อธิจิตสกิขา”๒๓๔ 

๓) อธิปญญาสิกขา (สิกขาคือปญญาอันย่ิง) หมายถึง  ขอปฏิบัติสําหรับฝกอบรมปญญา
เพื่อใหเกิดความรูแจงอยางสูง  การรูชัดตามความเปนจริงในอริยสัจ  ๔  เปนลําดับไป  จนทําใหแจง
ทั้งเจโตวิมุติ  และปญญาวิมุติ  สามารถทําลายอาสวะกิเลสใหหมดไป  ดังคําอธิบายในคุหัฏฐกสุตตนิ
เทส   คัมภีรมหานิทเทส วา 

อธิปญญาสิกขา เปนอยางไร คือภิกษุในธรรมวินัยน้ี เปนผูมีปญญา ประกอบดวยปญญา
อันประเสริฐหย่ังถึงความเกิดและความดับ เพิกถอนกิเลสใหบรรลุถึงความสิ้นทุกขโดยชอบเธอรูตาม
ความเปนจริงวา“น้ีทุกข”...“น้ีทุกขสมุทัย (เหตุเกิดทุกข)”...“น้ีทุกขนิโรธ (ความดับทุกข )”... “น้ีทุกข
นิโรธคามินีปฏิปทา (ขอปฏิบัติเครื่องดําเนินไปสูความดับทุกข)” เธอรูตามความเปนจริงวา “เหลาน้ีอา
สวะ” ... “น้ีอาสวสมุทัย”... “น้ีอาสวนิโรธ”... “น้ีอาสวนิโรธคามินีปฏิปทา” น้ีช่ือวา อธิปญญ
สิกขา๒๓๕ 

โดยการฝกอบรมปญญาน้ัน มุงเนนที่การรูและเขาใจสิ่งทั้งหลายตามความเปนจริงเพื่อ 
ใหเกิดคามเห็นที่บริสุทธ์ิ  จึงจะสามารถทําลายกิเลสได  ดังแสดงในมาติกากถา  คัมภีปฏิสัมภิทามรรควา  
“ช่ือวาทิฏฐิวิสุทธิ”  เพราะมีความหมายวาเห็น...  ความเห็นช่ือวาอธิปญญาสิกขา๒๓๖ 

การฝกอบรมทั้ง ๓ ดาน จึงมีวัตถุประสงคโดยรวมเพื่อการทําลายกิเลสอันเปนเครื่องเศรา
หมองของบุคคล ดังที่พระพุทธองคทรงดํารัสวา “สําหรับบุคคลผูต่ืนอยูตลอดเวลา หมั่นศึกษา
ไตรสิกขาทั้งกลางวันและกลางคืน นอมจิตเขาหานิพพาน อาสวะทั้งหลาย ยอมต้ังอยูไมได”๒๓๗ ทั้งน้ี 
พระสารีบุตรไดแสดงอรรถาธิบายวัตถุประสงคเพิ่มเติมไวในคัมภีรมหานิเทส๒๓๘ วา  

๑. เพื่อไมประพฤติผิดทางกาย วาจา ใจ เพราะรูในเหตุที่ทําใหประพฤติผิดน้ัน 
๒. เพื่อละเมถุนธรรม เพราะรูวาเปนเหตุใหเกิดความเสื่อมยศและเกียรติของสมณะ 
๓. เพื่อกําจัดราคะในรูป เสียง กลิ่น รส และผัสสะ 
๔. เพื่อทางแหงญาณ เพราะรูเหตุแหง ความลังเลสงสัยวาเกิดจากสิ่งที่นาปรารถนาและ

สิ่งที่ไมปรารถนา 
๕. เพื่อกําจัดมลทินของตน คือ ราคะ โทสะ โมหะ มานะ  ทิฏฐิ  กิเลส ทุจริต  มิจฉาทิฏฐิ 

มิจฉาสังกัปปะ มิจฉาวาจา มิจฉากัมมันตะ มิจฉาอาชีวะ มิจฉาวายามะ มิจฉาสติ มิจฉาสมาธิ  มิจฉา
ญาณ  มิจฉาวิมุตติ  เพราะไดสมาทานไตรสิกขาสึงมีสมาธิ มีสติ มีปญญาที่รักษาตน 

 
 

                                                             
๒๓๔ขุ.ป. (ไทย) ๓๐/๔๑/๖๐๖-๖๐๗. 
๒๓๕ขุ.ม. (ไทย) ๒๙/๑๐/๔๙. 
๒๓๖ขุ.ป. (ไทย) ๓๑/๔๑/๖๐๖-๖๐๗. 
๒๓๗ขุ.ธ. (ไทย) ๒๕/๒๒๖/๑๐๓. 
๒๓๘ขุ.ม. (ไทย)  ๒๙/๑๐/๕๐, ๒๙/๕๒/๑๘๒,  ๒๙/๑๐๓/๓๑๙,  ๒๙/๑๙๗/๕๔๗ -๕๗๙, ๒๙/๒๐๙/๖๑๔-

๖๑๕. 



 
 ๑ ๓ ๕  

 

ความหมายของไตรสิกขา 
เพื่อใหเขาใจความหมายของไตรสิกขามากย่ิงข้ึน ผูวิจัยจึงรวบรวมคําอธิบายจากวรรณ 

กรรมช้ันรองลงมา ซึ่งอรรถกถาจารยและนักวิชาการรวมสมัยไดขยายความเพิ่มเติมจากพระไตรปฎก    
มาแสดงไว  ดังตอไปน้ี กลาวคือ การศึกษาและขอบเขตของการศึกษา ไวในวิมุตติมรรควา สิกขา 
หมายถึง  การศึกษาเรื่องที่ควรศึกษา การศึกษาอันยอดเย่ียมและการศึกษาเพื่อความเปนพระอเสขะ  
(ผูไมตองศึกษา) ๒๓๙ ซึ่งในคัมภีรวิสุทธิมรรควา  ไตรสิกขาเปนทั้งหลักการและวิธีปฏิบัติเพื่อใหสามารถ
ลวงพนจากอบาย, กามธาตุ และภพทั้งปวง โดยมีเปาหมายที่การบรรลุพระนิพพานอันบริสุทธ์ิ
ปราศจากมลทิน  ไตรสิกขาเปนแนวปฏิบัติในทางสายกลางที่มิใชการปรนเปรอ ตนดวยกามสุขและการ
ทรมานตน มีศีลเปนปฏิปกษตอกิเลสที่แสดงออกทางกาย วาจา สมาธิเปนปฏิปกษตอกิเลสที่กลุมรุม
จิต และปญญาเปนปฏิปกษตออนุสัยกิเลสที่แอบแนบอยูในจิตสามารถพัฒนาบุคคลใหเปนพระอริยะผู
มีความบริบูรณดวยศีล ไดแก พระโสดาบันและพระสกทาคามี, บริบูรณดวยสมาธิ ไดแกพระอนาคามี 
และบริบูรณดวยปญญา ไดแก พระอรหันต นอกจากน้ี องคธรรมทั้ง  ๓   ยังเปนเครื่องอุดหนุนใหบรรลุ
คุณวิเศษอันหาไดยากในบุคคลทั้งไป ดังมีวิชชา  ๓  เปนตน๒๔๐ นอกจากน้ียังมีความหมายเพิ่มเติมอีกวา
การศึกษา ในภาษาไทยหมายถึง การศึกษาเลาเรียน ซึ่งตรงกับคําวา  สิกขา ในพระพุทธศาสนา 
หมายถึง การปฏิบัติ ไดรับปริญญาคือ  สิ้นราคะ  สิ้นโทสะ สิ้นโมหะ ผลของการปฏิบัติสิกขาเปนอยาง
น้ัน การปฏิบัติอยางน้ันก็เพื่อความรอดจากสิ่งอันไมพึงปรารถนา สิ่งใดที่เปนความทุกขทรมาร ความ
ยุงยากลําบากแกจิตใจก็เรียกวา อันไมพึงปรารถนา แกไขดวยการศึกษา๒๔๑ ซึ่งการศึกษาดังกลาวจะ
ทําใหบุคคลมีการพัฒนาทั้งทางดานรางกายซึ่งหมายถึงพฤติกรรม และจิตใจ การพัฒนามนุษยให
ดําเนินชีวิตดีงามถูกตอง ทําใหมี วิ ถี ชี วิตที่ เปนมรรค เปนทางดําเนินชี วิตหรือวิถีชีวิตที่ ถูก  
ตองดีงามของมนุษย ตองเรียนรูฝกฝนพัฒนาตน คือ สิกขามรรคกับสิกขาจึงประสานเปนอันเดียวกัน  
เมื่อมองในแงอริยสัจ ๔ ก็เปนอริยมรรค คือ วิถีชีวิตอันประเสริฐเมื่อเปนมรรคก็ดําเนินกาวหนาไปสู
จุดหมายโดยกําจัดสมุทัยใหหมดไป ชวยใหเรามีชีวิตที่พึ่งพา อวิชชา ตัณหา อุปทาน นอยลงไป ไมอยู
ใตอํานาจครอบงํา ของมันพรอมกับที่เรามีปญญาเพิ่มข้ึนและดําเนีนชีวิตดวยปญญามากข้ึนตามลําดับ
จนกระทั่งในที่สุดพอสมุทัยหมดทุกขก็หมดก็บรรลุหมายเปน  นิโรธ  โดยสมบูรณ๒๔๒ 

เมื่อกลาวโดยสรุปแลวสามารถอธิบายถึงขอปฏิบัติตามหลักไตรสิกขาได  ๓  ข้ัน คือ  
๑.    ข้ันศีล  ไดแก  การเวนช่ัว ประพฤติดี ปฏิบัติเพื่อความปกติสงบเรียบรอยไมทําให

ตนและผูอื่นเดือนรอน  ขอปฏิบัติเหลาน้ีเรียกวา   ศีลสิกขา แปลวา   สิ่งที่ควรศึกษาอบรม  เปนข้ันศีล 

                                                             
๒๓๙พระอุปติสสเถระ , วิมุตติมรรค, แปลโดย  พระเทพโสภณ  (ประยูร ธมฺมจิตฺโต) และคณะ,  

(กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๘), หนา ๔.  
๒๔๐ดูรายละเอียดใน  พระพุทธโฆษาจารย, วิสุทธิมรรคแปล  ภาค ๑ ตอน ๑ พิมพครั้งที่ ๘,

(กรุงเทพมหานคร : มหามกุฎราชวิทยาลัย, ๒๕๓๘), หนา ๔, ๙-๑๒.  
๒๔๑พุทธทาสภิกขุ, การศึกษาสมบูรณแบบ:คือวงกลมที่คุมครองโลกถึงที่สุด , (กรุงเทพมหานคร :  

อุษาการพิมพ, ธันวาคม ๒๕๔๙) , หนา ๑๘๕-๑๘๖. 
๒๔๒พระพรหมคุณาภรณ  (ป.อ. ปยุตฺโต), หัวใจพระพุทธศาสนา, พุทธจักร, ปที่  ๖๑ ฉบับที่  ๕           

(พฤษภาคม ๒๕๕๐) : ๗.   



 
 ๑ ๓ ๖  

 

๒. ข้ันสมาธิ ไดแก  การฝกฝนหรืออบรมจิตใจใหเหมาะสม ต้ังมั่นในลักษณะที่พรอมจะ
ปฏิบัติงานคือ  พิจารณาความเปนจริง  เพื่อเปนพื้นฐานของการเจริญปญญา  การฝกบังคับจิตใจใหต้ัง
มั่นโดยระลึกรูตัวทั่วพรอม   ดังน้ีเรียกวา  จิตตสิกขา 
 ๓. ข้ันปญญา  ไดแก  การฝกฝนอบรมในการพิจารณาสิ่งทั้งปวงใหเกิดความรูความเขาใจที่
ถูกตองตามความเปนจริง หมายถึง กาฝกฝนอบรมจนเกิดความรูแจงเห็นจริงในสิ่งทั้งปวงถึงกับเกิด
ความสลดสังเวชเบื่อหนายในสิ่งที่ไมเที่ยง เปนทุกข และเปนอนัตตาไดจริง ๆ การฝกฝนเชนน้ีเรียกวา  
ปญญาสิกขา๒๔๓ การศึกษาสามประการตามหลักธรรมในพระพุทธศาสนา คือ ศีล สมาธิ ปญญา ซึ่ง
เปนกุศโลบายแหงการพัฒนาตนเองที่ถูกตองของมนุษยทุกคน เปนรากฐานของการพัฒนาทั้งหลายอนั
จะนําสังคมไปสูอายธรรมที่ถูกตอง๒๔๔ 

จากความหมายของไตรสิกขาที่กลาวมาน้ันพอสรุปไดวา ไตรสิกขา หมายถึง  การพัฒนา
มนุษยใหดําเนินชีวิตดีงามถูกตอง ทําใหมีวิถีชีวิตที่เปนมรรค เปนทางดําเนินชีวิตหรือวิถีชีวิตที่ถูกตองดี
งามของมนุษย ตองเรียนรูฝกฝนพัฒนาตนเอง เริ่มจากการรักษาศีล เพื่อขัดเกลาพฤติ กรรมและการ
ดําเนินชีวิตของตนเองใหบริสุทธ์ิ รวมถึงการฝกหัดการอยูรวมกันของเพื่อนรวมงานใหมีความเกื้อกุน
ตอกัน และกระบวนการที่สําคัญในการศึกษาตองพัฒนาตนเองใหบริบูรณดวยศีล  บริบูรณดวย
สมาธิ  และบริบูรณดวยปญญาเพื่อพัฒนาตนเองและสังคมไปสูเปาหมายสูงสุดในปจจุบันและอนาคต 

ความสําคัญของไตรสิกขา 
ไตรสิกขาน้ันเปนกระบวนการที่สําคัญ ในการพัฒนามนุษยคือการจัดต้ังระบบระเบียบ

แบบแผนเกี่ยวกับการดําเนินชีวิตและการอยูรวมกันของมนุษย ซึ่งเน้ือหาสาระที่สําคัญของไตรสิกขา                                      
น้ันไดสอดแทรกอยูในหลักธรรมตาง  ๆ  เชน  สอดแทรกอยูในหลักโอวาทปาติโมกขดวยเหตุน้ีผู วิจัย
จึงจําแนกพุทธโอวาทที่แสดงถึงความสําคัญของไตรสิกขาออกเปนดานตาง ๆ   ดังน้ี  

๑) ไตรสิกขาเปนหลักธรรมใหญเพื่อกําจัดกิเลสของภิกษุและบุคคลทั้งหลาย ดังปรากฏใน
อนุพุทธสูตร  วาดวยการตรัสรูธรรมเปนเหตุสิ้นภพวา  

ภิกษุทั้งหลาย เพราะไมรูแจงแทงตลอดธรรม ๔ ประการ เราและเธอทั้งหลายจึงเที่ยว
เรรอนไปตลอดกาลยาวนานอยางน้ี ธรรม ๔  ประการ  อะไรบาง คือ อริยศีล  อริยสมาธิ  อริยปญญา 
และอริยวิมุตติเราถอนภวตัณหาไดแลว ภวเนตติสิ้นไปแลว  ธรรมเหลาน้ีคือ ศีล  สมาธิ  ปญญาและ
วิมุตติอันยอดเย่ียมพระโคดมผูมียศไดตรัสรูแลว ดังน้ันพระพุทธเจาจึงตรัสบอกธรรมแกภิกษุทั้งหลาย 
เพื่อความรูย่ิง๒๔๕ 

 
 
 
 

                                                             
๒๔๓บุญมี  แทนแกว, จริยศาสตร, (กรุงเทพมหานคร :  : โอเดียนสโตร, ๒๕๓๙), หนา ๑๙๘. 
๒๔๔ระวี  ภาวิไล, หัวใจของศาสนาพุทธ ,(บทความเสนอในการประชุมทางวิชาการ เรือง หัวใจของ

ศาสนา). ธรรมสถาน มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๑๗-๑๘ กรกฎาคม  ๒๕๒๘.  
๒๔๕องฺ.จตุกฺก. (ไทย ) ๒๑/๑/๑-๒. 



 
 ๑ ๓ ๗  

 

๒) ไตรสิกขารากฐานที่สําคัญของพระวินัย  ดังปรากฏในวัชชีปุตตสูตร วา  
พระพุทธองคทรงใหคําแนะนําภิกษุรูปหน่ึงวา หากเธอไมอาจประพฤติปฏิบัติตามสิกขา 

บทที่บัญญัติไวไดครบถวนบริบูรณ  ก็ใหพึงศึกษาปฏิบัติในสิกขา ๓  เพื่อการละราคะ  โทสะ โมหะ  
ทําใหเปนผูไมประกอบอกุศลกรรม๒๔๖ เพราะสิกขา ๓ ประการน้ีเปนที่รวมของสิกขาบท น้ันเอง๒๔๗ 

๓) ไตรสิกขาเปนกระบวนการฝกศึกษาพัฒนามนุษยเปนกระบวนการพื้นฐานในการฝก
พฤติกรรมที่ดีของมนุษยใหดีย่ิงข้ึน ดังที่แสดงในปฐมสิกขาสูตร วา  

ภิกษุผูทําใหบริบูรณในศีล  ทําพอประมาณในสมาธิ และปญญา ยอมสามารถบรรลุเปน
พระโสดาบัน หรือเปนพระสกทาคามี ขณะที่ภิกษุผูทําใหบริบูรณในศีล และสมาธิทําพอประมาณใน
ปญญา ยอมสามารถบรรลุเปนพระอนาคามี สวนภิกษุผูทําใหบริบูรณในศีล สมาธิ ปญญา ยอมหลุด
พนจากอาสวะกิเลสทั้งปวง๒๔๘ พอสรุปไดวา การจัดการศึกษาทุกอยางใหเสริมสรางมนุษยธรรม  
ความเปนมนุษยที่ถูกตอง ไมมีปญหาแกฝายใด  จัดการศึกษาทุกอยางใหเสริมสรางมนุษยธรรมคือสราง
มนุษยธรรมข้ึนมา  แลวเสริมมนุษยธรรมใหกาวหนา   กาวหนาไปนับต้ังแตวา ละสัญชาตญาณอยางสัตว
แลวก็มีความคิดนึกอยางมนุษย ก็เปนมนุษยธรรมกส็งเสริมใหกาวหนาย่ิง ๆ ข้ึนไป  ดังน้ันเปาหมายของ
การศึกษา ก็คือการพัฒนามนุษยธรรมใหมันมาในทิศ ทางที่ถูกตอง คือละอหังการ  มมังการ  ละ
ความเห็นแกตัว กิเลสไมอาจจะเกิด  บุคคลก็จะมีสันติสุข  สังคมก็จะมีสันติภาพ น้ีคือเปาหมายของ
การศึกษา๒๔๙ ความสําคัญของไตรสิกขาดังกลาวพอสรุปไดวา  ไตรสิกขา น้ีเมื่อนํามาแสดงเปนคําสอน
ในภาคปฏิบัติทั่ง ๆ ไป ไดปรากฏในหลักที่เรียกวา โอวาทปติโมกข๒๕๐ ( พุทธโอวาทที่เปนหลักใหญ ๓ 
อยาง ) คือ 

๑. การไมทําความช่ัวทั้งปวง ทั้งทางกาย  ทางวาจา จัดเปน ศีล 
๒. การบําเพ็ญความดีใหเพียบพรอม จัดอยูในการปฏิบัติจิตข้ันที่เรียกวา สมาธิ  
๓. การทําจิตของตนใหผองใส จัดเปนการฝกปฏิบัติในข้ันสูงสุดเรียกวา  ปญญา  

      ดังน้ันการศึกษาถึงความสําคัญของไตรสิกขา หรือ  (การศึกษา ) ที่เกี่ยวเน่ืองกับการพัฒนา
มนุษยที่สมบูรณตามหลักพระพุทธศาสนาไววา  การศึกษา  หมายถึง การเรียนรูเพื่อเปนมนุษยที่เต็ม
บริบูรณ  เพราะไดรับการพัฒนาทั้งทางกายและทางจิตใจ โดยเฉพาะอยางย่ิงมีจิตใจที่เปยมดวย
ปญญา จึงเปนอิสระหลุดพนจากการบีบค้ันของอํานาจกิเลสตัณหาดังคํากลาวที่วา “ ทุกขมีเพราะยืด  
ทุกยืดเพราะอยาก  ทุกขมากเพราะพลอย  ทุกขนอยเพราะหยุด  ทุกขหลุดเพราะปลอย” เมื่อปลอย
วางแลวยอมหลุดพนทุกข และพบความสุขสงบคือสันติ ดังน้ันมนุษยที่สมบูรณในพระพุทธศาสนาจึง
หมายถึงผูบรรลุวิมุตติ คือเปนอิสระหลุดพนจากทุกขทั้งปวงเพราะ ฉะน้ัน วิมุตติจึงเปนเปาหมายของ
การศึกษาตามหลักไตรสิกขาดังที่พระพุทธเจาตรัสไววา “ สมาธิที่มีศีลอบรมแลวยอมมีผลมากมี
                                                             

๒๔๖องฺ.ติก. (ไทย) ๒๐/๘๕/๓๑๐ – ๓๑๑. 
๒๔๗องฺ.ติก. (ไทย ) ๒๐/๘๗/๓๑๒, ๒๐/๘๘/๓๑๔, ๒๐/๘๙/๓๑๗. 
๒๔๘องฺ.ติก. (ไทย)  ๒๐/๘๗/๓๑๒ – ๓๑๔. 
๒๔๙พุทธทาสภิกขุ, การศึกษาสมบูรณแบบ : คือวงกลมที่คุมครองโลกถึงที่สุด , (กรุงเทพมหานคร : 

อุษาการพิมพ, ธันวาคม  ๒๕๔๙), หนา ๒๐๕-๒๐๖. 
๒๕๐พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตฺโต), พุทธธรรม (ฉบับเดิม), พิมพครั้ง ที่ ๑๑, (กรุงเทพมหานคร :  

โรงพิมพ บริษัท สหธรรมิก จํากัด, ๒๕๔๔), หนา ๒๒๗.  



 
 ๑ ๓ ๘  

 

อานิสงสมาก ปญญาที่มีสมาธิอบรมแลวยอมมีผลมาก มีอานิสงสมาก  จิตที่มีปญญาอบรมแลวยอมหลุด
พนจากอาสวะโดยชอบ”  ความหลุดพนน้ีก็คือวิมุตติซึ่งเปนบรมสันติ เมื่อคนเราบรรลุถึงวิมุตติแลวถือ
วาเปนมนุษยที่สมบูรณ เรียกวา พระอเสขะ หมายถึงผูจบการศึกษาสูงสุดในพระพุทธศาสนา๒๕๑ 

ความสําคัญของไตรสิกขาที่นํามาแสดงขางตนน้ันเปนเครื่องยืนยันไดวา ไตรสิกขา เปนหลัก
คําสอนทางพุทธศาสนาที่พุทธสาสนิกทุกคนควรนํามาปฏิบัติเพื่อพัฒนาตนเองใหมีชีวิตที่ดีงาม เพื่อจัด
ปรับเตรียมสภาพชีวิตสังคมและสิ่งแวดลอม รวมทั้งลักษณะแหงความสัมพันธตางๆ ใหอยูในภาวะที่
เหมาะสมและพรอมที่จะเปนอยูปฏิบัติกิจและดําเนินการตาง ๆ เพื่อกาวหนาไปอยางได ผลดีที่สุด  
สูจุดหมายของชีวิต ของบุคคล  ขององคกร ของชุมชนตลอดจนสังคมและประเทศชาติตอไป 
 

๒.๖ ขอมูลองคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 ๒.๖.๑ องคกรปกครองสวนทองถ่ินจังหวัดนครราชสีมา๒๕๒ 
กกกกกกกกเทศบาลตําบลสุรนารี 
กกกกกกกกเทศบาลตําบลสุรนารี ต้ังอยู ณ บานหนองบง หมูที่ ๕ ถนนเลียบคลองสงนํ้าชลประทาน
อางหวยยาง ตําบลสุรนารี อําเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา หางจากอําเภอเมืองนครราชสีมา
ระยะทางประมาณ ๑๘ โดยมีเน้ือที่โดยประมาณ ๔๙.๓๘ ตารางกิโลเมตรหรือประมาณ ๓๐,๘๖๒ ไร 
เทศบาลตําบลสุรนารี มีลักษณะรูปรางของพื้นที่เปนแนวยาวจากทิศเหนือลงมาถึงทิศใตสภาพพื้นที่
โดยทั่วไปเปนที่ราบสูงลักษณะเปนลูกคลื่นลอนลาด ถึงลูกคลื่นลอนชัน มีลํานํ้าหวยยางไหลผาน
ทางดานทิศตะวันตกเฉียงใต และอางเก็บนํ้าหวยบานยาง ซึ่งประชาชนใชเปนแหลงนํ้าในการ
เพาะปลูก อุปโภคและบริโภค มีหนวยงานปกครองทองถ่ินเพียงแหงเดียวคือ เทศบาลตําบลสุรนารีมี 
ประชากร รวม ๑๖,๕๓๒ ราย  
กกกกกกกกสภาพทางสังคม ในเรื่องของการศึกษาน้ันมีสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา จํานวน ๑ 
แหง คือ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  โรงเรียนประถมศึกษา จํานวน  ๒ แหง คือโรงเรียนอางหวย
ยาง และโรงเรียนโกรกเดือนหา  ศูนยการเรียนชุมชน (การศึกษานอกโรงเรียน)และที่อานหนังสือพิมพ 
จํานวน  ๑ แหงศูนยพัฒนาเด็กเล็กกอนวัยเรียน จํานวน  ๑  แหง  สถาบันและองคกรทางศาสนา 
มีวัด  ๔  แหง  ไดแก  วัดยางใหญ บานยางใหญ หมูที่ ๓  วัดหนองบง  บานหนองบง หมูที่ ๕ วัด
โกรกเดือนหา บานโกรกเดือนหา หมูที่ ๗  และวัดศรีสุรโยธิน  หมู ๒  บานโนนไมแดงสํานัก
สงฆ  ๑  แหง   ไดแก   สถานธุดงคสถานสวนปาธรรมชาติโกรกเดือนหา บานโกรกเดือนหา 
 
 
 
 

                                                             
๒๕๑พระเทพโสภณ  (ประยูร ธมฺมจิตโต),  ทิศทางการศึกษาไทย  พิมพครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร :  

โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖ ), หนา ๔๑-๔๒. 
๒๕๒ องคการปกครองสวนทองถิ่นจังหวัดนครราชสีมา, สรุปขอมูลองคกรปกครองสวนทองถิ่นประจําป 

๒๕๕๕, (นครราชสีมา : สีมาการพิมพ, ๒๕๕๕), หนา ๓ – ๑๕. 



 
 ๑ ๓ ๙  

 

กกกกกกกก๒.๖.๒ องคกรปกครองสวนทองถ่ินจังหวัดขอนแกน 
กกกกกกกกองคกรบริหารสวนตําบลสวนหมอน๒๕๓ 
กกกกกกกกองคการบริหารสวนตําบลสวนหมอน  มุงมั่นพัฒนาตําบลสวนหมอนใหเปนเมืองนาอยูเชิด
ชูคุณธรรม  สูการพัฒนาที่สมดุลและย่ังยืนภายใตหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  และการบริหาร
จัดการที่ ดี ตําบลสวนหมอน ต้ังข้ึนเมื่อประมาณป พ .ศ.๒๔๔๕ ในสมัยพระบาทสมเด็จพระ
จุลจอมเกลาเจาอยูหัว รัชการที่ ๕ ซึ่งเปนชวงที่เมืองมัญจาคีรีถูกยุบและต้ังเปนอําเภอมัญจาคีรี เดิม
ตําบลสวนหมอนมีช่ือวาตําบลมูลตุน ตอมาไดเปลี่ยนช่ือตําบลมูลตุนเปนตําบลสวนหมอนมาจนถึง
ปจจุบัน 
กกกกกกกกองคการบริหารสวนตําบลสวนหมอน ต้ังอยูหางจากที่วาการอําเภอมัญจาคีรี ไปทางทิศใต 
เปนระยะทางประมาณ ๓ กิโลเมตร และหางจากจังหวัดขอนแกนเปนระยะทาง ๕๒ กิโลเมตร โดยมี
ถนนมะลิวัลยจากจังหวัดขอนแกนถึงสามแยกบานทุมเปนถนนหลักและเลี้ยวซายเปนถนนเช่ือม
ระหวาง จังหวัดขอนแกน-อําเภอพระยืน-อําเภอมัญจาคีรี เปนเสนทางคมนาคมสายหลักที่สําคัญ  
ตําบลสวนหมอน ต้ังอยูบนพื้นที่ราบสูง พื้นที่สวนใหญเปนดินรวนปนทราย ดินไมอุมนํ้ามีปญหาหนา
ดินถูกชะลาง ปญหาดินเค็ม ทําการเกษตรไมคอยไดผล ลักษณะภูมิอากาศโดยทั่วไปมีลักษณะรอย
และแหงแลง เชนเดียวกับลักษณะภูมิอากาศโดยทั่วไปของภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ฤดูรอน อากาศ
รอนถึงรอนจัดและแหงแลง เน่ืองจากตนไมมีนอยเพราะเปนดินรวนปนทรายไมอุมนํ้าและดินเค็ม  
ฤดูรอนอยูระหวางเดือน กุมภาพันธ-พฤษภาคม ฤดูฝน มีลักษณะฝนทิ้งชวงไมตกตองตามฤดูกาล และ
มีปริมาณนํ้าฝนนอยอีกทั้งดินไมอุมนํ้าทําใหตําบลสวนหมอน และอําเภอมัญจาคีรี โดยทั่วไปคอนขาง
แหงแลง ฤดูฝนอยูระหวางเดือนมิถุนายน-ตุลาคม มีเน้ือที่ขององคการบริหารสวนตําบลสวนหมอน  
มีพื้นที่ในเขตการปกครองทั้งหมด ๔๐,๐๐๐ ไร หรือ ๖๔ ตาราง 
กกกกกกกกจํานวนประชากรและความหนาแนนประชากร จากขอมูลของสํานักทะเบียนราษฎรของ
อําเภอมัญจาคีรี ณ เมื่อวันที่ ๓๐ เมษายน ๒๕๕๑ ประชากรของตําบลสวนหมอนมีจํานวนทั้งสิ้น 
๗,๖๘๕ คน จําแนกเปนชาย ๓,๗๘๖ คน หญิง๓,๘๙๙ คน มีความหนาแนนเฉลี่ย ๑๒๒ คนตอตาราง
กิโลเมตร และมีจํานวนครัวเรือนทั้งสิ้น ๑,๔๘๕ ครัวเรือน  

 

กกกกกกกก๒.๖.๓ องคกรปกครองสวนทองถ่ินจังหวัดอุดรธานี 
กกกกกกกกองคกรบริหารสวนตําบลนาขา๒๕๔ 
กกกกกกกกเทศบาลตําบลนาขา เดิมเปนสุขาภิบาลและยกฐานะเปนเทศบาล เมื่อวันที่ ๒๕ 
พฤษภาคม ๒๕๔๒ เปนเทศบาลขนาดเล็กมีพื้นที่ ๑๓.๓๕ ตารางกิโลเมตร ครอบคลุม พื้นที่ ๘ชุมชน 
คือ ชุมชนนาขา ม.๑, ชุมชนถอนนอย ม.๓, ชุมชนถอนใหญ ม. ๗, ชุมชนดอนแตง ม.๘, ชุมชนบานดง
ยวด ม.๙, ชุมชนบานเหลาศรีจารย ม.๑๐, ชุมชนบานดงไร ม.๑๑ และชุมชนบานนาเหลาคํา ม.๑๒ 

                                                             
๒๕๓ องคการปกครองสวนทองถิ่นจังหวัดขอนแกน, สรุปขอมูลองคกรปกครองสวนทองถิ่นประจําป 

๒๕๕๕, (ขอนแกน : สหภาพเสรีพิมพ, ๒๕๕๕), หนา ๑๒ – ๒๑. 
๒๕๔ องคการปกครองสวนทองถิ่นจังหวัดอุดรธานี, สรุปขอมูลองคกรปกครองสวนทองถิ่นประจําป 

๒๕๕๕, (อุดรธานี : ส.การพิมพ ๒๕๕๕), หนา ข – ๑๑. 



 
 ๑ ๔ ๐  

 

กกกกกกกกเทศบาลตตําบลนาขา อําเภอเมืองอุดรธานี จังหวัดอุดรธานี จัดต้ังตามประกาศ
กระทรวงมหาดไทย เมื่อวันที่ ๗ธันวาคม ๒๕๓๕ เปลี่ยนแปลงฐานะจากสุขาภิบาล เปนเทศบาลตําบล
นาขา พระราชกฤษฎีกา จัดต้ังเทศบาล เลมที่ ๑๑๖ ตอนที่ ๙ ก ลงวันที่ ๒๔ กุมภาพันธ พ.ศ. ๒๕๔๒ 
กกกกกกกกเทศบาลตําบลนาขา อยูทางทิศเหนือของจังหวัดอุดรธานี ต้ังอยูเลขที่ ๓๕๕ ถนน อุดร-
หนองคาย ต.นาขา อ.เมือง จ.อุดรธานี หางจากตัวจังหวัดอุดรธานี ๑๖ กิโลเมตร ลักษณะภูมิประเทศ
ของเทศบาลตําบลนาขา โดยทั่วไปเปนที่ราบสูง พื้นที่ประกอบดวย ทุงนา ไร สวน และปาไม พื้นที่
สวนใหญเปนดินปนทรายและดินลูกรัง ช้ันลางเปนดานไม  เก็บนํ้าหรืออุมนํ้าในฤดูแลง ทําใหการ
ประกอบ กสิกรรมไมคอยไดผลดีเทาที่ควร เน่ืองจากสภาพภูมิอากาศของภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มี
ทิวเขาลอมรอบทางดานตะวันออกและ ดานใตทําใหฝนที่เกิดจากมรสุมตะวันตกเฉียงใตมีนอย 
สวนมากเปนฝนที่เกิดจากพายุดีเปรสช่ัน ซึ่งสงผลตอพื้นที่ของเทศบาลตําบลนาขา ดวยเชนกัน ทําให
สภาพอากาศคอนขางแตกตางกันในแตละฤดู โดยอากาศจะรอนอบอาวในฤดูรอนเฉพาะในเดือน
เมษายน และอากาศจะหนาวจัดในฤดูหนาวชวงปลายเดือนธันวาคม 
กกกกกกกกดานสาธารณูปโภคและสาธารณูปการ 
กกกกกกกกการคมนาคม เสนทางการคมนาคมหลัก คือ การคมนาคมทางบก ซึ่งเปนเสนทางที่มี
ความสําคัญในการติดตอระหวางจังหวัดอุดรธานีและจังหวัดหนองคาย คือทางหลวงแผนดินหมายเลข
ที่ ๒ (ถนนมิตรภาพอุดร-หนองคาย) และยังเปนเสนทางประตูสูอินโดจีนดวย สําหรับเสนทางคมนาคม
ระหวางหมูบานในเขตเทศบาลน้ัน คอนขางจะมีความสะดวกสบาย เน่ืองจากถนนสายหลักที่เช่ือมตอ
ระหวางหมูบาน เปนถนนลาดยางและคอนกรีตเกือบทั้งหมด ยกเวนในบางพื้นที่เทาน้ัน 
กกกกกกกกการไฟฟา ในเขตเทศบาลตําบลนาขา มีกระแสไฟฟา ใชทุกชุมชน รวม ๑,๙๙๐ ครัวเรือน 
และในแตละป จะมีการ ขยายเขตไฟฟาสาธารณะออกไปใหแตละชุมชนไดใชกันอยางทั่วถึง 
กกกกกกกกการประปา ในเขตเทศบาลตําบลนาขา น้ันมีระบบประปาใชทุกหมูบาน แตจะประสบ
ปญหาเรื่องของปริมาณนํ้าด่ืมนํ้าใชยังไมทั่วถึงทุกหลังคาเรือน คุณภาพของนํ้ายังไมไดคุณภาพ
เทาที่ควร ยกเวนในบางชุมชน ที่ไดรับบริการจากการประปาสวนภูมิภาคทําใหมีประมาณนํ้าใชที่
เพียงพอ 
กกกกกกกกการสื่อสารโทรคมนาคม ในพื้นที่เทศบาลตําบลนาขา มีระบบการสื่อสารโทรคมนาคมของ
หนวยงานภาครัฐไวคอยบริการประชาชน ไดแก ศูนยบริการไปรษณียอนุญาต โครงขายโทรศัพท
สาธารณะทุกชุมขน และศูนยขอมูลขาวสารเทศบาลตําบลนาขา (บริการ Internet) แตยังไมเพียงพอ
ตอความตองการของประชาชน 
กกกกกกกกโครงสรางทางเศรษฐกิจ ประชากรสวนใหญประกอบอาชีพทํานา คาขายและรับจาง 
ประชากรที่ประกอบอาชีพทางดานเกษตรกรรมมีฐานะความเปนอยูปานกลาง สวนผูที่ประกอบอาชีพ
คาขายมีฐานะความเปนอยูที่ดีผูที่ประกอบอาชีพรับจาง สวนใหญเปนเยาวชนและคนในวัยทํางาน
บางส  วนเดินทางไปทํางานที่กรุงเทพฯและจังหวัดในเขตปริมณฑล อีกจํานวนเล็กนอยเดินทางไป
ทํางานที่ตางประเทศ ซึ่งมักไปทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมงาน กอสราง ขับรถ เย็บผา และทํางาน
ในตางประเทศ เชน ไตหวันสิงคโปร บรูไน และซาอุดิอาระเบีย ซึ่งเปนการสรางรายไดจํานวนมาก
ใหแกประเทศอีกทางหน่ึง 



 
 ๑ ๔ ๑  

 

กกกกกกกกการเกษตรกรรม ประชาชนในพื้นที่เทศบาลตําบลนาขา สวนใหญประกอบอาชีพดานการ
เกษตรกรรม ไดแก การทํานาทําสวน และเลี้ยงสัตว พืชเศรษฐกิจที่สําคัญ ไดแก ขาว กข. ๕ และขาว
หอมมะลิ สําหรับการใชประโยชนจากที่ดิน ยังไมเต็มที่เพราะเมื่อวางเวนจากการทํานาแลวก็ปลอยให
ที่ดินวางเปลาที่ดินสาธารณประโยชนไดแก ปาชา หนองนํ้าและที่ดอน พื้นที่จํานวน ๑๘๗ ไร ๖ งาน
ขณะน้ียังอยูระหวางสภาพการใชงานรวมกันของพลเมือง 
กกกกกกกกการอุตสาหกรรม เทศบาลตําบลนาขา มีโรงงานอุตสาหกรรมขนาดกลางเพียง ๑ แหง 
โดยสวนใหญเปน อุตสาหกรรมในครัวเรือน ไดแก การทอผา และตัดเย็บเสื้อผา พื้นที่ประกอบ
อุตสาหกรรมในครัวเรือนคือ บานนาขา บานถอนนอย และบานถอนใหญนอกจากน้ียังมีอุตสาหกรรม
ขนาดเล็ก ไดแก โรงนํ้าแข็ง โรงงานนํ้าด่ืม โรงสีขาวขนาดเล็ก และโรงงานหลอเสาปูน 
กกกกกกกกการพาณิชยกรรม/การบริการ ผูประกอบการคาในเขตเทศบาลจํานวน ๑๗๒ ราย รานคา
ที่สําคัญไดแก รานจําหนาย ผลิตภัณฑจากผาพื้นเมือง รานอาหารและรานขายของเบ็ดเตล็ด ซึ่งมีการ
บริการที่สําคัญคือการอํานวยความสะดวกแกนักทองเที่ยวที่แวะมาชมและซื้อสินคา โดยมีทิศทางการ
ลงทุน ไดแกการสงเสริมการทองเที่ยวและสงเสริมการรวมกลุมอาชีพ 
กกกกกกกกการทองเที่ยว และการโรงแรม แหลงทองเที่ยวที่สําคัญ คือตลาดผานาขา ซึ่งจําหนายผา
พื้นเมืองราคาถูก ต้ังอยูที่ชุมชนนาขาตําบลนาขา อําเภอเมืองอุดรธานี จังหวัดอุดรธานีนอกจากน้ี 
เทศบาลตําบลนาขา ยังมีสถานบริการดานการโรงแรมที่ไดมีการเปดบริการซึ่งอยูในเขตความ
รับผิดชอบของเทศบาลตําบลนาขา คือ นาขาบุรีรีสอรท เปเปแมนช่ัน และเปเปรีสอรทซึ่งมีความ
พรอมทั้งสถานที่และสิ่งอํานวยความสะดวกในการตอนรับนักทองเที่ยวและผูที่แวะเวียนมายังตําบล
นาขาแหงน้ีดวย 
กกกกกกกกดานขนบธรรมเนียมประเพณีและศิลปวัฒนธรรม ประเพณีที่สําคัญ ไดแก ประเพณีบุญบั้ง
ไฟ การถวายเทียนเขาพรรษางานลอยกระทง– ประเพณีสงกรานต บุญเผวส และงานทอดบุญกฐิน
ประจําปศิลปวัฒนธรรมพื้นบานที่สําคัญ คือ การทอผาหมี่ขิด ทอผาไหม 
กกกกกกกกการสาธารณสุข เน่ืองจากเขตเทศบาลอยูไมหางไกลจากตัวจังหวัดมากนัก ประชาชนจึง
มักไปใชบริการของโรงพยาบาลในเมืองจะมีเพียงผูปวยที่มีอาการไมรุนแรงเปนอาการปวยข้ันตน หรือ
อุบัติเหตุเล็กนอยเทาน้ันที่มารักษาที่สถานีอนามัยตําบลนาขา นอกจากน้ีงานดานการสาธารณสุข 
เทศบาลตําบลนาขา ยังมีหนวยงานที่รับผิดชอบงานดานสาธารณสุข ไดแก กองสาธารณสุขและ
สิ่งแวดลอม ทําหนาที่ในการสงเสริมสุขภาพของประชาชนใหมีสุขภาพรางกายและเข็งแรง สมบูรณ 
ปราศจากโรคภัยไขเจ็บโดยการณรงคและจัดอบรมใหความรูการออกกําลังกาย การปองกันโรคติดตอ
ตางๆ เปนตนเทศบาลตําบลนาขา อยูทางทิศเหนือของจังหวัดอุดรธานีต้ังอยูเลขที่ ๓๕๕ หมู ๑ ถนน
มิตรภาพอุดร-หนองคายต.นาขา อ.เมือง จ.อุดรธานีหางจากตัวจังหวัดอุดรธานี๑๖ กิโลเมตร มี
ประชากรทั้งหมด ๖,๔๐๔ คน จํานวนครัวเรือน ๑,๙๙๐ หลังคาเรือน (ขอมูล ณ วันที่ ๗ เดือน 
ตุลาคม ๒๕๕๓)  
กกกกกกกกยุทธศาสตรการพัฒนาดานคมนาคม ยุทธศาสตรการพัฒนาดานการคมนาคม ซึ่ง
ประกอบดวยโครงการจํานวนมาก เชน โครงการกอสรางถนน คสล.ซอยขางสถานีตํารวจ  โครงการ
กอสรางถนน คสล.ซอยทวีสุข หมูที่ ๑  โครงการซอมแซมถนนลูกรังสายดอนกลอย – ปาชาถอนใหญ  
โครงการซอมแซมถนนลูกรังสายขางลําหวยนาหวา (เฉพาะจุดที่ชํารุด)  โครงการกอสรางถนน คสล.



