
บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

การศึกษาคนควา เร่ืองปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรคณะเภสัช-
ศาสตร  มหาวิทยาลัยนเรศวร  ผูศึกษาคนควาไดศึกษาแนวความคิด  ทฤษฎี  และเอกสารงานวิจัย
ที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร เพื่อจะใชเปนแนวทางในการกําหนดกรอบแนวคิดของ
การศึกษาคนควา โดยแบงเปน 4 หัวขอดังนี้  
 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
1.1 ความหมายของความผูกพันตอองคกร 
1.2 ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 
1.3 ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร 
1.4 ผลของความผูกพันตอองคกร 

2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคกร 
2.1 ความหมายของบรรยากาศขององคกร 
2.2 ความสําคัญของบรรยากาศขององคกร 

3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
3.1 ความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน 
3.2 ทฤษฎีความพึงพอใจ 
3.3 ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 

4. ทฤษฎีที่เกี่ยวของ 
4.1 ทฤษฎีแรงจูงใจของ มาสโลว (Maslow’s Theory of Motivation) 
4.2 ทฤษฎีสองปจจัยของ เฮอรสเบอรก 

5. ประวัติความเปนมาของคณะเภสัชศาสตร  มหาวิทยาลัยนเรศวร 
6. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
7. กรอบแนวคิดในการศึกษาคนควา 

 
 
 



 

 

9
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 

แนวความคิดเรื่องความผูกพันตอองคกรของบุคคลากรนั้นไดรับการยอมรับทั้งจาก
หัวหนาองคกรและผูชํานาญการดานการวิเคราะหองคกรวา ถาบุคลากรมีความผูกพันตอองคกร
แลวองคกรก็สามารถจะรักษาบุคลากรใหคงอยูและปฏิบัติงานตามจุดมุงหมายขององคกรตอไป 
ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรเปนตัวทํานายถึงการลาออกของบุคลากรได ดีกวา 
ความพึงพอใจในงาน  Steers, R.M. (1997, pp. 46-75) และความผูกพันยังเปนแกนสําคัญของ
โครงสรางองคกร เปนสิ่งที่สามารถเปลี่ยนความเขาใจระหวางองคกรกับสมาชิก อีกทั้งสมาชิก 
ที่มีความผูกพันก็จะปฏิบัติงานใหกับองคกรตามจุดมุงหมายและคานิยมขององคกรอีกดวย  
Decotis, T. A. and Summers, T. P. (1987, pp. 445-470) 
 

ความหมายของความผูกพันตอองคกร 
 การศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคกรนั้นเปนเรื่องที่นาสนใจ และคาดวาจะ

สามารถอธิบายพฤติกรรมของบุคลากรในองคกรได ดังนั้นจึงมีนักวิชาการหลายทานไดให 
ความสนใจและทําการศึกษาไว สามารถจัดกลุมของความหมายของความผูกพันตอองคกร 
ไดเปน  3  กลุม คือ 

1. ความหมายที่เนนทางดานพฤติกรรมที่แสดงออกของสมาชิกองคกร 
2. ความหมายที่เนนทางดานทัศนคติของสมาชิกองคกร 
3. ความหมายที่เนนความถูกตองหรือบรรทัดฐานของสังคม 

 
 ความหมายที่เนนทางดานพฤติกรรมที่แสดงออกของสมาชิกองคกร 

 นักวิชาการที่สนใจทางดานพฤติกรรมจะมองวาความผูกพันตอองคกรของ
สมาชิกในองคกรแสดงออกดวยพฤติกรรมที่จะกระทําอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง การไมเปลี่ยน 
ที่ทํางาน  และการทุมเทกําลังกายและกําลังใจในการทํางาน เพื่อความสําเร็จขององคกรนกัวชิาการ
ที่สนใจทางดานนี้ไดแก 
 

 Buchanan II (1974, pp. 533) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคกร
ไววา คือ ความรูเปนพวกเดียวกัน (Partisan) ความผูกพันที่มีตอเปาหมายและคานิยมขององคกร 
และการปฏิบัติตามบทบาทของตนเอง เพื่อใหบรรลุเปาหมายและคานิยมขององคกร ซึ่งความ
ผูกพันตอองคกรจะประกอบดวยองคประกอบ 3 ประการ คือ 
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1. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคกร (Identification) โดยการเต็มใจที่

จะปฏิบัติงานยอมรับในคานิยมและวัตถุประสงคขององคกร และถือเสมือนหนึ่งวาเปนของตน
เชนกัน 

2. การเขามาที่สวนรวมในองคกร (Involvement) คือ การเขามามีสวนรวม
ในกิจกรรมขององคกรตามบทบาทของตนอยางเต็มที่ 

3. ความจงรักภักดีตององคกร (loyalty) คือ ความรูรักและความผูกพัน 
ตอองคกร 
 
  Muchinsky, P.M. (1993, pp. 283) ใหความหมายของความผูกพันตอ
องคกรวาเปนการแสดงออกหรือความรูสึกที่สมาชิกแตละคนมีตอองคกร 
 
 ดังนั้น ความผูกพันเปนสภาพของปจเจกบุคคลที่นําตนเองไปเกี่ยวของ
สัมพันธกับการกระทําหรือพฤติกรรมบางอยาง อันเนื่องมาจากเขาไดลงทุนและพลังงานไปกับส่ิง
นั้น  เชน  การลงทุนดานการศึกษา  ดานการปฏิ บัติงาน  เปนตน  ซึ่ งในที่ สุดแลวบุคคลก็ 
หวังผลตอบแทนจากองคกรดังนั้นระดับความผูกพันจะขึ้นอยูกับความเขมขนและคุณภาพของสิ่งที่
บุคคลนั้นลงทุนไป  Becker. S. H. (1960, pp. 35) 
 

 Decotis, T. A. and Summers, T. P. (1987, pp. 445-470) ความผูกพัน
ยังเปนแกนสําคัญของโครงสรางองคกร เปนสิ่งที่สามารถเปลี่ยนความเขาใจระหวางองคกรกับ
สมาชิก อีกทั้งสมาชิกที่มีความผูกพันก็จะปฏิบัติงานใหกับองคกรตามจุดมุงหมายและคานิยมของ
องคกร  

        
 Sheldon, M (1971, pp. 143)  ความผูกพันตอองคกร เปนทัศนคติหรือ

ความรูสึกที่สมาชิกมีตอองคกรเปนการประเมินองคกรไปในทางบวก ซึ่งกอใหเกิดความรูสึกผูกพัน
ระหวางบุคคลกับองคกรและเปนความตั้งใจของบุคคลในองคกรที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายของ
องคกร 
 
 เพราะฉะนั้นความผูกพันตอองคกรคือ ความตั้งใจของคนในองคกรที่จะใช
พลังงานและความภักดีเพื่อการทํางานใหเปนไปตามเปาหมาย โดยการผสมผสานระหวาง
จุดมุงหมายขององคกรกับจุดมุงหมายของบุคคลใหเปนจุดมุงหมายเดียวกัน ไมมีความคิดที่จะออก
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จากองคกร เพราะมีการเพิ่มของรายได มีอิสระในวิชาชีพและมีมิตรสัมพันธที่ดีในองคกร Kanter, 
R.M. (1968, pp. 499-517) 
 

 กฤษกร  ดวงสวาง (2540, หนา 30) กลาววา ความผูกพันองคกร หมายถึง 
ความสัมพันธของสมาชิกกับองคกร ประกอบดวยโครงสราง 3 ดาน ไดแก 
 1. ความผูกพันดานความรูสึก (Affective Commitment) หมายถึง 
ความรูสึกของพนักงานที่เกิดความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคกรมีสวนรวมในองคกร 
 2.  ความผูกพันตอเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง การที่
พนักงานอยูกับองคกรโดยยึดถือเร่ืองตนทุนเปนพื้นฐาน 
 3.  ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative Commitment) 
หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่เกิดขึ้นจากความรูสึกเปนหนี้บุญคุณตอองคกรในการสราง
เอกลักษณของความผูกพันใหมีความคงทนและยาวนาน จะมีองคประกอบ 3 ประกอบ ที่เปนกรอบ
ในการอธิบายถึงสิ่งที่จะเปนสวนใหเกิดความผูกพันในลักษณะมุมมองแบบหนึ่งของความผูกพันที่
เปนเรื่องของความรูสึกที่จะนําไปใชไดอยางดี ดังนี้ 
 
ตาราง  2  แสดงสวนประกอบของความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม 
 
ทัศนคติ (Attitude) ความผูกพัน (Commitment) 
 
ความรูสึก (Affective) อารมณของพนักงานที่มีความผูกพันตอองคกร 
 
พฤติกรรม (Behavioral) เปนผลสืบเนื่อง (Continuance) การรับรู/ การเสี่ยงที่จะออกไปจาก 
      องคกรของพนักงาน 
 
การรับรูเขาใจ (Cognitive) กฎเกณฑ ความเขาใจถึงขอผูกพันและความรับผิดชอบที่มีตอองคกร 
 
ที่มา :  กฤษกร  ดวงสวาง  (2540, หนา 30) 
 
 Steers, R.M. (1977, pp. 46) มีความหมายเห็นวาความยึดมั่นผูกพันตอ
องคกรเปนความสัมพันธที่เหนียวแนนของสมาชิกในองคกร และเปนพฤติกรรมที่สมาชิกในองคกร 
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มีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอื่น ๆ แสดงตนเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคกร และเต็มใจ 
ที่จะอุทิศกําลังกายและกําลังใจ เพื่อเขารวมกิจกรรมขององคกร ซึ่งสามารถแสดงใหเห็นถึง 

1. ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกร 

2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อ
ผลดีขององคกร 

3. ความปรารถนาอยางยิ่งยวดที่จะรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกในภาพ
องคกร 
 

 ความหมายที่เนนทางดานทัศนคติของสมาชิกองคกร 
 นักวิชาการที่สนใจทางดานทัศนคติไดใหความหมายของความผูกพันตอ
องคกรในรูปของทัศนคติที่ดีของบุคคลตอองคกรวาตนรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร มีเปาหมายและ
วัตถุประสงคในการทํางานสอดคลองกับองคกรและมีความปรารถนาที่จะอยูกับองคกรตอไป 
นักวิชาการที่สนใจศึกษาดานนี้ ไดแก 
 
  Robbins, S.P. (1992, pp.164) ไดใหความหมายของความผูกพันตอ
องคกรวา คือ สภาพวะที่บุคคลยอมรับในเปาหมายขององคกรและมีความตองการที่จะคงความ
เปนสมาชิกภาพขององคกรไว ความผูกพันตอองคกรเปนตัวชี้วัดอัตราการลาออกจากงานที่ดีที่สุด
มากกวาความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) เนื่องจากความผูกพันตอองคกรแสดงถึงทัศนคติ
และพฤติกรรมการตอบสนองของบุคคลที่มีตอองคกรในภาพรวม แตความพึงพอใจในงานจะจํากัด
อยูเพียงแคทัศนคติของบุคคลที่มีตองานที่รับผิดชอบเทานั้น 
 
 Spector, P.E. (1996, pp. 236) ใหความหมายของความผูกพันตอองคกร
วาทัศนคติของพนักงานที่สอดคลองกันตองานที่ทํา ซึ่งมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานมาก 
 
 โสภา  ทรัพยมากอุดม (2533, หนา 14) กลาววา ความผูกพันตอองคกร 
หมายถึง การที่สมาชิกในองคกรมีความผูกพันและความซื่อสัตยตอองคกรในแงของการยอมรับ
เปาหมาย คานิยมขององคกรและการเปนสวนหนึ่งขององคกรตลอดจนความแนวแนที่จะคงความ
เปนสมาชิกภาพในองคกรนั้นไว 
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 สุวรรณิน  คนานุวัฒน  (2536, หนา 25) กลาววา ความผูกพันตอองคกร 
คือ ทัศนคติที่แสดงออกถึงการที่พนักงานหรือสมาชิกในองคกรมีความเต็มอกเต็มใจ ที่จะเสียสละ
ความสุขบางอยางของตนเพื่อการบรรลุเปาหมายขององคกรและมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่
จะรักษาสมาชิกภาพขององคกรไว 
 

 ความหมายที่เนนความถูกตองหรือบรรทัดฐานของสังคม 
 Salancik (อางถึงใน พรอมพรรณ บ่ีหัตถกูล, 2541, หนา 10) ให

ความหมายวา ความผูกพันตอองคกรเปนสถานภาพที่แตละบุคคลมีพันธะกับองคกรในรูปของการ
กระทําที่มีความเชื่อวาการกระทํานั้นสามารถสนับสนุนกิจกรรมและความเกี่ยวพันของตนเองกับ
องคกร 
 
 Allen and Meyer (อางถึงใน ปณิตา  ภุมรินทรพงศ, 2545, หนา 19) ได
เสนอรูปแบบของความผูกพันตอองคกรประกอบดวย 3 ลักษณะ คือ 

1.  ความผูกพันทางจิตใจ หมายถึง อารมณความรูสึกผูกพันของพนักงาน 
หรือความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และมีสวนรวมของพนักงานในองคกร ซึ่งประกอบดวย 4 ปจจัย  
คือ คุณลักษณะของบุคคล คุณลักษณะของงาน ประสบการณในการทํางาน คุณลักษณะของ
โครงสราง 

2.  ความผูกพันดานการคงอยู หมายถึง ความผูกพันที่ เกิดขึ้นจาก 
การจายคาตอบแทนแลกเปลี่ยนกับการคงอยูในองคกรของพนักงาน ประกอบดวย อายุ สถานภาพ
ของตําแหนง ความพึงพอใจในอาชีพความตั้งใจที่จะลาออก 

3.  ความผูกพันดานบรรทัดฐาน หมายถึง ภาระผูกพัน หรือหนาที่ที่
พนักงานไดรับการปลูกฝงวา พวกเขาควรจะอยูในองคกรเปนเรื่องของความสัมพันธอยางไมเปน
ทางการที่พนักงานรู สึกวาเขาควรจะอยูในองคกร ประกอบดวย ความผูกพันกับผูรวมงาน  
การพึ่งพาองคกร การมีสวนรวมในการจัดการ 

 
Schultz, D.P. and S.E. Schultz.  (1998, pp. 268) กลาวถงึ  ความผกูพนั

ตอองคกรวาเปนระดับของความรูสึกของสมาชิกที่มีตอองคกรที่เขาทํางานอยู 
 Mathis, R.L. and  J.H. Jackson. (2002, pp. 23) ไดกลาวถึง ความ
ผูกพันตอองคกรวาหมายถึง ระดับความเชื่อและการยอมรับเปาหมายขององคกรของพนักงาน และ
ความตองการที่จะทํางานในองคกรจากผลการวิจัยพบวา ความผูกพันตอองคกรและความพึงพอใจ 
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ในงานมีแนวโนมที่มีอิทธิพลซึ่งกันและกัน กลาวคือ คนที่มีความพึงพอใจในงานของตน จะมีความ
ผูกพันตอองคกร และคนที่มีความผูกพันตอองคกรจะมีความพึงพอใจในงานคอนขางสูงความ
ผูกพันตอองคกรจะสะทอนออกมาในลักษณะของสถิติของการขาดงานหรือการลาหยุด และลาออก
ของพนักงานที่ไมมีความพึงพอใจในงาน 
 

จากการที่นักวิชาการใหความหมายของความผูกพันตอองคกร  โดยแบง
ความหมายออกเปน 3 ดาน คือดานพฤติกรรม ดานทัศนคติ และดานความถูกตองหรือบรรทัดฐาน
ของสังคมดังกลาวนั้น ผูศึกษาคนควาใชความหมายในดานพฤติกรรมของ Steers เปนแนวทางใน
การศึกษา ทั้งนี้เนื่องจากวาความหมายในดานพฤติกรรมของ Steers นั้น สามารถครอบคลุม
พฤติกรรมความผูกพันตอองคกรที่ผูศึกษาคนควาจะทําการศึกษา อันไดแก 

1. ความเชื่อมั่นอยางแรงกลา การยอกรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติเพื่อผลดีตอ

องคกร 
3. ความตองการดํารงสมาชิกภาพในองคกร 

 
ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 

 จากที่ไดกลาวแลววา ความผูกพันตอองคกรเปนที่ส่ิงที่มีความสําคัญตอความ 
อยูรอดและความมีประสิทธิผลขององคกร และยังเปนตัวทํานายการลาออกไดดีกวาความพึงพอใจ
ในการทํางาน ผูที่มีความผูกพันตอองคกรสูงจะปฏิบัติงานไดดีกวาผูที่มีความผูกพันตอองคกรต่ํา
หรือไมมีเลย ซึ่งผลดีก็จะตกอยูกับองคกรและผูปฏิบัติงานเอง นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการอีกหลาย
ทานไดกลาวถึงความสําคัญของความผูกพันตอองคกรดังนี้ 
 
  ภรณี มหานนท (2529, หนา 97) กลาววา ความรูสึกผูกพันจะนําไปสูผล
ที่สัมพันธกับความมีประสิทธิภาพขององคกร ดังนี้ 

1.  พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยม
ขององคกรมีแนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคกรอยูในระดับสูง 

2.  พนักงานซึ่งมีความรูผูกพันอยางสูง มักมีความปรารถนาอยางแรง 
ที่จะคงอยูกับองคกรตอไป เพื่อทํางานขององคกรใหบรรลุเปาหมายซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา 

3 .  พนักงานซึ่ งมีความรู สึ กผูกพันตอองคกรจะเลื่ อมใสศรัทธา 
ในเปาหมายขององคกรบุคคลซึ่งมีความผูกพันดังกลาวมักมีความผูกพันอยางมากตองาน เพราะ
เห็นวางานคือหนทางที่ตนจะสามารถทําประโยชนกับองคกรใหบรรลุถึงเปาหมายไดสําเร็จ 
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4.  บุคคลซึ่งมีความรูสึกผูกพันสูง จะเต็มใจที่จะใชความพยายามมาก

พอสมควรในการทํางานใหกับองคกร ทําใหมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับที่ดีกวาคนอื่น 
 

 Buchanan II, B. (อางถึงใน ศิริพร ทรัพยพิพัฒนา, 2544, หนา 44)  
ใหความเห็นวาความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติที่สําคัญอยางยิ่งสําหรับองคกรไมวาจะเปน
องคกรแบบใดเพราะ 

