
บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

การศึกษาคนควา เร่ืองปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรคณะเภสัช-
ศาสตร  มหาวิทยาลัยนเรศวร  ผูศึกษาคนควาไดศึกษาแนวความคิด  ทฤษฎี  และเอกสารงานวิจัย
ที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร เพื่อจะใชเปนแนวทางในการกําหนดกรอบแนวคิดของ
การศึกษาคนควา โดยแบงเปน 4 หัวขอดังนี้  
 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
1.1 ความหมายของความผูกพันตอองคกร 
1.2 ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 
1.3 ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร 
1.4 ผลของความผูกพันตอองคกร 

2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคกร 
2.1 ความหมายของบรรยากาศขององคกร 
2.2 ความสําคัญของบรรยากาศขององคกร 

3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
3.1 ความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน 
3.2 ทฤษฎีความพึงพอใจ 
3.3 ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 

4. ทฤษฎีที่เกี่ยวของ 
4.1 ทฤษฎีแรงจูงใจของ มาสโลว (Maslow’s Theory of Motivation) 
4.2 ทฤษฎีสองปจจัยของ เฮอรสเบอรก 

5. ประวัติความเปนมาของคณะเภสัชศาสตร  มหาวิทยาลัยนเรศวร 
6. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
7. กรอบแนวคิดในการศึกษาคนควา 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 

แนวความคิดเรื่องความผูกพันตอองคกรของบุคคลากรนั้นไดรับการยอมรับทั้งจาก
หัวหนาองคกรและผูชํานาญการดานการวิเคราะหองคกรวา ถาบุคลากรมีความผูกพันตอองคกร
แลวองคกรก็สามารถจะรักษาบุคลากรใหคงอยูและปฏิบัติงานตามจุดมุงหมายขององคกรตอไป 
ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรเปนตัวทํานายถึงการลาออกของบุคลากรได ดีกวา 
ความพึงพอใจในงาน  Steers, R.M. (1997, pp. 46-75) และความผูกพันยังเปนแกนสําคัญของ
โครงสรางองคกร เปนสิ่งที่สามารถเปลี่ยนความเขาใจระหวางองคกรกับสมาชิก อีกทั้งสมาชิก 
ที่มีความผูกพันก็จะปฏิบัติงานใหกับองคกรตามจุดมุงหมายและคานิยมขององคกรอีกดวย  
Decotis, T. A. and Summers, T. P. (1987, pp. 445-470) 
 

ความหมายของความผูกพันตอองคกร 
 การศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคกรนั้นเปนเรื่องที่นาสนใจ และคาดวาจะ

สามารถอธิบายพฤติกรรมของบุคลากรในองคกรได ดังนั้นจึงมีนักวิชาการหลายทานไดให 
ความสนใจและทําการศึกษาไว สามารถจัดกลุมของความหมายของความผูกพันตอองคกร 
ไดเปน  3  กลุม คือ 

1. ความหมายที่เนนทางดานพฤติกรรมที่แสดงออกของสมาชิกองคกร 
2. ความหมายที่เนนทางดานทัศนคติของสมาชิกองคกร 
3. ความหมายที่เนนความถูกตองหรือบรรทัดฐานของสังคม 

 
 ความหมายที่เนนทางดานพฤติกรรมที่แสดงออกของสมาชิกองคกร 

 นักวิชาการที่สนใจทางดานพฤติกรรมจะมองวาความผูกพันตอองคกรของ
สมาชิกในองคกรแสดงออกดวยพฤติกรรมที่จะกระทําอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง การไมเปลี่ยน 
ที่ทํางาน  และการทุมเทกําลังกายและกําลังใจในการทํางาน เพื่อความสําเร็จขององคกรนกัวชิาการ
ที่สนใจทางดานนี้ไดแก 
 

 Buchanan II (1974, pp. 533) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคกร
ไววา คือ ความรูเปนพวกเดียวกัน (Partisan) ความผูกพันที่มีตอเปาหมายและคานิยมขององคกร 
และการปฏิบัติตามบทบาทของตนเอง เพื่อใหบรรลุเปาหมายและคานิยมขององคกร ซึ่งความ
ผูกพันตอองคกรจะประกอบดวยองคประกอบ 3 ประการ คือ 
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1. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคกร (Identification) โดยการเต็มใจที่

จะปฏิบัติงานยอมรับในคานิยมและวัตถุประสงคขององคกร และถือเสมือนหนึ่งวาเปนของตน
เชนกัน 

2. การเขามาที่สวนรวมในองคกร (Involvement) คือ การเขามามีสวนรวม
ในกิจกรรมขององคกรตามบทบาทของตนอยางเต็มที่ 

3. ความจงรักภักดีตององคกร (loyalty) คือ ความรูรักและความผูกพัน 
ตอองคกร 
 
  Muchinsky, P.M. (1993, pp. 283) ใหความหมายของความผูกพันตอ
องคกรวาเปนการแสดงออกหรือความรูสึกที่สมาชิกแตละคนมีตอองคกร 
 
 ดังนั้น ความผูกพันเปนสภาพของปจเจกบุคคลที่นําตนเองไปเกี่ยวของ
สัมพันธกับการกระทําหรือพฤติกรรมบางอยาง อันเนื่องมาจากเขาไดลงทุนและพลังงานไปกับส่ิง
นั้น  เชน  การลงทุนดานการศึกษา  ดานการปฏิ บัติงาน  เปนตน  ซึ่ งในที่ สุดแลวบุคคลก็ 
หวังผลตอบแทนจากองคกรดังนั้นระดับความผูกพันจะขึ้นอยูกับความเขมขนและคุณภาพของสิ่งที่
บุคคลนั้นลงทุนไป  Becker. S. H. (1960, pp. 35) 
 

 Decotis, T. A. and Summers, T. P. (1987, pp. 445-470) ความผูกพัน
ยังเปนแกนสําคัญของโครงสรางองคกร เปนสิ่งที่สามารถเปลี่ยนความเขาใจระหวางองคกรกับ
สมาชิก อีกทั้งสมาชิกที่มีความผูกพันก็จะปฏิบัติงานใหกับองคกรตามจุดมุงหมายและคานิยมของ
องคกร  

        
 Sheldon, M (1971, pp. 143)  ความผูกพันตอองคกร เปนทัศนคติหรือ

ความรูสึกที่สมาชิกมีตอองคกรเปนการประเมินองคกรไปในทางบวก ซึ่งกอใหเกิดความรูสึกผูกพัน
ระหวางบุคคลกับองคกรและเปนความตั้งใจของบุคคลในองคกรที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายของ
องคกร 
 
 เพราะฉะนั้นความผูกพันตอองคกรคือ ความตั้งใจของคนในองคกรที่จะใช
พลังงานและความภักดีเพื่อการทํางานใหเปนไปตามเปาหมาย โดยการผสมผสานระหวาง
จุดมุงหมายขององคกรกับจุดมุงหมายของบุคคลใหเปนจุดมุงหมายเดียวกัน ไมมีความคิดที่จะออก
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จากองคกร เพราะมีการเพิ่มของรายได มีอิสระในวิชาชีพและมีมิตรสัมพันธที่ดีในองคกร Kanter, 
R.M. (1968, pp. 499-517) 
 

 กฤษกร  ดวงสวาง (2540, หนา 30) กลาววา ความผูกพันองคกร หมายถึง 
ความสัมพันธของสมาชิกกับองคกร ประกอบดวยโครงสราง 3 ดาน ไดแก 
 1. ความผูกพันดานความรูสึก (Affective Commitment) หมายถึง 
ความรูสึกของพนักงานที่เกิดความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคกรมีสวนรวมในองคกร 
 2.  ความผูกพันตอเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง การที่
พนักงานอยูกับองคกรโดยยึดถือเร่ืองตนทุนเปนพื้นฐาน 
 3.  ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative Commitment) 
หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่เกิดขึ้นจากความรูสึกเปนหนี้บุญคุณตอองคกรในการสราง
เอกลักษณของความผูกพันใหมีความคงทนและยาวนาน จะมีองคประกอบ 3 ประกอบ ที่เปนกรอบ
ในการอธิบายถึงสิ่งที่จะเปนสวนใหเกิดความผูกพันในลักษณะมุมมองแบบหนึ่งของความผูกพันที่
เปนเรื่องของความรูสึกที่จะนําไปใชไดอยางดี ดังนี้ 
 
ตาราง  2  แสดงสวนประกอบของความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม 
 
ทัศนคติ (Attitude) ความผูกพัน (Commitment) 
 
ความรูสึก (Affective) อารมณของพนักงานที่มีความผูกพันตอองคกร 
 
พฤติกรรม (Behavioral) เปนผลสืบเนื่อง (Continuance) การรับรู/ การเสี่ยงที่จะออกไปจาก 
      องคกรของพนักงาน 
 
การรับรูเขาใจ (Cognitive) กฎเกณฑ ความเขาใจถึงขอผูกพันและความรับผิดชอบที่มีตอองคกร 
 
ที่มา :  กฤษกร  ดวงสวาง  (2540, หนา 30) 
 
 Steers, R.M. (1977, pp. 46) มีความหมายเห็นวาความยึดมั่นผูกพันตอ
องคกรเปนความสัมพันธที่เหนียวแนนของสมาชิกในองคกร และเปนพฤติกรรมที่สมาชิกในองคกร 
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มีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอื่น ๆ แสดงตนเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคกร และเต็มใจ 
ที่จะอุทิศกําลังกายและกําลังใจ เพื่อเขารวมกิจกรรมขององคกร ซึ่งสามารถแสดงใหเห็นถึง 

1. ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกร 

2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อ
ผลดีขององคกร 

3. ความปรารถนาอยางยิ่งยวดที่จะรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกในภาพ
องคกร 
 

 ความหมายที่เนนทางดานทัศนคติของสมาชิกองคกร 
 นักวิชาการที่สนใจทางดานทัศนคติไดใหความหมายของความผูกพันตอ
องคกรในรูปของทัศนคติที่ดีของบุคคลตอองคกรวาตนรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร มีเปาหมายและ
วัตถุประสงคในการทํางานสอดคลองกับองคกรและมีความปรารถนาที่จะอยูกับองคกรตอไป 
นักวิชาการที่สนใจศึกษาดานนี้ ไดแก 
 
  Robbins, S.P. (1992, pp.164) ไดใหความหมายของความผูกพันตอ
องคกรวา คือ สภาพวะที่บุคคลยอมรับในเปาหมายขององคกรและมีความตองการที่จะคงความ
เปนสมาชิกภาพขององคกรไว ความผูกพันตอองคกรเปนตัวชี้วัดอัตราการลาออกจากงานที่ดีที่สุด
มากกวาความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) เนื่องจากความผูกพันตอองคกรแสดงถึงทัศนคติ
และพฤติกรรมการตอบสนองของบุคคลที่มีตอองคกรในภาพรวม แตความพึงพอใจในงานจะจํากัด
อยูเพียงแคทัศนคติของบุคคลที่มีตองานที่รับผิดชอบเทานั้น 
 
 Spector, P.E. (1996, pp. 236) ใหความหมายของความผูกพันตอองคกร
วาทัศนคติของพนักงานที่สอดคลองกันตองานที่ทํา ซึ่งมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานมาก 
 
 โสภา  ทรัพยมากอุดม (2533, หนา 14) กลาววา ความผูกพันตอองคกร 
หมายถึง การที่สมาชิกในองคกรมีความผูกพันและความซื่อสัตยตอองคกรในแงของการยอมรับ
เปาหมาย คานิยมขององคกรและการเปนสวนหนึ่งขององคกรตลอดจนความแนวแนที่จะคงความ
เปนสมาชิกภาพในองคกรนั้นไว 
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 สุวรรณิน  คนานุวัฒน  (2536, หนา 25) กลาววา ความผูกพันตอองคกร 
คือ ทัศนคติที่แสดงออกถึงการที่พนักงานหรือสมาชิกในองคกรมีความเต็มอกเต็มใจ ที่จะเสียสละ
ความสุขบางอยางของตนเพื่อการบรรลุเปาหมายขององคกรและมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่
จะรักษาสมาชิกภาพขององคกรไว 
 

 ความหมายที่เนนความถูกตองหรือบรรทัดฐานของสังคม 
 Salancik (อางถึงใน พรอมพรรณ บ่ีหัตถกูล, 2541, หนา 10) ให

ความหมายวา ความผูกพันตอองคกรเปนสถานภาพที่แตละบุคคลมีพันธะกับองคกรในรูปของการ
กระทําที่มีความเชื่อวาการกระทํานั้นสามารถสนับสนุนกิจกรรมและความเกี่ยวพันของตนเองกับ
องคกร 
 
 Allen and Meyer (อางถึงใน ปณิตา  ภุมรินทรพงศ, 2545, หนา 19) ได
เสนอรูปแบบของความผูกพันตอองคกรประกอบดวย 3 ลักษณะ คือ 

1.  ความผูกพันทางจิตใจ หมายถึง อารมณความรูสึกผูกพันของพนักงาน 
หรือความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และมีสวนรวมของพนักงานในองคกร ซึ่งประกอบดวย 4 ปจจัย  
คือ คุณลักษณะของบุคคล คุณลักษณะของงาน ประสบการณในการทํางาน คุณลักษณะของ
โครงสราง 

2.  ความผูกพันดานการคงอยู หมายถึง ความผูกพันที่ เกิดขึ้นจาก 
การจายคาตอบแทนแลกเปลี่ยนกับการคงอยูในองคกรของพนักงาน ประกอบดวย อายุ สถานภาพ
ของตําแหนง ความพึงพอใจในอาชีพความตั้งใจที่จะลาออก 

3.  ความผูกพันดานบรรทัดฐาน หมายถึง ภาระผูกพัน หรือหนาที่ที่
พนักงานไดรับการปลูกฝงวา พวกเขาควรจะอยูในองคกรเปนเรื่องของความสัมพันธอยางไมเปน
ทางการที่พนักงานรู สึกวาเขาควรจะอยูในองคกร ประกอบดวย ความผูกพันกับผูรวมงาน  
การพึ่งพาองคกร การมีสวนรวมในการจัดการ 

 
Schultz, D.P. and S.E. Schultz.  (1998, pp. 268) กลาวถงึ  ความผกูพนั

ตอองคกรวาเปนระดับของความรูสึกของสมาชิกที่มีตอองคกรที่เขาทํางานอยู 
 Mathis, R.L. and  J.H. Jackson. (2002, pp. 23) ไดกลาวถึง ความ
ผูกพันตอองคกรวาหมายถึง ระดับความเชื่อและการยอมรับเปาหมายขององคกรของพนักงาน และ
ความตองการที่จะทํางานในองคกรจากผลการวิจัยพบวา ความผูกพันตอองคกรและความพึงพอใจ 
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ในงานมีแนวโนมที่มีอิทธิพลซึ่งกันและกัน กลาวคือ คนที่มีความพึงพอใจในงานของตน จะมีความ
ผูกพันตอองคกร และคนที่มีความผูกพันตอองคกรจะมีความพึงพอใจในงานคอนขางสูงความ
ผูกพันตอองคกรจะสะทอนออกมาในลักษณะของสถิติของการขาดงานหรือการลาหยุด และลาออก
ของพนักงานที่ไมมีความพึงพอใจในงาน 
 

จากการที่นักวิชาการใหความหมายของความผูกพันตอองคกร  โดยแบง
ความหมายออกเปน 3 ดาน คือดานพฤติกรรม ดานทัศนคติ และดานความถูกตองหรือบรรทัดฐาน
ของสังคมดังกลาวนั้น ผูศึกษาคนควาใชความหมายในดานพฤติกรรมของ Steers เปนแนวทางใน
การศึกษา ทั้งนี้เนื่องจากวาความหมายในดานพฤติกรรมของ Steers นั้น สามารถครอบคลุม
พฤติกรรมความผูกพันตอองคกรที่ผูศึกษาคนควาจะทําการศึกษา อันไดแก 

1. ความเชื่อมั่นอยางแรงกลา การยอกรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติเพื่อผลดีตอ

องคกร 
3. ความตองการดํารงสมาชิกภาพในองคกร 

 
ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 

 จากที่ไดกลาวแลววา ความผูกพันตอองคกรเปนที่ส่ิงที่มีความสําคัญตอความ 
อยูรอดและความมีประสิทธิผลขององคกร และยังเปนตัวทํานายการลาออกไดดีกวาความพึงพอใจ
ในการทํางาน ผูที่มีความผูกพันตอองคกรสูงจะปฏิบัติงานไดดีกวาผูที่มีความผูกพันตอองคกรต่ํา
หรือไมมีเลย ซึ่งผลดีก็จะตกอยูกับองคกรและผูปฏิบัติงานเอง นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการอีกหลาย
ทานไดกลาวถึงความสําคัญของความผูกพันตอองคกรดังนี้ 
 
  ภรณี มหานนท (2529, หนา 97) กลาววา ความรูสึกผูกพันจะนําไปสูผล
ที่สัมพันธกับความมีประสิทธิภาพขององคกร ดังนี้ 

1.  พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยม
ขององคกรมีแนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคกรอยูในระดับสูง 

2.  พนักงานซึ่งมีความรูผูกพันอยางสูง มักมีความปรารถนาอยางแรง 
ที่จะคงอยูกับองคกรตอไป เพื่อทํางานขององคกรใหบรรลุเปาหมายซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา 

3 .  พนักงานซึ่ งมีความรู สึ กผูกพันตอองคกรจะเลื่ อมใสศรัทธา 
ในเปาหมายขององคกรบุคคลซึ่งมีความผูกพันดังกลาวมักมีความผูกพันอยางมากตองาน เพราะ
เห็นวางานคือหนทางที่ตนจะสามารถทําประโยชนกับองคกรใหบรรลุถึงเปาหมายไดสําเร็จ 
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4.  บุคคลซึ่งมีความรูสึกผูกพันสูง จะเต็มใจที่จะใชความพยายามมาก

พอสมควรในการทํางานใหกับองคกร ทําใหมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับที่ดีกวาคนอื่น 
 

 Buchanan II, B. (อางถึงใน ศิริพร ทรัพยพิพัฒนา, 2544, หนา 44)  
ใหความเห็นวาความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติที่สําคัญอยางยิ่งสําหรับองคกรไมวาจะเปน
องคกรแบบใดเพราะ 

