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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
การศึกษา “ความผูกพันตอองคการของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในเทศบาลเมืองจันทนิมิต 

อําเภอเมือง จังหวัดจันทบุรี” ผูศึกษาไดเรียบเรียงแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเกีย่วของเพื่อเปน
แนวทางในการศึกษาตามลําดับ ดังนี ้

1.  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัความผูกพันตอองคการ 
2.  ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
3.  ทฤษฎีเกี่ยวกับทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ 
4.  ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ 
5.  ขอมูลท่ัวไปของเทศบาลเมืองจันทนิมิต อําเภอเมือง จังหวดัจันทบุรี 
6.  งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 
 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
ความหมายของความผูกพัน 
สไทเกล (Stykal, 1980 อางถึงใน จุรีย อุสาหะ, 2542, หนา 34) ไดใหความหมาย ความผูกพนั

ตอองคการวาเปนความภกัดี และการมีทัศนคติท่ีดีของสมาชิกตอองคการและเปนการยอมรับ
เปาหมายพรอมท้ังคานิยมขององคการ 

โอเรียลเลค และคารดเวลล (O’ Reilly & Caldwell, 1981, pp. 597-616) กลาววา                 
ความผูกพันตอองคการเปนความเช่ือถือทางจิตวิทยาของคนที่ผูกพันกบัองคการ รวมท้ังความรูสึก
ผูกพันกับงาน (Jop Involement) ความจงรักภักดแีละความเช่ือในคานยิมขององคการ 

โดยความผูกพนัตอองคการประกอบดวย 3 ข้ันตอน คือ 
1.  ความยินยอมทําตาม (Compliance) คือการท่ีคนยอมกระทําตามความตองการของ

องคการ เพื่อใหไดบางส่ิงบางอยางจากองคการ เชน คาจาง 
2.  การยึดถือองคการ (Identification) คือ การท่ีบุคคลยอมกระทําตามความตองการของ

องคการ และรูสึกภูมิใจท่ีไดเปนสวนหนึ่งขององคการ 
3.  การซึมซับคานิยมขององคการ (Internalization) คือ การท่ีคนรับเอาคานิยมของ

องคการมาเปนคานิยมของตนเอง 
ไอเซนเบอรก และเบอรโควซิ (Eisenberger & Brekowitz, 1991, p. 52) ใหความหมาย   

ไววา ความผูกพันตอองคการ เปนเจตคติท่ีแสดงถึงความรูสึกของบุคลากร ท่ีรวมเปนอันหนึ่งอันเดยีว   
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กับองคการ เปนความสัมพันธระหวางบุคคลท่ีรับรูถึงการเกื้อกูลสนับสนุนขององคการ มีผลทําให
บุคลากรมีความอุตสาหะ และเต็มใจท่ีจะทํางานอยางทุมเทเพ่ือองคการ 

เมาวเดย, พรอตเตอร และเสตยีร (Mowday, Porter, & Steers, 1982, p. 27) ไดใหความหมาย
ของความผูกพนัตอองคการวา เปนการแสดงออกท่ีมากกวาความจงรักภกัดีท่ีเกดิข้ึนตามปกติ เพราะ 
เปนความสัมพันธท่ีเหนยีวแนนและผลักดันใหบุคคลเต็มใจท่ีจะอุทิศตัวเองเพื่อการสรางสรรคให
องคการอยูในสถานะท่ีดีข้ึน 

ผูบริหารสามารถทําใหพนักงานมีความผูกพันกับงานและองคการมากข้ึน โดยใช
แนวทางตาง ๆ ดังนี ้

1.  การออกแบบงานใหนาสนใจ และความรับผิดชอบ การออกแบบงานใหนาสนใจ เชน 
การขยายขอบเขตงานในแนวดิ่ง เปนการใหพนักงานไดโอกาสรับผิดชอบ และวางแผนงาน
ตลอดจนควบคุมในงานของตนเอง โดยท่ัวไปพบวาจะทําใหพนกังานมีความผูกพันกบังานและ
องคการมากข้ึน เนื่องจากมีความพึงพอใจในการทํางานมากข้ึนไดรับผิดชอบและไดรับโอกาสจาก
องคการ ไดมีสวนรวมในงาน  และ กจิกรรมตาง ๆ ขององคการ 

2.  การจัดรางวัลจูงใจท่ีกอใหเกิดประโยชนท้ังองคการ และพนกังาน เชน โครงการ 
Profit Sharing จะชวยใหพนกังานผูกพนักบังาน และองคการเพราะเปาหมายของบุคคลและองคการ
ไมขัดแยงกัน ซ่ึงระบบรางวลัจูงใจตาง ๆ นั้น พนกังานจะตองรับรูไดวามีความเหมาะสมเปนธรรม 
(Fairness) กับพนักงาน จึงจะสรางความพึงพอใจใหเกดิข้ึน 

3.  การใหพนกังานมีสวนรวมในรูปแบบตาง ๆ จะชวยสรางความรูสึกผูกผันระหวาง
พนักงานกับองคการใหเกิดข้ึนไดมาก 

4.  สรางความไววางใจ (Trust) ท้ังฝายบริหารและพนักงาน ถามีความไววางใจกัน เช่ือใจกัน 
รับฟงกันพนกังานก็จะมีความรูสึกท่ีดีตอผูบริหารและตอองคการดวย 

5.  การมีหนาท่ีงานท่ีม่ันคง งานท่ีม่ันคงจะชวยสรางความจงรักภกัดีตอองคการ แตถา
องคการมีการใหพนกังานออกจากงาน (Layoffs) บอย ๆ จึงทําใหพนักงานขาดความผูกพัน และ
ความภกัดีตอองคการลดลง 

กรีนเบอร และบารอน (Greenberg & Baron, 1993, p. 185) กลาววา ความผูกพันตอ
องคการ คือ ขอบเขตของแตละบุคคล ท่ีแสดงใหเห็นวา บุคลากรมีความเกี่ยวพันกับองคการเชนไร
และมีความต้ังใจท่ีจะอยูในองคการ 

เมคเคนเน (McKenna, 1994, pp. 287-288) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา 
ความผูกพันตอองคการของบุคคลเปนปฏิสัมพันธของบุคคลในเร่ืองแรงจูงใจในการทํางานกับความ
พึงพอใจในงาน ในขณะท่ีความพึงพอใจในงานจะเนนไปในตัวของเนือ้งาน สวนแรงจูงใจจะเปน
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เร่ืองของความรูสึก ความไมพึงพอใจในงานของพนักงานจะเกิดข้ึน เม่ือส่ิงท่ีตองการนั้น ไมไดรับ
การตอบสนองใหเปนไปตามท่ีเขาตองการหรือคาดหวัง ก็จะกระทบตอความผูกพันตอองคการ 

พรพรรณ ศรีใจวงค (2541, หนา 21) สรุปความหมายของความผูกพันตอองคการ ไดวา 
เปนความรูสึกดี ๆ ท่ีบุคคลมีตอองคการ โดยการแสดงออกในหลายวิธี เชน มองเห็นวาเปาหมาย
ขององคการก็เปรียบเสมือนเปาหมายของตนเอง การทํางานอยางเต็มศักยภาพของตนเองเพ่ือความ
เจริญกาวหนาขององคการ ไมละท้ิงหรือลาออกจากองคการแมวาจะมีหนวยงานอ่ืนเสนอ
ผลตอบแทนท่ีมากกวาองคการของตนก็ตาม 

จึงสรุปไดวา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ระดับความมากนอยและความรูสึกเปน
เจาของหรือความจงรักภักดท่ีีมีตอองคการ การยอมรับเปาหมายขององคการ และการประเมิน
องคการในทางท่ีดีระดับท่ีแสดงใหเห็นถึงความตองการของบุคลากร ท่ีจะคงอยูการมีสวนรวมใน
องคการ และเปนเคร่ืองมือวดัความตั้งใจของบุคลากรท่ีจะคงอยูตอไปในอนาคต รวมถึงทัศนคติ  
ของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงเช่ือมโยงระหวางบุคคลกับองคการเปนการแสดงตนอยางภาคภูมิใจในองคการ   
มีความรูสึกและแสดงพฤติกรรมตอองคการในแงของการยอมรับเปาหมายคานิยมขององคการการ
เปนสวนหนึ่งขององคการ มีความศรัทธา มีความเกีย่วพนัและเต็มใจท่ีจะใชความพยายามท่ีมีอยู
ทํางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ ความจงรักภักดีตอองคการ ตลอดจนมีความปรารถนาท่ี
แนวแนอันจะดํารงไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคการนั้นตอไป 

แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 
แนวความคิดพ้ืนฐานท่ีนํามาวิเคราะหความผูกพันตอองคการ เปนแนวคิดท่ีมีพื้นฐาน     

มาจากทฤษฎีการแลกเปล่ียน (Exchange Theory) ซ่ึงเปนทฤษฎีท่ีเนนการปฏิสัมพันธหรือปะทะ
สังสรรคระหวางผูกระทําทางสังคม 

ออลเซน (Olsen, 1987, pp. 90-92) ไดกลาวไววา ผูกระทําทางสังคมจะปฏิสังสรรคกับ  
คนอ่ืนโดยเฉพาะผูท่ีสามารถตอบสนองความตองการ และชวยใหเขาบรรลุเปาหมายตามตองการ  
ไดโดยสะดวก การกระทําทุกประเภท กอใหเกิดตนทุนแกผูกระทํา เชน เวลา พลังงาน หรือ
ทรัพยากรที่ไดใชไป ผูกระทําทางสังคมโดยท่ัวไป จะแสวงหาเพื่อรักษาตนทุนของการกระทําให   
ไดสัดสวนกับผลลัพธ หรือผลประโยชนตอบแทนของการกระทํานัน้ ๆ เม่ือการเลือกแนวการกระทํา 
ทามกลางทางเลือกอ่ืน ๆ ผูกระทํามีแนวโนมท่ีจะเลือกการกระทําท่ีประหยัดตนทุน แตไดรับ
ผลประโยชนตอบแทนมากที่สุด ผูกระทําจะเลิกหรือส้ินสุดการกระทํา เม่ือตนทุนมากกวา
ผลประโยชนตอบแทนของการกระทําท่ีไดรับ 

นอกจากนั้น ออลเซน ยังไดกลาวถึงหลักพ้ืนฐานของทฤษฎีการแลกเปล่ียนไววา          
การปฏิสังสรรคทางสังคมจะเร่ิมข้ึนเม่ือผูกระทําทางสังคมไมวาจะเปนคนหรือองคการใหบางส่ิง
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บางอยางแกผูกระทําอีก ฝายหน่ึง เพื่อหวังวาจะไดรับผลประโยชนตอบแทนท่ีตองการ บางประการ
กลับคืน ถาผูกระทําอีกฝายหนึ่งโตตอบกลับในลักษณะท่ีเหมาะสมการแลกเปล่ียนก็เกิดข้ึน          
แรงดึงดูดใจพ้ืนฐาน และธรรมชาติของการแลกเปล่ียนนีส้ามารถเกิดข้ึนไดหลายรูปแบบ กลาวคือ 
ผูกระทําแตละคนมีส่ิงของ ซ่ึงอีกฝายหนึ่งตองการ แตละฝายสามารถสนองความตองการของอีกฝาย
หนึ่งใหบรรลุถึงเปาหมายท่ีตองการ อยางไรก็ตามการแลกเปล่ียนจะดาํเนินไปตามหลักพื้นฐานของ
การปฏิสังสรรคแลกเปล่ียนคือ บุคคล แตละคนซ่ึงใหรางวัลแกผูอ่ืน ทําใหเกิดภาระแกผูรับ ดังนั้น
เพื่อ เปนการปลดเปลืองภาระรับผิดชอบนีฝ้ายผูรับจะตองใหประโยชนตอบแทนกลับคืนแกฝาย
ผูใหท้ัง 2 ฝาย มีแนวโนมท่ีจะเพิ่มส่ิงของใหแกอีกฝายหนึ่งมากข้ึนเพื่อจูงใจใหอีกฝายหนึ่งเพิ่ม
ส่ิงของในการแลกเปล่ียน และหลีกเล่ียงการเปนหนีบุญคุณ ความสัมพันธแลกเปล่ียนท่ีเกิดข้ึน 
อาจจะไมแนนอนทีเดียว เวนเสียแตผูมีสวนรวมจะมีบรรทัดฐานของการถอยทีถอยปฏิบัติตอกัน 
(Norm of Reciprocity) คือเม่ือฝายหนึ่งมอบส่ิงของใหกบัอีกฝายหนึ่ง ฝายท่ีเปนผูรับมีภาระหนาท่ีท่ี
จะตองใหกลับคืนหรือถูกบังคับดวยอํานาจภายนอกบางประการ ไมมีผูกระทําคนใดไดรับประกันวา
การกระทําในคร้ังแรกจะไดรับการโตตอบจากอีกฝายหน่ึง ถาการกระทําในคร้ังแรกไมไดรับการ
โตตอบการแลกเปล่ียนจะส้ินสุดลงอยางรวดเร็ว อยางไรก็ตามเพ่ือปกปองผลประโยชนของตนเอง 
(Self-interest) โดยปกติแลวผูท่ีไดรับจะนําไปสูการคืนผลประโยชนชดเชยบางประการตอบแทน 
ในทางตรงกนัขามเปนการยากท่ีเขาจะไดรับผลประโยชนกลับคืนจากฝายแรก ดังนัน้ เพือ่ผลประโยชน
ของตัวเขาเองจําเปนจะตองโตตอบเพ่ือผลประโยชนท่ีไดรับ เพื่อใหผลประโยชนเพิม่ข้ึนในอนาคต
ใชเปนพืน้ฐานกลไกการเร่ิมตน (Starting Mechanism) 

ความสัมพันธแลกเปล่ียนจะเกิดข้ึนอยางสมํ่าเสมอเม่ือเกดิเง่ือนไข 3 ประการ ดังนี ้
1.  การใหรางวัลแกผูมีสวนรวม 
2.  ผูกระทําไมสามารถหาทางเลือกอ่ืน ซ่ึงใหผลประโยชนตอบแทนสูงกวาตนทุน 
3.  ความตองการหรือเปาหมายของผูกระทํา ยังไมไดรับการตอบสนอง 
ในทางตรงกนัขามหากประสบกับปญหาในเง่ือนไขคือ ตนทุนมากเกนิไป (Excessive 

Cost) มีทางเลือกอ่ืนท่ีดึงดดูใจกวา เขาอาจจะถอนความสัมพันธ ส่ิงเหลานี้ก็จะไมเกดิข้ึนโดยเฉพาะ
อยางยิ่งถาผูกระทําระลึกถึงความรับผิดชอบตอความสัมพันธท่ีดี หรือมีการเช่ือมโยงทางอารมณกบั
ผูมีสวนรวมแลกเปล่ียนคนอ่ืน ๆ แตในไมชาหรือตอมาความสัมพันธ ท่ีไมไดรับรางวัลหรือ
ตอบสนองอยางสมบูรณจะส้ินสุดลงอยางแนนอน 
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ความสําคัญของความผูกพนัตอองคการ 
ความผูกพันตอองคการ เปนส่ิงท่ีมีความสําคัญตอความอยูรอดและความมีประสิทธิผล

ขององคการ ผูท่ีมีความผูกพนัตอองคการสูงจะสามารถปฏิบัติงานไดดกีวาผูท่ีมีความผูกพันตํ่า
หรือไมมีความผูกพันเลย 

สเตียรส (Steers, 1997, p. 48) ใหความเหน็วาความผูกพันตอองคการสามารถใชทํานาย
อัตราการ เขา-ออก จากงานของสมาชิกองคการไดดกีวาการศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงาน 
กลาวคือ 

1.  ความผูกพนัตอองคการ เปนแนวคิดซ่ึงมีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจ   
ในงาน สามารถสะทอนถึงผลโดยท่ัวไปทีบุ่คคลสนองตอบตอองคการโดยสวนรวม ในขณะท่ี  
ความพึงพอใจในงาน สะทอนถึงการสนองตอบของบุคคลตองานหรือแงใดแงหนึ่งของงานเทานั้น 

2.  ความผูกพนัตอองคการ คอนขางจะมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจ ถึงแมจะมีการ
พัฒนาไปอยางชา ๆ แตก็อยูอยางม่ันคง 

3.  ความผูกพนัตอองคการ เปนตัวช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพขององคการ 
แองเจิ้ล และเพอรร่ี (Angle & Perry, 1981, pp. 1-14) กลาววา หากสมาชิกในองคการ     

ไมมีความผูกพันตอองคการแลว จะกอใหเกิดพฤติกรรมท่ีเปนปญหาสําคัญ ดังนี้  
1.  ปญหาการลาออกจากงาน มีความสัมพนัธสูงสุดกับความผูกพันตอองคการของ

