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บทที ่2 
เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของตามลําดับหัวขอ

ตอไปนี ้
เอกสารเกี่ยวกับโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
แนวคิดการคงอยูในองคกร 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน 
การวิเคราะหจําแนก (Discriminant Analysis) 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการคงอยูของครูสอนวิชาสามัญในโรงเรียนเอกชนสอน

ศาสนาอิสลาม 
 
 
เอกสารเกี่ยวกับโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
 
 กลุมนโยบายพิเศษสํานักงานผูตรวจราชการเขตตรวจราชการท่ี 12 (2548: 1-8) ได
กลาวถึงการจัดการศึกษาโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม และรายงานการจัดการศึกษาใน
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาโดยสรุปดังนี้ 
 
  ประวัติการศึกษาโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
  จังหวัดชายแดนภาคใตประกอบดวยจังหวัดปตตานี ยะลา นราธิวาส และสตูล 
ประชากรสวนใหญนับถือศาสนาอิสลาม อันมีประเพณี วัฒนธรรม สังคม และภาษาท่ีใชใน
ชีวิตประจําวันแตกตางจากประชากรท่ีอยูในจังหวัดอ่ืนๆ ของประเทศไทย ทําใหประชากรใน
จังหวัดชายแดนภาคใตนิยมสงบุตรหลานใหเรียนรูเกี่ยวกับศาสนาอิสลามตั้งแตเยาววัย  ซ่ึงอาจเปน
สาเหตุท่ีวา ปตตานีในอดีตนั้นเคยเปนแหลงเรียนรูวิชาการทางศาสนาอิสลามท่ีโดงดังและเปน
ศูนยกลางอารยธรรมอิสลามในเอเชียตะวันออกเฉียงใต มีปอเนาะซ่ึงเปนสถาบันการศึกษาอิสลามท่ี
สําคัญท่ีสุด นักวิชาการจากปตตานีหลายทานมีผลงานเปนท่ีประจักษในตางประเทศ ไมเฉพาะใน
กลุมเอเชียเทานั้น และปจจุบันนี้ไดแพรหลายเปนตําราเรียนระดับมหาวิทยาลัยในยุโรปและอเมริกา 
เชน ผลงานของเชคดาวุด อัลฟาฏอนี ผูซ่ึงไดแตงตําราเปนท่ีรูจักอยางแพรหลาย  
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  การปรับปรุงปอเนาะมาเปนโรงเรียนราษฎรสอนศาสนาอิสลาม 
  คําวา “ปอเนาะ” ตามความเขาใจของมุสลิมในจังหวัดชายแดนภาคใตนั้น คือ 
สถานศึกษาท่ีสอนศาสนาอิสลาม โดยมีโตะครูเปนผูสอนนักเรียน ซ่ึงมีวัตถุประสงคในการสอนคือ 
เพ่ือใหผูเรียนเขาใจหลักคําสอนของศาสนาอิสลามพรอมกับสามารถปฏิบัติตามหลักคําสอนของ
ศาสนาอิสลามไดถูกตอง การจัดการเรียนการสอนของโตะครูนั้น สอนตามความถนัดและ
ความสามารถโดยไมมีหลักสูตรช้ันเรียน เหมือนกับโรงเรียนในสมัยปจจุบันนี้ ดวยเหตุดังกลาว
ปอเนาะจึงดําเนินการสอนดวยตนเองโดยปราศจากการดูแลจากรัฐ  
  อยางไรก็ตาม ในป พ.ศ. 2501 กระทรวงศึกษาธิการไดวางโครงการการพัฒนา
การศึกษาท่ัวประเทศ โดยแบงการศึกษาออกเปน 12 ภาคใหรับผิดชอบหรือดูแลพัฒนาการศึกษา
และจังหวัดชายแดนภาคใตใหภาคศึกษา 2 ซ่ึงจัดตั้งขึ้นท่ีจังหวัดยะลาเปนผูดูแลในการพัฒนา
การศึกษาครั้งนี้ ไดมีการพิจารณาถึงการศึกษาในรูปของปอเนาะ ซ่ึงเปนการจัดการศึกษาท่ีลาหลัง 
หลังจากนั้นภาคศึกษา 2ไดจัดการประชุมสัมมนาเพ่ือปรับปรุงปอเนาะขึ้นเม่ือวันท่ี 12-17 
พฤศจิกายน 2503 
  การจัดการประชุมสัมมนาของภาคการศึกษา 2 ในครั้งนี้ท่ีประชุมไดมีขอตกลงใน
การจัดระเบียบวาดวยการปรับปรุงปอเนาะโดยมีวัตถุประสงค 4 ประการ คือ  

1. เพ่ือใหปอเนาะจดทะเบียน อันหมายถึง การยอมรับแนวทางการปรับปรุง
การศึกษา 

2. เพ่ือปรับปรุงอาคารสถานศึกษาและบริเวณ จัดทําถนนเขาสูปอเนาะ จัดทําปาย
ช่ือปอเนาะ 

3. เพ่ือปรับปรุงการเรียนการสอน ปรับปรุงหลักสูตรจัดสอนใหเปนช้ัน จัดสอน
ภาษาไทย และจัดสอนวิชาชีพตามความตองการและความพรอม 

4. จัดใหการประเมินผลการสอนช้ันตัวประโยค ทางกระทรวงศึกษาธิการจะมอบ
ใหจังหวัดและภาคศึกษา 2 ดําเนินการ 

ผลการประชุมสัมมนาครั้งนั้น นับวาเปนการจุดประกายท่ีสําคัญของการเริ่มตนใน
การสงเสริมและปรับปรุงปอเนาะเปนโรงเรียนราษฎรสอนศาสนาอิสลามซ่ึงกระทรวงศึกษาธิการก็
ไดประกาศใช “ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการวาดวยการปรับปรุงสงเสริมปอเนาะในภาคศึกษา 2 
พ.ศ. 2504” โดยมีสาระสําคัญของระเบียบนี้คือ 

1. ปอเนาะใดท่ีมีความสนใจท่ีจะปรับปรุงกิจการใหยื่นขอจดทะเบียนตอทาง
ราชการ 
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2. ป อ เ น า ะ ใ ด ท่ี จั ด ก า ร เ รี ย น ก า ร ส อ น ไ ด ดี  จ ะ ไ ด รั บ เ งิ น อุ ด ห นุ น จ า ก
กระทรวงศึกษาธิการ 

3. ใหปอเนาะท่ีจดทะเบียนแลวจัดการเรียนการสอนตามหลักสูตร ท้ังวิชาศาสนา
และวิชาชีพ 
 

การพัฒนาโรงเรียนราษฎรสอนศาสนาอิสลามเปนโรงเรียนเอกชนสอนศาสนา
อิสลาม 

จากการท่ีรัฐไดพัฒนาปอเนาะเปนโรงเรียนราษฎรสอนศาสนาอิสลามภาคใต รัฐ
ไดมีนโยบายใหเปล่ียนโรงเรียนเปนโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามท้ังนี้เพ่ือใหสอดคลองกับ
พระราชบัญญัติของโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2525 โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใหโรงเรียนดังกลาวจัดการ
เรียนการสอนวิชาศาสนาและวิชาสามัญอยางมีคุณภาพ เพราะหลังจากนั้น รัฐมีนโยบายในการ
พัฒนาโรงเรียนดังกลาวอีกซ่ึงชวงนี้เปนแผนการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 6 
(2530-2534) มีดังนี้ 

1. เรงรัดพัฒนาคุณภาพการสอนท้ัง  3 สายวิชา คือ วิชาศาสนา วิชาสามัญ และ
วิชาชีพ ใหมีประสิทธิภาพและคุณภาพ 

2. ปรับปรุงการพัฒนาของโรงเรียน โดยจัดทําเกณฑมาตรฐานรับรองวิทยฐานะ
ของโรงเรียนท่ีจัดการเรียนการสอนใหมีคุณภาพ เพ่ือมุงหมายใหยกฐานะโรงเรียนเอกชนตาม
มาตรา 15(2) เปนโรงเรียนเอกชน 15(1) แหงพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน 2525 

3. พัฒนาระบบการวัดผลและการประเมินผลโดยกําหนดผูรับผิดชอบในการ
วัดผลและประเมินผลในแตละระดับของหลักสูตรใหเหมาะสม เพ่ือใหโรงเรียนเอกชนสอนศาสนา
อิสลามมีมาตรฐานทางการศึกษาท่ีใกลเคียงกัน สามารถนําผลการเรียนไปศึกษาตอในระดับสูง ท้ัง
ในและตางประเทศ 

4. พัฒนาระบบการบริหารใหสามารถสนับสนุนการพัฒนาโรงเรียนเอกชนสอน
ศาสนาอิสลาม เชน มีการจัดตั้งศูนยพัฒนาองคกรท่ีรับผิดชอบโรงเรียน ตั้งศูนยวิชาการในระดับ
กลุมโรงเรียน 

5. สงเสริมและอุดหนุนโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 4 ประเภท คือ จัดสง
ครูชวยสอน จดัเงินอุดหนุน อุดหนุนส่ือการเรียนการสอน อุดหนนุดานอาคาร 
 
 
 



22 
 

 
 

   การพัฒนาการเรียนการสอนและหลักสูตร 
   โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามจังหวัดชายแดนภาคใตไดจัดการเรียนการสอน
วิชาศาสนา วิชาสามัญ และวิชาชีพ เพ่ือพัฒนานักเรียนชายแดนภาคใตใหเปนพลเมืองดีมีความรูคู
คุณธรรม สามารถอยูในสังคมไดอยางมีความสุข การจัดการเรียนการสอนของโรงเรียนเอกชนสอน
สาสนาอิสลามจังหวัดชายแดนภาคใตนั้น เริ่มแรกจากการเรียนการสอนของสถาบันปอเนาะท่ีไมมี
การเรียนการสอนภาษาไทย ไมมีหลักสูตร ช้ันเรียน และการวัดผลประเมินผล เม่ือไดมีการ
เปล่ียนแปลงแปรสภาพจากปอเนาะเปนโรงเรียนราษฎรสอนศาสนาอิสลาม และตอมาไดเปล่ียนช่ือ
เปนโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จึงไดมีการเปล่ียนแปลงอันยิ่งใหญในเรื่องการเรียนการ
สอนอิสลามศึกษา เชน จะตองจัดการเรียนการสอนภาษาไทย มีหลักสูตรท่ีแนนอนในการจัดการ
เรียนการสอน มีช้ันเรียนเพ่ือแยกนักเรียนแตละช้ัน การวัดผลประเมินผลเพ่ือเล่ือนช้ันเรียนและ
พัฒนาคุณภาพของการเรียนการสอน 
   พัฒนาการของหลักสูตรการเรียนการสอนวิชาศาสนาท่ีเรียกวา “หลักสูตรอิสลาม
ศึกษา” ในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนา เปนดังตอไปนี ้
   กระทรวงศึกษาธิการไดเริ่มจัดทําหลักสูตรอิสลามศึกษาในป 2525 โดยไดจําแนก
ออกเปน 3 ระดับ คือ  

1. หลักสูตรอิสลามศึกษาตอนตน (อิบตีดาอียะห) 4 ป 
2. หลักสูตรอิสลามศึกษาตอนกลาง (มุตาวาซีเตาะห) 3 ป 
3. หลักสูตรอิสลามศึกษาตอนปลาย (ซานาวียะหยะห) 3 ป 
หลักสูตรอิสลามศึกษาตอนตนเปนหลักสูตรการเรียนอิสลามขั้นพ้ืนฐานซ่ึงมุงเนน

ใหผูเรียนเขาใจพ้ืนฐานเกี่ยวกับภาษาอาหรับและหลักการอิสลามเพ่ือใหปฏิบัติศาสนกิจไดอยาง
ถูกตอง และมีสํานึกรับผิดชอบตอหนาท่ีของตนท่ีมีตอพระเจา ตอศาสดาท้ังหลาย ตอเพ่ือนมนุษย 
และตอตนเอง โดยยึดหลักความสันติสุข ความเสมอภาค และภราดรภาพ เพ่ือเปนพลเมืองท่ีดีของ
ประเทศชาติ หลักสูตรอิสลามศึกษาตอนกลางเปนหลักสูตรท่ีตอเนื่องมาจากหลักสูตรอิสลามศึกษา
ตอนตน เนื้อหาหลักของหลักสูตรคือเพ่ือสนองความตองการของมุสลิมและเพ่ือสงเสริมใหเปน
พลเมืองท่ีดีของประเทศชาติ สวนหลักสูตรอิสลามศึกษาตอนปลายเปนหลักสูตรท่ีตอเนื่องจาก
หลักสูตรอิสลามศึกษาตอนกลางและเปนหลักสูตรขั้นสูง เนื้อหาในหลักสูตรมุงเนนฝกอบรม
เยาวชนมุสลิมใหมีความรู ทักษะ และทัศนคติท่ีดีตอศาสนาอิสลามอันจําเปนตอการดํารงชีวิตและ
ปฏิบัติศาสนกิจและสามารถท่ีส่ังสอนอบรมผูอ่ืนตอไปได 

ตอมาในป 2535 กระทรวงศึกษาธิการไดออกหลักสูตรอิสลามศึกษาระดับ
มัธยมศึกษาตอนตนและตอนปลาย เพ่ือใหสอดคลองกับการเรียนวิชาสามัญในระดับมัธยมศึกษา
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ตอนตนและตอนปลาย หลักสูตรอิสลามศึกษาท่ีออกมาใหมนี้ดูเหมือนวาไมสอดคลองกับหลักสูตร
เดิมท่ีเคยออกไวในป 2525 ยิ่งไปกวานั้น สาระและจุดมุงหมายของหลักสูตรยังไดเปล่ียนแปลงไป
คอนขางมาก 

หลักสูตรอิสลามศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนตนมุงเนนใหผูเรียนพัฒนาคณุภาพ
ชีวิตและการศึกษาตอใหสามารถเลือกแนวทางท่ีจะเปนประโยชนใหกับสังคมตามบทบาทและ
หนาท่ีของตนในฐานะพลเมืองท่ีดี ตามระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยเปนประมุข โดย
ใหผูเรียนมีความรูและทักษะเพียงพอท่ีจะเลือกและตัดสินใจประกอบสัมมาชีพทํางานรวมกับผูอ่ืน
ได มีนิสัยในการปรับปรุงงาน ตนเองและสังคม เสริมสรางอนามัยชุมชน และครองชีวิตโดย
คํานึงถึงประโยชนตอสังคม 

ขณะท่ีหลักสูตรอิสลามศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนปลายนั้นมุงเนนใหผูเรียน
พัฒนาคุณภาพชีวิตและใหสามารถทําประโยชนกับสังคมตามบทบาทและหนาท่ีของตนในฐานะ
พลเมืองทีดีตามระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยเปนประมุข โดยใหผูเรียนไดพัฒนาเชาว
ปญญา มีความรูและทักษะเฉพาะดานตามศักยภาพ เห็นชองทางในการประกอบอาชีพรวมพัฒนา
สังคมดวยแนวทางใหมๆ และบําเพ็ญตนใหเปนประโยชนตอสังคม 

ตอมาในป 2540 กระทรวงศึกษาธิการไดปรับปรุงหลักสูตรอิสลามศึกษาระดับ
มัธยมศึกษาตอนตนและตอนปลาย โดยหลักสูตรอิสลามศึกษาท่ีปรับปรุงใหมนี้เปนหลักสูตรท่ี
พยามบูรณาการวิชาสามัญเขากับอิสลามศึกษา อยางไรก็ตาม หลักสูตรดังกลาวนี้ไมเปนท่ียอมรับ
ของชุมชนทองถ่ินเทาท่ีควร เนื่องจากบูรณาการหลักสูตรแลวไมสามารถจําแนกระดับช้ันการเรียน
ตามระบบการศึกษาศาสนาของชุมชนทองถ่ินได 

ในป 2546 กระทรวงศึกษาธิการและผูเช่ียวชาญดานการศึกษาจากชุมชนทองถ่ิน
ในสามจังหวัดชายแดนภาคใตไดรวมกันปรับปรุงและเปล่ียนแปลงหลักสูตรอิสลามศึกษา การ
ปรับปรุงครั้งนี้เปนครั้งแรกท่ีรัฐบาลเปดโอกาสใหชุมชนทองถ่ินเขามามีสวนรวมในการจัด
หลักสูตรการศึกษาทางดานอิสลาม การเปล่ียนแปลงสวนใหญเปนการแบงระดับช้ันใหสอดคลอง
กับวิชาสามัญตามหลักสูตรการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ขณะท่ีระดับการเรียนนั้นจําแนกออกเปนอิสลาม
ศึกษาตอนตน 6  ป อิสลามศึกษาตอนกลาง 3  ป อิสลามศึกษาตอนปลาย  3 ป แตสําหรับชวงช้ันนั้น
ไดจําแนกออกเปน 4 ระดับคือ 
  ชวงช้ันท่ี 1 ระดับอิสลามศึกษาตอนตนปท่ี 1 – 3 (ประถมศึกษาปท่ี 1 – 3) 
  ชวงช้ันท่ี 2 ระดับอิสลามศึกษาตอนตนปท่ี 4 – 6 (ประถมศึกษาปท่ี 4 – 6) 
  ชวงช้ันท่ี 3 ระดับอิสลามศึกษาตอนกลางปท่ี 1 – 3 (มัธยมศึกษาปท่ี 1 – 3) 
  ชวงช้ันท่ี 4 ระดับอิสลามศึกษาตอนปลายปท่ี 1– 3 (มัธยมศึกษาปท่ี 4 – 6) 
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  สําหรับสาระการเรียนรูตามหลักสูตรอิสลามศึกษาใหมนี้สามารถจําแนก ออกได
เปน 3 กลุม คือ 
  กลุมศาสนาอิสลาม ประกอบดวยวิชาอัลกรุอานและตัฟซีร อัลฮะดิษ อัลฟกฮ 
และอัลอะกีดะห 
  กลุมสังคมศึกษาและจริยธรรม ประกอบดวยวิชาอัตตารีคและอัลอัคลาค 
  กลุมภาษา ประกอบดวยภาษาอาหรับและภาษามลาย ู
 
