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บทที ่2 

เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 การวิจยัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามผูว้ิจยัได้
ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพือ่เป็นแนวทางประกอบการศึกษา ดงัน้ี 
   1. แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
   2. ทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
   3. บริบทมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
   4. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
   5. กรอบแนวคิด 

แนวคดิทีเ่กีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

 1. ความหมาย องค์ประกอบ และสภาพแวดล้อมขององค์กร 

  มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม  นบัเป็นองคก์รหน่ึงท่ีมีความส าคญั  และมี
บุคลากรจ านวนมากในองคก์ร เขา้มาท างานร่วมกนัเพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายส าคญัในการ
บริการการศึกษา ใหก้บัประชาชนทัว่ไป ท่ีตอ้งการเขา้มาศึกษาหาความรู้ ซ่ึงถือวา่เป็นองคท่ี์
บริการดา้นการศึกษาในระดบัภูมิภาคและระดบัทอ้งถ่ิน และมีโครงสร้างพื้นฐานท่ีมีคุณภาพแก่
ประชาชนในระดบัทอ้งถ่ินของจงัหวดัมหาสารคาม ในฐานะผูน้ าองคก์รจะตอ้งเก่ียวขอ้งการ
บริหารจดัการองคก์รใหมี้การด าเนินงานไปในทิศทางท่ีพึงประสงค ์ ดงันั้น ในการบริหารงาน
จึงควรท าความเขา้ใจ เก่ียวกบัองคป์ระกอบขององคก์ร เพื่อเป็นแนวทางในการบริหารองคก์ร
ใหมี้ประสิทธิผลต่อไป 
  1.1 ความหมายขององค์กร 
   ค  าวา่ องคก์ร มีผูใ้หค้วามหมายหลายท่าน ไวด้งัน้ี 
    สมยศ นาวกีาร (2548 : 30) กล่าววา่ องคก์รเป็นกลุ่มบุคคลท่ีท างานร่วมกนั
ภายใตโ้ครงสร้างท่ีก าหนดเพื่อการบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 
    วนัชยั มีชาติ (2550 : 3) กล่าววา่ องคก์ร  หมายถึง  การรวมตวักนัของคน
ตั้งแต่สองคนข้ึนไป ท่ีมีการรวมตวักนัเพื่อด าเนินกิจกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง โดยมีเป้าหมายท่ี
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ตอ้งการบรรลุร่วมกนั ซ่ึงกิจกรรมท่ีร่วมกนัด าเนินการนั้น บุคคลเพียงคนเดียวไม่สามารถ
ด าเนินการใหบ้รรลุผลส าเร็จได ้
    ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัท ์(2551 : 23) กล่าววา่ องคก์ร  หมายถึง  ระบบท่ีเกิดข้ึน
จากการรวมตวักนัของบุคคลอยา่งเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ เพือ่ท ากิจกรรมร่วมกนัโดยมี
เป้าหมายท่ีจะบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนด 
    Gibson C. (1988 : 5)  ใหค้วามหมายขององคก์รวา่เป็นหน่วยงานท่ีมีการ
ประสานงานกนั โดยประกอบดว้ยบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปมาท างานร่วมกนัเพื่อใหบ้รรลุ
จุดมุ่งหมายร่วมกนั  
  สรุปไดว้า่ องคก์ร  หมายถึง  การท่ีบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป ไดร่้วมกระท าหรือ
ปฏิบติังานงานภายใตโ้ครงสร้างและการประสานงานท่ีก าหนด  เพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมาย
ร่วมกนัจะเห็นไดว้า่ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม  นบัเป็นองคก์รหน่ึงท่ีมีสมาชิกกลุ่มมา
ท างานร่วมกนั ซ่ึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีผูบ้ริหารก าหนดทิศทางขององคก์ร มีการก าหนดโครงสร้าง
และกระบวนการท างานภายใตส่ิ้งแวดลอ้มขององคก์ร เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายท่ีตั้งไว ้
  1.2 องค์ประกอบขององค์กร 
   องคก์รต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นองคก์รของรัฐ หรือองคก์รธุรกิจต่างมีองคป์ระกอบท่ี
ส าคญั คือ จะตอ้งมีจุดมุ่งหมายขององคก์ร มีโครงสร้าง มีบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป และอยู่
ภายใตส้ภาพแวดลอ้มขององคก์ร ดงัต่อไปน้ี (สมยศ นาวกีาร. 2548 : 35 - 37) 
    1.2.1 จุดมุ่งหมายองคก์ร (Organization Goal) หมายถึง  เป้าประสงคข์อง    
การบริหารงานท่ีองคก์รตอ้งการท าใหส้ าเร็จ  เช่น  องคก์รธุรกิจมีจุดมุ่งหมายตอ้งการ
ตอบสนอง ความพึงพอใจของผูรั้บบริการ ในขณะเดียวกนักต็อ้งการแสวงหาก าไร และให้
ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัพนกังานหรือโรงพยาบาล มีจุดมุ่งหมายท่ีจะใหก้ารบริการดูแล
สุขภาพแบบองคร์วมท่ีมีคุณภาพไดม้าตรฐาน และใหผู้รั้บบริการเกิดความพึงพอใจใน
ขณะเดียวกนัตอ้งใหอ้งคก์รมีความมัน่คงและเจริญกา้วหนา้ รวมทั้งมีความรับผดิชอบต่อสงัคม
และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย  เช่น  ผูถื้อหุน้ของโรงพยาบาล ผูบ้ริจาคเงินใหก้บัโรงพยาบาล  เป็นตน้ 
จุดมุ่งหมายขององคก์รจะเป็นตวัจูงใจใหบุ้คคลมาท างานร่วมกนั ถึงแมว้า่จุดมุ่งหมายของแต่ละ
บุคคลท่ีท างานจะมีความส าคญั แต่จุดมุ่งหมายขององคก์ร โดยรวมมีความส าคญักวา่เพราะจะ
เป็นจุดเนน้ใหส้มาชิกทุกคนในองคก์รใหบุ้คคลมองไปในอนาคต และมีการวางกลยทุธ์และ
แผนปฏิบติัการท่ีจะช่วยใหเ้กิดการด าเนินงานตามท่ีมุ่งหวงั  ดงันั้น  จุดมุ่งหมายขององคก์รจึง
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อาจส่งผลใหจ้ าเป็นตอ้งมีการพฒันา โครงสร้างและกระบวนการท างานขององคก์รให้
สอดคลอ้งกบัจุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไวด้ว้ย 
    1.2.2 โครงสร้างขององคก์ร (Organization Structure)  หมายถึง  ระบบของ
งาน การรายงาน และความสมัพนัธ์ของอ านาจหนา้ท่ีต่าง ๆ ในการด าเนินงานขององคก์รนั้น ๆ 
โดยการออกแบบโครงสร้างขององคก์ร  นอกจากจะเป็นการออกแบบอ านาจหนา้ท่ีและ
ความสมัพนัธ์ของอ านาจหนา้ท่ีในต าแหน่งต่าง ๆ แลว้ยงัเก่ียวขอ้งกบัการจดักลุ่มกิจกรรมใน
การท างานเป็นแผนกหรือฝ่ายต่าง ๆ การประสานงาน  การส่ือสาร  และกลไกควบคุมการ
ท างานภายในองคก์รอีกดว้ย ซ่ึงการมองโครงสร้างขององคก์ร อาจพิจารณาจากรูปแบบและ
การด าเนินกิจกรรมขององคก์ร หรืออาจพจิารณาจากความสมัพนัธ์ของส่วนราชการต่าง ๆ 
ภายในองคก์ร ซ่ึงไดแ้ก่  แผนผงัองคก์รนัน่เอง (Organization Chart) โดยทัว่ไปโครงสร้างของ
องคก์รประกอบดว้ย 2 ส่วน  คือ 
     1) โครงสร้างนั้นตอ้งมีการระบุงานหรือกระบวนการท างานท่ีใหบ้รรลุ
จุดมุ่งหมายขององคก์ร  

    2) โครงสร้างจะตอ้งรวบรวมและเช่ือมโยงงานส่วนต่าง ๆ  เขา้ดว้ยกนั
เพื่อใหเ้กิดผลผลิตในระดบัท่ีพึงประสงค ์การท่ีงานของฝ่ายต่าง ๆ ในองคก์รตอ้งเก่ียวขอ้งกนั
มากเท่าใดการประสานงานระหวา่งฝ่ายจะยิง่มีความจ าเป็นมากข้ึน 
   อยา่งไรกต็ามโครงสร้างองคก์รท่ีออกแบบมาตั้งแต่เร่ิมแรกสามารถมีการ
ปรับเปล่ียนไดเ้ม่ือมีความจ าเป็น สภาวการณ์ท่ีควรมีการปรับปรุงโครงสร้างองคก์ร คือ เม่ือ
องคก์รเผชิญกบัปัญหา  เม่ือสภาวะแวดลอ้มภายนอกมีการเปล่ียนแปลงและส่งผลต่อนโยบาย
ขององคก์ร  
    1.2.3 บุคคล ในองคก์รยอ่มประกอบดว้ยหลาย ๆ คน มาท างานร่วมกนัซ่ึง
บุคคลและองคก์รต่างมีความสมัพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั กล่าวคือ  บุคคลจะถูกองคก์รคาดหวงั
เก่ียวกบัความพยายาม ความสามารถ ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ทกัษะ การทุ่มเทเวลาและ
ศกัยภาพ ในขณะเดียวกนัองคก์รกถู็กคาดหวงัจากบุคคลวา่ จะไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ร
ในเร่ืองค่าตอบแทน ความมัน่คงของงาน ผลประโยชน์โอกาสในการท างาน สถานภาพและ
ความกา้วหนา้ ดงัแผนภาพท่ี 1 
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แผนภาพที ่1  ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลและองคก์ร 
                    ท่ีมา : สมยศ นาวกีาร (2548 : 41) 
 
 สรุปไดว้า่  องคป์ระกอบขององคก์ร  จะตอ้งประกอบดว้ยบุคคลในองคก์ร จุดมุ่งหมาย
ขององคก์ร โครงสร้างขององคก์ร  ซ่ึงโครงสร้างขององคก์รจะเป็นตวัแบ่งอ านาจหนา้ท่ีให้
บุคคลในองคก์ร รับผดิชอบเพื่อด าเนินกิจกรรมขององคก์รและแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์ร
เป็นผลใหอ้งคก์รบรรลุถึงจุดมุ่งหมาย 
  1.3 สภาพแวดล้อมขององค์กร (Organization Environment) 
   สภาพแวดลอ้มขององคก์ร หมายถึง แรงผลกัดนัต่าง ๆ ท่ีส่งผลกระทบต่อการ
บริหารจดัการองคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ยสภาพแวดลอ้มทัว่ไป สภาพแวดลอ้มท่ีมีผลโดยตรงต่อ
การด าเนินงานขององคก์ร และสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร (วงศพ์ฒันา  ศรีประเสริฐ. 2552 : 
112) 
    1.3.1 สภาพแวดลอ้มทัว่ไป (General Environment) ไดแ้ก่  แรงผลกัดนัท่ีอยู่
ภายนอกองคก์รท่ีมีอิทธิพลแบบทัว่ไปไม่เฉพาะเจาะจงต่อองคก์ร ไดแ้ก่  อิทธิพลจากการเมือง
และกฎหมาย  เศรษฐกิจ  เทคโนโลย ี สงัคมวฒันธรรม  และส่ิงแวดลอ้มระหวา่งประเทศ 
ตวัอยา่ง สภาพแวดลอ้มทัว่ไปท่ีส่งผลต่อองคก์รของมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม  เช่น 
ภาวะทางเศรษฐกิจ การเปิดเสรีทางการคา้ ความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ีสารสนเทศและ
การคุม้ครองผูบ้ริโภคท่ีมีเพิม่มากข้ึน 

ความพยายาม 

ความสามารถ 

ความจงรักภกัดีต่อ

องคก์ร 

ทกัษะ 

การทุ่มเทเวลา 

ศกัยภาพ 

ค่าตอบแทน 
ความมัน่คงของงาน 
ผลประโยชน์ 
โอกาสในการท างาน 
สถานภาพ 
ความกา้วหนา้ 

 

ส่ิงทีบุ่คคลจะให้กบัองค์กร ส่ิงกระตุ้นจากองค์กร 
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    1.3.2 สภาพแวดลอ้มท่ีมีผลโดยตรงต่อการด าเนินงานขององคก์ร (Task 
Environment) เป็นสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์รท่ีมีผลกระทบโดยตรงต่อองคก์รและการ
ด าเนินงานขององคก์รในการบรรลุเป้าหมาย ไดแ้ก่  ลูกคา้หรือผูใ้ชบ้ริการ  คู่แข่งขนั  ผูข้าย 
วตัถุดิบ  วสัดุ  อุปกรณ์ในการด าเนินงาน  ตลาดแรงงาน  นโยบายและเจา้หนา้ท่ีของหน่วยงาน
รัฐท่ีเขา้มาควบคุมก ากบั  
    1.3.3 สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร (Internal Environment) เป็นแรงผลกัดนั
ในองคก์รท่ีมีอิทธิพลต่อการจดัการและการด าเนินงานขององคก์ร  ไดแ้ก่  ผูบ้ริหารระดบัสูง
และผูบ้ริหารระดบักลางลงมา พนกังานของมหาวิทยาลยัทุกคน  คณะกรรมการบริหาร
มหาวิทยาลยั และความรู้ความสามารถ คุณธรรม จริยธรรมและความจงรักภกัดีต่อองคก์รของ
บุคลากรระดบัต่าง ๆ ซ่ึงเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีส าคญัท่ีจะส่งผลใหอ้งคก์รด าเนินงานได้
บรรลุผลส าเร็จ 
  สรุปไดว้า่  สภาพแวดลอ้มขององคก์รประกอบดว้ยสภาพแวดลอ้มภายในและ
ภายนอก ซ่ึงผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งท าความเขา้ใจกบัองคป์ระกอบเหล่าน้ี และสามารถบริหาร
องคก์รใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีตอ้งการ โดยเฉพาะสภาพแวดลอ้มภายในจะมีฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง
หลายฝ่ายและในแต่ละฝ่ายผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญัเท่า ๆ กนั 

 2. ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 

   ในการศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment) ไดมี้การให้
นิยามและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รไวห้ลากหลาย ดงัน้ี 
    ชุลีพร ชยัมา (2550 : 16) ใหค้วามหมายความผกูพนัต่อองคก์รวา่เป็นความ
ผกูพนัทั้งทางดา้นความรู้สึกและผลตอบแทนท่ีไดรั้บ โดยมีความรู้สึกเตม็ใจท่ีจะเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์ร ยอมรับในวตัถุประสงคแ์ละค่านิยมขององคก์ร ซ่ึงจะแสดงออกเป็นพฤติกรรม ต่าง ๆ  
เช่น การตั้งใจทุ่มเทท างานอยา่งเตม็ท่ี  การมีความจงรักภกัดีและมีความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังาน
กบัองคก์รตลอดไป 
    อาทิตติยา ดวงสุวรรณ (2551 : 28) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร  หมายถึง  
ความคิด  ความรู้สึกของบุคลากร ท่ีมีความสมัพนัธ์เหนียวแน่นเป็นสมาชิกในองคก์ร และ
พฤติกรรมท่ีสมาชิกในองคก์รมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกคนอ่ืนโดยแสดงตนเป็นอนัหน่ึง
อนัเดียวกบัองคก์ร และมีการแสดงออกทางพฤติกรรมอยา่งต่อเน่ืองและสม ่าเสมอในการท างาน 
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   ณฎัฐพร ยีสุ่่น (2552 : 7) ใหค้วามหมายวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร  หมายถึง 
ความรู้สึกหรือการแสดงออกถึงความสมัพนัธ์อนัแนบแน่นของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร                      
มีลกัษณะส าคญั 3 ประการ ดงัน้ี 
    1. ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ท่ีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
    2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความหมายอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
    3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิก 
   ภทัรพล กายจนปาน (2552 : 11) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร  หมายถึง เป็น
ความความสมัพนัธ์ของบุคคลต่อองคก์ร ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร  ใน
ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามทั้งกายและจิตใจ 
เพื่อท่ี จะปฏิบติังานในองคก์รใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ตลอดจนมีความจงรักภกัดีต่อ
องคก์ร  และมุ่งมัน่ปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป 
   ชาญวฒิุ  บุญชม (2553 : 18) ไดใ้หค้วามหมาย ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง 
ระดบัท่ีพนกังานเขา้มาเก่ียวขอ้งกบัเป้าหมายขององคก์รและตอ้งรักษาสภาพความปรารถนาท่ี
จะเป็นสมาชิกขององคก์ร บุคคลใดมีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์รสูง คนเหล่านั้นจะมีความรู้สึก
วา่เขาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
   ภาสิริ ปัญญาภู (2553 : 5) กล่าววา่ ผกูพนัต่อองคก์ร  หมายถึง  ส่ิงท่ีเป็น
คุณลกัษณะภายในของพนกังานโดยมีความเช่ือวา่การท่ีพนกังานจะท างานไดดี้อยูก่บัองคก์ร
อยา่งยาวนาน และสร้างสรรคผ์ลผลิตท่ีมีประสิทธิภาพใหก้บัองคก์รอยา่งเตม็ความสามารถก็
ต่อเม่ือพนกังานมีทศันคติเชิงบวกต่อองคก์ร ต่องาน ต่อเพื่อนร่วมงานและต่อตนเอง โดย
ความรู้สึกนั้นจะยัง่ยนืหรือไม่ข้ึนอยูก่บัวา่องคก์รตระหนกั และใหค้วามส าคญัต่อคุณค่าของ
พนกังานเพียงใดไดเ้ปิดโอกาสใหพ้นกังานไดแ้สดงบทบาทความรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 
   ธีระ วีระธรรมสาธิต  (2555 : 12) ไดนิ้ยามความผกูพนัต่อองคก์รโดยเนน้
พฤติกรรมท่ีแสดงออกมาของสมาชิกองคก์รนั้น ในรูปของความสม ่าเสมอของพฤติกรรม เม่ือ
สมาชิกขององคก์รมีความผกูพนัต่อองคก์รจะมีการแสดงออกในรูปพฤติกรรมท่ีต่อเน่ืองหรือคง
เสน้คงวา่ในการท างาน ความต่อเน่ืองในการท างานโดยไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างาน การท่ี
สมาชิกผกูพนัต่อองคก์รและพยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพไวโ้ดยไม่โยกยา้ยอาจเน่ืองมาจากได้
เปรียบเทียบอยา่งถ่ีถว้นแลว้เห็นผลไดเ้สียหากละท้ิงสภาพของสมาชิกหรือลาออกจากองคก์รไป 