 
 ๑ ๔ ๒  

 

สายลีวิรัตน  โครงการกอสรางถนน คสล.สายวัดปาสามัคคีธรรม หมู ๑๒  โครงการกอสรางถนน คสล. 
ซอยฝาย หมูที่ ๙ ชุมชนดงยวด  โครงการกอสรางถนนลําลองผิวจราจรลูกรัง  ซอยถนอม หมู  ๑๑   
โครงการกอสรางถนนลําลองผิวจราจรลูกรัง  โครงการกอสรางรางระบายนํ้า  โครงการกอสรางราง
ระบายนํ้า ซอยวังนํ้าเย็นหมู ๑  โครงการกอสรางรางระบายนํ้า ซอยมลฤดีหมู ๗ โครงการกอสรางราง
ระบายนํ้า ซอยสันติสุข หมู ๑๐  โครงการกอสรางถนน คสล. สายมิตรภาพ – วัดทุงตูมความพรอม
วางทอระบายนํ้า คสล. หมู ๑  โครงการกอสรางถนนลําลองผิวจราจรลูกรังสายหนองกระตาย– ดอน
ยูง หมู ๙  โครงการกอสรางถนน คสล.สายวัดปา- ซอยแสงอุทิศ ชุมชนดงยวด หมู ๙  โครงการ
กอสรางถนนลําลองผิวจราจรลูกรัง สายหวยเปรม  
กกกกกกกกยุทธศาสตรการพัฒนาดานสาธารณูปโภค โครงการจัดซื้อและติดต้ังสัญญาณไฟจราจร 
(แบบกระพริบ)  
กกกกกกกกยุทธศาสตรการพัฒนาดานอนุรักษสิ่งแวดลอมคาจางเหมาบริการกําจัดขยะมูลฝอย  
กกกกกกกกยุทธศาสตรการพัฒนาดานสาธารณสุข โครงการรณรงคและปองกันควบคุมโรคติดตอ  
อุดหนุนโครงการแขงขันจักรยานเสือภูเขา  อุดหนุนศูนยสาธารณสุขมูลฐานชุมชน  
กกกกกกกกยุทธศาสตรการพัฒนาดานศาสนา โครงการจัดงานประเพณีทองถ่ินตางๆ โครงการจัดงาน
วันเฉลิมพระชนมพรรษาพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว ๕ ธันวามหาราช 
กกกกกกกกยุทธศาสตรการพัฒนาดานการบริหารจัดการที่ดี และพัฒนาการเมืองการปกครอง 
ทุนการศึกษาสําหรับผูบริหาร สมาชิก พนักงาน  โครงการเตรียมรับเสด็จพระเจาหลานเธอพระองค
เจาพัชรกิติยาภา คาใชจายในการเลือกต้ังนายกฯ และสมาชิกสภาเทศบาลตําบลนาขา โครงการดาน
อํานวยการงานเทศบาล โครงการจัดซื้อครุภัณฑ โครงการจัดซื้อวัสดุ/ครุภัณฑเครื่องมือชาง โครงการ
ฝกอบรมเพื่อปองกันและแกไขปญหายาเสพติด  อุดหนุนโครงการปองกันและแกไขปญหายาเสพติด 
โครงการการจัดทําแผนพัฒนาเทศบาลสามป คาใชจายในการปรับปรุงแผนที่ภาษีและทะเบียน
ทรัพยสิน โครงการคืนกําไรแกผูชําระภาษี อุดหนุนศูนยรวมขอมูลขาวสาร โครงการแขงขันกีฬา
ประชาชนและเยาวชนตานยาเสพติด โครงการจัดเก็บขอมูลความจําเปนพื้นฐาน (จปฐ)  อุดหนุน
สํานักงานพัฒนาชุมชนอําเภอเมืองอุดรธานี โครงการจัดซื้อรถกูชีพ (EMS) โครงการจัดซื้อรถตักหนา-
ขุดหลัง รายงานกิจการประจําป ๒๕๕๓ เทศบาลตําบลนาขา 
กกกกกกกกยุทธศาสตรการพัฒนาดานการศึกษา อุดหนุนโรงเรียนในเขตเทศบาลตําบลนาขา 
โครงการสนับสนุนอาหารกลางวันเด็กนักเรียนโรงเรียนประถมในเขตเทศบาลศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ๒ 
ศูนย โครงการสนับสนุนอาหารเสริม (นม) โรงเรียนประถมในเขตเทศบาล ศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ๒ ศูนย 
คาวัสดุการศึกษา โครงการจัดซื้อเครื่องเลนสนามกลางแจงจําหรับศูนยเด็กฯ ทั้ง ๒ ศูนย 
กกกกกกกกยุทธศาสตรการพัฒนาดานสวัสดิการสังคม สงเคราะหเบี้ยยังชีพผูสูงอายุและผูดอยโอกาส 
สงเคราะหเบี้ยยังชีพคนพิการ สงเคราะหเบี้ยยังชีพผูปวยเอดส  
กกกกกกกกยุทธศาสตรการพัฒนาดานการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย  โครงการต้ังจุดตรวจ
ปองกันและลดอุบัติเหตุบนทองถนนชวงเทศกาลตาง ๆ  
กกกกกกกกยุทธศาสตรการพัฒนาดานเศรษฐกิจ อุดหนุนโครงการกอสรางศาสนสถานวัดนาคาเทวี  
กกกกกกกกพันธกิจ จัดใหมีและบํารุงรักษาทางบกทางนํ้าและทางระบายนํ้าโครงขายการคมนาคม
สะดวกจัดใหมีและบํารุงการไฟฟาหรือแสงสวาง   จัดใหมีนํ้าสะอาดหรือระบบประปา จัดใหมีการ



 
 ๑ ๔ ๓  

 

รักษาความสะอาดของถนนหรือทางเดินและที่สาธารณะ รวมทั้งการจัดการขยะมูลฝอย สิ่งปฏิกูลนํ้า
เสีย จัดใหมีและบํารุงรักษาสถานที่พักผอนหยอนใจ จัดใหมีการบํารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณีภูมิ
ปญญาทองถ่ินและวัฒนธรรมทองถ่ิน สงเสริมการพัฒนาเครื่องมือเครื่องใช และระบบริการ  
การจัดการที่ดีมีประสิทธิภาพ จัดใหมีการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย สงเสริมใหมีการออกกําลัง
กาย บริโภคอาหารที่ปลอดสารพิษ รสชาติอรอย จัดใหมีการสังคมสงเคราะหพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก 
สตรีคนชราและผูดอยโอกาส สงเสริมความรูความเขาใจเกี่ยวกับการเมืองการปกครองทองถ่ิน 
สงเสริมอาชีพ พัฒนาอาชีพ เพิ่มรายไดและกระจายรายได พัฒนาสินคาตําบลหรือชุมชน จัดใหมีการ
ปองกันและระงับโรคติดตอและการสาธารณะสุข สงเสริมการลงทุนเศรษฐกิจฐานราก สงเสริม
การศึกษาข้ันพื้นฐาน และการศึกษาตลอดชีพ 
กกกกกกกก๒.๖.๔ องคกรปกครองสวนทองถ่ินจังหวัดสกลนคร 
กกกกกกกกองคกรบริหารสวนตําบลแร๒๕๕ 

    ที่ทําการองคการบริหารสวนตําบลเขาแร  มีที่ทําการต้ังอยู เลขที่  -  หมูที่ ๑๐ บานดาน
พัฒนา  ตําบลแร  อําเภอพังโคน  จังหวัดสกลนคร  ซึ่งอยูหางจากที่วาการอําเภอพังโคน ไปทางทิศ
ตะวันออกตมทางหลวงแผนดินหมายเลข ๒๒ ถนนนิตโย สายอุดรธานี – สกลนคร ประมาณ 
๓  กิโลเมตร แลวแยกขวาที่บานหนองโจด ตําบลไฮหยอง อําเภอพังโคน ตอจากน้ันมุงไปทางทิศใต
ตามถนนลาดยางเลียบคลองชลประทานสายบานหนองโจด – บานแร เปนระยะทางประมาณ ๔ 
กิโลเมตร รวมระยะทางจากที่วาการอําเภอพังโคนถึงที่ทําการองคการบริหารสวนตําบลแร ประมาณ 
๗  กิโลเมตร มเีน้ือที่ทั้งหมด  ๕๖.๐๔ ตารางกิโลเมตร  หรือ  ๓๕,๐๒๕ ไร 
 
 ๒.๖.๕ องคกรปกครองสวนทองถ่ินจังหวัดอุบลราชธานี 
 องคกรบริหารสวนตําบลหนองบัวฮี๒๕๖ 

  ประมาณป พ.ศ.๒๓๒๑ มีครอบครัวสองครอบครัว โดยการนําของนายสุโพธ์ิ พันธนา และ 
มีสมาชิกจํานวน ๕ คน ไดมาต้ังบานเรือนอยูบริเวณหนองนํ้า ซึ่งหนองนํ้าน้ี ช่ือวา หนองบัวฮี ต้ังอยู
บริเวณบานหนองบัวฮีนอย หมูที่ ๑และในสมัยน้ันเปนหมูบานฝากของตําบลดอนจิก ตอมาป พ.ศ.
๒๔๕๗ มีการต้ังหมูบานและมีประชากรเพิ่มมากข้ึนเปนจํานวนมาก ไดขอมาต้ังเปนหมูบานและเปน
ตําบลหนองบัวฮี เมื่อป พ.ศ.๒๔๖๕ และมีการปกครองโดยกํานัน ผานยุดสมัยมาเน่ินนานมีการ
ปกครองถึง ๖ คน จนถึงกํานันคนปจจุบัน นายแสนทวี ดาลาด ปจจุบันมีจํานวนหมูบานในเขตการ
ปกครอง ๑๖ หมูบาน และมีแพทยประจําตําบล นายอํานวย โสภาสาย 
กกกกกกกกตําบลหนองบัวฮี อยูหางจากตัวจังหวัดอุบลราชธานี ๖๐ กิโลเมตร อยูหางจากอําเถอ
พิบูลมังสาหาร ไปทางทิศใต ประมาณ ๑๘ กิโลเมตร มีอาณาเขตติดตอดังน้ีทิศเหนือ จด ตําบล ดอน

                                                             
๒๕๕ องคการปกครองสวนทองถิ่นจังหวัดสกลนคร, สรุปขอมูลองคกรปกครองสวนทองถิ่นประจําป 

๒๕๕๕, (สกลนคร : ส.การพิมพ ๒๕๕๕), หนา ๒๓-๕๐. 
๒๕๖ องคการปกครองสวนทองถิ่นจังหวัดอุบลราชธานี, สรุปขอมูลองคกรปกครองสวนทองถิ่นประจําป 

๒๕๕๕, (อุบลราชธานี : ปทุมการพิมพ, ๒๕๕๕), หนา ๖ -๒๔. 



 
 ๑ ๔ ๔  

 

จิก อําเภอพิบูลมังสาหารทิศใต จด ตําบลกุดประทายอําเภอเดชอุดมทิศตะวันออก จด ตําบลอางศิลา 
อําเภอพิบูลมังสาหารทิศตะวันตก จด ตําบลนาโพธ์ิ อําเภอพิบูลมังสาหาร 
กกกกกกกกโดยมีพื้นที่ประมาณ ๙๖ ตร.กม. หรือ ประมาณ ๓๙,๗๕๑ ไร เปนพื้นที่อยูอาศัย 
ประมาณ ๑,๖๙๐ ไร เปนพื้นที่การเกษตรประมาณ ๓๘,๐๕๙ ไร พื้นที่สวนใหญเปนที่ราบลุม เปนดิน
รวนปนทราย เหมาะแกการทํานา และการเกษตรกรรมทั่วไป และทางทิศตะวันออกของพื้นที่ มีลํานํ้า
สายใหญไหลผาน ๑ สาย คือ ลําหวยกวางตําบลหนองบัวฮี มีครัวเรือน ๒๑๔๙ ครัวเรือน มีประชากร
ทั้งสิ้น ๙๔๔๙ คน โดยประชากรสวนใหญมีอาชีพทํานา ซึ่งพื้นที่แถบน้ีสามารถทํานาไดปละ ๒ ครั้ง 
เน่ืองจากมีคลองสงนํ้าระบบชลประทาน ทําใหเปนแหลงผลิตขาวหอมมะลิ๑๐๕ ที่สําคัญของอําเภอ
และจังหวัด โดยมีผลผลิตเฉลี่ย ๕๐๐ กิโลกรัม ตอไร และยังมีอาชีพลองอื่น ๆ เชน การเลี้ยงสัตว 
การคาขาย การทําอุตสาหกรรมในครัวเรือนเปนตน นอกจากน้ียังมีหนวยธุรกิจซึ่งสงผลตอการพัฒนา
ระบบเศรษฐกิจภายในตําบล เชน ปมนํ้ามันและกาช โรงงานอุตสาหกรรม โรงสีขาว เปนตน 
กกกกกกกกพื้นที่สวนใหญเปนที่ราบลุมที่เหมาะแกการทํานามีแมนํ้าไหลผานคือ ลําหวยกวาง มีคลอง
ชลประทานเพื่อทําการเกษตรอุดมสมบูรณตลอดปประชาชนสรางบานรวมกันอยางหนาแนนพื้นที่
โดยประมาณ ๙๖ ตารางกิโลเมตร หรือ ประมาณ ๓๙ ,๗๕๗ ไร โดยเปนพื้นที่อยูอาศัย ประมาณ 
๑,๖๙๐ ไร พื้นที่ทําการเกษตรประมาณ ๓๘,๐๕๙ ไร พื้นที่สวนใหญเปนที่ราบลุมเหมาะแกการทํานา 
ดินสวนใหญเปนดินรวนปนทรายและบางสวนมีหนาดินเปนลูกรัง ปาไมธรรมชาติเหลืออยูนอย ทางทศิ
ตะวันออกขององคกรบริหารสวนตําบลหนองบัวฮีอาณาเขตตําบลตําบลหนองบัวฮี อยูหางจากตัว
จังหวัดอุบลราชธานี ๖๐ กิโลเมตร อยูหางจากอําเถอพิบูลมังสาหาร ไปทางทิศใต ประมาณ ๑๕ 
กิโลเมตร มีอาณาเขตติดตอกับพื้นที่ใกลเคียงดัง  
กกกกกกกกประชากรในเขต อบต.หนองบัวฮี ทั้งสิ้น ๑๐,๕๘๕ คน แยกเปน ชาย ๕ ,๓๔๙ คน หญิง 
๕,๒๓๖ คน 
 
๒.๗ งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
กกกกกกก๒.๗.๑ งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคกร 
กกกกกกกในการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกรน้ันไดมีผูสนใจทําวิจัยเกี่ยวกับ
เรื่องน้ีเปนจํานวนมากซึ่งแตละทานก็ไดศึกษาในประเด็นที่ใกลเคียงกันอยางเชน ชุลีรัตน จันทรเช้ือ 
และคณะ ศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอความผูกพันของพนักงานในธุรกิจโรงแรม ผลการวิจัยพบวา๒๕๗ 
กกกกกกกกพนักงานในธุรกิจโรงแรมมคีวามพึงพอใจในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และสามารถ
จัดลําดับความพึงพอใจในปจจัยตางๆ จากความพึงพอใจมากที่สุดจนถึงนอยที่สุดไดดังน้ี การไดรับการ
ยอมรับนับถือ  สภาพแวดลอมในการทํางาน  ความกาวหนาในการทํางาน  ความสัมพันธระหวาง
บุคลากรกับเพื่อนรวมงาน  ระบบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน การติดตอสื่อสารในหนวยงาน  
ความสัมพันธระหวางบุคลากรกับผูบังคับบัญชา การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน นโยบายในการ

                                                             
 ๒๕๗ชุลีรัตน จันทรเชื้อ และคณะ, “ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันของพนักงานในธุรกิจโรงแรม”, รายงาน
การวิจัย, (สถาบันราชภัฏพิบูลสงคราม, ๒๕๔๕), หนา (๑) - (๓). 



 
 ๑ ๔ ๕  

 

บริหารงาน  ลักษณะงาน  เงินเดือน/ผลตอบแทน/สวัสดิการ ความมั่นคงในหนาที่การงาน และ
บุคลากรมีความทุมเทใหกับงานจะสูงกวาระดับความผูกพันตอองคการ 
กกกกกกกกตัวแปรดานลักษณะบุคคลของบุคลากรไดแก จํานวนปที่ทํางานและระดับการศึกษา  
มีความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจในการทํางาน 
กกกกกกกกดังน้ันสรุปไดวา ลักษณะสวนบุคคล ปจจัยจูงใจตางมีอิทธิพลตอความพึงพอใจ ความ
ผูกพันตอองคการ อันจะสงผลตอความทุมเทใหกับการทํางาน ความกระตือรือรนในการทํางาน
สอดคลองกันกับการศึกษาของมัทนา วังถนอมศักด์ิ ที่ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยที่มีผลตอความ
ผูกพันของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเอกชน  ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคล คือ ระดับการศึกษา มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวน เพศ อายุ สถานภาพสมรส และ
ระยะเวลาในการทํางาน ไมพบ วามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร  สวนปจจัยคํ้าจุนและ 
ปจจัยจูงใจ พบวา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยาง มีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .๐๕ มี
ตัวแปร ๘ ตัว ที่สามารถพยากรณ ความผูกพันตอองคกรไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ คือ 
ปจจัยคํ้าจุน ๔ ดาน ไดแก ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา สภาพการทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ 
และความมั่นคงในการทํางาน ปจจัยจูงใจ ๓ ดาน ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน ลักษณะงาน ที่
ปฏิบัติ และความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ๒๕๘  ในขณะที่ กานตรวี   จันทรเจือมาศ ศึกษาเรื่อง
ความผูกพันตอองคการและการทํางานที่เกี่ยวของกับคานิยมทางวัฒนธรรม : กรณีศึกษาขาม
วัฒนธรรมของผูจัดการญี่ปุนและไทยในบริษัทขามชาติในประเทศไทย ผลการวิจัยพบวา ปจจัยทั้ ง ๖ 
ปจจัยไดแก ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เงินเดือน/ผลตอบแทน 
ความมั่นคงในงาน ลักษณะงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน มีอิทธิพลกับความผูกพันของพนักงาน
ตอองคการในระดับปานกลาง๒๕๙ นอกจากน้ี ไชยนันท ปญญาศิริ และคณะฯ  ไดทําการศึกษาเพื่อ
วิเคราะหและอธิบายลักษณะองคประกอบสําคัญของความผูกพันตอองคการของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ กลุมตัวอยางใชศึกษาคือ ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณ รวมทั้งสิ้น ๑,๒๓๖ คน โดยวิธีการสุมอยางงาย เครื่องมือที่ใชเก็บรวบรวมขอมูลเปน
แบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา ๗ ระดับมีคาความเช่ือมั่นเทากับ ๐.๙๕ การวิเคราะหขอมูลโดย
การแจกแจงความถ่ี การหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหองคประกอบโดยการ
สกัดปจจัยดวยองคประกอบหลักและการหมุนแกนองคประกอบแบบมุมฉากดวย วิธีวาริแม็ก 
ผลการวิจัยสามารถสรุปไดดังน้ีคือ ๑. ความผูกพันของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ ที่มีตอทั้ง ๖๒ องคประกอบจัดอยูในระดับ ต้ังแตคอนขางมากถึงมาก มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 
๔-๖ และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง ๑.๐๗๑๕-๑.๗๖๔๔  จากการวิเคราะหองคประกอบ
โดยการสกัดปจจัย พบ ๙ องคประกอบที่สามารถใหความหมายใหมและถือวาใหองคประกอบสําคัญที่
                                                             
 ๒๕๘มัทนา วังถนอมศักดิ์ , “ปจจัยที่ มีผลตอความผูกพันของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเอกชน”, 
วิทยานิพนธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา , (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร, 
๒๕๕๐). 
 ๒๕๙กานตรวี  จันทรเจือมาศ, “ความผูกพันตอองคการและการทํางานที่เก่ียวของกับคานิยมทาง
วัฒนธรรม : กรณีศึกษาขามวัฒนธรรมของผูจัดการญ่ีปุนและไทยในบริษัทขามชาติในประเทศไทย”, วิทยานิพนธ 
DBA, สาขาบริหารธุรกิจ, (Soipetch Resanond, , มหาวิทยาลัย Nova Southeastern, ๒๐๐๑), หนา (II). 



 
 ๑ ๔ ๖  

 

สงผลตอความผูกพันของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ใหไดคาสัมประสิทธ์ิ
สัมพันธระหวางตัวแปรอยูระหวาง๐.๔๓๓-๐.๘๔๑ และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปร
ภายในอยูระหวาง ๐.๐๐๖-๐.๐๙๕  ๒๖๐  สอดคลองกับงานวิจัยของ มนสิชา อนุกูล และคณะฯ ที่
ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฎวโลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ ปพุทธศักราช ๒๕๕๓ จากการศึกษาพบวา 
สวนใหญมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง โดยลักษณะงานและประสบการณในการทํางานมีคาเฉลี่ย
รวม ๓.๓๓ และ ๓.๓๖ ตามลําดับ ในลักษณะที่องคกรมีคาเฉลี่ยรวม ๓.๑๕ สวนความผูกพันของ
พนักงานตอองคการ พบวา ครึ่งหน่ึงมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับปานกลางเชนกัน จากการทดสอบ
ความสัมพันธระหวางลักษณะทั่วไปทางประชากรศาสตร ของผูตอบกับความผูกพันตอองคการ พบวา
ผูตอบที่มีระดับการศึกษาและระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการที่แตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ ๐.๕ เมื่อพิจารณาความสัมพันธดานลักษณะงาน ลักษณะองคการ 
และประสบการณในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ๒๖๑  ในประเด็นเดียวกันน้ี ชูชาติ พวงสม
จิตร ไดศึกษาความผูกพันตอองคการของผูบริหารระดับตนของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ
การเกษตรทั้งที่อยูสํานักงานใหญและอยูสาขาตาง ๆ ทั่วประเทศโดยผูบริหารระดับตนน้ัน ไดแก  
หัวหนาแผนก หัวหนาสายตรวจสอบ ผูชวยผูจัดการสาขา และผูจัดการสาขาอําเภอ จํานวน ๓๙๖ คน
และสุมตัวอยางเปนระบบ จํานวน ๑๙๘ คน พบวาผูบริหารเหลาน้ันมีความผูกพันตอองคการใน
ระดับสูง สวนปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ พบวา มีเพียงลักษณะงานในดานของ
โอกาสกาวหนาในงานเทาน้ันโดยผูบริหารที่เห็นวามีโอกาสกาวหนาในงานมากข้ึนก็จะมีความผูกพัน
เพิ่มข้ึนดวย ปจจัยลักษณะสวนบุคคลเชน อายุ เพศ สถานภาพ สมรส อายุงานและระดับการศึกษา 
และปจจัยดานสภาพองคการ ตางก็ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร๒๖๒ สอดคลองกับ 
สุภัทรา เอื้อวงศ ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของวิทยาจารยที่ปฏิบัติงานอยูใน
วิทยาลัยพยาบาลภาคเหนือ ซึ่งสังกัดกองงานวิทยาลัยพยาบาล สํานักปลัดกระทรวง กระทรวง
สาธารณสุข รวมทั้งสิ้น ๑๔๙ คน พบวา วิทยาจารยมีความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง 
ลักษณะสวนบุคคลของวิทยาจารยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ไดแก อายุ ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน และระดับตําแหนง กลาวคือ เมื่อวิทยาจารยมีอายุมากข้ึนจะมีความผูกพันตอ
องคการมากข้ึน ผูปฏิบัติงานในองคการมาเปนเวลานานจะมีความผูกพันตอองคการมากข้ึน และ
วิทยาจารยที่ครองตําแหนงที่สูงข้ึนจะมีความผูกพันตอองคการมากข้ึน และในดานลักษณะของงาน 
พบวา ความทาทายของงาน ความอิสระของงาน การชวยเหลือจากผูบังคับและเพื่อนรวมงาน โอกาส

                                                             
 ๒๖๐ไชยนันท ปญญาศิริ, “ความผูกพันตอองคการของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ”, รายงานวิจัย, (มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๕๒), หนา ๑ – ๒. 
 ๒๖๑มนสิชา อนุกูล และคณะฯ, “คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฎวโลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ ปพุทธศักราช ๒๕๕๓”, 
รายงานวิจัย, (มหาวิทยาลัยราชภัฎวโลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ, ๒๕๕๕), หนา ๓ – ๕. 
 ๒๖๒ชูชาติ พวงสมจิตร, “ผูบริหารกับความผูกพันตอองคการ : ศึกษาเฉพาะกรณีผูบริหารระดับตนของ
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร”, วิทยานิพนธครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา, 
(จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๐). 



 
 ๑ ๔ ๗  

 

กาวหนา และความพึงพอใจตอผลประโยชนตอบแทนพิเศษ ก็มีความสัมพันธตอความผู กพันตอ
องคการดวยเชนกัน๒๖๓  เชนเดียวกันกับ วิไลพร คัมภิรารักษ ที่ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพัน
ตอองคการ ศึกษากรณีฝายพัฒนาชุมชน สํานักงานเขต สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยไดรวบรวมขอมูล
จากนักพัฒนาชุมชน ระดับ ๓ -๕ ของสํานักงานเขต ๓๘ แหง จํานวน ๒๙๔ คน และเก็บขอมูลจาก
ประชากรทั้งหมดและไดจําแนกความผูกพันออกเปน ๕ ดาน ไดแก การใชความพยายามอยางเต็มที่
เพื่อความสําเร็จขององคการ ความรูสึกภาคภูมิใจที่มีสวนเกี่ยวของกับองคการของตน ความหวงใยใน
อนาคตขององคการ การปกปองเช่ือเสียงขององคการ และความตองการการดํารงความเปนสมาชิกใน
องคการของตน พบวา ความผูกพันตอองคการของนักพัฒนาชุมชนในภาพรวมมีความผูกพันในระดับ
ปานกลาง และเปนความผูกพันตอองคการในดานการปกปองช่ือเสียงขององคการมากที่สุด รองลงมา
เปนความรูสึกภาคภูมิใจที่มีสวนเกี่ยวของกับองคการของตน การใชความพยายามอยางเต็มที่เพื่อ
ความสําเร็จขององคการ ความหวงใยในอนาคตขององคการและอันดับสุดทายคือ ความตองการดํารง
ความเปนสมาชิกในองคการของตน ในสวนปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันขององคการ พบวา 
ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาปฏิบัติงาน ไมมี
ความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ ปจจัยลักษณะงานมีความสัมพันธตอความผูกพันขององคการ
โดยเรียงลําดับความสําคัญ คือ ลักษณะงานที่ทาทาย โอกาสความกาวหนาในงาน การมีสวนรวมใน
การบริหารงาน ลักษณะงานที่หลากหลาย ผลสะทอนกลับของงาน ความอิสระในงาน และลักษณะ
งานที่ตองสัมพันธกับผูอื่น และปจจัยประสบการณการทํางานมีความผูกพันตอองคการ โดยเรยีงลาํดับ
ความสําคัญ คือ ความรูสึกวาตนมีความผูกพันตอองคการ ความรูสึกวาองคการเปนที่พึ่งพิงได ความมี
เช่ือเสียงขององคการ ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ ทัศนคติของคนตองาน 
ทัศนคติของกลุมตอองคการ และโครงสรางองคกร๒๖๔  สอดคลองกับปรีญาพร วงศอนุตรโรจน ที่ได
ทําการศึกษาความผูกพันตอองคการของขาราชการตํารวจในสังกัดฝายอํานวยการ กองตํารวจทาง
หลวง จํานวน ๑๓๗ คน พบวา ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ ไดแก ระยะเวลา
ปฏิบัติงานในองคการ ความกาวหนาในการทํางาน การมีสวนรวมในการบริหารงาน งานที่มีโอกาส
สัมพันธกับผูอื่น ความสัมพันธเชิงบวกกับเพื่อนรวมงาน๒๖๕ 
 จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการจะเห็นไดวา ความผูกพันตอ
องคการมีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรในองคการน้ัน ๆ ซึ่งสามารถสรุปคุณภาพชีวิตที่มี
ผลตอความผูกพันตอองคการได ๙ ดานคือ 

                                                             
 ๒๖๓สุภัทรา เอ้ือวงศ, “ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของวิทยาจารยในวิทยาลัยพยาบาล
ภาคเหนือ”, วิทยานิพนธครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา, (จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๓๙). 
 ๒๖๔วิไลพร คัมภิรารักษ , “ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ : ศึกษากรณีฝายพัฒนาชุมชน 
สํานักงานเขตสังกัดกรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๔๒). 
 ๒๖๕ปรีญาพร วงศอนุตรโรจน, “ความผูกพันตอองคการของขาราชการตํารวจ : ในสังกัดฝายอํานวยการ 
กองตํารวจทางหลวง”, วิทยานิพนธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา , (บัณฑิตวิทยาลัย  : 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, ๒๕๓๒). 



 
 ๑ ๔ ๘  

 

  ๑. คุณภาพชีวิตการทํางานดานผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม เน่ืองจากตัวอยางที่
ได นํามาศึกษาน้ีปรากฎวามีรายไดประจําสูงกวารายไดข้ันตํ่า ไดรั บสวัสดิการดานคาที่พัก  
คาพาหนะ คาเขากะบายและกะดึก เกิดความรูสึกพึงพอใจ มีความผูกพันตอองคการสูง 
 ๒. คุณภาพชีวิตการทํางานดานความปลอดภัยในการทํางาน พนักงานไดรับการอบรมให
รูจักระวังปองกันอุบัติเหตุตาง ๆ มีความมั่นใจวาตนจะไดรับความปลอดภัยและไมไดรับอันตรายจาก
เครื่องจักร ทําใหปราศจากความกังวลในการปฏิบัติงาน ทําใหมีความผูกพันตอองคการ 
 ๓. คุณภาพชีวิตการทํางานดานการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน พนักงานที่ไดรับ
โอกาสพัฒนาศักยภาพ ทักษะและความรู ทําใหรูสึกวาตนมีความหมายและความสําคัญ ทําใหมีความ
ผูกพันตอองคการ 
 ๔. คุณภาพชีวิตการทํางานดานความกาวหนาในงาน พนักงานที่มีความรูสึกวางานของ
ตนมีความกาวหนา ก็จะมีความกระตืนรือรน และมีความผูกพันตอองคการ 
 ๕. คุณภาพชีวิตการทํางานดานความมั่นคงในการทํางาน พนักงานที่มีความรูสึกวางานมี
ความมั่นคง และมีความเช่ือมั่นในกระบวนการบริหารขององคการ มีความผูกพันตอองคการสูง 
 ๖. คุณภาพชีวิตการทํางานดานสังคมสัมพันธ  พนักงานที่มีสัมพันธภาพที่ดีกับ
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน มีความผูกพันตอองคการสูง 
 ๗. คุณภาพชีวิตการทํางานดานลักษณะการบริหารงาน พนักงานที่ไดมีสวนรวมในการ
แสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจไดในระดับหน่ึง ทําใหตนมีความรูสึกวามีความสําคัญ และมีความ
ผูกพันตอองคการ 
 ๘. คุณภาพชีวิตการทํางานดานภาวะอิสระจากงาน พนักงานที่มีความสมดุลกันระหวาง
เวลาทํางานกับเวลาสวนตัว จะมีความผูกพันตอองคการสูง 
 ๙. คุณภาพชีวิตการทํางานดานความภูมิใจองคการ พนักงานที่ไดรับการสงเสริมและ
ปลูกฝงใหมีความภูมิใจในองคการวาเปนองคการที่ดี ทําประโยชนใหสังคม จะมีความผูกพันตอ
องคการสูง 
 ดังน้ัน อาจพอสรุปงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร ผลการศึกษาของนักวิจัย
ตาง ๆ ผูวิจัยไดสังเคราะหประมวลแนวคิดหลักของงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกรโดยมี
แนวคิดหลักที่เกี่ยวของสามารถสรุปไดตามตารางที่ ๒.๒๓ ดังตอไปน้ี  
 

ตารางท่ี ๒.๒๓  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร 
นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 

ชุ ลี รั ต น  จันทร เ อ้ือ  แ ละคณะฯ 
(๒๕๔๕, หนา (๑)-(๓) 

๑. พนักงานในธุรกิจโรงแรมมีความพึงพอใจในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  
๒. การไดรับการยอมรับนับถือ   
๓. สภาพแวดลอมในการทํางาน  
๔. ความกาวหนาในการทํางาน   
๕. ความสัมพันธระหวางบุคลากรกับเพ่ือนรวมงาน   
๖. ระบบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
๗. การติดตอสื่อสารในหนวยงาน   
๘. ความสัมพันธระหวางบุคลากรกับผูบังคับบัญชา  
๙. การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 



 
 ๑ ๔ ๙  

 

ตารางท่ี ๒.๒๓  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร (ตอ) 

มัทนา วังถนอมศักดิ์ (๒๕๕๐) ๑. ปจจัยสวนบุคคล คือ ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคกร 
๒. สวน เพศ อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการทํางาน ไมพบ 
วามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร สวนปจจัยค้ําจุนและ ปจจัย
จูงใจ 

กานตรวี จันทรเจือมาศ (๒๐๐๑, 
หนา (II) 

๑ .  ป จ จั ยทั้ ง  ๖  ป จ จัย ได แ ก  ค วามสัมพันธ กับ ผู บั ง คับบัญช า 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เงินเดือน/ผลตอบแทน ความม่ันคงใน
งาน ลักษณะงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน มีอิทธิพลกับความผูกพัน
ของพนักงานตอองคการในระดับปานกลาง 

ไชยนันท ปญญาศิริ (๒๕๕๒, หนา 
๑-๒) 

๑. ความผูกพันของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ ที่มีตอทั้ง ๖๒ องคประกอบจัดอยูในระดับ ตั้งแตคอนขางมาก
ถึงมาก 

มนสิชา อนุกูล และคณะฯ (๒๕๕๕, 
หนา ๓-๕) 

๑. สวนใหญมีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง 
๒. สวนความผูกพันของพนักงานตอองคการ พบวา ครึ่งหน่ึงมีคาเฉล่ีย
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง 

ชูชาติ พวงสมจิตร (๒๕๔๐) ๑. ผูบริหารเหลาน้ันมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง 
๒. สวนปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ พบวา มีเพียง
ลักษณะงานในดานของโอกาสกาวหนาในงานเทาน้ันโดยผูบริหารที่เห็น
วามีโอกาสกาวหนาในงานมากขึ้นก็จะมีความผูกพันเพิ่มขึ้นดวย 

สุภัทรา เอ้ือวงศ (๒๕๓๙) ๑. วิทยาจารยมีความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง 
๒. เม่ือวิทยาจารยมีอายุมากขึ้นจะมีความผูกพันตอองคการมากขึ้น 
ผูปฏิบัติงานในองคการมาเปนเวลานานจะมีความผูกพันตอองคการมาก
ขึ้น 

วิไลพร คัมภิรารักษ (๒๕๔๒) ๑. ความผูกพันตอองคการของนักพัฒนาชุมชนในภาพรวมมีความผูกพัน
ในระดับปานกลาง  
๒. และเปนความผูกพันตอองคการในดานการปกปองชื่อเสียงของ
องคการมากที่สุด  
๓. รองลงมาเปนความรูสึกภาคภูมิใจที่มีสวนเก่ียวของกับองคการของตน 
การใชความพยายามอยางเต็มที่เพื่อความสําเร็จขององคการ ความ
หวงใยในอนาคตขององคการ 
๔. และอันดับสุดทายคือ ความตองการดํารงความเปนสมาชิกในองคการ
ของตน 

ปรีญาพร วงศอนุตรโรจน (๒๕๓๒) ๑. ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ ไดแก ระยะเวลา
ปฏิบัติงานในองคการ ความกาวหนาในการทํางาน การมีสวนรวมในการ
บริหารงาน งานที่มีโอกาสสัมพันธกับผูอ่ืน ความสัมพันธเชิงบวกกับ
เพื่อนรวมงาน 

 
 
 



 
 ๑ ๕ ๐  

 

      ๒.๗.๒ งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับองคกร 
  นอกจากนักวิชาการตางประเทศแลวยังไดมีนักวิจัยไดทําการวิจัยองคกรหรือองคการ

เปนจํานวนมาก นักวิจัยไดศึกษาความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่วิเคราะหงบประมาณ สํานัก
งบประมาณ พบวา เจาหนาที่วิเคราะหงบประมาณที่มีอายุตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตาง
กัน ในประเด็นความต้ังใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงาน เพื่อผลดีขององคการ
สวนในประเด็นความเช่ืออยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ไมพบวา มี
ความแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยพบวาเจาหนาที่
วิเคราะหงบประมาณกลุมที่มีสวนรวมในการบริหารสูงมีความผูกพันตอองคการมากกวากลุมที่มีสวน
ในการบริหารตํ่า๒๖๖ ในขณะที่ โควิน คลังแสง  ไดทําการศึกษาเรื่อง ผลการรับรูบรรยากาศองคการที่
มีตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบุคคล ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวา อายุไม
มีผลตอความผูกพันตอองคของพนักงานบุคคล และพบวา ระดับการศึกษามีผลตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงานบุคคล โดยพนักงานบุคคลที่มีระดับการศึกษาสูงกวาจะมีความผูกพันตอองคการ
ตํ่า และระยะเวลาการปฏิบัติงานมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบุคคล โดยพนักงาน
บุคคลที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกวาจะมีความผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงานบุคคลที่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานนอยกวา๒๖๗ ซึ่งสอดคลองกับ สุเทพ พันประสิทธ์ิ,เกียรติศักด์ิ พาชิยานุกูล
,วิสุทธ์ิ ตรีเงิน ที่ศึกษาเรื่องบรรยากาศในองคการและความผูกพันของทรัพยากรมนุษย  พบวา
ขาราชการกรมสงเสริมการเกษตรที่มีเพศตางกัน มีความผูกพันตอองคการตางกัน โดยเพศชายมี
แนวโนมที่จะมีความผูกพันตอองคการมากกวาเพศหญิง และพบวา ขาราชการกรมสงเสริมการเกษตร
ที่มีระดับอายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางานตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน
และที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน๒๖๘ ในประเด็นดังกลาวน้ียังมี 
มานิตย มัลลวงศ และคณะฯ ที่ไดศึกษาความผูกพันตอองคการของผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลลานนาวิทยาเขตภาคพายัพ พบวา ระดับความผูกพันในองคการในภาพรวมอยูใน
ระดับสูง โดยพบวา มีความเอาใจใสในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง ความรูสึกยอมรับในเปาหมายของ
องคการ และความตองการคงอยูในองคการอยูในระดับปานกลาง และปจจัยอายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการ และทัศนคติตองานมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันในองคการ โดยพบวา ผูปฏิบัติงานที่มีอายุมากมีความผูกพันในองคการสูงกวาผูปฏิบัติงานที่มี

                                                             
 ๒๖๖ไวกูณฐ ครองยุทธ และคณะฯ, “การจัดการองคกรเพื่อการแสวงหารายไดของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

อุบลราชธานี”, รายงานวิจัย, (มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี, ๒๕๔๔), หนา ๑ – ๓. 
 ๒๖๗โควิน คลังแสง, “ผลของการรับรูบรรยากาศองคการที่มีตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน

บุคคล ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล”,วิทยานิพนธการศึกษาดุษฎีบัณฑิต ,(บัณฑิตวิทยาลัย:มหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, ๒๕๓๕). 

 ๒๖๘สุเทพ พันประสิทธ์ิ,เกียรติศักดิ์ พาชิยานุกูล,วิสุทธ์ิ ตรีเงิน, “บรรยากาศในองคการและความผูกพัน
ของทรัพยากรมนุษย”, รายงานวิจัย, (มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิต, ๒๕๔๘), หนา ๑ - ๔. 



 
 ๑ ๕ ๑  

 

อายุนอยกวา และที่สมรสแลวมีความผูกพันในองคการมากกวาที่โสด๒๖๙  ในขณะที่ สุวกิจ ศรีปดถา
,รศ.ดร.สุวรรณ ปะวรรณจะ,ผศ.และประสิทธ์ิ พลศรีพิมพ,ผศ.ดร. ไดศึกษาความผูกพันตอองคการของ
ขาราชการตํารวจ ศึกษากรณีเฉพาะนายตํารวจช้ันสัญญาบัตร กองบังคับการตํารวจนครบาล ๔ 
กองบัญชาการตํารวจนครบาล พบวา ความผูกพันตอองคการโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และ
ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการรับราชการ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
หนวยงานที่ปฏิบัติ ระดับตําแหนงและสถานภาพสมรส ไมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ สวน
ลักษณะงานที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความนาเช่ือถือ
ขององคการ ลักษณะงานที่ทาทาย โอกาสกาวหนาในงาน และประสบการณจากการปฏิบัติงานที่มี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ระบบการพิจารณา
ความดี ความชอบประจําป แบบของการใชภาวะผูนํา ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงาน และความรูสึกวาองคการเปนที่พึ่งพิงได๒๗๐ และประกายดาว วงษทอง  ที่ไดศึกษาความ
ผูกพันของนายทหารช้ันประทวนที่มีตอกรมทหารมาที่  ๑ รักษาพระองคฯ พบวา นายทหารช้ัน
ประทวนกรมทหารมาที่ ๑ รักษาพระองคฯ มีความผูกพันตอองคการโดยภาพรวมอยูในระดับคอนขาง
สูง และปจจัยลักษณะสวนบุคคล พบวาอายุ ระดับการศึกษาสถานภาพสมรส เงินเดือน ตําแหนง และ
ระยะเวลาปฏิบัติงานที่ตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน สวนปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติ ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความทาทายในการทํางาน ลักษณะที่ตองปฏิสัมพันธกับ
ผูอื่น ความเขาใจในงาน มีความผูกพันตอองคการแตกตาง และปจจัยดานประสบการณในงาน ไดแก 
ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการความพึ่งพิงไดขององคการ ความคาดหวังที่จะไดรับการ
ตอบสนองจากองคการ และทัศนคติของบุคคลที่มีตอเพื่อนรวมงานและองคการที่แตกตางกัน มีความ
ผูกพันตอองคการแตกตางกัน๒๗๑  งานวิจัยดังกลาวน้ีสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ พ.ต.ท.หญิง
สมหวัง โอฬาชาและคณะฯ ที่ไดศึกษาอิทธิพลการสนับสนุนจากองคการ และการแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนา-ลูกนอง ตามการรับรูของลูกจางที่มีการตอบแทนของลูกจาง กรณีศึกษาพยาบาลวิชาชีพระดับ
ปฏิบัติการประจําโรงพยาบาลของรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานคร  
 
 

                                                             
 ๒๖๙มานิตย มัลลวงศ และคณะฯ, “ความผูกพันตอองคการของผูปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลลานนาวิทยาเขตภาคพายัพ”, รายงานวิจัย, (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลลานนา,๒๕๔๘), หนา ๒ – 
๓. 

 ๒๗๐สุวกิจ ศรีปดถา,รศ.ดร.สุวรรณ ปะวรรณจะ,ผศ.และประสิทธ์ิ พลศรีพิมพ,ผศ.ดร., “ความผูกพันตอ
องคการของขาราชการตํารวจศึกษากรณีเฉพาะ ตํารวจชั้นสัญญาบัตร กองบังคับการตํารวจนครบาล ๔ 
กองบัญชาการตํารวจนครบาล”, ผลงานการวิจัยของหนวยงานสํานักงาน ก.ค.,ม.ป.ป. 

 ๒๗๑ประกายดาว วงษทอง และคณะฯ, “ความผูกพันของนายทหารชั้นประทวนที่ตอกรมทหารมาที่ ๑ 
รักษาพระองค” รายงานการวิจัย, (มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๕๔), หนา ๑ – ๔. 



 
 ๑ ๕ ๒  

 

พบวา การสนับสนุนจากองคการตามการรับรูของพยาบาลประจําการสงผลทางตรงตอการผูกมัด
ตนเองกับองคการ๒๗๒ สอดคลองกับการศึกษาของ Beck and Wislson ทําการศึกษาตามระยะยาว
เรื่องพัฒนาการของความผูกพันองคการที่เปนผลจากประสบการณในองคการตํารวจ พบวา ตัว
ทํานายที่ดีที่สุดของความผูกพันองคการ คือ ประสบการณที่ไดการสนับสนุนจากองคการ๒๗๓ Lee 
and Henderson ไดศึกษาการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ความยุติธรรมองคการ ที่มีผลตอความ
ผูกพันตอองคการและความต้ังใจลาออก ในกลุมพยาบาลระดับบริหาร ๑๑๙ คน จาก ๑๓๔ 
โรงพยาบาล พบวา พยาบาลที่มีการรับรูการสนับสนุนจากองคการจะมีความต้ังใจคงอยูในองคการ 
และมีความผูกพันตอองคการสูง๒๗๔ ในขณะที่ Richard, O’Brian, and Akroyd ไดศึกษารางวัลจาก
การทํางานที่สงผลตอความผูกพันองคการของครูสอนดานสุขภาพ และครูสอนดานการตลาด ในสวน
ของการใหรางวัลภายใน พบวา การเห็นความสําคัญและการใหมีสวนรวมมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันองคการ สวนรางวัลภายนอก การสนับสนุนจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงานการไดรับการ
เลื่อนตําแหนงสงผลตอความผูกพันตอองคการ๒๗๕ 
 ดังน้ัน อาจพอสรุปงานวิจัยที่เกี่ยวของกับองคกร ผลการศึกษาของนักวิจัยตาง ๆ ผูวิจัยได
สังเคราะหประมวลแนวคิดหลักของงานวิจัยที่เกี่ยวของกับองคกรโดยมีแนวคิดหลักที่เกี่ยวของ
สามารถสรุปไดตามตารางที่ ๒.๒๔ ดังตอไปน้ี  
 

ตารางท่ี ๒.๒๔  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับองคกร 
นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 

ไวกูณฐ ครองยุทธ และคณะฯ 
(๒๕๔๔, หนา ๑-๓) 

๑. เจาหนาท่ีวิเคราะหงบประมาณท่ีมีอายุตางกัน มีความผูกพันตอ
องคการแตกตางกัน ในประเด็นความตั้งใจท่ีจะทุมเทความพยายาม
อยางมากในการปฏิบัติงาน เพ่ือผลดีขององคการสวนในประเด็น
ความเชื่ออยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการ ไมพบวา มีความแตกตางกัน 
 

                                                             
   ๒๗๒สมหวัง โอฬาราชา,พ.ต.ท.หญิง, “อิทธิพลการสนับสนุนจากองคการ และการแลกเปล่ียนระหวาง
หัวหนา-ลูกนอง ตามการรับรูของลูกจางที่มีการตอบแทนของลูกจาง กรณีศึกษาพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ
ประจําโรงพยาบาลของรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานคร”, รายงานการวิจัย, (โรงเรียนนายรอย
ตํารวจ,๒๕๕๓), หนา ๑ – ๓. 
 ๒๗๓Beck and Wilson, The develovment of organizational commitment : The impact 
of experience of the police organization, (Retrieved June 19), from http://www.acpr.gov.aul 
2001. 
 ๒๗๔Lee and Henderson, อางใน ดลฤดี เพชรขวาง และนันธิกา อนันตชัยพัฒนา, “ปจจัยที่มีผลตอ
ความผูกพันของนักศึกษาพยาบาลศาสตร วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี”,รายงานการวิจัย, (วิทยาลัยพยาบาล
บรมราชชนนี พะเยา, ๒๕๕๔), หนา ๒ – ๓. 
 ๒๗๕Richard, O’Brian, and Akroyd, Predicting the organizational commitment of 
marketing education and health occupations education teachers by work relates rewards, 
(Retrieved June 10), from http://scholar.lib.vt.edu/ejournals/JITE/V31310/Richards.html. 



