
 

บทท่ี 2 

เอกสารและงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 

 ในการวิจัยครัง้น้ีผู้วิจัยได้ท าการศึกษาทฤษฎี เนือ้หาแนวความคิดและ 

รายงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาวิจัยไว้หลายแนวความคิด โดยศึกษาจากต ารา 

เอกสาร รายงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ทั้งนีเ้พ่ือให้สามารถก าหนดกรอบแนวคิดที่จะใช้ 

เป็นแนวทางในการศึกษาให้ครอบคลุมและชัดเจนย่ิงขึ้น ซึ่งประกอบดว้ยสาระส าคัญ 

ตามล าดับตอ่ไปน้ี 

  1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 

  2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

  3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสุขภาพองค์การ 

 4. บรบิทของแขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  

บรบิทของแผนกพลังงานและบ่อแร ่บรบิทของแผนกเกษตรและป่าไม้ บริบทของแผนก 

ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

  5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 

    ได้มนัีกวิชาการหลายท่านได้ให้ค าจ ากัดความของแรงจูงใจไว้ ดังนี้ 

     ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน 

 แรงจูงใจในการท างานเป็นแรงกระตุ้นหรือแรงแห่งความพยายามที่เข้มขน้ 

ไมย่่อท้ออย่างมีทิศทาง เพ่ือให้คนปฏิบัตงิานอย่างใดอย่างหน่ึง โดยแรงจูงใจน้ันจะเป็น

กระบวนการภายในจิตใจที่กอ่ให้เกิดพลัง และเกิดทิศทางของการกระท าบางสิ่งบางอย่าง 

อย่างสมัครใจ เต็มใจ เพ่ือให้ไดม้าซึ่งเป้าหมายตามที่ต้องการ โดยเป็นความเต็มใจที่จะใช้

ความพยายามให้มากขึน้เพ่ือให้บรรลเุป้าหมายที่ต้องการน้ัน  

  ศุภลักษณ์  บ ารุงกจิ, (2554, หน้า 21) แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง 

แรงผลักดันหรือสิ่งกระตุ้นให้บุคคลมุ่งแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงเพื่อตอบสนอง

ความตอ้งการหรือจุดมุง่หมายที่ก าหนดไว้การจูงใจเป็นกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจาก 
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สิ่งเร้าโดยจงใจให้กระท า หรือดิ้นรนเพ่ือให้บรรลุจุดประสงค์บางอย่าง ซึ่งจะเห็นได้

พฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจเป็นพฤติกรรมที่มิใช่เป็นเพียงการตอบสนอง สิ่งเร้าปกติ 

ธรรมดา ยกตัวอย่างลักษณะของการตอบสนองส่ิงเรา้ปกติ คือ การขานรับเมื่อได้ยินเสยีง

เรียก แตก่ารตอบสนองส่ิงเรา้จัดว่าเป็นพฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจ เช่น พนักงานต้ังใจ

ท างานเพ่ือหวัง ความดคีวามชอบเป็นกรณีพิเศษ  

  แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง ความรู้สึก หรือทัศนคตขิองบุคคล ที่เกิด

จากการตอบสนองในดา้นการปฏิบัตงิานและค่าตอบแทน เพ่ือพยายามที่จะท าพฤติกรรม 

ที่สร้างสรรค์ซึ่งเป็นสว่นกระตุ้นให้เกิดความพยายาม ให้ผลปฏิบัติงานเป็นที่น่าพอใจดว้ย

ความมุ่งมั่นที่จะท างาน มีการอุทิศแรงกายแรงใจ เพ่ือให้ไปสู่เป้าหมายความส าเร็จของ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างาน (สุภาพร  เพ่งพิศ, 2557, หน้า 13) 

  แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกหรอืพลังผลักดันให้บุคคลแสดง

พฤติกรรม ความปรารถนา ความตอ้งการ ความพยายาม ความกระตือรือร้น เพ่ือให้การ

ปฏิบัตงิานบรรลุผลส าเร็จตาม วัตถุประสงค์ตามที่ต้องการ (ธันยพร  ลาภทิพมนต์, 2556, 

หน้า 8)  

  ศิริวรรณ  ฉายศิริ (2550, หน้า 12) แรงจูงใจในการท างานหมายถึง 

ความรูส้กึหรือทัศนคตขิองบุคคลที่มีต่อปัจจัยแวดล้อมในทางบวกและไดรั้บการตอบสนองต่อ

ความตอ้งการของร่างกายและจิตใจหรือบรรลุจุดมุ่งหมายในระดับหน่ึง บุคคลน้ันถึงจะ

ได้รับความพึงพอใจในสิ่งน้ันดว้ยและมีความต้ังใจปฏิบัตงิานที่ไดรั้บมอบหมาย ด้วยความ

ต้ังใจที่จะให้งานน้ันมีประสทิธิภาพและประสิทธิผลหรืออาจกล่าวได้ว่า ความพึงพอใจเป็น 

เร่ืองเฉพาะบุคคล ขึ้นกันทัศนคต ิความรูส้กึนึกคิด ค่านยิมและแรงจูงใจในการท างาน 

อาจเปลี่ยนแปลงไปไดต้ามกาลเวลาและสถานการณ์แวดล้อมอื่น ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไป 

  Herzberg (1959, p. 38) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างานเป็นความรู้สึก 

นึกคิด หรือทัศนคตขิองบุคคลที่มีต่องานที่ปฏิบัตอิยู่ ซึ่งเป็นผลมาจากการได้รับการ

ตอบสนองทั้งปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนอย่างเพยีงพอ 

  นักวิชาการที่ไดก้ล่าวเกี่ยวกับแรงจูงใจที่เกี่ยวข้องกับความพยายามของ

บุคคลได ้ให้ความหมาย ค าว่า การจูงใจ หมายถึง พลังและการใช้ความพยายามในการ

กระท าตัวบุคคล ซึ่งเป็นสาเหตุที่ท าให้บุคคลมีพฤติกรรมเฉพาะ มีเป้าหมายและทิศทาง 

ที่ชัดเจน และสนับสนุน ความพยายามของบุคคล นอกจากน้ันยังหมายถึง การมีปฏิกิริยา

ของความตอ้งการภายในบุคคล และอิทธิพลภายนอกเกี่ยวกับการรับรูใ้นเร่ืองของ 
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ความเสมอภาค ความคาดหวัง และการก าหนดเป้าหมาย ซึ่งเป็นตัวก าหนดพฤติกรรม 

พลังภายในตัวบุคคลที่ท าให้เกิด ระดับทิศทาง และการยืนหยัดของความพยายามที่จะ 

ท างานและความรู้สึกที่เป็นบวกกับงาน พอใจในการท างาน ภาคภูมิใจในงาน และสนุกกับ

การท างาน (Robbins, 2003 อ้างถงึใน สุภาพร  เพ่งพิศ, 2557, หน้า 42) 

 Cribbin (1981, อ้างถงึใน ธันยพร ลาภทิพมนต์, 2556, หน้า 22) เมื่อคนเร่ิม 

เข้าสู่ชีวิต การท างานหรือคนที่ไดรั้บต าแหน่งใหม่ จะมีความตัง้ใจจริงที่จะปฏิบัตงิาน 

ให้ได้ผลด ีแตห่ากมีส่ิงใดก็ตามมาท าให้ความต้ังใจจริงน้ันลดต่ าลง สภาพอันเน่ืองมาจาก

ความไมส่มดุลทางจิตใจจะปรากฏขึน้ทันที คุณภาพของงานลดต่ าลง ผู้ปฏิบัติงานขาด

ความรับผิดชอบ โดยท างานเพ่ือให้ผ่านพ้นไปวัน ๆ เท่าน้ัน สภาพความไมส่มดุลทางจิตใจ 

เป็นความรู้สึกนึกคิดซึ่งอาจเป็นไปจนถึงขัน้ร้ายแรง โดยไมส่ามารถสังเกตได้ การจูงใจจึงเป็น

กระบวนการกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัตงิานพัฒนาปรับปรุงผลงานให้ดีขึน้ ซึ่งจะท าให้ไดรั้บสิ่งตอบแทน

ทางใจ (Psychic income) จากผลงานของตนที่เพ่ิมมากขึน้ดว้ย การจูงใจจะท าให้ผู้ปฏิบัตงิาน

ทุ่มเทความสามารถ ความอุตสาหพยายามในการท างานอย่างเต็มที่ หากการจูงใจลดลง

ความอุตสาหะในการท างานจะลดต่ าลงดว้ย 

 Schermeron และคณะ (1982, p. 306) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัตงิานเป็นระดับความรูส้กึของบุคคลที่มีผลทางบวกหรือทางลบเกี่ยวกับปัจจัยต่าง ๆ 

ของงาน สิ่งแวดล้อมของงานและสัมพันธ์ภาพกับเพ่ือนร่วมงาน 

 Fincham and Rodes (1988, p. 90) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน 

เป็นความรู้สึกทางอารมณ์ที่บุคคลไดจ้ากการท างานและประสบการณจ์ะท าให้เกิด  

ความเพลดีเพลนีและเป็นสุข 

 Sallis (1990, p. 203) กล่าวว่าความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน หมายถึง  

ความพึงพอใจในลักษณะงานที่มคีุณค่านา่สนใจ มีผู้ร่วมงานที่สามารถท างานเป็นทีม  

มีหัวหน้างาน ที่บรหิารงานอย่างคงเสน้คงวา ได้รับค่าจา้งค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับงาน 

และระยะเวลาในการท างาน การได้เลื่อนต าแหน่งตามความสามารถและในเวลาที่เหมาะสม 

 Robins (1994, p. 41) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานเป็นทัศนคต ิ 

ทั่ว ๆ ไปของบุคคลที่มีต่องานโดยเฉพาะ ได้แก่ แรงจูงใจในการท างาน การมีส่วนร่วมในงาน 

และความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ 

 Gordon (1996, p. 80) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานเป็นผลมาจาก 

การที่บุคคลรู้สึกว่างานของตนประสบผลส าเร็จมีคุณค่าและไดม้าตรฐาน 
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 จากความหมายของแรงจูงใจในการท างานข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจ

ในการท างาน คือ ความรูส้กึหรือทัศนคตใินทางบวกของบุคคลที่มีต่อปัจจัยแวดล้อม และ

ได้รับการตอบสนองต่อความต้องการท างด้านร่างกายและจิตใจสง่ผลท าให้เกิดแรงบันดาล

ใจความเพลดิเพลนิและเป็นสุขในการปฏิบัตงิานที่ไดรั้บมอบหมายด้วยความตัง้ใจที่จะให้งานน้ัน

มีประสทิธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน 

 ทฤษฎีของ Alderfer  

  เป็นทฤษฎีที่เนน้การท าให้เกิดความพอใจตามความต้องการ ของมนุษย ์ 

แตไ่มค่ านึงถึงขัน้ว่าขั้นใดเกิดก่อนเกิดหลัง แบ่งออกเป็น 3 ขั้น คือ 1) ความตอ้งการมีชีวิต

อยู่ (Existence needs) เป็นความต้องการของบุคคลที่ต้องการตอบสนองเพ่ือให้มชีีวิตอยู่ 

เช่น ต้องการอาหาร เสื้อผ้า ที่อยู่อาศัย เครื่องใช้ต่าง ๆ ยารักษาโรค องค์การอาจ

ตอบสนองโดยการให้เป็นค่าแรง ค่าตอบแทน เงินเพ่ิมพิเศษ รวมถึงความมั่นคงปลอดภัย

จากการท างาน ได้รับความยุติธรรม มีสัญญาการว่าจา้งท างาน 2) ความตอ้งการ 

มีสัมพันธภาพ (Relatedness needs) เป็นความต้องการที่จะมีสัมพันธ์กับบุคคลที่อยู่

แวดล้อมในการท างาน ผู้บริหารควรจะมีการสง่เสริมให้บุคคล ในองค์การมีสัมพันธ์ที่ดี 

ต่อกัน ตลอดจนการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลภายนอก 3) ความตอ้งการ

ความก้าวหน้า (Growth needs) เป็นความต้องการสูงสุดของบุคคล เช่น การได้รับการ 

ยกย่อง ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต ผู้บริหารควรมีการสนับสนุนให้พนักงาน พัฒนา

ตนเองให้เจริญก้าวหน้า ดว้ยการพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง รับผิดชอบงานสูงขึน้  

อันเป็นโอกาสที่ พนักงานจะก้าวไปสูค่วามส าเร็จ  

 ทฤษฏีล าดับขั้นความต้องการของ Abraham H. Maslow 

  ในเร่ืองของการสร้างแรงจูงใจน้ันนับว่ามีความส าคัญท าให้คนเกิดแรงจูงใจในการ

ท างานมากขึน้ ซึ่งเป็นการเสริมสร้าง และบ ารุงขวัญให้คนมีขวัญในการปฏิบัตงิานที่ดีขึ้น

น่ันเอง โดยในเร่ืองนี้ Maslow (1987 อ้างถงึใน เลอศักด์ิ  ใจกล้า, 2550, หน้า 16) ระบุว่า

บุคคลจะมีความตอ้งการที่เรียงล าดับ พืน้ฐานต่ าสุดไปยังระดับสูงสุด กรอบข่ายของ 

Maslow จะอยู่บนพ้ืนฐานของสมมติฐานสามขอ้ คือ บุคคล คือ สิ่งมีชีวิตที่มีความตอ้งการ 

ซึ่งความต้องการของบุคคลสามารถ มีอิทธิพลต่อ พฤติกรรมของพวกเขาได ้ความตอ้งการ

ที่ยังไมถู่กตอบสนองเท่าน้ันสามารถมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ความตอ้งการที่ถูกตอบสนอง

แล้วจะไมเ่ป็นส่ิงจูงใจ 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 
 

 

17 

  ความตอ้งการของบุคคลจะถูกเรยีงล าดับตามความส าคัญหรือเป็นล าดับช้ัน

จากความต้องการพ้ืนฐาน (เช่น อาหารและที่อยู่อาศัย) ไปจนถึงความตอ้งการที่ซับซ้อน 

(เช่น ความส าเร็จ) บุคคลจะก้าวไปสู่ความต้องการระดับต่อไปต่อเมื่อความต้องการระดับ

ต่ าลงมาได ้ถูกตอบสนองอย่างดีแลว้เท่าน้ัน คือ คนงานจะมุ่งการตอบสนองความตอ้งการ

สภาพแวดล้อม การท างานที่ปลอดภัยก่อน ก่อนที่จะถูกจูงใจให้มุง่ไปสู่การตอบสนอง 

ความตอ้งการท างสังคม โดยแบ่งล าดับความตอ้งการของมนุษย ์จากระดับต่ าถึงระดับสูง

เป็น 5 ระดับ ดังน้ี 

  ความตอ้งการท างด้านร่างกาย (Physiological Needs) ความตอ้งการเหลา่นี้

จะ หมายถึงแรงผลักดันทางชีววิทยาพืน้ฐาน เช่น ความตอ้งการอาหาร อากาศ น้ า และ 

ที่อยู่อาศัยเพ่ือการตอบสนองความตอ้งการเหลา่นี้ องค์การจะต้องให้เงินเดอืนอย่างเพยีงพอ 

แก่บุคคลที่พวกเขาจะรับภาระสภาพการด ารงชีวิตอยู่ได ้(เช่น อาหารและที่อยู่อาศัย) 

โดยทั่วไปความตอ้งการท างร่างกาย จะถูกตอบสนองด้วยรายได้ที่เพียงพอและ

สภาพแวดล้อมของงานที่ดี เช่น ห้องน้ าที่สะอาด แสงสว่าง ที่เพียงพอ อุณหภูมิที่สบาย 

และการระบายอากาศที่ดี 

  ความตอ้งการความปลอดภัย (Safety Needs) จะถูกกระตุ้นภายหลังจากที่

ความตอ้งการท างร่างกายถูกตอบสนองแล้วความตอ้งการความปลอดภัยจะหมายถึง

ความตอ้งการ สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยที่ปราศจากอันตรายทางร่างกายและจิตใจ 

ตัวอย่างเชน่องค์การอาจจะให้ท าประกันชีวิตและสุขภาพ สภาพแวดล้อมการท างาน 

ที่ปลอดภัย กฎและขอ้บังคับที่ยุติธรรมและสมควรและการยอมให้มีสภาพแรงงาน 

  ความตอ้งการท างสังคม (Social Needs) ความตอ้งการเหลา่นีจ้ะถูกกระตุ้น 

หลังจากที่ความตอ้งการท างร่างกายและความปลอดภัยได้ถูกตอบสนองแล้ว ความตอ้งการ 

ทางสังคม หมายถึงความตอ้งการที่จะเกี่ยวพันกับการมีเพื่อนและการถูกยอมรับโดยบุคคล

อื่นเพ่ือการตอบสนองความตอ้งการท างสังคม องค์การอาจจะกระตุ้นการมีส่วนร่วม

ภายในกิจกรรมทางสังคม เช่น งานเลี้ยงของส านักงาน ทีมฟุตบอลหรอืโบว์ล่ิงขององค์การ 

ความจรงิแล้วการท างานหรือการเลน่กีฬากับเพ่ือนร่วมงานจะให้โอกาสที่ดีเย่ียมต่อการมเีพ่ือน 

  ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสยีง (Esteem Needs) ความตอ้งการเหลา่นี ้

หมายถึง ความต้องการของบุคคลที่จะสร้างการเคารพตนเองและการชมเชยจากบุคคลอื่น 

ตัวอย่าง เช่น พวกเขาอาจจะได้รับเชิญงานเลี้ยงเพ่ือที่จะยกย่องความส าเร็จของบุคคล 
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การให้กุญแจห้องน้ าแก่ผู้บริหารการให้ที่จอดรถยนต์ส่วนบุคคลและการประกาศ "บุคคล

ดเีดน่" ประจ าเดอืนลว้นแต่เป็น ตัวอย่างของสิ่งที่สามารถกระท าเพ่ือการตอบสนอง 

ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสยีง 

  ความตอ้งการความสมหวังของชีวิต (Self-Actualization) บุคคลมักจะ

ต้องการ โอกาสที่จะคิดสร้างสรรค์ภายในงาน หรือพวกเขาอาจจะตอ้งการความเป็นอิสระ

และความรับผิดชอบ ความตอ้งการความสมหวังของชีวิต คือ ความตอ้งการที่จะบรรลุ

ความสมหวังของตนเอง ดว้ยการใช้ความสามารถ ทักษะ และศักยภาพอย่างเต็มที่ บุคคล

ที่ถูกจูงใจดว้ยความตอ้งการความสมหวังของชีวิตจะแสวงหางานที่ท้าทายความสามารถ

ของพวกเขา การเปิดโอกาสให้พวกเขาใช้ความคิดสร้างสรรค์หรือการคิดค้นสิ่งใหม่ 

  มาสโลว์เชื่อว่าความตอ้งการเหลา่นีจ้ะลูกเรียงล าดับจาก "ต่ าสุด" ไปยัง 

"สูงสุด" มาสโลว์ กลา่วว่าเมื่อตอ้งการ ณ ระดับ "ต่ าสุด" ร่างกายได้ถูกตอบสนองแล้ว 

ความตอ้งการ ณ ระดับที่ "สูงขึน้" ต่อไป ความปลอดภัยจะมีความส าคัญมากที่สุด และ

ต่อไปตามล าดับ โดยที่บุคคลจะถูกจูงใจให้ตอบสนองความตอ้งการระดับต่ าก่อนที่พวกเขา

จะพยายามตอบสนองความตอ้งการระดับสูง  

  ทฤษฏีของมาสโลว์จะถูกสร้างขึ้นมาบนพืน้ฐานที่ว่าความต้องการที่ยังไมถู่ก

ตอบสนองจะเป็นปัจจัยที่ปลุกเรา้พฤติกรรมของบุคคล เมื่อความต้องการไดถู้กตอบสนอง

สมควรแลว้ ความตอ้งการเหลา่นีจ้ะหยุดเป็นส่ิงจูงใจพฤติกรรม ล าดับความต้องการของ 

Maslow ดังภาพประกอบ 2 
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ความส าเร็จ 

ความตอ้งการ 

ทางสุนทรยีะ 

ความตอ้งการใฝรู้่ใฝ่เรยีน 

ความตอ้งการเป็นที่ยอมรับ ยกย่อง 

และให้เกียรติช่ือเสยีง 

ความตอ้งการความเป็นเจ้าของและความรัก 

ความตอ้งการความปลอดภัย 

ความตอ้งการท างสรีระ 

 

ภาพประกอบ 2 แสดงล าดับความตอ้งการตามทฤษฏีล าดับขัน้ความตอ้งการของ  Maslow 

ที่มา: สมยศ  นาวีการ (2540, หน้า 14 อ้างถงึใน เลอศักด์ิ  ใจกล้า, 2550, หน้า 22) 

 

 ดังน้ัน จะเห็นได้ว่า ความตอ้งการท างด้านร่างกายจะมาเป็นอันดับแรก 

เป็นความต้องการที่มคีวามรุนแรงมากที่สุด เพราะเกี่ยวข้องกับความอยู่รอดของชีวิต  

ซึ่งเมื่อความตอ้งการท างด้านร่างกายได้รับการตอบสนองก็จะเกิดความพอใจ  

ความตอ้งการระดับอื่นก็จะเร่ิมมีความส าคัญ และความต้องการเหลา่นีก้็จะจูงใจ  

และครอบง าพฤติกรรมของคน เมื่อความต้องการเหลา่นีไ้ด้รับการ ตอบสนองความพอใจ

ตามสมควรแล้ว ความตอ้งการอื่น ๆ ก็จะเกิดขึน้มาทันที ตามล าดับของความตอ้งการ 

 ทฤษฏีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg's Two Factor Theory)  

  ทฤษฎีน้ีพัฒนามาจากทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของ Maslow 

(Abraham H. Maslow) ซึ่งกลา่วถึงความตอ้งการ พืน้ฐานของมนุษยต้ั์งแต่ขัน้ต่ าสุดถึงขั้น

สูงสุด Herzberg ได้ท าการศึกษาค้นคว้าพบทฤษฎีที่เป็น มูลเหตุที่ท าให้เกิดความพึงพอใจและ

ไมพึ่งพอใจในงานที่เรียกว่า ปัจจัยจูงใจ-ปัจจัยป้องกัน (Motivation-Hygienes Theory) 
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Herzberg, Mausner & Synderman (1959) ท าการศึกษาและ รวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับ

ทัศนคตใินการท างานของวิศวกรและนักบัญชีที่เมืองพิทส์เบอร์ก (Pittsburgh)  

ในประเทศ สหรัฐอเมริกา จ านวน 200 คน โดยการสัมภาษณ์ว่ามีส่ิงใดที่ท าให้คนงาน 

ไมม่ีความสุขหรอืไมพึ่งพอใจ มีส่ิงใดบา้งที่ท าให้คนงานมีความสุขและพึงพอใจ และ

ความรูส้กึ พึงพอใจและไมพึ่งพอใจในงานน้ันมีผลต่อการปฏิบัติงานหรือไม ่และจาก

ผลการวิจัยสรุปว่า แรงจูงใจในการท างานและความไมพึ่งพอใจในงานน้ันไมไ่ด้เกิดขึน้

ต่อเน่ืองกัน แตเ่ป็นคนละสว่นกัน และไมม่ีความสัมพันธ์กัน ปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจ 

ในการท างานและความไมพึ่งพอใจในงาน แบ่งเป็น 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivation 

factors) และปัจจัยป้องกัน (Hygiene factors) 

  ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง ซึ่งจะเป็นตัวกระตุ้นให้เกิด

ความพอใจ และเป็นแรงจูงใจให้บุคคลในองค์การปฏิบัตงิานได้อยา่งมีประสิทธิภาพมาก

ย่ิงขึ้น โดยปัจจัยจูงใจประกอบดว้ย 

   1. ความส าเร็จในงาน (Achievement ) หมายถึง การที่บุคคลใช้พลัง

ความสามารถ ท างานจนบรรลุวัตถุประสงค์ ใช้สติปัญญาจัดการปัญหาที่เกิดขึน้จนส าเร็จ

ลุล่วงไปได้ด้วยด ีผลส าเร็จที่เกิดขึน้ท าให้บุคคลเกิดความภาคภูมิใจ เกิดความพึงพอใจ  

