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บทที ่2 
เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของตามลําดับหัวขอ

ตอไปนี ้
เอกสารเกี่ยวกับโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
แนวคิดการคงอยูในองคกร 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความเหนื่อยหนายจากการทํางาน 
การวิเคราะหจําแนก (Discriminant Analysis) 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการคงอยูของครูสอนวิชาสามัญในโรงเรียนเอกชนสอน

ศาสนาอิสลาม 
 
 
เอกสารเกี่ยวกับโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
 
 กลุมนโยบายพิเศษสํานักงานผูตรวจราชการเขตตรวจราชการท่ี 12 (2548: 1-8) ได
กลาวถึงการจัดการศึกษาโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม และรายงานการจัดการศึกษาใน
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาโดยสรุปดังนี้ 
 
  ประวัติการศึกษาโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
  จังหวัดชายแดนภาคใตประกอบดวยจังหวัดปตตานี ยะลา นราธิวาส และสตูล 
ประชากรสวนใหญนับถือศาสนาอิสลาม อันมีประเพณี วัฒนธรรม สังคม และภาษาท่ีใชใน
ชีวิตประจําวันแตกตางจากประชากรท่ีอยูในจังหวัดอ่ืนๆ ของประเทศไทย ทําใหประชากรใน
จังหวัดชายแดนภาคใตนิยมสงบุตรหลานใหเรียนรูเกี่ยวกับศาสนาอิสลามตั้งแตเยาววัย  ซ่ึงอาจเปน
สาเหตุท่ีวา ปตตานีในอดีตนั้นเคยเปนแหลงเรียนรูวิชาการทางศาสนาอิสลามท่ีโดงดังและเปน
ศูนยกลางอารยธรรมอิสลามในเอเชียตะวันออกเฉียงใต มีปอเนาะซ่ึงเปนสถาบันการศึกษาอิสลามท่ี
สําคัญท่ีสุด นักวิชาการจากปตตานีหลายทานมีผลงานเปนท่ีประจักษในตางประเทศ ไมเฉพาะใน
กลุมเอเชียเทานั้น และปจจุบันนี้ไดแพรหลายเปนตําราเรียนระดับมหาวิทยาลัยในยุโรปและอเมริกา 
เชน ผลงานของเชคดาวุด อัลฟาฏอนี ผูซ่ึงไดแตงตําราเปนท่ีรูจักอยางแพรหลาย  
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  การปรับปรุงปอเนาะมาเปนโรงเรียนราษฎรสอนศาสนาอิสลาม 
  คําวา “ปอเนาะ” ตามความเขาใจของมุสลิมในจังหวัดชายแดนภาคใตนั้น คือ 
สถานศึกษาท่ีสอนศาสนาอิสลาม โดยมีโตะครูเปนผูสอนนักเรียน ซ่ึงมีวัตถุประสงคในการสอนคือ 
เพ่ือใหผูเรียนเขาใจหลักคําสอนของศาสนาอิสลามพรอมกับสามารถปฏิบัติตามหลักคําสอนของ
ศาสนาอิสลามไดถูกตอง การจัดการเรียนการสอนของโตะครูนั้น สอนตามความถนัดและ
ความสามารถโดยไมมีหลักสูตรช้ันเรียน เหมือนกับโรงเรียนในสมัยปจจุบันนี้ ดวยเหตุดังกลาว
ปอเนาะจึงดําเนินการสอนดวยตนเองโดยปราศจากการดูแลจากรัฐ  
  อยางไรก็ตาม ในป พ.ศ. 2501 กระทรวงศึกษาธิการไดวางโครงการการพัฒนา
การศึกษาท่ัวประเทศ โดยแบงการศึกษาออกเปน 12 ภาคใหรับผิดชอบหรือดูแลพัฒนาการศึกษา
และจังหวัดชายแดนภาคใตใหภาคศึกษา 2 ซ่ึงจัดตั้งขึ้นท่ีจังหวัดยะลาเปนผูดูแลในการพัฒนา
การศึกษาครั้งนี้ ไดมีการพิจารณาถึงการศึกษาในรูปของปอเนาะ ซ่ึงเปนการจัดการศึกษาท่ีลาหลัง 
หลังจากนั้นภาคศึกษา 2ไดจัดการประชุมสัมมนาเพ่ือปรับปรุงปอเนาะขึ้นเม่ือวันท่ี 12-17 
พฤศจิกายน 2503 
  การจัดการประชุมสัมมนาของภาคการศึกษา 2 ในครั้งนี้ท่ีประชุมไดมีขอตกลงใน
การจัดระเบียบวาดวยการปรับปรุงปอเนาะโดยมีวัตถุประสงค 4 ประการ คือ  

1. เพ่ือใหปอเนาะจดทะเบียน อันหมายถึง การยอมรับแนวทางการปรับปรุง
การศึกษา 

2. เพ่ือปรับปรุงอาคารสถานศึกษาและบริเวณ จัดทําถนนเขาสูปอเนาะ จัดทําปาย
ช่ือปอเนาะ 

3. เพ่ือปรับปรุงการเรียนการสอน ปรับปรุงหลักสูตรจัดสอนใหเปนช้ัน จัดสอน
ภาษาไทย และจัดสอนวิชาชีพตามความตองการและความพรอม 

4. จัดใหการประเมินผลการสอนช้ันตัวประโยค ทางกระทรวงศึกษาธิการจะมอบ
ใหจังหวัดและภาคศึกษา 2 ดําเนินการ 

ผลการประชุมสัมมนาครั้งนั้น นับวาเปนการจุดประกายท่ีสําคัญของการเริ่มตนใน
การสงเสริมและปรับปรุงปอเนาะเปนโรงเรียนราษฎรสอนศาสนาอิสลามซ่ึงกระทรวงศึกษาธิการก็
ไดประกาศใช “ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการวาดวยการปรับปรุงสงเสริมปอเนาะในภาคศึกษา 2 
พ.ศ. 2504” โดยมีสาระสําคัญของระเบียบนี้คือ 

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

3. ใหปอเนาะท่ีจดทะเบียนแลวจัดการเรียนการสอนตามหลักสูตร ท้ังวิชาศาสนา
และวิชาชีพ 
 

การพัฒนาโรงเรียนราษฎรสอนศาสนาอิสลามเปนโรงเรียนเอกชนสอนศาสนา
อิสลาม 

จากการท่ีรัฐไดพัฒนาปอเนาะเปนโรงเรียนราษฎรสอนศาสนาอิสลามภาคใต รัฐ
ไดมีนโยบายใหเปล่ียนโรงเรียนเปนโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามท้ังนี้เพ่ือใหสอดคลองกับ
พระราชบัญญัติของโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2525 โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใหโรงเรียนดังกลาวจัดการ
เรียนการสอนวิชาศาสนาและวิชาสามัญอยางมีคุณภาพ เพราะหลังจากนั้น รัฐมีนโยบายในการ
พัฒนาโรงเรียนดังกลาวอีกซ่ึงชวงนี้เปนแผนการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 6 
(2530-2534) มีดังนี้ 

1. เรงรัดพัฒนาคุณภาพการสอนท้ัง  3 สายวิชา คือ วิชาศาสนา วิชาสามัญ และ
วิชาชีพ ใหมีประสิทธิภาพและคุณภาพ 

2. ปรับปรุงการพัฒนาของโรงเรียน โดยจัดทําเกณฑมาตรฐานรับรองวิทยฐานะ
ของโรงเรียนท่ีจัดการเรียนการสอนใหมีคุณภาพ เพ่ือมุงหมายใหยกฐานะโรงเรียนเอกชนตาม
มาตรา 15(2) เปนโรงเรียนเอกชน 15(1) แหงพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน 2525 

3. พัฒนาระบบการวัดผลและการประเมินผลโดยกําหนดผูรับผิดชอบในการ
วัดผลและประเมินผลในแตละระดับของหลักสูตรใหเหมาะสม เพ่ือใหโรงเรียนเอกชนสอนศาสนา
อิสลามมีมาตรฐานทางการศึกษาท่ีใกลเคียงกัน สามารถนําผลการเรียนไปศึกษาตอในระดับสูง ท้ัง
ในและตางประเทศ 

4. พัฒนาระบบการบริหารใหสามารถสนับสนุนการพัฒนาโรงเรียนเอกชนสอน
ศาสนาอิสลาม เชน มีการจัดตั้งศูนยพัฒนาองคกรท่ีรับผิดชอบโรงเรียน ตั้งศูนยวิชาการในระดับ
กลุมโรงเรียน 

5. สงเสริมและอุดหนุนโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 4 ประเภท คือ จัดสง
ครูชวยสอน จดัเงินอุดหนุน อุดหนุนส่ือการเรียนการสอน อุดหนนุดานอาคาร 
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   การพัฒนาการเรียนการสอนและหลักสูตร 
   โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามจังหวัดชายแดนภาคใตไดจัดการเรียนการสอน
วิชาศาสนา วิชาสามัญ และวิชาชีพ เพ่ือพัฒนานักเรียนชายแดนภาคใตใหเปนพลเมืองดีมีความรูคู
คุณธรรม สามารถอยูในสังคมไดอยางมีความสุข การจัดการเรียนการสอนของโรงเรียนเอกชนสอน
สาสนาอิสลามจังหวัดชายแดนภาคใตนั้น เริ่มแรกจากการเรียนการสอนของสถาบันปอเนาะท่ีไมมี
การเรียนการสอนภาษาไทย ไมมีหลักสูตร ช้ันเรียน และการวัดผลประเมินผล เม่ือไดมีการ
เปล่ียนแปลงแปรสภาพจากปอเนาะเปนโรงเรียนราษฎรสอนศาสนาอิสลาม และตอมาไดเปล่ียนช่ือ
เปนโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จึงไดมีการเปล่ียนแปลงอันยิ่งใหญในเรื่องการเรียนการ
สอนอิสลามศึกษา เชน จะตองจัดการเรียนการสอนภาษาไทย มีหลักสูตรท่ีแนนอนในการจัดการ
เรียนการสอน มีช้ันเรียนเพ่ือแยกนักเรียนแตละช้ัน การวัดผลประเมินผลเพ่ือเล่ือนช้ันเรียนและ
พัฒนาคุณภาพของการเรียนการสอน 
   พัฒนาการของหลักสูตรการเรียนการสอนวิชาศาสนาท่ีเรียกวา “หลักสูตรอิสลาม
ศึกษา” ในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนา เปนดังตอไปนี ้
   กระทรวงศึกษาธิการไดเริ่มจัดทําหลักสูตรอิสลามศึกษาในป 2525 โดยไดจําแนก
ออกเปน 3 ระดับ คือ  

1. หลักสูตรอิสลามศึกษาตอนตน (อิบตีดาอียะห) 4 ป 
2. หลักสูตรอิสลามศึกษาตอนกลาง (มุตาวาซีเตาะห) 3 ป 
3. หลักสูตรอิสลามศึกษาตอนปลาย (ซานาวียะหยะห) 3 ป 
หลักสูตรอิสลามศึกษาตอนตนเปนหลักสูตรการเรียนอิสลามขั้นพ้ืนฐานซ่ึงมุงเนน

ใหผูเรียนเขาใจพ้ืนฐานเกี่ยวกับภาษาอาหรับและหลักการอิสลามเพ่ือใหปฏิบัติศาสนกิจไดอยาง
ถูกตอง และมีสํานึกรับผิดชอบตอหนาท่ีของตนท่ีมีตอพระเจา ตอศาสดาท้ังหลาย ตอเพ่ือนมนุษย 
และตอตนเอง โดยยึดหลักความสันติสุข ความเสมอภาค และภราดรภาพ เพ่ือเปนพลเมืองท่ีดีของ
ประเทศชาติ หลักสูตรอิสลามศึกษาตอนกลางเปนหลักสูตรท่ีตอเนื่องมาจากหลักสูตรอิสลามศึกษา
ตอนตน เนื้อหาหลักของหลักสูตรคือเพ่ือสนองความตองการของมุสลิมและเพ่ือสงเสริมใหเปน
พลเมืองท่ีดีของประเทศชาติ สวนหลักสูตรอิสลามศึกษาตอนปลายเปนหลักสูตรท่ีตอเนื่องจาก
หลักสูตรอิสลามศึกษาตอนกลางและเปนหลักสูตรขั้นสูง เนื้อหาในหลักสูตรมุงเนนฝกอบรม
เยาวชนมุสลิมใหมีความรู ทักษะ และทัศนคติท่ีดีตอศาสนาอิสลามอันจําเปนตอการดํารงชีวิตและ
ปฏิบัติศาสนกิจและสามารถท่ีส่ังสอนอบรมผูอ่ืนตอไปได 

ตอมาในป 2535 กระทรวงศึกษาธิการไดออกหลักสูตรอิสลามศึกษาระดับ
มัธยมศึกษาตอนตนและตอนปลาย เพ่ือใหสอดคลองกับการเรียนวิชาสามัญในระดับมัธยมศึกษา
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ตอนตนและตอนปลาย หลักสูตรอิสลามศึกษาท่ีออกมาใหมนี้ดูเหมือนวาไมสอดคลองกับหลักสูตร
เดิมท่ีเคยออกไวในป 2525 ยิ่งไปกวานั้น สาระและจุดมุงหมายของหลักสูตรยังไดเปล่ียนแปลงไป
คอนขางมาก 

หลักสูตรอิสลามศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนตนมุงเนนใหผูเรียนพัฒนาคณุภาพ
ชีวิตและการศึกษาตอใหสามารถเลือกแนวทางท่ีจะเปนประโยชนใหกับสังคมตามบทบาทและ
หนาท่ีของตนในฐานะพลเมืองท่ีดี ตามระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยเปนประมุข โดย
ใหผูเรียนมีความรูและทักษะเพียงพอท่ีจะเลือกและตัดสินใจประกอบสัมมาชีพทํางานรวมกับผูอ่ืน
ได มีนิสัยในการปรับปรุงงาน ตนเองและสังคม เสริมสรางอนามัยชุมชน และครองชีวิตโดย
คํานึงถึงประโยชนตอสังคม 

ขณะท่ีหลักสูตรอิสลามศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนปลายนั้นมุงเนนใหผูเรียน
พัฒนาคุณภาพชีวิตและใหสามารถทําประโยชนกับสังคมตามบทบาทและหนาท่ีของตนในฐานะ
พลเมืองทีดีตามระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยเปนประมุข โดยใหผูเรียนไดพัฒนาเชาว
ปญญา มีความรูและทักษะเฉพาะดานตามศักยภาพ เห็นชองทางในการประกอบอาชีพรวมพัฒนา
สังคมดวยแนวทางใหมๆ และบําเพ็ญตนใหเปนประโยชนตอสังคม 

ตอมาในป 2540 กระทรวงศึกษาธิการไดปรับปรุงหลักสูตรอิสลามศึกษาระดับ
มัธยมศึกษาตอนตนและตอนปลาย โดยหลักสูตรอิสลามศึกษาท่ีปรับปรุงใหมนี้เปนหลักสูตรท่ี
พยามบูรณาการวิชาสามัญเขากับอิสลามศึกษา อยางไรก็ตาม หลักสูตรดังกลาวนี้ไมเปนท่ียอมรับ
ของชุมชนทองถ่ินเทาท่ีควร เนื่องจากบูรณาการหลักสูตรแลวไมสามารถจําแนกระดับช้ันการเรียน
ตามระบบการศึกษาศาสนาของชุมชนทองถ่ินได 

ในป 2546 กระทรวงศึกษาธิการและผูเช่ียวชาญดานการศึกษาจากชุมชนทองถ่ิน
ในสามจังหวัดชายแดนภาคใตไดรวมกันปรับปรุงและเปล่ียนแปลงหลักสูตรอิสลามศึกษา การ
ปรับปรุงครั้งนี้เปนครั้งแรกท่ีรัฐบาลเปดโอกาสใหชุมชนทองถ่ินเขามามีสวนรวมในการจัด
หลักสูตรการศึกษาทางดานอิสลาม การเปล่ียนแปลงสวนใหญเปนการแบงระดับช้ันใหสอดคลอง
กับวิชาสามัญตามหลักสูตรการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ขณะท่ีระดับการเรียนนั้นจําแนกออกเปนอิสลาม
ศึกษาตอนตน 6  ป อิสลามศึกษาตอนกลาง 3  ป อิสลามศึกษาตอนปลาย  3 ป แตสําหรับชวงช้ันนั้น
ไดจําแนกออกเปน 4 ระดับคือ 
  ชวงช้ันท่ี 1 ระดับอิสลามศึกษาตอนตนปท่ี 1 – 3 (ประถมศึกษาปท่ี 1 – 3) 
  ชวงช้ันท่ี 2 ระดับอิสลามศึกษาตอนตนปท่ี 4 – 6 (ประถมศึกษาปท่ี 4 – 6) 
  ชวงช้ันท่ี 3 ระดับอิสลามศึกษาตอนกลางปท่ี 1 – 3 (มัธยมศึกษาปท่ี 1 – 3) 
  ชวงช้ันท่ี 4 ระดับอิสลามศึกษาตอนปลายปท่ี 1– 3 (มัธยมศึกษาปท่ี 4 – 6) 
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  สําหรับสาระการเรียนรูตามหลักสูตรอิสลามศึกษาใหมนี้สามารถจําแนก ออกได
เปน 3 กลุม คือ 
  กลุมศาสนาอิสลาม ประกอบดวยวิชาอัลกรุอานและตัฟซีร อัลฮะดิษ อัลฟกฮ 
และอัลอะกีดะห 
  กลุมสังคมศึกษาและจริยธรรม ประกอบดวยวิชาอัตตารีคและอัลอัคลาค 
  กลุมภาษา ประกอบดวยภาษาอาหรับและภาษามลาย ู
 