 
 ๑ ๕ ๓  

 

ตารางที่ ๒.๒๔  งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับองคกร (ตอ) 

โควิน คลังแสง (๒๕๓๕) ๑. อายุไมมีผลตอความผูกพันตอองคของพนักงานบุคคล และพบวา 
ระดับการศึกษามีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบุคคล 
โดยพนักงานบุคคลท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาจะมีความผูกพันตอ
องคการต่ํา และระยะเวลาการปฏิบัติงานมีผลตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงานบุคคล 

สุเทพ พันประสิทธ์ิ,เกียรติศักดิ์ พา
ชิยานุกูล,วิสุทธ์ิ ตรีเงิน (๒๕๔๘, 
หนา ๑-๔) 

๑. ขาราชการกรมสงเสริมการเกษตรท่ีมีเพศตางกัน มีความผูกพัน
ตอองคการตางกัน โดยเพศชายมีแนวโนมท่ีจะมีความผูกพันตอ
องคการมากกวาเพศหญิง และพบวา ขาราชการกรมสงเสริม
การเกษตรท่ีมีระดับอาย ุสถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางาน
ตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกันและท่ีมีระดับ
การศึกษาตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน 

ม า น ิ ต ย   ม ั ล ล ว ง ศ   แ ล ะ ค ณ ะ ฯ  
( ๒ ๕ ๔ ๘ ,  ห น า  ๒ - ๓ )  

๑. ระดับความผูกพันในองคการในภาพรวมอยูในระดับสูง โดย
พบวา มีความเอาใจใสในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง ความรูสึก
ยอมรับในเปาหมายขององคการ และความตองการคงอยูในองคการ
อยูในระดับปานกลาง 
๒. ปจจัยอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานในองคการ และทัศนคติตองานมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันในองคการ โดยพบวา ผูปฏิบัติงานท่ีมีอายุมากมีความผูกพัน
ในองคการสูงกวาผูปฏิบัติงานท่ีมีอายุนอยกวา และท่ีสมรสแลวมี
ความผูกพันในองคการมากกวาท่ีโสด 

รศ .ดร .สุ ว กิ จ  ศ รีปด ถา ,  ผศ .
สุวรรณ ปะวรรณจะ และผศ.ดร.
ประสิทธ์ิ พลศรีพิมพ (ม.ป.ป.) 

๑. ความผูกพันตอองคการโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 
๒. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ
รับราชการ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ หนวยงานท่ีปฏิบัติ ระดับตําแหนง
และสถานภาพสมรส ไมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 
๓. สวนลักษณะงานท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก 
ความมีอิสระในการทํางาน ความนาเชื่อถือขององคการ ลักษณะ
งานท่ีทาทาย โอกาสกาวหนาในงาน 

ประกายดาว วงษทอง และคณะฯ 
(๒๕๕๔, หนา ๑-๔) 

๑. นายทหารชั้นประทวนกรมทหารมาท่ี ๑ รักษาพระองคฯ มีความ
ผูกพันตอองคการโดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง  
๒. และปจจัยลักษณะสวนบุคคล พบวาอายุ ระดับการศึกษา
สถานภาพสมรส เงินเดือน ตําแหนง และระยะเวลาปฏิบัติงานท่ี
ตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน 

พ.ต.ท.หญิง สมหวัง โอฬาราชา 
(๒๕๕๓, หนา ๑-๓) 

๑. ตัวทํานายท่ีดีท่ีสุดของความผูกพันองคการ คือ ประสบการณท่ี
ไดการสนับสนุนจากองคการ 

Beck and Wilson (2001) ๑. พยาบาลท่ีมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการจะมีความตั้งใจคง
อยูในองคการ และมีความผูกพันตอองคการสูง 



 
 ๑ ๕ ๔  

 

ตารางที่ ๒.๒๔  งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับองคกร (ตอ) 

Lee and Henderson อางใน ดล
ฤดี เพชรขวาง และนันธิกา อนันต
ชัยพัฒนา (๒๕๕๔, หนา ๒-๓) 

๑. การเห็นความสําคัญและการใหมีสวนรวมมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันองคการ สวนรางวัลภายนอก การสนับสนุนจากหัวหนา
งานและเพ่ือนรวมงานการไดรับการเลื่อนตําแหนงสงผลตอความ
ผูกพันตอองคการ 

 
  ๒.๗.๓ งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 

 จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการปกครองสวนทองถ่ินของผูวิจัยน้ัน จะเห็นวามีผูที่
ใหความสนใจศึกษาประเด็นที่เกี่ยวกับการปกครองสวนทองถ่ินเปนจํานวนมากและในหลากหลาย
แงมุม ตัวอยางเชน จุมพล  หนิมพานิช และคณะ ไดศึกษาโครงการเพิ่มพูนศักยภาพความพรอม 
ทักษะในการบริหารจัดการขององคการบริหารสวนตําบล กรณีศึกษาจังหวัดนาน ผลการศึกษาพบวา 
บุคลากร เปนปญหาทั้งทางดานการบริหารจัดการและความพรอมของทรัพยากรการเพิ่มพูนศักยภาพ
ความพรอมดานบุคลากรโดยการฝกอบรม ทักษะการบริหารจัดการสมัยใหม๒๗๖  และนรนิติ เศรษฐ
บุตร และคณะ ไดวิจัยเรื่อง การเสริมสรางสมรรถนะขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน การกระจาย
อํานาจเปนนโยบายเรงดวนที่รัฐบาลใหความสําคัญเปนอยางย่ิง ซึ่งจะเห็นไดจากรัฐธรรมนูญฉบับใหม 
พ.ศ. ๒๕๔๐ และ พ.ศ. ๒๕๕๐ และพระราชบัญญัติการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน พ.ศ. ๒๕๔๒ วัตถุประสงคประการหน่ึงของนโยบายดังกลาว คือ การสงเสริมการพัฒนาสังคม
และเศรษฐกิจของประเทศเพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนโดยการสงเสริมใหประชาชนมีสวน
รวมในการบริหารและพัฒนาทองถ่ิน ซึ่งกรมการปกครองเปนหนวยงานที่มีบทบาทสําคัญในการสราง
เสริมศักยภาพขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในดานการวางแผนพัฒนาการบริหารงานดานการเงิน 
การคลัง และบุคลากร๒๗๗  ซึ่งการบริหารงานในภายในองคกรน้ันจําเปนตองอาศัยความรวมมือจาก
เจาหนาที่ทุกฝายจึงจะสามารถทําใหองคกรมีการพัฒนาได ซึ่งในไดเรื่องน้ี พีรสิทธ คํารวณศิลป  
ไดวิจัยเรื่อง “ศึกษาการพัฒนาศักยภาพการบริหารจัดการองคการบริหารส วนตําบลในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ การศึกษาครั้งน้ีจําแนกศักยภาพการบริหารเปน ๒ ดานคือศักยภาพของระบบ
สนับสนุนการบริหารจัดการและศักยภาพในการบริหารจัดการของผูบริหาร อบต. โดยศักยภาพของ
ระบบสนับสนุนการบริหารจัดการประเมินจากความเขมแข็งขององคประกอบการบริหาร ๘ อยาง
ไดแก การวางแผน การฝกอบรม การนิเทศงาน การบริหารบุคคล การบริหารการเงิน การบริหารวัสดุ
ครุภัณฑ การบริหารระบบสารสนเทศ และการเตรียมความพรอมของชุมชน สวนศักยภาพในการ
บริหารของผูบริหาร อบต. ประเมินจากความสามารถของผูบริหาร ๖ ดาน ไดแก ศักยภาพในการ
จัดหาหรือระดมทรัพยากรในการบริหารจัดการ ศักยภาพในการบริการจัดการที่โปรงใส ตรวจสอบได 
                                                             
 ๒๗๖จุมพล  หนิมพานิช และคณะ, “โครงการเพิ่มพูนศักยภาพความพรอม ทักษะในการบริหารจัดการของ
องคการบริหารสวนตําบล กรณีศึกษาจังหวัดนาน”,รายงานการวิจัย, (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 
๒๕๕๐), หนา ๑๓๙. 
 ๒๗๗นรนิติ เศรษฐบุตร และคณะ,“โครงการวิจัยรวมกันระหวางไทยและญ่ีปุน เรื่อง การเสริมสราง
สมรรถนะขององคกรปกครองสวนทองถิ่น”, รายงานการวิจัย, (กรุงเทพมหานคร กรมการปกครอง, ๒๕๔๕), หนา 
๑๑๕. 



 
 ๑ ๕ ๕  

 

ศักยภาพในการจัดสรรและกระจายทรัพยากร ศักยภาพในการบริหารจัดการขวัญและกําลังใจใหเปน
อันหน่ึงอันเดียวกัน ศักยภาพในการบริหารจัดการที่ตอบสนองตอความตองการของประชาชน และ
ศักยภาพในการบริหารจัดการปญหาหรือการพัฒนาที่เบ็ดเสร็จครบวงจร ผลการวิจัยพบวา อบต.  
มีความดวยทั้งระบบสนับสนุนการบริหารจัดการและดานตัวผูบริหารอบต.ผูบริหารองคการบริหาร
สวนตําบลมีศักยภาพตํ่าในการบริหารจัดการเพื่อรองรับการกระจายอํานาจ การศึกษาครั้งน้ีให
ขอเสนอแนะในการพัฒนาศักยภาพและความพรอมในการบริหารของ อบต. จะตองใชกรอบวิธีคิดเชิง
ระบบเปนตัวนํา เพื่อวิเคราะหความสัมพันธระหวางนักการเมืองระดับชาติกับขาราชการประจํา
ระดับสูงในสวนกลาง ซึ่งตางก็มีปฏิสัมพันธกับนักการเมืองระดับทองถ่ินที่เขามาบริหาร อบต. เพื่อให
เกิดการพัฒนาทั้งระบบทั้งฝายผูรับมอบอํานาจและฝายผูมอบอํานาจโดยจุดที่กอใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงมากที่สุด คือ การพัฒนาประชาชน เพราะประชาชนที่มีคุณภาพยอมกอใหเกิดระบบ
การเมืองที่สามารถคัดเลือกนักการเมืองทุกระดับที่มีคุณภาพ จริยธรรมและมีจิตสํานึกในผลประโยชน
ของชาติมาเปนผูบริหาร๒๗๘ ในขณะที่ มนัสนันท ชัยกิจย่ิงเจริญ ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “การจัดการบริการ
สาธารณะโดยวิธีการทําสัญญาจาง : กรณีศึกษาเทศบาลนครพิษณุโลกและเทศบาลนคร
ขอนแกน” พบวาดานประสิทธิผลของวิธีการทําสัญญาจางในเทศบาลนครพิษณุโลกและเทศบาลนคร
ขอนแกน พบวา มีคุณภาพการใหบริการสูงกวา ดานการเทาเทียมของการไดรับบริการดีกวา และดาน
ตรงตามที่ไดตกลงกันไวในสัญญามากกวา การดําเนินการของเทศบาลนครแตลดตนทุนของภาครัฐได
นอย ในโครงการซอมถนน รักษาความปลอดภัยและดูแลสวนสาธารณะของทั้ง ๒ เทศบาล โครงการ
เก็บขนขยะที่ใชวิธีการทําสัญญาจาง ของเทศบาลนครขอนแกน พบวาตนทุนของภาครัฐเทาเดิม มี
คุณภาพสูงกวา ไดรับบริการเทาเทียมดีกวา และตรงตามที่ ตกลงในสัญญามากกวา สวนโครงการเก็บ
ขนขยะของเทศบาลนครพิษณุโลกแมวาสามารถลดตนทุนของภาครัฐได แตคุณภาพดอยกวา ไดรับ
บริการไมทั่วถึงและตรงตามที่ตกลงในสัญญานอยกวาการดําเนินการใหบริการของเทศบาลนคร๒๗๙ใน
ประเด็นเดียวกันน้ี ไดมี อนุสรณ ลิ่มมณี และคนอื่น ๆ ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “รายงานฉบับสมบูรณ
โครงการศึกษาวิจัยการทุจริตและประพฤติมิชอบในหนวยงานราชการไทย: กรณีศึกษา กรมสงเสริม
การปกครองสวนทองถ่ิน” พบวาองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ที่มีขนาดเล็กมีปญหาเน่ืองจากขาด
บุคลากรและประสบการณดานแผนและโครงการ จึงตองขอรับความชวยเหลือจากกรมสงเสริมการ
ปกครองสวนทองถ่ิน ทําใหเกิดระบบอุปถัมภ ตลอดจนเกิดการครอบงําความคิดดานงบประมาณ และ
ขาราชการระดับสูง ในกรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ินมีอํานาจอยางมากในการวินิจฉัยจัดสรร

                                                             
 ๒๗๘พีรสิทธ์ิ คํานวณศิลป และศุภวัฒนากร วงศธนวสุ, “การพัฒนาศักยภาพการบริหารจัดการองคการ
บริหารสวนตําบลในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ”, รายงานการวิจัย, (ขอนแกน โรงพิมพธรรมขันต, ๒๕๔๖), หนา 
๑๒๕. 
 ๒๗๙มนัสนันท ชัยกิจยิ่งเจริญ,“การจัดการบริการสาธารณะโดยวิธีการทําสัญญาจาง: กรณีศึกษาเทศบาล
นครพิษณุโลกและเทศบาลนครขอนแกน”, รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (คณะรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต 
: สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, ๒๕๕๔). 



 
 ๑ ๕ ๖  

 

เงินอุดหนุนใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน๒๘๐ และนาคม ธีรสุวรรณจักร ไดวิจัย “รูปแบบการ
บริหารงานตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดี ขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัด
ราชบุรี”พบวารูปแบบการบริหารงานตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีขององคการบรหิารสวน
ตําบล จังหวัดราชบุรี ประกอบดวยหลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความโปรงใส หลักการมีสวนรวม 
หลักความรับผิดชอบ และหลักความคุมคา  ผลการประเมินการปฏิบัติงานขององคการบริหารสวน
ตําบลในจังหวัดราชบุรี ตามรูปแบบการบริหารงานตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พบวา
สมาชิกองคการบริหารสวนตําบลมีการประเมินการปฏิบัติงานตามหลักการบริหารกิจการบานเมอืงทีดี่
โดยรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวามีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุกดาน
ตามลําดับไดแก หลักนิติธรรม หลักความโปรงใส หลักคุณธรรม หลักความคุมคา หลักการมีสวนรวม 
และหลักความรับผิดชอบ๒๘๑ ซึ่งวนิดา สัจพันโรจน ไดวิจัย “การสรางรูปแบบเครือขายองคกรแหง
การเรียนรูขององคการบริหารสวนตําบล” พบวา องคการบริหารสวนตําบลขนาดใหญหลายแหงมี
ความพรอมในการปฏิบัติหนาที่และสามารถตอบสนองความตองการของชุมชนไดดี โครงการและ
แผนงานตาง ไดเปดโอกาสใหประชาคมหมูบานรวมกันหาแนวทางแกไขปญหาที่เกิดข้ึนในชุมชน มี
การทํางานเปนทีม โดยใชความรู ประสบการณ ภูมิปญญาของประชาชนในชุมชน ทําใหเกิดการ
พัฒนาทักษะของประชาชนใหสูงข้ึนในทุกดาน และพบวา องคการบริหารสวนตําบลสวนใหญ จะมี
ลักษณะของการเปนองคกรแหงการเรียนรูก็ตอเมื่อมีการจัดทําโครงการเฉพาะกิจระยะสั้นในเทศการ
ตาง ๆ เทาน้ัน๒๘๒ และสมศักด์ิ  พรพันธ ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “ประสิทธิผลการบริหารจัดการ
สิ่งแวดลอมขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในจังหวัดปทุมธานี” ผลการวิจัยพบวา ประสิทธิผลการ
บริหารจัดการสิ่งแวดลอมขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในจังหวัดปทุมธานี ประกอบดวยการพัฒนา
ดานสิ่งแวดลอมใหเกิดประสิทธิผลอยางมีประสิทธิภาพและย่ังยืน และการมีความสามารถในการ
บริหารโครงการดานสิ่งแวดลอม ตามข้ันตอนที่เปนระบบ ดังน้ี การกําหนดโครงการ การเขียน
โครงการ การวิเคราะห ประเมินโครงการ การตัดสินใจโครงการ การนําโครงการไปปฏิบัติ และการ
ประเมินผลโครงการ ซึ่งเปนไปตามเกณฑตัวช้ีวัดที่ผูวิจัยไดต้ังไว๒๘๓ ในขณะที่สุรพล  จิตตดี ได

                                                             

              
๒๘๐

 อนุสรณ ล่ิมมณี,“รายงานฉบับสมบูรณโครงการศึกษาวิจัยการทุจริตและประพฤติมิชอบในหนวยงาน

ราชการไทย: กรณีศึกษา กรมสงเสริมการปกครองสวนทองถิ่น”กรุงเทพมหานคร: กระทรวงมหาดไทย, กรม
สงเสริมการปกครองสวนทองถิ่น, ๒๕๔๗). 

 ๒๘๑ นาคม  ธีรสุวรรณจักร, “รูปแบบการบริหารงานตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดี 

ขององคการบริหารสวนตําบลจังหวัดราชบุรี”,วิทยานิพนธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (สาขาวิชาพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๕๔). 

 ๒๘๒ วนิดา สัจพันโรจน, “การสรางรูปแบบเครือขายองคกรแหงการเรียนรูขององคการบริหารสวนตําบล”,

วิทยานิพนธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (สาขาวิชาพัฒนาทรัพยากรมนุษย บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 

๒๕๕๔). 
๒๘๓ สมศักดิ์ พรพันธ, “ประสิทธิผลการบริหารจัดการส่ิงแวดลอมขององคกรปกครองสวนทองถิ่นใน

จังหวัดปทุมธานี”, วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต, สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ, ๒๕๕๖). 



 
 ๑ ๕ ๗  

 

ศึกษาวิจัยเรื่อง “สัมฤทธิผลการบริหารโครงการดูแลผูสูงอายุขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขต
ปริมณฑล” ผลการวิจัยพบวา การบริหารโครงการโดยการนํานโยบายของผูสูงอายุของรัฐบาล งาน
การดูแลผูสูงอายุใหไดการพัฒนาชวยเหลือ สงเสริม และสนับสนุนใหผูสูงอายุไดรับการคุมครองพทิกัษ
สิทธ์ิข้ันพื้นฐานตามขอบังคับและกฏหมาย เปนไปตามกรอบการวิเคราะห ไดแก แผนระยะยาว (พ.ศ.
๒๕๓๕-๒๕๕๔) แผนระยะยาว (พ.ศ.๒๕๔๕-๒๕๖๔) และพระราชบัญญัติผูสูงอายุ พ.ศ. ๒๕๔๖ มีการ
พัฒนาโครงการดูแลผูสูงอายุขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ทําใหผูสูงอายุในทองถ่ินมีชีวิตความ
เปนอยูที่ดีข้ึน ทั้งทางสุขภาพ รางกาย และจิตใจ๒๘๔ สอดคลองกับยุวดี  รื่นภาค ไดศึกษาวิจัยเรื่อง 
“ความสําเร็จในการบริหารงานของนายกองคการบริหารสวนตําบลที่เปนสตรี” ผลการวิจัยพบวา 
นายกองคการบริหารสวนตําบลทีเปนสตรี มีระดับความสําเร็จในการบริหารงานโดยรวมและเปนราย
ดานสองดาน ไดแก ประสิทธิผลของการบริหารคน และประสิทธิผลขงการบริหารงาน อยูในระดับสูง
มาก ปจจัยเชิงจิตวิทยา ปจจัยดานรูปแบบความเปนผูนําสตรี และปจจัยดานผูนําองคกร มีอิทธิพลตอ
ความสําเร็จในการบริหารงานของนายกองคการบริหารสวนตําบลที่เปนสตรี ในการบริหารงานทีม่สีตรี
เปนนายกน้ันมีปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะเกี่ยวกับเรื่องน้ีคือ ปญหาสวนบุคคล ปญหาดาน
ความสัมพันธ และปญหาดานองคการบริหารสวนตําบล ขอเสนอแนะ คือ ควรใชความมีเสนห 
ความสามารถในการโนมนาวจิตใจ หลักการทํางานรวมกันเปนทีม การมีวิสัยทัศน มีความรู
ความสามารถในการบริหาร พื้นฐานทางครอบครัวที่มีความพรอม และการเขาถึงเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
ขอคนพบใหมคือ คุณลักษณะของผูนําของนายกองคการบริหารสวนตําบลที่เปนสตรี ไดแก พลัง
อํานาจของการเปนสตรี การประพฤติตัว ศักยภาพในการทํางาน การประเมินผลงานตนเอง หลักการ
มีสวนรวม และหลักในการปฏิบัติงาน๒๘๕ 
 ดังน้ัน อาจพอสรุปงานวิจัยที่เกี่ยวของกับองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ผลการศึกษาของ
นักวิจัยตาง ๆ ผูวิจัยไดสังเคราะหประมวลแนวคิดหลักของงานวิจัยที่เกี่ยวของกับองคกรปกครองสวน
ทองถ่ินโดยมีแนวคิดหลักที่เกี่ยวของสามารถสรุปไดตามตารางที่ ๒.๒๕ ดังตอไปน้ี  
 

ตารางท่ี ๒.๒๕  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
นักวิชาการหรือนักวิจัย แนวคิดหลัก 

จุมพล หนิมพานิช และคณะฯ 
(๒๕๕๐, หนา ๑๓๙) 

๑. บุคลากร เปนปญหาท้ังทางดานการบริหารจัดการและความ
พรอมของทรัพยากรการเพ่ิมพูนศักยภาพความพรอมดานบุคลากร
โดยการฝกอบรม ทักษะการบริหารจัดการสมัยใหม 

นรนิติ  เศรษฐบุตร และคณะ 
(๒๕๔๕, หนา ๑๑๕) 

๑. การสงเสริมการพัฒนาสังคมและเศรษฐกิจของประเทศเพ่ือ
ยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนโดยการสงเสริมใหประชาชนมี 

                                                             
๒๘๔ สุรพล  จิตตดี, “สัมฤทธ์ิผลการบริหารโครงการดูแลผูสูงอายุขององคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขต

ปริมณฑล”, วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต , สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ, ๒๕๕๖). 

๒๘๕ ยุวดี  รื่นภาค, “ความสําเร็จในการบริหารงานของนายกองคการบริหารสวนตําบลที่ เปนสตรี”, 
วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต, สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราช
ภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ, ๒๕๕๖). 



 
 ๑ ๕ ๘  

 

ตารางที่ ๒.๒๕  งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับองคกรปกครองสวนทองถิน่ (ตอ) 

 สวนรวมในการบริหารและพัฒนาทองถิ่น ซ่ึงกรมการปกครองเปน
หนวยงานท่ีมีบทบาทสําคัญในการสรางเสริมศักยภาพขององคกร
ปกครองสวนทองถิ่นในดานการวางแผนพัฒนาการบริหารงานดาน
การเงิน การคลัง และบุคลากร 

พีรสิทธ์ิ คาํนวณศิลป และศุภ
วัฒนากร วงศธนวส ุ(๒๕๔๖, หนา 
๑๒๕) 

๑. ศักยภาพของระบบสนับสนุนการบริหารจัดการประเมินจาก
ความเขมแข็งขององคประกอบการบริหาร ๘ อยางไดแก การ
วางแผน การฝกอบรม การนิเทศงาน การบริหารบุคคล การบริหาร
การเงิน การบริหารวัสดุครุภัณฑ การบริหารระบบสารสนเทศ และ
การเตรียมความพรอมของชุมชน 
 

มนัสนันท ชัยกิจยิ่งเจริญ (๒๕๕๔) ๑. ดานประสิทธิผลของวิธีการทําสัญญาจางในเทศบาลนคร
พิษณุโลกและเทศบาลนครขอนแกน พบวา มีคุณภาพการใหบริการ
สูงกวา ดานการเทาเทียมของการไดรับบริการดีกวา  
๒. และดานตรงตามท่ีไดตกลงกันไวในสัญญามากกวา การ
ดําเนินการของเทศบาลนครแตลดตนทุนของภาครัฐไดนอย ใน
โครงการซอมถนน 

อนุสรณ ลิ่มมณี (๒๕๔๗) ๑. องคกรปกครองสวนทองถิ่น ท่ีมีขนาดเล็กมีปญหาเน่ืองจากขาด
บุคลากรและประสบการณดานแผนและโครงการ จึงตองขอรับ
ความชวยเหลือจากกรมสงเสริมการปกครองสวนทองถิ่น ทําใหเกิด
ระบบอุปถัมภ ตลอดจนเกิดการครอบงําความคิดดานงบประมาณ 
และขาราชการระดับสูง 

นาคม ธีรสุวรรณจักร (๒๕๕๔) ๑. รูปแบบการบริหารงานตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี
ขององคการบริหารสวนตําบล จังหวัดราชบุรี ประกอบดวยหลักนิติ
ธรรม หลักคุณธรรม หลักความโปรงใส หลักการมีสวนรวม หลัก
ความรับผิดชอบ และหลักความคุมคา   
๒. พิจารณาเปนรายดานพบวามีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุกดาน
ตามลําดับไดแก หลักนิติธรรม หลักความโปรงใส หลักคุณธรรม 
หลักความคุมคา หลักการมีสวนรวม และหลักความรับผิดชอบ 

วนิดา สัจพันโรจน (๒๕๕๔) ๑. องคการบริหารสวนตําบลขนาดใหญหลายแหงมีความพรอมในการ
ปฏิบัติหนาที่และสามารถตอบสนองความตองการของชุมชนไดดี 

สมศักดิ์ พรพันธ (๒๕๔๖) ๑. ประสิทธิผลการบริหารจัดการสิ่งแวดลอมขององคกรปกครอง
สวนทองถิ่นในจังหวัดปทุมธานี ประกอบดวยการพัฒนาดาน
สิ่งแวดลอมใหเกิดประสิทธิผลอยางมีประสิทธิภาพและยัง่ยืน 
๒. การมีความสามารถในการบริหารโครงการดานสิ่งแวดลอม ตาม
ขั้นตอนท่ีเปนระบบ 
 



 
 ๑ ๕ ๙  

 

ตารางที่ ๒.๒๕  งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับองคกรปกครองสวนทองถิ่น (ตอ) 

สุรพล จิตตดี (๒๕๕๖) ๑. การบริหารโครงการโดยการนํานโยบายของผูสูงอายุของรัฐบาล 
งานการดูแลผูสูงอายุใหไดการพัฒนาชวยเหลือ สงเสริม และ
สนับสนุนใหผูสูงอายุไดรับการคุมครองพิทักษสิทธ์ิขั้นพ้ืนฐานตาม
ขอบังคับและกฏหมาย  

ยุวดี ร่ืนภาค (๒๕๕๖) ๑. นายกองคการบริหารสวนตําบลทีเปนสตรี มีระดับความสําเร็จใน
การบริหารงานโดยรวมและเปนรายดานสองดาน ไดแก ประสิทธิผล
ของการบริหารคน และประสิทธิผลขงการบริหารงาน อยูใน
ระดับสูงมาก 

 
  

๒.๘  กรอบแนวคิดการวิจัย 
       จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของเกี่ยวกับการสรางความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ผูวิจัยไดกําหนดและ
ประยุกตมาจากแนวคิดทฤษฎีของนักวิชาการทั้งหลายมากําหนดเปนกรอบแนวคิดการวิจัย กลาวคือ 
ดานสิ่งแวดลอม๒๘๖ ประยุกตมาจากแนวคิดเกี่ยวกับเกณฑการสรางความผูกพันตอองคการของ
ประดับ ชัยพฤกษ  ดานการทํางาน๒๘๗ ประยุกตมาจากทฤษฎีสองปจจัยของเฮิอร เบอรก 
(Herzberg’s Two-Factor Theory) ดานความกาวหนา๒๘๘ ประยุกตมาจากทฤษฎีของเครยตัน  
พี เอาทเดอรเฟอร ดานความมั่นคงในการทํางานและดานการยอมรับในสังคม๒๘๙  ประยุกตมาจาก
ทฤษฎีความตองการข้ันพื้นฐานของมาสโลว  (Maslow) ดานพัฒนาความรูความสามารถ๒๙๐  
ประยุกตมาจากทฤษฎีความตองการประสบความสําเร็จของธงชัย สันติวงศ และดานสวัสดิการใน
องคการ๒๙๑  ประยุกตมาจากทฤษฎี Side-Bet ของ Becker ซึ่งผูวิจัยสามารถนํามากําหนดเปนกรอบ
แนวคิดการวิจัยไดดังน้ี คือ 
 

                                                             
๒๘๖ ประดับ ชัยพฤกษ, “ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและคุณภาพชีวิตการทํางานกับความ

ผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี”, 
รายงานการวิจัย, (มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี: ๒๕๕๑), หนา ๑ – ๓. 

๒๘๗ Herzberg’s Two-Factor Theory, “The Motivation-Hygiene Concept and Problems of 
Manpower”, (Perssonnel Administrator, 1959), pp. 3-7. 

๒๘๘ Clayton P. Alderfer, อางใน สมยศ นาวีการ, การพัฒนาองคการและการจูงใจ, (กรุงเทพมหานคร 
: บรรณกิจ, ๒๕๔๕), หนา ๓๗๐-๓๗๑. 

๒๘๙ Maslow, Abraham H. Religions, Values, and Peak-Experiences, (Ohio State University 
Press, 1974), pp. 66-67. 

๒๙๐ ธงชัย สันติวงษ, องคการและการบริหาร ฉบับแกไขปรับปรุง, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพาณิช
,๒๕๓๗), หนา ๓๙๒-๓๙๓. 

๒๙๑ Becker,  Effectively Communicated Studies involve in-depth analysis and 
Systematic description of small groups or situations, (NY : One-Hill, 1970), p. 222. 



 
 ๑ ๖ ๐  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพที่ ๒.๗  แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
เพศ 
อายุ 
ระดับการศึกษา 
รายไดตอเดือน 
สถานการทํางาน 
ประสบการณการทํางาน 
 
 

ประเด็นในการสัมภาษณ 
๑. ผูบริหารองคกรมีนโยบายในการ
ทําใหพนักงานเกิดความสามัคคีใน
องคกรอยางไร 
๒. ผูบริหารองคกรไดวางกรอบการ
ปฏิบัติงานใหกับพนักงานในองคกร
อยางไร 
๓. การสรางความผูกพันและความ
สามัคคีตอองคกรมีปญหาและ
อุปสรรคอยางไร 
๔. ผูบริหารเสนอรูปแบบการสราง
ความผูกพันตอองคกรอยางไร 
 

       การสั มภาษณผู ใ ห
ขอมูลสําคัญเกี่ยวกับการ
สรางความผูกพันตอองคกร
ข อ ง พ นั ก ง า น อ ง ค ก ร
ปกครองสวนทองถ่ินในภาค
ตะวันออกเฉียงจํานวน ๒๒ 
คน 

ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
องคกรปกครองสวนทองถ่ินในดานตาง ๆ 

๑. ดานสภาพแวดลอม 
๒. ดานการทํางาน 
๓. ดานความกาวหนา 
๔. ดานความมั่นคงในการทํางาน 
๕. ดานการยอมรับในสังคม 
๖. ดานพัฒนาความรูความสามารถ 
๗. ดานสวัสดิการในองคกร 

รูปแบบการสรางความ

ผูกพันตอองคกรของ

พนักงานองคกรปกครอง

สวนทองถ่ินในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 

input process output 



 

 

 

บทที่ ๓ 
วิธีดําเนนิการวิจัย 

 
การศึกษาวิจัยเรื่อง “การสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวน

ทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ”การศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดใชระเบียบวิธีการวิจัยแบบผสานวิธี 
(Mixed Method Research) แบบ Consequential โดยดําเนินการวิจัยเชิงปริมาณกอนแลวจึงทํา
การวิจัยเชิงคุณภาพ กลาวคือ ใชระเบียบวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยทํา
การวิจัยแบบเลือกกรณีศึกษา (Case Study) และใชระเบียบวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Quantitative 
Research) โดยทําการวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary Research) กับการสัมภาษณผูใหขอมูล
สําคัญ (Key Informants) ซึ่งในสวนแรกจะทําการวิจัยเชิงปริมาณ (Empirical analysis) เพื่อใหเกิด
ความนาเช่ือถือในเชิงประจักษขอมูล และวิเคราะหใหทราบถึงเหตุผลที่มีสวนสัมพันธกันกับขอมูลใน
เชิงคุณภาพ และอุดชองจุดดอยของขอมูลเชิงคุณภาพ สวนที่สอง จะทําการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ 
(qualitative research) เพื่อใหทราบถึงประเด็นของการศึกษาในรายละเอียดที่สําคัญ และมีความ
ครอบคลุมในเน้ือหาสาระสําคัญที่ทําการศึกษาอยางครบถวน พรอมกันน้ัน ในการวิจัยเชิงคุณภาพจะ
ทําใหไดทราบถึงขอมูลเชิงลึก(In-depth) ที่มีรายละเอียดชัดเจนสามารถนํามาวิเคราะหในเชิงอุปนัย 
(Analytic induction) ดังน้ัน เพื่อใหการวิจัยเปนไปตามระเบียบวิธีการ ผูวิจัยจะนําเสนอวิธีการวิจัย
ตามลําดับดังน้ี คือรูปแบบการวิจัยประชากรและกลุมตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัยการเก็บ
รวบรวมขอมูล และการวิเคราะหขอมูล 
 
๓.๑ รูปแบบการวิจัย 

 การวิจัยเรื่อง “การสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ”เปนการศึกษาวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Method Research)  
ใชวิธีการผสมผสานระหวางการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) โดยดําเนินการใหสอดคลองกับปญหาและครอบคลุมความคิดการวิจัยตาม
ข้ันตอนตอไปน้ี 

 ๓.๑.๑ การกําหนดกลุมเปาหมายและกลุมผูใหขอมูลสําคัญ 
 ๓.๑.๒ การรวมรวมขอมูลสภาพการบริหารจัดการขององคกรปกครองสวนทองถ่ินใน

เขตจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือซึ่งคัดเลือกเอาเฉพาะจังหวัดที่เปนศูนยปฏิบัติการจังหวัด 
ประกอบดวย จังหวัดอุดรธานี จังหวัดสกลนคร จังหวัดขอนแกน จังหวัดอุบาลราชธานี และจังหวัด
นครราชสีมา  

  ๑) การวิเคราะหเอกสาร 
 ๒) การรวบรวมขอมูลดานการสรางความผูกพันขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
 ๓) รวบรวมขอมูลดานการสรางความผูกพันขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
 ๓.๑.๓ วิเคราะหขอมูลและนําเสนอ โดยวิเคราะหขอมูลดวยวิธีการวิเคราะหปจจัย 
(Factor analysis ) และวิธีวิเคราะหเน้ือหา 



๑๖๒ 
 

 

 ๓.๑.๔ ยกรางตัวแบบการสรางความผูกพันขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน สําหรับใช
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน ในจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 ๓.๑.๕ สรุปผลการศึกษาการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครอง
สวนทอง ถ่ินที่เปนไปได  สําหรับนําไปใชกับองคกรปกครองสวนทอง ถ่ินใ นเขตจังหวัดภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือและองคกรปกครองสวนทองถ่ินอื่น 
 
๓.๒ ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 การกําหนดขอบเขตการวิจัย การศึกษาเอกสารดานเน้ือหาการวิจัยและบุคคลที่มีสวนได
เกี่ยวของกับองคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตพื้นที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดังกลาวแลวน้ัน ผูวิจัย
ไดพิจารณาเห็นวา การจะไดขอมูลที่ถูกตองหรือมีความเปนไปได ผูใหขอมูลควรจะตองเปนผูที่มีสวน
รวมในกิจกรรมหรือทราบเกี่ยวกับการดําเนินงานขององคกรปกครองสวนทองถ่ินตามสมควร  
จึงใชวิธีการประสานงานกับหนวยงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน เพราะมีความสัมพันธใกลชิดและ
ทราบวากลุมเปาหมายที่มีการทํากิจกรรมหรือมีสวนรวมและมีการรับรูการบริหารจัดการขององคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน ใหเปนผูชวยในการประสานงานกับกลุมเปาหมายน้ัน เพื่อการรวบรวมขอมูล
สําหรับการวิจัยครั้งน้ี ดังน้ี 
 ๓.๒.๑ กลุมประชากร 
 กลุมเปาหมาย คือ กลุมผูบริหาร ขาราชการ พนักงาน ลูกจางประจําและลูกจางช่ัวคราว
ขององคกรปกครองสวนทองถ่ินเขตพื้นที่จังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 กลุมผูใหขอมูลสําคัญ หมายถึง นายกองคการบริหารสวนตําบล/นายกเทศมนตรี
เทศบาลตําบล รองนายกองคการบริหารสวนตําบล/รองนายกเทศมนตรีเทศบาลตําบล และปลัด
องคการบริหารสวนตําบล/ปลัดเทศบาลตําบล  ในเขตบริการขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขต
จังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ซึ่งประกอบดวย จังหวัดอุดรธานี จังหวัดสกลนคร จังหวัดขอนแกน 
จังหวัดอุบลราชธานี และจังหวัดนครราชสีมา  
 กลุมผูใหขอมูลสําคัญ ที่ใชในการวิเคราะหถึงการสรางความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ในเขตจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบดวย นายก
องคการบริหารสวนตําบล/นายกเทศมนตรีเทศบาลตําบล รองนายกองคการบริหารสวนตําบล/รอง
นายกเทศมนตรีเทศบาลตําบล และปลัดองคการบริหารสวนตําบล/ปลัดเทศบาลตําบล ในเขต
รับผิดชอบขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ซึ่งผูวิจัยไดกําหนด
เลือกเอาเฉพาะจังหวัดที่เปนศูนยปฏิบัติการกลุมจังหวัดตามมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ ๑๕ มกราคม 
๒๕๕๑ เรื่องการกําหนดจังหวัดที่เปนศูนยปฏิบัติการกลุมจังหวัดตามที่สํานักงาน ก.พ.ร. เสนอ เปน
จังหวัดของกลุมผูใหขอมูลสําคัญ ดังมีรายละเอียดคือ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน ๑ จังหวัด
หนองคาย จังหวัดเลย จังหวัดอุดรธานี หนองบัวลําภู และจังหวัดบึงกาฬ ซึ่งในกลุมน้ีไดกําหนดเอา
จังหวัดอุดรธานี ซึ่งเปนจังหวัดที่เปนศูนยปฏิบัติการประจําภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน ๑ เปน
กลุมผูใหขอมูลสําคัญแหงที่ ๑ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน ๒ จังหวัดนครพนม จังหวัดสกลนคร 
และจังหวัดมุกดาหาร ซึ่งในกลุมน้ีไดกําหนดเอาจังหวัดสกลนคร ซึ่งเปนจังหวัดที่เปนศูนยปฏิบัติการ



๑๖๓ 
 

 

ประจําภาคตะวันออกเ ฉียง เหนือตอนบน ๒ เป นกลุ มผู ให ขอมูล สํ า คัญแหงที่  ๒ ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนกลาง จังหวัดรอยเอ็ด จังหวัดขอนแกน จังหวัดมหาสารคาม และจังหวัด
กาฬสินธุ ซึ่งในกลุมน้ีไดกําหนดเอาจังหวัดขอนแกน ซึ่งเปนจังหวัดที่เปนศูนยปฏิบัติการประจําภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนกลาง เปนกลุมผูใหขอมูลสําคัญแหงที่ ๓ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง 
๑ จังหวัดอํานาจเจริญ จังหวัดศรีสะเกษ จังหวัดยโสธร และจังหวัดอุบลราชธานี ซึ่งในกลุมน้ีได
กําหนดเอาจังหวัดอุบลราชธานี ซึ่งเปนจังหวัดที่เปนศูนยปฏิบัติการประจําภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ตอนลาง ๑ เปนกลุมผูใหขอมูลสําคัญแหงที่ ๔ และภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ๒ จังหวัด
สุรินทร จังหวัดบุรีรัมย จังหวัดนครราชสีมา และจังหวัดชัยภูมิ ซึ่งในกลุมน้ีไดกําหนดเอาจังหวัด
นครราชสีมา ซึ่งเปนจังหวัดที่เปนศูนยปฏิบัติการประจําภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ๒ เปนกลุม
ผูใหขอมูลสําคัญแหงที่ ๕สรุปกลุมผูใหขอมูลสําคัญ ที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีจากทั้ง ๕ แหงทั้งหมด ๒๒ 
คน และจากจํานวนเขตพื้นที่ทั้งหมดดังกลาวน้ัน ผูวิจัยไดเลือกศึกษาจํานวน ๑ อปท.ตอ ๑ จังหวัดใน 
๕ จังหวัด โดยกําหนดเลือกแบบเจาะจงเอา อปท.ที่ไดรับรางวัลการบริหารจัดการที่ดีอยางนอย ๓ ป
ในปงบประมาณ ๒๕๔๘-๒๕๕๕  เปนกลุมประชากรที่ใชในการวิจัยจํานวน ๕ องคกรปกครองสวน
ทองถ่ินดังปรากฏตามตารางที่ ๓.๑ 
 

ตารางท่ี๓.๑แสดงหนวยงานที่ไดรับรางวัลการบริหารจัดการที่ดี ๓ ปข้ึนไป 
 

ท่ี ชื่อหนวยงาน ปท่ีไดรับรางวัล 
๑ เทศบาลตําบลสุรนารี อําเภอเมืองนครราชสีมา จังหวัดนครราชสีมา พ.ศ.๒๕๔๘ 

พ.ศ.๒๕๔๙ 
พ.ศ.๒๕๕๒ 

๒ เทศบาลตําบลแร อําเภอพังโคน จังหวัดสกลนคร พ.ศ.๒๕๔๘ 
พ.ศ.๒๕๔๙ 
พ.ศ.๒๕๕๒ 

๓ องคการบริหารสวนตําบลสวนหมอน อําเภอมัญจาคีรี จังหวัด
ขอนแกน 

พ.ศ.๒๕๔๙ 
พ.ศ.๒๕๕๐ 
พ.ศ.๒๕๕๒ 

๔ องคการบริหารสวนตําบลหนองบัวฮี อํ า เภอพิบูลมั งสาหาร 
จังหวัดอุบลราชธานี 

พ.ศ.๒๕๔๘ 
พ.ศ.๒๕๕๐ 
พ.ศ.๒๕๕๑ 

๕ องคการบริหารสวนตําบลนาขา อําเภอเมืองอุดรธานี จังหวัดอุดรธานี พ.ศ.๒๕๔๘ 
พ.ศ.๒๕๕๐ 
พ.ศ.๒๕๕๑ 

  



๑๖๔ 
 

 

 การกําหนดกลุมประชากรและกลุมตัวอยางในครั้งน้ีผู วิจัยไดกําหนดเอาจํานวน
ประชากรที่เปนขาราชการ พนักงาน เจาหนาที่ ลูกจางประจําและลูกจางช่ัวคราวในองคกรปกครอง
สวนทองถ่ินทั้ง ๕ อปท. เปนประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 

๓.๒.๒ กลุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ผูวิจัยทําการสุมตัวอยางแบบงาย (Random Sampling) จาก

ขาราชการ พนักงาน เจาหนาที่ ลูกจางประจําและลูกจางช่ัวคราวในองคกรปกครองสวนทองถ่ินทั้ง ๕ 
องคกรปกครองสวนทองถ่ินตามข้ันตอนดังน้ี 
 ๑) ทําการหาขนาดกลุมตัวอยางโดยการนําไปกําหนดหาขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตร
ของทาโรยามาเน (Taro Yamane) 
   n =          N 

           ๑+N(e)๒ 
เมื่อ 

n = จํานวนของกลุมตัวอยาง 
N = จํานวนรวมทั้งหมดของประชากรที่ใชในการศึกษา 
e = ความผิดพลาดที่ยอมรบัได (เทากบั .๐๕) 