1.  เปนตัวเชื่อมระหวาจินตนาการหรือความตองการของสมาชิกเขากับ
เปาหมายขององคกร ทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกเปนเจาขององคกร 

2.  ชวยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเปนผลมาจากการที่สมาชิก 
มีความรักผูกพันตอองคกรของตนมากนั้นเอง 
 

Steers, R.M. (1977, pp. 48) กลาววา ความผูกพันตอองคกรสามารถใช
ทํานายอัตราการเขา-ออกจากงานของสมาชิกในองคกรไดดีกวา การศึกษาเรื่องความพึงพอใจ 
ในการทํางานเสียอีก คือ 

1.  ความผูกพันตอองคกร เปนแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกวา
ความพึงพอใจในการทํางาน สามารถสะทอนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบตอองคกรโดย
สวนรวม ในขณะที่ความพึงพอใจในการทํางานสะทอนถึงการตอบสนองของบุคคลตองาน หรือแง
ใดแงหนึ่งของงานเทานั้น 

2.  ความผูกพันตอองคกรคอนขางจะมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจ
ในการทํางานถึงแมวาจะมีพัฒนาไปอยางชา ๆ แตก็อยูอยางมั่นคง 

3.  ความผูกพันตอองคกรเปนตัวชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพขององคกร 
 

ระดับของความผูกพันตอองคกร ไดรับอิทธิผลจากลักษณะหลาย ๆ 
ประการของงานซึ่งแสดงออกในลักษณะของความรูสึกพึงพอใจและความรูสึกไมพอใจในงาน มีผล
ตอการรับรูของพนักงานและความพึงพอใจ โดยรวมและมีผลกระทบตอพฤติกรรมของพนักงาน
ดังนี้ 

1. ความผูกพันตอองคกรในระดับสูงทําใหอัตราการขาดงาน การลาออก
ลดนอยลง 

2. ความผูกพันตอองคกรในระดับสูงมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการทํางานและผลการปฏิบัติงาน กลาวคือ ความผูกพันตอองคกรในระดับสูงทําใหพนักงานมี
ความพยายามที่จะทํางานเพื่อประโยชนองคกรและสงผลใหมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงดวย 
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3. ความพึงพอใจในงานระดับสูงเปนผลมาจากความผูกพันตอองคกร 

Baron, R.A.(1986, pp. 165) 
จากแนวคิดของนักวิชาการดังกลาวขางตน แสดงใหเห็นวาความผูกพันตอองคกร

มีความสําคัญตอองคกรอยางมาก โดยความผูกพันตอองคกรจะเปรียบเสมือนเปนตัวกระตุนให
สมาชิกในองคกรปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ในที่สุดแลวองคกรนั้นจะสามารถดําเนินการได
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
 ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร 
  นักวิชาการและนักวิจัยไดสนใจเรื่องความผูกพันตอองคกรและพยายามคนหาปจจัย
ที่มีความสัมพันธกับความผูกพัน ซึ่งเทาที่ผานมาก็ไดมีการศึกษาอยางกวางขวาง เพื่อหาตัวแปรที่
จะสามารถอธิบายพฤติกรรมความผูกพันตอองคกร ซึ่งถึงแมจะยังไมสามารถหาตัวแปรดังกลาวได
อยางสมบูรณและครบถวน แตจากผลการสํารวจเอกสารและงานวิจัยพบวาตัวแปรตางๆ ที่ถูก
นํามาในการหาความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรนั้นจะแตกตางกันไปตามความสนใจของ
นักวิชาการแตละทาน เชน 
 
 อนันตชัย คงจันทร (2529, หนา 36 – 38) กลาวไววา ปจจัยที่มีผลหรือมี
ความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกร หรือที่เรียกวา Antecedents of Organizational 
Commitment อาจจะแบงออกไดเปน 4 พวก ใหญ ๆ คือ 

1.  คุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ เพศ สถานภาพในการทํางาน (ถาวร
หรือชั่วคราว) ระดับการศึกษา 

2.  คุณลักษณะที่เกี่ยวกับงาน ไดแก ขอบเขตของงาน ความทาทายของงาน 
ความเขาใจในหนาที่ หรือบทบาทในการทํางาน ความพอใจในการทํางาน 

3. คุณลักษณะที่ เกี่ยวกับองคกร ไดแก การกระจายอํานาจในองคกร 
ความสําคัญของหนาที่งานของตน ความชัดเจนของกฎขอบังคับ ข้ันตอนตาง ๆ ในการทํางาน  
ความเปนเจาของกิจการ สมาชิกในองคกรไดรวมในการตัดสินใจ 

4.  ประสบการณจากการทํางาน ไดแก ความรูสึกไววางใจเชื่อถือที่สมาชิกมี
ตอองคกรการตระหนักถึงความสําคัญของสมาชิกตอองคกรหรือการที่องคกรใหความสําคัญตอ
สมาชิกความคาดหวัง ทัศนคติของเพื่อนรวมงาน ความรูสึกวาตนเองไดรับคาตอบแทนดวย 
ความยุติธรรม 
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   Becker. S. H. (อางถึงใน บุษบา  มาพบพันธ, 2544, หนา 25) ให
ความหมายของคําวาความผูกพันตอองคกรวาเปนสภาพของบุคคลที่ไดเขาไปเกี่ยวของ สัมพันธ 
โดยมีการลงทุนกับส่ิงนั้นๆ (องคกร) และส่ิงที่ลงทุนเรียกวา Side-bet เชน การศึกษา อายุ 
สถานภาพการสมรส ประสบการณในการทํางาน เปนตน ในที่สุดและบุคคลก็ตองหวังผลประโยชน
ตอบแทนจากองคกร ดังนั้นระดับความผูกพันตอองคกรจะขึ้นอยูกับความเขมขน และคุณภาพของ
ที่ส่ิงที่บุคคลนั้นลงทุนไป 
 

Sheldon, M. (อางถึงใน บุษบา  มาพบพันธ, 2544, หนา 25) เห็นวา
องคประกอบที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรคือ 

1. ระยะเวลาที่ใชในการศึกษาเพื่อประกอบอาชีพ 
2. ความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน ซึ่งมีสวนผลักดันใหเกิดคานิยมตออาชีพ 
3. การพัฒนาประสบการณและความสนใจในอาชีพ 

 
Hrebiniak, L. and  J.A. Alutto. (อางถึงใน วิศิษฐศักดิ์  เศวตนันท, 2543, 

หนา 15) พบวาตัวแปรที่ใชในการทํานายความผูกพันตอองคกรการที่ดีที่สุด คือ  
1. ความตึงเครียดในบทบาท (Role Tension) 
2. ระยะเวลาของประสบการณในการทํางานในหนวยงาน 
3. ความไมพึงพอใจเนื่องจากความรูสึกไมกาวหนาในการทํางาน 
 
Steers และ Porter (อางถึงใน สามารถ  ศุภรัตนอาภรณ, 2544, หนา 16)  

ไดสรุปวาสิ่งที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร  มี  4  องคประกอบ คือ 
1. โครงสรางขององคกร ซึ่งจะตองมีลักษณะเปนระบบที่มีแบบแผน มีหนาที่

เดนชัดมีการกระจายอํานาจ การใหผูรวมงานมีการตัดสินใจ การมีสวนเปนเจาของ ส่ิงเหลานี้นับวา
มีความสัมพันธในการบวกกับความผูกพันตอองคกร 

2. คุณลักษณะของงานและบทบาทในการทํางาน เชน งานที่ทําเปนงาน 
ที่มีคุณคา มีบทบาทที่เดนชัด มีความสําคัญ สิ่งเหลานี้มีความสัมพันธโดยตรงกับความผูกพัน
ตอองคกร 

3. คุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคกร 
และระดับการศึกษา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

4. ประสบการณในงาน เปนเหตุการณตางๆ ที่บุคคลพบในระหวางการ
ทํางานความสามารถในการพึ่งพาได และการปฏิบัติตัวของผูบังคับบัญชา การที่รูสึกวาตนเอง
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เปนบุคคลสําคัญทัศนคติที่มีตอผูรวมงาน สิ่งเหลานี้นับวามีอิทธิพลในทางบวกกับความผูกพัน
ตอองคกร 

 
Baron, R.A. (อางถึงใน จิรประภา สุดสาคร, 2545, หนา 18) ใหทัศนะวา 

ความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติที่มีตอองคกรซึ่งแตกตางจากความพึงพอใจในงาน กลาวคือ 
ความพ ึงพอใจในงานสามารถ เปลี ่ยนแปลงไปอย า งรวด เ ร ็วตามสภาพการทํา งาน  
แตความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติที่มีความมั่นคงมากกวา นั่นคือ เปนทัศนคติที่คงอยูในชวง
เวลานาน แตความผูกพันตอองคกรก็เกิดจากปจจัยตางๆ ที่คลายคลึงกับความพึงพอใจในการ
ทํางาน 4 ปจจัย ดังนี้ 

1. เก ิดจากล ักษณะงาน  เช น  การได ร ับความร ับผ ิดชอบอย างมาก  
ความเปนอิสระ สวนตัวอยางมากในงานที่ไดรับ ความนาสนใจและความหลากหลายในงาน  
สิ ่ง เหล านี ้จะทําให เก ิดความรู ส ึกผ ูกพ ันต อองค กรในระด ับส ูง  ส วนความกดด ัน  และ 
ความคลุมเครือในบทบาทที่เกี่ยวกับงานของตนเองจะทําใหรูสึกผูกพันตอองคกรในระดับตํ่า 

2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม การไดรับโอกาสอยางมากในการ 
หางานใหมและมีทางเลือก จะทําใหบุคคลมีแนวโนมที่จะมีความผูกพันตอองคกรในระดับตํ่า 

3. เกิดจากลักษณะสวนบุคคล โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคคลที่มีอายุมากซึ่งมี
ระยะเวลาในการทํางานนานและตําแหนงงานในระดับสูงๆ และคนที่มีความพึงพอใจในผล 
การปฏิบัติงานของตนเองมีแนวโนมที่มีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง 

4. เกิดจากสภาพการทํางาน บุคคลที่มีความพึงพอใจในผูบังคับบัญชา
ของตนเองพึงพอใจในความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และรูสึกวาองคกร 
เอาใจใสสวัสดิการของพนักงานจะเปนบุคคลที่มีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง 

 
จิรประภา สุดสาคร (2545, หนา 19) ไดสรุปแนวคิดของ Allen และ Meyer 

ที่วาความผูกพันตอองคกรประกอบดวยโครงสราง 3 ลักษณะ คือ 
1.  ความผูกพันดานความรูสึก (affective commitment) หมายถึง ความ

ผูกพันที่เกิดขึ ้นจากความรู สึกเปนอันดับหนึ่งอันเดียวกับองคกร รู สึกวาตนเปนสวนหนึ่งของ
องคกร มีความตองการที่จะเกี่ยวของกับองคกร เต็มใจที่จะทุมและอุทิศตนใหกับองคกร 

2.  ความผูกพันตอเนื่อง (continuance  commitment) หมายถึง ความ-
ผูกพันที ่เกิดขึ ้นจากการคํานวณของบุคคลโดยมีพื ้นฐานอยู บนตนทุนที ่บ ุคคลใหกับองคกร 
ทางเลือกที่มีของบุคคล และผลตอบแทนที่บุคคลไดรับจากองคกร โดยจะแสดงออกในรูปของ
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พฤติกรรมตอเนื ่องในการทํางานของบุคคลวาจะทํางานอยู กับองคกรนั ้นตอไปหรือโยกยาย
เปลี่ยนแปลงที่ทํางาน 

3.  ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม (normative commitment) 
หมายถ ึง  ความผูกพ ันที ่เก ิดขึ ้นจากคาน ิยม  ว ัฒนธรรมหร ือบรรทัดฐานของส ังคม  เป น 
ความผูกพันที ่เกิดขึ ้นเพื ่อตอบแทนในสิ ่งที ่บุคคลไดรับจากองคกรโดยแสดงออกในรูปของ 
ความรักภักดีของบุคคลตอองคกร 

 
Baron, R.A. (1986, pp. 162 - 163) ใหทัศนะวา ความผูกพันตอองคกร

เปนทัศนคติที่มีตอองคกรซึ่งแตกตางจากความพึงพอใจในงาน กลาวคือ ความพึงพอใจในงาน
สามารถเปลี ่ยนแปลงไปอยางรวดเร ็ว  ตามสภาพการทํางาน  แตความผูกพันตอองคกร 
เปนทัศนคติที่มีความมั่นคงมากกวา นั่นคือ เปนทัศนคติที่คงอยูในชวงเวลานาน แตความผูกพัน
ในองคกรก็เกิดจากปจจัยตางๆ ที่คลายคลึงกับความพึงพอใจในการทํางาน  4 ปจจัย ดังนี้ 

1. เกิดจากลักษณะงาน เชน การไดรับความผิดชอบอยางมาก ความเปน
อิสระสวนตัวอยางมากในงานที่ไดรับ ความนาสนใจความหลากหลายในงาน สิ่งเหลานี้จะทําให
เกิดความรู สึกผูกพันตอองคกรในระดับสูง สวนความกดดันและความคลุมเครือในบทบาท 
ที่เกี่ยวกับงานของตนเอง จะทําใหรูสึกผูกพันตอองคกรในระดับตํ่า 

2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม การไดรับโอกาสอยางมากในการ 
หางานใหมและมีทางเลือก จะทําใหบุคคลมีแนวโนมที่จะมีความผูกพันตอองคกรในระดับตํ่า 

3. เก ิดจากปจจ ัยส วนบุคคล  โดยเฉพาะอย างยิ ่งบ ุคคลที ่ม ีอาย ุมาก  
ซึ่งมีระยะเวลาในการทํางานและมีตําแหนงงานในระดับสูงๆ และคนที่มีความพึงพอใจในผลการ
ปฏิบัติงานของตนเอง มีแนวโนมที่มีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง 

4. เกิดจากสภาพการทํางาน บุคคลที่มีความพึงพอใจในผูบังคับบัญชา
ของตนเอง พึงพอใจในความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานและรู สึกวาองคกร 
เอาใจใสสวัสดิการของพนักงานจะเปนบุคคลที่มีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง 
 

Decotis, T. A. and Summers, T. P. (1987, pp 40)  กลาววา บรรยากาศ
องคกรมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร เชนเดียวกับความพึงพอใจในงาน และทั้งความผูกพันตอ
องคกรและความพึงพอใจในงาน เปนตัวทํานายการเปลี่ยนงานไดดีเทาๆ กัน 

 
Muchinsky, P.M. (1993, pp. 283 - 284) ไดแบงองคประกอบในดาน

ปจจัยกําหนดความผูกพันตอองคกรออกเปน 3 กลุมตาม  Steers, R.M. (1977, pp. 46-56) 



 

 

20
1.  ปจจัยสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristics) เชน 

เพศ อายุ ระดับรายได สถานภาพสมรส ความตองการประสบความสําเร็จและระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน เปนตน 

2. ลักษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถึง ลักษณะงาน 
ที ่ผู ปฏ ิบ ัต ิงานร ับผ ิดชอบอยู  เช น  งานที ่ม ีความท าทาย  ความก าวหน าในการทํางาน  
ขอมูลยอนกลับ (Feed - back) การมีความหมายของงานที่ทําโอกาสมีความสัมพันธกับ
ผูรวมงาน เปนตน 

3.  ประสบการณในการทํางาน (Work Experience) หมายถึง สิ่งที่บุคคล
ไดรับทราบและเรียนรูเมื ่อเขาไปทํางานในองคกร เชน ทัศนคติของกลุมทํางานที่มีตอองคกร 
ความนาเชื่อถือขององคกร เปนตน 

 
Brown, S.P. and T.W. Leigh. (1996, pp. 358 - 368) ไดอธิบาย บุคคล 

ที่มีความรูสึกพึงพอใจที่องคกรสามารถตอบสนองความตองการทางดานจิตใจ (Psychological 
Needs) บุคคลนั้นจะเขาไปมีสวนรวมในกิจกรรมขององคกรและมีแนวโนมจะทุมเทเวลาและ
อุทิศตนใหกับองคกรมากยิ่งขึ้น ซึ่งจะนําไปสูความรูสึกผูกพันตอองคกรและความมีประสิทธิผล
ขององคกร จึงกลาวไดว าความผูกพันตอองคกรเกิดจากการที ่บุคคลไดรับการตอบสนอง 
ความตองการดานจิตใจ ทั้งนี้ ความตองการดานจิตใจเกิดจาก 

1. ความรูสึกมั่นคงปลอดภัย (Psychological Safety) เกิดขึ้นเมื่อบุคคล
รูสึกวาไดรับการสนับสนุนจากองคกรในดานตางๆ บุคคลรูสึกมีอิสระในการทํางานและสามารถ
กําหนดแผนการดําเนินงานที่ไดรับมอบหมายไดดวยตนเอง บุคคลรับรูถึงเปาหมายและคานิยม
ขององคกรวามีความชัดเจนและบุคคล รูสึกถึงเสรีภาพในการแสดงออกถึงความรูสึกที่แทจริง
ของตนในการปฏิบัติงาน 

2. ความรูสึกวาตนมีความสําคัญ (Psychological Meaningfulness) คือ 
การที่บุคคลรูสึกวาตนมีสวนรวมอยางมากในความสําเร็จขององคกรและองคกรก็ตระหนักถึง
ความทุมเทของตน นอกจากนี้บุคคลยังรูสึกวาสิ่งตอบแทนที่ไดรับจากการทุมเทใหแกองคกร 
นั้นมีความคุมคา ซึ่งสิ่งตอบแทนดังกลาว อาจเปนเงิน การยอมรับจากเพื่อนรวมงานหรือองคกร 
และกําลังใจที่จะปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น 

 
ผลของความผูกพันตอองคกร 
  อนันตชัย  คงจันทร (2529, หนา 38 – 39) ไดกลาวไววาความผูกพันตอองคกร 

มีผลตอพฤติกรรมดังตอไปนี้ 
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1. การขาดงาน  เชื ่อวาคนที่มีความผูกพันตอองคกรสูงจะมีแรงจูงใจที ่จะมา

ทํางานมากกวาคนที่มีความผูกพันต่ํา 
2. ความตรงตอเวลาในการทํางาน 
3. การเปลี ่ยนงาน  เชื ่อว าความผูกพันตอองคกรจะเปนตัวพยากรณที ่ด ีถ ึง 