แนวคิดการคงอยู ในองคกร (Retention) 
 

ความหมายของการคงอยู 
นักวิชาการไดใหความหมายของการคงอยูในองคกรไวหลายทาน ดังนี ้
พงศ  หรดาล (2540: 224) ใหความหมายไววา การคงอยู หมายถึง การตอบสนอง

ความตองการใหบุคลากรเกิดความรัก ความพึงพอใจและมีความผูกพันกับสถานท่ีทํางานหรือ
องคกร ทําใหองคกรไดคนท่ีมีความรู ความสามารถอยูไดนานและทํางานอยางเต็มใจ 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2551: 374) กลาววาการคงอยูในองคกรเปนกระบวนการท่ีจะ
รักษาบุคลากร ผูซ่ึงไดผานการคัดเลือกเขามาในหนวยงานไดมีความพึงพอใจท่ีจะทํางานกับ
หนวยงานอยางมีประสิทธิภาพและอยูในองคกรนานท่ีสุด 

Carter และคณะ (2001: 298) กลาวถึงการคงอยูในองคกรไววาเปนการธํารงรักษา
บุคลากรท่ีมีอยูใหอยูกับองคกร 

Nuhauser (2002: 470) ใหความหมายของการคงอยูในองคกรวาเปนการธํารงรักษา
บุคลากร โดยการสรางวัฒนธรรมองคกรท่ีทําใหเกิดความจงรักภักดีและความยึดม่ันผูกพัน 

วันนูรีดา  บินอีซอ  (2551: 12) ใหความหมายของการคงอยูในองคกรวา การคงอยูในองคกร 
หมายถึง ความจงรักภักดี ความผูกผันตอองคกรของบุคคล โดยปฏิบัติงานอยูในองคกรดวย
ความรูสึกเต็มใจและพึงพอใจ ปฏิบัติงานอยูกับองคกรนั้นเปนเวลานานท่ีสุดและไมคิดจะลาออก 

จากความหมายของการคงอยูในองคกรขางตน พอจะสรุปไดวา การคงอยูในองคกร หมายถึง 
การท่ีบุคคลมีความรัก  และมีความผูกพันตอองคกร ทําใหองคกรเดินไปขางหนาอยางมี
ประสิทธิภาพ โดยปฏิบัติงานในองคกรดวยความรูสึกเต็มใจและพึงพอใจ ปฏิบัติงานอยูกับองคกร
นั้นเปนเวลานานท่ีสุดและไมคดิจะลาออก 
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การบูรณาการแนวคดิการคงอยูในองคกร 
ธงชัย  สันติวงศ (2545: 216) ไดกลาวถึงการบํารุงรักษาพนักงานวาเปนการท่ีทําให

พนักงานมีความพึงพอใจ ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอความพึงพอใจของคน รวมท้ังท่ีมีผลกระทบตอ
ประสิทธิภาพการทํางานสามารถสรุปไดดังนี ้

1. การตองไดรบัการจายคาตอบแทนท่ีเพียงพอและสมเหตุสมผล 
2. การประเมินคางาน (Job evaluations) เพ่ือกําหนดคางานและคาตอบแทน

จะตองมีความถูกตองและสามารถช้ีใหเห็นถึงความสําคัญของการเปรียบเทียบกันได 
3. สภาพแวดลอมการทํางาน เชน แสงสวาง อุณหภูมิ ความปลอดภัยและความ

สะอาดของสถานท่ี 
4. สวัสดิการท่ีใหกับพนักงาน ท้ังหองอาหาร รถรับสง หองน้ํา การรักษาพยาบาล           

การฝกอบรม การประกันคุณภาพและอุปกรณการพักผอนตางๆ  
5. ความยุติธรรมในโอกาสเล่ือนขั้น โยกยายและการพัฒนา 
6. ความยุติธรรมในการสอบสวนขอกลาวหาและขอรองเรียน 
7. การใหระบบการตอบแทนแบบจงูใจ โดยมีหลักเกณฑและมีความเปนธรรม 
8. คุณภาพของผูนําท่ีเปนผูบังคับบัญชา 
สมคิด  บางโม (2546: 158-159) กลาวถึงการธํารงรักษาบุคลากร นอกจากใหเงิน 

เดือนและคาจางไมนอยกวาองคกรอ่ืนแลว ยังตองอาศัยแรงจูงใจหลายชนิด ท่ีสําคัญมี 5 ประการ
ดังนี้ 

1. ส่ิงจูงใจท่ีเปนวัตถุ เชน เงิน ส่ิงของท่ีควรมอบใหในโอกาสอันเหมาะสม
พรอมท้ังยกยองคุณความดีไปดวย ท่ีใชกันมาก ไดแก การเพ่ิมเงินเดือนเปนกรณีพิเศษ เงินโบนัส 
เบ้ียขยัน เงินสวนแบงกําไรและการใหถือหุนในบริษัท 

2. ส่ิงจูงใจท่ีเปนโอกาส ใหโอกาสมีช่ือเสียง มีอํานาจประจําตัวมากขึ้น ได
ตําแหนง สูงขึ้น มีโอกาสกาวหนา และมีโอกาสไปศึกษาตอ 

3. ส่ิงจูงใจท่ีเปนสภาพของการทํางานซ่ึงอาศัยวัตถุเปนหลัก เชน มีหองทํางาน
สวนตัว มีโตะเหมาะสมกับตําแหนง วัตถุอยางอ่ืนท่ีแสดงถึงความดีความชอบ การใหสวัสดิการ
ตางๆ ตามความจําเปน 

4. ส่ิงจูงใจท่ีเปนสภาพของการทํางานซ่ึงไมเกี่ยวกับวัตถุ ไดแก บรรยากาศในท่ี
ทํางานมีความรักใครกลมเกลียวกัน ไมมีการแบงแยกเปนหมูเหลาหรือทะเลาะกัน ทุกคนอยูใน
ฐานะเทาเทียมกันท้ังในดานสังคม เศรษฐกิจและการศึกษา 

5. การบํารุงขวัญหรือสรางกําลังใจในการทํางาน ใหพนกังานทุกคนเกิดความรกั 
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องคกร เกดิความรูสึกวาตนมีสวนรวมอยางสําคัญในการสรางช่ือเสียงและกําไรใหแกบรษิัท ใหแก
หนวยงาน เม่ือองคกรมีช่ือเสียงและม่ันคง พนกังานก็ยิ่งมีกาํลังใจในการทํางานมากตามไปดวย 

Dibble (1999 อางถึงใน วันนรูีดา บินอีซอ, 2551: 14) กลาวถึง การจัดการกับการคงอยูของ
บุคลากรท่ีดี โดยการธํารงรกัษาบุคลากรไว 4 ประการ 

1. คาตอบแทน(Compensation) ไดแก เงินเดือน ผลประโยชน สินน้ําใจ 
2. การพัฒนาและโอกาสกาวหนาในอาชีพ (Development and career  

opportunity) ไดแกการมีขอมูลปอนกลับอยางเพียงพอตอการพัฒนาดานการวางแผน การฝกอบรม 
และโอกาสในการเปล่ียนงานภายในองคกร 

3. ส่ิงแวดลอมในการทํางาน (Work environment) ไดแก นโยบายขององคกร
แนวทางการปฏิบัติงาน การบริหารจดัการของผูบริหาร การจัดการกับผลการปฏิบัติงาน 

4. ชีวิตการทํางาน ชีวติครอบครัว และเวลาท่ียืดหยุน (Work, family and  time  
flexibility) ไดแกความยืดหยุนของเวลาและลักษณะการทํางาน จะทําใหเกิดความสมดุลในชีวิต 

Max (2001: 38-45) กําหนดตัวบงช้ีวฒันธรรมองคกรท่ีชวยใหเกิดความพึงพอใจ
ในงานและเกดิการคงอยูในองคกร ดังนี ้

1. การสงเสริมการติดตอส่ือสารท่ีเปดเผย (Fostering open communication)  
 ผูบริหารตองสรางบรรยากาศท่ีใหบุคลากรในองคกรมีสวนรวมอยางเต็มท่ีและ
ประยุกตการสรางสรรคนี้ตอการปฏิบัติงานหรือแผนงาน การสงเสริมการติดตอส่ือสารท่ีเปดเผย
เปนหนทางท่ีผูบริหารจะแสดงใหบุคลากรไดรับทราบ และใหบุคลากรไดแสดงความคิดเห็น 
คําแนะนําเปนส่ิงท่ีมีคุณคา จะเปนการสรางแรงจูงใจท่ีมีประสิทธิภาพ เปนการสรางบรรยากาศท่ีให
อิสระในการคิดและชวยสงเสริมบุคลากรผูเช่ียวชาญใหมีความรูสึกมีคุณคาตอการสรางสรรค
มากกวาความสามารถทางเทคนิค เปนการใหโอกาสในการมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น ทําให
บุคลากรในองคกรนําเอาคําแนะนําตางๆ ไปใชในการปฏิบัติและชวยในการตัดสินใจ การ
ติดตอส่ือสารท่ีเปดเผยไมไดจํากัดแคสงเสริมใหบุคลากรมีอิสระในการเสนอหรือใหความคิดแตจะ
ชวยใหบุคลากรเต็มใจท่ีอยู รวมเปนเจาและเขาใจในทิศทางขององคกรอีกดวย 

2. การปองกนัการหมดไฟ (Preventing burnout) 
 องคกรตองสรางความทาทายใหบุคลากรอยูเสมอ โดยใหโอกาสในการเรียนรู

สรางโอกาสกาวหนาในตําแหนงท่ีปฏิบัติงานอยู การใหการฝกอบรมท่ีตรงประเด็นและการพัฒนา
ดานอาชีพ ซ่ึงสามารถชวยยกระดับทักษะและเพ่ิมคุณคาในหนวยงาน การมอบหมายโครงการท่ี
ใหญขึ้นเพ่ือกระตุนใหบุคลากรมีความกระตือรือรน 

3. การเสนอโครงการของทีมใหทํา ( Putting project teams to work) 
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 การมอบหมายใหทีมทําโครงการใหญ จะทําใหบุคลากรในองคกรไดมีสวนรวม
ในการใหขอมูลและใหความรวมมือในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ การทํางานเปนทีมจะชวยลด
ความรูสึกวาบุคคลกําลังทํางานอยูคนเดียว โครงการของกลุมจะมีประสิทธิภาพเม่ือบุคลากรมี
อํานาจในการจัดการกับงานท่ีเห็นวาเหมาะสมและรวมตอบสนองตอเปาหมาย 

4. การยอมรับในความสําเร็จ (Recognizing excellence) 
 การยอมรับในความสําเร็จของงานเปนส่ิงท่ีทุกคนในองคกรตองการมากกวา

คาตอบแทนท่ีเปนเงิน การยอมรับในความสําเร็จของผูรวมงาน ผูบริหารตองแสดงใหเห็นถึง
ความสําคัญของบุคลากรของทีมทุกคน ไมเฉพาะบุคลากรท่ีมีความสามารถเทานั้น แตควร
แสดงออกกับทุกคนท่ีปฏิบัติงานอยางท่ัวถึง 

5. การมุงเนนคานิยมขององคกร (Living your values) 
 หัวใจขององคกรคือคานยิมหลัก ซ่ึงเปนหลักยึดถือและเปนแนวทางช้ีนําในการ

ปฏิบัติงาน ผูบริหารตองแสดงออกถึงแนวคดิคานยิมขององคกรอยางสมํ่าเสมอ 
6. การทําใหวัฒนธรรมองคกรแข็งแกรงขึ้น (Reinforcing your unique culture) 

 วัฒนธรรมองคกรมักจะไมเหมาะสมกับขอตกลงขององคกรเสมอไป เชน รูปแบบ
วัฒนธรรมท่ีมีประสิทธิภาพในท่ีท่ีหนึ่งสามารถรับรูความแตกตางของสังคมและสภาพการทํางาน
ไดและสมาชิกในองคกรมีบุคคลท่ีแตกตางกัน ยอมจะทําใหวัฒนธรรมองคกรอีกแบบหนึ่งเกิดขึ้น
ไดในแตละบุคคล เพ่ือใหบุคคลท่ีงายตอการเปล่ียนแปลงปรับตัวไดดีในองคกร ผูบริหารตองเปน
วัฒนธรรมองคกรขณะปฏิบัติงานอยูเสมอ 

7. ทําใหทุกคนสนกุกับงาน (Having fun at work) 
 วัฒนธรรมองคกรท่ีทําใหบุคลากรมีความจงรกัภกัดีไดนั้น เนื่องจากมีบรรยากาศ 

ท่ีดีในการทํางานของบุคลากร องคกรตองมีการสรางบรรยากาศในการทํางานท่ีมีความสนุกสนาน
ในการทํางานและเอ้ือตอความทาทาย จะเห็นไดจากองคกรท่ีมีผูนําเนนความสําคัญของผูรวมงาน 

8. การมองภาพใหญ (Seeing the big picture) 
การคนหาส่ิงท่ีจูงใจใหเกิดความพึงพอใจในงานแลวนํามาสรางเปนวัฒนธรรมองคกรเปน

การใหทราบถึงภาพใหญของการทํางานอยางตอเนื่อง โดยเอาใจใสกิจกรรมการปฏิบัติงานท่ี
สนับสนุนความสนใจและชวยพัฒนาทักษะของบุคลากร งานท่ีทํามากขึ้นถาบุคลากรสามารถเห็น
ผลลัพธสุดทายและส่ิงท่ีจะประสบความสําเร็จสําหรับผูรับบริการ 
  Riggs & Rantz (2001: 43-54) กลาวถึงปจจัยท่ีมีผลตอการคงอยูของบุคลากร
พยาบาลเยี่ยมบาน ดังนี ้
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1. ปจจัยทางเศรษฐกิจ (Economic factors) ไดแก ขอบังคับ คําส่ังการและคา 
ตอบแทนท่ีรัฐให ทําใหมีผลตอรายไดและผลประโยชนของบุคลากร 

2. ปจจัยดานองคกร (Organization factors) ไดแกโครงสราง นโยบายขององคกร 
การส่ือสารและการควบคุม พบวาตองการโครงสรางองคกรแบบเปด มีความยดืหยุน มีสวนรวมใน
การตัดสินใจ มีความเสมอภาค เขาถึงระบบสนับสนุนอยางเปนทางการและไมเปนทางการ มี
สัมพันธภาพระหวางบุคคล มีการส่ือสารแบบเปดเผย 

3. ปจจัยดานบทบาทของงาน (Work role factors) ไดแกลักษณะงานท่ีทําใหเกิด
ความเครียดแกบุคลากร พบวาบุคลากรพยาบาลตองการใหมีสัดสวนผูปวยกับพยาบาลท่ีเหมาะสมมี
บทบาทท่ีชัดเจน มีเวลาเปนสวนตัว ความอิสระและการใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

4. ปจจัยสวนบุคคล (Individual worker factors) ไดแก อายุ เพศ  ศาสนา ระดับ
การศึกษา ความยึดม่ันผูกพันตอองคกร 
  Harvard (2002: 81-85) กลาวถึงการจัดการกับการคงอยูในองคกรของบุคลากร 
ดังนี้ 

1. ใหบุคคลมีการเริ่มตนท่ีดี (Get people off to a good start )  
การทําใหบุคคลมีการเริ่มตนท่ีดี เกิดขึ้นจากการวาจางบุคคลท่ีเหมาะสมกับงาน

และแนใจวาบุคคลเขาใจในส่ิงท่ีมีผลตอการทํางาน อันไดแกวัฒนธรรมองคกรและการพรรณนา
งานท่ีเฉพาะออกไป การเริ่มตนท่ีดีเกิดจาการกําหนดทิศทางใหกับพนักงานใหมท่ีทําใหรูสึกวา
ไดรับการตอนรับและเปนสวนหนึ่งของกลุม 

2. สรางส่ิงแวดลอมท่ีดีกับผูบังคับบัญชาท่ีทุกคนเคารพนับถือ (Create a great  
environment – with bosses whom people respect) 

ผูบริหารมักคิดวานโยบายขององคกรและวัฒนธรรมองคกรเปนตัวกําหนด
ส่ิงแวดลอมในการทํางาน  ซ่ึงอาจเปนไปไดในขอบเขตหนึ่ง แตนโยบายเปนไปไดมากกวา บางท่ี
สภาพแวดลอมในหนวยงานท่ีมีตอบุคคลมีความสําคัญมากกวาวัฒนธรรมองคกร หากหัวหนาท่ีไม
สงเสริมการสรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน มีนิสัยหรืออารมณดุดาเม่ือมีการเปล่ียนแปลงใน
สังคมสวนรวม ตําหนิในความลมเหลวของตนเอง หรือไมเคยพูดขอบคุณ การชมเชย บุคลากรท่ีมี
ความสามารถยอมละท้ิงองคกรในท่ีสุด 

3. มีการแบงปนขอมูลขาวสาร (Share information) 
 การใหขอมูลขาวสารอยางเสรเีกี่ยวกับงาน การเงิน กลยุทธและแผนงานแกบุคคล

