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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
การศึกษา “ความผูกพันตอองคการของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในเทศบาลเมืองจันทนิมิต 

อําเภอเมือง จังหวัดจันทบุรี” ผูศึกษาไดเรียบเรียงแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเกีย่วของเพื่อเปน
แนวทางในการศึกษาตามลําดับ ดังนี ้

1.  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัความผูกพันตอองคการ 
2.  ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
3.  ทฤษฎีเกี่ยวกับทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ 
4.  ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ 
5.  ขอมูลท่ัวไปของเทศบาลเมืองจันทนิมิต อําเภอเมือง จังหวดัจันทบุรี 
6.  งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 
 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
ความหมายของความผูกพัน 
สไทเกล (Stykal, 1980 อางถึงใน จุรีย อุสาหะ, 2542, หนา 34) ไดใหความหมาย ความผูกพนั

ตอองคการวาเปนความภกัดี และการมีทัศนคติท่ีดีของสมาชิกตอองคการและเปนการยอมรับ
เปาหมายพรอมท้ังคานิยมขององคการ 

โอเรียลเลค และคารดเวลล (O’ Reilly & Caldwell, 1981, pp. 597-616) กลาววา                 
ความผูกพันตอองคการเปนความเช่ือถือทางจิตวิทยาของคนที่ผูกพันกบัองคการ รวมท้ังความรูสึก
ผูกพันกับงาน (Jop Involement) ความจงรักภักดแีละความเช่ือในคานยิมขององคการ 

โดยความผูกพนัตอองคการประกอบดวย 3 ข้ันตอน คือ 
1.  ความยินยอมทําตาม (Compliance) คือการท่ีคนยอมกระทําตามความตองการของ

องคการ เพื่อใหไดบางส่ิงบางอยางจากองคการ เชน คาจาง 
2.  การยึดถือองคการ (Identification) คือ การท่ีบุคคลยอมกระทําตามความตองการของ

องคการ และรูสึกภูมิใจท่ีไดเปนสวนหนึ่งขององคการ 
3.  การซึมซับคานิยมขององคการ (Internalization) คือ การท่ีคนรับเอาคานิยมของ

องคการมาเปนคานิยมของตนเอง 
ไอเซนเบอรก และเบอรโควซิ (Eisenberger & Brekowitz, 1991, p. 52) ใหความหมาย   

ไววา ความผูกพันตอองคการ เปนเจตคติท่ีแสดงถึงความรูสึกของบุคลากร ท่ีรวมเปนอันหนึ่งอันเดยีว   
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กับองคการ เปนความสัมพันธระหวางบุคคลท่ีรับรูถึงการเกื้อกูลสนับสนุนขององคการ มีผลทําให
บุคลากรมีความอุตสาหะ และเต็มใจท่ีจะทํางานอยางทุมเทเพ่ือองคการ 

เมาวเดย, พรอตเตอร และเสตยีร (Mowday, Porter, & Steers, 1982, p. 27) ไดใหความหมาย
ของความผูกพนัตอองคการวา เปนการแสดงออกท่ีมากกวาความจงรักภกัดีท่ีเกดิข้ึนตามปกติ เพราะ 
เปนความสัมพันธท่ีเหนยีวแนนและผลักดันใหบุคคลเต็มใจท่ีจะอุทิศตัวเองเพื่อการสรางสรรคให
องคการอยูในสถานะท่ีดีข้ึน 

ผูบริหารสามารถทําใหพนักงานมีความผูกพันกับงานและองคการมากข้ึน โดยใช
แนวทางตาง ๆ ดังนี ้

1.  การออกแบบงานใหนาสนใจ และความรับผิดชอบ การออกแบบงานใหนาสนใจ เชน 
การขยายขอบเขตงานในแนวดิ่ง เปนการใหพนักงานไดโอกาสรับผิดชอบ และวางแผนงาน
ตลอดจนควบคุมในงานของตนเอง โดยท่ัวไปพบวาจะทําใหพนกังานมีความผูกพันกบังานและ
องคการมากข้ึน เนื่องจากมีความพึงพอใจในการทํางานมากข้ึนไดรับผิดชอบและไดรับโอกาสจาก
องคการ ไดมีสวนรวมในงาน  และ กจิกรรมตาง ๆ ขององคการ 

2.  การจัดรางวัลจูงใจท่ีกอใหเกิดประโยชนท้ังองคการ และพนกังาน เชน โครงการ 
Profit Sharing จะชวยใหพนกังานผูกพนักบังาน และองคการเพราะเปาหมายของบุคคลและองคการ
ไมขัดแยงกัน ซ่ึงระบบรางวลัจูงใจตาง ๆ นั้น พนกังานจะตองรับรูไดวามีความเหมาะสมเปนธรรม 
(Fairness) กับพนักงาน จึงจะสรางความพึงพอใจใหเกดิข้ึน 

3.  การใหพนกังานมีสวนรวมในรูปแบบตาง ๆ จะชวยสรางความรูสึกผูกผันระหวาง
พนักงานกับองคการใหเกิดข้ึนไดมาก 

4.  สรางความไววางใจ (Trust) ท้ังฝายบริหารและพนักงาน ถามีความไววางใจกัน เช่ือใจกัน 
รับฟงกันพนกังานก็จะมีความรูสึกท่ีดีตอผูบริหารและตอองคการดวย 

5.  การมีหนาท่ีงานท่ีม่ันคง งานท่ีม่ันคงจะชวยสรางความจงรักภกัดีตอองคการ แตถา
องคการมีการใหพนกังานออกจากงาน (Layoffs) บอย ๆ จึงทําใหพนักงานขาดความผูกพัน และ
ความภกัดีตอองคการลดลง 

กรีนเบอร และบารอน (Greenberg & Baron, 1993, p. 185) กลาววา ความผูกพันตอ
องคการ คือ ขอบเขตของแตละบุคคล ท่ีแสดงใหเห็นวา บุคลากรมีความเกี่ยวพันกับองคการเชนไร
และมีความต้ังใจท่ีจะอยูในองคการ 

เมคเคนเน (McKenna, 1994, pp. 287-288) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา 
ความผูกพันตอองคการของบุคคลเปนปฏิสัมพันธของบุคคลในเร่ืองแรงจูงใจในการทํางานกับความ
พึงพอใจในงาน ในขณะท่ีความพึงพอใจในงานจะเนนไปในตัวของเนือ้งาน สวนแรงจูงใจจะเปน
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เร่ืองของความรูสึก ความไมพึงพอใจในงานของพนักงานจะเกิดข้ึน เม่ือส่ิงท่ีตองการนั้น ไมไดรับ
การตอบสนองใหเปนไปตามท่ีเขาตองการหรือคาดหวัง ก็จะกระทบตอความผูกพันตอองคการ 

พรพรรณ ศรีใจวงค (2541, หนา 21) สรุปความหมายของความผูกพันตอองคการ ไดวา 
เปนความรูสึกดี ๆ ท่ีบุคคลมีตอองคการ โดยการแสดงออกในหลายวิธี เชน มองเห็นวาเปาหมาย
ขององคการก็เปรียบเสมือนเปาหมายของตนเอง การทํางานอยางเต็มศักยภาพของตนเองเพ่ือความ
เจริญกาวหนาขององคการ ไมละท้ิงหรือลาออกจากองคการแมวาจะมีหนวยงานอ่ืนเสนอ
ผลตอบแทนท่ีมากกวาองคการของตนก็ตาม 

จึงสรุปไดวา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ระดับความมากนอยและความรูสึกเปน
เจาของหรือความจงรักภักดท่ีีมีตอองคการ การยอมรับเปาหมายขององคการ และการประเมิน
องคการในทางท่ีดีระดับท่ีแสดงใหเห็นถึงความตองการของบุคลากร ท่ีจะคงอยูการมีสวนรวมใน
องคการ และเปนเคร่ืองมือวดัความตั้งใจของบุคลากรท่ีจะคงอยูตอไปในอนาคต รวมถึงทัศนคติ  
ของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงเช่ือมโยงระหวางบุคคลกับองคการเปนการแสดงตนอยางภาคภูมิใจในองคการ   
มีความรูสึกและแสดงพฤติกรรมตอองคการในแงของการยอมรับเปาหมายคานิยมขององคการการ
เปนสวนหนึ่งขององคการ มีความศรัทธา มีความเกีย่วพนัและเต็มใจท่ีจะใชความพยายามท่ีมีอยู
ทํางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ ความจงรักภักดีตอองคการ ตลอดจนมีความปรารถนาท่ี
แนวแนอันจะดํารงไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคการนั้นตอไป 

แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 
แนวความคิดพ้ืนฐานท่ีนํามาวิเคราะหความผูกพันตอองคการ เปนแนวคิดท่ีมีพื้นฐาน     

มาจากทฤษฎีการแลกเปล่ียน (Exchange Theory) ซ่ึงเปนทฤษฎีท่ีเนนการปฏิสัมพันธหรือปะทะ
สังสรรคระหวางผูกระทําทางสังคม 

ออลเซน (Olsen, 1987, pp. 90-92) ไดกลาวไววา ผูกระทําทางสังคมจะปฏิสังสรรคกับ  
คนอ่ืนโดยเฉพาะผูท่ีสามารถตอบสนองความตองการ และชวยใหเขาบรรลุเปาหมายตามตองการ  
ไดโดยสะดวก การกระทําทุกประเภท กอใหเกิดตนทุนแกผูกระทํา เชน เวลา พลังงาน หรือ
ทรัพยากรที่ไดใชไป ผูกระทําทางสังคมโดยท่ัวไป จะแสวงหาเพื่อรักษาตนทุนของการกระทําให   
ไดสัดสวนกับผลลัพธ หรือผลประโยชนตอบแทนของการกระทํานัน้ ๆ เม่ือการเลือกแนวการกระทํา 
ทามกลางทางเลือกอ่ืน ๆ ผูกระทํามีแนวโนมท่ีจะเลือกการกระทําท่ีประหยัดตนทุน แตไดรับ
ผลประโยชนตอบแทนมากที่สุด ผูกระทําจะเลิกหรือส้ินสุดการกระทํา เม่ือตนทุนมากกวา
ผลประโยชนตอบแทนของการกระทําท่ีไดรับ 

นอกจากนั้น ออลเซน ยังไดกลาวถึงหลักพ้ืนฐานของทฤษฎีการแลกเปล่ียนไววา          
การปฏิสังสรรคทางสังคมจะเร่ิมข้ึนเม่ือผูกระทําทางสังคมไมวาจะเปนคนหรือองคการใหบางส่ิง
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บางอยางแกผูกระทําอีก ฝายหน่ึง เพื่อหวังวาจะไดรับผลประโยชนตอบแทนท่ีตองการ บางประการ
กลับคืน ถาผูกระทําอีกฝายหนึ่งโตตอบกลับในลักษณะท่ีเหมาะสมการแลกเปล่ียนก็เกิดข้ึน          
แรงดึงดูดใจพ้ืนฐาน และธรรมชาติของการแลกเปล่ียนนีส้ามารถเกิดข้ึนไดหลายรูปแบบ กลาวคือ 
ผูกระทําแตละคนมีส่ิงของ ซ่ึงอีกฝายหนึ่งตองการ แตละฝายสามารถสนองความตองการของอีกฝาย
หนึ่งใหบรรลุถึงเปาหมายท่ีตองการ อยางไรก็ตามการแลกเปล่ียนจะดาํเนินไปตามหลักพื้นฐานของ
การปฏิสังสรรคแลกเปล่ียนคือ บุคคล แตละคนซ่ึงใหรางวัลแกผูอ่ืน ทําใหเกิดภาระแกผูรับ ดังนั้น
เพื่อ เปนการปลดเปลืองภาระรับผิดชอบนีฝ้ายผูรับจะตองใหประโยชนตอบแทนกลับคืนแกฝาย
ผูใหท้ัง 2 ฝาย มีแนวโนมท่ีจะเพิ่มส่ิงของใหแกอีกฝายหนึ่งมากข้ึนเพื่อจูงใจใหอีกฝายหนึ่งเพิ่ม
ส่ิงของในการแลกเปล่ียน และหลีกเล่ียงการเปนหนีบุญคุณ ความสัมพันธแลกเปล่ียนท่ีเกิดข้ึน 
อาจจะไมแนนอนทีเดียว เวนเสียแตผูมีสวนรวมจะมีบรรทัดฐานของการถอยทีถอยปฏิบัติตอกัน 
(Norm of Reciprocity) คือเม่ือฝายหนึ่งมอบส่ิงของใหกบัอีกฝายหนึ่ง ฝายท่ีเปนผูรับมีภาระหนาท่ีท่ี
จะตองใหกลับคืนหรือถูกบังคับดวยอํานาจภายนอกบางประการ ไมมีผูกระทําคนใดไดรับประกันวา
การกระทําในคร้ังแรกจะไดรับการโตตอบจากอีกฝายหน่ึง ถาการกระทําในคร้ังแรกไมไดรับการ
โตตอบการแลกเปล่ียนจะส้ินสุดลงอยางรวดเร็ว อยางไรก็ตามเพ่ือปกปองผลประโยชนของตนเอง 
(Self-interest) โดยปกติแลวผูท่ีไดรับจะนําไปสูการคืนผลประโยชนชดเชยบางประการตอบแทน 
ในทางตรงกนัขามเปนการยากท่ีเขาจะไดรับผลประโยชนกลับคืนจากฝายแรก ดังนัน้ เพือ่ผลประโยชน
ของตัวเขาเองจําเปนจะตองโตตอบเพ่ือผลประโยชนท่ีไดรับ เพื่อใหผลประโยชนเพิม่ข้ึนในอนาคต
ใชเปนพืน้ฐานกลไกการเร่ิมตน (Starting Mechanism) 

ความสัมพันธแลกเปล่ียนจะเกิดข้ึนอยางสมํ่าเสมอเม่ือเกดิเง่ือนไข 3 ประการ ดังนี ้
1.  การใหรางวัลแกผูมีสวนรวม 
2.  ผูกระทําไมสามารถหาทางเลือกอ่ืน ซ่ึงใหผลประโยชนตอบแทนสูงกวาตนทุน 
3.  ความตองการหรือเปาหมายของผูกระทํา ยังไมไดรับการตอบสนอง 
ในทางตรงกนัขามหากประสบกับปญหาในเง่ือนไขคือ ตนทุนมากเกนิไป (Excessive 

Cost) มีทางเลือกอ่ืนท่ีดึงดดูใจกวา เขาอาจจะถอนความสัมพันธ ส่ิงเหลานี้ก็จะไมเกดิข้ึนโดยเฉพาะ
อยางยิ่งถาผูกระทําระลึกถึงความรับผิดชอบตอความสัมพันธท่ีดี หรือมีการเช่ือมโยงทางอารมณกบั
ผูมีสวนรวมแลกเปล่ียนคนอ่ืน ๆ แตในไมชาหรือตอมาความสัมพันธ ท่ีไมไดรับรางวัลหรือ
ตอบสนองอยางสมบูรณจะส้ินสุดลงอยางแนนอน 
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ความสําคัญของความผูกพนัตอองคการ 
ความผูกพันตอองคการ เปนส่ิงท่ีมีความสําคัญตอความอยูรอดและความมีประสิทธิผล

ขององคการ ผูท่ีมีความผูกพนัตอองคการสูงจะสามารถปฏิบัติงานไดดกีวาผูท่ีมีความผูกพันตํ่า
หรือไมมีความผูกพันเลย 

สเตียรส (Steers, 1997, p. 48) ใหความเหน็วาความผูกพันตอองคการสามารถใชทํานาย
อัตราการ เขา-ออก จากงานของสมาชิกองคการไดดกีวาการศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงาน 
กลาวคือ 

1.  ความผูกพนัตอองคการ เปนแนวคิดซ่ึงมีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจ   
ในงาน สามารถสะทอนถึงผลโดยท่ัวไปทีบุ่คคลสนองตอบตอองคการโดยสวนรวม ในขณะท่ี  
ความพึงพอใจในงาน สะทอนถึงการสนองตอบของบุคคลตองานหรือแงใดแงหนึ่งของงานเทานั้น 

2.  ความผูกพนัตอองคการ คอนขางจะมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจ ถึงแมจะมีการ
พัฒนาไปอยางชา ๆ แตก็อยูอยางม่ันคง 

3.  ความผูกพนัตอองคการ เปนตัวช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพขององคการ 
แองเจิ้ล และเพอรร่ี (Angle & Perry, 1981, pp. 1-14) กลาววา หากสมาชิกในองคการ     

ไมมีความผูกพันตอองคการแลว จะกอใหเกิดพฤติกรรมท่ีเปนปญหาสําคัญ ดังนี้  
1.  ปญหาการลาออกจากงาน มีความสัมพนัธสูงสุดกับความผูกพันตอองคการของ

