
บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

 

 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดร้วบรวมเอาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมาเป็น

แนวทางในการศึกษา โดยครอบคลุมหวัขอ้ต่างๆดงัน้ี 

1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน 

2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร 

3.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

4.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

5.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

6.  ขอ้มูลทัว่ไป บริษทั เมืองโบราณ จาํกดั 

 

1. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

 ในศตวรรษท่ี 19 ท่ีผ่านมาคาํว่า “คุณภาพชีวิตการทาํงาน” ยงัไม่เคยมีการใชม้าก่อน

เพียงแต่ในแต่ละองคก์ารต่างก็จะพยายามยกระดบัสภาพแวดลอ้มของบุคลากรของตนเองให้ดีข้ึน 

เช่น มีการแบ่งผลกาํไรให้แก่บุคลากรในองคก์าร ซ่ึงนบัว่าเป็นการเร่ิมตน้ของการพยายามในการ

พฒันาเร่ือง คุณภาพชีวิตการทาํงาน (วงพกัตร์  ภู่พนัธ์ศรี, 2552) 

 แนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานไดเ้กิดข้ึนและแพร่หลายในประเทศอุตสาหกรรมซ่ึง

ใชภ้าษาองักฤษเป็นหลกั แต่ในเวลาเดียวกนัประเทศอ่ืนๆก็มีแนวคิดเชิงคุณภาพชีวิตการทาํงานเกิดข้ึน

ดว้ยเช่นเดียวกนั เช่น คาํว่า “Humanization of Work” ซ่ึงมีความหมายคลา้ยคลึงกบัคาํว่า “Quality of 

Work Life” หรือ “Quality of Working Life” ซ่ึงเป็นความหมายเดียวกนักบั “Improvement of Working 

Condition” ใชใ้นประเทศฝร่ังเศส หรือ “Workers Protection” ใชใ้นประเทศสังคมนิยม และ “Working 

Environment” ใชใ้นกลุ่มประเทศสแกนดิเนเวีย และ “Hatarakigai” ใชใ้นประเทศญ่ีปุ่น เป็นตน้ 

 นอกจากน้ีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีมีผลต่อการบริหารงานบุคคลและความพึงพอใจใน

งานเป็นอยา่งมาก และสามารถแบ่งออกเป็น 4 ช่วงเวลาดงัน้ี 

 ในช่วง ค.ศ. 1930 – 1949 คุณภาพชีวิตการทาํงานนั้นจะข้ึนอยูก่บัความมัน่คงในการ

ทาํงานท่ีมีระเบียบ และภาวะเศรษฐกิจของผูป้ฏิบติังาน 

 ต่อมาในช่วง ค.ศ. 1950 – 1959 แนวคิดเร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงานขยายออกไปอยา่ง

กวา้งขวางโดยนักจิตวิทยา และมีการเพิ่มเอาเร่ืองของความสัมพนัธ์ในทางบวกระหว่างขวญัและ

กาํลงัใจในการทาํงานกบัผลผลิตของงาน ซ่ึงส่งผลใหมี้เร่ืองของมนุษยส์ัมพนัธ์ในการทาํงานเป็นส่ิง

ซ่ึงแสดงถึงคุณภาพชีวิตการทาํงานดว้ย 
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 ในช่วงปี ค.ศ. 1960 – 1970 ไดมี้การศึกษาเพิ่มเติมในเร่ืองการมีโอกาสในการทาํงานท่ี

เสมอภาคและแบบแผนในการทาํงานท่ีพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน 

 ตั้งแต่ในปี ค.ศ. 1970 เป็นตน้มา มีการศึกษาเก่ียวกบัเร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงานอย่าง

จริงจงัข้ึน โดยมุ่งเน้นไปท่ีประสิทธิผลขององค์กรและการเพิ่มประสบการณ์โดยธรรมชาติของ

บุคคลทั้งร่างกายและจิตใจ (ภูษณิศา เมธาธรรมสาร, 2548) 

 การศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงาน ปรากฎคร้ังแรกในประเทศองักฤษเน่ืองจากมีการ

ต่ืนตวัดา้นคุณภาพชีวิตของผูป้ฏิบติังานกบัคุณภาพของสถานประกอบการ รวมทั้งจากความไม่พอใจ

ของผูป้ฏิบติังานสมยันั้นท่ีเร่ิมมีมากข้ึน ในปี ค.ศ. 1972 ไดมี้การสัมมนาระหว่างชาติท่ีกรุงนิวยอร์ค

และไดมี้การเสนอแนวคิดใหม่ท่ีเรียกกนัว่า “คุณภาพชีวิตการทาํงาน” (Quality of Work Life - QWL) 

ข้ึนเป็นคร้ังแรกจากนั้ นแนวคิดดังกล่าวได้แพร่กระจายไปทัว่โลกทั้ งในทวีปยุโรปและประเทศ

สหรัฐอเมริกา 

 แนวความคิดเร่ือง คุณภาพชีวิตการทาํงาน มีรากฐานทางทฤษฎีท่ีค่อนขา้งยาวนานกว่า 50 

ปี โดยมีรากฐานมาจาก 3 สาํนกัคิดดงัน้ี 

 1. สาํนกั “การจดัการแนวมนุษยส์มัพนัธ์” เช่ือวา่ ปัจจยัท่ีสาํคญัท่ีสุดในระบบการทาํงานไม่ใช่

เร่ืองของเศรษฐิจหรือวตัถุแต่อย่างใดหากแต่เป็นปัจจยั “มนุษย”์ ดังนั้นความสัมพนัธ์ของ

ผูป้ฏิบติังานจึงมีผลอยา่งมากต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นกลุ่มและการจดัการแบบประชาธิปไตย

ยอ่มดีกวา่แบบเผดจ็การหรืออาํนาจนิยม 

 2. สํานัก “ระบบสังคมและเทคนิค” เช่ือว่า การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีส่งผลต่อ

ระบบการทาํงานภายในองคก์าร ดงันั้นจึงมีความจาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งปรับระบบเสียใหม่ เพื่อเพิ่ม

ขวญักาํลงัใจและแรงกระตุน้ในการยกระดบัประสิทธิภาพของงาน 

 3. สาํนกั “ประชาธิปไตยแรงงาน” แนวสแกนดิเนเวียระบุว่า สหภาพแรงงานตอ้งเขา้ไปมี

ส่วนร่วมในการจดัระบบการทาํงานภายในองคก์าร รวมทั้งขยายขอบเขตไปในระดบัชาติดว้ย (สุมน

ทิพย ์ใจเหลก็, 2541) 

 ความหมายของคุณภาพชีวติการทาํงาน 

 American Society of Training and Development (อา้งอิงจาก นุตชา ภิญโญภาพ, 2547) 

ไดก้ล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงานเป็นกระบวนการท่ีองคก์ารใดองคก์ารหน่ึงใชใ้นการทาํให้

สมาชิกทุกระดบัขององค์การ ไดมี้ส่วนร่วมในการปรับปรุงตกแต่งสภาพแวดลอ้มขององค์การ 

วิธีการทาํงานหรือผลลัพธ์จากการปฏิบัติงานโดยมีพื้นฐานวตัถุประสงค์ท่ีจะส่งเสริมความมี

ประสิทธิภาพขององคก์ารและปรับปรุงคุณภาพชีวิตในขณะทาํงานของพนกังาน 

 Walton (1974) ไดก้ล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการทาํงานไวว้่า เป็นลกัษณะการทาํงานท่ีตอบสนอง

ความตอ้งการและความปรารถนาของบุคคลโดยพิจารณาคุณลกัษณะแนวทางความเป็นบุคคล 

สถานภาพตวับุคคลหรือสงัคม เร่ืองสงัคมขององคก์ารท่ีทาํใหง้านประสบความสาํเร็จ   
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 นอกจากนั้น Walton ไดก้ล่าวว่าคุณภาพชีวิตในการทาํงานเป็นคาํท่ีมีความหมายกวา้ง 

มิใช่กาํหนดแค่เวลาในการทาํงานสปัดาห์ละ 40 ชัว่โมงหรือไม่ใช่เพียงกฎหมายคุม้ครองแรงงานเดก็ 

หรือการจ่ายค่าตอบแทนท่ีคุม้ค่าเท่านั้น แต่ยงัมีความหมายรวมไปถึงความตอ้งการและความ

ปรารถนาใหชี้วิตของบุคลากรในหน่วยงานดีข้ึนดว้ย 

 Delamotte and Takezawa (1984) ไดใ้ห้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทาํงานไว้

หลายประเดน็ ดงัน้ี 

1.  เป็นการสร้างบรรยากาศท่ีจะทาํให้ผูใ้ชแ้รงงานไดรั้บความพึงพอใจในการทาํงานสูงข้ึน 

โดยผ่านการเขา้มามีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาสําคญัขององคก์ารซ่ึงจะ

ส่งผลให้เกิดการเปล่ียนแปลงทางทศันคติและพฤติกรรมภายในกลุ่มและองคก์ารข้ึน เช่น การขาด

งานลดลง คุณภาพของผลิตภณัฑดี์ข้ึน ความคบัขอ้งใจลดลง เป็นตน้ 

2.  คุณภาพชีวิตในการทาํงานมีความหมายทั้งกวา้งและแคบ โดยมีความหมายในประเด็น

ต่างๆ ดงัน้ี 

2.1  คุณภาพชีวิตในการทาํงานในความหมายท่ีกวา้ง หมายถึง ส่ิงต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบั

ชีวิตการทาํงาน ซ่ึงประกอบดว้ย ค่าจา้ง  ชัว่โมงการทาํงาน สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ผลประโยชน์

และบริการ ความกา้วหนา้ในการทาํงานและมนุษยสัมพนัธ์ ส่ิงเหล่าน้ีลว้นแต่เป็นแรงจูงใจและความ

พึงพอใจสาํหรับคนงาน 

2.2  คุณภาพชีวิตในการทาํงานในความหมายท่ีแคบ หมายถึง ผลท่ีมีต่อพนักงาน ซ่ึง

หมายถึง การปรับปรุงองคก์ารและลกัษณะงาน โดยเฉพาะอยา่งยิง่พนกังานควรไดรั้บการพิจารณาเป็น

พิเศษ สาํหรับการส่งเสริมระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานของแต่ละบุคคล รวมถึงความตอ้งการของ

พนักงานในเร่ืองความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีจะมีผลต่อสภาพการทาํงาน

ดว้ย 

2.3  คุณภาพชีวิตในการทาํงานในแง่มุมท่ีหมายถึง การคาํนึงถึงความเป็นมนุษยใ์นการ

ทาํงาน โดยมีความหมายครอบคลุมถึงวิธีการ แนวปฏิบติัหรือเทคโนโลยท่ีีส่งเสริมสภาพแวดลอ้มใน

การทาํงานอย่างเป็นประชาธิปไตย ทาํให้เกิดความพึงพอใจมากข้ึนในการปรับปรุงผลลพัธ์ของ

องคก์ารและปัจเจกบุคคลตามลาํดบั 

 Huse and Cummings (1985) ไดใ้หค้วามหมายของคุณภาพชีวิตการทาํงานว่าเป็นความ

สอดคลอ้งกนัระหว่างความปรารถนา หรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกบัประสิทธิผลของ

องคก์าร หรืออีกนยัหน่ึงคุณภาพชีวิตการทาํงานคือประสิทธิผลขององคก์ารอนัเน่ืองมาจากความ

ผาสุก (Well-Being) ในงานของผูป้ฏิบติัเป็นผลสืบเน่ืองมาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการทาํงาน 

ซ่ึงทาํให้พนกังานมีความพึงพอใจในงานนั้นๆ Huse and Cummings ไดอ้ธิบายต่อไปว่า คุณภาพ

ชีวิตการทาํงานจะส่งผลต่อองคก์าร 3 ประการ  ประการแรก ช่วยเพิ่มผลผลิตขององคก์าร ประการท่ี

สอง ช่วยเพิ่มขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานตลอดจนเป็นแรงจูงใจของพวกเคา้ในการทาํงาน และ 
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ประการสุดทา้ย คุณภาพชีวิตการทาํงานจะช่วยปรับปรุงศกัยภาพของผูป้ฏิบติังานอีกดว้ย 

 Davis and Newstrom (2002, อา้งอิงจาก ณัฐพล ศิลาทอง, 2552) ไดใ้ห้ความหมายของ

คุณภาพชีวิตการทาํงานวา่ เป็นเร่ืองของความชอบหรือไม่ชอบเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน

ของคนเรา โดยมีพื้นฐานจากเร่ืองการพฒันาสภาพแวดลอ้มการทาํงานให้ดีท่ีสุดและเหมาะสมกบั

สภาพเศรษฐกิจขององคก์ร 

 สมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (2550, อา้งอิงจาก พนมนาถ  สมิตานนท,์ 

2551) ไดส้รุปความหมายของคุณภาพชีวิตการทาํงานใน 3 ด้านคือ  คุณภาพชีวิตการทาํงานใน

ความหมายท่ีกวา้ง หมายถึงส่ิงต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัชีวิตการทาํงาน เช่น ค่าจา้ง ชัว่โมงการทาํงาน 

สภาพแวดลอ้มการทาํงาน ผลประโยชน์และบริการ ความกา้วหนา้ในการทาํงาน ส่วนคุณภาพชีวิต

การทาํงานในความหมายท่ีแคบหมายถึง ผลการปรับปรุงในองคก์ารและลกัษณะงานท่ีมีผลต่อผู ้

ทาํงาน ส่งเสริมระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังาน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีส่งผล

ต่อสภาพการทาํงานของเขา และคุณภาพชีวิตการทาํงานในความหมายท่ีคาํนึงถึงความเป็นมนุษยใ์น

การทาํงาน (Humanization of Work) มีความหมายครอบคลุมถึง วิธีการ แนวปฏิบติัหรือเทคโนโลยี

ท่ีส่งเสริมสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

 สุภาพร  ริยาพนัธ์ (2550) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานหมายถึง ความรู้สึกของ

พนักงานว่าไดรั้บการปฏิบติัและเอาใจใส่ดูแลจากองค์กรเป็นอยางดี ผ่านกระบวนการท่ีองค์กร

นาํมาใชส่้งผลให้พนักงานเกิดพฤติกรรมดา้นบงกในการทาํงาน รวมทั้งเกิดความพึงพอใจในงาน 

เกิดพฤติกรรมท่ีส่งผลเชิงบวกต่อองค์กร เช่น การทุ่มเทความพยายามในการทาน การปรับปรุง

วิธีการทาํงาน การคงอยูใ่นองคก์ร 

 สรุปไดว้า่คุณภาพชีวิตในการทาํงาน หมายถึง สภาพการณ์ต่างๆท่ีเกิดข้ึนและมีผลต่อชีวิต

การทาํงานของบุคลากรในองคก์ร เช่น สภาพการทาํงาน หนา้ท่ีความรับผดิชอบ  สภาพแวดลอ้มใน

การทาํงาน ความปลอดภยัในชีวิตและการทาํงาน เป็นตน้ ท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการหรือ

ช่วยส่งเสริมใหเ้กิดความพึงพอใจและมีความสุขในการทาํงานนั้นๆ 

 องค์ประกอบของคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 มีนกัวิชาการไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบัองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตในการทาํงานไวด้งัน้ี 

 Walton (1974) เป็นบุคคลหน่ึงท่ีทาํให้การศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทาํงานโดย

พิจารณาจากคุณลกัษณะของบุคคลเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตเนน้แนวทางความเป็นมนุษย ์(Humanistic) 

ศึกษาสภาพแวดลอ้มของตวับุคคลและสังคมท่ีส่งผลทาํให้การทาํงานประสบความสาํเร็จผลิตผลท่ี

ไดรั้บตอบสนองความตอ้งการและความพึงพอใจของบุคคลในการทาํงานโดยช้ีใหเ้ห็นถึงปัจจยัท่ีมี 

ผลต่อการสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานนั้นๆวา่ประกอบดว้ยเง่ือนไข 8 ประการดงัน้ี 

 1. การไดรั้บค่าตอบแทนท่ี เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) 

ค่าตอบแทนเป็นส่ิงหน่ึงท่ีบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิตการทาํงานได ้เน่ืองจากบุคคลทุกคนมีความตอ้งการ
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ทางเศรษฐกิจ ซ่ึงความตอ้งการน้ีเป็นส่ิงจาํเป็นสาํหรับการมีชีวิตอยูร่อด บุคคลนอกจากจะสร้างความ

คาดหมายในค่าตอบแทนสาํหรับตนแลว้ บุคคลยงัมองในเชิงเปรียบเทียบกบัผูอ่ื้นในประเภทของงาน

แบบเดียวกนั ดงันั้นเกณฑใ์นการตดัสินเก่ียวกบัค่าตอบแทนท่ีบ่งช้ีว่ามีคุณภาพชีวิตในการทาํงานนั้น

จะพิจารณาเร่ือง ความพอเพียง คือค่าตอบแทนท่ีไดจ้ากการทาํงานนั้นเพียงพอท่ีจะดาํรงชีวิตตาม

มาตรฐานของสงัคมและยติุธรรม ซ่ึงจะประเมินจากความสัมพนัธ์ระหว่างค่าตอบแทนกบัลกัษณะงาน

และพิจารณาไดจ้ากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากงานของตนกบังานอ่ืนท่ีมีลกัษณะการ

ทาํงานคลา้ยกนั 

 2. โอกาสในการพฒันาสมรรถภาพของตนเอง (Opportunity for Developing and Using 

Human Capacity) การพฒันาสมรรถภาพของบุคคลในการทาํงานน้ีเป็นการใหค้วามสาํคญัเก่ียวกบั

การศึกษา อบรม และพฒันาการทาํงานและอาชีพของบุคคลเป็นส่ิงท่ีบ่งบอกคุณภาพการทาํงาน

ประการหน่ึง ซ่ึงจะทาํใหบุ้คคลสามารถทาํหนา้ท่ีโดยใชศ้กัยภาพท่ีมีอยูอ่ยา่งเตม็ท่ี มีความเช่ือมัน่ใน

ตนเอง และเม่ือมีปัญหากจ็ะใชก้ารแกไ้ขตอบสนองในรูปแบบการดาํเนินชีวิตท่ีเหมาะสมพึงกระทาํ

เป็นผลให้บุคคลประสบความสําเร็จในชีวิต การพฒันาสมรรถภาพของบุคคลน้ีสามารถพิจารณา

จากเร่ืองต่างๆ ดังน้ี ความเป็นอิสระหรือการเป็นตวัของตวัเอง สามารถควบคุมงานด้วยตวัเอง 

ทกัษะท่ีซบัซอ้นเป็นการพิจารณาจากความมากนอ้ยของงานท่ีผูป้ฏิบติัไดใ้ชค้วามรู้ความชาํนาญมาก

ข้ึนกว่าท่ีจะปฏิบติัด้วยทกัษะเดิม เป็นการขยายขีดความสามารถในการทาํงาน พนักงานมีการ

คาดคะเนเลือกแนวทางปฏิบติังานและผลท่ีจะเกิดข้ึนอยา่งถูกตอ้งและเป็นท่ียอมรับ ทาํใหพ้นกังาน

ไดพ้ฒันาทกัษะใหม่ๆ พนักงานสามารถใชท้กัษะความรู้ความสามารถของตนปฏิบติังานนั้นๆได้

ดว้ยตนเองทุกขั้นตอน พนกังานตอ้งมีการวางแผนท่ีดีในการทาํงาน 

 3. การบูรณาการทางสงัคมหรือการทาํงานร่วมกนั (Social Integration) การทาํงานร่วมกนั

เป็นการท่ีผูป้ฏิบติังานเห็นว่าตนเองมีคุณค่า สามารถปฏิบติังานให้ประสบผลสําเร็จ มีการยอมรับ

และร่วมมือกนัทาํงานดว้ยดี ซ่ึงเป็นการเก่ียวขอ้งกบัสังคมขององคก์าร ธรรมชาติ ความสัมพนัธ์

ระหว่างบุคคลในองคก์ารมีผลต่อบรรยากาศในการทาํงาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวน้ีจะพิจารณาไดจ้าก

การไม่มีอคติ ไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวกกนั ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะ ยึดถือเร่ืองส่วนตวัมากกว่า

ความสามารถในการทาํงาน มีลกัษณะการทาํงานร่วมกนัช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั มีการติดต่อส่ือสาร

กนัอยา่งเปิดเผยและพนกังานทุกคนมีความรู้สึกวา่การเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีกวา่เดิม 

 4. ธรรมนูญในองคก์าร (Constitutionalism) หรือสิทธิของพนักงาน (Employee Right) 

หมายถึง การบริหารจดัการท่ีให้พนกังานไดมี้สิทธิในการปฏิบติัตามขอบเขตท่ีไดรั้บมอบหมายและ

แสดงออกในสิทธิซ่ึงกนัและกนั หรือการกาํหนดแนวทางในการทาํงานร่วมกนั บุคคลตอ้งไดรั้บ

การเคารพในสิทธิส่วนตวั เป็นองคป์ระกอบหน่ึงของการบ่งช้ีคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ซ่ึงสามารถ

พิจารณาไดจ้ากสิทธิในการให้ขอ้มูลอ่ืนๆท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน ความมีอิสระในการพูด

และแสดงความคิดเห็น และความเสมอภาคเท่าเทียมกบัคนอ่ืนๆในเร่ืองของการปฏิบติัตามระเบียบ 
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 การลงโทษ การไดรั้บค่าตอบแทน 

 5. ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกบัชีวิตดา้นอ่ืน (Work and Total Life Space) คือ การท่ี

บุคคลจดัสรรเวลาในการทาํงานของตนเองใหเ้หมะสมและมีความสมดุลกบับทบาทชีวิตของตนเอง

เพื่อใหเ้วลาตนเองในการพกัผอ่นกบัครอบครัวและทาํกิจกรรมอ่ืนๆ 

 6. สภาพการทาํงานท่ีมีความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working 

Condition) คือ ผูป้ฏิบติังานควรจะอยู่ในสภาพแวดลอ้มทางดา้นร่างกายและส่ิงแวดลอ้มของการ

ทาํงานท่ีป้องกันอุบติัเหตุ และไม่เกิดผลเสียต่อสุขภาพและควรได้กาํหนดมาตรฐานท่ีแน่นอน

เก่ียวกบัการคงไวซ่ึ้งสภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมสุขภาพและปลอดภยั ซ่ึงเป็นการควบคุมทางกายภาพ 

 7. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน (Opportunity for Continued Growth and Security) 

คือ งานท่ีผูป้ฏิบติัไดรั้บมอบหมายจะมีผลต่อการคงไว ้และการขยายความสามารถของตนเองให้

ไดรั้บความรู้และทกัษะใหม่ๆมีแนวทางหรือโอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน ในลกัษณะ

ของคุณภาพชีวิตการทาํงาน ตวับ่งช้ีเร่ืองความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทาํงาน ไดแ้ก่ การ

มอบหมายงานให้ไดรั้บผิดชอบมากข้ึน ทาํงานมากข้ึน และมีความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการเตรียม

ความรู้ ทกัษะเพื่องานในหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน 

 8.  ความเป็นประโยชน์ต่อสงัคม (Social Relevance of Work Life) คือ กิจกรรมการทาํงานท่ี

ดาํเนินไปในลกัษณะท่ีไดรั้บผิดชอบต่อสังคม ซ่ึงก่อให้เกิดการเพิ่มพูนคุณค่าความสาํคญัของงาน

และอาชีพของผูป้ฏิบติั เช่น ความรู้สึกของกลุ่มพนักงานท่ีรับรู้ว่าองค์การของตนไดมี้ส่วนร่วม

รับผิดชอบต่อสังคมเก่ียวกบัผลผลิต การกาํจดัของเสีย เทคนิคทางการตลาด การมีส่วนร่วมในการ

รณรงคด์า้นการเมืองและอ่ืนๆ 

 ซ่ึงไดมี้นกัคิดท่ีไดใ้หอ้งคป์ระกอบท่ีคลา้ยคลึงและใกลเ้คียงกบัแนวคิดของ Walton ดงัน้ี

ไดแ้ก่  

 Huse and Cumming (1985) ไดว้ิเคราะห์ลกัษณะคุณภาพชีวิตในการทาํงานว่ามีลกัษณะ

ต่างๆ 8 ดา้น ดงัน้ี 

1.  ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) คือ การไดรั้บ

รายไดแ้ละผลตอบแทนท่ีเพียงพอต่อการดาํรงชีพและสอดคลอ้งกบัมาตรฐานและยุติธรรมเม่ือ

เปรียบเทียบกบัรายไดจ้ากงานอ่ืนๆท่ีคลา้ยคลึงกนั 

2.  สภาพการทาํงานท่ีดีและปลอดภยั  (Safe and Healthy Working Condition) หมายถึง การ

ท่ีพนกังานไดป้ฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม สถานท่ีทาํงานไม่ก่อใหเ้กิดผลเสียต่อสุขภาพ

และไม่ก่อใหเ้กิดอนัตราย 

3.  การพฒันาความสามารถของบุคคล (Development  of Human Capacities) หรือ “โอกาส

พฒันาศกัยภาพ” หมายถึงการท่ีผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสพฒันาขีดความสามารถของตนจากงานท่ีทาํ

โดยพิจารณาจากลกัษณะของงานท่ีทาํ ไดแ้ก่ งานท่ีไดใ้ชท้กัษะและความสามารถหลากหลาย งานท่ี
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มีความทา้ทาย งานท่ีผูป้ฏิบติัมีความเป็นตวัของตวัเองในการทาํงาน งานท่ีไดรั้บการยอมรับว่ามี

ความสาํคญัและมีคุณค่า และงานท่ีผูป้ฏิบติัไดรั้บทราบผลการปฏิบติังาน 

4.  ความกา้วหนา้และมัน่คงในการทาํงาน (Growth and Security) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานมี

โอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในอาชีพและตาํแหน่งอยา่งมัน่คง 

5.  สังคมสัมพนัธ์ในองคก์าร (Social  Integration) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานเป็นท่ียอมรับ

ของผูร่้วมงาน ในท่ีทาํงานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร  มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร ปราศจากการ

แบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า ผูป้ฏิบติังานไดรั้บการยอมรับและมีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

6.  ประชาธิปไตยในองคก์าร (Constitutionalism) หมายถึง การมีความยติุธรรมในการบริหารงาน 

และมีการปฏิบติัต่อบุคลากรอยา่งเหมาะสม พนกังานไดรั้บการเคารพในสิทธิและความเป็นปัจเจก

บุคคล ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังขอ้คิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององคก์าร การมีความเสมอ

ภาคและความยติุธรรม 

7.  ความสมดุลในชีวิต (The Total Life Space) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลในชีวิต

ระหว่างช่วงปฏิบติังานกบัช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาท่ีไดค้ลายเครียดจากภาระหน้าท่ีท่ี

รับผดิชอบ 

8.  ความภูมิใจในองคก์าร (Organization Pride) หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีความ

ภาคภูมิใจท่ีได้ปฏิบัติงานในองค์การท่ีมีช่ือเสียงและได้รับรู้ว่าองค์การอาํนวยประโยชน์และ

รับผดิชอบต่อสงัคม 

 Umstot (1984) ก็ไดก้ล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการทาํงานว่า ประกอบไปดว้ยลกัษณะ 8 

ประการคือ 

1. การใหส่ิ้งตอบแทนท่ีเหมาะสมและยติุธรรม หมายถึง ค่าจา้งท่ีไดรั้บเพียงพอท่ีจะดาํรงชีพ

ตามมาตรฐานของสังคมทัว่ไปหรือไม่  ค่าจา้งท่ีได้รับมีความยุติธรรมหรือไม่ เม่ือเปรียบเทียบ

ตาํแหน่งของตนกบัตาํแหน่งอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานท่ีคลา้ยคลึงกนั 

2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพอนามยั หมายถึง ผูป้ฏิบติังานไม่ควรจะอยู่

ในสภาพร่างกายและสภาพแวดลอ้มของการทาํงานท่ีจะก่อให้เกิดสุขภาพท่ีไม่ดี และควรท่ีจะได้

กาํหนดมาตรฐานท่ีแน่นอนเก่ียวกบัการคงไวซ่ึ้งสภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมสุขภาพท่ีดี ซ่ึงรวมถึงการ

ควบคุมกล่ิน เสียง และการรบกวนทางสายตา 

3. การพฒันาความสามารถของบุคคล หมายถึง งานควรจะไดจ้ดัโอกาสให้ผูป้ฏิบติัได้

ประโยชน์และพฒันาทกัษะความรู้ของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงจะมีผลต่อการไดมี้ส่วนร่วม ความรู้สึกใน

คุณค่าของตนเอง 

4. ความเจริญงอกงามและสวสัดิการ หมายถึง ควรจะให้ความสําคญัต่องานท่ีได้รับ

มอบหมายของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงจะมีผลต่อการดาํรงและขยายความสามารถของผูป้ฏิบติังานเอง 
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ความรู้และทกัษะใหม่ๆท่ีสามารถนาํมาใชป้ระโยชน์ต่องานในอนาคตได ้และการให้โอกาสแก่

ผูป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาทกัษะความสามารถในแขนงงานของตน 

5. บูรณาการทางสังคม หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานไดมี้ความรู้สึกว่าตนประสบความสาํเร็จ 

และเห็นคุณค่าซ่ึงจะมีผลกระทบต่อบุคคลนั้นในดา้นความเป็นอิสระปราศจากอคติความรู้สึกว่า 

ชุมชน หรือสังคมมีความสาํคญั การเปิดเผยตนเองกบัผูอ่ื้น ความรู้สึกว่าไม่มีการแบ่งชนชั้นวรรณะ

กนัในองคก์าร และความรู้สึกวา่มีการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีดีกวา่เดิม 

6. สิทธิตามรัฐธรรมนูญ หมายถึง ผูป้ฏิบติังานมีสิทธิอย่างไร และผูป้ฏิบติังานจะปกป้อง

สิทธิของตนเองไดอ้ย่างไร ซ่ึงคาํตอบอาจแตกต่างกนั เพราะอาจข้ึนอยู่กบัวฒันธรรมขององคก์าร

นั้นดว้ย ว่าองคก์ารนั้นใหค้วามเคารพต่อปัจเจกบุคคลมากนอ้ยเพียงใด ทนทานต่อความแตกร้าวได้

มากนอ้ยเพียงใด และองคก์ารยดึมัน่ต่อการใหร้างวลัอยา่งยติุธรรมมากนอ้ยเพียงใด 

7. จงัหวะชีวิตส่วนตวั หมายถึง งานของบุคคลหน่ึงควรจะไดมี้ความสมดุลกบับทบาทชีวิต 

บทบาทชีวิตน้ีเก่ียวขอ้งกบัการแบ่งเวลา ซ่ึงควรใหมี้สัดส่วนท่ีเหมาะสมระหว่างการใชเ้วลาว่างของ

บุคคล และเวลาของครอบครัว ตลอดทั้งความกา้วหนา้และการไดรั้บความดีความชอบ 

8. การเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม หมายถึง กิจกรรมของหน่วยงานท่ีดาํเนินไปในลกัษณะไม่

รับผิดชอบต่อสังคม จะก่อให้เกิดการลดคุณค่าความสาํคญัของงานและอาชีพในกลุ่มผูป้ฏิบติังาน 

เช่น ความรู้สึกว่าองคก์ารของตนไดมี้ส่วนร่วมรับผดิชอบสังคมในดา้นท่ีเก่ียวกบัผลผลิต การกาํจดั

ของเสีย วิธีการทางดา้นการตลาด การมีส่วนร่วมในการรณรงคด์า้นการเมืองหรือดา้นอ่ืนๆ 

 Lewin (1981) ไดเ้สนอองคป์ระกอบคุณภาพชีวิตในการทาํงานไว ้10 ประการดงัน้ี 

1.  ค่าจา้งและผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ (Pay and Benefits) 

2.  เง่ือนไขของการทาํงาน (Condition of Employment) 

3.  เสถียรภาพของการทาํงาน (Employment Stability)  

4.  การควบคุมการทาํงาน (Control of Work) 

5.  การปกครองของตนเอง (Autonomy) 

6.  การยอมรับ (Recognition) 

7.  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Relation with Supervisor) 

8.  วิธีพิจารณาการเรียกร้อง (Appeals Procedure) 

9.  ความพร้อมของทรัพยากรท่ีมีอยู ่(Adequacy of Resource to get don’t) 

10. ความอาวโุส (Seniority in Employment) 

 พิศาล  คลงัทอง (2549) สรุปองคป์ระกอบและตวัช้ีวดัคุณภาพชีวิตการทาํงานประกอบดว้ย 

4 มิติ ดงัน้ี 

1. สุขภาวะทางกาย (Physical well being) คือ มีร่างกาบท่ีสมบูรณ์แขง็แรง ไม่พิการและ

ไม่เป็นโรค 
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2. สุขภาวะทางอารมณ์ (Emotional well being) คือ มีความสุข ความร่าเริง มีเมตตา มีสติ  

มีสมาธิ ลดความเห็นแก่ตวั 

3. สุขภาวะทางจิตวิญญาณ (Spiritual well being) คือ ภาวะการณ์รับรู้ของความรู้สึกสุข

สงบ มีความพึงพอใจในการดาํรงชีวิตอยา่งมีเป้าหมาย เขา้ใจธรรมชาติและความเป็นจริงของชีวิต 

รวมทั้งการมีส่ิงยดึเหน่ียวท่ีมีความหมายสูงสุดในชีวิต 

4. สุขภาวะทางสังคม (Social well being) คือ อยูร่่วมกนัดว้ยดี ครอบครัวอบอุ่น ชุมชน

เขม้แขง็ สงัคมยติุธรรมเสมอภาค มีระบบบริการดี 
 

ตารางที ่2.1 ประมวลองคป์ระกอบของคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 

องค์ประกอบคุณภาพชีวติ 

ในการทาํงาน 

ความสอดคล้องของแนวคดินักวิชาการ / นักทฤษฎ ี

Walton 

(1974) 

Lewin 

(1981) 

Umstot 

(1984) 

Huse and 

Coming 

(1985) 

พศิาล   

คลงัทอง 

(2549) 

1. ดา้นสุขภาพอนามยัและความ

ปลอดภยั     

 -   - 

2.  ดา้นค่าตอบแทนและ

สวสัดิการ 

    - 

3. ดา้นโอกาสพฒันาความรู้ 

ความสามารถ 

    - 

4. ดา้นโอกาสเติบโตในสายอาชีพ  -   - 

5. ดา้นความมัน่คงในอาชีพ   -  - 

6. ดา้นการบูรณาการทางสังคม  - -   

7. ดา้นสิทธิของพนกังาน  -   - 

8. ดา้นความสมดุลระหวา่งเวลา

ทาํงาน 

 -   - 

 

 จากตารางท่ี 2.1 ประมวลองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีใกลเ้คียงและคลา้ยคลึงกนั 

ไดแ้ก่   

1. ดา้นค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ  

2. ดา้นสภาพการทาํงานท่ีดี มีความปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ 

3. ดา้นโอกาสพฒันาความรู้ความสามารถของบุคคล 
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4. ดา้นโอกาสความกา้วหนา้และมัน่คงในหนา้ท่ี 

5. ดา้นการบูรณาการทางสงัคม หรือสงัคมสมัพนัธ์ในองคก์าร 

6. ดา้นประชาธิปไตยในองคก์าร หรือธรรมนูญในองคก์าร. 

7. ดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสงัคม ความภูมิใจในองคก์าร 

8. ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวั 

 ซ่ึงองค์ประกอบทั้ง 8 ด้านน้ีได้ให้องค์ประกอบไดค้รอบคลุมเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานในดา้นต่างๆ  โดยเฉพาะแนวคิดของ Walton ท่ีไดใ้ห้คาํนิยามองคป์ระกอบคุณภาพชีวิตไว้

ค่อนขา้งชดัเจนและครอบคลุม ดงันั้นผูศึ้กษาจึงไดน้าํแนวคิดดงักล่าวมาใชเ้ป็นตวัแปรในการศึกษา

คร้ังน้ี 

 ประโยชน์ของการเสริมสร้างคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 Schuler et al. (1989 อา้งอิงจาก  มณฑป ผลาสินธ์ุ, 2552) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของ

คุณภาพชีวิตในการทาํงานไวด้งัน้ี 

1.  เพิ่มความพึงพอใจในการทาํงานสูงสุด เสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจใหพ้นกังาน 

2.  ทาํใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึน อยา่งนอ้ยท่ีสุดเกิดจากอตัราการขาดงานท่ีลดลง 

3.  ประสิทธิภาพในการทาํงานเพิ่มข้ึนจากการท่ีพนกังานมีส่วนร่วมและสนใจงานมากข้ึน 

4.  ลดความเครียด อุบติัเหตุ และความเจบ็ปวดจากการทาํงาน ซ่ึงจะส่งผลถึง 

4.1  การลดตน้ทุนดา้นค่ารักษาพยาบาล รวมถึงตน้ทุนค่าประกนัดา้นสุขภาพ 

4.2  การลดอตัราและการจ่ายผลตอบแทนคนงานจากปริมาณของการเบิกจ่ายลดลง 

5. ความยืดหยุน่ของกาํลงัคนมีมาก และความสามารถในการสลบัสับเปล่ียนพนกังานมี

มากข้ึน ซ่ึงเป็นผลมาจากความรู้สึกในการเป็นเจา้ขององคก์าร และการมีส่วนร่วมในการทาํงานท่ีดี

ข้ึน 

6. อตัราสรรหาและคดัเลือกพนักงานดีข้ึน เน่ืองจากความน่าสนใจในการทาํงานสร้าง

ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารและอตัราการเปล่ียนงาน 

7. ลดอตัราสรรหาและคดัเลือกพนกังานโดยเฉพาะพนกังานท่ีดี 

8. ทาํใหพ้นกังานรู้สึกสนใจงานมากข้ึน จากการใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

การใหสิ้ทธิออกเสียง การรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน การเคารพสิทธิของพนกังาน 

9. ทาํใหเ้กิดมาตรฐานคุณภาพชีวิตท่ีดีตามมาตรฐานความเป็นอยูท่ี่ดี 

 

2. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบับรรยากาศองค์การ 

 นักวิชาการหลายท่านไดเ้สนอแนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารซ่ึงมี

รายละเอียดดงัน้ี 



18 

 ความหมายของบรรยากาศองค์การ 

 มีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของ บรรยากาศองคก์าร ไวด้งัน้ี 

 Litwin,G.H.&Stringer,R.A.(1968) ให้ความหมายว่า เป็นการรับรู้ของแต่ละบุคคล

เก่ียวกบัองคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มในองคก์ารทั้งทางตรงและทางออ้มตามความคาดหวงัและ

การจูงใจของแต่ละบุคคล 

 Dessler (1976 อา้งอิงจาก ปัญญา คงศรี, 2538) ให้ความหมายของบรรยากาศองคก์ารคลา้ยกบั 

Litwin, G.H. & Stringer,R.A. โดยกล่าวว่า บรรยากาศองคก์ารเป็นความเขา้ใจหรือการรับรู้ท่ีบุคคล

หน่ึงมีต่อองคก์ารท่ีกาํลงัทาํงานอยู่ และความรู้สึกของเขาท่ีมีต่อองคก์ารจะอยู่ในรูปมิติต่างๆ เช่น 

ความเป็นตวัของตวัเอง การเปิดโอกาส โครงสร้าง การใหผ้ลตอบแทน ความเอาใจใส่ ความอบอุ่น  

และการใหค้วามสนบัสนุน 

 Hoy (1978 อา้งอิงจาก ปิยะ ทรัพยส์มบูรณ์, 2545) ใหค้วามหมายของบรรยากาศองคก์าร

วา่ ลกัษณะภายในท่ีทาํใหอ้งคก์ารหน่ึงแตกต่างไปจากองคก์ารอ่ืนๆ และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ

บุคคลในองคก์าร 

 Forehand and Gilmer (1964, p. 361-382) ไดใ้หค้วามหมายท่ีคลา้ยกบั Hoy โดยใหค้วามหมาย

ว่า บรรยากาศองค์การเป็นชุดของลกัษณะท่ีอธิบายภาพขององค์การหน่ึงท่ีรับรู้โดยบุคลากรใน

องคก์าร ซ่ึง 1) ทาํใหอ้งคก์ารนั้นแตกต่างไปจากองคก์ารอ่ืนๆ  2)เป็นลกัษณะท่ีคงอยูเ่ป็นระยะเวลา

ท่ียาวนาน และ  3) มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองคก์าร 

  เพญ็ภทัร รุจธนารักษ ์(2547) กล่าวว่า บรรยากาศองคก์ารเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนจาการรับรู้ของ

บุคคลท่ีมีต่อองค์ประกอบของสภาพแวดลอ้มภายในองค์การ ทั้งทางตรงและทางออ้มในด้าน

โครงสร้างองคก์าร  ความรับผิดชอบของบุคคล ดา้นความอบอุ่น ดา้นการสนับสนุน ดา้นการให้

รางวลั ดา้นความขดัแยง้ ดา้นมาตรฐานของการปฏิบติังาน ดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และ

ดา้นความเส่ียงในงาน 

 เทพพนม เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ (2529, หนา้ 227) ไดใ้หค้วามหมายของบรรยากาศ

องคก์ารว่า หมายถึง ตวัแปรชนิดต่างๆเม่ือนาํมารวมกนัแลว้มีผลกระทบต่อระดบัการทาํงานหรือ

การปฏิบติังานของผูด้าํเนินงานภายในองคก์าร  

 จากการให้ความหมายของนักวิชาการขา้งตน้สรุปไดว้่า บรรยากาศองคก์ารเป็นเร่ืองท่ี

เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มภายในองค์การท่ีแต่ละคนมองเห็นและเขา้ใจส่ิงต่างๆ ภายในองค์การท่ี

เป็นอยู ่ และแสดงออกถึงพฤติกรรมของเขาในมิติต่างๆ เช่น ความเป็นตวัของตวัเอง ความเอาใจใส่ 

ความอบอุ่น เป็นตน้ 

  องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 

องค์ประกอบท่ีจะนาํมาใช้วดัถึงลกัษณะของบรรยากาศองค์การ ซ่ึงไดมี้นักวิชาการ

หลายท่านไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัองคป์ระกอบของบรรยากาศ ดงัน้ี 
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Litwin and Stringer (วรินทรา ชิตกลุ, 2551, หนา้ 27-28) ไดพ้ฒันาแบบสอบถามท่ีใชใ้นการ

วดับรรยากาศองค์การข้ึน โดยเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาน้ีคือ Revised of Improved Climate 

Questionnaire (Form B) ซ่ึงไดก้าํหนดมิติของบรรยากาศองคก์ารไวด้งัน้ี 

1.  มิติโครงสร้างองคก์าร (Structure) ขนาดของการกาํหนดโครงสร้างท่ีนาํไปใชก้บังาน

ซ่ึงเป็นขอ้จาํกดัท่ีกาํหนดข้ึนมาโดยผูบ้งัคบับญัชาหรือองคก์ารต่อบุคคลใดบุคคลหน่ึง ซ่ึงจะส่งผล

กระทบต่อพฤติกรรมระหวา่งบุคคลและพฤติกรรมของพนกังานท่ีเก่ียวกบังาน 

2.  มิติความทา้ทายและความรับผิดชอบ (Challenge and Responsibility) มิติน้ีใชว้ดั

ความเขา้ใจหรือการรับรู้ทางดา้นความทา้ทายของงาน และความรู้สึกเก่ียวกบัความสาํเร็จของงาน 

3.  มิติความอบอุ่นและการสนบัสนุน (Warm and Support) มิติน้ีวดัความสาํคญัทางดา้น

การส่งเสริมแทนท่ีจะเป็นการลงโทษ ซ่ึงความอบอุ่นและการสนบัสนุนท่ีมีอยูใ่นองคก์ารจะช่วยลด

ความกงัวลในเร่ืองเก่ียวกบังานไดแ้ละจะทาํใหเ้กิดความผกูพนัในท่ีสุด 

4.  มิติการใหร้างวลัและการลงโทษ (Reward and Punishment) มิติน้ีวดัการรับรู้ทางดา้น

การให้ความสาํคญักบัการให้รางวลัและการลงโทษภายในสถานการณ์การทาํงานซ่ึง Litwin และ 

Stringer กล่าววา่ ในสภาพบรรยากาศท่ีใหค้วามสาํคญัของการจดัหารางวลัแทนท่ีจะเป็นการลงโทษ

ย่อมเป็นส่ิงกระตุน้ความสนใจของพนักงานทางดา้นความสําเร็จและความผูกพนัได ้และจะลด

ความกลวัเก่ียวกบัความลม้เหลวได ้

5.  มิติความขดัแยง้ (Conflict) เป็นการวดัการรับรู้ท่ีผูป้ฏิบติังานมีความมัน่ใจว่า องคก์าร

สามารถยอมรับความขดัแยง้ หรือความแตกต่างในความคิดเห็น ตวัอย่างเช่น ผูบ้งัคบับญัชา และ

เพื่อนร่วมงานยนิดียอมรับฟังความคิดเห็นท่ีแตกต่างออกไป  เม่ือมีความขดัแยง้เกิดข้ึนก็นาํเอามาตก

ลงแกไ้ขกนั 

6.  มิติมาตรฐานของผลการปฏิบติังานและความคาดหวงั (Performance standard and 

Expectation) เป็นการรับรู้เก่ียวกบัความสําคญัของผลการปฏิบติังานและความชัดเจนของความ

คาดหมายท่ีเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานภายในองคก์ารวา่ ไดมี้การตั้งมาตรฐานการปฏิบติังาน 

7.  มิติความเป็นหน่ึงเดียวในองคก์ารและการจงรักภกัดีต่อกลุ่ม (Organizational identity 

and Group loyalty) เป็นการรับรู้เก่ียวกบัความจงรักภกัดีต่อกลุ่มผูป้ฏิบติังาน รับรู้ถึงความเป็นมิตร 

ความอบอุ่นและการสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัของพนักงาน รวมทั้งความภาคภูมิใจของพนกังานท่ี

ปฏิบติังานในองคก์าร 

8.  มิติความเส่ียงภยัและการรับความเส่ียงภยั (Risk and Risk taking) หมายถึง การรับรู้

เก่ียวกบัปรัชญาของฝ่ายบริหารทางดา้นการยอมรับความเส่ียงภยั รวมทั้งการทา้ทายในงานและ

องค์การ โดยเน้นท่ีจะพิจารณาทางเลือกท่ีเส่ียง เป็นการเส่ียงท่ีจะช่วยให้ได้ทางเลือกท่ีดีในการ

ดาํเนินงาน 
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 ความสําคญัของบรรยากาศองค์การ 

 เน่ืองจากบรรยากาศองคก์าร มีอิทธิพลและผลกระทบต่อทศันคติและพฤติกรรมของ

สมาชิกในองคก์าร การศึกษาองคก์ารในแง่มุมต่าง ๆ จึงตอ้งใหค้วามสาํคญัต่อบรรยากาศองคก์าร

ดว้ย Brown and Moberg (1980: 667) สรุปว่าบรรยากาศองคก์ารช่วยวางรูปแบบและความคาดหวงั

ของสมาชิกต่อองคป์ระกอบต่าง ๆ ขององคก์าร บรรยากาศองคก์ารเป็นตวักาํหนดทศันคติท่ีดี และ

ความพอใจท่ีจะอยูใ่นองคก์าร หากตอ้งการปรับปรุงเปล่ียนแปลง หรือพฒันาองคก์ารแลว้ส่ิงท่ีตอ้ง

พิจารณาก่อนอ่ืนคือ “บรรยากาศองคก์าร” นอกจากนั้นยงัไดส้รุปถึงลกัษณะสาํคญับางประการของ

บรรยากาศองคก์ารไดด้งัน้ี 

 1. ขอบข่ายการเป็นอิสระของสมาชิก 

 2. ระดบัความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาท่ีจะออกระเบียบวิธีในการส่ือสารวตัถุประสงค์

ของหน่วยงาน กฎ หลกัการขององคก์ารท่ีออกใหม่ ๆ ใหส้มาชิกในหน่วยงานรับรู้ 

 3. ระบบการใหร้างวลั และแรงจูงใจของหน่วยงาน 

 4. ลกัษณะการบงัคบับญัชา ความอบอุ่น ความช่วยเหลือท่ีผูบ้งัคบับญัชาแสดงออกต่อ

ลูกนอ้ง 

 5. ขอบข่ายของความขดัแยง้ และการแกปั้ญหาการขดัแยง้ 

 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้จะเห็นไดว้า่ บรรยากาศองคก์าร มีความสาํคญัต่อสมาชิกองคก์ารใน

ทุกระดับไม่ว่าจะเป็นระดับผูบ้ริหารหรือบุคลากรอ่ืนๆในองค์การและยงัมีความสําคัญต่อการ

บริหารงานอีกดว้ย ดงันั้นหากจะวิเคราะห์พฤติกรรมการทาํงานของสมาชิกในองคก์าร ประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลขององคก์าร จึงตอ้งพิจารณาถึงสภาพแวดลอ้มในองคก์าร (Internal Environment) 

หรือบรรยากาศองค์การซ่ึงมีอิทธิพลในการกาํหนดทศันคติและพฤติกรรมในการปฏิบติังานของ

สมาชิกในองคก์าร 

 รูปแบบของบรรยากาศองค์การ 

 ลกัษณะบริหารงานของแต่ละองคก์ารท่ีมีรูปแบบแตกต่างกนั จะส่งผลใหเ้กิดรูปแบบของ

บรรยากาศองคก์ารท่ีแตกต่างกนัออกไป นักวิชาการท่ีให้ความสนใจและศึกษาถึงรูปแบบของ

องคก์ารไดแ้ก่ Brown and Moberg (1980: 26-28)ไดศึ้กษารูปแบบบรรยากาศองคก์ารโดยแบ่ง

ออกเป็น 4 ลกัษณะคือ 

 1. องค์การท่ีมีบรรยากาศเน้นการใช้อาํนาจโดยมีโครงสร้างทางอาํนาจท่ีเห็นเด่นชัดและ

ผูบ้งัคบับญัชาใชอ้าํนาจเด็ดขาดในการตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ซ่ึงความสัมพนัธ์ของคนในองคก์าร

จะเป็นลกัษณะท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งพึ่งพาและเอาใจผูบ้งัคบับญัชา เพื่อความกา้วหน้าในการ

ทาํงานในขณะเดียวกนักมี็การแข่งขนัในระหวา่งเพื่อนร่วมงานในระดบัสูง 

 2. องคก์ารท่ีมีบรรยากาศเนน้การทาํหนา้ท่ีตามบทบาท ซ่ึงเนน้ย ํ้าในกฎเกณฑแ์ละระเบียบของ

องคก์ารอยา่งเคร่งครัด บรรยากาศขององคก์ารแบบน้ีพฒันามาจากองคก์ารแบบแรก กล่าวคือ แบบ
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แรกจะปล่อยใหส้มาชิกมีการแบ่งปันแยง่ชิงผลประโยชน์อยา่งเตม็ท่ี แต่องคก์ารท่ีมีบรรยากาศเนน้