เมื่อบุคคลไดรั้บรูถ้ึง ความ ส าเร็จของตนเองก็จะท าให้เกิดความเช่ือมั่นในตนเอง  

มีควา มกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานต่อไป 

   2. การยอมรับนับถอื (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับ 

นับถือจากผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และบุคคลอื่นในสังคม  

โดยการรับจากพฤติกรรมที่กลุ่มแสดงออกในรูปของการยกย่อง ชมเชย และเลื่อนขั้นเงินเดอืน 

การประกาศเกียรติคุณ รางวัลที่เป็นส่ิงของหรือการแสดงออกอื่น ๆ 

   3. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรั้บมอบหมาย 

ให้รับผิดชอบในภาระหน้าที่ที่ส าคัญ มีความรับผิดชอบที่ท้าทายความสามารถงานใหม่ ๆ  

ที่ไม่ใช่งานประจ า รวมถึงการได้รับอ านาจอย่างเพยีงพอในการปฏิบัตงิานที่ไดรั้บมอบหมาย 

   4. ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน (Advancement) หมายถึง การไดรั้บ

โอกาสก้าวหน้า ได้รับการพัฒนาไปในทิศทางที่ตนเองต้องการ มีความก้าวหน้าไปใน

ต าแหน่งที่สูงขึน้ มีโอกาสได ้ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเตมิ มีโอกาสไดรั้บการพัฒนาทักษะ 

ในการท างานเพ่ือพัฒนาตนเองให้มีความสามารถในการปฏิบัตงิาน 
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   5. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) หมายถึง ลักษณะงานที่น่าสนใจ  

งานไมจ่ าเจ งานที่ท้าทายความสามารถ จะช่วยกระลุน้ให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 

งานที่น่าสนใจมีความแปลกใหม่ จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะไดเ้รียนรู้ และศึกษา

อย่างเต็มความรูค้วามสามารถ ท าให้เกิดความความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน มีความ

ต้องการที่จะปฏิบัตงิานน้ัน ๆ และเกิดความผูกพันกับงาน งานที่มีความหลากหลาย

พอประมาณ และงานที่มคีวามเป็นอิสระจะสร้างแรงจูงใจในการท างานได้สูงที่สุด 

  ปัจจัยป้องกัน เป็นปัจจัยที่มิใช่ส่ิงจูงใจโดยตรงในการเพ่ิมประสทิธิภาพ 

ในการท างาน ตลอดจนไมเ่ป็นส่ิงกระตุ้นให้บุคคลกระตือรือร้นในการท างานให้มากย่ิงขึ้น 

แตเ่ป็นข้อก าหนด เบือ้งต้นที่จะป้องกันไมใ่ห้บุคคลเกิดความรูส้กึไม่พอใจในงาน ซึ่งสาเหตุ 

อันเกิดจากสภาวะแวดล้อม โดยไมเ่กี่ยวข้องกับสว่นประกอบของงานเลย ปัจจัยเหลา่นี้

ประกอบดว้ย 

   1. นโยบายการบรหิารขององค์การ (Company Policy and Administration) 

ได้แก่ การวางแผนการบรหิารงานขององค์การที่มีความชัดเจน การติดต่อสื่อสาร เอือ้ต่อ

การประสานงาน และการปฏิบัตงิาน นโยบายการบรหิารงานเป็นองค์ประกอบหน่ึงที่มผีล

ต่อแรงจูงใจในการท างาน 

   2. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา 

(Relation¬ship with Supervisors, Peers and Subordinates) หมายถึง การติดต่อ รวมทั้ง 

ไมว่่าจะเป็นทางการ และไมเ่ป็นทางการ ที่แสดงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างาน

ร่วมกัน มีความเข้าใจ ซึ่งกันและกัน 

   3. การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง การบังคับบัญชา 

ในการด าเนนิงานที่มีความยุติธรรม มีความโอบอ้อมอารี และเป็นผู้ให้การปรกึษาที่ดี 

จะช่วยลดความไมพึ่งพอใจ แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาไมเ่พียงแตม่ีหน้าที่

ควบคุมดูแลงานให้ส าเร็จเพียงอย่างเดียว แตต้่องมีวิธีการที่จะให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 

มีความพึงพอใจและเต็มใจท างานจนส าเร็จลุลว่งไปได้ด้วยด ี

   4. สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สิ่งแวดล้อม 

ในที่ท างาน สิ่งอ านวยความสะดวกตา่ง ๆ เช่น บรรยากาศ แสง เสยีง ห้องพักผ่อน ตารางเวลา

การท างาน ความสะอาดของสถานที่ รวมถึงการจัดเตรียมอุปกรณ์ต่าง  ๆในการปฏิบัตงิาน 

อย่างเพียงพอ และพร้อมที่จะใช้ไดต้ลอดเวลา 
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   5. เงินเดอืน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ที่ควรได้รับ

เหมาะสมกับงานที่ท าตลอดจนการเลื่อนขั้นเงินเดอืนในหน่วยงานน้ันเป็นที่พอใจของบุคคล

ที่ปฏิบัตงิาน 

   6. ความมั่นคงปลอดภัยในการท างาน (Security) หมายถึง ความรู้สกึ

ของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงในการท างาน ความมั่นคงขององค์การ ความมั่นคงตลอดอายุ

การท างาน ลักษณะงานที่ไม่เสี่ยงต่ออันตรายจนเกินไป 

   7. ต าแหน่งการงาน (Status) หมายถึง อาชีพน้ันเป็นที่ยอมรับนับถอื 

ของสังคม เป็นอาชีพที่มีเกียรติ และศักดิศรี 

 ความส าคัญของการศึกษาแรงจูงใจในการท างาน 

 แรงจูงใจ เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญในการปฏิบัตงิานของบุคลากรในองค์การ 

และเป็นตัวบอกถงึประสิทธิภาพในการท างาน หากผลการท างานออกมาด ีแสดงว่า

พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานสูง มีนักวิชาการหลายท่านให้แนวคิดเกี่ยวกับ

ความส าคัญของแรงจูงใจดังน้ี 

 พนัส  หันนาคินทร ์(2542, หน้า 130 อ้างถงึใน ธันยพร  ลาภทิพมนต์, 2556, 

หน้า 16) กล่าวว่า องค์ประกอบภายในตัวบุคคลที่จะเป็นก าลังผลักดันให้คนใช้

ความสามารถที่มีอยูอ่ย่างเต็มที่ ก็ คือ แรงจูงใจที่บุคคลจะมีต่องานที่รับผิดชอบ แรงจูงใจ

จึงเปรียบเสมอืนพลังภายในที่จะผลักดันการใช้พลังความสามารถที่บุคคลมีอยูใ่ห้ปรากฏ 

ออกมาในรูปผลส าเร็จของงาน 

 Dersal (1968, p. 62, อ้างถงึใน ธันยพร  ลาภทิพมนต์, 2556, หน้า 16)  

ให้ความคิดเห็นว่าปัจจัยที่เอือ้อ านวยให้เกิดแรงจูงใจในการท างานน้ัน ประกอบดว้ย 

  1. นโยบายและการบรหิารขององค์การ (Company Policy and Administration) 

  2. การปกครองบังคับบัญชา (Technical Supervision) 

  3. เงินเดอืน (Salary) 

  4. ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชากับผู้บังคับบัญชา (Interpersonal 

Relations) 

  5. สภาพการท างาน (Working Conditions) 

 นอกจากน้ัน Dersal ยังให้ความคิดเห็นว่ามีตัวกระตุ้นที่ท าให้พนักงานเกิด

แรงจูงใจใน การท างานอื่น ๆอีก ได้แก่ 

  1. ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) 
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  2. การยอมรับของสังคม (Recognition) 

  3. ลักษณะของงาน (The Work Itself) 

  4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) 

  5. โอกาสก้าวหน้า (Advancement) 

 ประเภทของแรงจูงใจในการท างาน 

  กัลยกร  อุไรพงศ์ ณ อยุธยา (2545, อ้างถงึใน ธันยพร  ลาภทิพมนต์, 

2556, หน้า 32) กล่าวว่า องค์การธุรกิจอาจใช้สิ่งจูงใจเพ่ือกระตุ้น ให้พนักงานปฏิบัตงิาน

อย่างมีประสทิธิภาพได้จ าแนกได้เป็น 2 ประเภท คือ  

   1. สิ่งจูงใจที่เป็นเงิน (Financial Incentive) 

   2. สิ่งจูงใจที่ไม่ใช่เงิน (Non Financial Incentive) 

  1. สิ่งจูงใจที่เป็นเงิน ปัจจุบันองค์การธุรกิจจะใช้เงินเป็นส่ิงจูงใจในการ

กระตุ้นให้พนักงานปฏิบัตงิาน การที่พนักงานทุกคนท างานอย่างเข้มแข็งก็เพราะตอ้งการ

ได้รับค่าตอบแทน เพ่ือการยังชีพและยกระดับมาตรฐานการครองชพีของตน 

เงินมีความส าคัญต่อพนักงานในฐานะที่สามารถใช้บ าบัดความต้องการไดเ้กอืบทุกประเภท 

นอกจากน้ันเงินยังเป็นเคร่ืองแสดงสถานภาพ และท าให้เกิดความสมหวังในชีวิต 

แก่ผู้ครอบครองอีกด้วย แม้ว่าส่ิงที่พนักงานต้องการในการท างานน้ันมี มากกว่าค่าจา้งและ

เงินเดอืน แตค่่าจ้างและเงินเดอืนที่เหมาะสมก็เป็นปัจจัยหนึ่งที่ช่วยสร้างขวัญของ พนักงาน

ให้ดขีึน้ ตัวอย่างส่ิงจูงใจที่เป็นเงิน ได้แก่ 

   1.1 ค่าจ้างและเงินเดอืน ค่าจ้าง หมายถึง ค่าตอบแทนส าหรับ 

การปฏิบัตงิาน หรือการใช้บริการ โดยถอืเกณฑ์ช่ัวโมงการปฏิบัตงิานเป็นหลัก เงินเดอืน 

หมายถึง ค่าตอบแทนที่ผูป้ฏิบัตงิานได้รับจากการปฏิบัตงิานหรือ การให้บรกิาร ซึ่งเป็น 

การจ่ายที่แนน่อนโดยเหมาจ่ายเป็นรายเดอืนหรือรายปีก็ไดต้ามแต่จะตกลงกัน 

   1.2 โบนัส หมายถึง เงินพิเศษที่องค์การจ่ายตอบแทนแก่พนักงานเป็น

กรณีพิเศษ การจ่ายโบนัสมปีระโยชน์ในแง่ที่ท าให้พนักงานท างานมากขึน้เพราะโบนัส 

จะช่วยเสริมสร้างให้เงินเดอืนหรือค่าจา้งสูงขึน้ 

   1.3 การแบ่งปันผลก าไร ขึน้อยู่กับก าไรที่ธุรกิจไดรั้บ เมื่อองค์การน้ัน

ด าเนนิงาน ได้ผลด ีมีก าไร ก็จะน ามาแบ่งสรรให้กับพนักงานบ้างในฐานะเป็นผูร่้วมงาน 

โดยทั่วไปจะเป็นการ น าเอาก าไรมาเฉล่ียให้กับพนักงาน โดยใช้เกณฑ์อาวุโสของการ

ท างาน เพ่ือจูงใจให้พนักงานท างาน ได้ดีขึ้นไมใ่ช่เป็นการให้ค่าแรงเพ่ิม 
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   1.4  บ าเหน็จ คือ เงินก้อนซ่ึงให้กับพนักงานหลังออกจากงาน โดยปกติ

จ านวนเงินที่ จ่ายน้ันขึน้กับระยะเวลาในการท างาน เมื่อพนักงานท างานมานานโดยไมม่ี

ความผิดและผลการ ปฏิบัตงิานเป็นที่น่าพอใจ เมื่อถึงเวลาครบเกษียณอายุ องค์การ 

จะจ่ายให้จ านวนหน่ึง คือ เงินบ าเหน็จ โดยน าเงินเดอืนเดอืนสุดท้ายต้ังแลว้คูณดว้ยจ านวน

ปีที่ท างาน เพ่ือเป็นการตอบแทนคุณงามความด ีที่พนักงานได้ปฏิบัตหิน้าที่ด้วยความตัง้ใจ

เป็นอยา่งดี 

   1.5 การจัดกองทุนสงเคราะห์ เป็นกองทุนที่หน่วยงานจัดต้ังขึ้น 

เพ่ือชว่ยเหลอืพนักงานที่เดอืดร้อนทางดา้นการเงิน เปิดโอกาสให้สมาชกิผู้มคีวามจ าเป็น

กู้ยืมเงินไปใช้ไดโ้ดยเสยีดอกเบี้ยในอัตราต่ า พนักงาน จะเกิด เจตคตใินทางที่ดีแก่กิจการ 

เห็นว่าองค์การไมท่อดที้ง 

  2. สิ่งจูงใจที่ไม่ใช่เงิน องค์การธุกจิอาจจัดส่ิงจูงใจที่ไม่ใช่เงินแก่พนักงาน 

เพ่ือเสริมแรง และควบคุมพฤติกรรมของพนักงานดังนี้ 

   2.1 ความมั่นคง พนักงานสว่นใหญต้่องการความมั่นคงในการท างาน 

และต้องการความมั่นใจว่า จะได้รับการว่าจ้างตลอดไปแม้จะไดรั้บอุบัตเิหตุ เกิดความ

เจ็บป่วยหรือทุพพลภาพ ก็ยังมีหลักประกันในการท างานและได้รับความคุ้มครองมิต้อง 

ให้ออกจากงาน และขาดรายได้โดยไร้เหตุผล 

   2.2 ค าสรรเสริญและการยกย่อง เมื่อพนักงานปฏิบัตหิน้าที่ไดผ้ลดี  

ควรได้รับการยกย่องชมเชย การให้ค าสรรเสริญ ควรกระท าดว้ยความจรงิใจและต้อง

พิจารณาสถานการณ์น้ันดว้ยว่าเหมาะสมจริง ๆ จากน้ันพนักงาน ก็จะเกิดความภาคภูมิใจ

ท าให้มกี าลังใจที่จะปฏิบัติงานต่อไป 

   2.3 การมีความรูส้กึว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ เมื่อแนวความคิด

ดา้นมนุษยสัมพันธ์ไดรั้บการน ามาใช้อยา่งกว้างขวางก็ได้มกีาร ให้ความสนใจแก่กรณี 

การจูงใจพนักงานในองค์การให้ได้ทราบว่าตนเป็นส่วนส าคัญของกลุ่ม เพราะโดยธรรมชาติ

แล้วมนุษยช์อบสังคม การยอมรับของกลุ่มนับว่าเป็นสิ่งจ าเป็นแก่พนักงานใหม่ ๆ และ 

น าไปสู่ความพอใจในงานและประสิทธิภาพในการท างานเพ่ิมขึน้ 

   2.4 การแข่งขัน เป็นส่ิงจูงใจในการกระตุ้นให้พนักงานแสดงพฤติกรรม

ตามที่องค์การปรารถนา ได้อยา่งด ีผู้ที่ท างานได้ดีเดน่จะได้รับรางวัล เช่น เงิน การเลื่อนขั้น

หรือการไดรั้บค ายกย่องในการ ปฏิบัตงิานพนักงานอาจแข่งขันกับตัวเองกับเพ่ือนร่วมงาน
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หรือระหว่างกลุม่ก็ได ้ซึ่งในการแข่งขัน กับตัวเองพนักงานจะได้ปรับปรุงมาตรฐานการ

ท างานของตนเอง จะไมม่ีการท าลายน ้าใจผู้แข่งขัน 

   2.5 การเข้ามสีว่นร่วม มนุษยเ์ป็นส่วนหน่ึงของสังคม ต้องมีการคบหา

สมาคมกัน เช่น จัดให้บรรดาคนงานมีโอกาสเข้าร่วมในการประชุมต่าง ๆ ขององค์การ  

มีโอกาสแสดงความคิดเห็นในที่ประชุม การที่เข้ามามีส่วนร่วมจะชว่ยลดความรู้สึกต่อตา้น

ของพนักงานในการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ที่เกิดขึน้ใน องค์การได้ทางหน่ึง   

   2.6 การจัดสวัสดิการ สามารถจัดสวัสดกิารให้กับพนักงานหลายรูปแบบ 

เช่น ร้านอาหาร ที่อยู่อาศัย การประกันชีวิตและอุบัตเิหตุ การรักษาพยาบาล ห้องสมุด 

การคมนาคม ให้พนักงานซือ้สนิค้าขององค์การในราคาพิเศษ บรกิารให้ค าแนะน าปรกึษา 

บรกิารดา้นนันทนาการ ให้ไปศึกษาและดูงาน ให้ลาพักร้อนประจ าปี 

   2.7 สิ่งจูงใจในทางลบ คือ การลงโทษพนักงานเพ่ือให้เปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมไปในดา้นที่องค์การพึงประสงค์ การลงโทษพนักงานน้ันได้รับความเช่ือถอื 

จากบรรดาผู้บังคับบัญชาเป็นจ านวนมากกว่า เป็นเคร่ืองมือที่มปีระสิทธิภาพ ท าให้ 

ได้รับการเช่ือฟังจากผู้อยูใ่ต้บังคับบัญชา แตอ่ย่างไรก็ตามการ ท าเช่นนีผู้้บริหารต้องมี 

ความระมัดระวังในการใช้ส่ิงจูงใจในทางลบน้ีอย่างรอบคอบดว้ย ตัวอย่าง การจูงใจ 

ในทางลบน้ัน ได้แก่ 1) การว่ากลา่วตักเตอืน 2) การภาคทัณฑ์ 3) การตัดเงินเดอืน   

4) การย้ายไปด ารงต าแหน่งอื่นที่เหมาะสม  5) การลดต าแหน่ง  6) การพักงาน   

7) การให้ออกจากงาน  8) การไล่ออกจากงาน 

  วิชัย  ดิสสระ (2535, หน้า 112-113, อ้างถงึใน เสาวณีข ์ กองศักดา, 2550, 

หน้า 19) ได้กล่าวถึงความส าคัญของความพึงพอใจในการท างาน ดังนี ้

   1. เพ่ือความเข้าใจเกี่ยวกับแหลง่หรือสาเหตุที่ท าให้เกิดความพึงพอใจ 

และความไมพึ่งพอใจในการท างาน 

   2. เพ่ือให้เข้าถงึความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจกับการปฏิบัตงิาน 

   3. เพ่ือเรียนรู้ถงึสัมพันธ์ภาพของความพึงพอใจกับการขาดงาน การออก

จากงานและอื่น ๆ 

   4. เพ่ือการเลอืกใช้เคร่ืองมือ หรือวิธกีารเพ่ือเพ่ิมความพึงพอใจ 

ในการท างานได้อยา่งถูกต้อง แม้แรงจูงใจในการท างานจะเป็นเรื่องส าคัญแต่การวิเคราะห์

ถึงระดับความพึงพอใจในการท างานไมใ่ช่เรื่องง่าย ทั้งนีเ้พราะค าว่า "งาน" มีความ

สลับซับซ้อน และมีความเกี่ยวข้องกับกิจกรรม ต่าง ๆ ที่ต้องกระท า เช่น หน้าที ่
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ความรับผิดชอบ เป้าหมาย การติดต่อสัมพันธ์ และผลของงาน เป็นต้น โดยทั่วไปแลว้

การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างานมักจะครอบคลุมถึงส่ิงต่าง ๆ ดังต่อไปนี ้

    4.1 งาน รวมถึงความพึงพอใจในชนิดของงาน โอกาสที่จะเรยีนรู้งาน 

ความยุง่ยาก ของงาน ปรมิาณงาน โอกาสของความส าเร็จ การควบคุม และการก าหนดเวลา

ของงาน 

    4.2 ค่าจ้าง ได้แก่ ปริมาณค่าจา้งที่ไดรั้บ ความยุติธรรมหรือความเสมอ

ภาคในการจ้าง วิธีการให้ค่าจ้าง 

    4.3 การเลื่อนต าแหน่ง ได้แก่ โอกาสที่จะไดเ้ลื่อนต าแหน่ง ความยุติธรรม 

ในการเลื่อนต าแหน่ง พื้นฐานของการเลื่อนต าแหน่ง 

    4.4 การยกย่อง ได้แก่ การยกย่องชมเชยเมื่อท างานเสร็จ 

การให้เกียรติและเชื่อถอืในงานที่ท าส าเร็จ การวิพากษ์วิจารณ ์

    4.5 ผลประโยชน์ ได้แก่ บ านาญ การรักษาพยาบาล การหยุดพักผ่อน

ประจ าปี โบนัส 

    4.6 สภาพการท างาน ได้แก่ จ านวนช่ัวโมงที่ท างาน เวลาผักผ่อน

ระหว่างการท างาน เครื่องมือที่ใช้ อุณหภูมิ การระบายอากาศ ความชื้น สถานที่ต้ัง 

สถานที่ท างาน 

    4.7 การแนะน างาน ได้แก่ เทคนิคหรือวิธกีารแนะน างาน มนุษย์

สัมพันธ์ทักษะในการบรหิาร 

    4.8 เพ่ือนร่วมงาน ได้แก่ การให้ความช่วยเหลอืเกื้อกูลกัน ความเป็นเพื่อน 

  ปรยีาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ (2544 , หน้า 122 อ้างถงึใน  เสาวณีข ์  

กองศักดา , 2550 , หน้า 24) ได้ให้ ความส าคัญในการศึกษาแรงจูงใจในการท างาน 

มีดังน้ี 

   1. การรับรูป้ัจจัยต่ าง  ๆ ที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจงาน  

ท าให้ หน่วยงานสามารถ น าไปใช้ในการสร้างปัจจัยเหลา่นีใ้ห้เกิดขึน้เป็นประโยชน์ต่อ 

การท างาน 

   2. ความพึงพอใจในการท างาน ท าให้บุคคลมคีวามตัง้ใจในการท างาน  

ลดการขาดงาน การลางาน การมาท างานสายและการขาดความรับผิดชอบที่มต่ีองาน 

   3. ความพึงพอใจในการท างานเป็นการเพ่ิมผลผลติของบุคคล ท าให้

องค์การมีประสทิธิภาพและประสิทธิผล ได้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
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 จากแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งมอีงค์ประกอบในมิติต่าง ๆ 

หลายประการ ส าหรับในการวิจัยครัง้นีผู้้วิจัยจะน าเอาทฤษฏีแรงจูงใจในการท างานของ 

(Herzberg, 1959) มาเป็นตัวแปรต้นในการวิจัยในครัง้นี ้โดย ท าการคัดเอาเฉพาะดา้น 

ที่มีความสอดคลอ้งกับบริบทของ 3 แผนกภาครัฐ ในแขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตย ประชาชนลาว โดยแบ่งองค์ประกอบออกเป็น 5 ดา้น คือ ความรับผิดชอบ 

ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ลักษณะงานที่ปฏิบัต ิเงินเดอืนและสวัสดกิาร ความมั่นคง

ปลอดภัยในการท างาน 

 

แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

              ในหัวข้อน้ี จะเป็นเรื่องเกี่ยวกับ ความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งมนัีกวิชาการ 

ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การ สรุปไว้ดังนี้ 

              ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 

 ความผูกพันต่อองค์การ ได้รับความสนใจเพ่ิมมากขึ้น ต้ังแต่ช่วงปี ค.ศ. 1970 

เป็นต้นมาทั้งในหมู่นักบริหารและนักวิเคราะห์องค์การ เน่ืองดว้ยทฤษฎีต่าง ๆ ซึ่งเป็น

พ้ืนฐาน ของความผูกพันต่อองค์การ ตลอดจนผลการวิจัยต่าง ๆ ชีใ้ห้เห็นว่า ความผูกพัน

ต่อองค์การน้ีอาจจะ ใช้เป็นเครื่องพยากรณ์พฤติกรรมของสมาชกิขององค์การได้

โดยเฉพาะอย่างย่ิงอัตราการเปลี่ยนงาน (Employee turnover) ของสมาชกิในองค์การ 

ได้ดีกว่าการศึกษาในเร่ืองความพึงพอใจเสยีอีก เน่ืองจากบางคร้ังแต่ละบุคคลอาจจะไม่

พอใจเงินเดอืนที่เขาได้รับหรือไมพ่อใจผู้บังคับบัญชา น่ัน คือ เขาไม่มคีวามพอใจในงาน

