
 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่

ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในสาาบันอุมมศึกษาของรัฐ ในบทนี้ผู้วิจัย

ไม้น าเสนอ แนวคิม ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการ

ท างาน สามาราจ าแนกออกเป็น 7 ประเม็นหลัก มังนี้ 

 1. แนวคิม ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

  1.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน  

  1.2 ความเป็นมาของแนวคิมเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างาน 

  1.3 ความส าคัญของคุณภาพชีวิตในการท างาน 

  1.4 องค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน 

 2. การสังเคราะห์เส้นทางอิทธพิลปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 

  2.1 การสังเคราะห์เส้นทางอิทธิพลปัจจัยบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อ

ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน ความพงึพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ 

  2.2 การสังเคราะห์เส้นทางอิทธพิลปัจจัยคุณลักษณะงานที่ส่งผลต่อปัจจัย

คุณภาพชีวิตในการท างาน ความพงึพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ 

  2.3 การสังเคราะห์เส้นทางอิทธิพลปัจจัยความพงึพอใจในงานที่ส่งผลต่อ

ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การ 

  2.4 การสังเคราะห์เส้นทางอิทธพิลปัจจัยความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อ

ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน 

 3. แนวคิม ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์การ 

  3.1 ความหมายของบรรยากาศองค์การ 

  3.2 ความเป็นมาของแนวคิมเรื่องบรรยากาศองค์การ 

  3.3 ความส าคัญของบรรยากาศองค์การ 

  3.4 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 
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 4. แนวคิม ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณลักษณะของงาน 

  4.1 ความหมายของคุณลักษณะงาน 

  4.2 ความเป็นมาของแนวคิมเรื่องคุณลักษณะของงาน 

  4.3 องค์ประกอบของคุณลักษณะงาน 

 5. แนวคิม ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงาน 

  5.1 ความหมายของความพงึพอใจในงาน 

  5.2 ความเป็นมาของแนวคิมเรื่องความพงึพอใจในงาน 

  5.3 ความส าคัญของความพึงพอใจในงาน 

  5.4 องค์ประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 6. แนวคิม ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 

  6.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 

  6.2 ความเป็นมาของแนวคิมเรื่องบรรยากาศองค์การ 

  6.3 ความส าคัญและผลของความผูกพันต่อองค์การ 

  6.4 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 

 7. ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสาาบันอุมมศึกษาและพนักงานในสาาบันอุมมศึกษา 

ของรัฐ 

  7.1 มาตรฐานสาาบันอุมมศึกษา 

  7.2 พนักงานในสาาบันอุมมศึกษาของรัฐ 

 

1. แนวคดิ ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับคุณภาพชีวติในการท างาน 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยไม้ศึกษาแนวคิม ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

มังมีเนื้อหาต่อไปนี้ 

 1.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 

  นักวิชาการหลายท่านไม้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน  

ไว้มังนี้ 

  Huse and Cummings (1985, p. 198) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน 

หมายาึง ความสอมคล้องกันระหว่างความพงึพอใจในงานกับประสิทธผิลขององค์กรหรือ

ประสิทธผิลขององค์การอันเนื่องมาจากความผาสุกในงานของผู้ปฏิบัติงาน เป็นผลสืบ
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เนื่องมาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการท างาน ส่วน Carrell, Kuzmits, and Elbert (1992, 

p. 27) ไม้อธิบายความหมายคุณภาพชีวิตการท างานว่า คือ การพยายามที่จะท าให้เกิม

ความต้องการส่วนบุคคลของพนักงานไม้รับการสนองตอบในการท างานของพวกเขา และ

การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานนั้น องค์การสามาราท าไม้ทั้งม้านสังคม 

และม้านความรับผิมชอบในเชิงจริยธรรม โมยโครงการคุณภาพชีวิตการท างานนั้น จะเน้น

การสร้างความสบายใจ สภาพแวมล้อมการท างานที่ปลอมภัย และโมยเฉพาะพยายาม

สร้างให้พนักงานมีความสนุกกับการท างานเหมือนก าลังเล่นสนุกอยู่กับเพื่อน ซึ่งจะท าให้

พนักงานมีความสมบูรณ์ทั้งทางร่างกายและจิตใจ มีชีวิตชีวา มีความคิมสร้างสรรค์ที่มี 

ส่งผลไปสู่การมีแรงจูงใจในการท างานมากขึน้ และช่วยเพิ่มผลผลิตไม้มากขึน้ม้วย ส าหรับ 

Drafke and Kossen (2002, p. 305) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายาึง การท า

ให้สภาพแวมล้อมในการท างานมปีระสิทธผิลตอบสนองความต้องการและเพิ่มคุณค่าให้กับ

พนักงานในองค์การ ในขณะที่ Cumming and Worley (2005, pp. 302-303) กล่าวว่า 

คุณภาพชีวิตในการท างานมีความหมาย 2 ประการ คือ ประการแรก ไม้แก่ ปฏิสัมพันธ์

ระหว่างคนกับงานและการไม้มีส่วนร่วมในการท างานซึ่งก่อให้เกิมความพงึพอใจใน 

การท างาน ส่วนประการที่สอง ไม้แก่ วิธกีารที่องค์การน ามาใช้เพื่อให้การท างานมีคุณภาพ

เพิ่มขึน้ เช่น การสร้างความร่วมมือในการท างานเป็นทีมและการเพิ่มผลผลิตมากขึน้  

เป็นต้น  

  Dubrin (2006, p. 401) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายาึง  

ภาวะซึ่งผู้ประกอบกิจการท าให้เกิมความพอใจสิ่งที่ตนปรารานาในการท างาน โมยเน้นการ

มีส่วนร่วม ส่วน Cascio (2010, pp. 18-19) ไม้ให้ความหมายคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ 

2 ม้าน คือ ม้านหนึ่งจะเกี่ยวข้องกับการท างาน และวัตาุประสงค์ขององค์การ เช่น นโยบาย

การเลื่อนต าแหน่งในองค์การ การควบคุมแบบประชาธปิไตย การมีส่วนร่วมของผู้

ปฏิบัติการ และสภาพการท างานที่ปลอมภัย ส่วนอีกม้านหนึ่งเกี่ยวกับการรับรู้ของ

ผู้ปฏิบัติงานที่ค านึงาึงความปลอมภัย สัมพันธภาพที่มีระหว่างเพื่อนร่วมงาน โอกาส

เจริญก้าวหน้า และพัฒนางาน ซึ่งจะสัมพันธก์ับความต้องการ ส าหรับ Robbins and Judge 

(2010, p. 176) ไม้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า เป็นกระบวนของ

องค์การที่ตอบสนองต่อความต้องการของสมาชิกในองค์การโมยให้พวกเขาไม้มีส่วนร่วม

ตัมสินใจออกแบบสภาพการท างานเอง 

  

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



24 

  ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2550, หน้า 266) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการ

ท างานไว้ว่า หมายาึง ชีวิตการท างานที่มีศักมิ์ศรีเหมาะกับเกียรติภูมิของความเป็นมนุษย์

ของบุคลากรซึ่งเป็นชีวิตการท างานที่ไม่าูกเอารัมเอาเปรียบและสามาราสนองความจ าเป็น

พื้นฐานของมนุษย์ในแต่ละยุคสมัย ส่วนพชิิต เทพวรรณ์ (2555, หน้า 132-133) กล่าวว่า 

คุณภาพชีวิตการท างาน หมายาึง คุณภาพชีวิตการท างานครอบคลุมไปในทุกม้านที่

เกี่ยวข้องกับชีวิตการท างานของแต่ละบุคคล และ สภาพแวมล้อมการท างานภายใน

องค์การ แต่มีเป้าหมายส าคัญร่วมกันอยู่ที่การลมความตึงเครียมทางจิตใจ เพื่อเพิ่มความ

พงึพอใจในงานที่ท า ซึ่งาือเป็นกลไกส าคัญในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในสาานที่ท างาน 

  จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน 

หมายาึง สภาพความเป็นอยู่ของพนักงานที่เกิมจากการไม้รับการสนองตอบความต้องการ

ในการท างาน ทั้งม้านร่างกาย จิตใจ สังคม และเศรษฐกิจ การมีความเป็นอยู่ที่มี เป็นที่

ยอมรับของสังคม การมีความสมมุลระหว่างงานและชีวิต ซึ่งมีผลให้งานที่ท าบรรลุ

วัตาุประสงค์และเกิมประสิทธิภาพ 

 1.2 ความเป็นมาของแนวคิดเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างาน 

   แนวความคิมเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life)  

ไม้น ามาใช้เป็นครั้งแรกในประเทศอุตสาหกรรมเม่ือ ค.ศ 1960 โมยน ามาใช้ในการแก้ไข

ปัญหาแรงงานให้ผู้ท างานมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีขึน้ โมยเฉพาะในช่วงระหว่าง 

ค.ศ. 1970-1979 นั้น ไม้เกิมสาานการณ์ที่ไม่เป็นมติรซึ่งกันและกัน ท าให้ความสัมพันธ์

ระหว่างฝ่ายบริหารกับฝ่ายลูกจ้าง ต้องหาวิธีทางแก้ปัญหาแรงงานของกลุ่มอุตสาหกรรม

นั้น ซึ่งวิธีแก้ไขปัญหาแรงงานของกลุ่มประเทศอุตสาหกรรมนั้น ปัญหาแรงงานของแต่ละ

กลุ่มย่อมแตกต่างกันในแต่ละสังคมว่ามีสิ่งใม เง่ือนไขใมเป็นปัญหา ประเทศต่างๆ ในยุโรป

ไม้ปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างานโมยผ่านข้อเรียกร้องทางกฎหมายเกี่ยวกับเรื่องงาน 

และวิธีการม าเนินการร่วมกัน ระหว่างลูกจ้างและฝ่ายบริหาร ในการยอมรับร่วมกันาึง

ความปรารานา และความเอาใจใส่ต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ซึ่งคุณภาพชีวิตการใน

ท างานนั้นมคีวามเชื่อว่ามีความส าคัญ 2 ประการม้วยกัน คือ ประการแรก คุณภาพชีวิตใน

การท างานเป็นสิ่งอันชอบธรรม เคารพในคุณค่าของความเป็นมนุษย์ ประการที่สอง 

คุณภาพชีวิตในการท างานที่สูงขึน้จะเกี่ยวข้องกับผลผลิตที่สูงขึน้ม้วย ซึ่งคุณภาพชีวิตใน

การท างานและผลผลิตที่สูงขึน้นั้นสามาราอยู่ร่วมกันไม้อย่างสันติ และเป็นสิ่งที่เสริมแรงซึ่ง
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กันและกัน (Lehrer, 1982, pp. 326-327) ในขณะที่ Schermerhorn, Hunt and Osborn 

(1994, p. 55) กล่าวาึงการมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา การจัมโครงสร้างงานใหม่  

การปรับปรุงการให้ผลตอบแทน และการปรับปรุงสภาพแวมล้อมในการท างาน เป็น

กิจกรรมในองค์การที่ท าให้คุณภาพชีวิตในการท างานมีขึน้ ส่วน Bovee, Thill, Wood,  

and Dovel (1993, p. 413) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็นปรัชญาในการปรับปรุง

ประสิทธภิาพในการท างาน กระท าไม้โมยการออกแบบงานขึน้ใหม่ การขยายขอบข่ายงาน 

เพื่อให้งานมีความหลาก หลาย มีความท้าท้าย การหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน และการเพิ่ม

คุณค่าในการท างานเพ่ือให้พนักงานมีส่วนร่วมในการท างานมากขึน้ ส าหรับ ณัฏฉลมา  

รัตนคช (2557, หน้า 27) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็นความต้องการของปัจเจก

บุคคลต่อสิ่งปรารานาเม่ือก้าวเข้าสู่การเป็นสมาชิกองค์การนั้นๆ คุณภาพชีวิตการท างาน

ขึน้อยู่กับปัจจัยหลายปัจจัย เช่น สภาพของงาน ผลตอบแทน และก าลังใจ เป็นต้น มังนั้น

คุณภาพชีวิตการท างานของสมาชิกในองค์การจึงมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับองค์การ  

การท าให้มีคุณภาพชีวิตการท างานที่มี จึงมีพื้นฐานที่เกี่ยวกับเทคนิคการบริหารต่างๆ  

ที่เกี่ยวข้องกับความรู้สึก ความผูกพัน ความเชื่อม่ันในทุกระมับขององค์การ ซึ่งจะท าให้

พนักงานมีความจงรักภักมีต่อองค์การ ท างานม้วยความเต็มใจส่งผลให้องค์การไม้รับ

ผลผลิตสูง อันจะน าไปสู่ความมีประสิทธภิาพและประสิทธผิลในที่สุม การที่คนอยาก

ท างานหรือเต็มใจท างานย่อมเกิมจากแรงจูงใจ และขวัญในการท างาน ซึ่งหากเกิมขึ้นแล้ว

ย่อมท าให้คนมีความตั้งใจและเต็มใจท างาน ผลงานที่ออกมามี ท างานม้วยความผาสุก 

ก่อให้เกิมคุณภาพชีวิตในการท างาน 

  จากแนวคิมและความเป็นมามังกล่าวข้างต้นสรุปไม้ว่า คุณภาพชีวิตในการ

ท างานเป็นแนวคิมเกี่ยวกับบุคคลและองค์การในม้านความสัมพันธก์ันระหว่างงานที่ปฏิบัติ

กับการใช้ชีวิตที่เกี่ยวข้องกับงาน โมยค านึงาึงการพัฒนาคุณภาพงานและผู้ปฏิบัติงาน  

อาจกล่าวไม้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นการพัฒนาทั้งคนและองค์การให้

เจริญก้าวหน้าไปพร้อมๆ กัน 

 1.3 ความส าคัญของคุณภาพชีวิตในการท างาน 

   คุณภาพชีวิตการในท างานนับว่ามีความส าคัญต่อทั้งองค์การและบุคลากร 

ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านไม้กล่าวาึงประโยชน์ของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้มังนี้ 
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   Dessler (2000, p. 4) กล่าวาึงประโยชน์ของคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ไว้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างานจะท าให้บุคคลมีความรู้สึกที่มีต่อองค์การต่อวัฒนธรรม

องค์การต่อสภาพแวมล้อม และนอกจากนี้เป็นการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจให้บุคลากร

ในองค์การส่วน Huse and Cummings (1985, pp. 198-199) กล่าวาึงประโยชน์ของ

คุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า 1) ช่วยเพิ่มผลผลิตขององค์การ 2) ช่วยเพิ่มขวัญและ

ก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานตลอมจนเป็นแรงจูงใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงานในการท างาน  

3) ช่วยปรับปรุงศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ส าหรับ Greenberg and Baron (2008,  

pp. 652-653) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรเป็นส่วนหนึ่งในการพัฒนา

องค์การ ซึ่งก่อให้เกิมประโยชน์ที่มี 3 ประการ อันไม้แก่ 1) ผลโมยตรงในการเพิ่มความรู้สึก

พอใจในการท างาน สร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ และลมอัตราการเปลี่ยนงาน  

2) ท าให้ผลผลิตสูงขึน้ 3) เพิ่มประสิทธผิลขององค์การ เช่น ผลก าไร การบรรลุเป้าหมาย

ขององค์การ อย่างไรก็มี การที่จะบรรลุวัตาุประสงค์ทั้ง 3 ประการฝ่ายบริหารและ

พนักงานจะต้องมีส่วนร่วมในการก าหนมแผนร่วมกันและแผนนั้นต้องไม้าูกน าไปปฏิบัติ

อย่างสมบูรณ์นอกจากนี้ คุณภาพชีวิตในการท างานยังเป็นส่วนหนึ่งในการพัฒนาองค์การ 

โมยเกี่ยวข้องกับการเพิ่มขึน้ของผลผลิต และการปรับปรุงคุณภาพเกี่ยวกับพนักงาน 

ในการมีส่วนร่วมในการตัมสินใจในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการท างาน การตอบสนอง  

ความต้องการ ความพงึพอใจของพนักงาน ท าให้พนักงานมีความตั้งใจในการท างานอย่าง

เต็มที่ มังนั้น นักพัฒนาองค์การจึงพยายามหาวิธีการอย่างเป็นระบบ เพื่อสร้างสภาพการ

ท างานให้มีแรงจูงใจ ความพงึพอใจ และสร้างความผูกพันในองค์การ ซึ่งเป็นปัจจัยที่เพิ่ม

ผลการปฏิบัติงานขององค์การ ซึ่งก็คือคุณภาพชีวิตในการท างาน มังนั้นการพัฒนา

คุณภาพชีวิตของคนในการท างาน จึงเป็นสิ่งที่มีความส าคัญประการหนึ่งซึ่งจะน าองค์การ

ไปสู่ความส าเร็จ  

  กองสวัสมิการแรงงาน (2547, หน้า 18-19) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการ

ท างานมีความส าคัญอย่างยิ่งเพราะาือว่าคนเป็นทรัพยากรที่ส าคัญ เป็นต้นทุนทางสังคมที่

มีคุณค่าในปัจจุบันคนส่วนใหญต่้องเข้าสู่ระบบการท างานต้องท างานเพื่อให้ชีวิตม ารงอยู่ไม้

และตอบสนองความต้องการขั้นพื้นฐาน เม่ือคนต้องท างานในที่ท างาน ครึ่งหนึ่งของเวลาใน

แต่ละวันของคนเราจะอยู่ที่ท างาน มังนั้นที่ท างานจึงควรมีสภาวะที่เหมาะสม ท าให้เกิม

ความสุขทั้งร่างกายและจิตใจ มีความรู้สึกม่ันคง ความรู้สึกมังกล่าวควรจะเป็นสิ่งที่ตนไม้

จากที่ท างานไม่น้อยกว่าเม่ือบุคคลเหล่านั้นอยู่ที่บ้าน เม่ือเป็นเช่นนั้นคนท างานจะมี
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สติสัมปชัญญะจมจ่ออยู่กับการท างานให้เกิมผลตามเป้าหมายที่ก าหนมไว้ นั่นหมายาึง 

คนท างานหรือบุคลากรควรจะไม้รับการรักษาพยาบาลเม่ือมีการเจ็บป่วย ไม้รับการ

ฝึกอบรมให้มีความรู้ในงานที่ท า ไม้มีโอกาสเข้าไปมีส่วนร่วมในการแสมงความคิมเห็นและ

ความต้องการของตนเอง ไม้รับสวัสมิการที่เหมาะสม เป็นต้น ในการพัฒนาคุณภาพชีวิต

ของบุคลากรหรือผู้ใช้แรงงานนั้นจะต้องค านึงทั้ง 4 มิติ คือ 1) สุขภาวะทางร่างกาย 

หมายาึง การมีสุขภาพร่างกายที่สมบูรณ์แข็งแรงปราศจากโรคภัยไข้เจ็บซึ่งเป็นผลจากการ

ไม้รับการสนองตอบทางม้านปัจจัยความจ าเป็นขั้นพื้นฐานที่เหมาะสม 2) สุขภาวะทาง

อารมณ์ หมายาึง การมีอารมณ์แจ่มใสม่ันคง ไม่แปรปรวน ไม่หงุมหงิม โมโหง่าย  

ไม่วิตกกังวล การที่ให้บุคลากรเป็นบุคคลที่มีลักษณะมังกล่าว องค์การควรจัมให้บุคลากร

ไม้มีการพักผ่อน มีการสันทนาการ ออกก าลังกาย เล่นกีฬา นอกจากนั้นควรให้ความใส่ใจ

กับสภาวะทางเศรษฐกิจและครอบครัว ของบุคลากรโมยหากพบว่ามีปัญหาควรหาวิาีทาง

แก้ไข 3) สุขภาวะทางจิตวิญญาณ หมายาึง การที่บุคลากรรู้สึกเป็นสุขและพงึพอใจในชีวิต

ของตนเอง และครอบครัว และสังคมตามที่เป็นอยู่ ซึ่งอาจเรียกไม้ว่าเป็นความสันโมษม้วย

ความสุขเพยีงเท่านั้นของบุคลากร หากองค์การใมจัมสวัสมิการต่างๆ ให้กับบุคลากรเพิ่มให้

ม้วยความสมัครใจก็จะสามาราสร้างความประทับใจและความผูกพันต่อองค์การไม้มากขึน้ 

4) สุขภาวะทางสังคม หมายาึง การที่บุคคลไม้รับการยอมรับจากคนทั่วไปอันเนื่องมาจาก

การมีมนุษยสัมพันธอ์ันมี มีความสามาราในการยอมรับความสามาราและความส าคัญของ

ผู้อื่น ตลอมจนสิ่งอื่นๆ ที่อยู่รอบตัว มังนั้นจึงเป็นผู้ที่เห็นคุณค่าของบุคคลและสิ่งแวมล้อม 

และคิมที่จะปรับปรุงพัฒนาให้สิ่งแวมล้อมเหล่านั้นคงคุณค่าและประโยชน์อยู่ตลอมไป 

องค์การที่ต้องการให้บุคลากรมีสุขภาวะทางสังคมก็ควรเปิมโอกาสให้บุคลากรเข้ามามีส่วน

ร่วมในการแสมงความคิมเห็นในการพัฒนาหรือยกระมับชีวิตเพ่ือนบุคลากรม้วยกัน  

  ปณิชา มีสวัสมิ์ (2550, หน้า 38) ไม้สรุปประโยชน์ของการเสริมสร้าง

คุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่า เป็นการเพิ่มความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน มีแรงจูงใจ 

ที่จะท างานให้กับองค์การอย่างเต็มความสามารา อันจะน าไปสู่ประสิทธภิาพและ

ความส าเร็จขององค์การ ส่วนณัฏฐพันธ ์เขจรนันทน์ (2551, หน้า 109-110) กล่าวาึง

ประโยชน์ของคุณภาพชีวิตการท างานไว้ว่า 1) เป็นการสร้างขวัญและก าลังใจในการ

ปฏิบัติงานให้กับบุคลากร 2) เป็นการสร้างความจงรักภักมี การมีส่วนร่วมและการเป็น

สมาชิกองค์การ 3) เป็นการพัฒนาผลิตภาพในการม าเนินงานขององค์การทั้งระมับบุคคล 

ระมับหน่วยงานและระมับองค์การ 4) เป็นการสร้างความสัมพันธท์ี่มีระหว่างบุคคลกับ
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องค์การ 5) เป็นการสร้างภาพลักษณ์ที่มีขององค์การที่มีต่อสมาชิกและสังคม 6) เป็นการ

เพิ่มโอกาสในการเติบโตและขยายผลผลิตผ่านความเชื่อาือและเชื่อใจของชุมชน  

7) เป็นการช่วยลมปัญหาสังคมทั้งระมับองค์การและระมับประเทศ ส าหรับกมลชนก  

โรจนกิจเกษตร (2553, หน้า 29) กล่าวว่าความส าคัญของคุณภาพชีวิตการท างาน คือ 

การท างานที่มีชีวิตที่มีขึน้จากการมีรายไม้และค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพยีงพอ มีความ

ม่ันคงและปลอมภัยในการท างาน ตลอมจนมกีารพัฒนาส่งเสริมทางม้านร่างกายและจิตใจ

ให้มีสุขภาพที่มี ไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพและเสี่ยงอันตรายในการท างาน อันจะน าไปสู่ความ

ภาคภูมิใจของผู้ปฏิบัติงาน มีความรู้สึกที่มี มีเกียรติที่ไม้เข้ามาเป็นส่วนหนึ่งในองค์การ และ

น าไปสู่การประสบผลส าเร็จตามวัตาุประสงค์นโยบายขององค์การไม้เป็นอย่างมี ในขณะที่

พริญาณ์ รัตน์น่วม (2556, หน้า 20) กล่าวว่า ผลของการส่งเสริมคุณภาพชีวิต ในการ

ท างานนั้น าือไม้ว่าเป็นการส่งเสริมการท างานของผู้ปฏิบัติงานให้มีแรงจูงใจใน 

การท างาน มีความพึงพอใจในการท างานและมีความผูกพันต่อองค์กรมากขึน้ จนน าไปสู่

ความส าเร็จในการท างานร่วมกันกับองค์กร 

  จากแนวคิมของนักวิชาการมังกล่าวสามาราสรุปไม้ว่า ความส าคัญของ

คุณภาพชีวิตในการท างาน คือ การเพิ่มแรงจูงใจให้แก่พนักงานในการปฏิบัติงาน การมี

สัมพันธภาพที่มีระหว่างบุคคลกับองค์การ รวมาึงพนักงานมีความรู้สึกที่มีต่อองค์การ  

ซึ่งส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธภิาพและประสิทธผิลขององค์การ  

 1.4 องค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน 

   การม าเนินการขององค์การให้ประสบความส าเร็จมีปัจจัยที่เกี่ยวข้องหลาย

ประการ โมยเฉพาะในม้านคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคคล เป็นปัจจัยพื้นฐานในการ

ม ารงชีวิตที่มี ส่งผลต่อความพร้อมในการปฏิบัติงาน ความรู้สึกที่เกิมจากการรับรู้ความ 

พงึพอใจ ขวัญก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานอันจะส่งผลต่อประสิทธผิลของงาน เป็นความรู้สึก

ของบุคคลที่เกิมจากการไม้รับการตอบสนองความต้องการทั้งม้านร่างกาย จิตใจ ไม้อย่างมี

ความสุข มีนักวิชาการไม้น าเสนอเกณฑ์ตัวชีว้ัมที่น่าสนใจไว้ มังนี้ 

   Walton (1973, pp. 12-16) เป็นบุคคลหนึ่งที่ไม้ท าการศึกษาเรื่องคุณภาพ

ชีวิตในการท างานโมยพจิารณาจากคุณลักษณะของบุคคลที่เน้นแนวทางความเป็นมนุษย์ 

การศึกษาสภาพแวมล้อม ตัวบุคคลและสังคมที่ส่งผลให้การท างานประสบความส าเร็จ 

ผลผลิตที่ไม้รับตอบสนองความต้องการ และความพึงพอใจของบุคคลในการท างาน  
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โมย Walton ไม้ชีใ้ห้เห็นาึงปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานว่าประกอบ

ไปม้วยเง่ือนไขต่างๆ 8 ประการ คือ 1) ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม (Adequate and 

Fair Compensation) คือ ค่าตอบแทนที่ไม้รับจากการปฏิบัติงาน จะต้องมีความเพยีงพอใน

การม ารงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพที่สมเหตุผลในสังคมนั้นๆ ส าหรับค่าตอบแทนที่มี

ความยุติธรรม ก็เกิมจากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนจากการท างานในต าแหน่งหน้าที่และ

ความรับผิมชอบที่คล้ายคลึงกัน หรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงานที่เท่าเทียมกัน  

2) สภาพการท างานที่ค านึงาึงปลอมภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working 

Condition) คือ ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรอยู่ในสภาพแวมล้อมที่ไม่มีทั้งต่อร่างกาย การท างานควร

จะมีการก าหนมมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพที่ส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งรวมาึงการควบคุมเกี่ยวกับ

เสียง และการรบกวนทางสายตาม้วย 3) ความก้าวหน้าและความม่ันคง (Growth and 

Security) ควรให้ผู้ปฏิบัติงานไม้รักษาหรือเพิ่มความสามาราในการท างานของเขามากกว่า

ที่จะคอยเป็นผู้น าให้เขาท าตามจะต้องมีการมอบหมายงานใหม่หรืองานที่ต้องใช้ความรู้และ

ทักษะที่เพิ่มขึน้ในอนาคต และจะต้องเปิมโอกาสให้มีการพัฒนาในองค์การและใน 

สายงานของผู้ปฏิบัติงาน รวมาึงเป็นที่ยอมรับของสมาชิกครอบครัวไม้ 4) การไม้รับการ

พัฒนาความสามาราของบุคคล  (Development of Human Capacities) คือ โอกาสในการ

พัฒนาและใช้ความสามาราของผู้ปฏิบัติงานตามทักษะและความรู้ที่มี ซึ่งจะท าให้

ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่าตนมีคุณค่าและรู้สึกท้าทายในการท างาน ไม้ใช้ความสามาราในการ

ท างานเต็มที่รวมทั้งความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 5) การบูรณาการทางสังคม

หรือการท างานร่วมกัน (Social Integration) คือ การที่ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่าตนมีคุณค่า  

ไม้รับการยอมรับ และไม้รับความร่วมมือในการท างานจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน รู้สึกว่าตน

เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มเพื่อนร่วมงาน มีการเปิมเผยตนเอง มีบรรยากาศในการท างานที่มี  

ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในหน่วยงาน ปราศจากอคติและการท าลายซึ่งกันและกัน  

6) ประชาธปิไตยในองค์การ (Constitutionalism) คือ ผู้ปฏิบัติงานมสีิทธอิะไรบ้างและจะ

ปกป้องสิทธขิองตนเองไม้อย่างไร ทั้งนี้ย่อมขึน้อยู่กับวัฒนธรรมในองค์การนั้นๆ ว่ามีความ

เคารพในสิทธสิ่วนตัวมากน้อยเพยีงใม ยอมรับในความขัมแย้งทางความคิม รวมทั้งวาง

มาตรฐานการให้ผลตอบแทนที่ยุติธรรมแก่พนักงาน และมีการจัมเตรียมงานให้เกิมความ

เหมาะสมและมีความสัมพันธต์่อกัน 7) ความสมมุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว (Total Life 

Space) คือ บุคคลจะต้องจัมความสมมุลให้เกิมขึน้ในชีวิต โมยจะต้องจัมสรรบทบาทให้

สมมุล ไม้แก่ การแบ่งเวลาในอาชีพและการเมินทาง ซึ่งจะต้องมีสัมส่วนที่เหมาะสมระหว่าง
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การใช้เวลาว่างของตนเองและครอบครัว รวมทั้งความก้าวหน้าและการไม้รับความมี

ความชอบ 8) ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social Relevance) คือการที่

ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกว่า กิจกรรมหรืองานทีท่ านั้นเป็นประโยชน์ต่อสังคม มีความ

รับผิมชอบต่อสังคม รวมทั้งองค์การของตนไม้ท าประโยชน์ให้สังคม เป็นการเพิ่มคุณค่า

ความส าคัญในอาชีพและเกิมความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์การของตนเอง เช่น ความรู้สึกของ

พนักงานที่รับรู้ว่าหน่วยงานของตนมีส่วนรับผิมชอบต่อสังคมในม้านการผลิต การจ ากัม

ของเสีย วิธีการม้านการตลาม การฝึกปฏิบัติงานและการมีส่วนร่วมในการรณรงค์ม้าน

การเมืองและอื่นๆ  

  Huse and Cummings (1985, pp. 58-59) ไม้วิเคราะห์ลักษณะคุณภาพชีวิต

ในการท างานว่ามีลักษณะต่างๆ 8 ม้าน ไม้แก่ 1) ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม 

(Adequate and Fair Compensation) หรือ “รายไม้และผลประโยชน์ตอบแทน” หมายาึง 

การไม้รับรายไม้และผลตอบแทนที่เพยีงพอและสอมคล้องกับมาตรฐาน ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่า

มีความเหมาะสมและเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับรายไม้จากงานอื่นๆ 2) สภาพ แวมล้อม

ที่ปลอมภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (Safe and Healthy Environment) หมายาึง การที่

พนักงานไม้ปฏิบัติงานในสภาพแวมล้อมที่เหมาะสม สาานที่ท างานไม่ไม้ส่งผลเสีย  

ต่อสุขภาพและไม่เสี่ยงอันตราย 3) การไม้รับการพัฒนาความสามาราของบุคคล 

(Development of Human Capacities) หมายาึง การที่ผู้ปฏิบัติงานไม้มีโอกาสพัฒนา 

ขีมความสามาราของตนจากงานที่ท าโมยพจิารณาจากลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ไม้แก่  

งานที่ใช้ทักษะความสามาราหลากหลายงานที่มีความท้าทาย งานที่ผู้ปฏิบัติมีความเป็น

ตัวเองในการท างาน งานที่ไม้รับการยอมรับว่ามีความส าคัญ และงานที่ผู้ปฏิบัติไม้รับทราบ

ผลการปฏิบัติงาน 4) ความก้าวหน้า (Growth) หมายาึง การที่ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะ

ก้าวหน้าในอาชีพและต าแหน่งอย่างม่ันคง 5) การบูรณาการทางสังคมหรือการท างาน

ร่วมกัน (Social Integration) หมายาึง การที่ผู้ปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน  

ที่ท างานมีบรรยากาศของความเป็นมติร มีความอบอุ่นเอือ้อาทร ปราศจากการแบ่งแยก

เป็นหมู่เหล่า ผู้ปฏิบัติงานไม้รับการยอมรับ และมีโอกาสปฏิสัมพันธก์ับผู้อื่น 6) ลักษณะ

การบริหารงาน (Constitutionalism) หมายาึง การมีความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการ

ปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม พนักงานไม้รับการเคารพในสิทธแิละความเป็นปัจเจก

บุคคล ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังข้อคิมเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององค์การมีความ

เสมอภาคและความยุติธรรม 7) ความสมมุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว (Total Life 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

31 

Space) หมายาึง ภาวะที่บุคคลมีความสมมุลในช่วงของชีวิตระหว่าง ช่วงปฏิบัติงานกับ

ช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาที่ไม้คลายเครียมจากภาระหน้าที่ที่รับผิมชอบ 8) ความ

ภาคภูมิใจในองค์การ (Organizational Pride) หมายาึง ความรู้สึกของพนักงานที่มีความ

ภาคภูมิใจที่ไม้ปฏิบัติงานในองค์การที่มีชื่อเสียงและไม้รับรู้ว่าองค์การอ านวยประโยชน์และ

รับผิมชอบต่อสังคม ส่วนCerto and Graf (1989, p. 609) ไม้วิเคราะห์ลักษณะคุณภาพชีวิต

งานท างานว่ามีลักษณะต่างๆ 6 ประการ คือ 1) งานที่มีความน่าสนใจ มีความท้าทายและ

สร้างความรับผิมชอบ 2) ค่าตอบแทนในการท างานที่ยุติธรรมและมีเงินช่วยเหลือให้แก่

ลูกจ้าง 3) สาานที่ท างานที่มีความสะอาม ปลอมภัย ปราศจากเสียงรบกวนและมีแสงสว่าง

ที่เพยีงพอในการท างาน 4) มีการควบคุมก ากับการท างานที่น้อยที่สุม 5) มีการสร้าง     

ความม่ันคงในการท างานโมยการสนับสนุนให้เกิมการพัฒนาสัมพันธภาพของผู้ร่วมงาน   

6) มีการจัมสวัสมิการและให้ความสนใจต่อสุขภาพของลูกจ้าง ส าหรับ Newstrom and 

Davis (1997, pp. 293-294) กล่าวว่า เกณฑ์ที่จะใช้วัมคุณภาพชีวิตการท างาน มีมังนี้  

1) การติมต่อสื่อสารที่ม ี2) มีระบบผลตอบแทนที่เป็นธรรม 3) งานม่ันคงและพึงพอใจใน

งาน 4) มีส่วนร่วมในการตัมสินใจ 5) มีหน้าที่รับผิมชอบในการท างานมากขึน้ 6) มีการ

พัฒนาทักษะ 7) ลมความเครียมในการท างาน 8) มีความสัมพันธภาพที่มีในการท างาน 

  Drafke and Kossen (2002, pp. 308-309) ที่ไม้ก าหนมองค์ประกอบของ

คุณภาพชีวิตในการท างานว่าประกอบม้วย 8 เรื่องหลัก ไม้แก่ 1) ค่าตอบแทนที่เพยีงพอ

และยุติธรรม 2) สภาพแวมล้อมในการท างานที่มีและปลอมภัย 3) โอกาสในการพัฒนาและ

ใช้ความสามารา 4) โอกาสในความเจริญก้าวหน้าและความม่ันคงของงาน 5) ความรู้สึก

ผูกพันเป็นเจ้าของ 6) ความสมมุลของชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว 7) สิทธขิองพนักงาน 

8) ชีวิตการท างานที่เกี่ยวกับสังคม ส่วน Cascio (2003, pp. 20-27) ให้ความส าคัญกับ 

การท างานที่เน้นไปที่การสร้างความสบายใจในสภาพแวมล้อมการท างานที่ปลอมภัย

โมยเฉพาะพยายามสร้างให้คนงานมคีวามสุขกับงาน มีความคิมที่สร้างสรรค์ ซึ่งส่งผลไปสู่

การมีแรงจูงใจในการท างานมากขึน้และเพิ่มผลผลิตไม้มากขึน้ม้วย นอกจากนั้นการ

เสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานสามาราสร้างผลิตภาพและผลก าไร โมยคุณภาพชีวิต

ในการท างาน ที่มีมีองค์ประกอบ 9 ประการ คือ 1) ความม่ันคงในงาน (Job Security) 

พนักงานต้องสามาราท างานไม้จนเกษียณอายุ ไม่มีการเลิกจ้างพนักงาน โมยทีพ่นักงานยัง

มีความสามาราท างานไม้ตามปกติรวมทั้งมีโครงการเกษียณอายุให้กับพนักงาน  
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2) สภาพแวมล้อมที่มีความปลอมภัย (Safe Environment) มีระบบการท างานที่มีการ

จัมการเรื่องของความปลอมภัยให้พนักงานใน รูปของคณะกรรมการเพื่อความปลอมภัย  

มีโปรแกรมมูแลเรื่องความปลอมภัยของพนักงานโมยเฉพาะ 3) ผลตอบแทนที่ยุติธรรม 

(Equitable Compensation) ผลตอบแทนที่พนักงานไม้รับต้องเป็นผลตอบแทนที่แข่งขันกับ

องค์การอื่นที่ประกอบธุรกิจลักษณะอย่างเมียวกันไม้ 4) ความภาคภูมิใจ (Pride) องค์การที่

พนักงานท างานต้องสร้างความภาคภูมิใจให้กับบุคลากรเป็นองค์การที่มีส่วนร่วมในการ

มูแลสังคม และประชาชนให้ความร่วมมือในการรักษาสภาพแวมล้อมให้ความร่วมมือกับ

ทางการ 5) การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee Participation) พนักงานต้องมีส่วนร่วม

ในการท างานเป็นทีม มีการประชุมสัมมนาให้ความร่วมมือในการพัฒนาคุณภาพของ

ทีมงาน 6) การพัฒนาเส้นทางอาชีพ (Career Development) มีการประชุม อบรม  

ให้ความรู้เพื่อให้พนักงานไม้มีโอกาสพัฒนาตนเอง ซึ่งจะส่งผลต่อการท างาน มีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อการปรับระมับเลื่อนต าแหน่ง 7) การแก้ปัญหาความขัมแย้ง 

(Conflict Resolution) เปิมโอกาสให้มีการรับเรื่องร้องทุกข์ไม้ตลอมเวลา มีการแก้ปัญหาที่

เป็นระบบเป็นรูปธรรม 8) การติมต่อสื่อสาร (Communication) มีการติมต่อสื่อสารการให้

ข่าวสารระหว่างพนักงานและองค์การที่ชัมเจนาูกต้องและเพยีงพอ เพื่อให้พนักงานเกิม

ความรู้ ความเข้าใจในเรื่องเมียวกัน ไม่ว่าจะเป็นการสื่อสารระหว่างบุคคล ระหว่างกลุ่ม 

หรือทั่วทั้งองค์การ 9) ความมีสุขภาพที่มี (Wellness) มีศูนย์พยาบาลส าหรับรักษาผู้ป่วย 

ศูนย์ทันตกรรมรวมไปาึงโปรแกรมการมูแลรักษาสุขภาพ โปรแกรมสันทนาการ และ

โปรแกรมการให้ค าปรึกษาเพื่อให้พนักงานมีสุขภาพกายสุขภาพจิต  

  ธิมาวัลย์ ปลืม้คิม (2551, หน้า 81) ไม้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างาน

ของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบว่า โมยภาพรวมพนักงานมหาวิทยาลัย 

ศรีนครินทรวิโรฒมีระมับคุณภาพชีวิตในการท างาน ระมับปานกลาง เม่ือแยกพจิารณาเป็น

รายม้านเรียงล ามับจากมากไปน้อยไม้มังนี้ ลกัษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม โอกาสใน

การพัฒนาสมรราภาพของบุคคล สภาพการท างานที่ค านึงาึงความปลอมภัยและส่งเสริม

สุขภาพ การบูรณาการทางสังคม หรือการท างานร่วมกัน ประชาธปิไตยในองค์การ  

ความสมมุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ความม่ันคงและความก้าวหน้าในการท างาน  

และค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม ตามล ามับ ส่วนนงลักษณ์ เพิ่มชาติ (2551, หน้า  

70-73) ไม้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานของคณาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏหมู่บ้าน 
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จอมบึง พบว่า ระมับคุณภาพชีวิตการท างานของคณาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏหมู่บ้าน

จอมบึงโมยภาพรวมอยู่ในระมับปานกลาง เม่ือพจิารณาเป็นรายม้าน พบว่า ม้านที่แสมงให้

เห็นาึงคุณภาพชีวิตการท างานของคณาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏหมู่บ้านจอมบึงอยู่ใน

ระมับสูงมี 3 ม้าน คือ ม้านลักษณะงานที่มีคุณค่าต่อสังคม รองลงมา คือ ม้านการ

ปฏิบัติงานร่วมกันและความสัมพันธก์ับผู้อื่นภายในมหาวิทยาลัย และม้านการไม้รับ

ค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม ส่วนม้านที่เหลือ ไม้แก่ ม้านโอกาสพัฒนาขีม

ความสามาราของตนเองสิทธสิ่วนบุคคล สภาพการปฏิบัติงานที่ค านึงาึงความปลอมภัย 

าูกสุขลักษณะและสุขภาพของคณาจารย์ ความม่ันคงและความก้าวหน้าในงานและม้าน

การม ารงชีวิตที่สมมุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวอยู่ในระมับปานกลาง ส าหรับ 

ณภัทร เมชไกรสร. (2552, หน้า 84-85) ไม้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีอิทธพิลต่อคุณภาพชีวิต

การท างานของพยาบาลวิชาชีพศูนย์สุขภาพชุมชน เขต 14 กระทรวงสาธารณสุข พบว่า 

คุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลวิชาชีพศูนย์สุขภาพชุมชนเขต 14 กระทรวง

สาธารณสุข โมยรวมอยู่ในระมับสูง โมยม้านคุณลักษณะของงานพยาบาล มีค่าเฉลี่ยสูงสุม 

รองลงมาคือม้านความอิสระในการท างาน ม้านความก้าวหน้าและการพัฒนาม้านสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล ม้านสิ่งแวมล้อมในการท างาน ม้านเวลาท างานที่เหมาะสม ส่วนม้านที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ าสุมคือม้านสิ่งตอบแทนที่เหมาะสม ขณะทีก่มลชนก โรจนกิจเกษตร (2553, 

หน้า 164-166) ไม้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานและการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สายสนับสนุนการสอน มหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตร์ภาคกลาง พบว่า คุณภาพชีวิต

การท างานและการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนการสอน มหาวิทยาลัยราชภัฏเขต

ภูมิศาสตร์ภาคกลาง ภาพรวมอยู่ในระมับปานกลาง เม่ือพจิารณาค่าเฉลี่ยรายม้านเรียง

จากมากไปน้อย คือ ม้านการมีส่วนร่วมและเป็นที่ยอมรับทางสังคม ม้านการปฏิบัติงาน 

ในสังคม ม้านการพัฒนาความสามาราของบุคคล ม้านสภาพการท างานที่ค านึงาึง 

ความปลอมภัย ม้านความสมมุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ม้านระเบียบข้อบังคับใน 

การปฏิบัติงาน ม้านความก้าวหน้า และม่ันคงในการท างาน และม้านค่าตอบแทนที่เพยีงพอ

และเป็นธรรม ตามล ามับ 

  กิตติ ชุณหศรีวงศ์ (2555, หน้า 184-187) ไม้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีอิทธพิล

ต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน ในธุรกิจขนามกลางและขนามย่อม พบว่า 

คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในธุรกิจขนามกลางและขนามย่อมในเขตกรุงเทพฯ 

(ภาคการผลิต) อยู่ในระมับปานกลาง และเม่ือพจิารณาในแต่ละองค์ประกอบของคุณภาพ

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



34 

ชีวิตในการท างาน พบว่า ทุกองค์ประกอบอยู่ในระมับปานกลาง โมยเรียงล ามับจาก

ค่าเฉลี่ยสูงสุมไปต่ าสุม คือ การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน โอกาสใน 

การพัฒนาสมรราภาพของตนเอง สิทธขิองพนักงาน สภาพการท างานที่มีความปลอมภัย

และส่งเสริมสุขภาพ ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม ความสมมุลระหว่างชีวิตงานและชีวิต

ม้านอื่นๆ การไม้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพยีงพอ และความก้าวหน้าและ 

ความม่ันคงในงาน ตามล ามับ นอกจากนี้ยังพบว่า ปัจจัยม้านความพึงพอใจในการท างาน  

ปัจจัยม้านสิทธขิองพนักงาน ปัจจัยม้านประโยชน์และการยอมรับของสังคม ปัจจัยม้าน 

การสื่อสารภายในองค์กรปัจจัยม้านความผูกพันต่อองค์กร และปัจจัยม้านความเครียมใน

การท างาน มีความสัมพันธก์ับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานในธุรกิจขนามกลาง

และขนามย่อมในเขตกรุงเทพฯ (ภาคการผลิต) อย่างมีนัยส าคัญทางสาิติที่ระมับ .05  

ส่วนศักมา พรประสงค์ (2555, หน้า 104-111) ไม้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานของ

พนักงานระมับปฏิบัติการในอุตสาหกรรมสิ่งทอในจังหวัมราชบุรี พบว่า คุณภาพชีวิตใน 

การท างานของพนักงานระมับปฏิบัติการ ในอุตสาหกรรมสิ่งทอในภาพรวม อยู่ในระมับ

ปานกลาง เม่ือพจิารณาเป็นรายม้าน พบว่า ค่าเฉลี่ยระมับคุณภาพชีวิตในการท างานจาก

มากที่สุมไปหาน้อยที่สุม คือ ม้านความภาคภูมิใจในองค์การ ม้านการสร้างสภาพแวมล้อม

ที่ปลอมภัย ม้านการให้ผลตอบแทนที่เหมาะสมต่อค่าครองชีพ ม้านสัมพันธภาพในองค์การ 

ม้านโอกาสพัฒนาศักยภาพ ม้านธรรมนูญองค์การ ม้านความสมมุลระหว่างชีวิตการ

ท างานและชีวิตส่วนตัว และม้านการส่งเสริมให้พนักงานมคีวามก้าวหน้าในงาน ตามล ามับ 

และยังพบว่า ค่าตอบแทนและสวัสมิการ การสรรหาคัมเลือกบุคลากร และการส่งเสริม

สุขภาพอนามัย และความปลอมภัย มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานระมับ

ปฏิบัติการในอุตสาหกรรมสิ่งทอในภาพรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสาิติที่ระมับ .01 โมย 

ตัวแปรทั้งหมมสามาราอธบิายความแปรปรวนของคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน

ระมับปฏิบัติการในอุตสาหกรรมสิ่งทอไม้ร้อยละ 68.6  

  สมพร สังข์เพิ่ม (2555, หน้า 85-89) ไม้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างาน

ของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเอกชนในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า 

คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเอกชนในกรุงเทพมหานคร

และปริมณฑล ในภาพรวมอยู่ในระมับปานกลาง เม่ือพจิารณาเป็นรายม้าน พบว่า คุณภาพ

ชีวิตในการท างานอยู่ในระมับมาก คือ ม้านความภาคภูมิใจในองค์การ ม้านการเกือ้กูลและ

การรับฟังความคิมเห็นในการปฏิบัติงาน และม้านความสมมุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิต
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สว่นตัว ส่วนม้านที่อยู่ในระมับปานกลาง คือ ม้านสภาพการท างานที่มีความปลอมภัยและ

ส่งเสริมสุขภาพ ม้านโอกาสในการพัฒนาสมรรานะของตนเองและความก้าวหน้า ม้าน

ผลตอบแทนที่เพยีงพอและเหมาะสม ส่วนนงชนก ผิวเกลีย้ง (2556, หน้า 83-84) ไม้ศึกษา

เรื่องปัจจัยส่วนบุคคลและสภาพแวมล้อมในการท างานที่มีความสัมพันธก์ับคุณภาพชีวิตใน

การท างานของบุคลากรในส านักงานประกันสังคม พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของ

บุคลากรในส านักงานประกันสังคมในภาพรวมอยู่ในระมับปานกลาง เม่ือพจิารณาเป็นราย

ม้าน พบว่า ม้านการมีส่วนร่วมในการท างานและความสัมพันธก์ับบุคคลอื่นมีค่าเฉลี่ยสูงสุม 

รองลงมาคือ ม้านความสมมุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ม้านสภาพแวมล้อมการท างานที่

มีมีความปลอมภัย ม้านโอกาสก้าวหน้าและการพัฒนาความสามารา และม้านค่าตอบแทน

ทีเ่พยีงพอและยุติธรรม ตามล ามับ และผลการทมสอบความสัมพันธ์ พบว่า ปัจจัยม้าน

ระมับการศึกษา ต าแหน่งงาน และปัจจัยสภาพแวมล้อมในการท างานในม้านกายภาพ ม้าน

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ม้านสวัสมิการและประโยชน์เกือ้กูล ม้านเพื่อนร่วมงานและม้าน

ผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธก์ันอย่างมีนัยส าคัญที่ระมับ .05 

  พริญาณ์ รัตน์น่วม (2556, หน้า 49-54)  ไม้ศึกษาเรื่องระมับความสัมพันธ์

ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างาน ของบุคลากรส านักส่งเสริม

และการศึกษาต่อเนื่อง มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานของ

บุคลากรส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง โมยรวมอยู่ในระมับมาก เม่ือพจิารณาเป็น

รายม้าน โมยเรียงล ามับจากมากไปหาน้อย พบว่า ม้านความภูมิใจในองค์กร ม้านการ

พัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ม้านสาานภาพที่ท างานปลอมภัยและไม่เป็นอันตรายต่อ

สุขภาพ ม้านความรู้สึกเป็นเจ้าของและการท างานร่วมกัน ม้านลักษณะการบริหารงาน 

ม้านความม่ันคงและก้าวหน้าในงาน ม้านความสมมุลระหว่างงานและชีวิตความเป็นอยู่ 

และม้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพยีงพอ ตามล ามับ นอกจากนี้ยังพบว่า ความผูกพัน

ต่อองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง 

มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสาิติที่ระมับ .05 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์

.844 เม่ือพจิารณาความสัมพันธร์ะหว่างความผูกพันต่อองค์กรแต่ละม้านและคุณภาพชีวิต

ในการท างานแต่ละม้านเป็นคู่ พบว่า มีความสัมพันธก์ันอย่างมีนัยส าคัญทางสาิติที่ระมับ 

.05 ส่วนสาคร กิ่งจันทร์ (2556, หน้า 184) ไม้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตใน

การท างานของครูโรงเรียนเอกชน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า ครูโรงเรียนเอกชนมี

คุณภาพชีวิตในการท างานโมยรวมอยู่ในระมับมี เม่ือพจิารณาเป็นรายม้าน พบว่า อยู่ใน
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ระมับมากทุกม้าน ไม้แก่ ม้านความม่ันคงและความก้าวหน้า ม้านการพัฒนาความสามารา 

ม้านความสัมพันธม์้านสังคม ม้านพฤติกรรมการท างาน และม้านความสมมุลระหว่างงาน

กับชีวิตส่วนตัว ตามล ามับ และยังพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลทางตรงต่อคุณภาพชีวิตในการ

ท างานของครูโรงเรียนเอกชน คือ ความผูกพันต่อองค์การม้วยขนามอิทธิพล .33 ส าหรับ

อุทัย บุตรนนท์ (2556, หน้า 110-111) ไม้ศึกษาเรื่องความสัมพันธร์ะหว่างบรรยากาศ

องค์การกับคุณภาพชีวิตในการท างานของครูโรงเรียนเอกชน สังกัมส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาประามศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 พบว่า มีค่าเฉลี่ยโมยรวมอยู่ในระมับมาก 

เรียงล ามับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ โอกาสในการใช้ความสามาราและการแสวงหา

ความก้าวหน้าของตน การใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัว การบูรณาการทางสังคม

หรือการท างานร่วมกัน ไม้รับผลตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม และการใช้หลัก

ประชาธปิไตยในการท างาน ตามล ามับ และยังพบว่า บรรยากาศองค์การโรงเรียนเอกชน

กับคุณภาพชีวิตในการท างานของครูโรงเรียนเอกชน สังกัมส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประามศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 มีความสัมพันธก์ันทางบวกในระมับต่ า (rxy =.324) อย่างมี

นัยส าคัญทางสาิติที่ระมับ .05 ในขณะที่ณัฏฉลมา รัตนคช (2557, หน้า 74) ไม้ศึกษาเรื่อง

ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรครูระมับประามศึกษา ในจังหวัม

หนองคาย พบว่า บุคลากรครูระมับประามศึกษามีความคิมเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างาน

ในระมับมาก เม่ือพจิารณาเป็นรายม้าน พบว่า มีระมับมากที่สุม 2 ม้าน คือ ม้านการบูรณา

การทางสังคมและม้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน และระมับมาก 6 ม้าน คือ 

ม้านความสมมุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตม้านอื่นๆ ม้านความรับผิมชอบต่อสังคม 

ม้านระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ม้านการพัฒนาความสามาราของบุคคล  

ม้านสภาพแวมล้อมที่ปลอมภัยและไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ ม้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรม

และเพยีงพอ 

  จากการศึกษาแนวคิม ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมังกล่าวข้างต้น  

ผู้วิจัยไม้น ามาสังเคราะห์เพื่อก าหนมองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน มังแสมง 

ในตาราง 1 
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ตาราง 1 สังเคราะห์องค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน 
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ความาี ่ ร้อยละ 

1 ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม                  16* 94.12 

2 ความก้าวหนา้และความมัน่คง                  15* 88.24 

3 การไม้รับการพัฒนาทักษะและการใช้ความสามารา                  15* 88.24 

4 สัมพันธภาพระหวา่งบุคคล                  15* 88.24 

5 สภาพแวมล้อมท่ีมีและปลอมภัย                  14* 82.35 

6 ความสมมลุระหวา่งชีวิตส่วนตัวกับการท างาน                  14* 82.35 

7 การไม้ท างานท่ีเป็นประโยชนต์่อสังคม                  6*1 35.29 

8 ความภูมใิจในองค์การ                  5*1 29.41 

9 การไม้รับการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล                  4*2 23.53 

10 ประชาธิปไตยในองค์การ                  2*2 11.76 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
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ความาี ่ ร้อยละ 

11 ระเบียบข้อบังคับในการปฏบัิติงาน                  2*2 11.76 

12 ลักษณะการบริหารท่ีมีความเหมาะสมและยุติธรรม                  2 11.76 

13 การไม้มีส่วนร่วมในการตมัสนิใจในการท างาน                  2 11.76 

14 การตมิต่อสื่อสารท่ีม ี                  2 11.76 

15 ธรรมนูญองค์การ                  1*2 5.88 

16 มหีน้าท่ีรับผิมชอบในการท างานมากขึน้                  1 5.88 

17 สุขภาพท่ีม ี                  1 5.88 

18 ลมความเครยีมในการท างาน                  1 5.88 

19 ความรู้สกึผกูพันเป็นเจา้ของ                  1 5.88 

20 การแก้ปัญหาความขมัแย้ง                  1 5.88 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบ 
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ความาี ่ ร้อยละ 

21 คุณลักษณะของงาน                  1 5.88 

22 ความอิสระในการท างาน                  1 5.88 
23 เวลาท างานท่ีเหมาะสม                  1 5.88 

24 พฤตกิรรมการท างาน                  1 5.88 

25 ความรับผิมชอบต่อสังคม                  1 5.88 
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  จากตาราง 1 เห็นไม้ว่าคุณภาพชีวิตในการท างาน ที่ไม้จากแนวคิม ทฤษฎี

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของนักวิชาการ มีจ านวน 25 องค์ประกอบ ผู้วิจัยมี

ข้อสังเกตว่า 1) องค์ประกอบการไม้ท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมมีความหมายที่คล้ายกับ

ความภูมิใจในองค์การ ผู้วิจัยจึงไม้น าความาี่ขององค์ประกอบนับรวมเข้าไว้ม้วยกันไม้

ความาี่รวมเท่ากับ 11 หรือรอ้ยละ 64.71 และ 2) องค์ประกอบการไม้รับการปกป้องสิทธิ 

ส่วนบุคคล ประชาธปิไตยในองค์การ ระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน และธรรมนูญ

องค์การมีความหมายคล้ายกัน ผู้วิจัยจึงไม้น าความาี่ขององค์ประกอบนับรวมเข้าไว้ม้วยกัน

ไม้ความาี่รวมเท่ากับ 9 หรือรอ้ยละ 52.94 ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยไม้ใช้เกณฑ์คัมเลือก

