
 

 

บทที ่2 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 

การวิจัยเร่ือง “ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรกรมการอุตสาหกรรม
ทหาร” ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังต่อไปนี้ 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการธ ารงรักษาบุคลากร 
3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
4. แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
5. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
6. ประวัติความเป็นมาของกรมการอุตสาหกรรมทหาร 

 
1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources Management : HRM) แต่เดิมเคยเรียกกัน
ว่าการบริหารงานบุคคล (Personnel Management) ซึ่งเป็นความหมายที่แคบกว่าโดยมองการบริหาร
บุคคลเป็นแบบศูนย์รวมอ านาจทั้งองค์การ ที่เกี่ยวกับกิจกรรม โปรแกรมและนโยบายที่เกี่ยวข้องกับ
การรับคนเข้าท างาน การดูแลรักษาคนท างาน และการให้คนออกจากงาน รวมทั้งการเก็บประวัติ
ของคนงาน ลักษณะของศูนย์รวมงานส่วนใหญ่ของการบริหารงานบุคคลจึงเป็นงานบริการและงาน
ธุรการ ต่อมาค าว่า “การบริหารทรัพยากรมนุษย์” ได้รับความนิยมแพร่หลายมากขึ้น เนื่องจากมีการ
ให้ความส าคัญว่า มนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า ไม่สามารถใช้เคร่ืองมือเคร่ืองจักรใดๆ มาทดแทน
ได้ มนุษย์จึงเป็นปัจจัยส าคัญที่น าพาองค์การให้ไปสู่ความส าเร็จ เนื่องจากมนุษย์มีสมองมีความรู้สึก
นึกคิด และมีจิตวิญญาณ การจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงมีความแตกต่างจากทรัพยากรอ่ืนๆ เพราะ
ผู้บริหารต้องท าความเข้าใจถึงความต้องการของคน การให้เกียรติ และการปฏิบัติต่อกันเยี่ยงมนุษย์ 
ตลอดจนการให้ความส าคัญกับสิทธิเสรีภาพ ความยุติธรรม ความปลอดภัย และคุณภาพชีวิตของ
คนงานด้วย โดยเป้าหมายการจัดการจะเน้นที่การสร้างคุณค่าเพิ่มมากขึ้นโดยการใช้ศักยภาพของ
มนุษย์ที่จะท า ให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ มีความมั่นคง มั่งคั่ง และอยู่ร่วมกันอย่างสันติสุข 
ดังนั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงเกี่ยวข้องกับกิจกรรม โปรแกรมและนโยบายที่กว้างขวางมาก
ขึ้นกว่าค าว่า “การบริหารงานบุคคล” ซึ่งเป็นค าเดิมที่เคยใช้ซึ่งมีนักวิชาการศึกษาหลายท่านได้ให้
ความหมายของค าว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ไว้ดังต่อไปนี้ 
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Nigeo (1959, p. 86) ได้กล่าวว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า คือศิลปะในการเลือกสรร
คนใหม่และใช้คนเก่าในลักษณะที่จะได้ผลงานและบริการจากบุคคลเหล่านั้นสูงสุด ทั้งด้านปริมาณ
และคุณภาพ 

Wendell I. French (1999, p.13) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การวางแผน 
การพัฒนา และการควบคุมกระบวนการต่างๆ ที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กันเชิงระบบ มีผลต่อสมาชิกทุก
คนในองค์การกระบวนการต่างๆ ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การออกแบบ การจัดบุคลากร
เข้าท างาน การพัฒนาและการฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทนและการ
ให้รางวัล การธ ารงรักษาและการคุ้มครองบุคลากร ตลอดรวมถึงการพัฒนาปรับปรุงองค์การ 

Mondy, Noe and Premeaux (1999, p. 28) กล่าวว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นการใช้
ทรัพยากรบุคคลอันทรงคุณค่าขององค์การให้ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 
โดยมีภารกิจหลัก 6 ด้าน ได้แก่ การวางแผนสรรหา และการคัดเลือกทรัพยากรบุคคล การพัฒนา 
การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์สุขภาพและความปลอดภัย พนักงานสัมพันธ์และแรงงาน
สัมพันธ์ และการวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ 

Dessler Gary (2009, p. 2) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์หมายถึง นโยบายและการ
ปฏิบัติที่เกี่ยวกับบุคคลในการท างานโดยเฉพาะในเร่ืองการสรรหา การฝึกอบรม การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การให้รางวัล ความปลอดภัยในการท างาน จริยธรรมและความยุติธรรมต่อพนักงาน             
ซึ่งนโยบายและการปฏิบัติดังกล่าวจะครอบคลุมถึงการวิเคราะห์งาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
การสรรหา การคัดเลือก การปฐมนิเทศ การจ่ายค่าตอบแทนและเงินเดือน แรงจูงใจ การประเมินผล
การปฏิบัติงาน การติดต่อสื่อสาร การฝึกอบรมและพัฒนาและความผูกพันต่อองค์การ 

เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง (2550 หน้า 21) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า หมายถึง 
ผู้บริหารจะต้องไวต่อสถานการณ์ที่จะสามารถน าทรัพยากรที่มีความรู้ความสามารถที่อยู่ในสังคม
เข้ามาเป็นสมาชิกในองค์การ ผู้บริหารต้องสนใจพัฒนาความรู้ความสามารถธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย์ให้สามารถสร้างสรรค์ประโยชน์ต่อองค์การ และมีมาตรการในการอุปการะทรัพยากรมนุษย์
เมื่อสิ้นวาระการท างานแล้ว ตลอดจนต้องตระหนักถึงมนุษย์คือสิ่งที่มีคุณค่าอย่างยิ่งต่อองค์การ การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ จะด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพในสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงไป
อย่างรวดเร็วในโลกไร้พรมแดน 

ชูชัย สมิทธิไกร (2550,หน้า 12) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการ
เกี่ยวกับการสรรหา การคัดเลือก การพัฒนา การจูงใจ การรักษา และการยุติการจ้างบุคลากรของ
องค์การ จุดมุ่งหมายส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์คือ การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรภายในองค์การภายใต้จริยธรรม และความรับผิดชอบต่อสังคม 

ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี (2551, หน้า 61) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การสร้าง 
ความสามารถในการปฏิบัติงานขององค์การ โดยการเพิ่มทุนมนุษย์เพื่อสร้างความเชื่อมั่นว่าองค์การมี 
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บุคคลที่มีความสามารถสูง และมีความกระตือรือร้นพร้อมอยู่เสมอ 
อุทัย หิรัญโต (2551, หน้า 31) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การปฏิบัติการ

เกี่ยวกับตัวบุคคลในองค์การใดองค์การหนึ่ง นับตั้งแต่การสรรหาคนเข้าท างาน การคัดเลือก        
การบรรจุแต่งตั้ง การโอน การย้าย การฝึกอบรม การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนต าแหน่ง 
การเลื่อนเงินเดือน การปกครองบังคับบัญชา การด าเนินการทางวินัย การให้พ้นจากงานและการจ่าย
บ าเหน็จบ านาญเมื่ออกจากงานไปแล้ว การบริหารงานดังกล่าวนี้เพื่อให้ได้บุคคลที่มีความรู้ 
ความสามารถ และใช้บุคลนั้นให้เกิดประโยชน์แก่องค์การ ในด้านประสิทธิภาพของงาน และ
เกิดผลงานมากที่สุด 
 พะยอม วงศ์สารศรี (2554, หน้า 7) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการ  
ที่ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์การด าเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้งสนใจการพัฒนาธ ารงรักษาให้สมาชิกที่ปฏิบัติงานใน
องค์การเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพภายและสุขภาพจิตที่ดีในการท างานและยังรวมไป
ถึงการแสวงหาวิธีการที่ท าให้สมาชิกในองค์การที่ต้องพ้นจากการท างานด้วยเหตุทุพพลภาพ 
เกษียณอายุ หรือเหตุอ่ืนใดในงานให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมอย่างมีความสุข 
 ดังนั้น สามารถสรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ กระบวนการการบริหารบุคคลที่
ช่วยให้องค์การได้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถตรงตามความต้องการขององค์การ และเป็น
กระบวนการที่ช่วยส่งเสริม พัฒนา ให้บุคลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มยิ่งขึ้น และ
สามารถปฏิบัติงานอย่างมีความสุข เพื่อให้องค์การประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ 

วัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
สัมฤทธิ์ ยศสมศักดิ์ (2549, หน้า 19) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีวัตถุประสงค์

ส าคัญเพื่อให้เกิดประสิทธิผลในองค์การ (Organizational Effectiveness) โดยองค์การจะต้องด าเนินการ
จัดกิจกรรมต่าง ๆ ให้บรรลุวัตถุประสงค์ส าคัญ 3 ประการ ดังนี ้
  1) สนองความต้องการทางสังคม (Society’s Requirements) หน่วยงานบริหารทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การต้องสรรหาบุคคลที่มีความเหมาะสมให้เข้าร่วมงานกับองค์การ ซึ่งนับเป็นการ
สร้างงานให้กับสมาชิกของสังคม และต้องให้ผลตอบแทนอย่างยุติธรรม ตลอดจนการพัฒนา
บุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ ความสามารถที่จะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นพลเมืองที่
ดีของสังคม 

2) สนองความคาดหวังด้านการบริหาร (Management’s Expectation) หน่วยงานบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ต้องสร้างความมั่นใจให้องค์การว่า จะมีบุคคลที่มีความรู้ ทักษะ และความสามารถใน
ระดับและปริมาณที่ เหมาะสมร่วมงานกับองค์การอยู่ตลอดเวลา โดยบุคคลเหล่านี้จะมีความ
จงรักภักดีและทุ่มเทความสามารถในการท างานให้กับองค์การอย่างเต็มที่ 
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3) สนองความต้องการของพนักงาน (Employee’s Needs) หน่วยงานบริหารทรัพยากร
มนุษย์ต้องตระหนักเสมอว่าคนไม่ใช่เคร่ืองจักร แต่เป็นสิ่งมีชีวิตจิตใจ มีความรู้สึก ดังนั้นกิจกรรม
ต่าง ๆ ที่จะด าเนินการควรเป็นกิจกรรมที่ตอบสนองความต้องการของพนักงานโดยมุ่งพัฒนาความ
เข้าใจในกระบวนการท างาน และเสริมสร้างการท างานอย่างมีความสุข 

เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง (2550, หน้า 29) ได้กล่าวถึงวัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
คือ 

1) วัตถุประสงค์ทางสังคม (Social Objective) เพื่อให้เกิดจริยธรรม คุณธรรม และความ
รับผิดชอบทางสังคมต่อความต้องการและท้าทายของสังคม ในขณะเดียวกันให้เกิดผลกระทบของ
ความต้องการดังกล่าวต่อองค์การน้อยที่สุด ความล้มเหลวขององค์การที่จะใช้ทรัพยากรเพื่อให้เกิด
ประโยชน์แก่สังคมในแนวทางตามจริยธรรมอาจท าให้เกิดข้อจ ากัด เช่นสังคมอาจจ ากัดการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์โดยอาศัยกฎหมายที่แสดงถึงอาชญากรรมความปลอดภัยและส่วน
อ่ืนที่เกี่ยวข้องกับสังคม 

2) วัตถุประสงค์ทางด้านองค์การ (Organizational Objective) เพื่อตระหนักงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ยังคงมีอยู่ที่จะท าให้เกิดประสิทธิผลต่อองค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่ใช่
เป็นเป้าหมายในตัวของมันเอง การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นเพียงเคร่ืองมือ หรือแนวทางที่จะช่วย
องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ขั้นต้น หรือกล่าวง่ายๆ ได้ว่า หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ก็เพื่อรับ
ใช้ส่วนต่างๆ ขององค์การ 

3) วัตถุประสงค์ทางด้านหน้าที่ (Functional Objective) เพื่อรักษาไว้ซึ่งการท าประโยชน์
ของหน่วยงานในระดับที่เหมาะสมกับความต้องการขององค์การ ทรัพยากรอาจสูญเสียไปเมื่อการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์มีความช านาญมากหรือน้อยกว่าความต้องการขององค์ก ารระดับของ
หน่วยงานที่ให้บริการจะต้องเหมาะสมกับองค์การนั้น 