สมาชิก 
2.  ปญหาการขาดงาน พบวา คนท่ีมีความผูกพันตอองคการสูงจะมีแรงจูงใจอยากมา

ทํางานมากกวาคนท่ีมีความผูกพันตอองคการต่ํา 
3.  ปญหาการมาทํางานสาย พบวา คนท่ีมีความผูกพันตอองคการสูง จะมาทํางานตรง

เวลามากกวาคนท่ีมีความผูกพันตอองคการตํ่า  
นิวสตอรม และเดวิส (Newstrom & Davis, 1993) ไดแสดงตารางความผูกพันตอองคการ 

ในระดบัตาง ๆ ไวดังนี ้
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ตารางท่ี 1  ผลท่ีจะเกิดจากความผูกพันตอองคการในระดับตาง ๆ (Newstrom & Davis, 1993) 
 

ระดับความผูกพัน 
องคการ 

ดานบวก ดานลบ 
1.  ระดับตํ่า 1.  การลาออกลดนอยลง 

2.  ความเสียหายในการ
ปฏิบัติงานลดนอยลง 
3.  คุณธรรมของบุคลากรเพ่ิมข้ึน 

1.  การลาออก ความเหน่ือยลา        
การขาดงานเพิม่ข้ึน 
2.  ขาดความต้ังใจท่ีจะคงอยูใน
องคการ 
3.  ประมาณงานตํ่า 
4.  ไมจงรักภกัดีตอองคการ 
5.  เกิดพฤติกรรมตอตาน 

2.  ระดับปานกลาง 1.  บุคลากรอยูกับองคการเพิม่ข้ึน 
2.  สกัดกั้นความต้ังใจในการ
ลาออก 
3.  เพิ่มความพึงพอใจในงาน 

1.  บุคลากรจะจํากัดบทบาทของ
ตนเอง 
2.  บุคลากรจะชั่งน้ําหนกัระหวาง
ความตองการขององคการกับ       
ความตองการไมทํางาน 
3.  ประสิทธิผลขององคการลดลง 

3.  ระดับสูง 1.  รูสึกปลอดภัยและม่ันใจใน
งาน 
2.  บุคลากรยอมรับความตองการ
ขององคการในการเพิ่มผลผลิต 
3.  ระดับการแขงขันในหนาท่ี  
การงานเพ่ิมข้ึน 
4.  จุดประสงคขององคการบรรลุ
เปาหมาย 

1.  ทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูในองคการ
จะใชใหเกิดประโยชนไมได 
2.  บุคลากรขาดความยดึหยุน         
ขาดความคิดสรางสรรคและขาดการ
ปรับตัว 
3.  จะทําผิดกฎและไมเขาขางองคการ 

 
ภรณี กีรติบุตร (2549, หนา 97) กลาววา ความผูกพันจะนําไปสูผลท่ีสัมพันธกับความมี

ประสิทธิผลขององคการ ดังนี้ 
1.  พนักงานทีมี่ความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยมขององคการ           

มีแนวโนมท่ีจะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการอยูในระดับสูง 
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2.  พนักงานท่ีมีความรูสึกผูกพันตอองคการอยางสูง มักมีความปรารถนาอยางแรงท่ีจะคงอยู
กับองคการตอไป เพื่อทํางานขององคการใหบรรลุเปาหมายซ่ึงตนเองเล่ือมใสศรัทธา  

3.  เหตุท่ีบุคคลมีความผูกพนัตอองคการและเล่ือมใสศรัทธาในเปาหมายขององคการ 
บุคคลซ่ึงมีความผูกพันดังกลาวมักมีความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเหน็วางานคือหนทางท่ีตน
จะสามารถทําประโยชนใหกับองคการใหบรรลุเปาหมายไดสําเร็จ  

4.  บุคคลซ่ึงมีความรูสึกผูกพันสูงจะเต็มใจท่ีจะใชความพยายามมากพอสมควรในการ
ทํางานใหกับองคการ ทําใหผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดีกวาคนอ่ืน 

สุพิณดา คิวานนท (2545, หนา 32) ไดกลาวถึงความสําคัญของความผูกพันตอองคการวา 
เปรียบเสมือนเปนตัวคอยกระตุนใหสมาชิกในองคการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงในท่ีสุด
แลวองคการนัน้ก็จะสามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล  

ษมาภรณ ปล้ืมจิตร (2547, หนา 41) กลาววา ผูบริหารใหความสนใจความผูกพันตอ
องคการมาก เพราะความสัมพันธระหวางความผูกพนัตอองคการและการเปล่ียนงานมีความสําคัญมาก 
ถาสมาชิกในองคการมีความผูกพันตอองคการอยางเขมแข็งก็จะลาออกนอยลง ความผูกพันตอ
องคการท่ีมีมากจะสัมพนัธกบัการขาดงานนอยลงและทํางานมีประสิทธิผลมากข้ึน ใสใจในงาน  
มากข้ึน นอกจากน้ีความผูกพันตอองคการสวนบุคคลมีแนวโนมท่ีจะไปสูเปาหมายขององคการ
โดยตรงและมีผลทางบวกตอการวัดประสิทธิผลขององคการ 

สรุปไดวาความผูกพันตอองคการ เปนส่ิงท่ีสําคัญตอความคงอยูขององคการ และ
สามารถนําไปสูความมีประสิทธิภาพขององคการ เนื่องจากความผูกพนัตอองคการเปนแรงผลักดนั
ใหพนกังานปฏิบัติงานเต็มท่ีและทุมเทกําลังกายและกําลังใจ ดวยความรูสึกท่ีเปนเจาขององคการ      
แมสภาพแวดลอมภายนอกมากระทบ จะไมสามารถทําใหความผูกพันตอองคการเปล่ียนแปลงได 

ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน 
ตามแนวคิดของ สเตียรส (Steers, 1997, pp, 47-49) ไดอธิบายเกี่ยวกับปจจัยท่ีกําหนด    

ความผูกพันตอองคการ มี 3 ประการคือ 
1.  ลักษณะสวนบุคคล หมายถึง ตัวแปรตาง ๆ ท่ีระบุถึงคุณสมบัติของบุคคลน้ัน ๆ เชน 

เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระดับเงินเดือน ระดับตําแหนง และอายุงานเปนตน 
2.  ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง สภาพงานท่ีแตละบุคคลรับผิดชอบอยู ซ่ึงประกอบดวย 

5 ลักษณะ ไดแก 1) ความเปนอิสระในงาน หมายถึง งานท่ีผูกระทํามีความอิสระในการตัดสินใจ
ทํางานใชแนวคิดริเร่ิมดวยตนเอง 2) ความหลากหลายในงาน หมายถึง งานท่ีตองใชความชํานาญ
ความสามารถหลาย ๆ อยางไปพรอมกัน ดงันั้น ผูท่ีจะทํางานเชนนีไ้ดตองมีความรูความชํานาญ 
หลายอยางพรอม ๆ กัน 3) ความประจกัษในงาน หมายถึง งานท่ีผูกระทําทราบวามีจดุเร่ิมตนท่ีใด
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และเสร็จส้ินท่ีใด 4) ผลปอนกลับของงาน หมายถึง งานท่ีผูกระทําสามารถรับรูวาผลงานท่ีเขาทําอยูนัน้
ประสบผลสําเร็จมากนอยเพียงใด 5) งานท่ีมีโอกาสไดปะทะสังสรรคกับผูอ่ืน หมายถึง งานท่ีมี
โอกาสไดพบปะกับบุคคลอ่ืน ๆ 

3.  ประสบการณในงาน หมายถึง การรับรูของสมาชิกท่ีปฏิบัติงานอยูในองคการวา
องคการ ไดสรางส่ิงแวดลอมตอบสนองความตองการของตนไดมากนอยเพียงใดหรือขณะท่ีปฏิบัติ
หนาท่ีอยูในองคการนั้น ตนไดประสบการณในทางใดท่ีเปนคุณหรือเปนโทษอยางไรและไดกําหนด
ตัวแปร 4 ตวั ท่ีใชในการศึกษาประสบการณในงานกับความผูกพันตอองคการ คือ 1) ความม่ันคง
และนาเช่ือถือขององคการ 2) ความคาดหวงัท่ีจะไดรับการตอบสนองขององคการ 3) ความพึ่งพิงได
ขององคการ 4) ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ 

เมาวเดย และคณะ (Mowday et al., 1982, pp. 28-43) กลาวถึงปจจยัท่ีกอใหเกิด                 
ความผูกพันใน 4 ปจจยั ดังนี้ 

1.  ลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics) ไดแก เพศ การศึกษา อายุ 
บุคลิกลักษณะ 

2.  ลักษณะบทบาท (Role-related Characteristics) ไดแก ความขัดแยงในบทบาท                 
ความคลุมเครือในบทบาท ความทาทายในงาน 

3.  โครงสรางองคการ (Structural Characteristics) ไดแก ขนาดขององคการ การรวม
อํานาจ การกระจายอํานาจ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ ความเปนทางการ 

4.  ประสบการณการทํางาน (Work Experiences) ไดแก สัมพันธภาพในองคการ                
สไตลการบริหารงานของผูบริหาร 

อัลเลน และเมเยอร (Allen & Mayer, 1990, p. 53) กลาวถึงปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพัน            
ในแตละดาน ดังนี ้

1.  ปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันทางดานความรูสึก คือ การรับรูลักษณะของงาน ไดแก
ความมีอิสระในงาน ลักษณะเฉพาะของงาน ความสําคัญของงาน ทักษะท่ีหลากหลายและ ปฏิกิริยา
ของหัวหนางาน 

2.  ปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันตอเนื่อง ไดแก อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน       
ความพึงพอใจในอาชีพและความต้ังใจจะลาออก อายุและระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการ   
จะเปนตัวทํานายความผูกพนัตอเนื่องในระยะเร่ิมแรก เพราะมันคลายกบัเปนเคร่ืองวดัการลงทุน    
ในองคการ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานใชเปนเคร่ืองบงช้ีถึงการไมเคล่ือนยายการลงทุน 

3.  ปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม ไดแก ความผูกพันตอ
เพื่อนรวมงาน การพึ่งพาไดขององคการ การมีสวนรวมในการบริหาร 
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ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ (Baron, 1990) มี 3 ปจจยั 
1.  ลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุท่ีเพิ่มมากข้ึน มีความอาวุโสในงาน ตําแหนงหนาท่ี   

การงานสูง มีความพึงพอใจในผลงานของตน และมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง ในอดีตนั้น
มีความคิดวาเพศหญิงจะมีความผูกพันตํ่ากวาเพศชาย อยางไรก็ตาม ตวัทํานายดังกลาวนี้กไ็มเปนจริง
ตามน้ันเสมอไป เพราะตัวแปรเร่ืองเพศนั้นเปนตัวทํานายระดับความผูกพันตอองคการอยางหยาบ ๆ 

2.  ลักษณะของงาน ไดแก งานท่ีตองใชความรับผิดชอบสูง ความอิสระในการทํางาน
หากงานนั้นเปนงานท่ีนาสนใจและมีความหลากหลายจะเพ่ิมระดับความผูกพันตอองคการ ในทาง
กลับกันหากมีความคลุมเครือ สรางความเครียด และจะทําใหระดับความผูกพันตอองคการลดลง 

3.  โอกาสและทางเลือกใหมในการทํางาน ซ่ึงหากบุคคลรับรูวาตนมีโอกาสในการหา
งานใหม และมีทางเลือกท่ีนาสนใจ จะทําใหมีแนวโนมดานความผูกพันตอองคการต่าํ 

ปจจัยท่ีสงผลตอองคประกอบของความผูกพันตอองคการ สรุปไดดังนี้ 
1.  ปจจัยท่ีสงผลดานจิตใจ ไดแก 
 1.1  การรับรูคุณลักษณะงาน ในแงความเปนอิสระของงาน ความสําคัญของงาน

ลักษณะของงาน ความหลากหลายของทักษะ และการใหผลยอนกลับของหัวหนา 
 1.2  การพึ่งพาไดขององคการ 
 1.3  การรับถึงการมีสวนรวมถึงการบริหาร ซ่ึงเปนความรูสึกของพนักงานวาพวกเขา   

มีอิทธิพลในการตัดสินใจเกีย่วกับสภาพแวดลอมการทํางาน และส่ิงอ่ืนท่ีเกีย่วของกบัพวกเขา 
2.  ปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ ไดแก 
 2.1  อายุ 
 2.2  อายุงาน 
 2.3  ความพึงพอใจในอาชีพ 
 2.4  ความต้ังใจท่ีจะลาออก 
3.  ปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันดานบรรทัดฐาน ไดแก 
 3.1  ความผูกพันกับเพื่อรวมงาน  
 3.2  การพึ่งพาไดขององคการ 
 3.3  การมีสวนรวมในการบริหาร 
สรุปไดวา ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการมี 3 ปจจัย ไดแก ปจจยัสวนบุคคล 

ปจจัยดานงาน และปจจยัดานประสบการณจากการทํางาน 
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ผลของความผกูพันตอองคการ  
อเลน และเมเยอร (Allen & Meyer, 1993) ไดสรุปแนวคิดในเร่ืองความผูกพันตอองคการ

เปน 3 พวก คือ 
1.  แนวคิดทางดานทัศนคติ แนวความคิดนี้กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนความรูสึก

ของบุคคลท่ีรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ ผูนําในการศึกษาความผูกพันตอองคการ     
ตามแนวคิดนี้ คือ ศาสตราจารย Allen แหงมหาวิทยาลัย California และคณะ ซ่ึงไดใหความหมาย
ของความผูกพนัขององคการวาหมายถึง 

 1.1  ความเช่ือม่ันอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
หมายถึง การท่ีเปาหมายขององคการและของบุคคล สามารถรวมไปในทิศทางเดยีวกันไดหรือเกดิ
ความสอดคลองกัน เม่ือบุคคลพิจารณาแลวเหน็วา บรรทัดฐานและระบบคานิยมขององคการเปนส่ิง
ท่ียอมรับได บุคคลจะแสดงตนเองวา เห็นดวยกับจุดหมายปลายทางขององคการ และต้ังใจท่ีจะ
ยอมรับจุดหมายน้ัน บุคคลจะประเมินองคการและรูสึกตอองคการในทางท่ีดี รูสึกยินดีและ
ภาคภูมิใจกับการเปนสมาชิกหรือเปนสวนหนึ่งขององคการ มีแนวโนมท่ีจะมีสวนรวมในกิจกรรม
ตาง ๆ ขององคการ เช่ือวาองคการจะนําเขาไปสูความสําเร็จไดและมองเห็นแนวทางที่จําทําให
องคการบรรลุถึงเปาหมาย บุคคลจะรูสึกวาอยูในสภาวะท่ีมีโอกาส และสามารถประสบความสําเร็จ
ในการทํางานได 

 1.2  ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมาก เพื่อทําประโยชนขององคการ 
หมายถึง การแสดงออกถึงความพยายามอยางเต็มท่ี เต็มใจ และต้ังใจท่ีจะอุทิศแรงกาย แรงใจ 
สติปญญาในการทํางานเพ่ือประโยชน และความกาวหนาขององคการ และสรางสรรคใหองคการ
บรรลุเปาหมายหรืออยูในสถานะท่ีดี มีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมความสม่ําเสมอ คงเสนคงวา
ในการทํางานใชความพยายามอยางมากเพ่ือตอบสนองหรือมุงสูเปาหมายขององคการไดสะดวกข้ึน
มีความคิดเสมอวา งานคือหนทางซ่ึงตนสามารถทําประโยชนและทําใหองคการบรรลุถึงเปาหมาย
ไดจึงทําใหเขามีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับท่ีดีเหนือคนอ่ืน เม่ือมีปญหาเกิดข้ึนกจ็ะพยายาม
ชวยกันแกปญหา 

 1.3  ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคการ 
หมายถึง การแสดงออกถึงความรูสึกจงรักภกัดี ซ่ือสัตยตอองคการ เปนความตอเนื่องในการปฏิบัติงาน
โดยไมโยกยายเปลี่ยนแปลงท่ีทํางาน พยายามท่ีจะรักษาสมาชิกไวโดยไมโยกยายไปไหน จะแสดง
ใหเห็นถึงความไมเต็มใจหรือปฏิเสธที่จะลาออกจากองคการหรือเปล่ียนงาน ไมวาจะเปน การเพิ่ม
เงินเดือน รายได สถานภาพ ตาํแหนง ความอิสระทางวิชาชีพ ตลอดจนความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงาน
ท่ีดีข้ึน เปนความต้ังใจและความปรารถนาอยางแนวแนท่ีจะคงความเปนสมาชิกตอไป เพื่อทําให
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บรรลุเปาหมายขององคการ ไมคิดท่ีจะลาออก ไมวาองคการจะอยูในสภาวะปกติ หรือในฐานะ
วิกฤตการณอันเนื่องมาจากสาเหตุตาง ๆ  