อัตราการโยกยายเปลี่ยนแปลงงานของสมาชิกในองคกร 
 

Steers, R.M. (1977, pp. 122 - 123) ไดกลาววา ความสําคัญของทัศนคติ และ
พฤติกรรมอันมีผลตอความผ ูกพ ันในองค กรเป นห ัวข อที ่ม ีผู รู น อยมาก  แตจากรากฐาน 
ความเขาใจที่มีอยูในปจจุบัน เราอาจคาดหวังไดวา ความผูกพันทําใหเกิดผลได 4 ประการ 

1.  พนักงานที่ซึ่งมีความผูกพันอันแทจริงตอจุดหมาย และคุณคาขององคกรจะ
แสดงระดับการมีสวนรวมในกิจกรรมขององคกรสูงกวา (March and Simon, 1958) และการ
ต้ังใจขาดงานก็จะมีอัตราต่ํากวาของพนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรนอย  

2. พนักงานมีความผูกพันตอองคกร จะมีความปรารถนาที่จะอยูกับนายจาง 
ของเขาโดยที่เขาจะชวยเหลือและทําใหบรรลุจุดมุ งหมายตามที่พวกเขายอมรับ ซึ ่ง Steers  
ไดยกตัวอยางงานวิจัยที่เกี่ยวของของ Kock and Steers ในงานวิจัย 2 ชิ้นนี้ พบวาความผูกพัน
เปนเสมือนตัวแทนในการทํานายการลาออก ซึ่งจะทําใหเห็นไดชัดมากกวาเรื่องความพึงพอใจ
ในการทํางาน 

3. เนื่องจากพนักงานมีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียว และมีความเชื่อถือใน
จุดมุงหมายขององคกร บุคคลที่มีความผูกพันสูงจะกลายเปนบุคคลที่มีสวนเกี่ยวของในงาน 
มากขึ้น ทั้งนี้จากงานที่ทําอยูเปรียบเสมือนตัวจักรสําคัญในการชวยสนับสนุนใหองคกรบรรลุ
ความสําเร็จในเปาหมาย 

4.   จากคําจํากัดความของความผูกพันเราคาดไดวา พนักงานที่มีความผูกพันตอ
องคกรสูงจะมีความเต็มใจที่จะใชความพยายาม โดยพิจารณาแลววาเปนการทําเพื่อองคกร 
บางกรณีความพยายามดังกลาว สามารถเปลี่ยนไปเปนผลงานที่มีคุณภาพเยี่ยมยอด 
 

Cherrington (อางถึงใน สามารถ ศุภรัตนอาภรณ, 2544, หนา 22) กลาววา 
พนักงานที่มีระดับความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก หรือความผูกพันตอองคกรอยางหนึ่ง
อยางใดสูงก็ตาม จะมีประวัติการทํางานดีกวาและอยูกับองคกรนานกวา มีการศึกษาพบวา 
ผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันองคกรดานความรู สึก แตสัมพันธ  
เช ิงลบก ับความผูกพ ันตอองค กรต อเนื ่อง  และจากการว ิจ ัยอื ่นๆ  พบวาบ ุคคลที ่ม ีระด ับ 
ความผูกพันตอองคกรดานความรูสึกสูงมีแนวโนมที่จะพึงพอใจตองานของเขา มีความรูสึกวา
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โอกาสกาวหนาในอาชีพมากกวา และเขาพบวาชีวิตมีความสมบูรณจากงาน ซึ่งสิ่งเหลานี้ไมมี
ความผูกพันกับความผูกพันตอเนื่อง 

  
จากแนวคิดของนักวิชาการดังกลาวขางตนสรุปไดวา “ความผูกพันตอองคกร” จะสงผล

ตอทัศนคติหรือพฤติกรรมของสมาชิกในองคกรหลายดาน ไดแก 
1.  ความยาวนานของการดํารงตําแหนงอยูในองคกร (Tenure in Organization) 
2.  ผลการปฏิบัติงาน (Performance) 
3.  อัตราการขาดงาน (Absenteeism) 
4.  อัตราการเขา – ออกจากงาน (Turnover Rate) 

 
ถึงแมวาความพยายามสนใจที่จะทําการศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอระดับความผูกพัน

ตอองคกรและผลของการมีความผูกพันตอองคกรมากมายตามที่กลาวมาแลวก็ตาม ก็ยังมิไดมี
การสรุปที่แนชัดวามีปจจัยอะไรบางที่มีผลตอระดับความผูกพันตอองคกร รวมถึงผลจากการ 
มีความผูกพันตอองคกรดังกลาว ซึ ่งผู ศ ึกษาคนควาจะใชร ูปแบบปจจัยที ่ม ีผลการกําหนด 
ความผูกพันตอองคกรจากพื้นฐานสวนบุคคล  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ประสบการณที่ไดจาก 
การทํางานในองคกร  บรรยากาศขององคกร  และความพึงพอใจในการทํางาน  มาเปนตัวแปรใน
การศึกษาคนควาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรในครั้งนี้ 
 
แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคกร 

ความหมายของบรรยากาศขององคกร 
  ในนิยามของนักวิชาการบรรยากาศขององคกร (Organizational Climate) มีความหมาย
ดังตอไปนี้ 
  เทพนม  เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540, หนา 278) ใหความเห็นวาบรรยากาศ
ขององคกร หมายถึง ตัวแปรชนิดตางๆ เมื่อนํามารวมกันแลว มีผลกระทบตอระดับการทํางานหรือ
การปฏิบัติงานของผูดําเนินงานภายในองคกร ตัวแปรที่มีความสําคัญตอบรรยากาศขององคกร
ไดแก 

1.  ลักษณะโครงสรางขององคกร 
2.  กระบวนการที่ใชในองคกร 
3.  การปฏิบัติงานในองคกร 
4.  ความพอใจในงาน 
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 อรุณ  รักธรรม (2523, หนา 31) กลาววา บรรยากาศขององคกร หมายถึง  
จุดของคานิยม  ทัศนคติ และขนบธรรมเนียมประเพณี  ซึ่งมีผลกระทบตอวิถีทางที่คนที่มี
ความสัมพันธซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ 
 
 สรอยตระกูล (ติวยานนท) ดรรถมานะ (2545, หนา 438)  กลาววา บรรยากาศ
ขององคกร หมายถึง ความรูสึกนึกคิดของสมาชิกที่มีตอองคกร ความรูสึกนึกคิดดังกลาวนี้สะทอน
ถึงคานิยม ทัศนคติ ปทัสถาน และพฤติกรรมองคกร ซึ่งเปนผลมาจากสภาพแวดลอมในการทํางาน
ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมหรือความรูสึกนึกคิดของเขา 
 

สมยศ  นาวีการ (2526, หนา 291 - 292) กลาววา  บรรยากาศขององคกร คือ 
กลุม คุณลักษณะ สภาพแวดลอมของงานของพนักงานที่รับรูทั้งโดยทางตรงและทางออม และ
บรรยากาศเปนแรงกดดันที่สําคัญอยางหนึ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของพวกเขาในการทํางาน 
 

นิภา  แกวศรีงาม (2532, หนา 211) ไดใหความหมายของบรรยากาศองคกร 
วา หมายถึง ทุกสิ่งทุกอยางที่ประกอบขึ้นมาเปนคุณลักษณะของสภาพแวดลอมในองคกร และ
สภาพแวดลอมของงานที่บุคคลในองคกรเกิดการรับรูในสภาพเหลานั้น ทั้งทางตรงและทางออม 
จะเปนแรงกดดันที่มีอิทธิพลผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมในการทํางานออกมา 

 
Haimana et al. (อางถึงใน ชมัยภรณ  ถนอมศรีเดชชัย, 2539, หนา 11) 

บรรยากาศขององคกร คือ บรรยากาศซึ่งมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนในองคกรนั้น โดยสามารถ
สรางขึ้นและปรับเปลี่ยนไดโดยหัวหนางานเพื่อใหเกิดความพึงพอใจ สอดคลองกับความตองการ
ของคนในองคกรและเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของการทํางาน 

 
Brown, W.B. and D.J. Moberg (1980, pp. 667) กลาววา บรรยากาศของ

องคกร คือ กลุมของลักษณะตางๆ ภายในองคกร ซึ่งรับรูโดยสมาชิกในองคกรและคุมลักษณะ
ดังกลาวนั้นจะตอง 

1.  บรรยากาศถึงสภาพขององคกร 
2.  ชี้ใหเห็นความแตกตางระหวางองคกรหนึ่งกับอีกองคกรหนึ่ง 
3.  เปนคุณลักษณะที่คงทน 
4.  มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนในองคกร 
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 Gibson et al. (1991, pp. 744) บรรยากาศองคกร คือ กลุมคุณลักษณะของ
สภาพแวดลอมของงานที่พนักงานรับรูไดไมวาโดยทางตรงหรือทางออม ซึ่งเปนแรงกดดันที่สําคัญ
อยางหนึ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของพนักงาน 
 
 จากแนวคิดที่นักวิชาการตางๆ ไดใหความหมายของบรรยากาศองคกรไว พอจะสรุปได
วาบรรยากาศในองคกร หมายถึง กลุมของคุณลักษณะของสภาพแวดลอมในการทํางานซึ่งเกิดจาก
การรับรูของบุคลากรทั้งโดยทางตรงและทางออม ซึ่งลักษณะเหลานี้มีผลกระทบตอพฤติกรรมใน
การปฏิบัติงานและประสิทธิภาพของงาน 
 
 ความสําคัญของบรรยากาศขององคกร 

 เเสนาะ  ติเยาว  (2535, หนา 14) เห็นวา ผูบริหารที่ใชอิทธิพลในการบริหารไดอยางมี
ประสิทธิภาพจะตองรูจักความสําคัญของบรรยากาศและจะตองไมละเลยในการกอใหเกิด
บรรยากาศที่ดีในทํางานคือ 

1. บรรยากาศในการทํางานจะตองสรางใหเกิดขึ้น ไมใชปลอยใหเกิดขึ้นเองตาม
ธรรมชาติ 

2. บรรยากาศในองคกรมีผลกระทบกับทุกคน 
3. การกระทําของผูบริหารมีผลตอบรรยากาศในองคกร ไมวาจะมองเห็นหรือไมก็ตาม 

 
Steers, R.M. (1977, pp. 104–109) บรรยากาศองคกรมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ              

ขององคกร คือ 
- บรรยากาศในองคกรเปนการรับรูของพนักงานทั้งในระดับบุคคลและกลุม ซึ่งเปน

พฤติกรรมองคกร ดังนั้นการกําหนดรูปแบบการบริหารองคกรจึงตองพิจารณาถึงความตองการของ
พนักงานทั้งในระดับบุคคลและกลุมดวย 

- จากการที่บรรยากาศในองคกรซึ่งเหมาะสมตอองคกรหนึ่ง อาจจะเหมาะสม
หรือไมเหมาะสมตอองคกรหนึ่ง ดังนั้นผูบริหารจึงตองพิจารณาถึงเปาหมายและความพยายาม 
ตาง ๆ ที่จะนําไปสูการสรางบรรยากาศที่เอื้ออํานวยตอองคกรของตน และสอดคลองกับเปาหมาย
ของพนักงานตนดวย 

- แมวาบรรยากาศองคกรจะมีผลตอทัศนคติและพฤติกรรมการขาดงานของ
พนักงานแตไมสามารถหวังไดวาบรรยากาศในองคกรจะมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 
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สรุปไดวา บรรยากาศในองคกรมีความสําคัญตอองคกร กระบวนการบริหาร และ 

มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรในองคกร ดังนั้นการพิจารณาถึงพฤติกรรม 
การทํางาน ประสิทธิภาพของบุคคล และความผูกพันตอองคกร จําเปนตองคํานึงถึงปจจัย 
ดานบรรยากาศในองคกรดวยเสมอ หมายความวา บรรยากาศขององคกรมีความสําคัญอยางยิ่ง 
กับความผูกพันตอองคกรของสมาชิกภายในองคกรนั้น ๆ ผูศึกษาคนควาจึงไดศึกษาและรวบรวม
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับบรรยากาศขององคกรในลําดับตอไปนี้ 
 
ตาราง  3  ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคกร 
 

ทฤษฎหีรือแนวคิด การใหความสําคัญ แนวความคิดเกี่ยวกับ 
บรรยากาศองคกร 

การบริหารงานแบบ
วิทยาศาสตร (scientific 
management) 

การบริหารงานมีวธิีที่ดีที่สุด
เพียงวิธเีดียว 

การจัดแบงหนวยงานและการกําหนด
สายการบังคับบัญชาสูการทาํงานที่มี
ประสิทธิภาพ 

ทฤษฎีของ Woodward, 
 Lowrence และ Lorsch 

ความสัมพันธระหวาง
เทคโนโลยีโครงสรางและการ
ปฏิบัติงาน 

โครงสรางขององคกรและเทคโนโลยี
กําหนดบรรยากาศ 
 

ทฤษฎีไซเบอรเนติค 
(cybernetics) 

มนุษยสามารถควบคุมและ
ปรับปรุงสภาพแวดลอม 

ขอมูลมีอิทธพิลตอบรรยากาศในการ
ปฏิบัติงาน 

ตัวแปรการจัดชวงการ
บังคับบัญชา  Lockheed 

ขอบเขตหรือชวงของการ
บังคับบัญชา 

ใชการประเมนิคาองคประกอบสําคัญ 
เชน สภาพของแรงงาน 

การกระจายอาํนาจ
(decentralization) 
 

การกระจายอาํนาจในการ
ตัดสินใจใหกบัหนวยงาน
ปฏิบัติ 

การมอบงาน อํานาจหนาทีแ่ละความ
รับผิดชอบขึ้นอยูกับความไววางใจ
ความเชื่อมัน่ของบุคคล 

ระบบ 4 ของ Likert  
(system 4) 

กระบวนการกลุม ซึ่งจะ
สัมพันธกับการมีสวนรวมการ
ติดตอส่ือสาร การจูงใจ 

บรรยากาศองคกรแบบปรึกษาหรือ
นําไปสูการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ 

การเพิม่ภาระหนาที่และ
ความรับผิดชอบในงาน 
(job enrichment) 

ปรับปรุงประสิทธิภาพในการ
ทํางานและความพงึพอใจของ
บุคคล 

สงเสริมบรรยากาศที่สนองตอบบุคคล
ในดานความรบัผิดชอบ การยอมรับ
และโอกาสในความกาวหนา 
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จากทฤษฎีและแนวคิดทั้งหมดสามารถนํามาอธิบายรายละเอียดไดดังนี้ 

1. แนวคิดการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร (scientific management) ของ Taylor 
ซึ ่ง เป นบิดาของการบร ิหารแบบว ิทยาศาสตร  ตามแนวคิดนี ้จะให ความสําค ัญเกี ่ยวก ับ 
การชํานาญเฉพาะดานและการแบงหนาที ่การงาน โดยกําหนดโครงสรางของการบริหาร 
เปนแบบรูปนัย การบริหารงานตามแนวคิดของ Taylor กอใหเกิดบรรยากาศภายในองคกรที่มี
ลักษณะเฉพาะตามแบบการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร 

2. ทฤษฎีของ Woodward, Lowrence and Lorsch ตามทฤษฎีนี้การบริหารงาน 
ที่ยึดความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในองคกรเทคโนโลยี โครงสรางขององคกร และ 
การปฏิบัติงาน ดังนั ้น แนวคิดเกี ่ยวกับบรรยากาศองคกรจึงเกิดจากอิทธิพลของเทคโนโลยี 
โครงสรางขององคกรการปฏิบัติที่มีตอความคาดหวังของงาน 

3. ทฤษฎีไซเบอรเนติค (cybernetics) การบริหารงานตามทฤษฎีนี ้เชื ่อว า  
มนุษยสามารถควบคุมปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสภาพสภาพแวดลอมรอบตัวได ดังนั ้นแนวคิด
เกี่ยวกับบรรยากาศองคกรจึงอยูที่การติดตอส่ือสารระหวางผูปฏิบัติงาน 

4. แนวคิดการจัดชวงการบังคับบัญชาของ Lookheed จะมุงขอบเขตและชวงการ
บังคับบัญชาแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคกรจะอยูที่การประเมินหาองคประกอบที่สําคัญของ
บรรยากาศ เชน ระดับของการฝกอบรมผูบริหารและสภาพการวางแผนภายในองคกร 

5. แนวคิดการกระจายอํานาจ (decentralization) ใหความสําคัญของการกระจาย
อํานาจตัดสินใจใหก ับหนวยงานระดับรอง  ๆ  ลงไป  ดังนั ้นแนวคิดที ่เกี ่ยวกับบรรยากาศ 
ขององคกรจึงขึ้นอยูกับการกระจายอํานาจ ซึ่งการกระจายอํานาจนี้ตองขึ้นอยูกับพื้นฐานของ
ความเปนจริงและความเชื่อ 

6.  ทฤษฎีระบบ 4 ของ Likert ยึดระบบของกระบวนการกลุม มีปฏิสัมพันธกัน โดย
เนนเรื ่องของการมีสวนรวม การสื่อสาร การจูงใจ และระดับของการปฏิบัติสัมพันธวาอยูใน
ระดับใด ขึ้นอยูกับภาวะผูนําเปนสําคัญ ดังนั้นบรรยากาศองคกรจึงอยูที่กระบวนการกลุม และ
ระดับของการมีปฏิสัมพันธของบุคคลในหนวยงาน 

7. แนวคิดการเพิ่มภาระหนาที่และความรับผิดชอบในงาน (job enrichment) เปนการ
บริหารงานเพื่อคนหาและปรับปรุงสมรรถภาพการทํางาน ตลอดจนทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความ
พึงพอใจในงานดานการปรับปรุงลักษณะ ดังนั ้นบรรยากาศองคกรจึงขึ ้นอยู ก ับการทําให
ผูปฏิบัติงานพรอมที่จะปฏิบัติงาน มีความสํานึกในหนาที่การงานและโอกาสของความกาวหนา 
 

จากแนวคิดและทฤษฎีทั ้งหมดสรุปไดว า การบริหารงานในองคกรหนึ ่งๆ นั ้น จะมี
องคประกอบที่มีความสัมพันธกัน 3 สวน คือ ตัวบุคคล องคกร และสภาพแวดลอม หรือ



 

 

