
 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การศกึษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยมุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะงานกับ

ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการศาลยุติธรรมในจังหวัดสกลนคร จงึได้ศกึษาแนวคิด

ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

 1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณลักษณะงาน 

 2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 

 3. บริบทของส านักงานศาลยุติธรรม 

 4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับคุณลักษณะงาน 

 ความเป็นมาของแนวคดิและทฤษฎีคุณลักษณะงาน 

  คุณลักษณะของงาน เป็นแนวคิดทางพฤติกรรม (Behavioral  Approach) 

เพื่อเพิ่มความส าคัญของงาน โดยออกแบบงานที่เน้นลักษณะงานที่มีเหตุผล สามารถวัดได้  

โดยมีแนวคิดพื้นฐานเกี่ยวกับคุณสมบัติของงานที่จะสร้างเงื่อนไขให้เกิดความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  และเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี  นอกจากนีย้ัง

พิจารณาถึงการตอบสนองที่แตกต่างของพนักงานต่องานที่แตกต่างกันด้วย (ภาวนา                   

ค าเจรญิ, 2545 อ้างถึงใน  สิรริัตน ์ พงษ์สงวน, 2550, หนา้ 16) 

  การศกึษาการออกแบบงานในระยะแรกมีพื้นฐานมาจากแนวคิดด้าน

เศรษฐศาสตร์ โดยออกแบบงานในลักษณะของการแบ่งงานเฉพาะด้าน (Specialization) 

และการท างานให้ง่าย (Simplification) เพื่อลดระยะเวลาที่พนักงานใช้ในการเรียนรู้วิธีการ

ท างาน และประหยัดเวลาโดยพนักงานไม่จ าเป็นต้องสับเปลี่ยนหนา้ที่หรอือุปกรณ์ระหว่าง

ปฏิบัติงาน  โดยวิธีการนี้จะพัฒนาความช านาญของพนักงานจากการท างานเดิมซ้ าๆ  

การออกแบบงานวิธีนี้ได้รับอิทธิพลมาจากการงานเขียนในปี 1776 ของ Adam  Smith  

และงานเขียนในปี 1835 ของ Charles Babbage (Morgeson, 2006, p.429 อ้างถึงใน นรุตม์                 

พรประสิทธิ์, 2554, หน้า 7) 
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  Frederick Taylor (1911 อ้างถึงใน นรุตม์  พรประสิทธิ์, 2554, หน้า 7-8)  

ได้เสนอแนวคิดการบริหารแบบวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) ซึ่งพัฒนามาจาก

แนวคิดการแบ่งงานกันท าเฉพาะด้าน (Specialization) และการท างานให้งา่ย (Simplification) 

โดยการศกึษาการเคลื่อนไหวของพนักงาน และท าการวิเคราะหเ์พื่อค้นหาวิธีการ

ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงสุดและใช้เวลาน้อยที่สุด รวมทั้งก าหนดอุปกรณ์ที่เหมาะสม  

นอกจากนีย้ังมีแนวคิดการศึกษาเวลาและการเคลื่อนไหว (Time and Motion) ของ Frank 

Bunker Gilbreth and Lillian Moller Gilbreth ซึ่งศกึษาการออกแบบงานเพื่อลดการ

เคลื่อนไหวที่ไม่จ าเป็นโดยการออกแบบอุปกรณ์  และวิธีการท างานที่เหมาะสม  

  จากแนวคิดแบ่งงานการแบ่งงานกันท างานเฉพาะด้าน (Specialization) และ

การท างานให้ง่าย (Simplifiction) ท าให้องคก์ารสามารถลดเวลาในการฝกึอบรมพนักงาน  

และสามารถจ่ายผลตอบแทนในอัตราต่ า  เนื่องจากงานต้องการทักษะและความรับผดิชอบ

จากพนักงานในระดับต่ า และความผดิพลาดจากการท างานมีโอกาสเกิดขึ้นน้อยลง  แต่

การที่งานมีความงา่ยและท าซ้ าๆ กันอย่างตอ่เนื่องนัน้ส่งผลใหพ้นักงานมคีวามพึงพอใจใน

งานและมีแรงจูงใจในการท างานต่ า  รวมทั้งอาจเกิดปัญหาทางสุขภาพจากการท างาน

ลักษณะเดิมซ้ าๆ (Morgeson, 2006, p.432 อ้างถึงใน นรุตม ์ พรประสิทธิ์, 2554, หน้า 8) 

  จากปัญหาข้างต้นท าใหเ้กิดการพัฒนาการออกแบบงานเพื่อเพิ่มความพึงพอใจ  

และตอบสนองตอ่ความตอ้งการภายในของพนักงานโดยใช้วธิีขยายงาน (Job Enlargement) 

ซึ่งเป็นการเพิ่มปริมาณงานและความรับผดิชอบในงานให้กับพนักงาน เพื่อให้งานน่าสนใจ

มากขึ้น  แต่วธิีการนีไ้ม่สามารถท าให้พนักงานเกิดความรูส้ึกท้าทายในงานเพิ่มขึน้ได้  

เนื่องจากเป็นเพียงการเพิ่มจ านวนงานที่มีความหมายน้อยใหม้ากขึ้น ดังนัน้ Herzberg จงึให้

ความส าคัญกับการเพิ่มคุณค่างาน (Job Enrichment) โดยการเพิ่มความรับผิดชอบในงาน  

และอสิระในการตัดสินใจและการควบคุมงาน ซึ่งวิธีนี้มีพืน้ฐานมาจากทฤษฎีปัจจัยจูงใจ

และปัจจัยค้ าจุน (Motivator-hygiene Theory) ของ Herzberg ที่เสนอว่า  ลักษณะงาน

สามารถแบ่งออกเป็น 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivators) และปัจจัยค้ าจุน (Hygiene 

Factors) โดยปัจจัยจูงใจเกี่ยวข้องกับตัวงานโดยตรง เช่น ลักษณะงานที่ท าให้ผูป้ฏิบัติงาน

รับรู้ถึงความส าเร็จของงาน การได้รับการยอมรับจากผู้อื่น โอกาสความก้าวหน้า  การได้

พัฒนาตนเอง  รวมทั้งความรับผิดชอบในงาน  สว่นปัจจัยค้ าจุนเป็นส่วนที่ไม่เกี่ยวข้องกับ

เนือ้หาของงานในการท างาน  ผลตอบแทน  สัมพันธภาพระหว่างเพื่อนรว่มงาน  สถานภาพ  

และความรูส้ึกมั่นคงปลอดภัยในการท างาน  ตามทฤษฎีปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนนั้นการ
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ออกแบบงานให้มลีักษณะตามปัจจัยจูงใจจะส่งผลใหพ้นักงานมีความพึงพอใจและแรงจูงใจ

เพิ่มมากขึ้น  สว่นปัจจัยค้ าจุนนั้นจะส่งผลท าให้พนักงานมีความไม่พอใจลดลงโดยไม่ได้มผีล

ในการเพิ่มความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างาน  ดังนัน้ในการกระตุ้นแรงจูงใจและเพิ่ม

ความพึงพอใจของพนักงานโดยใช้ปัจจัยจูงใจจะต้องไม่ละเลยในการให้ความส าคัญแก่

ปัจจัยค้ าจุนมาเป็นพืน้ฐาน  (Herzberg, 1959, pp.50-52 อ้างถึงใน นรุตม์  พรประสิทธิ์, 

2554, หน้า 8-9) 

  ทฤษฎีปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนมสี่วนในการกระตุ้นใหเ้กิดการศึกษาและ

เป็นเหมอืนพืน้ฐานส าหรับการออกแบบงาน  แตท่ฤษฎีนีย้ังไม่สามารถน าไปประยุกต์ใชไ้ด้

อย่างเต็มที่  ซึ่งตอ่มา Hackman and Oldham ได้พัฒนาทฤษฎีคุณลักษณะของงานขึน้   

ซึ่งได้รับความนยิมในการน าประยุกต์ใชใ้นการออกแบบงานเพื่อส่งเสริมให้พนักงานเกิด

แรงจูงใจและความพึงพอใจใน (Hackman and Oldham, 1980, p.90 อ้างถึงใน นรุตม์  

พรประสิทธิ์, 2554, หน้า 9) 

  ในปี 1976 Hackman and Oldham ได้น าเสนอทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะ

ของงานที่จะช่วยอธิบายถึงแรงจูงใจในการท างานได้ดีที่สุดทฤษฎีหนึ่งขึน้มา  และยังนับ 

ได้วา่เป็นทฤษฎีทางจติวิทยาอุตสาหกรรมและองค์หารอีกทฤษฎีหนึ่งที่มผีูศ้กึษาวิจัย 

จ านวนมาก  โดยมีแบบจ าลองคุณลักษณะของงานซึ่งแสดงปัจจัยที่สามารถส่งผลให้

พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างาน  โดย Hackman and Oldham มีความคิดเห็นว่า   

หากพนักงานมแีรงจูงใจภายในงาน  พนักงานจะสามารถแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานที่ดีออกมา  และจะเป็นการผลักดันให้พนักงานมพีฤติกรรมที่ดีเช่นนัน้ต่อไป 

(Hackman and Oldham, 1976 อ้างถึงใน สิรริัตน ์ พงษ์สงวน, 2550, หน้า 16)  

 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณลักษณะของงาน 

  Hackman and Oldham (1980, p.90 อ้างถึงใน นรุตม์  พรประสิทธิ์, 2554, 

หนา้  9-13) ได้อธิบายเกี่ยวกับแนวคิดการปรุงแต่งงาน  เชื่อวา่มิติของงานจะมีผลกระทบ

ต่อสภาวะของจติใจของบุคคลและส่งต่อไปยังผลลัพธ์ในเรื่องานและความพึงพอใจของ

บุคคลผูป้ฏิบัติงาน  ทฤษฎีคุณลักษณะงานนั้นอยู่บนพืน้ฐานของทฤษฎีแรงจูงใจ  

คุณลักษณะของงานนั้นน าไปสู่สภาวะทางจิตวิทยา เช่น ความเชื่อ ทัศนคติ ซึ่งเกิดขึ้นจาก

ประสบการณ์ น าพาไปสู่การจูงใจในการท างาน ผลการปฏิบัติงานที่ดี และความพึงพอใจ

ในการท างาน โดยคุณลักษณะของงานที่ส าคัญมีอยู่ 5 ปัจจัย  คอื 
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   1. ความหลากหลายของงาน (Skill Variety) คือ ในการท างานนั้นผู้ท า 

ได้ใชค้วามรู้ หรอืทักษะที่หลากหลายในการท างานมากน้อยแค่ไหน ซึ่งงานยิ่งท้าทายมาก

เท่าไรก็ยิ่งเพิ่มคุณค่ามากเท่านั้น ในทางกลับกันคืองานที่ไม่ตอ้งใชท้ักษะมากนักหรือเป็น

งานเดิมๆ จะเป็นงานที่ไม่ต้องใชท้ักษะและอาจเป็นงานที่ซ้ าซากและไม่ก่อเกิดคุณค่าเพิ่ม 

   2. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของงาน (Task Identity) คือ การได้

ปฏิบัติงานตั้งแต่ขัน้ตอนแรกจนกระทั่งถึงขัน้ตอนสุดท้าย  และได้เห็นผลงานที่ตนปฏิบัติ 

   3. ความส าคัญของงาน (Task  Significant) คือ งานนั้นๆ มีความส าคัญ

และมีคุณค่าแค่ไหน ความส าคัญนั้นอาจเป็นความส าคัญและมีคุณค่าต่อบุคคลที่เกี่ยวข้อง

หรอืมีคา่ต่อชีวิตและทรัพย์สินหรือต่อสังคมเพียงไร  และอาจส่งผลกระทบต่อบุคคลอื่น

อย่างมาก   

   4. ความเป็นอิสระ (Autonomy) คือ ผูป้ฏิบัติมีอิสระในงานที่ตนเอง

รับผิดชอบแค่ไหน โดยใช้ความคิด ได้ตัดสินใจด้วยตนเอง สามารถจัดตารางงานของตนเอง  

หรอืในทางกลับกันอาจจะเป็นงานที่ต้องท าตามคู่มอืหรอืตามค าสั่งเท่านั้น 

   5. ผลสะท้อนกลับของงาน (Feedback) คือ ผูป้ฏิบัติงานได้ขอ้มูลย้อนกลับ 

เกี่ยวกับผลงานตนเองหรอืไม่ เพราะการได้รับข้อมูลย้อนกลับจะท าให้ได้ทราบว่าผลงงานที่

เกิดขึ้นนัน้เป็นอย่างไร  มีผลต่อผู้เกี่ยวข้องอย่างไร และงานนั้นๆ ประสบความส าเร็จหรอืไม่  

ต้องมีการแก้ไขปรับปรุงอย่างไร เพื่อจะได้พัฒนาให้ดียิ่งขึ้นตอ่ไปเรื่อยๆ 

  ปัจจัยทั้ง 5 ประการนี้  มีผลต่อสภาวะทางจติใจที่ส าคัญและท าใหเ้กิด

แรงจูงใจในการท างาน ได้ผลงานที่มีคุณภาพ สรา้งความพึงพอใจ และลดปัญหาจากการ

ขาดงานหรอืลาออกจากงาน ซึ่งสภาวะทางจิตใจนั้นมีด้วยกัน 3 ประการ  คอื 

   1. ความรู้สึกว่างานนั้นมีความหมาย  มีความพิเศษ  บุคคลจะรับรู้ว่า 

งานที่ได้ปฏิบัติไปนั้น  เป็นสิ่งที่มคีุณค่ามีความส าคัญตามแตล่ะทัศนคติของบุคคล 

   2. ความรูส้ึกว่าได้รับผดิชอบในผลลัพธ์จากงานของตนเอง  บุคคลจะ

เชื่อมั่นว่าตนสามารถใช้ความสามารถเพื่อสร้างผลลัพธ์ที่เป็นผลงานจากความพยายาม

ของตน 

   3. การได้รับทราบผลลัพธ์ที่เกิดขึน้  ผลสะท้อนกลับจากงานจะท าให้

ทราบผลลัพธ์จากงานนั้นๆ จงึท าให้ตนเองทราบความคิดเห็นในผลงานจากผู้เกี่ยวข้อง  

บุคคลจะตอ้งสามารถประเมินระดับผลงานของตนเองว่าอยู่ในระดับน่าพอใจหรอืไม่  และ

จะเกิดความสุขเมื่อได้รับทราบผลของงานที่ตนท าได้รับการยอมรับยกย่องจากผู้เกี่ยวข้อง  
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หรอืถ้าผลลัพธ์ของงานไม่น่าพอใจในสายตาผู้อื่นก็ต้องน้อมรับผลที่เกิดเพื่อน าไปปรับปรุง

พัฒนาใหด้ีขึ้น 

  เมื่อบุคคลได้รับผลจากสภาวะทางจิตใจแล้วจะเกิดผลต่อบุคคลและการ

ท างานโดย 

   1. บุคคลนั้นจะเกิดแรงจูงใจภายในระดับที่สูงขึน้จากการท างาน 

   2. งานที่ท ามีคุณภาพมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

   3. เกิดความพึงพอใจในงานที่ท า 

   4. อัตราการขาดงานและลาออกจากงานลดน้อยลง 

  นอกจากนีย้ังมีความแตกต่างระหว่างปัจเจกบุคคลอีก 3 ประการ ที่มสี่วน

ส าคัญต่อความเข้าใจและการตอบสนองในทางบวกต่องาน  ซึ่งมีผลตอ่แรงจูงใจภายในงาน

และผลลัพธ์จากการปฏิบัติงาน  ได้แก่ 

   1. ความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน การมคีวามรู้และทักษะที่เพียงพอ

และเหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน สามารถส่งผลใหบุ้คคลปฏิบัติงานได้ดี และเกิดความรูส้ึก

ทางบวกต่องานที่ท า 

   2. ความตอ้งการความเจริญก้าวหนา้ บุคคลต้องการพัฒนาตนเองอยู่

เสมอทั้งในด้านความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน เพื่อสร้างความก้าวหน้าในการ

ปฏิบัติงานของตนเอง  มักมีแรงจูงใจภายในงานสูง หากได้ปฏิบัติงานที่มีความซับซ้อนหรอื

ท้าทาย 

   3. ความพึงพอใจตอ่ปัจจัยภายนอก การที่บุคคลมีความพึงพอใจตอ่

ปัจจัยภายนอกงาน เช่น รายได้ เพื่อนรว่มงาน หรือผูบ้ังคับบัญชา สามารถส่งผลใหบุ้คคล

มีความรูส้ึกทางบวกต่องาน  และเกิดแรงจูงในภายในงานได้มากขึ้น ดังภาพ 
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ภาพประกอบ 2 แบบจ าลองคุณลักษณะของงาน (Job Characteristics Model) 