4) วัตถุประสงค์ทางด้านบุคคล (Personal Objective) เพื่อช่วยให้พนักงานบรรลุเป้าหมาย
ส่วนบุคคล อย่างน้อยเป้าหมายเหล่านี้สนับสนุนให้แต่ละคนท าประโยชน์ให้แก่องค์การได้ต่อไป 
วัตถุประสงค์ส่วนบุคคลของพนักงานต้องบรรลุถ้าพนักงานได้รับการบ ารุงรักษา ธ ารงไว้และได้รับ
การจูงใจ ไม่เช่นนั้นการปฏิบัติงานและความพึงพอใจของพนักงานอาจลดต่ าลง และพนักงานอาจ
หาทางออกไปจากองค์การ 

ดังนั้นสรุปได้ว่า วัตถุประสงค์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์คือ เพื่อท าให้องค์การสามารถ
บริหาร จัดการ เลือกสรรคนให้เหมาะสมกับงาน เพื่อท าให้องค์การสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ที่วาง
ไว้ เพื่อเสริมสร้างความพึงพอใจในการท างานและตอบสนองความต้องการและประโยชน์พิเศษ  
ของสังคม เพื่อพัฒนาทักษะและความสามารถของคนในองค์การ ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใน
องค์การที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การและสาธารณะ และรักษา พัฒนา และธ ารงไว้ซึ่ง คุณธรรม 
จริยธรรม ระเบียบวินัยของคนในองค์การ เพื่อเสริมสร้างการท างานอย่างมีความสุข  
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ความส าคัญของการบริการทรัพยากรมนุษย์ 
 นงนุช วงษ์สุวรรณ (2550, หน้า 41-42) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ว่า องค์การหรือหน่วยงานใดๆ จะเจริญก้าวหน้าและมีประสิทธิภาพตามเป้าหมายที่วางไว้
มากน้อยเพียงใดนั้น ขึ้นอยู่กับสมรรถภาพและคุณภาพของผู้ปฏิบัติงานควบคู่ไปกับความรู้
ความสามารถของผู้บริหารด้วย หากผู้บริหารสามารถจัดการเกี่ยวกับเร่ืองคนได้แล้ว ปัญหาอ่ืนๆ 
แทบจะหมดไป ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในองค์การหรือหน่วยงานต่างๆ ในปัจจุบันล้วนเป็นปัญหาที่
เกิดจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ขาดประสิทธิภาพของผู้บริหาร การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดี
จะช่วยแก้และลดปัญหาได้ ซึ่งสามารถสรุปเป็นประเด็นดังนี้ 

1) ช่วยพัฒนาให้องค์การเจริญเติบโต เพราะการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์เป็นสื่อกลางใน
การประสานงานกับแผนกต่างๆ เพื่อแสวงหาวิธีการให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามา
ท างานในองค์การ เมื่อองค์การได้บุคคลที่มีคุณสมบัติดังกล่าว ย่อมท าให้องค์การเจริญก้าวหน้า            
มีความมั่นคง สามารถพัฒนาและขยายงานให้กว้างขวางยิ่งขึ้น 

2) ช่วยให้บุคคลได้พัฒนาตนเอง น าศักยภาพที่มีออกมาใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ 
มีความสุข มีขวัญและก าลังใจ มีความก้าวหน้า พัฒนางานอย่างต่อเนื่อง เนื่องจากมีความส าเร็จจาก
การท างาน เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การท าให้องค์การบรรลุเป้าหมาย 

3) ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ ถ้ าการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพ ก้าวหน้าและมั่นคงแล้ว ย่อมส่งผลต่อสังคมให้ก้าวหน้าตามด้วย
เพราะบุคคลมีอาชีพ มีรายได้ จะช่วยพัฒนาระบบสังคมพื้นฐานคือครอบครัวให้มั่นคง และขยาย
ไปสู่ระบบสังคม ชุมชน และความเจริญก้าวหน้าของประเทศ 
 ทับทิม วงศ์ประยูร และพรทิพย์ ค าพอ (2554) ได้กล่าวว่าองค์การมีการพัฒนาเจริญเติบโต 
และจ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ดังนั้น ผู้บริหารจึงต้องมีทักษะและเทคนิคในการ
บริหารที่จ าเป็นต่อการพัฒนาองค์การ ด้วยเหตุนี้ การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญ ดังนี้ 

1) ความต้องการของพนักงานเปลี่ยนแปลงไป เนื่องจากพนักงานต้องการให้องค์การสนอง
ความต้องการของตนให้มากขึ้น คือ ให้มีตารางการท างาน การดูแลบุตร การลาพักการลาเพื่อศึกษา
ต่อ การดูแลเมื่อสูงอายุ การมีส่วนร่วมในงาน ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นผู้ก าหนดและน าไป
ปฏิบัติเพื่อลดความขัดแย้งระหว่างความต้องการของพนักงานและองค์การนอกจากนี้ยังต้องสนใจ
ต่อผลการเปลี่ยนแปลงขององค์การโดยเฉพาะการลดขนาดลง (Downsizing) และปรับโครงสร้าง
องค์การใหม่ (Restructuring) 

2) ความยุ่งยากซับซ้อนเพิ่มมากขึ้น (Increased Complexity) ในปัจจุบันมีความยุ่งยาก
ซับซ้อนในการบริหารเพิ่มมากขึ้นเป็นล าดับด้วยเหตุผลหลายประการ ได้แก่ การแข่งขันระหว่าง
ประเทศ การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี การประดิษฐ์คิดค้นทางวิทยาศาสตร์ขยายตัวเพิ่มมากขึ้นจาก
อัตราการเร่งของการเปลี่ยนแปลงจึงเป็นเหตุให้องค์การจ าเป็นต้องมีผู้บริหารที่สามารถตัดสินใจ
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เชิงกลยุทธ์ (Strategic Decision) และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้เป็นเลิศ ผู้บริหารระดับสูงจึงต้องมี
ความช านาญเชี่ยวชาญในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางด้านการสรรหา การผลิตการประเมินการ
ปฏิบัติงาน การบริหารค่าตอบแทนและกิจกรรมทรัพยากรมนุษย์ด้านอ่ืนๆ เพื่อตอบสนองต่อความ
เปลี่ยนแปลงดังกล่าว 

