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บทคัดย่อ 
 

การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหาร
แบบมีส่วนร่วมของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ  (2) ศึกษาระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ  (3) ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
องค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ และ (4) เสนอแนะแนวทางในการพัฒนาปัจจัยด้าน 
การบริหารแบบมีส่วนร่วมที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์
วิทยาศาสตร์แห่งชาติ 

การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ ประชากรที่ศึกษา คือ บุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์
วิทยาศาสตร์แห่งชาติ จ านวน 311 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยการใช้สูตรของทาโร่ ยามาเน่ 
ได้จ านวน 175 คน สุ่มตัวอย่างโดยวิธีชั้นภูมิแบ่งสัดส่วนและแบบง่าย เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลคือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 

ผลการศึกษาพบว่า (1) ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม
ของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (2) ระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ  
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (3) ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับ
ปานกลางกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 
(4) แนวทางในการพัฒนาปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ  คือ ควรให้ความส าคัญและสนับสนุน 
ในเรื่องแรงจูงใจในการท างาน เพ่ือตอบสนองต่อปัจจัยที่ท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ และน าไปสู่
การท างานที่มีประสิทธิภาพต่อไป 
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Abstract 
 

The purposes of this study were ( 1) to study opinion level of participative 
management factors of personnel of the National Science Museum (2) to study opinion 
level of organizational commitment of personnel of the National Science Museum (3) to 
study the correlation between participative management factors and organizational commitment 
of the personnel of the National Science Museum Organization, and (4) to recommend 
guidelines for developing participative management factors relating the organizational 
commitment of personnel of the National Science Museum. 

This study was a survey research. The population was 311 personnel of the 
National Science Museum. The sample size was determined by using Taro Yamane formula 
and obtained 175 samples by stratified random and simple random sampling method. The 
research instrument was a questionnaire. The statistics used for data analysis were frequency, 
percentage, mean, standard deviation and Pearson's correlation.   

The results of this study revealed that (1) an overview of opinion level of participative 
management of the National Science Museum Organization was at high level (2) an overview of 
opinion level of organizational commitment of personnel of the National Science Museum was 
at high level. found that the personnel had good feelings about the organization this is 
expressed in the form of organizational attachment, both affective commitment, continuance 
commitment and social normative commitment (3) the participative management factors and 
organizational commitment of the personnel correlated positively at moderate level at statistically 
significant at 0.01 level, and (4) recommendation guidelines for developing participative management 
factors relating the organizational commitment of personnel of the National Science 
Museum were that there should focus and support in terms of work motivation in response to 
factors influencing the organizational commitment and more work efficiency. 

 

Keywords:  Participative management, Organizational commitment, National Science Museum 
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ตารางที่ 4.14  แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 
ด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์ 
วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้านการสื่อสารภายในองค์การ 96 

ตารางที่ 4.15  แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 
ด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์ 
วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้านการพัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรม 97 

ตารางที่ 4.16  แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อ 
องค์การของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ  โดยภาพรวม 98 

ตารางที่ 4.17  แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อ 
องค์การของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้านจิตใจ 98 

ตารางที่ 4.18  แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อ 
องค์การของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้านการคงอยู่ 99 

ตารางที่ 4.19  แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ  
ด้านบรรทัดฐานของสังคม 100 

ตารางที่ 4.20  แสดงค่าความสัมพันธ์ของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม
ของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้านความไว้วางใจ  
กับความผูกพันต่อองค์การ ทั้ง 3 ด้าน 101 

ตารางที่ 4.21  แสดงค่าความสัมพันธ์ของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม
ของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้านความยึดมั่นผูกพัน 
ต่อกัน กับความผูกพันต่อองค์การ ทั้ง 3 ด้าน 102 

ตารางที่ 4.22  แสดงค่าความสัมพันธ์ของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม
ของบุคลากร องค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้านการร่วมก าหนด 
เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงาน กับความผูกพันต่อองค์การ ทั้ง 3 ด้าน 103 
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ตารางที่ 4.23  แสดงค่าความสัมพันธ์ของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม
ของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้านความมีอิสระ 
ในการปฏิบัติงาน กับความผูกพันต่อองค์การ ทั้ง 3 ด้าน 103 

ตารางที่ 4.24  แสดงค่าความสัมพันธ์ของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม
ของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้านการกระจายอ านาจ 
ตัดสินใจ กับความผูกพันต่อองค์การ ทั้ง 3 ด้าน 104 
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ตารางที่ 4.26  แสดงค่าความสัมพันธ์ของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม
ของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้านการพัฒนาบุคลากร 
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ตารางที่ 4.27  แสดงค่าความสัมพันธ์ของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม
ของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ทั้ง 7 ด้านกับความผูกพัน 
ต่อองค์การ ทั้ง 3 ด้าน เพ่ือทดสอบสมมติฐานการศึกษา 106 
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บทท่ี 1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 

องค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ (อพวช.) เป็นรัฐวิสาหกิจสังกัดกระทรวง 
การอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัย และนวัตกรรม จัดตั้งขึ้น เมื่อวันที่ 30 มกราคม พ.ศ. 2538 ตาม
พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ พ.ศ. 2538 โดยมีวัตถุประสงค์ในการ
ด าเนินการส่งเสริมและแสดงกิจกรรมหรือผลงานสิ่งประดิษฐ์ทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  เพ่ือให้
ความรู้และความบันเทิงแก่ประชาชน ด าเนินการรวบรวมวัตถุ จ าแนกประเภทวัตถุ จัดท าบันทึก
หลักฐาน และสงวนรักษาผลงานสิ่งประดิษฐ์ทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี เพ่ือประโยชน์ในการ
ศึกษาวิจัยความก้าวหน้าทางวิชาการ ด าเนินการส่งเสริมการวิจัย การให้บริการทางวิชาการ และ
นิทรรศการทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแก่หน่วยงานของรัฐและเอกชน จัดนิทรรศการทาง
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี รวมทั้งกิจการอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องกับวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี เป็น 
ศูนย์รวมทางด้านข้อมูลและวิชาการเกี่ยวกับพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี และให้บริการที่
เกี่ยวเนื่องแก่หน่วยงานของรัฐและเอกชน ร่วมมือกับองค์การอ่ืนทั้งในและต่างประเทศเพ่ือประโยชน์
ในด้านการพัฒนาพิพิธภัณฑ์ และด าเนินกิจกรรมหรือธุรกิจอ่ืนที่เกี่ยวเนื่องกับกิจการพิพิธภัณฑ์ 

ปัจจุบัน อพวช. เปิดให้บริการเข้าชม 4 พิพิธภัณฑ์ ณ ต าบลคลองห้า อ าเภอคลองหลวง  
จังหวัดปทุมธานี ได้แก่ พิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์ พิพิธภัณฑ์ธรรมชาติวิทยา พิพิธภัณฑ์เทคโนโลยี
สารสนเทศ และพิพิธภัณฑ์พระรามเก้า และได้รับรางวัล “วิสาหกิจดีเด่น” ประเภท “รางวัลการ
พัฒนาองค์การดีเด่นภาพรวม” ประจ าปี 2562 จาก พล.อ. ประยุทธ์ จันทร์โอชา นายกรัฐมนตรี ใน 
“งานประกาศรางวั ล รั ฐวิ ส าหกิ จดี เด่ น ”  ห รือ  SOE Award ประจ าปี  2562  โดยส านั ก
คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) ภายใต้แนวคิด “พลังรัฐวิสาหกิจไทย สู่มิติใหม่ด้วยดิจิทัล 
HONOR THROUGH DIGITAL TRANSFORMATION” วันที่ 23 ธันวาคม 2562 ณ ห้องบางกอก
คอนเวนชั่นเซ็นเตอร์ โรงแรมเซ็นทาราแกรนด์ นอกจากนี้ อพวช. ยังได้รับการประเมินและได้รับการ
รับรองมาตรฐานแหล่งท่องเที่ยวทางศิลปะวิทยาการ (Arts and Sciences Educational Attraction 
Standard) ประเภทแหล่งท่องเที่ยว เพ่ือการศึกษาทางวิทยาศาสตร์ อุตสาหกรรมและเทคโนโลยี 
(Science & Industry & Technology) จากกรมการท่องเที่ยว กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา ว่ามี
มาตรฐานครบ 3 ด้าน ประกอบด้วย 1. ศักยภาพในการดึงดูดใจด้านท่องเที่ยว การสร้างความรู้และ
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ความเหมาะสมกับกลุ่มนักท่องเที่ยว ศักยภาพในการจัดการด้านบริการ การเข้าถึงแหล่งท่องเที่ยว  
มีความแปลกใหม่ด้านเทคโนโลยี เป็นต้น 2. ศักยภาพในการรับรองด้านการท่องเที่ยว จะมีหลักเกณฑ์
การพิจารณา อาทิ ความเหมาะสมของสิ่ งอ านวยความสะดวกภายในแหล่งท่องเที่ยว  และ  
3. ศักยภาพด้านการบริหารจัดการ จะมีหลักเกณฑ์การพิจารณา อาทิ การจัดการด้านความปลอดภัย  
การจัดการสิ่งแวดล้อม การให้ความรู้และการบริการข้อมูล การจัดการด้านเศรษฐกิจสังคม เป็นต้น  
ซึ่งได้รับรางวัล เมื่อวันที่ 3 กันยายน 2562 ณ ห้องแกรนด์บอลรูม ชั้น 2 โรงแรมเซ็นจูรี่ พาร์ค 
กรุงเทพมหานคร จากรางวัลที่ได้รับดังกล่าวบ่งบอกถึงการบริหารจัดการองค์การที่ดีของ อพวช. ซึ่ง 
ถ้าหากมีการศึกษาเรื่องการบริหารแบบมีส่วนร่วมกับความผูกพันขององค์การของบุคลากรองค์การ
พิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ จะเป็นข้อมูลและแนวทางในการบริหารองค์การของ อพวช. เพ่ือให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เนื่องจากการบริหารแบบมีส่วนร่วมนั้นมีความส าคัญในการบริหารองค์การ
เป็นอย่างมาก เพราะผู้บริหารระดับสูงเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้ามามีส่วนเกี่ยวข้องในการ
บริการ มีอิสระในการท างาน ตลอดจนมีสิทธิในการเสนอแนะความคิดเห็นเพ่ือร่วมกันแก้ไขปัญหา 
โดยลักษณะดังกล่าวย่อมเป็นแรงจูงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความรู้สึกผูกพันและร่วมกันรับผิดชอบต่อ
สิ่งที่ร่วมกันตัดสินใจด าเนินงานให้องค์การประสบผลส าเร็จต่อไป ซึ่งการส่งเสริมการบริหารราชการ
แบบมีส่วนร่วม ถือได้ว่าเป็นกุญแจดอกส าคัญ สู่ความส าเร็จของการพัฒนาระบบราชการ โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งประชาชนผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ท าให้เจ้าหน้าที่ของรัฐมีความใกล้ชิดกับประชาชน ได้รับทราบ
ความต้องการและปัญหาที่แท้จริง ลดความขัดแย้งและการต่อต้าน อีกทั้งยังเป็นการสร้างสังคมแห่ง
การเรียนรู้ที่เสริมสร้าง ให้ประชาชนร่วมคิด ร่วมตัดสินใจในประเด็นสาธารณะ เพ่ือส่งเสริมให้ระบบ
ราชการมีพลังในการพัฒนาประเทศอย่างสร้างสรรค์ (กองเผยแพร่และประชาสัมพันธ์ ส านักงาน
ปลัดกระทรวง การพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย์, 2554) 

ด้วยเหตุนี้ ผู้ศึกษาจึงมีความสนใจที่จะศึกษา เรื่อง การบริหารแบบมีส่วนร่วมกับความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ เพื่อให้ทราบถึงปัจจัยด้านการ
บริหารแบบมีส่วนร่วมที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์
วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ทั้งนี้เพ่ือการปรับปรุงแก้ไข และหาแนวทางในการพัฒนาในล าดับต่อไป 
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2. วัตถุประสงค์กำรศึกษำ 
 

2.1 เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของ
บุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ 

2.2 เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การ
พิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ 

2.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมกับความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ 

2.4 เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมที่มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ 
 

3. กรอบแนวคิดกำรศึกษำ 
 

การศึกษานี้มีกรอบแนวคิดในการศึกษา โดยก าหนดให้ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
เป็นตัวแปรอิสระ และความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ
เป็นตัวแปรตาม ซึ่งสรุปเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาได ้ดังนี้ 
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       ตัวแปรอิสระ                                                 ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1 
 

 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ  
2. อายุ   
3. ระดับการศึกษา  
4. สถานภาพ 
5. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  
6. ต าแหน่ง  
7. รายได้ต่อเดือน 

 

ปัจจัยด้ำนกำรบริหำรแบบมีส่วนร่วม 

 ความไว้วางใจ 

 ความยึดมั่นผูกพันต่อกัน 

 การร่วมก าหนดเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ของงาน  

 ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน 

 การกระจายอ านาจตัดสินใจ 

 การสื่อสารภายในองค์การ 

 การพัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรม 
 

 

 

 

 

ควำมผูกพันต่อองค์กำร 
ของบุคลำกรองค์กำรพิพิธภัณฑ์

วิทยำศำสตร์แห่งชำติ 

 ความผูกพันด้านจิตใจ 

 ความผูกพันด้านการคงอยู่ 

 ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
ของสังคม 

 
(Myer & Allen, 1997, pp. 57-75) 
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4. สมมติฐำนกำรศึกษำ 
 
 มีปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมอย่างน้อย 2 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ  
 H0: ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ 
 H1: ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมอย่างน้อย 2 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ 

 
5. ขอบเขตกำรศึกษำ 
  

5.1 ด้ำนเนื้อหำ 
     การศึกษาครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงส ารวจเน้นการวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งเนื้อหาที่ศึกษา

ประกอบด้วย ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
ต าแหน่ง และรายได้ต่อเดือน ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม ได้แก่ ด้านความไว้วางใจ ความยึด
มั่นผูกพันต่อกัน การร่วมก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงาน ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน 
การกระจายอ านาจตัดสินใจ การสื่อสารภายในองค์การ ด้านการพัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรม 
และความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่ และความผูกพัน
ด้านบรรทัดฐานของสังคม 

5.2 ด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์

แห่งชาติ จ านวน 311 คน ซึ่งประกอบด้วย พนักงาน 160 คน และลูกจ้าง 151 คน 
  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ จ านวน 175 คน ซึ่งได้จากการค านวณขนาด

กลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรการค านวณของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973, p. 1088) ดังนี้ 
 

 
 

   n =        311 
          1+ (311 x 0.052) 
 

   n =   174.96 
ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมของการศึกษานี้ตามสูตร Taro Yamane คือ 175 คน 
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โดยการสุ่ มตั วอย่ างเป็ นแบบแบ่ งชั้นหรือแบบชั้นภู มิ  (Stratified random 
sampling) เป็นการสุ่มตัวอย่างที่ผู้ศึกษาได้แบ่งตัวอย่างตามเกณฑ์ลักษณะความแตกต่างของ
ประชากร จากนั้นใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental sampling) 

 

สูตรค านวณ  
  สัดส่วนกลุ่มตัวอย่าง = จ านวนกลุ่มตัวอย่าง x จ านวนบุคลากรในหน่วยงาน  

                                                                     จ านวนประชากรทั้งหมด 
             

                  ซึ่งจากการใช้สูตรค านวณสัดส่วนของกลุ่มตัวอย่างจะได้ กลุ่มตัวอย่าง เพ่ือตอบ
แบบสอบถาม ดังนี้ 
                           พนักงาน    จ านวน     90    คน 
                           ลูกจ้าง       จ านวน     85    คน 
                          รวมทั้งสิ้น    จ านวน   175   คน                        

  

5.3 ด้ำนพื้นที่ 
 พ้ืนที่ในการศึกษา คือ องค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ตั้งอยู่ที่ เทคโนโลยี 

ต าบลคลองห้า อ าเภอคลองหลวง คลองห้า คลองหลวง ปทุมธานี 12120 
5.4 ด้ำนระยะเวลำ 
     ระยะเวลาในการศึกษา คือ เดือนกรกฎาคม ถึง กันยายน พ.ศ. 2563 

 

6. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้ท าการศึกษาได้นิยามศัพท์ไว้ส าหรับการศึกษาเพ่ือให้เกิดความ
เข้าใจที่ตรงกัน ดังนี้ 

6.1 องค์กำร หมายถึง องค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ 
6.2 บุคลำกร หมายถึง บุคลากรขององค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ซึ่ง

ประกอบด้วย พนักงาน และลูกจ้าง 
6.3 ปัจจัย หมายถึง สิ่งทีก่ระตุ้นและส่งเสริมให้บุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์

แห่งชาติ เกิดความผูกพันต่อองค ์การ 
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6.4 กำรบริหำรแบบมีส่วนร่วม หมายถึง การบริหารที่ให้ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง ผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียหรือผู้ใต้บังคับบัญชาได้เข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจในเรื่องที่ส าคัญต่อการบริหารของ
องค์การ โดยให้ใช้ความคิดสร้างสรรค์และความเชี่ยวชาญของพวกเขาในการแก้ปัญหาของการบริหาร
ที่ส าคัญ โดยอยู่บนพ้ืนฐานของแนวความคิดของการแบ่งอ านาจหน้าที่ ที่ถือว่าผู้บริหารแบ่งอ านาจ
หน้าที่การบริหารให้เข้ากับผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา จัดให้มีการตั้งเป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกัน และ
ให้ความเป็นอิสระต่อความรับผิดชอบในงาน 

6.5 ควำมไว้วำงใจกัน หมายถึง ความเชื่อที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งได้มีให้กับบุคคลอ่ืน โดย
เชื่อว่าบุคคลนั้นจะซื่อสัตย์ ไม่ท าร้าย หรือเอาเปรียบเขา ซึ่งเป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่แสดงถึงความสัมพันธ์
ระหว่างกันและกัน จนก่อให้เกิดความรู้สึกที่ดีๆ ต่อกัน โดยผ่านการแสดงออกทางวาจาหรือการ
กระท า เช่น ความตั้งใจที่จะท าสิ่งดีๆ ให้กัน ให้ความร่วมมือในการท าสิ่งต่างๆ ด้วยใจจริง จนเกิด
ความภักดีต่อกัน  

6.5 ควำมยึดม่ันผูกพันต่อกัน หมายถึง การที่ผู้บริหารหรือผู้ปฏิบัติงานเกิดความผูกพัน
ต่อกันโดยเกิดจากการให้การสนับสนุนช่วยเหลือ และฝึกอบรมแก่ผู้ปฏิบัติงาน ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสได้
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจกับผู้บริหาร ซึ่งประสบการณ์ในการเข้ามามีส่วนร่วมของผู้ปฏิบัติงานจะ  
ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความขยันหมั่นเพียร อุตสาหะ จนท าให้ผลผลิตในการท างานมีมากขึ้น ซึ่งจะเห็น
ได้ว่าภายใต้การบริหารแบบมีส่วนร่วม จะท าให้เกิดความยึดมั่นผูกพันโดยไม่ท าให้เกิดโทษการที่
พนักงานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความยินดีที่จะใช้สติปัญญา ของตนเพ่ืออุทิศ 
พลังกายพลังใจเพ่ือผลักดันให้งานของตนเองและองค์การประสบความส าเร็จ  โดยสามารถสังเกตได้
จากพฤติกรรมในการท างาน ความรู้สึกในแง่บวกที่มีต่องาน สังคมและองค์การ ตลอดจนยินดีที่จะเป็น
สมาชิกขององค์การ 

6.6 กำรร่วมก ำหนดเป้ำหมำยและวัตถุประสงค์ของงำน หมายถึง การที่ผู้บริหารเปิด
โอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ร่วมก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของของงานเพ่ือที่จะท าให้งานส าเร็จ
ตามเป้าหมายที่วางไว้ โดยเป็นการสร้างข้อตกลงร่วมกันในองค์การ ให้การท างานมีประสิทธิภาพและ
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน สร้างความรับผิดชอบร่วมกัน และสามารถควบคุมการท างานได้ง่ายขึ้น 

6.7 ควำมมีอิสระในกำรปฏิบัติงำน หมายถึง การที่ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้
มีอิสระ และเสรีภาพ สามารถใช้ดุลพินิจ และตัดสินใจด้วยตนเองในการก าหนดเวลาท างาน และ
วิธีการท างานให้งานนั้นส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด โดยไม่มีการควบคุมจากภายนอก ซึ่งจะท าให้
บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่ างเต็มความรู้ ความสามารถ และรู้สึกว่าต้องการที่จะทุ่มเทก าลัง 
ความสามารถเพ่ือท าประโยชน์ให้แก่องค์การ และมีโอกาสได้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ผลงานใหม่ๆ 
ออกมาเพ่ือพัฒนาองค์การให้เจริญก้าวหน้า 
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6.8 กำรกระจำยอ ำนำจตัดสินใจ หมายถึง กระบวนการที่เปิดโอกาสให้เกิดการมีส่วน
ร่วมในการปฏิบัติหน้าที่ของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างาน โดยฝ่ายต่างๆ ได้
ร่วมเข้ามามีบทบาทในการตัดสินใจในงาน ก าหนดทิศทางในการปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง ได้รับโอกาส
ในการท างานที่มีความส าคัญ มีคุณค่าเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และมีความรับผิดชอบต่อผล
การตัดสินใจของตน 

6.9 กำรสื่อสำรภำยในองค์กำร หมายถึง การสื่อสารระหว่างองค์การกับบุคลากรภายใน
องค์การที่ถูกต้อง ทั่วถึง และทันเวลา การสร้างความเข้าใจที่ชัดเจนขององค์การต่อบุคลากร การบอก
ข้อเท็จจริงที่เป็นรูปธรรม รู้ความส าเร็จของงาน  เป้าหมายที่ชัดเจน และการที่องค์การพร้อมให้ความ
ช่วยเหลืออย่างทันทีและใกล้ชิด  รู้จักและเข้าใจคนในองค์การ ทั้งพฤติกรรม  ทัศนคติ  ความสนใจ  
รูปแบบการใช้ชีวิต สร้างการเรียนรู้ให้เกิดความเข้าใจร่วมกัน ออกแบบเครื่องมือวิธีการที่สอดคล้อง
ระหว่างเป้าหมายขององค์การ กับลักษณะของงาน ความสนใจ  รูปแบบการใช้ชีวิต การส่งเสริมให้
เกิดความร่วมมือ กระตุ้นให้เกิดการสื่อสารระหว่างกันในช่องทางที่เหมาะสม รวมทั้งองค์การต้อง 
เปิดใจและใจกว้างพอที่จะรับฟัง เปิดรับความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ หมั่นส ารวจข้อมูลและติดตาม 
ทั้งการช่วยกันดูแล มีการชื่นชม หรือแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 

6.10 กำรพัฒนำบุคลำกรและกำรฝึกอบรม หมายถึง การจัดการเรียนรู้ การพัฒนาและ
การฝึกอบรมเพ่ือให้บุคลากรในองค์การมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น ท าให้บุคลากรในองค์การได้รับ
ความรู้และพัฒนาทักษะและทัศนคติที่จ าาเป็นในการท างานปัจจุบัน โดยการเรียนรู้หรือฝึกฝนเพ่ือ  
ให้สามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งที่รับผิดชอบด้วยความช านาญและคล่องแคล่วซึ่งเป็นกระบวนการ  
ที่บุคคลเรียนรู้ทักษะและได้รับประสบการณ์ท าให้สามารถปฏิบัติงานได้มีประสิทธิผลมากขึ้น  
ไม่เฉพาะงานในปัจจุบันแต่รวมไปถึงงานในอนาคต ซึ่งเป็นการเตรียมการให้พนักงานมีความรู้ 
ความสามารถและทักษะมากขึ้นเพ่ือให้มีโอกาสเลื่อนขั้นเลื่อนต าาแหน่งหรือเจริญก้าวหน้าต่อไป 

6.11 ควำมผูกพันต่อองค์กำร หมายถึง ความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ โดยแสดงออกมาใน
รูปแบบของความศรัทธา ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมและวัฒนธรรมขององค์การ ความทุ่มเท มีความ
เต็มใจที่จะใช้ความสามารถ ความพยายามในการปฏิบัติงาน ตลอดจนความจงรักภักดี ความยินดีที่จะ
ใช้ความรู้ความสามารถที่ตนเองมีอยู่อย่างเต็มที่และเต็มใจที่จะเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์ก าร  
อีกท้ังความมุ่งม่ันที่จะด ารงสถานภาพการเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป  

6.12 ควำมผูกพันต่อองค์กำรด้ำนจิตใจ หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากความรู้สึก
ภายในส่วนบุคคล เป็นความรู้สึกผูกพันและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ รู้สึกว่าตนเป็น  
ส่วนหนึ่งขององค์การ เต็มใจที่จะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์การ ซึ่งปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์การด้านจิตใจ คือ การรับรู้ลักษณะงานได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน ลักษณะเฉพาะของงาน 



9 

ความส าคัญของงานและลักษณะในการท างานที่หลากหลาย การรู้สึกองค์การสามารถไว้วางใจได้  
การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการบริหารปฏิกิริยาของผู้บังคับบัญชาที่แสดงต่อพนักงาน  

6.13 ควำมผูกพันต่อองค์กำรด้ำนกำรคงอยู่ หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากการคิด
ค านวณของบุคคลที่อยู่บนพ้ืนฐานของการลงทุนที่บุคคลให้กับองค์การและผลตอบแทนที่บุคคลได้รับ
จากองค์การ โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเนื่องในการท างานว่าจะท างานอยู่กับองค์การ
นั้นต่อไปหรือจะโยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างานปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านการคงอยู่ ได้แก่ อายุ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในอาชีพ ความตั้ งใจที่จะลาออก และการรับรู้โดยการ
เปรียบเทียบงานของตนกับงานอ่ืน ๆ 

6.14 ควำมผูกพันต่อองค์กำรด้ำนบรรทัดฐำนทำงสังคม หมายถึง ความรู้สึกที่เกิดขึ้น
จากค่านิยมหรือบรรทัดฐานของสังคม เป็นความรู้สึกท่ีเกิดขึ้นเพ่ือตอบสนองแทนสิ่งที่บุคคลได้รับจาก
องค์การ แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคลากรต่อองค์การ  ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพัน
ด้านบรรทัดฐานทางสังคม ได้แก่ ความผูกพันต่อเพ่ือนร่วมงาน การพ่ึงพาองค์การ การมีส่วนร่วมใน
การบริหารและสิ่งที่ได้รับจากการท างาน เช่นอ านาจการตัดสินใจ เป็นต้น 

 

7. ประโยชน์ที่ได้รับ 
 

7.1 สามารถน าไปใช้ในการวางแผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมใน 
ระยะยาวขององค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ 

7.2 สามารถน าไปใช้ในการออกแบบการพัฒนาด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
พิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ 

7.3 สามารถน าแนวทางการพัฒนาที่ได้จากการศึกษานี้ไปทดลองใช้จริงกับองค์การ
พิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติต่อไป 



บทที่ 2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 
 

การศึกษาเรื่อง “การบริหารแบบมีส่วนร่วมกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
องค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ” ผู้ศึกษาได้ค้นคว้าต ารา เอกสาร และงานวิจัยต่างๆ ที่
เกี่ยวข้อง น ามารวบรวมสรุปเป็นสาระส าคัญ ดังนี้ 

1. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
2. แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ  
3. ข้อมูลทั่วไปขององค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ 
4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

 

1.  แนวคิดเก่ียวกับการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
 

1.1 ความหมายการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
จากการศึกษาค้นคว้าพบว่า มีนักวิชาการหลายท่านที่ได้ให้ความหมายของการ

บริหารแบบมีส่วนร่วม (Participative Management) ทั้งนักวิชาการภายในประเทศและต่างประเทศ  
โดยไดใ้ห้ความหมายทีห่ลากหลายทั้งสอดคล้องและแตกต่างกัน ดังนี ้

การบริหารแบบมีส่วนร่วม เป็นความพยายามที่จะจูงใจ ให้ผู้ที่ร่วมปฏิบัติงานใน
องค์การได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ร่วมรับผิดชอบและร่วมมือกันพัฒนางานด้วยความเต็มใจ 
ลักษณะการบริหารแบบมีส่วนร่วม มีผู้ท าการศึกษาไว้เป็นจ านวนมาก และให้ค านิยามความหมาย 
ที่แตกต่างกัน  

Argyris (1964, p. 21) กล่าวว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วมเป็นการจูงใจให้ผู้ร่วม
ปฏิบัติงานในองค์การได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจร่วมรับผิดชอบ และร่วมมือในการพัฒนาองค์การที่
ปฏิบัติอยู่ด้วยความเต็มใจ การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานขององค์การ ควรประกอบด้วยสาระส าคัญ
อย่างน้อย 3 ประการ คือ 

1) การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นสมาชิกขององค์การย่อมมีความผูกพัน
กับองค์การที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่และมีความปรารถนาที่จะได้มีส่วนร่วมในการบริหารงานองค์การ  
แม้เพียงได้รับฟังความคิดเห็นก็ท าให้รู้สึกว่าไดม้ีส่วนร่วมในการบริหารงานขององค์การแล้ว 
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2) การมีส่วนร่วมช่วยให้เกิดการยอมรับในเป้าหมาย เพราะนอกจากจะช่วยกระตุ้น
ให้สมาชิกแสดงความคิดเห็นแล้ว ยังช่วยให้เกิดความช่วยเหลือเกื้อกูลกันและกันระหว่างกลุ่มสมาชิก
และความร่วมมือนั้นจะแพร่ขยายไปทั่วทั้งองค์การ ท าให้สมาชิกทั้งองค์การมีเป้าหมายเดียวกัน การมี
ส่วนร่วมเป็นการยินยอมและพร้อมที่จะปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเต็มใจ ซึ่งจะมีผลทั้งทางใจ การยอมรับ 
การสนับสนุน และผลต่อการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 

3) การมีส่วนร่วมช่วยให้เกิดความส านึกในหน้าที่ความรับผิดชอบ การที่บุคคลได้
แสดงความคิดเห็นและยอมรับในเป้าหมายเดียวกัน จะช่วยกระตุ้นให้บุคคลเกิดความส านึกในหน้าที่
ความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานขององค์การ 

Anthony (1978, p. 3) ให้ความหมายของการบริหารแบบมีส่วนร่วม (Participative 
Management)  ไว้อย่างชัดเจนว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วม หมายถึง กระบวนการที่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
ที่มีส่วนเกี่ยวข้องเข้ามามีส่วนในกระบวนการตัดสินใจ โดยเน้นให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องได้ใช้ความ
เชี่ยวชาญและความคิดสร้างสรรค์ มาช่วยแก้ปัญหาทางการบริหาร โดยผู้บริหารยอมแบ่งอ านาจการ
ตัดสินใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา ที่ส าคัญคือ ต้องพยายามให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีส่วนร่วมตัดสินใจ
อย่างแท้จริงในเรื่องที่ส าคัญขององค์การ ไม่ใช่เพียงการรับรู้และสัมผัสปัญหาเพียงผิวเผิน 

Robbins (1990, p. 356) ให้ความหมายว่า เป็นการที่ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้ามามี 
ส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจกับผู้บริหาร การมีส่วนร่วมจะช่วยสร้างก าลังใจให้ร่วมกันปฏิบัติงาน
อย่างเต็มที่ มีประสิทธิภาพมากกว่าการยินยอมปฏิบัติตามค าสั่ง ยิ่งกว่านั้นการมีส่วนร่วมจะช่วยให้
บุคคลสนับสนุนเป้าหมายของกลุ่ม ตลอดจนวัตถุประสงค์ร่วมขององค์การด้วย เทคนิคการบริหารตาม
แนวความคิดนี้ถือว่าเป็นการรวมเอาเป้าหมายของบุคคล และเป้าหมายขององค์การเข้าด้วยกัน  
(The integration of individual and organization goals) โดยผู้บริหารจะจัดสภาพการบริหาร 
และวิธีการปฏิบัติต่อบุคคลในองค์การ ให้ประสบความส าเร็จตามความมุ่งหมายของเขาและควบคุม  
ให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายขององค์การ 

Lussier (1996, p. 11) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วม หมายถึง
กระบวนการท างานร่วมกันระหว่างผู้บริหารและผู้ใต้บังคับบัญชาในการก าหนดวัตถุประสงค์วางแผน
และปฏิบัติงานจนประสบความส าเร็จ 

ฉลาด จันทรสมบัติ (2553, p. 177) ได้กล่าวไว้ว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วม คือ 
การเปิดโอกาสให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเข้ามาร่วมดาเนินกิจกรรม ตั้งแต่การศึกษาแก้ปัญหา การวางแผน
ด าเนินการ การตัดสินใจการแก้ไขปัญหาและการประเมินร่วมกันเพื่อขับเคลื่อนให้กิจกรรมนั้นด าเนิน
ไปอย่างมีประสิทธิภาพ โดยการยึดหลักการมีส่วนร่วม คือ หลักการร่วมคิดร่วมท า ร่วมตรวจสอบ  
ร่วมรับผิดชอบ 
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ทินกร ประเสริฐหล้า (2553, น. 19) ได้สรุปความหมายของการบริหารแบบมี 
ส่วนร่วมไว้ว่า คือ การบริหารที่ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์การได้มีส่วนเกี่ยวข้องในการ
ปฏิบัติงาน ทั้งการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น การตัดสินใจ การปฏิบัติ การรับผลประโยชน์ 
และการประเมินผลงานร่วมกัน 

ชาฤนี เหมือนโพธิ์ทอง (2554, น. 22) ได้สรุปความหมายของการบริหารแบบมี 
ส่วนร่วมไว้ว่า เป็นการบริหารที่ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหาร 
มีอิสระในการท างาน ตลอดจนมีสิทธิในการเสนอแนะความคิดเห็นเพื่อร่วมกันแก้ปัญหา ซึ่งลักษณะ
ดังกล่าวย่อมเป็นแรงจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความรู้สึกผู้พันและร่วมรับผิดชอบต่อสิ่งที่ได้ร่วมกัน
ตัดสินใจจะน าพาให้สมาชิกทุกคนร่วมมือกันด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จต่อไป 

ชูชาติ พ่วงสมจิตร์ (2555, น. 209-211) ให้ความหมายของการบริหารแบบมี 
ส่วนร่วมว่า หมายถึง กระบวนการที่ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องหรือผู้ใต้บังคับบัญชาได้เข้ามามีส่วนในการ
ตัดสินใจในเรื่องที่ส าคัญต่อการบริหารหน่วยงาน 

จันถาวร แก้วสุดา (2556, น. 15) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วม 
หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารและบุคลากรในหน่วยงานได้เข้ามามีส่วนเกี่ยวข้องและร่วมมือร่วมใจ
กันในการด าเนินงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ร่วมกันก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ประภาพรรณ รักเลี้ยง (2556, น. 123) ได้ให้ความหมายของการบริหารแบบมี 
ส่วนร่วมว่า เป็นการบริหารงานที่เปิดโอกาสให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง (Stakeholders) เข้ามามีส่วนร่วม
ตามความเหมาะสมตั้งแต่การร่วมคิด ร่วมตัดสินใจ ร่วมวางแผน ร่วมปฏิบัติ ร่วมสนับสนุน  
ร่วมติดตามประเมินผล ร่วมแก้ไขปัญหา ร่วมรับผิดชอบผลงานที่ออกมา ร่วมภาคภูมิใจในผลงาน/
รางวัลที่เกิดจากการร่วมกันปฏิบัติงานหรือรับข้อต าหนิที่เกิดขึ้น นั่นคือ ร่วมทั้งผิดและชอบ 

ทับทิม แสงอินทร์ (2559, น. 15) ได้ให้ความหมายของการบริหารแบบมีส่วนร่วมว่า 
หมายถึง การบริหารงานที่เปิดโอกาสให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลเข้ามามีส่วนร่วมตัดสินใจร่วมรับผิดชอบ 
และร่วมมือในการดาเนินกิจกรรมต่างๆ อย่างมีอิสระ โดยกระท าด้วยความเต็มใจ เพื่อให้งานนั้น
ด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

ดังนั้น จึงสรุปได้ว่าการบริหารแบบมีส่วนร่วม คือ การบริหารที่ให้ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย หรือผู้ใต้บังคับบัญชาได้เข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจในเรื่ องที่ส าคัญต่อ 
การบริหารขององค์การ โดยให้ใช้ความคิดสร้างสรรค์และความเชี่ยวชาญของพวกเขาในการแก้ปัญหา
ของการบริหารที่ส าคัญ โดยอยู่บนพื้นฐานของแนวความคิดของการแบ่งอ านาจหน้าที่  ที่ถือว่า
ผู้บริหารแบ่งอ านาจหน้าที่การบริหารให้เข้ากับผู้ ใต้บังคับบัญชา จัดให้มีการตั้ งเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ร่วมกัน และให้ความเป็นอิสระต่อความรับผิดชอบในงาน 
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1.2 ความส าคัญของการบริหารแบบมีส่วนร่วม  
การบริหารแบบมีส่วนร่วมนั้น เป็นวิธีการที่ท าให้บุคคลมีความพึงพอใจในการท างาน

เปิดโอกาสให้บุคคลเติบโต และประสบความส าเร็จในงาน สร้างความรับผิดชอบ  ท าให้บุคคลเกิด
ความรู้สึกเป็นเจ้าของ รวมทั้งเป็นการแก้ไขปัญหาความไม่สอดคล้องกันระหว่างความต้องการของ
บุคคลกับองค์การด้วย จึงมีผลดีต่อการบริหารงาน ดังน้ี  

1) การยอมรับการเปลี่ยนแปลงมีมากขึ้น เมื่อบุคคลมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
ในการเปลี่ยนแปลง ท าให้ยอมรับการเปลี่ยนแปลงมากขึ้น ถ้าการเปลี่ยนแปลงถูกมองว่าเป็นสิ่งบังคับ
ก็จะมีแนวโน้มทีจะเกิดการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 

2) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ ใต้บั งคับบัญชาราบรื่นยิ่ งขึ้น  
การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมท าให้ความไม่พอใจของกลุ่มถูกเปิดเผยออกมา และสามารถยุติได้  
โดยการอภิปรายอย่างตรงไปตรงมา 

3) ความผูกพันของบุคคลต่อองค์การมีมากขึ้น เพราะสมาชิกรู้สึกถึงความส าคัญ
และคุณค่าในองค์การ 

4) มีความไว้วางใจฝ่ายบริหารมากขึ้น การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่ส าคัญของ
องค์การท าให้สมาชิกรู้แรงจูงใจ และความต้องการของฝ่ายบริหาร ท าให้มีความไว้วางใจกันมากขึ้ น 
อันน าไปสู่ความรับผิดชอบให้เกียรติและมีการเปิดเผยอย่างตรงไปตรงมา 

5) การบริหารจะง่ายขึ้น เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชามีความไว้วางใจผู้บริหารยอมรับ 
การเปลี่ยนแปลง การบริหารงานจะง่ายขึ้นการควบคุมจะน้อยลง สมาชิกมีความรับผิดชอบมากขึน้ 

6) การตัดสินใจทางการบริหารมีคุณภาพมากขึ้น การรวมความรู้ความสามารถ 
ของผู้รู้ในหลายสาขาที่แตกต่างกันท าให้การตัดสินใจรอบคอบขึน้ 

7) การติดต่อสื่อสารจากเบื้องล่างสู่เบื้องบนดีขึ้นอันเป็นการพัฒนาการสื่อสาร 
แบบสองทางให้มีประสิทธิภาพมากขึน้ 

8) เป็นการสร้างทีมที่มีประสทิธิภาพ 
Anthony (1978, pp. 27-29) สรุปความส าคัญของการบริหารแบบมีส่วนร่วมไว้  

8 ประการ ซึ่งมีสาระส าคัญ ดังต่อไปนี้ 
1) ก่อให้เกิดความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น โดยปกติแล้วบุคคลย่อม 

มีธรรมชาติที่ต่อต้านการเปลี่ยนแปลง เพราะการเปลี่ยนแปลงท าให้ต้องปรับตัวจากสภาพที่เคยชิน  
แต่การบริหารแบบมีส่วนร่วมท าให้ทุกคนที่มีส่วนเกี่ยวข้องได้มีส่วนร่วมตัดสินใจและร่วมด าเนินการ 
ในเรื่องต่างๆ ดังนั้น เมื่อหน่วยงานมีความจ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงบุคลากรในหน่วยงานก็สามารถ 
รับการเปลี่ยนแปลงนั้นได้ดีกว่าหน่วยงานที่ไม่ได้บริหารงานในลักษณะนี ้
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2) ท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน และผู้บริหารกับสหภาพ
แรงงานราบรื่นขึ้นเนื่องจากการบริหารแบบมีส่วนร่วมท าให้กลุ่มต่างๆ กล้าเปิดเผยความไม่พอใจ 
ต่างๆ ออกมา ท าให้ลดความสูญเสียต่างๆ อันเนื่องมาจากการขาดงาน การนัดหยุดงานหรือ 
การท างานไม่เต็มประสิทธิภาพ 

3) ท าให้พนักงานมีความผูกพันต่อหน่วยงานมากขึ้น การบริหารแบบมีส่วนร่วม 
ท าให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในเรื่องต่างๆ ของหน่วยงานท าให้พนักงานเกิดความนับถือ
ตนเองและรู้ว่าตนเองมีคุณค่าต่อหน่วยงาน ผลงานต่างๆ ของหน่วยงานมาจากความร่วมมือของทุกคน
ในหน่วยงานส่งผลให้เกิดความรักความผูกพันต่อหน่วยงาน 

4) ท าให้มีความไว้วางใจต่อฝ่ายบริหารมากขึ้น เมื่อพนักงานได้มีส่วนร่วมตัดสินใจ
กับฝ่ายบริหารพนักงานจะเข้าใจถึงเหตุผลและความจ าเป็นของฝ่ายบริหารได้ดีขึ้น และการบริหาร
ลักษณะนี้ก็ช่วยให้ต่างฝ่ายต่างมีความเคารพซึ่งกันและกัน ดังนั้นเมื่อมีปัญหาใดๆ เกิดขึ้น ต่างฝ่าย  
ก็จะมีความรู้สึกไว้วางใจกันมากขึ้น การแก้ปัญหาก็สามารถดาเนินไปอย่างตรงไปตรงมา 

5) ท าให้การบริหารพนักงานง่ายขึ้น เนื่องจากการบริหารแบบมีส่วนร่วมท าให้
พนักงานยอมรับต่อการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น มีความผูกพันต่อหน่วยงานและมีความไว้วางใจต่อ
ฝ่ายบริหารมากขึ้น ส่งผลให้สามารถลดจ านวนฝ่ายบริหารลงได้ เนื่องจากไม่ต้องมีการควบคุมอย่าง
ใกล้ชิดและการได้มีส่วนร่วมก็ช่วยให้เขามีความรับผิดชอบมากขึ้น รวมทั้งช่วยให้ยอมรับในอ านาจ
หน้าที่ของฝ่ายบริหารได้มากขึ้น 

6) ท าให้การตัดสินใจทางการบริหารมีคุณภาพดีขึ้น เนื่องจากมีหลายคนมาช่วยกัน
คิดในเรื่องเดียวกันท าให้คิดได้รอบคอบยิ่งขึ้น ดังค าว่า “สองหัวดีกว่าหัวเดียว” และการที่มี 
ฝ่ายพนักงานมาช่วยตัดสินใจท าให้ฝ่ายบริหารได้ข้อมูลในการตัดสินใจมากขึ้น 

7) ท าให้การติดต่อสื่อสารจากเบื้องล่างสู่เบื้องบนดีขึ้น โดยปกติในหน่วยงานทั่วไป
มักสื่อสารจากบนลงล่างมากกว่าจากล่างขึ้นบน การบริหารแบบมีส่วนร่วมเป็นช่องทางให้เกิด 
การสื่อสารจากล่างขึ้นบนได้ดีขึ้น 

8) ท าให้ทีมงานมีประสิทธิภาพดีขึ้น การบริหารแบบมีส่วนร่วมท าให้พนักงาน
เข้าใจเป้าหมายได้ตรงกันและมีทิศทางการด าเนินงานไปในทางเดียวกัน ท าให้ลดความขัดแย้ง 
ในการปฏิบัติงานส่งผลให้ทีมงานมีประสิทธิภาพดีขึ้น 