โดยแสดงใหบุคคลในองคกรไดทราบวาผูบริหารมีความไววางใจ เห็นบุคคลในองคกรเปนหุนสวน
ท่ีสําคัญ มีความเอาใจใสกับความสามารถท่ีบุคลากรเขาใจและมีใหแกงานอยางเต็มท่ี 
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4. ใหอิสระในการทํางานเทาท่ีบุคคลสามารถกระทําได (Give people as much  
autonomy as they can handle) 
  บุคคลสวนใหญจะมีความสุขในการทํางานท่ีมีการนิเทศไมมาก ดังนั้นควรให
อิสระบุคคลใหมากท่ีสุดเทาท่ีสามารถกระทําได จะชวยใหบุคคลมีความสุขและสรางงานไดเหมือน
ผูจัดการคนหนึ่ง ใหทีมไดเปนเจาของในการวินิจฉัยตลาดใหมๆ หรือแกปญหาขององคกร ถา
เปนไปไดใหบุคลทํางานในลักษณะการเปนเจาขององคกร 

5. ใหความทาทายมากขึ้น เพ่ือความกาวหนา (Challenge people to stretch) 
 บุคคลสวนมากชอบความทาทาย และความรูสึกวาผูบังคับบัญชาใหความไววางใจ

เม่ือไดรับความรับผิดชอบงานมากขึ้น ดังนั้นควรใหงานแกบุคคลท่ีตองการใหคงอยูกับองคกรท่ีจะ
ชวยใหบุคคลเติบโตขึ้นและใหในส่ิงท่ีเขาตองการเพ่ือความสําเร็จ 

6. ความยืดหยุน (Be flexible) 
 ความยืดหยุนในงานจะทําใหการธํารงรักษาบุคคลประสบความสําเร็จ บทบาท

หนาท่ีของผูบริหารไมทุกคนท่ีสามารถจัดระบบการทํางานใหมไดท้ังหมด แตแทบทุกคนสามารถ
ยินยอมใหมีความยืดหยุนไดบางในบางกรณี 

7. ออกแบบงานใหสงเสริมการคงอยูของบุคคล (Design job to encourage  
retention) 

 ผูบริหารควรแกปญหาการลาออกจากงาน โดยการรื้อระบบการทํางานท่ีเปนอยูใน
ปจจุบัน ไดแก การรวบรวมงานท่ีซํ้าซอนใหเหลือเพียงงานเดียว จัดใหบุคคลท่ีแยกตัวไดมีโอกาส
ทํางานของทีม การเพ่ิมความทาทายในงาน ถางานท่ีมอบหมายทําใหเกิดการตานกับภาระหนาท่ีเดิม
พิจารณาขจัดหรือเอาภาระหนาท่ีนั้นออกไป 

8. ระบุจุดออนท่ีเปนอันตรายตอองคกรแตเนิ่นๆ (Identify potention defectors  
early) 

 ส่ิงแวดลอมในการทํางานท่ีดีและงานท่ีโดดเดนอาจจะเปนส่ิงท่ีทาทายสําหรับใคร
บางคน แตอาจจะเปนส่ิงท่ีนากลัวสําหรับอีกคน ผูบริหารตองคนหาส่ิงท่ีทําใหบุคคลเกิดการละท้ิง
องคกร โดยการมีปฏิสัมพันธกับผูรวมงานและประเมินจากเอกสารโดยตรง เพ่ือหาทางแกไขอยางมี
ประสิทธิภาพ หม่ันซักถามบุคคลถึงความรูสึกเกี่ยวกับงานท่ีไดรับ นโยบายองคกรและส่ิงแวดลอม
ในการทํางาน ความรูสึกเกี่ยวกับเปาหมายของตนเอง ความรูสึกเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรและส่ิงท่ี
จะทําใหอยูกับองคกรไดนาน แลวใชขอมูลปอนกลับเหลานีช้วยในการปฏิบัติงานตอไป 
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9. เปนผูจัดการท่ีเนนการคงอยู (Be retention – oriented manager) 
 สวนหนึ่งของความรับผิดชอบของผูจดัการคือการจัดสรรบุคลากรในหนวยงาน

อยางเหมาะสม การธํารงรักษาผูปฏิบัติงานท่ีดีและมีคณุภาพเปนสวนหนึ่งของการจดัสรรบุคลากร
ดวย ดังนั้นจึงควรศึกษาถึงการจดัการบุคลากรและการกําหนดแผนงานลวงหนา 
  Taguchi (2002) กลาวถึงกลยุทธท่ีมีประสิทธิภาพในการธํารงรักษาดูแล สราง
แรงจูงใจ ใหบุคลากรมีความสุขในการทํางานและเกิดการพัฒนากับบุคลากรท่ีมีคุณภาพใหอยูกับ
องคกร ดังนี ้

1. คานิยมหลักและวัฒนธรรม (Core value and culture) 
 คานิยม เปนพ้ืนฐานความเช่ือของส่ิงท่ีบุคคลหรือองคกรยึดถือและเปนแนวทางใน

การประพฤติปฏิบัติท่ีมีคา วัฒนธรรมเปนคานิยมรวมและบรรทัดฐานท่ีบอกถึงทัศนคติและ
พฤติกรรมท่ีเหมาะสมของสมาชิกในองคกร การรับรูและอยูกับคานิยมและวัฒนธรรมองคกรจะ
เปนการสรางขอผูกพันระหวางสมาชิกองคกรกับองคกร ทําใหสามารถดึงดูดบุคคลท่ีตองการและ
สามารถคัดเลือกบุคคลท่ีตองการได นอกจากนั้นยังทําใหรูสึกวาสมาชิกในองคกรไดทํางานไปใน
ทิศทางเดียวกัน มีความตอเนื่อง รูสึกเปนเจาขององคกรและเปนเจาของผูรวมงาน 

2. การติดตอและการมีปฏิสัมพันธกันเปนประจํา (Connect and interaction  
frequently) 
 การติดตอระหวางบุคคลกับบุคคล หรือระหวางบุคคลกับองคกร จะใหผลดีในดาน
การมีโอกาสในการวางแผน การติดตอจะเกิดขึ้นไดถามีการส่ือสารขององคกรหรือระบบ
คาตอบแทนท่ีจะทําใหสมาชิกในองคกร รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของเปาหมาย เปนสวนหนึ่งใน
ความกาวหนาขององคกร เพราะจะทําใหสมาชิกมีความสุขท่ีไดพบกับความนาสนใจในกลุม
สมาชิก ผลจากการส่ือสารแบบเปดเผยจะทําใหบุคคลรูถึงส่ิงท่ีจะทําตอไปและสามารถเช่ือมโยงส่ิง
ท่ีกําลังทําอยูไปยังภาพใหญขององคกรได ส่ิงท่ีสําคัญในการติดตอคือ การมีปฏิสัมพันธบอยๆ กับ
ทุกระดับทุกกลุมทุกสถานท่ี การมีปฏิสัมพันธไมเปนทางการสามารถสรางความม่ันคงและ
เปาหมายรวมกัน นั่นคือ การตื่นตัว กระตือรือรน และมีพลังท่ีอยากทํางาน ทําใหสมาชิกรูสึกเปน
สวนหนึ่งของภาพใหญ มีความทันสมัยในการท่ีจะเอาชนะทางธุรกิจ มีความทาทาย ท่ีจะทําอยางไร
ตอไปเม่ือเผชิญกับปญหา 

3. การใหความสําคญักับการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ (Communicate like you  
mean it) 

 ความสะดวกท่ีชวยในการส่ือสารขององคกร ไดแก อินเตอรเน็ต ประกาศการ
ประชุมบุคลากรทุกระดับ การปรึกษาหารือ อีเมล เพราะสมาชิกในองคกรตองการรับรูถึงวิสัยทัศน 
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กลยุทธ สิทธิพิเศษในระยะยาวและวิธีการท่ีองคกรกําลังทําอยู หนทางท่ีสมาชิกจะทํางานไดอยาง
ถูกตอง การส่ือสารจึงเปนทักษะการเรียนรูซ่ึงกันและกันและเกิดขึ้นได ถาองคกรเช่ือวาเปนส่ิงท่ี
สําคัญจริงๆ 

4. สรางโอกาสในการเรยีนรูอยางตอเนื่อง (Create continuous learning  
opportunities) 

 การชวยใหสมาชิกในองคกรไดมีโอกาสรับทักษะใหมๆ ความรู เรงดวน มีท่ี
ปรึกษาและการเรียนรู เพ่ือองคกรจะไดนําเอาการพัฒนาของสมาชิกเหลานี้ไปใชในการปฏิบัติงานท่ี
จะกอใหเกิดผลประโยชนแกองคกร ทําใหสมาชิกรูสึกถึงความกาวหนาและการพัฒนาท้ังดาน
สวนตัวและวิชาชีพ การใหโอกาสสําหรับการเรียนรูจะทําใหสมาชิกมีความคิดสรางสรรคและความ
ยึดม่ันผูกพัน 

5. ใหคุณคากับการพัฒนาอาชีพ (Care about career development) 
 การเรียนรูอยางตอเนื่อง จะชวยใหสมาชิกในองคกรใชส่ิงท่ีเรียนรูใหมๆ มาชวยใน

การปฏิบัติงานใหดีขึ้น หรือสรางโอกาสในการยกระดับความกาวหนาทางอาชีพใหสูงขึ้นเรื่อยๆ 
การพัฒนาทางอาชีพจะทําใหสมาชิกเกิดความผูกพันมากขึ้น มีความจงรักภักดีและสรางผลงานมาก
ขึ้น องคกรจึงตองสนับสนุนในการพัฒนาทางอาชีพ 

6. มีความผูกพันกับผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา (Commit managers to  
people and make sure there’s accountability) 
             การสรางความผูกพันตอผูอ่ืน โดยผูบริหารตองเล็งเห็นความสําคัญของบุคคลเห็น
บุคคลเปนผูสรางงาน ตองสรางขวัญกําลังใจและการรับฟงขอคิดเห็น เพ่ือสรางแรงจูงใจแลกําลังใจ
ในการทํางาน 

7. จัดสรรคาตอบแทนท้ังท่ีเปนรูปธรรมและนามธรรม (Compensate with  
tangibles and intangibles) 

เปนการใหคาตอบแทนทุกอยางท่ีสมาชิกในองคกรจะไดรบัจากองคกร การทํางาน 
ส่ิงแวดลอม ผูรวมงานและส่ิงท่ีจะมีตอไป 
  Gunnar & Vaughn (2003: 12-13) กลาวถึงส่ิงจูงใจท่ีใชเปนกลยุทธในการคงอยูใน
องคกรดังนี ้

1. การยกระดับการศึกษา (Enhance education) 
มีการพัฒนาบุคลากรโดยการใหความรูและการนําไปใชใหเกิดประโยชนในการ

ทํางานตั้งแตขั้นพ้ืนฐานและใหขอมูลท่ีเฉพาะเจาะจง มีโอกาสไปดูงานของหนวยงานหรือแผนก
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อ่ืนๆ การประชุมกลุม เพ่ือจะไดกลยุทธท่ีนาสนใจ เพ่ือเสนอความรู ขณะเดียวกันเปนการสงเสริม
ใหเกิดการทํางานรวมกันระหวางพยาบาลและผูเช่ียวชาญ 

2. ใหโอกาสกาวหนา (Room to grow) 
 มีการสงเสริมใหมีอํานาจในการตัดสินใจ มีการยกยองชมเชยและยอมรับบุคลากร
จากองคกรหากการตัดสินใจนั้นเกิดผลดีตอผูรับบริการ การเพ่ิมความอิสระในบันไดอาชีพ เพ่ือ
ไดรับการแตงตั้งตําแหนงท่ีเหมาะสม ผูบริหารตองสงเสริมและใหความสะดวกในแตละขั้นบันได
อาชีพ 

3. การจูงใจและการอุทิศ (Motivation and dedication) 
 บุคลากรตองการการยอมรับและความสําเร็จ ผูบริหารสามารถพัฒนาตัวจูงใจเพ่ือ
ตอบสนองการยอมรับท่ีบุคลากรตองการ 

Mathis (2003: 79-88) ไดกลาวถึงตัวบงช้ีท่ีทําใหเกิดการคงอยูในองคกรประกอบดวย 
1. สวนประกอบขององคกรมีผลตอบุคคลในการตัดสินใจท่ีจะอยูหรือละท้ิง

องคกร อันไดแกองคกรท่ีมีวัฒนธรรมองคกรและคานิยมท่ีมีจุดเดนเฉพาะ มีบรรยากาศท่ีดีก็ยอมจะ
ทําใหบุคคลลาออกจากองคกรนอยลง โดยมีขอบงช้ีคือ 

1.1 วัฒนธรรมและคานิยมขององคกร 
วัฒนธรรมองคกรเปนแบบแผนคานิยมและความเช่ือท่ีมีความหมายตอ

บทบาทพฤติกรรมของบุคคล วัฒนธรรมท่ีลดคุณคาของบุคคลและขัดขวางความสามารถของ
บุคคลจะทําใหมีการออกจากงานมากขึ้น ตรงกันขามถาองคกรมีวัฒนธรรมท่ีใหคุณคาแกบุคคล
อยางมากจะทําใหองคกรนี้ประสบความสําเร็จ คานิยมอยางหนึ่งท่ีมีผลตอการคงอยูในองคกรคือ
ความไววางใจของผูบริหาร ผูรวมงาน และความยุติธรรมในองคกร 

1.2 กลยุทธ โอกาส และการบริหารจดัการองคกร 
องคกรตองมีวิสัยทัศนท่ีบงบอกถึงแผนกลยุทธท่ีเปนแนวทางตอบสนองความ

ตองการเปล่ียนแปลงอยางมีประสิทธิภาพ การมีเปาหมายท่ีชัดเจนจะชวยใหบุคคลบรรลุผลสําเร็จ
และมีความกาวหนา โดยเฉพาะในดานการเงินและอาชีพ คุณลักษณะขององคกรท่ีบุคคลตองการคอื  

1)   ผูนํามีวิสัยทัศน 
2) การบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิผล 
3) การยกยองความคิดของผูปฏิบัติงาน 
4)    การส่ือสารท่ีเปดเผยและซ่ือสัตย 
5) การตัดสินใจท่ีเหมาะสม 
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1.3 ความตอเนื่องของงานและความม่ันคง (Job continuity and security) 
องคกรท่ีมีความตอเนื่องและความม่ันคงในการทํางาน ยอมจะทําใหการคง 

อยูในองคกรเพ่ิมขึน้ 
2. โอกาสกาวหนาในอาชีพ (Organizational career opportunities)  
องคกรท่ีมีการพัฒนาดานอาชีพ จะมีผลตอการคงอยูของบุคลากรพอๆ กับปจจัย

ดานคาตอบแทนและความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว ปจจัยนี้มีความจําเปน
อยางมากสําหรับผูเช่ียวชาญทางเทคนิคและบุคคลท่ีมีอายุต่ํากวา 30 ป 

2.1 การพัฒนาทางอาชีพ (Career development) 
องคกรควรหาทางใหโอกาสความกาวหนาในอาชีพแกบุคคลในองคกร โดย 

การเสนอโครงการเพ่ิมเติม ใหความรูและใหโอกาสฝกอบรมอยางตอเนื่อง ตองระบุวิธีการใช
ความรูและความสามารถใหมๆ ท่ีไดของบุคลากรในองคกร ไมเชนนั้นบุคลากรจะนําความสามารถ
ใหมๆ นี้ไปทํางานกับผูอ่ืน เพราะพวกเขารูสึกวาไดรับคุณคามากกวาในองคกรท่ีทํางานอยูเดิม 
โดยท่ัวไปรูปแบบการพัฒนาดานอาชีพนั้น องคกรจะพยายามออกแบบใหเหมาะสมกับความ
ตองการของบุคลากรในองคกรท่ีผูบริหารเห็นวาทันสมัยและใชอยูในปจจุบัน 

2.2 การวางแผนดานอาชีพ (Career planning) 
องคกรจะเพ่ิมการคงอยูของบุคลากรได โดยมีการวางแผนดานอาชีพอยางเปน

ทางการ ไดแก การอภิปรายถึงโอกาสกาวหนาในอาชีพภายในองคกรและกิจกรรมอะไรท่ีใชในการ
พัฒนาอาชีพท่ีจะยกระดับความกาวหนาในอนาคต เชน การมีครู พ้ี เล้ียง ซ่ึงผูบริหารท่ีมี
ประสบการณและผูเช่ียวชาญเปนครูฝกดานอาชีพสําหรับสมาชิกท่ีมีประสบการณนอย เปนตน 

3. การใหรางวัลกับการคงอยู (Reward and retention) 
 การแบงปนดานคาตอบแทน เปนส่ิงสําคัญตอการคงอยูของบุคลากร เงินเดือน และ

ผลประโยชนกําไรตองจัดสรรใหทัดเทียมกับความสามารถ ประสบการณและผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 

3.1 การแขงขันดานผลประโยชนกําไร (Competitive benefits) 
การแบงปนดานผลประโยชนกําไร ไดแก  การเสนอใหมีการประกนัสุขภาพ  

การปลดเกษียณ การชวยเหลือดแูล ผูบริหารตองเรียนรูถึงความยืดหยุนของผลประโยชน จดัสรรให
เหมาะสมกับความตองการ ควรมีทางเลือกวิธีการจัดสรรคาตอบแทน 

3.2 ผลประโยชนและสิทธิพิเศษ (Special benefits and perks) 
      การเสนอผลประโยชนและสิทธิพิเศษตางๆ ไดแก โปรแกรมทองเท่ียวลดราคา 

การมีสถานท่ีพักผอนในท่ีทํางาน ศูนยดูแลเด็กกลางวัน มีหนวยบํารุงรักษายานพาหนะ  เปนตน 
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3.3 ผลงานและคาตอบแทน (Performance and compensation) 
บุคคลยอมตองการคาตอบแทนท่ีแตกตางจากผูอ่ืนดานผลงาน ถาบุคลากรไดรับ

