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สงักดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต (WORKING  ENVIRONMENT  FACTORS
AFFECTING  ORGANIZATION COMMITMENT OF TEACHERS UNDER  THE RAYONG PRIMARY
EDUCATIONAL SERVICE AREA OFFICE2) คณะกรรมการควบคุมวทิยานิพนธ์: อุดม รัตนอมัพรโสภณ,ค.ด.,
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การวจิยัครังนี มีวตัถุประสงคเ์พือศึกษาปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานทีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์าร
ของครู สงักดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 กลุ่มตวัอยา่งทีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ ครู
ในโรงเรียน สงักดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 จาํนวน 7 คน เครืองมือ ทีใชใ้น
การวจิยัเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า  ระดบั แบ่งเป็น 4 ตอน ดงันี แบบสอบถามเกียวกบัความผกูพนั
องคก์ารมีค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง .48 - .89 มีค่าความเชือมันเท่ากบั .89 แบบสอบถามเกียวกบัปัจจยั
ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง ของผูบ้ริหารมีค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง .43 - .88 มีค่าความเชือมันเท่ากบั .91
แบบสอบถามเกียวกบัปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรคมี์ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง
.50 - .89 มีค่าความเชือมันเท่ากบั .93 และแบบสอบถามเกียวกบัปัจจยับรรยากาศองคก์ารมีค่าอาํนาจจาํแนก
รายขอ้อยูร่ะหวา่ง .42 - .88 มีค่าความเชือมันเท่ากบั . 8 สถิติทีใชใ้นการวเิคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าเฉลียส่วนเบียงเบน
มาตรฐานค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั และการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ

ผลการวจิยัพบวา่
1. ความผกูพนัองคก์ารของครู ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารวฒันธรรมองคก์าร

ลกัษณะสร้างสรรคแ์ละบรรยากาศองคก์ารของครูสงักดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2
โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก

2. ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร และบรรยากาศองคก์าร โดยรวมมีความสมัพนัธ์
ทางบวกในระดบัค่อนขา้งสูงกบัความผกูพนัองคก์ารของครู ส่วนปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค์
โดยรวมมีความสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความผกูพนัองคก์ารของครู สงักดัสาํนกังานเขตพืนที
การศึกษาประถมศึกษาระยองเขต  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01

3. ปัจจยับรรยากาศองคก์าร ดา้นความอบอุ่นสนบัสนุน ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค์
ดา้นมุ่งไมตรีสมัพนัธ์และปัจจยัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ส่งผลต่อ
ความผกูพนัองคก์ารของครู สงักดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 อยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติทีระดบั .05 และร่วมกนัพยากรณ์ความผกูพนัองคก์ารไดร้้อยละ 75.70 โดยมีสมการพยากรณ์ในรูป
สมการคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ดงันี

Y/= .32 + .63 (X3.4 ) -.19 (X2.4 ) + .17 (X1.2)
Z/=  .65 (Z 3.4 ) - .18 (Z2.4 ) + .15 (Z1.2)
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The purposes of this research were to study working  environment  factors  those affect the
organization commitment  of  teachers under  the  Rayong Primary Educational Service Area  Office
2.The samples were 297teachers under the Rayong Primary Educational Service Area Office 2 selected
by stratified random sampling technique. The research instrument was a five rating scales questionnaire
comprised of  4 sets as followed, the organization commitment with the discrimination power between .48 -.89
and reliabilities was .89, The transformation leadership with the discrimination power between .43 - .88 and
reliabilities was .91, The creative organization culture with the discrimination  power between .50 -.89 and
reliabilities was .93 and  The organization climate with the discrimination  power between .42 - .88 and
reliabilities was .88.  Data were analyzed by mean, standard deviation, correlation coefficient, and multiple
linear regression analysis.

The findings were as follows.
1.  The organization commitment, the transformational leadership factors, creative organization

culture factors and organization  climate factors  of  teachers under  the  Rayong Primary Educational Service
Area Office 2,  as a whole and each aspects, were at high level.

2.  The organization commitment of  teachers under  the  Rayong Primary Educational Service Area
Office 2had positive correlation at high level with the transformational leadership factors, creative organization
culture factors and organization  climate factors at statistical significant of .01 level.

3.  The warmth and support of organization  climate factors, the affinitive of creative organization
Culture factors and the inspiration motivation of transformational leadership factors affected the commitment
of  teachers under  the  Rayong Primary Educational Service Area Office 2 and could predict the organization
commitment of  teachers under  the  Rayong Primary Educational Service Area Office 2 at 75.70 percent,
with statistical significant level at .05. The equations of the organizational commitment of teachers were
showed as follows.

Y/= .32 + .63 (X3.4 ) -.19 (X2.4 ) + .17 (X1.2 )
Z/=  .65 (Z 3.4 ) - .18 (Z2.4 ) + .15 (Z1.2 )
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บทที
บทนํา

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา
พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และแกไ้ขเพิมเติม (ฉบบัที ) พ.ศ. 2545

และ (ฉบบัที 3) พ.ศ. 2553 ไดก้าํหนดทิศทางการปฏิรูปการศึกษาไวอ้ยา่งชดัเจนว่า การจดัการศึกษา
ตอ้งเป็นไปเพือพฒันาคนไทยใหเ้ป็นมนุษยที์สมบูรณ์  ทงัร่างกายจิตใจ สติปัญญา ความรู้ และ
คุณธรรม มีจริยธรรมและวฒันธรรมในการดาํรงชีวติิ สามารถอยูร่่วมกบัผูอื้นไดอ้ยา่งมีความสุข
การจดัการศึกษายดึหลกัวา่ ผูเ้รียนทุกคนมีความสามารถเรียนรู้และพฒันาตนเองได้ กระบวนการ
จดัการศึกษาตอ้งส่งเสริมใหผู้เ้รียนสามารถพฒันาตามธรรมชาติและเตม็ตามศกัยภาพ (สุจิตรา ศรีถวลิ,
2553, หนา้ 5 - 7) ซึงสอดคลอ้งกบัจุดมุ่งหมายของการจดัการศึกษาโดยทัวไปทีเนน้การพฒันา
คุณภาพชีวติ เพือใหผู้เ้รียนมีคุณลกัษณะทีพึงประสงค ์คือ เป็นคนดี คนเก่ง และคนมีความสุข

สถานศึกษาเป็นองคก์ารซึงมีหนา้ทีสาํคญัในการจดัการศึกษา ผูที้มีบทบาทมากทีสุด
ในการพฒันาคุณภาพการศึกษาก็คือครู โดยเฉพาะอยา่งยิง ความผกูพนัต่อองคก์ารของครู ซึงหมายถึง
ความผูกพนัต่อโรงเรียน ความผูกพนัต่อหน้าทีการสอน และความผูกพนัต่อเพือนร่วมงาน
ปัจจยัเหล่านีเป็นแรงผลกัดนัสาํคญัทีจะทาํใหเ้กิดความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานในโรงเรียน
เพือบรรลุเป้าหมายทีตงัไว ้ ในช่วงระยะเวลา 3 ปีทีผา่นมา พบวา่ การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
ประสบกบัปัญหามีการโอนยา้ยของครูค่อนขา้งมาก รวมถึงสภาวะปัญหาทางเศรษฐกิจในปัจจุบนั
ค่าครองชีพทีสูงขึนส่งผลกระทบใหคุ้ณภาพชีวติของครูลดลง มีปัญหาหนีสินเพิมมากขึนส่งผลให้
การอุทิศตนต่อการปฏิบติัหนา้ทีของครู จึงทาํไดไ้ม่เตม็ที มีการขาดงานมากขึนนาํงานอืนเขา้มาทาํ
ระหวา่งเวลาปฏิบติัการสอน เกิดปัญหาในทีทาํงานและตอ้งการยา้ยสถานทีทาํงาน หรือลาออกจากงาน
(สรัญญา นวลลออ, 2544)

ปัจจุบนัทุกหน่วยงานไม่วา่ภาครัฐหรือเอกชนใหค้วามสาํคญักบั “คน” มากขึน โดยถือวา่
เป็นทรัพยากรอนัมีค่าทีสุดขององคก์ารหรือเป็นทุนมนุษย์ “Human capital” ทีส่งผลใหห้น่วยงาน
ประสบความสาํเร็จตามเป้าหมาย คนเป็นทรัพยากรทีมีชีวิตจิตใจ และไม่สามารถนาํมาทดแทนกนั
ไดแ้บบคนต่อคน เนืองจากศกัยภาพของแต่ละคนมีความแตกต่างกนั ซึงพบวา่ การแสดงศกัยภาพ
ของบุคคลในองคก์าร ขึนอยูก่บัความผกูพนัต่อองคก์ารและการผสมผสานระหวา่งผลประโยชน์
ขององคก์ารและบุคคลเป็นสาํคญั กล่าวคือ เมือบุคคลเขา้มาอยูใ่นองคก์ารใดองคก์ารหนึงก็ยอ่ม
หวงัวา่จะไดพ้บกบัสภาพแวดลอ้มทีดี เอืออาํนวยให้ตนเองสามารถใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเต็มที
และสามารถตอบสนองต่อความพึงพอใจของตนเองได ้องคก์ารใดก็ตามทีสามารถตอบสนอง
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ความตอ้งการทาํใหบุ้คคลกา้วไปถึงเป้าหมายทีเขาไดต้งัไว้ บุคคลนนั ๆ ยอ่มตอ้งการทีจะทาํงาน
อยูใ่นองคก์ารนนัต่อไป ส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารและทุ่มเทใหก้บัการทาํงานอยา่งสุด
ความสามารถในทางตรงขา้มหากองคก์ารใดไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการและความพึงพอใจ
ของบุคคลไดย้อ่มเกิดความผูกพนัต่อองคก์ารไดย้าก และอาจส่งผลกระทบทางลบต่อองคก์ารได้
(กรกฎ  พลพานิช, 2540)

ความผกูพนัองคก์าร (Organizational commitment) เป็นความรู้สึกของสมาชิกทีมีต่อ
องคก์าร ในลกัษณะทีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละค่านิยมขององคก์าร หากสมาชิกขาดความผูกพนั
องคก์ารจะส่งผลให้เกิดความสูญเสียขององคก์ารในรูปแบบต่าง ๆ เช่นรูปแบบของขวญักาํลงัใจของ
บุคลากรจะนาํมาซึงการสูญเสียทรัพยากรบุคคล การลดลงของผลผลิต เสียเวลาในการคดัเลือกและ
ฝึกอบรมบุคลากรใหม่โดยความผกูพนัองคก์ารเป็นสิงทีแสดงออก ซึงสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล
กบัองคก์าร ถา้บุคคลมีความผกูพนัองคก์ารมากขึน แนวโนม้ทีจะโยกยา้ยหรือลาออกจากองคก์าร
ก็ลดนอ้ยลง (ศิริวรรณ พิภพ, 2556) ซึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Steers (1977, p. 46) พบวา่
ความผกูพนัองคก์าร (Organizational commitment) สามารถใชท้าํนายอตัราการเขา้ - ออกจากงาน
(Turnover) ของสมาชิกในองคก์ารไดดี้กวา่การศึกษาเรือง ความพึง - พอใจในการปฏิบติังาน (Job
satisfaction) ความผกูพนัของบุคคลทีมีต่อองคก์ารจะเป็นตวับ่งชีถึงประสิทธิภาพประสิทธิผล
การทาํงานของบุคคลในองคก์ารดว้ย ดงันันการสร้างความผกูพนัองคก์ารให้เกิดขึนตอ้งอาศยั
องคป์ระกอบหลายดา้น องคป์ระกอบเหล่านันอาจมีความสัมพนัธ์และมีอิทธิพลต่อการเกิด
ความผกูพนัองคก์ารของบุคคล เช่น การทาํงานร่วมกนัระหวา่งบุคคล 2 ฝ่าย คือ ฝ่ายผูบ้งัคบับญัชา
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เนืองจากพฤติกรรมของผูบ้งัคบับญัชาจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทาํงาน
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไม่วา่จะเป็นส่วนของการกาํหนดเป้าหมายของงาน การควบคุมดูแล ตลอดจน
การใหคุ้ณใหโ้ทษแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซึงภาวะผูน้าํในแต่ละบุคคลมีแตกต่างกนั จึงส่งผลต่อ
ความผกูพนัองคก์ารทีแตกต่างกนั (Steer, 1991, p. 79) ความผกูพนัองคก์ารนนัครอบคลุมลึกซึง
มากกวา่ความพึงพอใจในงานทีทาํ ดว้ยเหตุนีเองจึงถือไดว้า่ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นปัจจยัสาํคญั
ทีจะคอยผกูมดัใจพนกังานใหท้าํงาน และอยูร่่วมกบัองค์การไปนาน ๆ ดงันนั ความผูกพนัองคก์าร
จึงมีความมังคงมากกวา่ความพึงพอใจในงาน ซึงความผกูพนัองคก์ารจะค่อย ๆ พฒันาไปอยา่งชา้ ๆ
แต่จะอยูอ่ยา่งมันคง เป็นแรงผลกัและแรงจูงใจใหพ้นกังานหรือบุคลากรปฏิบติังานอยา่งอุทิศตน
เพือองคก์าร แต่ในทางกลบักนัถา้บุคลากรไม่มีความผกูพนัต่อองคก์าร และความภกัดีต่อองคก์าร
แลว้ เมือมีปัญหาจึงเกิดความอึดอดัไม่พึงพอใจต่องานทีทาํหรือมีสิงเร้าอืนเขา้มาเช่น มีหน่วยงาน
ใหม่ใหข้อ้เสนอทีดีกวา่ก็จะลาออกจากงาน ซึงจะส่งผลกระทบต่อองคก์ารตอ้งมาสร้างคนใหม่ ๆ
เป็นการเสียเวลา และ ทรัพยากรอยา่งมาก ตลอดจนขวญัและกาํลงัใจและความเชือมนัของบุคลากร
ทีอยูใ่นองคก์าร (วรารักษ์ ลีเลิศพนัธ์, 2557, หนา้ 2)
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การสร้างความผกูพนัองคก์ารใหเ้กิดขึนกบัสมาชิกขององคก์ารจึงนบัวา่เป็นสิงจาํเป็นมาก
โดยเฉพาะอยา่งยิงบุคลากรทีรับผดิชอบทางดา้นการศึกษา ครูนบัวา่เป็นกาํลงัสาํคญัในการพฒันา
ประเทศ ซึงมีหนา้ทีและภารกิจร่วมกนัในการพฒันาเยาวชนไปสู่เป้าหมายทีกาํหนด ดงันนัเมือครู
มีความผกูพนัองคก์ารแลว้ยอ่มทาํใหผ้ลการปฏิบติังานออกมาดีมีความพร้อมทีจะไดรั้บการส่งเสริม
และการปฏิบติังานโดยรวมดี (Steers, 1977, pp. 45 - 56) นอกจากนียงัมีงานวิจยัจาํนวนมากทียนืยนั
วา่ความผกูพนัองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัต่าง ๆ เช่น ความผกูพนัองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบั
ผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ (Sager, Griffeth & Hom, 1998) คุณภาพชีวิตในการทาํงาน
มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญั (จารุวรรณ โหรา, 2541) วฒันธรรมภายใน
องคก์ารมีผลต่อความผูกพนัองคก์าร (เฉลียว ภากะสัย, 2550) และคุณลกัษณะของผูน้าํมีผลต่อ
ความผกูพนัองคก์าร (ภทัรา  สุภา, 2551) นอกจากนี ยงัมีปัจจยัทีมีความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุกบั
ความผกูพนัองคก์าร เช่น ความพึงพอใจในงาน  คุณภาพชีวติในการทาํงาน  บรรยากาศองคก์ารและ
ภาวะผูน้าํของครู (ศิริพร นาคสุวรรณ, 2548) และงานวจิยัของ สาธิต รืนเริงใจ (2549) พบวา่
ตวัแปรทีมีอิทธิพลทางตรงกบัความผกูพนัองคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ ลกัษณะบุคคล
ดา้นชีวสังคมดา้นจิตวสิัย ความเชือถือระหวา่งบุคคล การรับรู้ในบทบาทและบรรยากาศภายใน
องคก์าร เป็นตน้

สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 เป็นหน่วยงานสังกดัสาํนกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขนัพืนฐานกระทรวงศึกษาธิการมีอาํนาจหนา้ทีในการบริหารและการจดั
การศึกษาของสถานศึกษาโดยมีโรงเรียนในสังกดัทงัหมด 87 โรงเรียน เป็นโรงเรียนทีจดัการศึกษา
ระดบัปฐมวยัถึงระดบัประถมศึกษา จาํนวน 70 โรงเรียนและโรงเรียนทีจดัการศึกษาระดบัปฐมวยั
ถึงระดบัมธัยมศึกษา (ขยายโอกาสทางการศึกษา) จาํนวน 17 โรงเรียน  ซึงครอบคลุมพืนทีใน
3 อาํเภอของจงัหวดัระยอง ไดแ้ก่ อาํเภอแกลง อาํเภอวงัจนัทร์ และอาํเภอเขาชะเมา มีจาํนวนครู
รวมทงัผูบ้ริหารโรงเรียนในสังกดัจาํนวน 1,302 คน ในปัจจุบนั พบวา่ โรงเรียนหลายโรงเรียน
มีสภาพอตัรากาํลงัครูทีขาดแคลนเนืองจากหลายสาเหตุ เช่น การเกษียณอายุราชการปกติ
การเกษียณอายรุาชการก่อนกาํหนด การขอโอนยา้ย การลาออก เป็นตน้ โดยปัญหาการขอโอนยา้ย
ออกจากพืนทีของครูมีค่อนขา้งมากในช่วงปีการศึกษา 2558 - 2560 พบวา่ มีการขอโอนยา้ยทงัหมด
จาํนวน 120 คน และร้อยละ 95 ของจาํนวนครูทีขอโอนยา้ยทงัหมด ใหเ้หตุผลในการขอโอนยา้ย
ส่วนใหญ่ คือ ตอ้งการกลบัภูมิลาํเนาเดิม ตอ้งการยา้ยเพืออยูร่่วมกบัคู่สมรสตอ้งการประสบการณ์
ใหม่ ๆ ในการทาํงานและตอ้งการเปลียนบรรยากาศในการทาํงาน (สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา
ประถมศึกษาระยอง เขต 2, 2560) จากเหตุผลต่าง ๆ เหล่านีอาจเป็นเพราะครูยงัไม่เกิดความผกูพนั
ต่อองคก์ารทาํใหเ้กิดปัญหาดงักล่าว ส่งผลกระทบและเป็นอุปสรรคต่อการพฒันาการศึกษา เช่น
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ผลสัมฤทธิทางการเรียนของนกัเรียนตาํลง เนืองจากมีครูไม่เพียงพอการเรียนการสอนไม่ต่อเนือง
ภาระงานครูเพิมมากขึนนอกเหนือจากภาระงานการสอน อยา่งไรก็ตามจากผลการวจิยัพบวา่บุคคล
ทีมีความผกูพนัองคก์ารสูงจะมีแรงปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจะอยูเ่ป็นสมาชิกกบัองคก์าร
(ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2553) และ George and Jones (1999, p. 96) ไดส้รุปเกียวกบัความผกูพนั
องคก์ารไวว้า่ เมือบุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์ารแลว้ เขาก็จะมีความเชือมันในองคก์าร เพราะเมือเขา
มีความสุขทีไดท้าํงานกบัองคก์าร ก็จะมีความคิดทีไม่อยากเปลียนแปลงหรือยา้ยทีทาํงานและ
มีความรับผดิชอบต่องานทีปฏิบติั โดยการทาํงานใหมี้คุณภาพประสิทธิภาพมากขึน

ความผกูพนัองคก์ารจึงเป็นเรืองทีควรมีการศึกษาโดยเฉพาะวา่ปัจจยัใดบา้งทีส่งผลต่อ
ความผกูพนัองคก์ารและการทีองคก์ารจะสามารถประสบความสาํเร็จหรือทาํใหบุ้คลากรปฏิบติังาน
ดว้ยความตงัใจทุ่มเทแรงกายแรงใจอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถของตนเป็นการทาํงาน เพือองคก์าร
อยา่งแทจ้ริง ซึงการทีจะปฏิบติังานเพือองคก์ารเช่นนีไดน้นั บุคลากรตอ้งมีความผกูพนัต่อองคก์าร
ของตนเอง มีความรักและหวงแหนองคก์ารของตนเอง ผูว้ิจยัจึงศึกษาปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงาน
ทีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ารของครูสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2
และผลการวจิยัครังนี จะเป็นประโยชน์ต่อการบริหารการศึกษาในด้านของการแกปั้ญหาการบริหาร
งานบุคคล เพือเป็นแนวทางในการปรับปรุงพฒันาและส่งเสริมความผกูพนัองคก์ารและเพิมประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของครูสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2
ส่งผลต่อการพฒันาคุณภาพการจดัการศึกษาต่อไป

วตัถุประสงค์ของการวจิัย
1. เพือศึกษาระดบัความผกูพนัองคก์ารของครู สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา

ประถมศึกษาระยอง เขต 2
2. เพือศึกษาระดบัปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานของครู สังกดัสาํนกังานเขตพืนที

การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2
3. เพือศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง ปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานกบัความผกูพนั

องคก์ารของครู สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2
4. เพือศึกษาปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานทีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ารของครู

สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2
5. เพือสร้างสมการพยากรณ์ ความผกูพนัองคก์ารของครูจากปัจจยัแวดลอ้ม

ในการทาํงาน
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คาํถามในการวจิัย
1. ความผกูพนัองคก์ารของครูสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง

เขต 2 อยูใ่นระดบัใด
2. ปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานของครูสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา

ระยองเขต 2 อยูใ่นระดบัใด
3. ปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์ารของครู

สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 อยา่งไร
4. ปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ารของครู สังกดัสาํนกังาน

เขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 อยา่งไร
5. ปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานสามารถพยากรณ์ความผกูพนัองคก์ารของครู

สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต ไดห้รือไม่

สมมติฐานของการวจิัย
1. ปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์ารของครู

สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต
2. ปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงาน ส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ารของครู สังกดัสาํนกังาน

เขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2
3. ปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานสามารถพยากรณ์ความผกูพนัองคก์ารของครู

สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2

ขอบเขตของการวจิัย
1. ขอบเขตด้านเนือหา
การวจิยัครังนีเป็นการศึกษาถึงปัจจยัในการทาํงานทีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ารของครู

สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต โดยความผกูพนัองคก์าร (Organizational
commitment) ผูว้จิยัศึกษาตามแนวคิดของ Mowday, Porter and Steer (1982, pp. 28 - )  ซึงแบ่ง
ออกเป็น 3 ดา้น คือ . การยอมรับในเป้าหมายขององคก์าร . การทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ
และ . ความตอ้งการทีจะคงอยูห่รือเป็นสมาชิกขององคก์าร ส่วนการศึกษาปัจจยัแวดลอ้มใน
การทาํงานทีส่งผลต่อความผูกพนัองคก์าร ประกอบดว้ย 3 ปัจจยั ดงันี 1. ปัจจยัภาวะผูน้าํ
การเปลียนแปลง (Transformational leadership) โดยศึกษาตามแนวคิดของ Bass and Avolio (1994)
2. ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารผูว้จิยัไดศึ้กษาวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค์ (The constructive
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culture) โดยศึกษาตามแนวคิดของ Cooke and Lafferty (1989) และ 3. ปัจจยับรรยากาศองคก์าร
(Organizational climate) โดยผูว้จิยัไดส้ังเคราะห์จากแนวคิดของ Likert and Likert (1976); Steers
and Porter (1979); Kelly ( ) และ Dubrin ( ) ดงัต่อไปนี

1.1 ความผกูพนัองคก์าร แบ่งเป็น 3 ดา้น คือ
1.1.1 การยอมรับในเป้าหมายขององคก์าร
1.1.2 การทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ
1.1.3 ความตอ้งการทีจะคงอยูห่รือเป็นสมาชิกขององคก์าร

1.2 ปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานทีส่งผลต่อความผูกพนัองคก์ารของครู สังกดัสํานกังาน
เขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 แบ่งเป็น 3 ปัจจยั ดงันี

1.2.1 ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร
1.2.1.1 ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์
1.2.1.2 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ
1.2.1.3 ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา
1.2.1.4 ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล

1.2.2 ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค์
1.2.2.1 ดา้นมุ่งความสาํเร็จ
1.2.2.2 ดา้นมุ่งสัจการแห่งตน
1.2.2.3 ดา้นมุ่งบุคคล
1.2.2.4 ดา้นมุ่งไมตรีสัมพนัธ์

1.2.3 ปัจจยับรรยากาศองคก์าร
1.2.3.1 ดา้นโครงสร้างองคก์าร
1.2.3.2 ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
1.2.3.3 ดา้นการให้รางวลัตอบแทน
1.2.3.4 ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนุน

2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
2.1 ประชากรทีใชใ้นการวจิยัครังนีไดแ้ก่ ครูทีปฏิบติัหนา้ทีในโรงเรียน สังกดัสาํนกังาน

เขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 ปีการศึกษา 2560 รวมทงัสิน 1,302 คน
2.2 กลุ่มตวัอยา่งทีใชใ้นการวิจยัครังนีไดแ้ก่ ครูทีปฏิบติัหนา้ทีในโรงเรียน

สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต   ปีการศึกษา 2560 โดยกาํหนดขนาด
กลุ่มตวัอยา่งตามตารางของ Krejcie and Morgan (1970, pp. 607 - 608) ใชว้ธีิการสุ่มแบบแบ่งชนั
(Stratified random sampling) โดยใชข้นาดโรงเรียนเป็นชนัในการแบ่ง ไดจ้าํนวนทงัสิน คน
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3. ตัวแปรทีศึกษา
.   ตวัแปรตน้ คือ ปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานทีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์าร

ประกอบดว้ย 3 ปัจจยัดงันี
3.1.1 ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารแบ่งออกเป็น 4 ดา้น ดงันี

3.1.1.1 ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์
3.1.1.2 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ
3.1.1.3 ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา
3.1.1.4 ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล

3.1.2 ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรคแ์บ่งเป็น 4 ดา้น ดงันี
3.1.2.1 ดา้นมุ่งความสาํเร็จ
3.1.2.2 ดา้นมุ่งสัจการแห่งตน
3.1.2.3 ดา้นมุ่งบุคคล
3.1.2.4 ดา้นมุ่งไมตรีสัมพนัธ์

3.1.3 ปัจจยับรรยากาศองคก์ารแบ่งเป็น4ดา้น ดงันี
3.1.3.1 ดา้นโครงสร้างองคก์าร
3.1.3.2 ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
3.1.3.3 ดา้นการให้รางวลัตอบแทน
3.1.3.4 ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนุน

.   ตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัองคก์าร จาํแนกเป็น ดา้น ดงันี
3.2.1 ดา้นการยอมรับในเป้าหมายขององคก์าร
3.2.2 ดา้นการทาํงานอยา่งเต็มความสามารถ
3.2.3 ดา้นความตอ้งการทีจะคงอยูห่รือเป็นสมาชิกขององคก์าร

กรอบแนวคดิในการวจิัย
การวจิยัครังนีผูว้จิยัไดศึ้กษาความผกูพนัองคก์ารโดยอาศยัแแนวคิดของ Mowday,

Porter and Steers (1982, pp. 28 - 43) แบ่งออกเป็น 3 ดา้น คือ 1. ดา้นการยอมรับในเป้าหมายของ
องคก์าร 2. ดา้นการทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ 3. ดา้นความตอ้งการทีจะคงอยูห่รือเป็นสมาชิก
ขององคก์าร ส่วนปัจจยัในการทาํงานทีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์าร ผูว้จิยัไดส้ังเคราะห์ตวัแปร
จากแนวคิดทฤษฎีและงานวจิยัต่าง ๆ ทีเกียวขอ้งและนาํมากาํหนดในงานวิจยัครังนี ดงันี 1. ปัจจยั
ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร (Transformational leadership) โดยศึกษาตามแนวคิดของ
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Bass and Avolio (1994) 2. ปัจจยั วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์(The constructive culture)
โดยศึกษาตามแนวคิดของ Cooke and Lafferty  (1989) 3. ปัจจยับรรยากาศองคก์าร (Organizational
climate) ผูว้จิยัไดศึ้กษาตามแนวคิดของ Likert and Likert (1976); Steers and Porter (1979); Kelly
(1980) และ Dubrin (1984) แลว้นาํมากาํหนดเป็นกรอบแนวคิดในการคน้ควา้วิจยัครังนี ดงัภาพที 1

ภาพที 1 กรอบแนวคิดในการวจิยั

1. ปัจจัยภาวะผู้นําการเปลียนแปลงของผู้บริหาร
1.1 ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์
1.2 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ
1.3 ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา
1.4 ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล

2. ปัจจัยวฒันธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์
2.1 ดา้นมุ่งความสาํเร็จ
2.2 ดา้นมุ่งสัจการแห่งตน
2.3 ดา้นมุ่งบุคคล

.   ดา้นมุ่งไมตรีสัมพนัธ์

3. ปัจจัยบรรยากาศองค์การ
3.1 ดา้นโครงสร้างองคก์าร
3.2 ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
3.3 ดา้นการให้รางวลัตอบแทน
3.4 ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนุน

ตัวแปรต้น

ตัวแปรตาม

ความผกูพนัขององคก์าร
1. ดา้นการยอมรับในเป้าหมาย

ขององคก์าร
2. ดา้นการทาํงาน

อยา่งเตม็ความสามารถ
3. ดา้นความตอ้งการทีจะคงอยู่

หรือเป็นสมาชิกขององคก์าร
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ประโยชน์ทีได้รับจากงานวจิัย
1. ใชเ้ป็นขอ้มูลในการพฒันาความผกูพนัองคก์ารของครูสังกดัสาํนกังานเขตพืนที

การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2
2. ใชเ้ป็นขอ้มูลพืนฐานในการบริหารจดัการปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานทีมี

ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์ารของครูสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง
เขต 2

3. ทาํใหท้ราบถึงปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานทีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ารของครู
สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 ซึงสามารถนาํมาเป็นแนวทาง
ในการวางแผนหรือกาํหนดนโยบายของหน่วยงานในการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อไป

นิยามศัพท์เฉพาะ
1. ความผกูพนัองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกจงรักภกัดี ความชอบ ความพึงพอใจ

ความรู้สึกรักหวงแหน รู้สึกเป็นส่วนหนึง ส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมทีสมาชิกประพฤติปฏิบติั ทงัใน
ดา้นการทาํงาน การทาํกิจกรรม การมีส่วนร่วม การอยูร่่วมกนัของสมาชิกในองคก์าร และมีขอ้บ่งชี
จากลกัษณะของพฤติกรรม  ดา้น ดงันี

1.1 การยอมรับเป้าหมายขององคก์าร หมายถึง การแสดงตนวา่รู้สึกเห็นดว้ยในภารกิจ
และเป้าหมายของโรงเรียน ปฏิบติัหนา้ทีเพือประโยชน์ของโรงเรียนโดยคาํนึงถึงคุณภาพของงาน
และชือเสียงของโรงเรียนเป็นสาํคญั

1.2 การทาํงานอยา่งเต็มความสามารถ หมายถึง ความตงัใจ ความพยายาม ความเสียสละ
ปฏิบติัหนา้ทีโดยใชค้วามรู้ความสามารถและศกัยภาพทีมีอยูใ่นการปฏิบติังานให้แก่โรงเรียน
อยา่งเตม็ที

1.3 ความตอ้งการทีจะคงอยูห่รือเป็นสมาชิกขององคก์าร หมายถึง ความยดึมัน
ในโรงเรียนปรารถนาทีจะอยูเ่ป็นสมาชิกของโรงเรียนต่อไป รู้สึกเป็นส่วนหนึงของโรงเรียน เขา้
ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียน อยา่งเตม็ใจ ไม่คิดยา้ยไปโรงเรียนอืน หรือลาออกจากโรงเรียน
มีความรักและห่วงใยต่อโรงเรียน

2. ปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงาน หมายถึง องคป์ระกอบต่าง ๆ ภายในโรงเรียนทีเกียวขอ้งกบั
การปฏิบติัหนา้ทีของครูในสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2
ซึงประกอบดว้ย

2.1 ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารหมายถึง กระบวนการทีผูน้าํ
มีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้ามโดยเปลียนแปลงความเชือ ค่านิยม ทศันคติและความพยายามของ
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ผูร่้วมงานและผูต้ามใหสู้งขึน ดีขึนกวา่เดิม  พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบั
ทีสูงขึนและมีศกัยภาพมากขึน  ทาํให้เกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวสิัยทศัน์ของทีมและขององคก์าร
มีการจูงใจใหผู้ร่้วมงานและผูต้ามมองใหไ้กลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์
ของกลุ่มองคก์าร โดยมีการกระทาํผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรมแบ่งเป็น  ดา้น ดงันี

2.1.1 ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ หมายถึง การทีผูน้าํประพฤติตวัเป็น
แบบอยา่งสาํหรับผูต้าม เป็นทีเคารพยกยอ่ง ศรัทธา ไวว้างใจ ร่วมรับผดิชอบความเสียงร่วมกบั
ผูต้าม จึงทาํใหผู้ต้ามเกิดความภาคภูมิใจอบอุ่นใจเมือไดร่้วมงานกนั ผูต้ามจะพยายามประพฤติ
ปฏิบติัเหมือนกบัผูน้าํและตอ้งการเลียนแบบผูน้าํของตน

2.1.2 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง การทีผูน้าํจะประพฤติในทางทีจูงใจ
ใหเ้กิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การใหค้วามหมายและทา้ทาย
ในเรืองงานของผูต้าม  สามารถกระตุน้จิตวิญญาณของทีม ใหมี้ชีวติชีวา  สร้างความกระตือรือร้น
โดยการสร้างเจตคติทีดีและการคิดในแง่บวกช่วยใหผู้ต้ามมองขา้มผลประโยชน์ของตน
เพือวสิัยทศัน์และภารกิจขององคก์าร

2.1.3 ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา  หมายถึง การทีผูน้าํให้โอกาสผูต้ามในการคิด
ริเริมอยา่งสร้างสรรคใ์นการแกปั้ญหาต่าง ๆ ทีเกิดขึนในหน่วยงาน กระตุน้ใหผู้ต้ามตระหนกัถึง
ปัญหาในหน่วยงานหาวิธีการใหม่ ๆ เพือหาขอ้สรุปใหม่ทีดีกว่าเดิมโดยผูน้าํมีการคิดและ
การแกปั้ญหาอย่างเป็นระบบ  มีความคิดริเริม สร้างความเชือมันให้ผูต้ามวา่ปัญหาทุกอย่าง
มีวธีิแกไ้ขและผูน้าํพิสูจน์ใหเ้ห็นวา่สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยา่งได ้ จากความร่วมมือร่วมใจ
ในการแกปั้ญหาของผูร่้วมงานทุกคน

2.1.4 ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง ผูน้าํจะมีความสัมพนัธ์
เกียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้าํทีใหก้ารดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคลและทาํใหผู้ต้ามรู้สึก
มีคุณค่าและมีความสาํคญั การประพฤติของผูน้าํแสดงให้เห็นวา่เขา้ใจและยอมรับความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคลในดา้นความจาํเป็นและความตอ้งการ

2.2 ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค์ หมายถึง องคก์ารทีมีลกัษณะ
การทาํงานอยา่งสร้างสรรค ์สร้างค่านิยมในการทาํงานทีมุ่งความสาํเร็จและความพึงพอใจใน
การทาํงานของผูป้ฏิบติังาน ทาํให้สมาชิกภายในองคก์ารมีความกระตือรือร้นในการทาํงาน
เน้นการทาํงานเป็นทีม สัมพนัธภาพทีดีระหวา่งผูร่้วมงาน และมีความรู้สึกว่างานทา้ทาย
ความสามารถอยูต่ลอดเวลาโดยประกอบดว้ยลกัษณะสาํคญั  ดา้น ดงันี

2.2.1 ดา้นมุ่งความสาํเร็จ หมายถึง องคก์ารทีมีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออก
ในการทาํงานทีมีการตงัเป้าหมายร่วมกนั มีการวางแผนการทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ สมาชิก
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มีความกระตือรือร้นและมีความสุขในการทาํงาน รู้สึกวา่งานทีตนเองไดรั้บมอบหมายมีความสาํคญั
และทา้ทายความสามารถของตน

2.2.2 ดา้นมุ่งสัจการแห่งตน หมายถึง องคก์ารทีมีค่านิยมและพฤติกรรมการทาํงาน
ทีเนน้ความตอ้งการของสมาชิกในองคก์าร สมาชิกมีเป้าหมายทีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร
ความสาํเร็จของงานมาพร้อม ๆ กบัความกา้วหนา้ของสมาชิกในองคก์าร สมาชิกมีความภูมิใจในงาน
และเสียสละอยา่งเตม็ใจเพือใหง้านสาํเร็จ มีอิสระในการคิดริเริมสร้างสรรคพ์ฒันางานของตน

2.2.3 ดา้นมุ่งบุคคล หมายถึง องคก์ารทีมีค่านิยมและพฤติกรรมการทาํงานแบบมี
ส่วนร่วม ใหค้วามสาํคญักบัสมาชิกในองคก์าร มีการติดต่อสือสารทีมีประสิทธิภาพ ทุกคนในองคก์าร
ไดรั้บการสนบัสนุนความกา้วหนา้ในการทาํงานอยา่งเท่าเทียม มีการช่วยเหลือชีแนะซึงกนัและกนั

2.2.4 ดา้นมุ่งไมตรีสัมพนัธ์ หมายถึง องคก์ารทีมีลกัษณะทีมุ่งใหค้วามสาํคญักบั
สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล บรรยากาศการทาํงานมีความอบอุ่นเป็นกนัเอง เปิดเผย จริงใจ
มีการแลกเปลียนแบ่งปันประสบการณ์ยอมรับและเขา้ใจความรู้สึกซึงกนัและกนั

2.3 ปัจจยับรรยากาศองคก์ารหมายถึง ลกัษณะสภาพแวดลอ้มของการทาํงาน
ซึงเป็นลกัษณะเฉพาะของแต่ละองคก์าร เป็นสิงทีสมาชิกในองคก์ารรับรู้และรู้สึกไดท้งัในทางตรง
และทางออ้ม และส่งผลต่อพฤติกรรมการทาํงานของสมาชิกในองคก์าร แบ่งเป็น  ดา้น ดงันี

2.3.1 ดา้นโครงสร้างองคก์าร หมายถึง ความชดัเจนในการกาํหนดหนา้ทีรับผดิชอบ
และขนัตอนในการปฏิบติังาน ตลอดจนมีวธีิการในการสือสารระหวา่งบุคคลในองคก์ารอยา่งชดัเจน
และสมาํเสมอ มีการติดต่อสือสารทีมีประสิทธิภาพเพือใหไ้ดรั้บขอ้มูลข่าวสารทีถูกตอ้งฉบัไว

2.3.2 ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ หมายถึง การเปิดโอกาสใหบุ้คลากร
สามารถแสดงความคิดเห็นหรือใชอ้าํนาจไดอ้ยา่งอิสระในการทาํงาน มีโอกาสในการเขา้ไป
มีส่วนร่วมในการตดัสินใจแกปั้ญหาทีเกิดขึนในการทาํงาน ยอมรับในความขดัแยง้ทีเกิดขึน
และควรมีการเผชิญหนา้กนัหรือแสดงออกอยา่งเปิดเผยมากกวา่การเก็บกดความขดัแยง้นันไว้

2.3.3 ดา้นการให้รางวลัตอบแทน หมายถึง สิงต่าง ๆ ทีองคก์ารจดัใหแ้ก่สมาชิก
ทาํใหส้มาชิกรู้สึกปลอดภยัมีขวญักาํลงัใจในการทาํงาน เช่น การเลือนขนัเลือนเงินเดือน โบนสั
เบียขยนั คาํชมเชย เป็นตน้ มีความยติุธรรมในการพิจารณาความดีความชอบเป็นไปตาม
ความสามารถและผลการดาํเนินงาน

2.3.4 ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนุน หมายถึง การทีองคก์ารดูแลเอาใจใส่
ในความเป็นอยูข่องสมาชิก เช่นพยายามปรับปรุงสภาพการทาํงานใหดี้มีความคล่องตวั
ในการทาํงาน สนบัสนุนใหส้มาชิกแต่ละคนมีการฝึกอบรมและพฒันาทีเหมาะสม สมาชิก
มีความรู้สึกทีเป็นมิตรให้ความร่วมมือและช่วยเหลือซึงกนัและกนัในการทาํงาน ทงัจากผูบ้งัคบับญัชา
และเพือนร่วมงาน
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3. ครู หมายถึง ผูที้มีหนา้ทีปฏิบติังานการสอนในโรงเรียน สังกดัสาํนกังานเขตพืนที
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2

4. ขนาดของโรงเรียน หมายถึงขนาดของโรงเรียนทีแบ่งโดยใชจ้าํนวนนกัเรียน
เป็นตวักาํหนด ตามเกณฑ์ของสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขนัพืนฐาน ดงันี

4.1 โรงเรียนขนาดเล็ก มีจาํนวนนกัเรียนทงัหมดไม่เกิน  คน
4.2 โรงเรียนขนาดกลาง มีจาํนวนนกัเรียนระหวา่ง 121 - 6  คน
4.3 โรงเรียนขนาดใหญ่ มีจาํนวนนกัเรียนระหวา่ง 601 - 1,500 คน
4.4 โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ มีจาํนวนนกัเรียนตงัแต่ 1,5  คนขึนไป
4.5 สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต หมายถึง หน่วยงานใน

สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขนัพืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ มีอาํนาจหนา้ทีใน
การบริหารและการจดัการศึกษาของสถานศึกษาครอบคลุมพืนทีใน อาํเภอของจงัหวดัระยอง
ไดแ้ก่ อาํเภอแกลง อาํเภอวงัจนัทร์ และอาํเภอเขาชะเมา โดยมีโรงเรียนในสังกดัทงัหมด
87 โรงเรียน
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บทที 2
เอกสารและงานวจิยัทีเกียวข้อง

การวจิยัครังนีมุ่งศึกษาปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานทีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์าร
ของครู  สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง  เขต 2 ซึงผูว้จิยัไดศึ้กษาเอกสาร
และงานวจิยัทีเกียวขอ้งในประเด็นต่อไปนี

.  การจดัการศึกษาของสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต

.  ความผกูพนัต่อองคก์าร
3. ปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานทีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์าร

3.1 ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร
3.2 ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค์
3.3 ปัจจยับรรยากาศองคก์าร

4. งานวจิยัทีเกียวขอ้งทงัในประเทศและต่างประเทศ

การจัดการศึกษาของสํานักงานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต
สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต ดาํเนินการตามโครงสร้างและ

ระบบบริหารจดัการศึกษาแห่งพระราชบญัญติัระเบียบบริหารกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.
โดยยดึหลกั “การบริหารราชการเพือประโยชน์สุขของประชาชนโดยใชว้ธีิการบริหารกิจการ
บา้นเมืองทีดี” อนัจะส่งผลใหส้าํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต  เป็นองคก์าร
ทีมีระบบการทาํงานทีมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล มีความคล่องตวัยดืหยุน่ สามารถปรับตวั
ไดท้นัต่อการเปลียนแปลงของสังคม มีการวดัผลสาํเร็จของงานไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรมสามารถ
ตรวจสอบได ้ทาํใหผู้เ้รียน บุคลากรทีเกียวขอ้ง รวมถึงประชาชนทัวไปไดรั้บบริการทีดีมีคุณภาพ
เป็นทีเชือถือและศรัทธาของประชาชน

สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต  ดาํเนินการส่งเสริมและสนบัสนุน
การจดัการศึกษาให้เป็นไปตามบทบญัญติัของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทยพ.ศ.  และ
พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.  และแกไ้ขเพิมเติม (ฉบบัที ) พ.ศ.  และ (ฉบบัที )
พ.ศ. ไดก้าํหนดใหจ้ดับริการการศึกษาใหท้ัวถึงมีคุณภาพมาตรฐาน โดยสาํนกังานเขตพืนที
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต  มีอาํนาจหนา้ทีในการบริหารและการจดัการศึกษาของ
สถานศึกษา มีโรงเรียนในสังกดัทงัหมด 7 โรงเรียน เป็นโรงเรียนทีจดัการศึกษาระดบัปฐมวยั
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ถึงระดบัประถมศึกษาจาํนวน 0 โรงเรียน และโรงเรียนทีจดัการศึกษาระดบัปฐมวยัถึงระดบั
มธัยมศึกษา (ขยายโอกาสทางการศึกษา) จาํนวน  โรงเรียน ซึงครอบคลุมพืนทีใน  อาํเภอของ
จงัหวดัระยอง ไดแ้ก่ อาํเภอแกลง อาํเภอวงัจนัทร์ และอาํเภอเขาชะเมา มีจาํนวนครูรวมทงัผูบ้ริหาร
โรงเรียนในสังกดัจาํนวน 1,388 คนโดยในปีงบประมาณ พ.ศ. 60 สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา
ประถมศึกษาระยองเขต  กาํหนดทิศทางการพฒันาการศึกษาขนัพืนฐานตามภารกิจ เป็นกรอบ
การขบัเคลือนการบริหารจดัการและการยกระดบัคุณภาพการศึกษาปีงบประมาณ พ.ศ. 2560
โดยกาํหนดวสิัยทศัน์ ค่านิยมองคก์าร พนัธกิจ และเป้าประสงค ์ดงัต่อไปนี

วสัิยทัศน์
เป็นผูน้าํแห่งนวตักรรมการจดัการศึกษา สถานศึกษาเป็นแหล่งเรียนรู้ตลอดชีวติ ผูเ้รียน

มีคุณภาพตามมาตรฐาน สืบสานเอกลกัษณ์และวฒันธรรมทอ้งถินสู่วถีิพอเพียง
ค่านิยมองค์การ
Rayong 2 RACE “ระยอง  รับผดิชอบ มุ่งมัน สร้างสรรคสู่์ความเป็นหนึง”
R = Responsible ความรับผดิชอบต่อหนา้ที
A = Alert รู้เท่าทนัการเปลียนแปลง
C = Creative สร้างสรรค์
E = Effective ประสิทธิผล
ยุทธศาสตร์
1. ยทุธศาสตร์การลดความเหลือมลาํ ทงัดา้นโอกาส และคุณภาพ

. ยทุธศาสตร์เพิมประสิทธิภาพการจดัการเรียนรู้

. ยทุธศาสตร์บูรณาการประสานความร่วมมือ

. ยทุธศาสตร์รู้รากเหงา้เท่าทนัสังคม
เป้าหมาย
เด็กระยอง 2 ทีอยูใ่นวยัการศึกษาภาคบงัคบัของสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา

ระยอง เขต 2 ตอ้ง
. ไดรั้บการศึกษาอยา่งทัวถึงและมีคุณภาพทุกคน
. สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 ผูบ้ริหารสถานศึกษา

ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และคณะกรรมการสถานศึกษาขนัพืนฐาน ตอ้งใส่ใจ
ในการสร้างประสิทธิภาพในการจดัการเรียนรู้ของโรงเรียน

. ทุกภาคส่วนของจงัหวดัตอ้งมีส่วนร่วมในการจดัการศึกษาของสาํนกังานเขตพืนที
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2
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. สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 ตอ้งติดตามการทาํงาน
ทุกประเด็น และรายงานความเคลือนไหวเป็นระยะ

กลยุทธ์การขับเคลือนคุณภาพการเรียนรู้
1. นกัเรียนทุกคนอ่านออก เขียนได ้ภายใน 4 เดือน และผา่นการประเมินของ

สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2
2. นกัเรียนมีผลการประเมินระดบัชาติเฉลียอยา่งนอ้ยร้อยละ 50 ทุกสาระการเรียนรู้

ทีประเมิน
3. นกัเรียนอยา่งนอ้ยร้อยละ 80 ผา่นการประเมินการคิดเลขเร็ว จากการประเมินของ

สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2
4. ทุกโรงเรียนมีผลการประเมินเฉลียสูงกวา่สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษา

ขนัพืนฐาน และมากกวา่ ร้อยละ 80 มีผลการประเมินเฉลียสูงกวา่ระดบัประเทศ
5. นกัเรียนอยา่งนอ้ยร้อยละ 70 ผา่นการประเมินศพัทภ์าษาองักฤษ จากการประเมิน

ของสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2
6. นกัเรียนทุกคนมีโครงงานดา้นวชิาการ ดา้นวชิาชีวติ และดา้นวชิาชีพ ภาคเรียนละ

1 โครงงาน ในแต่ละดา้น
7. นกัเรียนทุกคนตอ้งมีลกัษณะกตญั ู รู้รากเหงา้ เท่าทนัสังคม อุดมปัญญา รักษาวนิยั

มีรายได ้ ใส่ใจสุขภาพ (สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2, 2560)

ความผูกพนัองค์การ
ความหมายและความสําคัญของความผูกพนัองค์การ
ในปัจจุบนัทุกหน่วยงานไม่วา่ภาครัฐหรือเอกชนต่างใหค้วามสาํคญักบั “คน” โดยถือวา่

เป็นทรัพยากรอนัมีค่าทีสุดเป็นทุนมนุษย์ “Human capital” ทีส่งผลใหห้น่วยงานประสบความสาํเร็จ
ตามเป้าหมายทีตงัไว ้กาํลงัคนเป็นทรัพยากรทีมีชีวติจิตใจ เป็นปัจจยัสาํคญัทีจะนาํพาองคก์ารไปสู่
เป้าหมายไดใ้นฐานะเป็นผูป้ฎิบติัทีมีคุณภาพ ดงันนัหน่วยงานหรือองคก์ารต่าง ๆ ก็มุ่งทีจะเลือกสรร
คนดี มีความรู้ ความสามารถ เขา้มาปฏิบติังาน และเมือเราไดค้ดัสรรใหบุ้คลากรเหล่านีเขา้มาอยูใ่น
องคก์ารแลว้ก็ตอ้งการจะรักษาคนเหล่านนัให้อยูก่บัองคก์ารใหย้าวนานทีสุด ดงันนัผูบ้ริหารและ
นกัวเิคราะห์องคก์ารต่าง ๆ จึงมีความสนใจและพยายามแสวงหาวธีิการทีจะรักษาทรัพยากรมนุษย์
ให้อยูก่บัองคก์ารใหย้าวนานขึน ซึงในการศึกษาความตอ้งการของมนุษยน์นั ก็เพือทีจะเขา้ใจธรรมชาติ
ความตอ้งการทางดา้นต่าง ๆ ทงัทางกายภาพและจิตใจ ทงันีเพือตอบสนองความตอ้งการของมนุษย์
จนเกิดความพึงพอใจ เมือบุคคลเกิดความพึงพอใจ รักและผกูพนักบัองคก์ารก็จะส่งผลใหก้ารปฏิบติังาน
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มีประสิทธิภาพ สามารถทาํงานไดบ้รรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารและตอ้งการทีจะอยูเ่ป็น
สมาชิกขององคก์ารต่อไป (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2554, หนา้ 1 - 9) ซึงมีนกัวชิาการหลายท่าน
ไดศึ้กษาและใหค้วามหมายความผกูพนัต่อองคก์ารไว ้ดงันี

นลินี  สุวรรณโชติ (2555, หนา้ 27) สรุปความหมายของความผกูพนัองคก์ารวา่ หมายถึง
การทีสมาชิกแต่ละคนในองคก์ารมีความรู้สึกทีดี มีความห่วงใยในความสาํเร็จขององคก์าร
แสดงออกมาเป็นพฤติกรรม โดยยอมรับเป้าหมายขององคก์าร แสดงตนอยา่งภาคภูมิใจในองคก์าร
เตม็ใจทีจะทาํงานในองคก์าร มีความภกัดีต่อองคก์ารและปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจะเป็นสมาชิก
องคก์ารต่อไป

สมพร อน้ศรี (2554, หนา้ 6) สรุปความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารวา่เป็นทศันคติ
ทีสาํคญัอยา่งยิงต่อองคก์าร ไม่วา่จะเป็นองคก์ารแบบใด เพราะความผกูพนัเป็นตวัเชือมระหวา่ง
จินตนาการหรือความตอ้งการของสมาชิกกบัเป้าหมายขององคก์าร ถา้ใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึก
เป็นเจา้ขององคก์ารและเป็นผูมี้ส่วนร่วมในการส่งเสริมสุขภาพและความเป็นอยูที่ดีขององคก์าร
ซึงเป็นผลมาจากสมาชิกมีความรัก ความผกูพนัต่อองคก์ารของตนนันเอง

สุพานี สฤษฎว์านิช ( , หนา้ - ) สรุปความหมายของความผกูพนัองคก์ารวา่
หมายถึง องคก์ารทีจะประสบความสาํเร็จ องคก์ารทีสร้างประโยชน์ใหก้บัสังคมองคก์ารทีให้
โอกาส แก่พนกังาน สมาชิกมกัจะมีความรู้สึกรักองคก์าร ภาคภูมิใจทีไดเ้ป็นสมาชิกเป็นส่วนหนึง
ขององคก์าร มีความรู้สึกร่วมกบัองคก์ารสูงและทาํตนเป็นสมาชิกทีดีขององคก์าร เช่น ตงัใจทาํงาน
ดูแล รักษาทรัพยสิ์นขององคก์ารเหมือนกบัของของตน แกต้วัแทนองคก์ารเมือถูกคนกล่าวหาและ
มกัจะใหส้รรพนามตวัเองวา่เราหรือของเรา เช่น องคก์ารของเรา  หน่วยงานของเราความผกูพนัต่อ
องคก์ารจะ มีอยู่  ลกัษณะ คือ

1. การผกูพนัในเชิงความรู้สึก (Affective commitment) ซึงเป็นความตงัใจของพนกังาน
ทีจะคงอยูก่บัองคก์าร อนัเนืองมาจาก มีความเชือมันและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ารเตม็ใจทีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถเพือประโยชน์ขององคก์าร

2. ความผกูพนัเนืองจากตอ้งการอยูก่บัองคก์าร เพราะทีองคก์ารนีเหมาะสมทีจะคงอยู่
เป็นสมาชิก ต่อไป (Continuance commitment)