2.  แนวคิดทางดานพฤติกรรม กลาวคือ ความผูกพันตอองคการในรูปของความสมํ่าเสมอ 
ของพฤติกรรม เม่ือคนมีความผูกพันตอองคการแลวจะมีการแสดงออกของพฤติกรรมท่ีตอเนื่อง
หรือคงเสนคงวา ในการทํางาน ความตอเนือ่งในการทํางานโดยไมโยกยายเปล่ียนแปลงท่ีทํางาน 
การท่ีคนผูกพนัตอองคการ จะพยายามรักษาสมาชิกไวโดยไมโยกยายไปไหนก็เนื่องดวยได
เปรียบเทียบผลประโยชนท่ีจะไดรับ และผลประโยชนท่ีตองสูญเสียไป หากละท้ิงสภาพของสมาชิก
หรือลาออกไปอยางถ่ีถวน ซ่ึงผลเสียนี้จะพิจารณาในลักษณะของตนทุนท่ีจะเกิดข้ึน หรือ 
ผลประโยชนท่ีจะสูญเสียไป ทฤษฎีท่ีมีช่ือเสียงและถือเปนแนวคิดนี้คือ ทฤษฎี Side-bet ของ Becker 
ซ่ึงสรุปไดวาการพิจารณาความผูกพันตอองคการเปนผลมาจากการท่ีคนเปรียบเทียบช่ังน้ําหนกัวา 
ถาหากเขาลาออกจากองคการเขาจะไดรับหรือตองสูญเสียอะไรบาง 

3.  แนวความคิดท่ีเกี่ยวกับความถูกตองหรือบรรทัดฐานของสังคม แนวคิดนีก้ลาววา
ความผูกพันตอองคการเปนความจงรักภักดีและเต็มใจท่ีจะอุทิศตนใหกับองคการ ซ่ึงเปนผลมาจาก
บรรทัดฐานขององคการและสังคม บุคคลรูสึกวาเม่ือเขาเปนสมาชิกขององคการแลวตองมีความ
ผูกพันตอองคการ เพราะนัน่คือความถูกตองและความเหมาะสมท่ีควรจะทํา ความผูกพันตอองคการ
จึงเปนพนัธะผูกพันท่ีสมาชิกจะตองมีตอหนาท่ีทุมเทปฏิบัติงานใหกับองคการ 

แนวคิดท้ังสามกลาวไดวา ความผูกพันตอองคการ คือ ส่ิงท่ีแสดงออกซ่ึงสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลกับองคการ ถาบุคคลยิ่งมีความผูกพันตอองคการมากเทาใด แนวโนมท่ีจะลาออกหรือ
ท้ิงองคการไปก็นอยลงเทานัน้ แตแนวคิดท้ังสามดังกลาวก็มีความแตกตางกันคือ 

แนวคิดท่ีหนึ่ง เนนวา คนท่ีทํางานกับองคการโดยไมลาออกไปไหน เปนเพราะคนมีทัศนคติ
ตอองคการ จึงมีความปรารถนาท่ีจะอยูกับองคการ 

แนวความคิดท่ีสอง เนนวา คนผูกพันกับองคการเพราะเปนส่ิงจําเปน ไมเชนนัน้จะ
สูญเสียผลประโยชนหลาย ๆ อยางท่ีควรจะไดจากการลงทุน 

แนวความคิดท่ีสาม เนนวา คนผูกพันกับองคการ เพราะเม่ือคนเปนสมาชิกกับองคการใด
ก็จะตองจงรักภักดีตอองคการนั้น ก็เพราะความถูกตองเหมาะสมทางสังคม 

ความผูกพันตอองคการสามารถสามารถสงผลใหบุคคลในองคการเกิดพฤติกรรมตาง ๆ 
โดยผลของความผูกพันตอองคการท่ีจะนําไปสูความมีประสิทธิภาพขององคการ (Steers, 1991) 
ดังนี ้

1.  พนักงานทีมี่ความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยมขององคการมี
แนวโนมท่ีจะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการในระดบัสูง 
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2.  พนักงานมคีวามผูกพันสูง มักมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงอยูกับองคการ
ตอไปเพื่อทํางานขององคการใหบรรลุเปาหมายซ่ึงตนเองเล่ือมใสศรัทธา 

3.  พนักงานทีมี่ความผูกพันตอองคการสูงจะมีความผูกพันตองานอยางมากตามมาเพราะ
เห็นวางานคือหนทางซ่ึงตนจะสามรถทําประโยชนกับองคการใหบรรลุเปาหมาย 

4.  บุคคลท่ีมีความผูกพันตอองคการสูงจะเต็มใจใชความพยายามอยางมากในการทํางาน
ใหกับองคการ ทําใหปฏิบัติงานอยูในระดับดีเหนือกวาคนอ่ืน 

บารอน (Baron, 1986, p. 165) ไดสรุปวา ระดับของความผูกพันตอองคการไดรับอิทธิพล
จากลักษณะหลาย ๆ ประการของงาน ซ่ึงแสดงออกในลักษณะของความรูสึกพึงพอใจ และความรูสึก
ไมพอใจในงาน มีผลตอการรับรูของพนักงานและความพึงพอใจโดยรวม และมีผลกระทบตอ
พฤติกรรมของพนักงาน ดังนี้ 

1.  ความผูกพนัตอองคการในระดับสูง ทําใหอัตราการขาดงาน การลาออกลดนอยลง 
2.  ความผูกพนัตอองคการในระดับสูง มีความสัมพันธกบัความพึงพอใจในการทํางาน 

และผลการปฏิบัติงาน กลาวคือ ความผูกพนัตอองคการในระดับสูงทําใหพนักงานมีความพยายามท่ี
จะทํางานเพ่ือประโยชนขององคการ และสงผลใหมีผลปฏิบัติงานอยูในระดับสูงดวย ความพึงพอใจ
ในงานระดับสูงเปนผลมาจากความผูกพันตอองคการ 

เคร่ืองมือวัดความผูกพันตอองคการ 
เมาวเดย และคณะ (Mowday et al., 1982) กลาววา ความผูกพันตอองคการจะสงผลตอ

ความคงอยูของสมาชิกในองคการ ไมเปล่ียนงาน โยกยายหรือลาออก คนท่ีมีความผูกพันตอองคการ
สูง จะมีความต้ังใจท่ีจะลาออกนอย 

แบบวัดความผูกพันตอองคการ ไดรวบรวมพอสังเขป ไดแก 
1.  แบบสอบถามความผูกพนัตอองคการ ของอเลน และเมเยอร (Allen & Meyer, 1993) 

โดยมีการประเมินความผูกพนั 3 ดาน ไดแก ดานความรูสึก ดานความตอเนื่อง และดานบรรทัดฐาน 
ประกอบดวยขอคําถาม 19 ขอ โดยดานความรูสึก 6 ขอ ดานความตอเนื่อง 5 ขอ และดานบรรทัดฐาน 
6 ขอ เปนมาตรวัดประเมินคา 6 ระดับ ตั้งแตไมจริงท่ีสุด (1) จริงท่ีสุด (6) 

2.  แบบวัดความผูกพันตอองคการ ของ พอตเตอร และสมิธ (Porter & Smith citied in 
Mowday et al., 1982, p. 27) ประกอบดวยแบบสอบถาม 15 ขอ เปนแบบสอบถามมาตราสวน
ประมาณคา 7 ระดับ ผูไดคะแนนสูงจะมีความผูกพันตอองคการสูงสวนผูท่ีไดคะแนนตํ่า                                
มีความผูกพันตอองคการต่ํา แบบสอบถามน้ีมีความเช่ือม่ันอยูระหวาง 0.82-0.93 

3.  แบบวัดความผูกพันตอองคการ ของพอรทเตอรและคนอ่ืนๆ (Porter & Smith citied in 
Mowday et al., 1982, p. 27) เปนแบบวัดความผูกพันตอองคการตามแนวคิด 3 องคประกอบ คือ 
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 3.1  มีความเช่ือ พรอมท้ังยอมรับในคุณคาและเปาหมายขององคการ 
 3.2  มีความต้ังใจ พรอมท่ีจะใชความพยายามท่ีมีปฏิบัติงานเต็มความสามารถเพ่ือ

องคการ 
 3.3  มีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคการ 
เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 7 ระดับ ผูไดคะแนนสูงจะมีความผูกพันตอ

องคการสูง สวนผูท่ีไดคะแนนตํ่ามีความผูกพันตอองคการต่ํา แบบสอบถามน้ีมีความเช่ือม่ันอยู
ระหวาง 0.82-0.93 มีคําถาม 15 ขอ 

4.  แบบวัดความผูกพันตอองคการ ของเมาวเดยและคนอ่ืน ๆ (Mowday et al., 1982,                  
p. 228) แบบสอบถามจะครอบคลุมท้ัง 3 ดาน คือ การแสดงตน ความเกี่ยวพันกับงาน ความภกัดี    
ตอองคการ ประกอบดวยแบบสอบถาม 15 ขอ เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 7 ระดับ 
คําถามมีท้ังในทางเชิงตอบรับและเชิงปฏิเสธท่ีเปนเชิงตอบรับมีจํานวน 9 ขอ ท่ีเปนเชิงปฏิเสธ                           
มีจํานวน 6 ขอ ไดแกขอ 3, 7, 9, 11, 12 และ 15 คิดคะแนนตรงขามกับเชิงตอบรับ 

 

ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
บารอน (Baron, 1996) กลาววา บุคคลท่ีผูกพันตอองคการ มีพฤติกรรมท่ีแตกตางจาก              

ผูท่ีไมมีความจงรักภักดีและรอเวลาท่ีจะลาออก นั่นคือผูท่ีมีความผูกพันตอองคการ มักจะตอง
แสดงออกในการเพิ่มกําลังความพยายาม อันเปนท่ีปรารถนาในพฤติกรรมการทํางาน คือ 

1.  ผูท่ีมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง จะมีอัตราขาดงานและลาออกตํ่า 
2.  ผูท่ีมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง จะรูสึกผูกพัน และเต็มใจลงทุนในกิจกรรม

ของตน ในขณะท่ีผูท่ีมีความผูกพันตอองคการระดับตํ่าจะแสวงหาตําแหนงงานใหม 
3.  ผูท่ีมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง จะมีความพงึพอใจในงานระดับสูง 
สรุปไดวา ความผูกพันตอองคการ (Organization Commitment) เปนส่ิงบงบอกวาบุคคล

ไดหลอหลอมเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการและมีสวนเขาไปเกี่ยวของในกิจการตาง ๆ ขององคการ
มากนอยเพียงไร รวมท้ังไมอยากท่ีจะจากองคการไป และพรอมท่ีจะฝาฟนอุปสรรคหรือปญหา   
ตาง ๆ ในชวงแหงภาวะวกิฤติท่ีเกิดข้ึนขณะหน่ึงขณะใดก็ตาม 

ทฤษฎีลําดับขัน้ของความตองการของมาสโลว (Maslow Hierarchy of Needs) 
มาสโลว (Maslow, 1970) ไดเสนอทฤษฎีลําดับข้ันของความตองการ (Hierarchy of 

Needs) ซ่ึงอธิบายถึงความตองการและความพอใจของมนุษยท้ัง 5 ข้ันตอน ดังนี ้
1.  ความตองการทางดานกายภาพ (Physiological Needs) เปนลําดับข้ันท่ีต่ําท่ีสุด         

เปนความตองการพ้ืนฐานของความตองการท้ังหมด ซ่ึงเปนความตองการในส่ิงท่ีจําเปนตอรางกาย
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และการดํารงชีวิต เชน น้ําดืม่ อาหาร ท่ีอยูอาศัย เคร่ืองนุงหม และยารักษาโรค Maslow บอกวาส่ิง
เหลานี้คือส่ิงจาํเปนสําหรับการมีชีวิตอยู หากยังไมมีส่ิงเหลานี้เราจะยังไมนึกถึงความตองการ          
ในข้ันอ่ืน ๆ ความตองการพืน้ฐานจะเปนส่ิงจูงใจใหเราหาส่ิงเหลานั้นมา เม่ือไดตามความตองการ
แลวจึงจะคํานงึถึงความตองการข้ันอ่ืน ๆ ตอไป 

2.  ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) ประกอบดวย ความตองการท่ีจะ
ปลอดภัยและม่ันคง ตองการอิสระ ความม่ันคง ขจัดความกลัวและความกังวล ซ่ึงเปนความปลอดภัย
ท้ังดานรางกายและจิตใจในดานการทํางาน ความตองการความปลอดภัยทางกาย เชน มีเคร่ืองมือ
ปองกันขณะปฏิบัติงานทางดานจิตใจ เชน มีประกันสุขภาพ สัญญาจางงาน เปนตน 

3.  ความตองการการยอมรับหรือความผูกพัน (Acceptance or Affiliation Needs) 
ประกอบดวย ความตองการเขารวมกลุมและความตองการมีคูครอง คนเราตองการการพบปะพูดคุย
เขารวมกลุมกบับุคคลอ่ืนในสังคม รวมท้ังตองการมีคนรักและเขาใจ  

4.  ความตองการมีฐานะทางสังคมและรูสึกวาตนมีคา (Status Needs & Self-esteem 
Needs) เม่ือคนตองการมีสังคมแลวก็จะตองการมีฐานะทางสังคมท่ีดีกวาบุคคลอ่ืน ๆ สวนการรูสึก
วาตนมีคุณคานั้นเปนความรูสึกภายในท่ีมีความม่ันใจและรูสึกวาตนมีความสามารถ ฐานะทางสังคม
มาจากตําแหนง รางวัล การเล่ือนข้ันหรือการเพ่ิมความรับผิดชอบ การรูสึกวาตนมีคุณคามาจากการ
เปนท่ีรูจัก ประสบความสําเร็จและนาเช่ือถือ บางคนเม่ือถึงข้ันนี้ก็เพยีงพอแลว แตบางคนตองการ
มากกวานั้น 

5.  ความตองการไดรับความสําเร็จสูงสุดในชีวิต (Self-actualization Needs) ไดแก   
ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิด หรือส่ิงท่ีตั้งความปรารถนาสูงสุดเอาไว โดยใช
ความสามารถทุก ๆ อยางท่ีมีอยู คือ การไปใหถึงศักยภาพสูงสุดท่ีท้ังนีแ้ตละคนยอมมีความรูสึกนกึคิด
แตกตางกันไป 

ทฤษฎีความตองการประสบความสําเร็จ (The Need to Achieve Theory)  
ทฤษฎีความตองการประสบความสําเร็จ (McClelland & Atkinson, 1961 อางถึงใน              

ธงชัย สันติวงษ, 2537) ประกอบดวย  3 อยาง คือ ความสําเร็จ (Achievement) อํานาจ (Power) และ
ความผูกพัน (Affiliation) เปนทฤษฎีของเดวิด ซี. แม็คคัลแลนด และ เจ. ดับเบ้ิลยู. แอนคินสัน 
(David C. MaClelland & J. W. Atkinson) ตามทฤษฎีเช่ือวา โดยปกติแลวความตองการท่ีมีอยูใน    
ตัวคนมีอยูสองชนิด คือ ความตองการความสุขและความตองการปราศจากความเจ็บปวด แตสําหรับ
ความตองการอื่น ๆ นั้นตางก็จะเกิดข้ึนภายหลัง ดวยวิธีการเรียนรู แตอยางไรก็ตามโดยท่ีมนษุย     
ทุกคนตางกใ็ชชีวิตขวนขวายหาส่ิงตาง ๆ มาคลายคลึงกัน จึงตางมีประสบการณเรียนรูตาง ๆ        
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มาเหมือนกนั แตจะตางกันแตเฉพาะขนาดของความตองการมากนอยแตกตางกันไป ดวยเหตุนีจ้ึง
สรุปไดวา มนุษยทุกคนตางก็จะมีความตองการเหมือนกนั แตจะมีขนาดมากนอยแตกตางกัน ไดแก 

1.  ความตองการความสําเร็จ (Need for Achievement) หมายถึง ความตองการทําส่ิงตาง ๆ
ใหดีข้ึนหรือมีประสิทธิภาพมากข้ึนเพื่อความสําเร็จ บุคคลท่ีตองการความสําเร็จจะมีลักษณะชอบ
การแขงขัน ชอบงานท่ีทาทาย ตองการไดรับขอมูลปอนกลับเพื่อประเมินผลงาน มีความชํานาญ     
ในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง เชน ในเร่ืองของการแกปญหาหรือการทํางานท่ีมีความ
ซับซอนข้ึน 

2.  ความตองการอํานาจ (Need for Power) หมายถึง บุคคลตองการอํานาจเพื่อมีอิทธิพล
เหนือผูอ่ืน ตองการเปนผูนําในการตัดสินใจ บุคคลซ่ึงตองการอํานาจสูงจะมีความพยายามเพ่ือท่ีจะมี
อิทธิพลเหนือผูอ่ืน มีความพอใจท่ีจะอยูในสถานการณแขงขันหรือสถานการณซ่ึงมุงท่ีสถานภาพ 
และมีความตองการความภาคภูมิใจ รวมท้ังการมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนดวยการทํางานท่ีมี
ประสิทธิผล 