1.  เปนตัวเชื่อมระหวาจินตนาการหรือความตองการของสมาชิกเขากับ
เปาหมายขององคกร ทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกเปนเจาขององคกร 

2.  ชวยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเปนผลมาจากการที่สมาชิก 
มีความรักผูกพันตอองคกรของตนมากนั้นเอง 
 

Steers, R.M. (1977, pp. 48) กลาววา ความผูกพันตอองคกรสามารถใช
ทํานายอัตราการเขา-ออกจากงานของสมาชิกในองคกรไดดีกวา การศึกษาเรื่องความพึงพอใจ 
ในการทํางานเสียอีก คือ 

1.  ความผูกพันตอองคกร เปนแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกวา
ความพึงพอใจในการทํางาน สามารถสะทอนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบตอองคกรโดย
สวนรวม ในขณะที่ความพึงพอใจในการทํางานสะทอนถึงการตอบสนองของบุคคลตองาน หรือแง
ใดแงหนึ่งของงานเทานั้น 

2.  ความผูกพันตอองคกรคอนขางจะมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจ
ในการทํางานถึงแมวาจะมีพัฒนาไปอยางชา ๆ แตก็อยูอยางมั่นคง 

3.  ความผูกพันตอองคกรเปนตัวชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพขององคกร 
 

ระดับของความผูกพันตอองคกร ไดรับอิทธิผลจากลักษณะหลาย ๆ 
ประการของงานซึ่งแสดงออกในลักษณะของความรูสึกพึงพอใจและความรูสึกไมพอใจในงาน มีผล
ตอการรับรูของพนักงานและความพึงพอใจ โดยรวมและมีผลกระทบตอพฤติกรรมของพนักงาน
ดังนี้ 

1. ความผูกพันตอองคกรในระดับสูงทําใหอัตราการขาดงาน การลาออก
ลดนอยลง 

2. ความผูกพันตอองคกรในระดับสูงมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการทํางานและผลการปฏิบัติงาน กลาวคือ ความผูกพันตอองคกรในระดับสูงทําใหพนักงานมี
ความพยายามที่จะทํางานเพื่อประโยชนองคกรและสงผลใหมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงดวย 
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3. ความพึงพอใจในงานระดับสูงเปนผลมาจากความผูกพันตอองคกร 

Baron, R.A.(1986, pp. 165) 
จากแนวคิดของนักวิชาการดังกลาวขางตน แสดงใหเห็นวาความผูกพันตอองคกร

มีความสําคัญตอองคกรอยางมาก โดยความผูกพันตอองคกรจะเปรียบเสมือนเปนตัวกระตุนให
สมาชิกในองคกรปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ในที่สุดแลวองคกรนั้นจะสามารถดําเนินการได
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
 ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร 
  นักวิชาการและนักวิจัยไดสนใจเรื่องความผูกพันตอองคกรและพยายามคนหาปจจัย
ที่มีความสัมพันธกับความผูกพัน ซึ่งเทาที่ผานมาก็ไดมีการศึกษาอยางกวางขวาง เพื่อหาตัวแปรที่
จะสามารถอธิบายพฤติกรรมความผูกพันตอองคกร ซึ่งถึงแมจะยังไมสามารถหาตัวแปรดังกลาวได
อยางสมบูรณและครบถวน แตจากผลการสํารวจเอกสารและงานวิจัยพบวาตัวแปรตางๆ ที่ถูก
นํามาในการหาความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรนั้นจะแตกตางกันไปตามความสนใจของ
นักวิชาการแตละทาน เชน 
 
 อนันตชัย คงจันทร (2529, หนา 36 – 38) กลาวไววา ปจจัยที่มีผลหรือมี
ความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกร หรือที่เรียกวา Antecedents of Organizational 
Commitment อาจจะแบงออกไดเปน 4 พวก ใหญ ๆ คือ 

1.  คุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ เพศ สถานภาพในการทํางาน (ถาวร
หรือชั่วคราว) ระดับการศึกษา 

2.  คุณลักษณะที่เกี่ยวกับงาน ไดแก ขอบเขตของงาน ความทาทายของงาน 
ความเขาใจในหนาที่ หรือบทบาทในการทํางาน ความพอใจในการทํางาน 

3. คุณลักษณะที่ เกี่ยวกับองคกร ไดแก การกระจายอํานาจในองคกร 
ความสําคัญของหนาที่งานของตน ความชัดเจนของกฎขอบังคับ ข้ันตอนตาง ๆ ในการทํางาน  
ความเปนเจาของกิจการ สมาชิกในองคกรไดรวมในการตัดสินใจ 

4.  ประสบการณจากการทํางาน ไดแก ความรูสึกไววางใจเชื่อถือที่สมาชิกมี
ตอองคกรการตระหนักถึงความสําคัญของสมาชิกตอองคกรหรือการที่องคกรใหความสําคัญตอ
สมาชิกความคาดหวัง ทัศนคติของเพื่อนรวมงาน ความรูสึกวาตนเองไดรับคาตอบแทนดวย 
ความยุติธรรม 
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   Becker. S. H. (อางถึงใน บุษบา  มาพบพันธ, 2544, หนา 25) ให
ความหมายของคําวาความผูกพันตอองคกรวาเปนสภาพของบุคคลที่ไดเขาไปเกี่ยวของ สัมพันธ 
โดยมีการลงทุนกับส่ิงนั้นๆ (องคกร) และส่ิงที่ลงทุนเรียกวา Side-bet เชน การศึกษา อายุ 
สถานภาพการสมรส ประสบการณในการทํางาน เปนตน ในที่สุดและบุคคลก็ตองหวังผลประโยชน
ตอบแทนจากองคกร ดังนั้นระดับความผูกพันตอองคกรจะขึ้นอยูกับความเขมขน และคุณภาพของ
ที่ส่ิงที่บุคคลนั้นลงทุนไป 
 

Sheldon, M. (อางถึงใน บุษบา  มาพบพันธ, 2544, หนา 25) เห็นวา
องคประกอบที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรคือ 

1. ระยะเวลาที่ใชในการศึกษาเพื่อประกอบอาชีพ 
2. ความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน ซึ่งมีสวนผลักดันใหเกิดคานิยมตออาชีพ 
3. การพัฒนาประสบการณและความสนใจในอาชีพ 

 
Hrebiniak, L. and  J.A. Alutto. (อางถึงใน วิศิษฐศักดิ์  เศวตนันท, 2543, 

หนา 15) พบวาตัวแปรที่ใชในการทํานายความผูกพันตอองคกรการที่ดีที่สุด คือ  
1. ความตึงเครียดในบทบาท (Role Tension) 
2. ระยะเวลาของประสบการณในการทํางานในหนวยงาน 
3. ความไมพึงพอใจเนื่องจากความรูสึกไมกาวหนาในการทํางาน 
 
Steers และ Porter (อางถึงใน สามารถ  ศุภรัตนอาภรณ, 2544, หนา 16)  

ไดสรุปวาสิ่งที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร  มี  4  องคประกอบ คือ 
1. โครงสรางขององคกร ซึ่งจะตองมีลักษณะเปนระบบที่มีแบบแผน มีหนาที่

เดนชัดมีการกระจายอํานาจ การใหผูรวมงานมีการตัดสินใจ การมีสวนเปนเจาของ ส่ิงเหลานี้นับวา
มีความสัมพันธในการบวกกับความผูกพันตอองคกร 

2. คุณลักษณะของงานและบทบาทในการทํางาน เชน งานที่ทําเปนงาน 
ที่มีคุณคา มีบทบาทที่เดนชัด มีความสําคัญ สิ่งเหลานี้มีความสัมพันธโดยตรงกับความผูกพัน
ตอองคกร 

3. คุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคกร 
และระดับการศึกษา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

4. ประสบการณในงาน เปนเหตุการณตางๆ ที่บุคคลพบในระหวางการ
ทํางานความสามารถในการพึ่งพาได และการปฏิบัติตัวของผูบังคับบัญชา การที่รูสึกวาตนเอง
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เปนบุคคลสําคัญทัศนคติที่มีตอผูรวมงาน สิ่งเหลานี้นับวามีอิทธิพลในทางบวกกับความผูกพัน
ตอองคกร 

 
Baron, R.A. (อางถึงใน จิรประภา สุดสาคร, 2545, หนา 18) ใหทัศนะวา 

ความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติที่มีตอองคกรซึ่งแตกตางจากความพึงพอใจในงาน กลาวคือ 
ความพ ึงพอใจในงานสามารถ เปลี ่ยนแปลงไปอย า งรวด เ ร ็วตามสภาพการทํา งาน  
แตความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติที่มีความมั่นคงมากกวา นั่นคือ เปนทัศนคติที่คงอยูในชวง
เวลานาน แตความผูกพันตอองคกรก็เกิดจากปจจัยตางๆ ที่คลายคลึงกับความพึงพอใจในการ
ทํางาน 4 ปจจัย ดังนี้ 

1. เก ิดจากล ักษณะงาน  เช น  การได ร ับความร ับผ ิดชอบอย างมาก  
ความเปนอิสระ สวนตัวอยางมากในงานที่ไดรับ ความนาสนใจและความหลากหลายในงาน  
สิ ่ง เหล านี ้จะทําให เก ิดความรู ส ึกผ ูกพ ันต อองค กรในระด ับส ูง  ส วนความกดด ัน  และ 
ความคลุมเครือในบทบาทที่เกี่ยวกับงานของตนเองจะทําใหรูสึกผูกพันตอองคกรในระดับตํ่า 

2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม การไดรับโอกาสอยางมากในการ 
หางานใหมและมีทางเลือก จะทําใหบุคคลมีแนวโนมที่จะมีความผูกพันตอองคกรในระดับตํ่า 

3. เกิดจากลักษณะสวนบุคคล โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคคลที่มีอายุมากซึ่งมี
ระยะเวลาในการทํางานนานและตําแหนงงานในระดับสูงๆ และคนที่มีความพึงพอใจในผล 
การปฏิบัติงานของตนเองมีแนวโนมที่มีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง 

4. เกิดจากสภาพการทํางาน บุคคลที่มีความพึงพอใจในผูบังคับบัญชา
ของตนเองพึงพอใจในความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และรูสึกวาองคกร 
เอาใจใสสวัสดิการของพนักงานจะเปนบุคคลที่มีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง 

 
จิรประภา สุดสาคร (2545, หนา 19) ไดสรุปแนวคิดของ Allen และ Meyer 

ที่วาความผูกพันตอองคกรประกอบดวยโครงสราง 3 ลักษณะ คือ 
1.  ความผูกพันดานความรูสึก (affective commitment) หมายถึง ความ

ผูกพันที่เกิดขึ ้นจากความรู สึกเปนอันดับหนึ่งอันเดียวกับองคกร รู สึกวาตนเปนสวนหนึ่งของ
องคกร มีความตองการที่จะเกี่ยวของกับองคกร เต็มใจที่จะทุมและอุทิศตนใหกับองคกร 

2.  ความผูกพันตอเนื่อง (continuance  commitment) หมายถึง ความ-
ผูกพันที ่เกิดขึ ้นจากการคํานวณของบุคคลโดยมีพื ้นฐานอยู บนตนทุนที ่บ ุคคลใหกับองคกร 
ทางเลือกที่มีของบุคคล และผลตอบแทนที่บุคคลไดรับจากองคกร โดยจะแสดงออกในรูปของ
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พฤติกรรมตอเนื ่องในการทํางานของบุคคลวาจะทํางานอยู กับองคกรนั ้นตอไปหรือโยกยาย
เปลี่ยนแปลงที่ทํางาน 

3.  ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม (normative commitment) 
หมายถ ึง  ความผูกพ ันที ่เก ิดขึ ้นจากคาน ิยม  ว ัฒนธรรมหร ือบรรทัดฐานของส ังคม  เป น 
ความผูกพันที ่เกิดขึ ้นเพื ่อตอบแทนในสิ ่งที ่บุคคลไดรับจากองคกรโดยแสดงออกในรูปของ 
ความรักภักดีของบุคคลตอองคกร 

 
Baron, R.A. (1986, pp. 162 - 163) ใหทัศนะวา ความผูกพันตอองคกร

เปนทัศนคติที่มีตอองคกรซึ่งแตกตางจากความพึงพอใจในงาน กลาวคือ ความพึงพอใจในงาน
สามารถเปลี ่ยนแปลงไปอยางรวดเร ็ว  ตามสภาพการทํางาน  แตความผูกพันตอองคกร 
เปนทัศนคติที่มีความมั่นคงมากกวา นั่นคือ เปนทัศนคติที่คงอยูในชวงเวลานาน แตความผูกพัน
ในองคกรก็เกิดจากปจจัยตางๆ ที่คลายคลึงกับความพึงพอใจในการทํางาน  4 ปจจัย ดังนี้ 

1. เกิดจากลักษณะงาน เชน การไดรับความผิดชอบอยางมาก ความเปน
อิสระสวนตัวอยางมากในงานที่ไดรับ ความนาสนใจความหลากหลายในงาน สิ่งเหลานี้จะทําให
เกิดความรู สึกผูกพันตอองคกรในระดับสูง สวนความกดดันและความคลุมเครือในบทบาท 
ที่เกี่ยวกับงานของตนเอง จะทําใหรูสึกผูกพันตอองคกรในระดับตํ่า 

2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม การไดรับโอกาสอยางมากในการ 
หางานใหมและมีทางเลือก จะทําใหบุคคลมีแนวโนมที่จะมีความผูกพันตอองคกรในระดับตํ่า 

3. เก ิดจากปจจ ัยส วนบุคคล  โดยเฉพาะอย างยิ ่งบ ุคคลที ่ม ีอาย ุมาก  
ซึ่งมีระยะเวลาในการทํางานและมีตําแหนงงานในระดับสูงๆ และคนที่มีความพึงพอใจในผลการ
ปฏิบัติงานของตนเอง มีแนวโนมที่มีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง 

4. เกิดจากสภาพการทํางาน บุคคลที่มีความพึงพอใจในผูบังคับบัญชา
ของตนเอง พึงพอใจในความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานและรู สึกวาองคกร 
เอาใจใสสวัสดิการของพนักงานจะเปนบุคคลที่มีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง 
 

Decotis, T. A. and Summers, T. P. (1987, pp 40)  กลาววา บรรยากาศ
องคกรมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร เชนเดียวกับความพึงพอใจในงาน และทั้งความผูกพันตอ
องคกรและความพึงพอใจในงาน เปนตัวทํานายการเปลี่ยนงานไดดีเทาๆ กัน 

 
Muchinsky, P.M. (1993, pp. 283 - 284) ไดแบงองคประกอบในดาน

ปจจัยกําหนดความผูกพันตอองคกรออกเปน 3 กลุมตาม  Steers, R.M. (1977, pp. 46-56) 
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1.  ปจจัยสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristics) เชน 

เพศ อายุ ระดับรายได สถานภาพสมรส ความตองการประสบความสําเร็จและระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน เปนตน 

2. ลักษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถึง ลักษณะงาน 
ที ่ผู ปฏ ิบ ัต ิงานร ับผ ิดชอบอยู  เช น  งานที ่ม ีความท าทาย  ความก าวหน าในการทํางาน  
ขอมูลยอนกลับ (Feed - back) การมีความหมายของงานที่ทําโอกาสมีความสัมพันธกับ
ผูรวมงาน เปนตน 

3.  ประสบการณในการทํางาน (Work Experience) หมายถึง สิ่งที่บุคคล
ไดรับทราบและเรียนรูเมื ่อเขาไปทํางานในองคกร เชน ทัศนคติของกลุมทํางานที่มีตอองคกร 
ความนาเชื่อถือขององคกร เปนตน 

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

ที่มีความรูสึกพึงพอใจที่องคกรสามารถตอบสนองความตองการทางดานจิตใจ (Psychological 
Needs) บุคคลนั้นจะเขาไปมีสวนรวมในกิจกรรมขององคกรและมีแนวโนมจะทุมเทเวลาและ
อุทิศตนใหกับองคกรมากยิ่งขึ้น ซึ่งจะนําไปสูความรูสึกผูกพันตอองคกรและความมีประสิทธิผล
ขององคกร จึงกลาวไดว าความผูกพันตอองคกรเกิดจากการที ่บุคคลไดรับการตอบสนอง 
ความตองการดานจิตใจ ทั้งนี้ ความตองการดานจิตใจเกิดจาก 

1. ความรูสึกมั่นคงปลอดภัย (Psychological Safety) เกิดขึ้นเมื่อบุคคล
รูสึกวาไดรับการสนับสนุนจากองคกรในดานตางๆ บุคคลรูสึกมีอิสระในการทํางานและสามารถ
กําหนดแผนการดําเนินงานที่ไดรับมอบหมายไดดวยตนเอง บุคคลรับรูถึงเปาหมายและคานิยม
ขององคกรวามีความชัดเจนและบุคคล รูสึกถึงเสรีภาพในการแสดงออกถึงความรูสึกที่แทจริง
ของตนในการปฏิบัติงาน 

2. ความรูสึกวาตนมีความสําคัญ (Psychological Meaningfulness) คือ 
การที่บุคคลรูสึกวาตนมีสวนรวมอยางมากในความสําเร็จขององคกรและองคกรก็ตระหนักถึง
ความทุมเทของตน นอกจากนี้บุคคลยังรูสึกวาสิ่งตอบแทนที่ไดรับจากการทุมเทใหแกองคกร 
นั้นมีความคุมคา ซึ่งสิ่งตอบแทนดังกลาว อาจเปนเงิน การยอมรับจากเพื่อนรวมงานหรือองคกร 
และกําลังใจที่จะปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น 

 
ผลของความผูกพันตอองคกร 
  อนันตชัย  คงจันทร (2529, หนา 38 – 39) ไดกลาวไววาความผูกพันตอองคกร 

มีผลตอพฤติกรรมดังตอไปนี้ 
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1. การขาดงาน  เชื ่อวาคนที่มีความผูกพันตอองคกรสูงจะมีแรงจูงใจที ่จะมา

ทํางานมากกวาคนที่มีความผูกพันต่ํา 
2. ความตรงตอเวลาในการทํางาน 
3. การเปลี ่ยนงาน  เชื ่อว าความผูกพันตอองคกรจะเปนตัวพยากรณที ่ด ีถ ึง 