ฐาปะนี จุลินทร (2550, หนา้ 12) สรุปความหมายของความผกูพนัองคก์ารวา่ หมายถึง
ความรู้สึกลึกลงไปกวา่ความจงรักภกัดีทีจะทุ่มเทเพือใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร
เป็นความรู้สึกของสมาชิกในองคก์ารทีมีต่อองคก์ารในดา้นบวก เป็นความรู้สึกภาคภูมิใจทีได้
เป็นส่วนหนึงขององคก์ารมีความผกูพนัและเตม็ใจทีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจใหอ้งคก์ารมีการพฒันา
ในทางทีดี เพือให้เป้าหมายขององคก์ารประสบผลสาํเร็จ
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มะลิวลัย์ พรมมีเดช (2548) สรุปความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารวา่หมายถึง
ความรู้สึกของบุคลากรทีมีต่อองคก์ารโดยมีทศันคติ ค่านิยมและพฤติกรรมทีตงัใจทีจะปฏิบติังาน
เพือใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จ โดยมีขอ้บ่งชีออกมาในรูปของความเชือมันและยอมรับ
เป้าหมายขององคก์าร มีความพยายามอยา่งเตม็ทีในการทาํงานเพือองคก์ารเพราะตระหนกัวา่ตนเอง
เป็นส่วนทีสาํคญัขององคก์ารและมีความตอ้งการทีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารตลอดไป โดยมี
การแสดงออกซึงความผกูพนัองคก์ารใน 3 รูปแบบ ดงันี

1. การยอมรับในเป้าหมายขององคก์าร หมายถึง การทีบุคคลมีความเชือมัน มีเจตคติ
ทางบวกต่อองคก์าร โดยมีความเชือวา่องคก์ารเป็นสถานทีทีดีและเหมาะสมกบัตนมากทีสุดและ
ยงัรวมถึงความรู้สึกในการเป็นเจา้ของเป็นส่วนหนึงขององคก์าร ตลอดจนการมีค่านิยมทีกลมกลืน
ไปกบัสมาชิกอืน ๆ ภายในองคก์าร

2.ความเตม็ใจทีจะทุ่มเทความสามารถในการทาํงานอยา่งเตม็ทีเพือองคก์าร หมายถึง
การทีบุคคลพร้อมทีจะทุ่มเทกาํลงัใจและกาํลงักายเพือปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถเพือให้
บรรลุถึงเป้าหมายขององคก์ารมีความเสียสละและพร้อมทีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ
ขององคก์าร

3.ความตอ้งการทีจะคงไวซึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร หมายถึง การทีบุคคล
มีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร มีความภาคภูมิใจทีไดเ้ป็นสมาชิกและถึงแมจ้ะมีงานลกัษณะเดียวกนั
ทีเสนอใหผ้ลตอบแทนทีสูงกวา่ บุคคลก็ไม่ตอ้งการทีจะโยกยา้ยออกจากองคก์ารเพือไปทาํงานทีใหม่

จิรารัตน์ ศรีเจริญ (2546, หนา้ 14) สรุปความหมายของความผกูพนัองคก์ารวา่ หมายถึง
ทศันคติความรู้สึกของบุคคลทีมีต่อองคก์ารโดยมีการยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององคก์ารพร้อมทงั
ทุ่มเทความสามารถเพือองคก์าร จงรักภกัดีต่อองคก์าร แสดงพฤติกรรมทีมีค่านิยมกลมกลืนกบั
สมาชิกคนอืน ๆ แสดงตนเป็นอนัหนึงอนัเดียวกนักบัองคก์ารและเตม็ใจทีจะอุทิศกาํลงักายและ
กาํลงัใจเพือเขา้ร่วมในกิจกรรมขององคก์าร

วชิยั รวพินั (2546) สรุปความหมายของความผกูพนัองคก์ารวา่ หมายถึง กลุ่มของ
ความรู้สึกและพฤติกรรมทีมีต่องานและองคก์ารความตอ้งการทีจะคงอยูใ่นองคก์ารตลอดไป
ความศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมายรวมถึงค่านิยมขององคก์ารและความพยายามทุ่มเท
ในการทาํงานใหก้บัองคก์าร

วไิล จิระพรพาณิชย ์(2541, หนา้ 20) สรุปความหมายของความผกูพนัองคก์ารวา่
หมายถึง ระดบัของความเป็นอนัหนึงอนัเดียวกนัของสมาชิกกบัองคก์าร ซึงแสดงใหเ้ห็นถึง
ความเกียวพนักนัอยา่งแน่นแฟ้นของสมาชิกทีมีต่อองคก์าร แสดงออกมาในรูปของความปรารถนา
อยา่งแรงกลา้ทีจะยงัคงเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไปเตม็ใจทีจะใชพ้ลงัอยา่งเตม็ทีในการปฏิบติังาน
ใหอ้งคก์าร มีความเชือมันอยา่งแน่นอน ยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร
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ปริยาภรณ์  อคัรดาํรงชยั (2541, หนา้ 31) สรุปความหมายของความผกูพนัองคก์ารวา่
หมายถึง ความจงรักภกัดีทีจะคงอยู ่ความภาคภูมิใจและรู้สึกเป็นส่วนหนึงขององคก์าร ทาํให้
ปฏิบติังานอยา่งทุ่มเท ยอมรับวตัถุประสงคแ์ละจุดมุ่งหมายขององคก์าร เพือความกา้วหนา้และ
ผลประโยชน์ขององคก์าร

ชฎาภา  ประเสริฐทรง (2540, หนา้ 29) สรุปความหมายของความผกูพนัองคก์ารวา่
หมายถึง ทศันคติอนัไดแ้ก่ ความคิดความรู้ทีบุคคลมีต่อองคก์าร และตอ้งการคงความเป็นสมาชิก
ขององคก์ารรวมถึงมีการแสดงออกของพฤติกรรมทีตงัใจทุ่มเทความรู้ความสามารถทีมีอยู่
ในการทาํงานเพือความกา้วหนา้ขององคก์าร

Charles (2006, p. 174) ไดใ้หค้วามหมายวา่ เป็นความมุ่งมันและความสามารถทีจะ
อุทิศตนเพือความสาํเร็จขององคก์ารหรืออาจกล่าวไดว้า่ คือ ระดบัความพยายามอยา่งละเอียด
รอบคอบ อุทิศเวลาสติปัญญาและแรงงานของพนกังานทีใส่ไปในงาน และนอกจากนีสิงทีพนกังาน
จะแสดงออกถึงความผกูพนัในงานไดแ้ก่

1. ความตงัใจ  (The will) ประกอบดว้ย ความรู้สึกถึงเป้าหมายและความภูมิใจ ซึงทาํให้
เกิดความพยายามอยา่งสุดความสามารถในการทาํงาน

2. วธีิการ (Process) คือ แหล่งทรัพยากรในการสนบัสนุนเครืองมือและอุปกรณ์
จากองคก์ารเพือนาํไปใชส้ร้างความสาํเร็จใหก้บังานตามเป้าหมายทีกาํหนดไว้

Development Dimensions International (2005) ไดอ้ธิบายความผกูพนัในงานของ
พนกังานวา่หมายถึง สิงทีเกิดจากการทีพนกังานมีความสุข (People enjoy) และความเชือ (Believe)
ในสิงทีพวกเขาไดก้ระทาํและรับรู้ถึง คุณค่า (Value) ในสิงนนั โดย

1. ความสุขของพนกังาน (People enjoy) หมายถึง พนกังานมีความพอใจ
ในสิงทีเขาไดท้าํโดยงานหรือหนา้ทีทีไดรั้บมอบหมายนนัตรงกบัความสนใจและทกัษะทีตนเองมี

2. ความเชือ (Believe) หมายถึง การทีพนกังานไดรั้บรู้วา่สิงทีเขาทาํนนั มีความหมาย
ต่องาน ต่อองคก์าร และสังคมโดยรวมซึงสิงเหล่านีทาํให้พนกังานรู้สึกผกูพนัในงานนอกจากนัน
การสือสารระหวา่งหวัหนา้งานและพนกังานทุกวนัในเรืองของเป้าหมายและแนวทางการปฏิบติังาน
เป็นสิงทีมีความสาํคญัอยา่งยิงต่อการเกิดความผกูพนัในงาน

3. คุณค่า (Value) หมายถึง การทีพนกังานไดรั้บการยอมรับจากองคก์ารและไดรั้บรางวลั
จากสิงทีเขาไดป้ฏิบติัไป โดยการไดรั้บรางวลันนัมีหลายรูปแบบทงัในรูปของตวัเงินและสวสัดิการ
บางครังการไดรั้บรางวลัจากหวัหนา้โดยการทีหวัหนา้งานไดสื้อสารถึงสิงทีเขาไดท้าํลงไปนนั
วา่มีคุณค่าและมีประโยชน์มากเพียงใด พนกังานก็สามารถรับรู้ถึงคุณค่าของตนเองได้
และมีความรู้สึกภาคภูมิใจในคุณค่าของตน
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Mathis and Jackson (2003) อธิบายความผกูพนัองคก์ารวา่ คือ ระดบั ความเชือและ
การยอมรับเป้าหมายขององคก์ารของพนกังาน และความตอ้งการทีจะทาํงานใหก้บัองคก์าร
โดยความผกูพนัต่อองคก์ารและความพึงพอใจในงานจะมีอิทธิพลซึงกนัและกนั

Meyer and Herscovitch (2001) อธิบายความผกูพนัองคก์ารวา่ คือ ความจงรักภกัดีของ
พนกังานทีมีต่อองคก์ารทงันีขึนอยูก่บัความเชือและความรู้สึกในคุณค่าและเป้าหมาย ขององคก์าร
อนัจะทาํให้องคก์ารประสบความสาํเร็จ

Newstrom and Davis (1997) นิยามความผกูพนัองคก์ารวา่ เป็นเอกลกัษณ์ของพนกังาน
ทีเป็นระดบัความต่อเนืองกบัองคก์ารในการปฏิบติังาน เหมือนกบัเป็นความเขม้ขน้ของแรงดึงดูดต่อ
เป้าหมายอืน ๆ เป็นความเต็มใจของพนกังานทีอยูก่บัองคก์ารต่อไปในอนาคต ซึงจะส่งผลกระทบต่อ
ความเชือในภารกิจและเป้าหมายขององคก์าร และตงัใจทาํงานอยา่งต่อเนือง จะเห็นวา่ความผกูพนั
มีขอบเขตทีกวา้งมากกวา่ความจงรักภกัดีทีมีอยา่งสมาํเสมอของพนกังานต่อองคก์าร เป็นความผกูพนั
ยดึเหนียวกบัการทาํงานเป็นกลุ่ม นโยบายของบริษทั และลดอตัราการลาออกของพนกังานลงได้

Steers and Porter (1991) กล่าววา่ ความผกูพนัองคก์ารมีลกัษณะทีสาํคญั 3 ประการ คือ
1. ความเชือมันอยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร

เป็นลกัษณะของบุคคลทีมีความเชือดา้นทศันคติในเชิงบวกต่อองคก์าร มีความผกูพนัต่อองคก์าร
อยา่งแทจ้ริงต่อค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร พร้อมสนบัสนุนกิจการขององคก์าร ซึงเป็นเป้าหมาย
ของตนดว้ยมีความเชือวา่องคก์ารนีเป็นองคก์ารทีดีทีสุดทีตนเองทาํงานดว้ยความภาคภูมิใจทีไดเ้ป็น
ส่วนหนึงขององคก์าร

2. ความเตม็ใจทีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพือประโยชน์ขององคก์ารเป็นลกัษณะ
ทีบุคลากรเตม็ใจทีจะเสียสละอุทิศตน พยายามทาํงานเตม็ความสามารถ เพือให้องคก์ารประสบ
ผลสาํเร็จบรรลุเป้าหมายเกิดผลประโยชน์ต่อองคก์ารและมีความห่วงใยต่อความเป็นไปขององคก์าร

3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจะคงไวซึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร
เป็นลกัษณะที บุคลากรแสดงความตอ้งการและตงัใจทีจะปฏิบติังานในองคก์ารนีตลอดไป
มีความจงรักภกัดีต่อ องคก์ารมีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององคก์ารและพร้อมทีจะ
บอกคนอืนวา่ตนเป็นสมาชิก ขององคก์าร การรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหนึงขององคก์าร สนบัสนุน
และสร้างสรรคอ์งคก์ารใหดี้ยิงขึน

Allen and Meyer (1990) เสนอวา่ ความผกูพนัองคก์าร เป็นความรู้สึกทีพนกังานมีต่อ
องคก์าร โดยเป็นสิงยดึเหนียว (Golden handcuff) ใหค้นยงัคงอยูใ่นองคก์าร และความผกูพนัต่อ
องคก์าร เป็นสภาวะทางจิตของบุคคลทีมีต่อองคก์าร ซึงเกิดจากองคป์ระกอบของความผกูพนั
สามดา้น ไดแ้ก่ ความผกูพนัอนัเนืองมาจากอารมณ์ ความผูกพนัอนัเนืองมาจากการลงทุน ความผกูพนั
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อนัเนืองมาจากหนา้ที ซึงสอดคลอ้งกบั Werbel and Gould (1984) ทีกล่าวถึงความผกูพนัองคก์ารวา่
เป็นความยดึมันผกูพนัทางจิตใจทีบุคคลมีต่อองคก์าร และ Farrell and Rusbult (1981) ใหนิ้ยาม
ความผกูพนัองคก์ารวา่ เป็นแนวโน้มทีบุคคลจะยงัคงอยูก่บัองคก์ารและมีความรู้สึกยดึมันทางใจ
ต่อองคก์าร

Eisenberger, Fasolo, and LaMastro (1990) กล่าววา่ ความผกูพนัองคก์ารเป็นทศันคติ
ซึงแสดงถึงความรู้สึกร่วมเป็นหนึงเดียวกบัองคก์าร เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งการทีบุคคลรับรู้ถึง
การเกือกูลสนบัสนุนขององคก์ารและผลทีตามมาคือ ความอุตสาหะของสมาชิกและความเตม็ใจ
ทีจะทุ่มเททาํงานเพือองคก์าร

Yukl (1989) ใหค้วามหมายความผกูพนัองคก์ารวา่ เป็นผลทีบุคคลมีความเห็นดว้ยต่อ
ความตอ้งการของบุคคลอืนและใชค้วามพยายามมากในการทีจะทาํตามความตอ้งการนันอยา่งมี
ประสิทธิภาพ

Streers and Porter (1983, p. 442) ไดศึ้กษาและวเิคราะห์ความผกูพนัองคก์ารของ
กลุ่มบุคคลหลายกลุ่ม พบวา่ นิยามความหมายของความผูกพนัองคก์ารสามารถแบ่งออกเป็น
2 แนวทางดงันี

1. แนวทางแรก นิยามวา่ ความผกูพนัองคก์ารเป็นพฤติกรรมอยา่งหนึงของบุคคลทีเป็น
ผลจากการลงทุนลงแรงในองคก์ารจนมีผลงาน และไม่สามารถทีจะถอนทุนเหล่านนักลบัคืนได้
การสร้างผลงานไวใ้นองคก์ารทาํใหเ้กิดพนัธะหรือความผูกพนั โดยใชเ้หตุผลทางเศรษฐศาสตร์
เขา้มาอธิบายวา่ บุคคลยิงลงทุนลงแรงใหก้บัองคก์ารมากเท่าไรก็จะยิงมีความผกูพนัต่อองคก์าร
มากขึนเท่านนั

2. แนวทางทีสอง นิยามความผกูพนัองคก์ารในเหตุผลเชิงทศันคติและความรู้สึกทีบุคคล
มีต่อองคก์าร เป็นการหล่อหลอมความรู้สึกและอารมณ์ของบุคคลทีมีต่อองคก์าร เรียกวา่ ความผกูพนั
เชิงความรู้สึก (Affective commitment) ซึงเป็นภาวะทีบุคคลรู้สึกเป็นส่วนหนึงขององคก์ารเพือช่วย
ใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายทีตงัไว้

Mowday, Porter and Steers (1982, p. 27) กล่าววา่ ความผูกพนัองคก์ารมีความหมายวา่
เป็นพนัธะสัญญาหรือความสัมพนัธ์อนัเขม้แขง็ของบุคคลทีเป็นอนัหนึงอนัเดียวกบัองคก์าร
ซึงประกอบไปดว้ยคุณลกัษณะของทศันคติสามประการ คือ

1. ความเชือมนัอยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารเป็นลกัษณะ
ของบุคคลทีมีความเชือดา้นทศันคติเชิงบวกต่อองคก์าร มีความผกูพนัอยา่งแทจ้ริงต่อค่านิยมและ
เป้าหมายขององคก์าร พร้อมสนบัสนุนกิจการขององคก์ารซึงเป็นเป้าหมายของตนดว้ย  มีความเชือ
วา่องคก์ารนีเป็นองคก์ารทีดีทีสุดทีตนเองจะทาํงานดว้ย ภาคภูมิใจทีไดเ้ป็นส่วนหนึงขององคก์าร
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2. ความเตม็ใจทีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพือประโยชน์ขององคก์ารเป็นลกัษณะ
ทีบุคลากรเตม็ใจทีจะเสียสละอุทิศตน พยายามทาํงานเตม็ความสามารถ เพือให้องคก์ารประสบ
ความสาํเร็จบรรลุเป้าหมายเกิดผลประโยชน์ต่อองคก์ารและมีความห่วงใยต่อความเป็นไปขององคก์าร

3. ความจงรักภกัดี ปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจะคงไวซึ้งความเป็นสมาชิกภาพของ
องคก์ารเป็นลกัษณะทีบุคลากรแสดงความตอ้งการ และตงัใจทีจะปฏิบติังานในองคก์ารนีตลอดไป
มีความจงรักภกัดีต่อ องคก์าร มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององคก์าร และพร้อมทีจะบอก
กบัคนอืน ๆ วา่ตนเป็นสมาชิกขององคก์าร รู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหนึงขององคก์าร สนบัสนุนและ
สร้างสรรค ์องคก์ารให้ดียิงขึน

Buchanan (1974, pp. 533 - 546) กล่าววา่ ความผกูพนัองคก์ารเป็นทศันคติทีสาํคญัอยา่งยิง
สาํหรับองคก์ารไม่วา่จะเป็นองคก์ารแบบใด เพราะความผกูพนัเป็นตวัเชือมระหวา่งความรู้สึกนึกคิด
ของมนุษยก์บัจุดมุ่งหมายขององคก์าร ซึงการเชือมโยงนีสามารถแสดงออกไดท้างพฤติกรรมและ
ความรู้สึก โดยทีทาํใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ารและเป็นผูมี้ส่วนร่วมใน
การเสริมสร้างความแขง็แกร่งทีดีขององคก์าร รวมทงัลดการควบคุมหรือสิงทีจะมากระทบ
จากภายนอก อีกดว้ย โดยสรุปแลว้ความผกูพนัองคก์าร เป็นเงือนไขสาํหรับองคก์ารทางสังคม
ทีจะประสบความสาํเร็จ นอกจากนีเขายงักล่าวเพิมเติมวา่ความผกูพนัของผูจ้ดัการต่อองคก์ารมี
ส่วนสาํคญัต่อความอยูร่อดและความมีประสิทธิภาพขององคก์ารเพราะผูบ้ริหารทีอยูต่รงระดบันี
จะตอ้งมีความรับผดิชอบในการรักษาองคก์ารใหค้งอยูร่อด ดงันันจึงจาํเป็นต่อการบริหารและ
การดาํเนินงานทีมีประสิทธิภาพ และยงัเกียวขอ้งกบัความรู้สึกรับผดิชอบและการอุทิศตน
เพือเกือกูลใหอ้งคก์ารอยูใ่นภาพทีสามารถปฏิบติังานต่อไปไดโ้ดยสรุปเป็น 3 องคป์ระกอบ ดงันี

. การแสดงตน (Identification) เป็นความภาคภูมิใจในองคก์ารและการยอมรับ
จุดมุ่งหมายขององคก์าร

. ความเกียวพนักบัองคก์าร (Involvement) เป็นการทุ่มเทจิตใจหรือใส่ใจเตม็ใจ
ทีจะทาํงานตามบทบาทของตนเอง เพือความกา้วหนา้และประโยชน์ขององคก์าร

. ความภกัดีในองคก์าร (Loyalty) เป็นการยดึมันในองคก์ารและปรารถนา
ทีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป

Hrebiniak and Alutto (1972, pp. 555 - 562) ใหค้วามหมายของความผกูพนัองคก์ารวา่
เป็นปรากฏการณ์ทีเป็นผลมาจากความสัมพนัธ์หรือปฏิกิริยาระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารในรูปของ
การลงทุนทางกายและสติปัญญาในระยะเวลาหนึง แลว้ทาํใหรู้้สึกไม่เตม็ใจทีจะละทิงองคก์าร
ไม่วา่จะเพือเพิมรายได ้สถานภาพ ความอิสระของอาชีพ หรือการมีเพือนร่วมงานเพิมมากขึน
กวา่ทีเป็นอยูก่็ตาม
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Sheldon (1971) ใหค้วามหมายวา่ความผกูพนัองคก์ารวา่เป็นทศันคติของผูป้ฏิบติังาน
ซึงเชือมโยงระหวา่งเอกลกัษณ์ของบุคคลกบัองคก์าร บุคคลจะพิจารณาจากการลงทุนของเขา
ในองคก์าร เช่น อาย ุกาํลงัแรงงาน ระยะเวลาทีสูญเสียไปนนัจะส่งผลตอบแทนคืนมาในรูปของ
ค่าตอบแทน การยอมรับ ตาํแหน่งหนา้ที รวมถึงสวสัดิการต่าง ๆ ซึงส่งผลใหบุ้คคลรู้สึกผกูพนั
กบัองคก์าร

จากความหมายทีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ จึงสรุปเป็นความหมายของความผกูพนัองคก์าร
ไดว้า่ เป็นความรู้สึกจงรักภกัดี ความชอบ ความพึงพอใจความรู้สึกรักหวงแหน รู้สึกเป็นส่วนหนึง
ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมทีสมาชิกประพฤติปฏิบติั ทงัในดา้นการทาํงานการทาํกิจกรรม การมีส่วนร่วม
การอยูร่่วมกนัของสมาชิกในองคก์าร และมีขอ้บ่งชีจากลกัษณะของพฤติกรรม 3 ดา้น ดงันี

1. การยอมรับในเป้าหมายขององคก์าร หมายถึง การแสดงตนวา่รู้สึกเห็นดว้ยในภารกิจ
และเป้าหมายของโรงเรียน ปฏิบติัหนา้ทีเพือประโยชน์ของโรงเรียนโดยคาํนึงถึงคุณภาพของงาน
และชือเสียงของโรงเรียนเป็นสาํคญั

2. การทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ หมายถึง ความตงัใจ ความพยายาม ความเสียสละ
ปฏิบติัหนา้ทีโดยใชค้วามรู้ความสามารถและศกัยภาพทีมีอยูใ่นการปฏิบติังานให้แก่โรงเรียน
อยา่งเตม็ที

3. ความตอ้งการทีจะคงอยูห่รือเป็นสมาชิกขององคก์าร หมายถึง ความยึดมันในโรงเรียน
ปรารถนาทีจะอยูเ่ป็นสมาชิกของโรงเรียนต่อไป รู้สึกเป็นส่วนหนึงของโรงเรียนเขา้ร่วมกิจกรรม
ต่าง ๆ ของโรงเรียน อยา่งเตม็ใจ ไม่คิดยา้ยไปโรงเรียนอืน หรือลาออกจากโรงเรียน มีความรักและ
ห่วงใยต่อโรงเรียน

แนวคิดทฤษฎเีกียวกับความผูกพนัองค์การ
Allen and Mayer (1990) กล่าววา่ ความผกูพนัองคก์ารเป็นภาวะทางจิตใจทีทาํใหบุ้คคล

มีความยดึมันต่อองคก์ารและอาจจาํแนกแก่นความคิดออกเป็น3 แนวทาง คือ แนวทางทีเนน้
ความผกูพนัทางอารมณ์ (Affective attachment) แนวทางทีเนน้ตน้ทุนทีรับรู้ (Perceived costs)
และแนวทางทีเนน้พนัธะ (Obligation) ซึงมีรายละเอียดดงันี

1. ความผกูพนัทางอารมณ์ (Affective attachment) เป็นแนวคิดทีไดรั้บความนิยมมากทีสุด
ในการวจิยัเกียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร แนวคิดนีมาจาก Kanter (1968) ผูใ้ชค้าํวา่ “Cohesion
commitment” หรือการทีบุคคลมีความรู้สึกหรืออารมณ์ยึดติดกบักลุ่มของตนและจากแนวคิดของ
Buchanan (1974) ทีกล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นการมีความรู้สึกยดึมันต่อเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ารต่อบทบาทและต่อองคก์ารของตน แต่แนวคิดทีเป็นทีนิยมอยา่งมาก คือ แนวคิด
ทีไดจ้ากงานวจิยัของ Mowday, Steers and Porter (1979) Porter, Crampon and Smith (1976) และ
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Porter, Steers, Mowday and Boulian (1974) ซึงไดใ้หค้าํจาํกดัความของความผกูพนัต่อองคก์ารวา่
คือ ความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหนึงและเกียวขอ้งกบัองคก์ารอยา่งแนบแน่น (Mowday et al, 1979)
นอกจากนี Porter et al. ยงัไดส้ร้างแบบวดัความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational commitment
questionaire: OCQ) ขึนมาซึงไดรั้บการยอมรับและนาํไปใชอ้ยา่งกวา้งขวางในการวิจยัเกียวกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารในระยะต่อมา

2. ตน้ทุนทีรับรู้ (Perceived costs) Becker (1960) ไดเ้สนอแนวคิดเกียวกบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารวา่เป็นแนวโนม้ทีบุคคลยงัคงปฏิบติักิจกรรมหรือทาํงานต่อไปโดยคาํนึงถึง “ตน้ทุน”
หรือ สิงทีอาจจะสูญเสียไปหากยติุการทาํงานนัน หรืออาจกล่าวไดว้า่ความผกูพนัประเภทนี
จะพฒันาโดยอยูบ่นพืนฐานของความเป็นเหตุเป็นผลทางเศรษฐกิจ (Economic rational) (Stevenet al.,
1978) ส่วนผูที้ไม่เห็นดว้ยกบัแนวคิดนีไดแ้ก่ Aranya and Jacobson (1975) และ Ritzer and Trice
(1969) ส่วน Kanter (1968) ไดเ้สนอคาํวา่ “Cognitive - continuance commitment” โดยอธิบายวา่
เป็นความผกูพนัทีเกิดขึนเมือบุคคลตระหนกัวา่ตนเองจะไดรั้บผลประโยชน์หากยงัคงทาํงานกบั
องคก์าร และสูญเสียผลประโยชน์หากออกจากองคก์ารไป

3. พนัธะ (Obligation) เป็นแนวคิดทีไม่ค่อยมีงานวจิยักล่าวถึงหรือนาํไปใช้ศึกษามากนกั
แนวคิดนีมีทศันะวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความเชือเกียวกบัความรับผดิชอบทีบุคคลควรมีต่อ
องคก์าร นกัวชิาการบางคนไดอ้ธิบายวา่ พนัธะเป็นปัจจยัสนบัสนุนสาํคญัประการหนึงทีทาํใหเ้กิด
พฤติกรรมต่าง ๆ รวมถึงการออกจากองคก์ารดว้ย

Baron (1986, p. 165) ไดก้ล่าววา่ ระดบัของความผกูพนัองคก์ารไดรั้บอิทธิพลจาก
ลกัษณะหลาย ๆ ประการของงาน ซึงแสดงออกในลกัษณะของความรู้สึกพึงพอใจ และความรู้สึก
ไม่พอใจในงาน มีผลต่อการรับรู้ของพนกังานและความพึงพอใจโดยรวม และมีผลกระทบต่อ
พฤติกรรมของพนกังาน ดงันี

1. ความผกูพนัองคก์ารในระดบัสูง ทาํใหอ้ตัราการขาดงาน การยา้ยออก และการลาออก
ลดนอ้ยลง

2. ความผกูพนัองคก์ารในระดบัสูง มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการทาํงานและ
ผลการปฏิบติังาน กล่าวคือ ความผกูพนัองคก์ารในระดบัสูงทาํใหพ้นกังานมีความพยายามทีจะทาํงาน
เพือประโยชน์ขององคก์าร และส่งผลใหมี้ผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูงดว้ย ความพึงพอใจ
ในงานระดบัสูงเป็นผลมาจากความผกูพนัองคก์าร

Buchanan (1974, p. 533) แบ่งความผกูพนัองคก์ารเป็น3 องคป์ระกอบ คือ
1. ความเป็นอนัหนึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร (Identifications) ความเป็นอนัหนึงอนัเดียวกนั

กบัองคก์ารโดยการเตม็ใจทีจะปฏิบติังานยอมรับในค่านิยมและวตัถุประสงคข์ององคก์ารและ
ถือเสมือนหนึงวา่เป็นของตนเช่นกนั
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2. การเขา้มามีส่วนร่วมในองคก์าร (Involvement) การเขา้มามีส่วนร่วมในองคก์าร คือ
การเขา้มามีส่วนร่วมใน กิจกรรมขององคก์ารตามบทบาทของตนอยา่งเตม็ที

3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (Loyalty) ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร คือ ความรู้สึกรัก
และผกูพนัต่อองคก์ารยดึมันและปรารถนาทีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป เป็นความรักทีจะ
ผกูติดกบัเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร

Sheldon (1971) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของปัจจยัทีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
เป็น 2 กลุ่มดว้ยกนั คือ

1. ปัจจยัส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน ไดแ้ก่ อายุ สถานภาพ ภูมิลาํเนา อายกุารทาํงาน
ในองคก์าร ระดบัตาํแหน่ง

2. ปัจจยัทีเป็นประสบการณ์ของผูป้ฏิบติังานจากการมีส่วนร่วมในองคก์าร ไดแ้ก่
ความผกูพนักบัเพือนร่วมงาน ความรู้สึกเป็นอนัหนึงอนัเดียวกบัองคก์ารหรือหน่วยงานและ
ความสามารถทางวชิาชีพ

Maslow (1943) ไดก้ล่าววา่ความตอ้งการของมนุษยมี์ลกัษณะเป็นลาํดบัขนัจากระดบั
ตาํสุดไปยงัระดบัสูงสุด เมือความตอ้งการในระดบัหนึงไดรั้บการตอบสนองแลว้มนุษยก์็จะมี
ความตอ้งการอืนในระดบัทีสูงขึนต่อไป

ภาพที 2 ลาํดบัชนัความตอ้งการของ(Maslow’s hierarchy of human needs) (Maslow, 1943)

1. ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการขนัพืนฐานของ
มนุษยเ์พือความอยูร่อด เช่น อาหาร เครืองนุ่งห่ม ทีอยูอ่าศยั ยารักษาโรคอากาศ นาํดืม การพกัผอ่น
เป็นตน้

5 ความตอ้งการความสาํเร็จในชีวิต
(Self-actualization needs)

4 ความตอ้งการการยกยอ่ง (ความภาคภูมิใจในตนเอง)
(Esteem needs)

 ความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ (ความตอ้งการทางสงัคม)
(Affiliation or acceptance needs)

2 ความตอ้งการความปลอดภยัและความมันคง
(Security of safety needs)

 ความตอ้งการทางร่างกาย
(Physiological needs)
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2. ความตอ้งการความปลอดภยัและความมันคง(Security or safety needs) เมือมนุษย์
สามารถตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายไดแ้ลว้มนุษยก์็จะเพิมความตอ้งการในระดบัทีสูงขึน
ต่อไป เช่น ความตอ้งการความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์นความตอ้งการความมันคงในชีวติและ
หนา้ทีการงาน ความตอ้งการไดรั้บการปกป้องคุม้ครองจากภยนัตรายต่าง ๆ เป็นตน้

3. ความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ (ความตอ้งการทางสังคม) (Affiliation of
acceptance needs) เป็นความตอ้งการเป็นส่วนหนึงของสังคม ซึงเป็นธรรมชาติอยา่งหนึงของมนุษย์
เช่น ความตอ้งการให ้และไดรั้บซึงความรักความตอ้งการเป็นส่วนหนึงของหมู่คณะ ความตอ้งการ
ไดรั้บการยอมรับความตอ้งการไดรั้บความชืนชมจากผูอื้น  เป็นตน้

4. ความตอ้งการการยกยอ่ง (Esteem needs) (ความภาคภูมิใจในตนเอง) เป็นความตอ้งการ
ทีจะไดรั้บการยกยอ่ง นบัถือ และสถานะจากสังคม เช่น ความตอ้งการมีชือเสียงในสังคม
ความตอ้งการไดรั้บความเคารพนบัถือ ความตอ้งการมีความรู้ความสามารถ เป็นตน้

5. ความตอ้งการความสาํเร็จในชีวติ (Self - actualization) เป็นความตอ้งการสูงสุด
ของแต่ละบุคคลเช่น ความตอ้งการทีจะทาํทุกสิงทุกอยา่งไดส้าํเร็จความตอ้งการทาํทุกอยา่ง
เพือตอบสนองความตอ้งการของตนเอง เป็นตน้

ทฤษฎีลาํดบัขนัความตอ้งการสามารถแบ่งความตอ้งการออก เป็น 2 ระดบั คือ
1. ความตอ้งการในระดบัตาํ (Lower order needs) ประกอบดว้ยความตอ้งการในขนัที

1, 2 และ 3 ตามลาํดบัขนัความตอ้งการ ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological needs)
ความตอ้งการความปลอดภยัและความมันคง (Security of safety needs) ความตอ้งการความผกูพนั
หรือการยอมรับ (ความตอ้งการทางสังคม ) (Affiliation of acceptance needs)

2. ความตอ้งการในระดบัสูง (Higher order needs) ประกอบดว้ยความตอ้งการในขนัที 4
และ 5 ตามลาํดบัขนัความตอ้งการของ Maslow ไดแ้ก่ ความตอ้งการการยกยอ่ง (Esteem needs)
(ความภาคภูมิใจในตนเอง) และความตอ้งการความสาํเร็จในชีวติ (Self - actualization needs)

จากทฤษฎีลาํดบัขนัความตอ้งการนีทาํใหท้ราบวา่ความตอ้งการของมนุษยมี์ลกัษณะ
ความตอ้งการทีเป็นลาํดบัขนั ผูบ้ริหารควรให้ความสนใจและพิจารณาว่าพนกังานแต่ละคน
มีความตอ้งการอยูใ่นระดบัใด  หากผูบ้ริหารสามารถสร้างบรรยากาศการทาํงานให้เอือต่อ
การตอบสนองความตอ้งการเหล่านันผูบ้ริหารก็จะสามารถจูงใจพนกังานให้แสดงพฤติกรรม
ทีตอ้งการได ้ถา้หากผูบ้ริหารลม้เหลวในการระบุความตอ้งการของพนกังานอาจส่งผลใหบุ้คคลนนั
แสดงพฤติกรรมตอบสนองความตอ้งการของตนเอง แต่ไม่ไดเ้ป็นไปในทางเดียวกนักบัเป้าหมาย
ขององคก์าร
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ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (1969) เป็นทฤษฎีทีเกียวขอ้งกบัความตอ้งการ
ขนัพืนฐานของมนุษยแ์ต่ไม่คาํนึงถึงขนัความตอ้งการวา่ความตอ้งการใดเกิดขึนก่อนหรือหลงัและ
ความตอ้งการหลาย ๆ อยา่งอาจเกิดขึนพร้อมกนัก็ได ้ความตอ้งการตามทฤษฎี ERG จะมีนอ้ยกวา่
ความตอ้งการตามลาํดบัขนัของ Maslow โดยแบ่งออกเป็น 3 ประการดงันี

1. ความตอ้งการเพือความอยูร่อด  [Existence needs (E)] เป็นความตอ้งการพืนฐานของ
ร่างกายเพือใหม้นุษยด์าํรงชีวิตอยูไ่ดเ้ช่น ความตอ้งการอาหาร  เครืองนุ่งห่ม ทีอยูอ่าศยั  ยารักษาโรค
เป็นตน้ เป็นความตอ้งการในระดบัตาํสุดและมีลกัษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด  ประกอบดว้ยความตอ้งการ
ทางร่างกายบวกดว้ยความตอ้งการความปลอดภยัและความมันคงตามทฤษฎีของ Maslow ผูบ้ริหาร
สามารถสอบสนองความตอ้งการในดา้นนีไดด้ว้ยการจ่ายค่าตอบแทนทีเป็นธรรม มีสวสัดิการทีดี
มีเงินโบนสั รวมถึงทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกมันคงปลอดภยัจากการทาํงาน ไดรั้บความยติุธรรม
มีการทาํสัญญาวา่จา้งการทาํงาน  เป็นตน้

2. ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ [Relatedness needs (R)] เป็นความตอ้งการทีจะใหแ้ละ
ไดรั้บไมตรีจิตจากบุคคลทีอยู่แวดลอ้มเป็นความตอ้งการทีมีลกัษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง
ประกอบดว้ยความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม) ตามทฤษฎี
ของ Maslow ผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหบุ้คลากรในองคก์รมีความสัมพนัธ์ทีดีต่อกนัตลอดจนสร้าง
ความสัมพนัธ์ทีดีต่อบุคคลภายนอกดว้ย เช่น การจดักิจกรรมทีทาํใหเ้กิดความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํ
และผูต้าม เป็นตน้

3. ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้  [Growth needs (G)] เป็นความตอ้งการในระดบัสูงสุด
ของบุคคลซึงมีความเป็นรูปธรรมตาํสุด ประกอบดว้ยความตอ้งการยกยอ่งบวกดว้ยความตอ้งการ
ประสบความสาํเร็จในชีวติตามทฤษฎีของ Maslow ผูบ้ริหารควรสนบัสนุนใหพ้นกังาน พฒันา
ตนเองใหเ้จริญกา้วหนา้ดว้ยการพิจารณาเลือนขนัเลือนตาํแหน่ง หรือมอบหมายใหรั้บผิดชอบ
ต่องานกวา้งขึน อนัเป็นโอกาสทีพนกังานจะกา้วไปสู่ความสาํเร็จ

ปัจจัยแวดล้อมในการทาํงานทีส่งผลต่อความผูกพนัองค์การ
ในการวจิัยครังนี ผู้วจิัยได้แบ่งปัจจัยแวดล้อมในการทาํงานออกเป็น 3 ปัจจัย ดังนี
ปัจจัยภาวะผู้นําการเปลียนแปลงของผู้บริหาร
ภาวะผูน้าํเป็นปรากฏการณ์ทีเกิดขึนในสังคมของมนุษยทุ์กกลุ่มตงัแต่สังคมลา้หลงั เช่น

ชนเผา่โบราณดงัเดิม จนถึงสังคมเมืองสมยัใหม่ ในสังคมดงักล่าวจะพบบุคคลจาํนวนหนึง ซึงใช้
ภาวะผูน้าํเพือประสานประโยชน์และขจดัขอ้ขดัแยง้ใหก้บัสมาชิกในกลุ่ม ในปัจจุบนัภาวะผูน้าํ
การเปลียนแปลงเป็นปัจจยัทีสาํคญัสาํหรับองคก์ารทุกประเภทไม่วา่องคก์ารของรัฐหรือเอกชน
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เพราะองคก์ารจะมีความเจริญรุ่งเรืองหรือตกตาํหรือไม่ สาเหตุหนึงมาจากการทีผูบ้ริหารในองคก์ารนนั
มีภาวะผูน้าํเพียงพอทีจะโนม้นา้วชกัจูงใหบุ้คลากรทาํงานใหแ้ก่องคก์ารตามเป้าหมายทีวางไวห้รือไม่
และในสภาวการณ์โลกทีมีการเปลียนแปลงอยา่งรวดเร็วทงัในเรืองของเทคโนโลย ีขอ้มูลข่าวสาร
ต่าง ๆ ผูน้าํในปัจจุบนัจึงตอ้งมีวสิัยทศัน์ทีกวา้งไกล เป็นแบบอยา่งทีดีใหแ้ก่ผูต้ามสามารถสร้าง
แรงบนัดาลใจใหผู้ต้ามมีความกระตือรือร้นและทุ่มเทความพยายามในการปฏิบติังานใหบ้รรลุ
เป้าหมายโดยมีผูใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงไว ้ดงันี

จีรวฏัฐ์ บุญวฒันาภรณ์ (2556, หนา้ 94) ไดส้รุปความหมายของภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง
วา่คือ พฤติกรรมทางการบริหารทีผูบ้ริหารไดแ้สดงใหเ้ห็นถึงความพยายามในการจดัการหรือ
การทาํงานทีเป็นกระบวนการเปลียนแปลง เพือช่วยใหพ้นกังานไดมี้ความพยายามใหเ้กิดผลงาน
ทีสูงขึนกวา่เดิม รวมถึงการพฒันาความสามารถและศกัยภาพของพนกังานใหไ้ปสู่ระดบัทีสูงขึน
ซึงจะนาํไปสู่ผลประโยชน์ขององคก์ารในอนาคต

เพญ็พร ทองคาํสุก (2553, หนา้ 17) ไดส้รุปความหมายของภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงวา่
คือ การทีผูบ้ริหารองคก์ารเป็นพลงัผลกัดนัการเปลียนแปลงจากสภาพเดิมทีเป็นอยูใ่หดี้ขึน ทาํใหค้รู
เกิดการตระหนกัรู้ถึงคุณค่าวิสัยทศัน์ มีความรู้สึกชืนชม ภาคภูมิใจ และให้ความเคารพนบัถือ
แก่ผูบ้ริหาร มีการกระตุน้และจูงใจใหค้รูปฏิบติังานทีไดรั้บมอบหมายให้บรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย
มีการคิดแกปั้ญหาและตดัสินใจอยา่งมีเหตุมีผล มีการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ และมุ่งพฒันา
บุคลากรไปสู่ความสามารถทีสูงขึนเพือใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์าร

รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2551, หนา้ 73 - 74) สรุปความหมายของภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง
วา่คือ การทีผูน้าํไดส้ร้างความรู้ความสามารถพฒันาตนเอง ดว้ยประสบการณ์การทาํงานและ
การเรียนรู้ มีความรอบคอบในการคิดตดัสินใจ มีกระบวนการทาํงานทีเป็นระบบน่าเชือถือ มองเห็น
การเปลียนแปลงวา่เป็นโอกาสทีจะไดพ้ฒันา และไดอ้ธิบายวา่คุณภาพสาํคญั 4 ประการของผูน้าํ
การเปลียนแปลง ดงันี

1. ความสามารถพิเศษ (Charismatic) หมายถึง เป็นผูที้มีวิสัยทศัน์และความรู้สึกของ
ภาระหนา้ทีมีการเอาใจใส่ในงาน มีความมันใจในกระบวนการทาํงาน ดว้ยผลจากประสบการณ์
ทีเกียวกบัชือเสียงของผูน้าํ ซึงจะทาํใหผู้ต้ามมีความซือสัตย ์มีความภาคภูมิใจ มีศรัทธาอยา่งแรงกลา้
มีความภกัดีและไวว้างใจในสิงทีผูน้าํตอ้งการทีจะทาํใหส้าํเร็จ

2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational motivation) หมายถึง ผูน้าํทีมีการจูงใจผูต้าม
ใหก้ระทาํตามทีตนตอ้งการ (Inspirational leadership) ใหท้าํตามโดยมีการสือสารวสิัยทศัน์
อยา่งชดัเจนและมันใจ สร้างความเชือมันแก่ผูต้าม มีอารมณ์ดี ตลอดจนสร้างความรู้ความเขา้ใจ
ทีถูกตอ้งแก่ผูต้าม
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3. การกระตุน้ทางปัญญาหรือแรงกระตุน้ดา้นสติปัญญา (Intellectual stimulation)
หมายถึง ผูน้าํทีสามารถกระตุน้สมาชิกในกลุ่มให้ปรับปรุงหรือหาวธีิการใหม่ ๆ ในการทาํงาน
มีการสร้างบรรยากาศซึงกระตุน้ความคิดสร้างสรรคแ์ละความคิดทีเกิดขึนเองจากการหยังรู้ (Intuition)
ในขณะเดียวกนัก็จะเนน้วธีิการแกปั้ญหาการคิดใหม่ การทดสอบสมมติฐานใหม่ และการให้เหตุผล
ดว้ยความรอบคอบ เหล่านีทาํใหผู้ต้ามเกิดความยอมรับและมีการพฒันาดา้นความคิดและสติปัญญา

4. การคาํนึงถึงความเป็นเอกตัถะบุคคลหรือการใหค้วามสาํคญัรายบุคคล (Individualized
consideration) หมายถึง การทีผูน้าํมีการพฒันาความสามารถของผูต้าม ศึกษาความตอ้งการของ
แต่ละบุคคลใหค้วามสาํคญัและความเชือถือในแต่ละบุคคล ผูน้าํจะใหค้วามสนใจพิเศษแก่ผูต้าม
เป็นรายบุคคล ผูน้าํจะใชเ้วลาในการสือสารแบบตวัต่อตวักบัผูต้ามและรับฟังความคิดเห็นอยา่งสนใจ
ขณะเดียวกนัก็จะทาํใหผู้ต้ามเกิดความรู้สึกเคารพ ผูน้าํจะเนน้การพฒันาผูต้ามเป็นรายบุคคล
ดว้ยการพูดคุยเกียวกบัเป้าหมายอาชีพและโอกาสการพฒันาของแต่ละบุคคล ซึงสามารถนาํมา
เทียบเคียงในการศึกษาเรืองภาวะผูน้าการเปลียนแปลงไดด้ว้ย

สมพร  จาํปานิล (2550, หนา้ 13) ไดส้รุปความหมายของภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงวา่
คือ กระบวนการทีผูน้าํใชศิ้ลปะ ความสามารถ อิทธิพลและวธีิการทีจะก่อใหเ้กิดการกระทาํกิจกรรม
หรือการปฏิบติังานของผูต้าม เพือใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของกลุ่ม โดยผูน้าํใชว้ธีิการ
จูงใจใหผู้ต้ามหรือบุคลากรในกลุ่มร่วมกนัใชก้ระบวนการ สือความหมาย เพือสร้างความร่วมมือ
ร่วมใจในการดาํเนินการ

สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์ (2550) ไดส้รุปความหมายของภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงวา่ คือ
พฤติกรรมของผูน้าํทีสามารถโนม้นา้วสร้างแรงบนัดาลใจแรงจูงใจทาํให้ผูต้ามปฏิบติังานสาํเร็จ
บรรลุเป้าหมายขององคก์าร สร้างความเชือถือ ความศรัทธา ใหเ้กิดแก่ผูต้ามได ้มีความยดืหยุน่
ใน การบริหาร ซึงไดอ้ธิบายองคป์ระกอบของภาวะผูน้าการเปลียนแปลงวา่มีองคป์ระกอบ 4 ดา้น
ดงันี

1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี หมายถึง พฤติกรรมทีผูน้าํ
แสดงออกดว้ยแบบตวัอยา่งทีเขม้แขง็ใหผู้ต้ามมองเห็น เมือผูต้ามรับรู้พฤติกรรมของผูน้าํก็จะเกิด
การลอกเลียนแบบพฤติกรรมเกิดขึน ซึงปกติผูน้าํจะมีการประพฤติดีปฏิบติัดี มีมาตรฐานทางศีลธรรม
และจริยธรรมสูงจนเกิดการยอมรับวา่เป็นสิงทีถูกตอ้งดีงาม ดงันนั จึงไดรั้บการเคารพนบัถือ
อยา่งลึกซึงจากผูต้าม พร้อมทงัไดรั้บความไวว้างใจอยา่งสูงอีกดว้ย ผูน้าํจึงสามารถจะทาํหนา้ที
ใหว้สิัยทศัน์และสร้างความเขา้ใจต่อเป้าหมายขององคก์ารแก่ผูต้ามได้

2. การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมของผูน้าํทีแสดงออกดว้ยการสือสารให้
ผูต้ามทราบถึงความคาดหวงัทีสูงของผูน้าํทีมีต่อผูต้าม ดว้ยการสร้างแรงบนัดาลใจโดยการจูงใจ
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ใหย้ดึมันและร่วมสานฝันต่อวสิัยทศัน์ขององคก์ารในทางปฏิบติัผูน้าํมกัจะใชส้ัญลกัษณ์และการปลุกเร้า
ทางอารมณ์ให้เกิดกลุ่มการทาํงานร่วมกนัเพือไปสู่เป้าหมายแทนการทาํเพือประโยชน์เฉพาะตน
ผูน้าํจึงถือไดว้า่เป็นผูส่้งเสริมการทาํงานเป็นทีม ผูน้าํจะพยายามจูงใจผูต้ามใหท้าํงานบรรลุเกินเป้าหมาย
ทีกาํหนดไว ้โดยการสร้างจิตสาํนึกของผูต้ามใหเ้ห็นความสาํคญัวา่เป้าหมายและผลงานนนัเป็นตอ้ง
มีการปรับปรุงเปลียนแปลงตลอดเวลา จึงจะทาํให้องคก์ารเจริญกา้วหนา้และประสบความสาํเร็จได้

3. การกระตุน้ทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมของผูน้าํทีแสดงออกดว้ยการกระตุน้ให้
เกิดการริเริมสร้างสรรคสิ์งใหม่ ๆ โดยการใชว้ธีิการฝึกคิดทบทวนกระแสความเชือและค่านิยมเดิม
ของตนหรือของผูน้าํหรือขององคก์าร ผูน้าํจะสร้างความรู้สึกทา้ทา้ยใหเ้กิดขึนแก่ผูต้ามและจะให้
การสนบัสนุนหากผูต้ามตอ้งการทดลองวธีิการใหม่ ๆ ของตน หรือตอ้งการริเริมสร้างสรรคสิ์งใหม่
ทีเกียวกบังานองคก์าร ผูน้าํจะส่งเสริมใหผู้ต้ามแสวงหาทางออกและวธีิการแกปั้ญหาต่าง ๆ

4. การคาํนึงถึงความเป็นเอกตัถะบุคคลหรือการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล หมายถึง
พฤติกรรมของผูน้าํทีมุ่งเนน้ความสาํคญัในการส่งเสริมบรรยากาศของการทาํงานทีดี ดว้ยการใส่ใจ
รับรู้และพยายามตอบสนองต่อความต้องการเป็นรายบุคคลของผูต้าม ผูน้าํจะแสดงบทบาทเป็นครู
เป็นพีเลียงและทีปรึกษาใหค้าํแนะนาํในการช่วยเหลือผูต้ามใหพ้ฒันาตนเองยกระดบัความตอ้งการ
ของตนสู่ระดบัสูงขึนและหาวธีิการทีจะสนองตอบความตอ้งการดงักล่าว

สมควร  ไกรพน (2549, หนา้ 10) ไดส้รุปความหมายของภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงวา่
คือ การปฏิสัมพนัธ์ทีเป็นพลวตัระหวา่ง ผูน้าํกบัผูต้ามเป็นการใชอิ้ทธิพลเพือโนม้นา้วใหเ้กิดผล
ในทางยนิยอม ดว้ยการกาํกบัหรือการสังการ โดยทีบุคคลทีสามารถใชอิ้ทธิพลใหค้นอืนยอมตามได้
จะเป็นผูน้าํ ซึงอาจเป็นผูน้าํแบบทางการหรือแบบไม่เป็นทางการ และผูย้อมทาํตามเขาหรือผูย้อมรับ
ในการใชอิ้ทธิพลของเขา เรียกวา่ผูต้าม

เสน่ห์ จุย้โต ้(2548) ไดส้รุปความหมายของภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงวา่คือ กระบวนการ
ใชอ้าํนาจอิทธิพลของผูน้าํในการชกัจูงหรือชีนาํบุคคลอืนใหป้ฏิบติังานสาํเร็จตามวตัถุประสงค์
ทีวางไว ้ภาวะผูน้าํคือ ประมุขศิลป์ ซึงหมายถึง กระบวนการทีผูน้าํมีอาํนาจบารมี (Power)
เหนือผูอื้นโดยทีบุคคลอืนให้การยอมรับ (Acceptance) โดยร่วมมือปฏิบติังานกบัผูน้าํให้ประสบ
ความสาํเร็จตามเป้าหมายทีกาํหนดไว้

Stephen R. Covey (2004, pp. 254 - 255) ไดส้รุปความหมายของภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง
วา่คือการทีผูน้าํมีการประพฤติทีดีเป็นตวัอยา่งทีดีต่อผูต้าม สร้างความยอมรับนบัถือมีความสามารถ
ในการสร้างทีมในการทาํงาน ชกัจูงใหผู้ต้ามปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจเตม็ความสามารถ สามารถ
ใชก้ารเปลียนแปลงทีเกิดขึนเป็นโอกาสในการพฒันาองคก์ารและไดอ้ธิบายถึงองคป์ระกอบของ
ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง ซึงไดแ้ก่
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1. การสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Charisma or Idealized Influence)
หมายถึง ผูน้าํทีไดรั้บความเชือถือจากผูต้ามมีการประพฤติปฏิบติัทีถูกตอ้ง โดยผูน้าํทีมีบารมีตอ้ง
สร้างความชดัเจนต่าง ๆ แสดงใหเ้ห็นคุณค่าของตนเองในทุกอิริยาบถ มีการกาํหนดบทลงโทษหรือ
การอุทธรณ์ใหก้บัผูต้าม และยดึหลกับทความเป็นจริง ความถูกตอ้งทางศีลธรรมและจริยธรรม

2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational motivation) หมายถึง ผูน้าํทีมีการมองวสิัยทศัน์
ร่วมกบัผูต้าม สร้างแรงบนัดาลใจใหก้บัผูต้ามใหมี้มาตรฐานสูงขึน สือสารถึงเป้าหมายในอนาคต
และจดัหางานในแต่ละส่วน ผูน้าํตอ้งมีเป้าหมายในการสร้างแรงจูงใจซึงเป็นส่วนสาํคญัในการสร้าง
วสิัยทศัน์ของผูน้าํและสนบัสนุนความสามารถในการสือสาร ผูน้าํจะกล่าวถึงวสิัยทศัน์ในการทาํงาน
เพือทาํใหเ้กิดการยอมรับและสร้างแรงผลกัดนั

3. การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง ผูน้าํทีใหโ้อกาสใน
การกระตุน้ทางปัญญาใหผู้ต้ามเกิดความคิดสร้างสรรค์ในการทาํงาน มีการเชือมโยงโครงสร้าง
วสิัยทศัน์ เป้าหมายขององคก์ารและผูน้าํกบัผูต้าม เพือทีจะสร้างสรรคแ์ละปรับเปลียนอุปสรรค
หาแนวทางใหม่ ๆ รวมกนั

4. การคาํนึงถึงความเป็นเอกตัถะบุคคล (Individualized consideration) หมายถึง ผูน้าํ
ทีพิจารณาใส่ใจหรือสนใจผูต้ามรายบุคคล โดยผูน้าํตอ้งรับฟังในส่วนทีเกียวขอ้งกบัผูต้าม รวมสิง
ทีตอ้งการต่าง ๆ เขา้ไวด้ว้ยกนัและพยายามตอบสนองความตอ้งการนัน ๆ สามารถสร้างบรรยากาศ
การทาํงานเป็นทีม กระตุน้ให้ผูต้ามเกิดการกระตือรือร้นในการทาํงานทาํใหผู้ต้ามสามารถช่วยเหลือ
ตนเองได ้ยอมรับในสิงทีผดิพลาดและนาํวธีิการใหม่ ๆ มาปรับปรุง