สมาชิก 
2.  ปญหาการขาดงาน พบวา คนท่ีมีความผูกพันตอองคการสูงจะมีแรงจูงใจอยากมา

ทํางานมากกวาคนท่ีมีความผูกพันตอองคการต่ํา 
3.  ปญหาการมาทํางานสาย พบวา คนท่ีมีความผูกพันตอองคการสูง จะมาทํางานตรง

เวลามากกวาคนท่ีมีความผูกพันตอองคการตํ่า  
นิวสตอรม และเดวิส (Newstrom & Davis, 1993) ไดแสดงตารางความผูกพันตอองคการ 

ในระดบัตาง ๆ ไวดังนี ้
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ตารางท่ี 1  ผลท่ีจะเกิดจากความผูกพันตอองคการในระดับตาง ๆ (Newstrom & Davis, 1993) 
 

ระดับความผูกพัน 
องคการ 

ดานบวก ดานลบ 
1.  ระดับตํ่า 1.  การลาออกลดนอยลง 

2.  ความเสียหายในการ
ปฏิบัติงานลดนอยลง 
3.  คุณธรรมของบุคลากรเพ่ิมข้ึน 

1.  การลาออก ความเหน่ือยลา        
การขาดงานเพิม่ข้ึน 
2.  ขาดความต้ังใจท่ีจะคงอยูใน
องคการ 
3.  ประมาณงานตํ่า 
4.  ไมจงรักภกัดีตอองคการ 
5.  เกิดพฤติกรรมตอตาน 

2.  ระดับปานกลาง 1.  บุคลากรอยูกับองคการเพิม่ข้ึน 
2.  สกัดกั้นความต้ังใจในการ
ลาออก 
3.  เพิ่มความพึงพอใจในงาน 

1.  บุคลากรจะจํากัดบทบาทของ
ตนเอง 
2.  บุคลากรจะชั่งน้ําหนกัระหวาง
ความตองการขององคการกับ       
ความตองการไมทํางาน 
3.  ประสิทธิผลขององคการลดลง 

3.  ระดับสูง 1.  รูสึกปลอดภัยและม่ันใจใน
งาน 
2.  บุคลากรยอมรับความตองการ
ขององคการในการเพิ่มผลผลิต 
3.  ระดับการแขงขันในหนาท่ี  
การงานเพ่ิมข้ึน 
4.  จุดประสงคขององคการบรรลุ
เปาหมาย 

1.  ทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูในองคการ
จะใชใหเกิดประโยชนไมได 
2.  บุคลากรขาดความยดึหยุน         
ขาดความคิดสรางสรรคและขาดการ
ปรับตัว 
3.  จะทําผิดกฎและไมเขาขางองคการ 

 
ภรณี กีรติบุตร (2549, หนา 97) กลาววา ความผูกพันจะนําไปสูผลท่ีสัมพันธกับความมี

ประสิทธิผลขององคการ ดังนี้ 
1.  พนักงานทีมี่ความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยมขององคการ           

มีแนวโนมท่ีจะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการอยูในระดับสูง 
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2.  พนักงานท่ีมีความรูสึกผูกพันตอองคการอยางสูง มักมีความปรารถนาอยางแรงท่ีจะคงอยู
กับองคการตอไป เพื่อทํางานขององคการใหบรรลุเปาหมายซ่ึงตนเองเล่ือมใสศรัทธา  

3.  เหตุท่ีบุคคลมีความผูกพนัตอองคการและเล่ือมใสศรัทธาในเปาหมายขององคการ 
บุคคลซ่ึงมีความผูกพันดังกลาวมักมีความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเหน็วางานคือหนทางท่ีตน
จะสามารถทําประโยชนใหกับองคการใหบรรลุเปาหมายไดสําเร็จ  

4.  บุคคลซ่ึงมีความรูสึกผูกพันสูงจะเต็มใจท่ีจะใชความพยายามมากพอสมควรในการ
ทํางานใหกับองคการ ทําใหผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดีกวาคนอ่ืน 

สุพิณดา คิวานนท (2545, หนา 32) ไดกลาวถึงความสําคัญของความผูกพันตอองคการวา 
เปรียบเสมือนเปนตัวคอยกระตุนใหสมาชิกในองคการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงในท่ีสุด
แลวองคการนัน้ก็จะสามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล  

ษมาภรณ ปล้ืมจิตร (2547, หนา 41) กลาววา ผูบริหารใหความสนใจความผูกพันตอ
องคการมาก เพราะความสัมพันธระหวางความผูกพนัตอองคการและการเปล่ียนงานมีความสําคัญมาก 
ถาสมาชิกในองคการมีความผูกพันตอองคการอยางเขมแข็งก็จะลาออกนอยลง ความผูกพันตอ
องคการท่ีมีมากจะสัมพนัธกบัการขาดงานนอยลงและทํางานมีประสิทธิผลมากข้ึน ใสใจในงาน  
มากข้ึน นอกจากน้ีความผูกพันตอองคการสวนบุคคลมีแนวโนมท่ีจะไปสูเปาหมายขององคการ
โดยตรงและมีผลทางบวกตอการวัดประสิทธิผลขององคการ 

สรุปไดวาความผูกพันตอองคการ เปนส่ิงท่ีสําคัญตอความคงอยูขององคการ และ
สามารถนําไปสูความมีประสิทธิภาพขององคการ เนื่องจากความผูกพนัตอองคการเปนแรงผลักดนั
ใหพนกังานปฏิบัติงานเต็มท่ีและทุมเทกําลังกายและกําลังใจ ดวยความรูสึกท่ีเปนเจาขององคการ      
แมสภาพแวดลอมภายนอกมากระทบ จะไมสามารถทําใหความผูกพันตอองคการเปล่ียนแปลงได 

ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน 
ตามแนวคิดของ สเตียรส (Steers, 1997, pp, 47-49) ไดอธิบายเกี่ยวกับปจจัยท่ีกําหนด    

ความผูกพันตอองคการ มี 3 ประการคือ 
1.  ลักษณะสวนบุคคล หมายถึง ตัวแปรตาง ๆ ท่ีระบุถึงคุณสมบัติของบุคคลน้ัน ๆ เชน 

เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระดับเงินเดือน ระดับตําแหนง และอายุงานเปนตน 
2.  ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง สภาพงานท่ีแตละบุคคลรับผิดชอบอยู ซ่ึงประกอบดวย 

5 ลักษณะ ไดแก 1) ความเปนอิสระในงาน หมายถึง งานท่ีผูกระทํามีความอิสระในการตัดสินใจ
ทํางานใชแนวคิดริเร่ิมดวยตนเอง 2) ความหลากหลายในงาน หมายถึง งานท่ีตองใชความชํานาญ
ความสามารถหลาย ๆ อยางไปพรอมกัน ดงันั้น ผูท่ีจะทํางานเชนนีไ้ดตองมีความรูความชํานาญ 
หลายอยางพรอม ๆ กัน 3) ความประจกัษในงาน หมายถึง งานท่ีผูกระทําทราบวามีจดุเร่ิมตนท่ีใด
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และเสร็จส้ินท่ีใด 4) ผลปอนกลับของงาน หมายถึง งานท่ีผูกระทําสามารถรับรูวาผลงานท่ีเขาทําอยูนัน้
ประสบผลสําเร็จมากนอยเพียงใด 5) งานท่ีมีโอกาสไดปะทะสังสรรคกับผูอ่ืน หมายถึง งานท่ีมี
โอกาสไดพบปะกับบุคคลอ่ืน ๆ 

3.  ประสบการณในงาน หมายถึง การรับรูของสมาชิกท่ีปฏิบัติงานอยูในองคการวา
องคการ ไดสรางส่ิงแวดลอมตอบสนองความตองการของตนไดมากนอยเพียงใดหรือขณะท่ีปฏิบัติ
หนาท่ีอยูในองคการนั้น ตนไดประสบการณในทางใดท่ีเปนคุณหรือเปนโทษอยางไรและไดกําหนด
ตัวแปร 4 ตวั ท่ีใชในการศึกษาประสบการณในงานกับความผูกพันตอองคการ คือ 1) ความม่ันคง
และนาเช่ือถือขององคการ 2) ความคาดหวงัท่ีจะไดรับการตอบสนองขององคการ 3) ความพึ่งพิงได
ขององคการ 4) ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ 

เมาวเดย และคณะ (Mowday et al., 1982, pp. 28-43) กลาวถึงปจจยัท่ีกอใหเกิด                 
ความผูกพันใน 4 ปจจยั ดังนี้ 

1.  ลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics) ไดแก เพศ การศึกษา อายุ 
บุคลิกลักษณะ 

2.  ลักษณะบทบาท (Role-related Characteristics) ไดแก ความขัดแยงในบทบาท                 
ความคลุมเครือในบทบาท ความทาทายในงาน 

3.  โครงสรางองคการ (Structural Characteristics) ไดแก ขนาดขององคการ การรวม
อํานาจ การกระจายอํานาจ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ ความเปนทางการ 

4.  ประสบการณการทํางาน (Work Experiences) ไดแก สัมพันธภาพในองคการ                
สไตลการบริหารงานของผูบริหาร 

อัลเลน และเมเยอร (Allen & Mayer, 1990, p. 53) กลาวถึงปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพัน            
ในแตละดาน ดังนี ้

1.  ปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันทางดานความรูสึก คือ การรับรูลักษณะของงาน ไดแก
ความมีอิสระในงาน ลักษณะเฉพาะของงาน ความสําคัญของงาน ทักษะท่ีหลากหลายและ ปฏิกิริยา
ของหัวหนางาน 

2.  ปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันตอเนื่อง ไดแก อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน       
ความพึงพอใจในอาชีพและความต้ังใจจะลาออก อายุและระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการ   
จะเปนตัวทํานายความผูกพนัตอเนื่องในระยะเร่ิมแรก เพราะมันคลายกบัเปนเคร่ืองวดัการลงทุน    
ในองคการ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานใชเปนเคร่ืองบงช้ีถึงการไมเคล่ือนยายการลงทุน 

3.  ปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม ไดแก ความผูกพันตอ
เพื่อนรวมงาน การพึ่งพาไดขององคการ การมีสวนรวมในการบริหาร 
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ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ (Baron, 1990) มี 3 ปจจยั 
1.  ลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุท่ีเพิ่มมากข้ึน มีความอาวุโสในงาน ตําแหนงหนาท่ี   

การงานสูง มีความพึงพอใจในผลงานของตน และมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง ในอดีตนั้น
มีความคิดวาเพศหญิงจะมีความผูกพันตํ่ากวาเพศชาย อยางไรก็ตาม ตวัทํานายดังกลาวนี้กไ็มเปนจริง
ตามน้ันเสมอไป เพราะตัวแปรเร่ืองเพศนั้นเปนตัวทํานายระดับความผูกพันตอองคการอยางหยาบ ๆ 

2.  ลักษณะของงาน ไดแก งานท่ีตองใชความรับผิดชอบสูง ความอิสระในการทํางาน
หากงานนั้นเปนงานท่ีนาสนใจและมีความหลากหลายจะเพ่ิมระดับความผูกพันตอองคการ ในทาง
กลับกันหากมีความคลุมเครือ สรางความเครียด และจะทําใหระดับความผูกพันตอองคการลดลง 

3.  โอกาสและทางเลือกใหมในการทํางาน ซ่ึงหากบุคคลรับรูวาตนมีโอกาสในการหา
งานใหม และมีทางเลือกท่ีนาสนใจ จะทําใหมีแนวโนมดานความผูกพันตอองคการต่าํ 

ปจจัยท่ีสงผลตอองคประกอบของความผูกพันตอองคการ สรุปไดดังนี้ 
1.  ปจจัยท่ีสงผลดานจิตใจ ไดแก 
 1.1  การรับรูคุณลักษณะงาน ในแงความเปนอิสระของงาน ความสําคัญของงาน

ลักษณะของงาน ความหลากหลายของทักษะ และการใหผลยอนกลับของหัวหนา 
 1.2  การพึ่งพาไดขององคการ 
 1.3  การรับถึงการมีสวนรวมถึงการบริหาร ซ่ึงเปนความรูสึกของพนักงานวาพวกเขา   

มีอิทธิพลในการตัดสินใจเกีย่วกับสภาพแวดลอมการทํางาน และส่ิงอ่ืนท่ีเกีย่วของกบัพวกเขา 
2.  ปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ ไดแก 
 2.1  อายุ 
 2.2  อายุงาน 
 2.3  ความพึงพอใจในอาชีพ 
 2.4  ความต้ังใจท่ีจะลาออก 
3.  ปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันดานบรรทัดฐาน ไดแก 
 3.1  ความผูกพันกับเพื่อรวมงาน  
 3.2  การพึ่งพาไดขององคการ 
 3.3  การมีสวนรวมในการบริหาร 
สรุปไดวา ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการมี 3 ปจจัย ไดแก ปจจยัสวนบุคคล 

ปจจัยดานงาน และปจจยัดานประสบการณจากการทํางาน 
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ผลของความผกูพันตอองคการ  
อเลน และเมเยอร (Allen & Meyer, 1993) ไดสรุปแนวคิดในเร่ืองความผูกพันตอองคการ

เปน 3 พวก คือ 
1.  แนวคิดทางดานทัศนคติ แนวความคิดนี้กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนความรูสึก

ของบุคคลท่ีรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ ผูนําในการศึกษาความผูกพันตอองคการ     
ตามแนวคิดนี้ คือ ศาสตราจารย Allen แหงมหาวิทยาลัย California และคณะ ซ่ึงไดใหความหมาย
ของความผูกพนัขององคการวาหมายถึง 

 1.1  ความเช่ือม่ันอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
หมายถึง การท่ีเปาหมายขององคการและของบุคคล สามารถรวมไปในทิศทางเดยีวกันไดหรือเกดิ
ความสอดคลองกัน เม่ือบุคคลพิจารณาแลวเหน็วา บรรทัดฐานและระบบคานิยมขององคการเปนส่ิง
ท่ียอมรับได บุคคลจะแสดงตนเองวา เห็นดวยกับจุดหมายปลายทางขององคการ และต้ังใจท่ีจะ
ยอมรับจุดหมายน้ัน บุคคลจะประเมินองคการและรูสึกตอองคการในทางท่ีดี รูสึกยินดีและ
ภาคภูมิใจกับการเปนสมาชิกหรือเปนสวนหนึ่งขององคการ มีแนวโนมท่ีจะมีสวนรวมในกิจกรรม
ตาง ๆ ขององคการ เช่ือวาองคการจะนําเขาไปสูความสําเร็จไดและมองเห็นแนวทางที่จําทําให
องคการบรรลุถึงเปาหมาย บุคคลจะรูสึกวาอยูในสภาวะท่ีมีโอกาส และสามารถประสบความสําเร็จ
ในการทํางานได 

 1.2  ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมาก เพื่อทําประโยชนขององคการ 
หมายถึง การแสดงออกถึงความพยายามอยางเต็มท่ี เต็มใจ และต้ังใจท่ีจะอุทิศแรงกาย แรงใจ 
สติปญญาในการทํางานเพ่ือประโยชน และความกาวหนาขององคการ และสรางสรรคใหองคการ
บรรลุเปาหมายหรืออยูในสถานะท่ีดี มีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมความสม่ําเสมอ คงเสนคงวา
ในการทํางานใชความพยายามอยางมากเพ่ือตอบสนองหรือมุงสูเปาหมายขององคการไดสะดวกข้ึน
มีความคิดเสมอวา งานคือหนทางซ่ึงตนสามารถทําประโยชนและทําใหองคการบรรลุถึงเปาหมาย
ไดจึงทําใหเขามีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับท่ีดีเหนือคนอ่ืน เม่ือมีปญหาเกิดข้ึนกจ็ะพยายาม
ชวยกันแกปญหา 

 1.3  ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคการ 
หมายถึง การแสดงออกถึงความรูสึกจงรักภกัดี ซ่ือสัตยตอองคการ เปนความตอเนื่องในการปฏิบัติงาน
โดยไมโยกยายเปลี่ยนแปลงท่ีทํางาน พยายามท่ีจะรักษาสมาชิกไวโดยไมโยกยายไปไหน จะแสดง
ใหเห็นถึงความไมเต็มใจหรือปฏิเสธที่จะลาออกจากองคการหรือเปล่ียนงาน ไมวาจะเปน การเพิ่ม
เงินเดือน รายได สถานภาพ ตาํแหนง ความอิสระทางวิชาชีพ ตลอดจนความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงาน
ท่ีดีข้ึน เปนความต้ังใจและความปรารถนาอยางแนวแนท่ีจะคงความเปนสมาชิกตอไป เพื่อทําให
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บรรลุเปาหมายขององคการ ไมคิดท่ีจะลาออก ไมวาองคการจะอยูในสภาวะปกติ หรือในฐานะ
วิกฤตการณอันเนื่องมาจากสาเหตุตาง ๆ  