เกิดขึน้ แต่สมาชิกที่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงอาจจะสามารถ ครอบง าหรือข่มความ

ไมพ่อใจของเขาไว้ มีแนวโน้มว่าจะอยู่กับองค์การนานกว่า และเต็มใจที่จะ ท างานอย่างเต็ม

ความสามารถเพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ต้ังไว้ซึ่งเป็นคุณสมบัติที่ผูบ้รหิารต่าง  

ก็ปรารถนาจะให้เกิดขึน้ในองค์การ (อนันต์ชัย  คงจันทร์, 2529, หน้า 25-29 อ้างถงึใน 

เสาวณีข์  กองศักดา, 2550, หน้า 31) 

  การท าความเข้าใจในเร่ืองความผูกพันต่อองค์การ ช่วยให้ผู้ศึกษาเข้าใจ

ธรรมชาติของคน โดย ทั่วไปเพ่ิมมากขึ้น ถึงกระบวนการหรือขั้นตอนที่คนสร้างความผูกพัน 

หรือเกิดความรูส้กึว่าตน เป็นส่วนหน่ึงของสังคมยอ่ย ๆ ขึน้มา ซึ่งความเข้าใจใน

กระบวนการน้ี จะช่วยให้เข้าใจพฤติกรรม ของคนไดม้ากขึน้   
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  ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกในดา้นบวกหรือในแง่ด ี 

ที่บุคลากร มีต่อองค์การ ซึ่งส่งผลให้เกิดความยนิด ีเต็มใจ และทุ่มเทในการปฏิบัตหิน้าที่

ของตนเอง เพ่ือให้องค์การ สามารถด าเนินงานได้บรรลุตามเป้าหมาย และวัตถุประสงค์

ที่ต้ังไว้ทั้งน้ีความรูส้กึผูกพันต่อองค์การจะ ท าให้บุคลากรเกิดความรักในงาน ยอมเสยีสละ

เพ่ือองค์การ และเพ่ือสว่นรวมเป็นหลัก จนกระทั่งเกิด ความจงรักภักดีต่อองค์การของตน 

จนสง่ผลให้สมาชกิองค์การเกิดสภาวะทางจิตใจ 3 ประการ คือ ความผูกพันอันเน่ืองมาก

จากอารมณ์ความผูกพันอันเน่ืองมาจาก การลงทุนและความผูกพันอันเน่ืองมาจากหน้าที่

ในท้ายที่สุด (ขวัญชนก  ทิพย์ดวงตา, 2557, หน้า 30) 

  ความผูกพันต่อองค์การท าให้บุคลากร รู้สึกเป็นเจ้าขององค์การท าให้งาน 

มีประสทิธิภาพ ลดปัญหาการลาออก ขาดงาน ลดความขัดแย้งในการ ปฏิบัตงิาน ซึ่งผูท้ี่มี

ความผูกพันต่อองค์การสูงจะท าให้มแีรงจูงใจอยากท างานสูง สามารถท าประโยชน์  

ให้องค์การประสบความส าเร็จ (อาภรณ์  แสงแก้ว, 2557, หน้า 18) 

  ความผูกพันต่อองค์การเป็นความผูกพันที่ดีระหว่างคนกับองค์การ ซึ่งบุคคล 

พร้อมที่จะทุ่มเทก าลังกายก าลังใจให้กับองค์การโดยเขามีความรูส้กึว่าตัวเขาไดไ้ปเกี่ยวพัน

และเข้าไปเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีความรูส้กึว่าตนมีความส าคัญและมีคุณค่าต่อ

องค์การ มีความจงรักภักดีต่อองค์การ เข้าใจในเป้าหมายขององค์การ และทุ่มเท 

ความพยายามที่จะปฏิบัตงิานเพ่ือให้องค์การประสบความส าเร็จ ซึ่งก็จะมีผลให้เขามี 

ความตอ้งการที่จะท างานกับองค์การตลอดไปดว้ย (เสาวณีข์  กองศักดา, 2550, หน้า 16) 

  Allen and Meyer (1990, อ้างถงึใน ขวัญชนก  ทิพย์ดวงตา, 2557, หน้า 31) 

ได้อธิบายถงึความผูกพันต่อองค์การในดา้นความผูกพัน ทางดา้นทัศนคตวิ่า เป็นสภาวะ

ทางจิตใจของบุคคลที่มีต่อองค์การ ซึ่งสภาวะดังกลา่ว มีองค์ประกอบ 3 ดา้น คือ  

ความเป็นอันหน่ึงอันเดยีวกันกับองค์การ  การเข้ามามีส่วนร่วมในองค์การ ความจงรักภักดี

ต่อองค์การ โดยได้ให้ ความหมายของความผูกพันต่อองค์การในแตล่ะด้าน ดังนี ้

   3.1 ความเป็นอันหน่ึงอันเดยีวกันกับองค์การ หมายถึง การเต็มใจที่จะ

ปฏิบัตงิาน ยอมรับในค่านยิมและวัตถุประสงค์ขององค์การ และถอืเสมอืนหน่ึงว่าเป็น 

ของตนเช่นกัน 

   3.2 การเข้ามามีส่วนร่วมในองค์การ หมายถึง การเข้ามามีสว่นร่วม 

ในกิจกรรมของ องค์การตามบทบาทของตนอย่างเต็มที 
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   3.3 ความจงรักภักดีต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกรักและความผูกพัน

ต่อองค์การของพนักงานที่ปฏิบัตงิานในองค์การ ไมค่ิดหรอืมีความตอ้งการที่จะลาออกจาก

การเป็นสมาชกิขององค์การ 

 จากความหมายของความผุกพันต่อองค์การข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า  

ความผูกพันต่อองค์การ คือ ความรูส้กึในดา้นบวกหรือในแง่ด ีระหว่างคนกับองค์การ  

ซึ่งส่งผลให้เกิดความยนิด ีเต็มใจ และทุ่มเทในการปฏิบัตหิน้าที่ของตนเอง เพ่ือให้องค์การ 

สามารถด าเนินงานได้บรรลุตามเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ บุคลากรพร้อมที่จะ

ทุ่มเทก าลังกายก าลังใจให้กับองค์การโดยเขามีความรูส้กึว่าตัวเขาไดไ้ปเกี่ยวพันและเข้าไป

เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ท าให้การท างานมีประสทิธิภาพ ลดปัญหาการลาออก ขาดงาน 

ลดความขัดแย้งในการ ปฏิบัตงิาน ซึ่งผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะท าให้มแีรงจูงใจ

อยากท างานสูง สามารถท าประโยชน์ ให้องค์การประสบความส าเร็จ 

 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ  

 จากที่ได้กล่าวแลว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นส่ิงที่มคีวามส าคัญต่อ 

ความอยู่รอดและความมีประสิทธิผลขององค์การ และยังเป็นตัวท านายการลาออก 

ได้ดีกว่าความพึงพอใจในการท างาน ผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะปฏิบัติงานได้ดีกว่า

ผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การต่ าหรือไมม่ีเลย ซึ่งผลดกี็จะตกอยู่กับองค์การและผู้ปฏิบัตงิาน

เอง นอกจากน้ียังมีนักวิชาการอีกหลายท่านได้ กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพัน 

ต่อองค์การ ดังน้ี 

 ภรณี  กีรติบุตร (2529, หน้า 25-29 อ้างถงึใน เสาวณีข ์ กองศักดา, 2550,  

หน้า 26) ได้ให้ความเห็นว่า ความรูส้กึผูกพันจะน าไปสู่ผลที่สัมพันธ์กับความมีประสิทธิภาพ

ขององค์การ ดังน้ี 

  1. พนักงานซึ่งมคีวามรูส้กึผูกพันอย่างแท้จริงต่อเป้าหมายและค่านิยม 

ขององค์การมีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การอยู่ในระดับสูง 

  2. พนักงานซึ่งมคีวามรูส้กึผูกพันอย่างสูง มักมีความปรารถนาอย่างแรงที่จะ

คงอยู่กับ องค์การต่อไป เพ่ือท างานขององค์การให้บรรลุเป้าหมายซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา 

  3. โดยเหตุที่บุคคลมคีวามผูกพันต่อองค์การ และเลื่อมใสศรัทธาใน

เป้าหมายขององค์การ บุคคลซึ่งมคีวามผูกพันดังกล่าวมักมีความผูกพันอย่างมากต่องาน 

เพราะเห็นว่างาน คือ หนทางที่ตนจะสามารถท าประโยชน์กับองค์การให้บรรลุถึงเป้าหมาย

ได้ส าเร็จ 
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  4. บุคคลซึ่งมคีวามรูส้กึผูกพันสูง จะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามมาก

พอสมควรในการท างานให้กับองค์การ ท าให้มผีลการปฏิบัตงิานอยู่ในระดับที่ดีกว่าคนอื่น 

 Buchanan II (1974, p. 534 ) ได้ให้ความเห็นว่าความผูกพันต่อองค์การ 

เป็นทัศนคตทิี่ส าคัญ อย่างย่ิงส าหรับองค์การไมว่่าจะเป็นองค์การแบบใดเพราะ 

  1. เป็นตัวเช่ือมระหว่างจินตนาการหรอืความตอ้งการของสมาชกิเข้ากับ

เป้าหมายขององค์การ ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรูส้กึเป็นเจ้าขององค์การ 

  2. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากการที่สมาชกิ 

มีความรักผูกพันต่อองค์การของตนมากน้ันเอง 

 Steers (1974, p. 48) ได้ให้ความเห็นว่าความผูกพันต่อองค์การสามารถ 

ใช้ท านายอัตราการ เข้า-ออกจากงานของสมาชกิในองค์การได้ดีกว่า การศึกษาเร่ือง 

ความพึงพอใจในการท างานเสยีอีก คือ  

  1. ความผูกพันต่อองค์การ เป็นแนวคิดซึ่งมลีักษณะครอบคลุมมากกว่า

ความพึงพอใจในการท างาน สามารถสะท้อนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบตอ่องค์การ

โดยสว่นรวมในขณะที่ความพึงพอใจในการท างานสะท้อนถึงการตอบสนองของบุคคล 

ต่องาน หรือแง่ใดแง่หนึ่งของงานเท่าน้ัน 

  2. ความผูกพันต่อองค์การค่อนข้างจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจ

ในการท างาน ถึงแม้ว่าจะมีการพัฒนาไปอย่างช้า ๆ แตก่็อยู่อยา่งมั่นคง 

  3. ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวชี้วัดที่ดีถงึประสิทธิภาพขององค์การ 

 จากแนวคิดของนักวิชาการดังกล่าวข้างต้น แสดงให้เห็นว่าความผูกพันต่อ

องค์การมีความส าคัญต่อองค์การอย่างมาก เพราะถ้าผู้บริหารสามารถท าให้บุคลากร 

มีความยดึมั่นผูกพันต่อองค์การได้ก็จะท าให้เกิดประโยชน์แก่องค์การหลายประการ  

ทั้งดา้นการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรท าให้บุคลากรมีขวัญและก าลังใจ

ในการปฏิบัตงิานหรือลดพฤติกรรมที่ไมพึ่ง ประสงค์ต่าง ๆ ที่กอ่ให้เกิดปัญหา 

การด าเนนิงานขององค์การ อันมีผลท าให้องค์การไมส่ามารถ บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่

องค์การต้ังไว้ 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

 ความผูกพันต่อองค์การไมใ่ช่แค่มีความภักดีต่อองค์การเท่าน้ัน แตยั่งเป็น

กระบวนการที่มีความตอ่เน่ือง ซึ่งต้องแสดงต่อองค์การในเร่ืองที่เกี่ยวกับองค์การ 

และการท าให้ประสบความส าเร็จและมีความเป็นอยูท่ี่ดีต่อไป 
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 การศึกษาถึงสาเหตุขององค์การที่ต้องการเพ่ิมระดับความผูกพันต่อองค์การ

ของบุคคลากร น้ันมีงานวิจัยหลายฉบับโดย พบว่า ถ้าลูกจ้างมคีวามผูกพันสูงก็จะมีการใช้

ความพยายามในการท างานมากขึน้ และยังมีแนวโน้มที่จะอยู่กับองค์การไปเป็นเวลานาน

ดว้ย นอกจากน้ียังมีความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างระดับของความผูกพันต่อองค์การและ

การรับผิดชอบในงาน และการมีความผูกพันต่อองค์การสูงยังสัมพันธ์กับผลติภาพของ

องค์การ การพัฒนาตามเป้าหมายขององค์การ รวมถึงมีการออกจากงานน้อยด้วย 

 นักวิชาการและนักวิจัยได้สนใจเร่ืองความผูกพันต่อองค์การและพยายามค้นหา

ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน ซึ่งเท่าที่ผ่านมาก็ได้มกีารศึกษาอย่างกว้างขวาง 

เพ่ือหาตัวแปรที่จะสามารถอธิบายพฤติกรรมความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งถึงแม้จะยังไม่

สามารถหาตัวแปรดังกล่าวได้อยา่งสมบูรณ์และครบถว้น แตจ่ากผลการส ารวจเอกสาร

และงานวิจัยพบว่าตัวแปรต่าง ๆ ที่ถูกน ามาให้การหาความสัมพันธ์กับความผูกพัน 

ต่อองค์การน้ันจะแตกต่างกันไปตามความสนใจของ นักวิชาการแต่ละท่าน เช่น 

 Becker (1960, p. 213) ให้ความหมายของค าว่าความผูกพันต่อองค์การว่า

เหตุผลที่บุคคลเกิด ความผูกพันต่อสิ่งหน่ึงส่ิงใดเป็นเพราะว่าบุคคลน้ันได้สร้างการลงทุน 

(Side-bet) ต่อสิ่งน้ัน ๆ ไว้ เพราะฉะนัน้ หากเขาไม่มคีวามผูกพันกับสิ่งเหลา่น้ันต่อไปก็จะ

ท าให้เขาสูญเสยีมากกว่าการผูกพันไว้จงึเป็นทางที่ต้องท าโดยไมม่ีทางเลอืกเป็นอื่น ระดับ

ของการลงทุนในบางประการจะผันแปรตาม มิติระยะเวลาเป็นส าคัญ กลา่ว คือ คุณภาพ

ของส่ิงที่ลงทุนไปจะมีมูลค่าเพ่ิมสูงขึน้ตามระยะเวลาที่ บุคคลไดเ้สยีไปในเร่ืองน้ัน ๆ เช่น  

ตัวแปรด้านอายุ การท างานในองค์การ บุคคลที่ท างานให้กับองค์การนานเท่าใด ก็จะท าให้

เกิดการสะสมทรัพยากรที่จะได้รับจากระบบการจ้างงานขององค์การ มากขึน้เท่าน้ัน  

ในรูปของเงินเดอืน สวัสดกิาร และอ านาจหน้าที่ หรือสิ่งที่ไดอุ้ทิศในรูปของก าลังกาย

ก าลังใจ ดังน้ันบุคคลที่ท างานกับองค์การมานาน ย่อมตัดสนิใจที่จะลาออกจากองค์การ 

ได้อยากกว่าคนที่ท างานให้กับองค์การมาไมน่าน เพราะเขาจะพิจารณา หากลาออกจาก

องค์การก็เท่ากับว่าการลงทุนของเขาก็จะเสยีเปลา่และอาจไม่คุ่มค่ากับการได้รับ

ผลตอบแทนจากหน่วยงานใหม่ 

 Lee (1971, p. 213) ให้ทัศนะว่า ความผูกพันต่อองค์การจะเป็นผลมาจาก 

1) ความตอ้งการประสบความส าเร็จในการท างาน 2) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

3) ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์การ 
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 Sheldon (1971, p. 144) เห็นว่าองค์ประกอบที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน

ต่อองค์การ คือ 1) ระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษาเพ่ือประกอบอาชีพ 2) ความผูกพันต่อเพ่ือน

ร่วมงาน ซึ่งมสีว่นผลักดันให้เกิดค่านยิมต่ออาชีพ 3) การพัฒนาประสบการณแ์ละ 

ความสนใจในอาชีพ 

 Hrebiniak and Alotto (1972, p. 566) พบว่าตัวแปรที่ใช้ในการท านาย 

ความผูกพันต่อองค์การที่ดีสุด คือ 1) ความตงึเครยีดในบทบาท (Role Tension) ซึ่งเกิดขึน้

จากความไมแ่นชั่ดของบทบาท การมีอ านาจไมเ่พียงพอ การมีทรัพยากรและสิ่งอ านวย

ความสะดวกไมเ่พียงพอ และไม่มีความสามารถที่จะจัดการกับความต้องการต่าง ๆ  

ที่เกิดขึน้ภายในองค์การ 2) ระยะเวลาของประสบการณใ์นการท างานในหน่วยงาน  

3) ความไมพึ่งพอใจเน่ืองจากความรู้สึกไม่กา้วหน้าในการท างาน 

 Steers (1977, p. 47) ได้ท าการสรุปรวมผลจากการศึกษาวิเคราะห์วิจัย พบว่า

มีปัจจัยหลัก 2 ประการ อันจะน าไปสู่ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ ประกอบดว้ย  

1) ปัจจัยก าหนดความผูกพันต่อองค์การ (Antecedents of Commitment) 2) ลักษณะของ 

ความผูกพันต่อองค์การ (Commitment) 

 Baron (1986, p. 162-163) ให้ทัศนะว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคตทิี่มี

ต่อองค์การ ซึ่งแตกต่างจากแรงจูงใจในการท างานกล่าว คือ แรงจูงใจในการท างาน

สามารถเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วตามสภาพการท างาน แตค่วามผูกพันต่อองค์การ 

เป็นทัศนคตทิี่มีความมั่นคงมากกว่า น่ัน คือ เป็นทัศนคตทิี่คงอยู่ในช่วงเวลานาน  

แตค่วามผูกพันต่อองค์การก็เกิดจากปัจจัยต่าง ๆ ที่คล้ายคลึงกับ ความพึงพอใจ 

ในการท างาน 4 ปัจจัย ดังน้ี 

  1. เกิดจากลักษณะงาน เช่น การได้รับความรับผิดชอบอย่างมาก ความเป็น

อิสระสว่นตัวอย่างมากในงานที่ไดรั้บ ความนา่สนใจและความหลากหลายในงาน สิ่งเหลา่นี้

จะท าให้เกิด ความรูส้กึผูกพันต่อองค์การในระดับสูง สว่นความกดดันและความคลุมเครือ

ในบทบาทที่เกี่ยวกับ งานตนเองจะท าให้ รู้สึกผูกพันต่อองค์การในระดับต ่า 

  2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่ การได้รับโอกาสอยา่งมากในการ 

หางานใหม่และมีทางเลอืกจะท าให้บุคคลมีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันต่อองค์การ 

ในระดับต ่า 

  3. เกิดจากลักษณะสว่นบุคคล โดยเฉพาะอย่างย่ิงบุคคลที่มีอายุมากซึ่งมี

ระยะเวลาในการท างานนานและมีต าแหน่งงานในระดับสูง ๆ และคนที่มีความพึงพอใจ 
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ในผลการปฏิบัตงิานของ ตนเองมีแนวโน้มที่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง 

  4. เกิดจากสภาพการท างาน บุคคลที่มีความพึงพอใจในผู้บังคับบัญชา 

ของตนเอง พึงพอใจ ในความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัตงิาน และรู้สึกว่า

องค์การเอาใจใส่สวัสดิการของพนักงานจะเป็นบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การ 

ในระดับสูง 

 Luthans (1992, p. 125) กล่าวว่า ทัศนคตขิองความผูกพันต่อองค์การ 

ถูกก าหนดโดย 1)กลุ่มของลักษณะสว่นบุคคล ได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 

ในองค์การและ ลักษณะนิสัยของบุคคล เป็นความรู้สึกด้านบวกหรือลบ หรือการพิจารณา

ถึงการควบคุมภายในและ การควบคุมภายนอก 2)ลักษณะขององค์การ เช่น การออกแบบ

งานและลักษณะของผู้น า 3) ปัจจัยที่ไม่ใช่ลักษณะขององค์การ เช่น ทางเลอืกอื่น ๆ  

ที่มีหลังจากพิจารณาทางเลอืกแลว้ ถ้าองค์การน้ันอยู่ในระดับแนวหน้าที่จะเลอืกเข้าไป

ปฏิบัตงิานก็จะท าให้มีความรูส้กึผูกพันตามมา 

 Brown and Leigh (1996, pp. 353-368) ได้อธิบายว่า บุคคลที่มีความรูส้กึ 

พึงพอใจที่องค์การ สามารถตอบสนองความตอ้งการท างด้านจิตใจ (Psychological Needs) 

บุคคลน้ันจะเข้าไปมีสว่นร่วมในกิจกรรมขององค์การและความมีประสิทธิผลขององค์การ 

จึงกล่าวได้ว่าความผูกพันต่อองค์การเกิดจากการที่บุคคลไดรั้บการตอบสนอง 

ความตอ้งการดา้นจิตใจ ทั้งน้ีความตอ้งการดา้นจิตใจเกิดจาก 

  1. ความรูส้กึมั่นคงปลอดภัย (Psychological Safety) เกิดขึน้เมื่อบุคคลรู้สึก

ว่าได้รับการสนับสนุนจากองค์การในดา้นต่าง ๆ บุคคลรู้สึกมอีิสระในการท างานและ

สามารถก าหนดแผนการ ด าเนนิงานที่ไดรั้บมอบหมายไดด้ว้ยตนเอง บุคคลรับรูถ้ึง

เป้าหมายและค่านิยมขององค์การว่ามีความชัดเจนและบุคคลรู้สึกถึงเสรีภาพในการ

แสดงออกถงึความรูส้กึที่แท้จริงของตนในการปฏิบัตงิาน 

  2. ความรูส้กึว่าตนมีความส าคัญ (Psychological Meaningfulness) คือ  

การที่บุคคลรู้สึกว่าตนมีส่วนร่วมอย่างมากในความส าเร็จขององค์การและองค์การ 

ก็ตระหนักถงึความทุ่มเทของตน นอกจากน้ีบุคคลยังรู้สึกว่าส่ิงตอบแทนที่ไดรั้บจากการ

ทุ่มเทให้แก่องค์การน้ันมีความคุ้มค่า ซึ่งส่ิง ตอบแทนดังกล่าวอาจเป็นเงิน การยอมรับ 

จากเพ่ือนร่วมงานหรือองค์การและก าลังใจที่จะปฏิบัติงานให้ดย่ิีงขึ้น 
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 ผลของความผูกพันต่อองค์การ (Outcomes of Commitment) 

 กรรัตน์  เปลง่ข า (2533, หน้า 110) อ้างถงึใน เสาวณีข ์ กองศักดา, 2550, 

หน้า 32) ได้เสนอปัจจัยที่มผีลกระทบต่อความผูกพันต่อองค์การ 4 ประการ ได้แก่  

  1. คุณลักษณะและคุณสมบัตขิองมนุษยไ์ด้แก่ อายุของสมาชกิ สถานภาพ 

ในการท างาน อายุการท างาน ระดับการศึกษา เพศ แรงจูงใจในการท างาน ความเช่ือมั่น 

ในตนเอง ความสามารถ และความต้องการของสมาชกิ สถานภาพทางเศรษฐกิจและ

ภาระหน้าที่ของสมาชิกที่มีต่อครอบครัว ตลอดจนโอกาสที่จะแสดงความรูค้วามสามารถ 

ในการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างาน ลักษณะของงาน การจัดองค์การ 

ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกขององค์การทั้งในระดับทางนอนและทางตัง้ อันได้แก่

ความสัมพันธ์ของผู้ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา การนิเทศงาน ความมั่นคงในการท างาน 