Bernard M. Bass (1997, pp. 756 - 757) ไดอ้ธิบายถึงองคป์ระกอบของภาวะผูน้าํ
การเปลียนแปลงไว้ 3 องคป์ระกอบคือ

1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี (Idealized influence/ Charisma)
หมายถึง การทีผูน้าํประพฤติตนเป็นแบบอยา่งแก่ผูต้ามทาํใหผู้ต้ามเลือมใสศรัทธา เคารพนบัถือ
ไวว้างใจ และเชือมันวา่ผูน้าํทาํในสิงทีถูกตอ้งดีงาม และยนิดีปฏิบติัตามผูน้าํผูน้าํจะหลีกเลียงทีจะใช้
อาํนาจเพือผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติปฏิบติัตนเพือใหเ้กิดประโยชน์ต่อผูอื้นและองคก์าร
ทงัร่วมรับผดิชอบความเสียงร่วมกบัผูต้าม

2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational motivation) หมายถึง การทีผูน้าํจูงใจและสร้าง
แรงบนัดาลใจแก่ผูต้ามใหเ้ห็นคุณค่าและความทา้ทายของงาน กระตุน้การทาํงานเป็นทีมอยา่งมี
ชีวติชีวา (Team spirit) มีความกระตือรือร้น และมีความคิดในดา้นบวก ผูน้าํจะทาํใหผู้ต้ามสัมผสักบั
จินตภาพทีงดงามของอนาคต รวมทงัผูน้าํจะสร้างและสือสิงทีผูน้าํมุ่งหวงัอยา่งชดัเจน แสดงถึง
ความผกูพนัต่อเป้าหมายและวสิัยทศัน์ร่วมกนั
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3. การคาํนึงถึงความเป็นเอกตัถะบุคคล (Individualized consideration) หมายถึง การที
ผูน้าํคาํนึงถึงความตอ้งการและความแตกต่างของแต่ละบุคคล ใหโ้อกาสในการเรียนรู้สิงใหม่ ๆ
สร้างบรรยากาศของการใหก้ารสนบัสนุนส่งเสริมการสือสารแบบ 2 ทาง มีการบริหารจดัการ
โดยเดินดูรอบ ๆ (Management by walking around) มอบหมายงานทีมีคุณค่าช่วยพฒันาศกัยภาพ
ผูต้าม รวมทงัเฝ้าดูการปฏิบติังาน เมือผูต้ามตอ้งการทราบทิศทางหรือการสนบัสนุนสามารถ
ใหค้าํปรึกษาชีแนะหรือเป็นพีเลียงได้

Daft (1994, p. 478) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง หมายถึง ความสามารถของคนที
เป็นผูน้าํในการใชอิ้ทธิพลหรือโนม้นา้วบุคคลอืน เพือนาํไปสู่การบรรลุถึงเป้าหมายขององคก์าร
ดงันนั เมือกล่าวถึงภาวะผูน้าํก็แสดงวา่ตอ้งประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ ตอ้งมีทงัคน
ซึงไดแ้ก่ ผูน้าํกบัผูต้ามการโนม้นา้วหรืออิทธิพล และเป้าหมายขององคก์าร

Bovee (1993, p. 468) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง หมายถึง ความสามารถใน
การทีจะกระตุน้ และใชอิ้ทธิพลต่อผูอื้นเพือใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร กระบวนการภาวะผูน้าํ
ประกอบดว้ย 3 ขนัตอน คือ ขนัใชอ้าํนาจหนา้ทีเพือใหก้ลุ่มทาํงานหรือมีการปฏิบติัตามเป้าหมาย
ขององคก์ารกระตุน้สมาชิกขององคก์ารใหท้าํงานจนบรรลุเป้าหมาย และขันส่งอิทธิพลต่อพลวตั
หรือความเปลียนแปลงของกลุ่ม และวฒันธรรมองคก์าร

Koontz and Weihrich (1988, pp. 437 - 438) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํหรืออิทธิพล (Influence)
หมายถึง ศิลปะหรือกระบวนการในการใชอิ้ทธิพลต่อผูอื้นเพือใหเ้ขาเหล่านนัใชค้วามพยายาม
อยา่งทีสุด อยา่งสมคัรใจ และอยา่งกระตือรือร้น เพือบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม ในเชิงอุดมคติแลว้
การทีผูน้าํใชอิ้ทธิพลเพือใหผู้ต้ามทาํงานดว้ยเตม็ใจเพียงอยา่งเดียวยงัไม่เพียงพอ แต่ควรพฒันาให้
ผูต้ามทงัเตม็ใจทาํงานดว้ยความกระตือรือร้น และมีความเชือมัน ผูน้าํทีมีภาวะผูน้าํจะไม่เป็นผูที้
ชอบอยูข่า้งหลงักลุ่มเพือผลกัดนัหรือคอยกระตุน้ใหก้ลุ่มทาํงาน แต่จะวางตวัเองไวข้า้งหนา้กลุ่ม
คอยทาํหนา้ทีอาํนวยความสะดวกเพือช่วยใหง้านกา้วไปขา้งหนา้อีก ทงัคอยสร้างอารมณ์ร่วมให้
กลุ่มทาํงานจนบรรลุเป้าหมาย เฉกเช่นการทาํหนา้ทีของวาทยากรหรือผูอ้าํนวยการเพลงแห่งดนตรี
และการพิสูจน์วา่วาทยกรมีภาวะผูน้าํทีมีคุณภาพมากนอ้ยเพียงใดยอ่มสังเกตหรือวดัไดจ้าก
ความไพเราะของเสียงดนตรีทีวงดนตรีวงนนับรรเลง ในทศันะนีเห็นวา่ ภาวะผูน้าํ ประกอบดว้ย
องคป์ระกอบอยา่งนอ้ย 4 ประการ คือ ความสามารถในการใชอ้าํนาจอยา่งมีประสิทธิภาพ
ความสามารถในการโนม้นา้วจากจิตใจผูอื้นเพราะโดยปกติมนุษยแ์ต่ละคนตอ้งการกระตุน้แตกต่างกนั
ความสามารถในการสร้างความรู้สึกร่วม และความสามารถทีจะช่วยใหเ้กิดบรรยากาศทีเอือใหเ้กิด
การตอบสนองต่อแรงกระตุน้
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Bass (1985) ใหค้วามหมายไวว้า่  ผูน้าํการเปลียนแปลง จะมีพฤติกรรมทีมีความชดัเจน
มากกวา่  พวกเขาไม่ไดถู้กจาํกดัโดยการรับรู้ของผูต้าม  ผูน้าํตอ้งตงัใจทาํงานเพือทีจะเปลียนแปลง
หรือเปลียนรูปแบบขอ้เสนอของลูกนอ้ง  และปรับปรุงขอ้เสนอเหล่านันเสียใหม่  มากกวา่ทีจะเชือ
วา่ตอ้งทาํงานใหต้รงกบัความคาดหวงัของลูกนอ้ง

จากความหมายทีไดก้ล่าวมาขา้งตน้สามารถสรุปความหมายของ ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง
ไดว้า่ เป็นกระบวนการทีผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้ามโดยเปลียนแปลงความเชือ ค่านิยม
ทศันคติและความพยายามของผูร่้วมงานและผูต้ามใหสู้งขึน ดีขึนกวา่เดิมพฒันาความสามารถของ
ผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัทีสูงขึนและมีศกัยภาพมากขึน  ทาํใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจ
และวสิัยทศัน์ของทีมและขององคก์าร มีการจูงใจใหผู้ร่้วมงานและผูต้ามมองใหไ้กลเกินกวา่
ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองคก์ารโดยมีการกระทาํผา่นองคป์ระกอบ
พฤติกรรมแบ่งเป็น 4 ดา้น ดงันี

1. ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  หมายถึง การทีผูน้าํประพฤติตวัเป็นแบบอยา่ง
สาํหรับผูต้าม เป็นทีเคารพยกยอ่ง  ศรัทธา  ไวว้างใจ ร่วมรับผดิชอบความเสียงร่วมกบัผูต้าม จึงทาํ
ใหผู้ต้ามเกิดความภาคภูมิใจอบอุ่นใจเมือไดร่้วมงานกนัผูต้ามจะพยายามประพฤติปฏิบติัเหมือนกบั
ผูน้าํและตอ้งการเลียนแบบผูน้าํของตน

2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  หมายถึง การทีผูน้าํจะประพฤติในทางทีจูงใจใหเ้กิด
แรงบนัดาลใจกบัผูต้ามโดยการสร้างแรงจูงใจภายในการใหค้วามหมายและทา้ทายในเรืองงาน
ของผูต้าม สามารถกระตุน้จิตวญิญาณของทีม ใหมี้ชีวติชีวา สร้างความกระตือรือร้นโดยการสร้าง
เจตคติทีดีและการคิดในแง่บวกช่วยใหผู้ต้ามมองขา้มผลประโยชน์ของตนเพือวสิัยทศัน์และภารกิจ
ขององคก์าร

3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา หมายถึง  การทีผูน้าํใหโ้อกาสผูต้ามในการคิดริเริม
อยา่งสร้างสรรคใ์นการแกปั้ญหาต่าง ๆ ทีเกิดขึนในหน่วยงาน กระตุน้ใหผู้ต้ามตระหนกัถึงปัญหา
ในหน่วยงานหาวธีิการใหม่ ๆ เพือหาขอ้สรุปใหม่ทีดีกวา่เดิมโดยผูน้าํมีการคิดและการแกปั้ญหา
อยา่งเป็นระบบ  มีความคิดริเริม สร้างความเชือมันให้ผูต้ามวา่ปัญหาทุกอยา่งตอ้งมีวธีิแกไ้ขและ
ผูน้าํพิสูจน์ใหเ้ห็นวา่สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยา่งได ้ จากความร่วมมือร่วมใจในการแกปั้ญหา
ของผูร่้วมงานทุกคน

4. ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง ผูน้าํทีคาํนึงถึงความตอ้งการและ
ความแตกต่างของแต่ละบุคคลผูจ้ะนาํทีใหก้ารดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคลและทาํใหผู้ต้ามรู้สึก
มีคุณค่าและมีความสาํคญั ใหโ้อกาสผูต้ามในการพฒันาตนเอง สนบัสนุน ช่วยเหลือ การประพฤติ
ของผูน้าํแสดงให้เห็นวา่เขา้ใจและยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคลในดา้นความจาํเป็นและ
ความตอ้งการ
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ความสําคัญของภาวะผู้นําการเปลียนแปลงของผู้บริหาร
ในยคุปัจจุบนัเป็นยคุทีกล่าวกนัวา่เป็นยคุแห่งการเปลียนแปลงทุก ๆ องคก์ารตอ้งเผชิญ

กบัสภาวะการเปลียนแปลง ทงัในระดบัโลก ระดบัภูมิภาค ระดบัประเทศ ระดบัสังคม ระดบัองคก์าร
ระดบักลุ่ม และระดบับุคคล ทงัในดา้นสภาพแวดลอ้ม เศรษฐกิจ สังคม การเมือง วฒันธรรม ค่านิยม
ขอ้มูลข่าวสาร เทคโนโลยแีละอืน ๆ และผลจากการเปลียนแปลงเหล่านีส่งผลทงัทางบวกและ
ทางลบ สาํหรับในระดบัองคก์ารในวงการวชิาการต่างมีการศึกษาคน้ควา้วจิยัเกียวกบัตวัแปรหรือ
ปัจจยัทีจะมีอิทธิพลต่อความมีประสิทธิภาพ หรือประสิทธิผลต่อองคก์าร ตวัแปรหรือปัจจยัทีจะมี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังาน
หรือของกลุ่มทาํงาน รวมถึงการพฒันาสมรรถนะและศกัยภาพของพนกังาน ซึงปัจจยัหนึงทีสาํคญั
ทีไดรั้บการยอมรับวา่มีอิทธิพลมากคือ ภาวะผูน้าํ ทงัภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชา
ในทุก ๆ ระดบั และทงัภาวะผูน้าํของพนกังานทุก ๆ คนในองคก์ารดว้ย ภาวะผูน้าํในทีนีจะหมายถึง
พฤติกรรมหรือกระบวนการทีบุคคลหนึงมีอิทธิพลเหนือบุคคลอืน หรือกลุ่มในการทาํงานเพือให้
บรรลุผลตามเป้าหมาย (รุ่ง  แกว้แดง, 2546)

ในทศวรรษทีผา่นมาการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัเกียวกบัภาวะผูน้าํทีมีประสิทธิภาพ
มีจาํนวนมาก แต่มีแนวคิดทฤษฎีหนึงทีไดรั้บการยอมรับและกล่าวถึงกนัมากคือ “ภาวะผูน้าํ
การเปลียนแปลง” (Transformational leadership) ซึงมีงานวจิยัจาํนวนมากทีสนบัสนุนทฤษฎีนี
ในทัวโลกและยนืยนัวา่ ทฤษฎีนีสามารถนาํไปประยกุตใ์ชไ้ด ้และสามารถพฒันาภาวะผูน้าํได้
ในทุกองคก์าร

แนวคิด ทฤษฎทีีเกียวข้องกับภาวะผู้นําการเปลียนแปลง
ทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง เริมตน้ไดรั้บการพฒันาจากการวจิยัเชิงบรรยายผูน้าํ

ทางการเมือง คือ Yuk, Gary and Fleet (1992, pp. 175 - 176) อธิบายถึงภาวะผูน้าํในเชิงกระบวนการ
ทีผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูต้าม และในทางกลบักนัผูต้ามก็ส่งอิทธิพลต่อการแกไ้ขพฤติกรรมของผูน้าํ
เช่นเดียวกบัทฤษฎีของ Burns (1978) ผูน้าํการเปลียนแปลงพยายามยกระดบัการตระหนกัรู้ของ
ผูต้าม โดยการยกระดบัแนวความคิดและค่านิยมทางสังคมใหสู้งขึน เช่น ความยติุธรรม  สันติภาพ
โดยไม่ยดึตามอารมณ์ เช่น ผูน้าํจะทาํใหผู้ต้ามมีแนวคิดจากตวัตนในทุกวนัไปสู่ตวัตนทีดีกวา่และ
มีแนวคิดวา่ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงอาจจะมีการแสดงออกโดยผูใ้ดก็ไดใ้นองคก์ารทุกตาํแหน่ง

Yukl (2006, p. ) ไดก้ล่าวไวว้า่ ภาวะผูน้าํแบบเปลียนแปลงจะทาํใหผู้ต้ามเกิด
ความไวว้างใจ จงรักภกัดี และเคารพยกยอ่งในตวัผูน้าํ นอกจากนียงักระตุน้ใหผู้ต้ามปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากขึนดว้ย
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Mushinsky (1997, p. ) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงเป็นกระบวนการทีมี
อิทธิพลต่อการเปลียนแปลงทศันคติและสมมุติฐานของสมาชิกในองคก์าร และสร้างความผกูพนั
ในการเปลียนแปลงวตัถุประสงคแ์ละกลยทุธ์ขององคก์าร  ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงเกียวขอ้งกบั
อิทธิพลของผูน้าํทีมีต่อผูต้าม  แต่ผลกระทบของอิทธิพลนนัเป็นการใหอ้าํนาจแก่ผูต้ามใหก้ลบัมา
เป็นผูน้าํ  และเป็นผูที้เปลียนแปลงหน่วยงานในกระบวนการการเปลียนแปลงองคก์าร  ดงันนั
ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง  จึงถูกมองวา่เป็นกระบวนการร่วมและเกียวขอ้งกบัการดาํเนินการ
ของผูน้าํในระดบัต่าง ๆ ในหน่วยงานยอ่ยขององคก์าร

นิตย ์ สัมมาพนัธ์  (2546, หนา้ 54) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง (Transformational
leadership) หมายถึง ผูน้าํทีสามารถสร้างแรงบนัดาลใจใหบุ้คคลจาํนวนมากลงมือทาํมากกวา่เดิม
จนไต่ระดบัขึนสู่เพดานการปฏิบติังานทีสูงขึน

รัตติกรณ์ จงวศิาล (2544, หนา้ 32) กล่าววา่  ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง (Transformational
leadership) หมายถึง  ระดบัพฤติกรรมทีผูน้าํแสดงใหเ้ห็นในการจดัการหรือการทาํงาน
เป็นกระบวนการทีผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน โดยการเปลียนสภาพหรือเปลียนแปลงความพยายาม
ของผูร่้วมงานใหสู้งขึนกวา่ความพยายามทีคาดหวงัพฒันาความสามารถของผูร่้วมงานไปสู่ระดบั
ทีสูงขึนและมีศกัยภาพมากขึนทาํใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวสิัยทศัน์ของกลุ่มจูงใจ
ใหผู้ร่้วมงานมองไกลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม

ประพนัธ์  ผาสุขยดื ( , หนา้ ) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํมีความสาํคญัต่อการปรับ
กระบวนการทาํงาน เพือใหบ้รรลุประสิทธิผล ขององคก์รแลว้ ผูบ้ริหารยงัตอ้งใหค้วามสนใจ
ต่อบุคลากรในองคก์รดว้ย ภาวะผูน้าํนันถือวา่เป็นสิงจาํเป็นอยา่งยิงสาํหรับผูน้าํในการทีจะนาํพา
องคก์รใหป้ระสบความสาํเร็จได ้ผูบ้ริหารตอ้งเป็นผูน้าํในการบริหารจดัการ ซึงสิงเหล่านีถือเป็น
หน้าทีของผูน้าํทีจะตอ้งให้ความมันใจ เพือการยอมรับ ของคนในองค์กร อนัจะนาํไปสู่
ความไม่ไวว้างใจระหวา่งกนั ผูน้าํจะตอ้งมุ่งเนน้เรืองของการสือความ ใหมี้ความชดัเจนและ
มีประสิทธิภาพมากยิงขึน การสือความทีดีนนัถือวา่เป็นรากฐานทีสาํคญัยิงในการสร้างพนัธะสัญญา
(Commitment) และทาํใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจกนั (Cooperation) ในทีสุด

การศึกษาเรืองของภาวะผูน้าํ ไดมี้นกัคิดนกัทฤษฎีไดศึ้กษาคน้ควา้ ทงัในอดีตทีเริมตงัแต่
ช่วงกลางทศวรรษ  เป็นตน้มาจนถึงปัจจุบนั เป็นการคน้หาองคป์ระกอบหรือปัจจยัทีทาํใหผู้น้าํ
มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการปฏิบติังาน จากการศึกษาคน้ควา้สามารถระบุคุณลกัษณะ
พฤติกรรม หรือสถานการณ์ต่าง ๆ ทีทาํใหแ้บบของความเป็นผูน้าํแบบหนึง มีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลสูงกวา่ภาวะผูน้าํอีกแบบหนึง (สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2548, หนา้ )
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Bass and Avolio (1994) ไดเ้สนอโมเดลภาวะผูน้าํ Full Rang โดยใชผ้ลวเิคราะห์
องคป์ระกอบภาวะผูน้าํตามรูปแบบภาวะผูน้าํทีเคยเสนอในปี ค.ศ.  โมเดลนีประกอบดว้ย
ภาวะผูน้าํ  ระบบ คือ ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง (Transformational leadership) ภาวะผูน้าํ
แบบแลกเปลียน (Transactional leadership) และภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire
leadership) และเขียนหนงัสือชือ Improving Organizational Effectiveness through
Transformational Leadership เพือเป็นการพฒันาขยายกรอบความคิดเกียวกบัภาวะผูน้าํ
ตามแนวภาวะผูน้าํ Full Range ซึงเขาทงัสองไดศึ้กษาอยา่งกวา้งขวาง และพบว่าภาวะผูน้าํ
การเปลียนแปลงนันสาํคญั และเหมาะสมกบับริบทของสภาวการณ์ของโลกทีกาํลงัมี
การเปลียนแปลงอยา่งรวดเร็วและรอบดา้นโดยภาวะผูน้าํ  ระบบมีรายละเอียดดงัต่อไปนี

. ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง (Transformational leadership) เป็นกระบวนการทีผูน้าํ
มีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้าม โดยเปลียนแปลงความพยายามและพฒันาความสามารถของ
ผูร่้วมงานและผูต้ามใหไ้ปสู่ระดบัทีสูงขึน ทาํใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวสิัยทศัน์ของทีม
และขององคก์าร จูงใจใหผู้ร่้วมงานและผูต้ามมองใหไ้กลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่
ประโยชน์ของกลุ่ม องคก์ารหรือสังคม ซึงกระบวนการผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้ามนี
จะกระทาํโดยผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ  ประการ คือ

.  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized influence: II) หมายถึง การทีผูน้าํ
ประพฤติตวัเป็นแบบอยา่งหรือเป็นโมเดลสาํหรับผูต้าม ผูน้าํจะเป็นทียกยอ่ง เคารพนบัถือ ศรัทธา
ไวว้างใจ และทาํใหผู้ต้ามเกิดความภาคภูมิใจเมือไดร่้วมงาน ผูต้ามจะพยายามประพฤติปฏิบติั
เหมือนกบัผูน้าํและตอ้งเลียนแบบผูน้าํของเขา สิงทีผูน้าํตอ้งปฏิบติัเพือบรรลุถึงคุณลกัษณะนี คือ
ผูน้าํจะตอ้งคาํนึงความตอ้งการของผูอื้นเหนือความตอ้งการของตนเอง ผูน้าํจะตอ้งร่วมเสียงกบั
ผูต้าม ผูน้าํจะมีความสมาํเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมสติอารมณ์ได้
ในสถานการณ์วกิฤต ผูน้าํเป็นผูที้ไวใ้จไดว้า่จะทาํในสิงทีถูกตอ้ง ผูน้าํจะเป็นผูที้มีศีลธรรมและ
จริยธรรมสูง ผูน้าํจะหลีกเลียงทีจะใชอ้าํนาจเพือผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพือให้เกิด
ประโยชน์แก่ผูอื้นและเพือประโยชน์ของกลุ่ม ผูน้าํจะแสดงใหเ้ห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมี
สมรรถภาพ ความตงัใจ การเชือมันในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชือและค่านิยมของ
เขาผูน้าํจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภกัดีและความมันใจของผูต้ามทาํใหผู้ต้ามมีความเป็น
พวกเดียวกนักบัผูน้าํโดยอาศยัวสิัยทศัน์และมีจุดประสงคร่์วมกนั

.  การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration motivation: IM) หมายถึง การทีผูน้าํจะประพฤติ
ในทางทีจูงใจใหเ้กิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้ามโดยใหค้วามหมายและทา้ทายในเรืองงานกบัผูต้าม ผูน้าํ
จะกระตุน้จิตวิญญาณของทีม (Team spirit) ใหมี้ชีวติชีวา มีการแสดงออกซึงความกระตือรือร้น
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และการมองโลกในแง่ดี ผูน้าํจะสร้างและสือความตอ้งการทีผูน้าํตอ้งการอยา่งชดัเจน ผูน้าํจะแสดง
การอุทิศตวัหรือความผกูพนัต่อเป้าหมายและวสิันทศัน์ร่วมกนั ผูน้าํจะแสดงความเชือมันและแสดง
ใหเ้ห็นความตงัใจอยา่งแน่วแน่วา่จะสามารถบรรลุเป้าหมายได ้ผูน้าํจะช่วยใหผู้ต้ามมองขา้ง
ผลประโยชน์ของตน เพือวสิัยทศัน์และภารกิจขององคก์าร ผูน้าํจะช่วยใหผู้ต้ามพฒันาความผกูพนั
ของตนต่อเป้าหมายระยะยาวและบ่อยครังพบวา่ การสร้างแรงบนัดาลใจนีเกิดขึนโดยผา่นการคาํนึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุน้ทางปัญญาโดยการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ทาํให้
ผูต้ามรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าและกระตุน้ใหพ้วกเขาสามารถจดัการกบัปัญหาทีตนเองเผชิญได้
ส่วนการกระตุน้ทางปัญญาช่วยให้ผูต้ามจดัการกบัอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดริเริม
สร้างสรรค์

.  การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation: IS) หมายถึง ผูน้าํมีการกระตุน้
ผูต้ามใหต้ระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ ทีเกิดขึนในหน่วยงาน ทาํให้ผูต้ามมีความตอ้งการหาแนวทาง
ใหม่ ๆ มาแกปั้ญหาในหน่วยงาน เพือหาขอ้สรุปใหม่ทีดีกวา่เดิม เพือทาํให้เกิดสิงใหม่และสร้างสรรค์
โดยการตงัสมมติฐาน การเปลียนกรอบ (Reframing) การมองปัญหาและการเผชิญกบัสถานการณ์
เก่า ๆ ดว้ยวถีิทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนบัสนุนความคิดริเริมใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหา
และการหาคาํตอบของปัญหา มีการใหก้าํลงัใจผูต้ามให้พยายามหาทางแกปั้ญหาดว้ยวธีิใหม่ ๆ
ผูน้าํมีการกระตุน้ใหผู้ต้ามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วจิารณ์ความคิดของผูต้าม แมว้า่มนัจะ
แตกต่างไปจากความคิดของผูน้าํ ผูน้าํทาํใหผู้ต้ามรู้สึกวา่ปัญหาทีเกิดขึนเป็นสิงทีทา้ทาย และ
เป็นโอกาสทีดีทีจะแกปั้ญหาร่วมกนั โดยผูน้าํจะสร้างความเชือมันใหผู้ต้ามวา่ ปัญหาทุกอยา่งตอ้งมี
วธีิแกไ้ข แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูน้าํจะพิสูจน์ใหเ้ห็นวา่สามารถเอาชนะอุปสรรค
ทุกอยา่งได ้จากความร่วมมือร่วมใจในการแกปั้ญหาของผูร่้วมงานทุกคน ผูต้ามจะไดรั้บการกระตุน้
ใหต้งัคาํถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชือมัน และประเพณี การกระตุน้ทางปัญญา เป็นส่วน
ทีสาํคญัของการพฒันาความสามารถของผูต้ามในการทีจะตระหนกั เขา้ใจ และแกไ้ขปัญหา
ดว้ยตนเอง

.  การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration: IC) ผูน้าํจะมี
ความสัมพนัธ์เกียวขอ้งกบัผูต้ามในฐานะเป็นผูน้าํใหก้ารดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล และ
ทาํใหผู้ต้ามรู้สึกมีคุณค่า และมีความสาํคญั ผูน้าํจะเป็นโคช้ (Coach) และเป็นทีปรึกษา (Advisor)
ของผูต้ามแต่ละคน เพือการพฒันาผูต้าม ผูน้าํจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของผูต้าม
เพือความสัมฤทธิ และเติบโตของผูต้ามแต่ละคน ผูน้าํจะพฒันาศกัยภาพของผูต้าม และเพือนร่วมงาน
ใหสู้งขึน นอกจากนี ผูน้าํจะมีการปฏิบติัต่อผูต้ามโดยการใหโ้อกาสในการเรียนรู้สิงใหม่ ๆ
สร้างบรรยากาศของการใหก้ารสนบัสนุน คาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลในดา้นความจาํเป็น
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และความตอ้งการ การประพฤติของผูน้าํแสดงใหเ้ห็นวา่ยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคล ผูน้าํ
มีการส่งเสริมการสือสารสองทาง และมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นการส่วนตวั ผูน้าํสนใจในความกงัวล
ของแต่ละบุคคล เห็นผูต้ามเป็นบุคคลมากกวา่เป็นพนกังานหรือเป็นเพียงปัจจยัการผลิต ผูน้าํจะมี
การฟังอยา่งมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผูน้าํจะมอบงานเพือเป็นเครืองมือ
ในการพฒันาผูต้าม เปิดโอกาสใหผู้ต้ามไดใ้ชค้วามสามารถพิเศษอยา่งเตม็ที และเรียนรู้สิงใหม่ ๆ
ทีทา้ทายความสามารถ ผูน้าํจะดูแลผูต้ามวา่ตอ้งการคาํแนะนาํ การสนบัสนุน แลการช่วยใหก้า้วหนา้
ในการทาํงานทีรับผดิชอบอยู ่โดยผูต้ามจะไม่รู้สึกวา่เขากาํลงัถูกตรวจสอบ

. ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลียน (Transactional leadership) เป็นกระบวนการทีผูน้าํให้รางวลั
หรือลงโทษผูต้าม ขึนอยูก่บัผลการปฏิบติังานของผูต้าม ผูน้าํใชก้ระบวนการแลกเปลียนเสริมแรง
ตามสถานการณ์ จูงใจผูต้ามใหป้ฏิบติังานและช่วยใหผู้ต้ามบรรลุเป้าหมาย โดยผูน้าํจะระบุบทบาท
และขอ้กาํหนดงานทีชดัเจน ทาํใหผู้ต้ามมีความเชือมันทีจะปฏิบติังานและเห็นคุณค่าของผลลพัธ์
ซึงผูน้าํจะตอ้งรู้ถึงสิงทีผูต้ามจะตอ้งปฏิบติัเพือใหไ้ดผ้ลลพัธ์ทีตอ้งการ ผูน้าํจูงใจโดยเชือมโยง
ความตอ้งการ และรางวลักบัความสาํเร็จตามเป้าหมาย รางวลัส่วนใหญ่เป็นรางวลัภายนอก
โดยผูน้าํจะตอ้งรับรู้ความตอ้งการของผูต้าม ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลียนประกอบดว้ย

2.1 การใหร้างวลัตามสถานการณ์ (Contingent reward) ผูน้าํจะทาํใหผู้ต้ามเขา้ใจ
ชดัเจนวา่ ตอ้งการใหผู้ต้ามทาํอะไรหรือคาดหวงัอะไรจากผูต้ามและจากนนัจะจดัการแลกเปลียน
รางวลัในรูปของคาํยกยอ่งชมเชย ประกาศความดีความชอบ ใหโ้บนสั เมือผูต้ามสามารถบรรลุ
เป้าหมายตามทีคาดหวงั ผูน้าํแบบนีมกัจูงใจโดยใหร้างวลัเป็นการตอบแทนและมกัจูงใจ
ดว้ยแรงจูงใจขนัพืนฐานหรือแรงจูงใจภายนอก

2.2 การบริหารแบบวางเฉย (Management - by - exception) เป็นการบริหารงาน
ทีปล่อยใหเ้ป็นไปตามสภาพเดิม (Status quo) ผูน้าํไม่พยายามเขา้ไปยุง่เกียวจะเขา้ไปแทรกก็ต่อเมือ
มีอะไรเกิดผิดพลาดขึนหรือการทาํงานตาํกวา่มาตรฐาน การเสริมแรงมกัจะเป็นทางลบ คือ ตาํหนิ
ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัทางลบ การบริหารแบบวางเฉย แบ่งไดเ้ป็น 2 แบบ คือ

2.2.1 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active management - by - exception)
เป็นการบริหารงานทีเกียวขอ้งปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํกบัผูต้ามในเรืองการแลกเปลียน ชนิดกนัไว้
ดีกวา่แก ้ผูน้าํเชิงรุกจะเนน้การใหร้างวลัเมือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํงานไดส้าํเร็จตามทีคาดไว ้ดงันนั
ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลียนเชิงรุก จึงประกอบไปดว้ยการแสวงหาขอ้มูลทีจะช่วยใหผู้น้าํทราบ
ความตอ้งการของผูต้าม และช่วยใหผู้ต้ามทราบวา่จะตอ้งทาํอะไร ตอ้งแสดงบทบาทอยา่งไร
จึงจะทาํงานไดส้าํเร็จ แรงจูงใจของผูต้ามจะสูงขึนถา้มีความสอดคลอ้งระหวา่งความตอ้งการ
ของผูต้ามกบัรางวลัหรือผลตอบแทนทีผูต้ามปรารถนา
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2.2.2 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive management - by - exception)
เป็นการบริหารงานโดยใชว้ธีิการทาํงานแบบเดิม และพยายามรักษาสถานภาพเดิม (Status quo)
ตราบเท่าทีวธีิการทาํงานแบบเก่ายงัใชไ้ดผ้ล ถา้มีอะไรผดิพลาดหรือมีสิงผดิปกติเกิดขึน ผูน้าํ
ทีบริหารโดยการวางเฉยจะเขา้ไปแกไ้ข

3. ภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย (Laissez - faire leadership) เป็นกระบวนการทีผูน้าํ
ไม่มีความพยายาม ขาดความรับผดิชอบ ไม่มีการตดัสินใจขาดการมีส่วนรวม เมือผูต้ามตอ้งการผูน้าํ
ผูน้าํจะไม่อยู ่ไม่มีวสิัยทศัน์เกียวกบัภารกิจขององคก์าร ไม่มีความชดัเจนในเป้าหมาย

จากการศึกษาเกียวกบัปัจจยัแวดลอ้ม ตวัแปรภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารนนั
ผูว้จิยัพบวา่ มีนกัวชิาการทีกล่าวไวเ้กียวกบัแนวคิดเกียวกบัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร
ตามที Bass (1990) กล่าวไวว้า่ ความมีประสิทธิภาพของภาวะผูน้าํ (Leadership effectiveness) นนั
จะทาํใหภ้าวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารทีแตกต่างกนัไปภายใตก้ารเปลียนแปลงบริบท
อยา่งรวดเร็วของโลก ผูน้าํจะตอ้งมีความสามารถในการบรรลุเป้าหมาย การมีกระบวนการดาํเนินการ
ภายในองคก์ารทีราบรืนและการสร้างองคก์ารใหมี้ความยืดหยุน่พร้อมต่อการปรับตวัใหส้อดคลอ้ง
ต่อการเปลียนแปลง ภายนอกไดดี้ นอกจากนี ยงัสอดคลอ้งกบัสิงที Manz and Sims (1991) ไดเ้สนอ
บทบาทผูน้าํในศตวรรษที 21 ภายใตแ้นวคิดทีเรียกวา่ “ภาวะผูน้าํชนัยอด” (Super leadership)
โดยใหนิ้ยามของผูน้าํแบบดงักล่าววา่ “ผูน้าํสุดยอด คือ ผูน้าํคนอืนเพือให้เขาสามารถนาํตนเอง”
(Leading others to lead the mselve) และสามารถรับมือกบัการเปลียนแปลงของยคุสมยัไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล โดยมีวสิัยทศัน์ร่วม การร่วมของคน การมีสัมพนัธภาพ
โดยไม่สกดักนัความสามารถของคนและมีสิงทีเกิดขึน คือ  องคก์ารแห่งการเรียนรู้ การเปลียนแปลง
และการปรับตวัอยา่งต่อเนือง โดยองคก์ารแห่งการเรียนรู้นนัเป็นการสร้างองคก์ารตามแนวคิดใหม่
ของโลกปัจจุบนั

กล่าวโดยสรุป ในสภาวะปัจจุบนัทีการสือสาร เทคโนโลยต่ีาง  ๆมีความกา้วหนา้อยา่งรวดเร็ว
ทาํใหบ้ริบทขององคก์ารต่าง ๆ มีการเปลียนแปลงไปอยา่งรวดเร็วเช่นกนั จึงมีความจาํเป็นอยา่งยิง
ทีสมาชิกในองคก์าร รวมไปถึงผูน้าํองคก์ารจะตอ้งมีการปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบัการเปลียนแปลง
ทีเกิดขึน ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารทีแตกต่างกนัไปภายใตก้ารเปลียนแปลงบริบท
อยา่งรวดเร็วของโลกปัจจุบนัมีองคป์ระกอบสาํคญั 3 ประการทีใชเ้ป็นเกณฑ ์ไดแ้ก่ ความสามารถ
ในการบรรลุเป้าหมาย การมีกระบวนการดาํเนินการภายในองคก์ารทีราบรืน และการสร้างองคก์าร
ใหมี้ความยดืหยุน่พร้อมต่อการปรับตวัใหส้อดคลอ้งต่อการเปลียนแปลงภายนอกไดดี้ ผูว้จิยัจึงมี
ความสนใจและเลือกโมเดลภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของ Bass and Avolio ( )  ซึงประกอบ
ไปดว้ย . การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized influence: II) 2. การสร้างแรงบนัดาลใจ
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(Inspiration motivation: IM) 3. การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation: IS) 4. การคาํนึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration: IC) มาเป็นตวัแปรหนึงในการทาํวจิยัครังนี

ปัจจัยวฒันธรรมองค์การ (Organizational culture)
วฒันธรรมองคก์าร (Organizational culture) โดยความหมายแลว้จะมีลกัษณะคลา้ยคลึง

กบัวฒันธรรมในสังคม วฒันธรรมองคก์าร ประกอบดว้ย ค่านิยมร่วมกนั ปรัชญา ความเชือ คติฐาน
การรับรู้ ปทสัถาน สิงทีมนุษยป์ระดิษฐคิ์ดขึนและรูปแบบของพฤติกรรม วฒันธรรมในแต่ละ
องคก์ารจะมีลกัษณะเฉพาะขององคก์าร ซึงเป็นตวัชีนาํนโยบายขององคก์ารไปยงัผูป้ฏิบติั ในแต่ละ
องคก์ารอาจจะมีวฒันธรรมยอ่ย ๆ เป็นวฒันธรรมทีซ่อนเร้นอยูใ่นองคก์ารนนัอีกดว้ย นกัวชิาการได้
พยายามจดัแบ่งประเภทของวฒันธรรมองคก์าร โดยมีจุดมุ่งหมายเพือศึกษาวา่ วฒันธรรมองคก์าร
แต่ละประเภทส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลการทาํงานขององคก์ารอยา่งไร โดยมี
สมมติฐานวา่ วฒันธรรมบางอยา่งส่งเสริมพฤติกรรมการทาํงานในทิศทางทีองคก์ารตอ้งการและ
วฒันธรรมบางอยา่งเป็นอุปสรรคต่อการทาํงานวฒันธรรมองคก์ารถูกจดัแบ่งมากมายหลายแบบ
ทงันีขึนอยูก่บันกัวชิาการแต่ละท่านวา่ใชอ้ะไรเป็นหลกัในการแบ่ง เช่น การแบ่งวฒันธรรมองคก์าร
แบบมุ่งงานและแบบมุ่งความสัมพนัธ์ วฒันธรรมแบบอาํนาจนิยมและวฒันธรรมแบบประชาธิปไตย
วฒันธรรมการแข่งขนัและวฒันธรรมแบบร่วมมือร่วมใจ เป็นตน้ และภายใตว้ฒันธรรมแต่ละแบบ
สมาชิกในองคก์ารจะมีบรรทดัฐานของพฤติกรรมร่วมกนั ตลอดจนการสะทอ้นให้เห็นถึงค่านิยม
และทศันคติ ความเชือ ทีเป็นพืนฐานแห่งพฤติกรรมดงักล่าวโดยมีผูใ้หค้วามหมายของวฒันธรรม
องคก์ารไวห้ลายท่าน ดงันี

สุระพงศ ์ เสงียมวงษ ์(2556, หนา้ 69) ใหค้วามหมายของวฒันธรรมองคก์ารวา่เป็นสิงที
สมาชิกในองคก์ารมีการปฏิบติัร่วมกนั เกิดเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะตวัขององคก์ารนนั ๆ มีการเชือมโยง
ผสมผสานกนั ระหวา่ง ค่านิยม เจตคติ ความเชือ ปทสัถานและการกระทาํของสมาชิกในองคก์าร
รวมทงันโยบายวตัถุประสงคข์ององคก์าร การนาํเทคโนโลยแีละนวตักรรมมาใชค้วามสาํเร็จของ
องคก์าร จนเป็นทียอมรับของสมาชิกในองคก์าร

สุพฒัน์ศร  ศรีรุ่งเรือง (2554, หนา้ 24) ใหค้วามหมายของวฒันธรรมองคก์ารวา่เป็น
แบบแผนความเขา้ใจร่วมกนั บรรทดัฐาน แนวประพฤติปฏิบติัทีบุคลากรในองคก์ารยดึถือ
การแสดงออกทีเป็นทียอมรับและเป็นคุณค่าร่วม และถ่ายทอดใหก้บัสมาชิกรุ่นใหม่ โดยมีแกน
ในการกาํหนดและพฒันาวฒันธรรมใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม

อุษณีย ์ ฟองคาํ (2554, หนา้ 26) ใหค้วามหมายของวฒันธรรมองคก์ารวา่เป็นสิงที
สร้างขึนในองคก์ารซึงมีทงัสิงทีแสดงออกอยา่งชดัเจน สามารถจบัตอ้งได้และสิงทีซ่อนอยูภ่ายใน
วฒันธรรมเป็นระบบคุณค่าและความเชือร่วมกนั ซึงจะกาํหนดพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์าร
ทงัในเรืองปรับตวัขององคก์ารต่อสภาพแวดลอ้มและกระบวนการในการทาํงานขององคก์าร
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กรรณิการ์  ภูมิพนัธ์ (2553, หนา้ 40) ใหค้วามหมายของวฒันธรรมองคก์ารวา่เป็นการรับรู้
ถึงระเบียบแบบแผนการปฏิบติัตนในการทาํงาน การตีความค่านิยม ความเชือ ความเขา้ใจ อนัส่งผล
ต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ หรือแมแ้ต่สัญลกัษณ์ทีใช้แทนความหมายต่าง ๆ ทีมี
ความเกียวพนักบัองคก์าร ดงันนัวฒันธรรมองคก์ารจึงเป็นเรืองทีทาํแลว้ทุกคนในองคก์ารยอมรับ
และยดึถือปฏิบติัร่วมกนั

นพมาศ  ประภา (2552, หนา้ 8) ใหค้วามหมายของวฒันธรรมองคก์ารวา่เป็นค่านิยม
ความเชือ บรรทดัฐาน ทีมีกนัในองคก์ารซึงพฒันามาจากปฏิสัมพนัธ์ของสมาชิกในองคก์ารและ
ถ่ายทอดไปสู่สมาชิกรุ่นต่อไปอยา่งต่อเนือง

สุนทร  โคตรบรรเทา (2551, หนา้ 258) ใหค้วามหมายของวฒันธรรมองคก์ารวา่เป็น
แบบแผนของความเชือ ความคิดและสมมติฐานต่าง ๆ ทีมีร่วมกนัของสมาชิกในองคก์าร
คุณลกัษณะสาํคญัของวฒันธรรมองคก์าร ไดแ้ก่ ขอ้บงัคบัทางพฤติกรรมทีสังเกตไดต่้าง ๆ
ปทสัถาน ค่านิยมเด่น ปรัชญา กฎระเบียบ และความรู้สึก

วลัลี  พุทโสม (2550, หนา้ 138) ใหค้วามหมายของวฒันธรรมองคก์ารวา่ เป็นการกาํหนด
บรรทดัฐานและค่านิยมร่วมกนั และใชค้วบคุมความสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิกในองคก์าร

ศิริพงษเ์ศาภายน (2548, หนา้ 71) ใหค้วามหมายของวฒันธรรมองคก์ารวา่ เป็นความเชือ
ความรู้สึก พฤติกรรมและสัญลกัษณ์ทีมีอยูใ่นองคก์าร แต่ถา้จะกล่าวอยา่งจาํเพาะเจาะจงแลว้
วฒันธรรมองคก์ารหมายถึง ปรัชญา อุดมการณ์ ความเชือ ความรู้สึก คติฐาน ความคาดหวงั เจตคติ
บรรทดัฐานและค่านิยม

เพญ็ผกา  พุม่พวง (2547, หนา้ 56) ใหค้วามหมายของวฒันธรรมองคก์ารวา่ เป็นแบบแผน
พฤติกรรมทีบุคลากรในองคก์ารยดึถือเป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบติัทีมีพืนฐานมาจาก
ความเชือ ค่านิยม โดยมุ่งเนน้ใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจ มีสัมพนัธภาพอนัดีระหวา่งบุคลากร
ภายในองคก์าร ทาํงานดว้ยหลกัการและเหตุผล

Schein (1992) ใหค้วามหมายของวฒันธรรมองคก์ารวา่ เป็นแบบแผน วธีิการทาํงาน
ร่วมกนัเพือบรรลุวตัถุประสงคข์องส่วนรวม เป็นการพฒันาและเรียนรู้ร่วมกนัของกลุ่มสมาชิก
ในองคก์ารในการจดัการกบัปัญหาทงัภายนอกและภายในองคก์ารจนวธีิการปฏิบติันนัถือเป็น
แบบแผน ค่านิยม ถ่ายทอดสู่สมาชิกใหม่ เพือใชเ้ป็นแนวคิดและแนวทางการปฏิบติัต่อไป

Parker (1990) ใหค้วามหมายของวฒันธรรมองคก์ารวา่ เป็นแบบแผนของการกระทาํ
ทงัทีโดยตงัใจ และไม่ไดต้งัใจร่วมกนัของบุคลากรในองคก์าร ภายใตค้วามเชือ ค่านิยม บรรทดัฐาน
และภายใตร้ะเบียบขอ้บงัคบัทีเป็นผลสืบเนืองมาจากอดีต
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กล่าวโดยสรุป คือ วฒันธรรมองคก์าร เป็นแบบแผน วธีีการประพฤติปฏิบติัทงัใน
ดา้นตนเองและดา้นการทาํงาน โดยเป็นผลสะทอ้นมาจากความเชือ ค่านิยม อุดมการณ์ ของบุคคล
ในองคก์ารสืบเนืองจากอดีตจนถึงปัจจุบนัและยงัเป็นสิงทีชีนาํการตงัเป้าหมาย วตัถุประสงคข์อง
องคก์ารดว้ย

ลักษณะของวฒันธรรมองค์การ
วฒันธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ (The constructive culture) ไดมี้ผูใ้หค้วามหมาย

ไวด้งันี
มุกดา คาํอานา (2557) กล่าววา่ วฒันธรรมองคก์ารเชิงสร้างสรรค ์คือ การทีสมาชิกใน

องคก์ารใหค้วามสาํคญัต่อค่านิยมในการทาํงานโดยมุ่งความพอใจของบุคลากรในองคก์าร คาํนึงถึง
ความสาํเร็จ การมีไมตรีต่อกนั รวมทงัส่งเสริมสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดรั้บการพฒันาตนเอง ส่งผล
ใหง้านและองคก์ารประสบผลสาํเร็จโดยมีลกัษณะสาํคญั 4 ประการ ดงันี

1. มุ่งเนน้ความสาํเร็จ หมายถึง การทีบุคลากรในหน่วยงานใหค้วามสาํคญักบัความสาํเร็จ
ของงาน โดยมีการปฏิบติังานทีเนน้การกาํหนดเป้าหมายร่วมกนั ซึงเป็นเป้าหมายทีทา้ทายแต่สามารถ
ปฏิบติัได ้มีการวางแผนการทาํงานทีมีประสิทธิภาพ มีการปฏิบติังานทีถูกตอ้งตามหลกัวชิาการ
และมาตรฐานวชิาชีพ มีความกระตือรือร้น ขยนัหมันเพียร มีการปรับปรุงแกไ้ขในการปฏิบติังาน
ร่วมกนัเมือเกิดความผดิพลาด

2. มุ่งเนน้สัจการแห่งตน หมายถึง การทีบุคลากรในหน่วยงานใหค้วามสาํคญักบัผลงาน
ซึงเกิดจากความคิดริเริมสร้างสรรค ์โดยเนน้ทีคุณภาพมากกวา่ปริมาณงาน มีความพร้อมใน
การปฏิบติังานสูง ไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ารใหมี้การพฒันาตนเองในดา้นความรู้และทกัษะ
ทีเหมาะสม

3. มุ่งเนน้บุคคล หมายถึง การทีองคก์ารใหค้วามสาํคญักบัการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม
มุ่งเนน้บุคคลเป็นศูนยก์ลาง มีการติดต่อสือสารกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ ไดรั้บการสนบัสนุน
ความกา้วหนา้ มีการพิจารณาความดีความชอบอยา่งยติุธรรมตามผลการปฏิบติังาน ให้ความสาํคญั
กบัโอกาสพิเศษต่าง ๆ ของบุคลากร มีความภาคภูมิใจกบับทบาทการเป็นพีเลียงดูแลแนะนาํ
การทาํงาน

4. มุ่งเนน้ไมตรีสัมพนัธ์ หมายถึง การทีบุคลากรในองคก์ารมีค่านิยมและพฤติกรรม
การแสดงออกทีใหค้วามสาํคญักบัสัมพนัธ์ภาพทีมีต่อผูร่้วมงาน มีลกัษณะทีเป็นมิตร เป็นกนัเอง
เปิดเผยจริงใจต่อกนั ยอมรับซึงกนัและกนั ทาํงานร่วมกนัอยา่งมีความสุข

วจิารณ์ พานิช (2550, หนา้ 73) กล่าววา่ วฒันธรรมลกัษณะสร้างสรรค ์(The constructive
culture) คือ องคก์ารทีมีลกัษณะของการใหค้วามสาํคญักบัค่านิยมในการทาํงาน ทีมุ่งส่งเสริม
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ใหส้มาชิกในองคก์ารมีปฏิสัมพนัธ์และสนบัสนุนช่วยเหลือซึงกนัและกนั การทาํงานมีลกัษณะทีส่งผล
ใหส้มาชิกภายในองคก์ารประสบความสาํเร็จในการทาํงาน และมุ่งทีความพึงพอใจของบุคคลเกียวกบั
ความตอ้งการความสาํเร็จ และความตอ้งการไมตรีสัมพนัธ์ มีลกัษณะสาํคญั 4 ประการดงันี

1. มุ่งความสาํเร็จ (Achievement) หมายถึง องคก์ารทีมีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออก
ในการทาํงานของสมาชิกภายในองคก์ารทีมีภาพรวมการทาํงานทีดี มีการตงัเป้าหมายร่วมกนั
พฤติกรรมการทาํงานเป็นแบบมีเหตุผล มีหลกัการและการวางแผนทีมีประสิทธิภาพ มีความกระตือรือร้น
และมีความสุขในการทาํงาน รู้สึกวา่งานมีความหมายและมีความทา้ทายความสามารถ

2. มุ่งเนน้สัจการแห่งตน (Self - actualizing) หมายถึง องคก์ารทีมีค่านิยมและพฤติกรรม
การแสดงออกในทางสร้างสรรค์ เป้าหมายการทาํงานอยูที่คุณภาพมากกวา่ปริมาณงานทีไดรั้บ
ความสาํเร็จของงาน และเป้าหมายของบุคลากรมีความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร รวมทัง
ความสาํเร็จของงานมาพร้อมๆ กบัความกา้วหนา้ของสมาชิกในองคก์าร ทุกคนมีความเตม็ใจใน
การทาํงานและภูมิใจในงานของตน สมาชิกทุกคนได้รับการสนบัสนุนในการพฒันาตนเองจาก
งานทีทาํ มีอิสระในการพฒันางานของตนและมีความพร้อมในการทาํงานสูง

3. มุ่งบุคคล (Humanistic - encouraging) หมายถึง องคก์ารทีมีค่านิยมและพฤติกรรม
การแสดงออกในการทาํงานแบบมีส่วนร่วมและมุ่งบุคคลเป็นศูนยก์ลาง ใหค้วามสาํคญักบัสมาชิก
ในองคก์าร โดยถือวา่สมาชิกคือ ทรัพยากรทีมีค่าทีสุดขององคก์าร การทาํงานจะมีลกัษณะ
การติดต่อสือสารทีมีประสิทธิภาพ สมาชิกมีความสุขและภูมิใจในการทาํงาน มีการดูแลเป็นพีเลียง
สอนงานใหแ้ก่กนั ทุกคนในองคก์ารไดรั้บการสนบัสนุนความกา้วหนา้อยา่งสมําเสมอ

4. มุ่งไมตรีสัมพนัธ์ (Affiliative) หมายถึง องคก์ารทีมีลกัษณะมุ่งใหค้วามสาํคญักบั
สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล สมาชิกทุกคนในองคก์ารมีความเป็นกนัเอง เปิดเผย จริงใจ และไวต่อ
ความรู้สึกของเพือนร่วมงานและเพือนร่วมทีไดรั้บการยอมรับและเขา้ใจความรู้สึกซึงกนัและกนั

Marquardt  (1996) กล่าววา่ ลกัษณะโดยภาพรวมขององคก์ารแบบสร้างสรรคจ์ะเนน้
ทีการสร้างค่านิยมการทาํงานอยา่งสร้างสรรค ์มุ่งความสาํเร็จและความพึงพอใจในการทาํงาน
สมาชิกในองคก์ารมีความกระตือรือร้นในการทาํงานมีความเป็นประชาธิปไตยในองคก์าร ทุกคน
มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ซึงผูน้าํในองคก์ารจะตอ้งเป็นแบบอยา่งและมีความสามารถ
ในการบริหารจดัการทีดี เป็นลกัษณะขององคก์ารในอุดมคติ  โดยมีลกัษณะขององคป์ระกอบ ดงันี

1. เนน้ความสาํเร็จ หมายถึง องคก์ารทีมีการวางแผนการทาํงานอยา่งรัดกุม สามารถ
ปฏิบติัหนา้ทีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มุ่งเน้นทีการรับรู้เป้าหมายร่วมกนั องคป์ระกอบต่าง ๆ ภายใน
องคก์ารส่งเสริมให้เกิดพลวตัการเรียนรู้ทงัในระดบับุคคล ระดบัทีม และระดบัองคก์าร ส่งผลให้
การทาํงานประสบความสาํเร็จไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
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2. เนน้สัจการแห่งตน หมายถึง องคก์ารทีมีการเสริมสร้างความรู้ใหแ้ก่บุคลากร ทงัใน
ดา้นทีเกียวกบัการทาํงานและขอ้มูลพืนฐานขององคก์าร เพือใหเ้กิดความรู้ความเขา้ใจทีถูกตอ้ง
นอกจากนียงัส่งเสริมใหบุ้คลากรแสวงหาแนวทางการแกปั้ญหาใหม่ ๆ เพือนาํมาปรับใชใ้น
การทาํงาน บุคลากรมีพฤติกรรมการทาํงานในเชิงสร้างสรรคแ์ละพร้อมทีจะพฒันาตนเองเสมอ

3. เนน้บุคคลเป็นศูนยก์ลาง หมายถึง องคก์ารทีให้ความสาํคญักบัคนซึงถือวา่เป็นทรัพยากร
ทีมีค่าทีสุดขององคก์าร มีการสนบัสนุนใหเ้กิดการเรียนรู้ร่วมกนัของสมาชิกในองคก์าร มีผูแ้นะนาํ
แนวทางการทาํงาน ทาํให้สมาชิกเกิดความเชือมันและทาํให้การปฏิบติังานของสมาชิกมี
ประสิทธิภาพสูงขึน