อัตราการโยกยายเปลี่ยนแปลงงานของสมาชิกในองคกร 
 

Steers, R.M. (1977, pp. 122 - 123) ไดกลาววา ความสําคัญของทัศนคติ และ
พฤติกรรมอันมีผลตอความผ ูกพ ันในองค กรเป นห ัวข อที ่ม ีผู รู น อยมาก  แตจากรากฐาน 
ความเขาใจที่มีอยูในปจจุบัน เราอาจคาดหวังไดวา ความผูกพันทําใหเกิดผลได 4 ประการ 

1.  พนักงานที่ซึ่งมีความผูกพันอันแทจริงตอจุดหมาย และคุณคาขององคกรจะ
แสดงระดับการมีสวนรวมในกิจกรรมขององคกรสูงกวา (March and Simon, 1958) และการ
ต้ังใจขาดงานก็จะมีอัตราต่ํากวาของพนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรนอย  

2. พนักงานมีความผูกพันตอองคกร จะมีความปรารถนาที่จะอยูกับนายจาง 
ของเขาโดยที่เขาจะชวยเหลือและทําใหบรรลุจุดมุ งหมายตามที่พวกเขายอมรับ ซึ ่ง Steers  
ไดยกตัวอยางงานวิจัยที่เกี่ยวของของ Kock and Steers ในงานวิจัย 2 ชิ้นนี้ พบวาความผูกพัน
เปนเสมือนตัวแทนในการทํานายการลาออก ซึ่งจะทําใหเห็นไดชัดมากกวาเรื่องความพึงพอใจ
ในการทํางาน 

3. เนื่องจากพนักงานมีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียว และมีความเชื่อถือใน
จุดมุงหมายขององคกร บุคคลที่มีความผูกพันสูงจะกลายเปนบุคคลที่มีสวนเกี่ยวของในงาน 
มากขึ้น ทั้งนี้จากงานที่ทําอยูเปรียบเสมือนตัวจักรสําคัญในการชวยสนับสนุนใหองคกรบรรลุ
ความสําเร็จในเปาหมาย 

4.   จากคําจํากัดความของความผูกพันเราคาดไดวา พนักงานที่มีความผูกพันตอ
องคกรสูงจะมีความเต็มใจที่จะใชความพยายาม โดยพิจารณาแลววาเปนการทําเพื่อองคกร 
บางกรณีความพยายามดังกลาว สามารถเปลี่ยนไปเปนผลงานที่มีคุณภาพเยี่ยมยอด 
 

Cherrington (อางถึงใน สามารถ ศุภรัตนอาภรณ, 2544, หนา 22) กลาววา 
พนักงานที่มีระดับความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก หรือความผูกพันตอองคกรอยางหนึ่ง
อยางใดสูงก็ตาม จะมีประวัติการทํางานดีกวาและอยูกับองคกรนานกวา มีการศึกษาพบวา 
ผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันองคกรดานความรู สึก แตสัมพันธ  
เช ิงลบก ับความผูกพ ันตอองค กรต อเนื ่อง  และจากการว ิจ ัยอื ่นๆ  พบวาบ ุคคลที ่ม ีระด ับ 
ความผูกพันตอองคกรดานความรูสึกสูงมีแนวโนมที่จะพึงพอใจตองานของเขา มีความรูสึกวา
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โอกาสกาวหนาในอาชีพมากกวา และเขาพบวาชีวิตมีความสมบูรณจากงาน ซึ่งสิ่งเหลานี้ไมมี
ความผูกพันกับความผูกพันตอเนื่อง 

  
จากแนวคิดของนักวิชาการดังกลาวขางตนสรุปไดวา “ความผูกพันตอองคกร” จะสงผล

ตอทัศนคติหรือพฤติกรรมของสมาชิกในองคกรหลายดาน ไดแก 
1.  ความยาวนานของการดํารงตําแหนงอยูในองคกร (Tenure in Organization) 
2.  ผลการปฏิบัติงาน (Performance) 
3.  อัตราการขาดงาน (Absenteeism) 
4.  อัตราการเขา – ออกจากงาน (Turnover Rate) 

 
ถึงแมวาความพยายามสนใจที่จะทําการศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอระดับความผูกพัน

ตอองคกรและผลของการมีความผูกพันตอองคกรมากมายตามที่กลาวมาแลวก็ตาม ก็ยังมิไดมี
การสรุปที่แนชัดวามีปจจัยอะไรบางที่มีผลตอระดับความผูกพันตอองคกร รวมถึงผลจากการ 
มีความผูกพันตอองคกรดังกลาว ซึ ่งผู ศ ึกษาคนควาจะใชร ูปแบบปจจัยที ่ม ีผลการกําหนด 
ความผูกพันตอองคกรจากพื้นฐานสวนบุคคล  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ประสบการณที่ไดจาก 
การทํางานในองคกร  บรรยากาศขององคกร  และความพึงพอใจในการทํางาน  มาเปนตัวแปรใน
การศึกษาคนควาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรในครั้งนี้ 
 
แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคกร 

ความหมายของบรรยากาศขององคกร 
  ในนิยามของนักวิชาการบรรยากาศขององคกร (Organizational Climate) มีความหมาย
ดังตอไปนี้ 
  เทพนม  เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540, หนา 278) ใหความเห็นวาบรรยากาศ
ขององคกร หมายถึง ตัวแปรชนิดตางๆ เมื่อนํามารวมกันแลว มีผลกระทบตอระดับการทํางานหรือ
การปฏิบัติงานของผูดําเนินงานภายในองคกร ตัวแปรที่มีความสําคัญตอบรรยากาศขององคกร
ไดแก 

1.  ลักษณะโครงสรางขององคกร 
2.  กระบวนการที่ใชในองคกร 
3.  การปฏิบัติงานในองคกร 
4.  ความพอใจในงาน 
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 อรุณ  รักธรรม (2523, หนา 31) กลาววา บรรยากาศขององคกร หมายถึง  
จุดของคานิยม  ทัศนคติ และขนบธรรมเนียมประเพณี  ซึ่งมีผลกระทบตอวิถีทางที่คนที่มี
ความสัมพันธซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ 
 
 สรอยตระกูล (ติวยานนท) ดรรถมานะ (2545, หนา 438)  กลาววา บรรยากาศ
ขององคกร หมายถึง ความรูสึกนึกคิดของสมาชิกที่มีตอองคกร ความรูสึกนึกคิดดังกลาวนี้สะทอน
ถึงคานิยม ทัศนคติ ปทัสถาน และพฤติกรรมองคกร ซึ่งเปนผลมาจากสภาพแวดลอมในการทํางาน
ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมหรือความรูสึกนึกคิดของเขา 
 

สมยศ  นาวีการ (2526, หนา 291 - 292) กลาววา  บรรยากาศขององคกร คือ 
กลุม คุณลักษณะ สภาพแวดลอมของงานของพนักงานที่รับรูทั้งโดยทางตรงและทางออม และ
บรรยากาศเปนแรงกดดันที่สําคัญอยางหนึ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของพวกเขาในการทํางาน 
 

นิภา  แกวศรีงาม (2532, หนา 211) ไดใหความหมายของบรรยากาศองคกร 
วา หมายถึง ทุกสิ่งทุกอยางที่ประกอบขึ้นมาเปนคุณลักษณะของสภาพแวดลอมในองคกร และ
สภาพแวดลอมของงานที่บุคคลในองคกรเกิดการรับรูในสภาพเหลานั้น ทั้งทางตรงและทางออม 
จะเปนแรงกดดันที่มีอิทธิพลผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมในการทํางานออกมา 

 
Haimana et al. (อางถึงใน ชมัยภรณ  ถนอมศรีเดชชัย, 2539, หนา 11) 

บรรยากาศขององคกร คือ บรรยากาศซึ่งมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนในองคกรนั้น โดยสามารถ
สรางขึ้นและปรับเปลี่ยนไดโดยหัวหนางานเพื่อใหเกิดความพึงพอใจ สอดคลองกับความตองการ
ของคนในองคกรและเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของการทํางาน 

 
Brown, W.B. and D.J. Moberg (1980, pp. 667) กลาววา บรรยากาศของ

องคกร คือ กลุมของลักษณะตางๆ ภายในองคกร ซึ่งรับรูโดยสมาชิกในองคกรและคุมลักษณะ
ดังกลาวนั้นจะตอง 

1.  บรรยากาศถึงสภาพขององคกร 
2.  ชี้ใหเห็นความแตกตางระหวางองคกรหนึ่งกับอีกองคกรหนึ่ง 
3.  เปนคุณลักษณะที่คงทน 
4.  มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนในองคกร 
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 Gibson et al. (1991, pp. 744) บรรยากาศองคกร คือ กลุมคุณลักษณะของ
สภาพแวดลอมของงานที่พนักงานรับรูไดไมวาโดยทางตรงหรือทางออม ซึ่งเปนแรงกดดันที่สําคัญ
อยางหนึ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของพนักงาน 
 
 จากแนวคิดที่นักวิชาการตางๆ ไดใหความหมายของบรรยากาศองคกรไว พอจะสรุปได
วาบรรยากาศในองคกร หมายถึง กลุมของคุณลักษณะของสภาพแวดลอมในการทํางานซึ่งเกิดจาก
การรับรูของบุคลากรทั้งโดยทางตรงและทางออม ซึ่งลักษณะเหลานี้มีผลกระทบตอพฤติกรรมใน
การปฏิบัติงานและประสิทธิภาพของงาน 
 
 ความสําคัญของบรรยากาศขององคกร 

 เเสนาะ  ติเยาว  (2535, หนา 14) เห็นวา ผูบริหารที่ใชอิทธิพลในการบริหารไดอยางมี
ประสิทธิภาพจะตองรูจักความสําคัญของบรรยากาศและจะตองไมละเลยในการกอใหเกิด
บรรยากาศที่ดีในทํางานคือ 

1. บรรยากาศในการทํางานจะตองสรางใหเกิดขึ้น ไมใชปลอยใหเกิดขึ้นเองตาม
ธรรมชาติ 

2. บรรยากาศในองคกรมีผลกระทบกับทุกคน 
3. การกระทําของผูบริหารมีผลตอบรรยากาศในองคกร ไมวาจะมองเห็นหรือไมก็ตาม 

 
Steers, R.M. (1977, pp. 104–109) บรรยากาศองคกรมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ              

ขององคกร คือ 
- บรรยากาศในองคกรเปนการรับรูของพนักงานทั้งในระดับบุคคลและกลุม ซึ่งเปน

พฤติกรรมองคกร ดังนั้นการกําหนดรูปแบบการบริหารองคกรจึงตองพิจารณาถึงความตองการของ
พนักงานทั้งในระดับบุคคลและกลุมดวย 

- จากการที่บรรยากาศในองคกรซึ่งเหมาะสมตอองคกรหนึ่ง อาจจะเหมาะสม
หรือไมเหมาะสมตอองคกรหนึ่ง ดังนั้นผูบริหารจึงตองพิจารณาถึงเปาหมายและความพยายาม 
ตาง ๆ ที่จะนําไปสูการสรางบรรยากาศที่เอื้ออํานวยตอองคกรของตน และสอดคลองกับเปาหมาย
ของพนักงานตนดวย 

- แมวาบรรยากาศองคกรจะมีผลตอทัศนคติและพฤติกรรมการขาดงานของ
พนักงานแตไมสามารถหวังไดวาบรรยากาศในองคกรจะมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 
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สรุปไดวา บรรยากาศในองคกรมีความสําคัญตอองคกร กระบวนการบริหาร และ 

มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรในองคกร ดังนั้นการพิจารณาถึงพฤติกรรม 
การทํางาน ประสิทธิภาพของบุคคล และความผูกพันตอองคกร จําเปนตองคํานึงถึงปจจัย 
ดานบรรยากาศในองคกรดวยเสมอ หมายความวา บรรยากาศขององคกรมีความสําคัญอยางยิ่ง 
กับความผูกพันตอองคกรของสมาชิกภายในองคกรนั้น ๆ ผูศึกษาคนควาจึงไดศึกษาและรวบรวม
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับบรรยากาศขององคกรในลําดับตอไปนี้ 
 
ตาราง  3  ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคกร 
 

ทฤษฎหีรือแนวคิด การใหความสําคัญ แนวความคิดเกี่ยวกับ 
บรรยากาศองคกร 

การบริหารงานแบบ
วิทยาศาสตร (scientific 
management) 

การบริหารงานมีวธิีที่ดีที่สุด
เพียงวิธเีดียว 

การจัดแบงหนวยงานและการกําหนด
สายการบังคับบัญชาสูการทาํงานที่มี
ประสิทธิภาพ 

ทฤษฎีของ Woodward, 
 Lowrence และ Lorsch 

ความสัมพันธระหวาง
เทคโนโลยีโครงสรางและการ
ปฏิบัติงาน 

โครงสรางขององคกรและเทคโนโลยี
กําหนดบรรยากาศ 
 

ทฤษฎีไซเบอรเนติค 
(cybernetics) 

มนุษยสามารถควบคุมและ
ปรับปรุงสภาพแวดลอม 

ขอมูลมีอิทธพิลตอบรรยากาศในการ
ปฏิบัติงาน 

ตัวแปรการจัดชวงการ
บังคับบัญชา  Lockheed 

ขอบเขตหรือชวงของการ
บังคับบัญชา 

ใชการประเมนิคาองคประกอบสําคัญ 
เชน สภาพของแรงงาน 

การกระจายอาํนาจ
(decentralization) 
 

การกระจายอาํนาจในการ
ตัดสินใจใหกบัหนวยงาน
ปฏิบัติ 

การมอบงาน อํานาจหนาทีแ่ละความ
รับผิดชอบขึ้นอยูกับความไววางใจ
ความเชื่อมัน่ของบุคคล 

ระบบ 4 ของ Likert  
(system 4) 

กระบวนการกลุม ซึ่งจะ
สัมพันธกับการมีสวนรวมการ
ติดตอส่ือสาร การจูงใจ 

บรรยากาศองคกรแบบปรึกษาหรือ
นําไปสูการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ 

การเพิม่ภาระหนาที่และ
ความรับผิดชอบในงาน 
(job enrichment) 

ปรับปรุงประสิทธิภาพในการ
ทํางานและความพงึพอใจของ
บุคคล 

สงเสริมบรรยากาศที่สนองตอบบุคคล
ในดานความรบัผิดชอบ การยอมรับ
และโอกาสในความกาวหนา 
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จากทฤษฎีและแนวคิดทั้งหมดสามารถนํามาอธิบายรายละเอียดไดดังนี้ 

1. แนวคิดการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร (scientific management) ของ Taylor 
ซึ ่ง เป นบิดาของการบร ิหารแบบว ิทยาศาสตร  ตามแนวคิดนี ้จะให ความสําค ัญเกี ่ยวก ับ 
การชํานาญเฉพาะดานและการแบงหนาที ่การงาน โดยกําหนดโครงสรางของการบริหาร 
เปนแบบรูปนัย การบริหารงานตามแนวคิดของ Taylor กอใหเกิดบรรยากาศภายในองคกรที่มี
ลักษณะเฉพาะตามแบบการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร 

2. ทฤษฎีของ Woodward, Lowrence and Lorsch ตามทฤษฎีนี้การบริหารงาน 
ที่ยึดความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในองคกรเทคโนโลยี โครงสรางขององคกร และ 
การปฏิบัติงาน ดังนั ้น แนวคิดเกี ่ยวกับบรรยากาศองคกรจึงเกิดจากอิทธิพลของเทคโนโลยี 
โครงสรางขององคกรการปฏิบัติที่มีตอความคาดหวังของงาน 

3. ทฤษฎีไซเบอรเนติค (cybernetics) การบริหารงานตามทฤษฎีนี ้เชื ่อว า  
มนุษยสามารถควบคุมปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสภาพสภาพแวดลอมรอบตัวได ดังนั ้นแนวคิด
เกี่ยวกับบรรยากาศองคกรจึงอยูที่การติดตอส่ือสารระหวางผูปฏิบัติงาน 

4. แนวคิดการจัดชวงการบังคับบัญชาของ Lookheed จะมุงขอบเขตและชวงการ
บังคับบัญชาแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคกรจะอยูที่การประเมินหาองคประกอบที่สําคัญของ
บรรยากาศ เชน ระดับของการฝกอบรมผูบริหารและสภาพการวางแผนภายในองคกร 

5. แนวคิดการกระจายอํานาจ (decentralization) ใหความสําคัญของการกระจาย
อํานาจตัดสินใจใหก ับหนวยงานระดับรอง  ๆ  ลงไป  ดังนั ้นแนวคิดที ่เกี ่ยวกับบรรยากาศ 
ขององคกรจึงขึ้นอยูกับการกระจายอํานาจ ซึ่งการกระจายอํานาจนี้ตองขึ้นอยูกับพื้นฐานของ
ความเปนจริงและความเชื่อ 

6.  ทฤษฎีระบบ 4 ของ Likert ยึดระบบของกระบวนการกลุม มีปฏิสัมพันธกัน โดย
เนนเรื ่องของการมีสวนรวม การสื่อสาร การจูงใจ และระดับของการปฏิบัติสัมพันธวาอยูใน
ระดับใด ขึ้นอยูกับภาวะผูนําเปนสําคัญ ดังนั้นบรรยากาศองคกรจึงอยูที่กระบวนการกลุม และ
ระดับของการมีปฏิสัมพันธของบุคคลในหนวยงาน 

7. แนวคิดการเพิ่มภาระหนาที่และความรับผิดชอบในงาน (job enrichment) เปนการ
บริหารงานเพื่อคนหาและปรับปรุงสมรรถภาพการทํางาน ตลอดจนทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความ
พึงพอใจในงานดานการปรับปรุงลักษณะ ดังนั ้นบรรยากาศองคกรจึงขึ ้นอยู ก ับการทําให
ผูปฏิบัติงานพรอมที่จะปฏิบัติงาน มีความสํานึกในหนาที่การงานและโอกาสของความกาวหนา 
 

จากแนวคิดและทฤษฎีทั ้งหมดสรุปไดว า การบริหารงานในองคกรหนึ ่งๆ นั ้น จะมี
องคประกอบที่มีความสัมพันธกัน 3 สวน คือ ตัวบุคคล องคกร และสภาพแวดลอม หรือ