แทนคา  n =          ๓๒๐ 
               ๑+๓๒๐(.๐๕)๒ 

   =   ๑๗๗ คน 
  ไดกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี ๑๗๗ คน 
 ๒) หาขนาดกลุมตัวอยางของพนักงาน เจาหนาที่ ลูกจางประจําและลูกจางช่ัวคราวใน
องคกรปกครองสวนทองถ่ินตามสัดสวนของพนักงานภายในองคกรแตละสถานที่ดวยการเทียบสัดสวน 
 ๓) ทําการสุมกลุมตัวอยางโดยการสุมแบบงาย (Random. Sampling) ไดกลุมตัวอยาง 
๑๗๗ คนจากจํานวน ๓๒๐ คนในจํานวน ๕ องคกรปกครองสวนทองถ่ิน ดังปรากฏตามตารางที่ ๓.๒ 
 
ตารางท่ี ๓.๒ แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 

ท่ี 
หนวยงานท่ีใชในการวิจัย จํานวน

ประชากร(คน) 
จํานวนกลุม

ตัวอยาง (คน) 

๑ เทศบาลตําบลสรุนารี อําเภอเมืองนครราชสีมา 
จังหวัดนครราชสมีา 

 

๗๙ ๔๔ 

๒ เทศบาลตําบลแร อําเภอพงัโคน จังหวัดสกลนคร ๕๓ ๒๙ 
๓ องคการบรหิารสวนตําบลสวนหมอน อําเภอ

มัญจาคีรีจงัหวัดขอนแกน 
 

๓๙ ๒๒ 



๑๖๕ 
 

 

ตารางท่ี ๓.๒ แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
๔ องคการบรหิารสวนตําบลหนองบัวฮี อ.พบิูลมังสา ๘๐ ๔๔ 
 หาร จ.อุบลราชธานี   

๕ องคการบรหิารสวนตําบลนาขาอําเภอเมอืง 
จังหวัดอุดรธานี 

๖๙ ๓๘ 

 รวม ๓๒๐ ๑๗๗ 

 
๓.๓เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

  การศึกษาวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดกําหนดเครื่องมือการวิจัยไว ๒ แบบ คือ 
  ๑. เครื่องมือการวิจัยเชิงปริมาณ 
  ๒. เครื่องมือการวิจัยเชิงคุณภาพ 

          ๑. เครื่องมือการวิจัยเชิงปริมาณ 
ผูวิจัยไดกําหนดเครื่องมือที่ใชในการวิจัยเชิงปริมาณ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) 

โดยมีข้ันตอน ลักษณะ และการตรวจสอบเครื่องมือ ดังน้ี 
  (๑) ขั้นตอนการสรางเครื่องมือ 
   ๑) ศึกษาหลักการและทฤษฎี ศึกษาเอกสาร ทฤษฏี และงานวิจัยที่
เกี่ยวของกับการสรางความผูกพันตอองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จากแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และ
ผลงานการวิจัยที่เคยมีผูดําเนินการวิจัยเอาไว 
   ๒) กําหนดกรอบแนวคิด ในการสรางเครื่องมือการวิจัย 
   ๓) กําหนดวัตถุประสงคในการสรางเครื่องมือการวิจัยโดยขอคําปรึกษาจาก
อาจารยที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ 
   ๔) สรางเครื่องมือ 
   ๕) นําเสนอรางเครื่องมือการวิจัยตออาจารยที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ และ
ผูเช่ียวชาญ เพื่อตรวจสอบและปรับปรุงแกไข 
   ๖) นําเครื่องมือการวิจัยไปทดลองใชกับประชากรที่มีลักษณะคลายกับกลุม
ตัวอยางประชากรที่จะดําเนินการวิจัยเพื่อหาสัมประสิทธ์ิความเที่ยงตรงของเครื่องมือ 
   ๗) ปรับปรุงแกไข 
   ๘) จัดพิมพแบบสอบถามฉบับสมบูรณและนําไปใชจริงเพื่อเก็บรวบรวม
ขอมูลกับกลุมตัวอยาง 
 
  (๒) ลักษณะของเครื่องมือ 
   เครื่องมือที่ ใชในการวิจัยครั้งน้ี  เปนแบบสอบถาม (Questionnaire)  
ที่ผูวิจัยพัฒนาข้ึนตามกรอบของการสรางความผูกพันตอองคกรปกครองสวนทองถ่ิน เพื่อใชเก็บขอมูล
จากกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย โดยแบงออกเปน ๓ ตอน ดังน้ี 



๑๖๖ 
 

 

   ตอนที่ ๑ เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ไดแก เพศ อายุ การศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน สถานการทํางาน และประสบการณในการทํางาน ซึ่ง
เปนแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Check List) 
   ตอนที่ ๒ เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความผูกพันตอองคกร ไดแก การ
สรางความผูกพันตอองคกร ซึ่งเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) มีเกณฑการใหคะแนน 

๕ ระดับตามหลักการของลิเคิรท
๑
  เปนการแสดงถึงการใชการสรางความผูกพันตอองคกรดังกลาว  

โดยกําหนดคาของคะแนนดังน้ี 
   ๕  หมายถึง   มีความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมากท่ีสุด 
   ๔   หมายถึง         มีความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมาก 
   ๓   หมายถึง         มีความผูกพันตอองคกรอยูในระดับปานกลาง 
   ๒   หมายถึง         มีความผูกพันตอองคกรอยูในระดับนอย 
   ๑  หมายถึง   มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับนอยท่ีสุด 
   ตอนที่ ๓  รูปแบบการสรางการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
องคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ซึ่งเปนคําถามแบบปลายเปด 
(Open Ended Question) 
  (๓) การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
  ในการหาคุณภาพของเครื่องมือ ผูวิจัยไดดําเนินการตามข้ันตอน ดังน้ี 
   (๑) ขอคําแนะนําจากอาจารยที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธและผูเ ช่ียวชาญ 
ตรวจสอบเครื่องมือที่สรางไว 
   (๒) หาความเที่ยงตรง (Validity) โดยการนําแบบสอบถามที่สรางเสร็จ 
เสนอประธานและกรรมการที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ เพื่อขอความเห็นชอบและนําเสนอตอผูเช่ียวชาญ 
แลวนํามาปรับปรุงแกไขใหเหมาะสม จํานวน ๕ ทาน เพื่อพิจารณาทั้งในดานเน้ือหาสาระ และ
โครงสรางของคําถาม รูปแบบของแบบสอบถาม ตลอดจนภาษาที่ใชและตรวจสอบคุณภาพของ
เครื่องมือ โดยหาคาดัชนีความสอดคลองตามวัตถุประสงครายขอ (Index of Item-Objective 

Congruent : IOC)
๒
ไดคาดัชนีความสอดคลองระหวาง๐.๘-๑๐ ซึ่งผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือ 

ดังน้ี 
 

อาจารย ดร.พิเชฐ ท่ังโต -  หัวหนาภาควิชารัฐศาสตร คณะสังคมศาตร มหาวิทยาลัย                
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

-  ผูอํานวยการหนวยวิทยบริการคณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วัดหลวงพอสดธรรมกายาราม 
จังหวัดราชบุรี 

                                                        

 ๑สุดาภรณ อรุณดี, ความรูพื้นฐานเกี่ยวกับการวิจัย, (เลย : รุงแสงธุรกิจการพิมพ, ๒๕๕๑), หนา ๗๒. 
 ๒บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, สถิติวิเคราะหเพื่อการวิจัย, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย,๒๕๔๒), หนา ๑๐๘. 



๑๖๗ 
 

 

ผศ.ดร.ธัชชนันท อิศรเดช -  อาจารยประจํ าภาควิชารั ฐศาสตร  คณะสั งคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

-  ผูอํานวยการหนวยวิทยบริการคณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จังหวัดสุพรรณบุรี 

ผศ.ดร.โกนิฏฐ ศรีทอง 
 

-  ผูอํานวยการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
พัฒนาสังคม  

-  หัวหนาภาควิชาสังคมวิทยาและมานุษยวิทยา มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

ผศ.ดร.เติมศักดิ์ ทองอินทร -  อาจารยประจํ าภาควิชารั ฐศาสตร  คณะสั งคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

-  ผูอํานวยการหนวยวิทยบริการคณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย คณะสังคมศาสตร จังหวัดระยอง 

ผศ.ดร.ภัทรพล ใจเย็น  -  อาจารยประจําภาควิชาเศรษฐศาสตร คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 
   (๓) หาความเช่ือมั่นของเครื่องมือ (Reliability) นําแบบสอบถามที่ปรับปรุง
แกไขแลว ไปทดลองใช (Try-out) กับกลุมประชากรที่ไมใชกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงาน
ในองคการบริหารสวนตําบลบางรักพัฒนา อําเภอบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี จํานวน ๓๐ รูปเพื่อหา

ความเช่ือมั่นดวยวิธีการหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา(Alpha coefficient) ของครอนบาค (Cronbach)๓

ไดคาสัมประสิทธ์ิเทากัน ๐.๙๖๔ 
   (๔) นําแบบสอบถามที่ไดรับการปรับปรุงแกไขเสนอตออาจารยที่ปรึกษา
ดุษฎีนิพนธ เพื่อขอความเห็นชอบ และจัดพิมพแบบสอบถามเปนฉบับสมบูรณ เพื่อใชในการวิจัย 
 
  ๒. เครื่องมือการวิจัยเชิงคุณภาพ 
  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเชิงคุณภาพน้ันผูวิจัยไดใชแบบสัมภาษณ ซึ่งมีรายละเอียด
ดังน้ี 
  (๑) แบบสัมภาษณ (Interview)เปนแบบสัมภาษณเชิงลึกแบบมีโครงสราง 
(Structure In-depth Interview) เพื่อศึกษาการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินในเขตจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือ    
  (๒)  การสรางเครื่องมือการวิจัย ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับความ
ผูกพันตอองคกร แลวนํามารางขอคําถามที่จะใชในการสัมภาษณจากน้ันนําไปปรึกษากับอาจารยที่

                                                        

 ๓Cronbach, Lee J., Aptitudes and Instructional Methods A Handbook for Research 
on Interactions, (Wiley & Sons New York, 1971), p. 213. 
 



๑๖๘ 
 

 

ปรึกษาเกี่ยวกับความถูกตองของแบบสัมภาษณในสวนของความสอดคลองกับเน้ือหาและทฤษฎีและ
นํามาปรับปรุงแกไขแบบสัมภาษณ ตอจากน้ันนําแบบสัมภาษณและขอคําถามมาปรับปรุงแกไขให
ถูกตองสมบูรณและนําไปใชเก็บรวบรวมขอมูล 
 
๓.๔ การเก็บรวบรวมขอมูล 

ในงานวิจัยในครั้งน้ี ผูวิจัยจะไดดําเนินการจัดเก็บขอมูลในเชิงปริมาณตามข้ันตอนดังตอไปน้ี 
  (๑ ) จั ด เตรี ยม เครื่ อ งมื อตามจํ านวนกลุ ม ตั วอย า ง โดยให แบบสอบถาม 

(Questionnaire) ตรงตามจํานวนกลุมตัวอยางที่ตองการแจกแบบสอบถาม 
(๒) ใหผูเช่ียวชาญดานตางๆจํานวนอยางนอย๕ทานเชนดานการจัดการองคกรเปน

ตนในการตรวจเครื่องมือการวิจัยวามีความเที่ยงตรงและสามารถใชในการเก็บขอมูลไดหรือไม 
(๓) ติดตอขอหนังสือจากหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิขาวิชารัฐ

ประศาสนศาสตร เพื่อขออนุญาตและขอความรวมมือถึงนายก อปท. ในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
ในเขตจั งห วัดภาคตะวันออกเ ฉียง เหนือ ที่ เปนกลุ ม ตัวอย างที่จะ เขาแจกแบบสอบถาม 
(Questionnaire) 

(๔) นําสงหนังสือขออนุญาตและขอความรวมมือถึงนายกองคการบริหารสวนตําบล/
นายกเทศมนตรีเทศบาลตําบล/ปลัดองคการบริหารสวนตําบล ในองคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขต
จังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือทั้ง ๕ จังหวัดกลุมตัวอยางที่เปนกลุมเปาหมายโดยกําหนดวันที่จะไป
ขอแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) ดวยตนเอง 
  (๕)ตรวจสอบความสมบูรณครบถวนของแบบสอบถาม (Questionnaire) แลวนําไป
วิเคราะหขอมูล      
 

  สวนการเก็บรวบรวมขอมูลในเชิงคุณภาพมีข้ันตอนดังน้ี  
  (๑) ขอมูลแบบปฐมภูมิ (Primary Data)โดยการรวบรวมจากหนังสือ

อางอิงทางพระพุทธศาสนาตางๆจากพระไตรปฎก (ภาษาไทย) ฉบับมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัยเฉลิมพระเกียรติสมเด็จพระนางเจาสิริกิตติพระบรมราชินีนาถ 
   (๒) ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)โดยการรวบรวมจากหนังสือ
วารสารบทความงานวิจัยตางๆที่เกี่ยวกับหลักการแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน ตลอดจนขอมูลทางสถิติที่รวบรวมโดยหนวยงานราชการหรือสถาบันการศึกษา
และแหลงขอมูลที่เปนที่ยอมรับ 

 อน่ึง ผูวิจัยไดทบทวนวรรณกรรม งานวิจัยที่เกี่ยวของ ตลอดถึงบทความงานวิจัยใน
วารสาร สิ่งพิมพตางๆ แลว ทําใหเห็นกรอบแนวคิด ประเด็นปญหาของการวิจัย จากเอกสารที่ไดมี
การทบทวนกอนหนาน้ี หลังจากที่ไดทบทวนเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของอยางละเอียดแลว ผูวิจัยได
สรางเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย  และจากการทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวของในครั้งน้ี 
ผูวิจัยจะไดดําเนินการจัดเก็บขอมูลตามข้ันตอนดังตอไปน้ี 



๑๖๙ 
 

 

(๑) จัดเตรียมเครื่องมือตามจํานวนกลุมตัวอยางโดยใหแบบสัมภาษณ
เจาะลึก (In –depth Interview Guide) แยกระหวางกลุมนายก อปท.ที่เปนผูบริหารกับขาราชการ 
และพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน กับกลุมตัวอยางที่ตองการ 

(๒) ใหผูเช่ียวชาญดานตางๆจํานวนอยางนอย๕ทานเชนดานการพัฒนา
องคกร เปนตนในการตรวจเครื่องมือการวิจัยวามีความเที่ยงตรงและสามารถใชในการเก็บขอมูลได
หรือไม 

(๓) ติดตอขอหนังสือจากหลักสูตรพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐ
ประศาสนศาสตร คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยขออนุญาตและขอ
ความรวมมือถึงนายกองคการบริหารสวนตําบล/นายกเทศมนตรีเทศบาลตําบล/ปลัด ที่จะเขา
สัมภาษณ 

(๔) นําสงหนังสือขออนุญาตและขอความรวมมือถึงนายกองคการบริหาร
สวนตําบล/นายกเทศมนตรีเทศบาลตําบล/ปลัดที่เปนกลุมเปาหมายโดยกําหนดวันที่จะไปขอ
สัมภาษณดวยตนเอง 
   (๕) ตรวจสอบความสมบูรณครบถวนของแบบสัมภาษณแลวนําไปวิเคราะห
ขอมูล 
 

  ๒. การสัมภาษณ (Interview) 
การวิจัยครั้งน้ีใชทั้งการสัมภาษณแบบกึ่งทางการ (Semi-formal interview) และ

การสัมภาษณแบบไมเปนทางการ (Informal interview) ดําเนินการสัมภาษณกลุมตัวอยางทั้งหมด 
จึงมีข้ันตอนการดําเนินการ ดังน้ี 
   ๑) ขั้นเตรียมการสัมภาษณ ไดแก กอนลงสนามเพื่อรวบรวมขอมูลโดยการ
สัมภาษณ ผูวิจัยไดเริ่มตนดวยการนัดหมายวัน เวลาที่จะสัมภาษณกับกลุมตัวอยาง พรอมกับขอ
เอกสารตาง ๆ เกี่ยวกับการดําเนินการขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน พรอมกันน้ัน ผูวิจัยจะตอง
ศึกษาประเด็นคําถามที่ใชในการสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญ เตรียมและศึกษาวิธีใชเครื่องบันทึกเสียง 
เตรียมสมุดจดบันทึกและอุปกรณตาง ๆ ใหพรอมกอนดําเนินการสัมภาษณ 
   ๒) ขั้นดําเนินการสัมภาษณ ไดแก กอนการสัมภาษณผูวิจัยจะสนทนา
สรางความคุนเคยกับผูใหสัมภาษณ แจงวัตถุประสงคของการสัมภาษณ อธิบายเหตุผลและขออนุญาต
ใชเครื่องบันทึกเสียงในขณะที่สัมภาษณ ขออนุญาตใชกลองถายรูปเพื่อใชอางอิงในการสัมภาษณ 
รวมทั้งแจงใหทราบวาขอมูลตางๆ ที่บันทึกเสียงไวผูวิจัยจะเก็บไวเปนความลับ หากผูใหสัมภาษณไม
ประสงคที่จะใหบันทึกเสียงในชวงใด ผูวิจัยก็จะไมบันทึกเสียงเลย 
 
๓.๕ การวิเคราะหขอมูล 
 ๓.๕.๑ การวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ 
 การวิเคราะหขอมูลใชวิธีการวิเคราะหเชิงปริมาณ  (Quantitative Analysis) เปนหลัก
โดยการดําเนินการข้ันแรก คือ นําแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมได จํานวน ๑๗๗ ชุด นํามาตรวจสอบ
ความสมบูรณของแบบสํารวจ (Editing) แลวดําเนินการลงรหัสตามคูมือการลงรหัส (Code Book) 



๑๗๐ 
 

 

หลังจากน้ันไดมีการตรวจสอบแบบสํารวจเพื่อความถูกตองอีก ๑ครั้ง แลวจึงดําเนินการถายรหัส
ทั้งหลายลงในแบบฟอรมถายขอมูล (Transfer Sheet) บรรจุขอมูลลงในคอมพิวเตอรและวิเคราะห
ดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร เพื่อหาคาทางสถิติ โดยมีชวงคาเฉลี่ย
และการแปลความหมายดังน้ี๔ 
           คาเฉลี่ยระหวาง หมายถึง 
 ๔.๕๐-๕.๐๐  มคีวามผูกพันตอองคการอยูในระดับมากท่ีสุด 
 ๓.๕๐-๔.๔๙  มีความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมาก 
 ๒.๕๐-๓.๔๙  มคีวามผูกพันตอองคกรอยูในระดับปานกลาง 
 ๑.๕๐-๒.๔๙  มีความผูกพันตอองคกรอยูในระดับนอย 
 ๑.๐๐-๑.๔๙  มีความผูกพันตอองคกรอยูในระดับนอยท่ีสุด 
  
 
 

 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
  การวิเคราะหขอมูลน้ันผูวิจัยหาความสัมพันธระหวางตัวแปรตนและตัวแปรตามโดย
การใชการประมวลผลดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจัยทาง
สังคมศาสตรเสนอขอมูลดังน้ี๕ 
   ๑) สถานภาพสวนบุคคล วิเคราะหโดยการหาคาความถ่ี (Frequency) 
และคารอยละ (Percentage) 
   ๒) ขอมูลเกี่ยวกับระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครอง

สวนทองถ่ินในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือใชการวิเคราะหโดยการหาคาเฉลี่ย ( x) และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน S.D.(Standard Deviation) 
   ๓) ขอมูลที่ไดจากคําถามปลายเปด นํามาจัดกลุมคําตอบวิเคราะหรายขอ 
วิเคราะหโดยเทคนิคการวิเคราะหเน้ือหาประกอบบริบท (Content Analysis Techniques) นําเสนอ
ขอมูลโดยเขียนเปนความเรียงประกอบตาราง 
  ๓.๕.๒ การวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพมีขั้นตอนดังน้ี 
  ๑) ขอมูลที่ไดจากการศึกษาเอกสาร ใชวิธีการวิเคราะหเอกสารเน้ือหา (Content 
Analysis) นําเสนอขอมูลดวยวิธีการพรรณนา 
  ๒) ขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ (Interview) ใชวิธีการวิเคราะหแบบอุปนัย 
(Analytic induction) โดยนําขอมูลมาเรียบเรียงและจําแนกอยางเปนระบบ จากน้ันนํามา
ตีความหมาย เช่ือมโยงความสัมพันธและสรางขอสรุปจากขอมูลตาง ๆ ที่รวบรวมได โดยทําไป 
พรอม ๆ กับการเก็บรวบรวมขอมูลทั้งน้ีเพื่อจะไดศึกษาประเด็นตาง ๆ ไดลึกซึ้ง เมื่อประเด็นใด

                                                        
๔ชูศรี วงศรัตนะ, เทคนิคการใชสถิติเพื่อการวิจัย , พิมพครั้งที่ ๗, (กรุงเทพมหานคร : เทพเนรมิต, 

๒๕๔๑), หนา ๗๕. 
 ๕สุชาติประสิทธ์ิรัฐสินธุ, การใชสถิติในการวิจัยอยางถูกตองและไดมาตรฐานสากล , (กรุงเทพมหานคร : 
เฟองฟา พริ้นติ้ง, ๒๕๔๕), หนา ๒๕๔. 



๑๗๑ 
 

 

วิเคราะหแลวไมมีความชัดเจนก็จะตามไปเก็บขอมูลเพิ่มเติมในประเด็นตาง ๆ เหล าน้ัน เพื่อตอบ
คําถามหลักตามวัตถุประสงคของการวิจัยขอมูลเชิงคุณภาพไดนํามาวิเคราะหเพื่อหาความเช่ือมโยง 
ความสัมพันธเชิงทฤษฎี 
  ๓) การสรางบทสรุปและการพิสูจนบทสรุป เปนการนําแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัย
ตางๆ ทางวิชาการ มาสรางเปนบทสรุปรวมกับขอมูลที่เช่ือถือไดอีกครั้งหน่ึง โดยเนนความเช่ือมโยง 
เพื่อนําไปสูการพิสูจนที่เปนรูปธรรมและตรงตอขอเท็จจริงที่ปรากฏ 



บทที่ ๔ 
 

ผลการวิจัย 
 

กกกกกกกกการศึกษาเรื่อง “การสรางความผูกพันของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ” มีวัตถุประสงคเพื่อ ๑) ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีการสรางความผูกพันตอองคกร 
 ๒)  ศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทอง ถ่ินในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ และ ๓) เสนอรูปแบบการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือและองคกรปกครองสวนทองถ่ินทั่วไปเทศ ผูวิจัยได
นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลโดยจะทําการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลแบงเปน ๔ สวนดังน้ี 
กกกกกกกกสวนท่ี ๑ การวิเคราะหขอมูลทั่วไป  เพศ อายุ  ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน  สถาน
การทํางาน ประสบการณทํางาน 
กกกกกกกกสวนท่ี ๒ การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
กกกกกกกกสวนท่ี ๓  การเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวน
ทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จําแนกตาม  เพศ อายุ  ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน  สถาน
การทํางาน ประสบการณทํางาน 
กกกกกกกกสวนท่ี ๔ ผลการวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญในองคกรปกครองสวน
ทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
กกกกกกกก๔.๑  การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ไดแก   เพศ อายุ  ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน  สถานการทํางาน 
ประสบการณการทํางาน  โดยแจกแจงตามความถ่ีและคารอยละ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
๑๗๓

ตารางท่ี ๔.๑  จํานวนและรอยละของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
                  จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล  
            (N = ๑๗๗) 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ 
ชาย 
หญิง 

 
๕๑ 

๑๒๖ 

 
๒๘.๘๑ 
๗๑.๑๙ 

อาย ุ
๒๑ - ๓๐ ป  
๓๑ – ๔๐ ป 
๔๑ – ๕๐ ป 
๕๑ – ๖๐ ป 

 
๕๕ 
๘๓ 
๒๙ 
๑๐ 

 
๓๑.๐๗ 
๔๖.๘๙ 
๑๖.๓๘ 
๕.๖๕ 

การศึกษา 
ตํ่ากวาปริญญาตร ี
ปริญญาตร ี
สูงกวาปริญญาตร ี

 
๔๓ 
๙๙ 
๓๕ 

 
๒๔.๒๙ 
๕๕.๙๓ 
๑๙.๗๗ 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
ตํ่ากวา ๑๐,๐๐๐ 
๑๐,๐๐๑- ๒๐,๐๐๐ บาท 
๒๐,๐๐๑ – ๓๐,๐๐๐  
๓๐,๐๐๑ บาทข้ึนไป  

 
๕๖ 
๙๖ 
๑๘ 
๗ 

 
๓๑.๖๔ 
๕๔.๒๔ 
๑๐.๑๗ 
๓.๙๕ 

สถานะการทํางาน 
พนักงานราชการ 
ขาราชการ 
เจาหนาที ่
ลูกจาง 
อื่น ๆ 

 
๒๑ 
๘๑ 
๑๔ 
๔๙ 
๑๒ 

 
๑๑.๘๖ 
๔๕.๗๔ 
๗.๙๑ 

๒๗.๖๘ 
๔.๗๘ 

 
 
 
 
 
 
 
 



 
๑๗๔

ตารางท่ี ๔.๑  จํานวนและรอยละของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
                  จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล  (ตอ) 
ประสบการณทํางาน 
นอยกวา ๕ ป 
๕-๑๐ ป 
๑๑-๑๕ ป 
๑๖- ๒๐ ป 
มากกวา ๒๐ ป 

 
๖๖ 
๗๐ 
๒๒ 
๑๑ 
๘ 

 
๓๗.๒๙ 
๓๙.๕๕ 
๑๒.๔๓ 
๖.๒๑ 
๔.๕๒ 

รวม ๑๗๗ ๑๐๐.๐๐ 
 
  จากตารางที่ ๔.๑ แสดงจํานวนและรอยละของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ จําแนกตามตัวแปร  ปจจัยสวนบุคคล พบวา  
 พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สวนใหญเปนเพศหญิง
จํานวน ๑๒๖  คน  คิดเปนรอยละ ๗๑.๑๙   มีอายุ ๓๑ – ๔๐   ป  จํานวน ๘๓ คน คิดเปนรอยละ 
๔๖.๘๙ มกีารศึกษาระดับปริญญาตรี  จํานวน  ๙๙  คน คิดเปน รอยละ ๕๕.๙๓   มีรายไดตอเดือน 
๑๐,๐๐๑ – ๒๐,๐๐๐ บาท จํานวน ๙๖  คน คิดเปนรอยละ ๕๔.๒๔  มีสถานะเปนขาราชการ 
จํานวน ๘๑  คน คิดเปนรอยละ ๔๕.๗๖ และมีประสบการณในการทํางาน ๕- ๑๐ ป จํานวน ๗๐ คน 
คิดเปนรอยละ ๓๙.๕๕   
 

 ๔.๒ การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 
ตารางท่ี ๔.๒ คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันตอองคกรของ 
                      พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือโดยรวมและรายดาน  

(n = ๑๗๗) 
ความผูกพันตอองคกร x  S.D. ระดับ 

ดานสภาพแวดลอม ๓.๒๘ ๐.๔๔๑ ปานกลาง 
ดานการทํางาน ๓.๔๖ ๐.๔๖๗ ปานกลาง 
ดานความกาวหนาในงาน ๓.๕๔ ๐.๕๙๔ มาก 
ดานความมั่นคงในงาน ๓.๔๑ ๐.๖๕๘ ปานกลาง 
ดานการยอมรับในสังคม ๓.๔๖ ๐.๔๓๔ ปานกลาง 
ดานพัฒนาความรูความสามารถ ๓.๓๙ ๐.๔๓๘ ปานกลาง 

ดานสวัสดิการ ๓.๒๒ ๐.๖๑๖ ปานกลาง 
รวม ๓.๓๙ ๐.๓๕๖ ปานกลาง 

  



 
๑๗๕

กกกกกกกกจากตารางที่ ๔.๒  พบวาความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือโดยรวม อยูในระดับปานกลาง  คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๓๙  ดานที่มีความผูกพัน
มากที่สุดคือดานความกาวหนาในงาน คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๕๔ รองลงมา  ดานการทํางาน  คาเฉลี่ย 
เทากับ ๓.๔๖ นอยที่สุดคือดานสวัสดิการ คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๒๒ อยางไรก็ตาม ตามเกณฑที่ต้ังไว
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนืออยูในระดับ
มาก ๑ ดาน และอยูในระดับปานกลาง  ๖ ดาน  
 
ตารางท่ี ๔.๓ คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกร 

ปกครองสวนทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือดานสภาพแวดลอม 
(n = ๑๗๗) 

ดานสภาพแวดลอม 
 

x  S.D. ระดับ 

๑. สถานที่ทํางานมีความเปนระเบียบ สะอาด 
    และมีอากาศถายเทไดสะดวก 
๒. สถานที่ทํางานมีการใชกําหนดมาตรการ  
    ๕ ส อยางตอเน่ือง 
๓. สถานที่ทํ า ง านมีอุ ปกรณ  เ ครื่ อ งมื อ 
    เครื่องใชในการปฏิบัติงานที่ทันสมัย 
๔. สถานที่ทํางานมีอุปกรณสํานักงานเพียงพอ 
    ตอการทํางานของบุคลากร 
๕. สถานที่ทํางานมีสถานที่เพื่อการสงเสริม 
    การออกกําลังกาย 
๖. องคกรมีความสามัคคี ใหความรวมมือใน 
    การปฏิบัติงานตาง ๆ เปนอยางดี 
๗. สถานที่ทํางานมีระบบสาธารณูปโภคอยาง 
    เพียงพอและเหมาะสม 
๘. สถานที่ทํ า งานมี ระบบปองกั นความ 
    ปลอดภัยในการทํางาน 
๙. สถานที่ทํางานมีสถานที่ปฐมพยาบาล 
    เบื้องตน 

 
๓.๒๗ 

 
๓.๕๒ 

 
๓.๔๔ 

 
๓.๓๒ 

 
๓.๑๒ 

 
๓.๔๑ 

 
๓.๔๒ 

 
๓.๒๗ 

 
๒.๗๒ 

 
๐.๖๒๔ 

 
๐.๘๐๕ 

 
๐.๘๑๗ 

 
๐.๙๓๑ 

 
๑.๑๕๑ 

 
๐.๘๔๒ 

 
๐.๙๐๒ 

 
๐.๗๗๒ 

 
๐.๙๐๓ 

 
ปานกลาง 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
นอย 

รวม ๓.๒๘ ๐.๔๔๑ ปานกลาง 
  
 จากตารางที่ ๔.๓   พบวาความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวน
ทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดานสภาพแวดลอม โดยรวม อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย เทากับ  
๓.๒๘  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ สถานที่ทํางานมีการใชกําหนด
มาตรการ ๕ ส อยางตอเน่ือง คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๕๒ รองลงมาองคกรมีความสามัคคี ใหความรวมมือ



 
๑๗๖

ในการปฏิบัติงานตาง ๆ เปนอยางดี คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๔๑ นอยที่สุดคือสถานที่ทํางานมีสถานที่ปฐม
พยาบาลเบื้องตน  คาเฉลี่ย เทากับ ๒.๗๒ อยางไรก็ตาม ตามเกณฑที่ต้ังไวความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดานสภาพแวดลอม อยูในระดับมาก ๑ 
ขอ ในระดับนอย ๑ ขอ และอยูในระดับปานกลาง  ๗  ขอ 
 
ตารางท่ี ๔.๔ คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกร 

ปกครองสวนทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือดานการทํางาน 
(n =๑๗๗) 

ดานการทํางาน x  S.D. ระดับ 

๑. ปฏิบัติงานตรงกับความรูความสามารถ 
๒. ใชความละเอียดรอบคอบและระมัดระวัง 
    ในงานที่ปฏิบัติ 
๓. ใชทักษะและประสบการณเพื่อใหงาน 
    สําเร็จ 
๔. งานที่ปฏิบัติสวนใหญมีการรับฟงเหตุผล 
    จากผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานกอน 
    เสมอ 
๕. รูสึกวาสามารถพึ่งพาผูบังคับบัญชาได 
๖. รูสึกวาองคการเปนที่พึ่งของประชาชนได 
    อยางแทจริง 
๗. ไดรับความรวมมือจากเพื่อนรวมงานในการ 
    ปฏิบัติงานอยางเต็มที่ 
๘. ผูบังคับบัญชาใหเปนผูกําหนดแผนการ 
    ปฏิบัติงานตาง ๆ เอง 
๙. สถานที่ทํางานกําหนดใหมีมาตรฐาน   
    ตัวช้ีวัดในการปฏิบัติงานตาม KPI 

๓.๓๗ 
 

๓.๕๐ 
 

๓.๕๖ 
 
 

๓.๖๒ 
๓.๕๑ 

 
๓.๕๔ 

 
๓.๔๗ 

 
๓.๓๙ 

 
๓.๑๗ 

๐.๖๗๙ 
 

๐.๗๒๔ 
 

๐.๘๑๐ 
 
 

๐.๗๖๑ 
๐.๘๔๗ 

 
๐.๗๖๙ 

 
๐.๗๓๙ 

 
๐.๗๖๑ 

 
๐.๖๔๔ 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
 
 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

รวม ๓.๔๖ ๐.๔๖๗ ปานกลาง 
  
 จากตารางที่ ๔.๔  พบวาความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดานการทํางาน โดยรวม อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๔๖  
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ งานที่ปฏิบัติสวนใหญมีการรับฟงเหตุผล
จากผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานกอนเสมอ คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๖๒ รองลงมาใชทักษะและ
ประสบการณเพื่อใหงานสําเร็จ คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๕๖ นอยที่สุดคือสถานที่ทํางานของทานกําหนดให
มีมาตรฐานตัวช้ีวัดในการปฏิบัติงานตาม KPI คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๑๗ อยางไรก็ตาม ตามเกณฑที่ต้ังไว
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดานการ
ทํางาน อยูในระดับมาก ๕ ขอ ในระดับระดับปานกลาง  ๔ ขอ 



 
๑๗๗

ตารางท่ี ๔.๕ คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกร 
ปกครองสวนทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือดานความกาวหนาในงาน 

(n = ๑๗๗) 
ดานความกาวหนาในงาน x  S.D. ระดับ 

๑. หนวยงานพิจารณาการแตงต้ังโยกยายตาม 
    ความรูความสามารถและคํานึงถึงความ 
    อาวุโส 
๒. หนวยงานใชอํานาจโยกยาย โดยเคารพ 
    สิทธิสวนบุคคล 
๓. หนวยงานสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานไดมี 
     โอกาสเติบโตในสายงาน 
๔. หนวยงานสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานไดมี 
     โอกาสในการศึกษาตอ 
๕. มีโอกาสที่จะนําความรูใหม ๆ มาพัฒนา 
    งานที่รับผิดชอบ 
๖ . ง า น ที่ รั บ ผิ ด ช อ บ อ ยู มี ผ ล ต อ ก า ร 
     เจริญกาวหนาในองคกร 
๗. ผูบังคับบัญชาไววางใจและใหความอิสระ 
    ในการตัดสินใจในการทํางาน 
๘. ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหมีการนําแนวคิด 
    หรือวิธีการใหม ๆ มาปรับใชในการทํางาน 
๙. ผูบั ง คับบัญชาให โอกาสในการแสดง 
     ความสามารถในการปฏิบัติงานที่ทาทาย 
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๓.๔๙ 
 

๓.๖๕ 
 

๓.๖๑ 
 

๓.๖๖ 
 

๓.๘๙ 
 

๓.๔๑ 
 

๓.๔๗ 
 

๓.๔๑ 

 
 

๐.๘๑๔ 
 

๐.๙๖๐ 
 

๐.๘๑๓ 
 

๐.๗๗๖ 
 

๐.๘๑๒ 
 

๓.๓๕๓ 
 

๐.๗๙๓ 
 

๐.๗๔๗ 
 

๐.๘๒๑ 

 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
รวม ๓.๕๔ ๐.๕๙๔ มาก 

  
 จากตารางที่ ๔.๕ พบวา ความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดานความกาวหนาในงานโดยรวม อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย เทากับ 
๓.๕๔ เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ งานที่ทานรับผิดชอบอยูมีผลตอการ
เจริญกาวหนาในองคกรของทาน คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๘๙ รองลงมามีโอกาสที่จะนําความรูใหม ๆมา
พัฒนางานที่รับผิดชอบ คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๖๖ นอยที่สุดคือหนวยงานของทานพิจารณาการแตงต้ัง
โยกยายตามความรูความสามารถและคํานึงถึงความอาวุโส คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๒๔ อยางไรก็ตาม ตาม
เกณฑที่ต้ังไวความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ดานความกาวหนาในการทํางาน อยูในระดับมาก ๕ ขอ ในระดับระดับปานกลาง  ๔ ขอ 
 
 



 
๑๗๘

ตารางท่ี ๔.๖  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกร 
ปกครองสวนทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือดานความมั่นคงในงาน 

(n = ๑๗๗) 
ดานความมั่นคงในงาน x  S.D. ระดับ 

๑. หนาที่การงานเปนงานที่มั่นคง 
๒. ทุกครั้ งที่ มีการ เปลี่ยนแปลงระเบียบคําสั่ ง 
    ใดๆ ผูบังคับบัญชาจะแจงใหทราบเสมอ 
๓. อาจถูกพิจารณาโยกยายไดถาไมปฏิบัติตาม 
    คําสั่งของผูบังคับบัญชาในหนาที่ราชการ 
๔. การปฏิรู ประบบราชการทําให วัฒนธรรม 
    องคการของทานเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ ดี 
    ข้ึน 
๕ .ผู บั ง คั บ บั ญ ช า ใ ห ค ว า ม ช ว ย เ ห ลื อ แ ล ะ 
    ส นับส นุนผู ใ ต บั ง คับบัญชาอย า ง เ ต็มที่ ใ น 
    ดานการปฏิบัติ 
๖ . ผู บั ง คับบัญชา เข า ใจปญหาของ ใตบั ง คั บ 
    บัญชาเปนอยางดี 
๗. ผูบั ง คับบัญชาส ง เสริม ให ได รับ ตํ าแหน งที่ 
    สูงข้ึน 
๘. รู สึกว าผูบั ง คับบัญชาวาง ตัวเปนที่ปรึกษา 
    มากกวาเปนผูบังคับบัญชา 
๙ . ผู บั ง คั บ บั ญ ช า เ ป น ผู ใ ห ข อ มู ล ที่ เ ป น 
    ประโยชนในการปฏิบัติงานแกทานเสมอ 

๓.๓๗ 
 

๓.๔๐ 
 

๓.๑๘ 
 
 

๓.๕๕ 
 
 

๓.๕๖ 
 

๓.๓๖ 
 

๓.๔๖ 
 

๓.๖๘ 
 

๓.๑๘ 

๐.๖๙๗ 
 

๐.๗๔๘ 
 

๑.๑๐๓ 
 
 

๐.๘๕๙ 
 
 

๐.๙๑๐ 
 

๐.๙๔๓ 
 

๐.๘๕๓ 
 

๓.๙๙๖ 
 

๐.๘๖๕ 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
รวม ๓.๔๑ ๐.๖๕๘ ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ ๔.๖ พบวา ความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดานความมั่นคง โดยรวม อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๔๑  
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ ผูบังคับบัญชาวางตัวเปนที่ปรึกษามากกวา
เปนผูบังคับบัญชา คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๖๘ รองลงมาผูบังคับบัญชาใหความชวยเหลือและสนับสนุน
ผูใตบังคับบัญชาอยางเต็มที่ในดานการปฏิบัติ คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๕๖ นอยที่สุดคือผูบังคับบัญชาเปน
ผูใหขอมูลที่เปนประโยชนในการปฏิบัติงานแกทานเสมอ คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๑๘อยางไรก็ตาม ตาม
เกณฑที่ต้ังไวความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ดานความมั่นคงในงาน อยูในระดับมาก ๓ ขอ ในระดับระดับปานกลาง  ๖ ขอ 
 
 



 
๑๗๙

ตารางท่ี ๔.๗  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกร 
ปกครองสวนทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือดานการยอมรับในสังคม 

(n = ๑๗๗) 
ดานการยอมรับในสังคม x  S.D. ระดับ 

๑. รู สึ ก โชค ดีกว าคนอื่ น  ๆ  ที่ ไ ด เ ข าม า 
    ปฏิบัติงานในสถานที่แหงน้ี 
๒. รูสึกวาตนเองประสบความสําเร็จในชีวิต 
    การงาน เมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อนที่เรียน 
    มาดวยกัน 
๓. มีความรูสึกวาตนเองประสบความสําเร็จใน 
    ชีวิตการงาน 
๔. รูสึกมั่นใจในอนาคตการทํางานที่หนวยงาน 
    แหงน้ี 
๕. ทานไดรับการยอมรับจากญาติมิตรและ 
    ครอบครัว 
๖. ยอมรับทํางานทุกอยางที่ไดรับมอบหมาย 
    หากเปนงานที่ทําได 
๗. หากมีโอกาสเปลี่ยนงานทานยินดีจะเปลี่ยน 
    ทันที 
๘. องคกรน้ีสรางแรงบันดาลใจใหมีกําลังใจใน 
    การปฏิบัติงาน 
๙. พยายามปกป อ ง รั กษา ช่ือ เสี ย งและ 
     ผลประโยชนขององคกรอยางเต็มที่ 
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๓.๓๘ 

 
๐.๖๗๕ 
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๐.๙๔๘ 
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๐.๘๙๑ 
 

๐.๗๙๑ 
 

๐.๙๙๘ 
 

๐.๘๑๗ 
 

๐.๖๗๖ 

 
ปานกลาง 

 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
รวม ๓.๔๖ ๐.๔๓๔ ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ ๔.๗ พบวา ความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดานการยอมรับในสังคม โดยรวม อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย เทากับ 
๓.๔๖  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือยอมรับทํางานทุกอยางที่ไดรับ
มอบหมายหากเปนงานที่ทําได คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๖๒ รองลงมาทานไดรับการยอมรับจากญาติมิตร
และครอบครัว คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๕๖ นอยที่สุดคือรูสึกโชคดีกวาคนอื่น ๆ ที่ไดเขามาปฏิบัติงานใน
สถานที่แหงน้ี คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๒๙ อยางไรก็ตาม ตามเกณฑที่ต้ังไวความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดานการยอมรับในสังคม อยูในระดับ
มาก ๓ ขอ ในระดับระดับปานกลาง  ๖ ขอ 
 
 
 



 
๑๘๐

ตารางท่ี ๔.๘  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือดานพัฒนาความรูความสามารถ 

(n = ๑๗๗) 
ดานพัฒนาความรูความสามารถ x  S.D. ระดับ 

๑. สามารถใชความรู ความสามารถในการ 
    ปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ 
๒. ไดรับการอบรมเพื่อเรียนรูงานที่เกี่ยวของ 
    อยางสม่ําเสมอ 
๓. หนวยงานของทานเปดโอกาสใหทานไดเขา 
    รับการอบรมตามหลักสูตรที่ทานสนใจ 
๔. หนวยงานของทานใหอิสระในการแสดง 
    ความคิดเห็นตอผูบังคับบัญชา 
๕. หนวยงานของทานมีงบประมาณจํากัดใน 
    การพัฒนาความรู ความสามารถของ 
    ผูปฏิบัติงาน 
๖. เต็มใจที่จะใชความรูความสามารถและ 
    ประสบการณเพื่อใหงานขององคกรประสบ 
    ผลความสําเร็จ 
๗ . มั ก จ ะบ อกแก เ พื่ อ นฝู ง อ ยู เ ส มอ ว า 
    องคกรน้ีเปนองคกรที่ดีเย่ียมมาก 
๘. องคกร น้ีกระตุ นใหท านได ใชความรู  
    ความสามารถในการทํางานอยางแทจริง 
๙. หากทานไดใชความรูความสามารถอยาง 
    เต็มที่จะเปนแรงผลักดันใหองคกรของทาน 
    เจริญกาวหนาได 
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๓.๓๓ 
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๓.๕๘ 
 
 

๓.๔๙ 
 

๓.๔๑ 
 

๓.๓๘ 
 

๐.๖๕๗ 
 

๐.๗๗๖ 
 

๐.๘๔๓ 
 

๐.๘๑๗ 
 

๐.๘๖๗ 
 
 

๐.๖๒๗ 
 
 

๐.๘๑๓ 
 

๐.๖๙๕ 
 

๐.๕๘๓ 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 
 

มาก 
 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 

รวม ๓.๓๙ ๐.๔๓๘ ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ ๔.๘ พบวา ความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดานพัฒนาความรูความสามารถ โดยรวม อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 
เทากับ ๓.๓๙ เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือเต็มใจที่จะใชความรู
ความสามารถและประสบการณเพื่อใหงานขององคกรประสบผลความสําเร็จ คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๕๘ 
รองลง มามักจะบอกแกเพื่อนฝูงอยูเสมอวาองคกรน้ีเปนองคกร ที่ดีเย่ียมมาก คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๔๙ 
นอยที่สุดคือ ไดรับการอบรมเพื่อเรียนรูงานที่เกี่ยวของอยางสม่ําเสมอ คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๒๘ อยางไร
ก็ตาม ตามเกณฑที่ ต้ังไวความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ดานพัฒนาความรูความสามารถ อยูในระดับมาก ๑ ขอ ในระดับระดับปาน
กลาง  ๘ ขอ 



 
๑๘๑

ตารางท่ี ๔.๙  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกร 
ปกครองสวนทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือดานสวัสดิการ 

(n = ๑๗๗) 
ดานสวัสดิการ x  S.D. ระดับ 

๑. เ งิน เ ดือนที่ ได รับ เพียงพอสําหรับการใช 
    จายในแตละเดือน 
๒. มีความพึงพอใจกับสวัสดิการที่ภาครัฐจัดให 
๓. มีความพึงพอใจกับสวัสดิการตาง ๆเชนที่พัก เบี้ย
เลี้ยง อาหารอยางเพียงพอ 
๔. การพิจารณาเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงต้ังอยูบน
พื้นฐานความสามารถ 
๕. เงินเดือนที่ทานไดรับในปจจุบันมีความเหมาะสม 
๖. การพิจารณาความดีความชอบใชระบบคุณธรรม 
๗. ส วัส ดิการที่ท านได รับ ในปจจุบันมีความ 
     เหมาะสมและเพียงพอ 
๘. องคกรใหความสําคัญตอผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน
ของเจาหนาที่ 
๙. ผูบังคับบัญชาใหรางวัลแกเจาหนาที่ที่มีผลงานดี 

๒.๙๒ 
 

๓.๒๑ 
 

๓.๒๓ 
 

๓.๒๔ 
๓.๒๓ 
๓.๒๕ 

 
๓.๓๒ 

 
๓.๓๔ 
๓.๒๒ 

๐.๙๗๐ 
 

๐.๙๖๕ 
 

๐.๙๕๘ 
 

๐.๘๘๖ 
๐.๙๙๓ 
๐.๙๔๐ 

 
๑.๐๐๖ 

 
๐.๗๒๙ 
๐.๙๑๒ 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวม ๓.๒๒ ๐.๖๑๖ ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ ๔.๙ พบวา ความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดานสวัสดิการ โดยรวม อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๒๒  เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือองคกรของทานใหความสําคัญตอผลสําเร็จใน
การปฏิบัติงานของเจาหนาที่ คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๓๔ รองลงมาสวัสดิการที่ทานไดรับในปจจุบันมีความ
เหมาะสมและเพียงพอ คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๓๒ นอยที่สุดคือ เงินเดือนที่ทานไดรับเพียงพอสําหรับการ
ใชจายในแตละเดือน คาเฉลี่ย เทากับ ๒.๙๒ อยางไรก็ตาม ตามเกณฑที่ต้ังไวความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดานสวัสดิการ อยูในระดับปาน
กลางทุกขอ 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
๑๘๒

ผลการวิเคราะหการทดสอบสมมติฐาน 
 ๔.๓ การเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน สถานการทํางาน 
ประสบการณการทํางาน 
 การทดสอบสมมติฐานจากความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวน
ทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผูวิจัยไดต้ังสมมติฐาน ดังน้ี  

   พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มีปจจัยสวนบุคคล
แตกตางกัน ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน สถานการทํางาน ประสบการณ
การทํางาน มีความความผูกพันตอองคกร แตกตางกัน 
 สมมติฐานท่ี ๑.๑  พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีเพศแตกตางกันมีความ
ผูกพันตอองคกร แตกตางกัน 
  H๐  : พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีเพศแตกตางกันมีความผูกพันตอ
องคกร ไมแตกตางกัน 
  H๑ :  พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีเพศแตกตางกันมีความผูกพันตอ
องคกร แตกตางกัน 
 
ตาราง ๔.๑๐ ตารางวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบเพศของกลุมตัวอยางกับความผูกพัน 
                 ตอองคกร ในภาพรวม 

 

เพศ จํานวน x  S.D. คา t Sig. 