เงินเดือนเพ่ิมขึ้นเหมือนกับผูอ่ืนท่ีมีความสามารถในการผลิตต่ํากวา ขาดงานมากกวา และทํางานไม
เต็มเวลา ยอมทําใหเกิดความรูสึกไมยุติธรรม อาจจะทําใหบุคลากรแสวงหางานอ่ืนท่ีทําให
คาตอบแทนตามความตองการของผลงาน จากการสํารวจพบวา บุคคลพอใจในระดับคาตอบแทนท่ี
การยอมรับบุคลากรเปนรูปรางวัลท่ีสามารถเปนไดท้ังรูปธรรมและนามธรรม ไดแก การยกยองเปน
บุคคลแหงป เปนผูรวมงานท่ีดีเลิศ หรือรางวัลพิเศษอ่ืนๆ เชน ขอมูลปอนกลับท่ีเปนความรูจาก
ผูบริหารนอกเหนือจากผลงานบุคคล 

4. การออกแบบงานกับการทํางาน (Job design and work) 
      ธรรมชาติของงานและการทํางานเปนส่ิงท่ีมีผลตอการคงอยูของบุค ลากร 

ผลกระทบอยางแรกคือการคัดเลือกกระบวนการ พบวาอัตราการลาออกของพนักงานใหมท่ีทํางาน 
2-3 เดือนสูงขึ้น มีความสัมพันธกับการคัดสรรท่ีไมดีพอ ทําใหไมมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมกับการ
วาจาง เนื่องจากบุคคลใหความสําคัญกับการทํางาน ทําใหตองการเทคโนโลยีและเครื่องมือท่ี
ทันสมัยและมีบรรยากาศท่ีดีในการทํางานท่ีชวยใหงานราบรื่น เชน พ้ืนท่ี แสงสวาง อุณหภูมิ เสียง 
เวลาพัก ปจจัยทางกายภาพ และส่ิงแวดลอม ผลกระทบประการตอมาคือบุคลากรตองการ
สภาพแวดลอมการทํางานท่ีปลอดภัย 

4.1 ความยืดหยุนของงาน (Work flexibility) 
ความยืดหยุนของตารางการปฏิบัติงาน นโยบาย และวิธีการทํางานมี

ความสําคัญตอการคงอยูของบุคลากรอยางยิ่ง ความยืดหยุนของงานจะทําไปสูการทํางานท่ีมี
คุณภาพสูงขึ้นและไดผลผลิตมากขึ้น ความยืดหยุนของงานเปนส่ิงสําคัญในการตื่นตัวของความ
กดดันดานภาระงานในองคกรท่ีเพ่ิมขึ้น เนื่องจากการรื้อโครงสรางและปรับขนาดใหเหมาะสม จาก
การสํารวจพบวาระดับผูบริหารและผูเช่ียวชาญจะมีความรูสึกวาทํางานมากเกินไปกวากลุมอาชีพอ่ืน 
วิธีหนึ่งท่ีทําใหเกิดความยืดหยุนของงานคือ ทางเลือกตารางการทํางาน และผลการรวบรัดเวลา
ทํางาน 

4.2 ความสมดุลของวิถีชีวติการทํางานและชีวิตสวนตวั (Work/life balancing) 
ประโยชนของความยืดหยุนของงานจะชวยประสานชีวิตการทํางานและชีวิต

สวนตัวใหเปนไปไดดวยดี การเปล่ียนแปลงทางประชากรศาสตรเปนตัวกระตุนใหบุคลากรสวน
ใหญทํางานหนักมากขึ้น เพ่ือความสมดุลในความรับผิดชอบของงาน ความตองการทางครอบครัว
และความตองการชีวิตสวนตัว ครอบครัวเดียวท่ีอยูกับบิดามารดา ครอบครัวท่ีตองการท้ังสามีและ
ภรรยา และความรับผิดชอบตอผูสูงอายุ ส่ิงเหลานี้ทําใหความสมดุลของงานกับบทบาทของ
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ครอบครัวเขากันไมได ส่ิงท่ีจะชวยใหเกิดความสมดุลของชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว ไดแก 
การมีตารางการปฏิบัติงานท่ียืดหยุน การแบงหนาท่ีกันทํางาน 

5. สัมพันธภาพของบุคลากร (Employee relationship) 
 องคกรตองมีนโยบายท่ีเกี่ยวกับบุคลากรท่ีเหมาะสม ความยุติธรรมของระเบียบ
วินัยตางๆ และระดับคุณภาพท่ีใชในการตัดสิน การมอบหมายงานและโอกาส ส่ิงเหลานี้มีผลตอการ
คงอยูของบุคลากรท้ังส้ิน ไมมีการเลือกปฏิบัติกับบุคคลากรไมวาจะเปนเพศ อายุ ความยึดม่ันผูกพัน
ตอองคกรและความพึงพอใจของแตละคนยอมมีผลตอการรับรูในการปฏิบัติท่ีแตกตางกัน 
นอกจากนี้การสนับสนุนของผูบังคับบัญชาตองสรางความสัมพันธทางบวกและชวยใหเกิดการคง
อยูดวย การมีความยุติธรรมไมเลือกปฏิบัติ มีตารางการปฏิบัติงานท่ียืดหยุนและความสมดุลของ
ชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว ควรใหขอมูลปอนกลับท่ีแสดงถึงการยอมรับความพยายามของ
บุคลากร ผลงานสนับสนุน และพัฒนาดานอาชีพใหแกบุคลากร 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 

 
ความหมายของความผกูพันตอองคกร 
ความผูกพันตอองคกร (Organizational Commitment) เปนส่ิงท่ีแสดงออกถึง

ความสัมพันธระหวางบุคคลกับองคกร ถายิ่งมีความผูกพันกับองคกรมากเทาไร เขาก็จะมุงม่ันและ
ทุมเทจะใชความพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือองคกรของตน ความผูกพันตอองคกรเปนส่ิงท่ีช้ีวัดท่ีดีของ
ความมีประสิทธิผลขององคกร มีผูศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคกรหลายทานและใหไดความหมาย
ไวแตกตางกันดังนี ้  

Steers (1991: 79) ไดใหความหมายของ ความผูกพันวา บอกถึงบางอยางท่ี
นอกเหนือไปจากความซ่ือสัตยตอองคกร แตรวมไปถึงการสรางสัมพันธภาพกับองคกร โดยท่ี
บุคคลเต็มใจจะใหบางส่ิงของตนเองเพ่ือท่ีจะใหองคกรประสบความสําเร็จและรุงเรือง   

Greenberg (1996: 103) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคกร หมายถึง 
ระดับการมีสวนรวมของบุคคล แตละคนตอองคกรนั้น และยังรวมไปถึงความสนใจในการท่ีจะ
ยังคงอยูในองคกรตอไป 

 (Meyer and Allen (1993: 49-61) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคกรวา 
ความผูกพันตอองคกรเปนความจงรักภักดี และเต็มใจท่ีจะอุทิศตนใหกับองคกร ซ่ึงเปนผลมาจาก
บรรทัดฐานขององคกรและสังคม โดยท่ีบุคคลรูสึกวาเม่ือเขามาเปนสมาชิกขององคกร บุคคลนั้น
ตองมีความจงรักภักดีตอองคกร เพราะนั่นคือความถูกตองและความเหมาะสมท่ีควรจะทํา 
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McKenna (2000: 282) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคกร หมายถึง เปน
ความม่ันคงทางความสัมพันธของบุคคล ในการเห็นวาตนเปนสวนหนึ่ง หรือมีสวนรวมในองคกร 
ความมีสวนรวมนี้อาจสะทอนใหเห็นไดจากความเต็มใจของบุคคลนั้นท่ีจะอาสาทํางานท่ี
นอกเหนือไปจากงานประจําท่ีเขาตองทํา 
  พรเทพ  ลอมพรม (2544: 11) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคกรวาเปน
ความเต็มใจและมุงม่ันท่ีอยูในองคกร มีทัศนคติสรางสรรคส่ิงท่ีดีใหกับองคกร ซ่ึงวัดไดจาก 4 
องคประกอบ คือ ความทุมเทใหกับงาน ความจงรักภักดีตอองคกร การยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกร และความตั้งใจท่ีจะอยูกับองคกรตอไป ไมมีความคิดท่ีจะเปล่ียนยาย หรือลาออกจาก
องคกร 

ภรณี กีรติบุตร (2529: 24) ไดกลาววา ความผูกพันตอองคกรแบงไดเปน 2 ลักษณะ                  
คือความผูกพันเปนทางการ (Formal Attachment) ตอองคกร ซ่ึงแสดงออกโดยการไปปรากฏตัว
ทํางานตามเวลาท่ีกําหนด และความผูกพันทางใจ หรือสนใจอยางจริงจังตอเปาหมาย คานิยมและ
วัตถุประสงคของนายจาง โดยมีทัศนคติท่ีดีตอนายจาง และเต็มใจท่ีจะทุมเทพลังในการทํางานเพ่ือ
องคกรจะไดบรรลุเปาหมายไดสะดวกขึ้น 

มนัชยา จันทรเขต (2551: 34) ไดกลาววา ความผูกพันตอองคกรเปนความม่ันคง 
ทางสัมพันธภาพของบุคคลกับองคกร เปนการยึดติดทางอารมณ (Affective Attachment) ตอ
เปาหมาย และคานิยมขององคกร มีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร เปนสวนหนึ่งหรือ
บอกถึงระดับการมีสวนรวมในองคกร มีทัศนคติทางบวกตอองคกร มีทัศนคติท่ีดีตอนายจาง และมี
พฤติกรรมการตั้งใจ และเต็มใจท่ีจะทํางานเพ่ือองคกรท้ังงานในหนาท่ีของตน และงานท่ี
นอกเหนือไปจากหนาท่ีตน เพ่ือท่ีจะชวยใหองคกรประสบความสําเร็จ และบรรลุถึงเปาหมาย 
นอกจากนี้ความผูกพันยังสะทอนมาจากการท่ีบุคคลไดพิจารณาถึงผลเสียหากตองออกจากองคกร
ไปจึงปรารถนาท่ีจะยังคงเปนสมาชิกอยูตอไปในองคกร 
  จากความหมายของความผูกพันตอองคกร สรุปไดวา  เปนความรูสึกท่ีดี ความรูสึกชอบ พอใจ
หรือเปนมิตร และมีพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความภาคภูมิใจเต็มใจ และจงรักภักดีตอองคกร ซ่ึง
พฤติกรรมท่ีแสดงออกใน 3 ลักษณะ คือ การยอมรับเปาหมายขององคกร การทํางานอยางเต็ม
ความสามารถ และความตองการเปนสมาชิกขององคกร   
 

ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 
Buchanan (อางถึงใน พาษกล วัจนสุนทร, 2541: 53-54) ไดสรุปความสําคัญของ

ความผูกพันตอองคกรไว ดังนี้ 
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1. ความผูกพันตอองคกรสามารถทํานายอัตราเขา-ออกจากงาน ของสมาชิกใน
องคกรไดดี แนวความคิดนี้มีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอ
องคกรสามารถสะทอนถึงผลโดยท่ัวไปท่ีบุคคลสนองตอบตอองคกรโดยรวม ขณะท่ีความพึงพอใจ
ในการทํางานสะทอนถึงการสนองตอบของบุคคลตองาน หรือแงใดแงหนึ่งของงานเทานั้น ดวยเหตุ
นี้ความผูกพันตอองคกรจึงเนนความผูกมัดของบุคคลตอองคกรรวมท้ังเปาหมายและคานิยมของ
องคกร ขณะท่ีความพึงพอใจในการทํางาน เนนท่ีสภาพแวดลอมของงานอันใดอันหนึ่ง โดย
เฉพาะท่ีเกี่ยวของกับงานในหนาท่ีของผูปฏิบัติงาน 

2. ความผูกพันตอองคกรเปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานในองคกรทํางานได
ดีกวาผูไมมีความผูกพันตอองคกร เนื่องจากการท่ีสมาชิกรูสึกวามีสวนรวมเปนเจาของในองคกร 
และมีสวนรวมเสริมสรางประสิทธิภาพขององคกร 

3. ความผูกพันตอองคกรเปนตัวเช่ือมระหวางจินตนาการของสมาชิกในองคกร
กับเปาหมายขององคกร หรือชวยใหองคกรสามารถบรรลุเปาหมายท่ีวางไวนั่นเอง 

4. ความผูกพันตอองคกร ชวยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเปนผลมาจากการท่ี
สมาชิกมีความรัก และความผูกพันตอองคกรของตนมากนั่นเอง 

5.   ความผูกพันตอองคกรเปนตวัช้ีถึงความมีประสิทธิภาพขององคกร 
 

ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันขององคกร 
จากการศึกษาเอกสารและผลงานวิจยัท่ีเกี่ยวของ พบวามีนกัวิชาการหลายทานได 

เสนอปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร (Antecedents of Commitment) ไวแตกตางกันออกไป 
โดยผูวิจัยไดรวบรวมไวดังนี ้

March & Mannari (1977 อางถึงใน เกศรี คีรีเสถียร, 2543: 19)ไดอธิบายความ
ผูกพันตอองคกร ดานทฤษฎีแลกเปล่ียน (Theory of Exchange) วาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพัน
ตอองคกรคือ ธรรมชาติของมนุษย ประกอบดวย ความตองการ ความปรารถนา ทักษะความรู มี
ความคาดหวังท่ีจะทํางานกับองคกร สามารถตอบสนองความตองการของเขาได เขาจะทํางานเพ่ือ
องคกรอยางเต็มท่ีและบุคคลจะเกิดความผูกพันตอองคกร 

Buchanan (1974: 533-546) ไดพบวาปจจยัสําคัญท่ีมีผลไปสูความรูสึกผูกพันตอ
องคกรประกอบดวย 

1. ลักษณะสวนตวัของพนกังาน รวมท้ังอายุการทํางานในองคกร ความแตกตาง 
ในรูปแบบของความตองการ เชน ความตองการความสําเร็จในชีวิต 
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2. ลักษณะงาน เชน การมีความหมายของงานท่ีทํา และโอกาสท่ีจะมี ความ 
สัมพันธกับผูรวมงาน 

3. ประสบการณในการทํางาน เชน ความนาเช่ือถือไดขององคกรท่ีผานมาใน
อดีต ตลาดจนคําพูดและความรูสึกของพนักงานอ่ืนๆ ท่ีมีตอองคกร 

 Steers (1997 อางถึงในวิไลพร คัมภิรารกัษ, 2542: 33-34) ไดเสนอแบบจําลองเพ่ือ
ศึกษาความผูกพันตอองคกรโดยไดแบงออกเปน 3 สวนสําคัญ ดังนี้ 

1.   ปจจัยกําหนดความผูกพันตอองคกร (Antecedents of Commitment)  
ประกอบดวย 

1.1 คุณลักษณะของบุคคล (Personal Characteristics) ไดแก อายุ ระดับ
การศึกษาความตองการสัมฤทธ์ิผล ความชอบ และความเปนอิสระ 

1.2 คุณลักษณะของงาน (Job Characteristics) ไดแก ความมีอิสระในการ
ตัดสินใจในงาน ความหลากหลายทางทักษะ ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของงาน และผลสะทอน
กลับจากงาน และการมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนในการทํางาน 

1.3 ประสบการณในการทํางาน (Work Experiences) ไดแก ทัศนคติของกลุม
ตอองคกร ความคาดหวังท่ีจะไดรับการสนองตอบจากองคกร ความรูสึกวาเปนบุคคลสําคัญของ
องคกร และความรูสึกวาองคกรเปนท่ีพ่ึงได 

2.   ความผูกพันตอองคกร (Organizational Commitment) หมายถึง ความรูสึกของ
ผูปฏิบัติงานท่ีแสดงตนเปนหนึ่งเดียวกันกับองคกร มีคานิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกองคกรคนอ่ืนๆ 
และเต็มใจท่ีจะอุทิศกําลังกายและกําลังใจเพ่ือปฏิบัติภารกิจขององคกร 

3.   ผลท่ีตามมาของความผูกพันตอองคกร (Outcomes of Commitment) อันไดแก 
3.1 ความปรารถนาท่ีจะคงอยูกับองคกร 
3.2 การตั้งใจท่ีจะคงอยูกับองคกร 
3.3 อัตราการลาออก 
3.4 การมาทํางาน 

       3.5 ผลการปฏิบัติงาน (โดยรวม/เชิงปริมาณ/เชิงคุณภาพ) 
       3.6 ความพรอมท่ีจะไดรับการเล่ือนตําแหนง 
Greenberg & Baron (1990: 175 - 176) ไดเสนอวา ความผูกพันตอองคกรเกิดจาก

ปจจัยหลายประการไดแก 
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1. ตัวงาน คือ ระดับความรับผิดชอบในงานท่ีสูง การมีอิสระในการทํางาน ความ
นาสนใจและความหลากหลายของงานมีสวนทําใหความผูกพันตอองคกรสูงขึ้น ในทางตรงขาม 
หากมีความตึงเครียดหรือมีความคลุมเครือในบทบาทจะทําใหความผูกพันตอองคกรลดลง 

2. โอกาสในการจางงาน คือ ถาบุคคลรับรูวาโอกาสในการหางานอ่ืนหรือมีทาง 
เลือกท่ีมากขึ้น จะมีความผูกพันตอองคกรลดลง 

3. ลักษณะสวนบุคคล คือ บุคคลท่ีมีอายุมาก มีระยะเวลาการทํางานท่ีนาน หรือมี
ความอาวุโสกวาในตําแหนงงาน และบุคคลท่ีพึงพอใจกับระดับผลการปฏิบัติงานของตนเอง มี
แนวโนมวามีความผูกพันในระดับสูง 

4. ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการจัดการรูปแบบของงานโดยท่ัวไป เชน ความพึงพอใจ
ในหัวหนางาน ความพึงพอใจในความยตุิธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจใน
สวัสดิการท่ีใหกับพนกังานขององคกร จะทําใหพนกังานมีความผูกพันในระดับสูง 
 

ลักษณะและองคประกอบของความผกูพันตอองคกร 
ลักษณะและองคประกอบของความผูกพันตอองคกร มีนักวิชาการหลายทานได

เสนอแนวคิดไวหลายประเด็นแตกตางกันออกไป โดยผูวิจัยไดรวบรวมไวดังนี้ 
Staw & Salancik (1977 cited in Porter and Steer, 1982: 24-26 อางถึงใน มนัชยา

จันทรเขต, 2551: 38) ใหความเห็นสอดคลองกันโดยอธิบายวา ความผูกพันตอองคกรท่ีเสนอโดย
นักวิจัยเชิงพฤติกรรมองคกรกับนักจิตวิทยาสังคมมีความแตกตางกัน ดังนั้น Staw และ Salanick จึง
แบงความผูกพันตอองคกรออกเปน 2 มิติ คือ 

1. มิติทางดานพฤติกรรม ตามแนวคิดนี้มองความผูกพันตอองคกรในรูปของ
ความสมํ่าเสมอของพฤติกรรมกลาวคือ เม่ือคนท่ีมีความผูกพันตอองคกรจะมีพฤติกรรมการ
แสดงออกท่ีตอเนื่อง มีความคงเสนคงวาในการปฏิบัติงานโดยไมคิดท่ีจะโยกยายหรือเปล่ียนแปลงท่ี
ทํางาน ซ่ึงการท่ีคนมีความผูกพันตอองคกร และไมคิดจะไปจากองคกรเนื่องจากเขาไดพิจารณา
อยางถ่ีถวนถึงผลไดผลเสียท่ีจะเกิดขึ้น หากเขาละท้ิงความเปนสมาชิกภาพหรือจากองคกรไป ซ่ึง
ผลเสียดังกลาวอาจเปนผลประโยชนท่ีจะตองสูญเสียไป 

2. มิติทางดานเจตคต ิตามแนวคิดนี้มองความผูกพันตอองคกรวาเปนความรูสึก
หนักแนนท่ีบุคคลแสดงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร ความรูสึกผูกพันตอองคกรนี้มี  3 
สวน คือ 
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 ความเช่ือถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรคือ การท่ีบุคคลมีความ
เช่ือถือยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคกรท่ีเกี่ยวของกนั ผูปฏิบัติงานมีเปาหมายและคานิยมท่ี
กลมกลืนกับสมาชิกคนอ่ืนๆ ในองคกรและมีความรูสึกเปนเจาขององคกร 

 ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือองคกร คือ 
การท่ีบุคคลจะอุทิศกําลังกายและกําลังใจ เพ่ือปฏิบัติภารกิจขององคกรตามบทบาทหนาท่ีความ
รับผิดชอบและท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มท่ีเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกร 

 ความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรไวคือ การท่ีบุคคลจะมี
ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะทํางานอยูในองคกรนานๆ เพ่ือใหเปาหมายขององคกรบรรลุ
ความสําเร็จและไมคิดจะเปล่ียนงานหรือลาออก แมมีโอกาสเลือกงานชนิดเดียวกันในองคกรอ่ืนๆ 
หรือมีผูชักชวนใหลาออก 

Buchanan (1974: 533) ไดเสนอองคประกอบความผูกพันตอองคกรประกอบดวย 
3 องคประกอบคือ 

1. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันขององคกร (Identification) โดยการเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบัติงานยินยอมในคานิยมและวัตถุประสงคขององคกร และถือเสมือนวาเปนของตนเชนกัน 

2. การเขามามีสวนเกี่ยวพันในองคกร (Involvement) โดยการเขามามีสวนรวม
ในกิจกรรมขององคกรตามบทบาทหนาท่ีของตนอยางเต็มท่ี 

3. ความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) รูสึกผูกพันตอองคกรและปรารถนาท่ีจะ
เปนสมาชิกขององคกรตอไป 

Meyer & Allen (1991 cited in Meyer, et al., 1993: 539) ไดเสนอองคประกอบ
ของความผูกพันขององคกรมี 3 ดานคือ 

1. ความผูกพันดานจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง อารมณความรูสึก
ผูกพันของพนกังานท่ีมีตอองคกร ในแงท่ีพนักงานรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกรและการ
ไดมีสวนรวมในองคกรของพนักงาน 

2.   ความผูกพันดานการคงอยูกับองคกร (Continuance Commitment)  หมายถึง 
ความผูกพันท่ีเกิดขึ้นจากการท่ีไดรับส่ิงตอบแทนเพ่ือแลกเปล่ียน กับการคงอยูในองคกรของ
พนักงานโดยแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอการทํางานของบุคคลวาจะทํางานอยูกับองคกรนั้น
ตอไปหรือโยกยายเปล่ียนแปลงท่ีทํางาน 

3.   ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรูสึก
ของพนักงานท่ีวาเม่ือเขาเปนสมาชิกขององคกรจะมีความผูกพันตอองคกร เพราะนั่นคือความถูก
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ตองและความเหมาะสมท่ีจะทํา ความผูกพันตอองคกรนั้นเปนหนาท่ีหรือเปนพันธะผูกพันท่ีสมาชิก
จะตองมีตอการปฏิบัติหนาท่ีในองคกร 

ความผูกพันตอองคกรท้ัง 3 สะทอนใหเห็นถึงความแตกตางดานองคประกอบ
มากกวาเปนเรื่องของชนิดของความผูกพันตอองคกร ซ่ึงบุคคลแตละคนอาจจะมีระดับของความ
ผูกพันในแตละดานแตกตางกันขึ้นอยูกับประสบการณและสภาวะทางจิตของเขา อยางไรก็ตาม
ความผูกพันตอองคกรยอมเกิดจากผลรวมท่ีสะทอนภาวะทางจิตขององคประกอบท้ัง 3 ดาน 

จากแนวคิดของนักวิชาการหลายคนท่ีพยายามจําแนกองคประกอบของความ
ผูกพันตอองคกรจะเห็นวา เกือบทุกคนจะมองวาความผูกพันตอองคกรประกอบดวยองคประกอบ
ดานพฤติกรรมหรือการกระทํา และองคประกอบดานความคิดหรือความรูสึกของนักวิชาการบางคน
พยายามขยายความใหมีความชัดเจนขึ้นโดยเฉพาะ Meyer & Allen ไดสรุปประเด็นของความผูกพัน
ตอองคกรไดอยางครอบคลุมและชัดเจน โดยมีการแยกองคประกอบแตละดานอยางเดนชัดซ่ึงจะ
เปนประโยชนตอการศึกษาและการวิเคราะหผลท่ีไดรับจะสามารถนําไปปรับปรุงและประยุกตใช
กับองคกรไดดีกวาการวัดความผูกพันตอองคกรในภาพรวมเพียงอยางเดียวเทานั้น ถึงแมวาความ
ผูกพันตอองคกรจะเปนส่ิงท่ีพึงปรารถนาของทุกองคกรก็ตาม 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความเหนือ่ยหนายจากการทํางาน 
 
  ความหมายของความเหนือ่ยหนาย 
  จากการศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  พบวามีผูศึกษาและให
ความหมายของความเหนื่อยหนายไว พอจะสรุปไดดังนี ้
  Dessler (2000: 588-589) กลาววา ความเหนื่อยหนาย หมายถึง สภาวะท่ีเกิด
ความรูสึกถดถอยท้ังรางกาย และจิตใจ ซ่ึงสาเหตุมาจากการพยายามและความมุงม่ันอยางหนักใน
การทํางาน แตไมประสบความสําเร็จไดตามเปาหมาย 

Pines & Aronson (1993: 265 อางถึงใน ปวีณนุช งามวงศ, 2548: 8)   กลาววา 
ความเหนื่อยหนาย เปนผลจากการไดรับความกดดันทางอารมณ อยางซํ้าซาก จากการทํางานท่ี
เกี่ยวของกับบุคคลเปนเวลานาน และจากการท่ีเปนผูใหบริการมากกวาจะเปนผูรับบริการท่ีเกิด
ความเหนื่อยหนาย จะมีอาการออนเพลียทางรางกาย จิตใจ อารมณ เกิดความรูสึกท่ีชวยตนเองไมได 
หมดหวัง ขาดความสนใจ และขาดความ กระตือรือรนในการทํางานและการดําเนินชีวิต 

ราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 (2546: 1,303) ไดใหความหมายของคําวาเหนื่อย
หนายไววา รูสึกอิดหนาระอาใจ 
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มาลินี  วงศพานิช (2531: 25) ไดแปลหนังสือเรื่อง “Burn-out: The High Cost of   
High Achievement” ซ่ึงเขียนโดย ฟรอยเดนเบอรเกอร และริชเชลสัน โดยใหช่ือเปนภาษาไทยวา 
“จิตสลาย: ราคาของความสําเร็จท่ีแพงลิบ” และใหความหมายของคําวา “Burn-out” หรือ “จิต
สลาย” หมายถึง การทําใหทรัพยากรทางกายและทางใจของตนหมดส้ินลง การทําใหตนเองส้ิน
เรี่ยวแรงดวยการดิ้นรนไขวควาจนเกินไป เพ่ือบรรลุถึงส่ิงท่ีตนเองหรือคานิยมของสังคมไดตั้งความ
คาดหวังอันไมอาจเปนจริงได 

พวงรัตน  บุญญานุรักษ (2525: 45-49 อางถึงใน นงนุช ศิริศักดิ์, 2550: 14) ไดให
ความหมาย ความเหนื่อยหนายเปนความรูสึกท้ังเหนื่อยและหนาย เหนื่อยหมายถึงความเหนื่อยออน
ของรางกาย หนายหมายถึงความออนเพลียทางอารมณและจิตใจ ทําใหเกิดการสูญเสียอัตมโนทัศน 
(Self concept) และมีทัศนคติทางลบตอวิชาชีพและหนวยงาน ทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงและ
โยกยายงานหรือมีผลตอการเปล่ียนแปลงของพฤติกรรม กอใหเกิดการเจ็บปวยทางรางกายและจติใจ
ตามมา 

สงวน ลือเกียรติบัณฑิต (2542: 169) กลาววา ความเหนื่อยหนายหรือความทอแท
หรือความทอถอย แปลมาจากคําวา “Burn-out” ซ่ึงคําวาหมดไฟ นาจะเปนคําท่ีส่ือความหมายได
ดีกวา เพราะเปนคําท่ีคนท่ัวไปเขาใจ ใกลเคียงกับคําในภาษาอังกฤษ และยังแฝงความหมายวาแตเดมิ
ผูทํางานมีไฟในการทํางาน แตตอมาหมดกําลังใจและหมดไฟในการทํางาน 

ปทุมมา  สมานตระกูล (2549: 10) ไดใหความหมายของความเหนื่อยหนายวา เปน
อาการท่ีแสดงออกมาในลักษณะท่ีความออนลาทางรางกาย อารมณ จิตใจ มีความเครียดในการ
ทํางานและหมดแรงใจในการทํางาน มีเจตคติท่ีไมดีตอตนเองและบุคคลอ่ืนๆ รูสึกวาตนเองไร
ความสามารถท่ีจะปฏิบัติงานของตนใหบรรลุความสําเร็จได  

เบญจมา  ณ มหาไชย (2551: 78) กลาววา ความเหนื่อยหนายจากการทํางาน หมายถึง              
กลุมพฤติกรรมท่ีไมพ่ึงประสงค ท้ังภายนอกและภายใน เชน ความรูสึกซึมเศรา วิตกกังวล เฉื่อยชา 
ขาดความตั้งใจในการทํางาน ซ่ึงมีสาเหตุมาจากการเผชิญความเครียดเรื้อรังจากการทํางาน แตไม
สามารถจัดการกับความเครียดเหลานั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ 
     จากความหมายของความเหนื่อยหนายท่ีไดกลาวมาแลว สรุปไดวา  เปนลักษณะ
ของกลุมอาการท่ีกอใหเกิด ความออนลาทางรางกาย จิตใจ อารมณ มีความเครียดในการทํางาน 
หมดหวัง ขาดความสนใจ และขาดความกระตือรือรนในการทํางานและการดําเนินชีวิต คํานึงถึง
ความเปนบุคคลของตนเองและผูอ่ืนลดลง รูสึกวาตนเองไมมีคุณคา และขาดความภูมิใจใน
ความสามารถและผลงานของตนเอง 
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  แนวคิดเกี่ยวกับความเหนื่อยหนาย 
   Maslach ซ่ึงเปนอาจารยทางดานจิตวิทยา ไดทําการศึกษาและเผยแพรแนวคิด
เกี่ยวกับความเหนื่อยหนายในป ค.ศ. 1973 และพบวาความเหนื่อยหนายมักพบในบุคคลท่ีมีอาชีพ
เกี่ยวกับการบริการ เชน ครู ทนายความ ตํารวจ นักสังคมสงเคราะห และพยาบาล ซ่ึงจะตองมี
ปฏิสัมพันธกับบุคคลจํานวนมากและเปนเวลานาน (เบญจมา ณ มหาไชย, 2551: 78) 
  จากการคนควาเอกสาร ความเหนื่อยหนายในการทํางานเปนปญหาท่ีไดรับความ
สนใจอยางแพรหลาย แตท้ังนี้ยังไมปรากฏทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับความเหนื่อยหนายโดย ตรง ซ่ึง
ความหมายของความเหนื่อยหนายและสาเหตุท่ีถูกกลาวถึง สรุปไดวาความเหนื่อยหนายเปนภาวะท่ี
เกิดจากความเครียด ผูท่ีทําการศึกษาเกี่ยวกับความเหนื่อยหนายจึงมักอธิบายถึงแนวคิดการปรับตัว
ท่ัวไป  (General Adaptation Syndrome) ของ Hans Selye (1956: 53-54  อางถึงใน รัตนาภรณ         
ศิริจันทร, 2542: 18) ไดกลาววา ความเครียดคือการตอบสนองดานเสรีภาพ อันเปนผลรวมของการ
ตอบสนองท่ีไมเฉพาะเจาะจงของรางกาย ท่ีมีตอส่ิงกระตุนท่ีมาคุกคาม ขัดขวางการทํางาน การ
เจริญเติบโตและความตองการของมนุษยเปนผลใหเกิดการเปล่ียนแปลงเกี่ยวกับโครงสรางและ
ปฏิกิริยาเคมี เพ่ือตอตานส่ิงคุกคามนั้นทําใหภาวะทางรางกายและจิตใจ ขาดความสมดุล แสดงใหรู
โดยมีกลุมอาการทางรางกายท่ีมีลักษณะโดยเฉพาะ เชน รูสึกเม่ือยลา ระบบทางเดินอาหารผิดปกติ 
นอนไมหลับ ฯลฯ ท้ังนี้เพราะมีการเปล่ียนแปลงพยาธิสภาพคือรางกายมีการหล่ังฮอรโมนบางอยาง
เพ่ือชวยในการปรับตัว ซ่ึงเซลยีเรียกกลุมอาการนี้วา อาการความเครียดหรืออาการท่ีแสดงถึงการ
ปรับตัวท่ัวไปของรางกาย(General Adaptation Syndrome) โดยแบงเปน 3 ขั้นตอนดังนี้ 

1.    ระยะบอกเหตุหรือระยะตกใจ (Stage of Alarm) ระยะนี้มนุษยจะตอบโตส่ิง
ท่ีมากระตุนทันทีทันใด ไมมีโอกาสไดรวบรวมจิตใจ และรางกายเขาดวยกัน ระยะนี้จะเปนระยะ
ส้ันๆ ในปฏิกิริยาท่ีเกิดขึ้นจะมีการทํางานของฮอรโมน สวนประกอบสารเคมีและระบบประสาท
ทํางานรวมกัน เพ่ือตอบโตส่ิงท่ีมากระตุน จะสังเกตไดวามนุษยตกใจใหมๆ จะพบวาชีพจรเตนเร็ว  
มือเทาเย็น และมีการเปล่ียนแปลงของระบบตางๆ ภายในรางกาย 

2.    ระยะตอตาน (Stage of Resistance) ระยะนี้มนุษยไดมีเวลาในการทบทวนท่ีมา
ของความเครียดและคิดหาวิธีท่ีจะนํามาใชในการปรับตัว เพ่ือตอสูกับภาวะเครียด การปรับตัวใน
ระยะนี้จะมีท้ังทางรางกายและจิตใจ ระยะนี้มนุษยจะแสดงพฤติกรรมออกท้ังรางกายและจิตใจ 
พฤติกรรมท่ีแสดงออกจะมากหรือนอยขึ้นอยูกับชนิดและความรุนแรงของส่ิงท่ีมากระตุน ถาไม
สามารถเลือกวิธีการท่ีจะนํามาใชในการปรับตัวไดอยางเหมาะสมและถูกวิธี การปรับตัวจะ
กลายเปนโทษ 
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3. ระยะหมดกําลัง (Stage of Exhaustion)  เม่ือความเครียดมีความรุนแรงมากขึ้น
หรือเกิดขึ้นจากหลายสาเหตุในเวลาเดียวกันหรือภายใตเหตุการณท่ีมีความเครียดนานๆ มนุษยไม
สามารถปรับตัวไดอีกตอไป และแรงท่ีใชก็จะหมดไปในท่ีสุด 
  Muldary (1983: 21) ไดศึกษาเกี่ยวกับความเหนื่อยหนายกับการจัดการภาวะ
สุขภาพในขณะทํางาน กลาววา ความเครียดจากการทํางานมีความเกี่ยวของกับความเหนื่อยหนาย 
และเรียกขั้นตอนการตอบสนองของรางกายตอความเครียดในระยะท่ีสองและท่ีสามของแนวคดิการ
ปรับตัวโดยท่ัวไปของเซลยีวา   “กลุมอาการเหนื่อยหนาย”  
 