 

 

27
บรรยากาศขององคกร ซึ่งเมื่อองคกรบริหารงานตามแนวคิด หรือทฤษฎีใดก็จะเกิดบรรยากาศ
ตามนั้น และเมื่อแนวคิดหรือทฤษฎีเกิดการเปลี่ยนแปลงบรรยากาศองคกรก็จะเปลี่ยนแปลง
ตามไปดวย 
 
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน 

ความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน 
มนูญ  ตนะวัฒนา (2539, หนา 186) ใหความหมายไววา ความพึงพอใจในการ

ทํางานที่ทําอยูของลูกจางเปนผลที่เกิดจากมีทัศนคติตางๆ ตามความรูสึกในวงแคบ ทัศนคติของ
ลูกจางเหลานี้เกิดจากลักษณะของงานและองคประกอบอีกเปนจํานวนมาก 

 
เทพวัลย  สุชาติ (2538, หนา 42) ใหความหมายวา ความพึงพอใจในการทํางาน 

หมายถึง ความรูสึกหรือความคิดในทางบวกของบุคคลที่มีตอการปฏิบัติงาน 
 
ปรียาพร  วงศอุนตรโรจน (2535, หนา 130) ไดกลาววา ความพึงพอใจใน 

การทํางานเปนความรูสึกรวมของบุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวกเปนสุขของบุคคลที่เกิดจาก
การปฏิบัติงานและไดรับผลตอบแทนคือ ผลที่เปนความพึงพอใจในการทํางานที่ทําใหบุคคลเกิด
ความรู สึกกระตือรือรน มีความมุ งมั ่นที ่จะทํางานมีขวัญและกําลังใจ สิ ่งเหลานี ้จะมีผลตอ
ประสิทธิภาพของการทํางาน รวมทั้งการสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายของ
องคกร 

 
สมพงษ  เกษมสิน (2532, หนา 320 - 321) ไดแบงสิ่งจูงใจออกเปน 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 ไดแก เงินเดือน 
คาจางและสิ่งจูงใจทางออม ไดแก บําเหน็จบํานาญและคารักษาพยาบาล 

2. สิ่งจูงใจที่ไมใชตัวเงิน เปนสิ่งจูงใจมักจะสนองตอความตองการทางดานจิตใจ
เช น  การยกย อชมเชย  การยอมร ับว าเป นส วนหนึ ่งของหมู คณะ  การม ีโอกาสก าวหน า 
การปฏิบัติงานและความมั่นคงในงาน 

 
อารี  เพชรผุด (2530, หนา 49) ความพึงพอใจในการทํางานนั้นเกี่ยวของกับ 

ความค ิดเห ็นที ่คนงานม ีต องานและนายจ าง  เป นอารมณพ ึงพอใจ  สบายใจที ่เก ิดขึ ้น 
จากประสบการณทํางานของบุคคล ความพึงพอใจ และความสบายใจมีผลมาจากงานนั้น ไดทํา
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ใหความตองการดานรางกายและดานจิตใจไดรับการตอบสนอง ความแตกตางระหวางงานที่
นายจางเสนอใหกับความคาดหวังของลูกจางจะนําไปสูความพึงพอใจและไมพึงพอใจในงานได 

 
 อํานวย  แสงสวาง (2536, หนา 88) ใหความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน

หมายถึง การแสดงความรูสึกของผูทํางานที่แสดงออกในทางผลกระทบที่มีตอองคกร บุคคล 
ผู ร วมงานและงานที ่ทํา ไดแก การแสดงความยินดี ชื ่นชม การคิด สรางสรรค การรวมมือ  
รวมแรง รวมใจ การมีความสุขในการทํางาน เปนตน 

 
 เสถียร  เหลืองอราม (2522, หนา 79) ใหความหมายไววา ความพึงพอใจในการ

ทํางานเปนผลของการจูงใจใหมนุษยทํางาน โดยจะออกมาในรูปของความพอใจที่คนทํางาน
มากไดเงินมาก บรรยากาศในสถานที่ทํางานดี ซึ่งเปนการสรางแรจูงใจใหเกิดความพอใจในการ
ทํางานดวยเงินและรางวัลตอบแทนดวยกันทั ้งนั ้น นอกจากนี ้ความพึงพอใจในการทํางาน 
จะเกิดขึ้นเมื่อตนมีความรูสึกวาตนเองประสบความสําเร็จในการทํางานเปนที่ยอมรับ สามารถ
ทํางานดวยตนเองและมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน ถาหนวยงานออกแบบงาน 
ใหผูปฏิบัติเกิดความพึงพอใจในการทํางานแลวหนวยงานจะไดรับความรวมมือจากพนักงาน
มากขึ้น และผูปฏิบัติก็เต็มใจทํางานมากขึ้น 

 
ลัทธิกาล  ศรีวะรมย (2541, หนา 100) ใหความหมายไววา ความพึงพอใจในการ

ทํางาน หมายถึง ทัศนคติทั่วไปของบุคคลที่มีตองานของเขา งานของคนใดคนหนึ่งเปนสิ่งที่มี
ความหมายมากกวาการที่เปนสิ่งปรากฏใหเห็นเทานั้น รวมไปถึงการมีปฏิกิริยาโตตอบตอกันกับ
ผูรวมงานและเจานาย การทําตามกฎเกณฑ และนโยบายขององคกร การทํางานใหมีคุณภาพ
เขาขั้นมาตรฐาน ซึ่งสิ่งตางๆ ดังที่กลาวมาพนักงานจะมีการประเมินวาเขาพอใจหรือไม 
 

 Locke (อางถึงในเทพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ, 2540, หนา 111) ความ
พึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ผลสืบเนื่องมาจากการมีคานิยมหลายอยาง ซึ่งสอดคลองกับ
ความตองการของบุคคล คานิยมที่สําคัญเหลานั้น มีผลตอความพึงพอใจในงาน ซึ่งไดแก 

1. ความรูสึกทั้งภายในงานที่ปฏิบัติอยู บุคคลนั้นสามารถไดรับผลสําเร็จใน
การกระทําเพื่อสนองตอบความรูสึกทักทายนั้น 

2. ความสนใจของบุคคลที่มีตองานนั้นโดยตรง 
3. งานซึ่งไมกอใหเกิดความเหนื่อยทางดานรางกายมากนัก 
4. รางวัลจากการปฏิบัติงานซึ่งสอดคลองกับความตองการของบุคคล 
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5. สภาพแวดลอมของการทํางาน ซึ ่งสอดคลองกับความตองการทางดาน

รางกายของบุคคลและที่จะทําใหเปาหมายของการทํางานประสบความสําเร็จ 
6. ความรูสึกในตัวปฏิบัติงานวาตนเองมีคุณคา 
7. หนวยงานมีสวนชวยใหผูปฏิบัติเกิดความรูสึกวางานมีคุณคา เชน การทํา

ใหงานที่ทํานาสนใจ คาจาง การใหความดีความชอบ ตลอดจนการปฏิบัติซึ่งลดความขัดแยง
ระหวางบทบาทและควบคลุมเครือของบทบาทลง 
 

Strauss and Sayles (อางถึงในสุรชัย  เลศะวานิช, 2543, หนา 11) ไดให
ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไววา คือ ทัศนคติตางๆ ซึ่งเปนผลมาจากงาน
และปจจัยแวดลอมเปนความรู สึกพอใจในงานที่ทํา โดยเฉพาะงานนั้นใหผลประโยชนตอบ
แทนที่ผูปฏิบัติควรไดรับ เชน คาจาง เงินเดือน สถานภาพ ส่ิงเกื้อกูลตางๆ ลักษณะงานที่สงเสริม
ความกาวหนา เกิดความมั่นคงปลอดภัย ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา ความเหมาะสมของ
ปร ิมาณงาน  และได ร ับความพอใจส ูงส ุดทั ้ง ในทางว ัตถ ุและจ ิตใจ  ทําให บ ุคคลเต ็มใจ 
ปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุเปาหมายขององคกรไดอยางดีที่สุด 
 

ทฤษฎีเฮิรทซเบิรก (Hertzberg’ Theory) (พงษ  หรดาล, 2540, หนา 45 – 47) 
บุคคลที่มีความพึงพอใจในการทํางาน จะแสดงออกถึงความรูสึกที่มีความพอใจในการทํางานได
มากกวาบุคคลที่ไมมีความพอใจในการทํางาน สิ่งที่สําคัญจะตองทราบวามีเงื่อนไขอะไรที่จะทํา
ใหบุคคลเกิดความพอใจ หรือความไมพอใจในการทํางานสิ่งแรกเปนสมมติฐาน มาจากปจจัย 
ที่ทําใหเกิดทั้งความพอใจและความไมพอใจในการทํางาน เราอาจจะสมมติวามีเงื่อนไขที่แนชัด 
ทําใหเกิดความพอใจเพิ่มมากขึ้น และลดความพอใจในการทํางานใหนอยลงขึ้นอยูกับขอบขาย
ตําแหนงงานที่กําหนดในปจจุบัน ตามทฤษฎีเฮิรทซเบิรกเปนที่ประจักษชัดเจนวาความพอใจ 
ในการทํางาน  (ประกอบดวยแรงจูงใจในการทํางานอยู ในระดับสูง) และความไมพอใจ 
ในการทํางาน  (ประกอบดวยแรงจูงใจในการทํางานงานอยู ในระดับตํ่า) จะเกิดขึ ้นไดจาก
แหลงที่มาที่แตกตางกัน 

เฮิรทซเบิรก ไดทําการศึกษาวิจัย วิศวกรและนักบัญชีจํานวนมากกวา 200 คน 
โดยตั้งคําถามและใหคําอธิบายถึงความรู สึกในขณะที่มีความพึงพอใจในการทํางานหรือไม
พอใจในการทํางาน พบคําตอบวาเมื่อวิศวกรและนักบัญชีมีความรูสึกไมพอใจในการทํางาน 
เกิดขึ ้นจากเงื ่อนไขสภาพสิ่งแวดลอมในการทํางานมีจํานวนมากกวางานที่ทํา ตัวอยางเชน  
เกิดจากปจจัยเงื่อนไขการทํางานทางกายภาพ คาจาง ความปลอดภัย และการติดตอสัมพันธกัน
ภายในหนวยงาน ถาสภาพเงื ่อนไขในการทํางานเปนผลทางบวก ความรูสึกไมพอใจในการ
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ทํางานจะไมเกิดขึ้นจึงตองใหบุคคลมีบทบาทเปนการปองกันการเกิดปฏิกิริยาทางลบเฮิรทซเบิรก 
ไดใหความหมายของปจจัยเหลานี้เปน  2  ปจจัย ดังนี้ 

1. ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) เปนปจจัยที่ทําใหเกิดความไมพอใจ 
ในการทํางานและทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานอยูในเกณฑระดับตํ่า ประสิทธิภาพการทํางาน
ลดลง ผลผลิตลดลงปจจัยอนามัย ไดแก นโยบายของบริษัทหรือองคกร อัตราการจางงาน  
ความมั่นคง และความปลอดภัยในอาชีพ คุณภาพการนิเทศงาน สภาพเงื่อนไขทางกายภาพ 
ในการทํางานและความสัมพันธทางสังคมกับบุคคลอื่น ปจจัยอนามัยดังกลาวนี้มีสวนเกี่ยวของ
สัมพันธกับความตองการทางสรีระความตองการความมั่นคง ความปลอดภัย และความตองการ
ทางสังคม ตามทฤษฎีมาสโลวในลําดับชั้นความตองการของมนุษยในลําดับ ข้ันที่ 1 ข้ันที่ 2 และ 
ข้ันที่ 3 ตามลําดับ 

2. ปจจัยกระตุน (Motivator Factors) เปนปจจัยที่กอใหเกิดความพอใจในการ
ทํางาน และมีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับสูง การทํางานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน ผลผลิต
เพิ่มข้ึน ปจจัยกระตุน ไดแก ลักษณะงานที่กําหนดใหทํา ใหความรับผิดชอบเพิ่มมากขึน้ ผูบริหารให
การยอมรับนับถอื ใหโอกาสความเจริญกาวหนาในหนาที่การทํางาน สงเสริมใหประสบความสําเร็จ
ในการทํางานมีชื่อเสียง ใหโอกาสในการเลื่อนตําแหนง ปจจัยกระตุนดังกลาวนี้ จึงมีสวนเกี่ยวของ
กับเงื่อนไขการใหโอกาสแกพนักงานที่เปนคนดี ปฏิบัติงานดี มีผลงานไดรับปจจัยกระตุนในการ
ทํางาน เชน การใหความรับผิดชอบเพิ่มมากขึ้น การใหโอกาสกาวหนาในอาชีพ ไดรับโอกาสเลื่อน
ตําแหนงใหสูงขึ้น ซึ่งจัดเปนความตองการความนับถือ และความตองการความสําเร็จตามทฤษฎี
มาสโลว ตามลําดับข้ันความตองการของมนุษยในลําดับข้ันที่ 4 และขั้นที่  5 ตามลําดับ 

 
ทฤษฎีความพึงพอใจ (อารี  เพชรผุด, 2537, หนา 58 – 59) 

 ไดสรุปทฤษฎีความพึงพอใจไว  2  ทฤษฎี ดังนี้ 
1. ทฤษฎีความพึงพอใจนําไปสูการทํางาน หรือความพึงพอใจสัมพันธกับงาน

จากการศึกษาที่ ฮอรธอร ของ Elton Mayo และคณะ ตลอดจนการศึกษาดานมนุษยสัมพันธของ
นักจิตวิทยากลุมตางๆ พยายามสรุปใหเห็นวาความพึงพอใจจะนําไปสูการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน มีผลผลิตเพิ่มข้ึน และทําใหมีกําไรเพิ่มเต็ม ความพึงพอใจอาจเกิดจาก 
ขวัญกําลังใจในการทํางาน คนที่มีกําลังขวัญกําลังใจดี สูง บุคคลนั้นจะมีความสุข และเมื่อมี
ความสุขก็จะทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 

2. ทฤษฎีผลการทํางานทําใหเกิดความพึงพอใจไดมีบุคคลที่ไม เห็นดวย 
กับทฤษฎีแรกของนักมนุษยสัมพันธ จึงไดคิดทฤษฏีข้ึนใหม ตรงขามกับทฤษฎีแรก ในกลุมนี้มี
บุคคลสําคัญที่มีแนวคิดแบบนี้คือ Porter กับ Lawler บุคคลทั้งสองเนนใหเห็นวายังมีองคประกอบ
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อ่ืน ๆ อีกมากมาย ตลอดจนผลงานที่ปรากฏจะทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ตัวแปร
ที่ทําใหเกิดความพึงพอใจมีอยูหลายอยางรวมทั้งแรงจูงใจภายนอกและแรงจูงใจภายใน ตลอดจน
ความคาดหวังที่จะไดรับส่ิงตอบแทนที่ยุติธรรม  จากทฤษฎีนี้สรุปไดวา ความพึงพอใจจะไมเกิดขึ้น 
ถาบุคคลที่ทํางานไมไดรับส่ิงตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม 

 
สรุปไดวา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง เจตคติในทางบวกของบุคคล 

ที่มีตองานหรือกิจกรรมที่เขาทําซึ่งเปนผลใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน มีความมุงมั่นที่จะ
ทํางาน มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน สิ่งเหลานี ้จะมีผลประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน 
การทํางานและสิ่งเหลานี้ แสดงใหเห็นวาเมื่อบุคคลมีความพึงพอใจในการทํางานก็จะทําใหรูสึก
ผูกพันตอองคกร 
 

กลาวโดยสรุปปจจัยที่สงผลใหเกิดความพอใจในการทํางานมีทั้งปจจัยภายในที่
เกี่ยวของกับตัวบุคคลเองและปจจัยภายนอกทั้งโครงสรางองคกร ระบบการบริหารงาน ความ
เจริญกาวหนา ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีมาสโลว 
  
 ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 

ปรียาพร  วงศอุนตรโรจน (2535, หนา 145 – 152) ไดนําเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ
องคประกอบของความพึงพอใจในการทํางานของ Harrell ไววา ความพึงพอใจในการทํางานมีสวน
เกี่ยวของกับองคประกอบตาง ๆ  และองคประกอบเหลานี้ใชเปนเครื่องมือบงชี้ถึงปญหาที่ 
เกิดขึ้นกับความพึงพอใจในการทํางานซึ่งมีองคประกอบ 3 ประการ คือ 

1.  ปจจัยดานบุคคล ไดแก ประสบการณในการทํางาน เพศ จํานวนสมาชิกในความ
รับผิดชอบ อายุ เวลาในการทํางาน เชาวปญญา การศึกษา บุคลิกภาพ ระดับเงินเดือน แรงจูงใจ 
ในการทํางาน ความสนใจในงาน 

2.  ปจจัยดานงาน ไดแก ลักษณะงาน  ทักษะในการทํางาน  ฐานะทางวิชาชีพ  
ขนาดของหนวยงาน ความหางไกลของบานกับที่ทํางาน สภาพทางภูมิศาสตร โครงสรางของงาน 

3 .   ปจจัยดานการจัดการ  ไดแก  ความมั่นคงในงาน  รายรับ  ผลประโยชน  
โอกาสกาวหนา อํานาจตามตําแหนงหนาที่ สภาพการทํางาน เพื่อนรวมงาน ความรับผิดชอบงาน 
การนิเทศงาน การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา ความศรัทธาในตัวผูบริหาร ความเขาใจกันระหวาง 
ผูบริหารกับพนักงาน 
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วิชัย (อางถึงใน ศิณีย  สังขรัศมี, 2543, หนา 14 – 16) ไดกลาววาปจจัยที่ทําใหเกิด

ทัศนคติและความพึงพอใจในการทํางาน มีปจจัยอยู 4 ประการ คือ 
 1.  ปจจัยดานบุคคล (Personal Factors) ปจจัยดานบุคคล จะประกอบไปดวยสิ่ง

ตาง ๆ ดังตอไปนี้ คือ 
1.1  ประสบการณจากการศึกษาพบวา ประสบการณในการทํางานมีสวน

เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน คือ ถาบุคคลที่ทํางานในองคกรจนเกิดความชํานาญ 
ในงานมากขึ้นก็จะทําใหบุคคลผูนั้นเกิดความพึงพอใจในงานและไมอยางเปลี่ยนงาน 