ของ Hackman and Oldham (1980, p.90 อ้างถึงใน นรุตม ์ พรประสิทธิ์, 2554, หน้า 10) 

ที่มา : Hackman and Oldham (1980, p.90 อ้างถึงใน นรุตม ์พรประสิทธิ์, 2554, หน้า 10) 

 

 

คุณลักษณะของงาน 

1. แรงจูงใจภายในงาน

สูงขึ้น 

2. ผลงงานที่ปรากฏมี

คุณภาพมากขึ้น 

3. ความพึงพอใจในงาน

สูงขึ้น 

4. อัตราการขาดงานและ

การออกจากงานลดลง 

สภาวะทางจิตวิทยา 

1. ความหลากหลาย

ของงาน  ทักษะการ

ปฏิบัติงาน 

2. ความเป็นอันหนึ่ง

อันเดียวกันของงาน 

3. ความส าคัญ           

ของงาน 

การรับรู้ความหมาย

ของงานที่ปฏิบัติ 

4. ความเป็นอิสระ 

ของงาน 

5. ผลย้อนกลับ            

ของงาน 

การรับรู้ความ

รับผิดชอบต่อผลของ

งานที่ปฏิบัติ 

1. ความรู้และทักษะในการ

ปฏิบัติงาน 

2. ความตอ้งการความ

เจริญก้าวหน้า 

3. ความพึงพอใจตอ่ปัจจัย

ภายนอกงาน 

การรับรู้ผลลัพธ์จาก

การปฏิบัติงาน 

ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นกับตัว 

บุคคลและงาน 
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  ส าหรับการวัดระดับของแรงจูงใจในงานอันเนื่องมาจากคุณลักษณะของ 

งานนี้ สามารถท าได้โดยการหาค่าจากสมการที่ใชใ้นการวัดศักยภาพโดยรวมของแรงจูงใจ

ภายในงาน  ซึ่งตั้งอยู่บนฐานของคุณลักษณะของงานทั้ง 5 ประการ  เรยีกว่า  “คะแนน

ศักยภาพการจูงใจ” (The Motivating Potential Score-MPS) มีสูตรในการค านวณ ดังนี้ 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 3 สูตรการค านวณค่าศักยภาพการจูงใจ 

(The Motivating Potential Score-MPS) ของ Hackman and Oldham 

(1980 อ้างถึงใน นรุตม ์ พรประสิทธิ์, 2554, หน้า 12) 

ที่มา : Hackman and Oldham (1980 อ้างถึงใน นรุตม์  พรประสิทธิ์, 2554, หน้า 12) 

 

  ดังนัน้ คะแนนศักยภาพการจูงใจจึงได้มาจากค่าเฉลี่ยของความหลากหลาย

ของทักษะการท างาน  การได้รับผดิชอบงานทั้งหมด  และความส าคัญของงาน  คูณด้วย

ความเป็นอิสระของงาน  และผลย้อนกลับของงาน  ถ้าคะแนนความเป็นอิสระของงาน  

และผลย้อนกลับของงานอยู่ในระดับต่ า  ก็จะส่งผลใหค้ะแนนศักยภาพการจูงใจอยู่ในระดับ

ต่ าด้วย  ส าหรับความหลากหลายของทักษะการปฏิบัติงาน  การได้รับผดิชอบงานทั้งหมด  

และความส าคัญของงานนั้น  แมว้่าคะแนนของคุณลักษณะของงานตัวใดก็ตามในสามตัวนี้

จะอยู่ในระดับต่ า  คุณลักษณะของงานตัวที่เหลอืยังสามารถส่งผลใหบุ้คคลเกิดการรับรู้

คุณค่างานทดแทนกันได้  คะแนนศักยภาพการจูงใจก็จะไม่อยู่ในระดับต่ ามากนัก 

  Morgeson and Humphrey (2008, pp.39-92 อ้างถึงใน นรุตม์ พรประสิทธิ์, 

2554, หน้า 12-13) ได้ท าการศกึษารวบรมจากงานวิจัยในอดีตที่เกี่ยวข้องกับการออกแบบ

งาน  และได้สรุปคุณลักษณะของงานออกเป็น 3 กลุ่ม คือ คุณลักษณะของงานที่เกิดจาก

ตัวงานเอง คุณลักษณะของงานด้านสังคม และคุณลักษณะของงานด้านสภาพแวดล้อม  

ซึ่งต่างจากคุณลักษณะของงานตามแนวคิดของ Hackman and Oldham ที่จัดกลุ่ม

คุณลักษณะของานที่เกิดจากตัวงานเอง Morgeson and Humphrey ได้เสนอคุณลักษณะ

ของงานที่เกิดจากตัวงานเองเพิ่มเติมจากแนวคิดของ Hackman and Oldham 5 ด้าน ดังนี้ 

   1. ความหลากหลายของงาน (Task Variety) หมายถึง คุณลักษณะ 

ของงานที่เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบัติงานได้ท างานหลายๆ อย่างที่มคีวามแตกต่างกัน  ซึ่งมีความ 

MPS = (Skill Variety + Task Identity + Task Significance) x Autonomy x Feedback 

3 
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แตกต่างจากความหลากหลายทางทักษะ (Skill Variety) เนื่องจากผลงานวิจัยพบว่า   

ความหลากหลายของงาน (Task Variety) จะส่งผลใหเ้กิดความรู้สกึพึงพอใจในงาน  แต่จะ

ส่งผลใหเ้กิดความรูส้ึกว่ามีปริมาณงานมากเกินไป (Job overload) ร่วมดว้ย ในขณะที่การ

ได้ใชท้ักษะที่หลากหลาย (Skill Variety) จะท าให้รู้สกึว่างานน้ันท้าทายความสามารถ  

และส่งผลใหเ้กิดความผูกพันกับงานที่ท า 

   2. ความซับซ้อนของงาน (Job Complexity) หมายถึง คุณลักษณะของ

งานที่มีหลายแงมุ่ม และมีความยากล าบากในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ ซึ่งส่วนใหญ่มักจะ

ถูกน ามาปรับใช้กับการออกแบบงานที่ใช้เครื่องจักรเพื่อให้งานมคีวามงา่ยมากขึ้น โดยจาก

ผลงานวิจัยพบว่า งานที่มคีวามซับซ้อนจะส่งผลใหเ้กิดความรูส้ึกพึงพอใจในการท างาน  

ความเกี่ยวข้องในงาน (Job Involvement) แตก่็จะส่งผลใหรู้้สกึว่ามีปริมาณมากเกินไป  

(Job Overload)  

   3. กระบวนการด้านข้อมูล (Information Processing) หมายถึง 

คุณลักษณะของงานที่จ าเป็นต้องอาศัยการให้ความใส่ใจ  และจัดการกับข้อมูล  ซึง่จาก

ผลการวิจัยพบว่า การออกแบบงานที่มีกระบวนการด้านข้อมูลในระดับสูงนัน้  จะส่งผลให้

เกิดความรู้สกึพึงพอใจในงาน แตจ่ะส่งผลใหอ้งค์การจะเป็นต้องมีการเพิ่มผลตอบแทน

ให้แก่พนักงาน รวมไปถึงการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะในการท างาน 

   4. การแก้ปัญหาในงาน (Problem Solving) หมายถึง คุณลักษณะของ

งานที่จ าเป็นต้องใช้ความคิด หรอืแนวทางการแก้ปัญหาในการท างาน ซึ่ง Morgeson and 

Humphrey เชื่อว่างานที่ต้องใช้ความคิดแก้ปัญหาจะส่งผลใหเ้กิดความรู้สกึพึงพอใจในงาน 

  5. ลักษณะเฉพาะด้านของงาน (Specialization) หมายถึง คุณลักษณะของ

งานที่มีลักษณะเฉพาะ หรอืจ าเป็นต้องใช้ความรู้ ทักษะเฉพาะด้านในการปฏิบัติงาน  ซึ่ง 

Morgeson and Humphrey เชื่อวา่งานที่ลักษณะเฉพาะด้านจะส่งผลใหเ้กิดความรู้สึกพึง

พอใจในงาน  และรู้สกึว่าตนมคีวามสามารถ 

  นอกจากนี้ Morgeson and Humphrey ได้เพิ่มเตมินยิามด้านความอิสระใน

การท างาน ซึ่งเป็นคุณลักษณะของงานตามแนวคิดของ Hackman and Oldham โดยเสนอ

ว่าความมีอสิระในการท างาน หมายถึง คุณลักษณะของงานซึ่งเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบัติงานมี

อิสระในการจัดการงานที่รับผดิชอบด้วยตนเอง ซึ่งประกอบด้วย 3 ด้าน  ดังนี้ 

   1. ความมีอสิระในการจัดตารางการท างาน (Work Scheduling 

Autonomy)  
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   2. ความมอีิสระในการควบคุมวิธีการท างาน (Work Method Autonomy) 

   3. ความมอีิสระในการตัดสินใจ (Decision-making Autonomy)  

  Morgeson and Humphrey (2006 อ้างถึงใน นรุตม์  พรประสิทธิ์, 2554, 

หนา้ 13) ได้พัฒนาแบบสอบถามเพื่อใชใ้นการออกแบบงานขึน้ใหม่เรียกว่า  แบบสอบถาม

การออกแบบงาน (Work Design Questionnaire : WDQ) โดยรวบรวมข้อค าถามที่เคยใช้ใน

การออกแบบงานในอดีตมาปรับปรุงและจดหมวดหมู่  ซึ่งใช้การประเมินวัดระดับ 5 ระดับ  

จากค่าความเห็นอย่างยิ่งไปจนถึงค่า ความไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  โดยในแบบสอบถามชุดนี้

จะไม่มคี าถามเชิงลบ  เพราะจาการศกึษาที่ผา่นมาพบว่า  ข้อค าถามเชงิลบส่งผลให้ผูต้อบ

ค าถามเพื่อการออกแบบงานเกิดความสับสน  ซึ่งแบบสอบถามชุดนี้มีคา่ความน่าเชื่อถอื

เฉลี่ย (Average Reliability) อยู่ที่ .87 และมีค่าความนา่เชื่อถอืในแต่ละด้านอยู่ระหว่าง 

.70-.92  

  อย่างไรก็ตามจากการพิจารณาคุณลักษณะของงานที่ Morgeson and 

Humphrey ได้เพิ่มเตมิเข้ามานั้นจะพบว่า  คุณลักษณะของงานบางด้านจะส่งผลให้เกิด

ความรูส้ึกว่ามีปริมาณงานมากเกินไป (Job Overload) และบางดา้นจะส่งผลให้องค์การ

จ าเป็นต้องเสียค่าใช้จ่ายในการเพิ่มผลตอบแทน  และการฝึกอบรมให้กับพนักงาน  ในขณะ

ที่การศกึษาครั้งนี้ผูว้ิจัยต้องการศกึษาการออกแบบงานเพื่อส่งเสริมให้พนักงานเกิดความ

ผูกพันในงานซึ่งมีแนวใกล้เคียงกับแรงจูงใจภายใน โดยผู้วิจัยพบว่า  คุณลักษณะของงาน

ตามแนวคิดของ Hackman and Oldham ได้มกีารอธิบายและทดสอบถึงคุณลักษณะของ

งานที่ส่งผลตอ่แรงจูงใจภายในไว้อย่างชัดเจน (Schaufeil and Salanova, 2007, p.150  

อ้างถึงใน นรุตม์  พรประสิทธิ์, 2554, หน้า 13-14 )    

  จากการศกึษาทฤษฎีของ Hackman and Oldham สรุปได้วา่ คุณลักษณะ

งานนั้นอยู่บนพืน้ฐานของทฤษฎีแรงจูงใจ  คุณลักษณะงานนั้นน าไปสู่สภาวะทางจิตวิทยา  

เชน่ ความเชื่อ ทัศนคติ ซึ่งเกิดขึ้นจากประสบการณ์ น าพาไปสู่การจูงใจในการท างาน   

ผลการปฏิบัติงานที่ดี และความพึงพอใจในการท างาน โดยคุณลักษณะงานที่ส าคัญมีอยู่  

5 ประการประกอบด้วย ความหลากหลายของงาน ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของงาน  

ความส าคัญของงาน ความเป็นอิสระของงาน และผลสะท้อนกลับของงาน ซึ่งคุณลักษณะ

งานทั้ง 5 ประการนีม้ีผลตอ่สภาวะทางจิตใจที่ส าคัญท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน   

ได้ผลงานที่มีคุณภาพ  สร้างความพึงพอใจ  ลดปัญหาการขาดงานหรอืลาออกจากงาน  

เมื่อบุคคลมีความพึงพอใจในงานซึ่งถือเป็นทัศนคติทางบวกของบุคคลที่มตี่องาน  ผลลัพธ์
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ต่อมาก็คือท าใหบุ้คคลเกิดความรู้สกึที่ดตี่อองค์การ  จนกระทั่งพัฒนาไปเป็นความผูกพัน

ต่อองค์การในที่สุด 

 

แนวคิดความผูกพันต่อองค์การ 

 ความหมายและแนวคดิของความผูกพันต่อองค์การ 

  Kanter (1990, p.694 อ้างถึงใน นรุตม์ พรประสิทธิ์, 2554, หน้า 19)  

ให้ความหมายว่า  ความผูกพันต่อองค์การเป็นการที่บุคคลผูกติดกับงาน เต็มใจที่จะ

ปฏิบัติงานตามบทบาทที่ตนได้รับ ซึ่งแสดงออกมาให้เห็นทั้งทางดา้นรา่งกาย ความคิด และ

อารมณ์  กล่าวคือบุคคลมีความผูกพันที่จะปฏิบัติงานอย่างทุ่มเทก าลังกาย โดยใช้ความคิด

ความสามารถของตนอย่างเต็มที่ และรู้สกึว่าตนเป็นส่วนหน่ึงหรอืเกี่ยวข้องกับงานนั้น 

  Hrebiniak and Alutto (1972 อ้างถึงใน ธนยุทธ  บุตรขวัญ, 2554, หน้า 11) 

ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นปรากฏการณ์ที่เป็นผลมาจากความสัมพันธ์

หรอืปฏิกิรยิาระหว่างบุคคลกับองค์การในรูปของการลงทุนทางกายและสติปัญญาในช่วง

ระยะเวลาหนึ่งซึ่งจะท าให้เกิดความรู้สกึไม่เต็มใจที่จะละทิง้องค์การเพื่อเพิ่มรายได้

สถานภาพความเป็นอิสระทางอาชีพหรอืการมีเพื่อนร่วมงาน 

  Sheldon (1971, pp.143-150 อ้างถึงใน วรรณิดา สารีค า, 2551, หน้า 10) 

ให้ความหมายว่า  ความผูกพันต่อองค์การเป็นเจตคติหรอืความรูส้ึกที่สมาชิกมีต่อองค์การ  

เป็นการประเมนิองค์การในทางบวกซึ่งก่อใหเ้กิดความรู้สึกผูกพันระหว่างบุคคลนั้นกับ

องค์การเป็นความตัง้ใจที่จะท างานให้องค์การบรรลุเป้าหมาย 

  Mowday and others (1982 อ้างถึงใน วรรณิภา  นลิวรรณ, 2554, หน้า18) 

ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นการแสดงออกที่มากกว่าความจงรักภักดี

ตามปกติเพราะเป็นความสัมพันธ์ที่แน่นหนาและผลักดันให้บุคคลเต็มใจอุทิศตนเพื่อ

สร้างสรรค์ให้องค์การอยู่ในสภาพที่ดขีึน้ 

  ภรณ ี มหานนท์ (2529, หน้า 95 อ้างถึงใน เยาวลักษณ์  ไชยยา, 2555, 

หนา้ 10) ให้ความหมายไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความเต็มใจของบุคคลใน

การรักษาสมาชิกภาพอยู่ในองค์การตอ่ไป โดยรวมถึงการที่บุคคลมีเจตคติที่หนักแน่นและ

เป็นไปในทางบวก (Positive Attitude) เป็นลักษณะความสัมพันธ์ของบุคคลที่มตี่อองค์การ 

ซึ่งจะถูกบ่งชีใ้นรูปของความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงเป็นสมาชิกองค์การนั้นต่อไป 

ความเต็มใจที่จะใช้พลังอย่างเต็มที่ในการท างานให้กับองค์การ ดังนัน้ ความรูส้ึกผูกพันต่อ
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องค์การจึงมคีวามหมายมากกว่าความผูกพันทางกายภาพ ทั้งนี้ ความผูกพันต่อองค์การ