3.  ความตองการความผูกพัน (Need for Affiliation) หมายถึง บุคคลตองการการยอมรับ 
ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม ตองการมีความสัมพันธและผูกพันกับสมาชิกในกลุม มีความเปน
มิตรไมตรี และมีสัมพันธภาพท่ีดีตอบุคคลอ่ืน ซ่ึงเปนความตองการสรางและรักษาความสัมพันธ
ฉันทมิตรกับคนอ่ืน ๆ  

ทฤษฎีสององคประกอบของเฮอรซเบอรก  
เฮอรซเบอรก, เมยูสเนอร และซายเดอรแมน (Herberg, Mausner, & Snyderman, 1959) 

ไดศึกษาพบวา มีปจจัยหรือองคประกอบ 2 ประการ ท่ีมีความสัมพันธกบัความพึงพอใจและ                  
ไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก องคประกอบจูงใจ (Motivation Factors) และองคประกอบ              
คํ้าจุน (Maintenance Factors) หรือองคประกอบสุขอนามัย (Hygiene Factors) 

องคประกอบจูงใจ (Motivation Factors) เปนองคประกอบท่ีเกี่ยวของกับงานท่ีปฏิบัติ
โดยตรง และเปนส่ิงจูงใจใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ประกอบดวย  

1.  ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางานได
เสร็จส้ินประสบผลสําเร็จอยางดี สามารถแกปญหาตางๆเกี่ยวกับงาน และรูจักปองกนัปญหาท่ี
เกิดข้ึน 

2.  การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือจาก
บุคคลในหนวยงานหรือบุคคลอ่ืน ๆ ท่ีมาขอคําปรึกษา ซ่ึงอาจแสดงออกในรูปการยกยองชมเชย 
การใหกําลังใจ การแสดงความยินดี การแสดงออกท่ีทําใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
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3.  ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานนั้นนาสนใจ ตองอาศัยความคิดริเร่ิม
สรางสรรค ทาทายใหลงมือทํา หรือเปนงานท่ีมีลักษณะทําตั้งแตตนจนจบโดยลําพัง 

4.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรับมอบหมายใหดูแลงานใหม ๆ 
และมีอํานาจอยางเต็มท่ี ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 

5.  ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การไดรับเล่ือนข้ัน การเล่ือนตําแหนงให
สูงข้ึน มีโอกาสไดศึกษาตอเพื่อหาความรูเพิ่มเติม ไดรับการฝกอบรมดูงาน 

องคประกอบคํ้าจุน (Maintenance Factors) หรือองคประกอบสุขอนามัย (Hygiene 
Factors) เปนองคประกอบท่ีชวยปองกนัการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีจะเกดิความไมชอบงานหรือ
หยอนประสิทธิภาพลง ประกอบดวย 

1.  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ส่ิงตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงินรวมถึงการเล่ือนข้ัน
เงินเดือนในหนวยงานนัน้ เปนท่ีพอใจของบุคคลท่ีทํางาน 

2.  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง         
ความนาจะเปนท่ีบุคคลจะไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ 

3.  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน (Interpersonal 
Relation, Subordinate, Peers) หมายถึง ความมีสัมพันธอันดีตอกันสามารถทํางานรวมกัน มีความ
เขาใจซ่ึงกันและกันเปนอยางดี  

4.  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับและนับถือของสังคม       
เกียรตแิละมีศักดิ์ศรี  

5.  นโยบายและการบริหาร (Company Policy & Administration) หมายถึง การจัดการ
และการบริหารงานขององคการ การติดตอส่ือสารภายในองคการท่ีมีประสิทธิภาพ  

6.  สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน   
แสง เสียง อากาศ รวมท้ังลักษณะส่ิงแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณหรือเคร่ืองมือตาง ๆ 

7.  ชีวิตสวนตัว (Personal Lift) หมายถึง สภาพความเปนอยูสวนตัวท่ีเกีย่วของกับงาน 
เชน การไมถูกยายไปทํางานในท่ีแหงใหมซ่ึงหางไกลครอบครัว 

8.  ความม่ันคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความม่ันคงใน
การทํางาน 

9.  การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หรือการนิเทศงาน หมายถึง ความสามารถ
หรือความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาหรือผูนิเทศงานในการดําเนินงานและการบริหารงาน 
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เฮอรซเบอรก ไดสรุปผลการศึกษาของเขาวา 
1.  เนื้อหาของงาน (Job Content) เปนส่ิงท่ีตอบสนองความตองการประจักษแหงตน 

(Self-actualization) ในการทํางานของบุคคลโดยตรง แตส่ิงแวดลอมเกี่ยวกับงาน (Job Context)    
ไมสามารถตอบสนองความตองการดังกลาวได แมวาปจจัยเหลานี้จะไดรับการตอบสนองอยาง
พอใจและก็เปนการตอบสนองเพ่ือหลีกเล่ียงความไมพึงพอใจเทานั้น คือการตอบสนองในส่ิงนี้         
เปนการตอบสนองเพ่ือมิใหเกิดความรูสึกทางลบ แตไมไดกอใหเกดิความรูสึกทางบวกได 

2.  ความแตกตางดานบุคลิกภาพ คนแตละคนมีบุคลิกภาพแตกตางกันออกไป                 
เฮอรซเบอรก ไดจําแนก คนทํางานออกเปน 2 ประเภท คือ  

 2.1  Motivation Seeker คนประเภทนี้มักจะฝกใฝในเนื้อหาของงานตองการทํางาน   
ใหดีท่ีสุดโดยไมคํานึงถึงปจจัยแวดลอมอ่ืน ๆ มากนัก คนพวกนี้จะมีความพึงพอใจในงาน หากวา
งานนั้นเปนงานท่ีดี  

  2.2  Maintenance Seeker คนประเภทนี้เนนความสนใจไปท่ีสภาพแวดลอมท่ีอยู
รอบตัวคนพวกนี้จะมีความพึงพอใจในงานท่ีทํา หากวา สถานท่ีสวยงาม สะอาด เยน็สบาย เขากับ
เพื่อนรวมงานไดดี มีเวลาใชชีวิตสวนตัวท่ีนาพอใจ  

ทฤษฎีการจูงใจของพอรทเตอรและลอเลอร 
ทฤษฎีตัวแบบการจูงใจของพอรทเตอรและลอเลอร (The Porter-Lawler Motivation 

Model) นี้เปนตัวแบบเกี่ยวกบัความสัมพันธระหวางการปฏิบัติงาน (Performance) กบัความพึงพอใจ 
(Satisfication) แตเดิมในอดตี กลุมทฤษฎีท่ีเนนเนื้อหาเชื่อวาความพึงพอใจจะนําไปสูการปฏิบัติ     
ท่ีดีข้ึน อิงทฤษฎีเฮอรสเบอรก ซ่ึงเนนเร่ืองความพึงพอใจในงาน (Job Satisfication) แตกระนั้นก็
มิไดแสดงใหเห็นถึงสัมพันธภาพระหวางความพึงพอใจและการปฏิบัติงาน และรวมไปถึงการทําให
บุคลากรนั้นมีความผูกพันในองคการก็ตองอาศัยแรงจูงใจดวยเชนกัน 

ตัวแบบของพอรทเตอรและลอเลอรนี้มีฐานคติท่ีวา การจูงใจ (ความพยายามหรือพลัง) 
มิใชความพึงพอใจในงาน และการจูงใจเองก็มิใชการปฏิบัติงาน ตรงกนัขาม การจูงใจ ความพึงพอใจ 
และการปฏิบัติงานนั้นตางกเ็ปนอิสระจากกัน แตก็สัมพันธกันในบางลักษณะ ในแผนภาพท่ี 2              
ซ่ึงแสดงตัวแบบการจูงใจของพอรทเตอรและลอเลอรนั้นแสดงใหเหน็สัมพันธภาพของการจูงใจ     
การปฏิบัติการ และความพงึพอใจ ในแผนภาพแสดงคุณของรางวัล ความพยายาม ความพยายามท่ี
รับรูได ความเปนไปดีจะไดรับรางวัล ซ่ึงเปนความคิดของวรูมดังไดกลาวมาแลว แตพอรทเตอร
และลอเลอร ไดนํามาเปนพืน้ฐานและไดพัฒนาตอไปอีกโดยช้ีวา ความพยายามหรือการจูงใจนั้น   
จะข้ึนอยูกับความสามารถ ลักษณะสวนตัว และการรับรูของบุคคลดวยซ่ึงผสมผสานออกมาเปน   
การปฏิบัติงาน จากนั้นรางวัลท่ีไดไมวาจะเปนรางวัลภายในหรือรางวัลภายนอก และ การรับรู      
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คุณคาของ
การรับรู
ในรางวัล 

ในคุณคาของรางวัลจะเปนตัวชวยกําหนดความพึงพอใจ นัน่คือ ตัวแบบของพอรทเตอรและลอเลอร            
ไดช้ีใหเหน็วาการปฏิบัติงานนั้นจะนําไปสูความพึงพอใจในงาน 

จากตัวแบบของพอรทเตอรและลอเลอรท่ีกลาวมาจะเหน็ไดวา ลอเลอรพยายามนําตัว
แบบท่ีเสนอไปใชในทางปฏิบัติโดยแนะใหมีการวัดทัศนคติและตัวแปรอ่ืน ๆ อาทิ คุณคาของรางวัล
ท่ีเปนไปได การรับรูในบทบาท และ ฝายบริหารความพยายามวัดวาระดับความพึงพอใจจะสัมพันธ
กับระดับการปฏิบัติงานอยางไรและฝายบริหารควรพยายามวดัวาระดับความพึงพอใจจะสัมพันธกับ
ระดบัการปฏิบัติงานอยางไร อยางไรก็ตามปรากฏวาตัวแบบและขอเสนอของพอรทเตอรและลอเลอร
นั้นไมไดถูกนาํไปใชในทางปฏิบัติมากนัก ถึงกระนั้นตัวแบบนี้กย็ังใหแนวทางบางประการแกการ
บริหารทรัพยากรมนุษยอยู อาทิ ไดแนะใหเห็นอุปสรรคท่ีตองเอาชนะ เชน ความไมแนใจใน
ความสามารถ ทักษะหรือความรูเปนตน และ ใหแนวทางอ่ืน ๆ เชน ตองกําหนดการปฏิบัติงาน           
ท่ีพึงปรารถนา ทําใหการปฏิบัติงานท่ีพึงปรารถนานั้นมีความเปนไปได เปนตน 
 
                     
                              
 
 
 
                         
     
          
                                                                                                                                                                                         
         
  
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2  ตัวแบบการจูงใจของพอรทเตอร และลอเลอร 
 
 

 

คุณคาของ
รางวัล 

ลักษณะสวนตัว 
ความสามารถ 

ความพยายาม 

การรับรูในบทบาท รางวัลภายนอก 

ความพึงพอใจ 

การปฏิบัติงาน 

ความสําเร็จ 
รางวัลภายใน 

ความพยายามท่ีรับรูได  ความเปนไปไดที่จะไดรับรางวัล 
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ทฤษฎีความผกูพันขององคการ  
ความผูกพันในองคการมีตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ และผลที่ตามมา

ของการมีความผูกพันตอองคการ และไดเสนอแบบจําลองเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ (Steers, 
1997) โดยแบงแบบจําลองออกเปน 3 สวนสําคัญ คือ 

1.  ปจจัยกําหนดความผูกพนัตอองคการ (Antecedents of Commitment) 
2.  ลักษณะของความผูกพันตอองคการ (Commitment) 
3.  ผลของความผูกพันตอองคการ (Outcomes of Commitment) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 3  แบบจําลองของสเตียรส  
 

 
 

ลักษณะสวนบุคคล 
1.  เพศ 
2.  อายุ 
3.  ระดับการศึกษา 
4.  สถานภาพสมรส 
5.  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
ในองคการ 
6.  ระดับตําแหนง 
 
 
 

ลักษณะของงาน 
1.  ความอิสระในการทํางาน 
2.  ความหลากหลายของงาน 
3.  ความเขาใจใน
กระบวนการทํางาน 
4.  งานท่ีมีโอกาส
ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 
5.  ผลปอนกลับของงาน 
6.  ความคาดหวังในโอกาส
ความกาวหนา 

ประสบการณในงาน 
1.  ความรูสึกวาตนมี
ความสําคัญตอองคการ 
2.  ความม่ันคงและ
นาเช่ือถือขององคการ 
3.  ความคาดหวังท่ีจะไดรับ
การตอบสนองจากองคการ 
4.  ทัศนคติของบุคคลท่ีมีตอ
เพื่อนรวมงาน และองคการ 
5.  ความพึ่งพิงไดของ
องคการ 

ความผูกพันตอองคการ 

พฤติกรรมท่ีแสดงออกในดานดีตอองคการ 
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จากแบบจําลองของสเตียรส ดังกลาวมาขางตน จะเห็นวาสเตียรสไดแสดงปจจยัท่ีกําหนด
ตอความผูกพนัตอองคการไวอยางชัดเจน ซ่ึงแบงไดเปน 3 กลุม ไดแก 

1.  ลักษณะสวนบุคคล ของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristics) ไดแก เพศ อายุ   
ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระดับตําแหนง เปนตน 

2.  ลักษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถึง ลักษณะงานท่ีผูปฏิบัติงานรับผิดชอบอยู 
ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความเขาใจในกระบวนการทํางาน    
งานท่ีมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ผลปอนกลับของงาน ความคาดหวังในโอกาสความกาวหนา 

3.  ประสบการณในงาน (Work Experience) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลไดรับทราบ และเรียนรู 
เม่ือเขาไปปฏิบัติงานในองคการ ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความม่ันคงและ    
นาเช่ือถือขององคการ ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ ทัศนคติของบุคคล ท่ีมี
ตอเพ่ือนรวมงานและองคการ ความพึ่งพิงไดขององคการ 

ทฤษฎีความคาดหวังของวรมู (Vroom’s Expectancy Theory)  
วรูม (Vroom, 1964) กลาวถึง บุคคลเลือกการรับรูตามความคาดหวัง รางวัลท่ีคาดวาจะ

ไดรับในดานงานบุคคลจะเลือกทํางานในระดับท่ีผลออกมาไดรับประโยชนสูงสุด เขาจะทํางาน
หนักถาเขาคาดหวังวาความพยายามของเขาจะนําไปสูรางวัลท่ีเขาตองการ ในดานรายรับหรือ
ตําแหนงท่ีสูงข้ึน ระดับผลผลิตของบุคคลใดข้ึนอยูกับแรงผลักดัน 3 ประการ คือ 

1.  เปาหมายของบุคคลนั้น  
2.  ความเขาใจหรือการรับรูในความสัมพันธระหวางผลผลิตและการประสบความสําเร็จ

ตามเปาหมาย 
3.  การรับรูในความสามารถของเขาวาจะมอิีทธิพลมากนอยเพียงใดตอระดับผลผลิต  
ทฤษฎีนี้ไดกลาวถึงกระบวนการความคิดของมนุษยในเร่ืองของความคาดหวัง 

(Expectancy) และการรับรู (Perception) ของพนักงาน ประกอบดวย 3 ปจจัย ตอไปนี ้ 
1.  ความคาดหวัง (Expectancy) ความเช่ือของคนท่ีวาการทุมเทใหกับงานอยางเต็มท่ี      

จะสงผลไปถึงความสําเร็จของการทํางานในระดับท่ีพึงปรารถนา ซ่ึงบางคร้ังเรียกวา การคาดหวัง
ผลงานจากความเพียรพยายาม 

การทําใหการคาดหวังสูงสุด คือ ทําใหคนรูสึกวามีความสามารถในการทํางานจนถึง
ระดับท่ีตองการได 

 1.1  เลือกพนักงานท่ีมีความสามารถ  
 1.2  ฝกใหพนกังานใชความสามารถที่มีอยู  
 1.3  สนับสนุนความพยายามในการทํางาน  
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 1.4  ระบุเปาหมายในการทํางานใหชัดเจน  
2.  ผลตอบแทน (Instrumentality) ความเช่ือของคนท่ีวา เม่ือประสบความสําเร็จ             

ในการทํางานแลวผลที่ตามมาก็คือรางวัลและส่ิงอ่ืน ๆ เรียกวา การคาดหวังจากผลท่ีไดจากการทํางาน 
การทําใหผลรางวัลสูงสุดทําใหคนม่ันใจวาจะมีผลรางวัลตามมาเม่ืองานประสบผลสําเร็จแลว 

 2.1  ทําใหเกดิผลสัญญาทางใจ  
 2.2  ทําใหพนกังานเหน็ถึงความเปนไปไดในการใหรางวัล  
 2.3  ทําใหเห็นวารางวัลท่ีใหสาหรับการทํางานมีลักษณะอยางไร 
3.  คุณคา (Value) คุณคาของรางวัลและผลอ่ืน ๆ ท่ีคาดวาจะไดรับจากการทํางานซ่ึงถูก