1.2  เพศ งานวิจัยหลายชิ้นกลาววาเพศไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการทํางาน แตอยางไรก็ดีความพึงพอใจจะขึ้นอยูกับลักษณะของงานที่ทํารวมทั้งเกี่ยวของกับ
ระดับความทะเยอะทะยานและความตองการดานการเงิน เชน เพศหญิงมีความพยายามทํางานที่
ตองใชฝมือประดิษฐ ในการทํางานมากกวาเพศชาย เปนตน 

1.3  จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ กลุมคนนี้ทํางานดวยกันจะมีผลตอกัน
ในการทํางานบางอยางตองอาศัยความสามารถหลายอยางประกอบกันคือ สมาชิกจะตองมีทักษะ
ในการทํางานหลายๆ ดาน และถาสมาชิกในกลุมมีความปองดองกันดีก็จะทําใหการทํางานไปสู
ความสําเร็จได 

1.4  อายุ อายุมีผลตอการทํางานไมเดนชัดแตอายุของคนงานมีสวนเกี่ยวกับ
ระยะเวลาและประสบการณในการทํางาน คือ ผูที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณในการทํางาน 
แตก็ข้ึนอยูกับลักษณะของงานและสถานการณในการทํางานดวยเชนกัน 

1.5  เวลาในการทํางาน งานที่ทําในเวลาปกติจะสรางความพึงพอใจในการ
ทํางานมากกวางานที่ตองทําในขณะที่คนอื่นเขาหยุด 

1.6  เชาวปญญา งานบางชนิดไมเหมาะสมกับความสามารถของคนงาน 
จึงทําใหเกิดความเบื่อหนายในการทํางาน 

1.7  การศึกษา งานวิจัยพบวาการศึกษาไมแสดงถึงความแตกตางระหวาง
ความพึงพอใจ พอใจในการทํางานแตละขึ้นอยูกับงานที่ทําวาเหมาะสมกับความรูความสามารถ
หรือไม 

1.8  ระดับเงินเดือน  จากงานวิจัยพบวา  เงินเดือนมีสวนในการสราง 
ความพึงพอใจในการทํางาน คือ ผูที่มีเงินเดือนสูงจะมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาคนที่มี
เงินเดือนต่ํา 

1.9  แรงจูงใจในการทํางาน แรงจูงใจเปนการแสดงถึงความตองการของ
บุคคลโดยเฉพาะแรงจูงใจจากตัวผูทํางานก็สามารถสรางความพึงพอใจในการทํางานได 
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1.10  ความสนใจในงาน บุคคลที่สนใจในงาน และไดทํางานที่ถนัดและพอใจ

จะมีความสุขและความพึงพอใจในการทํางานมากกวาบุคคลที่มีความสนใจอยางอื่น 
2.  ปจจัยดานงาน  (Factors in the Job)  ปจจัยดานงาน จะประกอบไปดวยสิ่ง

ตาง ๆ ดังตอไปนี้ คือ 
2.1  ลักษณะของงานไดแก ความนาสนใจในตัวงาน ความแปลกของงาน  

การเรียนรูและศึกษางาน การรับรูหนาที่รับผิดชอบ การควบคุมการทํางาน และวิธีการทํางาน 
เปนตน ถางานนั้นทําใหผูที่ทํามีความรูสึกวาเปนงานสรางสรรค เปนประโยชนและทาทาย 
งานเหลานั้นก็จะทําใหคนงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน และมีความผูกพันกับงานนั้น 

2.2  ทักษะและความชํานาญในการทํางาน  ทักษะและความชํานาญ
จําเปนตองพิจารณาควบคูกับการพิจารณาเงินเดือน  ถาพิจารณาอยางยุติธรรมก็จะเกิด 
ความพึงพอใจ 

2.3  ฐานทางอาชีพ จากการศึกษาวิจัยพบวา เสมียนประมาณครึ่งหนึ่งมี
ความพึงพอใจในการทํางานและประมาณรอยละ 17 ถามีโอกาสก็จะเปลี่ยนงานเพราะมีงานให
เลือกเงินเดือนดี หรือตองการเปลี่ยนฐานะตัวเอง เปนตน 

2.4  ขนาดของหนวยงาน  ความพึงพอใจในการทํางานในหนวยงาน 
ขนาดเล็กจะดีกวาหนวยงานขนาดใหญ เพราะหนวยงานขนาดเล็กคนงานมีโอกาสรูจักและ
คุ น เคยได ง ายกว าหน วยงานขนาดใหญ จ ึงทําให คนงานรู ส ึกม ีความเป นก ันเอง  และ 
มีความรวมมือเปนอยางดี ขวัญและกําลังใจก็ดีจึงทําใหเกิดความพอใจในการทํางาน 

2.5  ความหางไกลของบานและที่ทํางาน ถาบานไกลจากที่ทํางานทําให
การเดินทางไมสะดวก เชน รถติดหรือตองตื่นแตเชาอาจจะเกิดผลตอความไมพึงพอใจในการ
ทํางานได 

2.6  สภาพทางภูมิศาสตร ในแตละทองถิ่นและแตละพื้นที่มีสวนสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการทํางาน กลาวคือ คนงานในเมืองใหญๆ จะมีความพึงพอใจในการทํางาน
นอยกวาคนในเมืองเล็ก ๆ ทั้งนี้เพราะความคุนเคยและความใกลชิดระหวางคนงานดวยกันใน
เมืองเล็ก ๆ จะมีมากกวาในเมืองใหญ 

2.7  โครงสรางของงาน หมายถึง ความชัดเจนของงานที่สามารถอธิบาย
ชี ้แจงจุดประสงคของงาน แจกแจงรายละเอียดของงาน ตลอดจนแนวทางการปฏิบัติงาน  
หากโครงสรางของงานมีความชัดเจนจะทําใหคนงานเกิดความพอใจ เพราะรูวาจะทําอะไร
อยางไร เมื่อไร เปนตน 
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3.  ปจจัยดานการจัดการ  (Factors Controllable by Management)  ปจจัย

ดานการจัดการประกอบไปดวยสิ่งตาง ๆ ดังตอไปนี้ คือ 
3.1  ความมั่นคงในงาน ความมั่นคงในงานเปนความตองการของมนุษย

อยางหนึ ่งเพราะมนุษยทุกคนมีความตองการในความมั่นคงในงาน จากการสํารวจคนงาน
ตองการความมั่นคงของการทํางานมีถึงรอยละ 80 โดยที่พนักงานตองการทํางานในองคกร 
ทุกองคกรจนถึงเกษียณอายุเพราะความมั่นคงในการทํางานถือวาเปนสวัสดิการอยางหนึ ่ง 
ในการทํางาน 

3.2  รายรับ ฝายบริหารตองคิดอยูเสมอวาพนักงานจะมีความพึงพอใจใน
การทํางานนั้น ควรจะทําใหรายรับของพนักงานสามารถดํารงอยูในสภาวะเศรษฐกิจในปจจุบัน 

3.3  ผลประโยชน ผลประโยชนก็เชนเดียวกับรายรับ ฝายบริหารควรให
พนักงานไดรับผลประโยชน ไดแก คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร เปนตน 

3.4  โอกาสกาวหนา  คนทุกคนตองการความกาวหนาในการทํางาน  
การศึกษาคนควาพบวาคนที่สูงอายุจะใหความสนใจในความกาวหนาในงานนอยกวาคนที่ 
อายุนอย 

3.5  อํานาจตามตําแหนงหนาที่ หมายถึง อํานาจที่หนวยงานมอบใหตาม
ตําแหนงเพื่อควบคุมสั่งการผูใตบังคับบัญชาไดทํางานที่มอบหมายใหสําเร็จ และงานบางอยาง
อํานาจที่ไดรับไมเดนชัด ทําใหผูปฏิบัติอึดอัดและมีผลกระทบตอความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ
ในการทํางาน 

3 .6   สภาพการทํางาน  สภาพการทํางานรวมไปถ ึงสภาพแวดล อม 
ทางกายภาพ เชน การถายเทอากาศ ความชื้น แสง เสียง ตลอดจนการจัดสภาพหองทํางาน 
ที ่ตั ้งองค กร  ฯลฯ  เป นต น  เพราะสิ ่งต าง  ๆ  เหล านี ้จะ เป นป จจ ัยที ่ทํา ให พน ักงานเก ิด 
ความพึงพอใจไดทั้งสิ้น 

3.7  เพื่อนรวมงาน เพื่อนรวมงานเปนองคประกอบที่จะสงเสริมหรือหยุดยั้ง
ความพึงพอใจของพนักงานในการทํางาน กลาวคือ ถามีเพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือและให
ความเปนมิตรก็จะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจและมีความสุขในการทํางาน 

3 .8   ความร ับผ ิดชอบ  จากการศ ึกษาพบว าพน ักงานม ีขว ัญด ีจะมี 
ความรับผิดชอบในการทํางานสูง ความพึงพอใจในการทํางานจะมีความสัมพันธระหวางความ
รับผิดชอบรวมกับปจจัยอื่นๆ เชน ประสบการณ เงินเดือน เปนตน 

3.9  ความศรัทธาในตัวผู บริหาร  พนักงานที ่ชื ่นชมความสามารถของ
ผูบริหาร จะมีผลและกําลังใจในการทํางานจึงเปนผลทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
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3.10  ความเขาใจระหวางผู บริหารและพนักงาน ความเขาใจที ่ดีตอกัน 

จะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
4.  ปจจัยดานสภาพแวดลอม(Environmental Factors) ปจจัยดานสภาพแวดลอม 

จะประกอบไปดวยสิ่งตางๆ ดังตอไปนี้ คือ 
4.1  สิ่งแวดลอมดานการเมืองและเศรษฐกิจ ลักษณะการปกครองแบบ 

เสรีประชาธิปไตรจะชวยใหบุคคลแสดงออกถึงความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจไดเต็มที่ แตการ
ปกครองแบบเผด็จการจะทําให บ ุคคลเก ็บความรู ส ึกทั ้งพ ึงพอใจและไม พ ึงพอใจเอาไว  
สภาพเศรษฐกิจก็เชนกับผูที่มาจากครอบครัวยากจนมีแนวโนมจะพึงพอใจกับระดับผลตอบแทน
ที่สูงมากกวาผูที่มาจากครอบครัวที่มีฐานะดี 

4.2  ผูจัดการและเจาของกิจการ มีความพึงพอใจในงานสูงกวากลุมอื่น 
สวนเสมียนชางฝมือ ชาวนา มีความพึงพอใจในระดับกลางในขณะที่กรรมกรมีความพึงพอใจใน
ระดับตํ่าสุด 

4.3  สิ่งแวดลอมของหนวยงาน โครงสรางขององคกร เชน ขนาด รูปราง 
ความสลับซับซอน การรวมอํานาจ ลักษณะความสัมพันธที ่เปนทางการและไมเปนทางการ  
ลวนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน นอกจากนี้องคประกอบของสิ่งแวดลอมอื่น ๆ เชน 
การตัดสินใจแกไขปญหาขัดแยง ความรวมมือของกลุ มสิ่งตาง ๆ เหลานี ้ก็มีสวนเกี ่ยวของ 
กับความพึงพอใจในการทํางานเชนกัน 

4.4  เทคโนโลยี ผูปฏิบัติที ่ใชเครื่องจักรควบคุมแบบอัตโนมัติในการผลิต 
ตั้งแตการใชวัตถุดิบจนเปนผลผลิตสําเร็จรูปจะมีความสนใจและมีความพึงพอใจในการทํางาน
เพราะไดทํากิจกรรมที่มีความหมาย และผูปฏิบัติงานมีความรูผูกพันตอกระบวนการทํางาน 

 
เทพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ (2540, หนา 103 – 104) ไดกลาวถึง มิติที่

เกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานไดแก 
1.  งาน จะรวมถึงความพึงพอใจทางดานจิตใน ชนิดของงานโอกาสในการ           

ที่จะเรียนรู งานความยุ งยากของงานปริมาณงานโอกาสของความสําเร็จเมื่อปฏิบัตินั้น  
การควบคุมและการกําหนดเวลาของงาน 

2.  คาจาง ปริมาณคาจางที่ไดรับและความยุติธรรมหรือความเสมอภาค 
ในการจาง วิธีการใหคาจาง 

3.  การเลื่อนตําแหนง โอกาสที่จะไดเลื่อนตําแหนง ความยุติธรรมในการ
เลื่อนตําแหนง พื้นฐานของการเลื่อนตําแหนง 
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4. การยกยองนับถือ การยกยองชมเชยเมื่อทํางานเสร็จ การใหเกียรติและ

การเชื่อถือในงานที่สําเร็จ การวิพากษวิจารณ 
5.  ผลประโยชน บํานาญ การรักษาพยาบาล การใหพักผอนประจําป  

การใหคาใชจายในการพักผอน 
6. สภาพการทํางาน  จํานวนชั ่วโมงที ่ทํางาน  เวลาพ ักผ อนระหว าง 

การทํางาน เครื่องมืออุณหภูมิ การระบายอากาศ ความชื้น สถานที่ตั้ง และลักษณะโครงสราง
ของการวางผังที่ทํางาน 

7. การนิเทศงาน แบบหรือวิธีการนิเทศงาน และอิทธิพลจากการนิเทศงาน 
เทคนิคของการนิเทศงาน  มนุษยสัมพันธ  ทักษะในการบริหาร 

8. เพื่อนรวมงาน ความสามารถ การใหความชวยเหลือเกื้อกูลกัน ความเปน
เพื่อน    

9. บริษัทและการจัดการ การเอาใจใสในการดูแลคนงาน คาจางและ
นโยบาย 
  

Locke (อางถึงใน อารี  เพชรผุด, 2537, หนา 58 – 60) ไดสรุปองคประกอบพื้นฐาน
ที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานไว ดังนี้ 

1.  ลักษณะงาน (Work Itself) จะเปนองคประกอบอันแรกที่จะทําใหคน
พอใจหรือไมพอใจ หมายความวา คนนั้นชอบงานนั้นหรือเปลา ถาชอบและมีความสนใจอยูดวย
ก็จะมีความพึงพอใจในงานสูงอยูเปนทุนอยูแลว นอกจากนี้ลักษณะงานก็มีหลายอยางที่ทาทาย
ถาเกิดความสนใจงานทําใหมีโอกาสที ่จะเรียนรู สิ ่งใหมๆ นอกจากนี ้งานก็จะตองมีระดับ 
ความยากงายเหมาะสมกับคนทําดวยไมใชยากเกินไปหรืองายเกินไป จํานวนงานหรือปริมาณ
งานก็จะพอดีกับความสามารถและเวลาของบุคคล ไมใชปริมาณเกินไปใหทําในเวลาจํากัดมาก 
งานนั้นสงเสริมใหผูทํามีโอกาสประสบความสําเร็จ ผูทํางานสามารถควบคุมกระบวนการและ
สถิติการทํางานของตนเองไดและพัฒนาได 

2.  คาจาง (Pay) คาจางแรงงานเปนองคประกอบอีกประการหนึ่ง เพราะ
คาจางอาจเปนเงินหรือเปนอยางอื่นที่ลูกจางจะสามารถนําไปใชไดเปนเครื่องมือในการบําบัด
ความตองการของตนไดอัตราคาจางแรงงานที่เหมาะสมก็จะทําใหผูทํางานพึงพอใจ นอกจากนี้
การจายคาแรงงานตองยุติธรรมและเทาเทียมกันในบรรดาคนงาน หรือลูกจางประเภทเดียวกันที่
มีคุณสมบัติอยางเดียวกัน วิธีจายคาแรงก็จะเปนอีกอยางหนึ่งที่มีสวนทําใหลูกจางหรือคนงาน
พอใจหรือไมพอใจ เชน การจายเงินเปนเดือน จายรายปกษ รายวันหรือเหมาจายเปนราย ๆ หรือ
จายจากจํานวนผลผลิต เปนตน 
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3.  โอกาสที่จะไดรับการเลื่อนขั้น หรือตําแหนง (Promotion) องคประกอบ

อีกประการหนึ่งก็คือ โอกาสที่ลูกจางหรือผูทํางานจะไดรับการพิจารณาเลื ่อนขั ้นหรือเลื ่อน
ตําแหนงส ูงขึ ้นไป  เพราะในงานท ุกคนก็ตั ้งความคาดหว ังว าจะตองได ร ับพิจารณาจาก
ผูบังคับบัญชาหรือผูบริหารระดับสูงเพื่อใหเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นไปได และการพิจารณาเลื่อน
ตําแหนงนั้นจะตองมีเกณฑการพิจารณาที่ยุติธรรมและเปนเกณฑที่ทุกคนยอมรับได 

4.  การยอมรับ (Recognition) การยอมรับจากผูบังคับบัญชาหรือผูบริหาร
และ  เพื ่อนร วมงานก ็เป นองค ประกอบสําค ัญอ ีกอย างหนึ ่งที ่ทําให บ ุคคลที ่ทํางานเก ิด 
ความพึงพอใจ เชน เมื่อบุคคลทําอะไรสําเร็จก็ควรจะไดรับการยกยอง และประกาศเกียรติคุณ
สรรเสริญบาง ควรใหเครดิตกับบุคคลที่ประสบความสําเร็จ ผูบริหารควรจะใหการสนับสนุนแก
บุคคลที่ไดแสดงความสามารถและทําใหงานสําเร็จลงดวยดี 

5.  ผลประโยชน (Benefit) ผลประโยชนหรือส่ิงตอบแทนที่บุคคลไดรับจาก
การทํางาน หรือคาดหวังวาจะไดรับก็จะเปนสวนหนึ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
ไดบําเหน็จบํานาญ คารักษาพยาบาล การหยุดพักประจําป โบนัสประจําป เปนตน 

6.  สภาพการทํางาน (Work Conditions) รวมไปถึงสภาพแวดลอมโดยเฉพาะ
ทางกายภาพ (Physical Environment) ซึ่งรวมถึงอุณหภูมิการถายเทอากาศ ความชื้น แสง เสียง 
ตลอดถึงการจัดสภาพในหองทํางาน การทํางาน ที่ต้ังขององคกร หรือโรงงาน เปนตน นอกจากนี้
และระยะเวลาในการทํางาน การหยุดพักในระหวางทํางานก็เปนองคประกอบของสภาพงานอยาง
หนึ่ง 