สามารถแยกออกเป็น 2 ลักษณะ คือ 

   1. ความผูกพันอย่างเป็นทางการต่อองค์การ (Formal Commitment) เชน่  

การแสดงออกโดยการไปท างานตามเวลาที่ก าหนด 

   2. ความผูกพันทางจิตใจและความรู้สกึ (Commitment) ซึ่งหมายถึง

พนักงานมคีวามผูกพันหรอืสนใจอย่างจรงิจังตอ่เป้าหมาย ค่านิยมและวัตถุประสงค์ของ

นายจ้างโดยมีทัศนคติที่ดีตอ่นายจ้าง และเต็มใจที่จะทุ่มเทพลังในการท างานเพื่อองค์การ

จะได้บรรลุถึงเป้าหมายได้สะดวกขึน้ 

  โสภา  ทรัพย์มากอุดม (2533, หนา้ 14 อ้างถึงใน ธัญญารัตน ์ สัพโส, 

2558, หน้า 33) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การวา่  หมายถึง  การที่สมาชิกใน

องค์การมคีวามความผูกพันและความซื่อสัตย์ต่อองค์การในแงข่องการยอมรับเป้าหมาย

ขององค์การค่านิยมขององค์การ  และการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การตลอดจนความแนว่แน่

ที่จะคงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การนัน้ไว้ 

  นภาเพ็ญ  โหมาศวิน (2533, หนา้ 14 อ้างถึงใน วีรชน  พิลาทา, 2556, 

หนา้ 37) ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การ คอื การมีเป้าหมายสอดคล้องกับองค์การ

ความตอ้งการที่จะปฏิบัติงานอยู่กับองค์การและความเต็มใจที่จะทุ่มเทความรู้

ความสามารถเพื่อให้งานขององค์การบรรลุเป้าหมาย ซึ่งจะไม่ท าใหเ้กิดความขัดแย้ง

ระหว่างความตอ้งการของกลุ่มกับความตอ้งการของตนเอง 

 นอกจากนีย้ังมีนักวิชาการที่ได้อธิบายลักษณะความผูกพันต่อองค์การไว้  ดังนี้ 

  Porter and others (1974, pp.603-609 อ้างถึงใน พิชิต  พิทักษ์เทพสมบัติ, 

2552, หน้า 168-169) ให้นิยามความผูกพันองค์การว่า คอืความแขง่แกร่งของการแสดง

ตัวและการทุ่มเทให้กับองค์การ  เป็นระดับของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกกับ

องค์การซึ่งแสดงให้เห็นถึงความเกี่ยวพันอย่างแนน่แฟ้นของสมาชิกที่มีต่อองค์การซึ่งจะ

แสดงออกมาในรูปของ 

   1) มีความเชื่อมั่นยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ  หมายถึง  

การที่เป้าหมายขององค์การและของบุคคลสอดคล้องกันหรอืไปในทิศทางเดียวกัน  เมื่อ

บุคคลพิจารณาแล้วเห็นว่าบรรทัดฐานและค่านิยมขององค์การเป็นสิ่งที่ยอมรับได้  บุคคลก็

จะแสดงตนเองว่าเห็นด้วยกับจุดหมายปลายทางขององค์การและตั้งใจที่จะยอมรับ

จุดหมายนั้น  บุคคลจะประเมินองค์การและรู้สกึต่อองค์การในทางที่ดี  รูส้ึกยินดแีละ
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ภาคภูมิใจกับการเป็นสมาชิกหรือเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  มีส่วนรว่มในกิจกรรมของ

องค์การ  เช่ือว่าองค์การจะน าเขาไปสู่ความส าเร็จได้และมองเห็นแนวทางที่จะท าให้

องค์การบรรลุถึงเป้าหมาย  มโีอกาสและสามารถประสบความส าเร็จในการท างานได้  

   2) มคีวามเต็มใจที่จะใช้พลังอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานให้กับองค์การ  

หมายถึง การแสดงออกถึงความพยายามอย่างเต็มที่  เต็มใจ และตั้งใจที่จะอุทิศแรงกาย  

แรงใจ สติปัญญาในการท างานที่ดี ให้เป็นประโยชน์ตอ่องค์การ  รว่มแก้ไขปัญหากับ

องค์การ   

   3) มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงความเป็นสมาชิกของ

องค์การ หมายถึง  การแสดงออกถึงความรู้สกึจงรักภักดี  ซื่อสัตย์ตอ่องค์การ  เป็นความ

ต่อเนื่องในการปฏิบัติงานโดยไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน  พยายามที่จะรักษาสมาชิก

ภาพไว้โดยไม่โยกย้ายไปไหน จะแสดงใหเ้ห็นถึงความไม่เต็มใจหรอืปฏิเสธที่จะลาออกจาก

องค์การหรอืเปลี่ยนงาน ไม่ว่าจะเป็นการเพิ่มเงินเดือน รายได้ สถานภาพ ต าแหน่ง ความมี

อิสระทางวิชาชีพ ตลอดจนความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงานที่ดีขึน้ เป็นความตัง้ใจและความ

ปรารถนาอย่างแน่วแนท่ี่จะคงความเป็นสมาชิกต่อไป เพื่อท างานใหบ้รรลุเป้าหมายของ

องค์การ ไม่คดิที่จะลาออก ไม่ว่าองค์การจะอยู่ในสภาวะปกติ หรอือยู่ในฐานะวิกฤต   

อันเนื่องจากสาเหตุต่างๆ  

  Allen and Meyer (1990, p.17 อ้างถึงใน วีรชน พิลาทา 2556, หน้า 40-42) 

กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์การประกอบด้วย 3 องค์ประกอบดังนี้ 

   1) ความผูกพันด้านความรูส้ึก (Affective Commitment) หมายถึง   

ความผูกพันที่เกิดขึน้จากความรูส้ึก เป็นความรูส้ึกผูกพันต่อองค์การโดยรู้สกึว่าตนเองเป็น

ส่วนหนึ่งขององค์การมคีวามต้องการที่จะเกี่ยวข้องกับองค์การ เต็มใจที่จะทุ่มและอุทิศตน

ให้กับองค์การมคีวามต้องการที่จะเกี่ยวข้องกับองค์การ เต็มใจที่จะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับ

องค์การ 

   2) ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง (Continuance  Commitment) หมายถึง 

ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากคิดค านวณของบุคคลที่อยู่บนพืน้ฐานของการลงทุนที่บุคคลใหก้ับ

องค์การและผลตอบแทนที่บุคคลได้รับจากองค์การจะแสดงออกในรูปพฤติกรรมที่ต่อเนื่อง

ในการท างานว่าจะท างานอยู่กับองค์การนัน้ต่อไปหรือโยกย้ายเปลี่ยนแปลง 

   3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) 

หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึน้จากค่านิยมหรือบรรทัดฐานทางสังคม เป็นความผูกพันที่
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เกิดขึ้นเพื่อตอบแทนสิ่งที่บุคคลได้รับจากองค์การแสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของ

บุคคลที่มตี่อองค์การ 

  Meyer and Smith (1993, pp.538-551 อ้างถึงใน กฤษดา  มังคะตา, 

2548, หน้า 11) ได้กล่าวถึง ลักษณะความผูกพันไว้ 3 ประการ คอื 

   1) ความผูกพันตอบสนอง  บุคคลจะผูกพันและคงอยู่กับองค์การ 

ตราบเท่าที่ความคาดหวังและความพึงพอใจจากความต้องการพืน้ฐานด้านประสบการณ์

ในงานได้รับการตอบสนอง 

   2) ความผูกพันต่อเนื่อง บุคคลจะผูกพันต่อองค์การเนื่องจากได้ค านวณ

เปรียบเทียบถึงสิ่งที่ได้ลงทุนไปกับองค์การและการสูญเสียเมื่อตอ้งลาออกจากองค์การ 

   3) ความผูกพันทางจิตใจ บุคคลผูกพันต่อองค์การด้วยความรูส้ึกรัก  

และรู้สกึว่าเป็นเจ้าขององค์การ 

  Buchanan (1974, p.533 อ้างถึงใน วีรชน  พิลาทา, 2556, หน้า 39) ได้ให้

ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นความรักใคร่ที่ผูกติดกับเป้าหมายของ

องค์การ มีองค์ประกอบ 3 ส่วน ดังนี้ 

   1) การแสดงตน (Indentification) หมายถึง ความภาคภูมิใจในองค์การ

และยอมรับจุดมุ่งหมายขององค์การ 

   2) การเข้ามามีสว่นร่วมในองค์การ (Involvement) หมายถึง การเข้ามามี

ส่วนรว่มในกิจกรรมขององค์การ ตามบทบาทหนา้ที่ของตนอย่างเต็มที่  ดว้ยความเต็มใจที่

จะท างานเพื่อความก้าวหน้าและประโยชน์ขององค์การ 

   3) ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) หมายถึง ความรูส้ึกรักและ

ผูกพันตอ่องค์การของสมาชิกโดยมีความรูส้ึกและแสดงออกถึงการยึดมั่นในองค์การและ

ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 

  Baron (1986, p.21, อ้างถึงใน กฤษดา  มังคะตา, 2548, หน้า 12) กล่าวว่า

บุคคลที่มคีวามยึดมั่นผูกพันต่อองค์การมีลักษณะ 7 ประการ ดังนี้ 

   1) การมคีวามเห็นพ้องกับองค์การ (Indentify with their Organization) 

เป็นลักษณะของบุคคลที่รูส้ึกว่าค่านิยมขององค์การเป็นสิ่งที่ดแีละมีประโยชน์ต่อการ

ท างาน ดังนั้นเมื่อบุคคลเข้าใจและยอมรับค่านิยมขององค์การแลว้จะก่อใหเ้กิดเจตคติ 

ในเชิงบวก 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



23 

   2) การมคีวามเชื่อม่ันในองค์การ (Trust Managemcnt) เป็นลักษณะที่

บุคคลมีความรูส้ึกเชื่อมั่นในการจัดการขององค์การมคีวามยุติธรรมมีสว่นในการตัดสินใจ

เพื่อนสร้างสรรค์งานให้กับองค์การ ได้รับโอกาสในการพัฒนางานและพัฒนาตนเองให้ดี

ยิ่งขึ้น 

   3) การแสดงความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการท างาน (Show a 

Willingness to Invert Effort) เป็นลักษณะของบุคคลที่เต็มใจที่จะทุ่มเทพลังความสามารถใน

การท างานและปกป้ององค์การไม่ให้ถูกคุกคามจากแหล่งอื่น 

   4) การมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ (Participate in Decision Making) เป็น

ลักษณะของบุคคลที่มสี่วนร่วมในการตัดสินใจในการท างานหรอืแก้ปัญหาในงาน 

   5) การมคีวามรูส้ึกในเชงิบวกต่องาน (Feel Positive about Work) เป็น

การรับรู้ขอ้มูลของบุคคลที่ได้รับการสนับสนุนในงานและมีความสุขในการท างาน 

   6) การแสดงความคิดเห็นที่ห่วงใยต่อองค์การ (Voice Concerns) เป็น

ลักษณะของบุคคลที่มคีวามจงรักภักดีตอ่องค์การมีสว่นร่วมแสดงความคิดเห็นและได้รับ

การยอมรับในการแสดงความคิดเห็นนั้นๆ จากองค์การ 

   7) การมคีวามรูส้ึกว่าองค์การเป็นองค์การแห่งความยุติธรรม (Feel their 

Place of work is an equitable one เป็นการรับรู้ของบุคคลในองค์การเกี่ยวกับการจัดการ

ในการให้รางวัลหรือสิ่งตอบแทนใหแ้ก่บุคลากรที่ปฏิบัติงานด้วยความยุติธรรม 

  Baron (1986, pp.190–191 อ้างถึงใน กฤษดา  มังคะตา, 2548, หน้า 13)  

ได้กล่าวถึงพืน้ฐานเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การเป็นเรื่องยุ่งยากซับซ้อน  นักวิชาการ 

จงึได้เสนอแง่มุมในเรื่องนีเ้พื่อให้เข้าใจกันง่ายขึ้นโดยมองพื้นฐานเกี่ยวกับความผูกพันต่อ

องค์การออกเป็น 2 ลักษณะ ได้แก่ จุดเน้นของความผูกพัน (Focus of Commitment)  

กับฐานที่มาของความผูกพัน (Bases  of  Commitment) 

   1. จุดเน้นของความผูกพัน (Focus of Commitment) เป็นการมองพืน้ฐาน

ที่วา่ทุกคนจะต้องมจีุดเน้นของความผูกพันกับสิ่งใดสิ่งหนึ่งขององค์การที่แตกต่างกัน เชน่  

อาจจะมีจุดเน้นผูกพันที่ความเป็นเพื่อนร่วมงาน เป็นผูใ้ต้บังคับบัญชา เป็นผูบ้ังคับบัญชา  

เป็นลูกค้า เป็นสหภาพหรอืเป็นผู้บริหารสูงสุด และในประเด็นนี้ Becker and Billings ได้แบ่ง

จุดเน้นของความผูกพันของพนักงานออกเป็น 2 ระดับ คือ จุดเน้นความผูกพันต่อระดับล่าง

ขององค์การ เช่น เพื่อนร่วมงานระดับเดียวกัน และหัวหน้าระดับต้นกับจุดเน้นของความ

ผูกพันต่อระดับสูง เช่น ผูบ้ริหารระดับสูงและองค์การที่เป็นภาพรวม Becker and Billings  
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ได้สรา้งตารางขึ้นจากการผสมระหว่างจุดเน้นทั้งสองดังกล่าว ท าให้ได้พนักงานตามระดับ

ความผูกพันขึ้นแบบแรกรียกว่า แบบขาดความผูกพัน (Uncommitted) เป็นพนักงานที่ไม่มี

ความผูกพันทั้งระดับล่าง คือเพื่อนรว่มงานหรือหัวหน้าระดับต้นและกับระดับบนคือ

ผูบ้ริหารสูงหรือองค์การแต่อย่างใด แบบที่สองเรียกว่าผูกพันมาก (Committed) เป็น

พนักงานที่มีความผูกพันทั้งต่อคนในระดับล่างและระดับบนหรอืองค์การ  ส่วนอีกสองแบบ

ที่เหลอืซึ่งอยู่ระหว่างกลางของทั้งสองแบบที่กล่าวแล้ว  คือแบบที่สามเรียกว่าแบบผูกพัน

ใกล้ตัว (Locally Commeitted) ซึ่งมีลักษณะผูกพันกับคนระดับล่างใกล้ตน  แตจ่ะไม่ผูกพัน

ต่อบุคคลระดับบริหารสูงสุดหรอืต่อองค์การและสุดท้าย แบบที่สี่แบบผูกพันไกลตัว  

(Globally Committed) พนักงานระดับนีจ้ะผูกพันกับผูบ้ริหารสูงสุดหรือองค์การแต่จะไม่

ผูกพันกับบุคคลระดับล่างใกล้ตน  ดังตาราง 1 
 

ตาราง 1 แสดงรูปแบบความผูกพันตามจุดเน้น 

มีจุดเน้นความผูกพันต่อระดับบน มีจุดเน้นตอ่ระดับล่าง 

 ต่ า สูง 

ต่ า 

 
 

สูง 

 

ขาดความผูกพัน 

(Uncommitted) 
 

ผูกพันใกล้ตัว 

(Globally Committed) 

ผูกพันใกล้ตัว 

(Locally Committed) 
 

ผูกพันมาก 

(Committed) 
 

ที่มา : Baron (1986, p.190 อ้างถึงใน กฤษดา  มังคะตา, 2548, หน้า 14) 
 

   2. จากฐานที่มาของความผูกพัน (Bases of Commitment) เป็นมุมมอง

ที่มาของแรงจูงใจที่ท าให้เกิดความผูกพันที่เป็นพนักงานต่อองค์การ ซึ่งแบ่งเป็น 2 ประเภท  

ได้แก่ แรงจูงใจที่มุ่งประโยชน์สว่นตน (Side – Bets Orientation) แรงจูงใจที่มีความ

สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ (Goal - Congruence Commitment)   

    1) แรงจูงใจที่มุ่งประโยชน์ส่วนตน (Side – Bets Orientation)  

เป็นความผูกพันต่อองค์การอันเนื่องมาจากพนักงานมองเห็นวา่การที่ตนอยู่ท างานเป็น

ระยะยาวนานก็ใหเ้กิดสิทธิประโยชนต์่างๆ ที่ตนได้รับจากองค์การมากมาย เช่น ระดับ

เงินเดอืนสูง จ านวนเงินโบนัสตอบแทนมาค่าเบีย้เลีย้งได้อัตราสูงกว่าผูเ้ข้ามาท างานใหม่   