ชาย ๕๑ ๓.๓๗ ๐.๓๕๕ ๐.๕๒๓ ๐.๕๕๕ 
หญิง ๑๒๖ ๓.๔๐ ๐.๓๕๗ 

รวม ๑๗๗ ๓.๓๙ ๐.๓๕๖ 

  
 จากตาราง ๑๐  คา Sig. > ๐.๐๕  ดังน้ัน จึงยอมรับ H๐  ที่ระดับนัยสําคัญ ๐.๐๕ 
กลาวคือ พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีเพศแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรไมแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
 
สมมติฐานท่ี ๑.๒  พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีอายุแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกร 
แตกตางกัน 
  H๐  : พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีอายุแตกตางกันมีความผูกพันตอ
องคกร ไมแตกตางกัน 
  H๑ :  พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีอายุแตกตางกันมีความผูกพันตอ
องคกร แตกตางกัน 
 
 



 
๑๘๓

ตาราง ๔.๑๑ ตารางวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบอายุของกลุมตัวอยางกับความผูกพัน 
                 ตอองคกร ในภาพรวม 

 

อาย ุ จํานวน x  S.D. คา F Sig. 

๒๑ – ๓๐ ป ๕๕ ๓.๔๓ ๐.๓๖๗ ๐.๒๗๑ ๐.๘๔๖ 
๓๑ - ๔๐ ป ๘๓ ๓.๓๗ ๐.๓๖๒ 

๔๑ - ๕๐ ป ๒๙ ๓.๓๘ ๐.๓๘๒ 

๕๑ – ๖๐ ป ๑๐ ๓.๓๙ ๐.๐๙๙ 

รวม ๑๗๗ ๓.๓๙ ๐.๔๔๑ 

 
 จากตาราง ๑๑  คา Sig. > ๐.๐๕  ดังน้ัน จึงยอมรับ H๐ ที่ระดับนัยสําคัญ ๐.๐๕ 
กลาวคือ พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีอายุแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรในภาพรวม
และรายดานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
 
สมมติฐานท่ี ๑.๓  พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีการศึกษา ที่แตกตางกันมีความผูกพันตอ
องคกร แตกตางกัน 
  H๐  : พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีการศึกษาที่แตกตางกันมีความผูกพัน
ตอองคกร ไมแตกตางกัน 
  H๑ :  พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีการศึกษา ที่แตกตางกันมีความผูกพัน
ตอองคกร แตกตางกัน 
 
ตาราง ๔.๑๒ ตารางวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบการศึกษาของกลุมตัวอยางกับความ 
                 ผูกพันตอองคกร ในภาพรวม 

 

การศึกษา จํานวน x  S.D. คา F Sig. 

ตํ่ากวาปริญญาตร ี ๔๓ ๓.๒๑ ๐.๓๒๙ ๔.๔๔๔ ๐.๐๑๓* 
ปริญญาตร ี ๙๙ ๓.๔๘ ๐.๓๘๑ 

สูงกวาปริญญาตร ี ๓๕ ๓.๓๖ ๐.๒๐๔ 

รวม ๑๗๗ ๓.๓๙ ๐.๓๕๖ 

 
 จากตาราง ๔.๑๒ คา Sig. < ๐.๐๕  ดังน้ัน จึงยอมรับ H๑ ที่ระดับนัยสําคัญ ๐.๐๕
กลาวคือ พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกร
โดยรวมและรายดาน ไดแกดานสภาพแวดลอม  ดานการทํางาน  ดานการยอมรับในสังคม และดาน
การพัฒนาความรูความสามารถแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ๐.๐๕  นอกน้ันไมแตกตางกัน 



 
๑๘๔

ตาราง ๔.๑๓ ตารางวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบการศึกษาของกลุมตัวอยางกับความ 
                 ผูกพันตอองคกร ดานสภาพแวดลอม 

 

การศึกษา จํานวน x  S.D. คา F Sig. 

ตํ่ากวาปริญญาตร ี ๔๓ ๓.๑๑ ๐.๔๒๔ ๔.๔๔๔ ๐.๐๑๓* 
ปริญญาตร ี ๙๙ ๓.๓๓ ๐.๔๗๒ 

สูงกวาปริญญาตร ี ๓๕ ๓.๓๔ ๐.๓๐๓ 

รวม ๑๗๗ ๓.๒๘ ๐.๔๔๑ 

 
 จากตาราง ๔.๑๙ คา Sig. < ๐.๐๕  ดังน้ัน จึงยอมรับ H๑ ที่ระดับนัยสําคัญ ๐.๐๕
กลาวคือ พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรดาน
สภาพแวดลอมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ๐.๐๕   และเพื่อใหทราบวาระดับการศึกษาใน
รายคูใดที่มีความแตกตางกันจึงทําการทดสอบตอไปดวยวิธี Scheffe' ดังตาราง ๔.๒๐ 
 
ตาราง ๔.๑๔    แสดงการทดสอบความแตกตางระหวางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกร 
                    ปกครองสวนทองถ่ินดานสภาพแวดลอม จําแนกตามระดับการศึกษา เปนรายคู 
                     Scheffe’ 

 

การศึกษา ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี 

ตํ่ากวาปริญญาตร ี - ๐.๐๒๐* ๐.๐๖๓ 
ปริญญาตร ี - - ๐.๙๙๒ 
สูงกวาปริญญาตร ี - - - 

* หมายถึงคูที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ ๐.๐๕ 
   
กกกกกกกกจากตาราง ๔.๑๔   เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินดานสภาพแวดลอม จําแนกตามการศึกษา เปนรายคูแลว คูที่
มีความผูกพันตอองคกร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังตอไปน้ีคือ พนักงานที่มีการศึกษาตํ่า
กวาปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคกรแตกตางจากกลุมตัวอยางที่มีการศึกษาปริญญาตรี  
 
 
 
 
 
 
 



 
๑๘๕

ตาราง ๔.๑๕ ตารางวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบการศึกษาของกลุมตัวอยางกับความ 
                 ผูกพันตอองคกร ดานการทํางาน 

 

การศึกษา จํานวน x  S.D. คา F Sig. 

ตํ่ากวาปริญญาตร ี ๔๓ ๓.๒๑ ๐.๕๕๐ ๘.๗๗๐ ๐.๐๐๐* 
ปริญญาตร ี ๙๙ ๓.๕๔ ๐.๔๕๐ 

สูงกวาปริญญาตร ี ๓๕ ๓.๕๒ ๐.๒๖๐ 

รวม ๑๗๗ ๓.๔๖ ๐.๔๖๗ 

 
 จากตาราง ๔.๑๕ คา Sig. < ๐.๐๕  ดังน้ัน จึงยอมรับ H๑ ที่ระดับนัยสําคัญ ๐.๐๕ 
กลาวคือ พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรดาน
การทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ๐.๐๕   และเพื่อใหทราบวาระดับการศึกษาในรายคู
ใดที่มีความแตกตางกันจึงทําการทดสอบตอไปดวยวิธี Scheffe' ดังตาราง ๔.๑๖ 
 
ตาราง ๔.๑๖   แสดงการทดสอบความแตกตางระหวางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกร 
                   ปกครองสวนทองถ่ินดานการทํางาน จําแนกตามระดับการศึกษา เปนรายคู 
    Scheffe’ 

 

การศึกษา ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี 

ตํ่ากวาปริญญาตร ี - ๐.๐๐๐* ๐.๐๑๐* 
ปริญญาตร ี - - ๐.๙๗๖ 
สูงกวาปริญญาตร ี - - - 

* หมายถึงคูที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ ๐.๐๕ 
 
กกกกกกกกจากตาราง ๔.๑๖  เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินดานการทํางาน จําแนกตามการศึกษา เปนรายคูแลว คูที่มี
ความผูกพันตอองคกร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังตอไปน้ีคือ พนักงานที่มีการศึกษาตํ่า
กวาปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคกรแตกตางจากกลุมตัวอยางที่มีการศึกษาปริญญาตรี และสูงกวา
ปริญญาตรี 
 
 
 
 
 
 



 
๑๘๖

ตาราง ๔.๑๗ ตารางวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบการศึกษาของกลุมตัวอยางกับความ 
                 ผูกพันตอองคกร ดานความกาวหนาในงาน 

 

การศึกษา จํานวน x  S.D. คา F Sig. 

ตํ่ากวาปริญญาตร ี ๔๓ ๓.๓๕ ๐.๔๔๙ ๓.๙๙๕ ๐.๐๒๐* 
ปริญญาตร ี ๙๙ ๓.๖๔ ๐.๗๐๐ 

สูงกวาปริญญาตร ี ๓๕ ๓.๔๖ ๐.๒๘๘ 

รวม ๑๗๗ ๓.๕๔ ๐.๕๙๔ 

 
 จากตาราง ๔.๑๗ คา Sig. < ๐.๐๕  ดังน้ัน จึงยอมรับ H๑ ที่ระดับนัยสําคัญ ๐.๐๕ 
กลาวคือ พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรดาน
ความกาวหนาในงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ๐.๐๕   และเพื่อใหทราบวาระดับ
การศึกษาในรายคูใดที่มีความแตกตางกันจึงทําการทดสอบตอไปดวยวิธี Scheffe' ดังตาราง ๔.๑๘ 
 
ตาราง ๔.๑๘   แสดงการทดสอบความแตกตางระหวางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกร 
                   ปกครองสวนทองถ่ินดานความกาวหนาในงาน จําแนกตามระดับการศึกษา เปนราย 
                   คู  Scheffe’ 

 

การศึกษา ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี 

ตํ่ากวาปริญญาตร ี - ๐.๐๒๙* ๐.๗๓๒ 
ปริญญาตร ี - - ๐.๒๘๗ 
สูงกวาปริญญาตร ี - - - 

* หมายถึงคูที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ ๐.๐๕ 
 
  จากตาราง ๔๑๘   เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินดานความกาวหนาในงาน จําแนกตามการศึกษา เปนรายคู
แลว คูที่มีความผูกพันตอองคกร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังตอไปน้ีคือ พนักงานที่มี
การศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคกรแตกตางจากกลุมตัวอยางที่มีการศึกษาปริญญา
ตรี  
 
 
 
 
 
 



 
๑๘๗

ตาราง ๔.๑๙ ตารางวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบการศึกษาของกลุมตัวอยางกับความ 
                 ผูกพันตอองคกร ดานการยอมรับในสังคม 

 

การศึกษา จํานวน x  S.D. คา F Sig. 

ตํ่ากวาปริญญาตร ี ๔๓ ๓.๒๙ ๐.๕๑๗ ๕.๔๔๙ ๐.๐๐๕* 
ปริญญาตร ี ๙๙ ๓.๕๔ ๐.๔๐๙ 

สูงกวาปริญญาตร ี ๓๕ ๓.๔๒ ๐.๓๒๓ 

รวม ๑๗๗ ๓.๔๖ ๐.๔๓๔ 

 
 จากตาราง ๔.๑๙  คา Sig. < ๐.๐๕  ดังน้ัน จึงยอมรับ H๑ ที่ระดับนัยสําคัญ ๐.๐๕ 
กลาวคือ พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรดาน
ความกาวหนาในงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ๐.๐๕  และเพื่อใหทราบวาระดับ
การศึกษาในรายคูใดที่มีความแตกตางกันจึงทําการทดสอบตอไปดวยวิธี Scheffe' ดังตาราง ๔.๒๐ 
 
ตาราง ๔.๒๐   แสดงการทดสอบความแตกตางระหวางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกร 
                   ปกครองสวนทองถ่ินดานการยอมรับในสังคม จําแนกตามระดับการศึกษา เปนรายคู  
                   Scheffe’ 

 

การศึกษา ตํ่ากวาปริญญาตร ี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี 

ตํ่ากวาปริญญาตร ี - ๐.๐๐๖* ๐.๔๐๙ 
ปริญญาตร ี - - ๐.๓๔๔ 
สูงกวาปริญญาตร ี - - - 

* หมายถึงคูที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ ๐.๐๕ 
 
  จากตาราง ๔.๒๐  เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินดานการยอมรับในสังคม จําแนกตามการศึกษา เปนรายคู
แลว คูที่มีความผูกพันตอองคกร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังตอไปน้ีคือ พนักงานที่มี
การศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคกรแตกตางจากกลุมตัวอยางที่มีการศึกษาปริญญา
ตรี  
 
 
 
 
 
 



 
๑๘๘

ตาราง ๔.๒๑ ตารางวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบการศึกษาของกลุมตัวอยางกับความ 
                 ผูกพันตอองคกร ดานพัฒนาความรูความสามารถ 

 

การศึกษา จํานวน x  S.D. คา F Sig. 

ตํ่ากวาปริญญาตร ี ๔๓ ๓.๑๖ ๐.๓๘๔ ๕.๔๔๙ ๐.๐๐๕* 
ปริญญาตร ี ๙๙ ๓.๔๘ ๐.๔๔๔ 

สูงกวาปริญญาตร ี ๓๕ ๓.๔๐ ๐.๓๘๓ 

รวม ๑๗๗ ๓.๓๙ ๐.๔๓๘ 

 
 จากตาราง ๔.๒๑  คา Sig. < ๐.๐๕  ดังน้ัน จึงยอมรับ H๑ ที่ระดับนัยสําคัญ ๐.๐๕ 
กลาวคือ พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรดาน
พัฒนาความรูความสามารถแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ๐.๐๕   และเพื่อใหทราบวาระดับ
การศึกษาในรายคูใดที่มีความแตกตางกันจึงทําการทดสอบตอไปดวยวิธี Scheffe' ดังตาราง ๔.๒๒ 
 
ตาราง ๔.๒๒   แสดงการทดสอบความแตกตางระหวางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกร 
                   ปกครองสวนทองถ่ินดานพัฒนาความรูความสามารถ จําแนกตามระดับการศึกษา 
                   เปนรายคู Scheffe’ 

 

การศึกษา ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี 

ตํ่ากวาปริญญาตร ี - ๐.๐๐๐* ๐.๐๔๓* 
ปริญญาตร ี - - ๐.๕๘๖ 
สูงกวาปริญญาตร ี - - - 

* หมายถึงคูที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ ๐.๐๕ 
 
  จากตาราง ๔.๒๒ เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินดานพัฒนาความรูความสามารถ จําแนกตามการศึกษา เปน
รายคูแลว คูที่มีความผูกพันตอองคกร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังตอไปน้ีคือ พนักงานที่
มีการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี มีความผูกพันตอองคกรแตกตางจากกลุมตัวอยางที่มีการศึกษาปริญญา
ตรี และสูงกวาปริญญาตรี 
 
 
 
 
 



 
๑๘๙

สมมติฐานท่ี ๑.๔  พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีรายไดตอเดือน ที่แตกตางกันมีความ
ผูกพันตอองคกร แตกตางกัน 
  H๐  : พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีรายไดตอเดือนที่แตกตางกันมีความ
ผูกพันตอองคกร ไมแตกตางกัน 
  H๑ :  พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีรายไดตอเดือน ที่แตกตางกันมีความ
ผูกพันตอองคกร แตกตางกัน 
 
ตาราง ๔.๒๓  ตารางวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบรายไดตอเดือนของกลุมตัวอยางกับ 
                  ความผูกพันตอองคกร ในภาพรวม 

 

รายได จํานวน x  S.D. คา F Sig. 

ตํ่ากวา ๑๐,๐๐๐ บาท ๕๖ ๓.๓๖ ๐.๓๕๙ ๐.๕๑๔ ๐.๖๗๓ 
๑๐,๐๐๑-๒๐,๐๐๐ บาท ๙๖ ๓.๔๒ ๐.๓๘๖ 

๒๐,๐๐๑-๓๐,๐๐๐ บาท ๑๘ ๓.๓๙ ๐.๒๐๓ 

๓๐,๐๐๑ บาทข้ึนไป ๗ ๓.๓๑ ๐.๑๕๙ 

รวม ๑๗๗ ๓.๓๙ ๐.๓๕๖ 

 
 จากตาราง ๔.๒๓  คา Sig. > ๐.๐๕  ดังน้ัน จึงยอมรับ H๐ ที่ระดับนัยสําคัญ ๐.๐๕ 
กลาวคือ พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกร
โดยรวมและรายดานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
 
สมมติฐานท่ี ๑.๕ พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีสถานการทํางาน ที่แตกตางกันมีความ
ผูกพันตอองคกร แตกตางกัน 
  H๐  : พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีสถานการทํางาน ที่แตกตางกันมีความ
ผูกพันตอองคกร ไมแตกตางกัน 
  H๑ :  พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีสถานการทํางาน ที่แตกตางกันมีความ
ผูกพันตอองคกร แตกตางกัน 
 
 
 
 
 
 
 



 
๑๙๐

ตาราง ๔.๒๔  ตารางวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบสถานการทํางาน ของกลุมตัวอยาง 
                  กับความผูกพันตอองคกร ในภาพรวม 

 

สถานการทํางาน จํานวน x  S.D. คา F Sig. 

พนักงานราชการ ๒๑ ๓.๔๓ ๐.๒๗๖ ๔.๓๒๐ ๐.๐๐๒* 
ขาราชการ ๘๑ ๓.๔๑ ๐.๓๘๐ 

เจาหนาที ่ ๑๔ ๓.๔๘ ๐.๑๑๑ 

ลูกจาง ๔๙ ๓.๒๖ ๐.๓๗๔ 

อื่น ๆ  ๑๒ ๓.๖๘ ๐.๑๖๕ 

รวม ๑๗๗ ๓.๓๙ ๐.๓๕๖ 

 
 จากตาราง ๔.๒๔  คา Sig. < ๐.๐๕  ดังน้ัน จึงยอมรับ H๑ ที่ระดับนัยสําคัญ ๐.๐๕ 
กลาวคือ พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีสถานการทํางานที่ แตกตางกันมีความผูกพันตอ
องคกรโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา
ดานที่แตกตางกันไดแกดานการทํางานและดานการยอมรับในสังคมแตกตางกัน  
 
ตาราง ๔.๒๕  ตารางวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบสถานการทํางาน ของกลุมตัวอยาง 
                  กับความผูกพันตอองคกร ดานการทํางาน 

 

สถานการทํางาน จํานวน x  S.D. คา F Sig. 

พนักงานราชการ ๒๑ ๓.๕๐ ๐.๓๔๓ ๓.๑๘๙ ๐.๐๑๕* 
ขาราชการ ๘๑ ๓.๕๐ ๐.๔๗๐ 

เจาหนาที ่ ๑๔ ๓.๔๘ ๐.๒๖๘ 

ลูกจาง ๔๙ ๓.๒๙ ๐.๕๓๔ 

อื่น ๆ  ๑๒ ๓.๗๖ ๐.๓๑๐ 

รวม ๑๗๗ ๓.๔๖ ๐.๔๖๗ 

 
 จากตาราง ๔.๒๕  คา Sig. < ๐.๐๕  ดังน้ัน จึงยอมรับ H๐ ที่ระดับนัยสําคัญ ๐.๐๕ 
กลาวคือ พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีสถานการทํางานที่ แตกตางกันมีความผูกพันตอ
องคกรดานการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ ๐.๐๕   และเพื่อใหทราบวา
ระดับการศึกษาในรายคูใดที่มีความแตกตางกันจึงทําการทดสอบตอไปดวยวิธี Scheffe' ดังตาราง 
๔.๒๖ 
 



 
๑๙๑

ตาราง ๔.๒๖    แสดงการทดสอบความแตกตางระหวางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกร 
                    ปกครองสวนทองถ่ินดานการทํางาน จําแนกตามสถานภาพการทํางาน เปนรายคู
     Scheffe’ 

 

สถานภาพ พนักงานราชการ ขาราชการ เจาหนาท่ี ลูกจาง จางเหมา 

พนักงานราชการ - ๑.๐๐๐ ๑.๐๐๐ ๐.๕๒๖ ๐.๖๖๒ 
ขาราชการ - - ๑.๐๐๐ ๐.๑๗๕ ๐.๔๙๖ 
เจาหนาที ่ - - - ๐.๗๗๐ ๐.๖๔๘ 
ลูกจาง - - - - ๐.๐๔๑* 
จางเหมา - - - - - 

* หมายถึงคูที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ ๐.๐๕ 
 
  จากตาราง ๔.๒๖   เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินดานการทํางาน จําแนกตามสถานภาพการทํางาน เปนรายคู
แลว คูที่มีความผูกพันตอองคกร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังตอไปน้ีคือ พนักงานลูกจาง 
มีความผูกพันตอองคกรแตกตางจากพนักงานจางเหมา 
 
ตาราง ๔.๒๗  ตารางวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบสถานการทํางาน ของกลุมตัวอยาง 
                  กับความผูกพันตอองคกร ดานการยอมรับในสังคม 

 

สถานการทํางาน จํานวน x  S.D. คา F Sig. 

พนักงานราชการ ๒๑ ๓.๔๘ ๐.๒๗๖ ๓.๘๔๐ ๐.๐๐๕* 
ขาราชการ ๘๑ ๓.๔๒ ๐.๔๗๖ 

เจาหนาที ่ ๑๔ ๓.๕๕ ๐.๒๑๔ 

ลูกจาง ๔๙ ๓.๓๘ ๐.๔๕๕ 

อื่น ๆ  ๑๒ ๓.๘๘ ๐.๑๔๔ 

รวม ๑๗๗ ๓.๔๖ ๐.๔๓๔ 

 
 จากตาราง ๔.๒๗  คา Sig. < ๐.๐๕  ดังน้ัน จึงยอมรับ H๐ ที่ระดับนัยสําคัญ ๐.๐๕ 
กลาวคือ พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีสถานการทํางานที่ แตกตางกันมีความผูกพันตอ
องคกรดานการยอมรับในสังคมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ ๐.๐๕   และเพื่อให
ทราบวาระดับการศึกษาในรายคูใดที่มีความแตกตางกันจึงทําการทดสอบตอไปดวยวิธี Scheffe' ดัง
ตาราง ๔.๒๘ 
 



 
๑๙๒

ตาราง ๔.๒๘    แสดงการทดสอบความแตกตางระหวางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกร 
                    ปกครองสวนทองถ่ินดานการยอมรับในสังคม จําแนกตามสถานภาพการทํางาน  
  เปนรายคู Scheffe’ 

 

สถานภาพ พนักงาน 
ราชการ 

ขาราชการ เจาหนาท่ี ลูกจาง จางเหมา 

พนักงาน
ราชการ 

- ๐.๙๘๗ ๐.๙๙๔ ๐.๙๓๔ ๐.๑๐๔ 

ขาราชการ - - ๐.๘๘๗ ๐.๙๙๒ ๐.๐๑๕* 
เจาหนาที ่ - - - ๐.๗๗๘ ๐.๔๐๐ 
ลูกจาง - - - - ๐.๐๑๐* 
จางเหมา - - - - - 

* หมายถึงคูที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ ๐.๐๕ 
 
  จากตาราง ๔.๒๘   เมื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินดานการยอมรับในสังคม จําแนกตามสถานภาพการทํางาน 
เปนรายคูแลว คูที่มีความผูกพันตอองคกร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังตอไปน้ีคือ 
ขาราชการ มีความผูกพันตอองคกรแตกตางจากพนักงานจางเหมา และลูกจางมีความผูกพันตอองคกร
แตกตางจากพนักงานจางเหมา 
 
สมมติฐานท่ี ๑.๖ พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีประสบการณในการทํางาน ที่แตกตางกันมี
ความผูกพันตอองคกร แตกตางกัน 
  H๐  : พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีประสบการณในการทํางาน ที่แตกตาง
กันมีความผูกพันตอองคกร ไมแตกตางกัน 
  H๑ :  พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีประสบการณในการทํางาน ที่แตกตาง
กันมีความผูกพันตอองคกร แตกตางกัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
๑๙๓

ตาราง ๔.๒๙   ตารางวิเคราะหความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบประสบการณในการทํางาน ของกลุม 
                  ตัวอยางกับความผูกพันตอองคกร ในภาพรวม 

 

ประสบการณในการ
ทํางาน 

จํานวน x  S.D. คา F Sig. 

นอยกวา ๕ ป ๖๖ ๓.๓๘ ๐.๓๗๙ ๐.๓๘๙ ๐.๘๑๗ 
๕ – ๑๐ ป ๗๐ ๓.๔๒ ๐.๓๙๙ 

๑๑ -๑๕ ป ๒๒ ๓.๓๗ ๐.๒๒๗ 

๑๖ – ๒๐ ป ๑๑ ๓.๓๗ ๐.๑๕๔ 

มากกวา ๒๐ ป ๘ ๓.๒๗ ๐.๒๕๓ 

รวม ๑๗๗ ๓.๓๙ ๐.๓๕๖ 

 
 จากตาราง ๔.๒๙  คา Sig. > ๐.๐๕  ดังน้ัน จึงยอมรับ H๐ ที่ระดับนัยสําคัญ ๐.๐๕ 
กลาวคือ พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีประสบการณในการทํางานที่ แตกตางกันมีความ
ผูกพันตอองคกรโดยรวมและรายดานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
 
๔.๔  ผลการวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญในองคกรปกครองสวนทองถิ่น
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

การสัมภาษณน้ี มีจุดมุงหมายในการศึกษารวบรวมขอมูลประกอบการวิเคราะหการศึกษา
รูปแบบการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ซึ่งสรุปบทสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญ (Key-Informant) จํานวน ๒๐ ทาน
ดังตอไปน้ี 

๑. นายสมยศ รัตนปริยานุช นายกเทศมนตรีตําบลสุรนารี จ.นครราชสีมา 
๒. นายผัน โนใหม    รองนายกเทศมนตรีตําบลสุรนารี จ.นครราชสีมา 
๓. นายบรรเจิด มวงแมน เลขานุการนายกเทศมนตรีตําบลสุรนารี จ.นครราชสีมา 
๔. นายคมกิจ โชติกพงษ ประธานสภาเทศบาลตําบลสุรนารี 
๕. นายวิศิษฏ คะเชนชาติ รองประธานสภาเทศบาลตําบลสุรีนารี 
๖. นายประหยัด เจริญสุข นายกองคการบริหารสวนตําบลสวนหมอน จ.ขอนแกน 
๗. นายปน ขันธิรัตน    รองนายกองคการบริหารสวนตําบลสวนหมอน  

   จังหวัดขอนแกน 
๘. นางสุทัศนีย เพ็ชรนนท ปลัดองคการบริหารสวนตําบลสวนหมอน จ.ขอนแกน 
๙. นายกงทอง นาเหล็ก ประธานสภาองคการบริหารสวนตําบลสวนหมอน 

   จังหวัดขอนแกน 
๑๐. นายทองปน คันทะพรม รองประธานสภาองคการบริหารสวนตําบลสวนหมอน  

   จังหวัดขอนแกน 



 
๑๙๔

๑๑. นายสุพรรณ ชัยมี     นายกเทศมนตรีตําบลนาขา จ.อุดรธานี 
๑๒. นายธวัชชัย เที่ยงแท     รองนายกเทศมนตรีตําบลนาขา จ.อุดรธานี 
๑๓. นายสุรพล ยศวิไล     ปลัดเทศบาลตําบลนาขา จ.อุดรธานี 
๑๔. นางครสวรรค สุพัฒนานน   นายกองคการบริหารสวนตําบลแร จ.สกลนคร 
๑๕. นายเกษร  ทรงหาคํา     รองนายกองคการบริหารสวนตําบลแร จ.สกลนคร 
๑๖. นางพัชรินทร บุตรแสน     ปลัดองคการบริหารสวนตําบลแร จ.สกลนคร 
๑๗. นายชาญชัย คุยบุตร     กรรมการบริหารองคการบริหารสวนตําบลแร  

       จังหวัดสกลนคร 
๑๘. นายชัยณรงค สุทธิอาจ     กรรมการบริหารองคการบริหารสวนตําบลแร  

       จังหวัดสกลนคร 
๑๙. นายผดุง คํามา      นายกองคการบริหารสวนตําบลหนองบัวฮี  

       จังหวัดอุบลราชธานี 
๒๐. วาที่ ร.ต.อนุสรณ ศุภลักษณ ปลัดองคการบริหารสวนตําบลหนองบัวฮี จ.อุบลราชธานี 

 
๑. แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครอง

สวนทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
กกกกกกกกการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือในประเด็นแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
องคกรปกครองสวนทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เปนการศึกษาถึงความรูสึกของขาราชการ 
พนักงานและเจาหนาที่ประจําอยูในองคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มี
ตอองคกรและมีการแสดงออกอยางตอเน่ืองและสม่ําเสมอในการทํางานผานกรอบการทํางานที่ผูนํา
องคกรไดสรางมาตรฐานไว  ผูวิจัยไดทําการศึกษาวิจัยดวยการสัมภาษณเชิงลึกจากผูใหขอมูลสําคัญ
และมีสวนเกี่ยวของกับองคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  เกี่ยวกับ
องคประกอบของความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ดานกระบวนการปฏิบัติงาน จะทําใหเห็นถึงองคประกอบของความผูกพันใน
ดานกระบวนการปฏิบัติงาน พบวา ในทุก ๆ หนวยงานไดสรางปจจัยทางดานกระบวนการปฏิบัติงาน
เพื่อเสริมสรางใหพนักงานในองคกรมีความผูกพันกับองคกร ไมวาจะเปนการสรางกรอบแนวคิดใน
องคกรใหปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตร คานิยม วัฒนธรรมองคกร โดยมีการกําหนด
กรอบการปฏิบัติงานใหตรงตามสายงานและความชํานาญของบุคลากรดวยความเอาใจใสงาน และ
ระลึกอยูเสมอวาเปนการทําประโยชนเพื่อสวนรวม โดยผานการทํางานแบบคณะทํางานและมสีวนรวม
ในชุมชน อันจะสงผลใหเกิดความสามัคคีในหมูคณะ และกอใหเกิดองคกรแหงการเรียนรูในชุมชนและ
พัฒนาชุมชนใหไปในทิศทางเดียวกัน เสริมสรางการปฏิบัติงานเพื่อแผนดินอยางมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 
กกกกกกกกดังน้ันจึงพอสรุปไดวาองคประกอบของความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครอง
สวนทองถ่ินในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือดานกระบวนการปฏิบัติงานน้ันตองมีการเปลี่ยนแปลง



 
๑๙๕

กระบวนการทํางาน๑ และวิธีการทํางาน๒  สรางกรอบแนวคิดพื้นฐานภายในองคกร โดยการกําหนด
แผนการปฏิบัติงานที่สอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตร คานิยม วัฒนธรรมองคกรหรือ
พฤติกรรมองคกรเพื่อสรางความแตกตางและโดดเดนกวาองคกรอื่น ๆ๓  การกําหนดกรอบการ
ปฏิบัติงานดังกลาวน้ันตองจําแนกลักษณะงานตามสายงานหลักและสายวิชาชีพเพื่อประสิทธิภาพ
สูงสุดขององคกร และสรางความรอบครอบในการใชขอมูลตาง ๆ๔ ที่ไดรับมอบหมายเพื่อการ
ปฏิบัติงานในราชการเทาน้ันซึ่งพนักงานภายในองคกรตองใชความรูความสามารถของตนเองอยาง
เต็มที่ในการปฏิบัติหนาที่โดยยึดพันธกิจขององคกรเปนหลัก๕  ในการปฏิบัติงานน้ันตองปฏิบัติงาน
ดวยความเอาใจใส ต้ังใจและรูสึกอยูเสมอวาการปฏิบัติงานเปนการปฏิบัติงานเพื่อประโยชนตอ
สวนรวม๖ และพัฒนางานใหดีย่ิงข้ึนดวยการวางแผนและการจัดลําดับความสําคัญในการทํางาน๗ โดย
มีการจัดคณะทํางานในสายงานที่ตนไดรับมอบหมายจากชุมชน๘ และมีแผนการทํางานที่ตรงกับ
เปาหมายในการพัฒนาคุณภาพชีวิต๙ เยาวชนและครอบครัว เพื่อสรางการมีสวนรวมในชุมชน๑๐   
ที่สําคัญตองมีการจัดต้ังแกนนําชุมชน เพื่อเขามารวมจัดทําแผนปฏิบัติการที่สอดคลองกับยุทธศาสตร
และบริบทของแตละชุมชน๑๑ มีพัฒนากลุมปฏิบัติการดานตาง ๆ เพื่อรองรับแผนการปฏิบัติงานใน

                                                
๑ สัมภาษณ นายสมยศ รัตนปริยานุช นายกเทศมนตรีเทศบาลตําบลสุรนารี อําเภอเมืองนครราชสีมา 

จังหวัดนครราชสีมา, วันที่ ๑๘ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๒ สัมภาษณ นายบรรเจิด มวงแมน เลขานุการนายกเทศมนตรีเทศบาลตําบลสุรนารี อําเภอเมือง

นครราชสีมา จังหวัดนครราชสีมา, วันที่ ๑๘ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๓ สัมภาษณ นายผัน โนใหม  รองนายกเทศมนตรีเทศบาลตําบลสุรนารี อําเภอเมืองนครราชสีมา จังหวัด

นครราชสีมา, วันที่ ๑๘ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
           ๔ สัมภาษณ นายคมกิจ โชติกพงษ  ประธานสภาเทศบาลตําบลสุรนารี อําเภอเมืองนครราชสีมา จังหวัด
นครราชสีมา, วันที่ ๑๘ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 

๕ สัมภาษณ นายประหยัด เจริญสุข  นายกองคการบริหารสวนตําบลสวนหมอน อําเภอมัญจาคีรี จังหวัด
ขอนแกน, วันที่ ๒๐ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 

๖ สัมภาษณ นางทัศนีย เพ็ชรนนท ปลัดองคการบริหารสวนตําบลสวนหมอน อําเภอมัญจาคีรี จังหวัด
ขอนแกน, วันที่ ๒๐ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 

๗ สัมภาษณ นายดิเรกราช ไชยสาคร รองนายกองคการบริหารสวนตําบลสวนหมอน อําเภอมัญจาคีรี 
จังหวัดขอนแกน, วันที่ ๒๐ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 

๘ สัมภาษณ นายสุรพล ชัยมี นายกเทศมนตรีเทศบาลตําบลนาขา อําเภอเมืองอุดรธานี จังหวัดอุดรธานี, 
วันที่ ๒๒ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 

๙
 สัมภาษณ นายเกสร ทรงหาคํา  รองนายกองคการบริหารสวนตําบลแร จังหวัดสกลนคร,วันที่ ๒๖ 

กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๑๐ สัมภาษณ นายธวัชชัย เที่ยงแท รองนายกเทศมนตรีเทศบาลตําบลนาขา อําเภอเมืองอุดรธานี จังหวัด

อุดรธานี, วันที่ ๒๒ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๑๑ สัมภาษณ นางครสวรรค สุพัฒนานนท นายกองคการบริหารสวนตําบลแร อําเภอพังโคน จังหวัด

สกลนคร, วันที่ ๒๖ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 



 
๑๙๖

ดานตาง ๆ โดยการสรางเครือขายในการปฏิบัติงานการสรางการบริการที่เปนมาตรฐานเดียวกันอยาง
เสมอภาคทั่วถึง๑๒ 

 
ตารางท่ี  ๔ .๓๐  แนวคิด  ทฤษฎีเกี่ ย วกับการสร า งความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
     องคกรปกครองสวนทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

ขอที่ ประเด็น/ตัวบงช้ี ความถี่ คนที ่ รอยละ 

๑ การเปลี่ยนแปลงกระบวนการทํางานและ
วิธีการทํางาน   

๗ ๒,๖,๗,๑๔,๑๖,๑๘,๒๐ ๓๕.๐๐ 

๒ สรางกรอบแนวคิดพื้นฐานภายในองคกร ๖ ๓,๕,๙,๑๑,๑๕,๑๗ ๓๐.๐๐ 
๓ การกําหนดกรอบการปฏิบัติงาน ๘ ๑,๔,๘,๙,๑๐,๑๕,๑๖,๒๐ ๔๐.๐๐ 
๔ สรางความรอบครอบในการใชขอมูลตาง ๆ ๘ ๕,๗,๑๐,๑๔,๑๖,๑๗,๑๙,๒๐ ๔๐.๐๐ 
๕ ใชความรูความสามารถของตนเองอยาง

เต็มที่ 
๑๐ ๒,๔,๕,๘,๙,๑๑,๑๓,๑๕, 

๑๗,๑๘ 
๕๐.๐๐ 

๖ ปฏิบัติงานดวยความเอาใจใส ๗ ๓,๕,๘,๑๐,๑๖,๑๘,๒๐ ๓๕.๐๐ 
๗ พัฒนางานใหดีย่ิงข้ึนดวยการวางแผนและ

การจัดลําดับ 
๑๑ ๒,๔,๕,๖,๙,๑๐,๑๔,๑๖,๑๗, 

๑๘,๑๙,๒๐ 
๕๕.๐๐ 

๘ มีการจัดคณะทํางานในสายงานที่ตนไดรับ
มอบหมาย 

๙ ๑,๔,๖,๘,๙,๑๑,๑๓,๑๗,๑๙ ๔๕.๐๐ 

๙ มีแผนการทํางานที่ตรงกับเปาหมายในการ
พัฒนาคุณภาพชีวิต 

๘ ๒,๓,๕,๘,๙,๑๐,๑๕,๑๗ ๔๐.๐๐ 

๑๐ มีการจัดต้ังแกนนําชุมชน ๑๐ ๖,๘,๑๐,๑๒,๑๓,๑๕,๑๖, 
๑๗,๑๙,๒๐ 

๕๐.๐๐ 

๑๑ พัฒนากลุมปฏิบัติการดานตาง ๆ ๕ ๑,๖,๙,๑๐,๑๖ ๒๕.๐๐ 
๑๒ การสรางการบริการที่ เปนมาตรฐาน

เดียวกัน 
๖ ๓,๖,๘,๑๑,๑๔,๑๘ ๓๐.๐๐ 

 
กกกกกกกก๒. องคประกอบของความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินใน
เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
กกกกกกกกสวนที่เกี่ยวของกับองคประกอบของความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครอง
สวนทองถ่ินในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดานคานิยมและการสรางวัฒนธรรมองคกรน้ันจะใหเห็น
วาองคประกอบของความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ดานคานิยมและการสรางวัฒนธรรมองคกรน้ัน องคการบริหารสวนตําบลทั้ง ๕ 
แหง เห็นพองตองกันในประเด็นการสรางวัฒนธรรมองคกรดวยการสรางความซื่อสัตย ขยันหมั่นเพียร 
                                                

๑๒ สัมภาษณ นายผดุง คํามา นายกองคการบริหารสวนตําบลหนองบัวฮี อําเภอพิบูลมังสาหาร จังหวัด
อุบลราชธานี, วันที่ ๒๘ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 



 
๑๙๗

รับผิดชอบ ปฏิบัติงานตามกฎหมาย ระเบียบขอบังคับ อยางเครงครัดดวยวิธีการที่เสริมสรางความ
สามัคคี การสนับสนุนการทํางานเปนทีม กอใหเกิดการเสียสละเพื่อสวนรวม รูแพ รูชนะ รูอภัย 
รวมทั้งการพัฒนาตนเองควบคูไปกับการปฏิบัติงาน เพื่อกอใหเกิดความรูความสามารถที่ทันสมัย  
ทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลก 
กกกกกกกกในสวนองคประกอบของความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือดานคานิยมและการสรางวัฒนธรรมองคกร จะเห็นวาองคประกอบ
สวนใหญจะเปนการสรางวัฒนธรรมการทํางานที่เปนการสรางองคความรูในองคกร๑๓ ซึ่งวัฒนธรรม
การทํางานที่มีความซื่อสัตย๑๔ ขยันหมั่นเพียร และมีความรับผิดชอบ๑๕ มีความเคารพ และสนับสนุน
การปฏิบัติตามกฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ และจรรยาบรรณของทางราชการ ๑๖ เกี่ยวของหรือ
สัมพันธกับผลประโยชนของทางราชการรวมทั้งกระทําการใด ๆ๑๗ ที่จะทําใหเกิดการไมสามารถ
ปฏิบัติงานภายในองคกรตามสายงานของตนเองไดอยางตอเน่ืองและเที่ยงธรรม๑๘ การสรางวัฒนธรรม
การทํางานดังกลาวเปนการสงเสริมการพัฒนาศักยภาพของตนเองรวมทั้งพัฒนาประสิทธิผลและ
คุณภาพของการทํางานอยางสม่ําเสมอและตอเน่ือง๑๙  จะทําใหพนักงานในองคกรมีการแสดงถึงความ
มีนํ้าใจตอเพื่อนรวมงาน๒๐  มีความสามัคคี รูแพ รูชนะ รูอภัยในองคกร๒๑ การสรางวัฒนธรรมการ
ทํางานน้ันยังเปนการแสดงออกถึงการเสียสละเพื่อประโยชนสวนรวม๒๒ การระลึกถึงสติในการ

                                                
๑๓ สัมภาษณ นายผดุง คํามา นายกองคการบริหารสวนตําบลหนองบัวฮี อําเภอพิบูลมังสาหาร จังหวัด

อุบลราชธานี, วันที่ ๒๘ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๑๔

 สัมภาษณ นายเกสร ทรงหาคํา  รองนายกองคการบริหารสวนตําบลแร จังหวัดสกลนคร,วันที่ ๒๖ 

กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๑๕ สัมภาษณ นายสุพรรณ  ชัยมี นายกเทศมนตรีเทศบาลตําบลนาขา อําเภอเมืองอุดรธานี จังหวัด