7.  หัวหนาหรือผูบริหาร (Leader) ก็เปนองคประกอบอีกอยางหนึ่งที่ทําให
บุคคลที่ทํางานมีความพึงพอใจในงานหรือไม หัวหนาแบบตางๆ ยังมีอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชา
ไมเหมือนกัน หัวหนามีทักษะในการบริหารมากนอยแคไหน รูหลักมนุษยสัมพันธอยางไร และเมื่อมี
ปญหาในงานมีความสามารถที่จะใหคําแนะนําไดมากนอยเพียงไร 

8.  เพื่อนรวมงาน (Co – workers) ก็เปนองคประกอบอีกอยางหนึ่งที่สงเสริม
หรือหยุดยั้งความพึงพอใจของบุคคลที่มีตอการทํางาน ถาหากบุคคลใดมีเพื่อนรวมงานที่มี
ความสามารถสูง พรอมที่จะใหความชวยเหลือคนอื่นและมีความเปนมิตร บุคคลก็อาจมีความพึง
พอใจในสภาพงานมากกวาคนอื่น ในทางตรงกันขาม หากมีเพื่อนรวมงานที่ดอยความสามารถพึ่ง
อาศัยอะไรไมไดและไมเปนมิตรก็อาจเปนสาเหตุใหบุคคลนั้นไมมีความสุขในงานไปดวย 

9.  องคกรและการจัดการหรือการบริหาร (Organization and Management) 
นโยบายการจัดการหรือการบริหารภายในองคกรเปนองคประกอบที่สําคัญอยางหนึ่ง การที่องคกร
วางนโยบายที่แนนอนเกี่ยวกับการจายคาแรง สวัสดิการลูกจาง หรือเกณฑในการพิจารณาความดี
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ความชอบก็เปนสวนหนึ่ง ที่ทําใหลูกจางหรือผูที่ทํางานนํามาตัดสินใจ และทําใหเกิดความพึงพอใจ
หรือไมพึงพอใจในงานได 
 

จากที่นักวิชาการหลายทานขางตนไดกลาวถึงแนวคิด องคประกอบ ปจจัยเกี่ยวของ
กับความพึงพอใจ สามารถสรุปไดวา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคล 
ที่มีตองานที่ทําอยูและสภาพแวดลอมอ่ืนๆ ที่เกี่ยวกับการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางานและ
เกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อบุคคลสามารถลดความตึงเครียด โดยไดรับการตอบสนองความตองการ 
อันจะเปนผลใหบุคคลใหความสนใจและเต็มใจที่จะทํางานอยางเต็มที่ และการศึกษาวิจัยถึง 
ความพึงพอใจในการทํางานที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของผูวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดนําบางปจจัย
เทาที่จําเปนและเหมาะสมกับสภาพองคกร โดยนําปจจัยเทาที่จําเปนและเหมาะสมกับสภาพ
องคกร โดยนําปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานเหลานี้มาศึกษาวาจะมีผลตอความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานบริษัท มินีแบไทย จํากัด ทั้งหมด 4 ดาน ไดแก 

1.  รายได/ คาตอบแทน 
2.  ความมั่นคงและความกาวหนา 
3.  สวัสดิการของบุคลากร 
4.  สถานที่และสิ่งอํานวยความสะดวก 

 
ทฤษฎีที่เกี่ยวของ 

ทฤษฎีแรงจูงใจของ มาสโลว (Maslow’s Theory of Motivation) 
 พยอม  วงศสารศรี (2542, หนา 51-53) ไดกลาวถึงทฤษฎีลําดับข้ันความตองการ 

(Hierarchy of Needs Theory) นี้เอาไววา ความตองการพื้นฐานของมนุษยที่ตองการเพื่อ 
การดํารงชีพ ทั้งนี้  Maslow  ไดจัดกลุมและลําดับความตองการของมนุษยที่เกิดขึ้นเปนขั้นตอน  
ถาตองการอันหนึ่งไดรับการตอบสนองจนเปนที่นาพอใจแลวความตองการถัดไปที่สูงกวาก็ 
จะเกิดขึ้น แตถาความตองการแรกยังไมไดรับการตอบสนองก็จะยังไมเกิดความตองการขั้นตอไป 
ความตองการของมนุษยแบงไดเปน 5 ระดับ พอสรุปไดดังนี้ 

1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) ความตองการในขัน้นีเ้ปน
ความตองการที่เกิดจากแรงขับพื้นฐาน เชน ความหิว ความงวง ความกระหาย ถาความตองการ 
ในขั้นแรกไมไดรับการตอบสนอง ความตองการในลําดับข้ันตอไปจะไมไดรับการพัฒนา 

2. ความตองการเกี่ยวกับความปลอดภัย (Safety Needs) เมื่อความตองการขั้นแรก
บรรลุผลมนุษยจะตองการมีความปลอดภัยในชีวิต  ซึ่งรวมถึงความตองการทางรางกาย 
ความตองการที่จะอยูในระเบียบแบบแผนและสามารถคาดการณไดถึงระยะเวลาตอไปในอนาคต 
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3. ความตองการเกี่ยวกับความรัก (Belonging Needs) ความตองการในขั้นที่สามนี้

กอเกิดความตองการทางความรัก ซึ่งนอกจากความรักความเสนหาแลว ยังรวมถึงความรูสึกเปน
เจาของความพึงพอใจ การมีสวนรวมในการงานและกลุมสังคม 

4. ความตองการที่จะไดรับความนิยมยกยอง (Esteems Needs) ความตองการที่จะ
ไดรับความนิยมยกยางมี 2 อยาง อยางแรกเกี่ยวกับความตัดสินใจของตนเองในเรื่องของ 
ความมั่นคง ความสําเร็จ ความสามารถที่เพียงพอ และการมอบความไววางใจอยางที่สองเกี่ยวของ
กับส่ิงอื่น ๆ เชน การยอมรับ ความสนใจ และการรูซึ่งถึงคุณคา 

5. ความตองการที่จะรูถึงความสามารถที่แทจริง (Self – actualization Needs)  
ข้ันสูงสุดของลําดับข้ันความตองการของมาสโลว คือ ความตองการที่จะรูถึงความสามารถที่แทจริง 
ถาหากมนุษยประสบความสําเร็จในความตองการสี่ข้ันแลว จะทําใหรูสึกคับของใจ บุคคลนั้น
จะตองหาโอกาสทํากิจกรรมที่ตนพอใจ สําหรับการพัฒนาที่จะนําไปสูความสามารถที่แทจริงนั้นจะ
เกิดขึ้นไดเมื่อการสรางความสามารถนั้นทําใหเกิดความกาวหนาจนถึงขีดสูงสุด 

 
การนําทฤษฎีของมาสโลว ไปใชจะตองมีการกระตุนบุคลากรในเรื่องตางๆ ใหเกิด 

ความพึงพอใจ เชน เงินเดือนเพียงพอ อาหาร การจัดหาที่พักอาศัย สภาพแวดลอมสวนบุคคล  
เปนตน การปฏิบัติงานจึงจะบรรลุตามจุดมุงหมายที่กําหนดไวได 

 
ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก 

 ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factor) เฮอรสเบอรก กลาวถึงปจจัยค้ําจุนไว 9 ประการ
ดังนี้ 

1. เงินเดือน การเลื่อนขั้นเงินเดือนใหมหนวยงานประจําป 
2. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต การเลื่อนตําแหนงที่ในหนวยงาน หรือ

ยังหมายถึง ในสถานการณที่บุคคลสามารถไดรับความกาวหนาทักษะ (Skill) วิชาชีพ 
3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน การติดตอไมวา

จะเปนกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธที่ดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันได มีความเขาใจ 
ซึ่งกันและกันอยางดี 

4. สถานะของอาชีพ อาชีพนั้นๆ เปนที่ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรี 
5. นโยบายและการบริหาร การจัดการและการบริหารองคกร การติดตอส่ือสาร

ภายในองคกร 
6. สภาพการทํางาน ไดแก สภาพทางกายภาพ เชน แสง เสียง อากาศ ชั่วโมง 

การทํางานรวมลักษณะและสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ เชน เครื่องมือและอุปกรณตาง ๆ 
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7. ความเปนอยูสวนตัว คือ ความรูสึกที่ดีหรือไมดี อันเปนผลงานจากในหนาที่ เชน 

การที่บุคคลตองยายไปทํางานในที่แหงใหมซึ่งหางไกลครอบครัว ทําใหไมมีความสุขและทําใหเกิด
ความไมพึงพอใจกับการทํางานแหงใหม 

8. วิธีการปกครองบังคับบัญชา ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน 
หรือความยุติธรรมในการบริหาร 

9. ความมั่นคงในงาน ความรูสึกของบุคคลที่มีผลตอความมั่นคงในการทํางาน  
ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององคกร 

 
จะเห็นไดวา ปจจัยค้ําจุนมิใชเปนสิ่งจูงใจที่จะทําใหผลผลิตเพิ่มข้ึน แตเปนขอกําหนด

เบื้องตนเพื่อปองกันไมใหคนไมพอใจในงานที่ทําอยูเทานั้น การคนพบที่สําคัญจากการศึกษาของ
เฮอรสเบอรก คือปจจัยที่เรียกวา ปจจัยค้ําจุนนั้นจะมีผลกระทบตอความไมพอใจในงานที่ทํา และ
ปจจัยจูงใจจะมีผลกระทบตอความไมพอใจในงานที่ปฏิบัติ กลาวคือ ปจจัยค้ําจุนยอมจะเปนสาเหตุ
ที่ทําใหคนไมพอใจในงานที่ทําเทานั้น 

 
ปจจัยจูงใจ (Motivation factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวกับงานซึ่งมีผลทําใหเกิดขวัญในการ 

ทํางาน มีอยู 5 ประการ คือ 
1. ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) การที่บุคคลสามารถทําใหเสร็จส้ินและ

ประสบผลสําเร็จเปนอยางดี 
2. การไดรับการยอมรับ (Recognition) การที่บุคคลไดรับการยอมรับนับถือไมวาจาก

กลุมเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา หรือจากบุคคลอื่นโดยทั่วไป 
3. ลักษณะของงาน (Work Itself) ความรูสึกที่ดีไมดีของบุคคลที่มีตอลักษณะงาน 
4. ความรับผิดชอบในหนาที่ (Responsibility) ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการที่ไดรับ

มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มที่ 
5. ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) การเปลี่ยนแปลงในสถานะหรือ

ตําแหนงของบุคคลองคกร 
 
จากทฤษฎีของ เฮอรสเบอรก  เ ร่ืองปจจัยค้ําจุนและปจจัยจูงใจสามารถแสดงการ

เปรียบเทียบไดดังนี้ 
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ตาราง  4  การเปรียบเทียบปจจัยค้ําจุนกับปจจัยจูงใจ 
 

เปรียบเทยีบปจจัยค้ําจนุกับปจจยัจูงใจ 
ปจจัยค้ําจนุ 

(สภาพแวดลอมของการทาํงาน) 
ปจจัยจงูใจ 

(ลักษณะของงาน) 
1. นโยบายและการบริหาร 
2. สภาพแวดลอมการทํางาน 
3. ความมั่นคงในการทํางาน 
4. ผลตอบแทน 
5. ผูรวมงานและผูบังคับบัญชา 

1. ความสําเร็จในการทํางาน 
2. การไดรับการยอมรับนับถือ 
3. ลักษณะของงานที่ทํา 
4. ความรับผิดชอบในหนาที่การงาน 
5. ความกาวหนาในตําแหนงการงาน 

 
 ดังนั้น การที่บุคคลจะทํางานไดผลสําเร็จ มีประสิทธิภาพบรรลุเปาหมายขององคกรจะตอง
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของตนเองดวย จึงทําใหเกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน ดวยเหตุนี้เอง
ผูบริหารตองประสานทั้งบุคคลและองคกร เพื่อใหเกิดประโยชนรวมกันสนองความตองการและ 
การปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบก็จะเปนไปอยางดีที่สุด 
 
ประวัติความเปนมาของคณะเภสัชศาสตร  มหาวิทยาลัยนเรศวร 
  คณะเภสัชศาสตร มหาวิทยาลัยนเรศวร เปนคณะวิชาหนึ่งในสาขาวิทยาศาสตรสุขภาพ  
ของมหาวิทยาลัยนเรศวร กอต้ังขึ้นเมื่อป พ.ศ. 2535  และไดรับการสถาปนาตามประกาศ 
ในราชกิจจานุเบกษา  เลมที่  111  ตอนที่  5  ก. ลงวันที่  18  กุมภาพันธ  พ.ศ. 2537  นับเปน
สถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา ที่ผลิตบัณฑิตสาขาวิชาเภสัชศาสตร  แหงที่  7  ของประเทศไทย
ถัดจาก   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลั ย   มหาวิทยาลั ย เชี ย ง ใหม   มหาวิ ทยาลั ยมหิดล
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร มหาวิทยาลัยขอนแกน และมหาวิทยาลัยศิลปากร โดยมีภารกิจหลัก 
4  ประการ คือ  สอน  วิจัย  บริการทางวิชาการแกสังคม และทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม เร่ิมรับนิสิต
เขาศึกษาในหลักสูตรเภสัชศาสตรบัณฑิต หลักสูตร  5  ป ต้ังแตปการศึกษา  2536  เปนตนมา 
คณะเภสัชศาสตรไดทําการปรับปรุงหลักสูตรในป พ.ศ. 2538  และ  2539  เพื่อใหมีความเหมาะสม
กับความตองการของวิชาชีพ ตอมาในปการศึกษา  2540  เร่ิมจัดการเรียนการสอนในหลักสูตร
เภสัชศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาบริบาลเภสัชกรรม (Doctor of Pharmacy  Program in 
Pharmaceutical Care) ใชระยะเวลาการศึกษา 6 ป เปนหลักสูตรที่ถือกําเนิดจากปรัชญาบริบาล
เภสัชกรรม (Pharmaceutical Care) ซึ่งเปนการใหบริการทางเภสัชกรรมที่ยึดผูปวยเปน 
จุดศูนยกลาง นับเปนหลักสูตรแรกในประเทศไทย ในระยะแรกเริ่มดําเนินการในระบบเทียบโอน 
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เพื่อปริญญาที่  2  กอน โดยเปดรับนิสิตที่เปนเภสัชกรประจําแหลงฝกปฏิบัติการวิชาชีพเภสัชกรรม 
ใชเวลาการศึกษา  2  ป ตอมาในปการศึกษา  2542  ไดเร่ิมจัดการเรียนการสอนในหลักสูตร
เภสัชศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาบริบาลเภสัชกรรม หลักสูตร  6  ป เร่ิมรับนิสิตตั้งแตแรกเขา 
จํานวน  100  คน ควบคูไปกับระบบเทียบโอนเพื่อปริญญาที่  2  ที่เปดรับเภสัชกรประจําแหลงฝก
ปฏิบัติการวิชาชีพ ในปการศึกษา  2543  คณะเภสัชศาสตรไดเปดหลักสูตรระดับบัณฑิตศึกษา  2  
หลักสูตร ไดแก หลักสูตรเภสัชศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาเภสัชศาสตร (Master of Pharmacy in 
Pharmaceutical Sciences) ซึ่งเปนหลักสูตรนานาชาติ และหลักสูตรเภสัชศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาเภสัชกรรมชุมชน (Master of Pharmacy in Community Pharmacy) และในปการศึกษา 
2544 ไดเปดหลักสูตรวิทยาศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาเภสัชศาสตร (Doctor of Philosophy in 
Pharmaceutical Sciences) หลักสูตรนานาชาติ ในปการศึกษา  2545  คณะเภสัชศาสตร ไดเปด
หลักสูตรนานาชาติระดับบัณฑิตศึกษาเพิ่มข้ึนอีก 2 หลักสูตร คือ หลักสูตรวิทยาศาสตรมหาบณัฑติ 
สาขาวิชาเภสัชศาสตร (Master of Science in Pharmaceutical Sciences) และหลักสูตร 
วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาวิทยาศาสตรเครื่องสําอาง (Master of Science in Cosmetic 
Sciences) นอกจากนี้ เพื่อใหสอดคลองกับความตองการของสังคมและทิศทางการพัฒนาประเทศ 
คณะเภสัชศาสตรไดปรับแผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา ระยะที่  9 (พ.ศ.2545 - 2549) ของ
คณะฯ เพื่อเปดหลักสูตรระดับปริญญาบัณฑิต อีก 1 หลักสูตร คือ หลักสูตรวิทยาศาสตรบัณฑิต 
สาขาวิชาวิทยาศาสตรเครื่องสําอาง (Bachelor of Science in Cosmetic Sciences) และเริ่มรับ
นิสิตรุนแรกในปการศึกษา  2548  อีกทั้งยังเปนสถาบันหลักรวมมือกับสภาเภสัชกรรม ในการอบรม
เภสัชกรผูเชี่ยวชาญเฉพาะทาง (วุฒิบัตร) โดยเริ่มเปดรับผูเขาอบรมรุนแรกเมื่อปการศึกษา  2547  
และในแผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษาระยะที่  10 (พ.ศ.2550 - 2554) ไดเปดหลักสูตรใหม
ในระดับบัณฑิตศึกษา อีก  4  หลักสูตร ประกอบดวย หลักสูตรเภสัชศาสตรมหา-บัณฑิต สาขาวิชา
เภสัชกรรม (Master of Pharmacy in Pharmaceutics) หลักสูตรนานาชาติ หลักสูตรเภสัชศาสตร-
มหาบัณฑิต สาขาวิชาบริบาลเภสัชกรรม (Master of Pharmacy in Pharmaceutical Care)  
หลักสูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาเภสัชวิทยาและวิทยาศาสตรชีวโมเลกุล (Master of 
Sciences in Pharmacology and Biomolecular Sciences) หลักสูตรนานาชาติ และหลักสูตร
วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาเภสัชเคมีและผลิตภัณฑธรรมชาติ (Master of Sciences in 
Pharmaceutical Chemistry and Natural Products) หลักสูตรนานาชาติ เร่ิมรับนิสิตเมื่อ 
ปการศึกษา 2550 
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ตาราง  5   ยทุธศาสตร คณะเภสัชศาสตร มหาวิทยาลัยนเรศวร ชวงแผนพฒันาฯ ฉบับที ่10  