2.  แนวคิดทางดานพฤติกรรม กลาวคือ ความผูกพันตอองคการในรูปของความสมํ่าเสมอ 
ของพฤติกรรม เม่ือคนมีความผูกพันตอองคการแลวจะมีการแสดงออกของพฤติกรรมท่ีตอเนื่อง
หรือคงเสนคงวา ในการทํางาน ความตอเนือ่งในการทํางานโดยไมโยกยายเปล่ียนแปลงท่ีทํางาน 
การท่ีคนผูกพนัตอองคการ จะพยายามรักษาสมาชิกไวโดยไมโยกยายไปไหนก็เนื่องดวยได
เปรียบเทียบผลประโยชนท่ีจะไดรับ และผลประโยชนท่ีตองสูญเสียไป หากละท้ิงสภาพของสมาชิก
หรือลาออกไปอยางถ่ีถวน ซ่ึงผลเสียนี้จะพิจารณาในลักษณะของตนทุนท่ีจะเกิดข้ึน หรือ 
ผลประโยชนท่ีจะสูญเสียไป ทฤษฎีท่ีมีช่ือเสียงและถือเปนแนวคิดนี้คือ ทฤษฎี Side-bet ของ Becker 
ซ่ึงสรุปไดวาการพิจารณาความผูกพันตอองคการเปนผลมาจากการท่ีคนเปรียบเทียบช่ังน้ําหนกัวา 
ถาหากเขาลาออกจากองคการเขาจะไดรับหรือตองสูญเสียอะไรบาง 

3.  แนวความคิดท่ีเกี่ยวกับความถูกตองหรือบรรทัดฐานของสังคม แนวคิดนีก้ลาววา
ความผูกพันตอองคการเปนความจงรักภักดีและเต็มใจท่ีจะอุทิศตนใหกับองคการ ซ่ึงเปนผลมาจาก
บรรทัดฐานขององคการและสังคม บุคคลรูสึกวาเม่ือเขาเปนสมาชิกขององคการแลวตองมีความ
ผูกพันตอองคการ เพราะนัน่คือความถูกตองและความเหมาะสมท่ีควรจะทํา ความผูกพันตอองคการ
จึงเปนพนัธะผูกพันท่ีสมาชิกจะตองมีตอหนาท่ีทุมเทปฏิบัติงานใหกับองคการ 

แนวคิดท้ังสามกลาวไดวา ความผูกพันตอองคการ คือ ส่ิงท่ีแสดงออกซ่ึงสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลกับองคการ ถาบุคคลยิ่งมีความผูกพันตอองคการมากเทาใด แนวโนมท่ีจะลาออกหรือ
ท้ิงองคการไปก็นอยลงเทานัน้ แตแนวคิดท้ังสามดังกลาวก็มีความแตกตางกันคือ 

แนวคิดท่ีหนึ่ง เนนวา คนท่ีทํางานกับองคการโดยไมลาออกไปไหน เปนเพราะคนมีทัศนคติ
ตอองคการ จึงมีความปรารถนาท่ีจะอยูกับองคการ 

แนวความคิดท่ีสอง เนนวา คนผูกพันกับองคการเพราะเปนส่ิงจําเปน ไมเชนนัน้จะ
สูญเสียผลประโยชนหลาย ๆ อยางท่ีควรจะไดจากการลงทุน 

แนวความคิดท่ีสาม เนนวา คนผูกพันกับองคการ เพราะเม่ือคนเปนสมาชิกกับองคการใด
ก็จะตองจงรักภักดีตอองคการนั้น ก็เพราะความถูกตองเหมาะสมทางสังคม 

ความผูกพันตอองคการสามารถสามารถสงผลใหบุคคลในองคการเกิดพฤติกรรมตาง ๆ 
โดยผลของความผูกพันตอองคการท่ีจะนําไปสูความมีประสิทธิภาพขององคการ (Steers, 1991) 
ดังนี ้

1.  พนักงานทีมี่ความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยมขององคการมี
แนวโนมท่ีจะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการในระดบัสูง 
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2.  พนักงานมคีวามผูกพันสูง มักมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงอยูกับองคการ
ตอไปเพื่อทํางานขององคการใหบรรลุเปาหมายซ่ึงตนเองเล่ือมใสศรัทธา 

3.  พนักงานทีมี่ความผูกพันตอองคการสูงจะมีความผูกพันตองานอยางมากตามมาเพราะ
เห็นวางานคือหนทางซ่ึงตนจะสามรถทําประโยชนกับองคการใหบรรลุเปาหมาย 

4.  บุคคลท่ีมีความผูกพันตอองคการสูงจะเต็มใจใชความพยายามอยางมากในการทํางาน
ใหกับองคการ ทําใหปฏิบัติงานอยูในระดับดีเหนือกวาคนอ่ืน 

บารอน (Baron, 1986, p. 165) ไดสรุปวา ระดับของความผูกพันตอองคการไดรับอิทธิพล
จากลักษณะหลาย ๆ ประการของงาน ซ่ึงแสดงออกในลักษณะของความรูสึกพึงพอใจ และความรูสึก
ไมพอใจในงาน มีผลตอการรับรูของพนักงานและความพึงพอใจโดยรวม และมีผลกระทบตอ
พฤติกรรมของพนักงาน ดังนี้ 

1.  ความผูกพนัตอองคการในระดับสูง ทําใหอัตราการขาดงาน การลาออกลดนอยลง 
2.  ความผูกพนัตอองคการในระดับสูง มีความสัมพันธกบัความพึงพอใจในการทํางาน 

และผลการปฏิบัติงาน กลาวคือ ความผูกพนัตอองคการในระดับสูงทําใหพนักงานมีความพยายามท่ี
จะทํางานเพ่ือประโยชนขององคการ และสงผลใหมีผลปฏิบัติงานอยูในระดับสูงดวย ความพึงพอใจ
ในงานระดับสูงเปนผลมาจากความผูกพันตอองคการ 

เคร่ืองมือวัดความผูกพันตอองคการ 
เมาวเดย และคณะ (Mowday et al., 1982) กลาววา ความผูกพันตอองคการจะสงผลตอ

ความคงอยูของสมาชิกในองคการ ไมเปล่ียนงาน โยกยายหรือลาออก คนท่ีมีความผูกพันตอองคการ
สูง จะมีความต้ังใจท่ีจะลาออกนอย 

แบบวัดความผูกพันตอองคการ ไดรวบรวมพอสังเขป ไดแก 
1.  แบบสอบถามความผูกพนัตอองคการ ของอเลน และเมเยอร (Allen & Meyer, 1993) 

โดยมีการประเมินความผูกพนั 3 ดาน ไดแก ดานความรูสึก ดานความตอเนื่อง และดานบรรทัดฐาน 
ประกอบดวยขอคําถาม 19 ขอ โดยดานความรูสึก 6 ขอ ดานความตอเนื่อง 5 ขอ และดานบรรทัดฐาน 
6 ขอ เปนมาตรวัดประเมินคา 6 ระดับ ตั้งแตไมจริงท่ีสุด (1) จริงท่ีสุด (6) 

2.  แบบวัดความผูกพันตอองคการ ของ พอตเตอร และสมิธ (Porter & Smith citied in 
Mowday et al., 1982, p. 27) ประกอบดวยแบบสอบถาม 15 ขอ เปนแบบสอบถามมาตราสวน
ประมาณคา 7 ระดับ ผูไดคะแนนสูงจะมีความผูกพันตอองคการสูงสวนผูท่ีไดคะแนนตํ่า                                
มีความผูกพันตอองคการต่ํา แบบสอบถามน้ีมีความเช่ือม่ันอยูระหวาง 0.82-0.93 

3.  แบบวัดความผูกพันตอองคการ ของพอรทเตอรและคนอ่ืนๆ (Porter & Smith citied in 
Mowday et al., 1982, p. 27) เปนแบบวัดความผูกพันตอองคการตามแนวคิด 3 องคประกอบ คือ 
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 3.1  มีความเช่ือ พรอมท้ังยอมรับในคุณคาและเปาหมายขององคการ 
 3.2  มีความต้ังใจ พรอมท่ีจะใชความพยายามท่ีมีปฏิบัติงานเต็มความสามารถเพ่ือ

องคการ 
 3.3  มีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคการ 
เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 7 ระดับ ผูไดคะแนนสูงจะมีความผูกพันตอ

องคการสูง สวนผูท่ีไดคะแนนตํ่ามีความผูกพันตอองคการต่ํา แบบสอบถามน้ีมีความเช่ือม่ันอยู
ระหวาง 0.82-0.93 มีคําถาม 15 ขอ 

4.  แบบวัดความผูกพันตอองคการ ของเมาวเดยและคนอ่ืน ๆ (Mowday et al., 1982,                  
p. 228) แบบสอบถามจะครอบคลุมท้ัง 3 ดาน คือ การแสดงตน ความเกี่ยวพันกับงาน ความภกัดี    
ตอองคการ ประกอบดวยแบบสอบถาม 15 ขอ เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 7 ระดับ 
คําถามมีท้ังในทางเชิงตอบรับและเชิงปฏิเสธท่ีเปนเชิงตอบรับมีจํานวน 9 ขอ ท่ีเปนเชิงปฏิเสธ                           
มีจํานวน 6 ขอ ไดแกขอ 3, 7, 9, 11, 12 และ 15 คิดคะแนนตรงขามกับเชิงตอบรับ 

 

ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
บารอน (Baron, 1996) กลาววา บุคคลท่ีผูกพันตอองคการ มีพฤติกรรมท่ีแตกตางจาก              

ผูท่ีไมมีความจงรักภักดีและรอเวลาท่ีจะลาออก นั่นคือผูท่ีมีความผูกพันตอองคการ มักจะตอง
แสดงออกในการเพิ่มกําลังความพยายาม อันเปนท่ีปรารถนาในพฤติกรรมการทํางาน คือ 

1.  ผูท่ีมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง จะมีอัตราขาดงานและลาออกตํ่า 
2.  ผูท่ีมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง จะรูสึกผูกพัน และเต็มใจลงทุนในกิจกรรม

ของตน ในขณะท่ีผูท่ีมีความผูกพันตอองคการระดับตํ่าจะแสวงหาตําแหนงงานใหม 
3.  ผูท่ีมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง จะมีความพงึพอใจในงานระดับสูง 
สรุปไดวา ความผูกพันตอองคการ (Organization Commitment) เปนส่ิงบงบอกวาบุคคล

ไดหลอหลอมเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการและมีสวนเขาไปเกี่ยวของในกิจการตาง ๆ ขององคการ
มากนอยเพียงไร รวมท้ังไมอยากท่ีจะจากองคการไป และพรอมท่ีจะฝาฟนอุปสรรคหรือปญหา   
ตาง ๆ ในชวงแหงภาวะวกิฤติท่ีเกิดข้ึนขณะหน่ึงขณะใดก็ตาม 

ทฤษฎีลําดับขัน้ของความตองการของมาสโลว (Maslow Hierarchy of Needs) 
มาสโลว (Maslow, 1970) ไดเสนอทฤษฎีลําดับข้ันของความตองการ (Hierarchy of 

Needs) ซ่ึงอธิบายถึงความตองการและความพอใจของมนุษยท้ัง 5 ข้ันตอน ดังนี ้
1.  ความตองการทางดานกายภาพ (Physiological Needs) เปนลําดับข้ันท่ีต่ําท่ีสุด         

เปนความตองการพ้ืนฐานของความตองการท้ังหมด ซ่ึงเปนความตองการในส่ิงท่ีจําเปนตอรางกาย
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และการดํารงชีวิต เชน น้ําดืม่ อาหาร ท่ีอยูอาศัย เคร่ืองนุงหม และยารักษาโรค Maslow บอกวาส่ิง
เหลานี้คือส่ิงจาํเปนสําหรับการมีชีวิตอยู หากยังไมมีส่ิงเหลานี้เราจะยังไมนึกถึงความตองการ          
ในข้ันอ่ืน ๆ ความตองการพืน้ฐานจะเปนส่ิงจูงใจใหเราหาส่ิงเหลานั้นมา เม่ือไดตามความตองการ
แลวจึงจะคํานงึถึงความตองการข้ันอ่ืน ๆ ตอไป 

2.  ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) ประกอบดวย ความตองการท่ีจะ
ปลอดภัยและม่ันคง ตองการอิสระ ความม่ันคง ขจัดความกลัวและความกังวล ซ่ึงเปนความปลอดภัย
ท้ังดานรางกายและจิตใจในดานการทํางาน ความตองการความปลอดภัยทางกาย เชน มีเคร่ืองมือ
ปองกันขณะปฏิบัติงานทางดานจิตใจ เชน มีประกันสุขภาพ สัญญาจางงาน เปนตน 

3.  ความตองการการยอมรับหรือความผูกพัน (Acceptance or Affiliation Needs) 
ประกอบดวย ความตองการเขารวมกลุมและความตองการมีคูครอง คนเราตองการการพบปะพูดคุย
เขารวมกลุมกบับุคคลอ่ืนในสังคม รวมท้ังตองการมีคนรักและเขาใจ  

4.  ความตองการมีฐานะทางสังคมและรูสึกวาตนมีคา (Status Needs & Self-esteem 
Needs) เม่ือคนตองการมีสังคมแลวก็จะตองการมีฐานะทางสังคมท่ีดีกวาบุคคลอ่ืน ๆ สวนการรูสึก
วาตนมีคุณคานั้นเปนความรูสึกภายในท่ีมีความม่ันใจและรูสึกวาตนมีความสามารถ ฐานะทางสังคม
มาจากตําแหนง รางวัล การเล่ือนข้ันหรือการเพ่ิมความรับผิดชอบ การรูสึกวาตนมีคุณคามาจากการ
เปนท่ีรูจัก ประสบความสําเร็จและนาเช่ือถือ บางคนเม่ือถึงข้ันนี้ก็เพยีงพอแลว แตบางคนตองการ
มากกวานั้น 

5.  ความตองการไดรับความสําเร็จสูงสุดในชีวิต (Self-actualization Needs) ไดแก   
ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิด หรือส่ิงท่ีตั้งความปรารถนาสูงสุดเอาไว โดยใช
ความสามารถทุก ๆ อยางท่ีมีอยู คือ การไปใหถึงศักยภาพสูงสุดท่ีท้ังนีแ้ตละคนยอมมีความรูสึกนกึคิด
แตกตางกันไป 

ทฤษฎีความตองการประสบความสําเร็จ (The Need to Achieve Theory)  
ทฤษฎีความตองการประสบความสําเร็จ (McClelland & Atkinson, 1961 อางถึงใน              

ธงชัย สันติวงษ, 2537) ประกอบดวย  3 อยาง คือ ความสําเร็จ (Achievement) อํานาจ (Power) และ
ความผูกพัน (Affiliation) เปนทฤษฎีของเดวิด ซี. แม็คคัลแลนด และ เจ. ดับเบ้ิลยู. แอนคินสัน 
(David C. MaClelland & J. W. Atkinson) ตามทฤษฎีเช่ือวา โดยปกติแลวความตองการท่ีมีอยูใน    
ตัวคนมีอยูสองชนิด คือ ความตองการความสุขและความตองการปราศจากความเจ็บปวด แตสําหรับ
ความตองการอื่น ๆ นั้นตางก็จะเกิดข้ึนภายหลัง ดวยวิธีการเรียนรู แตอยางไรก็ตามโดยท่ีมนษุย     
ทุกคนตางกใ็ชชีวิตขวนขวายหาส่ิงตาง ๆ มาคลายคลึงกัน จึงตางมีประสบการณเรียนรูตาง ๆ        
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มาเหมือนกนั แตจะตางกันแตเฉพาะขนาดของความตองการมากนอยแตกตางกันไป ดวยเหตุนีจ้ึง
สรุปไดวา มนุษยทุกคนตางก็จะมีความตองการเหมือนกนั แตจะมีขนาดมากนอยแตกตางกัน ไดแก 

1.  ความตองการความสําเร็จ (Need for Achievement) หมายถึง ความตองการทําส่ิงตาง ๆ
ใหดีข้ึนหรือมีประสิทธิภาพมากข้ึนเพื่อความสําเร็จ บุคคลท่ีตองการความสําเร็จจะมีลักษณะชอบ
การแขงขัน ชอบงานท่ีทาทาย ตองการไดรับขอมูลปอนกลับเพื่อประเมินผลงาน มีความชํานาญ     
ในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง เชน ในเร่ืองของการแกปญหาหรือการทํางานท่ีมีความ
ซับซอนข้ึน 

2.  ความตองการอํานาจ (Need for Power) หมายถึง บุคคลตองการอํานาจเพื่อมีอิทธิพล
เหนือผูอ่ืน ตองการเปนผูนําในการตัดสินใจ บุคคลซ่ึงตองการอํานาจสูงจะมีความพยายามเพ่ือท่ีจะมี
อิทธิพลเหนือผูอ่ืน มีความพอใจท่ีจะอยูในสถานการณแขงขันหรือสถานการณซ่ึงมุงท่ีสถานภาพ 
และมีความตองการความภาคภูมิใจ รวมท้ังการมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนดวยการทํางานท่ีมี
ประสิทธิผล 