Davis (1981, p. 160) สรุปความส าคัญของการมีส่วนร่วมไว้ 14 ประการ คือ 
1) เพิ่มผลผลิตให้สูงขึ้น 
2) คุณภาพของงานดีขึ้น 
3) ได้รับความคิดเห็นมากขึ้น 
4) มีแรงจูงใจมากขึ้น 
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5) มีความรู้สึกยอมรับซึ่งกันและกัน 
6) ท าให้นับถือตนเองมากขึ้น 
7) มีความพึงพอใจต่องานสูงขึ้น 
8) มีความร่วมมือกันมากขึ้น 
9) ลดความเครียดลงได ้
10) มีความผูกพันต่อเป้าหมายของงานสูงขึ้น 
11) ยอมรับต่อการเปลี่ยนแปลงได้ดีขึ้น 
12) ลดอัตราการเปลี่ยนงาน 
13) ลดการขาดงาน 
14) มีการสื่อสารกนัดีขึ้น 
Swansburg (1996, p. 399) ได้ประมวลความส าคัญของการบริหารแบบมีส่วนร่วม

จากนักวิชาการหลายท่าน ทั้งด้านธุรกิจ อุตสาหกรรม สาธารณสุข และการพยาบาล ดังนี ้ 
1)  พนักงานมีความไว้วางใจกันสูง และสนับสนุนซึ่งกันละกัน  
2)  ลดต าแหน่งของพนักงานที่มีต าแหน่งเท่ากัน ลดอัตราของพนักงานระดับ 

บริหารลง  
3)  เพิม่ความรับผิดชอบให้กับผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานมากขึ้น  
4)  ลดความสับสนในการปฏิบัติงานของผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติงานโดยการปรับปรุง 

การติดต่อสื่อสารให้ดีขึน้  
5)  นิ เทศงานด้วยตนเองกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานได้วินิจฉัยและแก้ปัญหาให้

ผู้ปฏิบัติงานมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และเป็นการพัฒนาอาชีพ (Careeer development)  
6)  มีความเป็นอิสระในการปฏิบัติงานมากขึน้  
7)  เข้าใจกฎระเบียบได้ชัดเจนขึน้ 
8)  เพิม่ประสิทธิภาพในการท างาน ท าให้ผลงานเพิ่มขึ้น  
9)  ท าให้เกิดทีมงานที่มีความร่วมมือร่วมใจกันมีแรงจูงใจและมีความสามารถ 

ในการตัดสินใจ และท าให้เข้าใจองค์การได้ดียิ่งขึน้  
10) ปรับปรุงการติดต่อสื่อสารในองค์การ  
11) ลดการขาดงาน  
12) เพิ่มประสิทธิผลและผลผลิตในงาน รวมถึงปรับปรุงคุณภาพของงานเพิ่ มการ 

เรียนรู้ของงานให้มากขึ้น  
13) เพิ่มขวัญและแรงจูงใจในการท างานเพิ่มความกระตือรือร้นในการเข้ามามี 

ส่วนร่วมในการบริหารงานของผู้ปฏิบัติงาน  
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14) ได้รับความคิดใหม่ในการตัดสินใจแก้ปัญหา  
15) แสดงให้เห็นถึงผู้น าที่มีความสามารถได้อย่างชัดเจน 
16) ช่วยให้คนงานเข้าใจถึงเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของวิชาชีพได้อย่างชัดเจน  
17) ลดการหมุนเวียนเปลี่ยนงาน และสร้างความมัน่คงในงาน  
18) เพิ่มความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การจากการทีม่ีทัศนคติต่อองค์การในทางที่ดี  
19) การท างานนอกเวลาลดลง  
20) ต้นทุนในการบริหารงานลดลง 
21) เป็นการส่งเสริมทักษะและช่วยให้คนงานได้ค้นพบความสามารถพิเศษของ

ตนเองซึ่งเป็นประโยชน์ต่อวิชาชีพ  
22) เพิ่มความพึงพอใจในการท างาน  
23) เกิดการยอมรับที่จะช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เพราะว่าการบริหารแบบมีส่วนร่วม

จะช่วยท าให้เพิ่มความสามารถของแต่ละบุคคลเพิ่ มความสามารถในการเรียนรู้ขององค์การ  
การปรับตัวและการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศจากแนวคิดของนักวิชาการที่กล่าวข้างต้น  

Yukl (2006) ได้กล่าวถึงความส าคัญจากการบริหารแบบมีส่วนร่วม ได้แก ่
1) การตัดสินใจที่มีคุณภาพ การที่ผู้น าให้บุคคลอื่นเข้ามามีส่วนเกี่ยวข้องในการ

ตัดสินใจ ท าให้การตัดสินใจมีคุณภาพมากขึ้น เมื่อผู้ที่มีส่วนร่วมได้รับทราบข้อมูลและความรู้จาก  
ผู้น า และเต็มใจที่จะร่วมมือเพื่อหาทางออกที่ดีที่สุดส าหรับปัญหาที่ต้องตัดสินใจ 

2) การยอมรับการตัดสินใจ การมีส่วนร่วมท าให้เข้าใจธรรมชาติของปัญหาของการ
ตัดสินใจได้ดียิ่งขึ้น และผู้มีส่วนร่วมมีความเข้าใจที่ดีขึ้นเกี่ยวกับผลกระทบที่จะเกิดจากการตัดสินใจ
นั้น ซึ่งแนวโน้มที่จะเกิดความกลัวและความวิตกกังวลที่ไม่มีเหตุผลจะลดน้อยลงไปเมื่อใช้การบริหาร
แบบมีส่วนร่วม 

3) ความพึงพอใจในกระบวนการตัดสินใจ คนมีแนวโน้มที่จะรับรู้มากขึ้นว่าพวกเขา
จะได้รับการปฏิบัติอย่างมีศักดิ์ศรีและได้รับความเคารพ เมื่อพวกเขามีโอกาสที่จะแสดงทางเลือกและ
ความต้องการ ในเรื่องที่เก่ียวข้องกับการตัดสินใจที่จะส่งผลกระทบต่อพวกเขา 

4) การพัฒนาทักษะของผู้มีส่วนร่วม ประสบการณ์ที่เกิดจากการมีส่วนช่วยในการ
ตัดสินใจซับซ้อน จะท าให้ผู้มีส่วนร่วมมีทักษะและความมั่นใจเพิ่มมากขึ้น 
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สมยศ นาวีการ (2545, น. 22-23) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารแบบมี 
ส่วนร่วม ดังนี ้

1) ตัดสินใจดีกว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วมช่วยปรับปรุงคุณภาพของการตัดสินใจ
ในองค์การให้ดีขึ้น การแก้ปัญหาด้วยกลุ่มท าให้การวิเคราะห์ปัญหาและการสร้างทางเลือกแก้ปัญหา
ได้ดีกว่า ความคิดสร้างสรรค์ในกระบวนการตัดสินใจมีมากขึ้น ความผูกพันของพนักงานต่อการปฏิบัติ
ตามการตัดสินใจมีมากกว่า เพราะว่าพวกเขามีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการตัดสินใจ 

2) ประสิทธิภาพการท างานดีขึ้น การบริหารแบบมีส่วนร่วม ท าให้ประสิทธิภาพ
การท างานดีขึ้น นี่คือผลติดตามมาจากการปรับปรุงการตัดสินใจให้ดีขึ้น การตัดสินใจที่ดีท าให้
ประสิทธิภาพการท างานสูงขึ้นเนื่องจากว่าผู้อยู่ใต้บังคับบญัชามีส่วนเก่ียวข้องในกระบวนการ ตัดสินใจ 
พวกเขาย่อมมีความผูกพันต่อผลของการตัดสินใจที่ต้องการบรรลุถึงมากขึ้น ความผูกพันน าไปสู่
ประสิทธิภาพการท างานที่สูงขึ้น 

3) ก าลังใจและความพอใจงานที่ท ามีมากขึ้นการตัดสินใจที่ดีและประสิทธิภาพ 
การท างานที่สูงขึ้น ที่เกิดขึ้นจากการมีส่วนร่วมท าให้ก าลังใจและความพอใจงานที่ท าของพนักงาน
สูงขึ้น พนักงานส่วนใหญ่พบว่า กระบวนการบริหารแบบมีส่วนร่วมสร้างความพอใจให้กับพวกเขามาก 
สิ่งเหล่านี้ท าให้พวกเขาพอใจงานที่ท ามากขึ้น พนักงานมีความพอใจงานที่ท ามากขึ้น เนื่องจาก  
พวกเขามีความรู้สึกว่าพวกเขาเป็นส่วนส าคัญขององค์การ 

4) การออกจากงาน การขาดงาน และความเฉื่อยชาน้อยลง การบริหารแบบมี 
ส่วนร่วมช่วยลดความเฉื่อยชา การขาดงาน การออกจากงานให้น้อยลง เนื่องจากพนักงานมีความรู้สึก
ว่าได้รับการยอมรับ ความผูกพันต่องาน และความพอใจงานที่ท ามีมากขึ้น พวกเขาจะรู้สึกห่างเหิน 
คับอกคับใจและความไม่พอใจที่น าไปสู่ความเฉื่อยชา การออกจากงาน และการขาดงาน น้อยมาก 
ความเฉื่อยชาการออกจากงาน และการขาดงานค่อนข้างมากเป็นอาการโดยทั่วไปของความไม่พอใจ
ของพนักงานอย่างหนึ่ง การลดความไม่พอใจด้วยการใช้ การบริหารแบบมีส่วนร่วมสามารถแก้ปัญหา
เหล่านี้ได้ 

5) การติดต่อสื่อสารและการยุติความขัดแย้งดีกว่า องค์การทุกแห่งต้องมีความ
ขัดแย้งเกิดขึ้น ความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ดีต่อองค์การถ้าหากว่าความขัดแย้งถูกจัดการอย่างถูกต้อง  
การบริหารแบบมีส่วนร่วมช่วยให้มีการติดต่อสื่อสารในการยุติความขัดแย้งอย่างเปิดเผยได้  
ความขัดแย้งถูกยุติภายในกรอบของการมีส่วนร่วม 
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สัมฤทธิ กางเพ็ง (2545, น. 9) กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
ไว ้5 ประการ ดังนี ้

1) การมีส่วนร่วมก่อให้เกิดการระดมความคิดและอภิปรายร่วมกันระหว่าง
ผู้เกี่ยวข้องท าให้เกิดความคิดเห็นที่หลากหลาย ท าให้การปฏิบัติมีความเป็นไปได้มากกว่าการคิด 
เพียงคนเดียว 

2) การมีส่วนร่วมในการบริหารมีผลในทางจิตวิทยาคือ ท าให้เกิดการต่อต้าน
น้อยลงในขณะเดียวกันก็จะเกิดการยอมรับมากขึ้น นอกจากนี้ยังเป็นวิธีการที่ผู้บริหารสามารถใช้
ทดสอบว่าสิ่งทีต่นเองรู้ตรงกับสิ่งที่ผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชารู้หรือไม่ 

3) เปิดโอกาสให้มีการสื่อสารที่ดีกว่า สามารถแลกเปลี่ยนข้อมูลและประสบการณ์
ในการท างานร่วมกัน ตลอดจนการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 

4) เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานหรือผู้เกี่ยวข้องมีโอกาสได้ใช้ความสามารถและทักษะ 
ในการท างานร่วมกันเกิดความมีน้ าใจ (Team spirit) และความจงรักภักดีต่อหน่วยงานมากขึน้ 

5) การมีส่วนร่วมจะท าให้ผลการปฏิบัติงานดีขึ้น การตัดสินใจมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น
และส่งเสริมให้มีการปรับปรุงงาน มีความเป็นไปได้สูง ตลอดจนผู้ร่วมงานมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานมากขึน้ 

สมเดช สีแสง (2547, น. 230) ได้สรุปถึงความส าคัญของการบริหารแบบมีส่วนร่วม
ว่าเป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานรวมกลุ่มกันใช้ความรู้ความสามารถ สติปัญญาและประสบการณ์ของ
แต่ละคนร่วมกันปรับปรุงงานในหน่วยงานของตน มีข้อด ีคือ 

1) ผู้ที่รู้ปัญหาดีที่สุด และสามารถแก้ปัญหาได้ดีที่สุด คือ ผู้ที่อยู่ใกล้ชิดกับปัญหา
มากที่สุดจะแก้ปัญหาได้ถูกต้องที่สุด 

2) บุคลากรได้เรียนรู้การท างานเป็นทีม และมีส่วนร่วมในการบริหาร 
3) ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกว่าตนมีคุณค่า มีความภาคภูมิใจและท างานเต็ม

ความสามารถ 
สรุปความส าคัญของการบริหารแบบมีส่วนร่วมได้ 3 ส่วน ประกอบด้วย 
1) ที่เกิดกับหน่วยงาน โดยการบริหารแบบมีส่วนร่วมช่วยให้บรรยากาศและการ

สื่อสารในหน่วยงานดีขึ้น ความขัดแย้งลดลง ต้นทุนลดลงในขณะที่ผลผลิตเพิ่มขึ้น และหน่วยงาน
พร้อมรับการเปลีย่นแปลงได้ดีขึน้ 

2) ที่ เกิดกับผู้บริหาร โดยฝ่ายบริหารสามารถบริหารพนักงานได้ง่ายขึ้ นการ
ตัดสินใจของฝ่ายบริหารมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น เนื่องจากได้ข้อมูลความคิดจาก 
ทุกฝ่ายและแสดงถึงความสามารถในการบริหารได้ชัดเจนย่ิงขึน้ 



19 

3) ที่ เกิดกับพนักงาน โดยความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับฝ่ายบริหารและ
ระหว่างพนักงานด้วยกันเองดีขึ้น พนักงานมีความไว้ใจกันสูง สามารถพัฒนาความสามารถทางวิชาชีพ
ได้ดีขึ้น มีความรับผิดชอบและผูกพันกับหน่วยงานมากขึ้น รวมทั้งมีความเข้าใจกฎระเบียบและ
ข้อจ ากัดต่างๆ ได้ดีขึ้น ในสังคมประชาธิปไตย จ าเป็นต้องส่งเสริมบรรยากาศของการท างานเป็นหมู่
คณะ ผู้บริหารจะท าอะไรคนเดียวไม่ได้ ต้องท างานร่วมกับผู้ ใต้บังคับบัญชา การเปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการตัดสินใจและปฏิบัติงาน จึงถือว่าเป็นการใช้หลักประชาธิปไตยในการ
บริหารงานหรือการบริหารแบบมีส่วนร่วม ซึ่งมีข้อดี ดังนี ้(จันทรานี สงวนนาม, 2545, น. 71)  

(1) ก่อให้เกิดความสามัคคีระหว่างผู้บริหารและผู้ร่วมงานทุกระดับในองค์การ 
(2) ลดความขัดแยง้ในการท างาน และเพ่ิมความไว้วางใจซึ่งกันและกันมากขึ้น 
(3) สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน 
(4) ช่วยให้ผู้ร่วมงานมีสุขภาพจิตดี ทุกคนมีงานท า 
(5) สร้างความเป็นประชาธิปไตยในองค์การ 
(6) ลดค่าใช้จ่าย และใช้ทรัพยากรอย่างทะนุถนอม 
(7) ช่วยให้การใช้งบประมาณเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
(8) ช่วยให้พนักงานมีความรู้สึกวา่เขาเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 

ข้อจ ากัดของการบริหารแบบมีส่วนร่วม ถึงแม้ว่าการบริหารแบบมีส่วนร่วมจะมี 
ส่วนดี แต่การที่ผู้บริหารจะน าการบริหารในรูปแบบนี้มาใช้ ควรจะระมัดระวังถึงข้อจ ากัดของการให้
กลุ่มมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจ เพราะอาจจะท าให้เกิดอิทธิพลขึ้ นได้ และ
ก่อให้เกิดความขัดแย้งกัน ความรับผิดชอบและการกระท าของกลุ่มไม่มีหลักประกันอันใดแน่ชัด 
เพราะทุกอย่างขึ้นอยู่กับการตัดสินใจของกลุ่มผู้บริหารจึงควรค านึงถึงผลได้ผลเสีย เช่น  ค่าใช้จ่าย 
เวลา ปัญหา และสถานการณ์ การก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์ขององค์การ จึงควรได้รับการ
พิจารณาอย่างรอบคอบ ก่อนที่จะให้กลุ่มมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในท านองเดียวกัน  

สมยศ นาวีการ (2545, น. 25 - 36) ได้กล่าวถึงอุปสรรคของการใช้การบริหารแบบ
มีส่วนร่วมอย่างมีประสิทธิภาพว่า อุปสรรคเหล่านี้อาจเกิดขึ้นกับหลายๆ ปัจจัย ดังนี้ อุปสรรคทางด้าน
องค์การซึ่งจะยึดติดกับประเพณี ปรัชญา และค่านิยมขององค์การ คุณภาพของนโยบายและระเบียบ
วิธีปฏิบัติงาน คุณภาพของเจ้าหน้าที่ โครงสร้างขององค์การ การขาดบรรยากาศสนับสนุน การขาด
ระบบการให้รางวัลในการมีส่วนร่วม นอกจากอุปสรรคทางด้านองค์การแล้ว อุปสรรคบางอย่าง 
อาจเกิดขึ้นจากตัวผู้บริหารเองที่ขัดขวางการใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วม เช่น ความไม่เข้าใจ การขาด
ความมั่นคงหรือความกลัวที่ สูญ เสียอ านาจการบริหารไป เป็นต้น ส่วนอุปสรรคทางด้าน
ผู้ใต้บังคับบัญชานั้น อาจเกิดขึ้นจากการขาดความสามารถ ขาดความต้องการ การไม่รับรู้ว่า 
ถูกคาดหวังให้มีส่วนร่วมและความกลัว นอกจากนี้ยังมีอุปสรรคทางด้านสถานการณ์ที่ขึ้นอยู่กับ
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ข้อจ ากัดด้านเวลา งานและอิทธิพลทางด้านสภาพแวดล้อม โดยสรุปแล้ว การบริหารแบบมีส่วนร่วม
เป็นวิธีการบริหารที่ช่วยให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการท างานได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิด  
การตัดสินใจหรือการปฏิบัติงานในหลากหลายรูปแบบ เพื่อให้เกิดความผูกพันและความรับผิดชอบ 
ต่อองค์การมากยิงขึ้น ทังนี้ผู้บริหารจะต้องเห็นความส าคัญ พร้อมทั้งมีความรู้ความเข้าใจในแนวคิด
พื้นฐานและองค์ประกอบที่ส าคัญของการบริหารแบบมีส่วนร่วม และสิ่ งส าคัญจะต้องทราบถึง
ประโยชน์ ข้อจ ากัดและอุปสรรคของการบริหารแบบมีส่วนร่วม เพื่อให้สามารถน าไปใช้ได้อย่าง
เหมาะสมและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ 

1.3 แนวคิดการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
แนวคิดการบริหารแบบมีส่วนร่วม (Participative management) เป็นแนวคิดที่ให้

ความส าคัญกับบุคลากร ในฐานะที่เป็นทรัพยากรที่ส าคัญ และควรค่าแก่การรักษาขององค์การเป็น
อย่างยิ่ง และเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหาร และจัดการองค์การซึ่งแนวคิดนี้
สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม และสภาวการณ์ปัจจุบัน และองค์การต่างให้การยอมรับและน ามา
ประยุกต์ใช้กันอย่างแพร่หลาย นอกจากนี้แนวคิดการจัดการบริหารแบบมีส่วนร่วม (Participative 
management) ยังเกี่ยวข้องกับเรื่องต่างๆ ในองค์การ ได้แก่ เรื่องการตัดสินใจ การสื่อสารข้อมูล  
การก าหนดระบบการให้รางวัล การเสริมสร้างทักษะ และพัฒนาความรู้ ความสามารถ โดยให้สมาชิก
ทุกคนในองค์การเข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนดหรือแสดงความคิดเห็น และความต้องการของตน  
ในเรื่องต่างๆ การบริหารแบบมีส่วนร่วมเริ่มได้รับความสนใจ ตั้งแต่แนวคิดเชิงมนุษยสัมพันธ์เกิดขึ้น 
โดยก่อนหน้านั้นแนวคิดการบริหารเชิงวิทยาศาสตร์มีอิทธิพลต่อการบริหารเป็นอย่างมาก ช่วงนั้ น
คนงานเป็นเพียงผู้ปฏิบัติตามที่ฝ่ายบริหารสั่งการ โดยฝ่ายบริหารไม่ใส่ใจต่อความรู้สึกนึกคิดของ
คนงานและมองคนงานเป็นเสมือนเครื่องจักร แม้ถึงช่วงที่แนวคิดเชิงมนุษยสัมพันธ์เกิดขึ้นอย่างชัดเจน 
แต่แนวคิดเชิงมนุษยสัมพันธ์ก็เป็นจุดเริ่มต้นที่ท าให้ฝ่ายบริหารหันมาให้ความส าคัญกับคนงานมากขึ้น 
ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารแบบมีส่วนร่วม ดังนี้ 

Robert & Fred (1950, pp. 408 - 409) ได้ศึกษาว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วม
เป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับผู้มีส่วนร่วมในการเข้าไปมีส่วนร่วมของสมาชิก หรือผู้ใต้บังคับบัญชาอาจจะ
เป็นไปโดยตรง และมีลักษณะเป็นทางการซึ่งจะมีผลประโยชน์เป็นแรงผลักดันให้เกิดการมีส่วนร่วม 
และเกิดความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชา อย่างไรก็ตามในกรณีที่การมีส่วนร่วมของ
สมาชิกเป็นไปโดยทางอ้อมและไม่เป็นทางการ การมีส่วนร่วมอาจจะไม่ได้เกิดจากผลประโยชน์ก็ได้ 
Robert & Fred ยังได้เสนอต่อไปอีกว่าในการเข้าไปมีส่วนร่วมนั้นก็คือ การเข้าไปแบ่งปันหรือ 
แบ่งส่วนในบางสิ่งบางอย่างที่ก าลังด าเนินอยู่ ซึ่งการแบ่งปันต่างๆ มีความเกี่ยวพันกันและการมี 
ส่วนร่วมก็จะเกิดขึ้นในบริบททางสังคมนั้นๆ เอง นอกจากนี้  ในประเด็นเรื่องการปฏิบัติงานนั้น
กระบวนการมีส่วนร่วมเป็นผลผลิตที่ก่อให้เกิดสินค้าและบริการซึ่ งจะให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับ
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เงินเดือนหรือค่าจ้างเป็นการตอบแทนนั่นเอง ต่อมาแนวความคิดเรื่องการมีส่วนร่วมของ Robert & 
Fred มีการเปลี่ยนแปลงไปโดยหันมามุ่งเน้นเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ ซึ่งการ
ตัดสินใจเกิดขึ้นโดยตัวผู้บริหาร เมื่อเวลาที่ต้องการประสานสิ่งต่างๆ ตลอดจนเป็นการควบคุมให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานตามหน้าที่ และเป้าหมายขององค์การที่ก าหนดไว้ ผู้บริหารจะเป็น 
ผู้ซึ่งผลักดันผลส าเร็จให้แก่องค์การโดยผ่านผู้ใต้บังคับบัญชา มีความปรารถนาอย่างยิ่ งที่จะเข้าไป 
มีส่วนร่วมในกระบวนการก าหนดต่างๆ ภายในองค์การ  Robert & Fred พิจารณาต่อไปว่า 
กระบวนการตัดสินใจมีความเกี่ยวข้องกับความรู้สึกของการเลือกพฤติกรรมหนึ่งๆ ท่ามกลางทางเลือก
มากมายที่ปรากฏอยู่ ซึ่งกระบวนการการตัดสินใจประกอบด้วย 3 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนแรกบุคคล
จะต้องมีความรู้พอสมควรต่อทางเลือกของพฤติกรรมเหล่านั้น ซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับประเด็นที่ก าลัง
พิจารณาเพื่อท าการตัดสินใจอยู่ ขั้นตอนที่สอง คือ บุคคลผู้เข้าไปมีส่วนร่วมจะต้องให้ความหมายของ
ทางเลือกแต่ละอัน ซึ่ งค านิยามดังกล่าวจะมีความเกี่ยวข้องกับข้อก าหนดที่ เป็นไปได้มากที่สุด 
ตลอดจนมีความเป็นเหตุเป็นผลกัน ส าหรับขั้นตอนสุดท้ายนั้นบุคคลจะต้องเลือกพฤติกรรมอันใด
อันหนึ่งในท่ามกลางทางเลือกต่างๆ เหล่านั้นแล้วท าการตัดสินใจ พวกเขาเสนอว่าในองค์การหนึ่งๆ 
น้ัน ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่สามารถเข้าไปมีส่วนร่วมได้ ทั้งนี้เพราะข้อเท็จจริงแล้วทางเลือกต่างๆ ถูกเสนอ
และได้รับการยอมรับมาแล้วจากตัวผู้บริหาร ซึ่งมีหน้าที่รับผิดชอบโดยตรงต่อการตัดสินใจ อย่างไร 
ก็ตาม ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถเข้าร่วมถกเถียงข่าวสารกับผู้บริหาร โดยค านึงถึงประเด็นและความ
เป็นเหตุเป็นผลต่างๆ ของบรรดาทางเลือกที่ถูกเสนอขึน้มา 

Likert (1961, p. 223) ได้เสนอผลงานเกี่ยวกับการบริหารแบบมีส่วนร่วมไว้ว่า 
การบริหารแบบมีส่วนร่วมนั้นเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับเป้าหมายและการตัดสินใจที่ เกี่ยวข้องกับงาน 
จะกระท าโดยกลุ่มผู้บริหารจะมีความเชื่อมั่น และไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเต็มที่  (Upward 
Communication) แต่ยังมีการติดต่อสื่อสารตามแนวนอน (Horizontal Communication) ระหว่าง
เพื่อนร่วมงานที่อยู่ในระดับเดียวกัน ในการจูงใจใต้บังคับบัญชา ผู้บริหารไม่เพียงแต่ให้ผลตอบแทน
ทางเศรษฐกิจเท่านั้น แต่พยายามท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความรู้สึกว่าพวกเขามีความส าคัญ และ
ความเกี่ยวพันระหว่างผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชาจะเป็นไปอย่างตรงไปตรงมา ภายในบรรยากาศ
ของความเป็นมิตรภาพ องค์การที่เป็นทางการและองค์การไม่เป็นทางการจะเข้ากันได้เป็นอย่างดี 
Likert ยังได้แสดงให้เห็นถึงสาระส าคัญของการบริหารแบบมีส่วนร่วมไว ้ดังนี้ 

1) ผู้บังคับบัญชารับฟังข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชาเปิดโอกาส
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาถกเถียงปัญหากับตนได้ ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาต่างยอมรับนับถือและ
ไว้วางใจกัน 
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2) ผู้บังคับบัญชากระตุ้นจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดก าลังใจในการปฏิบัติงาน  
โดยให้เข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารกิจการขององค์การ กระตุ้นให้เกิดทัศนคติ
ในทางเกื้อกูลองค์การ น าองค์การสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ ระบบการติดต่อสื่อสารภายในองค์การมี
ความคล่องตัว เป็นไปโดยอิสระ ทั้งในแนวดิ่งและแนวราบ ข่าวสารภายในองค์การมีความถูกต้อง
เพียงพอและเช่ือถือได้ 

3) ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา มีปฏิกิริยาโต้ตอบกันอย่างเปิดเผย และ 
โดยกว้างขวางเกี่ยวกับเป้าหมายขององค์การ การปฏิบัติงานต่างๆ ภายในองค์การ การตัดสินใจต่างๆ 
กระท าโดยกลุ่มในทุกระดับองค์การ เปิดโอกาสให้กลุ่มเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย 
การด าเนินงาน ทั้งนีเ้พือ่ให้บรรลุเป้าหมายมากขึ้นและถูกต้องตามวัตถุประสงค์อย่างแท้จริง 

4) การควบคุมงานมีลักษณะกระจายไปในหมู่ผู้ร่วมงาน ให้มีการควบคุมกันเองและ
เน้นในเรือ่งการแก้ปัญหาเป็นหลัก หลีกเลี่ยงการควบคุมด้วยวิธีต าหนิหรือดุด่าว่ากล่าว 

5) ผู้บังคับบัญชาเห็นความส าคัญของการพัฒนาพนักงานโดยการฝึกอบรม เพื่อให้
การท างานมีผลงานทีสู่งสุดและส าเร็จตามเป้าหมาย 

นอกจากนี้แล้ว Likert (1967, pp. 16 - 24) เสนอทฤษฎีการบริหารซึ่งมีลักษณะ
แตกต่างกัน 4 รูปแบบ และเรียกว่าการบริหาร 4 ระบบ (System 4) ประกอบด้วย 

ระบบที่ 1: เผด็จการ (System 1: Exploitative Authoritative) เป็นการใช้อ านาจ
เพือ่แสวงหาประโยชน์ส่วนตัวเป็นการบริหารองค์การที่เน้นหน้าที่และโครงสร้างแบบอ านาจนิยมสูง 

ระบบที่ 2: เผด็จการแบบมีศิลป์ (System 2: Benevolent Authoritative) เป็น
การใช้อ านาจแบบเมตตา ใช้ระบบความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง นายจ้างต้องท าให้ลูกจ้าง  
มีความเช่ือมั่น 

ระบบที่  3 : การปรึกษาหารือ (System 3: Consultative) ระบบนี้ เป็นการ
บริหารงานแบบมีความมั่นคง แต่ฝ่ายบริหารไม่มีความเชื่อมั่นและความไว้วางใจอย่างเต็มที่ 
ในตัวผู้ใต้บังคับบัญชา 

ระบบที่ 4: กลุ่มที่มีส่วนร่วม (System 4: Participative Group) เป็นระบบการ
ขยายขอบเขตความสัมพันธ์และความเป็นมิตรกันระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างในระดับสูงจากการมี  
ส่วนร่วมในการท างานแบบกลุ่ม 

Vroom & Deci (1970, p. 16) พิจารณาปริมาณการมีส่วนร่วมในเชิงจิตวิทยาว่า
เป็นปริมาณของอิทธิพลที่ปัจเจกบุคคลรู้สึกว่าได้เข้าไปร่วมในการตัดสินใจ นอกจากนี้ยังเพิ่มเติม 
ด้วยว่าบุคคลจะได้รับความพึงพอใจจากการท างานที่มีประสิทธิภาพโดยตัวเอง บุคคลจะพัฒนาความ
ผูกพันที่มีต่องานและจะสามารถท างานได้ดี  ตลอดจนได้ดี ตลอดจนเมื่อเห็นได้ชัดเจนว่าตนเอง
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สามารถขยายเป้าหมายขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ นั่ นคือ ปรัชญาแนวความคิดในการ
ควบคุมตนเอง (Self - control or Self - regulation) มิใช่ควบคุมองค์การ (Organization Control) 

House (1971, pp. 321 - 338) เป็นอีกผู้หนึ่งที่ได้บรรยายลักษณะของผู้น าที่ ให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารไว้ว่า เป็นคุณลักษณะของผู้น าที่มีพฤติกรรมการบริหาร
ที่เน้นไปที่การแบ่งปันข้อมูลข่าวสาร (Sharing of Information) การแบ่งปันอ านาจ (Sharing of 
Power) และการแบ่งปันอิทธิพล (Sharing of Influence) ภายในองค์การต่อผู้ ใต้บังคับบัญชา 
พฤติกรรมผู้น าในลักษณะนี้จะปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในลักษณะที่มีศักดิศรีอย่างเท่าเทียมกัน 
และยอมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ใช้อิทธิพลต่อการกระท าและการตัดสินใจของตน 

Vroom & Yetton (1973, p. 13) ได้ร่วมกันศึกษาประเด็นเกี่ยวกับผู้น าในเรื่องของ
ขอบเขตของการใช้อ านาจในการตัดสินใจที่นิยมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้ามามีส่วนร่วม พฤติกรรมของ
ผู้น าแบบมีส่วนร่วมตามแนวทางของ Vroom & Yetton น้ัน ผู้น าจะมีส่วนร่วมในปัญหากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในฐานะเป็นกลุ่มโดยการร่วมกับกลุ่มนั้นจะก่อให้เกิดประเมินทางเลือกต่างๆ และ
พยายามปรองดองกันในการแก้ปัญหา นอกจากนี้  ผู้น าหรือผู้บริหารจะไม่พยายามครอบง ากลุ่ม 
เพื่อให้ยอมรับวิธีการแก้ปัญหามิได้ถูกเสนอมาจากตน ตลอดจนยอมรับและสนับสนุนวิธีการแก้ปัญหา
ใดๆ ก็ตามที่กลุ่มหรือผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีส่วนร่วมกันจากแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
ที่ได้เสนอมาแล้ว จะเห็นได้ว่า การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมเป็นลักษณะการบริหารงานที่ผู้น าเปิด
โอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีอิสระในการท างาน ตลอดจนมีสิทธิใน
การเสนอความคิดเห็น เพื่อร่วมแก้ไขปัญหา ซึ่งลักษณะดังกล่าวย่อมเป็นแรงจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
เกิดความพึงพอใจและมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึน้  

ต่อมา Strauss (1977, pp. 206 - 207) ได้ขยายความในประเด็นของการเข้าไปมี
ส่วนร่วมของผู้ใต้บังคับบัญชาว่าในกระบวนการเข้าไปมีส่วนร่วมนั้นบุคคลจะต้องมีความชัดเจนต่อ
กระบวนการตัดสินใจและแบบแผนอิทธิพลอันแท้จริง เป็นไปได้ที่บางครั้งผู้บริหารประชุมร่วมกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อให้เห็นว่ามีการตัดสินใจร่วมกันของกลุ่ม แต่โดยแท้จริงแล้วเพื่อเป็นการให้กลุ่ม
ลงนาม หรือรับรองข้อเสนอที่ผู้บริหารเสนอมาแล้วมากกว่าจะขอค าแนะน า หรืออาจจะมีบางกรณีที่
ผู้บริหารชักชวนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเสนอแนะความคิดเห็น แต่ผู้บริหารก็ปฏิเสธหรือไม่เห็นด้วยกับ
ความคิดดังกล่าว หรือแม้กระทั่งในบางกรณีที่ผู้ใต้บังคับบัญชาบางคนอาจจะรู้สึกกลัวหรือเกรงใจ
ผู้บริหาร ดังนัน้จึงไม่กล้าเสนอทางเลือกที่แตกต่างกับผู้บริหารก็อาจเป็นไปได ้

Strauss เสนอว่า การมีส่วนร่วมสามารถจะเกิดขึ้นในการติดต่อที่ไม่เป็นทางการ 
โดยผ่านการประชุมที่เป็นทางการหรือผู้แทนที่เป็นทางการ ยกตัวอย่างเช่น ผู้บริหารจะถกเถียงปัญหา
กับผู้ใต้บังคับบัญชา และได้รับค าแนะน าจากพวกเขาในระหว่างการพักรับประทานอาหารกลางวัน  
พักทานกาแฟ หรือในงานเลี้ยงต่างๆ เป็นต้น  



24 

Sashkin (1982, pp. 110-113) ได้กล่าวถึง การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมเป็นเรื่อง
เกี่ยวกับการให้พนักงานได้มีการวางแผน และควบคุมกิจกรรมการปฏิบัติงานด้วยตัวของเขาเอง 
อย่างไรก็ตาม ผู้ใต้บังคับบัญชาก็จะสามารถเข้ามามีส่วนร่วมในการวางแผน และควบคุมงานได้ใน
ลักษณะต่างๆ ตามความส าคัญที่แตกต่างกันไปซึ่ง Sashkin ได้เสนอวิธีส าคัญ 4 ประการ ในการ
บริหารงานแบบมีส่วนร่วม ดังน้ี  

1)  การมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมาย (Participation in Goal Setting) มีความ
หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานทั้งในระดับบุคคล ระดับผู้บังคับบัญชา หรือระดับกลุ่ม ได้มีส่วนร่วม  
ในงานในการก าหนดเป้าหมายของงานเพื่อที่พวกเขาจะได้พยายามท าให้งาน หรือผลการปฏิบัติงาน
น้ันบรรลเุป้าหมายท่ีวางไว้และเกิดผลงานท่ีดี  

2)  การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Participation in Decision Making) เป็นการมี
ส่วนร่วมของผู้ใต้บังคับบัญชาในการมีส่วนร่วมให้ค าปรึกษาหารือในหลายๆ โอกาส มีอิทธิพลในการ
ก าหนดเป้าหมายของงาน มีส่วนร่วมรับผิดชอบในทางเลือกของการตัดสินใจ ตลอดจนตรวจสอบและ
ประเมินทางเลือกในการตัดสินใจต่าง ๆ  

3)  การมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา (Participation in Problem Solving) เป็น
ความต้องการ ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นผู้มีความสามารถในการวิเคราะห์ข้อมูล พัฒนาแนวคิดใหม่ๆ ใน
การท างานโดยตั้งอยู่บนพื้นฐานของข้อมูลนั้นๆ และมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความคิดใหม่ๆ ใน
การพัฒนาปรับปรุงงาน  

4)  การมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง (Participation in Change) การมีส่วนร่วม
ในรูปแบบนี้จะมีความยากและซับซ้อนและถือเป็นจุดที่ส าคัญที่สุด ซึ่งรูปแบบนี้จะมาหลังจากการมี
ส่วนร่วม การแก้ปัญหา โดยทั้งผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชานั้นได้เข้ามามีส่วนร่วมในการสร้าง 
วิเคราะห์ และแปลความหมายของข้อมูลองค์การ เพื่อที่จะท าให้เกิดนวัตกรรมใหม่ๆ ในการแก้ปัญหา
ขององค์การ เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จในการพัฒนาองค์การ 

Bryman (1986, p. 139) ได้เสนอแนวทางการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมที่จะมีผล
ต่อทัศนคติการปฏิบัติงานและการกระตุ้นจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาไว้ 4 ประการ คือ 

1) บรรยากาศของการมีส่วนร่วมควรจะต้องท าให้แนวทางที่ จะไปสู่เป้าหมาย 
มีความชัดเจนย่ิงขึน้ และบรรยากาศจะมีลักษณะของความไม่เป็นทางการมากกว่า 

2) จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถเลือกเป้าหมายที่มีคุณค่า ดังนั้น ผู้บังคับบัญชา
ควรเพ่ิมเป้าหมายส่วนบุคคล Individual Goal กับ Organization Goal ให้เท่าเทียมกัน 

3) ผู้มีส่วนร่วมจะเพิ่มการควบคุมงานมากขึ้น ถ้ามีแรงจูงใจและความเป็นอิสระ
เพิม่ขึ้นซึ่งจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความเพียรพยายามในการปฏิบัติงานมากขึ้น 

4) เมื่อบุคคลเข้าไปมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจเขาจะม ีEgo – involved 
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Putti (1987, p. 186) ได้กล่าวถึง วิธีการบริหารแบบมีส่วนร่วมว่า มี 8 รูปแบบ คือ  
1)  การวางแผนแบบสแกนลอน (the Scanlon Plan) เป็นแนวทางที่ประสบ

ความส าเร็จมากที่สุดแนวทางหนึ่ง เป็นการท างานเป็นทีมระหว่างคนงานกับผู้บริหารเพื่อลดต้นทุน
การผลิตและเพิ่มผลผลิต ค่าจ้าง และผลก าไร  

2)  เจเคกรุ๊ป  (JK Group) เป็นการจัดตั้งกลุ่มอิสระเล็กๆ ที่มีอ านาจเด็ดขาด  
กลุ่มเหล่านี้จะพิจารณาปัญหาที่เกี่ยวกับการท างานแล้วพยายามที่จะหาข้อยุติอย่างสร้างสรรค์  
ผู้น าบางกลุ่มอาจจะได้รับการเลือกตั้งหรือสับเปลี่ยนกันระหว่างสมาชิกภายในกลุ่ม กลุ่มจะต้องมี
ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน  

3)  การปรึกษาตามสายการบังคับบัญชา (Consultative Hierarchy) เป็นวิธีการ 
ที่ให้ลูกจ้างมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ โดยผ่านเครือข่ายคณะกรรมการต่างๆ ซึ่งเป็นตัวแทนของ 
กลุ่มต่างๆ ในบริษัท  

4)  ทีกรุ๊ป (T-group or Sensitivity) วิธีการนี้เป็นการบริหารแบบมีส่วนร่วมในการ
ฝึกอบรมและพัฒนามนุษยสัมพันธ์ของฝ่ายบริหาร เทคนิคชนิดนี้ใช้เพื่อท าความเข้าใจคนอื่นและ
ท างานร่วมกับผู้อื่น รู้ถึงค่านิยม แรงจูงใจ จุดอ่อนและจุดแข็งของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยที่แต่ละคน  
ต้องเข้าใจตนเองก่อน  

5)  การบริหารที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับผู้บริหารระดับต่างๆ ในองค์การ (Multiple 
Management) เป็นการบริหารแบบมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ โดยมีความตั้งใจที่จะแก้ไข
ข้อบกพร่องที่เกิดขึ้นจากการตัดสินใจเพียงคนเดียว จึงต้องการที่จะให้บุคคลระดับต่างๆ มีส่วนร่วม  
ในการบริหารด้วย  

6)  คิวซีซี (Quality Control Circle) ระบบคิวซีซีเป็นการท างานของคนกลุ่มเล็กๆ 
ซึ่งมีบุคลากรตั้งแต่ 3-15 คน โดยมีวัตถุประสงค์ที่จะแก้ไขปัญหาร่วมกัน โดยวิเคราะห์ปัญหาที่ส่งผล
กระทบต่อการท างาน จากนั้นจึงหาแนวทางแก้ไข 

7)  แนวทางการใช้คณะกรรมการในการบริหารแบบมีส่วนร่วม (Committee 
Approach for Participation) คณะกรรมการเป็นเครื่องมือส าคัญในการน าแนวความคิดการบริหาร
แบบมีส่วนร่วมไปใช้ปฏิบัติ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในระดับสูงกว่าพนักงานปฏิบัติ คณะกรรมการจะเป็น
กลุ่มที่จัดตั้งช่ัวคราวเพื่อปรึกษาปัญหาเฉพาะหน้า  

8)  การมีส่วนร่วมและการสร้างทีม (Participation and Team Building) กิจกรรม
การมีส่วนร่วมและการสร้างทีมงาน มีความสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิดเมื่อการมีส่วนร่วมในการบริหาร
ของบุคลากรในองค์การมีความมั่นคง สมาชิกของกลุ่มจะช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความคิดริเริ่ม 



26 

Ramesh & Rao (1990, pp. 24-25) ได้กล่าวถึงค าอธิบายของ Likert (1967) และ
เพื่อนร่วมงานของเขาที่สถานบันวิจัยทางสังคมแห่งมหาวิทยาลัยมิชิแกน ได้เน้นถึงความจ าเป็น 
ในการพิจารณาทั้งทรัพยากรมนุษย์และทรัพยากรทุนว่าเป็นทรัพย์สินที่ต้องการจัดที่เหมาะสม Likert 
ได้พัฒนารูปแบบความสัมพันธ์ที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนารูปแบบการบริหารแบบมีส่วนร่วมที่รู้จักกัน 
ใน System 4 เพื่อวิเคราะห์เปรียบเทียบลักษณะขององค์การและผลการปฏิบัติงาน ดังนี ้

ระบบที่  1 เป็นการใช้อ านาจเพื่ อแสวงหาประโยชน์ส่วนตัว (Exploitative - 
authority) เป็นการบริหารองค์การที่เน้นหน้าที่ และโครงสร้างแบบอ านาจนิยมสูง 

ระบบที่  2  เป็ นการใช้อ านาจแบบเมตตา (Benevolent - authority) เป็ น
ความสัมพันธ์แบบนายจ้างกับบ่าว ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง นายจ้างต้องงท าให้ลูกน้องมีความ
เชือ่มั่น 

ระบบที่ 3 เป็นการให้ค าปรึกษา (Consultative) ระบบนี้เป็นการบริหารงานแบบมี
ความมัน่คง แต่ฝ่ายบริหารไม่มีความเช่ือมั่นและความไว้วางใจอย่างเต็มที่ในตัวผู้บังคับบัญชา 

ระบบที่  4 เป็นการขยายขอบเขตความสัมพันธ์และความเป็นมิตรกันระหว่าง
นายจ้างและลูกน้องในระดับสูงจากการมีส่วนร่วมในการท างานแบบกลุ่ม 

การบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารตามแนวคิดของ Swanburg (1996, pp. 
391- 394) 

1) การไว้วางใจกัน (Trust) การไว้วางใจกันเป็นปรัชญาพื้นฐานของการมีส่วนร่วม
ผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาจะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์เรียบร้อยหากได้รับการยอมรับ
ไว้วางใจจากผู้บริหาร 