อุดรธานี, วันที่ ๒๒ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๑๖ สัมภาษณ นางพัชรินทร  บุตรแสน ปลัดองคการบริหารสวนตําบลแร อําเภอพังโคน จังหวัดสกลนคร ,

วันที่ ๒๖ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๑๗

 สัมภาษณ นายคมกิจ โชติกพงษ  ประธานสภาเทศบาลตําบลสุรนารี อําเภอเมืองนครราชสีมา จังหวัด

นครราชสีมา, วันที่ ๑๘ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๑๘ สัมภาษณ นายผดุง คํามา นายกองคการบริหารสวนตําบลหนองบัวฮี อําเภอพิบูลมังสาหาร จังหวัด

อุบลราชธานี, วันที่ ๒๘ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๑๙ สัมภาษณ นายบรรเจิด มวงแมน เลขานุการนายกเทศมนตรีเทศบาลตําบลสุรนารี อําเภอเมือง

นครราชสีมา จังหวัดนครราชสีมา, วันที่ ๑๘ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๒๐ สัมภาษณ นางสุทัศนีย  เพ็ชรนนท ปลัดองคการบริหารสวนตําบลสวนหมอน อําเภอมัญจาคีรี จังหวัด

ขอนแกน, วันที่ ๒๐ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๒๑ สัมภาษณ วาที่ ร.ต.อนุสรณ  ศุภลักษณ ปลัดองคการบริหารสวนตําบลหนองบัวฮี อําเภอพิบูลมังสา

หาร จังหวัดอุบลราชธานี, วันที่ ๒๘ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๒๒ สัมภาษณ นางพัชรินทร  บุตรแสน ปลัดองคการบริหารสวนตําบลแร อําเภอพังโคน จังหวัดสกลนคร, 

วันที่ ๒๖กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 



 
๑๙๘

ปฏิบัติงาน๒๓  ที่สําคัญจะทําใหพนักงานในองคกรมีจิตสํานึกและยึดหลักความพึงพอใจและการ
ตอบสนองของประชาชนผูมาใชบริการ๒๔ ดังน้ัน จะเห็นวาการทํางานที่มีหนวยงานที่สงเสริมการ
สนับสนุนการทํางานเปนทีม เพื่อขจัดปญหาความขัดแยงในองคกร๒๕ และเปนหนวยงานที่ดีมีจิต
ในการทํางาน๒๖ มีการใหการบริการดวยความเต็มใจ ย้ิมแยมแจมใส๒๗ การสรางวัฒนธรรมการทํางาน
ที่มีการพัฒนาทักษะ๒๘ ความรู ความสามารถ และตนเองใหทันสมัยอยูเสมอ กลาวคือ มีศึกษาหา
ความรูที่ทันสมัย เปนการพัฒนาทางวิชาการและพัฒนาของตนเองอยูเสมอดวยวิธีการพัฒนารูปแบบ
ตาง ๆ เชน เขารวมอบรม ประชุม สัมมนา และศึกษาดวยตนเอง๒๙ สรางแบบอยางที่ ดีในการ
ปฏิบัติงานในหนวยงานโดยหัวหนาสวนงาน มีการจัดทํามาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมของ
พนักงานและลูกจางภายในองคกร เพื่อเปนเครื่องกํากับความประพฤติ๓๐ 
กกกกกกกกสวนเรื่ององคประกอบของความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดานการติดตามและประเมินผล พบวาองคประกอบของความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดานการติดตาม
และประเมินผลการปฏิบัติงานน้ัน๓๑ องคการบริหารสวนตําบลทั้งหมดเห็นวา จําเปนตองมีหลักการ
ประเมินผลสัมฤทธ์ิของงานที่คุมคา ภายใตความตองการ ความพึงพอใจของประชาชนผูมารับบริการ
โดยอยูภายใตระเบียบขอบังคับ คํานึงถึงความคุมทุน ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของงาน๓๒ 
กกกกกกกกองคประกอบของความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขต
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือดานการติดตาและประเมินผล จะเห็นไดวา องคประกอบหน่ึงที่สําคัญของ

                                                
๒๓ สัมภาษณ นายสุพรรณ  ชัยมี นายกเทศมนตรีเทศบาลตําบลนาขา อําเภอเมืองอุดรธานี จังหวัด

อุดรธานี, วันที่ ๒๒ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๒๔ สัมภาษณ นายดิเรกราช ไชยสาคร รองนายกองคการบริหารสวนตําบลสวนหมอน อําเภอมัญจาคีรี 

จังหวัดขอนแกน, วันที่ ๒๐ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๒๕ สัมภาษณ นายสมยศ รัตนปริยานุช นายกเทศมนตรีเทศบาลตําบลสุรนารี อําเภอเมืองนครราชสีมา 

จังหวัดนครราชสีมา, วันที่ ๑๘ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๒๖ นางพัชรินทร บุตรแสน ปลัดองคการบริหารสวนตําบลแร อําเภอพังโคน จังหวัดสกลนคร , วันที่ ๒๖

กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๒๗ สัมภาษณ นายประหยัด  เจริญสุข นายกองคการบริหารสวนตําบลสวนหมอน อําเภอมัญจาคีรี จังหวัด

ขอนแกน, วันที่ ๒๐ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๒๘

 สัมภาษณ นายคมกิจ โชติกพงษ  ประธานสภาเทศบาลตําบลสุรนารี อําเภอเมืองนครราชสีมา จังหวัด

นครราชสีมา, วันที่ ๑๘ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๒๙ สัมภาษณ นายผดุง  คํามา นายกองคการบริหารสวนตําบลหนองบัวฮี อําเภอพิบูลมังสาหาร จังหวัด

อุบลราชธานี, วันที่ ๒๘ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๓๐ สัมภาษณ วาที่ ร.ต.อนุสรณ  ศุภลักษณ ปลัดองคการบริหารสวนตําบลหนองบัวฮี อําเภอพิบูลมังสา

หาร จังหวัดอุบลราชธานี, วันที่ ๒๘ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๓๑

 สัมภาษณ นายชาญชัย คุยบุตร กรรมการบริหารองคการบริหารสวนตําบลแร จังหวัดสกลนคร,วันที่ 

๒๖ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๓๒

 สัมภาษณ นายคมกิจ โชติกพงษ  ประธานสภาเทศบาลตําบลสุรนารี อําเภอเมืองนครราชสีมา จังหวัด

นครราชสีมา, วันที่ ๑๘ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 



 
๑๙๙

การสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานน้ันตองมีการสนับสนุนใหมีระบบการติดตามและ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ืองและจริงจัง๓๓ ซึ่งมีการปฏิบัติหนาที่ดังกลาวน้ันตองยึด
ผลสัมฤทธ์ิของงานอยางคุมคา คือ การปฏิบัติหนาที่ใหแลวเสร็จตามกําหนดและบรรลุเปาหมายตามที่
วางไว โดยคํานึงถึงผลลัพธและผูมารับบริการโดยอยูภายใตขอบเขต ระเบียบ กฎหมาย และใช
ทรัพยากรอยางประหยัด มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและคุมคา ทั้งในสวนของการใชเงินและใช
เวลา๓๔ พรอมทั้งใหตรวจสอบตามข้ันตอนการปฏิบัติงาน กลาวคือ มี ข้ันตอนการปฏิบัติงาน 
ผูปฏิบัติงานและระยะเวลาใหแกผูมาติดตอราชการไดทราบ เพื่อสามารถตรวจสอบติดตามได และมี
การต้ังคณะทํางานหรือคณะกรรมการที่ประกอบดวย เจาหนาที่ภายในองคกรและประชาชน ในการ
ตรวจสอบการดําเนินงานของเจาหนาที่และหนวยงาน ตลอดทั้งมีการเปดเผยขอมูลขาวสารที่เปน
ประโยชนอยางตรงไปตรงมา ดวยภาษาที่ชัดเจนและเขาใจงาย๓๕ 

 
ตารางท่ี ๔.๓๑  องคประกอบของความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินใน 
                    เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

ขอ
ที่ 

ประเด็น/ตัวบงช้ี ความถี่ คนที ่ รอยละ 

๑ การสรางวัฒนธรรมการทํางานทีเ่ปนการสราง
องคความรูในองคกร 

๗ ๑,๔,๗,๑๑,๑๖, 
๑๙,๒๐ 

๓๕.๐๐ 

๒ การสรางวัฒนธรรมการทํางานที่มีความซื่อสัตย 
ขยันหมั่นเพียร 

๙ ๒,๔,๕,๘,๑๑,๑๒, 
๑๖,๑๘,๑๙ 

๔๕.๐๐ 

๓ การสรางวัฒนธรรมการทํางานที่มีความเคารพ ๕ ๔,๗,๑๓,๑๘,๒๐ ๒๕.๐๐ 
๔ การสรางวัฒนธรรมการทํางานที่เปนองคกรที่ยึด

หลักความพึงพอใจ 
๖ ๒,๗,๑๐,๑๓, 

๑๗,๑๙ 
๓๐.๐๐ 

๕ การสรางวัฒนธรรมการทํางานที่มีการพัฒนา
ทักษะ 

๘ ๔,๕,๖,๘,๑๐,๑๓, 
๑๕,๑๘ 

๔๐.๐๐ 

๖ สรางแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติงานในหนวยงาน ๖ ๒,๖,๘,๑๒,๑๖,๑๘ ๓๐.๐๐ 
๗ มีการจัดทํามาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรม ๙ ๓,๕,๙,๑๑,๑๓,๑๖ 

๑๘,๑๙,๒๐ 
๔๕.๐๐ 

๘ มีการสนับสนุนใหมีระบบการติดตาม ๑๑ ๒,๔,๖,๘,๙,๑๒,๑๔ 
๑๕,๑๗,๑๘,๑๙ 

๕๕.๐๐ 

                                                
๓๓ สัมภาษณ นายสมยศ รัตนปริยานุช นายกเทศมนตรีเทศบาลตําบลสุรนารี อําเภอเมืองนครราชสีมา 

จังหวัดนครราชสีมา, วันที่ ๑๘ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๓๔ สัมภาษณ นายผดุง  คํามา นายกองคการบริหารสวนตําบลหนองบัวฮี อําเภอพิบูลมังสาหาร จังหวัด

อุบลราชธานี, วันที่ ๒๘ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๓๕ สัมภาษณ วาที่ ร.ต.อนุสรณ  ศุภลักษณ ปลัดองคการบริหารสวนตําบลหนองบัวฮี อําเภอพิบูลมังสา

หาร จังหวัดอุบลราชธานี, วันที่ ๒๘ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 



 
๒๐๐

ตารางท่ี ๔.๓๑  องคประกอบของความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
                   ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
๙ มีการปฏิบัติหนาที่โดยยึดผลสัมฤทธ์ิของงานอยาง

คุมคา 
๙ ๑,๓,๖,๗,๙,๑๑,๑๔, 

๑๖,๑๙ 
๔๕.๐๐ 

๑๐ พรอมใหตรวจสอบตามข้ันตอนการปฏิบัติงาน ๗ ๒,๕,๘,๑๐,๑๕,๑๘ 
๒๐ 

๓๕.๐๐ 

๑๑ มีนํ้าใจตอเพื่อนรวมงาน ๘ ๓,๕,๘,๙,๑๑,๑๖, 
๑๗,๑๙ 

๔๐.๐๐ 

 
๓. ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

กกกกกกกกในประเด็นเรื่องระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินใน
เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือน้ัน เปนการศึกษาถึง นโยบายในการทําใหขาราชการ พนักงานในสังกัด
มีความสามัคคีกัน อันจะกอใหเกิดความเช่ือมั่นและการยอมรับคานิยมขององคกรซึ่งจะสงผลถึงความ
ยอมเสียสละเวลา กําลังกาย กําลังความคิดและอื่น ๆ เพื่อผลสําเร็จของงาน ภายในระยะเวลาที่
กําหนดอันจะสงผลถึงความสําเร็จขององคกรอยางมีคุณภาพ ผูวิจัยไดทําการศึกษาวิจัยดวยการ
สัมภาษณ โดยผลมีการวิจัยดังน้ี 
 ๑. องคประกอบของความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขต
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดานระดับความผูกพันและความรักสามัคคีของขาราชการ พนักงานภายใน
สังกัด พบวา องคกรที่จะมีความรักความผูกพัน  ความสามัคคีของพนักงานจะตองมีการสอนงาน 
สนับสนุนการปฏิบัติงานจากหัวหนางาน๓๖ รวมทั้งมีการแนะนําชวยเหลือในการสรางผลปฏิบัติงาน  
ใหสําเร็จลุลวงไปตามที่องคกรกําหนดเปาหมายไวอยางชัดเจน๓๗ 
กกกกกกกกการสรางความผูกพันและความรักความสามัคคีของขาราชการ พนักงานภายในสังกัดดาน
การสอนงานและการสนับสนุนการปฏิบัติงานจะเห็นวา องคประกอบสําคัญหลักน้ันก็คือพนักงานซึ่ง
พนักงานตองไดรับการสอนงานและสนับสนุนการปฏิบัติงานจากหัวหนางาน๓๘ และไดรับการฝกอบรม
รูปแบบการปฏิบัติงานตาง ๆ  ในองคกร๓๙ ซึ่งพนักงานทุกคนในองคกรตองทราบบทบาทในการทํางาน

                                                
๓๖

 สัมภาษณ นายชาญชัย คุยบุตร กรรมการบริหารองคการบริหารสวนตําบลแร จังหวัดสกลนคร,วันที่ 

๒๖ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๓๗

  สัมภาษณ นายวิศิษฏ คะเชนชาติ  รองประธานสภาเทศบาลตําบลสุรนารี อําเภอเมืองนครราชสีมา 

จังหวัดนครราชสีมา, วันที่ ๑๘ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๓๘ สัมภาษณ วาที่ ร.ต.อนุสรณ  ศุภลักษณ ปลัดองคการบริหารสวนตําบลหนองบัวฮี อําเภอพิบูลมังสา

หาร จังหวัดอุบลราชธานี, วันที่ ๒๘ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๓๙ สัมภาษณ นายผดุง  คํามา นายกองคการบริหารสวนตําบลหนองบัวฮี อําเภอพิบูลมังสาหาร จังหวัด

อุบลราชธานี, วันที่ ๒๘ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 



 
๒๐๑

ที่ชัดเจน เขาใจหนาที่และสิทธิของตน๔๐ พนักงานทุกคนตองทราบเปาหมายที่ชัดเจนของงานแตละ
งาน๔๑ ภายในองคกรตองมีการใหคําแนะนําชวยเหลือ๔๒ พนักงานที่ทํางานในองคกรอยางสม่ําเสมอ 
ยุติธรรมและทั่วถึง 
 ๒. องคประกอบของความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินใน 
เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดานระดับความผูกพันและความรักสามัคคีของขาราชการ พนักงาน
ภายในสังกัด จะเห็นไดวาการสรางความผูกพันในองคกรน้ัน พนักงานในองคกรจะตองมีสัมพันธภาพที่
ดีในหนวยงาน มีการปฏิสัมพันธกันผานกิจกรรมตาง ๆ อาทิ  เชน การจัดฝกอบรม การประชุม  
การทําบุญรวมกัน การจัดเลี้ยง การจัดกีฬาภายใน สิ่งตาง ๆ เหลาน้ีจะเปนปจจัยที่สงผลกอใหเกิด
ความผูกพันของคนในองคกรไดเปนอยางดี๔๓ 
 องคประกอบของความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ดานระดับความผูกพันและความรักสามัคคีของขาราชการ พนักงานภายในสังกัด 
ในดานการมีสวนรวม จะเห็นวา การมีสวนรวมเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหพนักงานเกิดความสามัคคีและ
ผูกพันซึ่งพนักงานตองไดมีสวนรวมในเรื่องตาง ๆ ในองคกร๔๔ มีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น 
เสนอแนะเรื่องดี ๆ ที่สําคัญตองมีความเต็มใจทํางานรวมกับผูอื่น๔๕ เรียนรูและเขาใจผูอื่นจะทําใหเกิด
มีความผูกพันกัน ชวยเหลือใหคําปรึกษาซึ่งกันและกัน๔๖  ซึ่งจะผลใหมีสัมพันธภาพที่ดีในการทํางาน 
เชน การจัดต้ังชมรม กิจกรรมสาธารณประโยชนการทําบุญรวมกัน๔๗ 
 ๓. องคประกอบของความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินใน 
เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดานระดับความผูกพันและความรักสามัคคีของ ขาราชการ พนักงาน
ภายในสังกัด พบวา ความผูกพันในองคกรจําเปนจะตองอาศัยระบบการสื่อสารที่ดีในองคกร ไมวาจะ

                                                
๔๐ สัมภาษณ นางครสวรรค  สุพัฒนานนท นายกองคการบริหารสวนตําบลแร อําเภอพังโคน จังหวัด

สกลนคร, วันที่ ๒๖ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๔๑ สัมภาษณ นายผัน  โนใหม  รองนายกเทศมนตรีเทศบาลตําบลสุรนารี อําเภอเมืองนครราชสีมา จังหวัด

นครราชสีมา, วันที่ ๑๘ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๔๒ สัมภาษณ นางพัชรินทร  บุตรแสน ปลัดองคการบริหารสวนตําบลแร อําเภอพังโคน จังหวัดสกลนคร, 

วันที่ ๒๖ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๔๓

 สัมภาษณ นายชัญณรงค สุทธิอาจ กรรมการบริหารองคการบริหารสวนตําบลแร จังหวัดสกลนคร,วันที่ 

๒๖ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๔๔ สัมภาษณ นายประหยัด เจริญสุข นายกองคการบริหารสวนตําบลสวนหมอน อําเภอมัญจาคีรี จังหวัด

ขอนแกน, วันที่ ๒๐ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๔๕ สัมภาษณ นางครสวรรค  สุพัฒนานนท นายกองคการบริหารสวนตําบลแร อําเภอพังโคน จังหวัด

สกลนคร, วันที่ ๒๖ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๔๖ สัมภาษณ วาที่ ร.ต.อนุสรณ ศุภลักษณ ปลัดองคการบริหารสวนตําบลหนองบัวฮี อําเภอพิบูลมังสาหาร 

จังหวัดอุบลราชธานี, วันที่ ๒๘ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๔๗ สัมภาษณ นายปน ขันธิรัตน รองนายกองคการบริหารสวนตําบลสวนหมอน อําเภอมัญจาคีรี จังหวัด

ขอนแกน, วันที่ ๒๐ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 



 
๒๐๒

เปนการประชุมดวยความสม่ําเสมอ มีการรวมมือกันแกไขปญหาตาง ๆ ในองคกรผานการสื่อสาร 
รวมถึงการใหกําลังใจกันเองระหวางผูรวมงานและหัวหนางาน๔๘ 
 จากหลักการสรางความผูกพันและความรักความสามัคคีของขาราชการ พนักงานภายใน
สังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือน้ันผูวิจัยไดทําการศึกษาเชิงลึกถึงหลักการ
สรางความผูกพันดังที่ไดกลาวมาแลว 
 องคประกอบของความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ดานระดับความผูกพันและความรักสามัคคีของขาราชการ พนักงานภายในสังกัด
ดานการสื่อสาร จะเห็นวา การสื่อสารเปนเรื่องสําคัญที่จะทําใหการติดตอประสานงานและ
กระบวนการทํางานเปนไปไดดีและทําใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคกร กลาวคือ พนักงานตองมี
การสื่อสารที่ดีในองคกร ไมวาจะมีการสื่อสารลักษณะใด การสื่อสารถึงความสําคัญของงาน วางานที่
พนักงานไดรับผิดชอบน้ันมีผลกระทบที่ ดีตอการเจริญเติบโตขององคกร ๔๙ หรือไม อยางไร  
การประชุมขาราชการ พนักงานภายในองคกรมีความสําคัญมากในการทํางานรวมกันควรตองมีการ
สื่อสารรวมกันในองคกรของพนักงาน โดยมีการประชุมอยางสม่ําเสมอ มีการปรึกษาหารือปญหาและ
แกไขปญหารวมกัน การประชุมจะทําใหเกิดการแกไขปญหารวมกันในองคกร มีการตัดสินใจรวมกัน๕๐ 
และมีการช่ืนชมตอความสําเร็จของงานเมื่อพนักงานในองคกรประสบความสําเร็จและกาวหนาใน
งาน๕๑ 
 
ตารางท่ี ๔.๓๒  ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทอง ถ่ินใน 
                       ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

ขอที่ ประเด็น/ตัวบงช้ี ความถี่ คนที ่ รอยละ 

๑ พนักงานตองไดรับการสอนงานและสนับสนุน
การปฏิบัติงานจากหัวหนางาน 

๗ ๒,๔,๕,๗,๑๐, 
๑๕,๑๘ 

๓๕.๐๐ 

๒ พนักงานตองไดรับการฝกอบรมรูปแบบการ
ปฏิบัติงานตาง ๆ ในองคกร 

๘ ๓,๖,๘,๑๑,๑๔,๑๖, 
๑๗,๒๐ 

๔๐.๐๐ 

๓ พนักงานทุกคนในองคกรตองการทราบ
บทบาทในการทํางานที่ชัดเจน 
 

๖ ๑,๖,๑๐,๑๖,๑๗,๑๙ ๓๐.๐๐ 

                                                
๔๘

 สัมภาษณ นายวิศิษฏ คะเชนชาติ  รองประธานสภาเทศบาลตําบลสุรนารี อําเภอเมืองนครราชสีมา 

จังหวัดนครราชสีมา, วันที่ ๑๘ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๔๙ สัมภาษณ นายสุรพล ยศวิไล ปลัดเทศบาลตําบลนาขา อําเภอเมืองอุดรธานี จังหวัดอุดรธานี, วันที่ ๒๒ 

กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๕๐ สัมภาษณ นายสุพรรณ ชัยมี นายกเทศมนตรีตําบลนาขา อําเภอเมืองอุดรธานี จังหวัดอุดรธานี, วันที่ 

๒๒ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๕๑ สัมภาษณ นายดิเรกราช ไชยสาคร รองนายกองคการบริหารสวนตําบลสวนหมอน อําเภอมัญจาคีรี 

จังหวัดขอนแกน, วันที่ ๒๐ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 



 
๒๐๓

ตารางท่ี ๔.๓๒  ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินใน 
                       ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

๔ พนักงานทุกคนตองทราบเปาหมายที่ชัดเจน
ของงานแตละงาน 

๙ ๒,๔,๗,๙,๑๑,๑๔, 
๑๖,๑๗,๑๙ 

๔๕.๐๐ 

๕ พนักงานตองไดมีสวนรวมในเรื่องตาง ๆ ใน
องคกร 

๘ ๒,๕,๙,๑๐,๑๔,๑๖, 
๑๗,๑๙ 

 

๔๐.๐๐ 

๖ พนักงานตองมีโอกาสแสดงความคิดเห็น 
เสนอแนะเรื่องดี ๆ 

๕ ๓,๗,๙,๑๔,๑๗ ๒๕.๐๐ 

๗ พนักงานมีความเต็มใจทํางานรวมกับผูอื่น 
เรียนรูและเขาใจผูอื่น 

๑๔ ๑,๓,๕,๖,๗,๙,๑๑, 
๑๒,๑๔,๑๕,๑๖,๑๘,

๑๙,๒๐ 

๗๐.๐๐ 

๘ พนักงานมีความผูกพันกัน ชวยเหลือให
คําปรึกษาซึ่งกันและกัน 

๙ ๓,๖,๙,๑๑,๑๓,๑๖, 
๑๗,๑๙,๒๐ 

๔๕.๐๐ 

๙ การมีสัมพันธภาพที่ดีในการทํางาน เชน การ
จัดต้ังชมรม กิจกรรมสาธารณประโยชนการ
ทําบุญรวมกัน 

๑๒ ๑,๒,๖,๘,๑๐,๑๓,๑๕
,๑๖,๑๗,๑๘,๑๙,๒๐ 

๖๐.๐๐ 

 
 ๔. นโยบายและรูปแบบการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครอง
สวนทองถ่ินในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
    การศึกษาเรื่องการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในประเด็นนโยบาย และรูปแบบการสรางความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตภาคตะวันออกเฉียง เพื่อใหทราบถึงการสรางรูปแบบความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อันจะเปนประโยชนในการเสริมสราง
แรงจูงใจใหบุคลากรมีความรัก ความต้ังใจในการปฏิบัติงาน และเอื้อตอการสรางใหเปนองคการแหง
การเรียนรู (Knowledge Organization) เกิด Knowledge Worker ซึ่งจะเปนตนทุนทางปญญา 
(Intellectual Capital) ของสังคม สงผลตอความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย (Hunan 
Resource Management) ขององคกรที่จะนําพาองคการบรรลุเปาหมายที่ไดต้ังไวไดอยางย่ังยืน๕๒ 
ซึ่งผูวิจัยไดสรุปถึงปจจัยที่จะกอใหเกิดความสําเร็จในการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
องคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือซึ่งถือเปนนโยบายในการทําใหขาราชการ
ในสังกัดมีความสามัคคี๕๓ 

                                                
๕๒

 สัมภาษณ นายชัญณรงค สุทธิอาจ กรรมการบริหารองคการบริหารสวนตําบลแร จังหวัดสกลนคร,วันที่ 

๒๖ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๕๓ สัมภาษณ นายกงทอง  นาเหล็ก  ประธานสภาองคการบริหารสวนตําบลสวนหมอน จังหวัดขอนแกน

,วันที่ ๒๐ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 



 
๒๐๔

 กลาวคือนโยบายในการทําใหขาราชการในสังกัดมีความสามัคคีตอองคกรปกครองสวน
ทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือจะตองดําเนินการตามหลักสามขอ คือ ๑). การรวมใจ คือ 
ความรูสึกของพนักงานที่รักและศรัทธาในผูบังคับบัญชา งานที่ทํา และเพื่อนสมาชิกในองคกรวาเปน
พวกเดียวกัน มีความเอื้อเฟอหวงใยซึ่งกันและกัน มีความเคารพใหเกียรติซึ่งกันและกันและเกิดความ
ไววางใจตอกันกอใหเกิดองคกรที่ชวยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน โดยระดมกําลังกาย กําลังใจ และ
กําลังความคิดตลอดจนความรู ทักษะความสามารถ และประสบการณของสมาชิกภายในองคกรเขา
เปนอันหน่ึงอันเดียวกัน ซึ่งจะกอใหเกิดความสัมพันธและความผูกพันในองคกรในฐานะที่เปนสมาชิก
ในองคกร ทําใหบุคลากร ขาราชการ พนักงานมีความผูกพันใกลชิดกัน และบรรลุเปาหมายที่ตองการ
รวมกัน๕๔  ๒). การรวมคิด คือ การใชความคิด เหตุผลที่เพื่อนรวมงานเช่ือมั่นวา ทําดีแลวมีประโยชน
ตอตัวเขาเอง และตอองคกร โดยชวยกันระดมสมอง กําหนดเปาหมาย วางแผน แบงงาน แบงหนาที่ 
การทํางานจะราบรื่นถาสมาชิกภายในองคกรมีความรูสึกที่ดีตอกันโดยมีการสื่อสารเกี่ยวกับวงชีวิตของ
พนักงานในองคกรโดยสมาชิกภายในองคกรรวมกันทําความเขาใจในการพัฒนาศักยภาพขององคกร 
ต้ังแตเริ่มตนการกอสรางปฏิสัมพันธ ทําใหสมาชิกตางมีความเขาใจรวมกันเรื่องการทํางานรวมกันของ
พนักงานในองคกร เพื่อจะไดวางแผนในการทํางานไดอยางถูกตองและสอดคลองกัน๕๕ ซึ่งจะสงเสริม
ศักยภาพการทํางานของพนักงานในองคกรผานการพูดคุย และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันไดอยาง
เปดเผย๕๖ เมื่อเกิดปญหาหรือความรูสึกขัดแยงระหวางกัน โดยการนําประเด็นปญหาหรือขัดแยงมา
แจกแจง วิเคราะห และรวมกันพิจารณาก็จะทําใหเกิดความสามัคคีภายในองคกรไดเปนอยางดีอัน
กอใหเกิดความเขาใจที่ดี การเขาใจตรงกันระหวางสมาชิก อันจะสงผลใหเกิดความไววางใจและความ
มั่นใจเพื่อสรางทัศนคติที่ดีใหกับสมาชิกในองคกร๕๗   และ ๓). การรวมทํา คือ การรวมมือ ลงมือ
ทํางานซึ่งไดมีการวางแผนไว หนาที่ใครก็รับไปทํา ซึ่งทุกคนมีพันธะสัญญาจะตองทําแผนทุกคน 
เน่ืองจากไดมีสวนรวมในการคิดรวมกัน๕๘ 
           ๓.๑  ผูนําองคกรควรสรางความรวมมือระหวางบุคคลภายในองคกรใหเกิดข้ึนเร็วที่สุด 
และควรกลาวคําช่ืนชมสมาชิกภายในองคกรเพื่อเปนการกระตุน เมื่อเขากระทําในสิ่งที่ควรไดรับการ
ยกยอง๕๙ 

                                                
๕๔ สัมภาษณ นายผัน โนใหม รองนายกเทศมนตรีเทศบาลตําบลสุรนารี อําเภอเมืองนครราชสีมา จังหวัด

นครราชสีมา, วันที่ ๑๘ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๕๕

 สัมภาษณ นายกงทอง  นาเหล็ก  ประธานสภาองคการบริหารสวนตําบลสวนหมอน จังหวัดขอนแกน

,วันที่ ๒๐ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๕๖

 สัมภาษณ นายชัญณรงค สุทธิอาจ กรรมการบริหารองคการบริหารสวนตําบลแร จังหวัดสกลนคร,วันที่ 

๒๖ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๕๗ สัมภาษณ นายสมยศ รัตนปริยานุช นายกเทศมนตรีเทศบาลตําบลสุรนารี อําเภอเมืองนครราชสีมา 

จังหวัดนครราชสีมา, วันที่ ๑๘ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๕๘

 สัมภาษณ นายทองปน คันทะพรหม   รองประธานสภาองคการบริหารสวนตําบลสวนหมอน จังหวัด

ขอนแกน, วันที่ ๒๐ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๕๙ สัมภาษณ นายสุรพล ยศวิไล ปลัดเทศบาลตําบลนาขา อําเภอเมืองอุดรธานี จังหวัดอุดรธานี, วันที่ ๒๒ 

กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 



 
๒๐๕

           ๓.๒ มีการจัดกิจกรรม อบรม เลนเกมหรือกิจกรรมอื่น ๆ รวมกันเพื่อใหเกิดมิตรภาพ
ภายในองคกร 
          ๓.๓ กระตุนใหสมาชิกในองคกรมีสวนรวมในการตัดสินใจ และมีสวนรวมอยางเทา
เทียมกันจะทําใหเกิดการตระหนักถึงเปาหมายไดอยางรวดเร็วและดีข้ึน 
           ๓.๔ กระตุนใหสมาชิกภายในองคกรตระหนักถึงความรับผิดชอบรวมกัน โดยสมาชิก
องคกรจะมีแนวทางในการแกปญหารวมกัน และชวยกันแกไขความคิดที่ผิดพลาดใหถูกตองเพื่อไปยัง
เปาหมายเดียวกัน และที่สําคัญตองกระตุนใหพนักงานภายในองคกรมีการเอาใจใสซึ่งกันและกัน  เพื่อ
ทําลายกําแพงของแตละคนใหมีการสื่อสารสมัครสมานสามัคคีกันและทํางานรวมกันดวยความราบรื่น 
 กกกกกกกกสรุปไดวา นโยบายในการทําใหขาราชการเกิดความผูกพันตอองคกรน้ันตองทํา ๕ วิธี อัน
ไดแก วิธีที่หน่ึง ตองสรางความเปนมิตร หรือสรางมิตรภาพใหเกิดข้ึนในองคกร แตจงอยาไดปฏิบัติตอ
กันฉันเพื่อนช้ีเปนอันขาด ความเปนผูบังคับบัญชา ความเปนลูกนองยังคงตองมีอยู หากเปนไปใน
ลักษณะของความมีมิตรภาพ มีนํ้าจิตนํ้าใจและไมตรีตอกัน วิธีที่สอง ไมมีความลับระหวางกัน แบงปน
ความรูใหแกกัน สรางความรักความผูกพันและความเช่ือถือในกันและกันภายในทีมงาน วิธีที่สาม หาก
มีใครคนใดคนหน่ึงในพนักงานตองการความชวยเหลือ เขาสามารถที่จะหันไปหาใครก็ไดสักคนหน่ึง ที่
ใดก็ไดสักที่หน่ึง และวิธีไหนก็ไดซักวิธีหน่ึง ที่จะสามารถรับฟงปญหาของเขา ชวยแกไขปญหาเขาได
อยางอบอุนใจ วิธีที่สี่ หากเราตองการไดรับความจงรักภักดี ความซื่อสัตยตอใคร เราก็ตองใหสิ่งน้ันแก
คนอื่น ๆ ดวยเชนกัน และวิธีที่หา ที่สําคัญความเปนธรรม ความยุติธรรม เปนสิ่งที่สรางความเช่ือถือ
ใหเกิดข้ึนแกตัวคุณเอง เพราะฉะน้ันในการทํางาน พนักงานจะตองมีความยุติธรรม ใหความเปนธรรม
แกทุกคนในองคกรเสมอเหมือนกันหมด การเลือกที่รักมักที่ชังยอมไมมีในองคกรของคุณ 
กกกกกกกกจากนโยบายในการทําใหขาราชการในสังกัดมีความสามัคคีตอองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผูวิจัยจะขอสรุปการสัมภาษณเชิงลึกในประเด็นของการนําเสนอรูปแบบ
การสรางความผูกพันตอองคกรดังตอไปน้ีคือ 
กกกกกกกกรูปแบบการสรางความผูกพันตอองคกร จะเห็นไดวา รูปแบบการสรางความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่ ดีน้ันตองประกอบ
ไปดวยความชัดเจนของการมอบหมายงาน การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน โดยองคกรตองพิจารณา
ถึงคุณภาพชีวิตของพนักงานอีก๖๐ โดยเฉพาะอยางย่ิงตองมีการมอบหมายงานใหตรงกับความถนัด
ของพนักงานแตละคนเพื่อใหเกิดความคลองตัวในการทํางานอน่ึงบุคลากรที่ไดรับมอบหมายงานน้ันก็
จะมีความสุขกับการทํางาน รวมทั้ งพิจารณาภาระงานใหมีสัดสวนเหมาะสมกับเวลาและ
ความสามารถ๖๑ เปดโอกาสใหบุคลากรในองคกรมีสวนในการแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจในการ
วางแผนการบริหารองคกรทุกภาคสวน๖๒  และตองมีการจัดประชุมหัวหนากลุมงานแตละกลุมแลว

                                                
๖๐ สัมภาษณ นายกงทอง  นาเหล็ก  ประธานสภาองคการบริหารสวนตําบลสวนหมอน จังหวัดขอนแกน

,วันที่ ๒๐ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๖๑ สัมภาษณ นายประหยัด เจริญสุข นายกองคการบริหารสวนตําบลสวนหมอน อําเภอมัญจาคีรี จังหวัด

ขอนแกน, วันที่ ๒๐ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๖๒ สัมภาษณ นายดิเรกราช ไชยสาคร รองนายกองคการบริหารสวนตําบลสวนหมอน อําเภอมัญจาคีรี 

จังหวัดขอนแกน, วันที่ ๒๐ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 



 
๒๐๖

มอบหมายนโยบายใหหัวหนากลุมเหลาน้ันไปทําความเขาใจใหสมาชิกภายในกลุมของตนใหเกิดความ
เขาใจในสายการปฏิบัติงานและที่สําคัญทุกคนตองมีสวนรวมในการทํางานน้ัน ๆ และทุกกิจกรรมที่
กลุมทําทุกคนตองมีสวนชวยและสวนรวมในการดําเนินกิจกรรมเหลาน้ันเพื่อใหเกิดความพรอมเพียง
กันและความรวมมือซึ่งจะนํามาซึ่งความผูกพันของกลุมคณะและรวมไปถึงความผูกพันตอองคกรดวย 
กลาวคือ เมื่อพนักงานทุกคนเกิดความรักในงานและกลุมงานของตนแลวยอมจะทําใหเกิดความรัก
ความผูกพันในองคกรที่ตนทํางานอยูการทํางานเต็มไปดวยความเปนกันเองและความสุขดวยการ
ปฏิบัติตามแบบดังกลาวแลว๖๓ สิ่งสําคัญประการตอมาคือพนักงานควรเขามามีสวนรวมในการ
ตัดสินใจของพนักงานโดยเฉพาะอยางย่ิงเมื่อการตัดสินใจน้ันสงผลตองานโดยตรง ซึ่งจะทําใหไดรับ
การยอมรับและไดรับการฝกฝนการตัดสินใจของตนเอง จะทําใหเกิดความผูกพันตอองคกรและที่
สําคัญองคกรจะไดรับความคิดใหม ๆ จากพนักงานเหลาน้ันดวย๖๔  อน่ึงผูบริหารตองใหความเปน
อิสระและการยืดหยุนในการทํางานเปนการเปดโอกาสใหพนักงานในองคกรแสดงความสามารถทีม่อียู
ภายในตัวซึ่งผูบริหารอาจจะคิดไมถึงก็เปนได๖๕ การใหโอกาสใหม ๆ  แกพนักงานในการเรียนรู มุมมอง
และประสบการณใหม ๆ จะทําใหมีความจดจําและตระหนักถึงองคกรอยูเสมอ๖๖  จัดใหมีกิจกรรม
ภายในองคกรใหมากที่สุดใหพนักงานแตละคนมีสิทธ์ิในการกําหนดกรอบแนวคิดในการบริหารภายใน
องคกรในทุกข้ันตอนเพราะทุกคนที่อยูในองคกรมีความเสมอภาคกัน ดังน้ัน ในการดําเนินกิจกรรมใด 
ๆ ก็ตามหรือแมกระทั่งการบริหารงานภายในองคกรพนักงาน ขาราชการทุกคนตองมีสวนรวมในการ
วางกรอบการบริหารรวมกัน๖๗ ดังน้ี ๑). ควรดูแลบุคลากรที่มีอายุมากเพราะบุคลากรเหลาน้ันทํางาน
ในองคกรเปนเวลานานจะมีความผูกพันตอองคกรสูงควรใหความสนใจและใหความสําคัญตอบุคลากร
ที่มีอายุมาก ควรหาวิธีใหบุคลากรทํางานอยูในองคกรเปนเวลานาน ๆ๖๘ ๒). ดูแลความเปนอยูของ
สมาชิกภายในองคกรและดูแลสวัสดิภาพของพนักงานทุกคนใหมีความเปนอยูแบบอยูดีมีสุข๖๙ ๓). มี
การสรางความสัมพันธระหวางพนักงานราชการดวยกันพรอมกันน้ันก็สรางสานความสัมพันธกับ

                                                
๖๓ สัมภาษณ นายบรรเจิด มวงแมน เลขานุการนายกเทศมนตรีตําบลสุรนารี อําเภอเมืองนครราชสีมา 

จังหวัดนครราชสีมา, วันที่ ๑๘ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๖๔ สัมภาษณ นายธวัชชัย แทงแท รองนายกเทศมนตรีตําบลนาขา อําเภอเมืองอุดรธานี จังหวัดอุดรธานี, 

วันที่ ๒๒ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๖๕ สัมภาษณ นายประหยัด เจริญสุข นายกองคการบริหารสวนตําบลสวนหมอน อําเภอมัญจาคีรี จังหวัด

ขอนแกน, วันที่ ๒๐ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๖๖ สัมภาษณ นางสุทัศนีย เพ็ชรนนท ปลัดองคการบริหารสวนตําบลสวนหมอน อําเภอมัญจาคีรี จังหวัด

ขอนแกน, วันที่ ๒๐ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๖๗ สัมภาษณ นางครสวรรค สุพัฒนานนท นายกองคการบริหารสวนตําบลแร อําเภอพังโคน จังหวัด

สกลนคร, วันที่ ๒๖ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๖๘ สัมภาษณ นายผัน  โนใหม รองนายกเทศมนตรีตําบลสุรนารี อําเภอเมืองนครราชสีมา จังหวัด

นครราชสีมา, วันที่ ๑๘ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๖๙ สัมภาษณ นางครสวรรค สุพัฒนานนท นายกองคการบริหารสวนตําบลแร อําเภอพังโคน จังหวัด

สกลนคร, วันที่ ๒๖ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 



 
๒๐๗

ผูบังคับบัญชาในองคกรดวยเพื่อใหเกิดความคุนเคยและผูกพันกันในองคกร๗๐ และ ๔). องคกรให
ความสนใจคุณภาพชีวิตความเปนอยูของบุคลากรภายในองคกรอยางเทาเทียมกันและดูแลอยางดีทั้ง
ในเรื่องการงาน คือพิจารณาการปรับตําแหนงและเงินเดือนตามาสมควร เรืองคุณภาพชี วิตดูแล
สวัสดิการของสมาชิกในองคกรเปนอยางดี๗๑ 
กกกกกกกกจากการทดสอบสมมติฐานระหวางการศึกษากับความผูกพันตอองคกรปกครองสวน
ทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบวา การศึกษาสงผลตอความผูกพันตอองคกรทั้ง ๔ ดานคือ 
ดานการทํางาน ดานความกาวหนาในการทํางาน ดานการยอมรับในการทํางาน และดานการพัฒนา
ความรูความสามารถในการทํางาน ดังน้ัน เพื่อเปนการพัฒนารูปแบบของความผูกพันในองคกรของ
องคกรปกครองสวนทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผูบริหารควรจะมีนโยบายในการพัฒนาดาน
การศึกษาของบุคลากรนอกจากจะเปนการศึกษาในการพัฒนาความรูในการศึกษาตามระบบ เชน 
การศึกษาในระดับปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอกแลว นอกจากงานวิจัยฉบับน้ีมุงเปนที่จะนํา
หลักพุทธธรรมมาประยุกตใชเพื่อใหเกิดองคความรูระหวางศาสตรสมัยใหมกับหลักพุทธธรรม 
กกกกกกกกดังน้ัน ผูบริหารควรจะมีนโยบายสงเสริมการศึกษาของบุคลากร โดยพัฒนาตามหลักธรรม 
การวิจัยฉบับน้ีผูวิจัยไดทบทวนหลักธรรมซึ่งเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรไวหลายประการดวยหน่ึง
ในน้ัน คือ หลักไตรสิกขาซึ่งพระพุทธเจาไดวางหลักของการพัฒนาคนใหมีความสมบูรณพรอมทั้งดาน
พฤติกรรม ดานจิตใจ และองคความรูคือ ศีล สมาธิ ปญญา 
กกกกกกกกในสี่ดานน้ีหากองคกรปกครองสวนทองถ่ินไดนําหลักไตรสิกขาดังกลาวมาเปนหลักในการ
พัฒนาบุคลากรแลวยอมกอใหเกิดการพัฒนาที่ไดทั้งคุณภาพและคุณธรรม คือ หลักการทํางานน้ัน 
บุคลากรจะตองทํางานใหประสบความสําเร็จ คือ มีจิตใจจดจออยูกับการทํางานไดแก หลักสมาธิ  
การทํางานรวมกันในองคกรการจะเกิดการยอมรับของบุคลากรในองคกรเดียวกันน้ัน บุคลากรจะตอง
มีพฤติกรรมที่ดีทั้งทางกาย และทางวาจา น่ันคือหลักของศีล เพราะหากบุคลากรพูดจาตอกันที่ดี  
มีการปฏิบัติตนที่เหมาะสมก็ยอมไดรับการยอมรับจากองคกร และคนจะมีความกาวหนาและมีการ
พัฒนาความรูความสามารถในการทํางานและพาองคกรบรรลุเปาหมายไดน้ัน ยอมข้ึนอยูกับองค
ความรูที่ไดรับการพัฒนาดีแลว น่ันคือ หลักปญญา ดังน้ัน เห็นวาการศึกษาซึ่งมีความสําคัญเปนอยาง
ย่ิงตอการสรางความผูกพันตอองคกร โดยเฉพาะการนําหลักธรรมเขามาประยุกตใช 
กกกกกกกกสวนผลการทดสอบสมมติฐานเพื่อหาความสัมพันธระหวางการทํางานกับความผูกพันตอ
พนักงานในองคกรปกครองสวนทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบวา แตกตางกันอยางมีนัยยะ
สําคัญทางสถิติ ซึ่งแสดงใหเห็นถึงความเกี่ยวของสัมพันธกันระหวางการทํางานกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินดังกลาว ทั้งน้ีจะเห็นไดวาการที่พนักงานมีความผกูพนั
ตอองคกรไดน้ัน ยอมข้ึนอยูกับประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของการทํางาน ทั้งในสี่ดาน กลาวคือ  
ดานการทํางาน ดานความกาวหนาในการทํางาน ดานการยอมรับของบุคลากรในองคกร และดานการ
พัฒนาความรูความสามารถในการทํางาน เพื่อเปนการสรางนโยบายใหบุคลากรมีความผูกพันตอ