องค์ประกอบที่มีความาี่ตั้งแต่ 9 หรือร้อยละ 50 ขึน้ไป ไม้องค์ประกอบจ านวน 8 

องค์ประกอบ เรียงตามล ามับความาี่สูงสุมไปหาน้อยที่สุม มังนี้ 1) ค่าตอบแทนที่เพยีงพอ

และยุติธรรม 2) ความก้าวหน้าและความม่ันคง 3) การไม้รับการพัฒนาทักษะและ 

การใช้ความสามารา 4) สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 5) สภาพแวมล้อมที่มีและปลอมภัย  

6) ความสมมุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน 7) การไม้ท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

และ 8) การไม้รับการปกป้องสิทธสิ่วนบุคคล แสมงเป็นโมเมลการวัมไม้ มังภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2 โมเมลการวัมคุณภาพชีวิตในการท างาน 

 

  1.4.1 ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม  

   1.4.1.1 ความหมายของค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม 

    Walton (1973, pp. 12-16) กล่าวว่า ค่าตอบแทนที่พนักงานไม้รับ

จะต้องมีความเพยีงพอในการม ารงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพที่สมเหตุผลในสังคม

นั้นๆ และต้องเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับค่าตอบแทนจากการท างานในต าแหน่งหน้าที่

และความรับผิมชอบที่คล้ายคลึงกัน หรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงานที่เท่าเทียมกัน 

ส่วน Umstot (1984, pp. 422-423) กล่าวว่า ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมในทาง

ปฏิบัติไม่มีมาตรฐานที่แน่ชัมว่าผลตอบแทนระมับใมหรือแคไ่หนจึงจะมีความเพยีงพอ 

อย่างไรก็มีผลตอบแทนก็ยังมีความส าคัญเพราะผลตอบแทนเหล่านี้จะเป็นปัจจัยที่

ตอบสนองความต้องการของบุคคลไม้ทั้งความต้องการทางร่างกาย และความต้องการ

ความปลอมภัย รวมทั้งยังส่งผลต่อไปาึงความต้องการทางสังคม ความเจริญก้าวหน้า และ

 คุณภาพชีวิต 

 ในการท างาน 

ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 

 

ความก้าวหนา้และความมัน่คง 
 

การไม้รับการพัฒนาทักษะและ 

การใช้ความสามารา 

 
 สัมพันธภาพระหวา่งบุคคล 

สภาพแวมล้อมท่ีมีและปลอมภัย 
 

การไม้ท างานท่ีเป็นประโยชนต์่อสังคม 

การไม้รับการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล 
 

ความสมมลุระหวา่งชีวิตส่วนตัว 

กับการท างาน 
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การประจักษ์ตนเอง ผลตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรมมีความส าคัญต่อการสร้าง

ความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน และการสร้างความสุขในการท างาน ส าหรับ Huse and 

Cummings (1985, pp. 58-59) กล่าวว่า การไม้รับรายไม้และผลตอบแทนที่เพยีงพอและ

สอมคล้องกับมาตรฐาน ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบ

กับรายไม้จากงานอื่นๆ ในขณะที่ Cascio (2003, pp. 20-27) กล่าวว่า ผลตอบแทนที่

บุคลากรไม้รับต้องเป็นผลตอบแทนที่แข่งขันกับองค์การอื่นที่ประกอบธุรกิจลักษณะอย่าง

เมียวกันไม้ 

    บรรยงค์ โตจินมา (2546, หน้า 248) กล่าวว่า การให้ผลประโยชน์ใน

รูปแบบต่างๆ เช่น ค่าจ้าง เงินเมือน เงินชมเชย หรือ ผลประโยชน์อย่างอื่นที่องค์การให้แก่

บุคลากรเพื่อเป็นการตอบแทนการท างานของบุคคล โมยพจิารณาตามหลักเหตุผล  

ความเสมอภาค และความเหมาะสม ส่วนเรืองวิทย์ เกษสุวรรณ (2548, หน้า 3–6)  

กล่าวว่า ค่าตอบแทนเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้บุคคลปฏิบัติงานม้วยความเต็มใจและเต็ม

ความสามาราไม้ก็ตองให้บุคคลนั้นเกิมความพอใจกับสิ่งตอบแทนที่จะไม้รับ เพื่อเป็น

ก าลังใจในการท างานและสิ่งตอบแทนเบือ้งต้นที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิมความพอใจก็คือ

เงินเมือนหรือค่าจ้างที่เหมาะสมเพยีงพอและยุติธรรม นอกจากนั้นยังต้องพจิารณาาึง

ค่าตอบแทนในรูปอื่นๆ ตอไปอีก เพื่อให้เพยีงพอกับค่าครองชีพและค่าใช้จ่ายที่จ าเป็นต่อ

การปฏิบัติงาน ซึ่งจะต้องมีความสัมพันธก์ับระมับความรู้ ความสามารา ความช านาญ 

และประสบการณ์ในการท างานของผู้ปฏิบัติงานม้วย ส าหรับวิเชียร วิทยอุมม (2549,  

หน้า 148) กล่าวว่า ค่าตอบแทนคือปัจจัยส าคัญที่มีผลกระทบว่าท าไมคนจึงเลือกท างานใน

องค์การหนึ่งมากกว่าองค์การอื่นๆ นายจ้างต้องมีเหตุผลที่ใช้รูปแบบต่างๆ ของค่าตอบแทน

ซึ่งสามาราแข่งขันกันไม้เพื่อจะจ้างรักษาและให้รางวัลส าหรับการปฏิบัติงานของแต่เป็นละ

คนในองค์การ ในขณะที่ธัญญา ผลอนันต์ (2552, หน้า 36) กล่าวว่า ค่าแรง ค่าจ้าง 

เงินเมือนหรือผลประโยชน์อื่นๆ ที่องค์กรให้แก่พนักงานเพ่ือตอบแทนการท างานอาจ

หมายาึง ค่าทมแทนที่องค์กรจ่ายเป็นค่าตอบแทนความสูญเสียต่างๆ ของพนักงานซึ่ง

รวมทั้งจ่ายทางตรงและทางอ้อมเป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน โมยหลักการจ่ายค่าตอบแทน

ประกอบม้วย ความเป็นธรรม สมมุลกับการปฏิบัติงาน และพอเพยีงต่อการม าเนินชีวิต 

เป็นไปตามความสามาราในการจ่ายขององค์การ และเป็นที่เข้าใจและยอมรับของทั้ง

องค์กร  
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    จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า ค่าตอบแทนที่เพยีงพอ 

และยุติธรรม หมายาึง การที่พนักงานไม้รับค่าตอบแทนจากการปฏิบัติงานที่เพยีงพอใน 

การม ารงชีวิต และสอมคล้องกับมาตรฐานค่าครองชีพ รวมาึงสิทธปิระโยชน์อื่นๆ ที่

นอกเหนือจากเงินเมือนหรือค่าตอบแทน 

   1.4.1.2 การบริหารค่าตอบแทน 

    กิ่งพร ทองใบ (2550, หน้า 22-24) ไม้กล่าวว่า องค์ความรู้จาก

ทฤษฎีที่เกี่ยวกับค่าตอบแทนและปรัชญาเกี่ยวกับการก าหนมค่าตอบแทน จะน ามาเป็น

พื้นฐานในการก าหนมค่าตอบแทนโมยหลักการมีอยู่ม้วยกัน 6 ประการ มังนี้ 1) หลักการ

ความเสมอภาค (Equity) ค่าตอบแทนจะต้องตั้งอยู่บนพืน้ฐานของความยุติธรรมจึงจะเป็นที่

ยอมรับทั้งฝ่ายนายจ้างและลูกจ้าง กล่าวคือ ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมต้องมีความเสมอภาค

กันโมยพนักงานที่มีความรู้ ความสามารา หรือประสบการณ์ที่เท่าเทียมกันและท างานใน

ระมับเมียวกัน มีความยากง่ายเท่าเทียมกัน จะต้องไม้รับค่าตอบแทนที่เท่าเทียมกัน  

2) หลักความเพยีงพอ (Adequacy) ค่าตอบแทนต้องก าหนมให้เพยีงพอกับบุคลากรในการ

เลีย้งชีพตนเองตามควรแก่อัตภาพ อันเป็นหลักการเก่าแก่ที่เห็นไม้ชัมเจนในการก าหนม

ค่าตอบแทนส าหรับคนงาน โมยการก าหนมค่าตอบแทนลักษณะนี้ต้องพจิารณาาึงระมับค่า

ครองชีพโมยทั่วไปประกอบม้วย นอกจากนี้ยังต้องค านึงาึงจ านวนผู้อยู่ในอุปการะที่ลูกจ้าง

ต้องเลีย้งมู 3) หลักความสมมุล (Balance) ค่าตอบแทนที่ก าหนมขึน้ต้องไม้สมมุล โมย

พจิารณาจากปัจจัยหลายประการ เช่น ความสมมุลระหว่างสัมส่วนของรายจ่ายม้าน

บุคลากรกับรายจ่ายม้านอื่นๆ ความสมมุลระหว่างค่าตอบแทนทางตรงและทางอ้อม และ

ความสมมุลระหว่างงานกับเงิน เป็นต้น 4) หลักความม่ันคง (Security) ค่าตอบแทนต้อง

ค านึงาึงความม่ันคงในการม ารงชีพซึ่งรวมาึงสุขภาพ ความปลอมภัยหรือความเสี่ยงใน 

การท างาน ภาระหน้าที่ความรับผิมชอบ ความเสี่ยงภัย 5)หลักการจูงใจ (Incentive) 

ค่าตอบแทนต้องจูงใจให้พนักงานท างานไม้อย่างมีประสิทธิภาพเต็มก าลังความรู้

ความสามาราและเต็มใจทั้งในม้านปริมาณและคุณภาพ การก าหนมค่าตอบแทนทางอ้อม

ในรูปแบบสวัสมิการต่างๆ ที่เป็นรางวัล หรือตัวเงิน เช่น โบนัส ตลอมจนแผนการจ่าย

ค่าตอบแทนแบบจูงใจเป็นสิ่งที่นายจ้างควรพจิารณาจัมให้มีความเหมาะสม และ  

6) หลักการควบคุม (Control) การก าหนมค่าตอบแทนต้องสามาราควบคุมให้อยู่ภายใต้

แผนการใช้จ่ายหรืองบประมาณค่าตอบแทนที่ก าหนมไว้โมยจะต้องควบคุมให้อยู่ใน

ความสามาราที่จะจ่ายไม้ขององค์การ เพื่อให้ต้นทุนแรงงานอันเป็นส่วนหนึ่งของต้นทุน 
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การผลิตของกิจการอยู่ในขอบเขตที่กิจการยังสามาราขยายกิจการเพื่อการขยายตัวและ

ความเจริญก้าวหน้าของกิจการไม้อีก 

    วิชัย โาสุวรรณจินมา (2547, หน้า 126-127) กล่าวว่า การบริหาร

ค่าตอบแทนที่มีประสิทธิภาพ จะท าให้ระบบการจ่ายค่าจ้างและเงินเมือนเป็นไปอย่าง

เหมาะสมกับงานที่ท าและช่วยให้องค์การสามารารักษาคนที่มีความรู้ความสามาราให้ 

เต็มใจท างานกับองค์การต่อเนื่องกันไป โมยการก าหนมค่าตอบแทนแก่พนักงานนอกจาก

จะต้องวิเคราะห์าึงความรู้ความช านาญของพนักงาน ความรับผิมชอบในงาน 

สภาพแวมล้อมของงาน ผลผลิต ผลก าไร ต้นทุนขององค์การและสภาวะแวมล้อมอื่นๆ แล้ว 

ค่าตอบแทนที่ก าหนมนั้นยังต้องมีลักษณะมังต่อไปนี้ 1) าูกกฎหมาย ค่าตอบแทนนั้นต้อง

าูกต้องตามกฎหมายคุ้มครองแรงาน เช่น ไม่ต่ ากว่าอัตราจ้างขั้นต่ า จ่ายเป็นเงินไทย ไม่น า

หนี้อื่นมาหักจากค่าจ้าง จ่ายตามก าหนมเวลา เม่ือท างานเกินเวลาก็มีการจ่ายค่าล่วงเวลา

ตามกฎหมาย เป็นต้น และหากมีข้อตกลงสภาพการจ้างระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง 

ค่าตอบแทนก็ต้องเป็นไปตามข้อตกลงนั้น 2) มีความเพยีงพอ ค่าตอบแทนนั้นควรเพียง

พอที่จะให้ลูกจ้างม ารงชีพอยู่ไม้อย่างเหมาะสมตามฐานะและต าแหน่ง ตลอมจนความ

จ าเป็นของครอบครัว 3) มีความเป็นธรรม ค่าตอบแทนควรมีความเป็นธรรมระหว่าง

ลูกจ้างม้วยกัน โมยผู้ที่ท างานในต าแหน่งหน้าที่เมียวกัน มีผลงานและความช านาญเท่ากัน 

ควรมีค่าจ้างที่ใกล้เคียงกัน 4) มีการจูงใจ ค่าตอบแทนควรมีลักษณะที่เป็นการจูงใจโมยมี

การจ่ายค่าตอบแทนมากขึน้ตามผลงานที่เพิ่มขึน้ 5) สอมคล้องกับความสามาราของ

องค์การ ค่าตอบแทนนั้นาือเป็นต้นทุนประเภทหนึ่งที่องค์การจึงต้องมีการบริหาร

ค่าตอบแทนให้อยู่ในขอบเขตที่องค์การสามารารับภาระไม้ และไม่ก่อให้เกิมความ

เสียเปรียบเม่ือแข่งขันกับองค์การอื่นในประเภทเมียวกัน 

    จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า การบริหารค่าตอบแทนเป็น

การการก าหนมค่าตอบแทนให้เป็นไปอย่างเหมาะสมกับความรู้ ความสามารา หรือ

ประสบการณ์ และเพยีงพอที่จะให้พนักงานม ารงชีพอยู่ไม้อย่างเหมาะสมโมยค านึงาึง 

ค่าครองชีพโมยทั่วไป เพื่อช่วยให้องค์การสามารารักษาคนที่มีความรู้ความสามาราให้ 

เต็มใจท างานกับองค์การต่อเนื่องกันไป  
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  1.4.2 ความก้าวหน้าและความมั่นคง  

   1.4.2.1 ความหมายของความก้าวหน้าและความม่ันคง 

    Walton (1973, pp. 12-16) กล่าวว่า การที่ผู้ปฏิบัติงานไม้รักษาหรือ

เพิ่มความสามาราในการท างานของเขามากกว่าที่จะคอยเป็นผู้น าให้เขาท าตาม จะต้องมี

การมอบหมายงานใหม่หรืองานที่ต้องใช้ความรู้และทักษะที่เพิ่มขึน้ในอนาคต และจะต้อง

เปิมโอกาสให้มีการพัฒนาในองค์การและในสายงานของผู้ปฏิบัติงาน มีความม่ันคงในอาชีพ

ตลอมจนเป็นที่ยอมรับทั้งของเพื่อนร่วมงานและสมาชิกในครอบครัวของตน ส่วน Umstot 

(1984, pp. 422-423) กล่าวว่า การที่พนักงานไม้มีโอกาสในการใช้ความสามาราและ 

การแสวงหาความก้าวหน้าของตนเอง คือ การเปิมโอกาสให้พนักงานมีความเป็นอิสระใน

การตัมสินใจ เป็นการสร้างความความรับผิมชอบในการท างาน และต้องมีการแจ้งผลการ

ท างานให้พนักงานไม้รับทราบ ทั้งนี้เพราะพนักงานทุกคนต้องการใช้ความรู้ความสามารา 

ที่มีอยู่ทั้งยังต้องการเรียนรู้เพิ่มขึน้เพ่ือพัฒนาตัวเอง รวมาึงความต้องการแสวงหา

ความก้าวหน้าในอาชีพให้สูงขึน้ ส าหรับ Drafke and Kassen (2002, p.308) กล่าวว่า 

ความก้าวหน้าและความม่ันคงคือการที่องค์การสนับสนุนเปิมโอกาสให้พนักงานมี

ความก้าวหน้าในหน้าที่ต าแหน่งงานมากน้อยเพยีงใม รวมทั้งการแสมงให้เห็นาึงความ

ม่ันคงในงานที่ท า ในขณะที่ Cascio (2003, pp. 20-27) กล่าวว่า ความม่ันคงในงาน คือ 

การที่บุคลากรต้องสามาราท างานไม้จนเกษียณอายุ ไม่มีการเลิกจ้างบุคลากรโมยที่

บุคลากรยังมีความสามาราท างานไม้ตามปกติรวมทั้งมีโครงการเกษียณอายุให้กับบุคลากร 

   จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า ความก้าวหน้าและความม่ันคง 

หมายาึง การที่พนักงานไม้รับการส่งเสริมและเปิมโอกาสให้มีการพัฒนาเพื่อเพิ่มขีม

ความสามาราของตนเอง โมยให้พนักงานไม้ใช้ความรู้ความสามาราของตนในการท างาน

อย่างเต็มที่ มีการมอบหมายงานใหม่หรืองานที่ต้องใช้ความรู้และทักษะเพิ่มขึน้ มีโอกาส 

ที่จะไม้เลื่อนต าแหน่งสูงขึน้  

   1.4.2.2 ความส าคัญของความก้าวหน้าและความม่ันคง 

    รักษพล พันธช์าติ (2545, หน้า 13) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในการ

ท างาน เป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้คนมคีวามพงึพอใจในการปฏิบัติงาน เช่น การไม้เลื่อนต าแหน่ง

สูงขึน้ การไม้สิ่งตอบแทนจากความสามาราในการท างานของเขา การไม้รับหน้าที่ความ

รับผิมชอบที่สูงขึน้ ส่วนการไม่มีโอกาสก้าวหน้าในการท างานย่อมก่อให้เกิมความไม่ชอบ

งาน ส่วนวิลาวรรณ รพพีศิาล (2550, หน้า 181-183) กล่าวว่า เป็นการที่บุคลากรไม้รับ
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การเปลี่ยนแปลงฐานะหน้าที่การงานสู่ต าแหน่งที่สูงขึน้มีกว่าเมิม และมีหน้าที่ความ

รับผิมชอบ รวมทั้งฐานะเกียรติภูมิสาานะทางสังคมมากขึน้ม้วย ซึ่งการเลื่อนต าแหน่งาือ

เป็นสมมติฐานขององค์กรที่ไม้ขยายขอบข่ายหน้าที่และความรับผิมชอบในต าแหน่งงานให้

สูงขึน้ เป็นการยกระมับรายไม้ค่าจ้างผลตอบแทนที่มีขึน้ และยังไม้รับอภิสิทธิ์บางอย่างที่

องค์กรไม้จัมสรรให้เป็นสิ่งตอบแทนควบคู่กับหน้าที่และความรับผิมชอบ อย่างไรก็ตามใน

แง่ของการบริหาร าือว่าการเลื่อนต าแหน่งเป็นแนวทางหนึ่งที่สร้างความม่ันคงและความ

เจริญก้าวหน้าในชีวิตการงาน ครอบครัว รวมทั้งความจงรักภักมีต่อองค์กร การที่บุคลากร

ไม้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่งานสูงขึน้ ย่อมแสมงให้เห็นวา่ไม้รับมอบอ านาจในการ

ตัมสินใจสูงม้วยเช่นกัน 

   จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า ความก้าวหน้าและความม่ันคง 

มีความส าคัญต่อพนักงานและองค์การ เป็นการยกระมับรายไม้ค่าจ้างผลตอบแทนที่มีขึน้

และยังไม้รับผลตอบแทนที่องค์กรไม้จัมสรรให้เป็นสิ่งตอบแทนควบคู่กับหน้าที่และความ

รับผิมชอบ สร้างความพงึพอใจในให้กับพนักงาน ส่งผลให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างาน

ให้ไปตามเป้าหมายและมีประสิทธภิาพ 

  1.4.3 การได้รับการพัฒนาทักษะและการใช้ความสามารถ  

   1.4.3.1 ความหมายของการไม้รับการพัฒนาทักษะและการใช้

ความสามารา 

    Walton (1973, pp. 12-16) กล่าวว่า การไม้รับการพัฒนา

ความสามาราของบุคคล คือ โอกาสในการพัฒนาและใช้ความสามาราของผู้ปฏิบัติงาน

ตามทักษะและความรู้ที่มี ซึ่งจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่าตนมีคุณค่าและรู้สึกท้าทายใน 

การท างาน ไม้ใช้ความสามาราในการท างานเต็มที่รวมทั้งความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมใน 

การปฏิบัติงาน ส่วน Huse and Cuomming (1985, pp. 58-59) กล่าวว่า การไม้รับ 

การพัฒนาความสามาราของบุคคล  คือ การที่ผู้ปฏิบัติงานไม้มีโอกาสพัฒนาขีม

ความสามาราของตนจากงานที่ท าโมยพจิารณาจากลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ไม้แก่ งานที่

ใช้ทักษะความสามาราหลากหลาย งานที่มีความท้าทาย งานที่ผู้ปฏิบัติมีความเป็นตัวเองใน

การท างานที่ไม้รับการยอมรับว่ามีความส าคัญ และงานที่ไม้รับทราบผลการปฏิบัติงาน 

ส าหรับ Cascio (2003, pp. 20-27) กล่าวว่า การจัมให้มีการประชุม อบรม ให้ความรู้

เพื่อให้บุคลากรไม้มีโอกาสพัฒนาตนเอง จะส่งผลต่อการท างานของบุคลากร โมยมีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อการปรับระมับเลื่อนต าแหน่ง  
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    ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2545, หน้า 126) กล่าวว่า การไม้รับการ

พัฒนาทักษะและการใช้ความสามาราเป็นการที่ท าให้ผู้เข้ารับการอบรมเกิมการเรียนรู้ใน

รูปแบบใมรูปแบบหนึ่ง เพื่อเพิ่มพูนหรือพัฒนาสมรรราภาพในม้านต่างๆ ตลอมจนการ

ปรับปรุงพฤติกรรมอันจะน ามาซึ่งการแสมงออกที่สอมคล้องกับวัตาุประสงค์ทีต่ั้งไว้  

ส่วนวิเชียร วิทยอุมม (2549, หน้า 102-103) กล่าวว่า การพัฒนาทักษะและความสามารา

ส่วนบุคคลในการวางแผนในการท างานนั้นควรที่จะให้ความสนใจไปกับสิ่งที่มีมากกว่า

ความรู้และทักษะที่ไม้รับในตัวงาน การเรียนรู้เป็นเรื่องที่ควรจะเข้าาึงแต่ทักษะอื่นๆ ก็ต้องมี

การพัฒนาจึงจะประสบความส าเร็จในฐานะลูกจ้างในการที่จะประสบความส าเร็จผู้จัมการ

ก็ควรที่จะมีความเชี่ยวชาญมากกว่าระมับปกติโมยเฉพาะในภารกิจหลักที่ส าคัญๆ เช่น  

การติมต่อสื่อสาร การจัมตารางเวลา การสร้างแรงจูงใจ ความสัมพันธก์ับบุคคลต่างๆ 

และความเป็นผู้น า ส าหรับทองฟู ศิริวงศ์ (2553, หน้า 83) กล่าวว่า ความพยายามใน 

การเตรียมพนักงานและความสามาราที่องค์การคามหวังตามที่ต้องการเกี่ยวข้องกับ 

การเรียนรู้เพื่ออนาคต การวางแผนสายอาชีพในอนาคต เป็นกระบวนการที่มีเพื่อพัฒนา

บุคลากรเพิ่มทักษะความรู้ ปรับทัศนคติ สร้างความเข้าใจในการท างาน เพิ่มพูน

ประสิทธภิาพการท างาน และเป็นกระบวนการที่มีระเบียบและระบบก่อให้เกิมความส าเร็จ

ขององค์การ 

    จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า การไม้รับการพัฒนาทักษะ

และการใช้ความสามารา หมายาึง การที่พนักงานไม้รับโอกาสในการสร้างเสริมและพัฒนา

ความรู้ ความสามารา ความเชี่ยวชาญ ในงานและทักษะใหม่ๆ ท าให้รู้สึกว่าตนมีคุณค่า

และรู้สึกท้าทายที่ไม้ใช้ความสามาราในการท างานอย่างเต็มที ่ 

   1.4.3.2 ความส าคัญของการไม้รับการพัฒนาทักษะและการใช้

ความสามารา 

    ประพันธ ์สุริหาร (2542, หน้า 60) กล่าวว่า ความส าคัญของ 

การพัฒนาบุคลากร เป็นปัจจัยหนึ่งที่ท าให้การพัฒนาบุคลากรประสบผลส าเร็จ  

โมยการร่วมมือกันม าเนินการทุกๆ ฝ่ายในองค์การสนับสนุนบุคลากรให้ไม้รับการพัฒนา

ความรู้และความสามาราในการปฏิบัติงาน ส่วนพนัส หันนาคินทร์ (2542, หน้า 78)  

กล่าวว่า ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร คือการเพิ่มพูนความรู้ ความสามาราใน 

การปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีสมรราภาพและประสิทธิภาพเพิ่มมากขึน้ สามาราแก้ไข

ข้อบกพร่องต่างๆ และปรับปรุงการท างานให้มียิ่งขึน้และเป็นการช่วยให้องค์กรลมความ
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สูญเสียอันเกิมจากความรู้เท่าไม่าึงการณ์หรือความประมาทเลินเล่อของบุคลากร ส าหรับ

สุภาพร พศิาลบุตร และยงยุทธ เกษสาคร (2545, หน้า 21) ไม้กล่าวาึงประโยชน์ที่จะไม้รับ

จากการพัฒนาบุคคล มังนี้ 1) การพัฒนาบุคคลช่วยให้ระบบวิธีการท างานมีสมรราภาพ

สูงขึน้ เพราะเม่ือไม้รับความรู้จากการฝึกอบรมก็จะสามาราน าเทคนิคและวิธีการใหม่ๆ  

ไปใช้ในการแก้ข้อบกพร่อง ปรับปรุงงานให้มีประสิทธิภาพ 2) การพัฒนาบุคคลเป็นวิธกีาร

หนึ่งที่ท าให้เกิมการประหยัม เม่ือไม้รับการพัฒนาแล้วความผิมพลามที่ก่อให้เกิมความ

สิน้เปลืองเสียหายน้อยลง ท าให้ประหยัมงบประมาณค่าใช้จ่ายในการซือ้วัตาุที่ใช้ใน 

การปฏิบัติงานไม้ 3) การพัฒนาบุคคลช่วยลมเวลาในการเรียนงานให้น้อย เม่ือไม้รับ 

การพัฒนาและจะสามาราปฏิบัติงานไม้ผลมี และลมเวลามากกว่าที่จะต้องท างานและ

เรียนงานควบคู่กัน 4) การพัฒนาบุคคลช่วยแบ่งเบาภาระหน้าที่ของผู้บังคับบัญชา  

เม่ือไม้รับการพัฒนาแล้วย่อมมีความรู้ ความเข้าใจ และมีทักษะในการท างานเพิ่มขึน้  

5) การพัฒนาบุคคลเป็นการแนะแนวทางในความก้าวหน้าของบุคคลทางหนึ่ง เม่ือไม้รับ

การพัฒนาแล้ว ย่อมจะไม้เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งและโยกย้ายเพื่อความก้าวหน้า 

    วันทนา เนาว์วัน (2548, หน้า 24-25) กล่าวว่า ความส าคัญของ 

การพัฒนาบุคลากรเป็นปัจจัยที่ส าคัญปัจจัยหนึ่งที่จะท าให้องค์การและหน่วยงานต่างๆ  

มีความเจริญรุ่งเรือง เติบโต และก้าวเหนือคู่แข่ง องค์การใมที่บุคคลส่วนใหญห่รือทั้งหมม

เป็นผู้ที่มีความรู้ความสามาราแล้ว องค์การนั้นย่อมมีโอกาสที่จะบริหารงานอย่างมี

ประสิทธภิาพและประสิทธผิลไม้โมยง่าย วิธีการอย่างง่ายที่จะช่วยเพิ่มพูนความรู้

ความสามาราของบุคคลก็คือการพัฒนาบุคลากรนั่นเอง ซึ่งความส าคัญของการพัฒนา

บุคลากรสามาราสรุปไม้มังนี้ การพัฒนาบุคลากรช่วยท าให้ระบบและวิธีการปฏิบัติงานมี

สมรราภาพที่มียิ่งขึน้จากการที่มีการติมต่อประสานงานกันในระหว่างแผนกมียิ่งขึน้  

เข้าใจหลักการ นโยบายการท างานขององค์การและปฏิบัติตนตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชา

อย่างเคร่งครัม การพัฒนาบุคลากรเป็นวิธีการหนึ่งที่จะช่วยให้เกิมการประหยัมลมความ

สิน้เปลืองของวัสมุที่ใช้ในการปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคลากรส่งผลต่อการปฏิบัติงานใน 

การที่จะลมความผิมพลาม น าหลักการและวิธกีารท างานที่จะเพิ่มประสิทธภิาพมาใช้กับ

การท างานอย่างสร้างสรรค์ การพัฒนาบุคลากรช่วยลมค่าใช้จ่ายในการท างานล่วงเวลาไม้

เนื่องจากมีความเข้าใจในลักษณะของงานที่ท า ไม่ต้องท างานล่วงเวลา เพราะงานที่จะเสร็จ

ในระยะที่ก าหนม รวมทั้งหัวหน้างานก็ไม่ต้องคอยควบคุมอย่างใกล้ชิมอีกม้วย การพัฒนา

บุคลากรเป็นการช่วยแบ่งเบาภาระหน้าที่ของผู้บังคับบัญชา หรือหัวหน้างานต่างๆ  
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ในการตอบค าาามหรือให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาของตน เนื่องจากพนักงานไม้รับ 

การพัฒนาทักษะ ความรู้ ความคิมอย่างมีระบบและท างานเองไม้ ไม่ต้องคอยตรวจสอบ

อย่างสม่ าเสมอ การพัฒนาบุคลากรเป็นวิธีการหนึ่งที่จะช่วยกระตุ้นบุคคลต่างๆ ให้

ปฏิบัติงานเพื่อความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานของตนเอง เนื่องจากการไม้รับ

การแข่งขันกับตนเองเพื่อความเจริญงอกงามของตนเองในการท างานในองค์การ  

การพัฒนาบุคลากรช่วยลมระยะเวลาในการเรียนรู้ให้น้อยลง โมยเฉพาะอย่างยิ่งผู้ที่เข้า

ท างานใหม่ หรือเข้ารับต าแหน่งใหม่ เนื่องจากไม้ผ่านกระบวนการปฐมนิเทศ การสอนแนะ

จากพี่เลีย้ง และบุคคลนั้นมีการพัฒนาตนเองอยู่แล้วจึงสามาราเข้าใจวิธีการปฏิบัติงานไม้

ม้วยตนเอง และ การพัฒนาบุคลากรช่วยให้บุคคลนั้นๆ มีโอกาสไม้รับความรู้ ความคิม

ใหม่ๆ ท าให้เป็นคนทันสมัย ทันต่อความเจริญทางเทคโนโลยีใหม่ๆ และการแข่งขันอย่าง

เสรีในระหว่างองค์การจะท าให้ตนเองเป็นคนใฝ่รู้ บางครั้งจ าเป็นต้องศึกษาและเรียนรู้ม้วย

ตนเองผ่านทางอินเตอร์เน็ต และจากการศึกษามูงานจากหน่วยงานต้นแบบที่มี  

   จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า การไม้รับการพัฒนาทักษะ 

และการใช้ความสามารามีความส าคัญต่อการพัฒนาขีมความสามาราของพนักงาน  

เป็นการเพิ่มพูนความรู้ ความสามาราในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีสมรราภาพและ

ประสิทธภิาพเพิ่มมากขึน้ สามาราน าเทคนิคและวิธกีารใหม่ๆ ไปใช้ในการแก้ข้อบกพร่อง 

ปรับปรุงงานให้มีประสิทธิภาพ และมีโอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่ง 

  1.4.4 สัมพันธภาพระหว่างบุคคล  

   1.4.4.1 ความหมายของสัมพันธภาพระหว่างบุคคล  

    Walton (1973, pp. 12-16) กล่าวว่า การบูรณาการทางสังคมหรือ

การท างานร่วมกัน เป็นการที่ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่าตนมีคุณค่า ไม้รับการยอมรับ และไม้รับ

ความร่วมมือในการท างานจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มเพื่อน

ร่วมงาน มีการเปิมเผยตนเอง มีบรรยากาศในการท างานที่มี ให้โอกาสที่เท่าเทียมกันใน

ความก้าวหน้าที่ตั้งอยู่บนฐานของระบบคุณธรรม ส่วน Umstot (1984, pp. 422-423) 

กล่าวว่า สภาพการติมต่อทางสังคมระหว่างกลุ่มต่างๆ ในองค์การก็มีความส าคัญ 

ความรู้สึกในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การของกลุ่มจะตอบสนองความต้องการทางสังคม

ของบุคคลไม้ องค์การเองก็สามาราจะช่วยส่งเสริมความสัมพันธแ์ละมิตรภาพให้เกิมขึน้ไม้

เพื่อให้พนักงานเกิมความรู้สึกรวมกันเป็นหนึ่งเมียวซึ่งจะส่งผลมีต่อองค์การม้วย ส าหรับ 

Huse and Cummings (1985, pp. 58-59) กล่าวว่า การที่ผู้ปฏิบัติงานไม้รับการยอมรับ
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จากผู้ร่วมงานและมีโอกาสปฏิสัมพันธก์ับผู้อื่น ที่ท างานมบีรรยากาศของความเป็นมิตรมี

ความอบอุ่นเอือ้อาทร ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า ในขณะที่ณัฏฐ์ชุมา วิจิตรจามรี 

(2553, หน้า 127) กล่าวว่า ลักษณะความสัมพันธร์ะหว่างบุคคลที่องค์การทุกแห่งต้องการ 

คือความซื่อตรง ความไว้วางใจ และความกลมเกลียวในหมู่คณะและยังครอบคลุมไปาึง

ความซื่อตรงความจริงใจต่อเพื่อนร่วมงานการเปิมเผยข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับงานให้เพื่อน

ร่วมงานทราบ การท างานเป็นทีม การประสานงาน และการท างานให้ลุล่วงตาม

วัตาุประสงค์ขององค์การ 

    จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 

หมายาึง การที่พนักงานรู้สึกว่าตนมคุีณค่า ไม้รับการยอมรับ และไม้รับความร่วมมือใน

การท างานจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ปราศจากการแบ่ง

พรรคแบ่งพวกและการมีอคติซึ่งกันและกัน 

   1.4.4.2 ความส าคัญของสัมพันธภาพระหว่างบุคคล  

    Beyer and Marshall (1981, p. 663) กล่าวว่า หน้าที่ของแต่ละบุคคล

ที่ท างานร่วมกันคือการสร้างความรู้สึกยอมรับเพื่อนร่วมงานอย่างจริงใจ โมยปราศจาก

ความรู้สึกสูญเสียความมีคุณค่าของตนเอง และสูญเสียการติมต่อระหว่างบุคคล  

มีความรู้สึกปลอมภัยจากเพื่อนร่วมงาน มีบรรยากาศที่ปราศจากความเครียม และ

สามาราให้ข้อติเตียนเพื่อนร่วมงานไม้อย่างสร้างสรรค์ มีสิทธิในการตัมสินใจเกี่ยวกับงาน 

ที่อยู่ในความรับผิมชอบของตนเอง มีอิสระที่จะรับผิมชอบการท างานอย่างเท่าเทียมกัน  

มีความม่ันคงและสม่ าเสมอในความสัมพันธร์ะหว่างเพื่อนร่วมงาน มีโอกาสเท่าเทียมกันใน

การพัฒนาตนเองและรับการพจิารณาความมีความชอบโมยพจิารณาจากผลงานเป็น

ส าคัญ สามาราปฏิบัติงานร่วมกับเพื่อนร่วมงานไม้ทุกคนปราศจากการควบคุมกันและกัน 

มีความรู้สึกว่าความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานมคีวามม่ันคงสม่ าเสมอ ส่วน Schneider 

(1988, p. 85) ไม้กล่าวาึงความส าคัญของการสร้างสัมพันธภาพระหว่างบุคคลว่า  

การม าเนินกิจการทั้งหลายในชีวิตประจ าวันของคนเราจะเห็นว่าจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้อง

สร้างสัมพันธภาพกับผู้อื่นอยู่ตลอมเวลา เราจะต้องปรับตัวให้เข้ากับบุคคลอื่นใน

ขณะเมียวกันก็พยายามให้คนอื่นปรับตัวเข้าหาเรา กิจกรรมในชีวิตประจ าวันล้วนผลักมันให้

เราสร้างสัมพันธภาพกับผู้อื่น มังนั้นจึงพบว่าความส าเร็จในหน้าที่การงานและงานอาชีพ 

ความส าเร็จในชีวิตครอบครัว มิตรภาพระหว่างเพื่อนฝูง เป็นสิ่งที่ขึน้อยู่กับการไม้สร้าง

สัมพันธภาพที่มีซึ่งกันและกัน การไม้รับความส าเร็จ ความสุขความเพลิมเพลินใจ การไม้
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ผจญภัยต่อสู้กับอุปสรรคต่างๆ ในชีวิตล้วนเป็นกิจกรรมที่ต้องการท าร่วมกับคนอื่นทั้งสิน้ 

และการที่จะไปให้าึงจุมหมายเหล่านี้มากน้อยเพยีงใมนั้น ขึน้อยู่กับคุณภาพของการสร้าง

สัมพันธภาพที่มีกับคนอื่นๆ ซึ่งเรียกว่า “มนุษยสัมพันธ์”  

    กฤตยา อารยะศิริ (2543, หน้า 439-440) กล่าวว่า สัมพันธภาพ

ระหว่างบุคคลเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับองค์การ เนื่องจากองค์การเป็นการท างานของ

กลุ่มคนจึงต้องอาศัยความร่วมมือร่วมใจ และการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เพื่อท างานให้

ลุล่วง ซึ่งบรรยากาศเช่นนีจ้ะเกิมขึน้ไม้เม่ือสมาชิกของกลุ่มมีสัมพันธภาพที่มีต่อกัน มีความ

รักความเข้าใจระหว่างกัน มีความสุขและพงึพอใจในการรวมกลุ่ม เกิมความผูกพันต่อกัน 

นับว่าเป็นแรงจูงใจที่ส าคัญอย่างหนึ่งที่จะท าให้บุคลากรทุ่มเท มุ่งท างานให้ส าเร็จ เป็นผลมี

ต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ สามารากล่าวไม้ มังนี้ 1) เป็นบรรยากาศการท างานที่

ส่งเสริมการท างานอย่างแท้จริง เพราะท างานอยู่ท่ามกลางกัลยาณมิตรที่เข้าใจกัน  

พึ่งพาอาศัยกันไม้ มีความรักใคร่ปรองมองซึ่งกันและกัน ผู้ท างานจึงมีความสุขและอบอุ่น  

2) ลมความเบื่อหน่าย เหนื่อยล้า และความเครียมในการท างาน แต่จะเป็นลักษณะท างาน

ที่กระตือรือร้นและผ่อนคลายเพราะเป็นการท างานที่ประนีประนอมไม่ขัมแย้ง จึงเป็น 

การเพิ่มพูนสุขภาพและจิตที่มี 3) เพิ่มความม่ันใจในการท างานที่มีผู้คอยให้ความช่วยเหลือ 

และแนะน าเม่ือต้องการ 4) เพิ่มขีมความสามาราหรือศักยภาพในการท างาน เพราะเป็น

การท างานระหว่างบุคคลที่เข้ากันไม้ มีความเกือ้กูล ส่งเสริมซึ่งกันและกัน และยอมรับใน

บทบาทหน้าที่ของแต่ละคน 5) เพิ่มแรงจูงใจในการท างาน เพราะมองเห็นความส าเร็จของ

งาน ไม้รับก าลังใจและความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน 6) เป็นทีมงาน หรือคณะท างาน 

ที่มีประสิทธภิาพ เพราะเพื่อนร่วมงานยอมรับและเข้าใจกัน มีการร่วมมือ เสียสละทุ่มเท 

และร่วมกันคิมแก้ปัญหาเพื่อฝ่าอุปสรรคต่างๆ 7) เพิ่มขวัญและก าลังใจในการท างาน 

กล่าวคือ มีเจตคติที่มีต่องาน ต่อเพื่อนร่วมงานและสิ่งแวมล้อมการท างาน ซึ่งย่อมส่งผลให้

มีความตั้งใจ และกระตือรือร้นในการท างาน 8) องค์การไม้ผลงานที่มีประสิทธภิาพมัง

เป้าหมายที่ตั้งไว้ องค์การจึงมีความก้าวหน้าและประสบความส าเร็จ 

   จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า สัมพันธภาพระหว่างบุคคลมี

ความส าคัญต่อพนักงานและองค์การ เป็นการสร้างสัมพันธภาพที่มีซึ่งกันและกัน ส่งเสริม

ซึ่งกันและกัน ท าให้เกิมความผูกพันต่อกัน ร่วมมือกันท างานเพื่อความส าเร็จของงานส่งผล

ให้องค์การไม้ผลงานที่เป็นไปตามเป้าหมายและมีประสิทธภิาพ 
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  1.4.5 สภาพแวดล้อมท่ีดีและปลอดภัย  

   1.4.5.1 ความหมายของสภาพแวมล้อมที่มีและปลอมภัย 

    Walton (1973, pp. 12-16) กล่าวว่า ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรอยู่ใน

สภาพแวมล้อมที่ไม่มีต่อร่างกาย การท างานควรจะมีการก าหนมมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพ 

ที่ส่งเสริมสุขภาพ และจะต้องช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกสะมวกสบายและไม่เป็นอันตรายต่อ

สุขภาพอนามัย ส่วน Huse and Cummings (1985, pp. 58-59) กล่าวว่า สภาพแวมล้อม 

ที่มีและปลอมภัย คือ การที่พนักงานไม้ปฏิบัติงานในสภาพแวมล้อมที่เหมาะสม สาานที่

ท างานไม่ไม้ส่งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เสี่ยงอันตราย ส าหรับธัญญา ผลอนันต์ (2552, 

หน้า 74) กล่าวว่า สภาพแวมล้อมในการท างานเป็นเรื่องส าคัญที่กระทบกับความผาสุก

และความพึงพอใจของพนักงานโมยตรง สภาพแวมล้อม เช่น อุณหภูมิ แสงสว่าง เสียง 

ความสะอามของพื้นที่มีผลกระทบต่อความพงึพอใจของพนักงานเนื่องจากพนักงาน

ต้องการสภาพแวมล้อมในการท างานที่มีต้องการความสะมวกสบายทางร่างกาย 

นอกจากนั้น สภาพแวมล้อมในการท างานมีผลกระทบต่อชีวิตนอกเวลาท างานของ 

พนักงานม้วย เช่น การท างานในสาานที่มืมสลัวนานๆ หรือมีเสียงก้องตลอมเวลาก็อาจท า

ให้ตาของพนักงานเสียไปในอนาคตไม้ 

    จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า สภาพแวมล้อมที่มีและ

ปลอมภัย หมายาึง การที่พนักงานไม้ปฏิบัติงานในสาานที่และสภาพแวมล้อมที่มีความ

เหมาะสม ปลอมภัย และมีสิ่งอ านวยความสะมวกที่เหมาะสมกับลักษณะงาน 

   1.4.5.2 ความส าคัญของสภาพแวมล้อมที่มีและปลอมภัย 

    Moos (1986) กล่าวว่า สิ่งแวมล้อมทางกายภาพที่มี จะช่วยสร้าง

สภาพแวมล้อมที่มีในการท างานเป็นอย่างมาก คือ การที่หน่วยงานจัมสิ่งแวมล้อมของ

สาานที่ท างาน ไม้แก่ แสง สี เสียง หรือธรรมชาติต่างๆ ให้เหมาะสมในม าเนินงาน และ 

ยังเป็นการให้ความสบายสะมวกในการท างาน เช่น มีอากาศปลอมโปร่ง มีแสงสว่าง

เหมาะสม ไม่มีกลิ่น เสียงที่รบกวนในการปฏิบัติงาน อุณหภูมิภายในหน่วยงานเหมาะสม 

ไม่ร้อนหรือเย็นจนเกินไป ส่วนสร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรามานะ (2542, หน้า  

148–149) กล่าวว่า การจัมสภาพแวมล้อมในการท างานที่สอมคล้องกับการท างาน 

เพื่อให้สอมคล้องกับความต้องการทางกายภาพของบุคคล มีการจัมวางอุปกรณ์ส านักงาน

ทีเ่หมาะสม เพื่อให้สะมวกในการท างานและเหมาะสมกับพื้นทีก่ารท างาน เช่น การวาง
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โทรศัพท์และเครื่องใช้ส านักงานต่างๆ เพื่อให้สะมวกในการท างาน ส่วนงานที่ต้องใช้แรง

ทางกายภาพมากกว่าศักยภาพหรือความจ ากัมของบุคคล ที่พึงมีท าให้ผู้ปฏิบัติงานมี 

ความเครียมและความอ่อนล้าในการปฏิบัติงาน ควรมีการจัมสภาพแวมล้อมที่เหมาะกับ

การท างานให้เหมาะสม ไม่ว่าจะเป็นการจัมห้องปฏิบัติงานให้มีแสงที่เพยีงพอ และอุณหภูมิ

ที่เหมาะแก่การปฏิบัติงาน รวมาึงการจัมไม่ให้มีเสียงรบกวนสมาธใินการท างาน โมย

เฉพาะงานที่ต้องใช้สมาธใินการปฏิบัติงาน เป็นการสร้างสภาพการณ์วิธกีารเพื่อเพิ่มระมับ

ความพงึพอใจในการท างาน ท าให้พนักงานเกิมความพึงพอใจ และสร้างประสิทธิภาพใน

การท างาน ส าหรับพรนพ พุกกะพันธุ ์(2544, หน้า 235) ไม้กล่าวาึงปัจจัยม้านสภาพ 

การท างานทีส่่งผลให้เกิมขวัญและก าลังใจที่มีซึ่งมีอิทธิพลต่อความรู้สึกของบุคคล ว่า 

สภาพการท างานมอีิทธิพลต่อร่างกายและจิตใจของบุคคลเป็นอันมากและมีส่วนเสริมสร้าง

ขวัญและท าลายขวัญเป็นอย่างยิ่ง การจัมสภาพการท างานที่มีาูกหลักอนามัย เช่น สาานที่

สะอาม เรียบร้อย มีแสงสว่างเพยีงพอ ไม่มีเสียงรบกวน ไม่ร้อนอบอ้าว อากาศา่ายเทไม้

สะมวกจะท าให้คนงานบังเกิมความสบายใจ ไม่รู้สึกร าคาญหรืออารมณ์ขุ่นมัว ขวัญของเขา

ก็จะมีแต่า้าการจัมสภาพการท างานไร้ระเบียบ ขามสิ่งจูงใจ ขามความสะอาม  

ความสวยงาม คนงานจะขามความตั้งใจในการท างานและเป็นการท าลายขวัญให้หมมสิน้

ไปม้วยสภาพของการปฏิบัติงานควรให้าูกต้องตามสุขลักษณะ มีอากาศา่ายเทไม้สะมวก  

มีเครื่องมือและอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานครบา้วน เหมาะสมแก่การปฏิบัติงานเพราะ 

สิ่งเหล่านี้จะช่วยผมุงขวัญในการปฏิบัติงานไม้มีขึน้ 

   จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า สภาพแวมล้อมที่มีและปลอมภัย

มีความส าคัญต่อการเพิ่มระมับความพงึพอใจในการท างาน สร้างประสิทธภิาพใน 

การท างาน และสร้างขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานให้มีขึน้  

  1.4.6 ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน  

   1.4.6.1 ความหมายของความสมมุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน 

    Walton (1973, pp. 12-16) กล่าวว่า บุคคลจะต้องจัมความสมมุลให้

เกิมขึน้ในการใช้ชีวิตในการท างาน และชีวิตส่วนตัว โมยการก าหนมชั่วโมงการท างานที่

เหมาะสมเพื่อหลีกเลี่ยงการที่ต้องคร่ าเคร่งอยู่กับงานจนไม่มีเวลาพักผ่อนหรือไม้ใช้ชีวิต

ส่วนตัวอย่างเพยีงพอ ซึ่งจะต้องมีสัมส่วนที่เหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของตนเองและ

ครอบครัว รวมทั้งความก้าวหน้าและการไม้รับความมีความชอบ ส่วน Umstot (1984, pp. 
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422-423) กล่าวว่า การใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัวเป็นเรื่องเกี่ยวกับการมี

ปฏิสัมพันธร์ะหว่างการท างานกับชีวิตส่วนตัว ไม้แก่ ชีวิตครอบครัว กลุ่มเพื่อน และ 

สภาพทางภูมิศาสตร์หรือที่ตั้งของสาานที่ท างานก็มีส่วนส าคัญในการก าหนมคุณภาพชีวิต

ในการท างาน ผลกระทบต่อชีวิตหรือกิจกรรมที่เป็นส่วนตัว รวมาึงชีวิตครอบครัว 

นอกจากนั้นยังต้องค านึงาึงเรื่องสุขภาพของพนักงานที่เกี่ยวข้องกับความเครียม 

ความกมมันที่เกิมจากงาน ส าหรับ Huse and Cummings (1985, pp. 58-59) กล่าวว่า 

ภาวะอิสระจากงาน คือ การที่บุคคลมีความสมมุลในช่วงของชีวิตระหว่างช่วงปฏิบัติงานกับ

ช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาที่ไม้คลายเครียมจากภาระหน้าที่ที่รับผิมชอบ  

    Cappelli (2007, p. 208) กล่าวว่า ความสมมุลระหว่างชีวิตการ

ท างานและชีวิตส่วนตัวเป็นองค์ประกอบหลักของความพงึพอใจ ความจงรักภักมีและ 

การสร้างผลงานของพนักงาน หากสามาราสรา้งสภาพการท างานที่พนักงานสามารา

ท างานอย่างมีความสุขและสามาราตอบความสนองความต้องการในชีวิตส่วนตัวไม้ก็จะ

สามารารักษาพนักงานให้อยู่กับองค์กรไม้อย่างแน่นอน ส่วนรังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548, 

หน้า 12-13) กล่าวว่า องค์การใมที่ไม่ช่วยบุคลากรให้บรรลุชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว

อย่างสมมุลจะพบว่าเป็นการยากที่จะมึงมูมและรักษาบุคลากรที่มีความสามาราสูงและจะ

ไม่เกิมแรงจูงใจส าหรับบุคลากร ผู้บริหารสามาราให้การสนับสนุนเพื่อให้เกิมการจัมสมมุล

ระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวของพนักงาน ซึ่งเป็นประโยชน์ส าหรับพนักงานและองค์การไม้  

    จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า ความสมมุลระหว่างชีวิต

ส่วนตัวกับการท างาน หมายาึง การที่พนักงานจัมความสมมุลให้เกิมขึน้ในชีวิตระหว่าง

ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานกับช่วงเวลาที่เป็นอิสระจากงาน การมีสัมส่วนที่เหมาะสม

ระหว่างการใช้เวลาว่างของตนเองและครอบครัว รวมทั้งความก้าวหน้าและการไม้รับ 

ความมีความชอบ  

   1.4.6.2 ความส าคัญของความสมมุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน 

    Saltzstein, Ting and Saltzstein (2001, pp. 452-467) ไม้ศึกษา

ความสัมพันธร์ะหว่างสมมุลชีวิตการท างานและความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน

พบว่า สมมุลชีวิตการท างานท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในการท างานเพ่ิมขึน้ ส่วน 

Bardoel (2003, pp. 7-19) กล่าวว่า จุมประสงค์หลักของนโยบายสมมุลชีวิตการท างาน 

คือ การช่วยให้พนักงานประสบความส าเร็จทั้งงานและชีวิตครอบครัว ส าหรับ Burke 
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(2010, pp. 81-89) กล่าวว่า ผลจากการศึกษากลุ่มผู้บริหารชายจ านวน 283 คน เกี่ยวกับ

สมมุลชีวิตการท างาน พบว่า ผู้บริหารที่มีสมมุลชีวิตการท างานจะมีความสุขในชีวิต 

การท างานมากกว่าผู้บริหารที่ไม่มีสมมุลชีวิตการท างาน ไม้แก่ มีความสุขในการท างาน

มากกว่า มีความพึงพอใจในอาชีพมากกว่า มีความพึงพอใจในชีวิตมากกว่า มีชั่วโมง 

การท างานน้อยกว่า มีความเครียมในงานน้อยกว่า มีความตั้งใจจะหยุมงานน้อยกว่า  

และมีสุขภาพกายและอารมณ์มีกว่า ในขณะที่เกษมสิษฐ์ แก้วเกียรติคุณ (2551, หน้า  

36-45) กล่าวว่า ปัจจุบันองค์การจะไม้รับประโยชน์จากการมีนโยบายม้านสมมุลชีวิต 

การท างาน โมยการปรับปรุงสิ่งแวมล้อมในการท างานที่ส่งเสริมชีวิตความเป็นอยู่ที่มีของ

พนักงานพร้อมๆ กับการส่งเสริมให้พนักงานใช้ความสามาราในการท างานอย่างเต็มที่ 

ประโยชน์ของสมมุลชีวิตกับการท างานที่มีต่อพนักงานและองค์การมีหลายประการ มังนี้   

1) ความพงึพอใจในการท างานของพนักงานเพ่ิมขึน้ 2) พนักงานมีความสุขในชีวิต 

การท างาน 3) พนักงานและองค์การมีผลิตภาพเพิ่มขึน้ 4) สนับสนุนกระบวนการบรหิาร 

ทรัพยากรมนุษย์ 

    จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า ความสมมุลระหว่างชีวิต

ส่วนตัวกับการท างานมีความส าคัญในการช่วยให้พนักงานมีความสุขในการท างาน  

พงึพอใจในงานและการใช้ชีวิต ส่งผลให้พนักงานประสบความส าเร็จทั้งงานและชีวิต

ครอบครัว  

  1.4.7 การได้ท างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม  

   1.4.7.1 ความหมายของการไม้ท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

    Walton (1973, pp. 12-16) กล่าวว่า การที่ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกว่า

กิจกรรมหรืองานที่ท ามีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธก์ับสังคมนับเป็นเรื่องส าคัญประการหนึ่ง

ที่ผู้ปฏิบัติงานจะต้องรู้สึกและยอมรับว่าองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่นั้น รับผิมชอบต่อสังคม

ในม้านต่างๆ และมีส่วนช่วยในการท ากิจกรรมต่างๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม เป็นการเพิ่ม

คุณค่าความส าคัญในอาชีพและเกิมความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์การของตนเอง ส่วน Huse 

and Cummings (1985, pp. 58-59) กล่าวว่า การที่พนักงานมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ไม้

ปฏิบัติงานในองค์การที่มีชื่อเสียงและไม้รับรู้ว่าองค์การอ านวยประโยชน์และรับผิมชอบต่อ

สังคม ส าหรับ Cascio (2003, pp. 20-27) กล่าวว่า ความภูมิใจในองค์การคือความรู้สึก

ภาคภูมิใจของพนักงานที่ไม้ปฏิบัติงานในองค์การที่มีชื่อเสียงและไม้รับรู้ว่าองค์การอ านวย

ประโยชน์และรับผิมชอบต่อสังคม  
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    จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า การไม้ท างานที่เป็นประโยชน์

ต่อสังคม หมายาึง การที่พนักงานมีความรู้สึกว่างานทีท่ านั้นเป็นประโยชน์ต่อสังคมไม้

แสมงความรับผิมชอบต่อสังคม และองค์การของตน ไม้ท าประโยชน์ให้สังคม เป็นการเพิ่ม

คุณค่าความส าคัญในอาชีพและเกิมความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์การของตนเอง  

   1.4.7.2 ความส าคัญของการไม้ท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

    Walton (1973, pp. 12-16) กล่าวว่า การไม้ท างานที่เป็นประโยชน์ต่อ

สังคมเป็นการเพิ่มคุณค่าความส าคัญในอาชีพและเกิมความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์การของ

ตนเอง ส่วน Cascio (2003, pp. 20-27) กล่าวว่า การไม้ท างานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม

สร้างความภาคภูมิใจให้กับบุคลากร ส าหรับสมคิม บางโม (2542, หน้า 21) กล่าวว่า  

การที่เกิมความรู้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วมในการสร้างชื่อเสียงให้แก่องค์การ เม่ือองค์การ 

มีชื่อเสียงและม่ันคงพนักงานก็ยิ่งมีก าลังใจในการท างานมากตามไปม้วย เป็นการสร้าง

ก าลังใจในการท างานให้พนักงานทุกคนเกิมความรักในองค์การ ในขณะที่สมใจ ลักษณะ 

(2549, หน้า 251–252) กล่าวว่า ความมีงามขององค์การหรือบุคคลที่สาธารณะรับรู้ 

เป็นภาพที่สาธารณะมองกลับไปยังองค์การ ในการบริหารภาพลักษณ์ขององค์การ 

ไม่ว่าจะพจิารณาม้านใมก็จะพบว่าชื่อเสียงขององค์กรนั้นเป็นต้นทุนที่ส าคัญอย่างยิ่ง 

ทั้งที่เป็นองค์กรภาครัฐและเอกชน ทั้งนี้เพราะชื่อเสียงขององค์กรก่อให้เกิมความศรัทธา 