4. เนน้สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล หมายถึง การทีสมาชิกทุกคนในองคก์ารมีความเป็น
กนัเอง มีความเป็นอนัหนึงอนัเดียวกนั ทุกคนสามารถทาํงานร่วมกนัได ้ทุกสายงานมีความใกลชิ้ดกนั
ทงัระหวา่งผูน้าํกบัผูต้ามและระหวา่งผูต้ามดว้ยกนัเอง ซึงการมีปฏิสัมพนัธ์ทีดีต่อกนัจะทาํใหเ้กิด
การแลกเปลียนแบ่งปันประสบการณ์ทงัทีดีและผดิพลาด บรรยากาศการทาํงานมีความอบอุ่นเป็น
กนัเอง

Cooke and Lafferty (1989) เป็นองคก์ารทีมีลกัษณะของการใหค้วามสาํคญักบัค่านิยมใน
การทาํงานโดยมุ่งส่งเสริมให้สมาชิกในองคก์ารมีปฏิสัมพนัธ์และสนบัสนุนช่วยเหลือซึงกนัและกนั
ทาํงานมีลกัษณะทีส่งผลใหส้มาชิกภายในองคก์ารประสบความสาํเร็จในการทาํงานและมุ่งที
ความพึงพอใจของบุคคลเกียวกบัความตอ้งการความสาํเร็จในการทาํงานและความตอ้งการ
ไมตรีสัมพนัธ์ ซึงลกัษณะพืนฐานของวฒันธรรมองคก์ารเชิงสร้างสรรค ์แบ่งเป็น 4 มิติ คือ

1. มิติมุ่งความสาํเร็จ (Achievement) คือ องคก์ารทีมีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออก
ในการทาํงานของสมาชิกภายในองคก์ารทีมีภาพรวมของลกัษณะการทาํงานทีดี มีการตงัเป้าหมาย
ร่วมกนั พฤติกรรมการทาํงานของทุกคนเป็นแบบมีเหตุมีผล มีหลกัการและการวางแผนทีมีประสิทธิภาพ
มีความกระตือรือร้นและมีความสุขในการทาํงาน รู้สึกวา่งานมีความหมายและมีความทา้ทาย
ลกัษณะเด่นคือสมาชิกในองคก์ารมีความกระตือรือร้น และรู้สึกวา่งานทา้ทายความสามารถ
อยูต่ลอดเวลา

2. มิติมุ่งสัจการแห่งตน (Self - Actualizing) คือ องคก์รทีมีค่านิยม และพฤติกรรม
การแสดงออกของการทาํงานในทางสร้างสรรค ์โดยเนน้ความตอ้งการของสมาชิกในองคก์าร
ตามความคาดหวงั เป้าหมายการทาํงานอยูที่คุณภาพงานมากกวา่ปริมาณงานโดยทีเป้าหมายของตน
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร รวมทงัความสาํเร็จของงานมาพร้อมๆกบัความกา้วหนา้ของ
สมาชิกในองคก์าร ทุกคนมีความเตม็ใจในการทาํงานและภูมิใจในงานของตน สมาชิกทุกคนไดรั้บ
การสนบัสนุนในการพฒันาตนเองจากงานทีทาํอยู ่รวมทงัมีความอิสระในการพฒันางานของตน
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ลกัษณะเด่น คือ  สมาชิกในองคก์ารมีความยดึมันผกูพนักบังานและมีบุคลิกภาพทีมีความพร้อม
ในการทาํงานสูง

3. มิติมุ่งบุคคล (Humanistic - encouraging) คือ องคก์ารทีมีค่านิยมและพฤติกรรม
การแสดงออกของการทาํงานทีมีรูปแบบการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วมและมุ่งบุคคลเป็น
ศูนยก์ลาง ใหค้วามสาํคญักบัสมาชิกในองคก์าร โดยถือวา่สมาชิกคือ ทรัพยากรทีมีค่าทีสุดของ
องคก์าร การทาํงานมีลกัษณะติดต่อสือสารทีมีประสิทธิภาพ สมาชิกมีความสุขและภูมิใจใน
การทาํงาน มีความสุขต่อการสอน การนิเทศงานและการเป็นพีเลียงใหแ้ก่กนั ทุกคนในองคก์าร
ไดรั้บการสนบัสนุนความกา้วหนา้ในการทาํงานอยา่งสมาํเสมอ ลกัษณะเด่น คือ ทรัพยากรบุคคล
เป็นสิงสาํคญัทีสุดขององคก์าร

4. มิติมุ่งไมตรีสัมพนัธ์ (Affiliative) คือ องคก์ารทีมีลกัษณะทีมุ่งใหค้วามสาํคญักบั
สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล สมาชิกทุกคนในองคก์ารมีความเป็นกนัเอง เปิดเผย จริงใจ ไดรั้บ
การยอมรับและเขา้ใจความรู้สึกซึงกนัและกนั ลกัษณะเด่น คือ ความเป็นเพือนและความจริงใจต่อกนั

สรุปไดว้า่ วฒันธรรมลกัษณะสร้างสรรค์ หมายถึง องคก์ารทีมีลกัษณะการทาํงาน
อยา่งสร้างสรรคบ์นพืนฐานความเป็นจริง สร้างค่านิยมในการทาํงานทีมุ่งความสาํเร็จและความพึงพอใจ
ในการทาํงานของผูป้ฏิบติังาน ทาํใหส้มาชิกภายในองคก์ารมีความกระตือรือร้นในการทาํงาน
เนน้การทาํงานเป็นทีม สัมพนัธภาพทีดีระหวา่งผูร่้วมงาน และมีความรู้สึกวา่งานทา้ทายความสามารถ
อยูต่ลอดเวลาซึงประกอบดว้ยลกัษณะสาํคญั 4 ดา้น ดงันี

1. ดา้นมุ่งความสาํเร็จ หมายถึง องคก์ารทีมีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออก
ในการทาํงานทีมีการตงัเป้าหมายร่วมกนั มีการวางแผนการทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ สมาชิก
มีความกระตือรือร้นและมีความสุขในการทาํงาน รู้สึกวา่งานทีตนเองไดรั้บมอบหมายมีความสาํคญั
และทา้ทายความสามารถของตน

2. ดา้นมุ่งสัจการแห่งตน หมายถึง องคก์ารทีมีค่านิยมและพฤติกรรมการทาํงานทีเนน้
ความตอ้งการของสมาชิกในองคก์าร สมาชิกมีเป้าหมายทีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร
ความสาํเร็จของงานมาพร้อม ๆ กบัความกา้วหนา้ของสมาชิกในองคก์าร สมาชิกมีความภูมิใจในงาน
และเสียสละอยา่งเตม็ใจเพือใหง้านสาํเร็จ มีอิสระในการคิดริเริมสร้างสรรคพ์ฒันางานของตน

3. ดา้นมุ่งบุคคล หมายถึง องคก์ารทีมีค่านิยมและพฤติกรรมการทาํงานแบบมีส่วนร่วม
ใหค้วามสาํคญักบัสมาชิกในองคก์าร มีการติดต่อสือสารทีมีประสิทธิภาพ ทุกคนในองคก์ารไดรั้บ
การสนบัสนุนความกา้วหนา้ในการทาํงานอยา่งเท่าเทียม มีการช่วยเหลือชีแนะซึงกนัและกนั

4. ดา้นมุ่งไมตรีสัมพนัธ์ หมายถึง องคก์ารทีมีลกัษณะทีมุ่งใหค้วามสาํคญักบัสัมพนัธภาพ
ระหวา่งบุคคล บรรยากาศการทาํงานมีความอบอุ่นเป็นกนัเอง เปิดเผย จริงใจ มีการแลกเปลียน
แบ่งปันประสบการณ์ยอมรับและเขา้ใจความรู้สึกซึงกนัและกนั



45

วฒันธรรมองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning organization) มีผูใ้หแ้นวคิดไวด้งันี
Senge ( )  เชือวา่หวัใจของการสร้าง Learning organization อยูที่การสร้างวินยั

 ประการในรูปของการนาํไปปฏิบติัของบุคคล ทีม และองคก์ารอยา่งต่อเนือง วินยั  ประการ
ทีเป็นแนวทางสนบัสนุนการปฏิบติัเพือสร้างกระบวนการเรียนรู้ทงัองคก์ารมีดงันี

1. มุ่งสู่ความเป็นเลิศ และรอบรู้ (Personal mastery)โดยมุ่งมันทีจะพฒันาตนเองใหไ้ปถึง
เป้าหมาย ดว้ยการสร้างวสิัยทศัน์ส่วนตน (Personal vision) เมือลงมือกระทาํและตอ้งมุ่งมันสร้างสรรค์
จึงจาํเป็นตอ้งมี แรงมุ่งมันใฝ่ดี (Creative tended) มีการใชข้อ้มูลขอ้เท็จจริงเพือคิดวเิคราะห์และ
ตดัสินใจ (Commitment to the truth) ทีทาํใหมี้ระบบการคิดตดัสินใจทีดี รวมทงัใชก้ารฝึกจิตใต้
สาํนึกในการทาํงาน (Using subconciousness) ดว้ยการดาํเนินไปอยา่งอตัโนมติั

2. มีรูปแบบวธีิการคิดและมุมมองทีเปิดกวา้ง (Mental model) ผลลพัธ์ทีจะเกิดจาก
รูปแบบแนวคิดนี จะออกมาในรูปของผลลพัธ์ 3 ลกัษณะคือ เจตคติ หมายถึง ท่าที หรือความรู้สึก
ของบุคคลต่อสิงใดสิงหนึง เหตุการณ์ หรือเรืองราวใด ๆ ทศันคติแนวความคิดเห็น และกระบวน
ทศัน์ กรอบความคิด แนวปฏิบติัทีเราปฏิบติัตาม ๆ กนัไป จนกระทังกลายเป็นวฒันธรรมของ
องคก์าร

3. การสร้างและสานวสิัยทศัน์ (Shared vision) วสิัยทศัน์องคก์รเป็นความมุ่งหวงัของ
องคก์ารทีทุกคนตอ้งร่วมกนับูรณาการให้เกิดเป็นรูปธรรมในอนาคต ลกัษณะวสิัยทศัน์องคก์ารทีดี
คือ กลุ่มผูน้าํตอ้งเป็นฝ่ายเริมหนัเขา้สู่กระบวนการพฒันาวสิัยทศัน์อยา่งจริงจงั วสิัยทศัน์นันจะตอ้ง
มีรายละเอียดชดัเจนเพียงพอทีจะนาํไปเป็นแนวทางปฏิบติัได ้วสิัยทศัน์องคก์รตอ้งเป็นภาพบวกต่อ
องคก์าร

4. การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Team learning) องคก์ารมุ่งเนน้ใหทุ้กคนในทีมมีสาํนึก
ร่วมกนัวา่  เรากาํลงัทาํอะไรและจะทาํอะไรต่อไป ทาํอยา่งไรจะช่วยเพิมคุณค่าแก่ลูกคา้ การเรียนรู้
ร่วมกนัเป็นทีมขึนกบั 2 ปัจจยั คือ IQ และ EQ ประสานกบัการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม และการสร้าง
ภาวะผูน้าํแก่ผูน้าํองคก์ารทุกระดบั

5. มีความคิดความเขา้ใจเชิงระบบ (System thinking) ทุกคนควรมีความสามารถใน
การเขา้ใจถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งสิงต่าง ๆ ทีเป็นองคป์ระกอบสาํคญัของระบบ นอกจากมอง
ภาพรวมแลว้ ตอ้งมองรายละเอียดของส่วนประกอบยอ่ยในภาพนันให้ออกดว้ย วนิยัขอ้นีสามารถ
แกไ้ขปัญหาทีสลบัซบัซ้อนต่าง ๆ ไดเ้ป็นอย่างดีและการพฒันาองค์การให้เป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้นนัจะตอ้งมีการปรับเปลียนวธีิการในการคิดและปฏิสัมพนัธ์ของบุคลากรในองคก์าร
ความมุ่งมันหรือทุ่มเทของบุคลากรในองคก์าร
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พสุ  เดชะรินทร์ ( ) กล่าววา่ การทีจะองคก์ารกา้วสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้นนั
องคก์ารจะตอ้งประกอบดว้ย

1.  Openness to experience คือ การทีบุคคลในองคก์ารมีการเปิดใจ หรือยอมรับต่อ
ประสบการณ์ต่าง ๆ ทงัประสบการณ์จากภายนอกและภายในองคก์าร เนืองจากปัญหาของหลาย ๆ
องคก์าร คือ ความไม่พร้อมหรือไม่อยากจะเรียนรู้

2.  Encourage  of  responsible  risk - taking ซึงวฒันธรรมองคก์ารจะตอ้งเอือใหบุ้คลากร
ในองคก์ารพร้อมและยอมรับต่อความเสียงในการทาํสิงใหม่ ๆ  เนืองจากการทีเราริเริมหรือ
ทาํสิงใหม่ ๆ ทีไม่เคยทาํมาก่อน ก็จะทาํใหเ้ราเกิดการเรียนรู้เกิดขึน แต่ในขณะเดียวกนัก็มี
ความเสียง ทีมากบัสิงใหม่ ๆ นนัดว้ย ดงันนั การยอมรับต่อความเสียงทีเกิดขึนก็เป็นสิงทีสาํคญั
ต่อการ กระตุน้ให้เกิดการเรียนรู้

3. ความกลา้ทีจะยอมรับต่อความสาํเร็จและลม้เหลว ทงันีเนืองจากการเรียนรู้ทีสาํคญัคือ
การ เรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีต ซึงประสบการณ์ในอดีตนนัมีทงัสาํเร็จและลม้เหลว และถา้เรา
ยอมรับต่อความสาํเร็จและลม้เหลวได ้เราก็พร้อมทีจะเรียนรู้จากความสาํเร็จและลม้เหลวทีเราได้
ประสบมา

สรุปไดว้า่ การทีเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้นนั บุคคลในองคก์ารตอ้งมีการเปิดใจ
ยอมรับเรียนรู้ในสิงใหม่ ๆ กลา้เผชิญกบัความเสียงในการทาํสิงใหม่ ๆ สามารถยอมรับใน
ความลม้เหลวได้ ทงันีเพือเป็นการกระตุน้ใหเ้กิดการเรียนรู้และพฒันา เพือมุ่งสู่การเป็นองคก์าร
แห่งการ เรียนรู้อยา่งแทจ้ริง

วฒันธรรมองค์การอัจฉริยะ (Intelligence culture) ไดมี้ผูใ้หแ้นวคิดไว ้ดงันี
วจิารณ์  พานิช (2550) กล่าววา่ เป็นองคก์ารทีเนน้ความรู้เป็นสิงสาํคญั แต่การเรียนรู้และ

การสร้างความรู้สาํคญัทีสุด ดงันนัเป้าหมายขององคก์ารนี คือ สามารถในการเผชิญกบัสภาพ
อนาคตทีไม่แน่นอนไดอ้งคก์ารอจัฉริยะ คือ องคก์รทีมีความรู้ความสามารถมากกวา่ปกติ (CIA:
central intelligence agency) เป็นองคก์ารทีมีนกัคิด นกัวิเคราะห์ นกัสืบคน้ นกัปฏิบติัทาํงานอยู่
เป็นองคก์ารทีมีฐานความรู้ ภูมิปัญญา ฉลาดคิด ฉลาดฟัง ฉลาดทาํ ทงันี ตน้กาํเนิดขององคก์ารอจัฉริยะ
เกิดมาจาก องคค์วามรู้เดิมและองคค์วามรู้ใหม่ ทกัษะและรูปแบบความคิด เกิดสารสนเทศใหม่
ก่อใหเ้กิดทางเลือกทีหลากหลาย ฉลาดเลือกและฉลาดทาํ อนัเป็นฐานของพลงัความรู้ (Knowledge
power) ทีจะเป็นพลงัแห่งความคิดสร้างสรรคเ์พือสู่การปฏิบติั โดยมีความเป็นเลิศหรือเก่งจริง
ใน 3 ประการ คือ

1. ความเป็นเลิศในวิชาการ (Academic excellence) โดยอาศยัฐานความรู้ (Knowledge - base)
ความรู้ทีสาํคญัควรมาจากความรู้ความสามารถของบุคลากรในองคก์าร  โดยพฒันาให้เป็นองคก์าร
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แห่งการเรียนรู้ (Learning organization) ทงันี ผูบ้ริหารหรือผูน้าํจะเป็นผูท้าํหนา้ทีเป็นผูเ้ชือมโยง
เพือการถ่ายโอนทางสติปัญญา  กล่าวคือ ลดช่องวา่งการถ่ายโอนทางสติปัญญาของบุคลากรใน
องคก์าร (Intelligence transfer gap: ITP) จดัใหมี้การแลกเปลียนความรู้กนัใหม้ากทีสุด ก่อใหเ้กิด
การประสานทงัองคค์วามรู้เดิมและองคค์วามรู้ใหม่

2. ความเป็นเลิศในวชิาชีพอยา่งมืออาชีพ (Professional excellence) บุคลากรในองคก์าร
จะตอ้งมีความเป็นมืออาชีพ นนัคือ ผูบ้ริหารจะตอ้งเป็นผูบ้ริหารมืออาชีพ คือ จะตอ้ง เก่งคิด เก่งคน
และเก่งงาน บุคลากรในองคก์ารปฏิบติังานอยา่งมืออาชีพ ถา้เป็นครูก็ตอ้งเป็นครูมืออาชีพ ทังนี
จะตอ้งสร้างและพฒันาบุคลากรในองคก์ารใหเ้ป็นผูป้ฏิบติังาน มีการเรียนรู้งานและรับผดิชอบงาน
อยา่งมืออาชีพนันเอง

3. ความเป็นเลิศในวถีิการดาํเนินชีวิต (Life excellence) โดยการใหค้วามสาํคญักบับุคคล
เขา้ใจในวถีิชีวติและการดาํเนินชีวติของบุคลากรในองคก์ารเป็นอยา่งดี ส่งเสริมใหบุ้คลากรดาํเนิน
ชีวติไดอ้ยา่งมีความสุข

สรุปไดว้า่ องคก์ารอจัฉริยะนันพฒันามาจาก องคก์ารแห่งการเรียนรู้ทีเตม็รูปแบบแลว้
ถือเป็นการพฒันาบุคลากรอยา่งสมบูรณ์ เป็นการบริหารภูมิปัญญาเพือเพิมพลงัและศกัยภาพอาํนาจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งเตม็ที  สู่ความเป็นอจัฉริยะขององคก์าร สามารถในการเผชิญกบั
สภาพอนาคตทีไม่แน่นอนได้

วฒันธรรมองค์การการเปลียนแปลงไดมี้ผูใ้หแ้นวคิดไว ้ดงันี
Black and Porter (2000) ศึกษาเกียวกบัการจดัการการเปลียนแปลงในองคก์ารโดยให้

ความสาํคญัปัจจยัทีมีผลกระทบต่อการเปลียนแปลงโดยจาํแนกออกเป็นปัจจยัภายนอกและปัจจยั
ภายในองคก์าร

ปัจจยัภายนอกองคก์าร ประกอบดว้ย
1. สภาวะเศรษฐกิจ มีผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารคือ

ถา้เศรษฐกิจไม่ดีทาํให้องคก์ารตอ้งลดจาํนวนบุคลากร ลดจาํนวนการผลิต ในทางกลบักนัถา้เศรษฐกิจดี
ทาํใหอ้งคก์ารเพิมการผลิตสินคา้และบริการ ทาํใหมี้ภารกิจเพิมขึนและมีการเพิมจาํนวนบุคลากร

2. คู่แข่งขนั มีผลกระทบต่อการเปลียนแปลงดา้นกลยทุธ์การตลาด ในการหาลูกคา้ใหม่
เพือเพิมส่วนแบ่งทางการตลาดและการเติบโตทางการตลาด และอาจทาํใหเ้กิดการควบรวมกิจการ

3. การเมืองและกฎหมาย การเปลียนแปลงนโยบายและกฎหมายมีผลใหอ้งคก์ารตอ้ง
ปรับเปลียนนโยบายการทาํงาน ระบบบริหารงาน ซึงจะตอ้งมีวธีิการเปลียนแปลงใหร้วดเร็วและ
เกิดความขดัแยง้นอ้ยทีสุด
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4. สังคมและประชากร การเปลียนแปลงค่านิยมในการบริโภคสินคา้ต่าง ๆ ทาํให้องคก์าร
ตอ้งเปลียนแปลงระบบการผลิต ลกัษณะของสินคา้และบริการเพือตอบสนองความตอ้งการของ
ลูกคา้ การเปลียนแปลงโครงสร้างประชากร มีผลกระทบต่อการเปลียนแปลงรูปแบบผลิตภณัฑ์กล
ยทุธ์การขายและการตลาด

ปัจจยัภายในองคก์าร ประกอบดว้ยปัจจยัและความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัหลายดา้นดงันี
1. โครงสร้างองคก์ารมีผลกระทบต่อ ระบบการติดต่อสือสาร รูปแบบการทาํงาน และ

อาํนาจบงัคบับญัชาและการบริหาร ทีเชือมต่อคน และกลุ่มคนเขา้ดว้ยกนั  เพือทาํงานร่วมกนัจน
บรรลุเป้าหมายขององคก์าร อาจมีการลดจาํนวนคนในการทาํงานลงเนืองจาก ระบบการติดต่อสือสาร
เทคโนโลยต่ีาง ๆ มีการพฒันามากขึน ทาํใหโ้ครงสร้างองคก์าร มีความกระชบัสันลง การจดั
โครงสร้างองคก์ารก็เพือให ้บุคลากร หรือกลุ่มตาํแหน่งงานต่าง ๆ ทีมีในองคก์ารไปรองรับกบั
แผนงานทีกาํหนดไว ้ เพือประสานใหทุ้กฝ่ายเขา้ใจไดดี้  ช่วยลดความซําซอ้น ผูบ้ริหารจึง
จาํเป็นตอ้งจดัโครงสร้างองคก์ารใหมี้ลกัษณะทีสมดุลเหมาะสมเพือประโยชน์ขององคก์าร

.  กลยทุธ์ ทิศทาง พนัธกิจขององคก์ารองคก์ารอาจมีการเปลียนแปลงกลยทุธ์ และพนัธกิจ
ขององคก์ารใหส้อดคลอ้งกบัการเปลียนแปลงภายในองคก์ารใหม้ากขึน เช่น มีการเปิดรับสมาชิกใหม่
แนวคิด ค่านิยมใหม่ ๆ ก็จะเขา้มา แต่ในส่วนของทิศทางนนัอาจตอ้งใชเ้วลาในการเปลียนแปลง
เนืองจาก ความเชือ ค่านิยมเดิมยงัมีอิทธิพล ต่อสมาชิกภายในองคก์าร

.  กระบวนการตดัสินใจของผูบ้ริหารการตดัสินใจทีดี มีประสิทธิภาพนนั ตอ้งเป็น
การตดัสินใจทีมีเหตุผลมีการไตร่ตรองถึงผลดี ผลเสียของทางเลือกต่าง ๆ เปรียบเทียบกนัโดยมี
ขอ้มูลสนบัสนุนเป็นการตดัสินใจทีมุ่งก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ารหรือส่วนรวมเป็นสาํคญั
มีความชอบธรรม สอดคลอ้งกบักฎ ระเบียบ และเป็นการตดัสินใจทีฉบัไวทนัเหตุการณ์นอกจากนี
โดยเหตุทีปัจจุบนัสภาพแวดลอ้มมีการเปลียนแปลงอยา่งรวดเร็ว ดงันนัการตดัสินใจทีดีของผูบ้ริหาร
จึงไม่ใช่เป็นเพียงการแกปั้ญหาทีสะสมกนัมาในอดีตหรือปัญหาในปัจจุบนัเท่านนั แต่จะตอ้งวิเคราะห์
แนวโนม้ทีจะเกิดขึนในอนาคตและตดัสินใจล่วงหนา้เพือหลีกเลียงปัญหาทีจะเกิดขึนในอนาคต
เป็นการตดัสินใจทีมีวสิัยทศัน์ ผูบ้ริหารในองคก์รภาครัฐส่วนใหญ่ ใหค้วามสาํคญักบัการตดัสินใจ
ทีดีและกลวัทีจะตดัสินใจผดิพลาด เพราะการตดัสินใจทีไม่ดีจะส่งผลตามมาในวงกวา้งและ
การตดัสินใจทีผิดพลาดหมายถึงความรับผดิชอบความเสียหายทีจะตามมา แต่เหนือความกลวั
มีปัจจยัหลายประการทีทาํให้การตดัสินใจของผูบ้ริหารภาครัฐตอ้งรับผดิเพียนไปเหมือนดงัที
Herzberg and Snyderman (1959) นกัรัฐประศาสนศาสตร์ชาวอเมริกนักล่าวไวว้า่ผูบ้ริหารในองคก์ร
ไม่สามารถตดัสินใจโดยใชห้ลกัเหตุผล  เปรียบเทียบทางเลือกต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเตม็ที แต่จะตดัสินใจ
ดว้ยเหตุผลทีจาํกดัซึงก็จดัวา่เป็นการตดัสินใจทีดีพอสมควรแลว้ หรือพอใชไ้ดแ้ลว้ หรือพึงพอใจ



49

แลว้ก็เพียงพอ การเลือนการตดัสินใจไปขา้งหนา้เรือย ๆ ในเรืองทีจาํเป็นตอ้งตดัสินใจ เป็นเรืองที
ผูบ้ริหารไม่ควรทาํ เพราะการตดัสินใจทีฉบัไว เด็ดขาด กลา้หาญและรอบคอบ โดยยดึหลกั
ประโยชน์ส่วนรวม เป็นสิงทีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคาดหวงัจากผูบ้ริหาร ถา้ผูบ้ริหารไม่กลา้ตดัสินใจ
ก็จะเป็นผูบ้ริหารทีดีไม่ได ้เพราะหนา้ทีทีสาํคญัทีสุดของผูบ้ริหารองคก์รก็คือ “การตดัสินใจ”

.  กระบวนการทาํงานภายในองคก์ารเป็นการรวบรวมทังลกัษณะโครงสร้างของ
องคก์าร ขอบข่ายการทาํงาน ลาํดบัขนัตอนการทาํงาน การติดต่อประสานงานกนัระหวา่งคนภายใน
องคก์าร องคก์ารทีดีตอ้งมีการเตรียมงานอยา่งดี ไม่มีการสับสน วุน่วายในการทาํงาน ทุกคนต่างรู้
หนา้ทีของตนเอง การทาํงานทุกอยา่งจะตอ้งมีกระบวนการ มีการกาํกบัตรวจสอบการทาํงาน
อยา่งสมาํเสมอ ทงันี ควรใชก้ารประสานงานทีมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลพร้อมทงัมีการให้
ค่าตอบแทนอยา่งยติุธรรม

.  เทคโนโลยทีีมีใชใ้นยคุปัจจุบนั ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศและการสือสาร (ICT)
ไดถู้กนาํเขา้มาใชภ้ายใน องคก์าร และส่งผลใหก้ระบวนการทาํงานไดเ้ปลียนรูปแบบไป ตวัอยา่ง
เช่น การนาํเอาเทคโนโลยไีปรษณียอิ์เล็กทรอนิกส์ (e - mail) เขา้มาใชภ้ายในองคก์าร ทาํใหก้ารส่ง
ข่าวสารไม่ตอ้งใชพ้นกังานเดินหนงัสืออีกต่อไป ตลอดจนลดการใชก้ระดาษทีตอ้งพิมพข์่าวสาร
และสามารถส่งข่าวสารไปถึงบุคคลทีตอ้งการไดเ้ป็นจาํนวนมากและรวดเร็ว หรือเทคโนโลยี
สาํนกังาน ทีเปลียนรูปแบบของกระบวนการทาํงานและประสานงานในองคก์าร ใหมี้ประสิทธิภาพ
ดียิงขึน และเป็นเครืองมือทีมีประสิทธิภาพในการบริหารงานของผูบ้ริหารในระดบัต่าง ๆ
ขององคก์าร

.  วฒันธรรมดงัเดิมขององคก์ารวฒันธรรมองคก์าร เป็นวิถีชีวติทีคนกลุ่มใดกลุ่มหนึง
ยดึถือปฏิบติัสืบต่อกนัมา ซึงจะกลายเป็นนิสัยและความเคยชิน และกลายเป็นขนบธรรมเนียม
ประเพณี วถีิประพฤติปฏิบติั ความเชือ ค่านิยม รวมทงัภาษาวตัถุสิงของต่าง ๆ  ในสภาพสังคม
ทีมีการเปลียนแปลงอยา่งรวดเร็ว วฒันธรรมบางอยา่งอาจมีการเปลียนแปลงไป ทงันี
เป็นการเปลียนแปลงแบบค่อยเป็นค่อยไป

.  หนา้ทีของแต่ละบุคคลนกับริหารทราบดีวา่ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัส่วนหนึงของ
องคก์าร  และทรัพยากรมนุษยย์งัเป็นหวัใจสาํคญัขององคก์ารอีกดว้ย  ไม่วา่องคก์ารขนาดใดก็ตาม
ดงันนัการแบ่งขอบเขตหนา้ที การจดัการโครงสร้างองคก์ารทีมีความชดัเจน จะช่วยทาํใหบุ้คลากร
ปฏิบติัหนา้ทีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ นอกจากนีแลว้การสร้างขวญักาํลงัใจในการทาํงานก็ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพประสิทธิผลของการทาํงานดว้ย ซึงในปัจจุบนัความกา้วหนา้ของโลกเทคโนโลยต่ีาง ๆ
สิงแวดลอ้มทีไดเ้ปลียนแปลงไป องคก์ารต่าง ๆ จึงตอ้งมีการพฒันาความสามารถของตนเพือรองรับ
การเปลียนแปลงทีเกิดขึนดงันนัองคก์ารทีตอ้งรองรับการเปลียนแปลง มีแนวทางดงันี
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.  เริมจากทาํการวเิคราะห์สภาพวฒันธรรมองคก์ารทีเป็นอยู ่เพือให้เขา้ใจใน
องคป์ระกอบต่าง ๆ ทีควรจะตอ้งมีการเปลียนแปลง

.  ทาํความเขา้ใจกบัผูป้ฏิบติังาน เพือให้เห็นความจาํเป็นทีวา่องคก์ารจะอยูร่อดไม่ได้
หากไม่มีการเปลียนแปลงเกิดขึน

.  แต่งตงัผูน้าํทีมีวสิัยทศัน์ใหม่ ๆ เขา้มาทาํหนา้ทีผลกัดนัการเปลียนแปลง

.  ทาํการปรับโครงสร้างและปรับองคก์ารให้เหมาะสม

.  สร้างสือใหม่ ๆ ทีจะช่วยสือวสิัยทศัน์นนัออกมาใหค้นอืนไดท้ราบ

.  ปรับเปลียนกระบวนการคดัเลือกและกระบวนการเรียนรู้ทางสังคม
การประเมินผล และระบบรางวลัจูงใจทีจะช่วยสนบัสนุนค่านิยม และปรัชญาใหม่ ๆ เพือสร้าง
วฒันธรรมใหม่ใหเ้กิดขึน

สรุปไดว้า่ องคก์ารไม่สามารถเปลียนแปลงไดโ้ดยบุคคลใดบุคคลหนึง หรือกลุ่มบุคคล
กลุ่มบุคคลหนึง แต่จะเปลียนแปลงอยา่งเงียบ ๆ โดยวฒันธรรมทงัภายในและภายนอกองคก์าร
อยา่งมีระเบียบแบบแผน อยา่งไรก็ตาม การเปลียนแปลงโครงสร้างภายในองคก์ารหรือการบริหารงาน
ถือเป็นปัจจยัสาํคญัทีส่งผลต่อการเปลียนแปลงทางวฒันธรรมองคก์าร

วฒันธรรมองค์กรแห่งการตืนรู้ (Awakening culture) ไดมี้ผูใ้หแ้นวคิดไว ้ดงันี
เกศรา รักชาติ (2549) กล่าววา่ ธรรมชาติขององคก์ารมีลกัษณะคลา้ยกบัธรรมชาติของ

ชีวติทัวไป คือเมือมีการกาํเนิดขึน จะตอ้งมีการเติบโต มีการพฒันา การพฒันานนัจะตอ้งเกิดขึน
อยา่งต่อเนืองสมาํเสมอ และมีการพฒันาทีย ังยืนจึงจะทาํให้องคก์ารอยูร่อดไดอ้ยา่งมันคง ซึงการอยูร่อด
อยา่งมันคงนนั หมายถึงองคก์ารตอ้งสามารถปรับตวัสอดรับกบักระแสการเปลียนแปลงของสังคม
และสิงแวดลอ้มไดอ้ยา่งมีคุณภาพ มีลกัษณะของการเรียนรู้อยา่งไม่หยดุนิง  มีการตืนตวัทีจะเรียน
รู้อยูต่ลอดเวลา เพือใหเ้กิดการพฒันาอยา่งต่อเนืองดงัทีกล่าวมาแลว้ องคก์ารทีมีลกัษณะเช่นนีก็คือ
องคก์ารแห่งการตืนรู้ “Awakening organization” ขณะเดียวกนัองคก์ารแห่งการตืนรู้ก็มีลกัษณะ
เป็น “องคก์ารซึงสามารถปลดปล่อยศกัยภาพของผูป้ฏิบติังานออกมา ทาํใหผู้ป้ฏิบติัเกิดความมุ่งมัน
ทุ่มเทเพือใหก้ารทาํงานขององคก์ารบรรลุเป้าหมายทีวางไว”้ องคก์ารแห่งการตืนรู้นนัจะมีลกัษณะ
สาํคญัทีทาํใหเ้กิดการเรียนรู้ทีโดดเด่น โดยลกัษณะขององคก์ารแห่งการตืนรู้ทีไดส้รุปไว้ มีดงันี

.  ระดบัความตืนเตน้ การตืนตวั ความฮึกเหิม ความกระตือรือร้นของคนในองคก์าร
จะอยูใ่นระดบัสูง

.  ผูค้นในองคก์ารส่วนใหญ่มีการตืนตวั มีความเชือในสิงทีพวกเขาตอ้งการร่วมกนั
มีการร่วมแรงร่วมใจกนัสูง
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.  ผูค้นในองคก์ารมองเห็นความสาํคญัของการเป็นส่วนหนึงขององคก์าร มีความมุ่งมัน
ในการทาํงานร่วมกบัผูอื้นอยา่งสร้างสรรค ์เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน

.  มีพืนฐานการเรียนรู้ซึงกนัและกนั ไวเ้นือเชือใจกนัสูง ทาํใหมี้การตดัสินใจทีรวดเร็ว
มีการยอมรับและเคารพในการตดัสินของกนัและกนั

.  คนในองคก์ารมีความไว มีความยดืหยุน่ พร้อมทีตอบสนองต่อสัญญาณ
แห่งการเปลียนแปลงจากสภาพแวดลอ้มทงัภายในและภายนอก

.  มีวฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์(Constructive culture) ผูน้าํในองคก์ารทุกระดบั
มีความเชือในค่านิยมร่วม (Share value) และแสดงออกทางพฤติกรรมถึงการปฏิบติัตามค่านิยม
ร่วมนนั

.  บุคลากรในองคก์ารมีการเจริญเติบโต มีความกา้วหนา้ จะเห็นไดว้า่องคก์ารแห่ง
การตืนรู้นนัจะมีพืนฐานของการมีวฒันธรรมแบบสร้างสรรค ์เนน้ในเรืองภาวะผูน้าํทุกระดบั
จะสะทอ้นใหเ้ห็นผลงาน หรือ Performance ขององคก์ารทีชดัเจน ทาํให้องคก์ารมีการเจริญเติบโต
อยา่งต่อเนือง และมีพืนฐานเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning organization) ทีแขง็แกร่งขึน

จากแนวคิดเกียวกบัวฒันธรรมองคก์ารขา้งตน้ จะพบวา่มีความคลา้ยคลึงกนัทังในดา้น
ลกัษณะและองคป์ระกอบหลกั ๆ แต่จะมีรายละเอียดทีแตกต่างกนับา้ง ดงันนัเพือใหส้ะดวกแก่
การเรียนรู้และการนาํแนวคิดต่าง ๆ ไปประยกุตใ์ชผู้ว้จิยัจึงสรุปเป็นตารางเปรียบเทียบ จุดเด่นและ
ขอ้จาํกดัของวฒันธรรมองคก์ารแบบต่างๆ ดงัตารางที 1 การเปรียบเทียบ จุดเด่นและขอ้จาํกดัของ
วฒันธรรมองคก์ารแบบต่าง ๆ
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ตารางที 1 การเปรียบเทียบ จุดเด่นและขอ้จาํกดัของวฒันธรรมองคก์ารแบบต่าง ๆ

สรุป วฒันธรรมแต่ละแบบสามารถสร้างความสาํเร็จใหแ้ก่องคก์ารไดท้งัสิน ขึนอยูก่บั
บริบทแวดลอ้มทีเป็นอยู ่ณ ขณะนนัขององคก์ารรวมถึงความสามารถของผูน้าํองคก์ารวา่จะสามารถ
เปลียนแปลงวฒันธรรมบางอยา่งทีไม่เหมาะสมใหดี้ขึนไดอ้ยา่งไร ในการวิจยัครังนีผูว้จิยัเลือก
วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์(The constructive culture) ซึงเป็นแนวคิดของ Cooke and

วฒันธรรมองค์การ
ลักษณะสร้างสรรค์

Cooke and Laffer ty
(1989)

วฒันธรรมองค์การ
แห่งการเรียนรู้

Peter  Senge (1990)

วฒันธรรมองค์การ
อัจฉริยะ

วจิารณ์  พานิช (2550)

วฒันธรรมองค์การ
การเปลียนแปลง

Black and Por ter
(2000)

วฒันธรรมองค์การ
แห่งการตืนรู้

เกศรา รักชาติ ( )

จุดเด่น
1. สมาชิกองคก์ารมี
ความกระตือรือร้น
ในการทาํงาน
2. สมาชิกมีความ
ผกูพนักบังานมี
บุคลิกภาพทีพร้อมใน
การทาํงานสูง
3. ทรัพยากรบุคคล
เป็นสิงสาํคญัทีสุด
ขององคก์าร
4. สมาชิกในองคก์าร
มีความเป็นเพือนและ
จริงใจต่อกนั
ข้อจํากัด
การสร้างทศันคติ
ค่านิยม ความเชือของ
บุคลากรในองคก์าร
เพือการเป็น
วฒันธรรมองคก์าร
ลกัษณะสร้างสรรค์
ตอ้งเริม
ทีผูน้าํในทุกระดบั
เพือเป็นแบบอยา่ง
ให้บุคลากร

จุดเด่น
1. สร้างให้บุคลากรมี
นิสยัใฝ่รู้ หรือ
รักการเรียนรู้ และ
พฒันาปรับปรุง
ตนเอง
อยา่งต่อเนือง
2. เนน้การใชอ้งค์
ความรู้ทีมีอยูใ่นตวั
บุคคลและแหล่งอืน
ๆ
ข้อจํากัด
หากบุคลากรใน
องคก์ารไม่มีความ
มุ่งมันในการพฒันา
ตนเอง ไม่มีนิสยัใฝ่รู้
ก็จะไม่เกิดการพฒันา
ในองคก์ารตอ้งมี
การร่วมมือกนั
กาํหนดวิสยัทศัน์
อยา่งชดัเจน รวมทงั
มีนโยบายในการเป็น
องคก์ารแห่ง
การเรียนรู้

จุดเด่น
1. บุคลากรในองคก์ารนี
ตอ้งมีความเป็นเลิศทาง
วิชาการ มีความรู้
ความสามารถมาก
2. สร้างสรรคสิ์งใหม่ ๆ
ทีทา้ทายโดยประยกุต์
เอาความรู้เดิมและ
ความรู้ใหม่มาพฒันา
งาน
ข้อจํากัด
องคก์ารตอ้งมีผูน้าํทีมี
การบริหารงานแบบมือ
อาชีพและบุคลากรตอ้ง
มีความเป็นเลิศทาง
วิชาการ จึงจะสามารถ
สร้างสรรคพ์ฒันางาน
ไดอ้ยา่งสมบูรณ์แบบ

จุดเด่น
1 .เนน้ความสามารถ
ของบุคลากรใน
การปรับตวัต่อการ
เปลียนแปลงทีเกิดขึน
2. บุคลากรมี
ความตืนตวัต่องาน
อยูต่ลอดเวลา
ข้อจํากัด
การเปลียนแปลง
องคก์ารตอ้งเป็นเรือง
ทีค่อยเป็นค่อยไป
โดยเฉพาะเรืองที
เกียวกบัความคิด
ความเชือ ค่านิยม
วิธีการปฏิบติังาน
ดงันนัการสร้าง
วฒันธรรมองคก์ารใน
ลกัษณะนีอาจตอ้งใช้
เวลา
ค่อนขา้งนาน
ผูน้าํตอ้งสร้างแรงจูงใจ
เพือกระตุน้ให้เกิดความ
มุ่งมันทีจะเปลียนแปลง

จุดเด่น
1. บุคลากรมี
ความกระตือรือร้นใน
การทาํงานในระดบัสูง
2. บุคลากรมีเป้าหมาย
เดียวกนั
3. บุคลากรในองคก์าร
มีความเชือในค่านิยม
ร่วม มุ่งประโยชน์
ส่วนรวม
4. มีพืนฐานแนวคิดมา
จากวฒันธรรมองคก์าร
ลกัษณะสร้างสรรค์
และวฒันธรรมองคก์าร
แห่งการเรียนรู้
ข้อจํากัด
องคก์ารตอ้งมีพืนฐาน
ของวฒันธรรมองคก์าร
ลกัษณะสร้างสรรค์
และวฒันธรรมองคก์าร
แห่งการเรียนรู้มาก่อน
จึงจะกา้วสู่การเป็น
องคก์าร
แห่งการตืนรู้ได้
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Lafferty  (1989) เนืองจากมีจุดเด่นในดา้นส่งเสริมใหส้มาชิกในองคก์ารมีความยดึมันผูกพนักบังาน
และมีบุคลิกภาพทีพร้อมในการทาํงาน อีกทงัมีแนวคิดวา่ทรัพยากรบุคคลเป็นสิงสาํคญัทีสุด
ขององคก์าร โดยจุดเด่นดงักล่าวมีความเกียวขอ้งกบัความรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารของบุคคล
ซึงประกอบดว้ย 3 ดา้น ดงันี . ดา้นการยอมรับในเป้าหมายขององคก์าร . ดา้นการทาํงาน
อยา่งเตม็ความสามารถ . ดา้นความตอ้งการทีจะคงอยูห่รือเป็นสมาชิกขององคก์าร

ปัจจัยบรรยากาศองค์การ (Organization climate)
แต่เดิมผูบ้ริหารและนกัวชิาการยงัไม่ไดใ้หค้วามสนใจศึกษาเรืองบรรยากาศขององคก์าร

เพราะการบริหารธุรกิจ และลกัษณะองคก์ารเปรียบเหมือนกบัองคก์ารแบบเครืองจกัรทีสนใจใน
กระบวนการทาํงาน เพือมุ่งหวงัใหบ้ริษทัสามารถผลิตงานออกมาใหไ้ดม้ากทีสุด เป็นมุมมองทีมอง
ตรงเพือพฒันาผลผลิตอยา่งเดียว โดยไม่ไดส้นใจผลกระทบในดา้นอืน ๆ ทีทาํใหเ้กิดผลิตภาพทีดี
เช่น บรรยากาศองคก์าร หรือการพฒันาบุคลากร มีเพียงเริมศึกษาเกียวกบับรรยากาศทางสังคม
ในปี ค.ศ. 1930 และพฒันาเป็นการศึกษาทีเจาะลึกลงไปยงักลุ่มคนทีเล็กลง กลายเป็นการศึกษา
บรรยากาศองคก์าร ซึงเริมเป็นทีแพร่หลายในปี ค.ศ. 1968 เนืองจากผูบ้ริหารองคก์าร และนกัวชิาการ
เห็นวา่บรรยากาศองคก์ารมีส่วนสาํคญัต่อผลการทาํงานโดยรวมขององคก์าร จนถึงยคุปัจจุบนั
ทีธุรกิจ อุตสาหกรรมต่าง ๆ ก่อกาํเนิดขึนมากมาย บรรยากาศองคก์ารก็ยงัเป็นทีสนใจสาํหรับ
ผูบ้ริหาร และนกัวชิาการอยู ่เพราะถือวา่เป็นปัจจยัสาํคญัในการกระตุน้ใหพ้นกังานมีทศันคติทีดี
ต่อการทาํงาน และความหมายของบรรยากาศตงัแต่ยคุแรกๆจนถึงยคุปัจจุบนั ความหมายยงัคงคลา้ย
เดิมไม่มีความแตกต่างมากนกั โดยมีผูใ้หค้วามหมายของบรรยากาศองคก์ารไว ้ดงันี

รติกรณ์  จงวศิาล ( , หนา้ ) ไดใ้หค้วามหมาย บรรยากาศองคก์ารวา่เป็นการรับรู้
และประสบการณ์ของสมาชิกเกียวกบัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร และลกัษณะเฉพาะของ
องคก์ารเป็นสิงทีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์ร

ลดัดา  พชัรวภิาส ( , หนา้ ) ใหค้วามหมายของบรรยากาศองคว์า่ เป็นการรับรู้
ของพนกังานเป็นรายบุคคลเกียวกบัสภาพแวดลอ้มในสถานทีทาํงาน บรรยากาศองคก์รจึงเป็น
บุคลิกภาพเฉพาะขององคก์ร ทีทาํใหอ้งคก์รหนึงแตกต่างจากองคก์รอืน ๆ และบรรยากาศองคก์ร
จะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนกังานทีทาํใหก้ระทบต่อแรงจูงใจ และผลการทาํงานของพนกังาน
ซึงส่งผลถึงประสิทธิภาพในการดาํเนินงานขององคก์รในทีสุด การใหค้วามสาํคญักบัการสร้าง
บรรยากาศทีดีในองคก์ร จึงน่าจะเป็นอีกกลยทุธ์ขององคก์รทีจะนาํมาใช ้เพือช่วยกระตุน้ให้
พนกังานมีแรงจูงใจในการทาํงานทีมีประสิทธิภาพ

จนัทนา   ชุมทพั ( , หนา้ ) ใหค้วามหมายของบรรยากาศองคว์า่เป็นการรับรู้ของ
บุคลากร หรือพนกังานภายในองคก์ารทีตน ปฏิบติังานอยู ่ซึงเป็นเอกลกัษณ์ของแต่ละองคก์าร
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สมาชิกสามารถรับรู้ไดท้งัทางตรงและทางออ้ม และมีอิทธิพลต่อทศันคติและพฤติกรรมในองคก์าร
ของบุคลากรหรือพนกังาน

จุฑารัตน์  สุคนัธรัตน์ ( , หนา้ ) ใหค้วามหมายของบรรยากาศองคก์ารวา่หมายถึง
การรับรู้ ความรู้สึก หรือความเขา้ใจของผูป้ฏิบติังานทีมีต่อลกัษณะขององคก์ารในแง่ต่าง ๆ
ที แวดลอ้มอยูร่อบ ๆ ตวั ของผูป้ฏิบติังาน ซึงเป็นลกัษณะทีแตกต่างกนัออกไปในแต่ละองคก์าร
และ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและทศันคติของผูป้ฏิบติังานในองคก์าร

พะวง  พิศวฒันกิจและมาลา กาบมาลี (2541, หนา้ ) ไดใ้หค้วามหมายบรรยากาศ
องคก์ารวา่ เป็นสภาพการปฏิบติังานร่วมกนัของบุคคลภายในองคก์ารนัน ๆ อนัเนืองมาจาก
ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่ง พฤติกรรมของทุกคนในองคก์าร อนัจะส่งผลต่อการปฏิบติังานของคน
ในองคก์ารซึงก่อให้เกิดไดท้งัผลดีและผลเสีย

Richard ( ) กล่าววา่ บรรยากาศองคก์รมีความเกียวขอ้งกบัคุณภาพของสภาพแวดลอ้ม
ภายในขององคก์ร ทีพนกังานในองคก์รไดรั้บรู้ และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนกังาน

Brown and Moberg (1980, p. ) ไดใ้หค้วามหมายวา่ บรรยากาศองคก์ารคือ กลุ่มของ
ลกัษณะต่างๆภายในองคก์าร คือ กลุ่มลกัษณะต่างๆ ภายในองคก์ารทีสมาชิกรับรู้ โดยลกัษณะ
ดงักล่าวประกอบดว้ยสภาพขององคก์าร บรรยากาศองคก์ารเป็นเครืองชีใหเ้ห็น ความแตกต่าง
ระหวา่ง องคก์ารหนึงกบัอีกองคก์ารหนึง เป็นลกัษณะทีคงทน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ของคน
ในองคก์าร

Dessler (1976, p. ) ไดใ้ห้ความหมายของบรรยากาศองคก์ารวา่ คือการทีบุคคลมี
การรับรู้ต่อประเภทขององคก์ารทีเขากาํลงัปฏิบติังานอยู ่และความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานทีมีต่อ
องคก์ารในแง่ต่าง ๆ ทงัความเป็นตวัของตวัเอง การเปิดโอกาส โครงสร้างองคก์าร การให้
ผลตอบแทน ความอบอุ่น ความเอาใจใส่และการสนบัสนุนส่งเสริม

Litwinand Stringer (1968, p. ) ไดใ้หค้วามหมายของบรรยากาศองคก์ารวา่ เป็น
องคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร ซึงบุคคลในองคก์ารรับรู้ทงัทางตรง และทางออ้ม
และมีอิทธิพลต่อการจูงใจและปฏิบติังานในองคก์าร

จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้สามารถสรุปไดว้า่ บรรยากาศองคก์าร หมายถึง
การรับรู้ของสมาชิกเป็นรายบุคคลเกียวกบัสภาพแวดลอ้มในองคก์าร และบรรยากาศในองคก์ารนี
มีผลต่อทงัความรู้สึกและประสิทธิภาพการทาํงานของสมาชิกในองคก์ารดว้ย ซึงก็จะส่งผลถึง
ประสิทธิภาพในการดาํเนินงานขององคก์ารในทีสุด การใหค้วามสาํคญักบัการสร้างบรรยากาศทีดี
ในองคก์าร จึงน่าจะเป็นอีกกลยุทธ์ขององคก์ารทีจะนาํมาใช ้เพือช่วยกระตุน้ใหส้มาชิกมีความสุข
ในการทาํงานมากขึน

องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ
บรรยากาศขององคก์รอาจเรียกไดว้า่มีองคป์ระกอบหรือมีมิติ (Dimensions) ทีนกัวชิาการ
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ใชเ้ป็นแนวทางในการกาํหนดตวัแปรขึนเพือใชว้ดับรรยากาศขององคก์รอยูห่ลากหลายโดยนกัวชิาการ
หลายท่านไดเ้สนอองคป์ระกอบของบรรยากาศไวด้งันี

สิมาภา จนัทร์หอมกุล ( ) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารไว้  ดา้น ดงันี
1. การมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรสามารถแสดงความ

คิดเห็นหรือใชอ้าํนาจไดอ้ยา่งอิสระในการทาํงาน โอกาสในการเขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
แกปั้ญหาทีเกิดขึนในการทาํงาน

2. ดา้นโครงสร้าง หมายถึง ความชดัเจนในการกาํหนดหนา้ทีรับผดิชอบและขนัตอน
ในการปฏิบติังาน ตลอดจนวิธีการในการสือสารระหวา่งบุคคลในองคก์าร

3. ดา้นการให้รางวลั หมายถึง องคก์ารมีความชดัเจนและความเหมาะสมในการให้
รางวลัตอบแทนมีนโยบายในการจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการทีมีความยติุธรรม ตลอดจน
การทีบุคลากรรับรู้วา่ตนจะไดรั้บรางวลัตอบแทนเมือมีผลการปฏิบติัทีดี

4. ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนุน หมายถึง ความรู้สึกทีเป็นมิตรภายในการยอมรับ
ใหค้วามร่วมมือ และช่วยเหลือซึงกนัและกนัในการทาํงาน ทงัจากผูบ้งัคบับญัชาและเพือนร่วมงาน

. ดา้นความเจริญกา้วหนา้และการพฒันา หมายถึง การส่งเสริมใหบุ้คลากรมีโอกาส
กา้วหนา้ในหนา้ทีการงาน การจดัใหมี้การฝึกอบรมและพฒันาความรู้ความสามารถ รวมทัง
การสนบัสนุนใหบุ้คลากรใชแ้นวคิดและวธีิการใหม่ ๆ ในการทาํงาน

6. ดา้นการควบคุม หมายถึง ลกัษณะของนโยบายและกฎระเบียบต่าง ๆ ทีองคก์าร
กาํหนดขึนเพือควบคุมพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์ารใหเ้ป็นไปในแนวทางเดียวกัน ตลอดจน
มาตรฐานในการทาํงาน ทีองคก์ารกาํหนดขึนเพือใหบุ้คลากรมีการปรับปรุงและการพฒันา
ผลการปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลดี

Kelly ( ) ไดศึ้กษาถึงความรู้สึกนึกคิดของบุคลากรในองคก์ารและสรุปวา่
บรรยากาศองคก์ารมีองคป์ระกอบดงันี

1. โครงสร้างของงาน เป็นการศึกษาความรู้สึกนึกคิดเกียวกบัอุปสรรคในการทาํงาน
ทีเกิดจากโครงสร้างขององคก์ารเช่นกฎระเบียบการรวมอาํนาจในการบงัคบับญัชาเป็นตน้

2. ความเป็นอิสระ เป็นการศึกษาความรู้สึกนึกคิดในดา้นความเป็นอิสระในการทาํงาน
และการแสดงออกซึงความคิดเห็นโดยไม่มีผลกระทบต่อการทาํงานในทางลบ

3. รางวลัตอบแทน เป็นการศึกษาถึงความรู้สึกนึกคิดของบุคลากรเกียวกบัการใหร้างวลั
ตอบแทนเช่นการเลือนขนัเลือนเงินเดือนวา่มีความยติุธรรมเป็นไปตามความสามารถและผลงาน
หรือไม่
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4. ความอบอุ่นและการใหก้ารสนบัสนุน เป็นการศึกษาถึงภาวะผูน้าํวา่ใหค้วามอบอุ่น
หรือใหก้ารสนบัสนุนแก่บุคลากรในการทาํงานมากนอ้ยเพียงใด

5. การยอมรับความขดัแยง้ เป็นการศึกษาถึงความรู้สึกของบุคลากรทีมีต่อความคิดเห็น
ทีแตกต่างกนัของสมาชิกแต่ละคนในองคก์ารในลกัษณะการยอมรับวา่ความขดัแยง้เป็นเรือง
ธรรมดาทีเกิดขึนไดแ้ละควรมีการเผชิญหนา้กนัหรือแสดงออกอยา่งเปิดเผยมากกวา่การเก็บกด
เอาไว้