ศักด์ิศรีในอาชีพ ความก้าวหน้าในการท างาน โอกาสในการพัฒนาตนเอง ผลตอบแทน 

ที่ไดรั้บจากองค์การและสวัสดกิารอื่น ๆ เป็นต้น 

  2. คุณลักษณะของงาน สิ่งที่นักบริหารองค์การจ าเป็นจะต้องก าหนด

ขอบเขตและวิธปีฏิบัต ิลงไปให้ชัดเจนในเร่ืองต่อไปนี้ คือ  

   2.1  ขอบเขตของงานและความรับผิดชอบที่สมาชกิแตล่ะคน 

ได้รับมอบหมาย ซึ่งจะอิงจากระดับการศึกษา ประสบการณก์ารท างาน ต าแหน่ง 

ที่ไดรั้บความช านาญและความถนัดพิเศษของบุคคลโดยยึดถอืมาตรฐานของงานตามหลัก

สากลเป็นเกณฑ์ก าหนด 

   2.2 ความท้าทายของงาน หมายถึง เป็นงานที่ง่ายหรือยาก ตอ้งการคน

ประเภทไหนเป็นผู้ลงมือปฏิบัติ อาจหมายถึงเป็นงานที่ต้องการปฏิบัติในระยะสัน้หรือ 

ในระยะยาว ทั้งงานประจ าและงานพิเศษ 

   2.3 ความเข้าใจในหน้าที่ ความรับผิดชอบ ที่สมาชกิมีต่องานและต่อ

บทบาทที่ไดรั้บมอบหมายในการท างานของสมาชกิแตล่ะคนโดยไมเ่ลอืกว่าสมาชิกเหลา่น้ัน

จะเป็นใคร 

   2.4 ภาระหน้าที่ที่สมาชกิแตล่ะคนรับมอบหมาย ซึ่งพิจารณาถึงผลงาน 

ที่สมาชกิ แตล่ะคนท านัน้บรรลุเป้าหมายหรอืประสบความส าเร็จมากน้อยเพียงใด 

   2.5 ความพึงพอใจในตัวงานหรือหน้าที่ที่สมาชกิแตล่ะคนจะต้องท า 

ส าหรับประเด็นส าคัญประการแรก ได้แก่ งานที่แตล่ะคนได้รับมอบหมายให้ท านัน้ถูกต้อง

ตรงตามความรู้ ความช านาญที่สมาชกิแตล่ะคนได้เรยีนรู้มาหรือแกปฏิบัตมิาหรือไม ่ 
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สว่นประการที่สอง คือ ลักษณะของงานน้ันเป็นงานที่ท้าทายความสามารถของผู้ลงมอื

ปฏิบัตมิากน้อยเพียงใด ประการที่สาม คือ งานได้กระท าซ้ าซากจ าเจอยู่บ่อย ๆ หรือว่าเป็น

งานใหม่ที่ไม่เคยพบเห็นมาก่อนเลย 

   2.6 ความพึงพอใจในการควบคุมดูแลของหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชา 

คนจะมีความสุขและพึงพอใจมากถ้ามีหัวหน้างานคอยเอาใจใสใ่นเร่ืองงาน แตไ่มจู่้จี้ในเร่ือง

สว่นตัวของเขา 

   2.7 ความพึงพอใจที่ไดรั้บจากการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง เพ่ือที่บุคคล 

จะพอใจและภูมิใจมากเมื่อเขาทราบว่าเขาได้รับการลูกประเมินว่าเป็นผูท้ี่ท างานให้กับ

องค์การแล้วบรรลุผล ส าเร็จ และจะมององค์การว่าตัวเขาน้ันมิไดถู้กองค์การทอดทิ้ง 

  3. คุณลักษณะขององค์การ ผู้บริหารควรยึดถอืหลักและนโยบาย 

การบรหิารงาน ดังน้ี 

   3.1 ควรกระจายอ านาจในการปกครองดูแลสมาชกิออกไปให้กว้างขวาง

และทั่วถึง โดยให้ความส าคัญเท่าเทียมกันทุกสายงาน 

   3.2 เน้นความส าคัญของหน้าที่การงานของสมาชกิทุกคนต่อองค์การ 

โดยจัดท า ระบบงานให้ชัดเจนทั้งโครงสร้างและการด าเนนิงานขององค์การ และให้ถอืว่า

งานที่สมาชกิแตล่ะคนได้รับนัน้ย่อมมีความส าคัญเท่ากันหมด 

   3.3 จัดท าตัวบทกฎหมาย ระเบียบปฏิบัติและขอ้บังคับให้เป็นหมวดหมู ่

ให้ชัดเจน และให้สมาชิกทุกคนสามารถปฏิบัตไิด้จริงและปฏิบัติอยา่งต่อเน่ือง 

   3.4 จัดท าขัน้ตอนสายการบังคับบัญชา การด าเนนิงานสายธุรการและ

สารบรรณ ในทุกหน่วยงานให้เป็นระบบเดยีวกันและให้มีการติดตามข้อมูลทัง้ทางตรงและ

ทางอ้อมของงาน ทั้งหน่วยหลักและหน่วยย่อย ๆ ให้รวดเร็ว สามารถตรวจสอบได้ทุกระยะ 

   3.5 จัดท าและแต่งต้ังผู้ประสานงาน ระหว่างหน่วยงานให้สามารถ

เช่ือมโยงงาน ของแผนกต่าง ๆ ให้ต่อเน่ืองและสามารถรับทราบข้อมูลหรอืให้กระจาย

ข่าวสารข้อมูลไดอ้ย่าง ทั่วถึงและรวดเร็วทันต่อความต้องการขององค์การและสมาชิก 

ขององค์การน้ัน ๆ 

   3.6 ควรเปิดโอกาสให้สมาชกิทุกคนไดม้ีส่วนร่วมในความเป็นเจ้าของ

โครงการ หรือกิจการร่วมกับผู้บรหิารองค์การหรือเจ้าขององค์การบ้าง 

   3.7 ผู้บริหารองค์การควรขจัดข่าวลอืต่าง ๆ ออกจากองค์การให้หมดไป

โดยการ สร้างขวัญและก าลังใจให้แก่สมาชกิขององค์การอย่างจริงจังและเห็นผล 
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   3.8 ควรเปิดโอกาสให้สมาชกิขององค์การมีส่วนร่วมในการบรหิารงาน

ทั้งใน ระดับนโยบายและระดับผู้ปฏิบัต ิโดยให้เขาสามารถตัดสินใจแก้ปัญหาขององค์การ

ทั้งในเชิงรุก เชิงรับตามยุทธศาสตร์และยุทธวิธทีี่ควรจะเป็นต่อไป 

  4. ประสบการณข์องคนที่ท างานในองค์การน้ัน แบ่งเป็นดา้นความรูส้กึและ

ทัศนคต ิดังต่อไปนี้ 

   4.1 สมาชิกจะรู้สึกว่าเขายนิดแีละเต็มใจที่จะท างานให้กับองค์การ

ตลอดไป ถ้าองค์การไมท่อดทิ้งเขา และเมื่อสมาชิกเกิดปัญหาบางประการที่ไมส่ามารถ 

จะแก้ไขได ้องค์การก็พร้อมที่จะให้ความร่วมมือและช่วยเหลอืแก่เขาได้ 

   4.2 องค์การต้องให้ความส าคัญต่อสมาชิกทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน  

ทั้งในแง่ที่ตัวสมาชิกทุกคนต้องมีความส าคัญต่อองค์การและองค์การต้องการสมาชกิด้วย

เช่นกัน 

   4.3 เกิดจากความคาดหวังของสมาชิกที่มีต่อองค์การว่าตอ้งให้

ผลตอบแทนที่คุ้มค่าหรือเป็นจริงตามที่เขาหวัง 

   4.4 ทัศนคตขิองเพ่ือนร่วมงาน จากการศึกษาวิจัยพบว่าเพื่อนร่วมงาน 

มีอิทธิพล โน้มน้าวชวีิตและจิตใจของสมาชกิให้โอนเอียงไปในทางที่ดีหรอืไมด่ต่ีอองค์การ 

ก็ได ้กล่าวคือถ้าในองค์การน้ันมีความมั่นคงและเจรญิก้าวหน้า ผู้บริหารองค์การ 

มีลักษณะเป็นผู้น าที่ดแีละมีใจ ผูกพันต่อองค์การที่ดีในเชิงสร้างสรรค์งานขององค์การให้มีความ

เจริญก้าวหน้าตลอดไปก็จะเป็น อิทธิพลชักน าให้สมาชกิในองค์การน้ันเกิดทัศนคตทิี่ดีทั้ง

เพ่ือนร่วมงานและผลที่เกิดจากการ ปฏิบัตงิานให้ลุล่วงไปอย่างมีประสทิธิภาพท าให้ขวัญ

และก าลังใจของสมาชกิดีอยูต่ลอดเวลาก็อาจ ท าให้สมาชกิมีความผูกพันต่อองค์การมากขึน้ 

   4.5 ลักษณะผู้น าในองค์การ จากการวิจัยเร่ืองผู้น าและภาวะความเป็น

ผู้น าของนักจิตวิทยาการศึกษาหลายท่านชีใ้ห้เห็นว่าผู้น าในองค์การมีส่วนอย่างมากต่อ

ความผูกพันต่อองค์การของสมาชกิ เพราะเหตุที่ว่าผู้น าเปรยีบเหมือนแม่ทัพผู้น าทัพ 

หากผู้น ามีความลังเล ไมก่ล้า ตัดสินใจ หรือตัดสนิใจอะไรไปแลว้ ต้องกลับมาแก้ไขใหม่  

มีการเปลี่ยนแปลงโยกย้ายสิ่งต่าง ๆ ตลอดเวลา เกิดความไมพ่อใจและใช้อารมณ์กับ

ผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อเห็นว่าท างานไม่เป็นที่ถูกใจก็ จะท าให้สมาชกิเกิดความไมแ่นใ่จ 

และโลเลตามไปดว้ย ผลที่สุดระบบงานต่าง ๆ ภายในองค์การก็จะขาดความเป็นเรยีบรอ้ย 

และเมื่อระบบงานเสยีไป ระบบคนก็จะเสยีตามไปดว้ย ซึ่งผลกระทบเหลา่นี ้ก็จะสง่ผลต่อ
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การแสดงพฤติกรรมของสมาชกิ ได้แก่ การขาดงาน ความไมต่รงต่อเวลา การเปลี่ยนงาน

บ่อย เป็นต้น 

 จากการทบทวนเอกสารในเร่ืองปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

ของนักวิชาการท่าน ต่าง ๆ ผู้วิจัยได้น าแนวคิดของนักวิชาการดังกล่าวข้างต้นมาปรับปรุง 

เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการศึกษาวิจัยครัง้นี ้โดยจะน าเอารายดา้นของความผูกพัน 

ต่อองค์การ มาเป็นตัวแปรตาม ในการศึกษาวิจัยครัง้นี ้และเห็นว่าความหมายรายดา้นของ

ความผูกพันต่อองค์การ ตามแนวคิดของ Allen Meyer, 1990 น้ันจะครอบคลุมพฤติกรรม 

ความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งประกอบดว้ยลักษณะ สาม ประการ คือ 1) ความเป็นอันหน่ึง

อันเดยีวกันกับองค์การ (Identification) โดยการเต็มใจที่จะ ปฏิบัตงิาน ยอมรับในค่านยิม

และวัตถุประสงค์ขององค์การ และถอืเสมอืนหน่ึงว่าเป็นของตน เช่นกัน 2) การเข้ามามี

สว่นร่วมในองค์การ (Involvement) คือ การเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมของ องค์การตาม

บทบาทของตนอย่างเต็มที่ 3) ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) คือ ความรูส้กึรักและ

ผูกพันต่อองค์การ 

 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสุขภาพองค์การ 

    ได้มนัีกวิชาการหลายท่านได้ให้ค าจ ากัดความของสุขภาพองค์การไว้ ดังนี ้

      ความหมายของสุขภาพองค์การ 

 สุขภาพองการคท์ี่ดี คือ องค์การที่สามารถด ารงกิจการอยู่ได้อยา่งมั่นคง  

มีความสามารถในการจัดการกับปัญหาต่าง ๆ ที่มาคุกคามได้อยา่งมีประสิทธิภาพ  

มีความพร้อมที่จะเผชิญสภาวการณ์ต่าง ๆ ในระบบสังคมได้อยา่งเหมาะสม และสามารถ

ปรับปรุง เปลี่ยนแปลงให้องค์การมีการพัฒนาได้อยา่งต่อเน่ือง ย่ังยืน เพ่ือให้องค์การ

ด าเนนิงานขององค์การไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้  

  สวนันท์  ชัยวร (2559, หน้า 23) ได้สรุปความหมายของสุขภาพองค์การว่า 

หมายถึง สภาวะที่องค์การสามารถจัดการกับปัญหาที่เกิดขึน้กับองค์การอย่างเป็นระบบ  

มีประสทิธิผลและเกิดประสิทธิภาพ ในการด ารงอยู่ท่ามกลางสิ่งแวดล้อมที่มกีารปรับปรุง

และ เปลี่ยนแปลง เพ่ือสนองความตอ้งการกระท าตามหน้าที่ส าคัญของระบบสังคม  

4 ประการ คือ การปรับตัว การบรรลุเป้าหมาย การบูรณาการ และการรักษาระเบียบ 

แบบแผนขององค์การ ท าให้องค์การสามารถด าเนินอยู่ไดอ้ย่างมั่นคง สมาชิกในองค์การ

ด าเนนิงานให้บรรลุตาม เป้าหมายได ้องค์การมีการพัฒนาก้าวหน้าอยา่งต่อเน่ืองในระยะยาว   
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  ภูริพัฒน์  บุญมา (2552, หน้า 14) ได้สรุปความหมายของสุขภาพองค์การ

ว่า หมายถึง สภาพองค์การ ที่เกิดจากสภาวะการปฏิบัติงานตามพันธกจิและ 

ความรับผิดชอบ และท าให้องค์การอยู่ท่ามกลาง สภาพแวดล้อมและสภาวการณ์ต่าง ๆ  

ได้อย่างเหมาะสม สามารถที่จะปรับตัวหรือเปลี่ยนแปลง ให้มีการพัฒนาก้าวหน้าไดอ้ย่าง

ต่อเน่ืองและย่ังยืน 

  พนม  สุวรรณหงส์ (2548, หน้า 15 อ้างถงึใน สวนันท์  ชัยวร, 2559,  

หน้า 29) ให้ความหมาย สุขภาพองค์การ หมายถึง การที่ องค์การสามารถด ารงกิจการ 

อยู่ไดอ้ย่างมั่นคง มีความสามารถในการจัดการกับปัญหาต่าง ๆ ที่มาคุกคามได้อยา่งมี

ประสิทธิภาพ มีความพร้อมที่จะเผชิญสภาวการณ์ต่าง ๆ ในระบบสังคม ได้อยา่งเหมาะสม 

สามารถที่จะปรับปรุง เปลี่ยนแปลงให้องค์การมีการพัฒนาได้อยา่งต่อเน่ือง ทั้งนีเ้พ่ือให้

องค์การด าเนนิงานขององค์การไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้  

  Mile (1973, pp. 435-437) เป็นผูริ้เริ่มศึกษาเกี่ยวกับสุขภาพองค์การ 

ได้กล่าวถึง สุขภาพองค์การว่าเป็นการศึกษาองค์การเพ่ือให้เกิดกระบวนการเปลี่ยนแปลง

อย่างมีแบบแผน ให้สมบูรณ์ขึ้น โดยให้ความส าคัญในการปฏิบัตกิิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกัน 

ในองค์การอย่างเปน็ระบบ มีประสทิธิภาพ และสามารถที่จะพัฒนาก้าวหน้าต่อไปเพ่ือให้ 

การด าเนนิงานเป็นระบบและสมบูรณ์ย่ิงขึ้น 

  Hoy and Miskel (1991, pp. 68) ได้กล่าวว่า สุขภาพองค์การ หมายถึง 

สภาวการณ์ปฏิบัตงิานในองค์การตามภารกจิและการได้ตอบสนองการกระท าตามหน้าที่

ส าคัญของระบบสังคมด้านการปรับตัว การท าให้บรรลุเป้าหมาย การบูรณการและ 

การรักษาระเบียบแบบแผนขององค์การ ท าให้องค์การมีความพร้อมที่จะคงอยู่ท่ามกลาง

สิ่งแวดล้อมและสถานการณ์ต่าง ๆ ในระบบสังคมได้อยา่งเหมาะสม และมีโอกาสปรับปรุง

หรือเปลี่ยนแปลงให้องค์การได้มกีารพัฒนาก้าวหน้า ได้อยา่งต่อเน่ืองเป็นระยะเวลายาวนาน 

  จากความหมายของสุขภาพองค์การข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า สุขภาพ

องค์การ หมายถึง สภาวะที่องค์การสามารถจัดการกับปัญหาที่เกิดขึน้กับองค์การอย่าง

เป็นระบบ การบูรณการและการรักษาระเบียบ แบบแผนขององค์การ ท าให้องค์การ 

มีความพร้อมในการด ารงอยู่ทา่มกลางส่ิงแวดล้อมที่มกีารปรับปรุงและเปลี่ยนแปลง แตยั่งคง

มีการพัฒนาให้ก้าวหน้าไดอ้ย่างต่อเน่ืองและย่ังยืน เพ่ือให้องค์การด าเนนิงานขององค์การ

ไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
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 แนวคิดเกี่ยวกับสุขภาพองค์การ 

  Miles (1973 อ้างถงึใน สวนันท์  ชัยวร, 2559, หน้า 11) ได้เปน็ผู้ริเริ่มบัญญัติ 

ค าว่า “สุขภาพองค์การ” (Organizational Health) ขึน้มาใช้ ด้วยการให้ความสนใจในข้อสังเกต 

ของนักวิทยาศาสตร์และนักปฏิบัตทิี่เห็นคล้อยตามกันเกี่ยวกับปัญหา และขั้นตอนของ  

การเปลี่ยนแปลงอย่างมีแบบแผน (Planned Change) ในกลุ่มบุคคล องค์การ และชุมชน จาก

ค าถามที่ยังเป็นข้อสงสัยกันอยู่ คือ ท าอย่างไรจึงจะสามารถจัดการกับกระบวนการเปลี่ยนแปลง

ให้มีความหมายไดอ้ย่างสมบูรณ์จากจุดเร่ิมของความสนใจดังกล่าว เขาไดพ้ยายามศึกษา

แนวคิด ทฤษฎี ทางวิทยาศาสตร์ โดยเฉพาะทางดา้นมนุษยว์ิทยาและจิตวิทยา ตลอดจนการได้

ปฏิบัตจิริง โดยการเข้าไปสังเกตและศึกษาการท างานของคนงาน ในโรงงานผลติยาแห่งหน่ึง

ของประเทศอังกฤช ท าให้ไดข้้อคิดที่เป็นประโยชน์ในการหาค าตอบ เพ่ือแก้ปัญหาการ

เปลี่ยนแปลงองค์การอย่างมีแบบแผน ตามที่กล่าวมาข้างต้น ดังน้ัน ความพยายามเพ่ือให้

องค์การเกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างมีแบบแผนและประสบผลส าเร็จ Miles ซึ่งให้เห็นว่า  

การเปลี่ยนแปลงอย่างมีแผนต้องเร่ิมจากการปรับปรุงสุขภาพองค์การ เป็นเป้าหมาย การศึกษา

สุขภาพองค์การจึงเป็นความสามารถขององค์การ ซึ่งไม่เพียงแตท่ าหน้าที่ต่าง ๆ ได้อยา่งมี

ประสิทธิผล แตยั่งสามารถที่จะพัฒนาให้กา้วหน้าไดต่้อไป เพ่ือให้การกระท าตามหน้าที่ของ

ระบบสมบูรณ์ย่ิงขึ้น 

 ในอดตี Miles ได้ให้ทรรศนะเกี่ยวกับองค์การที่มีสุขภาพสมบูรณ์ (Healthy 

Organization) ไว้ว่า เป็นสภาพขององค์การที่สามารถคงอยู่ท่ามกลางสิ่งแวดล้อมได้อยา่ง

เหมาะสม รวมถึงการจัดการองค์การได้พัฒนาอย่างต่อเน่ือง เป็นระยะเวลานานตลอดจน 

สามารถแก้ไขปัญหาและอุปสรรกต่าง ๆ ได้ จะเห็นไว้ว่า การศึกษาสุขภาพองค์การตาม

แนวคิดของ Miles เป็นความสามารถในการจัดชุดของระบบเพ่ือให้องค์การสามารถคงอยู่

ได้อยา่งเหมาะสมเป็นระยะเวลานาน และมีแนวโน้มบ่งบอกถงึการประเมินผลประสทิธิผล

องค์การ ในระยะเวลาสัน้ ดังน้ัน Miles จึงให้แนวคิดในการก าหนดลักษณะของสุขภาพองค์การ 

ในมิติต่าง ๆ  ดังน้ี 

 1. ดา้นภารกิจ (Task-Oriented Dimensions) ได้แก่ 

  1.1 เป้าหมาย (Goal Focus) ต้องมีเป้าหมายที่ชัดเจน เป็นที่ยอมรับของ 

สมาซกิทุกคนในองค์การ และนอกจากน้ัน เป้าหมายที่มีอยู่ในองค์การจะต้องเข้าถงึได้  

โดยอาศัยการใช้ ทรัพยากรที่องค์การมีอยูแ่ละเป็นเป้าหมายที่มคีาวามเหมาะสม 

สอดคลอ้งกับความต้องการและ สภาพแวดล้อมสามารถก้าวไปสู่ความส าเร็จได ้
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  1.2 มีการติดต่อสื่อสารอย่างเหมาะสม (Communication Adequacy)  

การสื่อสารภายในเป็นส่ิงที่จ าเป็นมาก เน่ืองจากองค์การประกอบดว้ยคนจ านวนมาก 

อยู่ร่วมกัน ข่าวสารอาจจะมีการเปลี่ยนแปรได้ทั้งระบบข่าวสารในแกนต้ังและในแกนนอน 

ตลอดจนการเกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมภายนอก ส าหรับองค์การที่มีสุขภาพดกีารเดนิทาง

ของข่าวสารต้องมี การแปรเปลี่ยนน้อยที่สุด คือ จะต้องมีวิธีการที่ดี และรับรูไ้ด้อยา่ง

ฉับพลันโดยเฉพาะการติดต่อสื่อสารภายใน 

  1.3 ความเป็นธรรมในการใช้อ านาจ (Optimal Power Equalization)  

ในองค์การที่มีสุขภาพด ีการกระจายอ านาจจ าเป็นต้องมีความยุติธรรม หมายถึง 

ผู้บังคับบัญชาและ ผู้ไดบ้ังคับบัญชาควรจะต้องมีอิทธิพล คือ มีการใช้อ านาจในทางที่ดี 

โดยกระจายอ านาจอย่างเป็นธรรมและทั่วถึง 

 2. ดา้นการบ ารุงรักษา (Maintenance Needs) ได้แก่ 

  2.1 มีการใช้ทรัพยากรอย่างเหมาะสม (Resource utilization) ในองค์การที่มี 

สุขภาพด ีจะต้องสามารถใช้วัตถุที่เป็นปัจจัยน าเข้า (Input) ได้อยา่งมีประสิทธิผลโดยเฉพาะ 

อย่างย่ิงบุคลากรในองค์การหน่ึง ๆ จะต้องไม่มใีครท างานหนักจนเกินไป และยังมีบางคน

ไมไ่ด้ท า อะไรเลย การเฉล่ียปรมิาณงานจะต้องให้ไดเ้ท่าเทียมกัน ในองค์การที่มีสุขภาพดี

น้ัน แม้บุคลากรทั้งหลายจะท างานหนักกันทุกคน เขาเหลา่น้ันไมไ่ด้รู้ศึกว่า ตนต้องท างาน

หนักกว่าคน อื่น ๆ จะท างานด้วยใจจดจ่อกับการท างาน และพยายามสร้างสรรค์งาน 

เพ่ือความเจริญขององค์การ 

  2.2 ความสามัคคี (Cohesiveness) องค์การที่สุขภาพด ีสมารกมีความยึดเหน่ียว 

ต่อกันภายในกลุ่ม รักใครส่นิทสนมและปรองดองกันอย่างดี คนที่มีสุขภาพด ีมีภาพแจ่มชัด 

เกีย่วกับตัวเอง น้ัน คือ รู้ว่าตัวเอง คือ ใคร ด าเนนิการต่าง ๆ เพ่ือให้บรรลุจดหมายที่ต้ังไว้