การทาํงานตามหนา้ท่ีตามบทบาท จะควบคุมการแข่งขนัและความขดัแยง้อยูภ่ายในกฎเกณฑแ์ละ

ระเบียบ ซ่ึงเนน้ความมัน่คงเป็นสาํคญั ทั้งน้ีหากองคก์ารใดมีบรรยากาศเช่นน้ี ย่อมยากท่ีจะ

ก่อใหเ้กิดการพฒันาหรือเปล่ียนแปลงส่ิงใหม่ ๆ ได ้

 3. องคก์ารท่ีมีบรรยากาศเนน้การทาํงาน ซ่ึงใหค้วามสาํคญักบัเป้าหมายขององคก์ารเป็น

หลกัการตดัสินหรือประเมินผลการทาํงานหรือกิจกรรมต่าง ๆ ในองคก์ารมกัจะพิจารณาว่าเป็นไป

ตามเป้าหมายท่ีวางไวห้รือไม่ การใชอ้าํนาจหนา้ท่ีจะเกิดความชอบธรรมก็ต่อเม่ือใชอ้าํนาจเพ่ือให้

บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร หากคนท่ีทาํงานในองคก์ารท่ีมีบรรยากาศในลกัษณะน้ีไม่มีความรู้

หรือทกัษะท่ีองคก์ารตอ้งการแลว้ องคก์ารจะหาคนมาแทนท่ีไดท้นัที 

 4. องคก์ารท่ีมีบรรยากาศเนน้ความสาํคญัของคนโดยองคก์ารเกิดข้ึนเพื่อสนองความตอ้งการ

ของสมาชิกในองค์การ มีการจ่ายค่าตอบแทนท่ีก่อให้เกิดความพอใจแก่ผูป้ฏิบติังานอย่าง              

เท่าเทียมกนั 

 Likert (1967, p.197-211 อา้งอิงจาก สมยศ นาวีการ, 2531, หนา้ 600-601) มองภาพใน

องคก์ารในเชิงระบบทั้งระบบ และไดแ้บ่งรูปแบบองคก์ารออกเป็น 4 รูปแบบ คือ 

 1. รูปแบบเผด็จการ (Exploitive Authoritarian) ผูบ้ริหารให้ความไวว้างใจและจริงใจต่อ

ผูร่้วมงานนอ้ยมาก การจูงใจใหท้าํงานเป็นไปโดยการบงัคบัใหผู้ป้ฏิบติังานกลวัการติดต่อ ส่ือสารเป็น

แบบทางเดียว คือ จากผูบ้ริหารถึงผูป้ฏิบติัการ อาํนาจการตดัสินใจต่าง ๆ เป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหาร

สูงสุด 

 2. รูปแบบเผด็จการอยา่งมีศิลป์ (Benevolent Authoritarian) ผูบ้ริหารแสดงท่าทีไวว้างใจ

และจริงใจต่อผูป้ฏิบติัการ จูงใจใหป้ฏิบติังานดว้ยการให้รางวลั หรือบงัคบับา้งบางคร้ัง ผูป้ฏิบติั

สามารถติดต่อส่ือสารถึงผูบ้ริหารไดบ้า้ง และมีอาํนาจตดัสินใจในระดบัหน่ึงเท่านั้น ทั้งน้ี ตอ้ง

สอดคลอ้งกบันโยบายท่ีกาํหนดไวเ้ท่านั้น ผูบ้ริหารจะเป็นผูก้าํหนดนโยบายและกฎเกณฑต่์าง ๆ 

ขององคก์าร 

 3. รูปแบบปรึกษาหารือ (Consultative) ผูบ้ริหารตอ้งมีความรู้ความสามารถในดา้นบริหารวาง

นโยบายขององคก์ารไวก้วา้ง ๆ เพื่อเป็นแนวทางในการทาํงาน ให้ความไวว้างใจและจริงใจต่อ

เพื่อนร่วมงาน ตลอดจนขอคาํแนะนาํหรือปรึกษา เพ่ือใชเ้ป็นแนวทางในการตดัสินใจ การส่ือสาร

เป็นแบบสองทางสมบูรณ์ ใชร้างวลัเป็นเคร่ืองจูงใจในการทาํงาน แต่อยา่งไรก็ตามการตดัสินใจท่ี

สาํคญั ๆ ยงัคงเป็นของผูบ้ริหาร 

4. รูปแบบการมีส่วนร่วม (Participative Group) ผูบ้ริหารใหค้วามไวว้างใจและจริงใจต่อ

ผูร่้วมงาน มีการติดต่อส่ือสารทั้งจากผูบ้ริหารถึงผูร่้วมงาน ผูร่้วมงานถึงผูบ้ริหาร และระหว่าง

ผูร่้วมงานดว้ยกนั จูงใจในการทาํงานดว้ยการใหร้างวลัแก่ผูมี้ส่วนร่วมในการทาํงาน และกระตุน้ให้

ผูร่้วมงานมีการตดัสินใจในการปฏิบติังานร่วมกนัในกลุ่ม ตามทศันะของ Likert แลว้สภาพแวดลอ้ม 
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ตามระบบท่ี 4 น่าจะเป็นสภาพแวดลอ้มท่ีดีท่ีสุด 

 Lewin (1930, p.68 อา้งอิงจาก อรุณ รักธรรม, 2534, หนา้ 78) ไดศึ้กษาเร่ืองบรรยากาศ

องคก์ารเป็นคร้ังแรกโดยศึกษาถึงพฤติกรรมของคนและสภาพแวดลอ้มหรือบรรยากาศองคก์าร 

พบว่าพฤติกรรมของบุคคลในองคก์ารจะข้ึนกบับุคลิกหรือคุณลกัษณะส่วนบุคคล หรือไดรั้บ

อิทธิพลมาจากบุคลิกหรือคุณลกัษณะส่วนบุคคลและสภาพแวดลอ้มหรือบรรยากาศองคก์าร และ

พยายามท่ีจะเช่ือมโยงระหวา่งพฤติกรรมของคนและสภาพแวดลอ้มเขา้ดว้ยกนัซ่ึงมีตวัแบบดงัน้ี 

B = f (P, E) 

 จากแบบตวัอยา่งขา้งตน้น้ีเห็นว่า พฤติกรรมของคน (B) นั้น ข้ึนอยูก่บัการไดรั้บอิทธิพล

มาจากบุคลิกหรือคุณลกัษณะส่วนบุคคล (P) ของผูน้ั้นและสภาพแวดลอ้มหรือบรรยากาศของ

องคก์ารนั้น ๆ (E) จากนั้น Gibson and Donnelly (1973, p.316) ไดศึ้กษารูปแบบพฤติกรรมกา้วร้าว 

ดว้ยการทดลองสร้างบรรยากาศทางสังคม (Social Climate) โดยเนน้ความสาํคญัท่ีสัมพนัธภาพ

ระหว่างแบบของผูน้าํกบับรรยากาศองคก์าร และ Cornett (1955, p.222 อา้งอิงจาก สมยศ นาวีการ, 

2531, หนา้124) ไดบ้รรยายถึงลกัษณะของบรรยากาศองคก์ารว่าเป็นผลรวมของการรับรู้ของบุคคล

ในองคก์ารเก่ียวกบับทบาทหนา้ท่ีของตนท่ีเกิดข้ึน นอกจากน้ียงัไดก้าํหนดตวัแปรของบรรยากาศ

องคก์ารเก่ียวกบับทบาทหนา้ท่ีของตนท่ีเกิดข้ึนไว ้5 ตวัแปร 

 1. ขวญัของครู 

 2. ความรับผดิชอบในการตดัสินใจของครู 

 3. การมอบอาํนาจในการตดัสินใจ 

 4. การประเมินผลการใชอ้าํนาจในการตดัสินใจของครู 

 5. การมีปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งครูกบัผูบ้ริหาร 

 

ตารางที ่2.2 แนวคิดและทฤษฎีเร่ืองบรรยากาศองคก์าร    

 

 

ทฤษฎแีละแนวความคดิ 

 

การให้ความสําคญัของทฤษฎ ี

และแนวความคดิ 

แนวความคดิเกีย่วกบั 

บรรยากาศองค์การ 

1. ทฤษฎีการบริหารงาน

แบบวทิยาศาสตร์ของ

Taylor 

การบริหารงานมีวธีิท่ีดีท่ีสุดเพียงวธีิเดียว 

 

การจดัแบ่งหน่วยงาน และการกาํหนด

สายการบงัคบับญัชาจะนาํไปสู่การ

ทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

2. ทฤษฎีของ Woodward, 

Lowrence and Lorsch 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งเทคโนโลยี

โครงสร้าง การปฏิบติังานและ

สภาพแวดลอ้ม 

โครงสร้างขององคก์ารและเทคโนโลยี

เป็นตวักาํหนดบรรยากาศองคก์ารท่ีมี

อิทธิพลต่อความคาดหวงัในงาน 
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ตารางที ่2.2 (ต่อ) 

 

ทีม่า : อรุณ รักธรรม (2534, หนา้ 78) 

 จากตารางท่ี 2.2 อธิบายไดว้่า การบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์โดย Taylor ผูซ่ึ้งเป็นบิดา

ของการบริหารงานแบบน้ีได้กาํหนดหลกัการในการบริหารงานโดยยึดหลักวิทยาศาสตร์การ

บริหารงานในยคุน้ีจึงไม่ไดก้ล่าวถึงบรรยากาศองคก์ารอยา่งเด่นชดั แต่ใหค้วามสาํคญัเก่ียวกบัความ

ชาํนาญเฉพาะดา้น การแบ่งหนา้ท่ีการทาํงานและการหาวิธีท่ีดีท่ีสุดในการปฏิบติังาน โดยกาํหนด

โครงสร้างของการบริหารงานเป็นแบบรูปนยั นอกจากนั้นมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ได้

กล่าวถึงทฤษฎีการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ของ Taylor (1974, p.122 อา้งอิงจาก  อรุณ            

รักธรรม 2534, หนา้ 79) ว่าควรเสริมสร้างบรรยากาศภายในองคก์ารโดยใชว้ิธีการจูงใจ เพื่อ

ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 ทฤษฎีของ Woodward, Lowrence and Lorsch (1958, p.76 อา้งอิงจาก อรุณ รักธรรม, 2534, 

หนา้ 82) เป็นทฤษฎีท่ียึดการบริหารงานตามสถานการณ์เนน้ความสัมพนัธ์ระหว่างสภาพแวดลอ้มใน

องคก์ารเทคโนโลย ี โครงสร้างขององคก์ารและการปฏิบติังาน ดงันั้น แนวความคิดเก่ียวกบับรรยากาศ

องคก์ารจึงเกิดจากอิทธิพลของเทคโนโลยีและโครงสร้างขององคก์ารท่ีมีผลต่อความคาดหวงัของงาน 

เน่ืองจากโครงสร้างองคก์ารตอ้งปรับเปล่ียนตามเทคโนโลยท่ีีเปล่ียนไป 

ทฤษฎแีละแนวความคดิ 

 

การให้ความสําคญัของทฤษฎ ี

และแนวความคดิ 

แนวความคดิเกีย่วกบั 

บรรยากาศองค์การ 

3. ทฤษฎี Cybernetics มนุษยส์ามารถควบคุมและปรับปรุ

สภาพแวดลอ้มของตวัเองได ้

ขอ้มูลอิทธิพลต่อบรรยากาศในการ

ปฏิบติังาน 

4. ตวัแบบการจดัช่วงการ

บงัคบับญัชา Lockheed 

Span of control Lockheed 

การพฒันารูปแบบท่ีมีจุดเด่น ซ่ึงไดผ้ลดี

ท่ีสุดคือ การจดัช่วง การบงัคบับญัชา 

ใชม้าตรวดัเพ่ือประเมินองคป์ระกอบท่ี

สาํคญัของบรรยากาศ เช่น ระดบัการ

ฝึกอบรมและบรรยากาศการวางแผนท่ีดี 

5. การกระจายอาํนาจ 

(Decentralization) 

 

การกระจายอาํนาจในการตดัสินใจใหก้บั

หน่วยปฏิบติั หรือหน่วยงานระดบัล่าง 

การมอบงาน อาํนาจ หนา้ท่ีและความ

รับผดิชอบข้ึนอยูก่บัความไวใ้จ ความ

เช่ือถือของบุคคล 

6.ทฤษฎีระบบ 4 ของ Likert 

 

 

กระบวนการกลุ่ม ซ่ึงจะสัมพนัธ์กบัการมี

ส่วนร่วม การติดต่อส่ือสารการจูงใจแบบ

ของผูน้าํเป็นปัจจยัสาํคญัในการ

ปฏิสัมพนัธ์กนั 

บรรยากาศองคก์ารแบบปรึกษาหารือ

หรือนาํไปสู่การปฏิบติังานท่ีมี

ประสิทธิภาพ 

7. การเพิ่มภาระหนา้ท่ีและ

ความรับผดิชอบในงาน  

(Job -Enrichment) 

ปรับปรุงประสิทธิภาพในการทาํงานและ

ความพึงพอใจของบุคคลโดยการ

ปรับปรุงลกัษณะงาน 

ส่งเสริมบรรยากาศท่ีทาํใหบุ้คคลมีความ

รับผดิชอบ การยอมรับ และโอกาสใน

ความกา้วหนา้ในการทาํงาน 
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 สาํหรับทฤษฎี Cybernetics (1950, p.36 อา้งอิงจาก อรุณ รักธรรม, 2534, หนา้ 84) การ

บริหารงานตามทฤษฎีน้ีเช่ือว่ามนุษยส์ามารถควบคุม ปรับปรุงเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มรอบตวั

ไดเ้พราะเป็นเร่ืองของการควบคุม โดยมีการส่งขอ้มูลยอ้นกลบัเขา้มาโดยอตัโนมติั ดงันั้น 

แนวความคิดเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารจึงอยู่ท่ีการติดต่อส่ือสารระหว่างผูป้ฏิบติังานดว้ยกนัและ

ทฤษฎีตวัแบบการจดัช่วงบงัคบับญัชาของ Lockheed (1972, p.66 อา้งอิงจาก อรุณ รักธรรม, 2534, 

หนา้ 86) การบริหารงาน ตามทฤษฎีน้ีมุ่งท่ีขอบเขตและช่วงของการบงัคบับญัชา โดยเช่ือว่า

สมรรถภาพในการบริหารจะเพิ่มข้ึน โดยการจาํกดัจาํนวนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีเสนองานผ่าน

ผูบ้งัคบับญัชาคนหน่ึงให้นอ้ยเขา้ไว ้ แนวความคิดเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารจะอยูท่ี่การประเมิน

บรรยากาศองคก์ารท่ีสาํคญั เช่น ระดบัของการฝึกอบรมผูบ้ริหารและสภาพการวางแผนภายใน

องคก์าร ส่วนแนวคิดการกระจายอาํนาจ (Decentralization) (Martin, 2002, p.597-626 อา้งอิงจาก 

อรุณ รักธรรม, 2534, หนา้ 87) ทฤษฎีน้ีใหค้วามสาํคญัในเร่ืองการกระจายอาํนาจการตดัสินใจ

ใหก้บัหน่วยงานระดบัรองลงไป 

 ดงันั้น แนวความคิดเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารจึงข้ึนอยู่กบัการกระจายอาํนาจ การ

ตดัสินใจท่ีกระจายให้หน่วยงานระดบัรองลงไป ซ่ึงการกระจายอาํนาจน้ีจะตอ้งอยูบ่นพื้นฐานของ

สภาพความเป็นจริงและความไวเ้น้ือเช่ือใจท่ีมีอยูใ่นองคก์ารสาํหรับระบบ 4 ของ Likert (1974, p. 

75 อา้งอิงจาก อรุณ รักธรรม, 2534, หนา้ 89) Management System 4 ทฤษฎีน้ียดึระบบของ

กระบวนการกลุ่ม ซ่ึงมีปฏิสัมพนัธ์กนั โดยเนน้ในเร่ืองการมีส่วนร่วม การส่ือสาร การจูงใจและ

ระดบัการปฏิสัมพนัธ์กนั ระดบัการปฏิสัมพนัธ์กนัจะอยูใ่นระดบัใดข้ึนอยูก่บัภาวะผูน้าํเป็นสาํคญั 

ดงันั้นบรรยากาศองคก์ารจึงอยู่ท่ีกระบวนการกลุ่ม และระดบัของการปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลใน

หน่วยงานแนวคิดการเพิม่ภาระหนา้ท่ีและความรับผดิชอบในงาน (Job Enrichment) การบริหารงาน

ตามแนวคิดน้ีเป็นการบริหารงานเพ่ือคน้หาและปรับปรุงสมรรถภาพการทาํงานตลอดจนทาํให้

ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในงานดว้ยการปรับปรุงลกัษณะงาน มีความสาํนึกในหนา้ท่ีการงาน

และโอกาสของความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานตามทฤษฎีและแนวความคิดในการบริหารดงักล่าว

ขา้งตน้ เม่ือองคก์ารบริหารงานตามทฤษฎีใดก็ตามยอ่มก่อใหเ้กิดสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 

หรือบรรยากาศองคก์ารตามแนวคิดหรือทฤษฎีนั้นๆ และเม่ือแนวคิดทฤษฎีเปล่ียนแปลง บรรยากาศ

องคก์ารเปล่ียนแปลงตามไปดว้ย 

 McGregor (1960: 33-34 อา้งอิงจาก สมยศ นาวีการ, 2531, หนา้ 82) ไดเ้สนอแนวคิด 

Theory X และTheory Y โดยกล่าวว่า รูปแบบการบริหารจะเป็นตวักาํหนดบรรยากาศองคก์าร ซ่ึง

แบ่งออกไดเ้ป็น 2 แบบ คือ 

1. บรรยากาศองคก์ารตาม Theory X เป็นบรรยากาศแบบปิดโดยมีลกัษณะรวมอาํนาจ 

ภาวะผูน้าํแบบอตัตาธิปไตย และการไม่มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
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 2. บรรยากาศองคก์ารตาม Theory Y เป็นบรรยากาศแบบเปิดโดยมีลกัษณะการกระจาย

อาํนาจภาวะผูน้าํแบบประชาธิปไตย และการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจแต่อยา่งไรกต็าม McGregor  

เห็นว่า ทฤษฏีบรรยากาศองคก์ารขา้งตน้มิไดเ้ป็นจุดจบส้ินของความต่อเน่ือง แต่จะเป็นไปตาม

พฤติกรรมของมนุษย ์อนัเน่ืองมาจาก Theory X นั้นเป็นการมองคนในแง่ลบ ในขณะท่ี Theory Y 

จะเป็นในแง่บวก 

 Argyris (1995, p.20-27) ไดเ้สนอแนวคิด Immaturity – Maturity Theory ซ่ึงเป็นการศึกษา

เก่ียวกบัผลกระทบของบรรยากาศองคก์ารท่ีมีต่อบุคลิกภาพของพนกังาน โดยเช่ือว่าองคก์ารได้

กาํหนดขอบเขตและบทบาทหนา้ท่ี โดยไม่สอดคลอ้งต่อความตอ้งการของพนกังาน ซ่ึงบรรลุนิติ

ภาวะแลว้ เพราะบุคลิกภาพของคนจะค่อย ๆ พฒันาจากการท่ีตอ้งพ่ึงพาผูอ่ื้นในวยัเด็กมาเป็นผูใ้หญ่

ท่ีมีความตอ้งการจะคิดหรือทาํอะไรอย่างอิสระ หรือทาํให้สาํเร็จไดด้ว้ยตนเอง การท่ีองคก์าร

กาํหนดโครงสร้างและงานท่ีตํ่ากว่าความสามารถของพนกังาน ยอ่มจะก่อใหเ้กิดความรู้สึกผิดหวงั

และแยกตนออกจากองคก์าร การปฏิเสธความรับผดิชอบรวมถึงการต่อตา้นองคก์ารอีกดว้ย 

 จากแนวคิดต่าง ๆ ขา้งตน้จะเห็นไดว้่าหากองคก์ารบริหารงานตามทฤษฏีใดสภาพแวดลอ้ม

ในการปฏิบติัย่อมเป็นไปตามแนวคิดหรือทฤษฏีนั้นๆและเม่ือลกัษณะแนวคิดหรือทฤษฏีในการ

บริหารงานองคก์ารเปล่ียนแปลงไป บรรยากาศองคก์ารยอ่มจะตอ้งเปล่ียนแปลงตามไปดว้ย 

 นอกจากน้ียงัได้มีการศึกษาถึงองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การซ่ึงเป็นตวับ่งช้ีถึง

ลกัษณะของบรรยากาศองคก์ารนั้น ๆ ซ่ึงนกัวิชาการไดเ้รียกองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์าร

เหล่าน้ีว่าเป็นปัจจยัทางดา้นบรรยากาศ (Climate Factors) หรือมิติของบรรยากาศองคก์าร (Dimension 

of Organizational Climate) โดยมีแนวคิดและการศึกษาดงัน้ี 

 มิติของบรรยากาศองค์การ 

 มิติของบรรยากาศเป็นองค์ประกอบย่อยท่ีจะนํามาใช้วดัถึงลักษณะของบรรยากาศ

องคก์ารซ่ึงไดมี้นกัวิชาการหลายท่านไดเ้สนอแนวความคิด ดงัน้ี 

 Halpin and Croft (1966, p.150-151 อา้งอิงจาก สมยศ นาวีการ, 2531, หนา้ 75) ไดศึ้กษา

บรรยากาศในโรงเรียนรัฐบาลแห่งหน่ึงพบว่า บรรยากาศองคก์ารประกอบดว้ยมิติต่างๆ 8 มิติ โดย

ใหผู้ป้ฏิบติังานประเมินบรรยากาศจากพฤติกรรมจากผูบ้ริหาร 4 มิติ และจากพฤติกรรมของผูร่้วมงาน 

4 มิติ ดงัน้ี 

 พฤติกรรมของผูบ้ริหาร 4  มิติ ไดแ้ก่ 

 1. Esprit เป็นมิติทางดา้นขวญัและกาํลงัใจ ความพอใจของพนกังานท่ีไดรั้บการตอบสนอง

ความตอ้งการทางดา้นสงัคม 

 2.  Consideration เป็นมิติทางดา้นการสนับสนุนหรือการช่วยเหลือพนกังานมีความเขา้ใจ

ผูบ้งัคบับญัชาของเขาในลกัษณะท่ีวา่ปฏิบติัต่อเขาอยา่งมีส่ิงมีชีวิตจิตใจ 

 3. Production เป็นมิติทางดา้นการบงัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด พนกังานมีความเขา้ใจฝ่าย 
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บริหารในลกัษณะท่ีวา่ทาํการบงัคบับญัชากิจกรรมของพวกเขาอยา่งใกลชิ้ด 

 4. Aloofness เป็นมิติทางดา้นความห่างเหินของความรู้สึกทางดา้นจิตใจ พนกังานมีความ

เขา้ใจ เก่ียวกบัพฤติกรรมของผูบ้งัคบับญัชาในลกัษณะของความเป็นทางการ และไม่คาํนึงถึงตวั

บุคคล 

 พฤติกรรมของผูร่้วมงาน 4 มิติ ไดแ้ก่ 

 1. Disengagement เป็นมิติทางดา้นขาดความสามคัคี การปฏิบติังาน มีลกัษณะต่างคนต่าง

ทาํขาดความสามคัคี ขาดความร่วมมือและประสานงานกนั 

 2. Hindrance เป็นมิติดา้นอุปสรรค การปฏิบติังานขาดความคล่องตวั ขาดความสะดวกสบาย

เพราะผูบ้ริหารใชง้านมากเกินไป ผูป้ฏิบติังานอึดอดัใจท่ีตอ้งปฏิบติัตามกฎระเบียบ ซ่ึงเห็นว่าไม่มี

ความจาํเป็นและก่อใหเ้กิดความยุง่ยาก 

 3. Esprit เป็นมิติความสามคัคีในหมู่คณะ ผูร่้วมงานปฏิบติังานในหนา้ท่ีโดยมีความรักในหมู่

คณะเพราะได้รับการตอบสนองความต้องการทางด้านสังคมและได้รับความสําเร็จในการ

ปฏิบติังานสูง 

 4.   Intimacy         เป็นมิติมิตรสมัพนัธ์ ผูร่้วมงานปฏิบติังานดว้ยความสนุกสนานและมีความสมัพนัธ์

กนัอยา่งใกลชิ้ดซ่ึงอาจไม่เก่ียวกบัความสาํเร็จของการปฏิบติังาน 

 Steers (1977, p.103-105 อา้งอิงจาก ภรณี มหานนท,์ 2529, หนา้ 28-29) แยกตวัแปรท่ีมี

ผลต่อบรรยากาศขององคก์ารเป็นประเภทใหญ่ ๆ ได ้4 ประเภทดว้ยกนัคือ 

 1. โครงสร้างขององคก์าร จากการวิจยัของ Steers พบวา่ยิง่องคก์ารมีโครงสร้างสลบัซบัซอ้น 

มีการรวมอาํนาจมาก มีการใชแ้บบแผนท่ีเป็นทางการมาก มีการใชก้ฎเกณฑ ์ระเบียบ ขอ้บงัคบัมาก

ข้ึนเท่าใด บุคคลในองคก์ารมกัรับรู้เร่ืองกบัสภาพแวดลอ้มในองคก์ารว่ามีลกัษณะเขม้งวดกวดขนั 

(Rigid) ปิด (Close) และน่าหวัน่เกรง (Threatening) ส่วนองคก์ารใดมีฝ่ายบริหารยนิยอมใหบุ้คคลมี

ความเป็นอิสระ (Autonomy) และใหใ้ชดุ้ลยพินิจ (Discretion) ของตนในการตดัสินใจ วินิจฉยัสั่ง

การได ้และยิง่ฝ่ายบริหารแสดงความสนใจใยดีต่อพนกังานมากข้ึนเท่าไร บรรยากาศในการทาํงานก็