แนวคิดการคงอยู ในองคกร (Retention) 
 

ความหมายของการคงอยู 
นักวิชาการไดใหความหมายของการคงอยูในองคกรไวหลายทาน ดังนี ้
พงศ  หรดาล (2540: 224) ใหความหมายไววา การคงอยู หมายถึง การตอบสนอง

ความตองการใหบุคลากรเกิดความรัก ความพึงพอใจและมีความผูกพันกับสถานท่ีทํางานหรือ
องคกร ทําใหองคกรไดคนท่ีมีความรู ความสามารถอยูไดนานและทํางานอยางเต็มใจ 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2551: 374) กลาววาการคงอยูในองคกรเปนกระบวนการท่ีจะ
รักษาบุคลากร ผูซ่ึงไดผานการคัดเลือกเขามาในหนวยงานไดมีความพึงพอใจท่ีจะทํางานกับ
หนวยงานอยางมีประสิทธิภาพและอยูในองคกรนานท่ีสุด 

Carter และคณะ (2001: 298) กลาวถึงการคงอยูในองคกรไววาเปนการธํารงรักษา
บุคลากรท่ีมีอยูใหอยูกับองคกร 

Nuhauser (2002: 470) ใหความหมายของการคงอยูในองคกรวาเปนการธํารงรักษา
บุคลากร โดยการสรางวัฒนธรรมองคกรท่ีทําใหเกิดความจงรักภักดีและความยึดม่ันผูกพัน 

วันนูรีดา  บินอีซอ  (2551: 12) ใหความหมายของการคงอยูในองคกรวา การคงอยูในองคกร 
หมายถึง ความจงรักภักดี ความผูกผันตอองคกรของบุคคล โดยปฏิบัติงานอยูในองคกรดวย
ความรูสึกเต็มใจและพึงพอใจ ปฏิบัติงานอยูกับองคกรนั้นเปนเวลานานท่ีสุดและไมคิดจะลาออก 

จากความหมายของการคงอยูในองคกรขางตน พอจะสรุปไดวา การคงอยูในองคกร หมายถึง 
การท่ีบุคคลมีความรัก  และมีความผูกพันตอองคกร ทําใหองคกรเดินไปขางหนาอยางมี
ประสิทธิภาพ โดยปฏิบัติงานในองคกรดวยความรูสึกเต็มใจและพึงพอใจ ปฏิบัติงานอยูกับองคกร
นั้นเปนเวลานานท่ีสุดและไมคดิจะลาออก 
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การบูรณาการแนวคดิการคงอยูในองคกร 
ธงชัย  สันติวงศ (2545: 216) ไดกลาวถึงการบํารุงรักษาพนักงานวาเปนการท่ีทําให

พนักงานมีความพึงพอใจ ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอความพึงพอใจของคน รวมท้ังท่ีมีผลกระทบตอ
ประสิทธิภาพการทํางานสามารถสรุปไดดังนี ้

1. การตองไดรบัการจายคาตอบแทนท่ีเพียงพอและสมเหตุสมผล 
2. การประเมินคางาน (Job evaluations) เพ่ือกําหนดคางานและคาตอบแทน

จะตองมีความถูกตองและสามารถช้ีใหเห็นถึงความสําคัญของการเปรียบเทียบกันได 
3. สภาพแวดลอมการทํางาน เชน แสงสวาง อุณหภูมิ ความปลอดภัยและความ

สะอาดของสถานท่ี 
4. สวัสดิการท่ีใหกับพนักงาน ท้ังหองอาหาร รถรับสง หองน้ํา การรักษาพยาบาล           

การฝกอบรม การประกันคุณภาพและอุปกรณการพักผอนตางๆ  
5. ความยุติธรรมในโอกาสเล่ือนขั้น โยกยายและการพัฒนา 
6. ความยุติธรรมในการสอบสวนขอกลาวหาและขอรองเรียน 
7. การใหระบบการตอบแทนแบบจงูใจ โดยมีหลักเกณฑและมีความเปนธรรม 
8. คุณภาพของผูนําท่ีเปนผูบังคับบัญชา 
สมคิด  บางโม (2546: 158-159) กลาวถึงการธํารงรักษาบุคลากร นอกจากใหเงิน 

เดือนและคาจางไมนอยกวาองคกรอ่ืนแลว ยังตองอาศัยแรงจูงใจหลายชนิด ท่ีสําคัญมี 5 ประการ
ดังนี้ 

1. ส่ิงจูงใจท่ีเปนวัตถุ เชน เงิน ส่ิงของท่ีควรมอบใหในโอกาสอันเหมาะสม
พรอมท้ังยกยองคุณความดีไปดวย ท่ีใชกันมาก ไดแก การเพ่ิมเงินเดือนเปนกรณีพิเศษ เงินโบนัส 
เบ้ียขยัน เงินสวนแบงกําไรและการใหถือหุนในบริษัท 

2. ส่ิงจูงใจท่ีเปนโอกาส ใหโอกาสมีช่ือเสียง มีอํานาจประจําตัวมากขึ้น ได
ตําแหนง สูงขึ้น มีโอกาสกาวหนา และมีโอกาสไปศึกษาตอ 

3. ส่ิงจูงใจท่ีเปนสภาพของการทํางานซ่ึงอาศัยวัตถุเปนหลัก เชน มีหองทํางาน
สวนตัว มีโตะเหมาะสมกับตําแหนง วัตถุอยางอ่ืนท่ีแสดงถึงความดีความชอบ การใหสวัสดิการ
ตางๆ ตามความจําเปน 

4. ส่ิงจูงใจท่ีเปนสภาพของการทํางานซ่ึงไมเกี่ยวกับวัตถุ ไดแก บรรยากาศในท่ี
ทํางานมีความรักใครกลมเกลียวกัน ไมมีการแบงแยกเปนหมูเหลาหรือทะเลาะกัน ทุกคนอยูใน
ฐานะเทาเทียมกันท้ังในดานสังคม เศรษฐกิจและการศึกษา 

5. การบํารุงขวัญหรือสรางกําลังใจในการทํางาน ใหพนกังานทุกคนเกิดความรกั 
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องคกร เกดิความรูสึกวาตนมีสวนรวมอยางสําคัญในการสรางช่ือเสียงและกําไรใหแกบรษิัท ใหแก
หนวยงาน เม่ือองคกรมีช่ือเสียงและม่ันคง พนกังานก็ยิ่งมีกาํลังใจในการทํางานมากตามไปดวย 

Dibble (1999 อางถึงใน วันนรูีดา บินอีซอ, 2551: 14) กลาวถึง การจัดการกับการคงอยูของ
บุคลากรท่ีดี โดยการธํารงรกัษาบุคลากรไว 4 ประการ 

1. คาตอบแทน(Compensation) ไดแก เงินเดือน ผลประโยชน สินน้ําใจ 
2. การพัฒนาและโอกาสกาวหนาในอาชีพ (Development and career  

opportunity) ไดแกการมีขอมูลปอนกลับอยางเพียงพอตอการพัฒนาดานการวางแผน การฝกอบรม 
และโอกาสในการเปล่ียนงานภายในองคกร 

3. ส่ิงแวดลอมในการทํางาน (Work environment) ไดแก นโยบายขององคกร
แนวทางการปฏิบัติงาน การบริหารจดัการของผูบริหาร การจัดการกับผลการปฏิบัติงาน 

4. ชีวิตการทํางาน ชีวติครอบครัว และเวลาท่ียืดหยุน (Work, family and  time  
flexibility) ไดแกความยืดหยุนของเวลาและลักษณะการทํางาน จะทําใหเกิดความสมดุลในชีวิต 

Max (2001: 38-45) กําหนดตัวบงช้ีวฒันธรรมองคกรท่ีชวยใหเกิดความพึงพอใจ
ในงานและเกดิการคงอยูในองคกร ดังนี ้

1. การสงเสริมการติดตอส่ือสารท่ีเปดเผย (Fostering open communication)  
 ผูบริหารตองสรางบรรยากาศท่ีใหบุคลากรในองคกรมีสวนรวมอยางเต็มท่ีและ
ประยุกตการสรางสรรคนี้ตอการปฏิบัติงานหรือแผนงาน การสงเสริมการติดตอส่ือสารท่ีเปดเผย
เปนหนทางท่ีผูบริหารจะแสดงใหบุคลากรไดรับทราบ และใหบุคลากรไดแสดงความคิดเห็น 
คําแนะนําเปนส่ิงท่ีมีคุณคา จะเปนการสรางแรงจูงใจท่ีมีประสิทธิภาพ เปนการสรางบรรยากาศท่ีให
อิสระในการคิดและชวยสงเสริมบุคลากรผูเช่ียวชาญใหมีความรูสึกมีคุณคาตอการสรางสรรค
มากกวาความสามารถทางเทคนิค เปนการใหโอกาสในการมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น ทําให
บุคลากรในองคกรนําเอาคําแนะนําตางๆ ไปใชในการปฏิบัติและชวยในการตัดสินใจ การ
ติดตอส่ือสารท่ีเปดเผยไมไดจํากัดแคสงเสริมใหบุคลากรมีอิสระในการเสนอหรือใหความคิดแตจะ
ชวยใหบุคลากรเต็มใจท่ีอยู รวมเปนเจาและเขาใจในทิศทางขององคกรอีกดวย 

2. การปองกนัการหมดไฟ (Preventing burnout) 
 องคกรตองสรางความทาทายใหบุคลากรอยูเสมอ โดยใหโอกาสในการเรียนรู

สรางโอกาสกาวหนาในตําแหนงท่ีปฏิบัติงานอยู การใหการฝกอบรมท่ีตรงประเด็นและการพัฒนา
ดานอาชีพ ซ่ึงสามารถชวยยกระดับทักษะและเพ่ิมคุณคาในหนวยงาน การมอบหมายโครงการท่ี
ใหญขึ้นเพ่ือกระตุนใหบุคลากรมีความกระตือรือรน 

3. การเสนอโครงการของทีมใหทํา ( Putting project teams to work) 
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 การมอบหมายใหทีมทําโครงการใหญ จะทําใหบุคลากรในองคกรไดมีสวนรวม
ในการใหขอมูลและใหความรวมมือในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ การทํางานเปนทีมจะชวยลด
ความรูสึกวาบุคคลกําลังทํางานอยูคนเดียว โครงการของกลุมจะมีประสิทธิภาพเม่ือบุคลากรมี
อํานาจในการจัดการกับงานท่ีเห็นวาเหมาะสมและรวมตอบสนองตอเปาหมาย 

4. การยอมรับในความสําเร็จ (Recognizing excellence) 
 การยอมรับในความสําเร็จของงานเปนส่ิงท่ีทุกคนในองคกรตองการมากกวา

คาตอบแทนท่ีเปนเงิน การยอมรับในความสําเร็จของผูรวมงาน ผูบริหารตองแสดงใหเห็นถึง
ความสําคัญของบุคลากรของทีมทุกคน ไมเฉพาะบุคลากรท่ีมีความสามารถเทานั้น แตควร
แสดงออกกับทุกคนท่ีปฏิบัติงานอยางท่ัวถึง 

5. การมุงเนนคานิยมขององคกร (Living your values) 
 หัวใจขององคกรคือคานยิมหลัก ซ่ึงเปนหลักยึดถือและเปนแนวทางช้ีนําในการ

ปฏิบัติงาน ผูบริหารตองแสดงออกถึงแนวคดิคานยิมขององคกรอยางสมํ่าเสมอ 
6. การทําใหวัฒนธรรมองคกรแข็งแกรงขึ้น (Reinforcing your unique culture) 

 วัฒนธรรมองคกรมักจะไมเหมาะสมกับขอตกลงขององคกรเสมอไป เชน รูปแบบ
วัฒนธรรมท่ีมีประสิทธิภาพในท่ีท่ีหนึ่งสามารถรับรูความแตกตางของสังคมและสภาพการทํางาน
ไดและสมาชิกในองคกรมีบุคคลท่ีแตกตางกัน ยอมจะทําใหวัฒนธรรมองคกรอีกแบบหนึ่งเกิดขึ้น
ไดในแตละบุคคล เพ่ือใหบุคคลท่ีงายตอการเปล่ียนแปลงปรับตัวไดดีในองคกร ผูบริหารตองเปน
วัฒนธรรมองคกรขณะปฏิบัติงานอยูเสมอ 

7. ทําใหทุกคนสนกุกับงาน (Having fun at work) 
 วัฒนธรรมองคกรท่ีทําใหบุคลากรมีความจงรกัภกัดีไดนั้น เนื่องจากมีบรรยากาศ 

ท่ีดีในการทํางานของบุคลากร องคกรตองมีการสรางบรรยากาศในการทํางานท่ีมีความสนุกสนาน
ในการทํางานและเอ้ือตอความทาทาย จะเห็นไดจากองคกรท่ีมีผูนําเนนความสําคัญของผูรวมงาน 

8. การมองภาพใหญ (Seeing the big picture) 
การคนหาส่ิงท่ีจูงใจใหเกิดความพึงพอใจในงานแลวนํามาสรางเปนวัฒนธรรมองคกรเปน

การใหทราบถึงภาพใหญของการทํางานอยางตอเนื่อง โดยเอาใจใสกิจกรรมการปฏิบัติงานท่ี
สนับสนุนความสนใจและชวยพัฒนาทักษะของบุคลากร งานท่ีทํามากขึ้นถาบุคลากรสามารถเห็น
ผลลัพธสุดทายและส่ิงท่ีจะประสบความสําเร็จสําหรับผูรับบริการ 
  Riggs & Rantz (2001: 43-54) กลาวถึงปจจัยท่ีมีผลตอการคงอยูของบุคลากร
พยาบาลเยี่ยมบาน ดังนี ้



28 
 

 
 

1. ปจจัยทางเศรษฐกิจ (Economic factors) ไดแก ขอบังคับ คําส่ังการและคา 
ตอบแทนท่ีรัฐให ทําใหมีผลตอรายไดและผลประโยชนของบุคลากร 

2. ปจจัยดานองคกร (Organization factors) ไดแกโครงสราง นโยบายขององคกร 
การส่ือสารและการควบคุม พบวาตองการโครงสรางองคกรแบบเปด มีความยดืหยุน มีสวนรวมใน
การตัดสินใจ มีความเสมอภาค เขาถึงระบบสนับสนุนอยางเปนทางการและไมเปนทางการ มี
สัมพันธภาพระหวางบุคคล มีการส่ือสารแบบเปดเผย 

3. ปจจัยดานบทบาทของงาน (Work role factors) ไดแกลักษณะงานท่ีทําใหเกิด
ความเครียดแกบุคลากร พบวาบุคลากรพยาบาลตองการใหมีสัดสวนผูปวยกับพยาบาลท่ีเหมาะสมมี
บทบาทท่ีชัดเจน มีเวลาเปนสวนตัว ความอิสระและการใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

4. ปจจัยสวนบุคคล (Individual worker factors) ไดแก อายุ เพศ  ศาสนา ระดับ
การศึกษา ความยึดม่ันผูกพันตอองคกร 
  Harvard (2002: 81-85) กลาวถึงการจัดการกับการคงอยูในองคกรของบุคลากร 
ดังนี้ 

1. ใหบุคคลมีการเริ่มตนท่ีดี (Get people off to a good start )  
การทําใหบุคคลมีการเริ่มตนท่ีดี เกิดขึ้นจากการวาจางบุคคลท่ีเหมาะสมกับงาน

และแนใจวาบุคคลเขาใจในส่ิงท่ีมีผลตอการทํางาน อันไดแกวัฒนธรรมองคกรและการพรรณนา
งานท่ีเฉพาะออกไป การเริ่มตนท่ีดีเกิดจาการกําหนดทิศทางใหกับพนักงานใหมท่ีทําใหรูสึกวา
ไดรับการตอนรับและเปนสวนหนึ่งของกลุม 

2. สรางส่ิงแวดลอมท่ีดีกับผูบังคับบัญชาท่ีทุกคนเคารพนับถือ (Create a great  
environment – with bosses whom people respect) 

ผูบริหารมักคิดวานโยบายขององคกรและวัฒนธรรมองคกรเปนตัวกําหนด
ส่ิงแวดลอมในการทํางาน  ซ่ึงอาจเปนไปไดในขอบเขตหนึ่ง แตนโยบายเปนไปไดมากกวา บางท่ี
สภาพแวดลอมในหนวยงานท่ีมีตอบุคคลมีความสําคัญมากกวาวัฒนธรรมองคกร หากหัวหนาท่ีไม
สงเสริมการสรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน มีนิสัยหรืออารมณดุดาเม่ือมีการเปล่ียนแปลงใน
สังคมสวนรวม ตําหนิในความลมเหลวของตนเอง หรือไมเคยพูดขอบคุณ การชมเชย บุคลากรท่ีมี
ความสามารถยอมละท้ิงองคกรในท่ีสุด 

3. มีการแบงปนขอมูลขาวสาร (Share information) 
 การใหขอมูลขาวสารอยางเสรเีกี่ยวกับงาน การเงิน กลยุทธและแผนงานแกบุคคล