3) ความซับซ้อนทางด้านกฎหมายเพิ่มมากขึ้นปัจจุบันมีกฎหมายเกิดขึ้นมากมายที่เป็น
ประโยชน์ต่อผู้บริหาร กิจกรรมทางด้านกฎหมายส่วนใหญ่รัฐจะเป็นผู้ออกกฎหมาย เช่น กฎหมาย
การจ้างงานที่เท่าเทียมกับการจ่ายค่าตอบแทนความปลอดภัย และแรงงานสัมพันธ์ เป็นต้น 

4) ด้านทรัพยากรมนุษย์พัฒนาขึ้นมีการให้ความส าคัญเร่ืองการจ้างงาน การจ่ายค่าตอบแทน 
การให้ความดีความชอบ การสิ้นเวลาของการจ้างงาน เป็นต้น เพราะมีการเปลี่ ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลาจึงท าให้ผู้บริหารต้องหมั่นส ารวจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การของตนว่ามี
ความล่าสมัยกว่าองค์การอ่ืนหรือไม่ โดยอาจจะใช้การเปรียบเทียบกับองค์การอ่ืนที่มีความใกล้เคียง
กัน และต้องมีการปรับปรุงให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การมีความทันสมัยอยู่ตลอดเวลา 

5) การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) จะต้องมีการก าหนดขึ้นเพื่อให้โครงสร้างเงินเดือน
ยุติธรรมและเท่าเทียมกัน วิธีการให้ความชอบ การเลื่อนต าแหน่ง การส่งเสริม(Promotion) ก็ต้อง
ก าหนดหลักเกณฑ์ และได้รับความร่วมมือจากผู้บริหารเพื่อเป็นหลักประกันความเสมอภาคกัน
ตลอดทั้งองค์การ ทั้งนี้การจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรมจะเป็นอีกปัจจัยที่มีความส าคัญต่อขวัญและ
ก าลังใจในการท างานของบุคลากร และจะมีส่วนท าให้ประสิทธิภาพของการท างานเพิ่มมากขึ้น 

6) ระบบด้านข้อมูลของทรัพยากรมนุษย์จากปี 1990 เป็นต้นมา ระบบเทคโนโลยีได้พัฒนา
สูงขึ้น ท าให้องค์การจ านวนมากได้พัฒนาคอมพิวเตอร์เพื่อใช้ในการคัดเลือกพนักงาน เช่น เก็บ
ข้อมูลสัมภาษณ์ คะแนนการทดสอบ ข้อมูลการสมัครงาน รวมถึงระบบการจ่ายค่าตอบแทน และ
ประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ (Benets Package) เป็นฐานข้อมูลทางด้านทรัพยากรมนุษย์เพื่อใช้ในการ
วางแผนกลยุทธ์ด้านก าลังคน โดยให้เป็นรายงานเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ 

7) ค่าใช้จ่ายกับประโยชน์ด้านทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจากกิจกรรมทางด้านทรัพยากรมนุษย์
มีความส าคัญมากขึ้นเร่ือยๆ และเป็นการลงทุนที่สูงมาก ค่าใช้จ่ายที่ เกี่ยวกับปัญหาของพนักงาน                   
ก็สูงขึ้นด้วย ค่าใช้จ่ายทางด้านแรงงานเป็นค่าใช้จ่ายที่ มากที่สุดขององค์การ เนื่องจากมีปัญหา                  
เกี่ยวกับการขาดงาน (Absenteeism) ความเฉื่อยชา (Tardiness) การเข้าออก (Turnover) การหยุดงาน  
(Slow-Down) การแกล้งท าลาย (Sabotage) การติดยาเสพติดของพนักงาน รวมทั้งค่าใช้จ่ายที่เสียหายไป 
เนื่องจากการบรรจุคนไม่ตรงกับงาน ดังนั้น การใช้จ่ายที่ดีและมีประสิทธิภาพขององค์การในด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ควรตั้งอยู่บนหลักการความคุ้มค่า กล่าวคือ จ านวนของงบประมาณที่ใช้จ่ายกับ
ผลประโยชน์ที่องค์การจะได้รับจะต้องมีความสัมพันธ์กัน 

8) แนวโน้มการบริหารทรัพยากรด้านอ่ืนๆ คือ เนื่องจากองค์การมีการแข่งขันเพิ่มสูงขึ้น 
โดยการแข่งขันทางด้านการผลิต การบริหารเชิงคุณภาพขององค์การ การเข้ามามีส่วนร่วมของ
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พนักงาน โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การที่ เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว               
จึงจ าเป็นที่องค์การจะต้องใช้เทคนิคการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Techniques) เพื่อรักษา
สถานภาพขององค์การจากอัตราการเร่งทางด้านนวัตกรรม (Innovation) 
 ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญต่อการบริหารองค์การ 
จะช่วยให้มีคนท างานที่เพียงพอและต่อเน่ือง ได้คนดีมีความสามารถท างานที่เหมาะสมกับงานมีการ
รักษาคนให้อยู่กับองค์การ โดยมีการพัฒนาการให้ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และการประเมินผลที่
เหมาะสม ตลอดจนการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับคนท างาน ซึ่งจะส่งผลให้สามารถใช้ศักยภาพของ
ทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างเหมาะสมในการท างานให้องค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ทุกประการ  

หลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ส าหรับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีผู้ให้แนวคิดเกี่ยวกับหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ดังนี ้
Mondy and Noe (1996, pp. 6-7) ได้เสนอหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทั้งระบบ นั่นคือ

ระบบจัดการทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 6 ส่วนย่อย ดังนี ้
1. การวางแผน การรับสมัครและการคัดเลือก 
2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
3. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
4. ความปลอดภัยและสุขภาพ 
5. บุคลากรและแรงงานสัมพันธ์ 
6. การวิจัยทรัพยากรมนุษย์ 
ไพโรจน์ อุลิต (2554, หน้า 25-26) ได้สรุปหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้ดังนี้ 