ยิง่เป็นไปในทางดีข้ึนเท่านั้น ซ่ึงแสดงออกดว้ยบรรยากาศของการเปิดเผย ไวเ้น้ือเช่ือใจกนัและมี

ความรับผดิชอบต่อกนั 

 2. ลกัษณะของเทคโนโลยท่ีีใชใ้นการปฏิบติังาน เทคโนโลยท่ีีใชใ้นการปฏิบติังานมีอิทธิพล

ต่อบรรยากาศในองคก์าร จากการศึกษา Burns and Stalker (1961, p. 121-132) พบว่า เทคโนโลยแีบบ

งานประจาํ มีแนวโนม้ท่ีจะสร้างบรรยากาศซ่ึงเนน้กฎเกณฑเ์ขม้งวดกวนขนั โดยมีการไวว้างใจกนั

และการสร้างสรรคต์ ํ่า ส่วนในองคก์ารท่ีใชเ้ทคโนโลยีท่ีคล่องตวั หรือเปล่ียนแปลงง่ายกว่า มกั

นาํไปสู่บรรยากาศของการติดต่อส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย มีการไวว้างใจ สร้างสรรค ์ และยอมรับ

ความรับผดิชอบในการทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมาย 
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 3. อิทธิพลของสภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีมีต่อบรรยากาศภายในองคก์าร มีความสาํคญั 

เช่น เม่ือสภาวะทางเศรษฐกิจเกิดวิกฤติและองค์การมีความจาํเป็นตอ้งให้พนักงานออกจากงาน 

สาํหรับผูท่ี้ยงัเหลืออยูก่จ็ะเห็นวา่บรรยากาศขององคก์ารน่ากลวั ขาดความอบอุ่น ขาดการสนบัสนุน 

และขาดแรงจูงใจท่ีจะเส่ียงในการทาํงาน ซ่ึงผดิกบับรรยากาศท่ีมุ่งทาํงานเพื่อความสาํเร็จ พนกังาน

ในองคก์ารดงักล่าวกจ็ะมวัพะวงอยูก่บัปัญหาความมัน่คงของตน และความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และ

แมแ้ต่ผลงานกอ็าจลดลงสาํหรับคนท่ีนึกถึงแต่วา่ใครจะเป็นรายต่อไปท่ีถูกออกจากงาน 

 4. นโยบายและการปฏิบติัของฝ่ายบริหาร มีบทบาทสาํคญัต่อบรรยากาศขององคก์าร 

หากผูบ้ริหารจดัใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) มีอิสระและเอกลกัษณ์ในการ

ทาํงานของตนเอง จะมีผลทาํให้เกิดบรรยากาศท่ีมุ่งทาํงานเพื่อความสาํเร็จ ซ่ึงทาํให้พนกังานมี

ความรู้สึกรับผดิชอบมากข้ึนต่อการบรรลุเป้าหมายขององคก์ารและของกลุ่ม แต่ในทางตรงขา้ม ใน

องคก์ารท่ีฝ่ายบริหารเนน้วิธีการท่ีเป็นมาตรฐานกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั และความเช่ียวชาญเฉพาะ

อยา่งของงาน ผลในทางบรรยากาศก็คือ ขาดความรู้สึกรับผดิชอบ ความคิดริเร่ิม และความรู้สึกว่ามี

สมรรถภาพ ดงันั้น Litwin and Stringer (1968, p. 45-65) จึงสรุปวา่ฝ่ายบริหารหรือสไตลข์องการใช้

ภาวะผูน้าํจึงเป็นเคร่ืองตดัสินท่ีสาํคญัท่ีสุดวา่ บรรยากาศในองคก์ารจะเป็นอยา่งไร 

 สมยศ นาวีการ (2531, หนา้ 75-77) ช้ีใหเ้ห็นว่าบรรยากาศองคก์ารประกอบข้ึนดว้ย กลุ่ม

ของคุณลกัษณะท่ีพรรณนาถึงองคก์ารใดองคก์ารหน่ึงโดยทาํให้เกิดความแตกต่างไปจากองคก์าร

อ่ืนและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนภายในองคก์ารนั้น คุณลกัษณะประกอบดว้ย ขนาดและ

โครงสร้าง แบบของความเป็นผูน้าํ ความซบัซ้อนของระบบ เป้าหมายและสายในของการ

ติดต่อส่ือสาร โดยคุณลกัษณะเหล่าน้ีจะเก่ียวขอ้งระหว่างกนั และเป็นส่ิงกาํหนดบรรยากาศองคก์าร

โดยส่วนรวม ขนาดและโครงสร้าง (Size and Structure) แมข้นาดขององคก์ารโดยส่วนรวมจะมี

ความสาํคญั แต่ระดบัของบุคคลในองคก์ารก็มีความสาํคญัในแง่จิตวิทยา ระดบัของพนกังานของ

คนใดคนหน่ึงตามสายการบงัคบับญัชาภายในองคก์ารโดยทัว่ ๆ จะมีผลกระทบต่อบุคคลผูน้ั้น

มากกวา่ ไม่วา่เขาจะทาํงานอยูใ่นองคก์ารขนาดใหญ่ ขนาดกลาง หรือขนาดเลก็กต็ามโครงสร้างของ

องคก์ารก็มีความสําคญัเช่นเดียวกนั และจะเก่ียวขอ้งกบัขนาดดว้ย องคก์ารท่ีมีขนาดใหญ่ข้ึน 

ระยะทางระหว่างผูบ้ริหารระดบัสูงสุดและคนงานจะห่างไกลกนัมากข้ึนและจะก่อให้เกิดส่ิงกีด

ขวางทางดา้นจิตวิทยา ในลกัษณะท่ีว่าพนกังานท่ีอยูห่่างไกลออกไปจากจุดตดัสินใจ อาจจะมีความ

เขา้ใจในตวัเขาเอง ว่ามีความสาํคญันอ้ย และระยะทางดงักล่าวย่อมจะก่อให้เกิดบรรยากาศของ

ความเป็นทางการ หรือไม่คาํนึงถึงตวับุคคลมาก เพราะการท่ีจะเขา้ไปเก่ียวขอ้งกบับุคคลอ่ืนทางดา้น

สังคมนั้นจะกระทาํไดย้าก แบบของการเป็นผูน้าํ (Leadership Patterns) มีอยูห่ลายแบบ แตกต่างกนั

ไปตามประเภทขององคก์าร การปฏิบติัของผูน้าํไปในการบริหารงานต่อพนกังานเป็นแรงกดดนัท่ี

สาํคญัต่อการสร้างบรรยากาศ ซ่ึงมีอิทธิพลโดยตรงต่อการผลิตและการตอบสนองความพอใจของ

พนกังานความซบัซอ้นของระบบ (System Complexity) หมายถึงจาํนวนและลกัษณะความเก่ียวขอ้ง
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ระหว่างกนั ระหว่างส่วนต่าง ๆ ของระบบ ส่วนหน่ึงของระบบก็คือความแตกต่างระหว่างแผนก

งานต่าง ๆ ท่ีอยูภ่ายในองคก์าร ปัญหาความซบัซอ้นของระบบจะเกิดข้ึนเม่ือแผนกหน่ึงจะตอ้ง

ข้ึนกบัแผนกอ่ืนอีกหลายแผนก แต่อยา่งไรก็ดี รูปแบบความเก่ียวขอ้งจะแตกต่างกนัไปตามปัจจยั 

เช่น เป้าหมาย และวิทยาการ เป้าหมาย (Goal Direction) องคก์ารยอ่มแตกต่างกนัในเป้าหมายท่ี

กาํหนดข้ึน ส่วนหน่ึงของการแตกต่างมาจากการแยกประเภทขององคก์าร เช่น องคก์ารธุรกิจ 

องคก์ารท่ีใหบ้ริการสาธารณะ ยอ่มจะแตกต่างกนัในเป้าหมาย หรือแมก้ระทัง่องคก์ารธุรกิจดว้ยกนั

กย็งัแตกต่างกนัในเป้าหมายกาํไร 

 สายใยของการติดต่อส่ือสาร (Communication Network) เป็นมิติท่ีสาํคญัอยา่งหน่ึงของ

บรรยากาศ เพราะสายใยภายในองคก์าร จะแสดงใหเ้ห็นถึงสายใยของสถานภาพการจดัการระเบียบ

เก่ียวกบัอาํนาจหนา้ท่ี และการเก่ียวขอ้งระหว่างกนัของกลุ่ม การติดต่อส่ือสารจากเบ้ืองบนมาสู่

เบ้ืองล่าง จากเบ้ืองล่างไปสู่เบ้ืองบน หรือตามแนวนอนภายในองคก์าร จะใหค้วามรู้เก่ียวกบัปรัชญา

การบริหารโดยส่วนรวมภายในองคก์ารนั้น 

 Litwin and Stringer (1968, p. 45-65 อา้งอิงจาก ลดัดา พชัรวิภาส, 2550, หนา้ 30-31) เห็น

วา่ ปัจจยัท่ีทาํใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกวา่ บรรยากาศองคก์ารน่าทาํงานหรือไม่ ประกอบดว้ย 

 1. โครงสร้างขององคก์าร (Organization Structure) เป็นความรับรู้ของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อ

ลกัษณะทางดา้นโครงสร้างขององคก์าร เป็นตน้ว่าความชดัเจนของการแบ่งงาน ขอ้จาํกดัทางดา้น

โครงสร้างขององคก์ารท่ีมีต่อการปฏิบติังาน และต่อกฎระเบียบต่าง ๆ ท่ีองคก์ารออกมาว่าเป็น

ขอ้จาํกดัอุปสรรคทาํใหง้านล่าชา้หรือไม่ 

 2. ความทา้ทายและความรับผดิชอบ (Responsibility) เป็นการวดัความเขา้ใจหรือการรับรู้

ต่อความรู้สึกรับผิดชอบในภาระหนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังานแต่ละคนในองคก์าร ความรู้สึกเก่ียวกบั

ความสาํเร็จของงาน และความทา้ทายของงาน 

 3. ความอบอุ่น (Warmth) จะวดัในเร่ืองของการใหค้วามอบอุ่นไดแ้ก่ ความรู้สึกว่ามีเพื่อน

ร่วมงานท่ีดีและไดรั้บความชอบพอจากเพื่อนร่วมงาน 

 4. การสนบัสนุน (Support) จะวดัในเร่ืองการสนบัสนุนในการทาํงานท่ีมีอยูภ่ายในองคก์าร 

ทั้งจากเพื่อนร่วมงาน และโดยเฉพาะจากผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงจะช่วยลดความกงัวลในส่วนท่ีเก่ียวกบังาน            

ลงได ้

 5. การใหร้างวลัและการลงโทษ (Reward and Punishment) จะวดัการรับรู้ทางดา้นการให้

ความสาํคญักบัการใหร้างวลัและการลงโทษ บรรยากาศท่ีใหค้วามสาํคญักบัการจดัหารางวลัแทนท่ี

จะเป็นการลงโทษย่อมจะเป็นส่ิงกระตุน้ความสนใจของผูป้ฏิบติังานทางดา้นความสําเร็จ จะลด

ความกลวัเก่ียวกบัความลม้เหลวของพวกเขาได ้ การให้รางวลัในกรณีดงักล่าวน้ี เป็นการแสดงให้

เห็นวา่ ยอมรับหรือเห็นดว้ยกบัพฤติกรรม หรือการกระทาํท่ีเกิดข้ึน 

 6. ความขดัแยง้ (Conflict) เป็นการวดัการรับรู้ท่ีผูป้ฏิบติังานมีความมัน่ใจวา่องคก์ารสามารถ 
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ทนความขดัแยง้หรือความแตกต่างในแง่ความคิดเห็น เป็นตน้ว่าผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน

ยนิดีรับฟังความคิดเห็นท่ีแตกต่างออกไป เม่ือมีความขดัแยง้เกิดข้ึนกน็าํเอาออกมาตกลงแกไ้ขกนั 

 7. มาตรฐานการปฏิบติังาน (Standards) วดัความรู้สึกหรือการรับรู้เก่ียวกบัความสาํคญัของผล

การปฏิบติังานและความชดัเจนของความคาดหมายท่ีเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานภายในองคก์ารว่าได้

มีการตั้งมาตรฐานการปฏิบติังานเอาไวสู้งเพียงใด ระดบัมาตรฐานท่ีกาํหนดข้ึนมาโดยพนกังานนั้น

จะเป็นตวักาํหนดแรงจูงใจทางดา้นความสาํเร็จของพวกเขาดว้ย 

 8. ความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์าร (Commitment) เป็นการวดัการรับรู้ท่ีผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึก

วา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงท่ีมีค่าขององคก์ารความรู้สึกเป็นเจา้ของและความจงรักภกัดีท่ีมีต่อหน่วยงาน

ท่ีตนทาํงานอยู ่

 9. ความเส่ียง (Risk) เป็นการรับรู้ความรู้สึกของพนกังานว่าการปฏิบติัหนา้ท่ีขององคก์าร

นั้นกระทาํอยา่งระมดัระวงัเกินไปหรือวา่ไดมี้การเส่ียงกระทาํในส่ิงท่ีทา้ทายอยา่งเหมาะสม บุคคลท่ี

มีความตอ้งการทางดา้นความสาํเร็จสูงนั้น ชอบท่ีจะยอมรับความเส่ียงภยัปานกลางในการตดัสินใจ 

ดงันั้น บรรยากาศองคก์ารท่ียอมให้มีการยอมรับความเส่ียงภยัปานกลางนั้น จะเป็นส่ิงท่ีกระตุน้

ความตอ้งการทางดา้นความสาํเร็จของผูป้ฏิบติังานได ้

 Steer (1977, p.104-109 อา้งอิงจาก ดาราพร ครุฑคาํรพ, 2546, หนา้ 35-36) ไดอ้ธิบายถึง

บรรยากาศองคก์าร โดยไดแ้บ่งองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารออกเป็นมิติต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 

 1. โครงสร้างของงาน (Task Structure) ความมากนอ้ยของวิธีการ (Methods) ท่ีใชใ้นการ

ปฏิบติังานซ่ึงกาํหนดข้ึนโดยองคก์าร 

 2. ความสัมพนัธ์ระหว่างรางวลั – การลงโทษ (Reward – Punishment Relationship) ความมาก

นอ้ยของการใหร้างวลั เช่น การเล่ือนตาํแหน่งและการข้ึนเงินเดือน ซ่ึงอยูบ่นพ้ืนฐานของผลงานและ

ความดีความชอบ แทนท่ีจะอยูบ่นพื้นฐานของการพิจารณาอาวโุสความชอบพอและอ่ืน ๆ 

 3. การรวมการตดัสินใจ (Decision Centralization) ความมากนอ้ยของการสงวนอาํนาจใน

การตดัสินใจท่ีสาํคญัไวท่ี้ผูบ้ริหารระดบัสูง 

 4. การเนน้การบรรลุถึงเป้าหมาย (Achievement Emphasis) ความปรารถนาของคนในองคก์าร 

ในอนัท่ีจะทาํงานอยา่งดีเพื่อใหบ้รรลุถึงวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

 5. การเนน้การฝึกอบรมและการพฒันา (Training and Development Emphasis) ความมาก

นอ้ยของการท่ีองคก์ารพยายามสนบัสนุนการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์ารดว้ยการจดัให้มีการ

ฝึกอบรมและการพฒันาท่ีเหมาะสม 

 6. ความมัน่คง/ความเส่ียง (Security Versus Risk) ความมากนอ้ยของแรงกดดนั (Pressures) ใน

องคก์ารซ่ึงนาํไปสู่ความรู้สึกไม่มัน่คงและกระวนกระวาย (Anxiety) ของสมาชิก 

 7. ความเปิดเผย/การป้องกนัตวัเอง (Openness Versus Defensiveness) ความมากนอ้ยของการท่ี

บุคคลพยายามปกปิดความผดิและถือดี แทนท่ีจะติดต่อคบหากบัอยา่งเปิดเผยและร่วมมือร่วมกนั 
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 8. สถานภาพและขวญักาํลงัใจ (Status and Morale) ความรู้สึกทัว่ ๆ ไป ของคนในองคก์าร

เป็นส่ิงท่ีดีท่ีจะทาํงานดว้ย 

 9. การยอมรับการส่งขอ้มูลกลบั (Recognition and Feedback) ความมากนอ้ยของการท่ีบุคคลรู้

ว่าผูบ้งัคบับญัชาและฝ่ายบริหารคิดอยา่งไรกบัการทาํงานของเขา และความมากนอ้ยของการไดรั้บ

การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 

 10. ความสามารถและความคล่องตวัทัว่ไปขององคก์าร (General Organizational Competence 

and Flexibility) ความมากนอ้ยของการท่ีองคก์ารรู้วา่เป้าหมายขององคก์ารคืออะไร และกระทาํตาม

เป้าหมายนั้นอยา่งมีความคล่องตวั และแสวงหาส่ิงใหม่ รวมทั้งความมากนอ้ยของการคาดคะเน

ปัญหาพฒันาวิธีการใหม่ ๆ และพฒันาทกัษะใหม่ ๆ ให้ผูป้ฏิบติังาน ก่อนท่ีปัญหาจะกลายเป็น

วิกฤตการณ์ 

 Likert (1976, p.197-211 อา้งอิงจาก ชฎานนัท ์สุวรรณมณี, 2549, หนา้ 16-17) ไดท้าํการ

วดับรรยากาศองคก์าร โดยพิจารณาจากมิติหรือตวัแปรต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 

 1. การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร คือ ผูป้ฏิบติังานรู้ความเป็นไปภายในของหน่วยงาน

ผูบ้งัคบับญัชาแสดงความใจกวา้งท่ีจะติดต่อส่ือสารอยา่งเปิดเผย เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานไดรั้บขอ้มูล

ข่าวสารท่ีถูกตอ้ง อนัจะนาํไปสู่การปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลดี 

 2. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ คือ ผูป้ฏิบติังานมีส่วนในการกาํหนดเป้าหมายการทาํงาน 

การตดัสินใจในเร่ืองงานทุกระดบั ถา้มีข่าวสารเพียงพอใจในการตดัสินใจ หากการตดัสินใจ

ดงักล่าวมีผลกระทบถึงใครแลว้ ผูบ้งัคบับญัชาจะขอความคิดเห็นของผูน้ั้นดว้ย 

 3. การคาํนึงถึงผูป้ฏิบติังาน (Employee-Oriented) หมายถึง องคก์ารเอาใจใส่จดัสวสัดิการ

ปรับปรุงสภาพการทาํงานใหผู้ป้ฏิบติัรู้สึกพอใจในการทาํงาน 

 4. อาํนาจและอิทธิพลในองคก์าร ทั้งจากผูบ้งัคบับญัชาและตวัผูป้ฏิบติังานเอง 

 5. เทคนิควิทยาการท่ีใชใ้นหน่วยงาน คือ เทคนิคท่ีใชใ้นหน่วยงานมีการปรับปรุงอยา่ง

รวดเร็ว เป็นไปตามสภาพแวดลอ้ม เคร่ืองมือและทรัพยากรท่ีใชใ้นหน่วยงานไดรั้บการจดัการอยา่งดี 

 6. แรงจูงใจ บรรยากาศท่ีถือว่าดีนั้น จะตอ้งมีลกัษณะยอมรับความแตกต่างและความไม่

ลงรอยกนัขององคก์าร พร้อมจะสนบัสนุนให้ผูป้ฏิบติังานขยนัขนัแขง็ทาํงานหนกั เพ่ือเงิน เพื่อ

เล่ือนตาํแหน่ง เพื่อใหเ้กิดความถึงพอใจในการทาํงาน 

 สุพตัรา เพชรมุนี และเช่ียวชาญ อาศุวฒันากุล (2538, หนา้ 30-32) ไดส้าํรวจมิติต่างๆ ของ

บรรยากาศองคก์ารจากทศันะของนกัวิชาการและไดแ้บ่งมิติหรือตวัแปรยอ่ยออกเป็น 19 มิติดว้ยกนั 

ซ่ึงไดแ้ก่ 

 1. โครงสร้างการทาํงาน (Task Structure) หมายถึง เป้าหมาย นโยบาย วิธีการทาํงานหนา้ท่ี

ความรับผดิชอบไดถู้กกาํหนดข้ึนมาอยา่งชดัเจน 

 2. รางวลัตอบแทน (Rewards System) หมายถึง ระบบการใหร้างวลัตอบแทน เช่น เล่ือนขั้น 
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 เล่ือนเงินเดือน มีความยติุธรรมเพียงพอต่อการพฒันาของคน 

 3. การรวบอาํนาจ (Centralization of Authority) หมายถึง การตดัสินใจท่ีถูกรวบอาํนาจเขา้สู่

ส่วนกลาง 

 4. การสนบัสนุนใหพ้นกังานมีการอบรมและพฒันา (Training and Development Emphasis) 

หมายถึง การท่ีองคก์ารมีนโยบายสนบัสนุนการฝึกอบรม และการพฒันาของบุคลากรในองคก์าร 

 5. ความมัน่คงและการเส่ียง (Security Versus Risk) หมายถึง การท่ีองคก์ารเปิดโอกาสให้

มีการแสดงออกริเร่ิมทาํส่ิงใหม่ๆโดยปราศจากการกระทบกระเทือนต่อความมัน่คงในการทาํงาน 

 6. การยนิยอมใหมี้ความขดัแยง้ในองคก์าร (Tolerance of Conflict) หมายถึง ระดบัท่ี

ความขดัแยง้ในองคก์ารสามารถเปิดเผยกนัไดห้รือเป็นเร่ืองปกติธรรมดา 

 7. การรับรู้ในผลงาน (Recognition) หมายถึง มีการรับรู้และยกยอ่งในผลงานท่ีดีเด่นของ

พนกังาน 

 8. ขวญัในการทาํงาน (Morale) หมายถึง ความรู้สึกท่ีเห็นว่าองคก์ารมีสภาพท่ีน่าอยู ่ น่า

ทาํงาน 

 9.  ความยืดหยุน่ (Flexibility) หมายถึง องคก์ารมีความยืดหยุน่ในการปฏิบติังานและ

สามารถแกไ้ขปัญหาไดท้นัท่วงที 

 10. ความรู้สึกท่ีตอ้งการใหอ้งคก์ารประสบผลสาํเร็จ (Motivation to Achieve) หมายถึง 

บุคลากรมีแรงจูงใจท่ีจะทาํงานใหอ้งคก์ารบรรลุวตัถุประสงค ์

 11. ความเป็นอิสระ (Autonomy) หมายถึง ระดบัท่ีพนกังานมีความเป็นอิสระในการทาํงาน

หรือตดัสินใจ 

 12. ความอบอุ่นและการสนบัสนุน (Warmth and Support) หมายถึง ระดบัท่ีผูบ้งัคบับญัชาได้

สร้างความอบอุ่นและสนบัสนุนการทาํงานใหก้บัพนกังานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 13. อุปสรรค (Hindrances) หมายถึง ระดบัท่ีองคก์ารมีอุปสรรคในการทาํงาน 

 14. ความสามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั (Esprit) หมายถึง ระดบัท่ีสมาชิกในองคก์ารมี

ความร่วมมือเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

 15. การติดต่อส่ือสารเป็นท่ีเปิดเผย (Openness of Communication) หมายถึง ระดบัท่ีการ

ติดต่อส่ือสารภายในองคก์ารมีการเปิดเผยซ่ึงกนัและกนั 

 16. การแบ่งชั้นต่างๆ ในองคก์าร (Stratification) หมายถึง การแบ่งชั้นของสายการบงัคบั

บญัชาในองคก์าร 

 17. การใชข้อ้มูลเพื่อการควบคุม (Use of Control Data) หมายถึง ระดบัขอ้มูลรายงานต่างๆ 

ถูกนาํมาใชใ้นการควบคุมผูป้ฏิบติังาน 

 18. ความแตกต่างภายในองคก์าร (Heterogeneity) หมายถึง ระดบัท่ีค่านิยมทศันคติหรือ

ความตอ้งการของสมาชิกภายในองคก์ารมีความแตกต่างกนั 
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 19. สภาพของวุฒิภาวะ (Maturity) หมายถึง ระดบัท่ีสมาชิกภายในองคก์ารมีความรับผดิชอบ

มีสาํนึก หรือมีวฒิุภาวะในการทาํงาน 

 จากการศึกษาแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบับรรยากาศองคก์ารของนกัวิชาการทั้งหลายขา้งตน้ จะ

เห็นไดว้่าปัจจยัหรือมิติต่าง ๆ ของบรรยากาศนั้น เป็นส่ิงท่ีมีอยูใ่นทุกองคก์ารแต่ความมากนอ้ยของ

ปัจจยัหรือมิติต่าง ๆ ข้ึนอยูก่บัองคป์ระกอบหลายประการ เช่น ประเภทขององคก์าร โครงสร้างของ

องคก์าร โครงสร้างงาน  ความรับผดิชอบของคนในองคก์าร ความอบอุ่น การสนบัสนุนและอาํนวย

ความสะดวกต่างๆในองคก์าร การให้รางวลัและการลงโทษ  รวมไปถึงสถานการณ์ภายนอก

องคก์ารในแต่ละช่วงเวลาอีกดว้ย สาํหรับในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดน้าํแนวคิดบรรยากาศองคก์าร

ของ Likert มาใชเ้ป็นตวัแปรในการศึกษาซ่ึงประกอบดว้ยมิติทางดา้นการคาํนึงถึงผูป้ฏิบติังาน การ

มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร อาํนาจและอิจธิพลในองคก์าร เทคนิค