    ตรัยภทัร  ค าชนะ  (2555 : 13) ใหนิ้ยามความถูกพนัต่อองคก์รวา่เป็นความรู้สึก
เป็นพวกเดียวกนั (Partisan) ความผกูพนัท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมต่อองคก์รและการ
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ปฏิบติังานตามบทบาทของตนเองเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร และไดใ้ห้
ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์รวา่ คือ ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั เป็นความภูมิใจ        
การยอมรับและยดึมัน่ในจุดหมายและอุดมการณ์ขององคก์ร เป็นผลใหบุ้คคลมีความเตม็ใจท่ีจะ
ท างานเพื่อความกา้วหนา้และประโยชน์ขององคก์ร มีความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกของ
องคก์รตลอดไป และใหค้วามเห็นวา่  ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นทนัคติท่ีส าคญัอยา่งยิง่ส าหรับ
องคก์ร  ไม่วา่จะเป็นองคก์รแบบใดเพราะความผกูพนัเป็นตวัเช่ือมระหวา่งจินตนาการหรือ
ความตอ้งการของสมาชิกเขา้กบัเป้าหมายขององคก์ร ท าใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ร 
เป็นผูมี้ส่วนในการเสริมสร้างสุขภาพและความเป้นอยูท่ี่ดีขององคก์รรวมทั้งช่วยลดการควบคุม
จากภายนอก 

    Steers. (1977 : 56) ใหค้วามเห็นวา่ความผกูพนัต่อองคก์รสามารถใชท้ านาย
อตัราเขา-ออกจากงานของสมาชิกไดดี้กวา่การศึกษาเร่ืองพึงพอใจในงาน กล่าวคือ  
    1. ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นแนวความคิด ซ่ึงมีลกัษณะครอบคลุมมากกวา่ 

ความพึงพอใจในงานสมารถสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองคก์รโดยรวมใน
ขณะท่ีความพงึพอใจในงานสะทอ้นถึงการตอบสนองของบุคคลต่องานหรือแง่ใดแง่หน่ึงของ
งานนั้น 
    2. ความผกูพนัต่อองคก์รค่อนขา้งจะมีเสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจ 
ถึงแมจ้ะมีการพฒันาไปอยา่งชา้ๆแต่กจ็ะอยูอ่ยา่งมัน่คง 
    3. เป็นตวัช้ีวดัท่ีดีถึงประสิทธิภาพขององคก์ร 
   Steers and Potrer. (1979 : 303) กล่าววา่ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นขั้นตอนหน่ึง
ในขั้นของความสมัพนัธ์กบัองคก์รในกระบวนการเก่ียวพนักบัองคก์ร (Organization 
Attachment) ไดแ้ก่  
     1. การเขา้เป็นสมาชิกขององคก์ร (Organization Entry) เป็นขั้นแรกท่ีบุคคล
เลือกเขา้เป็นสมาชิกองคก์รใดองคก์รหน่ึง 
     2. การมีความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นขั้นตอนท่ีบุคคลตดัสอนท่ีจะผกูพนัลึกซ้ึง
กบัองคก์ร โดยความผกูพนัต่อองคก์รจะเนน้ท่ีขอบเขตของความรู้สึกของบุคคลท่ีเป็นอนัหน่ึง
อนัเดียวกนักบัเป้าหมายองคก์ร ค่านิยมในการเป็นสมาชิกในองคก์รและความตั้งใจท่ีจะท างาน
เพื่อความส าเร็จ โดยรวมของเป้าหมายองคก์ร ซ่ึงในความรู้สึกเช่นน้ีท าใหค้วามผกูพนัต่อ
องคก์รแตกต่างไปจากความเก่ียวพนักบัองคก์รหรือความเป็นสมาชิกขององคก์รทั้งน้ีพนกังาน
ท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง จะมีการขาดงานและมีการลาออกจากงานในระดบัต ่า 
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จะน ามาซ่ึง ผลการปฏิบติังานในระดบัต ่าและมีความโนม้เอียงท่ีจะถอยห่างจากองคก์ร มีการ
การขาดงานและลาออกจากงานสูง  
     3. การขาดงานและการลาออกของพนกังาน เป็นขั้นตอนสุดทา้ยของ
กระบวนการเก่ียวกบัองคก์ร เป็นขั้นตอนท่ีบุคคลตดัสินใจท่ีจะอยูก่บัองคก์รหรือลาออกจาก
องคก์ร  
   Machinsky. (1993 : 283) ใหค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์รวา่เป็นการ
แสดงออกหรือความรู้สึกท่ีสมาชิกแต่ละคนมีต่อองคก์ร 

    Spector. (1996 : 236) ใหค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์รวา่คือ ทศันคติ
ของพนกังานท่ีสอดคลอ้งต่องานท่ีท า ซ่ึงมีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานมากมีความรัก
และผกูพนัต่อองคก์รตนมากนัน่เอง 
   Schultz. (1998 : 15) กล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์รวา่เป็นระดบัของความรู้สึก
ของสมาชิกท่ีมีต่อองคก์รท่ีท างานอยู ่
    Mathis and Jackson. (2002 : 23) กล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์รวา่เป็นระดบั
ความเช่ือและการยอมรับเป้าหมายขององคก์รของพนกังาน และความตอ้งการท่ีจะท างานใน
องคก์ร จากผลการวิจยัพบวา่ความผกูพนัต่อองคก์รและความพึงพอใจในงานมีแนวโนน้  ท่ีมี
อิทธิพลซ่ึงกนัและกนั กล่าวคือ ความพึงพอใจของตนจะมีความผกูพนัต่อองคก์รจะมีความพึง
พอใจค่อนขา้งสูง ความผกูพนัต่อองคก์รจะสะทอ้นออกมาในลกัษณะสถิติการขาดงาน หรือ
การลาหยดุ และการลาออกของพนกังานท่ีไม่มีความพงึพอใจในงาน  
  สรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์ร  คือ ความรัก ความภกัดีกบัองคก์ร มีความรู้สึก
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ความห่วงใยอยา่งจริงจงัในความเป็นไปและความอยูร่อดขององคก์ร
ซ่ึงบุคคลจะแสดงออกโดยการท างานอยา่งเตม็ความรู้ความสามารถ ขยนัหมัน่เพียร ทุ่มเท 
ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังานเพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายและไม่คิดจะโยกยา้ย 
หรือเปล่ียนงานแมว้า่องคก์รจะอยูใ่นสภาพปกติหรือภาวะวกิฤตหรือแมว้า่จะไดรั้บขอ้เสนอท่ี
ดีกวา่  

 3. ความส าคญัของความผูกพนักบัองค์กร 

  ไดมี้ผูก้ล่าวถึงความส าคญัของความผกูพนักบัองคก์ร ดงัน้ี  
   สภารัตน์ อินทุสมิต (2548 : 76) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์รสามารถใช้
ท านายอตัราการเขา้ออก จากงานของสมาชิกในองคก์รไดดี้กวา่ การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจ
ในการท างานเสียอีก คือ ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นแนวคิดซ่ึงมีลกัษณะครอบคลุมมากกวา่
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ความพึงพอใจในการท างาน สามารถสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองคก์รโดย
ส่วนรวม ในขณะท่ีความพึงพอใจในการท างานสะทอ้นถึงการตอบสนองของบุคคลต่องานและ
ผกูพนัต่อองคก์รค่อนขา้งจะมีเสถียรภาพมากกวา่ความพงึพอใจมรการท างานถึงแมจ้ะมีการ
พฒันาไปอยา่งชา้ๆแต่กอ็ยูอ่ยา่งมัน่คง 
   Buchanan II (1974 : 534) กล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นทศันคติท่ีส าคญั
อยา่งยิง่ต่อทุกองคก์ร เพราะ 
    1. เป็นตวัเช่ือมระหวา่งจิตนากรหรือความตอ้งการของสมาชิกเขา้กบั
เป้าหมายขององคก์ร ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ร 
    2. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกมีความรัก
และผกูพนัต่อองคก์รของตนมากนัน่เอง 
   Steers (1977 : 48) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์รสามารถใชท้ านายอตัราการ
เขา้ออกจากงานของสมาชิกองคก์รไดดี้กวา่การศึกษาความพึงพอใจในงานเสียอีก เพราะ 
    1. ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นแนวคิดซ่ึงมีลกัษณะครอบคลุมมากกวา่ความ
พึงพอใจในงาน สามารถสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองคก์รโดยส่วนรวม 
ในขณะท่ีความพึงพอใจจะสะทอ้นถึงการตอบสนองของบุคคลต่องานหรือแง่ใดแง่หน่ึงของ
งานเท่านั้น 
    2. ความผกูพนัต่อองคก์ร ค่อนขา้งจะมีเสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจ
ถึงแมว้า่จะมีการพฒันาไปอยา่งชา้ ๆ แต่กจ็ะอยูไ่ดอ้ยา่งมัน่คง 
    3. ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นตวัช้ีวดัท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์ร 
  สรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์รท าใหก้ารยา้ยออกจากองคก์รแตกต่างกนั ซ่ึงจะ
เห็นวา่บุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยอาจจะยา้ยออกจากองคก์ร ถา้กรณีท่ีเขาเลือกท่ีจะอยู่
กบัองคก์ร เขาจะปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่ไดต้ั้งใจ ยอ่มน ามาซ่ึงผลเสียต่อองคก์ร แสดงใหเ้ห็นวา่ 
ความผกูพนัของพนกังานมีความส าคญัต่อองคก์รเป็นอยา่งยิง่ โดยความผกูพนัต่อองคก์รจะ
เปรียบเสมือนเป็นตวักระตุน้ใหพ้นกังานในองคก์รปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพในท่ีสุดกจ็ะ
ท าใหอ้งคก์รสามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 4. องค์ประกอบของความผูกพนักบัองค์กร 

  Buchanan II (1974 : 533) ใหค้วามหมายของความผกูพนัตอองคก์รไวว้า่ คือ 
ความรู้สึกเป็นพวกเดียวและมีความผกูพนัต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ซ่ึง ประกอบดว้ย  
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   1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร (Identification) โดยการเตม็ใจท่ีจะ 
ปฏิบติังาน และยอมรับในค่านิยม และวตัถุประสงคข์ององคก์ร และถือเสมือนหน่ึงวา่เป็นของ
ตนเช่นกนั 
   2. การเขา้มามีส่วนร่วมในองคก์ร (Involvement) โดยการเขา้มามีส่วนร่วมใน 
กิจกรรมขององคก์รตามบทบาทของตนอยา่งเตม็ท่ี 
   3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Loyalty) เป็นความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร 
  Porter (1974 : 604) ใหค้วามหมายของค าวา่ความผกูพนัต่อองคก์รวา่เป็นระดบั
ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของสมาชิกกบัองคก์ร ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นถึงความสมัพนัธ์ของ
สมาชิกท่ีมีต่อองคก์รจาก 
   1. ความปรารถนาท่ีจะยงัคงเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป 
   2. ความเตม็ใจอยา่งเตม็ท่ี ในการปฏิบติังานใหอ้งคก์ร 
   3. ความเช่ือมัน่ และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
  Steers, R.M (1977 : 46) ใหค้วามหมายของค าวา่ความผกูพนัต่อองคก์รวา่เป็น
ความสมัพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นของสมาชิกในองคก์ร และพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองคก์รมีค่านิยมท่ี
กลมกลืนกบัสมาชิกคนอ่ืนโดยแสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร ซ่ึงแสดงออกไดจ้าก 
   1. ความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
   2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถอยา่งเตม็ท่ีเพื่อองคก์ร 
   3. ความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
  Allen and Meyer (1990 : 121) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์รมี 3 องคป์ระกอบ 
ดงัน้ี 
   1. ความผกูพนัดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความผกูพนั     
ท่ีเกิดข้ึนจากความรู้สึก เป็นความผกูพนัต่อองคก์ร รู้สึกวา่ตวัเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มี
ความตอ้งการท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์ร เตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศใหก้บัองคก์ร 
   2. ความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง         
ความผกูพนัท่ีเกิดจากการคิดค านวณของบุคคลท่ีอยูบ่นพื้นฐานของการลงทุนท่ีใหก้บัองคก์ร
และผลตอบแทนท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์รจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ือง ในการ
ท างานวา่จะท างานอยูก่บัองคก์รนั้นต่อไปหรือจะโยกยา้ยเปล่ียนแปลง 
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   3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสงัคม (Normative Commitment) หมายถึง  
ความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนจากค่านิยมหรือบรรทดัฐานของสงัคม เป็นความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนตอบแทน
ส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์ร แสดงออกในรูปแบบของความจงรักภกัดีของบุคคลต่อองคก์ร 
  Cherrington (1994 : 40 - 41) ไดแ้บ่งความผกูพนัต่อองคก์รเป็น 2 ประเภท คือ 
   1. ความผกูพนัต่อเน่ือง (Calculative Commitment) หรือเรียกวา่ความผกูพนัท่ี 
เกิดจากการคิดค านวณ (Calculative Commitment ) คือ ความเตม็ใจของบุคคลท่ีจะคงอยูเ่ฉพาะ
ในองคก์รนั้นๆ เพราะรางวลัทางดา้นเศรษฐศาสตร์มีความสมัพนัธ์กบัการคงอยู ่เช่น พนกังาน
เช่ือวา่องคก์รนั้นใหเ้งินเดือนมากกวา่  สถานภาพสูงกวา่ เพื่อนร่วมงานเป็นมิตรมากกวา่และ
น่าสนใจมากกวา่ 
   2. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน  (Affective Commitment) หรือ เรียกวา่              
ความผกูพนัดา้นจริยธรรม (Moral Commitment) เป็นการยอมรับของบุคคลต่อค่านิยม และ
เป้าหมายขององคก์รเช่น พนกังานรู้สึกผกูพนัดา้นจริยธรรมต่อองคก์ร  และจะเพิ่มมากข้ึนเม่ือ
ลกัษณะเฉพาะของบุคคล และรู้สึกมีคุณค่าในตนเองของเขาสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร 
  Irving (1997 : 46) ไดส้รุปองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์รไวด้งัน้ีคือ 
   1. ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นอารมณ์ความรู้สึก เป็นประสบการณ์จากการ
ท างานท่ีบุคคลไดรั้บในระยะเวลาท่ีท างานลกัษณะขององคก์ร เช่น การกระจายอ านาจการ
ตดัสินใจ และลกัษณะนิสยัของบุคคลเอง เช่น การเช่ือในอ านาจการควบคุม 
   2. ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง เป็นการพิจารณาผลท่ีไดรั้บหาก
ออกจากองคก์รไป และพิจารณาจากการท่ีบุคคลไดท้ าการลงทุนต่อองคก์รพร้อม ๆ กบัการรับรู้
วา่ตนเองขาดทางเลือกและโอกาสในการจา้งงานจากท่ีอ่ืน 
   3. ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นหลกัเกณฑ ์หรือความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐาน
ทางสงัคมเป็นผลมาจากการลงทุนขององคก์รต่อบุคคล เช่น ในดา้นการฝึกอบรม การใหเ้งิน
ช่วยเหลือ ประสบการณ์จากการขดัเกลาทางสงัคมในเร่ืองค่านิยมและความซ่ือสตัย ์
  สรุปไดว้า่ องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ร สามารถนิยามได ้2 ดา้น คือ                 
ดา้นทศันคติหรือความรู้สึก หมายถึง ความรู้สึกภายในบุคคลหรือเกิดข้ึนจากค่านิยม มีความ
เช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร  และด ารงความเป็นสมาชิก
ขององคก์รต่อไป รวมไปถึงความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร และมีความจงรักภกัดีกบั
องคก์ร  ส่วนใน ดา้นพฤติกรรม  หมายถึง  ความต่อเน่ืองในการท างานกบัองคก์รน้ีต่อไปหรือ
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โยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างาน  เตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการปฏิบติังานใน
องคก์ร 
  จากการสังเคราะห์องคป์ระกอบระหวา่งแนวคิดของ Buchanan II. (1974 : 533)   
Porter. (1974 : 604) and Steers, R.M. (1977 : 46) สรุปไดว้า่ความผกูพนัต่อองคก์รมี
องคป์ระกอบ 6 ดา้น ดงัน้ี 
   1. ดา้นความเช่ือมัน่ หมายถึง การยอมรับในเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร 
รู้สึกวา่การบริหารและเป้าหมายขององคอ์งคก์รเหมาะสมดีแลว้ การยอมรับวฒันธรรมของ
องคก์ร การเชิญชวนเพื่อนหรือบุคคลภายนอกท่ีรู้จกัใหม้าท างานงานร่วมกนัท่ีองคก์ร การพดู
ถึงองคก์รในดา้นบวกใหผู้อ่ื้นฟังเสมอ เห็นดว้ยกบันโยบายขององคก์รในการแหปั้ญหา
บุคลากรและสามารถปฏิบติังานไดดี้เหมือนกนัแมว้า่จะอยูใ่นองคก์รอ่ืน 
   2. ดา้นความเตม็ใจ หมายถึง การทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร  
เตม็ใจท่ีจะท างานล่วงเวลาใหก้บัองคก์ร แมจ้ะไม่ไดรั้บค่าตอบแทน ทุ่มเทใหก้บังานนั้นเพื่อให้
งานบรรลุผลส าเร็จ  ยนิดีท่ีจะท างานทุกอยา่งท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา พยามยาม
โนม้นา้วเพื่อนๆท างานใหเ้ตม็ท่ีเพื่อความกา้วหนา้ขององคก์รเสมอ การน างานกลบัไปท าต่อท่ี
บา้นเพื่อสะสางงานใหส้ าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 
   3. ดา้นความภูมิใจ หมายถึง การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืน
วา่เป็นบุคลากรขององคก์ร ความไม่ลงัเลใจท่ีจะท าหนา้ท่ีในฐานะเป็นตวัแทนขององคก์ร เพื่อ
เขา้ร่วมในกิจกรรมสาธารณะประโยชน์ ไม่คิดจะลาออกไปท างานท่ีอ่ืน รู้สึกวา่องคก์รแห่งน้ี
เป็นองคก์รท่ีดีท่ีสุดท่ีน่าท างานดว้ย สามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัวฒันธรรมองคก์รแห่งน้ีไดเ้ป้นอ
ยา่งดี  รู้สึกต่อตา้นเม่ือมีผูอ่ื้นพดูถึงองคก์รของท่านในทางเส่ือมเสีย และการตดัสินใจเขา้ท างาน
กบัองคก์รแห่งน้ีถือเป้นความโชคดีในการตดัสินใจคร้ังหน่ึงในชีวิต   
   4. การมีส่วนร่วม หมายถึง การทุ่มเทความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังาน
เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ เตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย ถึงแมจ้ะเป็น
งานท่ีนอกเหนือความรับผดิชอบ ท างานอยา่งท่ีสุดเพื่อประโยชนแ์ละสร้างช่ือเสียงใหก้บั
องคก์ร  ยนิดีท่ีจะใหเ้วลาส่วนตวัท างานใหอ้งคก์รถึงแมจ้ะไม่ไดรั้บค่าตอบแทน    
   5. ความภกัดี หมายถึง การตดัสินใจถูกถูกตอ้งแลว้ท่ีเลือกท างานในองคก์ร ยนิดี
เปล่ียนแปลงหนา้ท่ีรับผดิชอบเพื่อความเหมาะสมขององคก์ร ยดึมัน่ในองคก์ร ตั้งใจอยูก่บั
องคก์รไม่เปล่ียนแปลงท างานท่ีอ่ืนแมว้า่จะไดรั้บขอ้เสนอท่ีดีกวา่ ห่วงใยอยา่งจริงจงัในความ
เป็นไปและ ความอยูร่อดขององคก์ร    
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   6. ดา้นความคงอยู ่หมายถึง ความปรารถนาท่ีจะยงัคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ร        
รู้สึกวา่เป้าหมายและอุดมการณ์ขององคก์รและของตนเองเป็นแนวทางเดียวกนั การ
เปล่ียนแปลงสภาพการท างานกจ็ะไม่เป็นสาเหตุใหล้าออกได ้
  จะเห็นไดว้า่การท่ีบุคคลรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รนั้น ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ คือ  
   1. ความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร  
   2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
   3. ความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
   4. การเขา้มามีส่วนร่วมในองคก์ร 
   5. ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
   6. ความปรารถนาท่ียงัคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป   
  หากบุคคลมีองคป์ระกอบขา้งตน จะเป็นผลใหเ้กิดความสมัพนัธ์กนั เพราะทั้ง 
องคก์รและบุคคลต่างมีความตอ้งการประสบความส าเร็จในเป้าหมายไปพร้อม ๆ กนั โดยทั้ง 2 
ฝ่ายจะตอ้งพึ่งพากนั ประสานประโยชนแ์ละส่งผลใหส้งัคมมีความสงบสุข 
  สรุปไดว้า่องคป์ระกอบดงักล่าวเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยัเร่ืองความผกูพนัต่อ
องคก์รของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 