โดยแสดงใหบุคคลในองคกรไดทราบวาผูบริหารมีความไววางใจ เห็นบุคคลในองคกรเปนหุนสวน
ท่ีสําคัญ มีความเอาใจใสกับความสามารถท่ีบุคลากรเขาใจและมีใหแกงานอยางเต็มท่ี 
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4. ใหอิสระในการทํางานเทาท่ีบุคคลสามารถกระทําได (Give people as much  
autonomy as they can handle) 
  บุคคลสวนใหญจะมีความสุขในการทํางานท่ีมีการนิเทศไมมาก ดังนั้นควรให
อิสระบุคคลใหมากท่ีสุดเทาท่ีสามารถกระทําได จะชวยใหบุคคลมีความสุขและสรางงานไดเหมือน
ผูจัดการคนหนึ่ง ใหทีมไดเปนเจาของในการวินิจฉัยตลาดใหมๆ หรือแกปญหาขององคกร ถา
เปนไปไดใหบุคลทํางานในลักษณะการเปนเจาขององคกร 

5. ใหความทาทายมากขึ้น เพ่ือความกาวหนา (Challenge people to stretch) 
 บุคคลสวนมากชอบความทาทาย และความรูสึกวาผูบังคับบัญชาใหความไววางใจ

เม่ือไดรับความรับผิดชอบงานมากขึ้น ดังนั้นควรใหงานแกบุคคลท่ีตองการใหคงอยูกับองคกรท่ีจะ
ชวยใหบุคคลเติบโตขึ้นและใหในส่ิงท่ีเขาตองการเพ่ือความสําเร็จ 

6. ความยืดหยุน (Be flexible) 
 ความยืดหยุนในงานจะทําใหการธํารงรักษาบุคคลประสบความสําเร็จ บทบาท

หนาท่ีของผูบริหารไมทุกคนท่ีสามารถจัดระบบการทํางานใหมไดท้ังหมด แตแทบทุกคนสามารถ
ยินยอมใหมีความยืดหยุนไดบางในบางกรณี 

7. ออกแบบงานใหสงเสริมการคงอยูของบุคคล (Design job to encourage  
retention) 

 ผูบริหารควรแกปญหาการลาออกจากงาน โดยการรื้อระบบการทํางานท่ีเปนอยูใน
ปจจุบัน ไดแก การรวบรวมงานท่ีซํ้าซอนใหเหลือเพียงงานเดียว จัดใหบุคคลท่ีแยกตัวไดมีโอกาส
ทํางานของทีม การเพ่ิมความทาทายในงาน ถางานท่ีมอบหมายทําใหเกิดการตานกับภาระหนาท่ีเดิม
พิจารณาขจัดหรือเอาภาระหนาท่ีนั้นออกไป 

8. ระบุจุดออนท่ีเปนอันตรายตอองคกรแตเนิ่นๆ (Identify potention defectors  
early) 

 ส่ิงแวดลอมในการทํางานท่ีดีและงานท่ีโดดเดนอาจจะเปนส่ิงท่ีทาทายสําหรับใคร
บางคน แตอาจจะเปนส่ิงท่ีนากลัวสําหรับอีกคน ผูบริหารตองคนหาส่ิงท่ีทําใหบุคคลเกิดการละท้ิง
องคกร โดยการมีปฏิสัมพันธกับผูรวมงานและประเมินจากเอกสารโดยตรง เพ่ือหาทางแกไขอยางมี
ประสิทธิภาพ หม่ันซักถามบุคคลถึงความรูสึกเกี่ยวกับงานท่ีไดรับ นโยบายองคกรและส่ิงแวดลอม
ในการทํางาน ความรูสึกเกี่ยวกับเปาหมายของตนเอง ความรูสึกเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรและส่ิงท่ี
จะทําใหอยูกับองคกรไดนาน แลวใชขอมูลปอนกลับเหลานีช้วยในการปฏิบัติงานตอไป 
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9. เปนผูจัดการท่ีเนนการคงอยู (Be retention – oriented manager) 
 สวนหนึ่งของความรับผิดชอบของผูจดัการคือการจัดสรรบุคลากรในหนวยงาน

อยางเหมาะสม การธํารงรักษาผูปฏิบัติงานท่ีดีและมีคณุภาพเปนสวนหนึ่งของการจดัสรรบุคลากร
ดวย ดังนั้นจึงควรศึกษาถึงการจดัการบุคลากรและการกําหนดแผนงานลวงหนา 
  Taguchi (2002) กลาวถึงกลยุทธท่ีมีประสิทธิภาพในการธํารงรักษาดูแล สราง
แรงจูงใจ ใหบุคลากรมีความสุขในการทํางานและเกิดการพัฒนากับบุคลากรท่ีมีคุณภาพใหอยูกับ
องคกร ดังนี ้

1. คานิยมหลักและวัฒนธรรม (Core value and culture) 
 คานิยม เปนพ้ืนฐานความเช่ือของส่ิงท่ีบุคคลหรือองคกรยึดถือและเปนแนวทางใน

การประพฤติปฏิบัติท่ีมีคา วัฒนธรรมเปนคานิยมรวมและบรรทัดฐานท่ีบอกถึงทัศนคติและ
พฤติกรรมท่ีเหมาะสมของสมาชิกในองคกร การรับรูและอยูกับคานิยมและวัฒนธรรมองคกรจะ
เปนการสรางขอผูกพันระหวางสมาชิกองคกรกับองคกร ทําใหสามารถดึงดูดบุคคลท่ีตองการและ
สามารถคัดเลือกบุคคลท่ีตองการได นอกจากนั้นยังทําใหรูสึกวาสมาชิกในองคกรไดทํางานไปใน
ทิศทางเดียวกัน มีความตอเนื่อง รูสึกเปนเจาขององคกรและเปนเจาของผูรวมงาน 

2. การติดตอและการมีปฏิสัมพันธกันเปนประจํา (Connect and interaction  
frequently) 
 การติดตอระหวางบุคคลกับบุคคล หรือระหวางบุคคลกับองคกร จะใหผลดีในดาน
การมีโอกาสในการวางแผน การติดตอจะเกิดขึ้นไดถามีการส่ือสารขององคกรหรือระบบ
คาตอบแทนท่ีจะทําใหสมาชิกในองคกร รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของเปาหมาย เปนสวนหนึ่งใน
ความกาวหนาขององคกร เพราะจะทําใหสมาชิกมีความสุขท่ีไดพบกับความนาสนใจในกลุม
สมาชิก ผลจากการส่ือสารแบบเปดเผยจะทําใหบุคคลรูถึงส่ิงท่ีจะทําตอไปและสามารถเช่ือมโยงส่ิง
ท่ีกําลังทําอยูไปยังภาพใหญขององคกรได ส่ิงท่ีสําคัญในการติดตอคือ การมีปฏิสัมพันธบอยๆ กับ
ทุกระดับทุกกลุมทุกสถานท่ี การมีปฏิสัมพันธไมเปนทางการสามารถสรางความม่ันคงและ
เปาหมายรวมกัน นั่นคือ การตื่นตัว กระตือรือรน และมีพลังท่ีอยากทํางาน ทําใหสมาชิกรูสึกเปน
สวนหนึ่งของภาพใหญ มีความทันสมัยในการท่ีจะเอาชนะทางธุรกิจ มีความทาทาย ท่ีจะทําอยางไร
ตอไปเม่ือเผชิญกับปญหา 

3. การใหความสําคญักับการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ (Communicate like you  
mean it) 

 ความสะดวกท่ีชวยในการส่ือสารขององคกร ไดแก อินเตอรเน็ต ประกาศการ
ประชุมบุคลากรทุกระดับ การปรึกษาหารือ อีเมล เพราะสมาชิกในองคกรตองการรับรูถึงวิสัยทัศน 
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กลยุทธ สิทธิพิเศษในระยะยาวและวิธีการท่ีองคกรกําลังทําอยู หนทางท่ีสมาชิกจะทํางานไดอยาง
ถูกตอง การส่ือสารจึงเปนทักษะการเรียนรูซ่ึงกันและกันและเกิดขึ้นได ถาองคกรเช่ือวาเปนส่ิงท่ี
สําคัญจริงๆ 

4. สรางโอกาสในการเรยีนรูอยางตอเนื่อง (Create continuous learning  
opportunities) 

 การชวยใหสมาชิกในองคกรไดมีโอกาสรับทักษะใหมๆ ความรู เรงดวน มีท่ี
ปรึกษาและการเรียนรู เพ่ือองคกรจะไดนําเอาการพัฒนาของสมาชิกเหลานี้ไปใชในการปฏิบัติงานท่ี
จะกอใหเกิดผลประโยชนแกองคกร ทําใหสมาชิกรูสึกถึงความกาวหนาและการพัฒนาท้ังดาน
สวนตัวและวิชาชีพ การใหโอกาสสําหรับการเรียนรูจะทําใหสมาชิกมีความคิดสรางสรรคและความ
ยึดม่ันผูกพัน 

5. ใหคุณคากับการพัฒนาอาชีพ (Care about career development) 
 การเรียนรูอยางตอเนื่อง จะชวยใหสมาชิกในองคกรใชส่ิงท่ีเรียนรูใหมๆ มาชวยใน

การปฏิบัติงานใหดีขึ้น หรือสรางโอกาสในการยกระดับความกาวหนาทางอาชีพใหสูงขึ้นเรื่อยๆ 
การพัฒนาทางอาชีพจะทําใหสมาชิกเกิดความผูกพันมากขึ้น มีความจงรักภักดีและสรางผลงานมาก
ขึ้น องคกรจึงตองสนับสนุนในการพัฒนาทางอาชีพ 

6. มีความผูกพันกับผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา (Commit managers to  
people and make sure there’s accountability) 
             การสรางความผูกพันตอผูอ่ืน โดยผูบริหารตองเล็งเห็นความสําคัญของบุคคลเห็น
บุคคลเปนผูสรางงาน ตองสรางขวัญกําลังใจและการรับฟงขอคิดเห็น เพ่ือสรางแรงจูงใจแลกําลังใจ
ในการทํางาน 

7. จัดสรรคาตอบแทนท้ังท่ีเปนรูปธรรมและนามธรรม (Compensate with  
tangibles and intangibles) 

เปนการใหคาตอบแทนทุกอยางท่ีสมาชิกในองคกรจะไดรบัจากองคกร การทํางาน 
ส่ิงแวดลอม ผูรวมงานและส่ิงท่ีจะมีตอไป 
  Gunnar & Vaughn (2003: 12-13) กลาวถึงส่ิงจูงใจท่ีใชเปนกลยุทธในการคงอยูใน
องคกรดังนี ้

1. การยกระดับการศึกษา (Enhance education) 
มีการพัฒนาบุคลากรโดยการใหความรูและการนําไปใชใหเกิดประโยชนในการ

ทํางานตั้งแตขั้นพ้ืนฐานและใหขอมูลท่ีเฉพาะเจาะจง มีโอกาสไปดูงานของหนวยงานหรือแผนก
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อ่ืนๆ การประชุมกลุม เพ่ือจะไดกลยุทธท่ีนาสนใจ เพ่ือเสนอความรู ขณะเดียวกันเปนการสงเสริม
ใหเกิดการทํางานรวมกันระหวางพยาบาลและผูเช่ียวชาญ 

2. ใหโอกาสกาวหนา (Room to grow) 
 มีการสงเสริมใหมีอํานาจในการตัดสินใจ มีการยกยองชมเชยและยอมรับบุคลากร
จากองคกรหากการตัดสินใจนั้นเกิดผลดีตอผูรับบริการ การเพ่ิมความอิสระในบันไดอาชีพ เพ่ือ
ไดรับการแตงตั้งตําแหนงท่ีเหมาะสม ผูบริหารตองสงเสริมและใหความสะดวกในแตละขั้นบันได
อาชีพ 

3. การจูงใจและการอุทิศ (Motivation and dedication) 
 บุคลากรตองการการยอมรับและความสําเร็จ ผูบริหารสามารถพัฒนาตัวจูงใจเพ่ือ
ตอบสนองการยอมรับท่ีบุคลากรตองการ 

Mathis (2003: 79-88) ไดกลาวถึงตัวบงช้ีท่ีทําใหเกิดการคงอยูในองคกรประกอบดวย 
1. สวนประกอบขององคกรมีผลตอบุคคลในการตัดสินใจท่ีจะอยูหรือละท้ิง

องคกร อันไดแกองคกรท่ีมีวัฒนธรรมองคกรและคานิยมท่ีมีจุดเดนเฉพาะ มีบรรยากาศท่ีดีก็ยอมจะ
ทําใหบุคคลลาออกจากองคกรนอยลง โดยมีขอบงช้ีคือ 

1.1 วัฒนธรรมและคานิยมขององคกร 
วัฒนธรรมองคกรเปนแบบแผนคานิยมและความเช่ือท่ีมีความหมายตอ

บทบาทพฤติกรรมของบุคคล วัฒนธรรมท่ีลดคุณคาของบุคคลและขัดขวางความสามารถของ
บุคคลจะทําใหมีการออกจากงานมากขึ้น ตรงกันขามถาองคกรมีวัฒนธรรมท่ีใหคุณคาแกบุคคล
อยางมากจะทําใหองคกรนี้ประสบความสําเร็จ คานิยมอยางหนึ่งท่ีมีผลตอการคงอยูในองคกรคือ
ความไววางใจของผูบริหาร ผูรวมงาน และความยุติธรรมในองคกร 

1.2 กลยุทธ โอกาส และการบริหารจดัการองคกร 
องคกรตองมีวิสัยทัศนท่ีบงบอกถึงแผนกลยุทธท่ีเปนแนวทางตอบสนองความ

ตองการเปล่ียนแปลงอยางมีประสิทธิภาพ การมีเปาหมายท่ีชัดเจนจะชวยใหบุคคลบรรลุผลสําเร็จ
และมีความกาวหนา โดยเฉพาะในดานการเงินและอาชีพ คุณลักษณะขององคกรท่ีบุคคลตองการคอื  

1)   ผูนํามีวิสัยทัศน 
2) การบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิผล 
3) การยกยองความคิดของผูปฏิบัติงาน 
4)    การส่ือสารท่ีเปดเผยและซ่ือสัตย 
5) การตัดสินใจท่ีเหมาะสม 

 



33 
 

 
 

1.3 ความตอเนื่องของงานและความม่ันคง (Job continuity and security) 
องคกรท่ีมีความตอเนื่องและความม่ันคงในการทํางาน ยอมจะทําใหการคง 

อยูในองคกรเพ่ิมขึน้ 
2. โอกาสกาวหนาในอาชีพ (Organizational career opportunities)  
องคกรท่ีมีการพัฒนาดานอาชีพ จะมีผลตอการคงอยูของบุคลากรพอๆ กับปจจัย

ดานคาตอบแทนและความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว ปจจัยนี้มีความจําเปน
อยางมากสําหรับผูเช่ียวชาญทางเทคนิคและบุคคลท่ีมีอายุต่ํากวา 30 ป 

2.1 การพัฒนาทางอาชีพ (Career development) 
องคกรควรหาทางใหโอกาสความกาวหนาในอาชีพแกบุคคลในองคกร โดย 

การเสนอโครงการเพ่ิมเติม ใหความรูและใหโอกาสฝกอบรมอยางตอเนื่อง ตองระบุวิธีการใช
ความรูและความสามารถใหมๆ ท่ีไดของบุคลากรในองคกร ไมเชนนั้นบุคลากรจะนําความสามารถ
ใหมๆ นี้ไปทํางานกับผูอ่ืน เพราะพวกเขารูสึกวาไดรับคุณคามากกวาในองคกรท่ีทํางานอยูเดิม 
โดยท่ัวไปรูปแบบการพัฒนาดานอาชีพนั้น องคกรจะพยายามออกแบบใหเหมาะสมกับความ
ตองการของบุคลากรในองคกรท่ีผูบริหารเห็นวาทันสมัยและใชอยูในปจจุบัน 

2.2 การวางแผนดานอาชีพ (Career planning) 
องคกรจะเพ่ิมการคงอยูของบุคลากรได โดยมีการวางแผนดานอาชีพอยางเปน

ทางการ ไดแก การอภิปรายถึงโอกาสกาวหนาในอาชีพภายในองคกรและกิจกรรมอะไรท่ีใชในการ
พัฒนาอาชีพท่ีจะยกระดับความกาวหนาในอนาคต เชน การมีครู พ้ี เล้ียง ซ่ึงผูบริหารท่ีมี
ประสบการณและผูเช่ียวชาญเปนครูฝกดานอาชีพสําหรับสมาชิกท่ีมีประสบการณนอย เปนตน 

3. การใหรางวัลกับการคงอยู (Reward and retention) 
 การแบงปนดานคาตอบแทน เปนส่ิงสําคัญตอการคงอยูของบุคลากร เงินเดือน และ

ผลประโยชนกําไรตองจัดสรรใหทัดเทียมกับความสามารถ ประสบการณและผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 

3.1 การแขงขันดานผลประโยชนกําไร (Competitive benefits) 
การแบงปนดานผลประโยชนกําไร ไดแก  การเสนอใหมีการประกนัสุขภาพ  

การปลดเกษียณ การชวยเหลือดแูล ผูบริหารตองเรียนรูถึงความยืดหยุนของผลประโยชน จดัสรรให
เหมาะสมกับความตองการ ควรมีทางเลือกวิธีการจัดสรรคาตอบแทน 

3.2 ผลประโยชนและสิทธิพิเศษ (Special benefits and perks) 
      การเสนอผลประโยชนและสิทธิพิเศษตางๆ ไดแก โปรแกรมทองเท่ียวลดราคา 

การมีสถานท่ีพักผอนในท่ีทํางาน ศูนยดูแลเด็กกลางวัน มีหนวยบํารุงรักษายานพาหนะ  เปนตน 
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3.3 ผลงานและคาตอบแทน (Performance and compensation) 
บุคคลยอมตองการคาตอบแทนท่ีแตกตางจากผูอ่ืนดานผลงาน ถาบุคลากรไดรับ