27
บรรยากาศขององคกร ซึ่งเมื่อองคกรบริหารงานตามแนวคิด หรือทฤษฎีใดก็จะเกิดบรรยากาศ
ตามนั้น และเมื่อแนวคิดหรือทฤษฎีเกิดการเปลี่ยนแปลงบรรยากาศองคกรก็จะเปลี่ยนแปลง
ตามไปดวย 
 
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน 

ความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน 
มนูญ  ตนะวัฒนา (2539, หนา 186) ใหความหมายไววา ความพึงพอใจในการ

ทํางานที่ทําอยูของลูกจางเปนผลที่เกิดจากมีทัศนคติตางๆ ตามความรูสึกในวงแคบ ทัศนคติของ
ลูกจางเหลานี้เกิดจากลักษณะของงานและองคประกอบอีกเปนจํานวนมาก 

 
เทพวัลย  สุชาติ (2538, หนา 42) ใหความหมายวา ความพึงพอใจในการทํางาน 

หมายถึง ความรูสึกหรือความคิดในทางบวกของบุคคลที่มีตอการปฏิบัติงาน 
 
ปรียาพร  วงศอุนตรโรจน (2535, หนา 130) ไดกลาววา ความพึงพอใจใน 

การทํางานเปนความรูสึกรวมของบุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวกเปนสุขของบุคคลที่เกิดจาก
การปฏิบัติงานและไดรับผลตอบแทนคือ ผลที่เปนความพึงพอใจในการทํางานที่ทําใหบุคคลเกิด
ความรู สึกกระตือรือรน มีความมุ งมั ่นที ่จะทํางานมีขวัญและกําลังใจ สิ ่งเหลานี ้จะมีผลตอ
ประสิทธิภาพของการทํางาน รวมทั้งการสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายของ
องคกร 

 
สมพงษ  เกษมสิน (2532, หนา 320 - 321) ไดแบงสิ่งจูงใจออกเปน 2 ประการ คือ 
1. สิ ่งจ ูงใจที ่เป นต ัวเง ิน  เป นสิ ่งจ ูงใจที ่เห ็นได ง ายและมีอ ิทธ ิพลโดยตรงต อ 

การปฏิบัติงานของพนักงาน สิ่งจูงใจประเภทนี้มีสองชนิดคือ สิ่งจูงใจทางตรง ไดแก เงินเดือน 
คาจางและสิ่งจูงใจทางออม ไดแก บําเหน็จบํานาญและคารักษาพยาบาล 

2. สิ่งจูงใจที่ไมใชตัวเงิน เปนสิ่งจูงใจมักจะสนองตอความตองการทางดานจิตใจ
เช น  การยกย อชมเชย  การยอมร ับว าเป นส วนหนึ ่งของหมู คณะ  การม ีโอกาสก าวหน า 
การปฏิบัติงานและความมั่นคงในงาน 

 
อารี  เพชรผุด (2530, หนา 49) ความพึงพอใจในการทํางานนั้นเกี่ยวของกับ 

ความค ิดเห ็นที ่คนงานม ีต องานและนายจ าง  เป นอารมณพ ึงพอใจ  สบายใจที ่เก ิดขึ ้น 
จากประสบการณทํางานของบุคคล ความพึงพอใจ และความสบายใจมีผลมาจากงานนั้น ไดทํา



 

 

28
ใหความตองการดานรางกายและดานจิตใจไดรับการตอบสนอง ความแตกตางระหวางงานที่
นายจางเสนอใหกับความคาดหวังของลูกจางจะนําไปสูความพึงพอใจและไมพึงพอใจในงานได 

 
 อํานวย  แสงสวาง (2536, หนา 88) ใหความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน

หมายถึง การแสดงความรูสึกของผูทํางานที่แสดงออกในทางผลกระทบที่มีตอองคกร บุคคล 
ผู ร วมงานและงานที ่ทํา ไดแก การแสดงความยินดี ชื ่นชม การคิด สรางสรรค การรวมมือ  
รวมแรง รวมใจ การมีความสุขในการทํางาน เปนตน 

 
 เสถียร  เหลืองอราม (2522, หนา 79) ใหความหมายไววา ความพึงพอใจในการ

ทํางานเปนผลของการจูงใจใหมนุษยทํางาน โดยจะออกมาในรูปของความพอใจที่คนทํางาน
มากไดเงินมาก บรรยากาศในสถานที่ทํางานดี ซึ่งเปนการสรางแรจูงใจใหเกิดความพอใจในการ
ทํางานดวยเงินและรางวัลตอบแทนดวยกันทั ้งนั ้น นอกจากนี ้ความพึงพอใจในการทํางาน 
จะเกิดขึ้นเมื่อตนมีความรูสึกวาตนเองประสบความสําเร็จในการทํางานเปนที่ยอมรับ สามารถ
ทํางานดวยตนเองและมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน ถาหนวยงานออกแบบงาน 
ใหผูปฏิบัติเกิดความพึงพอใจในการทํางานแลวหนวยงานจะไดรับความรวมมือจากพนักงาน
มากขึ้น และผูปฏิบัติก็เต็มใจทํางานมากขึ้น 

 
ลัทธิกาล  ศรีวะรมย (2541, หนา 100) ใหความหมายไววา ความพึงพอใจในการ

ทํางาน หมายถึง ทัศนคติทั่วไปของบุคคลที่มีตองานของเขา งานของคนใดคนหนึ่งเปนสิ่งที่มี
ความหมายมากกวาการที่เปนสิ่งปรากฏใหเห็นเทานั้น รวมไปถึงการมีปฏิกิริยาโตตอบตอกันกับ
ผูรวมงานและเจานาย การทําตามกฎเกณฑ และนโยบายขององคกร การทํางานใหมีคุณภาพ
เขาขั้นมาตรฐาน ซึ่งสิ่งตางๆ ดังที่กลาวมาพนักงานจะมีการประเมินวาเขาพอใจหรือไม 
 

 Locke (อางถึงในเทพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ, 2540, หนา 111) ความ
พึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ผลสืบเนื่องมาจากการมีคานิยมหลายอยาง ซึ่งสอดคลองกับ
ความตองการของบุคคล คานิยมที่สําคัญเหลานั้น มีผลตอความพึงพอใจในงาน ซึ่งไดแก 

1. ความรูสึกทั้งภายในงานที่ปฏิบัติอยู บุคคลนั้นสามารถไดรับผลสําเร็จใน
การกระทําเพื่อสนองตอบความรูสึกทักทายนั้น 

2. ความสนใจของบุคคลที่มีตองานนั้นโดยตรง 
3. งานซึ่งไมกอใหเกิดความเหนื่อยทางดานรางกายมากนัก 
4. รางวัลจากการปฏิบัติงานซึ่งสอดคลองกับความตองการของบุคคล 
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5. สภาพแวดลอมของการทํางาน ซึ ่งสอดคลองกับความตองการทางดาน

รางกายของบุคคลและที่จะทําใหเปาหมายของการทํางานประสบความสําเร็จ 
6. ความรูสึกในตัวปฏิบัติงานวาตนเองมีคุณคา 
7. หนวยงานมีสวนชวยใหผูปฏิบัติเกิดความรูสึกวางานมีคุณคา เชน การทํา

ใหงานที่ทํานาสนใจ คาจาง การใหความดีความชอบ ตลอดจนการปฏิบัติซึ่งลดความขัดแยง
ระหวางบทบาทและควบคลุมเครือของบทบาทลง 
 

Strauss and Sayles (อางถึงในสุรชัย  เลศะวานิช, 2543, หนา 11) ไดให
ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไววา คือ ทัศนคติตางๆ ซึ่งเปนผลมาจากงาน
และปจจัยแวดลอมเปนความรู สึกพอใจในงานที่ทํา โดยเฉพาะงานนั้นใหผลประโยชนตอบ
แทนที่ผูปฏิบัติควรไดรับ เชน คาจาง เงินเดือน สถานภาพ ส่ิงเกื้อกูลตางๆ ลักษณะงานที่สงเสริม
ความกาวหนา เกิดความมั่นคงปลอดภัย ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา ความเหมาะสมของ
ปร ิมาณงาน  และได ร ับความพอใจส ูงส ุดทั ้ง ในทางว ัตถ ุและจ ิตใจ  ทําให บ ุคคลเต ็มใจ 
ปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุเปาหมายขององคกรไดอยางดีที่สุด 
 

ทฤษฎีเฮิรทซเบิรก (Hertzberg’ Theory) (พงษ  หรดาล, 2540, หนา 45 – 47) 
บุคคลที่มีความพึงพอใจในการทํางาน จะแสดงออกถึงความรูสึกที่มีความพอใจในการทํางานได
มากกวาบุคคลที่ไมมีความพอใจในการทํางาน สิ่งที่สําคัญจะตองทราบวามีเงื่อนไขอะไรที่จะทํา
ใหบุคคลเกิดความพอใจ หรือความไมพอใจในการทํางานสิ่งแรกเปนสมมติฐาน มาจากปจจัย 
ที่ทําใหเกิดทั้งความพอใจและความไมพอใจในการทํางาน เราอาจจะสมมติวามีเงื่อนไขที่แนชัด 
ทําใหเกิดความพอใจเพิ่มมากขึ้น และลดความพอใจในการทํางานใหนอยลงขึ้นอยูกับขอบขาย
ตําแหนงงานที่กําหนดในปจจุบัน ตามทฤษฎีเฮิรทซเบิรกเปนที่ประจักษชัดเจนวาความพอใจ 
ในการทํางาน  (ประกอบดวยแรงจูงใจในการทํางานอยู ในระดับสูง) และความไมพอใจ 
ในการทํางาน  (ประกอบดวยแรงจูงใจในการทํางานงานอยู ในระดับตํ่า) จะเกิดขึ ้นไดจาก
แหลงที่มาที่แตกตางกัน 

เฮิรทซเบิรก ไดทําการศึกษาวิจัย วิศวกรและนักบัญชีจํานวนมากกวา 200 คน 
โดยตั้งคําถามและใหคําอธิบายถึงความรู สึกในขณะที่มีความพึงพอใจในการทํางานหรือไม
พอใจในการทํางาน พบคําตอบวาเมื่อวิศวกรและนักบัญชีมีความรูสึกไมพอใจในการทํางาน 
เกิดขึ ้นจากเงื ่อนไขสภาพสิ่งแวดลอมในการทํางานมีจํานวนมากกวางานที่ทํา ตัวอยางเชน  
เกิดจากปจจัยเงื่อนไขการทํางานทางกายภาพ คาจาง ความปลอดภัย และการติดตอสัมพันธกัน
ภายในหนวยงาน ถาสภาพเงื ่อนไขในการทํางานเปนผลทางบวก ความรูสึกไมพอใจในการ
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ทํางานจะไมเกิดขึ้นจึงตองใหบุคคลมีบทบาทเปนการปองกันการเกิดปฏิกิริยาทางลบเฮิรทซเบิรก 
ไดใหความหมายของปจจัยเหลานี้เปน  2  ปจจัย ดังนี้ 

1. ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) เปนปจจัยที่ทําใหเกิดความไมพอใจ 
ในการทํางานและทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานอยูในเกณฑระดับตํ่า ประสิทธิภาพการทํางาน
ลดลง ผลผลิตลดลงปจจัยอนามัย ไดแก นโยบายของบริษัทหรือองคกร อัตราการจางงาน  
ความมั่นคง และความปลอดภัยในอาชีพ คุณภาพการนิเทศงาน สภาพเงื่อนไขทางกายภาพ 
ในการทํางานและความสัมพันธทางสังคมกับบุคคลอื่น ปจจัยอนามัยดังกลาวนี้มีสวนเกี่ยวของ
สัมพันธกับความตองการทางสรีระความตองการความมั่นคง ความปลอดภัย และความตองการ
ทางสังคม ตามทฤษฎีมาสโลวในลําดับชั้นความตองการของมนุษยในลําดับ ข้ันที่ 1 ข้ันที่ 2 และ 
ข้ันที่ 3 ตามลําดับ 

2. ปจจัยกระตุน (Motivator Factors) เปนปจจัยที่กอใหเกิดความพอใจในการ
ทํางาน และมีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับสูง การทํางานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน ผลผลิต
เพิ่มข้ึน ปจจัยกระตุน ไดแก ลักษณะงานที่กําหนดใหทํา ใหความรับผิดชอบเพิ่มมากขึน้ ผูบริหารให
การยอมรับนับถอื ใหโอกาสความเจริญกาวหนาในหนาที่การทํางาน สงเสริมใหประสบความสําเร็จ
ในการทํางานมีชื่อเสียง ใหโอกาสในการเลื่อนตําแหนง ปจจัยกระตุนดังกลาวนี้ จึงมีสวนเกี่ยวของ
กับเงื่อนไขการใหโอกาสแกพนักงานที่เปนคนดี ปฏิบัติงานดี มีผลงานไดรับปจจัยกระตุนในการ
ทํางาน เชน การใหความรับผิดชอบเพิ่มมากขึ้น การใหโอกาสกาวหนาในอาชีพ ไดรับโอกาสเลื่อน
ตําแหนงใหสูงขึ้น ซึ่งจัดเปนความตองการความนับถือ และความตองการความสําเร็จตามทฤษฎี
มาสโลว ตามลําดับข้ันความตองการของมนุษยในลําดับข้ันที่ 4 และขั้นที่  5 ตามลําดับ 

 
ทฤษฎีความพึงพอใจ (อารี  เพชรผุด, 2537, หนา 58 – 59) 

 ไดสรุปทฤษฎีความพึงพอใจไว  2  ทฤษฎี ดังนี้ 
1. ทฤษฎีความพึงพอใจนําไปสูการทํางาน หรือความพึงพอใจสัมพันธกับงาน

จากการศึกษาที่ ฮอรธอร ของ Elton Mayo และคณะ ตลอดจนการศึกษาดานมนุษยสัมพันธของ
นักจิตวิทยากลุมตางๆ พยายามสรุปใหเห็นวาความพึงพอใจจะนําไปสูการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน มีผลผลิตเพิ่มข้ึน และทําใหมีกําไรเพิ่มเต็ม ความพึงพอใจอาจเกิดจาก 
ขวัญกําลังใจในการทํางาน คนที่มีกําลังขวัญกําลังใจดี สูง บุคคลนั้นจะมีความสุข และเมื่อมี
ความสุขก็จะทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 

2. ทฤษฎีผลการทํางานทําใหเกิดความพึงพอใจไดมีบุคคลที่ไม เห็นดวย 
กับทฤษฎีแรกของนักมนุษยสัมพันธ จึงไดคิดทฤษฏีข้ึนใหม ตรงขามกับทฤษฎีแรก ในกลุมนี้มี
บุคคลสําคัญที่มีแนวคิดแบบนี้คือ Porter กับ Lawler บุคคลทั้งสองเนนใหเห็นวายังมีองคประกอบ
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อ่ืน ๆ อีกมากมาย ตลอดจนผลงานที่ปรากฏจะทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ตัวแปร
ที่ทําใหเกิดความพึงพอใจมีอยูหลายอยางรวมทั้งแรงจูงใจภายนอกและแรงจูงใจภายใน ตลอดจน
ความคาดหวังที่จะไดรับส่ิงตอบแทนที่ยุติธรรม  จากทฤษฎีนี้สรุปไดวา ความพึงพอใจจะไมเกิดขึ้น 
ถาบุคคลที่ทํางานไมไดรับส่ิงตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม 

 
สรุปไดวา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง เจตคติในทางบวกของบุคคล 

ที่มีตองานหรือกิจกรรมที่เขาทําซึ่งเปนผลใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน มีความมุงมั่นที่จะ
ทํางาน มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน สิ่งเหลานี ้จะมีผลประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน 
การทํางานและสิ่งเหลานี้ แสดงใหเห็นวาเมื่อบุคคลมีความพึงพอใจในการทํางานก็จะทําใหรูสึก
ผูกพันตอองคกร 
 

กลาวโดยสรุปปจจัยที่สงผลใหเกิดความพอใจในการทํางานมีทั้งปจจัยภายในที่
เกี่ยวของกับตัวบุคคลเองและปจจัยภายนอกทั้งโครงสรางองคกร ระบบการบริหารงาน ความ
เจริญกาวหนา ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีมาสโลว 
  
 ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 

ปรียาพร  วงศอุนตรโรจน (2535, หนา 145 – 152) ไดนําเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ
องคประกอบของความพึงพอใจในการทํางานของ Harrell ไววา ความพึงพอใจในการทํางานมีสวน
เกี่ยวของกับองคประกอบตาง ๆ  และองคประกอบเหลานี้ใชเปนเครื่องมือบงชี้ถึงปญหาที่ 
เกิดขึ้นกับความพึงพอใจในการทํางานซึ่งมีองคประกอบ 3 ประการ คือ 

1.  ปจจัยดานบุคคล ไดแก ประสบการณในการทํางาน เพศ จํานวนสมาชิกในความ
รับผิดชอบ อายุ เวลาในการทํางาน เชาวปญญา การศึกษา บุคลิกภาพ ระดับเงินเดือน แรงจูงใจ 
ในการทํางาน ความสนใจในงาน 

2.  ปจจัยดานงาน ไดแก ลักษณะงาน  ทักษะในการทํางาน  ฐานะทางวิชาชีพ  
ขนาดของหนวยงาน ความหางไกลของบานกับที่ทํางาน สภาพทางภูมิศาสตร โครงสรางของงาน 

3 .   ปจจัยดานการจัดการ  ไดแก  ความมั่นคงในงาน  รายรับ  ผลประโยชน  
โอกาสกาวหนา อํานาจตามตําแหนงหนาที่ สภาพการทํางาน เพื่อนรวมงาน ความรับผิดชอบงาน 
การนิเทศงาน การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา ความศรัทธาในตัวผูบริหาร ความเขาใจกันระหวาง 
ผูบริหารกับพนักงาน 
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วิชัย (อางถึงใน ศิณีย  สังขรัศมี, 2543, หนา 14 – 16) ไดกลาววาปจจัยที่ทําใหเกิด

ทัศนคติและความพึงพอใจในการทํางาน มีปจจัยอยู 4 ประการ คือ 
 1.  ปจจัยดานบุคคล (Personal Factors) ปจจัยดานบุคคล จะประกอบไปดวยสิ่ง