 5. แนวคดิเกีย่วกบัปัจจัยทีมี่ผลกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

  จากการศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ร ไดมี้นกัวิชาการหลายท่านใหค้วามสนใจ
กบัปัจจยัความสมัพนัธ์หรือปัจจยัท่ีมีผลกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงพบวา่ ยงัไม่มีแบบจ าลอง
ท่ีสมารถ  ชีวดัหรือตดัสินใจวา่อะไรคือตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อกระบวนการก่อตวัของความรู้สึก
ยดึมัน่ต่อองคก์รไดอ้ยา่งครอบคลุม แต่ละคนไดม้องปัจจยัท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รตามมุมมอง
ของตนเองซ่ึงจะคลา้ยกนับา้งหรือแตกต่างกนั ดงัน้ี 
   เบญจมาภรณ์  นวลิมป์ (2549 : 5) ไดส้รุปถึงปัจจยัท่ีก าหนดความผกูพนัต่อ
องคก์รแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม  คือ ลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน  เช่น  อาย ุ เพศ  
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน ระดบัต าแหน่งและอตัราเงินเดือน,  
ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัจะมีอิทธิพลต่อระดบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
ลกัษณะงานท่ีดีจะท าใหบุ้คลากรรู้สึกมีแรงจูงใจอยากท างานเพื่อเพิ่มค่าใหก้บัตนเอง  และ
ประสบการณ์ในงาน คือ  การรับรู้ของสมาชิกต่อส่ิงแวดลอ้มในช่วงปฏิบติังาน ประสบการณ์ท่ี
ไดรั้บเป็นคุณหรือ  เป็นโทษ มีผลต่อความผกูพนัขององคก์รองคก์รพึ่งพาได ้ความคาดหวงั
ไดรั้บการตอบสนอง ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร 
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   ปราโมทย ์จิตตไ์พโรจน์  (2550 : 25) ไดศึ้กษาปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร
ประกอบดว้ย 3 ประการ ท่ีส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความผกูพนัต่อองคก์ร  คือ ประการท่ีหน่ึงลกัษณะ
ส่วนตวัของพนกังาน รวมทั้งอายกุารท างานในองคก์ร และความแตกต่างในความรุนแรงของ         
ความตอ้งการประการท่ีสอง ลกัษณะงาน  เช่น  ความส าคญัของงานท่ีท า และโอกาสท่ีจะมี
ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ประการสุดทา้ย  คือ  ประสบการณ์ในการท างาน  เช่น  ความ
น่าเช่ือถือไดข้ององคก์รท่ีผา่นมาในอดีต  ตลอดจนค าพดูและความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อ
องคก์ร 
   ธนาพร แยม้สุตา (2550 : 2) กล่าวถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความยดึมัน่ความผกูพนัต่อ 
องคก์ร แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ  
    1. ปัจจยัส่วนบุคคล  (Personal Factors) ไดแ้ก่ ความคาดหวงั (Job  
Expectations) ความผกูพนัทางจิตใจ (Psychologica Contract)  ปัจจยัดา้นทางเลือกในงาน (Job 
Choice Factors) และลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ปัจจยัส่วนบุคคลเป็นปัจจยั 
ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของบุคลากรท่ีเขา้มาท างานในองคก์รนั้นต่อไป มีความตั้งใจรับผดิชอบ
ในการปฏิบติังานและสร้างประโยชน์อ่ืนๆต่องคก์ร 
    2. ปัจจยัดา้นองคก์ร (Organizational Factors) ไดแ้ก่ ประสบการณ์เม่ือเร่ิม 
เขา้ท างาน (Initial Work Experiences) ขอบเขตของงาน (Job Scope)  การนิเทศงาน (Super 
Vision) ลกัษณะขององคก์ร (Organizational Characteristics)  ลกัษณะของงานต่างๆ เช่น งานท่ี
ท าใหผ้ลยอ้นกลบั (Job Feedback)  งานท่ีใหค้วามเป็นอิสระ  (Autonomy) งานท่ีทา้ทาย 
(Challenge) งานท่ีมีความเด่นชดั (Identity) และงานท่ีมีความส าคญั (Significance) จะส่งผลให้
บุคคลมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานมากข้ึน การมีส่วนร่วมในงานและการมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจมีผลต่อระดบัของความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร และความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รจะ
เพิ่มมากข้ึนถา้เป้าหมายของบุคลากรและองคก์รมีความสอดคลอ้งกนั นอกจากน้ีลกัษณะของ
องคก์ร เช่น การใหค้วามสนใจกบับุคลากร การท าใหบุ้คลากรรู้สึกวา่ตนเองเป็นเจา้ขององคก์ร
เหล่าน้ีเป็นความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 
    3. ปัจจยัภายนอกองคก์ร (Non-organizational Factor) ไดแ้ก่ การมี 
ทางเลือก งานอ่ืน ๆ เป็นตน้ ระดบัของความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รจะสูงในกรณีท่ีบุคคลไดรั้บ
ผลตอบแทนท่ีมากเพียงพอเม่ือเปรียบเทียบกบัองคก์รอ่ืน และการไม่มีโอกาสท่ีจะเปล่ียนแปลง
งาน 
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   วิภาดา คุปตานนท ์(2551 : 181) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั
ระหวา่งคนกบัองคก์รมีหลายประการ เช่น  
    1. ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction)  
    2. เพื่อนร่วมงานท่ีดี (Supportive Colleagues) 
    3. ความผกูพนักบักลุ่มเพื่อนสนิท (Friendship Group) 
    4. ผลส าเร็จในการปฏิบติังาน (High Performance) 
    5. ความศรัทธา เล่ือมใส ความเช่ือมัน่ในความรู้ ความสามารถและความดี
ของหวัหนา้งาน(Trust and Confidence in the Boss) 
    6. ช่ือเสียงและภาพพจน์ขององคก์ร (Reputation and Image) 
    7. ผลตอบแทนต่อการปฏิบติังาน ทั้งท่ีเป็นเงินและไม่ใช่เงิน (Financial and  
Nonfinancial Rewards) 
    8. วฒันธรรมองคก์ร (Organizational Culture) 
    9. การยอมรับนบัถือทั้งภายในและภายนอกองคก์ร (Recognition) 
   สุรัสวดี สุวรรณเวช (2551 : 21) สรุปความวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ร และผลลพัธ์ของความผกูพนัต่อองคก์รเป็นปัจจยั 3 อยา่ง  คือ 
    1. คุณลกัษณะส่วนบุคคลตวัแปรต่าง ๆ ท่ีระบุคุณสมบติัของบุคคลนั้น ๆ  
เช่น อาย ุการศึกษา อายงุาน ความตอ้การความส าเร็จ ความชอบ ความเป็นอิสระ 
    2. คุณลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  หมายถึง  ลกัษณะสภาพของงานท่ีแต่ละบุคคล
รับผดิชอบปฏิบติัอยูว่า่มีลกัษณะอยา่งไร ประกอบดว้ย 5 ลกัษณะ  คือ  ความเป็นอิสระในงาน   
ความหลากหลายทกัษะในงาน  ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน  ผลสะทอ้นกลบัของงานและ
โอกาสไดป้ฏิบติักบัผูอ่ื้นในการท างานนั้น 
    3. ประสบการณ์ในการท างาน  หมายถึง  ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานแต่ละ
คนวา่รับรู้การท างานในองคก์รอยา่งไร โดยก าหนดไว ้4 ลกัษณะ คือ ทศันคติของกลุ่มองคก์ร 
ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร ความรู้สึกวา่ตนเป็นบุคคลส าคญัต่อองคก์ร 
และความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งได ้
   สุชาดา ซ่ือดี (2553 : 15) ไดส้รุปแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนั
กบัองคก์ร คือ ความเตม็ใจของบุคคลในการรักษาสมาชิกภาพใหอ้ยูใ่นองคก์รตลอดไป มีความ
เช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ ยอมรับเป้าหมายและยอมรับค่านิยมขององคก์ร ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในการคงไวซ่ึ้ง
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การเป็นสมาชิกขององคก์ร มีความปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์รต่อไป ปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะ
บุคคลท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ร ปัจจยัลกัษณะงานทั้งปัจจยั
ประสบการณ์ในงาน ลว้นแต่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ร มี 3 ปัจจยั 
ซ่ึงแต่ละปัจจยัต่างกมี็ความสมัพนัธ์ซ่ึงกนัและกนัดงัน้ี  
    1. ปัจจยัส่วนบุคคล หมายถึง  คุณลกัษณะส่วนตวัของอกลุ่มตวัอยา่ง  
ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์ร            
ระดบัต าแหน่ง รายไดต่้อเดือน  
    2. ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน หมายถึง คุณลกัษณะของานหรือหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ 
มอบหมายใหป้ฏิบติังาน ประกอบดว้ย ความอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน               
ความเขา้ใจในกระบวนการท างาน งานท่ีมีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น ผลป้อนกลบัของงาน               
ความคาดหวงัในโอกาสความกา้วหนา้ 
    3. ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บทราบ
และเรียนรู้ เม่ือเขา้ไปปฏิบติังานในองคก์ร ประกอบดว้ย ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อ
องคก์รความมัน่คงและน่าเช่ือถือขององคก์ร ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร 
ทศันคติของบุคคลท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์รความพึ่งไดข้ององคก์ร 
   Baron and Greenberg (1990 : 24) ไดเ้สนอวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รเกิดจาก
ปัจจยัหลายประการ  ไดแ้ก่ 
    1. ตวังาน  คือ  ระดบัความรับผดิชอบในงานท่ีสูง การมีอิสระในการท างาน         
ความน่าสนใจและความหลากหลายของงาน  มีส่วนท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รสูงข้ึน 
ในทางตรงขา้มหากวา่มีความตึงเครียดหรือมีความคลุมเครือในบทบาทจะท าใหอ้งคก์รลดลง 
    2. โอกาสในการจา้งงาน  คือ  ถา้บุคคลรับรู้วา่มีโอกาสในการหางานอ่ืนหรือ
มีทางเลือกท่ีมากข้ึน จะมีความผกูพนัต่อองคก์รลดลง 
    3. ลกัษณะส่วนบุคคล  คือ  บุคคลท่ีอายมุาก มีระยะเวลาการท างานท่ีนาน 
หรือมีความอาวโุสกวา่ในต าแหน่งงาน  และบุคคลท่ีพึงพอใจกบัระดบัผลการปฏิบติังานของ
ตนเองมีแนวโนม้วา่มีความผกูพนัในระดบัสูง 
    4. ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการรูปแบบของแรงงานทัว่ไป เช่น ความพึง
พอใจในหวัหนา้งาน  ความพึงพอใจในความยติุธรรมของการประเมินผลการปฏิบติังานความ
พึงพอใจในสวสัดิการท่ีใหก้บัพนกังานขององคก์ร  จะท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัในระดบัสูง 
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   Machinsky (1993 : 15 - 16) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบในดา้นปัจจยัก าหนดความ
ผกูพนัต่อองคก์รเป็น  3  กลุ่ม ตาม Steers (1997) คือ 
    1. ปัจจยัส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน (Personal Characteristics) เช่น เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา รายได ้สถานภาพสมรส ความตอ้งการประสบความส าเร็จและระยะเวลาใน
การปฏิบติังาน เป็นตน้ 
    2. ลกัษณะงาน (Job Characteristics) หมายถึง ลกัษณะงานท่ีผูป้ฏิบติั
รับผดิชอบอยู ่เช่น งานท่ีมีความทา้ทาย ความกา้วหนา้ในการท างาน การป้อนขอ้มูลกลบั (Feed 
back) การมีความหมายของงานท่ีท าโอกาสและความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ 
    3. ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experince)  หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคล
ไดรั้บทราบและเรียนเม่ือเขา้ไปท างานในองคก์ร เช่น ทศันคติของกลุ่มท างานท่ีมีต่อองคก์ร
ความน่าเช่ือถือขององคก์ร  เป็นตน้ 
   Steers and Porter  (1998 : 34) สรุปไดว้า่ส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รนั้นมี 4 องคป์ระกอบคือ 
    1. โครงสร้างขององคก์รซ่ึงจะมีลกัษณะเป็นระบบท่ีมีแบบแผน มีหนา้ท่ีท่ี
เด่นชดัมีกระจายอ านาจใหผู้ร่้วมงานมีการตดัสินใจ การมีส่วนเป็นเจา้ของ ส่ิงเหล่าน้ีนบัวา่มี
ความสมัพนัธ์ในทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
    2. คุณลกัษณะของงานและบทบาทในการท างาน เช่น งานท่ีท าเป็นงานท่ีมี 
คุณค่ามีบทบาทท่ีเด่นชดั มีความส าคญั ส่ิงเหล่าน้ีมีความสมัพนัธ์โดยตรงกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ร 
    3. คุณลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคล  ไดแ้ก่ อาย ุระยะเวลาในการปฏิบติังานใน
องคก์ร ระดบัการศึกษา แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ 
    4. ประสบการณ์ในงานเป็นเหตุการณ์ต่าง ๆ ท่ีบุคคลพบในระหวา่งการ
ท างานความสามารถในการถพึ่งพาไดแ้ละการปฏิบติัตวัของผูบ้งัคบับญัชา การท่ีรู้สึกตนเอง
เป็นบุคคลส าคญั ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน ส่ิงเหล่าน้ีนบัวา่มีอิทธิพลในทางบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 
   Schultz (1998 : 16) เห็นวา่องคป์ระกอบท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ร คือ 
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    1. ปัจจยัดา้นบุคคล ไดแ้ก่ ระยะเวลาในการท างาน ความพึงพอใจในงาน 
สถานภาพทางการเงินของพนกังาน 
    2. ปัจจยัดา้นองคก์ร ไดแ้ก่ การมีระบบการบริหารงานท่ีดี ความมีอิสระใน
การท างาน ความสัมพนัธ์ภายในองคก์รของพนกังาน 
  สรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์ร นบัวา่เป็นส่ิงส าคญัต่อความคงอยูร่อดขององคก์ร
ท าใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล พร้อมทั้งบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้ จึงก่อใหเ้กิด
ปัจจยั ดงัน้ี  คือ  ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล  ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  ปัจจยัดา้นการ
จดัการ  ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน 