ประเมินคาโดยคนแตละคน แรงจูงใจในการทํางานอยางเต็มท่ีของพนักงานคนหน่ึงเพือ่ใหไดรับ
การเล่ือนข้ันจะมีนอย หากเง่ือนไข 3 ประการตอไปนี้ เกิดข้ึนเพียงหนึ่งเง่ือนไขหรือมากกวานั้น 

เง่ือนไขท่ีหนึง่  ถาการคาดหวังตํ่า (Expectancy) การจูงใจก็จะไมประสบผลสําเร็จ เชน 
พนักงานบางคนอาจรูสึกวาเขาไมสามารถทําผลงานไดถึงระดับท่ีจะไดรับการเล่ือนข้ัน 

เง่ือนไขท่ีสอง  ถาผลตอบแทนตํ่า (Instrumentality) การจูงใจกจ็ะไมประสบความสําเร็จ 
เชน พนกังานอาจจะไมม่ันใจวาผลงานในระดับสูงจะทําใหไดรับการเลื่อนข้ันจริง 

เง่ือนไขท่ีสาม  ถาคุณคาท่ีประเมินตํ่า (Value) การจูงใจก็จะไมประสบผลสําเร็จ เชน 
พนักงานอาจจะประเมินวาการไดรับการเล่ือนข้ัน ถือเปนรางวัลท่ีนอยเหลือเกิน 

การทําใหคุณคาของรางวัลสูงสุดทําใหคนเขาใจถึงคุณคาของรางวัลตาง ๆ ท่ีไดรับ โดย  
1.  ระบุความตองการเฉพาะบุคคลใหได  
2.  จัดสรรรางวัลใหตรงกับความตองการ 
การทําใหองคประกอบของการจูงใจท้ังสามประการมีคามากท่ีสุดเทาท่ีจะเปนได 

วัตถุประสงคขององคการท่ีตั้งไวและสรางบรรยากาศในการทํางานใหพนักงานเหน็วาการทุมเท
ความพยายามใหกับงานเปนทางท่ีนําไปสูการไดรับรางวัลท่ีพึงปรารถนาในระดับสูง และนําไปสู
ความพอใจในการทํางานและผูกพันตอองคการในท่ีสุด 

 

ทฤษฎีที่เก่ียวกับทัศนคติ 
ความหมายของทัศนคต ิ
สุโท เจริญสุข (2540) ไดใหความหมาย ทัศนคติหรือเจตคติ คือทาท่ี คือความรูสึกของ

บุคคลตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง เปนความรูสึกของคนเราท่ีมีความคิดเห็นตอส่ิงตาง ๆ รอบตัว ซ่ึงมุงเฉพาะ
ในดานความรูสึกชอบหรือไมชอบ เห็นดวยหรือไมเห็นดวย 
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กฤษณา ศักดิ์ศรี (2540) ไดกลาวถึงทัศนคติวา หมายถึงความรูสึกหรือทาทีของคนเราท่ีมี
ตอส่ิงหนึ่ง ซ่ึงอาจจะเปนความรูสึกในทางชอบ ไมชอบ และมีผลทําใหบุคคลพรอมท่ีจะตอบสนอง
ตอส่ิงนั้นตามความรูสึกดังกลาว 

พรรณี ชูทัย (2540, หนา 543) ไดใหความหมายในลักษณะเดียวกันวาเปนเร่ืองของ
ความรูสึก ท้ังท่ีพอใจและไมพอใจท่ีบุคคลมีตอส่ิงใดส่ิงหนึ่งซ่ึงมีอิทธิพลทําใหแตละคนสนองตอบ
ส่ิงเราแตกตางกันไป 

สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธุ (2540) ใหความหมายทัศคติวาหมายถึง ความรูสึกนึกคิดของ
บุคคลในเร่ืองใด เร่ืองหนึ่ง ซ่ึงอาจแสดงออกใหเห็นไดจากคําพูดหรือพฤติกรรมท่ีสะทอน ทัศนคติ
นั้น ๆ คนแตละคนมีทัศคติตอส่ิงใดส่ิงหนึง่มากนอยแตกตางกัน ทัศคติแมจะเปนนามธรรมแตเม่ือ
ไดเกดิข้ึนแลวจะเปนส่ิงท่ีมีความสําคัญมากตอบุคคลท่ีมีทัศคตินั้น บทบาทของทัศนคติตอ
พฤติกรรมของคนมีมากแทบจะกลาวไดวาทุกส่ิงทุกอยางในชีวิตมนุษยข้ึนอยูกับทัศนคติ ไมวาจะ
เปนเร่ืองเล็กเร่ืองใหญหรือเร่ืองสําคัญมากมายเพียงใด 

สุรางค โควตระกูล (2541, หนา 366) ไดใหความหมายวา เปนแนวโนมท่ีมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมสนองตอบตอส่ิงแวดลอมหรือส่ิงเรา ซ่ึงอาจจะเปนไดท้ังคน วัตถุ ส่ิงของหรือความคิด    
ท่ีอาจจะเปนบวกหรือลบ ถาบุคคลมีทัศนคติบวก ก็จะมีพฤติกรรมท่ีเผชิญกับส่ิงนั้น แตถามีทัศนคติ
ลบก็จะหลีกเล่ียง 

สนทรรศ สิงหพัศ (2544) ใหความหมายคําวา ทัศนคติ หมายถึง อารมณหรือจิตใจของ
มนุษยท่ีมีตอบุคคล วัตถุ ส่ิงของ สถานการณตาง ๆ หรือส่ิงอ่ืน ๆ ซ่ึงอาจจะเปนไปในทางท่ีพึงพอใจ
หรือไมพึงพอใจ เหน็ดวยหรือไมเห็นดวย ทัศนคติ ยังเปนตัวแปรทางจติใจท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรม
มากกวาตัวแปรจิตอ่ืน ๆ เชน บุคลิกภาพ แรงจูงใจ หรือการรับรู เปนตน โดยถือวา เปนจิตลักษณ
ประเภทหน่ึงของบุคคลเกิดจากความรูคิดเชิงประมาณคาเกีย่วกบัส่ิงใดในทํานองประโยชนหรือโทษ 
ทําใหมีความรูสึกโนมเอียงไปในทางท่ีชอบพอใจมากนอยตอส่ิงนั้น ๆ หรืออาจกลาวไดวา ทัศนคติ
เปนความคิดเห็นของบุคคลท่ีมีตอส่ิงตาง ๆ โดยมีอารมณเปนสวนประกอบ รวมท้ังความพรอมท่ีจะ
แสดงพฤติกรรมเฉพาะอยาง ทัศนคติของบุคคลท่ีมีตอส่ิงใดส่ิงหนึ่งยอมมีความสอดคลองกันท้ัง       
3 องคประกอบ ฉะนั้นการวดัทัศนคติตอส่ิงใด ๆ ผูวัดอาจเลือกวดัองคประกอบเพยีงดานเดยีว หรือ
จะวัดองคประกอบท้ัง 3 องคประกอบไปพรอมกันก็ได 

กรรณิการณ ยวนังกูร (2548) ใหความหมายทัศนคติวา เปนความเช่ือ ความรูสึกของ
บุคคลท่ีมีตอส่ิงตาง ๆ เชน บุคคล ส่ิงของ การกระทํา สถานการณ และอ่ืน ๆ รวมท้ังทาทีท่ี
แสดงออกท่ีบงถึงสภาพของจิตใจท่ีมีตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง 
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โดยภาพรวมพอจะสรุปไดวา ทัศนคติ คือ ความรูสึกของบุคคลท่ีอยูภายใน ไดจากการ
เรียนรู ประสบการณ ส่ิงแวดลอม กระตุนใหบุคคลเกิดความรูสึกต้ังแตชอบ เฉย ๆ ไปจนถึงไมชอบ 
ซ่ึงสงผลตอพฤติกรรมหรือการตอบสนองตอส่ิงใดส่ิงหนึ่งไปในทางต้ังแตแนวทางบวก ปานกลาง
ไปจนถึงแนวทางลบก็ได 

ประเภทของทัศนคต ิ
วิภาวรรณ พัฒนพงษ (2547) ไดแยกประเภทของทัศนคติวา บุคคลสามารถแสดงทัศนคติ

ออกได 3 ประเภท คือ 
1.  ทัศนคติเชิงบวก (Positive Attitude) เปนทัศนคติท่ีชักนาํใหบุคคลแสดงออก

พฤติกรรมในดานดีตอบุคคล เร่ืองราว หรือส่ิงตาง ๆ กอใหเกิดความรูสึกท่ีดีและความรวมมือในทุก
กิจกรรมท่ีเกีย่วของกับเร่ืองนั้น ๆ และนับเปนพื้นฐานท่ีดีในการยอมรับความคิดหรือขอมูลใหม ๆ  

2.  ทัศนคติเชิงลบ (Negative Attitude) เปนทัศนคติท่ีสรางความรูสึกท่ีไมดีตอบุคคล
เร่ืองราว หรือส่ิงตาง ๆ มักเกิดข้ึนรวมกับความไมพอใจ ทัศนคติดานลบนี้จะเกิดข้ึนในใจของบุคคล 
นําไปสูดวนสรุปตัดสินในเร่ืองตาง ๆ แมจะยังไมมีความเขาใจในเร่ืองนัน้อยางถองแทก็ตาม 

3.  ทัศนคตินิ่งเฉย (Passive Attitude) เปนทัศนคติท่ีบุคคลไมแสดงความคิดเกี่ยวกับ
บุคคล เร่ืองราว สถานการณ หรือส่ิงอ่ืน ๆ โดยส้ินเชิง สวนใหญมักมีสาเหตุมาจากความหางไกล
จากผลกระทบท่ีเกิดข้ึนหรือขาดขอมูลท่ีชัดเจนเกี่ยวกับเร่ืองนั้น ๆ ท้ังน้ีบุคคลอาจมีทัศนคติดังกลาว
เพียงประเภทเดียวหรือกลายประเภทรวมกนัก็ได ข้ึนอยูกบัความม่ันคงในเร่ืองราวความเช่ือ 
ความรูสึกนึกคิด หรือคานิยมท่ีมีตอบุคคล ส่ิงของ การกระทํา หรือสถานการณ เปนตน 

ทัศนคติท้ัง 3 ประเภทนี้ บุคคลอาจจะมีเพยีงประเภทเดยีว หรือหลายประเภทรวมกันก็ได
ข้ึนอยูกับความม่ันคงในเร่ืองความเช่ือ ความรูสึกนึกคิด หรือคานิยมอ่ืน ๆ ท่ีมีตอบุคคล ส่ิงของ   
การกระทําหรือสถานการณ เปนตน ความเขมขนหรือความรุนแรงของทัศนคตินั้นข้ึนอยูกับความมั่นคง
ในความเช่ือ หรือความรูสึกท่ีบุคคลหน่ึงมีตอบุคคลหน่ึง ตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง ตอกลุมคน ทัศนคติของ
บุคคลจึงอาจเปนทัศนคติท่ีซับซอน หรือทัศนคติท่ีไมซับซอนก็ได ทัศนคติท่ีซับซอนมักจะมี           
ความเช่ือหลายดาน รวมท้ังความรูคอยสนับสนุนอยู สวนทัศนคติท่ีไมซับซอน มักมีความเชื่อเพียง  
ดานเดียว ซ่ึงทัศนคติประเภทหลังนี้อาจเปล่ียนแปลงไดงายมาก  แนวคิดเกี่ยวกับทัศนคติเปน
แนวคิดหนึ่งในการศึกษาวิจยัวา หากประชาชนผูเกี่ยวของซ่ึงมีความรู ประสบการณ เกี่ยวกับ            
การปฏิบัติหนาท่ีของตํารวจตางกัน จะมีทัศนคติตอโครงการท่ีแตกตางกันดวย ซ่ึงการมีทัศนคติ            
ตอโครงการ ฯ ในระดบัตาง ๆ จะสงผลตอการดําเนนิการตามโครงการ และนํามาใชเปนกรอบ               
ในการสรางแบบสัมภาษณพรอมนํามาประกอบการอภปิรายผลการวจิัยได 
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ความสําคัญของทัศนคติ ทัศนคติเปนนามธรรม และเปนตัวการสําคัญอันหนึ่งท่ีเปน
เคร่ืองกําหนดพฤติกรรมของบุคคล มีความสําคัญหรือมีอิทธิพลตอความเปนอยูของบุคคลไมมาก    
ก็นอย หรืออาจกลาวไดวา พฤติกรรมตาง ๆ ท่ีบุคคลแสดงออกมาก็เพราะทัศนคติเปนตัวกําหนด
(ทรงพล ภูมิพฒัน, 2548) ซ่ึงสรุปความสําคัญของทัศนคติดังนี ้

1.  ทัศนคติเปนฐานของปฏิสัมพันธ กลาวคือ ทัศนคติเปนฐานสําหรับปฏิสัมพันธ
ระหวางบุคคลตอบุคคล คือ เม่ือบุคคลมีสัมพันธติดตอกับผูอ่ืน ก็จะเรียนรูไปดวยวาทัศนคติของผูท่ี
ติดตออยูดวยนัน้ เหมือนหรือแตกตางจากทัศคติของตน การประเมินทัศนคติระหวางกนัในลักษณะนี ้
ชวยกําหนดปฏิสัมพันธระหวางกันในอนาคต นอกจากนีทั้ศนคติยังเปนฐานของปฏิสัมพันธระหวาง
บุคคลกบัสังคมดวย 

2.  ทัศนคติเปนเคร่ืองมือในการพยากรณ กลาวคือ ทัศนคติอาจใชเปนเคร่ืองมือในการ
พยากรณสังคมไดดวย เม่ือเกิดส่ิงเราซ่ึง ไดแก บุคคล สถานการณ เร่ืองโตแยงกนัในสังคม กลุมทาง
สังคมและอ่ืน ๆ ซ่ึงทําใหมนษุยหรือบุคคลมีตัวแปรเกิดข้ึนในความคิดของตนเองซ่ึงส่ิงท่ีจะวดัได
คือ การวัดโดยทัศนคติ ซ่ึงทัศนคติสามารถแบงองคประกอบหลักได 3 องคประกอบ คือ 

 2.1  ปญญา (Cognitive) ไดแก การตอบสนองดานการรับรู คําพูดแสดงความเช่ือ      
ซ่ึงจะสามารถวัดไดดวยคําถามในรูปของคําพูดหรือขอเขียน 

 2.2  อารมณความรูสึก (Affect) ไดแก การตอบสนองของประสาท คําพูดแสดงอารมณ
ความรูสึกซ่ึงจะวดัไดจากคําตอบท่ีบุคคลตอบวาชอบหรือไมชอบส่ิงเราท่ีเกิดข้ึนนั้น  

 3.3  พฤติกรรม (Behavior) ไดแก การกระทําแสดงออก คําพูดเกีย่วกับพฤติกรรม    
โดยวดัไดจากการสังเกตการกระทําท่ีบุคคลแสดงออกและคําพูดของบุคคลเก่ียวกับเจตนาตาง ๆ     
ท่ีเขาจะแสดงพฤติกรรมตอส่ิงเรานั้น 

ในขณะเดยีวกนั การศึกษาของสุพจี เหลาพานิช (2541) ซ่ึงไดแบงองคประกอบของ
ทัศนคติไวเปน 3 องคประกอบดวยเชนกนั ไดแก 

1.  องคประกอบดานความรู (Cognitive Component) ไดแกความรูและแนวความคิด       
ท่ีบุคคลท่ีบุคคลมีตอส่ิงเราไมวาบุคคลหรือสถานการณใด ๆ ก็ตาม ความรูและและแนวความคิด
ดังกลาวจะเปนส่ิงท่ีกําหนดลักษณะ และทิศทางของทัศนคติของบุคคลนั้น ก็จะมีทัศนคติตอส่ิงเรา
นั้นไปในทางบวกหรือลบชัดเจนยิ่งข้ึน 

2.  องคประกอบดานความรูสึก (Affective Component) ไดแก อารมณหรือความรูสึก
ของบุคคลท่ีมีตอส่ิงเรา อารมณหรือความรูสึกดังกลาวจะเปนส่ิงกําหนดทิศทางและลักษณะของ
ทัศนคติของบุคคล โดยถาบุคคลมีความรูสึกท่ีดีตอส่ิงใด บุคคลก็จะมีทัศนคติไปในทางบวกตอส่ิงนั้น 
แตถาบุคคลมีอารมณหรือความรูสึกท่ีไมดีตอส่ิงนั้น บุคคลก็จะมีทัศนคติทางลบตอส่ิงนั้น และ 
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3.  องคประกอบดานความพรอมในการกระทํา (Behavioral Component) ไดแก 
พฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกตอส่ิงเราอยางใดอยางหน่ึง พฤติกรรมดังกลาวจะเปนส่ิงท่ีบอก
ลักษณะและทิศทางทัศนคติของบุคคล โดย ถาพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกตอส่ิงเรานั้นชัดเจน
แนนอน ทิศทางก็จะมีลักษณะชัดเจน แนนอน และเปนทิศทางบวกหรือลบชัดเจนดวย โดยพิจารณา
ไดวา องคประกอบดานปญญา เปนความเช่ือเกี่ยวกับส่ิงเรา องคประกอบดานอารมณความรูสึก   
เปนอารมณความรูสึกท่ีเกี่ยวกับส่ิงเรา และองคประกอบดานแนวโนมในการกระทําเปนการกําหนด
ลวงหนาใหมีการกระทําตอส่ิงเรานั้น 