วิทยาการในองค์การและแรงจูงใจ เน่ืองจากสามารถนํามาอธิบายบริบทขององค์การของ

กลุ่มเป้าหมายไดช้ดัเจนและครอบคลุมบรรยากาศองคก์ารในทุกๆดา้นไดเ้ป็นอยา่งดี 

ผลของบรรยากาศองค์การ 

บรรยากาศองคก์ารท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน พบว่า มิติบรรยากาศ

องคก์าร ดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นภาวะผูน้าํ ดา้นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ดา้นการฝึกอบรม

และพฒันา ดา้นความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์าร ดา้นมาตรฐานการปฏิบติังาน ดา้นการติดต่อส่ือสาร มีผลต่อ

ประสิทธิภาพการทาํงาน จากการศึกษาดงักล่าวทาํให้ทราบผลของบรรยากาศองค์การท่ีมีผลต่อ

ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 3 ประเดน็ดว้ยกนั คือ (ลดัดา พชัรวิภาส, 2550, หนา้ 34-36) 

1. ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) พบว่ามีความสัมพนัธ์อยา่งแน่นอนระหว่าง

บรรยากาศในองคก์ารและความพึงพอใจในงานของคนในองคก์าร โดยเฉพาะอย่างยิ่ง พบว่า 

บรรยากาศท่ีมีการปรึกษาหารือกนั มีความเปิดเผย และมุ่งเอาใจใส่พนกังาน มีความสัมพนัธ์กบั

ทศันคติท่ีดีเก่ียวกบังาน ความพึงพอใจในงาน เป็นผลบางส่วนจากการท่ีผูบ้ริหารแสดงออกถึงความ

สนใจห่วงใยต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีการแสวงหาคาํแนะนาํและการมีส่วนร่วมจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเม่ือ

พนกังานมีความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนสาํคญัขององคก์าร และผูบ้งัคบับญัชาเอาใจใส่ต่อความเป็นอยูข่อง

ตน กจ็ะมีความพึงพอใจในงานสูงข้ึน 

2. การปฏิบติังาน (Job Performance) การศึกษาหาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศกบัการ

ปฏิบติังาน สรุปว่าบรรยากาศแบบเผด็จการ (Authoritarian Climate) ซ่ึงรวมอาํนาจในการตดัสินใจไว้

เบ้ืองบน และพฤติกรรมของพนกังานถูกควบคุมโดยกฎระเบียบและวิธีการท่ีวางไวอ้ยา่งเป็นแบบแผน 

ไม่เพียงแต่นาํไปสู่ผลงานตํ่า (Low Productivity) แต่ยงัมีผลทาํใหเ้กิดความพึงพอใจและความคิดริเร่ิมตํ่า

และทศันคติต่อกลุ่มทาํงานเป็นไปในทางลบ ในทางตรงกนัขา้ม ในบรรยากาศแห่งความเป็นมิตรกนั

ฉนัทพ์ี่นอ้ง (Afflictive Climate) ซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัระหว่างพนกังานมกันาํไปสู่ความพึง

พอใจในงานสูง ทศันคติต่อกลุ่มทาํงานเป็นไปในทางบวก มีพฤติกรรมในการสร้างสรรคพ์อสมควร 
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แต่การปฏิบติังานก็ยงัตํ่าอยูมี่เฉพาะเพียงในบรรยากาศซ่ึงมีการบรรลุถึงเป้าหมาย (Achievement – 

Oriented Climate) เท่านั้น ซ่ึงเป็นการบรรลุวตัถุประสงค ์จะส่งผลใหผ้ลงานและพฤติกรรมในการ

สร้างสรรคสู์ง ทั้งยงันาํไปสู่ความพึงพอใจงานสูง ตลอดจนทศันคติต่อกลุ่มเป็นไปในทางบวกและมี

ระดบัการสนองตอบการจูงใจเพื่อความสาํเร็จสูง 

 นอกจากน้ียงัพบว่าบรรยากาศซ่ึงมุ่งท่ีพนักงาน (Employee-Centered Climate) มีการ

ติดต่อส่ือสารแบบเปิด มีการสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั และมีการกระจายอาํนาจในการตดัสินใจมกั

นาํไปสู่ปฏิบติังานท่ีใหผ้ลเพิ่มข้ึนของพนกังาน การลดลงของการเปล่ียนโยกยา้ยงาน  ลดค่าใชจ่้ายใน

การผลิต และลดเวลาท่ีตอ้งใชใ้นการฝึกอบรมลงไปได ้ดงันั้น อาจสรุปจากผลวจิยัทั้งหมดเก่ียวกบัเร่ือง

น้ีไดว้่า บรรยากาศซ่ึงเป็นผลดีท่ีสุดต่อทั้งการสร้างความพึงพอใจ และผลการปฏิบติังานก็คือ 

บรรยากาศซ่ึงเนน้ทั้งการบรรลุความสาํเร็จตามจุดมุ่งหมาย และการเอาใจใส่ต่อพนกังาน วิธีการหน่ึง

ซ่ึงฝ่ายบริหารจะช่วยให้เกิดประสิทธิผลไดก้็คือ สร้างบรรยากาศท่ีเน้นความสําคญัของการบรรลุ

เป้าหมาย ในขณะเดียวกนัก็สนบัสนุนการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัการร่วมมือร่วมใจและการมีส่วน

ร่วมในกิจกรรมนาํไปสู่การบรรลุเป้าหมาย ถึงแมว้า่การสร้างบรรยากาศซ่ึงมุ่งความสาํเร็จตามเป้าหมาย 

และมุ่งท่ีพนกังานจะช่วยให้เกิดผลงานและความพอใจก็ตาม แต่ก็ไม่เป็นเคร่ืองประกนัไดว้่าจะตอ้ง

เกิดผลดงักล่าวเสมอไปในทุกกรณี ทั้งน้ี จะตอ้งพิจารณาดว้ยว่า บรรยากาศดงักล่าวมีปฏิกิริยาอยา่งไร

กบัลกัษณะเฉพาะตวัของพนกังาน ซ่ึงประกอบไปดว้ยความตอ้งการ ความสามารถ และเป้าหมาย

ส่วนตวั ผลจากปฏิกิริยาดงักล่าวมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานและความพึงพอใจ ถา้พนกังานไม่มี

แรงจูงใจให้ทาํงาน ไม่เห็นความสัมพนัธ์ระหว่างการปฏิบติังานกบัรางวลัท่ีจะไดรั้บ หรือขาด

ความสามารถท่ีจะทาํงานให้สาํเร็จ อิทธิพลของบรรยากาศท่ีจะมีการต่อการปฏิบติังานย่อมนอ้ยลง 

อยา่งไรก็ตาม ถา้บรรยากาศกระตุน้แรงจูงใจท่ีตอ้งการความสาํเร็จและสามารถจดัใหมี้เคร่ืองมือท่ีจะ

สนองตอบความตอ้งการสาํคญั ๆ ของพนกังานได ้อิทธิพลของบรรยากาศท่ีมีต่อการปฏิบติัและความ

พอใจกย็อ่มสูงดงัท่ีปรากฏจากการศึกษาของ Steers 

 3. ระดบัการจูงใจ (Motivation level) ของพนกังาน การจูงใจเป็นกระบวนการซ่ึงกระตุน้

พฤติกรรมใหเ้ป็นไปในทิศทางท่ีตอ้งการ มีวิธีหลายวิธีการและมีทฤษฎีหลายแนวความคิดดว้ยกนั

ซ่ึงแต่ละแนวความคิดก็มีการมองแตกต่างกนัไป เช่น Maslow (1954) มุ่งท่ีความตอ้งการของบุคคล

ในฐานะเป็นส่ิงจูงใจ ในขณะท่ี Herzberg (1959) มุ่งท่ีการจดัรูปงานใหเ้ป็นส่ิงจูงใจ เป็นตน้ แต่

อยา่งไรกต็าม Steers (1977) และคณะไดพ้ยายามสร้างแบบจาํลองข้ึนมาโดยเนน้การปฏิบติังาน (Job 

Performance Model) ซ่ึงมีสมมติฐานว่า ปัจจยัท่ีเป็นส่ิงจูงใจและนาํไปสู่การปฏิบติัมาจากทั้งบุคคล

และองคก์าร โดยท่ีปัจจยัดา้นบุคคลหมายความถึงความสามารถลกัษณะเฉพาะตวั ความสนใจและ

การรับรู้บทบาท ส่วนปัจจยัดา้นองคก์ารหมายความรวมถึงโครงสร้างของงาน บรรยากาศ รูปแบบ

ของการบริหาร ระบบรางวลั เป็นตน้ ปัจจยัทั้ง 2 ดา้นน้ี ถูกประมวลกนัเขา้เป็นระบบของพฤติกรรม

ในการทาํงาน (Work Beganizaional Climate)  



34 

 จากการทบทวนเอกสาร พบว่า แนวคิดและรูปแบบต่าง ๆ ของบรรยากาศองคก์ารท่ี

สอดคลอ้งกันระหว่างวตัถุประสงค์ขององค์การและความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานในองค์การ 

ประกอบดว้ย บรรยากาศดา้นโครงสร้างองคก์าร  โครงสร้างงาน อาํนาจและการมีส่วนร่วมในการ

ตดัสินใจของสมาชิกในองคก์าร การสร้างแรงจูงใจ การยกยอ่งชมเชย ความสัมพนัธ์ท่ีดีในการ

ทาํงาน การไดรั้บการสนบัสนุนความกา้วหนา้ รางวลัและผลตอบแทน ความสามคัคี เทคนิคและ

วิทยาการเทคโนโลยท่ีนาํมาใชเ้พื่ออาํนวยความสะดวกแก่การทาํงาน ซ่ึงจะทาํให้องคก์ารประสบ

ความสาํเร็จและบรรลุเป้าหมาย 

 

3.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ  

 ความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational Commitment)โดยนกัวิชาการและนกัวิจยัต่างประเทศ

ไดใ้ห้ความหมายไวห้ลายทศันะ เช่น Sheldon (1971) ไดก้ล่าวไวว้่า ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น

ทศันคติในเชิงบวกของผูป้ฏิบติังาน โดยจะปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งและเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร ซ่ึง

แสดงถึงความเก่ียวขอ้งหรือผูกพนัท่ีบุคคลมีให้กบัองคก์าร โดยจะตั้งใจปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายขององคก์าร เช่นเดียวกบั Buchanan (1974) ซ่ึงกล่าวว่า ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารเป็น

ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร รู้สึกผกูพนัอยูก่บัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร มีความผกูพนั

อยูก่บับทบาทของตนท่ีเก่ียวกบัเป้าหมายและค่านิยมนั้น รวมถึง Kanter (1972) กล่าวว่า ความผกูพนั

ต่อองคก์ารเป็นความเตม็ใจของบุคคลท่ีจะดาํรงไวซ่ึ้งความเป็นสังคม และมีความจงรักภกัดีต่อระบบ

สงัคมท่ีตนเป็นสมาชิกอยู ่เป็นความสมัพนัธ์ในเชิงแลกเปล่ียน ระหวา่งบุคคลกบัสงัคม เช่ือมโยงระบบ

บุคลิกภาพ ความสนใจของบุคคล ให้เขา้กบัความสัมพนัธ์ทางสังคมทาํให้ส่ิงท่ีบุคคลตอ้งการ

สอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีบุคคลตอ้งกระทาํ  

 นอกจากนั้น Porter et al. (1974) ไดก้ล่าวถึงความหมายของ ความผกูพนัต่อองคก์ารไว้

เป็นประเด็นอย่างชดัเจนว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร เก่ียวขอ้งกบัการแสดงออกของแต่ละบุคคล

อยา่งมัน่คง และมีส่วนร่วมในองคก์าร ท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงลกัษณะ 3 ประการ คือ (1) ความเช่ือมัน่

ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร (2) ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการ

ทาํงานเพื่อองคก์าร และ (3) ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในการท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกของ

องคก์ารนั้นต่อไป ซ่ึงก็ถือไดว้่า ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความรู้สึกท่ีบุคลากรมีต่อองคก์ารโดย

เป็นส่ิงเหน่ียวร้ังใหค้นคงอยูใ่นองคก์าร (Allen and Meyer, 1990) และความผกูพนัต่อองคก์ารยงั

เป็นสภาวะทางจิตวิทยาดา้นความสมัพนัธ์ของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร เป็นส่ิงท่ียดึเหน่ียวใหบุ้คคลนั้น

ตดัสินใจวา่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป ประกอบดว้ย 3 ดา้นคือ ดา้นจิตใจ ดา้นการ

คงอยู ่และดา้นบรรทดัฐาน  
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 นอกจากความหมายของความผูกพนัต่อองค์การท่ีมาจากทศันะของนักวิชาการและ

นกัวิจยัชาวต่างชาติท่ีไดก้ล่าวขา้งตน้นั้น ในประเทศไทยนกัวิชาการและนกัวิจยัมีการใหค้วามหมาย 

ของ ความผกูพนัต่อองคก์ารไว ้เช่น ภรณี (กีร์ติบุตร) มหานนท ์(2529) ไดใ้หค้วามหมายไว ้2 ลกัษณะ

คือ ความผูกพนัเป็นทางการต่อองคก์าร ซ่ึงอาจแสดงออกโดยการไปปรากฏตวัทาํงานตามเวลาท่ี

กาํหนด และความผกูพนัทางจิตใจหรือความรู้สึก (Commitment) หมายถึง พนกังานมีความผกูพนั 

หรือสนใจอยา่งจริงจงัต่อเป้าหมาย ค่านิยม และวตัถุประสงคข์ององคก์าร โดยมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร 

และเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท พลงัในการทาํงานเพื่อองคก์ารจะไดบ้รรลุถึงเป้าหมายได ้ถือเป็นทศันคติท่ีหนกั

แน่น และเป็นไปในทางบวกต่อองคก์าร เต็มใจท่ีจะรักษาสมาชิกภาพในองคก์ารตลอดไป โดย

พนกังานมีความเตม็ใจท่ีจะเสียสละความสุขส่วนตน เพ่ือการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร  

 จากความหมายท่ีไดก้ล่าวขา้งตน้ อาจสรุปไดว้่า “ความผูกพนัต่อองคก์าร หมายถึง 

ความรู้สึกของพนกังานในองคก์ารท่ีมีต่อองคก์าร โดยมีความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยม

ขององคก์าร จึงทาํใหมี้ความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ารไว ้และรู้สึกว่าตน

เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ท่ีมีองคป์ระกอบ 3 ดา้น คือ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ความ

ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่และความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน” 

 แนวคดิเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ  

 Kanter (1972) กล่าวว่า ความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร เป็นความจงรักภกัดีซ่ือสัตยต่์อ

องคก์าร เตม็ใจท่ีจะอุทิศกายใจใหก้บัสงัคมในองคก์าร โดยการผกูพนัตวัเองเขา้กบัสัมพนัธภาพทาง

สังคม เม่ือสังคมในองคก์ารตอบสนองความตอ้งการของบุคคล โดยความรู้สึกยึดมัน่ผกูพนัต่อ

องคก์ารของแต่ละบุคคลจะมีลกัษณะท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงเป็นผลมาจากการปฏิบติัขององคก์ารต่อ

บุคคลในองคก์าร โดยแบ่งความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น 3 ดา้นคือ (1) ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีเป็น

ลกัษณะต่อเน่ือง (Continuance commitment) เป็นลกัษณะท่ีบุคคลในองคก์ารอุทิศตนปฏิบติังาน

ใหแ้ก่องคก์าร และเสียสละเพื่อองคก์ารอยา่งต่อเน่ืองตลอดไป (2) ความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร

เป็นลกัษณะรวมกลุ่ม (Cohesion commitment) เป็นความผกูพนัทางสังคมในองคก์าร จึงเกิดการ

กระตุน้ใหเ้กิดการรวมกลุ่ม จนทาํใหค้วามผกูพนัลกัษณะน้ีเพิ่มข้ึนได ้(3) ความผกูพนัต่อองคก์ารใน

ลกัษณะการควบคุม (Control commitment) เป็นลกัษณะท่ีสมาชิกมีการผกูพนั ยอมรับและปฏิบติั

ตามบรรทดัฐาน และค่านิยมขององคก์าร  

 ส่วนแนวคิดของ Porter et al. (1974) และ Mowday et al. (1979) ความผกูพนัต่อองคก์าร

เป็นการแสดงความรู้สึกท่ีมีความแน่นแฟ้นของบุคคลต่อองคก์าร รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มี

ความจงรักภกัดีต่อองคก์ารและตอ้งการท่ีจะธาํรงรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ารไว ้ นอกจากน้ี

ยงัหมายถึงการมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัองคก์ารและสมาชิกในองคก์าร เต็มใจท่ีจะอุทิศกาํลงักาย

กาํลงัใจในการปฏิบติัภารกิจขององคก์าร โดยลกัษณะท่ีไดก้ล่าวถึงนั้นมีความแตกต่างจากของ 

Kanter (1972) อนัประกอบดว้ยลกัษณะ 3 ประการ คือ (1) การมีความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการ
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ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร (A strong belief in and acceptance of the organizations 

goals and values) หมายถึง การท่ีสมาชิกมีความเช่ือในทางบวกต่อองคก์าร มีความเช่ือท่ีสอดคลอ้ง

กบัค่านิยมขององคก์าร สนับสนุนเป้าหมายขององคก์าร พร้อมท่ีจะปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บ

มอบหมายจากองคก์ารและมีความเช่ือว่าองคก์ารท่ีตนเองผกูพนัอยูน่ั้นเป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุด (2) การ

มีความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพากเพียร เพ่ือทาํประโยชน์ให้กบัองคก์าร (A willingness to exert 

considerable effort on behalf of organization) หมายถึง การท่ีสมาชิกมีความยนิดี เตม็ใจท่ีจะ

เสียสละ ทุ่มเทแรงกายแรงใจ สติปัญญา และความสามารถ ในการปฏิบติังานเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุ

เป้าหมาย แมไ้ม่มีผลตอบแทน รวมทั้งการเสียสละความสุขส่วนตวัเพื่อประโยชน์ขององคก์าร และ 

(3) การมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ ท่ีจะธาํรงรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์าร (A strong 

desire to maintain membership in the organization) หมายถึง การท่ีสมาชิกแสดงความตอ้งการและ

ตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในฐานะสมาชิกขององคก์าร มีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ไม่ตอ้งการท่ีจะ

ออกไปจากองคก์ารแมว้่าจะไดรั้บผลตอบแทนท่ีมากกว่า มีความภาคภูมิใจในความเป็นสมาชิกของ

องคก์าร พร้อมท่ีจะบอกวา่ตนเป็นสมาชิกขององคก์าร  

 นอกจากนั้น Staw (1977 citing  in Porter et al., 1983) ไดก้ล่าวถึง ความผกูพนัต่อองคก์ารใน 2 

ดา้น คือ (1) ความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นทศันคติ (Attitudinal Commitment) หมายถึง ความเห็นพอ้ง

ตอ้งกนัของบุคคลกบัองคก์าร ความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์าร มีทศันคติต่อองคก์าร

และมีความมุ่งหวงัท่ีจะปฏิบติังานเพื่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์าร (2) ความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้น

พฤติกรรม (Behavioral Commitment) หมายถึง การมีส่วนร่วมกบัองคก์าร เห็นดว้ยกบัเป้าหมายของ

องคก์ารและเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุถึงเป้าหมายขององคก์าร  

 รวมถึงแนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ Allen and Meyer (1990) ท่ีมีการ

กล่าวถึงในงานวิจยัมากมาย เป็นแนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีแบ่งเป็น 3 แนวทางใหญ่ๆ 

คือ (1) แนวทางท่ีเนน้ความผกูพนัทางอารมณ์ (Affective Attachment) เป็นแนวคิดท่ีไดรั้บความ

นิยมมากท่ีสุดในการวิจยัเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นการแสดงถึงความยดึติดทางดา้นจิตใจ

ของบุคคลต่อองคก์าร การเขา้ไปเก่ียวขอ้งและเตม็ใจท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารซ่ึงบุคคลอยูใ่น

องคก์ารนั้นเพราะว่า เขาตอ้งการจะอยู ่เน่ืองจากไดรั้บประสบการณ์ในการทาํงานท่ีน่าพึงพอใจจาก

องคก์าร ตลอดจนไดรั้บความพึงพอใจในการไดรั้บการตอบสนองการคาดหวงัความตอ้งการ

พื้นฐานของบุคคล ซ่ึงจะทาํให้การพฒันาการผกูติดทางสังคมต่อองคก์ารนั้น (2) แนวทางท่ีเนน้

ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากการลงทุน (Perceived Costs) แสดงถึงการท่ีบุคคลผกูพนักบัองคก์ารของ

ตนเองเน่ืองมาจากการรับรู้ว่า ถา้ออกจากองคก์ารไปแลว้จะเสียผลประโยชน์ท่ีตนไดล้งทุนไวก้บั

องคก์าร ขณะเดียวกนักรั็บรู้ถึงการขาดทางเลือกของตนเองหรือรับรู้ถึงทางเลือกท่ีมีจาํกดั ทาํใหบุ้คคล

อยู่กบัองคก์ารเพราะความจาํเป็นตอ้งอยู่ (3) แนวทางท่ีเน้นความผูกพนัอนัเน่ืองมาจากหน้าท่ี 

(Obligation) แสดงถึงการท่ีบุคคลรับรู้ถึงพนัธะของตนต่อองคก์าร ซ่ึงเป็นผลมาจาก 2 ตวัแปร ไดแ้ก่  
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 (3.1) การหล่อหลอมทางสังคม (Socialization) ซ่ึงแบ่งไดเ้ป็นการหล่อหลอมทางครอบครัว

และการหล่อหลอมในองคก์าร เช่น จากวฒันธรรมขององคก์ารเพื่อสร้างคุณค่าและความจงรักภกัดี  

 (3.2) การแลกเปล่ียน (Exchange) เช่น การไดรั้บรางวลัไม่ว่าจะเป็นรางวลัทางสังคมและ

รางวลัจากองคก์ารหรือการลงทุนขององคก์ารในตวับุคคล เช่น การพฒันาพนักงานดว้ยการ

ฝึกอบรม การใหทุ้น ทาํใหบุ้คคลรู้สึกผกูพนัเพื่อตอบแทนองคก์าร เป็นความรู้สึกวา่ควรจะอยู ่ 

 ในปี 1993 Allen et al. (1993) ไดจ้าํแนกลกัษณะของความผกูพนัต่อองคก์ารไวเ้ป็น 3 

ลกัษณะดงัต่อไปน้ี (1) ความผกูพนัดา้นจิตใจ (Affective commitment) เป็นความรู้สึกผกูพนัท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัความรู้สึกทางอารมณ์ (Want to) ทาํให้เกิดความสามคัคีของกลุ่ม พยายามรักษาสมาชิกภาพไว้

ดว้ยกนั มีความรู้สึกเป็นเจา้ของ เป็นอารมณ์ท่ีบุคคลยึดติดกบัองคก์าร (Attachment to) เห็นพอ้ง

ตอ้งกนักบัองคก์าร (Identification with) และรู้สึกมีส่วนร่วมในองคก์าร (Involve in) เน่ืองจากบุคคลมี

เป้าหมายของตนสอดคลอ้งกบัองคก์าร และมีความเตม็ใจท่ีจะให้การช่วยเหลือให้องคก์ารสามารถ

บรรลุเป้าหมายได ้ความรู้สึกดงักล่าวสามารถท่ีจะพฒันาใหมี้มากข้ึน โดยอาศยัประสบการณ์ท่ีผา่นมา 

ท่ีทาํใหพ้นกังานมีความรู้สึกท่ีดีเม่ืออยูใ่นองคก์าร เป็นมุมมองดา้นทศันคติ (2) ความผกูพนัดา้นการคง

อยู ่ (Continuance commitment) เป็นความตอ้งการเฉพาะของบุคคลท่ีตอ้งการรักษาสมาชิกภาพของ

องคก์ารไว ้เน่ืองจากส่ิงตอบแทนท่ีไดรั้บจากองคก์ารโดยไม่มีความรู้สึกชอบพอเขา้มาเก่ียวขอ้ง (Need 

to) เป็นการมองว่าการท่ีคนตอ้งอยูใ่นองคก์ารเป็นความจาํเป็น มิฉะนั้นบุคคลจะสูญเสียผลประโยชน์

หลาย ๆ อยา่ง ท่ีควรจะไดรั้บจากการลงทุนของตนเองเปรียบเทียบความสมดุลระหว่างผลตอบแทนท่ี

ไดรั้บจากองคก์ารเปรียบเทียบกบัองคก์ารอ่ืนเป็นมุมมองดา้นพฤติกรรม (3) ความผกูพนัดา้นบรรทดั

ฐาน (Normative commitment) หมายถึง ความรู้สึกท่ีบุคคลสาํนึกในหนา้ท่ีหรือขอ้ตกลงท่ีจะตอ้งอยูใ่น

องคก์ารต่อไป (Ought to) เป็นความผกูพนัท่ีเกิดจากการประเมินวา่ ความผกูพนัเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งควรจะ

กระทาํ กลายเป็นความจาํเป็น เป็นบรรทดัฐานท่ีจะตอ้งผกูพนั เพื่อความถูกตอ้งเหมาะสมทางสังคม 

สมาชิกเกิดความรู้สึกว่าพนัธะเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร จะตอ้งรับรู้บรรทดัฐานขององคก์าร เช่น 

ความจงรักภกัดี และความเล่ือมใส ศรัทธาต่อองคก์ารท่ีสังกดัอยู ่ เป็นมุมมองดา้นบรรทดัฐานของ

สงัคม  

 จากตารางท่ี 2.3ในการวิจยัคร้ังน้ีไดเ้ลือกใช ้ แนวคิดของ Allen et al. (1993) เน่ืองจากเป็น

แนวคิดท่ีสามารถอธิบายความผกูพนัต่อองคก์ารไดช้ดัเจน และมีความหมายครอบคลุมประเด็นสาํคญั

ท่ีนกัวิชาการอ่ืน ๆ ไดก้ล่าวถึงทั้งหมด ดว้ยเหตุน้ีแนวคิดความผกูพนัต่อองคก์ารของ Allen et al. 