 6. แนวคดิเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 

  แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  มีนกัวิชาการจ านวนมากท่ีใหค้วามสนใจ 
เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์รเป็นปัจจยัท่ีท าใหท้รัพยากรบุคคลคงอยูก่บัองคก์ร หรือลาออก
จากองคก์ร อาจส่งผลกระทบต่อการบริหารจดัการขององคก์ร โดยส่งผลต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ซ่ึงความผกูพนัระหวา่งพนกังานและองคก์ร จะมีผลต่อพนกังานมีความทุ่มเท
ความเตม็ท่ีในการปฏิบติังานทั้งของตนเองและไม่ใช่ของตนเอง อยา่งเตม็ความสามารถ และ
ประโยชน์ต่อองคก์ร รวมถึงการแสดงถึงความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ร  ดงันั้น พนกังาน
ขององคก์รมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม  มีความผกูพนัในระดบัสูงจะมีการแสดงออก   
จากการปฏิบติังานใหก้บัมหาวิทยาลยัอยา่งเตม็ความสามารถ และทุ่มเททั้ง แรงกาย แรงใจ 
เพื่อใหป้ระสบความส าเร็จ  ในทางกนัขา้มการท่ีพนกังานขาดหรือ มีความผกูพนัท่ีอยูใ่นระดบั
ต ่าจากพฤติกรรมของพนกังานท่ีแสดงออกจะเป็นไปในทิศทางท่ีไม่พึงปรารถนา เช่น พนกังาน
ปฏิบติังานไม่เตม็ท่ี  ขาดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะท าใหเ้กิดความเสียต่อส่วน
ราชการ ดงันั้นการศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รจึงใหค้วามส าคญัเป็นประเดน็แรก ๆ ใน
การบริหารจดัการ ในส่วนของการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (PMQA) ของแต่ละ
ปีงบประมาณ ตามตวัช้ีวดั หมวด 5 (การมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล) “การสร้างบรรยากาศการ
ท างาน ความผาสุกและความพึงพอใจแก่บุคลากร เพื่อก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อ
สถาบนัอุดมศึกษา” จึงเป็นเร่ืองท่ีตอ้งใหค้วามสนใจ เพราะปัจจยัท่ีส าคญัจะส่งผลให้
มหาวิทยาลยัด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อใหส้ามารถบรรลุวตัถุประสงคต์าม
เป้าหมายขององคก์รท่ีตั้งไว ้ความเตม็ใจจะปฏิบติัตามใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร โดย
ผูป้ฏิบติังานมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงจะแสดงออกมา 6 ดา้น  คือ  ดา้นความเช่ือมัน่ ดา้นความ
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เตม็ใจ  ดา้นความภูมิใจ ดา้นความมีส่วนร่วม ดา้นความภกัดี  ดา้นความคงอยู ่ ซ่ึงไดน้ ามาเป็น
ตวัแปรในการวิจยัในคร้ังน้ี 
   6.1 ความเช่ือมัน่ในเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร 
    ความเช่ือมัน่ในเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์รเป็นลกัษะของบุคคลท่ีมี
ความเช่ือดา้นทศันคติเชิงบวกต่อองคก์รมีความผกูพนัอยา่งแทจ้ริงต่อค่านิยม และเป้าหมายของ
องคก์รพร้อมสนบัสนุนกิจการขององคก์ร ซ่ึงเป็นเป้าหมายของตนดว้ยมีความเช่ือวา่องคก์รน้ี
เป็นองคก์รท่ีดีท่ีสุดท่ีตนเองจะท างานดว้ยความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ดงันั้น
ความเช่ือมัน่ในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร  ก่อใหเ้กิดความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั เตม็ใจ
ท่ีจะท างานยอมรับในค่านิยมและเป้าหมาย  ท าใหพ้นกังานมีแนวโนม้ท่ีจะท างานอยา่ง
สม ่าเสมอ และยงัคงอยากท างานอยูก่บัองคก์ร ซ่ึงองคก์รอ่ืนอาจจะมีแรงจูงใจมากกวา่องคก์ร
ปัจจุบนั แต่พนกังานกมี็ความเช่ือมัน่ต่อนโยบาย เป้าหมาย ค่านิยมขององคก์รก่อใหเ้กิดความ
เตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพือ่องคก์ร  ดงัท่ี สุรัสวดี สุวรรณเวช (2551 : 19) ความ
ผกูพนัต่อองคก์รเป็นความผกูพนัท่ีมีเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รและการปฏิบติัตาม
บทบาทของตนเพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร  คือ  ความเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวขององคก์ร ยอมรับในค่านิยมตลอดจนวตัถุประสงคข์ององคก์รวา่เป็นไปในทิศทาง
เดียวกบัตน อีกทั้งความเก่ียวพนักบัองคก์ร เตม็ใจท่ีจะท างานเพื่อความกา้วหนา้และ
ผลประโยชน์ขององคก์ร และความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ยดึมัน่ในองคก์รและปรารถนาท่ีจะเป็น
สมาชิกขององคก์ร  และณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2551 : 107) กล่าววา่ การส่งเสริมใหพ้นกังาน
เกิดความผกูพนัต่อองคก์รเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าต่อพนกังาน และการท่ีพนกังานมีความผกูพนัต่อ
องคก์รยอ่มก่อใหเ้กิดประโยชน์ทั้งต่อตวัพนกังาน และองคก์รโดยรวมอีกดว้ย ซ่ึงการส่งเสริม
ใหพ้นกังานมีความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององคก์ร และเกิดความผกูพนัต่อ
องคก์ร สามารถท าไดด้ว้ยวิธีต่อไปน้ี  
     6.1.1 เพิ่มความส าคญัต่องาน ทั้งน้ีเพราะคนเรามีแนวโนม้ท่ีจะผกูพนัต่อ
องคก์รท่ีสูงข้ึน ถา้คนไดรั้บโอกาสหรือความไวว้างใจใหมี้อ านาจในการก ากบัดูแล และเลือกวิธี
ท างานอยา่งอิสระดว้ยตนเอง รวมทั้งไดรั้บการยอมรับวา่งานท่ีตนท ามีความส าคญัต่อการด ารง
อยูอ่งคก์ร 
     6.1.2 การก าหนดใหผ้ลประโยชน์ของพนกังานสอดคลอ้งกบั
ผลประโยชน์ขององคก์ร เน่ืองจากพนกังานจะรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รตราบท่ีทั้งสองฝ่ายต่างมี
ประโยชน์ร่วมกนัจากการท างาน เช่น บริษทัดีมีก าไร ผลก าไรกน็ ามาจดัเป็นเงินโบนสัตอบ
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แทนและเงินเดือนของพนกังานเพิ่มสูงข้ึนไดอ้ยา่งน่าพอใจ เป็นตน้ ซ่ึงส่งผลใหค้วามผกูพนัต่อ
องคก์รสูงข้ึน 
     6.1.3 ใชว้ิธีคดัเลือกบรรจุบุคลากรใหม่ท่ีมีแนวคิดและค่านิยมสอดคลอ้ง                   
กบัองคก์ร โดยทัว่ไปส่ิงท่ีเป็นค่านิยมขององคก์รจะปรากฏอยูใ่นขอ้ความท่ีบ่งบอกถึง พนัธกิจ
ขององคก์ร  เน่ืองจากการท่ีค่านิยมองคก์รยิง่ใกลเ้คียงกบับุคคลดว้ยเช่นกนั  เช่น  การยอมรับ 
การเล่ือนต าแหน่ง หรือเป็นการผูมี้ส่วนร่วมกบัโครงการใหม่ ๆ ดงันั้น  ผูบ้ริหารจึงตอ้งสร้าง
ระบบการใหร้างวลัท่ีใหค้วามส าคญักบับุคคล และความภาคภูมิใจท่ีบูรณาการเขา้กบัเป้าหมาย
ของบุคคลและองคก์ร ซ่ึงจะช่วยกระตุน้และธ ารงรักษาความผกูพนักบัองคก์รใหแ้ก่พนกังาน 
อยา่งไรกต็ามอภิชยั ศรีเมือง (2549 : 49) ยงักล่าวอีกวา่ ความมุ่งมัน่และความสามารถท่ีจะอุทิศ
ตนเพื่อความส าเร็จขององคก์รเป็นระดบัความพยายามอยา่งละเอียดรอบคอบ อุทิศเวลา 
สติปัญญา และแรงงานท่ีใส่ไปในงาน โดยส่ิงท่ีพนกังานจะแสดงออกถึงความผกูพนั คือ ความ
ตั้งใจประกอบดว้ย ความรู้สึกถึงเป้าหมาย หวงแหนและภูมิใจ ซ่ึงท าใหค้วามพยายามอยา่งสุด
ความสามารถในการท างาน และวิธีการหาแหล่งทรัพยากร การสนบัสนุน เคร่ืองมือและ
อุปกรณ์จากองคก์ร เพื่อน าไปใชส้ร้างความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด 
  สรุปไดว้า่ความเช่ือมัน่ในเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร  หมายถึง  การ
แสดงออกถึงความเช่ือถือ ยอมรับและมัน่ใจในเป้าหมาย ค่านิยม นโยบาย ค าขวญั และแผน
ปฏิบติังานขององคก์รวา่จะสามารถบริหารจดัการไดอ้ยา่งดีท่ีสุด บริหารงานดว้ยความยติุธรรม
และด าเนินการเพื่อประโยชน์สูงสุดของสมาชิกในองคก์รพนกังานมีความเช่ือมัน่ในองคก์าร 
เช่น  นโยบาย  เป้าหมาย  ค่านิยม  วตัถุประสงคข์ององคก์ร  ต่างกท็  าใหเ้กิดความเตม็ใจท่ีจะ
มุ่งมัน่  ทุ่มเท่ความสามารถอยา่งมากท่ีจะปฏิบติังานใหก้บัองคก์ร 
   6.2 ความพร้อมท่ีจะทุ่มเทท างานในนามขององคก์ร 
     ในฐานะท่ีเป็นตวัแทนขององคก์ร จะกล่าวแสดงถึงความพยายามอยา่งเตม็ท่ี
และ เตม็ใจท่ีจะอุทิศตนอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์รเป็นลกัษณะท่ีบุคลากรเตม็ใจท่ีจะ
เสียสละอุทิศตนพยายามท างานเตม็ความสามารถเพื่อใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จบรรลุ
เป้าหมายเกิดผลประโยชน์ต่อองคก์รและมีความห่วงใยต่อความเป็นไปขององคก์รโดย
พนกังานจะทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจ เพื่อใหใ้หอ้งคก์รอยูร่อด และด าเนินงานใหส้ าเร็จตามท่ี
ตั้งเป้าหมายท่ีวางไว ้และเกิดความรู้สึกเตม็ใจในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัความพึง
พอใจในการปฏิบติังาน น าไปสู่การมี ส่วนร่วมในการปฏิบติังาน ดงันั้น องคก์รจะตอ้งสร้าง
ทศันคติในทางบวกใหก้บัพนกังานเกิดความภาคภูมิในองคก์รตนเอง  ใหไ้ดมี้กิจกรรมทั้ง การ
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ปฏิบติังาน การแสดงออกทางความคิดเห็น จากนั้นพนกังานกค็งมีความรู้สึกทศันคติท่ีดี  ต่อ
องคก์ร  เสมือนวา่ตนเองเป็นสมาชิกในกลุ่มหรือเป็นเจา้ขององคก์รนั้น ๆ และสร้างความภูมิใจ
ในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รได ้ กิจกรรมท่ีจะจดัหรือส่งเสริมใหก้บัพนกังานเกิดความ
ผกูพนักบัองคก์ร ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551 : 107) ใหค้วามส าคญักบัการด าเนินงานของ
องคก์รปัจจุบนั เน่ืองจากพนกังานมีความผกูพนัและทุ่มเทใหก้บัองคก์รเกิดความผกูพนั และ
ความสมัพนัธ์กบัอตัราการขาดงาน ผลิตภาพและคุณภาพของผลงานท่ีส าคญัความผกูพนักบั
องคก์รจะเก่ียวขอ้งกบั ความสามารถของบุคลากรท่ีมีคุณภาพไม่ใหอ้อกไปอยูก่บัคู่แข่ง  เพราะ
เม่ือพนกังานมีความผกูพนัองคก์รต ่า  จะท าใหเ้กิดผลกระทบท่ีส าคญั 3 ประการ 
     6.2.1 ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์รต ่า จะมีแนวโนม้ท่ีจะขาดงานและ
สมคัรใจลาออกจากงานสูง ส่วนผูท่ี้มีสูงมกัจะเปล่ียนแปลงงานใหม่นอ้ยกวา่ผูมี้ความผกูพนัต ่า  
โดยจะมีความโนม้เอียงท่ีจะผกูพนัตั้งแต่เร่ิมเขา้ท างาน มกัจะอยูก่บัองคก์รค่อนขา้งถาวร 
     6.2.2 ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์รต ่า จะไม่เตม็ใจท่ีจะเสียสละหรือมีส่วน
รับผดิชอบ ๆ ต่อส่วนรวม จะอยูใ่นลกัษณะค่อนขา้งเห็นแก่ส่วนตวั พยายามท างานนอ้ยหรือ
หลบเล่ียงงานเท่าท่ีจะท าได ้
     6.2.3 ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์รต ่า จะมีชีวิตส่วนตวัค่อนขา้งไปทางลบ              
จากการส ารวจเจตคติการท างานของพนกังานภาคราชการพบวา่ ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ร 
มกัจะไม่พอใจต่อชีวิตส่วนตวัของตนดว้ยเช่นกนั 
  จะเห็นไดว้า่ ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551 : 80) ใชว้ิธีการเพื่อการจูงใจจะมีพลงัมี
ความพยายามในการแสดงออก เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย กระตุน้ใหบุ้คคลมีการจูงใจในงาน เขาก็
จะทุ่มเทและปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี เป้าหมายขั้นพื้นฐานของการจูงใจประกอบดว้ย 3 ประการ 
ดงัต่อไปน้ี 
   1. ดึงดูดพนกังานท่ีมีศกัยภาพใหร่้วมงานกบัองคก์ร 
   2. กระตุน้พนกังานใหป้ฏิบติังานและสร้างผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
   3. รักษาพนกังานท่ีมีความสามารถสูงใหอ้ยูก่บัองคก์ร 
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การจูงใจพนกังานสูงข้ึน 

 
 

พนกังานไดรั้บรางวลั
และการยอมรับมากข้ึน 

 

คุณภาพและปริมาณมาก
ข้ึน 

ผลิตภาพและก าไรของ
องคก์รสูงข้ึน 

 

แผนภาพที ่2 แบบจ าลองการจูงใจกบัความส าเร็จขององคก์ร 
           ท่ีมา : ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551 : 80) 