เป็นต้น ด้วยสิทธิประโยชน์ดังกล่าวจึงท าให้รูส้ึกเสียดาย ถ้าจะลาออกจากองค์การโดยที่ 
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อยู่นานเท่าไหร่ยิ่งออกยากมากเพียงนั้น เช่น อ้างว่าไม่อยากลาออกเพราะไม่อยากใหค้น 

ตราหน้าว่าเป็นนักแสวงโชค ลา่งาน (Job Hoppers) หรอืถ้าลาออกจะกระทบต่อชื่อเสียง

เกียรตยิศที่ตดิมากับต าแหน่งงานนั้นจึงขออยู่กับองค์การตอ่ไป 

    2) แรงจูงใจที่มคีวามสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ (Goal - 

Congruence Commitment) เป็นความผูกพันต่อองค์การด้วยเหตุผลที่เปาหมายของตน

สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ จึงเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย ของ

องค์การโดยสรุปความผูกพันต่อองค์การเกิดมาจากองค์ประกอบ 3 ประการ คอื (1) ให้

การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ (2) เต็มใจที่จะช่วยให้องค์การสามารถบรรลุ

เป้าหมาย และ (3) มีความปรารถนาอยู่กับองค์การตอ่ไป 

  จากการศกึษาแนวคิดในเรื่องความผูกพันต่อองค์การมาแล้วขา้งต้นพอจะ

แยกแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันออกเป็น 3 กลุ่มคอื 

   1. กลุ่มแนวคิดด้านเจตคติ กลุ่มนี้ได้รับความสนใจเป็นอย่างมาก และ

กลุ่มนีม้องความผูกพันต่อองค์การวา่เป็นความรูส้ึกของบุคคล ที่รูส้ึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่ง

ขององค์การ ผูน้ าในการศกึษาความผูพ้ันต่อองค์การแนวคิดนี้ คือ Porter แห่งมหาวิทยาลัย 

แคลิฟอรเ์นีย (Californai) และไอเรียน (Iriene) กับคณะซึ่งให้ความหมายและกล่าวถึง 

ความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นความเช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมายค่านิยมขององค์การ 

เป็นความเต็มอกเต็มใจ ที่จะใช้ความพยายามของตนอย่างเต็มที่เพื่อให้องคก์ารประสบ

ความส าเร็จและมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกของตนใน

องค์การไว้ 

   2. กลุ่มแนวคิดด้านพฤติกรรม  แนวคิดนีม้องความผูกพันต่อองค์การใน

รูปแบบความสม่ าเสมอของพฤติกรรม ถ้าบุคคลมีความผูกพันต่อองค์การเขาจะแสดงออก

ทางพฤติกรรมในรูปแบบของความต่อเนื่องคงเส้นคงว่าเป็นความตอ่เนื่องในการท างานโดย

ไม่คิดที่จะโยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน  การที่คนมีความผูกพันต่อองค์การและรักษา

สมาชิกภาพไว้โดยไม่คิดโยกย้ายไปไหน ก็เนื่องมาจากได้เปรียบเทียบผลได้กับผลเสียที่จะ

เกิดขึ้น  หากได้ละทิง้ความเป็นสมาชิกภาพหรอืเมื่อลาออกจากองค์การไป  ผลเสียจะ

พิจารณาในลักษณะของตน้ทุนที่จะเกิดขึ้นหรอืผลประโยชนท์ี่จะสูญเสีย  ซึ่งกลุ่มแนวคิดนี้

สอดคล้องกับทฤษฎี Side - Bet ของ Becker ซึ่งแนวคิดนีส้รุปได้วา่ การพิจารณาความ

ผูกพันต่อองค์การเป็นผลมาจากการที่คนเปรียบเทียบช่ังน้ าหนักว่า  ถ้าเขาลาออกจาก

องค์การเขาจะสูญเสียอะไรบ้าง 
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   3. กลุ่มแนวคิดด้านที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานทางสังคม  

แนวคิดนี้มองความผูกพันต่อองค์การเป็นความจงรักภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนใหก้ับ

องค์การ  ซึ่งเป็นผลมาจากบรรทัดฐานของสังคมองค์การ  เป็นความรูส้ึกของบุคคลที่มี

ความรูส้ึกเมื่อตนเข้ามาเป็นสมาชิกขององค์การก็ต้องมีความผูกพันต่อองค์การ  เพราะนั่น

คือความถูกต้องและเหมาะสมความผูกพันต่อองค์การเป็นหนา้ที่หรอืพันธะผูกพันซึ่งเขา

จะต้องมตี่อการปฏิบัติหน้าที่อยู่ในองค์การนั้น 

  จากความหมายค านิยามและแนวคิดของความผูกพันต่อองค์การดังกล่าวมา

ข้างตน้จะเห็นว่าความผูกพันต่อองค์การมแีนวคิดอยู่ 3 กลุ่มซึ่งเกี่ยวข้องกับด้านเจตคติ  

ด้านพฤติกรรมและด้านบรรทัดฐานทางสังคมซึ่งทั้ง 3 กลุ่มเมื่อน ามาผนวกกันแล้วมีความ

สอดคล้องกับความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดของ Porter and others คือ  ความผูกพัน

ต่อองค์การเป็นความรูส้ึกและเจตคตทิี่บ่งบอกถึงความส าพันธ์อันแน่นแฟ้นของบุคคลที่มี

ตอ่องค์การด้วยการมคีวามเชื่อมั่น ชื่นชมยินดี ยอมรับ เป้าหมาย ค่านิยม และวัฒนธรรม

ขององค์การของตนแล้วแสดงเป็นพฤติกรรมออกมาโดยการมคีวามเต็มใจตั้งใจที่จะอุทิศ

ตนทุ่มเทความรูค้วามสามารถของตนในการปฏิบัติงานให้กับองค์การปฏิบัติงานให้กับ

องค์การอย่างเต็มที่พร้อมทั้งมคีวามคิดต้องการที่จะคงความเป็นสมาชิกภาพของตนอยู่ใน

องค์การนัน้ตลอดไป 

  ดังนั้นในการศกึษาวิจัยครั้งนี้  ผูว้ิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาความผูกพันต่อ

องค์การตามแนวความคิดของ Porter and others เพราะเห็นว่าได้กล่าวถึงความหมายของ

บุคคลที่มคีวามผูกพันต่อองค์การได้อย่างชัดเจนทั้งยังได้รับการยอมรับอย่างกว้างขว้าง

ตลอดจนถูกน าไปใช้อย่างแพร่หลายทั่วไป  สามารถประเมินและวัดความผูกพันต่อองค์กรได้ 

 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 

  ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่มคีวามส าคัญ  เพราะจะส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานในองค์การนั้นๆ ด้วยเหตุนี้นักวิชาการจงึกล่าวถึง

ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ  ไว้ดังนี้ 

  ภรณ ี มหานนท์ (2529, หน้า 97 อ้างถึงใน กฤษดา  มังคะตา, 2548,  

หนา้ 16) ได้ให้ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การไว้วา่ ความรู้สกึผูกพันจะน าไปสู่ผล

ที่สัมพันธ์กับความมปีระสิทธิผลขององค์การ  ดังนี้ 

   1.  พนักงานที่มีความรูส้ึกผูกพันอย่างแท้จริงต่อเป้าหมาย และค่านิยม

ขององค์การมแีนวโน้มที่จะมีสว่นร่วมในกิจกรรมขององค์การในระดับสูง 
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   2.  พนักงานที่มคีวามรู้สกึผูกพันอย่างสูง  มักมีความปรารถนาอย่างแรง

ที่จะยังคงอยู่กับองค์กาต่อไป  เพื่อท างานขององค์การซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธาให้บรรลุ

เป้าหมาย 

   3.  โดยเหตุที่บุคคลมีความผูกพันต่อองค์การและเลื่อมใสศรัทธาใน

เป้าหมายขององค์การ  บุคคลซึ่งมีความรูส้ึกผูกพันดังกล่าวมักจะมีความผูกพันอย่างมาก

ต่องาน  เพราะเห็นว่างานคือหนทางซึ่งตนจะมาสามารถท าประโยชน์กับองค์การใหบ้รรลุ

เป้าหมายได้ส าเร็จ 

   4.  จากความหมายของค าว่าความรู้สกึผูกพัน  (Commitment)  เราอาจ

คาดหวังได้ว่าบุคคลซึ่งมีความรูส้ึกผูกพันสูง  จะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามมากพอควรใน

การท างานให้กับองค์การ  ซึ่งในหลายกรณีความพยายามดังกล่าวมีผลท าให้การ

ปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีเหนือคนอื่น 

  ปรยีาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2532 อ้างถึงใน ธนยุทธ บุตรขวัญ, 2554, หน้า 12) 

ได้เสนอความส าคัญของความผูกพัน  ซึ่งยังผลตอ่องค์การและการปฏิบัติงาน  ดังนี้ 

   1. ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวท านายประสิทธิผลของงานและความ

พึงพอใจ 

   2. ความผูกพันต่อองค์การมีผลท าให้มีอายุการท างานที่ยาวนานขึน้ 

   3. ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางลบกับการขาดงาน 

   4. ความผูกพันต่อองค์การมีผลทางลบกับการเปลี่ยนงาน 

  มณี  ถาวรทวีวงษ์  (2536, หนา้ 16 อ้างถึงใน กฤษดา  มังคะตา,  2548, 

หนา้ 17) ได้สรุปความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การดังนี้ 

   1.  ความผูกพันต่อองค์การในแงเ่จตคติจะมีผลในการปฏิบัติงานมากกว่า

ความผูกพันทางกายภาพเพียงอย่างเดียว 

   2.  ความผูกพันต่อองค์การมีผลต่อการเปลี่ยนงานหรือการลาออกของ

ผูป้ฏิบัติงาน  

   3.  ความผูกพันต่อองค์การมีผลต่อการปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์การ 

   4.  ความผูกพันองค์การมีผลต่อประสิทธิผลขององค์การ  และอาจใช้

เป็นตัวชีว้ัดอันหนึ่งของความมปีระสิทธิผลขององค์การรวมไปถึงผลของความส าเร็จหรือ

ความลม้เหลวขององค์การ  ความผูกพันมีขอ้ดีกว่าความพึงพอใจในงานในด้านของ

ผลประโยชน์ส่วนรวมขององค์การทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
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  Steers (1977, pp 45-46 อ้างถึงใน  กฤษดา  มังคะตา, 2548, หน้า 17)   

ให้ความเห็นว่าความผูกพันต่อองค์การสามารถใช้ท านายอัตราการเข้า – ออก จากการเป็น

สมาชิกองค์การได้ดีกว่าการศกึษาเรื่องความพึงพอใจในงาน  กล่าวคือ 

   1. ความผูกพันต่อองค์การ  เป็นแนวความคิดที่มีลักษณะครอบคลุม

มากกว่าความพึงพอใจในงาน  และสามารถสะท้อนถึงผลโดยทั่วไปทีบุ่คคลสนองตอบต่อ

องค์การ  โดยส่วนรวมในคณะที่ความพึงพอใจในงานสะท้อนถึงการตอบสนองของบุคคล

ต่องาน  และแงใ่ดแง่หนึ่งของงานเท่านั้นความผูกพันต่อองค์การค่อนข้างจะมีเสถียรภาพ

มากกว่าความพึงพอใจ ถึงแม้จะมีการพัฒนาไปอย่างช้าๆ แตก่็จะอยู่อย่างมั่นคง 

   2. ความผูกพันต่อองค์การ เป็นตัวชีว้ัดถึงความมีประสิทธิผลขององค์การ 

  Baron (1986, p.165 อ้างถึงใน กฤษดา  มังคะตา, 2548, หน้า 17) ได้กล่าว 

ถึงความผูกพันต่อองค์การว่ามีผลกระทบที่ส าคัญต่อพฤติกรรมการท างานของบุคคล  ดังนี้ 

   1. ถ้าบุคคลมีความรูส้ึกผูกพันต่อองค์การในระดับสูงระดับการขาดงาน

หรอืเปลี่ยนงานก็มีน้อย 

   2. ถ้าบุคคลมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงบุคคลจะไม่พยายาม 

หาโอกาสเปลี่ยนงานใหม่ 

   3. ถ้าบุคคลมีความผูกพันต่อองค์การระดับสูงจะพยายามตัง้ใจในการ

ท างานอุทิศก าลังกายและก าลังสติปัญญาแกองค์การอย่างเต็มที่ 

   4. ความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงมักมีผลมาจากความพอใจในการ

ท างานอยู่ในระดับสูง 

  จากความหมายและความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การดังกล่าวที่

กล่าวมาพอสรุปใหเ้ห็นถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การได้ดังนี้คอื 

   1. ความผูกพันต่อองค์การท าให้บุคคลยอมรับเป้าหมายค่านิยม  และ

วัฒนธรรมขององค์การพร้อมที่จะเข้ามีสว่นร่วมในกิจกรรมขององค์การเสมอ 

   2. ความผูกพันต่อองค์การท าให้บุคคลมีความตั้งใจที่จะท างานให้ส าเร็จ

ตามเป้าหมาย  และวัตถุประสงค์ขององค์การพร้อมทั้งอุทิศกายและสติปัญญาแก่องค์การ

อย่างเต็มที่ 

   3. ความผูกพันต่อองค์การท าให้บุคคลมีความเลื่อมใสศรัทธา  และ

ปรารถนาจะท างานใหเ้กิดประโยชน์ขององค์การตลอดไป 
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   4. ความผูกพันต่อองค์การจะเป็นเครื่องชีว้ัดถึงความมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลขององค์การ 

   5. ความผูกพันต่อองค์การ  มผีลต่อการปฏิบัติงานของสมาชิกที่อยู่ใน

องค์การ 

 ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

  ในการศกึษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การยังไม่ได้สรุปแน่ชัด 

ว่ามีปัจจัยใดบ้างที่สง่ผลต่อความผูกพันต่อองค์การ  ซึ่งได้มผีูท้ าการศกึษาปัจจัยต่างๆ ที่มี

ผลตอ่ความผูกพันต่อองค์การ  ดังนี้ 

  Steers (1977 อ้างถึงใน นเรศร ี แสนมนตรี, 2553, หน้า 46) ได้ท าการ 

สรุปรวบรวมผลการศกึษาวิเคราะห์วิจัย พบว่าปัจจัยหลัก 3 ประการ อันจะน าไปสู่

ความรูส้ึกผูกพันต่อองค์การ  ประกอบไปด้วย 

   1.  ลักษณะส่วนบุคคล (Personsl Characteristics) ได้แก ่เพศ อายุ 

สถานภาพสมรส ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับต าแหน่ง และสายงานของต าแหน่ง 

ในปัจจุบัน 

   2. ลักษณะงาน (Job  Characteristics) หมายถึง ลักษณะของงานที่

ผูป้ฏิบัติงานรับผิดชอบ ได้แก่ การมอีิสระในการท างาน  ความหลากหลายของงาน   

ความประจักษ์ในงาน  ผลป้อนกลับของงาน  และงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผูอ้ื่น 

   3.  ประสบการณใ์นงาน (Work  Experiences) หมายถึง สภาพการ

ท างานที่ผูป้ฏิบัติได้รับจากการท างานในองค์การ ได้แก่ ความรูส้ึกว่าตนมคีวามส าคัญต่อ

องค์การ ความพึ่งพิงได้ขององค์การ ความคาดหวังที่จะได้รับความตอบสนองจากองค์การ  

และทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ 

  Porter  and  Steers (1983 อ้างถึงใน นเรศรี  แสนมนตรี, 2553, หน้า 46) 

ได้สรุปปัจจัยที่มผีลตอ่ความผูกพันต่อองค์การ  ประกอบด้วย 4  ปัจจัย  ได้แก่   

   1. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personsl Characteristics) อายุ ระยะเวลาที่

ปฏิบัติงานในองค์การ และระดับการศกึษา 

   2. คุณลักษณะของงานและบทบาทในการปฏิบัติงาน (Job  or  Role-

Related characteristics) เช่น งานที่ท าเป็นงานที่มคีุณค่า งานที่ท ามีบทบาทที่เด่นชัด  

สิ่งเหล่านี้มีความสัมพันธ์โดยตรงกับความผูกพันต่อองค์ 
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   3.  โครงสรา้งขององค์การ (Organizational  Structure) ซึ่งจะต้องมี

ลักษณะที่เป็นระบบที่มแีบบแผน  มหีน้าที่เด่นชัด  มีการกระจายอ านาจ  การให้ผูร้่วมงาน