                                                
๗๐ สัมภาษณ นายสมยศ รัตนปริยานุช นายกเทศมนตรีเทศบาลตําบลสุรนารี อําเภอเมืองนครราชสีมา 

จังหวัดนครราชสีมา, วันที่ ๑๘ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 
๗๑ สัมภาษณ นายดิเรกราช ไชยสาคร รองนายกองคการบริหารสวนตําบลสวนหมอน อําเภอมัญจาคีรี 

จังหวัดขอนแกน, วันที ่๒๐ กุมภาพันธ ๒๕๕๖ 



 
๒๐๘

องคกรย่ิงข้ึนผูบริหารควรมีนโยบายที่เกี่ยวของกับการสนับสนุนการทํางานของบุคลากรโดยบรูณาการ
กับหลักธรรมเพื่อสรางรูปแบบการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังคํากลาวที่วา “งานก็ไดผล คนก็
เปนสุข” หลักการทํางานใหประสบผลสําเร็จน้ันพระพุทธเจาไดวางหลักเกี่ยวกับเรื่องน้ีไวโดยตรง  
น่ันคือ หลักอิทธิบาท ๔ ซึ่งอิทธิบาทมาจากศัพทวา อิทธิ แปลวา ความสําเร็จ ปาทะ แปลวา หนทาง 
ดังน้ัน เมื่อทั้งสองคํารวมกันจึงหมายถึง “หนทางแหงความสําเร็จ” ซึ่งมีทั้งหมดสี่หนทางดวยกัน 
กลาวคือ ฉันทะ วิริยะ จิตตะ และวิมังสา 
กกกกกกกกหนทางดานฉันทะในการทํางานน้ัน ผูบริหารตองกระตุนใหพนักงานมีความรูสึกที่ตองการ
ทํางาน มีความสนใจใฝรู และมีความรักในการทํางานที่ตนเองรับผิดชอบ เมื่อบุคลากรเกิดความพอใจ
ในงานที่ตนเองรับผิดชอบแลวก็จะสามารถทํางานไดเปนอยางดี ทํางานไดอยางมีความกาวหนา  
เกิดการยอมรับของเพื่อนรวมงานและมีการพัฒนาความรูความสามารถอยางตอเน่ือง แตถามีความรัก
อยางเดียวยอมไมเพียงพอตอการทํางานพระพุทธเจาจึงไดวางหลักวิริยะ ซึ่งเปนขอที่สอง คือ การมี
ความขยันหมั่นเพียร และติดตามความกาวหนา มีการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง ทํางานโดยมีความ
รับผิดชอบในภาระงานที่ตนเองไดรับมอบหมาย และตอมาคือดานจิตตะ คือ การตรวจสอบ การเอาใจ
ฝกใฝในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย โดยไมทอดทิ้งภาระหนาที่ กลาวคือ การเอาใจใสในงาน 
ดานสุดทายคือ ดานวิมังสา ซึ่งตรงกับการสรางความผูกพันดานที่สี่  คือ การพัฒนาความรู
ความสามารถในการทํางาน ซึ่งวิมังสาเปนลักษณะของการใชปญญาในการไตรตรองความรูเพื่อนําเอา
มาปรับปรุงการพัฒนางาน 
กกกกกกกกโดยสรุปในสี่ดานคือ ดานฉันทะ ดานวิริยะ ดานจิตตะ และดานวิมังสา คือ ความพอใจ 
ความต้ังใจ ความใสใจ และการเอาใจใสแนวคิดน้ีเปนแนวคิดเดิม ๆ ที่พระพุทธเจาทรงวางหลัก
ปฏิบัติงานและทําหนาที่ทุกอยางใหการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ แตแนวคิดดังกลาวไดมีนัก
ทฤษฎีตะวันตก ไดแก เอ็ดเวิรด เดรมมิ่ง (W. Edwards Deming) ไดเสนอวงจรเรียกวา Deming 
circle model หรือรูปแบบการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพของเดมมิ่ง คือ PDCA model 
กลาวคือ 
 P คือ Planning การวางแผน 
 D คือ do  การลงมือปฏิบัติ 
 C คือ Check  การติดตามตรวจสอบ 
 A คือ Action  การปรับปรุงการทํางาน 
กกกกกกกกจะเห็นไดวาแนวคิดของเอ็ดเวิรดเดรมมิ่งตรงกับหลักคําสอนของพระพุทธเจาซึ่งมีมาต้ังแต
สองพันหารอยกวาปมาแลว จะสอดคลองกันกับหลักอิทธิ ๔ ดังไดกลาวแลวทุกประการ กลาวคือ 
ฉันทะ มีความสอดคลองกับ Planning  มีการวางแผนในการทํางาน วิริยะ สอดคลองกับ Do  คือการ
ลงมือทําดวยความขยันหมั่นเพียร จิตตะ สอดคลองกับ Check คือการเอาจิตใจไปติดตอตาม
ตรวจสอบเพื่อใหงานบรรลุเปาหมายและสุดทายคือ วิมังสาตรงกับ Action คือ การทํางานความรู
ความสามารถไปปรับปรุงการพัฒนาการทํางานเมื่อผูบริหารตระหนักถึงการทํางานวาจะสงผลตอ
ความผูกพันตอองคกรแลวจึงจะสามารถพัฒนาบุคลากรไดสอดคลองกับพันธกิจ วิสัยทัศนขององคกร
นําไปสูการกําหนดนโยบายและรูปแบบการพัฒนาบุคลากรอยางเหมาะสมตอไป 
 



 
๒๐๙

ตารางท่ี ๔.๓๓  นโยบายและรูปแบบการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครอง 
                     สวนทองถ่ินในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

ขอที่ ประเด็น/ตัวบงช้ี ความถี่ คนที ่ รอยละ 

๑ การรวมใจ ๑๔ ๒,๓,๔,๕,๗,๙,๑๑,๑๒,๑๔,๑๕, 
๑๗,๑๘,๑๙,๒๐ 

๗๐.๐๐ 

๒ การรวมคิด ๑๖ ๒,๓,๔,๕,๗,๘,๙,๑๐,๑๑,๑๓,๑๕,๑๖, 
๑๗,๑๘,๑๙,๒๐ 

๘๐.๐๐ 

๓ การรวมทํา ๑๓ ๑,๓,๕,๗,๘,๙,๑๐,๑๑,๑๔,๑๖,๑๗,๑๘,๒๐ ๖๕.๐๐ 
๔ การมอบหมายงาน ๙ ๔,๖,๘,๙,๑๐,๑๑,๑๕,๑๗,๒๐ ๔๕.๐๐ 
๕ การมสีวนรวม ๑๑ ๑,๒,๕,๗,๙,๑๐,๑๓,๑๖,๑๗,๑๘,๑๙ ๕๕.๐๐ 
๖ คุณภาพชีวิต ๑๕ ๑,๒,๓,๔,๕,๗,๘,๙,๑๐,๑๒,๑๕, 

๑๖,๑๗,๑๙,๒๐ 
๗๕.๐๐ 

 
 

๔.๕ องคความรูที่ไดรับจากการวิจัย 
รูปแบบการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 
     จากปญหาที่ตองการทราบที่วารูปแบบการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

องคกรปกครองสวนทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีรูปแบบอยางไร ซึ่งผูวิจัยไดต้ังวัตถุประสงค
ไววาเพื่อเสนอรูปแบบการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ สรุปไดจากผูวิจัยไดนําขอมูลที่ไดคนพบทั้งทางดานการตอบแบบสอบถาม การ
สัมภาษณ มาสังเคราะหจนเกิดองคประกอบตาง ๆ ของการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน จากการคนพบตามสมมติฐานดังกลาวน้ัน ผูวิจัยไดเสนอรูปแบบการสราง
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือซึ่งผูวิจัย
เรียกวา 3H-Model กลาวคือเปนโมเดลของการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินไดเปนอยางดี ซึ่งโมเดลดังกลาวไดประยุกตใชหลักธรรมที่เรียกวา “ไตรสิกขา” 
เปนตัวสําคัญในการควบคุมกระบวนการของ H ทั้ง 3H น้ันใหไดผลดีย่ิงข้ึน ดังไดแสดงรายละเอียด
โมเดลดังน้ี 
 
 
 
 
 
 
 



 
๒๑๐

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Model 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
๒๑๑

 จาก Model ผูวิจัยสามารถอธิบายรายละเอียดไดวารูปแบบการสรางความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือจะเกิดข้ึนไดน้ันจําเปน
จะตองมีปจจัยในการสรางความผูกพันอันประกอบดวย 3H ซึ่งไดแก Head (รวมคิด) Heart (รวมใจ) 
และ Hand (รวมมือ) ซึ่งในแตละปจจัยน้ันจะตองอาศัยหลักของไตรสิกขามาเปนตัวควบคุมเพื่อให
กระบวนการดําเนินในแตละปจจัยน้ันมีประสิทธิภาพและประสบผลสําเร็จในการสรางความผูกพันตอ
องคกร กลาวคือ หลักไตรสิกขาน้ันเปนหลักที่กลาวถึงการมีประพฤติที่ดี การต้ังใจทํางานดวยความต้ัง
มั่น มั่นคง และการใชสติปญญาในการในการไตรตรองพิจารณาในสิ่ งที่จ ะกระทําอยางเปน
กระบวนการและถูกตองเปนประโยชนกับคนสวนรวม ซึ่งตรงกับภาษาบาลีวา อธิศีล อธิสมาธิ และอธิ
ปญญา สามารถอธิบายไดดังน้ี 
 ๑) Head คือ การรวมคิด ไดแก การรวมกันคิดจัดต้ังแผนงานในแตละโครงการโดยมี
การสรางมาตรฐานของการปฏิบัติงานและสรางระบบการติดตามผลของการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง
เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานใหลุลวงสําเร็จตามเปาหมายซึ่งกระบวนการ
รวมคิดดังกลาวน้ีจะตองใชกระบวนการทางปญญามาใชในการวิเคราะหโดยละเอียดซึ่งเปนวิธีการของ
อธิปญญาตามหลักไตรสิกขา กลาวคือ ตองมีการพิจารณาไตรตรองอยางรอบครอบครบถวนดวยการ
ใชปญญาวิเคราะหอยางละเอียด กระบวนการดังกลาวน้ีจึงเปนกระบวนการรวมคิดดวยการวิเคราะห
ดวยปญญาตามหลักไตรสิกขา อาจกลาวไดวา ผูนําองคกรจะทํากิจกรรมหรือโครงการใด ๆ  ก็ตามที่จะ
เกิดผลกระทบตอองคกรแลวน้ัน ผูนําจะตองเปดโอกาสใหสมาชิกหรือพนักงานภายในองคกรไดมีสวน
รวมในการวางแผนในการจัดทํากิจกรรมตาง ๆ ขององคกรดวยความโปรงใสและเปนธรรม ซึ่งการ
ระดมความคิดดังกลาวน้ีก็จะตองเปนการระดมความคิดที่อยูภายใตกรอบของการใชหลักเหตุและผล
น่ันก็หมายถึงตองใชปญญา ซึ่งก็คือหลักอธิปญญาในการพิจารณาไตรตรองกระบวนการทางดาน
ความคิดรวมกันทั้งของผูบริหารองคกรและพนักงานภายในองคกรเอง ซึ่งกระบวนการดังกลาวน้ีก็จะ
ทําใหพนักงานในองคกรน้ัน ๆ เกิดความรูสึกมีความรัก ความภูมิใจ ในองคกรและนโยบายตาง ๆ ที่
ผูบริหารไดวางไวและจัดทําข้ึนดวยเหตุผลที่วา กิจกรรมหรือโครงการน้ัน ๆ ตนไดเปนผูมีสวนใน
กระบวนการจัดทําแผนซึ่งกระบวนการน้ีเรียกวา Head คือการใชหลักอธิปญญา ซึ่งเปนปจจัยที่หน่ึงที่
ทําใหพนักงานในองคกรเกิดความผูกพันตอผูบริหารและตอองคกรน้ัน ๆ ดังกลาวแลว และปจจัยที่
สองที่ถือวาสําคัญไมนอยกวากันน่ันคือ 
 ๒) Heart คือ การรวมใจ ไดแก การจัดใหทุกหนวยงานมีสวนรวมในการวางแผนการคิด
งานแบบสรางสรรค ประกอบกับการทํางานดวยความซื่อสัตยและมีนํ้าใจตอเพื่อนรวมงาน การรวมใจ
ในกระบวนการทํางานขององคกรน้ันจะตองใชควบคูกับกระบวนการของไตรสิกขาที่เรียกวาอธิสมาธิ 
กลาวคือ การรวมใจในการทํางานน้ันตองปราศจากการรวมใจที่เปนการเห็นแกตัว ตองรวมใจกันใน
กิจกรรมน้ัน ๆ ดวยความเต็มใจ และมีความต้ังใจอยางย่ิงที่จะทําใหภาระงานน้ันสําเร็จตาม
วัตถุประสงคไดเปนอยางดี ในกระบวนการรวมใจดังกลาวน้ีเปนปจจัยที่สองที่ทําใหพนักงานเกิดความ
ผูกพันตอองคกรไดเปนอยางดีโดยเฉพาะอยางย่ิงแลวการรวมใจในเรื่องตาง ๆ น้ันเปนการรวมใจหรือ
ความสมัครสมานสามัคคีกันอยางไมมีอคติแลวยอมจะทําใหงานหรือกิจกรรมน้ันประสบผลสําเร็จ 
กลาวคือ การรวมใจทํากิจกรรมใด ๆ ถาองคกรน้ันพนักงานภายในองคกรกับผูบริหารมีการประสาน
รวมใจกันเปนอยางดีแลว ยอมจะทําใหงานตาง ๆ  ภายในองคกรบรรลุตามเปาหมายที่ต้ังไว ซึ่งปจจัยที่
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สองน้ีเปนปจจัยตอเน่ืองมาจากปจจัยที่หน่ึงน่ันคือรวมคิด เมื่อผูบริหารกับพนักงานในองคกรรวมกัน
คิดกิจกรรมหรือโครงการตาง ๆ ภายใตกรอบของเหตุและผลดังกลาวแลว ก็จะตองรวมใจกันในการ
สรางกิจกรรมหรือโครงการตาง ๆ ที่จะทําใหองคกรเกิดความเจริญข้ึนกวาที่เปนอยูซึ่งกระบวนการ
รวมใจดังกลาวน้ีถือเปนปจจัยสําคัญประการที่สองที่ทําใหผูบริหารและพนักงานภายในองคกรเกิด
ความสามัคคีหรือความผูกพันตอองคกรไดดีย่ิงข้ึน ดังไดกลาวแลววา ถาผูบริหารเปดโอกาสให
พนักงานหรือเจาที่ในองคกรไดมีสวนรวมในการดําเนินกิจกรรมหรือโครงการใด ๆ   ก็ตาม พนักงาน
หรือเจาหนาที่เหลาน้ันก็จะเกิดความภาคภูมิใจในกิจกรรมน้ัน ๆ ดวยเหตุผลที่วากิจกรรมน้ั น ๆ 
เกิดข้ึนจากการระดมความคิด และการรวมใจของตนดวยจึงทําใหเกิดกิจกรรมน้ัน ๆ ข้ึน เชนน้ีจึงทํา
ใหพนักงานภายในองคกรและเจาหนาที่เกิดความผูกพันตอองคกรอยางมากดังกลาวแลว ปจจัย
สุดทายที่ทําใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคกรและถือวาเปนปจจัยขอที่สําคัญที่สุดในการสราง
ความผูกพันของพนักงานภายในองคกร ทั้งที่เปนความผูกพันตอองคกรเองหรือความผูกพันตอเพื่อน
รวมงานหรือแมกระทั่งความผูกพันตอผูบริหารเองก็ตาม ถือวาปจจัยขอน้ีสําคัญมากอยางย่ิงน่ันคือ 
 ๓) Hand คือ การรวมมือกันทํางาน ไดแก การปฏิบัติงาน โดยจะมีการจัดต้ัง
คณะกรรมการดําเนินงานในแตละโครงการ มีความรับผิดชอบตองานใหลุลวงตามเปาหมายและ
ทันเวลาดวยความขยันมุงมั่นรวมกันตัดสินใจ ไดรับการสนับสนุนอยางดีในการเขียนงานและสนับสนุน
จากผูบังคับบัญชา ผานการประชุมและกิจกรรมที่สรางความเปนอยูในการทํางานแบบทีมงาน
สรางสรรค รวมทั้งการช่ืนชมตอความสําเร็จของทีมงาน ซึ่งมีเปาหมายสูงสุดอยูในการตอบสนองความ
ตองการของประชาชนใหมากที่สุด และในสวนของการรวมมือกันในการทํางานน้ันตองใชหลักอธิศีล
ตามหลักไตรสิกขาเปนตัวควบคุมในการทํางานหรือการปฏิบัติงานน้ัน ๆ เพื่อที่จะทําใหกิจกรรมน้ัน ๆ
ประสบความสําเร็จได ซึ่งหลักอธิศีลน้ันไดกลาวถึงการปฏิบัติหรือการรวมมือกันในการทํางานแตใน
การรวมมือกันกระทําดังกลาวน้ันตองอยูภายใตความถูกตองทั้งในเรื่องของคุณธรรมและจริยธรรม 
ฉะน้ันการรวมมือกันทํางานน้ันจึงจําเปนตองมีหลักอธิศีล จึงจะทําใหงานน้ัน ๆ สําเร็จลุลวงไปไดโดย
ปราศจากมลทิน กลาวคือ การรวมมือกันทํางานระหวางผูบริหารองคกรและพนักงานในองคกรน้ัน
ตองรวมมือกันทํางานดวยความต้ังใจ ต้ังมั่น มีความขยันหมั่นเพียรโดยสํานึกอยูเสมอวาเปนหนาที่ที่
ตนเองตองรับผิดชอบ ไมใชการทําเพราะโดนบังคับแตเปนการทํากิจกรรมที่เกิดจากความต้ังใจทีจ่ะทาํ
ใหกิจกรรมน้ันสําเร็จจริง ๆ ซึ่งผลการกระทําน้ันก็จะสงผลใหองคกรมีผลงานและประสบผลสําเร็จใน
การจัดการโครงการฯ ดวย พนักงานภายในองคกรก็จะเกิดความภาคภูมิใจที่งานเหลาน้ันสําเร็จไดดวย
ความต้ังใจและความสามัคคีรวมมือกันในการดําเนินกิจกรรมน้ัน ๆ ดังน้ันจึงอาจกลาวไดวา ปจจัยขอ
สุดทายน่ันคือ Hand ซึ่งเปนการรวมมือกันทํางานจึงเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดที่ทําใหทั้งผูบริหาร
เจาหนาที่ ขาราชการ และพนักงานภายในองคกรเกิดความผูกพันตอกันและกันโดยเฉพาะจะมีความ
ผูกพันตอองคกรเปนอยางย่ิง ดวยเหตุผลที่วาองคกรโดยเฉพาะผูนําองคกรไดแสดงใหเห็นถึงศักยภาพ
ของการทํางานดวยการยึดถือหลักกระบวนสรางความผูกพันของพนักงานตอองคกรเปนหลักโดย
อาศัยหลัก 3H น้ีเปนจุดที่ทําใหพนักงานภายใจองคกรเกิดความผูกพันตอองคกรแลวยอมจะทําให
พนักงานเหลาน้ันทุมเททั้งแรงกายและแรงใจในการทํางานเพื่อที่จะทําใหองคกรเกิดความเจริญตอไป 
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สรปุ อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่องการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวน
ทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เพื่อศึกษาระดับความ
ผูกพันตอองคกรของพนัก งานองคกรปกครองสวนทอง ถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
และเพื่อเสนอรูปแบบการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินทั่ว
ประเทศ ซึ่งมีวิธีดําเนินการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods Research) คือการวิจัยเชิง
ปริมาณน้ันไดเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งน้ีคือ พนักงาน/ขาราชการ และลูกจาง
ขององคกรปกครองสวนทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ๕ จังหวัด ประกอบดวย จังหวัด
นครราชสีมา จังหวัดขอนแกน จังหวัดอุดรธานี จังหวัดสกลนคร และจังหวัดอุบลราชธานี โดยผูวิจัย
ทําการสุมตัวอยางแบบงาย (Random Sampling) จากขาราชการ พนักงาน เจาหนาที่ ลูกจางประจํา
และลูกจางช่ัวคราวในองคกรปกครองสวนทองถ่ินทั้ง ๕ องคกรปกครองสวนทองถ่ิน จํานวน ๑๗๗ คน 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือแบบสอบถามเกี่ยวกับการระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน การวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปทางดาน
สังคมศาสตรในการวิเคราะหขอมูล วิธีการทางสถิติที่ใชคือ การแจกแจงความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิจัยเชิงคุณภาพไดแกการจัดขอมูลจากการศึกษาเอกสาร โดยใช
วิธีการวิเคราะหเอกสารเน้ือหา (Content Analysis) ขอมูลจากการสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญใชวิธี
เปนแบบสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) จากผูบริหารองคกรซึ่งประกอบดวย นายกองคการ
บริหารสวนตําบล รองนายกองคการบริหารสวนตําบล และปลัดองคการบริหารสวนตําบล ทั้ ง ๕ 
จังหวัดดังกลาวแลวจํานวน ๒๒ ทาน ใชวิธีการวิเคราะหอุปนัย (Analytic Induction) ผลจาก
การศึกษาสรุปไดตามข้ันตอนตอไปน้ี 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 

การวิจัยเรื่องการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินจะมี
การสรุปตามประเด็นสําคัญดังตอไปน้ี 

๕.๑.๑ สรุปผลการวิจัยเชิงปริมาณ 
 พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สวนใหญเปนเพศหญิง

จํานวน ๑๒๖  คน  คิดเปนรอยละ ๗๑ฬ๑๙   มีอายุ ๓๑ – ๔๐   ป  จํานวน ๘๓ คน คิดเปนรอยละ 
๔๖.๘๙    มีการศึกษาระดับปริญญาตรี  จํานวน  ๙๙  คน คิดเปน รอยละ ๕๕.๙๓   มีรายไดตอ
เดือน ๑๐,๐๐๑ – ๒๐,๐๐๐ บาท จํานวน ๙๖  คน คิดเปนรอยละ ๕๔.๒๔  มีสถานะเปนขาราชการ 
จํานวน ๘๑  คน คิดเปนรอยละ ๔๕.๗๖   และมีประสบการณในการทํางาน ๕- ๑๐ ป จํานวน ๗๐ 
คน คิดเปนรอยละ ๓๙.๕๕   



 ๒๑๔

 ในเรื่ องความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทอง ถ่ินภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือโดยรวม อยูในระดับปานกลาง  คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๓๙  ดานที่มีความผูกพันมาก
ที่สุดคือดานความกาวหนาในงาน คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๕๔ รองลงมา  ดานการทํางาน  คาเฉลี่ย เทากับ
๓.๔๖ นอยที่สุดคือดานสวัสดิการ คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๒๒ อยางไรก็ตาม ตามเกณฑที่ต้ังไวความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนืออยูในระดับมาก ๑ ดาน 
และอยูในระดับปานกลาง  ๖ ดาน 
   ส วนความผูกพันต อองค กรของพนักงานองค ก รปกครองสวนท อ ง ถ่ินภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ดานสภาพแวดลอม โดยรวม อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๒๘   
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ สถานที่ทํางานมีการใชกําหนดมาตรการ  
๕ ส อยางตอเน่ือง คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๕๒ รองลงมาองคกรมีความสามัคคี ใหความรวมมือในการ
ปฏิบัติงานตาง ๆ เปนอยางดี คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๔๑ นอยที่สุดคือสถานที่ทํางานมีสถานที่ปฐม
พยาบาลเบื้องตน  คาเฉลี่ย เทากับ ๒.๗๒ อยางไรก็ตาม ตามเกณฑที่ต้ังไวความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดานสภาพแวดลอม อยูในระดับมาก ๑ 
ขอ ในระดับนอย ๑ ขอ และอยูในระดับปานกลาง  ๗  ขอ 
 ค ว าม ผู กพั น ต อ อ ง ค ก ร ข อ ง พ นั ก ง าน อ ง ค ก ร ป กค ร อ ง ส วน ท อ ง ถ่ิ นภ า ค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ดานการทํางาน โดยรวม อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๔๖  
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ งานที่ปฏิบัติสวนใหญมีการรับฟงเหตุผล
จากผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานกอนเสมอ คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๖๒ รองลงมาใชทักษะและ
ประสบการณเพื่อใหงานสําเร็จ คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๕๖ นอยที่สุดคือสถานที่ทํางานของทานกําหนดให
มีมาตรฐานตัวช้ีวัดในการปฏิบัติงานตาม KPI คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๑๗ อยางไรก็ตาม ตามเกณฑที่ต้ังไว
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดานการ
ทํางาน อยูในระดับมาก ๕ ขอ ในระดับระดับปานกลาง  ๔ ขอ 

 ค ว าม ผู กพั น ต อ อ ง ค ก ร ข อ ง พ นัก ง าน อ ง ค ก ร ป กค ร อ ง ส วน ท อ ง ถ่ิ นภ า ค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ดานความกาวหนาในงานโดยรวม อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๕๔ 
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ งานที่ทานรับผิดชอบอยูมีผลตอการ
เจริญกาวหนาในองคกรของทาน คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๘๙ รองลงมามีโอกาสที่จะนําความรูใหม ๆ  
มาพัฒนางานที่รับผิดชอบ คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๖๖ นอยที่สุดคือหนวยงานของทานพิจารณาการแตงต้ัง
โยกยายตามความรูความสามารถและคํานึงถึงความอาวุโส คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๒๔ อยางไรก็ตาม  
ตามเกณฑที่ ต้ั ง ไว ความผูกพันตอองคก รของพนักงานองคกรปกครองสวนทอง ถ่ินภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ดานความกาวหนาในการทํางาน อยูในระดับมาก ๕ ขอ ในระดับระดับปาน
กลาง  ๔ ขอ 

 ค ว าม ผู กพั น ต อ อ ง ค ก ร ข อ ง พ นัก ง าน อ ง ค ก ร ป กค ร อ ง ส วน ท อ ง ถ่ิ นภ า ค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ดานความมั่นคง โดยรวม อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๔๑   
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ ผูบังคับบัญชาวางตัวเปนที่ปรึกษามากกวา
เปนผูบังคับบัญชาคาเฉลี่ย เทากับ ๓.๖๘ รองลงมาผูบังคับบัญชาใหความชวยเหลือและสนับสนุน
ผูใตบังคับบัญชาอยางเต็มที่ในดานการปฏิบัติ คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๕๖ นอยที่สุดคือผูบังคับบัญชาเปน



 ๒๑๕

ผูใหขอมูลที่เปนประโยชนในการปฏิบัติงานแกทานเสมอ คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๑๘ อยางไรก็ตาม  
ตามเกณฑที่ ต้ั ง ไว ความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทอง ถ่ินภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ดานความมั่นคงในงาน อยูในระดับมาก ๓ ขอ ในระดับระดับปานกลาง  ๖ ขอ 

 ค ว าม ผู กพั น ต อ อ ง ค ก ร ข อ ง พ นั ก ง าน อ ง ค ก ร ป กค ร อ ง ส วน ท อ ง ถ่ิ นภ า ค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ดานการยอมรับในสังคม โดยรวม อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๔๖  
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือยอมรับทํางานทุกอยางที่ไดรับมอบหมาย
หากเปนงานที่ทําได คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๖๒ รองลงมาทานไดรับการยอมรับจากญาติมิตรและ
ครอบครัว คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๕๖ นอยที่สุดคือรูสึกโชคดีกวาคนอื่น ๆ ที่ไดเขามาปฏิบัติงานในสถานที่
แหงน้ี คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๒๙ อยางไรก็ตาม ตามเกณฑที่ต้ังไวความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
องคกรปกครองสวนทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดานการยอมรับในสังคม อยูในระดับมาก ๓ ขอ 
ในระดับระดับปานกลาง  ๖ ขอ 

 ค ว าม ผู กพั น ต อ อ ง ค ก ร ข อ ง พ นัก ง าน อ ง ค ก ร ป กค ร อ ง ส วน ท อ ง ถ่ิ นภ า ค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ดานพัฒนาความรูความสามารถ โดยรวม อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย เทากับ
๓.๓๙ เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือเต็มใจที่จะใชความรูความสามารถ
และประสบการณเพื่อใหงานขององคกรประสบผลความสําเร็จ คาเฉลี่ย เทากับ๓.๕๘ รองลง  
มามักจะบอกแกเพื่อนฝูงอยูเสมอวาองคกรน้ีเปนองคกร ที่ดีเย่ียมมาก คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๔๙ นอย
ที่สุดคือ ไดรับการอบรมเพื่อเรียนรูงานที่เกี่ยวของอยางสม่ําเสมอ คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๒๘ อยางไรก็
ตาม ตามเกณฑที่ ต้ังไวความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทอง ถ่ินภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ดานพัฒนาความรูความสามารถ อยูในระดับมาก ๑ ขอ ในระดับระดับปาน
กลาง  ๘ ขอ 

 ค ว าม ผู กพั น ต อ อ ง ค ก ร ข อ ง พ นัก ง าน อ ง ค ก ร ป กค ร อ ง ส วน ท อ ง ถ่ิ นภ า ค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ดานสวัสดิการ โดยรวม อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๒๒   
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือองคกรของทานใหความสําคัญตอผลสําเร็จ
ในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๓๔ รองลงมาสวัสดิการที่ทานไดรับในปจจุบันมี
ความเหมาะสมและเพียงพอ คาเฉลี่ย เทากับ ๓.๓๒ นอยที่สุดคือ เงินเดือนที่ทานไดรับเพียงพอ
สําหรับการใชจายในแตละเดือน คาเฉลี่ย เทากับ ๒.๙๒ อยางไรก็ตาม ตามเกณฑที่ต้ังไวความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดานสวัสดิการ อยูใน
ระดับปานกลางทุกขอ 

 การเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน สถานการทํางาน 
ประสบการณการทํางานซึ่งไดผูวิจัยไดต้ังสมมติฐานการวิจัยไวตามตัวแปรตน การทดสอบสมมติฐาน
ไดผลตามสมมติฐานแตละขอดังน้ี 

 สมมติฐานที่ ๑.๑  พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีเพศแตกตางกันมีความ
ผูกพันตอองคกร แตกตางกัน 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน คือ พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีเพศแตกตางกันมี
ความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน 



 ๒๑๖

 สมมติฐานที่ ๑.๒  พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีอายุแตกตางกันมีความ
ผูกพันตอองคกร แตกตางกัน 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน คือ พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีอายุแตกตางกันมี
ความผูกพันตอองคกรในภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ ๑.๓  พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีการศึกษา ที่แตกตางกันมี
ความผูกพันตอองคกร แตกตางกัน 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน คือ พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีการศึกษา
แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมและรายดาน ไดแกดานสภาพแวดลอม  ดานการทํางาน  
ดานการยอมรับในสังคม และดานการพัฒนาความรูความสามารถแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ  ๐.๐๕    นอกน้ันไมแตกตางกัน 

 สมมติฐานที่ ๑.๔  พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีรายไดตอเดือนที่แตกตางกัน
มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน คือ พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีรายไดตอเดือน
แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ ๑.๕ พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีสถานการทํางาน ที่แตกตาง
กันมีความผูกพันตอองคกร แตกตางกัน 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน คือ พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีสถานการทํางาน
ที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมและรายดานแตกตางกันซึ่งเมื่อพิจารณาเปนรายดาน
พบวาดานที่แตกตางกันไดแกดานการทํางานและดานการยอมรับในสังคม 
 สมมติฐานที่ ๑.๖ พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีประสบการณในการทํางาน  
ที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกร แตกตางกัน 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน คือ พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีประสบการณใน
การทํางานที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน 

 
๕.๑.๒ สรุปผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 การเสนอผลการวิจัยในครั้งน้ี ผูวิจัยจะทําเสนอผลการวิจัยโดยตอบคําถามการวิจยัและ

วัตถุประสงคของการวิจัย ๔ ขอโดยผลการวิจัยสรุปไดดังน้ี 
 สวนท่ี ๑  แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกร

ปกครองสวนทองถ่ินในเขตจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 ปญหาที่ตองการทราบคือ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับสรางความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือเปนอยางไร และมีวัตถุประสงค
ในการวิจัยเพื่อศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สรุปผลไดดังน้ี 
 องคประกอบของความผูกพันในดานกระบวนการปฏิบัติงานน้ันในทุก ๆ หนวยได
ปจจัยทางดานกระบวนการปฏิบัติงานเพื่อเสริมสรางใหพนักงานในองคกรมีความผูกพันกับองคกรไม
วาจะเปนการสรางกรอบแนวคิดในองคกรใหการปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตร คานิยม 



 ๒๑๗

วัฒนธรรมองคกร โดยมีการกําหนดกรอบการปฏิบัติงานใหตรงตามสายงานและความชํานาญของ
บุคลากรดวยความเอาใจใสในงาน และระลึกอยูเสมอวาเปนการทําประโยชนเพื่อสวนรวม โดยผาน
การทํางานแบบคณะทํางานและมีสวนรวมในชุมชน อันจะสงผลใหเกิดความสามัคคีในหมูคณะ และ
กอใหเกิดองคกรแหงการเรียนรูในชุมชนและพัฒนาชุมชนใหไปในทิศทางเดียวกัน เสริมสรางการ
ปฏิบัติงานเพื่อแผนดินอยางมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 

  
 สวนท่ี ๒ ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินใน

เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 ปญหาที่ตองการทราบคือ ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพันของพนักงานองคกร

ปกครองสวนทองถ่ินในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือแตกตางกันหรือไม อยางไร ซึ่งมีวัตถุประสงคใน
การวิจัยเพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สรุปผลไดดังน้ี 

 องคกรที่จะมีความรักความผูกพัน  ความสามัคคีของพนักงานจะตองมีการสอนงาน 
สนับสนุนการปฏิบัติงานจากหัวหนางาน รวมทั้งมีการแนะนําชวยเหลือในการสรางผลปฏิบัติงาน  
ใหสําเร็จลุลวงไปตามที่องคกรกําหนดเปาหมายไวอยางชัดเจน 

 
สวนท่ี ๓ นโยบายและรูปแบบการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกร

ปกครองสวนทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 ปญหาที่ตองการทราบคือ รูปแบบการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกร

ปกครองสวนทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีรูปแบบอยางไร ซึ่งมีวัตถุประสงคในการวิจัยคือ 
เพื่อเสนอรูปแบบการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือซึ่งสามารถสรุปผลไดดังน้ี 
  นโยบายในการทําใหขาราชการเกิดความผูกพันตอองคกรน้ันตองทํา ๕ วิธี อันไดแก 
  วิธีท่ีหน่ึง ตองสรางความเปนมิตร หรือสรางมิตรภาพใหเกิดข้ึนในองคกร แตจงอยาได
ปฏิบัติตอกันฉันเพื่อนช้ีเปนอันขาด ความเปนผูบังคับบัญชา ความเปนลูกนองยังคงตองมีอยู หาก
เปนไปในลักษณะของความมีมิตรภาพ มีนํ้าจิตนํ้าใจและไมตรีตอกัน 

 วิธีท่ีสอง ไมมีความลับระหวางกัน แบงปนความรูใหแกกัน สรางความรักความผูกพันและ
ความเช่ือถือในกันและกันภายในทีมงาน 

 วิธีท่ีสาม หากมีใครคนใดคนหน่ึงในพนักงานตองการความชวยเหลือ เขาสามารถที่จะหัน
ไปหาใครก็ไดสักคนหน่ึง ที่ใดก็ไดสักที่หน่ึง และวิธีไหนก็ไดซักวิธีหน่ึง ที่จะสามารถรับฟงปญหาของ
เขา ชวยแกไขปญหาเขาไดอยางอบอุนใจ 

  วิธีท่ีสี่ หากเราตองการไดรับความจงรักภักดี ความซื่อสัตยตอใคร เราก็ตองใหสิ่งน้ันแกคน 
อื่น ๆ ดวยเชนกัน 
           วิธีท่ีหา ที่สําคัญความเปนธรรม ความยุติธรรม เปนสิ่งที่สรางความเช่ือถือใหเกิดข้ึนแกตัว
คุณเอง เพราะฉะน้ันในการทํางาน พนักงานจะตองมีความยุติธรรม ใหความเปนธรรมแกทุกคนใน
องคกรเสมอเหมือนกันหมด การเลือกที่รักมักที่ชังยอมไมมีในองคกรของคุณ 



 ๒๑๘

๕.๒ อภปิรายผลการวิจัย 
 การอภิปรายผลการวิจัยน้ี กลาวถึงการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เพื่อเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผูวิจัยจะกลาวถึงประเด็นสําคัญที่
นาสนใจนํามาอธิปรายผลไดดังน้ี 
 (๑) จากผลการวิจัยพบวา ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครอง
สวนทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน
พบวา อยูในระดับมากและระดับปานกลางตามลําดับดังน้ี ๑) ดานความกาวหนาในงาน ๒) ดานการ
ทํางาน ๓) ดานความมั่นคงในงาน ๔) ดานการยอมรับในสังคม ๕) ดานพัฒนาความรูความสามารถ 
๖) ดานสภาพแวดลอม และ๗) ดานสวัสดิการ 
 แสดงใหเห็นวา ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนืออยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาในแตละดานมีประเด็นที่นํามาอภิปราย
ไดดังน้ี 
 ดานสภาพแวดลอม จากการศึกษาพบวา ความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนืออยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 
สถานที่ทํางานมีการใชกําหนดมาตรการ ๕ ส อยางตอเน่ืองคือขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ 
องคกรมีความสามัคคี ใหความรวมมือในการปฏิบัติงานตาง ๆ เปนอยางดี และนอยที่สุดคือ สถานที่
ทํางานมีสถานที่ปฐมพยาบาลเบื้องตน อยางไรก็ตามดานสภาพแวดลอม อยูในระดับมาก ๑ ขอ ใน
ระดับนอย ๑ ขอ และอยูในระดับปานกลาง ๗ ขอซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ กานตรวี    
จันทรเจือมาศ๑  ที่ศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการและการทํางานที่เกี่ยวของกับคานิยมทาง
วัฒนธรรม : กรณีศึกษาขามวัฒนธรรมของผูจัดการญี่ปุนและไทยในบริษัทขามชาติในประเทศไทย 
ผลการวิจัยพบวา ปจจัยทั้ง ๖ ปจจัยไดแก ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงาน เงินเดือน/ผลตอบแทน ความมั่นคงในงาน ลักษณะงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน  
มีอิทธิพลกับความผูกพันของพนักงานตอองคการในระดับปานกลาง ดานการทํางาน ความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือโดยรวม อยูในระดับปาน
กลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ งานที่ปฏิบัติสวนใหญมีการรับฟง
เหตุผลจากผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานกอนเสมอ รองลงมาใชทักษะและประสบการณเพือ่ใหงาน
สําเร็จ คาเฉลี่ย นอยที่สุดคือสถานที่ทํางานของทานกําหนดใหมีมาตรฐานตัวช้ีวัดในการปฏิบัติงาน
ตาม KPI อยางไรก็ตาม ดานการทํางาน อยูในระดับมาก ๕ ขอ ในระดับระดับปานกลาง  ๔ ขอซึ่ง
สอดคลองกับงานวิจัยของ ไชยนันท ปญญาศิริ๒   ไดศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของขาราชการ
สํานักงานปลัดประทรวงเกษตรและสหกรณ จากการศึกษาพบวา สวนใหญมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปาน
                                                
 ๑กานตรวี  จันทรเจือมาศ, “ความผูกพันตอองคการและการทํางานที่เก่ียวของกับคานิยมทางวัฒนธรรม: 

กรณีศึกษาขามวัฒนธรรมของผูจัดการญ่ีปุนและไทยในบริษัทขามชาติในประเทศไทย”, วิทยานิพนธ DBA, สาขา
บริหารธุรกิจ, (Soipetch Resanond,, มหาวิทยาลัย Nova Southeastern, 2001), หนา (II). 
 ๒ไชยนันท ปญญาศิริ , “ความผูกพันตอองคการของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ”, รายงานวิจัย, (มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๕๒), หนา ๑ – ๒. 
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กลาง โดยลักษณะงานและประสบการณในการทํางานมีคาเฉลี่ยรวม ๓.๓๓ และ ๓.๓๖ ตามลําดับ ใน
ลักษณะที่องคกรมีคาเฉลี่ยรวม ๓.๑๕ สวนความผูกพันของพนักงานตอองคการ พบวา ครึ่งหน่ึงมี
คาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับปานกลางเชนกัน ดานความกาวหนาในงาน พบวา ความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดานความกาวหนาในงานโดยรวม 
อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ งานที่ทานรับผิดชอบอยูมี
ผลตอการเจริญกาวหนาในองคกรของทาน รองลงมามีโอกาสที่จะนําความรูใหม ๆ มาพัฒนางานที่
รับผิดชอบ นอยที่สุดคือหนวยงานของทานพิจารณาการแตงต้ังโยกยายตามความรูความสามารถและ
คํานึงถึงความอาวุโส คาเฉลี่ย  
 อยางไรก็ตาม ดานความกาวหนาในการทํางาน อยูในระดับมาก ๕ ขอ ในระดับปาน
กลาง  ๔ ขอซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของลิขิต ลีแสวงสุข๓ ไดศึกษาผูบริหารกับความผูกพันตอ
องคการของผูบริหารระดับตนของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตรทั้งที่อยูสํานักงาน
ใหญและอยูสาขาตาง ๆ ทั่วประเทศโดยผูบริหารระดับตนน้ัน ไดแก หัวหนาแผนก หัวหนาสาย
ตรวจสอบ ผูชวยผูจัดการสาขา และผูจัดการสาขาอําเภอ จํานวน ๓๙๖ คนและสุมตัวอยางเปนระบบ 
จํานวน ๑๙๘ คน พบวาผูบริหารเหลาน้ันมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง สวนปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ พบวา มีเพียงลักษณะงานในดานของโอกาสกาวหนาในงาน
เทาน้ันโดยผูบริหารที่เห็นวามีโอกาสกาวหนาในงานมากข้ึนก็จะมีความผูกพันเพิ่มข้ึนดวย ปจจัย
ลักษณะสวนบุคคลเชน อายุ เพศ สถานภาพ สมรส อายุงานและระดับการศึกษา และปจจัยดาน
สภาพองคการ ตางก็ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร  ดานความมั่นคงในงาน พบวา ความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดานความมั่นคง 
โดยรวม อยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ 
ผูบังคับบัญชาวางตัวเปนที่ปรึกษามากกวาเปนผูบังคับบัญชา รองลงมาผูบังคับบัญชาใหความ
ชวยเหลือและสนับสนุนผูใตบังคับบัญชาอยางเต็มที่ในดานการปฏิบัติ และนอยที่สุดคือผูบังคับบัญชา
เปนผูใหขอมูลที่เปนประโยชนในการปฏิบัติงานแกทานเสมอ อยางไรก็ตาม ดานความมั่นคงในงาน อยู
ในระดับมาก ๓ ขอ ในระดับระดับปานกลาง  ๖ ขอซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของปรีญาพร วงศอนุตร
โรจน๔  ที่ไดทําการศึกษาความผูกพันตอองคการของขาราชการตํารวจในสังกัดฝายอํานวยการ กอง
ตํารวจทางหลวง จํานวน ๑๓๗ คน พบวา ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ ไดแก 
ระยะเวลาปฏิบัติงานในองคการ ความกาวหนาในการทํางาน การมีสวนรวมในการบริหารงาน งานที่มี
โอกาสสัมพันธกับผูอื่น ความสัมพันธเชิงบวกกับเพื่อนรวมงาน ดานการยอมรับในสังคม พบวา ความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือโดยรวม อยูใน
ระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือยอมรับทํางานทุกอยางท่ีไดรับ