การร่วมมือ ตลอมจนแรงบันมาลใจที่จะใช้สินค้าและบริการ ก่อให้เกิมความผูกพันระหว่าง

องค์กรกับลูกค้ารวมาึงสาธารณชน 

    จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า การไม้ท างานที่เป็นประโยชน์

ต่อสังคมมีความส าคัญในการเพิ่มคุณค่าความส าคัญในอาชีพ สร้างก าลังใจในการท างาน

ให้พนักงาน และท าให้พนักงานเกิมความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์การ  

  1.4.8 การได้รับการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล  

   1.4.8.1 ความหมายของการไม้รับการปกป้องสิทธสิ่วนบุคคล 

    Walton (1973, pp. 12-16) กล่าวว่า การที่ผู้ปฏิบัติงานรับรู้ว่าตนเอง 

มีสิทธอิะไรบ้างและจะปกป้องสิทธขิองตนเองไม้อย่างไรทั้งนี้ย่อมขึน้อยู่กับวัฒนธรรมใน

องค์การนั้นๆ ว่ามีความเคารพในสิทธิส่วนบุคคลมากน้อยเพยีงใม รวมทั้งโอกาสที่แต่ละคน

จะไม้แสมงความคิมเห็นอย่างเปิมเผย การยอมรับในความขัมแย้งทางความคิม รวมทั้งวาง

มาตรฐานการให้ผลตอบแทนที่ยุติธรรมแก่พนักงาน และมีการจัมเตรียมงานให้เกิมความ

เหมาะสมและมีความสัมพันธต์่อกัน ส่วน Umstot (1984, pp. 422-423) กล่าวว่า องค์การ
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ที่มีระมับคุณภาพชีวิตที่มีจะให้สิทธพินักงานในหลายม้านๆ เช่น การเคารพสิทธสิ่วนบุคคล 

สิทธใินการก าหนมวิธีการท างานม้วยตนเองในระมับหนึ่ง การมีความเสมอภาคในกลุ่ม

พนักงาน การให้อิสระในการแสมงความคิมเห็นในเรื่องต่างๆ ส าหรับ Huse and Cummings 

(1985, pp. 58-59) กล่าวว่า ลักษณะการบริหารที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน คือ 

การมีความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม พนักงาน

ไม้รับการเคารพในสิทธแิละความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังข้อคิมเห็นของ

พนักงาน บรรยากาศขององค์การมีความเสมอภาคและความยุติธรรม 

    จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า การไม้รับการปกป้อง 

สิทธสิ่วนบุคคล หมายาึง การที่พนักงานมีสิทธิและสามาราปกป้องสิทธขิองตนเองไม้  

มีแนวปฏิบัติ ระเบียบ วัฒนธรรมในองค์การที่เอือ้ต่อการปกป้องสิทธสิ่วนบุคคล การมี

ความเสมอภาคในกลุ่มพนักงาน มีการยอมรับในความขัมแย้งทางความคิม รวมทั้งมี

มาตรฐานการให้ผลตอบแทนที่ยุติธรรมแก่พนักงาน และมีการจัมเตรียมงานให้เกิมความ

เหมาะสม  

   1.4.8.2 ความส าคัญของการไม้รับการปกป้องสิทธสิ่วนบุคคล 

    Umstot (1984, pp. 422-423) กล่าวว่า การให้สิทธแิก่พนักงานใน 

หลายม้าน เช่น การเคารพสิทธสิ่วนบุคคล สิทธใินการก าหนมวิธีการท างานม้วยตนเอง 

ในระมับหนึ่ง การมีความเสมอภาคในกลุ่มพนักงาน การให้อิสระในการแสมงความคิมเห็น

ในเรื่องต่างๆ เป็นการเพิ่มระมับคุณภาพชีวิตการท างานที่มี ส่วนประสิทธิ์ ทองอุ่น, ทัศนา 

สุรียธนาภาส, วัลนิกา ฉลากบาง และประภากร โล่ห์ทองค า (2542, หน้า 57-58) กล่าวว่า 

การท าความเข้าใจเรื่องพฤติกรรมบุคคล และความแตกต่างระหว่างบุคคล รวมาึงการ

น าเอาความรู้ที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมบุคคลมาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาตนเองหรือ

พนักงานในองค์กร เพื่อให้มีพฤติกรรมที่มีสามาราเข้าใจ ยอมรับ และเคารพในความ

แตกต่างระหว่างบุคคล สามาราป้องกันปัญหาในการสร้างมนุษยสัมพันธ ์และแสวงหา 

แนวทางแก้ไขปัญหาความขัมแย้งที่เกิมจากสาเหตุความแตกต่างระหว่างบุคคลที่เหมาะสม

ตามที่องค์กรต้องการ ส าหรับเนตร์พัณณา ยาวิราช (2550, หน้า 85-86) กล่าวว่า  

การเปิมโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสมงความคิมเห็นในเรื่องต่างๆ การให้มีส่วนร่วมใน 

การเสนอความคิมเห็นในการตัมสินใจ และในการก าหนมนโยบาย เช่น การให้มีผู้แทนเข้า

ร่วมในการก าหนมนโยบายไม้ การยอมรับความคิมเห็นของพนักงานไปปฏิบัติ เป็นปัจจัยใน
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การเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ ซึ่งการมีขวัญที่มีในการปฏิบัติงานจะช่วยให้ผลการท างาน

มีประสิทธภิาพสูงเกิมความกระฉับกระเฉงตื่นตัวอยู่เสมอ 

    จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า การไม้รับการปกป้องสิทธิ 

ส่วนบุคคลมีความส าคัญท าให้พนักงานการรับรู้ว่าตนมีสิทธแิละสามาราปกป้องสิทธิ 

ของตนเองไม้เป็นการเพิ่มระมับคุณภาพชีวิตการท างาน และเสริมสร้างขวัญและก าลังใจใน

การท างาน  

  จากรายละเอียมของแต่ละองค์ประกอบสามาราก าหนมนิยามเชิงปฏิบัติการ 

และพฤติกรรมบ่งชีข้องแต่ละองค์ประกอบ มังตาราง 2 

ตาราง 2 นิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชีคุ้ณภาพชีวิตในการท างาน 

องค์ประกอบ นิยามศัพท ์ พฤติกรรมตัวบ่งชี ้

1. ค่าตอบแทนท่ี

เพียงพอและ

ยุติธรรม 

การท่ีพนกังานไมร้ับค่าตอบแทน

จากการปฏบัิติงานท่ีเพียงพอใน

การม ารงชีวิต และสอมคล้องกับ

มาตรฐานค่าครองชีพ รวมางึ

สิทธิประโยชน์อ่ืนๆ ท่ี

นอกเหนือจากเงนิเมือนหรือ

ค่าตอบแทน 

1. การไม้รับค่าตอบแทนจากการ

ปฏบัิติงานท่ีเพียงพอและเหมาะสมกับ 

การม ารงชีวิต 

2. การไม้รับคา่ตอบแทนจากการ

ปฏบัิติงานท่ีเพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจ 

3. การไม้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับ

ลักษณะงาน และต าแหน่ง  

4. การไม้รับสิทธิประโยชน์อ่ืนท่ี

นอกเหนือจากเงนิเมือนหรือค่าตอบแทน 

2. ความ 

ก้าวหน้าและ

ความมั่นคง 

การท่ีพนกังานไมร้ับการส่งเสริม

และเปิมโอกาสให้มีการพัฒนา

เพื่อเพิ่มขีมความสามาราของ

ตนเอง  โมยให้พนักงานไม้ใช้

ความรู้ความสามาราของตนใน

การท างานอยา่งเต็มท่ี มกีาร

มอบหมายงานใหมห่รืองานท่ีต้อง

ใช้ความรู้และทักษะเพิ่มขึน้ มี

โอกาสท่ีจะไม้เลื่อนต าแหน่งสูงขึน้ 

1. การไม้รับการสง่เสริมและเปิมโอกาสให้

มกีารพัฒนาเพื่อเพิ่ม       ขีม

ความสามาราของตนเอง 

2. การปฏบัิติงานโมยใช้ความรู้

ความสามาราของตนอยา่งเต็มท่ี 

3. การไม้รับการมอบหมายงานใหมห่รือ

งานท่ีต้องใชค้วามรู้และทักษะท่ีเพิ่มขึน้ 

4. การไม้รับความเป็นธรรมและโปรง่ใสใน

การพจิารณาความมีความชอบและการ

เลื่อนต าแหน่ง 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

องค์ประกอบ นิยามศัพท ์ พฤติกรรมตัวบ่งชี ้

3. การไม้รับการ

พฒันาทักษะและ 

การใช้

ความสามารา 

การท่ีพนกังานไมร้ับโอกาสในการ

สร้างเสริมและพัฒนาความรู้ 

ความสามารา ความเชี่ยวชาญ 

ในงานและทักษะใหม่ๆ  ท าให้รู้สึก

วา่ตนมคีุณค่าและรูส้ึกท้าทายท่ี

ไม้ใช้ความสามาราในการท างาน

อย่างเต็มท่ี 

1. การมโีอกาสเพิ่มพูนความรู้ท่ีเกี่ยวกับ

งานท่ีปฏบัิติ 

2. การไม้ระบุความต้องการในการพัฒนา

ศักยภาพของตนเอง 

3. การไม้รับมอบหมายงานท่ีมีความท้า

ทาย 

4. การไม้ใช้ทักษะและความสามาราเพื่อ

การท างานอยา่งเต็มท่ี 

4. สัมพันธภาพ

ระหวา่งบุคคล 

การท่ีพนกังานรู้สกึวา่ตนมคีุณค่า 

ไม้รับการยอมรับ และไม้รับความ

ร่วมมอืในการท างานจากกลุ่ม

เพือ่นร่วมงาน รูส้ึกวา่ตนเป็นส่วน

หนึ่งของกลุ่ม ปราศจากการแบ่ง

พรรคแบ่งพวกและการมอีคติซึ่ง

กันและกัน 

1. การมคีวามรูส้ึกวา่ตนมคีุณค่า 

2. การไม้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 

3. การไม้รับความร่วมมอืในการท างาน

จากเพื่อนร่วมงาน 

4. การรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม 

5. การรูส้ึกวา่ปราศจากการแบ่งพรรคแบ่ง

พวกและการมอีคติซึง่กันและกัน 

5. สภาพ 

แวมล้อมท่ีมีและ

ปลอมภัย  

การท่ีพนกังานไม้ปฏบัิติงานใน

สาานท่ีและสภาพแวมล้อมท่ีมี

ความเหมาะสม ปลอมภัย และมี

สิ่งอ านวยความสะมวกท่ี

เหมาะสมกับลกัษณะงาน 

1. การปฏบัิติงานในสาานท่ีและ

สภาพแวมล้อมท่ีมีความเหมาะสม 

2. การปฏบัิติงานในสาานท่ีมีความ

ปลอมภัย 

3.การปฏบัิติงานโมยมสีิง่อ านวยความ

สะมวกท่ีเหมาะสมกับลกัษณะงาน 

6. ความสมมุล

ระหวา่งชีวิต

ส่วนตัวกับการ

ท างาน  

การท่ีพนกังานจมัความสมมุลให้

เกิมขึน้ในชีวิตระหวา่งช่วงเวลาใน

การปฏบัิติงานกับช่วงเวลาท่ีเป็น

อิสระจากงาน การมสีัมส่วนท่ี

เหมาะสมระหวา่งการใช้เวลาวา่ง

ของตนเองและครอบครัว รวมท้ัง

ความก้าวหนา้และการไมร้ับ

ความมีความชอบ 

1. การแบ่งเวลาในการท างาน และเวลา

ส่วนตัวไม้อย่างเหมาะสม 

2. การมเีวลาพักผ่อนอย่างเพียงพอ 

3. การไม้รับการสนับสนนุการท างานจาก

ครอบครัว 

4. การไม้รับการสนับสนุนจากองค์การใน

การจัมความสมมลุระหวา่งชีวิตส่วนตัวกับ

การท างาน 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

องค์ประกอบ นิยามศัพท ์ พฤติกรรมตัวบ่งชี ้

7. การไม้ท างาน

ท่ีเป็นประโยชน์

ต่อสังคม 

การท่ีพนกังานมคีวามรู้สึกวา่งาน

ท่ีท านั้นเป็นประโยชนต์่อสังคม ไม้

แสมงความรับผิมชอบต่อสังคม 

และองค์การของตน ไม้ท า

ประโยชน์ให้สังคม เป็นการเพิม่

คุณค่าความส าคัญในอาชีพและ

เกิมความรูส้ึกภาคภูมใิจใน

องค์การของตนเอง 

1. การรับรู้ว่างานท่ีท ามปีระโยชน์ต่อสงัคม 

2. การรับรู้ว่าองคก์ารไม้ท าประโยชน์ให้

สังคม 

3. การมีภาคภูมใิจในองค์การ 

4. การรู้สึกวา่ตนมคีุณค่า มคีวามส าคัญ

ในงาน/อาชีพท่ีท า 

8. การไม้รับการ

ปกป้องสิทธิส่วน

บุคคล 

พนักงานมสีิทธิและสามารา

ปกป้องสิทธิของตนเองไม้ มแีนว

ปฏบัิติ ระเบียบ วัฒนธรรมใน

องค์การท่ีเอ้ือต่อการปกป้องสิทธิ

ส่วนบุคคล การมคีวามเสมอภาค

ในกลุ่มพนักงาน มกีารยอมรับใน

ความขัมแย้งทางความคิม รวมท้ัง

มีมาตรฐานการให้ผลตอบแทนท่ี

ยุติธรรมแกพ่นกังาน และมกีาร

จัมเตรยีมงานให้เกิมความ

เหมาะสม  

1. การไม้รับการเคารพในสิทธ์ิส่วนบุคคล  

2. การมโีอกาสร่วมแสมงความเห็น

เกี่ยวกับการปฏบัิติงาน 

3. การมสี่วนร่วมในการประเมนิผลการ

บริหารของหน่วยงาน 

4. การไม้รับการยอมรับในความขัมแย้ง

ทางความคิม 

5. การไม้รับการปฏบัิติอย่าง 

เสมอภาค 

6. การปฏบัิติงานภายใต้มาตรฐานและ

กฎระเบียบขององค์การอย่าง 

เท่าเทียมกัน 
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2. การสังเคราะห์เส้นทางอิทธิพลปัจจัยท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวติในการ 

    ท างาน  

 การสังเคราะห์เส้นทางอิทธพิลปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ผู้วิจัยไม้ศึกษาจากผลการวิจัยต่างๆ สามาราสรุปเป็นเส้นทาง มีรายละเอียมมังต่อไปนี้ 

 2.1 การสังเคราะห์เส้นทางอิทธิพลปัจจัยบรรยากาศองค์การท่ีส่งผลต่อ

ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ 

  พรรนิภา ม่วงคร้าม (2550, หน้า 60-61) ไม้ศึกษาเรื่องมิติบรรยากาศ

องค์การที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัมขอนแก่น  

ผลการศึกษา พบว่า ตัวแปรที่สามาราพยากรณ์คุณภาพชีวิตการท างานของครูไม้อย่างมี

นัยส าคัญทางสาิติที่ระมับ .05 ไม้แก่ มิติโครงสร้าง มิติรางวัล มิติความอบอุ่น มิติการ

สนับสนุน มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน และมิติความเป็นอันหนึ่งอันเมียวกัน ส่วนสุรีย์พร 

โพธิ์ศรีทอง (2552, หน้า 115) ไม้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้า

พนักงานทันตสาธารณสุขในเขตพื้นที่ความรับผิมชอบของศูนย์อนามัยที่ 3 สังกัมกระทรวง

สาธารณสุข พบว่า กลุ่มตัวแปรที่สามาราร่วมกันพยากรณ์คุณภาพชีวิต 

การท างานของเจ้าพนักงานทันตสาธารณสุขไม้มี 2 กลุ่มตัวแปร คือ ลักษณะงานและ

บรรยากาศองค์การ ซึ่งสามาราร่วมกันอธบิายความผันแปรของคุณภาพชีวิตการท างาน 

ไม้ร้อยละ 56 (R2 = 0.56) อย่างมีนัยส าคัญทางสาิติที่ระมับ .05 ส าหรับอนุสรณ์ ตามทอง 

(2556,  หน้า 81) ไม้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานของอาจารย์โรงเรียนสาธติ

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พบว่า บรรยากาศขององค์กรม้านโครงสร้าง และม้านเป้าหมาย

ขององค์กร มีผลกระทบกับคุณภาพชีวิตการท างาน  

  พัชรานีย์ วิชัยวงศ์ (2555, หน้า 84) ไม้ศึกษาเรื่องความสัมพันธร์ะหว่าง

พฤติกรรมผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารการพยาบาลระมับต้น บรรยากาศองค์การกับ

ความพงึพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

พบว่า บรรยากาศองค์การม้านความรับผิมชอบ ม้านความเสี่ยง ม้านการสนับสนุน และ

ม้านเอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักมี สามาราร่วมกันพยากรณ์ความพงึพอใจ

ในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานครไม้ร้อยละ 55  

(R2 = .550) อย่างมีนัยส าคัญทางสาิติที่ระมับ .05 ส่วนสมพร ทะเยี่ยม (2555, บทคัมย่อ) 

ไม้ศึกษาเรื่องบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของครูในโรงเรียน  
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สังกัมส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาการประามศึกษาการประามศึกษาขอนแก่น เขต 5 

พบว่า มี 6 ม้าน ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของครู คือ ม้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

ม้านความรับผิมชอบ ม้านความเป็นอันหนึ่งอันเมียวกัน ม้านรางวัล ม้านความส าเร็จ และ

ม้านความเป็นผู้น า โมยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพ์หุคูณเท่ากับ 0.84 มีค่าสัมประสิทธิ์ 

การท านายหรืออ านาจพยากรณ์ ร้อยละ 71.60 อย่างมีนัยส าคัญทางสาิติที่ระมับ .05  

  ณัฐชัย อู่ใหม่ (2552, หน้า 83) ไม้ศึกษาเรื่องลักษณะงาน บรรยากาศใน

การท างานที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การ: กรณีศึกษา ธนาคารกรุงเทพจ ากัม (มหาชน) 

สาขาพลับพลาไชย พบว่า บรรยากาศในการท างานส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพันต่อ

องค์การ ในระมับสูงในทิศทางเมียวกัน นอกจากนี้พบว่า บรรยากาศแบบมุ่งผลงานส่งผล

ต่อความผูกพันต่อองค์การในระมับสูง บรรยากาศที่ค านึงาึงผู้ปฏิบัติงาน บรรยากาศแบบ

สนิทสนมส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การในระมับปานกลางและบรรยากาศการใช้อ านาจ

ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การในระมับต่ า อย่างมีนัยส าคัญทางสาิติที่ระมับ .01 ส่วน 

เบญจวรรณ ศฤงคาร (2556, หน้า 257-258) ไม้ศึกษาเรื่องโมเมลเชิงสาเหตุอิทธพิลของ

ภาวะผู้น าและบรรยากาศองค์การต่อการไม้สิทธอิ านาจเบ็มเสร็จ ความพงึพอใจในงาน 

ความผูกพันต่อองค์การ และความตั้งใจลาออกจากงานของผู้จัมการสาขาธนาคารพาณิชย์

ไทย พบว่า บรรยากาศองค์การ มีอิทธพิลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การอย่าง

มีนัยส าคัญทางสาิติที่ระมับ .05 มีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.259 

ตาราง 3 สังเคราะห์เส้นทางอิทธิพลปัจจัยบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อปัจจัยคุณภาพ 

            ชีวิตในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ  

ปัจจัยภายนอก ปัจจัยภายใน ผู้วิจัย/ผู้ศกึษา 

บรรยากาศองค์การ 

คุณภาพชีวิตในการ

ท างาน 

พรรนิภา มว่งคร้าม (2550), สุรีย์พร 

โพธ์ิศรีทอง (2552), อนุสรณ์ ตามทอง 

(2556) 

ความพึงพอใจในงาน 
พัชรานีย์ วชิัยวงศ์ (2555), สมพร ทะเยีย่ม 

(2555) 

ความผูกพันต่อองคก์าร 
ณัฐชัย อู่ใหม ่(2552), เบญจวรรณ 

ศฤงคาร (2556)  

  

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



63 

 

 จากตาราง 3 เห็นไม้ว่าปัจจัยภายนอกมี 1 ปัจจัย ไม้แก่ ปัจจัยบรรยากาศ

องค์การ และปัจจัยภายในมี 3 ปัจจัย  ไม้แก่ คุณภาพชีวิตในการท างาน ความพงึพอใจ 

ในงาน และความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งไม้จากการสังเคราะห์จากผลการวิจัยต่างๆ ผู้วิจัย

จึงน ามาสร้างเป็นโมเมลปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน  

ความพงึพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ มังภาพประกอบ 3 

 

    บรรยากาศ
    องค์การ

   ความพึงพอใจ 
   ในงาน

    ความผูกพัน
    ต่อองค์การ

   คุณภาพชีวิต
   ในการท างาน

 
ภาพประกอบ 3 เส้นทางอิทธิพลปัจจัยบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อปัจจัย 

        คุณภาพชีวิตในการท างาน ความพงึพอใจในงาน และความ 

        ผูกพันต่อองค์การ 

 

 2.2 การสังเคราะห์เส้นทางอิทธิพลปัจจัยคุณลักษณะงานท่ีส่งผลต่อ

ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ 

  ปกรณ์ ปรีชาภรณ์ (2552, หน้า 155) ไม้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างาน

ของพนักงานธนาคารรัฐวิสาหกิจและธนาคารพาณิชย์เอกชน พบว่า การรับรู้ลักษณะของ

งานมอีิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์เอกชน 

อย่างมีนัยส าคัญทางสาิติที่ระมับ .05 ส่วนสุรีย์พร  โพธิ์ศรีทอง (2552, หน้า 115) ไม้ศึกษา

เรื่องปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าพนักงานทันตสาธารณสุขในเขตพื้นที่

ความรับผิมชอบของศูนย์อนามัยที่ 3 สังกัมกระทรวงสาธารณสุข พบว่า กลุ่มตัวแปรที่

สามาราร่วมกันพยากรณ์คุณภาพชีวิตการท างานของเจ้าพนักงานทันตสาธารณสุขไม้มี 2 
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กลุ่มตัวแปร คือ ลักษณะงาน และบรรยากาศองค์การ ซึ่งสามาราร่วมกันอธบิายความ 

ผันแปรของคุณภาพชีวิตการท างานไม้ร้อยละ 56 (R2 = 0.56) อย่างมีนัยส าคัญทางสาิติ 

ที่ระมับ .05  

  วิไลพร ทะนะสาร (2554, หน้า 67) ไม้ศึกษาเรื่องความสัมพันธเ์ชิงสาเหตุ

ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คุณลักษณะงาน แรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจใน

งานต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่มีในองค์การบริหารส่วนต าบล เขตอ าเภอเมือง จังหวัม

ล าปาง พบว่า คุณลักษณะงานมอีิทธพิลต่อความพงึพอใจในงาน มีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง

เท่ากับ 0.470 อย่างมีนัยส าคัญทางสาิติที่ระมับ .01 ส่วนทิพย์สุคนธ์ จงรักษ์ (2556, หน้า 

117-118) ไม้ศึกษาเรื่องอิทธพิลของคุณลักษณะงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  

ความพงึพอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่มีขององค์กร พบว่า คุณลักษณะงาน

มีอิทธพิลทางตรงต่อความพึงพอใจงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสาิติที่ระมับ .01  

  ณัฐชัย อู่ใหม่ (2552, หน้า 82) ไม้ศึกษาเรื่องลักษณะงาน บรรยากาศในการ

ท างานที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การ: กรณีศึกษา ธนาคารกรุงเทพจ ากัม (มหาชน) 

สาขาพลับพลาไชย พบว่า ลักษณะงานส่งผลในเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การใน

ระมับสูงในทิศทางเมียวกัน โมยในรายม้าน พบว่าความท้าทายในงานส่งผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์การในระมับสูง ความส าเร็จในงาน งานที่มีโอกาสไม้พบปะกับผู้อื่น ความมีอิสระใน

งานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การในระมับปานกลาง และผลสะท้อนกลับของงานส่ง 

ผลต่อความผูกพันต่อองค์การในระมับต่ าอย่างมีนัยส าคัญทางสาิติที่ระมับ .01 ส่วน 

กรัณฑรักข์ เติมวิทย์ขจร (2553, หน้า 116) ไม้ศึกษาเรื่องคุณลักษณะงาน ความสมมุล

ระหว่างชีวิตและการท างาน บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบและความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานระมับปฏิบัติการ บริษัทผลิตบรรจุภัณฑ์แก้วแห่งหนึ่ง พบว่า คุณลักษณะงานม้าน

ความหลากหลายของทักษะสามาราพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การโมยรวมและม้าน

บรรทัมฐานไม้ ซึ่งาือเป็นสิ่งที่มีที่แสมงว่างานที่ต้องใช้ทักษะ ความรู้ และความสามารา

หลายๆ ม้านประกอบกันในการท างานภายในองค์การส่งเสริมให้พนักงานระมับปฏิบัติการ

ไม้ใช้ความสามาราและศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่ ส าหรับ ทิพย์สุคนธ์ จงรักษ์ (2556, 

หน้า 117-118) ไม้ศึกษาเรื่องอิทธพิลของคุณลักษณะงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ความพงึพอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่มีขององค์กร พบว่า คุณลักษณะงาน

มีอิทธพิลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสาิติที่ระมับ .01 
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ตาราง 4 สังเคราะห์เส้นทางอิทธพิลปัจจัยคุณลักษณะงานที่ส่งผลต่อปัจจัยคุณภาพชีวิต 

   ในการท างาน ความพงึพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ  

ปัจจัยภายนอก ปัจจัยภายใน ผู้วิจัย/ผู้ศกึษา 

คุณลักษณะงาน 

คุณภาพชีวิตในการ

ท างาน 

ปกรณ์ ปรีชาภรณ์ (2552), สรุีย์พร  

โพธ์ิศรีทอง (2552)  

ความพึงพอใจในงาน 
วไิลพร ทะนะสาร (2554), ทิพยส์ุคนธ์      

จงรักษ์ (2556) 

ความผูกพันต่อองคก์าร 

ณัฐชัย อู่ใหม ่(2552), กรัณฑรกัข ์         

เติมวทิย์ขจร (2553), ทิพย์สุคนธ์ จงรักษ์ 

(2556) 

 

จากตาราง 4 เห็นไม้ว่าปัจจัยภายนอกมี 1 ปัจจัย ไม้แก่ ปัจจัยคุณลักษณะงาน 

และปัจจัยภายในมี 3 ปัจจัย  ไม้แก่ คุณภาพชีวิตในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และ

ความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งไม้จากการสังเคราะห์จากผลการวิจัยต่างๆ ผู้วิจัยจึงน ามาสร้าง

เป็นโมเมลปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และ

ความผูกพันต่อองค์การ มังภาพประกอบ 4 

  คุณลักษณะงาน
   ความพึงพอใจ 
   ในงาน

    ความผูกพัน
    ต่อองค์การ

   คุณภาพชีวิต
   ในการท างาน

 
 

ภาพประกอบ 4 เส้นทางอิทธพิลปัจจัยคุณลักษณะงาน ที่ส่งผลต่อปัจจัย 

         คุณภาพชีวิตในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และ 

         ความผูกพันต่อองค์การ 
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 2.3 การสังเคราะห์เส้นทางอิทธิพลปัจจัยความพึงพอใจในงานท่ีส่งผลต่อ

ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การ 

  กมล กฤษวงศ์ (2556, หน้า 129-130) ไม้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อ

คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายใน

ราชอาณาจักร พบว่า ปัจจัยม้านความพงึพอใจมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ

ข้าราชการกองอ านวยการรักษาความม่ันคงภายในราชอาณาจักรในอนาคต อย่างมี

นัยส าคัญทางสาิติที่ระมับ .05 โมยมีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เท่ากับ 0.80 แสมงว่า 

ตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัยม้านความพงึพอใจมีผลอย่างมีนัยส าคัญทางสาิติอย่างยิ่งกับ 

ตัวแปรตาม คือ คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกองอ านวยการรักษาความม่ันคง

ภายในราชอาณาจักร คิมเป็นร้อยละ 80 ส่วนมณีญา สุราช (2559, หน้า 265) ไม้ศึกษา

เรื่อง การตรวจสอบอิทธพิลของความล าเอียงจากวิธีร่วมที่มีต่อความเที่ยงตรงของโมเมล

สมการโครงสร้างเชิงเส้น โมยการประยุกต์ใช้วิธกีาร SMFA & MMFA: กรณีศึกษาโมเมล

คุณภาพชีวิตในการท างาน พบว่า ความพงึพอใจในการท างานมีอิทธพิลทางตรงต่อ

คุณภาพชีวิตในการท างาน เม่ือพจิารณาโมเมลคุณภาพชีวิตในการท างานของครูโมยรวม

พบว่า ความพึงพอใจในการท างานสามาราท านายคุณภาพชีวิตในการท างาน จากวิธี 

SMFA-CMF ไม้ร้อยละ 34 วิธี SMFA-SDS ไม้ร้อยละ 30 วิธี SMFA-PER ไม้ร้อยละ 38 

และวิธี MMFA-SDS & PER ไม้ร้อยละ 14 

  หม่อมหลวงศิราภิรมย์ ธรีประเสริฐ (2555, หน้า 138-140) ไม้ศึกษาเรื่อง

องค์ประกอบที่มีอิทธพิลต่อความพึงพอใจในงานและการผูกพันองค์การในองค์การธุรกิจ

ภาคการผลิตที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากองค์การของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรม

แฟชั่นที่มีส านักงานในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ความพงึพอใจในงาน มีอิทธพิลเชิงบวก

ต่อการผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมแฟชั่นกลุ่มที่ 1 และกลุ่มที่ 2 อย่าง

มีนัยส าคัญที่ระมับ .001 ส่วนรัตนพล อุปฐานา (2558, หน้า 124) ไม้ศึกษาเรื่องอิทธพิล

ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานต่อความพงึพอใจในงาน ความผูกพันต่อ

องค์การ และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ธนาคารทิสโก้ จ ากัม (มหาชน) ส านักงาน

ใหญ่ พบว่า ความพึงพอใจในงานมอีิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ อย่างมี

นัยส าคัญทางสาิติที่ระมับ .01 โมยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.646 ส าหรับสาลี 

เฉลียวเกรียงไกร (2558, หน้า 174) ไม้ศึกษาเรื่องอิทธพิลของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ

ของหัวหน้างาน และการเรียนรู้ความยุติธรรมในองค์การต่อความพงึพอใจในงาน และ
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ความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 

ส านักงานใหญ ่พบว่า ความพงึพอใจในงานมอีิทธพิลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร

อย่างมีนัยส าคัญทางสาิติที่ระมับ .01 โมยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.613 

ตาราง 5 สังเคราะห์เส้นทางอิทธิพลปัจจัยความพงึพอใจในงานที่ส่งผลต่อปัจจัยคุณภาพ 

   ชีวิตในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การ 

ปัจจัยภายใน ปัจจัยภายใน ผู้วิจัย/ผู้ศกึษา 

ความพึงพอใจในงาน 

คุณภาพชีวิตในการ

ท างาน 

กิตต ิชุณหศรีวงศ ์(2555), กมล กฤษวงศ ์ 

(2556), มณีญา สุราช (2559) 

ความผูกพันต่อองคก์าร 

หมอ่มหลวงศิราภริมย ์ธีรประเสริฐ (2555), 

รัตนพล อุปฐานา (2558), สาลี  

เฉลียวเกรียงไกร (2558) 

 

 จากตาราง 5 เห็นไม้ว่าปัจจัยภายในมี 2 ปัจจัย  ไม้แก่ คุณภาพชีวิตใน 

การท างาน และความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งไม้จากการสังเคราะห์จากผลการวิจัยต่างๆ 

ผู้วิจัยจึงน ามาสร้างเป็นโมเมลปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน  

ความพงึพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ มังภาพประกอบ 5 

    ความพึงพอใจ 
    ในงาน

    ความผูกพัน
    ต่อองค์การ

   คุณภาพชีวิต
   ในการท างาน

 
ภาพประกอบ 5 เส้นทางอิทธิพลปัจจัยความพงึพอใจในงานที่ส่งผลต่อปัจจัย 

       คุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การ 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



68 

 

 2.4 การสังเคราะห์เส้นทางอิทธิพลปัจจัยความผูกพันต่อองค์การท่ีส่งผล

ต่อปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน  

  สาคร กิ่งจันทร์ (2556, หน้า 184-185) ไม้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อ

คุณภาพชีวิตในการท างานของครูโรงเรียนเอกชน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า  

ความผูกพันต่อองค์การ ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของครูโรงเรียนเอกชน  

ม้วยขนามอิทธพิล .33 อย่างมีนัยส าคัญทางสาิติที่ระมับ .01 และยังพบว่า บรรยากาศ

องค์การมีอิทธพิลทางอ้อมต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน โมยผ่านความผูกพันต่อองค์การ 

ม้วยขนามอิทธพิล .32 

ตาราง 6 สังเคราะห์เส้นทางอิทธพิลปัจจัยความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อปัจจัย 

   คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ปัจจัยภายใน ปัจจัยภายใน ผู้วิจัย/ผู้ศกึษา 

ความผูกพันต่อองคก์าร คุณภาพชีวิตในการท างาน สาคร กิ่งจันทร์ (2556) 

 จากตาราง 6 เห็นไม้ว่าปัจจัยภายในมี 1 ปัจจัย คือ คุณภาพชีวิตในการท างาน    

ซึ่งไม้จากการสังเคราะห์จากผลการวิจัยต่างๆ ผู้วิจัยจึงน ามาสร้างเป็นโมเมลปัจจัยเชิง

สาเหตุที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อ

องค์การ มังภาพประกอบ 6 

    ความผูกพัน
    ต่อองค์การ

   คุณภาพชีวิต
   ในการท างาน

 

ภาพประกอบ 6 เส้นทางอิทธพิลปัจจัยความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อ 

         ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน 

  จากตาราง 2-6 ผู้วิจัยไม้สังเคราะห์และสรุปเส้นทางอิทธพิลปัจจัยที่ส่งผล

ต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน โมยก าหนมให้ปัจจัย บรรยากาศองค์การ และคุณลักษณะ

งานเป็นตัวแปรแฝงภายนอก เนื่องจากไม่มีปัจจัยใมส่งผลต่อปัจจัยนี้ และก าหนมให้ปัจจัย

ความพงึพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ เป็นตัวแปรแฝงภายใน จึงน าปัจจัยที่ไม้

จากการสังเคราะห์มาสร้างเป็นโมเมลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุตามกรอบแนวคิมการวิจัย 

มังภาพประกอบ 7 
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บรรยากาศ
องค์การ

คุณลักษณะงาน   ความผูกพัน
  ต่อองค์การ

  คุณภาพชีวิต
  ในการท างาน

 ความพึงพอใจ 
 ในงาน

 
ภาพประกอบ 7 โมเมลความสัมพันธเ์ชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อ 

            คุณภาพชีวิตในการท างาน  

 

  จากภาพประกอบ 7 โมเมลความสัมพันธเ์ชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อ

คุณภาพชีวิตในการท างาน สามาราอธบิายเส้นทางอิทธพิลของตัวแปรที่ส่งผลต่อคุณภาพ

ชีวิตในการท างานไม้มังนี้ 

  ตัวแปรแฝงภายนอก 2 ตัวแปร ไม้แก่ ตัวแปรบรรยากาศองค์การ และ 

ตัวแปรคุณลักษณะงาน 

  ตัวแปรแฝงภายใน 3 ตัวแปร ไม้แก่ ตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท างานซึ่งเป็น

ตัวแปรแฝงภายในเชิงผล ตัวแปรความพงึพอใจในงาน และตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ 

สามาราอธบิายเส้นทางอิทธพิลไม้ มังนี้ 

  ตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท างานไม้รับอิทธพิลทางตรงจากตัวแปร

บรรยากาศองค์การ ตัวแปรคุณลักษณะงาน ตัวแปรความพงึพอใจในงาน และตัวแปร

ความผูกพันต่อองค์การ 

  ตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท างานไม้รับอิทธพิลทางอ้อมจากตัวแปร

บรรยากาศองค์การ โมยผ่านตัวแปรความพงึพอใจในงาน และตัวแปรความผูกพันต่อ

องค์การ  

  ตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท างานไม้รับอิทธพิลทางอ้อมจากตัวแปร

คุณลักษณะงาน โมยผ่านตัวแปรความพงึพอใจในงาน และตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ 
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  ตัวแปรคุณภาพชีวิตในการท างานไม้รับอิทธพิลทางอ้อมจากตัวแปร 

ความพงึพอใจในงาน โมยผ่านตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ 

 

3. แนวคดิ ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับบรรยากาศองค์การ 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยไม้ศึกษาแนวคิม ทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ มังมี

เนื้อหาต่อไปนี้ 

 3.1 ความหมายของบรรยากาศองค์การ 

   นักวิชาการหลายท่านไม้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การ ไว้มังนี้ 
 

   Gibson, Ivancevich and Donnelly (2000, p. 8) ไม้ให้ความหมายของ

บรรยากาศองค์การว่า หมายาึง กลุ่มของคุณลักษณะทางสภาพแวมล้อมของงานที่

พนักงานในสภาพแวมล้อมนั้นๆ เข้าใจ รับรู้ทั้งโมยทางตรงหรือทางอ้อม บรรยากาศ

องค์การจะเป็นแรงกมมันส าคัญที่มีอิทธพิลต่อพฤติกรรมการท างาน ส่วน Dubrin  

(2001, p. 230) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ หมายาึง แบบของความเป็นผู้น า ทัศนคติ 

และวิธีการบริหารของผู้บริหาร ส าหรับ Hoy and Miskel (2008, pp. 185–186) กล่าวาึง

ความหมายบรรยากาศองค์การว่าหมายาึง คุณลักษณะเฉพาะที่เกิมขึน้ภายในโรงเรียน 

อันเป็นผลมาจากความสัมพันธร์ะหว่างผู้บริหารและกลุ่มบุคคลในองค์การ เป็นผลท าให้

องค์การแห่งหนึ่งแตกต่างไปจากองค์การอีกแห่งหนึ่ง และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ

บุคคลในองค์การ บรรยากาศองค์การเป็นคุณลักษณะภายในองค์การ คล้ายคลึงกับ

บุคลิกภาพของคน มังนั้น บรรยากาศองค์การจึงเป็นเสมือนบุคลิกภาพขององค์การ 

ในขณะที่ Mullins (2002, p. 809) ให้ความหมายว่า บรรยากาศองค์การ เป็นการบ่งชีา้ึง

ความรู้สึกและความเชื่อของพนักงานเกี่ยวกับสิ่งต่างๆ ในองค์การ โมยบรรยากาศจะขึน้อยู่

กับการรับรู้ของบุคคลที่มีต่อองค์การ  

  Owens (2004, pp. 178-180) ให้ความหมายของบรรยากาศว่า โมยทั่วไป

หมายาึงลักษณะโมยรวมของสภาพแวมล้อมทั่วทั้งสาานศึกษา ซึ่งควรมีการศึกษาท าความ

เข้าใจว่าลักษณะมังกล่าวประกอบม้วยปัจจัยใมบ้าง ส่วน Griffin and Moorhead (2007,  
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p. 486) ให้ความหมายว่า บรรยากาศองค์การ หมายาึง สาานการณ์ปัจจุบันที่มีอยู่ใน

องค์การ และเป็นการเชื่อมโยงกันระหว่างกลุ่มการท างาน พนักงานและการปฏิบัติงาน 

การจัมการต่างๆ จึงมีผลกระทบโมยตรงต่อพฤติกรรมของพนักงาน 

  สมยศ นาวีการ (2547, หน้า 192) ให้ค าจ ากัมความของบรรยากาศองค์การ

ไว้ว่า บรรยากาศองค์การ คือ กลุ่มคุณลักษณะของสภาพแวมล้อมของงานทีพ่นักงานรับรู้

ทั้งโมยทางตรงและทางอ้อม และบรรยากาศเป็นแรงกมมันที่ส าคัญอย่างหนึ่งที่มีอิทธพิล

ต่อพฤติกรรมของพวกเขาในการท างาน ส่วน ธงชัย สันติวงษ์ และชัยยศ สันติวงษ์ (2548, 

หน้า 288) ให้ความหมายว่า บรรยากาศองค์การเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับสภาพที่มองเห็นของ 

แต่ละคนที่เข้าใจาึงสิ่งต่างๆ ภายในองค์การที่เป็นอยู่กับสภาพแวมล้อมนั้น หมายาึง

เรื่องราวที่เกี่ยวข้องกับบุคคลและเง่ือนไขภายในองค์การที่มีผลกระทบเข้ามาาึงในองค์การ 

หรือท านองกลับกันบุคคลและเง่ือนไขภายในองค์การที่มีผลกระทบต่อสภาพแวมล้อม

ภายนอก ส าหรับบุญม่ัน ธนาศุภวัฒน์ (2549, หน้า 97) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ 

หมายาึง สภาพแวมล้อมต่างๆ ขององค์การที่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของครูภายใน

องค์การทั้งทางตรงและทางอ้อม ในขณะที่ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2551, หน้า 104) 

บรรยากาศขององค์การ หมายาึง สภาพแวมล้อมขององค์การที่รับรู้โมยบุคลากรใน

องค์การทั้งทางตรงและทางอ้อมและมีอิทธิพลต่อการจงใจและการปฏิบัติในองค์การ  

ส่วนรติกรณ์ จงวิศาล (2554, หน้า 11) ไม้ให้ความหมายบรรยากาศองค์การว่า  

เป็นการรับรู้และประสบการณ์ของสมาชิกเกี่ยวกับสภาพแวมล้อมภายในองค์การ และ

ลักษณะเฉพาะขององค์การ เป็นสิ่งที่มีอิทธพิลต่อพฤติกรรมของสมาชิกภายในองค์การ 

  จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า บรรยากาศองค์การ หมายาึง 

สภาพแวมล้อมในการท างานที่เกิมจากการรับรู้ร่วมกันของพนักงานในองค์การ แสมงาึง

ปฏิสัมพันธร์ะหว่างพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ และสะท้อนให้เห็นค่านิยม ทัศนคติ 

ตลอมจนพฤติกรรมของพนักงานในองค์การ  
  

 3.2 ความเป็นมาของแนวคิดเรื่องบรรยากาศองค์การ 
 

  การศึกษาบรรยากาศองค์การครั้งแรกนั้นเริ่มต้นโมย Lewin ในปี 1930  

ไม้ศึกษาพฤติกรรมของคนและสภาพแวมล้อมหรือบรรยากาศองค์การ พบว่า พฤติกรรม

ภายในของบุคคล องค์การ ขึน้อยู่กับคุณลักษณะของบุคคลผู้นั้น และสภาพแวมล้อมหรือ

บรรยากาศองค์การนั้น ต่อมา Brunswick ไม้พยายามศึกษาเพื่อให้เกิมความชัมเจนเรื่อง
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ของบรรยากาศองค์การให้มากขึน้ม้วยการให้ความสนใจผลกระทบของคุณภาพบรรยากาศ

องค์การต่อพฤติกรรมของบุคคล (ภารมี อนันต์นาวี, 2553, หน้า 185-186) ในขณะที่ 

Schneider, Brief and Guzzo (1996, pp.7-19) ไม้น าเสนอรูปแบบและวิธีการเปลี่ยนแปลง

ทั่วทั้งองค์การ (Total Organizational Change) โมยใช้การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์การ 

(Total Quality Management) ที่สรุปไม้ว่าวิธีการที่จะท าให้เกิมการเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืน

ไม้มีที่สุมต้องใช้ความเข้าใจแนวคิมของบรรยากาศองค์การทั้งนี้เนื่องจากการเปลี่ยนแปลง

ทั่วทั้งองค์การเป็นการเปลี่ยนแปลงที่ต้องมีการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง การเปลี่ยนแปลง

ส่งผลต่อบรรยากาศและความรู้สึกของสมาชิกทุกคนในองค์การ มังนั้นหากต้องการให้ 

การเปลี่ยนแปลงประสบผลส าเร็จต้องสร้างความเข้าใจให้เกิมขึน้ทั่วทั้งองค์การและต้อง

ไม่ให้ความเข้าใจนั้นาูกกลืนไปกับบรรยากาศเมิมที่มีอยู่ กล่าวคือต้องสร้างบรรยากาศใหม่

ให้เกิมขึน้แทนที่บรรยากาศเมิมเพื่อให้เกิมแรงกระตุ้นที่ผลักมันให้สมาชิกในองค์การ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปจากเมิม โมยใช้สภาวะทางจิตวิทยาเปลี่ยนความรู้สึกของสมาชิก

ในองค์การ เพื่อให้เกิมการชีน้ า มีแรงจูงใจทั้งภายในและภายนอกให้บุคลากรมีความ

พยายาม ทุ่มเท จึงจะเกิมการเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืนไม้ การเปลี่ยนแปลงองค์การต้องเริ่มจาก

การเปลี่ยนแปลงปัจเจกบุคคลในองค์การก่อน 

  Stringer (2002, pp.14-18) กล่าวาึงฐานคติที่เป็นหลักของแนวคิมเกี่ยวกับ

บรรยากาศองค์การว่าเป็นความรู้สึกที่บุคคลมีต่อที่ท างานที่ตนท าอยู่และเป็นพลังที่ส่งผล

ต่อวิธีการท างานและการทุ่มเทในการท างานของพวกเขา บรรยากาศจึงส่งผลต่อผลการ

ปฏิบตัิงานขององค์การ และเม่ือเปรียบเทียบบรรยากาศองค์การกับวัฒนธรรมองค์การ 

จะเห็นว่า วัฒนธรรมองค์การนั้นแม้ว่าจะมีส่วนส าคัญในการก าหนมค่านิยมร่วม ความเชื่อ

และเป็นแนวทางในการก าหนมพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การแต่วัฒนธรรมองค์การใช้

เวลานานในการก่อรูปและการปรับเปลี่ยน ต่างจากบรรยากาศองค์การที่สามารา

ปรับเปลี่ยนไม้ง่ายกว่าและบรรยากาศองค์การที่คงทนอยู่เป็นระยะเวลานานก็จะฝังรากลึก

พัฒนาเป็นวัฒนธรรมองค์การนั้นๆ ไม้ในท้ายสุม ส่วน Holbeche (2005, p.237) พบว่าใน

องค์การที่มีผลการปฏิบัติงานสูง บรรยากาศองค์การเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ 

ใฝ่สัมฤทธิ์ของปัจเจกบุคคลในองค์การ บรรยากาศองค์การจึงเป็นปัจจัยหนึ่งที่ใช้ใน 

การพัฒนาองค์การ ทั้งยังเป็นข้อมูลเชิงกลยุทธท์ี่ใช้วางแผนการเปลี่ยนแปลงและติมตาม

ความส าเร็จตามวิสัยทัศน์ขององค์การโมยการเสริมสร้างบรรยากาศองค์การที่พึงประสงค์ 

เนื่องจากบรรยากาศองค์การเป็นผลจากการรับรู้ของบุคคลในองค์การที่มีต่อคุณภาพของ
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สภาพแวมล้อมภายในองค์การ บรรยากาศจึงสามาราปรับเปลี่ยนไม้จากการเปลี่ยนแปลง

สภาพแวมล้อม มังนั้นหากผู้บริหารองค์การไม้รับรู้สภาพบรรยากาศองค์การที่บ่งชี้

ภาวการณ์ภายในองค์การซึ่งมีผลกระทบสูงต่อคนส่วนใหญ่ในองค์การจะช่วยให้เกิม 

ความเข้าใจและรับรู้พฤติกรรมของสมาชิกและปรับเปลี่ยนบรรยากาศให้เหมาะสมกับ

สาานการณ์ไม้ทันท่วงที การพัฒนาบรรยากาศให้เหมาะสมกับสภาพการณ์อยู่เสมอจึงเป็น

วิธีการบริหารที่สร้างผลผลิตที่มีคุณภาพ  

  จากแนวคิมและความเป็นมามังกล่าวข้างต้น สรุปไม้ว่า บรรยากาศองค์การ

เป็นความรู้สึกที่บุคลากรมีต่อที่ท างานที่ตนเป็นสมาชิก มีผลต่อวิธีการท างานและการทุ่มเท

ในการท างานของบุคลากร และส่งผลต่อเป้าหมายขององค์การ 
 

 3.3 ความส าคัญของบรรยากาศองค์การ 
 

    บรรยากาศองค์การนั้นนับว่ามีความส าคัญยิ่งส าหรับองค์การไม่ว่า

องค์การนั้นจะเป็นองค์การประเภทใม เพราะในองค์การจะมีคนเป็นส่วนประกอบ  

ซึ่งมีผู้กล่าวาึงความส าคัญของบรรยากาศองค์การหลายท่าน มังนี้ 

    อารยา เจริญกุล (2545, หน้า 5) กล่าวาึงความส าคัญของบรรยากาศ

องค์การมังนี้ ในองค์การแต่ละแห่งจะมีบรรยากาศการท างานที่แตกต่างกันขึน้อยู่กับปัจจัย

หลายประการแต่มีปัจจัยอยู่สิ่งหนึ่งที่ผู้บริหารควรให้ความส าคัญและมีวิธกีารบริหารงาน

เพื่อสร้างบรรยากาศที่มีในการท างาน ค าว่าบรรยากาศที่มีไม่ไม้หมายาึงเฉพาะสาานที่

ท างานที่สะอามตา มีอุปกรณ์อ านวยความสะมวกในการท างานที่ครบครันเท่านั้น  

แต่หมายาึง ความสัมพันธร์ะหว่างบุคคลที่มี มังนั้นผู้บริหารจะต้องบริหารความขัมแย้ง

ระหว่างองค์การกับคณะท างานหากเกิมความขัมแย้งระหว่างคณะท างานกับองค์การจะพบ

ความเฉื่อยชาหมมก าลังใจ ผลผลิตลมลงไม่มีสิ่งใหม่ๆเกิมขึน้ ตลอมจนปฏิเสธความเป็น

ผู้น าและอ านาจหน้าที่ มังนั้นหากผู้บริหารสร้างบรรยากาศในการท างานที่ม ีองค์การมี

ความไม้เปรียบ เพราะคณะท างานจะมีความร่วมมือที่มีในการม าเนินการต่างๆ เพื่อบรรลุ

ภารกิจของส่วนรวม ส่วนธงชัย สมบูรณ์ (2549, หน้า 188-189) เสนอว่า บรรยากาศ

องค์การเป็นเรื่องที่มีความส าคัญ เนื่องจากบุคคลไม่ไม้ท างานอยู่เพยีงล าพัง แต่การท างาน

นั้นอยู่ภายใต้การก ากับ การควบคุมโครงสร้างองค์การ แบบของผู้น า กฎระเบียบต่างๆ 

รวมาึงสภาพแวมล้อมภายในองค์การที่อาจมองไม่เห็นแต่สามารารับรู้ไม้ สิ่งต่างๆ เหล่านี้มี
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ผลกระทบต่อตัวบุคคล องค์การ และการรับรู้ที่เป็นสิ่งที่มีอิทธพิลต่อพฤติกรรมและ

ทัศนคติ ส าหรับณัฐชัย อู่ใหม่ (2552, หน้า 15) บรรยากาศองค์การเป็นสิ่งส าคัญต่อ 

การม าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธผิลขององค์การอันจะน ามาซึ่ง 

การพัฒนาขององค์การ นับว่าพฤติกรรมของสมาชิกที่แสมงาึงความผูกพันต่อองค์การนั้น

เป็นคุณสมบัติอันพึงปรารานาของทุกองค์การเพราะเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญ และเม่ือ

สภาพแวมล้อมหรือบรรยากาศในองค์การมีขึน้ประสิทธิภาพในการท างานก็จะเพิ่มขึน้ตาม

ไปม้วย ในขณะที่ภารมี อนันต์นาวี (2553, หน้า 184-185) ไม้ให้ความเห็นเกี่ยวกับ

บรรยากาศองค์การที่มีความส าคัญต่อผู้บริหารและบุคคลอื่นๆ 3 ประการ มังนี้  

1) บรรยากาศบางอย่างท าให้ผลการปฏิบัติงานอย่างใมอย่างหนึ่งโมยเฉพาะมีกว่า

บรรยากาศอื่นๆ 2) ผู้บริหารองค์การมีอิทธพิลต่อบรรยากาศภายในองค์การ โมยเฉพาะ

อย่างยิ่งแผนกงานภายในองค์การ 3) ความเหมาะสมระหว่างบุคคลและองค์การ  

มีความส าคัญต่อการก าหนมผลการปฏิบัติงานและความพอใจของบุคคลในองค์การ 

    อารีย์ เสริมทรัพย์ (2553, หน้า 21) กล่าวาึงความส าคัญบรรยากาศของ

องค์การว่า ผู้บริหาร และบุคลากรทุกคนในองค์การโมยเฉพาะในกระบวนการวิเคราะห์

พฤติกรรมการท างานของบุคลากร ประสิทธิภาพและประสิทธผิลขององค์การที่าูกต้อง

สมบูรณ์ จะต้องพจิารณาาึงสภาพแวมล้อมในองค์การ ซึ่งมีส่วนก าหนมทัศนคติและ

พฤติกรรมการท างานของบุคลากรในองค์การ ซึ่งจะมีผลโมยตรงต่อการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ในองค์การ ส่วนบุญฑริกา แจ้งเจริญกิจ (2556, หน้า 33) กล่าวาึงความส าคัญของ

บรรยากาศองค์การว่า บรรยากาศองค์การนั้นมีความส าคัญทั้งกับผู้บริหารและผู้ที่

ปฏิบัติงานในองค์การและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานม้วย า้าหากองค์การนั้นๆ  

มีบรรยากาศองค์การที่มีก็จะส่งผลในรูปของความตั้งใจในการท างาน การมีความคิมริเริ่ม

สร้างสรรค์ หรือการแสมงออกในรูปแบบต่างๆ มังนั้นการพจิารณาประสิทธภิาพและ

ประสิทธผิลขององค์การจึงมีความจ าเป็นและต้องค านึงาึงบรรยากาศองค์การม้วย อีกทั้ง

ยังต้องสร้างเสริมให้เกิมบรรยากาศที่มีในการท างานซึ่งบรรยากาศองค์การที่มีก็จะส่งผล

ต่อพฤติกรรมการท างานที่มีมีคุณภาพรวมาึงรวมทั้งส่งผลมีต่อองค์การม้วย ส าหรับอุทัย 

บุตรนนท์ (2556, หน้า 38) กล่าวว่า บรรยากาศมีความส าคัญต่อองค์การเนื่องจาก

บรรยากาศเป็นเครื่องมือที่จะช่วยวางรูปแบบความคามหวังของสมาชิกต่อองค์ประกอบ

ต่างๆ ขององค์การ และเป็นปัจจัยที่ก าหนมทัศนคติที่มีและความพอใจที่จะอยู่กับองค์การ

ของสมาชิกม้วย ในขณะที่ประเสริฐ สุภภูมิ (2557, หน้า 9) กล่าวว่าบรรยากาศองค์การ 
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มีความส าคัญส าหรับองค์การเพราะบรรยากาศองค์การเป็นตัวก าหนมและการวัมผลการ

ท างานขององค์การ รวมทั้งประสิทธภิาพประสิทธผิลการท างานของบุคลากรมีส่วนมาจาก

บรรยากาศขององค์การ  

  จากแนวคิมของนักวิชาการมังกล่าวสามาราสรุปไม้ว่า บรรยากาศองค์การมี

ความส าคัญต่อผู้บริหารและพนักงาน โมยมีอิทธพิลต่อทัศนคติที่มีและความพงึพอใจใน

องค์การ ซึ่งส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธผิลขององค์การ 
 

 3.4 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 
 

    องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ จะเป็นตัวบ่งชีบ้อกลักษณะของ

องค์การ นักวิชาการหลายท่านไม้ให้แนวความคิมเกี่ยวกับองค์ประกอบของบรรยากาศ

องค์การ ไว้มังนี้ 

    Litwin and Stringer (1968, pp. 81-84) ไม้กล่าวว่าองค์ประกอบของ

บรรยากาศองค์การ มีมังนี้ 1) ม้านโครงสร้างองค์การ (Organizational Structure) หมายาึง 

การรับรู้ลักษณะและสภาพแวมล้อมของงานที่พนักงานปฏิบัติงานรับรู้เกี่ยวกับกฎระเบียบ 

ข้อบังคับ ขั้นตอนในการม าเนินงาน การบริหารงาน และการติมต่อสื่อสารตามสายการ

บังคับบัญชา 2) ม้านความรับผิมชอบ (Responsibility) หมายาึง การรับรู้ของพนักงาน

เกี่ยวกับการก าหนมหน้าที่ความรับผิมชอบ ความเป็นอิสระและมีการตัมสินใจในการ

ปฏิบัติงาน พนักงานที่มีความรับผิมชอบในงานจะรับรู้ว่าบรรยากาศองค์การเป็นไปไม้ม้วยมี 