(พ.ศ.2550 – 2554) 
 
ยุทธศาสตรที่ 1 เสริมสรางความเขมแขง็ของการบริหารแบบมุง

ผลสัมฤทธิ ์
ความครอบคลุม : การบริหารทั่วไป การจดัการทนุ
มนุษย  การเงนิ การคลัง  ส่ิงแวดลอมทางกายภาพ  
ผูรับผิดชอบหลัก:  คณบดี  รองคณบดีฝายบริหาร   

ยุทธศาสตรที่ 2  การผลิตบัณฑิตที่มีคุณสมบัติตามปณธิาน 
ความครอบคลุม : การจัดการเรียนการสอนหลกัสูตร
ทุกระดับ งานวิชาการ การวดัและประเมินผล 
สมรรถนะอาจารย การพัฒนาศักยภาพนิสิต 
ผูรับผิดชอบหลัก :  รองคณบดีฝายวิชาการ   
ผูรับผิดชอบรวม :  รองคณบดีฝายกิจการนิสิต   
รองคณบดีฝายพัฒนาวิชาชพีฯ 

ยุทธศาสตรที่ 3 เสริมสรางความชาํนาญทางวชิาชพีบนความ
รวมมือและสนับสนุนจากพหุพาคี 
ความครอบคลุม : การพัฒนาวิชาชพี การบริการ
วิชาการ การเรียนการสอน การสรางเสริมประสบการณ  
การสรางเครือขายความรวมมือ 
ผูรับผิดชอบหลัก :  รองคณบดีฝายพฒันาวิชาชีพและ
สรางเสริมประสบการณ 
ผูรับผิดชอบรวม : รองคณบดีฝายวิชาการ 

ยุทธศาสตรที่ 4 การจัดการสูความเปนผูนาํทางวิจัย วิชาการ และ
บริการสังคม 
ความครอบคลุม : การวิจัย บัณฑิตศึกษา งานวิชาการ 
งานบริการสงัคม 
ผูรับผิดชอบหลัก :  รองคณบดีฝายวิจยัและบริการ
สังคม 
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ตาราง  5   (ตอ) 
 
ยุทธศาสตรที่ 5 กิจการนสิิตและการเสรมิสรางเอกลกัษณ  

วัฒนธรรมองคกร 
ความครอบคลุม : งานกิจการนิสิต กจิกรรมเสริม
หลักสูตร การเสริมสรางคุณธรรม วัฒนธรรม การสราง
เอกลักษณ 
ผูรับผิดชอบหลัก : รองคณบดีฝายกิจการนสิิต 

ยุทธศาสตรที่ 6 การจัดการความรู  สารสนเทศเพื่อการพัฒนา
คุณภาพ 
ความครอบคลุม : การพัฒนาระบบประกนัคุณภาพ
การศึกษา การจัดการความรู การจัดการเทคโนโลยี
สารสนเทศ  การวิเทศสมัพนัธ การประชาสมัพันธ 
ผูรับผิดชอบหลัก:  รองคณบดีฝายบริหาร   

ยุทธศาสตรที่ 7 เสริมสรางสมรรถนะและความสามารถแขงขัน
ขององคกร 
ความครอบคลุม : องคกรในกํากับของคณะฯ ศูนย/
หนวยบริการวชิาการ วิจยั ความชัดเจนของระบบการ
จัดการ ความเชื่อมโยง 
ผูรับผิดชอบหลัก : คณบดี รองคณบดีทุกฝาย 

 
ที่มา  :  รายงานประจําป 2552 คณะเภสัชศาสตร มหาวทิยาลยันเรศวร 
 
การบรหิารจดัการ 

การบริหารจัดการของคณะเภสัชศาสตร มีดําเนินงานในรูปแบบของคณะกรรมการ 
ประจําคณะฯ ในการกํากับดูแล สนับสนุนและผลักดันการดําเนินงานของคณะฯ ใหเปนไปตาม
แผนปฏิบัติการที่ไดกําหนดขึ้น ภายใตกรอบนโยบายการบริหารงานของคณะฯ โดยมีคณบดี เปน
ผูบังคับบัญชาสูงสุด มีรองคณบดีฝายบริหาร ฝายวิชาการ ฝายกิจการนิสิต ฝายวิจัยและบริการ
สังคม และฝายพัฒนาวิชาชีพและสรางเสริมประสปการณ รวมทั้งผูชวยคณบดีฝายนโยบายแผน
และประกันคุณภาพ และฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ เปนผูนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ ทั้งนี้ 
คณะเภสัชศาสตรไดมีการจัดอบรมเพื่อสงเสริมและพัฒนาผูบริหารสถาบัน เพื่อพัฒนาการบริหาร
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จัดการใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน  และรวมกันพัฒนาคณะฯ  อยางมีประสิทธิภาพและ 
เกิดประโยชนสูงสุดแกบุคลากรและนิสิตคณะเภสัชศาสตร รวมทั้งประชาคมภายนอก 
 ในปงบประมาณ 2552 คณะเภสัชศาสตร มีผลการดําเนินงานดานการบริหารจัดการโดย
ภาพรวมตามเกณฑการประเมินตามองคประกอบคุณภาพและมาตรฐานอุดมศึกษาอยูในระดับที่
นาภาคภูมิใจ เนื่องดวยการบริหารและดําเนินการภายในคณะฯ ไดถือเอาการประกันคุณภาพ เปน
สวนหนึ่งของการบริหารและนํามาใชในการพัฒนาและปรับปรุงการดําเนินงานอยางตอเนื่อง  
คณะเภสัชศาสตรมีการบริหารงานภายใตการมีสวนรวมและรับฟงความคิดเห็นจากประชาคมทั้ง
ภายนอกและภายใน มุงเนนความสมานสามัคคีของบุคลากรในองคกร ซึ่งในระยะการดําเนินงาน 
ที่ผานมา ไดรับความรวมมือในการบริหารจัดการและการใหความคิดเห็นอันเปนประโยชนใน 
การพัฒนาดวยดีเสมอมา คณะเภสัชศาสตร ไดจัดใหมีโครงการผูบริหารพบบุคลากร อันเปน
กิจกรรมที่แสดงถึงการมีสวนรวมในการบริหารคณะฯ จากทุกภาคสวน ทั้งจากคณาจารย บุคลากร 
และนิสิต ซึ่งนําไปสูการพัฒนาที่ตรงตามความประสงคอยางแทจริง  

ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล คณะเภสัชศาสตรมีระบบและกลไกในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพื่อพัฒนาและธํารงรักษาไวใหบุคลากรมีคุณภาพและประสิทธิภาพ และเนื่องดวย
เปนคณะฯ ดานวิทยาศาสตรสุขภาพ คณะเภสัชศาสตรจึงใหความสําคัญในการสงเสริมสุขอนามัย
ทั้งดานสิ่งแวดลอม และการดูแลสุขภาพ โดยจัดใหมีการตรวจสุขภาพบุคลากรประจําป และ
ปรับปรุงสิ่งแวดลอมทางกายภาพที่เหมาะสม มีประสิทธิภาพ สอดคลองและสนับสนุนการจัดการ
เรียนการสอนไดเปนอยางดี 

ดานการบริหารจัดการดานการเงินและพัสดุมีความเปนปจจุบัน ถูกตอง โปรงใสและ
สามารถตรวจสอบได และชวยในการตัดสินใจของผูบริหาร รวมทั้งมีการสงเสริมกิจกรรมที่เกี่ยวของ
กับการประชาสัมพันธขาวสารและไดนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาเปนสวนหนึ่งในการพัฒนาคณะฯ 
เพื่อใหเกิดประโยชนในการบริหารจัดการอยางแทจริง 
 



โครงสรางองคการ

คณะเภสัชศาสตร มหาวิทยาลัยนเรศวร

คณบดี

คณะกรรมการประจําคณะฯ 

•ภาควิชา             
เภสัชกรรมปฏิบัติ

•ภาควิชา
เทคโนโลยี            
เภสัชกรรม

•ภาควิชา               
เภสัชเคมี และ
เภสัชเวท

หนวยงานใน
กํากับ

รองคณบดีฝาย
บริหาร

รองคณบดีฝาย
วิชาการ

รองคณบดีฝาย
กิจการนิสิต

รองคณบดีฝาย
พัฒนาวิชาชีพ
และสรางเสริม
ประสบการณ

รองคณบดีฝายวิจัย
และบริการสังคม

ศูนยวิจัย
เครื่องสําอางและ
ผลิตภัณฑ
ธรรมชาติ

ศูนยทดสอบ            
ชีวสมมูลของยา

สามัญ

สถานปฏิบัติการ
เภสัชกรรมชุมชน

ภาควิชา

สํานักงานเลขานุการคณะเภสัชศาสตร

หัวหนาสํานักงานเลขานุการคณะฯ

งานธุรการ งานนโยบายและ
แผน

งานการเงินและ
พัสดุ

งานบริการ
การศึกษา

งาน
หองปฏิบัติการ

 
ภาพ  1  โครงสรางองคกร คณะเภสัชศาสตร มหาวิทยาลัยนเรศวร  
ที่มา  :  รายงานประจําป 2552 คณะเภสัชศาสตร  มหาวทิยาลยันเรศวร 
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โครงสรางการบริหารองคการ

คณบดี

คณะกรรมการประจําคณะฯ 
กําหนดยุทธศาสตร กํากับ ติดตาม วิเคราะห

•ภาควิชา             
เภสัชกรรมปฏิบัติ

•ภาควิชา
เทคโนโลยี            
เภสัชกรรม

•ภาควิชา               
เภสัชเคมี และ
เภสัชเวท

หนวยงานใน
กํากับ

รองคณบดีฝาย
บริหาร

รองคณบดีฝาย
วิชาการ

รองคณบดีฝาย
กิจการนิสิต

รองคณบดีฝาย
พัฒนาวิชาชีพ
และสรางเสริม
ประสบการณ

รองคณบดีฝายวิจัย
และบริการสังคม

ผูชวยคณบดี ผูชวยคณบดี

ศูนยวิจัย
เครื่องสําอางและ
ผลิตภัณฑธรรมชาติ

หัวหนาศูนยฯ

ศูนยทดสอบ            
ชีวสมมูลของยา

สามัญ

ผูชวยคณบดี

สถานปฏิบัติการ
เภสัชกรรมชุมชน

ผูจัดการ

ภาควิชา
หัวหนาภาคฯ

งานตรวจสอบภายใน1

สํานักงานเลขานุการคณะเภสัชศาสตร

หัวหนาสํานักงานเลขานุการคณะฯ

หัวหนางาน
ธุรการ

หัวหนางานนโยบาย
และแผน

หัวหนางานการเงิน
และพัสดุ

หัวหนางานบริการ
การศึกษา

หัวหนางาน
หองปฏิบัติการ

•งานสารบรรณ

•งานบุคคล

•งานอาคาร
สถานที่ ยานฯ

•งานซอมบํารุง

•งานนโยบายและแผน

•งานประกันคุณภาพ

•งานตรวจสอบภายใน

•งานการเงิน

•งานพัสดุ

•งานวิชาการศึกษา

•งานกิจการนิสิต

•งานหองอานหนังสือ

•งานโสตทัศนูปกรณ

•งานขอมูล และระบบสารสนเทศ

•งานคอมพิวเตอรและเครือขาย

•งานวิเทศและประชาสัมพันธ

งานพัฒนาและประสานการ
ฝกปฏิบัติงาน3

•งานพัฒนาแหลงฝก

•งานประสานการฝกปฏิบัติงาน

•งานหองปฏิบัติการ
กลาง

•งานประสานการ
วิจัย

•งานจัดการศูนย
ขอมูลสมุนไพร

งานเทคโนโลยีสารสนเทศ2

1 งานตรวจสอบภายใน โครงสรางองคกรอยูภายใตงานนโยบายและแผน เฉพาะการรายงานผลการ
ตรวจสอบใหรายงานตรงตอคณบดีผานคณะกรรมการประจําคณะฯ

2 งานเทคโนโลยีสารสนเทศ โครงสรางองคกรอยูกลุมงานนโยบายและแผน การบริหารอยูในความ
ดูแลของรองคณบดีฝายบริหาร และคณะกรรมการเทคโนโลยีสารสนเทศ

3 งานพัฒนาและประสานการฝกปฏิบัติการ โครงสรางองคกรอยูกลุมงานบริการการศึกษา 
การบริหารอยูในความดูแลของรองคณบดีฝายพัฒนาวิชาชีพและสรางเสริมประสบการณ  

ภาพ  2  โครงสรางการบรหิาร คณะเภสัชศาสตร 
ที่มา  :  รายงานประจําป 2552 คณะเภสัชศาสตร มหาวทิยาลยันเรศวร
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ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกรบางสวนที่สามารถประมวลไดดังนี้  

 ผลงานที่เกี่ยวของตางประเทศ 
1.  ลักษณะสวนบุคคลกับความผูกพันตอองคกร 

 Hrebiniak, L. and  J.A. Alutto (อางถึงใน บุษา มาพบพันธ, 2544, หนา 
29 - 30) ไดศึกษาถึงความผูกพันตอองคกรครูโรงเรียนประถมและมัธยม จํานวน 2 แหง และ
พยาบาลในโรงพยาบาล 3 แหง ทางตะวันตกของรัฐนิวยอรกโดยใชตัวแปรในการศึกษา 2 กลุม คือ 
ตัวแปรลักษณะสวนบุคคล และตัวแปรเกี่ยวกับบทบาท ผลการศึกษาพบวาเพศ มีความสัมพันธตอ
ความผูกพันตอองคกร เนื่องจากผูชายและผูหญิงจะมีการรับรูเกี่ยวกับการลงทุนหรือส่ิงที่สูญเสีย
หากจะอยูหรือออกจากองคกรแตกตางกันไป กลาวคือ ผูหญิงจะเห็นวาการออกจากองคกร 
เพื่อไปทํางานที่แหงใหมเปนการเสี่ยงมากกวาผูชาย ดังนั้นจึงมีแนวโนมวาผู หญิงจะเปลี ่ยน 
งานนอยกวาผูชาย 

สถานภาพการสมรส เปนตัวแปรสามารถจะนํามาพิจารณาควบคูกัน  
จะพบวาผูหญิงที่เปนโสดมีแนวโนมเปลี่ยนงานงายกวาผูที่เปนมายหรือแตงงานแลว ซึ่งกลาว
หลังจากมองวาการเปลี ่ยนงานจะกอใหเกิดความสูญเสียอยางมาก และจะมีผลกระทบตอ 
ความมั่นคงในชีวิต ดังนั้นจึงมีแนวโนมจะปฏิเสธการเปลี่ยนงานแมวาจะมีทางเลือกใหทําเชนนั้น
ก็ตามที 

อายุ ก็เปนตัวแปรทีมีผลตอความผูกพันตอองคกรเพราะอายุเปนปจจัยที่
ทําใหเกิดการรับรูถึงทางเลือกในระดับที่แตกตางกัน ผูที่มีอายุสูงจะมีความรูสึกวาตนเองไมเปน
ที่ตองการ หรือเปนที่นาสนใจสําหรับองคกรนั้น ดังนั้นจึงเลือกที่จะอยูกับองคกรเดิมตอไป 
 

จากการศึกษาพบวาทั้งครูและพยาบาลที่ไมมีแผนการศึกษาตอหรือหา
ความกาวหนาทางการศึกษา จะมีระดับความผูกพันตอองคกรสูงกวาบุคคลที ่วางแผนจะ 
ศึกษาตอ หรือแมแตผู ที ่ย ังไมมีความแนใจ ซึ ่งอาจอธิบายไดวาความปรารถนาที ่จะพัฒนา
ความรูแสดงใหเห็นถึงลักษณะของวิชาชีพนิยม (Professionalism) หรือลักษณะของผูที่นิยม
การหาความรูอยางกวางขวาง (Cosmopolitanism) อันจะทําใหบุคคลเหลานี้มีโอกาสเลือกงาน 
หรือโยกยายจากองคกรหนึ่งไปอีกองคกรหนึ่งโดยงาย 

 
Hall and Schneider (อางถึงใน ชวนชม  กิจพันธ, 2540, หนา 34)          

ไดศึกษาถึงความผูกพันตอองคกรของพระนิกายโรมันคาธอลิค และพนักงานปาไมของอเมริกา 
ซึ่งเปนกลุมบุคคลที่ใชเวลานั้นหมด หรือโดยสวนใหญในการประกอบอาชีพอยูในองคกร ที่มี
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ลักษณะเดียวกันทั ้งองคกรเพราะหนวยงานที ่มีลักษณะงานเปนวิชาชีพแบบเดียวกันหมด  
การปฏิบ ัต ิงานเป นระยะเวลานานจะทําให บ ุคคลเก ิดความเข าใจในงาน  ซึ ่งถ ือว าเป น
องคประกอบหนึ่งที่ทําใหเกิดความผูกพันในงาน 

 
จากผลการศึกษาวิจัยที ่กลาวมาขางตน ผู วิจัยเห็นวาตัวแปรเกี ่ยวกับ

ลักษณะสวนบุคคลที่คาดวานาจะมีความสัมพันธกับการมีความผูกพันตอองคกร ไดแก เพศ 
อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 
2.  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติกับความผูกพันตอองคกร 

Steers, R.M. (1977, pp. 28) ใหทัศนวาลักษณะของงานจะเปนสิ่งหนึ่งที่
จะบอกถึงประสิทธิผลของงานไดทํานองเดียวกันกับความพอใจในการทํางาน เขาสรุปลักษณะ
ของงานที ่ม ีอ ิทธ ิพลต อความผ ูกพ ันต อองค กรไว ว า  หมายถ ึง  ความท าทายของงาน  
ความหลากหลายของงานที่จะรับผิดชอบ (Variety) ความมีอิสระในงาน (Autonomy) และการ
ไดรับมอบหมายงานที่ชัดเจนจะไมทําใหเกิดความขัดแยงในบทบาท (Role Ambiguity) ซึ่ง 
ตัวแปรตาง ๆ เหลานี้ Steers ไดมาจากการศึกษาผูกพันตอองคกรของเจาหนาที่โรงพยาบาล 
จํานวน 382 คน และนักวิทยาศาสตรกับวิศวกรอีก 19 คน พบวาตัวแปรดังกลาวมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคกร 