                                                
 ๓ลิขิต ลีแสวงสุข, “ผูบริหารกับความผูกพันตอองคการ : ศึกษาเฉพาะกรณีผูบริหารระดับตนของ
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร”, วิทยานิพนธครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาบริหารการจัด
การศึกษา, (จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๐). 
 ๔ปรีญาพร วงศอนุตรโรจน, “ความผูกพันตอองคการของขาราชการตํารวจ : ในสังกัดฝายอํานวยการ 
กองตํารวจทางหลวง”, วิทยานิพนธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา , (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสารมิตร, ๒๕๓๒). 
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มอบหมายหากเปนงานที่ทําได รองลงมาทานไดรับการยอมรับจากญาติมิตรและครอบครัว และนอย
ที่สุดคือรูสึกโชคดีกวาคนอื่น ๆ ที่ไดเขามาปฏิบัติงานในสถานที่แหงน้ี อยางไรก็ตาม ดานการยอมรับ
ในสังคม อยูในระดับมาก ๓ ขอ ในระดับระดับปานกลาง  ๖ ขอซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของวิไลพร 
คัมภิรารักษ๕ ที่ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ ศึกษากรณีฝายพัฒนาชุมชน 
สํานักงานเขต สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยไดรวบรวมขอมูลจากนักพัฒนาชุมชน ระดับ ๓ -๕ ของ
สํานักงานเขต ๓๘ แหง จํานวน ๒๙๔ คน และเก็บขอมูลจากประชากรทั้งหมดและไดจําแนกความ
ผูกพันออกเปน ๕ ดาน ไดแก การใชความพยายามอยางเต็มที่เพื่อความสําเร็จขององคการ ความรูสึก
ภาคภูมิใจที่มีสวนเกี่ยวของกับองคการของตน ความหวงใยในอนาคตขององคการ การปกปองช่ือเสียง
ขององคการ และความตองการการดํารงความเปนสมาชิกในองคการของตน พบวา ความผูกพันตอ
องคการของนักพัฒนาชุมชนในภาพรวมมีความผูกพันในระดับปานกลาง และเปนความผูกพันตอ
องคการในดานการปกปองช่ือเสียงขององคการมากที่สุด รองลงมาเปนความรูสึกภาคภูมิใจที่มีสวน
เกี่ยวของกับองคการของตน  
 การใชความพยายามอยางเต็มที่เพื่อความสําเร็จขององคการ ความหวงใยในอนาคตของ
องคการและอันดับสุดทายคือ ความตองการดํารงความเปนสมาชิกในองคการของตน ดานพัฒนา
ความรูความสามารถ พบวา ความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวม อยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ย
มากที่สุดคือ เต็มใจที่จะใชความรูความสามารถและประสบการณเพื่อใหงานขององคกรประสบผล
ความสําเร็จ รองลงมามักจะบอกแกเพื่อนฝูงอยูเสมอวาองคกรน้ีเปนองคกร ที่ดีเย่ียมมาก และนอย
ที่สุดคือ ไดรับการอบรมเพื่อเรียนรูงานที่เกี่ยวของอยางสม่ําเสมอ อยางไรก็ตาม ดานพัฒนาความรู
ความสามารถ อยูในระดับมาก ๑ ขอ ในระดับระดับปานกลาง  ๘ ขอซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ
สุภัทรา เอื้อวงศ๖  ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของวิทยาจารยที่ปฏิบัติงานอยูใน
วิทยาลัยพยาบาลภาคเหนือ ซึ่งสังกัดกองงานวิทยาลัยพยาบาล สํานักปลัดกระทรวง กระทรวง
สาธารณสุข รวมทั้งสิ้น ๑๔๙ คน พบวา วิทยาจารยมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง 
ลักษณะสวนบุคคลของวิทยาจารยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ไดแก อายุ ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน และระดับตําแหนง กลาวคือ เมื่อวิทยาจารยมีอายุมากข้ึนจะมีความผูกพันตอ
องคการมากข้ึน ผูปฏิบัติงานในองคการมาเปนเวลานานจะมีความผูกพันตอองคการมากข้ึน และ
วิทยาจารยที่ครองตําแหนงที่สูงข้ึนจะมีความผูกพันตอองคการมากข้ึน และในดานลักษณะของงาน 
พบวา ความทาทายของงาน ความอิสระของงานการชวยเหลือจากผูบังคับและเพื่อนรวมงาน โอกาส
กาวหนา และความพึงพอใจตอผลประโยชนตอบแทนพิเศษ ก็มีความสัมพันธตอความผูกพันตอ
องคการดวยเชนกัน ดานสวัสดิการ พบวา ความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวน
ทองถ่ินภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวม อยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่

                                                
 ๕วิไลพร คัมภิรารักษ, “ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ : ศึกษากรณีฝายพัฒนาชุมชน สํานักงาน
เขตสังกัดกรุงเทพมหานคร”, วิทยานิพนธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๔๒). 
 ๖สุภัทรา เอ้ือวงศ , “ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของวิทยาจารยในวิทยาลัยพยาบาล
ภาคเหนือ”, วิทยานิพนธปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา , (บัณฑิตวิทยาลัย : 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๓๙). 
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มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ องคกรของทานใหความสําคัญตอผลสําเร็จในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ 
รองลงมาสวัสดิการที่ทานไดรับในปจจุบันมีความเหมาะสมและเพียงพอ และนอยที่สุดคือ เงินเดือนที่
ทานไดรับเพียงพอสําหรับการใชจายในแตละเดือน อยางไรก็ตาม ดานสวัสดิการ อยูในระดับปาน
กลางทุกขอซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของมัทนา วังถนอมศักด์ิ๗ ที่ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยที่มีผล
ตอความผูกพันของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเอกชน  ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคล คือ ระดับ
การศึกษา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวน เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการทํางาน ไมพบ วามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร สวน
ปจจัยคํ้าจุนและ ปจจัยจูงใจ พบวา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยาง มีนัยสําคัญทาง
สถิติ ที่ระดับ .๐๕ มีตัวแปร ๘ ตัว ที่สามารถพยากรณ ความผูกพันตอองคกรไดอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .๐๕ คือ ปจจัยคํ้าจุน ๔ ดาน ไดแก ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา สภาพการทํางาน 
เงินเดือนและสวัสดิการ และความมั่นคงในการทํางาน ปจจัยจูงใจ ๓ ดาน ไดแก ความสําเร็จในการ
ทํางาน ลักษณะงาน ที่ปฏิบัติ และความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ 
 (๒) ผลการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยจําแนกตามขอมูลปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
รายไดตอเดือน สถานการทํางาน ประสบการณการทํางานพบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษาและ
ประสบการณการทํางานตางกัน โดยภาพรวมพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินมีความผูกพันตอ
องคกร ไมแตกตางกัน ดังน้ันจึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย มีเพียงพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน
ที่มี รายไดและสถานการทํางานตางกัน มีความผูกพันตอองคกร โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ เมื่อพิจารณาในแตละสวนมีประเด็นที่นานํามาอภิปราย ดังน้ี 
  ๑) พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มี  เพศ แตกตางกันมีความผูกพันตอ
องคกร ไมแตกตางกัน ทั้งน้ีนาจะสอดคลองกับความเปนจริงเน่ืองจากพนักงานสวนมากที่ทํางานอยูใน
องคกรเปนคนพื้นที่และไดรับสิทธิประโยชนตามงานที่ตนรับผิดชอบอยางเที่ยวเทียมกัน จึงทําให
พนักงานในองคกรทั้งชายและหญิงมีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย
ของชุลีรัตน จันทรเช้ือ และคณะ๘  ที่ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันของพนักงานในธุรกิจ
โรงแรม โดยไดรวบรวมขอมูลจากพนักงานของโรงแรมจํานวน ๓๘ แหง จํานวน ๒๙๔ คนและเก็บ
ขอมูลจากประชากรทั้งหมดและไดจําแนกความผูกพันออกเปน ๕ ดาน ไดแก การใชความพยายาม
อยางเต็มที่เพื่อความสําเร็จขององคการ ความรูสึกภาคภูมิใจที่มีสวนเกี่ยวของกับองคการของตน 
ความหวงใยในอนาคตขององคการ การปกปองช่ือเสียงขององคการ และความตองการการดํารงความ
เปนสมาชิกในองคการของตน พบวา ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ 
  ๒) พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มี  อายุ แตกตางกันมีความผูกพันตอ
องคกร ไมแตกตางกัน ทั้งน้ีนาจะสอดคลองกับความเปนจริงเน่ืองจากการบริหารของผูบริหารองคกร

                                                
 ๗มัทนา วังถนอมศักดิ์, “ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเอกชน”, วิทยานิพนธ
ปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยศิลปากร, ๒๕๕๐). 
 ๘ชุลีรัตน จันทรเชื้อ และคณะ, “ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันของพนักงานในธุรกิจโรงแรม”, รายงาน
การวิจัย, (สถาบันราชภัฏพิบูลสงคราม, ๒๕๔๕), หนา (๑) - (๓). 
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ปกครองสวนทองถ่ินสวนมากคํานึงถึงภาระงานที่มอบหมายใหแกเจาพนักงานภายในสังกัดโดยไมได
คํานึงถึงอายุของพนักงานและพิจารณาความดีความชอบตามผลที่ไดมอบหมายให จึงทําใหอายุไมมผีล
ตอความผูกพันตอองคกรซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของโควิน คลังแสง๙ ไดทําการศึกษาเรื่อง  
ผลการรับรูบรรยากาศองคการที่มีตอความผู กพันตอองคการของพนักงานบุคคล  ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวา อายุไมมีผลตอความผูกพันตอองคของพนักงานบุคคล  
และพบวา ระดับการศึกษามีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบุคคล โดยพนักงานบุคคลที่มี
ระดับการศึกษาสูงกวาจะมีความผูกพันตอองคการตํ่า และระยะเวลาการปฏิบัติงานมีผลตอความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานบุคคล โดยพนักงานบุคคลที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกวาจะมี
ความผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงานบุคคลที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานนอยกวา 
  ๓) พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มี การศึกษา แตกตางกันมีความผูกพันตอ
องคกร ไมแตกตางกัน ทั้งน้ีนาจะสอดคลองกับความเปนจริงเน่ืองจากพนักงานในองคกรน้ันมีระดับ
การศึกษาที่หลากหลายแตพนักงานทุกคนก็มีความสมัครสมานสามัคคี มีความผูกพันกันเปนอันหน่ึง
อันเดียวกันเปนอยางดีซึ่งในการจัดกิจกรรมเพื่อสรางความผูกพันตอองคกรน้ันพนักงานแตละคนไมได
คํานึงระดับการศึกษาเลย ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของไชยนันท ปญญาศิริ๑๐  ที่ศึกษาความผูกพันตอ
องคการของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ พบวา ขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ที่มีเพศตางกัน มีความผูกพันตอองคการตางกัน โดยเพศชายมี
แนวโนมที่จะมีความผูกพันตอองคการมากกวาเพศหญิง  และพบวา ขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ที่มีระดับอายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางานตางกัน มี
ความผูกพันตอองคการแตกตางกันและที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความผูกพันตอองคการไม
แตกตางกัน  
  ๔) พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มี  รายได แตกตางกันมีความผูกพันตอ
องคกร แตกตางกัน ทั้งน้ีนาจะสอดคลองกับความเปนจริงเน่ืองจากพนักงานที่มีรายไดสูงน้ันยอมจะมี
บทบาทและหนาที่พรอมทั้งความรับผิดชอบเปนจํานวนมาก ซึ่งน่ันก็หมายความวาทุกคนหรือคน
สวนมากใหการยอมรับและใหความเคารพฉะน้ันจึงทําใหผูที่มีรายไดมีความผูกพันตอองคกรสูง ใน
ขณะเดียวกันผูที่มีรายไดนอย แตมีความรับผิดชอบเยอะ รายจายกับรายไดไมเทาเทียมกันจึงทําให
พนักงานที่มีรายไดนอยพยายามที่จะหางานใหมเพื่อที่จะเพียงพอตอรายจายจึงทําใหผูที่มีรายไดนอย
ไมเกิดความผูกพันตอองคกร ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของสุภัทรา เอื้อวงศ๑๑  ที่ไดทําการศึกษาวิจัย
เรื่องปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของวิทยาจารยในวิทยาลัยพยาบาลภาคเหนือ 
ผลการวิจัยพบวา ที่สามารถพยากรณ ความผูกพันตอองคกรไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕ 

                                                
 ๙โควิน คลังแสง, “ผลของการรับรูบรรยากาศองคการที่มีตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบุคคล 

ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล”,วิทยานิพนธการศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต ,(บัณฑิตวิทยาลัย:มหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๓๕). 

 ๑๐ไชยนันท ปญญาศิริ, “ความผูกพันตอองคการของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ”, รายงานวิจัย, (มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๕๒), หนา ๑ – ๒. 
 ๑๑สุภัทรา เอ้ือวงศ, “ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของวิทยาจารยในวิทยาลัยพยาบาล
ภาคเหนือ”, วิทยานิพนธครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา, (จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๓๙). 



 ๒๒๓

คือ ปจจัยคํ้าจุน ๔ ดาน ไดแก ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา สภาพการทํางาน เงินเดือนและ
สวัสดิการ และความมั่นคงในการทํางาน 
  ๕) พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มี สถานการทํางาน แตกตางกันมีความ
ผูกพันตอองคกร แตกตางกัน ทั้งน้ีนาจะสอดคลองกับความเปนจริงเน่ืองจากพนักงานที่ทําหนาที่ใน
องคกรน้ันถามีสถานการทํางานที่อยูในสายบังคับบัญชาหรือมั่นคงแลวยอมจะทําใหเกิดความผูกพัน
ตอองคกรมากกวาผูที่มีสถานการทํางานในระดับปฏิบัติการและยังไมมั่นคง ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย
ของปรีญาพร วงศอนุตรโรจน๑๒ ที่ไดศึกษาความผูกพันตอองคการของขาราชการตํารวจ : ในสังกัด
ฝายอํานวยการ กองตํารวจทางหลวง พบวา นายทหารช้ันประทวนกรมทหารมาที่ ๑ รักษาพระองคฯ 
มีความผูกพันตอองคการโดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง และปจจัยลักษณะสวนบุคคล พบวาอายุ 
ระดับการศึกษาสถานภาพสมรส เงินเดือน ตําแหนง และระยะเวลาปฏิบัติงานที่ตางกัน มีความผูกพัน
ตอองคการไมแตกตางกัน สวนปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน 
ความทาทายในการทํางาน ลักษณะที่ตองปฏิสัมพันธกับผูอื่น ความเขาใจในงาน มีความผูกพันตอ
องคการแตกตาง และปจจัยดานประสบการณในงาน ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ
ความพึ่งพิงไดขององคการ ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ และทัศนคติของ
บุคคลที่มีตอเพื่อนรวมงานและองคการที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน  
  ๖) พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มี ประสบการณการทํางาน แตกตางกันมี
ความผูกพันตอองคกร ไมแตกตางกัน ทั้งน้ีนาจะสอดคลองกับความเปนจริงเน่ืองจากผูบริหารองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินสวนมากยึดถือผลของการทํางานเปนหลักในการพิจารณาความดีความชอบ 
ฉะน้ันประสบการณในการทํางานจึงไมมีผลกระทบตอการพิจารณาซึ่งหมายรวมถึงความผูกพันของ
พนักงานที่เกิดข้ึนกับองคกรน้ัน ๆ  ยอมไมไดข้ึนอยูกับประสบการณการทํางานวาผูที่มีประสบการณใน
การทํางานน้ันยอมมีความผูกพันตอองคกรมากกวาผูที่มีประสบการณในการทํางานนอย ซึ่งสอดคลอง
กับงานวิจัยของสุวกิจ ศรีปดถา,รศ.ดร.สุวรรณ ปะวรรณจะ,ผศ.และประสิทธ์ิ พลศรีพิมพ,ผศ.๑๓ ได
ศึกษาความผูกพันตอองคการของขาราชการตํารวจ ศึกษากรณีเฉพาะนายตํารวจช้ันสัญญาบัตร กอง
บังคับการตํารวจนครบาล ๔ กองบัญชาการตํารวจนครบาล พบวา ความผูกพันตอองคการโดยภาพ
รวมอยูในระดับปานกลาง และปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการรับ
ราชการ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ หนวยงานที่ปฏิบัติ ระดับตําแหนงและสถานภาพสมรส ไมมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคการ สวนลักษณะงานที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก ความมีอิสระใน
การทํางาน ความนาเช่ือถือขององคการ ลักษณะงานที่ทาทาย โอกาสกาวหนาในงาน และ
ประสบการณจากการปฏิบัติงานที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก ความรูสึกวาตนมี

                                                
 ๑๒ปรีญาพร วงศอนุตรโรจน, “ความผูกพันตอองคการของขาราชการตํารวจ : ในสังกัดฝายอํานวยการ 

กองตํารวจทางหลวง”, วิทยานิพนธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา , (บัณฑิตวิทยาลัย  : 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, ๒๕๓๒). 

 ๑๓สุวกิจ ศรีปดถา,รศ.ดร.สุวรรณ ปะวรรณจะ,ผศ.และประสิทธ์ิ พลศรีพิมพ ,ผศ, “ความผูกพันตอ
องคการของขาราชการตํารวจศึกษากรณีเฉพาะ ตํารวจชั้นสัญญาบัตร กองบังคับการตํารวจนครบาล ๔ 
กองบัญชาการตํารวจนครบาล”,ผลงานการวิจัยของหนวยงานสํานักงาน ก.ค.,ม.ป.ป. 



 ๒๒๔

ความสําคัญตอองคการ ระบบการพิจารณาความดี ความชอบประจําป แบบของการใชภาวะผูนํา 
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน และความรูสึกวาองคการเปนที่พึ่งพิงได 

 
๕.๓ ขอเสนอแนะ 

 วิทยานิพนธน้ีมีวัตถุประสงคในการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครอง
สวนทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เพื่อศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการสรางความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เพื่อศึกษาการสรางความ
ผูกพันตอองคกรของพนัก งานองคกรปกครองสวนทอง ถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
เพื่อเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล และเพื่อเสนอรูปแบบการสรางความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และองคกรปกครองสวน
ทองถ่ินทั่วประเทศ 
 ดังน้ันผูวิจัยจึงเห็นควรเสนอแนะโดยแบงออกเปน ๒ ดานไดแก ขอเสนอแนะเชิง
นโยบายและขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยตอไป 
 
 ๕.๓.๑ ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 ความผูกพันตอองคกรเปนสิ่งที่สําคัญ เปนการรักษาผูที่มีศักยภาพขององคกรถาอยูกับ
องคกรในทุก ๆ สถานการณ โดยเฉพาะในขณะที่ตลาดแรงงานมีการแขงขันสูงซึ่งสงผลตออัตราการ
ยายงานสูง ดังน้ันการรักษาพนักงานที่มีศักยภาพสูงไวจึงเปนเรื่องที่สําคัญ ซึ่งผูวิจัยขอเสนอแนะ
แนวทางเชิงนโยบายดังน้ี 
 ๑). จัดทําการสื่อสารอยางชัดเจนถึงความเช่ือมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานและ
ผลตอบแทนของพนักงาน 
 ๒). สรางความมั่นใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถแยกแยะผูมีผลการ
ปฏิบัติงานดีได 
 ๓). ขจัดอุปสรรคในการทํางานที่สามารถสงผลกระทบในเชิงลบตอการสนับสนุน
พนักงาน เชน งานที่ไมจําเปนหรือซ้ําซอน 
 ๔). เลือกคนใหเหมาะสมกับงานโดยคํานึงถึงคุณสมบัติของตําแหนงงานและ
ความสามารถของผูที่จะดํารงตําแหนงน้ัน 
 ๕). ติดตามและพัฒนาบรรยากาศในการทํางานโดยผูนําตองมีความสามารถและมี
รูปแบบการบริหารที่เหมาะสมเพื่อจูงใจพนักงาน 
 ๖). มุงเนนถึงผลตอบแทนที่ไมไดอยูแคในรูปของเงินเทาน้ัน เชน โอกาสการเติบโตใน
หนาที่การงาน การพัฒนาในดานตาง ๆ และการยกยองชมเชยพนักงาน ไมเพียงแตความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานที่มีประสิทธิภาพเทาน้ันที่สามารถรักษาผูที่มีศักยภาพสูงขององคกรไว แตยังตอง
มีการสนับสนุนพนักงานควบคูกันไปดวย 
 
 



 ๒๒๕

 ๕.๓.๒ ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
 การสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินทั่วประเทศน้ัน 
การที่องคกรในแตละองคกรจะสามารถทําใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคกรหรือมีความรักสมัคร
สมานสามัคคีภายในองคกรน้ันตองข้ึนอยูกับองคประกอบหลายอยางดวยกัน กลาวคือตองข้ึนอยูกับ
ทั้งผูบริหารและพนักงานดวยซึ่งสิ่งที่ผูบริหารควรนํามาใชในการปฏิบัติภายในองคกรประกอบดวย 
 ๑). ควรกําหนดใหมีการสรางกิจกรรมการรวมกันระหวางพนักงานภายในองคกร
เพื่อที่จะทําใหเกิดความผูกพันภายในองคกรซึ่งจะทําใหการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
 ๒). ผูบริหารควรปฏิบัติตัวแบบเปนกันเองระหวางพนักงานภายในองคกร ซึ่งการที่
ผูบริหารปฏิบัติตนที่เปนแบบอยางที่ดีและเปนกันเองจะทําใหพนักงานในองคกรปฏิบัติงานไดอยาง
เต็มความสามารถ กลาวคือ สามารถเขาทํางานเขากับผูบริหารงานไดเปนอยางดี 
 ๓). ควรกําหนดแผนปฏิบัติงานทั้งของฝายบริหารและฝายพนักงานภายในองคกรใหมี
การทํางานรวมกันแบบบูรณาการเพื่อที่จะใหทั้งสองสวนไดทํางานรวมกันอยางเต็มความสามารถโดยมี
การชวยเหลือเกื้อกูลกันในทุกมิติ ถาแตละองคกรทําไดเชนน้ีก็จะสามารถทําใหองคกรมีการพัฒนา
อยางมีประสิทธิภาพ และไดประสิทธิผลในการทํางานอยางดี 
 
 ๕.๓.๓ ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 
 เพื่อประโยชนในเชิงวิชาการ ในประเด็นดานความผูกพันตอองคกรจากการศึกษาการ
วิจัยทั้งการรวบรวมเอกสาร ตํารา ทฤษฎี และการเก็บรวบรวมขอมูลภาคสนามอยางใกลชิดผูวิจัยขอ
เสนอแนะใหผูที่จะทําการศึกษาวิจัยในประเด็นน้ี ดังน้ี 
 ๑). การศึกษาปจจัยที่มีผลกระทบตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินทั้งทางบวกและทางลบ เพื่อหาทางปองกันการเกิดปญหาตาง ๆ ในการบริหาร 
 ๒). การศึกษาถึงเครื่องมือทางการบริหารสมัยใหมเพื่อนํามาใชสรางความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ิน เพื่อเปนการบูรณาการณศาสตรสมัยใหมใหทันสมัย
ตลอดเวลา 
 ๓). การศึกษาแนวทางการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวน
ทองถ่ินดวยหลักพุทธธรรม ซึ่งจะเปนประโยชนตอการรักษาองคกรใหเขมแข็งสืบตอความรูทาง
พระพุทธศาสนา 
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วนิดา สัจพันโรจน. “การสรางรูปแบบเครือขายองคกรแหงการเรียนรูขององคการบริหารสวนตําบล”. 
กกกกกกกกวิทยานิพนธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต. สาขาวิชาพัฒนาทรัพยากรมนุษย บัณฑิตวิทยาลัย :  
กกกกกกกกมหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๕๔. 
 



๒๓๕ 
 

บรรณานกุรม (ตอ) 
 
สมศักด์ิ พรพันธ. “ประสิทธิผลการบริหารจัดการสิ่งแวดลอมขององคกรปกครองสวนทองถ่ินใน 
กกกกกกกกจังหวัดปทุมธานี”. วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต. สาขาวิชารัฐประศาสน 
กกกกกกกกศาสตร. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ,  
กกกกกกกก๒๕๕๖. 
สุรพล  จิตตดี. “สัมฤทธ์ิผลการบริหารโครงการดูแลผูสูงอายุขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขต 
กกกกกกกกปริมณฑล”. วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบัณฑิต. สาขาวิชารัฐประศาสน 
กกกกกกกกศาสตร. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ, 
กกกกกกกก๒๕๕๖. 
สมหวัง โอฬาราชา.พ.ต.ท.หญิง. “อิทธิพลการสนับสนุนจากองคการ และการแลกเปลี่ยนระหวาง 
กกกกกกกกหัวหนาลูกนอง ตามการรับรูของลูกจางที่มีการตอบแทนของลูกจาง กรณีศึกษาพยาบาล 
กกกกกกกกวิชาชีพระดับปฏิบัติการประจําโรงพยาบาลของรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยในเขต 
กกกกกกกกกรุงเทพมหานคร”. รายงานการวิจัย. โรงเรียนนายรอยตํารวจ, ๒๕๕๓. 
สุเทพ พันประสิทธ์ิ.เกียรติศักด์ิ พาชิยานุกูล.วิสุทธ์ิ ตรีเงิน. “บรรยากาศในองคการและความผูกพัน 
กกกกกกกกของทรัพยากรมนุษย”. รายงานวิจัย. มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิต, ๒๕๔๘. 
สุวกิจ ศรีปดถา.รศ.ดร.สุวรรณ ปะวรรณจะ.ผศ.และประสิทธ์ิ พลศรีพิมพ.ผศ.ดร.. “ความผูกพันตอ 
กกกกกกกกองคการของขาราชการตํารวจศึกษากรณีเฉพาะ ตํารวจช้ันสัญญาบัตร กองบังคับการ 
กกกกกกกกตํารวจนครบาล ๔ กองบัญชาการตํารวจนครบาล”. ผลงานการวิจัยของหนวยงาน 
กกกกกกกกสํานักงาน ก.ค.ม.ป.ป. 
สุภัทรา เอื้อวงศ. “ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของวิทยาจารยในวิทยาลัยพยาบาล 
กกกกกกกกภาคเหนือ”. วิทยานิพนธครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา. จุฬาลง 
กกกกกกกกกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๓๙. 
อนุสรณ ลิ่มมณี.“รายงานฉบับสมบูรณโครงการศึกษาวิจัยการทุจริตและประพฤติมิชอบในหนวยงาน 
กกกกกกกกราชการไทย: กรณีศึกษา กรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ิน”กรุงเทพมหานคร:  
กกกกกกกกกระทรวงมหาดไทย. กรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ิน, ๒๕๔๗. 

 



 
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก. 
หนังสือขอความอนุเคราะหตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข. 
ผลของการหาคา IOC 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค. 
หนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพื่อหาความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง. 
คาสัมประสิทธิ์ Alpha 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ. 
หนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพื่อการวิจัย  

(แบบสอบถาม) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฉ 
เครื่องมือการวิจัย (แบบสอบถาม) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
เรื่อง : การสรางความผูกพนัตอองคกรของพนกังานองคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขต

จังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
............................................................................................................................................... 
คําชี้แจง   
 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อทําการศึกษาการสรางความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือวาจะมีรูปแบบอยางไร  
อันจะเปนประโยชนสามารถนํามาใชเปนแนวทางในการสรางความผูกพันตอองคกรอื่น ๆ เพื่อทําให
เกิดความสําเร็จผลดีย่ิงข้ึนในองคการน้ัน ๆ  แบบสอบถามในงานวิจัยน้ี แบงเปน  ๓  ตอน  ดังน้ี 
 ตอนท่ี ๑  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี ๒  แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครอง
สวนทองถ่ินในเขตจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 ตอนท่ี ๓  แบบสอบถามความคิดเห็นเพิ่มเติมเกี่ยวกับการสรางความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือ    
 

ขอมูลจากแบบสอบถามของทาน ผูวิจัยจะถือวาเปนความลับท่ีสุดและไมมีผลกระทบ
กระเทือนตอทานท่ีตอบแบบสอบถามแตอยางไร 

     (เมื่อตอบแบบสอบถามเสร็จแลว กรุณาตรวจดูอีกครั้งวาไดตอบแบบสอบถามครบทุกขอ
แลวหรือยัง แบบสอบถามของทานที่ตอบทุกขอเทาน้ัน จะเปนแบบสอบถามที่สมบูรณเปนประโยชน
และใชไดกับงานวิจัยน้ี) 

 
ขอขอบพระคุณที่ใหความรวมมอืในการตอบแบบสอบถาม ณ โอกาสน้ี 

 
 
 
 
 

นายธิติวุฒิ หมั่นม ี
นิสิตหลักสูตรพทุธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร 

กลุมการบรหิารทรัพยากรมนุษย 
คณะสังคมศาสตร  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 
 
 
 
 



แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
เรื่อง : การสรางความผูกพนัตอองคกรของพนกังานองคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขต

จังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
.......................................................................................................................................... 
ตอนท่ี ๑  แบบสอบถามขอมลูทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม    

คําช้ีแจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย ลงใน  หนาขอความตามสภาพทีเ่ปนจรงิ
เกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 
 

 ๑. เพศ 
 ชาย      หญงิ  

 ๒. อาย ุ
 ๒๑ – ๓๐ ป               ๓๑ – ๔๐ ป   
 ๔๑ – ๕๐ ป               ๕๑ – ๖๐ ป   

 ๓. การศึกษา 
 ตํ่ากวาปริญญาตร ี    ปริญญาตร ี   
 สูงกวาปริญญาตร ี

 ๔.  รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
 ตํ่ากวา ๑๐,๐๐๐ บาท    ๑๐,๐๐๑-๒๐,๐๐๐ บาท 
 ๒๐,๐๐๑-๓๐,๐๐๐ บาท    ๓๐,๐๐๑ บาทข้ึนไป 

            ๕.  สถานการทํางาน 
 พนักงานราชการ    ขาราชการ 
 เจาหนาที ่     ลูกจางประจํา/ช่ัวคราว 
 อื่น ๆ ............................(ระบ)ุ  

            ๖.  ประสบการณในการทํางาน 
 นอยกวา ๕ ป                       ๕-๑๐ ป 
 ๑๑-๑๕ ป      ๑๖-๒๐ ป 
 มากกวา ๒๐ ป 

 
 
 
 
 
 
 
 



ตอนท่ี ๒    แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรปกครองสวนทองถ่ินใน
เขตจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

คําช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมาย   ในชองระดับการปฏิบัติการที่ตรงกับความเปนจริง
โดยกําหนดระดับคะแนนและมีความหมาย ดังน้ี 
                       ๔ หมายถึง มีระดับความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมากท่ีสุด 
                       ๓ หมายถึง มีระดับความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมาก 
                       ๒ หมายถึง มีระดับความผูกพันตอองคกรอยูในระดับนอย 
                       ๑ หมายถึง มีระดับความผูกพันตอองคกรอยูในระดับนอยท่ีสุด 
 

ขอท่ี คําถาม/ขอความ 
ระดับความผูกพันตอองคกร 

๕ ๔ ๓ ๒ ๑ 

 ดานสภาพแวดลอม      
๑ สถานที่ทํางานของทานมีความเปนระเบียบ สะอาด และมี

อากาศถายเทไดสะดวก 
     

๒  สถานที่ทํางานของทานมีการใชกําหนดมาตรการ ๕ ส 
อยางตอเน่ือง 

     

๓ สถานที่ทํางานของทานมีอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชใน
การปฏิบัติงานที่ทันสมัย 

 
 

    

๔ สถานที่ทํางานของทานมีอุปกรณสํานักงานเพียงพอตอ
การทํางานของบุคลากร 

     

๕ สถานที่ทํางานมีสถานที่เพื่อการสงเสริมการออกกําลังกาย      
๖ องคกรของทานมีความสามัคคี ใหความรวมมือในการ

ปฏิบัติงานตาง ๆ เปนอยางดี 
     

๗ สถานที่ทํางานของทานมีระบบสาธารณูปโภคอยาง
เพียงพอและเหมาะสม 

     

๘ สถานที่ทํางานของทานมีระบบปองกันความปลอดภัยใน
การทํางาน 

     

๙ สถานที่ทํางานของทานมีสถานที่ปฐมพยาบาลเบื้องตน 
 
 

     

 ดานการทํางาน      
๑ ทานปฏิบัติงานตรงกบัความรูความสามารถของทาน      
๒ ทานใชความละเอียดรอบคอบและระมัดระวังในงานที่ปฏิบัติ      
๓ ทานใชทักษะและประสบการณเพื่อใหงานสําเรจ็      
๔ งานที่ทานปฏิบัติสวนใหญมีการรบัฟงเหตุผลจาก      



ผูบังคับบญัชาหรอืเพื่อนรวมงานกอนเสมอ 
๕ ทานรูสกึวาสามารถพึ่งพาผูบงัคับบญัชาได      

 ดานการทํางาน (ตอ)      
๖ ทานรูสึกวาองคการเปนที่พึ่งของประชาชนไดอยางแทจริง      
๗ ทานได รับความรวมมือจากเพื่ อนร วมง านในการ

ปฏิบัติงานอยางเต็มที่ 
     

๘ ผูบังคับบัญชาใหทานเปนผูกําหนดแผนการปฏิบัติงาน 
ตาง ๆ ของทานเอง 

     

๙ สถานที่ทํางานของทานกําหนดใหมีมาตรฐานตัวช้ีวัดใน
การปฏิบัติงานตาม KPI 

     

 ดานความกาวหนาในงาน      
๑ หนวยงานของทานพิจารณาการแตงต้ังโยกยายตามความรู

ความสามารถและคํานึงถึงความอาวุโส 
     

๒ หนวยงานของทานใชอํานาจโยกยาย โดยเคารพสิทธิสวน
บุคคล 

     

๓ หนวยงานของทานสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาส
เติบโตในสายงาน 

     

๔ หนวยงานของทานสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสใน
การศึกษาตอ 

     

๕ ทานมีโอกาสที่จะนําความรู ใหม  ๆ มาพัฒนางานที่
รับผิดชอบ 

     

๖ งานที่ทานรับผิดชอบอยูมีผลตอการเจริญกาวหนาใน
องคกรของทาน 

     

๗ ผูบังคับบัญชาไววางใจและใหความอิสระในการตัดสินใจ
ในการทํางาน 

     

๘ ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหมีการนําแนวคิดหรือวิธีการใหม 
ๆ มาปรับใชในการทํางาน 

     

๙ ผูบังคับบัญชาใหโอกาสในการแสดงความสามารถในการ
ปฏิบัติงานที่ทาทาย 

     

 ดานความมั่นคงในงาน      
๑ หนาที่การงานของทานเปนงานที่มั่นคง      
๒ ทุ ก ครั้ ง ที่ มี ก า ร เป ลี่ ย นแป ล ง ร ะ เ บี ยบ คํ าสั่ ง ใ ดๆ 

ผูบังคับบัญชาจะแจงใหทานทราบเสมอ 
 
 

     



 ดานความมั่นคงในงาน (ตอ)      
๓ ทานอาจถูกพิจารณาโยกยายไดถาไมปฏิบัติตามคําสั่งของ

ผูบังคับบัญชาในหนาที่ราชการ 
     

๔ การปฏิรูประบบราชการทําใหวัฒนธรรมองคการของทาน
เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีข้ึน 

     

๕ ผูบังคับบัญชาของทานใหความชวยเหลือและสนับสนุน
ผูใตบังคับบัญชาอยางเต็มที่ในดานการปฏิบัติ 

     

๖ ผูบังคับบัญชาของทานเขาใจปญหาของผูใตบังคับบัญชา
เปนอยางดี 

     

๗ ผูบังคับบัญชาของทานสงเสริมใหไดรับตําแหนงที่สูงข้ึน      
๘ ทานรูสึกวาผูบังคับบัญชาของทานวางตัวเปนที่ปรึกษา

มากกวาเปนผูบังคับบัญชา 
     

๙ ผูบังคับบัญชาของทานเปนผูใหขอมูลที่เปนประโยชนใน
การปฏิบัติงานแกทานเสมอ 

     

 ดานการยอมรับในสังคม      
๑ ทานรูสึกโชคดีกวาคนอื่น ๆ ที่ไดเขามาปฏิบัติงานใน

สถานที่แหงน้ี 
     

๒ ทานรูสึกวาตนเองประสบความสําเร็จในชีวิตการงาน เมื่อ
เปรียบเทียบกับเพื่อนที่เรียนมาดวยกัน 
 

     

๓ ทานมีความรูสึกวาตนเองประสบความสําเร็จในชีวิตการ
งาน 

     

๔ ทานรูสึกมั่นใจในอนาคตการทํางานที่หนวยงานแหงน้ี      
๕ ทานรูสกึโชคดีกวาคนอื่น ๆ ที่ไดเขามาปฏิบัติงานใน

สถานที่แหงน้ี 
     

๖ ทานยอมรบัทํางานทุกอยางที่ไดรบัมอบหมายหากเปนงาน
ที่ทําได 

     

๗ หากทานมโีอกาสเปลี่ยนงานทานยินดีจะเปลี่ยนทันท ี      
๘ องคกรน้ีสรางแรงบันดาลใจใหทานมีกําลังใจในการ

ปฏิบัติงาน 
     

๙ ทานพยายามปกปองรักษาช่ือเสียงและผลประโยชนของ
องคกรอยางเต็มที ่

     

 ดานพัฒนาความรูความสามารถ      
๑ ทานสามารถใชความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานได 

อยางเต็มที่ 
     



๒ ทานไดรับการอบรมเพื่อเรียนรูงานที่ เกี่ยวของอยาง
สม่ําเสมอ 

     

๓ หนวยงานของทานเปดโอกาสใหทานไดเขารับการอบรม
ตามหลักสูตรที่ทานสนใจ 

     

๔ หนวยงานของทานใหอิสระในการแสดงความคิดเห็นตอ
ผูบังคับบัญชา 

     

๕ หนวยงานของทานมีงบประมาณจํากัดในการพัฒนา
ความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน 

     

๖ ทานเต็มใจที่จะใชความรูความสามารถและประสบการณ
เพื่อใหงานขององคกรประสบผลความสําเร็จ 

     

๗ ทานมักจะบอกแกเพื่อนฝูงอยูเสมอวาองคกรน้ีเปนบริษัท
ที่ดีเย่ียมมาก 

     

๘ องคกรน้ีกระตุนใหทานไดใชความรู ความสามารถในการ
ทํางานอยางแทจริง 
 

     

๙ หากทานไดใชความรูความสามารถอยางเต็มที่จะเปน
แรงผลักดันใหองคกรของทานเจริญกาวหนาได 

     

 ดานสวัสดิการ      
๑ เงินเดือนท่ีทานไดรับเพียงพอสําหรับการใชจายในแตละเดือน      
๒ ทานมีความพึงพอใจกับสวัสดิการที่ภาครัฐจัดให      
๓ ทานมีความพึงพอใจกับสวัสดิการตาง ๆ เชนที่พัก เบี้ยเ ล้ียง 

อาหารอยางเพียงพอ 
     

๔ การพิจารณาเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงต้ังอยูบนพื้ นฐาน
ความสามารถ 

     

๕ เงินเดือนที่ทานไดรับในปจจุบันมีความเหมาะสม      
๖ การพิจารณาความดีความชอบใชระบบคุณธรรม      
๗ สวัสดิการท่ีทานไดรับในปจจุบันมีความเหมาะสมและเพียงพอ      
๘ องคกรของทานใหความสําคัญตอผลสําเร็จในการ

ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ 
     

๙ ผูบังคับบัญชาใหรางวัลแกเจาหนาที่ที่มีผลงานดี      

 
 
 
 



ตอนท่ี ๓   แบบสอบถามความคิดเห็นเพิ่มเติมเกี่ยวกับการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
องคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขตจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือ    
 รูปแบบและกระบวนการสรางความผกูพันตอองคกร 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
     ในฐานะที่ทานเปนผูปฏิบัติงานโดยตรงขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน  ทานคิดวา ปจจัย
ใดบางที่จะสรางความผูกพันใหแกองคกรมากย่ิงข้ึน 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
 

ขอเสนอแนะ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 

 
ขอขอบคุณทุกทานที่ตอบแบบสอบถาม 

 
 
 

นายธิติวุฒิ หมั่นม ี
นิสิตหลักสูตรพทุธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร 

กลุมการบรหิารทรัพยากรมนุษย 
คณะสังคมศาสตร  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ช. 
หนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพื่อการวิจัย (สัมภาษณ) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ซ. 
เครื่องการวิจัย (แบบสัมภาษณ) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แบบสัมภาษณ 
เรื่อง : การสรางความผูกพนัตอองคกรของพนกังานองคกรปกครองสวนทองถ่ินในเขต

จังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
................................................................................................................................................. 
สวนท่ี ๑   ขอมูลท่ัวไป 

สัมภาษณ   นายกองคกร/รองนายกองคกร/ปลัดฯ 
ผูสัมภาษณ    ผูวิจัย 
วันสัมภาษณ วันท่ี ...................เดือน.................................พ.ศ. ........................ 
สถานท่ี         ...................................................................................................... 

สวนท่ี ๒   ขอคําถามแบบสัมภาษณ 
 ๑. ทานมีนโยบายในการทําใหขาราชการ พนักงานภายในสังกัดของทานมีความสมัคร
สมานสามัคคีกันอยางไร 
 ๒. ทานไดวางกรอบการปฏิบัติงานใหกับขาราชการ พนักงานที่อยูภายในสังกัดของทาน
อยางไร 
 ๓. ทานไดมีขอกําหนดหรือมีรูปแบบในการสรางความผูกพันและความรักความสามัคคี
ของขาราชการ พนักงานภายในสังกัดของทานอยางไร 
     ๔. ในฐานะที่ทานเปนผูบริหาร จะเสนอรูปแบบการสรางความผูกพันข้ึนในองคกรของ
ทานไดอยางไร  
 
 ผูวิจัยขอขอบคุณทกุทานในความกรุณาสําหรับการใหสัมภาษณในครั้งน้ี 
 
 

 
นายธิติวุฒิ หมั่นม ี

นิสิตหลักสูตรพทุธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร 
กลุมการบรหิารทรัพยากรมนุษย 

คณะสังคมศาสตร  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 



๒๗๘ 
 

ประวัตผิูวิจัย 
 
ชื่อ-นามสกุล  : นายธิติวุฒิ  หมั่นมี 
วัน-เดือน-ปเกิด  : วันอังคาร  ที่  ๔  เดือนสิงหาคม พุทธศักราช  ๒๕๒๔ 
มาตุภูม ิ  : ๑๕ หมู ๗ บานคลองไทร ตําบลบานเจียง อําเภอภักดีชุมพล 
     จังหวัดชัยภูมิ 
ท่ีอยูปจจุบัน  : ๒๓๙/๑๗๘ หมู ๗ บานคุณาภัทร ๕ ตําบลพิมลราช อําเภอบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี 
                                 ๑๑๑๑๐  โทร.๐๘-๖๘๕๖-๘๗๑๓. 
ประวัติการศึกษา : น.ธ. เอก, ป.ธ. ๑-๒,  
 : ปริญาญาตรี พธ.บ.(เกียรตินิยม) รุนที่ ๔๙ 
                                มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พ.ศ. ๒๕๔๗ 
 : ปริญญาโท พธ.ม.(ปรัชญา) มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 : กําลังศึกษาปริญญาเอก หลกัสูตร พธ.ด.(รัฐประศาสนศาตร) มจร 
ประวัติการทํางาน : ๒๕๔๙ ทํางานที่สํานักงานคณะสงัคมศาสตร มจร. ตําแหนงเจาหนาที่ธุรการ 
 : ๒๕๕๐  ทํางานเปนผูจัดการฝายบุคคล บริษัทอยุธยาอลอินัด ซีพี 
 : ๒๕๕๑ – ปจจุบัน ทํางานที่ศูนยบัณฑิตศึกษา คณะสังคมศาสตร มจร 
 : อาจารยสอนพิเศษหนวยวิทยบริการคณะสังคมศาสตรวัดหลวงพอสดธรรมกายาราม จังหวัดราชบุรี 
 : อาจารยสอนพิเศษหนวยวิทยบรกิารวัดตนสน คณะสงัคมศาสตร จงัหวัดเพชรบรุ ี
 : อาจารยสอนพิเศษหนวยวิทยบริการคณะสังคมศาสตร วัดใหญอินทราราม จังหวัดชลบุรี 
 : อาจารยสอนพิเศษหนวยวิทยบรกิารคณะสงัคมศาสตร วัดพระรปู จงัหวัดระยอง 
 : อาจารยสอนพิเศษหนวยวิทยบรกิารวิทยาลัยสงฆนครสวรรค วัดหนองขุนชาติ  

  จังหวัดอุทัยธานี 
  



 

๒๕๒ 

  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
   Item-total Statistics 
 
               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 
A42          183.6333       946.1713        .1753           .9796 
A43          183.6000       932.6621        .4699           .9791 
A44          183.5000       942.2586        .2535           .9795 
A45          183.4667       932.1195        .4677           .9791 
A46          183.5333       938.8782        .3614           .9792 
A47          183.7333       915.3057        .6979           .9787 
A48          183.6333       928.8609        .6722           .9787 
A49          183.5667       921.7023        .8038           .9785 
A50          183.6333       921.0678        .8111           .9785 
A51          183.5333       930.6023        .6744           .9788 
A52          183.6333       923.6195        .6939           .9787 
A53          183.4333       929.1506        .6522           .9788 
A54          183.5000       930.1897        .5573           .9789 
A55          183.4667       923.0851        .7105           .9787 
A56          183.3000       924.4241        .6752           .9787 
A57          183.5000       919.5000        .8127           .9785 
A58          183.5667       925.6333        .7044           .9787 
A59          183.6667       924.1609        .7053           .9787 
A60          183.5667       920.7368        .7682           .9786 
A61          183.6667       921.2644        .7235           .9786 
A62          183.5000       932.8103        .5360           .9789 
A63          183.5333       926.1885        .7277           .9787 
 
 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     30.0                    N of Items = 63 
Alpha =    .9791 
 