ตาง ๆ ดังตอไปนี้ คือ 
1.1  ประสบการณจากการศึกษาพบวา ประสบการณในการทํางานมีสวน

เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน คือ ถาบุคคลที่ทํางานในองคกรจนเกิดความชํานาญ 
ในงานมากขึ้นก็จะทําใหบุคคลผูนั้นเกิดความพึงพอใจในงานและไมอยางเปลี่ยนงาน 

1.2  เพศ งานวิจัยหลายชิ้นกลาววาเพศไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการทํางาน แตอยางไรก็ดีความพึงพอใจจะขึ้นอยูกับลักษณะของงานที่ทํารวมทั้งเกี่ยวของกับ
ระดับความทะเยอะทะยานและความตองการดานการเงิน เชน เพศหญิงมีความพยายามทํางานที่
ตองใชฝมือประดิษฐ ในการทํางานมากกวาเพศชาย เปนตน 

1.3  จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ กลุมคนนี้ทํางานดวยกันจะมีผลตอกัน
ในการทํางานบางอยางตองอาศัยความสามารถหลายอยางประกอบกันคือ สมาชิกจะตองมีทักษะ
ในการทํางานหลายๆ ดาน และถาสมาชิกในกลุมมีความปองดองกันดีก็จะทําใหการทํางานไปสู
ความสําเร็จได 

1.4  อายุ อายุมีผลตอการทํางานไมเดนชัดแตอายุของคนงานมีสวนเกี่ยวกับ
ระยะเวลาและประสบการณในการทํางาน คือ ผูที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณในการทํางาน 
แตก็ข้ึนอยูกับลักษณะของงานและสถานการณในการทํางานดวยเชนกัน 

1.5  เวลาในการทํางาน งานที่ทําในเวลาปกติจะสรางความพึงพอใจในการ
ทํางานมากกวางานที่ตองทําในขณะที่คนอื่นเขาหยุด 

1.6  เชาวปญญา งานบางชนิดไมเหมาะสมกับความสามารถของคนงาน 
จึงทําใหเกิดความเบื่อหนายในการทํางาน 

1.7  การศึกษา งานวิจัยพบวาการศึกษาไมแสดงถึงความแตกตางระหวาง
ความพึงพอใจ พอใจในการทํางานแตละขึ้นอยูกับงานที่ทําวาเหมาะสมกับความรูความสามารถ
หรือไม 

1.8  ระดับเงินเดือน  จากงานวิจัยพบวา  เงินเดือนมีสวนในการสราง 
ความพึงพอใจในการทํางาน คือ ผูที่มีเงินเดือนสูงจะมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาคนที่มี
เงินเดือนต่ํา 

1.9  แรงจูงใจในการทํางาน แรงจูงใจเปนการแสดงถึงความตองการของ
บุคคลโดยเฉพาะแรงจูงใจจากตัวผูทํางานก็สามารถสรางความพึงพอใจในการทํางานได 
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1.10  ความสนใจในงาน บุคคลที่สนใจในงาน และไดทํางานที่ถนัดและพอใจ

จะมีความสุขและความพึงพอใจในการทํางานมากกวาบุคคลที่มีความสนใจอยางอื่น 
2.  ปจจัยดานงาน  (Factors in the Job)  ปจจัยดานงาน จะประกอบไปดวยสิ่ง

ตาง ๆ ดังตอไปนี้ คือ 
2.1  ลักษณะของงานไดแก ความนาสนใจในตัวงาน ความแปลกของงาน  

การเรียนรูและศึกษางาน การรับรูหนาที่รับผิดชอบ การควบคุมการทํางาน และวิธีการทํางาน 
เปนตน ถางานนั้นทําใหผูที่ทํามีความรูสึกวาเปนงานสรางสรรค เปนประโยชนและทาทาย 
งานเหลานั้นก็จะทําใหคนงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน และมีความผูกพันกับงานนั้น 

2.2  ทักษะและความชํานาญในการทํางาน  ทักษะและความชํานาญ
จําเปนตองพิจารณาควบคูกับการพิจารณาเงินเดือน  ถาพิจารณาอยางยุติธรรมก็จะเกิด 
ความพึงพอใจ 

2.3  ฐานทางอาชีพ จากการศึกษาวิจัยพบวา เสมียนประมาณครึ่งหนึ่งมี
ความพึงพอใจในการทํางานและประมาณรอยละ 17 ถามีโอกาสก็จะเปลี่ยนงานเพราะมีงานให
เลือกเงินเดือนดี หรือตองการเปลี่ยนฐานะตัวเอง เปนตน 

2.4  ขนาดของหนวยงาน  ความพึงพอใจในการทํางานในหนวยงาน 
ขนาดเล็กจะดีกวาหนวยงานขนาดใหญ เพราะหนวยงานขนาดเล็กคนงานมีโอกาสรูจักและ
คุ น เคยได ง ายกว าหน วยงานขนาดใหญ จ ึงทําให คนงานรู ส ึกม ีความเป นก ันเอง  และ 
มีความรวมมือเปนอยางดี ขวัญและกําลังใจก็ดีจึงทําใหเกิดความพอใจในการทํางาน 

2.5  ความหางไกลของบานและที่ทํางาน ถาบานไกลจากที่ทํางานทําให
การเดินทางไมสะดวก เชน รถติดหรือตองตื่นแตเชาอาจจะเกิดผลตอความไมพึงพอใจในการ
ทํางานได 

2.6  สภาพทางภูมิศาสตร ในแตละทองถิ่นและแตละพื้นที่มีสวนสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการทํางาน กลาวคือ คนงานในเมืองใหญๆ จะมีความพึงพอใจในการทํางาน
นอยกวาคนในเมืองเล็ก ๆ ทั้งนี้เพราะความคุนเคยและความใกลชิดระหวางคนงานดวยกันใน
เมืองเล็ก ๆ จะมีมากกวาในเมืองใหญ 

2.7  โครงสรางของงาน หมายถึง ความชัดเจนของงานที่สามารถอธิบาย
ชี ้แจงจุดประสงคของงาน แจกแจงรายละเอียดของงาน ตลอดจนแนวทางการปฏิบัติงาน  
หากโครงสรางของงานมีความชัดเจนจะทําใหคนงานเกิดความพอใจ เพราะรูวาจะทําอะไร
อยางไร เมื่อไร เปนตน 
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3.  ปจจัยดานการจัดการ  (Factors Controllable by Management)  ปจจัย

ดานการจัดการประกอบไปดวยสิ่งตาง ๆ ดังตอไปนี้ คือ 
3.1  ความมั่นคงในงาน ความมั่นคงในงานเปนความตองการของมนุษย

อยางหนึ ่งเพราะมนุษยทุกคนมีความตองการในความมั่นคงในงาน จากการสํารวจคนงาน
ตองการความมั่นคงของการทํางานมีถึงรอยละ 80 โดยที่พนักงานตองการทํางานในองคกร 
ทุกองคกรจนถึงเกษียณอายุเพราะความมั่นคงในการทํางานถือวาเปนสวัสดิการอยางหนึ ่ง 
ในการทํางาน 

3.2  รายรับ ฝายบริหารตองคิดอยูเสมอวาพนักงานจะมีความพึงพอใจใน
การทํางานนั้น ควรจะทําใหรายรับของพนักงานสามารถดํารงอยูในสภาวะเศรษฐกิจในปจจุบัน 

3.3  ผลประโยชน ผลประโยชนก็เชนเดียวกับรายรับ ฝายบริหารควรให
พนักงานไดรับผลประโยชน ไดแก คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร เปนตน 

3.4  โอกาสกาวหนา  คนทุกคนตองการความกาวหนาในการทํางาน  
การศึกษาคนควาพบวาคนที่สูงอายุจะใหความสนใจในความกาวหนาในงานนอยกวาคนที่ 
อายุนอย 

3.5  อํานาจตามตําแหนงหนาที่ หมายถึง อํานาจที่หนวยงานมอบใหตาม
ตําแหนงเพื่อควบคุมสั่งการผูใตบังคับบัญชาไดทํางานที่มอบหมายใหสําเร็จ และงานบางอยาง
อํานาจที่ไดรับไมเดนชัด ทําใหผูปฏิบัติอึดอัดและมีผลกระทบตอความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ
ในการทํางาน 

3 .6   สภาพการทํางาน  สภาพการทํางานรวมไปถ ึงสภาพแวดล อม 
ทางกายภาพ เชน การถายเทอากาศ ความชื้น แสง เสียง ตลอดจนการจัดสภาพหองทํางาน 
ที ่ตั ้งองค กร  ฯลฯ  เป นต น  เพราะสิ ่งต าง  ๆ  เหล านี ้จะ เป นป จจ ัยที ่ทํา ให พน ักงานเก ิด 
ความพึงพอใจไดทั้งสิ้น 

3.7  เพื่อนรวมงาน เพื่อนรวมงานเปนองคประกอบที่จะสงเสริมหรือหยุดยั้ง
ความพึงพอใจของพนักงานในการทํางาน กลาวคือ ถามีเพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือและให
ความเปนมิตรก็จะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจและมีความสุขในการทํางาน 

3 .8   ความร ับผ ิดชอบ  จากการศ ึกษาพบว าพน ักงานม ีขว ัญด ีจะมี 
ความรับผิดชอบในการทํางานสูง ความพึงพอใจในการทํางานจะมีความสัมพันธระหวางความ
รับผิดชอบรวมกับปจจัยอื่นๆ เชน ประสบการณ เงินเดือน เปนตน 

3.9  ความศรัทธาในตัวผู บริหาร  พนักงานที ่ชื ่นชมความสามารถของ
ผูบริหาร จะมีผลและกําลังใจในการทํางานจึงเปนผลทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
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3.10  ความเขาใจระหวางผู บริหารและพนักงาน ความเขาใจที ่ดีตอกัน 

จะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
4.  ปจจัยดานสภาพแวดลอม(Environmental Factors) ปจจัยดานสภาพแวดลอม 

จะประกอบไปดวยสิ่งตางๆ ดังตอไปนี้ คือ 
4.1  สิ่งแวดลอมดานการเมืองและเศรษฐกิจ ลักษณะการปกครองแบบ 

เสรีประชาธิปไตรจะชวยใหบุคคลแสดงออกถึงความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจไดเต็มที่ แตการ
ปกครองแบบเผด็จการจะทําให บ ุคคลเก ็บความรู ส ึกทั ้งพ ึงพอใจและไม พ ึงพอใจเอาไว  
สภาพเศรษฐกิจก็เชนกับผูที่มาจากครอบครัวยากจนมีแนวโนมจะพึงพอใจกับระดับผลตอบแทน
ที่สูงมากกวาผูที่มาจากครอบครัวที่มีฐานะดี 

4.2  ผูจัดการและเจาของกิจการ มีความพึงพอใจในงานสูงกวากลุมอื่น 
สวนเสมียนชางฝมือ ชาวนา มีความพึงพอใจในระดับกลางในขณะที่กรรมกรมีความพึงพอใจใน
ระดับตํ่าสุด 

4.3  สิ่งแวดลอมของหนวยงาน โครงสรางขององคกร เชน ขนาด รูปราง 
ความสลับซับซอน การรวมอํานาจ ลักษณะความสัมพันธที ่เปนทางการและไมเปนทางการ  
ลวนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน นอกจากนี้องคประกอบของสิ่งแวดลอมอื่น ๆ เชน 
การตัดสินใจแกไขปญหาขัดแยง ความรวมมือของกลุ มสิ่งตาง ๆ เหลานี ้ก็มีสวนเกี ่ยวของ 
กับความพึงพอใจในการทํางานเชนกัน 

4.4  เทคโนโลยี ผูปฏิบัติที ่ใชเครื่องจักรควบคุมแบบอัตโนมัติในการผลิต 
ตั้งแตการใชวัตถุดิบจนเปนผลผลิตสําเร็จรูปจะมีความสนใจและมีความพึงพอใจในการทํางาน
เพราะไดทํากิจกรรมที่มีความหมาย และผูปฏิบัติงานมีความรูผูกพันตอกระบวนการทํางาน 

 
เทพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ (2540, หนา 103 – 104) ไดกลาวถึง มิติที่

เกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานไดแก 
1.  งาน จะรวมถึงความพึงพอใจทางดานจิตใน ชนิดของงานโอกาสในการ           

ที่จะเรียนรู งานความยุ งยากของงานปริมาณงานโอกาสของความสําเร็จเมื่อปฏิบัตินั้น  
การควบคุมและการกําหนดเวลาของงาน 

2.  คาจาง ปริมาณคาจางที่ไดรับและความยุติธรรมหรือความเสมอภาค 
ในการจาง วิธีการใหคาจาง 

3.  การเลื่อนตําแหนง โอกาสที่จะไดเลื่อนตําแหนง ความยุติธรรมในการ
เลื่อนตําแหนง พื้นฐานของการเลื่อนตําแหนง 
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4. การยกยองนับถือ การยกยองชมเชยเมื่อทํางานเสร็จ การใหเกียรติและ

การเชื่อถือในงานที่สําเร็จ การวิพากษวิจารณ 
5.  ผลประโยชน บํานาญ การรักษาพยาบาล การใหพักผอนประจําป  

การใหคาใชจายในการพักผอน 
6. สภาพการทํางาน  จํานวนชั ่วโมงที ่ทํางาน  เวลาพ ักผ อนระหว าง 

การทํางาน เครื่องมืออุณหภูมิ การระบายอากาศ ความชื้น สถานที่ตั้ง และลักษณะโครงสราง
ของการวางผังที่ทํางาน 

7. การนิเทศงาน แบบหรือวิธีการนิเทศงาน และอิทธิพลจากการนิเทศงาน 
เทคนิคของการนิเทศงาน  มนุษยสัมพันธ  ทักษะในการบริหาร 

8. เพื่อนรวมงาน ความสามารถ การใหความชวยเหลือเกื้อกูลกัน ความเปน
เพื่อน    

9. บริษัทและการจัดการ การเอาใจใสในการดูแลคนงาน คาจางและ
นโยบาย 
  

Locke (อางถึงใน อารี  เพชรผุด, 2537, หนา 58 – 60) ไดสรุปองคประกอบพื้นฐาน
ที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานไว ดังนี้ 

1.  ลักษณะงาน (Work Itself) จะเปนองคประกอบอันแรกที่จะทําใหคน
พอใจหรือไมพอใจ หมายความวา คนนั้นชอบงานนั้นหรือเปลา ถาชอบและมีความสนใจอยูดวย
ก็จะมีความพึงพอใจในงานสูงอยูเปนทุนอยูแลว นอกจากนี้ลักษณะงานก็มีหลายอยางที่ทาทาย
ถาเกิดความสนใจงานทําใหมีโอกาสที ่จะเรียนรู สิ ่งใหมๆ นอกจากนี ้งานก็จะตองมีระดับ 
ความยากงายเหมาะสมกับคนทําดวยไมใชยากเกินไปหรืองายเกินไป จํานวนงานหรือปริมาณ
งานก็จะพอดีกับความสามารถและเวลาของบุคคล ไมใชปริมาณเกินไปใหทําในเวลาจํากัดมาก 
งานนั้นสงเสริมใหผูทํามีโอกาสประสบความสําเร็จ ผูทํางานสามารถควบคุมกระบวนการและ
สถิติการทํางานของตนเองไดและพัฒนาได 

2.  คาจาง (Pay) คาจางแรงงานเปนองคประกอบอีกประการหนึ่ง เพราะ
คาจางอาจเปนเงินหรือเปนอยางอื่นที่ลูกจางจะสามารถนําไปใชไดเปนเครื่องมือในการบําบัด
ความตองการของตนไดอัตราคาจางแรงงานที่เหมาะสมก็จะทําใหผูทํางานพึงพอใจ นอกจากนี้
การจายคาแรงงานตองยุติธรรมและเทาเทียมกันในบรรดาคนงาน หรือลูกจางประเภทเดียวกันที่
มีคุณสมบัติอยางเดียวกัน วิธีจายคาแรงก็จะเปนอีกอยางหนึ่งที่มีสวนทําใหลูกจางหรือคนงาน
พอใจหรือไมพอใจ เชน การจายเงินเปนเดือน จายรายปกษ รายวันหรือเหมาจายเปนราย ๆ หรือ
จายจากจํานวนผลผลิต เปนตน 
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3.  โอกาสที่จะไดรับการเลื่อนขั้น หรือตําแหนง (Promotion) องคประกอบ

อีกประการหนึ่งก็คือ โอกาสที่ลูกจางหรือผูทํางานจะไดรับการพิจารณาเลื ่อนขั ้นหรือเลื ่อน
ตําแหนงส ูงขึ ้นไป  เพราะในงานท ุกคนก็ตั ้งความคาดหว ังว าจะตองได ร ับพิจารณาจาก
ผูบังคับบัญชาหรือผูบริหารระดับสูงเพื่อใหเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นไปได และการพิจารณาเลื่อน
ตําแหนงนั้นจะตองมีเกณฑการพิจารณาที่ยุติธรรมและเปนเกณฑที่ทุกคนยอมรับได 

4.  การยอมรับ (Recognition) การยอมรับจากผูบังคับบัญชาหรือผูบริหาร
และ  เพื ่อนร วมงานก ็เป นองค ประกอบสําค ัญอ ีกอย างหนึ ่งที ่ทําให บ ุคคลที ่ทํางานเก ิด 
ความพึงพอใจ เชน เมื่อบุคคลทําอะไรสําเร็จก็ควรจะไดรับการยกยอง และประกาศเกียรติคุณ
สรรเสริญบาง ควรใหเครดิตกับบุคคลที่ประสบความสําเร็จ ผูบริหารควรจะใหการสนับสนุนแก
บุคคลที่ไดแสดงความสามารถและทําใหงานสําเร็จลงดวยดี 

5.  ผลประโยชน (Benefit) ผลประโยชนหรือส่ิงตอบแทนที่บุคคลไดรับจาก
การทํางาน หรือคาดหวังวาจะไดรับก็จะเปนสวนหนึ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
ไดบําเหน็จบํานาญ คารักษาพยาบาล การหยุดพักประจําป โบนัสประจําป เปนตน 

6.  สภาพการทํางาน (Work Conditions) รวมไปถึงสภาพแวดลอมโดยเฉพาะ
ทางกายภาพ (Physical Environment) ซึ่งรวมถึงอุณหภูมิการถายเทอากาศ ความชื้น แสง เสียง 
ตลอดถึงการจัดสภาพในหองทํางาน การทํางาน ที่ต้ังขององคกร หรือโรงงาน เปนตน นอกจากนี้
และระยะเวลาในการทํางาน การหยุดพักในระหวางทํางานก็เปนองคประกอบของสภาพงานอยาง
หนึ่ง 