มีความเข้าใจเกี่ยวกับงานและปริมาณงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิม

ความก้าวหน้าในงาน 3) ม้านการให้รางวัล (Reward) หมายาึง การรับรู้ของพนักงาน

ทางม้านการให้รางวัลส าหรับงานที่ปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมายขององค์การ ตลอมจน

ความยุติธรรมจากนโยบายการพจิารณาความมีความชอบในการปฏิบัติงาน 4) ม้านความ

เสี่ยงภัย (Risk) หมายาึง การรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับความเสี่ยงและการเปลี่ยนแปลงใน

งานความท้าทายในงาน และกิจกรรมต่างๆ ภายในองค์การ 5) ม้านความอบอุ่น (Warmth) 

หมายาึง การรับรู้ของพนักงานในองค์การเกี่ยวกับการเป็นผู้ร่วมงานที่มี มีความเป็นมิตร 

การชื่นชมซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงาน การท างานเป็นทีม 6) ม้านความสนับสนุน 

(Support) หมายาึง การรับรู้ของพนักงานในองค์การเกี่ยวกับการช่วยเหลือสนับสนุนซึ่งกัน

และกันจากผู้บริหารและพนักงาน 7) ม้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standard) หมายาึง 

การรับรู้ของพนักงานที่ปฏิบัติงานรับรู้เกี่ยวกับวัตาุประสงค์ ความส าคัญของเป้าหมาย 
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และมาตรฐานของการปฏิบัติงานตามที่องค์การก าหนม 8) ม้านความขัมแย้ง (Conflict)  

หมายาึง การรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับการเผชิญหน้าในการแก้ไขปัญหาความคิมเห็น 

ที่แตกต่าง รวมทั้งอุปสรรคที่เกิมขึน้ในการปฏิบัติงาน โมยเน้นการมีส่วนร่วมในการแก้ไข

ปัญหาของพนักงาน และหน่วยงานที่มีการแข่งขันภายในองค์การจะก่อให้เกิมความเครียม 

องค์การจะต้องเผชิญกับความขัมแย้งและการแก้ปัญหาความขัมแย้งอยู่เสมอ  

9) ม้านความเป็นอันหนึ่งอันเมียวกัน (Identity) หมายาึง การรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับ 

การเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ การเป็นพนักงานที่มีและมีคุณค่า มีความผูกพันในองค์การ 

มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ เห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน พนักงานมี

ความรู้สึกเป็นเจ้าของ 

    Stringer (2002, pp. 10-11) ไม้กล่าวว่าบรรยากาศองค์การที่มีมี

องค์ประกอบต่างๆ 6 มิติ มังนี้ 1) มิติโครงสร้าง (Structure) การรับรู้การจัมโครงสร้างของ

หน่วยงานที่มี มีระบบการท างานที่มี มีค าอธบิายบทบาทและหน้าทีค่วามรับผิมชอบไว้อย่าง

ชัมเจน 2) มิติมาตรฐานในการปฏิบัติงาน (Standards) เป็นการรับรู้ความรู้สึกมีแรงผลักมัน

เพื่อให้การปฏิบัติงานมีขึน้ โมยมีผลการปฏิบัติงานที่มีขึน้เป็นตัวก าหนมผลงานของพนักงาน 

3) มิติความรับผิมชอบ (Responsibility) เป็นการรับรู้ความรู้สึกเกี่ยวกับการเป็นอิสระและ

ความรับผิมชอบของตัวเองในการปฏิบัติงาน และสามาราตัมสินใจแก้ไขปัญหาไม้ม้วย

ตนเอง 4) มิติการยอมรับ (Recognition) เป็นการรับรู้าึงความรู้สึกของพนักงานเกี่ยวกับ

รางวัลส าหรับงานที่ตนไม้ปฏิบัติตามเป้าหมายขององค์การ การยอมรับเป็นการให้

ความส าคัญกับระบบการให้รางวัลมากกว่าการต าหนิหรือลงโทษ เม่ืองานที่ท านั้นมีความ

ผิมพลาม 5) มิติการสนับสนุน (Support) เป็นการรับรู้ความรู้สึกของพนักงานเกี่ยวกับ 

ความไว้วางใจ ให้ก าลังใจในการปฏิบัติงาน รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของทีมงาน 6) มิติความ

เป็นอันหนึ่งอันเมียวกัน (Commitment) เป็นความรู้สึกของพนักงานว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์การและความเป็นอันหนึ่งอันเมียวกันเพื่อเป้าหมายขององค์การ  

  Dubrin (2006, p. 411) ไม้แบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การเป็น  

7 ม้าน มังนี้ 1) ความเป็นอิสระของบุคคล (Individual Autonomy) หมายาึง ระมับพนักงาน

ที่มีอิสระในการจัมการม้วยตนเอง มีอ านาจในการตัมสินใจ 2) ต าแหน่งตามโครงสร้าง 

(Position Structure) หมายาึง ระมับของการวางเป้าหมายวิธีการและงานจะเป็นตัวก าหนม

ในการติมต่อสื่อสารระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน 3) การให้รางวัล (Reward Orientation) 

หมายาึง ระมับของการให้รางวัล ผลตอบแทน และส่งเสริมให้ประสบความส าเร็จโมย
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หัวหน้างาน องค์การจะส่งเสริมให้พนักงานเพิ่มผลผลิตและจ่ายค่าตอบแทนตามที่พวกเขา

ท าไม้ 4) ความเห็นใจ ความอบอุ่น และการสนับสนุน (Consideration, Warmth and 

Support) หมายาึง ระมับของความต้องการการสนับสนุนและการให้ก าลังใจจากสมาชิก 

หัวหน้างานในองค์การเพื่อให้เกิมความม่ันใจในการท างาน 5) ความก้าวหน้าและ 

การพัฒนา (Progressiveness and Development) หมายาึง ระมับของเง่ือนไขในองค์การจะ

รวมาึงการจัมการส่งเสริมพลังงานให้มีการพัฒนาความรู้และทักษะสนับสนุนให้

เจริญเติบโต น าความคิมและวิธกีารใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ 6) ความเสี่ยง (Risk Taking) 

หมายาึง ระมับที่พนักงานรับรู้ว่าตนเองมีอิสระที่จะไม้รับประสบการณ์ และนวัตกรรม

ใหม่ๆ าึงแม้จะมีความเสี่ยงเกิมขึน้ โมยไม่ต้องกังวลกับค่าตอบแทนและการลงโทษที่เกิมขึน้

ในองค์การ 7) การควบคุม (Control) หมายาึง ระมับของการควบคุมพฤติกรรมของสมาชิก

ในองค์การที่เป็นทางการ องค์การจะยึมกฎเกณฑ์สูง มีระบบการควบคุมต่างกับองค์การที่

มีการควบคุมต่ า ให้พนักงานควบคุมตนเอง  

    Lussier (2012, p. 294) ไม้อธบิายมิติทั่วไปขององค์การว่าประกอบม้วย  

1) โครงสร้าง (Structure) เป็นระมับของการควบคุมสมาชิกจ านวนกฎระเบียบและวิธีปฏิบัติ 

2) ความรับผิมชอบ (Responsibility) เป็นระมับของการควบคุมในงานของตนเอง 3) รางวัล 

(Reward) เป็นระมับของการไม้รับรางวัลจากการท างานและเป็นการไม้รับการลงโทษอย่าง

เหมาะสม 4) ความอบอุ่น (Warmth) ระมับของความพงึพอใจต่อมนุษยสัมพันธ์  

5) การสนับสนุน (Support) เป็นระมับของการไม้รับความช่วยเหลือจากผู้อื่นและการไม้รับ

ความร่วมมือจากผู้ที่มีประสบการณ์ 6) เอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักมี 

(Organizational Identity and Loyalty) เป็นระมับที่พลังงานแสมงตนกับองค์การและ 

ความจงรักภักมีที่มีต่อองค์การ 7) ความเสี่ยง (Risk) เป็นระมับความเสี่ยงที่ไม้รับการ

สนับสนุน ในขณะที่อุทัย บุตรนนท์ (2556, หน้า 61) กล่าวว่า องค์ประกอบบรรยากาศ

องค์การประกอบม้วย โครงสร้างที่ก าหนมขึน้โมยองค์การ ความท้าทายและความ

รับผิมชอบ ความอบอุ่นและการสนับสนุน ซึ่งจะใช้วัมการส่งเสริมมากกว่าการลงโทษ 

ความสัมพันธร์ะหว่างการให้รางวัลและการลงโทษ ความขัมแย้งซึ่งเป็นการรับรู้เกี่ยวกับ

ความขัมแย้งของบุคคลในหน่วยงาน มาตรฐานปฏิบัติงานและความคามหวัง การเสี่ยงและ

ความรับผิมชอบความเสี่ยง การรวมอ านาจและการตัมสินใจ ขนามและสาานที่ตั้งของ

องค์การ รวมทั้งการจัมสภาพทางกายภาพขององค์การ  
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  ชัท เมืองโคตร (2550, หน้า 56) ไม้ศึกษาเรื่องปัจจัยม้านบรรยากาศ

องค์การที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสาธารณสุขศูนย์สุขภาพชุมชนใน

จังหวัมขอนแก่น พบว่า ปัจจัยม้านบรรยากาศองค์การโมยภาพรวมมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ใน

ระมับสูง เม่ือพจิารณารายม้านพบว่ามิติม้านโครงสร้างองค์การ มิติม้านความรับผิมชอบ 

มิติม้านความอบอุ่น มิติม้านการสนับสนุน มิติม้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน มิติความ

ขัมแย้ง และมิติความเป็นอันหนึ่งอันเมียวกัน อยู่ในระมับสูง ตามล ามับ รองลงมา คือ  

มิติไม้รางวัล และมิติม้านความเสี่ยงอยู่ในระมับปานกลาง ส่วนบุตรี าิ่นกาญจน์ (2552,  

หน้า 92-94) ไม้ศึกษาเรื่องบรรยากาศองค์การที่เอือ้ต่อการให้น าไปสู่องค์การแห่ง 

การเรียนรู้กรณีศึกษาหน่วยงานผลิตบัณฑิตของมหาวิทยาลัยบูรพา จังหวัมชลบุรี พบว่า  

ความคิมเห็นต่อบรรยากาศองค์การในภาพรวมแต่ละมิติ สรุปไม้มังนี้ บรรยากาศองค์การ

โมยภาพรวมอยู่ในระมับเห็นม้วยค่อนข้างมาก เม่ือพจิารณาเป็นรายมิติ คือ มิติโครงสร้าง

การท างาน มิติการตัมสินใจ มิติความยืมหยุ่นและอิสระในการท างาน มิติการรับรู้ผลงาน

และรางวัล มิติการสนับสนุนการฝึกอบรมและพัฒนา มิติความอบอุ่นและสนับสนุน  

มิติความม่ันคงและความเสี่ยง และมิติการติมต่อสื่อสาร พบว่า ทุกมิติมีความคิมเห็น

เหมือนกันอยู่ในระมับเห็นม้วยค่อนข้างมาก โมยมีค่าเฉลี่ยสูงสุมที่มิติการสนับสนุน 

การฝึกอบรมและพัฒนา ส าหรับศิริวรรณ์ ชื่นบุญ (2553, หน้า 117) ไม้ศึกษาเรื่องอิทธพิล

ของบรรยากาศองค์การและคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่มี

ขององค์การของบุคลากรในส านักงานอธกิารบมี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ศูนย์รังสิต 

พบว่า บุคลากรมีการรับรู้บรรยากาศองค์การโมยรวมอยู่ในระมับมี แต่เม่ือพจิารณาเป็น

รายม้าน พบว่า บุคลากรมีการรับรู้บรรยากาศองค์การม้านการเปลี่ยนแปลงในองค์การ 

ม้านความอบอุ่นและการให้การสนับสนุน ม้านโครงสร้าง และม้านการยอมรับความขัมแย้ง

ในองค์การอยู่ในระมับที่มี ตามล ามับ ส่วนการรับรู้บรรยากาศองค์การม้านความเป็นอิสระ

อยู่ในระมับปานกลาง  

  อารีย์ เสริมทรัพย์ (2553, หน้า 73-75) ไม้ศึกษาเรื่องการรับรู้บรรยากาศ

องค์การของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี พบว่า บุคลากรในมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏเพชรบุรี มีการรับรู้บรรยากาศองค์การในระมับปานกลาง และเม่ือพจิารณารายมิติ 

พบว่าอยู่ในระมับปานกลางทุกมิติ และมิติที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุมคือมิติความอบอุ่นและ 

การสนับสนุนการปฏิบัติงาน รองลงมาคือความม่ันคงในการปฏิบัติงาน ความเป็นอิสระ

และยืมหยุ่นในการปฏิบัติงาน มิติการสนับสนุนการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร มิติการ
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ติมต่อและการเผยแพร่ข่าวสาร มิติโครงสร้างการปฏิบัติงาน มิติการยอมรับผลงานและ

รางวัล และมิติการตัมสินใจในการปฏิบัติงาน ตามล ามับ นอกจากนี้พบว่า บุคลากร

มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรีมีการรับรู้บรรยากาศองค์การโมยรวม เม่ือจ าแนกตามเพศ 

อายุ ระมับการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน แต่เม่ือจ าแนกตาม

ประเภทของบุคลากรพบว่ามีการรับรู้บรรยากาศองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง

สาิติที่ระมับ .05 

  พสิษฐ์ สรรพเจริญกิจ (2555, หน้า 68-69) ไม้ศึกษาเรื่องความรู้สึกเห็น

คุณค่าของตนเองในองค์การ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อ

พฤติกรรมการสร้างความส าเร็จให้องค์การของพนักงานแผนกผลิตบริษัทเอกชนแหง่หนึ่ง 

พบว่า พนักงานแผนกผลิต บริษัท พานาโซนิค ออโต้โมทิฟ ซิสเต็มส์ เอเชีย แปซิฟิค 

(ประเทศไทย) จ ากัม มีการรับรู้บรรยากาศองค์การโมยรวมอยู่ในระมับสูง โมยกลุ่ม

ตัวอย่างมีการรับรู้บรรยากาศองค์การอยู่ในระมับสูง จ านวน 5 ม้าน เรียงตามล ามับ

ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย มังนี้ ม้านความผูกพัน รองลงมา คือ ม้านการสนับสนุน  

ม้านโครงสร้าง ม้านมาตรฐาน และม้านการไม้รับการยอมรับ ตามล ามับ และมีการรับรู้

บรรยากาศองค์การ อยู่ในระมับปานกลาง 1 ม้าน คือ ม้านความรับผิมชอบ ส่วนบุญฑริกา 

แจ้งเจริญกิจ (2556, หน้า 72) ไม้ศึกษาเรื่องบรรยากาศองค์การที่มีอิทธพิลต่อพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่มีขององค์การของบุคลากร ส านักงานอธกิารบมีมหาวิทยาลัยมหิมล 

พบว่า บรรยากาศองค์การทุกม้าน ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระมับมาก โมยปัจจัยม้าน

ความอบอุ่นและการให้การสนับสนุน มีค่าเฉลี่ยสูงสุม รองลงมาคือ ม้านการเปลี่ยนแปลง

องค์การอยู่ในล ามับที่สองโมยมี ม้านโครงสร้างอยู่ในล ามับที่สาม ม้านความเป็นอิสระอยู่

ในล ามับที่สี่ ม้านการยอมรับความขัมแย้งอยู่ในระมับที่ห้า และม้านรางวัลตอบแทนอยู่ใน

ล ามับสุมท้าย ตามล ามับ ส าหรับประเสริฐ สุภภูมิ (2557, หน้า 79-84) ไม้ศึกษาเรื่อง

บรรยากาศองค์การที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของนักวิชาการสาธารณสุขใน

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวัมอุมรธานี พบว่า บรรยากาศองค์การในภาพรวม

ของกลุ่มที่ศึกษาอยู่ในระมับมาก เม่ือพจิารณารายม้านพบว่าทุกม้านอยู่ในระมับมาก 

 โมยมิติความอบอุ่น มีค่าเฉลี่ยมากที่สุม รองลงมาคือ มิติโครงสร้างองค์การ มิติความ

รับผิมชอบ มิติความเป็นอันหนึ่งอันเมียวกัน มิติการสนับสนุน มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

มิติความขัมแย้ง มิติการให้รางวัล และมิติความเสี่ยง ตามล ามับ ในขณะที่หยุนเฮา เฮ 
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(2557, หน้า 90-91) ไม้ศึกษาเรื่องความสัมพันธร์ะหว่างบรรยากาศองค์การ คุณภาพชีวิต

ในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรม 

ยานยนต์ พบว่า พนักงานมีความคิมเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การโมยรวมอยู่ใน 

ระมับสูง เม่ือพจิารณาเป็นรายม้าน พบว่า บรรยากาศองค์การม้านความท้าทายและ 

ความรับผิมชอบ ม้านความอบอุ่นและการสนับสนุน ม้านการให้รางวัลและการลงโทษ  

ม้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน และม้านความเสี่ยงและการรับความเสี่ยง อยู่ในระมับสูง 

และบรรยากาศองค์การม้านโครงสร้าง และม้านการจัมการความขัมแย้ง อยู่ในระมับ 

ปานกลาง และพบว่า บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธท์างบวกกับคุณภาพชีวิตใน 

การท างาน กล่าวคือ เม่ือบรรยากาศองค์การมีระมับสูงขึน้จะส่งผลให้พนักงานมรีะมับ

คุณภาพชีวิตในการท างานสูงขึน้ 

 จากการศึกษาแนวคิม ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยไม้

น ามาสังเคราะห์เพื่อก าหนมองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ มังแสมงในตาราง 7 
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ตาราง 7 สังเคราะห์องค์ประกอบบรรยากาศองค์การ 
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ความาี ่ ร้อยละ 

1 โครงสรา้งองคก์ารท่ีชมัเจน                13* 100 

2 ความอบอุ่นและการสนับสนุน                13* 100 

3 การให้รางวัลและการลงโทษ                10* 76.92 

4 ความมั่นคงและความเสี่ยง                 9* 69.23 

5 ความท้าทายและความรับผิมชอบ                 8* 61.54 

6 มาตรฐานการปฏบัิติงานและความคามหวัง                 7* 53.85 

7 การจัมการความขัมแย้ง                 7* 53.85 

8 ความยืมหยุ่นและอิสระในการท างาน               5 38.46 

9 ความเป็นอันหนึ่งอันเมียวกัน              4 30.77 

10 การสนับสนุนความกา้วหน้าและการพัฒนา              3 23.08 
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ตาราง 7 (ต่อ) 
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ความาี ่ ร้อยละ 

11 การรวมอ านาจและการตัมสินใจ               3 23.08 

12 การตมิต่อสื่อสาร              2 15.38 

13 การเปลี่ยนแปลงในองคก์าร              2 15.38 

14 การไม้รับการยอมรับ              1 7.69 

15 ขนาม ท่ีตั้ง และกายภาพขององค์การ              1 7.69 

16 การควบคุม              1 7.69 

17 ความผูกพัน              1 7.69 
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  จากตาราง 7 เห็นไม้ว่า องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การที่เป็นกรอบ

แนวคิมเชิงทฤษฎี ที่ไม้จากการสังเคราะห์แนวคิม ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะ

ของนักวิชาการ มีจ านวน 18 องค์ประกอบ ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยไม้ใช้เกณฑ์

คัมเลือกองค์ประกอบที่มีความาี่ตั้งแต่ 7 หรือร้อยละ 50 ขึน้ไป ไม้องค์ประกอบจ านวน  

7 องค์ประกอบ เรียงตามล ามับความาี่สูงสุมไปหาน้อยที่สุมไม้มังนี้ คือ 1) โครงสร้าง

องค์การที่ชัมเจน 2) ความอบอุ่นและการสนับสนุน 3) การให้รางวัลและการลงโทษ  

4) ความม่ันคงและความเสี่ยง 5) ความท้าทายและความรับผิมชอบ 6) มาตรฐานการ

ปฏิบัติงานและความคามหวัง และ 7) การจัมการความขัมแย้ง แต่เนื่องจากมีองค์ประกอบ

ที่ตรงกับองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน ไม้แก่ องค์ประกอบความอบอุ่น 

และการสนับสนุน ผู้วิจัยจึงตัมองค์ประกอบนี้ออกจากองค์ประกอบบรรยากาศองค์การ  

มังนั้น บรรยากาศองค์การจึงประกอบม้วยองค์ประกอบจ านวน 6 องค์ประกอบ  

1) โครงสร้างองค์การที่ชัมเจน 2) การให้รางวัลและการลงโทษ 3) ความม่ันคงและ 

ความเสี่ยง 4) ความท้าทายและความรับผิมชอบ 5) มาตรฐานการปฏิบัติงานและ 

ความคามหวัง และ 6) การจัมการความขัมแย้ง ซึ่งแสมงเป็นโมเมลการวัมไม้ มัง

ภาพประกอบ 8 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

ภาพประกอบ 8 โมเมลการวัมบรรยากาศองค์การ 

 

บรรยากาศ

องค์การ ความท้าทายและ 

ความรับผิมชอบ 

 

ความมั่นคงและความเสี่ยง 
 

การให้รางวัลและการลงโทษ 

โครงสรา้งองคก์ารท่ีชมัเจน 

มาตรฐานการปฏบัิติงานและ

ความคามหวัง 

การจัมการความขัมแย้ง 
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  3.4.1 โครงสร้างองค์การท่ีชัดเจน  

   3.4.1.1 ความหมายของโครงสร้างองค์การที่ชัมเจน 

      Litwin and Stringer (1968, pp. 81-84) กล่าวว่า บรรยากาศ

องค์การม้านโครงสร้างองค์การ คือ ลักษณะและสภาพแวมล้อมของงานที่พนักงาน

ปฏิบัติงานรับรู้เกี่ยวกับกฎระเบียบ ข้อบังคับ ขั้นตอนในการม าเนินงาน การบริหารงาน 

และการติมต่อ สื่อสารตามสายการบังคับบัญชา ระมับเป้าหมายในการท างานที่องค์การ

ก าหนมให้แก่บุคลากร รวมทั้งวิธีการท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ ส่วน Stringer 

(2002, pp. 10-11) กล่าวว่า เป็นการรับรู้การจัมโครงสร้างของหน่วยงาน ระบบการท างาน  

มีค าอธบิายบทบาทและหน้าที่ความรับผิมชอบไว้อย่างชัมเจน ความรู้สึกของบุคลากรที่มี

ต่อระบบความสัมพันธร์ะหว่างบุคลากร ความชัมเจนของการแบ่งงานอ านาจหน้าที่ 

การบริหารต่างๆ การวางแผนการบริหาร การก าหนมกฎข้อบังคับและระเบียบวิธีการ

ปฏิบัติต่างๆ เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ส าหรับ 

Dubrin (2006, p. 411) กล่าวว่า โครงสร้างองค์การเป็นระมับของการวางเป้าหมาย วิธีการ

และงาน เป็นตัวก าหนมในการติมต่อสื่อสารระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน ในขณะที่ 

Carpenter, Bauer and Erdogan (2010, p.183) กล่าวว่า โครงสร้างขององค์กรจะท าหน้าที่

เป็นเครื่องมือที่ส าคัญในการประสานงานเนื่องจากโครงสร้างองค์กรเป็นตัวก าหนม

ความสัมพันธว์่าใครอยู่ใต้การบังคับบัญชาของใคร เป็นสิ่งที่อธบิายช่องทางการสื่อสาร

อย่างเป็นทางการภายในองค์กร และเป็นสิ่งที่อธบิายว่าการท าหน้าที่ของแต่ละคนมีความ

เชื่อมโยงกันอย่างไร  

    จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า โครงสร้างองค์การที่ชัมเจน

หมายาึง การที่พนักงานรับรู้โครงสร้างและข้อจ ากัมของโครงสร้างองค์การ ความชัมเจนใน

การแบ่งงาน และระบบการท างาน 

   3.4.1.2 ความส าคัญโครงสร้างองค์การ 

       สมคิม บางโม (2542, หน้า 126–127) เห็นว่าการจัมองค์การมี

ความจ าเป็นและก่อให้เกิมประโยชน์หลายม้าน มังนี้ 1) ประโยชน์ต่อองค์การ (1) การจัม

โครงสร้างองค์การที่มีและเหมาะสมจะท าให้องค์การบรรลุวัตาุประสงค์และเจริญก้าวหน้า

ขึน้ไปเรื่อยๆ (2) องค์การสามาราปรับตัวเข้ากับสภาพแวมล้อมทีเ่ปลี่ยนไปไม้ง่ายตามความ

จ าเป็น 2) ประโยชน์ต่อผู้บริหาร (1) การบริหารงานง่าย สะมวก รู้ว่าใครรับผิมชอบอะไร  
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มีหน้าที่ท าอะไร (2) แก้ปัญหาการท างานซ้ าซ้อนไม้ง่าย (3) ท าให้งานไม่ค่ังค้างสามารา

ติมตามแก้ไขไม้ง่าย (4) การมอบอ านาจท าไม้ง่าย ขจัมปัญหาเกี่ยวกับการท างานหรือ

ปอ้งกันการปัมความรับผิมชอบ 3) ประโยชน์ต่อผู้บริหารงาน (1) ท าให้รู้อ านาจหน้าที่และ

ขอบข่ายการท างานของตนว่ามีเพยีงใม (3) การแบ่งงานให้พนักงานอย่างเหมาะสมช่วยให้

พนักงานมีความพอใจไม่เกิมความรู้สึกว่างานมากไปหรือน้อยไป (3) เม่ือพนักงานรู้อ านาจ

หน้าที่และขอบเขตงานของตนย่อมก่อให้เกิมความคิมริเริ่มการท างาน (4) พนักงานเข้าใจ

ความสัมพันธข์องตนต่อฝ่ายอื่นๆ ท าให้สามาราติมต่อกันไม้มียิ่งขึน้ ส่วนธมิา พาหอม 

(2544, หน้า 58) ไม้สรุปไว้ว่าองค์การจะบรรลุวัตาุประสงค์ตามแผนงานที่ก าหนมไว้ไม้ 

ผู้บริหารจะต้องมีความรู้ในการจัมองค์การเพื่อให้การม าเนินงานเป็นไปโมยสะมวก ไม่เกิม

ปัญหา จะช่วยส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้มีประสิทธภิาพ มังนี้ 1) ช่วยแบ่งแยกงานออกเป็น

ส่วนๆ การแบ่งแยกงานให้ตรงกับความรู้ความสามารา ความช านาญในแต่ละคน จะท าให้

การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 2) ช่วยจัมกลุ่มกิจกรรมเพื่อให้บรรลุผลตามวัตาุประสงค์

ขององค์การคือการรวมกลุ่มงานที่มีลักษณะอย่างเมียวกันหรือคล้ายคลึงกันมารวมเข้า

มว้ยกันตามความเหมาะสม 3) ช่วยก าหนมขอบเขตของงานและมอบหมายความรับผิมชอบ

และอ านาจหน้าที่ ในการจัมองค์การจะต้องค านึงาึงบุคคลที่จะปฏิบัติงานให้ทราบาึง

ขอบเขตของงานว่าท างานอะไร อยู่ที่ใมในหน่วยงาน จะต้องก าหนมอ านาจหน้าที่เพื่อจะรู้ว่า

มีความสัมพันธ์กับผู้อื่นภายในองค์การอย่างไร ตั้งแต่ระมับสูงจนาึงระมับต่ า ส่วนการ

มอบหมายงานนั้นผู้บริหารจะต้องพจิารณาบุคคลที่คิมว่ามีความเหมาะสมกับงานนั้นและ

สามาราปฏิบัติงานนั้นไม้อย่างมีประสิทธิภาพ 4) ช่วยขจัมความสัมพันธต์่างๆ โมยผู้บริหาร

จะต้องวางกฎเกณฑ์ต่างๆ ไว้ให้ชัมเจน เพื่อให้การท างานเป็นระเบียบและไม่ขัมแย้งกัน 

สร้างความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล และกลุ่มท างานต่างๆ ที่ท างานร่วมกันเพ่ือให้มีการ

ร่วมมือกันเพ่ือให้องค์การไปสู่จุมมุ่งหมายเมียวกัน 

     กระทรวงศึกษาธกิาร (2547, หน้า 44-45) ไม้ระบุว่า ความส าคัญ

ของการจัมองค์การที่มีจะช่วยให้การท างานขององค์การประสบความส าเร็จอย่างมี

ประสิทธภิาพและมีประสิทธผิล เช่น 1) มีการก าหนมงานและผู้รับผิมชอบไว้ชมัเจนตาม

วัตาุประสงค์และแผนต่างๆ ขององค์การ 2) ขจัมความซ้ าซ้อนสิน้เปลืองของงานบางงาน 

ซึ่งอาจจะมีแทรกอยู่ในหน่วยต่างๆ า้าจัมใหม่ให้หน่วยเมียวรับผิมชอบจะลมจ านวน

บุคลากรค่าใช้จ่ายลงไปไม้ 3) บุคลากรมีขวัญมีขึน้ เพราะมีความชัมเจนงานในหน้าที่ 
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ความรับผิมชอบของตน ไม่ต้องกล่าวโทษซึ่งกันและกัน ทุกคนจะทราบว่าใครคือเจ้าของ

หรือเจ้าภาพที่รับผิมชอบ ผู้บังคับบัญชาก็ก ากับควบคุมมูแลสั่งการไม้สะมวก 4) งานของ

องค์การที่ส าคัญต่อวัตาุประสงค์หลักหรือองค์การธุรกิจที่เน้นเป้าหมายก าไรก็จะท าให้

ผู้บริหารระมับสูงทราบว่าควรจะหาบุคคลที่เหมาะสม (Put the right man on the right job) 

มาท าหน้าที่ไม้ชัมเจนยิ่งขึน้ ส่วนสุพานี สฤษฎ์วานิช (2552, หน้า 349) กล่าวว่า  

การออกแบบโครงสร้างที่มีจะช่วยให้เกิมความชัมเจนในหน้าที่การงาน อ านวยความสะมวก

ในการปฏิบัติงานและช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานสามาราบรรลุเป้าหมายงานเรื่องต่างๆ มังต่อไปนี้ 

1) ท าให้ทราบาึงชนิม ประเภท ขอบเขตและลักษณะของงาน ตลอมจนขอบเขตของอ านาจ

หน้าที่และความรับผิมชอบของงาน ของแผนก และฝ่ายต่างๆ ไม้ 2) ท าให้ทราบาึงช่อง

ทางการติมต่อสื่อสารและการไหลของข้อมูลรวมทั้งต าแหน่งที่ต้องรับผิมชอบและตัมสินใจ

เพื่อตอบสนองต่อความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน ลูกค้า ซัพพลายเออร์และอื่นๆ ให้เป็นไป

ไม้อย่างเหมาะสมและรวมเร็ว 3) ช่วยในการประสานกิจกรรมต่างๆ ในการท างานทั้งใน

ระมับบุคคล ระหว่างทีมงาน แผนก และฝ่ายงานต่างๆ เช่น โครงสร้างแบบเมทริกซ์ 

(Matrix Structure) หรือโครงสร้างแบบทีมแรงจูงใจในการท างานนั้นๆ ม้วย  

4) ช่วยสนับสนุนการสร้างข้อไม้เปรียบในการแข่งขันขององค์การ เช่น ในเรื่องต้นทุนต่ าก็

ควรจัมโครงสร้างองค์การแตกต่างไปจากกรณีที่องค์การต้องการสร้างข้อไม้เปรียบใน 

การแข่งขันเรื่องความแตกต่าง เป็นต้น 5) เป็นกลไกรองรับการปฏิบัติงานตามกลยุทธใ์ห้

บังเกิมผลไม้ เพราะโครงสร้างต้องสอมคล้องกับแผนกกลยุทธท์ี่วางไว้ โมยต้องมีหน่วยงาน

ที่สอมคล้องเหมาะกับกลยุทธท์ี่ก าหนมและมีผู้รับผิมชอบที่ชัมเจน 

   จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า โครงสร้างองค์การมี

ความส าคัญในการแบ่งขอบเขตและลักษณะของงาน ตลอมจนขอบเขตของอ านาจหน้าที่

และความรับผิมชอบช่วยให้เกิมความชัมเจนในหน้าที่และความรับผิมชอบ อ านวยความ

สะมวกในการปฏิบัติงาน ช่วยให้พนักงานสามาราปฏิบัติงานไม้ผลงานเป็นไปตามเป้าหมาย

และส่งผลตอประสิทธิภาพ  
 

  3.4.2 การให้รางวัลและการลงโทษ  
 

   3.4.2.1 ความหมายของการให้รางวัลและการลงโทษ 

    Stringer (2002, pp. 10-11) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การในม้านของ

มิติการยอมรับ คือ การรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับรางวัลส าหรับงานที่ตนไม้ปฏิบัติตาม
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เป้าหมายขององค์การ การยอมรับเป็นการให้ความส าคัญกับระบบการให้รางวัลมากกว่า

การต าหนิหรือลงโทษเม่ืองานที่ท ามีความผิมพลาม ส่วน Litwin and Stringer (1968, pp. 

81-84) กล่าวว่า การรับรู้ทางม้านการให้รางวัลและการลงโทษภายในสาานการณ์ของ 

การท างาน โมยการจัมหารางวัลแทนที่จะเป็นการลงโทษนั้น โมยให้รางวัลส าหรับงานที่

ปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมายขององค์การเพื่อเป็นการกระตุ้นความสนใจของพนักงาน

ทางม้านความส าเร็จและความผูกพันไม้ ตลอมจนความยุติธรรมจากนโยบายการพจิารณา

ความมีความชอบในการปฏิบัติงาน ในขณะที่ Lussier (2012, p. 294) กล่าวว่า การให้

รางวัลและการลงโทษเป็นการรับรู้าึงระมับของการไม้รับรางวัลจากการท างานและ 

การไม้รับการลงโทษอย่างเหมาะสม 

    จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า การให้รางวัลและการลงโทษ 

หมายาึง การรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับการให้รางวัลและการลงโทษ โมยให้รางวัลส าหรับ

ผลงานที่ไม้ปฏิบัติตามเป้าหมายขององค์การ และการให้ความส าคัญกับระบบการให้

รางวัลมากกว่าการจับผิม และการลงโทษ 

   3.4.2.2 ความส าคัญของการให้รางวัลและการลงโทษ 

    Macky and Boxall (2008, p. 14) กล่าวว่า การให้รางวัลใน 

การท างานที่พนักงานบรรลุเป้าหมาย หรือการประเมินผลอย่างเป็นธรรม สิ่งเหล่านี้จะมี

ส่วนท าให้พนักงานมผีลงานที่มีขึน้ และความรับผิมชอบของพนักงานก็จะมีมากขึน้ไปม้วย 

ส่วน Mawanda (2012, p. 155) กล่าวว่า การให้รางวัล หรือผลตอบแทนให้พนักงาน

หลังจากท างานส าเร็จเป็นส่วนของแรงจูงใจภายนอกที่ท าให้พนักงานมีความมุ่งม่ันใน 

การท างาน ซึ่งการให้รางวัลเม่ือพนักงานท างานไม้เป็นผลส าเร็จตามเป้าที่ตั้งไว้ เป็น

แรงจูงใจอย่างหนึ่งที่กระตุ้นให้พนักงานท างานอย่างมีประสิทธภิาพ แต่ก็ต้องระมัมระวัง 

ในสิ่งที่จะเกิมขึน้กับพนักงาน เช่น เม่ือมีการตั้งเป้าหมายและเง่ือนไขการให้รางวัลเกิมขึน้ 

พนักงานต้องการที่จะไม้รางวัลจึงเกิมความกมมันในการที่จะท าให้ส าเร็จ าา้ความกมมัน

นั้นเกิมขึน้พอเหมาะก็จะท าให้พนักงานมคีวามตั้งใจในการท างาน แต่า้าเม่ือใมพนักงาน

อยากไม้รางวัลมากก็จะเกิมความกมมันมากจนเป็นความเครียม มังนั้นองค์การควรใช้ 

การจูงใจที่พอเหมาะเพื่อให้เกมิความท้าทายในการท างาน (Jarinto, 2011; Grover and Hui, 

2005, p. 295) ในขณะที่ชูชัย สมิทธไิกร (2554, หน้า 286-288) กล่าวว่า การให้รางวัล

ตอบแทนเป็นกลยุทธ์ในการจูงใจบุคลากร การให้รางวัลตอบแทนที่ไม่ใช่เงินเป็นรางวัลที่มี

คุณค่าทางจิตใจต่อบุคลากร คือ เป็นรางวัลที่บ่งบอกาึงชื่อเสียง เกียรติยศ สาานะทาง
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สังคมของบุคลากร โมยอาจจะมีลักษณะมังนี้ 1) รางวัลซึ่งส่งเสริมคุณค่าของบุคคล เช่น 

การยกย่องชมเชย รางวัลพนักงานมีเม่น การประกาศเกียรติคุณ 2) รางวัลซึ่งส่งเสริม

สาานภาพทางสังคม เช่น การจัมหาห้องท างานส่วนตัว เลขานุการส่วนตัวหรือรายนต์

ประจ าต าแหน่ง 3) รางวัลซึ่งส่งเสริมศักยภาพของบุคคล เช่น การส่งไปรับการฝึกอบรม

เพิ่มเติม การมูงานหรือเข้าเรียนในหลักสูตรพเิศษ เป็นต้น 

   จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า การให้รางวัลและการลงโทษมี

ความส าคัญในการท าให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างาน เป็นการกระตุ้นให้พนักงานมี

ความรับผิมชอบในงานมากขึน้ และมีผลงานที่มีประสิทธภิาพมากขึน้ 
 

  3.4.3 ความมั่นคงและความเสี่ยง 
  

   3.4.3.1 ความหมายของความม่ันคงและความเสี่ยง 

    Herzberg, Mausner and Snyderman (1993, pp. 110-115) กล่าวว่า  

ความม่ันคงในการปฏิบัติงานเป็นการรับรู้ของบุคลากรเกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่มีต่อ 

ความยั่งยืนในอาชีพ ส่วน Litwin and Stringer (1968, pp. 81-84) กล่าวว่า การรับรู้ของ

พนักงานเกี่ยวกับความเสี่ยงและการเปลี่ยนแปลงในงาน ความท้าทายในงาน การยอมรับ

ความเสี่ยงรวมทั้งการท้าทายในงานและองค์การ ช่วยให้มีความรอบคอบในการพจิารณา

ทางเลือกซึ่งจะช่วยให้ไม้ทางเลือกที่มีในการม าเนินงานและกิจกรรมต่างๆ ภายในองค์การ 

ส าหรับ Dubrin (2006, p. 411) กล่าวว่า การรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับการมีอิสระที่จะไม้

แสมงความคิมเห็น ริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ แม้ทราบว่าจะมีความเสี่ยงเกิมขึน้ โมยไม่ต้อง

กังวลกับค่าตอบแทนและการลงโทษที่เกิมขึน้หากงานนั้นเกิมความผิมพลาม ในขณะที่ 

Cascio (2003, pp. 20-27) กล่าวว่า ความม่ันคงในงานคือการรับรู้ของบุคลากรเกี่ยวกับ

การปฏิบัติงานในองค์การให้ไม้จนเกษียณอายุ โมยไม่มีการเลิกจ้างบุคลากรในขณะที่

บุคลากรยังมีความสามาราในการท างานไม้ 

   จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า ความม่ันคงและความเสี่ยง 

หมายาึง การรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับการท างานโมยองค์การเปิมโอกาสให้แสมงความ

คิมเห็น ริเริ่ม สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ โมยไม่กระทบต่อหน้าที่การงาน และความม่ันคงในหน้าที่

การงาน 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

89 

 

   3.4.3.2 การม าเนินการม้านความม่ันคงและความเสี่ยงของพนักงาน 

    Ranson, Hinings, and Greenwood (1980, pp. 6-7) กล่าวว่า  

ควรเปิมโอกาสให้พนักงานไม้มีการทักท้วง การอภิปรายต่อกฎ ระเบียบ ข้อบังคับของ

องค์การ เพื่อก่อให้เกิมความโปร่งใสซึ่งกันและกัน นอกจากนี้การท างานต้องอาศัย 

ความชัมเจนทั้งเรื่องของงานประจ า กฎระเบียบ ข้อบังคับและนโยบาย จะต้องมี 

การสื่อสารให้เกิมความชัมเจนให้ทั่วทั้งองค์การ เพื่อให้พนักงานทุกคนเกิมความรู้ความ

เข้าใจท าให้เกิมประสิทธภิาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อเป้าหมายขององค์การ

ในที่สุม ส่วน Beyer and Marshall (1981, p. 663) กล่าวว่า การริเริ่มสร้างสรรค์ในงาน

ต้องการบรรยากาศซึ่งกระตุ้น ส่งเสริม สนับสนุน และมองเห็นคุณค่าของผลงานของ 

บุคคลอื่น ความร่วมมือในโครงการใหม่ๆ วิพากษ์วิจารณ์งานอย่างสร้างสรรค์ พร้อมที่จะมี 

การเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานแบบใหม่ทีเ่ป็นประโยชน์และเพิ่มคุณภาพงานให้ส าเร็จไม้ 

ตลอมจนสามาราชักจูงสมาชิกให้ทุกคนยอมรับและริเริ่มงานใหม่และสนับสนุนให้เกิม

ความส าเร็จของงาน ส าหรับ Skrovan (1983, pp. 1-6) กล่าวว่า องค์การที่มีระเบียบวิธี

ปฏิบัติในการท างานที่เอือ้อ านวยให้บุคคลสามาราท างานบรรลุเป้าหมายไม้ เป็น

องค์ประกอบหนึ่งที่ส าคัญในการปรับปรุงการท างานให้เกิมประสิทธภิาพมากขึน้ ในขณะที่

พรนพ พุกกะพันธ์ (2545, หน้า 235-237) กล่าวว่า ตามปกติทุกหน่วยงานจะมีเหตุ 

อันก่อให้เกิมความคับแค้นใจระหว่างพนักงานกับฝ่ายบริหาร เช่น สภาพแวมล้อมใน 

การท างานไม่มี การมอบงานให้ท าไม่เหมาะสม การปกครองการบังคับบัญชาที่ไม่ยุติธรรม 

ปัญหามังกล่าวนี้มีทางระบายให้มีขึน้ไม้โมยการเปิมโอกาสในการแสมงความคิมเห็นและ

การยอมรับฟัง หากคนงานไม่มีโอกาสแสมงความคิมเห็นหรือฝ่ายผู้บังคับบัญชาไม่ยอมรับ

ฟัง ก็จะท าให้คนงานเกิมความคับข้องใจและจะท าลายขวัญของเขาม้วย มังนั้นองค์การควร

เปิมโอกาสในการแสมงความคิมเห็นและรับฟังปัญหามังกล่าว 

    จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า การม าเนินการม้านความ

ม่ันคงและความเสี่ยงของพนักงานเป็นการเปิมโอกาสให้พนักงานแสมงความคิมเห็นในงาน 

ตลอมจนกฎ ระเบียบ และข้อบังคับขององค์การ มีโอกาสในการสร้างสรรค์งานใหม่ๆ ที่

เป็นประโยชน์ เป็นการเพิ่มขวัญและก าลังใจในการท างานและเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ท างาน 
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  3.4.4 ความท้าทายและความรับผิดชอบ 
  

   3.4.4.1 ความหมายของความท้าทายและความรับผิมชอบ 

    McCauley, Ohlott, and Ruderman (1999, p. 4) กล่าวว่า  

ความต้องการที่จะเอาชนะงานและความรับผิมชอบที่ไม้รับมอบหมายให้ส าเร็จเพื่อพิสูจน์

ความสามาราของพนักงาน พบไม้ในการจัมการกับปัญหาที่ต้องแก้ไขและเลือกท าภายใต้

สภาวะที่เสี่ยงและไม่มีความแน่นอน ส่วน Brutus, Ruderman, Ohlott, and Mccauley 

(2000, p. 368) กล่าวว่า ความท้าทายและความรับผิมชอบเป็นการยอมให้พนักงาน 

คนหนึ่งไม้เรียนรู้วิธกีาร หรือพฤติกรรมใหม่ๆ รวมทั้งวิธีการคิมแบบใหม่ๆ และยังเป็น 

การกระตุ้นให้พนักงานนั้นอยากพัฒนาความสามาราของตนเองให้สูงขึ้นไปอีก ส าหรับ 

Stringer (2002, pp. 10-11) กล่าวว่า เป็นความรู้สึกของบุคลากรในการเอาใจใส่ต่องาน

และมีความส านึกในการปฏิบัติภาระหน้าที่ที่ตนไม้รับมอบหมายให้ส าเร็จ มีความม่ันใจใน

ตนเองในการคิมและแก้ปัญหางานที่ปฏิบัติไม้ม้วยตนเองจนส าเร็จเป็นที่เชื่อาือไม้และ

ไว้วางใจไม้ ในขณะที่ Litwin and Stringer (1968, pp. 81-84) กล่าวว่า บรรยากาศ

องค์การม้านความรับผิมชอบ คือ การรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับการก าหนมหน้าที่ 

ความรับผิมชอบ ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน และมีการตัมสินใจในการปฏิบัติงาน  

มีความเข้าใจในงาน การมีส่วนร่วมในงาน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิม

ความก้าวหน้าในงาน 

   จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า ความท้าทายและความ

รับผิมชอบ หมายาึง การรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับความรับผิมชอบในภาระหน้าที่ของตน 

ความรู้สึกท้าทายของงานในการทีไ่ม้เรียนรู้วิธีการใหม่ๆ และความรู้สึกม่ันใจในตนเองใน

การคิมและแก้ปัญหางานที่ปฏิบัติไม้ม้วยตนเองจนส าเร็จ  

   3.4.4.2 ความส าคัญของความท้าทายและความรับผิมชอบ 

    สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรามานะ (2542, หน้า 148-149)  

กล่าวว่า ความพึงพอใจในการท างานมักเกิมขึน้กับความสนใจของเนื้องานในขณะที่

ผู้ปฏิบัติงานไม้ปฏิบัติท าให้รู้สึกว่างานนั้นมีความตื่นเต้น งานที่มีความท้าทายความสามารา

โมยเฉพาะม้านสติปัญญา ผู้ปฏิบัติงานบางคนอาจพยายามหลีกเลี่ยงงานที่ต้องใช้

สติปัญญาเพราะผู้ปฏิบัติงานขามสติปัญญา หรือไม่มีแรงจูงใจในการท างาน วิธีแก้ไข 

โมยการขยายงานให้กว้างขึ้นเพื่อลมความเบื่อหน่าย และเพิ่มพูนทักษะในการปฏิบัติงาน

เป็นการสร้างงานให้มีความหมายต่อผู้ปฏิบัติงาน ท าให้พนักงานเกิมความพงึพอใจ และ
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สร้างประสิทธภิาพในการท างาน ส่วนเนตร์พัณณา ยาวิราช (2550, หน้า 85-86)  

กล่าวว่า การที่ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานที่ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกว่ามีลักษณะท้าทาย

ความสามาราจะก่อให้เกิมขวัญก าลังใจที่มี การมีขวัญที่มีในการปฏิบัติงานจะช่วยให้ผล

การท างานมปีระสิทธิภาพสูงเกิมความกระฉับกระเฉงตื่นตัวอยู่เสมอ ส าหรับ อนิวัช  

แก้วจ านงค์ (2552, หน้า 179-181) กล่าวว่า ความรับผิมชอบเป็นความต้องการที่จะท างาน

ที่ไม้รับมอบหมายหรืองานในหน้าที่ให้เป็นผลส าเร็จ ผลส าเร็จของงานจึงเป็น 

ความภาคภูมิใจของบุคคลและองค์การ มังนั้นเพ่ือแสมงให้เห็นการยอมรับหรือการไม้รับ

ความไว้วางใจ ผู้บริหารจึงต้องปลูกฝังเรื่องความรับผิมชอบต่องานทั้งในหน้าที่และงานที่

ไม้รับมอบหมายเพื่อสร้างการยอมรับในความรับผิมชอบ ซึ่งในการม าเนินธุรกิจให้ประสบ

ผลส าเร็จ ผู้บริหารต้องสร้างแรงจูงใจต่อบุคคลในองค์การเพื่อให้เกิมแรงขับในการท างาน  

  จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า ความท้าทายและความรับผิมชอบมี

ความส าคัญในการท าให้พนักงานมีความสนใจในงานที่ไม้รับมอบหมาย มองเห็นงานที่ท้า

ทายความสามาราและโอกาสสร้างผลงาน ท าให้พนักงานมีความพงึพอใจในงาน มีขวัญที่มี

ในการปฏิบัติงานซึ่งจะช่วยให้ผลการท างานมปีระสิทธิภาพสูง 
 

  3.4.5 มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง  
 

   3.4.5.1 ความหมายของมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคามหวัง 

    Litwin and Stringer (1968, pp. 81-84) กล่าวว่า มาตรฐานการ

ปฏิบัติงาน  คือการรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับวัตาุประสงค์ ความส าคัญของเป้าหมายและ

มาตรฐานของการปฏิบัติงานตามที่องค์การก าหนม ส่วน Stringer (2002, pp. 10-11) 

กล่าวว่า มาตรฐานการปฏิบัติงาน คือ การรับรู้ของบุคลากรที่มีต่อหลักการที่ก าหนมขึน้

เพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างเป็นระเบียบชัมเจน ความรู้สึกมี

แรงผลักมันให้มีการปรับปรุงการปฏิบัติงานมีขึน้ จากผลการปฏิบัติงานที่มีขึน้เป็น

ตัวก าหนมผลงานของพนักงาน เป็นการเสริมสร้างความภาคภูมิใจของพนักงานที่มีผลต่อ

การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ส าหรับอลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2553, หน้า 

139)  กล่าวว่า มาตรฐานการปฏิบัติงานเป็นสิ่งที่ช่วยให้เกิมความเข้าใจอันมีระหว่าง 

ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา และกับบุคคลอื่นๆ ทั้งที่ต้องท างานเกี่ยวข้องม้วยและ 

ทีมิ่ไม้เกี่ยวข้องม้วย สิ่งที่ส าคัญ คือ เป้าหมาย ที่ผู้บังคับบัญชาหวังจะให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

ของตนที่อยู่ในต าแหน่งหน้าที่งานนั้นๆ ปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ และในขณะเมียวกันก็
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เป็นเป้าหมายที่ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้นั้นจะต้องพยายามบรรลุให้ไม้ตามที่ก าหนมไว้ 

มาตรฐานเป็นสิ่งที่ท้าทายให้ผู้ปฏิบัติงานพยายามที่จะปฏิบัติให้ไม้เพื่อแสมงาึงความมี

ประสิทธภิาพของตนเป็นการง่ายที่จะไม่ก าหนมมาตรฐาน และง่ายที่อาศัยการเปรียบเทียบ

งานที่ก าลังปฏิบัติอยู่กับงานที่เคยปฏิบัติมาครั้งก่อน แต่การกระท ามังกล่าวย่อมไม่เป็นการ

เพิ่มผลิตภาพ เพราะไม่มีมาตรฐานอย่างใมที่จะเตรียมการหรือก าหนมการปรับปรุงที่มีขึน้  

   จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า มาตรฐานการปฏิบัติงานและ

ความคามหวัง หมายาึง การรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ชัมเจน  

มีความเข้าใจตรงกันเกี่ยวกับความส าคัญของผลการปฏิบัติงาน และความคามหวังของ

องค์การเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

   3.4.5.2 ความส าคัญของมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคามหวัง 

    อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2549, หน้า 71-72) กล่าวว่า  

การก าหนมมาตรฐานการปฏิบัติงานเพื่อให้ไม้ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธภิาพส่งผลให้

บุคลากรและองค์กรไม้รับประโยชน์หลายประการ มังนี้ 1) ม้านประสิทธภิาพการท างาน 

มาตรฐานการปฏิบัติงานจะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานสามาราปฏิบัติงานไม้อย่างาูกต้อง  

การเปรียบเทียบผลงานที่ท าไม้กับที่ควรจะเป็นมีความชัมเจน มองเห็นแนวทางใน 

การพัฒนาการปฏิบัติงานให้เกิมผลไม้มากขึน้ และช่วยให้มีการฝึกฝนตนเองให้เข้าสู่

มาตรฐานไม้ 2) ม้านการสร้างแรงจูงใจ มาตรฐานการปฏิบัติงานเป็นสิ่งเร้าให้เกิมความ

มุ่งม่ันไปสู่มาตรฐาน ผู้ปฏิบัติงานที่มีความสามาราจะเกิมความรู้สึกท้าทาย ผู้ปฏิบัติงาน 

ที่มุ่งความส าเร็จจะเกิมความมานะพยายาม ความภาคภูมิใจและสนุกกับงาน 3) ม้านการ

ปรับปรุงงาน มาตรฐานการปฏิบัติงานจะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานทราบว่า ผลงานที่มีคุณภาพ

จะต้องปฏิบัติอย่างไร ช่วยให้ไม่ต้องก าหนมรายละเอียมของงานทุกครั้ง ท าให้มองเห็น

แนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาความสามาราของผู้ปฏิบัติงาน และช่วยให้สามารา

พจิารณาาึงความคุ้มค่าและเป็นประโยชน์ต่อการเพิ่มผลผลิต 4) ม้านการควบคุมงาน 

มาตรฐานการปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือที่ผู้บังคับบัญชาใช้ควบคุมการปฏิบัติงาน 

ผู้บังคับบัญชาสามารามอบอ านาจหน้าที่และส่งผ่านค าสั่งไม้ง่ายขึน้ ช่วยให้สามารา

ม าเนินงานตามแผนง่ายขึน้และควบคุมงานไม้มีขึน้ 5) ม้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

มาตรฐานการปฏิบัติงานช่วยให้การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีหลักเกณฑ์ 

ป้องกันไม่ให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานม้วยความรู้สึก การเปรียบเทียบผล 
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การปฏิบัติงานที่ท าไม้กับมาตรฐานการปฏิบัติงานที่มีความชัมเจน และช่วยให้ผู้ปฏิบัติงาน

ยอมรับผลการประเมินไม้มีขึน้  

   จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า มาตรฐานการปฏิบัติงานและ

ความคามหวังมีความส าคัญในการช่วยให้สามาราม าเนินงานตามแผนและควบคุมงานไม้

อย่างมีประสิทธิภาพ พนักงานสามาราปฏิบัติงานไม้อย่างาูกต้อง เป็นสิ่งเร้าให้เกิมความ

มุ่งม่ันไปสู่มาตรฐาน ความคุ้มค่า และเป็นประโยชน์ต่อการเพิ่มผลผลิต  
 

  3.4.6 การจัดการความขัดแย้ง  
 

   3.4.6.1 ความหมายของการจัมการความขัมแย้ง 

    Litwin and Stringer (1968, pp. 81-84) กล่าวว่า การจัมการ 

ความขัมแย้ง คือ การรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับการเผชิญหน้าในการแก้ไขปัญหา 

ความคิมเห็นที่แตกต่าง รวมทั้งอุปสรรคที่เกิมขึน้ในการปฏิบัติงาน โมยเน้นการมีส่วนร่วม

ในการแก้ไขปัญหาของพนักงานและหน่วยงานที่มีการแข่งขันภายในองค์การ จะก่อให้เกิม

ความเครียม องค์การจะต้องเผชิญกับความขัมแย้งและการแก้ปัญหาความขัมแย้งอยู่เสมอ 

ส่วนสุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2544, หน้า 229) กล่าว่า ความขัมแย้งบางลักษณะท าให้ผลงาน

ของบุคคล ของกลุ่มและขององค์การมีขึน้ กล่าวคือ ความขัมแย้งที่มักาูกสังคมมองข้าม

หรือไม่ให้ความสนใจปัจจุบันกลับไม้รับการสนใจน ามาพจิารณามากขึน้ อิทธพิลของ 

ความขัมแย้งท าให้เกิมแรงจูงใจทั้งสองฝ่ายท าให้รู้และเข้าใจจุมยืนของกันและกันไม้มากขึน้ 

กระตุ้นให้เกิมแนวคิมและแนวทางใหม่ๆ ที่น าไปสู่การเกิมสิ่งใหม่ๆ และการเปลี่ยนแปลง 

ที่มีขึน้ ช่วยให้การตัมสินใจมีขึน้ เพราะเม่ือผู้ตัมสินใจรับข้อมูลที่มีมุมมองแตกต่างออกไป

จากตนแม้อาจจะขัมแย้งกัน แต่การมีข้อมูล ที่หลากหลายครอบคลุมมากขึน้ย่อมช่วยให้

การตัมสินใจมีขึน้กว่าเมิม ทั้งนี้เพราะความขัมแย้งท าให้เกิมความจ าเป็นต้องพสิูจน์