2) ความยึดมั่นผูกพัน (Commitment) ผู้บริหารหรือผู้ปฏิบัติงานต้องการความ 
ยึดมั่นผูกพัน ผู้บริหารควรที่จะให้การสนับสนุนช่วยเหลือและฝึกอบรมแก่ผู้ปฏิบัติงาน ผู้ปฏิบัติงาน
ต้องมีโอกาสได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจกับผู้บริหาร ประสบการณ์ในการเข้ามามีส่วนร่วมของ
ผู้ปฏิบัติงานจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความขยันหมั่นเพียร อุตสาหะ ผลผลิตในการท างานมีมากขึ้น 
จะเห็นได้ว่าภายใตก้ารบริหารแบบมีส่วนร่วม จะท าให้เกิดความยึดมั่นผูกพันโดยไม่ท าให้เกิดโทษ 

3) การตั้งเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงาน (Goals and Objectives) การ
ตั้งเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงานร่วมกันระหว่างผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน รวมถึงการร่วมกัน
ปรับปรุงพัฒนาเป้าหมายขององค์การ ย่อมขจัดความขัดแย้งที่เกิดขึ้นถ้าทุกคนมีเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ของงานร่วมกัน มีการท างานที่มีทิศทางเดียวกัน มีความรับผิดชอบร่วมกัน 
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4) ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน (Autonomy) เป็นภาวะที่มีความเป็นอิสระต่อ
ความรับผิดชอบในการท างาน มีอ านาจหน้าที่และความสามารถในการท างานส าหรับงานของแต่ละ
บุคคล ผู้ปฏิบัติงานต้องการความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน ในการตัดสินใจในงานของตนเอง ซึ่งจะ
ท าให้มีความทุ่มเทและเต็มใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เต็มความรับผิดชอบที่ตนได้รับ 

สันติ บุญภิรมย์ (2552, น. 62-63) ได้ให้แนวทางการบริหารแบบมีส่วนร่วมว่า การ
บริหารแบบมีส่วนร่วมเป็นการบริหารอีกรูปแบบหนึ่งที่ผู้บริหารจะต้องใช้ศิลปะในการบริหารมากกว่า
ใช้ศาสตร์ ส าหรับการมีส่วนร่วมของผู้ร่วมงานให้เขามีส่วนร่วมปริมาณเท่าใด เป็นค าถามที่ตอบ 
ได้ยากมากซึ่งไม่มีสูตรส าเร็จ ขึ้นอยู่กับทักษะ ประสบการณ์ รวมถึงความสามารถในการจัดการของ
ผู้บริหารแต่ละคน ดังนั้นแนวทางการบริหารแบบมีส่วนร่วม อาจจ าแนกได้ ดังนี้ 

1) การร่วมคิด หมายความว่า ผู้บริหารเปิดโอกาสให้เพื่อนร่วมงานบางคน บางกลุ่ม
หรือทั้งหมดร่วมคิด อาจจะเป็นทั้งทางตรงและทางอ้อม การร่วมคิดมีประโยชน์หลายประการต่อ
องค์การโดยทั่วไปก่อให้เกิดการยอมรับซึ่งกันและกัน เป็นการเปิดใจของผู้บริหาร อย่างไรก็ตาม  
การคิดเป็นกระบวนการขั้นต้นของการด าเนินงาน ส าหรับการเริ่มต้นด้วยการคิด ก็คือ การแสดงความ
เป็นเจ้าของตั้งแต่เริ่มต้นเพ่ือการก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกัน 

2) การร่วมท า หมายความว่า ผู้บริหารจะต้องน าผลของการร่วมคิดที่ได้ตกผลึก
แล้วน าไปสู่การปฏิบัติในระยะเวลาที่เหมาะสม สอดคล้องกับความรู้ความสามารถของผู้ร่วมงานใน  
แต่ละคนในความแตกต่างที่ก่อให้เกิดประโยชน์อย่างสูงต่อองค์การ ดังนั้นการร่วมท าจะต้องค านึงถึง
ทีมงานที่มีศักยภาพเป็นส าคัญ 

3) ร่วมประเมินผลงาน หมายความว่าการประเมินผลงานต้องไม่มอบหมายให้ 
ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งโดยเฉพาะที่เรียกว่า ฝ่ายประเมินผล แต่การประเมินผลงานที่ดีจะต้องเป็นผลมาจาก
การก าหนดเครื่องมือวัดผลที่มีคุณภาพ โดยผู้ร่วมงานในแต่ละฝ่ายแต่ละแผนกได้มีโอกาสร่วมกันเสนอ
ประเด็นที่ต้องการวัดผล พร้อมทั้งก าหนดค่าคะแนนที่เหมาะสม เมื่อได้คะแนนจากการวัดผลแล้ว 
น าคะแนนดังกล่าวไปใช้ในการประเมินผล โดยเทียบกับเกณฑ์หรือเทียบเคียงกับการปฏิบัติในรอบปี 
ที่ผ่านมาก็ได้ 

4) ร่วมยอมรับในผลการประเมิน หมายความว่า ผลของการประเมินที่เกิดขึ้นจาก
เครื่องมือวัดผลที่มีคุณภาพ ผลของการประเมินจะปรากฏออกมาในรูปแบบลักษณะใดก็ต้องยอมรับ 
และไม่ควรโยนความรับผิดอันเกิดจากการปฏิบัติให้บุคคลใดหรือฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งโดยเฉพาะ ทั้งนี้
จะต้องรับผิดชอบร่วมกันทั้งทีมงาน 
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5) ร่วมปรับปรุงวิธีการท างานใหม่ หมายความว่า การปฏิบัติในทุกองค์การ เมื่อ
วงจรการปฏิบัติงานจบลง ผลของงานทั้งผ่านเกณฑ์และไม่ผ่านเกณฑ์ มีความจ าเป็นจะต้องเสนอแนะ
ปรับปรุงการท างานเพื่อแก้ไขปัญหาและเพิ่มประสิทธิภาพให้ดียิ่งขึ้นไป โดยใช้วิธีการที่เหมาะสม
สอดคล้องกับบริบทที่เปลี่ยนแปลงไป ปรับปรุงตามความเหมาะสม เพื่อยกระดับวิธีการบริหารของ
ตนเองต่อไป 

ชูชาติ พ่วงสมจิตร์ (2555, น. 209-211) ได้สรุปหลักการส าคัญของการบริหาร 
แบบมีส่วนร่วมไว้ 6 ประการ คือ 

1) การกระจายอ านาจและการให้อ านาจในการตัดสินใจ คือ การที่ผู้บริหารเปิด
โอกาสให้ทุกฝ่ายที่มีส่วนเกี่ยวข้องเข้ามามีส่วนในการตัดสินใจในเรื่องที่ส าคัญขององค์การ มีการแบ่ง
อ านาจในการตัดสินใจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาจะต้องเกิดความตระหนักถึง
ความส าคัญของการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจของตนและตัดสินใจอย่างมีความรับผิดชอบด้วย  
ความมีเหตุผลและค านึงถึงประโยชน์ขององค์การเป็นหลัก 

2) ความไว้วางใจกัน คือ แนวคิดที่ เป็นปรัชญาพื้นฐานของการบริหารแบบมี 
ส่วนร่วม ผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาจะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์หากได้รับความไว้วางใจ
ให้ด าเนินงาน ฝ่ายบริหารเพียงดูแลความก้าวหน้าเป็นระยะๆ  และดูแลผลสุดท้ายของงานก็ 
เพียงพอแล้ว 

3) การร่วมก าหนดวัตถุประสงค์เป้าหมายและร่วมรับผิดชอบด าเนินการ คือ  
การตั้งเป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกันของผู้บริหาร ร่วมกันปรับปรุงพัฒนาเป้าหมายขององค์การ 
ย่อมขจัดความขัดแย้งที่จะเกิดขึ้นได้ เพราะทุกคนมีวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายเดียวกัน มีการท างาน 
ที่มีทิศทางเดียวกันมีความรับผิดชอบร่วมกัน ผลผลิตหรือผลงานก็จะออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ 

4) มีความเป็นอิสระที่จะรับผิดชอบและสามารถดูแลตนเองได้ คือ ผู้ปฏิบัติงาน 
มีความเป็นอิสระในการคิด การตัดสินใจ และการด าเนินงานที่ตนรับผิดชอบ 

5) ความผูกพันต่อกันและรู้สึกเป็นเจ้าของหน่วยงานร่วมกัน คือ การที่แต่ละคน 
ทั้งผู้บริหารและผู้ใต้บังคับบัญชาได้มาปฏิบัติร่วมกัน มีส่วนช่วยเหลือสนับสนุนซึ่งกันและกันเป็นสิ่ง 
ที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อกัน และการที่บุคคลในองค์การได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ รู้เป้าหมายของ
องค์การมีความรู้สึกเป็นเจ้าของกิจการร่วมกัน และร่วมมือกันอย่างเต็มที่ตามกระบวนการมีส่วนร่วม
ซึ่งก่อให้เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและพร้อมที่จะท าผลประโยชน์ให้กับองค์การ 

6) การให้ข้อมูลที่ถูกต้องครบถ้วนและทันสมัยต่อทุกคนที่มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
คือการให้ข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้องครบถ้วนและทันสมัยต่อผู้ใต้บังคับบัญชา เนื่องจากผู้ใต้บังคับบัญชา
เป็นผู้มีบทบาทในการร่วมตัดสินใจ ดังนั้น  ข้อมูลข่าวสารจึงเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่จะท าให้ 
การตัดสินใจนั้นถูกต้องเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
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กนกวรรณ บุราณสาร (2560, น. 33) ได้สังเคราะห์ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
กับองค์ประกอบของการมีส่วนร่วมสรุปได้ว่าการมีส่วนร่วมที่เป็นที่ยอมรับกันทั่วไปว่าเป็นหลักส าคัญๆ 
มี 5 ด้าน ดังนี้  

1) ด้านการมีส่วนร่วมตัดสินใจ  
2) ด้านการมีส่วนร่วมในการวางแผน  
3) ด้านการมีส่วนร่วมปฏิบัติการ  
4) ด้านการมีส่วนร่วมในการประเมินผล  
5) ด้านการมีส่วนร่วมในผลประโยชน ์

1.4 องค์ประกอบของการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
Cohen and Uphoff (1977, pp. 59-79) ได้เสนอแนวคิดในการจ าแนกองค์ประกอบ

ของการบริหารแบบมีส่วนร่วมไว้ ดังนี ้คือ  
1) การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  
2) การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติการ 
3) การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์  
4) การมีส่วนร่วมในการประเมินผล 
Anthony (1978, p. 35) ได้ระบุถึงลักษณะส าคัญของการบริหารแบบมีส่วนร่วมว่า 

มีองค์ประกอบส าคัญ 3 ประการ ดังนี ้
1) ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนในการตัดสินใจ (Subordinate Involvement) โดย

ผู้ใต้บังคับบัญชาจะต้องเกิดความตระหนักถึงความส าคัญของการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจของตน
และตัดสินใจอย่างมีความรับผิดชอบด้วยความรอบคอบ มีเหตุผล และค านึงถึงประโยชน์ขององค์การ
เป็นหลัก 

2) สิ่งที่ตัดสินใจต้องเป็นเรื่องส าคัญ (Involvement In Important Decisions or 
Issue) การบริหารแบบมีส่วนร่วมจะต้องเปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายที่มีส่วนเกี่ยวข้องเข้ามามีส่วนร่วม  
ในการตัดสินใจในเรื่องส าคัญ โดยความส าคัญดังกล่าวเป็นความส าคัญของทั้ งองค์การและ 
ตัวผู้ใต้บังคับบัญชา การที่ผู้บริหารเลือกเฉพาะเรื่องที่ไม่ส าคัญหรือไม่เกี่ยวข้องมาให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
มีส่วนร่วมลักษณะเช่นนี้ไม่ใช่ลักษณะที่ถูกต้องของการบริหารแบบมีส่วนร่วม 

3) มีการแบ่งอ านาจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา (Shared Authority) ตามหลักการแล้ว
การแบ่งอ านาจการตัดสินใจของผู้บริหารให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ได้ท าให้อ านาจของผู้บริหารลดลง 
แต่การแบ่งอ านาจการตัดสินใจไปให้ผู้ใต้บังคับบัญชากลับท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับผิดชอบงานมากขึ้น 
ถ้าผู้บริหารกลัวการเสียอ านาจส่วนนี้และไม่ยอมแบ่งอ านาจการตัดสินใจไปให้ผู้ใต้บังคับบัญชาการ
บริหารแบบมีส่วนร่วมก็ไม่อาจเกิดขึ้นได้ 
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Davis and Newstrom (1985, pp. 195-196) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของการ
บริหารแบบมีส่วนร่วมมี 5 องค์ประกอบ ดังนี้ คือ  

1) การจัดบรรยากาศของการมีส่วนร่วม (Environment) ซึ่งผู้บริหารต้องสร้าง
บรรยากาศของการมีส่วนร่วมให้เกิดขึ้นในองค์การ  

2) องค์การ (Organization)  
3) ภาวะผู้น า (Leadership) ซึ่งมีส่วนส าคัญในการบริหารแบบมีส่วนร่วม  
4) ผู้ร่วมงาน (Employee) ซึ่งผู้บริหารมีส่วนส่งเสริม สนับสนุน ให้ผู้ร่วมงานมี

โอกาสในการมีส่วนร่วมในการบริหาร 
5) การใช้เทคโนโลยี (Technology) มีการใช้เทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารแบบมี

ส่วนร่วม 
Swansburg (1996, pp. 391 - 394) ศาสตราจารย์ ผู้บริหารทางการศึกษาของ

โรงเรียนพยาบาลแห่งวิทยาลัยทางการแพทย์จอร์เจีย ได้แบ่งองค์ประกอบของการบริหารแบบมี  
ส่วนร่วม ดังนี ้

1) การตั้งเป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกัน (Goals & Objectives) ให้แนวคิดว่า
การต้ังเป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกันระหว่างผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน รวมถึงการร่วมกันปรับปรุง
พัฒนาเป้าหมายขององค์การ ย่อมจะขจัดความขัดแย้งที่เกิดขึ้น ถ้าทุกคนมีเป้าหมายและวัตถุประสงค์
เดียวกัน มีการท างานที่มีทิศทางเดียวกัน มีความรับผิดชอบร่วมกัน 

2) ความยึดมั่นผูกพัน (Commitment) ให้แนวคิดว่าบุคคลไม่ว่าจะเป็นผู้บริหาร
หรือผู้ปฏิบัติงานต้องการความยึดมั่นผูกพัน ผู้บริหารควรที่จะให้การสนับสนุนช่วยเหลือ และฝึกอบรม
แก่ผู้ปฏิบัติงาน ผู้ปฏิบัติงานต้องมีโอกาสได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจกับผู้บริหาร ประสบการณ์ในการ
เข้ามามีส่วนร่วมของผู้ปฏิบัติงานจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความขยันหมั่นเพียร อุตสาหะผลผลิตในการ
ท างานมีมากขึ้น จะเห็นได้ว่าภายใต้การบริหารแบบมีส่วนร่วม จะท าให้เกิดความยึดมั่ นผูกพันโดย 
ไม่ท าให้เกิดโทษ 

3) ความเป็นอิสระต่อความรับผิดชอบในงาน (Autonomy) ให้แนวคิดว่า เป็น
ภาวะที่มีความเป็นอิสระต่อความรับผิดชอบในการท างาน ความมีอ านาจหน้าที่ และความสามารถ 
ในการท างานส าหรับงานของแต่ละบุคคล ผู้ปฏิบัติงานต้องการความเป็นอิสระต่อความรับผิดชอบ  
ในการปฏิบัติงานและในการตัดสินใจในงานของตนเอง ซึ่ งจะท าให้มีความทุ่มเทและเต็มใจ 
ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มทีค่วามรับผิดชอบที่ตนได้รับ 
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4) การไว้วางใจกัน (tust) ให้แนวคิดว่าเป็นปรัชญาพื้นฐานของการมีส่วนร่วม
ผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาจะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์ เรียบร้อย หากได้รับการยอมรับ
วางใจจากผู้บริหาร การบริหารแบบมีส่วนร่วมมีความเกี่ยวข้องกับความพอใจในงานอย่างยิ่ง ทั้งนี้
เพราะการบริหารดังกล่าวมีลักษณะที่เปิดโอกาสให้สมาชิกได้เข้ามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การยอมรับ
ฟังข้อเสนอแนะจากฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชา การร่วมกันแก้ไขปัญหาตลอดจนความรู้สึกถึงความเป็น
อิสระในการท างาน ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีโอกาสตอบสนองความต้องการของตนเอง
ภายหลังจากทีค่วามต้องการได้รับการตอบสนองแล้ว ผู้ใต้บังคับบัญชาก็จะเกิดความพึงพอใจ  

5) ลักษณะด้านอื่นๆ (Other Characteristics) การบริหารแบบมีส่วนร่วมควรที่
จะต้องมีปัจจัยที่ครอบคลุมหลายๆ ด้าน แต่ควรจะต้องเป็นไปด้วยความสมัครใจมิใช่บังคับ บรรยากาศ
องค์การ ถือว่าเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่จะจูงใจให้เกิดการมีส่วนร่วมในเป้าหมายหรือความส าเร็จของ
องค์การ ซึ่งการบริหารแบบมีส่วนร่วมจะเพิ่มขึ้นโดยมีผู้ให้การสนับสนุน โดยจะต้องเป็นผู้ที่มี
ประสบการณ์และความกระตือรือร้น สภาพแวดล้อมในองค์การถือได้ว่ามีส่วนสนับสนุนส่งเสริม 
การบริหารแบบมีส่วนร่วม ซึ่งผู้ปฏิบัติงานในองค์การพึงระลึกว่า เงื่อนไขต่างๆ สามารถเปลี่ยนแปลง
ได้ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงถือว่าเป็นสิ่งที่เป็นจริง ผู้บริหารควรจะต้องรับฟังข้อเสนอแนะต่างๆ และ  
ให้การสนับสนุนส่งเสริม 

White (1999, p. 5) การบริหารแบบมีส่วนร่วมประกอบด้วย 4 มิติ คือ มิติที่ 1 การ
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจว่าอะไรควรท าและท าอย่างไร มิติที่ 2 มีส่วนร่วมเสียสละในการพัฒนา  
ลงมือปฏิบัติตามที่ตัดสินใจ มิติที่ 3 มีส่วนร่วมในการแบ่งปันผลประโยชน์ที่เกิดจากการด าเนินงาน 
และมิติที่ 4 การมีส่วนร่วมในการประเมิน 

สมยศ นาวีการ (2545, น. 25-26) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบที่ส าคัญของการบริหาร
แบบมีส่วนร่วมไว้ 4 ประการดังนี ้

1) การไว้เนื้อเชื่อใจกัน ได้แก่ การยอมรับ ไว้วางใจ รับผิดชอบ ยินดีที่จะร่วมมือ 
คบหาสมาคม เปิดเผยข้อมูลที่จะเป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงานร่วมกัน 

2) การติดต่อสื่อสารแลกเปลี่ยนข้อมูลทั้งแนวดิ่ง และแนวขนาน เพื่อจูงใจให้เข้ามา
มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงาน ปรับปรุงงาน และพัฒนางานด้านต่างๆ  
เพื่อผลส าเร็จของงาน 

3) การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจร่วมกัน โดยยึดเป้าหมายเป็นหลักและมีความ
รับผิดชอบร่วมกัน ในผลของการตัดสินใจนั้นๆ 
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4) การท างานเป็นทีม หมายถึงการท างานโดยรวมเอาบุคคลหลายฝ่าย หลายหน้าที่ 
ซึ่งจ าเป็นจะต้องอาศัยความร่วมมือร่วมใจ ทั้งการศึกษาวัตถุประสงค์และการเข้าใจปัญหา การ
แก้ปัญหาความขัดแย้งร่วมกัน การตัดสินใจ และการติดต่อสื่อสารเพื่อความมุ่งหมายร่วมกันของ
องค์การ 

ดังนั้น จึงสรุปได้ว่าการบริหารแบบมีส่วนร่วมมีองค์ประกอบที่ส าคัญหลายประการ 
ดังนี้ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ในการปฏิบัติการ โดยการมีส่วนร่วมเสียสละในการพัฒนาลงมือ
ปฏิบัติตามที่ตัดสินใจ มีส่วนร่วมในการแบ่งปันผลประโยชน์ที่เกิดจากการด าเนินงาน และการมี 
ส่วนร่วมในการประเมินผล การแบ่งอ านาจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บริหารต้องสร้างบรรยากาศของ
การมีส่วนร่วมให้เกิดขึ้นในองค์การ ผู้บริหารมีส่วนส่งเสริม สนับสนุนให้ผู้ร่วมงานมีโอกาสในการมี 
ส่วนร่วมในการบริหาร การท างานเป็นทีม มีการใช้เทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารแบบมีส่วนร่วม และ 
มีการติดต่อสื่อสารแลกเปลี่ยนข้อมูลทั้งแนวดิ่งและแนวขนานการตั้งเป้าหมายและวัตถุประสงค์
ร่วมกัน ความยึดมั่นผูกพัน ความเป็นอิสระต่อความรับผิดชอบในงาน การไว้วางใจกัน 

1.5 ประเภทของการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
Arnstien (1969, pp. 215-217) เห็นว่า การมีส่วนร่วมจะมีลักษณะมากน้อย

เพียงใด ให้พิจารณาว่าผู้น าเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้าไปร่วมในการใช้อ านาจและมีบทบาทในการ
ควบคุมได้เท่าใด ซึ่งเป็นข้อบ่งบอกถึงภาวะผู้น าที่เป็นประชาธิปไตย (Democratic leadership) ว่ามี
สูงหรือต่ า Arnstien ได้ใช้อ านาจการตัดสินใจเป็นเกณฑ์ในการบ่งบอกการมีส่วนร่วมโดยสรุปเป็น
ขัน้บันได (Participation ladder) 8 ขั้น และใน 8 ขั้นจัดได้เป็น 3 กลุ่ม หรือ 3 ประเภท ดังนี ้

1) การมีส่วนร่วมเทียมหรือไม่มีส่วนร่วม ได้แก่ 
 ขั้นที่ 1 ขั้นจัดฉาก (Manipulation) เป็นการเข้ามามีบทบาทในกิจกรรมหนึ่งๆ 

โดยมิได้มุ่งหวังจะเข้ามาเพื่อมีส่วนร่วมในการบริหาร แต่แฝงพฤติกรรมไว้เพียงเพื่อต้องการแสดงออก
หรืออวดตนเองให้คนอื่นสนใจหรือรู้จักเท่านั้น คล้ายกับการจัดฉากแสดง บางท่านเรียกว่าขั้นหุ่นเชิด 

 ขั้นที่ 2 ขั้นบ าบัดรักษา (Therapy) เป็นพฤติกรรมที่ผู้น ามีความมุ่งหวังที่จะให้
ทุกคนเชื่อฟังและปฏิบัติตามที่ผู้น าต้องการ คล้ายกับหมอรักษาคนไข้ เมื่อวินิจฉัยโรคแล้วก็สั่งยา 
ให้รับประทานและให้พักผ่อน คนไข้จะต้องปฏิบัติตามอย่างเดียว 

2) การมีส่วนร่วมพอเป็นพิธีหรือร่วมเพียงบางส่วน ได้แก่ 
 ขั้นที่ 3 ขั้นแจ้งข่าวสาร (Informing) เป็นลักษณะที่ผู้น าเปิดโอกาสให้ผู้ตาม 

เข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารเพียงเล็กน้อย คล้ายกับเมื่อมีการประชุม ประธานในที่ประชุมจะเป็น  
ผู้พูดเพื่อชี้แจงนโยบาย วิธีการด าเนินงาน เป้าหมายฯลฯ เป็นส่วนใหญ่เพียงผู้เดียว แต่จะเปิดโอกาส
ให้ที่ประชุมซักถามข้อสงสัยในตอนท้ายแล้วก็ปิดประชุม ซึ่งจะเป็นลักษณะเช่นเดียวกับเจ้าหน้าที่
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ประชาสัมพันธ์ที่มีหน้าที่คอยชี้แจงตอบค าถามของผู้มาติดต่องานเท่านั้น ไม่มีการเสวนากันไป 
มากกว่านี ้

 ขั้นที่ 4 ขั้นให้ค าปรึกษา (Consultation) การมีส่วนร่วมในลักษณะนี้เหมือนกับ
การนิเทศงานของผู้บริหารหรือหัวหน้างาน เมื่อผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็นอะไร ผู้บริหารจะรับฟังแต่
จะปฏิบัติตามหรือไม่ก็เป็นอีกเรื่องหนึ่ง อย่างไรก็ตาม วิธีการนี้เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมมากกว่าขั้นแจ้ง
ข่าวสาร 

ขั้นที่  5 ขั้นปลอบใจ (Placation) เป็นลักษณะที่ผู้น าท าทีว่าเห็นด้วย มีท่าที 
คล้อยตาม มีความเห็นใจ กระตือรือร้นที่จะท าตามข้อเสนอของผู้ตาม หรือคล้ายกับการปลอบและ 
ให้ก าลังใจผู้มีปัญหา แต่ในส่วนลึกมิได้เห็นด้วยกับข้อเสนอนั้นๆ เลย ซึ่งอาจเป็นเพราะข้อเสนอแนะ
นั้นไม่ตรงกับแนวความคิดของผู้บริหารก็ได้ 

3) การมีส่วนร่วมอย่างแท้จริงคือมีอ านาจและบทบาทมาก 
 ขั้นที่ 6 ขั้นเป็นหุ้นส่วน (Partnership) เป็นการมีส่วนร่วมที่ผู้น าเปิดโอกาสให้ 

ผู้ตามมีส่วนร่วมคิด ร่วมท า และร่วมตัดสินใจ ซึ่งคล้ายกับการด าเนินกิจกรรมของห้างหุ้นส่วน 
 ขั้นที่ 7 ขั้นมอบอ านาจ (Delegated Power) เป็นการที่ผู้มีอ านาจมอบอ านาจ

หน้าที่ให้ผู้ตามปฏิบัติงานแทน การมอบอ านาจเช่นนี้ ผู้ปฏิบัติงานมีอ านาจหน้าที่เท่ากับผู้มีอ านาจ 
ทุกประการ และมีอิสระในการแสดงความสามารถได้อย่างเต็มที่ ซึ่งแสดงให้เห็นว่าผู้รับมอบอ านาจ
เป็นที่ไว้วางใจของผู้บริหาร นับว่าเป็นการเปิดโอกาสในการมีส่วนร่วมการบริหารมากขึ้น 

 ขั้นที่ 8 ขั้นควบคุมโดยประชาชน (Citizen Control) เป็นลักษณะที่ผู้น าเปิด
โอกาสให้ผู้ตามเข้ามามีส่วนร่วมตัดสินใจในกระบวนการบริหารอย่างแท้จริง มีอ านาจและบทบาท
หน้าที่ในองค์การมากที่สุด บางท่านเรียกขั้นนี้ว่าขั้นอ านาจและควบคุม (Power and Control) 

Cohen and Uphoff (1977, pp. 219-220) ได้แบ่งประเภทของการมีส่วนร่วม
ออกเป็น 4 ชนิด คือ 

1) การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Decision Making) ซึ่งเป็นการตัดสินใจในช่วง
เริ่มต้นของกิจกรรมและต้องตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

2) การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติการ (Implementation) ซึ่งเป็นไปในรูปของการ
เข้าร่วมโดยให้การสนับสนุนทางด้านทรัพยากร ด้านการเข้าร่วมบริหารและการร่วมมือร่วมใจ 

3) การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ (Benefits) ไม่ว่าจะเป็นผลประโยชน์ทางด้าน
วัตถุผลประโยชน์ทางสังคมหรือผลประโยชน์ส่วนบุคคล 

4) การมีส่วนร่วมในการประเมินผล (Evaluation) เป็นการควบคุมและการ
ตรวจสอบการด าเนินกิจกรรมทั้งหมดแสดงถึงการปรับปรุงการมีส่วนร่วมต่อไปด้วย 
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เมตต์ เมตต์การุณ์จิต (2547, น. 18) ได้แบ่งประเภทของการมีส่วนร่วมโดยแบ่งเป็น 
2 ประเภท ได้แก่ 

1) การมีส่วนร่วมโดยตรง คือ การมีส่วนร่วมในการบริหารซึ่งเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับ
การตัดสินใจเป็นส าคัญดังนั้นผู้มีหน้าที่รับผิดชอบกิจกรรมโดยตรง เช่น ผู้บริหาร หัวหน้า โครงการ 
มักจะเปิดโอกาสให้บุคคลอื่นเข้ามามีส่วนร่วมในรูปของกรรมการที่ปรึกษาที่ให้ข้อคิด ข้อเสนอแนะ 
เพราะกิจกรรมบางอย่างอาจมีอุปสรรคไม่สามารถแก้ปัญหาให้ลุล่วงไปได้ด้วยดี จึงจ าเป็นต้องให้
บุคคลอื่นเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เพื่อให้ผลการตัดสินใจเป็นที่ยอมรับแก่คนทั่วไปหรือเกิด
ผลงานที่มีประสิทธิภาพการมีส่วนร่วมโดยตรง จึงมีสาระส าคัญอยู่ที่ว่าเป็นการร่วมอย่างเป็นทางการ
และมักท าเป็นลายลักษณ์อักษร เช่น ค าสั่งแต่งต้ัง หนังสือเชิญประชุม บันทึกการประชุม เป็นต้น 

2) การมีส่วนร่วมโดยอ้อม ซึ่งเป็นเรื่องของการท ากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งให้บรรลุ
เป้าหมายอย่างไม่เป็นทางการ โดยไม่ได้ร่วมในการตัดสินใจในกระบวนการบริหาร แต่เป็นเรื่อง 
ของการสนับสนุนส่งเสริมให้บรรลุเป้าหมายเท่านั้น เช่น บริจาคเงิน ทรัพย์สิน วัสดุอุปกรณ์ แรงงาน  
เข้าช่วยสมทบ เป็นต้น 

แม้ว่าการบริหารแบบมีส่วนร่วมจะเป็นที่ ยอมรับ และมีความส าคัญต่อการ
บริหารงานตามวิทยาการสมัยใหม่และนักบริหารทุกองค์การต่างต้องการให้เกิดบรรยากาศการท างาน
เช่นนี้ก็ตาม แต่บรรยากาศเช่นนี้มิใช่จะเกิดขึ้นได้ง่ายๆ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานเป็น
ส าคัญ ซึ่งทั้งสองฝ่ายจะต้องมีความปรารถนาร่วมกันที่จะให้เกิดการมีส่วนร่วม การมีส่วนร่วมจึงจะ
เกิดขึ้นได้ ในขณะเดียวกัน ถ้าฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดหรือทั้งสองฝ่ายไม่พึงปรารถนาจะให้เกิดการมีส่วนร่วม 
การมีส่วนร่วมย่อมจะไม่มีทางเกิดขึ้นได้ จึงกล่าวได้ว่าปัจจัยทั้งสองดังกล่าวเป็นเงื่อนไขส าคัญของ 
การมีส่วนร่วมในการบริหาร ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี ้

1) ผู้บริหารหรือผู้น า นับว่าส าคัญที่สุดเป็นอันดับแรก เพราะถ้าหากว่าผู้บริหารไม่มี
ความต้องการที่จะให้เกิดการบริหารแบบมีส่วนร่วมแล้ว ก็คงยากที่จะเกิดบรรยากาศการท างานแบบ
ประชาธิปไตย แม้ว่าผู้ปฏิบัติงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาจะเรียกร้องก็ตาม แต่ถ้าผู้บริหารมีบุคลิกและ
ปรารถนาที่จะให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมแล้ว การมีส่วนร่วมในการบริหารย่อมเกิดขึ้ นได้อย่าง
ง่ายดาย นอกจากนี้ผู้บริหารจะต้องมีความสามารถและประสบการณ์ในการบริหารงาน เพราะการจะ
น าวิธีการบริหารแบบมีส่วนร่วมมาใช้นั้น มิใช่ว่าจะใช้ได้ทุกสถานการณ์บางครั้งน าไปใช้กับองค์การ
หนึ่งแล้วเกิดความส าเร็จ แต่เมื่อน าไปใช้กับอีกองค์การหนึ่งอาจจะไม่ประสบผลส าเร็จก็ได้ ทั้งนี้ปัจจัย
แห่งความส าเร็จนั้นขึ้นอยู่กับเงื่อนไขหลายประการ เช่น เวลา สถานที่ ภาวะผู้น า สถานการณ์ วิถีชีวิต
ของคนแต่ละสังคม เป็นต้น ดังนั้น ผู้บริหารหรือผู้น าจะต้องตระหนักในเรื่องเหล่านี้และพิจารณาว่า 
ในสถานการณ์ใดควรจะใช้เทคนิคการบริหารแบบใด 
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2) ผู้ปฏิบัติหรือผู้ตาม แม้ว่าผู้บริหารปรารถนาจะให้เกิดการมีส่วนร่วมในการ
ท างานเพียงใด ไม่ว่าจะสร้างบรรยากาศประชาธิปไตยหรือออกค าสั่งก็ตาม แต่หากผู้ปฏิบัติหรือผู้ตาม
ไม่เต็มใจ ไม่สนใจหรือไม่เห็นความส าคัญ การมีส่วนร่วมในการบริหารก็จะไม่เกิด ดังนั้นจึงเป็นหน้าที่
ของผู้บริหารที่จะต้องชี้แจงท าความเข้าใจในวัตถุประสงค์ของการด าเนินงาน และวัตถุประสงค์ของ
องค์การ เช่น ทุกคนจะต้องร่วมมือร่วมใจกันเพื่อให้เกิดผลงาน องค์การจะอยู่ได้หรือไม่ก็ขึ้นอยู่กับ
พนักงานหรือผู้ตาม ถ้าหากไม่ร่วมมือไม่ทุ่มเทการท างานให้แก่องค์การ องค์การก็จะต้องสิ้นสลายและ
เมื่อนั้นทุกคนในองค์การก็จะหมดงานท า เป็นต้น ถ้าหากผู้ปฏิบัติงานหรือผู้ตามเข้าใจในวัตถุประสงค์ 
ก็จะให้ความร่วมมือและทุ่มเทก าลังสติปัญญา ความสามารถเพื่ อความเจริญก้าวหน้าขององค์การ
เพราะโดยธรรมชาติของมนุษย์ต่างก็มีความรักและความผูกพันกับองค์การเป็นทุนเดิมอยู่แล้ว การตบมือ
ข้างเดียวไม่ดังฉันใด เปรียบได้กับผู้บริหารและพนักงานเจ้าหน้าที่ ไม่มีการประสานร่วมมือกันฉันนั้น 
ดังนั้นทั้ง 2 ฝ่ายจะต้องมีความตระหนักร่วมกันในสิ่งส าคัญดังกล่าว ผู้บริหารมีหน้าที่ใช้กลยุทธ์ในการ
สร้างบรรยากาศในองค์การให้เกิดการบริหารแบบมีส่วนร่วม เพื่อสร้างเป็นวัฒนธรรมในการท างาน 
เมื่อบุคคลมีโอกาสแสดงความสามารถในศักยภาพของตนร่วมก าหนดเป้าหมายหรือร่วมตัดสินใจ  
ในการท างาน ย่อมจะท าให้เกิดการผูกมัดในเชิงจิตวิทยา (Psychological Commitment) และจะ
เป็นพลังใจให้เกิดความกระตือรือร้นให้ภารกิจบรรลุเป้าหมายมากไปกว่านั้น และจะเป็นผลให้องค์การ
มีการพัฒนาไปสู่ความเจริญก้าวหน้าต่อไป ผลของการมีส่วนร่วม การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วม  
ในการรับทราบข้อมูลข่าวสาร ก าหนดปัญหาและความต้องการของตนเอง และการแสดงความคิดเห็น
ต่างๆ ถ้าหากสามารถบริหารการมีส่วนร่วมได้อย่างเหมาะสมแล้ว การบริหารงานก็จะเกิดผลดี 
มีประสิทธิภาพ  

ดังนั้น จึงสรุปได้ว่าประเภทของการบริหารแบบมีส่วนร่วมมีหลายประเภทตาม 
แต่ละมุมมองแนวคิดของนักวิชาการแต่ละท่าน ซึ่งสามารถแบ่งได้ ดังนี้ 1. การมีส่วนร่วมเทียมหรือ 
ไม่มีส่วนร่วม 2. การมีส่วนร่วมพอเป็นพิธีหรือร่วมเพียงบางส่วน 3. การมีส่วนร่วมอย่างแท้จริงคือ 
มีอ านาจและบทบาทมาก นอกจากนี้ยังแบ่งเป็นการมีส่วนร่วมโดยตรง และการมีส่วนร่วมโดยอ้อม  
ซึ่งการมีส่วนร่วมโดยตรง ประกอบด้วย การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติการ 
การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ และการมีส่วนร่วมในการประเมินผล ซึ่งผู้ศึกษาเลือกประเภทแบบ 
การมีส่วนร่วมของ เมตต์ เมตต์การุณ์จิต ที่แบ่งประเภทของการมีส่วนร่วมเป็น 2 ประเภท ได้แก่  
การมีส่วนร่วมโดยตรง และการมีส่วนร่วมโดยอ้อม มาใช้ในการศึกษานี้ เนื่องจากการมีส่วนร่วมในการ
บริหารซึ่งเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับการตัดสินใจเป็นส าคัญ ผู้มีหน้าที่รับผิดชอบกิจกรรมโดยตรง ควรจะเปิด
โอกาสให้บุคคลอื่นเข้ามามีส่วนร่วมในรูปของกรรมการที่ปรึกษาให้ข้อคิด ข้อเสนอแนะ เพราะ
กิจกรรมบางอย่างอาจมีอุปสรรคไม่สามารถแก้ปัญหาให้ลุล่วงไปได้ด้วยดี จึงจ าเป็นต้องให้บุคคลอื่น
เข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เพื่อให้ผลการตัดสินใจเป็นที่ยอมรับแก่คนทั่วไปหรือเกิดผลงานที่มี
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ประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นการมีส่วนร่วมโดยตรง นอกจากนี้ ในส่วนของการท ากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งให้
บรรลุเป้าหมายอย่างไม่เป็นทางการ โดยอาจจะไม่ได้ร่วมในการตัดสินใจในกระบวนการบริหาร  
แต่เป็นเรื่องของการสนับสนุนส่งเสริมให้บรรลุเป้าหมายเท่านั้น เช่น บริจาคเงิน ทรัพย์สิน วัสดุ
อุปกรณ์ แรงงาน เข้าช่วยสมทบ ก็จะเป็นการมีส่วนร่วมโดยอ้อม 

จากการศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ในการศึกษาครั้งนี้ผู้ศึกษาได้ท า 
การวิเคราะห์การบริหารแบบมีส่วนร่วมจากแนวคิดของนักวิชาการหลายท่าน เพื่อใช้เป็นแนวทางใน
การเลือกศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ  ซึ่งแสดงรายละเอียดการวิเคราะห์ 
ดังตารางที ่2.1 
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ตารางที ่2.1 การวิเคราะหป์ัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
 

 
 

ปัจจัยด้านการบริหาร 
แบบมีส่วนร่วม 

ชูช
าต

ิ พ
่วง

จิต
ร (

25
55

) 

กน
กว

รร
ณ 

บุร
าณ

สา
ร 

(2
56

0)
 

Lik
er

t (
19

61
) 

Ho
us

e 
(19

71
) 

Sa
sh

kin
 (1

98
2)

 

Br
ym

an
 (1

98
6)

 

Pu
tti

 (1
98

7)
 

Sw
an

bu
rg 

(1
99

6)
 

คว
าม

ถี่ 

1. ความไว้วางใจ √  √ √  √ √ √ 6 
2. ความยึดม่ันผูกพันต่อกัน  √     √ √ √ 4 
3. การร่วมก าหนดเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ของงาน  

√ √ √ √ √ √ √ √ 8 

4. ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน  √ √ √   √  √ 5 
5. การกระจายอ านาจตัดสินใจ  √ √ √ √ √ √ √ √ 8 
6. การสื่อสารภายในองค์การที่ดี  √  √ √     3 
7. การพัฒนาบุคลากรและ 
การฝึกอบรม 

  √    √ √ 3 

8. การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์   √  √     2 
9. การจัดบรรยากาศของ 
การมีส่วนร่วม 

     √  √ 2 

10. การกระตุ้นจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน  

  √   √   2 

11. การท างานเป็นทีม       √  1 

 
จากตารางที่ 2.1 จะเห็นว่าจากการวิเคราะห์ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมที่

คาดว่าจะมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ โดยพิจารณาจากความสอดคล้องกับบริบทของ
องค์การที่ท าการศึกษา และเลือกความถี่ตั้งแต่ระดับ 3 ขึ้นไป จึงสรุปได้ว่าปัจจัยด้านการบริหารแบบ
มีส่วนร่วมในการศึกษาครั้งนี้มีทั้งหมด 7 ด้าน ประกอบด้วย 1) ความไว้วางใจ 2) ความยึดมั่นผูกพัน
ต่อกัน 3) การร่วมก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงาน 4) ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน  
5) การกระจายอ านาจตัดสินใจ 6) การสื่อสารภายในองค์การที่ดี และ 7) การพัฒนาบุคลากรและ 
การฝึกอบรม โดยแต่ละด้านมีรายละเอียด ดังนี้ 
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1) ความไว้วางใจกัน 
 มีนักการศึกษาและนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของความไว้วางใจกัน

ไว้ ดังนี ้
 Cook and Wall (1980) กล่าวว่า ความไว้วางใจ เป็นความเชื่อมั่นต่อเจตนา

ของเพื่อนร่วมงานและผู้บริหาร รวมทั้งความมั่นใจในความสามารถของเพื่อนร่วมงานและผู้บริหาร 
 Swanberg (1990 อ้างถึงใน ชิตพล สุวรรณผา , 2556, น. 19) ได้กล่าวว่า 

ความไว้วางใจกันเป็นปรัชญาพื้นฐานของการบริหารแบบมีส่วนร่วมที่ผู้ร่วมงานหรือผู้ ใต้บังคับบัญชา
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์เรียบร้อย หากได้รับการยอมรับไว้วางใจกันจากผู้บริหาร ผู้ท างาน
ย่อมรู้จักงานของเขามากกว่าใครๆ บุคคลจะมีความรับผิดชอบในงานของตนหากผู้บริหารมอบหมาย
ความรับผิดชอบให้แก่พวกเขาให้ถูกทาง 

 Whithney (1996 อ้างถึงใน นิติพงษ์ แก้วกัลยา, 2556, น. 18) ได้กล่าวถึง
ความไว้วางใจว่า หมายถึง ความเชื่อ ความมั่นใจในความซื่อสัตย์ ความน่าเชื่อถือ และความยุติธรรม
ในบุคคลหรือสิ่งใดๆ 

 ชิตพล สุวรรณผา (2556, น. 20) ได้สรุปว่า ความไว้วางใจ เป็นระดับของความ
คาดหวัง การรับรู้ของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องที่มีต่อการแสดงออกของผู้บริหารว่าเป็นผู้มีความสามารถ 
น่าเช่ือถือ เปิดเผย จริงใจ โดยผ่านการแสดงออกทางวาจา หรือการกระท า 

 ไพลิน ทิพย์กรรณ (2558, น. 27) ได้สรุปว่า ความไว้วางใจ เป็นระดับของความ
คาดหวัง การรับรู้ของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องที่มีต่อการแสดงออกของผู้บริหารว่าเป็นผู้มีความสามารถ 
น่าเช่ือถือ เปิดเผย จริงใจ โดยผ่านการแสดงออกทางวาจาหรือการกระท า  

 กมลชนก ศรีวรรณา (2561, น. 43) ได้สรุปว่า ความไว้วางใจ หมายถึง ความ
เชื่อมั่น ความน่าเชื่อถือ รวมถึงความมั่นใจในความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้บริหาร โดยผ่าน 
การแสดงออกทางวาจาหรือการกระท า 

 จากความหมายของความไว้วางใจข้างต้นสรุปได้ว่า ความไว้วางใจ หมายถึง 
ความเชื่อที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งได้มีให้กับบุคคลอื่น โดยเชื่อว่าบุคคลนั้นจะซื่อสัตย์ ไม่ท าร้าย หรือ 
เอาเปรียบเขา ซึ่งเป็นปัจจัยพื้นฐานที่แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างกันและกัน จนก่อให้เกิดความรู้สึก
ที่ดีๆ ต่อกัน โดยผ่านการแสดงออกทางวาจาหรือการกระท า เช่น ความตั้งใจที่จะท าสิ่งดีๆ ให้กัน  
ให้ความร่วมมือในการท าสิ่งต่างๆ ด้วยใจจริง จนเกิดความภักดีต่อกัน  
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2) ความยดึมั่นผูกพันต่อกัน 
 มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของความยึดมั่นผูกพันต่อกันไว้ ดังนี้ 
 Swanburg (1996, pp. 391-394) กล่าวว่า ความยึดมั่นผูกพัน (Commitment) 