 1) มีความเป็นธรรมในเร่ืองอัตราค่าจ้าง ชั่วโมงการท างานและสภาพในที่ท างานเร่ืองของ
ความเป็นธรรมนั้นเป็นความต้องการของทุกๆ คนแม้ว่าเราไม่รู้แน่ชัดว่าความเป็นธรรมอยู่ที่ไหน
หรือยังไม่เข้าใจกันอย่างแท้จริงว่าความยุติธรรมคืออะไร แต่ก็ไม่ใช่เป็นเร่ืองสุดวิสัยเสียที่เดียว เช่น 
ในการก าหนดอัตราค่าจ้าง นายจ้างจะก าหนดอัตราให้ต่ าเพื่อตนจะได้ก าไรสูงสุดหรือลูกจ้างอยาก
ได้ค่าจ้างสูงๆ โดยไม่ค านึงถึงความสามารถของตัวเอง ค าว่าค่าจ้างยุติธรรมก็คือ อัตราค่าจ้างที่
ก าหนดขึ้นโดยพิจารณาถึงอัตราค่าจ้างที่วงการอุตสาหกรรมนั้นๆ จ่าย ความสามารถของนายจ้างที่
จะจ่ายค่าจ้างนั้นได้ผลงานที่ลูกจ้างท าได้ ค่าครองชีพและความยากง่ายในการท างาน การค านึงถึง
ปัจจัยต่างๆ ดังกล่าวก็น่าจะเพียงพอแล้วส าหรับค่าจ้างที่ยุติธรรม 

2) แจ้งให้พนักงานได้รู้ข่าวคราวความเป็นไปต่างๆ ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับส่วนได้ส่วนเสีย
ทั้งฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้าง การเปิดเผยข่าวให้คนงานมีส่วนรู้เห็นนั้นก่อให้เกิดผลดี และสร้าง
ความเข้าใจอันดีต่อกันซึ่งจะน าไปสู่การร่วมมือกัน คนงานจะดีใจได้รู้ความคลี่คลายต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น
ในหน่วยงาน ได้สร้างทัศนะแนวคิดรูปแบบและแนวทางต่างๆ อันเป็นการช่วยเสริมสร้างความรู้
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ความเข้าใจในสิ่งที่ถูกต้อง สามารถวางตัวและมีการเตรียมการที่เหมาะสม ทางด้านความรู้สึกของ
คนงานเมื่อฝ่ายบริหารเปิดเผยข่าวต่างๆ ก็เท่ากับเป็นการสร้างความไว้วางใจให้แก่พนักงานย่อม
ก่อให้เกิดความจงรักภักดีและความรู้สึกในทางปกป้องความคุ้มครองขององค์การ 
 3) ท าให้คนงานมีความรู้สึกว่าตนเองมีค่าและเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ หลักข้อนี้เป็นการ
ยอมรับทางด้านความต้องการของคนที่ว่า คนไม่ได้มีชีวิตอยู่ได้ด้วยอาหารอย่างเดียว ความต้องการ
ทางด้านสังคมก็เป็นความส าคัญอย่างหนึ่ง ความรู้สึกในความส าเร็จของความภาคภูมิใจในอาชีพ 
และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานเป็นความต้องการของพนักงานทุกระดับ และเป็นปัจจัยอย่าง
หนึ่งในการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ 

4) มีความเป็นกันเองกับพนักงาน ในการติดต่อกับพนักงานในเร่ืองงาน ถึงแม้ว่าจะเกิดขึ้น
โดยมีระเบียบแบบแผนก าหนดไว้อย่างเป็นทางการ ก็ไม่ควรถือว่าต้องกระท าตามพิธีเสมอไปเพราะ
การท าให้ความร่วมมือของพนักงานทุกคนเกิดขึ้นจากอิทธิพลของความรู้สึกส่วนตัว ทัศนคติทั้งทาง
สังคม ทางวัฒนธรรมและทางจรรยามารยาทของแต่ละคน ดังนั้น ความเป็นกันเองในการสั่งการการ
ควบคุมบังคับบัญชาและการปกครองจึงเป็นหลักส าคัญอีกประการหนึ่ง 

5) การจ่ายค่าจ้างและค่าแรงโดยยึดถือความสามารถ ผู้บริหารไม่ควรคิดค่าจ้างเป็นการ              
ให้ แต่เกิดจาก ความสามารถ ของลูกจ้างเอง เพราะการด าเนินธุรกิจถือหลักความสามารถเป็นเกณฑ์
ไม่ใช่เป็นการกุศลที่จะมัวค านึงถึงเมตตาจิตของผู้บริหาร โดยคิดว่าการจ่ายค่าจ้างเป็นบุญคุณของ
เจ้าของกิจการ การที่จะขึ้นเงินเดือนและค่าจ้างก็เพราะประสิทธิภาพของลูกจ้างเอง ไม่ใช่เป็นเพราะ
ความสงสารของฝ่ายนายจ้างเพราะการให้เป็นการท าลายประสิทธิภาพของพนักงานในทางอ้อม
หากปล่อยให้การท างานกลายเป็นบุญคุณแล้วก็เท่ากับเป็นการสร้างระบบอุปถัมภ์ (Patronage 
System) ขึ้นในหน่วยงานเป็นการให้เพื่อตอบแทนสินน้ าใจแก่บุคลากรและผู้รับก็ต้องระลึกถึงผู้               
ให้อยู่เร่ือยๆ หลักเกณฑ์ต่างๆ ก็จะค่อยๆ หมดไปในทางตรงกันข้ามการจ่ายค่าตอบแทนแรงงาน
ไทยพิจารณาผลงานและความสามารถเป็นเกณฑ์ จะเป็นการส่งเสริมเกียรติภูมิและก าลั งใจให้อุทิศ
แรงงานเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
 6) ต้องถือว่าพนักงานมีความสามารถด้วยกันทุกคนอย่าดูถูกดูแคลนความสามารถของ
พนักงาน เราจะเห็นได้ว่าคนบางคนไม่กระตือรือร้น ไม่มีผลงาน เพราะเขาไม่มีโอกาสและช่องทาง
ที่จะแสดงความสามารถของตนให้ปรากฏลักษณะงานบางอย่างถึงจะท าดีเพียงใดผลงานก็ไม่
ออกมาเด่นเหมือนกับงานบางประเภท ที่ถึงแม้จะใช้ความสามารถอย่างปกติธรรมดาผลงานก็
ออกมาดี จะต้องเข้าใจความจริงที่ว่าคนทุกคนมีทั้งแง่ดีแง่เสียอยู่ในตัวด้วยกันทั้งนั้น ผู้บริหาร
เพียงแต่ดูคนให้เป็น ใช้คนให้ถูกก็จะสามารถดึงเอาความรู้ความถนัดของแต่ละคนมาใช้เป็น
ประโยชน์ต่องานได้ เมื่อบุคคลมีความถนัดในทางใดถ้าเขามีโอกาสท างานในด้านนั้นแล้วผลงาน
ของเขาก็จะดีเด่นขึ้นมาได้ การคาดคะเนความสามารถของคนผิด การประเมินสมรรถภาพการ
ปฏิบัติงานต่ าไปด ารงต าแหน่งจะก่อให้เกิดผลร้ายต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์มากขึ้นเท่านั้น 
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 กฤติยา จินตเศรณี (2557, หน้า 12) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน จะต้อง
ค านึงถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลต่อการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 
ปัจจัยภายนอก ได้แก่ ก าลังแรงงานกฎหมาย การแข่งขัน เศรษฐกิจ และปัจจัยภายใน ได้แก่ พันธกิจ 
วัฒนธรรมองค์กร ลักษณะงานรูปแบบและประสบการณ์ผู้น า ซึ่งทั้งปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายใน
ที่กล่าวมานี้จะมีอิทธิพลต่อการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยผู้บริหารองค์การจะ
ปรับเปลี่ยนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้ เพื่อให้เกิดการยอมรับ
จากสังคมและสามารถแข่งขันได้ และเป็นการสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับบุคลากรให้
สามารถปฏิบัติงานที่มีความแตกต่างกันให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์กรร่วมกัน นั่น
คือผลลัพธ์ ที่พึงประสงค์ เพื่อตอบสนองสังคมต่อไป  