มีการตัดสินใจ สิ่งเหล่านีน้ับว่ามีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

   4.  ประสบการณใ์นงาน (Work  Experiences) คือเหตุการณ์ต่างๆ ที่

บุคคลประสบระหว่างการท างาน เช่น การปฏิบัติของผู้บังคับบัญชา ความพึ่งพาได้ของ

ผูบ้ังคับบัญชา การที่รู้สกึว่าตนเองเป็นบุคคลส าคัญ  สิ่งเหล่านีน้ับว่ามีอิทธิพลสนับสนุนต่อ

ความผูกพันต่อองค์การ 

  Sheldon (1971, p.143 อ้างถึงใน  วีรชน  พิลาทา, 2556, หน้า 45-46)  

ได้กล่าวว่า องค์ประกอบที่มคีวามสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันองค์การจะเกี่ยวข้องกับ

ระยะเวลาท างานในองค์การ อายุ เพศ ระดับต าแหน่ง รวมถึงปัจจัยที่เป็นประสบการณ์ของ

ผูป้ฏิบัติงาน  ดังนี้ 

   1. ระยะเวลาที่ใชใ้นการศกึษาเพื่อประกอบอาชีพ 

   2. ความผูกพันกับเพื่อนรว่มงาน ซึ่งมีสว่นผลักดันให้เกิดค่านิยมตอ่อาชีพ 

   3. การพัฒนาประสบการณ์และความสนใจในอาชีพ 

  Allen and Meyer (1990 อ้างถึงใน ธนายุทธ  บุตรขวัญ, 2554, หนา้ 24)  

ได้ศึกษาปัจจัยที่สง่ผลต่อความผูกพันต่อองค์การ  ได้แบ่งปัจจัยที่มผีลตอ่ความผูกพันต่อ

องค์การเป็น 3 ปัจจัย  คอื 

   1. ความผูกพันด้านจติใจ เกิดจากปัจจัย 4 ลักษณะ ดังนี ้

    1.1 ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal  Characteristics) 

    1.2 คุณลักษณะงาน (Job  Characteristics) 

    1.3 ประสบการณใ์นการท างาน (Work  Experiences) 

    1.4 คุณลักษณะทางโครงสร้าง (Structural  Characteritics)  

   2.  ความผูกพันด้านความคงอยู่ในองค์การ  พัฒนามาจากปัจจัยพืน้ฐาน  

2 ปัจจัย ได้แก่ ขนาดหรือจ านวนการลงทุนที่แต่ละบุคคลได้ท าไป  และการรับรู้ถึงการขาด

ทางเลือก ความรูส้ึกที่เกิดขึน้จงึเกิดจากการจ่ายค่าตอบแทน แลกเปลี่ยนกับการคงอยู่ใน

องค์การซึ่งความผูกพันในองค์การนี้เกิดจากปัจจัย 4 ลักษณะ คือ 

    2.1 อายุ (Age) 

    2.2 ระยะเวลาปฏิบัติงาน (Tenue) 

    2.3 ความพึงพอใจในอาชีพ (Career  Satisfaction) 
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    2.4 ความตั้งใจที่จะอยู่ในงาน (Intent  to  stay) 

   3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ได้รับอิทธิพลมาจากประสบการณ์ของ

แตล่ะบุคคล โดยเริ่มจากครอบครัว วัฒนธรรม สังคม และการขัดเกลาขององค์การ  

ในตอนเริ่มเข้าสู่องค์การที่จะท าใหส้มาชิกขององค์การเกิดความฝังใจ และเชื่อถือ ซึ่งเกิด

จากปัจจัย ดังนี้ 

    3.1 ความผูกพันกับผูร้่วมงาน (Co – worke  Commitment)  

    3.2 การพึ่งพาองค์การ (Organizational  Dependabability) 

    3.3 การจัดการที่มสี่วนร่วม (Paticipation  Management) 

  จากการศกึษาแนวคิดของ Porter and others สรุปได้วา่ ความผูกพัน

องค์การเป็นระดับของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกกับองค์การซึ่งแสดงให้เห็น

ถึงความเกี่ยวพันอย่างแน่นแฟ้นของสมาชิกที่มีต่อองค์การซึ่งจะแสดงออกด้วยองค์ประกอบ  

3 ประการ ประกอบด้วย ความเชื่อมั่นยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมขององค์การ ความเต็ม

ใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ  และ

ความตอ้งการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การ 

 

บริบทของส านักงานศาลยุติธรรม 

 ประวัติส านักงานศาลยุติธรรม 

  ส านักงานศาลยุติธรรมเป็นองค์กรอิสระที่ดูแลงานธุรการศาลยุติธรรม  มี

ฐานะเป็นนิติบุคคล  มีอสิระในการบริหารงานบุคคล  การงบประมาณ  และด าเนินการอื่น

ตามที่กฎหมายบัญญัติ  โดยมีเลขาธิการส านักงานศาลยุติธรรมเป็นผู้บังคับบัญชาขึ้นตรง

ต่อประธานศาลฎีกา  การแต่งตั้งเลขาธิการส านักงานศาลยุติธรรมตอ้งได้รับความเห็นชอบ

จากคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม 

  นับจากวันที่ 20 สิงหาคม 2543 ศาลยุติธรรมที่เคยสังกัดอยู่กับกระทรวง

ยุติธรรมมากกว่า 108 ปี ได้แยกออกเป็นองค์กรอิสระ โดยมีหนว่ยงานธุรการที่เรียกว่า

ส านักงานศาลยุติธรรม และมีเลขาธิการส านักงานศาลยุติธรรมเป็นผู้บริหารสูงสุดของ

องค์กร ความเปลี่ยนแปลงครั้งนีถ้ือเป็นการปฏิรูปการศาลยุติธรรมครั้งส าคัญ นับ

เนื่องจากที่พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว  รัชกาลที่ 5  ทรงปฏิรูปการศาลใน

รัชสมัยของพระองค์แล้ว  ทั้งนี้ดว้ยเจตนารมณเ์พื่อให้ศาลยุติธรรมมีความเป็นอิสระอย่าง

แท้จรงิ  ให้สามารถดุลและคานกับอ านาจนติิบัญญัติ  และอ านาจบริหารได้อย่างเหมาะสม  
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แตเ่ดิมนัน้แม้วา่อ านาจตุลาการในการพิจารณาพิพากษาอรรถคดีภายใต้พระปรมาภไิธย  

มีความเป็นอิสระ  แต่การที่งานธุรการของศาลอยู่ในสังกัดกระทรวงยุติธรรมซึ่งเป็นองค์กร

ของฝ่ายบริหาร  อาจท าให้ความเป็นอิสระของผูพ้ิพากษาถูกบั่นทอนไปได้  ทั้งนี้ดว้ยตาม

ระบบการศาลยุติธรรมเดิม  รัฐมนตรีว่าการกระทรวงยุติธรรมมอี านาจสั่งให้ผูพ้ิพากษาที่มี

ต าแหน่งต่ ากว่าประธานศาลฎีกาไปช่วยราชการที่ศาลอื่นในต าแหนง่ที่ไม่ต่ ากว่าต าแหน่ง

เดิมได้  นอกจากนี้ยังมอี านาจเสนอบัญชีรายชื่อการพิจารณาความดีความชอบและการ

แตง่ตัง้โยกย้ายผูพ้ิพากษา  อันท าให้เสถียรภาพของผูพ้ิพากษาสั่นคอน  เนื่องจากหวั่นเกรง

ว่าอาจถูกกระทรวงยุติธรรมแทรกแซงไม่วา่ในทางตรงหรอืทางอ้อม  ทั้งนี้ตราบใดที่ศาลยัง

สังกัดอยู่ในกระทรวงยุติธรรม  รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2540  จงึได้แยก

อ านาจตุลาการออกจากอ านาจนติิบัญญัติ  และอ านาจบริหารอย่างเบ็ดเสร็จด้วยการให้

ศาลยุติธรรมมีหน่วยงานธุรการเป็นอิสระ  ที่เรียกว่า  ส านักงานศาลยุติธรรม  ประโยชน์ที่

บังเกิดขึน้จากการแยกศาลออกจากกระทรวงยุติธรรมมาเป็นสถาบันอิสระ  สามารถ

จ าแนกได้หลายประการ  กล่าวคือ 

   1. ประชาชนได้ความเชื่อม่ันว่าอ านาจตุลาการมคีวามเป็นอิสระอย่าง

แท้จรงิ  ทั้งอสิระในการพิจารณาพิพากษาอรรถคดี  และอสิระในการบริหารงานธุรการ

ของตนเอง  สามารถเป็นหลักประกนความเที่ยงธรรมของสังคม  และความยุติธรรมที่

ประชาชนจะได้รับแม้ในกรณีที่ประชาชนมีคดพีิพาทกับฝา่ยบริการก็ตาม 

   2. ประชาชนได้รับความสะดวกรวดเร็วยิ่งขึน้  ในการรับบริการจากศาล  

เนื่องจากศาลยุติธรรมมอีิสระในการบริหารงานบุคคล การงบประมาณและการด าเนินการ

อื่นๆ ท าให้สามารถพัฒนาองค์กรให้มรีะบบการบริหารจัดการที่ดีและแก้ไขปัญหาอุปสรรค

ในการปฏิบัติงานที่เดิมเคยมิให้ลุล่วงไปได้ รวมทั้งส่งเสริมให้งานพิจารณาพิพากษาของ

ศาลเป็นไปด้วยความสะดวก รวดเร็ว คล่องตัว และสามารถอ านวยความยุติธรรมให้แก่

ประชาชนได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

   3. ประชาชนได้มีโอกาสตรวจสอบข้าราชการตุลาการมากขึ้น  เกิดความ

มั่นใจในความโปร่งใสของศาลยุติธรรม  ดว้ยการเพิ่มกลไกการตรวจสอบของประชาชนอัน

ได้แก่การก าหนดใหค้ณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม  ซึ่งมีบทบาทในการคุ้มครองและ

ให้ความเป็นธรรมแก่ผูพ้ิพากษา  และเดิมประกอบด้วยกรรมการที่เป็นข้าราชการตุลาการ

ทั้งหมด  มีกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิที่ได้รับการเลือกสรรจากกระบวนการทางวุฒิสภาให้เข้า

มามีสว่นส าคัญในการบริหารราชการศาลยุติธรรม  และเชน่เดียวกันในองค์การบริหาร
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ศาลยุติธรรมที่เรียกว่า ก.ศ. ประกอบด้วยกรรมการส่วนหนึ่งที่เป็นผู้ทรงคุณวุฒิในด้าน

ต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นด้านการงบประมาณ ดา้นการพัฒนาองค์กร หรอืด้านการบริหารจัดการ   

อันท าให้ระบบการบริหารของศาลยุติธรรมเป็นระบบเปิด โปร่งใส พร้อมต่อการตรวจสอบ  

และมีจุดเกาะเกี่ยวกับประชาชนมากยิ่งขึน้ 

   4.  ประชาชนได้ระบบการศาลยุติธรรมที่เป็นที่ยอมรับของนานาประเทศ

ดียิ่งขึน้อันจะสนับสนุนส่งเสริมให้ระบบเศรษฐกิจเข้มแข็งและท าให้ชาวต่างประเทศที่คิดจะ

ลงทุนหรอืท าการค้าในประเทศไทยเกิดความมั่นใจ  ว่าประเทศเรามีสถาบันตุลาการเป็น

อิสระ  และมีเสถียรภาพไม่ถูกแทรกแซงจากฝ่ายใด 

 วิสัยทัศน์ศาลยุติธรรม (Vision) 

  “ศาลยุติธรรมเป็นผู้ใช้อ านาจตุลาการในการด ารงอ านาจอธิปไตยและรักษา

ความสงบเรียบร้อยของสังคม โดยการอ านวยความยุติธรรมภายใต้หลักนิตธิรรมด้วย 

ความรวดเร็ว เป็นธรรม และมีมาตรฐานเป็นที่ยอมรับในระดับสากล ทั้งมุ่งน าเทคโนโลยีที่

เหมาะสมและทันสมัยมาใช้ เพื่อให้ประชาชนเข้าถึงการอ านวยความยุติธรรมของศาล

ยุติธรรมได้โดยงา่ย ภายในปี พ.ศ.2560” 

 พันธกิจศาลยุติธรรม (Mission) 

  พันธกิจที่ 1 การอ านวยความยุติธรรมมมีาตรฐานระดับสากล 

   -  พิจารณาพิพากษาคดีด้วยความถูกต้อง  รวดเร็ว  และเป็นธรรม 

   -  ระงับข้อพิพาททางเลือกด้วยความถูกต้อง  รวดเร็ว  และเป็นธรรม  

เชน่  การไกล่เกลี่ย  และการอนุญาโตตุลาการ  เป็นต้น 

   -  การคุ้มครองสทิธิเสรีภาพของประชาชนอย่างเสมอภาค 

  พันธกิจที่ 2  การกระชับความรว่มมอืทางการศาล  การยุติธรรม  และ

ความรว่มมือทางวิชาการในระดับประเทศ  ระดับภูมภิาคอาเซียน  และระดับนานาชาติ 

  พันธกิจที่ 3 การให้บริการการเรียนรูแ้ก่ประชาชน  ด้านกฎหมายและการ

อ านวยความยุติธรรมของศาลยุติธรรมที่มมีาตรฐานระดับสากล 

  พันธกิจที่ 4  การสนับสนุนการอ านวยความยุติธรรมด้วยความสะดวก  

รวดเร็ว  และการให้บริการประชาชนที่มีคุณภาพสูงสุด 

 แผนยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรม พ.ศ.2557 - 2560 

  ยุทธศาสตรท์ี่ 1 เสริมสรา้งการอ านวยความยุติธรรมให้มมีาตรฐานระดับ

สากล เพือ่รักษาความสงบเรียบร้อยในสังคม และใหป้ระชาชนเข้าถึงศาลยุติธรรมได้โดยงา่ย 
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  เป้าประสงค์  สังคมไทยมีความสงบเรียบร้อย  และประเทศในประชาคม

อาเซียนให้การยอมรับและเช่ือม่ันในความเป็นธรรมและการอ านวยความยุติธรรมที่มี

มาตรฐานระดับสากลของศาลยุติธรรม 

  ยุทธศาสตรท์ี่ 2 ส่งเสริมและพัฒนาระบบการอ านวยความยุติธรรมในศาล

ช านัญพิเศษให้มีมาตรฐานระดับสากล  รองรับอรรถคดีจากการขยายตัวทางเศรษฐกิจและ

สังคม  รวมถึงการเป็นศูนย์กลางทางวิชาการด้านกฎหมายและคดีช านัญพิเศษในประชาคม

อาเซียน 

  เป้าประสงค์  ภาคเศรษฐกิจ  สังคม  การค้า  การลงทุนทั้งในและระหว่าง

ประเทศ  โดยเฉพาะประเทศประชาคมอาเซียน  มีความเชื่อมั่นในความเชี่ยวชาญด้านคดี

ช านัญพิเศษ  และยอมรับในระบบการอ านวยความยุติธรรมของศาลช านัญพิเศษที่เป็น

ธรรมและมีมาตรฐานระดับสากล 

  ยุทธศาสตรท์ี่ 3  กระชับความรว่มมอืทางการศาล  การยุติธรรม  รวมทั้ง

ความรว่มมอืทางวิชาการทั้งในระดับประเทศ  ระดับภูมิภาคอาเซียน  ระดับนานาชาติและ

เสริมสรา้งสถานะและบทบาทของศาลยุติธรรมไทยในเวทีระหว่างประเทศ 

  เป้าประสงค์  หนว่ยงานในกระบวนการยุติธรรมในระดับประเทศ  ระดับ

ภูมภิาคอาเซียน  ระดับนานาชาติรวมถึงองค์การระหว่างประเทศมคีวามเชื่อมั่นในศาล

ยุติธรรมไทย  โดยให้การยอมรับและใหค้วามรว่มมอืทางการศาล  การยุติธรรม  และ

ความรว่มมอืทางวิชาการ  ทั้งระดับทวิภาคีและพหุภาคี 

  ยุทธศาสตรท์ี่ 4  เสริมสรา้งศูนย์กลางการเรียนรู้ด้านกฎหมายและการ

อ านวยความยุติธรรมของศาลยุติธรรมที่มมีาตรฐานระดับสากล 

  เป้าประสงค์  ศาลยุติธรรมเป็นศูนย์กลางการเรียนรู้ด้านกฎหมายและการ

อ านวยความยุติธรรมที่มมีาตรฐานระดับสากล  และมีองค์ความรูเ้ป็นที่น่าเชื่อถือ  เป็น