3.  ความตองการความผูกพัน (Need for Affiliation) หมายถึง บุคคลตองการการยอมรับ 
ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม ตองการมีความสัมพันธและผูกพันกับสมาชิกในกลุม มีความเปน
มิตรไมตรี และมีสัมพันธภาพท่ีดีตอบุคคลอ่ืน ซ่ึงเปนความตองการสรางและรักษาความสัมพันธ
ฉันทมิตรกับคนอ่ืน ๆ  

ทฤษฎีสององคประกอบของเฮอรซเบอรก  
เฮอรซเบอรก, เมยูสเนอร และซายเดอรแมน (Herberg, Mausner, & Snyderman, 1959) 

ไดศึกษาพบวา มีปจจัยหรือองคประกอบ 2 ประการ ท่ีมีความสัมพันธกบัความพึงพอใจและ                  
ไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก องคประกอบจูงใจ (Motivation Factors) และองคประกอบ              
คํ้าจุน (Maintenance Factors) หรือองคประกอบสุขอนามัย (Hygiene Factors) 

องคประกอบจูงใจ (Motivation Factors) เปนองคประกอบท่ีเกี่ยวของกับงานท่ีปฏิบัติ
โดยตรง และเปนส่ิงจูงใจใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ประกอบดวย  

1.  ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางานได
เสร็จส้ินประสบผลสําเร็จอยางดี สามารถแกปญหาตางๆเกี่ยวกับงาน และรูจักปองกนัปญหาท่ี
เกิดข้ึน 

2.  การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือจาก
บุคคลในหนวยงานหรือบุคคลอ่ืน ๆ ท่ีมาขอคําปรึกษา ซ่ึงอาจแสดงออกในรูปการยกยองชมเชย 
การใหกําลังใจ การแสดงความยินดี การแสดงออกท่ีทําใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
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3.  ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานนั้นนาสนใจ ตองอาศัยความคิดริเร่ิม
สรางสรรค ทาทายใหลงมือทํา หรือเปนงานท่ีมีลักษณะทําตั้งแตตนจนจบโดยลําพัง 

4.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรับมอบหมายใหดูแลงานใหม ๆ 
และมีอํานาจอยางเต็มท่ี ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 

5.  ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การไดรับเล่ือนข้ัน การเล่ือนตําแหนงให
สูงข้ึน มีโอกาสไดศึกษาตอเพื่อหาความรูเพิ่มเติม ไดรับการฝกอบรมดูงาน 

องคประกอบคํ้าจุน (Maintenance Factors) หรือองคประกอบสุขอนามัย (Hygiene 
Factors) เปนองคประกอบท่ีชวยปองกนัการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีจะเกดิความไมชอบงานหรือ
หยอนประสิทธิภาพลง ประกอบดวย 

1.  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ส่ิงตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงินรวมถึงการเล่ือนข้ัน
เงินเดือนในหนวยงานนัน้ เปนท่ีพอใจของบุคคลท่ีทํางาน 

2.  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง         
ความนาจะเปนท่ีบุคคลจะไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ 

3.  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน (Interpersonal 
Relation, Subordinate, Peers) หมายถึง ความมีสัมพันธอันดีตอกันสามารถทํางานรวมกัน มีความ
เขาใจซ่ึงกันและกันเปนอยางดี  

4.  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับและนับถือของสังคม       
เกียรตแิละมีศักดิ์ศรี  

5.  นโยบายและการบริหาร (Company Policy & Administration) หมายถึง การจัดการ
และการบริหารงานขององคการ การติดตอส่ือสารภายในองคการท่ีมีประสิทธิภาพ  

6.  สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน   
แสง เสียง อากาศ รวมท้ังลักษณะส่ิงแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณหรือเคร่ืองมือตาง ๆ 

7.  ชีวิตสวนตัว (Personal Lift) หมายถึง สภาพความเปนอยูสวนตัวท่ีเกีย่วของกับงาน 
เชน การไมถูกยายไปทํางานในท่ีแหงใหมซ่ึงหางไกลครอบครัว 

8.  ความม่ันคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความม่ันคงใน
การทํางาน 

9.  การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หรือการนิเทศงาน หมายถึง ความสามารถ
หรือความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาหรือผูนิเทศงานในการดําเนินงานและการบริหารงาน 
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เฮอรซเบอรก ไดสรุปผลการศึกษาของเขาวา 
1.  เนื้อหาของงาน (Job Content) เปนส่ิงท่ีตอบสนองความตองการประจักษแหงตน 

(Self-actualization) ในการทํางานของบุคคลโดยตรง แตส่ิงแวดลอมเกี่ยวกับงาน (Job Context)    
ไมสามารถตอบสนองความตองการดังกลาวได แมวาปจจัยเหลานี้จะไดรับการตอบสนองอยาง
พอใจและก็เปนการตอบสนองเพ่ือหลีกเล่ียงความไมพึงพอใจเทานั้น คือการตอบสนองในส่ิงนี้         
เปนการตอบสนองเพ่ือมิใหเกิดความรูสึกทางลบ แตไมไดกอใหเกดิความรูสึกทางบวกได 

2.  ความแตกตางดานบุคลิกภาพ คนแตละคนมีบุคลิกภาพแตกตางกันออกไป                 
เฮอรซเบอรก ไดจําแนก คนทํางานออกเปน 2 ประเภท คือ  

 2.1  Motivation Seeker คนประเภทนี้มักจะฝกใฝในเนื้อหาของงานตองการทํางาน   
ใหดีท่ีสุดโดยไมคํานึงถึงปจจัยแวดลอมอ่ืน ๆ มากนัก คนพวกนี้จะมีความพึงพอใจในงาน หากวา
งานนั้นเปนงานท่ีดี  

  2.2  Maintenance Seeker คนประเภทนี้เนนความสนใจไปท่ีสภาพแวดลอมท่ีอยู
รอบตัวคนพวกนี้จะมีความพึงพอใจในงานท่ีทํา หากวา สถานท่ีสวยงาม สะอาด เยน็สบาย เขากับ
เพื่อนรวมงานไดดี มีเวลาใชชีวิตสวนตัวท่ีนาพอใจ  

ทฤษฎีการจูงใจของพอรทเตอรและลอเลอร 
ทฤษฎีตัวแบบการจูงใจของพอรทเตอรและลอเลอร (The Porter-Lawler Motivation 

Model) นี้เปนตัวแบบเกี่ยวกบัความสัมพันธระหวางการปฏิบัติงาน (Performance) กบัความพึงพอใจ 
(Satisfication) แตเดิมในอดตี กลุมทฤษฎีท่ีเนนเนื้อหาเชื่อวาความพึงพอใจจะนําไปสูการปฏิบัติ     
ท่ีดีข้ึน อิงทฤษฎีเฮอรสเบอรก ซ่ึงเนนเร่ืองความพึงพอใจในงาน (Job Satisfication) แตกระนั้นก็
มิไดแสดงใหเห็นถึงสัมพันธภาพระหวางความพึงพอใจและการปฏิบัติงาน และรวมไปถึงการทําให
บุคลากรนั้นมีความผูกพันในองคการก็ตองอาศัยแรงจูงใจดวยเชนกัน 

ตัวแบบของพอรทเตอรและลอเลอรนี้มีฐานคติท่ีวา การจูงใจ (ความพยายามหรือพลัง) 
มิใชความพึงพอใจในงาน และการจูงใจเองก็มิใชการปฏิบัติงาน ตรงกนัขาม การจูงใจ ความพึงพอใจ 
และการปฏิบัติงานนั้นตางกเ็ปนอิสระจากกัน แตก็สัมพันธกันในบางลักษณะ ในแผนภาพท่ี 2              
ซ่ึงแสดงตัวแบบการจูงใจของพอรทเตอรและลอเลอรนั้นแสดงใหเหน็สัมพันธภาพของการจูงใจ     
การปฏิบัติการ และความพงึพอใจ ในแผนภาพแสดงคุณของรางวัล ความพยายาม ความพยายามท่ี
รับรูได ความเปนไปดีจะไดรับรางวัล ซ่ึงเปนความคิดของวรูมดังไดกลาวมาแลว แตพอรทเตอร
และลอเลอร ไดนํามาเปนพืน้ฐานและไดพัฒนาตอไปอีกโดยช้ีวา ความพยายามหรือการจูงใจนั้น   
จะข้ึนอยูกับความสามารถ ลักษณะสวนตัว และการรับรูของบุคคลดวยซ่ึงผสมผสานออกมาเปน   
การปฏิบัติงาน จากนั้นรางวัลท่ีไดไมวาจะเปนรางวัลภายในหรือรางวัลภายนอก และ การรับรู      
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คุณคาของ
การรับรู
ในรางวัล 

ในคุณคาของรางวัลจะเปนตัวชวยกําหนดความพึงพอใจ นัน่คือ ตัวแบบของพอรทเตอรและลอเลอร            
ไดช้ีใหเหน็วาการปฏิบัติงานนั้นจะนําไปสูความพึงพอใจในงาน 

จากตัวแบบของพอรทเตอรและลอเลอรท่ีกลาวมาจะเหน็ไดวา ลอเลอรพยายามนําตัว
แบบท่ีเสนอไปใชในทางปฏิบัติโดยแนะใหมีการวัดทัศนคติและตัวแปรอ่ืน ๆ อาทิ คุณคาของรางวัล
ท่ีเปนไปได การรับรูในบทบาท และ ฝายบริหารความพยายามวัดวาระดับความพึงพอใจจะสัมพันธ
กับระดับการปฏิบัติงานอยางไรและฝายบริหารควรพยายามวดัวาระดับความพึงพอใจจะสัมพันธกับ
ระดบัการปฏิบัติงานอยางไร อยางไรก็ตามปรากฏวาตัวแบบและขอเสนอของพอรทเตอรและลอเลอร
นั้นไมไดถูกนาํไปใชในทางปฏิบัติมากนัก ถึงกระนั้นตัวแบบนี้กย็ังใหแนวทางบางประการแกการ
บริหารทรัพยากรมนุษยอยู อาทิ ไดแนะใหเห็นอุปสรรคท่ีตองเอาชนะ เชน ความไมแนใจใน
ความสามารถ ทักษะหรือความรูเปนตน และ ใหแนวทางอ่ืน ๆ เชน ตองกําหนดการปฏิบัติงาน           
ท่ีพึงปรารถนา ทําใหการปฏิบัติงานท่ีพึงปรารถนานั้นมีความเปนไปได เปนตน 
 
                     
                              
 
 
 
                         
     
          
                                                                                                                                                                                         
         
  
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2  ตัวแบบการจูงใจของพอรทเตอร และลอเลอร 
 
 

 

คุณคาของ
รางวัล 

ลักษณะสวนตัว 
ความสามารถ 

ความพยายาม 

การรับรูในบทบาท รางวัลภายนอก 

ความพึงพอใจ 

การปฏิบัติงาน 

ความสําเร็จ 
รางวัลภายใน 

ความพยายามท่ีรับรูได  ความเปนไปไดที่จะไดรับรางวัล 
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ทฤษฎีความผกูพันขององคการ  
ความผูกพันในองคการมีตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ และผลที่ตามมา

ของการมีความผูกพันตอองคการ และไดเสนอแบบจําลองเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ (Steers, 
1997) โดยแบงแบบจําลองออกเปน 3 สวนสําคัญ คือ 

1.  ปจจัยกําหนดความผูกพนัตอองคการ (Antecedents of Commitment) 
2.  ลักษณะของความผูกพันตอองคการ (Commitment) 
3.  ผลของความผูกพันตอองคการ (Outcomes of Commitment) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 3  แบบจําลองของสเตียรส  
 

 
 

ลักษณะสวนบุคคล 
1.  เพศ 
2.  อายุ 
3.  ระดับการศึกษา 
4.  สถานภาพสมรส 
5.  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
ในองคการ 
6.  ระดับตําแหนง 
 
 
 

ลักษณะของงาน 
1.  ความอิสระในการทํางาน 
2.  ความหลากหลายของงาน 
3.  ความเขาใจใน
กระบวนการทํางาน 
4.  งานท่ีมีโอกาส
ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 
5.  ผลปอนกลับของงาน 
6.  ความคาดหวังในโอกาส
ความกาวหนา 

ประสบการณในงาน 
1.  ความรูสึกวาตนมี
ความสําคัญตอองคการ 
2.  ความม่ันคงและ
นาเช่ือถือขององคการ 
3.  ความคาดหวังท่ีจะไดรับ
การตอบสนองจากองคการ 
4.  ทัศนคติของบุคคลท่ีมีตอ
เพื่อนรวมงาน และองคการ 
5.  ความพึ่งพิงไดของ
องคการ 

ความผูกพันตอองคการ 

พฤติกรรมท่ีแสดงออกในดานดีตอองคการ 
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จากแบบจําลองของสเตียรส ดังกลาวมาขางตน จะเห็นวาสเตียรสไดแสดงปจจยัท่ีกําหนด
ตอความผูกพนัตอองคการไวอยางชัดเจน ซ่ึงแบงไดเปน 3 กลุม ไดแก 

1.  ลักษณะสวนบุคคล ของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristics) ไดแก เพศ อายุ   
ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระดับตําแหนง เปนตน 

2.  ลักษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถึง ลักษณะงานท่ีผูปฏิบัติงานรับผิดชอบอยู 
ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความเขาใจในกระบวนการทํางาน    
งานท่ีมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ผลปอนกลับของงาน ความคาดหวังในโอกาสความกาวหนา 

3.  ประสบการณในงาน (Work Experience) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลไดรับทราบ และเรียนรู 
เม่ือเขาไปปฏิบัติงานในองคการ ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความม่ันคงและ    
นาเช่ือถือขององคการ ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ ทัศนคติของบุคคล ท่ีมี
ตอเพ่ือนรวมงานและองคการ ความพึ่งพิงไดขององคการ 

ทฤษฎีความคาดหวังของวรมู (Vroom’s Expectancy Theory)  
วรูม (Vroom, 1964) กลาวถึง บุคคลเลือกการรับรูตามความคาดหวัง รางวัลท่ีคาดวาจะ

ไดรับในดานงานบุคคลจะเลือกทํางานในระดับท่ีผลออกมาไดรับประโยชนสูงสุด เขาจะทํางาน
หนักถาเขาคาดหวังวาความพยายามของเขาจะนําไปสูรางวัลท่ีเขาตองการ ในดานรายรับหรือ
ตําแหนงท่ีสูงข้ึน ระดับผลผลิตของบุคคลใดข้ึนอยูกับแรงผลักดัน 3 ประการ คือ 

1.  เปาหมายของบุคคลนั้น  
2.  ความเขาใจหรือการรับรูในความสัมพันธระหวางผลผลิตและการประสบความสําเร็จ

ตามเปาหมาย 
3.  การรับรูในความสามารถของเขาวาจะมอิีทธิพลมากนอยเพียงใดตอระดับผลผลิต  
ทฤษฎีนี้ไดกลาวถึงกระบวนการความคิดของมนุษยในเร่ืองของความคาดหวัง 

(Expectancy) และการรับรู (Perception) ของพนักงาน ประกอบดวย 3 ปจจัย ตอไปนี ้ 
1.  ความคาดหวัง (Expectancy) ความเช่ือของคนท่ีวาการทุมเทใหกับงานอยางเต็มท่ี      

จะสงผลไปถึงความสําเร็จของการทํางานในระดับท่ีพึงปรารถนา ซ่ึงบางคร้ังเรียกวา การคาดหวัง
ผลงานจากความเพียรพยายาม 

การทําใหการคาดหวังสูงสุด คือ ทําใหคนรูสึกวามีความสามารถในการทํางานจนถึง
ระดับท่ีตองการได 

 1.1  เลือกพนักงานท่ีมีความสามารถ  
 1.2  ฝกใหพนกังานใชความสามารถที่มีอยู  
 1.3  สนับสนุนความพยายามในการทํางาน  
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 1.4  ระบุเปาหมายในการทํางานใหชัดเจน  
2.  ผลตอบแทน (Instrumentality) ความเช่ือของคนท่ีวา เม่ือประสบความสําเร็จ             

ในการทํางานแลวผลที่ตามมาก็คือรางวัลและส่ิงอ่ืน ๆ เรียกวา การคาดหวังจากผลท่ีไดจากการทํางาน 
การทําใหผลรางวัลสูงสุดทําใหคนม่ันใจวาจะมีผลรางวัลตามมาเม่ืองานประสบผลสําเร็จแลว 

 2.1  ทําใหเกดิผลสัญญาทางใจ  
 2.2  ทําใหพนกังานเหน็ถึงความเปนไปไดในการใหรางวัล  
 2.3  ทําใหเห็นวารางวัลท่ีใหสาหรับการทํางานมีลักษณะอยางไร 
3.  คุณคา (Value) คุณคาของรางวัลและผลอ่ืน ๆ ท่ีคาดวาจะไดรับจากการทํางานซ่ึงถูก