จากการศึกษาขางตน ผูวิจยัไดคนควาและไดเห็นวา การศึกษาดังกลาวสอดคลองกับ    
การวิจยัของทรงพล ภูมิพัฒน (2548) ซ่ึงไดเห็นวา การท่ีบุคคลจะมีทัศนคติตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง จะตอง
มีองคประกอบเปนข้ันตอนซ่ึงองคประกอบของทัศนคติ มี 3 ประการ คือ 

1.  องคประกอบเก่ียวกับการเรียนรู (Cognitive Component) การท่ีบุคคลจะมีทัศนคติ    
ตอส่ิงใดนั้น บุคคลจําเปนตองมีความรูในส่ิงนั้นมีประโยชนหรือโทษเพียงใด บางคนมีความรูใน
เร่ืองนั้นมาเพยีงเล็กนอยก็เกิดทัศนคติตอส่ิงนั้นได บางคนตองรูมากกวานี้จึงจะเกดิทัศนคติในส่ิงนัน้ 
ดังนั้น จะเห็นไดวาปริมาณของการรูตอส่ิงใดแลว จึงจะเกิดทัศนคติในแตละบุคคลจะไมเหมือนกนั 
ตัวอยางเชน เม่ือมีคนพูดถึงเร่ืองมอรฟน เราจะมีทัศนคติตอมอรฟน ไดก็ตอเม่ือเราตองรูถึง
ประโยชนหรือโทษของมอรฟนเสียกอน ถาเรารูวามอรฟนมีประโยชน เราก็จะมีทัศนคติไปใน
ทางบวก แตถาเรารูวามอรฟนไมดีมีโทษ เราก็จะมีทัศนคติไปในทางลบ และหากวาเราไมเกิด
ทัศนคติตอมอรฟนซ่ึงเราจะตองศึกษาหาความรูเกีย่วกับมอรฟนตอไป ความรูท่ีจะไดมาจากเร่ือง
ของมอรฟนจงึมีความสําคัญตอการกําหนดทัศนคติของบุคคล ซ่ึงบุคคลอาจจะรูมาถูกหรือผิดก็ได 

2.  องคประกอบเก่ียวกับความรูสึก (Affective Component) เม่ือบุคคลมีความรูในส่ิงใด
มาแลว และความรูสึกมีมากพอท่ีจะรูวาส่ิงนั้นดีมีประโยชน บุคคลก็จะเกิดความรูสึก (Affective) 
ชอบส่ิงนั้น แตถารูมาวาส่ิงนั้นไมดี บุคคลก็จะเกิดความรูสึกไมชอบ ดังตัวอยางเกีย่วกับมอรฟน       
ท่ีกลาวมา บุคคลท่ีไปศึกษาหาความรูและยังไดไปดูผลท่ีเกิดข้ึนแกผูท่ีตดิมอรฟนจริง ๆ จะเหน็วา 
มันกอใหเกดิอันตรายตอสุขภาพจิตและกายอยางมาก เขาก็จะเกิดความรูสึกไปในทางไมดีตอ
มอรฟนแตถาบังเอิญบุคคลนั้นไปศึกษาเพียงเล็กนอย และเห็นคนท่ีใชมอรฟน (เร่ิมใหม ๆ) กไ็มเห็น
ผูใชไดรับอันตรายใด ๆ บุคคลน้ันก็อาจจะไมเกดิความรูสึกตอมอรฟนก็ได 

3.  องคประกอบทางการกระทํา (Behavioral Component) กลาวคือ เม่ือบุคคลมีความรู  
ในส่ิงนั้นแลว และความรูสึกชอบหรือไมชอบจะเกดิตามมา บุคคลก็พรอมท่ีจะกระทําอยางใด            
อยางหนึ่งลงไป เชน มีความรูสึกเร่ืองมอรฟน และเกิดความรูสึกไมชอบ บุคคลนั้นก็จะไมใชมอรฟน 
เปนตน 
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คุณสมบัตขิองทัศนคต ิ
ทัศนคติมีคุณสมบัติ 3 ประการ คือ 
1.  มีลักษณะคงเสนคงวา ไมอาจเปล่ียนแปลงไดงาย 
2.  มีทิศทางท่ีแนนอนตอส่ิงแวดลอมหรือเปาหมายทางทศันคติแตละอยาง 
3.  มีปริมาณความเขมขนของมันเองตอส่ิงแวดลอมท่ีคอนขางถาวรแตอาจเปล่ียนแปลง

ไดตามความเปล่ียนแปลงของคานิยม 
ลักษณะของทัศนคติ แนวคดิและลักษณะท่ีสําคัญของทัศนคติ ไดแก 
1.  ทัศนคติเปนส่ิงท่ีเกิดจากการเรียนรูหรือเกิดจากประสบการณของบุคคลไมใชเปนส่ิงท่ี

ติดตัวมาแตกําเนิด โดยคนเราไดรับทัศนคติจากประสบการณตาง ๆ ในชีวิตบางคร้ังยังไดรับจากการ
เอาอยาง ซ่ึงเร่ิมต้ังแตเดก็ ๆ ยังอยูในวยัท่ีมีอายุนอย ๆ ส่ิงตาง ๆ รอบ ๆ ตัวเดก็ เชน บิดา มารดา  
สัตวเล้ียงตาง ๆ ตลอดจนเพือ่นของเด็กมีอิทธิพลตอการสรางทัศนคติของเด็กในระยะเร่ิมตนท้ังส้ิน 

2.  บุคคลแตละบุคคล ยอมมีทัศนคติตอสถานการณเดียวกัน หรือ บุคคลเดียวกันแตกตาง
กันออกไปไดหลายลักษณะแลวแตประสบการณของบุคคลนั้น 

3.  ทัศนคติของบุคคลท่ีมีตอส่ิงใดส่ิงหนึ่งนั้น อาจจะเปนส่ิงท่ีถาวรตลอดไป หรือช่ัวคราว
ก็ได ทัศนคติบางอยางอยูในสภาพไมม่ันคงก็พรอมท่ีจะเปล่ียนแปลงได สวนทัศนคติท่ีม่ันคงถาวร
ยอมมีอิทธิพลตอพฤติกรรมและบุคลิกภาพของบุคคลมาก และการเปล่ียนแปลงยอมมีไดยาก 
อยางไรก็ดกีารแนะแนวท่ีดตีลอดจนวิธีการสอนท่ีดีของครูยอมทําใหเด็กเปล่ียนทัศนคติไปในทางท่ี
พึงประสงคไดเชนกัน 

ทัศนคติกับพฤติกรรมนั้นมีความเกีย่วของกนั 2 ลักษณะ ไดแก 
1.  ถาเปนพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา ทัศนคติจะรวมกับจติลักษณะอ่ืน ๆ จึงจะสามารถ

ทํานายพฤติกรรมท่ีนาปรารถนาได 
2.  ถาเปนพฤติกรรมท่ีไมพงึปรารถนาทัศนคติเปนตัวแปรท่ีสําคัญในการทํานาย

พฤติกรรมนั้น ๆ และจิตลักษณะอ่ืน ๆ สามารถรวมทํานายพฤติกรรมไดดี โดยผานทัศนคติ 
 

ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ 
ความหมายของพฤติกรรมองคการ 
พฤติกรรมองคการมาจากการรวมคําสองคําเขาดวยกันคือ คําวา “พฤติกรรม” กับ 

“องคการ” พฤติกรรม หมายถึง การแสดงออก หรือแนวโนมของปฏิกิริยาท่ีจะแสดงออกของบุคคล
ในสภาพการณและส่ิงแวดลอมตาง ๆ ท่ีอยูรอบ ๆ ตัวบุคคล 

คําวา “พฤติกรรมองคการ” (Organizational Behavior) มีผูใหความหมายไวหลากหลาย ดงันี้ 
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มิดเดิลมิสท และฮิทท (Middlemist & Hitt, 1998, p. 5) ใหความหมายวา พฤติกรรม
องคการเปน การศึกษาพฤติกรรมของบุคคลและกลุมภายในองคการ ซ่ึงความเขาใจดังกลาว           
จะนําไปใชในการเพ่ิมความพึงพอใจใหแกพนักงาน เพิม่ผลผลิตและประสิทธิผลขององคการนั้น ๆ  

บารอน (Baron, 1996) กลาววา พฤติกรรมองคการ หมายถึง การศึกษาพฤติกรรมของ
มนุษยในองคการ โดยศึกษากระบวนการของปจเจกบุคคล กลุม และองคการอยางเปนระบบ เพื่อนํา
ความรูดังกลาวไปใชในการเพิ่มประสิทธิผลขององคการ และทําใหบุคคลท่ีทํางานในองคการมี
ความสุข  

สรุปไดวา พฤติกรรมองคการเปนการศึกษาพฤติกรรมของมนุษยในองคการอยางเปน
ระบบ ท้ัง พฤติกรรมระดับบุคคล กลุม และองคการ โดยใชความรูทางพฤติกรรมศาสตร ซ่ึงความรู
ท่ีไดสามารถนําไปใชในการเพิ่มผลผลิตและความพึงพอใจของบุคลากร อันนําไปสูการเพิ่ม
ประสิทธิผลขององคการในภาพรวม 

ความสําคัญของพฤติกรรมองคการ 
ผูบริหารในยุคแรก ๆ มองบุคคลวา เปนปจจัยการผลิตอยางหนึ่งเชนเดยีวกับเคร่ืองจกัร

เคร่ืองกล ตอมาไดมีความพยายามท่ีจะเพิ่มประสิทธิภาพใหคนทํางานไดมากข้ึน เร็วข้ึน โดยการ    
จูงใจดวยเงินและวัตถุเปนหลัก ท่ีเรียกวา “การบริหารเชิงวิทยาศาสตร” แตพบวา การใหความสําคัญ
กับมนุษยสัมพนัธไมไดคําตอบท่ีดีกับการบริหาร จึงมีการใชวิธีการศึกษาทางพฤติกรรมศาสตร       
ท่ีทําใหเขาใจพฤติกรรมของมนุษยท่ีอยูภายใตสภาพแวดลอมขององคการ อันเปนท่ีมาของการศึกษา
พฤติกรรมองคการ ซ่ึงการศึกษาดังกลาว มีอิทธิพลอยางมากตอแนวคิดการบริหารในปจจุบัน 
เนื่องจากการบริหารเปนกระบวนการทํางานใหสําเร็จโดยใชบุคคลอ่ืน พฤติกรรมของบุคคลใน
องคการจึงมีความสําคัญตอการเพิ่มผลผลิตและประสิทธิผลขององคการ 

เนื่องจากการบริหารงานเปนกระบวนการทํางานใหสําเร็จโดยใชบุคคลอ่ืน และการบริหาร
เปนกระบวนการของการวางแผน การจัดองคการ และการควบคุมปจจยัตาง ๆ โดยเฉพาะ         
ทรัพยากรมนษุยเปนปจจยัท่ีมีความตองการ มีความรูสึกและอารมณ ดงันั้น การท่ีจะบริหารจัดการ
ใหมนษุยทํางานไดสําเร็จ เกดิประสิทธิผลตามจุดมุงหมายขององคการ ตลอดจนสามารถแขงขัน
และทําใหองคการอยูรอดไดนั้น ผูบริหารจาํเปนตองทําการศึกษาพฤติกรรมภายในองคการ เพื่อให
เกิดความเขาใจและสามารถทํานายพฤติกรรมในองคการได ตลอดจนสามารถควบคุมปจจัยตาง ๆ   
ท่ีเกี่ยวของ เพือ่ใหเกดิพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ท้ังน้ี การศึกษาพฤติกรรมองคการมีความสําคัญตอ
ผูบริหารดังตอไปนี ้

1.  ทําใหเกิดความเขาใจ และสามารถทํานายและควบคุมพฤติกรรมของตนเอง การศกึษา
พฤติกรรมองคการจะชวยใหผูบริหารเขาใจพฤติกรรมและความรูสึกของตนเอง เชน มีความเขาใจ
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ในความรูสึก ความตองการและแรงจูงใจของตนเอง ทําใหทราบธรรมชาติ จุดออนและจุดแข็งของ
พฤติกรรมของตนเอง ตลอดจนปจจยัท่ีเปนสาเหตุ ทําใหสามารถทํานายและควบคุมพฤติกรรมของ
ตนเองใหเปนไปในทิศทางท่ีพึงประสงค เชน นําความรูท่ีไดมาใชในการปรับปรุงพัฒนาพฤติกรรม
และความความสามารถในการตัดสินใจ การตอบสนอง การควบคุมอารมณและความเครียดตาง ๆ 
การพัฒนาการส่ือสารกับผูอ่ืน ซ่ึงจะกอใหเกิดประโยชนอยางมากตอการบริหารงานในอาชีพของตน 

2.  ทําใหเกิดความเขาใจ และสามารถทํานายและควบคุมพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชา 
เนื่องจากผูบริหารจําเปนตองรับผิดชอบในการวางแผน การจัดองคการ และการควบคุมใหมีการ
ทํางานท่ีนําไปสูผลสําเร็จขององคการ การศึกษาพฤติกรรมองคการจะทําใหผูบริหารเขาใจธรรมชาติ
และความตองการของผูใตบังคับบัญชาแตละคน เขาใจปจจัยสาเหตุของพฤติกรรม จึงทําใหผูบริหาร
เขาใจในปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนไดอยางถูกตอง สามารถทํานายไดวา ถาใสปจจัยหรือตัวแปรใด      
เขาไป จะสงผลใหเกดิพฤติกรรมอะไรข้ึน ซ่ึงนํามาสูการแกไขปญหาพฤติกรรมในองคการดวยการ
ควบคุมตัวแปรตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม เชน ใชการจูงใจบุคลากรใหทํางานอยางทุมเทมากข้ึน         
มีการจัดออกแบบงานไดอยางเหมาะสมกับธรรมชาติของคนทํางาน การแกไขปญหาความขัดแยง   
ในองคการ การสนับสนุนใหบุคลากรทํางานไดบรรลุตามเปาหมายและไดรับรางวัล เปนตน 

3.  ทําใหเกิดความเขาใจ และสามารถทํานายและควบคุมพฤติกรรมของเพื่อนรวมงาน 
เนื่องจากผูบริหารจําเปนตองทํางานและมีปฏิสัมพันธกับเพื่อนรวมงานในองคการ การเขาใจ
กระบวนการเกิดทัศนคติของบุคคล การเขาใจความแตกตางของแตละบุคคลกระบวนการกลุมท่ี
เกิดข้ึนจากการทํางานรวมกนัและความสัมพันธระหวางกลุมวัฒนธรรมภายในองคการพฤติกรรม     
ท่ีเกี่ยวกับอํานาจและการเมืองภายในองคการจะชวยใหผูบริหารเขาใจกระบวนการท่ีเกี่ยวของกับ
พฤติกรรมตาง ๆ ในองคการ ทําใหสามารถทํานายและนํามาใชในการสนับสนุนใหเกดิการทํางาน
รวมกันไดเปนอยางด ี

4.  ทําใหเกิดความเขาใจ และสามารถทํานายพฤติกรรมของผูบริหาร บุคคลอ่ืนและ
สภาวะตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของในการกําหนดนโยบายขององคการ เนื่องจากผูบริหารมีหลายระดับ
ผูบริหารในระดับท่ีอยูเหนือข้ึนไปจะมีอิทธิพลตอผูบริหารในระดับรองลงมา และบุคคลอ่ืนและ
สภาวะตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของในการกําหนดนโยบายการบริหารจะมีอิทธิพลตอผูบริหารระดับสูง เชน 
ผูบริหารจากสวนกลาง ผูตรวจราชการ ผูถือหุน รวมท้ังคูแขง (Competitors) ผูสงวัตถุดิบให             
(Suppliers) และลูกคาขององคการ ตลอดจนสภาพแวดลอมเทคโนโลยีพฤติกรรมองคการจึงเปนส่ิง
ท่ีจะชวยใหผูบริหารมีความเขาใจพฤติกรรมและความตองการของผูบริหารที่อยูเหนอืข้ึนไปและ
บุคคลอ่ืนท่ีมีสวนเกี่ยวของกบันโยบายขององคการ และสามารถทํานายการเปล่ียนแปลงของปจจัย
ภายนอกที่สงผลตอนโยบายขององคการ ซ่ึงนํามาสูการเจรจาตอรอง การวางแผน การจัดองคการ  
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และการควบคุมใหองคการมีการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีพึงประสงค และสามารถตอบสนอง
ความตองการของผูท่ีมีสวนเกี่ยวของกับการกําหนดนโยบายขององคการได 