 
 จากภาพประกอบจะเห็นวา่ พนกังานท่ีมีแรงจูงใจสูงจะท างานอยา่งมีคุณภาพและ
ปริมาณมากข้ึนซ่ึงจะมีผลต่อผลิตภาพ (Productivity) และก าไรขององคก์ร จะมีผลต่อรางวลั 
และการไดรั้บการยอมรับของบุคคล ท าใหบุ้คลากรมีการจูงใจในการท างานท่ีสูงข้ึน ซ่ึงมีส่วน
ส าคญัท่ีท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ 
 สรุปไดว้า่ ความพร้อมท่ีจะทุ่มเทท างานในนามขององคก์ร หมายถึง การแสดงออกถึง            
ความตั้งใจ เตม็ใจ และพร้อมท่ีจะใชค้วามรู้ ความสามารถ และความพยายามในการปฏิบติังาน
ใหก้บัองคก์รดว้ยความเสียสละตรงต่อเวลา และใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างาน โดย
ค านึงถึงคุณภาพของงาน ช่ือเสียงขององคก์ร ความเจริญกา้วหนา้ และความส าเร็จขององคก์ร
พนกังานท่ีปฏิบติังานใหก้บัองคก์รอยา่งเตม็ความสามารถ ท างานดว้ยความมีน ้าใจรักและทุ่มเท
ในงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ความสามารถ มีความรู้สึกภูมิใจวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์รอยา่งแทจ้ริง และจะหาแนวทางในการปรับปรุงตนเองใหดี้ข้ึนอยูเ่สมอ เพื่อท าใหอ้งคก์ร
กา้วสู่ความส าเร็จ 
   6.3 ความตั้งใจท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
    องคก์รใดท่ีพนกังานมีความผกูพนัระดบัสูง แสดงไดว้า่องคก์รนั้น มีการ
แสดงออกของพฤติกรรม ในการปฏิบติังานใหก้บัองคก์ร  แต่พนกังานแสดงออกถึงความ
ตอ้งการท่ีจะท างานในองคก์รเดิมนั้นไม่คิดท่ีจะโอนยา้ยไปอยูอ่งคก์รอ่ืน ยงัคงความตอ้งการจะ
อยูใ่นองคก์รนั้นต่อไป ไม่วา่จะมีการเปล่ียน ทางการเมืองภายใน สงัคมวฒันธรรมท่ีเปล่ียนไป 
กจ็ะคงเป็นพนกังานขององคก์รนั้นไม่คิดจะเปล่ียนใจ นัน่คือ  พนกังานเกิดความรู้สึกผกูพนั  
ต่อองคก์รอยา่งแรงกลา้ มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ซ่ึงนอกเหนือจากการเป็นสมาชิกของ
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องคก์รแลว้กต็าม ไม่ท าใหเ้ป็นอุปสรรคต่อการพฒันาองคก์รและเม่ือพนกังานมีความผกูพนัต่อ
องคก์ร พนกังานจะมีพฤติกรรม การกระท าท่ีมีความต่อเน่ืองสม ่าเสมอ ในการท างาน ไม่คิดท่ี 
จะละท้ิงต่อหนา้ท่ี หรือโยกยา้ย หรือเปล่ียนท่ีท างาน พนกังานท่ีมีความผกูพนั รู้สึกเป็นอนัหน่ึง
อนัเดียวกนักบัองคก์ร  ไดแ้ก่  มีความจงรักภกัดี เล่ือมใสศรัทธาต่อองคก์ร มีความเช่ือมัน่อยา่ง
แรงกลา้ ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององคก์รได ้ดว้ยเจตนารมณ์และเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอยา่งมากข้ึนเพื่อผลประโยชน์ขององคก์ร และเกิดความปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งการ
เป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ. 2549 : 207 - 208) ซ่ึงการท่ีจะท าให้
พนกังานมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รไดน้ั้น จะตอ้งใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกพึงพอใจในงาน 
ซ่ึงองคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ีท าใหเ้กิดความพอใจในงานจะมีดว้ยกนั 6 ประการ (วิเชียร วิทยาอุดม 
2551 : 77 - 81) ดงัน้ี 
    6.3.1 ค่าจา้ง (Pay) เป็นส่ิงส าคญัในการสร้างความพึงพอใจในงาน เพราะวา่
เป็นเคร่ืองมือในการตอบสนองความตอ้งการ เป็นส่ิงท่ีพนกังานมกัมองเห็นค่าจา้ง เป็นเงา
สะทอ้นของการมีคุณค่าในการปฏิบติังานท่ีมีต่อองคก์รท่ีตนท างานอยู ่
    6.3.2 ตวังาน (The Work Itself)  แสดงถึงบทบาทหลกัวา่พนกังานมี           
ความพึงพอใจกบังานของพวกเขาอยา่งไร งานท่ีท าใหพ้นกังานรู้สึกเป็นอิสระในการท างาน  
จะท าใหพ้นกังานท างานไดดี้ และมีความพอใจในงานของเขาเพิ่มข้ึน 
    6.3.3 การส่งเสริม (Promotions) โอกาสในการส่งเสริมอาจก่อใหเ้กิด
ผลกระทบต่อความพอใจในงานได ้โดยเฉพาะเกิดความพอใจในต าแหน่ง การส่งเสริมการ
เล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึนภายในองคก์รจะสร้างความพอใจในงานใหก้บัพนกังานท่ีไดรั้บการ
ส่งเสริมเพิ่มมากข้ึน เป็นผลใหพ้นกังานผูน้ั้นมีความเตม็ใจตั้งใจจะท างานเพื่อผลประโยชน์ ของ
องคก์รมากยิง่ข้ึนกวา่การไดรั้บอิสระหรือมากวา่หนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายหรือเงินเดือนท่ี
เพิ่มข้ึน การส่งเสริมมีผลอยา่งมากกบัความพอใจในงานและการปฏิบติังานของพนกังานดว้ย 
และผลตอบแทนท่ีไดรั้บในแต่ละต าแหน่งจะแตกต่างกนัไป  ผลตอบแทนท่ีไดจ้ะมี
ความสัมพนัธก์บัต าแหน่ง ซ่ึงจะเห็นไดจ้ากผูบ้ริหารจะไดรั้บเงินจากการส่งเสริมมากกวา่
พนกังานทัว่ไปในองคก์ร โดยการเปรียบเทียบกบัต าแหน่งงานของผูบ้ริหารกบัต าแหน่งงาน
ของพนกังานในต าแหน่งอ่ืน ๆ 
    6.3.4 การควบคุมดูแล (Supervision) การดูแลมีส่วนร่วมส าคญัต่อความรู้สึก
พอใจในต าแหน่งและในการท างานเป็นอยา่งมาก การดูแลมีอยูด่ว้ยกนั 2 แบบ  คือ 
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     1) การเอาพนกังานเป็นศนูยก์ลาง (Employee Centered) ผูบ้ริหารจะเป็น
ผูส้นบัสนุนความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาลงไป และเป็นคนคอยดูแลพนกังานเหมือนญาติ             
ซ่ึงดูเหมือนวา่เป็นบ่อเกิดในความพอใจของพนกังานและลูกจา้ง 
      2) การใหค้วามพอใจแก่พนกังาน ใหอ้  านาจหรือการมีส่วนร่วมใน             
การตดัสินใจแก่พนกังาน พนกังานท่ีมีส่วนร่วมในการตดัสินใจจะก่อใหเ้กิดความพอใจในงาน 
     6.3.5 กลุ่มท างาน (Work Group) การเป็นมิตรและการร่วมมือกนัของ
ผูร่้วมงานเป็นบ่อเกิดของความพอใจในงานของแต่ละบุคคล โดยเฉพาะกบัสายงานบางอยา่งท่ี
ไม่ชอบงานท่ีตอ้งแยกงานออกจากคนอ่ืน ชอบการท างานเป็นกลุ่ม ซ่ึงท าใหไ้ดมี้โอกาสในการ
สนทนากนั ในขณะท างาน พนกังานมกัจะร่วมมือร่วมใจกนัแสดงความคิดเห็นในการแกปั้ญหา
ของพวกเขา อยา่งไรกต็ามกลุ่มท างานจะตอ้งมีผูบ้ริหารท่ีดีในการดึงความร่วมมือ และตอ้งไม่มี
การใหค้วามส าคญักบัพนกังานฝ่ายหน่ึงฝ่ายใดมากเกินไป  เพราะอาจจะสร้างความไม่พอใจ
ใหแ้ก่พนกังานอีกฝ่ายหน่ึงได ้
     6.3.6 สภาพการท างาน (Working Conditions) เป็นสภาพทัว่ไปใน
บรรยากาศท่ีท างาน  เพื่อสร้างความพอใจใหแ้ก่พนกังาน เหตุผลท่ีท าใหต้อ้งจดัสภาพของการ
ท างานใหดี้มาจากสาเหตุดงัน้ี 
      1) ถา้คนท างานอยูใ่นสภาพของการท างานท่ีไม่ดี  เช่น เม่ือมีความร้อน
มาก  หรือมีแสงสวา่งนอ้ย กจ็ะก่อใหเ้กิดความไม่สบายของร่างกาย อากาศท่ีสกปรกหรือมลพิษ 
หรือมีการระบายอากาศท่ีนอ้ย อาจก่อใหเ้กิดอนัตรายแก่ร่างกายไดแ้ละยงัเป็นตวัสร้างปัญหาใน
การท างานอีก 
      2) สภาวการณ์ท่ีท างานมีความส าคญัต่อพนกังาน ควรใหค้วามเป็นอิสระ 
แก่พนกังาน ถา้หากมีใครตอ้งบงัคบัใหพ้นกังานตอ้งปฏิบติังานเป็นเวลานาน  หรือท างาน
ล่วงเวลาจนมากเกินไป พนกังานอาจจะเกิดความเบ่ือหน่ายจากการปฏิบติังานในท่ีสุดอาจจะถึง
ขั้นลาออกจาก งานได ้ ดงันั้น  ผูบ้ริหารจึงควรจดัตารางเวลาของการท างานใหเ้หมาะสม ควร
ใหเ้ขามีเวลาอยูก่บัความครัวกบัเพื่อนและสามารถหาความบนัเทิงจากภายนอกไดบ้า้ง ในทาง
กลบักนัถา้ใหพ้นกังานมีวนัหยดุสั้น ๆ หรือวนัหยดุเทศกาล หรือวนัหยดุในระหวา่งชัว่โมงการ
ท างานบา้ง กอ็าจเป็นการเพิ่มคุณภาพในการท างานไดอี้กดว้ย 
    ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นทศันคติท่ีสะทอ้นความเก่ียวขอ้งระหวา่งบุคคลกบั
องคก์ร ซ่ึงเขายนิดีท่ีจะมีส่วนร่วมเป็นสมาชิก และไม่เตม็ท่ีจะจากองคก์รไป มีนกัวิชาการ
อธิบายความผกูพนัระหวา่งบุคคลและองคก์รจาก 2 มุมมอง  คือ  
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     1. ความผกูพนัอยา่งต่อเน่ือง (Organization Commitment) หรือท่ีเรียกวา่ 
Side bets Orientation พนกังานมีแนวโนม้จะอยูก่บัองคก์ร เน่ืองจากเขาไม่สามารถจะออกไป
ได ้ตวัอยา่งเช่นเขาอาจจะสูญเสียเวลา แรงพยายาม ประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ ถา้เขาออกจากองคก์ร
ไป 
     2. ความสอดคลอ้งของเป้าหมายระหวา่งบุคคลและองคก์ร (Individual 
Organization Goal Congruence Orientation) หรือเรียกวา่ มโนทศัน์ท่ีบุคคลพร้อมท่ีจะยอมรับ 
(Affective Commitment) 
    จากมุมมองของ ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551 : 80) สามารถสรุปไดว้า่ความ
ตั้งใจท่ีจะคงความเป็นสมาชิกกบัองคก์ร  หมายถึง  การท่ีพนกังานแสดงออกมาถึงความ
ตอ้งการท่ีจะท างานต่อในองคก์ร  โดยไม่คิด ท่ีจะลาออกไปท างานท่ีอ่ืน ไม่วา่จะมีอะไร
เปล่ียนแปลงภายในหรือมีส่ิงดึงดูดจากภายนอกกย็งัคงตอ้งการเป็นพนกังาน การตอ้งการท่ีจะ
คงความเป็นสมาชิกกบัองคก์รนั้น  เป็นความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร พนกังานมีความพงึพอใจ 
ในการปฏิบติังาน ซ่ึงเกิดจากค่าจา้งท่ีมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน ความเป็นอิสระในการ
ท างาน มีการส่งเสริมใหพ้นกังานมีต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน  มีการร่วมมือร่วมแรงในการท างาน
เป็นทีม และมีบรรยากาศการท างานท่ีดี 
    จะเห็นไดว้า่  การศึกษาองคก์รท่ีมีความผกูพนั  มีประโยชน์มากเพราะการท่ี
ผูบ้ริหารองคก์รไดท้ราบสภาพปัญหาของพนกังาน วา่ระดบัความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร 
ต่องานต่อผูร่้วมงานและผูท่ี้เก่ียวขอ้งทั้งภายในและภายนอกองคก์ร ท าใหปั้ญหาต่าง ๆ 
ตลอดจนการท่ีไดรั้บทราบปัญหา  เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันาองคก์รใหมี้
คุณภาพมากยิง่ข้ึน               

 7. ระดับของความผูกพนัต่อองค์กร 

  ระดบัของความผกูพนัต่อองคก์ร (วิลาวรรณ สวา่งศรี. 2549 : 8) ไดรั้บอิทธิพลจาก
ลกัษณะหลาย ๆ ประการของงานซ่ึงแสดงออกในลกัษณะของความรู้สึกพึงพอใจและ
ความรู้สึกไม่พอใจในงานมีผลต่อการรับรู้ของพนกังานและความพงึพอใจโดยรวมและมี
ผลกระทบต่อพฤติกรรมของพนกังาน ดงัน้ี 
    1. ความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูงท าใหอ้ตัราการขาดงานการลาออกลด
นอ้ยลง 
    2. ความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง  มีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจ             
ในการท างานและผลการปฏิบติังานกล่าว คือ  ความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูงท าใหพ้นกังาน
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มี ความพยายามท่ีจะท างานเพื่อประโยชนอ์งคก์รและส่งผลใหมี้ผลการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัสูงดว้ย 
    3. ความพึงพอใจในงานระดบัสูงเป็นผลมาจากความผกูพนัต่อองคก์ร           
(Baron. 1986 : 165) ความผกูพนัต่อองคก์รสามารถใชท้ านายอตัราการเขา้ – ออกจากงานของ
สมาชิกองคก์ร ไดดี้กวา่การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงานเสียอีกกล่าวคือ 
     3.1 ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นแนวคิดซ่ึงมีลกัษณะครอบคลุมมากกวา่            
ความพึงพอใจในงาน  ซ่ึงสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองคก์ร โดยส่วนรวม
ในขณะท่ีความพึงพอใจในงานสะทอ้นถึงการตอบสนองของบุคคลต่องานหรือแง่ใดแง่หน่ึง
ของงานเท่านั้น 
     3.2 ความผกูพนัต่อองคก์รค่อนขา้งจะมีเสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจ
ถึงแมจ้ะมีการพฒันาไปอยา่งชา้ ๆ แต่กจ็ะอยูอ่ยา่งมัน่คง 
   Newstrom  and Davis (1989 : 98) ไดแ้สดงตารางผลของ ความผกูพนัต่อองคก์รใน
ระดบัความผกูพนัต่าง ๆ ไวด้งัตารางท่ี 1  
 

ตารางที ่1 ผลของความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัความผกูพนัต่าง ๆ 

ระดบัความผกูพนั องคก์ร 
 

1. ระดบัต ่า 
 
 
 

2. ระดบักลาง 
 
 
 
 
 
3. ระดบัสูง 
 

ดา้นบวก ดา้นลบ 
การลาออกลดนอ้ยลง ความ
เสียหายในการปฏิบติังานนอ้ยลง
คุณธรรมของบุคลากรเพิ่มข้ึน
บุคลากรคงอยูก่บัองคก์รเพิ่มข้ึน 
สกดักั้นความตั้งใจในการลาออก 
 
 
 
 
 
รู้สึกปลอดภยัและมัน่ใจในงาน
บุคลากรยอมรับความตอ้งการ

 การลาออก ความเหน่ือยลา้ การ
ขาดงานเพิ่มข้ึน ขาดความตั้งใจท่ี
จะคงอยูใ่นองคก์ร 
ปริมาณงานต ่าไม่จงรักภกัดีต่อ
องคก์รเกิดพฤติกรรมต่อตา้น 
บุคลากรจะจ ากดับทบาทของ
ตวัเองบุคลากรจะชัง่น ้ าหนกั
ระหวา่งความตอ้งการขององคก์ร
กบัความตอ้งการไม่ท างาน 
ประสิทธิผลขององคก์รลดลง 
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูใ่นองคก์ร 
จะใชใ้หเ้กิดประโยชน์ไม่ได ้
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ระดบัความผกูพนั องคก์ร 
 
 
 

ขององคก์รในการเพิ่มผลผลิต 
ระดบัการแข่งขนัในหนา้ท่ีการ
งานเพิ่มข้ึน 
จุดประสงคข์ององคก์รบรรลุ
เป้าหมาย 

บุคลากรขาดความยดืหยุน่ 
ขาดความคิดสร้างสรรคแ์ละ 
ขาดการปรับตวั 
จะท าผดิกฎและไม่เขา้ขา้งองคก์ร 

ท่ีมา : Newstrom and Davis. (1989 : 98) 

 
   สรุปไดว้า่  ระดบัความผกูพนัสามารถวดัได ้และมีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อการวดัผล
การปฏิบติังานของพนกังานและองคก์ร ส าหรับหลกัเกณฑท่ี์จะบอกวา่พนกังานมีความผกูพนั
ต่อองคก์รหรือไม่นั้นจะตอ้งดูความเช่ือมโยง ระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังานในดา้นความเช่ือมัน่
อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร  และความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้ง
ความเป็นสมาชิกภาพขององคก์รส าหรับการประเมินตอ้งน าเกณฑน์ั้น  มาสร้างตวัช้ีวดัเพื่อ
สร้างเกณฑร์ะดบัคะแนนเพือ่วดัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร  