ประเมินคาโดยคนแตละคน แรงจูงใจในการทํางานอยางเต็มท่ีของพนักงานคนหน่ึงเพือ่ใหไดรับ
การเล่ือนข้ันจะมีนอย หากเง่ือนไข 3 ประการตอไปนี้ เกิดข้ึนเพียงหนึ่งเง่ือนไขหรือมากกวานั้น 

เง่ือนไขท่ีหนึง่  ถาการคาดหวังตํ่า (Expectancy) การจูงใจก็จะไมประสบผลสําเร็จ เชน 
พนักงานบางคนอาจรูสึกวาเขาไมสามารถทําผลงานไดถึงระดับท่ีจะไดรับการเล่ือนข้ัน 

เง่ือนไขท่ีสอง  ถาผลตอบแทนตํ่า (Instrumentality) การจูงใจกจ็ะไมประสบความสําเร็จ 
เชน พนกังานอาจจะไมม่ันใจวาผลงานในระดับสูงจะทําใหไดรับการเลื่อนข้ันจริง 

เง่ือนไขท่ีสาม  ถาคุณคาท่ีประเมินตํ่า (Value) การจูงใจก็จะไมประสบผลสําเร็จ เชน 
พนักงานอาจจะประเมินวาการไดรับการเล่ือนข้ัน ถือเปนรางวัลท่ีนอยเหลือเกิน 

การทําใหคุณคาของรางวัลสูงสุดทําใหคนเขาใจถึงคุณคาของรางวัลตาง ๆ ท่ีไดรับ โดย  
1.  ระบุความตองการเฉพาะบุคคลใหได  
2.  จัดสรรรางวัลใหตรงกับความตองการ 
การทําใหองคประกอบของการจูงใจท้ังสามประการมีคามากท่ีสุดเทาท่ีจะเปนได 

วัตถุประสงคขององคการท่ีตั้งไวและสรางบรรยากาศในการทํางานใหพนักงานเหน็วาการทุมเท
ความพยายามใหกับงานเปนทางท่ีนําไปสูการไดรับรางวัลท่ีพึงปรารถนาในระดับสูง และนําไปสู
ความพอใจในการทํางานและผูกพันตอองคการในท่ีสุด 

 

ทฤษฎีที่เก่ียวกับทัศนคติ 
ความหมายของทัศนคต ิ
สุโท เจริญสุข (2540) ไดใหความหมาย ทัศนคติหรือเจตคติ คือทาท่ี คือความรูสึกของ

บุคคลตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง เปนความรูสึกของคนเราท่ีมีความคิดเห็นตอส่ิงตาง ๆ รอบตัว ซ่ึงมุงเฉพาะ
ในดานความรูสึกชอบหรือไมชอบ เห็นดวยหรือไมเห็นดวย 
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กฤษณา ศักดิ์ศรี (2540) ไดกลาวถึงทัศนคติวา หมายถึงความรูสึกหรือทาทีของคนเราท่ีมี
ตอส่ิงหนึ่ง ซ่ึงอาจจะเปนความรูสึกในทางชอบ ไมชอบ และมีผลทําใหบุคคลพรอมท่ีจะตอบสนอง
ตอส่ิงนั้นตามความรูสึกดังกลาว 

พรรณี ชูทัย (2540, หนา 543) ไดใหความหมายในลักษณะเดียวกันวาเปนเร่ืองของ
ความรูสึก ท้ังท่ีพอใจและไมพอใจท่ีบุคคลมีตอส่ิงใดส่ิงหนึ่งซ่ึงมีอิทธิพลทําใหแตละคนสนองตอบ
ส่ิงเราแตกตางกันไป 

สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธุ (2540) ใหความหมายทัศคติวาหมายถึง ความรูสึกนึกคิดของ
บุคคลในเร่ืองใด เร่ืองหนึ่ง ซ่ึงอาจแสดงออกใหเห็นไดจากคําพูดหรือพฤติกรรมท่ีสะทอน ทัศนคติ
นั้น ๆ คนแตละคนมีทัศคติตอส่ิงใดส่ิงหนึง่มากนอยแตกตางกัน ทัศคติแมจะเปนนามธรรมแตเม่ือ
ไดเกดิข้ึนแลวจะเปนส่ิงท่ีมีความสําคัญมากตอบุคคลท่ีมีทัศคตินั้น บทบาทของทัศนคติตอ
พฤติกรรมของคนมีมากแทบจะกลาวไดวาทุกส่ิงทุกอยางในชีวิตมนุษยข้ึนอยูกับทัศนคติ ไมวาจะ
เปนเร่ืองเล็กเร่ืองใหญหรือเร่ืองสําคัญมากมายเพียงใด 

สุรางค โควตระกูล (2541, หนา 366) ไดใหความหมายวา เปนแนวโนมท่ีมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมสนองตอบตอส่ิงแวดลอมหรือส่ิงเรา ซ่ึงอาจจะเปนไดท้ังคน วัตถุ ส่ิงของหรือความคิด    
ท่ีอาจจะเปนบวกหรือลบ ถาบุคคลมีทัศนคติบวก ก็จะมีพฤติกรรมท่ีเผชิญกับส่ิงนั้น แตถามีทัศนคติ
ลบก็จะหลีกเล่ียง 

สนทรรศ สิงหพัศ (2544) ใหความหมายคําวา ทัศนคติ หมายถึง อารมณหรือจิตใจของ
มนุษยท่ีมีตอบุคคล วัตถุ ส่ิงของ สถานการณตาง ๆ หรือส่ิงอ่ืน ๆ ซ่ึงอาจจะเปนไปในทางท่ีพึงพอใจ
หรือไมพึงพอใจ เหน็ดวยหรือไมเห็นดวย ทัศนคติ ยังเปนตัวแปรทางจติใจท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรม
มากกวาตัวแปรจิตอ่ืน ๆ เชน บุคลิกภาพ แรงจูงใจ หรือการรับรู เปนตน โดยถือวา เปนจิตลักษณ
ประเภทหน่ึงของบุคคลเกิดจากความรูคิดเชิงประมาณคาเกีย่วกบัส่ิงใดในทํานองประโยชนหรือโทษ 
ทําใหมีความรูสึกโนมเอียงไปในทางท่ีชอบพอใจมากนอยตอส่ิงนั้น ๆ หรืออาจกลาวไดวา ทัศนคติ
เปนความคิดเห็นของบุคคลท่ีมีตอส่ิงตาง ๆ โดยมีอารมณเปนสวนประกอบ รวมท้ังความพรอมท่ีจะ
แสดงพฤติกรรมเฉพาะอยาง ทัศนคติของบุคคลท่ีมีตอส่ิงใดส่ิงหนึ่งยอมมีความสอดคลองกันท้ัง       
3 องคประกอบ ฉะนั้นการวดัทัศนคติตอส่ิงใด ๆ ผูวัดอาจเลือกวดัองคประกอบเพยีงดานเดยีว หรือ
จะวัดองคประกอบท้ัง 3 องคประกอบไปพรอมกันก็ได 

กรรณิการณ ยวนังกูร (2548) ใหความหมายทัศนคติวา เปนความเช่ือ ความรูสึกของ
บุคคลท่ีมีตอส่ิงตาง ๆ เชน บุคคล ส่ิงของ การกระทํา สถานการณ และอ่ืน ๆ รวมท้ังทาทีท่ี
แสดงออกท่ีบงถึงสภาพของจิตใจท่ีมีตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง 
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โดยภาพรวมพอจะสรุปไดวา ทัศนคติ คือ ความรูสึกของบุคคลท่ีอยูภายใน ไดจากการ
เรียนรู ประสบการณ ส่ิงแวดลอม กระตุนใหบุคคลเกิดความรูสึกต้ังแตชอบ เฉย ๆ ไปจนถึงไมชอบ 
ซ่ึงสงผลตอพฤติกรรมหรือการตอบสนองตอส่ิงใดส่ิงหนึ่งไปในทางต้ังแตแนวทางบวก ปานกลาง
ไปจนถึงแนวทางลบก็ได 

ประเภทของทัศนคต ิ
วิภาวรรณ พัฒนพงษ (2547) ไดแยกประเภทของทัศนคติวา บุคคลสามารถแสดงทัศนคติ

ออกได 3 ประเภท คือ 
1.  ทัศนคติเชิงบวก (Positive Attitude) เปนทัศนคติท่ีชักนาํใหบุคคลแสดงออก

พฤติกรรมในดานดีตอบุคคล เร่ืองราว หรือส่ิงตาง ๆ กอใหเกิดความรูสึกท่ีดีและความรวมมือในทุก
กิจกรรมท่ีเกีย่วของกับเร่ืองนั้น ๆ และนับเปนพื้นฐานท่ีดีในการยอมรับความคิดหรือขอมูลใหม ๆ  

2.  ทัศนคติเชิงลบ (Negative Attitude) เปนทัศนคติท่ีสรางความรูสึกท่ีไมดีตอบุคคล
เร่ืองราว หรือส่ิงตาง ๆ มักเกิดข้ึนรวมกับความไมพอใจ ทัศนคติดานลบนี้จะเกิดข้ึนในใจของบุคคล 
นําไปสูดวนสรุปตัดสินในเร่ืองตาง ๆ แมจะยังไมมีความเขาใจในเร่ืองนัน้อยางถองแทก็ตาม 

3.  ทัศนคตินิ่งเฉย (Passive Attitude) เปนทัศนคติท่ีบุคคลไมแสดงความคิดเกี่ยวกับ
บุคคล เร่ืองราว สถานการณ หรือส่ิงอ่ืน ๆ โดยส้ินเชิง สวนใหญมักมีสาเหตุมาจากความหางไกล
จากผลกระทบท่ีเกิดข้ึนหรือขาดขอมูลท่ีชัดเจนเกี่ยวกับเร่ืองนั้น ๆ ท้ังน้ีบุคคลอาจมีทัศนคติดังกลาว
เพียงประเภทเดียวหรือกลายประเภทรวมกนัก็ได ข้ึนอยูกบัความม่ันคงในเร่ืองราวความเช่ือ 
ความรูสึกนึกคิด หรือคานิยมท่ีมีตอบุคคล ส่ิงของ การกระทํา หรือสถานการณ เปนตน 

ทัศนคติท้ัง 3 ประเภทนี้ บุคคลอาจจะมีเพยีงประเภทเดยีว หรือหลายประเภทรวมกันก็ได
ข้ึนอยูกับความม่ันคงในเร่ืองความเช่ือ ความรูสึกนึกคิด หรือคานิยมอ่ืน ๆ ท่ีมีตอบุคคล ส่ิงของ   
การกระทําหรือสถานการณ เปนตน ความเขมขนหรือความรุนแรงของทัศนคตินั้นข้ึนอยูกับความมั่นคง
ในความเช่ือ หรือความรูสึกท่ีบุคคลหน่ึงมีตอบุคคลหน่ึง ตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง ตอกลุมคน ทัศนคติของ
บุคคลจึงอาจเปนทัศนคติท่ีซับซอน หรือทัศนคติท่ีไมซับซอนก็ได ทัศนคติท่ีซับซอนมักจะมี           
ความเช่ือหลายดาน รวมท้ังความรูคอยสนับสนุนอยู สวนทัศนคติท่ีไมซับซอน มักมีความเชื่อเพียง  
ดานเดียว ซ่ึงทัศนคติประเภทหลังนี้อาจเปล่ียนแปลงไดงายมาก  แนวคิดเกี่ยวกับทัศนคติเปน
แนวคิดหนึ่งในการศึกษาวิจยัวา หากประชาชนผูเกี่ยวของซ่ึงมีความรู ประสบการณ เกี่ยวกับ            
การปฏิบัติหนาท่ีของตํารวจตางกัน จะมีทัศนคติตอโครงการท่ีแตกตางกันดวย ซ่ึงการมีทัศนคติ            
ตอโครงการ ฯ ในระดบัตาง ๆ จะสงผลตอการดําเนนิการตามโครงการ และนํามาใชเปนกรอบ               
ในการสรางแบบสัมภาษณพรอมนํามาประกอบการอภปิรายผลการวจิัยได 
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ความสําคัญของทัศนคติ ทัศนคติเปนนามธรรม และเปนตัวการสําคัญอันหนึ่งท่ีเปน
เคร่ืองกําหนดพฤติกรรมของบุคคล มีความสําคัญหรือมีอิทธิพลตอความเปนอยูของบุคคลไมมาก    
ก็นอย หรืออาจกลาวไดวา พฤติกรรมตาง ๆ ท่ีบุคคลแสดงออกมาก็เพราะทัศนคติเปนตัวกําหนด
(ทรงพล ภูมิพฒัน, 2548) ซ่ึงสรุปความสําคัญของทัศนคติดังนี ้

1.  ทัศนคติเปนฐานของปฏิสัมพันธ กลาวคือ ทัศนคติเปนฐานสําหรับปฏิสัมพันธ
ระหวางบุคคลตอบุคคล คือ เม่ือบุคคลมีสัมพันธติดตอกับผูอ่ืน ก็จะเรียนรูไปดวยวาทัศนคติของผูท่ี
ติดตออยูดวยนัน้ เหมือนหรือแตกตางจากทัศคติของตน การประเมินทัศนคติระหวางกนัในลักษณะนี ้
ชวยกําหนดปฏิสัมพันธระหวางกันในอนาคต นอกจากนีทั้ศนคติยังเปนฐานของปฏิสัมพันธระหวาง
บุคคลกบัสังคมดวย 

2.  ทัศนคติเปนเคร่ืองมือในการพยากรณ กลาวคือ ทัศนคติอาจใชเปนเคร่ืองมือในการ
พยากรณสังคมไดดวย เม่ือเกิดส่ิงเราซ่ึง ไดแก บุคคล สถานการณ เร่ืองโตแยงกนัในสังคม กลุมทาง
สังคมและอ่ืน ๆ ซ่ึงทําใหมนษุยหรือบุคคลมีตัวแปรเกิดข้ึนในความคิดของตนเองซ่ึงส่ิงท่ีจะวดัได
คือ การวัดโดยทัศนคติ ซ่ึงทัศนคติสามารถแบงองคประกอบหลักได 3 องคประกอบ คือ 

 2.1  ปญญา (Cognitive) ไดแก การตอบสนองดานการรับรู คําพูดแสดงความเช่ือ      
ซ่ึงจะสามารถวัดไดดวยคําถามในรูปของคําพูดหรือขอเขียน 

 2.2  อารมณความรูสึก (Affect) ไดแก การตอบสนองของประสาท คําพูดแสดงอารมณ
ความรูสึกซ่ึงจะวดัไดจากคําตอบท่ีบุคคลตอบวาชอบหรือไมชอบส่ิงเราท่ีเกิดข้ึนนั้น  

 3.3  พฤติกรรม (Behavior) ไดแก การกระทําแสดงออก คําพูดเกีย่วกับพฤติกรรม    
โดยวดัไดจากการสังเกตการกระทําท่ีบุคคลแสดงออกและคําพูดของบุคคลเก่ียวกับเจตนาตาง ๆ     
ท่ีเขาจะแสดงพฤติกรรมตอส่ิงเรานั้น 

ในขณะเดยีวกนั การศึกษาของสุพจี เหลาพานิช (2541) ซ่ึงไดแบงองคประกอบของ
ทัศนคติไวเปน 3 องคประกอบดวยเชนกนั ไดแก 

1.  องคประกอบดานความรู (Cognitive Component) ไดแกความรูและแนวความคิด       
ท่ีบุคคลท่ีบุคคลมีตอส่ิงเราไมวาบุคคลหรือสถานการณใด ๆ ก็ตาม ความรูและและแนวความคิด
ดังกลาวจะเปนส่ิงท่ีกําหนดลักษณะ และทิศทางของทัศนคติของบุคคลนั้น ก็จะมีทัศนคติตอส่ิงเรา
นั้นไปในทางบวกหรือลบชัดเจนยิ่งข้ึน 

2.  องคประกอบดานความรูสึก (Affective Component) ไดแก อารมณหรือความรูสึก
ของบุคคลท่ีมีตอส่ิงเรา อารมณหรือความรูสึกดังกลาวจะเปนส่ิงกําหนดทิศทางและลักษณะของ
ทัศนคติของบุคคล โดยถาบุคคลมีความรูสึกท่ีดีตอส่ิงใด บุคคลก็จะมีทัศนคติไปในทางบวกตอส่ิงนั้น 
แตถาบุคคลมีอารมณหรือความรูสึกท่ีไมดีตอส่ิงนั้น บุคคลก็จะมีทัศนคติทางลบตอส่ิงนั้น และ 
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3.  องคประกอบดานความพรอมในการกระทํา (Behavioral Component) ไดแก 
พฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกตอส่ิงเราอยางใดอยางหน่ึง พฤติกรรมดังกลาวจะเปนส่ิงท่ีบอก
ลักษณะและทิศทางทัศนคติของบุคคล โดย ถาพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกตอส่ิงเรานั้นชัดเจน
แนนอน ทิศทางก็จะมีลักษณะชัดเจน แนนอน และเปนทิศทางบวกหรือลบชัดเจนดวย โดยพิจารณา
ไดวา องคประกอบดานปญญา เปนความเช่ือเกี่ยวกับส่ิงเรา องคประกอบดานอารมณความรูสึก   
เปนอารมณความรูสึกท่ีเกี่ยวกับส่ิงเรา และองคประกอบดานแนวโนมในการกระทําเปนการกําหนด
ลวงหนาใหมีการกระทําตอส่ิงเรานั้น 