ส าหรับตน นอกจากน้ี คนที่มสีุขภาพดจีะเป็นที่ชอบตนเอง ไมท่ าลายตนเอง องค์การที่มี

สุขภาพดกี็เชน่กัน จ าเป็นที่ต้องเข้าใจตัวของมันเอง สามารถมีความรูส้กึอยากอยู่ใน

องค์การต้องการได้รับอิทธิพลจากองค์การ แตเ่ป็นอิทธิพลในรูปของความรว่มมือซึ่งกัน

และกัน 

  2.3 ขวัญ (Morale) เป็นสภาพของความพอใจที่มือยูใ่นตัวบุคคล แต่มแีค่

ความพอใจยังไมเ่พียงพอ ดังน้ัน ขวัญภายในองค์การจึงรวมถึงผลรวมของอารมณ์  

ซึ่งรวมถึง ความรูส้กึ ความพอใจและความปิตยิินด ีซึ่งมลีักษณะตรงกันข้ามกับความรูส้กึ 

ไมส่บาย ไมพ่อใจ ขวัญขององค์การจะเป็นส่ิงที่มอีิทธิพลต่อความสุข ความพึงพอใจ 
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ของบุคคลภายในองค์การ 

 3. ดา้นความเจริญและความสามารถในการเปลี่ยนแปลง (Growth and 

Changefulness) ได้แก่ 

  3.1 นวัตกรรม (Innovativeness) องค์การที่มีสุขภาพดจีะต้องมีแนวโน้ม 

ที่จะใช้ กระบวนการใหม่ ๆ ในการท างานเคลื่อนสูเ่ป้าหมายใหม่ ๆ ผลผลิตใหม่ ๆ ออกมา 

และ ขยายตัวให้กว้างขวางยิ่งขึน้ ลักษณะของระบบเช่นนีจ้ะสามารถสร้างความเจริญงอก

งามพัฒนา และเปลี่ยนแปลงมากกว่าที่จะอยูค่งที่ และงุม่ง่ามกับงานที่เป็นแค่กิจวัตร

ประจ าวัน และมาตรฐานก าหนด 

  3.2 ความอิสระ (Autonomy) คนที่มสีุขภาพดโีดยปกติพฤติกรรมของเขา 

จะแสดงออกมาจากภายในตัวเองไปสู่ภายนอก ซึ่งจะเป็นคนที่มอีิสระในตนเอง ไมเ่อา

ตัวเองไปพ่ึงพิงคนอื่นหรือกับคนที่มีอ านาจสูงกว่า หรือไมยุ่่งกับความต้องการที่จะ

เปลี่ยนแปลงอะไร องค์การ ที่สุขภาพดเีช่นเดยีวกัน นอกจากนี้ จะต้องรูส้กึว่า องค์การ 

เป็นเคร่ืองมือของส่ิงแวดล้อม และขณะเดยีวกันไม่ควรเป็นตัวท าลายต่อความรู้สึกของคน

ภายนอกด้วย และองค์การน้ันต้องรูส้กึมีอิสระจากอิทธิพลของส่ิงแวดล้อมเช่นเดยีวกับ

บุคคล น้ันหมายความว่า องค์การจะแสดงพฤติกรรมใด ๆ ออกมาต้องมีเสรีภาพ 

ในการแสดงไมข่ึน้อยู่กับอิทธิพลของส่ิงแวดล้อม 

  3.3 การปรับตัว (Adaptation) มีความสามารถในการปรับตัว เพ่ือให้ 

เกิดการเปลี่ยนแปลงที่จะท าให้พัฒนาได้ มีลักษณะของการมีอิสรเสรีที่จะมีการเปลี่ยนแปลง

เกี่ยวกับองค์การ หรือบุคคลต่อความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม ในกรณีที่มีความต้องการ 

ของส่ิงแวดล้อม จะต้องเกิดขึน้อย่างแนน่อนในการปรับตัวให้เข้ากัน องค์การจะต้องมี 

ความมั่นคงและอดทน ตามสภาพแวดล้อม 

  3.4 ความสามารถในการแก้ปัญหาที่เหมาะสม (Problem-Solving 

Adequacy) การได้รับความกดดัน ความยุ่งยากและความไมส่ าเร็จในการแก้ปัญหา 

ที่ยุ่งยาก ในที่น้ี มิไดห้มายความว่า องค์การหรือบุคคลที่มีสุขภาพดน้ัีนจะปราศจากซึ่ง

ปัญหาและความยุง่ยาก แตอ่ยู่ที่ว่า บุคคลเหลา่น้ันสามารถแก้ปัญหาโดยใช้พลังน้อยที่สุด

และยังคงมีปัญหาที่ต้องแก้ โดยที่กระบวนการแก้ปัญหาน้ันไม่ท าให้องค์การอ่อนแอลงไป 

แตอ่าจจะสามารถคงสภาพหรือเข้มแข็งย่ิงขึ้น ดังน้ัน องค์การที่สุขภาพดต้ีองมีโครงสร้าง

และขบวนการที่พัฒนาแลว้อย่างดี เพ่ือรับทราบปัญหาที่มีอยูเ่พ่ือแสวงหาวิธแีก้ปัญหา 

ตลอดจนเพ่ือใช้ในการประเมินประสิทธิภาพ ของการแก้ปัญหาดว้ย 
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ลักษณะของสุขภาพองค์การ 

  จากแนวคิดและทฤษฎีที่กล่าวมาข้างต้น นับได้ว่าองค์การมีระบบภายใน

หลายระบบ ซึ่งจะท างานตามภารกจิหน้าที่คลา้ยกับระบบของร่างกายมนุษย ์อันได้แก่ 

ระบบโครงสร้าง (Structural Subsystem) ระบบเทคโนโลยี (Technology Subsystem) 

ระบบงาน (Task Subsystem) และระบบคน (People Subsystem) องค์ประกอบภายใน

เหลา่นีจ้ะท างานตามหน้าที่ ซึ่งมกีลไกการท างานคล้ายกับการท างานของอวัยวะตา่ง ๆ 

ของร่างกาย ถ้าว่าองค์ประกอบแตล่ะส่วนสามารถ ท างานได้ดีและประสานสัมพันธ์กัน 

องค์การก็สามารถตอบสนองต่อเป้าหมายหรอืบรรลุวัตลุประสงค์ แตถ่้าหากว่า

องค์ประกอบใดไมส่ามารถท างานหรือเสื่อมสมรรถภาพไปก็จะส่งผลให้ ระบบลด 

ความคลอ่งตัว การประสานสัมพันธ์ของระบบต่าง ๆ ก็จะเกิดปัญหากระทบกระเทือนไป 

ทั้งองค์การและเกิดความไมส่มดุลในองค์การขึน้ และในที่สุดก็ไมส่ามารถด ารงอยู่ได้ 

 Foryer and Well (1971, อ้างถงึใน ภูริพัฒน์  บุญมา, 2552, หน้า 31) ได้แสดง

ทัศนะเกี่ยวกับสุขภาพองค์การว่า องค์การโดยทั่วไปมี 2 ลักษณะ คือ องค์การที่มีสุขภาพ

สมบูรณ ์(Healthy Organization) และองค์การที่มีสุขภาพไมส่มบูรณ์ (Unhealthy 

Organization) โดยรายละเอียดของสุขภาพองค์การแตล่ะลักษณะสรุปได้ดังนี้ 

 องค์การที่มีสุขภาพสมบูรณ์ เป็นองค์การที่มีระบบการท างานภายใน

ประสานกัน มีลักษณะดังน้ี 

  1. สมาชิกในองค์การมีส่วนในการก าหนดวัตถุประสงค์การปฏิบัตงิานของ

องค์การ และสามารถใช้ศักยภาพของตนปฏิบัตหิน้าที่เพื่อให้บรรลุวัตลุประสงค์ดังกล่าว

เพ่ือสร้างความรูส้กึ ผูกพันและเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 

  2. สมาชิกทุกคนร่วมรับผิดชอบตอ่ปัญหาหรืออุปสรรคที่เกิดขึน้ ท าให้

แก้ปัญหาได้ดีขึ้น ทั้งมีความเช่ือว่าปัญหาสามารถแก้ไขให้ลุลว่งไปได้โดยการร่วมแรงร่วมใจ 

  3. สมาชิกสามารถแก้ปัญหาร่วมกันอย่างเป็นกันเอง ไมก่ีดกันฐานะทาง

สังคมและหน้าที่ความรับผิดชอบ โดยผู้บังคับบัญชาจะเปิดโอกาสให้บรรดาสมาชกิทุกคน 

มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาต่าง ๆ อย่างกว้างขวาง 

  4. สมาชิกแสดงความรับผิดชอบตอ่องค์การ โดยมีการให้ข้อมูลขา่วสาร 

ปรมิาณงาน เวลา ทักษะ ความช านาญการดา้นวิชาชีพ และหลักการพัฒนาการบริหาร  

สิ่งต่าง ๆ เหลา่นี้ลว้นเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการวินิจฉัยสั่งการ สว่นล าดับช้ันในการบังคับ

บัญชาน้ัน ไมไ่ด้มสีว่นเกี่ยวข้องกับความรู้สึก ความรับผิดชอบสว่นตนจากภายในหรือ
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ความรูส้กึผูกพันทางจิตใจ มีความส าคัญกว่าอ านาจทางดา้นกฎหมาย ซึ่งเป็นส่ิงภายนอก 

ผู้บังคับบัญชาจะอยู่ท างานในส านักงานหรือไม ่ไมส่ าคัญ คนท างานจะรู้สึกและปฏิบัติงาน

เหมือนกันทั้งต่อหน้าและลับหลัง ไมม่ีค าว่า "แมวไมอ่ยู่หนูร่าเรงิ" 

  5. มีการวางแผนและการท างานร่วมกันโดยปฏิบัตแิละรับผิดชอบรว่มกัน

เป็นหมู่คณะ 

  6. มีการยอมรับนับถอืความคิดของผู้บรหิารในระดับรองลงมา ผู้น าที่ดต้ีอง

รู้จักใช้คนเก่งให้เป็นประโยชน์ จะได้น าความสามารถเหลา่น้ันมาผนกึก าลังกันท างาน 

  7. การพิจารณาปัญหาใด ๆ ก็ตามตอ้งค านึงถึงสัมพันธ์ภาพของบุคคลและ

ความตอ้งการของบุคคล เพราะพฤติกรรมที่แสดงออกจากส้มพันธ์ภาพน้ันจะเอือ้อ านวย

ต่อความส าเร็จของงานเป็นส าคัญ 

  8. มีการน าหลัก "การร่วมมือรว่มใจ" มาใช้อยา่งเสรี ทุกคนพร้อมที่จะขอ

ความชว่ยเหลอืจากผู้อื่น และในท านองเดยีวกันผูอ้ื่นก็พร้อมที่จะให้ความช่วยเหลอืดว้ย

เหมือนกัน วิธีการช่วยเหลอืซึ่งกันและกัน ด าเนนิไปอย่างกว้างขวางถึงแม้ว่าจะมีการแข่งขัน

กันบ้างระหว่างบุคคล หรือกลุ่ม แตก่ารแข่งขันดังกล่าวก็เป็นไปอย่างบริสุทธิยุติธรรม และ

ด าเนนิไปในทิศทางเดยีวกัน โดยค านึงถึงวัตถุประสงค์ของการปฏิบัติงานมิใช่มุง่แตช่นะ

เพียงอย่างเดียว 

  9. เมื่อมีวิกฤตการณ์เกิดขึน้ สมาชิกจะรวมกันอยา่งรวดเร็วเข้าแก้ไข

สถานการณ์ จนกระทั่งวิกฤตการณ์ดังกล่าวสลายตัวลงไปในที่สุดหรอืกล่าวได้ว่าทุกคน 

จะรู้สึกร่วมกันว่าเมื่อภัยมาแลว้ จะต้องชว่ยเหลอืกัน งดเว้นการเห็นแก่ตัวไว้ก่อน 

  10. ความขัดแย้งต่าง ๆ ถอืว่ามีความส าคัญอย่างย่ิงต่อการวินิจฉัยสั่งการ

และความเจริญก้าวหน้าของบุคคล ดังน้ัน จึงจ าเป็นต้องน าขอ้ขัดแยง้ดังกล่าวมาพิจารณา

แก้ไขโดยเปิดเผยให้ บังเกิดประสิทธิผล ทั้งนีเ้น่ืองจากว่ามนุษยเ์ราน้ันเมื่อตอ้งการอะไร 

ก็จะพูดออกมาและหวังที่จะให้ บุคคลอื่นเข้าใจและปฏิบัติการเช่นกัน หรือกลา่วอีกนัยหน่ึง

ก็คือสามารถน าความขัดแยง้ต่าง ๆ มาด าเนินการให้เกิดเป็นความก้าวหน้าในองค์การได้ 

  11. น าหลักความตัง้ใจในการให้ความชว่ยเหลอืผู้อื่นและเสาะแสวงหา 

ความชว่ยเหลอืจากผู้อื่น การให้ข้อมูลขา่วสารย้อนกลับและการให้ค าแนะน ามาใช้ให้เป็น

ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 
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  12. ร่วมกันวิพากษ์วิจารณถ์ึงความก้าวหน้าของงานอยู่เป็นประจ าเพ่ือเป็นการ 

ตรวจสอบการปฏิบัติงานของกลุ่ม เพราะโดยทั่วไปคนอื่นรู้ดีกว่าเราและสามารถมองเห็น

ปัญหา ของบุคคลอื่นได้ 

  13. มนุษยเ์ป็นสัตว์สังคม ดังน้ันการท างานร่วมกันต้องอาศัยสัมพันธภาพที่ดี

ต่อกัน 

  14. สมาชิกต่างมีเสรีภาพอย่างเต็มที่ที่จะเข้าไปมีสว่นร่วมเกี่ยวข้องกับธุรกิจ

ของ องค์การตามสมควรแก่กรณี ทั้งนีเ้พราะสมาชิกย่อมเป็นผูม้องโลกในแง่ดถีอืว่า 

สถานที่ท างาน ส าคัญอยา่งย่ิงและสนุกสนานในการท างาน 

  15. ภาวะความเป็นผูน้ ามีความยดืหยุน่ได้มาก สามารถเปลี่ยนแปลงได้ทั้ง 

"แบบ" (Style) และตัว "บุคคล" (Person) เพ่ือให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่ก าลังเผชญิอยู ่

  16. มีความไว้เนื้อเช่ือใจกัน มีความรับผิดชอบรว่มกันระหว่างสมาชิก 

ในองค์การสูงมาก และมีความเช่ือมั่นในตนเอง 

  17. ยอมรับในเร่ืองการเสี่ยง โดยถอืว่าเป็นเงื่อนไขอันหน่ึงของความเจริญเติบโต 

และการเปลี่ยนแปลงขององค์การ การเสี่ยงหรือกลา้ได้กล้าเสียเป็นคุณสมบัติอยา่งหน่ึง

ของความกลา้หาญไม่ย่อท้อตอ่อุปสรรคที่จะเกิดขึน้ 

  18. ยึดมั่นในหลักที่ว่า "เราได้เรยีนอะไรบ้างจากความผิดพลาดแตล่ะคร้ัง 

ที่เกิดขึน้" 

  19. โดยปกติมักพบว่าการปฏิบัตงิานต่าง ๆ อาจเกิดการดอ้ยประสิทธิภาพ 

ได้เสมอ ดังน้ันจึงต้องรว่มกันค้นหาวิธกีารแก้ไขให้ดีขึ้นจนได้ 

  20. โครงสร้างขององค์การและระเบียบข้อบังคับตา่ง ๆ เป็นแบบแผน 

ที่ก าหนดข้ึน เพ่ือชว่ยให้สมาชกิขององค์การได้ยึดถอืเป็นแนวทางในการปฏิบัตงิานและ

เพ่ือที่จะปกป้อง คุ้มครององค์การให้มีชีวิตย่ังยืนต่อไปได้อยา่งยาวนาน ไมไ่ด้เป็นขวากหนาม

สกัดกั้นความเจริญเติบโตของสมาชกิแตล่ะคนแตอ่ย่างใด เพราะสมาชิกขององค์การทุกคน

พร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 

  21.  ความส านึกในระเบียบข้อบังคับหรือค าสั่งยังคงมีอยู่ แต่ถงึอย่างไรก็ตาม

เมื่อเทียบอัตราสว่นกันแล้ว ความรเิร่ิมหรือภาวะสร้างสรรค์ที่มีอยู่คงสูงกว่ามาก เร่ืองใด

เก่าล้าสมัยจะได้รับการพิจารณาและยกเลิกไปในที่สุด 

  22. องค์การต้องมีลักษณะพลวัตอยู่เสมอโดยมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 

ให้เหมาะสมกับสภาวะแวดล้อมตลอดเวลา โดยสมาชิกขององค์การทุก ๆ คน ต้องให ้
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ความสนใจ และมีส่วนร่วมในการก าหนดอนาคตขององค์การ 

  23. สมาชิกทุกคนร่วมกันเผชญิปัญหาต่าง ๆ ในสภาพการณ์ที่องค์การ

ประสบ ภาวะวิกฤตการณ์ต่าง ๆ 

 สรุปได้ว่า องค์การที่มีสุขภาพองค์การสมบุรณ์จะมีลักษณะที่สมาชกิทุกคน 

มีส่วนร่วม ในการท ากิจกรรมต่าง ๆ อย่างมีความรู้สึกผูกพัน เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 

ผู้บริหารเปิดโอกาสให้สมาชกิไดป้ฏิบัตงิานอย่างเต็มศักยภาพและมีความสุขในการท างาน 

ท าให้เกิดความก้าวหน้า และมีผลผลิตในการค าเนินงานอย่างเต็มที่ 

 องค์การที่มีสุขภาพไมส่มบูรณ์ เป็นองค์การที่มีระบบการท างานขาด

ความสัมพันธ์กัน มีลักษณะดังน้ี 

  1. สมาชิกในองค์การจะอุทิศจิตใจให้กับวัตถุประสงค์ขององค์การเพียงเล็กน้อย 

ยกเว้นผู้ที่อยู่ในต าแหน่งสูง ๆ เพียงบางส่วนเท่าน้ัน 

  2. ผู้ที่ท างานมองเห็นปัญหาและข้อผิดพลาดต่าง ๆ ถูกปิดบังซ่อนเร้นไว ้

จนเป็นความเคยชิน ผู้ที่ท างานพูดเรื่องราวความยู่งยากต่าง ๆ ในที่ท างาน ที่บ้านหรือ 

ในร้านอาหารทั่วไป ไมไ่ด้น าเร่ืองต่าง ๆ เหลา่น้ันไปพูดกับผู้ที่เกี่ยวข้อง 

  3. ปัจจัยต่าง ๆ จากภายนอกท าความยุ่งยากในการแก้ปัญหา ฐานะและ

ต าแหน่งที่ ก าหนดไว้ในแผนภูมิขององค์การมีความส าคัญมากกว่าการแก้ปัญหา ทุกหน่วย

มีส่วนเกี่ยวพันกัน อย่างมากแตเ่ป็นเพียงผิวเผินแทนที่จะมีส่วนเกี่ยวพันกันอย่างจริงใจ  

ผู้ที่ท างานแบบสุภาพอ่อนโยน ต่อผู้บังคับบัญชาแต่ก็ปิดบังปัญหาต่าง ๆ ต่อผู้บังคับบัญชา 

เช่นเดยีวกับความไมเ่ห็นพ้องตอ้งกัน ถูกเก็บอยู่ในความนิ่งเฉย จะท างานเมื่อมีคนสั่งเท่าน้ัน 

  4. บุคคลที่อยู่ในต าแหน่งสูงวินิจฉัยสั่งการดว้ยตนเองมากที่สุดเท่าที่จะ

เป็นไปได้ ท าให้กลายเป็นปัญหาคั่งด้างและท าการวินิจฉัยปัญหาโดยมีขอ้มูล ข่าวสาร และ

ข้อแนะน าไมเ่พียงพอ ผู้ที่ท างานบ่นเร่ืองการตัดสินใจของผู้บรหิารงานที่ไม่ตรงต่อเป้าหมาย 

เช่น น่ังส่ังงานในห้องปรับอากาศ เป็นต้น 

  5. ผู้บริหารมีความรูส้กึโดดเดี่ยวในการที่พยายามท าให้งานต่าง ๆ ด าเนนิไป

ดว้ยดี บางคร้ังระเบียบตา่ง ๆ นโยบายต่าง ๆ และขบวนการด าเนนิงานต่าง ๆ ไมไ่ด้รับ 

การปฏิบัตติามที่ไดต้ั้งความมุ่งหมายไว้และไม่ไดรั้บความร่วมมือ 

  6. การใช้ดุลยพินิจของผู้ใต้บังคับบัญชาระดับต่าง ๆ ในองค์การไมไ่ด้ 

รับการยอมรับนับถอืจากภายนอก คงยอมรับนับถอืกันอยู่ภายในวงแคบ ๆ ของเขาเท่าน้ัน 
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  7. ความรูส้กึต่าง ๆ และความต้องการส่วนบุคคลไดรั้บการพิจารณา 

เป็นปัญหาดา้นเดยีวกัน 

  8. ผู้ที่ท างานเกิดการแข่งขันกัน เมื่อมีความตอ้งการร่วมกันแตล่ะคน 

เกิดความรูส้กึอิจฉาริษยาในความรับผิดชอบซึ่งกันและกัน ทุกคนรู้สึกว่าการเสาะแสวงหา

หรือยอมรับ ความชว่ยเหลอืเป็นสัญลักษณ์ของข้อบกพร่อง การให้ความชว่ยเหลอืไมไ่ด้อยู่

ในความคิดของแตล่ะคน ทุกคนไมไ่ว้วางใจซึ่งกันและกันต่างก็พูดในแง่ไมด่ขีองกันและกัน 

ผู้บังคับบัญชาไมเ่อาใจใสก่ับเร่ืองเหลา่นี ้การขัดแยง้มีลักษณะ แพ้-ชนะ เป็นการหักล้างกัน 

  9. เมื่อมีวิกฤติการณ์เกิดขึน้ทุกคนจะถอนตัวออกและเร่ิมใสค่วามซึ่งกันและกัน 

  10. ความขัดแย้งระหว่างกันสว่นมากถูกเก็บไว้ในใจและเป็นนโยบายของ 

ที่ท างาน มีการถกเถียงกันอยู่เสมอโดยไมม่ีจุดจบ 

  11. การเรียนรู้เป็นสิ่งที่เกิดขึน้อย่างยากล าบาก บุคคลที่ท างานไมม่ีการ

เรียนรู้ซึ่งกันและกัน ทุกคนต้องเรียนจากการกระท าของตนเองและปฏิเสธที่จะยอมรับ

ประสบการณข์องผู้อื่น มีการยอมรับฟังข่าวสารที่สะท้อนกลับของผลการปฏิบัตงิานน้อย 

ไมส่ามารถช่วยเหลอือะไรได้มากนัก 

  12.  การใช้ขา่วสารสะท้อนกลับมา ถูกหลกีเลี่ยงหรือขาดการประเมินผลน่ันเอง 

  13.  สัมพันธ์ภาพโดยทั่วไปเกิดขึน้โดยไมจ่ริงใจซึ่งกันและกัน ถูกปิดบังซ่อนเร้น 

และมีอยู่ทั่ว ๆ ไปในที่ท างาน ย้ิมให้เมื่อเจอหน้าลับหลังดา่ทอและนินทา 

  14.  ผู้ท างานเกิดความรูส้กึถูกจ ากัดอยู่ในงานของตน รู้ศึกทอ้แท้เบื่อหน่าย

และ ถูกจ ากัดความต้องการไว้เพียงเท่าน้ัน ทั้งนีเ้พ่ือความมั่นคงของตนเอง เช่น ในที่ประชุม 