7.  หัวหนาหรือผูบริหาร (Leader) ก็เปนองคประกอบอีกอยางหนึ่งที่ทําให
บุคคลที่ทํางานมีความพึงพอใจในงานหรือไม หัวหนาแบบตางๆ ยังมีอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชา
ไมเหมือนกัน หัวหนามีทักษะในการบริหารมากนอยแคไหน รูหลักมนุษยสัมพันธอยางไร และเมื่อมี
ปญหาในงานมีความสามารถที่จะใหคําแนะนําไดมากนอยเพียงไร 

8.  เพื่อนรวมงาน (Co – workers) ก็เปนองคประกอบอีกอยางหนึ่งที่สงเสริม
หรือหยุดยั้งความพึงพอใจของบุคคลที่มีตอการทํางาน ถาหากบุคคลใดมีเพื่อนรวมงานที่มี
ความสามารถสูง พรอมที่จะใหความชวยเหลือคนอื่นและมีความเปนมิตร บุคคลก็อาจมีความพึง
พอใจในสภาพงานมากกวาคนอื่น ในทางตรงกันขาม หากมีเพื่อนรวมงานที่ดอยความสามารถพึ่ง
อาศัยอะไรไมไดและไมเปนมิตรก็อาจเปนสาเหตุใหบุคคลนั้นไมมีความสุขในงานไปดวย 

9.  องคกรและการจัดการหรือการบริหาร (Organization and Management) 
นโยบายการจัดการหรือการบริหารภายในองคกรเปนองคประกอบที่สําคัญอยางหนึ่ง การที่องคกร
วางนโยบายที่แนนอนเกี่ยวกับการจายคาแรง สวัสดิการลูกจาง หรือเกณฑในการพิจารณาความดี
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ความชอบก็เปนสวนหนึ่ง ที่ทําใหลูกจางหรือผูที่ทํางานนํามาตัดสินใจ และทําใหเกิดความพึงพอใจ
หรือไมพึงพอใจในงานได 
 

จากที่นักวิชาการหลายทานขางตนไดกลาวถึงแนวคิด องคประกอบ ปจจัยเกี่ยวของ
กับความพึงพอใจ สามารถสรุปไดวา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคล 
ที่มีตองานที่ทําอยูและสภาพแวดลอมอ่ืนๆ ที่เกี่ยวกับการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางานและ
เกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อบุคคลสามารถลดความตึงเครียด โดยไดรับการตอบสนองความตองการ 
อันจะเปนผลใหบุคคลใหความสนใจและเต็มใจที่จะทํางานอยางเต็มที่ และการศึกษาวิจัยถึง 
ความพึงพอใจในการทํางานที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของผูวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดนําบางปจจัย
เทาที่จําเปนและเหมาะสมกับสภาพองคกร โดยนําปจจัยเทาที่จําเปนและเหมาะสมกับสภาพ
องคกร โดยนําปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานเหลานี้มาศึกษาวาจะมีผลตอความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานบริษัท มินีแบไทย จํากัด ทั้งหมด 4 ดาน ไดแก 

1.  รายได/ คาตอบแทน 
2.  ความมั่นคงและความกาวหนา 
3.  สวัสดิการของบุคลากร 
4.  สถานที่และสิ่งอํานวยความสะดวก 

 
ทฤษฎีที่เกี่ยวของ 

ทฤษฎีแรงจูงใจของ มาสโลว (Maslow’s Theory of Motivation) 
 พยอม  วงศสารศรี (2542, หนา 51-53) ไดกลาวถึงทฤษฎีลําดับข้ันความตองการ 

(Hierarchy of Needs Theory) นี้เอาไววา ความตองการพื้นฐานของมนุษยที่ตองการเพื่อ 
การดํารงชีพ ทั้งนี้  Maslow  ไดจัดกลุมและลําดับความตองการของมนุษยที่เกิดขึ้นเปนขั้นตอน  
ถาตองการอันหนึ่งไดรับการตอบสนองจนเปนที่นาพอใจแลวความตองการถัดไปที่สูงกวาก็ 
จะเกิดขึ้น แตถาความตองการแรกยังไมไดรับการตอบสนองก็จะยังไมเกิดความตองการขั้นตอไป 
ความตองการของมนุษยแบงไดเปน 5 ระดับ พอสรุปไดดังนี้ 

1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) ความตองการในขัน้นีเ้ปน
ความตองการที่เกิดจากแรงขับพื้นฐาน เชน ความหิว ความงวง ความกระหาย ถาความตองการ 
ในขั้นแรกไมไดรับการตอบสนอง ความตองการในลําดับข้ันตอไปจะไมไดรับการพัฒนา 

2. ความตองการเกี่ยวกับความปลอดภัย (Safety Needs) เมื่อความตองการขั้นแรก
บรรลุผลมนุษยจะตองการมีความปลอดภัยในชีวิต  ซึ่งรวมถึงความตองการทางรางกาย 
ความตองการที่จะอยูในระเบียบแบบแผนและสามารถคาดการณไดถึงระยะเวลาตอไปในอนาคต 
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3. ความตองการเกี่ยวกับความรัก (Belonging Needs) ความตองการในขั้นที่สามนี้

กอเกิดความตองการทางความรัก ซึ่งนอกจากความรักความเสนหาแลว ยังรวมถึงความรูสึกเปน
เจาของความพึงพอใจ การมีสวนรวมในการงานและกลุมสังคม 

4. ความตองการที่จะไดรับความนิยมยกยอง (Esteems Needs) ความตองการที่จะ
ไดรับความนิยมยกยางมี 2 อยาง อยางแรกเกี่ยวกับความตัดสินใจของตนเองในเรื่องของ 
ความมั่นคง ความสําเร็จ ความสามารถที่เพียงพอ และการมอบความไววางใจอยางที่สองเกี่ยวของ
กับส่ิงอื่น ๆ เชน การยอมรับ ความสนใจ และการรูซึ่งถึงคุณคา 

5. ความตองการที่จะรูถึงความสามารถที่แทจริง (Self – actualization Needs)  
ข้ันสูงสุดของลําดับข้ันความตองการของมาสโลว คือ ความตองการที่จะรูถึงความสามารถที่แทจริง 
ถาหากมนุษยประสบความสําเร็จในความตองการสี่ข้ันแลว จะทําใหรูสึกคับของใจ บุคคลนั้น
จะตองหาโอกาสทํากิจกรรมที่ตนพอใจ สําหรับการพัฒนาที่จะนําไปสูความสามารถที่แทจริงนั้นจะ
เกิดขึ้นไดเมื่อการสรางความสามารถนั้นทําใหเกิดความกาวหนาจนถึงขีดสูงสุด 

 
การนําทฤษฎีของมาสโลว ไปใชจะตองมีการกระตุนบุคลากรในเรื่องตางๆ ใหเกิด 

ความพึงพอใจ เชน เงินเดือนเพียงพอ อาหาร การจัดหาที่พักอาศัย สภาพแวดลอมสวนบุคคล  
เปนตน การปฏิบัติงานจึงจะบรรลุตามจุดมุงหมายที่กําหนดไวได 

 
ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก 

 ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factor) เฮอรสเบอรก กลาวถึงปจจัยค้ําจุนไว 9 ประการ
ดังนี้ 

1. เงินเดือน การเลื่อนขั้นเงินเดือนใหมหนวยงานประจําป 
2. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต การเลื่อนตําแหนงที่ในหนวยงาน หรือ

ยังหมายถึง ในสถานการณที่บุคคลสามารถไดรับความกาวหนาทักษะ (Skill) วิชาชีพ 
3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน การติดตอไมวา

จะเปนกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธที่ดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันได มีความเขาใจ 
ซึ่งกันและกันอยางดี 

4. สถานะของอาชีพ อาชีพนั้นๆ เปนที่ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรี 
5. นโยบายและการบริหาร การจัดการและการบริหารองคกร การติดตอส่ือสาร

ภายในองคกร 
6. สภาพการทํางาน ไดแก สภาพทางกายภาพ เชน แสง เสียง อากาศ ชั่วโมง 

การทํางานรวมลักษณะและสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ เชน เครื่องมือและอุปกรณตาง ๆ 
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7. ความเปนอยูสวนตัว คือ ความรูสึกที่ดีหรือไมดี อันเปนผลงานจากในหนาที่ เชน 

การที่บุคคลตองยายไปทํางานในที่แหงใหมซึ่งหางไกลครอบครัว ทําใหไมมีความสุขและทําใหเกิด
ความไมพึงพอใจกับการทํางานแหงใหม 

8. วิธีการปกครองบังคับบัญชา ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน 
หรือความยุติธรรมในการบริหาร 

9. ความมั่นคงในงาน ความรูสึกของบุคคลที่มีผลตอความมั่นคงในการทํางาน  
ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององคกร 

 
จะเห็นไดวา ปจจัยค้ําจุนมิใชเปนสิ่งจูงใจที่จะทําใหผลผลิตเพิ่มข้ึน แตเปนขอกําหนด

เบื้องตนเพื่อปองกันไมใหคนไมพอใจในงานที่ทําอยูเทานั้น การคนพบที่สําคัญจากการศึกษาของ
เฮอรสเบอรก คือปจจัยที่เรียกวา ปจจัยค้ําจุนนั้นจะมีผลกระทบตอความไมพอใจในงานที่ทํา และ
ปจจัยจูงใจจะมีผลกระทบตอความไมพอใจในงานที่ปฏิบัติ กลาวคือ ปจจัยค้ําจุนยอมจะเปนสาเหตุ
ที่ทําใหคนไมพอใจในงานที่ทําเทานั้น 

 
ปจจัยจูงใจ (Motivation factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวกับงานซึ่งมีผลทําใหเกิดขวัญในการ 

ทํางาน มีอยู 5 ประการ คือ 
1. ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) การที่บุคคลสามารถทําใหเสร็จส้ินและ

ประสบผลสําเร็จเปนอยางดี 
2. การไดรับการยอมรับ (Recognition) การที่บุคคลไดรับการยอมรับนับถือไมวาจาก

กลุมเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา หรือจากบุคคลอื่นโดยทั่วไป 
3. ลักษณะของงาน (Work Itself) ความรูสึกที่ดีไมดีของบุคคลที่มีตอลักษณะงาน 
4. ความรับผิดชอบในหนาที่ (Responsibility) ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการที่ไดรับ

มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มที่ 
5. ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) การเปลี่ยนแปลงในสถานะหรือ

ตําแหนงของบุคคลองคกร 
 
จากทฤษฎีของ เฮอรสเบอรก  เ ร่ืองปจจัยค้ําจุนและปจจัยจูงใจสามารถแสดงการ

เปรียบเทียบไดดังนี้ 
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ตาราง  4  การเปรียบเทียบปจจัยค้ําจุนกับปจจัยจูงใจ 
 

เปรียบเทยีบปจจัยค้ําจนุกับปจจยัจูงใจ 
ปจจัยค้ําจนุ 

(สภาพแวดลอมของการทาํงาน) 
ปจจัยจงูใจ 

(ลักษณะของงาน) 
1. นโยบายและการบริหาร 
2. สภาพแวดลอมการทํางาน 
3. ความมั่นคงในการทํางาน 
4. ผลตอบแทน 
5. ผูรวมงานและผูบังคับบัญชา 

1. ความสําเร็จในการทํางาน 
2. การไดรับการยอมรับนับถือ 
3. ลักษณะของงานที่ทํา 
4. ความรับผิดชอบในหนาที่การงาน 
5. ความกาวหนาในตําแหนงการงาน 

 
 ดังนั้น การที่บุคคลจะทํางานไดผลสําเร็จ มีประสิทธิภาพบรรลุเปาหมายขององคกรจะตอง
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของตนเองดวย จึงทําใหเกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน ดวยเหตุนี้เอง
ผูบริหารตองประสานทั้งบุคคลและองคกร เพื่อใหเกิดประโยชนรวมกันสนองความตองการและ 
การปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบก็จะเปนไปอยางดีที่สุด 
 
ประวัติความเปนมาของคณะเภสัชศาสตร  มหาวิทยาลัยนเรศวร 
  คณะเภสัชศาสตร มหาวิทยาลัยนเรศวร เปนคณะวิชาหนึ่งในสาขาวิทยาศาสตรสุขภาพ  
ของมหาวิทยาลัยนเรศวร กอต้ังขึ้นเมื่อป พ.ศ. 2535  และไดรับการสถาปนาตามประกาศ 
ในราชกิจจานุเบกษา  เลมที่  111  ตอนที่  5  ก. ลงวันที่  18  กุมภาพันธ  พ.ศ. 2537  นับเปน
สถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา ที่ผลิตบัณฑิตสาขาวิชาเภสัชศาสตร  แหงที่  7  ของประเทศไทย
ถัดจาก   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลั ย   มหาวิทยาลั ย เชี ย ง ใหม   มหาวิ ทยาลั ยมหิดล
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร มหาวิทยาลัยขอนแกน และมหาวิทยาลัยศิลปากร โดยมีภารกิจหลัก 
4  ประการ คือ  สอน  วิจัย  บริการทางวิชาการแกสังคม และทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม เร่ิมรับนิสิต
เขาศึกษาในหลักสูตรเภสัชศาสตรบัณฑิต หลักสูตร  5  ป ต้ังแตปการศึกษา  2536  เปนตนมา 
คณะเภสัชศาสตรไดทําการปรับปรุงหลักสูตรในป พ.ศ. 2538  และ  2539  เพื่อใหมีความเหมาะสม
กับความตองการของวิชาชีพ ตอมาในปการศึกษา  2540  เร่ิมจัดการเรียนการสอนในหลักสูตร
เภสัชศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาบริบาลเภสัชกรรม (Doctor of Pharmacy  Program in 
Pharmaceutical Care) ใชระยะเวลาการศึกษา 6 ป เปนหลักสูตรที่ถือกําเนิดจากปรัชญาบริบาล
เภสัชกรรม (Pharmaceutical Care) ซึ่งเปนการใหบริการทางเภสัชกรรมที่ยึดผูปวยเปน 
จุดศูนยกลาง นับเปนหลักสูตรแรกในประเทศไทย ในระยะแรกเริ่มดําเนินการในระบบเทียบโอน 
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เพื่อปริญญาที่  2  กอน โดยเปดรับนิสิตที่เปนเภสัชกรประจําแหลงฝกปฏิบัติการวิชาชีพเภสัชกรรม 
ใชเวลาการศึกษา  2  ป ตอมาในปการศึกษา  2542  ไดเร่ิมจัดการเรียนการสอนในหลักสูตร
เภสัชศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาบริบาลเภสัชกรรม หลักสูตร  6  ป เร่ิมรับนิสิตตั้งแตแรกเขา 
จํานวน  100  คน ควบคูไปกับระบบเทียบโอนเพื่อปริญญาที่  2  ที่เปดรับเภสัชกรประจําแหลงฝก
ปฏิบัติการวิชาชีพ ในปการศึกษา  2543  คณะเภสัชศาสตรไดเปดหลักสูตรระดับบัณฑิตศึกษา  2  
หลักสูตร ไดแก หลักสูตรเภสัชศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาเภสัชศาสตร (Master of Pharmacy in 
Pharmaceutical Sciences) ซึ่งเปนหลักสูตรนานาชาติ และหลักสูตรเภสัชศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาเภสัชกรรมชุมชน (Master of Pharmacy in Community Pharmacy) และในปการศึกษา 
2544 ไดเปดหลักสูตรวิทยาศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาเภสัชศาสตร (Doctor of Philosophy in 
Pharmaceutical Sciences) หลักสูตรนานาชาติ ในปการศึกษา  2545  คณะเภสัชศาสตร ไดเปด
หลักสูตรนานาชาติระดับบัณฑิตศึกษาเพิ่มข้ึนอีก 2 หลักสูตร คือ หลักสูตรวิทยาศาสตรมหาบณัฑติ 
สาขาวิชาเภสัชศาสตร (Master of Science in Pharmaceutical Sciences) และหลักสูตร 
วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาวิทยาศาสตรเครื่องสําอาง (Master of Science in Cosmetic 
Sciences) นอกจากนี้ เพื่อใหสอดคลองกับความตองการของสังคมและทิศทางการพัฒนาประเทศ 
คณะเภสัชศาสตรไดปรับแผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา ระยะที่  9 (พ.ศ.2545 - 2549) ของ
คณะฯ เพื่อเปดหลักสูตรระดับปริญญาบัณฑิต อีก 1 หลักสูตร คือ หลักสูตรวิทยาศาสตรบัณฑิต 
สาขาวิชาวิทยาศาสตรเครื่องสําอาง (Bachelor of Science in Cosmetic Sciences) และเริ่มรับ
นิสิตรุนแรกในปการศึกษา  2548  อีกทั้งยังเปนสถาบันหลักรวมมือกับสภาเภสัชกรรม ในการอบรม
เภสัชกรผูเชี่ยวชาญเฉพาะทาง (วุฒิบัตร) โดยเริ่มเปดรับผูเขาอบรมรุนแรกเมื่อปการศึกษา  2547  
และในแผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษาระยะที่  10 (พ.ศ.2550 - 2554) ไดเปดหลักสูตรใหม
ในระดับบัณฑิตศึกษา อีก  4  หลักสูตร ประกอบดวย หลักสูตรเภสัชศาสตรมหา-บัณฑิต สาขาวิชา
เภสัชกรรม (Master of Pharmacy in Pharmaceutics) หลักสูตรนานาชาติ หลักสูตรเภสัชศาสตร-
มหาบัณฑิต สาขาวิชาบริบาลเภสัชกรรม (Master of Pharmacy in Pharmaceutical Care)  
หลักสูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาเภสัชวิทยาและวิทยาศาสตรชีวโมเลกุล (Master of 
Sciences in Pharmacology and Biomolecular Sciences) หลักสูตรนานาชาติ และหลักสูตร
วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาเภสัชเคมีและผลิตภัณฑธรรมชาติ (Master of Sciences in 
Pharmaceutical Chemistry and Natural Products) หลักสูตรนานาชาติ เร่ิมรับนิสิตเมื่อ 
ปการศึกษา 2550 
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ตาราง  5   ยทุธศาสตร คณะเภสัชศาสตร มหาวิทยาลัยนเรศวร ชวงแผนพฒันาฯ ฉบับที ่10  