หมายถึง ผู้บริหารหรือผู้ปฏิบัติงานต้องการความยึดมั่นผูกพัน ผู้บริหารควรที่จะให้การสนับสนุน
ช่วยเหลือและฝึกอบรมแก่ผู้ปฏิบัติงาน ผู้ปฏิบัติงานต้องมีโอกาสได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจกับ
ผู้บริหาร ประสบการณ์ ในการเข้ามามีส่วนร่วมของผู้ปฏิบัติงานจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความ
ขยันหมั่นเพียร อุตสาหะ ผลผลิตในการท างานมีมากขึ้นจะเห็นได้ว่าภายใต้การบริหารแบบมีส่วนร่วม 
จะท าให้เกิดความยึดมั่นผูกพันโดยไม่ท าให้เกิดโทษ 

 Perrin (2005) กล่าวว่า ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การ คือ 
พนักงานมีความมุ่งมั่นและใช้ความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่ อุทิศตนเพื่อความส าเร็จขององค์การ
หรืออาจกล่าวได้ว่าเป็นความละเอียดรอบคอบในการปฏิบัติงานเพื่อผลลัพธ์ที่ดีที่สุดของงานและ
ภาพรวมขององค์การ 

  Gallup (2013) ไดใหความหมายความยึดมั่นผูกพันวา เปนการที่พนักงานรูสึก
มีสวนรวมในงานปฏิบัติงานอยางเต็มที่ และมีความกระตือรือรนในงานที่ไดรับมอบหมาย และได้ 
แบงประเภทความความยึดมั่นผูกพันออกเปน 3 ลักษณะคือ 1) ยึดมั่นผูกพัน (engaged) หมายถึง 
พนักงานที่ท างานดวยความมุงมั่นและมีความรูสึกผูกพันกับงานและนาจะมีสวนเสริมสรางในทางบวก
ใหกับองคการ 2) ไมยึดมั่นผูกพัน (not engaged) หมายถึง พนักงานขาดแรงจูงใจในการท างาน  
มีความมุงมั่นพยายามนอยที่จะบรรลุเปาหมายหรือผลลัพธขององคการ และ 3) แสดงออกถึงความ 
ไมยึดมั่นผูกพันอยางเดนชัด (actively disengaged) หมายถึง พนักงานไมมีความสุขในการท างาน
และไมมีผลผลิตในการท างาน แลวยังแผขยายพฤติกรรมที่ไมพึงประสงคออกมายังเพื่อนรวมงานดวย 
และจากการส ารวจของ Gallup ในชวงป 2011-2013 พบวา ประเทศไทยมีพนักงานจ านวนมาก
ประมาณ 84% ไมมีความยึดมั่นผูกพันในงาน และมีเพียง 14% ที่มีความยึดมั่นผูกพันในงาน 

 กมลชนก ศรีวรรณา (2561, น. 46) สรุปว่า ความยึดมั่นผูกพันต่อกัน หมายถึง 
ความผูกพันต่อองค์การ เป็นความรู้สึกที่ดีซึ่งแสดงออกมาในการลักษณะของการยอมรับเป้าหมาย 
วัตถุประสงค์ ขยันหมั่นเพียร อุตสาหะ เต็มใจและใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ในการท า งานเพื่อให้
บรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายขององค์การ การได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจกับผู้บริหาร ความรู้สึก
ภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ยึดมั่นปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงเป็นสมาชิกขององค์การ
ต่อไป 
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 สรุปได้ว่า ความยึดมั่นผูกพันต่อกัน หมายถึง การที่ผู้บริหารหรือผู้ปฏิบัติงาน
เกิดความผูกพันต่อกันโดยเกิดจากการให้การสนับสนุนช่วยเหลือ และฝึกอบรมแก่ผู้ปฏิบัติงาน 
ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจกับผู้บริหาร ซึ่งประสบการณ์ในการเข้ามามีส่วนร่วม
ของผู้ปฏิบัติงานจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความขยันหมั่นเพียร อุตสาหะ จนท าให้ผลผลิตในการท างานมี
มากขึ้น ซึ่งจะเห็นได้ว่าภายใต้การบริหารแบบมีส่วนร่วม จะท าให้เกิดความยึดมั่นผูกพันโดยไม่ท าให้
เกิดโทษการที่พนักงานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความยินดีที่จะใช้สติปัญญา ของตน
เพื่ออุทิศพลังกายพลังใจเพื่อผลักดันให้งานของตนเองและองค์การประสบความส า เร็จ โดยสามารถ
สังเกตได้จากพฤติกรรมในการท างาน ความรู้สึกในแง่บวกที่มีต่องาน สังคมและองค์การ ตลอดจน
ยินดีที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป โดยความยึดมั่นผูกพันต่อกันสามารถแบ่งเป็น 3 องค์ประกอบ 
ได้แก่ 1) ด้านสติปัญญา หมายถึง พนักงานได้ใช้ความรู้ ความสามารถรวมทั้ งศักยภาพของตนเอง
อย่างเต็มที่เพื่อท าให้งานที่ได้รับมอบหมายประสบความส าเร็จ มีทัศนคติเชิงบวกต่องานคิดหาแนวทาง
เพื่อปรับปรุงงานขององค์การให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีที่สุด 2) ด้านสังคม หมายถึงความสัมพันธ์ของพนักงาน
และเพื่อนร่วมงาน การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นหรือประสบการณ์ในการท างาน และ 3) ด้าน
ความรู้สึก หมายถึง พนักงานมีความรู้สึกเชิงบวกต่องานเต็มใจ ท างานอย่างต่อเนื่องแม้จะท าให้ตนเอง
รู้สึกตึงเครียด มีทัศคติที่ดีต่องานและองค์การ  

3) การร่วมก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงาน 
 นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการร่วมก าหนดเป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ของงานไว้ ดังนี้ 
 Swanburg (1996, pp. 391-394) กล่าวว่า การตั้งเป้าหมายและวัตถุประสงค์

ของงาน (Goals and Objectives) หมายถึง การตั้งเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงานร่วมกัน
ระหว่างผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน รวมถึงการร่วมกันปรับปรุงพัฒนาเป้าหมายขององค์การ ย่อมขจัด
ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นถ้าทุกคนมีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงานร่วมกัน มีการท างานที่มีทิศทาง
เดียวกัน มีความรับผิดชอบร่วมกัน 

 บรรชา บุญสิงห์  (2556, น. 23) ได้สรุปว่า การร่วมก าหนดวัตถุประสงค์ 
เป้าหมาย และร่วมรับผิดชอบด าเนินการ หมายถึง การก าหนดขอบเขตของงานที่จะท าให้งานส าเร็จ
ตามเป้าหมายที่วางไว้ เป็นการสร้างข้อตกลงร่วมกันในองค์การ มีทิศทางในการท างาน และท าให้ 
การวางแผนงานควบคุมง่ายขึ้น 

 กมลชนก ศรีวรรณา (2561 , น. 46) ได้สรุปว่า การก าหนดเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ของงาน หมายถึง การร่วมก าหนดขอบเขตของงานที่จะท าให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย 
ที่วางไว้ระหว่างผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน เป็นการสร้างข้อตกลงร่วมกันในองค์การ ให้การท างาน
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน สร้างความรับผิดชอบร่วมกันและสามารถควบคุมการท างานได้ง่ายขึ้น 
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 จากความหมายของการร่วมก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงานข้างต้น 
สรุปได้ว่า การร่วมก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงาน หมายถึง การที่ผู้บริหารเปิดโอกาสให้
ผู้ปฏิบัติงานได้ร่วมก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของของงานเพื่อที่จะท าให้งานส าเร็จตาม
เป้าหมายที่วางไว้ โดยเป็นการสร้างข้อตกลงร่วมกันในองค์การ ให้การท างานมีประสิทธิภาพและ
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน สร้างความรับผิดชอบร่วมกัน และสามารถควบคุมการท างานได้ง่ายขึ้น 

4) ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน 
 นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของความมีอิสระในการปฏิบัติงานไว้ 

ดังนี ้
 Breaugh (1985) ให้ความหมายของความมีอิสระในการท างานว่า คือ บุคคลมี

ความเป็นอิสระ มีความรับผิดชอบในหน้าที่การงานของตน โดยไม่ต้องพึ่งพาบุคคลในสาขาวิชาชีพอื่น
ที่เกี่ยวข้อง มีการตัดสินใจอย่างอิสระพร้อมที่จะเผชิญสิ่งที่เกิดขึ้น รวมทั้งมีความตระหนักในอ านาจ
หน้าที่ของตนเอง สามารถควบคุมดูแลตนเองได ้

 Swanburg (1996, pp. 391 – 394) กล่าวว่า ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน 
(autonomy) เป็นภาวะที่มีความเป็นอิสระต่อความรับผิดชอบในการท างาน มีอ านาจหน้าที่และ
ความสามารถในการท างานส าหรับงานของแต่ละบุคคล ผู้ปฏิบัติงานต้องการความเป็นอิสระในการ
ปฏิบัติงาน ในการตัดสินใจในงานของตนเอง ซึ่งจะท าให้มีความทุ่มเทและเต็มใจในการปฏิบัติงาน
อย่างเต็มที่เต็มความรับผิดชอบที่ตนได้รับ 

 ชิตพล สุวรรณผา (2556, น. 27) ได้สรุปว่า ความมีอิสระในงาน หมายถึง การที่
พนักงานมีอิสระในการปฏิบัติงานไม่ถูกควบคุม มีอิสระในการตัดสินใจที่ส าคัญเกี่ยวกับงานของตนเอง 
โดยสามารถออกแบบลักษณะของงานวางแผนการปฏิบัติงาน เลือกวิธีปฏิบัติงาน ก าหนดตารางการ
ปฏิบัติงาน เวลาหยุดพักผ่อน เสนองานใหม่ เสนอความคิดและนามาใช้อัตราความเร็วของการ
ปฏิบัติงาน และมีอิสระในการก าหนดบทบาทการปฏิบัติงานของตนเอง การให้อิสระแก่บุคคลในการ
ปฏิบัติงานมากขึ้นจะมีประโยชน์ต่อความปลอดภัยในสถานที่ท างาน เนื่องจากบุคคลมีอิสระในการ
ปฏิบัติงานของตนเอง เพิ่มความยึดมั่นต่อองค์การ และมุ่งปฏิบัติงานที่ปลอดภัยให้เกิดแก่องค์การที่ 
ตนยึดมั่น 

 ไพลิน ทิพย์กรรณ (2558, น. 33) ได้สรุปความหมายของความเป็นอิสระแห่งตน
ไว้ว่าเป็นคุณลักษณะของบุคคลที่แสดงออกทั้งในด้านความคิดและการกระทา เป็นการแสดงให้เห็นถึง
การที่บุคคลสามารถตัดสินใจในเรื่องต่างๆ ได้อย่างอิสระภายในขอบเขตการตัดสินใจที่ได้รับหรือ  
ที่มีอยู่ โดยไม่พ่ึงพาบุคคลอื่นหรืออยู่ภายใต้อ านาจการควบคุมของบุคคลอื่น 
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 กมลชนก ศรีวรรณา (2561, น. 46) ได้สรุปว่า ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง การที่บุคลากรมีอิสระในการปฏิบัติงานไม่ถูกควบคุม มีอิสระในการตัดสินใจที่เกี่ยวข้องกับ
งานของตนเอง มีอิสระในการก าหนดวิธีการท างาน มีอิสระในการก าหนดตารางการท างาน และมี
อิสระในการก าหนดเกณฑ์ 

 จากความหมายของความมีอิสระในการปฏิบัติงานข้างต้น สรุปได้ว่า ความมี
อิสระในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีมีอิสระ และเสรีภาพ 
สามารถใช้ดุลพินิจ และตัดสินใจด้วยตนเองในการก าหนดเวลาท างาน และวิธีการท างานให้งานนั้น
ส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด โดยไม่มีการควบคุมจากภายนอก ซึ่งจะท าให้บุคลากรปฏิบัติงานได้
อย่างเต็มความรู้ ความสามารถ และรู้สึกว่าต้องการที่จะทุ่มเทก าลัง ความสามารถเพื่อท าประโยชน์
ให้แก่องค์การ และมีโอกาสได้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ผลงานใหม่ๆ ออกมาเพื่อพัฒนาองค์การให้
เจริญก้าวหน้า  

5) การกระจายอ านาจตัดสินใจ 
 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ได้ให้ความหมายของ

การกระจายอ านาจตัดสินใจ ว่าหมายถึง การที่ผู้บังคับบัญชายินยอม อนุญาต ถ่ายโอนภารกิจการ
ตัดสินใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาใช้ความรูความสามารถ ความเฉลียวฉลาด ทักษะ ทรัพยากร และ
ประสบการณ์ในการตัดสินใจด้วยตนเอง เพื่อให้ภารกิจนั้นบรรลุผลส าเร็จอย่างรวดเร็ว ฉับไว ทันต่อ
สถานการณ์และความเร่งด่วน หรือสามารถอธิบายได้ว่าเป็นวิธีการน าผู้ใต้บังคับบัญชาให้เรียนรู้  
ในการที่น าตนเองได้อย่างไร (Lead to learn how to lead themselves) 

 คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล (2556) ได้ให้ความหมายของการกระจาย
อ านาจในการตัดสินใจ หมายถึง การให้อ านาจและความรับผิดชอบในการตัดสินใจและการปฏิบัติการ
แก่บุคลากร การเอื้ออ านาจในการตัดสินใจจะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานที่อยู่ใกล้หน้างานที่สุด ซึ่งมีความรู้ 
ความเข้าใจเกี่ยวกับงานนั้น สามารถตัดสินใจได้ตามล าดับขั้นที่ก าหนด 

 ดังนั้น จึงสรุปได้ว่าการกระจายอ านาจตัดสินใจ หมายถึง กระบวนการที่เปิด
โอกาสให้เกิดการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติหน้าที่ของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นการสร้างแรงจูงใจในการ
ท างาน โดยฝ่ายต่างๆ ได้ร่วมเข้ามามีบทบาทในการตัดสินใจในงาน ก าหนดทิศทางในการปฏิบัติงาน
ได้ด้วยตนเอง ได้รับโอกาสในการท างานที่มีความส าคัญ มีคุณค่าเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 
และมีความรับผิดชอบต่อผลการตัดสินใจของตน  
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6) การสื่อสารภายในองค์การ 
 นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการสื่อสารภายในองค์การไว้ ดังนี ้
 Zaramba (2003 , p. 5) กล่าวถึงการสื่อสารในองค์การว่า การสื่อสารใน

องค์การเป็นองค์ประกอบส าคัญที่มีผลต่อความส าเร็จขององค์การและช่วยให้บุคลากรในองค์การได้รับ
ทราบกิจกรรมต่างๆ อีกด้วย 

 Deetz (2004) ได้อธิบายความหมายของการสื่อสารภายในองค์การ คือ 
กระบวนการกลางที่ผ่านการใช้ข้อมูลร่วมกันพนักงานสร้างความสัมพันธ์ให้ความหมาย และ “สร้าง” 
วัฒนธรรมองค์การและค่านิยม กระบวนการนี้คือการรวมกันของผู้คน ข้อความ ความหมาย การ
ปฏิบัติ วัตถุประสงค ์

 Kennan and Hazleton (2006) ได้ให้ความหมายของการสื่อสารภายใน
องค์การ หมายถึง การประชาสัมพันธ์ภายในองค์การ เพื่อให้สมาชิกในองค์การได้รับทราบข้อมูลต่างๆ 
ที่ต้องการประชาสัมพันธ ์

 O’Rourke (2011) ได้ให้ความหมายของการสื่อสารภายในองค์การ หมายถึง 
การสื่อสารกับบุคคลอื่นที่มีความสัมพันธ์กันในรูปแบบขององค์การ โดยมีการรับส่งข้อมูลผ่านหลายชั้น
ขั้นตอนตามล าดับต าแหน่งหน้าที่ในองค์การ มีระบบการสื่อสารที่หลากหลาย และมีการปรึกษากัน  
ในเรื่องกลุ่มหรือองค์การซึ่งเป็นประโยชน์ในการท างานขององค์การ 

 พัลลภ โค้วรรณศรี (2555) ได้ให้ความหมายของการสื่อสารภายในองค์การ 
หมายถึงการแลกเปลี่ยนหรือถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารระหว่างบุคคลที่มีความสัมพันธ์กันระหว่าง
ต าแหน่งในองค์การ เพื่อเข้าใจและด าเนินงานสู่เป้าหมายร่วมกัน 

 ภาณุพงศ์  ชินศุภลักษณ์  (2556) ได้ ให้ความหมายของการสื่อสาร คือ 
กระบวนการถ่ายทอดข้อมูล ข่าวสาร และเรื่องราวต่างๆ จากผู้ส่งสารไปสู่ผู้รับสาร โดยวิธีการใด
วิธีการหนึ่ง ในสภาพแวดล้อมหนึ่งๆ จนเกิดการเรียนรู้ความหมายในสิ่งที่ถ่ายทอดร่วมกันและ
ตอบสนองต่อกันได้ตรงตามเจตนาของทั้งสองฝ่าย ซึ่งอาจจะมีลักษณะเป็นการสื่อสารระหว่างบุคคล
และการสื่อสารองค์การ  

 พิริยา ศิริวรรณ (2559, น. 43) ได้สรุปว่า การสื่อสารเป็นสิ่งส าคัญส าหรับทุก
องค์การถือเป็นรากฐานที่ส าคัญที่จะส่งผลให้เกิดความร่วมมืออันดีระหว่างผู้ปฏิบัติงานและผู้บริหาร 
ก่อให้เกิดความเข้าใจที่ดีมีทัศนคติที่ดีต่อองค์การ เกิดการประสานงานระหว่างหน่วยงานที่ดี ท าให้
องค์การสามารถขับเคลื่อนไปในทิศทางที่ถูกต้องตามเป้าหมายที่องค์ก ารตั้งไว้อันจะน าไปสู่
ความส าเร็จที่ยิ่งใหญ่ได้ การสื่อสารที่ชัดเจน ถูกต้อง ตรงไปตรงมาใช้ภาษาที่เข้าใจง่าย จะสามารถ
เป็นแรงกระตุ้นให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลสูงสุดการบริหารองค์การ 
จะปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ไปตามยุคตามสมัยเพียงใด การสื่อสารภายในองค์การก็ยังเป็นพื้นฐานที่ส าคัญ 
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ที่ควรใช้ให้เกิดประโยชน์ ใช้ในการสื่อสารไปในทิศทางเชิงบวก โดยอาจน าเทคโนโลยีสารสนเทศที่
ได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่องมาประยุกต์ให้มากขึ้นเพื่อเป็นการเพิ่มช่องทางส าหรับการสื่อสารภายใน
องค์การต่อไป 

 จากความหมายของการสื่อสารภายในองค์การ สรุปได้ว่า การสื่อสารภายใน
องค์การ หมายถึง การสื่อสารระหว่างองค์การกับบุคลากรภายในองค์การที่ถูกต้อง ทั่วถึง และทันเวลา 
การสร้างความเข้าใจที่ชัดเจนขององค์การต่อบุคลากร การบอกข้อเท็จจริงที่เป็นรูปธรรม รู้ความส าเร็จ
ของงาน เป้าหมายที่ชัดเจน และการที่องค์การพร้อมให้ความช่วยเหลืออย่างทันทีและใกล้ชิด รู้จักและ
เข้าใจคนในองค์การ ทั้งพฤติกรรม ทัศนคติ ความสนใจ รูปแบบการใช้ชีวิต สร้างการเรียนรู้ให้เกิด
ความเข้าใจร่วมกัน ออกแบบเครื่องมือวิธีการที่สอดคล้องระหว่างเป้าหมายขององค์การ กับลักษณะ
ของงาน ความสนใจ รูปแบบการใช้ชีวิต การส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือ กระตุ้นให้เกิดการสื่อสาร
ระหว่างกันในช่องทางที่เหมาะสม รวมทั้งองค์การต้องเปิดใจและใจกว้างพอที่จะรับฟัง เปิดรับความ
คิดเห็นที่เป็นประโยชน์ หมั่นส ารวจข้อมูลและติดตาม ทั้งการช่วยกันดูแล มีการชื่นชม หรือแก้ไข
ปัญหาที่เกิดขึ้น 

7) การพัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรม 
 John, M. Ivancevich (2001, p. 379) ได้ให้ความหมายของการฝึกอบรม

รวมถึงการพัฒนาว่า การฝึกอบรมและการพัฒนา หมายถึง กระบวนการที่พยายามที่จะท าให้บุคลากร
มีความรู้ ทักษะ และความเข้าใจเกี่ยวกับองค์การและเป้าหมายขององค์การ ซึ่งการฝึกอบรมและการ
พัฒนาถูกออกแบบมาเพื่อจะช่วยให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่องจนเกิดเป็นผลงานที่ดี 

 Louis, R. Gomez-Mejia and Others (2001, p. 260) เห็นว่า การฝึกอบรม
เป็นกระบวนการที่จะท าให้บุคลากรมีทักษะเฉพาะ หรือพยายามท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงาน  
ที่ขาดไปได้อย่างถูกต้อง นั่นคือ การฝึกอบรมท าให้เกิดทักษะตามต้องการ แต่การพัฒนาเป็นความ
พยายามที่จะท าให้บุคลากรมีความสามารถที่องค์การต้องการในอนาคต  

 Randy, L. Desimone John M. Werrner and David, M. Harris (2002 ,  
p. 2) ได้อธิบายว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง ชุดของกิจกรรมที่เป็นระบบและมีการ
วางแผน โดยที่กิจกรรมดังกล่าวได้มีการออกแบบโดยองค์การเพื่อเปิดโอกาสให้สมาชิกขององค์การ
เรียนรู้ทักษะที่จ าเป็นต่อการท างานทั้งในปัจจุบันและอนาคต การเรียนรู้เป็นหัวใจของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มุ่งตอบสนองการเปลี่ยนแปลงและบูรณาการแผน  
ระยะยาวและกลยุทธ์ขององค์การ เพื่อให้แน่ใจว่ามีการใช้ทรัพยากรที่มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
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 ศุภชัย ยาวะประภาษ (2548 , น. 182-184) ได้ให้ความหมาย การพัฒนา
บุคลากร หมายถึง การจัดประสบการณ์การเรียนรู้อย่างเป็นระบบในห้วงเวลาที่ก าหนด เพื่อเพิ่ม
โอกาสให้บุคลากรในองค์การมีสมรรถนะสูงขึ้น สามารถปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายได้เป็นอย่างดี 
อันเป็นผลดีต่อการเจริญเติบโตก้าวหน้าของบุคลากรและองค์การ  

 ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ (2554, น. 5) การฝึกอบรม คือ การถ่ายทอดความรู้ 
เพื่อเพิ่มพูนทักษะ ความช านาญ ความสามารถและทัศนคติในทางที่ถูกที่ควรเพื่อช่วยให้การ
ปฏิบัติงานและภาระหน้าที่ต่างๆ ในปัจจุบันและอนาคตเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ (2554, น. 6) เห็นว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็น
กลวิธีที่ท าให้บุคลากรขององค์การมีคุณภาพและสามารถปรับตัว ให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ 
ในอนาคต ถ้าบุคลากรมีคุณภาพและมีขวัญก าลังใจที่ดีแล้ว ย่อมส่งผลต่อผลงานทั้งในระดับบุคคล 
กลุ่ม และองค์การได้ในที่สุด 

 จากความหมายของการพัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรมที่กล่าวมาข้างต้น  
สรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรม หมายถึง การจัดการเรียนรู้ การพัฒนาและการ
ฝึกอบรมเพื่อให้บุคลากรในองค์การมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น ท าให้บุคลากรในองค์การได้รับความรู้
และพัฒนาทักษะและทัศนคติที่จ าเป็นในการท างานปัจจุบัน โดยการเรียนรู้หรือฝึกฝนเพื่อให้สามารถ
ปฏิบัติงานในต าแหน่งที่รับผิดชอบด้วยความช านาญและคล่องแคล่วซึ่งเป็นกระบวนการที่บุคคลเรียนรู้
ทักษะและได้รับประสบการณ์ท าให้สามารถปฏิบัติงานได้มีประสิทธิผลมากขึ้น ไม่เฉพาะงานใน
ปัจจุบันแต่รวมไปถึงงานในอนาคต ซึ่งเป็นการเตรียมการให้พนักงานมีความรู้ ความสามารถและ
ทักษะมากขึ้นเพ่ือให้มีโอกาสเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งหรือเจริญก้าวหน้าต่อไป 
 

2.  แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ  
 
 2.1 ความหมายของความผกูพันต่อองค์การ 

ความผูกพันต่อองค์การเป็นการสะท้อนให้เห็นถึงการที่สมาชิกมีความรู้สึกที่ดีต่อ
องค์การ โดยแสดงความรู้สึกออกมาในรูปของความศรัทธา การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ ความทุ่มเทเต็มใจที่จะใช้ความสามารถ ความพยายามในการปฏิบัติงาน ตลอดจนความ
จงรักภักดี มุ่งมั่นที่จะธ ารงสถานการณ์เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป และจากการศึกษาทบทวนใน
เรื่องความหมายของความผูกพันต่อองค์การ ผู้ศึกษาได้ค้นคว้าจากเอกสาร งานวิจัย และวารสารต่างๆ 
ซึ่งได้มีนักทฤษฎี นักวิชาการ และผู้ที่ศึกษาได้ให้นิยามความหมายของความผูกพันต่อองค์ก ารที่
หลากหลาย ดังนี้  
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Buchanan (1974, p. 533) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ ไว้ว่า คือ 
ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน (Partisan) ความผูกพันที่มีเป้าหมายและค่านิยมขององค์การและ 
การปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ซึ่งความผูกพัน
ต่อองค์การ 

Buchan ยังได้อธิบายความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นความผูกพันที่มี
ต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และการปฏิบัติตามบทบาทของตนเอง เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
และวัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ 

1) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันขององค์การ (Identification) หมายถึง การ
ยอมรับในค่านิยมตลอดจนวัตถุประสงค์ขององค์การวา่เป็นไปในทางเดียวกันกับตน  

2) ความเกี่ยวพันกับองค์การ (Involvement) หมายถึง ความเต็มใจที่จะท างาน
เพื่อความกา้วหน้าและผลประโยชน์ขององค์การ  

3) ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) หมายถึง การยึดมั่นในองค์การและ
ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 

Steers (1977, p. 46) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า ความผูกพัน
ต่อองค์การเป็นความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นของสมาชิกในองค์การ และเป็นพฤติกรรมที่สมาชิก 
ในองค์การมีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอื่นๆ แสดงตนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ และ 
เต็มใจที่จะอุทิศก าลังกายและก าลังใจเพื่อเข้าร่วมในกิจกรรมขององค์การ 

สเตียร์ส และพอร์ตเตอร์ (Steers and Porter, 1979, pp. 303-304) กล่าวว่า
ความผูกพันต่อองค์การ เป็นขั้นตอนหนึ่งใน 3 ขั้น ของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การใน
กระบวนการเก่ียวพันกบัองค์การ (Organizational Attachment) ได้แก ่

1) การเข้าเป็นสมาชิกขององค์การ (Organizational Entry) เป็นขั้นตอนแรกที่
บุคคลเลือกเข้าเป็นสมาชิกในองค์การใดองค์การหนึ่ง 

2) ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) เป็นขั้นตอนที่บุคคล
ตัดสินที่จะมีความผูกพันที่ลึกซึ้งกับองค์การ โดยความผูกพันต่อองค์การจะเน้นที่ขอบเขตของ
ความรู้สึกของบุคคลที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับเป้าหมายขององค์การ ค่านิยมในการเป็นสมาชิกใน
องค์การและความตั้งใจที่จะท างานหนักเพื่อความส าเร็จโดยรวมของเป้าหมายขององค์การหรือความ
เป็นสมาชิกขององค์การ (Organizational Attachment, Organizational Memberships) ทั้งนี้ 
พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง จะมีการขาดงาน และการลาออกจากงานในระดับต่ า 
มีความโน้มเอียงที่จะมีส่วนร่วมกับองค์การ ส่วนพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ า  
จะน าผลการปฏิบัติงานในระดับต่ าและมีความโน้มเอียงที่จะถอยห่างจากองค์การมีการขาดงานและ
การลาออกจากงานสูง 
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3) การขาดงานและการลาออกของพนักงาน (Absenteeism and Turnover) 
เป็นขั้นตอนสุดท้ายของกระบวนการเกี่ยวพันกับองค์การ (Organizational Attachment Process) 
เป็นขั้นตอนที่บุคคลตัดสินใจที่จะอยู่กับองค์การหรือออกจากองค์การ 

Northcraft and Neale (1991, p. 290) ได้ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การ
ว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นพลังของความสัมพันธ์ในการเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและความรู้สึก
ผูกพันต่อเฉพาะองค์การ ซึ่งไม่ใช่เพียงความจงรักภักดีเท่านั้น แต่หมายถึงความรักและหวงแหน  
ความสนใจและเอาใจใส่ต่อองค์การเพื่อช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จนั้น จะถูกบุคลากรที่มี  
ความผูกพันต่อองค์การรักษาความส าเร็จนั้นให้อยู่อย่างยั่งยืน 

Dunham et al. (1994, p. 370) ได้สรุปความหมายตามทัศนะของ Meyer ว่า
ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความสัมพันธ์ของสมาชิกกับองค์การ ประกอบด้วยโครงสร้าง 3 ด้าน 
ได้แก ่

1) ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึก
ของพนักงานที่เกิดความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีส่วนร่วมในองค์การ 

2) ความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง การที่พนักงาน
อยู่กับองค์การโดยยึดถือเรื่องต้นทุนเป็นพื้นฐาน 

3) ความผูกพันที่ เกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative Commitment) 
หมายถึงความรู้สึกของพนักงานที่เกิดขึ้นจากความรู้สึกเป็นหนี้บุญคุณต่อองค์การ 

วันดี วงค์ธรรม (2556, น. 8) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความหมายคือ 
ความภูมิใจในองค์การและการยอมรับจุดหมายขององค์การ โดยยึดมั่นในองค์การ และมีความ
ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ 

แสนพล ศรีภูธร (2559 , น. 11) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
หมายถึง ลักษณะความสัมพันธ์ของบุคคลที่มีต่อองค์การในทางที่ดี และต้องการที่จะอยู่กับองค์การ 
ให้ยาวนานที่สุด โดยไม่คิดที่จะลาออกจากองค์การไป ซึ่งแสดงออกมาในลักษณะของความผูกพัน 
ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่กับองค์การ และด้านบรรทัดฐาน 

สุคนธ์  แข็งขัน (2560, น. 9) ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกนึกคิด 
ส่วนบุคคลของบุคลากรขององค์การ ที่สะท้อนถึงความรู้สึกต่อองค์การเสมือนเป็นเจ้าของ มีความ
ต้องการที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ที่เป็นการพัฒนาองค์การให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ตามเป้าหมายองค์การอีกทั้งยังเป็นบุคคลที่ชักน า ชักจูง บุคลากรคนอื่นๆ ให้เกิดความรัก ภักดี และ
รู้สึกภาคภูมิใจเสมือนเป็นเจ้าของร่วมกันภายในองค์การ 
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จะเห็นว่า ความหมายของความผูกพันที่เน้นด้านพฤติกรรมการแสดงออกของ
สมาชิกในองค์การ เป็นลักษณะการแสดงออกของบุคคลที่มีความสัมพันธ์และเกี่ยวข้องกับองค์การ  
ซึ่งเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถที่มีอยู่ แสดงถึงความเป็นหนึ่งเดียว มีความจงรักภักดีและมีความ
ต้องการที่จะด ารงเป็นสมาชิกภาพขององค์การและพร้อมที่จะอุทิศตัวเองเพื่อท าให้องค์การบรรลุ
วัตถุประสงค์ที่วางไว้ได้ 

จากแนวคิดข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกที่
ดีต่อองค์การ โดยแสดงออกมาในรูปแบบของความศรัทธา ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมและวัฒนธรรม
ขององค์การ ความทุ่มเท มีความเต็มใจที่จะใช้ความสามารถ ความพยายามในการปฏิบัติงาน 
ตลอดจนความจงรักภักดี ความยินดีที่จะใช้ความรู้ความสามารถที่ตนเองมีอยู่อย่างเต็มที่และเต็มใจ 
ที่จะเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ อีกทั้งความมุ่งมั่นที่จะด ารงสถานภาพการเป็นสมาชิกของ
องค์การต่อไป  

2.2 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 
 Buchanan (1974, p. 533) เห็นว่าความผูกพันต่อองค์การมีความส าคัญ ดังนี้ 

1) สามารถใช้ท านายอัตราการเข้า-ออกจากงานของสมาชิกขององค์การได้ดีกว่า
ความพึงพอใจในงาน 

2) เป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์การปฏิบัติงานได้ดี  เนื่องจากเกิด
ความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์การนั่นเอง 

3) เป็นตัวเชื่อมประสานระหว่างความต้องการของบุคคลให้สอดคล้องกับเป้าหมาย
ขององค์การ เพราะเห็นว่างานคือหนทางที่ตนสามารถท าประโยชน์ให้แก่องค์การและบรรลุเป้าหมาย
ได้ส าเร็จ 

4) เป็นตัวท าให้บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะเต็มใจที่จะใช้ความพยายาม
อย่างมากในการท างานให้กับองค์การ 

5) ช่วยขจัดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากการที่สมาชิกในองค์การมี
ความรักและความผูกพันต่อองค์การของตนมากน่ันเอง 

6) เป็นตัวบ่งชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ 
Meyer and Allen (1997, pp. 24-36) ได้กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อ

องค์การ ดังนี ้
1) ความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์กับแนวโน้มในการลาออกและพฤติกรรม

การลาออก โดยเฉพาะความผูกพันด้านความรู้สึกจะมีความสัมพันธ์มากที่สุด 
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2) ความผูกพันด้านความรู้สึก มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจขาดงานของบุคลากร
แต่ไม่พบความสัมพันธ์นี้กับความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ แต่จะพบความสัมพันธ์ระหว่าง  
การขาดงานอย่างจงใจกับปฏิกิริยาระหว่างความผูกพันด้านความรู้สึกกับด้านการคงอยู่กับองค์การ 
และพบว่ามีความสัมพันธ์กับความผูกพันด้านบรรทัดฐานเพียงเล็กน้อยเท่านั้น 

3) บุคลากรที่มีความผูกพันด้านความรู้สึกสูง จะท างานหนักและมีผลการ
ปฏิบัติงานดีกว่าบุคลากรที่มีความผูกพันด้านความรู้สึกต ่ากว่า และมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความ
ผูกพันด้านบรรทัดฐาน แต่ไม่พบว่ามีความสัมพันธ์กับความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ 

4) บุคลากรที่มีความผูกพันด้านความรู้สึกและด้านบรรทัดฐานสูง จะมีพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยจะพบมากในความผูกพันด้านความรู้สึก ส่วนความผูกพันด้าน  
การคงอยู่กับองค์การพบว่ามีทั้งความสัมพันธ์เชิงลบและไม่มีความสัมพันธ์ 

Fazzil (1994, pp. 17-19) กล่าวว่า ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การที่มีผล
ต่อการบริหารงานสมัยใหม่ โดยเห็นว่าความผูกพันต่อองค์การนั้นสามารถที่จะน าไปสู่การบริหารงาน
อย่างมีประสิทธิภาพต่อองค์การและเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะต้องสร้างความผูกพันและความ
จงรักภักดีต่อพนักงานเพื่อลดการสูญเสียบุคลากรที่มีค่าแก่องค์การไป 

ธนนันท์ ทะสุใจ (2547, น. 12) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความส าคัญอย่าง
มาก เพราะท าให้องค์การได้มาซึ่งพนักงานที่ทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจ ตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน
ให้กับองค์การ ท าให้องค์การได้รับประโยชน์มากมาย ทั้งด้านอัตราการขาดงาน อัตราการลาออกหรือ
เปลี่ยนงานและการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

ศักดิ์ชัย ภักดีสนวน (2551, น. 17-18) ได้กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อ
องค์การ ต่อไปน้ี 

1) เป็นตัวช้ีวัดที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพขององค์การ 
2) เป็นตัวเช่ือมระหว่างจินตนาการของบุคลากรเข้ากับเป้าหมายขององค์การ 
3) เป็นแรงผลักดันให้บุคลากรที่มีความผูกพันท างานได้ผลการปฏิบัติงานออกมา 

ที่ดีกว่าผู้ไม่มีความผูกพันต่อองค์การ สามารถสะท้อนความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อองค์การซึ่งมี
ลักษณะที่ยาวนานกว่าความพึงพอใจ 

4) ช่วยความเสี่ยงจากการควบคุมจากภายนอก 
5) สามารถน าไปใช้ในการท านายอัตราการเข้า-ออกของบุคลากรในองค์การได ้
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วรรณดี อ่อนแย้ม (2554, น. 19) กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ
ดังนี ้

1) ความผูกพันต่อองค์การสามารถใช้ท านายอัตราการเข้าและการออกจากงานได้
ดีกว่าความพึงพอใจ 

2) ความผูกพันต่อองค์การ เป็นความรู้สึกเสมือนเป็นเจ้าขององค์การร่วมกันของ
สมาชิกท าให้เป็นแรงผลักให้สมาชิกปฏิบัติงานในองค์การอย่างเต็มที่ 

3) ความผูกพันต่อองค์การ เป็นตัวเชื่อมประสานระหว่างความต้องการของบุคคล
ในองค์การกับเป้าหมายขององค์การ เพื่อให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

4) มีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ 
ปรียาพร พาสนาวุฒิพงค์ กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันว่า การคงอยู่ของ

พนักงานการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันกับองค์การกับการคงอยู่ของพนักงานพบว่ามี
การศึกษาผ่านปัจจัยส าคัญ 3 ปัจจัย 

1) ความตั้งใจที่จะหางาน การวิเคราะห์อภิมานของแมทธิว และชาเจค (Mathieu 
and Zajac) พบว่า ความผูกพันกับองค์การมีความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจที่จะหางาน 

2) ความตั้งใจลาออก การวิเคราะห์อภิมานของแมทธิว และชาเจค (Mathieu and 
Zajac) การศึกษาของไอเวอร์สัน และบัททิกีก ( Iverson and Buttigieg) ในกลุ่มพนักงานดับเพลิง 
ในออสเตรเลีย จ านวน 505 คน และการศึกษาของดันแฮมและคณะ (Dunham et al) พบว่า ความ
ผูกพันกับองค์การโดยรวม ความผูกพันกับองค์การด้านจิตใจ และด้านบรรทัดฐาน มีความสัมพันธ์ 
ทางลบกับความตั้งใจลาออก ส่วนความผูกพันกับองค์การด้านคงอยู่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ  
ความต้ังใจลาออก 

3) ความตั้งใจที่จะอยู่ในองค์การ และพฤติกรรมการหางานใหม่ การศึกษาของ 
คู และคณะ (Ko et al) ในพนักงานจ านวน 867 คน จากบริษัท 2 แห่ง ในประเทศเกาหลีใต้ พบว่า 
ความผูกพันกับองค์การทั้งสามด้าน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจที่จะอยู่ในองค์การและ  
มีความสัมพันธ์ทางลบกับพฤติกรรมการหางานใหม่ 

สุคนธ์ แข็งขัน (2560, น. 12) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความส าคัญเป็น
อย่างมากต่อองค์การ การที่พนักงานที่ทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจ ตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้กับ
องค์การ ท าให้องค์การได้รับประโยชน์มากมาย ทั้งด้านอัตราการขาดงาน อัตราการลาออกหรือ
เปลี่ยนงานและการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้สามารถใช้ท านายอัตราการ  
เข้า-ออกจากงานของสมาชิกขององค์การได้ ความผูกพันต่อองค์การ ท าให้ความพึงพอใจในงานเป็น
แรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์การปฏิบัติงานได้ดี เนื่องจากเกิดความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมเป็นเจ้าของ
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องค์การนั่นเอง เป็นตัวเชื่อมประสานระหว่างความต้องการของบุคคลให้สอดคล้องกับเป้าหมายของ
องค์การ เพราะเห็นว่างานคือหนทางที่ตนสามารถท าประโยชน์ให้แก่องค์การและบรรลุเป้าหมายได้
ส าเร็จ และบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างมากในการท างาน
ให้กับองค์การช่วยขจัดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผล มาจากการที่สมาชิกในองค์การมีความรัก
และความผูกพันต่อองค์การของตนมากนั่นเอง และเป็นตัวบ่งชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององค์การ 

นอกจากนั้นความผูกพันต่อองค์การยังมีความส าคัญอย่างมาก เนื่องจากมี
ความสัมพันธ์เชิงผกผันกับการลาออก มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานและความเต็มใจที่
จะทุ่มเทให้กับองค์การ โดยความผูกพันต่อองค์การจะเปรียบเสมือนตัวกระตุ้นให้สมาชิกในองค์การ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ และองค์การนั้นก็จะสามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล  

สรุปได้ว่าความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การนั้นสามารถที่จะน าไปสู่การบริหาร
องค์การอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เนื่องจากบุคลากรเกิดความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งและมี
ส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์การ โดยเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างมากในการท างานให้กับองค์การ
เพื่อบรรลุเป้าหมาย และเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะต้องสร้างความผูกพันต่อองค์การเพื่อลดการ
สูญเสียบุคลากรที่มีคุณค่ากับองค์การ 

2.3 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 
 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การได้มีผู้ให้ความหมายขององค์ประกอบไว้ 
ดังต่อไปนี ้

 Buchanan (1974, p. 533) ได้กล่าวว่าองค์ประกอบของความผูกพันจะประกอบด้วย  
3 ส่วน คือ 

1) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ ( Identification) แสดงออกจาก
เป้าหมายและค่านิยมต่อองค์การของผู้ปฏิบัติงาน 

2) ความเกี่ยวโยงกับองค์การ (Involvement) โดยการปฏิบัติงานตามบทบาทของ
แต่ละคนอย่างเต็มที่ 

3) ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Lovalty) ความรู้สึกรักและผูกพันต่อองค์การ 
Steers (1977, p. 47) ได้แบ่งองค์ประกอบในด้านปัจจัยของความผูกพันต่อองค์การ

ออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 
1) ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน (Personal Characteristics) เช่น เพศ 

อายุ ระดับรายได้ สถานภาพสมรส ความต้องการประสบความส าเร็จ และระยะเวลาการปฏิบัติงาน  
เป็นต้น 
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2) ลักษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถึง ลักษณะงานที่ผู้ปฏิบัติงาน
รับผิดชอบอยู่  เช่น งานที่มีความท้าทาย ความก้าวหน้าในการท างาน การป้อนข้อมูลกลับ 
(Feedback) การมีความหมายของงานที่ท า โอกาสที่จะมีความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน เป็นต้น 

3) ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) หมายถึง สิ่งที่บุคคลได้รับ
ทราบและเรียนรู้เมื่อเข้าท างานในองค์การ เช่น ทัศนคติของกลุ่มที่มีต่อองค์การ ความน่าเชื่อถือของ
องค์การ เป็นต้น 

ส่วนองค์ประกอบส าคัญที่ Steer กล่าวว่าเป็นปัจจัยต่อความผูกพัน คือ 
1) ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

คือ การยอมรับในแนวทางการปฏิบัติงานเพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมาย และเป็นไปตามค่านิยมของ
องค์การ มีความภาคภูมิใจในผลงานและการเป็นพนักงาน 

2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การ คือ การแสดงออก
ถึงความพยายามอย่างเต็มที่ เต็มใจอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญา ในการท างานที่ดีใช้ความพยายาม
อย่างมากเพื่อตอบสนองหรือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์การ โดยมุ่งหวังให้งานที่ปฏิบัติประสบความส าเร็จ
อย่างมีคุณภาพภายในระยะเวลาที่ก าหนด ซึ่งจะส่งผลถึงความส าเร็จและเป็นผลดีต่อองค์การ  
ในภาพรวม 

3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ คือ 
การที่พนักงานแสดงถึงความต้องการที่จะปฏิบัติงานในฐานะของพนักงานอย่างแน่วแน่ เป็นความ
ต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน โดยไม่โยกย้ายหรือเปลี่ยนแปลงงานที่ท า พยามยามที่จะรักษาความเป็น
สมาชิกขององค์การไว้ไม่คิดหรือมีความต้องการที่จะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององค์การ เป็น
ความตั้งใจและพยายามอย่างแน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชิกต่อไป เพื่อท างานให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การ 