6. การเปลียนแปลงในองคก์ารเป็นการศึกษาถึงความรู้สึกของบุคลากรทีมีต่อองคก์าร
เปลียนแปลงภายหลงัจากการนาํเทคโนโลยสีมยัใหม่มาใชก้บัองคก์ารตลอดจนความรู้สึกทีมีต่อ
ความสามารถในการยดืหยุน่ขององคก์าร

Steers and Porter ( ) ไดก้าํหนดมิติบรรยากาศองคก์ารดงันี
. โครงสร้างของงาน (Task structure) หมายถึง การทีองคก์ารจดัใหมี้การอธิบายถึง

กระบวนการทาํงานและวธีิการทีจะทาํใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งสาํเร็จลุล่วง
. ความสัมพนัธ์ระหวา่งการใหร้างวลัและการลงโทษ (Reward punishment

relationship) หมายถึง การทีองคก์ารจดัใหมี้การให้รางวลัเช่นการเลือนขนัและเพิมเงินเดือนทีตงัอยู่
บนพืนฐานของผลการปฏิบติังานและระบบคุณธรรมแทนทีจะเป็นระบบอาวโุสหรือระบบอุปถมัภ์

. การรวบอาํนาจตดัสินใจ (Decision centralization) หมายถึง ขอบเขตการตดัสินใจ
ทีสาํคญั ๆ จะถูกรวมไวที้ผูบ้ริหารระดบัสูง

. การใหค้วามสาํคญักบัความสาํเร็จ (Achievement emphasis) หมายถึง ความปรารถนา
ของบุคคลในองคก์ารทีตอ้งการทาํงานทีดีมีส่วนสนบัสนุนต่อการบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร

. การใหค้วามสาํคญัต่อการฝึกอบรมและการพฒันา (Training and development
emphasis) หมายถึง การทีองคก์ารใหก้ารสนบัสนุนการปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคนและ
มีการฝึกอบรมและพฒันาทีเหมาะสม

. ความมันคงและการเสียง (Security versus risk) หมายถึง ระดบัของความกดดนัภายใน
องคก์ารทีนาํไปสู่ความรู้สึกทีไม่ปลอดภยัและความวติกกงัวลของสมาชิกในองคก์าร

. การเปิดเผยตนและการพยายามปกป้องตนเอง (Openness versus defensiveness)
หมายถึง การทีบุคคลพยายามปิดบงัความผดิพลาดของตนเองและพยายามแสดงออกถึงสิงทีดี
ในการติดต่อสือสาร

. สถานภาพและขวญักาํลงัใจ (Status and morale) หมายถึง ความรู้สึกทัว ๆ ไปของ
บุคคลทีคิดวา่องคก์ารเป็นสถานทีดีในการทาํงานมีแรงจูงใจในการทาํงาน เช่น รางวลั ค่าตอบแทน
พิเศษ โบนสั หรืออาจเป็นการชมเชย การประกาศเกียรติคุณต่าง ๆ
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9. การยอมรับในผลงานและการป้อนกลบั (Recognition and feedback) หมายถึง การที
พนกังานแต่ละคนในองคก์ารไดรั้บทราบวา่ผูบ้งัคบับญัชาตระหนกัถึงผลงานของตนและสนบัสนุน
ตนในการทาํงาน

10. สมรรถนะและความยดืหยุน่ขององคก์าร (General organizational competence and
Flexibility) หมายถึง การทีองคก์ารรู้วา่อะไรคือเป้าหมายขององคก์ารและการดาํเนินการตาม
เป้าหมายนนั ๆ โดยวธีิทีสร้างสรรคแ์ละยดืหยุน่รวมทงัมีการคาดการณ์ล่วงหนา้ถึงปัญหาและ
มีการพฒันาวธีิการทกัษะใหม่ ๆ ในการแกปั้ญหา

Likert ( ) แบ่งองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารไว้  ดา้นดงันี
1. การติดต่อสือสารภายในองคก์าร (Communication flow) หมายถึง การทีผูป้ฏิบติังาน

รู้ความเป็นไปภายในองคก์ารผูบ้งัคบับญัชาแสดงความใจกวา้งทีจะติดต่อสือสารอยา่งเปิดเผย
เพือใหป้ฏิบติังานไดรั้บขอ้มูลข่าวสารทีถูกตอ้งและเพือการปฏิบติังานทีไดผ้ลดี

2. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Decision - making practices) หมายถึง ผูป้ฏิบติังาน
มีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมาย เช่น การตดัสินใจทีเกิดขึนจากความถูกตอ้งแม่นยาํของขอ้มูล
หรือบุคคลทีมีผลกระทบต่อการตดัสินใจต่าง ๆ นนั โดยผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหแ้สดง
ความคิดเห็น

. การเอาใจใส่ต่อพนกังาน (Concern for persons) หมายถึง การทีองคก์ารดูแลเอาใจใส่
ในความเป็นอยูข่องแต่ละบุคคลเช่นพยายามปรับปรุงสภาพการทาํงานใหดี้มีความคล่องตวั
ในการทาํงาน

. การใชอ้าํนาจและอิทธิพลในองคก์าร (Influence on department) หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชา
และตวัพนกังานเอง ซึงมีผลต่อการทาํงานและการบงัคบับญัชาของผูบ้ริหาร เช่น ถา้บรรยากาศ
องคก์ารทีผูบ้ริหารและพนกังานมีความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัพนกังานจะคลอ้ยตามไดง่้ายและ
ไม่ต่อตา้นการบริหาร

. เทคโนโลยทีีใชใ้นองคก์าร (Technological adequacy) หมายถึง เทคนิควธีิการทาํงาน
ทีใชใ้นองคก์ารมีการปรับปรุงอยา่งรวดเร็วเป็นไปตามสภาพแวดลอ้มเครืองมือและทรัพยากรทีใช้
ในองคก์ารไดรั้บการจดัสรรเป็นอยา่งดี

. การสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน (Motivation) หมายถึง ตอ้งยอมรับวา่คนในองคก์าร
ทุกคนทาํงานหนกัเพือผลตอบแทนความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงานความพึงพอใจในตวังานและ

ใหบุ้คคลอืน ๆ ในองคก์ารยอมรับ
Litwin and Stringer ( ) กล่าวถึงบรรยากาศองคก์าร  ดา้นประกอบดว้ย
. โครงสร้าง (Structure) ปัจจยันีกล่าวถึงการกาํหนดขนาดของโครงสร้างขององคก์าร

ทีนาํไปใชก้บังานซึงเป็นขอ้จาํกดัทีกาํหนดขึนมาโดยผูบ้งัคบับญัชาหรือองคก์ารต่อบุคคลใดบุคคลหนึง
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2. ความทา้ทายและความรับผิดชอบ (Challenge and responsibility) ปัจจยันีจะวดัเกียวกบั
ความเขา้ใจหรือการรับรู้ทางดา้นความทา้ทายของงานและความรู้สึกทีเกียวกบัความสาํเร็จของงาน

3. ความอบอุ่นและการสนบัสนุน (Warmth and support) ปัจจยันีจะวดัความสาํคญั
ทางดา้นการส่งเสริมแทนทีจะเป็นการลงโทษสาํหรับการปฏิบติังานซึงจะช่วยลดความกงัวลใน
ส่วนทีเกียวกบังานไดอ้งคก์ารทีใหค้วามสาํคญักบัการช่วยเหลือพนกังานใหม่ยอ่มจะกระตุน้
แรงจูงใจทางดา้นความผกูพนัได้

4. การใหร้างวลัและการลงโทษ (Reward and punishment) ซึงจะวดัการรับรู้ทางดา้น
การใหค้วามสาํคญักบัการให้รางวลัและการลงโทษภายในสถานการณ์ของการทาํงานภายใน
สภาพแวดลอ้มทีใหค้วามสาํคญักบัการจดัหารางวลัแทนทีจะเป็นการลงโทษนนัยอ่มจะเป็น
สิงกระตุน้ความสนใจของพนกังานทางดา้นความสาํเร็จและความผกูพนัไดแ้ละจะลดความกลวั
เกียวกบัความลม้เหลวได้

5. ความขดัแยง้ (Conflict) เป็นการวดัการรับรู้ทีผูป้ฏิบติังานมีความมันใจวา่องคก์าร
สามารถทนความขดัแยง้หรือความแตกต่างกนัในแง่ความคิดเห็นเช่นผูบ้งัคบับญัชาและ
เพือนร่วมงานยนิดีรับฟังความคิดเห็นทีแตกต่างกนัออกไป

6. มาตรฐานของผลการปฏิบติังานและความคาดหมาย (Performance standards and
expectations) เป็นการรับรู้เกียวกบัความสาํคญัของผลการปฏิบติังานและความชดัเจนของ
ความคาดหมายทีเกียวกบัผลการปฏิบติังานภายในองคก์ารวา่ไดมี้การตงัมาตรฐานการปฏิบติังานไว้
สูงเพียงใดมาตรฐานทีกาํหนดมานนัจะเป็นตวักาํหนดแรงจูงใจทางดา้นความสาํเร็จของพวกเขาดว้ย

7. ความเสียงภยัและการรับความเสียงภยั (Risk and risk taking) เป็นการรับรู้ความรู้สึก
ของพนกังานวา่การปฏิบติัหนา้ทีขององคก์ารนนักระทาํอยา่งระมดัระวงัเกินไปหรือวา่ไดมี้การเสียง
กระทาํในสิงทีทา้ทายอยา่งเหมาะสม

8. ความเป็นอนัหนึงอนัเดียวกนั (Identity) เป็นการรับรู้เกียวกบัความจงรักภกัดีต่อกลุ่ม
ผูป้ฏิบติังานซึงพบวา่ความจงรักภกัดีต่อกลุ่มช่วยใหก้ลุ่มมีความเป็นอนัหนึงอนัเดียวกนัและช่วยให้
การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากยิงขึน

Forehand and Gilmer ( ) กล่าววา่บรรยากาศองคก์ารประกอบขึนดว้ยกลุ่มของ
คุณลกัษณะทีพรรณนาถึงองคก์ารใดองคก์ารหนึง โดยทาํใหเ้กิดความแตกต่างไปจากองคก์ารอืน
และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์ารนันซึงบรรยากาศในองคก์ารมีองคป์ระกอบ
ดงัต่อไปนี

1. ขนาดและโครงสร้างองคก์ารทีมีขนาดใหญ่ จะมีความมันคงและมีความเป็นทางการ
ขนาดขององคก์ารโดยส่วนรวมจะมีความสาํคญัส่วนโครงสร้างขององคก์ารก็มีความสาํคญัเช่นกนั
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และจะเกียวขอ้งกบัขนาดดว้ยองคก์ารทีมีขนาดใหญ่ขึนระยะทางระหวา่งผูบ้ริหารระดบัสูงสุดและ
ผูป้ฏิบติังานจะห่างไกลกนัมากขึน

2. แบบของความเป็นผูน้าํ จะมีอยูห่ลายแบบดว้ยกนัและการปฏิบติัของผูน้าํจะเป็น
แรงกดดนัทีสาํคญัต่อการสร้างบรรยากาศในองคก์ารซึงจะมีอิทธิพลโดยตรงต่อการผลิตและ
การตอบสนองความพึงพอใจของบุคลากร

3. ความซบัซอ้นของระบบภายในสภาพแวดลอ้มทีเป็นระบบนนัองคก์ารจะแตกต่างกนั
ในเรืองของความซบัซอ้นของระบบทีนาํมาใชค้วามซบัซอ้นอาจจะใหค้วามหมายวา่เป็นจาํนวนและ
ลกัษณะของการเกียวขอ้งกนัระหวา่งส่วนต่าง ๆ ของระบบ

4. เป้าหมายองคก์ารยอ่มจะแตกต่างกนัในเป้าหมายทีกาํหนดขึนมาสาํหรับองคก์าร
แมก้ระทังองคก์ารธุรกิจเหมือนกนัเป้าหมายกาํไรเป็นเป้าหมายทีสาํคญัของธุรกิจความแตกต่างก็มี
อยูใ่นรูปของการใหน้าํหนกัเมือเปรียบเทียบกบัเป้าหมายอืน ๆ

5. สายใยการติดต่อสือสารจะเป็นมิติทีสาํคญัอยา่งหนึงของบรรยากาศในองคก์าร
เพราะวา่สายใยภายในองคก์ารนันจะแสดงใหเ้ห็นถึงสายใยของสถานภาพการจดัระเบียบเกียวกบั
อาํนาจหนา้ทีและการเกียวขอ้งระหวา่งกนัของกลุ่มการติดต่อสือสารจากเบืองบนมาสู่เบืองล่าง
จากเบืองล่างไปสู่เบืองบนหรือตามแนวนอนภายในองคก์ารจะใหค้วามรู้เกียวกบัปรัชญาการบริหาร
โดยภาพรวมภายในองคก์ารได้

จากแนวคิดทฤษฎีทีไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารจะเห็นไดว้า่มี
ความคลา้ยคลึงกนั ผูว้จิยัจึงไดค้ดัเลือกองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารทีมีความสอดคลอ้งกบั
สภาพแวดลอ้มความเป็นจริงของกลุ่มตวัอยา่งและมีนกัวชิาการตงัแต่ 4 ท่านขึนไปทีเสนอแนวคิด
เกียวกบัองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารตรงกนั ดงัตารางที 2
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ตารางที 2 สรุปแนวคิดเกียวกบัองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารทีผูว้ิจยัสนใจศึกษา

ข้อ
องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การจากแนวคดิ

ของนกัวชิาการ

นักวชิาการผู้เสนอแนวคดิ

สรุ
ป

สิม
าภ

าจ
ันท

ร์ห
อม

กุล
(25

52)

Ke
lly

(19
80)

Ste
ers

& 
Po

rte
r(

197
9)

Lik
ert

(19
76)

Lit
win

& 
Str

ing
er

(19
68)

Fo
reh

an
d

&
Gi

lm
er 

(19
64)

1 ดา้นการมีส่วนร่วม     4
2 ดา้นโครงสร้าง      5
3 ดา้นการใหร้างวลั      5
4 ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนุน      5
5 ดา้นความเจริญกา้วหนา้และการพฒันา    3
6 ดา้นการจดัการกบัความขดัแยง้   2

7 ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งการใหร้างวลัและ
การลงโทษ  1

8 ดา้นการรวบอาํนาจตดัสินใจ  1
9 ดา้นความมันคงและการเสียง  1
10 ดา้นการเปิดเผยและการพยายามปกป้องตนเอง  1
11 ดา้นการยอมรับในผลงานและการป้อนกลบั  1

12 ดา้นมาตรฐานของผลการปฏิบติังานและ
ความคาดหมาย    3

13 ดา้นความเสียงภยัและการรับความเสียงภยั  1
14 ดา้นแบบของความเป็นผูน้าํ   2
15 ดา้นความซบัซอ้นของระบบภายใน  1
16 ดา้นเป้าหมายขององคก์าร เป็นหนึงเดียวกนั    3
17 ดา้นการติดต่อสือสาร   2

จากตารางที  สรุปแนวคิดเกียวกบัองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารทีผูว้จิยัสนใจ
ศึกษาไดเ้ป็นองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร 4 ดา้น ดงันี

1. ดา้นโครงสร้างองคก์าร หมายถึง ความชดัเจนในการกาํหนดหนา้ทีรับผิดชอบและ
ขนัตอนในการปฏิบติังาน ตลอดจนมีวธีิการในการสือสารระหวา่งบุคคลในองคก์ารอยา่งชดัเจน
และสมาํเสมอ มีการติดต่อสือสารทีมีประสิทธิภาพเพือใหไ้ดรั้บขอ้มูลข่าวสารทีถูกตอ้งฉบัไว
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2. ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ หมายถึง การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรสามารถ
แสดงความคิดเห็นหรือใชอ้าํนาจไดอ้ยา่งอิสระในการทาํงาน มีโอกาสในการเขา้ไปมีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจแกปั้ญหาทีเกิดขึนในการทาํงาน ยอมรับในความขดัแยง้ทีเกิดขึนและควรมี
การเผชิญหนา้กนัหรือแสดงออกอยา่งเปิดเผยมากกวา่การเก็บกดความขดัแยง้นันไว้

3. ดา้นการให้รางวลัตอบแทน หมายถึง สิงต่าง ๆ ทีองคก์ารจดัให้แก่สมาชิก ทาํให้
สมาชิกรู้สึกปลอดภยัมีขวญักาํลงัใจในการทาํงาน เช่น การเลือนขนัเลือนเงินเดือน โบนสั เบียขยนั
คาํชมเชย เป็นตน้มีความยติุธรรมในการพิจารณาความดีความชอบเป็นไปตามความสามารถและ
ผลการดาํเนินงาน

4. ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนุน หมายถึง การทีองคก์ารดูแล เอาใจใส่ใน
ความเป็นอยูข่องสมาชิก เช่นพยายามปรับปรุงสภาพการทาํงานใหดี้มีความคล่องตวัในการทาํงาน
สนบัสนุนให้สมาชิกแต่ละคนมีการฝึกอบรมและพฒันาทีเหมาะสม สมาชิกมีความรู้สึกทีเป็นมิตร
ใหค้วามร่วมมือและช่วยเหลือซึงกนัและกนัในการทาํงาน ทงัจากผูบ้งัคบับญัชาและเพือนร่วมงาน

งานวจิัยทีเกียวข้อง
งานวจิัยทีเกียวข้องกับความผูกพนัองค์การ
พนิดา สืบสมาน ( ) ไดศึ้กษาและเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครู

โรงเรียนสังกดัเทศบาล จงัหวดัฉะเชิงเทรา กลุ่มตวัอยา่ง คือ ครูในโรงเรียนสังกดัเทศบาล จงัหวดั
ฉะเชิงเทรา ปีการศึกษา   กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน  คน เครืองมือทีใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูล
เป็นแบบสอบถามชนิดตรวจสอบรายการ  แบบมาตราส่วนประมาณค่า  ระดบั ผลการวจิยั พบวา่
ครูโรงเรียนสังกดัเทศบาล จงัหวดัฉะเชิงเทรา มีความผกูพนัต่อองคก์าร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก

ศนัสนีย เตชสัหงส์ ( ) ทาํการศึกษาเรืองปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์าร
ของเภสัชกรประจาํร้าน บูท๊ส์ การวจิยัครังนีมีวตัถุประสงคเ์พือ กลุ่มตวัอยา่งทีศึกษา คือ เภสัชกร
ประจาํร้านบูท๊ส์จาํนวน  คน ผลการวจิยั พบวา่ ( ) การวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัค่าเฉลียของ
ปัจจยัทีมีอิทธิพลในดา้นสภาพงานเมือเริมทาํงาน มีระดบัค่าเฉลียโดยรวมสูงกวา่ในปัจจุบนัอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .  ( ) การวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัค่าเฉลียของปัจจยัทีมีอิทธิพล
ดา้นลกัษณะงานและดา้นความสัมพนัธ์ต่อผูร่้วมงานในปัจจุบนัมีระดบัค่าเฉลียโดยรวมสูงกวา่
เมือเริมทาํงานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .  ( ) การวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัค่าเฉลียของ
ปัจจยัทีมีอิทธิพลดา้นนโยบายบริหารงานและดา้นความภูมิใจในวชิาชีพในปัจจุบนัมีระดบัค่าเฉลีย
โดยรวมทีไม่แตกต่างจากเมือเริมทาํงาน ( ) ปัจจยัทีมีอิทธิพลดา้นสภาพงานในปัจจุบนั มีความสัมพนัธ์
ในทิศทางบวกกบัความผกูพนัองคก์ารในระดบัตาํ ( ) ปัจจยัทีมีอิทธิพลดา้นนโยบายการบริหารงาน
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และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน มีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวกกบัความผกูพนัองคก์ารในระดบั
ปานกลาง และ ( ) ปัจจยัทีมีอิทธิพลดา้นลกัษณะงานและดา้นความภาคภูมิใจในวชิาชีพ มีความสัมพนัธ์
ในทิศทางบวกกบัความผกูพนัองคก์ารในระดบัสูง

อภิชญา อินทรสุภา ( ) ทาํการศึกษาเรืองความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั
โทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหนึง ส่วนงานวศิวกรรม ทีทาํงานในเขตกรุงเทพมหานคร
มีวตัถุประสงค ์เพือศึกษาปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์าร และ เพือศึกษาระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัโทรคมนาคมและเทคโนโลยสีารสนเทศแห่งหนึงในส่วนงานวศิวกรรม
ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา่ปัจจยัทีมีผลทาํใหพ้นกังานรู้สึกผกูพนักบั องคก์ารเรียงลาํดบั คือ
ปัจจยัความผกูพนัองคก์ารดา้นวฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร รองลงมาคือปัจจยั
ความผกูพนัองคก์ารดา้นความสัมพนัธ์ ปัจจยัความผกูพนัองคก์ารดา้นภาวะผูน้าํ

มศารัศม์ วรีะยทุธศิลป์ (2553) ทาํการศึกษา ความคิดเห็นดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร
ของผูป้ฏิบติังานในเทศบาลตาํบลประโคนชยั อาํเภอประโคนชยั จงัหวดับุรีรัมย ์ผลการวจิยั พบวา่
ความคิดเห็นดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารของผูป้ฏิบติังานในเทศบาลตาํบลประโคนชยัโดยภาพ
รวมอยูใ่นระดบัมาก และขอ้เสนอแนะทีไดจ้ากผลการวจิยั เทศบาลตาํบลประโคนชยัควรปรับปรุง
การบริการ ดา้นการใหบ้ริการ ดา้นกาํจดัขยะใหมี้ประสิทธิภาพ และควรเพิมจาํนวนยานพาหนะ
ทีใชใ้นการกาํจดัขยะและใชใ้นการดบัเพลิง เพือรองรับการบริการประชาชน ใหไ้ดรั้บความสะดวก
รวดเร็ว และควรปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการทาํงานใหเ้หมาะสมเพือทงัส่งเสริมและสนบัสนุน
ให ้ผูป้ฏิบติังานไดรั้บการฝึกอบรมพฒันาและเสริมสร้างความรู้เพือใหก้ารทาํงานมีประสิทธิภาพ
และก่อใหเ้กิดความรู้สึกความผกูพนัต่อองคก์ารมากยิงขึน

ภาวณีิ แกว้เมือง (2552) ทาํการศึกษา ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเทศบาลตาํบล
บา้นแม่ข่า อาํเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ โดยศึกษาสภาพองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์ารและ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการทาํงานกบั
ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานเทศบาลตาํบลบา้นแม่ข่า อาํเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ ผลการศึกษา
พบวา่ สภาพองคก์าร ความคิดเห็นเกียวกบัสภาพองคก์ารของพนกังานเทศบาลตาํบลบา้นแม่ข่า
อาํเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ ในภาพรวมค่อนขา้งสูง โดยความคิดเห็นดา้นลกัษณะงาน สูงกวา่
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเทศบาลตาํบลบา้นแม่ข่า
อาํเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง เรียงตามลาํดบั ดงันี ความรู้สึกภาคภูมิใจ
และห่วงใยในอนาคตขององคก์าร ความเตม็ใจและใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ทีในการปฏิบติังาน
ความตอ้งการความเป็นสมาชิกขององคก์าร การยอมรับเป้าหมายขององคก์าร
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ศุภวรรณ หลาํผาสุข (2550) ไดศึ้กษาความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนใน
เครือสารสาสน์ เขตพืนทีการศึกษา 1 ผลการวจิยัพบวา่  ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียน
ในเครือสารสาสน์ เขตพืนทีการศึกษา 1 ใน 3 ดา้น คือ ดา้นความศรัทธาต่อองคก์าร ดา้นความทุ่มเท
ต่อองคก์ารและดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์ารโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก

สรรเสริญ เมืองวงษ ์(2549) ทีไดศึ้กษาองคป์ระกอบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารทีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลโรงเรียนสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 33 พบวา่ ภาวะผูน้าํ
ของผูบ้ริหารโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ขอ้ทีมีค่าเฉลียสูงสุดไดแ้ก่ การกาํหนดเป้าหมายดา้นวชิาการ
ของโรงเรียนโดยใหบุ้คลากรในโรงเรียนมีส่วนร่วม เช่น ผูบ้ริหารรองผูอ้าํนวยการฝ่ายวิชาการ
คณะกรรมการพฒันาวชิาการ เป็นตน้

จากการศึกษางานวจิยัทีเกียวขอ้งกบัความผกูพนัองคก์าร สรุปไดว้า่การทีบุคคลจะเกิด
ความผกูพนัต่อองคก์ารใดนัน มีปัจจยัเกียวขอ้งหลายดา้นและเนืองจากบุคคลเป็นทรัพยากรทีสาํคญั
ทีสุดขององคก์าร และเป็นทรัพยากรทีมีชีวติจิตใจ จึงมีความตอ้งการในหลายดา้น หากองคก์าร
สามารถตอบสนองถึงความตอ้งการจนก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ บุคคลก็จะเกิดความรักความผกูพนั
ต่อองคก์ารโดยพิจารณาไดจ้ากการยอมรับในเป้าหมายขององคก์ารการทุ่มเทปฏิบติังานใหก้บั
องคก์ารอยา่งเตม็ความสามารถและความตอ้งการทีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป

งานวจิัยทีเกียวข้องกับปัจจัยภาวะผู้นําการเปลียนแปลง
วทิยา ดาํรงเกียรติชยั และประพิมพรรณ ลิมสุวรรณ์ ( ) ไดศึ้กษา ผลกระทบ

ดา้นภาวะผูน้าํดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง ภาวะผูน้าํการแลกเปลียนและภาวะผูน้าํ
แบบปล่อยตามสบาย ทีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นทศันคติ ดา้นพฤติกรรมและ
ดา้นบรรทดัฐาน และความผูกพนัต่อองคก์ารในภาพรวม ประชากรในการศึกษาเป็นบุคลากร
กองพสัดุเชือเพลิง กรมช่างอากาศ เครืองมือในการวิจยัประกอบดว้ย แบบสอบถามวดัระดบัภาวะผูน้าํ
และแบบสอบถามวดัความผูกพนัต่อองคก์ารผลการวิจยั พบว่า ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลียน
ดา้นการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก มีอิทธิพลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์ารดา้นทศันคติ ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลียน ดา้นการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับดา้นการบริหาร
แบบวางเฉยเชิงรุก และภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบายมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นพฤติกรรมภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา
ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคลภาวะผูน้าํแบบแลกเปลียนดา้นการสร้างให้รางวลัตามสถานการณ์
ดา้นการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ ดา้นการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุกและภาวะผูน้าํแบบปล่อยตาม
สบายมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน และจากผลการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้าํ
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การเปลียนแปลง ภาวะผูน้าํการแลกเปลียน และภาวะผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย มีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .

บุญชนะ เมฆโต ( ) ทาํการศึกษา อิทธิพลของภาวะผูน้าการเปลียนแปลงทีมีผลต่อ
ความผกูพนัองคก์าร และการตงัใจลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการ: กรณีศึกษาบริษทัผลิตวสัดุ
บรรจุภณัฑแ์ห่งหนึง จาํนวน  คน เก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามผลวจิยัพบวา่ ( ) ภาวะผูน้าํ
การเปลียนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ( ) ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง
มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัการตงัใจลาออกของพนกังาน และ ( ) ความผกูพนัต่อองคก์าร
มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัการตงัใจลาออกของพนกังาน

พรนภา เลือยคลงั ( ) ทาํการศึกษาภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารทีส่งผล
ต่อบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนมธัยมศึกษา จงัหวดัฉะเชิงเทรา สังกดัสาํนกังานเขตพืนที
การศึกษามธัยมศึกษา เขต  กาํหนดขนาดของกลุ่ม ไดจ้าํนวน  คน ผลการวจิยั พบวา่ ภาวะผูน้าํ
การเปลียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก บรรยากาศองคก์ารของโรงเรียน
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ปัจจยัชีวสังคมของครูและภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร
กบับรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนมีความสัมพนัธ์กนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ปัจจยัชีวสังคม
ของครูและภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร ส่งผลต่อบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียน
มธัยมศึกษา อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .  และปัจจยัชีวสังคมของครูไดแ้ก่ ประสบการณ์
ในการทาํงาน (X2) ขนาดโรงเรียน (X ) และภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน
ดา้นการกระตุน้เชาวปั์ญญา (X ) ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X ) สามารถร่วมกนั
ทาํนายบรรยากาศองคก์ารโรงเรียนไดร้้อยละ .   อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .

เสาวรส ยิงวรรณะ (2555) ทาํการศึกษาบทบาทของความเชือประสิทธิภาพรวมกลุ่มและ
ในตนทีเป็นตวัแปรส่งผา่นระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครู:
การวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดบั ตวัอยา่งทีใชใ้นการวจิยัไดม้าจากการสุ่มตวัอยา่ง
แบบหลายขนัตอน ประกอบดว้ยครูจาํนวน 1,481 คน หวัหนา้กลุ่มสาระการเรียนรู้จาํนวน 180 คน
จากโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่จาํนวน 45 โรงเรียน ผลการวจิยั พบวา่ (1) โมเดลสมการ
โครงสร้างพหุระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูทีมีการวดัตวัแปรความเชือประสิทธิภาพ
รวมกลุ่มแบบอิงตนมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(2) โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูทีมีการวดัตวัแปรความเชือประสิทธิภาพรวมกลุ่มแบบอิงกลุ่ม
มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(3) โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของครูทีมีการวดัตวัแปรความเชือประสิทธิภาพรวมกลุ่มแบบอิงกลุ่มมีความสอดคลอ้งกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษม์ากกว่าโมเดลสมการโครงสร้างพหุระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูทีมี
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การวดัตวัแปรความเชือประสิทธิภาพรวมกลุ่มแบบอิงตน (4) อิทธิพลของตวัแปรทาํนายในโมเดล
การวจิยัระดบับุคคล พบวา่ ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลรวมสูงสุด (5) ตวัแปรความเชือ
ประสิทธิภาพรวมกลุ่มเป็นตวัแปรส่งผา่นและมีบทบาทการส่งผา่นแบบสมบูรณ์ระหวา่งจาก
ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงไปยงัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูแต่ไม่พบบทบาทการส่งผา่น
ของตวัแปรความเชือประสิทธิภาพในตนระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงกบัความผูกพนั
ต่อองคก์ารของครู

นิศานาถ นนทจุ์มจงั (2552) ทาํการศึกษา ภาวะผูน้าํแบบเปลียนสภาพของผูบ้ริหาร
โรงเรียนและประสิทธิผลของโรงเรียน สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาสระแกว้ กลุ่มตวัอยา่ง
ทีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ ครูผูส้อนในโรงเรียน สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาสระแกว้ จาํนวน
361 คน เครืองมือทีใชเ้ป็นแบบสอบถามประมาณค่า 5 ระดบั ผลการวจิยัพบวา่ ภาวะผูน้าํ
แบบเปลียนสภาพของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาสระแกว้ โดยรวมและ
รายดา้นอยูใ่นระดบัมาก และภาวะผูน้าํแบบเปลียนสภาพของผูบ้ริหารโรงเรียนดา้นการสร้าง
แรงบนัดาลใจ (X2) ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) และดา้นการกระตุน้ทางปัญญา
(X3) สามารถพยากรณ์และส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน (Y) มีค่าอาํนาจพยากรณ์คิดเป็น
ร้อยละ 43.20

วฒิุไกร เถยสูงเนิน (2549) ทาํการศึกษา ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารทีมีผลต่อประสิทธิผล
ของงาน ของพนกังานสาขา ธนาคารไทยพาณิชย ์จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานเขตพืนทีวสุิทธิกษตัริย์
กลุ่มประชากรคือ พนกังานสาขา ธนาคารไทยพาณิชย ์จาํกดั (มหาชน)สาํนกังานเขตพืนทีวสุิทธิ
กษตัริย ์จาํนวน 391 คน ผลการวจิยั พบวา่ 1. ผูบ้ริหารของ ธนาคารไทยพาณิชย ์จาํกดั (มหาชน)
สาํนกังานเขตพืนทีวสุิทธิกษตัริย ์แสดงพฤติกรรมภาวะผูน้าํแต่ละดา้นอยูใ่นระดบับ่อย ๆ
2. พนกังานสาขา ธนาคารไทยพาณิชย ์จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานเขตพืนทีวสุิทธิกษตัริย ์มีระดบั
ประสิทธิผลของงาน อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก 3. ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํทีสามารถร่วมกนั
ทาํนายประสิทธิผลของงานของพนกังานสาขา ธนาคารไทยพาณิชย ์จาํกดั (มหาชน) สาํนกังาน
เขตพืนทีวสุิทธิกษตัริย ์ทุกดา้น มีความสัมพนัธ์ในทางบวกในระดบัปานกลาง

คาํนึง ผดุผอ่ง (2547) ทาํการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง
ของผูบ้ริหารกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษา
ขนัพืนฐานในเขตพืนทีพฒันาชายฝังทะเลตะวนัออก กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่ครูผูป้ฏิบติัหนา้ทีเป็น
หวัหนา้กลุ่มสาระการเรียนรู้ทงั 8 กลุ่มของโรงเรียน สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษา
ขนัพืนฐานในเขตพืนทีพฒันาชายฝังทะเลตะวนัออก จาํนวน 248 คน ผลการวจิยั พบวา่ 1. ระดบั
ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดัสํานกังานคณะกรรมการการศึกษา
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ขนัพืนฐานในเขตพืนทีพฒันาชายฝังทะเลตะวนัออก โดยรวม และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 2. ระดบั
องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขันพืนฐานใน
เขตพืนทีพฒันาชายฝังทะเลตะวนัออก โดยรวม และรายดา้นอยู่ในระดบัมาก 3. ภาวะผูน้าํ
การเปลียนแปลงของผูบ้ริหารกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขนัพืนฐานในเขตพืนทีพฒันาชายฝังทะเลตะวนัออก โดยรวมและรายดา้นมีความสัมพนัธ์
ทางบวกอยา่งมีนยัสาํคญัทีสถิติ .01  4. จากสมการพยากรณ์ทีดีทีสุดพบวา่ ตวัแปรพยากรณ์ของ
ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารดา้นการคาํนึงถึงเอกบุคคล (X4) ดา้นการสร้างบารมี (X1)
ดา้นการกระตุน้เชาวน์ปัญญา (X3) สามารถพยากรณ์องคก์ารแห่งการเรียนรู้โดยรวม (Y) ไดร้้อยละ
62.10 และสามารถร่วมกนัทาํนายไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05

Barry (2004) ไดศึ้กษาเรืองความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารกบั
การใชอ้าํนาจกบัครู (Tecacher empowerment) ตามแนวคิดภาวะผูน้าํแบบแลกเปลียนและภาวะผูน้าํ
การเปลียนแปลง โดยใชแ้บบสอบถามภาวะผูน้าํพหุปัจจยั (MLQ) วดัภาวะผูน้าํและแบบประเมิน
การใชอ้าํนาจ (School participant empowerment scale: SPES) ผลการศึกษา พบวา่ ภาวะผูน้าํ
แบบแลกเปลียนมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัการใหอ้าํนาจครูแต่ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการใหอ้าํนาจ เขามีขอ้เสนอแนะวา่ ในการปฏิรูปการศึกษานัน ผูบ้ริหาร
ควรมีภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงจึงจะเหมาะสม

จากการศึกษางานวจิยัทีเกียวขอ้งกบัปัจจยัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงสรุปไดว้า่ ใน
สภาวะปัจจุบนัทีการสือสารเทคโนโลยต่ีาง ๆ มีความกา้วหนา้อยา่งรวดเร็วนนั ส่งผลใหบ้ริบท
ขององคก์ารต่าง ๆ มีการเปลียนแปลงไปอยา่งรวดเร็วเช่นกนั จึงมีความจาํเป็นอยา่งยิงทีสมาชิก
ในองคก์ารรวมไปถึงผูน้าํองคก์ารจะตอ้งมีการปรับตวัให้สอดคล้องกบัการเปลียนแปลงทีเกิดขึน
ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารจึงมีความแตกต่างกนัไปภายใตก้ารเปลียนแปลงบริบท
อยา่งรวดเร็วของสังคมโลกปัจจุบนัแต่ยงัคงวตัถุประสงคห์ลกัในการบริหาร คือ การบรรลุเป้าหมาย
ขององคก์ารทีตงัไว้ การมีกระบวนการบริหารจดัการภายในองคก์ารทีราบรืน และการสร้างองคก์าร
ใหมี้ความยดืหยุน่พร้อมต่อการปรับตวัใหส้อดคลอ้งต่อการเปลียนแปลงภายนอก

งานวจิัยทีเกียวข้องกับปัจจัยวฒันธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์
สรัสนนัท์ ธีรศริโชติ (2554) ทาํการศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งกระบวนการจดัการ

ความรู้ วฒันธรรมองคก์ารและความผกูพนัต่อองคก์าร: กรณีศึกษาบริษทัสาํรวจและผลิตปิโตรเลียม
แห่งหนึง กลุ่มศึกษาจงัหวดักรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่งทีใชใ้นการวจิยัครังนี คือ พนกังานของ
บริษทัสาํรวจและผลิตปิโตรเลียมแห่งหนึงจานวน 268 คน ผลการวจิยัพบวา่วฒันธรรมองคก์าร
ดา้นความเหลือมลา้ของอาํนาจ ดา้นการหลีกเลียงความไม่แน่นอน ดา้นความเป็นปัจเจกนิยม
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ดา้นความเป็นกลุ่มนิยม ดา้นลกัษณะมุ่งวตัถุ  ดา้นลกัษณะมุ่งคุณภาพชีวติ  ดา้นการมุ่งเนน้ผลระยะ
ยาว และดา้นการมุ่งเนน้ผลระยะสัน  มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติทีระดบั .05 และ .01

พิเชษฐ์ ทรวงโพธิ, วนัทนีย ์ภูมิภทัราคม และธีร์ธนิกษศิ์ริโวหาร (2553) ทาํการศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบวฒันธรรมองคก์รกบัแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรกรมทรัพยากร
นาํบาดาล กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาจาํนวน 320 ตวัอยา่ง ซึงเป็นหน่วยราชการของภาครัฐ
ผลการวจิยั พบวา่ โดยรวมส่วนมากเห็นดว้ยวา่ กรมทรัพยากรนาํบาดาลมีรูปแบบวฒันธรรมองคก์ร
แบบมุ่งผลสาํเร็จ ซึงเป็นดา้นหนึงของวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์และมีความสัมพนัธ์
กบัภาพรวมของบุคลกรทีมีแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก

กุลบณัฑิต บวัเทศ (2552) ทาํการศึกษา วฒันธรรมองคก์ารและความผกูพนักบัองคก์าร
ของพนกังาน บริษทั เอฟแอนดเ์อน็ แดรีส์ (ประเทศไทย) จาํกดั โดยมีวตัถุประสงคเ์พือศึกษา
วฒันธรรมองคก์ารและความผกูพนักบัองคก์าร ของพนกังาน บริษทั เอฟแอนดเ์อน็ แดรีส์ (ประเทศไทย)
จาํกดั และเพือเปรียบเทียบวฒันธรรมองคก์ารและความผูกพนักบัองคก์ารของพนกังาน จาํแนกตาม
ลกัษณะประชากรศาสตร์ ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นเกียวกบัวฒันธรรมองคก์ารและ
ความผกูพนักบัองคก์าร ในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง เมือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่
อยูใ่นระดบัมาก จาํนวน 4 ดา้น เรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย คือ ดา้นทศันคติ ดา้นพฤติกรรม
ดา้นการหลีกเลียงความไม่แน่นอน และความเป็นกลุ่มนิยม ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกียวกบั
วฒันธรรมองคก์ารและความผกูพนักบัองคก์าร ของพนกังาน จาํแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร์
พบวา่ พนกังานทีมีลกัษณะประชากรศาสตร์ต่างกนั มีความคิดเห็นเกียวกบัวฒันธรรมองคก์ารและ
ความผกูพนักบัองคก์ารในภาพรวม ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติเมือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบวา่ เฉพาะพนกังานทีมีสถานภาพ ต่างกนัมีความคิดเห็นโดยรวมดา้นการหลีกเลียงความไม่แน่นอน
แตกต่างกนัอยา่งมี นยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05 เมือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติที ระดบั .05 จาํนวน 1 รายการ คือ พนกังานมีความระมดัระวงัในการทาํงาน
เนืองจากกลวัจะผดิพลาด

อจัฉราวรรณ สายวจิิตร (2551) ทาํการศึกษา วฒันธรรมองคก์ารทีมีผลต่อความผกูพนั
กบัองคก์ารของสถาบนัวชิาการทหารบกชันสูง โดยมีวตัถุประสงคเ์พือศึกษา 1) การรับรู้วฒันธรรม
องคก์ารทีมีผลต่อความผูกพนักบัองคก์ารของขา้ราชการสถาบนัวิชาการทหารบกชนัสูง 2) เปรียบเทียบ
ระดบัการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารทีมีผลต่อความผกูพนักบัองคก์ารของขา้ราชการ สถาบนัวชิาการ
ทหารบกชนัสูง ผลการวจิยั พบวา่ 1) การรับรู้เกียวกบัวฒันธรรมองคก์ารทีมีผลต่อความผกูพนั
องคก์ารของสถาบนัวชิาการทหารบกชันสูงอยูใ่นระดบัปานกลางคือ ดา้นความเหลือมลาํของอาํนาจ
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ดา้นการหลีกเลียงความไม่แน่นอนดา้นความเป็นกลุ่มนิยม และดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน
ซึงมีผลต่อความผกูพนักบัองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก จาํนวน 6 หวัขอ้ คือ 1. ท่านมีความตงัใจและ
มีความเตม็ใจอยา่งมากทีจะทุ่มเทความรู้ ความสามารถของท่านอยา่งเตม็ทีเพือใหง้านของหน่วย
ประสบความสาํเร็จ 2. ท่านจะไม่หยดุงานหรือลาเมือไม่มีความจาํเป็น 3. ท่านเชือมันและยอมรับ
และพร้อมทีจะปฏิบติัตามเป้าหมายทีหน่วยงานกาํหนด 4. ท่านเตม็ใจเสียสละประโยชน์ส่วนตวั
เพือปฏิบติังาน 5. ท่านปรารถนาทีจะทาํงานในหน่วยงานนีตลอดไป 6. ท่านรู้สึกวา่การปฏิบติังาน
เพือองคก์ารมีความสาํคญัมากกวา่ผลประโยชน์ส่วนตวั ซึงมีผลต่อความผกูพนักบัองคก์ารอยูใ่น
ระดบัปานกลางคือ หวัขอ้ท่านทาํงานในทีทาํงานไม่เสร็จท่านไดน้าํงานกลบัไปทาํต่อทีบา้น
2) ขอ้มูลทัวไปทีมีผลต่อความผกูพนักบัองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยพบวา่ สถานภาพการสมรส
ทีแตกต่างกนัมีการรับรู้เกียวกบัวฒันธรรมองคก์าร ดา้นความเหลือมลาํของอาํนาจแตกต่างกนั
อยา่งมีระดบันยัสาํคญัทางสถิติที .05 ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และระดบัชนัยศทางทหาร
ทีแตกต่างกนัมีการรับรู้เกียวกบัวฒันธรรมองคก์าร ดา้นการมีอิสระในการทาํงาน และดา้นการมี
ส่วนร่วมในการบริหารงานแตกต่างกนัอยา่งมีระดบันยัสาํคญัทางสถิติที .05 และระยะเวลาใน
การปฏิบติังานในองคก์ารทีแตกต่างกนัมีการรับรู้เกียวกบัวฒันธรรมองคก์าร ดา้นความเป็น
กลุ่มนิยม ดา้นการมีอิสระในการทาํงาน แตกต่างกนัอยา่งมีระดบันยัสาํคญัทางสถิติที .05 นอกจากนี
ยงัพบอีกวา่ เพศ ระดบัการศึกษา ระดบัชันยศทางทหาร และรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนัมีการรับรู้
เกียวกบัความผกูพนักบัองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีระดบันยัสาํคญัทางสถิติที .05

สิริลกัษณ์ โตใหญ่ (2550) ทาํการศึกษา การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร กบัความผกูพนั
ต่อองคก์าร และอตัราการขาดงานของพนกังาน: ศึกษาเฉพาะกรณีบริษทั จดัจาํหน่ายเครืองมือวดั
กลุ่มตวัอยา่งทีใชใ้นการวจิยัเป็นพนกังานบริษทัจดัจาํหน่ายเครืองมือวดัจาํนวน 178 คน ผลการวจิยั
พบวา่ 1. พนกังานมีระดบัการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง มีความผูกพนัต่อ
องคก์ารอยูใ่นระดบัสูง และมีอตัราการขาดงานอยูใ่นระดบัตาํ 2. พนกังานทีมี เพศ อาย ุอายงุาน
และระดบัการศึกษาต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ส่วนพนกังานทีมีภูมิลาํเนาต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ทีระดบั .05  3. พนกังานทีมี เพศ อาย ุและภูมิลาํเนาต่างกนัมีอตัราการขาดงานไม่แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติ ส่วนพนกังานทีมีอายงุาน และระดบัการศึกษาต่างกนัมีอตัราการขาดงานแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05  4. การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมี นยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05  5. การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร
โดยรวม และรายดา้นไม่มีความสัมพนัธ์กบัอตัราการขาดงานของพนกังาน
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Bahamon - Gunnell (2000) ศึกษาวจิยัเรืองวฒันธรรมองคก์าร โดยใชต้วัแบบวฒันธรรม
ของ Cook and Lafferty กบัความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อองคก์ารของครูระดบัประถมศึกษา
จาํนวน 58 คน ในทอ้งถินเขต Midwestern State ของสหรัฐอเมริกา จาํนวน 11 โรงเรียน ผลการวจิยั
พบวา่ กลุ่มครูซึงไม่พอใจ ไม่ผกูพนักบังานเห็นวา่วฒันธรรมองคก์ารของตนเองมีลกัษณะแบบป้องกนั
เชิงรุก (Aggressive defensive culture) มากกวา่กลุ่มครูทีมีความพึงพอใจและผกูพนัในงาน
นอกจากนี กลุ่มครูทีมีความพึงพอใจในงานสูง เห็นวา่วฒันธรรมองคก์ารของตนเป็นแบบสร้างสรรค์
(Constructive culture)

Zain, Ishak and Ghani (2009) ทีไดศึ้กษาอิทธิพลของวฒันธรรมองคก์ารทีเกียวขอ้งกบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร: กรณีศึกษาจากบริษทัทีขึนบญัชีไวข้องมาเลเซีย จาํนวน 190 บริษทั ในมิติ
ดา้นต่าง ๆ ของวฒันธรรมองคก์าร ไดแ้ก่ การทาํงานเป็นทีม การสือสาร รางวลัและความตระหนกั
การอบรมและการพฒันาความผกูพนัของลูกจา้งคนงานทีมีต่อองคก์าร พบวา่ มิติต่าง ๆ ทงัหมด
ของวฒันธรรมองคก์ารทีไดเ้ลือกไวใ้นการศึกษาครังนี มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั
องคก์ารของลูกจา้งและถือเป็นปัจจยัสาํคญัในการจูงใจลูกจา้งคนงานใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์าร

จากการศึกษางานวจิยัทีเกียวขอ้งกบัปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์สรุปได้
วา่วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์มีผลต่อความรู้สึกผกูพนัและการปฏิบติังานของสมาชิก
ในองคก์าร นอกจากนียงัมีผลต่อการบริหารงานและการวางแผนการทาํงาน  เนืองจากในมิติต่าง ๆ
ของวฒันธรรมลกัษณะนีมีการมุ่งเนน้ทงัดา้นงานและดา้นบุคคล ซึงเป็นลกัษณะของวฒันธรรม
ทีเกิดจากการสร้างทศันคติ ค่านิยม ความเชือทีดีต่อการทาํงานและสมาชิกดว้ยกนั โดยตอ้งเริม
ทีผูน้าํในทุกระดบัทีจะตอ้งสร้างแบบอยา่งทีดี

งานวจิัยทีเกียวข้องกับปัจจัยบรรยากาศองค์การ
มาลิณี ศรีไมตรี (2558) ทาํการศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนุน

จากองคก์าร บรรยากาศองคก์าร กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององคก์ารของคณาจารย์
ต่างเจนเนอเรชัน ในมหาวทิยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี จาํนวนทงัสิน 246 คน ผลการวจิยั พบวา่
การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารของคณาจารยต่์างเจนเนอเรชัน โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ การรับรู้บรรยากาศองคก์าร
ของคณาจารยต่์างเจนเนอเรชัน โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดี
ขององคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการปฏิบติังานและ
ดา้นผลตอบแทน สามารถร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององคก์ารไดร้้อยละ 9
การรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นนโยบายและแนวทางปฏิบติัของฝ่ายบริหาร และดา้นโครงสร้าง
องคก์าร สามารถร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององคก์ารไดร้้อยละ 8
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ศิริญญา คงอยู ่(2557) ทาํการศึกษา การวเิคราะห์อภิมานปัจจยัเชิงเหตุของคุณภาพชีวิต
การทาํงานของ พยาบาล โดยมีวตัถุประสงคเ์พือ 1) อธิบายคุณลกัษณะของงานวจิยัทีศึกษาปัจจยั
เชิงเหตุของคุณภาพชีวติการทาํงานของพยาบาล 2) ศึกษาปัจจยัและวเิคราะห์ค่าเฉลียดชันีมาตรฐาน
3) เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลียดชันีมาตรฐาน จาํแนกตามตวัแปรปัจจยัและคุณลกัษณะ
ของงานวจิยั และ 4) อธิบายความแปรปรวนของค่าดชันีมาตรฐานดว้ยตวัแปรคุณลกัษณะงานวจิยั
ประชากรทีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ ปริญญานิพนธ์ในระดบับณัฑิตศึกษา ตังแต่ปี พ.ศ. 2530 - 2557
จาํนวน 44 เรือง ผลการวิจยั พบวา่ 1) คุณลกัษณะทัวไปของงานวจิยั ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่
ดา้นลกัษณะทัวไป ดา้นเนือหาสาระงานวจิยั และดา้นวธีิวิทยาการวจิยั 2) ปัจจยัเชิงเหตุของคุณภาพ
ชีวติการทาํงานของพยาบาล ประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการจดัการ (r = .57) ดา้นองคก์าร
(r = .55) ดา้นงาน (r = .38) ดา้นคุณลกัษณะภายในบุคคล (r = .36) และดา้นภูมิหลงัของบุคคล
(r = .07) ตามลาํดบั 3) ตวัแปรปีทีพิมพเ์ผยแพร่ คุณภาพงานวจิยั ค่าความเทียงของเครืองมือวดั
ตวัแปรปัจจยัเชิงเหตุ และขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง ส่งผลใหเ้กิดความแตกต่างและความแปรปรวน
ของค่าดชันีมาตรฐานของกลุ่มปัจจยัเชิงเหตุของคุณภาพชีวติการทาํงานของพยาบาล อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05 และ 4) คุณลกัษณะของงานวจิยัทีมีผลต่อความแปรปรวนของค่าดชันี
มาตรฐาน ไดแ้ก่ ปัจจยัเชิงเหตุดา้นการบริหารจดัการ บรรยากาศองคก์าร ลกัษณะงาน การมี
ส่วนร่วมในงาน ความยดึมันผกูพนัต่อองคก์าร วฒันธรรมองคก์าร เจตคติต่อวชิาชีพพยาบาล
สัมพนัธภาพของบุคลากร ความพึงพอใจในงาน ปัจจยัจูงใจ ค่านิยมในงาน ความสามารถเชิงวชิาชีพ
ภาวะผูน้าํของหวัหนา้หอผูป่้วย การสนบัสนุนขององคก์าร การเพิมคุณค่าในงาน ความเครียด
ในงาน ความเหนือยหน่ายในงาน และขนาดกลุ่มตวัอยา่ง สามารถร่วมกนัทาํนายค่าดชันีมาตรฐาน
ปัจจยัเชิงเหตุของคุณภาพชีวิตการทาํงานของพยาบาลไดร้้อยละ 64.60

สาคร กิงจนัทร์ (2556) ทาํการศึกษา ปัจจยัทีส่งผลต่อคุณภาพชีวติในการทาํงานของครู
โรงเรียนเอกชน ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ กลุ่มตวัอยา่งเป็นครูโรงเรียนเอกชนในภาคะวนัออก
เฉียงเหนือ จาํนวน 1,129 คน ตวัแปรสาเหตุมี 6 ตวัแปร ไดแ้ก่ ความเครียดในการทาํงาน ความตงัใจ
ลาออกจากงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร การสนบัสนุนทางสังคม บรรยากาศองคก์ารและวฒันธรรม
องคก์าร ตวัแปรผลเป็นคุณภาพชีวติในการทาํงานของครูโรงเรียนเอกชน ผลการวจิยั พบวา่ 1. ครู
โรงเรียนเอกชนมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานในระดบัดี 2. ปัจจยัทีส่งผลทางตรงต่อคุณภาพชีวติ
ในการทาํงานของครูโรงเรียนเอกชน คือ ความผกูพนัต่อองคก์าร ส่วนปัจจยัทีส่งผลทางออ้มต่อ
คุณภาพชีวติในการทาํงานของครูโรงเรียนเอกชน ไดแ้ก่ 1) การสนบัสนุนทางสังคมส่งผลทางออ้ม
ต่อคุณภาพชีวติในการทาํงาน โดยผา่นความเครียดในการทาํงาน ความตังใจลาออกจากงาน และ
ความผกูพนัต่อองคก์าร 2) วฒันธรรมองคก์าร ส่งผลทางออ้มต่อคุณภาพชีวติในการทาํงาน โดยผา่น
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บรรยากาศองคก์าร ความตงัใจลาออกจากงาน และความผกูพนัต่อองคก์ารและ 3) บรรยากาศองคก์าร
ส่งผลทางออ้มต่อคุณภาพชีวิตในการทาํงาน โดยผา่นความตงัใจลาออกจากงานและความผกูพนั
ต่อองคก์าร

อจัฉรา เฉลยสุข (2556) ทาํการศึกษา อิทธิพลของบรรยากาศองคก์ารทีส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รคุณภาพการใหบ้ริการและความพึงพอใจของลูกคา้ต่อพนกังาน กลุ่มตวัอยา่ง
ทีใชใ้นการวจิยัครังนี ไดแ้ก่ ลูกคา้และพนกังานกลุ่มอุตสาหกรรมธุรกิจการเงินหมวดธุรกิจธนาคาร
บริษทัทีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย จาํนวน 398 คน ผลการวจิยัพบวา่ ระดบั
ความคิดเห็นของปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์าร ดา้นความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นคุณภาพการใหบ้ริการ
และดา้นความพึงพอใจของลูกคา้อยูใ่นระดบัมาก ส่วนแบบจาํลองโครงสร้างของปัจจยัอิทธิพล
ต่อความพึงพอใจของลูกคา้มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลประจกัษ์