ทฤษฎคีวามผูกพนัต่อองค์กร 

  การศึกษาทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร มีหลายทฤษฎี ดงัน้ี  
  กาญจนา  บุญเพลิง (2552 : 61) ไดส้รุปถึงทฤษฎีการแลกเปล่ียนของโอลเซ็นวา่ 
เป็นหลกัพื้นฐานของทฤษฎีการแลกเปล่ียนไวว้า่การปฏิสงัสรรคท์างสังคม เร่ิมข้ึนเม่ือผูก้ระท า
ทางสงัคมไม่วา่จะเป็นคนหรือองคก์ร ใหบ้างส่ิงบางอยา่งแก่ผูถู้กกระท าอีกฝ่ายหน่ึงเพือ่หวงัวา่
จะไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนท่ีตอ้งการบางประการกลบัคืน  ถา้ผูก้ระท าอีกฝ่ายหน่ึงโตต้อบ
ในลกัษณะท่ีเหมาะสมการแลกเปล่ียนกเ็กิดข้ึนแรงดึงดูดใจพื้นฐานและธรรมชาติของการ
แลกเปล่ียนน้ี สามารถเกิดข้ึนไดห้ลายๆรูปแบบกล่าวคือ ผูก้ระท าแต่ละคนมีส่ิงของ (Obiects)  
ซ่ึงอีกฝ่ายหน่ึงตอ้งการ แต่ละฝ่ายสามารถสนองความตอ้งการของอีกฝ่ายหน่ึงใหบ้รรลุถึงเป้า
เหมายท่ีตอ้งการ โดยความสมัพนัธ์แลกเปล่ียนจะเกิดข้ึนสม ่าเสมอตราบเท่าท่ีมีเง่ือนไข  3  
ประการ 
   1. การตอบแทนโดยใหร้างวลัแก่ผูเ้ก่ียวขอ้ง 
   2. ผูก้ระท าไม่สามารถหาทางเลือกอ่ืน ซ่ึงใหป้ระโยชน์ตอบแทนสุงกวา่ตน้ทุน 
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   3. ความตอ้งการหรือเป้าหมายของผูก้ระท ายงัไม่ไดก้ารตอบสนอง 
  เม่ือเง่ือนไข 3 ประการ ดงักล่าวขา้งตน้แลว้ ความสมัพนัธ์แลกเปล่ียน ยงัคงจะ
เกิดข้ึนหรือในกรณีท่ีปราศจากเง่ือนไขน้ีแลว้ คือถา้ผูก้ระท าประสบกบัเง่ือนไขเหล่าน้ี คือ
ตน้ทุนมากเกินไป (Excessive Cost) มีทางเลือกอ่ืนท่ีดึงดูดในกวา่ สมาชิกนั้นจะถอนตวัอออก
จากความสมัพนัธ์ส่ิงเหล่าน้ีอาจจะไม่เกิดข้ึนทนัทีทนัใด โดยเฉพาะอยา่งยิง่ ถา้ผูก้ระท าระลึกถึง
ความรับผดิชอบต่อความสมัพนัธ์ท่ีดีหรือมีการเช่ือมโยงทางอารมณ์กบัผูมี้ส่วนร่วมแลกเปล่ียน
คนอ่ืนๆ แต่ในไม่ชา้หรือต่อความสมัพนัธ์ท่ีไม่ไดรั้บรางวลั หรือตอบสนองอยา่งสมบูรณ์จะ
ส้ินสุดลงอยา่งแน่นอน 
   Abraham H. Maslow (1970 : 81 - 83) ไดเ้สนอทฤษฎีล าดบัชั้นของความตอ้งการ 
(Hierarchy of Need) ซ่ึงมีประโยชนใ์นแง่ท่ีช่วยแนะแนวทางใหฝ่้ายนกับริหารวา่ควรจะใช้
วิธีการจูงใจแบบไหนต่อคนงาน ทั้งน้ีโดยค านึงความตอ้งการล าดบัขั้นต่าง ๆ ของคนเหล่านั้น มี
ความส าคญัดงัน้ี 
    1. มนุษยทุ์กคนมีความตอ้งการหลายอยา่งซ่ึงจดัเป็นล าดบัความส าคญัมาก่อนมา 
หลงัไดด้งัต่อไปน้ีคือ 
     1.1 ความตอ้งการทางกายภาพ  เช่น ความตอ้งการอาหาร การนอน การ
หายใจและส่ิงอ่ืนๆซ่ึงจ าเป็นต่อการด ารงชีวิตอยูไ่ด ้ถือวา่เป็นล าดบัความตอ้งการขั้นต ่าสุดและ
ขั้นแรกของมนุษย ์
     1.2 ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยั เช่น มนุษยต์อ้งการไดรั้บความ 
คุม้ครองปลอดจากภยัอนัตรายและการข่มขู่ต่างๆ ตวัอยา่งเช่น การท าร้ายร่างกายและความ
มัน่คงทางเศรษฐกิจ (อนัน้ีส าคญัมากข้ึนทุกท่ีๆ) เป็นตน้ 
     1.3 ความตอ้งการท่ีจะผกูพนัในสงัคม เป็นความตอ้งการขั้นสูงถดัข้ึนไปจาก 
ความตอ้งการดา้นกายภาพและความปลอดภยั ซ่ึงหมายถึงความตอ้งการของมนุษยท่ี์จะมีความ
อบอุ่นทางใจโดยการเขา้ไปมีส่วนร่วมในกลุ่มสงัคมต่าง ๆ เช่น ครอบครัว เพื่อนฝงู และเกิด
ความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มเหล่านั้น 
     1.4 ความตอ้งการท่ีจะมีฐานะเด่นและไดรั้บการยกยอ่งในสงัคมนั้น คือ 
มนุษยท่ี์ความตอ้งการทางกายภาพ  ความปลอดภยั และการผกูพนัในสังคมไดรั้บการ
ตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจ จะหนัไปสู่ความตอ้งการล าดบัขั้นท่ีส่ีน้ี การจูงใจมนุษยท่ี์มีความ
ตอ้งการแบบน้ีจ าเป็นตอ้งอาศยักลวิธีท่ีสามารถสนองความตอ้งการของมนุษยใ์นล าดบัท่ีส่ีน้ีให้
ได ้การมีฐานะเด่น หมายถึง ความตอ้งการของมนุษยท่ี์จะประสบความส าเร็จ มีความรู้
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ความสามารถและมีความเช่ือมัน่ในตวัเองสูง  ส่วนการไดรั้บความยกยอ่งในสงัคมนั้น หมายถึง
ความตอ้งการจะมีสถานะภาพสูง และไดรั้บการยกยอ่งจากสงัคม 
     1.5 ความตอ้งการท่ีจะประจกัษต์น หรือตระหนกัถึงความจริงใจในตนเอง  
(Self-actualization) เป็นล าดบัขั้นของความตอ้งการท่ีสูงสุด หมายถึง การท่ีมนุษยส์ามารถใช้
ความสามารถท่ีตนมีอยูไ่ดอ้ยา่งเตม็ท่ีท่ีสุด ซ่ึงเท่ากบัเปิดโอกาสใหม้นุษยส์ามารถสนองความ
ตอ้งการของตนเท่าท่ีตนจะมีความสามารถกระท าได ้
    2. หลกัของทฤษฎีล าดบัขั้นของความตอ้งการของ Maslow มีอยูว่า่ ถา้ความ
ตอ้งการของมนุษยใ์นล าดบัขั้นหน่ึงไดรั้บการตอบสนองแลว้ มนุษยจ์ะเกิดความตอ้งการใน
ล าดบัขั้นถดัไป เม่ือเป็นเช่นน้ี การจูงใจใหม้นุษยท์  างานไดดี้นั้นหวัหนา้ฝ่ายจดัการตอ้งเขา้ใจวา่ 
คนงานในโรงงานมีความตอ้งการอะไรบา้ง อยูใ่นล าดบัขั้นไหนของความตอ้งการ 5 ประการ 
การท่ีฝ่ายจดัการจะหนัไปสนองความตอ้งการล าดบัท่ี 3,4 และ 5 โดยท่ีความตอ้งการล าดบัท่ี 2 
ยงัไม่ไดรั้บการสอนองนั้นเป็นวิธีจูงใจคนงานท่ีผดิและจะไม่ท าใหผ้ลผลิตของงานเพิ่มข้ึนแต่
ประการใดความตอ้งการสูงสุดของมนุษย ์ไดแ้ก่ ความตอ้งการประจกัษต์นของมนุษยก์ล่าวอีก
นยัหน่ึง คือ องคก์รท่ีดีท่ีสุดคือองคก์รท่ีสามารถสร้างคนงานใหเ้ป็นบุคคลท่ีประจกัษต์น มี
ลกัษณะเป็นคนท่ียอมรับตนเองและคนอ่ืน ๆ มีความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆ เป็นคนท่ี
ไม่ท าอะไรฝืนความรู้สึกและเป็นคนท่ีตอ้งการความส่วนตวั 
  ALderfer (1972 : 142 - 175) ไดแ้บ่งความตอ้งการของมนุษย ์เป็น 3 ระดบั คือ 
    1. ความตอ้งการท่ีจะด ารงชีวิต หรือความตอ้งการท่ีจะคงอยู ่(Existence : E) 
เป็นความตอ้งการท่ีจะมีชีวิตอยูใ่นสงัคมดว้ยดีเป้นความตอ้งการปัจจยัส่ีในการด ารงชีวิต ความ
ตอ้งการทางวตัถุเงินเดือน ประโยชน์ตอบแทน สภาพการท างานปัจจยัอ านายความสะดวกใน
การท างาน เป็นตน้ 
    2. ความตอ้งการดา้นความสมัพนัธ์ (Relatedness : S) คือ ตอ้งการผกูพนักบัผูอ่ื้น 
ในการท างาน ตอ้งการเป้นพวกไดรั้บความยอมรับ ร่วมรับรู้และแบ่งปันความรู้สึกระหวา่งกนั 
ตอ้งการมีความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น ตอ้งการเพือ่น 
    3. ความตอ้งการดา้นการเจริญเติบโต (Growth : G) เป็นความตอ้งการท่ีจะ 
เจริญกา้วหนา้ในการท างาน สามารถทุ่มเทความรู้ความสามารถของตนในการท างานอยา่งเตม็ท่ี
และสามารถพฒันาศกัยภาพของตนเพิ่มข้ึนดว้ย 
  Chester Barnard (1986 : 98 - 101)  ทฤษฎีองคก์ารแบบเป็นทางการ (Theory of 
Formal Organization) องคก์ารเกิดข้ึนมาไดเ้พราะคนท่ีมารวมกนัสามารถติดต่อ พดูคุยกนัรู้
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เร่ือง ต่างคนต่างยอมรับออกแรงท างานส่วนท่ีตนรับผดิชอบเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายร่วม
บางอยา่ง เช่น คน 5 คน ช่วยกนัเขน็กอ้นหินใหญ่ข้ึนภูเขา ทุกคนตกลงช่วยกนัออกแรงเพื่อเขน็
กอ้นหินใหถึ้งยอดเขา  เป็นตน้ ดงันั้นทฤษฎีองคก์ารแบบเป็นทางการจึงมีองคป์ระกอบคือ 
    1. คนท่ีจะมาร่วมกนัในองคก์รต่างกมี็ความตั้งใจท่ีจะมาร่วมกนัท างาน 
    2. คนท่ีมาร่วมกนัยงัตอ้งมีเป้าหมายของการร่วมมือกนัดว้ย 
    3. คนท่ีมาร่วมกนัในองคก์รต่างตอ้งติดต่อพดูจากนัรู้เร่ือง 
   จากทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รดงักล่าว  เม่ือเทียบเคียงกบัหลกัการ
บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม  ท าใหส้ามารถน าแนวคิดเก่ียวกบัการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย ์วางอตัราก าลงั และท่ีส าคญัผูบ้ริหารสามารถบริหารทรัพยากรบุคคล
ในมหาวิทยาลยัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ รวมทั้งทราบถึงความตอ้งการของพนกังานและ
ความสามารถตอบสนองความตอ้งการของพนกังานใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อ
มหาวิทยาลยั เพื่อกา้วเขา้สู่ การรักษา การไม่โยกยา้ยสถานท่ีท างาน จะไดม้าซ่ึงการเป็นสมาชิก
ของมหาวิทยาลยั  แสดงใหเ้ห็นวา่องคก์รไม่มีศกัยภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
นอกจากนั้นความผกูพนัต่อองคก์ร กส่็งผลถึงการแสดงออกของพฤติกรรมอนัพึงประสงคต่์อ
องคก์รท าใหไ้ม่เป็นอุปสรรคต่อการพฒันาของมหาวิทยาลยั 

บริบทเกีย่วกบัมหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 

  1. ประวติัของมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
   มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามตั้งอยูเ่ลขท่ี 80 ถนนนครสวรรค ์ ต าบลตลาด   
อ  าเภอเมือง จงัหวดัมหาสารคาม มีพื้นท่ี 454 ไร่ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามศูนยห์นองโน
ตั้งอยูท่ี่บา้นหนองโน หมู่ 1, หมู่ 5 และบา้นกดุแคน หมู่ 6 ต าบลหนองโน (โคกก่อ) อ าเภอเมือง 
จงัหวดัมหาสารคาม มีพื้นท่ี 1,050 ไร่ 3 งาน  32 ตารางวา  เป็นท่ีตั้งของคณะ
เทคโนโลยกีารเกษตร และโครงการเกษตรทฤษฎีใหม่ตามแนวพระราชด าริ  
   มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ไดมี้การพฒันาเป็นล าดบั ดงัน้ี                          
    พ.ศ. 2468  ตั้งเป็น  “โรงเรียนประถมกสิกรรม”ข้ึนท่ีบริเวณวิทยาลยัเทคนิค
มหาสารคามในปัจจุบนั 
    พ.ศ. 2470  ไดย้า้ยไปตั้งท่ีโคกอีด่อย  อยูห่่างจากตวัเมืองมหาสารคามไปทางทิศ
ตะวนัตก ประมาณ  4  กิโลเมตร ซ่ึงเป็นท่ีตั้งของมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามในปัจจุบนั 
    พ.ศ.2473  เปล่ียนฐานะเป็น โรงเรียนประถมวิสามญัและฝึกหดัครูกสิกรรมขั้นต ่า 
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    พ.ศ. 2474  ไดย้บุเลิกแผนกฝึกหดัครูกสิกรรมขั้นต ่าเหลืออยูเ่ฉพาะโรงเรียน
ประถมวิสามญั 
    พ.ศ. 2481  ยกฐานะเป็นโรงเรียนฝึกหดัครูประกาศนียบตัรจงัหวดัมหาสารคาม 
    พ.ศ. 2498  เปล่ียนฐานะเป็นโรงเรียนฝึกหดัครูมหาสารคาม 
    พ.ศ. 2505  ไดย้กฐานะเป็นวิทยาลยัครูมหาสารคาม 
    พ.ศ. 2519  จดัระบบงานใหม่ตามพระราชบญัญติัวิทยาลยัครู และ พ.ศ.2518          
มีผลใหว้ิทยาลยัครูมหาสารคามเป็นสถาบนัอุดมศึกษา 
    พ.ศ. 2535  (14 กมุภาพนัธ์) วิทยาลยัครูทุกแห่งไดรั้บพระราชทานนามวา่ 
“สถาบนัราชภฏั” ใชช่ื้อภาษาองักฤษวา่ “Rajabhat Institute” และต่อทา้ยดว้ยช่ือเดิมหรือช่ือจงัหวดั 
แปลวา่ “คนของพระราชา” 
    พ.ศ. 2538  (25 มกราคม) ยกฐานะเป็นสถาบนัราชภฏัมหาสารคาม และ
ด าเนินงานตามพระราชบญัญติัสถาบนัราชภฏัพ.ศ. 2538 และวนัท่ี 6 มีนาคม 2538 
พระบาทสมเดจ็พระเจา้อยูห่วัฯทรงพระกรุณาโปรดเกลา้พระราชทานพระราชลญัจกรประจ า
พระองค ์ใหเ้ป็นตราสัญลกัษณ์ประจ าสถาบนัราชภฎั 
    พ.ศ. 2547  พระบาทสมเดจ็พระเจา้อยูห่วั  ทรงโปรดเกลา้ฯ ใหต้ราพระราชบญัญติั
มหาวิทยาลยัราชภฏั พ.ศ. 2547  ซ่ึงส่งผลใหส้ถาบนัราชภฏัมหาสารคาม เปล่ียนสถานะเป็น
มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ตั้งแต่วนัท่ี 15  มิถุนายน  2547  จนถึงปัจจุบนั 
   2. ขอ้มูลพื้นฐานมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
    2.1 สถานภาพปัจจุบนั 
     มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม โดยมีเป้าหมายหลกัท่ีจะผลิตบณัฑิตเพื่อ
ตอบสนองยทุธศาสตร์ท่ี 6  การพฒันาระบบบริหารจดัการท่ีดีและมีประสิทธิภาพ  เป้าประสงค ์
: มีการบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โปร่งใส ตรวจสอบไดต้ามหลกัธรรมาภิ
บาล  เพื่อตอบสนองกลยทุธ์ 1 : พฒันาระบบการบริหารท่ีมีธรรมาภิบาล  กลยทุธ์ 2 : พฒันา
บุคลากรใหมี้ความรู้เพื่อน าไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ และเป้าหมายการพฒันามหาวิทยาลยั
ต่อไป  โดยมีหน่วยงานบริหารจดัการในสงักดั ดงัน้ี 
     2.1.1 คณะครุศาสตร์ 
     2.1.2 คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี

 2.1.3 คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 
 2.1.4 คณะวิทยาการจดัการ 
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 2.1.5 คณะเทคโนโลยกีารเกษตร 
 2.1.6 คณะเทคโนโลยสีารสนเทศ 
 2.1.7 คณะนิติศาสตร์ 
 2.1.8 คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ 
 2.1.9 บณัฑิตวิทยาลยั 
 2.1.10 ส านกังานอธิการบดี 
  1) กองกลาง 
  2) กองคลงั 
  3) กองบริหารงานบุคคล 
  4) กองนโยบายและแผน 
  5) กองพฒันานกัศึกษา 
 2.1.11 ส านกัส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน 
 2.1.12 ส านกัวิทยบริการและเทคโนโลยสีารสนเทศ 
 2.1.13 สถาบนัวิจยัและพฒันา 
 2.1.14 ส านกัศิลปะและวฒันธรรม 
 2.1.15 ส านกัวิเทศสมัพนัธ์และการศึกษานานาชาติ 
 2.1.16 ส านกับริการวิชาการ 
 2.1.17 ส านกัมาตรฐานและประกนัคุณภาพ 
 2.1.18 ส านกังานสภามหาวทิยาลยั 
 2.1.19 ส านกังานสภาคณาจารยแ์ละขา้ราชการ 
 2.1.20 ศูนยก์ารศึกษาพิเศษ 
 2.1.21 ศูนยว์ิทยาศาสตร์ 
 2.1.22 ศูนยค์อมพิวเตอร์ 
 2.1.23 ศูนยฝึ์กประสบการณ์วิชาชีพสวนวรุณ 
 2.1.24 หน่วยงานตรวจสอบภายใน 
 2.1.25 หน่วยบ่มเพาะวิสาหกิจ (UBI) 
 2.1.26 โครงการน ้าด่ืมวรุณทิพย ์

   2.2 วิสยัทศัน์/พนัธกิจ/วตัถุประสงค ์มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 



41 

 