ดังนั้น การศึกษาพฤติกรรมองคการจึงมีความสําคัญอยางยิ่งตอผูบริหาร กลาวคือ ทําให
ผูบริหารเขาใจตนเอง เขาใจผูใตบังคับบัญชา เขาใจเพ่ือนรวมงาน ตลอดจนเขาใจผูบริหารและ
บุคคลอ่ืน ตามสภาวะตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของในการกําหนดนโยบาย โดยความเขาใจเหลานีจ้ะทําให
สามารถทํานายพฤติกรรมทีจ่ะเกิดข้ึน และสามารถปรับปรุงพฤติกรรมตนเอง จูงใจ สนับสนุน และ
ควบคุมพฤติกรรมของบุคคลอื่น อันเปนสวนสําคัญท่ีจะทําใหผูบริหารสามารถบริหารตนเองและ
บุคคลรอบขาง และทําใหองคการประสบความสําเร็จได 

4.  องคประกอบขององคการ องคการตาง ๆ ไมวาจะเปนองคการของรัฐหรือองคการ
ธุรกิจตางมีองคประกอบท่ีสําคัญ ดังตอไปนี้ 

 4.1  จุดมุงหมายองคการ (Organization Goal) หมายถึง เปาประสงคของการบริหารที่
องคการตองการทําใหสําเร็จ เชน องคการธุรกิจ มีจุดมุงหมายตองการตอบสนองความพึงพอใจของ
ลูกคา ในขณะเดียวกันก็ตองการแสวงหากําไร และใหผลตอบแทนท่ีเหมาะสมกับพนกังาน
จุดมุงหมายขององคการจะเปนตัวจูงใจใหบุคคลมาทํางานรวมกัน ถึงแมวาจุดมุงหมายของแตละ
บุคคลท่ีทํางานจะมีความสําคัญ แตจุดมุงหมายขององคการโดยรวมมีความสําคัญมากกวา เพราะจะ
เปนจุดเนนใหสมาชิกทุกคนในองคการใหความสนใจและดําเนินงานใหเปนไปในทิศทางท่ีตองการ 
นอกจากนี้ จุดมุงหมายยังชวยใหบุคคลมองไปในอนาคต และมีการวางกลยุทธและแผนปฏิบัติการท่ี
จะชวยใหเกิดการดําเนนิงานตามท่ีมุงหวงั ดังนั้นจดุมุงหมายขององคการจึงอาจสงผลใหจําเปนตอง
มีการพัฒนาโครงสรางและกระบวนการทํางานขององคการใหสอดคลองกับจุดมุงหมายท่ีกําหนดไวดวย 

 4.2  โครงสรางขององคการ (Organization Structure) หมายถึง ระบบของงาน        
การรายงาน และความสัมพนัธของอํานาจหนาท่ีตาง ๆ ในการดําเนินงานขององคการนั้น ๆ โดยการ
ออกแบบโครงสรางขององคการนอกจากจะเปนการออกแบบอํานาจหนาท่ีและความสัมพันธของ
อํานาจหนาท่ีในตําแหนงตาง ๆ แลว ยังเกี่ยวของกับการจดักลุมกิจกรรมในการทํางานเปนแผนก
หรือฝายตาง ๆ การประสานงาน การส่ือสาร และกลไกควบคุมการทํางานภายในองคการอีกดวย   
ซ่ึงการมองโครงสรางขององคการ อาจพิจารณาจากรูปแบบและการดําเนินกจิกรรมขององคการ 
หรืออาจพิจารณาจากความสัมพันธของสวนตาง ๆ ภายในองคการ ซ่ึงไดแก แผนผังองคการ 
(Organization Chart) โดยท่ัวไปโครงสรางขององคการประกอบดวย 2 สวนท่ีสําคัญ คือ โครงสราง
นั้นตองมีการระบุงานหรือกระบวนการทํางานท่ีใหบรรลุจุดมุงหมายขององคการ โครงสรางจะตอง
รวมและเช่ือมโยงงานสวนตาง ๆ เขาดวยกนั เพื่อใหเกดิผลผลิตในระดับท่ีพึงประสงค การทีง่านของ
ฝายตาง ๆ ในองคการตองเกี่ยวของกันมากเทาใด การประสานงานระหวางฝายจะยิ่งมีความจําเปน     
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มากข้ึนเทานัน้ การจัดโครงสรางองคการมีวัตถุประสงคเพื่อการส่ังการและการประสานการทํางาน
ของบุคลากรภายในองคการ เพื่อใหการทํางานบรรลุจุดมุงหมาย การมีโครงสรางองคการท่ีดีจะทํา
ใหบุคคลสามารถทํางานรวมกัน ประสานงานกัน และเช่ือมตองานกันไดดี อยางไรกต็ามโครงสราง
องคการท่ีออกแบบไวตัง้แตเร่ิมแรกสามารถมีการปรับเปล่ียนไดเม่ือมีความจําเปน ซ่ึงลีทท (Leatt, 
1997, p. 209) ระบุวาสภาวการณท่ีควรมีการปรับปรุงโครงสรางองคการ คือ เม่ือองคการเผชิญกับ
ปญหาท่ีสําคัญ เม่ือสภาวะแวดลอมภายนอกมีการเปล่ียนแปลงและสงผลตอนโยบายขององคการ 
เม่ือองคการมีโปรแกรมหรือการบริการใหมท่ีไดถูกกําหนดใหเปนพนัธกิจขององคการ เม่ือมีการ
เปล่ียนแปลงผูบริหาร 

 4.3  บุคคล (People) ในแตละองคการยอมประกอบดวยบุคคลหลาย ๆ คน มาทํางาน
รวมกัน ซ่ึงบุคคลและองคการตางมีความสัมพันธซ่ึงกันและกัน กลาวคือ บุคคลจะถูกองคการ
คาดหวังเกีย่วกับความพยายาม ความสามารถ ความจงรักภักดีตอองคการ ทักษะ การทุมเทเวลาและ
ศักยภาพ ในขณะเดียวกนัองคการก็ถูกคาดหวังจากบุคคลวา จะไดรับการสนับสนุนจากองคการใน
เร่ืองคาตอบแทน ความม่ันคงของงาน ผลประโยชน โอกาสในการทํางาน สถานภาพ และความกาวหนา 
ซ่ึงความสัมพันธดังกลาว 

 4.4  สภาพแวดลอมขององคการ (Organization Environment) หมายถึง แรงผลักดัน
ตาง ๆ ท่ีสงผลกระทบตอการบริหารจัดการองคการ ซ่ึงประกอบดวยสภาพแวดลอมท่ัวไป 
สภาพแวดลอมท่ีมีผลโดยตรงตอการดําเนนิงานขององคการ และสภาพแวดลอมภายในองคการ 
(จิรศักดิ์ จิยะนนัท, 2542) สภาพแวดลอมท่ัวไป (General Environment) ไดแก แรงผลักดันท่ีอยู
ภายนอกองคการท่ีมีอิทธิพลแบบทั่วไปไมเฉพาะเจาะจงตอองคการ ไดแก อิทธิพลจากการเมืองและ
กฎหมาย เศรษฐกิจ เทคโนโลยี สังคมวัฒนธรรม และส่ิงแวดลอมระหวางประเทศ สภาพแวดลอมท่ี
มีผลโดยตรงตอการดําเนินงานขององคการ (Task Environment) เปนสภาพแวดลอมภายนอก
องคการท่ีมีผลกระทบโดยตรงตอองคการและการดําเนนิงานขององคการในการบรรลุเปาหมาย 
ไดแก ลูกคาหรือผูใชบริการ คูแขงขัน ผูขายวัตถุดิบ วัสด ุอุปกรณในการดําเนินงาน ตลาดแรงงาน 
นโยบายและเจาหนาท่ีของหนวยงานรัฐท่ีเขามาควบคุมกํากับสภาพแวดลอมภายในองคการ 
(Internal Environment) เปนแรงผลักดันภายในองคการท่ีมีอิทธิพลตอการจัดการและดําเนินงานของ
ขององคการ 

สรุปผูวิจัยไดนําแนวคิดความผูกพันตอองคการของ อเลน และมีเลอร มาใชในงานวจิัย 
คร้ังนี้ คือ การท่ีสมาชิกในองคการมีความเชื่อม่ันอยางแรงกลา ยอมรับเปาหมายคานยิมขององคการ
มีความเต็มใจ ท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อองคการและมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะ
รักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคการเปนตัวแปรตาม ซ่ึงจะนํามาอธิบายความสัมพันธกับ        

 
 
 



 38

ตัวแปรตนและวดัระดับความคิดเห็นตอความผูกพันของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในเทศบาลเมือง    
จันทนิมิต อําเภอเมือง จังหวดัจันทบุรี 

ในการศึกษาคร้ังนี้ผูวิจัยไดใชแบบวัดของ อเลน และเมเยอร (Allen & Meyer, 1993) 
สําหรับวัดความผูกพันตอองคการ เนื่องจากมาตรวัดดังกลาวครอบคลุมเร่ืองท่ีผูวิจัยศกึษา 

 

ขอมูลท่ัวไปของเทศบาลเมืองจันทนิมิต อําเภอเมือง จังหวัดจันทบุร ี
ประวัติเทศบาลเมืองจันทนิมิต 
เทศบาลเมืองจันทนิมิต เดิมเปนสุขาภิบาลจันทนิมิต อําเภอเมือง จังหวดัจันทบุรี ไดรับ

การจัดต้ังเปนสุขาภิบาลตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เม่ือวันท่ี 31 สิงหาคม พ.ศ. 2498 โดย
ครอบคลุมพื้นท่ีของตําบลจันทนิมิตทั้งหมด ตอมากระทรวงมหาดไทยไดประกาศใหสุขาภิบาล 
จันทนิมิต เปนสุขาภิบาลที่มีฐานะการคลังเพียงพอท่ีจะบริหารงานประจําของสุขาภิบาลไดโดย
ประกาศในราชกิจานุเบกษาเลมท่ี 111 ตอนท่ี 54 ลงวันท่ี 7 กรกฎาคม พ.ศ. 2537 และหลังจากนั้น
สุขาภิบาลจันทนิมิต ไดรับการเปล่ียนแปลงฐานะจากสุขาภิบาล เปนเทศบาลตําบลจันทนิมิต       
เม่ือวันท่ี 25 พฤษภาคม พ.ศ. 2542 ตาม พ.ร.บ. การเปล่ียนแปลงฐานะของสุขาภิบาลเปนเทศบาล   
พ.ศ. 2542 โดยประกาศในราชกิจจานเุบกษา ลงวันท่ี 24 กุมภาพนัธ พ.ศ. 2542 ตามหลักการกระจาย
อํานาจการปกครองตนเองของทองถ่ินซ่ึงเปนนโยบายของรัฐ 

การเปล่ียนแปลงฐานะเทศบาลตําบลจันทนิมิต อําเภอเมอืงจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี                  
เปนเทศบาลเมืองจันทนิมิต 

โดยท่ีเทศบาลตําบลจันทนิมิต อําเภอเมืองจันทบุรี จังหวดัจันทบุรี มีราษฎรต้ังแต        
หนึ่งหม่ืนคนขึ้นไป ท้ังมีรายไดพอควรแกการท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีอันตองทําตามท่ีกําหนดไวใน
พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 มีความประสงคท่ีจะเปล่ียนแปลงฐานะเปนเทศบาลเมือง         
และกระทรวงมหาดไทยพิจารณาแลวเห็นวา เทศบาลตําบลจันทนิมิต อําเภอเมืองจนัทบุรี         
จังหวดัจันทบุรี เขาเง่ือนไขหลักหลักเกณฑตามมาตรา 10 แหงพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 
ซ่ึงแกไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติเทศบาล (ฉบับท่ี 12) พ.ศ. 2546 สมควรใหเปล่ียนแปลงฐานะ
เปนเทศบาลเมืองตามความประสงคอาศัยอํานาจตามความในมาตรา 10 และมาตรา 13 แหง
พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 ซ่ึงแกไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติเทศบาล (ฉบับท่ี 12)      
พ.ศ. 2546 รัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทย จึงประกาศเปล่ียนแปลงฐานะเทศบาลตําบลจันทนิมิต 
อําเมืองจันทบุรี จังหวดัจันทบุรี เปนเทศบาลเมืองจันทนิมิต ใหเทศบาลตําบลที่ไดเปล่ียนแปลงฐานะ
เปนเทศบาลเมืองตามประกาศนี้ มีแนวเขตตามคําบรรยายเขตและแผนที่แนบทายประกาศ
กระทรวงมหาดไทย และใหพนสภาพแหงการเปนเทศบาลตําบลนับแตงวันท่ีไดถูกเปล่ียนแปลง
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ฐานะเปนเทศบาลเมืองเปนตนไป บรรดาทรัพยสิน หนี้ สิทธิ และสิทธิเรียกรองของเทศบาลตําบล
ใหโอนไปเปนเทศบาลเมืองท่ีเปล่ียนแปลงฐานะในขณะเดยีวกันนัน้และบรรดาเทศบัญญัติท่ีไดใช
บังคับอยูกอนแลวคงใหใชบังคับตอไป ตามมาตรา 13 แหงพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496      
ซ่ึงแกไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติเทศบาล (ฉบับท่ี 12) พ.ศ. 2546 

สัญลักษณ ความหมาย 
ตรา สัญลักษณของเทศบาลเมืองจันทนิมิต ไดใชตราสัญลักษณเดิม ตามท่ีคณะกรรมการ

สุขาภิบาลจันทนิมิตไดประชุมกัน ซ่ึงลงความเหน็วา เนือ่งจากตําบลจนัทนิมิต ไมมีประวัติ และ
ตํานานมากอน จึงไดลงมติใหจดัทําดวงตราสัญลักษณใหมีรูปพระจนัทรข้ึนจากน้ําทะเล โดย
คณะกรรมการมีความเหน็วา ดวงจนัทรเปนสัญลักษณแทนชื่อของจังหวัดและตําบล สวนทะเลนัน้ 
มีความเหน็วา จังหวดัจันทบุรี ตั้งอยูริมทะเล ดังปรากฏอยูในดวงตรานี ้
 

 

 
 

ภาพท่ี 4  ตราสัญลักษณเทศบาลเมืองจันทนิมิต อําเภอเมือง จังหวดัจันทบุรี 
 

ท่ีตั้ง สภาพท่ัวไป ขอมูลพืน้ฐาน 
คําบรรยายแนวเขตเทศบาลเมืองจันทนิมิต อําเภอเมืองจนัทบุรี จังหวัดจันทบุรีใหกําหนด

เขตเทศบาลเมืองจันทนิมิต ไวดังนี ้
หลักเขตท่ี 1 ซ่ึงต้ังอยูริมแมน้าํจันทบุรีฝงตะวันออก ตรงปากทางแยกคลองเกาะฝงใต 

บริเวณพิกัด SU 892980 
ดานเหนือ 
จากหลักเขตท่ี 1 ไปทางทิศตะวนัออกเฉียงใต เลียบคลองเกาะฝงใต ผานถนนจันทนมิิต 5 

ไปทางทิศตะวนัตกเฉียงใต ถึงหลักเขตท่ี 2 ซ่ึงต้ังอยูตรงทางแยกลํารางหนองปกและคลองขาฝง
ตะวนัออกบริเวณพิกัด SU 891970 รวมระยะประมาณ 2,500 เมตร 
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ดานตะวันออก 
จากหลักเขตท่ี 2 เปนเสนตรงไปทางทิศตะวันตกเฉียงใตตามทุง ถึงหลักเขตท่ี 3 ซ่ึงต้ังอยู

ริมทางหลวงจงัหวัดหมายเลข 3150 เชิงสะพานขามหนองปูนฟากใต บริเวณพิกัด SU 885959 รวม
ระยะประมาณ 2,500 เมตร 

ดานใต 
จากหลักเขตท่ี 6 ไปทิศใตเลียบริมคลองสระบาปฝงเหนอื ไปทางทิศตะวนัตกผานถนน

ญาณวิโรจนถึงหลักเขตท่ี 7 ซ่ึงต้ังอยูริมแมน้ําจันทบุรี ฝงตะวนัออก ตรงปากทางแยกคลองสระบาป 
บริเวณพิกัด SU 865935 รวมประมาณ 6,500 เมตร 

ดานตะวันตก 
จากหลักเขตท่ี 7 ไปทางทิศตะวนัออกเฉียงเหนือ เลียบริมแมน้ําจนัทบุรี ฝงตะวันออก   