(พ.ศ.2550 – 2554) 
 
ยุทธศาสตรที่ 1 เสริมสรางความเขมแขง็ของการบริหารแบบมุง

ผลสัมฤทธิ ์
ความครอบคลุม : การบริหารทั่วไป การจดัการทนุ
มนุษย  การเงนิ การคลัง  ส่ิงแวดลอมทางกายภาพ  
ผูรับผิดชอบหลัก:  คณบดี  รองคณบดีฝายบริหาร   

ยุทธศาสตรที่ 2  การผลิตบัณฑิตที่มีคุณสมบัติตามปณธิาน 
ความครอบคลุม : การจัดการเรียนการสอนหลกัสูตร
ทุกระดับ งานวิชาการ การวดัและประเมินผล 
สมรรถนะอาจารย การพัฒนาศักยภาพนิสิต 
ผูรับผิดชอบหลัก :  รองคณบดีฝายวิชาการ   
ผูรับผิดชอบรวม :  รองคณบดีฝายกิจการนิสิต   
รองคณบดีฝายพัฒนาวิชาชพีฯ 

ยุทธศาสตรที่ 3 เสริมสรางความชาํนาญทางวชิาชพีบนความ
รวมมือและสนับสนุนจากพหุพาคี 
ความครอบคลุม : การพัฒนาวิชาชพี การบริการ
วิชาการ การเรียนการสอน การสรางเสริมประสบการณ  
การสรางเครือขายความรวมมือ 
ผูรับผิดชอบหลัก :  รองคณบดีฝายพฒันาวิชาชีพและ
สรางเสริมประสบการณ 
ผูรับผิดชอบรวม : รองคณบดีฝายวิชาการ 

ยุทธศาสตรที่ 4 การจัดการสูความเปนผูนาํทางวิจัย วิชาการ และ
บริการสังคม 
ความครอบคลุม : การวิจัย บัณฑิตศึกษา งานวิชาการ 
งานบริการสงัคม 
ผูรับผิดชอบหลัก :  รองคณบดีฝายวิจยัและบริการ
สังคม 
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ตาราง  5   (ตอ) 
 
ยุทธศาสตรที่ 5 กิจการนสิิตและการเสรมิสรางเอกลกัษณ  

วัฒนธรรมองคกร 
ความครอบคลุม : งานกิจการนิสิต กจิกรรมเสริม
หลักสูตร การเสริมสรางคุณธรรม วัฒนธรรม การสราง
เอกลักษณ 
ผูรับผิดชอบหลัก : รองคณบดีฝายกิจการนสิิต 

ยุทธศาสตรที่ 6 การจัดการความรู  สารสนเทศเพื่อการพัฒนา
คุณภาพ 
ความครอบคลุม : การพัฒนาระบบประกนัคุณภาพ
การศึกษา การจัดการความรู การจัดการเทคโนโลยี
สารสนเทศ  การวิเทศสมัพนัธ การประชาสมัพันธ 
ผูรับผิดชอบหลัก:  รองคณบดีฝายบริหาร   

ยุทธศาสตรที่ 7 เสริมสรางสมรรถนะและความสามารถแขงขัน
ขององคกร 
ความครอบคลุม : องคกรในกํากับของคณะฯ ศูนย/
หนวยบริการวชิาการ วิจยั ความชัดเจนของระบบการ
จัดการ ความเชื่อมโยง 
ผูรับผิดชอบหลัก : คณบดี รองคณบดีทุกฝาย 

 
ที่มา  :  รายงานประจําป 2552 คณะเภสัชศาสตร มหาวทิยาลยันเรศวร 
 
การบรหิารจดัการ 

การบริหารจัดการของคณะเภสัชศาสตร มีดําเนินงานในรูปแบบของคณะกรรมการ 
ประจําคณะฯ ในการกํากับดูแล สนับสนุนและผลักดันการดําเนินงานของคณะฯ ใหเปนไปตาม
แผนปฏิบัติการที่ไดกําหนดขึ้น ภายใตกรอบนโยบายการบริหารงานของคณะฯ โดยมีคณบดี เปน
ผูบังคับบัญชาสูงสุด มีรองคณบดีฝายบริหาร ฝายวิชาการ ฝายกิจการนิสิต ฝายวิจัยและบริการ
สังคม และฝายพัฒนาวิชาชีพและสรางเสริมประสปการณ รวมทั้งผูชวยคณบดีฝายนโยบายแผน
และประกันคุณภาพ และฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ เปนผูนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ ทั้งนี้ 
คณะเภสัชศาสตรไดมีการจัดอบรมเพื่อสงเสริมและพัฒนาผูบริหารสถาบัน เพื่อพัฒนาการบริหาร
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จัดการใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน  และรวมกันพัฒนาคณะฯ  อยางมีประสิทธิภาพและ 
เกิดประโยชนสูงสุดแกบุคลากรและนิสิตคณะเภสัชศาสตร รวมทั้งประชาคมภายนอก 
 ในปงบประมาณ 2552 คณะเภสัชศาสตร มีผลการดําเนินงานดานการบริหารจัดการโดย
ภาพรวมตามเกณฑการประเมินตามองคประกอบคุณภาพและมาตรฐานอุดมศึกษาอยูในระดับที่
นาภาคภูมิใจ เนื่องดวยการบริหารและดําเนินการภายในคณะฯ ไดถือเอาการประกันคุณภาพ เปน
สวนหนึ่งของการบริหารและนํามาใชในการพัฒนาและปรับปรุงการดําเนินงานอยางตอเนื่อง  
คณะเภสัชศาสตรมีการบริหารงานภายใตการมีสวนรวมและรับฟงความคิดเห็นจากประชาคมทั้ง
ภายนอกและภายใน มุงเนนความสมานสามัคคีของบุคลากรในองคกร ซึ่งในระยะการดําเนินงาน 
ที่ผานมา ไดรับความรวมมือในการบริหารจัดการและการใหความคิดเห็นอันเปนประโยชนใน 
การพัฒนาดวยดีเสมอมา คณะเภสัชศาสตร ไดจัดใหมีโครงการผูบริหารพบบุคลากร อันเปน
กิจกรรมที่แสดงถึงการมีสวนรวมในการบริหารคณะฯ จากทุกภาคสวน ทั้งจากคณาจารย บุคลากร 
และนิสิต ซึ่งนําไปสูการพัฒนาที่ตรงตามความประสงคอยางแทจริง  

ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล คณะเภสัชศาสตรมีระบบและกลไกในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพื่อพัฒนาและธํารงรักษาไวใหบุคลากรมีคุณภาพและประสิทธิภาพ และเนื่องดวย
เปนคณะฯ ดานวิทยาศาสตรสุขภาพ คณะเภสัชศาสตรจึงใหความสําคัญในการสงเสริมสุขอนามัย
ทั้งดานสิ่งแวดลอม และการดูแลสุขภาพ โดยจัดใหมีการตรวจสุขภาพบุคลากรประจําป และ
ปรับปรุงสิ่งแวดลอมทางกายภาพที่เหมาะสม มีประสิทธิภาพ สอดคลองและสนับสนุนการจัดการ
เรียนการสอนไดเปนอยางดี 

ดานการบริหารจัดการดานการเงินและพัสดุมีความเปนปจจุบัน ถูกตอง โปรงใสและ
สามารถตรวจสอบได และชวยในการตัดสินใจของผูบริหาร รวมทั้งมีการสงเสริมกิจกรรมที่เกี่ยวของ
กับการประชาสัมพันธขาวสารและไดนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาเปนสวนหนึ่งในการพัฒนาคณะฯ 
เพื่อใหเกิดประโยชนในการบริหารจัดการอยางแทจริง 
 



โครงสรางองคการ

คณะเภสัชศาสตร มหาวิทยาลัยนเรศวร

คณบดี

คณะกรรมการประจําคณะฯ 

•ภาควิชา             
เภสัชกรรมปฏิบัติ

•ภาควิชา
เทคโนโลยี            
เภสัชกรรม

•ภาควิชา               
เภสัชเคมี และ
เภสัชเวท

หนวยงานใน
กํากับ

รองคณบดีฝาย
บริหาร

รองคณบดีฝาย
วิชาการ

รองคณบดีฝาย
กิจการนิสิต

รองคณบดีฝาย
พัฒนาวิชาชีพ
และสรางเสริม
ประสบการณ

รองคณบดีฝายวิจัย
และบริการสังคม

ศูนยวิจัย
เครื่องสําอางและ
ผลิตภัณฑ
ธรรมชาติ

ศูนยทดสอบ            
ชีวสมมูลของยา

สามัญ

สถานปฏิบัติการ
เภสัชกรรมชุมชน

ภาควิชา

สํานักงานเลขานุการคณะเภสัชศาสตร

หัวหนาสํานักงานเลขานุการคณะฯ

งานธุรการ งานนโยบายและ
แผน

งานการเงินและ
พัสดุ

งานบริการ
การศึกษา

งาน
หองปฏิบัติการ

 
ภาพ  1  โครงสรางองคกร คณะเภสัชศาสตร มหาวิทยาลัยนเรศวร  
ที่มา  :  รายงานประจําป 2552 คณะเภสัชศาสตร  มหาวทิยาลยันเรศวร 

46 



 

โครงสรางการบริหารองคการ

คณบดี

คณะกรรมการประจําคณะฯ 
กําหนดยุทธศาสตร กํากับ ติดตาม วิเคราะห

•ภาควิชา             
เภสัชกรรมปฏิบัติ

•ภาควิชา
เทคโนโลยี            
เภสัชกรรม

•ภาควิชา               
เภสัชเคมี และ
เภสัชเวท

หนวยงานใน
กํากับ

รองคณบดีฝาย
บริหาร

รองคณบดีฝาย
วิชาการ

รองคณบดีฝาย
กิจการนิสิต

รองคณบดีฝาย
พัฒนาวิชาชีพ
และสรางเสริม
ประสบการณ

รองคณบดีฝายวิจัย
และบริการสังคม

ผูชวยคณบดี ผูชวยคณบดี

ศูนยวิจัย
เครื่องสําอางและ
ผลิตภัณฑธรรมชาติ

หัวหนาศูนยฯ

ศูนยทดสอบ            
ชีวสมมูลของยา

สามัญ

ผูชวยคณบดี

สถานปฏิบัติการ
เภสัชกรรมชุมชน

ผูจัดการ

ภาควิชา
หัวหนาภาคฯ

งานตรวจสอบภายใน1

สํานักงานเลขานุการคณะเภสัชศาสตร

หัวหนาสํานักงานเลขานุการคณะฯ

หัวหนางาน
ธุรการ

หัวหนางานนโยบาย
และแผน

หัวหนางานการเงิน
และพัสดุ

หัวหนางานบริการ
การศึกษา

หัวหนางาน
หองปฏิบัติการ

•งานสารบรรณ

•งานบุคคล

•งานอาคาร
สถานที่ ยานฯ

•งานซอมบํารุง

•งานนโยบายและแผน

•งานประกันคุณภาพ

•งานตรวจสอบภายใน

•งานการเงิน

•งานพัสดุ

•งานวิชาการศึกษา

•งานกิจการนิสิต

•งานหองอานหนังสือ

•งานโสตทัศนูปกรณ

•งานขอมูล และระบบสารสนเทศ

•งานคอมพิวเตอรและเครือขาย

•งานวิเทศและประชาสัมพันธ

งานพัฒนาและประสานการ
ฝกปฏิบัติงาน3

•งานพัฒนาแหลงฝก

•งานประสานการฝกปฏิบัติงาน

•งานหองปฏิบัติการ
กลาง

•งานประสานการ
วิจัย

•งานจัดการศูนย
ขอมูลสมุนไพร

งานเทคโนโลยีสารสนเทศ2

1 งานตรวจสอบภายใน โครงสรางองคกรอยูภายใตงานนโยบายและแผน เฉพาะการรายงานผลการ
ตรวจสอบใหรายงานตรงตอคณบดีผานคณะกรรมการประจําคณะฯ

2 งานเทคโนโลยีสารสนเทศ โครงสรางองคกรอยูกลุมงานนโยบายและแผน การบริหารอยูในความ
ดูแลของรองคณบดีฝายบริหาร และคณะกรรมการเทคโนโลยีสารสนเทศ

3 งานพัฒนาและประสานการฝกปฏิบัติการ โครงสรางองคกรอยูกลุมงานบริการการศึกษา 
การบริหารอยูในความดูแลของรองคณบดีฝายพัฒนาวิชาชีพและสรางเสริมประสบการณ  

ภาพ  2  โครงสรางการบรหิาร คณะเภสัชศาสตร 
ที่มา  :  รายงานประจําป 2552 คณะเภสัชศาสตร มหาวทิยาลยันเรศวร
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ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกรบางสวนที่สามารถประมวลไดดังนี้  

 ผลงานที่เกี่ยวของตางประเทศ 
1.  ลักษณะสวนบุคคลกับความผูกพันตอองคกร 

 Hrebiniak, L. and  J.A. Alutto (อางถึงใน บุษา มาพบพันธ, 2544, หนา 
29 - 30) ไดศึกษาถึงความผูกพันตอองคกรครูโรงเรียนประถมและมัธยม จํานวน 2 แหง และ
พยาบาลในโรงพยาบาล 3 แหง ทางตะวันตกของรัฐนิวยอรกโดยใชตัวแปรในการศึกษา 2 กลุม คือ 
ตัวแปรลักษณะสวนบุคคล และตัวแปรเกี่ยวกับบทบาท ผลการศึกษาพบวาเพศ มีความสัมพันธตอ
ความผูกพันตอองคกร เนื่องจากผูชายและผูหญิงจะมีการรับรูเกี่ยวกับการลงทุนหรือส่ิงที่สูญเสีย
หากจะอยูหรือออกจากองคกรแตกตางกันไป กลาวคือ ผูหญิงจะเห็นวาการออกจากองคกร 
เพื่อไปทํางานที่แหงใหมเปนการเสี่ยงมากกวาผูชาย ดังนั้นจึงมีแนวโนมวาผู หญิงจะเปลี ่ยน 
งานนอยกวาผูชาย 

สถานภาพการสมรส เปนตัวแปรสามารถจะนํามาพิจารณาควบคูกัน  
จะพบวาผูหญิงที่เปนโสดมีแนวโนมเปลี่ยนงานงายกวาผูที่เปนมายหรือแตงงานแลว ซึ่งกลาว
หลังจากมองวาการเปลี ่ยนงานจะกอใหเกิดความสูญเสียอยางมาก และจะมีผลกระทบตอ 
ความมั่นคงในชีวิต ดังนั้นจึงมีแนวโนมจะปฏิเสธการเปลี่ยนงานแมวาจะมีทางเลือกใหทําเชนนั้น
ก็ตามที 

อายุ ก็เปนตัวแปรทีมีผลตอความผูกพันตอองคกรเพราะอายุเปนปจจัยที่
ทําใหเกิดการรับรูถึงทางเลือกในระดับที่แตกตางกัน ผูที่มีอายุสูงจะมีความรูสึกวาตนเองไมเปน
ที่ตองการ หรือเปนที่นาสนใจสําหรับองคกรนั้น ดังนั้นจึงเลือกที่จะอยูกับองคกรเดิมตอไป 
 

จากการศึกษาพบวาทั้งครูและพยาบาลที่ไมมีแผนการศึกษาตอหรือหา
ความกาวหนาทางการศึกษา จะมีระดับความผูกพันตอองคกรสูงกวาบุคคลที ่วางแผนจะ 
ศึกษาตอ หรือแมแตผู ที ่ย ังไมมีความแนใจ ซึ ่งอาจอธิบายไดวาความปรารถนาที ่จะพัฒนา
ความรูแสดงใหเห็นถึงลักษณะของวิชาชีพนิยม (Professionalism) หรือลักษณะของผูที่นิยม
การหาความรูอยางกวางขวาง (Cosmopolitanism) อันจะทําใหบุคคลเหลานี้มีโอกาสเลือกงาน 
หรือโยกยายจากองคกรหนึ่งไปอีกองคกรหนึ่งโดยงาย 

 
Hall and Schneider (อางถึงใน ชวนชม  กิจพันธ, 2540, หนา 34)          

ไดศึกษาถึงความผูกพันตอองคกรของพระนิกายโรมันคาธอลิค และพนักงานปาไมของอเมริกา 
ซึ่งเปนกลุมบุคคลที่ใชเวลานั้นหมด หรือโดยสวนใหญในการประกอบอาชีพอยูในองคกร ที่มี
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ลักษณะเดียวกันทั ้งองคกรเพราะหนวยงานที ่มีลักษณะงานเปนวิชาชีพแบบเดียวกันหมด  
การปฏิบ ัต ิงานเป นระยะเวลานานจะทําให บ ุคคลเก ิดความเข าใจในงาน  ซึ ่งถ ือว าเป น
องคประกอบหนึ่งที่ทําใหเกิดความผูกพันในงาน 

 
จากผลการศึกษาวิจัยที ่กลาวมาขางตน ผู วิจัยเห็นวาตัวแปรเกี ่ยวกับ

ลักษณะสวนบุคคลที่คาดวานาจะมีความสัมพันธกับการมีความผูกพันตอองคกร ไดแก เพศ 
อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 
2.  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติกับความผูกพันตอองคกร 

Steers, R.M. (1977, pp. 28) ใหทัศนวาลักษณะของงานจะเปนสิ่งหนึ่งที่
จะบอกถึงประสิทธิผลของงานไดทํานองเดียวกันกับความพอใจในการทํางาน เขาสรุปลักษณะ
ของงานที ่ม ีอ ิทธ ิพลต อความผ ูกพ ันต อองค กรไว ว า  หมายถ ึง  ความท าทายของงาน  
ความหลากหลายของงานที่จะรับผิดชอบ (Variety) ความมีอิสระในงาน (Autonomy) และการ
ไดรับมอบหมายงานที่ชัดเจนจะไมทําใหเกิดความขัดแยงในบทบาท (Role Ambiguity) ซึ่ง 
ตัวแปรตาง ๆ เหลานี้ Steers ไดมาจากการศึกษาผูกพันตอองคกรของเจาหนาที่โรงพยาบาล 
จํานวน 382 คน และนักวิทยาศาสตรกับวิศวกรอีก 19 คน พบวาตัวแปรดังกลาวมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคกร 