เงินเดือนเพ่ิมขึ้นเหมือนกับผูอ่ืนท่ีมีความสามารถในการผลิตต่ํากวา ขาดงานมากกวา และทํางานไม
เต็มเวลา ยอมทําใหเกิดความรูสึกไมยุติธรรม อาจจะทําใหบุคลากรแสวงหางานอ่ืนท่ีทําให
คาตอบแทนตามความตองการของผลงาน จากการสํารวจพบวา บุคคลพอใจในระดับคาตอบแทนท่ี
การยอมรับบุคลากรเปนรูปรางวัลท่ีสามารถเปนไดท้ังรูปธรรมและนามธรรม ไดแก การยกยองเปน
บุคคลแหงป เปนผูรวมงานท่ีดีเลิศ หรือรางวัลพิเศษอ่ืนๆ เชน ขอมูลปอนกลับท่ีเปนความรูจาก
ผูบริหารนอกเหนือจากผลงานบุคคล 

4. การออกแบบงานกับการทํางาน (Job design and work) 
      ธรรมชาติของงานและการทํางานเปนส่ิงท่ีมีผลตอการคงอยูของบุค ลากร 

ผลกระทบอยางแรกคือการคัดเลือกกระบวนการ พบวาอัตราการลาออกของพนักงานใหมท่ีทํางาน 
2-3 เดือนสูงขึ้น มีความสัมพันธกับการคัดสรรท่ีไมดีพอ ทําใหไมมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมกับการ
วาจาง เนื่องจากบุคคลใหความสําคัญกับการทํางาน ทําใหตองการเทคโนโลยีและเครื่องมือท่ี
ทันสมัยและมีบรรยากาศท่ีดีในการทํางานท่ีชวยใหงานราบรื่น เชน พ้ืนท่ี แสงสวาง อุณหภูมิ เสียง 
เวลาพัก ปจจัยทางกายภาพ และส่ิงแวดลอม ผลกระทบประการตอมาคือบุคลากรตองการ
สภาพแวดลอมการทํางานท่ีปลอดภัย 

4.1 ความยืดหยุนของงาน (Work flexibility) 
ความยืดหยุนของตารางการปฏิบัติงาน นโยบาย และวิธีการทํางานมี

ความสําคัญตอการคงอยูของบุคลากรอยางยิ่ง ความยืดหยุนของงานจะทําไปสูการทํางานท่ีมี
คุณภาพสูงขึ้นและไดผลผลิตมากขึ้น ความยืดหยุนของงานเปนส่ิงสําคัญในการตื่นตัวของความ
กดดันดานภาระงานในองคกรท่ีเพ่ิมขึ้น เนื่องจากการรื้อโครงสรางและปรับขนาดใหเหมาะสม จาก
การสํารวจพบวาระดับผูบริหารและผูเช่ียวชาญจะมีความรูสึกวาทํางานมากเกินไปกวากลุมอาชีพอ่ืน 
วิธีหนึ่งท่ีทําใหเกิดความยืดหยุนของงานคือ ทางเลือกตารางการทํางาน และผลการรวบรัดเวลา
ทํางาน 

4.2 ความสมดุลของวิถีชีวติการทํางานและชีวิตสวนตวั (Work/life balancing) 
ประโยชนของความยืดหยุนของงานจะชวยประสานชีวิตการทํางานและชีวิต

สวนตัวใหเปนไปไดดวยดี การเปล่ียนแปลงทางประชากรศาสตรเปนตัวกระตุนใหบุคลากรสวน
ใหญทํางานหนักมากขึ้น เพ่ือความสมดุลในความรับผิดชอบของงาน ความตองการทางครอบครัว
และความตองการชีวิตสวนตัว ครอบครัวเดียวท่ีอยูกับบิดามารดา ครอบครัวท่ีตองการท้ังสามีและ
ภรรยา และความรับผิดชอบตอผูสูงอายุ ส่ิงเหลานี้ทําใหความสมดุลของงานกับบทบาทของ
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ครอบครัวเขากันไมได ส่ิงท่ีจะชวยใหเกิดความสมดุลของชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว ไดแก 
การมีตารางการปฏิบัติงานท่ียืดหยุน การแบงหนาท่ีกันทํางาน 

5. สัมพันธภาพของบุคลากร (Employee relationship) 
 องคกรตองมีนโยบายท่ีเกี่ยวกับบุคลากรท่ีเหมาะสม ความยุติธรรมของระเบียบ
วินัยตางๆ และระดับคุณภาพท่ีใชในการตัดสิน การมอบหมายงานและโอกาส ส่ิงเหลานี้มีผลตอการ
คงอยูของบุคลากรท้ังส้ิน ไมมีการเลือกปฏิบัติกับบุคคลากรไมวาจะเปนเพศ อายุ ความยึดม่ันผูกพัน
ตอองคกรและความพึงพอใจของแตละคนยอมมีผลตอการรับรูในการปฏิบัติท่ีแตกตางกัน 
นอกจากนี้การสนับสนุนของผูบังคับบัญชาตองสรางความสัมพันธทางบวกและชวยใหเกิดการคง
อยูดวย การมีความยุติธรรมไมเลือกปฏิบัติ มีตารางการปฏิบัติงานท่ียืดหยุนและความสมดุลของ
ชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว ควรใหขอมูลปอนกลับท่ีแสดงถึงการยอมรับความพยายามของ
บุคลากร ผลงานสนับสนุน และพัฒนาดานอาชีพใหแกบุคลากร 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 

 
ความหมายของความผกูพันตอองคกร 
ความผูกพันตอองคกร (Organizational Commitment) เปนส่ิงท่ีแสดงออกถึง

ความสัมพันธระหวางบุคคลกับองคกร ถายิ่งมีความผูกพันกับองคกรมากเทาไร เขาก็จะมุงม่ันและ
ทุมเทจะใชความพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือองคกรของตน ความผูกพันตอองคกรเปนส่ิงท่ีช้ีวัดท่ีดีของ
ความมีประสิทธิผลขององคกร มีผูศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคกรหลายทานและใหไดความหมาย
ไวแตกตางกันดังนี ้  

Steers (1991: 79) ไดใหความหมายของ ความผูกพันวา บอกถึงบางอยางท่ี
นอกเหนือไปจากความซ่ือสัตยตอองคกร แตรวมไปถึงการสรางสัมพันธภาพกับองคกร โดยท่ี
บุคคลเต็มใจจะใหบางส่ิงของตนเองเพ่ือท่ีจะใหองคกรประสบความสําเร็จและรุงเรือง   

Greenberg (1996: 103) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคกร หมายถึง 
ระดับการมีสวนรวมของบุคคล แตละคนตอองคกรนั้น และยังรวมไปถึงความสนใจในการท่ีจะ
ยังคงอยูในองคกรตอไป 

 (Meyer and Allen (1993: 49-61) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคกรวา 
ความผูกพันตอองคกรเปนความจงรักภักดี และเต็มใจท่ีจะอุทิศตนใหกับองคกร ซ่ึงเปนผลมาจาก
บรรทัดฐานขององคกรและสังคม โดยท่ีบุคคลรูสึกวาเม่ือเขามาเปนสมาชิกขององคกร บุคคลนั้น
ตองมีความจงรักภักดีตอองคกร เพราะนั่นคือความถูกตองและความเหมาะสมท่ีควรจะทํา 
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McKenna (2000: 282) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคกร หมายถึง เปน
ความม่ันคงทางความสัมพันธของบุคคล ในการเห็นวาตนเปนสวนหนึ่ง หรือมีสวนรวมในองคกร 
ความมีสวนรวมนี้อาจสะทอนใหเห็นไดจากความเต็มใจของบุคคลนั้นท่ีจะอาสาทํางานท่ี
นอกเหนือไปจากงานประจําท่ีเขาตองทํา 
  พรเทพ  ลอมพรม (2544: 11) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคกรวาเปน
ความเต็มใจและมุงม่ันท่ีอยูในองคกร มีทัศนคติสรางสรรคส่ิงท่ีดีใหกับองคกร ซ่ึงวัดไดจาก 4 
องคประกอบ คือ ความทุมเทใหกับงาน ความจงรักภักดีตอองคกร การยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกร และความตั้งใจท่ีจะอยูกับองคกรตอไป ไมมีความคิดท่ีจะเปล่ียนยาย หรือลาออกจาก
องคกร 

ภรณี กีรติบุตร (2529: 24) ไดกลาววา ความผูกพันตอองคกรแบงไดเปน 2 ลักษณะ                  
คือความผูกพันเปนทางการ (Formal Attachment) ตอองคกร ซ่ึงแสดงออกโดยการไปปรากฏตัว
ทํางานตามเวลาท่ีกําหนด และความผูกพันทางใจ หรือสนใจอยางจริงจังตอเปาหมาย คานิยมและ
วัตถุประสงคของนายจาง โดยมีทัศนคติท่ีดีตอนายจาง และเต็มใจท่ีจะทุมเทพลังในการทํางานเพ่ือ
องคกรจะไดบรรลุเปาหมายไดสะดวกขึ้น 

มนัชยา จันทรเขต (2551: 34) ไดกลาววา ความผูกพันตอองคกรเปนความม่ันคง 
ทางสัมพันธภาพของบุคคลกับองคกร เปนการยึดติดทางอารมณ (Affective Attachment) ตอ
เปาหมาย และคานิยมขององคกร มีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร เปนสวนหนึ่งหรือ
บอกถึงระดับการมีสวนรวมในองคกร มีทัศนคติทางบวกตอองคกร มีทัศนคติท่ีดีตอนายจาง และมี
พฤติกรรมการตั้งใจ และเต็มใจท่ีจะทํางานเพ่ือองคกรท้ังงานในหนาท่ีของตน และงานท่ี
นอกเหนือไปจากหนาท่ีตน เพ่ือท่ีจะชวยใหองคกรประสบความสําเร็จ และบรรลุถึงเปาหมาย 
นอกจากนี้ความผูกพันยังสะทอนมาจากการท่ีบุคคลไดพิจารณาถึงผลเสียหากตองออกจากองคกร
ไปจึงปรารถนาท่ีจะยังคงเปนสมาชิกอยูตอไปในองคกร 
  จากความหมายของความผูกพันตอองคกร สรุปไดวา  เปนความรูสึกท่ีดี ความรูสึกชอบ พอใจ
หรือเปนมิตร และมีพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความภาคภูมิใจเต็มใจ และจงรักภักดีตอองคกร ซ่ึง
พฤติกรรมท่ีแสดงออกใน 3 ลักษณะ คือ การยอมรับเปาหมายขององคกร การทํางานอยางเต็ม
ความสามารถ และความตองการเปนสมาชิกขององคกร   
 

ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 
Buchanan (อางถึงใน พาษกล วัจนสุนทร, 2541: 53-54) ไดสรุปความสําคัญของ

ความผูกพันตอองคกรไว ดังนี้ 



37 
 

 
 

1. ความผูกพันตอองคกรสามารถทํานายอัตราเขา-ออกจากงาน ของสมาชิกใน
องคกรไดดี แนวความคิดนี้มีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอ
องคกรสามารถสะทอนถึงผลโดยท่ัวไปท่ีบุคคลสนองตอบตอองคกรโดยรวม ขณะท่ีความพึงพอใจ
ในการทํางานสะทอนถึงการสนองตอบของบุคคลตองาน หรือแงใดแงหนึ่งของงานเทานั้น ดวยเหตุ
นี้ความผูกพันตอองคกรจึงเนนความผูกมัดของบุคคลตอองคกรรวมท้ังเปาหมายและคานิยมของ
องคกร ขณะท่ีความพึงพอใจในการทํางาน เนนท่ีสภาพแวดลอมของงานอันใดอันหนึ่ง โดย
เฉพาะท่ีเกี่ยวของกับงานในหนาท่ีของผูปฏิบัติงาน 

2. ความผูกพันตอองคกรเปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานในองคกรทํางานได
ดีกวาผูไมมีความผูกพันตอองคกร เนื่องจากการท่ีสมาชิกรูสึกวามีสวนรวมเปนเจาของในองคกร 
และมีสวนรวมเสริมสรางประสิทธิภาพขององคกร 

3. ความผูกพันตอองคกรเปนตัวเช่ือมระหวางจินตนาการของสมาชิกในองคกร
กับเปาหมายขององคกร หรือชวยใหองคกรสามารถบรรลุเปาหมายท่ีวางไวนั่นเอง 

4. ความผูกพันตอองคกร ชวยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเปนผลมาจากการท่ี
สมาชิกมีความรัก และความผูกพันตอองคกรของตนมากนั่นเอง 

5.   ความผูกพันตอองคกรเปนตวัช้ีถึงความมีประสิทธิภาพขององคกร 
 

ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันขององคกร 
จากการศึกษาเอกสารและผลงานวิจยัท่ีเกี่ยวของ พบวามีนกัวิชาการหลายทานได 

เสนอปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร (Antecedents of Commitment) ไวแตกตางกันออกไป 
โดยผูวิจัยไดรวบรวมไวดังนี ้

March & Mannari (1977 อางถึงใน เกศรี คีรีเสถียร, 2543: 19)ไดอธิบายความ
ผูกพันตอองคกร ดานทฤษฎีแลกเปล่ียน (Theory of Exchange) วาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพัน
ตอองคกรคือ ธรรมชาติของมนุษย ประกอบดวย ความตองการ ความปรารถนา ทักษะความรู มี
ความคาดหวังท่ีจะทํางานกับองคกร สามารถตอบสนองความตองการของเขาได เขาจะทํางานเพ่ือ
องคกรอยางเต็มท่ีและบุคคลจะเกิดความผูกพันตอองคกร 

Buchanan (1974: 533-546) ไดพบวาปจจยัสําคัญท่ีมีผลไปสูความรูสึกผูกพันตอ
องคกรประกอบดวย 

1. ลักษณะสวนตวัของพนกังาน รวมท้ังอายุการทํางานในองคกร ความแตกตาง 
ในรูปแบบของความตองการ เชน ความตองการความสําเร็จในชีวิต 



38 
 

 
 

2. ลักษณะงาน เชน การมีความหมายของงานท่ีทํา และโอกาสท่ีจะมี ความ 
สัมพันธกับผูรวมงาน 

3. ประสบการณในการทํางาน เชน ความนาเช่ือถือไดขององคกรท่ีผานมาใน
อดีต ตลาดจนคําพูดและความรูสึกของพนักงานอ่ืนๆ ท่ีมีตอองคกร 

 Steers (1997 อางถึงในวิไลพร คัมภิรารกัษ, 2542: 33-34) ไดเสนอแบบจําลองเพ่ือ
ศึกษาความผูกพันตอองคกรโดยไดแบงออกเปน 3 สวนสําคัญ ดังนี้ 

1.   ปจจัยกําหนดความผูกพันตอองคกร (Antecedents of Commitment)  
ประกอบดวย 

1.1 คุณลักษณะของบุคคล (Personal Characteristics) ไดแก อายุ ระดับ
การศึกษาความตองการสัมฤทธ์ิผล ความชอบ และความเปนอิสระ 

1.2 คุณลักษณะของงาน (Job Characteristics) ไดแก ความมีอิสระในการ
ตัดสินใจในงาน ความหลากหลายทางทักษะ ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของงาน และผลสะทอน
กลับจากงาน และการมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนในการทํางาน 

1.3 ประสบการณในการทํางาน (Work Experiences) ไดแก ทัศนคติของกลุม
ตอองคกร ความคาดหวังท่ีจะไดรับการสนองตอบจากองคกร ความรูสึกวาเปนบุคคลสําคัญของ
องคกร และความรูสึกวาองคกรเปนท่ีพ่ึงได 

2.   ความผูกพันตอองคกร (Organizational Commitment) หมายถึง ความรูสึกของ
ผูปฏิบัติงานท่ีแสดงตนเปนหนึ่งเดียวกันกับองคกร มีคานิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกองคกรคนอ่ืนๆ 
และเต็มใจท่ีจะอุทิศกําลังกายและกําลังใจเพ่ือปฏิบัติภารกิจขององคกร 

3.   ผลท่ีตามมาของความผูกพันตอองคกร (Outcomes of Commitment) อันไดแก 
3.1 ความปรารถนาท่ีจะคงอยูกับองคกร 
3.2 การตั้งใจท่ีจะคงอยูกับองคกร 
3.3 อัตราการลาออก 
3.4 การมาทํางาน 

       3.5 ผลการปฏิบัติงาน (โดยรวม/เชิงปริมาณ/เชิงคุณภาพ) 
       3.6 ความพรอมท่ีจะไดรับการเล่ือนตําแหนง 
Greenberg & Baron (1990: 175 - 176) ไดเสนอวา ความผูกพันตอองคกรเกิดจาก

ปจจัยหลายประการไดแก 
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1. ตัวงาน คือ ระดับความรับผิดชอบในงานท่ีสูง การมีอิสระในการทํางาน ความ
นาสนใจและความหลากหลายของงานมีสวนทําใหความผูกพันตอองคกรสูงขึ้น ในทางตรงขาม 
หากมีความตึงเครียดหรือมีความคลุมเครือในบทบาทจะทําใหความผูกพันตอองคกรลดลง 

2. โอกาสในการจางงาน คือ ถาบุคคลรับรูวาโอกาสในการหางานอ่ืนหรือมีทาง 
เลือกท่ีมากขึ้น จะมีความผูกพันตอองคกรลดลง 

3. ลักษณะสวนบุคคล คือ บุคคลท่ีมีอายุมาก มีระยะเวลาการทํางานท่ีนาน หรือมี
ความอาวุโสกวาในตําแหนงงาน และบุคคลท่ีพึงพอใจกับระดับผลการปฏิบัติงานของตนเอง มี
แนวโนมวามีความผูกพันในระดับสูง 

4. ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการจัดการรูปแบบของงานโดยท่ัวไป เชน ความพึงพอใจ
ในหัวหนางาน ความพึงพอใจในความยตุิธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจใน
สวัสดิการท่ีใหกับพนกังานขององคกร จะทําใหพนกังานมีความผูกพันในระดับสูง 
 

ลักษณะและองคประกอบของความผกูพันตอองคกร 
ลักษณะและองคประกอบของความผูกพันตอองคกร มีนักวิชาการหลายทานได

เสนอแนวคิดไวหลายประเด็นแตกตางกันออกไป โดยผูวิจัยไดรวบรวมไวดังนี้ 
Staw & Salancik (1977 cited in Porter and Steer, 1982: 24-26 อางถึงใน มนัชยา

จันทรเขต, 2551: 38) ใหความเห็นสอดคลองกันโดยอธิบายวา ความผูกพันตอองคกรท่ีเสนอโดย
นักวิจัยเชิงพฤติกรรมองคกรกับนักจิตวิทยาสังคมมีความแตกตางกัน ดังนั้น Staw และ Salanick จึง
แบงความผูกพันตอองคกรออกเปน 2 มิติ คือ 

1. มิติทางดานพฤติกรรม ตามแนวคิดนี้มองความผูกพันตอองคกรในรูปของ
ความสมํ่าเสมอของพฤติกรรมกลาวคือ เม่ือคนท่ีมีความผูกพันตอองคกรจะมีพฤติกรรมการ
แสดงออกท่ีตอเนื่อง มีความคงเสนคงวาในการปฏิบัติงานโดยไมคิดท่ีจะโยกยายหรือเปล่ียนแปลงท่ี
ทํางาน ซ่ึงการท่ีคนมีความผูกพันตอองคกร และไมคิดจะไปจากองคกรเนื่องจากเขาไดพิจารณา
อยางถ่ีถวนถึงผลไดผลเสียท่ีจะเกิดขึ้น หากเขาละท้ิงความเปนสมาชิกภาพหรือจากองคกรไป ซ่ึง
ผลเสียดังกลาวอาจเปนผลประโยชนท่ีจะตองสูญเสียไป 

2. มิติทางดานเจตคต ิตามแนวคิดนี้มองความผูกพันตอองคกรวาเปนความรูสึก
หนักแนนท่ีบุคคลแสดงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร ความรูสึกผูกพันตอองคกรนี้มี  3 
สวน คือ 
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 ความเช่ือถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรคือ การท่ีบุคคลมีความ
เช่ือถือยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคกรท่ีเกี่ยวของกนั ผูปฏิบัติงานมีเปาหมายและคานิยมท่ี
กลมกลืนกับสมาชิกคนอ่ืนๆ ในองคกรและมีความรูสึกเปนเจาขององคกร 

 ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือองคกร คือ 
การท่ีบุคคลจะอุทิศกําลังกายและกําลังใจ เพ่ือปฏิบัติภารกิจขององคกรตามบทบาทหนาท่ีความ
รับผิดชอบและท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มท่ีเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกร 

 ความตองการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรไวคือ การท่ีบุคคลจะมี
ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะทํางานอยูในองคกรนานๆ เพ่ือใหเปาหมายขององคกรบรรลุ
ความสําเร็จและไมคิดจะเปล่ียนงานหรือลาออก แมมีโอกาสเลือกงานชนิดเดียวกันในองคกรอ่ืนๆ 
หรือมีผูชักชวนใหลาออก 

Buchanan (1974: 533) ไดเสนอองคประกอบความผูกพันตอองคกรประกอบดวย 
3 องคประกอบคือ 

1. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันขององคกร (Identification) โดยการเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบัติงานยินยอมในคานิยมและวัตถุประสงคขององคกร และถือเสมือนวาเปนของตนเชนกัน 

2. การเขามามีสวนเกี่ยวพันในองคกร (Involvement) โดยการเขามามีสวนรวม
ในกิจกรรมขององคกรตามบทบาทหนาท่ีของตนอยางเต็มท่ี 

3. ความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) รูสึกผูกพันตอองคกรและปรารถนาท่ีจะ
เปนสมาชิกขององคกรตอไป 

Meyer & Allen (1991 cited in Meyer, et al., 1993: 539) ไดเสนอองคประกอบ
ของความผูกพันขององคกรมี 3 ดานคือ 

1. ความผูกพันดานจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง อารมณความรูสึก
ผูกพันของพนกังานท่ีมีตอองคกร ในแงท่ีพนักงานรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกรและการ
ไดมีสวนรวมในองคกรของพนักงาน 

2.   ความผูกพันดานการคงอยูกับองคกร (Continuance Commitment)  หมายถึง 
ความผูกพันท่ีเกิดขึ้นจากการท่ีไดรับส่ิงตอบแทนเพ่ือแลกเปล่ียน กับการคงอยูในองคกรของ
พนักงานโดยแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอการทํางานของบุคคลวาจะทํางานอยูกับองคกรนั้น
ตอไปหรือโยกยายเปล่ียนแปลงท่ีทํางาน 

3.   ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรูสึก
ของพนักงานท่ีวาเม่ือเขาเปนสมาชิกขององคกรจะมีความผูกพันตอองคกร เพราะนั่นคือความถูก
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ตองและความเหมาะสมท่ีจะทํา ความผูกพันตอองคกรนั้นเปนหนาท่ีหรือเปนพันธะผูกพันท่ีสมาชิก
จะตองมีตอการปฏิบัติหนาท่ีในองคกร 

ความผูกพันตอองคกรท้ัง 3 สะทอนใหเห็นถึงความแตกตางดานองคประกอบ
มากกวาเปนเรื่องของชนิดของความผูกพันตอองคกร ซ่ึงบุคคลแตละคนอาจจะมีระดับของความ
ผูกพันในแตละดานแตกตางกันขึ้นอยูกับประสบการณและสภาวะทางจิตของเขา อยางไรก็ตาม
ความผูกพันตอองคกรยอมเกิดจากผลรวมท่ีสะทอนภาวะทางจิตขององคประกอบท้ัง 3 ดาน 

จากแนวคิดของนักวิชาการหลายคนท่ีพยายามจําแนกองคประกอบของความ
ผูกพันตอองคกรจะเห็นวา เกือบทุกคนจะมองวาความผูกพันตอองคกรประกอบดวยองคประกอบ
ดานพฤติกรรมหรือการกระทํา และองคประกอบดานความคิดหรือความรูสึกของนักวิชาการบางคน
พยายามขยายความใหมีความชัดเจนขึ้นโดยเฉพาะ Meyer & Allen ไดสรุปประเด็นของความผูกพัน
ตอองคกรไดอยางครอบคลุมและชัดเจน โดยมีการแยกองคประกอบแตละดานอยางเดนชัดซ่ึงจะ
เปนประโยชนตอการศึกษาและการวิเคราะหผลท่ีไดรับจะสามารถนําไปปรับปรุงและประยุกตใช
กับองคกรไดดีกวาการวัดความผูกพันตอองคกรในภาพรวมเพียงอยางเดียวเทานั้น ถึงแมวาความ
ผูกพันตอองคกรจะเปนส่ิงท่ีพึงปรารถนาของทุกองคกรก็ตาม 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความเหนือ่ยหนายจากการทํางาน 
 
  ความหมายของความเหนือ่ยหนาย 
  จากการศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  พบวามีผูศึกษาและให
ความหมายของความเหนื่อยหนายไว พอจะสรุปไดดังนี ้
  Dessler (2000: 588-589) กลาววา ความเหนื่อยหนาย หมายถึง สภาวะท่ีเกิด
ความรูสึกถดถอยท้ังรางกาย และจิตใจ ซ่ึงสาเหตุมาจากการพยายามและความมุงม่ันอยางหนักใน
การทํางาน แตไมประสบความสําเร็จไดตามเปาหมาย 

Pines & Aronson (1993: 265 อางถึงใน ปวีณนุช งามวงศ, 2548: 8)   กลาววา 
ความเหนื่อยหนาย เปนผลจากการไดรับความกดดันทางอารมณ อยางซํ้าซาก จากการทํางานท่ี
เกี่ยวของกับบุคคลเปนเวลานาน และจากการท่ีเปนผูใหบริการมากกวาจะเปนผูรับบริการท่ีเกิด
ความเหนื่อยหนาย จะมีอาการออนเพลียทางรางกาย จิตใจ อารมณ เกิดความรูสึกท่ีชวยตนเองไมได 
หมดหวัง ขาดความสนใจ และขาดความ กระตือรือรนในการทํางานและการดําเนินชีวิต 

ราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 (2546: 1,303) ไดใหความหมายของคําวาเหนื่อย
หนายไววา รูสึกอิดหนาระอาใจ 
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มาลินี  วงศพานิช (2531: 25) ไดแปลหนังสือเรื่อง “Burn-out: The High Cost of   
High Achievement” ซ่ึงเขียนโดย ฟรอยเดนเบอรเกอร และริชเชลสัน โดยใหช่ือเปนภาษาไทยวา 
“จิตสลาย: ราคาของความสําเร็จท่ีแพงลิบ” และใหความหมายของคําวา “Burn-out” หรือ “จิต
สลาย” หมายถึง การทําใหทรัพยากรทางกายและทางใจของตนหมดส้ินลง การทําใหตนเองส้ิน
เรี่ยวแรงดวยการดิ้นรนไขวควาจนเกินไป เพ่ือบรรลุถึงส่ิงท่ีตนเองหรือคานิยมของสังคมไดตั้งความ
คาดหวังอันไมอาจเปนจริงได 

พวงรัตน  บุญญานุรักษ (2525: 45-49 อางถึงใน นงนุช ศิริศักดิ์, 2550: 14) ไดให
ความหมาย ความเหนื่อยหนายเปนความรูสึกท้ังเหนื่อยและหนาย เหนื่อยหมายถึงความเหนื่อยออน
ของรางกาย หนายหมายถึงความออนเพลียทางอารมณและจิตใจ ทําใหเกิดการสูญเสียอัตมโนทัศน 
(Self concept) และมีทัศนคติทางลบตอวิชาชีพและหนวยงาน ทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงและ
โยกยายงานหรือมีผลตอการเปล่ียนแปลงของพฤติกรรม กอใหเกิดการเจ็บปวยทางรางกายและจติใจ
ตามมา 

สงวน ลือเกียรติบัณฑิต (2542: 169) กลาววา ความเหนื่อยหนายหรือความทอแท
หรือความทอถอย แปลมาจากคําวา “Burn-out” ซ่ึงคําวาหมดไฟ นาจะเปนคําท่ีส่ือความหมายได
ดีกวา เพราะเปนคําท่ีคนท่ัวไปเขาใจ ใกลเคียงกับคําในภาษาอังกฤษ และยังแฝงความหมายวาแตเดมิ
ผูทํางานมีไฟในการทํางาน แตตอมาหมดกําลังใจและหมดไฟในการทํางาน 

ปทุมมา  สมานตระกูล (2549: 10) ไดใหความหมายของความเหนื่อยหนายวา เปน
อาการท่ีแสดงออกมาในลักษณะท่ีความออนลาทางรางกาย อารมณ จิตใจ มีความเครียดในการ
ทํางานและหมดแรงใจในการทํางาน มีเจตคติท่ีไมดีตอตนเองและบุคคลอ่ืนๆ รูสึกวาตนเองไร
ความสามารถท่ีจะปฏิบัติงานของตนใหบรรลุความสําเร็จได  

เบญจมา  ณ มหาไชย (2551: 78) กลาววา ความเหนื่อยหนายจากการทํางาน หมายถึง              
กลุมพฤติกรรมท่ีไมพ่ึงประสงค ท้ังภายนอกและภายใน เชน ความรูสึกซึมเศรา วิตกกังวล เฉื่อยชา 
ขาดความตั้งใจในการทํางาน ซ่ึงมีสาเหตุมาจากการเผชิญความเครียดเรื้อรังจากการทํางาน แตไม
สามารถจัดการกับความเครียดเหลานั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ 
     จากความหมายของความเหนื่อยหนายท่ีไดกลาวมาแลว สรุปไดวา  เปนลักษณะ
ของกลุมอาการท่ีกอใหเกิด ความออนลาทางรางกาย จิตใจ อารมณ มีความเครียดในการทํางาน 
หมดหวัง ขาดความสนใจ และขาดความกระตือรือรนในการทํางานและการดําเนินชีวิต คํานึงถึง
ความเปนบุคคลของตนเองและผูอ่ืนลดลง รูสึกวาตนเองไมมีคุณคา และขาดความภูมิใจใน
ความสามารถและผลงานของตนเอง 
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  แนวคิดเกี่ยวกับความเหนื่อยหนาย 
   Maslach ซ่ึงเปนอาจารยทางดานจิตวิทยา ไดทําการศึกษาและเผยแพรแนวคิด
เกี่ยวกับความเหนื่อยหนายในป ค.ศ. 1973 และพบวาความเหนื่อยหนายมักพบในบุคคลท่ีมีอาชีพ
เกี่ยวกับการบริการ เชน ครู ทนายความ ตํารวจ นักสังคมสงเคราะห และพยาบาล ซ่ึงจะตองมี
ปฏิสัมพันธกับบุคคลจํานวนมากและเปนเวลานาน (เบญจมา ณ มหาไชย, 2551: 78) 
  จากการคนควาเอกสาร ความเหนื่อยหนายในการทํางานเปนปญหาท่ีไดรับความ
สนใจอยางแพรหลาย แตท้ังนี้ยังไมปรากฏทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับความเหนื่อยหนายโดย ตรง ซ่ึง
ความหมายของความเหนื่อยหนายและสาเหตุท่ีถูกกลาวถึง สรุปไดวาความเหนื่อยหนายเปนภาวะท่ี
เกิดจากความเครียด ผูท่ีทําการศึกษาเกี่ยวกับความเหนื่อยหนายจึงมักอธิบายถึงแนวคิดการปรับตัว
ท่ัวไป  (General Adaptation Syndrome) ของ Hans Selye (1956: 53-54  อางถึงใน รัตนาภรณ         
ศิริจันทร, 2542: 18) ไดกลาววา ความเครียดคือการตอบสนองดานเสรีภาพ อันเปนผลรวมของการ
ตอบสนองท่ีไมเฉพาะเจาะจงของรางกาย ท่ีมีตอส่ิงกระตุนท่ีมาคุกคาม ขัดขวางการทํางาน การ
เจริญเติบโตและความตองการของมนุษยเปนผลใหเกิดการเปล่ียนแปลงเกี่ยวกับโครงสรางและ
ปฏิกิริยาเคมี เพ่ือตอตานส่ิงคุกคามนั้นทําใหภาวะทางรางกายและจิตใจ ขาดความสมดุล แสดงใหรู
โดยมีกลุมอาการทางรางกายท่ีมีลักษณะโดยเฉพาะ เชน รูสึกเม่ือยลา ระบบทางเดินอาหารผิดปกติ 
นอนไมหลับ ฯลฯ ท้ังนี้เพราะมีการเปล่ียนแปลงพยาธิสภาพคือรางกายมีการหล่ังฮอรโมนบางอยาง
เพ่ือชวยในการปรับตัว ซ่ึงเซลยีเรียกกลุมอาการนี้วา อาการความเครียดหรืออาการท่ีแสดงถึงการ
ปรับตัวท่ัวไปของรางกาย(General Adaptation Syndrome) โดยแบงเปน 3 ขั้นตอนดังนี้ 

1.    ระยะบอกเหตุหรือระยะตกใจ (Stage of Alarm) ระยะนี้มนุษยจะตอบโตส่ิง
ท่ีมากระตุนทันทีทันใด ไมมีโอกาสไดรวบรวมจิตใจ และรางกายเขาดวยกัน ระยะนี้จะเปนระยะ
ส้ันๆ ในปฏิกิริยาท่ีเกิดขึ้นจะมีการทํางานของฮอรโมน สวนประกอบสารเคมีและระบบประสาท
ทํางานรวมกัน เพ่ือตอบโตส่ิงท่ีมากระตุน จะสังเกตไดวามนุษยตกใจใหมๆ จะพบวาชีพจรเตนเร็ว  
มือเทาเย็น และมีการเปล่ียนแปลงของระบบตางๆ ภายในรางกาย 

2.    ระยะตอตาน (Stage of Resistance) ระยะนี้มนุษยไดมีเวลาในการทบทวนท่ีมา
ของความเครียดและคิดหาวิธีท่ีจะนํามาใชในการปรับตัว เพ่ือตอสูกับภาวะเครียด การปรับตัวใน
ระยะนี้จะมีท้ังทางรางกายและจิตใจ ระยะนี้มนุษยจะแสดงพฤติกรรมออกท้ังรางกายและจิตใจ 
พฤติกรรมท่ีแสดงออกจะมากหรือนอยขึ้นอยูกับชนิดและความรุนแรงของส่ิงท่ีมากระตุน ถาไม
สามารถเลือกวิธีการท่ีจะนํามาใชในการปรับตัวไดอยางเหมาะสมและถูกวิธี การปรับตัวจะ
กลายเปนโทษ 
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3. ระยะหมดกําลัง (Stage of Exhaustion)  เม่ือความเครียดมีความรุนแรงมากขึ้น
หรือเกิดขึ้นจากหลายสาเหตุในเวลาเดียวกันหรือภายใตเหตุการณท่ีมีความเครียดนานๆ มนุษยไม
สามารถปรับตัวไดอีกตอไป และแรงท่ีใชก็จะหมดไปในท่ีสุด 
  Muldary (1983: 21) ไดศึกษาเกี่ยวกับความเหนื่อยหนายกับการจัดการภาวะ
สุขภาพในขณะทํางาน กลาววา ความเครียดจากการทํางานมีความเกี่ยวของกับความเหนื่อยหนาย 
และเรียกขั้นตอนการตอบสนองของรางกายตอความเครียดในระยะท่ีสองและท่ีสามของแนวคดิการ
ปรับตัวโดยท่ัวไปของเซลยีวา   “กลุมอาการเหนื่อยหนาย”  
 