(1993) จึงไดรั้บการยอมรับและเป็นตวัแปรในการศึกษาในเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารมาก โดยเห็นว่า

บุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารจะมีลกัษณะ 3 ประการคือมี (1) ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ (2) 

ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่และ (3) ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน ดงันั้นผูว้ิจยัจึง

นาํแนวคิดน้ีมาใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี 
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ตารางที ่2.3 ประมวลแนวคิดความผกูพนัต่อองคก์าร 

นักวชิาการ แนวคดิ 

ลกัษณะความผูกพนั 

ด้าน 

ทศันต ิ

ด้าน

พฤตกิรรม 

ด้าน 

บรรทดั

ฐานทาง

สังคม 

1. Kanter (1972) 1. ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีเป็นลกัษณะต่อเน่ือง 

2. ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารเป็นลกัษณะ

รวมกลุ่ม 

3. ความผกูพนัต่อองคก์ารในลกัษณะการควบคุม                              

  
 

 

2. Porter et al 

(1974) 

1. มีความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

2. มีความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพากเพียรเพ่ือทาํ

ประโยชน์ใหก้บัองคก์าร 

3. มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะธาํรงความเป็น

สมาชิกขององคก์าร 

  
 

3.Allen and 

Meyer (1990) 

1. แนวทางท่ีเนน้ความผกูพนัทางอารมณ์ 

2. แนวทางท่ีเน้นความผูกพนัอันเน่ืองมาจากการ

ลงทุน 

3. แนวทางท่ีเนน้ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากหนา้ท่ี 

  
 

4. Allen et al 

(1993) 

1. ความผกูพนัดา้นจิตใจ 

2. ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่

3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

   

5. Staw (1997) 1. ความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นทศันคติ 

2. ความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นพฤติกรรม 
   

 

 การวดัความผูกพนัต่อองค์การ  

 แนวทางการวดัความผกูพนัต่อองคก์าร นกัวิชาการแต่ละท่านมีการสร้างแบบวดัท่ีความ

แตกต่างกนัตามการใหค้าํจาํกดัความท่ีไดก้ล่าวไว ้ 

 Sheldon (1971) ไดท้าํการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร โดยกลุ่มตวัอยา่ง

เป็นนกัวิทยาศาสตร์ และวิศวกร โดยใชแ้บบสอบถามแบ่งเป็น 3 ตอนคือ ตอนท่ี 1 เป็น

แบบสอบถามความตั้งใจท่ีจะปฏิบติักิจกรรมภายในระยะเวลาอนัใกล ้เช่น การสร้างผลงานท่ีสาํคญั 

การเขียนผลงานลงในวารสารทางวิชชาชีพ แมว้่าหวัขอ้นั้นไม่ไดรั้บความสนใจจากหน่วยงาน ตอน

ท่ี 2 เป็นการสอบถามการวางแผนในอนาคต ว่าจะอยูใ่นองคก์ารน้ีตลอดไปหรือจะอยูไ่ปเร่ือยๆ แต่
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ทา้ยท่ีสุดอาจมีการโยกยา้ยไปทาํงานท่ีอ่ืน และ ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเจตคติท่ีมีต่อองคก์าร ให้

กลุ่มตวัอยา่งเลือกวงกลมหมายเลข 1 (หมายถึงการเป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุด) ไปจนถึง เลข 7 (เป็น

องคก์ารท่ีแยท่ี่สุด) ถา้ผูต้อบเลือก 1 หรือ 2 แสดงว่ามีความผกูพนัต่อองคก์ารมาก ถา้กลุ่มตวัอยา่ง

เลือกขอ้ความท่ีแสดงถึงความผกูพนัต่อองคก์าร 2 ใน 3 ขอ้ แสดงว่ามีความผกูพนัต่อองคก์าร และ

ถา้เลือกเพียงขอ้เดียวแสดงว่าไม่มีความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงผลการศึกษาพบว่า อาย ุ ตาํแหน่งงาน 

และปัจจยัดา้นประสบการณ์ของผูป้ฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

นอกจากนั้นไดมี้การสร้างแบบวดัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยกลุ่มตวัอยา่งเป็นครู และพยาบาล

วิชาชีพ โดยใชแ้บบวดั 4 ขอ้ใหญ่ มีทั้งหมด 12 ขอ้ยอ่ย ซ่ึงขอ้คาํถามเป็นคาํถามนาํว่า หากไดรั้บ

ขอ้เสนอจากองคก์ารอ่ืน หรือเง่ือนไขบางประการท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์าร จะทาํให้ลาออกจาก

องคก์ารภายใตเ้ง่ือนไขท่ีไดรั้บการเสนออยา่งไร เช่น การไดรั้บค่าจา้งท่ีเพิ่มข้ึน หรือลดลง ความมี

อิสระในวิชาชีพท่ีเพิ่มข้ึนหรือลดลง ความมัน่คงในการทาํงานท่ีเพิ่มข้ึนหรือลดลง และดา้น

ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานท่ีเพิ่มข้ึนหรือลดลง ความมีอิสระในวิชาชีพท่ีเพิ่มข้ึนหรือลดลง ความ

มัน่คงในการทาํงานท่ีเพิ่มข้ึนหรือลดลง และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานท่ีเพิ่มข้ึนหรือลดลง 

(Hrebiniak and Alutto, 1972)  

 ต่อมาในปี 1974  Porter et al. (1974) ไดส้ร้างแบบสอบถามท่ีเป็นท่ีนิยมใชก้นัอยา่งแพร่หลาย 

มีช่ือเรียกว่า แบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational Commitment Questionnaire : OCQ) 

เคร่ืองมือ แบ่งออกเป็น 3 ดา้น คือ (1) ดา้นความเช่ือและการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

(2) ดา้นความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์าร และ (3) ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความ

พยายามอยา่งเตม็ท่ี เพื่อจะช่วยให้องคก์ารน้ีประสบความสาํเร็จ ซ่ึงในปีเดียวกนัไดมี้การศึกษาปัจจยัท่ี

เสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร ในกลุ่มตวัอยา่งผูจ้ดัการองคก์ารรัฐบาลและองคก์ารธุรกิจ ทั้งหมด 

279 คน แบบวดัน้ีมีขอ้คาํถามทั้งหมด 14 ขอ้ ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์าร 3 ดา้น คือ ความเป็นอนัหน่ึงอนั

เดียวกบัองคก์าร การมีส่วนร่วมในงาน และความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ค่าความเท่ียงรวมของแบบวดัทั้ง 

3 ดา้น เท่ากบั .94  (Buchanan, 1974)  

 อยา่งไรกต็ามแบบวดัความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีนกัวิจยัไดน้าํมาใชเ้ป็นแบบวดักนัมากมาย

ต่อเน่ืองจนถึงในปัจจุบนัคือ แบบวดัความผกูพนัต่อองคก์ารของ Allen and Meyer  (1990) ซ่ึง

ประกอบดว้ย 3  ดา้นคือ  (1)  ความผกูพนัดา้นจิตใจ เป็นแบบวดัประกอบดว้ยคาํถาม 8 ขอ้ เป็นแบบ

ประมาณค่า 7 ระดบั มีขอ้คาํถามทั้งท่ีเป็นทางบวก และท่ีเป็นขอ้คาํถามทางลบ มีค่าความเช่ือมัน่  

.87 โดยในดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจน้ี ประกอบดว้ยองคป์ระกอบยอ่ย 4 ดา้น คือ ดา้นท่ี 1 

ความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์าร ดา้นท่ี 2  ความรู้สึกผกูพนักบัองคก์าร ดา้นท่ี 3 ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง

ขององคก์าร ดา้นท่ี 4  ความภาคภูมิใจในการใชเ้วลาท่ีเหลืออยูเ่พื่ออุทิศใหก้บัองคก์าร (2) ความผกูพนั

ดา้นการคงอยูใ่นงาน เป็นการประเมินความผกูพนัดา้นการคงอยูใ่นงาน เป็นการประเมินความผกูพนั

ต่อองคก์ารดา้นพฤติกรรม โดยเป็นแบบสอบถามจาํนวน 8 ขอ้ แบบประมาณค่า 7 ระดบั มีขอ้คาํถาม
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ทั้งทางบวกและทางลบ แบบสอบถามน้ีมีค่าความเช่ือมัน่ท่ี .75  ประกอบดว้ยองคป์ระกอบยอ่ย 3 ดา้น

คือ ดา้นท่ี 1 ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่น่ืองจากว่าขาดทางเลือก แมว้่าอาจไม่ตอ้งการท่ีจะอยู ่ อาจ

เน่ืองจากภาระความรับผดิชอบดา้นการเงิน หรือการตอ้งการการตอบแทนบางอยา่งจากส่ิงท่ีตนไดรั้บ

จากองคก์าร ดา้นท่ี 2 ความรู้สึกไม่มัน่คงหากว่ามีการเปล่ียนแปลงสถานภาพการทาํงานท่ีแห่งใหม่ 

ดา้นท่ี 3 ความรู้สึกว่าไดทุ่้มเทแรงกาย แรงใจ และกาํลงัสติปัญญาใหก้บัองคก์ารไว ้หากตอ้งออกจาก

องคก์าร เกิดความกลวัว่าจะสูญเสียบางอยา่งไป (3) ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน เป็นความผกูพนัท่ี

เกิดข้ึนเน่ืองจากเกิดความไม่แน่ใจลงัเลในการลาออก เน่ืองจากกลวัวา่ ผูร่้วมงาน และผูบ้งัคบับญัชาจะ

ผดิหวงั และเป็นความรู้สึกวา่ท่ีตอ้งอยูใ่นองคก์ารเน่ืองจากเป็นพนัธะ และหนา้ท่ีต่อองคก์าร ต่องานใน

ความรับผดิชอบ เป็นแบบสอบถามจาํนวน 8 ขอ้ เป็นการประมาณค่า 7 ระดบั ขอ้คาถามมีทั้งทางบวก

และลบ มีค่าความเช่ือมัน่ .79  และต่อมาพฒันาข้ึนใหม่ Allen and Meyer (1993)  ทาํการศึกษาในกลุ่ม

ของพยาบาลวิชาชีพ และนักศึกษาพยาบาล เพื่อท่ีจะทาํการศึกษาเร่ืองของความผูกพนัในอาชีพ 

(Occupational commitment) และความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational commitment) โดยทาํการ

สร้างแบบสอบถามข้ึนมาใหม่ เพื่อวดัความผกูพนัในอาชีพ และวดัความผกูพนัต่อองคก์ารทั้ง 3 ดา้น 

คือความผกูพนัดา้นจิตใจมีค่าความเช่ือมัน่ .85 ความผกูพนัดา้นการคงอยูใ่นงานมีค่าความเช่ือมัน่ .83  

และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสงัคม มีค่าความเช่ือมัน่ .77 

 

4.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 

 ความหมายของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ  

  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไดมี้การศึกษามานานแลว้ตั้งแต่ปี 1946 โดย

เร่ิมแรกจากท่ี Katz and Kahn (1946 citing  in Organ, 1991, p. 275) ไดอ้ธิบาย พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีว่า เป็นพฤติกรรมท่ีไม่เป็นทางการ โดยเป็นการให้ความร่วมมือ ความช่วยเหลือ และ

ความเป็นมิตร เป็นพฤติกรรมทางสงัคมในเชิงบวก ซ่ึงจะทาํใหผู้อ่ื้นเกิดความรู้สึกในทางท่ีดี และคงไว้

ซ่ึงความรู้สึกท่ีดีนั้น ตลอดจนมีความรู้สึกเป็นพวกพอ้งเดียวกนั และ Katz (1964 citing in Smith et al., 

1983, p.653) ไดก้ล่าวถึง คุณลกัษณะสาํคญัท่ีผูป้ฏิบติังานในองคก์ารตอ้งมีเพื่อทาํใหเ้กิดประสิทธิภาพ

ภายในองคก์ารมี 3 ประการ ดงัน้ี (1)  ผูป้ฏิบติังานตอ้งรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงภายในระบบงาน (2)  

ผูป้ฏิบติังานตอ้งปฏิบติัตามบทบาทท่ีองคก์ารตอ้งการ และ (3) ผูป้ฏิบติังานตอ้งมีความคิดสร้างสรรค ์

(Innovation) และทาํกิจกรรมต่างๆ เพื่อองคก์ารนอกเหนือจากงานตามหนา้ท่ีของตนเอง (Spontaneous 

Activity) โดยพฤติกรรมขอ้ท่ี 3 ท่ีกล่าวมานั้น Smith et al. (1983) เรียกวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์าร ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีพนกังานสามารถท่ีจะเลือกปฏิบติัเองได ้(Konovsky and Pugh, 1994, 

p. 656) แมว้่าจะไม่ไดรั้บผลตอบแทนท่ีเป็นรางวลัและการลงโทษจากการปฏิบติัพฤติกรรมนั้น 

(Schnake,1991, p.738)   



41 

 ต่อมา Organ (1991) ไดใ้หค้วามหมายท่ีชดัเจนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์ารว่าเป็นพฤติกรรมของพนกังานท่ีนอกเหนือจากหนา้ท่ี ซ่ึงพนกังานเตม็ใจปฏิบติัใหอ้งคก์าร 

นอกจากนั้น ประไพพร สิงหเดช (2539) เมธี ศรีวิระยะเลิศกุล (2542) และ ภทัรนฤน พนัธ์ุสีดา 

(2543) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารในประเทศไทย โดย

แต่ละท่านไดใ้หค้วามหมายท่ีมีความสอดคลอ้งกบัความหมายของออร์แกนว่า พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์การเป็นพฤติกรรมท่ีองค์การไม่ได้กําหนดไว้ให้เป็นหน้าท่ีท่ีต้องปฏิบัติ 

พนกังานจึงไม่ไดรั้บการปกป้อง หรือไดรั้บส่ิงตอบแทนท่ีกาํหนดไวต้ามระบบ แต่เป็นพฤติกรรมท่ี

พนกังานเตม็ใจปฏิบติัเพื่อองคก์ารและพฤติกรรรมท่ีเกิดข้ึนนั้นเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารโดย วชัรีย ์ 

อยูเ่จริญ (2546, หนา้ 11) และ สฎาย ุธีระวณิชตระกูล (2547) ไดก้ล่าวถึงความหมายของพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีไปในทางท่ีสอดคลอ้งกนัวา่ เป็นพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนและมีความจาํเป็นต่อการ

ดาํเนินงานขององคก์าร เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยรวมต่อองคก์าร และ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การนั้นไม่ไดมี้การระบุไวใ้นรายละเอียดของงานหรือใน

สัญญาว่าจา้งระหว่างพนกังานกบัองคก์าร จึงเป็นพฤติกรรมท่ีพนกังานสร้างสรรคแ์ละเลือกปฏิบติั

ดว้ยตนเอง (นฤเบศร์ สายพรหม, 2548, หนา้ 42) นอกจากน้ี เศรษฐนนัท ์ โคว้วารินทร์  (2549)  

กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเป็นการท่ีพนักงานมีทศันคติในเชิงบวกต่อ

องคก์าร และมีความเตม็ใจท่ีจะแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีมีส่วนช่วยเหลือการดาํเนินงานขององคก์าร

ใหบ้รรลุผลสาํเร็จนอกเหนือหนา้ท่ีความรับผดิชอบในงานของตน  

 ความหมายของนกัคิด นกัวิชาการ นกัวิจยั และผูท่ี้สนใจศึกษาในเร่ือง พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์ารทั้งชาวไทยและชาวต่างประเทศดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้่า พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีของพนกังาน คือ พฤติกรรมของพนกังานท่ีเกิดข้ึนจากตวัของพนกังานเอง ซ่ึงองคก์ารไม่ได้

กาํหนดไวใ้ห้ปฏิบติัอย่างเป็นทางการ แต่เป็นพฤติกรรมท่ีเกินกว่าบทบาทหน้าท่ีของพนักงานและ

พนักงานเต็มใจปฏิบติัต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร โดยพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนนั้นเป็นพฤติกรรมท่ี

สนบัสนุน และก่อใหเ้กิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพ รวมถึงมีประโยชน์อยา่งยิง่ต่อองคก์าร 

 แนวคดิเกีย่วกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ  

 ความหมายของ “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร” ท่ีไดใ้หไ้วข้า้งตน้กล่าวไดว้่า

มาจากแนวคิดหลกัท่ีสาํคญั 2 แนวคิดน้ี คือ  

 แนวคิดแรก เป็นการแยกโครงสร้างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารออก

จากพฤติกรรมการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงมีพื้นฐานในการศึกษาวิจยัท่ีขยาย

ความมาจาก Katz (1964 citing in Bolon, 1997, p. 222)  ท่ีระบุพฤติกรรมพื้นฐานของบุคลากรในองคก์าร

ท่ีจาํเป็นต่อประสิทธิผลขององคก์าร ประกอบดว้ยพฤติกรรม 3 แบบ คือ (1) พฤติกรรมท่ีตอ้งเขา้ร่วมกบั

ระบบขององคก์าร (2) พฤติกรรมท่ีตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีตามท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้าํเร็จ และ (3) พฤติกรรม

ท่ีตอ้งมีกิจกรรมท่ีคิดข้ึนมาเอง (Spontaneous activity) และคิดส่ิงใหม่ (Innovation) เพื่อให้องคก์าร
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บรรลุเป้าหมาย ซ่ึงปฏิบติัควบคู่กบับทบาทท่ีกาํหนดไว ้ นอกจากนั้น Bateman and Organ (1982 

citing in Smith et al., 1983, p. 653) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เป็นพฤติกรรมท่ี

มีลกัษณะเป็นบทบาทพิเศษเพียงอย่างเดียว เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนนอกเหนือจากพฤติกรรมท่ีถูก

กาํหนดข้ึนโดยบทบาทหนา้ท่ีแลว้ส่งผลให้ประสิทธิผลในการทาํงานสูงข้ึน หรือเป็นพฤติกรรมท่ี

ส่งเสริมและสนบัสนุนการทาํงานของผูร่้วมงาน ทาํใหอ้งคก์ารเกิดประสิทธิผลสูงข้ึน โดยพฤติกรรม

เหล่าน้ีถือไดว้่าเป็นพฤติกรรมตามบทบาทพิเศษดว้ย การท่ีบุคคลไม่แสดงพฤติกรรมบทบาทพิเศษน้ี 

ก็จะไม่ถูกลงโทษภายใตร้ะบบการลงโทษท่ีองคก์ารไดก้าํหนดไว ้ โดย Katz (1964 citing in Bolon, 

1997, p. 222) ไดก้ล่าวถึงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทท่ีสาํคญันั้นว่าจะประกอบดว้ย  (1) การปกป้อง

องคก์ารและรักษาทรัพยสิ์นขององคก์าร  (2) การใหค้าํแนะนาํในการปรับปรุงองคก์าร  (3) การ

พฒันาตนเอง (4) การสร้างบรรยากาศและส่ิงแวดลอ้มในการทาํงานท่ีราบร่ืน และ (5) การใหค้วาม

ร่วมมือในกิจกรรมต่างๆ ขององคก์าร  

 แนวคิดท่ีสอง มีพื้นฐานมาจากทฤษฎีในเชิงปรัชญา (Philosophy) รัฐศาสตร์ (Political 

Science) และประวติัศาสตร์สังคม (Social History) ซ่ึงพิจารณาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์ารไดใ้น 3 ลกัษณะดว้ยกนั คือ (1) พฤติกรรมตามบทบาทของการปฏิบติัตามหนา้ท่ี (In-Role Job 

Performance Behavior) (2) พฤติกรรมบทบาทพิเศษตามหนา้ท่ี (Functional Extra-Role Behavior) และ 

(3) พฤติกรรมดา้นการเมือง (Political Behavior) (Gramham, 1991 citing in Van Dyne, Gramham and 

Dienesch, 1994) โดยแนวคิดน้ีนักวิชาการมองว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร

ประกอบดว้ยพฤติกรรมการทาํงานตามบทบาทหน้าท่ีท่ีกาํหนดหรือระบุไวข้องตนเอง และท่ี

นอกเหนือหนา้ท่ีซ่ึงเป็นไปเพื่อสงัคมหรือส่วนรวม รวมทั้งพฤติกรรมข้ึนเองโดยอิสระ เพ่ือจุดประสงค์

หรือประโยชน์แก่ตนเองหรือกลุ่มของตนอยา่งใดอยา่งหน่ึงหรือหลายอยา่ง อยา่งไรก็ตามพฤติกรรม

ทั้งหมดน้ีเป็นไปเพื่อส่งเสริมการทาํงาน ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงาน 

 การวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ  

 ในการวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารนกัวิชาการไดย้ึดใชแ้นวคิดทั้งสอง

แนวคิดดงัท่ีกล่าวมาแลว้ และพฒันาเป็นเคร่ืองมือวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารใน 3 

รูปแบบ ดงัต่อไปน้ี  

 รูปแบบแรก Smith et al. (1983) ไดจ้าํแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร

ออกเป็น 2 องคป์ระกอบหลกั ไดแ้ก่  (1)  การช่วยเหลือผูร่้วมงาน (Altruism) มุ่งเนน้ไปท่ีพฤติกรรม

ท่ีมีจุดประสงคใ์นการช่วยเหลือผูอ่ื้นโดยตรงในสถานการณ์ต่างๆ เช่น การแนะนาํบุคลากรใหม่ การ

ช่วยเหลือผูร่้วมงานท่ีมีภาระงานมากเกินไป เป็นตน้ (2) การปฏิบติัตามกฎระเบียบโดยทัว่ไป 

(Generalized Compliance) ซ่ึงเป็นรูปแบบพฤติกรรมท่ีเก่ียวกบัความซ่ือสัตยต่์อหนา้ท่ี การปฏิบติั

ตามกฎระเบียบขององคก์าร ซ่ึงไม่เป็นเพียงการช่วยเหลือเฉพาะบุคคลใดบุคคลหน่ึงเท่านั้น แต่ยงั

เป็นการช่วยเหลือบุคคลและการปฏิบติังานโดยส่วนรวมขององคก์าร พฤติกรรมเหล่าน้ี ไดแ้ก่ การ
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รักษาเวลา การไม่เสียเวลาในการปฏิบติังานโดยเปล่าประโยชน์ และพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ

ยอมปฏิบติัตามบรรทดัฐานท่ีองคก์ารไดว้างไว ้หรืออีกนยัหน่ึงก็คือ เป็นพฤติกรรมท่ีบุคลากรท่ีดีใน

องคก์ารพึงปฏิบติั โดยแบบวดัมีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั และมีจาํนวนขอ้

คาํถามเร่ิมตน้ท่ี 16 ขอ้ จากการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ ใชก้ารหมุนแกนแบบตั้งฉากดว้ย

วิธีแวร์ริแมกซ์ (Orthogonal Varimax Rotation) สามารถอธิบายความแปรปรวนไดร้้อยละ 38.6  

และ 15.5 ตามลาํดบั มีค่าความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในเท่ากบั .88 กบั .85 ตามลาํดบั  

 ต่อมา Organ (1991) ไดจ้าํแนกองคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร

เพิ่มเติมรวมเป็น 5 องคป์ระกอบ ใน องคป์ระกอบท่ีหน่ึง มีความสอดคลอ้งกบัองคป์ระกอบท่ี 1 ของ 

Smith et al. (1983) ท่ีไดก้ล่าวไวข้า้งตน้ ซ่ึงเป็นพฤติกรรมดา้นการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) 

หมายถึง พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานทนัทีเม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน ช่วย

แนะนาํพนกังานใหม่เก่ียวกบัวิธีการใชว้สัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใชต่้าง ๆ เพ่ือประโยชน์โดยรวม

ขององคก์าร องคป์ระกอบท่ีสอง พฤติกรรมดา้นการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) หมายถึง พฤติกรรมความ

คาํนึงถึงผูอ่ื้น เคารพสิทธิของผูอ่ื้น การท่ีพนกังานให้ความสาํคญักบัการทาํงานของตนท่ีจะไม่สร้าง

ปัญหาให้กบัเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน คาํนึงถึงผลกระทบจากการทาํงานของตนท่ีจะไม่สร้างปัญหาให้กบั

เพื่อนร่วมงานคนอ่ืน คาํนึงถึงผลกระทบจากการทาํงานของตน มุ่งท่ีจะป้องกนัไม่ใหเ้กิดปัญหาในการ

ทาํงานกบับุคคลอ่ืน เน่ืองจากการปฏิบติังานในองคก์ารตอ้งอาศยัการพ่ึงพาซ่ึงกนัและกนั การกระทาํ

และการตดัสินใจของบุคคลหน่ึงอาจมีผลกระทบต่อคนอ่ืน จึงควรคาํนึงถึงบุคคลอ่ืน เช่น เคารพสิทธิ

ของบุคคลอ่ืนในการใช้สมบติัส่วนรวม องค์ประกอบท่ีสาม พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 

(Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมท่ีพนกังานมีความเตม็ใจท่ีจะอดทนอดกลั้นต่อปัญหาท่ีเกิดจากการ

ทาํงานหรือการประสานงานกบับุคคลอ่ืน หลีกเล่ียงท่ีจะกระทบกระทัง่กบับุคคลอ่ืน เน่ืองจากในการ

ปฏิบติังานนั้นจาํเป็นตอ้งมีการพึ่งพากนัและกนั ทั้งท่ีมีสิทธิท่ีจะเรียกร้องสิทธิและความเป็นธรรมหรือ