Meyer and Allen (1997, pp. 57-75) ได้กล่าวถึง ความผูกพันต่อองค์การ ว่า
ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1) ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ความ
ผูกพันที่เกิดขึ้นจากความรู้สึกภายในส่วนบุคคล เป็นความรู้สึกผูกพันและเป็นอันหนึ่ง อันเดียวกันกับ
องค์การ รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เต็มใจที่จะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์การ 

2) ความผูกพั นต่อองค์ก ารด้ านการคงอยู่  (Continuance Commitment) 
หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากการคิดค านวณของบุคคลที่อยู่บนพื้นฐานของการลงทุนที่บุคคล
ให้กับองค์การและผลตอบแทนที่บุคคลได้รับจากองค์การ โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรม
ต่อเนื่องในการท างานว่าจะท างานอยู่กับองค์การนั้นต่อไปหรือจะโยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน 
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3) ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานของสังคม (Normative Commitment) 
หมายถึง ความรู้สึกที่เกิดขึ้นจากค่านิยมหรือบรรทัดฐานของสังคม เป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นเพื่อ
ตอบสนองแทนสิ่งที่บุคคลได้รับจากองค์การ แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคลากรต่อ
องค์การ 

ซึ่งการศึกษาครั้งนี้ผู้ศึกษาได้เลือกองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การของ 
Meyer and Allen มาใช้ในการศึกษาเนื่องจากครอบคลุมทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ
ด้านจิตใจ ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ และความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานของ
สังคม  

2.4 ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 
Meyer & Allen (1990, pp. 1 – 18) ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การโดย

พิจารณาว่าความผูกพันต่อองค์การนั้นแสดงออกมาใน 3 ลักษณะ ได้แก่ ความผูกพันด้านจิตใจ ความ
ผูกพันด้านการคงอยู่ และความผูกพันด้านบรรทัดฐานของสังคม ซึ่งปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพัน 
ต่อองค์การในแต่ละด้าน คือ 

1) ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ คือ การรับรู้ลักษณะงาน
ได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน ลักษณะเฉพาะของงาน ความส าคัญของงานและลักษณะในการ
ท างานที่หลากหลาย การรู้สึกองค์การสามารถไว้วางใจได้ การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการบริหาร
ปฏิกิริยาของผู้บังคับบัญชาที่แสดงต่อพนักงาน 

2) ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านการคงอยู่  ได้แก่ อายุระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในอาชีพ ความตั้งใจที่จะลาออก และการรับรู้โดยการเปรียบเทียบงานของ
ตนกับงานอืน่ ๆ 

3) ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม ได้แก่ ความผูกพันต่อ
เพื่อนร่วมงาน การพึ่งพาองค์การ การมีส่วนร่วมในการบริหารและสิ่ งที่ได้รับจากการท างาน เช่น
อ านาจการตัดสินใจ เป็นต้น 

เมื่อวิเคราะห์ถึงปัจจัยที่เป็นสาเหตุให้เกิดความผูกพันต่อองค์การใน 3 ลักษณะ ที่
กล่าวมาตามแนวคิดข้างต้น สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

1) ความผูกพันด้านจิตใจเกิดจากปัจจัย 3 ประการ คือคุณลักษณะของบุคคล 
คุณลักษณะของงาน และประสบการณ์ในการท างาน 

2) ความผูกพันทางด้านการคงอยู่เกิดจากปัจจัย 2 ประการ คือ ความมากน้อยใน
การลงทุนไปกับองค์การ และทางเลือกทีม่ีหากคดิจะลาออกจากองค์การ 
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3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐานของสังคม เกิดจากปัจจัยด้านประสบการณ์ของ
บุคคลทั้งก่อนและหลังเข้ามาเป็นสมาชิกขององค์การ ได้แก่ การได้รับการอบรมสั่งสอนจากครอบครัว 
กระบวนการกลุ่มทางสังคม และกระบวนการกล่อมเกลาจากองค์การ   

แสดงได้ดังตารางที่ 2.2 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
จากผลการศึกษาของ Meyer & Allen 
 
ตารางที่ 2.2 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ จากผลการศึกษาของ 

Meyer & Allen 
 

ปัจจัยที่ส่งผลตอ่ 
ความผูกพันต่อองค์การ 

ความผูกพันต่อองค์การ 
ด้าน
จิตใจ 

ด้าน 
การคงอยู ่

ด้าน
บรรทัดฐาน 

1. ประสบการณ์ในการท างาน 
1.1 ประสบการณ์ในการงานที่เอื้ออ านวยต่อบทบาท 
ในการท างาน 

   

- การพึ่งพาได้ขององค์การ .61 - .38 
- การได้รับการปฏิบัติจากองค์การที่เท่าเทียมกับผู้อื่น .55 - .26 
- ผู้บริหารระดับสูงรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน .48 -.16 .20 
- สามารถเข้ากบัเพ่ือนร่วมงานได้เป็นอย่างดี .51 - .24 
- ความชัดเจนของบทบาทหน้าที ่ .53 - .39 
- ความชัดเจนของเป้าหมาย .35 - .31 
1.2 ประสบการณ์ในงานที่ท าให้รู้สึกว่าตนเองมีความสามารถ    
- ความท้าทายของงาน .63 -.14 .29 
- ความยากง่ายของเป้าหมายการท างาน .56 -.17 .25 
- ความส าคญัของตนเองที่มีต่อองค์การ .68 -.18 .34 
- การได้รับผลสะท้อนกลับจากงาน .36 -.18 .21 
- การได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ .51 - .27 
2. ความสามารถในการถ่ายโยงทักษะการท างานไปสู่ 
การท างานในองค์การอื่น 

.25 -.20 .19 

3. ความสามารถในการถ่ายโยงความรู้จากการศึกษาไปสู่ 
การท างานในองค์การอื่น 

-.15 -.16 -.15 
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ตารางที่ 2.2 (ต่อ) 
 

ปัจจัยที่ส่งผลตอ่ 
ความผูกพันต่อองค์การ 

ความผูกพันต่อองค์การ 
ด้าน
จิตใจ 

ด้าน 
การคงอยู ่

ด้าน
บรรทัดฐาน 

4. การลงทุนลงแรงในการท างาน .13 - - 
5. เงินบ านาญ .20 .17 .22 
6. ระยะเวลาที่เป็นสมาชิกองค์การ - .14 .14 
7. โอกาสในการหางานใหม่ -.13 -.43 - 
8. บรรทัดฐานในเรื่องความผูกพันต่อองค์การ .39 - .24 

ที่มา:  John P. Meyer and Nathalie J. Allen, “The measurement and antecedents of 
affective, continuance and nonnative commitment to the organization”  
Journal of Occupational Psychology, 63(1990), 1-18 

 
จากตารางที่ 2.2 พบว่า ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ

ด้านจิตใจ ได้แก่การพึ่งพาได้ขององค์การ การได้รับการปฏิบัติจากองค์การที่เท่าเทียมกับผู้อื่น 
ผู้บริหารระดับสูงรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน สามารถเข้ากับเพื่อนร่วมงานได้เป็นอย่างดีความ
ชัดเจนของบทบาทความชัดเจนของเป้าหมาย ความท้าทายของงาน ความยากง่ายของเป้าหมายของ
การท างาน ความส าคัญของตนเองที่มีต่อบริษัท การได้รับผลสะท้อนกลับจากงาน การได้มีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจ ความสามารถในการถ่ายโยงทักษะในการท างานไปสู่การท างานในองค์การอื่น การลงทุน
ลงแรงในการท างาน เงินบ านาญ และบรรทัดฐานในเรื่องความผูกพันต่อองค์การ  ปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ ได้แก่ เงินบ านาญและระยะเวลา  
ที่เป็นสมาชิกขององค์การ และปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ  ด้าน 
บรรทัดฐาน ได้แก่ การพึ่งพาได้ขององค์การ การได้รับการปฏิบัติจากองค์การที่เท่าเทียมกับผู้อื่น 
ผู้บริหารระดับสูงรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน สามารถเข้ากับเพื่อนร่วมงานได้เป็นอย่างดี  
ความชัดเจนของบทบาท ความชัดเจนของเป้าหมาย ความท้าทายของงาน ความยากง่ายของ
เป้าหมายการท างาน ความส าคัญของตนเองที่มีต่อบริษัท การได้รับผลสะท้อนกลับจากงาน การได้ 
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความสามารถในการถ่ายโยงทักษะในการท างานไปสู่การท างานใน  
องค์การอื่น เงินบ านาญ ระยะเวลาที่เป็นสมาชิกขององค์การและบรรทัดฐานในเรื่องความผูกพันต่อ
องค์การ 
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Steers and Porter (1991) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานไว้ 4 ด้าน ดังนี ้

1) ด้านลักษณะส่วนบุคคล 
(1) อายุ พนักงานที่มีอายุมากจะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าพนักงานที่มี

อายุน้อย เพราะอายุเป็นสิ่งที่แสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล บุคคลที่มีอายุมากขึ้นจะมีความคิด ความ
รอบคอบในการตัดสินใจมากกว่าบุคคลที่มีอายุน้อย และยิ่งพนักงานมีอายุมากขึ้นก็จะมีความผูกพัน
ต่อองค์การสูงขึ้นตามไปด้วย 

(2) ระดับการศึกษา บุคคลที่มีวุฒิการศึกษาสูง มีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันต่อ
องค์การต่ าเพราะบุคคลที่มีการศึกษาสูงจะคาดหวังผลตอบแทน ผลปะโยชน์ ต าแหน่งหน้าที่การงาน 
ที่จะได้รับสูงกว่าผู้มีวุฒิการศึกษาต่ ากว่า เนื่องจากมีข้อมูลต่างๆ ประกอบการตัดสินใจมากกว่า 
และเชื่อมั่นในตนเองว่ามีโอกาสเปลี่ยนแปลงใหม่ได้ง่าย 

(3) เพศ เพศหญิงจะมีความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าเพศชาย และพบว่า 
เพศหญิงมีความตั้งใจที่จะเปลี่ยนงานน้อย เพศหญิงต้องฝ่าฟันอุปสรรคในการเข้ามาเป็นสมาชิก
องค์การมากกว่าเพศชาย 

(4) อายุงานหรือระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พนักงานที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานนานจะมีความผูกพันต่อองค์การสูง เนื่องจากบุคคลนั้นได้อุทิศก าลังกาย สติปัญญา ค่อยๆ 
สะสม และซึมซับประสบการณ์ในการท างานและองค์การเรื่อยๆ จนกลายเป็นความผูกพันต่อองค์การ 

(5) ประสบการณ์ ความช านาญในงานตามระยะเวลาท างานที่นานขึ้น ท าให้
เพิ่มความดึงดูดใจให้การปฏิบัติงานและหวังที่จะได้รับผลประโยชน์ตอบแทนหรือการเลื่อนต าแหน่ง  
ที่พึงพอใจมากขึ้นจึงมีความต้องการลาออกจากงานลดลง 

(6) ความต้องการประสบความส าเร็จและก้าวหน้า องค์การที่ท าให้บุคลากร
เห็นว่าสามารถท างานไปสู่จุดหมายได้นั้น จะท าให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การ เพราะการ
ท างานที่ประสบความส าเร็จนั้น แสดงถึงการมีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน 

(7) สถานภาพสมรส พนักงานที่มีภาระทางครอบครัว จะมีความผูกพันต่อ
องค์การมากกว่าพนักงานที่มีสถานภาพโสด ทั้งนี้เพราะภาระที่ต้องรับผิดชอบ ท าให้ต้องการความ
มั่นคงในการท างานมากกว่า อีกทั้งมองงานในทางบวก สามารถปรับตัวให้เข้ากับงานได้ดีกว่าจึงไม่ค่อย
เปลี่ยนงาน ยิ่งเมื่อต้องมีภาระเลี้ยงดูบุตรเพิ่มอีก ก็ยิ่งพบว่ามีความผูกพันต่อองค์การสูงขึ้น 

2) ลักษณะงาน 
(1) ความเป็นเอกภาพของงาน หมายถึง งานที่มีการระบุขอบเขตซึ่งจ าเป็นต้อง

ท าให้เสร็จในภาพรวมและสามารถแยกเป็นชิ้นงานได้ด้วย ท าให้บุคลากรสามารถวางแผนท างาน
เหล่านั้นได้ตั้งแต่ต้นจนจบโดยเห็นผลงานอย่างชัดเจน 
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(2) ความเป็นอิสระในงาน หมายถึง ลักษณะงานที่เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงาน 
มีอิสระ เสรีภาพสามารถใช้ดุลพินิจ และตัดสินใจด้วยตนเองในการก าหนดเวลาท างานและวิธีปฏิบัติ  
ที่จะท าให้งานนั้นแล้วเสร็จ โดยไม่มีการควบคุมจากภายนอก จะท าให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่าง  
เต็มความรู้ และเกิดความรู้สึกต้องการจะใช้ความพยายาม ทุ่มเทก าลังความสามารถเพื่อท าประโยชน์
ให้แก่องค์การและมีโอกาสได้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการสร้างสรรค์ผลงานใหม่ๆ 

(3) ความท้าทายของงาน หมายถึง งานที่ต้องใช้ความรู้ ทักษะ ความสามารถ 
สติปัญญาและใช้ความคิดสร้างสรรค์ หรือใช้เทคโนโลยีพิเศษ ความท้าทายของงานจะเป็นแรงกระตุ้น
ให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างาน และมุ่งมั่นท างาน เพื่อพิสูจน์ความสามารถของตนเอง และ  
จะรู้สึกพึงพอใจในงานเมื่อท างานประสบความส าเร็จ 

(4) งานที่มีความหลากหลาย ลักษณะงานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถ 
หลายด้านจึงเป็นงานที่ท้าทาย ซึ่งเป็นแรงกระตุ้นและส่งเสริมภาพพจน์ของผู้ปฏิบัติงานได้ ลักษณะ
งานที่มีความหลากหลายเป็นสิ่งจูงใจที่ดี ท าให้ไม่รู้สึกเบื่อหน่าย และต้องการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ  
ตามความคาดหวัง 

3) ลักษณะขององค์การ 
(1) การกระจายอ านาจในองค์การ หมายถึง การมอบอ านาจจากผู้บริหาร 

มาสู่ผู้ปฏิบัติงานผู้บริหารให้ความส าคัญต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ให้ความไว้วางใจให้มีส่วนร่วมในการ
บริหารงาน มอบอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบให้ตรงกับความสามารถ มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
ทางด้านนโยบายและการปฏิบัติงาน 

(2) การมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์การ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การด้วยเหตุที่พนักงานได้ลงทุนปฏิบัติงานหรือมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์การ ท าให้เกิดความรู้สึก
ผูกพันและตั้งใจที่จะท างานอย่างเต็มที่ เพื่อให้ได้ผลก าไรอันเกิดจากการลงทุนครั้งนี้ เพราะผลก าไร
ขององค์การ ก็คือผลประโยชน์ของพนักงานทุกคน 

(3) ขนาดขององค์การ องค์การที่มีขนาดใหญ่จะมีผลท าให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์การในระดับสูงในองค์การขนาดใหญ่ พนักงานจะมีโอกาสก้าวหน้าในงาน และได้รับผลประโยชน์
ตอบแทนสูง ทั้งยังท าให้มีโอกาสที่จะติดต่อสัมพันธ์กับคนอื่นสูงด้วย 

4) ลักษณะประสบการณ์ที่ได้รับจากการท างานในองค์การ 
(1) ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ เป็นการสร้างความรู้สึก

ให้กับผู้ปฏิบัติงานเหมือนสมาชิกในองค์การว่า การที่เขาได้ลงทุนปฏิบัติงานกับองค์การแล้วนั้น  
เขาควรจะได้รับผลประโยชน์ตอบแทนอย่างเพียงพอและยุติธรรม 



58 

(2) ความรู้สึกต่อองค์การว่าเป็นองค์การที่พึ่งพาได้ เป็นความรู้สึกเชื่อถือ
ไว้วางใจที่บุคคลมีต่อองค์การว่าองค์การจะไม่ทอดทิ้ง และให้ความช่วยเหลือเมื่อประสบปัญหา ความ
น่าเชื่อถือขององค์การเป็นสิ่งที่ท าให้บุคลาการมีความมั่นใจว่าปฏิบัติงานได้อย่างมีเสถียรภาพ บุคคล 
ที่มีความไว้วางใจในองค์การสูงรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพาได้ จะมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง 

(3) ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์การ คือ ความรู้สึกว่าตนเองได้รับ
การยอมรับจากองค์การ รู้สึกว่าการปฏิบัติงานของตนที่มีคุณค่านั้นเป็นเสมือนรางวัลจากองค์การ 
ที่ให้กับผู้ปฏิบัติงานท าให้รู้สึกว่าการปฏิบัติงานมีคุณค่า และองค์การได้ตอบสนองความต้องการ
ทางด้านความมีคุณค่าในตนเอง 

Hewitt Associates (2003) เป็นบริษัทที่ให้ค าปรึกษาในด้านทรัพยากรมนุษย์ ได้มี
มุมมองเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโดยได้กล่าวว่าพฤติกรรมเป็นสิ่งที่แสดงออกถึง
ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กรโดยจะดูได้จากการพูด (Say) การด ารงอยู่ (Stay) และการดูว่า
พนักงาน ได้ใช้ความสามารถและพยายามอย่างเต็มที่ (Strive) เพื่อให้ความช่วยเหลือหรือให้การ
สนับสนุนธุรกิจองค์การ ซึ่งปัจจัย 7 ประการที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานมีดังต่อไปนี้ 

1) ภาวะผู้น า (Leadership) 
2) วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์การ (Culture Purpose) 
3) ลักษณะงาน (Work Activity) 
4) ค่าตอบแทนโดยรวม (Total Compensation)  
5) คุณภาพชีวิต (Quality of Life) 
6) โอกาสที่ได้รับ (Opportunity) 
7) ความสัมพันธ์ (Relationship) 
ปัจจัยความผูกพันทั้ง 7 ประการ ตามแนวคิดของ Hewitt Associates นั้นได้ถูก

น ามาเป็นเครื่องมือหนึ่งที่ใช้ในการวัดวัดความผูกพันของพนักงานในองค์การต่างๆ เช่น ในการศึกษา
ถึงความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ ในประเทศแคนาดา จ านวน 120 องค์การ จากพนักงาน
มากกว่า 80,000 รายผลการศึกษาพบว่า บริษั ทที่ติดอันดับในกลุ่มผู้ ว่าจ้างที่ ดีที่ สุด (Best 
Employers) จ านวน 50 องค์การโดยเฉลี่ยมีพนักงานที่มีความผูกพันของพนักงานต่อองค์การสูงกว่า
บริษัทที่ไม่ติดอันดับกลุ่มผู้ว่าจ้างที่ดีที่สุด ถึง 21% และมีอัตราการเจริญเติบโตของรายรับสูงถึง 
16.1% เปรียบเทียบกับอัตราการเจริญเติบโตของรายรับของบริษัทที่ไม่ติดอันดับกลุ่มผู้ว่าจ่างที่ดีที่สุด 
ซึ่งคิดเป็น 6.1% จากการส ารวจจะเห็นได้ว่าบริษัทที่ติดอันดับผู้ว่าจ้างที่ดีที่สุดนั้นจะมีอัตราการ
เจริญเติบโตสูงกว่า และระดับของความผูกพันของพนักงานที่สูงกว่าบริษัทที่ไม่ติดอันดับผู้ ว่าจ้างที่ดี
ที่สุด โดยจะสังเกตได้ว่าความผูกพันของพนักงานเป็นตัวแปรหนึ่งที่จะช่วยสะท้อนให้มองเห็นถึง
แนวโน้มของผลประกอบการของบริษัทซึ่งมีทิศทางที่สอดคล้องกัน 
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Jeremy R. Farris (2012) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจ 
ในงาน (job satisfaction) และความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดของเมเยอร์และอัลเลน สามด้าน 
อันได้แก่ ด้านความรู้สึก ด้านความต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐานทางสังคม แสดงถึงความสัมพันธ์
ระหว่างความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ โดยสามารถพยากรณ์ได้ที่ค่าท านาย 
ร้อยละ79.49 

 Eskandaricharati (2013) ได้ศึ กษารูปแบบความผูกพันขององค์ก ารสาม
องค์ประกอบ ของ เมเยอร์ และอัลเลน โดยเปรียบเทียบกับรูปแบบต่างๆ จุดมุ่งหมายคือการใช้
รูปแบบความผูกพันขององค์การในการก่อให้เกิดพฤติกรรมการยอมรับในองค์การ ลดอัตราการออก
จากองค์การและเพิ่มประสิทธิผลการท างานขององค์การ ซึ่งจากการศึกษาได้แสดงให้เห็นว่ารูปแบบ
ความผูกพันขององค์การสามองค์ประกอบของ เมเยอร์ และอัลเลน นั้น มีประสิทธิภาพที่ดีด้าน 
การเพิ่มความผูกพันต่อองค์การในทางปฏิบัติ นอกจากนี้ในการศึกษานี้ยังแสดงให้เห็นว่าผู้บริหารที่
ประสบความส าเร็จจะเพิ่มความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในด้านความผูกพันต่อเนื่องและ 
ด้านความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม 

ฐิติมา วงศ์นาค (2544, น. 38 – 40) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การทั้ง  
3 ลักษณะพบว่าปัจจัย ที่จะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การนัน้มี 3 ปัจจัยที่ส าคัญ ได้แก่ 

1) ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล เป็นปัจจัยที่เนื่องมาจากลักษณะส่วนบุคคลไม่ว่า
จะเป็นความแตกต่างทางด้านกายภาพ เช่น เพศ อายุ หรือความแตกต่างทางด้านสังคม เช่น 
การศึกษาสถานภาพสมรส สิ่งเหล่านี้จะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การในระดับที่แตกต่างกัน 

2) ปัจจัยด้านลักษณะงาน หมายถึง ลักษณะของงานแต่ละบุคคลรับผิดชอบหรือ
ปฏิบัติอยู่ว่าเป็นอย่างไร ความแตกต่างในเรื่องงานจะส่งผลให้บุคคลมีความรู้ความช านาญเฉพาะเรื่อง
ที่แตกต่างกัน ซึ่งสิง่เหล่านีย้่อมส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน 

3) ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงาน 
แต่ละคนว่า รับรู้การท างานในองค์การอย่างไร 

สวนีย์ แก้วมณี (2549, น. 11-12) กล่าวถึงปัจจัยที่ผลักดันให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน ดังนี้ 

1) การเป็นส่วนหนึ่งขององค์การที่ประสบความส าเร็จ (being part of a wining 
organization) หากพนักงานได้ท างานในองค์การที่มีผลประกอบการดีเด่น หรือเป็นที่ยอมรับว่า 
เป็นผู้น าทางการตลาด มีวิสัยทัศน์ และเป้าหมายที่ชัดเจน และมีการจัดการเชิงกลยุทธ์เพื่อน ามา
ปฏิบัติอย่างเหมาะสม จะมีส่วนผลักดันให้พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การมากขึ้น 
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2) การได้ท างานให้แก่ผู้น าที่ตนเองชื่นชอบ (working for admired leaders) 
การทีพ่นักงานได้ท างานกับผู้น าที่ตนเองรักหรือชืน่ชอบจะส่งผลให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น
ซึ่งหัวหน้างานที่พนักงาน ชื่นชอบเป็นส่วนส าคัญในการผลักดันให้เกิดความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน 

3) การมีความสัมพันธ์ที่ดีในการท างาน (having positive working relationships) 
หากพนักงานมีความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานที่ดี ท างานอย่างมืออาชีพ จะส่งผลให้พนักงานเกิดความ
ผูกพันที่ดีต่อองค์การ 

4) การท างานที่มีความส าคัญ (doing meaningful work) พนักงานต้องการ
ท างานที่มีผลกระทบต่อองค์การเป็นงานที่มีความสอดคล้องกับกลยุทธ์และวิสัยทัศน์และสามารถสร้าง
ความแตกต่างให้เกิดขึ้นกับองค์การและลูกค้าได้ สิ่งเหล่านี้ เป็นปัจจัยที่ผลักดันให้พนักงานเกิด
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 

5) การได้รับการยกย่องและเห็นคุณค่า (recognition and appreciation) การ
ได้รับการยกย่องเป็นสิ่งส าคัญที่ช่วยผลักดันให้เกิดความผูกพันในองค์การ ซึ่ งไม่ได้หมายถึงรางวัล 
ที่เป็นตัวเงินหรือค่าตอบแทนเท่านั้น แต่ยังหมายถึงความชื่นชมโดยตรงจากผู้บริหาร สิ่งเหล่านี้แสดง
ให้เห็นว่าพนักงานมีคุณค่าและสามารถทุ่มเทแรงกายแรงใจให้ได้รับการยอมรับจากองค์การด้วย 

6) การมีชีวิตความเป็นอยู่ที่สมดุล (living a balanced life) องค์การที่สามารถ
สร้างวัฒนธรรมองค์การโดยให้คุณค่ากับความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว และ  
ท าให้พนักงานสามารถมีชีวิตความเป็นอยู่ที่สมดุลได้ จะได้รับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเป็น
สิ่งตอบแทน การมีชีวิตความเป็นอยู่ ที่สมดุลของพนักงานไม่ได้หมายความว่าพนักงานจะไม่จงรักภักดี
ต่อองค์การ แต่หมายถึงการที่พนักงานต้องการสามารถจัดการกับชีวิตของตนเองได้ดีไม่ใช่มีชีวิต 
อยู่กับงานเพียงอย่างเดียวเท่านั้นเมื่อผู้บริหารเข้าใจปัจจัยเหล่านี้จะช่วยผลักดันให้พนักงานเกิดความ
ผูกพันต่อองค์การผู้บริหารจะสามารถสร้างเงือ่นไขที่ผลักดันให้องค์การมีระดับผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 
โดยการมีบทบาทในฐานะเป็นผู้สื่อสารให้พนักงานมีส่วนร่วมและเข้าใจถึงทิศทางกลยุทธ์ขององค์การ
เพือ่ทีจ่ะสนับสนุนให้องค์การประสบความส าเร็จในที่สุด 

จากที่กล่าวมาข้างต้นจะพบว่า มีปัจจัยต่างๆ มากมาย ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ และไม่สิ่งที่ง่ายนักที่จะสร้างเสริมให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์การ จากข้อมูลดังกล่าว
ข้างต้นจะพบว่า มีปัจจัยบางอย่างซึ่งมีทั้งสิ่งที่เป็นคุณลักษณะภายในตัวบุคคล โครงสร้างขององค์การ 
พฤติกรรมรูปแบบการปฏิสัมพันธ์กันของสมาชิกภายในองค์การ บรรยากาศองค์การ วัฒนธรรมภายใน
องค์การ ซึ่งทั้งหมดที่กล่าวมาล้วนมีความสัมพันธ์ต่อระดับความผูกพันของบุคลากรภายในองค์การ
แทบทั้งสิ้น ในการศึกษาครั้งนี้ผู้ศึกษาได้น าแนวคิดความผูกพันต่อองค์การของ เมเยอร์ และอัลเลน 
มาศึกษาโดยความผูกพันต่อองค์การเป็นสภาวะทางจิตใจของบุคคลที่มีต่อองค์การ ซึ่งสภาวะดังกล่าว
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มีองค์ประกอบ 3 องค์ประกอบ คือ ความผูกพันด้านจิตใจ (affective commitment) ความผูกพัน
ด้านการคงอยู่กับองค์การ (continuance commitment) และความผูกพันด้านบรรทัดฐานของ
สังคม 

 

3. ข้อมูลทั่วไปขององค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาต ิ
 

3.1 ประวัติความเป็นมาขององค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ 
เนื่องในวาระมหามงคลเฉลิมพระชนมพรรษาครบ 5 รอบ สมเด็จพระนางเจ้าสิริกิตก์ 

พระบรมราชินีนาถ เมื่อวันที่ 12 สิงหาคม พ.ศ. 2535 รัฐบาลส านึกในพระมหากรุณาธิคุณจึง
มอบหมายให้กระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ด าเนินการโครงการจัดตั้ง "องค์การพิพิธภัณฑ์
วิทยาศาสตร์แห่งชาติ"เพื่อเฉลิมพระเกียรติที่ล้นเกล้าฯ ทรงมีต่อพสกนิกรและประเทศชาติ โดย
เฉพาะที่ทรงเป็นผู้น าในการใช้วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีไปประยุกต์ใช้กับศิลปะวัฒนธรรมไทย เพื่อ
พัฒนาอาชีพและยกระดับคุณภาพชีวิตความเป็นอยู่ของประชาชน 

องค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ (อพวช.) มีฐานะเป็นรัฐวิสาหกิจในสังกัด
กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัย และนวัตกรรม จัดตั้งตามพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งองค์การ
พิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ เมื่อวันที่ 30 มกราคม 2538 เป็นองค์การที่ก่อตั้งขึ้นเพื่อมีหน้าที่
รับผิดชอบในการพัฒนาและจัดการพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์และศูนย์การเรียนรู้ต่างๆ ประกอบด้วย 
พิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์ พิพิธภัณฑ์ธรรมชาติวิทยา พิพิธภัณฑ์เทคโนโลยีสารสนเทศ พิพิธภัณฑ์
พระรามเก้า ซึ่งพิพิธภัณฑ์ทั้งหมดตั้งอยู่ ณ เทคโนธานี ถนนเลียบคลองห้า ต าบลคลองห้า อ าเภอ
คลองหลวง จังหวัดปทุมธานี  

อพวช. ได้รับรางวัล “วิสาหกิจดีเด่น” ประเภท “รางวัลการพัฒนาองค์การดีเด่น
ภาพรวม” ประจ าปี 2562 จาก พล.อ. ประยุทธ์ จันทร์โอชานายกรัฐมนตรีใน “งานประกาศรางวัล
รัฐวิสาหกิจดีเด่น” หรือ SOE Award ประจ าปี 2562 โดยส านักคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ 
(สคร.) ภายใต้แนวคิด “พลังรัฐวิสาหกิจไทย สู่มิติใหม่ด้วยดิจิทัล HONOR THROUGH DIGITAL 
TRANSFORMATION” เมื่อวันที่ 23 ธันวาคม 2562 ณ ห้องบางกอกคอนเวนชั่นเซ็นเตอร์ โรงแรม
เซ็นทาราแกรนด์  นอกจากนี้ อพวช. ยังได้รับการประเมินและได้รับการรับรองมาตรฐานแหล่ง
ท่องเที่ยวทางศิลปะวิทยาการ (Arts and Sciences Educational Attraction Standard) ประเภท
แหล่งท่องเที่ยว เพื่อการศึกษาทางวิทยาศาสตร์ อุตสาหกรรมและเทคโนโลยี (Science & Industry 
& Technology) จากกรมการท่องเที่ยว กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา ว่ามีมาตรฐานครบ 3 ด้าน 
ประกอบด้วย 1. ศักยภาพในการดึงดูดใจด้านท่องเที่ยว การสร้างความรู้และความเหมาะสมกับ  
กลุ่มนักท่องเที่ยว ศักยภาพในการจัดการด้านบริการ การเข้าถึงแหล่งท่องเที่ยว มีความแปลกใหม่  
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ด้านเทคโนโลยี เป็นต้น 2. ศักยภาพในการรับรองด้านการท่องเที่ยว จะมีหลักเกณฑ์การพิจารณา 
อาทิ ความเหมาะสมของสิ่งอ านวยความสะดวกภายในแหล่งท่องเที่ยวและ 3. ศักยภาพด้านการบริหาร
จัดการ จะมีหลักเกณฑ์การพิจารณา อาทิ การจัดการด้านความปลอดภัย การจัดการสิ่งแวดล้อม  
การให้ความรู้และการบริการข้อมูล การจัดการด้านเศรษฐกิจสังคม เป็นต้น ซึ่งได้รับรางวัล เมื่อวันที่ 
3 กันยายน 2562 ณ ห้องแกรนด์บอลรูม ชั้น 2 โรงแรมเซ็นจูรี่ พาร์ค กรุงเทพมหานคร 

3.2 วัตถุประสงค์ 
เพื่อเฉลิมพระเกียรติสมเด็จพระนางเจ้าฯ พระบรมราชินีนาถ ที่ทรงน าวิทยาศาสตร์

และเทคโนโลยีไปใช้ในการพัฒนา เศรษฐกิจ สังคมสิ่งแวดล้อมและคุณภาพชีวิตของประชาชนในพื้นที่
ชนบทเพื่อกระตุ้นและส่งเสริมสังคมไทยให้สนใจและเห็นความส าคัญของวิทยาศาสตร์ที่มีต่อการ
พัฒนาประเทศ และปลูกฝังให้เยาชนมีทัศนคติที่ดีต่อวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีเพื่อเป็นสถานที่ให้
ความรู้และความเพลิดเพลินของครอบครัวรวมทั้งเป็นแหล่งท่องเที่ยวของนักท่องเที่ยว ทั้งชาวไทย
และต่างประเทศ 

3.3 บทบาทหน้าที่ สิ่งที่ให้กับประชาชน 
อพวช.เป็น 
แหล่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Life-long Learning) 
แหล่งสาระบันเทิง (Edutainment) 
แหล่งพัฒนาวิชาชีพ (Career Development) 
แหล่งท่องเที่ยวอย่างมีสาระ (Edu-tourism Attraction) 

3.4 วิสัยทัศน์ 
 เป็นแหล่งเรียนรู้ตลอดชีวิตชั้นน าในอาเซียน ด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และ

นวัตกรรม 
3.5 พันธกิจ 

ส่งเสริมการเรียนรู้ สร้างแรงบันดาลใจ เสริมสร้างความคิดสร้างสรรค์ และความ
ตระหนักด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวัตกรรม” ด้วยการ 

1) พัฒนาและให้บริการนิทรรศการ และกิจกรรมการเรียนรู้ผ่านพิพิธภัณฑ์ แหล่ง
เรียนรู้และช่องทางการเรียนรู้รูปแบบต่างๆ 

2) ศึกษาวิจัยและรวบรวมวัสดุตัวอย่าง ด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และ
ธรรมชาติวิทยา 

3) วิจัย พัฒนา และเผยแพร่องค์ความรู้ด้านการสื่อสารทางวิทยาศาสตร์ 
4) พัฒนาธุรกิจและระบบการบริหารจัดการอื่นๆ ที่เกี่ยวเนื่องกับกิจการพิพิธภัณฑ์

วิทยาศาสตร์  
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3.6 ค่านิยม 
NSM 
Nature and Science Appreciation : รักวิทยาศาสตร์และใส่ใจธรรมชาติ 
Service Mind : มีใจบริการ 
Manage Professionally : บริหารจัดการอย่างมืออาชีพ 

3.7 เป้าประสงค์ 
1) ประชาชนไทยในทุกวัน ทุกพื้นที่ สามารถเข้าถึงการเรียนรู้ที่สร้างแรงบันดาลใจ

และความคิดสร้างสรรค์ 
2) บริการแหล่งเรียนรู้ตลอดชีวิตด้านวิทยาศาสตร์ที่มีคุณภาพ เชื่อถือได้ และมี

มาตรฐานสากล 
3) บริหารองค์การและงบประมาณอย่างมีประสิทธิภาพ 

3.8 ยุทธศาสตร์ 
ยุทธศาสตร์ที่ 1:  ขยายบริการการเรียนรู้สู่ทุกช่วงวัยและทุกพื้นที่ 
 กลยุทธ์ 1: สานพลังความร่วมมือกับสถาบันการศึกษา สื่อมวลชน 

ชุมชน และประชาคมวิทยาศาสตร์ 
 กลยุทธ์ 2: การพัฒนาการสื่อสารผ่านเทคโนโลยีดิจิทัล 
 กลยุทธ์ 3: ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ นวัตกรรม และอาชีพ

วิทยาศาสตร์ตามเป้าหมายการขับเคลื่อนอุตสาหกรรมของประเทศ 
                     กลยุทธ์ 4: เร่งขับเคลื่อนโครงการพิพิธภัณฑ์ขนาดใหญ่ 
ยุทธศาสตร์ที่ 2: สร้างสรรค์องค์ความรู้และพัฒนานวัตกรรมการสื่อสารทาง

วิทยาศาสตร์ 
 กลยุทธ์ 5: วิจัย พัฒนานวัตกรรม สื่อสารทางวิทยาศาสตร์ เพื่อ

สร้างองค์ความรู้เชื่อมโยงกับโลกอาชีพในอนาคต และเตรียมสังคมให้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงรองรับ
กับกลุ่มเป้าหมายทุกช่วงวัย 

 กลยุทธ์ 6: ส่งเสริมและพัฒนานักสื่อสารทางวิทยาศาสตร์รุ่นใหม่ 
เพื่อรองรับความต้องการของประเทศ   
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ยุทธศาสตร์ที่ 3:  เสริมสร้างโอกาสทางธุรกิจ 
 กลยุทธ์ 7: ส่งเสริมให้เอกชนมีบทบาทในการพัฒนาและสนับสนุน

นิทรรศการโลกอาชีพในอนาคตแบบครบวงจร 
 กลยุทธ์ 8: จัดท าแผนการตลาดและประชาสัมพันธ์เชิงรุก ควบคู่

กับการทบทวนอัตลักษณ์ของ อพวช. ให้ชัดเจน 
 กลยุทธ์ 9: พัฒนาธุรกิจใหม่จากการใช้ประโยชน์เชิงพ้ืนที่ 
ยุทธศาสตร์ที่ 4:  เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการ 
 กลยุทธ์ 10: ปรับปรุงโครงสร้าง พัฒนากลไกการบริหารงานและ

การก ากับที่ดีภายในองค์การ 
 กลยุทธ์ 11: แสวงหาความร่วมมือเพื่อสนับสนุนการพัฒนาโครงสร้าง

พื้นฐานที่จ าเป็นจากหน่วยงานภายนอก 
3.9 โครงสร้างองคก์าร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.1 แสดงโครงสร้างองค์การองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ
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 อพวช. มีการแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาบุคลากรประจ าปี โดยมีเป้าหมายเพื่อ
สร้างประสิทธิภาพในการท างาน ความโปร่งใส ความเป็นธรรม และสร้างความผูกพันในองค์การ  

ซึ่งประกอบด้วยแผนงานต่างๆ ดังนี้ 
1) การพัฒนาสมรรถนะและการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารมาตรฐานงานด้าน

บุคลากร 
2) การพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) 
3) การเรียนรู้จากการบริหารโดยกิจกรรมที่เป็นการให้บริการแก่สังคม เช่น การใช้

ทรัพยากรและการด าเนินกิจการร่วมกันภายใต้กิจกรรมการพัฒนาตนเอง โดยการประเมินและพัฒนา
ตนเองในรูปแบบต่างๆ การสร้าง รวบรวม และกระจายองค์ความรู้ขององค์การ สร้างวัฒนธรรมแห่ง
การเรียนรู้ภายในองค์การ และการถ่ายโอนความรู้จากบุคลากรที่ใกล้เกษียณอายุ 

4) การพัฒนาระบบการวางแผนและบริหารอัตราก าลัง (Workforce Planning) 
5) การเสริมสร้างวัฒนธรรมและธรรมมาภิบาลในองค์กร 
6) การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร (Work-life balance) 
7) การพัฒนาระบบ HR Digital ในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานและการให้

การบริหารที่ถูกต้องรวดเร็ว 
 

4.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
 

4.1 งานวิจัยภายในประเทศ 
 ภัทรา เผือกพันธ์ (2545) ศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล 

ลักษณะงาน การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมของหัวหน้าหอผู้ป่วยกับคุณภาพชีวิตการท างานของ
พยาบาลประจ าการหน่วยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร” พบว่า  
1) คุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลประจ าการหน่วยงานอุบัติ เหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับปานกลาง 2) การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
ลักษณะงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลประจ าการหน่วยงาน
อุบัติเหตุและฉุกเฉิน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 3) ตัวแปรที่สามารถร่วมกันพยากรณ์
คุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลประจ าการหน่วยงาน อุบัติเหตุและฉุกเฉินได้อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 มีความส าคัญตามล าดับดังนี้ การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
ลักษณะงาน ระดับการศึกษา โดยร่วมกันพยากรณ์ ได้ร้อยละ 55.6 ( R2 = .556)  
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 วันชัย พิริยะวดี (2545) ศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล 
ความสามารถในการสื่อสาร ปัจจัยด้านองค์การและพฤติกรรมการบริหารแบบมีส่วนร่วม ของผู้บริหาร
การพยาบาลระดับต้นโรงพยาบาลรัฐที่ผ่านการรับรองคุณภาพ” ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 1) ค่าเฉลี่ย
พฤติกรรมการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารการพยาบาลระดับต้น โรงพยาบาลรัฐที่ผ่านการ
รับรองคุณภาพ อยู่ในระดับสูง 2) ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างความสามารถในการสื่อสาร ปัจจัยด้าน
องค์การ คือ โครงสร้างองค์การ ภาวะผู้น า ลักษณะงาน การสนับสนุนขององค์การ และการให้รางวัล
กับพฤติกรรมการบริหารแบบมีส่วนร่วม ของผู้บริหารการพยาบาลระดับต้น โรงพยาบาลรัฐที่ผ่านการ
รับรองคุณภาพ มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .555, .458, .380, .379, 
.325 และ .139 ตามล าดับ) 3) ตัวแปรที่สามารถร่วมกันพยากรณ์ พฤติกรรมการบริหารแบบมีส่วน
ร่วมของผู้บริหารการพยาบาลระดับต้น โรงพยาบาลที่ผ่านการรับรองคุณภาพ ได้แก่ ความสามารถใน
การติดต่อสื่อสาร โครงสร้างองค์การ ระดับการศึกษา และภาวะผู้น า ซึ่งสามารถร่วมกันพยากรณ์ 
พฤติกรรมการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารการพยาบาลระดับต้นได้ร้อยละ 39.4  
(R2 = 39.4; p <.05) โดยมีสมการพยากรณ์พฤติกรรมการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารการ
พยาบาลระดับต้น ในรูปคะแนนมาตรฐานดังนี้  พฤติกรรมการบริหารแบบมีส่วนร่วม = .425 
(ความสามารถในการติดต่อสื่อสาร) + .215 (โครงสร้างองค์การ) + .136 (ภาวะผู้น า)+ .129 (ระดับ
การศึกษา) 

วรพันธ์ เศรษฐแสง (2548) ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การของ
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดฉะเชิงเทรา” พบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน อัตราเงินเดือนและตาแหน่งงานที่แตกต่างกัน จะมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
ส่วนพนักงานที่มีอายุและระดับการศึกษาแตกต่างกัน จะมีความผูกพันต่อองค์การ ที่ไม่แตกต่างกัน  
3) ปัจจัยด้านลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 4) ปัจจัยด้านประสบการณ์ 
ในการทางานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ  

ขนิษฐา ศรีทอง (2550) ได้ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการกรม
ทรัพยากรน้ าบาดาลและเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการกรมทรัพยากรน้ าบาดาล
พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการกรมทรัพยากรน้ าบาดาลสอดคล้องและอยู่ในระดับมาก
ทุกด้านโดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การ รองลงมา ได้แก่ ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถ
ในการท างานเพื่อประโยชน์ขององค์การและความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะอยู่เป็นสมาชิกของ
องค์การผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการกรมทรัพยากรน้ าบาดาล จ าแนก
ตามประสบการณ์การท างานพบว่าประสบการณ์ ในการท างานไม่เกิน 15 ปี มีค่าเฉลี่ย 4.21  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.36 ส่วนประสบการณ์ในการท างานตั้งแต่ 15 ปีขึ้นไปมีค่าเฉลี่ย 4.45  
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ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.3 ผลการศึกษาสอดคล้องกับงานวิจัยของอัจฉรา ชูเอน (2553) ได้ศึกษา
เรื่องความผูกพันต่อองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการมหาวิทยาลัยราชภัฎพระนคร โดยผล
การศึกษาพบว่า ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก
โดยด้านที่มีความคิดเห็นสูงสุด คือ พนักงานมีความเต็มใจทุ่มเทใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อองค์การและพนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกจากนี้ยังพบว่า ปัจจัยด้านงานทุกด้านมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเพศมีความสัมพันธ์กับค่าตอบแทน
และสวัสดิการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