สมมติฐานและความเชื่อของแต่ละฝ่าย ต้องเผชิญกับความคิมใหม่ๆ และต้องพจิารณาใน

การปรับจุมยืนใหม่ของตน ความขัมแย้งส่งเสริมให้คนเกิมความภักมีต่อกลุ่ม ส่งผลให้เกิม

แรงจูงใจที่จะท างานของกลุ่มหรือของหน่วยงานให้มีความส าเร็จ ความขัมแย้งที่เกิมขึน้

โมยเฉพาะอย่างยิ่งความขัมแย้งเชิงแนวคิมที่แตกต่างกันย่อมน ามาสู่การเปิมกว้างในการน า

แนวคิมเหล่านั้น มาอภิปรายากเาียงอย่างเต็มที่ ส่งผลให้ผู้เกี่ยวข้องเกิมความผูกพันต่อ

องค์การเพิ่มขึน้ 
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    จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า การจัมการความขัมแย้ง 

หมายาึง การรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับการที่ต้องเผชิญกับความไม่สอมคล้องกันของ

ความคิมหรือวิธีปฏิบัติ การยินมีรับฟังความคิมเห็นที่แตกต่างกัน มีการตกลงแก้ไขเม่ือมี

ความขัมแย้งเกิมขึน้ 

   3.4.6.2 ผลที่เกิมจากความขัมแย้ง 

    พรนพ พุกกะพันธุ ์(2542, หน้า 278) ไม้สรุปาึงประโยชน์และ 

ผลเสียของความขัมแย้งไว้ มังนี้ ประโยชน์ของความขัมแย้ง 1) ป้องกันความเฉื่อยชา  

2) เป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลเกิมความสนใจและเกิมความอยากรู้อยากเห็น 3) เป็นสื่อที่ท าให้

ปัญหาต่างๆ าูกน ามาตีแผ่และหาทางแก้ไข 4) เป็นรากเหง้าของการเปลี่ยนแปลงของ

บุคคลและสังคม 5) ความขัมแย้งเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการในการทมสอบและ

ประเมินผลตนเอง 6) ความขัมแย้งยังจะท าให้เห็นขอบเขตของกลุ่มชัมเจนขึน้ ท าให้เห็นว่า

แต่ละกลุ่มมีขอบเขตเพียงใมหรือใครเป็นสมาชิกของกลุ่มบ้าง ซึ่งจะช่วยให้สมาชิกไม้แสมง

เอกลักษณ์ว่าตนเองเป็นสมาชิกของกลุ่มนี้ 7) ความขัมแย้งภายนอกมักจะท าให้เกิม 

ความกลมเกลียวในกลุ่ม ส่วนผลเสียของความขัมแย้ง มีมังนี้ 1) ท าให้บุคคลเห็นประโยชน์

ของตนเองมากกว่าผลไม้ขององค์การ 2) อาจเป็นผลเสียต่ออารมณ์ สุขภาพ ร่างกาย 

และสุขภาพจิตของผู้เกี่ยวข้อง 3) เสียเวลา เสียค่าใช้จ่ายและเกิมความสิน้เปลือง  

4) เกิมผลเสียม้านอารมณ์และการเงิน 5) มีการบิมเบือนความจริงเพื่อเป็นฝ่ายไม้เปรียบใน

สาานการณ์นั้นๆ  

    ธงชัย สันติวงษ์ (2544, หน้า 295) กล่าวว่า ผลที่เกิมจากการขัมแย้ง

มีทั้งผลในทางสร้างสรรค์และผลในทางท าลาย มังนี้ ประโยชน์ของความขัมแย้ง 1) กระตุ้น

ความตื่นตัวและสนใจ 2) เพิ่มความสามัคคีของกลุ่ม 3) เพิ่มแรงจูงใจต่องานของกลุ่ม  

4) มึงมูมให้เกิมความสนใจต่อปัญหา 5) ช่วยปัมเป่าปัญหาข้อขัมแย้งที่รุนแรงไม้  

6) ใช้ทมสอบและปรับอ านาจที่แตกต่างกัน ส่วนผลเสียของความขัมแย้ง 1) สับสน กมมัน 

และก้าวร้าว 2) การาูกบังคับจิตใจให้ยอมตามกลุ่ม 3) พลังอ านาจออกนอกทิศทาง  

4) ขัมขวางกิจกรรมมิให้ม าเนินไปไม้ 5) ปฏิเสธมิให้ความร่วมมือ 6) ลมการติมต่อสื่อสาร

และไม่พูมจากัน 7) เกิมความเข้าใจผิม 8) เกิมการขยายตัวของข้อขัมแย้งแบบบานปลายไม้ 

ส่วนปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544, หน้า 160-161) กล่าวว่า ความขัมแย้งส่งผลให้คนเรา

คิมแสวงหาแนวทาง และมุ่งขจัมปัญหาความเลื่อนลอยในสิ่งที่กระท า รวมทั้งการแสวงหา

แนวคิมที่เหมาะสมและการแก้ไขปัญหาที่ชัมเจน ป้องกันการหยุมอยู่กับที่ก่อให้เกิม
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ความคิมสร้างสรรค์ใหม่ๆ ความขัมแย้งท าให้เกิมแนวคิมที่แตกต่างออกไป ความขัมแย้งที่

เกิมขึน้ภายนอกองค์กร จะช่วยกระตุ้นให้เกิมความสามัคคีกลมเกลียวกันภายในองค์การ

มากขึน้ ย่อมเป็นผลมีต่อองค์การ 

    ณัฐพันธ ์เขจรนันทน์ และฉัตยาภรณ์ เสมอใจ (2547, หน้า 237-238)  

ไม้สรุปประโยชน์ และผลเสียของความขัมแย้งไว้มังนี้ ประโยชน์ของความขัมแย้ง 1) ป้องกัน

ไม่ให้องค์การหยุมอยู่กับที่หรือเฉื่อยชา 2) ความขัมแย้งท าให้เกิมการเปลี่ยนแปลง ผู้บริหาร

ที่ฉลามมักสามาราน าการเปลี่ยนแปลงนั้นไปท าประโยชน์ให้เกิมแก่ส่วนรวมให้ไม้ในที่สุม  

3) ความขัมแย้งเป็นผลมาจากความแตกต่างของบุคคล ผู้บริหารที่มีความสามาราย่อม

ประสานความแตกต่างให้กลายมาเป็นประโยชน์ต่อองค์การ และท าให้เกิมความคิมริเริ่ม

ใหม่ๆ ในท้ายที่สุมไม้ 4) ความขัมแย้งจะกระตุ้นให้เกิมการแสวงหาข้อมูลใหม่ๆ หรือ

ข้อเท็จจริงใหม่ๆ หรือวิธีแก้ปัญหาทางใหม่ โมยต่างฝ่ายต่างก็พยายามหาข้อมูลและเหตุผล

มาสนับสนุนฝ่ายตน ท าให้ไม้ข้อมูลหรือหลักฐานใหม่ โมยต่างฝ่ายต่างก็ไม่ยอมรับวิธีการของ

กันและกัน จึงจ าเป็นต้องหาทางออกใหม่ 5) การขัมแย้งกับกลุ่มอื่นและท าให้สมาชิกภายใน

กลุ่มมีความกลมเกลียวกันและรวมพลังกัน 6) ความขัมแย้งที่เกิมจากการมีความเห็นที่

แตกต่างกัน จะช่วยท าให้มีความรอบคอบและมีเหตุผลในการแก้ปัญหา นอกจากนั้นยังช่วย

ส่งเสริมการพัฒนาการท างานให้มีระบบและมีประสิทธภิาพ 

   จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า ผลที่เกิมจากความขัมแย้ง 

มีทั้งประโยชน์และผลเสีย ความขัมแย้งมีประโยชน์ มังนี้การกระตุ้นให้พนักงานเกิม 

ความสนใจ เกิมการแสวงหาวิธแีก้ปัญหาหรือแนวทางทางใหม่ เพิ่มแรงจูงใจต่องาน 

ของกลุ่ม ส่วนผลเสียของความขัมแย้ง ไม้แก่ การปฏิเสธมิให้ความร่วมมือ ขัมขวาง

กิจกรรมมิให้ม าเนินไปไม้ ผลเสียต่ออารมณ์ สุขภาพ ร่างกายและสุขภาพจิตของผู้เกี่ยวข้อง 

เกิมความเข้าใจผิมและอาจจะเกิมการขยายตัวของข้อขัมแย้ง เป็นต้น 

   3.4.6.3 การจัมการความขัมแย้ง 

    ธงชัย สันติวงษ์ (2544, หน้า 295-296) กล่าวว่า การจัมการ 

ความขัมแย้งที่จะช่วยให้มีการร่วมกันแก้ปัญหาให้ลุล่วงไปม้วยมี เพื่อให้ทั้งสองฝ่ายไม้รับผล

ตามที่ต้องการมี 3 แนวทาง มังนี้ 1) การแก้ไขโมยอาศัยโครงสร้าง คือ การป้องกัน 

ข้อขัมแย้งมิให้เกิมขึน้มาใหม่อีกหรือจ ากัมให้อยู่ภายในขอบเขต โมยการปรับแก้หรือ

เปลี่ยนแปลงสภาพเง่ือนไขต่างๆ ที่เป็นต้นเหตุของปัญหาความขัมแย้งให้หมมไปหรือให้

คลี่คลายลง เช่น การใช้เทคนิคการประสานงานและการควบคุม เป็นต้น 2) การแก้ความ
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ขัมแย้งในกระบวนการ เป็นการแก้ไขโมยเข้าไปสอมแทรกในกระบวนการขัมแย้งโมยตรง

มากกว่าการไปหาทางแก้จากเง่ือนไขเหตุการณ์ที่เกิมจากภายนอกม้วยการลมระมับความ

ขัมแย้ง การให้เผชิญหน้ากันและการให้ความร่วมมือกัน เป็นต้น 3) การแก้ความขัมแย้ง

ม้วยวิธีผสม คือ การใช้ทั้งวิธีการอาศัยโครงสร้างและการสอมแทรกเข้าไปในกระบวนการ

ขัมแย้งควบคู่กัน เช่น การใช้กฎระเบียบ อาศัยบทบาทคนกลาง การใช้ทีมงานหรือ

คณะกรรมการเฉพาะกิจและการใช้บทบาทของผู้ประสาน เป็นต้น 

   ณัฐพันธ ์เขจรนันทน์ และฉัตยาภรณ์ เสมอใจ (2547, หน้า 234)  

ไม้กล่าวาึง กลยุทธก์ารจัมการกับความขัมแย้ง 9 วิธี มงันี้ 1) การใช้อ านาจบังคับ  

ใช้อ านาจและสร้างแรงกมมันในกรณีที่ต้องการความรวมเร็วในการตัมสินใจหรือกรณี 

ที่เป็นความลับ หรือเม่ือต้องการปกป้องตนเองจากฝ่ายอื่นที่อาจใช้อ านาจในการข่มเรา  

2) การกลมกลืน ยอมรับความเห็นโมยเน้นหนักที่ผลประโยชน์และความกลมกลืนที่มี

มากกว่าข้อเสียที่เหนือกว่าฝ่ายตรงข้าม 3) การบ ารุงรักษา มึงเรื่องไว้ก่อนหรือยึมเรื่องไว้

กอ่น เป็นเสมือนกลยุทธห์ยุมพัก ใช้เม่ือต้องการเวลาหาข้อมูลเพิ่มเติม หรือให้ระยะเวลา 

ในการให้อารมณ์เย็นลง 4) การต่อรอง เสนอบางสิ่งบางอย่างที่ฝ่ายอื่นต้องการเป็น 

การแลกเปลี่ยนเหมาะส าหรับสาานการณ์ที่กมมันม้านเวลา ป้องกันการร่วมมือกัน และ

การมีผู้ไกล่เกลี่ยอาจช่วยให้กลยุทธน์ี้ง่ายขึน้ 5) การอยู่ร่วมกัน เป็นการแยกตัมสินใจใน

ช่วงเวลาหนึ่ง ใช้ในคู่กรณีแต่ละฝ่ายเป็นบริษัทและในกรณีที่ต้องการทมสอบว่าวิธีใมจะ

มีกว่ากัน 6) การตัมสินใจตามกฎ เป็นการลงความเห็นร่วมกันที่จะใช้กฎที่ก าหนมไว้ เช่น 

การลงคะแนน การจับฉลาก ระบบอาวุโส หรือคณะกรรมการตัมสิน เหมาะส าหรับกรณีที่

ต้องการความยุติธรรมและแน่นอนในการตัมสิน 7) การให้ความร่วมมือ โมยการร่วมใน

การส ารวจ พัฒนา และสร้างสรรค์ทางเลือกที่ทุกฝ่ายต่างพึงพอใจ เหมาะส าหรับเรื่องที่

ต้องการการประนีประนอมกัน หรือเม่ือความส าเร็จของวิธีการที่เลือกต้องอาศัยพันธะ

สัญญาของทุกฝ่าย 8) การปล่อยให้ไป เม่ือสิ่งที่จะท าไม่อาจคุ้มกับเวลาและพลังงาน หรือ

เม่ือต้องการปล่อยให้ฝ่ายอื่นตัมสินใจและม าเนินการเองเพื่อให้เขามีโอกาสไม้เรียนรู้  

9) การยอมให้ สนับสนุนความเห็นของผู้อื่นเม่ือเชื่อม่ันว่าจะมีประโยชน์มากกว่าหรือเม่ือมี

ความจ าเป็นต่อฝ่ายนั้นมากกว่าฝ่ายเรา 

   จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า การจัมการความขัมแย้งเป็น 

การช่วยให้มีการร่วมกันแก้ปัญหาให้ลุล่วงไปม้วยมี เพื่อให้ไม้ผลงานตามเป้าหมายที่

ต้องการ ซึ่งวิธีการการจัมการความขัมแย้งมีหลายวิธี เช่น การใช้กฎระเบียบ การใช้ 
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คนกลาง การใช้ทีมงานหรือคณะกรรมการเพื่อประสานงาน การเจรจาต่อรองแลกเปลี่ยน

ที่มีความเหมาะสมกับสาานการณ์ เป็นต้น 

  จากรายละเอียมของแต่ละองค์ประกอบสามาราก าหนมนิยามเชิงปฏิบัติการ 

และพฤติกรรมบ่งชี้ของแต่ละองค์ประกอบ มังตาราง 8 

ตาราง 8 นิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้บรรยากาศองค์การ 

องค์ประกอบ นิยามศัพท ์ พฤติกรรมบ่งชี ้

1. โครงสร้าง

องค์การท่ีชัมเจน  

การท่ีพนกังานรับรู้โครงสรา้งและ

ข้อจ ากมัของโครงสร้างองคก์าร 

ความชัมเจนในการแบ่งงาน และ

ระบบการท างาน 

1. การรับรู้ลักษณะโครงสรา้งขององค์การ  

2. การรับรู้ระบบและวธีิการท างาน 

3. การรับรู้ข้อจ ากมัทางม้านโครงสร้างของ

องค์การ 

4. การรับรู้กฎ ระเบียบ ข้อบังคับในการท างาน 

5. การรับรูก้ารติมต่อสื่อสารตามสายบังคับ

บัญชา 

2. การให้รางวัล

และการลงโทษ 

การรับรูข้องพนกังานเกี่ยวกับการ

ให้รางวัลและการลงโทษ โมยให้

รางวัลส าหรับผลงานท่ีไม้ปฏบัิติ

ตามเป้าหมายขององค์การ และ

การให้ความส าคัญกับระบบการ

ให้รางวัลมากกวา่การจับผิม และ

การลงโทษ 

1. การรับรู้เกี่ยวกับการให้รางวัลส าหรับผลงานท่ี

ไม้ปฏบัิติตามเป้าหมายขององค์การ 

2. การรับรู้เกี่ยวกับการลงโทษ 

3. การรับรู้นโยบายการพิจารณาความมี

ความชอบในการปฏบัิติงาน 

4. การรับรู้ระบบการจูงใจแบบต่างๆ า้า

ปฏบัิติงานไม้ตามเป้าหมาย 

3. ความมั่นคง

และความเสี่ยง 

การรับรูข้องพนกังานเกี่ยวกับการ

ท างานโมยองค์การเปิมโอกาสให้

แสมงความคิมเห็น ริเริ่ม 

สร้างสรรคส์ิ่งใหม่ๆ  โมยไมก่ระทบ

ต่อหน้าท่ีการงาน และความมั่นคง

ในหน้าท่ีการงาน 

1. การไม้แสมงความคิมเห็น ริเริ่ม สร้างสรรค์สิ่ง

ใหม่ๆ  

2. การรับรู้เกี่ยวกับผลกระทบต่อหน้าท่ีการงาน 

3. การรับรู้เกีย่วกับความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน 

4. การยอมรับในความเสีย่งและการเปลี่ยนแปลง

ท่ีจะเกิมขึน้ในงานหรือองคก์าร 

5. การรูส้ึกวา่มอิีสระท่ีจะสรา้งสรรนวัตกรรมแม้

มคีวามเสี่ยงก็ตาม  
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ตาราง 8 (ต่อ) 

องค์ประกอบ นิยามศัพท ์ พฤติกรรมบ่งชี ้

4. ความ     ท้า

ทายและความ

รับผิมชอบ 

การรับรูข้องพนกังานเกี่ยวกับ

ความรับผิมชอบในภาระหนา้ท่ี

ของตน ความรูส้ึกท้าทายของงาน

ในการไม้ไมเรียนรูวธีิการใหมๆ 

และความรู้สึกมัน่ใจในตนเองใน

การคมิและแก้ปัญหางานท่ีปฏบัิติ

ไม้ม้วยตนเองจนส าเรจ็ 

1. การรับรู้เกี่ยวกับความส าเร็จของงาน 

2. การรับรู้เกี่ยวกับความท้าทายของงาน 

3. การรับรูา้ึงวธีิการหรือพฤติกรรม หรือวธีิคมิ

แบบใหม่ๆ  ท่ีกระตุ้นให้พัฒนาความสามาราของ

พนักงานให้สงูขึน้ 

4. การมคีวามส านกึในภาระหนา้ท่ีท่ีไม้รับ

มอบหมายให้ท าม้วยความเอาใจใส่และไวว้างใจ

ไม ้

5. มาตรฐานการ

ปฏบัิติงานและ

ความคามหวัง 

การรับรูข้องพนกังานเกี่ยวกับ

มาตรฐานการปฏบัิติงานท่ีชัมเจน 

มคีวามเข้าใจตรงกนัเกี่ยวกับ

ความส าคัญของผลการ

ปฏบัิติงาน และความคามหวังของ

องค์การเกีย่วกับการปฏบัิติงาน 

1. การปฏบัิติงานตามท่ีมาตรฐานก าหนม  

2. การมคีวามเข้าใจเกี่ยวกับความส าคัญของผล

การปฏบัิติงาน 

3. การรับรู้ความคามหวงัขององค์การท่ีมีต่อการ

ปฏบัิติงานของพนักงาน 

4. การรับรู้มาตรฐานการปฏบัิติงานท่ีองค์การ

ก าหนม 

5. การพยายามปฏบัิติงานในหน้าท่ีให้เกิมผลมี

เพื่อแสมงความมปีระสิทธิภาพของตน 

6. การจมัการ

ความขัมแย้ง 

การรับรูข้องพนกังานเกี่ยวกับการ

ท่ีต้องเผชิญกับความไมส่อมคล้อง

กันของความคิมหรือวธีิปฏบัิติ 

การยนิมีรับฟงัความคมิเห็นท่ี

แตกตา่งกนั มกีารตกลงแก้ไขเมื่อ

มคีวามขัมแย้งเกมิขึน้ 

1. การรับรู้สาานการณ์ท่ีต้องเผชญิกับความ

ขัมแย้ง  

2. การมคีวามยินมีรับฟงัความคมิเห็นท่ีแตกตา่ง 

3. ความสามาราเผชิญหนา้กับความขมัแยง้ไม ้

4. การน าความขัมแย้งมาเป็นแรงกระตุน้ให้เกิม

ความส าเรจ็ของงาน 
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4. แนวคดิ ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับคุณลักษณะงาน  

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยไม้ศึกษาแนวคิม ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะงาน มังมี

เนื้อหาต่อไปนี้ 

 4.1 ความหมายของคุณลักษณะงาน 

  นักวิชาการหลายท่านไม้ให้ความหมายของลักษณะงานไว้แตกต่างกัน มังนี้ 

  Greenberg and Baron (2000, pp. 154-156) กล่าวว่า คุณลักษณะงาน 

เป็นรูปแบบวิธีที่จะเพิ่มคุณค่าในงานซึ่งเน้นมิติงานทั้ง 5 ม้าน ไม้แก่ ความหลากหลายของ

ทักษะ ความมีเอกลักษณ์ของงาน ความส าคัญของงาน การมีอิสระในการท างาน และ 

ผลย้อนกลับของงาน ซึ่งสิ่งเหล่านี้ก่อให้เกิมล ามับขั้นทางจิตวิทยาอันจะน าไปสู่ผลลัพธ์ 

ที่มีคุณประโยชน์ส าหรับแต่ละบุคคล เช่น ความพึงพอใจในงาน และส าหรับองค์การ  

เช่น ลมการลาออก ส่วน Debra and Quick (2003, p. 422) กล่าวว่าคุณลักษณะงานเป็น 

กรอบความคิมเพ่ือท าให้เกิมความเข้าใจในความเหมาะสมระหว่างคนกับงานผ่านทาง

ปฏิสัมพันธร์ะหว่างมิติหลักของงานกับล ามับขั้นทางจิตวิทยาที่ส าคัญภายในตัวบุคคล 

ส าหรับ Schultz and Schultz (2006, p. 243) กล่าวว่าทฤษฎีคุณลักษณะงานเป็นทฤษฎี

ของแรงจูงใจซึ่งแสมงคุณลักษณะงานที่เฉพาะเจาะจงน าไปสู่เง่ือนไขทางจิตวิทยา  

ท าให้เกิมการจูงใจในการปฏิบัติงาน และความพงึพอใจในงานมากขึน้ า้าพนักงานมี 

ความต้องการเจริญเติบโตในอาชีพการงานร่วมม้วย ในขณะที่ณัฐชัย อู่ใหม่ (2552,  

หน้า 9) กล่าวว่า ลักษณะงาน หมายาึง ลักษณะการปฏิบัติงานที่มีความชัมเจนของงาน 

ที่สามาราอธบิายชีแ้จงเป้าหมายของงานและวิธใีนการปฏิบัติงานที่ผู้ปฏิบัติงานต้องมี 

ความรับผิมชอบที่จะปฏิบัติงานที่ไม้รับมอบหมายให้ประสบความส าเร็จอย่างมีที่สุม 

ซึ่งผู้ปฏิบัติงานจะต้องทุ่มเทพลังและอ านาจที่อยู่ในตนและต้องปฏิบัติงานอย่างเต็ม

ความสามารา  

  จากความหมายข้างต้นสรุปคุณลักษณะงานไม้ว่า หมายาึง การรับรู้งานที่

พนักงานไม้รับมอบหมายให้ปฏิบัติจนประสบความส าเร็จ โมยพนักงานไม้ใช้ความสามารา

ของตนในงาน ตั้งแต่การวางแผน การม าเนินงานจนงานส าเร็จ มีอิสระในการตัมสินใจใน

การท างาน และมีความรู้สึกว่าเป็นงานที่มีคุณค่า ท าให้เกิมความภาคภูมิใจในการ

ปฏิบัติงาน 
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 4.2 ความเป็นมาของแนวคิดเรื่องคุณลักษณะของงาน 

  ลักษณะงานที่มีจะเป็นเหมือนแรงจูงใจภายใน (Internal Motivation)  

ในการท างานของบุคคลที่จะท าให้เขารู้สึกอยากท างาน และผลงานที่มีจะเป็นเหมือนรางวัล

ที่ให้กับตนเองและา้าหากผลงานออกมาไม่มีบุคคลก็จะพยายามมากขึน้เพ่ือหลีกเลี่ยง

ผลงานที่ไม่พงึพอใจ เพื่อเพิ่มรางวัลให้กับตนเองจากคุณภาพผลงานที่มี  Hackman and 

Oldham (1975, pp. 159-170) งานที่แต่ละบุคคลปฏิบัติจะเป็นอย่างไรขึน้อยู่กับลักษณะ

ของการออกแบบงานว่าจะจัมหรือออกแบบงานอย่างไร เพราะการออกแบบงานเป็นสิ่งที่มี

อิทธพิลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคคลในองค์การ และมีความส าคัญโมยตรงต่อการ

ปฏิบัติงาน มังนั้นการออกแบบคุณลักษณะของงานจึงเริ่มจากงานที่มีความง่ายไปหางาน 

ที่มีความยาก มังนี้ 1) การก าหนมลักษณะของงานตามความเรียบง่าย (Job Simplification) 

เป็นการออกแบบคุณลักษณะของงาน โมยมีการก าหนมมาตรฐานการปฏิบัติงานไว้อย่าง

ชัมเจน ขอบเขตของงานมคีวามเฉพาะเจาะจง และไม่เน้นรายละเอียมมากนัก โมยผู้ที่

ปฏิบัติงานไม่ต้องตัมสินใจ หรือวางแผนการท างานใมๆ ทั้งสิน้ 2) การก าหนมลักษณะของ

งานโมยวิธกีารขยายงาน (Job Enlargement) เป็นการออกแบบคุณลักษณะของงาน โมยมี

การก าหนมขอบเขตของงานแบบกว้างๆ โมยที่ผู้ปฏิบัติงานต้องสามาราปฏิบัติหน้าที่ที่เป็น

กิจกรรมของงานหลายๆ อย่างไม้ 3) การก าหนมลักษณะของงานโมยวิธีหมุนเวียนงาน  

(Job Rotation) เป็นการออกแบบคุณลักษณะของงานให้มีการหมุนเวียนสับเปลี่ยนหน้าที่ 

โมยงานแต่ละหน้าที่ไม่มีการเปลี่ยนแปลงแต่ให้ผู้ปฏิบัติงานไม้มีโอกาสเรียนรู้งานต่างๆ  

ไม้โมยการหมุนเวียนสับเปลี่ยนหน้าที่ไปเรื่อยๆ ซึ่งผู้ปฏิบัติงานต้องสามาราปฏิบัติงานไม้ใน

ทุกลักษณะของงาน 4) การก าหนมลักษณะของงานโมยวิธีการเพิ่มคุณค่าของงาน (Job 

Enrichment) เป็นการออกแบบคุณลักษณะของงานเพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานมีความสนใจที่จะ

ท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ และท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิมความสุขใจ วิธีออกแบบงาน

มังกล่าว ผลที่ไม้จะมีความแตกต่างกันไปตามแนวคิมขององค์การและผู้บริหารองค์การ  

  ส าหรับวิธีการออกแบบงานโมยการเพิ่มคุณค่าของงานที่นิยมใช้กันและ 

มีชื่อเสียงมากที่สุม คือ รูปแบบการจัมคุณลักษณะของงาน (Job Characteristic Model)  

ซึ่งจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกมีความสุขในการท างานนั้นเป็นแนวคิมของ Hackman and 

Oldham (1975, pp. 159-170) ซึ่งเชื่อว่าแรงจูงใจภายในของบุคคลในการปฏิบัติงานเกิมขึน้

จากสภาวะทางจิตวิทยา (Psychological States) 3 ประการคือ 1) การรับรู้ผลของการ

ท างานที่ไม้ปฏิบัติไป (Knowledge of the Results) เป็นการรับรู้ผลการปฏิบัติงานของตนเอง
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ว่ามีประสิทธิภาพเพยีงใมและมีความพึงพอใจในผลงานเพยีงใม 2) การไม้รับผิมชอบต่อผล

ของงาน (Experience Responsibility for the Result) เป็นความเชื่อม่ันของบุคคลในผลงานที่

เขาไม้ทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติมากกว่าที่จะขึน้กับกระบวนการท างาน นายจ้าง 

หรือผู้ร่วมงาน กล่าวคือ า้าบุคคลทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานก็จะท า

ให้เขารู้สึกภาคภูมิใจในผลงาน 3) การรับรู้ความหมายของงาน (Experience the Work as 

Meaningful) เป็นการที่ผู้ปฏิบัติงานรับรู้าึงคุณค่าในงานที่เขาไม้ปฏิบัติและไม้รับทราบข้อมูล

เกี่ยวกับงานที่เขาไม้ปฏิบัติไป สรุปไม้ว่า สภาวะทางจิตวิทยา 3 สิ่งมังกล่าว มีผลมาจาก

แรงจูงใจภายในของบุคคลที่จะท าให้บุคคลปฏิบัติงานไม้อย่างเต็มความสามาราและมี

ประสิทธภิาพ 

 จากแนวคิมและความเป็นมามังกล่าวข้างต้น สรุปไม้ว่า คุณลักษณะงานเป็น

การก าหนมงานที่แต่ละบุคคลปฏิบัติโมยขอบเขตของงานขึน้อยู่กับลักษณะของการ

ออกแบบงานว่าจะจัมหรือออกแบบงานอย่างไร ซึ่งจะมีผลต่อพฤติกรรมการท างานของ

พนักงานในองค์การ และมีความส าคัญโมยตรงต่อการปฏิบัติงาน  

 4.3 องค์ประกอบของคุณลักษณะงาน 

  นักวิชาการหลายท่าน ไม้ให้แนวความคิมเกี่ยวกับองค์ประกอบของ

คุณลักษณะงาน ไว้มังนี้ 

  Schermerhorn, Hunt, and Osborn (2000, pp. 157-159) ไม้เสนอ

แบบจ าลองคุณลักษณะงานเป็น 5 ลักษณะ ที่มีส่วนส าคัญต่อการออกแบบงาน ไม้แก่  

1) ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) หมายาึง คุณลักษณะของงานซึ่งผู้ปฏิบัติงาน

ไม้ท ากิจกรรมที่แตกต่างกัน และจ าเป็นต้องใช้ทักษะความช านาญงานและความสามารา

หลายๆ อย่าง เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุผล 2) ความมีเอกลักษณ์ของงาน (Task Identity) 

หมายาึง คุณลักษณะของงานซึ่งผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนสามาราปฏิบัติงานนั้นๆ ตั้งแต่ต้น

จนกระทั่งเสร็จสิน้กระบวนการและบังเกิมผลงานให้เห็นอย่างชัมเจน 3) ความส าคัญของ

งาน (Task Significance) หมายาึง คุณลักษณะของงานซึ่งผลของงานมผีลกระทบต่อชีวิต

ความเป็นอยู่ของบุคคลอื่น ซึ่งอาจจะเป็นบุคคลในองค์การหรือนอกองค์การก็ไม้  

4) ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) หมายาึง คุณลักษณะของงานซึ่งเปิมโอกาสให้

ผู้ปฏิบัติงานมีอิสระที่จะใช้วิจารณญาณ ก าหนมตารางการท างาน และกระบวนการท างาน

ม้วยตนเอง 5) ผลย้อนกลับของงาน (Feedback from Job Itself) หมายาึง คุณลักษณะของ
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งานซึ่งสามาราแสมงให้ผู้ปฏิบัติงานทราบาึงผลสะท้อนหรือผลลัพธ์ที่ชัมเจนโมยตรงจาก

งานที่ไม้ปฏิบัติไปแล้วว่ามีประสิทธผิลหรือไม่ 

  สาคร สุขศรีวงศ์ (2552, หน้า 131) ไม้กล่าวว่าลักษณะงานที่ปฏิบัติ

ประกอบม้วย 4 ลักษณะ มังต่อไปนี้ 1) ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) หมายาึง 

การเพิ่มหน้าที่และความรับผิมชอบซึ่งผู้ปฏิบัติงานจ าเป็นต้องใช้ทักษะประเภทอื่นๆ 

นอกเหนือจากทักษะประเภทเมิมที่ตนใช้อยู่ในต าแหน่งงานนั้นๆ 2) ความมีเอกลักษณ์ของ

งาน (Task Identity) หมายาึง การเปิมโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานซึ่งเมิมอาจท าหน้าที่เพยีงส่วน

ใมส่วนหนึ่งของงานท าหน้าที่เพิ่มเติมโมยรับผิมชอบงานตั้งแต่ต้นจนจบ 3) ความส าคัญของ

งาน (Task Significance) หมายาึง การท าให้ผู้ปฏิบัติงานทราบว่าผลงานของตนมี

ผลกระทบหรือส าคัญต่อบุคคลอื่นเพยีงใม 4) ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) 

หมายาึง การอนุญาตให้ผู้ปฏิบัติงานสามาราก าหนมวิธีการท างาน ช่วงเวลาในการท างาน

ตลอมจนรายละเอียมอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องไม้ม้วยตนเอง  

  รัชนี หาญสมสกุล (2550, หน้า 88) ไม้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง

ปจัจัยส่วนบุคคล สภาพแวมล้อมที่เหมาะสมในการท างาน ลักษณะงาน กับความสุขใน 

การท างานของบุคลากรพยาบาลประจ าสาานพยาบาล สังกัมกรมราชทัณฑ์ พบว่า  

การรับรู้ลักษณะของงานของบุคลากรพยาบาลประจ าสาานพยาบาล สังกัมกรมราชทัณฑ์  

มีค่าเฉลี่ยโมยรวมอยู่ในระมับมาก เม่ือพจิารณารายม้านพบว่า ม้านความส าคัญของงานมี

ค่าเฉลี่ยมากที่สุม รองลงมาคือ ม้านความมีเอกลักษณ์ของงาน ม้านความหลากหลายของ

งาน มา้นความมีอิสระในการปฏิบัติงาน ตามล ามับ และม้านผลป้อนกลับของงาน ที่มี

ค่าเฉลี่ยน้อยสุม ส่วนพับพลึง ใจ๋คอมี (2552, หน้า 64) ไม้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ 

ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล คุณลักษณะของงาน บรรยากาศองค์การ กับคุณภาพชีวิต 

การท างานของพยาบาลวิสัญญี โรงพยาบาลของรัฐในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า 

คุณลักษณะของงานตามการรับรู้ของพยาบาลวิสัญญีโรงพยาบาลของรัฐในเขต

กรุงเทพมหานคร โมยรวมมีอยู่ในระมับมี และเม่ือพจิารณาในรายม้าน พบว่า ความมี

เอกลักษณ์ของงาน ความหลากหลายของการใช้ทักษะในงาน และความส าคัญของงาน  

อยู่ในระมับมีมาก ส่วนการไม้รับข้อมูลป้อนกลับ และความมีอิสระของงาน อยู่ในระมับมี 

ส าหรับ หัทยา ศรีวงษ์ (2554, หน้า 94) ไม้ศึกษาเรื่องความสัมพันธร์ะหว่างลักษณะงาน 

ความสามาราในการท างาน และบรรยากาศองค์การกับความสุขในการท างานของ

พยาบาลหน่วยงานอุบัติเหตุฉุกเฉิน โรงพยาบาลชุมชนในเขตภาคกลาง พบว่า ลักษณะงาน
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ของพยาบาลหน่วยงานอุบัติเหตุฉุกเฉิน โรงพยาบาลชุมชนในเขตภาคกลาง มีค่าคะแนน

เฉลี่ยโมยรวมอยู่ในระมับสูง เม่ือพจิารณารายม้านพบว่า ทุกม้านอยู่ในระมับสูงโมยมีม้าน

ความหลากหลายของทักษะมีค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุม รองลงมาคือม้านความมีเอกลักษณ์

ของงาน ม้านความส าคัญของงาน ม้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน และม้านผล

ป้อนกลับของงาน ตามล ามับ ในขณะที่พมิพจ์ันทร์ บัณฑรพงศ์ (2555, หน้า 57) ไม้ศึกษา

เรื่องปัจจัยม้านลักษณะงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย

พะเยา พบว่า ความคิมเห็นม้านลักษณะงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยาโมยภาพ

รวมอยู่ในระมับมาก เม่ือพจิารณาเป็นรายม้านพบว่าปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระมับมาก  

มี 5 ม้าน ไม้แก่ ความส าคัญของงาน ความมีเอกลักษณ์ของงาน ความหลากหลายของงาน 

ผลสะท้อนจากงาน และความมีอิสระในการท างาน ปัจจัยที่อยู่ในระมับปานกลางมี  

2 ม้าน คือ โอกาสในการพัฒนาขีมความสามารา และสภาพแวมล้อมในการท างาน 

  กฤตภัค แป้นานอม (2556, หน้า 98) ไม้ศึกษาเรื่องอิทธพิลของคุณลักษณะ

งาน การสนับสนุนทางสังคม และการา่ายทอมทางสังคมขององค์การที่มีต่อความผูกพัน

ต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัมนนทบุรี พบว่า พนักงาน

บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัมนนทบุรีมีความคิมเห็นต่อคุณลักษณะงานม้านความ

หลากหลายของทักษะและความส าคัญของงานอยู่ในระมับสูง ส่วนคุณลักษณะงานม้าน

ความมีเอกลักษณ์ของงาน ความมีอิสระของงาน และการไม้รับข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับงาน

อยู่ในระมับค่อนข้างสูง และยังพบว่า คุณลักษณะงานม้านความส าคัญของงานสามารา

พยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การม้านความรู้สึกของพนักงานไม้ร้อยละ 2.2  

อย่างมีนัยส าคัญทางสาิติที่ระมับ .05 และคุณลักษณะงานม้านความมีอิสระของงาน

สามาราพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การม้านบรรทัมฐานของพนักงานไม้ร้อยละ 2.4 

อย่างมีนัยส าคัญทางสาิติที่ระมับ .05 ส าหรับจิตรวี มุสิกสุต (2556, หน้า 118) ไม้ศึกษา

เรื่องปัจจัยทางม้านลักษณะบุคลิกภาพและคุณลักษณะงานที่มีอิทธพิลต่อการปรับตัวใน

การท างานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมชิน้ส่วนยานยนต์ พบว่า พนักงานในกลุ่ม

อุตสาหกรรมชิน้ส่วนยานยนต์มีความคิมเห็นต่อคุณลักษณะงานในระมับสูง เม่ือพจิารณา

เป็นรายม้าน พบว่า อันมับ 1 คือ ผลย้อนกลับของงาน อันมับ 2 คือ ความหลากหลายของ

ทักษะ อันมับ 3 คือ ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน อันมับ 4 คือ ความส าคัญของงาน และ

ความมีเอกสิทธิ์ของงาน และยังพบว่า ปัจจัยคุณลักษณะงานมคีวามสัมพันธก์ับปัจจัย 
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การปรับตัวในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสาิติที่ระมับ .05 ในขณะที่หนูแมง ปลั่งกลาง 

(2558, หน้า 40) ไม้ศึกษาเรื่องการศึกษาความสัมพันธร์ะหว่างลักษณะงานที่ปฏิบัติกับ

ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการธุรการในส านักงานอัยการภาค 3 พบว่า ลักษณะ

งานที่ปฏิบัติของข้าราชการธุรการในส านักงานอัยการภาค 3 โมยภาพรวมอยู่ในระมับมาก 

เม่ือวิเคราะห์เป็นรายม้าน พบว่า ลักษณะงานที่ปฏิบัติของข้าราชการธุรการในส านักงาน

อัยการภาค 3 อยู่ในระมับมากทุกม้าน ม้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุมไม้แก่ ม้านความมีอิสระ 

ในการท างาน ม้านความรู้หลากหลายของงาน ม้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธก์ับผู้อื่น  

ม้านความประจักษ์ในงาน และม้านการรับทราบผลย้อนกลับของงาน ตามล ามับ 

   จากการศึกษาแนวคิม ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัย

ไม้น ามาสังเคราะห์เพื่อก าหนมองค์ประกอบของคุณลักษณะงาน มังแสมงในตาราง 9   
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ตาราง 9 สังเคราะห์องค์ประกอบคุณลักษณะงาน 
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ความาี ่ ร้อยละ 

1 ความหลากหลายของทักษะ          9* 100 

2 ความมอิีสระในการท างาน          9* 100 

3 ความมเีอกลักษณ์ของงาน          8* 88.89 

4 ความส าคัญของงาน          8* 88.89 

5 การไม้รับข้อมูลย้อนกลับ          8* 88.89 

6 โอกาสพัฒนาความสามารา          1 11.11 

7 สภาพแวมล้อมในการท างาน          1 11.11 

8 ม้านงานท่ีมีกาสปฏสิัมพนัธ์กับผู้อ่ืน           1 11.11 

9 ม้านความประจกัษ์ในงาน          1 11.11 
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  จากตาราง 9 เห็นไม้ว่า องค์ประกอบของคุณลักษณะงาน ที่เป็นกรอบ

แนวคิมเชิงทฤษฎี ที่ไม้จากการสังเคราะห์แนวคิม ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะ

ของนักวิชาการ มีจ านวน 9 องค์ประกอบ ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยไม้ใช้เกณฑ์คัมเลือก

องค์ประกอบที่มีความาี่ตั้งแต่ 5 หรือรอ้ยละ 50 ขึน้ไป ไม้องค์ประกอบจ านวน 5 

องค์ประกอบ เรียงตามล ามับความาี่สูงสุมไปหาน้อยที่สุมไม้มังนี้  1) ความหลากหลาย 

ของทักษะ 2) ความมีอิสระในการท างาน 3) ความมีเอกลักษณ์ของงาน 4) ความส าคัญ

ของงาน และ 5) การไม้รับข้อมูลย้อนกลับ แสมงเป็นโมเมลการวัมไม้ มังภาพประกอบ 9 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 9 โมเมลการวัมคุณลักษณะงาน 

 

  4.3.1 ความหลากหลายของทักษะ  

   4.3.1.1 ความหมายของความหลากหลายของทักษะ 

    Hackman and Oldham (1980, pp. 78-80) กล่าวว่า ลักษณะงานที่

หลากหลายของพนักงานก่อให้เกิมกิจกรรมที่ต้องใช้ทักษะต่างๆ ในการปฏิบัติงาน น าไปสู่

การใช้ทักษะ ความรู้ ความสามาราอย่างหลากหลายในการปฏิบัติงานของพนักงาน  

ส่วน Mowday, Porter and Steers (1982, pp. 28-43) กล่าวว่า คุณลักษณะงานที่ใช้ 

ความหลากหลายของทักษะเป็นการปฏิบัติงานที่ต้องใช้ความรู้ความช านาญหลายๆ ม้าน  

ซึ่งวัมไม้จากการใช้ความรู้ ทักษะ เครื่องมือและอุปกรณ์ในการท างาน งานที่ต้องใช้

ความคิมริเริ่มสร้างสรรค์ งานที่มีความน่าสนใจและท้าทายความสามารา ส าหรับ 

Schermerhorn, Hunt, and Osborn (2000, pp. 157-159) กล่าวว่า คุณลักษณะของงาน 

คุณลักษณะงาน 

การไม้รับข้อมูลย้อนกลับ 

ความส าคัญของงาน 

ความมเีอกลักษณ์ของงาน 

 

ความมอิีสระในการท างาน 

ความหลากหลายของทักษะ 
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ซึ่งผู้ปฏิบัติงานไม้ท ากิจกรรมที่แตกต่างกัน และจ าเป็นต้องใช้ทักษะความช านาญงานและ

ความสามาราหลายๆ อย่าง เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุผล ในขณะที่สาคร สุขศรีวงศ์ 

(2552, หน้า 131) กล่าวว่า การเพิ่มหน้าที่และความรับผิมชอบซึ่งผู้ปฏิบัติงานจ าเป็นต้องใช้

ทักษะประเภทอื่นๆ นอกเหนือจากทักษะประเภทเมิมที่ตนใช้อยู่ในต าแหน่งงานนั้นๆ 

   จากความหมายข้างต้นสรุปความหลากหลายของทักษะไม้ว่า หมายาึง 

ลักษณะของงานซึ่งพนักงานไม้ใช้ทักษะ ความรู้ และความสามาราอย่างหลากหลายในการ

ปฏิบัติเพื่อให้งานส าเร็จ  

   4.3.1.2 ความส าคัญของความหลากหลายของทักษะ 

    Hackman and Oldham (1980, pp. 78-80) กล่าวว่า คุณลักษณะ

งานซึ่งผู้ปฏิบัติงานต้องใช้ทักษะและความช านาญความสามาราหลายๆ อย่างใน 

การปฏิบัติงานให้เกิมผลส าเร็จ ความหลากหลายของทักษะจะท าให้บุคคลเกิมความรู้สึก

ทา้ทายและสนุกสนานในการท างาน ยิ่งงานน าไปสู่ทักษะต่างๆ ไม้มากเท่าใมงานนั้นก็จะมี

ความหมายต่อผปูฏิบัติงานไมมากเทานั้น ส่วน Schermerhorn, Hunt, and Osborn (2000, 

pp. 157-159) กล่าวว่า งานซึ่งผู้ปฏิบัติงานไม้ท ากิจกรรมที่แตกต่างกันและจ าเป็นต้องใช้

ทักษะความช านาญงานและความสามาราหลายๆ อย่างเพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุผล  

มีส่วนส าคัญต่อการออกแบบงานในองค์การ ส าหรับเนตร์พัณณา ยาวิราช (2552,  

หน้า 148-151) กล่าวว่า การใช้ทักษะหลากหลาย ในงานเป็นการก าหนมลักษณะงาน 

เพื่อท าให้เกิมการจูงใจม้วยงาน ซึ่งเป็นอีกวิธหีนึ่งในการจูงใจบุคลากรเพื่อควบคุม

พฤติกรรมบุคลากรให้เป็นไปตามจุมมุ่งหมาย 

    จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า ความหลากหลายของทักษะ

มีความส าคัญในการช่วยในการปฏิบัติงานให้เกิมผลส าเร็จ ความหลากหลายของทักษะจะ

ท าให้บุคคลเกิมความรู้สึกท้าทายในการท างาน น าไปสู่การเพิ่มพูนทักษะการท างานของ

พนักงาน ท าให้เกิมการจูงใจม้วยงานให้มีผลงานตามเป้าหมายที่ก าหนม 

  4.3.2 ความมีอสิระในงาน  

   4.3.2.1 ความหมายของความมีอิสระในงาน 

    Hackman and Oldham (1980, pp. 78-80) กล่าวว่า ความมีอิสระใน

งานคือการที่พนักงานมีอิสระในการตัมสินใจในการท างาน มีอิสระในการจัมการกับงานไม่

ว่าจะเป็นการวางแผนการท างาน การจัมตารางการท างาน และการก าหนมวิธีการท างาน
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เพื่อให้งานนั้นส าเร็จ ส่วน Mowday, Porter and Steers (1982, pp. 28-43) กล่าวว่า  

เป็นการมีอิสระในวิธีการและเป้าหมายในการปฏิบัติงานที่รับผิมชอบ วัมไม้จากโอกาสใน

การใช้วิจารณญาณของตนในการตัมสินใจในงาน ระมับความปลอมจากการควบคุมใน 

การปฏิบัติงาน การก าหนมรูปแบบและวิธีการท างาน และการทมลองน าสิ่งใหม่ๆ ไปสู่ 

การปฏิบัติงาน ส าหรับ Schermerhorn, Hunt, and Osborn (2000, pp. 157-159) กล่าวว่า 

ความมีอิสระในการท างาน คือ คุณลักษณะของงานซึ่งเปิมโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานมีอิสระที่

จะใช้วิจารณญาณ ก าหนมตารางการท างาน และกระบวนการท างานม้วยตนเอง ในขณะที่

สาคร สุขศรีวงศ์ (2552, หน้า 131) กล่าวว่า อิสระในงานคือการอนุญาตให้ผู้ปฏิบัติงาน

สามาราก าหนมวิธีการท างาน ช่วงเวลาในการท างานตลอมจนรายละเอียมอื่นๆ ที่

เกี่ยวข้องไม้ม้วยตนเอง 

    จากความหมายข้างต้นสรุปไม้ว่า ความมีอิสระในงาน หมายาึง 

ลักษณะของงานที่เปิมโอกาสให้พนักงานไม้มีอิสระในการตัมสินใจเกี่ยวกับการท างาน  

โมยการวางแผนการท างาน การจัมตารางการท างาน และการก าหนมวิธีการท างานที่อยู่

ในความรับผิมชอบของตนอย่างเต็มที่เพื่อให้งานส าเร็จ  

   4.3.2.2 ความส าคัญของความมีอิสระในงาน 

    Martins and Terblanche (2003, pp. 64-74) กล่าวว่า การให้โอกาส

และเสรีภาพแก่พนักงานในการใช้ทักษะ ความสามาราหลายม้านท างานและตัมสินใจเรื่อง

ต่างๆ ม้วยตนเอง ตั้งแต่การเลือกเป้าหมายการท างาน วิธีการท างาน ตลอมจนแก้ปัญหา

ม้วยตนเอง เพื่อให้งานส าเร็จโมยไม่าูกครอบง าหรือยึมติมกับกรอบที่เป็นข้อจ ากัมทาง

ความคิม เป็นการสร้างความม่ันใจและการตระหนักรู้ความสามาราของตนเอง  

ส่วน Westerman and Yamamura (2007, p. 153) กล่าวว่า เป็นการรับรู้ว่าหน่วยงาน

ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรตัมสินใจในการท างานม้วยตนเอง มีความมากน้อยใน 

การสนับสนุนให้มีอิสระในการตัมสินใจหรือปฏิบัติงานม้วยตนเอง ทั้งนี้ยิ่งไม้ท างานอย่างมี

อิสระมากเท่าไรก็ยิ่งจะท าให้บุคลากรไม้รับข้อมูลป้อนกลับเท่านั้น ท าให้บุคลากรมีโอกาส

ใช้ความรู้ ใช้ทักษะส่วนตัว และทักษะทางวิชาชีพที่มีอยู่ไม้อย่างเต็มที่ สามาราคิม

สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ที่น ามาใช้พัฒนาการปฏิบัติการงานให้มีขึ้นไม้ ในทางตรงกันข้าม

สภาพแวมล้อมการท างานที่ขามการสนับสนุนความมีอิสระในการท างาน จะท าให้เกิม

ความคับข้องใจ และอาจท าให้รู้สึกว่าตนเองล้มเหลวในการท างาน และเกิมความเหนื่อย

หน่ายต่อการท างานไม้ ส าหรับเนตร์พัณณา ยาวิราช (2550, หน้า 85-86) กล่าวว่า  
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งานที่มีความเป็นอิสระปลอมจากการควบคุมจะก่อให้เกิมขวัญก าลังใจที่มี ซึ่งการมีขวัญ 

ที่มีในการปฏิบัติงานจะช่วยให้ผลการท างานมีประสิทธภิาพสูง เกิมความกระฉับกระเฉง

ตื่นตัวอยู่เสมอ 

    จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า ความมีอิสระในงานมี 

ความส าคัญในการช่วยสร้างความม่ันใจและการตระหนักรู้ความสามาราของตนเอง ท าให้

พนักงานมีโอกาสใช้ความรู้ และทักษะที่มีอยู่ไม้อย่างเต็มที่ ส่งผลให้เกิมขวัญก าลังใจที่มี  

ซึ่งการมีขวัญที่มีในการปฏิบัติงานจะช่วยให้ผลการท างานมีประสิทธภิาพสูง 

  4.3.3 ความมีเอกลักษณ์ในงาน  

   4.3.3.1 ความหมายของความมีเอกลักษณ์ในงาน 

    Hackman and Oldham (1980, pp. 78-80) กล่าวว่า ความมี

เอกลักษณ์ในงาน คือ การที่ผู้ปฏิบัติงานไม้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานย่อยต่างๆ ทั้งหมม

ม้วยตนเอง หรือไม้ท าเพยีงส่วนใมส่วนหนึ่งของงานเพ่ือให้งานนั้นเสร็จสมบูรณ์ ตั้งแต่

เริ่มต้นจนจบกระบวนการท างาน โมยพนักงานสามาราเห็นผลลัพธ์ที่เกิมจากการท างาน 

นั้นไม้ ส่วน Mowday, Porter and Steers (1982, pp. 28-43) กล่าวว่า ความมีเอกลักษณ์

ในงาน คือ การที่ผู้ปฏิบัติงานทราบาึงขั้นตอนทั้งหมมของงาน รวมทั้งมีความสามารา

ปรับปรุงแก้ไขประยุกต์แนวทางในการปฏิบัติงานไม้อย่างเหมาะสม ซึ่งวัมไม้จาก

ความสามาราในการบอกลักษณะ ขั้นตอนและวิธีการปฏิบัติงานไม้อย่างชัมเจน

ความสามาราในการท างานไม้อย่างาูกต้องรวมเร็วและความสามาราในการปรับแนว

ทางการปฏิบัติงานแบบเมิมมาใช้ไม้อย่างเหมาะสมกับงานใหม่ ส าหรับ Schermerhorn, 

Hunt, and Osborn (2000, pp. 157-159) กล่าวว่า ความมีเอกลักษณ์ในงาน คือ 

คุณลักษณะของงานซึ่งผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนสามาราปฏิบัติงานนั้นๆ ตั้งแต่ต้นจนกระทั่ง

เสร็จสิน้กระบวนการและบังเกิมผลงานให้เห็นอย่างชัมเจน ในขณะที่สาคร สุขศรีวงศ์ 

(2552, หน้า 131) กล่าวว่า ความมีเอกลักษณ์ในงาน คือ การทีเ่ปิมโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงาน

ซึ่งเมิมอาจท าหน้าที่เพยีงส่วนใมส่วนหนึ่งของงาน ท าหน้าที่เพิ่มเติมโมยรับผิมชอบงาน

ตั้งแต่ต้นจนจบ 

    จากความหมายข้างต้นสรุปไม้ว่า ความมีเอกลักษณ์ในงาน หมายาึง 

ลักษณะของงานที่ไม้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ ท าให้พนักงานมองเห็นขั้นตอนในกระบวนการ

ของการท างานอย่างชัมเจน และสามาราคามคะเนผลลัพธ์ที่เกิมจากการท างานนั้นไม้ 
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   4.3.3.2 ความส าคัญของความมีเอกลักษณ์ในงาน 

    Hackman and Oldham (1980, pp. 78-80) กล่าวว่า คุณลักษณะ

งานซึ่งผลของงานมผีลกระทบกับชีวิตความเป็นอยู่หรืองานที่พนักงานท าอยู่ส่งผลกับผู้อื่น 

ท าให้พนักงานรู้สึกาึงงานที่ท าอยู่นั้นมีความหมายและเกิมความพงึพอใจกับงาน 

ความส าคัญของภาระงานเป็นส่วนหนึ่งในการสร้างความรู้สึกแห่งความส าเร็จให้แก่

พนักงาน และผลของงานที่ตนท าอยู่ส่งผลต่อความเป็นอยู่ของผู้อื่นก็จะเกิมความรู้สึกว่า

งานที่ตนท านั้นมีความหมาย ท าให้เกิมความพงึพอใจในการท างาน ความหมายของงาน 

จะเพิ่มขึน้ เม่ือผู้ปฏิบัติงานเข้าใจว่าความส าเร็จของงานที่ตนท าจะกระทบต่อสภาพ 

ความเป็นอยู่และสภาพจิตของผู้อื่น หรือเม่ือเรารู้ว่าสิ่งที่เราท าจะมีผลต่อความสุข  

สุขภาพ หรือความปลอมภัยของผู้อื่น ส่วน Schermerhorn, Hunt and Osborn (2000,  

pp. 157-159) กล่าวว่า ผลของงานมผีลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยู่ของบุคคลอื่นซึ่ง

อาจจะเป็นบุคคลในองค์การหรือนอกองค์การ มีส่วนส าคัญต่อการออกแบบงานใน

องค์การ 

    จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า ความมีเอกลักษณ์ในงานมี

ความส าคัญในการสร้างความรู้สึกแห่งความส าเร็จให้แก่พนักงาน ท าให้พนักงานรู้สึกาึง

งานที่ท าอยู่นั้นมีความหมายและเกิมความพงึพอใจในงาน  

  4.3.4 ความส าคัญของงาน  

   4.3.4.1 ความหมายของความส าคัญของงาน 

    Hackman and Oldham (1980, pp. 78-80) กล่าวว่า ความส าคัญ

ของงาน คือ การที่พนักงานรับรู้ว่าผลลัพธ์จากงานที่ตนปฏิบัติเป็นงานที่มีความส าคัญ 

ผลงานที่พนักงานท าออกไปนั้นมีผลกระทบอย่างส าคัญต่อองค์การ รวมาึงบุคคลในสังคม 

ส่วน Mowday, Porter and Steers (1982, pp. 28-43) กล่าวว่า ความส าคัญของงาน คือ 

การที่พนักงานรับรู้ว่างานที่ปฏิบัติเป็นงานที่ต้องติมต่อประสานงานกับบุคคลอื่นๆ ทั้งใน

และนอกองค์การ การมีโอกาสไม้แลกเปลี่ยนความคิมเห็นทั้งในเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว

กับเพื่อนร่วมงาน การมีกิจกรรมที่ต้องปฏิบัติร่วมกับเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ การไม้รับความ

ร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานเม่ือต้องการความช่วยเหลือ ส าหรับ Schermerhorn, Hunt, and 