ดังนั้น หลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือหลักการที่ให้ความส าคัญต่อการได้มาและการ
ใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้ได้รับผลประโยชน์สูงสุด โดยพยายามสร้างความสุขและความพอใจให้
เกิดขึ้นในหมู่บุคลากรในองค์การ โดยเน้นการเสริมสร้างและพัฒนาสร้างความเป็นธรรมความ
ยุติธรรม และความเท่าเทียมกันของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ วัตถุประสงค์ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งหน่วยงานควรจะความเป็นธรรมอย่างน้อยสามประการ คือ อัตราค่าจ้าง ชั่วโมง
การท างานและสภาพของสถานที่ท างาน แจ้งข่าวคราวเกี่ยวกับความเคลื่อนไหวหรือการ
เปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับส่วนได้ส่วนเสียของทั้งฝ่ายลูกจ้างและนายจ้างให้ทุกคนได้ทราบ 
ให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าตนเองมีค่าและเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความเป็นกันเองกับพนักงาน 
จ่ายค่าจ้างงานและค่าแรงโดยยึดความสามารถ และถือว่าพนักงานมีความสามารถด้วยกันทุกคนซึ่ง
เป็นสิ่งจ าเป็นในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 องค์การที่ดีควรมีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อเป็นการจัดสรรให้ได้มาซึ่งทรัพยากร
มนุษย์ที่มีคุณสมบัติตามที่องค์การต้องการซึ่งมีผู้กล่าวถึงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้
ดังต่อไปนี้ 
 วิโรจน์ สารรัตนะ (2546, หน้า 135-143) ได้กล่าวถึงกิจกรรมต่างๆ ว่าจะประกอบกันขึ้น
เป็นกระบวนการของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้ 
 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) เป็นกระบวนการก าหนด
ความต้องการทรัพยากรในอนาคตที่สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ขององค์การ เพื่อเป็นกลไก            
ในการท างานให้บรรลุผล ประกอบด้วยการวิเคราะห์งาน (Job Analysis) ซึ่งเป็นการศึกษาส่วน            
ต่างๆ ของงานในทุกๆ ด้าน เช่น จุดมุ่งหมายของงาน หน้าที่ที่ส าคัญ เงื่อนไขการท างาน ความสัมพันธ์
กับงานอ่ืน ความรู้ ทักษะ และความสามารถที่จะเป็นซึ่งผลจากการวิเคราะห์งานท าให้ได้                     
ค าพรรณนางาน (Job Description) ซึ่งเป็นข้อความที่กล่าวถึงจุดมุ่งหมายโดยย่อของงาน รายการ
หน้าที่และความรับผิดชอบ เงื่อนไขการท างาน และรวมถึงการก าหนดคุณสมบัติ เฉพาะงาน                        
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(Job Specification) เกี่ยวกับความรู้ ทักษะ ความสามารถ และประสบการณ์ที่ต้องการสาหรับการ
ปฏิบัติงานนั้น 
 2) การจัดคนเข้าท างาน (Staffing) เป็นชุดของการจัดกิจกรรมในการดึงดูดและคัดเลือก
บุคคลเข้าสู่ต าแหน่ง เพื่อเป็นกลไกให้จุดหมายขององค์การบรรลุผลในองค์การที่แรงงานมีความ
เติบโตช้ามักไม่เป็นที่ดึงดูดใจให้คนเข้าท างาน อาจจาเป็นต้องมีการสรรหา (Recruitment) เพื่อให้ได้
คนที่ตรงกับลักษณะงานที่วิเคราะห์ไว้ การสรรหานี้อาจจะทาได้ทั้งจากภายในและจากภายนอก การ
สรรหาจากภายใน (Internal) อาจมีข้อดี เช่น ได้คนที่รู้เร่ืองขององค์การดีอยู่แล้ว มีข้อมูลเกี่ยวกับ
บุคคลนั้นที่น่าเชื่อถือได้ ค่าใช้จ่ายไม่สูง ขวัญก าลังใจของบุคลากรในองค์การสูงเนื่องจากมีโอกาส
ในความก้าวหน้าถือเป็นรางวัลส าหรับผู้ปฏิบัติดี แต่มีข้อเสีย คือ อาจไม่มีความคิดใหม่ๆ คู่แข่งที่
ไม่ได้รับการคัดเลือกอาจจะเสียใจ มีการเคลื่อนไหวเชิงการเมืองในองค์การ อาจเสียค่าใช้จ่าย
ฝึกอบรมสูง และอาจส่งผลเสียต่องานของผู้ที่เป็นคู่แข่งกันเหล่านั้น การสรรหาภายนอก (External) 
มีข้อดี เช่น มีความคิดใหม่ๆ ประสบการณ์กว้างขวาง และมีความช านาญเฉพาะด้านสูง แต่อาจมี
ข้อเสีย เช่น โอกาสเลือกคนผิดมีสูงเพราะว่ามีข้อมูลพิจารณาไม่เพียงพอ คนภายในที่มีสมรรถภาพ
อาจไม่พอใจ การเร่ิมต้นทางานอาจช้าต้องอาศัยเวลาในการปรับตัว และกระบวนการสรรหาอาจเสีย
ค่าใช้จ่ายสูง 
 3) การพัฒนาและการประเมิน (Development and Evaluation) การอบรมและการพัฒนา 
(Training and Development) ค าสองค านี้นักวิชาการบางท่านแยกออกจากกันคนละความหมาย คือ 
นิยามการฝึกอบรมว่า เป็นการพยายามเพิ่มพูนทักษะของบุคลากรในงานที่ท าอยู่ในปัจจุบัน นิยาม
การพัฒนาว่า เป็นความพยายามเพื่องานในอนาคต แต่โดยกระบวนการฝึกอบรมหรือการพัฒนามี 3 
ขั้นตอน คือ 1) ขั้นการประเมิน (Assessment Phase) 2) ขั้นการออกแบบการฝึกอบรมและน าไป
ปฏิบัติ (Training and Implementation Phase) 3) ขั้นการประเมินผล (Evaluation Phase) การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เป็นกระบวนการก าหนดความคาดหวังในการ