อุสา เมืองโต (2550) ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) ในส านักงานใหญ่ โดยปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ในการศึกษานี้ ได้แก่  ลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ อายุงาน ระดับ
การศึกษา และลักษณะของงานและการบริหารงานประกอบด้วย ด้านลักษณะของงาน ด้านความกาว
หน้าในงาน ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านความสัมพันธ์กบ
ผู้บังคับบัญชา รูปแบบการบริหารงาน ส่วนความผูกพันต่อองค์การในการศึกษานี้จะแบ่งออกเป็น 
สามด้าน ได้แก่ ความศรัทธาต่อองค์การ ความทุ่มเทเพื่อองค์การ และความจงรักภักดีต่อองค์การ 
ในด้านผลจากการศึกษาได้แสดงให้เห็นว่า พนักงานบริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) มีระดับความผูกพัน
ต่อองค์การในภาพรวมค่อนข้างมาก ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ อายุงานระดับ
การศึกษา ไม่มีผลต่อระดับความผูกพันกบองค์การในภาพรวมเลย แต่อาจจะมีผลต่อระดับความ
ผูกพันต่อองค์การรายด้าน ได้แก่ อายุมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านความศรัทธาต่อองค์การ 
และอายุงานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านความทุ่มเทเพื่อองค์การ และความจงรักภักดีต่อ
องค์การขณะที่ปัจจัยด้านลักษณะของงานและการบริหารงานมีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การทั้ง
ในภาพรวมและระดับความผูกพันต่อองค์การรายด้าน เมื่อท าการวิเคราะห์ในด้านต่างๆ ได้แก่ ด้าน
ลักษณะของงาน ด้านความกาวหน้าในงาน ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และรูปแบบการบริหารงาน จะพบว่าทุกด้านมีผลต่อ
ระดับความผูกพันต่อองค์การทั้งในภาพรวมและระดับความผูกพันต่อองค์การรายด้าน 

ประชุม บ ารุงจิตร์ (2551) ศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในการ
บริหารงานวิชาการกับความผูกพันต่อโรงเรียนของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษานครนายก” 
ผลการวิจัยมี ดังนี้ 1) ครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษานครนายก มีส่วนร่วมในการบริหารงาน
วิชาการ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงตามลาดับดังนี้ ด้านการพัฒนากระบวนการเรียนรู้ ด้าน  
การพัฒนาหลักสูตร ด้านการวัดผลประเมินผล ด้านการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาและด้าน
การนิเทศการศึกษา 2) ครูสังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครนายก มีความผูกพันต่อโรงเรียน  
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ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง เรียงตามล าดับดังนี้ ด้านความเชื่อถือยอมรับเป้าหมายและคุณค่าของ
โรงเรียน ด้านความเต็มใจในการปฏิบัติงานอย่างสูงเพื่อท าประโยชน์ให้โรงเรียน และด้านความ
ต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกของโรงเรียน 3) การมีส่วนร่วมในการบริหารงานวิชาการกับความ
ผูกพันต่อโรงเรียนของครู มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระดับ .05 ซึ่งความสัมพันธ์ 
อยู่ในระดับปานกลาง  

แพรวผกาย จรรยาวิจักษณ์ (2551) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหาร
แบบมีส่วนร่วมของหัวหน้าหอผู้ป่วยกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาล
สังกัด กระทรวงกลาโหม ผลการวิจัยพบว่า 1) การบริหารแบบมีส่วนร่วมของหัวหน้าหอผู้ป่วยตาม
การรับรู้ของพยาบาลประจ าการ 2) ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจ าการในโรงพยาบาลสังกัด 
กระทรวงกลาโหมอยู่ในระดับมาก และ 3) การบริหารแบบมีส่วนร่วมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจ าการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยการบริหารแบบมี
ส่วนร่วมของหัวหน้าหอผู้ป่วยสามารถพยากรณ์ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจ าการได้ร้อยละ 
27.90 เมื่อวิเคราะห์รายด้านพบว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วมด้านการมีส่วนร่วมในการท าให้องค์การ
เกิดการเปลี่ยนแปลงและด้านการมีส่วนร่วมในการตั้งวัตถุประสงค์สามารถร่วมกันพยากรณ์ความพึง
พอใจในงานได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

มะลิวัลย์ เหมืองทอง (2551) ศึกษาเรื่อง “ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนต าบลหนองหาร อ าเภอสันทราย จังหวัดเชียงใหม่” ผลการศึกษา พบว่า บุคลากร
มีความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับสูง โดย 1) ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมาก เพื่อประโยชน์ขององค์การระดับสูงมาก เนื่องจากบุคลากรมีการทางานที่ได้รับมอบหมายให้
ประสบความส าเร็จด้วยความเต็มใจ โดยใช้ความรู้ความสามารถและทุ่มเทเพื่อความส า เร็จของ
องค์การบริหารส่วนต าบลฯ รวมทั้งมีความรู้สึกไม่สบายใจ หากปฏิบัติงานไม่ส า เร็จตามที่ได้รับ
มอบหมายอยู่ในระดับสูงมาก 2) ด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
พบว่า อยู่ในระดับสูง บุคลากรมีความรู้สึกห่วงใยต่อองค์การในระดับสูงมาก พูดถึงองค์การในแง่ดีและ
ไม่เคยเข้าร่วมวิพากษ์วิจารณ์องค์การในทางลบ อีกทั้งระบบการบริหารจัดการงานขององค์การยัง
เอื้ออ านวยให้บุคลากรได้แสดงศักยภาพของตนเองออกมาอย่างเต็มที่ และ 3) ด้านความปรารถนาที่
จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ พบว่าอยู่ในระดับสูง เนื่องจากบุคลากรมีความภาคภูมิใจ
ในต าแหน่งงานในระดับสูงมาก เพราะได้มาด้วยความรู้ความสามารถของตนเอง รวมทั้งมีความ
ภาคภูมิใจที่จะบอกกับผู้อื่นว่าเป็นพนักงานขององค์การ ในระดับสูงมากเช่นกัน นอกจากนี้องค์การ
บริหารส่วนต าบลฯ ยังมีการก าหนดเส้นทางสายอาชีพ ไว้อย่างชัดเจน เพื่อให้บุคลากรสามารถเลื่อน
ต าแหน่งในระดับสูงขึ้นไปได้และบุคลากรขององค์การได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับความรู้ 
ความสามารถในระดับสูง 
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สิรินาตย์ กฤษฎาธาร (2552) ได้ศึกษาเรื่อง “ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน)” มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์การและ
เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) จ าแนกตาม
ลักษณะประชากรศาสตร์ ผลการวิจัย พบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงอายุระหว่าง 41 - 50 ปี 
ระดับการศึกษาปริญญาตรี สถานภาพ สมรส รายได้สูงกว่า 40,000 บาท ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 1 
- 5 ปี ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า ในภาพรวม
และรายด้าน ได้แก่ ด้านความรู้สึกด้านความต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐานทางสังคมอยู่ในระดับมาก
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนักงานบริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ที่มีเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพ รายได้ต่อเดือนและระยะเวลาการปฏิบัติงาน ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

วนิดา เหรียญจิโรจน์ (2553) ได้ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์การ
ของเจ้าหน้าที่ส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรสาคร 1” ผลการศึกษา พบว่า ความผูกพันต่อองค์การ
ของเจ้าหน้าที่ ส านักงานสรรพากรพื้นที่สมุทรสาคร 1 พบว่า ปัจจัยด้านภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อ องค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความเชื่อมั่น
อย่างแรงกล้าและยอมรับต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การด้านความทุ่มเทและพยายามอย่าง
เต็มที่เพื่อประโยชน์ขององค์การ และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิก
ภาพขององค์การตามล าดับ ส่วนปัจจัยด้านองค์การด้านงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไม่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ นอกจากนี้ ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มี
ผลต่อความผูกพันองค์การในระดบัเห็นด้วยมาก คือ มีความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ด้านองค์การและ
ด้านภาวะผู้น า ส่วนด้านงานและด้านการพัฒนา ทรัพยากรมนุษย์ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
ต่อปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์การในระดับเฉยๆ คือ ไม่มีความผูกพันต่อองค์การปัจจัยส่วนบุคคล
ของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอิทธิพลต่อปัจจัยทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ เพศ ส่วนอายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา อายุการท างาน รายได้ต่อเดือนและต าแหน่ง ไม่มีผลต่อปัจจัยทั้ง 4 ด้าน 

ณัฐชยา แสงศิริ (2555) ได้ศึกษาเรื่อง “ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานสังกัด
ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยนเรศวร” ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมเป็นสมาชิกองค์การและ
ระบบสื่อสารในองค์การนั้น อยู่ภายใต้โครงสร้างและระบบบริหารงานที่จะช่วยให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์การในด้านต่าง ๆ ทั้ง 3 ด้าน คือ ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ความผูกพันด้านการคงอยู่กับ
องค์การ และความผูกพันด้านจิตใจ ซึ่งองค์การที่มีระบบการบริหารงานที่ดีมีการบริหารการสื่อสารที่ดี
แล้วจะยังส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การมากขึ้นไปด้วย ซึ่งความผูกพันต่อองค์การใน
ด้านต่างๆ นั้น มีความส าคัญที่จะผลักดันให้องค์การสามารถด ารงอยู่ได้ไม่ว่าจะเป็นความผูกพันต่อ
องค์การในด้านจิตใจ ซึ่งหากมีความผูกพันด้านจิตใจมากยิ่งขึ้น จะท าให้พึงพอใจที่จะใช้ชีวิตท างาน 
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อยู่ในองค์การแห่งนี้รู้สึกภาคภูมิใจ มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ และในด้านค่าตอบแทน 
ก็มีส่วนส าคัญ ตลอดจนถึงเพื่อนร่วมงานที่เป็นปัจจัยผลสืบเนื่องส าคัญที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์การ จนท าให้ไม่อยากเปลี่ยนงานใหม่และ สุดท้ายความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน  
ถ้าหากมีความผูกพันด้านนี้มากขึ้นจะเกิดความภูมิใจ พึงพอใจ ชื่นชอบในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย  
ไม่เกิดการต่อต้าน ยากที่จะมองหาช่องทางในการแสวงหาการเปลี่ยนงาน การสื่อสารนั้นมีส่วนส าคัญ
ที่ท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์เช่นนี้ ไม่ว่าจะเป็นการสื่อสารจากบนลงล่าง จากล่างขึ้นบน การสื่อสาร
ในแนวระนาบ ตลอดจนการมีเทคโนโลยีการ  สื่อสารและช่องทางที่เปิดโอกาสให้พนักงานสามารถ 
ท าการสือ่สารกันได้ในองค์การก็จะส่งผลเกิดความผูกพันที่ดีต่อองค์การ 

ธนพร ธรรมโชติ (2555) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร มหาวิทยาลัยพะเยา ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรที่ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 31 - 40 ปี การศึกษาระดับปริญญาตรี ส่วนใหญ่มี
สถานภาพโสด อายุงานน้อยกว่า 2 ปี ต าแหน่งงาน คือ พนักงานมหาวิทยาลัย ส่วนใหญ่ไม่ระบุชื่อ
ต าแหน่งงานและมีรายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมี  
ส่วนร่วมที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา อยู่ในระดับมาก ได้แก่ 
ความสัมพันธ์ในองค์การ การให้ข้อมูลข่าวสารและความร่วมมือ ส่วนปัจจัยที่อยู่ในระดับปานกลาง 
ได้แก่ การรับฟังความคิดเห็น การเกี่ยวข้องและการเสริมอ านาจ ทั้งนี้เมื่อพิจารณาโดยภาพรวม
สามารถสรุปได้ว่าบุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมที่มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์การ อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับความคิดเห็นที่มีต่อรูปแบบความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก พบว่า บุคลากรมีความรู้สึกที่ดี
ต่อองค์การ โดยแสดงออกมาในรูปของความศรัทธาต่อองค์การ ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การ 
มีความพร้อมที่จะทุ่มเท เต็มใจใช้ความสามารถและความพยายามในการปฏิบัติงาน ตลอดจนความ
จงรักภักดี มุ่งมั่นที่จะด ารงสถานภาพเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 

พรทิพย์ ไชยฤกษ์ (2555) ได้ศึกษา เรื่องความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมเชิง 
สร้างสรรค์ของบุคลากร สถาบันวิจัยแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ ศึกษา
ระดับความผูกพันต่อองค์การ ระดับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร และศึกษาถึงความ ผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากรที่มีผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร จากการศึกษาพบว่า บุคลากร
สถาบันวิจัยแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน) มีระดับความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมากที่สุด 
โดยมีความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก ด้านพฤติกรรม และด้านการรับรู้ ตามล าดับ และบุคลากร
มีระดับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์อยู่ในระดับมาก โดยมีพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้าน  การแสวงหา
โอกาสด้านความคิดริเริ่ม ด้านผู้น าทางความคิด และด้านการประยุกต์ใช้ ส าหรับปัจจัยความผูกพันต่อ
องค์การ ด้านการรับรู้และด้านพฤติกรรม มีผลกระทบต่อปัจจัยพฤติกรรมเชิง  สร้างสรรค์ ด้าน 
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การแสวงหาโอกาส ด้านความคิดริเริ่ม ด้านผู้น าทางความคิด และด้านการประยุกต์ใช้ โดยความ
ผูกพันต่อองค์การ ด้านการรับรู้ของบุคลากร มีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการ
ประยุกต์ใช้มากที่สุด และมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการแสวงหาโอกาสน้อยที่สุด  
ความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรมของบุคลากรมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ ด้านการ
ประยุกต์ใช้น้อยที่สุด ส าหรับความผูกพันต่อองค์การ ด้านความรู้สึกไม่มีผลกระทบต่อพฤติกรรม 
เชิงสร้างสรรค์โดยรวมและรายด้านของบุคลากร สถาบันวิจัยแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน) 

รุ้งนภา เล่าเปี่ยม (2556) ได้ศึกษาเรื่อง “การบริหารที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์วิทยาเขตก าแพงแสน” ผลการวิจัยพบว่า การ
บริหารของมหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร์วิทยาเขตก าแพงแสน โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
ความผูกพันต่อองค์การของ พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์วิทยาเขตก าแพงแสน โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก และการบริหารส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร ์วิทยาเขตก าแพงแสน โดยภาพรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .0572 

โศรตี โชคคุณะวัฒนา (2557) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ 
พนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ จ านวน 400 คน สายงานละ 100 คน ผลการศึกษาพบว่า 
คุณภาพชีวิตของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ โดยรวมอยู่ในระดับดี เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า มีความคิดเห็นระดับดี ได้แก่ ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ด้าน
สิทธิส่วนบุคคลในสถานที่ท างาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยรวม ด้านงานมีส่วน
เกีย่วข้องและสัมพันธ์กับสังคม ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน ด้านสภาพแวดล้อมที่
ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน และด้านการได้รับค่าตอบแทนที
เป็นธรรมและเพียงพอ ตามล าดับ ดังนั้ น สรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารกรุงไทยส านักงานใหญ่ อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที ่ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

กิตติศักดิ์ นวลจันทร์ (2558) ศึกษาเรื่อง “การพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของ
ข้าราชการกรมโรงงานอุตสาหกรรม” ผลการศึกษาสรุปได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อ
องค์การ ในขณะที่ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การ ปัจจัยด้าน
ลักษณะงาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ า ปัจจัยด้านการตอบสนองจาก
องค์การมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การในระดับค่อนข้างต่ าและ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม
ในการท างานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การในระดับค่อนข้างต่ าข้อเสนอแนะในการพัฒนา
ความผูกพันต่อองค์การ ควรมีการท ากิจกรรมร่วมกัน เพื่อสร้างความสัมพันธ์ ความคุ้นเคยซึ่งกัน 
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และกัน การเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การกระจายอ านาจในการ
ปฏิบั ติ งาน และควรมี ระบบพี่ เลี้ ยงคอยสอนงานและให้ค าปรึกษาพนักงานที่ บรรจุ ใหม่  
ซึ่งถ้าองค์การสามารถพัฒนาความผูกพันต่อองค์การได้ ก็จะสามารถสร้างแรงจูงใจและทัศนคติเชิง
บวกที่พนักงานมีตอ่องค์การ ซึ่งจะมีแนวโน้มท าให้การบริหารงานขององค์การประสบความส าเร็จด้วย 

อนันต์ แม่กลอง (2558) ศึกษาเรื่อง “คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรองค์การ
บริหารส่วนต าบลในเขตพื้นที่อ าเภอมายอ จังหวัดปัตตานี” ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตพื้นที่อ าเภอมายอ จังหวัดปัตตานี ในภาพรวมทั้ง 8 ด้าน 
อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
อยู่ในระดับมาก มี 2 ด้าน คือ ด้านคุณค่าทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน และด้านประชาธิปไตยใน
หน่วยงาน ส่วนที่เหลือระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรอยูในระดับปานกลาง มี 6 ด้าน 
ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรมด้านสุขภาพและความปลอดภัยในการท างาน ด้านการ
พัฒนาความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน ด้านบทบาทระหว่าง
การท างานกับสุขภาพที่มีความสมดุล และด้านประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคม ปัจจัยส่วน
บุคคลพบว่า บุคลากรองค์การบริหารส่ วนต าบลในเขตอ าเภอมายอ โดยภาพรวมพบว่ า 
1) บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอมายอ ที่เป็นเพศชายมีคุณภาพชีวิตในการท างาน
มากกว่าเพศหญิง 2) บุคลากรที่มีอายุระหว่าง 51-60 ปี มีคุณภาพชีวิตในการท างานมากกว่าบุคลากร
ที่มีอายุระหว่าง 41-50 ปี อายุระหว่าง 31-40 ปี และอายุระหว่าง 20-31 ปี 3) บุคลากรที่มีสถานะ
สมรสมีคุณภาพชีวิตในการท างานมากกว่า บุคลากรที่มีสถานะโสด และสถานะหม้าย หรือแยกกนอยู่ 
4) บุคลากรที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีมีคุณภาพชีวิตการท างานมากกว่าบุคลากรที่มีระดับ
การศึกษาต่ ากวาปริญญาตรี และบุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 5) บุคลากรที่มีอายุงาน
มากกว่า 5 ปี มีคุณภาพชีวิตการท างานมากกว่า บุคลากรที่มีอายุงานน้อยกว่า 3 ปี และบุคลากรที่มี
อายุงาน 3-5 ปี 6) บุคลากรที่มีเงินเดือนมากกว่า 20,000 บาท มีคุณภาพชีวิตการท างานมากกว่า 
บุคลากรที่มีเงินเดือนน้อยกว่า 10,001 บาท บุคลากรที่มีเงินเดือน 10,001 -15,000 บาท และ
บุคลากรที่มีเงินเดือน 15,001 -20,000 บาท 7) บุคลากรที่มีต าแหน่งข้าราชการมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานมากกว่าบุคลากรทีม่ีต าแหน่งลกูจ้างประจ าและต าแหน่งพนักงานตามภารกิจ 

กมลทิพย์ รัตนสุวรรณาชัย (2559) ศึกษาเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่
สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรฝ่ายบริหาร โรงพยาบาลหัวเฉียว” ผลการวิจัยพบว่า 
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลด้านการปฐมนิเทศ การส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อ การส่งเสริมด้านวิชาการ 
การส่งไปศึกษาดูงาน การฝึกอบรม และระบบพี่เลี้ยงในภาพรวมและรายด้านส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก 
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรฝ่ายบริหารในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลทุกด้าน ได้แก่ การปฐมนิเทศ การส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อ การส่งเสริมด้านวิชาการ การส่งไป
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ศึกษาดูงาน การฝึกอบรม และระบบพี่เลี้ยงมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
ฝ่ายบริหารโดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.526, 0.198, 0.226, 0.213, 0.398 และ 0.324 
ตามล าดับ 

ชรินทร์รัตน์ ปัทมาพิสุทธิ์ (2559) ได้ท าการศึกษา เรื่อง “ความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์การของเจ้าหน้าที่โรงพยาบาลธัญญารักษ์เชียงใหม่” โดยก าหนดปัจจัยในการศึกษา ได้แก่ ด้าน
ลักษณะภายในองค์การ ได้แก่ โครงสร้างและการจัดการ ความกาวหน้าและความมั่นคง รางวัลความดี
ความชอบ และสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ ความมีอิสระในการ
ท างาน ความหลากหลายของการท างาน ผลการป้อนกลับของงาน และการมีปฏิสัมพันธ์กบผู้อื่น ด้าน
ความสัมพันธ์ในองค์การ ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญในองค์การ ความรู้สึกว่าองค์การเป็น
ที่พึ่งพาได้ ความคาดหวังที่จะรับการตอบสนองจากองค์การ และทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและ
องค์การ ผลจากการศึกษาแสดงให้เห็นถึงบุคลากรในโรงพยาบาลธัญญารักษ์เชียงใหม่ มีความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลาง ในด้านความสัมพันธ์พบว่า ด้านลักษณะภายในองค์การ ด้าน
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และด้านความสัมพันธ์ในองค์การ มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกับความ 
ยึดมัน่ผูกพันต่อองค์การ  

สุวรรณา สุยะวงค์ (2561) ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การบริหารแบบมีส่วนร่วม
ของผู้บริหารและทัศนคติต่อผู้บริหาร กับการท างานเป็นทีมของครู ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้การบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหาร และทัศนคติต่อผู้บริหาร กับการท างานเป็นทีม
ของครูอยู่ในระดับสูง (r=.744, .829; P<.001) การรับรู้การบริหารแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารและ
ทัศนคติต่อผู้บริหารร่วมกันท านายการท างานเป็นทีมของครูได้ร้อยละ 75.80 น้ าหนักการท านายของ
ตัวท านายทั้งสองเป็น .400 ถึง .532 ตามล าดับ 

ไพฑูรย์ กลมกูล (2562) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารแบบมีส่วนร่วมกับ
การท างานเป็นทีมของครูในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์เขต 4 ผลการวิจัย
พบว่า 1) ความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน เกี่ยวกับการบริหารแบบมีส่วนร่วมของ
ครูในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถามศึกษาบุรีรัมย์เขต 4 โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
2) ความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน เกี่ยวกับการท างานเป็นทีมของครูในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์เขต 4 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 3) ความสัมพันธ์
ระหว่างการบริหารแบบมีส่วนร่วมกับการท างานเป็นทีมของครูในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาบุรีรัมย์เขต 4 พบว่า โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 และเป็นความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง เป็นไปตามสมมติฐานของการวิจัย เมื่อพิจารณาเป็น  
รายด้าน พบว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วม กับการท างานเป็นทีมของครู ด้านการจัดรูปแบบงาน มี
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ความสัมพันธ์กันมากที่สุด และที่มีความสัมพันธ์กันน้อยที่สุด คือ การบริหารแบบมีส่วนร่วมด้าน 
การบริหารงานบุคคลกับการท างานเป็นทีมของครู ด้านการจัดรูปแบบงาน  

ธวัชชัย ช่างสัน (2560) ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยสิ่งแวดล้อมทางจิตวิทยาที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษา ข้าราชการสังกัดกระทรวงแรงงาน” ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี ้1) แรงจูงใจ
ในการท างาน การรับรู้คุณลักษณะงาน บรรยากาศองค์การ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
กรณีศึกษา ข้าราชการสังกัดกระทรวงแรงงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่  ระดับ .01 2) การรับรู้
คุณลักษณะงาน บรรยากาศองค์การ สามารถร่วมกันท านายความผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษา 
ข้าราชการสังกัดกระทรวงแรงงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยตัวแปรทั้งสองสามารถ
ร่วมกันท านายความผูกพันต่อองค์การได้ร้อยละ 44.50 โดยบรรยากาศองค์การ เป็นตัวท านายความ
ผูกพันต่อองค์การได้ดีที่สุด 

รชต ผ่องพันธ์ (2560) ศึกษาเรื่อง “ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการต ารวจ 
สังกัดสถานีต ารวจภูธรท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับของความผูกพันต่อ
องค์การของข้าราชการต ารวจสังกัดสถานีต ารวจภูธรท่าอากาศยาน สุวรรณภูมิกองบัญชาการ
ต ารวจภูธรภาค 1 พบว่า โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายาม  อย่างเต็มก าลังความสามารถ  
เพื่อประโยชน์ขององค์การ รองลงมาคือ ด้านความต้องการที่จะอยู่เป็น  สมาชิกขององค์การต่อไป 
และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ 
ตามล าดับ 2) ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการต ารวจ สังกัดสถานี
ต ารวจภูธร ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิกองบัญชาการต ารวจภูธรภาค 1 จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
พบว่า ข้าราชการต ารวจ สังกัดสถานีต ารวจภูธรท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ กองบัญชาการต ารวจภูธร
ภาค 1 ที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 

ณัฐวัชร์ เกิดศิริ (2562) ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรภายในกองพระราชพิธี สานักพระราชวัง” ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์การ  
ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และจากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยด้านประสบการณ์  
ในงาน มีอิทธิพลเชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ส่วนปัจจัยด้านลักษณะขององค์การ 
มีอิทธิพลเชิงลบกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร โดยปัจจัยด้านลักษณะงานไม่มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร แต่ปัจจัยด้านลักษณะขององค์การและปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ในงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
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ณัฐวุฒิ ธนาคุณ  (2562) ศึกษาเรื่อง “ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ : กรณีศึกษาจังหวัดอุบลราชธานี ผลการวิจัยพบว่า 1) อายุ สายงานที่
ปฏิบัติงาน มหาวิทยาลัย รายได้ต่อเดือน ความผูกพันต่อองค์การ ของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานีแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 2) ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์
แบบเพียร์สัน พบว่า ปัจจัยลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การในระดับ 
สูง - สูงมาก เรียงล าดับจากมากไปน้อยได้ ดังนี้ ด้านอิสระในการท างาน ด้านความเป็นเอกลักษณะ
ของงาน ด้านความหลากหลายในการท างาน ด้านลักษณะการท างานที่มีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น อย่างมี
นัยส าคัญยิ่งทางสถิติที่ระดับ 0.01 ตามล าดับ ส่วนปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน มีความผูกพันต่อ
องค์การในระดับสูง- สูงมากเรียกล าดับจากมากไปน้อย ได้ดังนี้  ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรม  
และพอเพียง ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ด้านความก้าวหน้าและความมั่งคงในการ
ท างาน ด้านความสัมพันธ์อันดีในการท างานร่วมกัน ด้านลักษณะการบริหาร และด้านสมดุลระหว่าง
ชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว อย่างมีนัยส าคัญยิ่งทางสถิติที่ระดับ 0.01 ตามล าดับ และปัจจัยส่วน
บุคคลของบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ า - ต่ ามาก เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้ดังนี้ 
ด้านมหาวิทยาลัย ด้านสายงานที่ปฏิบัติงาน ด้านกลุ่มสายคณะ อย่างมีนัยส าคัญยิ่งทางสถิติที่ระดับ 
0.01 และ 0.05 ตามล าดับ 3) ผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ พบว่า ชุดตัวแปรท านายทั้ง 20 
ความสัมพันธ์กับตัวแปรความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในระดับสูง (R = 0.779) ค่าสัมประสิทธิ์ 
การท านายมีค่า (R² =0.607) โดยตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรใน 
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานีมีทั้งหมด 8 ตัวแปร เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้าน
ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ด้านความก้าวหน้าและความมั่งคงในการท างาน ด้านสมดุล
ระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว ด้านรายไดต่้อเดือน ด้านมหาวิทยาลัย ด้านลักษณะการบริหาร 
ด้านลักษณะการท างานที่มีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ด้านสายงานที่ปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญยิ่งทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 

รุ่งทิวา จงสิริฤกษ์ (2562) ศึกษาเรื่อง “การบริหารองค์การแบบ Z มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานชาวไทยในองค์การญี่ปุ่น” ผลการศึกษาพบว่า การบริหาร
องค์การแบบ Z ในองค์การญี่ปุ่นนั้นเป็นหนึ่งในปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ส่งผลกับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานชาวไทยได้ และมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันในระดับมากและปานกลาง
กับความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งถ้าเรียงล าดับปัจจัยจากระดับความสัมพันธ์มาก-น้อยในการบริหาร
องค์การแบบ Z แล้ว 5 อันดับแรก ที่มีความสัมพันธ์ระดับมาก คือ 1. ความเกี่ยวข้องกันในลักษณะ
ครอบครัว 2. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล 3. เส้นทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะด้านในระดับ  
ปานกลาง 4. การตัดสินใจเป็นเอกฉันท์ และ 5. ปัจจัยที่ว่าการประเมินผลและการเลื่อนต าแหน่ง 
แบบค่อยเป็นค่อยไป ส่วนความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การที่อยู่ในระดับปานกลางคือ  
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ปัจจัยที่ 6. การควบคุมตนเองอย่างไม่เป็นทางการโดยมีการวัดผลอย่างชัดเจนและเป็นทางการ และ  
7. การจ้างงานระยะยาว โดยระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานชาวไทยอยู่ในระดับสูง 
เพียงด้านเดียวคือด้านความรู้สึก 

ปณิธาน จิยะจันทน์ (2563) ศึกษาเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรบุคคลกับความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์วิทยาเขตก าแพงแสน 
จังหวัดนครปฐม” ผลการวิจัย พบว่า 1) การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์วิทยาเขตก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก 1 ด้าน คือ การฝึกอบรมและการสัมมนา และ
อยู่ในระดับปานกลาง 2 ด้าน คือ การพัฒนาองค์การอยู่ในระดับปานกลาง การพัฒนาอาชีพอยู่ใน
ระดับปานกลาง ตามล าดับ  2) ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์วิทยาเขตก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ ในระดับมาก 2 ด้าน คือ ความผู กพันด้านบรรทัดฐาน  
ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ ตามล าดับ และอยู่ในระดับปานกลาง 1 ด้าน คือ ความผูกพัน
ด้านจิตใจ 3) การพัฒนาทรัพยากรบุคคลมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

4.2 งานวิจัยต่างประเทศ  
Hrebiniak & Alutto (1972) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียน

ประถมศึกษา มัธยมศึกษา และพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล 3 แห่ง ซึ่งอยู่ ทางตะวันตกของรัฐ
นิวยอร์ก พบว่า เพศหญิง บุคคลที่มีอายุสูง ผู้ที่สมรสแล้ว ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการประกอบ
อาชีพ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจทั้งในระดับนโยบายและการปฏิบัติงาน การการะจายอ านาจการ
ตัดสินใจ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ โดยระบุรายละเอียด ดังนี้ เพศ มีความสัมพันธ์ต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ เนื่องจากผู้ชาย และผู้หญิงจะมีการรับรู้เกี่ยวกับการลงทุนหรือสิ่งที่สูญเสีย
หากจะอยู่หรือสิ่งที่สูญเสีย หากจะอยู่หรือออกจากองค์การแตกต่างกันไปกล่าวคือ ผู้หญิงจะเห็นว่า
การออกจากองค์การเพื่อไปท างานที่แห่งใหม่เป็นการเสี่ยงมากกว่าผู้ชาย ดังนั้น จึงมีแนวโน้มว่าผู้หญิง
จะเปลี่ยนงานน้อยกว่าผู้ชายสถานภาพสมรส เป็นตัวแปรที่สามารถจะ น ามาพิจารณาควบคู่กัน จะ
พบว่า ผู้หญิงที่เป็นโสดมีแนวโน้มเปลี่ยนงานง่ายกว่าผู้ที่เป็นม่ายที่แต่งงานแล้ว ซึ่งกลุ่มหลังมองว่าการ
เปลี่ยนงานจะก่อให้เกิดความสูญเสียอย่างมาก และจะมีผลการะทบต่อความมั่นคงในชีวิต ดังนั้น จึงมี
แนวโน้มจะปฏิเสธการเปลี่ยนงาน แม้ว่าจะมีทางเลือกให้ท าเช่นนั้นก็ตาม อายุก็เป็นตัวแปรที่มีผลต่อ 
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ความผูกพันต่อองค์การ เพราะอายุเป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดการรับรู้ถึงทางเลือกในระดับที่แตกต่างกัน  
ผู้ที่มีอายุสูงจะมีความรู้สึกว่าตนเองไม่เป็นที่ต้องการ หรือเป็นสิ่งที่ น่าสนใจส าหรับองค์การอื่น ดังนั้น 
จึงเลือกที่จะอยู่องค์การเดิมต่อไป 

Meyer & Allan (1990) ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การ โดยพิจารณาว่าความ
ผูกพันต่อองค์การนั้นแสดงออกมาใน 3ลักษณะ ได้แก่ ความผูกพัน ด้านความรู้สึก ความผูกพันด้าน
การท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง และความผูกพันด้านบรรทัดฐานของ สังคม ซึ่งปัจจัยที่ก่อให้ เกิดความ
ผูกพันต่อองค์การใน แต่ละด้าน คือ 1. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความ ผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก คือ 
การรับรู้ลักษณะงาน ได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน ลักษณะเฉพาะของงาน ความส าคัญของงาน
และลักษณะในการท างานที่หลากหลาย การรู้สึก องค์การสามารถไว้วางใจได้ การรับรู้ถึงการมีส่วน
ร่วมในการบริหารปฏิกิริยาของผู้บังคับบัญชาที่ แสดงต่อพนักงาน2.ปัจจัยที่ก่อให้ เกิดความผูกพันด้าน
การท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง ได้ แก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในอาชีพ ความ
ตั้งใจที่จะลาออก และการรับรู้ โดยการ เปรียบเทียบงานของตนกบงานอื่นๆ 3.ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความ
ผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม ได้แก่ ความผูกพันต่อเพื่อนร่วมงาน การพึงพาองค์การ การมีส่วน
ร่วมในการบริหารและสิ่งที่ได้รับ จากการท างาน เช่น อ านาจการตัดสินใจ เป็นต้น เมื่อวิเคราะห์ถึง
ปัจจัยที่ เป็นสาเหตุให้เกิดความ ผูกพันต่อองค์การใน 3 ลักษณะที่กล่าวมา ตามแนวคิดข้างต้น  
สามารถอธิบายได้ดังนี้ 1. ความผูกพันด้านจิตใจเกิดจากปัจจัย 3 ประการ คือคุณลักษณะของบุคคล
คุณลักษณะของงานและ ประสบการณ์ในการท างาน 2. ความผูกพันทางด้านการคงอยู่เกิดจากปัจจัย           
2 ประการ คือ ความมากน้อยในการลงทุนไปกับองค์การ และทางเลือกที่มี หากคิดจะลาออกจาก
องค์การ 3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน เกิดจากปัจจัยด้านประสบการณ์ของบุคคลทั้งก่อนและ 
หลังเข้ามา เป็นสมาชิกขององค์ การ ได้ แก่ การได้รับการอบรมสั่งสอนจากครอบครัว กระบวนการ
กลุ่มทางสังคม และกระบวนการกล่อมเกลาจากองค์การ 

Baksh (1995, p. 351) ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานแบบมี
ส่วนร่วม และเจตคติในการท างาน พบว่า ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติถูกพบระหว่าง
โปรแกรมการมีส่วนร่วม และความพึงพอใจในค่าตอบแทน ความผูกพันต่อองค์การ และความ  
พึงพอใจในการมีอิสระในการปฏิบัติงาน อย่างไรก็ตาม ความสัมพันธ์ระหว่างโปรแกรมการมีส่วนร่วม
และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน การมีส่วนร่วมในงาน ความพึงพอใจในโอกาสที่ จะเติบโตและ
ความพึงพอใจในหัวหน้างาน การค้นพบสิ่ งเหล่านี้ชี้ให้เห็นว่าการบริหารแบบมีส่วนร่วมสามารถ 
เพิม่ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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Porter (1995, p. 1995) ศึกษาเกี่ยวกับการบริหารแบบมีส่วนร่วมและความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของบรรณารักษ์ของวิทยาลัยชุมชน เมื่อบรรณรักษ์ของวิทยาลัยชุมชนเผชิญกับ
ความต้องการการบริการทีเ่พิม่ขึ้นจากการปฏิบัติเทคโนโลยีข้อมูล พวกเขายังต้องเผชิญกับความกดดัน
ด้านการให้บริการภายใต้ข้อจ ากัดของงบประมาณ และโอกาสความก้าวหน้าที่จ ากัดการศึกษาครั้งนี้ 
เป็นการแสดงบทบาทการมีส่วนร่วมในการบริหารงานเพื่อความพึงพอใจทางจิตวิทยา สังคม และ
อธิบายความต้องการของการบรรลุความต้องการด้วยทฤษฎีของ Maslow และ Herzberg ในทฤษฎี
มนุษยสัมพันธ์ของการบริหารงานตามทฤษฎี Y ทฤษฎีสถานการณ ์

Isacson (1997) ศึกษาเกี่ยวกับการบริหารแบบมีส่วนร่วม: ผลกระทบของการ
แก้ปัญหาเรือง ผลการปฏิบัติงาน (นวัตกรรม) ระหว่างเภสัชกรในโรงพยาบาล การวิจัยในครั้ งนี้เป็น
การตรวจสอบความสัมพันธ์ของความเป็นอิสระ บัญชีแสดงลักษณะของงาน บรรยากาศในองค์การ 
การแก้ปัญหา การท าการตัดสินใจอย่างมีส่วนร่วม การขาดการมีส่วนร่วม ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน การให้รางวัลส าหรับการเปลี่ยนแปลง การท้าทายความมั่นคงในการพึ่งพานวัตกรรมที่
เปลี่ยนแปลงไป การวิเคราะห์ในการตัดสินใจเรื่องความสัมพันธ์เหล่านี้ใช้ ANOVA พบว่า ต าแหน่งงาน
แสดงให้เห็นถึงความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ 

Chen and Francesco (1999) ได้ท าการศึกษาผลของความยึดมั่ นผูกพันต่อ
องค์การด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่กับองค์การและด้านบรรทัดฐานต่อผลการปฏิบัติงาน และพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกขององค์การ โดยศึกษาจากกลุ่มพนักงานในบริษัทยาแห่งหนึ่งในเมืองกวางตุ้ง 
สาธารณะรัฐประชาชนจีน ประกอบด้วยผู้บังคับบัญชาและพนักงาน จ านวน 254 คน พบว่า ความ 
ยึดมั่นผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกขององค์การ ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่กับองค์การมีความสัมพันธ์ทางลบกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การแต่ไม่มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน ส่วนความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ
และผลการปฏิบัติงาน 

Testa (2001) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การและ
ทัศนคติของงานที่มีต่อวัฒนธรรมองค์การ โครงสร้างองค์การ ภาวะผู้น าและบรรทัดฐานสังคมกับกลุ่ม
ตัวอย่างครูโรงเรียนมัธยมในฮ่องกง พบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมขององค์การ 4 ด้าน คือ ภาวะผู้น า 
โครงสร้างบรรทัดฐาน สังคมและวัฒนธรรม ส่งผลต่อความสัมพันธ์ต่อองค์การของครู กล่าวคือ ความ
ผูกพันต่อองค์การของครูแตกต่างกันไปตามสภาพแวดล้อมขององค์การ 
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Chen (2002) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของหัวหน้างานกับ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทผลิตเหล็ก 3 แห่งในประเทศไต้หวัน ผลการศึกษาพบว่า 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ระดับ
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของหัวหน้ากับความผูกพันต่อองค์การ ในภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี
ค่ามากกว่าภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน 

Aube, Rousseau & Morin (2007) ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การและความผูกพันต่อองค์การใน 3 องค์ประกอบ คือ ความผูกพันอัน
เนื่องมาจากอารมณ์ความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน และความผูกพันอันเนื่องมาจากหน้าที่ และ
ทดสอบผลของความเชื่อในอ านาจควบคุม และความมีอิสระในการท างาน ผลการศึกษา พบว่า การ
ได้รับการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานหรือหัวหน้างานนั้น มีส่วนส่งเสริมให้พนักงานมีความผูกพันอัน
เนื่องมาจากอารมณ์และความผูกพัน อันเนื่องมาจากหน้าที่และการบริหารจัดการที่ส่งเสริมใ ห้
พนักงาน มีการรับรู้ถึงการมีอ านาจในการตัดสินใจและการได้รับรู้ผลการท างานนั้น  จะช่วยเพิ่มพูน
ความผูกพัน ต่อองค์การในด้านความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ์มากขึ้น  

Stewart et al. (2007) ท าการศึกษาถึงการรับรู้สิ่งแวดล้อมในการท างานของหญิง
และชายความผูกพันต่อองค์การและความต้องการลาออกจากงาน ได้ท าการศึกษาถึงความแตกต่าง
ระหว่างเพศที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การในด้านความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ์ และความผูกพัน
อันเนื่องมาจากการลงทุนความต้องการที่จะลาออกจากงาน การรับรู้บรรยากาศ ทางด้านจิตวิทยา 
เช่น การมีอ านาจควบคุม ความสามัคคี ความเชื่อถือ การสนับสนุนความมีชื่อเสียงขององค์การ ความ
ยุติธรรม และนวัตกรรม ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศทางด้านจิตวิทยาความผูกพันต่อองค์การใน
ด้านความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ์ และความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุนและความต้องการ
ที่จะลาออกจากงาน ตัวแปรอิสระ คือ เพศ การศึกษา อายุ ต าแหน่งงาน และการเป็นสมาชิกของ
องค์การ ผลการศึกษาพบว่า ความแตกต่างทางเพศไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์ก าร
โดยรวม แต่พนักงานหญิงมีความผูกพันต่อองค์การอันเนื่องมาจากการลงทุนมากกว่าพนักงานชาย  
แต่อย่างไรก็ตาม การได้รับการสนับสนุนจากองค์การในมิติของลักษณะงานสามารถพยากรณ์ความ
ผูกพันต่อองค์การอันเนื่องมาจากอารมณ์ และความต้องการลาออกจากงานของพนักงานชาย ในขณะ
ที่ความมีชื่อเสียงขององค์การ ในมิติของความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน สามารถพยากรณ์ความผูกพัน
ต่อองค์การอันเนื่องมาจากอารมณ ์และความต้องการลาออกจากงานของพนักงานหญิงได้ 
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Choo, et al. (2013) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง แนวปฏิบัติขององค์การและความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงาน: กรณีบริษัทผู้ผลิตอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ในประเทศมาเลเซีย 
วัตถุประสงค์ของการศึกษาครั้งนี้คือ เพื่อตรวจสอบผลกระทบของแนวปฏิบัติขององค์การต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงาน กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในบริษัท อิเล็กทรอนิกส์ 
ข้ามชาติ ซึ่งตั้งอยู่ในประเทศมาเลเซีย จ านวน 97 คน ผลการวิจัยพบว่า แนวปฏิบัติขององค์การมี 3 
มิติ ประกอบด้วย การสื่อสารภายในองค์การ การยกย่องและการให้รางวัล และการพัฒนาพนักงาน  
โดยตัวแปรทั้งสามมิติสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์การของพนักงานได้ 
ร้อยละ 43.2 นอกจากนี้ยังพบว่า แนวปฏิบัติขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน 
ต่อองค์การของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 



บทที่ 3 

วิธีด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 

การศึกษาเรื่อง “การบริหารแบบมีส่วนร่วมกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
องค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ” ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
ในลักษณะเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีรายละเอียดเกี่ยวกับวิธีด าเนินการศึกษา ดังนี้ 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
2. เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
4. การวิเคราะห์ข้อมูล 

 

1. ประชำกรและกลุ่มตัวอยำ่ง 
  

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ 
จ านวน 311 คน ซึ่งประกอบด้วย พนักงาน 160 คน และลูกจ้าง 151 คน 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  คือ บุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์
แห่งชาติ ที่เป็นพนักงานและลูกจ้าง จ านวน 175 คน ซึ่งค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรการ
ค านวณของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973, p. 1088) ดังนี้ 
 

 
 

เมื่อ  e  คือ ความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่าง 
  N  คือ ขนาดของประชากร 
  n  คือ ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
 

การศึกษาครั้งนี้ผู้ศึกษาก าหนดให้มีความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่างร้อยละ 5 ของ
ประชากร ซึ่งมีจ านวนทั้งหมด 311 คน 



82 
 

แทนค่าตามสูตรข้างต้น 
 

            n =        311 
                  1+ (320 x 0.052) 
 

            n =   174.96 
  

ดังนั้น ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมของการศึกษานี้ตามสูตร Taro Yamane คือ  
175 คน 

การสุ่มตัวอย่างเป็นแบบแบ่งชั้นหรือแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) เป็น
การสุ่มตัวอย่างที่ผู้ศึกษาได้แบ่งตัวอย่างตามเกณฑ์ลักษณะความแตกต่างของประชากร จากนั้น  
ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) ให้ครบตามจ านวนประชากรที่ค านวณ
ได้ในแต่ละกลุ่มที่ผู้ศึกษาได้แบ่งไว้ โดยใช้ข้อมูลอัตราก าลังบุคลากร องค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์
แห่งชาติ ณ เดือน พฤษภาคม 2563 
 