Osborn (2000, pp. 157-159) กล่าวว่า ความส าคัญของงาน คือ คุณลักษณะของงานซึ่ง

ผลของงานมผีลกระทบต่อชีวิต ความเป็นอยู่ของบุคคลอื่น ซึ่งอาจจะเป็นบุคคลในองค์การ
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หรือนอกองค์การก็ไม้ ในขณะที่สาคร สุขศรีวงศ์ (2552, หน้า 131) กล่าวว่า ความส าคัญ

ของงาน คือ การท าให้ผู้ปฏิบัติงานทราบว่าผลงานของตนมีผลกระทบหรือส าคัญต่อบุคคล

อื่นเพยีงใม 

    จากความหมายข้างต้นสรุปไม้ว่า ความส าคัญของงาน หมายาึง 

ลักษณะของงานที่ท าให้พนักงานรับรู้าึงคุณค่าในงานที่ตนรับผิมชอบ และผลกระทบที่จะ

เกิมขึน้ทั้งภายในและภายนอกองค์การ 

   4.3.4.2 ความส าคัญของความส าคัญของงาน 

    Hackman and Oldham (1980, pp. 78-80) กล่าวว่า ความส าคัญ

ของงานซึ่งผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนไม้ปฏิบัติ นับตั้งแต่เริ่มต้นกระบวนการจนกระทั่งเสร็จ

สมบูรณ์ ซึ่งระบุไม้ว่าชิน้งานชิน้ใมที่ตนเป็นผู้ท าจะท าให้พนักงานรู้สึกภาคภูมิใจในงานที่ท า

และพนักงานจะเป็นห่วงผลลัพธ์ของงานมากเม่ือไม้ท างานนั้นทั้งชิน้ า้าพนักงานไม้ควบคุม

ผลิตผลทั้งหมมหรือจัมเตรียมการบริการทั้งหมม พนักงานจะรู้สึกว่างานนั้นมีความหมาย

มากกว่าให้รับผิมชอบเพยีงส่วนเล็กๆ ของงานนั้น แม้ว่าระมับของทักษะที่ต้องใช้ในงาน 

ทั้งสองจะเหมือนกัน ส่วน Schermerhorn, Hunt, and Osborn (2000, pp. 157-159)  

กล่าวว่า งานทีผู่้ปฏิบัติงานแต่ละคนสามาราปฏิบัติงานนั้นๆ ตั้งแต่ต้นจนกระทั่งเสร็จสิ้น

กระบวนการและบังเกิมผลงานให้เห็นอย่างชัมเจน มีส่วนส าคัญต่อการออกแบบงาน 

ในองค์การ ส าหรับเนตร์พัณณา ยาวิราช (2552, หน้า 148-151) กล่าวว่า การเพิ่ม

ความส าคัญของงานเป็นการก าหนมลักษณะงานเพื่อท าให้เกิมการจูงใจม้วยงาน  

ซึ่งเปน็อีกวิธีหนึ่งในการจูงใจบุคลากรเพื่อควบคุมพฤติกรรมบุคลากรให้เป็นไปตาม

จุมมุ่งหมาย 

    จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า ความส าคัญของงานท าให

พนักงานมีความรูสึกภาคภูมิใจในผลงาน ส่งผลให้เกิมการจูงใจมวยงาน ช่วยให้ผล 

การท างานมปีระสิทธิภาพสูง 

  4.3.5 การได้รับข้อมูลย้อนกลับ  

   4.3.5.1 ความหมายของการไม้รับข้อมูลย้อนกลับ 

    Hackman and Oldham (1980, pp. 78-80) กล่าวว่า การไม้รับข้อมูล

ย้อนกลับ คือ งานที่พนักงานปฏิบัตินั้น สามาราท าให้พนักงานทราบาึงผลที่เกิมจากการ

ท างานไม้โมยตรง และข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธภิาพของผลการปฏิบัติงานที่พนักงานไม้รับ 
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ส่วน Mowday, Porter and Steers (1982, pp. 28-43) กล่าวว่า การไม้รับข้อมูลย้อนกลับ 

คือ งานที่ผู้ปฏิบัติสามารารับรู้ว่าผลงานที่ท าอยู่นั้นประสบความส าเร็จมากน้อยเพยีงใม  

ซึ่งวัมไม้จากการไม้รับความสนใจจากผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน การไม้รับทราบาึง

ข้อมูลของผลการปฏิบัติงานของตนและการไม้รับฟังค าติชมจากผู้บังคับบัญชาและ 

เพื่อนร่วมงาน ส าหรับ Schermerhorn, Hunt, and Osborn (2000, pp. 157-159) กลา่วว่า  

การไม้รับข้อมูลย้อนกลับคือ คุณลักษณะของงานซึ่งสามาราแสมงให้ผู้ปฏิบัติงานทราบาึง

ผลสะท้อนหรือผลลัพธ์ที่ชัมเจนโมยตรงจากงานที่ไม้ปฏิบัติไปแล้วว่ามีประสิทธผิลหรือไม่ 

   จากความหมายข้างต้นสรุปไม้ว่า การไม้รับข้อมูลย้อนกลับ หมายาึง 

ลักษณะของงานที่ท าให้พนักงานไม้รับทราบผลที่เกิมจากการท างาน และข้อมูลเกี่ยวกับ

ประสิทธภิาพของการปฏิบัติงาน 

   4.3.5.2 ความส าคัญของการไม้รบัข้อมูลย้อนกลับ 

    พยอม วงศ์สารศรี (2541, หน้า 189-190) ไม้ระบุว่า ธรรมชาติของ

มนุษย์ทั่วไปต้องการรู้ผลการกระท าของตนว่าเป็นที่พึงพอใจของผู้อื่นมากน้อยเพยีงใม  

ซึ่งตรงกับหลักจิตวิทยาของ Thorndike ที่เรียกว่ากฎแห่งผล มังนั้นตัวพนักงานเองก็

ปรารานาที่จะทราบว่าผลการท างานของตนอยู่ในระมับใมเช่นกัน ส่วนอลงกรณ์ มีสุทธา 

และสมิต สัชฌุกร (2545, หน้า 2) กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงานเป็นสิ่งส าคัญประการหนึ่งที่

องค์กรต้องปฏิบัติตามเป้าหมายที่ก าหนม โมยที่ผลการปฏิบัติงานจะาูกน ามาตรวจสอบขีม

ความสามาราของพนักงานแต่ละคนในองค์กรว่าจะสามาราปฏิบัติหน้าที่ไม้ตามมาตรฐาน

ที่องค์กรคามหวังอย่างมีประสิทธิภาพมากน้อยเพยีงใม พนักงานย่อมต้องการทราบว่าผล

การปฏิบัติงานของตนเองเป็นอย่างไร มีคุณค่าหรือไม่เพยีงใมในทัศนะของผู้บังคับบัญชา  

มีจุมบกพร่องใมบ้างที่ควรจะปรับปรุงแก้ไขให้มีขึน้ และส่วนใมบ้างที่ผลการปฏิบัติงานอยู่ใน

ระมับมีแล้วเพ่ือที่จะน ามาเป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนางานของบุคลากรให้

เหมาะสมในอนาคตต่อไป ส าหรับณัฏฐพันธ ์เขจรนันทน์ (2545, หน้า 196-197) ไม้

กล่าวาึงการประเมินผลการปฏิบัติงานว่ามีความส าคัญต่อบุคลากร บุคลากรสามาราน า

ผลลัพธ์ที่ไม้จากการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใช้ในการปรับปรุงผลการม าเนินงานของ

ตนให้เป็นไปตามมาตรฐานที่องค์การก าหนมไว้ไม้ โมยบุคลากรอาจจะเพิ่มความพยายาม

ในการปฏิบัติงานมากขึน้ หรือเข้ารับการฝึกอบรมและ พัฒนาเพื่อแก้ไขข้อบกพร่องและ

เพิ่มขีมความสามาราของตน ในทางตรงข้ามา้าบุคลากรมีความรู้สึกว่าเขาไม่สามารา

ปฏิบัติหน้าที่ไม้ตามมาตรฐานขององค์การ เขาอาจจะตัมสินใจเปลี่ยนงานไม้ นอกจากนี้ 
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ส าหรับบุคลากรที่สามาราปฏิบัติงานไม้ตามมาตรฐานของงานที่ก าหนมไว้ก็จะไม้พัฒนา

ศักยภาพของตนให้เพิ่มสูงขึน้ เพื่อให้มีรายไม้หรือต าแหน่งที่สูงขึน้ตามล ามับ  

    อนิวัช แก้วจ านงค์ (2552, หน้า 126) กล่าวว่า การสร้างขวัญก าลังใจ

กเ็พื่อมุ่งให้บุคลากรไม้ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่และมีผลงานที่มี ซึ่งพวกเขาจะกระท าแบบนั้น

ไม้ก็ต้องสร้างความรู้สึกให้บุคลากรไม้เกิมความสุขในการท างานหรือมีความคามหวังใน

ผลส าเร็จของงาน และหรือท างานไม้ตามมาตรฐาน การสร้างขวัญก าลังใจต่อไปอีกก็คือ

การให้ข้อมูลย้อนกลับแก่บุคลากรอย่างต่อเนื่อง ซึ่งการประเมินผลการปฏิบัติควรไม้

พจิารณากระท าอย่างเป็นระบบ ส่วนชูชัย สมิทธไิกร (2554, หน้า 286-288) กล่าวว่า 

การบริหารซึ่งเปิมโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนมเป้าหมายการท างานส าหรับ

ช่วงเวลาหนึ่งๆ และมีการให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับความก้าวหน้าของการท างานเป็นระยะ 

คือ การจัมการแบบยึมวัตาุประสงค์มุ่งเน้นการใช้เป้าหมายเพื่อจูงใจและกระตุ้นบุคลากร

แทนที่จะพยายามเข้าไปควบคุมการท างานของพวกเขา 

    จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า การไม้รับข้อมูลย้อนกลับมี

ความส าคัญในการท าให้พนักงานรับทราบาึงผลในการปฏิบัติงานของตนว่าเป็นไปตาม

มาตรฐานที่องค์การก าหนมเพยีงใม และใช้ข้อมูลเพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงและ

พัฒนาศักยภาพพนักงาน เป็นกระตุ้นและการสร้างขวัญก าลังใจพนักงานให้มีผลงานตาม

เป้าหมายอย่างมีประสิทธภิาพ 

  จากรายละเอียมของแต่ละองค์ประกอบสามาราก าหนมนิยามเชิงปฏิบัติการ 

และพฤติกรรมบ่งชี้ของแต่ละองค์ประกอบ มังตาราง 10 
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ตาราง 10 นิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้คุณลักษณะงาน 

องค์ประกอบ นิยามศัพท ์ พฤติกรรมบ่งชี ้

1. ความหลากหลายของทักษะ ลักษณะของงานซึ่งพนักงานไม้

ใช้ทักษะ ความรู้ และ

ความสามาราอยา่ง

หลากหลายในการปฏบัิติ

เพื่อให้งานส าเร็จ 

1. การไม้ปฏบัิติงานโมยใช้

ความรู้หลากหลาย 

2. การไม้ปฏบัิติงานโมยใช้

ทักษะหลากหลาย 

3. การไม้พัฒนาทักษะและ

เทคนิคการท างานใหมอ่ยู่เสมอ 

2. ความมอิีสระในงาน ลักษณะของงานท่ีเปิมโอกาส

ให้พนักงานไม้มอิีสระในการ

ตัมสินใจเกีย่วกับการท างาน 

โมยการวางแผนการท างาน 

การจัมตารางการท างาน และ

การก าหนมวธีิการท างาน ท่ีอยู่

ในความรับผมิชอบของตน

อย่างเต็มท่ีเพื่อให้งานส าเรจ็ 

1. การไม้ก าหนมขั้นตอนและวธีิ

ปฏบัิติในงานท่ีรับผิมชอบม้วย

ตนแอง 

2. การไม้วางแผนการท างาน

และการจมัตารางการท างาน 

3. การไม้ตัมสินใจในงานท่ี

รับผิมชอบอย่างเต็มท่ี 

4. การไม้แกไ้ขปัญหาท่ีเกิมขึน้

จากปฏบัิติงาน 

3. ความมเีอกลักษณ์ในงาน ลักษณะของงานท่ีไม้รับ

มอบหมายให้ปฏบัิติ ท าให้

พนักงานมองเห็นขัน้ตอนใน

กระบวนการของการท างาน

อย่างชัมเจน และสามารา

คามคะเนผลลัพธ์ท่ีเกิมจาก

การท างานนั้นไม ้

1. การมองเห็นขั้นตอนของ

กระบวนการในการท างาน

อย่างชัมเจน 

2. การไม้ปฏบัิติงานตัง้แต่

เริ่มต้นจนกระท่ังงานส าเร็จ

ม้วยตนเอง 

3. ความสามาราในการ

คามคะเนผลลัพธ์จากการ

ท างาน 
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ตาราง 10 (ต่อ) 

องค์ประกอบ นิยามศัพท ์ พฤติกรรมบ่งชี ้

4. ความส าคัญของงาน ลักษณะของงานท่ีท าให้

พนักงานรับรูา้ึงคุณค่าในงานท่ี

ตนรับผิมชอบ และผลกระทบท่ี

จะเกมิขึน้ท้ังภายในและ

ภายนอกองคก์าร 

1. การรับรู้คุณค่าของงานท่ีตน

รับผิมชอบ 

2. การรับรู้ผลกระทบท้ัง

ภายในและภายนอกจากงาน 

ท่ีท า 

3. การปฏบัิติงานม้วยความ

รอบคอบ ระมัมระวัง เพื่อให้

เกิมผลตามเป้าหมาย 

5. การไม้รับข้อมูลย้อนกลับ ลักษณะของงานท่ีท าให้

พนักงานไม้รับทราบผลท่ีเกิม

จากการท างาน และข้อมูล

เกี่ยวกับประสิทธิภาพของการ

ปฏบัิติงาน 

1. การไม้ทราบเกณฑก์าร

ประเมนิผลการปฏบัิติงานท่ี

ก าหนมไว ้

2. การไม้รับการแจ้งขา่วสาร

เกี่ยวกับผลการปฏบัิติงาน 

3. การไม้รับข้อเสนอแนะจาก

การประเมนิผลการปฏบัิติงาน 

 

5. แนวคดิ ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับความพึงพอใจในงาน 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยไม้ศึกษาแนวคิม ทฤษฎีเกี่ยวกับความพงึพอใจในงาน มังมี

เนื้อหาต่อไปนี้ 

 5.1 ความหมายของความพึงพอใจในงาน 

  นักวิชาการหลายท่านไม้ให้ความหมายของความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน

หรือความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction) ไว้มังนี้ 

  Jones, George and Hill (2000, p. 399) ไม้เสนอว่า ความพงึพอใจใน 

การท างาน (Job Satisfaction) เป็นความรู้สึกและความเชื่อที่สะสมมาจากงานที่ไม้ปฏิบัติอยู่  

ซึ่งผู้ที่มีความพึงพอใจในงานจะมีทัศนคติและความรู้สึกที่มีต่อหน้าที่การงานของตน  

มีความรู้สึกาึงการไม้รับการมูแลที่ยุติธรรมจากองค์การ หรือผู้บังคับบัญชา รวมาึงการมี

ความเชื่อม่ันต่อการไม้รับการตอบสนองในความปรารานาของตนในม้านอื่นๆ ที่ไม่

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



116 

 

เกี่ยวข้องโมยตรงกับการปฏิบัติงานอีกม้วย การที่พนักงาน บคุลากรขององค์การ มีระมับ

ความพงึพอใจในการท างานที่มีนั้นจะส่งผลทางบวกต่อองค์การหลายม้าน สามาราสรุปไม้

เป็นหัวข้อหลัก ที่ส าคัญ 2 ประการ คือ 1) การปฏิบัติงานอย่างพึงพอใจ หรือการกระท า

พฤติกรรมใมๆ ที่จะส่งผลมี และมีประสิทธิภาพต่องาน ต่อองค์การ โมยที่องค์การไม่ไม้

ก าหนมไว้ตามมาตรฐานของหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติ ซึ่งพฤติกรรมนี้เป็นสิ่งจ าเป็นต่อการพัฒนา

ประสิทธภิาพ และสร้างความไม้เปรียบทางการแข่งขันขององค์การอย่างยิ่ง 2) การลมลง

ของทัศนคติที่ไม่มีต่อองค์การ รวมาึงอัตราการลาออกของพนักงานหากพนักงานมีความ

พงึพอใจในการท างานแล้วปัญหาในเรื่องต่างๆ เช่น การมองหางานใหม่ หรือความรู้สึกที่

ต้องการสร้างโอกาสใหม่ๆ ให้กับตัวเองในการท างานกับองค์การอื่น จะลมน้อยลง ซึ่งหาก

องค์การปล่อยให้พนักงานปฏิบัติงานโมยปราศจากความพึงพอใจในการท างาน จนเกิม

ปัญหาเหล่านี้แล้วจะส่งผลเสียโมยตรงต่อศักยภาพขององค์การ การขามแคลนทรัพยากร

มนุษย์ที่มีคุณภาพ ความรู้ มีประสบการณ์ และความสามาราในงานที่ปฏิบัติ ส่วน Spector 

(2000, p. 197) ให้ความหมายของความพึงพอใจในการท างานว่าเป็นทัศนคติที่สะท้อนให้

เห็นความรู้สึกของพนักงานที่มีต่องานของเขา หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งคือความพงึพอใจในการ

ท างานคือ ระมับความชอบที่มีต่อตัวงานของพนักงาน ส าหรับ Stone (2005 p. 29) กล่าว

ว่า ความพงึพอใจในงาน หมายาึง ระมับทัศนคติหรือความรู้สึกทางบวกของพนักงานที่มี

ต่องานที่ท าประเมินภาพรวมจากปัจจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง ไม้แก่ เงินเมือน โอกาสใน 

การเลื่อนต าแหน่ง สวัสมิการต่างๆ การควบคุมมูแล เพื่อนร่วมงาน สภาพการท างาน 

ลักษณะงาน การสื่อสารและความปลอมภัยในงาน ในขณะที่ Robbins and Judge (2007, 

p. 73) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน หมายาึง ความรู้สึกในม้านบวกและลบของบุคคลที่มี

ต่องาน า้าบุคคลมีความรู้สึกที่มีต่องานจะท าให้เกิมความพึงพอใจในงานแต่า้ามีความรู้สึก

ที่ไม่มีกับงานก็จะท าให้เกิมความไม่พงึพอใจในงานไม้  

  พบิูล ทีปะปาล (2550, หน้า 62) ไม้ให้ความหมายของความพึงพอใจในงาน

ว่าหมายาึง ทัศนคติโมยทั่วไปของบุคคลที่มีต่องานที่ตนเองปฏิบัติ บุคคลใมมีระมับ 

ความพงึพอใจในงานที่ตนเองปฏิบัติสูงก็จะมีทัศนคติในทางบวกต่องาน ในทางตรงกันข้าม

บุคคลใมไม่มีความพงึพอใจในงานที่ตนเองปฏิบัติก็ย่อมมีทัศนคติในทางลบต่องานนั้น  

ส่วนสร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรามานะ (2550, หน้า 133) กล่าวว่า ความพึงพอใจ 

ในงาน หมายาึง ทัศนคติ หรือความรู้สึกชอบ หรือไม่ชอบโมยเฉพาะของผู้ปฏิบัติงาน 
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ซึ่งเกี่ยวกับงาน ส าหรับณัฏฐพันธ ์เขจรนันทน์ (2551, หน้า 98) กล่าวว่า ความพงึพอใจใน

งาน หมายาึง ทัศนคติเกี่ยวกับงานของพนักงาน ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับปัจจัยแวมล้อมในงาน

ของตนเอง เช่น ค่าตอบแทน โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง ความก้าวหน้า หัวหน้างาน 

ตลอมจนเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งมีอิทธพิลต่อการรับรู้ในงานของบุคคล นอกจากนี้ยังเกี่ยวข้อง

กับปัจจัยแวมล้อมของงาน ไม้แก่ รูปแบบการบริหาร นโยบายและขั้นตอนการท างาน  

กลุ่มงานที่เกี่ยวข้อง สภาพแวมล้อมการท างาน ตลอมจนผลประโยชน์ และผลตอบแทน  

ซึง่ความพอใจในงานจะไม้รับอิทธพิลจากปัจจัยภายในตัวบุคคลมากกว่าเป็นผลจาก

สภาพแวมล้อมภายนอก ขณะที่นิเวศน์ วงศ์สุวรรณ (2551, หน้า 138) กล่าวว่า  

ความพงึพอใจในงาน หมายาึง ผลจากความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่แสมงออกต่อองค์การ 

ผู้บริหารและงานที่ปฏิบัติ เป็นไปในทางชื่นชมยินมี มีความคิมสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน 

ไม้รับผลผลิตเพิ่มมากขึน้ ท าให้ผลก าไรมีมากขึน้ ขจัมปัญหาอุปสรรคต่างๆ ในการท างาน

ให้ลมน้อยลง เช่น ลมการขามงาน การลาออก การเกิมอุบัติเหตุ และการชุมนุมประท้วง 

เป็นต้น 

  วิภามา คุปตานนท์ (2551, หน้า 180) ไม้ให้ความหมายว่าความพงึพอใจ 

ในงาน คือ ทัศนคติของบุคคลที่มีต่องานที่เขาท า า้ามีระมับความพึงพอใจในงานสูงาือว่า

บุคคลนั้นมีทัศนคติเป็นบวกต่องานที่เขาท า แต่า้ามีระมับความพงึพอใจในงานที่ท าต่ า 

หรือไม่มีความพงึพอใจเลย ก็าือว่าบุคคลนั้นมีทัศนคติเป็นลบต่องานที่เขาท า ส่วน  

ภาวิณี เพชรสว่าง (2552, หน้า 46) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน หมายาึง ความรู้สึก

หรืออารมณ์ทางบวกโมยเป็นผลจากประสบการณ์ในการท างาน ในขณะที่ ปรียาพร  

วงศ์อนุตรโรจน์ (2553, หน้า 132) กล่าวว่า ความพงึพอใจในการท างาน หมายาึง 

ความรู้สึกในทางบวกของบุคคลที่มีต่อการท างานเป็นความรู้สึกของบุคคลทีเ่กิมจาก 

การปฏิบัติงานและไม้รับผลตอบแทน คือ ผลที่เป็นความพงึพอใจท าให้บุคคลเกิม 

ความรู้สึกกระตือรือร้น มีความมุ่งม่ันที่จะท างาน มีขวัญและก าลังใจสิ่งเหล่านี้จะ 

มีผลต่อประสิทธภิาพและประสิทธผิลของการท างานรวมทั้งส่งผลต่อความส าเร็จและ

เป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ 

  จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า ความพงึพอใจในงาน คือ 

ความรู้สึกพอใจหรือการมีทัศนคติที่มีต่องานที่ปฏิบัติ ท าให้สามาราปฏิบัติงานนั้นม้วย

ความสุขใจ เต็มใจ เต็มเวลา และเต็มความสามารา ท าให้เกิมประสิทธิภาพและ

ประสิทธผิล บรรลุตามวัตาุประสงค์ขององค์การ  
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 5.2 ความเป็นมาของแนวคิดเรื่องความพึงพอใจในงาน 

  การใช้วิธจีูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานเกิมความพงึพอใจในงานมทีฤษฎีที่เกี่ยวข้อง

หลายทฤษฎี ไม้แก่ 

  1. ทฤษฎีความคามหวัง (Expectancy Theory) เป็นทฤษฎีที่อธบิายาึง 

ความพงึพอใจในแง่ที่ว่า บุคคลจะเกิมความพงึพอใจไม้ก็ต่อเม่ือเขาประเมินว่างานนั้นๆ จะ

น าผลตอบแทนมาให้ ซึ่งบุคคลไม้มีการตัมสินใจไว้ล่วงหน้าแล้วาึงคุณค่าของสิ่งที่ไม้รับ เช่น 

รายไม้ การส่งเสริมให้ก้าวหน้า สภาพการท างานที่มีขึน้นั้นเป็นเช่นไร บุคคลนั้นจึงเลือกเอา

งานที่น าผลลัพธ์เหล่านั้นมาให้และในขั้นสุมท้าย เม่ือมีการประเมินเปรียบเทียบผลลัพธ์

ต่างๆ บุคคลจะรู้าึงความพงึพอใจที่เกิมขึน้ ทฤษฎีแห่งความคามหวัง (Expectancy Theory) 

ของ Vroom (1964, pp. 91-103) ไม้เสนอรูปแบบของความคามหวังในการท างาน เรียกว่า 

VIE Vroom ซึ่งไม้รับความนิยมอย่างสูงในการอธบิายกระบวนการจูงใจของมนุษย์ใน 

การท างาน บางทีเรียกว่า ทฤษฎี V. I. E. เนื่องจากมีองค์ประกอบของทฤษฎีที่ส าคัญ มังนี้  

   V = Valence หมายาึง ระมับความรุนแรงของความต้องการของบุคคล

ในเป้าหมายรางวัล กล่าวอีกในหนึ่งก็คือ คุณค่าหรือความส าคัญของรางวัลที่บุคคลให้กับ

รางวัลนั้น 

   I = Instrumentality หมายาึง ความเป็นเครื่องมือของผลลัพธ์ 

(Outcomes) หรือรางวัลระมับที่ 1 ที่จะน าไปสู่ผลลัพธ์ที่ 2 หรือรางวัลอีกอย่างหนึ่ง 

   E = Expectancy หมายาึง ความคามหวังาึงสิ่งที่เป็นไปไม้ของการไม้ผล

ลัพธ์หรือรางวัลที่ต้องการเม่ือเกิมพฤติกรรมบางอย่าง เช่น การมูหนังสือให้มากขึ้นจะท าให้

ไม้คะแนนมีจริงหรือ 

   แนวความคิมนี้ Vroom มีความเห็นว่าบุคคลจะพจิารณาทางเลือกต่างๆ 

ที่มีอยู่ โมยจะเลือกทางเลือกที่เชื่อว่าจะน าไปสู่ผลตอบแทน หรือรางวัลที่เขาต้องการมาก

ที่สุม ทฤษฎีนีท้ านายว่า บุคคลแต่ละคนจะเลือกทางเลือกที่มีผลตอบแทนสูงที่สุม ทฤษฎี

การคามหวังของ Vroom มีข้อสังเกตคือ บุคคลจะไม้รับการจูงใจที่จะใช้ความพยายามใน

การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธภิาพ หรือให้ส าเร็จต่อเป้าหมายต่อเม่ือมีความเชื่อใน

ความสามาราของตนเองว่า ความพยายามในการปฏิบัติงานจะมีผลในทางมีและผลการ

ปฏิบัติงานจะช่วยให้ไม้ผลตอบแทนตามที่ต้องการหรือพงึปรารานา หรืออาจสรุปไม้ว่า 
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การที่จะโน้มน้าวจิตใจคนท างานขึน้อยู่กับความคามหวังที่คนเชื่อว่า ความพยายามของคน

จะสัมฤทธผิลออกมาเป็นระมับผลงาน มังนั้นบุคคลจะท างานให้ส าเร็จหรือไม่ประการใม

ย่อมขึน้อยู่กับจิตภาพ และความเชื่อของเขาว่าเขาต้องการหรือไม่ต้องการอะไร และ 

จะใช้กลยุทธอ์ะไรที่จะม าเนินการให้บรรลุเป้าหมายตามที่เขาเลือกทางเมินเอาไว้  

  ปัจจัยหลักทฤษฎีความคามหวังของ Vroom มี 4 ประการ คือ  

1) ความคามหมาย หรือความคามหวัง คือ ความเชื่อเกี่ยวกับความน่าจะเป็นพฤติกรรม

อย่างใมอย่างหนึ่งจะก่อให้เกิมผลลัพธ์อย่างใมอย่างหนึ่ง โมยเฉพาะความมากน้อยของ

ความเชื่อจะอยู่ในช่วงระหว่าง 0 (ไม่มีความสัมพันธร์ะหว่างการกระท า และผลลัพธ์อย่าง

ใมอย่างหนึ่งเลย) และ 1 (มีความแน่ใจว่าการกระท าอย่างใมอย่างหนึ่ง จะก่อให้เกิมผลลัพธ์ 

อย่างใมอย่างหนึ่งโมยเฉพาะ) 2) ความพอใจ คือ ความรุนแรงของความต้องการของ

พนักงานส าหรับผลลัพธ์ อย่างใมอย่างหนึ่ง ความพอใจอาจจะเป็นบวกหรือลบไม้ ภายใน

สาานการณ์ของการท างานเราอาจจะคามหมายไม้ว่าผลลัพธ์ เช่น ผลตอบแทน การเลื่อน

ต าแหน่ง และการยกย่อโมยผู้บังคับบัญชาจะให้ความพอใจในทางบวกและผลลัพธ์ เช่น 

ความขัมแย้งกับเพื่อนร่วมงาน  หรือการต าหนิจากผู้บังคับบัญชาจะให้ความพอใจในทาง

ลบ ในทางทฤษฎีแล้วผลลัพธอ์ย่างใมอย่างหนึ่งจะต้องให้ความพอใจ เพราะว่าผลลัพธ์

มังกล่าวนี้จะเกี่ยวพันกับความต้องการของบุคคล 3) ผลลัพธ์ คือ ผลที่ติมตามมาของ

พฤติกรรมอย่างใมอย่างหนึ่งและอาจจะแยกประเภทเป็นผลลัพธ์ระมับที่หนึ่ง และผลลัพธ์

ระมับที่สอง ผลลัพธ์ระมับที่หนึ่งจะหมายาึงผลการปฏิบัติงานที่สืบเนื่องมาจากการใช้ก าลัง

ความพยายามของบุคคลใมบุคคลหนึ่ง เช่น ผลตอบแทนเพ่ิมขึน้ หรือการเลื่อนต าแหน่ง 

เป็นต้น 4) สื่อกลาง หมายาึง ความสัมพันธร์ะหว่างผลลัพธ์ระมับที่หนึ่งและระมับที่สอง 

ตามทัศนะของ Vroom สื่อกลางหรือความคามหมายแบบที่สองจะอยู่ภายในช่วง +1.0  

า้าหากว่าไม่มีความสัมพันธใ์มๆ ระหว่างผลลัพธร์ะมับที่หนึ่ง และผลลัพธ์ระมับที่สองแล้ว 

สื่อกลางจะมีค่าเท่ากับ 0 ซึ่ง Vroom ไม้ชีใ้ห้เห็นว่า ความคามหมาย และความพอใจ  

จะเป็นสิ่งที่ก าหนมก าลังความพยายาม หรือแรงจูงใจของบุคคลใมบุคคลหนึ่ง า้าหากว่า

ความพอใจหรือความคามหมายเท่ากับศูนย์แล้ว แรงจูงใจจะเท่ากับศูนย์ม้วย หากพนักงาน

คนหนึ่งต้องการเลื่อนต าแหน่งเป็นอย่างมาก (ความพอใจสูง) แต่ไม่มีความเชื่อว่า เขามี

ความสามารา หรือทักษะส าหรับการปฏิบัติงานที่มอบหมายให้ไม้ (ความคามหมายต่ า) 

หรือา้าหากว่า พนักงานมีความเชื่อว่า เขาสามาราปฏิบัติงานที่มอบหมายให้ไม้  
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(ความคามหมายสูง) แต่ผลที่ติมตามมาไม่มีคุณค่าส าหรับเขา (ความพอใจต่ า) แรงจูงใจ

ของการกระท าอย่างใมอย่างหนึ่งจะมีน้อยมาก 

  2. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor 

   ทฤษฎี X ของ McGregor (1960, p. 10) ไม้ตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับคนว่ามี

ลักษณะมังนี้ 1) คนโมยทั่วไปไม่ต้องการท างาน หาโอกาสหลีกเลี่ยง บิมพลิ้วไม้จะกระท า

ทันทีเพื่อตนเองจะไม้ไม่ต้องเหน็มเหนื่อยในการท างานนั้นๆ 2) คนไม่ชอบท างาน า้าจะให้

คนท างานต้องมีการบังคับ ควบคุม มูแลอย่างใกล้ชิม มีรางวัลา้าท าไม้มีและท าโทษคนไม่

ท างาน 3) โมยทั่วไปคนหลีกเลี่ยงความรับผิมชอบ ไม่กระตือรือร้นที่จะท างานแต่อยากมี

ความม่ันคง รวมความแล้วทฤษฏีนีม้องคนในแง่ร้ายว่าคนมีความต้องการม้านร่างกาย 

แต่เพยีงอย่างเมียวไม่มีความต้องการที่สูงขึน้ไป ทฤษฏีนีจ้ึงเต็มไปม้วยการบังคับ ควบคุม 

ลงโทษมากกว่าจูงใจให้คนมองเป้าหมายอันสูงค่าทางสังคมหรือความส าเร็จสูงสุมของชีวิต 

   ทฤษฏี Y ของ McGregor ไม้ตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับคนในแง่ตรงกันข้ามกับ

ทฤษฎี X คือ 1) โมยทั่วไปใช่ว่าคนจะคอยหลีกเลี่ยงงานเท่านั้นา้าไม้งานที่ตนชอบท าร่วมกับ

คนที่าูกใจอยู่ในสภาพแวมล้อมที่เหมาะสมคนเราก็ปรารานาที่จะท าแต่า้างานใมต้องท า

เพราะาูกบังคับ ควบคุมคนอาจจะไม่อยากท างานนั้นๆ ก็ไม้ 2) การควบคุมบังคับบัญชา 

บทลงโทษ การข่มขู่ใมๆ ไม่ใช่มรรควิธีที่มีในการท างานของมนุษย์ ทางที่มีควรเปิมโอกาส 

ให้ท างานที่เขาชอบ ให้เขารับผิมชอบของเขาเอง เขาจะเกิมความพอใจและท างานให้บรรลุ

เป้าหมายไม้ 3) การที่กล่าวว่าคนชอบปัมความรับผิมชอบ ไม่กระตือรือร้นในการท างาน 

แต่ชอบความม่ันคงส่วนตัวนั้นเป็นความรู้สึกที่เกิมจากประสบการณ์เก่าๆ มากกว่า 

ลักษณะของคนไม่ไม้มีคุณสมบัติมังกล่าวเพยีงอย่างเมียว า้าไม้มีการจัมการบริหารที่

าูกต้องเหมาะสมสอมคล้องกับความต้องการแล้วคนก็อยากท างาน อยากมีความ

รับผิมชอบมากขึน้  

   McGregor ชีใ้ห้เห็นว่าการจูงใจคนให้ท างานนั้นต้องใช้ทฤษฏี Y และมอง

คนในแง่มี เปิมโอกาสให้ใช้ความสามาราอย่างเต็มที่จะจูงใจไม้มากกว่าทฤษฎี X แต่ทั้งนี้

มิไม้หมายความว่าจะละเลยต่อการควบคุมงานโมยสิน้เชิง 

  3. ทฤษฎีล ามับขั้นความต้องการของ Maslow (Maslow’s Hierarchy of 

Need) 

   Maslow (1970, pp. 35-47) ไม้ตั้งทฤษฏีนีข้ึน้บนข้อสมมติฐานเกี่ยวกับ

พฤติกรรมของมนุษย์ 3 ประการมังนี้ 1) มนุษย์ทุกคนมคีวามต้องการและความต้องการนี้
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จะมีอยู่ตลอมเวลาไม่มีที่สิ้นสุม 2) ความต้องการที่ไม้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็น

สิ่งจูงใจของพฤติกรรมต่อไป ความต้องการที่ยังไม่ไม้รับการตอบสนองเท่านั้นที่เป็น 

สิ่งจูงใจของพฤติกรรม 3) ความต้องการของมนุษย์จะมีลักษณะเป็นล ามับขั้นจากต่ าไปสูง

ตามล ามับความต้องการของมนุษย์ ทฤษฏีความต้องการของ Maslow ไม้กล่าวว่า  

มนุษย์เกิมมาพร้อมม้วยความต้องการ 5 ประการ ไม้แก่ 1) ความต้องการทางร่างกาย 

(Physiological Needs) ไม้แก่ ความต้องการม้านปัจจัยสี่ คือ อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่

อาศัยและยารักษาโรคซึ่งเป็นความต้องการขั้นพื้นฐาน 2) ความต้องการม้านความม่ันคง

และปลอมภัย (Safety Needs) ไม้แก่ ความต้องการความปลอมภัยมีที่ยึมเหนี่ยวทางใจ

ปราศจากความกลัวการสูญเสียและอันตรายทั้งปวง 3) ความต้องการความรักและ 

การยอมรับทางสังคม (Belongingness and Love Needs) เป็นความต้องการที่เกิมขึน้

หลังจากที่ความต้องการทั้งสองขั้นแรกไม้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการในขั้นนี้เป็น

ความต้องการระหว่างบุคคล เป็นความต้องการที่จะสัมพันธก์ับผู้อื่นในสังคมรูปแบบต่างๆ 

กัน เช่น สามี-ภรรยา พอ่ แม่ ลูก คนรัก ครอบครัว เพื่อนฝูง ผู้บังคับบัญชา และเพื่อน

ร่วมงาน 4) ความต้องการทางม้านเกียรติยศและชื่อเสียง (Self-esteem Needs) เป็น 

ความต้องการที่จะมีเกียรติยศ ชื่อเสียง ต้องการมีหน้าตาในสังคม มีความนิยมนับาือใน

ตนเอง ซึ่งเป็นความต้องการขั้นสูงขึน้ ในขั้นนีค้นเราจะมีความต้องการยอมรับจากสังคม 

พอใจและภูมิใจในตนเอง 5) ความต้องการความส าเร็จสมหวังในชีวิต (Self–actualization  

Needs) เป็นความต้องการจะพัฒนาศักยภาพของตน เป็นความต้องการขั้นสูงสุมของมนุษย์ 

เป็นขั้นที่มนุษย์ไม่ต้องกังวลเรื่องเศรษฐกิจในครอบครัว เรื่องความปลอมภัย เรื่องความรัก

หรือศักมิ์ศรีต่อไป 

  4. ทฤษฏีสองปัจจัย ของ Herzberg (Herzberg’s Two – Factors Theory) 

   Herzberg, Mausner and Snyderman (1993, pp. 110-115) 

ตั้งสมมติฐานว่า ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความพอใจในงานจะาูกแยกและท าให้แตกต่างไปจาก

ปัจจัยที่น าไปสู่ความไม่พอใจในงาน โมยแบ่งเป็นสองปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจและปัจจัย 

ค้ าจุน ซึ่งปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่น าไปสู่ทัศนคติในทางบวก เพราะท าให้เกิมความพงึพอใจ

ในการปฏิบัติงาน มีลักษณะสัมพันธก์ับเรื่องของงานโมยตรง ในขณะที่ปัจจัยค้ าจุนเป็น

ปัจจัยที่ป้องกันไม่ให้เกิมความไม่พงึพอใจในการปฏิบัติงานซึ่งมีลักษณะเป็นภาวะแวมล้อม 

หรือเป็นส่วนประกอบของงาน ปัจจัยนี้อาจน าไปสู่ความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานไม้  

ซึ่งปัจจัยที่ท าให้เกิมความพงึพอใจและไม่พึงพอใจในงานจ าแนกไม้เป็น 2 ปัจจัย มังนี้  
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1) ปัจจัยภายในงาน (Content Factors) หมายาึง ปัจจัยที่ท าให้บุคคลมีความพงึพอใจในงาน

และเกิมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยเหล่านี้เกี่ยวข้องโมยตรงกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

ไม้แก่ 1.1) ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายาึง การที่บุคคลใช้ความ 

สามาราแห่งสติปัญญาท างาน จนไม้รับความส าเร็จเป็นอย่างมี เกิมความรู้ สึกภูมิใจ 

และปลาบปลืม้ในผลส าเร็จในงานนั้นและมีความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานต่อไป  

1.2) การยอมรับนับาือ (Recognition) หมายาึง การไม้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา

จากเพื่อน จากผู้มาขอรับค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน ในรูปแบบของการยกย่อง

ชมเชย แสมงความยินมี การให้ก าลังใจ หรือการยอมรับในความสามารา  

1.3) ความรับผิมชอบ (Responsibility) หมายาึง การไม้รับมอบหมายให้รับผิมชอบงาน 

และมีอ านาจในการรับผิมชอบไม้อย่างเต็มที่ 1.4) ความก้าวหน้า (Advancement) หมายาึง  

การไม้รับโอกาสในการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม พัฒนาทักษะในการท างาน เพื่อพัฒนา

ตนเองให้ก้าวหน้าในต าแหน่งที่สูงขึน้ 1.5) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) หมายาึง 

งานที่น่าสนใจ ท้าทาย ต้องอาศัยความคิมริเริ่มสร้างสรรค์ หรือเป็นงานที่มีสามาราท าไม้

โมยล าพังเพยีงผู้เมียว 2) ปัจจัยภายนอกงาน (Context Factors) หมายาึง ปัจจัยที่เกี่ยวข้อง

กับส่วนประกอบภายนอกงานที่ป้องกันการเกิมความไม่พอใจในงาน ซึ่งหากไม่ไม้รับจะท า

ให้เกิมความไม่พอใจในงาน มักเกี่ยวข้องกับสิ่งแวมล้อมในการท างาน ไม้แก่ 2.1) นโยบาย

และการบริหารงาน (Company Policy and Administration) หมายาึง การจัมการ 

การบริหารงานขององค์การ ซึ่งสอมคล้องกับนโยบายขององค์การนั้น 2.2) การปกครอง

บังคับบัญชา (Supervision) หมายาึง ความสามาราของผู้บังคับบัญชาในการม าเนินงาน 

ความยุติธรรมในการบริหาร 2.3) ความสัมพันธก์ับเพื่อนร่วมงาน (Relations with Peers) 

หมายาึงการติมต่อระหว่างบุคคลที่แสมงาึงความสัมพันธ์อันมีต่อกันกับเพื่อนร่วมงาน 

ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ที่ส่งเสริมให้เกิมการท างานร่วมกันไม้มี 2.4) เงินเมือน 

และผลประโยชน์ตอบแทน (Salary and Benefit) หมายาึง ค่าตอบแทน รายไม้ ค่าจ้าง

ประจ าเมือนที่เป็นธรรมซึ่งบุคคลไม้รับอันเป็นผลตอบแทนจากการท างานของบุคคลนั้น 

2.5) ความม่ันคงปลอมภัยในการปฏิบัติงาน (Job Security) หมายาึง ความรู้สึกของ

บุคลากรที่มีต่อความม่ันคงในงาน ความยั่งยืนในอาชีพหรือความม่ันคงขององค์การ  

2.6) สภาพการปฏิบัติงาน (Working Conditions) หมายาึง สภาพกายภาพของงาน เช่น  

แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน รวมาึงลักษณะสภาพแวมล้อมอื่นๆ เช่น อุปกรณ์หรือ

เครื่องมือต่างๆ  
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  5. ทฤษฎี ERG (Existence, Relation, Growth) 

   Alderfer (1972, pp. 184-186) ไม้เสนอทฤษฎี ERG (Existence, Relation, 

Growth) ว่า ความต้องการมีอิทธพิลต่อการแสมงพฤติกรรมของมนุษย์โมยมีแนวคิมพื้นฐาน 

มังนี้ 1) มนุษย์อาจมีความต้องการหลายๆ อย่างเกิมขึน้ในเวลาเมียวกัน โมยไม่จ าเป็นว่า

ความต้องการขั้นต้นจะต้องไม้รับการตอบสนองก่อนจึงจะเกิมความต้องการขั้นสูง  

2) ยิ่งความต้องการไม้รับการตอบสนองน้อยเท่าใม บุคคลก็จะมีความต้องการแต่ละ

ประเภทมากยิ่งขึน้ 3) ยิ่งความต้องการระมับต่ าไม้รับการตอบสนองมากเท่าใม บุคคลก็จะ

มีความต้องการระมับสูงมากขึน้ไปอีก 4) ยิ่งความต้องการระมับสูงไม้รับการตอบสนอง

น้อยเท่าใม บุคคลก็จะมีความต้องการในระมับต่ ามากขึน้เท่านั้น Alderfer จึงไม้

ท าการศึกษาวิจัย โมยการทมสอบเพื่อหาทฤษฎีเกี่ยวกับความต้องการของมนุษย์ใน  

ค.ศ. 1969 ที่เรียกว่า “An Empirical Test of a New Theory of Human Needs” จากผลของ

การศึกษาครั้งนี้ เขาพบว่า มนุษย์จะมีความต้องการหลัก 3 ประการ คือ 1) ความต้องการ

ในการม ารงชีวิต (Existence Needs : E) เป็นความต้องการทางกายภาพและความต้องการ

ทางวัตาุที่ช่วยให้มนุษย์มีชีวิตรอมอยู่ไม้ เช่น อาหาร น้ า ที่อยู่อาศัย นอกจากนี้ค่าจ้าง

แรงงาน ความม่ันคง สวัสมิภาพ ความปลอมภัย ก็จัมอยู่ในกลุ่มนี้ เม่ือเปรียบเทียบกับ

ทฤษฎีของ Maslow ความต้องการเพื่อการม ารงชีวิตจะรวมส่วนที่เป็นความต้องการ

ทางม้านสรีระทั้งหมมกับบางส่วนของความต้องการความม่ันคงและปลอมภัย  

2) ความต้องการม้านความสัมพันธ ์(Relatedness Needs : R) เป็นความต้องการเกี่ยวกับ

ความสัมพันธก์ับคนอื่นๆ ที่บุคคลเกี่ยวข้องม้วย  เป็นความต้องการที่รวมาึงความต้องการ

ทางสังคม ความต้องการความรู้สึกม่ันคงและปลอมภัยในความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล  

การไม้รับการยอมรับ การมีชื่อเสียงและการไม้รับการยกย่องจากสังคม เม่ือเทียบกับ

ทฤษฎีของ Maslow ความต้องการม้านความสัมพันธน์ี้จะรวมาึงส่วนที่เป็นความต้องการ

ความม่ันคงและปลอมภัย ความต้องการทางสังคม และบางส่วนของความต้องการเกียรติ

และศักมิ์ศรี 3) ความต้องการม้านความเจริญเติบโต (Growth Needs : G) เป็นความ

ต้องการเกี่ยวกับการที่บุคคลไม้สร้างความคิมริเริ่มสร้างสรรค์ส าหรับตัวเขาเองและ

สิ่งแวมล้อมรอบตัวให้ก้าวหน้าเติบโตยิ่งขึน้ไป ซึ่งเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 

ความก้าวหน้าในวิชาชีพ ความภาคภูมิใจในตนเอง ตลอมจนการเข้าใจในตนเองและการใช้

ศักยภาพของตนอย่างเต็มที่ เม่ือเทียบกับทฤษฎีของ Maslow ความต้องการม้านการเติบโต

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



124 

 

นี้จะรวมาึงบางส่วนของความต้องการเกียรติและศักมิ์ศรี และความต้องการท าตนให้

ประจักษ์ 

  จากแนวคิมและความเป็นมามังกล่าวข้างต้นสรุปไม้ว่า ปัจจัยหลักที่ส าคัญ

ของการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธผิล คือความพงึพอใจในงานของพนักงาน

ในองค์การ ซึ่งการเกิมความพงึพอใจในการท างานขึน้อยู่กับสิ่งจูงใจที่มีอยู่ในองค์การที่จะ

สามาราตอบสนองความต้องการของแต่ละบุคคลไม้ 

 5.3 ความส าคัญของความพึงพอใจในงาน 

  จิตติภา ขาวอ่อน (2547, หน้า 19-20) ไม้กล่าวาึง ความส าคัญของความ 

พงึพอใจในการปฏิบัติงานไว้ว่า กระบวนการในการท างานของบุคลากรขององค์การจะมี

ประสิทธภิาพเพยีงใมและช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายไม้เพยีงใมนั้น ผู้บริหารองค์การ

ต้องสามาราเข้าใจความต้องการของบุคลากรในองค์การและผสมผสานความต้องการนั้น

ให้เข้ากับจุมมุ่งหมายขององค์การในขณะเมียวกันก็สามาราท าให้บุคลากรมีความพงึพอใจ

ในการปฏิบัติงานซึ่งจะท าให้เกิมความกระตือรือร้นและปรารานาที่จะท างานให้บรรลุ

เป้าหมายขององค์การ ความพึงพอใจเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้คนท างานส าเร็จ คนที่มี 

ความพงึพอใจจะส่งผลให้งานนั้นประสบผลส าเร็จ และไม้ผลมีกว่าคนที่ไม่มีความพงึพอใจ

ในการท างาน ไม่ว่าปัจจัยนั้นจะมาจากสาเหตุใม ความพึงพอใจจะก่อให้เกิมความร่วมมือ 

ความศรัทธาและความเชื่อม่ันในองค์การพร้อมที่จะท างานให้เกิมประสิทธิภาพสูงสุมม้วย

ความเต็มใจ และมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การที่จะต้องรับผิมชอบต่อ

ความส าเร็จของงาน นอกจากนี้ความพงึพอใจจะเกือ้หนุนให้สมาชิกขององค์การเกิม

ความคิมริเริ่มสร้างสรรค์ในกิจกรรมต่างๆ ขององค์การ หากองค์การหรือหน่วยงาน

สามาราจัมบริการต่างๆ เพื่อสนองความต้องการของผู้ปฏิบัติงานไม้ จะเกิมความพึงพอใจ

ในการท างาน รักงานและปฏิบัติงานไม้อย่างมีประสิทธภิาพ แต่า้าไม่สามาราจัมสนอง

ความต้องการไม้ผลงานย่อมตกต่ า ผู้ปฏิบัติงานจะเกิมความเบื่อหน่าย ท าให้งานขาม 

ความมีประสิทธภิาพลง ม้วยเหตุนีจ้ึงเห็นไม้ชัมเจนว่า ความพึงพอใจเป็นสิ่งส าคัญยิ่ง 

ในการปฏิบัติงาน ซึ่งมักพบเห็นอยู่เสมอว่าผู้ปฏิบัติงานที่มีความพึงพอใจในงานจะคิม

ปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนให้มีอยู่เสมอ เป็นต้นว่า ผู้ปฏิบัติงานจะปฏิบัติงานม้วย 

ความขยันขันแข็ง ท างานม้วยความสนุกสนาน งานจะมีประสิทธภิาพสูงขึน้ จะมีเวลา

ปฏิบัติงานมากขึน้ ตั้งใจท างานม้วยความกระตือรือร้น แสมงาึงความอุตสาหะ วิริยะใน 
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การท างานไปอีกยาวนาน ตรงกันข้ามกับผู้ที่ไม่มีความพึงพอใจในงานที่ท า จะมีส่วนท าให้

เกิมผลในทางตรงกันข้ามเช่นกัน คือ การปฏิบัติงานจะเสื่อมลง งานจะม าเนินไปโมยไม่

ราบรื่น ความรับผิมชอบต่อผลส าเร็จของงานจะขามไป ระมับการปฏิบัติงานจะต่ าลง  

การปฏิบัติหน้าที่จะเฉื่อยชาลงทุกที เป็นต้น นอกจากนี้ ผู้ที่ไม่มีความพงึพอใจในงานมักจะ

ขามความภักมีต่อองค์การ ในขณะที่ปณัฐตา วิลาวัลย์บุปผา (2556, หน้า 14) กล่าวว่า

ความส าคัญของความพงึพอใจในการปฏิบัติงานมีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

องค์การ องค์การใมก็ตามหากผู้ที่ไม้ปฏิบัติงานมีความพงึพอใจในการปฏิบัติงานจะท าให้

เขาท างานม้วยความขยันขันแข็ง เอาใจใส่งาน ท างานอย่างมีความสุขและการปฏิบัติงานจะ

มีประสิทธภิาพสูง แต่า้าองค์การใมก็ตามหากผู้ปฏิบัติงานไม่มีความพงึพอใจในการ

ปฏิบัติงาน จะท าให้มีการขามงานบ่อยๆ การลาออกจากงานและการปฏิบัติงานจะมี

ประสิทธิภาพต่ า มังนั้นผู้บริหารจึงไม่ควรมองข้ามความส าคัญของการสร้างความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในทุกองค์การ เพื่อให้งานขององค์การบรรลุวัตาุประสงค์

ขององค์การอย่างมีคุณภาพสูงสุม 

  จากแนวคิมของนักวิชาการมังกล่าวสามาราสรุปไม้ว่า ความส าคัญของ

ความพงึพอใจในงาน คือ เม่ือพนักงานมคีวามพงึพอใจในงานก็จะปฏิบัติงานให้บรรลุ

เป้าหมายม้วยความเต็มใจและเอาใจใส่กับงาน ส่งผลให้งานขององค์การมีประสิทธภิาพ

และประสิทธผิล  

 5.4 องค์ประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

  Greenberg and Baron (2000, p.170) เสนอแนวคิมว่า ความพงึพอใจในงาน

มีองค์ประกอบ 3 ประการ มังนี้ 1) นโยบายองค์การ (Organizational Factors) ไม้แก่ ระบบ

การ ให้ค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่งรวมาึงการให้บุคคลมีส่วนร่วมในการตัมสินใจ 

กระจายความรับผิมชอบ และบัญชาม้วยความยุติธรรม 2) ลักษณะงาน (Aspects of Jobs) 

ไม้แก่ เนื้องาน ปริมาณงาน ความหลากหลาย โอกาสปฏิสัมพันธก์ับผู้อื่น ความท้าทาย 

คุณค่าของงาน และสภาพแวมล้อมในการท างาน เช่น พื้นที่ท างาน ปริมาณแสงสว่าง 

ความา่ายเทอากาศ อุณหภูมิ เสียง สภาพสังคม เป็นต้น 3) คุณสมบัติของบุคคล (Personal 

Characteristics) ไม้แก่ การนับาือตนเอง เชื่อม่ันในความสามาราของตนเอง ความอมทน 

ในงาน สาานภาพ และความอาวุโส ส่วน Luthans (2005, p.114) เสนอแนวคิมว่า  

ความพงึพอใจมีองค์ประกอบ 5 ประการ มังนี้ 1) ลักษณะงาน (Work Itself) ไม้แก่  
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ความรับผิมชอบ ความยากง่ายของงาน การใช้ความรู้ ความสามาราความน่าสนใจ  

มีคุณค่า ความท้าทาย ความภาคภูมิใจในงาน เปิมโอกาสในการเรียนรู้ และการตัมสินใจ

เกี่ยวกับงาน 2) ค่าตอบแทน (Pay) ไม้แก่ ผลตอบแทนในรูปแบบของตัวเงินหรือสวัสมิการ

อื่นๆ โมยเปรียบเทียบระหว่างค่าตอบแทนกับความพยายาม เห็นว่ามีความเหมาะสมและ

ยุติธรรม 3) โอกาสเลื่อนต าแหน่งงาน (Promotion Opportunity) บุคคลมีโอกาสก้าวหน้าใน

งานตามล ามับขั้นพจิารณาตามความสามาราและความยุติธรรม 4) หัวหน้างาน 

(Supervisor) เป็นผู้มีความสามารา คอยให้ความช่วยเหลือแก่ลูกน้องและบังคับบัญชา 

ไม้อย่างเหมาะสม 5) เพื่อนร่วมงาน (Co-worker) บรรยากาศของการท างานร่วมกันเป็นทีม 

ไม้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน มีความช านาญในงานและให้ความช่วยเหลือ  

ให้ค าแนะน าปรึกษากัน 

  กันยา ศรีสามารา (2550, หน้า 104-108) ไม้ศึกษาเรื่องความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ในพระบรมราชูปาัมภ์ 

จังหวัมปทุมธานี พบว่า ความพงึพอใจในภาพรวมอยู่ในระมับปานกลาง เม่ือพจิารณาเป็น

รายม้านพบว่า มีความพึงพอใจในระมับมาก 5 ม้าน ไม้แก่ ม้านความส าเร็จในการท างาน  

ม้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ม้านการยอมรับนับาือ ม้านสาานะทางอาชีพ และม้านความ

รับผิมชอบ ตามล ามับ และมีความพงึพอใจในระมับปานกลาง 7 ม้าน ไม้แก่ ม้านความ

ม่ันคงในงาน ม้านสภาพแวมล้อมในการท างาน ม้านความสัมพันธก์ับผู้บังคับบัญชา 

ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน ม้านการปกครองบังคับบัญชา ม้านความก้าวหน้าใน

ต าแหน่งหน้าที่การงาน ม้านเงินเมือนและรายไม้ และม้านนโยบายและการบริหาร

ตามล ามับ ส่วนศิริวรรณ ฉายศิริ (2550, หน้า 79-80) ไม้ศึกษาเรื่องความพงึพอใจในงาน

และความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการพลเรือนในสาาบันอุมมศึกษา สายสนับสนุน

งานวิชาการ ภายในสาาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลามกระบัง พบว่า  

ความพงึพอใจในงานของข้าราชการพลเรือนในสาาบันอุมมศึกษา สายสนับสนุนงาน

วิชาการ โมยรวมอยู่ในระมับปานกลาง เม่ือพจิารณาเป็นรายม้านจากความพงึพอใจในงาน

มากไปน้อย ไม้แก่ ม้านลักษณะงาน ม้านเพ่ือนร่วมงาน ม้านสาานที่และสิ่งอ านวยความ

สะมวก ม้านรายไม้ค่าตอบแทน ม้านผู้บังคับบัญชา และม้านความม่ันคงและความก้าวหน้า 

ตามล ามับ ส าหรับ รัชนี ตรีสุทธวิงษา (2552, หน้า 67) ไม้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์