 
Grusky et al. (อางถึงใน ธีระ  วีรธรรมสาธิต, 2532, หนา 148) พบวา 

สมาชิกในองคกรที่มีความรูสึกวามีความกาวหนาและประสบความสําเร็จในงานสูงจะเปนปจจัย
ที ่ทําให เขามีความรู ส ึกผ ูกพันตอองคกรส ูงซึ ่งตรงก ันขามหากเขาไม ม ีความรู ส ึกเช นนั ้น  
ความผูกพันตอองคกรก็จะนอยลงดวย 

 
Hackman Lawle (อางถึงใน บุษบา  มาพบพันธ, 2544: 31) พบวา 

ความเปนอิสระในการทํางานเปนตัวกําหนดบรรยากาศในการทํางานที่พึงปรารถนาขององคกร 
ซึ่งเปนปจจัยที่สัมพันธกับความพอใจในงานและความผูกพันตอองคกร 

 
Campbell et al  (อางถึงใน โสภา  ทรัพยมากอุดม, 2533, หนา 24) 

พบวา ความเปนอิสระในการทํางานเปนตัวกําหนดบรรยากาศในการทํางานที่พึงปรารถนาของ
องคกร ซึ่งเปนปจจัยที่สัมพันธกับความพอใจในงานและความผูกพันตอองคกร 
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Stone and Porter (อางถึงใน เชาวลิต  ตนานนทชัย, 2532, หนา 18) 

ศึกษาลักษณะงานและท ัศนคติต องานของพนักงานองคกรโทรศัพททางตะว ันออกของ
สหรัฐอเมริกา พบวาลักษณะงานที่พนักงานปฏิบัติมีความผูกพันกับทัศนคติที่มีตองานในเรื่อง
อ่ืน ๆ เชน คาจาง การเลื่อนขั้น เลื่อนเงินเดือน โดยลักษณะของงานที่ใชศึกษามี 3 มิติ คือ 

1.  ความหลากหลายในงาน 
2.  ความมีอิสระในงาน 
3.  งานที่มีโอกาสปฏิบัติสังสรรคกับผูอ่ืน 

 
Becker and Carfer (อางถึงใน โสภา  ทรัพยมากอุดม, 2533, หนา 24) 

พบวา การมีโอกาสรวมสังคมกับเพื่อนฝูงในสถานที่ทํางาน มีอิทธิพลตอความรูสึกผูกพันตอ
องคกรจริง 

 
จากผลงานการศึกษาคนควาขางตน  ผู ศ ึกษาคนควาเห็นว าตัวแปร

เกี่ยวกับลักษณะของงานที่คาดวานาจะมีความสัมพันธกับการมีความผูกพันตอองคกร ไดแก 
ความมีอิสระในการทํางานความหลากหลายของงาน ความเขาใจในกระบวนการทํางาน งานที่มี
โอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ผลปอนกลับของงาน และความคาดหวังในโอกาสความกาวหนา 

 
3.  ประสบการณในการทํางานกับความผูกพันตอองคกร 

Mann (อางถึงใน วิศิษฐศักดิ์  เศวตนันท, 2543, หนา 30) พบวา ปจจัยที่
เกี่ยวของกับการตัดสินใจลาออกและโยกยายของพนักงาน ก็คือ ทัศนคติที่มีตอบริษัทวาตนไดรับ
การปฏิบัติที่ยุติธรรมจากบริษัทมากนอยเพียงใด 

 
Steers, R.M. (1977, pp. 46) ไดศึกษาพบวา นักวิจัยในหองปฏิบัติการ 

กับพนักงานและผูบริหาร ในโรงพยาบาล โดยมีการศึกษาถึงลักษณะตัวแปรยอยของประสบการณ 
คือ ทัศนคติของกลุมตอความเชื่อมั่นในองคกรความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร และ
ความรูสึกวาองคกรเปนที่พึ่งไดพบวาตัวแปรเหลานี้มีความสัมพันธในระดับสูงกับความผูกพันตอ
องคกร 

 
ผลจากการศึกษาที่กลาวมาขางตน ผูศึกษาคนควาเห็นวาตัวแปรเกี่ยวกับ

ประสบการณในการทํางานที่คาดวานาจะมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ไดแก  
ความมั่นคง นาเชื่อถือ และความมีชื่อเสียงขององคกร ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนอง 
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จากองคกร ความพึ่งพิงไดขององคกร ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร การยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคกร การทุมเทปฏิบัติงานเพื่อผลดีตอองคกร และการดํารงสมาชิกภาพในองคกร 

4.  บรรยากาศขององคกรกับความผูกพันตอองคกร 
Champbell et al. (อางถึงใน จิรประภา  สุดสาคร, 2545, หนา 54) เห็นวา

ความเปนอิสระในการทํางานเปนตัวกําหนดบรรยากาศการทํางานที่พึงปรารถนาขององคกร ซึ่งเปน
ปจจัยที่สัมพันธกับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคกร 

 
Carrell (อางถึงใน วิศิษฐศักดิ์  เศวตนันท, 2543, หนา 32) พบวา 

บรรยากาศขององคกรที่มีมิตรภาพ ไมตรีจิต นอกจากจะเปนการสนองความตองการทางดานสังคม 
(Need of  Belonging) แลว ยังชวยลดอัตราการลาออกและเปลี่ยนงานไดดวย 

 
Litwin และ Stringer (อางถึงใน วิศิษฐศักดิ์  เศวตนันท, 2543, หนา 29) ได

ศึกษาถึงปจจัยที่ทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวา บรรยากาศขององคกรจะนาทํางานหรือไมข้ึนอยู
กับปจจัยหลายอยาง ไดแก ความทาทายในงาน การับรูเกี่ยวกับผลของการปฏิบัติงาน ความชดัเจน
ของความหมายเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน การรับรูเร่ืองความทาทายของงาน จะเกี่ยวของโดยตรง
ตอการสนองตอบความตองการขั้นพื้นฐานเชนเดียวกันกับการรับรูผลของการปฏิบัติงานเทากับเปน
การบอกใหพนักงานรูถึงความแตกตางระหวางงานที่ทําใหกับมาตรฐานของงาน โดยการรบัรูจะเปน
แรงจูงใจในความตองการประสบความสําเร็จของเขากอใหเกิดความพอใจในการทํางานและพฒันา
ไปสูความผูกพันตอองคกรในที่สุด 

 
Douglas (อางถึงใน ศิริพร  ทรัพยพิพัฒนา, 2544, หนา 62) ไดทําการวิจัย

บรรยากาศขององคกร เพื่อการริเร่ิมสรางสรรค โดยใชแบบสอบถาม (The Litwin and Stringer 
Improved Climate Questionaire) วัดการรับรูบรรยากาศขององคกร 3 ดาน โดยผูนําศาสนา  
525 คน เพื่อวิเคราะหความสัมพันธระหวางกันของบรรยากาศองคกร 9 ดาน พบวา 

1. บรรยากาศขององคกรดานโครงสรางองคกร รางวัล ความอบอุน  
การสนับสนุนมาตรฐานการปฏิบัติ และความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน มีลักษณะเปนบวก 

2. บรรยากาศขององคกรดานความรับผิดชอบ ความเสี่ยงภัย และ 
ความขัดแยงมีลักษณะเปนลบ 

สรุปไดวา บรรยากาศขององคกรมีลักษณะเนนโครงสรางองคกรและความเปน
ทางการในระดับปานกลาง และมีลักษณะประสานสัมพันธสนับสนุนซึ่งกันและกันในระดับสูง 
นอกจากนี้บรรยากาศขององคกรมีลักษณะตอตานการเปลี่ยนแปลง และสรางสรรคปานกลาง
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ยอมรับความเสี่ยงภัยไมเตรียมพรอม ไมเตรียมรับความขัดแยง ซึ่งเปนสวนประกอบในการเจริญ
ขององคกร และมีความรับผิดชอบสวนบุคคลในระดับปานกลางคอนขางต่ํา 

5.  ความพึงพอใจกับความผูกพันตอองคกร 
Hammer (อางถึงใน สรายุทธ  ปฏิมาประกร, 2541, หนา 49) ศึกษา 

ความพึงพอใจในการทํางานของครูที่สอนเด็กพิเศษในรัฐไอโอวา โดยนําทฤษฎีของ Herzberg  
มาใช ผลการวิจัยพบวา องคประกอบที่ทําใหครูสอนเด็กพิเศษพึงพอใจในการทํางาน  คือ 
ความกาวหนาในการทํางาน การยอมรับนับถือสวนองคประกอบที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจ คือ 
การควบคุม บังคับบัญชา ความมั่นคงในการทํางานความสัมพันธระหวางบุคคล นโยบายและ 
การบริหารความเปนสวนตัว เงินเดือน ลักษณะของงาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน 
นอกจากนั้นยังพบวา ตําแหนง เพศ สถานภาพสมรส รายไดไมทําใหความพึงพอใจในการทํางาน
แตกตางกัน และครูสอนเด็กพิเศษพึงพอใจในการทํางานนอยกวาครูที่สอนช้ันปกติ 

 
Schmidt (อางถึงใน ศิริพร  ทรัพยพิพัฒนา, 2544, หนา 62) ไดทําการวิจัย

ความพอใจในการทํางานของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา พบวาผูบริหารมีความพอใจเกี่ยวกับ
ปจจัยกระตุนเกือบทุกปจจัย คือ ความสําเร็จของงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน 
ความกาวหนาในตําแหนงการงาน ยกเวนความรับผิดชอบ สวนปจจัยค้ําจุน ผูบริหารไมพอใจ
เกี่ยวกับเงินเดือน ความสัมพันธกับผูรวมงาน นโยบาย และการบริหารงาน 
 

ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของในประเทศ 
นอกจากผลงานวิจัยของตางประเทศที่กลาวมาขางตนแลว จะขอกลาวถึง

ผลงานวิจัยในประเทศ ดังเชน 
 
ศิริวรรณ  ตันตระวิวัฒน (2530) ศึกษาการบริหารแบบมีสวนรวมกรณีศึกษา 

การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย โดยศึกษาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการทํางาน
กับความรูสึกพึงพอใจในงาน ความตองการประสบความสําเร็จในงาน และความผูกพันตอองคกร 
พบวาคนที่มีระดับการศึกษาสูง  แนวโนมผูกพันตอองคกรต่ํา  แมวาหนวยงานจะมีระบบ 
การตอบแทนเพื่อตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐานที่ดีก็ตาม ซึ่งแสดงใหเห็นวาระบบการให
รางวัลและแรงจูงใจดานวัตถุเพียงอยางเดียว อาจไมมีผลตอความตองการประสบความสําเร็จตาม
ความสามารถของตนมากเทากับการเปดโอกาสใหมีสวนรวม ในงานซึ่งจะกระตุนใหเกิด 
ความพึงพอใจในงาน  และความผูกพันตอองคกรผูปฏิบัติงานทุกระดับโดยเฉพาะในกลุม
ผูปฏิบัติงานที่มีระดับการศึกษาสูง 
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เชาวลิต  ตนานนทชัย (2532) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันองคกร 

กรณีศึกษาศูนยการศึกษานอกโรงเรียนพบวา ขาราชการและเจาหนาที่ของศูนยฯ มีความผูกพันตอ
ศูนยฯ อยูในระดับปานกลาง โดยปจจัยลักษณะสวนบุคคล คือ เพศ ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานที่ศูนยฯ ประสบการณการยายถิ่น และปจจัยลักษณะงาน คือ ความเปนอิสระในงาน 
ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร สวนปจจัยลักษณะงาน คือ ความหลากหลายในงาน 
ความเขาใจในกระบวนการของงาน ผลปอนกลับของงาน งานที่มีโอกาสปฏิสังสรรคกับผูอ่ืน และ
ปจจัยประสบการณในการงาน คือ ความคาดหวังที่ไดรับความตอบสนองจากศูนยฯ ความรูสึกวา
ศูนยเปนที่พึ่งได ความรูสึกวาศูนยฯ มีชื่อเสียง ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน และศูนยฯ มีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคกร 

 
ธีระ  วีรธรรมสาธิต (2532) ศึกษาความผูกพันตอองคกรกรณีศึกษาผูบริหารระดับ

หัวหนาแผนก/เทียบเทาของเครือซีเมนตไทยพบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา ความสําคัญของาน 
ที่รับผิดชอบ ลักษณะงานที่ทาทาย การมีสวนรวมในการบริหาร โอกาสในการกาวหนาในงาน 
ลักษณะของงานที่ติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน ความนาเชื่อถือขององคกร ระบบกรพิจารณาความดี
ความชอบ การเขาสังคมไดกับเพื่อนรวมงาน ทั้งหมดมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 

 
นันทนา  ประกอบกิจ (2538) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร ศึกษา

กรณีฝายพัฒนาชุมชนสํานักงานเขตสังกัดกรุงเทพมหานคร พบวานักพัฒนาชุมชนสวนใหญ 
มีความผูกพันตอองคกรในระดับปานกลาง สวนปจจัยลักษณะงานมีผลตอความผูกพันตอองคกร
เรียงตามความสําคัญ ดังนี้ ลักษณะงานที่ทาทายโอกาสกาวหนาในงาน การมีสวนรวมในการ
บริหาร ลักษณะงานที่หลากหลายผลปอนกลับของงาน ความประจักษในงาน ความมีอิสระในงาน 
และลักษณะงานที่ตองสัมพันธกับผูอ่ืน สวนลักษณะบุคคล ไดแก เพศ อายุ สภานภาพการสมรส 
ระดับการศึกษาปฏิบัติงานไมมีผลตอความผูกพันตอองคกร 

 
จิราวรรณ  หาดทรายทอง (2539)  ศึกษาความผูกพันตอองคกรศึกษาเฉพาะกรณี

การประปานครหลวงพบวาพนักงานการประปานครหลวงมีความผูกพันตอองคกรอยูในระดับกลาง 
ความแตกตางเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระดับตําแหนง ไมกอใหเกิดความแตกตางกันของความผูกพันตอ
องคกร แตความแตกตางเกี่ยวกับลักษณะงาน ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลาย
ของงาน ความมีเอกลักษณของงาน งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่นๆ และผลปอนกลับของ
งาน และความแตกตางเกี่ยวกับประสบการณในงาน ไดแก ความสําคัญของตนตอองคกร  
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ความพึ่งพิงไดขององคกรความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร และทัศนคติตอ 
เพื่อนรวมงานและองคกรกอใหเกิดความแตกตางกันของความผูกพันตอองคกร 

 
ชลลดา  สิทธิวรรณ (2539) ศึกษาความผูกพันตอองคกรของเจาหนาที่องคกร

พัฒนาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบวาความรู สึกวาองคกรเปนประโยชนตอสังคม มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และเปนความสัมพันธทางบวก 
กลาวคือ เจาหนาที่องคกรพัฒนาเอกชนมีความรูสึกวาองคกรเปนประโยชนตอสังคมสูงก็จะมี 
ความผูกพันตอองคกรสูง ซึ่งมีความเชื่ออยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกรสูง มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อผลดีขององคกร 
และมีความตองการดํารงสมาชิกภาพในองคกรสูง 

 
กรกฎ  พลพานิช (2540) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานบังคับบัญชา และพนักงานวิชาชีพการตลาด บริษัทปูนซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน) พบวา
พนักงานบังคับบัญชา และพนักงานวิชาชีพการตลาด สวนใหญมีความผูกพันตอองคกรอยูใน
ระดับสูง ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส และอายุ
งานในองคกรตางกัน มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน สวนปจจัยดานลักษณะงาน ไดแก 
โอกาสกาวหนาในงาน การเห็นความสําคัญของงาน การมีสวนรวมในการบริหาร ความสัมพันธกับ
ผู บังคับบัญชา  และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  มีความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  มี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร 

 
ชวนชม  กิจพันธ (2540) ศึกษาความผูกพันตอองคกรของเจาหนาที่วิเคราะห

งบประมาณ สํานักงบประมาณ พบวาเจาหนาที่วิเคราะหงบประมาณมีความผูกพันตอองคกรใน
ระดับปานกลางสวนปจจัยที่มีผลตอระดับความผูกพันตอองคกร ไดแก ระดับตําแหนงงาน ลักษณะ
งานที่ทาทาย  งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผู อ่ืน  ชวงชั้นการบังคับบัญชา  ความเขาใจใน
กระบวนการของงาน การมีสวนรวมในการบริหาร ความคาดหวังในโอกาสความกาวหนาในการ
ทํางาน ความรูสึกวาองคกรเปนที่พึ่งพิงได ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร และ
ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร สวนเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน ความ
มีอิสระในการทํางาน ผลปอนกลับของงาน และความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร ไมใช
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร 
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กรอบแนวคิดในการศึกษาคนควา 

 จากการศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของทําใหไดกรอบแนวคิดใน
การศึกษาดังนี้    
ตัวแปรอิสระ     
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ  3  กรอบแนวคิดในการศึกษา :  ปจจยัที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร ของ 

      บุคลากร คณะเภสัชศาสตร  มหาวิทยาลัยนเรศวร 

1. ปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- ตําแหนงงาน 
- ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

2. ปจจัยลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
- ความมีอิสระในการทํางาน  
- งานที่มีโอกาสไดปฏิสัมพันธกับผูอื่น 
- ความเขาในในกระบวนการของงาน 
- การรับทราบผลปอนกลับของการ
ปฏิบัติงาน 

3. ปจจัยประสบการณที่ไดจากการทํางาน
ในองคกร 

- ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร 
- ความรูสึกวาองคกรเปนที่พึ่งพิงได 
- ความคาดหวังที่จะไดรับตอบสนองจาก
องคกร 

4. บรรยากาศขององคกร 
- ความยืดหยุน 
- รางวัลตอบแทน 
- ความอบอุนและการสนับสนุน 
- ความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
- การติดตอสื่อสารที่เปดเผย 

5.     ความพึงพอใจในการทํางาน 
- รายได/คาตอบแทน 
- ความมั่นคงและความกาวหนา 
- สวัสดิการ 
- สถานที่และสิ่งอํานวยความสะดวก   

ความผูกพนัตอองคกร  
1. ความศรัทธาตอองคกร 
2. ความทุมเทเพือ่องคกร 
3. ความจงรักภักดีตอองคกร 