ไปทางทิศเหนอื ผานสะพานตรีรัตน และสะพานทองดํารงรัตน จนบรรจบกับหลักเขตท่ี 1 รวม
ระยะประมาณ 15,600 เมตร ดังปรากฏตามแผนท่ีทายประกาศกระทรวงมหาดไทยฉบับนี้ตาม
เสนแนวเขตท่ีกลาวไว ใหมีหลักเขตยอยปกไวเพื่อแสดงแนวเขตตามสมควร 

ลักษณะภูมิประเทศ 
พื้นที่ในเขตเทศบาลเมืองจันทนิมิต มีลักษณะเปนเนนิและท่ีราบลุม มีแมน้ําจันทบุรีและ

ลําคลองไหลผานตลอดป ประชาชนอาศัยอยูในพื้นท่ีราบลุม ซ่ึงเปนท่ีตั้งของบานเรือนท่ีอยูอาศัย
ยานชุมชนและสถานท่ีประกอบอาชีพคาขายและกิจการตาง ๆ 

ลักษณะภูมิอากาศ 
เทศบาลเมืองจันทนิมิต มีพื้นท่ีอยูในเขตอําเภอเมืองจันทบุรี ซ่ึงมีพื้นท่ีบางสวนติดกับ

ทะเลดานอาวไทย จึงมีลมมรสุมตะวนัตกเฉียงใตพดัผาน มีฝนตกชุก อากาศไมรอนและไมหนาวมาก 
ท่ีตั้งและอาณาเขต 
เทศบาลเมืองจันทนิมิตมีพื้นท่ีท้ังหมด 7.1 ตารางกิโลเมตร 4,437 ไร 300 ตารางวา 
ทิศเหนือ 
ตั้งแตหลักเขตท่ี 1 ซ่ึงต้ังอยูริมแมน้ําจนัทบุรีฝงตะวันออกตรงปากทางแยกคลองเกาะฝง

ใตไปทางทิศใตถึงหลักเขตท่ี 2 ซ่ึงต้ังอยูบนทางแยกลํารางหนองปกและคลองขาฝงตะวันออก 
ทิศตะวนัออก 
จากหลักเขตท่ี 2 ไปทางทิศใต ถึงหลักเขตท่ี 3 ซ่ึงต้ังอยูริมทางหลวงจังหวัดหมายเลข 

3150 จากหลักเขตท่ี 3 ไปทางทิศใตถึงหลักเขตท่ี 4 ซ่ึงต้ังอยูทางแยกคลองขา คลองพลับพลาและ
คลองกรวด ฝงต้ังจากหลักเขตท่ี 4 เลียบคลองกรวดฝงใตถึงหลักเขตท่ีซ่ึงต้ังอยูริมทางหลวงจังหวดั
หมายเลข 3145 ไปทางทิศใตถึงหลักเขตท่ี 6 ซ่ึงต้ังอยูริมคลองสระบาปตะวันตก 
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ทิศใต 
จากหลักเขตท่ี 6 เลียบริมคลองสระบาปฝงเหนือ ไปทางทิศตะวนัตก ถึงหลักเขตท่ี 7      

ซ่ึงต้ังอยูริมแมน้ําฝงตะวนัออก 
ทิศตะวนัตก 
จากหลักเขตท่ี 7 เลียบแมน้ําจันทบุรี ฝงตะวันออกไปทางเหนือบรรจบหลักเขตท่ี 1 

เสนทางการคมนาคม 
การคมนาคมในเขตเทศบาลเมืองจันทนิมิต อาศัยเสนทางคมนาคมหลัก 2 สาย คือ 
1.  ทางหลวงจงัหวัด หมายเลข 3145 ตอนแยกทางหลวงแผนดินหมายเลข 3 -ริมแมน้ํา

จันทบุรี 
2.  ทางหลวงจงัหวัด หมายเลข 3154 ตอนแยกทางหลวงแผนดินหมายเลข 3-สะพาน

ตรีรัตนดังปรากฏตามแผนท่ีทายประกาศกระทรวงมหาดไทยฉบับนี้ ตามเสนแนวเขตที่กลาวไว    
ใหมีหลักเขตยอยปกไวเพื่อแสดงแนวเขตตามสมควร 
 

 
 

ภาพท่ี 5  แผนที่ควบคุมของเทศบาลเมืองจันทนิมิต 
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
นันทนา ผองเภสัช (2544) ศึกษาความผูกพันตอองคการ ศึกษากรณีขาราชการ วิทยาลัย

พยาบาลเกื้อการุณย พบวา ขาราชการวิทยาลัยพยาบาลเกือ้การุณย มีความคิดเห็น เกี่ยวกับความ
ผูกพันตอองคการ อยูในระดบัปานกลาง เนือ่งจากขาราชการสวนใหญตระหนกัในหนาท่ีความ
รับผิดชอบของตน ประกอบกับองคการมีระเบียบปฏิบัตแิละวัฒนธรรมองคการของตนเองสรุป
รายงานจากงานวิจยัภายในประเทศ พบวา ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก สถานภาพสมรส 
ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน เงินเดือน ปจจยัดานลักษณะงาน ไดแก โอกาสความกาวหนา
ในงาน ลักษณะงานท่ีตองติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน การมีสวนรวมใน การบริหาร และปจจัยดาน
ประสบการณจากการทํางาน ไดแกความทาทายของงาน ความรูสึกวา มีความสําคัญตอองคการ        
มีความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการและปจจยัท้ัง 3 ดาน สามารถพยากรณความผูกพันตอ
องคการได 

พงษศักดิ์ สมบูรณ (2545, บทคัดยอ) ศึกษาความผูกพันตอองคการของขาราชการตํารวจ
ประจําสถานีตาํรวจภูธรตําบลแสนสุข อําเภอเมืองชลบุรี พบวา ขาราชการตํารวจประจําสถานี
ตํารวจภูธรตําบลแสนสุข มีความผูกพันตอองคการโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา     
เปนรายดาน พบวา ดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคการ ดานดาน
ความพยายามในการทุมเทในการปฏิบัติงานเพ่ือองคการ รวมท้ังดานความเช่ือและยอมรับเปาหมาย
หรือคานิยมขององคการ มีความสัมพันธกบัความผูกพันตอองคการของขาราชการตํารวจประจํา
สถานีตํารวจภธูรตําบลแสนสุข อําเภอเมืองชลบุรี อยูในระดับมาก 

อลีนา โสตถิธนโชติ (2545) ศึกษาระดับความผูกพันในองคการของขาราชการสํานักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย สวนกลาง ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางปจจยัภูมิหลังและทัศนคติตองาน
กับความผูกพนัในองคการของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย กลุมตัวอยางคือ 
ขาราชการ สวนกลางระดับ 4-6 จํานวนท้ังส้ิน 120 คน พบวา ระดับความผูกพันในองคการของ
ขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยสวนกลางในภาพรวมอยูในระดบัปานกลาง และเม่ือ
พิจารณาในแตละองคประกอบของความผูกพันในองคการดานการเอาใจใสในการปฏิบัติงานมี
คาเฉล่ียสูงสุด ระดับทัศนคติตองานขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย สวนกลาง         
ในภาพรวมอยูในระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาในแตละองคประกอบทัศนคติตองานในดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด จากคําถามปลายปดเกีย่วกับ
ปญหาในการทํางานของขาราชการกลุมตัวอยางสวนใหญตองการใหบริหารและจดัการในองคการ
ใหมีความยุติธรรมและโปรงใสมากข้ึน และเสนอแนะใหบริหารงานแบบมีสวนรวมและพิจารณา
สิทธิประโยชนดานระบบคุณธรรม 
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ขวัญใจ เลียดประถม (2546) ศึกษาระดับความผูกพันตอองคการ และปจจัยท่ีมี
ความสัมพันธตอความผูกพนัตอองคการของขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราวขององคการ
บริหารสวนจังหวัดชลบุรี จากการศึกษาพบวา ขาราชการ ลูกจางประจําและลูกจางช่ัวคราว มีความ
ผูกพันตอองคการในระดับคอนขางสูง โดยปจจยัสวนบุคคลไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ ปจจัยท่ีมีความสัมพนัธตอความผูกพันตอองคการ คือปจจัยดานลักษณะงานและ
สภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพนัธกับความผูกพันของตอองคการอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .01 ยกเวนตัวแปรความอิสระในงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ และ
เพื่อใหบุคลากรมีความผูกพนัตอองคการมากยิ่งข้ึน หนวยงานควรกําหนดนโยบายการบริหารงาน
ของหนวยงานใหชัดเจนครอบคลุม ใหความอิสระในการทํางานแกบุคลากร พรอมท้ังเปดโอกาสให
แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน สนับสนุนใหนําส่ิงใหม ๆ มาใชในการปฏิบัติงาน โอกาส
พัฒนาความรูความสามารถในการปฏิบัตติามนโยบายเปนไปดวยความเปนธรรม 

วันชะลี แกวคง (2547) ศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของขาราชการและ
ลูกจางประจําท่ีปฏิบัติหนาท่ีในระราชวังบางปะอิน ในภาพรวม ลักษณะสวนบุคคลพบวา 
ขาราชการและลูกจางประจาํมีความผูกพันตอองคการในระดับตํ่า ลักษณะงาน พบวา ดานความมี 
อิสระในงาน ความหลากหลายของงาน ความกาวหนาในงาน และความมีเอกลักษณะของงาน              
มีความผูกพันในระดับสูง สภาพแวดลอม ในการทํางาน พบวาความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
ความรูสึกวาองคการเปนท่ีพึง่พิงได ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ มีความผูกพัน            
ในระดบัสูง และผลความสัมพันธระหวางปจจัยดานตาง ๆ ไดแก ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน 
และลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 
ท่ีระดับ .05 

จันทนา ศิริวัฒน (2548) ศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของบุคลากรครูโรงเรียน
อนุบาลรมไม ผลการศึกษาพบวา ความผูกพันของบุคลากรตอครูโรงเรียนอนุบาลรมไมภาพรวม   
อยูในระดับมาก ไดแก องคประกอบในดานการแสดงตนตอองคการ และการมีความสัมพันธกับ
องคการ ยกเวนองคประกอบในดานความภักดีตอองคการอยูในระดับปานกลาง ความผูกพันตอ
องคการจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล ซ่ึงไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลา
ในการทํางาน ไมแตกตางกันอยางไมมีนยัสําคัญทางสถิติ ความผูกพันตอองคการจําแนกตาม
ลักษณะงาน ไมแตกตางกันอยางไมมีนยัสําคัญทางสถิติ ความผูกพันตอองคการจําแนกตามลักษณะงาน 
ซ่ึงไดแก ความหลากหลายของงานผลปอนกลับของงาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ยกเวน เพศ ความมีอิสระในการทํางาน และความมี
เอกลักษณของงาน แตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ p  .05 ความผูกพันตอองคการ
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จําแนกตามประสบการณในงาน ซ่ึงไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญ และความรูสึกวาองคการ   
มีช่ือเสีย แตกตางกันอยางไมนัยสําคัญทางสถิติ ยกเวนความรูสึกวาหนวยงานเปนท่ีพึง่พิงได      
ความคาดหวังท่ีไดรับการตอบสนองจากองคการ และทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการ 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ p  .05 

จารุวรรณ รักษาวงษ (2549) ศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของขาราชการกรม
ทรัพยสินทางปญญา ผลการศึกษา ขอมูลปจจัยสวนบุคคล พบวา สวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ
ระหวาง 31-40 ป สวนมากมีสถานภาพโสด และสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี  มีระดับ
ตําแหนง  ระดับ 4 และระดับ 5 มีอายุราชการ 1-5 ป ผลการศึกษาปจจยัดานผูกพันตอองคการของ
ขาราชการท้ัง 5 ดาน พบวา อยูในระดับความผูกพันมาก โดยดานท่ีมีความผูกพันตอองคการลําดับ
สูงท่ีสุดคือ ดานสัมพันธภาพตอเพ่ือน สวนอีก 4 ดาน มีความผูกพันตอองคการมากตามลําดับคือ 
ความมีอิสระในการทํางาน ดานการมีสวนรวมในการบริหาร ดานความกาวหนาในการทํางาน     
และลําดับสุดทายคือ ดานงานท่ีทาทาย ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรตามสมมุติฐาน    
ท่ีศึกษา พบวา เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางานและระดับตําแหนง 
ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ อยางมีวนิยัสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน 

กฤษณา โตทอง (2551) ศึกษาความผูกพันตอองคการของผูปฏิบัติงานในองคการบริหาร
สวนจังหวดัชลบุรี พบวา ผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนจังหวัดชลบุรี ในภาพรวมมีความผกูพนั
ตอองคการอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานปรากฏวา มีความผูกพนัตอองคการอยูในระดับมาก 
เรียงลําดับจากคะแนนเฉล่ียมากไปหานอย คือ ดานความเชื่อและยอมรับในเปาหมายและคานยิม
ขององคการ ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือองคการ และดานความ
ปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกขององคการ  

ชมช่ืน นาควิเวก (2551) ศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคการของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานใน
สํานักงานสาธารณสุขจังหวดัตราด ผลการศึกษา พบวา ความผูกพันตอองคการของบุคลากร             
ท่ีปฏิบัติงานในสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดตราด โดยภาพรวมรายดาน ท้ัง 3 ดาน ไดแก ดานความ
เปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ ดานความเก่ียวพันกับองคการ และดานความภกัดีตอองคการ พบวา 
โดยภาพรวม บุคลากรปฏิบัติงานในสํานกังานสาธารณสุขจังหวดัตราด มีความผูกพันตอองคการอยู
ในระดับมาก ท้ังนี้อาจเปนเพราะบุคลากรมีความรูสึกภาคภูมิใจท่ีไดปฏิบัติงานนั้น ใหบรรลุเปาหมาย 
ใหกับองคการ ไดใชความรูความสามารถ และความพยายามอยางเต็มท่ีในการทํางานเพื่อใหองคการ
ประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไวใหกับองคการ สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดตราดเปน
หนวยราชการ ท่ีตองดแูลสุขภาพของประชาชนใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดอียูในสังคมไดดวยความปกติสุข 
บุคลากรจึงมีความรูสึกภูมิใจท่ีไดชวยเหลือและทําประโยชนใหกับสังคมรูสึกวาตนเองมีคุณคา
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ไดรับการยอมรับนับถือจากสังคม จึงพรอมท่ีจะทุมเทความสามารถในการทํางานเพ่ือองคการ 
บุคลากรจึงมีความมุงม่ันท่ีจะดําเนินการตามนโยบายของรัฐบาล กระทรวง กรม ใหสัมฤทธ์ิผล      
อีกท้ังบุคลากรยังยอมรับแนวทางการบริหารของผูบริหารวาสามารถนําพาองคการไปสูผลสําเร็จ
ตามเปาหมายที่วางไวพรอมท้ังรักษาช่ือเสียงและภาพลักษณท่ีดใีหกับองคการได จึงทําใหบุคลากร  
มีความปรารถนาท่ีจะทําทุก ๆ ส่ิงเพื่อใหองคการมีความเจริญรุงเรืองและประสบความสําเร็จตาม
เปาหมาย 

สมคเนย เกษมสําราญ (2551) ศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคการของเจาหนาท่ีเทศบาล
ตําบลบางละมุง จังหวดัชลบุรี หากเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการจําแนกตามปจจัยลักษณะ
สวนบุคคล ลักษณะงาน และลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางาน พบวา ปจจยัลักษณะสวนบุคคล 
ประกอบดวย อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สถานภาพในการปฏิบัติงาน รายได
ตอเดือน ไมมีความสัมพันธกบัความผูกพันตอองคการ ปจจัยดานลักษณะงาน ประกอบดวยความอิสระ
ในงาน ความหลากหลายของงาน ความกาวหนาในงาน การติดตอสัมพันธกับผูอ่ืนมีความสัมพันธ
กับความผูกพนัตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ยกเวนความมีอิสระในงานไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการ ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ประกอบดวย 
สภาพการทํางานความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาความคาดหวังตอ
องคการ ความรูสึกมีความสําคัญตอองคการ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมี
นัยสําคัญท่ี .01 

ผูวิจัยไดขอสรุปจากงานวิจยัดังท่ีกลาวมาวา ความผูกพันตอองคการของพนักงานหรือ
บุคลากรตอตัวองคการเอง สวนใหญมีความผูกพันอยูในระดับปานกลางและระดับสูงรองลงมา     
ผลการศึกษาพบวา สวนลักษณะงาน ไดแก ตัวแปร ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลาย
ของงาน ความเขาใจในกระบวนการทํางาน งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ผลปอนกลับของงาน  
ความคาดหวังในโอกาสความกาวหนา สวนประสบการณในการทํางานไดแก ตวัแปร ความม่ันคง
และหนาเช่ือถือขององคการ ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการความพึ่งพิงได   
ขององคการ ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการ พบวา มีความสัมพันธตอความผูกพันกับ
องคการท้ังส้ิน  

 
 
 
 
 

 

 
 
 