ระหว่างความพงึพอใจในการท างาน ความจงรักภักมีต่อองค์กรและประสิทธิภาพ 

การท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยมหาสารคาม พบว่า พนักงานมคีวามพงึพอใจใน 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

127 

 

การท างานโมยรวม อยู่ในระมับมาก เม่ือพจิารณาเป็นรายม้านอยู่ในระมับมาก จ านวน 9 

ม้าน โมยเรียงล ามับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ม้านความส าเร็จของงาน ม้านความ

รับผิมชอบในงาน ม้านลักษณะของงานที่ท า  ม้านการไม้รับความยอมรับนับาือ ม้านการ

ปกครองบังคับบัญชา ม้านก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน ม้านนโยบายและการบริหาร  

ม้านมั่นคงปลอมภัยในการท างาน และม้านสภาพการท างาน อยู่ในระมับปานกลาง 1 ม้าน 

คือ ม้านค่าจ้างเงินเมือน ในขณะที่หทัยรัตน์ เพ็งจางค์ (2552, หน้า 90) ไม้ศึกษาเรื่อง 

ความสัมพันธร์ะหว่างสุขภาพองค์การกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

โรงเรียนระมับประามศึกษา กลุ่มปลวกแมงพัฒนา จังหวัมระยอง สังกัมส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษาระยองเขต 1 พบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียน

ระมับประามศึกษากลุ่มปลวกแมงพัฒนา สังกัมส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาระยองเขต 1 

โมยรวมอยู่ในระมับมาก เม่ือพจิารณารายม้านพบว่าทุกม้านอยู่ในระมับมาก โมย

เรียงล ามับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ม้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่  

ความรับผิมชอบ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ม้านความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล ม้านความส าเร็จ 

ในหน้าที่การงาน ม้านการไม้รับการยอมรับนับาือ ม้านการปกครองบังคับบัญชา  

ม้านการนโยบายและการบริหาร ม้านสภาพแวมล้อมในการท างาน และม้านเงินเมือน 

และผลประโยชน์เกือ้กูลมีคะแนนเฉลี่ยต่ าสุม 

  อนุศรา โกงเหลง (2556, หน้า 81) ไม้ศึกษาเรื่องคุณลักษณะของผู้บริหาร 

กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียนสาธติ สังกัมส านักงาน

คณะกรรมการการอุมมศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ความพงึพอใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียนสาธติ สังกัมส านักงานคณะกรรมการการอุมมศึกษา  

ในเขตกรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยู่ในระมับมาก เม่ือพจิารณาเป็นรายม้านพบว่า อยู่ใน

ระมับมากทั้ง 9 ม้าน เรียงล ามับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยมังนี้ ลักษณะงาน 

การไม้รับการยอมรับนับาือ เพื่อนร่วมงาน สภาพการท างาน การนิเทศงาน หน่วยงานและ

การจัมการ การเลื่อนต าแหน่ง เงินเมือน และผลประโยชน์เกือ้กูล ตามล ามับ ส าหรับ 

จันทิมา เรืองวีรยุทธ (2557, หน้า 76-77) ไม้ศึกษาเรื่องอิทธพิลของความพงึพอใจใน 

การท างานและความผูกพันกับองค์การต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย 

ศรีนครินทรวิโรฒ พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยมีความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 

โมยรวมอยู่ในระมับมาก เม่ือพจิารณาในแต่ละม้าน เรียงล ามับจากมากไปหาน้อย ไม้แก่  
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ม้านลักษณะงาน ม้านเพื่อนร่วมงาน ม้านการก ากับมูแลการท างาน ม้านความก้าวหน้ามี

ความพงึพอใจในระมับมาก และม้านผลการตอบแทนมคีวามพึงพอใจในระมับปานกลาง 

ในขณะที่สุชาติ ค าพะไมย (2557, หน้า 68-69) ไม้ศึกษาเรื่องความพงึพอใจใน 

การปฏิบัติงานของข้าราชการครูโรงเรียน สังกัมบริหารส่วนจังหวัมชลบุรี พบว่า ความพงึ

พอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในโรงเรียนสังกัมองค์การบริหารส่วนจังหวัมชลบุรี 

ปัจจัยกระตุ้นโมยรวมและรายม้านอยู่ในระมับมาก โมยเรียงล ามับค่าเฉลี่ยจากมากไปหา

น้อย ไม้แก่ ความรับผิมชอบ ความส าเร็จในหน้าที่การงาน ความก้าวหน้า การยอมรับนับ

าือ และลักษณะของงาน ตามล ามับและปัจจัยค้ าจุนโมยรวมและรายม้านอยู่ในระมับมาก 

โมยเรียงล ามับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ไม้แก่นโยบายและการบริหาร การควบคุมบังคับ

บัญชา สภาพการท างานความสัมพันธร์ะหว่างผู้บังคับบัญชา และเงินเมือน ตามล ามับ 

  อรวรรณ ยอมสนิท (2557, หน้า 112) ไม้ศึกษาเรื่องความสัมพันธร์ะหว่าง

บรรยากาศองค์การกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูศูนย์พัฒนาเม็กเล็ก  

สังกัมองค์การบริหารส่วนต าบล จังหวัมมหาสารคาม พบว่า ระมับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของครูศูนย์พัฒนาเม็กเล็ก สังกัมองค์การบริหารส่วนต าบล จังหวัมมหาสารคาม 

โมยรวมอยู่ในระมับมาก และเม่ือพจิารณาเป็นรายม้านพบว่า ครูศูนย์พัฒนาเม็กเล็กมี

ความพงึพอใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระมับมากทุกม้าน โมยมีค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย

ไม้แก่ ม้านความม่ันคงปลอมภัยในการปฏิบัติงาน ม้านความสัมพันธร์ะหว่างผู้บังคับบัญชา

กับเพื่อนร่วมงาน ม้านการไม้รับการยอมรับนับาือ ม้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 

และม้านรายไม้ค่าตอบแทน ส่วนวิริยะ ค าฟู (2558, หน้า 58-59) ไม้ศึกษาเรื่องความ 

พงึพอใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในสาานศึกษา สังกัมส านักงานคณะกรรมการ 

การอาชีวศึกษาในจังหวัมกรุงเทพมหานคร พบว่า โมยภาพรวมความพงึพอใจใน 

การปฏิบัติงานของข้าราชการครูผู้สอนในสาานศึกษาสังกัมส านักงานคณะกรรมการ 

การอาชีวศึกษาในจังหวัมกรุงเทพมหานครอยู่ในระมับมาก เม่ือพจิารณารายม้าน พบว่า 

ค่าเฉลี่ยความพงึพอใจมากที่สุมไปหาน้อยที่สุม คือ ม้านลักษณะงาน ม้านความส าเร็จ 

ของงาน ม้านความสัมพันธก์ับผู้ร่วมงาน ม้านการยอมรับนับาือ ม้านความรับผิมชอบ  

ม้านการปกครองบังคับบัญชา ม้านนโยบายและการบริหาร ม้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง

งาน ม้านผลประโยชน์ผลตอบแทน และม้านสภาพการท างาน ตามล ามับ ส าหรับ 

จันทร์เพ็ญ โพธิ์ประสิทธิ์ (2558, หน้า 98) ไม้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อ

ความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษา
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ตามอัธยาศัยอ าเภอในจังหวัมราชบุรี พบว่า ความพงึพอใจในการปฏิบัติงานโมยภาพ

รวมอยู่ในระมับมาก เม่ือพจิารณาในรายม้าน พบว่า อยู่ในระมับมากทุกม้านโมยเรียงล ามับ

ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยไม้มังนี้ ม้านความรับผิมชอบ ม้านความส าเร็จของงาน ม้าน

ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน ม้านลักษณะของงาน และม้านการไม้รับการยอมรับ 

นับาือ ในขณะที่ สมหมาย โอภาษี (2558, หน้า 56) ไม้ศึกษาเรื่องความสัมพันธร์ะหว่าง 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของครู 

สังกัมส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาจันทบุร ีเขต 1 พบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของครูโมยรวมและรายข้ออยู่ในระมับมาก เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ สาานะ

อาชีพ ความรับผิมชอบ ความม่ันคงในงาน ความส าคัญกับผู้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน 

การไม้รับการยอมรับนับาือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โอกาสที่จะไม้รับความก้าวหน้าใน

อนาคต ความส าเร็จในงาน สภาพการท างาน ความเป็นอยู่ส่วนตัว วิธีการปกครองบังคับ

บัญชา ความก้าวหน้าในงาน นโยบายและการบริหารงาน และเงินเมือน ตามล ามับ 

  จากการศึกษาแนวคิม ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัย

ไม้น ามาสังเคราะห์เพื่อก าหนมองค์ประกอบของความพงึพอใจในงาน มังแสมงในตาราง 11 
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ตาราง 11 สังเคราะห์องค์ประกอบความพึงพอใจในงาน 

 

องค์ประกอบ 

ผู้ศึกษา/ผู้วิจยั   

Gr
ee

nb
er

g 
an

d 
Ba

ro
n,

 2
00

0 

Lu
th

an
s, 

20
05

 

กัน
ยา

 ศ
รสี

าม
าร

า,
 2

55
0 

ศิร
ิวร

รณ
 ฉ
าย

ศิร
,ิ 2

55
0 

รัช
นี 
ตร

ีสทุ
ธิว

งษ
า,

 2
55

2 

หท
ัยร

ัตน
 ์เพ

็งจ
าง

ค์,
 2
55

2 

อน
ุศร

า 
โก

งเ
หล

ง,
 2

55
6 

จัน
ทิม

า 
เร
ือง

วรี
ยุท

ธ,
 2
55

7 

สุช
าต

 ิค
 าพ

ะไ
มย

, 2
55

7 

อร
วร

รณ
 ย
อม

สน
ทิ,
 2

55
7 

วริ
ิยะ

 ค
 าฟ

ู, 2
55

8 

จัน
ทร

์เพ
็ญ
 โพ

ธิ์ป
ระ

สทิ
ธิ์,
 2

55
8 

สม
หม

าย
 โอ

ภา
ษี,
 2

55
8 

ความาี ่ ร้อยละ 

1 ลักษณะงานท่ีปฏบัิติ                12* 92.31 

2 ความก้าวหนา้ในงาน                12*  92.31 

3 รายไม/้ผลตอบแทน                11* 84.62 

4 ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา                10*  76.92 

5 การยอมรับนับาือจากบุคคลอ่ืน                 9*  69.23 

6 การปกครองบังคับบัญชา                 9*  69.23 

7 นโยบายและการบริหาร                 8*  61.54 

8 สภาพแวมล้อมในการปฏบัิติงาน                 8*  61.54 

9 ความส าเรจ็ของงาน                 7*  53.85 

10 ความรับผิมชอบในงาน                 7* 53.85 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบ 
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ความาี ่  

11 ความมั่นคงปลอมภัยในการท างาน              3 23.08 

12 สาานะอาชพี              2 15.38 

13 การนิเทศงาน              2 15.38 

14 คุณสมบัติส่วนบุคคลและความเป็นอยู่ส่วนตัว              2 15.38 

15 ผลประโยชน์เกือ้กูล              1 7.69 

16 ความมั่นคงในงาน              1 7.69 

17 โอกาสท่ีจะไม้รับความก้าวหนา้ในอนาคต              1 7.69 
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 จากตาราง 11 เห็นไม้ว่า องค์ประกอบความพงึพอใจในงานที่เป็นกรอบแนวคิม

เชิงทฤษฎี ที่ไม้จากการสังเคราะห์มีจ านวน 17 องค์ประกอบ ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัย

ไม้ใช้เกณฑ์คัมเลือกองค์ประกอบที่มีความาี่ตั้งแต่ 7 หรือร้อยละ 50 ขึน้ไป ไม้องค์ประกอบ

จ านวน 10 องค์ประกอบ คือ 1) ความก้าวหน้าในงาน 2) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 3) รายไม้/

ผลตอบแทน 4) ความสัมพันธก์ับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 5) การยอมรับนับาือ

จากบุคคลอื่น 6) การปกครองบังคับบัญชา 7) นโยบายและการบริหาร 8) ความส าเร็จ 

ของงาน และ 9) ความรับผิมชอบในงาน และ 10) สภาพแวมล้อมในการปฏิบัติงาน  

แต่เนื่องจากมี 4 องค์ประกอบที่ตรงกับองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน ไม้แก่ 

องค์ประกอบความก้าวหน้าในงาน รายไม้/ผลตอบแทน ความสัมพันธก์ับเพื่อนร่วมงานและ

ผู้บังคับบัญชา และสภาพแวมล้อมในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังมีอีก 1 องค์ประกอบที่

ตรงกับองค์ประกอบของคุณลักษณะงาน คือ องค์ประกอบลักษณะงานที่ปฏิบัติ และอีก 1 

องค์ประกอบที่ตรงกับองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ คือ องค์ประกอบความท้าทาย

และความรับผิมชอบ ผู้วิจัยจึงตัมองค์ประกอบทั้ง 6 องค์ประกอบนี้ออกจากองค์ประกอบ

ของความพึงพอใจในงาน มังนั้น ความพงึพอใจในงานจึงประกอบม้วยองค์ประกอบจ านวน 

4 องค์ประกอบ เรียงล ามับตามความาี่สูงสุมไปหาน้อยที่สุมไม้มังนี้ 1) การยอมรับนบัาือ

จากบุคคลอื่น 2) การปกครองบังคับบัญชา 3) นโยบายและการบริหาร และ  

4) ความส าเร็จของงาน และแสมงเป็นโมเมลการวัมไม้ มังภาพประกอบ 10 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 10 โมเมลการวัมความพึงพอใจในงาน 

  

 

 

ความพงึพอใจ

ในงาน 

การยอมรับนับาือจากบุคคลอ่ืน 

 
การปกครองบังคับบัญชา 

นโยบายและการบริหาร 
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  5.4.1 การยอมรับนับถือจากบุคคลอื่น  

   5.4.1.1 ความหมายของการยอมรับนับาือจากบุคคลอื่น 

    Herzberg, Mausner and Snyderman (1993, pp. 110-115) กล่าวว่า 

การยอมรับนับาือ หมายาึง การยกย่องชมเชย แสมงความยินมี การให้ก าลังใจ การไม้รับ

การไว้วางใจ หรือการแสมงออกอื่นที่ส่อให้เห็นาึงความเชื่อม่ัน ยอมรับในความสามารา 

เม่ือท างานอย่างใมอย่างหนึ่งบรรลุผลส าเร็จ ทั้งจากผู้บังคับบัญชา ผู้ขอรับค าปรึกษาหรือ

จากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนับาือจะแฝงอยู่กับความส าเร็จในงานม้วย ส่วน 

Farling, Stone, and Winston (1999, pp. 51-65) กล่าวว่า การยอมรับนับาือเป็น

องค์ประกอบที่ส าคัญของการท างาน เป็นผลรวมที่เกิมจากความมีคุณธรรม จริยธรรม 

ความซื่อสัตย์และความมีมิตรภาพในการท างานในองค์การ สร้างการยอมรับซึ่งกันและ 

กันระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน ส าหรับ Yukl (2006, pp. 276-279) กล่าวว่า  

บุคคลโมยทั่วไปย่อมมีความรู้สึกยอมรับนับาือผู้อื่น แสมงออกาึงความเชื่อม่ันในตัวเขา 

การท างานก็จะเป็นไปม้วยความรู้สึกเต็มใจ มุ่งม่ันและรู้สึกไม้าึงความมีอิสระ มีความสุข 

ในการท างาน 

   จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า การยอมรับนับาือจากบุคคลอื่น 

หมายาึง การที่พนักงานไม้รับการยอมรับนับาือและความไว้วางใจจากผู้บริหาร เพื่อน

รว่มงาน บุคคลในหน่วยงาน นักศึกษา ผู้ปกครอง หรือบุคคลภายนอกอื่นๆ ในรูปแบบของ

การยกย่องชมเชย การแสมงความยินมี การให้ก าลังใจ หรือการยอมรับในความสามารา 

และคุณงามความมี  

   5.4.1.2 ความส าคัญของการยอมรับนับาือจากบุคคลอื่น 

    Manion (2003, pp. 652-659) กล่าวว่า การเป็นที่ยอมรับเป็น 

การรับรู้ว่าตนเองไม้รับความเชื่อาือจากผู้ร่วมงานและผู้ร่วมงานไม้รับรู้าึงความพยายาม

ของตนเกี่ยวกับเรื่องงาน การไม้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงานและผู้บังคับบัญชาใน 

การปฏิบัติงาน ไม้รับความคามหวังที่มีในการปฏิบัติงาน และความไว้วางใจจากผู้ร่วมงาน  

เป็นองค์ประกอบหนึ่งของความสุขในการท างาน เป็นการแสมงอารมณ์ในทางบวก  

เกิมความสนุกสนาน แสมงพฤติกรรมให้การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความคิมสร้างสรรค์  

การตัมสินใจที่มี มีสัมพันธภาพระหว่างบุคคล เกิมความรักในงานและมีความยึมม่ันใน

องค์การสูง ส่วนเนตร์พัณณา ยาวิราช (2552, หน้า 147-148) กล่าวว่า การให้รางวัล  

การชมเชยแก่พนักงานที่มีผลงานมีเม่นเป็นพิเศษ การท างานที่ต้องรับผิมชอบสูงหรืองาน 
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ที่มีความยาก ที่เป็นที่น่ายกย่องเพื่อให้เกิมขวัญก าลังใจในการกระท าความมีและเป็น

ตัวอย่างแก่ผู้อื่นต่อไป เป็นวิธีในการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน ซึ่งการมี

ขวัญที่มีในการปฏิบัติงานจะช่วยให้ผลการท างานมีประสิทธภิาพสูง ส าหรับชูชัย สมิทธไิกร 

(2554, หน้า 286-288) กล่าวว่า กลยุทธก์ารจูงใจบุคลากรที่ส าคัญประการหนึ่งคือการที่

ไม้รับความชื่นชมเห็นคุณค่าในผลงานจากผู้อื่น จากเหตุผลที่ว่ามนุษย์เรามิไม้ท างานเพยีง

เพื่อต้องการเงินส าหรับการม ารงชีวิตเท่านั้นแต่ยังต้องการสิ่งอื่นๆ ที่มีความส าคัญต่อจิตใจ

ของตนเองอีกม้วย  

   จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า การยอมรับนับาือจากบุคคลอื่น

มีความส าคัญในการช่วยให้พนักงานมีขวัญและก าลังใจในการท างานและมีความสุขใน 

การท างาน ซึ่งการมีขวัญที่มีในการปฏิบัติงานจะช่วยให้ผลการท างานมปีระสิทธิภาพ  

  5.4.2 การปกครองบังคับบัญชา  

   5.4.2.1 ความหมายของการปกครองบังคับบัญชา 

    Huse and Cummings (1985, pp. 58-59) กล่าวว่า การปกครอง

บังคับบัญชา คือ การมีความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่าง

เหมาะสม พนักงานไม้รับการเคารพในสิทธแิละความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้บังคับบัญชา

ยอมรับฟังข้อคิมเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององค์การมีความเสมอภาคและความ

ยุติธรรม ส่วน Herzberg, Mausner and Snyderman (1993, pp. 110-115) กล่าวว่า  

การปกครองบังคับบัญชา คือความสามาราของผู้บังคับบัญชาในการม าเนินงาน  

ความยุติธรรมในการบริหาร ตลอมจนความเต็มใจหรือไม่เต็มใจของผู้บังคับบัญชาใน 

การให้ค าแนะน า การควบคุม ก ากับ และการมอบหมายงานให้ปฏิบัติ ส าหรับ Manz and 

Sims (2001, pp. 23-30) กล่าวว่า ผู้บริหารจะต้องเป็นผู้กระตุ้น สนับสนุน แนะน า และ

ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามาราปฏิบัติงานไม้ส าเร็จ ให้เขาไม้พบความสามาราหรือ

ศักยภาพของตนเองอย่างแท้จริง อ านวยความสะมวกในการท างานโมยให้ก าลังใจช่วย

เสริมแรงให้คิมริเริ่มสิ่งใหม่ๆ ให้รู้จักรับผิมชอบงานของตน ในขณะที่ Luthans (2005, 

p.114) กล่าวว่า หัวหน้างานเป็นผู้มีความสามารา คอยให้ความช่วยเหลือแก่ลูกน้องและ

บังคับบัญชาไม้อย่างเหมาะสม ส่วนภารมี อนันต์นาวี (2555, หน้า 132-133) กล่าวว่า 

ผู้บังคับบัญชาจะเป็นผู้ควบคุมให้งานเป็นไปตามเป้าหมาย ให้คุณให้โทษ มูแลการท างาน
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ของผู้ใต้บังคับบัญชาโมยตรง และลักษณะความเป็นผู้น าของหัวหน้างานก็มีอิทธิพลต่อ

ความสามาราหรือเสรีภาพในการท างานให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน 

    จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า การปกครองบังคับบัญชา 

หมายาึง การที่พนักงานไม้รับรู้ความสามาราของผู้บังคับบัญชาในการบริหาร การควบคุม 

ก ากับ มูแล ตลอมจนการให้ความยุติธรรม 

   5.4.2.2 ความส าคัญของการปกครองบังคับบัญชา 

    เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540, หน้า 57) กล่าวว่า 

ผู้บริหารจะต้องมอบหมายงานให้ตรงกับความรู้ความสามารา ความานัมของบุคลากร 

โมยมอบหมายงานให้ท าอย่างเท่าเทียมกัน า้างานใมผู้ใต้บังคับบัญชายังไม่มีความรู้

ผู้บริหารจะต้องอธบิายชี้แจง สอนงาน หรือแจกคู่มือการปฏิบัติงาน เพราะสิ่งเหล่านี้จะเป็น

ตัวกระตุ้นหรือส่งผลให้การปฏิบัติงานของบุคลากรมีประสิทธผิล ส่วนสุเมธ แสงนิ่มนวล 

(2545, หน้า 45) กล่าวว่า ผู้บังคับบัญชาจะต้องหาทางกระตุ้นให้เกิมการท างานม้วยความ

สมัครใจของผู้ใตบ้ังคับบญัชา เช่น เม่ือมีปัญหาในการท างานเกิมขึน้จะต้องเปิมโอกาสให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาไม้ปรึกษาหารือและช่วยแก้ปัญหาให้ หากเป็นเรื่องที่จะกระทบกระเทือน

ต่อส่วนรวมก็จะต้องฟังความคิมเห็นของส่วนรวมม้วย เป็นวิธีการสร้างเสริมขวัญและ

ก าลงัใจของบุคลากรให้เพิ่มขึน้ ส าหรับส่วนกานมา จันทร์แย้ม (2546, หน้า 84) กลา่วว่า 

การบังคับบัญชา การก ากับมูแลเรื่องการท างาน มนุษยสัมพันธ ์ลักษณะทางการบริหาร 

ความเป็นผู้น าที่สัมพันธก์ับความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน หัวหน้าที่สนับสนุนและให้ 

ความสนใจผู้ใต้บังคับบัญชา ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความพงึพอใจ ส่วนผู้น าที่เปิมโอกาสให้มี

ส่วนร่วมในการตัมสินใจจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมคีวามพงึพอใจในการท างานสูงขึน้ ในขณะ

ทีอ่นิวัช แก้วจ านงค์ (2552, หน้า 179-181) กล่าวว่า ผู้บริหารที่มีต้องศึกษาคนท างานแต่

ละบุคคลเพื่อท าความรู้จักตัวตนที่แท้จริง หากท าไม้เช่นนีผู้้บริหารจะท าหน้าที่ในการน าโมย

การจูงใจบุคคลให้ท างานไม้เป็นผลส าเร็จ นอกจากนี้การท าความรู้จักและเข้าใจ

ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นอย่างมียังส่งผลมีต่อการบังคับบัญชาและการใช้หลักการน าม้วยเป็น

การสร้างแรงจูงใจให้บุคคลในองค์การเพื่อให้เกิมแรงขับในการท างานเพื่อให้ประสบ

ผลส าเร็จ 
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    จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า การปกครองบังคับบัญชามี

ความส าคัญในการช่วยกระตุ้นให้พนักงานท างานม้วยความสมัครใจ ส่งผลต่อประสิทธผิล

ของงาน สร้างความพงึพอใจในการท างาน และสร้างแรงจูงใจต่อบุคคลในองค์การเพื่อให้

เกิมแรงขับในการท างานเพื่อให้ประสบผลส าเร็จ 

  5.4.3 นโยบายและการบริหาร  

   5.4.3.1 ความหมายของนโยบายและการบริหาร 

   Herzberg, Mausner and Snyderman (1993, pp. 110-115) กล่าวว่า 

นโยบายที่มจีะส่งผลให้การบริหารงานเป็นไปอย่างมีประสิทธภิาพ คือ ช่วยในการสนับสนุน

การตัมสินใจาูกต้อง เป็นการควบคุมขั้นพืน้ฐานของการบริหารงานท าให้เกิมการประสาน

ในการปฏิบัติที่มี และช่วยลมเวลาที่จะต้องใช้ในการตัมสินใจ แม้มีความเชื่อและยอมรับกัน

ทั่วไปว่านโยบายเป็นสิ่งทีผู่้บริหารระมับสูงสุมก าหนมขึ้นแต่เป็นที่เข้าใจกันมีในกลุ่มบริหาร

ว่า นโยบายเป็นสิ่งทีใ่ช้ไม่ไม้า้าผู้ใต้บังคับบัญชามิไม้มีส่วนร่วมในการเสนอแนะ และขาม

ความรู้ความเข้าใจที่จะน าไปปฏิบัติอย่างแท้จริง เม่ือใมก็ตามที่นโยบายมีความชัมเจน 

ทั้งผู้บริหารและผู้ใต้บังคับบัญชามีความเข้าใจตรงกันย่อมท างานม้วยความสุข มีขวัญและ

ความพงึพอใจและมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพขององค์การ ส่วน Wildy and Dimmock 

(1993, p. 44) กล่าวว่า การม าเนินงานให้เป็นไปตามเป้าหมาย ผู้บริหารและผู้ร่วมงานต้อง

ให้ความส าคัญกับนโยบายและการบริหารงาน ผู้บริหารต้องส่งเสริมให้เกิมการพัฒนาใน

การม าเนินการภารกิจโมยการก าหนมนโยบาย เป้าหมาย การจัมทรัพยากรที่จ าเป็น  

การนิเทศและการประเมินผล มีการประสานความร่วมมือกันให้ตรงกับความต้องการของ

ผู้ร่วมงาน ส าหรับ Yukl (2006, pp. 276-279) ไม้กล่าวว่า นโยบายและการบริหารที่มี

ความชัมเจนย่อมสร้างความพงึพอใจให้เกิมแก่ผู้ตามเพื่อให้ผู้ตามสามาราลงมือปฏิบัติงาน

ไม้อย่างาูกต้อง ผู้บริหารจ าเป็นต้องท าให้ผู้ตามรับรู้อย่างชัมเจนว่านโยบายและ 

การบริหารงานนั้นมีความเป็นไปไม้ทั้งมีความส าคัญยิ่ง 

    จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า นโยบายและการบริหาร 

หมายาึง แนวทางในการม าเนินงานขององค์การที่ผู้บริหารและพนักงานมีส่วนร่วมใน 

การก าหนม มีความชัมเจนสามาราน าไปใช้ในการปฏิบัติภารกิจต่างๆ ขององค์การ  

เพื่อให้การม าเนินงานขององค์การบรรลุผลส าเร็จตามจุมมุ่งหมายที่ตั้งไว้ 
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   5.4.3.2 ความส าคัญของนโยบายและการบริหาร 

    Knezevich (1969, pp. 217-218) ไม้กล่าวาึงคุณค่าของนโยบายไว้ว่า  

1) ท าให้เกิมความรับผิมชอบระหว่างผู้ที่เกี่ยวข้อง 2) ท าให้การตัมสินใจคงเส้นคงวา  

3) เกิมความต่อเนื่อง 4) ประหยัมเวลา 5) เสริมสร้างการประชาสัมพันธ ์6) เป็นก าแพง

ปอ้งกันความกมมันจากกลุ่มต่างๆ 7) ลมค าวิพากษ์วิจารณ์ว่าการบริหารงานไม่มีหลัก  

8) ให้ทิศทางในการบริหาร 9) ท าให้มีการทบทวนอย่างเป็นระบบ และ 10) ก่อให้เกิมความ

เข้าใจอันมีระหว่างผู้เกี่ยวข้อง ส่วนประชุม รอมประเสริฐ (2547, หน้า 16-17) กล่าวว่า 

นโยบายมีความส าคัญต่อการบริหารโมยสรุป คือ 1) นโยบายช่วยให้ผู้บริหารทราบว่าจะท า

อะไร อย่างไร 2) ช่วยให้บุคลากรทุกระมับชั้นในองค์การหรือหน่วยงานไม้เข้าใจาึงภารกิจ

ของหน่วยงานที่ตนสังกัม 3) ก่อให้เกิมเป้าหมายในการปฏิบัติงาน 4) ส่งเสริมการใช้อ านาจ

ของผู้บริหารให้เป็นไปโมยาูกต้อง มีเหตุผล และมีความยุติธรรม และ 5) ช่วยให้เกิม 

การพัฒนาทางการบริหาร ส าหรับประภาพร บุญปลอม (2553) กล่าวว่า นโยบายมี

ความส าคัญต่อการบริหาร เป็นแนวทางการปฏิบัติงานที่ต้องมีความชัมเจนในวัตาุประสงค์

ว่าใครจะท าอะไร เม่ือไร เท่าใม และอย่างไร เพื่อให้นโยบายสามาราน าไปปฏิบัติให้

บรรลุผลและสามาราตอบสนองความต้องการของประชาชนและสังคมโมยรวมาึงความ

สอมคล้องกับแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงในสภาพแวมล้อมต่างๆ และนโยบายที่มีต้องมี 

ความชัมเจน ก าหนมขึน้จากข้อมูลที่เป็นจริง ใช้ภาษาง่ายๆ ที่ทุกคนเข้าใจตรงกัน มีการ

ก าหนมระยะเวลาการใช้ และยังสามาราตอบสนองความต้องการของประชาชนและสังคม

โมยรวม สอมคล้องกับแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงและมีความเป็นไปไม้ในการน าไปปฏิบัติ 

   จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า นโยบายและการบริหารมี

ความส าคัญในการช่วยท าให้พนักงานเข้าใจาึงภารกิจ เป้าหมาย และทิศทางในการบริหาร

ขององค์การ เพื่อใช้เป็นแนวทางการในปฏิบัติงานให้บรรลุผลตามป้าหมายขององค์การ 

  5.4.4 ความส าเร็จของงาน  

   5.4.4.1 ความหมายของความส าเร็จของงาน 

    Herzberg, Mausner and Snyderman (1993, pp. 110-115) กล่าวว่า 

ความส าเร็จของงาน คือ ผลงานที่เกิมขึ้นจากการท างานของผู้ปฏิบัติเป็นไปตามเป้าหมาย

และวัตาุประสงค์ของหน่วยงานและตนเอง โมยสามาราหาวิธีแก้ไขปัญหา และป้องกัน

ปัญหาต่างๆ ที่เกิมขึ้นจนบรรลุผลส าเร็จในการท างาน เกิมความรู้สึกพอใจปลาบปลื้มใจใน
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ความส าเร็จของงานนั้น ส่วน Manz and Sims (2001, pp. 23-30)  กล่าวว่า การสนับสนุน 

และส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานก าหนมเป้าหมายไม้เป็นการสร้างความคามหวัง ความต้องการ 

และความส าเร็จของผู้ปฏิบัติงาน ก่อให้เกิมการพัฒนางานอย่างมีประสิทธภิาพ ส าหรับ 

Yukl (2006, p. 308) กล่าวว่า ความรับผิมชอบในงานเป็นสิ่งทีทุ่กคนต้องการเพื่อ

ตอบสนองธรรมชาติของมนุษย์ มงันั้นผู้บริหารต้องกระตุ้นให้ผู้ตามสนับสนุนรับผิมชอบงาน 

ตัมสินใจในการท างาน สามาราท างานที่ไม้รับมอบหมายนั้นให้ประสบความส าเร็จ 

    จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า ความส าเร็จของงาน 

หมายาึง การที่พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่เป็นไปตามเป้าหมายและแผนงานที่วางไว้  

มีความาูกต้องสมบูรณ์ ทันตามก าหนมเวลาและก่อให้เกิมผลส าเร็จตามความคามหมาย 

   5.4.4.2 ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จของงาน 

    วรนาา แสงมณี (2547, หน้า 12-22) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การมีผลตอความส าเร็จของงานและองคการ หากองคการมี

บุคคลที่มีความพึงพอใจในการท างานสูงก็จะมีผลบวกตอการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ 

ความพงึพอใจในการปฏิบัติงานยังเปนเครื่องหมายแสมงาึงประสิทธภิาพของการท างานอี

กมวย ส่วนสมใจ ลักษณะ (2549, หน้า 251–252) กล่าวว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จใน 

การปฏิบัติงาน มีมังต่อไปนี้ 1) ม้านประสิทธภิาพ (Efficiency) หมายาึง การปฏิบัติงานหรือ

บริการที่าูกต้อง รวมเร็ว ใช้เทคนิคที่สะมวกสบายกว่าเมิม คุ้มค่าและใช้ทรัพยากรน้อยที่สุม 

ในขณะที่ต้องการผลงานมากที่สุม 2) ม้านประสิทธผิล (Effectiveness) หมายาึง 

ความสัมพันธร์ะหว่างผลลัพธข์องการท างานกับเป้าหมาย หรือวัตาุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

กล่าวคือ ประสิทธผิลจะแสมงาึงความสามาราในการตอบสนองอย่างรวมเร็วและทันเวลา 

เพื่อให้ไม้ผลส าเร็จของงานที่เป็นไปตามความมุ่งหวังที่ก าหนมไว้ในวัตาุประสงค์หรือ

เป้าหมาย 3) ม้านชื่อเสียง (Reputation) หมายาึง ความมีงามขององค์การหรือบุคคลที่

สาธารณะรับรู้ เป็นภาพที่สาธารณะมองกลับไปยังองค์การ ในการบริหารภาพลักษณ์ของ

องค์กร (Corporate Image Management) ไม่ว่าจะพจิารณาม้านใมก็จะพบว่าชื่อเสียงของ

องค์กรนั้น เป็นต้นทุนที่ส าคัญอย่างยิ่ง ทั้งที่เป็นองค์กรภาครัฐ และเอกชน ทั้งที่เป็นองค์กร

ธุรกิจหรือไม่มีเรื่องธุรกิจมาเกี่ยวข้องก็ตาม ทั้งนี้เพราะชื่อเสียงขององค์กรก่อให้เกิมความ

ศรัทธา การร่วมมือ ตลอมจนแรงบันมาลใจที่จะใช้สินค้าและบริการ ก่อให้เกิมความผูกพัน

ระหว่างองค์กรกับลูกค้า รวมาึงสาธารณชน 4) ม้านภาพลักษณ์ (Image) หมายาึง ภาพที่
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เกิมขึน้ในจิตใจซึ่งบุคคลมีความรู้สึกนึกคิมต่อบุคคล สาาบัน หรือองค์กรอันเกิมจากการ

รับรู้ข่าวสารและชื่อเสียงที่สะสมมา ท าให้เกิมความเชื่อาือศรัทธาสามารายืนหยัมและ 

เป็นที่รู้จักโมยทั่วไป เป็นภาพรวมขององค์กรของการประสมประสานสิ่งต่างๆ เข้าม้วยกัน 

เป็นสิ่งที่กลุ่มใมกลุ่มหนึ่งมีความประทับใจต่อองค์กร ท าให้เกิมความรู้สึกที่มีขึน้ในจิตใจ

และสร้างความประทับใจให้เกิมขึน้ตลอมไป 

   จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จ 

ในการปฏิบัติงาน ไม้แก่ ม้านประสิทธภิาพ ม้านประสิทธผิล ม้านชื่อเสียง และม้าน

ภาพลักษณ์ เป็นผลที่มาจากความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การ 

  จากรายละเอียมของแต่ละองค์ประกอบสามาราก าหนมนิยามเชิงปฏิบัติการ 

และพฤติกรรมบ่งชี้ของแต่ละองค์ประกอบ มังตาราง 12 

ตาราง 12 นิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชีค้วามพึงพอใจในงาน 

องค์ประกอบ นิยามศัพท ์ พฤติกรรมบ่งชี ้

1. การยอมรับนับาือจาก

บุคคลอ่ืน 

 

 

 

 

 

การท่ีพนกังานไมร้ับการยอมรับ

นับาือ และความไว้วางใจ จาก

ผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน บุคคล

ในหน่วยงาน นักศกึษา 

ผู้ปกครอง หรือบุคคลภายนอก

อ่ืนๆ ในรูปแบบของการยกย่อง

ชมเชย การแสมงความยนิมี 

การให้ก าลงัใจ หรือการยอมรับ

ในความสามารา และคุณงาม

ความม ี

1. การไม้รับการยอมรับ 

นับาือจากบุคคลท้ังภายในและ

ภายนอกองคก์าร  

2. การไม้รับการไวว้างใจให้

รับผิมชอบงานท่ียากขึน้ 

3. การไม้รับการยกย่องชมเชย 

แสมงความยินมีเมื่องานส าเรจ็

ตามเป้าหมาย 

 

2. การปกครองบังคับบัญชา การท่ีพนกังานไมร้ับรู้

ความสามาราของ

ผู้บังคับบัญชาในการบริหาร 

การควบคุม ก ากับ มูแล 

ตลอมจนการให้ความยตุิธรรม 

1. การรับรู้ความสามาราของ

ผู้บังคับบัญชาในการบริหาร 

2. การรับรู้ความสามาราของ

ผู้บังคับบัญชาในการควบคุม 

ก ากับ มูแล 

3. การรับรูก้ารให้ความ

ยุติธรรมในการบริหารของ

ผู้บังคับบัญชา 
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ตาราง 12 (ต่อ) 

องค์ประกอบ นิยามศัพท ์ พฤติกรรมบ่งชี ้

3. นโยบายและการบริหาร แนวทางในการม าเนนิงานของ

องค์การท่ีผู้บริหารและพนักงาน

มสี่วนร่วมในการก าหนม มี

ความชัมเจนสามาราน าไปใช้ใน

การปฏบัิติภารกิจตา่งๆ ของ

องค์การ เพื่อให้การม าเนนิงาน

ขององค์การบรรลุผลส าเร็จ

ตามจมุมุง่หมายท่ีตัง้ไว ้

1. การรับรู้นโยบายการบริหาร

และเขา้ใจชมัเจน 

2. การสามาราน านโยบายการ

บริหารไปเป็นแนวทาง

ปฏบัิติงานไม ้

3. การมสี่วนร่วมในการวาง

แผนการปฏบัิติงาน 

 

4. ความส าเร็จของงาน การท่ีพนกังานมีผลการ

ปฏบัิติงานท่ีเป็นไปตาม

เป้าหมายและแผนงานท่ีวางไว้ 

มคีวามาูกต้องสมบูรณ์ ทันตาม

ก าหนมเวลาและก่อให้เกิม

ผลส าเร็จตามความคามหมาย 

1. การมผีลการปฏบัิติงานท่ี

เป็นไปตามเป้าหมายและ

แผนงาน 

2. การมีผลการปฏบัิติงานท่ีมี

ความาูกต้องสมบูรณ์ตรงตาม

เป้าหมาย 

3. การมผีลการปฏบัิติงานท่ีทัน

ตามก าหนมเวลา 

 

6. แนวคดิ ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยไม้ศึกษาแนวคิม ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

มังมีเนื้อหาต่อไปนี้ 

 6.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 

    นักวิชาการหลายท่านไม้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ ไว้มังนี้ 

    Schaufeli, Salanova, González-Romá and Bakker (2002, pp. 74-75) 

ไม้ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การว่าหมายาึง สภาวะจิตทางบวกที่มีต่องาน เป็น

อารมณ์ ความรู้สึก และความคิมซึ่งมีความคงทนไม่เปลี่ยนแปลง เกิมขึน้เฉพาะเจาะจงต่อ

วัตาุ สาานการณ์ ตัวบุคคลหรือพฤติกรรม โมยบุคคลที่มีความผูกพันในงานจะมีพลังใน

การท างาน และมีสภาพจิตใจที่สามาราปรับกลับสู่สภาวะปกติไม้อย่างรวมเร็วในขณะ
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ท างาน แม้ว่าจะมีอุปสรรคในการท างาน มีความรู้สึกว่างานนั้นมีความส าคัญ มีความ

กระตือรือร้นในการท างาน มีแรงบันมาลใจในการท างาน ภูมิใจกับงานที่ท า และรู้สึกว่างาน

มีความท้าทาย รวมทั้งมีสมาธจิิตใจจมจ่อกับการท างานอย่างมีความสุข รู้สึกว่าเวลาผ่าน

ไปอย่างรวมเร็วจนยากที่จะแยกบุคคลนั้นออกจากงานไม้ ส่วน Ellis and Sorensen (2007, 

p. 98) ไม้ให้ความหมายของความผูกพันของพนักงาน โมยมองว่าพนักงานที่มีความผูกพัน

จะต้องมีคุณสมบัติในสองมิติ คือ รู้ว่าตนเองจะต้องท าอะไรในที่ท างาน และมีความ

ต้องการที่จะท างาน นอกจากนี้ Ellis and Sorensen เสนอว่า แนวคิมความผูกพันของ

พนักงานจะต้องาูกก าหนมและประเมินผลภายใต้บริบทของผลิตภาพเสมอ 

  จิรประภา อัครบวร (2549, หน้า 338) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร 

หมายาึง สภาวะที่เป็นแรงผลักมันมาจากจิตใจของพนักงานซึ่งจะส่งผลให้เกิมพฤติกรรม 

ที่มีหรือเป็นสภาพความรู้สึกที่เสมือนว่ามีพันธะที่ต้องตอบสนองต่อองค์กร มังนั้นจึงท าให้

พนักงานเกิมความตั้งใจและทุ่มเทท างานให้แก่องค์กรอย่างเต็มความสามารา ส่วนสวนีย์ 

แก้วมณี (2549, หน้า 11) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee 

Engagement) คือ ระมับของค าม่ัน สัญญาและการมีส่วนร่วมของพนักงานที่มีต่อองค์กร

และค่านิยมขององค์กร ซึ่งเป็นกระบวนการที่ต้องการความสัมพันธท์ั้งสองฝ่ายระหว่าง

หัวหน้างานและพนักงาน ส าหรับพทิยา บวรวัฒนา (2550, หน้า 34) กล่าวว่า ความผูกพัน

ต่อองค์การ หมายาึง ความเชื่ออย่างเอาจริงเอาจังที่คนมีต่อเป้าหมายและค่านิยมของ

องค์การ เป็นความปรารานาที่จะใช้ความพยายามมากเป็นพิเศษในการท างานเพื่อองค์การ 

และความปรารานาอย่างแรงกล้าที่จะคงสภาพการเป็นสมาชิกขององค์การ ในขณะที่ 

วิลาวรรณ รพพีศิาล (2550, หน้า 282) ไม้ให้ความหมายไว้ว่า ความผูกพันในองค์กร 

หมายาึง วิธีการสร้างเสริมสภาพทางจิตใจ หรือความรู้สึกให้บุคลากรเห็นคุณค่า ตระหนัก

าึงหน้าที่ความรับผิมชอบ เกิมความจงรักภักมี กระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานเต็มใจเสียสละ 

พร้อมที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจผสมผสานกับความรู้ ความสามารา และประสบการณ์ที่มี

อยู่ทั้งหมม ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายให้ไม้ ซึ่งสอมคล้องกับแนวคิมที่ว่า การสร้างความ

ผูกพันหรือความสัมพันธใ์นงานจ าเป็นต้องกระตุ้นให้บุคลากรเกิมความรักและห่วงใยต่อ

ความส าเร็จขององค์กร ค านึงาึงความส าคัญของผลของงาน โมยองค์กรจะต้องสร้าง 

ความพงึพอใจให้เกิมแก่บุคลากรทุกฝ่าย  
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  วิภามา คุปตานนท์ (2551, หน้า 180) ไม้ให้ความหมายของความผูกพันต่อ

องค์การ หมายาึง การที่บุคคลมีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ความรู้สึกของ

ความเป็นเจ้าของ การหวงแหนองค์การของตนรวมาึงการสวามิภักมิ์ต่อองค์การ ส่วน 

จารุนันท์ อิทธอิาวัชกุล (2553, หน้า 222-223) ไม้ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์กร 

หมายาึง ความเต็มใจของบุคคลในการรักษาสมาชิกภาพอยู่ในองค์กรต่อไปรวมไปาึง

ทัศนคติที่หนักแน่นและเป็นไปในทางบวก (Positive Attitude) ต่อองค์กร ความรู้สึกผูกพัน

ต่อองค์กรจึงมีความหมายลึกซึง้กว่าความผูกพันทางกายภาพต่อองค์กรโมยที่พนักงานมี

ความเต็มใจที่จะยอมสละความสุขบางส่วนของตนเองเพื่อการบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

ส าหรับพชิิต เทพวรรณ์ (2554, หน้า 174) ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์กร 

หมายาึง ความผูกพันในงานของพนักงาน เป็นวิธีการ ความตั้งใจทุ่มเท หรือการอุทิศตน 

ในงานที่รับผิมชอบของพนักงาน ส่งผลให้พนักงานมีความสุขและเกิมความจงรักภักมีและ

ศรัทธาต่องาน อาชีพ และองค์กร ในขณะที่ชูชัย สมิทธไิกร (2557, หน้า 324) ไม้ให้

ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ หมายาึง ภาวะที่บุคคลมีความรู้สึกยึมม่ันใน

องค์การของตน ยอมรับเป้าหมายขององค์การ เต็มใจที่จะทุ่มเทความอุตสาหะใน 

การท างานให้แก่องค์การ และปรารานาที่จะอยู่ในองค์การต่อไป 

  จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายาึง 

ความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อองค์การ โมยแสมงออกในลักษณะการมีความศรัทธา  

การยอมรับนโยบาย เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มีความรู้สึกเป็นหนึ่งเมียวกับ

องค์การ กระท าตนให้เป็นประโยชน์ต่อองค์การเพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายม้วย 

ความเต็มใจ ความจงรักภักมี ความภาคภูมิใจ และปรารานาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ

ต่อไป 

 6.2 ความเป็นมาของแนวคิดเรื่องความผูกพันต่อองค์การ 

    McGee and Ford (1987, pp. 638-641) กล่าวว่า แนวคิมการศึกษา 

ความผูกพันทางทัศคติ (Attitudinal Commitment) เป็นการศึกษาม้านความรู้สึกที่บุคคลมี

ต่อองค์การ คือ บุคคลมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเมียวกับองค์การและเป้าหมายของ

องค์การ มีความผูกพันในฐานะเป็นสมาชิกขององค์การ เพื่อน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายของ

องค์การ ส่วนแนวคิมการศึกษาความผูกพันเชิงพฤติกรรม (Behavioral Commitment)  

เป็นการศึกษาความผูกพันต่อองค์การเชิงพฤติกรรม อันเป็นผลเนื่องมาจากกระท าในอมีต 
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ซึ่งบุคคลไม้ลงทุนลงแรงในองค์การ ไม้สร้างผลงานไว้แล้วไม่สามาราน ากลับคืนมาไม้ จึงไม่

อยากเสียผลประโยชน์ที่จะไม้รับจากองค์การา้าจะไปท างานที่อื่นโมยคิมว่าไม่คุ้มค่าที่จะ

จากองค์การไป ท าให้บุคคลนั้นมีความผูกพันต่อองค์การ ส่วน Steers and Porter (1991,  

p. 442) ไม้กล่าวาึงแนวคิมพื้นฐานของความผูกพันต่อองค์การว่า ความผูกพันต่อองค์การ

แบ่งออกเป็น 2 แนวคิม คือ 1) ความผูกพันทางทัศนคติ เป็นการศึกษาความผูกพันต่อ

องค์การโมยที่บุคคลจะน าตนเองไปเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและผูกพันในฐานะเป็นสมาชิก

ขององค์การเพื่อไปสู่เป้าหมายขององค์การ และ 2) ความผูกพันทางพฤติกรรม เป็น

การศึกษาความผูกพันต่อองค์การที่เป็นพฤติกรรมปัจจัยความสนใจที่บุคคลไม้รับจาก

องค์การ  

  จากแนวคิมและความเป็นมามังกล่าวข้างต้น สรุปไม้ว่า ความผูกพันต่อ

องค์การเป็นการแสมงออกของบุคคลทีส่ะท้อนให้เห็นความปรารานาให้การปฏิบัติงาน

บรรลุตามเป้าหมาย โมยการทุ่มเทปฏิบัติอย่างเต็มที่เพื่อการคงอยู่กับองค์การ 

 6.3 ความส าคัญและผลของความผูกพันต่อองค์การ 

    ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่มีความส าคัญต่อองค์การ ซึ่งมีนกัวิชาการ

หลายท่านไม้กล่าวาึงความส าคัญต่อองค์การ ไว้มังนี้ 

    วิลาวรรณ รพพีศิาล (2550, หน้า 261-262) ไม้กล่าวาึงความส าคัญของ

ความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า ความผูกพันก่อให้เกิมการยึมเหนี่ยวในคุณค่าของคุณงาม

ความมีซึ่งกันและกัน การม าเนินกิจกรรมใมๆ ก็ตามา้าสามาราจูงใจให้บุคลากรมีความ

กระตือรือร้นต่อหน้าที่ที่รับมอบหมาย ห่วงใยต่อความส าเร็จและความก้าวหน้าของ

องค์การนั้น หมายาึง เราไม้สร้างความผูกพันให้เกิมขึน้ในตัวบุคลากรแล้ว ซึ่งจะส่งผลต่อ

ภาพรวมของการปฏิบัติงาน มังต่อไปนี้ 1) เป็นการเสริมสร้างก าลังใจให้บุคลากรร่วมมือ

ปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 2) เป็นการสร้างแรงศรัทธา และความเชื่อม่ันในการปฏิบัติงาน

ให้แก่บุคลากรท าให้บุคลากรมีความรู้สึกที่มีต่อองค์การ 3) เป็นการสร้างความสามัคคีและ

การปฏิบัติงานเป็นทีม คือ ทุกคนต่างให้ความร่วมมือร่วมใจอย่างเต็มที่เพื่อความ ส าเร็จ

ขององค์การ 4) เป็นการสร้างความจงรักภักมีและเสียสละเพื่อองค์การ 5) เป็นการสร้าง

มาตรฐานในการปฏิบัติงาน และท าให้งานมปีระสิทธภิาพยิ่งขึน้ 6) เป็นการสร้าง

บรรยากาศ และสภาพแวมล้อมที่มีในการปฏิบัติงาน 7) เป็นการลมข้อขัมแย้งต่างๆ ที่อาจ

เกิมขึน้ระหว่างปฏิบัติงาน ส่วนวิภามา คุปตานนท์ (2551, หน้า 287) ไม้กล่าวาึง
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ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การท าให้สมาชิกรับรู้าึง

จุมยืนและภาระหน้าที่รวมทั้งแนวทางการปฏิบัติขององค์การ ท าให้สมาชิกรู้สึกเป็นส่วน

หนึ่งขององค์การและทราบว่าองค์การมีบทบาทอย่างไร ในขณะที่ สุพานี สฤษฎ์วานิช 

(2552, หน้า 79) ไม้กล่าวาึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ ไว้ว่า องค์การที่

ประสบความส าเร็จ องค์การที่สร้างประโยชน์ให้กับสังคม องค์การที่ให้โอกาสแก่พนักงาน 

มูแลพนักงานมีสมาชิกมักจะมีความรู้สึกรักองค์การ ภาคภูมิใจที่ไม้เป็นสมาชิก เป็นส่วน

หนึ่งขององค์การ มีความรู้สึกร่วมกับองค์การสูง และท าตนให้เป็นสมาชิกที่มีขององค์การ 

เช่น ตั้งใจท างาน มูแลรักษาทรัพย์สินขององค์การเหมือนกับของตนเอง แก้ตัวแทนองค์การ

เม่ือเห็นทุกคนกล่าวหา 

  จากแนวคิมของนักวิชาการมังกล่าวสามาราสรุปไม้ว่า ความส าคัญและ 

ผลของความผูกพันต่อองค์การ คือ ความผูกพันต่อองค์การป็นสิ่งกระตุ้นให้บุคลากรมี

ความพอใจที่จะท างานเพื่อองค์การม้วยความเต็มใจ มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเมียวกับ

องค์การ และต้องการคงอยู่ในองค์การต่อไป  

 6.4 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 

    Allen and Meyer (1991, pp. 61-89) ไม้ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อ

องค์การ โมยเห็นว่าเป็นสภาวะทางจิตของบุคคลที่มีต่อองค์การ ซึ่งสภาวะมังกล่าวมี

องค์ประกอบ 3 ม้านเช่นกัน คือ 1) ความผูกพันม้านจิตใจ (Affective Commitment) 

หมายาึง อารมณ์ความรู้สึกผูกพันของพนักงาน ซึ่งเป็นความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเมียวกัน 

และการไม้มีส่วนร่วมของพนักงานในองค์การ 2) ความผูกพันม้านการคงอยู่กับองค์การ 

(Continuance Commitment) หมายาึง ความผูกพันที่เกิมขึน้จากการที่พนักงานคิมค านวณ

าึงผลประโยชน์ที่จะสูญเสียไปหากจะลาออกจากองค์การในขณะนั้น บุคคลที่มีความรู้สึก

ผูกพันต่อองค์การในลักษณะนี้สูงก็จะรู้สึกว่าการอยู่กับองค์การต่อไปเป็นเรื่องของ 

ความจ าเป็นหรือการขามโอกาสทางเลือก และ 3) ความผูกพันม้านบรรทัมฐาน 

(Normative Commitment) หมายาึง ความรู้สึกที่พนักงานยึมาือว่าเม่ือเข้าเป็นสมาชิก 

ขององค์การก็ต้องมีความผูกพันต่อองค์การ เพราะเป็นความาูกต้องและเหมาะสมในแง่

ศีลธรรม ความผูกพันต่อองค์การในลักษณะนี้จึงเป็นหน้าที่หรือเป็นพันธะผูกพันที่สมาชิก

จะต้องอยู่เพื่อปฏิบัติหน้าที่ในองค์การ โมยทั้ง 3 ม้านนีเ้ป็นการมองความผูกพันในขั้นจิตใจ 

คือ เป็นการบอกาึงลักษณะความสัมพันธข์องพนักงานต่อองค์การ และเป็นการบอก
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โมยนัยาึงการตัมสินใจที่จะม ารงการเป็นสมาชิกภาพหรือไม่ในองค์การ ส่วน Dunham, 

Grube and Castaneda (1994, p. 370) ไม้สรุปปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

แต่ละม้าน มังนี้ 1) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในม้านจิตใจ ไม้แก่ 1.1) การรับรู้

คุณลักษณะในแง่ของความเป็นอิสระของงานที่ไม้รับมอบหมาย (Task Autonomy)  

1.2) ความส าคัญของงาน (Task Significance) เอกลักษณ์ของงาน (Task Identity)  

ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) และการให้ผลย้อนกลับของหัวหน้า 

(Supervisory Feedback) 1.3) การพึ่งพาไม้ขององค์การ (Organization Dependability)  

1.4) การรับรู้าึงการมีส่วนร่วมในการบริหาร (Perceived Participatory Management)  

ซึ่งเป็นความรู้สึกของพนักงานว่าพวกเขามีผลในการตัมสินใจเกี่ยวกับสภาพแวมล้อม 

การท างาน และสิ่งอื่นที่เกี่ยวข้องกับพวกเขา 2) ปัจจัยที่ก่อให้เกิมความผูกพันม้านการคง

อยู่กับองค์การ ไม้แก่ 2.1) อายุ (Age) 2.2) อายุงาน (Tenure) 2.3) ความพึงพอใจในอาชีพ 

(Career Satisfaction) 2.4) ความตั้งใจที่จะลาออก (Intent to Leave) 3) ปัจจัยที่กอ่ให้เกิม

ความผูกพันม้านบรรทัมฐาน ประกอบม้วย 3.1) ความผูกพันกับเพื่อนร่วมงาน (Co-worker 

Commitment) 3.2) การพึ่งพาไม้ขององค์การ (Organization Dependability) 3.3) การมี

ส่วนร่วมในการบริหาร (Participatory Management) ส าหรับ Irving, Coleman and Cooper 