 
Grusky et al. (อางถึงใน ธีระ  วีรธรรมสาธิต, 2532, หนา 148) พบวา 

สมาชิกในองคกรที่มีความรูสึกวามีความกาวหนาและประสบความสําเร็จในงานสูงจะเปนปจจัย
ที ่ทําให เขามีความรู ส ึกผ ูกพันตอองคกรส ูงซึ ่งตรงก ันขามหากเขาไม ม ีความรู ส ึกเช นนั ้น  
ความผูกพันตอองคกรก็จะนอยลงดวย 

 
Hackman Lawle (อางถึงใน บุษบา  มาพบพันธ, 2544: 31) พบวา 

ความเปนอิสระในการทํางานเปนตัวกําหนดบรรยากาศในการทํางานที่พึงปรารถนาขององคกร 
ซึ่งเปนปจจัยที่สัมพันธกับความพอใจในงานและความผูกพันตอองคกร 

 
Campbell et al  (อางถึงใน โสภา  ทรัพยมากอุดม, 2533, หนา 24) 

พบวา ความเปนอิสระในการทํางานเปนตัวกําหนดบรรยากาศในการทํางานที่พึงปรารถนาของ
องคกร ซึ่งเปนปจจัยที่สัมพันธกับความพอใจในงานและความผูกพันตอองคกร 
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Stone and Porter (อางถึงใน เชาวลิต  ตนานนทชัย, 2532, หนา 18) 

ศึกษาลักษณะงานและท ัศนคติต องานของพนักงานองคกรโทรศัพททางตะว ันออกของ
สหรัฐอเมริกา พบวาลักษณะงานที่พนักงานปฏิบัติมีความผูกพันกับทัศนคติที่มีตองานในเรื่อง
อ่ืน ๆ เชน คาจาง การเลื่อนขั้น เลื่อนเงินเดือน โดยลักษณะของงานที่ใชศึกษามี 3 มิติ คือ 

1.  ความหลากหลายในงาน 
2.  ความมีอิสระในงาน 
3.  งานที่มีโอกาสปฏิบัติสังสรรคกับผูอ่ืน 

 
Becker and Carfer (อางถึงใน โสภา  ทรัพยมากอุดม, 2533, หนา 24) 

พบวา การมีโอกาสรวมสังคมกับเพื่อนฝูงในสถานที่ทํางาน มีอิทธิพลตอความรูสึกผูกพันตอ
องคกรจริง 

 
จากผลงานการศึกษาคนควาขางตน  ผู ศ ึกษาคนควาเห็นว าตัวแปร

เกี่ยวกับลักษณะของงานที่คาดวานาจะมีความสัมพันธกับการมีความผูกพันตอองคกร ไดแก 
ความมีอิสระในการทํางานความหลากหลายของงาน ความเขาใจในกระบวนการทํางาน งานที่มี
โอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ผลปอนกลับของงาน และความคาดหวังในโอกาสความกาวหนา 

 
3.  ประสบการณในการทํางานกับความผูกพันตอองคกร 

Mann (อางถึงใน วิศิษฐศักดิ์  เศวตนันท, 2543, หนา 30) พบวา ปจจัยที่
เกี่ยวของกับการตัดสินใจลาออกและโยกยายของพนักงาน ก็คือ ทัศนคติที่มีตอบริษัทวาตนไดรับ
การปฏิบัติที่ยุติธรรมจากบริษัทมากนอยเพียงใด 

 
Steers, R.M. (1977, pp. 46) ไดศึกษาพบวา นักวิจัยในหองปฏิบัติการ 

กับพนักงานและผูบริหาร ในโรงพยาบาล โดยมีการศึกษาถึงลักษณะตัวแปรยอยของประสบการณ 
คือ ทัศนคติของกลุมตอความเชื่อมั่นในองคกรความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร และ
ความรูสึกวาองคกรเปนที่พึ่งไดพบวาตัวแปรเหลานี้มีความสัมพันธในระดับสูงกับความผูกพันตอ
องคกร 

 
ผลจากการศึกษาที่กลาวมาขางตน ผูศึกษาคนควาเห็นวาตัวแปรเกี่ยวกับ

ประสบการณในการทํางานที่คาดวานาจะมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ไดแก  
ความมั่นคง นาเชื่อถือ และความมีชื่อเสียงขององคกร ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนอง 
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จากองคกร ความพึ่งพิงไดขององคกร ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร การยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคกร การทุมเทปฏิบัติงานเพื่อผลดีตอองคกร และการดํารงสมาชิกภาพในองคกร 

4.  บรรยากาศขององคกรกับความผูกพันตอองคกร 
Champbell et al. (อางถึงใน จิรประภา  สุดสาคร, 2545, หนา 54) เห็นวา

ความเปนอิสระในการทํางานเปนตัวกําหนดบรรยากาศการทํางานที่พึงปรารถนาขององคกร ซึ่งเปน
ปจจัยที่สัมพันธกับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคกร 

 
Carrell (อางถึงใน วิศิษฐศักดิ์  เศวตนันท, 2543, หนา 32) พบวา 

บรรยากาศขององคกรที่มีมิตรภาพ ไมตรีจิต นอกจากจะเปนการสนองความตองการทางดานสังคม 
(Need of  Belonging) แลว ยังชวยลดอัตราการลาออกและเปลี่ยนงานไดดวย 

 
Litwin และ Stringer (อางถึงใน วิศิษฐศักดิ์  เศวตนันท, 2543, หนา 29) ได

ศึกษาถึงปจจัยที่ทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวา บรรยากาศขององคกรจะนาทํางานหรือไมข้ึนอยู
กับปจจัยหลายอยาง ไดแก ความทาทายในงาน การับรูเกี่ยวกับผลของการปฏิบัติงาน ความชดัเจน
ของความหมายเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน การรับรูเร่ืองความทาทายของงาน จะเกี่ยวของโดยตรง
ตอการสนองตอบความตองการขั้นพื้นฐานเชนเดียวกันกับการรับรูผลของการปฏิบัติงานเทากับเปน
การบอกใหพนักงานรูถึงความแตกตางระหวางงานที่ทําใหกับมาตรฐานของงาน โดยการรบัรูจะเปน
แรงจูงใจในความตองการประสบความสําเร็จของเขากอใหเกิดความพอใจในการทํางานและพฒันา
ไปสูความผูกพันตอองคกรในที่สุด 

 
Douglas (อางถึงใน ศิริพร  ทรัพยพิพัฒนา, 2544, หนา 62) ไดทําการวิจัย

บรรยากาศขององคกร เพื่อการริเร่ิมสรางสรรค โดยใชแบบสอบถาม (The Litwin and Stringer 
Improved Climate Questionaire) วัดการรับรูบรรยากาศขององคกร 3 ดาน โดยผูนําศาสนา  
525 คน เพื่อวิเคราะหความสัมพันธระหวางกันของบรรยากาศองคกร 9 ดาน พบวา 

1. บรรยากาศขององคกรดานโครงสรางองคกร รางวัล ความอบอุน  
การสนับสนุนมาตรฐานการปฏิบัติ และความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน มีลักษณะเปนบวก 

2. บรรยากาศขององคกรดานความรับผิดชอบ ความเสี่ยงภัย และ 
ความขัดแยงมีลักษณะเปนลบ 

สรุปไดวา บรรยากาศขององคกรมีลักษณะเนนโครงสรางองคกรและความเปน
ทางการในระดับปานกลาง และมีลักษณะประสานสัมพันธสนับสนุนซึ่งกันและกันในระดับสูง 
นอกจากนี้บรรยากาศขององคกรมีลักษณะตอตานการเปลี่ยนแปลง และสรางสรรคปานกลาง
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ยอมรับความเสี่ยงภัยไมเตรียมพรอม ไมเตรียมรับความขัดแยง ซึ่งเปนสวนประกอบในการเจริญ
ขององคกร และมีความรับผิดชอบสวนบุคคลในระดับปานกลางคอนขางต่ํา 

5.  ความพึงพอใจกับความผูกพันตอองคกร 
Hammer (อางถึงใน สรายุทธ  ปฏิมาประกร, 2541, หนา 49) ศึกษา 

ความพึงพอใจในการทํางานของครูที่สอนเด็กพิเศษในรัฐไอโอวา โดยนําทฤษฎีของ Herzberg  
มาใช ผลการวิจัยพบวา องคประกอบที่ทําใหครูสอนเด็กพิเศษพึงพอใจในการทํางาน  คือ 
ความกาวหนาในการทํางาน การยอมรับนับถือสวนองคประกอบที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจ คือ 
การควบคุม บังคับบัญชา ความมั่นคงในการทํางานความสัมพันธระหวางบุคคล นโยบายและ 
การบริหารความเปนสวนตัว เงินเดือน ลักษณะของงาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน 
นอกจากนั้นยังพบวา ตําแหนง เพศ สถานภาพสมรส รายไดไมทําใหความพึงพอใจในการทํางาน
แตกตางกัน และครูสอนเด็กพิเศษพึงพอใจในการทํางานนอยกวาครูที่สอนช้ันปกติ 

 
Schmidt (อางถึงใน ศิริพร  ทรัพยพิพัฒนา, 2544, หนา 62) ไดทําการวิจัย

ความพอใจในการทํางานของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา พบวาผูบริหารมีความพอใจเกี่ยวกับ
ปจจัยกระตุนเกือบทุกปจจัย คือ ความสําเร็จของงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน 
ความกาวหนาในตําแหนงการงาน ยกเวนความรับผิดชอบ สวนปจจัยค้ําจุน ผูบริหารไมพอใจ
เกี่ยวกับเงินเดือน ความสัมพันธกับผูรวมงาน นโยบาย และการบริหารงาน 
 

ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของในประเทศ 
นอกจากผลงานวิจัยของตางประเทศที่กลาวมาขางตนแลว จะขอกลาวถึง

ผลงานวิจัยในประเทศ ดังเชน 
 
ศิริวรรณ  ตันตระวิวัฒน (2530) ศึกษาการบริหารแบบมีสวนรวมกรณีศึกษา 

การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย โดยศึกษาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการทํางาน
กับความรูสึกพึงพอใจในงาน ความตองการประสบความสําเร็จในงาน และความผูกพันตอองคกร 
พบวาคนที่มีระดับการศึกษาสูง  แนวโนมผูกพันตอองคกรต่ํา  แมวาหนวยงานจะมีระบบ 
การตอบแทนเพื่อตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐานที่ดีก็ตาม ซึ่งแสดงใหเห็นวาระบบการให
รางวัลและแรงจูงใจดานวัตถุเพียงอยางเดียว อาจไมมีผลตอความตองการประสบความสําเร็จตาม
ความสามารถของตนมากเทากับการเปดโอกาสใหมีสวนรวม ในงานซึ่งจะกระตุนใหเกิด 
ความพึงพอใจในงาน  และความผูกพันตอองคกรผูปฏิบัติงานทุกระดับโดยเฉพาะในกลุม
ผูปฏิบัติงานที่มีระดับการศึกษาสูง 
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เชาวลิต  ตนานนทชัย (2532) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันองคกร 

กรณีศึกษาศูนยการศึกษานอกโรงเรียนพบวา ขาราชการและเจาหนาที่ของศูนยฯ มีความผูกพันตอ
ศูนยฯ อยูในระดับปานกลาง โดยปจจัยลักษณะสวนบุคคล คือ เพศ ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานที่ศูนยฯ ประสบการณการยายถิ่น และปจจัยลักษณะงาน คือ ความเปนอิสระในงาน 
ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร สวนปจจัยลักษณะงาน คือ ความหลากหลายในงาน 
ความเขาใจในกระบวนการของงาน ผลปอนกลับของงาน งานที่มีโอกาสปฏิสังสรรคกับผูอ่ืน และ
ปจจัยประสบการณในการงาน คือ ความคาดหวังที่ไดรับความตอบสนองจากศูนยฯ ความรูสึกวา
ศูนยเปนที่พึ่งได ความรูสึกวาศูนยฯ มีชื่อเสียง ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน และศูนยฯ มีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคกร 

 
ธีระ  วีรธรรมสาธิต (2532) ศึกษาความผูกพันตอองคกรกรณีศึกษาผูบริหารระดับ

หัวหนาแผนก/เทียบเทาของเครือซีเมนตไทยพบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา ความสําคัญของาน 
ที่รับผิดชอบ ลักษณะงานที่ทาทาย การมีสวนรวมในการบริหาร โอกาสในการกาวหนาในงาน 
ลักษณะของงานที่ติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน ความนาเชื่อถือขององคกร ระบบกรพิจารณาความดี
ความชอบ การเขาสังคมไดกับเพื่อนรวมงาน ทั้งหมดมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 

 
นันทนา  ประกอบกิจ (2538) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร ศึกษา

กรณีฝายพัฒนาชุมชนสํานักงานเขตสังกัดกรุงเทพมหานคร พบวานักพัฒนาชุมชนสวนใหญ 
มีความผูกพันตอองคกรในระดับปานกลาง สวนปจจัยลักษณะงานมีผลตอความผูกพันตอองคกร
เรียงตามความสําคัญ ดังนี้ ลักษณะงานที่ทาทายโอกาสกาวหนาในงาน การมีสวนรวมในการ
บริหาร ลักษณะงานที่หลากหลายผลปอนกลับของงาน ความประจักษในงาน ความมีอิสระในงาน 
และลักษณะงานที่ตองสัมพันธกับผูอ่ืน สวนลักษณะบุคคล ไดแก เพศ อายุ สภานภาพการสมรส 
ระดับการศึกษาปฏิบัติงานไมมีผลตอความผูกพันตอองคกร 

 
จิราวรรณ  หาดทรายทอง (2539)  ศึกษาความผูกพันตอองคกรศึกษาเฉพาะกรณี

การประปานครหลวงพบวาพนักงานการประปานครหลวงมีความผูกพันตอองคกรอยูในระดับกลาง 
ความแตกตางเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระดับตําแหนง ไมกอใหเกิดความแตกตางกันของความผูกพันตอ
องคกร แตความแตกตางเกี่ยวกับลักษณะงาน ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลาย
ของงาน ความมีเอกลักษณของงาน งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่นๆ และผลปอนกลับของ
งาน และความแตกตางเกี่ยวกับประสบการณในงาน ไดแก ความสําคัญของตนตอองคกร  
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ความพึ่งพิงไดขององคกรความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร และทัศนคติตอ 
เพื่อนรวมงานและองคกรกอใหเกิดความแตกตางกันของความผูกพันตอองคกร 

 
ชลลดา  สิทธิวรรณ (2539) ศึกษาความผูกพันตอองคกรของเจาหนาที่องคกร

พัฒนาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบวาความรู สึกวาองคกรเปนประโยชนตอสังคม มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และเปนความสัมพันธทางบวก 
กลาวคือ เจาหนาที่องคกรพัฒนาเอกชนมีความรูสึกวาองคกรเปนประโยชนตอสังคมสูงก็จะมี 
ความผูกพันตอองคกรสูง ซึ่งมีความเชื่ออยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกรสูง มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อผลดีขององคกร 
และมีความตองการดํารงสมาชิกภาพในองคกรสูง 

 
กรกฎ  พลพานิช (2540) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานบังคับบัญชา และพนักงานวิชาชีพการตลาด บริษัทปูนซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน) พบวา
พนักงานบังคับบัญชา และพนักงานวิชาชีพการตลาด สวนใหญมีความผูกพันตอองคกรอยูใน
ระดับสูง ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส และอายุ
งานในองคกรตางกัน มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน สวนปจจัยดานลักษณะงาน ไดแก 
โอกาสกาวหนาในงาน การเห็นความสําคัญของงาน การมีสวนรวมในการบริหาร ความสัมพันธกับ
ผู บังคับบัญชา  และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  มีความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  มี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร 

 
ชวนชม  กิจพันธ (2540) ศึกษาความผูกพันตอองคกรของเจาหนาที่วิเคราะห

งบประมาณ สํานักงบประมาณ พบวาเจาหนาที่วิเคราะหงบประมาณมีความผูกพันตอองคกรใน
ระดับปานกลางสวนปจจัยที่มีผลตอระดับความผูกพันตอองคกร ไดแก ระดับตําแหนงงาน ลักษณะ
งานที่ทาทาย  งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผู อ่ืน  ชวงชั้นการบังคับบัญชา  ความเขาใจใน
กระบวนการของงาน การมีสวนรวมในการบริหาร ความคาดหวังในโอกาสความกาวหนาในการ
ทํางาน ความรูสึกวาองคกรเปนที่พึ่งพิงได ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร และ
ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร สวนเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน ความ
มีอิสระในการทํางาน ผลปอนกลับของงาน และความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร ไมใช
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร 
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กรอบแนวคิดในการศึกษาคนควา 

 จากการศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของทําใหไดกรอบแนวคิดใน
การศึกษาดังนี้    
ตัวแปรอิสระ     
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ  3  กรอบแนวคิดในการศึกษา :  ปจจยัที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร ของ 

      บุคลากร คณะเภสัชศาสตร  มหาวิทยาลัยนเรศวร 

1. ปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- ตําแหนงงาน 
- ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

2. ปจจัยลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
- ความมีอิสระในการทํางาน  
- งานที่มีโอกาสไดปฏิสัมพันธกับผูอื่น 
- ความเขาในในกระบวนการของงาน 
- การรับทราบผลปอนกลับของการ
ปฏิบัติงาน 

3. ปจจัยประสบการณที่ไดจากการทํางาน
ในองคกร 

- ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร 
- ความรูสึกวาองคกรเปนที่พึ่งพิงได 
- ความคาดหวังที่จะไดรับตอบสนองจาก
องคกร 

4. บรรยากาศขององคกร 
- ความยืดหยุน 
- รางวัลตอบแทน 
- ความอบอุนและการสนับสนุน 
- ความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
- การติดตอสื่อสารที่เปดเผย 

5.     ความพึงพอใจในการทํางาน 
- รายได/คาตอบแทน 
- ความมั่นคงและความกาวหนา 
- สวัสดิการ 
- สถานที่และสิ่งอํานวยความสะดวก   

ความผูกพนัตอองคกร  
1. ความศรัทธาตอองคกร 
2. ความทุมเทเพือ่องคกร 
3. ความจงรักภักดีตอองคกร 