  ปจจัยที่สัมพันธกับการเกดิความเหนื่อยหนาย 
  Maslach (1997: 57 quoted in Mcshane and Von Gilnow, 2003: 199-210 อางถึง
ในเบญจมา ณ มหาไชย, 2551: 79-82) กลาววาสาเหตขุองการเกิดความเหนื่อยหนายแบงออกเปน 2 
ประการ ไดแก ปจจัยจากตวับุคคล และปจจัยจากสภาพแวดลอมในการทํางาน 

1. ปจจัยจากตัวบุคคล 
1.1 บุคลิกภาพ เปนปจจัยภายในท่ีมีสวนใหเกิดความเหนื่อยหนาย เชน 

บุคลิกภาพท่ีออนแอ ตองพ่ึงพาผูอ่ืนเสมอ มีความวิตกกังวล ขาดความเช่ือม่ันในตนเอง บุคคลพวกนี้
จะมีความทอแททางอารมณสูง บุคคลท่ีขาดความอดทนอดกล้ันจะมีความคับของใจจากอุปสรรค
ในการทํางาน จึงมีโอกาสจะลดความเปนบุคคลและกอความเสียหายตอผูรับบริการได นอกจากนั้น
บุคคลท่ีมีความเช่ือม่ันภายในตนเองและภายนอกตนเองอยางรุนแรงมีสวนในการเกิดความ    
เหนื่อยหนายได เนื่องจากบุคคลท่ีมีความเช่ือม่ันในตนเองสูงนั้นจะคิดวาตนเองมีศักยภาพในการ
จัดการควบคุมทุกส่ิงทุกอยางได  สวนคนท่ีมีความเช่ือม่ันภายนอกตนสูงมักจะหวังพ่ึงพา
ส่ิงแวดลอมภายนอกอยูตลอดเวลา เม่ือพบกับความผิดหวังคนกลุมนี้จะรูสึกลมเหลว บุคคลท่ีไมได
รับการฝกฝน ตระเตรียมในการทํางานเพียงพอ เม่ือตองมาทํางานภายใตสถานการณจริงจะมี
ความเครียดสูง บุคคลกลุมนี้จะประสบสภาวะช็อกในการทํางานเม่ือความจริงมิไดเปนไปตามท่ี
คาดหวังไว 

1.2 อายุ  จากการศึกษาพบวาบุคคลท่ีมีอายุนอยจะมีความเหนื่อยหนายดาน
ความออนลาทางอารมณเฉพาะดานความรุนแรงและคะแนนความเหนื่อยหนายดานการลดความ
เปนบุคคลสูงกวาผูท่ีมีอายุมาก แตผูท่ีมีอายุมากจะมีคะแนนความเหนื่อยหนายในดานความสําเร็จ
สวนบุคคลเฉพาะเรื่องความถ่ีสูงกวาผูท่ีมีอายุนอย  คีนและคณะ (1985 อางถึงในเบญจมา ณ มหา
ไชย, 2551: 79-82) กลาววา อายุ และความเหนื่อยหนายมีความสัมพันธกันอยางเดนชัด เพราะอายุ
สะทอนถึงประสบการณในการทํางาน ผูท่ีมีอายุมากจะมีประสบการณมาก มีวุฒิภาวะสุขุม รูจักชีวิต



45 
 

 
 

สามารถปรับตัว สอดคลองกับความจริงไดมากขึ้น โอกาสจะเส่ียงตอการเกิดความเหนื่อยหนายจึง
นอยลง 

1.3 ระดับการศึกษา ระดับการศึกษาจะสงผลตอความเหนื่อยหนายในงาน
นอย เพราะผูท่ีมีการศึกษาสูงมากยอมมีความคาดหวังในชีวิตสูงมากเชนกัน ดังนั้นจึงตองการเปน
เลิศในทุกๆ ส่ิง ซ่ึงถาไมมีการเตรียมตัวใหพรอมก็ยอมจะทําใหเกิดความเหนื่อยหนายไดงาย 
นอกจากนี้ผูท่ีมีการศึกษาในระดับสูงมักจะประกอบอาชีพท่ีตองใชความชํานาญและมีความยุงยาก
ซับซอนมากกวาจึงมักมีโอกาสเกิดความเหนื่อยหนายมากกวา 

1.4 สถานภาพสมรส ผูท่ีเปนโสดจะมีความเหนื่อยหนายสูงกวาผูท่ีสมรสแลว 
โดยเฉพาะดานความออนลาทางอารมณ ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของเซอริโบกาและไบเลย 
(1986 อางถึงในเบญจมา ณ มหาไชย, 2551: 79-82) และโดแลน (1987 อางถึงในเบญจมา ณ มหา
ไชย, 2551: 79-82) ท่ีรายงานวาพยาบาลท่ีเปนโสดจะมีความเหนื่อยหนายสูงกวาพยาบาลท่ีสมรส
แลว การท่ีคนสมรสแลวมีความเหนื่อยหนายนอยกวาคนโสด เพราะครอบครัวเปนสถาบันทาง
สังคมท่ีมีความสําคัญมาก คูสมรสท่ีมีสัมพันธภาพท่ีดีตอกันจะมีความรัก ความเขาใจ และความเห็น
อกเห็นใจซ่ึงกันและกัน รูจักผอนเบาผอนหนัก ใหอภัยกัน และยังมีสวนรวมในการชวยเหลือซ่ึงกัน
และกันในการตัดสินใจและแกปญหาตางๆ  คนท่ีมีครอบครัวและคนโสดจะใหความสําคัญแตกตาง
กัน คนท่ีมีครอบครัวจะไมทุมเทยึดงานเปนสาระสําคัญของชีวิตเพียงประการเดียว แตมีความ
ตองการจะประสบความสําเร็จในชีวิตครอบครัว จึงมีความทะเยอทะยาน แขงขัน และแสวงหา
ความกาวหนาในงานซ่ึงเส่ียงกับความลมเหลวและผิดหวังนอยกวาคนโสด 

1.5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จากการศึกษาเรื่องความเหนื่อยหนายในกลุม
บุคคลอาชีพทางการบริการสังคมหลายสาขาอาชีพ พบวามักจะมีความเหนื่อยหนายในชวง
ระยะเวลา 1-5 ป 

2.     ปจจัยจากสภาพแวดลอม 
2.1  สภาพแวดลอมทางดานกายภาพ การทํางานในหนวยงานท่ีมีคน

พลุกพลานเกินไป เสียงดัง แสงสลัว  การถายเทอากาศไมดี จะกอใหเกิดผลกระทบตอสุขภาพกาย 
และสุขภาพจิต สงเสริมใหเกิดความเครียดได เพราะมนุษยมีขอจํากัดในการปรับตัวกับการ
เปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอม เม่ือสภาพรางกายและจิตใจไมสามารถปรับตัวใหสมดุลแลว ก็จะมีผล
ตอสุขภาพกายและสุขภาพจิตของบุคคลนั้น นอกจากนั้นการทํางานท่ีตองประสบปญหาขาดแคลน
อุปกรณเครื่องมือ เครื่องใชตางๆ หรือเครื่องมือขัดของไมอยูในสภาพท่ีจะใชงานไดดี มีสวน
กอใหเกิดความเครียด 

2.2  ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ  ลักษณะงานท่ีตองเผชิญกับความกดดนั ความ 
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คับของใจ การทํางานเปนผลัด มีตารางเวลาในการทํางานไมแนนอน ตองอยูเวรวันหยุดหรือรอการ
เรียกขึ้นปฏิบัติงาน (on call) อยูตลอดเวลานั้น จะกอใหเกิดความเครียด และสงผลใหเกิดความ
เหนื่อยหนายได ช่ัวโมงการทํางานท่ียาวนานติดตอกันมากเกินไปจะกอใหเกิดความเครียด และ
สงผลใหเกิดความเหนื่อยหนายตองานและผูรับบริการ 

2.3  สัมพันธภาพระหวางบุคคล ลักษณะงานบริการจะตองติดตอ
ประสานงานกับบุคคลตางๆ แตมักจะพบปญหาจากการทํางานอยูเสมอ เชนขาดการไววางใจซ่ึงกัน
และกัน มีความขัดแยงในการปฏิบัติงาน มีสัมพันธภาพทางลบระหวางผูรวมงาน กอใหเกิดความไม
พึงพอใจ ในการทํางานและนําไปสูความเหนื่อยหนาย 

2.4  ระบบการบริหารงาน ระบบการบริหารงานเปนอีกปจจัยหนึ่งซ่ึงมี
ความสัมพันธตอการเกิดความเหนื่อยหนาย หนวยงานท่ีมีการจัดการระบบท่ีไมดี ขาดการติดตอ
ประสานงานท่ีชัดเจน ระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา เกิดความคลุมเครือ ไมทราบเปาหมาย
ในการทํางานท่ีชัดเจน กอใหเกิดความเหนื่อยหนาย สงผลกระทบตอคุณภาพของการบริการ 
นอกจากนั้นการท่ีบุคลากรขาดกําลังใจและการสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชา ขาดความ
เช่ือม่ันศรัทธาตอกัน ก็เปนปจจัยท่ีทําใหบุคลากรมีทัศนคติดานลบตอหนวยงาน อีกท้ังการท่ี
บุคลากรมักจะไดรับการประเมินผล การทํางานเฉพาะทางดานลบเม่ือทํางานผิดพลาด ขาดการ
ชมเชยเม่ือทําผลงานดี และมีกฎเกณฑ ขอบังคับตางๆ มากมายซ่ึงกอใหเกิดความกดดันทางอารมณ
ก็จะนําไปสูความเหนื่อยหนาย 

Cooper (2001: 79-112) ไดศึกษารวบรวมปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับการเกิดความ
เหนื่อยหนาย พบวาสามารถแบงปจจัยใหญๆ ได 3 ปจจัย ดงันี ้

1. ปจจัยดานตัวบุคคล 
1.1  เพศ  มีงานวิจัยสวนนอยพบวาเพศไมมีความสัมพันธกับความเหนื่อย

หนาย โดยไมไดอธิบายเหตุผลวาเพราะเหตุใด แตงานวิจัยสวนมากพบวาความเหนื่อยหนายกับเพศ 
มีความสัมพันธ โดยสวนหนึ่งพบวาเพศหญิงมีความเหนื่อยหนายสูงกวาเพศชายโดยเฉพาะดาน
ความออนลาทางอารมณ เนื่องจากเพศหญิงมีความไวตอความรูสึกของบุคคลอ่ืนมากกวา ตอง
รับผิดชอบท้ังงานในครอบครัวและงานท่ีทํางาน สงผลใหเกิดความขัดแยงในบทบาทซ่ึงเปนสาเหตุ
ใหเกิดความเหนื่อยหนาย แตงานวิจัยอีกสวนหนึ่งพบวาเพศชายมีความเหนื่อยหนายมากกวาเพศ
หญิง เนื่องจาก เพศชายไดรับการรับเล้ียงดูใหตองอดทนและเขมแข็ง ดังนั้นเม่ือเกิดปญหาหรือ
ความเครียด สังคมจึงมักไมยอมรับการแสดงความออนแอของเพศชาย แตใหการสนับสนุนเห็นอก
เห็นใจเม่ือเกิดปญหากับเพศหญิงมากกวา จึงอาจทําใหเพศชายรูสึกโดดเดี่ยวเม่ือตองเผชิญกับความ
ตึงเครียดจากการทํางาน 
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1.2  อายุ  เปนปจจัยท่ีบงช้ีถึงความมีวุฒิภาวะทางอารมณและประสบการณ
ของบุคคล ซ่ึงการศึกษาท่ีผานมาพบวาผูท่ีมีอายุนอยมีความเหนื่อยหนายสูงกวาผูท่ีมีอายุมาก 

1.3  ทัศนคติ บุคคลท่ีมีทัศนคติทางลบตอคนอ่ืน ตอส่ิงแวดลอมตางๆ หรือ 
แมแตตัวเองมักไมมีความพึงพอใจในชีวิต และเกิดความเหนือ่ยหนายไดมากกวา 

2. ปจจัยดานงาน เชน ปริมาณงาน ลักษณะงานท่ีเปนงานประจํา ความขัดแยง 
บทบาท ความคลุมเครือของบทบาท ลวนมีความสัมพันธทางบวกกับความเหนื่อยหนายดานการลด
ความเปนบุคคลในผูอ่ืนท้ังส้ิน สวนความอิสระในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความเหนื่อย
หนายดานความรูสึกออนลาทางอารมณ เนื่องจากตองตัดสินใจ และรับผิดชอบดวยตนเอง ทุกอยาง
เพียงผูเดียว โดยเฉพาะเม่ือตองพบกับสถานการณท่ีไมพ่ึงปรารถนาบอยๆ 

3. ปจจัยดานองคกร 
3.1   รูปแบบหรือนโยบายในการทํางาน องคกรท่ีเปดโอกาสใหพนักงานมี

สวนรวม ในการตัดสินใจ และมีระบบการทํางานเปนทีม จะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานต่ํา 
สวนองคกรท่ีมีกฎระเบียบเครงครัด มีระบบบริหารจัดการท่ีไมเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความ
คิดเห็นมักพบวาพนักงานมีความเหนื่อยหนายสูง 

3.2   การสนับสนุนทางสังคม โดยเฉพาะอย างยิ่ งการสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนาย โดยจะชวยปองกัน
การเกิดความเหนื่อยหนายดานความรูสึกออนลาทางอารมณและความรูสึกลดคาความเปนบุคคลใน
ผูอ่ืน นอกจากนี้การใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะเปน
แหลงสนับสนุนทางสังคมรูปแบบหนึ่งท่ีชวยปองกันการเกิดความเหนื่อยหนายได 

 
  อาการของความเหนือ่ยหนาย 
 Maslach and Jackson (1986 quoted in Mcshane and Von Glinow, 2003 อางถึงใน
เบญจมา ณ มหาไชย, 2551 : 84-85) ไดแบงกลุมอาการของความเหนื่อยหนายออกเปน 3 ดาน และ
ใชกลุมอาการเหลานี้ เปนแนวทางในการสรางแบบวัดความเหนื่อยหนายท่ีเรียกวา  “เครื่องมือวัด
ความเหนื่อยหนายของแมสแลซ” (Maslach Burnout Inventory : MBI) ซ่ึงกลุมอาการดังกลาว
ประกอบดวย  

4. ความออนลาทางอารมณ (Emotional Exhaustion) เปนอาการสําคัญ เพราะ
เปนอาการในระยะเริ่มตนของกลุมอาการเหนื่อยหนายท่ียังสามารถแกไขได โดยบุคคลจะรูสึกหมด
กําลัง หรือสูญเสียพลังงานจนแทบจะหมดส้ินและไมมีแหลงท่ีจะสงเสริมใหพลังนั้นกลับมา
เหมือนเดิมได ทําใหเกิดความรูสึกทอแทส้ินหวัง ขาดกําลังใจ หมดกําลังใจในการทํางานหรือ
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ดําเนินชีวิต รูสึกตนไมมีความสามารถท่ีจะชวยเหลือผูอ่ืนไดอีกเนื่องจากออนลาเกินไป ไมมี
แรงจูงใจท่ีจะตอสูกับอุปสรรคตางๆ เม่ืออาการเหลานี้เกิดขึ้นสักระยะอาจจะมีอาการออนเพลียทาง
รางกาย ปวดศีรษะ และปวดตึงบริเวณกลามเนื้อตางๆ ตามมา 

5. การลดความเปนบุคคลในผู อ่ืน (Depersonalization)  เปนอาการท่ีเกิดตอ
เนื่องมาจากความรูสึกออนลาทางอารมณท่ียังพอแกไขไดแตยุงยากซับซอนมากกวา โดยจะมี
ความรูสึกและทัศนคติในทางลบตอผูอ่ืนและตองานท่ีรับผิดชอบ เชน อาจแสดงอาการดูหม่ินเหยียด
หยามผูรับบริการหรือบุคคลรอบขาง ไมมีความสุภาพออนโยน ไมใสใจหรือเพิกเฉยตอคํารองขอ
หรือความตองการของผูรับบริการ ขาดประสิทธิภาพในการใหบริการ ไมปฏิบัติตอผูอ่ืนในฐานะ
มนุษยคนหนึ่ง เม่ือบุคคลมีความรูสึกและทัศนคติทางลบตอผูอ่ืน มักตองการแยกตัวและไมตองการ
ใหใครมายุงเกี่ยวดวย 