ร้องทุกขไ์ด ้ แต่เน่ืองจากการร้องทุกขจ์ะเพิ่มภาระให้กบัผูบ้ริหารและจะเกิดการโตแ้ยง้กนัยืดเยื้อ จน

ละเลยความสนใจในการปฏิบติังาน องคป์ระกอบท่ีส่ี พฤติกรรมดา้นการใหค้วามร่วมมือ (Civic Virtue) 

หมายถึง การท่ีพนกังานมีส่วนร่วมกบักิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ารอยา่งรับผดิชอบ ใหค้วามสนใจกบั

นโยบายต่าง ๆ และประกาศต่าง ๆ ขององคก์าร พร้อมท่ีจะรักษาภาพลกัษณ์ขององคก์าร แสดงความ

คิดเห็น และเขา้ร่วมประชุมหรือเป็นฝ่ายเดียวกนักบัองคก์าร เช่น มีส่วนร่วมในการเขา้ประชุม เก็บ

ความลบั มีความรู้สึกตอ้งการพฒันาองคก์าร และมีการแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะท่ีเหมาะสม

ต่อองคก์าร ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัองคป์ระกอบหน่ึงของ Inkeles (1969, p. 1122-1123 citing in Van 

Dyne, L. et al., 1994) ว่าเป็นพฤติกรรมการมีส่วนร่วม (Participation) มีความรับผดิชอบต่อส่ิงท่ีมีความ

เก่ียวขอ้งกบัองคก์าร เช่น การเขา้ร่วมการประชุมสมํ่าเสมอ ร่วมแสดงความคิดเห็นกบัผูอ่ื้น เป็นตน้ 

องคป์ระกอบท่ีห้า พฤติกรรมดา้นความสาํนึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมท่ี

พนกังานปฏิบติัตามกฎระเบียบ สนองนโยบายขององคก์าร ขยนัทาํงาน ตรงต่อเวลา การประหยดั รักษา
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ทรัพยากร และดูแลส่ิงของท่ีเก่ียวขอ้งรวมถึงไม่ใชเ้วลาในการปฏิบติังานไปกบังานส่วนตวั ซ่ึงคน          

ท่ีมีสาํนึกในหนา้ท่ีจะปฏิบติัตามกฎระเบียบและนโยบายขององคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี โดยองคป์ระกอบ

เหล่าน้ีไดมี้การนาํมาศึกษาวิจยัโดยใชข้อ้มูลในเชิงประจกัษท่ี์สามารถสนบัสนุนองคป์ระกอบทั้ง 5 น้ี 

เช่น การศึกษาของ Podsakoff et al. (1997) ไดท้าํการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั พบว่า ดชันี            

วดัความกลมกลืน Tucker-Lewis fit Index (TLI) มีค่าเท่ากบั .94  มีค่าความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายใน

เท่ากบั .70 - .85  

 รูปแบบท่ีสอง เป็นเคร่ืองมือวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารจากแนวคิด

ทางดา้นปรัชญา รัฐศาสตร์ และประวติัศาสตร์สังคม ท่ีพิจารณาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์ารเป็น 3 ลกัษณะ คือ (1) พฤติกรรมตามบทบาทของการปฏิบติังานตามหนา้ท่ี (2) พฤติกรรม

บทบาทพิเศษตามหนา้ท่ี และ (3) พฤติกรรมดา้นการปกครอง โดย Graham (1986 citing in Fisher and 

Locke, 1992, p. 170) เป็นผูเ้ร่ิมแนวคิดน้ีและจาํแนกเป็น 5 องคป์ระกอบ คือ (1) การเช่ือฟังคาํสั่ง 

(Obedience) (2) การทาํตามความดีเลิศ (Pursuit of excellence) (3) ความโอบออ้มอารี (Neighborliness) 

(4) ความซ่ือสัตย ์ (Loyalty) และ (5) การทาํความดีใหส้ังคมในองคก์าร และต่อมาเคร่ืองมือชุดน้ีได้

พฒันาและแบ่งออกเป็น การช่วยเหลือระหว่างบุคคล (Interpersonal helping) การขยนัในงานส่วน

บุคคล (Personal industry) การสร้างสรรค ์ (Individual initiative) ความซ่ือสัตย ์ (Loyalty) และการทาํ

ความดีใหส้ังคมในองคก์าร มีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า คุณภาพของเคร่ืองมือวดัใชก้ารหา

ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร พบวา่ ค่าสหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอยูใ่นระดบัสูง ซ่ึงสามารถนาํไปใช้

ศึกษาในเชิงประจกัษไ์ดอ้ยา่งชดัเจน (Gramham, 1991 citing in Tompsom and Werner, 1997, p. 

585) และสุดทา้ย  

 รูปแบบท่ีสาม เป็นการสร้างเคร่ืองมือวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีภายใตก้ารกาํหนด

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารตามการรับรู้ของบุคคลในองคก์ารนั้น ๆ ตวัอย่างเช่น 

การศึกษาของ Skarilicki and Latham (1997, p. 624-628) ท่ีไดส้ร้างเคร่ืองมือวดัข้ึนภายใตนิ้ยาม

พฤติกรรมท่ีสมาชิกในสหภาพแรงงานท่ีไดก้าํหนดข้ึน เรียกว่า เคร่ืองมือวดัก่อนและหลงัการ

ทดสอบ ฉบบัละ 10 ขอ้ โดยการนาํคะแนนท่ีไดจ้ากการสังเกตพฤติกรรมจาํแนกเป็น 2 

องคป์ระกอบ คือ องคป์ระกอบดา้นองคก์าร และองคป์ระกอบดา้นบุคคล จากการวิเคราะห์

องคป์ระกอบเชิงยนืยนั พบว่า เคร่ืองมือวดัก่อนการทดสอบและหลงัการทดสอบ มีดชันีวดัความ

กลมกลืน GFI = .94 และ .93, AGFI = .88 และ .87, Root Mean Square Residual (RMSR) = .065 

และ .076 โดยมีค่าความเช่ือมัน่ความสอดคลอ้งภายใน และการทดสอบซํ้ าเป็น .76/.85 และ .71/.80 

ตามลาํดบั  

 นอกจากท่ีกล่าวขา้งตน้งานวิจยัในประเทศไทยของ วิริณธ์ิ ธรรมนารถสกุล (2544) ได้

สร้างเคร่ืองมือวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีมีความเหมาะสมต่อบริบทสําหรับ

องคก์ารในประเทศไทย โดยไดท้าํการวิจยัในธุรกิจดา้นการบริการสุขภาพ คือ โรงพยาบาล
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ภาคเอกชน เคร่ืองมือวดัท่ีใชเ้ร่ิมแรกประกอบไปดว้ย 4 องคป์ระกอบ คือ ดา้นความช่วยเหลือ 

(Helping) ดา้นมารยาทและความสุภาพ (Courtesy) ดา้นการทาํความดีใหส้ังคมในองคก์าร (Civic 

Virtue) และดา้นความเขม้แขง็และมัน่คง (Firmness) เม่ือพิจารณาร่วมกบัองคป์ระกอบของ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีเป็นแบบสากลแลว้ พบว่ามีองคป์ระกอบและเน้ือหาท่ี

สอดคลอ้งกนั ไดแ้ก่ องคป์ระกอบดา้นการช่วยเหลือ ดา้นมารยาท และความสุภาพ และดา้นการทาํ

ความดีใหก้บัสงัคมในองคก์าร สาํหรับดา้นความเขม้แขง็และมัน่คงนั้น มีเน้ือหาบางส่วนท่ีใกลเ้คียง

กบัองคป์ระกอบดา้นการมีนํ้ าใจเป็นนกักีฬา และไดใ้ชเ้คร่ืองมือท่ีสร้างข้ึนทาํการศึกษาวิจยัเร่ือง 

อิทธิพลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารต่อการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ : ศึกษา

อิทธิพลทางตรง อิทธิพลคัน่กลาง และอิทธิพลสอดแทรก  ท่ีเนน้วดั 4 องคป์ระกอบ คือ (1) 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการช่วยเหลือ (Helping) หมายถึง การแสดง

พฤติกรรมของพยาบาลวิชาชีพ ท่ีใหค้วามช่วยเหลือผูร่้วมงานในองคก์าร เพื่อผลประโยชน์โดยรวม

ขององคก์าร การแสดงพฤติกรรมจะส่งผลโดยตรงทางบวกต่อผูร่้วมงานและสมาชิกในหน่วยงาน 

ทาํให้ภาพรวมของการทาํงานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ ทาํให้องคก์ารมีประสิทธิผลสูงข้ึน (2) 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นมารยาทและความสุภาพ (Courtesy) หมายถึง การ

แสดงพฤติกรรมของพยาบาลวิชาชีพ ท่ีบ่งบอกถึงการรู้จกักฎระเบียบในการทาํงาน การให้เกียรติ 

ยกยอ่งผูร่้วมงานและผูรั้บบริการ (3) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นการทาํความดี

ใหก้บัสังคมในองคก์าร (Civic Virtue) หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของพยาบาลวิชาชีพ ท่ีทาํให้

เกิดความสงบสุข มีบรรยากาศในการทาํงานท่ีดี ตลอดจนใหก้ารสนบัสนุนและเผยแพร่ช่ือเสียงของ

องคก์าร และ (4) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดา้นความเขม้แข็งและมัน่คง 

(Firmness) หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของพยาบาลวิชาชีพ ท่ีแสดงถึงความเขม้แขง็ในการทาํงาน 

ความสามารถในการเผชิญกบัปัญหา อนัเป็นความมัน่คงของบุคคลในการทาํงาน 
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ตารางที ่2.4 แนวคิดเก่ียวกบัการวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

แนวคดิ / ทฤษฎ ี
การวดัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ี

ขององค์การ 

นักทฤษฎ ี

Smith et al. 

(1983) 

Grahm 

(1986) 

Organ   

(1991) 

1. แนวคิดท่ี 1 แยกโครงสร้าง

ของพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารออก

จากพฤติกรรมการปฏิบติั

หนา้ท่ี 

 

 

 
 

2. พฤติกรรมท่ีมีพ้ืนฐานมา

จากทฤษฏีเชิงปรัชญา 

รัฐศาสตร์ และ

ประวติัศาสตร์สังคม 

1. พฤติกรรมดา้นการใหค้วาม

ช่วยเหลือผูอ่ื้นและผูร่้ววมงาน 

 

 
- 

 

 

 

2. พฤติกรรมการปฏิบติัตามกฎระเบียบ

โดยทัว่ไป 

 

 
- 

 

- 

3. พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น - -  

4. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น - -  

5. พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ - -  

6. พฤติกรรมดา้นความสาํนึกในหนา้ท่ี - -  

7. พฤติกรรมตามบทบาทของการ

ปฏิบติังานตามหนา้ท่ี 

- 

 

 

 
- 

8. พฤติกรรมบทบาทพิเศษตามหนา้ท่ี -  - 

9. พฤติกรรมดา้นการปกครอง -  - 

  

 จากตารางท่ี 2.4 แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีท่ีไดก้ล่าวขา้งตน้

นั้น พบว่า แบบวดัตามแนวคิดของ Organ (1991) เป็นแบบวดัท่ีมีความเป็นสากลและมีการศึกษา

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์าร ท่ีประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบดว้ยกนั ซ่ึงถือไดว้่ามีความ

ชดัเจนและครอบคลุมคาํว่า “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร” คือ 1.พฤติกรรมดา้นการให้

ความช่วยเหลือ 2.พฤติกรรมดา้นการคาํนึงถึงผูอ่ื้น 3. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 4. พฤติกรรมดา้น

การให้ความร่วมมือ และ 5.พฤติกรรมดา้นความสานึกในหนา้ท่ี ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบท่ีสาํคญัของ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีมีความครอบคลุม รวมถึงเป็นแบบวดัท่ีไดรั้บความนิยมใน

การนาํมาใชศึ้กษาวจิยัอยา่งกวา้งขวางจนถึงปัจจุบนั อยา่งเช่น งานวิจยัของ Konovsky and Pugh (1994) 

ประไพพร สิงหเดช (2539) เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล (2542) ภทัรนฤน พนัธ์ุสีดา (2543) และ พนิดา ทองเงา 

(2548) เป็นตน้ ประกอบกบัพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งในการวิจยั

ในคร้ังน้ีจาํเป็นตอ้งมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารทั้ง 5 องคป์ระกอบซ่ึงจะนาํไปสู่

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร ดงันั้นผูว้ิจยัจึงไดน้าแนวคิดของ Organ (1991) มาใชเ้ป็น

แนวทางในการศึกษาและเป็นแบบวดัในการวิจยัคร้ังน้ี 
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5.  งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัปัจจัยส่วนบุคคล 

 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีแตกต่างกนัออกไป

โดยไดมี้การศึกษารวบรวมปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร พบว่า ตวัแปร

ดา้นบุคคล และตวัแปรดา้นองคก์ารส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร (Hannam and 

Jimmieson, 2003) สอดคลอ้งกบั ผสุดี  สิงหกฤตเวทิน (2551) ท่ีไดศึ้กษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์ารของบุคลากรบริษทับริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จาํกดั ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรท่ี

มีเพศ อาย ุและระดบัการศึกษาต่างกนั มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

 วชัรีย ์ อยูเ่จริญ (2546) ท่ีศึกษาปัจจยัทางจิตลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ท่ีดีขององคก์ารของบุคลากรสาย ค. มหาวิทยาลยัรามคาํแหง พบว่า บุคลากรท่ีมีลกัษณะปัจจยัส่วน

บุคคลแตกต่างกนัมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั เช่นเดียวกบัการศึกษาของ 

ธนสิทธ์ จนัทร์ปลูก (2552) ท่ีพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานคนไทยของบริษทัขา้มชาติแห่งหน่ึง 

ไดแ้ก่ เพศ  อายุ สถานภาพ อายุงาน ระดบัการศึกษา และค่าตอบแทนของพนกังาน แตกต่างกนัจะมี

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การไม่ต่างกนั ทั้งน้ีจากการศึกษาของ ป่ินปัทมา ครุฑพนัธ์ 

(2550) พบว่าลกัษณะส่วนบุคคลดา้นระดบัสายงานปฏิบติัการและเงินเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไม่ต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั พนิดา ศรีโพธ์ิทอง (2550)ได้

ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความผกูพนัต่อองคก์าร คุณภาพชีวิตในการทาํงาน กบัพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์การของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล

แตกต่างกนั ไดแ้ก่ เพศ อายุ อายุงาน ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส มีพฤติกรรมการการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์ารไม่ต่างกนั   

 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัคุณภาพชีวติการทาํงาน 

 มีผูศึ้กษาวิจยัในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานไวห้ลากหลาย ซ่ึงคุณภาพชีวิต

การทาํงานจะประกอบดว้ยองคป์ระกอบท่ีคลา้ยคลึงกนัและส่วนใหญ่มกัข้ึนอยู่กบัปัจจยัภายนอก 

เช่น โอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ค่าตอบแทนและ

สวสัดิการ มากกวา่จะข้ึนกบัปัจจยัส่วนบุคคล เช่น เพศ อาย ุการศึกษา เป็นตน้  ดงัเช่นการศึกษาของ 

กาญจนา  บุญเพลิง (2552) ท่ีศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน

เทศบาล จังหวัดสมุทรสาคร พบว่า คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานเทศบาล จังหวัด

สมุทรสาคร ดา้นภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะ

งานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสงัคม รองลงมาเป็นดา้นความมัน่คงและกา้วหนา้ในงาน ดา้นการมีส่วนร่วม

และเป็นท่ียอมรับทางสังคม ด้านความเป็นธรรมในการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาความรู้

ความสามารถของบุคคล ดา้นความสมดุลในชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวั ดา้นสภาพการทาํงงาน
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ท่ีมีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ด้านผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรม ตามลาํดับ 

สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ศุภวฒัน์  ศรีชยัชนะ (2551) ท่ีศึกษาแนวทางการพฒันาคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานของขา้ราชการตาํรวจชั้นประทวนในสังกัดสถานีตาํรวจภูธรแม่สอด จงัหวดัตาก พบว่า

คุณภาพชีวิตารทาํงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าส่วนใหญ่มี

ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง มีเพียงดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรมท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั

ตํ่า และดา้นลกัษณะงานท่ีเก่ียวขอ้งเป็นประโยชน์ต่อสังคม ท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงสอดคลอ้งกบั

งานวิจยัของ นัฐกรณ์   บวัขาว (2552) ท่ีศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานรักษาความ

ปลอดภยั บริษทั เอม็.จี.เอน็.ซีคิวริต้ีการ์ดเซอร์วิส จาํกดั พบว่า คุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังาน

รักษาความปลอดภัยภาพรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยมีความคิดเห็นเก่ียวกับ

ลักษณะงานท่ีตั้ งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรมสูงสุดและมีความคิดเห็น

เก่ียวกบัลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คงให้แก่ผูป้ฏิบติังานตํ่าสุด และยงั

พบว่าลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ภูมิลาํเนา อายุการทาํงานในบริษทัและ

รายไดเ้ฉล่ียแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการทาํงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  

ทั้งน้ียงัมีการศึกษาลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฎิบติังานหรือ 

อายุงาน ระดบัตาํแหน่งงาน ระดบัเงินเดือน และแผนกของพนกังานมีความแตกต่างกนัของระดบั

คุณภาพชีวิตการทาํงานอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 แต่ในขณะเดียวกนัระดบัการศึกษา ของ

พนกังานนั้นกลบัพบวา่ไม่มีความแตกต่างถึงระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ

ท่ี 0.05 (อาแซ  สะลิมิง,2551) สอดคลอ้งกบัการวิจยัของ จนัทปัพา  วิเศษโวหาร (2552) ไดศึ้กษา

คุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานสตรีในนิคมอุตสาหกรรม จังหวดัสมุทรปราการ พบว่า 

พนกังานสตรีในนิคมอุตสาหกรรม จงัหวดัสมุทรปราการ มีคุณภาพชีวิตการทาํงานโดยภาพรวมอยู่

ในระดบัปานกลาง โดยดา้นสภาพการทาํงานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด

ส่วนดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด และจากการเปรียบเทียบตามตวั

แปรบุคคลพบว่า พนักงานสตรีท่ีมีอายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาสูงสุด รายไดต้่อเดือน 

ประสบการณ์ในการทาํงาน และท่ีตั้งของสถานท่ีทาํงานต่างกนัมีคุณภาพชีวิตการทาํงานโดยรวมไม่

แตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบั อริญชยั  อินทรนัฏ (2553) ท่ีไดศึ้กษาคุณภาพชีวิตการทาํงานของ

พนกังานราชการ สังกดัสาํนกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศรัย จงัหวดั

ในเขตภาคตะวนัออก  เม่ือเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทาํงาน พบว่า พนกังานราชการท่ีมี เพศ 

อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทาํงาน สาขาการศึกษาท่ีจบและรายไดท่ี้ต่างกนั มีคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานไม่แตกต่างกนั 

 จากงานวิจยัดงักล่าวขา้งตน้สามารถสรุปไดว้่า ปัจจยัภายนอกเป็นแรงกระตุน้ท่ีสาํคญัต่อ

คุณภาพชีวิตการทาํงาน อาทิ สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ความกา้วหนา้และเติบโตในสายอาชีพ 

ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเหมาะสม ความมัน่คงในอาชีพ สุขภาพอนามยัและความปลอดภยัในการ



49 

ทาํงาน  ดงันั้นองค์การใดท่ีสามารถบริหารจดัการปัจจยัภายนอกท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตการ

ทาํงานไดดี้ กย็อ่มส่งผลคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดีของพนกังาน 

 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบับรรยากาศองค์การ 

 มีผลงานมีวิจยัท่ีไดมี้การศึกษาเก่ียวกบัเร่ืองบรรยากาศองคก์าร ไดแ้ก่ บุตรี  ถ่ินกาญจน์ 

(2552) ศึกษาเร่ือง บรรยากาศองคก์ารท่ีเอ้ือต่อการพฒันาไปสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา 

หน่วยงานผลิตบณัฑิตของมหาวิทยาบยับูรพา จงัหวดัชลบุรี พบวา่ ระดบัความคิดเห็นต่อบรรยากาศ

องคก์ารโดยภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยค่อนขา้งมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายมิติ คือ มิติโครงสร้าง

การทาํงาน มิติการตดัสินใจ มิติความยดืหยุน่และอิสระในการทาํงาน มิติการรับรู้ผลงานและรางวลั 

มิติการสนบัสนุนการฝึกอบรมและพฒันา มิติความอบอุ่นและสนบัสนุน มิติความมัน่คงและความ

เส่ียง และมิติติดต่อส่ือสาร พบว่าทุกมิติมีระดบัความคิดเห็นเหมือนกนัคืออยู่ในระดบัเห็ฯดดว้ย

ค่อนขา้งมาก โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุดท่ีมิติการสนบัสนุนการฝึกอบรมและพฒันา และ ศิรลกัษณ์เบญญา  

มาแสวง (2550) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองคก์ารกบัความพึงพอใจในการทาํงาน

ของพนกังานส่วนตาํบล ในนจงัหวดัร้อยเอด็ ผลการศึกษาพบวา่พนกังานส่วนตาํบลมีความเห็นดว้ย

เก่ียวกบับรรยากาศการทาํงานในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบั

มาก ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ดา้นความภกัดีต่อองคก์าร และรองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นความขดัแยง้ 

สอดคล้องกับ คาํเพชร  ศิริบูรณ์ (2553) ศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีส่งผลต่อบรรยากาศองค์การของ

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานขนาดเล็ก สังกดัสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 พบว่า 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อบรรยากาศองคก์ารของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานขนาดเลก็ สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสามารถภเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหา

นอ้ยคือ ดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นภาวะผูน้าํ ดา้นการจูงใจ  ดา้นการัดสินใจ และดา้นการส่ือสาร  

 นอกจากน้ียงัมีการศึกษาปัจจยัดา้นต่างๆท่ีส่งผลต่อบรรยากาศองคก์าร ดงัเช่นการศึกษา

ของ อดุลย ์ ทองแกว้ (2551) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองคก์าร และแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของลูกจา้งชัว่คราวโรงพยาบาลจิตเวชภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบว่า ลูกจา้งชัว่คราว

โรงพยาบาลจิตเวชภาคตะวนัออกเฉียงเหนือท่ีมี เพศ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการ

ปฏิบติังาน ฝ่ายท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์ารในการปฏิบติังานไม่

แตกต่างกนั ส่วนลูกจา้งชั่วคราวท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์ารในการ

ปฏิบติังาน มิติห่างเหิน  ดา้นสภาพการสมรสท่ีต่างกนัมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์ารในการ

ปฏิบติังาน มิติห่างเหิน มิติมุ่งผลงานและมิติผลกัดนั และดา้นสถานท่ีปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มี

ความคิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์ารในการปฏิบติังาน มิติความรักหมู่คณะ โดยมีความคิดเห็นท่ี

แตกต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สอดคลอ้งกบั เยาวลกัษณ์  พรมจ๋ิว (2548) ศึกษา

ความคิดเห็นของพนกังานบริษทั เพชรกระจกทอง จาํกดั ต่อบรรยากาศองคก์ารในการปฏิบติังาน  

พบวา่ พนกังานท่ีมี เพศ อาย ุสถานภาพทางการสมรถ และประสบการณ์ทาํงานแตกต่างกนั มีความ
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คิดเห็นต่อบรรยากาศองคก์ารในการปฏิบติังานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีเม่ือเปรียบเทียบการ

รับรู้บรรยากาศองค์การและความผูกพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการตาํรวจตระเวนชายแดนท่ี 23 

อาํเภอเมือง จงัหวดัสกลนคร ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนั พบว่า รับรู้บรรยากาศองคก์ารและความ

ผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั (นเรศรี แสนมนตรี, 2553) 

 จากงานวิจยัขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้่า งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบับรรยากาศองคก์าร แยก

ออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ การรับรู้บรรยากาศองคก์าร และปัจจยัท่ีมีผลต่อบรรยากาศองคก์ารซ่ึงใน

ลกัษณะแรกเป็นการรับรู้ท่ีมีความสัมพนัธ์กับการพฒันาตนเองของบุคคลากรในองค์การส่วน

ลกัษณะท่ีสองนั้นเป็นการศึกษาปัจจยัท่ีมีผล่อบรรยากาศองคก์าร บรรยากาศองคก์ารมีผลต่อความ

พึงพอใจ คุณภาพชีวิตในการทาํงานและประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคคลากรในองคก์าร  

 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การ  

 ความผกูพนัต่อองคก์ารในงานวิจยัต่างๆ นั้นเป็นตวัแปรตน้และตวัแปรตามท่ีสาํคญัท่ีมีผู ้

ศึกษาวิจยักนั เพราะความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสาํคญัในภาพรวมองคก์ารรวมถึงการบริหารงาน

ขององคก์ารใหป้ระสบผลสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ การท่ีบุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ารก็จะ

ส่งผลใหบุ้คลากรมีความมุ่งมัน่ตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์าร เตม็ใจท่ีจะรักษาผลประโยชน์และ

สร้างความเจริญกา้วหนา้ใหแ้ก่องคก์าร รวมทั้งหากบุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง จะมีอตัรา

การยา้ยงานตํ่า และความผกูพนัต่อองคก์ารนั้นยงัเป็นตวับ่งช้ีถึงประสิทธิผลขององคก์าร (Mowday, 

Steers, and Portor, 1979) โดยผลการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร เช่น การศึกษาถึง