ทุกคนน่ังเงียบและดูเหมือนจะยอมรับฟังทุกประการ ขาดบรรยากาศของการหยอกล้อ  

ทุกคนสนใจเร่ืองอย่างอื่นทั้งน้ัน เห็นแก่ตัว ขาดระบบ 

  15.  นักบริหารเป็นแบบพ่อที่เคร่งครัดอยู่ในประเพณใีครคัดค้านไมไ่ด้เป็นโกรธ 

  16.  ผู้บริหารลงมาควบคุมเร่ืองเล็กน้อยอยา่งเฉียบขาด เครง่ครัด  

ใช้ดุลยพินิจกับเร่ืองเหลา่นีม้ากเกินไป เขาจะเครง่ครัดไมใ่ห้มีความผิดกับเร่ืองเหลา่นีห้รือ

พูดอยู่ค าเดยีว "ยุ่งเกินไป ที่จะท าเร่ืองน้ัน" 

  17.  การเสี่ยงต่อการท างานอยูใ่นเกณฑ์ต ่ามาก แตเ่ป็นค่านิยมสูงส าหรับ

ผู้บริหาร 

  18.  ท าความผิดครัง้เดยีวจะถูกไลอ่อก 
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  19.  การปฏิบัตงิานที่ไม่ดี ได้รับการยกย่องและไดรั้บการปฏิบัติตนตามอ าเภอใจ 

คนดีเสยีก าลังใจ 

  20. โครงการขององค์การ นโยบายต่าง ๆ และกระบวนการท างานดงึองค์การ 

ให้ลา้หลัง ผู้ท างานไม่รับรูน้โยบายและมักท างานเท่าที่ไดรั้บค าสั่ง 

  21.  เครง่ครัดจนขาดการปรับตัวเข้ากับบรรยากาศสิ่งแวดล้อม 

  22. การปฏิบัตงิานแผนใหม่ไมไ่ด้แพร่หลายออกไป ตกอยู่ในมือคนบางคน 

เท่าน้ันในลักษณะหวงวิชา 

  23. ผู้ท างานต้องกล า้กลนืความไมส่มหวังเอาไว้ เช่น กล่าวว่า  

"ผมไมส่ามารถท าอะไรได้ มันเป็นความรับผิดชอบของพวกเขาที่จะรักษาเรือองค์การ 

ให้รอดพ้นจากการจมน้ าได้" 

 สรุปได้ว่า องค์การที่มีสุขภาพไมส่มบูรณ์จะมีลักษณะที่สมาชกิไม่มสีว่นร่วม 

ในการท างาน บรรยากาศในการท างาน ไมเ่อือ้อ านวยในการสง่ขวัญและก าลังใจ 

ในการท างาน ผู้บริหารเขม้งวดเกินไปหรือไมใ่ส่ใจในการท างาน องค์การไมม่ี 

ความเจริญก้าวหน้า ผลผลิตของการท างานไมเ่ป็นไปตามเป้าหมายที่ต้ังไว้ 

 องค์ประกอบของสุขภาพองค์การ 

  จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับสุขภาพองค์การและก าหนดมติิสุขภาพ

องค์การ ผู้วิจัยจะน าเอาแนวคิดเกี่ยวกับสุขภาพองค์การของ Miles (1973) มาเป็นตัวแปร

อิสระโดย ท าการคัดเอาเฉพาะดา้นที่มีความสอดคลอ้งกับบริบทของ 3 แผนกภาครัฐ  

ในแขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ประกอบดว้ย 5 ดา้น คือ  

ความชัดเจนของเป้าหมาย การใช้ทรัพยากรอย่างมีคุณค่า การมีขวัญก าลังใจ 

ความสามารถในการแก้ปัญหา ความสมัครสมานสามัคคี ดังรายละเอียดต่อใปนี ้ 

  ความชัดเจนของเป้าหมาย 

  เป้าหมายขององค์การมีความส าคัญเป็นอยา่งย่ิงที่จะน าพาให้องค์การไปสู่

ทิศทางที่ก าหนดไว้เพ่ือน าทางให้บรรดาสมาชกิทุกคนขององค์การท างานโดยมุ่งไปสู่

เป้าหมายเดยีวกันขององค์การ ซึ่งเป็นเป้าหมายและพันธ์กิจเป็นกรอบหรือทิศทางที่ท าให้

ภารกิจขององค์การประสบผลส าเร็จ 

  การก าหนดเป้าหมายเป็นสภาพการปฏิบัตกิารที่บุคลากรในองค์การ  

มีความคาดหวัง หรือก าหนดให้องค์การเป็นสภาพที่พึงประสงค์ โดยเปิดโอกาสให้ 

ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมน าผลของปัญหามารว่มกันเขียนเป็นลายลักษณ์อักษรให้ชัดเจน 
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ปรากฏในแผนปฏิบัตงิานให้มีความสอดคลอ้งตามหลักปรัชญาการปฏิบัตงิาน และแผนการ

ปฏิบัตงิานแห่งชาติเพื่อให้การด าเนนิงานบรรลุเป้าหมายตามภารกจิหลักขององค์การ

ตลอดจนควรมีการประชาสัมพันธ์ให้ทุกฝ่ายมีความเข้าใจในวัตถุประสงค์ เป้าหมายเพ่ือ 

ใช้เป็นกรอบในควบคุมการปฏิบัตงิานให้เป็นไปในทิศทางเดยีวกัน (พิมพ์ ศรีภัทรประภา, 

2554, หน้า 24) 

  Hoy and Forsyth, (1986, pp. 156-157) ได้อธิบายว่า การมุ่งเนน้เป้าหมาย 

(Goal Focus) คือ การที่บุคลากรในองค์การมีความเข้าใจและยอมรับเป้าหมายของ 

องค์การ โดยที่เป้าหมายขององค์การจะต้องมีความเป็นไปได้ และเหมาะสมกับ

สภาพแวดล้อม ทั้งภายในและภายนอกองค์การ 

  จากการศึกษาผู้วิจัยสรุปได้ว่า ความชัดเจนของเป้าหมาย คือ การที่

บุคลากรในองค์การมีความเข้าใจและยอมรับเป้าหมายขององค์การ โดยที่เป้าหมายของ

องค์การจะต้องมีความเป็นไปได้ และเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก

องค์การ  

 การใช้ทรัพยากรอย่างมีคุณค่า 

  การใช้ทรัพยากรอย่างมีคุณค่า คือ พฤติกรรมปฏิบัติงานของผู้บรหิาร

องค์การที่ มุ่งเนน้การสนับสนุนทรัพยากรทางการบรหิารให้เพียงพอแก่ความตอ้งการ  

เพ่ือกระตุ้นให้สมาชิก ขององค์การปฏิบัตงิานอย่างมีประสทิธิภาพ ในองค์การที่มีสุขภาพ

องค์การที่สมบรูณ์ หัวใจหลักการใช้ทรัพยากร คือ การได้สนับสนุนทรัพยากรดา้นบุคคล 

ท าให้บุคลากร แตล่ะคนมีความรูส้กึว่า ตนเองไมรั่บภาระงานหนักเกินไป การใช้วัสดุ

อุปกรณ์ทุกชนิดที่มีอยู ่จะต้องคุ้มค่าและมีให้บุคลากรใช้อยา่งเพียงพอ การใช้ทรัพยากร 

ในองค์การที่มีสุขภาพองค์การสมบรูณ์ การท างานของบุคลากรจะเป็นไปตาม

ความสามารถ และความถนัดของแตล่ะคนอีก ทั้งปริมาณงานจะต้องมีความหนักเบาพอ ๆ 

กัน จึงจะท าให้บุคคลสามารถปฏิบัติงานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

  การใช้ทรัพยากรอย่างมีคุณค่า คือ การใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ 

เช่น ทรัพยากรบุคคล มีการใช้งานที่เหมาะสม ไมม่ากหรือนอ้ยเกินไป มีความเครยีด 

ในการท างานน้อย บุคลากรท างานโดยไมม่ีความรูศึ้กว่าเป็นงานที่เกินตัว มีความพอดี

เหมาะสมในการวางตัวและแสดงบทบาทหน้าที่ตามที่องค์การต้องการ มีความรูส้กึ เป็นตัว

ของตัวเอง และไม่เพียงแตม่ีความรูส้กึที่ดีต่องานเท่าน้ัน หากแตยั่งต้องรูส้กึว่าองค์การ 

ช่วยสง่เสริมให้เขามีการเรียนรู้และมคีวามก้าวหน้า 
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  อธิบายถึงกระบวนการในการบรหิาร ทรัพยากรทางการบรหิาร มีหลักการ

หรือกระบวนการในการบรหิารกว้าง ๆ ดังนี ้

   1. ก าหนดเป้าหมายหรอืวัตถุประสงค์ของงานเราต้องท าอะไร ทั้งในดา้น

ของปรมิาณและคุณภาพ ต้องวิเคราะห์งานหรือกิจกรรมว่าหากจะตอ้งการบรรลุเป้าหมาย

น้ัน จะต้องกระท าหรือภารกิจอะไรบ้าง 

   2. ก าหนดทรัพยากรที่ต้องการ เมื่อก าหนดเป้าหมายกิจกรรมแล้ว

จะต้อง พิจารณาว่าในการด าเนนิกิจกรรมน้ัน จะต้องใช้ทรัพยากรเท่าใด เช่น ต้องการ

ทรัพยากรมนุษย ์ก็วิเคราะห์ออกมาว่าจะต้องใช้คนเท่าใด ต่อวัน หรือตอ่เดอืน แล้วแต่

ลักษณะของงาน และ ยังต้องการทรัพยากรอื่น ๆ อีกหรอืไม ่เช่น ทรัพยากรเงินเป็นที ่

ใช้สอยเท่าใด ต้องการวัสดุ อุปกรณ์อะไรบ้าง โดยพยายามจ าแนกทรัพยากรออกมาเป็น

หมวดหมู่ และก าหนดว่าจะใช้ ทรัพยากรเหลา่น้ันเมื่อใดเพ่ือให้สอดคล้องกับกิจกรรมและ

การแสวงหา 

   3. การแสวงหาทรัพยากรน้ัน อาจท าได้ในรูปแบบต่าง ๆ กัน เช่น การจัดต้ัง

งบประมาณของทางราชการ การขอความชว่ยเหลอืจากผู้ที่เกี่ยวข้องหรือระดมจากฝ่าย

ต่าง ๆ 

   4. การจัดสรรทรัพยากร เมื่อได้ทรัพยากรแล้ว ผู้บริหารจะต้องจัดสรร

ทรัพยากร ตามเกณฑ์ หรือเงื่อนไขที่ก าหนดไว้ เช่น จัดสรรตามความเร่งด่วนของงานหรือ

กิจกรรม 

   5. ควบคุมเมื่อจัดสรรให้แล้ว ผู้ที่ไดรั้บจัดสรรจะน าไปใช้เมื่อกิจกรรมต่าง ๆ 

ผู้บริหารจะต้องควบคุมเพ่ือให้การใช้ด าเนินการตามวัตถุประสงค์อยา่งมีประสิทธิภาพ 

   6. การประเมินเป็นการบรหิารทรัพยากรช้ันสุดท้าย เพ่ือดูว่าการใช้

ทรัพยากรน้ัน มีประสทิธิภาพเพียงใด ประสิทธิผลที่ไดคุ้้มกันหรือไม ่และมีปัญหาประการใด

เพ่ือหาทางแก้ไขปัญหาน้ัน หรือปรับปรุงต่อไป  

 การมีขวัญก าลังใจ 

  ขวัญก าลังใจ คอื ความรูส้กึที่แสดงออกถงึการยอมรับ ศรัทธาตอ่อาชีพ

แรงจูงใจในการท างานและการได้รับการยอมรับขวัญหรอืก าลังใจกับการปฏิบัตงิานน้ัน 

เป็นของคู่กัน และมีความส าคัญต่อการบริหารองค์การเป็นอยา่งมาก ทั้งนีเ้พราะขวัญท าให้

เกิดความรว่มมือ ร่วมใจกันปฏิบัตงิานเป็นความรู้สึกทางจิตใจและอารมณ์ของผู้ปฏิบัติงาน 

ซึ่งส่งผลให้เกิด ความจงรักภักดีต่อองค์การและพยายามท างานอยา่งเต็มก าลังเพ่ือให้
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บรรลุถึงจุดมุ่งหมายของงาน องค์ประกอบที่กอ่ให้เกิดขวัญหรือก าลังใจน้ันขึน้อยู่กับศรัทธา

ในลักษณะของงานที่ท าให้คุณลักษณะของผู้บรหิารจะท าให้เกิดแรงจูงใจและขวัญก าลังใจ

ที่มีต่อการปฏิบัติงาน 

  การมีขวัญและก าลังใจ คือ ความรูส้กึที่บุคลากรมีต่อองค์การในลักษณะ 

ความพึงพอใจต่อการท างาน ซึ่งท าให้บุคลากรมีความสุข และมคีวามผูกพันที่ดีต่อองค์การ 

แสดงออกถงึการยอมรับในการปฏิบัตงิาน มีความความพึงพอใจ ศรัทธาตอ่อาชีพ 

สามารถตอบสนองความตอ้งการที่ผู้บรหิารมอบหมายให้ได ้และร่วมสง่เสริมให้องค์การ 

มีความเจริญก้าวหน้าย่ิงขึ้น 

 ความสามารถในการแก้ปัญหา 

 ความหมายความสามารถในการแก้ปัญหา (Problem-Solving Adequacy) คือ 

ความสามารถในการแก้ปัญหาอย่างมีประสทิธิภาพ สามารถแก้ปัญหาได้โดยใช้ทรัพยากร

น้อย และเกิดความตงึเครยีดน้อยที่สุด และเพื่อให้เกิดผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด 

การประสานงานเป็นแนวทางของความรว่มมือในการปฏิบัตงิานให้มีความชัดเจนและเกิด 

ความเรียบรอ้ย กิจกรรม คือ การจัดกิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือให้เกิดผลส าเร็จตามเป้าหมายการ

จัด การศึกษาในองค์การ เป็นการสร้างคนให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาศักยภาพของบุคคล 

ตามแนวทางที่เหมาะสม การบรหิาร และการจัดการในองค์การจึงมคีวามยดืหยุน่

พอสมควร ต้ังแต่หลักสูตร สภาพของบุคลากรและทรัพยากรที่มือยู ่ผู้บริหารควรจะเป็น

ผู้สร้าง ความไว้วางใจให้กับผู้ร่วมงาน เป็นที่ยอมรับ มีความเอือ้อาทรต่อเพ่ือนร่วมงานเป็น

ที่ปรกึษาทั้งในการปฏิบัตงิาน เร่ืองสว่นตัว อย่างเสมอภาคและเท่าเทียมกัน เพ่ือลดช่องว่าง

ซึ่งกันและกัน ซึ่งความสามารถในการแก้ปัญหาที่เหมาะสม (Problem-solving adequacy) 

การได้รับความกดดัน ความยุง่ยากและความไมส่ าเร็จในการแก้ปัญหาที่ยุ่งยาก ในที่นี ้มิได้

หมายความว่า องค์การหรือบุคคลที่มีสุขภาพดน้ัีนจะปราศจากซึ่งปัญหาและความยุ่งยาก 

แตอ่ยู่ที่ว่าบุคคลเหลา่น้ัน สามารถแก้ปัญหาโดยใช้พลังน้อยที่สุดและยังคงมีปัญหาที่ต้อง

แก้ โดยที่กระบวนการแก้ปัญหาน้ันไมท่ าให้องค์การอ่อนแอลงไป แตอ่าจจะสามารถคง

สภาพหรือเข้มแข็งย่ิงขึ้น ดังน้ัน องค์การที่สุขภาพดต้ีองมีโครงสร้างและกระบวนการ 

ที่พัฒนาแลว้อย่างดี เพ่ือรับทราบปัญหาที่มีอยูเ่พ่ือแสวงหาวิธแีก้ปัญหา ตลอดจนเพ่ือใช้ 

ในการประเมินประสิทธิภาพของการแก้ปัญหาดว้ย 

  ความสามารถในการแก้ปัญหา คือ ความสามารถของผู้บรหิารในการช่วย

แก้ปัญหาอย่างมีประสทิธิภาพ สามารถแก้ปัญหาได้โดยใช้ทรัพยากรน้อยและเกิด 
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ความตงึเครยีดน้อยที่สุด และเพื่อให้เกิดผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด  

 ความสมัครสมานสามัคคี 

  ความสมัครสมานสามัคคี คือ ความเป็นอันหน่ึงอันเดยีวกันของสมาชกิ 

ในองค์การ การยอมรับนับถอื ไว้วางใจ การสนับสนุน และการร่วมมือกันปฏิบัติงานหรือ

แก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในการปฏิบัตงิานความสามัคคีน้ันมผีลดีต่อการบริหารองค์การ 

เป็นอยา่งมาก เพราะเมื่อ บุคลากรมคีวามสามัคคีกัน ก็จะเกิดความรว่มมือร่วมใจกัน

ปฏิบัตงิานอย่างเต็มก าลัง ความสามารถที่เป็นอยู่ มีความสุขกับการปฏิบัตงิาน รู้สึกพอใจ 

และเต็มใจพัฒนาองค์การให้ บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ร่วมกัน 

  ความสมัครสมานสามัคคี คือ การมีความสามัคคี เป็นน้ าหน่ึงใจเดยีวกัน 

ช่วยเหลอืซึ่งกันและกัน ต้องการที่จะคงอยู่ในองค์การ มีความเคารพซึ่งกันและกันในยาม

วิกฤติ ร่วมกันและให้อภัยซึ่งกันและกันเมื่อบางฝ่ายท างานบกพร่อง  

 

บริบทของแขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 แขวงบอลคิ าไซ เป็นแขวงหน่ึงของประเทศลาว ที่ต้ังอยูภ่าคกลางของประเทศ

ลาว แขวงบอลคิ าไซ สร้างต้ังขึ้นในปี ค.ศ. 1986 เป็นแขวงที่อุดมไปดว้ยทรัพยากร 

ธรรมชาติและวัฒนธรรม เป็นแขวงที่มทีิวทัศน์สวยสดงดงาม เช่น น้ าตกตาดวังฟอง  

ถ้ าแกลบและอื่น ๆ แขวงบอลคิ าไซ แยกออกมาจากแขวงเวียงจันทนแ์ละแขวงค าม่วน 

ในปี ค.ศ. 1983 มีเนื้อที่ทั้งหมด 15.977,71 ตารางกิโลเมตร มีประชากร 248,378 คน 

ภาคเหนือ ตัดกับนครเวียงจันทน ์แขวงไซสมบูรณ์ ภาคใต้ ตัดกับ แขวงค าม่วน  

ภาคตะวันออกติดกับ แขวงเชียงขวาง แขวงเงะอาน แขวงราตื่ง ประเทศเวียดนาม  

ภาคตะวันตกติดกับจังหวัดบึงกาฬ หนองคาย นครพนม ภาคอีสาน ประเทศไทย  

มีแม่น้ าโขงคั่นกลาง  

 แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ประกอบดว้ย 7 เมือง 

 1. เมืองปากซัน  654    ตารางกิโลเมตร 

 2. เมืองบริคัน  3.062 ตารางกิโลเมตร 

 3. เมืองท่าพระบาท  2.012 ตารางกิโลเมตร 

 4. เมืองปากระดงิ  4.210 ตารางกิโลเมตร 

 5.  เมืองค าเกิด  2.761 ตารางกิโลเมตร 

 6.  เมืองเวียงทอง  3.958 ตารางกิโลเมตร 
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 7.  เมืองไชจ าพอน  1.947 ตารางกิโลเมตร 

 บรบิทของแผนกพลังงานและบ่อแร่ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 แผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน

ลาว ต้ังอยู ่บ้านอานุสรชัย เมืองปากซัน แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว ติดกับห้องว่าการปกครอง แขวงบอลคิ าไซ มี 6 แขนง ประกอบดว้ย  

1) แขนงงานจัดต้ังบริหาร 2) แขนงบริหารพลังงาน 3) แขนงธุรกิจพลังงาน  

4) แขนงนโยบายพลังงาน 5) แขนงบ่อแร่ 6) แขนงธรณีศาสตร์ 

 แผนกพลังงานและบ่อแร ่แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน

ลาว มีบุคลากรจ านวน 41 คน หญงิ 15 คน  

 (ข้อมูลจาก บทรายงานสภาพการจัดต้ังปฏิบัติแผนพัฒนาเศรฐกิจ สังคม  

ของแผนกพลังงานและบ่อแร ่ระยะ 3 เดอืน ข้ามผ่าน และคาดการ 6 เดอืน ต้นปี 2017) 

 บรบิทของแผนก เกษตร และป่าไม้ แขวงบอลิค าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว 

 แผนกเกษตร และป่าไม้ แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน

ลาว ต้ังอยู ่บ้านหงชัย เมืองปากซัน แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน

ลาว  มี 14 แขนงการ และเทียบเท่า ได้แก่ 1) ห้องการบริหาร 2) แขนงจัดต้ังและพนักงาน 

3) แขนงแผนการ 4) แขนงตรวจตรารัฐ 5) แขนงปลูกฝัง 6) แขนงเลี้ยงสัต และการประมง 

7) แขนงส่งเสรีม และสหกรณ ์8) แขนงคุ้มครอง และพัฒนาที่ดนิเกษตร  

9) แขนงชลประทาน 10) แขนงป่าไม้ 11) แขนงพัฒนาชนบท 12) แขนงคุ้มครองป่าสงวน

และป่าป้องกัน 13) หน่วยตรวจตราป่าไม้ 14) ศูนย์ค้นคว้าเกษตรและป่าไม้ 

 แผนกเกษตร และป่าไม้ แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน

ลาว มีบุคลากรจ านวน 254 คน หญงิ 83 คน พนักงานอาสาสมัคร 63 คน หญงิ 19 คน 

 (บทรายงานสภาพการจัดต้ังปฏิบัติเวียกงานคุ้มครองรัฐกร ปี 2016 และ

แผนการปี 2017 ฉบับ เลกที่ 0059/กปข.ขบช ลงวันที่ 23 มกราคม 2017) 

 บรบิทของแผนก ทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อม แขวงบอลิค าไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
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 แผนกทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดล้อม แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว ต้ังอยู ่บ้านโพนชัย เมืองปากซนั แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว มี 8 แขนงการ ได้แก่ 1) แขนงบริหารแผนการและการเงิน  

2) จัดต้ัง และตรวจตรา 3) แขนงคุ้มครองสิ่งแวดล้อม 4) แขนงทรัพยากรน้ า  

5) แขนงคุ้มครองที่ดิน 6) แขนงจัดสรรและพัฒนาที่ดนิ 7) แขนงข้อมูลขา่วสาร  

8) แขนงอุตุนิยมและอุทกวิทยา  

 แผนกทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดล้อม แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว มีบุคลากรจ านวน 82 คน หญงิ 26 คน 

 (บทบันทึกมอบรับหน้าที่ของหัวหน้าแผนกทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดล้อม 

แขวงระว่างผู้เก่าและผู้ใหม่ ฉบับเลขที่ 0365/พชส.ขบช ลงวันที่ 23 มีนาคม 2017) 

 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 งานวิจัยในประเทศ 

  ธีรัมพา  ช านาญไพร (2550, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจในการ

ท างานและความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ธนาคารกรุงเทพจ ากัด (มหาชน) ในเขต

กรุงเทพและปรมิณฑล ผลการวิจัย พบว่า 1) พนักงานธนาคารกรุงเทพจ ากด (มหาชน)  

ในเขต กรุงเทพและปรมิณฑล มีความพึง พอใจในงาน อยู่ในระดับปานกลาง 2) พนักงาน

ธนาคารกรุงเทพจ ากัด (มหาชน) ในเขต กรุงเทพและปรมิณฑลมคีวามผูกพัน ต่อองค์การ

อยู่ในระดับปานกลาง 3) พนักงานในของพนักงานธนาคารกรุงเทพจ ากัด (มหาชน) ในเขต 

กรุงเทพและ ปรมิณฑล ที่มเีพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาและระยะเวลา 

ในการปฏิบัตงิานต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมไม่แตกต่างกัน 4) พนักงาน

ธนาคารกรุงเทพจ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพและปรมิณฑล ที่มเีพศ สถานภาพสมรส  

ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัตงิานต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การ โดยรวม