จากการศึกษางานวจิยัทีเกียวขอ้งกบัปัจจยับรรยากาศองคก์ารสรุปไดว้า่บรรยากาศ
องคก์ารเป็นปัจจยัทีมีความสําคญัและมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์าร บรรยากาศ
ภายในองคก์ารมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการทาํงานและความรู้สึกผกูพนัของบุคคลภายใน
องคก์าร ดงันนัการจดับรรยากาศใหเ้หมาะสมมีความเอืออาํนวยต่อการปฏิบติังานและการสร้าง
บรรยากาศความสัมพนัธ์ทีดีของบุคคลในองคก์าร มีส่วนช่วยในการเพิมประสิทธิภาพในการทาํงาน
และเป็นการเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคคลภายในองคก์ารอีกดว้ย
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บทที
วธีิการดาํเนินการวจิยั

การศึกษาวจิยัครังนี มุ่งศึกษาปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานทีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์าร
ของครู สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต ซึงผูว้ิจยัไดด้าํเนินการศึกษา
คน้ควา้ตามลาํดบั ดงันี

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง
2. เครืองมือทีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล
3. การสร้างและการหาคุณภาพเครืองมือ
4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล
5. การวเิคราะห์ขอ้มูล
5. สถิติทีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
การศึกษาวจิยัครังนี ไดท้าํการศึกษากบัประชากรกลุ่มตวัอยา่ง ดงันี
1. ประชากร คือ ครูทีปฏิบติัหนา้ทีในโรงเรียน สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา

ประถมศึกษาระยอง เขต 2 ปีการศึกษา 2559 จาํนวน 1,302 คน
2. กลุ่มตวัอยา่ง คือ ครูทีปฏิบติัหนา้ทีในโรงเรียน สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา

ประถมศึกษาระยอง เขต 2 ปีการศึกษา 2559โดยกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งตามตารางของ Krejcie
and Morgan (1970, pp. 607 - 608) และใชว้ธีิการสุ่มแบบแบ่งชนั (Stratified sample random)
โดยใชข้นาดของโรงเรียนเป็นชนัแบ่ง ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 297 คน ดงัตารางที 3

ตารางที 3 จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งทีใชใ้นการวจิยั

ขนาดโรงเรียน ประชากร กลุ่มตัวอย่าง
เล็ก 163 37
กลาง 812 186
ใหญ่ 256 58
ใหญ่พิเศษ 71 16

รวม 1,302 297
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เครืองมือทีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
เครืองมือทีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามทีรวบรวมขอ้มูลจากครูผูส้อน

ในโรงเรียน สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต  ปีการศึกษา 2560
โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ

ตอนที 1 แบบสอบถามเกียวกบัความผกูพนัองคก์าร เป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบั ใชว้ดัความคิดเห็นเกียวกบัความผกูพนัองคก์าร ผูว้จิยัไดส้ร้างขึนตามแนวคิด
ของ Mowday, Steers and Porter (1982) ร่วมกบัการปรับปรุงจากแบบสอบถามของ ตระการ  ด่านกุล
(2553), ณฐัพฤทธิ ศรีภกัดี (2552) และฐาปะนี จุลินทร (2550) มีจาํนวน 18 ขอ้ ซึงแบ่งออกเป็น
3 ดา้น ดงันี 1. ดา้นการยอมรับเป้าหมายขององคก์าร 2. ดา้นการทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ
3. ดา้นความตอ้งการทีจะคงอยูห่รือเป็นสมาชิกขององคก์าร

ตอนที 2 แบบสอบถามเกียวกบัปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานประกอบดว้ย 3 ตอนยอ่ย
ดงันี

1. ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร
2. วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค์
3. บรรยากาศองคก์าร
เป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ใชว้ดัความคิดเห็นเกียวกบัปัจจยั

ดา้นภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารผูว้ิจยัไดพ้ฒันาแบบสอบถามตามแนวคิดของ Bass and
Avolio (1994) และทิพวรรณ โอษคลงั (2549) มีจาํนวน 20 ขอ้ แบ่งเป็น 4 ดา้น ดงันี 1. การมีอิทธิพล
อยา่งมีอุดมการณ์ 2. การสร้างแรงบนัดาลใจ 3. การกระตุน้ทางปัญญา 4. การคาํนึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์ผูว้จิยัไดส้ร้างขึนตามแนวคิดของ
Cooke and Lafferty (1989) ร่วมกบัการปรับปรุงจากแบบสอบถามของวรนุช  เนตรพิศาลวานิช
(2538) มีจาํนวน 17 ขอ้ ประกอบดว้ย 4 มิติ ดงันี 1. มิติมุ่งความสาํเร็จ 2. มิติมุ่งสัจการแห่งตน
3. มิติมุ่งบุคคล 4. มิติมุ่งไมตรีสัมพนัธ์ และปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารผูว้จิยัไดป้รับปรุงขึนจาก
แบบสอบถามของ สุวรรณ์ณา  สิทธิธรรม (2552) ร่วมกบัแบบสอบถามของ อดุลย ์ ทองแกว้ (2550)
มีจาํนวน 15 ขอ้ ประกอบดว้ย 4 ดา้น ดงันี 1. ดา้นโครงสร้างองคก์าร 2. ดา้นการมีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจ 3. ดา้นการใหร้างวลัตอบแทน 4. ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนุนรวมเป็นขอ้
คาํถามทงัฉบบั 70 ขอ้
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การสร้างและหาคุณภาพเครืองมือ
การสร้างเครืองมือทีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลมีขนัตอน ดงันี
1. ศึกษาทฤษฎี แนวคิดงานวจิยัทีเกียวขอ้งกบัปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานและ

ความผกูพนัต่อองคก์ารทงัในและต่างประเทศ
2. นาํทฤษฎี แนวคิดและขอ้มูลต่าง ๆ ทงัหมดมาสร้างแบบสอบถามดา้นปัจจยั

แวดลอ้มในการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์ารของครูในโรงเรียน สังกดัสาํนกังานเขตพืนที
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต  โดยสร้างแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating
scale) 5 ระดบั คือ มากทีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยทีสุด

3. นาํแบบสอบถามทีสร้างเสร็จแลว้เสนอประธานทีปรึกษางานวทิยานิพนธ์พิจารณา
เสนอต่อผูท้รงคุณวุฒิ จาํนวน 5 คนทีมีความเชียวชาญและมีประสบการณ์เกียวกบัการศึกษา
เพือตรวจสอบหาความเทียงตรงตามเนือหา (Content validity) โดยการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง
ของขอ้คาํถามรายขอ้กบัวตัถุประสงค์ (Index of item - objective congruence: IOC) และกาํหนด
เกณฑก์ารตดัสินค่า IOC ถา้มีค่า .  ขึนไป แสดงวา่ขอ้คาํถามนนัสามารถวดัไดต้รงวตัถุประสงค์
การวจิยัขอ้คาํถามขอ้นนัใชไ้ดจ้ากผลการวเิคราะห์ค่า IOC ของแบบสอบถามทงั 2 ตอน พบวา่
มีค่า IOC อยูร่ะหวา่ง 0.6 - 1.0 โดยผูท้รงคุณวฒิุจาํนวน 5 ท่านประกอบดว้ยบุคคลทีมีรายชือ
ดงัต่อไปนี

3.1 ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ประยูร อิมสวาสดิ หวัหนา้ภาควชิาการบริหารการศึกษา
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา

3.2 ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ภารดี อนนัตน์าวี อาจารยป์ระจาํภาควชิา
การบริหารการศึกษา
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา

3.3 ดร.ธนวิน  ทองแพง อาจารยป์ระจาํภาควชิา
การบริหารการศึกษา
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา

3.4 ดร.นพดล เนืองจาํนงค์ ผูอ้าํนวยการกลุ่มงานนโยบาย
และแผนสาํนกังานเขตพืนที
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2

3.5 ดร.ปรานอม  บาํรุง ผูอ้าํนวยการโรงเรียนชุมชน
บา้นวงัจนัทน์  จงัหวดัระยอง
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4. หาค่าอาํนาจจาํแนก (Discrimination) และความเชือมัน (Reliability) ของแบบสอบถาม
โดยผูว้จิยัดาํเนินการ ดงันี

4.1 นาํแบบสอบถามทีผา่นการแกไ้ขปรับปรุงครังสุดทา้ยไปทดสอบ (Try - out)
กบัครูสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต  ทีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง
จาํนวน 30 คน เพือหาค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ โดยแบบสอบถามทีเกียวกบัความผกูพนัองคก์าร
มีค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ระหวา่ง .48 - .89 ส่วนแบบสอบถามทีเกียวกบัปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงาน
ประกอบดว้ยปัจจยัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารมีค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ระหวา่ง
.43 - .88 ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรคมี์ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ระหวา่ง .50 - .89
และปัจจยับรรยากาศองคก์ารมีค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ระหวา่ง .42 - .88

4.2 นาํแบบสอบถามทีมีค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ทียอมรับไดม้าหาค่าความเชือมันของ
แบบสอบถามโดยวธีิหาค่าสัมประสิทธิของแอลฟ่า (Alpha coefficient) ตามวธีิของ Cronbach
(1990, pp. 202 - 204) โดยแบบสอบถามทีเกียวกบัความผกูพนัองคก์ารมีค่าความเชือมันทงัฉบบั
เท่ากบั . ส่วนแบบสอบถามทีเกียวกบัปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงาน ซึงประกอบดว้ยปัจจยัภาวะผูน้าํ
การเปลียนแปลงของผูบ้ริหารมีค่าความเชือมันทงัฉบบัเท่ากบั .91ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะ
สร้างสรรคมี์ค่าความเชือมันทงัฉบบัเท่ากบั .93 และปัจจยับรรยากาศองคก์ารมีค่าความเชือมัน
ทงัฉบบัเท่ากบั .88

5. นาํแบบสอบถามทีผา่นการทดลองใชแ้ลว้ เสนอคณะกรรมการควบคุมงานวทิยานิพนธ์
เป็นครังสุดทา้ย แลว้จดัทาํแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ เพือนาํไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล
ในการวจิยัต่อไป

การเก็บรวบรวมข้อมูล
การเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัไดด้าํเนินการตามขนัตอน ดงันี
1. ขอหนงัสือจากฝ่ายบณัฑิตศึกษาคณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพาเพือนาํไป

ขอความอนุเคราะห์จากผูอ้าํนวยการสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต และ
ผูอ้าํนวยการโรงเรียนสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต เพืออาํนวย
ความสะดวกในการแจกแบบสอบถามใหค้รูผูส้อนทีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง จากนนัผูว้จิยัเก็บรวบรวม
แบบสอบถามคืนจากกลุ่มตวัอยา่ง ตามเวลาทีกาํหนด

2. กรณีทียงัไม่ไดแ้บบสอบถามคืนตามเวลาทีกาํหนด ผูว้ิจยัจดัส่งแบบสอบถาม
ไปใหผู้อ้าํนวยการโรงเรียนอีกครังหนึงและขอความอนุเคราะห์ส่งแบบสอบถามคืนทางไปรษณีย์
โดยผูว้จิยัไดจ้ดัส่งซองเปล่า ติดแสตมป์พร้อมจ่าหนา้ซองถึงผูว้จิยัไวเ้รียบร้อย
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การวเิคราะห์ข้อมูล
การวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการตามขนัตอน ดงันี
1. ตรวจดูแบบสอบถามทีไดรั้บกลบัคืนมาเป็นฉบบัทีสมบูรณ์จาํนวน  ฉบบั

จากแบบสอบถามทีส่งไปทงัหมดจาํนวน 297 ฉบบัคิดเป็นร้อยละ 99.33
2. นาํแบบสอบถามทีไดทุ้กฉบบัมาลงรหสัใหค้ะแนนตามนาํหนกัทีกาํหนดไว ้และ

บนัทึกขอ้มูลลงในคอมพิวเตอร์ เพือวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์
3. ทาํการวเิคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั ดงันี

3.1 การวิเคราะห์ขอ้มูล แบบสอบถามทีเกียวกบัความผกูพนัองคก์ารและแบบสอบถาม
เกียวกบัปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานทงั 3 ปัจจยั เทียบกบัเกณฑข์องบุญชม ศรีสะอาด (2545)
โดยแบบสอบถามแต่ละคนใชเ้กณฑแ์ปลความหมาย ดงันี

4.51 - 5.00 หมายถึงมีความผูกพนัองคก์าร/ ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร/
วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค/์ บรรยากาศองคก์าร อยูใ่นระดบัมากทีสุด

3.51 - .   หมายถึง มีความผกูพนัองคก์าร/ ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร/
วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค/์ บรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบั มาก

2.51 - .   หมายถึงมีความผูกพนัองคก์าร/ ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร/
วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค/์ บรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบั ปานกลาง

1.51 - .   หมายถึง มีความผกูพนัองคก์าร/ ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร/
วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค/์ บรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบั นอ้ย

1.00 - .   หมายถึงมีความผูกพนัองคก์าร/ ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร/
วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค/์ บรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบั นอ้ยทีสุด

3.2 การวเิคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหวา่ง ปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานกบั
ความผกูพนัองคก์ารของครู สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต วเิคราะห์
โดยใชส้ถิติการหาค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ของ (Pearson’s product moment correlation
coefficient) โดยกาํหนดการแปลผล (พวงรัตน์  ทวรัีตน์, 2548, หนา้ 169 - 171) ดงันี

ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์มีค่าตงัแต่ .81 ขึนไป หมายถึง มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง
ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์มีค่าตงัแต่ .61 ถึง . 0 หมายถึง มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบั

ค่อนขา้งสูง
ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์มีค่าตงัแต่ .4  ถึง .6  หมายถึง มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบั

ปานกลาง
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ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์มีค่าตงัแต่ .2  ถึง .4  หมายถึง มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบั
ค่อนขา้งตาํ

ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์มีค่าตาํกวา่ . 0 หมายถึง มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัตาํ
3.3 วเิคราะห์ปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานทีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ารของครู

สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต และสร้างสมการพยากรณ์ โดยใช้
การวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบ Enter (Enter multiple regression analysis)

สถิติทีใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล
การวเิคราะห์ขอ้มูลผูว้ิจยัดาํเนินการโดยนาํขอ้มูลไปวเิคราะห์ประมวลผลทางสถิติ

โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ ดงันี
1. การวเิคราะห์ระดบัความผูกพนัองคก์ารและปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานของครู

สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใช ้ค่าเฉลีย ( X )
และ ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (SD)

2. การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานกบัความผกูพนั
องคก์ารของครู สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 โดยใชว้ธีิวเิคราะห์
ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient)

3. วเิคราะห์ปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานทีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ารของครู
สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 โดยใชว้ธีิการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ
(Multiple linear regression analysis)
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บทที
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล

การศึกษาวจิยัเรือง ปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานทีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ารของครู
สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire)
เป็นเครืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปคอมพิวเตอร์
วเิคราะห์ทางสถิติผูว้ิจยันาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการวจิยัประกอบดว้ยการกาํหนดสัญลกัษณ์
ทีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลการนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลและผลการวเิคราะห์ขอ้มูล นาํเสนอ
ตามลาํดบั ดงันี

สัญลักษณ์ทีใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล
ในการแปลความหมายของการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยักาํหนดสัญลกัษณ์ทีใชใ้น

การวเิคราะห์ขอ้มูล ดงันี
X แทน ค่าเฉลีย
SD แทน ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน
n แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง
r แทน ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์อยา่งง่าย
R แทน ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์พหุคูณ
R 2 แทน ประสิทธิภาพในการพยากรณ์
t แทน ค่าสถิติการแจกแจงแบบ t (t - distribution)
F แทน ค่าสถิติการแจกแจงแบบ F (F - distribution)
MS แทน ค่าเฉลียคะแนนเบียงเบนยกกาํลงัสอง (Mean square)
SS แทน ผลรวมคะแนนเบียงเบนแต่ละตวัยกกาํลงัสอง (Sum of square
df แทน ระดบัชนัแห่งความเป็นอิสระ (Degree of freedom)
* แทน นยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05
b แทน สัมประสิทธิถดถอยของตวัพยากรณ์ ซึงพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ
β แทน สัมประสิทธิถดถอยของตวัพยากรณ์ ซึงพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน
S.E.b แทน ค่าความคลาดเคลือนมาตรฐานของสัมประสิทธิตวัพยากรณ์
S.E.est แทน ค่าความคลาดเคลือนมาตรฐานของการพยากรณ์
X1 แทน ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร
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X1.1 แทน ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์
X1.2 แทน ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ
X1.3 แทน ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา
X1.4 แทน ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล
X2 แทน ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค์
X2.1 แทน ดา้นมุ่งความสาํเร็จ
X2.2 แทน ดา้นมุ่งสัจการแห่งตน
X2.3 แทน ดา้นมุ่งบุคคล
X2.4 แทน ดา้นมุ่งไมตรีสัมพนัธ์
X3 แทน ปัจจยับรรยากาศองคก์าร
X3.1 แทน ดา้นโครงสร้างองคก์าร
X3.2 แทน ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
X3.3 แทน ดา้นการใหร้างวลัตอบแทน
X3.4 แทน ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนุน
X แทน ปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงาน
Y1 แทน การยอมรับในเป้าหมายขององคก์าร
Y2 แทน การทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ
Y3 แทน ความตอ้งการทีจะคงอยูห่รือเป็นสมาชิกขององคก์าร
Y แทน ความผกูพนัองคก์าร
Y/ แทน คะแนนพยากรณ์ของตวัแปรตาม (ตวัเกณฑ)์ ในรูปคะแนนดิบ
Z/ แทน คะแนนพยากรณ์ของตวัแปรตาม (ตวัเกณฑ)์ ในรูปของคะแนนมาตรฐาน
VIF แทน ปัจจยัการกระจายตวัของความแปรปรวน (Variance inflation factor)
Tolerance แทน ค่าความคงทนของการยอมรับ

การเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล
การวเิคราะห์ขอ้มูลเกียวกบัปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานทีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์าร

ของครู สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต ผูว้จิยันาํเสนอผลการวเิคราะห์
ขอ้มูล โดยแบ่งเป็น 4 ตอน ดงันี

ตอนที 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเกียวกบัความผกูพนัองคก์ารของครู สังกดัสาํนกังาน
เขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต
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ตอนที 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเกียวกบัปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงาน ไดแ้ก่ ปัจจยัภาวะผูน้าํ
การเปลียนแปลงของผูบ้ริหารปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค์และปัจจยับรรยากาศ
องคก์ารของครู สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต

ตอนที 3 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานกบั
ความผกูพนัองคก์ารของครูสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต

ตอนที 4 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานทีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์าร
ของครูและสมการพยากรณ์ความผกูพนัองคก์าร จากปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานของครู
สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล
ตอนที 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเกียวกบัความผกูพนัองคก์ารวเิคราะห์ขอ้มูลโดยการหา

ค่าเฉลีย (Mean) และส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ดงัตารางที 4 - 7

ตารางที 4 ค่าเฉลีย ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน ระดบั และลาํดบัทีของความผกูพนัองคก์ารโดยรวม
และรายดา้น

ความผูกพนัองค์การ
n = 295 ระดับความ

คิดเห็น
ลําดับที

X SD
.  ดา้นการยอมรับในเป้าหมายขององคก์าร 3.89 0.44 มาก 2
.  ดา้นการทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ 3.90 0.52 มาก 1
.  ดา้นความตอ้งการทีจะคงอยูห่รือ

เป็นสมาชิกขององคก์าร
3.89 0.51 มาก 3

รวม 3.89 0.47 มาก

จากตารางที 4 พบวา่ ความผูกพนัองคก์าร โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก
เรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ดา้นการทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถดา้นการยอมรับในเป้าหมาย
ขององคก์ารและดา้นความตอ้งการทีจะคงอยูห่รือเป็นสมาชิกขององคก์าร ตามลาํดบั
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ตารางที 5 ค่าเฉลีย ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน ระดบั และลาํดบัทีของความผกูพนัองคก์าร
ดา้นการยอมรับในเป้าหมายขององคก์าร

ด้านการยอมรับในเป้าหมายขององค์การ
n = 295 ระดับความ

คิดเห็น
ลําดับที

X SD
1. โรงเรียนของท่านมีการกาํหนดนโยบาย

และเป้าหมายไวอ้ยา่งชดัเจน
3.63 0.70 มาก 3

2. ท่านมีความศรัทธาและยอมรับในค่านิยม
ของโรงเรียน

3.89 0.75 มาก 1

3. นโยบายของโรงเรียนทาํใหท้่านรู้สึก
มีความมันคงปลอดภยัในการทาํงาน

3.72 0.75 มาก 2

4. ท่านมีความภาคภูมิใจอยา่งมากทีได้
ทาํงานในโรงเรียนแห่งนี

3.34 0.82 ปานกลาง 5

5. ครูมีการนาํแผนงานโครงการต่าง ๆ
ของโรงเรียนมาปฏิบติั

3.42 0.81 มาก 4

รวม 3.60 0.60 มาก

จากตารางที 5 พบวา่ ความผูกพนัองคก์าร ดา้นการยอมรับในเป้าหมายขององคก์าร
โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ มีความภาคภูมิใจอยา่งมากทีไดท้าํงานในโรงเรียนแห่งนี
อยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงลาํดบัจากค่าเฉลียมากไปหานอ้ย 3 ลาํดบัแรก ไดแ้ก่ มีความศรัทธาและ
ยอมรับในค่านิยมของโรงเรียนนโยบายของโรงเรียนทาํให้ท่านรู้สึกมีความมันคงปลอดภยั
ในการทาํงานและโรงเรียนของท่านมีการกาํหนดนโยบายและเป้าหมายไวอ้ยา่งชดัเจน ตามลาํดบั
ส่วนขอ้ทีมีค่าเฉลียนอ้ยทีสุด ไดแ้ก่ มีความภาคภูมิใจอยา่งมากทีไดท้าํงานในโรงเรียนแห่งนี
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ตารางที 6 ค่าเฉลีย ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน ระดบั และลาํดบัทีของความผกูพนัองคก์าร
ดา้นการทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ

ด้านการทํางานอย่างเต็มความสามารถ
n = 295 ระดบั

ความคิดเห็น
ลําดบัที

X SD
. ท่านเตม็ใจทีจะทุ่มเทกาํลงัความสามารถอยา่งเตม็ที

เพือทีจะช่วยใหโ้รงเรียนประสบความสาํเร็จ
ตามเป้าหมาย

4.08 0.59 มาก 6

. ท่านยินดีทาํงานทุกอยา่งทีไดรั้บมอบหมาย เพือผลงาน
ทีดีของโรงเรียนนี

4.10 0.58 มาก 5

. ท่านทาํงานโดยคาํนึงถึงชือเสียงของโรงเรียนเสมอ 4.45 0.62 มาก 3

. ท่านมีความตงัใจในการทาํงานทีไดรั้บมอบหมาย 4.83 0.39 มากทีสุด 1
5. ท่านรู้สึกวา่หนา้ทีในตาํแหน่งงานทีท่านไดรั้บมอบหมาย

ใหไ้ปปฏิบติัเป็นงานทีมีความสาํคญักบัโรงเรียน
4.73 0.59 มากทีสุด 2

. ท่านเตม็ใจทีจะปฏิบติังานทีผูบ้ริหารมอบหมาย
แมว้า่งานนนัจะไม่ไดอ้ยูใ่นความรับผิดชอบ

4.16 0.54 มาก 4

7. ท่านเตม็ใจทีจะทาํงานต่อใหเ้สร็จ ถึงแมจ้ะเลยเวลา
เลิกงานไปแลว้

4.05 0.43 มาก 7

รวม 4.34 0.39 มาก

จากตารางที 6 พบวา่ ความผูกพนัองคก์าร ดา้นการทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ
โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ มีความตงัใจในการทาํงานทีไดรั้บมอบหมาย และรู้สึก
วา่หนา้ทีในตาํแหน่งงานทีท่านไดรั้บมอบหมายใหไ้ปปฏิบติัเป็นงานทีมีความสาํคญักบัโรงเรียน
อยูใ่นระดบั มากทีสุด เรียงลาํดบัจากค่าเฉลียมากไปหานอ้ย 3 ลาํดบัแรก ไดแ้ก่ มีความตงัใจใน
การทาํงานทีไดรั้บมอบหมายรู้สึกวา่หนา้ทีในตาํแหน่งงานทีท่านไดรั้บมอบหมายใหไ้ปปฏิบติั
เป็นงานทีมีความสาํคญักบัโรงเรียนและทาํงานโดยคาํนึงถึงชือเสียงของโรงเรียนเสมอ ตามลาํดบั
ส่วนขอ้ทีมีค่าเฉลียนอ้ยทีสุด ไดแ้ก่ เตม็ใจทีจะทาํงานต่อใหเ้สร็จถึงแมจ้ะเลยเวลาเลิกงานไปแลว้
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ตารางที 7 ค่าเฉลีย ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน ระดบั และลาํดบัทีของความผกูพนัองคก์าร
ดา้นความตอ้งการทีจะคงอยูห่รือเป็นสมาชิกขององคก์าร

ด้านความต้องการทีจะคงอยู่หรือเป็นสมาชิกขององค์การ
n = 295

SD ลําดบัที
X SD

. ปัญหาของโรงเรียนเป็นเสมือนปัญหาของท่านทีตอ้งช่วยกนั
แกไ้ข

3.54 0.63 มาก 3

. ท่านมีความภูมิใจและยินดีทีจะกล่าวกบัผูอื้นวา่ท่านคือ
ครูคนหนึงของโรงเรียนนี

3.45 0.87 ปานกลาง 4

. ท่านมีความห่วงใยอยา่งจริงจงัในความเป็นไปและ
ความอยูร่อดของโรงเรียน

4.20 0.49 มาก 1

4. ท่านจะทาํงานกบัโรงเรียนนีจนเกษียณอายุ 3.40 0.74 ปานกลาง 5
. ท่านคิดวา่ผลตอบแทนทีไดรั้บคุม้ค่ากบัการทีท่านอุทิศตน

ใหก้บังาน
3.27 0.80 ปานกลาง 6

6. เมือมีบุคคลกล่าวถึงโรงเรียนอยา่งเสีย ๆ หาย ๆ
ท่านจะรีบชีแจงกล่าวแกท้นัที

4.04 0.48 มาก 2

รวม 3.65 0.56 มาก

จากตารางที 7 พบวา่ ความผูกพนัองคก์ารดา้นความตอ้งการทีจะคงอยูห่รือเป็นสมาชิก
ขององคก์าร โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ มีความภูมิใจและยนิดีทีจะกล่าวกบัผูอื้น
วา่ท่านคือครูคนหนึงของโรงเรียนนีจะทาํงานกบัโรงเรียนนีจนเกษียณอายุ และคิดวา่ผลตอบแทน
ทีไดรั้บคุม้ค่ากบัการทีท่านอุทิศตนใหก้บังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงลาํดบัจากค่าเฉลียมาก
ไปหานอ้ย 3 ลาํดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านมีความห่วงใยอยา่งจริงจงัในความเป็นไปและความอยูร่อด
ของโรงเรียนเมือมีบุคคลกล่าวถึงโรงเรียนอยา่งเสีย ๆ หาย ๆ ท่านจะรีบชีแจงกล่าวแกท้นัทีและ
ปัญหาของโรงเรียนเป็นเสมือนปัญหาของท่านทีตอ้งช่วยกนัแกไ้ขตามลาํดบัส่วนขอ้ทีมีค่าเฉลีย
นอ้ยทีสุด ไดแ้ก่คิดวา่ผลตอบแทนทีไดรั้บคุม้ค่ากบัการทีท่านอุทิศตนใหก้บังาน

ตอนที ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเกียวกบัปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงาน
2.1 ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารวเิคราะห์ขอ้มูลโดยการหา

ค่าเฉลีย (Mean) และส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ดงัตารางที 8 - 12
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ตารางที 8 ค่าเฉลีย ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน ระดบั และลาํดบัทีของปัจจยัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง
ของผูบ้ริหารโดยรวมและรายดา้น

ปัจจัยภาวะผู้นําการเปลียนแปลง
ของผู้บริหาร

n = 295 ระดับ
ความคิดเห็น

ลําดับที
X SD

.  ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 3.59 0.60 มาก 4

.  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 4.44 0.40 มาก 1
3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 3.87 0.48 มาก 2

.  ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล 3.72 0.52 มาก 3
รวม 3.91 0.44 มาก

จากตารางที 8 พบวา่ ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารโดยรวมและรายดา้น
อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัจากค่าเฉลียมากไปหานอ้ย ดงันี ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจดา้นการกระตุน้
ทางปัญญาดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล และดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ตามลาํดบั

ตารางที 9 ค่าเฉลีย ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน ระดบั และลาํดบัทีของปัจจยัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง
ของผูบ้ริหาร ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์

ด้านการมอิีทธิพลอย่างมอุีดมการณ์
n = 295 ระดบั

ความคิดเห็น
ลําดบัที

X SD
.  ผูบ้ริหารใชห้ลกัการทาํงานและบงัคบับญัชาแบบ

ประชาธิปไตย
3.97 0.68 มาก 2

2. ผูบ้ริหารมีความเป็นมิตรและเป็นกนัเองกบัครูทุกคน 3.96 0.41 มาก 3
.  ผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้รูทาํงานโดยคาํนึงถึงประโยชน์

ส่วนรวม
4.07 0.51 มาก 1

.  ผูบ้ริหารมีการพิจารณาขอ้มูลอยา่งรอบคอบก่อน
ตดัสินใจ

3.96 0.70 มาก 4

5. ผูบ้ริหารใหก้ารช่วยเหลือและใหค้าํแนะนาํในการแกไ้ข
ปัญหาการปฏิบติังานของครูไดอ้ยา่งเหมาะสม

3.47 0.64 มาก 5

รวม 3.89 0.47 มาก
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จากตารางที 9 พบวา่ ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร ดา้นการมีอิทธิพล
อยา่งมีอุดมการณ์โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัจากค่าเฉลียมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก
ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้รูทาํงานโดยคาํนึงถึงประโยชน์ส่วนรวมผูบ้ริหารใชห้ลกัการทาํงานและ
บงัคบับญัชาแบบประชาธิปไตย และผูบ้ริหารมีความเป็นมิตรและเป็นกนัเองกบัครูทุกคนตามลาํดบั
ส่วนขอ้ทีมีค่าเฉลียนอ้ยทีสุด ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารใหก้ารช่วยเหลือและใหค้าํแนะนาํในการแกไ้ขปัญหา
การปฏิบติังานของครูไดอ้ยา่งเหมาะสม

ตารางที 10 ค่าเฉลีย ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน ระดบั และลาํดบัทีของปัจจยัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง
ของผูบ้ริหารดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ
n = 295 ระดบั

ความคิดเห็น ลําดบัที
X SD

1. ผูบ้ริหารร่วมแสดงความรับผิดชอบในผลการปฏิบติังาน
ของครู

3.41 0.64 ปานกลาง 4

2. ผูบ้ริหารช่วยไกล่เกลีย ประนีประนอมอยา่งเป็นธรรม
เมือครูมีปัญหาขดัแยง้กนั

3.37 0.70 ปานกลาง 5

3. ผูบ้ริหารช่วยเหลือสนบัสนุนใหค้รูมีความกา้วหนา้
ในการปฏิบติังาน

3.65 0.67 มาก 2

4. ผูบ้ริหารอธิบายถึงผลตอบแทนทีจะไดรั้บ
เมือปฏิบติังานสาํเร็จตามกาํหนด

3.87 0.49 มาก 1

5. ผูบ้ริหารแสดงออกดว้ยวาจาหรือท่าทางรับรู้
ในความสามารถหรือผลงานของครู

3.52 0.56 มาก 3

รวม 3.56 0.50 มาก

จากตารางที 10 พบวา่ ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร ดา้นการสร้าง
แรงบนัดาลใจ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ ผูบ้ริหารร่วมแสดงความรับผิดชอบ
ในผลการปฏิบติังานของครู และผูบ้ริหารช่วยไกล่เกลีย ประนีประนอมอยา่งเป็นธรรม เมือครู
มีปัญหาขดัแยง้กนั อยูใ่นระดบั ปานกลาง เรียงลาํดบัจากค่าเฉลียมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่
ผูบ้ริหารอธิบายถึงผลตอบแทนทีจะไดรั้บ เมือปฏิบติังานสาํเร็จตามกาํหนดผูบ้ริหารช่วยเหลือ
สนบัสนุนใหค้รูมีความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานและผูบ้ริหารแสดงออกดว้ยวาจาหรือท่าทางรับรู้
ในความสามารถหรือผลงานของครู ตามลาํดบั ส่วนขอ้ทีมีค่าเฉลียนอ้ยทีสุด ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารช่วย
ไกล่เกลีย ประนีประนอมอยา่งเป็นธรรม เมือครูมีปัญหาขดัแยง้กนั
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ตารางที 11 ค่าเฉลีย ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน ระดบั และลาํดบัทีของปัจจยัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง
ของผูบ้ริหารดา้นการกระตุน้ทางปัญญา

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา
n = 295 ระดบั

ความคิดเห็น
ลําดบัที

X SD
.  ผูบ้ริหารทาํใหค้รูรู้สึกวา่ ผลตอบแทนทีไดรั้บมีคุณค่า

ควรแก่ความพยายามทีไดทุ่้มเท
3.78 0.43 มาก 4

.  ผูบ้ริหารใหค้วามไวว้างใจและแสดงความเชือมัน
ในความสามารถของครู

3.78 0.47 มาก 5

3. ผูบ้ริหารสนบัสนุนการส่งครูเขา้รับการฝึกอบรม ดูงาน
ศึกษาต่อหรือการพฒันาตนเองดา้นอืน ๆ

4.79 0.41 มากทีสุด 1

.  ผูบ้ริหารมีการนิเทศงาน ติดตามและตรวจสอบ
ความถูกตอ้งในการปฏิบติังานของครูอยา่งสมาํเสมอ

4.03 0.58 มาก 2

5. ผูบ้ริหารแนะแนวทางใหเ้ห็นวิธีการในการปฏิบติังาน
ทีถูกตอ้งใหแ้ก่ครู

3.95 0.65 มาก 3

รวม 4.06 0.51 มาก

จากตารางที 11 พบวา่ ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร ดา้นการกระตุน้
ทางปัญญาโดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ ผูบ้ริหารสนบัสนุนการส่งครูเขา้รับ
การฝึกอบรม ดูงานศึกษาต่อหรือการพฒันาตนเองดา้นอืน ๆ อยูใ่นระดบัมากทีสุด เรียงลาํดบั
จากค่าเฉลียมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสนบัสนุนการส่งครูเขา้รับการฝึกอบรม
ดูงานศึกษาต่อหรือการพฒันาตนเองดา้นอืน ๆ ผูบ้ริหารมีการนิเทศงานติดตามและตรวจสอบ
ความถูกตอ้งในการปฏิบติังานของครูอยา่งสมาํเสมอ และผูบ้ริหารแนะแนวทางใหเ้ห็นวธีิการ
ในการปฏิบติังานทีถูกตอ้งใหแ้ก่ครู ตามลาํดบั ส่วนขอ้ทีมีค่าเฉลียนอ้ยทีสุด ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร
ใหค้วามไวว้างใจและแสดงความเชือมันในความสามารถของครู
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ตารางที 12 ค่าเฉลีย ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน ระดบั และลาํดบัทีของปัจจยัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง
ของผูบ้ริหารดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล

ด้านการคํานึงถึงปัจเจกบุคคล
n = 295 ระดบั

ความคิดเห็น
ลําดบัที

X SD
.  ผูบ้ริหารมีการกระตุน้ใหค้รูเกิดความกระตือรือร้น

ในการปฏิบติังานทีไดรั้บมอบหมาย
3.91 0.55 มาก 3

.  ผูบ้ริหารมีการกระตุน้ใหค้รูทุกคนไดพ้ฒันาตนเอง
ตามความถนดั

4.06 0.61 มาก 1

3. ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อครูทุกคนโดยยึดหลกัความเท่าเทียม 3.80 0.70 มาก 5
.  ผูบ้ริหารมอบหมายงานไดต้รงกบัความรู้ความสามารถ

ของครูแต่ละคน
3.87 0.48 มาก 4

.  ผูบ้ริหารเห็นคุณค่า ในความรู้ ความสามารถ และแนวคิด
ของครูทุกคน

4.02 0.65 มาก 2

รวม 3.93 0.46 มาก

จากตารางที 12 พบวา่ ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร ดา้นการคาํนึงถึง
ปัจเจกบุคคล โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัจากค่าเฉลียมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก
ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมีการกระตุน้ใหค้รูทุกคนไดพ้ฒันาตนเองตามความถนดัผูบ้ริหารเห็นคุณค่าในความรู้
ความสามารถและแนวคิดของครูทุกคนและผูบ้ริหารมีการกระตุน้ใหค้รูเกิดความกระตือรือร้น
ในการปฏิบติังานทีไดรั้บมอบหมาย ตามลาํดบั ส่วนขอ้ทีมีค่าเฉลียนอ้ยทีสุด ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารปฏิบติั
ต่อครูทุกคนโดยยดึหลกัความเท่าเทียม

2.2 ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรคว์เิคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าเฉลีย
(Mean) และส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ดงัตารางที 13 - 17
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ตารางที 13 ค่าเฉลีย ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน ระดบั และลาํดบัทีของปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร
ลกัษณะสร้างสรรคโ์ดยรวมและรายดา้น

ปัจจัยวฒันธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ n = 295 ระดับความ
คิดเห็น

ลําดับที
X SD

.  ดา้นมุ่งความสาํเร็จ 4.16 0.58 มาก 1

.  ดา้นมุ่งสัจการแห่งตน 3.99 0.59 มาก 2

.  ดา้นมุ่งบุคคล 3.85 0.51 มาก 4

.  ดา้นมุ่งไมตรีสัมพนัธ์ 3.92 0.45 มาก 3
รวม 3.98 0.48 มาก

จากตารางที 13 พบวา่ ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค์โดยรวมและรายดา้น
อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัจากค่าเฉลียมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นมุ่งความสาํเร็จ ดา้นมุ่งสัจการ
แห่งตน ดา้นมุ่งไมตรีสัมพนัธ์ และดา้นมุ่งบุคคล ตามลาํดบั

ตารางที 14 ค่าเฉลีย ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน ระดบั และลาํดบัทีของปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร
ลกัษณะสร้างสรรคด์า้นมุ่งความสาํเร็จ

ด้านมุ่งความสําเร็จ
n = 295 ระดบั

ความคิดเห็น
ลําดบัที

X SD
.  สถานศึกษามีการกาํหนดเป้าหมายการปฏิบติังาน

ร่วมกนัอยา่งชดัเจน
4.24 0.63 มาก 1

.  สถานศึกษาไดก้าํหนดหนา้ทีความรับผิดชอบของงาน
ไวอ้ยา่งชดัเจน

4.13 0.75 มาก 3

.  คณะครูมีการวางแผนการปฏิบติังานร่วมกนั
อยา่งเป็นระบบตามขนัตอนทีกาํหนดไว้

4.09 0.67 มาก 4

.  ครูมีการนาํแผนการดาํเนินงานทีร่วมกนักาํหนดไว้
ไปปฏิบติัจนบรรลุผลตามเป้าหมาย

4.18 0.59 มาก 2

รวม 4.16 0.58 มาก
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จากตารางที 14 พบวา่ ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค์ดา้นมุ่งความสาํเร็จ
โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัจากค่าเฉลียมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ สถานศึกษามี
การกาํหนดเป้าหมายการปฏิบติังานร่วมกนัอยา่งชดัเจนครูมีการนาํแผนการดาํเนินงานทีร่วมกนั
กาํหนดไวไ้ปปฏิบติัจนบรรลุผลตามเป้าหมายสถานศึกษาไดก้าํหนดหนา้ทีความรับผดิชอบของงาน
ไวอ้ยา่งชดัเจน และคณะครูมีการวางแผนการปฏิบติังานร่วมกนัอยา่งเป็นระบบตามขันตอน
ทีกาํหนดไว้ ตามลาํดบั

ตารางที 15 ค่าเฉลีย ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน ระดบั และลาํดบัทีของปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร
ลกัษณะสร้างสรรคด์า้นมุ่งสัจการแห่งตน

ด้านมุ่งสัจการแห่งตน
n = 295 ระดบั

ความคิดเห็น
ลําดบัที

X SD
1. ครูปฏิบติังานไดต้รงตามความรู้ความสามารถ 4.06 0.72 มาก 1
2. ครูมีความรู้สึกภาคภูมิใจทีไดเ้ป็นส่วนหนึงของ

สถานศึกษานี
4.04 0.70 มาก 3

3. ครูมีอิสระในการสร้างสรรคง์านหรือนวตักรรมใหม่ ๆ
เพือพฒันางานในหนา้ทีของตน

3.81 0.51 มาก 4

4. ครูมีความรู้สึกวา่งานทีไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทาย
ใหริ้เริมสร้างสรรคสิ์งใหม่

4.05 0.70 มาก 2

รวม 3.99 0.59 มาก

จากตารางที 15 พบวา่ ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค์ดา้นมุ่งสัจการ
แห่งตนโดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัจากค่าเฉลียมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ครูปฏิบติังาน
ไดต้รงตามความรู้ความสามารถครูมีความรู้สึกวา่งานทีไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทายใหริ้เริม
สร้างสรรคสิ์งใหม่ ๆ ครูมีความรู้สึกภาคภูมิใจทีไดเ้ป็นส่วนหนึงของสถานศึกษานี และครูมีอิสระ
ในการสร้างสรรคง์านหรือนวตักรรมใหม่ ๆ เพือพฒันางานในหนา้ทีของตน ตามลาํดบั
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ตารางที 16 ค่าเฉลีย ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน ระดบั และลาํดบัทีของปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร
ลกัษณะสร้างสรรคด์า้นมุ่งบุคคล

ด้านมุ่งบุคคล
n = 295 ระดบั

ความคิดเห็น
ลําดบัที

X SD
.  สถานศึกษามีระบบการสือสาร การเผยแพร่ข่าวสาร

ทงัจากภายนอกและภายในสถานศึกษาทีรวดเร็วและ
มีประสิทธิภาพ

3.85 0.72 มาก 4

.  สถานศึกษามีระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน
เพือพิจารณาความดีความชอบ อยา่งเหมาะสมและ
เป็นธรรม

3.64 0.75 มาก 5

.  สถานศึกษามีระบบการนิเทศ ติดตามและตรวจสอบ
ความถูกตอ้งในการปฏิบติังานของครูอยา่งสมาํเสมอ

3.89 0.49 มาก 3

.  สถานศึกษาจดั ครุภณัฑ ์วสัดุ อุปกรณ์และสิงอาํนวย
ความสะดวกทีตอ้งใชใ้นการปฏิบติังานใหอ้ยา่งเพียงพอ

3.96 0.51 มาก 1

.  สภาพแวดลอ้มภายในสถานศึกษามีความเหมาะสม
ในการปฏิบติังาน

3.93 0.73 มาก 2

รวม 3.85 0.64 มาก

จากตารางที 16 พบวา่ ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค์ดา้นมุ่งบุคคล
โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัจากค่าเฉลียมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่
สถานศึกษาจดั ครุภณัฑ ์วสัดุ อุปกรณ์และสิงอาํนวยความสะดวกทีตอ้งใชใ้นการปฏิบติังาน
ใหอ้ยา่งเพียงพอสภาพแวดลอ้มภายในสถานศึกษามีความเหมาะสมในการปฏิบติังานและ
สถานศึกษามีระบบการนิเทศ ติดตามและตรวจสอบความถูกตอ้งในการปฏิบติังานของครู
อยา่งสมาํเสมอ ตามลาํดบัส่วนขอ้ทีมีค่าเฉลียนอ้ยทีสุด ไดแ้ก่สถานศึกษามีระบบการประเมินผล
การปฏิบติังานเพือพิจารณาความดีความชอบอยา่งเหมาะสมและเป็นธรรม
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ตารางที 17 ค่าเฉลีย ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน ระดบั และลาํดบัทีของปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร
ลกัษณะสร้างสรรคด์า้นมุ่งไมตรีสัมพนัธ์

ด้านมุ่งไมตรีสัมพนัธ์ n = 295 ระดับ
ความคิดเห็น

ลําดับที
X SD

1. สถานศึกษามีการประชุมร่วมกนัเป็นระยะ ๆ
เพือร่วมเสนอแนะ ชีแจง หรือปรึกษาหารือกนั
ในเรืองต่าง ๆ

3.91 0.53 มาก 3

2. ครูไดรั้บความร่วมมือจากเพือนร่วมงาน
ในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จผล

3.95 0.58 มาก 2

3. ครูไดน้าํความรู้ความสามารถของตนมาช่วยเหลือ
และใหค้าํปรึกษาแก่เพือนร่วมงาน

3.96 0.58 มาก 1

4. ผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้รูแลกเปลียนความรู้
ดว้ยวธีิการต่าง ๆ ทงัในสถานศึกษาเดียวกนัและ
ภายนอกสถานศึกษา

3.87 0.48 มาก 4

รวม 3.92 0.45 มาก

จากตารางที 17 พบวา่ ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรคด์า้นมุ่งไมตรีสัมพนัธ์
โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัจากค่าเฉลียมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ครูไดน้าํความรู้
ความสามารถของตนมาช่วยเหลือและใหค้าํปรึกษาแก่เพือนร่วมงานครูไดรั้บความร่วมมือจาก
เพือนร่วมงานในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จผลสถานศึกษามีการประชุมร่วมกนัเป็นระยะ ๆ เพือร่วม
เสนอแนะ ชีแจง หรือปรึกษาหารือกนัในเรืองต่าง ๆ และผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้รูแลกเปลียนความรู้
ดว้ยวธีิการต่าง ๆ ทงัในสถานศึกษาเดียวกนัและภายนอกสถานศึกษาตามลาํดบั

2.3 ปัจจยับรรยากาศองคก์ารวเิคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าเฉลีย (Mean) และ
ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ดงัตารางที 18 - 22
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ตารางที 18 ค่าเฉลีย ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน ระดบั และลาํดบัทีของปัจจยับรรยากาศองคก์าร
โดยรวมและรายดา้น

ปัจจัยบรรยากาศองค์การ n = 295 ระดับความ
คิดเห็น

ลําดับที
X SD

.  ดา้นโครงสร้างองคก์าร 3.89 0.48 มาก 2

.  ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 3.85 0.58 มาก 4

.  ดา้นการให้รางวลัตอบแทน 3.92 0.54 มาก 1

.  ดา้นความอบอุ่น สนบัสนุน 3.89 0.51 มาก 3
รวม 3.89 0.49 มาก

จากตารางที 18 พบวา่ ปัจจยับรรยากาศองคก์าร โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก
เรียงลาํดบัจากค่าเฉลียมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นใหร้างวลัตอบแทน ดา้นโครงสร้างองคก์าร
ดา้นความอบอุ่น สนบัสนุน และดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ตามลาํดบั

ตารางที 19 ค่าเฉลีย ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน ระดบั และลาํดบัทีของปัจจยับรรยากาศองคก์าร
ดา้นโครงสร้างองคก์าร

ด้านโครงสร้างองค์การ n = 295 ระดับ
ความคิดเห็น

ลําดับที
X SD

1. โครงสร้างการทาํงานของสถานศึกษา
มีความเหมาะสมเอือต่อการปฏิบติังาน

3.79 0.63 มาก 3

2. สถานศึกษามีการแบ่งหนา้ทีความรับผดิชอบ
ในงานของแต่ละคนไวอ้ยา่งชดัเจน
ไม่ทบัซอ้นกนั

3.91 0.53 มาก 2

3. ขนัตอนหรือวธีิการต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน
สามารถปรับเปลียนไดเ้พือใหบ้รรลุเป้าหมาย
ทีกาํหนด

3.97 0.57 มาก 1

รวม 3.89 0.48 มาก
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จากตารางที 19 พบวา่ ปัจจยับรรยากาศองคก์าร ดา้นโครงสร้างองคก์าร โดยรวมและ
รายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัจากค่าเฉลียมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ขนัตอนหรือวธีิการต่าง ๆ
ในการปฏิบติังานสามารถปรับเปลียนไดเ้พือให้บรรลุเป้าหมายทีกาํหนดสถานศึกษามีการแบ่งหนา้ที
ความรับผดิชอบในงานของแต่ละคนไวอ้ยา่งชดัเจนไม่ทบัซอ้นกนั และโครงสร้างการทาํงานของ
สถานศึกษามีความเหมาะสมเอือต่อการปฏิบติังาน ตามลาํดบั

ตารางที 20 ค่าเฉลีย ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน ระดบั และลาํดบัทีของปัจจยับรรยากาศองคก์าร
ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ

ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ n = 295 ระดับ
ความคิดเห็น

ลําดับที
X SD

1. ผูบ้ริหารมีการกระจายอาํนาจความรับผดิชอบ
ในการตดัสินใจไปสู่ครูผูรั้บผดิชอบงาน
อยา่งเหมาะสม

3.75 0.79 มาก 3

2. ผูบ้ริหารและครูมีการระดมสมองเพือคิดหา
ทางเลือกทีดีและเหมาะสมทีสุดในการปฏิบติังาน

3.92 0.57 มาก 1

3. บรรยากาศการทาํงานในสถานศึกษาของท่าน
เอือต่อการปฏิบติังานเป็นทีม

3.87 0.63 มาก 2

รวม 3.85 0.58 มาก

จากตารางที 20 พบวา่ ปัจจยับรรยากาศองคก์าร ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัจากค่าเฉลียมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารและครู
มีการระดมสมองเพือคิดหาทางเลือกทีดีและเหมาะสมทีสุดในการปฏิบติังานบรรยากาศการทาํงาน
ในสถานศึกษาของท่านเอือต่อการปฏิบติังานเป็นทีม และผูบ้ริหารมีการกระจายอาํนาจความรับผิดชอบ
ในการตดัสินใจไปสู่ครูผูรั้บผดิชอบงานอยา่งเหมาะสม ตามลาํดบั
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ตารางที 21 ค่าเฉลีย ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน ระดบั และลาํดบัทีของปัจจยับรรยากาศองคก์าร
ดา้นการให้รางวลัตอบแทน

ด้านการให้รางวลัตอบแทน n = 295 ระดับ
ความคิดเห็น

ลําดับที
X SD

1. สถานศึกษามีการแจง้ใหท้ราบเกียวกบัหลกัเกณฑ์
ทีใชพ้ิจารณาการเลือนขนัเลือนตาํแหน่ง

3.84 0.69 มาก 3

2. ระบบการพิจารณาความดีความชอบเป็นไป
ดว้ยความยติุธรรม ตามความจริง

4.01 0.56 มาก 1

3. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูไดแ้สดงความสามารถ
ในการทาํงานอยา่งเตม็ทีและนาํมาเป็นผลงาน
เพือการพิจารณาความดีความชอบ

3.87 0.62 มาก 2

รวม 3.92 0.54 มาก

จากตารางที 21 พบวา่ ปัจจยับรรยากาศองคก์าร ดา้นการใหร้างวลัตอบแทนโดยรวม
และรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัจากค่าเฉลียมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ระบบการพิจารณาความดี
ความชอบเป็นไปดว้ยความยุติธรรมตามความจริงผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูไดแ้สดงความสามารถ
ในการทาํงานอยา่งเตม็ทีและนาํมาเป็นผลงานเพือการพิจารณาความดีความชอบและสถานศึกษา
มีการแจง้ใหท้ราบเกียวกบัหลกัเกณฑที์ใชพ้ิจารณาการเลือนขนัเลือนตาํแหน่ง ตามลาํดบั
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ตารางที 22 ค่าเฉลีย ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน ระดบั และลาํดบัทีของปัจจยับรรยากาศองคก์าร
ดา้นความอบอุ่น สนบัสนุน

ด้านความอบอุ่น สนับสนุน n = 295 ระดับ
ความคิดเห็น

ลําดับที
X SD

1. สถานศึกษาจดัสวสัดิการบา้นพกัครูใหแ้ก่ครู
ไดอ้ยา่งเพียงพอ

3.78 0.64 มาก 6

2. การพบปะสังสรรคก์นัเป็นไปอยา่งฉนัทมิ์ตร
และมีความไวว้างใจกนั

3.95 0.59 มาก 3

3. เมือมีความขดัแยง้เกิดขึน ทุกคนจะร่วม
แสดงความคิดเห็นเปิดเผยออกมา มิไดเ้พิกเฉยต่อ
ความขดัแยง้เหล่านนั

3.79 0.80 มาก 5

4. ครูมีความรู้สึกอบอุ่นและไดรั้บความช่วยเหลือ
จากผูบ้ริหารและเพือนร่วมงานเสมอ

3.97 0.53 มาก 2

5. ผูบ้ริหารและเพือนครูมีการถามไถ่ ทุกข ์สุข
ของท่านอยูเ่สมอ

3.86 0.71 มาก 4

6. บรรยากาศการทาํงานมีลกัษณะช่วยเหลือซึงกนั
และกนั ทงัจากผูบ้งัคบับญัชาและเพือนร่วมงาน

4.00 0.59 มาก 1

รวม 3.89 0.51 มาก

จากตารางที 22 พบวา่ ปัจจยับรรยากาศองคก์าร ดา้นความอบอุ่น สนบัสนุนโดยรวม
และรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัจากค่าเฉลียมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ บรรยากาศ
การทาํงานมีลกัษณะช่วยเหลือซึงกนัและกนั ทงัจากผูบ้งัคบับญัชาและเพือนร่วมงานครูมีความรู้สึก
อบอุ่นและไดรั้บความช่วยเหลือจากผูบ้ริหารและเพือนร่วมงานเสมอ และการพบปะสังสรรคก์นั
เป็นไปอยา่งฉนัทมิ์ตรและมีความไวว้างใจกนั ตามลาํดบัส่วนขอ้ทีมีค่าเฉลียนอ้ยทีสุด ไดแ้ก่
สถานศึกษาจดัสวสัดิการบา้นพกัครูใหแ้ก่ครูไดอ้ยา่งเพียงพอ

ตอนที 3 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานกบั
ความผกูพนัองคก์ารของครูสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต
ดงัตารางที 23
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ตารางที 23 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานกบัความผกูพนัองคก์ารของครู
สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต

ปัจจยัแวดล้อมในการทาํงาน
Y1 Y2 Y3 Y
r r r r

ปัจจยัภาวะผู้นําการเปลียนแปลงของผู้บริหาร
1. ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ X1.1 0.49** 0.51** 0.54** 0.54**
2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ X1.2 0.57** 0.59** 0.57** 0.61**
3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา X1.3 0.44** 0.49** 0.48** 0.49**
4. ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล X1.4 0.53** 0.58** 0.56** 0.59**

โดยรวม X1 0.57** 0.61** 0.61** 0.63**
ปัจจยัวฒันธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์
5. ดา้นมุ่งความสาํเร็จ X2.1 0.48** 0.49** 0.51** 0.52**
6. ดา้นมุ่งสจัการแห่งตน X2.2 0.38** 0.38** 0.41** 0.41**
7. ดา้นมุ่งบุคคล X2.3 0.52** 0.51** 0.53** 0.54**
8. ดา้นมุ่งไมตรีสมัพนัธ์ X2.4 0.46** 0.43** 0.43** 0.46**

โดยรวม X2 0.53** 0.52** 0.54** 0.56**
ปัจจยับรรยากาศองค์การ
9. ดา้นโครงสร้างองคก์าร X3.1 0.51** 0.49** 0.47** 0.51**
10. ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ X3.2 0.62** 0.59** 0.60** 0.63**
11. ดา้นการใหร้างวลัตอบแทน X3.3 0.67** 0.65** 0.65** 0.69**
12. ดา้นความอบอุ่น สนบัสนุน X3.4 0.82** 0.82** 0.77** 0.84**

โดยรวม X3 0.70** 0.68** 0.67** 0.72**
* p < .01

จากตารางที 23 พบวา่  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานกบัความผกูพนั
องคก์ารของครู สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต   เมือพิจารณา
เป็นรายปัจจยัโดยรวมและรายดา้น เป็นดงันี

1. ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั
องคก์ารของครูโดยรวมและดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ส่วนดา้นการมี
อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคลมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัองคก์ารของครูอยูใ่นระดบัปานกลางอยา่งมีนยัสําคญั
ทางสถิติทีระดบั .01
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2. ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรคมี์ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั
องคก์ารของครูโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01

3. ปัจจยับรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัองคก์ารของครู
โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ยกเวน้ดา้นความอบอุ่น สนบัสนุน อยูใ่นระดบัสูง
และดา้นโครงสร้างองคก์าร อยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01

ตอนที 4 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานทีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์าร
ของครูและสมการพยากรณ์ความผกูพนัองคก์าร จากปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานของครู
สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต

จากลกัษณะของขอ้มูลทีไดน้อกจากการวเิคราะห์ค่าพืนฐานทางสถิติเบืองตน้ดงักล่าว
แลว้ยงัมีความจาํเป็นอยา่งยิงทีจะตอ้งดาํเนินการตรวจสอบขอ้มูลทีไดใ้หส้อดคลอ้งกบัขอ้ตกลง
เบืองตน้ (Statistic  assumption) ของการใชส้ถิติวิเคราะห์ในขนัสูงต่อไปแต่ละชนิดอีกดว้ย
เพือใหไ้ดค้่าประมาณไปยงัประชากรทีถูกตอ้งและเหมาะสม  จึงทาํการตรวจสอบตามขอ้ตกลง
เบืองตน้ ดงัตารางที 24

ตารางที 24 ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานกบัความผกูพนัองคก์าร
โดยรวมของครูสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 Y

X1.1 1.00 0.68** 0.71** 0.71** 0.54** 0.46** 0.35** 0.29** 0.29** 0.34** 0.40** 0.53** 0.54**

X1.2 1.00 0.66** 0.62** 0.52** 0.38** 0.36** 0.31** 0.33** 0.37** 0.43** 0.58** 0.61**

X1.3 1.00 0.75** 0.56** 0.57** 0.30** 0.31** 0.27** 0.28** 0.38** 0.49** 0.49**

X1.4 1.00 0.76** 0.65** 0.54** 0.54** 0.47** 0.51** 0.57** 0.63** 0.59**

X2.1 1.00 0.76** 0.60** 0.60** 0.55** 0.57** 0.60** 0.58** 0.52**

X2.2 1.00 0.58** 0.65** 0.59** 0.56** 0.56** 0.46** 0.41**

X2.3 1.00 0.74** 0.70** 0.74** 0.70** 0.62** 0.54**

X2.4 1.00 0.82** 0.79** 0.78** 0.60** 0.46**

X3.1 1.00 0.84** 0.82** 0.65** 0.51**

X3.2 1.00 0.87** 0.74** 0.63**

X3.3 1.00 0.80** 0.69**

X3.4 1.00 0.84**

Y 1.00

**Correlation  is  significant  at  the .01 level (2-tailed)
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จากตารางที 24 พบวา่  ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรพยากรณ์  ไดแ้ก่
ปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานมี12 ดา้น  ไดแ้ก่  ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (X1.1)
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (X1.2) ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (X1.3) ดา้นคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล
(X1.4) ดา้นมุ่งความสาํเร็จ (X2.1) ดา้นมุ่งสัจการแห่งตน (X2.2) ดา้นมุ่งบุคคล (X2.3) ดา้นมุ่งไมตรี
สัมพนัธ์ (X2.4) ดา้นโครงสร้างองคก์าร (X3.1) ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  (X3.2) ดา้นการให้
รางวลัตอบแทน (X3.3) และดา้นความอบอุ่น สนบัสนุน (X3.4) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัตวัแปร
ตน้ดว้ยกนัเองของแต่ละตวัแปร และสัมพนัธ์กบัตวัแปรตามอยูใ่นระดบัปานกลางถึงระดบัสูง
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01

นอกจากนี  เพือใหเ้ป็นไปตามขอ้ตกลงเบืองตน้ของการใชส้ถิติ Multiple  linear  regression
จึงควรมีการทดสอบการเกิดภาวะร่วมเส้นตรงพหุโดยใชค้่า Tolerance และค่า Variance  inflation
factor (VIF) เป็นดชันีทีบ่งบอกถึงภาวะร่วมเส้นตรงพหุ ดงัตารางที 25

ตารางที 25 ค่า Tolerance และ Variance  inflation  factor (VIF) ของตวัแปรอิสระในดา้นปัจจยั
แวดลอ้มในการทาํงาน

ปัจจัยแวดล้อมในการทาํงาน Tolerance VIF
ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ .35 2.80
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ .39 2.50
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา .27 3.58
ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล .21 4.61
ดา้นมุ่งความสาํเร็จ .27 3.65
ดา้นมุ่งสัจการแห่งตน .28 3.46
ดา้นมุ่งบุคคล .34 2.88
ดา้นมุ่งไมตรีสัมพนัธ์ .21 4.56
ดา้นโครงสร้างองคก์าร .20 4.88
ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ .16 5.99
ดา้นการให้รางวลัตอบแทน .15 6.48
ดา้นความอบอุ่น สนบัสนุน .25 3.96
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จากตารางที 25 พบวา่  ตวัแปรทุกตวัทีนาํมาศึกษาในครังนีมีค่า Tolerance มากกวา่ .10 ขึนไป
และมีค่า VIF นอ้ยกวา่ 10 (สมถวลิ วจิิตรวรรณา,  อา้งถึงใน สถาพร พฤฑฒิกุล, 2555, หนา้ 89)
แสดงวา่  ขอ้มูลทีนาํมาวิเคราะห์ในครังนีไม่ก่อให้เกิดปัญหาภาวะร่วมเส้นพหุจึงสามารถนาํไป
วเิคราะห์ในขนัตอนต่อไปได ้ ดงัตารางที 26

ตารางที 26 การวเิคราะห์ค่าความสัมพนัธ์เชิงเส้นระหวา่งปัจจยัทีเกียวขอ้งในการพยากรณ์
ความผกูพนัองคก์ารของครูสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต

แหล่งข้อมูล df SS MS F p
สมการถดถอย 49.03 12 4.08 73.08* .00
ความคลาดเคลือนs 15.76 282 .05
รวม 64.80 294

*p < .05

จากตารางที 26 พบวา่ ปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรงกบั
ความผกูพนัองคก์ารของครูสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต
อยา่งมีนยัสาํคญัทาสถิติทีระดบั . แสดงวา่ปัจจยัหรือตวัแปรตน้สามารถพยากรณ์ความผกูพนั
องคก์ารของครูสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต ไดผ้ลการวเิคราะห์
ค่าสัมประสิทธิถดถอยพหุคูณ ดงัตารางที 27
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ตารางที 27 ปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานทีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ารของครูสังกดัสาํนกังาน
เขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต

ปัจจัยแวดล้อมในการทาํงาน b β S.E.b t p
ค่าคงที (Constant) .32 .20 1.55 .12
ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ .01 .02 .03 .40 .68
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ .17 .15 .05 3.32* .00
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา .01 .01 .05 .22 .82
ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล .01 .01 .05 .28 .77
ดา้นมุ่งความสาํเร็จ -.02 -.02 .05 -.50 .61
ดา้นมุ่งสัจการแห่งตน .03 .03 .05 .58 .56
ดา้นมุ่งบุคคล .11 .08 .06 1.75 .08
ดา้นมุ่งไมตรีสัมพนัธ์ -.19 -.18 .06 -2.97* .00
ดา้นโครงสร้างองคก์าร -.09 -.12 .05 -1.93 .05
ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ .10 .13 .05 1.83 .06
ดา้นการให้รางวลัตอบแทน .11 .14 .06 1.95 .05
ดา้นความอบอุ่น สนบัสนุน .63 .65 .05 11.19* .00

* < .05, R = .870, R2 = .757

จากตารางที 27ปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานทีนาํมาศึกษาทงั   ดา้น พบวา่ ปัจจยัภาวะ
ผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะ
สร้างสรรค์ ดา้นมุ่งไมตรีสัมพนัธ์และปัจจยับรรยากาศองคก์ารดา้นความอบอุ่น สนบัสนุนส่งผลต่อ
ความผกูพนัองคก์ารของครูสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั . ส่วนดา้นอืน ๆ ส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ารของครู สังกดัสาํนกังาน
เขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต   อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติโดยทงัสามปัจจยั
ดงักล่าวขา้งตน้สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผกูพนัองคก์ารของครูสังกดัสาํนกังานเขตพืนที
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต  ได ้ร้อยละ 75.70 และนาํเสนอสมการพยากรณ์ปัจจยัแวดลอ้ม
ในการทาํงานทีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ารของครู สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา
ประถมศึกษาระยอง เขต   ในรูปสมการคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน  ดงันี

Y/= .32 + .63 (X3.4 ) -.19 (X2.4 ) + .17 (X1.2 )
Z/ =  .65 (Z 3.4 ) - .18 (Z2.4 ) + .15 (Z1.2 )
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บทที 5
สรุป อภปิรายผลและข้อเสนอแนะ

การศึกษาวจิยัครังนีมีวตัถุประสงคเ์พือการศึกษาปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานทีส่งผล
ต่อความผกูพนัองคก์ารของครู สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต
กลุ่มตวัอยา่งทีใชใ้นการศึกษาวจิยัครังนี ไดแ้ก่ ครูทีปฏิบติัหนา้ทีในโรงเรียนสังกดัสาํนกังาน
เขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 ปีการศึกษา 2560 ซึงกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง
โดยใชต้ารางของ Krejcie and Morgan (1970, pp. 607 - 608) และใชว้ธีิการสุ่มแบบแบ่งชนั
(Stratified sample random) โดยใชข้นาดของโรงเรียนในสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา
ระยอง เขต เป็นชนัแบ่งไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 297 คนเครืองมือทีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล
เป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั จาํนวนทงัสิน 70 ขอ้ โดยแบ่งออกเป็น 4 ตอน
ตอนที 1 แบบสอบถามเกียวกบัความผกูพนัองคก์ารตอนที 2แบบสอบถามเกียวกบัปัจจยัภาวะผูน้าํ
การเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร ตอนที 3 แบบสอบถามเกียวกบัปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะ
สร้างสรรค ์และตอนที 4 แบบสอบถามเกียวกบัปัจจยับรรยากาศองคก์าร สถิติทีใชใ้นการวเิคราะห์
ขอ้มูล ประกอบดว้ย ค่าเฉลีย ( X ) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (SD) การวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธิ
สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) และการวเิคราะห์
Multiple linear regression analysis

สรุปผลการวเิคราะห์ข้อมูล
การศึกษาปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานทีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ารของครู สังกดั

สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต สรุปผลได ้ดงันี
1. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเกียวกบัความผกูพนัองคก์ารของครู สังกดัสาํนกังานเขตพืนที

การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต พบวา่ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัจาก
ค่าเฉลียมากไปหานอ้ย ไดด้งันี ดา้นการทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ ดา้นการยอมรับในเป้าหมาย
ขององคก์ารและดา้นความตอ้งการทีจะคงอยูห่รือเป็นสมาชิกขององคก์าร ตามลาํดบั
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเป็นรายดา้นและรายขอ้ปรากกฎผล ดงันี

1.1 ดา้นการยอมรับในเป้าหมายขององคก์าร โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก
ยกเวน้ มีความภาคภูมิใจอยา่งมากทีไดท้าํงานในโรงเรียนแห่งนีอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเรียงลาํดบั
จากค่าเฉลียมากไปหานอ้ย 3 ลาํดบัแรก ไดแ้ก่ มีความศรัทธาและยอมรับในค่านิยมของโรงเรียน
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นโยบายของโรงเรียนทาํใหท้่านรู้สึกมีความมันคงปลอดภยัในการทาํงาน และโรงเรียนของท่านมี
การกาํหนดนโยบายและเป้าหมายไวอ้ยา่งชดัเจน ตามลาํดบั ส่วนขอ้ทีมีค่าเฉลียตาํทีสุด ไดแ้ก่
มีความภาคภูมิใจอยา่งมากทีไดท้าํงานในโรงเรียนแห่งนี

1.2 ดา้นการทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก
ยกเวน้ มีความตงัใจในการทาํงานทีไดรั้บมอบหมาย และรู้สึกวา่หนา้ทีในตาํแหน่งงานทีท่านไดรั้บ
มอบหมายใหไ้ปปฏิบติัเป็นงานทีมีความสาํคญักบัโรงเรียนอยูใ่นระดบั มากทีสุด โดยเรียงลาํดบั
จากค่าเฉลียมากไปหานอ้ย  ลาํดบัแรก ไดแ้ก่  มีความตงัใจในการทาํงานทีไดรั้บมอบหมาย รู้สึกวา่
หนา้ทีในตาํแหน่งงานทีท่านไดรั้บมอบหมายใหไ้ปปฏิบติัเป็นงานทีมีความสาํคญักบัโรงเรียนและ
ทาํงานโดยคาํนึงถึงชือเสียงของโรงเรียนเสมอ ตามลาํดบั ส่วนขอ้ทีมีค่าเฉลียตาํทีสุด ไดแ้ก่ เตม็ใจ
ทีจะทาํงานต่อให้เสร็จ ถึงแมจ้ะเลยเวลาเลิกงานไปแลว้

1.3 ดา้นความตอ้งการทีจะคงอยูห่รือเป็นสมาชิกขององคก์าร โดยรวมและรายขอ้
อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ มีความภูมิใจและยนิดีทีจะกล่าวกบัผูอื้นวา่ท่านคือครูคนหนึงของโรงเรียนนี
จะทาํงานกบัโรงเรียนนีจนเกษียณอาย ุและคิดวา่ผลตอบแทนทีไดรั้บคุม้ค่ากบัการทีท่านอุทิศตน
ใหก้บังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเรียงลาํดบัจากค่าเฉลียมากไปหานอ้ย 3 ลาํดบัแรก ไดแ้ก่
ท่านมีความห่วงใยอยา่งจริงจงัในความเป็นไปและความอยูร่อดของโรงเรียน เมือมีบุคคลกล่าวถึง
โรงเรียนอยา่งเสีย ๆ หาย ๆ ท่านจะรีบชีแจงกล่าวแกท้นัที และปัญหาของโรงเรียนเป็นเสมือนปัญหา
ของท่านทีตอ้งช่วยกนัแกไ้ข ตามลาํดบั ส่วนขอ้ทีมีค่าเฉลียตาํทีสุด ไดแ้ก่ คิดวา่ผลตอบแทนทีไดรั้บ
คุม้ค่ากบัการทีท่านอุทิศตนใหก้บังาน

2. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเกียวกบัปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานทงั 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยั
ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์และปัจจยั
บรรยากาศองคก์ารปรากกฎผล ดงันี

2.1 ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบั
มาก โดยเรียงลาํดบัจากค่าเฉลียมากไปหานอ้ย ดงันี ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้
ทางปัญญา ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล และดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ตามลาํดบั
เมือวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นรายดา้นและรายขอ้ ปรากกฎผล ดงันี

2.1.1 ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก
โดยเรียงลาํดบัจากค่าเฉลียมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้รูทาํงาน
โดยคาํนึงถึงประโยชน์ส่วนรวม ผูบ้ริหารใชห้ลกัการทาํงานและบงัคบับญัชาแบบประชาธิปไตย
และผูบ้ริหารมีความเป็นมิตรและเป็นกนัเองกบัครูทุกคน ตามลาํดบั  ส่วนขอ้ทีมีค่าเฉลียตาํทีสุด
ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารใหก้ารช่วยเหลือและใหค้าํแนะนาํในการแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังานของครูได้
อยา่งเหมาะสม
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2.1.2 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้
ผูบ้ริหารร่วมแสดงความรับผิดชอบในผลการปฏิบติังานของครู และผูบ้ริหารช่วยไกล่เกลีย
ประนีประนอมอยา่งเป็นธรรม เมือครูมีปัญหาขดัแยง้กนั อยูใ่นระดบั ปานกลาง โดยเรียงลาํดบัจาก
ค่าเฉลียมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารอธิบายถึงผลตอบแทนทีจะไดรั้บเมือปฏิบติังาน
สาํเร็จตามกาํหนด ผูบ้ริหารช่วยเหลือสนบัสนุนใหค้รูมีความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานและผูบ้ริหาร
แสดงออกดว้ยวาจาหรือท่าทางรับรู้ในความสามารถหรือผลงานของครู ตามลาํดบั ส่วนขอ้ทีมี
ค่าเฉลียตาํทีสุด ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารช่วยไกล่เกลีย ประนีประนอมอยา่งเป็นธรรม เมือครูมีปัญหาขดัแยง้กนั

2.1.3 ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้
ผูบ้ริหารสนบัสนุนการส่งครูเขา้รับการฝึกอบรม ดูงานศึกษาต่อหรือการพฒันาตนเองดา้นอืน ๆ
อยูใ่นระดบัมากทีสุด โดยเรียงลาํดบัจากค่าเฉลียมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร
สนบัสนุนการส่งครูเขา้รับการฝึกอบรม ดูงานศึกษาต่อหรือการพฒันาตนเองดา้นอืน ๆ ผูบ้ริหาร
มีการนิเทศงานติดตามและตรวจสอบความถูกตอ้งในการปฏิบติังานของครูอยา่งสมาํเสมอและ
ผูบ้ริหารแนะแนวทางใหเ้ห็นวธีิการในการปฏิบติังานทีถูกตอ้งใหแ้ก่ครู ตามลาํดบั ส่วนขอ้ทีมี
ค่าเฉลียตาํทีสุด ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารใหค้วามไวว้างใจและแสดงความเชือมันในความสามารถของครู

2.1.4 ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก
โดยเรียงลาํดบัจากค่าเฉลียมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมีการกระตุน้ให้ครูทุกคน
ไดพ้ฒันาตนเองตามความถนดั ผูบ้ริหารเห็นคุณค่าในความรู้ ความสามารถและแนวคิดของครูทุกคน
และผูบ้ริหารมีการกระตุน้ให้ครูเกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานทีไดรั้บมอบหมาย ตามลาํดบั
ส่วนขอ้ทีมีค่าเฉลียตาํทีสุด ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อครูทุกคนโดยยดึหลกัความเท่าเทียม

2.2 ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค์ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก
โดยเรียงลาํดบัจากค่าเฉลียมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นมุ่งความสาํเร็จ ดา้นมุ่งสัจการแห่งตน
ดา้นมุ่งไมตรีสัมพนัธ์ และดา้นมุ่งบุคคล ตามลาํดบัเมือวเิคราะห์ขอ้มูลเป็นรายดา้นและรายขอ้
ปรากกฎผล ดงันี

2.2.1 ดา้นมุ่งความสาํเร็จ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัจาก
ค่าเฉลียมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ สถานศึกษามีการกาํหนดเป้าหมายการปฏิบติังานร่วมกนัอย่างชดัเจน
ครูมีการนาํแผนการดาํเนินงานทีร่วมกนักาํหนดไวไ้ปปฏิบติัจนบรรลุผลตามเป้าหมาย สถานศึกษา
ไดก้าํหนดหนา้ทีความรับผดิชอบของงานไวอ้ยา่งชดัเจน และคณะครูมีการวางแผนการปฏิบติังาน
ร่วมกนัอยา่งเป็นระบบตามขนัตอนทีกาํหนดไว ้ตามลาํดบั

2.2.2 ดา้นมุ่งสัจการแห่งตน โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบั
จากค่าเฉลียมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ครูปฏิบติังานไดต้รงตามความรู้ความสามารถ ครูมีความรู้สึกวา่
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งานทีไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทายใหริ้เริมสร้างสรรคสิ์งใหม่ ๆ ครูมีความรู้สึกภาคภูมิใจทีไดเ้ป็น
ส่วนหนึงของสถานศึกษานี และครูมีอิสระในการสร้างสรรคง์านหรือนวตักรรมใหม่ ๆ เพือพฒันา
งานในหนา้ทีของตน ตามลาํดบั

2.2.3 ดา้นมุ่งบุคคล โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัจากค่าเฉลีย
มากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่สถานศึกษาจดั ครุภณัฑ์ วสัดุ อุปกรณ์และสิงอาํนวยความสะดวก
ทีตอ้งใชใ้นการปฏิบติังาน สภาพแวดลอ้มภายในสถานศึกษามีความเหมาะสมในการปฏิบติังาน
และสถานศึกษามีระบบการนิเทศ ติดตามและตรวจสอบความถูกตอ้งในการปฏิบติังานของครู
อยา่งสมาํเสมอ ตามลาํดบั ส่วนขอ้ทีมีค่าเฉลียตาํทีสุด ไดแ้ก่ สถานศึกษามีระบบการประเมินผล
การปฏิบติังาน เพือพิจารณาความดีความชอบ อยา่งเหมาะสมและเป็นธรรม

2.2.4 ดา้นมุ่งไมตรีสัมพนัธ์ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัจาก
ค่าเฉลียมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ครูไดน้าํความรู้ความสามารถของตนมาช่วยเหลือและให้คาํปรึกษา
แก่เพือนร่วมงาน ครูไดรั้บความร่วมมือจากเพือนร่วมงานในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จผล สถานศึกษา
มีการประชุมร่วมกนัเป็นระยะ ๆ เพือร่วมเสนอแนะ ชีแจง หรือปรึกษาหารือกนัในเรืองต่าง ๆ
และผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้รูแลกเปลียนความรู้ดว้ยวธีิการต่าง ๆ ทงัในสถานศึกษาเดียวกนัและ
ภายนอกสถานศึกษา ตามลาํดบั

2.3 ปัจจยับรรยากาศองคก์าร โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบั
จากค่าเฉลียมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นให้รางวลัตอบแทน ดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นความอบอุ่น
สนบัสนุน และดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ตามลาํดบัเมือวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นรายดา้นและ
รายขอ้ ปรากกฎผล ดงันี

2.3.1 ดา้นโครงสร้างองคก์าร โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบั
จากค่าเฉลียมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ขนัตอนหรือวธีิการต่าง ๆ ในการปฏิบติังานสามารถปรับเปลียนได้
เพือใหบ้รรลุเป้าหมายทีกาํหนด สถานศึกษามีการแบ่งหนา้ทีความรับผดิชอบในงานของแต่ละคน
ไวอ้ยา่งชดัเจน ไม่ทบัซอ้นกนั และโครงสร้างการทาํงานของสถานศึกษามีความเหมาะสมเอือต่อ
การปฏิบติังาน ตามลาํดบั

2.3.2 ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก
โดยเรียงลาํดบัจากค่าเฉลียมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารและครูมีการระดมสมองเพือคิดหา
ทางเลือกทีดีและเหมาะสมทีสุดในการปฏิบติังาน บรรยากาศการทาํงานในสถานศึกษาของท่าน
เอือต่อการปฏิบติังานเป็นทีม และผูบ้ริหารมีการกระจายอาํนาจความรับผดิชอบในการตดัสินใจ
ไปสู่ครูผูรั้บผดิชอบงานอยา่งเหมาะสม ตามลาํดบั



105

2.3.3 ดา้นการให้รางวลัตอบแทน โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบั
จากค่าเฉลียมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ระบบการพิจารณาความดีความชอบเป็นไปดว้ยความยติุธรรม
ตามความจริง  ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูไดแ้สดงความสามารถในการทาํงานอยา่งเตม็ทีและนาํมา
เป็นผลงานเพือการพิจารณาความดีความชอบและสถานศึกษามีการแจง้ใหท้ราบเกียวกบัหลกัเกณฑ์
ทีใชพ้ิจารณาการเลือนขนัเลือนตาํแหน่ง ตามลาํดบั

2.3.4 ดา้นความอบอุ่น สนบัสนุนโดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบั
จากค่าเฉลียมากไปหานอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ บรรยากาศการทาํงานมีลกัษณะช่วยเหลือซึงกนัและกนั
ทงัจากผูบ้งัคบับญัชาและเพือนร่วมงาน   ครูมีความรู้สึกอบอุ่นและไดรั้บความช่วยเหลือจากผูบ้ริหาร
และเพือนร่วมงานเสมอ และการพบปะสังสรรคก์นัเป็นไปอยา่งฉนัทมิ์ตรและมีความไวว้างใจกนั
ตามลาํดบั ส่วนขอ้ทีมีค่าเฉลียตาํทีสุด ไดแ้ก่  สถานศึกษาจดัสวสัดิการบา้นพกัครูใหแ้ก่ครู
ไดอ้ยา่งเพียงพอ

3. ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานกบัความผกูพนั
องคก์ารของครู สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 เมือพิจารณา
เป็นรายดา้นในแต่ละปัจจยัมีความสัมพนัธ์กนัดงันี

3.1 ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความผกูพนัองคก์ารของครูโดยรวมและดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง
ส่วนดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมี อุดมการณ์ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการคาํนึงถึงปัจเจก
บุคคลมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัองคก์ารของครู อยูใ่นระดบัปานกลางอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติทีระดบั .01

3.2 ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรคมี์ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั
องคก์ารของครูโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01

3.3 ปัจจยับรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัองคก์ารของครู
โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ยกเวน้ดา้นความอบอุ่น สนบัสนุน อยูใ่นระดบัสูงและ
ดา้นโครงสร้างองคก์าร อยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01

4. ผลการวเิคราะห์ปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานทีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ารของครู
และสมการพยากรณ์ความผกูพนัองคก์าร จากปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานของครู สังกดัสาํนกังาน
เขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 พบวา่ ปัจจยับรรยากาศองคก์ารดา้นความอบอุ่น
สนบัสนุน (X3.4) ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์ดา้นมุ่งไมตรีสัมพนัธ์ (X2.4) และ
ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (X1.2)  ตามลาํดบั
ส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ารของครู อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05 และสามารถร่วมกนั
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พยากรณ์ความผกูพนัองคก์ารของครู สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต
ไดร้้อยละ 5.7   โดยนาํเสนอสมการพยากรณ์ปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานทีส่งผลต่อความผกูพนั
องคก์ารของครู สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต   ในรูปสมการคะแนน
ดิบและคะแนนมาตรฐาน  ดงันี

Y/= .32 + .63 (X3.4 ) -.19 (X2.4) + .17 (X1.2)
Z/ =  .65 (Z3.4) - .18 (Z2.4) + .15 (Z1.2)

อภิปรายผลการวจิัย
จากการศึกษาปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานทีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ารของครู สังกดั

สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 สามารถอภิปรายผลการวจิยัไดด้งัต่อไปนี
1. ความผกูพนัองคก์ารของครู สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง

เขต 2 พบวา่ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นทีมีค่าเฉลียมากทีสุด คือ ดา้นการทาํงาน
อยา่งเตม็ความสามารถ ดา้นการยอมรับในเป้าหมายขององคก์ารและดา้นความตอ้งการทีจะคงอยู่
หรือเป็นสมาชิกขององคก์าร ตามลาํดบัทงันีอาจเนืองมาจาก สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา
ระยอง เขต 2 ไดก้าํหนดจุดเนน้ดา้นการบริหารจดัการโดยใหส้ถานศึกษาบริหาร จดัการโดยมุ่ง
ผลสัมฤทธิ เนน้การกระจายอาํนาจการมีส่วนร่วมและความรับผดิชอบต่อผลการดาํเนินงาน มีระบบ
การนิเทศ ติดตามประเมินผลสถานศึกษาทีมีประสิทธิภาพสมาํเสมอและต่อเนือง (สาํนกังานเขตพืนที
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2, 2560) และอาจเนืองมาจาก ผูบ้ริหารสถานศึกษาในสังกดั
สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา ประถมศึกษาระยอง เขต 2 ไดเ้ปิดโอกาสใหบุ้คลากรในโรงเรียนได้
เขา้มามีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายความสาํเร็จของโรงเรียน ทาํให้ครูรู้สึกวา่ตนเองมีส่วนสาํคญั
ในการจดัการศึกษาและรู้สึกวา่งานทีไดรั้บมอบหมายให้ไปปฏิบติัเป็นงานทีมีความสาํคญักบัโรงเรียน
อีกทงัผูบ้ริหารสถานศึกษายงัมีวสิัยทศัน์ในการจดัการศึกษาขนัพืนฐานไดอ้ยา่งทัวถึง มีคุณภาพมุ่งสู่
มาตรฐานสากล บนพืนฐานของความเป็นไทย ภายใตค้วามร่วมมือของทุกภาคส่วน อีกทงัยงัมี
การส่งเสริมใหค้รูมีขวญัและกาํลงัใจทีดีในการทาํงาน และยงัมีการจดักิจกรรมทีส่งเสริมใหค้รู
มีปฏิสัมพนัธ์กนั พร้อมทงัส่งเสริมใหค้รูไดรั้บการอบรมเพือเพิมพูนทกัษะการทาํงานอยูเ่สมอ
เมือบุคคลพิจารณาแลว้เห็นวา่ บรรทดัฐานและระบบค่านิยมขององคก์ารเป็นสิงทียอมรับได ้บุคคล
ก็จะแสดงตนเองวา่เห็นดว้ยกบัจุดหมายปลายทางขององคก์าร และตงัใจทีจะยอมรับเป้าหมายนนั
บุคคลจะประเมินองคก์ารและรู้สึกต่อองคก์ารในทางทีดี รู้สึกยนิดี และภาคภูมิใจกบัการเป็นสมาชิก
หรือเป็นส่วนหนึงขององคก์าร จึงมีแนวโนม้ทีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ สมพร อน้ศรี (2554) ทีใหค้วามเห็นวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น
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ทศันคติทีสาํคญัอยา่งยิงต่อองคก์ารไม่วา่จะเป็นองคก์ารแบบใด เพราะความผกูพนัเป็นตวัเชือม
ระหวา่งจินตนาการหรือความตอ้งการของสมาชิกกบัเป้าหมายขององคก์าร ถา้ใหผู้ป้ฏิบติังาน
มีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ารและเป็นผูมี้ส่วนร่วมในการส่งเสริมสุขภาพและความเป็นอยูที่ดี
ขององคก์ารซึงเป็นผลมาจากสมาชิกมีความรัก ความผกูพนัต่อองคก์ารของตนนันเอง นอกจากนี
ความเชือวา่องคก์ารจะสามารถนาํเขาไปสู่ความสาํเร็จไดเ้กิดเป็นความผกูพนัต่อองคก์ารต่อไป
ซึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ มศารัศม์ วรีะยทุธศิลป์ (2553) ทีทาํการศึกษาความคิดเห็น
ดา้นความผกูพนัองคก์ารของผูป้ฏิบติังานในเทศบาลตาํบลประโคนชยั อาํเภอประโคนชยั จงัหวดั
บุรีรัมย ์ผลการวิจยั พบวา่ ความคิดเห็นดา้นความผกูพนัองคก์ารของผูป้ฏิบติังานในเทศบาลตาํบล
ประโคนชยั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พนิดา สืบสมาน ( )
ไดศึ้กษาและเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสังกดัเทศบาล จงัหวดัฉะเชิงเทรา
พบวา่ ครูโรงเรียนสังกดัเทศบาล จงัหวดัฉะเชิงเทรา มีความผกูพนัต่อองคก์าร โดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เช่นกนั

1.1 ดา้นการยอมรับในเป้าหมายขององคก์าร โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก
ยกเวน้ มีความภาคภูมิใจอยา่งมากทีไดท้าํงานในโรงเรียนแห่งนีอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเรียงลาํดบั
จากค่าเฉลียมากไปหานอ้ย  ลาํดบัแรก ไดแ้ก่ มีความศรัทธาและยอมรับในค่านิยมของโรงเรียน
นโยบายของโรงเรียนทาํใหท้่านรู้สึกมีความมันคงปลอดภยัในการทาํงาน และโรงเรียนของท่าน
มีการกาํหนดนโยบายและเป้าหมายไวอ้ยา่งชดัเจนทงันีอาจเนืองมาจากในการกาํหนดเป้าหมายของ
โรงเรียนนนัการมีส่วนร่วมของผูบ้ริหารคณะครู นกัเรียนและผูป้กครองเป็นสิงสาํคญัในการกาํหนด
เป้าหมายร่วมกนั เพือให้เป็นไปในแนวทางเดียวกนักบักลยทุธ์ของสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา
ประถมศึกษาระยอง เขต และมีการเผยแพร่ใหชุ้มชนทราบถึงเป้าหมายของโรงเรียนและแนวทาง
ปฏิบติัของโรงเรียน และเนืองจากสถานศึกษาสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา
ระยอง เขต  ไดมี้การจดัการประชุมและสัมมนาเพืออภิปรายเกียวกบันโยบายมาตรการและแนวทาง
การดาํเนินการขบัเคลือนคุณภาพการศึกษาประจาํทุกปีการศึกษา เพือสือสารเป้าหมายทางการศึกษา
และพฒันาสถานศึกษาใหส้ามารถจดัการเรียนการสอนไดส้อดคลอ้งกบันโยบายของสาํนกังาน
เขตพืนทีการศึกษา ประถมศึกษาระยอง เขต มีความเขา้ใจในแนวทางเดียวกนั เกิดความขดัแยง้
ในการทาํงานนอ้ยลงการปฏิบติังานต่าง ๆ มีความสอดคลอ้งกนั ซึงสอดคลอ้งตามแนวคิดของ Allen
and Meyer ( ) กล่าววา่ ความเชืออยา่งแรงกลา้ และยอมรับอยา่งจริงจงั ในและค่านิยมขององคก์าร
หมายถึง การทีเป้าหมายขององคก์ารและของบุคคลสามารถไปในทิศทางเดียวกนัได ้หรือเกิด
ความสอดคลอ้งกนั และมองเห็นแนวทางทีจะทาํใหอ้งคก์ารบรรลุถึงเป้าหมาย บุคคลจะรู้สึกวา่
อยูภ่ายใตส้ภาวะทีมีโอกาส และสามารถประสบความสาํเร็จในการทาํงานได้ซึงสอดคลอ้งกบั
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ผลการวจิยัของ สรรเสริญ เมืองวงษ ์(2549) ทีไดศึ้กษาองคป์ระกอบภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารทีส่งผล
ต่อประสิทธิผลโรงเรียนสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 33 พบวา่ ภาวะผูน้าํ
ของผูบ้ริหารโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ขอ้ทีมีค่าเฉลียสูงสุดไดแ้ก่ การกาํหนดเป้าหมายดา้นวชิาการ
ของโรงเรียนโดยใหบุ้คลากรในโรงเรียนมีส่วนร่วม เช่น ผูอ้าํนวยการรองผูอ้าํนวยการฝ่ายวชิาการ
คณะกรรมการพฒันาวชิาการ เป็นตน้และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศุภวรรณ หลาํผาสุข (2550)
ไดศึ้กษาความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนในเครือสารสาสน์ เขตพืนทีการศึกษา 1 ผลการวจิยั
พบวา่  ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนในเครือสารสาสน์ เขตพืนทีการศึกษา 1 ใน 3 ดา้น
คือ ดา้นความศรัทธาต่อองคก์าร ดา้นความทุ่มเทต่อองคก์ารและดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์าร
โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก

1.2 ดา้นการทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้
มีความตงัใจในการทาํงานทีไดรั้บมอบหมาย และรู้สึกวา่หนา้ทีในตาํแหน่งงานทีท่านไดรั้บมอบหมาย
ใหไ้ปปฏิบติัเป็นงานทีมีความสาํคญักบัโรงเรียนอยูใ่นระดบั มากทีสุด โดยเรียงลาํดบัจากค่าเฉลีย
มากไปหานอ้ย 3 ลาํดบัแรก ไดแ้ก่ มีความตงัใจในการทาํงานทีไดรั้บมอบหมาย รู้สึกวา่หนา้ที
ในตาํแหน่งงานทีท่านไดรั้บมอบหมายใหไ้ปปฏิบติัเป็นงานทีมีความสาํคญักบัโรงเรียน และทาํงาน
โดยคาํนึงถึงชือเสียงของโรงเรียนเสมอ ตามลาํดบั ทงันีอาจเนืองมาจากครูมีความตงัใจจะใช้
ความพยายามอยา่งเตม็ความสามารถเพือผลสาํเร็จของโรงเรียน โดยจะเห็นไดจ้ากเวลาการทาํงาน
ของครู ซึงเมือถึงเวลาเลิกงาน ครูก็ยงัมีความเตม็ใจทีจะอยูต่่อเพือทาํงานใหเ้สร็จ หรือนาํงาน
กลบัไปทาํต่อทีบา้นซึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Buchanan (1974) กล่าววา่ บุคคลทีมีความผกูพนั
ต่อองคก์ารสูงจะเตม็ใจทีจะใชค้วามพยายามอยา่งเต็มทีในการทาํงานใหก้บัองคก์าร ซึงในหลายกรณี
ความพยายามดงักล่าวจะมีผลทาํใหผ้ลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีเหนือคนอืน และความผกูพนั
ต่อองคก์ารยงัเป็นตวับ่งชีทีดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร กล่าวคือ เมือมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารสูงบุคคลยอ่มทีจะอุทิศแรงกายแรงใจปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจและตงัใจ
อยา่งเตม็กาํลงัความสามารถ เพือใหผ้ลของงานออกมาดีทีสุดหรือมีขอ้ผดิพลาดนอ้ยทีสุด
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ พิมพช์นก ทรายขา้ว ( ) ทีศึกษาปัจจยัทีมีผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานธนาคารทิสโก ้จาํกดั (มหาชน) ผลการศึกษา พบวา่ พนกังานธนาคารทิสโก้
จาํกดั (มหาชน) มีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และเมือพิจารณาเป็นรายดา้น
จากค่าเฉลียมากทีสุดไปนอ้ยทีสุด พบวา่ ดา้นการทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ความสามารถ
เพือองคก์าร มีค่าเฉลียมากทีสุด เช่นเดียวกบั ปราโมทย์ จิตตไ์พโรจน์ ( ) ทีศึกษา เรือง
ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรทางการศึกษาในสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา เขตตรวจ
ราชการ  กระทรวงศึกษาธิการ พบวา่ บุคลากรในสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษามีความผกูพนั
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อยูใ่นระดบัมาก ส่วนในดา้นความเชือถือและการยอมรับในเป้าหมายองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง
ดา้นความเตม็ใจปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถเพือองคก์ารและดา้นความตอ้งการทีจะรักษา
ความเป็นสมาชิกขององคก์าร อยูใ่นระดบัมาก

1.3 ดา้นความตอ้งการทีจะคงอยูห่รือเป็นสมาชิกขององค์การ โดยรวมและรายขอ้
อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ มีความภูมิใจและยนิดีทีจะกล่าวกบัผูอื้นวา่ท่านคือครูคนหนึงของโรงเรียนนี
จะทาํงานกบัโรงเรียนนีจนเกษียณอาย ุและคิดวา่ผลตอบแทนทีไดรั้บคุม้ค่ากบัการทีท่านอุทิศตน
ใหก้บังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเรียงลาํดบัจากค่าเฉลียมากไปหานอ้ย 3 ลาํดบัแรก ไดแ้ก่
ท่านมีความห่วงใยอยา่งจริงจงัในความเป็นไปและความอยูร่อดของโรงเรียน เมือมีบุคคลกล่าวถึง
โรงเรียนอยา่งเสีย ๆ หาย ๆ ท่านจะรีบชีแจงกล่าวแกท้นัที และปัญหาของโรงเรียนเป็นเสมือนปัญหา
ของท่านทีตอ้งช่วยกนัแกไ้ขทงันีอาจเนืองมาจากความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นสิง ซึงแสดงออกถึง
สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร ถา้คนยิงมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงมากเท่าไหร่แนวโนม้
ทีจะลาออกหรือทิงองคก์ารไปก็ลดนอ้ยลงไปเท่านนัซึงเกียวขอ้งกบัความรู้สึกทางบวกของครูกบั
โรงเรียนครูมีอารมณ์และความรู้สึกทีดีต่อองคก์ารและต่อสมาชิกภายในองคก์ารมีความพึงพอใจ
เกิดขึนถา้สมาชิกในองคก์ารมีความสัมพนัธ์กนัสูงก็จะไมมี่การต่อตา้นและอิจฉาริษยากนั ระบบ
ทีร่วมกนันีจะสามารถดาํรงอยูต่่อไป สมาชิกจะยดึติดซึงกนัและกนัซึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ
Buchanan (1974) กล่าววา่ ความภกัดีในองคก์าร (Loyalty) เป็นการยึดมันในองคก์ารและปรารถนา
ทีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไปนนัเป็น 1 ใน 3 ขององคป์ระกอบสาํคญัของ ความผูกพนัต่อ
องคก์ารส่วน วารุณี คาํแกว้ (2550) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความผูกพนัเกิดขึนเนืองจากความตอ้งการอยูก่บั
องคก์ารเพราะบุคคลมีความรู้สึกวา่ทีองคก์ารนีเหมาะสมทีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกต่อไป (Continuance
commitment) โดยความผกูพนัในการทาํงาน เป็นความรู้สึกทางสภาวะจิตใจ ทศันคติ และพฤติกรรม
การทาํงานทีดี การสร้างสัมพนัธภาพเชิงบวกตลอดจนการแสดงออกของบุคคลทีมีต่องานในหนา้ที
ทีปฏิบติัสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของธีรภทัร วาณิชพิทกัษ ์( ) ไดศึ้กษาความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังาน บริษทั ร่วมเจริญพฒันา จาํกดั พบวา่ ความคิดเห็นของพนกังานมีระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารในภาพรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบัมาก โดยความผกูพนัต่อองคก์ารทีมีค่าเฉลียมากทีสุด
คือ ดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพในองคก์าร รองลงมา คือ ดา้นความภาคภูมิใจในองคก์าร
และค่าเฉลียตาํสุด คือ ดา้นสัมพนัธภาพกบัเพือนในองคก์ารซึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุพร
ขาํเจริญศกัดิ ( ) ไดศึ้กษาความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสตรีมารดาพิทกัษจ์นัทบุรี
ผลการวจิยัพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียนสตรีมารดาพิทกัษจ์นัทบุรี โดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เมือพิจารณารายดา้นปรากฏวา่อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เรียงลาํดบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของครูจากมากไปนอ้ย  อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจะคงความเป็นสมาชิก
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ขององคก์าร ความเตม็ใจทีจะทุ่มเทความพยายามเพือปฏิบติังานในองคก์ารและความเชือและ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ตามลาํดบั

2. ปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานไดแ้ก่ ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร
ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์และปัจจยับรรยากาศองคก์าร ปรากกฎผล ดงันี

2.1 ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก
โดยเรียงลาํดบัจากค่าเฉลียมากไปหานอ้ย ดงันี ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา
ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล และดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ทงันีอาจเนืองมาจาก ผูบ้ริหาร
โรงเรียน สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 ทุกคนมีพฤติกรรม
การเป็นผูน้าํสูง มีความเชือมันในตนเองในการทาํงาน มุ่งมันทุ่มเทในการปฏิบติังานตามภารกิจ
เป็นแบบอยา่งทีดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึงผูบ้ริหารทุกคนตอ้งผา่นการคดัเลือกก่อนเขา้สู่ตาํแหน่ง
ผูบ้ริหารโรงเรียน ตามหลกัเกณฑข์องคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
(ก.ค.ศ.) ในการกาํหนดเกณฑ ์ดา้นคุณวฒิุ ประสบการณ์การทาํงาน สมรรถนะทางการบริหาร
ความเหมาะสมกบัตาํแหน่งและคุณลกัษณะทีเหมาะสมกบัการเป็นผูบ้ริหาร  เมือไดรั้บการบรรจุ
และแต่งตงัใหด้าํรงตาํแหน่งผูบ้ริหารโรงเรียน ตอ้งผา่นการอบรมหลกัสูตรเตรียมผูบ้ริหารโรงเรียน
ทวัประเทศ โดยสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขนัพืนฐาน เพือขบัเคลือนนโยบายการปฏิรูป
การศึกษาสู่การปฏิบติั โดยกาํหนดใหผู้บ้ริหารสถานศึกษามีวสิัยทศัน์ คุณลกัษณะและสมรรถนะ
ทีก่อใหเ้กิดการเปลียนแปลงในการบริหารจดัการศึกษาไปสู่ความสาํเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ
ประสิทธิผล อีกทงัผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต
ทุกคนเป็นผูมี้ความเสียสละเพือประโยชน์ส่วนรวม มีการบริหารงานทีเป็นกระบวนการ มีการแสดง
ใหเ้ห็นถึงความเชือมันในตวัเองในการทาํงานจึงทาํใหผู้ร่้วมงานเกิดความเชือมัน การประพฤติตวั
เป็นแบบอยา่งทีดี สร้างความน่าเชือถือ ศรัทธาใหแ้ก่ครู ทาํใหค้รูเกิดความเคารพนบัถือ ภาคภูมิใจ
เมือไดร่้วมงานซึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ คาํนึง ผดุผอ่ง (2547) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน สังกดัสาํนกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขนัพืนฐาน ในเขตพืนทีพฒันาชายฝังทะเลตะวนัออก พบวา่ ระดบัภาวะ
ผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขันพืนฐาน
ในเขตพืนทีพฒันาชายฝังทะเลตะวนัออกโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ ทิพวรรณ โอษคลงั (2549) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมภาวะผูน้าํ
การเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัความผกูพนัต่อสถานศึกษาของครู สังกดัสาํนกังาน
เขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 1 พบวา่ พฤติกรรมภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก นอกจากนียงัสอดคลอ้ง
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กบังานวจิยัของ นิศานาถ นนทจุ์มจงั (2552) ไดศึ้กษาภาวะผูน้าํแบบเปลียนสภาพของผูบ้ริหาร
โรงเรียนและประสิทธิผลของโรงเรียน สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาสระแกว้ พบวา่ ภาวะ
ผูน้าํแบบเปลียนสภาพของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาสระแกว้โดยรวม
และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เช่นเดียวกบังานวจิยัของ พรนภา เลือยคลงั (2558) ทีศึกษาภาวะผูน้าํ
การเปลียนแปลงของผูบ้ริหารทีส่งผลต่อบรรยากาศองคก์ารของโรงเรียนมธัยมศึกษา จงัหวดั
ฉะเชิงเทรา สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษามธัยมศึกษาเขต พบวา่ ภาวะผูน้าการเปลียนแปลง
ของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา จงัหวดัฉะเชิงเทรา สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษามธัยมศึกษา
เขต  โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เช่นเดียวกนั

2.2 ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค์ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก
โดยเรียงลาํดบัจากค่าเฉลียมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นมุ่งความสาํเร็จ ดา้นมุ่งสัจการแห่งตน ดา้นมุ่ง
ไมตรีสัมพนัธ์ และดา้นมุ่งบุคคล ตามลาํดบัทงันีอาจเนืองมาจาก โรงเรียนในสังกดัสาํนกังาน
เขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2เป็นหน่วยงานทีมีวฒันธรรมองคก์ารในลกัษณะของ
การใหค้วามสาํคญักบัค่านิยมในการทาํงาน โดยมุ่งส่งเสริมใหส้มาชิกในองคก์ารมีปฏิสัมพนัธ์และ
สนบัสนุนช่วยเหลือซึงกนัและกนั มีความเป็นพีนอ้งกนั การทาํงานมีลกัษณะทีส่งเสริมใหส้มาชิก
ภายในองคก์ารประสบความสาํเร็จและมุ่งทีความพึงพอใจของบุคคลเกียวกบัความตอ้งการความสาํเร็จ
ในการทาํงาน มีไมตรีสัมพนัธ์ทีดีในระหวา่งเพือนร่วมงานซึงทงัหมดนีส่งผลโดยตรงต่อความรู้สึก
ของสมาชิกในองคก์ารซึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สิริลกัษณ์ โตใหญ่ ( ) ทาํการศึกษา
การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร กบัความผกูพนัต่อองค์การ และอตัราการขาดงานของพนกังาน: ศึกษา
เฉพาะกรณีบริษทั จดัจาํหน่ายเครืองมือวดักลุ่มตวัอยา่งทีใชใ้นการวจิยัเป็นพนกังานบริษทั
จดัจาํหน่ายเครืองมือวดัจาํนวน  คน ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานมีระดบัการรับรู้วฒันธรรม
องคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัสูงซึงสอดคลอ้งกบัการวจิยัของ Zain, Ishak and Ghani ( ) ทีได้
ศึกษาอิทธิพลของวฒันธรรมองคก์ารทีเกียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองคก์าร: กรณีศึกษาจากบริษทั
ทีขึนบญัชีไวข้องมาเลเซีย จาํนวน  บริษทั ในมิติดา้นต่าง ๆ ของวฒันธรรมองคก์าร ไดแ้ก่
การทาํงานเป็นทีม การสือสาร รางวลัและความตระหนกั การอบรมและการพฒันาความผกูพนั
ของลูกจา้งคนงานทีมีต่อองคก์ารพบวา่ มิติต่าง ๆ ทงัหมดของวฒันธรรมองคก์ารทีไดเ้ลือกไวใ้น
การศึกษาครังนี มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัองคก์ารของลูกจา้งและถือเป็นปัจจยัสาํคญั
ในการจูงใจลูกจา้งคนงานให้มีความผกูพนัต่อองคก์าร

2.3 ปัจจยับรรยากาศองคก์าร โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบั
จากค่าเฉลียมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นให้รางวลัตอบแทน ดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นความอบอุ่น
สนบัสนุน และดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ตามลาํดบัทงันีเนืองมาจากพระราชบญัญติัการศึกษา
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แห่งชาติ พ.ศ.  (และแกไ้ขเพิมเติมฉบบัที พ.ศ. ) ในส่วนทีเกียวกบัการจดัโครงสร้าง
การจดัระบบบริหารจดัการ และการจดัระบบครู คณาจารย ์และบุคลากรทางการศึกษา กล่าววา่
ครู ผูบ้ริหารสถานศึกษา ผูบ้ริหารการศึกษา และบุคลากรทางการศึกษา ควรไดรั้บการเตรียมความพร้อม
ใหมี้ความรู้ความเขา้ใจในบทบาทหนา้ที และมีความมันใจในการดาํเนินงานตามแนวปฏิรูปการศึกษา
ส่งผลใหห้น่วยงานทีเกียวขอ้งต่าง ๆ ตอ้งมีการจดัอบรมพฒันา ครู ผูบ้ริหารสถานศึกษา ผูบ้ริหาร
การศึกษา และบุคลากรทางการศึกษาขึน ในส่วนของผูบ้ริหารเองก็มีหนา้ทีส่งเสริมสนบัสนุน
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้ขา้รับการอบรมตามใหค้รบตามจาํนวนเวลาทีกาํหนดไว้ นอกจากนีสาํนกังาน
เขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต ไดมี้การจดัการประชุมและชีแจงเกียวกบัแนวทาง
แผนการดาํเนินงานทีชดัเจนจึงทาํใหเ้กิดความเขา้ใจในแนวทางการดาํเนินงานทีค่อนขา้งตรงกนั
เป็นผลใหก้ารบริหารงานบรรลุเป้าหมายทีตงัไว ้(สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง
เขต , 2560) ในส่วนของโครงสร้างองคก์าร เช่น ขนาดขององคก์าร การแบ่งหนา้ทีในการรับผิดชอบ
มาตรฐานในการบริหารงานขององคก์าร ความมันคงขององคก์ารจดักิจกรรมทีมุ่งเนน้ให้เกิดบรรยากาศ
ความเป็นกนัเองเอือใหเ้กิดการแบ่งปันความมีนาํใจระหวา่งบุคลากรเกิดบรรยากาศการทาํงาน
ทีอบอุ่นนบัเป็นหนึงในปัจจยัสาํคญัทีทาํใหบุ้คลากรรู้สึกรักผกูพนักบัเพือนร่วมงานและองคก์าร
ซึงมีผลต่อความรู้สึก เจตคติและความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ของสมาชิกในองคก์าร ส่งผลต่อ
การดาํเนินงานขององคก์าร ซึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ อจัฉรา เฉลยสุข ( ) ไดศึ้กษาอิทธิพล
ของบรรยากาศองคก์ารทีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์าร คุณภาพการใหบ้ริการและความพึงพอใจ
ของลูกคา้ต่อพนกังาน พบวา่ โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก

3. ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานกบัความผกูพนัองคก์ารของครู
สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 พบวา่ โดยรวมมีความสัมพนัธ์อยูใ่น
ระดบัค่อนขา้งสูงอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05 เมือพิจารณา เป็นรายดา้นในแต่ละปัจจยั
มีความสัมพนัธ์กนัดงันี