จากการศึกษาขางตน ผูวิจยัไดคนควาและไดเห็นวา การศึกษาดังกลาวสอดคลองกับ    
การวิจยัของทรงพล ภูมิพัฒน (2548) ซ่ึงไดเห็นวา การท่ีบุคคลจะมีทัศนคติตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง จะตอง
มีองคประกอบเปนข้ันตอนซ่ึงองคประกอบของทัศนคติ มี 3 ประการ คือ 

1.  องคประกอบเก่ียวกับการเรียนรู (Cognitive Component) การท่ีบุคคลจะมีทัศนคติ    
ตอส่ิงใดนั้น บุคคลจําเปนตองมีความรูในส่ิงนั้นมีประโยชนหรือโทษเพียงใด บางคนมีความรูใน
เร่ืองนั้นมาเพยีงเล็กนอยก็เกิดทัศนคติตอส่ิงนั้นได บางคนตองรูมากกวานี้จึงจะเกดิทัศนคติในส่ิงนัน้ 
ดังนั้น จะเห็นไดวาปริมาณของการรูตอส่ิงใดแลว จึงจะเกิดทัศนคติในแตละบุคคลจะไมเหมือนกนั 
ตัวอยางเชน เม่ือมีคนพูดถึงเร่ืองมอรฟน เราจะมีทัศนคติตอมอรฟน ไดก็ตอเม่ือเราตองรูถึง
ประโยชนหรือโทษของมอรฟนเสียกอน ถาเรารูวามอรฟนมีประโยชน เราก็จะมีทัศนคติไปใน
ทางบวก แตถาเรารูวามอรฟนไมดีมีโทษ เราก็จะมีทัศนคติไปในทางลบ และหากวาเราไมเกิด
ทัศนคติตอมอรฟนซ่ึงเราจะตองศึกษาหาความรูเกีย่วกับมอรฟนตอไป ความรูท่ีจะไดมาจากเร่ือง
ของมอรฟนจงึมีความสําคัญตอการกําหนดทัศนคติของบุคคล ซ่ึงบุคคลอาจจะรูมาถูกหรือผิดก็ได 

2.  องคประกอบเก่ียวกับความรูสึก (Affective Component) เม่ือบุคคลมีความรูในส่ิงใด
มาแลว และความรูสึกมีมากพอท่ีจะรูวาส่ิงนั้นดีมีประโยชน บุคคลก็จะเกิดความรูสึก (Affective) 
ชอบส่ิงนั้น แตถารูมาวาส่ิงนั้นไมดี บุคคลก็จะเกิดความรูสึกไมชอบ ดังตัวอยางเกีย่วกับมอรฟน       
ท่ีกลาวมา บุคคลท่ีไปศึกษาหาความรูและยังไดไปดูผลท่ีเกิดข้ึนแกผูท่ีตดิมอรฟนจริง ๆ จะเหน็วา 
มันกอใหเกดิอันตรายตอสุขภาพจิตและกายอยางมาก เขาก็จะเกิดความรูสึกไปในทางไมดีตอ
มอรฟนแตถาบังเอิญบุคคลนั้นไปศึกษาเพียงเล็กนอย และเห็นคนท่ีใชมอรฟน (เร่ิมใหม ๆ) กไ็มเห็น
ผูใชไดรับอันตรายใด ๆ บุคคลน้ันก็อาจจะไมเกดิความรูสึกตอมอรฟนก็ได 

3.  องคประกอบทางการกระทํา (Behavioral Component) กลาวคือ เม่ือบุคคลมีความรู  
ในส่ิงนั้นแลว และความรูสึกชอบหรือไมชอบจะเกดิตามมา บุคคลก็พรอมท่ีจะกระทําอยางใด            
อยางหนึ่งลงไป เชน มีความรูสึกเร่ืองมอรฟน และเกิดความรูสึกไมชอบ บุคคลนั้นก็จะไมใชมอรฟน 
เปนตน 
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คุณสมบัตขิองทัศนคต ิ
ทัศนคติมีคุณสมบัติ 3 ประการ คือ 
1.  มีลักษณะคงเสนคงวา ไมอาจเปล่ียนแปลงไดงาย 
2.  มีทิศทางท่ีแนนอนตอส่ิงแวดลอมหรือเปาหมายทางทศันคติแตละอยาง 
3.  มีปริมาณความเขมขนของมันเองตอส่ิงแวดลอมท่ีคอนขางถาวรแตอาจเปล่ียนแปลง

ไดตามความเปล่ียนแปลงของคานิยม 
ลักษณะของทัศนคติ แนวคดิและลักษณะท่ีสําคัญของทัศนคติ ไดแก 
1.  ทัศนคติเปนส่ิงท่ีเกิดจากการเรียนรูหรือเกิดจากประสบการณของบุคคลไมใชเปนส่ิงท่ี

ติดตัวมาแตกําเนิด โดยคนเราไดรับทัศนคติจากประสบการณตาง ๆ ในชีวิตบางคร้ังยังไดรับจากการ
เอาอยาง ซ่ึงเร่ิมต้ังแตเดก็ ๆ ยังอยูในวยัท่ีมีอายุนอย ๆ ส่ิงตาง ๆ รอบ ๆ ตัวเดก็ เชน บิดา มารดา  
สัตวเล้ียงตาง ๆ ตลอดจนเพือ่นของเด็กมีอิทธิพลตอการสรางทัศนคติของเด็กในระยะเร่ิมตนท้ังส้ิน 

2.  บุคคลแตละบุคคล ยอมมีทัศนคติตอสถานการณเดียวกัน หรือ บุคคลเดียวกันแตกตาง
กันออกไปไดหลายลักษณะแลวแตประสบการณของบุคคลนั้น 

3.  ทัศนคติของบุคคลท่ีมีตอส่ิงใดส่ิงหนึ่งนั้น อาจจะเปนส่ิงท่ีถาวรตลอดไป หรือช่ัวคราว
ก็ได ทัศนคติบางอยางอยูในสภาพไมม่ันคงก็พรอมท่ีจะเปล่ียนแปลงได สวนทัศนคติท่ีม่ันคงถาวร
ยอมมีอิทธิพลตอพฤติกรรมและบุคลิกภาพของบุคคลมาก และการเปล่ียนแปลงยอมมีไดยาก 
อยางไรก็ดกีารแนะแนวท่ีดตีลอดจนวิธีการสอนท่ีดีของครูยอมทําใหเด็กเปล่ียนทัศนคติไปในทางท่ี
พึงประสงคไดเชนกัน 

ทัศนคติกับพฤติกรรมนั้นมีความเกีย่วของกนั 2 ลักษณะ ไดแก 
1.  ถาเปนพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา ทัศนคติจะรวมกับจติลักษณะอ่ืน ๆ จึงจะสามารถ

ทํานายพฤติกรรมท่ีนาปรารถนาได 
2.  ถาเปนพฤติกรรมท่ีไมพงึปรารถนาทัศนคติเปนตัวแปรท่ีสําคัญในการทํานาย

พฤติกรรมนั้น ๆ และจิตลักษณะอ่ืน ๆ สามารถรวมทํานายพฤติกรรมไดดี โดยผานทัศนคติ 
 

ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ 
ความหมายของพฤติกรรมองคการ 
พฤติกรรมองคการมาจากการรวมคําสองคําเขาดวยกันคือ คําวา “พฤติกรรม” กับ 

“องคการ” พฤติกรรม หมายถึง การแสดงออก หรือแนวโนมของปฏิกิริยาท่ีจะแสดงออกของบุคคล
ในสภาพการณและส่ิงแวดลอมตาง ๆ ท่ีอยูรอบ ๆ ตัวบุคคล 

คําวา “พฤติกรรมองคการ” (Organizational Behavior) มีผูใหความหมายไวหลากหลาย ดงันี้ 
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มิดเดิลมิสท และฮิทท (Middlemist & Hitt, 1998, p. 5) ใหความหมายวา พฤติกรรม
องคการเปน การศึกษาพฤติกรรมของบุคคลและกลุมภายในองคการ ซ่ึงความเขาใจดังกลาว           
จะนําไปใชในการเพ่ิมความพึงพอใจใหแกพนักงาน เพิม่ผลผลิตและประสิทธิผลขององคการนั้น ๆ  

บารอน (Baron, 1996) กลาววา พฤติกรรมองคการ หมายถึง การศึกษาพฤติกรรมของ
มนุษยในองคการ โดยศึกษากระบวนการของปจเจกบุคคล กลุม และองคการอยางเปนระบบ เพื่อนํา
ความรูดังกลาวไปใชในการเพิ่มประสิทธิผลขององคการ และทําใหบุคคลท่ีทํางานในองคการมี
ความสุข  

สรุปไดวา พฤติกรรมองคการเปนการศึกษาพฤติกรรมของมนุษยในองคการอยางเปน
ระบบ ท้ัง พฤติกรรมระดับบุคคล กลุม และองคการ โดยใชความรูทางพฤติกรรมศาสตร ซ่ึงความรู
ท่ีไดสามารถนําไปใชในการเพิ่มผลผลิตและความพึงพอใจของบุคลากร อันนําไปสูการเพิ่ม
ประสิทธิผลขององคการในภาพรวม 

ความสําคัญของพฤติกรรมองคการ 
ผูบริหารในยุคแรก ๆ มองบุคคลวา เปนปจจัยการผลิตอยางหนึ่งเชนเดยีวกับเคร่ืองจกัร

เคร่ืองกล ตอมาไดมีความพยายามท่ีจะเพิ่มประสิทธิภาพใหคนทํางานไดมากข้ึน เร็วข้ึน โดยการ    
จูงใจดวยเงินและวัตถุเปนหลัก ท่ีเรียกวา “การบริหารเชิงวิทยาศาสตร” แตพบวา การใหความสําคัญ
กับมนุษยสัมพนัธไมไดคําตอบท่ีดีกับการบริหาร จึงมีการใชวิธีการศึกษาทางพฤติกรรมศาสตร       
ท่ีทําใหเขาใจพฤติกรรมของมนุษยท่ีอยูภายใตสภาพแวดลอมขององคการ อันเปนท่ีมาของการศึกษา
พฤติกรรมองคการ ซ่ึงการศึกษาดังกลาว มีอิทธิพลอยางมากตอแนวคิดการบริหารในปจจุบัน 
เนื่องจากการบริหารเปนกระบวนการทํางานใหสําเร็จโดยใชบุคคลอ่ืน พฤติกรรมของบุคคลใน
องคการจึงมีความสําคัญตอการเพิ่มผลผลิตและประสิทธิผลขององคการ 

เนื่องจากการบริหารงานเปนกระบวนการทํางานใหสําเร็จโดยใชบุคคลอ่ืน และการบริหาร
เปนกระบวนการของการวางแผน การจัดองคการ และการควบคุมปจจยัตาง ๆ โดยเฉพาะ         
ทรัพยากรมนษุยเปนปจจยัท่ีมีความตองการ มีความรูสึกและอารมณ ดงันั้น การท่ีจะบริหารจัดการ
ใหมนษุยทํางานไดสําเร็จ เกดิประสิทธิผลตามจุดมุงหมายขององคการ ตลอดจนสามารถแขงขัน
และทําใหองคการอยูรอดไดนั้น ผูบริหารจาํเปนตองทําการศึกษาพฤติกรรมภายในองคการ เพื่อให
เกิดความเขาใจและสามารถทํานายพฤติกรรมในองคการได ตลอดจนสามารถควบคุมปจจัยตาง ๆ   
ท่ีเกี่ยวของ เพือ่ใหเกดิพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ท้ังน้ี การศึกษาพฤติกรรมองคการมีความสําคัญตอ
ผูบริหารดังตอไปนี ้

1.  ทําใหเกิดความเขาใจ และสามารถทํานายและควบคุมพฤติกรรมของตนเอง การศกึษา
พฤติกรรมองคการจะชวยใหผูบริหารเขาใจพฤติกรรมและความรูสึกของตนเอง เชน มีความเขาใจ
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ในความรูสึก ความตองการและแรงจูงใจของตนเอง ทําใหทราบธรรมชาติ จุดออนและจุดแข็งของ
พฤติกรรมของตนเอง ตลอดจนปจจยัท่ีเปนสาเหตุ ทําใหสามารถทํานายและควบคุมพฤติกรรมของ
ตนเองใหเปนไปในทิศทางท่ีพึงประสงค เชน นําความรูท่ีไดมาใชในการปรับปรุงพัฒนาพฤติกรรม
และความความสามารถในการตัดสินใจ การตอบสนอง การควบคุมอารมณและความเครียดตาง ๆ 
การพัฒนาการส่ือสารกับผูอ่ืน ซ่ึงจะกอใหเกิดประโยชนอยางมากตอการบริหารงานในอาชีพของตน 

2.  ทําใหเกิดความเขาใจ และสามารถทํานายและควบคุมพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชา 
เนื่องจากผูบริหารจําเปนตองรับผิดชอบในการวางแผน การจัดองคการ และการควบคุมใหมีการ
ทํางานท่ีนําไปสูผลสําเร็จขององคการ การศึกษาพฤติกรรมองคการจะทําใหผูบริหารเขาใจธรรมชาติ
และความตองการของผูใตบังคับบัญชาแตละคน เขาใจปจจัยสาเหตุของพฤติกรรม จึงทําใหผูบริหาร
เขาใจในปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนไดอยางถูกตอง สามารถทํานายไดวา ถาใสปจจัยหรือตัวแปรใด      
เขาไป จะสงผลใหเกดิพฤติกรรมอะไรข้ึน ซ่ึงนํามาสูการแกไขปญหาพฤติกรรมในองคการดวยการ
ควบคุมตัวแปรตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม เชน ใชการจูงใจบุคลากรใหทํางานอยางทุมเทมากข้ึน         
มีการจัดออกแบบงานไดอยางเหมาะสมกับธรรมชาติของคนทํางาน การแกไขปญหาความขัดแยง   
ในองคการ การสนับสนุนใหบุคลากรทํางานไดบรรลุตามเปาหมายและไดรับรางวัล เปนตน 

3.  ทําใหเกิดความเขาใจ และสามารถทํานายและควบคุมพฤติกรรมของเพื่อนรวมงาน 
เนื่องจากผูบริหารจําเปนตองทํางานและมีปฏิสัมพันธกับเพื่อนรวมงานในองคการ การเขาใจ
กระบวนการเกิดทัศนคติของบุคคล การเขาใจความแตกตางของแตละบุคคลกระบวนการกลุมท่ี
เกิดข้ึนจากการทํางานรวมกนัและความสัมพันธระหวางกลุมวัฒนธรรมภายในองคการพฤติกรรม     
ท่ีเกี่ยวกับอํานาจและการเมืองภายในองคการจะชวยใหผูบริหารเขาใจกระบวนการท่ีเกี่ยวของกับ
พฤติกรรมตาง ๆ ในองคการ ทําใหสามารถทํานายและนํามาใชในการสนับสนุนใหเกดิการทํางาน
รวมกันไดเปนอยางด ี

4.  ทําใหเกิดความเขาใจ และสามารถทํานายพฤติกรรมของผูบริหาร บุคคลอ่ืนและ
สภาวะตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของในการกําหนดนโยบายขององคการ เนื่องจากผูบริหารมีหลายระดับ
ผูบริหารในระดับท่ีอยูเหนือข้ึนไปจะมีอิทธิพลตอผูบริหารในระดับรองลงมา และบุคคลอ่ืนและ
สภาวะตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของในการกําหนดนโยบายการบริหารจะมีอิทธิพลตอผูบริหารระดับสูง เชน 
ผูบริหารจากสวนกลาง ผูตรวจราชการ ผูถือหุน รวมท้ังคูแขง (Competitors) ผูสงวัตถุดิบให             
(Suppliers) และลูกคาขององคการ ตลอดจนสภาพแวดลอมเทคโนโลยีพฤติกรรมองคการจึงเปนส่ิง
ท่ีจะชวยใหผูบริหารมีความเขาใจพฤติกรรมและความตองการของผูบริหารที่อยูเหนอืข้ึนไปและ
บุคคลอ่ืนท่ีมีสวนเกี่ยวของกบันโยบายขององคการ และสามารถทํานายการเปล่ียนแปลงของปจจัย
ภายนอกที่สงผลตอนโยบายขององคการ ซ่ึงนํามาสูการเจรจาตอรอง การวางแผน การจัดองคการ  
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และการควบคุมใหองคการมีการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีพึงประสงค และสามารถตอบสนอง
ความตองการของผูท่ีมีสวนเกี่ยวของกับการกําหนดนโยบายขององคการได 