ไมแ่ตกต่างกน แตพ่นักงานที่มีอายุต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมแตกต่างกัน 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 5) พนักงานธนาคารกรุงเทพจ ากัด (มหาชน) ในเขต 

กรุงเทพและปรมิณฑล มีความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ สัมพันธ์กัน 

ในทางบวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญ ทางสถิติที่ระดับ 0.01  

  จุลพงศ์  ศิริไพโรจน์ (2550, บทคัดย่อ) ได้ศึกษา ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การของผู้ช่วยผู้สอบบัญชีของส านักงานสอบบัญชีแห่งหน่ึง ผลการวิจัยพบว่า  
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1) ผู้ช่วยผู้สอบบัญชีมแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มีการรับรูคุ้ณลักษณะงาน มีการรับรูคุ้ณภาพ

ชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับสูง 2) ตัวแปรแรงจูงใจ  

ใฝส่ัมฤทธิ์ ดา้นความพึงพอใจในการท างานและความต้องการการแข่งขัน การรับรู้

คุณลักษณะงาน ดา้นการรับรูผ้ลการปฏิบัตงิานการรับรูคุ้ณภาพชีวิตในการท างาน  

ดา้นรายได้และผลประโยชน์ ตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ดา้นโอกาสในการพัฒนา  

ขีดความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน ดา้นความก้าวหน้า และดา้นความสมดุลของช่วงเวลา 

ที่ใช้ในการท างานและช่วงเวลาส าหรับการใช้ชีวิตสว่นตัว มีอิทธิพลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์การโดยสามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การได้ร้อยละ 71.8 ได้อยา่งมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

  จิรัสย์  ทุฒจิรัสพงศ์ (2551, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบรษิัทเชฟรอนประเทศไทยส ารวจและผลิต 

ผลการศึกษาขอ้มูลพบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บรษิัท 

เชฟรอนประเทศไทยส ารวจและผลิต จ ากัด โดยจ าแนกเป็นปัจจัยโดยรวม เท่ากับ 3.86 

ปัจจัย จูงใจ เท่ากับ 4.02 และปัจจัยอนามัย เท่ากับ 3.71 ซึ่งหมายความว่าระดับ 

ความผูกพันต่อองค์การอยู่ ในระดับสูง ไมเ่ป็นไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว้ และเมื่อเปรยีบเทียบ

ระดับปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อ ความผูกพันองค์การ พบว่า ปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลต่อ 

ความผูกพันองค์การสูงสุด คือ 4.02 พนักงานบรษิัท เชฟรอนประเทศไทยส ารวจและผลิต 

จ ากัด ที่มีปัจจัยสว่นบุคคลแตกต่างกันใน 6 รายการ ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ

การศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดอืน และอายุงาน มีระดับความผูกพันต่อองค์การ

แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ .05 และ .01 ตามล าดับ เป็นไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว้  

  ภูริพัฒน์  บุญมา (2552, บทคัดย่อ) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างสุขภาพ

องค์การกับคุณภาพผู้เรยีนโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา  

สุราษฎร์ธานี เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า 1) โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 มีสุขภาพองค์การระดับปานกลาง 2) โรงเรียนดังกล่าวที่มี

ขนาดต่างกัน มีสุขภาพองค์การ ไมแ่ตกต่างกัน และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างสุขภาพ

องค์การกับคุณภาพผู้เรยีนของโรงเรียน ดังกล่าว พบว่า ความรูแ้ละทักษะที่จ าเป็น 

ตามหลักสูตรของผู้เรยีนสัมพันธ์กับสุขภาพองค์การโดยรวม มิติความเข้มแข็งขององค์การ 

และมิติการดา้นการสนับสนุนทรัพยากร 
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  พิมณฑา  ชนะภัย (2552, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจในการท างาน

และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานระดับปฏิบัตกิารบรษิัท คอสโม กรุ๊ป จ ากัด 

(มหาชน) ผลการวิจัย พบว่า 1)  พนักงานระดับปฏิบัตกิารบรษิัท คอสโม กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน)

มีแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง 2)  พนักงานระดับปฏิบัตกิารบรษิัท คอสโม 

กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) มีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก 3)  พนักงานระดับ

ปฏิบัตกิารบรษิัท คอสโม กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) ที่มีเพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา

และ ระยะเวลาในการปฏิบัตงิานต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมไม่แตกต่างกัน 

แตพ่นักงานที่มีอายุต่างกันมีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ 0.014)  พนักงานระดับปฏิบัตกิารบรษิัท คอสโม กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน)  

ที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาและระยะเวลาในการปฏิบัตงิานต่างกัน  

มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกัน 5) พนักงานระดับปฏิบัตกิารบรษิัท 

คอสโม กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) มีแรงจูงใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์การสัมพันธ์

กันในทางบวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 

  กมลวรรณ  มั่งนุ้ย (2553, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ผลการวิจัย พบว่า พนักงาน

ธนาคารกสิกรไทยที่ปฏิบัตงิานสาขาในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ลักษณะงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ยกเว้น ดา้นความปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นอยู่ในระดับดี

มาก และดา้นความมีอิสระในการท างานอยู่ในระดับปานกลางพนักงานธนาคารกสิกรไทย

ที่ปฏิบัตงิานสาขาในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสบการณก์ารท างาน

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ยกเว้น ดา้นความมั่นคง และความน่าเช่ือถอืขององค์การอยู่ใน

ระดับมากที่สุดพนักงานธนาคารกสิกรไทยที่ปฏิบัตงิานสาขาในเขตกรุงเทพมหานคร 

โดยรวม แล้วพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก ยกเว้น ดา้นความ

ปรารถนาอย่างแรงกลา้ในการคงไว้ซึ่งการเป็นสมาชกิขององค์การอยู่ในระดับปานกลาง 

จากการทดสอบสมมติฐานเปรยีบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์การของ พนักงาน

ธนาคารกสิกรไทยที่ปฏิบัตงิานสาขาในเขตกรุงเทพมหานครตามปัจจัยสว่น บุคคล พบว่า 

พนักงานที่เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษาต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การต่างกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สว่นพนักงานที่ระยะเวลาการท างานที่ต่างกัน 

มีความผูกพันต่อองค์การไมแ่ตกต่างกัน จากการทดสอบสมมติฐานปัจจัยด้านลักษณะงาน

และประสบการณก์ารท างาน กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
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ที่ปฏิบัตงิานสาขาในเขต กรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน อันได้แก่  

ความหลากหลายในงาน ความเข้าใจกระบวนการท างาน และความมีอิสระในการท างาน 

มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน สว่นปัจจัยดา้นประสบการณ์ 

การท างาน อันได้แก่ ความพ่ึงพิงไดข้ององค์การและความคาดหวังที่จะได้รับการ

ตอบสนองจากองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเช่นเดยีวกัน 

  พัชราภรณ์  ร่วมสุข (2553, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ ปัจจัยที่มอีิทธิพล

ต่อความผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษา บรษิัท ออคตา้ เมมโมเรยีล จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า 

ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรบรษิัท ออคตา้ เมมโม เรียล จ ากัด อยู่ในระดับ

มาก จากการศึกษาปัจจัยลักษณะสว่นบุคคลของบุคลากรมีเฉพาะสถานภาพ การสมรส

เท่าน้ันที่แตกต่างกันจึงมผีลต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ 

ที่ระดับ 0.05 ในสว่นปัจจัยลักษณะงาน พบว่า บุคลากรที่มีความคิดเห็นแตกต่างกัน 

ต่อปัจจัยลักษณะงานมผีลต่อความผูกพันต่อองค์การไมแ่ตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส าหรับข้อเสนอแนะเพ่ือเพ่ิมระดับความผูกพันในองค์การ ได้แก่ 

กระบวนการบรหิารทรัพยากรมนุษย ์ต้ังแต่กระบวนการสรรหา บ ารุงรักษาและการ

มอบหมายงาน รวมถึงค่าตอบแทนของบุคลากรให้ตอบสนองความตอ้งการของบุคลากร 

  ศุภลักษณ์  บ ารุงกจิ (2554, บทคัดย่อ) ได้ศึกษา อิทธิพลของแรงจูงใจ 

ในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์การ ของพนักงานบรษิัท กาสะลองเซรามิก 

จ ากัด จังหว้ดล าปาง ผลการศึกษา พบว่า พนักงานสว่นใหญเ่ป็นเพศหญงิ ร้อยละ 61.10 

และมีอายุระหว่าง 30-34 ปี ร้อยละ 55.80 มีสถานภาพโสดร้อยละ 55.80 วุฒกิารศึกษา

สว่นใหญอ่ยู่ในระดับมัธยมศึกษา/ปวช. ร้อยละ 93.20 และมีประสบการณ์ในการท างาน  

5-9 ปี ร้อยละ 59.60 ระดับความคิดเห็นปัจจัยด้านความผูกพันในการท างานของพนักงาน

อยู่ในระดับมาก ระดับปัจจัยจูงใจในการท างาน พบว่า ดา้นการยอมรับนับถอื ดา้นความ

รับผิดชอบ และดา้นความส าเร็จ ของงานอยู่ในระดับมาก สว่นด้านความก้าวหน้า และดา้น

ลักษณะของงาน อยู่ในระดับปานกลาง ระดับปัจจัยอนามัย พบว่า ดา้นความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล ด้านสภาวะการท างาน และดา้นนโยบาย และการบรหิารงาน อยู่ในระดับ

มาก สว่นด้านการนิเทศงาน และดา้นเงินเดอืนอยู่ในระดับปานกลาง 

  ธันยพร  ลาภทิพมนต์ (2556, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจ 

ในการท างาน การรับรูก้ารสนับสนุนดา้นสวัสดกิารและจริยธรรมในองค์กรที่มีต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์กรผ่านความผูกพันต่อ องค์กรดา้นจิตใจของ
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พนักงานโรงแรมและรีสอร์ทในเครอืเซ็นทารา ส านักงานใหญ่ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจ

ในการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) การรับรูก้ารสนับสนุนดา้นสวัสดกิาร 

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 3) จริยธรรมในองค์กร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

4) ความผูกพันต่อองค์กรดา้นจิตใจในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 5) พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดขีององค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า  

1) แรงจูงใจใน การท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรดา้นจิตใจ 

ของพนักงานโรงแรมและรีสอร์ทในเครอืเซ็นทาราส านักงานใหญ่ 2) การรับรูก้ารสนับสนุน

ดา้นสวัสดกิารมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อ องค์กรดา้นจิตใจของพนักงานโรงแรม

และริสอร์ทในเครอืเซ็นทาราส านักงานใหญ่ 3) จริยธรรมในองค์กรมีอิทธิพลทางบวกต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรดา้นจิตใจของพนักงานโรงแรมและรีสอร์ทในเครอืเซ็นทารา

ส านักงานใหญ่ 4) ความผูกพันต่อองค์กรดา้นจิตใจมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรม 

การเป็นสมาชกิที่ดีของ องค์กรของพนักงานโรงแรมและรีสอร์ทในเครอืเซ็นทารา 

ส านักงานใหญ่ 

  วรรณา  อาวรณ์ (2556, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษา แรงจูงใจในการท างาน

กับความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการรัฐสภา ระดับปฏิบัตงิาน ส านักงานเลขาธิการสภา

ผู้แทนราษฎร มีวัตถุประสงค์เพือ่ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการรัฐสภา  

ระดับความผูกพันต่อองค์กร และเปรยีบเทียบระดับแรงจูงใจในการท างานต่อความผูกพัน

ต่อองค์กร การศึกษาครัง้น้ีผู้ศึกษาเก็บรวบรวมข้อมูลทั้งหมด 200 คน การวิเคราะห์ขอ้มูล

ใช้สถิติค่าแจกแจงความถี่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สว่นการ

ทดสอบสมมติฐาน ใช้สถิติ F–test ในการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยสองกลุ่ม 

ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 และท าการทดสอบแบบจับคู่พหุคูณดว้ยวิธกีาร

เปรยีบเทียบค่าของผลต่างเฉลี่ยกับค่าผลต่างนัยส าคัญน้อยที่สุด (LSD) 

   ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ อายุระหว่าง 

31-40 ป ีระดับการศึกษาสูงสุดอยู่ในระดับปรญิญาตรี อายุการท างานสว่นใหญน้่อยกว่า 

5 ปี และมีรายได้ต่อเดอืน 10,000 –15,000 บาท ส าหรับผลการศึกษาดา้นแรงจูงใจในการ

ท างานโดยรวม พบว่า อยู่ในระดับสูงโดยปัจจัยจูงใจมีค่าเฉล่ียมากกว่าปัจจัยค้ าจุน  

สว่นด้านความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม พบว่า อยู่ในระดับสูงเช่นกัน เมื่อท าการทดสอบ

สมมติฐาน พบว่า ระดับแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกันความผูกพันต่อองค์กรแตกต่าง

กันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 โดยข้าราชการรัฐสภาที่มีแรงจูงใจในการท างาน 
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ทั้งปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนสูงจะมีความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าข้าราชการรัฐสภาที่มี

แรงจูงใจในการท างานปานกลางและต่ าทุกดา้น เมื่อพิจารณาจากขนาดค่า F ผลปรากฏว่า

ข้าราชการรัฐสภาที่มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่าง

กันโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ดา้นลักษณะของงาน ดา้นความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคล ดา้นเงินเดอืนและผลตอบแทนด้านความมั่นคงในงาน ดา้นความก้าวหน้าในงาน 

ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน ดา้นเทคนิคการควบคุมดูแล ดา้นความรับผิดชอบในงาน 

ดา้นสภาพแวดล้อมในการท างาน ดา้นความส าเร็จในงานและดา้นการได้รับการยอมรับ 

  อาภรณ์  แสงแก้ว (2556, บทคัดย่อ) ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน

และความผูกพันต่อองค์การของทีมสุขภาพ ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวัด

ตรัง ผลการวิจัย พบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคลของทีมสุขภาพ สว่นใหญม่ีอายุ 41-50 ปี  

มีอายุเฉล่ีย 38.71 ปี แตง่งานแลว้ด ารงต าแหน่งนักวิชาการ โดยเป็นข้าราชการ และ 

มีระยะเวลาในการปฏิบัตงิานที่โรงพยาบาล ส่งเสริมสุขภาพต าบล เฉล่ีย 9.55 ปี ดา้นปัจจัย

จูงใจของทีมสุขภาพในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกรายดา้น พบว่า สว่นใหญอ่ยู่ใน

ระดับมาก ยกเว้นดา้นการเลื่อนต าแหน่งอยูใ่นระดับปานกลาง ด้านปัจจัยค้ าจุนของทีม

สุขภาพ พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกรายดา้น พบว่า สว่นใหญอ่ยู่ระดับ

มาก ยกเว้นดา้นเงินเดอืนและดา้น โอกาสความก้าวหน้า ที่อยู่ในระดับปานกลาง ส าหรับ

ความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน 

ทั้งโดยรวมและรายดา้น มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ ส่วนปัจจัยส่วนบุคคล ไมม่ีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

และ 3) ปัญหาอุปสรรคและ ข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานและ

ความผูกพันต่อองค์การของทีมสุขภาพ ในโรงพยาบาล สง่เสริมสุขภาพต าบลจังหวัดตรัง 

ที่พบมากที่สุด แต่ละดา้น ได้แก่ 1)ควรเพ่ิมเงินเดอืนสวัสดกิาร และค่าตอบแทน  

ให้เหมาะสมกับภาระงานและสอดคลอ้งกับภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน เพ่ือเพ่ิมแรงจูงใจ 

ในการท างาน 2) ควรเปิดโอกาสให้เจ้าหน้าที่ในองค์การได้พบปะพูดคุยและแสดงความ

คิดเห็นกันมากขึน้เพ่ือเพ่ิมความผูกพันต่อองค์การ และ 3) หน่วยงานระดับสูงควรมีการ

ประสานและบูรณะการงานกันเพ่ือลดภาระงานและความซ้ าซ้อนของงาน ในหน่วยงานระดับ

ปฐมภูม ิ

  อัครพล  ปึงเลศิ (2556, บทคัดย่อ) ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสนิภาค 12 ผลการวิจัยพบว่า ความแตกต่าง 
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ของค่าเฉล่ียตัวแปรความผูกพันต่อองค์การจ าแนกตาม ตัวแปรลักษณะสว่นบุคคลไดแ้ก่ 

เพศ ระดับการศึกษา มีความผูกพันต่อองค์การไมแ่ตกต่างกันอย่างมี นัยส าคัญทางสถิติ 

สว่นตัวแปรอายุ สถานภาพ อายุการท างาน ต าแหน่งงาน มีค่าเฉล่ียความผูกพัน 

ต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลโดยรวมการวิเคราะห์

สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรความผูกพันต่อองค์การกับตัวแปร ตน้ได้แก่ เพศ อายุ 

สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุการท างาน ต าแหน่งงาน ตัวแปรปัจจัยแรงจูงใจ 

ในการท างานและตัวแปรปัจจัยค้ าจุนในการท างานพบว่า ตัวแปรลักษณะสว่นบุคคล 

มีความสัมพันธ์ กับตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ อายุมีความสัมพันธ์ในระดับ 

ปานกลาง (r = 0.442) อย่างมี นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 รองลงมา คือ อายุ 

การท างานมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง {r = 0,409) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ 0.01 ต าแหน่งงานมีความสัมพันธ์ในระดับต่ า (r = 0.342) อย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระสับ 0.01 และสถานภาพมีความสัมพันธ์ในระดับต่ า (r = 0.224) อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ พบว่า ปัจจัยด้าน

ลักษณะสว่นบุคคล อันได้แก่ อายุ ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานและปัจจัยค้ าจุนในการ

ท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การใน ระดับปานกลาง โดยมีค่าสหสัมพันธ์พหุ (R) 

เท่ากับ 0.681 หมายความว่า ชุดตัวแปรต้นมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

ในระดับปานกลาง และสัมประสทิธิการท านาย (R2) เท่ากับ 0.464 หมายความว่า ชุดของ

ตัวแปรต้นร่วมกันอธิบายตัวแปรความผูกพันต่อองค์การได้ร้อยละ 46.4 ที่เหลอืร้อยละ 

55.6 เป็นอิทธิพลเน่ึองมาจากตัวแปรอื่น ๆ 

  จรรยา  ห่วงเทศ (2557, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษา ปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์

กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) ภาค 208 

การศึกษาปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงศรี

อยุธยา จ ากัด (มหาชน) ภาค 208 ครัง้นี ้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัตงิาน และปัจจัยด้านประสบการณก์ารท างาน 

กับความผูกพันต่อองค์กรของธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) ภาค 208 ประชากร

ที่ใช้ในการวิจัยครัง้น้ี ได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัตกิารของธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด

(มหาชน) ภาค 208 จ านวน 12 สาขา ทั้งหมด 94 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ 

ในการรวบรวมข้อมูล สถิติทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย สว่นเบี่ยงเบน

มาตรฐาน การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัย พบว่า  
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1) ระดับความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย

ดา้นสภาพแวดล้อมในการปฏิบัตงิานกับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานธนาคาร 

กรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) ภาค 208 พบว่าโดยภาพรวม มีความสัมพันธ์ไปในทางบวก

อยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยดา้น

ประสบการณก์ารท างานกับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา 

จ ากัด (มหาชน) ภาค 208 พบว่า มีความสัมพันธ์ไปในทางบวกอยู่ในระดับสูง อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  วรารักษ์  ลเีลศิพันธ์  (2557, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษา ปัจจัยที่มผีลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บรษิัท เนช่ัน บรอดแคสต้ิง คอร์ปอเรช่ัน จ ากัด 

มหาชน มีวัตถุประสงค์ คือ 1)เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มอีิทธิพลผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ของ พนักงานฝ่ายรายการและฝ่ายโฆษณา บรษิัท เนช่ัน บรอดแคสต้ิง คอร์ปอร์เรช่ัน 

จ ากัด (มหาชน) และ 2) เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนา และสร้างความผูกพันต่อองค์กร

ของพนักงานฝ่ายรายการและฝ่ายโฆษณาของ บรษิัท เนช่ัน บรอดแคสต้ิง คอร์ปอร์เรช่ัน 

จ ากัด (มหาชน) งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งกลุม่ตัวอย่าง คือ พนักงานฝ่าย 

บรษิัท เนช่ัน บรอดแคสต้ิง คอร์ปอร์เรช่ัน จ ากัด (มหาชน) จ านวน 347 คน โดยใช้

แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยโปรแกรม

ส าเร็จรูปทางสถิติ สถิติที่ใช้ ได้แก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉล่ีย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และในการ

ทดสอบสมมติฐานการวิจัย ได้แก่ ค่าสถติิ t-test F-test และค่าสหสัมพันธ์เพียร์สัน 

(Pearson Product Moment Correlation) ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านความผูกพันองค์กร 

ของพนักงาน บรษิัท เนช่ัน บรอดแคสต้ิง คอร์ปอร์เรช่ัน จ ากัด (มหาชน) อยู่ในระดับ 

ปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า -พนักงาน บรษิัท เนช่ัน บรอดแคสต้ิง  

คอร์ปอร์เรช่ัน จ ากัด (มหาชน) ที่ม ีเพศ อายุ สถานภาพครอบครัว รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 

และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ต่างกัน จะปัจจัยดา้นความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน-

ปัจจัยด้านลักษณะงานของพนักงาน บรษิัท เนช่ัน บรอดแคสต้ิง คอร์ปอร์เรช่ัน จ ากัด 

(มหาชน) กับปัจจัยดา้นความผูกพันองค์กร มีความสัมพันธ์กัน และมีความสัมพันธ์กัน 

ในระดับมาก-ปัจจัยด้านความตอ้งการของพนักงาน บรษิัท เนช่ัน บรอดแคสต้ิง  

คอร์ปอร์เรช่ัน จ ากัด (มหาชน) กับปัจจัยดา้นความผูกพันองค์กร มีความสัมพันธ์กัน  

และมีความสัมพันธ์กันในระดับมาก 

  นรินทร์  จันทนห์อม (2557, บทคัดย่อ) ศึกษา แรงจูงใจในการท างาน 
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ของพนักงานธนาคารออมสนิ สาขาในสังกัดธนาคารออมสนิเขตกาฬสนิธุ์ ผลการศึกษา

พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม สว่นใหญเ่ป็นเพศหญงิ มีอายุต่ ากว่า 30 ป ีระดับการศึกษา

ปรญิญาตรี ทาหน้าที่ด้านสนิเช่ือ และมีประสบการณ์ในการท างานต่ ากว่า 5 ป ีพนักงาน

ธนาคารออมสนิ สาขาในสังกัดธนาคารออมสนิเขตกาฬสนิธุ์ มีระดับแรงจูงใจในการท างาน

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า อยู่ในระดับมากทุกดา้น  

โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย คือ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นนโยบายและ

การบรหิาร ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลักษณะของงาน ดา้นความก้าวหน้าในต าแหน่ง

หน้าที่ ดา้นการยอมรับนับถอื และดา้นเงินเดอืนและผลประโยชน์เกื้อกูล พนักงานธนาคาร

ออมสนิ สาขาในสังกัดธนาคารออมสนิเขตกาฬสนิธุ์ จ าแนกตามเพศ มีระดับแรงจูงใจ 

ในการท างานโดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยเพศหญงิ 

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานมากกว่าเพศชาย สว่นการจ าแนกตามอายุ 

ระดับการศึกษา บทบาทหน้าที ่และประสบการณใ์นการท างาน มีระดับแรงจูงใจ 

ในการท างานโดยรวมไม่แตกต่างกัน 

  ลดามณี  แสงฝ้าย (2557, บทคัดย่อ) ศึกษา แรงจูงใจในการท างาน 

ของบุคลากรเทศบาลเมืองปทุมธานี ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรเทศบาลเมืองปทุมธานี

สว่นใหญเ่ป็นเพศชาย ร้อยละ 50.5 อายุ 25-35 ป ีร้อยละ 35.05 สถานภาพสมรส  

ร้อยละ 51.4 ระดับการศึกษา ปวช./ปวส. หรือเทียบเท่า ร้อยละ 50.9 รายได้ต่อเดอืน 

ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท ร้อยละ 62.7 ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 6-10 ป ีร้อยละ 