    2.2.1 วิสัยทศัน์  มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
      “เป็นมหาวิทยาลยัชั้นน าเพื่อพฒันาทอ้งถ่ินและภูมิภาค เป็นคลงัปัญญา
และท่ีพึ่งของสงัคม ตามแนวเศรษฐกิจพอเพียง” 
     2.2.2 พนัธกิจ  มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
      ตามพระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัราชภฏั พ.ศ. 2547 ไดบ้ญัญติัภารกิจของ
มหาวิทยาลยัราชภฏัไว ้ดงัน้ี 
       1) แสวงหาความจริงเพื่อความเป็นเลิศทางวิชาการบนพื้นฐานของภูมิ
ปัญญาทอ้งถ่ินภูมิปัญญาไทยและภูมิปัญญาสากล 
       2) ผลิตบณัฑิตท่ีมีความรู้คู่คุณธรรม ส านึกในความเป็นไทยมีความ
รักและผกูพนัต่อทอ้งถ่ิน อีกทั้งส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิตในชุมชน  เพื่อช่วยใหค้นใน
ทอ้งถ่ินรู้เท่าทนัการเปล่ียนแปลง การผลิตบณัฑิตดงักล่าว จะตอ้งใหมี้จ านวนและคุณภาพ
สอดคลอ้งกบัแผนการผลิตบณัฑิตของประเทศไทย 
       3) เสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจในคุณค่า ความส านึก และความภูมิใจ
ในอตัลกัษณ์ ภูมิปัญญา และวฒันธรรมของทอ้งถ่ินและของชาติ 
       4) เรียนรู้และเสริมสร้างความเขม้แขง็ของผูน้ าชุมชน ผูน้ าศาสนาและ
นกัการเมืองทอ้งถ่ิน  ใหมี้จิตส านึกประชาธิปไตย คุณธรรม จริยธรรม และความสามารถในการ
บริหารงานพฒันาชุมชน และทอ้งถ่ินเพื่อประโยชน์ของส่วนรวม 
       5) เสริมสร้างความเขม้แขง็ของวิชาชีพครู ผลิตและพฒันาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ใหมี้คุณภาพและมาตรฐานท่ีเหมาะสมกบัการเป็นวิชาชีพชั้นสูง 
       6) ประสานใหเ้กิดการมีส่วนร่วมและใหค้วามร่วมมือช่วยเหลือ
เก้ือกลูกนัระหวา่งมหาวิทยาลยักบัชุมชน องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินและองคก์รอ่ืนทั้งในและ
ต่างประเทศ เพื่อการพฒันาทอ้งถ่ิน 
       7) ศึกษาและแสวงหาแนวทางพฒันาเทคโนโลยพีื้นบา้นและ
เทคโนโลยสีมยัใหม่ ใหเ้หมาะสมกบัการเรียนการสอน  การด ารงชีวิต  และการประกอบอาชีพ
ของคนในทอ้งถ่ิน รวมถึงการแสวงหาแนวทาง เพื่อส่งเสริมใหเ้กิดการจดัการ การบ ารุงรักษา 
และการใชป้ระโยชนจ์ากทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มอยา่งสมดุลและยัง่ยนื 
       8) ศึกษา วิจยั ส่งเสริมและสืบสานโครงการอนัเน่ืองมาจากแนว
พระราชด าริ ในการปฏิบติัภารกิจของมหาวิทยาลยัเพื่อการพฒันาทอ้งถ่ิน 
       9) จดัระบบบริหารจดัการท่ีดีมีคุณภาพไดม้าตรฐาน      
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    2.3 วตัถุประสงค ์มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
     2.3.1 เพื่อผลิตบณัฑิตท่ีมีคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสาธารณะ มีความรู้
ความสามารถและทกัษะในระดบัมาตรฐานสากล รู้เท่าทนัการเปล่ียนแปลงของสงัคมอยา่งมี
เหตุผล และส่งเสริมสนบัสนุนการขยายโอกาสทางการศึกษาใหแ้ก่ผูพ้ิการ ผูมี้ความสามารถ
พิเศษ บุคลากรประจ าการ และประชาชนทัว่ไป 
     2.3.2 เพื่อผลิตผลงานวิจยัท่ีสร้างองคค์วามรู้ และนวตักรรม ท่ีสามารถ
น าไปใชป้ระโยชน์ไดจ้ริงในการพฒันาทอ้งถ่ินและภูมิภาค  เพื่อน าไปสู่การแข่งขนัของ
ประเทศไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
     2.3.3 เพื่อเป็นคลงัปัญญาของสงัคม เพื่อพฒันาชุมชนและสงัคมใหเ้ขม้แขง็
บน พื้นฐานความรู้สามารถพึ่งพาตนเองไดอ้ยา่งย ัง่ยนื ตามแนวเศรษฐกิจพอเพยีง และยกระดบั
การใหบ้ริการวิชาการเพื่อกา้วสู่การเป็นคลงัปัญญาของสังคม 
    2.3.4 เพื่อท านุบ ารุงศาสนา  ศิลปวฒันธรรม ประเพณีไทย และทอ้งถ่ินอีสาน 
โดยการต่อยอดภูมิปัญญาทอ้งถ่ินและอนุรักษฟ้ื์นฟทูรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มอยา่ง
ย ัง่ยนื 
    2.3.5 เพื่อเสริมสร้างความเขม้แขง็และยกระดบัคุณภาพทางวิชาการและ
งานวิจยัร่วมกบัสถาบนัวิชาการต่างประเทศในภูมิภาคอาเซียนเอเชีย และนานาประเทศ 
    2.3.6 เพื่อพฒันาระบบบริหารจดัการใหมี้ประสิทธิภาพ  มีความคล่องตวั 
โปร่งใส และสามารถตรวจสอบไดต้ามหลกัธรรมาภิบาล และสามารถพึ่งพาตนเองไดอ้ยา่ง
ย ัง่ยนืตามแนวเศรษฐกิจพอเพียง 
   2.4 เป้าประสงคแ์ผนยทุธศาสตร์มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม  ก าหนดไว้
ดงัน้ี  
    2.4.1 บณัฑิตของมหาวิทยาลยัมีคุณลกัษณะบณัฑิตท่ีพึงประสงค ์ไดรั้บการ
ยอมรับจากสังคมและมีมาตรฐานระดบัสากล 
    2.4.2 สร้างโอกาสทางการศึกษาและการเรียนรู้ท่ีหลากหลาย    
    2.4.3 มีงานวิจยัและนวตักรรมท่ีตอบสนองต่อสงัคมและสอดคลอ้งกบัการ
พฒันาทอ้งถ่ินและภูมิภาค เพื่อน าไปสู่การแข่งขนัของประเทศไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
    2.4.4 เป็นคลงัปัญญาของสงัคม เพื่อพฒันาชุมชนใหส้ามารถพึ่งพาตนเองได้
อยา่งย ัง่ยนื ตามแนวเศรษฐกิจพอเพียง 
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    2.4.5 สืบสานและอนุรักษศิ์ลปวฒันธรรมและส่ิงแวดลอ้ม เพื่อใหเ้ป็นแหล่ง
เรียนรู้และขอ้มูลทางดา้นศิลปวฒันธรรมและส่ิงแวดลอ้ม 
    2.4.6 มหาวิทยาลยัเป็นแบบอยา่งในการจดัการสภาพภูมิทศัน์และ
ส่ิงแวดลอ้ม (Green and Clean Environment)    
    2.4.7 มหาวิทยาลยัไดรั้บการยอมรับในระดบัมาตรฐานสากล 
    2.4.8 มีการบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โปร่งใส 
ตรวจสอบไดต้ามหลกัธรรมาภิบาล 
   3. นโยบายของสภามหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม มีดงัน้ี 
    3.1 ส่งเสริม สนบัสนุนการสืบสานและพฒันาวฒันธรรมองคก์รในการอยู่
ร่วมกนัแบบกลัยาณมิตรของบุคลากรในมหาวิทยาลยั 
    3.2 สนบัสนุนและก ากบัการบริหารจดัการทัว่ไปของมหาวิทยาลยัในอ านาจ
และหนา้ท่ีตามมาตรา  18  แห่งพระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัราชภฏั  พ.ศ. 2547 
    3.3 ส่งเสริม สนบัสนุนการเป็นมหาวิทยาลยัชั้นน าตามมาตรฐานสากล  โดย
ยดึหลกัธรรมาภิบาล ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  การสร้างสรรค ์ การมีส่วนร่วมของผูเ้ก่ียวขอ้ง
และการสร้างเครือข่ายความร่วมมือกบัมหาวิทยาลยัในประเทศและนานาชาติ 
    3.4 ส่งเสริม สนบัสนุนการจดัท าแผน  และการด าเนินกิจการของ
มหาวิทยาลยัตามพนัธกิจทุกดา้น  เพื่อใหบ้รรลุผลใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
    3.5 ส่งเสริม สนบัสนุนใหเ้ป็นมหาวิทยาลยัสีเขียว 
    3.6 ส่งเสริม สนบัสนุนการวจิยัในการพฒันาองคค์วามรู้  เพื่อเสริมสร้าง
ความเขม้แขง็ทางวิชาการและพฒันาทอ้งถ่ิน 
    3.7 ส่งเสริม สนบัสนุนการผลิตบณัฑิต  และพฒันาครู  ตลอดจนบุคลากร
ทางการศึกษาใหมี้คุณภาพมาตรฐานทั้งในดา้นวิชาการและวิชาชีพ 
     3.8 ส่งเสริมการพฒันาคณาจารยแ์ละบุคลากร  รวมทั้งระบบการบริหาร
จดัการตามหลกัธรรมมาภิบาล 

งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

  เพื่อใหเ้ช่ือมโยงกบัการวิจยัเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรมหาวิทยาลยัราช
ภฏัมหาสารคาม เพื่อสร้างความชดัเจน และเพิ่มคุณค่าใหก้บัผลงานวิจยั กรอบแนวคิด และ
สมมติฐานการวิจยัรวมทั้งการอภิปรายผลการวิจยั  ผูว้ิจยัจึงไดท้  าการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
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   1. งานวจิัยในประเทศ 
    การศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวจิยัคร้ังน้ี  ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาและ
รวบรวมงานวจิยัในประเทศท่ีมีความเก่ียวขอ้งและใกลเ้คียงกบัการวิจยั ดงัน้ี 
    พชร  อ่ิมวิเศษ  (2548 : 120)  ไดศึ้กษาตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อ
องคก์รของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี พบวา่ บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ร
โดยรวมและมีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ส่วนคุณภาพชีวิตการท างาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมและรายไดมี้ความสมัพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร โดยรวมและรายได ้ยกเวน้คุณภาพชีวิตการท างานดา้นความสมดุลของ
ชีวิตกบัการท างาน ท่ีพบวา่ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความคิด ส่วน
แรงจูงใจในการท างาน โดยรวมมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยรวมและรายได ้  
     พีรยา วิเศษจิตร  (2549 : 80)  ไดศึ้กษาความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรใน
ส านกังานอธิการบดี  มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั คือ บุคลากรใน
สงักดัส านกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์  จ  านวน  90  คน  ใชแ้บบสอบถามความ
ผกูพนัต่อองคก์รในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง  ผลการวิจยั พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลให้
ระดบัความพึงพอใจในงานแตกต่างกนัคือ  เพศ สถานภาพ อาย ุระดบัการศึกษา สายงาน และ
รายได/้ค่าตอบแทน  ส่วนปัจจยัท่ีส่งผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ 
สถานภาพ อาย ุอายงุาน และรายได/้ค่าตอบแทน ส่วนความพึงพอใจในงานมีความสมัพนัธ์กบั
องคก์รในทุกดา้น 
    คนิษฐา พนัธ์ุมวานิช (2551 : 97) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีสมัพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกัพิมพม์หาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  ผลการวิจยั
พบวา่ 
     1. ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลของบุคลากรส านกัพิมพ์
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อาย ุ36 – 45 ปีจบการศึกษาระดบั
ปริญญาตรี ต าแหน่งลูกจา้งประจ าประสบการณ์การท างานมากกวา่ 10 ปี 
     2. บุคลากรส านกัพิมพ ์มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช   มีระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ดา้นความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ดา้นความ
ตั้งใจและทุ่มเทการท างานเพื่อความส าเร็จขององคก์ร และดา้นความปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็น
สมาชิกขององคก์รในระดบัมาก ส าหรับดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายค่านิยมของ
องคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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     3. บุคลากรส านกัพิมพม์หาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช   มีระดบั
แรงจูงใจในการท างานในดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและดา้นความมัน่คงในงาน ใน
ระดบัมาก ส าหรับดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการดา้นมีส่วนร่วมในการบริหาร และดา้น
ความกา้วหนา้ในงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 
     4. บุคลากรส านกัพิมพม์หาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ท่ีมีปัจจยัพื้นฐาน
ส่วนบุคคลประกอบดว้ย อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์การท างาน  มี
ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
     5. แรงจูงใจในการท างาน ประกอบดว้ย ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ
ดา้น ความมัน่คงในงาน ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้นมีส่วนร่วมในการบริหารงานและดา้น
ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
ส านกัพิมพม์หาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
    วรรณิดา  สารีค า (2551 : 50) ไดศึ้กษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลอีสานวิทยาเขตสกลนคร ผลการศึกษาพบวา่ 
บุคลากรส่วนใหญ่มีอายรุะหวา่ง 31 - 35 ปี ระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี รายได ้10,001-
15,000  บาท ประสบการณ์การท างานระหวา่ง 6 - 11 ปี และเป็นขา้ราชการ บุคลากรมีการ
ปฏิบติัเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร อยูใ่นระดบัปฏิบติับ่อยคร้ัง ไดแ้ก่ ดา้นความเป็นอนัหน่ึง
อนัเดียวกนักบัองคก์ร และดา้นการมีส่วนร่วมกบัองคก์ร และมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  ไดแ้ก่ ดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์ร  บุคลากรมีอาย ุ 
ระดบัการศึกษา และรายไดต่้างกนัมีความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่าง
กนั บุคคลท่ีมีประสบการณ์การท างานต่างกนั มีความเห็นดว้ยเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์รแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยบุคลากรท่ี
มีประสบการณ์การท างานกวา่ 11 ปี มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ร มากกวา่บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน นอ้ยกวา่ 5 ปี และบุคลากรท่ี
มีต าแหน่งต่างกนั มีการปฏิบติัเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบั
องคก์ร และดา้นส่วนร่วมกบัองคก์ร และมีความเห็นดว้ยเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้น
ความจงรักภกัดีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั .05 โดยขา้ราชการมีการปฏิบติั
เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร มากกวา่พนกังาน
ราชการ และพนกังานมหาวทิยาลยั ขา้ราชการมีการปฏิบติัเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้น
การมีส่วนร่วมในองคก์ร มากกวา่ พนกังานราชการ และขา้ราชการมีความเห็นดว้ยเก่ียวกบั
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ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์ร มากกวา่ พนกังานราชการ และพนกังาน
มหาวิทยาลยั  
     มณัฑนา  ตุลยนิษกะ  (2552 : 55)  ไดท้  าการวิจยั ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบั           
ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร :  กรณีศึกษา คณะวิทยาศาสตร์  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงอาย ุ26 - 35 ปี  ระดบัการศึกษาปริญญาเอก  
ปฏิบติังานเป็นพนกังานมหาวิทยาลยัสายงานวิชาการ ภาควิชาเคมี และระยะเวลาการปฏิบติังาน
ต ่ากวา่ 10 ปี ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัของกลุ่มตวัอยา่ง ดา้นความทา้ทายของงาน ดา้นความ
อิสระในการท างาน  และดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหารอยูใ่นระดบัมาก ประสบการณ์จาการ
ท างานของกลุ่มตวัอยา่ง ดา้นความพึงพิงไดข้ององคก์รและดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานอยูใ่น
ระดบัมาก ส่วนดา้นความส าคญัของตนเองต่อองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง  ความผกูพนัต่อ
องคก์รจ าแนกเป็นรายดา้น ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ดา้น
ความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร  และดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกของ
องคก์รอยูใ่นระดบัมาก ส่วนทดสอบสมมติฐาน พบวา่ เพศ ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนั
ต่อองคก์รโดยรวม ส่วนปัจจยัดา้นอาย ุ ดา้นระยะเวลาการปฏิบติังาน ดา้นความทา้ทายของงาน 
ความมีอิสระในการท างาน ดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหาร ดา้นความส าคญัของตนต่อองคก์ร 
ดา้นความพึ่งพิงไดข้ององคก์รและดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนั
ต่อองคก์รโดยรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั 0.01 
    สุดารัตน์   สุวรรณยกิ (2552 : 73 - 74) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์
ระหวา่งภาวะผูน้ ากบัความผกูพนัต่อองคก์รของหวัหนา้งานมหาวทิยาลยัเชียงใหม่ผลการศึกษา
พบวา่ลกัษณะภาวะผูน้ าของหวัหนา้งานมหาวิทยาลยัเชียงใหม่ โดยไดศึ้กษาลกัษณะภาวะผูน้ า 
7 แบบ พบวา่  มีลกัษณะภาวะผูน้ าแบบ 9,9 ส่วนระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของหวัหนา้งาน 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ โดยแสดงออกจากการด ารงอยู ่การปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ร
ต่อไป มีความยดึมัน่อยูก่บัองคก์ร และความพยายามอยา่งเตม็ความสามารถท่ีจะอยูอ่ยา่งเตม็ใจ 
เพื่อสนบัสนุนองคก์ร ผลการศึกษาพบวา่  ลกัษณะภาวะผูน้ าของหวัหนา้งานไม่มีผลต่อระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร กล่าวคือ  หวัหนา้งานมหาวิทยาลยัเชียงใหม่ไม่วา่จะมีลกัษณะภาวะผูน้ า
แบบใดกต็ามกจ็ะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รสูง 
    รัตนา  บุตรดี (2553 : 63)  ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรสานสนบัสนุนในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ผลการศึกษาพบวา่ ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรสาย
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สนบัสนุนเป็นส่ิงส าคญัท่ีมีส่วนช่วยใหก้ารด าเนินงานภายในมหาวิทยาลยัเป็นไปอยา่งมี
ประสิทธิภาพและบรรลุตามพนัธกิจท่ีตั้งไว ้การวจิยัคร้ังน้ีมีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร และเพื่อสร้างและพฒันาโมเดลความยดึมัน่ผกูพนัต่อ
องคก์ร กลุ่มตวัอยา่งเป็นบุคลากรสายสนบัสนุนในถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ ในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ปีงบประมาณ  พ.ศ.2553  จ  านวน  972 คน โดยการสุ่มแบบหลายขั้นตอน  
(Multi – Stage Random Sampling) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบวดั 1 ฉบบั คือ แบบวดั
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รและปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร มีค่าอ านาจ
จ าแนกรายขอ้ตั้งแต่  .47 ถึง .75 และมีค่าความเช่ือมัน่แบบวดัความยดึมัน่ความผกูพนัต่อองคก์ร 
เท่ากบั .87 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นบรรยากาศองคก์ร  ดา้นเจตคติ 
ดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี ดา้นแรงจูงใจในการท างานและดา้นความมุ่งมัน่ในการ
ท างาน 