ดังนั้น การศึกษาพฤติกรรมองคการจึงมีความสําคัญอยางยิ่งตอผูบริหาร กลาวคือ ทําให
ผูบริหารเขาใจตนเอง เขาใจผูใตบังคับบัญชา เขาใจเพ่ือนรวมงาน ตลอดจนเขาใจผูบริหารและ
บุคคลอ่ืน ตามสภาวะตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของในการกําหนดนโยบาย โดยความเขาใจเหลานีจ้ะทําให
สามารถทํานายพฤติกรรมทีจ่ะเกิดข้ึน และสามารถปรับปรุงพฤติกรรมตนเอง จูงใจ สนับสนุน และ
ควบคุมพฤติกรรมของบุคคลอื่น อันเปนสวนสําคัญท่ีจะทําใหผูบริหารสามารถบริหารตนเองและ
บุคคลรอบขาง และทําใหองคการประสบความสําเร็จได 

4.  องคประกอบขององคการ องคการตาง ๆ ไมวาจะเปนองคการของรัฐหรือองคการ
ธุรกิจตางมีองคประกอบท่ีสําคัญ ดังตอไปนี้ 

 4.1  จุดมุงหมายองคการ (Organization Goal) หมายถึง เปาประสงคของการบริหารที่
องคการตองการทําใหสําเร็จ เชน องคการธุรกิจ มีจุดมุงหมายตองการตอบสนองความพึงพอใจของ
ลูกคา ในขณะเดียวกันก็ตองการแสวงหากําไร และใหผลตอบแทนท่ีเหมาะสมกับพนกังาน
จุดมุงหมายขององคการจะเปนตัวจูงใจใหบุคคลมาทํางานรวมกัน ถึงแมวาจุดมุงหมายของแตละ
บุคคลท่ีทํางานจะมีความสําคัญ แตจุดมุงหมายขององคการโดยรวมมีความสําคัญมากกวา เพราะจะ
เปนจุดเนนใหสมาชิกทุกคนในองคการใหความสนใจและดําเนินงานใหเปนไปในทิศทางท่ีตองการ 
นอกจากนี้ จุดมุงหมายยังชวยใหบุคคลมองไปในอนาคต และมีการวางกลยุทธและแผนปฏิบัติการท่ี
จะชวยใหเกิดการดําเนนิงานตามท่ีมุงหวงั ดังนั้นจดุมุงหมายขององคการจึงอาจสงผลใหจําเปนตอง
มีการพัฒนาโครงสรางและกระบวนการทํางานขององคการใหสอดคลองกับจุดมุงหมายท่ีกําหนดไวดวย 

 4.2  โครงสรางขององคการ (Organization Structure) หมายถึง ระบบของงาน        
การรายงาน และความสัมพนัธของอํานาจหนาท่ีตาง ๆ ในการดําเนินงานขององคการนั้น ๆ โดยการ
ออกแบบโครงสรางขององคการนอกจากจะเปนการออกแบบอํานาจหนาท่ีและความสัมพันธของ
อํานาจหนาท่ีในตําแหนงตาง ๆ แลว ยังเกี่ยวของกับการจดักลุมกิจกรรมในการทํางานเปนแผนก
หรือฝายตาง ๆ การประสานงาน การส่ือสาร และกลไกควบคุมการทํางานภายในองคการอีกดวย   
ซ่ึงการมองโครงสรางขององคการ อาจพิจารณาจากรูปแบบและการดําเนินกจิกรรมขององคการ 
หรืออาจพิจารณาจากความสัมพันธของสวนตาง ๆ ภายในองคการ ซ่ึงไดแก แผนผังองคการ 
(Organization Chart) โดยท่ัวไปโครงสรางขององคการประกอบดวย 2 สวนท่ีสําคัญ คือ โครงสราง
นั้นตองมีการระบุงานหรือกระบวนการทํางานท่ีใหบรรลุจุดมุงหมายขององคการ โครงสรางจะตอง
รวมและเช่ือมโยงงานสวนตาง ๆ เขาดวยกนั เพื่อใหเกดิผลผลิตในระดับท่ีพึงประสงค การทีง่านของ
ฝายตาง ๆ ในองคการตองเกี่ยวของกันมากเทาใด การประสานงานระหวางฝายจะยิ่งมีความจําเปน     
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มากข้ึนเทานัน้ การจัดโครงสรางองคการมีวัตถุประสงคเพื่อการส่ังการและการประสานการทํางาน
ของบุคลากรภายในองคการ เพื่อใหการทํางานบรรลุจุดมุงหมาย การมีโครงสรางองคการท่ีดีจะทํา
ใหบุคคลสามารถทํางานรวมกัน ประสานงานกัน และเช่ือมตองานกันไดดี อยางไรกต็ามโครงสราง
องคการท่ีออกแบบไวตัง้แตเร่ิมแรกสามารถมีการปรับเปล่ียนไดเม่ือมีความจําเปน ซ่ึงลีทท (Leatt, 
1997, p. 209) ระบุวาสภาวการณท่ีควรมีการปรับปรุงโครงสรางองคการ คือ เม่ือองคการเผชิญกับ
ปญหาท่ีสําคัญ เม่ือสภาวะแวดลอมภายนอกมีการเปล่ียนแปลงและสงผลตอนโยบายขององคการ 
เม่ือองคการมีโปรแกรมหรือการบริการใหมท่ีไดถูกกําหนดใหเปนพนัธกิจขององคการ เม่ือมีการ
เปล่ียนแปลงผูบริหาร 

 4.3  บุคคล (People) ในแตละองคการยอมประกอบดวยบุคคลหลาย ๆ คน มาทํางาน
รวมกัน ซ่ึงบุคคลและองคการตางมีความสัมพันธซ่ึงกันและกัน กลาวคือ บุคคลจะถูกองคการ
คาดหวังเกีย่วกับความพยายาม ความสามารถ ความจงรักภักดีตอองคการ ทักษะ การทุมเทเวลาและ
ศักยภาพ ในขณะเดียวกนัองคการก็ถูกคาดหวังจากบุคคลวา จะไดรับการสนับสนุนจากองคการใน
เร่ืองคาตอบแทน ความม่ันคงของงาน ผลประโยชน โอกาสในการทํางาน สถานภาพ และความกาวหนา 
ซ่ึงความสัมพันธดังกลาว 

 4.4  สภาพแวดลอมขององคการ (Organization Environment) หมายถึง แรงผลักดัน
ตาง ๆ ท่ีสงผลกระทบตอการบริหารจัดการองคการ ซ่ึงประกอบดวยสภาพแวดลอมท่ัวไป 
สภาพแวดลอมท่ีมีผลโดยตรงตอการดําเนนิงานขององคการ และสภาพแวดลอมภายในองคการ 
(จิรศักดิ์ จิยะนนัท, 2542) สภาพแวดลอมท่ัวไป (General Environment) ไดแก แรงผลักดันท่ีอยู
ภายนอกองคการท่ีมีอิทธิพลแบบทั่วไปไมเฉพาะเจาะจงตอองคการ ไดแก อิทธิพลจากการเมืองและ
กฎหมาย เศรษฐกิจ เทคโนโลยี สังคมวัฒนธรรม และส่ิงแวดลอมระหวางประเทศ สภาพแวดลอมท่ี
มีผลโดยตรงตอการดําเนินงานขององคการ (Task Environment) เปนสภาพแวดลอมภายนอก
องคการท่ีมีผลกระทบโดยตรงตอองคการและการดําเนนิงานขององคการในการบรรลุเปาหมาย 
ไดแก ลูกคาหรือผูใชบริการ คูแขงขัน ผูขายวัตถุดิบ วัสด ุอุปกรณในการดําเนินงาน ตลาดแรงงาน 
นโยบายและเจาหนาท่ีของหนวยงานรัฐท่ีเขามาควบคุมกํากับสภาพแวดลอมภายในองคการ 
(Internal Environment) เปนแรงผลักดันภายในองคการท่ีมีอิทธิพลตอการจัดการและดําเนินงานของ
ขององคการ 

สรุปผูวิจัยไดนําแนวคิดความผูกพันตอองคการของ อเลน และมีเลอร มาใชในงานวจิัย 
คร้ังนี้ คือ การท่ีสมาชิกในองคการมีความเชื่อม่ันอยางแรงกลา ยอมรับเปาหมายคานยิมขององคการ
มีความเต็มใจ ท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อองคการและมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะ
รักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคการเปนตัวแปรตาม ซ่ึงจะนํามาอธิบายความสัมพันธกับ        
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ตัวแปรตนและวดัระดับความคิดเห็นตอความผูกพันของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในเทศบาลเมือง    
จันทนิมิต อําเภอเมือง จังหวดัจันทบุรี 

ในการศึกษาคร้ังนี้ผูวิจัยไดใชแบบวัดของ อเลน และเมเยอร (Allen & Meyer, 1993) 
สําหรับวัดความผูกพันตอองคการ เนื่องจากมาตรวัดดังกลาวครอบคลุมเร่ืองท่ีผูวิจัยศกึษา 

 

ขอมูลท่ัวไปของเทศบาลเมืองจันทนิมิต อําเภอเมือง จังหวัดจันทบุร ี
ประวัติเทศบาลเมืองจันทนิมิต 
เทศบาลเมืองจันทนิมิต เดิมเปนสุขาภิบาลจันทนิมิต อําเภอเมือง จังหวดัจันทบุรี ไดรับ

การจัดต้ังเปนสุขาภิบาลตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เม่ือวันท่ี 31 สิงหาคม พ.ศ. 2498 โดย
ครอบคลุมพื้นท่ีของตําบลจันทนิมิตทั้งหมด ตอมากระทรวงมหาดไทยไดประกาศใหสุขาภิบาล 
จันทนิมิต เปนสุขาภิบาลที่มีฐานะการคลังเพียงพอท่ีจะบริหารงานประจําของสุขาภิบาลไดโดย
ประกาศในราชกิจานุเบกษาเลมท่ี 111 ตอนท่ี 54 ลงวันท่ี 7 กรกฎาคม พ.ศ. 2537 และหลังจากนั้น
สุขาภิบาลจันทนิมิต ไดรับการเปล่ียนแปลงฐานะจากสุขาภิบาล เปนเทศบาลตําบลจันทนิมิต       
เม่ือวันท่ี 25 พฤษภาคม พ.ศ. 2542 ตาม พ.ร.บ. การเปล่ียนแปลงฐานะของสุขาภิบาลเปนเทศบาล   
พ.ศ. 2542 โดยประกาศในราชกิจจานเุบกษา ลงวันท่ี 24 กุมภาพนัธ พ.ศ. 2542 ตามหลักการกระจาย
อํานาจการปกครองตนเองของทองถ่ินซ่ึงเปนนโยบายของรัฐ 

การเปล่ียนแปลงฐานะเทศบาลตําบลจันทนิมิต อําเภอเมอืงจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี                  
เปนเทศบาลเมืองจันทนิมิต 

โดยท่ีเทศบาลตําบลจันทนิมิต อําเภอเมืองจันทบุรี จังหวดัจันทบุรี มีราษฎรต้ังแต        
หนึ่งหม่ืนคนขึ้นไป ท้ังมีรายไดพอควรแกการท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีอันตองทําตามท่ีกําหนดไวใน
พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 มีความประสงคท่ีจะเปล่ียนแปลงฐานะเปนเทศบาลเมือง         
และกระทรวงมหาดไทยพิจารณาแลวเห็นวา เทศบาลตําบลจันทนิมิต อําเภอเมืองจนัทบุรี         
จังหวดัจันทบุรี เขาเง่ือนไขหลักหลักเกณฑตามมาตรา 10 แหงพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 
ซ่ึงแกไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติเทศบาล (ฉบับท่ี 12) พ.ศ. 2546 สมควรใหเปล่ียนแปลงฐานะ
เปนเทศบาลเมืองตามความประสงคอาศัยอํานาจตามความในมาตรา 10 และมาตรา 13 แหง
พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 ซ่ึงแกไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติเทศบาล (ฉบับท่ี 12)      
พ.ศ. 2546 รัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทย จึงประกาศเปล่ียนแปลงฐานะเทศบาลตําบลจันทนิมิต 
อําเมืองจันทบุรี จังหวดัจันทบุรี เปนเทศบาลเมืองจันทนิมิต ใหเทศบาลตําบลที่ไดเปล่ียนแปลงฐานะ
เปนเทศบาลเมืองตามประกาศนี้ มีแนวเขตตามคําบรรยายเขตและแผนที่แนบทายประกาศ
กระทรวงมหาดไทย และใหพนสภาพแหงการเปนเทศบาลตําบลนับแตงวันท่ีไดถูกเปล่ียนแปลง
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ฐานะเปนเทศบาลเมืองเปนตนไป บรรดาทรัพยสิน หนี้ สิทธิ และสิทธิเรียกรองของเทศบาลตําบล
ใหโอนไปเปนเทศบาลเมืองท่ีเปล่ียนแปลงฐานะในขณะเดยีวกันนัน้และบรรดาเทศบัญญัติท่ีไดใช
บังคับอยูกอนแลวคงใหใชบังคับตอไป ตามมาตรา 13 แหงพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496      
ซ่ึงแกไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติเทศบาล (ฉบับท่ี 12) พ.ศ. 2546 

สัญลักษณ ความหมาย 
ตรา สัญลักษณของเทศบาลเมืองจันทนิมิต ไดใชตราสัญลักษณเดิม ตามท่ีคณะกรรมการ

สุขาภิบาลจันทนิมิตไดประชุมกัน ซ่ึงลงความเหน็วา เนือ่งจากตําบลจนัทนิมิต ไมมีประวัติ และ
ตํานานมากอน จึงไดลงมติใหจดัทําดวงตราสัญลักษณใหมีรูปพระจนัทรข้ึนจากน้ําทะเล โดย
คณะกรรมการมีความเหน็วา ดวงจนัทรเปนสัญลักษณแทนชื่อของจังหวัดและตําบล สวนทะเลนัน้ 
มีความเหน็วา จังหวดัจันทบุรี ตั้งอยูริมทะเล ดังปรากฏอยูในดวงตรานี ้
 

 

 
 

ภาพท่ี 4  ตราสัญลักษณเทศบาลเมืองจันทนิมิต อําเภอเมือง จังหวดัจันทบุรี 
 

ท่ีตั้ง สภาพท่ัวไป ขอมูลพืน้ฐาน 
คําบรรยายแนวเขตเทศบาลเมืองจันทนิมิต อําเภอเมืองจนัทบุรี จังหวัดจันทบุรีใหกําหนด

เขตเทศบาลเมืองจันทนิมิต ไวดังนี ้
หลักเขตท่ี 1 ซ่ึงต้ังอยูริมแมน้าํจันทบุรีฝงตะวันออก ตรงปากทางแยกคลองเกาะฝงใต 

บริเวณพิกัด SU 892980 
ดานเหนือ 
จากหลักเขตท่ี 1 ไปทางทิศตะวนัออกเฉียงใต เลียบคลองเกาะฝงใต ผานถนนจันทนมิิต 5 

ไปทางทิศตะวนัตกเฉียงใต ถึงหลักเขตท่ี 2 ซ่ึงต้ังอยูตรงทางแยกลํารางหนองปกและคลองขาฝง
ตะวนัออกบริเวณพิกัด SU 891970 รวมระยะประมาณ 2,500 เมตร 
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ดานตะวันออก 
จากหลักเขตท่ี 2 เปนเสนตรงไปทางทิศตะวันตกเฉียงใตตามทุง ถึงหลักเขตท่ี 3 ซ่ึงต้ังอยู

ริมทางหลวงจงัหวัดหมายเลข 3150 เชิงสะพานขามหนองปูนฟากใต บริเวณพิกัด SU 885959 รวม
ระยะประมาณ 2,500 เมตร 

ดานใต 
จากหลักเขตท่ี 6 ไปทิศใตเลียบริมคลองสระบาปฝงเหนอื ไปทางทิศตะวนัตกผานถนน

ญาณวิโรจนถึงหลักเขตท่ี 7 ซ่ึงต้ังอยูริมแมน้ําจันทบุรี ฝงตะวนัออก ตรงปากทางแยกคลองสระบาป 
บริเวณพิกัด SU 865935 รวมประมาณ 6,500 เมตร 

ดานตะวันตก 
จากหลักเขตท่ี 7 ไปทางทิศตะวนัออกเฉียงเหนือ เลียบริมแมน้ําจนัทบุรี ฝงตะวันออก   