  ปจจัยที่สัมพันธกับการเกดิความเหนื่อยหนาย 
  Maslach (1997: 57 quoted in Mcshane and Von Gilnow, 2003: 199-210 อางถึง
ในเบญจมา ณ มหาไชย, 2551: 79-82) กลาววาสาเหตขุองการเกิดความเหนื่อยหนายแบงออกเปน 2 
ประการ ไดแก ปจจัยจากตวับุคคล และปจจัยจากสภาพแวดลอมในการทํางาน 

1. ปจจัยจากตัวบุคคล 
1.1 บุคลิกภาพ เปนปจจัยภายในท่ีมีสวนใหเกิดความเหนื่อยหนาย เชน 

บุคลิกภาพท่ีออนแอ ตองพ่ึงพาผูอ่ืนเสมอ มีความวิตกกังวล ขาดความเช่ือม่ันในตนเอง บุคคลพวกนี้
จะมีความทอแททางอารมณสูง บุคคลท่ีขาดความอดทนอดกล้ันจะมีความคับของใจจากอุปสรรค
ในการทํางาน จึงมีโอกาสจะลดความเปนบุคคลและกอความเสียหายตอผูรับบริการได นอกจากนั้น
บุคคลท่ีมีความเช่ือม่ันภายในตนเองและภายนอกตนเองอยางรุนแรงมีสวนในการเกิดความ    
เหนื่อยหนายได เนื่องจากบุคคลท่ีมีความเช่ือม่ันในตนเองสูงนั้นจะคิดวาตนเองมีศักยภาพในการ
จัดการควบคุมทุกส่ิงทุกอยางได  สวนคนท่ีมีความเช่ือม่ันภายนอกตนสูงมักจะหวังพ่ึงพา
ส่ิงแวดลอมภายนอกอยูตลอดเวลา เม่ือพบกับความผิดหวังคนกลุมนี้จะรูสึกลมเหลว บุคคลท่ีไมได
รับการฝกฝน ตระเตรียมในการทํางานเพียงพอ เม่ือตองมาทํางานภายใตสถานการณจริงจะมี
ความเครียดสูง บุคคลกลุมนี้จะประสบสภาวะช็อกในการทํางานเม่ือความจริงมิไดเปนไปตามท่ี
คาดหวังไว 

1.2 อายุ  จากการศึกษาพบวาบุคคลท่ีมีอายุนอยจะมีความเหนื่อยหนายดาน
ความออนลาทางอารมณเฉพาะดานความรุนแรงและคะแนนความเหนื่อยหนายดานการลดความ
เปนบุคคลสูงกวาผูท่ีมีอายุมาก แตผูท่ีมีอายุมากจะมีคะแนนความเหนื่อยหนายในดานความสําเร็จ
สวนบุคคลเฉพาะเรื่องความถ่ีสูงกวาผูท่ีมีอายุนอย  คีนและคณะ (1985 อางถึงในเบญจมา ณ มหา
ไชย, 2551: 79-82) กลาววา อายุ และความเหนื่อยหนายมีความสัมพันธกันอยางเดนชัด เพราะอายุ
สะทอนถึงประสบการณในการทํางาน ผูท่ีมีอายุมากจะมีประสบการณมาก มีวุฒิภาวะสุขุม รูจักชีวิต
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สามารถปรับตัว สอดคลองกับความจริงไดมากขึ้น โอกาสจะเส่ียงตอการเกิดความเหนื่อยหนายจึง
นอยลง 

1.3 ระดับการศึกษา ระดับการศึกษาจะสงผลตอความเหนื่อยหนายในงาน
นอย เพราะผูท่ีมีการศึกษาสูงมากยอมมีความคาดหวังในชีวิตสูงมากเชนกัน ดังนั้นจึงตองการเปน
เลิศในทุกๆ ส่ิง ซ่ึงถาไมมีการเตรียมตัวใหพรอมก็ยอมจะทําใหเกิดความเหนื่อยหนายไดงาย 
นอกจากนี้ผูท่ีมีการศึกษาในระดับสูงมักจะประกอบอาชีพท่ีตองใชความชํานาญและมีความยุงยาก
ซับซอนมากกวาจึงมักมีโอกาสเกิดความเหนื่อยหนายมากกวา 

1.4 สถานภาพสมรส ผูท่ีเปนโสดจะมีความเหนื่อยหนายสูงกวาผูท่ีสมรสแลว 
โดยเฉพาะดานความออนลาทางอารมณ ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของเซอริโบกาและไบเลย 
(1986 อางถึงในเบญจมา ณ มหาไชย, 2551: 79-82) และโดแลน (1987 อางถึงในเบญจมา ณ มหา
ไชย, 2551: 79-82) ท่ีรายงานวาพยาบาลท่ีเปนโสดจะมีความเหนื่อยหนายสูงกวาพยาบาลท่ีสมรส
แลว การท่ีคนสมรสแลวมีความเหนื่อยหนายนอยกวาคนโสด เพราะครอบครัวเปนสถาบันทาง
สังคมท่ีมีความสําคัญมาก คูสมรสท่ีมีสัมพันธภาพท่ีดีตอกันจะมีความรัก ความเขาใจ และความเห็น
อกเห็นใจซ่ึงกันและกัน รูจักผอนเบาผอนหนัก ใหอภัยกัน และยังมีสวนรวมในการชวยเหลือซ่ึงกัน
และกันในการตัดสินใจและแกปญหาตางๆ  คนท่ีมีครอบครัวและคนโสดจะใหความสําคัญแตกตาง
กัน คนท่ีมีครอบครัวจะไมทุมเทยึดงานเปนสาระสําคัญของชีวิตเพียงประการเดียว แตมีความ
ตองการจะประสบความสําเร็จในชีวิตครอบครัว จึงมีความทะเยอทะยาน แขงขัน และแสวงหา
ความกาวหนาในงานซ่ึงเส่ียงกับความลมเหลวและผิดหวังนอยกวาคนโสด 

1.5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จากการศึกษาเรื่องความเหนื่อยหนายในกลุม
บุคคลอาชีพทางการบริการสังคมหลายสาขาอาชีพ พบวามักจะมีความเหนื่อยหนายในชวง
ระยะเวลา 1-5 ป 

2.     ปจจัยจากสภาพแวดลอม 
2.1  สภาพแวดลอมทางดานกายภาพ การทํางานในหนวยงานท่ีมีคน

พลุกพลานเกินไป เสียงดัง แสงสลัว  การถายเทอากาศไมดี จะกอใหเกิดผลกระทบตอสุขภาพกาย 
และสุขภาพจิต สงเสริมใหเกิดความเครียดได เพราะมนุษยมีขอจํากัดในการปรับตัวกับการ
เปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอม เม่ือสภาพรางกายและจิตใจไมสามารถปรับตัวใหสมดุลแลว ก็จะมีผล
ตอสุขภาพกายและสุขภาพจิตของบุคคลนั้น นอกจากนั้นการทํางานท่ีตองประสบปญหาขาดแคลน
อุปกรณเครื่องมือ เครื่องใชตางๆ หรือเครื่องมือขัดของไมอยูในสภาพท่ีจะใชงานไดดี มีสวน
กอใหเกิดความเครียด 

2.2  ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ  ลักษณะงานท่ีตองเผชิญกับความกดดนั ความ 
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คับของใจ การทํางานเปนผลัด มีตารางเวลาในการทํางานไมแนนอน ตองอยูเวรวันหยุดหรือรอการ
เรียกขึ้นปฏิบัติงาน (on call) อยูตลอดเวลานั้น จะกอใหเกิดความเครียด และสงผลใหเกิดความ
เหนื่อยหนายได ช่ัวโมงการทํางานท่ียาวนานติดตอกันมากเกินไปจะกอใหเกิดความเครียด และ
สงผลใหเกิดความเหนื่อยหนายตองานและผูรับบริการ 

2.3  สัมพันธภาพระหวางบุคคล ลักษณะงานบริการจะตองติดตอ
ประสานงานกับบุคคลตางๆ แตมักจะพบปญหาจากการทํางานอยูเสมอ เชนขาดการไววางใจซ่ึงกัน
และกัน มีความขัดแยงในการปฏิบัติงาน มีสัมพันธภาพทางลบระหวางผูรวมงาน กอใหเกิดความไม
พึงพอใจ ในการทํางานและนําไปสูความเหนื่อยหนาย 

2.4  ระบบการบริหารงาน ระบบการบริหารงานเปนอีกปจจัยหนึ่งซ่ึงมี
ความสัมพันธตอการเกิดความเหนื่อยหนาย หนวยงานท่ีมีการจัดการระบบท่ีไมดี ขาดการติดตอ
ประสานงานท่ีชัดเจน ระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา เกิดความคลุมเครือ ไมทราบเปาหมาย
ในการทํางานท่ีชัดเจน กอใหเกิดความเหนื่อยหนาย สงผลกระทบตอคุณภาพของการบริการ 
นอกจากนั้นการท่ีบุคลากรขาดกําลังใจและการสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชา ขาดความ
เช่ือม่ันศรัทธาตอกัน ก็เปนปจจัยท่ีทําใหบุคลากรมีทัศนคติดานลบตอหนวยงาน อีกท้ังการท่ี
บุคลากรมักจะไดรับการประเมินผล การทํางานเฉพาะทางดานลบเม่ือทํางานผิดพลาด ขาดการ
ชมเชยเม่ือทําผลงานดี และมีกฎเกณฑ ขอบังคับตางๆ มากมายซ่ึงกอใหเกิดความกดดันทางอารมณ
ก็จะนําไปสูความเหนื่อยหนาย 

Cooper (2001: 79-112) ไดศึกษารวบรวมปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการเกิดความ
เหนื่อยหนาย พบวาสามารถแบงปจจัยใหญๆ ได 3 ปจจัย ดงันี ้

1. ปจจัยดานตัวบุคคล 
1.1  เพศ  มีงานวิจัยสวนนอยพบวาเพศไมมีความสัมพันธกับความเหนื่อย

หนาย โดยไมไดอธิบายเหตุผลวาเพราะเหตุใด แตงานวิจัยสวนมากพบวาความเหนื่อยหนายกับเพศ 
มีความสัมพันธ โดยสวนหนึ่งพบวาเพศหญิงมีความเหนื่อยหนายสูงกวาเพศชายโดยเฉพาะดาน
ความออนลาทางอารมณ เนื่องจากเพศหญิงมีความไวตอความรูสึกของบุคคลอ่ืนมากกวา ตอง
รับผิดชอบท้ังงานในครอบครัวและงานท่ีทํางาน สงผลใหเกิดความขัดแยงในบทบาทซ่ึงเปนสาเหตุ
ใหเกิดความเหนื่อยหนาย แตงานวิจัยอีกสวนหนึ่งพบวาเพศชายมีความเหนื่อยหนายมากกวาเพศ
หญิง เนื่องจาก เพศชายไดรับการรับเล้ียงดูใหตองอดทนและเขมแข็ง ดังนั้นเม่ือเกิดปญหาหรือ
ความเครียด สังคมจึงมักไมยอมรับการแสดงความออนแอของเพศชาย แตใหการสนับสนุนเห็นอก
เห็นใจเม่ือเกิดปญหากับเพศหญิงมากกวา จึงอาจทําใหเพศชายรูสึกโดดเดี่ยวเม่ือตองเผชิญกับความ
ตึงเครียดจากการทํางาน 
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1.2  อายุ  เปนปจจัยท่ีบงช้ีถึงความมีวุฒิภาวะทางอารมณและประสบการณ
ของบุคคล ซ่ึงการศึกษาท่ีผานมาพบวาผูท่ีมีอายุนอยมีความเหนื่อยหนายสูงกวาผูท่ีมีอายุมาก 

1.3  ทัศนคติ บุคคลท่ีมีทัศนคติทางลบตอคนอ่ืน ตอส่ิงแวดลอมตางๆ หรือ 
แมแตตัวเองมักไมมีความพึงพอใจในชีวิต และเกิดความเหนือ่ยหนายไดมากกวา 

2. ปจจัยดานงาน เชน ปริมาณงาน ลักษณะงานท่ีเปนงานประจํา ความขัดแยง 
บทบาท ความคลุมเครือของบทบาท ลวนมีความสัมพันธทางบวกกับความเหนื่อยหนายดานการลด
ความเปนบุคคลในผูอ่ืนท้ังส้ิน สวนความอิสระในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความเหนื่อย
หนายดานความรูสึกออนลาทางอารมณ เนื่องจากตองตัดสินใจ และรับผิดชอบดวยตนเอง ทุกอยาง
เพียงผูเดียว โดยเฉพาะเม่ือตองพบกับสถานการณท่ีไมพ่ึงปรารถนาบอยๆ 

3. ปจจัยดานองคกร 
3.1   รูปแบบหรือนโยบายในการทํางาน องคกรท่ีเปดโอกาสใหพนักงานมี

สวนรวม ในการตัดสินใจ และมีระบบการทํางานเปนทีม จะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานต่ํา 
สวนองคกรท่ีมีกฎระเบียบเครงครัด มีระบบบริหารจัดการท่ีไมเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความ
คิดเห็นมักพบวาพนักงานมีความเหนื่อยหนายสูง 

3.2   การสนับสนุนทางสังคม โดยเฉพาะอย างยิ่ งการสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนาย โดยจะชวยปองกัน
การเกิดความเหนื่อยหนายดานความรูสึกออนลาทางอารมณและความรูสึกลดคาความเปนบุคคลใน
ผูอ่ืน นอกจากนี้การใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะเปน
แหลงสนับสนุนทางสังคมรูปแบบหนึ่งท่ีชวยปองกันการเกิดความเหนื่อยหนายได 

 
  อาการของความเหนือ่ยหนาย 
 Maslach and Jackson (1986 quoted in Mcshane and Von Glinow, 2003 อางถึงใน
เบญจมา ณ มหาไชย, 2551 : 84-85) ไดแบงกลุมอาการของความเหนื่อยหนายออกเปน 3 ดาน และ
ใชกลุมอาการเหลานี้ เปนแนวทางในการสรางแบบวัดความเหนื่อยหนายท่ีเรียกวา  “เครื่องมือวัด
ความเหนื่อยหนายของแมสแลซ” (Maslach Burnout Inventory : MBI) ซ่ึงกลุมอาการดังกลาว
ประกอบดวย  

4. ความออนลาทางอารมณ (Emotional Exhaustion) เปนอาการสําคัญ เพราะ
เปนอาการในระยะเริ่มตนของกลุมอาการเหนื่อยหนายท่ียังสามารถแกไขได โดยบุคคลจะรูสึกหมด
กําลัง หรือสูญเสียพลังงานจนแทบจะหมดส้ินและไมมีแหลงท่ีจะสงเสริมใหพลังนั้นกลับมา
เหมือนเดิมได ทําใหเกิดความรูสึกทอแทส้ินหวัง ขาดกําลังใจ หมดกําลังใจในการทํางานหรือ
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ดําเนินชีวิต รูสึกตนไมมีความสามารถท่ีจะชวยเหลือผูอ่ืนไดอีกเนื่องจากออนลาเกินไป ไมมี
แรงจูงใจท่ีจะตอสูกับอุปสรรคตางๆ เม่ืออาการเหลานี้เกิดขึ้นสักระยะอาจจะมีอาการออนเพลียทาง
รางกาย ปวดศีรษะ และปวดตึงบริเวณกลามเนื้อตางๆ ตามมา 

5. การลดความเปนบุคคลในผู อ่ืน (Depersonalization)  เปนอาการท่ีเกิดตอ
เนื่องมาจากความรูสึกออนลาทางอารมณท่ียังพอแกไขไดแตยุงยากซับซอนมากกวา โดยจะมี
ความรูสึกและทัศนคติในทางลบตอผูอ่ืนและตองานท่ีรับผิดชอบ เชน อาจแสดงอาการดูหม่ินเหยียด
หยามผูรับบริการหรือบุคคลรอบขาง ไมมีความสุภาพออนโยน ไมใสใจหรือเพิกเฉยตอคํารองขอ
หรือความตองการของผูรับบริการ ขาดประสิทธิภาพในการใหบริการ ไมปฏิบัติตอผูอ่ืนในฐานะ
มนุษยคนหนึ่ง เม่ือบุคคลมีความรูสึกและทัศนคติทางลบตอผูอ่ืน มักตองการแยกตัวและไมตองการ
ใหใครมายุงเกี่ยวดวย 

6. การลดความสําเร็จสวนบุคคล (Reduced Personal Accomplishment) เปน
ความรูสึกและทัศนคติในทางลบตอตนเอง ซ่ึงเกิดจากการท่ีตนเองมีความรูสึกและทัศนคติในทาง
ลบตอผูอ่ืนและตองานท่ีรับผิดชอบ สงผลใหประสิทธิภาพในการบริการลดลง และตนเองรับรูถึง
การเปล่ียนแปลงในพฤติกรรมเหลานี้ ทําใหเกิดความรูสึกผิด รูสึกดอยความสามารถในการสราง
สัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน คิดวาตนเองลมเหลว สูญเสียการนับถือตนเอง รูสึกวาตนเองไมมีคุณคา 
และขาดความภูมิใจในความสามารถและผลงานของตนเอง 
  ความเหนื่อยหนายในกลุมอาการความออนลาทางอารมณและการลดคาความเปน
บุคคลในผูอ่ืนสามารถกลับคืนสูสภาพปกติไดแตอาจจะกลับมามีอาการไดอีกถาบุคคลนั้นยังอยูใน
สถานการณหรือส่ิงแวดลอมในการทํางาน ซ่ึงแมสแลค เช่ือวาบุคคลท่ีมีความเหนื่อยหนายในกลุม
อาการลดความสําเร็จของตนเองจะไมมีการเปล่ียนแปลงกลับคืนปกติไดอีก 