 สูตรค านวณสัดส่วนกลุ่มตัวอย่าง =  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง x จ านวนบุคลากรในหน่วยงาน  
                                                                        จ านวนประชากรทั้งหมด 
 

 ทั้งนี ้เมื่อแทนค่าตามสูตรข้างต้นจะได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างของแต่ละต าแหน่งงาน ตาม
ตารางที่ 3.1 
 
ตารางที่ 3.1 แสดงจ านวนผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามชื่อต าแหน่งงาน 
 

ต าแหน่งงาน ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 
พนักงาน 160 90 
ลูกจ้าง 151 85 

รวมทั้งหมด 311 175 
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2. เครื่องมือท่ีใช้ในกำรศึกษำ  
 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการศึกษาครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม  
ที่ผู้ศึกษาสร้างขึ้นจากการศึกษาและรวบรวมข้อมูลจากเอกสารและงานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง โดย
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน คือ  

ตอนที่ 1 เป็นค าถามเกี่ยวกับข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม โดย
ลักษณะของข้อค าถามเป็นประเภทเลือกได้ค าตอบเดียว และค าถามปลายเปิด  

ตอนที่ 2 เป็นค าถามปลายปิดเกี่ยวกับข้อมูลปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม โดยมีรายละเอียดดังนี ้

ปัจจัยด้านความไว้วางใจ    จ านวน 2 ข้อ  (ข้อ 1-2) 
ปัจจัยด้านความยึดมั่นผูกพันต่อกัน   จ านวน 2 ข้อ  (ข้อ 3-4) 
ปัจจัยด้าน การร่วมก าหนดเป้าหมาย   จ านวน 2 ข้อ  (ข้อ 5-6) 
และวัตถุประสงค์ของงาน   
ปัจจัยด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน  จ านวน 2 ข้อ  (ข้อ 7-8) 
ปัจจัยด้านการกระจายอ านาจตัดสินใจ  จ านวน 2 ข้อ  (ข้อ 9-10) 
ปัจจัยด้านการสื่อสารภายในองค์การ  จ านวน 2 ข้อ  (ข้อ 11-12) 
ปัจจัยด้านการพัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรม จ านวน 2 ข้อ  (ข้อ 12-14) 

ตอนที่ 3 เป็นค าถามแบบปลายปิดให้เลือกตอบความผูกพันต่อองค์การของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ประกอบด้วยข้อค าถาม 15 ข้อ ที่คลอบคลุมความผูกพันต่อองค์การ 3 ด้าน ดังนี ้

ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ    จ านวน 5 ข้อ  (ข้อ 1-5) 
ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่   จ านวน 5 ข้อ  (ข้อ 6-10) 
ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานของสังคม จ านวน 5 ข้อ  (ข้อ 11-15) 

ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอื่นๆ เป็นค าถามปลายเปิดเพื่อให้ผู้ตอบ
แบบสอบถามได้แสดงความคิดเห็น และให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

เกณฑ์การให้คะแนน ใช้มาตรวัดแบบ Likert’s Scale ซึ่งแบ่งเป็น 5 ระดับ ดังนี้  
มากที่สุด 5  คะแนน  
มาก   4  คะแนน  
ปานกลาง  3  คะแนน  
น้อย   2  คะแนน  
น้อยที่สุด  1  คะแนน  
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เกณฑ์การให้ความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ย  
พิสัย    =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด  
                  ระดับชั้นที่ต้องการ             
 

 =  5 – 1        = 0.8  
  5  

 

จึงใช้ค่าช่วงห่างกันช่วงละ 0.8 ตามสูตรพิสัย ดังนี้  
ระดับคะแนนเฉลี่ย  4.21 – 5.00  หมายถึง  มากที่สุด  
ระดับคะแนนเฉลี่ย  3.41 – 4.20  หมายถึง  มาก  
ระดับคะแนนเฉลี่ย  2.61 – 3.40  หมายถึง  ปานกลาง  
ระดับคะแนนเฉลี่ย  1.81 – 2.60  หมายถึง  น้อย  
ระดับคะแนนเฉลี่ย  1.00 – 1.80  หมายถึง  น้อยที่สุด  

 

ผู้ศึกษาได้ด าเนินการศึกษาและรวบรวมข้อค าถามจากแนวคิดทฤษฎี เอกสารงานวิจัย
ต่างๆ และแบบสอบถามของนักวิชาการหลายๆ ท่านที่ได้จัดท าขึ้น แล้วน ามาเลือกข้อค าถามที่ 
ผู้ศึกษาเห็นว่าเหมาะสม น ามาปรับปรุงแก้ไขให้สอดคล้องกับการศึกษาในครั้งนี้ จากนั้นจึงน าร่าง
แบบสอบถามไปทดสอบค่าความเที่ยงตรงเชิงพินิจ โดยผ่านผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความครอบคลุมของ
เนื้อหาการใช้ภาษาและลักษณะของข้อความที่ ใช้ให้เหมาะสมกั บกลุ่มประชากรที่ศึกษาและ 
น ามาปรับปรุงแก้ไข โดยค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence : IOC) 
= 0.84 ซึ่งค่า IOC มีค่าอยู่ระหว่าง -1 ถึง 1 ข้อค าถามที่ดีควรมีค่า IOC เข้าใกล้ 1 ถ้าข้อใดมีค่า IOC 
ต่ ากว่า 0.5 ควรปรับปรุงแก้ไข  

ซึ่งในการค านวณหาความเที่ยงตรงเชิงพินิจที่ออกมาเป็นตัวเลขนั้น สามารถท าได้โดย 
ดูจากดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ (Item-Objective Congruence 
Index : IOC) ซึ่งพิจารณาเป็นรายข้อโดยมีสูตร ดังนี้  

 

 
 

R  =  ผลคูณของคะแนนกับจ านวนผู้เช่ียวชาญในแต่ละระดับความสอดคล้อง  
n  =  จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
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 จากนั้นน าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้ (try out) กับพนักงานและ 
ลูกจ้างขององค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน แล้วน า
แบบสอบถามที่ ได้ รับกลับคืนมา  ตามวิธีการของ (Conbach) โดยใช้สัมประสิทธิ์แอลฟา  

(α-coefficient) ได้ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามเท่ากับ 0.795 
 

3. กำรเก็บรวบรวมข้อมูล  
 
 ผู้ศึกษาด าเนินการแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่างด้วยตนเอง โดยเริ่มแจก
แบบสอบถาม ช่วงเดือนสิงหาคม 2563 และก าหนดให้กลุ่มตัวอย่างส่งแบบสอบถามคืนภายในเดือน
ดังกล่าว โดยด าเนินการตามขั้นตอนดังนี้  

3.1 ท าเรื่องเสนอผู้อ านวยการองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติในการขออนุญาต
ด าเนินการศึกษาในหน่วยงาน พร้อมทั้งอธิบายถึงวัตถุประสงค์ในการศึกษาครั้งน้ี  

3.2 แจกและอธิบายแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่าง  
3.3  ติดตามเก็บรวบรวมแบบสอบถาม 

 หลังจากผู้ศึกษาได้รวบรวมแบบสอบถามที่ได้รับคืนจากกลุ่มตัวอย่างแล้ว จ านวน 175 
ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 จึงจะด าเนินการตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม
ที่ได้รับทั้งหมด ก่อนน าไปวิเคราะห์ข้อมูลทั้งหมดด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
 

4. กำรวิเครำะห์ข้อมูล  
 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษาด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม
มาประมวลผลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส า เร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร์ (Statistical 
Package for the Social Science) โดยมีรายละเอียดการใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้  

4.1 ค่ำควำมถี่ (Frequency) และค่ำร้อยละ (Percentage) ใช้วิเคราะห์ข้อมูลปัจจัย
ส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
ต าแหน่ง และรายได้ต่อเดือน 

4.2 ค่ำเฉลี่ย (Mean) ใช้แสดงค่าเฉลี่ย และวัดแนวโน้มเข้าสู่ศูนย์กลางของข้อมูล  
4.3 ค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำน (Standard Deviation) ใช้คู่กับค่าเฉลี่ยเพื่อแสดงลักษณะ

กระจายของข้อมูล  
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4.4 ค่ำสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Correlations) ใช้เพื่อการทดสอบค่าความสัมพันธ์
ของตัวแปรอิสระและตัวแปรตามตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 3 การบริหารแบบมีส่วนร่วมกับความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาต ิ
                 เกณฑ์การแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์

0.81 – 1.00   หมายถึง  มีความสัมพันธ์ระดับสูงมาก  
0.61 – 0.80  หมายถึง  มีความสัมพันธ์ระดับสูง  
0.41 – 0.60  หมายถึง  มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง  
0.21 – 0.40  หมายถึง  มีความสัมพันธ์ระดับต่ า  
0.01 - 0.20  หมายถึง  มีความสัมพันธ์ระดับต่ ามาก                                 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลของการศึกษา เรื่อง “การบริหารแบบมีส่วนร่วมกับ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ” ผู้ศึกษาได้แบ่งการ
น าเสนอการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 3 ตอน เรียงล าดับ ดังนี ้

ตอนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากร

องค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาต ิ 
ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์

วิทยาศาสตร์แห่งชาต ิ
ตอนที่ 4  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมกับความผูกพันต่อ

องค์การของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาต ิ
 

ตอนที่ 1 ปัจจัยส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล โดยจ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ต าแหน่ง รายได้ต่อเดือน โดยแสดงเป็นจ านวนและร้อยละ ผลปรากฏดังตาราง
ที่ 4.1 – 4.7 

 
ตารางที ่4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ ล าดับที ่
ชาย 73 41.71 2 
หญิง 102 58.29 1 
รวม 175 100.00  

 
จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง จ านวน 102 คน 

คิดเป็นร้อยละ 41.71 ส่วนเพศชาย จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 41.7 
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ตารางที ่4.2 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ 
 

อายุ จ านวน ร้อยละ ล าดับที ่
ต่ ากว่า 20 ป ี 1 0.57 5 
21-30 ป ี 47 26.86 2 
31-40 ป ี 77 44.00 1 
41-50 ป ี 41 23.43 3 
51 ป ีขึ้นไป 9  5.14 4 

รวม 175 100.00  

 
จากตารางที่ 4.2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ อายุ 31-40 ปี จ านวน 77 คน  

คิดเป็นร้อยละ 44 รองลงมา คือ ผู้ที่อายุ 21-30 ปี จานวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 26.86 ผู้ที่อายุ  
41-50 ปี จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 23.43 ผู้ที่อายุ 51 ปีขึ้นไป จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 
5.14 และผู้ที่อายุต่ ากว่า 20 ปี จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.57 

 
ตารางที ่4.3 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ ล าดับที ่
ต่ ากว่าปริญญาตร ี 7 4.00 4 
ปริญญาตร ี 103 58.85 1 
ปริญญาโท 47 26.86 2 
สูงกว่าปริญญาโท 18 10.29 3 

รวม 175 100.00  

 
จากตารางที่ 4.3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 

จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 58.85 รองลงมา ระดับปริญญาโท จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 
26.86 ระดับสูงกว่าปริญญาโท จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 10.29 และต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 
7 คน คิดเป็นร้อยละ 4.00 
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ตารางที ่4.4 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพ 
 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ ล าดับที ่
โสด 106 60.57 1 
สมรส 67 38.29 2 
หย่าร้าง / หม้าย 2 1.14 3 

รวม 175 100.00  

 
จากตารางที่ 4.4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 106 คน 

คิดเป็นร้อยละ 60.57 รองลงมาคือสถานภาพสมรส จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 38.29 และ
สถานภาพหย่าร้าง/หม้าย จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.14 

 
ตารางที ่4.5 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน จ านวน ร้อยละ ล าดับที ่
น้อยกว่า 2 ปี 31 17.71 4 
2-5 ป ี 37 21.15 3 
6-10 ป ี 57 32.57 1 
10 ป ีขึ้นไป 50 28.57 2 

รวม 175 100.00  

 
จากตารางที่ 4.5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 6 -10 ปี 

จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 32.57 รองลงมาคือระยะเวลาปฏิบัติงาน 10 ปี ขึ้นไป จ านวน 50 คน 
คิดเป็นร้อยละ 28.57 ระยะเวลาปฏิบัติงาน 2-5 ปี จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 21.15 และ 
น้อยกว่า 2 ปี จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 17.71 
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ตารางที ่4.6 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามต าแหน่ง 
 

ต าแหน่ง จ านวน ร้อยละ ล าดับที ่
พนักงาน 90 51.43 1 
ลูกจ้าง 85 48.57 2 

รวม 175 100.00  

 
จากตารางที่ 4.6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่งเป็นพนักงาน จ านวน 

90 คน คิดเป็นร้อยละ 51.43 และลูกจ้าง จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 48.57 
 

ตารางที ่4.7 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 
 

รายได้ต่อเดือน จ านวน ร้อยละ ล าดับที ่
ต่ ากว่า 10,000 บาท 1 0.57 5 
10,001 – 15,000 บาท 3 1.71 4 
15,001 – 20,000 บาท 32 18.28 3 
20,001 – 25,000 บาท 85 48.58 1 
25,001 บาท ขึ้นไป 54 30.86 2 

รวม 175 100.00  

 
จากตารางที่ 4.7 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน 20,001 – 

25,000 บาท จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 48.58 รองลงมาคือ 25,001 บาท ขึ้นไป จ านวน 54 คน 
คิดเป็นร้อยละ 30.86 และ 15,001 – 20,000 บาท จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 18.28 รายได้ 
ต่อเดือน 10,001 – 15,000 บาท จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.71 และต่ ากว่า 10,000 บาท 
จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.57 
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ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากร

องค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ 
  
การวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากร

องค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ จ าแนกตามปัจจัย ดังนี้ ด้านความไว้วางใจ ด้านความยึดมั่น
ผูกพันต่อกัน ด้านการร่วมก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงาน ด้านความมีอิสระในการ
ปฏิบัติงาน ด้านการกระจายอ านาจตัดสินใจ ด้านการสื่อสารภายในองค์การ ด้านการพัฒนาบุคลากร
และการฝึกอบรม โดยแสดงเป็นค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็น ซึ่งมี
รายละเอียดปรากฏดังตารางที ่4.8 – 4.15 

 
 

ตารางที ่4.8 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหาร
แบบมีส่วนร่วมของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาต ิโดยภาพรวม 

 

ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีสว่นร่วม 
การประเมิน ล าดับ

ที่ x̄ S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ด้านความไว้วางใจ 4.31 0.67 มากที่สุด 2 
2. ด้านความยึดมั่นผูกพันต่อกัน 4.35 0.67 มากที่สุด 1 
3. ด้านการร่วมก าหนดเป้าหมายและ 

วัตถุประสงค์ของงาน 
4.25 0.65 มากที่สุด 3 

4. ด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน 4.07 0.71 มาก 4 
5. ด้านการกระจายอ านาจตัดสินใจ 3.97 0.69 มาก 5 
6. ด้านการสื่อสารภายในองค์การ 3.82 0.81 มาก 7 
7. ด้านการพัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรม 3.89 0.83 มาก 6 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.10 0.72 มาก  
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จากตารางที่ 4.8 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของ

บุคลากรบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ โดยภาพรวม มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก 

(x̄= 4.10) พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัยที่อยู่ในระดับมากที่สุดมี 3 ด้าน คือ ด้านความไว้วางใจ 

(x̄= 4.31) ด้านความยึดมั่นผูกพันต่อกัน (x̄= 4.35) และด้านการร่วมก าหนดเป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ของงาน  (x̄= 4.25) ปัจจัยที่อยู่ในระดับมาก มี 4 ด้าน โดยสามารถเรียงล าดับได้ดังนี้ 

ด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน (x̄= 4.07) ด้านการกระจายอ านาจตัดสินใจ (x̄= 3.97) ด้านการ

พัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรม (x̄= 3.89) และ ด้านการสื่อสารภายในองค์การ (x̄= 3.82) 
 

ตารางที ่4.9 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหาร
แบบมีส่วนร่วมของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาต ิด้านความไว้วางใจ 

 

ด้านความไว้วางใจ 
การประเมิน ล าดับ 

ที่ x̄ S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. มีความไว้วางใจต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 4.12 0.70 มาก 2 
2. มีความตั้งใจที่จะท างานที่ได้รับมอบหมาย 

อย่างเต็มก าลังความรู้ความสามารถ 
4.49 0.63 มากที่สุด 1 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.31 0.67 มากที่สุด  

 
จากตารางที่ 4.9 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของ

บุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้านความไว้วางใจ โดยภาพรวม มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ใน

ระดับมากที่สุด (x̄= 4.31) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การมีความตั้งใจที่จะท างานที่ได้รับ

มอบหมายอย่างเต็มก าลังความรู้ความสามารถ อยู่ในระดับมากที่สุด (x̄= 4.49) และมีความไว้วางใจ

ต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับมาก (x̄= 4.12)  
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ตารางที ่4.10 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหาร

แบบมีส่วนร่วมของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้านความยึดมั่น
ผูกพันต่อกัน 

 

ด้านความยึดมั่นผูกพันต่อกัน 
การประเมิน ล าดับ 

ที่ x̄ S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การแห่งนี ้ 4.22 0.75 มากที่สุด 2 
2. ยินดีให้ความร่วมมือในการผลักดันงานของท่าน

และองค์การจนประสบความส าเร็จ 
4.47 0.59 มากที่สุด 1 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.35 0.67 มากที่สุด  

 
จากตารางที่ 4.10 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของ

บุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้านความยึดมั่นผูกพันต่อกัน โดยภาพรวม มี

ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̄= 4.35) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าการยินดีให้ความร่วมมือ
ในการผลักดันงานของท่านและองค์การจนประสบความส าเร็จ และการรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง

ขององค์การแห่งนี ้อยู่ในระดับมากที่สุด ทั้งสองด้าน (x̄= 4.47 และ 4.22 ตามล าดับ)   
 

ตารางที ่4.11 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหาร
แบบมีส่วนร่วมของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้านการร่วม
ก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงาน 

 

ด้านการร่วมก าหนดเป้าหมายและ 
วัตถุประสงค์ของงาน 

การประเมิน ล าดับ 
ที่ x̄ S.D. ระดับ 

ความคิดเห็น 
1. มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายของงาน 

เพื่อจะท าให้งานส าเร็จตามที่วางไว้ 
4.16 0.71 มาก 2 

2. ยินดีรับผิดชอบร่วมต่องานที่ท าหากไม่ส าเร็จ 
ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 

4.34 0.58 มากที่สุด 1 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.25 0.65 มากที่สุด  

 



94 

 
จากตารางที่ 4.11 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของ

บุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้านการร่วมก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์  

ของงาน โดยภาพรวม มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̄= 4.25) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า
การยินดีรับผิดชอบร่วมต่องานที่ท าหากไม่ส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย อยู่ในระดับมากที่สุด 

(x̄= 4.34) และการมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายของงานเพื่อจะท าให้งานส าเร็จตามที่วางไว้ 

อยู่ในระดับมาก (x̄= 4.16)  
 

ตารางที ่4.12 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหาร
แบบมีส่วนร่วมของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้านความมีอิสระ
ในการปฏิบัติงาน 

 

ด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน 
การประเมิน ล าดับ 

ที่ x̄ S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. มีอิสระในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่าง
เต็มที่จากผู้บรหิาร 

4.03 0.71 มาก 2 

2. สามารถออกแบบ และพัฒนากระบวนการท างานได้
อย่างเต็มก าลัง ความรู้ ความสามารถเพื่อให้องค์การ
บรรุเป้าหมายที่วางไว้ 

4.11 0.70 มาก 1 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.07 0.71 มาก  

 
จากตารางที่ 4.12 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของ

บุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม มี

ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄= 4.07) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความสามารถออกแบบ 
และพัฒนากระบวนการท างานได้อย่างเต็มก าลัง ความรู้ ความสามารถเพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมาย 
ที่วางไว้ และการมีอิสระในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่จากผู้บริหาร อยู่ในระดับมาก 

ทั้งสองด้าน (x̄= 4.11 และ 4.03) ตามล าดับ  
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ตารางที ่4.13 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหาร

แบบมีส่วนร่วมของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้านการกระจาย
อ านาจตัดสินใจ 

 

ด้านการกระจายอ านาจตัดสินใจ 
การประเมิน ล าดับ 

ที่ x̄ S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. มีบทบาทในการตัดสินใจในงาน และก าหนดทิศทาง
ในการปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง 

3.88 0.70 มาก 2 

2. ได้รับโอกาสในการท างานที่มีความส าคัญ มคีุณค่า
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และมีความ
รับผิดชอบต่อผลการตัดสินใจของตน 

4.05 0.68 มาก 1 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.97 0.69 มาก  

 
จากตารางที่ 4.13 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของ

บุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้านการกระจายอ านาจตัดสินใจ โดยภาพรวม มี

ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.97) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การได้รับโอกาสในการ
ท างานที่มีความส าคัญ มีคุณค่าเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และมีความรับผิดชอบต่อผล 
การตัดสินใจของตน และการมีบทบาทในการตัดสินใจในงาน และก าหนดทิศทางในการปฏิบัติงานได้

ด้วยตนเอง อยู่ในระดับมากทั้งสองด้าน (x̄ = 4.05 และ 3.88) ตามล าดับ  
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ตารางที ่4.14 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหาร

แบบมีส่วนร่วมของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้านการสื่อสาร
ภายในองค์การ 

 

ด้านการสื่อสารภายในองค์การ 
การประเมิน ล าดับ 

ที่ x̄ S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. มีการสื่อสารขอ้มูลอย่างชัดเจนและทั่วถึง ช่วยให้การ
ท างานมีประสิทธิภาพและประสานงานกันได้ดี 

3.83 0.77 มาก 1 

2. มีการน าเสนอข้อมูล ข่าวสารอย่างสม่ าเสมอ เช่น 
สิ่งพิมพ,์ การจัดนิทรรศการ จดหมายข่าว, การให้
ข้อมูลผ่านเวบ็ไซต ์

3.80 0.82 มาก 2 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.82 0.81 มาก  

 
จากตารางที่ 4.14 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของ

บุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้านการสื่อสารภายในองค์การ โดยภาพรวม มี

ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.82) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การมีการสื่อสารข้อมูล
อย่างชัดเจนและทั่วถึง ช่วยให้การท างานมีประสิทธิภาพและประสานงานกันได้ดี  และ การมีการ
น าเสนอข้อมูล ข่าวสารอย่างสม่ าเสมอ เช่น สิ่งพิมพ์, การจัดนิทรรศการ จดหมายข่าว, การให้ข้อมูล

ผ่านเว็บไซต ์อยู่ในระดับมากทั้งสองด้าน (x̄ = 3.83 และ 3.80) ตามล าดับ  
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ตารางที ่4.15 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหาร

แบบมีส่วนร่วมของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้านการพัฒนา
บุคลากรและการฝึกอบรม 

 

ด้านการพัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรม 
การประเมิน ล าดับ 

ที่ x̄ S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ผู้บริหารส่งเสรมิให้บุคลากรในองค์การเข้ารับ 
การฝึกอบรมและพัฒนางาน 

3.92 0.74 มาก 1 

2. ท่านเคยได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาเพ่ิมเติม 
ในงานที่ท่านปฏิบัติ 

3.86 0.92 มาก 2 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.89 0.83 มาก  

 
จากตารางที่ 4.15 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของ

บุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้านการพัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรม  โดย

ภาพรวม มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.89) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การที่ผู้บริหาร
ส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การเข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนางาน และ ท่านเคยได้รับการฝึกอบรม

และพัฒนาเพิ่มเติมในงานที่ท่านปฏิบัติ อยู่ในระดับมากทั้งสองด้าน (x̄ = 3.92 และ 3.86) ตามล าดับ 
 

ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์
วิทยาศาสตร์แห่งชาติ 

 
การวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การ

พิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ แบ่งเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้าน 
การคงอยู่ และความผูกพันด้านบรรทัดฐานของสังคม โดยแสดงเป็นค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
และระดับความคิดเห็น รายละเอียดปรากฏดังตารางที ่4.16 – 4.19 
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ตารางที ่4.16 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ

ของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาต ิโดยภาพรวม 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 
การประเมิน ล าดับ 

ที่ x̄ S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ความผูกพันด้านจิตใจ 4.14 0.68 มาก 1 
2. ความผูกพันด้านการคงอยู ่ 4.06 0.78 มาก 3 
3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐานของสังคม 4.12 0.76 มาก 2 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.11 0.74 มาก  

 
จากตารางที่ 4.16 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

องค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ โดยภาพรวม มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄= 4.11)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านบรรทัดฐานของสังคม และ

ความผูกพันด้านการคงอยู ่อยูใ่นระดับมากทั้ง 3 ด้าน  (x̄= 4.14, 4.12 และ 4.06) ตามล าดับ 
 
ตารางที ่4.17 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ

ของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาต ิด้านจิตใจ 
 

ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ 
การประเมิน ล าดับ 

ที่ x̄ S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ความพอใจที่ได้ใช้ชีวิตการท างาน ณ องค์การแห่งนี ้ 4.28 0.67 มากที่สุด 2 
2. มีความยินดีที่จะปฏิบัติตามแนวทางการด าเนินงาน

ขององค์การ 
4.16 0.59 มาก 3 

3. ปัญหาขององค์การเป็นเสมือนปัญหาของตนเองที่
ต้องช่วยกันแก้ไข 

4.01 0.70 มาก 4 

4. มีความรู้สึกชื่นชอบระบบขององค์การ เช่น ระบบ
การปกครอง ระบบการท างาน 

3.89 0.83 มาก 5 

5. มีความภาคภูมิใจที่จะกล่าวถงึองค์การของท่านกับ
บุคคลภายนอก 

4.37 0.63 มากที่สุด 1 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.14 0.63 มาก  
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จากตารางที่ 4.17 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

องค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้านจิตใจ มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄= 4.14)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความภาคภูมิใจที่จะกล่าวถึงองค์การของท่านกับบุคคลภายนอก 

และความพอใจที่ได้ใช้ชีวิตการท างาน ณ องค์การแห่งนี้ อยู่ในระดับมากที่สุด (x̄= 4.37และ 4.28) 
การมีความยินดีที่จะปฏิบัติตามแนวทางการด าเนินงานขององค์การ ปัญหาขององค์การเป็นเสมือน
ปัญหาของตนเองที่ต้องช่วยกันแก้ไข และมีความรู้สึกชื่นชอบระบบขององค์การ เช่น ระบบ 

การปกครอง ระบบการท างาน อยู่ในระดับมากทั้ง 3 ด้าน  (x̄= 4.16, 4.01, และ 3.89) ตามล าดับ 
 
ตารางที ่4.18 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อ 

องค์การของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาต ิด้านการคงอยู ่
 

ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู ่
การประเมิน ล าดับ 

ที่ x̄ S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. มีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้
หน่วยงานประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 

4.35 0.60 มากที่สุด 1 

2. ถ้ามีโอกาส จะแนะน าให้บุคคลอื่นเข้ามาท างาน 
ในองค์การแห่งนี ้

4.22 0.72 มากที่สุด 2 

3. มีความตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะเป็นบุคลากรของ
องค์การจนกว่าจะเกษียณอายุงาน 

4.04 0.87 มาก 3 

4. เป็นการไม่ถูกต้องหากจะลาออกจากองค์การ 
แห่งนี้เพราะได้รับข้อเสนอจากองค์การอื่นที่ดีกว่า 

3.75 0.93 มาก 5 

5. ยังคงอยากท างานกับองค์การพิพิธภัณฑ์
วิทยาศาสตร์แห่งชาติต่อไป เนื่องจากได้รับ
สวัสดิการและผลประโยชน์ที่เหมาะสม 

3.94 0.78 มาก 4 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.06 0.78 มาก  
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จากตารางที่ 4.18 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

องค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้านการคงอยู ่มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄= 4.06) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การมีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้หน่วยงานประสบ
ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ และถ้ามีโอกาส จะแนะน าให้บุคคลอื่นเข้ามาท างานในองค์การแห่งนี้  

อยู่ในระดับมากที่สุด (x̄= 4.35 และ 4.22) มีความตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะเป็นบุคลากรขององค์การ
จนกว่าจะเกษียณอายุงาน ยังคงอยากท างานกับองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติต่อไป 
เนื่องจากได้รับสวัสดิการและผลประโยชน์ที่เหมาะสม และเป็นการไม่ถูกต้องหากจะลาออกจาก

องค์การแห่งนี้เพราะได้รับข้อเสนอจากองค์การอื่นที่ดีกว่า อยู่ในระดับมากทั้ง 3 ด้าน (x̄= 4.04, 3.94 
และ 3.75) ตามล าดับ 
 
ตารางที ่4.19 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ

ของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาต ิด้านบรรทัดฐานของสังคม 
 

ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานของสังคม 
การประเมิน ล าดับ 

ที่ x̄ S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. มีความยินดีที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 
เพื่อชื่อเสียงที่ดีขององค์การ 

4.24 0.69 มากที่สุด 1 

2. มีความยินดีที่จะปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถ
เพื่อให้งานส าเร็จลุล่วง แม้จะไม่ได้รับค่าตอบแทน
เป็นพิเศษ 

4.13 0.75 มาก 4 

3. มีความเต็มใจในการท างานที่ได้รับมอบหมาย
นอกเหนือจากงานในหน้าที่รับผิดชอบ 

4.17 0.69 มาก 2 

4. ไม่คิดจะลาออกจากองค์การแห่งนี้เนื่องจาก 
มีความผูกพันกับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

3.90 0.95 มาก 5 

5. องค์การนี้สมควรจะได้รับความจงรักภักดีจากท่าน 4.16 0.70 มาก 3 
ค่าเฉลี่ยรวม 4.12 0.76 มาก  
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จากตารางที่ 4.19 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

องค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้านบรรทัดฐานของสังคม มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก 

(x̄= 4.12) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การมีความยินดีที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 

เพื่อชื่อเสียงที่ดีขององค์การ อยู่ในระดับมากที่สุด (x̄= 4.24) มีความเต็มใจในการท างานที่ได้รับ
มอบหมายนอกเหนือจากงานในหน้าที่รับผิดชอบ องค์การนี้สมควรจะได้รับความจงรักภักดีจากท่าน 
มีความยินดีที่จะปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วง แม้จะไม่ได้รับค่าตอบแทน
เป็นพิเศษ และไม่คิดจะลาออกจากองค์การแห่งนี้เนื่องจากมีความผูกพันกับผู้บังคับบัญชาและ 

เพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับมากทั้ง 4 ด้าน (x̄= 4.17, 4.16, 4.13 และ 3.90) ตามล าดับ 
 

ตอนที่ 4 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมกับความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ 

 
การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมี 

ส่วนร่วมของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ทั้ง 7 ด้าน กับความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพันด้านจิตใจ  
ความผูกพันด้านการคงอยู่ และความผูกพันด้านบรรทัดฐานของสังคม รายละเอียดปรากฏดังตาราง 
ที่ 4.20 – 4.27  

 
ตารางที่ 4.20  แสดงค่าความสัมพันธ์ของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม

ของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้านความไว้วางใจ กับความผูกพัน
ต่อองค์การ ทั้ง 3 ด้าน 

 

ความผูกพันต่อองค์การ 
Pearson p-value* การแปล 

Correlation (r) (sig) ความหมาย 
1. ความผูกพันด้านจิตใจ 0.609 <0.001    มีความสัมพันธ์กัน 
2. ความผูกพันด้านการคงอยู ่ 0.499 <0.001    มีความสัมพันธ์กัน 
3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐานของสังคม 0.534 <0.001    มีความสัมพันธ์กัน 

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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จากตารางที่ 4.20 แสดงค่าความสัมพันธ์ของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหาร

แบบมีส่วนร่วมของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้านความไว้วางใจ กับความ
ผูกพันด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐานของสังคม เท่ากับ 0.609, 0.499 และ 0.534  
ค่าความเป็นไปได้ <0.001 ทั้ง 3 ด้าน ซึ่งมีนัยส าคัญน้อยกว่า 0.01 จึงสามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยด้าน 
การบริหารแบบมีส่วนร่วมของของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้านความไว้วางใจ 
กับความผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 ด้าน มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมี
ความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
 
ตารางที่ 4.21  แสดงค่าความสัมพันธ์ของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม

ของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้านความยึดมั่นผูกพันต่อกัน กับ
ความผูกพันต่อองค์การ ทั้ง 3 ด้าน 

 

ความผูกพันต่อองค์การ 
Pearson p-value* การแปล 

Correlation (r) (sig) ความหมาย 
1. ความผูกพันด้านจิตใจ 0.653 <0.001    มีความสัมพันธ์กัน 
2. ความผูกพันด้านการคงอยู ่ 0.587 <0.001    มีความสัมพันธ์กัน 
3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐานของสังคม 0.567 <0.001    มีความสัมพันธ์กัน 

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางที่ 4.21 แสดงค่าความสัมพันธ์ของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหาร
แบบมีส่วนร่วมของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้านความยึดมั่นผูกพันต่อกัน  
กับความผูกพันด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐานของสังคม เท่ากับ 0.653, 0.587 และ 
0.567 ค่าความเป็นไปได้ <0.001 ทั้ง 3 ด้าน ซึ่งมีนัยส าคัญน้อยกว่า 0.01 จึงสามารถสรุปได้ว่า ปัจจัย
ด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้านความ 
ยึดมั่นผูกพันต่อกัน กับความผูกพันต่อองค์การ ทั้ง 3 ด้าน มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทาง 
สถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
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ตารางที่ 4.22  แสดงค่าความสัมพันธ์ของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม

ของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้านการร่วมก าหนดเป้าหมาย
และวัตถุประสงค์ของงาน กับความผูกพันต่อองค์การ ทั้ง 3 ด้าน 

 

ความผูกพันต่อองค์การ 
Pearson p-value* การแปล 

Correlation (r) (sig) ความหมาย 
1. ความผูกพันด้านจิตใจ 0.598 <0.001    มีความสัมพันธ์กัน 
2. ความผูกพันด้านการคงอยู ่ 0.592 <0.001    มีความสัมพันธ์กัน 
3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐานของสังคม 0.561 <0.001    มีความสัมพันธ์กัน 

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางที่ 4.22 แสดงค่าความสัมพันธ์ของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหาร
แบบมีส่วนร่วมของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้านการร่วมก าหนดเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ของงาน กับความผูกพันด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐานของสังคม เท่ากับ 
0.598, 0.592 และ 0.561 ค่าความเป็นไปได้ <0.001 ทั้ง 3 ด้าน ซึ่งมีนัยส าคัญน้อยกว่า 0.01 จึง
สามารถสรุปได้ว่าปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์
แห่งชาติ ด้านการร่วมก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงานกับความผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 ด้าน 
มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
 
ตารางที่ 4.23  แสดงค่าความสัมพันธ์ของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม

ของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ  ด้านความมีอิสระในการ
ปฏิบัติงาน กับความผูกพันต่อองค์การ ทั้ง 3 ด้าน 

 

ความผูกพันต่อองค์การ 
Pearson p-value* การแปล 

Correlation (r) (sig) ความหมาย 
1. ความผูกพันด้านจิตใจ 0.620 <0.001    มีความสัมพันธ์กัน 
2. ความผูกพันด้านการคงอยู ่ 0.559 <0.001    มีความสัมพันธ์กัน 
3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐานของสังคม 0.534 <0.001    มีความสัมพันธ์กัน 

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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จากตารางที่ 4.23 แสดงค่าความสัมพันธ์ของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหาร

แบบมีส่วนร่วมของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้านความมีอิสระในการ
ปฏิบัติงาน กับความผูกพันด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐานของสังคม เท่ากับ 0.620, 
0.559 และ 0.534 ค่าความเป็นไปได้ <0.001 ทั้ง 3 ด้าน ซึ่งมีนัยส าคัญน้อยกว่า 0.01 จึงสามารถสรุป
ได้ว่า ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ 
ด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน กับความผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 ด้าน มีความสัมพันธ์กันอย่าง 
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

 
ตารางที่ 4.24  แสดงค่าความสัมพันธ์ของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม

ของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้านการกระจายอ านาจตัดสินใจ 
กับความผูกพันต่อองค์การ ทั้ง 3 ด้าน 

 

ความผูกพันต่อองค์การ 
Pearson p-value* การแปล 

Correlation (r) (sig) ความหมาย 
1. ความผูกพันด้านจิตใจ 0.491 <0.001    มีความสัมพันธ์กัน 
2. ความผูกพันด้านการคงอยู ่ 0.464 <0.001    มีความสัมพันธ์กัน 
3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐานของสังคม 0.460 <0.001    มีความสัมพันธ์กัน 

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางที่ 4.24 แสดงค่าความสัมพันธ์ของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหาร
แบบมีส่วนร่วมของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้านการกระจายอ านาจตัดสินใจ 
กับความผูกพันด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐานของสังคม เท่ากับ 0.491, 0.464 และ 
0.460 ค่าความเป็นไปได้ <0.001 ทั้ง 3 ด้าน ซึ่งมีนัยส าคัญน้อยกว่า 0.01 จึงสามารถสรุปได้ว่า 
ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้าน 
การกระจายอ านาจตัดสินใจ กับความผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 ด้าน มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
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ตารางที่ 4.25  แสดงค่าความสัมพันธ์ของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม

ของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้านการสื่อสารภายในองค์การ 
กับความผูกพันต่อองค์การ ทั้ง 3 ด้าน 

 

ความผูกพันต่อองค์การ 
Pearson p-value* การแปล 

Correlation (r) (sig) ความหมาย 
1. ความผูกพันด้านจิตใจ 0.484 <0.001    มีความสัมพันธ์กัน 
2. ความผูกพันด้านการคงอยู ่ 0.527 <0.001    มีความสัมพันธ์กัน 
3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐานของสังคม 0.464 <0.001    มีความสัมพันธ์กัน 

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางที่ 4.25 แสดงค่าความสัมพันธ์ของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหาร
แบบมีส่วนร่วมของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้านการสื่อสารภายในองค์การ 
กับความผูกพันด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐานของสังคม เท่ากับ 0.484, 0.527 และ 
0.464 ค่าความเป็นไปได้ <0.001 ทั้ง 3 ด้าน ซึ่งมีนัยส าคัญน้อยกว่า 0.01 จึงสามารถสรุปได้ว่า ปัจจัย
ด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้าน 
การสื่อสารภายในองค์การ กับความผูกพันต่อองค์การ ทั้ง 3 ด้าน มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

 
ตารางที่ 4.26  แสดงค่าความสัมพันธ์ของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม

ของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ  ด้านการพัฒนาบุคลากรและ 
การฝึกอบรม กับความผูกพันต่อองค์การ ทั้ง 3 ด้าน 

 

ความผูกพันต่อองค์การ 
Pearson p-value* การแปล 

Correlation (r) (sig) ความหมาย 
1. ความผูกพันด้านจิตใจ 0.468 <0.001    มีความสัมพันธ์กัน 
2. ความผูกพันด้านการคงอยู ่ 0.492 <0.001    มีความสัมพันธ์กัน 
3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐานของสังคม 0.450 <0.001    มีความสัมพันธ์กัน 

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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จากตารางที่ 4.26 แสดงค่าความสัมพันธ์ของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหาร

แบบมีส่วนร่วมของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้านการพัฒนาบุคลากรและ  
การฝึกอบรม กับความผูกพันด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐานของสังคม เท่ากับ 0.468, 
0.492 และ 0.450 ค่าความเป็นไปได้ <0.001 ทั้ง 3 ด้าน ซึ่งมีนัยส าคัญน้อยกว่า 0.01 จึงสามารถ
สรุปได้ว่า ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์
แห่งชาติ ด้านการสื่อสารภายในองค์การ กับความผูกพันต่อองค์การ ทั้ง 3 ด้าน มีความสัมพันธ์กัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน 
 
ตารางที ่4.27  แสดงค่าความสัมพันธ์ของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม

ของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ทั้ง 7 ด้าน กับความผูกพันต่อ
องค์การ ทั้ง 3 ด้าน เพื่อทดสอบสมมติฐานการศึกษา 

 

ตัวแปร 

คว
าม

ผูก
พัน

ด้า
นจ

ิตใ
จ 

คว
าม

ผูก
พัน

ด้า
นก

าร
คง

อย
ู่ 

คว
าม

ผูก
พัน

ด้า
นบ

รร
ทัด

ฐา
นข

อง
สัง

คม
 

ภา
พร

วม
 

1. ด้านความไว้วางใจ 0.609 0.499 0.534 0.547 
2. ด้านความยึดมั่นผูกพันต่อกัน 0.653 0.587  0.567  0.602 
3. ด้านการร่วมก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงาน 0.598 0.592 0.561  0.584 
4. ด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน 0.620 0.559 0.534 0.571 
5. ด้านการกระจายอ านาจตัดสินใจ 0.491 0.464 0.460 0.472 
6. ด้านการสื่อสารภายในองค์การ 0.484 0.527 0.464 0.492 
7. ด้านการพัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรม 0.468 0.492 0.450 0.470 

ภาพรวม 0.560 0.531 0.510 0.534 

  *นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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จากตารางที่ 4.27 พบว่า ค่าความสัมพันธ์ของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการ

บริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ทั้ง 7 ด้าน กับความ
ผูกพันต่อองค์การ ทั้ง 3 ด้าน ในภาพรวมเท่ากับ 0.534 เมื่อพิจารณาภาพรวมเป็นรายด้าน พบว่า 
ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ทั้ง 7 ด้าน
กับความผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 ด้าน มีค่าความสัมพันธ์เท่ากับ 0.560 0.531 และ 0.510 ตามล าดับ 
ซึ่งมีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน จึงสามารถสรุปได้ว่า ปัจจัย
ด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ กับความผูกพัน
ต่อองค์การ มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับ
ปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งปฏเิสธสมมติฐาน 



บทที่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาเรื่อง “การบริหารแบบมีส่วนร่วมกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
องค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ” มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ  
2) เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์
วิทยาศาสตร์แห่งชาติ 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมกับ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ  และ 4) เพื่อเสนอแนะ
แนวทางในการพัฒนาปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ  

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ 
จ านวน 311 คน ประกอบด้วย พนักงาน และลูกจ้าง การค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ Taro 
Yamane ผู้ศึกษาได้ก าหนดความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่าง ร้อยละ 5 ของประชากรทั้งหมด  
จึงได้กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ จ านวน 175 คน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถาม 
ที่สร้างขึ้นมาเพื่อเก็บรวมรวมข้อมูล โดยใช้แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเป็น
แนวทางในการก าหนดหัวข้อค าถามในแบบสอบถาม แบ่งเป็น 4 ตอน ได้แก่ 1) ปัจจัยส่วนบุคคลของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม 2) ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากร
องค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ  3) ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ และ  
4) ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมหรือความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาต ิ

ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษาเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นหรือแบบ
ชั้นภูมิ (Stratified random sampling) จากนั้นใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่ายให้ได้ครบตามจ านวน
ประชากรที่ค านวณได้ในแต่ละกลุ่มที่แบ่งออกมา ทั้งนี้ มีแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมาจ านวนทั้งสิ้น 
175 คน คิดเป็นร้อยละ 100 หลังจากนั้นจึงน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาประมวลผลโดยใช้ 
สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ซึ่งสามารถสรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
ดังต่อไปน้ี  
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1.  สรุปการศึกษา  

 
1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 กลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติส่วนใหญ่เป็น

เพศหญิง มีจ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 41.71 อายุระหว่าง 31-40 ปี จ านวน 77 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 44 ระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 58.85 สถานภาพโสด จ านวน 
106 คน คิดเป็นร้อยละ 60.57 มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 6 -10 ปี จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 
32.57 ต าแหน่งเป็นพนักงาน จ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 51.43 และมีรายได้ต่อเดือน 20,001 – 
25,000 บาท จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 48.58  

1.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
 การวิเคราะห์ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์

วิทยาศาสตร์แห่งชาติ จ าแนกตามความไว้วางใจ ความยึดมั่นผูกพันต่อกัน การร่วมก าหนดเป้าหมาย
และวัตถุประสงค์ของงาน ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน การกระจายอ านาจตัดสินใจ การสื่อสาร
ภายในองค์การ การพัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรม สามารถแสดงผลเป็นค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานและระดับการประเมินผล สรุปได้ดังนี้ 

 ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์

วิทยาศาสตร์แห่งชาติ โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄= 4.10) เมื่อพิจารณาเป็น 

รายด้าน พบว่า ปัจจัยที่อยู่ในระดับมากที่สุดมี 3 ด้าน คือ ด้านความไว้วางใจ (x̄= 4.31) ด้านความ