ไปทางทิศเหนอื ผานสะพานตรีรัตน และสะพานทองดํารงรัตน จนบรรจบกับหลักเขตท่ี 1 รวม
ระยะประมาณ 15,600 เมตร ดังปรากฏตามแผนท่ีทายประกาศกระทรวงมหาดไทยฉบับนี้ตาม
เสนแนวเขตท่ีกลาวไว ใหมีหลักเขตยอยปกไวเพื่อแสดงแนวเขตตามสมควร 

ลักษณะภูมิประเทศ 
พื้นที่ในเขตเทศบาลเมืองจันทนิมิต มีลักษณะเปนเนนิและท่ีราบลุม มีแมน้ําจันทบุรีและ

ลําคลองไหลผานตลอดป ประชาชนอาศัยอยูในพื้นท่ีราบลุม ซ่ึงเปนท่ีตั้งของบานเรือนท่ีอยูอาศัย
ยานชุมชนและสถานท่ีประกอบอาชีพคาขายและกิจการตาง ๆ 

ลักษณะภูมิอากาศ 
เทศบาลเมืองจันทนิมิต มีพื้นท่ีอยูในเขตอําเภอเมืองจันทบุรี ซ่ึงมีพื้นท่ีบางสวนติดกับ

ทะเลดานอาวไทย จึงมีลมมรสุมตะวนัตกเฉียงใตพดัผาน มีฝนตกชุก อากาศไมรอนและไมหนาวมาก 
ท่ีตั้งและอาณาเขต 
เทศบาลเมืองจันทนิมิตมีพื้นท่ีท้ังหมด 7.1 ตารางกิโลเมตร 4,437 ไร 300 ตารางวา 
ทิศเหนือ 
ตั้งแตหลักเขตท่ี 1 ซ่ึงต้ังอยูริมแมน้ําจนัทบุรีฝงตะวันออกตรงปากทางแยกคลองเกาะฝง

ใตไปทางทิศใตถึงหลักเขตท่ี 2 ซ่ึงต้ังอยูบนทางแยกลํารางหนองปกและคลองขาฝงตะวันออก 
ทิศตะวนัออก 
จากหลักเขตท่ี 2 ไปทางทิศใต ถึงหลักเขตท่ี 3 ซ่ึงต้ังอยูริมทางหลวงจังหวัดหมายเลข 

3150 จากหลักเขตท่ี 3 ไปทางทิศใตถึงหลักเขตท่ี 4 ซ่ึงต้ังอยูทางแยกคลองขา คลองพลับพลาและ
คลองกรวด ฝงต้ังจากหลักเขตท่ี 4 เลียบคลองกรวดฝงใตถึงหลักเขตท่ีซ่ึงต้ังอยูริมทางหลวงจังหวดั
หมายเลข 3145 ไปทางทิศใตถึงหลักเขตท่ี 6 ซ่ึงต้ังอยูริมคลองสระบาปตะวันตก 
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ทิศใต 
จากหลักเขตท่ี 6 เลียบริมคลองสระบาปฝงเหนือ ไปทางทิศตะวนัตก ถึงหลักเขตท่ี 7      

ซ่ึงต้ังอยูริมแมน้ําฝงตะวนัออก 
ทิศตะวนัตก 
จากหลักเขตท่ี 7 เลียบแมน้ําจันทบุรี ฝงตะวันออกไปทางเหนือบรรจบหลักเขตท่ี 1 

เสนทางการคมนาคม 
การคมนาคมในเขตเทศบาลเมืองจันทนิมิต อาศัยเสนทางคมนาคมหลัก 2 สาย คือ 
1.  ทางหลวงจงัหวัด หมายเลข 3145 ตอนแยกทางหลวงแผนดินหมายเลข 3 -ริมแมน้ํา

จันทบุรี 
2.  ทางหลวงจงัหวัด หมายเลข 3154 ตอนแยกทางหลวงแผนดินหมายเลข 3-สะพาน

ตรีรัตนดังปรากฏตามแผนท่ีทายประกาศกระทรวงมหาดไทยฉบับนี้ ตามเสนแนวเขตที่กลาวไว    
ใหมีหลักเขตยอยปกไวเพื่อแสดงแนวเขตตามสมควร 
 

 
 

ภาพท่ี 5  แผนที่ควบคุมของเทศบาลเมืองจันทนิมิต 
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
นันทนา ผองเภสัช (2544) ศึกษาความผูกพันตอองคการ ศึกษากรณีขาราชการ วิทยาลัย

พยาบาลเกื้อการุณย พบวา ขาราชการวิทยาลัยพยาบาลเกือ้การุณย มีความคิดเห็น เกี่ยวกับความ
ผูกพันตอองคการ อยูในระดบัปานกลาง เนือ่งจากขาราชการสวนใหญตระหนกัในหนาท่ีความ
รับผิดชอบของตน ประกอบกับองคการมีระเบียบปฏิบัตแิละวัฒนธรรมองคการของตนเองสรุป
รายงานจากงานวิจยัภายในประเทศ พบวา ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก สถานภาพสมรส 
ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน เงินเดือน ปจจยัดานลักษณะงาน ไดแก โอกาสความกาวหนา
ในงาน ลักษณะงานท่ีตองติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน การมีสวนรวมใน การบริหาร และปจจัยดาน
ประสบการณจากการทํางาน ไดแกความทาทายของงาน ความรูสึกวา มีความสําคัญตอองคการ        
มีความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการและปจจยัท้ัง 3 ดาน สามารถพยากรณความผูกพันตอ
องคการได 

พงษศักดิ์ สมบูรณ (2545, บทคัดยอ) ศึกษาความผูกพันตอองคการของขาราชการตํารวจ
ประจําสถานีตาํรวจภูธรตําบลแสนสุข อําเภอเมืองชลบุรี พบวา ขาราชการตํารวจประจําสถานี
ตํารวจภูธรตําบลแสนสุข มีความผูกพันตอองคการโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา     
เปนรายดาน พบวา ดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคการ ดานดาน
ความพยายามในการทุมเทในการปฏิบัติงานเพ่ือองคการ รวมท้ังดานความเช่ือและยอมรับเปาหมาย
หรือคานิยมขององคการ มีความสัมพันธกบัความผูกพันตอองคการของขาราชการตํารวจประจํา
สถานีตํารวจภธูรตําบลแสนสุข อําเภอเมืองชลบุรี อยูในระดับมาก 

อลีนา โสตถิธนโชติ (2545) ศึกษาระดับความผูกพันในองคการของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย สวนกลาง ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางปจจยัภูมิหลังและทัศนคติตองาน
กับความผูกพนัในองคการของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย กลุมตัวอยางคือ 
ขาราชการ สวนกลางระดับ 4-6 จํานวนท้ังส้ิน 120 คน พบวา ระดับความผูกพันในองคการของ
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยสวนกลางในภาพรวมอยูในระดบัปานกลาง และเม่ือ
พิจารณาในแตละองคประกอบของความผูกพันในองคการดานการเอาใจใสในการปฏิบัติงานมี
คาเฉล่ียสูงสุด ระดับทัศนคติตองานขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย สวนกลาง         
ในภาพรวมอยูในระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาในแตละองคประกอบทัศนคติตองานในดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด จากคําถามปลายปดเกีย่วกับ
ปญหาในการทํางานของขาราชการกลุมตัวอยางสวนใหญตองการใหบริหารและจดัการในองคการ
ใหมีความยุติธรรมและโปรงใสมากข้ึน และเสนอแนะใหบริหารงานแบบมีสวนรวมและพิจารณา
สิทธิประโยชนดานระบบคุณธรรม 
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ขวัญใจ เลียดประถม (2546) ศึกษาระดับความผูกพันตอองคการ และปจจัยท่ีมี
ความสัมพันธตอความผูกพนัตอองคการของขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราวขององคการ
บริหารสวนจังหวัดชลบุรี จากการศึกษาพบวา ขาราชการ ลูกจางประจําและลูกจางช่ัวคราว มีความ
ผูกพันตอองคการในระดับคอนขางสูง โดยปจจยัสวนบุคคลไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ ปจจัยท่ีมีความสัมพนัธตอความผูกพันตอองคการ คือปจจัยดานลักษณะงานและ
สภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพนัธกับความผูกพันของตอองคการอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .01 ยกเวนตัวแปรความอิสระในงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ และ
เพื่อใหบุคลากรมีความผูกพนัตอองคการมากยิ่งข้ึน หนวยงานควรกําหนดนโยบายการบริหารงาน
ของหนวยงานใหชัดเจนครอบคลุม ใหความอิสระในการทํางานแกบุคลากร พรอมท้ังเปดโอกาสให
แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน สนับสนุนใหนําส่ิงใหม ๆ มาใชในการปฏิบัติงาน โอกาส
พัฒนาความรูความสามารถในการปฏิบัตติามนโยบายเปนไปดวยความเปนธรรม 

วันชะลี แกวคง (2547) ศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของขาราชการและ
ลูกจางประจําท่ีปฏิบัติหนาท่ีในระราชวังบางปะอิน ในภาพรวม ลักษณะสวนบุคคลพบวา 
ขาราชการและลูกจางประจาํมีความผูกพันตอองคการในระดับตํ่า ลักษณะงาน พบวา ดานความมี 
อิสระในงาน ความหลากหลายของงาน ความกาวหนาในงาน และความมีเอกลักษณะของงาน              
มีความผูกพันในระดับสูง สภาพแวดลอม ในการทํางาน พบวาความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
ความรูสึกวาองคการเปนท่ีพึง่พิงได ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ มีความผูกพัน            
ในระดบัสูง และผลความสัมพันธระหวางปจจัยดานตาง ๆ ไดแก ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน 
และลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 
ท่ีระดับ .05 

จันทนา ศิริวัฒน (2548) ศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของบุคลากรครูโรงเรียน
อนุบาลรมไม ผลการศึกษาพบวา ความผูกพันของบุคลากรตอครูโรงเรียนอนุบาลรมไมภาพรวม   
อยูในระดับมาก ไดแก องคประกอบในดานการแสดงตนตอองคการ และการมีความสัมพันธกับ
องคการ ยกเวนองคประกอบในดานความภักดีตอองคการอยูในระดับปานกลาง ความผูกพันตอ
องคการจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล ซ่ึงไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลา
ในการทํางาน ไมแตกตางกันอยางไมมีนยัสําคัญทางสถิติ ความผูกพันตอองคการจําแนกตาม
ลักษณะงาน ไมแตกตางกันอยางไมมีนยัสําคัญทางสถิติ ความผูกพันตอองคการจําแนกตามลักษณะงาน 
ซ่ึงไดแก ความหลากหลายของงานผลปอนกลับของงาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ยกเวน เพศ ความมีอิสระในการทํางาน และความมี
เอกลักษณของงาน แตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ p  .05 ความผูกพันตอองคการ
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จําแนกตามประสบการณในงาน ซ่ึงไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญ และความรูสึกวาองคการ   
มีช่ือเสีย แตกตางกันอยางไมนัยสําคัญทางสถิติ ยกเวนความรูสึกวาหนวยงานเปนท่ีพึง่พิงได      
ความคาดหวังท่ีไดรับการตอบสนองจากองคการ และทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการ 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ p  .05 

จารุวรรณ รักษาวงษ (2549) ศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของขาราชการกรม
ทรัพยสินทางปญญา ผลการศึกษา ขอมูลปจจัยสวนบุคคล พบวา สวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ
ระหวาง 31-40 ป สวนมากมีสถานภาพโสด และสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี  มีระดับ
ตําแหนง  ระดับ 4 และระดับ 5 มีอายุราชการ 1-5 ป ผลการศึกษาปจจยัดานผูกพันตอองคการของ
ขาราชการท้ัง 5 ดาน พบวา อยูในระดับความผูกพันมาก โดยดานท่ีมีความผูกพันตอองคการลําดับ
สูงท่ีสุดคือ ดานสัมพันธภาพตอเพ่ือน สวนอีก 4 ดาน มีความผูกพันตอองคการมากตามลําดับคือ 
ความมีอิสระในการทํางาน ดานการมีสวนรวมในการบริหาร ดานความกาวหนาในการทํางาน     
และลําดับสุดทายคือ ดานงานท่ีทาทาย ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรตามสมมุติฐาน    
ท่ีศึกษา พบวา เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางานและระดับตําแหนง 
ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ อยางมีวนิยัสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน 

กฤษณา โตทอง (2551) ศึกษาความผูกพันตอองคการของผูปฏิบัติงานในองคการบริหาร
สวนจังหวดัชลบุรี พบวา ผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัดชลบุรี ในภาพรวมมีความผกูพนั
ตอองคการอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานปรากฏวา มีความผูกพนัตอองคการอยูในระดับมาก 
เรียงลําดับจากคะแนนเฉล่ียมากไปหานอย คือ ดานความเชื่อและยอมรับในเปาหมายและคานยิม
ขององคการ ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือองคการ และดานความ
ปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกขององคการ  

ชมช่ืน นาควิเวก (2551) ศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคการของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน
สํานักงานสาธารณสุขจังหวดัตราด ผลการศึกษา พบวา ความผูกพันตอองคการของบุคลากร             
ท่ีปฏิบัติงานในสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดตราด โดยภาพรวมรายดาน ท้ัง 3 ดาน ไดแก ดานความ
เปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ ดานความเก่ียวพันกับองคการ และดานความภกัดีตอองคการ พบวา 
โดยภาพรวม บุคลากรปฏิบัติงานในสํานกังานสาธารณสุขจังหวดัตราด มีความผูกพันตอองคการอยู
ในระดับมาก ท้ังนี้อาจเปนเพราะบุคลากรมีความรูสึกภาคภูมิใจท่ีไดปฏิบัติงานนั้น ใหบรรลุเปาหมาย 
ใหกับองคการ ไดใชความรูความสามารถ และความพยายามอยางเต็มท่ีในการทํางานเพื่อใหองคการ
ประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไวใหกับองคการ สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดตราดเปน
หนวยราชการ ท่ีตองดแูลสุขภาพของประชาชนใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดอียูในสังคมไดดวยความปกติสุข 
บุคลากรจึงมีความรูสึกภูมิใจท่ีไดชวยเหลือและทําประโยชนใหกับสังคมรูสึกวาตนเองมีคุณคา
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ไดรับการยอมรับนับถือจากสังคม จึงพรอมท่ีจะทุมเทความสามารถในการทํางานเพ่ือองคการ 
บุคลากรจึงมีความมุงม่ันท่ีจะดําเนินการตามนโยบายของรัฐบาล กระทรวง กรม ใหสัมฤทธ์ิผล      
อีกท้ังบุคลากรยังยอมรับแนวทางการบริหารของผูบริหารวาสามารถนําพาองคการไปสูผลสําเร็จ
ตามเปาหมายที่วางไวพรอมท้ังรักษาช่ือเสียงและภาพลักษณท่ีดใีหกับองคการได จึงทําใหบุคลากร  
มีความปรารถนาท่ีจะทําทุก ๆ ส่ิงเพื่อใหองคการมีความเจริญรุงเรืองและประสบความสําเร็จตาม
เปาหมาย 

สมคเนย เกษมสําราญ (2551) ศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคการของเจาหนาท่ีเทศบาล
ตําบลบางละมุง จังหวดัชลบุรี หากเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการจําแนกตามปจจัยลักษณะ
สวนบุคคล ลักษณะงาน และลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางาน พบวา ปจจยัลักษณะสวนบุคคล 
ประกอบดวย อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สถานภาพในการปฏิบัติงาน รายได
ตอเดือน ไมมีความสัมพันธกบัความผูกพันตอองคการ ปจจัยดานลักษณะงาน ประกอบดวยความอิสระ
ในงาน ความหลากหลายของงาน ความกาวหนาในงาน การติดตอสัมพันธกับผูอ่ืนมีความสัมพันธ
กับความผูกพนัตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ยกเวนความมีอิสระในงานไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการ ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ประกอบดวย 
สภาพการทํางานความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาความคาดหวังตอ
องคการ ความรูสึกมีความสําคัญตอองคการ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมี
นัยสําคัญท่ี .01 

ผูวิจัยไดขอสรุปจากงานวิจยัดังท่ีกลาวมาวา ความผูกพันตอองคการของพนักงานหรือ
บุคลากรตอตัวองคการเอง สวนใหญมีความผูกพันอยูในระดับปานกลางและระดับสูงรองลงมา     
ผลการศึกษาพบวา สวนลักษณะงาน ไดแก ตัวแปร ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลาย
ของงาน ความเขาใจในกระบวนการทํางาน งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ผลปอนกลับของงาน  
ความคาดหวังในโอกาสความกาวหนา สวนประสบการณในการทํางานไดแก ตวัแปร ความม่ันคง
และหนาเช่ือถือขององคการ ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการความพึ่งพิงได   
ขององคการ ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการ พบวา มีความสัมพันธตอความผูกพันกับ
องคการท้ังส้ิน  

 
 
 
 
 

 

 
 
 