(1997, pp. 444-452) ไม้จ าแนกความผูกพันเป็น 3 องค์ประกอบเช่นเมียวกัน มังนี้  

1) ความผูกพันม้านอารมณ์ความรู้สึก (Affective Commitment) เป็นประสบการณ์จากการ

ท างานที่บุคคลไม้รับในระยะเวลาที่ท างาน ลักษณะขององค์การ เช่น การกระจายอ านาจ

การตัมสินใจ และลักษณะนิสัยของตัวบุคคลเอง เช่น การเชื่อในอ านาจการควบคุม  

2) ความผูกพันม้านความต่อเนื่อง (Continuance Commitment) เป็นการพจิารณาาึง

ผลกระทบหากออกจากองค์การไปและพจิารณาจากการที่บุคคลไม้ลงทุนต่อองค์การ 

พร้อมๆ กับการรับรู้ว่าตนเองขามทางเลือกและโอกาสในการจ้างงานจากที่อื่น 3) ความ

ผูกพันทางหลักเกณฑ์หรือบรรทัมฐานทางสังคม (Normative Commitment) เป็นผลมาจาก

การลงทุนขององค์การต่อบุคคล เช่น การฝึกอบรม การให้เงินช่วยเหลือ หรือประสบการณ์

จากการขัมเกลาทางสังคมในเรื่องค่านิยมและความซื่อสัตย์ 

  วิภามา คุปตานนท์ (2551, หน้า 181) ไม้กล่าวาึงปัจจัยที่มีอิทธพิลต่อ 

ความผูกพันต่อองค์การซึ่งมีหลายประการเช่น 1) ความพงึพอใจในงาน 2) เพื่อนร่วมงาน 

ที่มี 3) ความผูกพันแบบกลุ่มเพื่อนสนิท 4) ผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน 5) ความศรัทธา

เลื่อมใสความเชื่อม่ันในความรู้ความสามาราและความมีของหัวหน้างาน 6) ชื่อเสียง 
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และภาพพจน์ขององค์การ 7) ผลตอบแทนต่อการปฏิบัติงานทั้งที่เป็นเงินและไม่ใช่เงิน  

8) วัฒนธรรมองค์การ 9) การยอมรับนับาือทั้งจากภายในและภายนอกองค์การ  

ส่วนชาตรี จักนารายณ์ (2558, หน้า 14) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรประกอบม้วย  

1) ความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและยอมรับค่านิยมขององค์กร 

หมายาึงความรู้สึกเห็นม้วยหรือไม่เห็นม้วยกับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรที่ก าหนมไว้ 

2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร หมายาึง  

การยอมเสียสละเวลาก าลังกายก าลังความคิมและสิ่งต่างๆ ให้แก่การท างานอย่างเต็มที่

โมยมุ่งหวังให้งานที่ปฏิบัตินั้นประสบความส าเร็จอย่างมีคุณภาพภายในระยะเวลาที่ก าหนม

ซึ่งจะส่งผลาึงความส าเร็จเป็นผลมีต่อองค์กรในภาพรวม และ 3) ความปรารานาอย่างแรง

กล้าในการคงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกภาพในองค์กรหมายาึงความต้องการที่จะปฏิบัติงานใน

ฐานะเป็นบุคลากรคนหนึ่งขององค์กรอย่างแน่วแน่ไม่คิมหรือมีความต้องการที่จะลาออก

จากการเป็นสมาชิกขององค์กร ส าหรับณัฐชัย อู่ใหม่ (2552, หน้า 84-85) ไม้ศึกษาเรื่อง

ลักษณะงาน บรรยากาศในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การ: กรณีศึกษา 

ธนาคารกรุงเทพ จ ากัม (มหาชน) สาขาพลับพลาไชย พบว่า พนักงานธนาคารกรุงเทพ 

จ ากัม (มหาชน) สาขาพลับพลาไชย มีความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระมับสูง 

และเม่ือพจิารณาในรายม้านพบว่า พนักงานมคีวามผูกพันต่อองค์การอยู่ในระมับสูงทุก

ม้าน เรียงตามล ามับมังนี้ ความตั้งใจท างาน ความเชื่อม่ันในการยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์การ และความปรารานาอยู่ในองค์การ ในขณะที่มนสิชา อนุกูล (2553, 

หน้า 55) ไม้ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ในพระบรมมาราชาชูปาัมภ์  

ปีพุทธศักราช 2553 พบว่า พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรเฉลี่ยอยู่ระมับมาก ซึ่งเรียง

ตามล ามับมากไปหาน้อยมังนี้ ม้านความรู้สึก ม้านบรรทัมฐานของสังคม ม้านความ

ต่อเนื่อง และม้านองค์กรมีสวัสมิการและความปลอมภัยที่ม่ันคงที่เหมาะสม 

  ปวีณา กรุงพลี (2553, หน้า 88-89) ไม้ศึกษาเรื่องความสัมพันธร์ะหว่าง

คุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ส านักกษาปณ์ พบว่า 

คุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่ส านักกษาปณ์โมยภาพรวม

ประกอบม้วย 3 ม้าน ไม้แก่ ความเชื่อม่ันและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มก าลังสามาราเพื่อประโยชน์ขององค์การ และ

ความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององค์การทั้ง 3 ม้าน มีความ สัมพันธอ์ยู่ใน
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ระมับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสาิติที่ระมับ .05 ส่วน พมิพจ์ันทร์ บัณฑรพงศ์ (2555, 

หน้า 59-60) ไม้ศึกษาเรื่องปัจจัยม้านลักษณะงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยามีความคิมเห็นเกี่ยวกับ

ปัจจัยม้านลักษณะงานในภาพรวมอยู่ในระมับมาก และมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระมับ

มาก เม่ือหาค่าสหสัมพันธเ์พยีร์สัน (r) ระหว่างปัจจัยม้านลักษณะงานและรูปแบบ 

ความผูกพันต่อองค์กร พบว่ามีความสัมพันธ์ในระมับต่ า แต่บุคลากรยังมีการแสมงออก 

ในรปูแบบความผูกพันต่อองค์กร 3 รูปแบบ คือ ความทุ่มเทเพื่อองค์กร ความจงรักภักมีต่อ

องค์กร และความศรัทธาต่อองค์กร ตามล ามับ ทั้งนี้ผลการศึกษาระบุว่าบุคลากรมี 

ความภูมิใจและยินมีที่จะบอกผู้อื่นว่าเป็นพนักงานของมหาวิทยาลัยโมยพร้อมจะท างาน

หนักและทุ่มเทความรู้ความสามาราอย่างเต็มที่ในการท างานเพื่อความก้าวหน้าของ

มหาวิทยาลัย โมยบุคลากรคิมเสมอว่าปัญหาของมหาวิทยาลัยเสมือนหนึ่งเป็นปัญหาของ

ตนเองที่ต้องช่วยกันแก้ไข และอยากท างานในมหาวิทยาลัยต่อไปจนกว่าจะเกษียณอายุ 

โมยไม่มีแผนจะย้ายที่ท างาน ส าหรับกฤตภัค แป้นานอม (2556, หน้า 99) ไม้ศึกษาเรื่อง

อิทธพิลของคุณลักษณะงาน การสนับสนุนทางสังคม และการา่ายทอมทางสังคมของ

องค์การที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัมนนทบุรี 

พบว่า พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัมนนทบุรีมีความผูกพันต่อองค์การโมย

รวมอยู่ในระมับค่อนข้างสูงและเม่ือแยกพจิารณาความผูกพันต่อองค์การแต่ละม้าน พบว่า

ความผูกพันต่อองค์การม้านความต่อเนื่องอยู่ในระมับปานกลาง ส่วนความผูกพันต่อ

องค์การม้านความรู้สึก และความผูกพันต่อองค์การม้าน บรรทัมฐานอยู่ในระมับค่อนข้าง

สูง และยังพบว่า คุณลักษณะงานม้านความส าคัญของงานสามาราพยากรณ์ความผูกพัน

ต่อองค์การม้านความรู้สึกของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัมนนทบุรีไม้ร้อยละ 

2.2 อย่างมีนัยส าคัญทางสาิติที่ระมับ .05 และคุณลักษณะงานม้านความมีอิสระของงาน

สามาราพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การม้านบรรทัมฐานของพนักงานบริษัทเอกชนแห่ง

หนึ่งในจังหวัมนนทบุรีไม้ร้อยละ 2.4 อย่างมีนัยส าคัญทางสาิติที่ระมับ .05 

  นูรีมัน มอเลาะ (2556, หน้า 89-90) ไม้ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กร

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยนราธวิาสราชนครินทร์ พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยนราธวิาสราชนครินทร์โมยภาพรวมอยู่ในระมับมาก เม่ือพจิารณา

รายม้าน พบว่า แต่ละม้านอยู่ในระมับมาก โมยล ามับแรก คือ ความปรารานาอย่างยิ่งที่จะ

รักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ ตามมาม้วยความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
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พยายามอย่างมากเพื่อองค์การ และม้านความเชื่อและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม

ขององค์การ ล ามับสุมท้าย และพบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การและความผูกพันต่อ

องค์การมีความสัมพันธอ์ย่างมีนัยส าคัญทางสาิติที่ระมับ .01 เม่ือแยกวิเคราะห์ความ

ผูกพันต่อองค์การเป็นรายม้าน การรับรู้บรรยากาศองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัย 

นราธวิาสราชนครินทร์ มีความสัมพันธก์ับความผูกพันต่อองค์การในทุกๆ ม้านอย่างมี

นัยส าคัญทางสาิติที่ระมับ .01 ส่วนพริญาณ์ รัตน์น่วม (2556,  หน้า 48-54) ไม้ศึกษาเรื่อง

ระมับความสัมพันธร์ะหว่างความผูกพันต่อองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานของ

บุคลากรส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ พบว่า  

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง โมยรวมอยู่ใน

ระมับมาก เม่ือพจิารณาเป็นรายม้าน โมยเรียงจากมากไปหาน้อย คือ ม้านบรรทัมฐานของ

สังคม ม้านความต่อเนื่อง และม้านความรู้สึก ตามล ามับ และยังพบว่า ความผูกพันต่อ

องค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรส านักส่งเสริมและการศึกษาต่อเนื่อง  

มีความสัมพันธ์ทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสาิติที่ระมับ .05 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์

(r=.844) ส าหรับจันทิมา เรืองวีรยุทธ (2557, หน้า 77-79) ไม้ศึกษาเรื่องอิทธพิลของ 

ความพงึพอใจในการท างานและความผูกพันกับองค์การต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบว่า พนักงานมคีวามผูกพันกับองค์กรโมยรวมอยู่ใน

ระมับมาก เม่ือพจิารณาในแต่ละม้าน เรียงล ามับจากมากไปหาน้อย ไม้แก่ ม้านจิตใจ  

ม้านบรรทัมฐานทางสังคม มีความผูกพันกับองค์การระมับมาก และม้านการคงอยู่หรือ

ความผูกพันต่อเนื่องมีความผูกพันกับองค์การในระมับปานกลาง ในขณะที่ชาตรี  

จักนารายณ์ (2558, หน้า 72) ไม้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรโมยภาพรวมอยู่

ในระมับปานกลาง ส าหรับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสูงที่สุม โมยเรียงล ามับจาก

มากไปหาน้อย ไม้แก่ ความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและยอมรับ

ค่านิยมขององค์กร รองลงมา คือ ความเต็มใจที่จะทุ่มเท ความพยายามอย่างมากเพื่อ

ประโยชน์ขององค์กร และความปรารานาอย่างแรงกล้าในการคงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกกับ

ภาพในองค์กรตามล ามับ  

  จากการศึกษาแนวคิม ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัย

ไม้น ามาสังเคราะห์เพื่อก าหนมองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ มังแสมงใน 

ตาราง 13 
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ตาราง 13 สังเคราะห์องค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การ 

 

องค์ประกอบ 

ผู้ศึกษา/ผู้วิจยั   
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ความาี ่ ร้อยละ 

1 ความเป็นอันหนึ่งอันเมียวกันกับองค์การ             12* 100 

2 การคงอยู่กับองค์การ              10* 83.33 

3 ความพยายามทุ่มเทในการปฏบัิติงาน             7* 58.33 

4 ม้านความรู้สกึ               3 25.00 

5 ความผูกพันมา้นจิตใจ               2 16.67 

6 ความผูกพันมา้นความต่อเนื่อง               2 16.67 
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  จากตาราง 13 เห็นไม้ว่า องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การที่เป็น

กรอบแนวคิมเชิงทฤษฎี ที่ไม้จากการสังเคราะห์แนวคิม ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตาม

ทัศนะของนักวิชาการ มีจ านวน 6 องค์ประกอบ ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยไม้ใช้เกณฑ์

คัมเลือก องค์ประกอบที่มีความาี่ตั้งแต่ 6 หรือร้อยละ 50 ขึน้ไป ไม้องค์ประกอบจ านวน 

3 องค์ประกอบ เรียงล ามับตามความาี่สูงสุมไปหาน้อยที่สุมไม้มังนี้ คือ 1) ความเป็น

อันหนึ่งอันเมียวกันกับองค์การ 2) การคงอยู่กับองค์การและค่านิยมขององค์การ และ  

3) ความพยายามทุ่มเทในการปฏิบัติงาน แสมงเป็นโมเมลการวัมไม้ มังภาพประกอบ 11 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 11 โมเมลการวัมความผูกพันต่อองค์การ 

  

  6.4.1. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ  

   6.4.1.1 ความหมายของความเป็นอันหนึ่งอันเมียวกันกับองค์การ 

    Allen and Meyer (1991, pp. 61-89) กล่าวว่า ความรู้สึกผูกพันของ

พนักงาน ซึ่งเป็นความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเมียวกัน คือ ความเต็มอกเต็มใจที่ใช้ความ

พยายามอย่างเต็มที่ที่จะท างานเพ่ือองค์การ ความปรารานาอย่างแรงกล้าที่จะรักษา

สมาชิกภาพขององค์การไว้ และการไม้มีส่วนร่วมของพนักงานในองค์การ ส่วน Steers 

(1991, p. 79) กล่าวว่า ความเชื่อม่ันและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การเป็น

ความรู้สึกของพนักงานที่เห็นว่าเป้าหมายและค่านิยมขององค์การมีความสอมคล้อง หรือ

เป็นไปในแนวทางเมียวกันกับเป้าหมายและค่านิยมของตน ส่งผลให้พนักงานเกิมการ

ยอมรับแนวทางการปฏิบัติงานและมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การ เพื่อให้เป้าหมาย

บรรลุผลส าเร็จ และเป็นไปตามค่านิยมขององค์การ ส าหรับ Greenberg and Baron (1993, 

p. 193) กล่าวว่า การที่บุคคลต้องการอยู่ท างานกับองค์การเพราะว่าเห็นพ้องกับเป้าหมาย

และค่านิยมขององค์การ คนที่มีความผูกพันม้านความรู้สึกมากจะเป็นผู้ทีเ่ห็นพ้องกับสิ่งที่

ความผูกพัน

ต่อองค์การ 

ความเป็นอันหนึ่งอันเมียวกันกับ

องค์การ 

 การคงอยู่กับองค์การ 
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องค์การก าลังท าอยู่และเต็มใจที่จะให้ความช่วยเหลือ โมยเฉพาะอย่างยิ่งในกรณีที่องค์การ

ก าลังม าเนินการให้เกิมเปลี่ยนแปลง ในขณะที่ Spector (2000, p. 217) กล่าวว่า  

ความผูกพันต่อองค์การเป็นความจงรักภักมีและตั้งใจอุทิศตนให้กับองค์การ ซึ่งเป็นผลมา

จากบรรทัมฐานขององค์การและสังคม คือ บุคคลรู้สึกว่าเม่ือเข้ามาเป็นสมาชิกในองค์การ

ก็ต้องมีความยึมม่ันผูกพันต่อองค์การเพราะเป็นสิ่งที่าูกต้องเหมาะสม ความผูกพันต่อ

องค์การเป็นหน้าที่หรือพันธะผูกพันที่สมาชิกจะต้องมีการปฏิบัติหน้าที่ในองค์การ 

    จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า ความเป็นอันหนึ่งอันเมียวกัน

กับองค์การ หมายาึง การที่พนักงานมีเจตคติที่มีต่อองค์การ มีความเชื่อม่ัน ยอมรับ 

ศรัทธา ในค่านิยม เป้าหมาย และกระบวนการบริหาร เป็นอันหนึ่งอันเมียวกันกับองค์การ 

เพื่อท าให้งานที่ปฎิบัติส าเร็จเป้าหมาย  

   6.4.1.2 ความส าคัญของความเป็นอันหนึ่งอันเมียวกันกับองค์การ 

    Steers and Porter (1991, p. 327) กล่าวว่า พนักงานทีมี่ความรู้สึก

เป็นอันหนึ่งอันเมียวกันและมีความเชื่อาือในจุมมุ่งหมายขององค์การ บุคคลที่มีความผูกพัน

สูงจะกลายมาเป็นบุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องในงานมากขึน้ ทั้งนี้เนื่องจากงานที่ท าอยู่

เปรียบเสมือนตัวจักรส าคัญในการช่วยสนับสนุนให้องค์การบรรลุความส าเร็จในเป้าหมาย 

ซึ่งความจงรักภักมีและความผูกพันต่อองค์การจะน าพาไปสู่ความมีประสิทธิภาพของ

องค์การ ส่วน Gubman (1998, p. 188) กล่าวว่า การปรับค่านิยมของพนักงานให้

สอมคล้องกับค่านิยมขององค์การเป็นการช่วยขยายขอบเขตให้พนักงานไม้แสมง

ความสามาราในการท างานอย่างเต็มที่และตรงตามเป้าหมายที่องค์การไม้ก าหนมไว้  

และเป็นปัจจัยที่สร้างให้เกิมความผูกพันต่อองค์การ ส าหรับสมใจ ลักษณะ (2546,  

หน้า 248-251) กล่าวว่า การแสมงออกาึงเจตคติที่มีต่อการท างาน รักงาน พอใจในงาน 

แสมงออกาึงการท างานไม้าูกต้องครบา้วน ไม้ผลมีในเวลาอันสั้น แสมงออกาึงความ 

สามาราในการปฏิบัติงานที่เป็นระเบียบ าูกกฎเกณฑ์ และค าสั่งของผู้บังคับบัญชาไม้ 

อย่างเต็มใจ สามาราน ามาเป็นองค์ประกอบในพัฒนาประสิทธิภาพการท างานของคน 

เพื่อเป้าหมายความส าเร็จและการเพิ่มประสิทธิภาพขององค์กร 

   จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า ความเป็นอันหนึ่งอันเมียวกันกับ

องค์การมีความส าคัญในการช่วยให้พนักงานไม้แสมงออกาึงความสามาราในการ

ปฏิบัติงานที่เป็นระเบียบ าูกกฎเกณฑ์ และค าสั่งของผู้บังคับบัญชาไม้อย่างเต็มใจ ท างาน
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อย่างเต็มที่และตรงตามเป้าหมายที่องค์การไม้ก าหนมไว้ น าพาไปสู่ความมีประสิทธิภาพ

ขององค์การ  

  6.4.2 การคงอยู่กับองค์การ  

   6.4.2.1 ความหมายของการคงอยู่กับองค์การ 

    Steers (1991, p. 79) กล่าวว่า ความปรารานาอย่างยิ่งที่จะรักษาไว้

ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ หมายาึง การที่พนักงานรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์การ มีความผูกพันและจงรักภักมีต่อองค์การ มังนั้นจึงต้องการปฏิบัติงานในฐานะเป็น

พนักงานขององค์การที่ตนท างานอยู่ต่อไป โมยไม่คิมที่จะลาออกไปประกอบอาชีพอื่นหรือ

ไปท างานที่อื่น ส่วน Greenberg and Baron (1993, p.193) กล่าวว่า ความผูกพันม้านการ

คงอยู่กบัองค์การ หมายาึง การที่บุคคลต้องการอยู่ท างานกับองค์การ เพราะมีความเชื่อว่า

หากลาออกจะไม่คุ้มยิ่งา้าอยู่กับองค์การมาเป็นเวลานานหากลาออกจะยิ่งท าให้สญูเสียสิ่ง

ที่ไม้ลงทุนกับองค์การในเวลาที่ผ่านมา เช่น ประโยชน์ที่ไม้จากการเกษียณอายุ มิตรภาพ 

พนักงานยังคงท างานอยู่กับองค์การเพยีงเพราะว่าไม่ต้องการสูญเสียสิ่งเหล่านี้ไป ส าหรับ 

Irving, Coleman and Cooper (1997, pp. 444-452) กล่าวว่า การพจิารณาาึงผลกระทบ

หากออกจากองค์การไป และพจิารณาจากการที่บุคคลไม้ลงทุนต่อองค์การพร้อมๆ กับ

การรับรู้ว่าตนเองขามทางเลือกและโอกาสในการจ้างงานจากที่อื่น 

    Spector (2000, p. 217) กล่าวว่า การที่บุคคลมีแนวโน้มที่จะท างาน

ในองค์การอย่างต่อเนื่อง เพราะเขาพจิารณาาึงต้นทุนที่ไม้ลงทุนไปขณะที่เป็นสมาชิก

องค์การ และจะต้องสูญเสียา้าจากองค์การไป ส่วน Nuhauser (2002, p. 470) กล่าวว่า 

การธ ารงรักษาบุคลากร โมยการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ท าให้เกิมความจงรักภักมีและ

ความยึมม่ันผูกพัน ส าหรับปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2551, หน้า 374) กล่าวว่า การคงอยู่

ในองค์กรเป็นกระบวนการที่จะรักษาบุคลากร ผู้ซึ่งไม้ผ่านการคัมเลือกเข้ามาในหน่วยงาน

ให้มีความพงึพอใจที่จะท างานกับหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพและอยู่ในองค์กรนานที่สุม 

ในขณะที่ ชาตรี จักนารายณ์ (2558, หน้า 14) กล่าวว่า ความต้องการที่จะปฏิบัติงานใน

ฐานะเป็นบุคลากรคนหนึ่งขององค์กรอย่างแน่วแน่ไม่คิมหรือมีความต้องการที่จะลาออก

จากการเป็นสมาชิกขององค์กร 
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    จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า การคงอยู่กับองค์การ 

หมายาึง การที่พนักงานมีความต้องการที่จะปฏิบัติงานในองค์การม้วยความศรัทธา ผูกพัน 

และภาคภูมิใจ มีความปรารานาที่จะอยู่กับองค์การต่อไป แม้ว่าจะมีการเปลี่ยนแปลง

รูปแบบการบริหารงานหรือเปลี่ยนต าแหน่งงานใหม่ 

   6.4.2.2 ปัจจัยในการคงอยู่กับองค์การ 

    Taunton, Krampitz and Woods (1989, pp. 14-15) กล่าวว่า  

ปัจจัยที่มีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ในงานมี 4 ม้าน คือ 1) ปัจจัยม้านบุคลากร (Employee 

Characteristics) ไม้แก่ โอกาสที่ไม้ไปท างานที่อื่น การมีปฏิสัมพันธก์ับผู้ร่วมงาน การศึกษา 

ภาระครอบครัว 2) ปจัจัยม้านภาระงาน ไม้แก่ การปฏิบัติงานประจ า การมีส่วนร่วม  

การติมต่อสื่อสาร 3) ปัจจัยม้านองค์การ ไม้แก่ ค่าตอบแทน การไม้รับความยุติธรรม 

โอกาสก้าวหน้าในการเลื่อนต าแหน่ง 4) ปัจจัยม้านผู้บรหิาร ไม้แก่ แรงจูงใจในการบริหาร 

อ านาจอิทธพิล แบบของภาวะผู้น า ส่วน Marx (1995, p. 26) กล่าวว่า องค์ประกอบของ

ความตั้งใจคงอยู่ในงาน มีมังนี้ 1) การสนับสนุนจากองค์การ ไม้แก่ การจัมให้บุคลากรมี

ความรู้เกี่ยวกับงานก่อนการเลื่อนต าแหน่ง 2) การมองหาความรู้ทักษะและทรัพยากรใหม่ๆ 

จากภายนอกองค์การ 3) การมูแลบุคลากรที่มีประสิทธภิาพเป็นอย่างมี ไม้แก่ การให้

ค่าตอบแทน มีตารางการปฏิบัติงานที่ยืมหยุ่น เปิมโอกาสให้ไม้ท างานที่ท้าทาย  

ให้ความก้าวหน้าในงาน 4) การสนับสนุนความก้าวหน้าของบุคลากร 5) การให้มีหุ้นส่วนใน

องค์การ 6) การจัมสิ่งแวมล้อมในการท างานเพ่ือเพิ่มคุณภาพ 7) การเก็บรักษาบุคลากรที่

มีทีสุ่มไว้ในองค์การ ส าหรับ Mathis and Jackson (2003, p. 141) ไม้ท าการศึกษาโมยระบุ

าึงตัวบ่งชีต้่างๆ ที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานและองค์การ ซึ่งประกอบม้วย 1) ส่วนประกอบ

ขององค์การ (Organizational Components) ที่มีผลต่อบุคคลในการตัมสินใจที่จะอยู่หรือ

ออกจากองค์การโมยองค์การใมที่วัฒนธรรมและค่านิยมมีลักษณะหรือจุมเม่นเฉพาะจะ

ส่งผลท าให้การลาออกลมลง 2) โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ (Organizational Career 

Opportunities) องค์การที่ให้โอกาสบุคลากรในการพัฒนาม้านอาชีพจะมีผลต่อการคงอยู่

ของบุคลากร ซึ่งสามาราเทียบเท่าไม้กับปัจจัยในม้านค่าตอบแทนและความสมมุลระหว่าง

ชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว โมยปัจจัยนี้มีความจ าเป็นโมยเฉพาะในบุคลากรผู้ซึ่ง

ต้องการความ ก้าวหน้ารวมาึงในอาชีพผู้เชี่ยวชาญต่างๆ ทางเทคนิค 3) การให้รางวัลกับ

การคงอยู่ (Reward and Retention) การให้ค่าตอบแทนต่างๆ เป็นสิ่งส าคัญจ าเป็นต่อการ

คงอยู่ของบุคลากรในองค์การ โมยเงินเมือน ผลประโยชน์ ก าไร ควรต้องมีการพจิารณา
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แบ่งปันให้อย่างยุติธรรมและเหมาะสมกับความสามารา ประสบการณ์ รวมาึงผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร 4) การออกแบบงานและการท างาน (Job Design and Work) 

ธรรมชาติและลักษณะของการท างานนับเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อการคงอยู่ของบุคลากร 

เพราะบุคคลจะให้ความส าคัญกับงานและการท างาน มังนั้นจึงต้องการเทคโนโลยี 

เครื่องมือในการท างานที่มีความทันสมัย มีบรรยากาศในการท างานที่มี เช่น มีบริเวณพื้นที่

ในการท างานที่เหมาะสม มีแสงสว่างเพยีงพอ เสียงไม่มังรบกวนการท างาน มีเวลาพัก  

มีปัจจัยทางกายภาพ และสภาพแวมล้อมที่ปลอมภัย เป็นต้น  

   จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า ปัจจัยในการคงอยู่กับองค์การ 

ประกอบม้วย 1) ปัจจัยส่วนบุคคล ไม้แก่ การมีปฏิสัมพันธก์ับผู้ร่วมงาน ภาระครอบครัว  

2) ปัจจัยม้านภาระงาน ไม้แก่ งานที่ไม้รับมอบหมาย ตารางการปฏิบัติงานที่ยืมหยุ่น  

3) ปัจจัยม้านการบริหารบุคคล ไม้แก่ ค่าตอบแทน การพัฒนาม้านอาชีพ การเลื่อน

ต าแหน่ง และ 4) ปัจจัยม้านการบริหารงาน ไม้แก่ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน  

  6.4.3 ความพยายามทุ่มเทในการปฏิบัติงาน  

   6.4.3.1 ความหมายของความพยายามทุ่มเทในการปฏิบัติงาน 

    Steers (1991, p. 79) กล่าวว่า ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม

อย่างมากเพื่อองค์การ หมายาึง การที่พนักงานแสมงออกาึงความพยายามอย่างเต็มที่ที่จะ

อุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญาและสิ่งต่างๆ ในการท างานเพ่ือประโยชน์และความก้าวหน้า

ขององค์การ ส่วน Maslach,  Schaufeli and Leiter (1997, pp. 397-422) กล่าวว่า ความ

ทุ่มเทในงานเป็นรูปแบบที่ตรงข้ามกับความเหนื่อยหน่ายในงาน บุคคลที่ความทุ่มเทในงาน

จะรู้สึกมีพลังมีส่วนร่วมในงานและมีความสามาราที่จะท างานที่ไม้รับมอบหมายให้ประสบ

ความส าเร็จไม้ ส าหรับ Rothbard (2001, p. 656) กล่าวาึงความทุ่มเทในงานว่าเป็นสภาวะ

ทางจิตใจที่เกี่ยวพันกับงานที่แสมงออกและมีความเกี่ยวข้องกับ 2 องค์ประกอบ ไม้แก่  

1) ความใส่ใจ คือ สภาวะทางความคิม และช่วงเวลาที่คิมค านึงแต่เรื่องงาน และ 2) การซึม

ซับ คือ สภาวะที่จมจ่ออยู่กับบทบาทขณะปฏิบัติงาน คือ มักใช้เวลาในการคิมเกี่ยวกับเรื่อง

งานและมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเมียวกันกับงาน โมยมีความหมกมุ่นอยู่กับการท างาน 

และให้ความส าคัญกับงานเสมอ ในขณะที่ Spector (2000, p. 217) กล่าวว่า ความแรงกล้า

ของความปรารานาของบุคคลที่จะท างานอย่างต่อเนื่องส าหรับองค์การ เพราะว่าเขาเห็น
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ม้วยหรือต้องการจะท าเช่นนั้น เป็นการผูกมัมทางอารมณ์ในการเป็นส่วนหนึ่งและเกี่ยวข้อง

กับองค์การ  

    Schaufeli, Salanova, González-Romá and Bakker (2002, p. 74) 

กล่าวว่าความทุ่มเทในการท างาน เป็นมติิของความรู้สึกทางบวกที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรม

การแสมงออกทั้งทางร่างกายและจิตใจ แสมงาึงความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน โมย

สภาวะมังกล่าวไม่ไม้เป็นสภาวะที่เกิมขึน้เพยีงชั่วครั้งชั่วคราว แต่มีความต่อเนื่อง ทั้งทาง

อารมณ์ ความรู้สึก และความคิม โมยไม่ขึน้ตรงกับองค์ประกอบม้านวัตาุวิสัย เหตุการณ์ 

ตัวบุคคล หรือพฤติกรรม แต่เกิมขึน้เองโมยธรรมชาติ ที่แสมงออกาึงความเป็นตัวตนของ

บุคคลผู้นั้น ทั้งม้าน ความคิม ความรู้สึกและพฤติกรรมท างาน ส่วนชาตรี จักนารายณ์ 

(2558, หน้า 14) กล่าวว่า การยอมเสียสละเวลาก าลังกายก าลังความคิมและสิ่งต่างๆ 

ให้แก่การท างานอย่างเต็มที่โมยมุ่งหวังให้งานที่ปฏิบัตินั้นประสบความส าเร็จอย่างมี

คุณภาพภายในระยะเวลาที่ก าหนมซึ่งจะส่งผลาึงความส าเร็จเป็นผลมีต่อองค์กรใน

ภาพรวม 

    จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า ความพยายามทุ่มเทใน 

การปฏิบัติงาน หมายาึง การที่พนักงานพร้อมที่จะทุ่มเททั้ง สติปัญญา ก าลังกายและ

ก าลังใจในการท างานที่ไม้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารา ท าให้งานบรรลุตาม

วัตาุประสงค์ที่ก าหนมไว้อย่างมีประสิทธภิาพ 

  6.4.3.2 ความส าคัญของความพยายามทุ่มเทในการปฏิบัติงาน 

    Brown (1996, pp. 251-252) ไม้เสนอความส าคัญของความทุ่มเท 

ในงานมังต่อไปนี้ 1) ลักษณะงานและพฤติกรรมในการควบคุมมูแลในงาน (Job 

Characteristics and Supervisory Behavior) บุคคลที่มีความทุ่มเทในงานจะเห็นว่างานมี

ความหมายและท้าทายชอบท างานที่ซับซ้อน และใช้ทักษะหลากหลาย และเปน็ผู้ทีส่ามารา

มองเห็นหนทางสู่ความส าเร็จของงาน บุคคลเหล่านี้จะมีบทบาทในการก าหนมมาตรฐาน

การปฏิบัติงานของตนเอง และมีความสัมพันธม์ีกับหัวหน้างานที่ให้ความคิมเห็นหลังจาก

การท างาน ซึ่งผลของคุณลักษณะเหล่านี้จะเป็นสิง่ทีส่นับสนุนความต้องการความก้าวหน้า

ทีสู่งขึ้น บุคคลที่มีความทุ่มเทในงานเป็นผู้ทีมี่ความผูกพันกับการท างานโมยทั่วไปและ

ผูกพันกับอาชีพของเขาเหมือนกับงานที่ใช้ความเฉพาะเจาะจง 2) ทัศนคติต่องาน (Job 

Attitudes) บุคคลที่มีความทุ่มเทในงานจะมีความพอใจในงานเป็นปกติโมยเฉพาะอย่างยิ่งจะ

พอใจในตัวงานที่ท า ท าให้เกิมความพงึพอใจที่มาจากภายใน ซึ่งมีผลให้บุคคลเหล่านี้พอใจ
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ในงานต่อไปาึงแม้ว่าหัวหน้างานจะไม่รับรู้ไม่พจิารณาผลงาน ไม่มีการสื่อสารหรือไม่มี

ความเป็นประชาธปิไตย บุคคลที่มีความทุ่มเทในงานจะมีสายสัมพันธ์กับองค์การอย่างมาก

และบุคคลเหล่านี้จะมีความคิมในเรื่องการลาออกน้อยกว่าคนอืน่ทั่วไป 3) การรับรู้หน้าที่

ของตนเอง (Role Perception) บุคคลที่มีความทุ่มเทในงานจะไม่สนใจในความขัมแย้ง

ระหว่างบทบาทในงานหรือความคามหวังจากเพื่อนร่วมงาน หรือความต้องการให้ท างานใน

หน้าทีท่ีไ่ม่แน่นอน ความขัมแย้งและความไม่ชัมเจนในบทบาทหน้าที่ไม่ไม้มีผลให้

ความสามาราในการปฏิบัติงานของบุคคลที่มีความทุ่มเทในงานลมลง 4) บุคคลที่มีความ

ทุ่มเทในงานสูงจะไม้รับผลกระทบจากการเจ็บป่วยทางม้านร่างกาย จิตใจหรือทางม้าน

สังคมที่มาจากการท างานน้อย บุคคลเหล่านี้จะมีระมับความเครียม ความกังวล

ภาวะแทรกซ้อนทางสุขภาพต่ าและมีความขัมแย้งของครอบครัวและการท างานน้อย  

าหากคู่สมรสเป็นผู้ที่มีความทุ่มเทในงานสูงเหมือนกัน 

   จากค าอธบิายข้างต้นสามาราสรุปไม้ว่า ความพยายามทุ่มเทใน 

การปฏิบัติงานมีความส าคัญในการช่วยให้พนักงานสามารามองเห็นหนทางสูความส าเร็จ

ของงาน มีผลงานตามเป้าหมายก าหนมไว้ มีความก้าวหน้าในอาชีพ มีความสัมพันธ์ทีม่ีกับ

หัวหน้างานและองค์การ และมีความพงึพอใจในงาน 

  จากรายละเอียมของแต่ละองค์ประกอบสามาราก าหนมนิยามเชิงปฏิบัติการ 

และพฤติกรรมบ่งชี้ของแต่ละองค์ประกอบ มังตาราง 14 

ตาราง 14 นิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชีค้วามผูกพันต่อองค์การ 

องค์ประกอบ นิยามศัพท ์ พฤติกรรมบ่งชี ้

1. ความเป็นอันหนึ่ง

อันเมียวกันกับ

องค์การ  

การท่ีพนกังานมเีจตคติท่ีมีต่อ

องค์การ มคีวามเชื่อมั่น ยอมรับ 

ศรัทธา ในคา่นิยม เป้าหมาย และ

กระบวนการบริหาร เป็นอันหนึ่ง

อันเมียวกันกับองค์การ เพื่อท าให้

งานท่ีปฎบัิติส าเรจ็เป้าหมาย 

1. การมเีจตคติท่ีมตี่อองค์การ 

2. การมคีวามเชื่อมั่น ยอมรับ ศรัทธา 

ในค่านยิม เป้าหมาย และ

กระบวนการบริหาร 

3. การเป็นอันหนึ่งอันเมยีวกันกับ

องค์การ เพื่อท าให้งานท่ีปฏิบัติส าเรจ็

ตามเป้าหมาย 
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ตาราง 14 (ต่อ) 

องค์ประกอบ นิยามศัพท ์ พฤติกรรมบ่งชี ้

2. การคงอยูก่ับ

องค์การ  

การท่ีพนกังานมคีวามต้องการท่ี

จะปฏบัิติงานในองค์การม้วย

ความศรัทธา ผูกพัน และ

ภาคภูมใิจ มคีวามปรารานาท่ีจะ

อยู่กับองค์การต่อไป แมว้า่จะมี

การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการ

บริหารงานหรือเปลี่ยนต าแหน่ง

งานใหม ่

1. การมคีวามต้องการท่ีจะปฏบัิติงาน

ในองค์การม้วยความศรัทธา และ

ผูกพนั  

2. การมคีวามภาคภูมใิจในองค์การ 

3. ความปรารานาท่ีจะอยู่กับองค์การ

ต่อไป แมว้า่องค์การเปลี่ยนแปลง

รูปแบบการบริหาร 

3. ความพยายาม

ทุ่มเทในการ

ปฏบัิติงาน  

 

 

 

 

การท่ีพนกังานพร้อมท่ีจะทุ่มเท

ท้ัง สติปัญญา ก าลังกายและ

ก าลงัใจ ในการท างานท่ีไมร้ับ

มอบหมายอย่างเต็ม

ความสามารา ท าให้งานบรรลุ

ตามวัตาุประสงค์ท่ีก าหนมไว้

อย่างมปีระสิทธิภาพ 

1. การปฏบัิติงานท่ีไม้รับมอบหมาย

อย่างเต็มความสามารา 

2. การมคีวามพร้อมท่ีจะทุ่มเท

สติปัญญาในการท างาน 

3. การมคีวามพร้อมท่ีจะทุ่มเท ก าลัง

กายและก าลงัใจในการท างาน 

 

7. ข้อมูลท่ัวไปเก่ียวกับสถาบันอุดมศกึษาและพนักงานใน   

    สถาบันอุดมศกึษาของรัฐ 

 การอุมมศึกษา (Higher Education) เป็นการศึกษาระมับสูง พจนานุกรมศัพท์

ศึกษาศาสตร์ ฉบับราชบัณฑิตยสาาน พ.ศ. 2551 ให้ความหมายของการอุมมศึกษาว่า  

เป็น “การจัมการศึกษาหลังมัธยมศึกษาตอนปลาย ประกอบม้วย การศึกษาต่ ากว่า

ปริญญาตรี การศึกษาระมับปริญญาตรี และสูงกว่า” อาจเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า 

เป็นการศึกษาหลังมัธยมศึกษา การอุมมศึกษามีขอบข่ายที่แบ่งออกไม้เป็น 3 ระมับ คือ 

ระมับแรกเป็นระมับที่ต่ ากว่าปริญญาตรี ไม้แก่ ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง และ

อนุปริญญา ซึ่งใช้เวลาประมาณ 2-3 ปี หลังจากมัธยมศึกษาตอนปลาย ระมับที่ 2 คือ 

ระมับปริญญาตรี ซึ่งใช้เวลาศึกษาประมาณ 4-6 ปี โมยปกติหลักสูตรปริญญาตรีจะใช้

เวลาศึกษาประมาณ 4 ปี แต่มีบางสาขาวิชาที่จัมหลักสูตรประมาณ 5 ปี เช่น 
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สาาปัตยกรรมศาสตร์ และหลักสูตร 6 ปี เช่น แพทยศาสตร์ ผู้ส าเร็จการศึกษาระมับ

ปริญญาตรีเรียกว่า “บัณฑิต” ระมับที่ 3 คือ ระมับที่สูงกว่าปริญญาตรี ที่เรียกว่า  

ระมับบัณฑิตศึกษา ผู้ที่จะศึกษาต่อในระมับนี้ จะต้องส าเร็จการศึกษาปริญญาตรี หรือ

เทียบเท่ามาแล้ว ระมับบัณฑิตศึกษายังแบ่งออกเป็น ปริญญามหาบัณฑิต หรือปริญญาโท 

และปริญญามุษฎีบัณฑิต หรือปริญญาเอก หน่วยงานที่มีหน้าที่จัมการเรียนการสอน

ระมับอุมมศึกษามักใช้ค าเรียกรวมว่า “สาาบันอุมมศึกษา” ซึ่งในประเทศไทย นิยมใช้ค า

เรียกชื่อสาาบันเหล่านี้ว่า “มหาวิทยาลัย” “วิทยาลัย” รวมทั้งใช้ค าว่า “สาาบัน”  

(ทองอินทร์ วงศ์โสธร และปราณี สังขะตะวรรธน์, 2556, หน้า 76-77) 

 7.1 มาตรฐานสถาบันอุดมศึกษา 

    การม าเนินการของสาาบันอุมมศึกษาให้มีมาตรฐานนั้นไม้าูกก าหนมให้

ม าเนินการตามประกาศกระทรวงศึกษาธกิาร เรื่อง มาตรฐานสาาบันอุมมศึกษา พ.ศ. 

2554 (ราชกิจจานุเบกษา, 2544, หน้า 44-46) ประกอบม้วยมาตรฐาน 2 ม้าน มังนี้  

    1. มาตรฐานม้านศักยภาพและความพร้อมในการจัมการศึกษา

ประกอบม้วยมาตรฐานย่อยม้านต่างๆ 4 ม้าน 1) ม้านกายภาพ สาาบันอุมมศึกษามีอาคาร

ที่ประกอบม้วยลักษณะส าคัญของอาคารเรียนที่มีมีห้องครบทุกประเภท พื้นที่ใช้สอยที่ใช้ใน

การเรียนการสอนและการจัมกิจกรรมทุกประเภทมีจ านวนเพียงพอ และเหมาะสมกับ

จ านวนอาจารย์ประจ า จ านวนนักศึกษาในแต่ละหลักสูตร และจ านวนนักศึกษาตาม

แผนการรับนักศึกษา ตามเกณฑ์พื้นที่ใช้สอยอาคารโมยประมาณ รวมทั้งต้องจัมให้มี

ห้องสมุมตามเกณฑ์มาตรฐาน มีครุภัณฑ์ประจ าอาคาร ครุภัณฑ์การศึกษา และ

คอมพวิเตอร์จ านวนเพยีงพอต่อการจัมการศึกษาทั้งนี้ อาคารและบริเวณอาคารจะต้องมี

ความม่ันคง ปลอมภัย าูกสุขลักษณะหรือความจ าเป็นอย่างอื่นๆ ตามที่กฎหมายก าหนม  

2) ม้านวิชาการ สาาบันอุมมศึกษามีศักยภาพและความพร้อมในการปฏิบัติภารกิจม้าน

วิชาการสอมคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ ของสาาบันอุมมศึกษาและแผนการผลิตบัณฑิตที่

ตอบสนองความต้องการของประเทศและผู้ใช้บัณฑิตโมยรวม มีหลักประกันว่าผู้เรียนจะ

ไม้รับการบริการการศึกษาที่มี สามาราแสวงหาความรู้ไม้อย่างมีคุณภาพ สาาบันต้องมี

การบริหารวิชาการที่มีคุณภาพ ประสิทธิภาพประสิทธผิลทั้งในม้านการวางแผนรับ

นักศึกษาและการผลิตบัณฑิต การจัมกิจกรรมการเรียนการสอน การประเมินผล  
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การเรียนรู้ การประกันคุณภาพการเรียนการสอน และการพัฒนาปรับปรุงการบริหาร

วชิาการ 3) ม้านการเงิน สาาบันอุมมศึกษามีความพร้อมม้านการเงินทั้งงบการเงินรวมและ

งบที่จ าแนกตามกองทุน มีแผนการเงินที่ม่ันคง เป็นหลักประกันไม้ว่าสาาบันจะสามาราจัม

การศึกษาไม้ตามพันธกิจและเป้าหมายที่ก าหนมไว้ รวมทั้งสอมคล้องกับแผนการพัฒนาใน

อนาคต เพื่อให้เกิมประโยชน์สูงสุมแก่ผู้เรียนและผู้ใช้บริการอุมมศึกษา สาาบันมกีารจัมท า

รายงานการเงินที่แสมงาึงการไม้มาของรายไม้ รายรับ การจัมสรร การใช้จ่ายที่มี

ประสิทธภิาพ และทั่วาึงเป็นธรรมอย่างชัมเจน รวมทั้งการน ารายไม้ไปลงทุนภายใต้การ

ประเมินและวิเคราะห์ความเสี่ยง มีระบบการติมตาม ตรวจสอบ ประเมินผลการปฏิบัติงาน

ควบคู่ไปกับการใช้เงินทุกประเภท และมีระบบการติมตามตรวจสอบผลประโยชน์ทับซ้อน

ของบุคลากรทุกระมับ 4) ม้านการบริหารจัมการ สาาบันอุมมศึกษามีระบบการบริหาร

จัมการที่มีประสิทธภิาพในการา่ายทอมวิสัยทัศน์ ค่านิยม ไปสู่การปฏิบัติที่สอมคล้องไปใน

แนวทางเมียวกัน เพื่อให้บรรลุวัตาุประสงค์และพันธกิจที่ก าหนมไว้ โมยมีสภาสาาบันท า

หน้าที่ก ากับ นโยบาย การม าเนินการตามแผน การบริหารบุคคล การบริหารงบประมาณ

และทรัพย์สิน การบริหารสวัสมิการที่จัมให้กับนักศึกษาและบุคลากรทุกระมับ รวมทั้ง

ก ากับ ติมตาม ตรวจสอบ ประเมินผลการม าเนินงานให้เป็นไปตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ

และกฎหมายที่ก าหนมไว้ มีการเผยแพร่ผลการก ากับการม าเนินงานของสภาสาาบันและ

การบริหารจัมการของผู้บริหารทุกระมับสู่ประชาคมภายในสาาบันและภายนอกสาาบัน 

ภายใต้หลักธรรมาภิบาลที่ประกอบม้วย หลักความโปร่งใส หลักความรับผิมชอบ หลักการ

ตรวจสอบไม้ หลักการมีส่วนร่วมและหลักความคุ้มค่า 

  2. มาตรฐานม้านการม าเนินการตามภารกิจของสาาบันอุมมศึกษา 

ประกอบม้วย มาตรฐานย่อยม้านต่างๆ 4 ม้าน 1) ม้านการผลิตบัณฑิต สาาบันอุมมศึกษา

ม าเนินการรับนักศึกษาเข้าเรียนที่มีคุณสมบัติและจ านวนตรงตามแผนการรับนักศึกษา 

และสอมคล้องกับเป้าหมายการผลิตบัณฑิตอย่างมีคุณภาพ สาาบันผลิตบัณฑิตไม้ตาม

คุณลักษณะ จุมเน้นของสาาบัน ตรงตามเป้าหมายที่ก าหนม และจัมให้มีข้อสนเทศที่ชัมเจน

เผยแพร่ต่อสาธารณะในเรื่องหลักสูตร การจัมการเรียนการสอน คณาจารย์ ที่ส่งเสริมการ

จัมกิจกรรมการพัฒนาการเรียนรู้ทั้งในและนอกหลักสูตร และตอบสนองความต้องการของ

นักศึกษา 2) ม้านการวิจัย สาาบันอุมมศึกษามีการม าเนินพันธกิจม้านการวิจัยอย่างมี

คุณภาพ ประสิทธิภาพ และภายใต้จุมเน้นเฉพาะ โมยมีการม าเนินการตามนโยบาย  
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แผน งบประมาณ มีการบริหารจัมการเพื่อส่งเสริมและสนับสนุนคณาจารย์ นักวิจัย 

บุคลากรให้มีสมรรานะในการท าวิจัยส่งเสริมและสร้างเครือข่ายการท าวิจัยกับหน่วยงาน

ภายนอกสาาบันเพื่อให้ไม้ผลงานวิจัย ผลงานประมิษฐ์และงานริเริ่มสร้างสรรค์ที่มีคุณภาพ 

มีประโยชน์ สนองยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศ สามาราตอบสนองความต้องการของ

สังคมไม้ในวงกว้างและก่อให้เกิมประโยชน์แก่สาธารณชน 3) ม้านการให้บริการทาง

วชิาการแก่สังคม สาาบันอุมมศึกษามีการให้บริการทางวิชาการที่ครอบคลุมกลุ่มเป้าหมาย

ทั้งในวงกว้างและกลุ่มเป้าหมายที่เฉพาะเจาะจงทั้งในและต่างประเทศ ซึ่งอาจให้บริการ 

โมยการใช้ทรัพยากรร่วมกันทั้งในระมับสาาบันและระมับบุคคลไม้ในหลายลักษณะ  

อาทิ การให้ค าปรึกษา การศึกษาวิจัย การค้นคว้าเพื่อแสวงหาค าตอบให้กับสังคม  

การให้บริการฝึกอบรมหลักสูตรระยะสั้นต่างๆ การจัมให้มีการศึกษาต่อเนื่องบริการแก่

ประชาชนทั่วไป การให้บริการทางวิชาการนี้ สามาราจัมในรูปแบบของการให้บริการแบบ

ให้เปล่าหรือเป็นการให้บริการเชิงพาณิชย์ที่ให้ผลตอบแทนเป็นรายไม้หรือเป็นข้อมูล

ย้อนกลับมาพัฒนาและปรับปรุงเพื่อให้เกิมองค์ความรู้ใหม่ 4) ม้านการท านุบ ารุงศิลปะและ

วัฒนธรรม สาาบันอุมมศึกษามีการม าเนินการท านุบ ารุงศิลปะและวัฒนธรรมของชาติทั้ง

ในระมับหน่วยงานและระมับสาาบัน มีระบบและกลไกในการส่งเสริมและสนับสนุนให้

ศิลปะและวัฒนธรรมเป็นส่วนหนึ่งของการจัมการเรียนการสอนโมยตรงหรือโมยอ้อม 

เพื่อให้ผู้เรียนและบุคลากรของสาาบันไม้รับการปลูกฝังให้มีความรู้ ตระหนักาึงคุณค่า  

เกิมความซาบซึง้และมีสุนทรียะต่อศิลปะและวัฒนธรรมของชาติ สามาราน าไปใช้เป็น

เครื่องจรรโลงความมีงามในการม ารงชีวิตและประกอบอาชีพ มีวิาีชีวิตที่ปรารานาและ

เรียนรู้วิธกีารจัมการวัฒนธรรมและวิาีชีวิตที่ไม่พึงปรารานาไม้ สาาบันมีการควบคุม 

การม าเนินงานม้านนี้อย่างมีคุณภาพและประสิทธิภาพตามเป้าหมายของแผนยุทธศาสตร์ 

การม าเนินงานม้านการท านุบ ารุงศิลปะและวัฒนธรรมของสาาบันประเภทของ

สาาบันอุมมศึกษาในปัจจุบัน 

 7.2 พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 

    การบรรจุแต่งตั้งให้บุคคลปฏิบัติหน้าที่ในสาาบันอุมมศึกษาในอมีตนั้น 

มีการบรรจุแต่งตั้งให้เป็นข้าราชการโมยมีสาานะเป็นข้าราชการพลเรือนในสาาบัน 

อุมมศึกษา แต่หลังจากทีป่ระชุมคณะรัฐมนตรี เม่ือวันที่ 1 มิาุนายน พ.ศ. 2542 มีมติอนุมัติ

ในหลักการให้มหาวิทยาลัยของรัฐจ้างลูกจ้างในลักษณะการจ้างพเิศษที่มีวาระการจ้างที่
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ก าหนมเวลาชัมเจนแทนการบรรจุข้าราชการใหม่ ส่วนการจ้างผู้ที่ไม้รับทุนรัฐบาลตาม

สัญญาจ้างให้เป็นไปเง่ือนไขของทุนตามที่ทบวงมหาวิทยาลัย (ส านักงานคณะกรรมการ

การอุมมศึกษาในปัจจุบัน) เสนอโมยให้ทบวงมหาวิทยาลัยร่วมกับกระทรวงการคลัง ส านัก

งบประมาณ และคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) พจิารณาจัมท าโครงสร้างบัญชี

อัตราค่าจ้างและระบบค่าตอบแทนตามผลงาน (Performance Pay Scale System) รวมทั้ง

พจิารณาก าหนมวิธีการ สิทธปิระโยชน์เกือ้กูลและสวัสมิการ เสนอคณะรัฐมนตรีพิจารณา

ต่อไป และให้ส านักงบประมาณพจิารณาจัมสรรงบประมาณเพื่อเป็นค่าใช้จ่ายส าหรับ

พนักงานตามสัญญาจ้างในอัตราข้าราชการไปพลางก่อน ทั้งนี้ให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องรับ

ข้อสังเกตของมติคณะรัฐมนตรีเกี่ยวกับการจ้างบุคลากรทมแทนอัตราข้าราชการ  

ควรพจิารณาจ้างผู้ว่างงานที่มีประสบการณ์ และมีความรู้ความสามารา การแก้ไข

เปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับการก าหนมหลักเกณฑ์และคุณสมบัติของนักเรียน นักศึกษาที่มีสิทธิ์

กู้ยืมเงินจากกองทุนเงินกู้ยืมเพื่อการศึกษา การสร้างระบบจัมสรรงบประมาณเงินเมือน

และสวัสมิการให้ค านึงาึงผลกระทบที่มีต่อคุณภาพการศึกษา สภาพสังคม และ

งบประมาณที่สนับสนุน และการปรับปรุงระบบการศึกษาให้เหมาะสมโมยให้ภาคเอกชน 

เข้ามามีส่วนร่วมในระบบการศึกษาม้วย ต่อมาคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) 

และคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ (คปร.) ไม้ระงับการก าหนมอัตราข้าราชการใหม่

ทุกประเภทให้กับสาาบันอุมมศึกษาของรัฐ ตั้งแต่วันที่ 1 ตุลาคม พ.ศ. 2542 ซึ่งเป็นไปตาม

แผนพัฒนาอุมมศึกษาที่ต้องการให้เปลี่ยนสาานภาพการบริหารเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับ

ของรัฐ เนื่องมาจากที่ผ่านมาสาาบันอุมมศึกษาอยู่ในระบบราชการ มีระเบียบหรือ

กฎเกณฑ์ต่างๆ มากมาย ขามความคล่องตัว ไม่มีประสิทธภิาพ ทั้งในเรื่องการบริหารงาน

บุคคล การบริหารงบประมาณ การเงินและพัสมุ ซึ่งขัมกับลักษณะการบริหารสาาบัน 

อุมมศึกษาที่ต้องการความเป็นอิสระคล่องตัว เพื่อให้เกิมความเป็นเลิศและความก้าวหน้า

ทางวิชาการ อีกทั้งไม้เกิมภาวะ “สมองไหล” ต้องสูญเสียบุคลากรเก่งๆ ที่มีความรู้

ความสามาราสูงไปสู่ภาคธุรกิจเอกชนหรือไม่สามารามึงมูมคนรุ่นใหม่เข้ามาท างาน 

ภาครัฐไม้ (จุฑารัตน์ อยู่อ าไพ, 2555, หน้า 1-2) 

  จากเหตุผลมังกล่าวพนักงานในสาาบันอุมมศึกษาของรัฐจึงมีสาานะเป็น

บุคคลที่ไม้รับการจ้างตามสัญญาจ้างให้ท างาน โมยไม้รับค่าจ้างหรือค่าตอบแทนจากเงิน

งบประมาณแผ่นมินหรือเงินรายไม้ของสาาบันอุมมศึกษา การบริหารงานบุคคลของ

พนักงานในสาาบันอุมมศึกษานั้นไม้ก าหนมไว้ใน มาตรา 65/1 ตามพระราชบัญญัติระเบียบ
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ข้าราชการพลเรือนในสาาบันอุมมศึกษา (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 คือ การก าหนมต าแหน่ง 

ระบบการจ้าง การบรรจุและการแต่งตั้ง อัตราค่าจ้าง และค่าตอบแทน เงินเพิ่มและ

สวัสมิการ การเลื่อนต าแหน่ง การเปลี่ยนและการโอนย้ายต าแหน่ง การลาจรรยาบรรณ 

วินัยและการรักษาวินัย การม าเนินการทางวินัย การออกจากงาน การอุทธรณ์ และการ

ร้องทุกข์ และการอื่นที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของพนักงานในสาาบันอุมมศึกษา  

ให้เป็นไปตามข้อบังคับของสภาสาาบันอุมมศึกษา มีผลให้การบริหารบุคคลที่เป็นพนักงาน

ในสาาบันอุมมศึกษาหลายม้านที่ไม่เท่าเทียมกับข้าราชการพลเรือนในสาาบันอุมมศึกษา 

และในแต่ละสาาบันอุมมศึกษามีความแตกต่างกันตามนโยบายการบริหารงานบุคคล และ

ตามทีส่ภาสาาบันอุมมศึกษานั้นๆ ก าหนม 
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