สาเหตุ และผลท่ีเกิดข้ึนของความผูกพนัต่อองคก์ารของกลุ่มบุคลากรท่ีทาํงานอยูใ่นโรงพยาบาล 

พบว่า อาย ุ สถานภาพสมรส และการมีส่วนร่วมในงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อ

องคก์าร (Kecmer and Carlson, 1999) โดยงานวิจยัของ Organ and Ryan (1995) พบว่า ความผกูพนั

ต่อองคก์ารเป็นตวัแปรท่ีเก่ียวกบัทศันคติท่ีเก่ียวกบังาน เช่นเดียวกบั ความพึงพอใจ การไดรั้บการ

สนบัสนุนจากองคก์าร ซ่ึงต่างก็เป็นตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ขององคก์ารในระดบัท่ีใกลเ้คียงกนั ดงันั้นจึงเป็นไปไดท่ี้บุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารจะตอบ

แทนองคก์ารดว้ยการแสดงพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร การใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น ไดแ้ก่ 

ผูบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงานท่ีมีปัญหาในการทาํงาน ช่วยสอนบุคลากรใหม่ เป็นตน้ ซ่ึงพฤติกรรมท่ี

เกิดข้ึนนั้นถือไดว้่าเป็นพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบังานทรัพยากรมนุษย ์ อย่างงานวิจยัของ     

ชุติมา สุวรรณประทีป (2543) ท่ีไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล และการจดัการ

ทรัพยากรมนุษย ์ กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร จาํนวน 400 คน เก็บ

รวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล การจดัการทรัพยากรมนุษย ์และความผกูพนั

ต่อองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพ ผลการศึกษาพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลอยูใ่นระดบั

ปานกลาง ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ารพยาบาล 
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และสถานภาพสมรสมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ารพยาบาลอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ส่วนระดับการศึกษาและระยะเวลาท่ีปฏิบติังานไม่มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การ

พยาบาล และการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องฝ่ายการพยาบาล มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ

การพยาบาล อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ โดยความผกูพนัต่อองคก์ารจะมีสูงมากในกลุ่มสมาชิกท่ีมี

ประสบการณ์ท่ีดีในการทาํงาน เช่น มีทศันคติท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน รู้สึกว่าองคก์ารตอบสนองต่อ

ความคาดหวงัของเขาและเติมเต็มส่ิงท่ีเขาตอ้งการได ้ รู้สึกว่าองค์การให้ความสําคญักบัเขา 

นอกจากน้ีสมาชิกในองคก์ารจะยิง่มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึนเม่ือองคก์ารมีการพฒันาวิธีการ

ปฏิบติัต่อสมาชิกใหม่ในเร่ืองระบบการสรรหาและระบบการปฐมนิเทศ รวมทั้งไดมี้การนิยาม

ค่านิยมขององคก์ารอย่างชดัเจน คือ ยิ่งองคก์ารลงทุนกบัระบบการสรรหามากเท่าใด โอกาสท่ี

สมาชิกจะคืนกลบัมาในรูปของความทุ่มเทพลงังาน โดยการแสดงออกในดา้นความรู้สึกผกูพนัต่อ

องคก์ารมากข้ึนเท่านั้น (Steer, 1977) นอกจากนั้นผลการวิจยัของ Thomson and Mabey (1994) 

พบว่าปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์าร คือ ตวัแปรส่วนบุคคล ตวัแปรลกัษณะของงาน ตวั

แปรดา้นบทบาท ตวัแปรดา้นการบงัคบับญัชา การมีอิสระในการเลือก การมีโอกาสไดรั้บการ

ฝึกอบรมและการบรรจุลงในตาํแหน่งงานท่ีเหมาะสมรวมถึงขั้นตอนในการสรรหาและบรรจุคนเขา้

ทางาน ท่ีกล่าวเหล่าน้ีลว้นก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์าร ซ่ึงผลท่ีตามมาของความผกูพนัต่อ

องคก์าร เช่น อายงุานท่ียาวนานของพนกังาน การขาดงานนอ้ย การมาสายนอ้ย และมีผลการ

ปฏิบติังานท่ีสูง สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วิชุดา  นุชพงษ ์(2553) ศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์าร 

ศึกษากรณี กลุ่มบริษทั จสัมิน กรุ๊ป กลุ่มตวัอย่างท่ีใชเ้ป็นพนักงานกลุ่มบริษทั จสัมิน กรุ๊ป จาํกดั 

จาํนวน  456 คน  ผลการศึกษาพบว่า 1) พนกังานกลุ่มบริษทั จสัมิน กรุ๊ป  มีความผกูพนัต่อองคก์าร

อยู่ในระดบัสูง และมีความผูกพนัในดา้นลกัษณะงาน ประสบการณ์ทาํงาน บรรทดัฐานทางสังคม 

และโอกาสความกา้วหนา้ในงาน/อาชีพ อยูใ่นระดบัสูงทั้งหมด 2) พนกังานกลุ่มบริษทั จสัมิน กรุ๊ป 

ท่ีเป็นเพศชาย มีความผูกพนัมากกว่าเพศหญิง พนักงานท่ีมีอายุเกินกว่า 40 ปี มีความผูกพนัต่อ

องคก์ารสูงกว่าผูท่ี้ทีอายุต ํ่ากว่า 40 ปี  พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแลว้มีความผูกพนัต่อองคก์าร

มากกว่าพนักงานท่ีมีสถานภาพโสด พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีมีระดบัความ

ผกูพนัตํ่ากว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีและพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีมี

ระดบัความผกูพนัตํ่ากว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากว่าระดบัปริญญาตรี และพนกังานท่ีมีอายุ

งานมากกวา่ 10 มีระดบัความผกูพนัสูงกวา่พนกังานท่ีมีอายงุานระหวา่ง 5-10 ปี ส่วนรายไดต่้อเดือน

และระยะเวลาเดินทางมาทาํงานท่ีต่างกนัพบว่ามีความผูกพนัต่ององค์การไม่ต่างกนั 3) ปัจจยัท่ี

ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยปัจจยัดา้น

ประสบการณ์ในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัธ์ต่อองคก์ารของพนกังานในระดบัสูง 

ปัจจยัดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในงาน/อาชีพ ปัจจยัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม  มีความสัมพนัธ์กบั

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานระดบัปานกลาง และปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีความสมัพนัธ์กบั 
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ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานระดบัค่อนขา้งตํ่า  

จากงานวิจัยท่ีได้กล่าวมาข้างต้นจะพบว่าปัจจัยท่ีมีความเก่ียวขอ้งกับความผูกพนัต่อ

องคก์ารนั้น มีทั้งในเร่ืองของตวัแปรส่วนบุคคล ลกัษณะงาน ดา้นบทบาท ดา้นการบงัคบับญัชา การ

มีอิสระในการเลือก ความสอดคลอ้งของความคาดหวงัต่อส่ิงท่ีประเมินไว ้ และท่ีสาํคญัคือ การมี

โอกาสไดรั้บการฝึกอบรมและการบรรจุลงในตาํแหน่งงานท่ีเหมาะสม รวมไปจนถึงขั้นตอนในการ

สรรหา การบรรจุคนเขา้ทาํงาน และการฝึกอบรมดว้ย 

 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 

 จากการรวบรวมงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไดมี้ผู ้

ศึกษาวิจยั อาทิ อุสุมา  สิงห์กลาง (2552) ขา้ราชการครูในจงัหวดัมหาสารคามมีระดบัพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รวิชาชีพครูทั้ง 3 ระดบั โดยรวมอยูใ่นระดบัมากและเม่ือพิจารณาเป็นราย

ดา้นพบว่าขา้ราชการครูในจงัหวดัมหาสารคามในระดบัคุรุสภา และระดบัเขตพื้นท่ีการศึกษา มี

ระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รวิชาชีพครูอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 2 ดา้น คือดา้น

สัมพนัธภาพ และดา้นการพฒันาตนเอง ส่วนระดบัโรงเรียนมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์รวิชาชีพครูอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 3 ดา้นคือ ดา้นสัมพนัธภาพ ดา้นการพฒันาตนเอง และดา้น

การให้ความร่วมมือ ส่วนดา้นอ่ืนๆอยู่ในระดบัมากทุกดา้น สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ พรวิภา  

มานะต่อ (2551) ท่ีศึกษาภาวะความสุขกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังาน

ธนาคารพาณิชย ์(สํานักงานใหญ่) แห่งหน่ึง พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ

โดยรวมและรายดา้นทั้ง 5 ดา้น คือ ดา้นการสาํนึกในหนา้ท่ี ดา้นการคาํนึงถึงผูอ่ื้น ดา้นการอดทนอด

กลั้น ดา้นการให้ความช่วยเหลือ และดา้นการให้ความร่วมมือ อยู่ในระดบัสูง และความสัมพนัธ์

ระหว่างภาวะความสุขโดยรวมกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยรวมของพนกังาน

เป็นทางบวก ดว้ยระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .01 

 ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีแตกต่างกัน

ออกไปโดยไดมี้การศึกษารวบรวมปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร พบว่า 

ตวัแปรด้านบุคคล และตวัแปรด้านองค์การส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่องอค์การ 

(Hannam and Jimmieson, 2003) สอดคลอ้งกบัการศึกษาวิจยัของ ผสุดี สิงหกฤตเวทิน (2551) ศึกษา

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของบุคลากรบริษทับริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์

จาํกดั ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรท่ีมีเพศ อายุ และระดบัการศึกษาต่างกนั มีพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

 ส่วนงานวิจยัท่ีพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลไม่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร

นั้น เช่นการศึกษาปัจจยัทางจิตลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของ

บุคลากรสาย ค. มหาวิทยาลยัรามคาํแหง พบว่า บุคลากรท่ีมีลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมี

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั (วชัรีย ์อยู่เจริญ, 2546) สอดคลอ้งกบั
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งานวิจยัของ ธนสิทธ์ิ จนัทร์ปลูก (2552) ท่ีพบว่าปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานคนไทยของบริษทั

ขา้มชาติแห่งหน่ึง ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ อายุงาน ระดับการศึกษา และค่าอตบแทนของ

พนกังานแตกต่างกนัจะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไม่แตกต่างกนั พนิดา ศรีโพธ์ิ

ทอง (2550) ไดศึ้กษาควาสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองคก์าร คุณภาพชีวิตในการทาํงาน กบั

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย พบว่า 

พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั ไดแ้ก่ เพศ อายุ อายุงาน ระดบัการศึกษา สถานภาพการ

สมรส มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารไม่ต่างกนั และยงัพบอีกวา่ลกัษณะส่วนบุคคลดา้น

ระดับสายงานปฏิบติัการและเงินเดือนท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ

องคก์ารไม่ต่างกนั นอกจากน้ีลกัษณะส่วนบุคคลดา้นระดบัสายงานปฏิบติัการและระดบัเงินเดือนท่ี

แตกต่างกนัมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไม่ต่างกนั (ป่ินปัทมา ครุฑพนัธ์, 2550) 

 การศึกษาคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารได้

มีผูศึ้กษาไวด้งัน้ี พนัโทฉัฐชยั มีชั้นช่วง (2553) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวิต คุณภาพชีวิตในการทาํงานและ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของขา้ราชการนายทหารประทวนในสงักดักรมทหารปืนใหญ่

ท่ี 3 พบว่าคุณภาพชิวิตในการการทาํงาน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การของ

ขา้ราชการนายทหารประทวนในสังกดักรมทหารปืนใหญ่ท่ี 3 เช่นเดียวกบังานวิจยัของ วรวรรณ บุญลอ้ม 

(2551) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทาํงาน ความผูกพนัต่อองค์การ และ

พฤติกรรมกีเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ของขา้ราชการครูวิทยาลยัเทคนิคในพ้ืนท่ีสามจงัหวดัชายแดน

ภาคใต ้พบว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงานทุกดา้นตามแนวคิดของ Wallton มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร สอดคลอ้งกบั สุชาดา บุญญาเดช (2553) ท่ีพบว่า คุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานของพนกังานในบริษทัผลิตเคร่ืองสาํอางคแ์ห่งหน่ึงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์าร และจากการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของ

พนกังานบริษทัเคมีภณัฑอ์ยา่งหน่ึง พบว่า ปัจจยัคุณภาพชีวิตดา้นลกัษณะงานท่ีดี ดา้นสถานภาพในการ

ทาํงาน ดา้นความสาํเร็จในงาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นความรับผิดชอบและดา้นความมัน่คงใน

งาน ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร (บุษบง พิบูลชยากาศ, 2554)  

 เมตตา คงหอม (2555) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพตระหนักในหน้าท่ี

รับผดิชอบ บรรยากาศองคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานบริษทัในเครือ

กลุ่มเจริญสิน พบว่า บุคลิกภาพตระหนักในหน้าท่ีรับผิดชอบและบรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังาน บริษทัในเครือเจริญสิน สอดคลอ้ง

กบั อาภาพร ทศันแสงสูรย ์(2552) ท่ีพบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ทั้งน้ีจากการศึกษาของ อดิศรไสยรินทร์ (2555) ยงัพบว่า 

บรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์กับพฤติกรรมการทาํงานของขา้ราชการกรมการส่ือสารทหาร 

กองบญัชาการกองทพัไทย ในภาพรวมและรายดา้น 
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 จากการวบรวมงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัดา้นความผกูพนัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ท่ีดีขององคก์ารเน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความสัมพนัธ์ท่ีแน่นเหนียวระหวางบุคคลกบั

องคก์ารเป็นการแสดงออกท่ีมากกว่าความจงรักภกัดี และผลกัดนัให้บุคคลกบัองคก์ารเตม็ใจอุทิศ

ใหก้บัองคก์าร (ทิพยสุ์คนธ์ และคณะ, 2557) เช่นเดียวกบัการศึกษาของ ปาริชาติ และวิโรจน์ (2556) 

ท่ีได้ศึกษาความผูกพนัต่อองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การของ

พนักงานมหาวิทยาลยัสายสนับสนุน กรณีศึกษาคณะแพทยแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ทั้งน้ี

พฤติกรรมท่ีแสดงออกเป็นพฤติกรรมท่ีไม่เป็นทางการ เช่น การตรงต่อเวลา การช่วยเหลือเพื่อน

ร่วมงาน การสํานึกในหน้าท่ี การแสดงพฤติกรรมความเกรงใจ สุภาพอ่อนน้อม การมีนํ้ าใจเป็น

นักกีฬา เป็นตน้ ซ่ึงหากองค์การใดท่ีมีพนักงานเหล่าน้ีมากๆ จะทาํให้องค์การไปสู่ความยัง่ยืนได ้

สอดคลอ้งกบั สรัญญา จนัทรรวงทอง (2546) ท่ีพบว่าความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวก

กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร กล่าวคือ การท่ีบุคคลหน่ึงมีความรู้สึกผกูพนัเป็นอนัหน่ึง

อนัเดียวกนักบัองคก์ารหรือการมีอารมณ์ยดึมัน่ รู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ก็จะทาํใหบุ้คคลอุทิต

ตนให้กบัองคก์าร ทุ่มเทควมรู้ความสามารถเพื่อเป็นประโยชน์ในการทาํงานอย่างเต็มท่ีทาํให้บรรลุ

เป้าหมายขององคก์าร และความผูกพนัต่อองคก์ารยงัส่งผลต่อความรู้สึกทางจิตใจทาํให้เกิดการทุ่มเท

กาํลงักายและกาํลงัใจรวมทั้งความจงรักภกัดีแก่องคก์ารท่ีตนเองเป็นสมาชิกอยู ่ (อรุณรัตน,์ 2555)  

 

6.  ข้อมูลทัว่ไป บริษัท เมืองโบราณ จํากดั 

 เมืองโบราณ (Ancient City) สร้างข้ึนโดย คุณเลก็ และคุณประไพ วิริยะพนัธ์ุ  เม่ือปี พ.ศ. 

2506 หากกล่าวยอ้นไปเม่ือประมาณปี พ.ศ. 2500 ในยคุท่ีประเทศไทยไดเ้กิดการหลัง่ไหลเขา้มาของ

วฒันธรรมตะวนัตก โดยเร่ิมจากชนชั้นนาํในกรุงเทพมหานคร แนวคิดและวิถีชีวิตความเป็นอยูท่ ั้ง

ดา้นเศรษฐกิจ การเมือง และสังคมวมันธรรมเร่ิมเปล่ียนแปลงไป ทาํให้คนไทยส่วนใหญ่กลายเป็น

คนตะวนัตกมากข้ึนทุกขณะ เพราะเห็นว่าเป็นส่ิงท่ีทนัสมยัและดีงาม เป็นเหตุให้ภูมิปัญญาของคน

ตะวนัออกท่ีมีการสั่งสมมาตั้งแต่บรรพบุรุษนบัพนัปีถูกลดความสําคญัลงและสูญหายไปทุกขณะ 

ทวา่การเป็นนกัสะสมและช่ืนชอบของเก่าในขณะนั้น ทาํใหคุ้ณเลก็มีความสนใจดา้นศิลปกรรมและ

ความหมายทางประวติัศาสตร์และวฒันธรรมเพราะไดเ้รียนรู้ถึงความเป็นมาและความหมายของส่ิง

เหล่านั้นไม่ใช่สะสมไวเ้พียงเพื่อเก็งกาํไร แนวคิดเหล่าน้ีทาํให้คุณเล็กสร้างเมืองโบราณข้ึนดว้ย

กระบวนการเรียนรู้ของตนเองประกอบกบั การรวบรวมนักวิชาการและผูป้ฏิบติัการในศิลปะทุก

แขนง เพื่อใหเ้กิดองคค์วามรู้ในการสร้างสรรคผ์ลงานท่ีมีการต่อยอดอยา่งประสบผลสาํเร็จ คุณเลก็

พร้อมครอบครัวและคณะยงัไดเ้ดินทางไปยงัสถานท่ีตามทอ้งถ่ินต่างๆ แทบทุกภาค เพื่อให้เขา้ถึง

และเขา้ใจในความเป็นชาติพนัธ์ุของสังคมนั้นๆ ดงันั้นเมืองโบราณจึงพฒันาข้ึนจนเป็นพิพิธภณัฑ์
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กลางแจง้ทางวฒันธรรมและสังคมท่ีมีความสมบูรณ์ทั้งรูปลกัษณ์และความหมายแห่งแรกและแห่ง

เดียวในประเทศไทย ตั้งแต่ พ.ศ. 2506 จนถึงปัจจุบนั ซ่ึงผูท่ี้เขา้ชมและศึกษาจะไดมี้ความเขา้ใจทั้ง

ความเป็นมาและโครงสร้างทางสงัคมวฒันธรรมของสยามไดดี้ข้ึน 

 จากการเป็นนักธุรกิจท่ีประสบความสําเร็จของ คุณเล็ก วิริยะพนัธ์ุ และโดยความตั้งใจ

แรกนั้นเพียงตอ้งการใช้ประโยชน์จากท่ีดินขนาดใหญ่ สร้างเป็นสนามกอล์ฟท่ีมีขอบเขตตาม

ลกัษณะพื้นท่ีท่ีมีรูปร่างคลา้ยกบัแผนท่ีประเทศไทย โดยจดัใหมี้การจาํลองโบราณสถานสาํคญัตาม

จุดต่างๆในพื้นท่ีให้คนไดเ้ท่ียวชมเท่านั้น แต่หากยิ่งอ่าน ยิ่งศึกษาทาํให้แนวคิดในการใชส้อยพื้นท่ี 

กว่า 600 ไร่น้ีไดเ้ปล่ียนแปลงไป พื้นท่ีขนาดใหญ่ไดมี้การก่อสร้างสถานท่ีต่างๆข้ึนมาบนพื้นท่ีลุ่ม

สลบัทอ้งนํ้ า หรือ ท่ีเรียกว่าทุ่งนาสลบัเลน สถานท่ีแรกในการก่อสร้าง ณ เมืองโบราณ คือ ตึกแดง 

ซ่ึงถ่ายแบบจากสถานท่ีตน้แบบคือ ตึกแดง จนัทบุรี และสถานท่ีแรกแห่งน้ีเป็นสถานท่ีทาํงานใน

การจุดประกายความคิด การวางแผนส่ิงก่อสร้างต่างๆ ให้เป็นรูปเป็นร่างข้ึน ต่อมาคือ พระท่ีนั่ง

สรรเพชญปราสาท พระท่ีนัง่ดุสิตมหาปราสาท มณฑปพระพุทธบาทสระบุรี และปราสาทเขาพระ

วิหาร สถานท่ีเหล่าน้ีไดเ้กิดข้ึนในระยะเวลาใกลเ้คียงกนั และไดมี้การสร้างสถานท่ีต่างๆ ภายใน

เมืองโบราณต่อมา จนถึงปัจจุบนัภายในเมืองโบราณมีสถานท่ีทั้งหมด 120 แห่ง กระทัง่เม่ือวนัท่ี 11 

กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2515 พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวฯ โปรดเกลา้ฯให้ใช้พระท่ีนั่งสรรเพชญ

ปราสาทเป็นสถานท่ีรับรองการเสด็จเยือนประเทศไทย ของสมเด็จพระบรมราชินีนาถเอลิซาเบทท่ี 

2 แห่ง สหราชอาณาจักรและพระสวามีอย่างเป็นทางการ ยงัความปล้ืมปีติแก่คณะผูส้ร้างและ

ประชาชนชาวสมุทรปราการและสาํนึกในพระมหากรุณาฯ อยา่งหาท่ีสุดมิได ้  

 เมืองโบราณ ( Ancient City ) ถือเป็นแหล่งเรียนรู้ของชุมชนสยามในอดีตท่ีเป็นสังคมแบบ  

“ชาวนา ” การสะทอ้นเร่ืองราวออกมาในรูปแบบทางศิลปะ สถาปัตยกรรมแบบทอ้งถ่ิน รวมทั้งขา้ว

ของเคร่ืองใชข้องชาวบา้นท่ียงัคงเก็บรักษาไวใ้ห้คนรุ่นหลงัไดศึ้กษาและสร้างสรรคอ์ารยธรรมให้

เจริญกา้วหน้าสืบไป จากจุดเร่ิมตน้ของคนรุ่นหน่ึง สืบต่อเจตนารมยม์ายงัรุ่นท่ีสาม ในปัจจุบนัไดมี้

แนวคิดสืบสานและพฒันาเมืองโบราณตามเจตนารมยข์องผูส้ร้าง ให้เป็นพิพิธภณัฑ์ท่ีรวบรวมภูมิ

ปัญญาทอ้งถ่ินต่างๆ ทัว่ภูมิภาคเพื่อรักษาศิลปวฒันธรรม และสร้างแนวร่วมภาคประชาชนผ่านการ

ท่องเท่ียวเรียนรู้ทาง ภูมิวฒันธรรม นิเวศวฒันธรรม ชีวิตและวฒันธรรม นอกจากน้ียงัไดจ้ดัตั้ง “ค่าย

กสิกรรมธรรมชาติเมืองโบราณ ” ในปี พ.ศ. 2553 แหล่งเรียนรู้อีกแห่งหน่ึงภายในเมืองโบราณ ท่ีมีการ

นอ้มนาํหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง แห่งองคพ์ระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่ัว รัชกาลท่ี 9 มาเป็นตน้แบบ

ในการดาํเนินงานขององค์กร เพื่อพ้ืนฐานของความพอมี พอกิน พอใช้ ของคนทั่วไปและจัดสร้าง  

“หลกัสูตรเสือติดปีก” เพื่ออบรมเยาวชนให้มีความรักชาติบา้นเมืองตามพระราโชบายดา้นลูกเสือใน

รัชกาลท่ี 6 ภายในค่ายริมขอบฟ้าข้ึน ใน  พ.ศ. 2551 อีกดว้ย 

 ในปัจจุบนัเมืองโบราณมีการใหบ้ริการสาํหรับนกัท่องเท่ียวและผูท่ี้สนใจ โดยมีรถรางชม

เมืองและมคัคุเทศก์พร้อมให้ความรู้ในการเขา้ชมสถานท่ีต่างๆ ไดอ้ย่างสะดวก และทัว่ถึง ดงันั้น
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เมืองโบราณ นอกจากเป็นพิพิธภณัฑก์ลางแจง้ทางศิลปวฒันธรรมระดบัโลกแห่งสยาม แลว้ยงัเป็น

แหล่งเรียนรู้ท่องเท่ียวอีกแห่งหน่ึงท่ีเปิดกวา้งใหป้ระชาชนและผูท่ี้สนใจเขา้ไปศึกษาความหมายของ

คาํวา่ “ ชุมชนสยาม ” ไดอ้ยา่งแทจ้ริง 

 การจดัแบ่งพื้นท่ีภายในพิพธิภณัฑเ์มืองโบราณ จงัหวดัสมุทรปราการ มีการแบ่งพื้น ท่ี

ตามลกัษณะทางภูมิภาคของประเทศไทยเพื่อใชอ้ธิบายประวติัศาสตร์ของโบราณสถานท่ีมีในแต่ละ

ภูมิภาค จาํนวน 7 พื้น ท่ีไดแ้ก่ 

 1. พื้นท่ีหนา้เมืองโบราณ 

 2. พื้นท่ีภาคใต ้

 3. พื้นท่ีปลายนา 

 4. พื้นท่ีภาคเหนือ 

 5. พื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 6. พื้นท่ีภาคกลาง 

 7. ตลาดนํ้า 

 พิพิธภณัฑเ์มืองโบราณ จงัหวดัสมุทรปราการ เปิดใหน้กัท่องเท่ียวเขา้มาชมได ้ตั้งแต่เวลา 

09.00 - 19.00 น. โดยเปิดใหเ้ขา้ชมในทุกวนั ไม่เวน้วนัหยดุนกัขตัฤกษ ์