3.1 ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั
องคก์ารของครูสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต โดยรวมและ
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ส่วนดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมี อุดมการณ์
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคลมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั
องคก์ารของครู อยูใ่นระดบัปานกลางอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01 ทงันีเนืองจากสาํนกังาน
เขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 มีนโยบายใหผู้บ้ริหารสถานศึกษามีภาวะผูน้าํใน
การบริหารสถานศึกษาและมุ่งเนน้การบริหารใหไ้ดผ้ลสาํเร็จของงาน โดยมีนโยบายในการพฒันา
ศกัยภาพผูบ้ริหารสถานศึกษากลุ่มทีมีความจาํเป็นตอ้งไดรั้บการพฒันาอยา่งเร่งด่วน เพือใหมี้ทกัษะ
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มีความรู้ความสามารถบริหารจดัการศึกษาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพส่งผลถึงคุณภาพผูเ้รียนการบริหาร
ในองคก์ารใหป้ระสบความสาํเร็จตามวตัถุประสงค์ นอกจากนียงัมีการจดักิจกรรมโครงการส่งเสริม
และพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามความตอ้งการ ความสนใจ ความสามารถตลอดจนปฏิบติัต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเท่าเทียมกนั รวมทงัชีแนะและใหข้อ้มูลยอ้นกลบั สนบัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
พฒันาตนเองสิงเหล่านีทาํให้ผูน้าํสามารถโนม้นา้วใจ ชกัจูงใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังาน
เพือบรรลุเป้าหมายทีตอ้งการซึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีแรงจูงใจ E.R.G. (Existence relatedness growth)
ของ Alderfer (1969) นอกจากนี ยงัมีการประเมินภายนอกและภายในซึงเป็นเครืองมือชีวดั
การบริหารงานของแต่ละโรงเรียนทาํใหผู้บ้ริหารโรงเรียนตอ้งแสดงความสามารถทางการบริหาร
ใหแ้สดงผลอนัทนัต่อสภาวการณ์ทางการศึกษาปัจจุบนัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของวนิดา เหรียญจิโรจน์
(2553) ทีศึกษาปัจจยัทีมีผลต่อความผูกพนัองคก์รของเจา้หนา้ทีสาํนกังานสรรพากรพืนทีสมุทรสาคร
พบวา่ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ทีระดบั .  ทงั  ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความเชือมันอยา่งแรงกลา้และยอมรับต่อเป้าหมายและคา่นิยมของ
องคก์าร ดา้นความทุ่มเทและพยายามอยา่งเตม็ทีเพือประโยชน์ขององคก์าร และดา้นความปรารถนา
อยา่งแรงกลา้ทีจะคงไวซึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ารตามลาํดบั นอกจากนียงัสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ วทิยา ดาํรงเกียรติชยัและประพิมพรรณ ลิมสุวรรณ์ (2559) ทีทาํการศึกษาผลกระทบ
ดา้นภาวะผูน้าํทีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร: กรณีศึกษา กองพสัดุเชือเพลิง กรมช่างอากาศ
พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารและสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ บุญชนะ เมฆโต
(2559) ทีไดศึ้กษาอิทธิพลของภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงทีมีผลต่อความผกูพนัองคก์ารและ
การตงัใจลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการ: กรณีศึกษาบริษทัผลิตวสัดุบรรจุภณัฑ์แห่งหนึง
พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร เช่นกนั

3.2 ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรคมี์ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั
องคก์ารของครูสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต โดยรวมและรายดา้น
ทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01 ทงันีอาจเนืองมาจากโรงเรียน
ในสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต  มีการจดัโครงสร้างการบริหารงาน
กาํหนดขอบเขตของงานและจดัทาํระเบียบการปฏิบติังานทีชดัเจน ทาํใหค้รูและบุคลากรในโรงเรียน
เขา้ใจแนวปฏิบติัทีตรงกนัการประสานงานและการปฏิบติังานจึงเป็นไปในแนวทางเดียวกนั อีกทงั
ยงัมีการส่งเสริมใหค้รูและบุคลากรมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดเ้ขา้รับ
การอบรมเรียนรู้และนาํแนวทางการปฏิบติังานใหม่ ๆ มาใชใ้นโรงเรียนและเนืองจากปัจจยัวฒันธรรม
องคก์ารลกัษณะสร้างสรรค์นนั ประกอบไปดว้ยหลายส่วน ทงัทีเป็นตวัโครงสร้างหนา้ทีการทาํงาน
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เช่น การแบ่งหนา้ทีกรอบความรับผดิชอบทีชดัเจน มีลาํดบัการทาํงานทีชดัเจน ส่วนทีเป็นตวับุคคล
ซึงมีทงัผูบ้งัคบับญัชาเพือนร่วมงานและผูรั้บบริการ เช่น การเอาใจใส่เพือนร่วมงาน การส่งเสริม
การทาํงานแบบเป็นทีม การยอมรับความคิดเห็น การใหผ้ลตอบแทนทีเป็นธรรม รวมไปถึงค่านิยม
ความเชือ ความตอ้งการทีแตกต่างกนัในตวับุคคล องคป์ระกอบเหล่านีส่งผลทงัทางบวกและทางลบ
ต่อกนัและทาํใหเ้กิดเป็นวฒันธรรมองคก์ารขึน ซึงองคป์ระกอบเหล่านียงัมีผลต่อความรู้สึกผกูพนั
ต่อองคก์ารของบุคลากร ซึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สิริลกัษณ์ โตใหญ่ ( ) ทาํการศึกษา
การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร กบัความผกูพนัต่อองค์การ และอตัราการขาดงานของพนกังาน: ศึกษา
เฉพาะกรณีบริษทั จดัจาํหน่ายเครืองมือวดั พบวา่ การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารโดยรวมมีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมี นยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .05 เมือเกิดความพึงพอใจรู้สึกผกูพนั
ต่อองคก์ารแลว้ สามารถผลกัดนัใหบุ้คลากรไดท้าํงานอยา่งเต็มความสามารถ ช่วยให้เกิดความสัมพนัธ์
เชิงบวกภายในทีม และระหวา่งทีมไดง่้าย มีการสือสารเพือสร้างการรับรู้ มีทศันคติในการทาํงานทีดี
ร่วมกนัเพือบรรลุเป้าหมาย การวางแผนงานร่วมกนัหล่อหลอมเกิดเป็นวฒันธรรมองคก์ารทีสร้างสรรค์
เพือประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสอดคลอ้งตามวตัถุประสงคที์ร่วมกนัตงัไว้ และถ่ายทอดส่งต่อ
ใหก้บัสมาชิกใหม่ต่อไป ซึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ สุพฒัน์ศร  ศรีรุ่งเรือง ( ) ทีกล่าววา่
วฒันธรรมองคก์ารเป็นแบบแผนความเขา้ใจ บรรทดัฐาน แนวประพฤติปฏิบติัทีบุคลากรในองคก์าร
ยดึถือการแสดงออกร่วมกนั เป็นทียอมรับและเป็นคุณค่าร่วม และถ่ายทอดใหก้บัสมาชิกรุ่นใหม่
โดยมีแกนในการกาํหนดและพฒันาวฒันธรรมใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม ซึงสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ สรัสนนัท์ ธีรศริโชติ (2554) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งกระบวนการจดัการความรู้
วฒันธรรมองคก์ารและความผกูพนัต่อองคก์าร: กรณีศึกษาบริษทัสาํรวจและผลิตปิโตรเลียมแห่งหนึง
กลุ่มศึกษาจงัหวดักรุงเทพมหานครพบวา่ วฒันธรรมองคก์ารดา้นความเหลือมลาํของอาํนาจ
ดา้นการหลีกเลียงความไม่แน่นอน ดา้นความเป็นปัจเจกนิยม ดา้นความเป็นกลุ่มนิยม ดา้นลกัษณะ
มุ่งวตัถุ  ดา้นลกัษณะมุ่งคุณภาพชีวติ  ดา้นการมุ่งเนน้ผลระยะยาว และดา้นการมุ่งเนน้ผลระยะสัน
มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .  และ . นอกจากนี
ยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พิเชษฐ ์ทรวงโพธิและคณะ (2553) ศึกษาเรืองความสัมพนัธ์ระหวา่ง
รูปแบบวฒันธรรมองคก์ารกบัแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรกรมทรัพยากรนําบาดาล พบวา่
โดยรวมส่วนมากเห็นดว้ยวา่ กรมทรัพยากรนาํบาดาลมีรูปแบบวฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลสาํเร็จ
ซึงเป็นดา้นหนึงของวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์และมีความสัมพนัธ์กบัภาพรวมของ
บุคลากรทีมีแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก

3.3 ปัจจยับรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัองคก์ารของครู
สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบั
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ค่อนขา้งสูง ยกเวน้ดา้นความอบอุ่น สนบัสนุน อยูใ่นระดบัสูง และดา้นโครงสร้างองคก์าร อยูใ่น
ระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .01 ทงันีอาจเนืองมาจาก ผูบ้ริหารโรงเรียนใน
สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต มีการส่งเสริมใหค้รูแกปั้ญหา
การทาํงานดว้ยตนเอง มอบหมายงานทีตรงกบัความถนดัของครูแต่ละคน ให้โอกาสแสดงความคิดเห็น
และรับฟังปัญหาในเรืองต่าง ๆ ทาํใหบ้รรยากาศการทาํงานเป็นไปในทางทีดี เอือเฟือเผือแผก่นั
ทาํใหค้รูเกิดความอบอุ่นใจและมีขวญักาํลงัใจในการปฏิบติัหนา้ที ทางสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา
ประถมศึกษาระยอง เขต เองก็มีการจดัสรรงบประมาณเพือจดัหาสิงอาํนวยความสะดวกใน
การจดัการเรียนการสอนลงสู่โรงเรียนอยา่งเตม็ทีดว้ย นอกจากนีแลว้ สิงสาํคญัคือ ครูในสังกดั
สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 ใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาและความ
เจริญกา้วหนา้ในหนา้ทีการงานเป็นสาํคญั มีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารทีดีร่วมกนั ไม่วา่จะเป็น
บรรยากาศองคก์ารในดา้นใดดา้นหนึงหรืออาจเป็นการรับรู้บรรยากาศองคก์ารโดยภาพรวม
การรับรู้บรรยากาศองคก์ารทีดีนียอ่มก่อให้เกิดความพึงพอใจในการทาํงาน มีการสร้างบรรยากาศ
ทีจะทาํใหบุ้คลากรในหน่วยงานไดรั้บความพึงพอใจในการทาํงานสูงขึน ส่งผลต่อความผกูพนั
ในการทาํงานทีสูงขึนซึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ สมยศ นาวกีาร ( ) ไดใ้หค้าํจาํกดัความของ
บรรยากาศองคก์ารหมายถึงกลุ่มคุณลกัษณะของสภาพแวดลอ้มของงานและของพนกังานทีรับรู้
ทงัโดยทางตรงและทางออ้มและบรรยากาศองคก์ารเป็นแรงกดดนัทีสาํคญัอยา่งหนึงทีมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของบุคลากรในองคก์ารนนั ๆ ซึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ มาลิณี ศรีไมตรี (2558)
ทีศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร บรรยากาศองคก์ารกบัพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกทีดีขององคก์าร ของคณาจารยต่์างเจนเนอเรชันในมหาวทิยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี
พบวา่ การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของคณาจารยต่์างเจนเนอเรชันโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององคก์าร และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ธนากาญจน์ วทูิรพงศ์
( ) ไดศึ้กษา การรับรู้บรรยากาศองคก์ารทีมีผลต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังานฝ่ายขายและ
การตลาดบริษทัขายอะไหล่อิเล็คทรอนิกส์ในศูนยก์ารคา้ดิโอลด์สยามพลาซ่าผลการศึกษา พบวา่
การรับรู้บรรยากาศองคก์ารโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติทีระดบั .01

4. ผลการวเิคราะห์ปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานทีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ารของครู
สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .
มีจาํนวน 3 ตวัแปร คือ ปัจจยับรรยากาศองคก์ารดา้นความอบอุ่น สนบัสนุน (X3.4) ปัจจยัวฒันธรรม
องคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์ดา้นมุ่งไมตรีสัมพนัธ์ (X2.4) และปัจจยัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของ
ผูบ้ริหารดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (X1.2) โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์พหุคูณสะสมของ
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ทงั 3 ดา้นเท่ากบั  . 7 (R = .87) สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผกูพนัองคก์ารของครู สังกดัสาํนกังาน
เขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต  ไดร้้อยละ 5.70 อภิปรายผลได ้ดงันี

ปัจจยับรรยากาศองคก์าร ดา้นความอบอุ่น สนบัสนุน เป็นปัจจยัทีส่งผลทางบวกต่อ
ความผกูพนัองคก์ารของครู สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 มากทีสุด
ทงันีอาจเนืองมาจากผูบ้ริหารโรงเรียนในสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง
เขต  มีการส่งเสริมใหค้รูแกปั้ญหาการทาํงานดว้ยตนเอง มอบหมายงานทีตรงกบัความถนดัของครู
แต่ละคน มีระบบพีเลียงและสอนงานบุคลากรใหม่ให้โอกาสแสดงความคิดเห็นและรับฟังในเรือง
ต่าง ๆ มีการจดักิจกรรม โครงการทีส่งเสริมใหร่้วมกนัทาํงานเป็นทีม มีโอกาสพฒันาสัมพนัธภาพ
ทีดีระหวา่งกนั ไดใ้กลชิ้ดกนัมากขึน ไดมี้โอกาสแสดงความมีนาํใจ ช่วยเหลือเอืออาทรต่อกนัใน
ทีทาํงานมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารทีดีร่วมกนั ซึงการรับรู้บรรยากาศองคก์ารทีดีนียอ่มก่อใหเ้กิด
ความพึงพอใจในการทาํงานส่งผลต่อความผกูพนัในการทาํงานทีสูงขึนสอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของ มาลิณี ศรีไมตรี (2558) ทีไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร
บรรยากาศองคก์าร กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององคก์ารของคณาจารยต่์างเจนเนอเรชัน
ในมหาวทิยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี พบวา่ การรับรู้บรรยากาศองคก์ารของคณาจารยต่์าง
เจนเนอเรชัน โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององคก์ารอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารดา้นการปฏิบติังานและดา้นผลตอบแทน
สามารถร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององคก์ารไดร้้อยละ  การรับรู้บรรยากาศ
องคก์ารดา้นนโยบายและแนวทางปฏิบติัของฝ่ายบริหาร และดา้นโครงสร้างองคก์าร สามารถ
ร่วมกนัทาํนายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององคก์ารไดร้้อยละ นอกจากนียงัสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ สิมาภา จนัทร์หอมกุล ( ) ไดท้าํการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้บรรยากาศ
องคก์ารความผกูพนัในงานและความพึงพอใจในชีวติของบุคลากร สังกดักรมสารบรรณทหารบก
ผลการวจิยัพบวา่ ) บุคลากรกรมสารบรรณทหารบก มีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารโดยรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง และรายดา้นทงั  ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการมีส่วนร่วม ดา้นโครงสร้าง ดา้นการใหร้างวลั
ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนุน ดา้นความเจริญกา้วหนา้และการพฒันา และดา้นการควบคุม
อยูใ่นระดบัปานกลาง ) บุคลากรกรมสารบรรณทหารบก มีความผกูพนัในงานโดยรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง และรายดา้นทงั  ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นร่างกาย และดา้นอารมณ์อยูใ่นระดบัสูง และดา้นการรู้
คิดอยูใ่นระดบัปานกลาง และ ) การรับรู้บรรยากาศองคก์ารทีสามารถพยากรณ์ความผกูพนัในงาน
คือ ความอบอุ่นและการสนบัสนุน และการมีส่วนร่วม โดยมีอาํนาจพยากรณ์ไดร้้อยละ .

ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์ดา้นมุ่งไมตรีสัมพนัธ์เป็นปัจจยัทีส่งผล
ทางลบต่อความผกูพนัองคก์ารของครู สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต
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ทงันีอาจเนืองมาจาก การบริหารของโรงเรียนในสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา
ระยอง เขต ยงัมีการบริหารแบบระบบอาวุโสระบบอุปถมัภ์ มีความอะลุ่มอล่วยต่อกนัอยู่
ค่อนขา้งมาก ซึงขอ้ดีคือ มีการรวมตวักนัไดดี้ มีความสัมพนัธ์ต่อกนัในระดบัดีมาก และไม่ค่อยเกิด
ความขดัแยง้ ซึงความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ารนนัเป็นสิงทีดี แต่อยา่งไรก็ตาม ระบบ
การบริหารและการปฏิบติัทีเนน้ความสัมพนัธ์กนัมากเกินไปจนขาดความตระหนกัดา้นจริยธรรม
คุณธรรมและผลสัมฤทธิของงานแลว้ ความสัมพนัธ์นียอ่มจะนาํไปสู่การละเมิดทงัในดา้นกฎหมาย
ขอ้บงัคบั กฎระเบียบ รวมทงัการกระทาํทุจริตคอรัปชัน ตลอดจนเกิดการชิงดีชิงเด่นและ
การเอารัดเอาเปรียบกนัมากยิงขึน ทาํใหค้รูทีเขา้มาใหม่หรือบุคลากรรุ่นใหม่ไม่เกิดความผกูพนักบั
องคก์าร กลายเป็นเกิดการแบ่งพรรคพวกแทน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุมาลี แสงสวา่ง (2550)
ศึกษาวจิยัเรือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งวฒันธรรมองคก์ารกบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรใน
กรมราชทณัฑก์ลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาครังนี เป็นขา้ราชการระดบั -  ของกรมราชทณัฑ์
ทีปฏิบติังานในเขตพืนทีกรุงเทพมหานคร จาํนวน  คน ซึงไดจ้ากวธีิการสุ่มแบบหลายขนัตอน
ผลการวจิยัพบวา่ วฒันธรรมองคก์ารทีมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของ บุคลากรในกรม
ราชทณัฑอ์ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .  มากทีสุด คือ วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค์
รองลงมา คือวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตงัรับ - กา้วร้าว โดยตวัแปรทงั  ตวัมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรในกรมราชทณัฑ์ส่วนวฒันธรรม องคก์ารลกัษณะ
ตงัรับ - เฉือยชา ไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรในกรมราชทณัฑ ์เมือพิจารณา
เป็นรายมิติ พบวา่ มิติมุ่งไมตรีสัมพนัธ์ของวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค ์ส่งผลในทางลบ
กบัสมรรถนะหลกัของบุคลากรในกรมราชทณัฑ์

ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจเป็นปัจจยั
ทีส่งผลทางบวกต่อความผกูพนัองคก์ารของครู สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษา
ระยอง เขต  ทงันีอาจเนืองมาจากสังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต
ไดมี้การกาํหนดวสิัยทศัน์ ค่านิยม พนัธกิจ เป้าประสงค ์เพือเป็นเป้าหมายในการจดัการศึกษา
โดยส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการบริหาร และไดมี้นโยบายตามยทุธศาสตร์ที 2 และ 3 ทีให้สถานศึกษา
มีการจดัประชุม สัมมนา เพือเป็นการประชาสัมพนัธ์และสือสารเป้าหมายของโรงเรียน เชิญผูที้มี
ส่วนเกียวขอ้งกบัการจดัการศึกษามาร่วมเขา้รับการประชุม เช่น ผูป้กครอง ชุมชน สังคมทราบ
(สาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2, 2560) นอกจากนีแลว้ผูบ้ริหารโรงเรียน
สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต  ทุกคนมีพฤติกรรมการเป็นผูน้าํสูง
มีความมุ่งมันทุ่มเทในการปฏิบติังานตามภารกิจเป็นผูมี้ความเสียสละเพือประโยชน์ส่วนรวม
มีการบริหารงานทีเป็นกระบวนการ มีการแสดงใหเ้ห็นถึงความเชือมันในตวัเองในการทาํงานจึงทาํ
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ใหผู้ร่้วมงานเกิดความเชือมัน การประพฤติตวัเป็นแบบอยา่งทีดี สร้างความน่าเชือถือศรัทธาใหแ้ก่ครู
ทาํใหค้รูเกิดความเคารพนบัถือภาคภูมิใจเมือไดร่้วมงานสามารถใชพ้ฤติกรรมผูน้าํในการสอนหรือ
แนะนาํใหค้รูมีขวญักาํลงัใจ เสริมสร้างบรรยากาศในการทาํงานใหเ้ป็นทีน่าพึงพอใจของสมาชิก
ผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้การดาํเนินงานในทุก ๆ ดา้นจึงสาํเร็จบรรลุตามวตัถุประสงค์
ซึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ จนัทรานี สงวนนาม ( ) ทีไดก้ล่าวไวว้่า การมีภาวะผูน้าํ
การเปลียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสาํคญัเป็นอยา่งยิง ในการบริหารสถานศึกษา
ซึงส่งผลโดยตรงต่อความสาํเร็จของสถานศึกษาและสิงสาํคญัคือ ครูในสังกดัสาํนกังานเขตพืนที
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต  ใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาตนเองและความเจริญกา้วหนา้
ในหนา้ทีการงานเป็นสาํคญั

ข้อเสนอแนะ
ข้อเสนอแนะเพือนําผลการวิจัยไปใช้
1. จากผลการวจิยัครังนี พบวา่ ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร ดา้นการมี

อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ขอ้ทีมีค่าเฉลียตาํทีสุด คือผูบ้ริหารใหก้ารช่วยเหลือและใหค้าํแนะนาํใน
การแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังานของครูไดอ้ยา่งเหมาะสม ดงันนั ผูบ้ริหารจึงควรเปิดใจรับฟังปัญหา
หรือไถ่ถามถึงปัญหาการในทาํงานและร่วมมือกบัครู ในการหาทางแกไ้ขทีเหมาะสม ส่งเสริมใหค้รู
ไดเ้พิมพูนความรู้ความสามารถโดยส่งเขา้ร่วมการอบรมพฒันาตนเอง ตามความถนดัหรือสนใจ

2. จากผลการวจิยัครังนี พบวา่ ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร ดา้นการสร้าง
แรงบนัดาลใจ ขอ้ทีมีค่าเฉลียตาํทีสุด คือ ผูบ้ริหารช่วยไกล่เกลีย ประนีประนอมอยา่งเป็นธรรม
เมือครูมีปัญหาขดัแยง้กนัดงันนัผูบ้ริหารจึงควรวางตวัเป็นกลาง มีความยติุธรรม บริหารงาน
ดว้ยหลกัประชาธิปไตย จดักิจกรรมทีช่วยเสริมสร้างความสามคัคีในหมู่คณะ

3. จากผลการวิจยัครังนี พบว่า ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ขอ้ทีมีค่าเฉลียตาํทีสุด คือผูบ้ริหารให้ความไวว้างใจและแสดง
ความเชือมันในความสามารถของครูดงันนั ผูบ้ริหารจึงควรบริหารงานโดยการกระจายอาํนาจใหค้รู
ไดร่้วมตดัสินใจ มีการสังเกตความสามารถในตวัครูแต่ละคนและมอบหมายงานทีตรงกบัความถนดั
แสดงออกดว้ยวาจาหรือท่าทาง ในการรับรู้ความสามารถหรือผลงานของครู มีการยกยอ่งชืนชม
เมืองานสาํเร็จ

4. จากผลการวจิยัครังนี พบวา่ ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร
ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล ขอ้ทีมีค่าเฉลียตาํทีสุด คือผูบ้ริหารปฏิบติัต่อครูทุกคนโดยยดึหลกั
ความเท่าเทียมดงันนั ผูบ้ริหารจึงควรบริหารงานดว้ยหลกัประชาธิปไตยปฏิบติัต่อครูทุกคน
โดยเท่าเทียมกนั เห็นคุณค่าในความรู้ความสามารถและแนวคิดของครูทุกคน
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5. จากผลการวิจยัครังนี พบว่าปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค์
ดา้นมุ่งความสาํเร็จ ขอ้ทีมีค่าเฉลียตาํทีสุด คือ คณะครูมีการวางแผนการปฏิบติังานร่วมกนั
อย่างเป็นระบบตามขนัตอนทีกาํหนดไวด้งันนั โรงเรียนควรมีการประชุมร่วมกนัวางแผน
การปฏิบติังานเป็นระยะ ๆ เพือใหก้ารทาํงานเป็นไปในแนวทางเดียวกนั และมีการตรวจติดตาม
ผลการปฏิบติังานอยา่งสมาํเสมอ

6. จากผลการวจิยัครังนี พบวา่ ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรคด์า้นมุ่งสัจการ
แห่งตน ขอ้ทีมีค่าเฉลียตาํทีสุด คือครูมีอิสระในการสร้างสรรคง์านหรือนวตักรรมใหม่ ๆ เพือพฒันา
งานในหนา้ทีของตนดงันนั โรงเรียนควรมีการส่งเสริมให้ครูไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถตามที
ตนถนดั และนาํความรู้ เทคโนโลยใีหม่ ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการจดัการเรียนการสอน ส่งเสริม
ใหแ้รงจูงใจแก่ครูทีมีการสร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ ๆ ในการพฒันางาน

7. จากผลการวจิยัครังนี พบวา่ ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรคด์า้นมุ่งบุคคล
ขอ้ทีมีค่าเฉลียตาํทีสุด คือสถานศึกษามีระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน เพือพิจารณาความดี
ความชอบ อยา่งเหมาะสมและเป็นธรรมดงันัน โรงเรียนควรมีการจดัทาํระบบการประเมิน
ผลการปฏิบติังานและมีเกณฑก์ารพิจารณาทียติุธรรม มีการชีแจงใหผู้เ้กียวขอ้งทราบ

8. จากผลการวจิยัครังนี พบวา่ ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรคด์า้นมุ่งไมตรี
สัมพนัธ์ ขอ้ทีมีค่าเฉลียตาํทีสุด คือผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้รูแลกเปลียนความรู้ดว้ยวธีิการต่าง ๆ
ทงัในสถานศึกษาเดียวกนัและภายนอกสถานศึกษาดังนนัผูบ้ริหารจึงควรจดักิจกรรมทีส่งเสริม
สนบัสนุนให้ครูไดมี้การแลกเปลียนความรู้ ทงัภายในและภายนอกสถานศึกษา ส่งเสริมใหมี้
การเผยแพร่ข่าวสารทีรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ รวมทงัผูบ้ริหารเองเมือไดรั้บข่าวสาร
ความเคลือนไหวทีเป็นประโยชน์แก่องคก์าร ก็ควรเผยแพร่ใหแ้ก่ครูทราบโดยเร็ว

9. จากผลการวจิยัครังนี พบวา่ปัจจยับรรยากาศองคก์าร ดา้นโครงสร้างองคก์ารขอ้
ที มีค่าเฉลียตาํทีสุด คือโครงสร้างการทาํงานของสถานศึกษามีความเหมาะสมเอือต่อการปฏิบติังาน
ดงันนั โรงเรียนควรมีโครงสร้างการทาํงานทีชดัเจนและมีการประชุมชีแจงใหทุ้กคนทราบถึง
ภาระหนา้ทีตนเอง ในขณะเดียวกนัโครงสร้างการทาํงานนันควรมีความยืดหยุน่ ปรับเปลียนได้
ตามความเหมาะสมและความจาํเป็น

10. จากผลการวจิยัครังนี พบวา่ ปัจจยับรรยากาศองคก์ารดา้นการมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจ ขอ้ทีมีค่าเฉลียตาํทีสุด คือผูบ้ริหารมีการกระจายอาํนาจความรับผดิชอบในการตดัสินใจ
ไปสู่ครูผูรั้บผดิชอบงานอยา่งเหมาะสมดงันันโรงเรียนควรจดัทาํโครงสร้างองคก์ารทีมีการกระจาย
อาํนาจการบริหารงานไปสู่ครูผูรั้บผดิชอบทีเหมาะสม จดัใหมี้คณะกรรมการเพือตรวจสอบ
ผลการทาํงานอยา่งสมาํเสมอผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศทีเอือต่อการทาํงานเป็นทีม มีการระดม
ความคิดในการแกปั้ญหาต่าง ๆ ยอมรับฟังและพิจารณาเหตุผลจากทุก ๆ คน
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11. จากผลการวจิยัครังนี พบวา่ ปัจจยับรรยากาศองคก์ารดา้นการใหร้างวลัตอบแทน
ขอ้ทีมีค่าเฉลียตาํทีสุด คือสถานศึกษามีการแจง้ใหท้ราบเกียวกบัหลกัเกณฑที์ใชพ้ิจารณาการเลือน
ขนัเลือนตาํแหน่งดงันนั โรงเรียนควรจดัทาํเกณฑ์ทีใชพ้ิจารณาการเลือนขนัเลือนตาํแหน่งโดยอิง
จากหน่วยงานตน้สังกดั และมีการประชุมชีแจงเกณฑด์งักล่าวใหผู้เ้กียวขอ้งทราบ ส่วนผูบ้ริหาร
ควรมีความยติุธรรมและวางตวัเป็นกลาง

12. จากผลการวจิยัครังนี พบวา่ ปัจจยับรรยากาศองคก์ารดา้นความอบอุ่น สนบัสนุน
ขอ้ทีมีค่าเฉลียตาํทีสุด คือสถานศึกษาจดัสวสัดิการบา้นพกัครูใหแ้ก่ครูไดอ้ยา่งเพียงพอดงันนั
ผูบ้ริหารควรใหค้วามสาํคญัและดาํเนินการแจง้ความประสงคต่์อเขตพืนทีตน้สังกดั อาจมีการจดั
กิจกรรมระดมทุนจดัหางบประมาณ เพือจดัสวสัดิการบา้นพกัครูใหแ้ก่ครูไดอ้ยา่งเพียงพอ

13. จากผลการวจิยัครังนี พบวา่ ปัจจยับรรยากาศองคก์ารดา้นความอบอุ่น สนบัสนุน
และปัจจยัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจส่งผลโดยตรงต่อ
ความผกูพนัองคก์าร ดงันนัผูบ้ริหารควรใหค้วามสนใจและสร้างบรรยากาศการทาํงานโดยใช้
ภาวะผูน้าํดา้นการสร้างเสริมแรงบนัดาลใจมากขึน

ข้อเสนอแนะสําหรับการวิจัยครังต่อไป
1. ควรศึกษารูปแบบการสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารในสถานศึกษาสังกดัสาํนกังาน

เขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2
2. ควรมีการศึกษา เพือพฒันาปัจจยับรรยากาศองคก์าร ดา้นความอบอุ่น สนบัสนุนและ

ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหารดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจโดยใชเ้ทคนิควธีิการวจิยั
เชิงคุณภาพ เพือใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึกมากยิงขึน
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สาํเนาหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพือการวจิยั
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(สาํเนา)
ที ศธ 6218/ว 0529 คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา

ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131

9 มีนาคม 2561

เรือง ขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเทียงตรงของเครืองมือเพือการวิจยั

เรียน

สิงทีส่งมาดว้ย เคา้โครงยอ่วทิยานิพนธ์ และเครืองมือเพือการวิจยัจาํนวน 1 ชุด

ดว้ย นางสาวเรืองอุไร  โตประภากร นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรการศึกษา
มหาบณัฑิตสาขาวชิาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยับูรพา ไดรั้บอนุมติัใหท้าํวทิยานิพนธ์
เรืองปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานทีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ารของครู สังกดัสาํนกังานเขตพืนที
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 โดยอยูใ่นความควบคุมดูแลของ ดร.อุดม  รัตนอมัพรโสภณ
เป็นประธานกรรมการควบคุมวทิยานิพนธ์ ขณะนีอยูใ่นขนัตอนการสร้างเครืองมือเพือการวจิยั
ในการนี คณะศึกษาศาสตร์ไดพ้ิจารณาแลว้เห็นวา่ท่านเป็นผูเ้ชียวชาญในเรืองดงักล่าวเป็นอยา่งดี
จึงขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตรวจสอบความเทียงตรงของเครืองมือเพือการวิจยัของนิสิต
ในครังนี

จึงเรียนมาเพือโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา หวงัเป็นอยา่งยิงวา่
จะไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านดว้ยดี และขอขอบคุณอยา่งสูงมา ณ โอกาสนี

ขอแสดงความนบัถือ
(ลงชือ) เชษฐ ์ศิริสวสัดิ

(ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เชษฐ์ ศิริสวสัดิ)
รองคณบดีฝ่ายบณัฑิตศึกษา ปฏิบติัการแทน

คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ปฏิบติัการแทน
ผูป้ฏิบติัหนา้ทีอธิการบดีมหาวทิยาลยับูรพา

ภาควชิาการบริหารการศึกษา
โทรศพัท์ -3839-3486
โทรสาร 0-3874-5811
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(สาํเนา)
ที ศธ 6218/ว 0754 คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา

ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131

4 เมษายน 2561

เรือง ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพือหาคุณภาพของเครืองมือการวจิยั

เรียน

สิงทีส่งมาดว้ย เครืองมือเพือการวจิยัจาํนวน 1 ชุด

ดว้ย นางสาวเรืองอุไร โตประภากร นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรการศึกษา
มหาบณัฑิตสาขาวชิาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยับูรพา ได้รับอนุมติัใหท้าํวทิยานิพนธ์
เรืองปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานทีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ารของครู สังกดัสาํนกังานเขตพืนที
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 โดยอยูใ่นความควบคุมดูแลของ ดร.อุดม  รัตนอมัพรโสภณ
เป็นประธานกรรมการควบคุมวทิยานิพนธ์ ในการนี ผูว้ิจยัจึงขอความร่วมมือจากท่านในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลเพือหาคุณภาพของเครืองมือ อนึง โครงการวจิยันีไดผ้า่นขนัตอนการพิจารณา
ทางจริยธรรมการวจิยัของมหาวทิยาลยับูรพา เรียบร้อยแลว้

จึงเรียนมาเพือโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา หวงัเป็นอยา่งยิงวา่
จะไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านดว้ยดี และขอขอบคุณอยา่งสูงมา ณ โอกาสนี

ขอแสดงความนบัถือ
(ลงชือ) เชษฐ ์ศิริสวสัดิ

(ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เชษฐ์ ศิริสวสัดิ)
รองคณบดีฝ่ายบณัฑิตศึกษา ปฏิบติัการแทน

คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ปฏิบติัการแทน
ผูป้ฏิบติัหนา้ทีอธิการบดีมหาวทิยาลยับูรพา

ภาควชิาการบริหารการศึกษา
โทรศพัท์ -3839-3486
โทรสาร 0-3874-5811
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(สาํเนา)
ที ศธ 6218/ว 0755 คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา

ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131

4 เมษายน 2561

เรือง ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพือการวจิยั

เรียน

สิงทีส่งมาดว้ย เครืองมือเพือการวจิยัจาํนวน 1 ชุด

ดว้ย นางสาวเรืองอุไร  โตประภากร นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรการศึกษา
มหาบณัฑิตสาขาวชิาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลยับูรพา ได้รับอนุมติัใหท้าํวทิยานิพนธ์
เรืองปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานทีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ารของครู สังกดัสาํนกังานเขตพืนที
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 โดยอยูใ่นความควบคุมดูแลของ ดร.อุดม  รัตนอมัพรโสภณ
เป็นประธานกรรมการควบคุมวทิยานิพนธ์ มีความประสงคข์อความอนุเคราะห์จากท่านเพืออาํนวย
ความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอ้มูล อนึง โครงการวจิยันีไดผ้า่นขนัตอนการพิจารณา
ทางจริยธรรมการวจิยัของมหาวทิยาลยับูรพา เรียบร้อยแลว้

จึงเรียนมาเพือโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา หวงัเป็นอยา่งยิงวา่
จะไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านดว้ยดี และขอขอบคุณอยา่งสูงมา ณ โอกาสนี

ขอแสดงความนบัถือ
(ลงชือ) เชษฐ ์ศิริสวสัดิ

(ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เชษฐ์ ศิริสวสัดิ)
รองคณบดีฝ่ายบณัฑิตศึกษา ปฏิบติัการแทน

คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ปฏิบติัการแทน
ผูป้ฏิบติัหนา้ทีอธิการบดีมหาวทิยาลยับูรพา

ภาควชิาการบริหารการศึกษา
โทรศพัท์ -3839-3486
โทรสาร 0-3874-5811
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ภาคผนวก ข
แบบสอบถามเพือการวจิยั
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แบบสอบถามการวจิัย

เรือง ปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานทีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ารของครู
สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2

.................................................................................................................

คาํชีแจงเบืองตน้

แบบสอบถามชุดนีเป็นส่วนหนึงของการศึกษาวจิยัตามหลกัสูตรการศึกษามหาบณัฑิต
สาขาวชิาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา มีวตัถุประสงคเ์พือศึกษา
ปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานทีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ารของครู สังกดัสาํนกังานเขตพืนที
การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 จึงขอความกรุณาจากท่านช่วยตอบแบบสอบถามทุกขอ้และ
ตอบให้ตรงกบัความเป็นจริงตามความคิดของท่าน เพือจะไดข้อ้มูลทีครบถว้นสมบูรณ์อนัจะ
ทาํใหก้ารวจิยัเกิดประโยชน์มากทีสุด ขอ้มูลทีเก็บรวบรวมนีจะถูกเก็บเป็นความลบัและการตอบ
แบบสอบถามนีจะไม่ส่งผลกระทบต่อการปฏิบติัหนา้ทีตามปกติของท่าน ผูว้จิยัเพียงจะนาํไปใช้
เพือการศึกษาวจิยัเท่านนั

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดงันี
ตอนที 1 แบบสอบถามเกียวกบัความผกูพนัองคก์ารของครู สังกดัสาํนกังานเขตพืนที

การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ดงันี
1. การยอมรับเป้าหมายขององคก์าร
2. การทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ
3. ความตอ้งการทีจะคงอยูห่รือเป็นสมาชิกขององคก์าร
ตอนที 2 แบบสอบถามเกียวกบัปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานประกอบดว้ย 3 ปัจจยั ดงันี
1. ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร
2. วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค์
3. บรรยากาศองคก์าร
ผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิงวา่จะไดรั้บการอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามจากท่านเป็นอยา่งดี

จึงขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี

นางสาวเรืองอุไร  โตประภากร
นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา สาขาวชิาการบริหารการศึกษา

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา
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ตอนที 1 แบบสอบถามเกียวกบัความผกูพนัองคก์ารของครู สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษา
ประถมศึกษาระยอง เขต โดยมี 3 องคป์ระกอบ ดงันี

1. การยอมรับเป้าหมายขององคก์าร
2. การทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ
3. ความตอ้งการทีจะคงอยูห่รือเป็นสมาชิกขององคก์าร

คําชีแจง โปรดพิจารณาขอ้คาํถามแต่ละขอ้และทาํเครืองหมายลงในช่องแสดงระดบั
ความคิดเห็นทีท่านเห็นวา่สอดคลอ้งกบัท่านเพียงระดบัเดียว โดยมีเกณฑก์ารพิจารณา ดงันี

   หมายถึง มีการปฏิบติัหรือเห็นดว้ยกบัขอ้คาํถามนนัอยูใ่นระดบัมากทีสุด
   หมายถึง มีการปฏิบติัหรือเห็นดว้ยกบัขอ้คาํถามนนัอยูใ่นระดบัมาก
   หมายถึง มีการปฏิบติัหรือเห็นดว้ยกบัขอ้คาํถามนนัอยูใ่นระดบัปานกลาง
   หมายถึง มีการปฏิบติัหรือเห็นดว้ยกบัขอ้คาํถามนนัอยูใ่นระดบันอ้ย
   หมายถึง มีการปฏิบติัหรือเห็นดว้ยกบัขอ้คาํถามนนัอยูใ่นระดบันอ้ยทีสุด

ข้อ ข้อคําถามเกียวกับปัจจยัแวดล้อมในการทํางาน 5 4 3 2 1
การยอมรับในเป้าหมายขององค์การ
1 โรงเรียนของท่านมีการกาํหนดนโยบายและเป้าหมายไวอ้ยา่งชดัเจน
2 ท่านมีความศรัทธาและยอมรับในค่านิยมของโรงเรียน
3 นโยบายของโรงเรียนทาํใหท่้านรู้สึกมีความมันคงปลอดภยั

ในการทาํงาน
4 ท่านมีความภาคภูมิใจอยา่งมากทีไดท้าํงานในโรงเรียนแห่งนี
5 ครูมีการนาํแผนงานโครงการต่าง ๆ ของโรงเรียนมาปฏิบติั

การทํางานอย่างเตม็ความสามารถ
6 ท่านเตม็ใจทีจะทุ่มเทกาํลงัความสามารถอยา่งเตม็ทีเพือทีจะช่วย

ใหโ้รงเรียนประสบความสาํเร็จตามเป้าหมาย
7 ท่านยินดีทาํงานทุกอยา่งทีไดรั้บมอบหมาย เพือผลงานทีดีของ

โรงเรียนนี
8 ท่านทาํงานโดยคาํนึงถึงชือเสียงของโรงเรียนเสมอ
9 ท่านมีความตงัใจในการทาํงานทีไดรั้บมอบหมาย

10 ท่านรู้สึกวา่หนา้ทีในตาํแหน่งงานทีท่านไดรั้บมอบหมายใหไ้ป
ปฏิบติัเป็นงานทีมีความสาํคญักบัโรงเรียน
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ข้อ ข้อคําถามเกียวกับปัจจยัแวดล้อมในการทํางาน 5 4 3 2 1
11 ท่านเตม็ใจทีจะปฏิบติังานทีผูบ้ริหารมอบหมาย แมว้า่งานนนั

จะไม่ไดอ้ยูใ่นความรับผิดชอบ
12 ท่านเตม็ใจทีจะทาํงานต่อใหเ้สร็จ ถึงแมจ้ะเลยเวลาเลิกงานไป

แลว้
ความต้องการทีจะคงอยู่หรือเป็นสมาชิกขององค์การ
13 ปัญหาของโรงเรียนเป็นเสมือนปัญหาของท่านทีตอ้งช่วยกนั

แกไ้ข
14 ท่านมีความภูมิใจและยินดีทีจะกล่าวกบัผูอื้นวา่ท่านคือครูคน

หนึงของโรงเรียนนี
15 ท่านมีความห่วงใยอยา่งจริงจงัในความเป็นไปและความอยูร่อด

ของโรงเรียน
16 ท่านจะทาํงานกบัโรงเรียนนีจนเกษียณอายุ
17 ท่านคิดวา่ผลตอบแทนทีไดรั้บคุม้ค่ากบัการทีท่านอุทิศตน

ใหก้บังาน
18 เมือมีบุคคลกล่าวถึงโรงเรียนอยา่งเสีย ๆ หาย ๆ ท่านจะรีบชีแจง

กล่าวแกท้นัที
ขอขอบพระคุณอยา่งสูงทีกรุณาตอบแบบสอบถาม
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ตอนที 2 แบบสอบถามเกียวกบัปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงาน ประกอบดว้ย 3 ปัจจยั ดงันี
1. ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร
2. ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรรค์
3. ปัจจยับรรยากาศองคก์าร

คําชีแจง โปรดพิจารณาขอ้คาํถามแต่ละขอ้และทาํเครืองหมายลงในช่องแสดงระดบัความคิดเห็น
ทีท่านเห็นวา่สอดคลอ้งกบัท่านเพียงระดบัเดียว โดยมีเกณฑก์ารพิจารณา ดงันี

   หมายถึง มีการปฏิบติัหรือเห็นดว้ยกบัขอ้คาํถามนนัอยูใ่นระดบัมากทีสุด
   หมายถึง มีการปฏิบติัหรือเห็นดว้ยกบัขอ้คาํถามนนัอยูใ่นระดบัมาก
   หมายถึง มีการปฏิบติัหรือเห็นดว้ยกบัขอ้คาํถามนนัอยูใ่นระดบัปานกลาง
   หมายถึง มีการปฏิบติัหรือเห็นดว้ยกบัขอ้คาํถามนนัอยูใ่นระดบันอ้ย
   หมายถึง มีการปฏิบติัหรือเห็นดว้ยกบัขอ้คาํถามนนัอยูใ่นระดบันอ้ยทีสุด

ข้อ ข้อคําถามเกียวกับปัจจัยแวดล้อมในการทาํงาน 5 4 3 2 1
ปัจจัยภาวะผู้นําการเปลียนแปลงของผู้บริหาร
1 ผูบ้ริหารใชห้ลกัการทาํงานและบงัคบับญัชาแบบประชาธิปไตย
2 ผูบ้ริหารมีความเป็นมิตรและเป็นกนัเองกบัครูทุกคน
3 ผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้รูทาํงานโดยคาํนึงถึงประโยชน์

ส่วนรวม
4 ผูบ้ริหารมีการพิจารณาขอ้มูลอยา่งรอบคอบก่อนตดัสินใจ
5 ผูบ้ริหารใหก้ารช่วยเหลือและใหค้าํแนะนาํในการแกไ้ข

ปัญหาการปฏิบติังานของครูไดอ้ยา่งเหมาะสม
6 ผูบ้ริหารร่วมแสดงความรับผิดชอบในผลการปฏิบติังานของ

ครู
7 ผูบ้ริหารช่วยไกล่เกลีย ประนีประนอมอยา่งเป็นธรรม เมือครู

มีปัญหาขดัแยง้กนั
8 ผูบ้ริหารช่วยเหลือสนบัสนุนใหค้รูมีความกา้วหนา้

ในการปฏิบติังาน
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9 ผูบ้ริหารอธิบายถึงผลตอบแทนทีจะไดรั้บ เมือปฏิบติังาน
สาํเร็จตามกาํหนด

10 ผูบ้ริหารแสดงออกดว้ยวาจาหรือท่าทางรับรู้ในความสามารถ
หรือผลงานของครู
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ข้อ ข้อคําถามเกียวกับปัจจัยแวดล้อมในการทาํงาน 5 4 3 2 1
11 ผูบ้ริหารทาํใหค้รูรู้สึกวา่ ผลตอบแทนทีไดรั้บมีคุณค่าควรแก่

ความพยายามทีไดทุ้่มเท
12 ผูบ้ริหารใหค้วามไวว้างใจและแสดงความเชือมันใน

ความสามารถของครู
13 ผูบ้ริหารสนบัสนุนการส่งครูเขา้รับการฝึกอบรม ดูงานศึกษา

ต่อหรือการพฒันาตนเองดา้นอืน ๆ
14 ผูบ้ริหารมีการนิเทศงาน ติดตามและตรวจสอบความถูกตอ้ง

ในการปฏิบติังานของครูอยา่งสมาํเสมอ
15 ผูบ้ริหารแนะแนวทางใหเ้ห็นวธีิการในการปฏิบติังาน

ทีถูกตอ้งใหแ้ก่ครู
16 ผูบ้ริหารมีการกระตุน้ใหค้รูเกิดความกระตือรือร้น

ในการปฏิบติังานทีไดรั้บมอบหมาย
17 ผูบ้ริหารมีการกระตุน้ใหค้รูทุกคนไดพ้ฒันาตนเอง

ตามความถนดั
18 ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อครูทุกคนโดยยดึหลกัความเท่าเทียม
19 ผูบ้ริหารมอบหมายงานไดต้รงกบัความรู้ความสามารถของ

ครูแต่ละคน
20 ผูบ้ริหารเห็นคุณค่า ในความรู้ ความสามารถ และแนวคิดของ

ครูทุกคน
ปัจจัยวฒันธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์
21 สถานศึกษามีการกาํหนดเป้าหมายการปฏิบติังานร่วมกนั

อยา่งชดัเจน
22 สถานศึกษาไดก้าํหนดหนา้ทีความรับผดิชอบของงานไว้

อยา่งชดัเจน
23 คณะครูมีการวางแผนการปฏิบติังานร่วมกนัอยา่งเป็นระบบ

ตามขนัตอนทีกาํหนดไว้
24 ครูมีการนาํแผนการดาํเนินงานทีร่วมกนักาํหนดไวไ้ปปฏิบติั

จนบรรลุผลตามเป้าหมาย
25 ครูปฏิบติังานไดต้รงตามความรู้ ความสามารถ
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ข้อ ข้อคําถามเกียวกับปัจจัยแวดล้อมในการทาํงาน 5 4 3 2 1
26 ครูมีความรู้สึกภาคภูมิใจทีไดเ้ป็นส่วนหนึงของสถานศึกษานี
27 ครูมีอิสระในการสร้างสรรคง์านหรือนวตักรรมใหม่ ๆ

เพือพฒันางานในหนา้ทีของตน
28 ครูมีความรู้สึกวา่งานทีไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทายให้

ริเริมสร้างสรรคสิ์งใหม่ ๆ
29 สถานศึกษามีระบบการสือสาร การเผยแพร่ข่าวสารทงัจาก

ภายนอกและภายในสถานศึกษาทีรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ
30 สถานศึกษามีระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน

เพือพิจารณาความดีความชอบ อยา่งเหมาะสมและเป็นธรรม
31 สถานศึกษามีระบบการนิเทศ ติดตามและตรวจสอบ

ความถูกตอ้งในการปฏิบติังานของครูอยา่งสมาํเสมอ
32 สถานศึกษาจดั ครุภณัฑ ์วสัดุ อุปกรณ์และสิงอาํนวย

ความสะดวกทีตอ้งใชใ้นการปฏิบติังาน ใหอ้ยา่งเพียงพอ
33 สภาพแวดลอ้มภายในสถานศึกษามีความเหมาะสม

ในการปฏิบติังาน
34 สถานศึกษามีการประชุมร่วมกนัเป็นระยะ ๆ

เพือร่วมเสนอแนะ ชีแจง หรือปรึกษาหารือกนัในเรืองต่าง ๆ
35 ครูไดรั้บความร่วมมือจากเพือนร่วมงานในการปฏิบติังาน

ใหส้าํเร็จผล
36 ครูไดน้าํความรู้ความสามารถของตนมาช่วยเหลือและ

ใหค้าํปรึกษาแก่เพือนร่วมงาน
37 ผูบ้ริหารส่งเสริมใหค้รูแลกเปลียนความรู้ดว้ยวธีิการต่าง ๆ

ทงัในสถานศึกษาเดียวกนัและภายนอกสถานศึกษา
ปัจจัยบรรยากาศองค์การ
38 โครงสร้างการทาํงานของสถานศึกษามีความเหมาะสมเอือ

ต่อการปฏิบติังาน
39 สถานศึกษามีการแบ่งหนา้ทีความรับผดิชอบในงานของแต่

ละคนไวอ้ยา่งชดัเจน ไม่ทบัซอ้นกนั
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ข้อ ข้อคําถามเกียวกับปัจจัยแวดล้อมในการทาํงาน 5 4 3 2 1
40 ขนัตอนหรือวธีิการต่างๆ ในการปฏิบติังานสามารถ

ปรับเปลียนไดเ้พือใหบ้รรลุเป้าหมายทีกาํหนด
41 ผูบ้ริหารมีการกระจายอาํนาจความรับผดิชอบในการ

ตดัสินใจไปสู่ครูผูรั้บผดิชอบงานอยา่งเหมาะสม
42 ผูบ้ริหารและครูมีการระดมสมองเพือคิดหาทางเลือกทีดีและ

เหมาะสมทีสุดในการปฏิบติังาน
43 บรรยากาศการทาํงานในสถานศึกษาของท่านเอือต่อ

การปฏิบติังานเป็นทีม
44 สถานศึกษามีการแจง้ใหท้ราบเกียวกบัหลกัเกณฑที์ใช้

พิจารณาการเลือนขนัเลือนตาํแหน่ง
45 ระบบการพิจารณาความดีความชอบเป็นไปดว้ยความ

ยติุธรรม ตามความจริง
46 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูไดแ้สดงความสามารถในการ

ทาํงานอยา่งเตม็ทีและนาํมาเป็นผลงานเพือการพิจารณาความ
ดีความชอบ

47 สถานศึกษาจดัสวสัดิการบา้นพกัครูใหแ้ก่ครูไดอ้ยา่งเพียงพอ
48 การพบปะสังสรรคก์นัเป็นไปอยา่งฉนัทมิ์ตรและ

มีความไวว้างใจกนั
49 เมือมีความขดัแยง้เกิดขึน ทุกคนจะร่วมแสดงความคิดเห็น

เปิดเผยออกมา มิไดเ้พิกเฉยต่อความขดัแยง้เหล่านัน
50 ครูมีความรู้สึกอบอุ่นและไดรั้บความช่วยเหลือจากผูบ้ริหาร

และเพือนร่วมงานเสมอ
51 ผูบ้ริหารและเพือนครูมีการถามไถ่ ทุกข ์สุข ของท่านอยูเ่สมอ
52 บรรยากาศการทาํงานมีลกัษณะช่วยเหลือซึงกนัและกนั

ทงัจากผูบ้งัคบับญัชาและเพือนร่วมงาน
ขอขอบพระคุณอยา่งสูงทีกรุณาตอบแบบสอบถาม
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ภาคผนวก ค
ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้และค่าความเชือมนั ของแบบสอบถาม
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ตารางที 28 ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ของแบบสอบถามทีเกียวกบัความผกูพนัองคก์ารของครู
สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2

ข้อ ค่าอํานาจจําแนก ข้อ ค่าอํานาจจําแนก
1 .75 10 .63
2 .68 11 .59
3 .70 12 .78
4 .80 13 .89
5 .71 14 .68
6 .58 15 .85
7 .48 16 .57
8 .65 17 .65
9 .74 18 .78

หมายเหตุ ค่าความเชือมนั ของแบบสอบถามทงัฉบบั คือ .89
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ตารางที 29 ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ของแบบสอบถามทีเกียวกบัปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานของครู
สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 ดา้นปัจจยัภาวะผูน้าํ
การเปลียนแปลงของผูบ้ริหาร

ข้อ ค่าอํานาจจําแนก ข้อ ค่าอํานาจจําแนก
1 .85 11 .53
2 .78 12 .69
3 .60 13 .72
4 .56 14 .87
5 .68 15 .88
6 .74 16 .48
7 .76 17 .70
8
9

.65

.59
18
19

.81

.79
10 .43 20 .69

หมายเหตุ ค่าความเชือมันของแบบสอบถามทงัฉบบั คือ .91
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ตารางที 30 ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ของแบบสอบถามทีเกียวกบัปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานของครู
สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 ดา้นปัจจยัวฒันธรรม
องคก์ารลกัษณะสร้างสรรค์

ข้อ ค่าอํานาจจําแนก ข้อ ค่าอํานาจจําแนก
1 .72 10 .50
2 .75 11 .72
3 .81 12 .70
4 .68 13 .67
5 .89 14 .59
6 .80 15 .75
7 .76 16 .80
8
9

.63

.73
17 .76

หมายเหตุ ค่าความเชือมันของแบบสอบถามทงัฉบบั คือ . 3
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ตารางที 31 ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้ของแบบสอบถามทีเกียวกบัปัจจยัแวดลอ้มในการทาํงานของครู
สังกดัสาํนกังานเขตพืนทีการศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2 ดา้นปัจจยับรรยากาศ
องคก์าร

ข้อ ค่าอํานาจจําแนก ข้อ ค่าอํานาจจําแนก
1 .62 9 .42
2 .57 10 .68
3 .59 11 .83
4 .62 12 .81
5 .88 13 .65
6
7
8

.70

.53

.74

14
15

.78

.72

หมายเหตุ ค่าความเชือมันของแบบสอบถามทงัฉบบั คือ .88
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