6. การลดความสําเร็จสวนบุคคล (Reduced Personal Accomplishment) เปน
ความรูสึกและทัศนคติในทางลบตอตนเอง ซ่ึงเกิดจากการท่ีตนเองมีความรูสึกและทัศนคติในทาง
ลบตอผูอ่ืนและตองานท่ีรับผิดชอบ สงผลใหประสิทธิภาพในการบริการลดลง และตนเองรับรูถึง
การเปล่ียนแปลงในพฤติกรรมเหลานี้ ทําใหเกิดความรูสึกผิด รูสึกดอยความสามารถในการสราง
สัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน คิดวาตนเองลมเหลว สูญเสียการนับถือตนเอง รูสึกวาตนเองไมมีคุณคา 
และขาดความภูมิใจในความสามารถและผลงานของตนเอง 
  ความเหนื่อยหนายในกลุมอาการความออนลาทางอารมณและการลดคาความเปน
บุคคลในผูอ่ืนสามารถกลับคืนสูสภาพปกติไดแตอาจจะกลับมามีอาการไดอีกถาบุคคลนั้นยังอยูใน
สถานการณหรือส่ิงแวดลอมในการทํางาน ซ่ึงแมสแลค เช่ือวาบุคคลท่ีมีความเหนื่อยหนายในกลุม
อาการลดความสําเร็จของตนเองจะไมมีการเปล่ียนแปลงกลับคืนปกติไดอีก 

Muldary (1983: 6) พบวาบุคคลจะแสดงความเหนื่อยหนายออกมาได 3 ลักษณะ 
คือ ดานรางกาย ดานจิตใจ และดานพฤติกรรม 

1. รางกาย (Physical ) เชนออนเพลีย  นอนหลับยาก และตื่นจากการหลับไดยาก 
เปนโรคหรือเกิดแผลในกระเพาะอาหาร ปวดศีรษะ ปวดไมเกรน เปนหวัดบอย ไหลงอ กลามเนื้อตึง
ตัว หายใจไมเต็มปอด นิสัยการรับประทานอาหารเปล่ียนไป  นอกจากนี้ผูท่ีมีอาการเหนื่อยออน
เรื้อรังอาจมีอาการความจําเส่ือมช่ัวขณะหรือไมสามารถท่ีจะตั้งใจทําอะไรไดนานๆ จนไมเปนอัน
ทํางานหรือเรียนหนังสือและทํากิจกรรมตางๆ ในชีวิตประจําวัน เจ็บคอ ตอมน้ําเหลืองโตท่ีคอ ท่ี
รักแร ปวดกลามเนื้อ เจ็บปวดตามขอตางๆ โดยไมมีอาการบวมแดง ปวดศีรษะอยางรุนแรงหรือปวด
ศีรษะโดยไรสาเหตุ นอนหลับไมสนิท หรือหลังจากออกแรงทําอะไรไปมีอาการเหนื่อยลาตอเนื่อง
เปนวันๆ  
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2. จิตใจ (Psychological) แบงออกเปนความรูสึก ไดแก โกรธ เบ่ือหนาย คับของ
ใจ ซึมเศรา ทอแทใจ หมดหวังเฉื่อยชา เฉยเมย รูสึกผิด วิตกกังวล สงสัย หวาดระแวง ฉุนเฉียวงาย 
มองโลกในแงราย  เจตคต ิไดแก ลังเล ขาดความม่ันใจ ไมดิ้นรน ขาดความสนใจ เห็นแกตัว  อ่ืนๆ 
ไดแก ขาดความเขาใจ ขาดสมาธิหรือความตั้งใจ จริยธรรมต่ํา อารมณเศราหมอง รูสึกวาตนเองมี
คุณคานอย 

3. พฤติกรรม (Behavioral) ไดแกการปฏิบัติตอผูรับบริการเสมือนวาเขาเปนวัตถุ 
หรือผูรับบาป จับผิด ตําหนิผูอ่ืน ใชกลไกปองกันตนเอง ใชการส่ือสารแบบเหมารวม แยกตัวเอง
ออกจากสังคม มีขอผิดพลาดเล็กๆ นอย สูบบุหรี่ ดื่มสุรา มีความคิดขัดแยงกับครอบครัว เพ่ือน
รวมงาน หรือคูสมรส คุณภาพของงานลดลง หรือมีความคิดฆาตัวเอง 
 
  ระดับความเหนื่อยหนาย 
  Frunzi and Savini (1997: 517-518) ไดรวบรวมส่ิงช้ีวัดท่ีแสดง ใหเห็นถึงอาการ
ของความเหนื่อยหนายท่ีสําคัญ 5 ระยะ ดังนี ้
  ระยะท่ี 1 เกิดความสับสนและคับของใจ (Confusion and frustration) ผูท่ีเกิด
อาการเหนื่อยหนายมักจะแยกตัวออกจากงานและทําตัวหางเหินไปจากการดําเนินชีวิตตามปกติ มี
อาการฉุนเฉียวงาย และรูสึกวาการทํางานเปนเรื่องยาก 
  ระยะท่ี 2 การไมมีอารมณรวม (Emotional Emptiness) ผูท่ีเหนื่อยหนายจะไมมี
อารมณรวมและรูสึกสูญเสียพลังงาน มีความลังเลท่ีจะใหโอกาสใหกับตัวเองไดแสดงความสามารถ
ในการทํางาน มักขาดความกระตือรือรน และคิดส่ิงตางๆ ในทางลบ ไมคอยมีความปรารถนาท่ีจะ
เอาชนะอุปสรรคและเพียรพยายามใหบรรลุเปาหมาย มองโลกในแงราย ชอบพูดเยาะเยยเหน็บแนม 
  ระยะท่ี 3 การสูญเสียสัมพันธภาพกับบุคคล (Erosion of Relationships) ผูท่ีมีความ
เหนื่อยหนายมักจะปดบังปญหาของตัวเอง โดยคอนขางจะทําตัวหางเหินกับบุคคลรอบขางและ
เขาใจยากมักไมคอยเห็นใจผูอ่ืนและไมใสใจตอองคกร ซ่ึงเม่ือถึงระยะนี้แสดงวาอาการของความ
เหนื่อยหนายคอนขางรุนแรง 
  ระยะท่ี 4 ระดับของการรับรูความสําเร็จลดลง (Decreased levels of achievement) 
ผูท่ีเหนื่อยหนายจะรูสึกวาประสบความสําเร็จของตนเองลดลง ท้ังท่ีกอนหนานี้เคยรูสึกวาตนเอง
ประสบความสําเร็จ การท่ีรูสึกวาความสําเร็จลดลง เกิดจากท่ีผูท่ีมีความเหนื่อยหนาย เช่ือหรือมี
ความคิดวามีอุปสรรคตอหนทางท่ีจะนําไปสูความสําเร็จ 
  ระยะท่ี 5 ความไรอารมณ ถดถอยและส้ินหวัง (Apathy, Withdrawal and Despair) 
ระยะนี้เปนระยะสุดทายของความเหนื่อยหนาย โดยผูท่ีเหนื่อยหนายจะมีอาการเปล่ียนแปลงท้ังทาง



50 
 

 
 

รางกายและอารมณผิดไปจากความเปนจริง มีการแสดงออกอยางชัดเจนของความไมใสใจตอส่ิง
ตางๆ มีความรูสึกทางลบตอตนเอง ตองาน ผูรับบริการ ผูคนรอบขาง เปาหมาย และองคกร 
 
  ผลของความเหนื่อยหนาย 
  จากการศึกษาผลของความเหนื่อยหนาย พบวา ความเหนื่อยหนายสงผลกระทบ 3 
ดาน คือ ผลตอตัวบุคคล ผลตอองคกรและสังคม ผลตอวิชาชีพ ซ่ึงพอสรุปไดดังนี้ (Muldary, 1983: 
67-81) 

1. ผลตอตัวบุคคล  ผลกระทบตอความเหนื่อยหนายจะขึ้นอยูกับความสามารถใน
การเผชิญความเครยีดของแตละบุคคล ซ่ึงความเหนื่อยหนายท่ีเกิดขึ้นจะแสดงออกท้ังทางรางกาย 
อารมณ จิตใจ ความคิด ทัศนคติและพฤติกรรม เชน รางกายออนเพลีย ทอแทใจ มีทัศนคติทางลบ 
และรูสึกวาความสามารถสวนบุคคลของตนเองลดลง รูสึกซึมเศรากระวนกระวาย รูสึกขาดคน
สนใจและใหความชวยเหลือ มีความอดทนตอความเครียดหรือความกดดันจากส่ิงแวดลอมไดนอย 
เปนตน 

2. ผลตอองคกรและสังคม ความเหนื่อยหนายเกิดขึ้นนั้นจะสงผลกระทบถึง
คุณภาพของการบริการ ทําใหคุณภาพการทํางานลดลง เนื่องจากผลของความเครียดเรื้อรังได
เปล่ียนแปลงความรูสึกทัศนคติไปในทิศทางลบตองานและผูรวมงาน ขาดความสนใจ ขาดความ
เมตตา ทําใหไมสามารถสรางสัมพันธภาพกับผูรับบริการ คนพวกนี้จะขาดแรงจูงใจในการทํางาน 
ทํางานใหผานไปแตละวันโดยไมสนใจในผลท่ีจะตามมา พยายามใชเวลาในการบริการนอยลง โดย
บุคคลท่ีมีความเหนื่อยหนายมักจะใชวิธีการหลีกเล่ียงงานโดยการลาปวย ขาดงาน หรือลาออก 

3. ผลตอวิชาชีพ ความเหนื่อยหนายมีผลทําใหคุณภาพของการบริการดอยลง ทํา
ใหภาพพจนของวิชาชีพในสายตาของผูรับบริการและบุคคลท่ัวไปต่ําลง บุคคลท่ีมีความเหนื่อย
หนายจะขาดความคิดสรางสรรคและแรงจูงใจในการแสวงหาความกาวหนาทางวิชาชีพ 

 
แนวทางปองกันความเหนื่อยหนาย 
Pine and Aronson (1981 อางถึงในเบญจมา ณ มหาไชย,  2551: 89) ไดเสนอวิธีการ 

แกปญหาท่ีเปนรูปธรรม ซ่ึงบุคคลสามารถใชจัดการกับความเครียดและความเหนื่อยหนายจากการ
ทํางานได ดังนี ้

1. ตั้งเปาหมายใหม โดยคํานึงถึงความเปนจริง และแรงบันดาลใจ รวมท้ังความ
จําเปนกอนหลังวาคุณตองการอะไรจากชีวิตและงาน 
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2. การบริหารเวลา เวลาเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคา ควรใชเพ่ือทํางานและพักผอน
อยางสมดุล 

3. ยอมรับความออนแอ บุคคลควรจะตระหนักถึงความเครียดถึงสัญญาของ
ความเครียดและความเหนื่อยหนาย หากเกิดความเหนื่อยลาออนแรงจําเปนตองหาเวลาพักผอนเพ่ือ
ดูแลตัวเอง และในชวงหยุดพักใหถามตัวเองวาเกิดอะไรขึ้น แลวหาวิธีจัดการกับปญหานั้น ท่ัวไป
บุคคลมักเพิกเฉย กับสัญญาณของความเครียด ถาเราใหความสําคัญกับอาการเหลานี้จะชวยใหมี
พฤติกรรม เพ่ือปองกันปญหาไมใหเลวรายลงไปกวาเดิมได 

4. แบงสวนชีวิตและงาน ตองรักษาสมดุลระหวางพลังงานท่ีใชในการทํางานกับ
พลังงานท่ีเหลือใหความสนใจอยางอ่ืน บุคคลควรละท้ิงปญหาจาการทํางานไวท่ีทํางาน แทนท่ีจะ
นํากลับบาน ซ่ึงนําไปสูความเครียดได 

5. การเสริมแรงตนเอง บุคคลจําเปนตองเสริมแรงหรือรางวัลตนเอง ดวยการ
เช่ือถือตนเองกอนท่ีจะเช่ือถือคนอ่ืน สรางความเคารพและเห็นคุณคาในตนเอง 

6. ปรับเปล่ียนเจตคติ ไมควรเครงเครียดจริงจงักับงานอยูตลอดเวลา มีชวงเวลาท่ี
หัวเราะไดบาง มองปญหาความยุงยากใหเปนเรื่องสนุกสนาน หรือมีอารมณขัน 
 
การวิเคราะหจําแนก (Discriminant Analysis)  
 

ความหมายของการวิเคราะหจําแนก  
การวิเคราะหจําแนก (Discriminant Analysis) บางครั้งเรียกวา การวิเคราะหจําแนก 

กลุม หรือ การวิเคราะหจําแนกประเภท R.A. Fisher เปนผูคิดขึ้นมาในป ค.ศ. 1936 (กัลยา วานิชย
บัญชา 2551: 34) โดยมีแนวคิดวา ปญหาทางดานการวิจัยท่ีเกิดซํ้าซากนั้นอยู ท่ีการกําหนดคนใน
กลุมตัวอยางวามี คุณสมบัติเหมาะสมท่ีจะไปอยูกลุมรวมท่ีไดแบงแยกไวเปนสองกลุมหรือสามกลุม
ภายใตกฎเกณฑทาง สังคม ทางดานเช้ือชาติ ทองถ่ิน ภูมิศาสตร หรือภายใตกฎเกณฑท่ีใชเปน
คะแนนมาตรฐาน 

กัลยา วานิชยบัญชา (2551: 33)  กลาววา การวิเคราะหการจําแนกกลุมเปนเทคนิค
ท่ีใชในการแบงกลุมคน สัตว องคกร  หรือส่ิงของ ฯลฯ ออกเปนกลุมยอยๆ ตั้งแต 2 กลุมขึ้นไป  ใน
ท่ีนี้จะใชคําวา case แทน คน หรือองคกรหรือส่ิงของ ฯลฯ โดย case ท่ีอยูในกลุมเดียวกันจะ
คลายกัน case ท่ีอยูตางกลุมกันจะแตกตางกัน และ case ใด case หนึ่งจะตองอยูในกลุมใดกลุมหนึ่ง
เพียงกลุมเดียว ซ่ึงจะเริ่มตนดวยการเก็บขอมูลท่ีทราบจํานวนกลุม  และทราบวาแตละ case อยูใน
กลุมใด แลวใชขอมูลดังกลาวในการสรางสมการแสดงความสัมพันธระหวางกลุมตัวแปรท่ีคาดวา
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จะทําให case ท่ีอยูคนละกลุมมีความแตกตางกัน และยังสามารถใชสมการดังกลาวจัดกลุมหรือ
พยากรณกลุมใหกับ case ท่ียังไมทราบกลุม ตองการทราบจํานวนกลุมมากอนวามีกี่กลุม และตอง
เปนกลุมท่ีมีอยูจริงโดยมีเง่ือนไขตองการทราบวา case ใดอยูกลุมใดมากอน(เปนกลุมท่ีมีจริงอยู
แลว) และ case หนึ่งตองอยูกลุมใดกลุมหนึ่งมากอน หรือกลุมตองไมซํ้าซอนกัน  

สรุปได วา การวิเคราะห จําแนก เปนวิธีการแบงกลุมขอมูลหรือหนวยตัวอยาง
ออกเปนกลุมยอยหลายๆ กลุม โดยอาศัยวิธีทางสถิติ เพ่ือใหทราบวาขอมูลหรือหนวยตัวอยางท่ีอยู
ในกลุมเดียวกันมีคุณลักษณะใดบางท่ีเหมือนกัน 

 
วัตถุประสงคของการวิเคราะหจําแนก  
กัลยา วานิชยบัญชา (2551: 35) ไดสรุปวาการวิเคราะหจําแนก มีวัตถุประสงคเพ่ือ 
1.  หาสมการเชิงเสนหรือฟงกชันจําแนกลุมซ่ึงแสดงความสัมพันธของตัวแปร 

ตามหรือ ตัวแปรถูกจําแนกกับตวัแปรอิสระหรือตัวแปรจําแนกกลุม อยางนอย 1 ตัว โดยการ        
สรางสมการเชิงเสนดังกลาวจะตองใชขอมูลจริงท่ีทราบกลุมอยูแลว  

2.  ทดสอบความแตกตางระหวางกลุมตั้งแต 2 กลุมขึ้นไป (Multivariate) โดย 
การเปรียบเทียบคากลางของกลุม (Group centroid)  

3.  นําสมการหรือฟงกชันจําแนกกลลุมท่ีสรางในขอ 1 มาใชในการพยากรณวา  
Case ใหมท่ียังไมทราบกลุมวาควรจะอยูกลุมใด  

4.  พิจารณาวาตัวแปรอิสระตวัใดบางเปนตัวแปรท่ีสําคัญท่ีใชในการแบงกลุม 
5.  สามารถใชฟงกชันจําแนกกลุมท่ีสรางในขอ 1 มาใชในการประเมินเปอรเซ็นต 

ความถูกตองของการจําแนกกลุม 
 

เงื่อนไขของลกัษณะตัวแปร  
สําหรับการวิ เคราะหจําแนกซ่ึงใช หลักการของการวิเคราะห ความถดถอย

ประกอบดวย ตัวแปรตาม และตัวแปรอิสระ ซ่ึงตัวแปรแตละประเภทจะตองมีลักษณะดังนี้ (กัลยา 
วานิชยบัญชา, 2551: 41)  

1. ตัวแปรตามควรเปนตัวแปรเชิงกลุม นั่นคือ เปนขอมูลชนิดนามบัญญัติ 
(Nominal scale) หรือสเกลอันดับ (Ordinal scale)  

2.  ตัวแปรอิสระควรเปนตัวแปรเชิงปริมาณ คือ เปนขอมูลชนิดสเกลอันตรภาค 
(Interval scale) หรือสเกลอัตราสวน (Ratio scale) เนื่องจากตัวแปรจะตองมีการแจกแจงแบบ 
multivariate normal กรณีท่ีมีตัวแปรเชิงกลุมผสมอยูดวยตองแปลงใหอยูในรูปตัวแปรเทียม  
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ขอตกลงเบือ้งตนของการวิเคราะหจําแนก  
ในการวิเคราะหจําแนกมีขอตกลงเบ้ืองตนท่ีสําคัญ 7 ประการ คือ (Klecka, 1987:  