ยึดมั่นผูกพันต่อกัน (x̄= 4.35) และด้านการร่วมก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงาน   

(x̄= 4.25) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
 ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์

แห่งชาติ ด้านความไว้วางใจ โดยภาพรวม มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̄= 4.31) โดยการมี
ความตั้งใจที่จะท างานที่ได้รับหมายอย่างเต็มก าลังความรู้ความสามารถ  อยู่ในระดับมากที่สุด  

(x̄= 4.49) 
 ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์

แห่งชาติ ด้านความยึดมั่นผูกพันต่อกัน โดยภาพรวม มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̄= 4.35) 
โดยการยินดีให้ความร่วมมือในการผลักดันงานของท่านและองค์การจนประสบความส าเร็จ และการ

รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การแห่งนี้ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุดทั้งสองด้าน (x̄= 4.47 
และ 4.22 ตามล าดับ) 
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 ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์

แห่งชาติ ด้านการร่วมก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงาน โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ใน

ระดับมากที่สุด (x̄= 4.25) โดยการยินดีรับผิดชอบร่วมต่องานที่ท าหากไม่ส าเร็จตามวัตถุประสงค์และ

เป้าหมาย มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x̄= 4.34)  
 ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์

แห่งชาติ ด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄= 4.07) 
โดย ความสามารถออกแบบ และพัฒนากระบวนการท างานได้อย่างเต็มก าลัง ความรู้ ความสามารถ
เพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ และการมีอิสระในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่

จากผู้บริหาร อยู่ในระดับมากทั้งสองด้าน (x̄= 4.11 และ 4.03) ตามล าดับ 
 ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์

แห่งชาติ ด้านการกระจายอ านาจตัดสินใจ โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄= 3.97) โดย
การได้รับโอกาสในการท างานที่มีความส าคัญ มีคุณค่าเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และมีความ
รับผิดชอบต่อผลการตัดสินใจของตน และการมีบทบาทในการตัดสินใจในงาน และก าหนดทิศทาง 

ในการปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง อยู่ในระดับมากทั้งสองด้าน (x̄= 4.05 และ 3.88) ตามล าดับ 
 ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์

แห่งชาติ ด้านการสื่อสารภายในองค์การ โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄= 3.82) โดย 
การมีการสื่อสารข้อมูลอย่างชัดเจนและทั่วถึง ช่วยให้การท างานมีประสิทธิภาพและประสานงานกัน 
ได้ดี และการมีการน าเสนอข้อมูล ข่าวสารอย่างสม่ าเสมอ เช่น สิ่งพิมพ์, การจัดนิทรรศการ จดหมาย

ข่าว, การให้ข้อมูลผ่านเวบ็ไซต ์อยู่ในระดับมากทั้งสองด้าน (x̄= 3.83 และ 3.80) ตามล าดับ 
 ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์

แห่งชาติ ด้านการพัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรม โดยภาพรวม มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก      

(x̄= 3.89) โดยการที่ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การเข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนางาน และ 
ท่านเคยได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาเพิ่มเติมในงานที่ท่านปฏิบัติ อยู่ในระดับมากทั้งสองด้าน  

(x̄= 3.92 และ 3.86) ตามล าดับ 
1.3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
 การวิเคราะห์รูปแบบของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์

วิทยาศาสตร์แห่งชาติ จ าแนกตามด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐานของสังคม โดยแสดง
เป็นค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการประเมินผล พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยรวม 

อยู่ในระดับมาก (x̄= 4.11) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้าน
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บรรทัดฐานของสังคม และความผูกพันด้านการคง อยู่ในระดับมากทั้ง 3 ด้าน (x̄= 4.14, 4.12 และ 
4.06) ตามล าดับ ซึ่งสามารถแสดงรายละเอียด ได้ดังนี ้

 ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้าน

จิตใจ มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄= 4.14) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความภาคภูมิใจ 
ที่จะกล่าวถึงองค์การของท่านกับบุคคลภายนอก และความพอใจที่ได้ใช้ชีวิตการท างาน ณ องค์การ 

แห่งนี้  อยู่ในระดับมากที่สุด (x̄= 4.37 และ 4.28) การมีความยินดีที่จะปฏิบัติตามแนวทาง 
การด าเนินงานขององค์การ ปัญหาขององค์การเป็นเสมือนปัญหาของตนเองที่ต้องช่วยกันแก้ไข และ 
มีความรู้สึกชื่นชอบระบบขององค์การ เช่น ระบบการปกครอง ระบบการท างาน อยู่ในระดับมากทั้ง  

3 ด้าน (x̄= 4.16, 4.01, และ 3.89) ตามล าดับ 
 ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ด้าน

การคงอยู่ มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄= 4.06) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การมีความ
ภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้หน่วยงานประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์  และถ้ามีโอกาส  

จะแนะน าให้บุคคลอื่นเข้ามาท างานในองค์การแห่งนี้  อยู่ในระดับมากที่สุด (x̄= 4.35 และ 4.22)  
มีความตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะเป็นบุคลากรขององค์การจนกว่าจะเกษียณอายุงาน ยังคงอยากท างาน
กับองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติต่อไป เนื่องจากได้รับสวัสดิการและผลประโยชน์  
ที่เหมาะสม และเป็นการไม่ถูกต้องหากจะลาออกจากองค์การแห่งนี้เพราะได้รับข้อเสนอจากองค์การ

อื่นที่ดีกว่าอยู่ในระดับมากทั้ง 3 ด้าน  (x̄= 4.04, 3.94 และ 3.75) ตามล าดับ 
 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์

วิทยาศาสตร์แห่งชาติ  ด้านบรรทัดฐานของสังคม มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄= 4.12)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การมีความยินดีที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อชื่อเสียง

ที่ดีขององค์การ อยู่ในระดับมากที่สุด (x̄= 4.24) มีความเต็มใจในการท างานที่ได้รับมอบหมาย
นอกเหนือจากงานในหน้าที่รับผิดชอบ องค์การนี้สมควรจะได้รับความจงรักภักดีจากท่าน มีความยินดี
ที่จะปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วง แม้จะไม่ได้ รับค่าตอบแทนเป็นพิเศษ 
และไม่คิดจะลาออกจากองค์การแห่งนี้เนื่องจากมีความผูกพันกับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน  

อยู่ในระดับมากทั้ง 4 ด้าน  (x̄= 4.17, 4.16, 4.13และ 3.90) ตามล าดับ 
1.4 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมกับความผูกพันต่อ

องค์การของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ 
 จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของ

บุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ทั้ง 7 ด้าน ได้แก่ ความไว้วางใจ ความยึดมั่นผูกพัน
ต่อกัน การร่วมก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงาน ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน การ
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กระจายอ านาจตัดสินใจ การสื่อสารภายในองค์การ การพัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรม กับความ
ผูกพันต่อองค์การ ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่ และความ
ผูกพันด้านบรรทัดฐานของสังคม มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งส่วนใหญ่
มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ค่าความสัมพันธ์ของความ
คิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์
แห่งชาติ ด้านความยึดมั่นผูกพันต่อกัน ด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน กับความผูกพันต่อองค์การ
ด้านจิตใจ มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับสูง  

 

2.  อภิปรายผล 
 

จากผลการศึกษาเรื่อง “การบริหารแบบมีส่วนร่วมกับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ” ผู้ศึกษาได้วิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ 
ขอบเขตของการศึกษา แนวคิด ข้อมูลและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยน าเสนอการอภิปรายผล ตามล าดับ
ดังต่อไปนี ้

2.1 วัตถุประสงค์ข้อที่ 1 การอภิปรายผลการศึกษาระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย
ด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ 

 จากสรุปผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากร
บุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ อยู่ในระดับมากที่สุดมี 3 ด้าน คือ ด้านความไว้วางใจ  
ด้านความยึดมั่นผูกพันต่อกัน และด้านการร่วมก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงาน อยู่ในระดับ
มาก มี 4 ด้าน ซึ่งสามารถเรียงล าดับได้ ดังนี้ ด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน ด้านการกระจายอ านาจ
ตัดสินใจ ด้านการพัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรม และด้านการสื่อสารภายในองค์การ ทั้งนี้เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน สามารถอภิปรายผลการศึกษาได้ ดังนี้ 

 2.1.1 ด้านความไว้วางใจ ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ข้อมูลมีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานต่ า แสดงถึงลักษณะการกระจายตัวของข้อมูลน้อย บ่งบอกว่าบุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็น
ใกล้เคียงกัน พบว่า ปัจจัยที่บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด คือ มีความตั้งใจที่จะท างานที่
ได้รับหมายอย่างเต็มก าลังความรู้ความสามารถ ปัจจัยที่บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก คือ 
มีความไว้วางใจต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ชูชาติ พ่วงสมจิตร์ 
(2555, น. 209-211) ที่ได้สรุปหลักการส าคัญของการบริหารแบบมีส่วนร่วมไว้ว่า 6 ประการ โดย 
ความไว้วางใจกัน คือ แนวคิดที่เป็นปรัชญาพื้นฐานของการบริหารแบบมีส่วนร่วมผู้ ร่วมงานหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาจะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์หากได้รับความไว้วางใจให้ด าเนินงาน  
ฝ่ายบริหารเพียงดูแลความก้าวหน้าเป็นระยะๆ และดูแลผลสุดท้ายของงานก็เพียงพอแล้ว นอกจากนี้
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ยังสอดคล้องกับแนวคิดของ Swanburg (1996, pp. 391 - 394) ที่กล่าวไว้ว่าการไว้วางใจกันเป็น
ปรัชญาพื้นฐานของการมีส่วนร่วมผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งจะสามารถปฏิบัติงานได้อย่าง
สมบูรณ์เรียบร้อยหากได้รับการยอมรับไว้วางใจจากผู้บริหาร  

 2.1.2 ด้านความยึดมั่นผูกพัน ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ข้อมูลมีส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานต่ า แสดงถึงลักษณะการกระจายตัวของข้อมูลน้อย บ่งบอกว่าบุคลากรส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นใกล้เคียงกัน พบว่า ปัจจัยที่บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด คือ ยินดีให้ความ
ร่วมมือในการผลักดันงานของท่านและองค์การจนประสบความส าเร็จ และรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การแห่งนี้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ชูชาติ พ่วงสมจิตร์ (2555, น. 209-211) ที่ได้สรุป
หลักการส าคัญของการบริหารแบบมีส่วนร่วมไว้ว่า 6 ประการ โดย ความผูกพันต่อกันและรู้สึกเป็น
เจ้าของหน่วยงานร่วมกัน คือ การที่แต่ละคนทั้งผู้บริหารและผู้ใต้บังคับบัญชาได้มาปฏิบัติร่วมกัน มี
ส่วนช่วยเหลือสนับสนุนซึ่งกันและกันเป็นสิ่งที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อกัน และการที่บุคคลในองค์การ
ได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ รู้เป้าหมายขององค์การมีความรู้สึกเป็นเจ้าของกิจการร่วมกัน และ
ร่วมมือกันอย่างเต็มที่ตามกระบวนการมีส่วนร่วมซึ่งก่อให้เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและ
พร้อมที่จะท าผลประโยชน์ให้กับองค์การ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับแนวคิดของ Swanburg (1996, 
pp. 391-394 ) ที่กล่าวไว้ว่าผู้บริหารหรือผู้ปฏิบัติงานต้องการความยึดมั่นผูกพัน ผู้บริหารควรที่จะให้
การสนับสนุนช่วยเหลือและฝึกอบรมแก่ผู้ปฏิบัติงาน ผู้ปฏิบัติงานต้องมีโอกาสได้มีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจกับผู้บริหาร ประสบการณ์ในการเข้ามามีส่วนร่วมของผู้ปฏิบัติงานจะท าให้ผู้ปฏิบัติงาน  
มีความขยันหมั่นเพียร อุตสาหะ ผลผลิตในการท างานมีมากขึ้นซึ่งจะเห็นได้ว่าภายใต้การบริหารแบบ 
มีส่วนร่วม จะท าให้เกิดความยึดมั่นผูกพันโดยไม่ท าให้เกิดโทษ 

 2.1.3 ด้านการร่วมก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงาน ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ใน
ระดับมากที่สุด ข้อมูลมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานต่ า แสดงถึงลักษณะการกระจายตัวของข้อมูลน้อย  
บ่งบอกว่าบุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็นใกล้เคียงกัน พบว่า ปัจจัยที่บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมากที่สุด คือ ยินดีรับผิดชอบร่วมต่องานที่ท าหากไม่ส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
ปัจจัยที่บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก คือ มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายของงานเพื่อจะ
ท าให้งานส าเร็จตามที่วางไว้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ชูชาติ พ่วงสมจิตร์ (2555, น. 209-211) ที่
ได้สรุปหลักการส าคัญของการบริหารแบบมีส่วนร่วมไว้ โดยกล่าวว่า การร่วมก าหนดวัตถุประสงค์
เป้าหมายและร่วมรับผิดชอบด าเนินการ คือ การตั้งเป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกันของผู้บริหาร 
ร่วมกันปรับปรุงพัฒนาเป้าหมายขององค์การ ย่อมขจัดความขัดแย้งที่จะเกิดขึ้นได้ เพราะทุกคนมี
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายเดียวกัน มีการทางานที่มีทิศทางเดียวกันมีความรับผิดชอบร่วมกัน ผลผลิต
หรือผลงานก็จะออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ  นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับแนวคิดของ Swanburg 
(1996, pp. 391 - 394) ที่กล่าวไว้ว่า การตั้งเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงานร่วมกันระหว่าง
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ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน รวมถึงการร่วมกันปรับปรุงพัฒนาเป้าหมายขององค์การ ย่อมขจัดความ
ขัดแย้งที่เกิดขึ้นถ้าทุกคนมีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงานร่วมกัน มีการท างานที่มีทิศทางเดียวกัน 
มีความรับผิดชอบร่วมกัน 

 2.1.4 ด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก ข้อมูลมี
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานต่ า แสดงถึงลักษณะการกระจายตัวของข้อมูลน้อย บ่งบอกว่าบุคลากรส่วนใหญ่ 
มีความคิดเห็นใกล้เคียงกัน พบว่า ปัจจัยที่บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทั้งสองปัจจัย คือ 
สามารถออกแบบ และพัฒนากระบวนการท างานได้อย่างเต็มก าลัง ความรู้  ความสามารถเพื่อให้
องค์การบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ และมีอิสระในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่จาก
ผู้บริหารซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Bryman (1986, p. 139) ที่ได้เสนอแนวทางการบริหารงาน
แบบมีส่วนร่วมที่จะมีผลต่อทัศนคติการปฏิบัติงานและการกระตุ้นจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาไว้ 4 ประการ 
คือ 1. บรรยากาศของการมีส่วนร่วมควรจะต้องท าให้แนวทางที่จะไปสู่เป้าหมายมีความชัดเจนยิ่งขึ้น 
และบรรยากาศจะมีลักษณะของความไม่เป็นทางการมากกว่า 2. จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถ
เลือกเป้าหมายที่มีคุณค่า ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาควรเพิ่มเป้าหมายส่วนบุคคล Individual Goal กับ 
Organization Goal ให้เท่าเทียมกัน 3. ผู้มีส่วนร่วมจะเพิ่มการควบคุมงานมากขึ้นถ้ามีแรงจูงใจและ
ความเป็นอิสระเพ่ิมขึ้นซึ่งจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความเพียรพยายามในการปฏิบัติงานมากขึ้น และ
4. เมื่อบุคคลเข้าไปมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจเขาจะมี Ego – involved นอกจากนี้ยัง
สอดคล้องกับแนวคิดของ Swanburg (1996, pp. 391 - 394) ที่กล่าวไว้ว่า ความมีอิสระในการ
ปฏิบัติงาน (Autonomy) เป็นภาวะที่มีความเป็นอิสระต่อความรับผิดชอบในการท างาน มีอ านาจ
หน้าที่และความสามารถในการท างานส าหรับงานของแต่ละบุคคล ผู้ปฏิบัติงานต้องการความเป็น
อิสระในการปฏิบัติงาน ในการตัดสินใจในงานของตนเอง ซึ่งจะท าให้มีความทุ่มเทและเต็มใจ 
ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เต็มความรับผิดชอบที่ตนได้รับ 

 2.1.5 ด้านการกระจายอ านาจในการตัดสินใจ ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก ข้อมูล
มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานต่ า แสดงถึงลักษณะการกระจายตัวของข้อมูลน้อย บ่งบอกว่าบุคลากรส่วนใหญ่
มีความคิดเห็นใกล้เคียงกัน พบว่า ปัจจัยที่บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทั้งสองปัจจัย  
คือ ได้รับโอกาสในการท างานที่มีความส าคัญ มีคุณค่าเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และมีความ
รับผิดชอบต่อผลการตัดสินใจของตน และมีบทบาทในการตัดสินใจในงาน และก าหนดทิศทางในการ
ปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Sashkin (1982, pp. 110-113) ที่ได้กล่าวถึงวิธี
ส าคัญ 4 ประการ ในการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม ดังนี้ 1) การมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมาย 
(Participation in Goal Setting) มีความหมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานทั้ งในระดับบุคคล ระดับ
ผู้บังคับบัญชาหรือระดับกลุ่มได้มีส่วนร่วมในงานในการก าหนดเป้าหมายของงานเพื่อที่พวกเขา 
จะได้พยายามท าให้งานหรือผลการปฏิบัติงานนั้นบรรลุเป้าหมายที่วางไว้และเกิดผลงานที่ดี 2) การมี
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ส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Participation in Decision Making) เป็นการมีส่วนร่วมของผู้ใต้บังคับบัญชา 
ในการมีส่วนร่วมให้ค าปรึกษาหารือในหลายๆ โอกาส มีอิทธิพลในการก าหนดเป้าหมายของงาน  
มีส่วนร่วมรับผิดชอบในทางเลือกของการตัดสินใจ ตลอดจนตรวจสอบและประเมินทางเลือกในการ
ตัดสินใจต่างๆ 3) การมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา (Participation in Problem Solving) เป็นความ
ต้องการ ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นผู้มีความสามารถในการวิเคราะห์ข้อมูล พัฒนาแนวคิดใหม่ๆ ในการ
ท างานโดยตั้งอยู่บนพื้นฐานของข้อมูลนั้นๆ และมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความคิดใหม่ๆ ในการ
พัฒนาปรับปรุงงาน 4) การมีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง (Participation in Change) การมีส่วนร่วม
ในรูปแบบนี้จะมีความยากและซับซ้อนและถือเป็นจุดที่ส าคัญที่สุดซึ่งรูปแบบนี้จะมาหลังจากการมี
ส่วนร่วม การแก้ปัญหา โดยทั้งผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชานั้นได้เข้ามามีส่วนร่วมในการสร้าง 
วิเคราะห์ และแปลความหมายของข้อมูลองค์การ เพื่อที่จะท าให้เกิดนวัตกรรมใหม่ๆ ในการแก้ปัญหา
ขององค์การ เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จในการพัฒนาองค์การ 

 2.1.6 ด้านการสื่อสารภายในองค์การที่ดี ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก ข้อมูลมี 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานต่ า แสดงถึงลักษณะการกระจายตัวของข้อมูลน้อย บ่งบอกว่าบุคลากรส่วนใหญ่ 
มีความคิดเห็นใกล้เคียงกัน พบว่า ปัจจัยที่บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทั้งสองปัจจัย คือ  
มีการสื่อสารข้อมูลอย่างชัดเจนและทั่วถึง ช่วยให้การท างานมีประสิทธิภาพและประสานงานกันได้ดี  
และ   มีการน าเสนอข้อมูล ข่าวสารอย่างสม่ าเสมอ เช่น สิ่งพิมพ์ , การจัดนิทรรศการ จดหมายข่าว, 
การให้ข้อมูลผ่านเว็บไซต์ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ชูชาติ พ่วงสมจิตร์ (2555, น. 209-211) ที่ได้
สรุปหลักการส าคัญของการบริหารแบบมีส่วนร่วมไว้ โดยกล่าวว่าการให้ข้อมูลที่ถูกต้องครบถ้วนและ
ทันสมัยต่อทุกคนที่มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ คือการให้ข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้องครบถ้วนและทันสมัย
ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา เนื่องจากผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นผู้มีบทบาทในการร่วมตัดสินใจ ดังนั้นข้อมูลข่าวสาร
จึงเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่จะท าให้การตัดสินใจนั้นถูกต้องเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ยัง
สอดคล้องกับแนวคิดของ Likert (1961, p. 223) ที่ได้เสนอผลงานเกี่ยวกับการบริหารแบบมีส่วนร่วม
ไว้ว่าการบริหารแบบมีส่วนร่วมนั้นเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับเป้าหมายและการตัดสินใจที่เกี่ยวข้องกับ
งานจะกระท าโดยกลุ่มผู้บริหารจะมีความเชื่อมัน และไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเต็มที่ (Upward 
Communication) แต่ยังมีการติดต่อสื่อสารตามแนวนอน (Horizontal Communication) ระหว่าง
เพื่อนร่วมงานที่อยู่ในระดับเดียวกัน ในการจูงใจใต้บังคับบัญชา ผู้บริหารไม่เพียงแต่ให้ผลตอบแทน
ทางเศรษฐกิจเท่านั้น แต่พยายามท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความรู้สึกว่าพวกเขามีความส าคัญ และ
ความเกี่ยวพันระหว่างผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชาจะเป็นไปอย่างตรงไปตรงมา ภายในบรรยากาศ
ของความเป็นมิตรภาพองค์การที่เป็นทางการและองค์การไม่เป็นทางการจะเข้ากันได้เป็นอย่างดี โดย 
ผู้บังคับบัญชากระตุ้นจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดก าลังใจในการปฏิบัติงาน โดยให้เข้ามามีส่วนร่วม 
ในการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารกิจการขององค์การ กระตุ้นให้เกิดทัศนคติในทางเกื้อกูลองค์การ 
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น าองค์การสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ ระบบการติดต่อสื่อสารภายในองค์การมีความคล่องตัว เป็นไปโดย
อิสระ ทั้งในแนวด่ิงและแนวราบ ข่าวสารภายในองค์การมีความถูกต้องเพียงพอและเช่ือถือได้ 

 2.1.7 ด้านการพัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรม ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก 
ข้อมูลมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานต่ า แสดงถึงลักษณะการกระจายตัวของข้อมูลน้อย บ่งบอกว่าบุคลากร
ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นใกล้เคียงกัน พบว่า ปัจจัยที่บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทั้งสอง
ปัจจัย คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การเข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนางาน และได้รับการ
ฝึกอบรมและพัฒนาเพิ่มเติมในงานที่ปฏิบัติ  ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ไตรรัตน์ โภคพลากรณ์ 
(2554, น. 5-6) ที่กล่าวไว้ว่า การฝึกอบรมจะช่วยให้การปฏิบัติงานและภาระหน้าที่ต่างๆ ในปัจจุบัน
และอนาคตเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้นและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นกลวิธีที่ท าให้
บุคลากรขององค์การมีคุณภาพและสามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ ในอนาคต  
ถ้าบุคลากรมีคุณภาพและมีขวัญก าลังใจที่ดีแล้ว ย่อมส่งผลต่อผลงานทั้งในระดับบุคคล กลุ่ม และ
องค์การได้ในที่สุด นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับแนวคิดของ Likert (1961, p. 223) ที่ได้เสนอผลงาน
เกี่ยวกับการบริหารแบบมีส่วนร่วมไว้ว่าการบริหารแบบมีส่วนร่วมนั้น ผู้บังคับบัญชาควรเห็น
ความส าคัญของการพัฒนาพนักงานโดยการฝึกอบรม เพื่อให้การท างานมีผลงานที่สูงสุดและส าเร็จ
ตามเป้าหมาย  

2.2 วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 การอภิปรายผลการศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ 

 จากสรุปผลการศึกษา พบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์
วิทยาศาสตร์แห่งชาติเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า ความผูกพันทั้ง 3 ด้านอยู่ในระดับมาก สามารถเรียงล าดับได้ ดังนี้ ความผูกพันด้าน
จิตใจ  ความผูกพันด้านบรรทัดฐานของสังคม และความผูกพันด้านการคงอยู่ ทั้งนี้สามารถอภิปราย
ผลการศึกษาได้ ดังนี้ 

 2.2.1 ความผูกพันด้านจิตใจ ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก ข้อมูลมีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานต่ า แสดงถึงลักษณะการกระจายตัวของข้อมูลน้อย บ่งบอกว่าบุคลากรส่วนใหญ่มีความ
คิดเห็นใกล้เคียงกัน พบว่า ปัจจัยที่บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ มีความ
ภาคภูมิใจที่จะกล่าวถึงองค์การกับบุคคลภายนอก และความพอใจที่ได้ใช้ชีวิตการท างาน ณ องค์การ
แห่งนี้ ปัจจัยที่บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ได้แก่ มีความยินดีที่จะปฏิบัติตามแนวทางการ
ด าเนินงานขององค์การ ปัญหาขององค์การเป็นเสมือนปัญหาของตนเองที่ต้องช่วยกันแก้ไข และมี
ความรู้สึกชื่นชอบระบบขององค์การ เช่น ระบบการปกครอง ระบบการท างาน และมีความภาคภูมิใจ
ที่จะกล่าวถึงองค์การของท่านกับบุคคลภายนอก  
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 2.2.2 ความผูกพันด้านการคงอยู่  ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก ข้อมูลมีส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐานต่ า แสดงถึงลักษณะการกระจายตัวของข้อมูลน้อย บ่งบอกว่าบุคลากรส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นใกล้เคียงกัน พบว่า ปัจจัยที่บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ มีความ
ภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้หน่วยงานประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์  และถ้ามีโอกาส  
จะแนะน าให้บุคคลอื่นเข้ามาท างานในองค์การแห่งนี้ ปัจจัยที่บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
ได้แก่ มีความตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะเป็นบุคลากรขององค์การจนกว่าจะเกษียณอายุงาน  ยั งค งอยาก
ท างานกับองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติต่อไป เนื่องจากได้รับสวัสดิการและผลประโยชน์ที่
เหมาะสม และเป็นการไม่ถูกต้องหากจะลาออกจากองค์การแห่งนี้เพราะได้รับข้อเสนอจากองค์การอื่น
ที่ดีกว่า 

 2.2.3 ความผูกพันด้านบรรทัดฐานของสังคม ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก ข้อมูลมี
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานต่ า แสดงถึงลักษณะการกระจายตัวของข้อมูลน้อย บ่งบอกว่าบุคลากรส่วน
ใหญ่มีความคิดเห็นใกล้เคียงกัน พบว่า ปัจจัยที่บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ มี
ความยินดีที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อช่ือเสียงที่ดีขององค์การ ปัจจัยที่บุคลากรมีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับมาก ได้แก่ มี มีความเต็มใจในการท างานที่ได้รับมอบหมายนอกเหนือจากงานใน
หน้าที่รับผิดชอบ องค์การนี้สมควรจะได้รับความจงรักภักดี มีความยินดีที่จะปฏิบัติงานอย่างสุด
ความสามารถเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วง แม้จะไม่ได้รับค่าตอบแทนเป็นพิเศษ และไม่คิดจะลาออกจาก
องค์การแห่งนี้เนื่องจากมีความผูกพันกับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

 จากการอภิปรายสามารถสรุปได้ว่าผลการศึกษาข้างต้น ว่ามีความสอดคล้องกับ
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันในองค์การของ Meyer & Allen (1990, pp. 1 – 18) ที่ศึกษา
เรื่องความผูกพันต่อองค์การโดยพิจารณาว่าความผูกพันต่อองค์การนั้นแสดงออกมาใน 3 ลักษณะ 
ได้แก่ ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่ และความผูกพันด้านบรรทัดฐานของสังคม 
ซึ่งปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การในแต่ละด้าน คือ 1. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์การด้านจิตใจ คือ การรับรู้ลักษณะงานได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน ลักษณะเฉพาะของงาน 
ความส าคัญของงานและลักษณะในการท างานที่หลากหลาย การรู้สึกองค์การสามารถไว้วางใจได้  
การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการบริหารปฏิกิริยาของผู้บั งคับบัญชาที่แสดงต่อพนักงาน 2. ปัจจัยที่
ก่อให้เกิดความผูกพันด้านการคงอยู่ ได้แก่ อายุระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในอาชีพ 
ความตั้งใจที่จะลาออก และการรับรู้โดยการเปรียบเทียบงานของตนกับงานอื่นๆ และ 3. ปัจจัยที่
ก่อให้เกิดความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม ได้แก่ ความผูกพันต่อเพื่อนร่วมงาน การพึ่งพา
องค์การ การมีส่วนร่วมในการบริหารและสิ่งที่ได้รับจากการท างาน เช่น อ านาจการตัดสินใจ เป็นต้น 
เมื่อวิเคราะห์ถึงปัจจัยที่เป็นสาเหตุให้เกิดความผูกพันต่อองค์การใน 3 ลักษณะ ที่กล่าวมา ตามแนวคิด
ข้างต้นสามารถอธิบายได้ดังนี้ 1. ความผูกพันด้านจิตใจเกิดจากปัจจัย 3 ประการ คือ คุณลักษณะของ
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บุคคล คุณลักษณะของงาน และประสบการณ์ในการท างาน 2. ความผูกพันทางด้านการคงอยู่เกิดจาก
ปัจจัย 2 ประการ คือ ความมากน้อยในการลงทุนไปกับองค์การ และทางเลือกที่มีหากคิดจะลาออก
จากองค์การ  3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐานของสังคม เกิดจากปัจจัยด้านประสบการณ์ของบุคคล 
ทั้งก่อนและหลังเข้ามาเป็นสมาชิกขององค์การ ได้แก่ การได้รับการอบรมสั่งสอนจากครอบครัว 
กระบวนการกลุ่มทางสังคม และกระบวนการกล่อมเกลาจากองค์การว่าเป็นการสะท้อนให้เห็นถึง 
การที่สมาชิกมีความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ โดยมักจะแสดงความรู้สึกออกมาในรูปของความศรัทธา 
ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การ ความทุ่มเทเต็มใจที่จะใช้ความสามารถ ความพยายามในการ
ปฏิบัติงาน ตลอดจนความจงรักภักดี มุ่งมั่นที่จะธ ารงสถานการณ์เป็นสมาชิกขององค์การ ถึงแม้ว่า
องค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติจะเป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ แต่บุคลากรยังคงมีความ
ภาคภูมิใจที่องค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติมีความมั่นคง เป็นพิพิธภัณฑ์ ระดับชาติที่มี 
ชื่อเสียง รวมทั้งได้รับการยอมรับจากประชาชนทั่วไป ตลอดจนการให้ความสนใจเรื่องผลตอบแทน
และสวัสดิการต่อบุคลากร เช่น ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ความมั่นคงและสวัสดิการอ่ืนๆ 

2.3 วัตถุประสงค์ข้อที่ 3 การอภิปรายผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้าน
การบริหารแบบมีส่วนร่วมกับความผูกพันที่มีต่อองค์การของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์
วิทยาศาสตร์แห่งชาติ 

 จากสรุปผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม ทั้ง 7 ด้าน กับ
ความผูกพันต่อองค์การ ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่ และ
ความผูกพันด้านบรรทัดฐานของสังคม มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
ความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งมีความหมายว่า ความผูกพันของ
บุคลากรที่มีต่อองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ เกิดจากปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
ทั้ง 7 ด้าน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน
วิชาการกับความผูกพันต่อโรงเรียน ของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษานครนายก” ของ
ประชุม บ ารุงจิตร์ (2551) พบว่า การมีส่วนร่วมในการบริหารงานวิชาการกับความผูกพันต่อโรงเรียน
ของครูมีความสัมพันธ์กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และงานวิจัยเรื่อง “ความผูกพัน 
ต่อองค์กรของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลหนองหาร อ าเภอสันทราย จังหวัดเชียงใหม่”ของ  
มะลิวัลย์ เหมืองทอง (2551) พบว่า บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง  
ส่วนหนึ่งเนื่องมาจากระบบการบริหารจัดการด้านการปฏิบัติงานขององค์กรที่เอื้ออ านวยให้บุคลากร 
ได้แสดงศักยภาพของตนเองออกมาอย่างเต็มที่ แต่ขัดแย้งกับงานวิจัยงานวิจัย เรื่อง “ปัจจัยด้านการ
บริหารแบบมีส่วนร่วมที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร มหาวิทยาลัยพะเยา (2555) ที่
พบว่า ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา กับความผูกพันต่อ
องค์การ ไม่มีความสัมพันธ์กัน  
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2.4 การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานมีปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมอย่างน้อย 2 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์

กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาต ิพบว่า 
 ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมทั้ง 7 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์การของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ทั้ง 3 ด้าน โดยมีค่าความสัมพันธ์กันอยู่
ในระดับปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน จึงสามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านการบริหารแบบมี
ส่วนร่วมของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติกับความผูกพันต่อองค์การ  
มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางและ
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งปฏิเสธสมมติฐาน 
 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 
 จากผลการศึกษาเรื่อง “การบริหารแบบมีส่วนร่วมกับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาต”ิครั้งนี้ ผู้ศึกษามีข้อเสนอแนะ ดังนี ้
 3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษาครั้งนี้ 
 3.1.1 ด้านการปฏิบัติงาน 

องค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดับ
มีส่วนร่วมในการบริหาร เพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็น มุมมองในด้านต่างๆ เสนอแนวทางป้องกันและ
วิธีการแก้ปัญหา ตลอดจนอุปสรรคในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น ควรมีการสื่อสารภายในองค์การที่ดี 
และทั่วถึง เพื่อให้บุคลากรได้ทราบถึงข่าวสาร และนโยบายต่างๆ รวมถึงที่มาและเหตุผลที่องค์การได้
ก าหนดนโยบาย ที่ใช้เป็นแนวทางการปฏิบัติงาน ซึ่งการสื่อสารนั้นมีส่วนส าคัญที่ท าให้เกิดความผูกพัน
ต่อองค์การ ไม่ว่าจะเป็นการสื่อสารจากบนลงล่าง จากล่างขึ้นบน การสื่อสารในแนวระนาบ ตลอดจน
การมีเทคโนโลยีการสื่อสารและช่องทางที่เปิดโอกาสให้พนักงานสามารถท าการสื่อสารกันได้ใน
องค์การก็จะส่งผลเกิดความผูกพันที่ดีต่อองค์การ นอกจากนี้ควรจัดให้มีการประชุมบุคลากรทั้งหมด
ภายในองค์การอย่างน้อยปีละ 4 ครั้ง หรือการจัดสัมมนาประจ าปี เพื่อเปิดโอกาสให้บุคลากร
ผู้ปฏิบัติงานได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และแสดงความคิดเห็นร่วมกัน เช่น ร่วมกันเสนอแนะและหา
แนวทางป้องกันแก้ไขปัญหาต่างๆ การท าความเข้าใจและปรับเปลี่ยนวิธีการท างานให้ทันสมัย 
สนองตอบความต้องการของผู้รับบริการ และเป็นไปในแนวทางเดียวกัน ซึ่งนับว่าเป็นการสร้าง
บรรยากาศที่ดีภายในองค์กร ท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะน าไปสูค่วามส าเร็จ
และบรรลุเป้าหมายขององค์การ นอกจากนี้ยังน าไปสู่การพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืน 



120 

 
3.1.2 ด้านการบริหารงาน  

ในการบริหารองค์การให้เป็นไปตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ร่วมกัน 
สิ่งที่ควรให้ความส าคัญ คือ ภาวะผู้น า ที่ควรด ารงตนเป็นแบบอย่างที่ดี ในการบริหารงาน ให้เป็นไป
ตามปณิธานและค่านิยมขององค์การ การกระจายอ านาจในการบริหารงาน เพื่อให้บุคลากรทุก 
ภาคส่วนได้มีส่วนร่วมในการบริหารงานในองค์การซึ่งจะช่วยให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ รวมทั้ง 
ควรให้ความส าคัญและสนับสนุนในเรื่องของแรงจูงใจในการท างาน เพื่อตอบสนองต่อปัจจัยที่ท าให้
เกิดความผูกพันต่อองค์การ และน าไปสู่การท างานที่มีประสิทธิภาพต่อไป 
 3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 
 3.2.1 การศึกษาเชิงคุณภาพ เรื่อง “การบริหารแบบมีส่วนร่วมกับความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ” เพื่อศึกษาข้อมูล รายละเอียดเชิงลึก 
เช่น การสัมภาษณ์ หรือการจัดทา Focus Group กับกลุ่มงานต่างๆ โดยใช้เวลาพูดคุยกับบุคลากร
และผู้บริหารขององค์การ เพื่อน าข้อมูลเชิงลึกดังกล่าวไปใช้ประโยชน์ในการก าหนดแนวทางด้าน 
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพื่อเพิ่มศักยภาพด้านความสามารถและด้านการแข่งขัน 
 3.2.2  ควรมีการศึกษาเรื่องประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรของบุคลากร
องค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาต ิซึ่งจะเป็นผลเชื่อมโยงมาจากความผูกพันที่มีต่อองค์การ 

3.2.3  ศึกษาเปรียบเทียบการบริหารแบบมีส่วนร่วมกับความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ กับหน่วยงานรัฐวิสาหกิจอื่น เพื่อให้เห็นความ
แตกต่างในการบริหารแบบมีส่วนร่วมกับความผูกพันต่อองค์การของแต่ละหน่วยงานหรือให้ทราบ
แนวทางหรือปัจจัยที่เกี่ยวข้องในด้านอ่ืนๆ ในการบริหารแบบมีส่วนร่วมต่อไป 
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แบบสอบถาม 

 

เรื่อง ปัจจัยดา้นการบริหารแบบมีส่วนร่วมที่มีความสัมพนัธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

ของบุคลากรองค์การพิพธิภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาต ิ

 

ค าชี้แจง แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อใช้ประกอบการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเอง  
เรื่อง ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
องค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ซึ่งจะเป็นประโยชน์ในการพัฒนาด้านบุคลากรขององค์การ
พิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ ผู้ศึกษาจึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการกรอกแบบสอบถามด้วย
ความคิดเห็นหรือความรู้สึกที่แท้จริงของท่านมากที่สุด ข้อมูลที่ได้รับจากแบบสอบถามในการศึกษา
ครั้งนี้ จะไม่มีผลเสียหายต่อท่านแต่ประการใดทั้งสิ้น ผู้ศึกษาหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือ
จากท่านเป็นอย่างดี และขอขอบพระคุณท่านมา ณ โอกาสนี้ด้วย 

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี ้
ส่วนที่ 1  ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ส่วนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารแบบมีส่วนร่วม 

ส่วนที่ 3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ  
ส่วนที่ 4  ข้อเสนอแนะ 

 

ส่วนที่ 1  ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย    ลงใน    ที่ตรงกับข้อมูลของท่าน 
 

1. เพศ 

1.  ชาย  2.  หญิง 

  

  2. อาย ุ

1.  ต่ ากว่า 20 ป ี  2.  21 – 30 ป ี

3.  31 – 40 ปี   4.  41 – 50 ป ี

5.  51 ป ีขึ้นไป 

 

   3. ระดับการศึกษา 

1.  ต่ ากว่าปริญญาตรี   2.  ปรญิญาตรี 

3.  ปรญิญาโท   4.  สูงกว่าปริญญาโท 
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 4. สถานภาพ 
โสด    สมรส 
หย่าร้าง /หม้าย 

 
  5. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

น้อยกว่า 2 ปี   – 5 ปี 
– 10 ปี     ปี ขึ้นไป 

 
  6. ต าแหน่ง 

พนักงาน   ลูกจ้าง 
ชื่อต าแหน่ง (โปรดระบุ)....................................................................... 
 

7. รายได้ต่อเดือน 
ต่ ากว่า 10,000 บาท   – 15,000 บาท 

3. – 20,000 บาท   – 25,000 บาท 
  บาท ขึ้นไป 

 
ส่วนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรองค์การ

พิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ 
 

ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านความไว้วางใจ      
1. มีความไว้วางใจต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน      
2. มีความตั้งใจที่จะท างานที่ได้รับหมายอย่างเต็มก าลัง
ความรู้ความสามารถ 

     

ด้านความยึดมั่นผูกพันต่อกัน      
3. รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การแห่งนี ้      
4. ยินดใีห้ความร่วมมือในการผลักดันงานของท่านและ
องค์การจนประสบความส าเร็จ 
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ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านการร่วมก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงคข์องงาน      
5. มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายของงาน 
เพื่อจะท าให้งานส าเร็จตามที่วางไว้  

     

6. ยินดีรับผิดชอบร่วมต่องานที่ท าหากไม่ส าเร็จ 
ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 

     

ด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน      
7. มีอิสระในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 
อย่างเต็มที่จากผู้บริหาร  

     

8. สามารถออกแบบ และพัฒนากระบวนการท างาน 
ได้อย่างเต็มก าลัง ความรู ้ความสามารถเพื่อให้องค์การ 
บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

     

ด้านการกระจายอ านาจตัดสนิใจ      
9. มีบทบาทในการตัดสินใจในงาน และก าหนดทิศทาง 
ในการปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง 

     

10. ได้รับโอกาสในการท างานที่มีความส าคญั มคีุณค่า
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และมีความรับผิดชอบ
ต่อผลการตัดสินใจของตน 

     

ด้านการสื่อสารภายในองค์การ      
11. มีการสื่อสารข้อมูลอย่างชัดเจนและทั่วถึง  
ช่วยให้การท างานมีประสิทธิภาพและประสานงานกันได้ดี 

     

12. มีการน าเสนอข้อมูล ข่าวสารอย่างสม่ าเสมอ เช่น 
สิ่งพิมพ,์ การจัดนิทรรศการ จดหมายข่าว, การให้ข้อมูล
ผ่านเว็บไซต ์

     

ด้านการพัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรม      
13. ผู้บริหารสง่เสริมให้บุคลากรในองค์การเข้ารับ 
การฝึกอบรมและพัฒนางาน 

     

14. ท่านเคยได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาเพิ่มเติม 
ในงานที่ท่านปฏิบัติ 
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ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรองค์การพิพิธภัณฑ์
วิทยาศาสตร์แห่งชาติ 

 

ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ความผูกพันด้านจิตใจ       
1. มีความพอใจที่ได้ใช้ชีวิตการท างาน ณ องค์การแห่งนี้       
2. มีความยินดีที่จะปฏิบัติตามแนวทางการด าเนินงาน 
ขององค์การ 

     

3. ปัญหาขององค์การเป็นเสมือนปัญหาของตนเอง 
ที่ต้องช่วยกันแก้ไข  

     

4. มีความรู้สึกชื่นชอบระบบขององค์การ เช่น  
ระบบการปกครอง ระบบการท างาน 

     

5. มีความภาคภูมิใจที่จะกล่าวถึงองค์การของท่าน 
กับบุคคลภายนอก 

     

ความผูกพันดา้นการคงอยู่       
6. มีความภาคภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้หน่วยงาน
ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 

     

7. ถ้ามีโอกาส จะแนะน าให้บุคคลอื่นเข้ามาท างาน 
ในองค์การแหง่น้ี 

     

8. มีความตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะเป็นบุคลากรขององค์การ
จนกว่าจะเกษียณอายุงาน 

     

9. เป็นการไม่ถกูต้องหากจะลาออกจากองค์การแห่งนี้
เพราะได้รับข้อเสนอจากองค์การอื่นที่ดีกว่า 

     

10. ยังคงอยากท างานกับองค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์
แห่งชาติต่อไป เนื่องจากได้รับสวัสดิการและผลประโยชน์ 
ที่เหมาะสม 
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ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ความผูกพันดา้นบรรทัดฐานของสังคม      
11. มีความยินดีที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ  
เพื่อชื่อเสียงที่ดีขององค์การ 

     

12. มีความยินดทีี่จะปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถ
เพื่อให้งานส าเร็จลุล่วง แม้จะไม่ได้รับค่าตอบแทนเป็นพิเศษ 

     

13. มีความเต็มใจในการท างานที่ได้รับมอบหมาย
นอกเหนือจากงานในหน้าที่รับผิดชอบ 

     

14. ไม่คิดจะลาออกจากองค์การแห่งนี้เนื่องจากมีความ
ผูกพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

     

15. องค์การนี้สมควรจะได้รบัความจงรักภักดีจากท่าน      
 
ส่วนที่ 4  ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม หรือความผูกพันต่อ

องค์การ    
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
*******  กราบขอบคุณท่าน ทีไ่ดก้รุณาสละเวลาอันมีค่าของท่าน เพื่อตอบแบบสอบถาม  ******** 
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