ประโยชน์ตอ่การพัฒนาค้นคว้า  อ้างอิง 

  ยุทธศาสตรท์ี่ 5 ยกระดับระบบงานธุรการศาล ระบบงานส่งเสริมงาน 

ตุลาการ การให้บริการประชาชน ใหม้ีมาตรฐานและมีสมรรถนะสูง พร้อมเข้าสู่ประชาคม

อาเซียน 

  เป้าประสงค์ ศาลยุติธรรมมีระบบงานธุรการศาล และระบบงานส่งเสริมงาน

ตุลาการ ที่มมีาตรฐานระดับสากลและมีขีดสมรรถนะสูงในการสนับสนุนการอ านวยความ
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ยตุิธรรมให้ด าเนินไปด้วยความสะดวก รวดเร็ว รวมทั้งมีระบบการให้บริการต้องรับ

ประชาชนที่มีคุณภาพ สูงสุด 

 โครงสร้างของศาลยุติธรรมในจังหวัดสกลนคร 

  ศาลยุติธรรมในจังหวัดสกลนครมี 3 ศาล ได้แก่ ศาลจังหวัดสกลนคร                

ศาลจังหวัดสว่างแดนดิน และศาลเยาวชนและครอบครัวจังหวัดสกลนคร  มีหน้าที่ในการ

เร่งรัดพัฒนางานฝ่ายตุลาการและฝ่ายธุรการ ภายใต้การบริหารราชการและก ากับดูแล

ของส านกังานศาลยุติธรรม โดยมีเลขาธิการส านักงานศาลยุติธรรมเป็นผู้บังคับบัญชา

สูงสุด ขึน้ตรงตอ่ประธานศาลฎีกา 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

ภาพประกอบ 4 โครงสรา้งกรอบอัตราก าลังส านักงานประจ าศาล จ.สกลนคร 

ที่มา : กลุ่มงานช่วยอ านวยการ ส านักงานประจ าศาลจังหวัดสกลนคร 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผูอ้ านวยการส านักงาน       

ประจ าศาลจังหวัดสกลนคร                                   

จ านวน  1 คน 

กลุ่มงาน 

ช่วย 

อ านวยการ 

จ านวน 

5 คน 

กลุ่มงาน 

คลัง 

จ านวน 

4 คน 

กลุ่มงาน

บรกิาร

ประชาชนฯ

จ านวน 

2 คน 

กลุ่มงาน 

คดี 

จ านวน 

10 คน 

กลุ่มงาน

ช่วย

พิจารณา

คดี 

9 คน 

กลุ่มงาน 

ไกล่เกลี่ยฯ 

จ านวน 

2 คน 
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ภาพประกอบ 5 โครงสรา้งอัตราก าลังส านักงานประจ าศาล จ.สว่างแดนดิน 

ที่มา : กลุ่มงานช่วยอ านวยส านักงานประจ าศาลจังหวัดสว่างแดนดิน 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 6 โครงสรา้งกรอบอัตราก าลังส านักงาน 

ประจ าศาลเยาวชนและครอบครัว จังหวัดสกลนคร 

ที่มา : กลุ่มงานช่วยอ านวยส านักงานประจ าศาลเยาวชนและครอบครัว จังหวัดสกลนคร 

ผูอ้ านวยการส านักงานประจ า

ศาลจังหวัดสว่างแดนดิน                               

จ านวน  1 คน 

กลุ่มงาน

ช่วย                  

อ านวยการ                                   

จ านวน             

5 คน 

กลุ่มงาน

คลัง                               

จ านวน                    

4  คน 

กลุ่มงาน

บริการ

ประชาชนฯ

จ านวน                    

3  คน 

กลุ่มงาน

คดี                               

จ านวน                    

10  คน 

กลุ่มงาน

ช่วย

พิจารณา

คดี                               

จ านวน                    

9  คน 

กลุ่มงาน                

ไกล่เกลี่ยฯ

จ านวน                    

2  คน 

ผูอ้ านวยการส านักงานประจ า

ศาลเยาวชนฯ จังหวัดสกลนคร                                   

จ านวน  1 คน 

กลุ่มงาน

ช่วย 

อ านวยการ

จ านวน 

5 คน 

กลุ่มงาน

คลัง 

จ านวน 

2 คน 

กลุ่มงาน

บริการ

ประชาชนฯ

จ านวน 

1 คน 

กลุ่มงาน

คด ี

จ านวน 

3 คน 

กลุ่มงาน

ช่วย

พิจารณา

คด ี

จ านวน 

5 คน 

กลุ่มงาน 

ไกล่เกลี่ยฯ 

จ านวน 

1 คน 
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 หน้าที่ความรับผิดชอบและการแบ่งส่วนราชการภายในของศาลยุติธรรม

ในจังหวัดสกลนคร 

  ส านักงานประจ าศาลจังหวัดศศาลแขวง มีอ านาจหนา้ที่ดังนี้ 

   1. บริหารจัดการงานธุรการคดีและกิจการของศาลยุติธรรม 

   2. ด าเนนิการเกี่ยวกับงานด้านนิติการ  เพื่อสนับสนุนการพิจารณา

พิพากษาคดีของศาลยุติธรรม 

   3.  ด าเนนิการระงับข้อพิพาททางเลือกมาใช้นอกเหนอืจากการพิจารณา

พิพากษาคดี 

   4.  ด าเนนิการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการบริหาร

จัดการงานธุรการคดีในส านักงานประจ าศาล 

   5.  ให้ค าปรึกษา แนะน า และบริการประชาชนเกี่ยวกับกระบวนการ

พิจารณาคดีของศาลยุติธรรม 

   6.  ด าเนนิการเกี่ยวกับงบประมาณ การเงิน การบัญชี การพัสดุ อาคาร

สถานที่และยานพาหนะของส านักงานประจ าศาล 

   7.  บริหารงานทั่วไปของส านักงานประจ าศาล 

   8.  รายงานเกี่ยวด้วยคดีหรือรายงานกิจการอื่นตามค าสั่งของประธาน

ศาลฎีกา ประธานศาลอุทธรณ์ภาค อธิบดีผูพ้ิพากษาศาลชัน้ต้น อธิบดีผู้พิพากษาภาค  

และผูพ้ิพากษาหัวหน้าศาล 

   9.  ปฏิบัติงานอื่นใดตามที่กฎหมายก าหนด 

   10.  ปฏิบัติงานร่วมกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่น 

ที่เกี่ยวข้องหรอืที่ได้รับมอบหมาย 

  การแบ่งส่วนราชการภายใน แบ่งเป็น 6 กลุ่มงาน ได้แก่ 

   1. กลุ่มงานช่วยอ านวยการ  มหีน้าหน้าที่และความรับผิดชอบ 

    1.1 ปฏิบัติงานสารบรรณทั่วไปและสารบรรณคดี 

    1.2 บริหารงานบุคคลเบือ้งต้นและงานสวัสดิการของส านักงาน 

    1.3 ด าเนนิงานราชพิธี รัฐพิธี งานพิธีการ และงานเลขานุการ 

นักบริหาร 

    1.4 ประสานความรว่มมอืด้านการยุติธรรมตลอดจนการประชุม

เกี่ยวกับการบริหารจัดการด้านธุรการของศาล 
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    1.5 ด าเนนิงานรับ ส่งประเด็น และการส่งส านวน หรอืเอกสารให้

คณะกรรมการวินจิฉัยชีข้าดอ านาจหน้าที่ระหว่างศาล และส านักงานศาลปกครอง 

    1.6 ด าเนนิการออกหนังสอืรับรอง การขอแรงทนาย การยืม และส่ง

ส านวนศาลสูง 

    1.7 ปฏิบัติงานสารสนเทศ จัดท าข้อมูลสถิติ และดูแลระบบ

คอมพิวเตอร์ของส านักงาน 

    1.8 ปฏิบัติงานหอ้งสมุดของส านักงาน 

    1.9 ด าเนินการเกี่ยวกับการจัดท าแผนงาน โครงการ งานวิชาการของ

ส านักงาน 

    1.10 ศกึษา วเิคราะห์ เพื่อสนับสนุนการพัฒนาระบบงานศาล รวมทั้ง

การจัดท าค าของบประมาณประจ าปี 

    1.11 ปฏิบัติงานที่มิได้ก าหนดใหเ้ป็นหนา้ที่ของกลุ่มใดโดยเฉพาะ 

   2. กลุ่มงานคลัง มีหนา้ที่และความรับผดิชอบ ดังนี้ 

    2.1 ด าเนนิการเกี่ยวกับเงินงบประมาณ และการเงนินอกงบประมาณ 

    2.2 รับ – จา่ย เงินรางวัลน าจับ เงินในคดี และค่าป่วยการแก่ผู้มีสทิธิ

ได้รับตามกฎหมายหรือระเบียบที่ก าหนด การส ารวจเงินกลางคา้งจ่าย รวมทั้งการหักสิน

สินบนน าจับและค่าใช้จ่ายในการด าเนินการให้แก่หนว่ยงานเจ้าของรายได้ 

    2.3 ด าเนนิงานปรับพินัย ปรับนายประกัน การเก็บและคืน

หลักประกัน การรักษาเงินและเอกสารทางการเงนิ 

    2.4 ปฏิบัติงานบัญชีงบประมาณ บัญชีนอกงบประมาณ การจัดท า 

งบเทียบยอดและการรายงานทางการเงนิ 

    2.5 ประสานการจัดท าค าของบประมาณประเภทงบประจ า บริหาร

งบประมาณและการของบด าเนินการเพิ่มเติม 

    2.6 ด าเนนิการจัดซื้อ จัดจ้าง ตรวจเก็บรักษา เบิกจ่าย จัดท าทะเบียน

คุมพัสดุและทรัพย์สนิ ตลอดจนการซ่อมบ ารุงและจ าหน่ายพัสดุ 

    2.7 วิเคราะห ์ประเมินคุณภาพของพัสดุ บริหารสัญญา วางแผน 

การด าเนินงานและการจัดท าพัสดุประจ าปี 

    2.8 ด าเนนิการรักษาความปลอดภัย งานอาคารสถานที่ และ 

ยานพาหานะรวมทั้งดูแลระบบสาธารณูปโภค 
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   3. กลุ่มงานบริการประชาชนและประชาสัมพันธ์ มีหน้าที่และความ

รับผิดชอบ ดังนี้ 

    3.1 ให้บริการเขียนค าร้อง ค าขอ ค าแถลง และค าคู่ความ รวมทั้งให้

ค าปรึกษาแนะน าด้านกฎหมายและสร้างความเข้าใจที่ดีให้แก่ประชาชน 

    3.2 ปฏิบัติงานขอปล่อยชั่วคราว รับค าร้องการอุทธรณ์ค าสั่งที่ศาล 

ไม่อนุญาตใหป้ล่อยช่ัวคราว 

    3.3 ด าเนนิการจัดท าสัญญาค้ าประกันและสัญญาช้ันทุเลาการบังคับ

คดกีารด าเนินการกรณีผดิสัญญาประกัน การแจง้อายัดและถอนอายัด 

    3.4 ด าเนนิการประชาสัมพันธ์ ผลติสื่อประชาสัมพันธ์ 

    3.5 ปฏิบัติงานติดตามและสืบทรัพย์นายประกัน 

    3.6 ด าเนนิงานในฐานะเจ้าหนี้ตามค าพพิากษา 

    3.7 การคุ้มครองสิทธิประชาชนตามกฎหมาย 

   4. กลุ่มงานคดี มีหน้าที่และความรับผดิชอบ  ดังนี้ 

    4.1 ด าเนนิการรับฟ้อง รับค าคู่ความ ผัดฟ้อง ฝากขัง และการยื่นค า

รอ้งขอฟื้นฟู การพิมพค์ าสั่งเบิกตัวผูต้้องหา 

    4.2 ปฏิบัติงานตรวจสอบตัวผูต้้องหาหรอืจ าเลย และการสอบ

ค าให้การผูต้้องหาหรือจ าเลย 

    4.3 ค านวณค่าธรรมเนียมและรับรองบัญชีค่าฤชาธรรมเนียม 

    4.4 ด าเนนิการออกหมายต่างๆ ทั้งคดีแพ่ง และคดีอาญา 

    4.5 ด าเนนิการรับ – ส่งหมาย ติดตามผล บันทึกและแจง้ผล 

การส่งหมาย ปลดและจ าหน่ายหมาย 

    4.6 ด าเนนิการส่งหมายทางไปรษณีย์และจัดท าบัญชีรับ – ส่งหมาย

ทางไปรษณีย์ 

    4.7 ด าเนนิการเกี่ยวกับสารบบความและสารบบค าพิพากษา 

    4.8 ด าเนนิการโต้ตอบ รับค าร้องหลังค าพิพากษา และการรับรองคดี

ถึงที่สุด รวมทั้งการด าเนนิเกี่ยวกับส านวนคดีสาขาหลังค าพิพากษา 

    4.9 ตรวจสอบ จัดเก็บ จ่ายส านวนความและเอกสาร ตรวจส านวน

ก่อนและหลังการพิจารณาพิพากษาคดี เสนอติดตามการจัดเก็บส านวนคดี รวมทั้งการ

ให้บริการคัดส าเนาและรับรองเอกสาร 
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    4.10 ด าเนนิการเก็บส านวนคดีด า ส านวนคดีแดง เก็บรักษากาก

ส านวน 

    4.11 ด าเนนิการเกี่ยวกับงานในช้ันอุทธรณ์ – ฎีกา ได้แก่ การับฟ้อง  

การตรวจส านวน และสารบาญ การรายงานเพื่อส่งส านวนก่อนสง่ศาลสูง การเบิกตัว

จ าเลย การนัดฟังค าพิพากษาและค าสั่ง การขอทุเลาการบังคับ การขยายระยะเวลา

ระหว่างอุทธรณ์ – ฎีกา 

    4.12 ด าเนนิการเกี่ยวกับคดีคุ้มครองผูบ้ริโภค 

   5. กลุ่มงานช่วยพิจารณาคดี มีหน้าที่และความรับผดิชอบ ดังนี้ 

    5.1 ค้นตัวบทกฎหมายและค าพิพากษาฎีกา บริการข้อมูลทาง

กฎหมายและวิชาการตลอดจนการเตรียมความพร้อมก่อนการพิจารณาคดี 

    5.2 ปฏิบัติงานหนา้บัลลังก์และบันทึกค าพยาน การพิมพ์ และตรวจ

ร่างค าพิพากษา 

    5.3 ด าเนนิการเตรยีมส านวนและตรวจสอบส านวนก่อนวันนัด  พิมพ์

ค าสั่งเบิกตัวจ าเลย เก็บรักษาค าพิพากษาศาลสูง และงานปฏิบัติตามค าสั่งศาลในรายงาน

กระบวนพิจารณา 

    5.4 ด าเนนิการจัดท าแผนที่พิพาทและเดินเผชิญสืบการสืบเสาะและ

คุมประพฤติและการประสานงานเกี่ยวกับล่าม และนักสังคมสงเคราะห์ 

    5.5 ปฏิบัติงานศูนย์นัดความและติดตามพยาน 

   6. กลุ่มงานไกล่เกลี่ยและประนอมข้อพิพาท มีหน้าที่และความ

รับผิดชอบ ดังนี้ 

    6.1 ด าเนนิการเกี่ยวกับการไกล่เกลี่ยและประนอมข้อพิพาท 

    6.2 การท าสัญญาประนีประนอมยอมความ 

    6.3 จัดท าค าขอเกี่ยวกับการเบิกจ่ายค่าตอบแทนผูป้ระนีประนอม 

    6.4 ปฏิบัติงานอื่นเกี่ยวกับการไกล่เกลี่ยและประนอมขอ้พิพาท 

  ส านักงานประจ าศาลเยาวชนและครอบครัวจังหวัด มีอ านาจหน้าที่ดังนี้ 

   1. บริหารจัดการงานธุรการคดีและกิจการของศาลยุติธรรม 

   2. ด าเนินการเกี่ยวกับงานด้านนิติการ เพื่อสนับสนุนการพิจารณา

พิพากษาคดีของศาลยุติธรรม 
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   3. ด าเนนิการระงับข้อพิพาททางเลือกมาใช้นอกเหนอืจากการพิจารณา