Muldary (1983: 6) พบวาบุคคลจะแสดงความเหนื่อยหนายออกมาได 3 ลักษณะ 
คือ ดานรางกาย ดานจิตใจ และดานพฤติกรรม 

1. รางกาย (Physical ) เชนออนเพลีย  นอนหลับยาก และตื่นจากการหลับไดยาก 
เปนโรคหรือเกิดแผลในกระเพาะอาหาร ปวดศีรษะ ปวดไมเกรน เปนหวัดบอย ไหลงอ กลามเนื้อตึง
ตัว หายใจไมเต็มปอด นิสัยการรับประทานอาหารเปล่ียนไป  นอกจากนี้ผูท่ีมีอาการเหนื่อยออน
เรื้อรังอาจมีอาการความจําเส่ือมช่ัวขณะหรือไมสามารถท่ีจะตั้งใจทําอะไรไดนานๆ จนไมเปนอัน
ทํางานหรือเรียนหนังสือและทํากิจกรรมตางๆ ในชีวิตประจําวัน เจ็บคอ ตอมน้ําเหลืองโตท่ีคอ ท่ี
รักแร ปวดกลามเนื้อ เจ็บปวดตามขอตางๆ โดยไมมีอาการบวมแดง ปวดศีรษะอยางรุนแรงหรือปวด
ศีรษะโดยไรสาเหตุ นอนหลับไมสนิท หรือหลังจากออกแรงทําอะไรไปมีอาการเหนื่อยลาตอเนื่อง
เปนวันๆ  
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2. จิตใจ (Psychological) แบงออกเปนความรูสึก ไดแก โกรธ เบ่ือหนาย คับของ
ใจ ซึมเศรา ทอแทใจ หมดหวังเฉื่อยชา เฉยเมย รูสึกผิด วิตกกังวล สงสัย หวาดระแวง ฉุนเฉียวงาย 
มองโลกในแงราย  เจตคต ิไดแก ลังเล ขาดความม่ันใจ ไมดิ้นรน ขาดความสนใจ เห็นแกตัว  อ่ืนๆ 
ไดแก ขาดความเขาใจ ขาดสมาธิหรือความตั้งใจ จริยธรรมต่ํา อารมณเศราหมอง รูสึกวาตนเองมี
คุณคานอย 

3. พฤติกรรม (Behavioral) ไดแกการปฏิบัติตอผูรับบริการเสมือนวาเขาเปนวัตถุ 
หรือผูรับบาป จับผิด ตําหนิผูอ่ืน ใชกลไกปองกันตนเอง ใชการส่ือสารแบบเหมารวม แยกตัวเอง
ออกจากสังคม มีขอผิดพลาดเล็กๆ นอย สูบบุหรี่ ดื่มสุรา มีความคิดขัดแยงกับครอบครัว เพ่ือน
รวมงาน หรือคูสมรส คุณภาพของงานลดลง หรือมีความคิดฆาตัวเอง 
 
  ระดับความเหนื่อยหนาย 
  Frunzi and Savini (1997: 517-518) ไดรวบรวมส่ิงช้ีวัดท่ีแสดง ใหเห็นถึงอาการ
ของความเหนื่อยหนายท่ีสําคัญ 5 ระยะ ดังนี ้
  ระยะท่ี 1 เกิดความสับสนและคับของใจ (Confusion and frustration) ผูท่ีเกิด
อาการเหนื่อยหนายมักจะแยกตัวออกจากงานและทําตัวหางเหินไปจากการดําเนินชีวิตตามปกติ มี
อาการฉุนเฉียวงาย และรูสึกวาการทํางานเปนเรื่องยาก 
  ระยะท่ี 2 การไมมีอารมณรวม (Emotional Emptiness) ผูท่ีเหนื่อยหนายจะไมมี
อารมณรวมและรูสึกสูญเสียพลังงาน มีความลังเลท่ีจะใหโอกาสใหกับตัวเองไดแสดงความสามารถ
ในการทํางาน มักขาดความกระตือรือรน และคิดส่ิงตางๆ ในทางลบ ไมคอยมีความปรารถนาท่ีจะ
เอาชนะอุปสรรคและเพียรพยายามใหบรรลุเปาหมาย มองโลกในแงราย ชอบพูดเยาะเยยเหน็บแนม 
  ระยะท่ี 3 การสูญเสียสัมพันธภาพกับบุคคล (Erosion of Relationships) ผูท่ีมีความ
เหนื่อยหนายมักจะปดบังปญหาของตัวเอง โดยคอนขางจะทําตัวหางเหินกับบุคคลรอบขางและ
เขาใจยากมักไมคอยเห็นใจผูอ่ืนและไมใสใจตอองคกร ซ่ึงเม่ือถึงระยะนี้แสดงวาอาการของความ
เหนื่อยหนายคอนขางรุนแรง 
  ระยะท่ี 4 ระดับของการรับรูความสําเร็จลดลง (Decreased levels of achievement) 
ผูท่ีเหนื่อยหนายจะรูสึกวาประสบความสําเร็จของตนเองลดลง ท้ังท่ีกอนหนานี้เคยรูสึกวาตนเอง
ประสบความสําเร็จ การท่ีรูสึกวาความสําเร็จลดลง เกิดจากท่ีผูท่ีมีความเหนื่อยหนาย เช่ือหรือมี
ความคิดวามีอุปสรรคตอหนทางท่ีจะนําไปสูความสําเร็จ 
  ระยะท่ี 5 ความไรอารมณ ถดถอยและส้ินหวัง (Apathy, Withdrawal and Despair) 
ระยะนี้เปนระยะสุดทายของความเหนื่อยหนาย โดยผูท่ีเหนื่อยหนายจะมีอาการเปล่ียนแปลงท้ังทาง
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รางกายและอารมณผิดไปจากความเปนจริง มีการแสดงออกอยางชัดเจนของความไมใสใจตอส่ิง
ตางๆ มีความรูสึกทางลบตอตนเอง ตองาน ผูรับบริการ ผูคนรอบขาง เปาหมาย และองคกร 
 
  ผลของความเหนื่อยหนาย 
  จากการศึกษาผลของความเหนื่อยหนาย พบวา ความเหนื่อยหนายสงผลกระทบ 3 
ดาน คือ ผลตอตัวบุคคล ผลตอองคกรและสังคม ผลตอวิชาชีพ ซ่ึงพอสรุปไดดังนี้ (Muldary, 1983: 
67-81) 

1. ผลตอตัวบุคคล  ผลกระทบตอความเหนื่อยหนายจะขึ้นอยูกับความสามารถใน
การเผชิญความเครยีดของแตละบุคคล ซ่ึงความเหนื่อยหนายท่ีเกิดขึ้นจะแสดงออกท้ังทางรางกาย 
อารมณ จิตใจ ความคิด ทัศนคติและพฤติกรรม เชน รางกายออนเพลีย ทอแทใจ มีทัศนคติทางลบ 
และรูสึกวาความสามารถสวนบุคคลของตนเองลดลง รูสึกซึมเศรากระวนกระวาย รูสึกขาดคน
สนใจและใหความชวยเหลือ มีความอดทนตอความเครียดหรือความกดดันจากส่ิงแวดลอมไดนอย 
เปนตน 

2. ผลตอองคกรและสังคม ความเหนื่อยหนายเกิดขึ้นนั้นจะสงผลกระทบถึง
คุณภาพของการบริการ ทําใหคุณภาพการทํางานลดลง เนื่องจากผลของความเครียดเรื้อรังได
เปล่ียนแปลงความรูสึกทัศนคติไปในทิศทางลบตองานและผูรวมงาน ขาดความสนใจ ขาดความ
เมตตา ทําใหไมสามารถสรางสัมพันธภาพกับผูรับบริการ คนพวกนี้จะขาดแรงจูงใจในการทํางาน 
ทํางานใหผานไปแตละวันโดยไมสนใจในผลท่ีจะตามมา พยายามใชเวลาในการบริการนอยลง โดย
บุคคลท่ีมีความเหนื่อยหนายมักจะใชวิธีการหลีกเล่ียงงานโดยการลาปวย ขาดงาน หรือลาออก 

3. ผลตอวิชาชีพ ความเหนื่อยหนายมีผลทําใหคุณภาพของการบริการดอยลง ทํา
ใหภาพพจนของวิชาชีพในสายตาของผูรับบริการและบุคคลท่ัวไปต่ําลง บุคคลท่ีมีความเหนื่อย
หนายจะขาดความคิดสรางสรรคและแรงจูงใจในการแสวงหาความกาวหนาทางวิชาชีพ 

 
แนวทางปองกันความเหนื่อยหนาย 
Pine and Aronson (1981 อางถึงในเบญจมา ณ มหาไชย,  2551: 89) ไดเสนอวิธีการ 

แกปญหาท่ีเปนรูปธรรม ซ่ึงบุคคลสามารถใชจัดการกับความเครียดและความเหนื่อยหนายจากการ
ทํางานได ดังนี ้

1. ตั้งเปาหมายใหม โดยคํานึงถึงความเปนจริง และแรงบันดาลใจ รวมท้ังความ
จําเปนกอนหลังวาคุณตองการอะไรจากชีวิตและงาน 
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2. การบริหารเวลา เวลาเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคา ควรใชเพ่ือทํางานและพักผอน
อยางสมดุล 

3. ยอมรับความออนแอ บุคคลควรจะตระหนักถึงความเครียดถึงสัญญาของ
ความเครียดและความเหนื่อยหนาย หากเกิดความเหนื่อยลาออนแรงจําเปนตองหาเวลาพักผอนเพ่ือ
ดูแลตัวเอง และในชวงหยุดพักใหถามตัวเองวาเกิดอะไรขึ้น แลวหาวิธีจัดการกับปญหานั้น ท่ัวไป
บุคคลมักเพิกเฉย กับสัญญาณของความเครียด ถาเราใหความสําคัญกับอาการเหลานี้จะชวยใหมี
พฤติกรรม เพ่ือปองกันปญหาไมใหเลวรายลงไปกวาเดิมได 

4. แบงสวนชีวิตและงาน ตองรักษาสมดุลระหวางพลังงานท่ีใชในการทํางานกับ
พลังงานท่ีเหลือใหความสนใจอยางอ่ืน บุคคลควรละท้ิงปญหาจาการทํางานไวท่ีทํางาน แทนท่ีจะ
นํากลับบาน ซ่ึงนําไปสูความเครียดได 

5. การเสริมแรงตนเอง บุคคลจําเปนตองเสริมแรงหรือรางวัลตนเอง ดวยการ
เช่ือถือตนเองกอนท่ีจะเช่ือถือคนอ่ืน สรางความเคารพและเห็นคุณคาในตนเอง 

6. ปรับเปล่ียนเจตคติ ไมควรเครงเครียดจริงจงักับงานอยูตลอดเวลา มีชวงเวลาท่ี
หัวเราะไดบาง มองปญหาความยุงยากใหเปนเรื่องสนุกสนาน หรือมีอารมณขัน 
 
การวิเคราะหจําแนก (Discriminant Analysis)  
 

ความหมายของการวิเคราะหจําแนก  
การวิเคราะหจําแนก (Discriminant Analysis) บางครั้งเรียกวา การวิเคราะหจําแนก 

กลุม หรือ การวิเคราะหจําแนกประเภท R.A. Fisher เปนผูคิดขึ้นมาในป ค.ศ. 1936 (กัลยา วานิชย
บัญชา 2551: 34) โดยมีแนวคิดวา ปญหาทางดานการวิจัยท่ีเกิดซํ้าซากนั้นอยู ท่ีการกําหนดคนใน
กลุมตัวอยางวามี คุณสมบัติเหมาะสมท่ีจะไปอยูกลุมรวมท่ีไดแบงแยกไวเปนสองกลุมหรือสามกลุม
ภายใตกฎเกณฑทาง สังคม ทางดานเช้ือชาติ ทองถ่ิน ภูมิศาสตร หรือภายใตกฎเกณฑท่ีใชเปน
คะแนนมาตรฐาน 

กัลยา วานิชยบัญชา (2551: 33)  กลาววา การวิเคราะหการจําแนกกลุมเปนเทคนิค
ท่ีใชในการแบงกลุมคน สัตว องคกร  หรือส่ิงของ ฯลฯ ออกเปนกลุมยอยๆ ตั้งแต 2 กลุมขึ้นไป  ใน
ท่ีนี้จะใชคําวา case แทน คน หรือองคกรหรือส่ิงของ ฯลฯ โดย case ท่ีอยูในกลุมเดียวกันจะ
คลายกัน case ท่ีอยูตางกลุมกันจะแตกตางกัน และ case ใด case หนึ่งจะตองอยูในกลุมใดกลุมหนึ่ง
เพียงกลุมเดียว ซ่ึงจะเริ่มตนดวยการเก็บขอมูลท่ีทราบจํานวนกลุม  และทราบวาแตละ case อยูใน
กลุมใด แลวใชขอมูลดังกลาวในการสรางสมการแสดงความสัมพันธระหวางกลุมตัวแปรท่ีคาดวา
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จะทําให case ท่ีอยูคนละกลุมมีความแตกตางกัน และยังสามารถใชสมการดังกลาวจัดกลุมหรือ
พยากรณกลุมใหกับ case ท่ียังไมทราบกลุม ตองการทราบจํานวนกลุมมากอนวามีกี่กลุม และตอง
เปนกลุมท่ีมีอยูจริงโดยมีเง่ือนไขตองการทราบวา case ใดอยูกลุมใดมากอน(เปนกลุมท่ีมีจริงอยู
แลว) และ case หนึ่งตองอยูกลุมใดกลุมหนึ่งมากอน หรือกลุมตองไมซํ้าซอนกัน  

สรุปได วา การวิเคราะห จําแนก เปนวิธีการแบงกลุมขอมูลหรือหนวยตัวอยาง
ออกเปนกลุมยอยหลายๆ กลุม โดยอาศัยวิธีทางสถิติ เพ่ือใหทราบวาขอมูลหรือหนวยตัวอยางท่ีอยู
ในกลุมเดียวกันมีคุณลักษณะใดบางท่ีเหมือนกัน 

 
วัตถุประสงคของการวิเคราะหจําแนก  
กัลยา วานิชยบัญชา (2551: 35) ไดสรุปวาการวิเคราะหจําแนก มีวัตถุประสงคเพ่ือ 
1.  หาสมการเชิงเสนหรือฟงกชันจําแนกลุมซ่ึงแสดงความสัมพันธของตัวแปร 

ตามหรือ ตัวแปรถูกจําแนกกับตวัแปรอิสระหรือตัวแปรจําแนกกลุม อยางนอย 1 ตัว โดยการ        
สรางสมการเชิงเสนดังกลาวจะตองใชขอมูลจริงท่ีทราบกลุมอยูแลว  

2.  ทดสอบความแตกตางระหวางกลุมตั้งแต 2 กลุมขึ้นไป (Multivariate) โดย 
การเปรียบเทียบคากลางของกลุม (Group centroid)  

3.  นําสมการหรือฟงกชันจําแนกกลลุมท่ีสรางในขอ 1 มาใชในการพยากรณวา  
Case ใหมท่ียังไมทราบกลุมวาควรจะอยูกลุมใด  

4.  พิจารณาวาตัวแปรอิสระตวัใดบางเปนตัวแปรท่ีสําคัญท่ีใชในการแบงกลุม 
5.  สามารถใชฟงกชันจําแนกกลุมท่ีสรางในขอ 1 มาใชในการประเมินเปอรเซ็นต 

ความถูกตองของการจําแนกกลุม 
 

เงื่อนไขของลกัษณะตัวแปร  
สําหรับการวิ เคราะหจําแนกซ่ึงใช หลักการของการวิเคราะห ความถดถอย

ประกอบดวย ตัวแปรตาม และตัวแปรอิสระ ซ่ึงตัวแปรแตละประเภทจะตองมีลักษณะดังนี้ (กัลยา 
วานิชยบัญชา, 2551: 41)  

1. ตัวแปรตามควรเปนตัวแปรเชิงกลุม นั่นคือ เปนขอมูลชนิดนามบัญญัติ 
(Nominal scale) หรือสเกลอันดับ (Ordinal scale)  

2.  ตัวแปรอิสระควรเปนตัวแปรเชิงปริมาณ คือ เปนขอมูลชนิดสเกลอันตรภาค 
(Interval scale) หรือสเกลอัตราสวน (Ratio scale) เนื่องจากตัวแปรจะตองมีการแจกแจงแบบ 
multivariate normal กรณีท่ีมีตัวแปรเชิงกลุมผสมอยูดวยตองแปลงใหอยูในรูปตัวแปรเทียม  
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ขอตกลงเบือ้งตนของการวิเคราะหจําแนก  
ในการวิเคราะหจําแนกมีขอตกลงเบ้ืองตนท่ีสําคัญ 7 ประการ คือ (Klecka, 1987:  

11 อางถึงในรัฐพล พรหมสะอาด, 2547: 44)  
1.  ตองมีตัวแปรตามตั้งแต 2 กลุมขึ้นไป  
2.  แตละกลุมของตัวแปรตามตองมีหนวยวิเคราะหไมต่ํากวา 2 หนวย 
3.  จํานวนตัวแปรอิสระ (p) ตองมีอยางนอย 1 ตัว และมากท่ีสุดจะตองนอยกวา 