11 อางถึงในรัฐพล พรหมสะอาด, 2547: 44)  
1.  ตองมีตัวแปรตามตั้งแต 2 กลุมขึ้นไป  
2.  แตละกลุมของตัวแปรตามตองมีหนวยวิเคราะหไมต่ํากวา 2 หนวย 
3.  จํานวนตัวแปรอิสระ (p) ตองมีอยางนอย 1 ตัว และมากท่ีสุดจะตองนอยกวา 

จํานวนหนวยวิเคราะหท้ังหมดลบดวย 2 : 0   P (n - 2) 
4.  ตัวแปรอิสระตองมีระดับการวดัแบบอันตรภาค (Interval level)  
5.  ตัวแปรอิสระตองไมมีความสัมพันธเชิงเสน (Linear combination) กับตัวแปร 

อิสระอ่ืน  
6.  เมตริกซความแปรปรวนในแตละกลุมจะตองเทากันหรอืใกลเคียงกัน  
7.  ตัวแปรอิสระจะตองมาจากประชากรท่ีมีการแจกแจงแบบปกติ (Multivariate  

normal distribution)  
 
  วิธีการสรางสมการวิเคราะหจําแนก  

การสรางสมการวิเคราะหจําแนกมี 2 วิธี คือ วิธีทางตรง (Direct Method) และวิธี 
วิเคราะหแบบมีขั้นตอน (Stepwise Method) (สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธุและลัดดาวัลย รอดมณี, 2528: 
88 - 89)  

1.  วิธีทางตรง (Direct Method) เปนวิธีการท่ีผูวิจัยตองการวิเคราะหตัวแปรทุกตัว 
โดย ไมตองพิจารณาผลของตวัแปรจําแนกท่ีมีตอฟงกชัน  

2.  วิธีวิเคราะหแบบมีขั้นตอน (Stepwise Method) เปนวิธีการพิจารณาเลือกตวั
แปร เขาสมการท่ีละตัว และพิจารณาผลของตวัแปรท่ีนําเขาสมการแตละขั้นตอนดวย ซ่ึงมีวิธีการ
คัดเลือกหลายวิธี ไดแก 

 - พิจารณาคา Wilks’s Lambda โดยเลือกตัวแปรท่ีทําใหคา Wilks’s Lambda ท่ีมี
คาต่ําท่ีสุด 

-  พิจารณาคา Rao’V หรือ Lowley - Hotelling Trace ซ่ึงเปนสถิตท่ีิแสดงถึง ความ
แตกตางระหวางกลุม โดยถากลุมมีความแตกตางกันมาก คา Rao’V จะสูงในการเลือกตัวแปรดวย
วิธีนี้จะตองเลือกตัวแปรท่ีทําใหคา Rao’V สูงขึ้น  

- พิจารณาคา Mahalanobis Distance (D2) การเลือกตัวแปรโดยวิธีนี้ จะเลือกตัว
แปรท่ีมีคา D2 มากท่ีสุดของคู ท่ีใกลกันมากท่ีสุด หรือมีคา D2 นอยท่ีสุดตั้งแตแรกเขาสมการกอน 
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  - พิจารณาคาความแปรปรวนเหลือนอยท่ีสุด (Minimizing residual variance)  
ตัวแปรท่ีทําใหความแปรปรวนท่ีอธิบายไม ไดท้ังหมดเหลือนอยท่ีสุด จะได รับเลือกเขาสมการ  
  - พิจารณาคา Between - Group F เปนคาสถิติท่ีแสดงความแตกตางระหวางกลุมใน
การเลือกตัวแปรดวยวิธีนี ้จะเลือกตัวแรกท่ีมีคา F สูงท่ีสุด  
 
  สถิติที่สําคญัในการวิเคราะหจําแนก  

ในการนําเทคนิคการวิเคราะหจําแนกมาใชจําเปนท่ีตองเขาใจสถิติบางตัว เพ่ือใช
ในการตัดสิน ความสําคัญของสมการวิเคราะหจําแนก สถิติท่ีสําคัญประกอบดวย (สุชาติ ประสิทธ์ิ
รัฐสินธุ และลัดดาวัลย รอดมณ,ี 2528: 90 - 91)  

1.  คาวิลค แลมบดา (Wilks’s Lambda) เปนสถิติท่ีใชในการทดสอบความเปน
มาตรวัด อํานาจการจําแนกของตัวแปรเดิมโดยท่ียังไมไดหักออกจากสมการจําแนก กลาวคือ ถาคา
ของ lambda มากเทาใด หรือตัวแปรหรือขอมูลท่ีเหลือจะอธิบายการเปนสมาชิกของกลุมโดย       
สมการใหมจะนอยลงไป เทานั้น สามารถแปลงคา lambda เปน Chi-square ไดในการทดสอบ
ความสําคัญทางสถิติ ถาคาของ Chi-square ต่ําแสดงวา Wilks’s Lambda ไมมีนัยสําคัญ  

2.  คาสหสัมพันธคาโนนิคัล (Canonical Correlation) เปนสถิติท่ีสามารถใชในการ 
ตัดสิน ความสําคัญของสมการเปนมาตรวัดความสัมพันธของสมการกับ “กลุมของตัวแปร” ซ่ึงระบุ
การเปนสมาชิกกลุมนั้น  ๆของตัวแปรตามท่ีช้ีใหเห็นวา การเปนสมาชิกของกลุมมีความสัมพันธกับสมการท่ีหา 
มาไดมากนอยเพียงใด คาของ canonical correlation ท่ีต่ําหมายความวา สมการนั้นไมสามารถใชใน
การคาดคะเนการเปนสมาชิกของกลุมนั้นไดดี  

3.  คาไอเกน (Eigenvalue) เปนคาท่ีแสดงอัตราสวนการผันแปรระหวางกลุมตอ
การผันแปรภายในกลุม ถาคาไอเกน (Eigenvalue) มีคาสูง ก็แสดงวาสมการดีหรือมีคาจําแนกสูง 
หรือกลาวอีกนัยหนึ่งไดวา Eigenvalue ก็คือคา Variance ของตัวแปรรูป Y ที่แปลงมาจาก 
X1,X2,…Xp นั่นเอง (สมบัติ ทายเรือคํา, 2552: 153)  

 
งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการคงอยู 
 
  สุรพล  สุวรรณแสง (2553: 74-75) ไดศึกษาเปรียบเทียบปจจัยการคงอยูของครู
โรงเรียนเอกชนในระบบ ท่ีจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปทุมธานี 
เขต 2 พบวา ครท่ีูมีประสบการณตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยการคงอยูของครูแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 คือครูท่ีมีประสบการณนอยกวา 5   ป มีความคิดเห็นแตกตาง
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กับครูท่ีมีประสบการณมากกวา 10 ป และไดวิเคราะหปญหาและขอเสนอแนะปจจัยการคงอยูของ
ครูโรงเรียนเอกชนในระบบ ท่ีจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ปทุมธานี เขต 2 พบวาครูท่ีเห็นวาการปฏิบัติงานมีปญหา สวนใหญเปนครูท่ีมีอายุนอย พ่ึงเขาทํางาน
ใหม ผลตอบแทนการทํางานดานตางๆ อาจยังไมเปนท่ีพอใจของครู จึงไดเสนอปญหาเกี่ยวกับ
จํานวนช่ัวโมงการสอนตอสัปดาหมากเกินไป ชวงปดภาคเรียนไดหยุดเฉพาะวันเสารอาทิตย และ
ยังใหคาตอบแทนนอยไมยุติธรรม ไมมีมาตรฐานกฎเกณฑการพิจารณาขึ้นเงินเดือนลาตอบแทน 
สวัสดิการคารักษาพยาบาลนอยเกินไปไมครอบคลุมและการเบิกจายลาชา ไมมีความม่ันคงในอาชีพ 
การใหออกจากงาน การเปล่ียนงานมีหลักเกณฑไมแนนอน 
   วันนูรีดา  บินอีซอ (2551: บทคัดยอ) ไดศึกษาการวิเคราะหจําแนกการคงอยูของ
ขาราชการภายใตความไมสงบในจังหวัดนราธิวาส ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ ตัวแปรท่ีสามารถจําแนก
กลุมขาราชการท่ีตองการคงอยูในพ้ืนท่ี ไดแก ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ลักษณะและสภาพ
การปฏิบัติงาน ความสัมพันธกับชุมชน ความกาวหนาในอาชีพการงาน ความเขาใจในวัฒนธรรม
ชุมชน และความสัมพันธระหวางบุคลากรในหนวยงาน สวนตัวแปรท่ีสามารถจําแนกกลุม
ขาราชการครูท่ีตองการยายออกนอกพ้ืนท่ี ไดแก  ภูมิลําเนา ทรัพยสินสวนตัวในพ้ืนท่ี ศาสนา การ
ใชภาษามลายูทองถ่ินในการส่ือสาร และความม่ันคงปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน 
  จุฑารัตน  แสงสุริยันต (2549: 44)ไดศึกษาปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานองคกร
ท่ีมีความสัมพันธกับแนวโนมการลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน ไดพบวาระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับแนวโนมการลาออกจากองคกรของพนักงานโดยภาพรวมมี
ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) นั้นคือ พนักงานท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานนาน
จะมีแนวโนมการลาออกสูง 
  อําไพวรรณ  ศรีสวาง (2548: บทคัดยอ)   ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการคงสภาพการ
ทํางานของพนักงานบริษัทยูโร ครีเอช่ันส จํากัด ผลการศึกษาพบวา ปจจัยท่ีมีผลตอการคงสภาพใน
ภาพรวม คือปจจัยดานเงินเดือน คาตอบแทน(รายได) เปนปจจัยท่ี 1 เสนทางความกาวหนาในบริษัท 
เปนปจจัยท่ี 2  สวัสดิการ เปนปจจัยท่ี 3 สภาพแวดลอมภายในองคกร เปนปจจัยท่ี 4 ภาระหนาท่ี
ความรับผิดชอบ เปนปจจัยท่ี 5 สภาพแวดลอมภายนอก เปนปจจัยท่ี 6  ความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชา/เพ่ือนรวมงาน เปนปจจัยสุดทาย สาเหตุการเขา-ออกจากงานของพนักงานในบริษัท 
พบวา เงินเดือน คาตอบแทน (รายได) เปนสาเหตุท่ี 1 ระบบการทํางานขององคกร เปนสาเหตุท่ี 2 
ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานเปนสาเหตุท่ี  3  ภาระหนาท่ีความรับผิดชอบเปนสาเหตุท่ี 4 
ระยะเวลาในการทํางาน เปนสาเหตุท่ี 5   ลักษณะงาน เปนสาเหตุท่ี 6  สภาพแวดลอมภายนอกเปน
สาเหตุสุดทาย  สภาพปญหาท่ัวไปท่ีเกิดขึ้นการปฏิบัติงาน  พบวา ระบบการทํางานขององคกร เปน
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ปญหาท่ี 1 ขาดการประสานงาน/ความรวมมือ เปนปญหาท่ี 2 ทํางานเกินความรับผิดชอบ/เกิน
ความสามารถ เปนปญหาท่ี 3  ความชัดเจนของงาน เปนปญหาท่ี 4  ความเครียดจากการทํางาน เปน
ปญหาท่ี 5  สําหรับขอเสนอแนะเพ่ือคงสภาพการทํางานของพนักงานในบริษัท คือ ผูบริหารของ
บริษัทควรมีการทบทวนในสวนของนโยบายการบริหารจัดการเสียใหม ควรมีการศึกษานโยบายใน
ดานการใหรางวัลแกพนักงานซ่ึงเปนแรงจูงใจในการทํางาน และบริษัทควรจะมีระบบการพิจารณา
โอกาสความกาวหนาของพนักงานดวยความยุติธรรมและเสมอภาคเทาเทียมกัน บริษัทควรใหความ
สนใจในเรื่องสวัสดิการและสภาพส่ิงแวดลอมภายในองคกร 
  บุปผา  ทองสาย (2547: บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการคงอยู
ของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน จังหวัดสงขลา โดยเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูท่ีเกี่ยวของ
กับการคงอยูของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน จังหวัดสงขลา ใน 5 ดาน คือ ความม่ันคงในการ
ทํางาน ระบบการบริหารงาน สวัสดิการ คาตอบแทน และความผูกพันตอองคกรและเพ่ือนรวมงาน 
ผลการวิจัยพบวา ความคิดเห็นของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนจังหวัดสงขลา มีอยูในระดับมาก 
คือ ความผูกพันตอองคกรและเพ่ือนรวมงาน ระบบการบริหารโรงเรียน และความม่ันคงของงานท่ี
ทํา  ท่ีเหลือท้ังหมดครูมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 
  ภัทราภรณ  สุกาญจนาภรณ (2546: 63) ทําการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวาง
ประสบการณในการทํางาน ทัศนคติตอวิชาชีพ ทัศนคติตอผูปวย ความผูกพันตอองคกรบรรยากาศ
ในองคกร กับการปฏิบัติงานของพยาบาลตึกผาตัดและตรวจอุบัติเหตุ โรงพยาบาลศิริราช พบวา ตัว
แปรทัศนคติตอวิชาชีพ ทัศนคติตอผูปวย มีความสัมพันธกับปฏิบัติงานของพยาบาล ซ่ึงตัวแปรท่ีมี
ประสิทธิภาพในการรวมพยากรณการปฏิบัติงานของพยาบาลเปนลําดับแรก 
  กาญจนา  บุญภักดิ์ (2544: 111) ท่ีไดศึกษาเรื่องปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการคงอยูของ
ครูในโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ประเภทบริหารธุรกิจในกรุงเทพมหานคร พบวา ครูท่ีมี
ประสบการณการทํางานต่ํากวา 5 ป มีความรูสึกวาการทํางานยังไมม่ันคงเทากับครูท่ีมีประสบการณ 
5-10 ป และมากกวา 10 ป ซ่ึงครูท่ีมีประสบการณการทํางานต่ํากวา 5 ป อาจมีการเล่ือนยายเปล่ียน
งานไดตลอดเวลา 
  แสงทอง  ปุระสุวรรณ (2541: 70-71) ไดศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการคง
อยูของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน ผลการวิจัยพบวา ภาระงานมีความสัมพันธทางบวก
กับระยะเวลาตั้งแตเริ่มปฏิบัติงานจนถึงปจจุบัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .001  และพบวา
การมีปฏิสัมพันธมีความสัมพันธทางบวกกับระยะเวลาท่ีวางแผนวาจะปฏิบัติงานตอไป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .01 ตัวพยากรณการคงอยูของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน 
พบวา อายุ รายได และภาระงาน สามารถอธิบายความแปรปรวนของระยะเวลาตั้งแตเริ่มปฏิบัติงาน
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จนถึงปจจุบัน ไดรอยละ 63.96 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .0001 และพบวาการมีปฏิสัมพันธ
และภูมิลําเนาสามารถอธิบายความแปรปรวนของระยะเวลาท่ีวางแผนวาจะปฏิบัติงานตอไป ได  
รอยละ 10.72 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .001 

วุฒิพงศ เตชะดํารงสิน และคณะ (วุฒิพงศ เตชะดํารงสิน และคณะ, 2537: 
บทคัดยอ) ไดรายงานวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีเปนสาเหตุของการคงอยู การลาออกหรือโอนยายของ
คณาจารย มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร จากการวิจัยพบวา  

1. ปจจัยท่ีเปนสาเหตุของการคงอยูของอาจารย ปจจัยท่ีมีความสําคัญ คือ ความมี
อิสระในการทํางาน ความชอบในอาชีพการเปนอาจารย และการมีโอกาสไดใชความรูความสามารถ
อยางเต็มท่ี รองลงมา การมีโอกาสไดพัฒนาความรูความสมารถตามความตองการ การไดอยูกับ
ครอบครัว สวัสดิการเกี่ยวกับท่ีอยูอาศัยในมหาวิทยาลัย และการมีพันธะสัญญาการใชทุน ตามลําดับ 

2. ปจจัยท่ีเปนสาเหตุของการลาออกหรือโอนยาย ปจจัยท่ีมีความสําคัญ คือการมี
โอกาสไดรับเงินเดือนท่ีเหมาะสมกวาเดิม ความตองการอยูกับครอบครัว การไมมีโอกาสใชความรู
ความสามารถอยางเต็มท่ี ความไมมีอิสระในการทํางาน แนวคิดและการกระทําของผูบริหาร
ระดับสูงกวาภาควิชา การไมมีโอกาสพัฒนาความรูความสามารถเพ่ิมขึ้น ความไมปลอดภัยตอชีวิต
และทรัพยสิน ความตองการมีโอกาสดูแลผูมีอุปการคุณ และแนวคิดและการกระทําของผูบริหาร
ระดับภาควิชา 

3. ปจจัยท่ีเอ้ือตอการทํางานของอาจารย ในภาพรวมท้ังมหาวิทยาลัย ปจจัยท่ี
ไดรับในระดับคอนขางสูง มี 3 ปจจัย คือ การไดรับความรักหรือการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน การ
ไดทํางานตามความสามารถ และการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
        ตัวแปรอิสระ          ตัวแปรตาม 
 
      
 
 
 
 
 
   
 
   
 
 
 
 
 
  
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวจิัย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

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

สอนศาสนาอิสลาม 
7. รายไดเฉล่ียตอเดือน 
8. การสนับสนุนจากโรงเรียนใน

การพัฒนาตนเอง 
9. เจตคติตอวิชาชีพคร ู
10. ความผูกพันตอโรงเรียนเอกชน

สอนศาสนาอิสลาม 
11. ความเหนื่อยหนายจากการทํางาน 

 

 
การคงอยูของครูโรงเรยีนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 