   มนสิชา อนุกลู (2553 : 54) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานมหาวิทยาลยัสายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัวไลยลงกรณ์ใน
พระบรมราชูปถมัภ ์ ปีพทุธศกัราช 2553 มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่ง
คุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานมหาวิทยาลยัสายวชิาการ 
มหาวิทยาลยัราชภฏัวไลยลงกรณ์ในพระบรมราชูปถมัภ ์ผลการวิจยัพบวา่  ดา้นความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน พบวา่  พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 
3.61) ตามล าดบัดงัน้ี  ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก (ค่าเฉล่ีย 3.82) ซ่ึงมีความผกูพนั 
มากท่ีสุดในการทุ่มเทแรงกายและสติปัญญาเพื่อท างานท่ีรับผดิชอบอยา่งเตม็ความสามารถ 
รองลงมาเป็นความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสงัคม (ค่าเฉล่ีย 3.73) ผกูพนัระดบัปานกลาง   
ในดา้นความต่อเน่ือง (ค่าเฉล่ีย 3.29) และมีความผกูพนันอ้ยท่ีสุดในดา้นองคก์รมีสวสัดิการ 
และความปลอดภยัมัน่คงท่ีเหมาะสม โดยภาพรวมพบวา่พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่น
ระดบัมาก 2 ดา้น คือ  ดา้นความรู้สึกและดา้นบรรทดัฐานของสงัคม  ส่วนความผูพ้นัดา้นความ
ต่อเน่ืองอยูใ่นระดบัปานกลาง 
    วฒันะ พรหมเพชร และจิระวฒัน์ ตนัสกลุ (2554 : 345) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานมหาวิทยาลยัต าแหน่งวิชาการ 
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์  ผลการวิจยัพบวา่  1) ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน สัญญาจา้ง 
นโยบายและการบริหาร  ความมัน่คงในการท างานความสามารถในการท างาน  ลกัษณะของ
งานท่ีท า  ความรับผดิชอบในงาน  ความมีอิสระในการท างาน  ความกา้วหนา้ในการงาน  การ
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ไดรั้บการยอมรับนบัถือและความสมัพนัธ์ในองคก์ร  มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั
ต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนสวสัดิการและค่าตอบแทนมีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05 2) ไดต้วัพยากรณ์ 6 ตวั
คือ  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  ความมีอิสระในการท างานความสามารถในการท างาน 
ความกา้วหนา้ในการท างาน  นโยบายและการบริหารและลกัษณะของงานท่ีท าท่ีร่วมกนั
พยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าอ านาจในการ
พยากรณ์ร้อยละ 66 มีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานการพยากรณ์เท่ากบั 2.17 และ 3)  ไดส้ร้าง
สมการพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ร ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี 
    Y= 1.931 + 0.333X + 0.371X + 0.339X + 0.189X + (-0.129)X + 0.074X 

   Z = 0.372Z + 0.282Z + 0.246Z + 0.189Z + (-0.129)Z + 0.080Z 
   สัญญา เคณาภูมิ (2555 : 80)  ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะการ 

ท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ดา้นความผกูพนัต่อองคก์รของ 
บุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ผลการวิจยัพบวา่  บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏั
มหาสารคาม มีความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ดงัค่าเฉล่ียท่ีพบความ
ผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและยอมรับค่านิยม
ขององคก์ร ค่าเฉล่ียของขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา อยูท่ี่ 3.61 พนกังานใน
สถาบนัอุดมศึกษา/ พนกังานราชการ อยูท่ี่ 3.63 และพนกังานจา้งตามสญัญาจา้ง อยูท่ี่ 3.54 
ตามล าดบั แสดงวา่มหาวิทยาลยัด าเนินการจดัการศึกษามาเป็นระยะเวลายาวนาน มีผลต่อ
คุณภาพชีวิตความเป็นอยูข่องบุคลากรไม่เตม็ท่ีเท่าใดนกั โดยเฉพาะอยา่งยิง่บุคลากรประเภท
อตัราจา้ง 
    อนุชา ลาวงค ์(2557 : 114)  ไดศึ้กษา ความสมัพนัธ์ระหวา่งจริยธรรมในการ 
ปฏิบติังานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา สงักดัมหาวิทยาลยัราช
ภฏัมหาสารคาม ผลการวิจยัพบวา่  ระดบัจริยธรรมในการปฏิบติังานของพนกังานใน
สถาบนัอุดมศึกษา สงักดัมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  เม่ือจ าแนก
เป็นรายดา้น  พบวา่  อยูใ่นระดบัมากทั้ง  7  ดา้น โดยเรียงจากมากไปหานอ้ยดงัน้ี ดา้นท างาน
อยา่งสร้างสรรค ์ดา้นมีใจใหบ้ริการ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความโปร่งใส ดา้นความเสียสละ 
ดา้นความซ่ือสัตยสุ์จริต และดา้นความถูกตอ้ง  ส่วนดา้นความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานใน
สถาบนัอุดมศึกษา สงักดัมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  เม่ือจ าแนก
เป็นรายดา้น พบวา่  อยูใ่นระดบัมาก จ านวน 3 ดา้น โดยเรียงจากมากไปหานอ้ยดงัน้ี ดา้นความ
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เช่ือมัน่ในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร  ดา้นความตั้งใจจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร  
และดา้นความพร้อมท่ีจะทุ่มเทท างานในนามขององคก์ร  ในภาพรวม ผลการวิเคราะห์
ความสมัพนัธ์ระหวา่งจริยธรรมในการปฏิบติังานของพนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา สงักดั
มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม กบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยรวมมีค่าความสมัพนัธ์ในทิศ
ทางบวกค่อนขา้งสูง (rxy = 0.734)  อยา่งมีนยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั .05 
  2. งานวจิัยต่างประเทศ 
   Fukamai and Timothy (1984 : 367 - 371) ไดศึ้กษาความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานขนส่ง 114 คน จากการวิเคราะห์ดว้ยค่าสหพนัธ์และการวิเคราะห์ถดถอยพบวา่ปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความผกูพนัทางบวกไดแ้ก่ อาย ุอายงุาน ลกัษณะงาน ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
และการเขา้กบัผูร่้วมงานได ้ส่วนปัจจยัท่ีมีสมัพนัธ์ทางลบ คือ ระดบัการศึกษาและความเครียด
ในงาน  เม่ือวิเคราะห์ถดถอยต่อพบวา่ตวัแปรท่ีสามารถพยากรณ์ความผกูพนัองคก์ร  คือ  อายุ
งานระดบัการศึกษา ขอบเขตของงานและความเครียดในงานตามล าดบั    
   Fain (1993 : 3118) ไดศึ้กษาพฤติกรรมของหวัหนา้งานและความผกูพนัต่อ
องคก์รท่ีสมัพนัธ์กบัการบริหารมหาวิทยาลยัไฮไฮโอ  โดยศึกษาถึงความแตกต่างของขอ้ค าถาม
ท่ีใชว้ิธีการเบ้ืองตน้โดยท าการศึกษาลูกจา้งและหวัหนา้งานในมหาวิทยาลยั ตวัแปรท่ีใชใ้น
การศึกษา ไดแ้ก่  อตัราเงินเดือน ระยะเวลาในการท างาน อาย ุเพศ  ระยะเวลาในการเป็นผูคุ้ม
งาน โดยศึกษาจากลูกจา้งท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นการควบคุมงานเป้นกลุ่มตวัอยา่ง  จ  านวน 462 คน ท่ีให้
ความเห็นเก่ียวกบัหวัหนา้งาน จากการศึกษาพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รของลูกจา้งมี
ความสมัพนัธ์กบัแผนการบริหารแบบ  มืออาชีพ  4 - 15 แผน อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 และ
พฤติกรรมในการจดัการของหวัหนา้งาน และความผกูพนัต่อองคก์รไม่สมัพนัธ์กนัในทุก
แผนการบริหาร 
   Vogel (1994 : 30) ไดศึ้กษาเร่ืองความผกูพนัในการสอนในวิทยาลยัชุมชน
อิลลินอยซ์ โดยศึกษาจากอธิการบดีและรองอธิการบดี  96 คน อาจารย ์341 คน จาก 48 วิทยาลยั 
มีปัญหาในการวิจยั 3 ขอ้ คือ 1) ความผกูพนัในการบริหาร  การสอน การรายงานผูบ้ริหาร และ
ความผกูพนัของอาจารยอ์ยูใ่นระดบัใด 2) ความแตกต่างระหวา่งความผกูพนัในการรายงาน
ผูบ้ริหาร และการยอมรับของอาจารยอ์ยูใ่นระดบัใด 3) ปัจจยัใดบา้งท่ีแสดงความผกูพนัต่อ
องคก์รในดา้นความผกูพนั และความพึงพอใจท่ีแตกต่างกนัระหวา่งอาจารยก์บัผูบ้ริหาร 
ผลการวิจยัพบวา่ 1) อาจารยก์บัผูบ้ริหารมีความผกูพนัรวมกนัอยูใ่นระดบั 5.1 ซ่ึงอยูม่ากกวา่จุด 
ก่ึงกลางของการวดั 2) ผูบ้ริหารมีความผกูพนัอยูใ่นระดบั 7.1 ซ่ึงมีนยัส าคญัในระดบั .0001 และ 
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อาจารยมี์ความผกูพนัในระดบั 4.6 3) ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดการยอมรับในระดบัสูง ไดแ้ก่ 
กฎระเบียบของมหาวิทยาลยัและบรรยากาศในวิทยาลยัซ่ึงมีนยัส าคญัในระดบัสูง 4) การสอน
และความผกูพนัของผูบ้ริหารมีความสมัพนัธ์กนั 
   Kraeger (1994 : 34) ไดศึ้กษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศในการ 
ท างานของอาจารยก์บัความผกูพนัการสอนของอาจารย ์ในสถาบนัอุดมศึกษา  2  สถาบนั  โดย
มีจุดมุ่งหมายในการศึกษา เพือ่หาความสมัพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศในมหาวิทยาลยัและความ
ผกูพนั ในการสอน ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ บรรยากาศในองคก์รใน 8 ลกัษณะ คือ นโยบายในการ
พฒันาอาจารย ์นโยบายการพฒันานกัศึกษา นโยบายทางวิชาการ กระบวนการตดัสินใจ การ
แต่งตั้งบุคลากร ต าแหน่งทางวิชาการ การส่งเสริมวิชาการ และบรรยากาศในการบริหาร  ตวั
แปรตาม ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ร และความผกูพนัในการสอน ผลการวิจยัพบวา่ 
บรรยากาศในองคก์รทั้ง 8 แบบ มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในการสอนของอาจารยอ์ยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ  ดงัน้ี 
    1. ในดา้นการสอน เนน้ในดา้นเสรีภาพทางวิชาการ การปฏิบติัอยา่งยติุธรรม
และความซ่ือสตัยร์ะหวา่งการบริหารและคณะวิชา การมีใจกวา้ง และเสรีภาพในการแสดง
ความคิดเห็น 
    2. บรรยากาศในการบริหารยอมรับในโครงสร้างขององคก์ร และพฤติกรรม 
บริหาร 
    3. การแต่งตั้งบุคลากร การทดลองงานและการใหอ้อก เป็นการก าหนด
กระบวน การในการกระจายทรัพยากรทางศึกษาทั้งดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร และความผกูพนั
ในการสอน 
    Somer (1995 : 359 - 371) ไดศึ้กษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ร การลาออกและ      
การขาดงาน โดยทดสอบผลกระทบทางตรงและผลจากปฏิกิริยาร่วมกนั กลุ่มตวัอยา่งเป็น
เจา้หนา้ท่ีพยาบาล จ านวน 442 คน โดยใชแ้บบจ าลองความผกูพนัต่อองคก์ร  3  องคป์ระกอบ  
ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นความรู้สึกความผกูพนัต่อเน่ือง ความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทาง
สงัคมมาศึกษา ความรู้สึกเบ่ือหน่ายในงาน การลอออกและการขาดงาน พบวา่ ความผกูพนัดา้น
ความรู้สึกเป็นตวัพยากรณ์ท่ีสอดคลอ้งกบัผลเหล่าน้ี และเป็นองคป์ระกอบของความผกูพนัตวั
เดียวท่ีสมัพนัธ์กบั การลาออกและการขาดงาน ส าหรับความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทาง
สงัคมมีความสมัพนัธ์เฉพาะความรู้สึกเบ่ือหน่ายในงาน ส่วนความรู้สึกความผกูพนัต่อเน่ืองไม่
พบวา่ มีผลโดยตรงต่อตวัแปรเหล่าน้ี อยา่งไรกต็ามพบวา่ ความผกูพนัต่อเน่ืองมีปฏิสมัพนัธ์
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ร่วมกนั (Interaction) กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึกในการพยากรณ์ความรู้สึกเบ่ือหน่ายและ
การขาดงาน 
   Herbiniak and Alutto (2002 : 555 - 572) ไดศึ้กษาถึงความผกูพนัต่อองคก์รของ
ครูโรงเรียนประถมและมธัยม จ านวน  2 แห่ง และพยาบาลในโรงพยาบาล  3 แห่ง ทาง
ตะวนัตกของรัฐนิวยอร์ก โดยใชต้วัแปรในการศึกษา 2 กลุ่ม คือ ตวัแปรลกัษณะส่วนบุคคลและ
ตวัแปรเก่ียวกบับทบาท ผลการศึกษาพบวา่ 1) เพศ มีความสัมพนัธ์ ความผกูพนัต่อองคก์ร 
เน่ืองจากผูช้ายและผูห้ญิงจะมีการรับรู้เก่ียวกบัการลงทุนหรือส่ิงสูญหาย หากจะอยูห่รือจะออก
จากองคก์รเพือ่ไปท างานท่ีแห่งใหม่เป็นการเส่ียงมากกวา่ผูช้าย ดงันั้น จึงมีแนวโนม้วา่ผูห้ญิงจะ
เปล่ียนงานนอ้ยกวา่ผูช้าย 2) สถานภาพการสมรส เป็นตวัแปรท่ีสมารถจะน ามาพิจารณาควบคู่
กนัจะพบวา่ผูห้ญิงเป็นโสดมีแนวโนม้เปล่ียนงานง่ายกวา่ ผูท่ี้เป็นหมา้ยหรือแต่งงานแลว้ ซ่ึง
กลุ่มหลงัจะมองวา่การเปล่ียนงานจะก่อใหเ้กิดความสูญเสียอยา่งมาก และจะมีผลกระทบต่อ
ความมัน่คงในชีวิต ดงันั้น จึงมีแนวโนม้จะปฏิเสธการเปล่ียนงาน แมว้า่จะมีทางเลือกใหท้ า
เช่นนั้นกต็าม 3) อาย ุกเ็ป็นตวัแปรท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร เพราะอายเุป็นปัจจยัท่ี 
ใหเ้กิดการรับรู้ถึงทางเลือกในระดบัท่ีแตกต่างกนั ผูท่ี้มีอายสูุงจะมีความรู้สึกวา่ตนเองไมเป็นท่ี
ตอ้งการ หรือเป็นท่ีน่าสนใจส าหรับองคก์รอ่ืน ดงันั้น จึงเลือกท่ีจะอยูอ่งคก์รเดิมต่อไป 4) 
การศึกษา จากการศึกษาพบวา่ทั้งครูและพยาบาลไม่มีแผนการศึกษาต่อหรือ 
หาความกา้วหนา้ทางการศึกษา จะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รสูงกวา่บุคคลท่ีวางแผนจะ
ศึกษาต่อ หรือ แมแ้ต่ผูท่ี้ยงัไม่มีความแน่ใจ ซ่ึงอาจอธิบายไดว้า่ความปรารถนาท่ีพฒันาความรู้
แสดงใหเ้ห็นถึงลกัษณะของวิชาชีพนิยม (Professionalism) หรือลกัษณะของผูท่ี้นอยมการหา
ความรู้อยา่งกวา้งขวาง (Cosmopolitanism) อนัจะท าใหบุ้คคลเหล่าน้ีมีโอกาสเลือกงาน หรือ 
โยกยา้ยงานจากองคก์รหน่ึงไปอีกองคก์รหน่ึง  
  สรุปไดว้า่ ส่วนใหญ่มีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีท าการศึกษาวิจยัอยูใ่นระดบัมาก       
ตวัแปรท่ีผูว้จิยัเห็นวา่น่าจะมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองกร ไดแ้ก่  เพศ อาย ุระดบั
การศึกษา และประเภทบุคลากร ซ่ึงปัจจยัดงักล่าวเป็นตวัแปรส าคญัท่ีอาจก่อใหเ้กิดความผกูพนั
ในดา้นความเช่ือมัน่ ความเตม็ใจ ความภูมิใจ การมีส่วนร่วม ความภกัดี และความคงอยู ่ แต่ใน
ขณะเดียวกนัการท่ีองคก์รจะไดรั้บประสิทธิผลของานท่ีดีไดน้ั้น จะตอ้งสร้างความผกูพนัใหเ้กิด
กบัผูป้ฏิบติังานและตอบสนองความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานเพื่อใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปอยา่ง
มีความสุขและจะน าไปสู่การด าเนินกิจกรรมต่างๆขององคก์รใหมี้ประสิทธิภาพและต่อใหเ้กิด
ประสิทธิผลต่อองคก์รต่อไป 
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