จํานวนหนวยวิเคราะหท้ังหมดลบดวย 2 : 0   P (n - 2) 
4.  ตัวแปรอิสระตองมีระดับการวดัแบบอันตรภาค (Interval level)  
5.  ตัวแปรอิสระตองไมมีความสัมพันธเชิงเสน (Linear combination) กับตัวแปร 

อิสระอ่ืน  
6.  เมตริกซความแปรปรวนในแตละกลุมจะตองเทากันหรอืใกลเคียงกัน  
7.  ตัวแปรอิสระจะตองมาจากประชากรท่ีมีการแจกแจงแบบปกติ (Multivariate  

normal distribution)  
 
  วิธีการสรางสมการวิเคราะหจําแนก  

การสรางสมการวิเคราะหจําแนกมี 2 วิธี คือ วิธีทางตรง (Direct Method) และวิธี 
วิเคราะหแบบมีขั้นตอน (Stepwise Method) (สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธุและลัดดาวัลย รอดมณี, 2528: 
88 - 89)  

1.  วิธีทางตรง (Direct Method) เปนวิธีการท่ีผูวิจัยตองการวิเคราะหตัวแปรทุกตัว 
โดย ไมตองพิจารณาผลของตวัแปรจําแนกท่ีมีตอฟงกชัน  

2.  วิธีวิเคราะหแบบมีขั้นตอน (Stepwise Method) เปนวิธีการพิจารณาเลือกตวั
แปร เขาสมการท่ีละตัว และพิจารณาผลของตวัแปรท่ีนําเขาสมการแตละขั้นตอนดวย ซ่ึงมีวิธีการ
คัดเลือกหลายวิธี ไดแก 

 - พิจารณาคา Wilks’s Lambda โดยเลือกตัวแปรท่ีทําใหคา Wilks’s Lambda ท่ีมี
คาต่ําท่ีสุด 

-  พิจารณาคา Rao’V หรือ Lowley - Hotelling Trace ซ่ึงเปนสถิตท่ีิแสดงถึง ความ
แตกตางระหวางกลุม โดยถากลุมมีความแตกตางกันมาก คา Rao’V จะสูงในการเลือกตัวแปรดวย
วิธีนี้จะตองเลือกตัวแปรท่ีทําใหคา Rao’V สูงขึ้น  

- พิจารณาคา Mahalanobis Distance (D2) การเลือกตัวแปรโดยวิธีนี้ จะเลือกตัว
แปรท่ีมีคา D2 มากท่ีสุดของคู ท่ีใกลกันมากท่ีสุด หรือมีคา D2 นอยท่ีสุดตั้งแตแรกเขาสมการกอน 
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  - พิจารณาคาความแปรปรวนเหลือนอยท่ีสุด (Minimizing residual variance)  
ตัวแปรท่ีทําใหความแปรปรวนท่ีอธิบายไม ไดท้ังหมดเหลือนอยท่ีสุด จะได รับเลือกเขาสมการ  
  - พิจารณาคา Between - Group F เปนคาสถิติท่ีแสดงความแตกตางระหวางกลุมใน
การเลือกตัวแปรดวยวิธีนี ้จะเลือกตัวแรกท่ีมีคา F สูงท่ีสุด  
 
  สถิติที่สําคญัในการวิเคราะหจําแนก  

ในการนําเทคนิคการวิเคราะหจําแนกมาใชจําเปนท่ีตองเขาใจสถิติบางตัว เพ่ือใช
ในการตัดสิน ความสําคัญของสมการวิเคราะหจําแนก สถิติท่ีสําคัญประกอบดวย (สุชาติ ประสิทธ์ิ
รัฐสินธุ และลัดดาวัลย รอดมณ,ี 2528: 90 - 91)  

1.  คาวิลค แลมบดา (Wilks’s Lambda) เปนสถิติท่ีใชในการทดสอบความเปน
มาตรวัด อํานาจการจําแนกของตัวแปรเดิมโดยท่ียังไมไดหักออกจากสมการจําแนก กลาวคือ ถาคา
ของ lambda มากเทาใด หรือตัวแปรหรือขอมูลท่ีเหลือจะอธิบายการเปนสมาชิกของกลุมโดย       
สมการใหมจะนอยลงไป เทานั้น สามารถแปลงคา lambda เปน Chi-square ไดในการทดสอบ
ความสําคัญทางสถิติ ถาคาของ Chi-square ต่ําแสดงวา Wilks’s Lambda ไมมีนัยสําคัญ  

2.  คาสหสัมพันธคาโนนิคัล (Canonical Correlation) เปนสถิติท่ีสามารถใชในการ 
ตัดสิน ความสําคัญของสมการเปนมาตรวัดความสัมพันธของสมการกับ “กลุมของตัวแปร” ซ่ึงระบุ
การเปนสมาชิกกลุมนั้น  ๆของตัวแปรตามท่ีช้ีใหเห็นวา การเปนสมาชิกของกลุมมีความสัมพันธกับสมการท่ีหา 
มาไดมากนอยเพียงใด คาของ canonical correlation ท่ีต่ําหมายความวา สมการนั้นไมสามารถใชใน
การคาดคะเนการเปนสมาชิกของกลุมนั้นไดดี  

3.  คาไอเกน (Eigenvalue) เปนคาท่ีแสดงอัตราสวนการผันแปรระหวางกลุมตอ
การผันแปรภายในกลุม ถาคาไอเกน (Eigenvalue) มีคาสูง ก็แสดงวาสมการดีหรือมีคาจําแนกสูง 
หรือกลาวอีกนัยหนึ่งไดวา Eigenvalue ก็คือคา Variance ของตัวแปรรูป Y ที่แปลงมาจาก 
X1,X2,…Xp นั่นเอง (สมบัติ ทายเรือคํา, 2552: 153)  

 
งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการคงอยู 
 
  สุรพล  สุวรรณแสง (2553: 74-75) ไดศึกษาเปรียบเทียบปจจัยการคงอยูของครู
โรงเรียนเอกชนในระบบ ท่ีจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปทุมธานี 
เขต 2 พบวา ครท่ีูมีประสบการณตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยการคงอยูของครูแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 คือครูท่ีมีประสบการณนอยกวา 5   ป มีความคิดเห็นแตกตาง
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กับครูท่ีมีประสบการณมากกวา 10 ป และไดวิเคราะหปญหาและขอเสนอแนะปจจัยการคงอยูของ
ครูโรงเรียนเอกชนในระบบ ท่ีจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ปทุมธานี เขต 2 พบวาครูท่ีเห็นวาการปฏิบัติงานมีปญหา สวนใหญเปนครูท่ีมีอายุนอย พ่ึงเขาทํางาน
ใหม ผลตอบแทนการทํางานดานตางๆ อาจยังไมเปนท่ีพอใจของครู จึงไดเสนอปญหาเกี่ยวกับ
จํานวนช่ัวโมงการสอนตอสัปดาหมากเกินไป ชวงปดภาคเรียนไดหยุดเฉพาะวันเสารอาทิตย และ
ยังใหคาตอบแทนนอยไมยุติธรรม ไมมีมาตรฐานกฎเกณฑการพิจารณาขึ้นเงินเดือนลาตอบแทน 
สวัสดิการคารักษาพยาบาลนอยเกินไปไมครอบคลุมและการเบิกจายลาชา ไมมีความม่ันคงในอาชีพ 
การใหออกจากงาน การเปล่ียนงานมีหลักเกณฑไมแนนอน 
   วันนูรีดา  บินอีซอ (2551: บทคัดยอ) ไดศึกษาการวิเคราะหจําแนกการคงอยูของ
ขาราชการภายใตความไมสงบในจังหวัดนราธิวาส ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ ตัวแปรท่ีสามารถจําแนก
กลุมขาราชการท่ีตองการคงอยูในพ้ืนท่ี ไดแก ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ลักษณะและสภาพ
การปฏิบัติงาน ความสัมพันธกับชุมชน ความกาวหนาในอาชีพการงาน ความเขาใจในวัฒนธรรม
ชุมชน และความสัมพันธระหวางบุคลากรในหนวยงาน สวนตัวแปรท่ีสามารถจําแนกกลุม
ขาราชการครูท่ีตองการยายออกนอกพ้ืนท่ี ไดแก  ภูมิลําเนา ทรัพยสินสวนตัวในพ้ืนท่ี ศาสนา การ
ใชภาษามลายูทองถ่ินในการส่ือสาร และความม่ันคงปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน 
  จุฑารัตน  แสงสุริยันต (2549: 44)ไดศึกษาปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานองคกร
ท่ีมีความสัมพันธกับแนวโนมการลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน ไดพบวาระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับแนวโนมการลาออกจากองคกรของพนักงานโดยภาพรวมมี
ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) นั้นคือ พนักงานท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานนาน
จะมีแนวโนมการลาออกสูง 
  อําไพวรรณ  ศรีสวาง (2548: บทคัดยอ)   ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการคงสภาพการ
ทํางานของพนักงานบริษัทยูโร ครีเอช่ันส จํากัด ผลการศึกษาพบวา ปจจัยท่ีมีผลตอการคงสภาพใน
ภาพรวม คือปจจัยดานเงินเดือน คาตอบแทน(รายได) เปนปจจัยท่ี 1 เสนทางความกาวหนาในบริษัท 
เปนปจจัยท่ี 2  สวัสดิการ เปนปจจัยท่ี 3 สภาพแวดลอมภายในองคกร เปนปจจัยท่ี 4 ภาระหนาท่ี
ความรับผิดชอบ เปนปจจัยท่ี 5 สภาพแวดลอมภายนอก เปนปจจัยท่ี 6  ความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชา/เพ่ือนรวมงาน เปนปจจัยสุดทาย สาเหตุการเขา-ออกจากงานของพนักงานในบริษัท 
พบวา เงินเดือน คาตอบแทน (รายได) เปนสาเหตุท่ี 1 ระบบการทํางานขององคกร เปนสาเหตุท่ี 2 
ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานเปนสาเหตุท่ี  3  ภาระหนาท่ีความรับผิดชอบเปนสาเหตุท่ี 4 
ระยะเวลาในการทํางาน เปนสาเหตุท่ี 5   ลักษณะงาน เปนสาเหตุท่ี 6  สภาพแวดลอมภายนอกเปน
สาเหตุสุดทาย  สภาพปญหาท่ัวไปท่ีเกิดขึ้นการปฏิบัติงาน  พบวา ระบบการทํางานขององคกร เปน
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ปญหาท่ี 1 ขาดการประสานงาน/ความรวมมือ เปนปญหาท่ี 2 ทํางานเกินความรับผิดชอบ/เกิน
ความสามารถ เปนปญหาท่ี 3  ความชัดเจนของงาน เปนปญหาท่ี 4  ความเครียดจากการทํางาน เปน
ปญหาท่ี 5  สําหรับขอเสนอแนะเพ่ือคงสภาพการทํางานของพนักงานในบริษัท คือ ผูบริหารของ
บริษัทควรมีการทบทวนในสวนของนโยบายการบริหารจัดการเสียใหม ควรมีการศึกษานโยบายใน
ดานการใหรางวัลแกพนักงานซ่ึงเปนแรงจูงใจในการทํางาน และบริษัทควรจะมีระบบการพิจารณา
โอกาสความกาวหนาของพนักงานดวยความยุติธรรมและเสมอภาคเทาเทียมกัน บริษัทควรใหความ
สนใจในเรื่องสวัสดิการและสภาพส่ิงแวดลอมภายในองคกร 
  บุปผา  ทองสาย (2547: บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการคงอยู
ของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน จังหวัดสงขลา โดยเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูท่ีเกี่ยวของ
กับการคงอยูของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน จังหวัดสงขลา ใน 5 ดาน คือ ความม่ันคงในการ
ทํางาน ระบบการบริหารงาน สวัสดิการ คาตอบแทน และความผูกพันตอองคกรและเพ่ือนรวมงาน 
ผลการวิจัยพบวา ความคิดเห็นของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนจังหวัดสงขลา มีอยูในระดับมาก 
คือ ความผูกพันตอองคกรและเพ่ือนรวมงาน ระบบการบริหารโรงเรียน และความม่ันคงของงานท่ี
ทํา  ท่ีเหลือท้ังหมดครูมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 
  ภัทราภรณ  สุกาญจนาภรณ (2546: 63) ทําการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวาง
ประสบการณในการทํางาน ทัศนคติตอวิชาชีพ ทัศนคติตอผูปวย ความผูกพันตอองคกรบรรยากาศ
ในองคกร กับการปฏิบัติงานของพยาบาลตึกผาตัดและตรวจอุบัติเหตุ โรงพยาบาลศิริราช พบวา ตัว
แปรทัศนคติตอวิชาชีพ ทัศนคติตอผูปวย มีความสัมพันธกับปฏิบัติงานของพยาบาล ซ่ึงตัวแปรท่ีมี
ประสิทธิภาพในการรวมพยากรณการปฏิบัติงานของพยาบาลเปนลําดับแรก 
  กาญจนา  บุญภักดิ์ (2544: 111) ท่ีไดศึกษาเรื่องปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการคงอยูของ
ครูในโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ประเภทบริหารธุรกิจในกรุงเทพมหานคร พบวา ครูท่ีมี
ประสบการณการทํางานต่ํากวา 5 ป มีความรูสึกวาการทํางานยังไมม่ันคงเทากับครูท่ีมีประสบการณ 
5-10 ป และมากกวา 10 ป ซ่ึงครูท่ีมีประสบการณการทํางานต่ํากวา 5 ป อาจมีการเล่ือนยายเปล่ียน
งานไดตลอดเวลา 
  แสงทอง  ปุระสุวรรณ (2541: 70-71) ไดศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการคง
อยูของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน ผลการวิจัยพบวา ภาระงานมีความสัมพันธทางบวก
กับระยะเวลาตั้งแตเริ่มปฏิบัติงานจนถึงปจจุบัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .001  และพบวา
การมีปฏิสัมพันธมีความสัมพันธทางบวกกับระยะเวลาท่ีวางแผนวาจะปฏิบัติงานตอไป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .01 ตัวพยากรณการคงอยูของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน 
พบวา อายุ รายได และภาระงาน สามารถอธิบายความแปรปรวนของระยะเวลาตั้งแตเริ่มปฏิบัติงาน
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จนถึงปจจุบัน ไดรอยละ 63.96 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .0001 และพบวาการมีปฏิสัมพันธ
และภูมิลําเนาสามารถอธิบายความแปรปรวนของระยะเวลาท่ีวางแผนวาจะปฏิบัติงานตอไป ได  
รอยละ 10.72 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .001 

วุฒิพงศ เตชะดํารงสิน และคณะ (วุฒิพงศ เตชะดํารงสิน และคณะ, 2537: 
บทคัดยอ) ไดรายงานวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีเปนสาเหตุของการคงอยู การลาออกหรือโอนยายของ
คณาจารย มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร จากการวิจัยพบวา  

1. ปจจัยท่ีเปนสาเหตุของการคงอยูของอาจารย ปจจัยท่ีมีความสําคัญ คือ ความมี
อิสระในการทํางาน ความชอบในอาชีพการเปนอาจารย และการมีโอกาสไดใชความรูความสามารถ
อยางเต็มท่ี รองลงมา การมีโอกาสไดพัฒนาความรูความสมารถตามความตองการ การไดอยูกับ
ครอบครัว สวัสดิการเกี่ยวกับท่ีอยูอาศัยในมหาวิทยาลัย และการมีพันธะสัญญาการใชทุน ตามลําดับ 

2. ปจจัยท่ีเปนสาเหตุของการลาออกหรือโอนยาย ปจจัยท่ีมีความสําคัญ คือการมี
โอกาสไดรับเงินเดือนท่ีเหมาะสมกวาเดิม ความตองการอยูกับครอบครัว การไมมีโอกาสใชความรู
ความสามารถอยางเต็มท่ี ความไมมีอิสระในการทํางาน แนวคิดและการกระทําของผูบริหาร
ระดับสูงกวาภาควิชา การไมมีโอกาสพัฒนาความรูความสามารถเพ่ิมขึ้น ความไมปลอดภัยตอชีวิต
และทรัพยสิน ความตองการมีโอกาสดูแลผูมีอุปการคุณ และแนวคิดและการกระทําของผูบริหาร
ระดับภาควิชา 

3. ปจจัยท่ีเอ้ือตอการทํางานของอาจารย ในภาพรวมท้ังมหาวิทยาลัย ปจจัยท่ี
ไดรับในระดับคอนขางสูง มี 3 ปจจัย คือ การไดรับความรักหรือการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน การ
ไดทํางานตามความสามารถ และการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
        ตัวแปรอิสระ          ตัวแปรตาม 
 
      
 
 
 
 
 
   
 
   
 
 
 
 
 
  
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวจิัย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

1. ภูมิลําเนา 
2. ระดับการศึกษา 
3. การสอนตรงวฒุ ิ
4. การมีใบประกอบวิชาชีพคร ู
5. อายุการปฏิบัติงาน 
6. ภาระงานของครโูรงเรยีนเอกชน

สอนศาสนาอิสลาม 
7. รายไดเฉล่ียตอเดือน 
8. การสนับสนุนจากโรงเรียนใน

การพัฒนาตนเอง 
9. เจตคติตอวิชาชีพคร ู
10. ความผูกพันตอโรงเรียนเอกชน

สอนศาสนาอิสลาม 
11. ความเหนื่อยหนายจากการทํางาน 

 

 
การคงอยูของครูโรงเรยีนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 