28.2 และต าแหน่งพนักงานจ้าง ร้อยละ 70.0 แรงจูงใจในการท างานภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก เมื่อศึกษาในดา้นต่าง ๆ พบว่าบุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานในดา้น 

ความรับผิดชอบสูงสุด รองลงมาดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความส าคัญระหว่างบุคคล 

ดา้นลักษณะงาน ดา้นการปกครองบังคับบัญชา ดา้นความมั่นคงในการท างาน  

ดา้นการได้รับการยอมรับนับถอื ดา้นนโยบายและการพัฒนา ดา้นสภาพการท างาน  

ดา้นความก้าวหน้า และดา้นผลตอบแทนและสวัสดิการ ตามล าดับ ผลการทดสอบ

สมมติฐาน พบว่า บุคลากรที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดอืน 

และมีระยะเวลาในการปฏิบัตงิานต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานไมแ่ตกต่างกัน บุคลากร 

ที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 
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  สุภาพร  เพ่งพิศ (2557, บทคัดย่อ) อิทธิพลของแรงจูงใจในการท างาน 

ต่อความผูกพันของพนักงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การและผลการ

ปฏิบัตงิานของพนักงาน กลุ่มบริษัทมหาชน ผู้ให้บริการโทรศัพท์เคลื่อนที่ในประเทศไทย  

ผลการวิจัยพบว่า แบบจ าลองสมการโครงสร้างอิทธิพลแรงจูงใจในการท างาน 

ต่อความผูกพันของพนักงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การและผลการ 

ปฏิบัตงิานของพนักงานที่ปรับแก้มีความสอดคลอ้งกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในเกณฑ์ดี 

สามารถอธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบัตงิานของพนักงานได้ร้อยละ 83.2 ตัวแปร

ที่มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัตงิานของพนักงาน ได้แก่ พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดี 

สว่นตัวแปรที่มอีิทธิพลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัตงิานของพนักงาน ได้แก่ (1) แรงจูงใจ 

ในการท างาน และ (2) ความผูกพันของพนักงานมีอิทธิพลทางอ้อมผ่าน พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดขีององค์การ 

  สวนันท์  ชัยวร (2559, บทคัดย่อ) ได้ศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อสุขภาพ

องค์การของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1  

ผลการศึกษาพบว่า 1) สุขภาพองค์การของสถานศึกษาผลการวิจัย พบว่า สุขภาพองค์การ

ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 โดย

ภาพรวมและรายดา้น มีการปฏิบัตอิยู่ใน ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า  

ดา้นที่มีการปฏิบัตมิากที่สุด คือ การมุ่งเนน้วิชาการ รองลงมา คือ การก าหนดเป้าหมาย 

และน้อยที่สุด คือ การสนับสนุนทรัพยากร 2) ปัจจัยที่ส่งผลต่อสุขภาพองค์การ 

ของสถานศึกษาผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อสุขภาพ องค์การของสถานศึกษาสังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 โดยภาพรวมและรายดา้น  

มีการปฏิบัตอิยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นที่มีการปฏิบัตมิากที่สุด 

คือ ทีมงานและการบริหาร รองลงมา คือ ภาวะผู้น าของผู้บรหิาร และน้อยที่สุด คือ  

การจูงใจ 3) สมการพยากรณ์สุขภาพองค์การของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษา ประถมศึกษาพะเยา เขต 1 โดยใช้ปัจจัยที่ส่งผลต่อสุขภาพองค์การของ

สถานศึกษาเป็นตัวพยากรณ์ พบว่า ปัจจัยด้านการจูงใจ (X4) ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การ 

(X1) และปัจจัยด้านบรรยากาศในสถานศึกษา(X5) เป็นตัวแปรพยากรณ์ที่ดีที่สุด อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีค่าสัมประสทิธ์สหสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ .736 สามารถ

สร้างสมการพยากรณ์สุขภาพองค์การของสถานศึกษาไดร้้อยละ 54.1 สร้างสมการ 

พยากรณ์สุขภาพองค์การของสถานศึกษาได ้ดังนี ้สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ Y = 9.407 
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+ 1.865X4 + 1.468X1 + 1.412X5 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน z = .370X4 

+.244X1 + .223X5 

  สรัญณี  อุเส็นยาง (2559, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษา สุขภาพองค์การ 

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตพืน้ที่ภาคใต้ประเทศไทย : การทดสอบ 

ความไมแ่ปรเปลี่ยนของโมเดลตามบริบทวัฒนธรรม การศึกษาครัง้นีม้ีวัตถุประสงค์  

เพ่ือทดสอบความไมแ่ปรเปลี่ยนของโมเดลสุขภาพองค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

ตามบริบทวัฒนธรรมที่แตกต่างกันโดยประยุกต์ ใช้ โมเดลสมการโครงสร้างกลุ่มพหุ

ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตพืน้ที่ภาคใต้ประเทศไทย 

จ านวน 300 องค์การ ที่ไดม้าจากการสุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูมิอยา่งเป็นสัดส่วน  

ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยเทคนิค 

การวิเคราะห ์โมเดลสมการโครงสร้างกลุ่มพหุ ผลการศึกษาพบว่า โมเดลการวัดสุขภาพ

องค์การขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตพืน้ที่ภาคใต้ประเทศไทยที่มีบริบท

วัฒนธรรมแตกต่างกันมีความไมแ่ปรเปลี่ยนของโครงสร้างโมเดล และมี 

ความไมแ่ปรเปลี่ยนของค่าพารามิเตอร์  สว่นโมเดลโครงสร้างสุขภาพองค์การขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตพ้ืนที่ภาคใต้ประเทศไทยที่มีบริบทวัฒนธรรมแตกต่างกัน 

มีความแปรเปลี่ยนของโครงสร้างโมเดล และมีความแปรเปลี่ยนของค่าพารามิเตอร์ 

โดยสัมประสทิธิ์เส้นทางที่ท าให้เกิดความแปรเปลี่ยนเกิดจากเสน้ทางของตัวแปร 

ความผูกพันต่อองค์การไปยังตัวแปรสุขภาพองค์การ และเสน้ทางของตัวแปร 

ความยุติธรรมในองค์การไปยังตัวแปรสุขภาพองค์การ 

  ราตรี  ชินหัวดง (2559, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาการศึกษาความผูกพัน

ต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานที่ดินสาขาในจังหวัดนครราชสีมา การวิจัยครัง้นี้ 

มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานที่ดินสาขา  

ในจังหวัดนครราชสมีา และเพ่ือเปรยีบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงาน

ที่ดินสาขา ในจังหวัดนครราชสมีา จ าแนกตามอายุการท างาน สายงาน และลักษณะ

ต าแหน่ง โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุม่ตัวอย่าง 

ได้แก่ บุคลากรส านักงานที่ดินสาขาในจังหวัดนครราชสมีา เฉพาะส านักงานที่ดินระดับ

สาขา จ านวน 192 คน วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าเฉลี่ย ค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

การทดสอบค่าที (t-test) และวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (One-way ANOVA)  
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เมื่อพบความแตกต่างอยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติท าการทดสอบรายคู่ โดยวิธีการของ 

Scheffe’ ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานที่ดินสาขา  

ในจังหวัดนครราชสมีา โดยภาพรวมและรายดา้น มีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นความเต็มใจการเปรยีบเทียบ 

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานที่ดินสาขา ในจังหวัดนครราชสมีา จ าแนก

ตามอายุ การท างาน และจ าแนกตามสายงาน พบว่า โดยภาพรวมและรายดา้นไมแ่ตกต่าง

กัน จ าแนกตามลักษณะต าแหน่ง พบว่า โดยภาพรวม ไมแ่ตกต่างกัน และเมื่อพิจารณา 

รายดา้น พบว่า แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เพียง1 ดา้น คือ  

ดา้นความเต็มใจ 

  ธันวน ี ประกอบของ (2560) ได้ท าการศึกษา คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ความผูกพันต่อองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีของบุคลากรโรงเรียนปรนิส์ 

รอยแยลสว์ิทยาลัย จังหวัดเชียงใหม่ การค้นคว้าอิสระเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ความผูกพันต่อองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีของบุคลากรโรงเรียนปรนิส์ 

รอยแยลสว์ิทยาลัย จังหวัดเชียงใหม่ เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ โดยผู้วิจัยมีวัตถุประสงค์เพื่อ

ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กรและพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดี

ของบุคลากร โรงเรียนปรนิสร์อยแยลสว์ิทยาลัย จังหวัดเชียงใหม่ โดยใช้แบบสอบถาม 

เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุม่ตัวอย่าง จานวน 153 คน วิเคราะห์โดยใช้

วิธีการท างสถิติ คือ ความถี ่ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test และ 

การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดยีว (One-way ANOVA) 

  ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นภาพรวมตอ่คุณภาพ

ชีวิตในการท างานอยู่ในระดับมาก ซึ่งด้านงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม มีค่าเฉล่ียสูงสุด 

ภาพรวมเกี่ยวกับเร่ืองความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งด้านที่มีค่าเฉล่ียมาก

ที่สุด คือ ดา้นความตอ้งการที่จะเป็นสมาชกิขององค์กรต่อไป และความคิดเห็นโดยรวม

เกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์กร อยู่ในระดับมากที่สุด ในดา้นพฤติกรรม

ความสานึกในหน้าที่ มีค่าเฉล่ียมากที่สุด ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า เพศ อายุ  

ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัตงิานที่แตกต่างกันคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ความผูกพันต่อองค์กรและพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีของบุคลากรโรงเรียนปรนิส์  

รอยแยลสว์ิทยาลัย จังหวัดเชียงใหม่ ไมแ่ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  

จากการด าเนนิงานภายใต้นโยบายของการบริหารโรงเรียน พบว่า การให้ความส าคัญ 
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ต่อค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร ที่เน้นถึงความรัก หลักศาสนา มาเป็นจุดเช่ือมโยง 

ช่วยขัดเกลาจิตใจผ่านการท ากิจกรรมของโรงเรียน สามารถสร้างให้บุคลากรในองค์กร 

มีความรูส้กึรัก มีความผูกพันและเช่ือมั่น สง่ผลในดา้นพฤติกรรมการท างานในองค์กร 

ได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

  ค าจัน  ลอวันไช (2560, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่าง

ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนกับประสทิธิผลในการด าเนนิงานของแผนกโยธาธิการและขนสง่ 

แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตประชาชนลาว การวิจัยครัง้นีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อ

ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนกับประสทิธิผลในการด าเนนิงาน

ของแผนกโยธาธิการและขนสง่ แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ  ผลการวิเคราะห์iระดับปัจจัยจูงใจในการด าเนนิงานของแผนก

โยธาธิการและขนสง่ แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว พบว่า  

ดา้นที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ดา้นความส าเร็จในงาน มีปัจจัยจูงใจในการด าเนนิงาน 

ในระดับมากและดา้นที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ดา้นความก้าวหน้า และสว่นปัจจัยค้ าจุน 

ในการด าเนนิงานของแผนกโยธาธิการและขนสง่ แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นที่มี

ค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ดา้นสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชาเพ่ือนร่วมงานและ

ผู้ใต้บังคับบัญชา รองลงมา คือ ดา้นนโยบายและการบรหิารงาน และสว่นด้านที่มีค่าเฉล่ีย

น้อยที่สุด คือ ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน  ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลในการ

ด าเนนิงานของแผนกโยธาธิการและขนสง่ แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า ข้อที่มคี่าเฉล่ีย

มากที่สุด คือ การบรรลุเป้าหมายขององค์การ รองลงมา คือ การใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 

และสว่นด้านที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ การมีส่วนร่วมในองค์การ ผลการทดสอบสมมุติฐาน

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจกับประสทิธิผลในการด าเนนิงานของแผนกโยธาธิการและ

ขนสง่ แขวงบอลคิ าไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว พบว่า โดยภาพรวม  

มีความสัมพันธ์กับประสทิธิผลในการด าเนนิงานของ แผนกโยธาธิการและขนสง่ อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับสูงและมีความสัมพันธ์ทางบวก 

(r = 0.695) สว่นความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยค้ าจุนกับประสทิธิผลในการด าเนนิงาน พบว่า 

โดยภาพรวม มีความสัมพันธ์กับประสทิธิผลในการด าเนนิงานของแผนกโยธาธิการและ

ขนสง่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับสูงมากและ 
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มีความสัมพันธ์ทางบวก (r = 0.844) 

 งานวิจัยต่างประเทศ 

  Podgursk (1990, p. 58) ศึกษาความสัมพันธ์ของประสิทธิผลของโรงเรียน

กับการรวมกลุ่ม ของครูและสุขภาพของโรงเรียน พบว่า มิติต่าง ๆ ของสุขภาพโรงเรียน 

มีความสัมพันธ์กับมิติประสทิธิผล ขององค์การ ขวัญของครูมีความสัมพันธ์กับการรับรู้

ประสิทธิผลของโรงเรียนและครูจึงเป็นตัวแปร ที่ส าคัญที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการ

ท างานของโรงเรียนคู[นย์เคเอข่ายพัฒนาคุณภาพการศึกษา อ าเภอโพนทราย สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 ที่มีประเภทโรงเรียน ต่างกัน 

ย่อมมีสุขภาพและประสิทธิผลแตกต่างกัน 

  Ransom (1991, p. 56 อ้างถงึใน พาโชค  สากูเมือง, 2556, หน้า 72) ศึกษา

ความสัมพันธ์ ระหว่างมิติต่าง ๆ ในการบรหิารแบบมีสว่นร่วมกับสุขภาพองค์การ  

ผลการศึกษาพบว่า การบรหิารแบบมีสว่นร่วมกับสุขภาพองค์การ มีความสัมพันธ์กันอย่าง

มีนัยส าคัญ การบรหิารแบบมีสว่นร่วมท าให้บรรยากาศองค์การดแีละองค์การมีสุขภาพ 

ดขีึน้ จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับประสทิธิผลสถานศึกษาทั้งในและ 

ต่างประเทศพอจะสรุปได้ว่า ปัญหาสุขภาพองค์การ มีความสัมพันธ์กับประสทิธิผลของ

สถานศึกษา  

  Oshagbemi (1997, p. A อ้างถงึใน ชมพูนุท  สุบรรณรักษ์, 2551, หน้า 61) 

ท าการศึกษา ความแตกต่างระหว่างเพศ อายุ และต าแหน่งที่ม ีผลต่อความพึงพอใจ 

ในการท างานของอาจารย์ในมหาวิทยาลัย ผลการศึกษาพบว่า เพศและอายุไมม่ีผลต่อ

ความพึงพอใจในการท างานของอาจารย์มหาวิทยาลัยโดยตรง อย่างไรก็ตามผลกระทบ 

ระหว่างเพศ และต าแหน่งมนัียส าคัญทางสถิติ ส่วนต าแหน่งมผีลโดยตรงต่อความพึงพอใจ

ในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยรวมแลว้อาจารย์หญิงที่มีต าแหน่งสูง เช่น 

อาจารย์อาวุโสและศาสตร์าจารย์ จะมีความพึงพอใจกับการท างานของตนเองมากกว่า

อาจารย์ชายซึ่งมตี าแหน่งในระดับเดยีวกัน 

  Dhira J. Ramdeja (2001, อ้างถงึใน อัครพล  ปึงเลศิ, 2556, หน้า 74)  

ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยของรัฐและเอกชน 

ในกรุงเทพมหานคร โดยเลอืกตัวอย่างจากมหาวิทยาลัยที่จ ากัดจ านวนรับเป็นมหาวิทยาลัย

ของรัฐ 3 แห่ง และเอกชน 3 แห่ง ผู้วิจัยได้เลอืกมหาวิทยาลัยของรัฐ 3 แห่ง โดยใช้วิธกีาร

สุม่ตัวอย่างอยา่งง่าย (Simple Random Sampling) กลุ่มตัวอย่าง 240 คนจากมหาวิทยาลัย
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ของรัฐและ 263 คนจากมหาวิทยาลัยเอกชน พบว่า มีความแตกต่างอยา่งเห็นได้ชัด

ระหว่างอาจารย์จาก มหาวิทยาลัยทั้ง 2 ประเภท ในเร่ืองอายุ ระยะเวลาการท างาน  

และต าแหน่งทางวิชาการ กลา่ว คือ อาจารย์จากมหาวิทยาลัยของรัฐมีอายุสูงกว่า มีระยะ

การท างานมากกว่าและมตี าแหน่งทางวิชาการสูง กว่าอาจารย์จากมหาวิทยาลัยเอกชน 

สว่นเรื่องของระดับความผูกพันต่อองค์การน้ัน อาจารย์ มหาวิทยาลัยของรัฐ  

จะมีความผูกพันสูงกว่าอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนเพียงเล็กน้อยเท่าน้ัน ตัวแปรย่อยที่มี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงน้ันได้แก่ ความคลุมเครือในบทบาท ความ

พึงพอใจในความเจริญก้าวหน้า ความพึงพอใจในความมั่นคง และค าถามเกี่ยวกับความพึง

พอใจอื่น ๆ ในเร่ืองของลักษณะองค์การน้ันไมม่ีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

ในเร่ือง ของปัจจัยส่วนบุคคล มีเพียงต าแหน่งทางวิชาการเท่านัน้ ที่มีความสัมพันธ์ทางลบ

ต่อความผูกพันต่อองค์การ กล่าว คือ ผู้ที่มีต าแหน่งทางวิชาการต่ ากว่าจะมีความผูกพัน 

ต่อองค์การมากกว่าผู้ที่มีต าแหน่งทางวิชาการสูงกว่า 

  Hopkins (2002 อ้างอิงใน สวนันท์  ชัยวร, 2559, หน้า 63) ได้ร่วมกันศึกษา

และ ท าวิจัยเกี่ยวกับเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างสุขภาพองค์การกับความเช่ือมั่นของคณะ

ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ประชากร คือ โรงเรียนระดับมัธยมศึกษา จ านวน 86 โรงเรียน 

โดยศึกษาถึง ความส าคัญของความเช่ือมั่นของครูที่มต่ีอภาวะผู้น าและบรรยากาศองค์การ 

มีการวิเคราะห์ และวัดบรรยากาศจากสักษณะที่ปรากฏแก่สายตาของสุขภาพองค์การ 

ในระดับการสอน ระดับการบริหาร และระดับสถาบัน ผลจากการวิจัย พบว่า ความเช่ีอมั่น

ของคณะครูและ สุขภาพองค์การจะมีส่วนเสริมซึ่งกันและกัน ในทางปฏิบัตคิวรปรับปรุง

สุขภาพองค์การของโรงเรียนให้ดขีึน้ จากงานวิจัยที่น าเสนอ จะเห็นได้ว่า งานวิจัยเกี่ยวกับ

สุขภาพองค์การกับปัจจัยทางการบรหิารได้ให้ความส าคัญกับองค์ประกอบหลาย ๆ  

ดา้น ต้ังแต่เป้าหมาย ภารกิจ โครงสร้าง หน้าที่ของสถานศึกษา ซึ่งปัจจัยดังกล่าวสง่ผลต่อ

สุขภาพองค์การของสถานศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก การวิจัยนีไ้ด้เป็นการบ่งบอก

ถึงสุขภาพขององค์การแตล่ะแห่งที่จะสามารถน าข้อมูลที่ไดไ้ปพัฒนาองค์การให้มีสุขภาพ 

ที่สมบูรณ์  

  Garudzo-Kusereka (2005, Abstract) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการท างานของครูในโรงเรียนมัธยม ประเทศซิมบับเว (Zimbabwe)  

ผลการศึกษาพบว่า ระดับแรงจูงใจในการท างานของครูไม่ไดอ้ยู่ในระดับสูงมากและระดับ 

แรงจูงใจของบุคลากรได้รับผลกระทบจากปัจจัยด้านลักษณะงานบางประการ โดยมีสภาพ 
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การปฏิบัตงิานเป็นปัจจัยแรกที่ท าให้แรงจูงใจต่ าและมคีวามสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

เป็นปัจจัยสง่เสริมแรงจูงใจ และได้เสนอให้ผู้บรหิารสง่เสริมการสร้างแรงจูงใจให้แก่ครู 

ในโรงเรียนของตน 

  Koyuncu, Burke, and Fiksenbaum (2006, Abstract) ศึกษาเร่ือง 

ความผูกพันทุ่มเทในงานของผู้จัดการหญงิ และผู้เช่ียวชาญของธนาคารในตุรกี  

ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยเหตุที่กอ่ให้เกิดความผูกพันทุ่มเทตอ่งาน ได้แก่ การได้รับรางวัล 

การควบคุมการท างานดว้ยตนเอง และการรู้สึกว่างานที่ไดรั้บหมายเป็นงานที่คุณค่า  

  M Sheik Mohamed (2012, Abstract) ได้ท าการศึกษา ความสัมพันธ์

ระหว่างความผูกพันต่อองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การ  

โดยท าการศึกษากับบุคลากรองค์กรการสื่อสารโทรคมนาคม เมืองตรุิจิรัปปัลลิ ประเทศ

อินเดยี จ านวน 400 คน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงความสัมพันธ์และอิทธิพลที่ส าคัญ 

ของการการพัฒนาและทดสอบรูปแบบโครงสร้างการเช่ือมโยงความมุ่งมั่นอารมณ์  

ความตอ่เน่ืองและความมุ่งมั่นที่จะเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การ ผลการวิเคราะห์เสน้ทาง 

PLS เปิดเผยว่าความมุ่งมั่นของกฎเกณฑ์และความมุ่งมั่นต่อเน่ืองมีผลกระทบอย่างมี

นัยส าคัญต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การ ในขณะที่อารมณ์ความมุ่งมั่น 

ไมม่ีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญกับพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การ 

  Jun-Yen Wu (2016, Abstract)  ได้ท าการศึกษา การส ารวจของสื่อกลางรุ่น

ระหว่างภาวะผู้น าทางจิตวิญญาณและพฤติกรรมการเป็นสมาชกิขององค์กร : ความส าคัญ

ของความภาคภูมิใจแห่งตนเองในองค์การ ของอุตสาหกรรมบรกิาร ในประเทศไต้หวัน 

จุดมุง่หมายของการวิจัยครัง้น้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาเนือ้หาของการสร้างของ "ความเป็น

ผู้น าทางจิตวิญญาณ" ที่จะระบุบทบาทของตัวเองในการบรหิารจัดการองค์กรในการ

สังเกตการณ์ตรวจสอบอิทธิพลที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชกิขององค์กรและการส ารวจ

ความนา่เช่ือถอืของกลไกไกลเ่กล่ียมีแนวโน้มในการสร้างน้ี กระบวนการของการเป็นผูน้ า

ทางจิตวิญญาณที่มอีิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชกิองค์กร ผ่านการไกลเ่กล่ียของ

องค์กรตามความภาคภูมิใจในตนเอง ซึ่งจะท าการศึกษาในอุตสาหกรรมการบรกิาร  

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยเป็นธุรกิจค้าปลกีอุตสาหกรรมการบรกิาร ในประเทศไต้หวัน 

จ านวน 239 ตัวอย่าง ผลการวิจัย พบว่า การไกลเ่กล่ียโดยความภาคภูมิใจในตนเอง 

ในองค์การ จะสง่ผลกระทบต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การ 
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 สรุป จากการศึกษา แนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยพบว่าแรงจูงใจ 

ในการท างานและความผูกพันต่อองค์การ น่าจะมีอิทธิพลต่อสุขภาพองค์การของบุคลากร  

กล่าว คือ เมื่อบุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานและมีความผูกพันต่อองค์การ จะก่อให ้

องค์การมีสุขภาพองค์การที่ดีเช่นกัน ซึ่งจะท าให้องค์การประสบผลส าเร็จไดใ้นที่สุด จึงเป็น

ประเด็นที่น่าสนใจที่ท าให้ผู้วิจัยท าการศึกษา อิทธิพลของแรงจูงใจในการท างานและ 

ความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อสุขภาพองค์การของหน่วยงานภาครัฐ แขวงบอลคิ าไซ 

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
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