พิพากษาคดี 

   4. ด าเนินการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการบริหาร

จัดการงานธุรการคดีในส านักงานประจ าศาล 

   5. ให้ค าปรึกษา แนะน า และบริการประชาชนเกี่ยวกับกระบวนการ

พิจารณาคดีของศาลยุติธรรม 

   6. ด าเนนิการเกี่ยวกับงบประมาณ การเงนิ การบัญชี การพัสดุ อาคาร

สถานที่และยานพาหนะของส านักงานประจ าศาล 

   7. บริหารงานทั่วไปของส านักงานประจ าศาล 

   8. รายงานเกี่ยวด้วยคดีหรือรายงานกิจการอื่นตามค าสั่งของประธาน

ศาลฎีกา ประธานศาลอุทธรณ์ภาค อธิบดีผูพ้ิพากษาศาลชัน้ต้น อธิบดีผู้พิพากษาภาค  

และผูพ้ิพากษาหัวหน้าศาล 

   9. ปฏิบัติงานอื่นใดตามที่กฎหมายก าหนด 

   10. ปฏิบัติงานรว่มกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนว่ยงานอื่นที่

เกี่ยวข้องหรอืที่ได้รับมอบหมาย 

  การแบ่งส่วนราชการภายใน แบ่งเป็น 6 กลุ่มงาน ได้แก่ 

   1. กลุ่มงานช่วยอ านวยการ  มหีน้าหน้าที่และความรับผิดชอบ 

    1.1 ปฏิบัติงานสารบรรณทั่วไปและสารบรรณคดี 

    1.2 บริหารงานบุคคลเบือ้งต้นและงานสวัสดิการของส านักงาน 

    1.3 ด าเนนิงานราชพิธี รัฐพิธี งานพิธีการ และงานเลขานุการนัก

บริหาร 

    1.4 ประสานความรว่มมอืด้านการยุติธรรมตลอดจนการประชุม

เกี่ยวกับการบริหารจัดการด้านธุรการของศาล 

    1.5 ด าเนนิงานรับ ส่งประเด็น และการส่งส านวน หรอืเอกสารให้

คณะกรรมการวินจิฉัยชีข้าดอ านาจหน้าที่ระหว่างศาล และส านักงานศาลปกครอง 

    1.6 ด าเนนิการออกหนังสอืรับรอง  การขอแรงทนาย  การยืม  และ

ส่งส านวนศาลสูง 

    1.7 ปฏิบัติงานสารสนเทศ จัดท าข้อมูลสถิต ิ และดูแลระบบ

คอมพิวเตอร์ของส านักงาน 
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    1.8 ปฏิบัติงานหอ้งสมุดของส านักงาน 

    1.9 ด าเนินการเกี่ยวกับการจัดท าแผนงาน โครงการ งานวิชาการ 

ของส านักงาน 

    1.10 ศกึษา วเิคราะห์ เพื่อสนับสนุนการพัฒนาระบบงานศาล รวมทั้ง

การจัดท าค าของบประมาณประจ าปี 

    1.11 ปฏิบัติงานที่มิได้ก าหนดใหเ้ป็นหนา้ที่ของกลุ่มใดโดยเฉพาะ 

   2. กลุ่มงานคลัง มีหนา้ที่และความรับผิดชอบ  ดังนี้ 

    2.1 ด าเนนิการเกี่ยวกับเงินงบประมาณ และการเงนินอกงบประมาณ 

    2.2 รับ – จา่ย เงินรางวัลน าจับ เงินในคดี และค่าป่วยการแก่ผู้มีสทิธิ

ได้รบัตามกฎหมายหรือระเบียบที่ก าหนด การส ารวจเงินกลางค้างจ่าย รวมทั้งการหักสิน

สินบนน าจับและค่าใช้จ่ายในการด าเนินการให้แก่หนว่ยงานเจ้าของรายได้ 

    2.3 ด าเนนิงานปรับพินัย ปรับนายประกัน การเก็บและคืน

หลักประกัน การรักษาเงินและเอกสารทางการเงนิ 

    2.4 ปฏิบัติงานบัญชีงบประมาณ บัญชีนอกงบประมาณ การจัดท างบ

เทียบยอดและการรายงานทางการเงิน 

    2.5 ประสานการจัดท าค าของบประมาณประเภทงบประจ า บริหาร

งบประมาณและการของบด าเนินการเพิ่มเติม 

    2.6 ด าเนนิการจัดซื้อ จัดจ้าง ตรวจเก็บรักษา เบิกจ่าย จัดท าทะเบียน

คุมพัสดุและทรัพย์สนิ ตลอดจนการซ่อมบ ารุงและจ าหน่ายพัสดุ 

    2.7 วิเคราะห ์ประเมินคุณภาพของพัสดุ บริหารสัญญา วางแผน 

การด าเนินงานและการจัดท าพัสดุประจ าปี 

    2.8 ด าเนนิการรักษาความปลอดภัย งานอาคารสถานที่ และยาน

พาหานะรวมทั้งดูแลระบบสาธารณูปโภค 

   3. กลุ่มงานบริการประชาชนและประชาสัมพันธ์ มีหน้าที่และความ

รับผิดชอบ ดังนี้ 

    3.1 ให้บริการเขียนค าร้อง ค าขอ ค าแถลง และค าคู่ความ รวมทั้งให้

ค าปรึกษาแนะน าด้านกฎหมายและสร้างความเข้าใจที่ดีให้แก่ประชาชน 

    3.2 ปฏิบัติงานขอปล่อยชั่วคราว รับค าร้องการอุทธรณ์ค าสั่งที่ศาล 

ไม่อนุญาตใหป้ล่อยช่ัวคราว 
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    3.3 ด าเนนิการจัดท าสัญญาค้ าประกันและสัญญาช้ันทุเลาการบังคับ

คดกีารด าเนินการกรณีผดิสัญญาประกัน การแจง้อายัดและถอนอายัด 

    3.4 ด าเนนิการประชาสัมพันธ์  ผลติสื่อประชาสัมพันธ์ 

    3.5  ฏิบัติงานติดตามและสืบทรัพย์นายประกัน 

    3.6 ด าเนนิงานในฐานะเจ้าหนี้ตามค าพพิากษา 

    3.7 การคุ้มครองสิทธิประชาชนตามกฎหมาย 

   4. กลุ่มงานคดี มีหน้าที่และความรับผดิชอบ  ดังนี้ 

    4.1 ด าเนนิการรับฟ้อง รับค าคู่ความ ผัดฟ้อง ฝากขัง และการยื่นค า

ร้องขอฟื้นฟู การพิมพค์ าสั่งเบิกตัวผูต้้องหา 

    4.2 ปฏิบัติงานตรวจสอบตัวผูต้้องหาหรอืจ าเลย และการสอบ

ค าให้การผูต้้องหาหรือจ าเลย 

    4.3 ค านวณค่าธรรมเนียมและรับรองบัญชีค่าฤชาธรรมเนียม 

    4.4 ด าเนนิการออกหมายต่างๆ ทั้งคดีแพ่ง และคดีอาญา 

    4.5 ด าเนนิการรับ – ส่งหมาย ติดตามผล บันทึกและแจง้ผลการ 

ส่งหมาย ปลดและจ าหน่ายหมาย 

    4.6 ด าเนนิการส่งหมายทางไปรษณีย์และจัดท าบัญชีรับ – ส่งหมาย

ทางไปรษณีย์ 

    4.7 ด าเนนิการเกี่ยวกับสารบบความและสารบบค าพิพากษา 

    4.8 ด าเนนิการโต้ตอบ รับค าร้องหลังค าพิพากษา  และการรับรอง

คดีถึงที่สุด  รวมทั้งการด าเนินเกี่ยวกับส านวนคดีสาขาหลังค าพิพากษา 

    4.9 ตรวจสอบ จัดเก็บ จ่ายส านวนความและเอกสาร ตรวจส านวน

ก่อนและหลังการพิจารณาพิพากษาคดี เสนอติดตามการจัดเก็บส านวนคดี รวมทั้งการ

ให้บริการคัดส าเนาและรับรองเอกสาร 

    4.10 ด าเนนิการเก็บส านวนคดีด า ส านวนคดีแดง เก็บรักษากาก

ส านวน 

    4.11 ด าเนนิการเกี่ยวกับงานในช้ันอุทธรณ์ – ฎีกา ได้แก่ การรับฟ้อง  

การตรวจส านวน  และสารบาญ  การรายงานเพื่อส่งส านวนก่อนส่งศาลสูง  การเบิกตัว

จ าเลย  การนัดฟังค าพิพากษาและค าสั่ง  การขอทุเลาการบังคับ  การขยายระยะเวลา

ระหว่างอุทธรณ์ – ฎีกา 
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    4.12 ด าเนนิการเกี่ยวกับคดีคุ้มครองผูบ้ริโภค 

   5. กลุ่มงานช่วยพิจารณาคดี มีหน้าที่และความรับผดิชอบ ดังนี้ 

    5.1 ค้นตัวบทกฎหมายและค าพิพากษาฎีกา บริการข้อมูลทาง

กฎหมายและวิชาการตลอดจนการเตรียมความพร้อมก่อนการพิจารณาคดี 

    5.2 ปฏิบัติงานหนา้บัลลังก์และบันทึกค าพยาน การพิมพ์ และตรวจ

ร่างค าพิพากษา 

    5.3 ด าเนนิการเตรยีมส านวนและตรวจสอบส านวนก่อนวันนัด พิมพ์

ค าสั่งเบิกตัวจ าเลย เก็บรักษาค าพิพากษาศาลสูง และงานปฏิบัติตามค าสั่งศาลในรายงาน

กระบวนพิจารณา 

    5.4 ด าเนนิการจัดท าแผนที่พิพาทและเดินเผชิญสืบการสืบเสาะและ

คุมประพฤติและการประสานงานเกี่ยวกับล่าม และนักสังคมสงเคราะห์ 

    5.5 ปฏิบัติงานศูนย์นัดความและติดตามพยาน 

   6. กลุ่มงานไกล่เกลี่ยและประนอมข้อพิพาท มีหน้าที่และความ

รับผิดชอบ ดังนี้ 

    6.1 ด าเนนิการเกี่ยวกับการไกล่เกลี่ยและประนอมข้อพิพาท 

    6.2 การท าสัญญาประนีประนอมยอมความ 

    6.3 จัดท าค าขอเกี่ยวกับการเบิกจ่ายค่าตอบแทนผูป้ระนีประนอม 

    6.4 ปฏิบัติงานอื่นเกี่ยวกับการไกล่เกลี่ยและประนอมขอ้พิพาท 

 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง  

 งานวจิัยในประเทศ 

  นวลพรรณ  ลายสังข์ (2553) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของ

ข้าราชการศาลยุติธรรมในส านักงานศาลยุติธรรม พบว่า  ระดับความผูกพันต่อองค์การ

ของขา้ราชการศาลยุติธรรมในส านักงานศาลยุติธรรมอยู่ในระดับปานกลาง ลักษณะส่วน

บุคคลที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ปัจจัยที่พยากรณ์ความผูกพัน

ต่อองค์การ ได้แก่ ลักษณะงาน (ความหลากหลายของงาน) และประสบการณใ์นงาน 

(ทัศนคตติ่อเพื่อนรวมงานและองค์การ) สามารถท านายความผูกพันต่อองค์การได้ 

  นเรศร ี แสนมนตรี (2553) ได้ศึกษาบรรยากาศองค์การและความผูกพันต่อ

องค์การของขา้ราชการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 23 อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร พบว่า  
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1) ระดับบรรยากาศองค์การตามความคิดเห็นของข้าราชการต ารวจตระเวนชายแดนที่ 23 

อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลไม่แตกต่างกัน และรายด้าน 

ทุกด้านอยู่ในระดับมาก 2) ระดับความผูกพันต่อองค์การจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

ไม่แตกต่างกัน รายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก และการรับรู้บรรยากาศองค์การจ าแนก

ตามปัจจัยส่วนบุคคลและตามระดับช้ันงานไม่แตกต่างกัน 

  ผกานันท์  ภู่กัณหพันธ์ (2553) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคจังหวัดเชยีงใหม่ พบว่า ปัจจัยที่มผีลตอ่ระดับความผูกพัน

ต่อองค์การของพนักงานในด้านต่างๆ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันองค์การ   

โดยที่ปัจจัยด้านภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์ทางบวกมากที่สุด ปัจจัยส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อ

ระดับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม คือ เพศ ระดับการศกึษา และระยะเวลาที่

ปฏิบัติงาน สว่นปัจจัยด้านอายุ ระดับต าแหนง่ และอัตราเงินเดอืน ไม่มีความสัมพันธ์ต่อ

ระดับความผูกพันต่อองค์การ 

  นรุตม ์ พรประสทิธิ์ (2554) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะงาน  

ความพึงพอใจในการตอบสนองความต้องการพืน้ฐานทางจติใจตามทฤษฎีการก าหนดด้วย

ตนเอง และความผูกพันในงาน กรณีบริษัทกลุ่มธุรกิจพัฒนาอสังหาริมทรัพย์ พบว่า 

คุณลักษณะงานโดยรวมและรายด้านทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ ความหลากหลายทางทักษะ   

ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของงาน ความส าคัญของงาน ความมีอิสระในการตัดสินใจ 

ในงาน ผลสะท้อนกลับจากงาน  มคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 

  ธนยุทธ  บุตรขวัญ (2554) ได้ศึกษาปัจจัยที่มผีลตอ่ความผูกพันในองค์กร

ของเจา้หนา้ที่ส านักงานทรัพย์สนิส่วนพระมหากษัตรยิ์ พบว่า การเปรียบเทียบความผูกพัน

ต่อองค์กร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันอย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ ยกเว้น

ด้านอายุและระยะเวลาในการปฏิบัติงานพบว่า มีความความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติ ส่วนความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรกับปัจจัยลักษณะงาน และ

ปัจจัยด้านประสบการณใ์นการท างานพบว่า มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน  อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ โดยมีค่าความสัมพันธ์ในระดับต่ า 

  วิรวรรณ ศรีทันดร และสมฤดี ไชยนต์ (2554) ได้ศึกษาคุณภาพชวีิตที่มีผล

ต่อความผูกพันต่อองค์การ กรณีศกึษาโรงพยาบาลหัวหนิ อ าเภอหัวหนิ จังหวัด

ประจวบคีรขีันธ์ พบว่าปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับเงินเดอืน และระยะเวลาใน

การปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกันไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ที่ระดับนัยส าคัญที่ 0.05 
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แตพ่บว่า สถานภาพการสมรส ระดับการศกึษา ที่แตกต่างกันส่งผลตอ่ความผูกพันต่อ

องค์การที่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 

  วรรณิภา  นิลวรรณ (2554) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษา ในวิทยาลัยอาชีวศกึษาสุราษฎรธ์านี จังหวัดสุราษฎรธ์านี 

พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศกึษาที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันองค์การใน

ภาพรวม ในด้านการคงอยู่กับองค์การและด้านความรู้สึกแตกต่างกัน  ส่วนปัจจัยส่วน

บุคคลอื่นไม่แตกต่างกัน  และปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน  ปัจจัยด้านลักษณะองค์การ และปัจจัยด้านประสบการณ์ในการ

ท างาน  มีความสัมพันธ์ในระดับค่อนขา้งสูง โดยปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์มากที่สุด คือ 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

  สุพักตร ์ เวียงอินทร์ (2554) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การและ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเจา้หนา้ที่ต ารวจ กองรอ้ยต ารวจตระเวนชายแดนที่ 236 

อ าเภอเมือง จังหวัดนครพนม พบว่า 1) ความผูกพันต่อองค์การจ าแนกตามคุณสมบัติของ

บุคลากรไม่แตกต่างกัน โดยรวมอยู่ในระดับมาก และรายด้านพบว่า ด้านความเต็มใจที่จะ

ทุ่มเทความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ ดา้นความตอ้งการที่จะอยู่เป็นสมาชิก

องค์การ อยู่ในระดับมาก และดา้นความเชื่อม่ันในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ

องค์การ อยู่ในระดับปานกลาง  2) เปรียบเทียบความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่ต ารวจ กองร้อย

ต ารวจตระเวนชายแดนที่ 236 ต่อความผูกพันต่อองค์การและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ที่มฝีา่ยปฏิบัติงานแตกต่างกัน พบว่า เจ้าหน้าที่ต ารวจที่มฝีา่ยปฏิบัติงานแตกต่างกันมี

ความคิดเห็นโดยรวมไม่แตกต่างกัน 3) เปรียบเทียบความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่ต ารวจ 

กองร้อยต ารวจตระเวนชายแดนที่ 236 ต่อความผูกพันต่อองค์การและประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงาน ที่มีอายุแตกต่างกัน พบว่า เจ้าหน้าที่ต ารวจที่มอีายุแตกต่างกัน มีความคิดเห็น

โดยรวมต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมี

ความคิดเห็นโดยรวมต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 

  ทวีศักดิ์  รองแขวง (2555) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของคุณลักษณะงานกับ

แรงจูงในในการปฏิบัติงาน กรณีอุตสาหกรรมอเิล็กทรอนิกส์ นิคมอุตสาหกรรมนวนคร 

พบว่า เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศกึษา อายุงาน และรายได้ตอ่เดือน ที่แตกต่าง

กันมีผลต่อระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะงานแตกต่างกัน และพบว่าคุณลักษณะ

งานทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความหลากหลายของทักษะ ด้านความเกี่ยวเนื่องกันของงาน  
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ด้านความส าคัญของงาน ด้านความมอีิสระในงาน และด้านผลสะท้อนจากงาน  มี

ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

  ธีรเดช  จันทาม ี(2555) ได้ศกึษาผลกระทบของคุณภาพชวีิตในการท างาน

ต่อความผูกพันในองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร พบว่า 1) บุคลากร

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครมีระดับคุณภาพชีวติในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก 

โดยเรียงจากล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คอื ดา้นสังคม ด้านการพัฒนาศักยภาพ 

ของบุคคล ด้านการท างานร่วมกัน ดา้นสิทธิสว่นบุคคล ด้านความมั่นคงในการท างาน               

ด้านสิ่งแวดล้อม ด้านการด าเนินชีวิตกับการท างาน และด้านค่าตอบแทน ตามล าดับ             

2) บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร มีความผูกพันในองค์การโดยรวมอยู่ในระดับ

มาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คอื ดา้นความกระตอืรอืร้นและความ

รับผิดชอบ ด้านการด ารงความเป็นสมาชิกที่ด ี และด้านความเช่ือมั่นและค่านิยมของ

องค์การ ตามล าดับ  3) ตัวแปรคุณภาพชีวติในการท างานที่มีผลกระทบในเชิงบวกต่อ

ความผูกพันในองค์การ คอื ด้านความมั่นคงในการท างานและด้านสังคม  ส่วนตัวแปร

คุณภาพชีวติในการท างานที่มีผลกระทบในเชิงลบต่อความผูกพันในองค์การ คอื ด้าน

ค่าตอบแทน ด้านสิ่งแวดล้อม และด้านสิทธิสว่นบุคคล   

 เยาวลักษณ์  ไชยยา (2555) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การ ของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร พบว่า  1) ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  

พบว่า ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อประโยชนข์อง

องค์การ  ดา้นความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การตอ่ไป และด้านความเชื่อมั่น

อย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์าร  ตามล าดับ  2) เปรียบเทยีบความ

ผูกพันต่อองค์การ ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร จ าแนกตาม เพศ  

อายุ  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและต าแหนง่ พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สกลนคร ที่มเีพศต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมและราย

ด้านไม่แตกต่างกัน  3) เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของ บุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดสกลนคร จ าแนกตามระดับการศกึษา พบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสกลนคร ที่มรีะดับการศกึษาต่างกัน  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อ

องค์การโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  4) เปรียบเทียบความ

ผูกพันต่อองค์การ ของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร จ าแนกตามรายได้  
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พบว่า  บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ที่มีรายได้ตา่งกัน  มีความคิดเห็น

เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  

5) เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของ บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

จ าแนกตามส่วนราชการที่สังกัด พบว่า  บุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร ส่วน

ราชการต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  วีรชน  พิลาทา (2556) ได้ศึกษาคุณภาพชีวติในการท างานและความผูกพัน

ต่อองค์การของข้าราชการส่วนท้องถิ่น ในเขตพืน้ที่อ าเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร  

พบว่า  1) คุณภาพชีวติในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นราย

ด้าน พบว่า อยู่ในระดับปานกลางเป็นส่วนใหญ่ โดยเรียงอันดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย  

ดังนี้ ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ตอ่สังคม  ดา้นการมสี่วนรว่มและเป็นที่ยอมรับทาง

สังคม  ด้านความสมดุลในชีวิตการท างานและชีวติส่วนตัว  ด้านความเป็นธรรมในการ

ปฏิบัติงาน  ดา้นสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  ด้านความ

มั่นคงและก้าวหน้า  ดา้นการพัฒนาความรูค้วามสามารถ  และด้านผลตอบแทนที่เพียงพอ

และเป็นธรรม ตามล าดับ  2) ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน  โดยเรียงจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย  

ด้งนี ้ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อปฏิบัติงานให้แก่องค์การ  ดา้นความปรารถนาที่จะ

ด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกกับองค์การ และด้านความเชื่อม่ันและยอมรับในค่านิยมและ

เป้าหมายขององค์การ  ตามล าดับ 3) คุณภาพชีวติในการท างานโดยรวมมคีวามสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม  อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

  ธัญญารัตน ์ สัพโส (2558) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของคุณภาพชีวติ 

การท างาน และความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขต

อ าเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร พบว่า  1) คุณภาพชวีิตในการท างานของพนักงาน

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอพรรณนานิคม จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่

ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีคา่เฉลี่ยมากที่สุด คอื ด้านความ

สมดุลระหว่างภาระงานกับชีวติส่วนตัว มีคุณภาพชีวติการท างานในระดับมาก  ส่วนด้านที่

มีคา่เฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  มคีุณภาพชีวติการท างาน

ระดับปานกลาง  2) ความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น    

ในเขตอ าเภอพรรณานิคม  จังหวัดสกลนคร  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณา 
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รายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านความเต็มใจทุ่มเทความพยายาม 

อย่างเต็มที่เพื่อประโยชน์ขององค์การ มีความผูกพันต่อองค์การในระดับมาก  รองลงมา 

คือ ด้านความเช่ือม่ันอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  มคีวาม

ผูกพันต่อองค์การในระดับมาก  ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ดา้นความต้องการ

อย่างแรงกล้าในการคงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกภาพในองค์การ  มคีวามผูกพันต่อองค์การ 

ในระดับปานกลาง  3) ความสัมพันธ์ของคุณภาพชีวติการท างาน และความผูกพันต่อ

องค์การ ของพนักงานองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ในเขตอ าเภอพรรณานิคม จังหวัด

สกลนคร พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวม มคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์การโดยภาพรวมของพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอ าเภอพรรณานิคม  

จังหวัดสกลนคร  อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 งานวจิัยในต่างประเทศ 

  Gee (1990, p.8  อ้างถึงใน  เศรษฐพร  เบญจศรรีักษ์ ,2552, หน้า 42)  

ได้ศึกษาความพึงความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรในโรงพยาบาลทหาร พบว่าความพึงพอใจในงานมคีวามสัมพันธ์กับความผูกพัน

ต่อองค์การในทางบวก และมีนัยส าคัญทางสถิติ นอกจากนี้ปัจจัยส่วนบุคคล  ลักษณะ 

ของงาน รูปแบบ และนโยบายขององค์การมคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

  Hrebiniak and Alutto (1972 อ้างถึงใน นวลพรรณ  ลายสังข์, 2553,  

หนา้ 21) ได้ศึกษาถึงความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนประถมศกึษาและมัธยมศกึษา

จ านวน 2 แห่ง และพยาบาลอาชีพในโรงพยาบาล 3 แห่ง ทางตะวันตกของรัฐนิวยอร์ค  

โดยใช้ตัวแปรในการศกึษา 2 กลุ่ม คือ ตัวแปรลักษณะส่วนบุคคลและตัวแปรกับบทบาท  

ผลการศกึษาพบว่า 

   1. เพศ มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การ  เนื่องจากผูช้ายและ

ผูห้ญิงจะมีการรับรู้เกี่ยวกับการลงทุนหรือสิ่งที่สูญเสียหากจะอยู่หรือออกจากองค์การ

แตกต่างกันไป กล่าวคือ ผูห้ญิงจะเห็นว่าการออกจากองค์การเพื่อไปทกงานที่แห่งใหม่เป็น

การเสี่ยงมากกว่าผู้ชาย ดังนั้น จงึมีแนวโน้มว่าผูห้ญิงจะเปลี่ยนงานน้อยกว่าผู้ชาย 

   2. สถานภาพการสมรส เป็นตัวแปรที่สามารถจะน ามาพิจารณาควบคู่กัน  

โดยพบว่าผูห้ญิงเป็นโสดมีแนวโน้มจะเปลี่ยนงานง่ายกว่าผูท้ี่เป็นหม้ายหรือแตง่งานแล้ว  

ซึง่กลุ่มหลังจะมองว่าการเปลี่ยนงาน จะก่อใหเ้กิดความสูญเสียอย่างมากและจะมี
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ผลกระทบต่อความมั่นคงในชีวติ ดังนั้น จงึมีแนวโน้มจะปฏิเสธการเปลี่ยนงาน  แม้ว่าจะมี

ทางเลือกให้ท าเชน่นั้นก็ตาม 

   3. อายุ เป็นตัวแปรที่มผีลต่อความผูกพันต่อองค์การเพราะอายุเป็น

ปัจจัยที่ท าให้เกิดการรับรู้ถึงทางเลือกในระดับที่แตกต่างกัน ผูท้ี่มอีายุมากจะมีความผูกพัน

ตอ่องค์การมากกว่าคนที่มีอายุน้อย เนื่องจากอายุท าใหค้นตระหนักว่ามีข้อจ ากัดในการ

เปลี่ยนงาน เมือ่คนมอีายุมากขึ้นจะมีความรูส้ึกว่าตนเองไม่เป็นที่ตอ้งการหรอืเป็นที่

น่าสนใจส าหรับองค์การอื่น ดังนั้น จงึเลือกที่จะอยู่กับองค์การเดิมตอ่ไป 

   4. ระดับการศกึษา พบว่า ทั้งครูและพยาบาลที่ไม่มีแผนการศกึษาต่อ

หรอืหาความก้าวหน้าทางการศกึษา จะมีระดับความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าบุคคลที่

วางแผนจะศกึษาต่อหรือแม้แตผู่ท้ี่ยังไม่มคีวามแน่ใจ ซึ่งสามารถอธิบายได้ความปรารถนา

ที่จะพัฒนาความรู้แสดงใหเ้ห็นถึงลักษณะของวิชาชีพที่นิยม (Professionalism) หรอืลักษณะ

ของผู้ที่นยิมการหาความรู้อย่างกว้างขวาง (Cosmpolitanism) อันจะท าให้บุคคลเหล่านีม้ี

โอกาสเลือกงานหรอืโยกย้ายงานจากองค์การหนึ่งไปอีกองค์การหนึ่งโดยงา่ย 

   5. องค์การที่มีระบบสิ่งจูงใจที่ดีมากเท่าใด ผูป้ฏิบัติงานยิ่งมีแนวโน้มที่จะ

ผูกพันต่อองค์การมากขึ้นเท่านัน้ สิ่งจูงใจ (Incentives) ในองค์การ หมายถึง เงนิเดือน  

สวัสดิการ และผลประโยชน์ตอบแทนในรูปต่างๆ รวมถึงความก้าวหน้าในการท างาน   

ที่องค์การสามารถสนองตอบความตอ้งการขั้นพืน้ฐานของผู้ปฏิบัติงานได้ 

  Saabedra and Kwun (2000, pp. 131-146 อ้างถึงใน นรุตม ์ พรประสทิธิ์, 

2554, หนา้ 32) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะงานตามแนวคิดของ 

Hackman and Oldham (1980) และสภาพอารมณท์ี่เกิดในการท างานในกลุ่มผูจ้ัดการจาก 

26 องค์การ จ านวน 370 คน โดยประเมินความรูส้ึกกระตอืรอืร้นโดยใช้แบบสอบถาม

สภาพอารมณท์ี่เกิดในการท างาน (Job Affect Scale) ของ Brief et al (1988) ซึ่งประเมิน

ความกระตอืรือร้น (Enthusiasm) จากความกระฉับกระเฉง (Active) ความแข็งแรง (Strong) 

ความตื่นตัว (Excited) ความกระตอืรอืร้น (Enthusiastic) ความมีชีวติชีวา (Peppy) และ

ความสุข (Elated) ซึ่งผูว้ิจัยเห็นว่ามีลักษณะที่สอดคล้องกับความผูกพันในงานด้านความ

กระฉับกระเฉง และความทุ่มเท ตามแนวคิดของ Schaufeli et al (2002) ผลการศกึษา

พบว่า ความรู้สกึกระตอืรอืร้น (Enthusiasm) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความหลากหลาย

ทางทักษะ  ความส าคัญของงาน  ความมอีิสระในการตัดสินใจในงาน  และผลสะท้อนกลับ

จากงาน 
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  Timothy (2004 อ้างถึงใน ทวีศักดิ์  รองแขวง, 2555, หน้า 22) ได้ศึกษา

เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของงาน, ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  และ

ความตัง้ใจลาออกจากงานของกลุ่มพนักงานพัฒนาซอฟแวร์  ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า 

มีหลายปัจจัยที่มีผลต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงาน  ผลการวิจัยทางสถิติระบุว่าด้าน

คุณลักษณะงานได้รับอิทธิพลจากการจัดฝึกอบรม  ด้านความอสิระในการงาน  ด้านผล

สะท้านกลับจากงาน  จ านวนของพนักงาน  ความส าคัญของงาน  และความหลากหลาย

ของทักษะ  ร่วมกันมีอทิธิพลอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติกับผลการวิจัย  การศกึษาครั้งนี้

พบว่าการบริหารจัดการโดยใช้ความเข้าใจในความต้องการของแต่ละบุคคล  สามารถ

จัดการโดยการพัฒนาออกแบบงานให้ตรงตามความต้องการของกลุ่มนักพัฒนาซอฟแวร์ 

  Grusky (1996 อ้างถึงใน เยาวลักษณ์  ไชยยา, 2555, หน้า 38) ได้ศึกษา

เรื่องการเลื่อนต าแหนง่ในอาชีพกับความผูกพันต่อองค์การของผู้จัดการใน United Utility  

Corporation จ านวน 1,494 คน พบว่า ระดับต าแหน่งที่มอีิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ  

เพราะงานที่ด ารงต าแหนง่ที่สูงขึ้นจะยิ่งได้รับเงินเดอืนและมีสทิธิอ านาจมากขึ้น และยัง

พบว่า ผูท้ี่มกีารศกึษาในระดับมัธยมปลายมีโอกาสย้ายออกไปท างานที่อื่นได้นอ้ยกว่าผูท้ี่

จบปริญญาตรี และยังพบอีกว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของผู้ที่อยู่ในองค์การมีผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ ยิ่งอยู่กับองค์การนานก็ยิ่งจะได้รับการเลื่อนต าแหนง่และ

ค่าตอบแทนสูงขึ้น และยิ่งมีความผูกพันต่อองค์การมากขึ้น 

  Steers (1997, pp. 46-56 อ้างถึงใน วีรชน  พิลาทา, 2556, หน้า 83) ได้

วิจัยเรื่องปัจจัยเบือ้งต้นที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย คุณลักษณะ

ส่วนตัว คุณลักษณะของงาน และประสบการณ์ในการท างาน พบว่า ปัจจัยทั้งสามมี

อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ และได้ศึกษาถึงผลที่ตามมาของความผูกพันต่อ

องค์การพบว่า การคงอยู่ในองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ  ส่วนการ

ท างาน (Job Performance) มีความสัมพันธ์อย่างไม่มีนัยส าคัญกับความผูกพันต่อองค์การ 

  จากการศกึษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์และส่งผล

ต่อความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ คุณลักษณะส่วนบุคคล เชน่ เพศ อายุ ระดับการศกึษา  

สถานภาพ ระดับต าแหน่ง ระยะเวลาการปฏิบัติ และคุณลักษณะงาน เชน่ ความหลากหลาย 

ทางทักษะ การได้รับผดิชอบงานทั้งหมด ความส าคัญของงาน ความมอีิสระในการตัดสินใจ

ในงาน ผลสะท้อนกลับจากงาน ปัจจัยที่กล่าวมาข้างต้นน่าจะมีความสัมพันธ์กับ

คุณลักษณะงานและความผูกพันต่อองค์การไม่มากก็น้อย การวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยใช้
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คุณลักษณะงานตามทฤษฎีเรื่องคุณลักษณะของงานของ Hackman and Oldham (1976 

อ้างถึงใน นรุตม์  พรประสิทธิ์, 2554, หนา้ 9-14) และความผูกพันต่อองค์การตาม 

แนวคิดเรื่องความผูกพันต่อองค์การของ Porter and others (1974 อ้างถึงใน พิชิต   

พิทักษ์เทพสมบัติ, 2552, หน้า 168-169) เป็นแนวทางในการศกึษาวิจัยครั้งนี้ 
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