ปฏิบัติงานของคนงาน แล้วมีการวัดผลการประเมินผล และการบันทึกผลการปฏิบัติงานให้สัมพันธ์
กับความคาดหวังนั้น แล้วส่งเป็นข้อมูลย้อนกลับให้พวกเขาได้ทราบ โดยมีจุดมุ่งหมายหลักเพื่อให้
เป็นแรงกระตุ้นในทางบวกต่อการปฏิบัติงาน 
 4) การบ าเหน็จตอบแทน (Compensation) เป็นการบริหารค่าจ้างหรือเงินเดือนคนงานที่
เหมาะสม ซึ่งหน่วยงานที่รับผิดชอบจะมีหน้าที่ที่ส าคัญ 3 ประการ คือ 1) การส ารวจอัตราค่าจ้าง
หรือเงินเดือน โดยทั่วไปเป็นการรวบรวมข้อเท็จจริงเกี่ยวกับโครงสร้างอัตราค่าจ้างหรือเงินเดือนใน
ปัจจุบัน 2) การก าหนดอัตราค่าจ้างหรือเงินเดือนที่เป็นธรรม และ 3) การสร้างระบบการจ่ายค่าจ้าง
หรือเงินเดือนให้เป็นสิ่งจูงใจโดยค านึงถึงผลงาน โดยทั่วไปพิจารณาจากปริมาณของผลงาน จ่าย
ค่าจ้างตามชิ้นงาน หรือจ่ายค่าจ้างตามชั่วโมงการท างาน เป็นต้น 
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5) การธ ารงรักษาคนงาน (Maintaining) เป็นการแสดงสมรรถภาพหนึ่งของผู้บริหารในการ
น า (Leading) ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยผู้บริหารจะต้องมีความสามารถในการพัฒนาคนอ่ืนได้ เพื่อเป็น
การเพิ่มพูนประสิทธิผลในการท างานของสมาชิกในองค์การได้สูงสุด ผู้บริหารจะต้องยึดถือเร่ืองนี้
เป็นหน้าที่ หรือความรับผิดชอบเฉพาะของตนเองอยู่เสมอ แสดงบทบาทเป็นผู้ฝึกสอนหรือผู้
ช่วยเหลือ (Coach or Helper) ด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น การใช้ข้อมูลย้อนกลับให้เป็นประโยชน์ต่อการ
กระตุ้นให้คนงานรู้จักพัฒนาตนเอง หรือการใช้สถานการณ์จ าลองในการพัฒนาพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้เกิดความรับผิดชอบที่จะก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงหรือธ ารง
รักษาความมีประสิทธิผลในการท างานของแต่ละบุคคลไว้ให้คงอยู่ 
 วิจิตร ศรีสอ้าน (2550, หน้า 16-17) กล่าวถึง กระบวนการบริหารงานบุคคลโดยทั่วไปว่า 
ประกอบด้วยกิจกรรมหลัก 3 ขั้นตอน และในแต่ละขั้นตอนมีกิจกรรมย่อยของขั้นตอนนั้นๆ  
ดังต่อไปนี้ 
 1) การก าหนดความต้องการด้านบุคลากร เป็นกิจกรรมหลักขั้นตอนของการบริหารงาน
บุคคลที่จะต้องท าแผนก าหนดความต้องการบุคลากรของหน่วยงานเป็นระยะๆ ไว้เป็นการล่วงหน้า
ตามความต้องการของหน่วยงานในลักษณะของกรอบอัตราก าลัง ซึ่งแสดงทั้งปริมาณและคุณภาพ
ของบุคลากรที่ต้องการ ตามลักษณะงานและต าแหน่งที่จ าเป็นต้องก าหนดขึ้น รวมทั้งโครงสร้างของ
ค่าตอบแทน เช่น เงินเดือน ค่าจ้าง เป็นต้น 
 2) การตอบสนองความต้องการด้านบุคลากร เมื่อก าหนดความต้องการบุคลากรเป็นกรอบ
อัตราก าลังไว้แล้ว การบริหารงานบุคคลต้องท าหน้าที่เสาะแสวงหาบุคลากรตามที่ต้องการโดยมี
กระบวนสรรหา เลือกสรร บรรจุแต่งตั้งบุคคลที่เหมาะสมตามระบบคุณธรรม ทั้งการเตรียม
บุคลากรใหม่เข้าสู่หน่วยงาน เช่น การปฐมนิเทศ การมอบหมายงาน การจัดระบบนิเทศงาน ที่จะ
ช่วยให้บุคลากรใหม่เข้าสู่หน่วยงานด้วยความราบร่ืน สามารถปรับตัวได้เร็วและปฏิบัติงานได้ตาม
เป้าหมายตั้งแต่แรก 
 3) การธ ารงรักษา และพัฒนาบุคลากรและบริการ การที่บุคลากรของหน่วยงานจะปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ จ าเป็นต้องได้รับการบ ารุงรักษา และพัฒนาอยู่เสมอ การพัฒนาบุคลากรเป็น
กิจกรรมส าคัญที่อาจท าให้เป็นรายบุคคล หรือเป็นกลุ่ม โดยการศึกษาอบรม การดูงาน การเข้าร่วม
ประชุมสัมมนาทั้งที่หน่วยงานจัดขึ้นเองและส่งเข้าร่วมโครงการที่หน่วยงานอ่ืนจัด การบริหารงาน
บุคคลในขั้นตอนนี้ยังจ าเป็นต้องจัดให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยุติธรรม เพื่อใช้ประโยชน์
ในการพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนต าแหน่ง การรักษาวินัย นอกเหนือจากการพัฒนาบุคคล
แล้ว การที่สามารถจัดหาบุคลากรที่ดีไว้ หน่วยงานอาจจ าเป็นต้องจัดให้มีสวัสดิการ และบริการ 
ด้านการสงเคราะห์ต่างๆ ให้เหมาะสมด้วย เช่น การลา การรักษาพยาล และบ าเหน็จบ านาญ เป็นต้น 
 ชูชัย สมิทธิไกร (2550, หน้า 14) กล่าวว่าภารกิจของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การต่างๆ โดยทั่วไปมักประกอบด้วยภารกิจที่ส าคัญ 5 ประการ ดังนี้ 
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1) การสรรหา และการคัดเลือกบุคลากร ภารกิจส าคัญประการแรกของการจัดการบุคลากร
คือ การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรที่มีความเหมาะสมกับต าแหน่งงานและองค์การ การสรรหา
บุคลากรคือกระบวนการของการค้นหา และจูงใจบุคคลซึ่งมีความสามารถให้เข้ามาสมัครงานกับ
องค์การ 

2) การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การด าเนินการอย่างเป็นระบบขององค์การเพื่อส่งเสริม 
สนับสนุน และปรับปรุงให้บุคลากรมีความรู้ ทักษะ และความสามารถในการท างานที่เหมาะสม 
รวมทั้งมีความงอกงามเติบโตทางจิตใจและบุคลิกภาพ อันจะส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 
รวมทั้งมีคุณภาพชีวิตที่ดีด้วย 

3) การกระตุ้นจูงใจบุคลากร คือ การจูงใจบุคลากรให้มีความกระตือรือร้นทุ่มเทพลังใจ
ให้แก่การท างาน เป็นสิ่งส าคัญมากต่อความส าเร็จขององค์การ 

4) การธ ารงรักษาบุคลากร คือ การด าเนินการต่างๆ เพื่อท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจใน
การท างาน โดยมีการจัดการด้านความปลอดภัยในการท างาน การส่งเสริมสุขภาพ และการจัดระบบ
การติดต่อสื่อสารภายในองค์การที่ดี 

5) การยุติการจ้างงาน หมายถึง การยุติความสัมพันธ์ระหว่างองค์การกับพนักงานเนื่องจาก
สาเหตุต่างๆ เช่น การเกษียณอายุ การลาออก หรือ การเลิกสัญญาจ้างงาน เป็นต้น 

พิชิต เทพวรรณ์ (2554, หน้า 28) ได้กล่าวไว้ว่า ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องมีหน้าที่ใน
การด าเนินงานตามภารกิจและกิจกรรม โดยอาศัยระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วย
หน้าที่หลัก 6 ประการที่มีความสัมพันธ์กัน และยังเป็นการสร้างประสิทธิภาพให้เกิดขึ้นในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์โดยแต่ละหน้าที่มีสาระ ส าคัญ 6 หน้าที่ ดังนี ้

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและคัดเลือก องค์การทั่วไปต้องการบุคลากรที่
มีคุณสมบัติเหมาะสมกับงาน เหมาะกับสถานที่ท างานและระยะเวลา ทั้งนี้ เพื่อให้เป้าหมายของ
องค์การประสบความส าเร็จที่จะให้ได้คนที่มีคุณสมบัติดังกล่าวนั้น โดยอาศัยการวางแผน การสรร
หาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการที่พิจารณา
เกี่ยวกับความต้องการอย่างเป็นระบบ เพื่อให้มั่นใจว่าได้พนักงานตามที่ต้องการ กล่าวคือ ได้
พนักงานที่มีทักษะและพอเพียงเมื่อองค์การมีความต้องการ ส าหรับการสรรหานั้นเป็นกระบวนการ
ของการชักจูงบุคคลในจ านวนที่เพียงพอและกระตุ้นให้สมัครงานกับองค์การ การคัดเลือกนั้นเป็น
กระบวนการที่องค์การคัดสรรกลุ่มบุคคลที่สมัครให้ได้คนที่เหมาะสมที่สุดส าหรับต าแหน่งงานและ
องค์การ ความส าเร็จในหน้าที่ 3 ประการนี้ส าคัญอย่างยิ่งที่ช่วยให้องค์การบรรลุความส าเร็จตาม 
พันธกิจอย่างมีประสิทธิภาพ 

2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ช่วยให้บุคคล และองค์การมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความจ าเป็นเพราะ คน งานและองค์การ มีการ
เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ นอกจากนั้น การปรับปรุงอย่างต่อเนื่องในกระบวนการช่วยให้องค์ก าร
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รักษาการแข่งขันไว้ได้ กระบวนการพัฒนาควรเร่ิมต้นตั้งแต่เมื่อบุคคลเข้ามาร่วมในองค์การและ
กระท าอย่างต่อเนื่องตลอดอาชีพของเขา โปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขนาดใหญ่ ได้แก่ 
การพัฒนาองค์การ ซึ่งมีความมุ่งหมายเพื่อการเปลี่ยนแปลงแก้ไขสภาพแวดล้อมภายในองค์การ 
และช่วยให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยังรวมไปถึงการ
วางแผนอาชีพ (Career Planning) และการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) โดย
การวางแผนอาชีพเป็นกระบวนการก าหนดเป้าหมาย อาชีพของบุคคลกับความต้องการขององค์การ 
ไม่สามารถแยกออกจากกันได้ชัดเจน ดังนั้น องค์การจึงควรสนับสนุนพนักงานในการวางแผน
อาชีพ ทั้งนี้ เพื่อให้เป็นไปตามความต้องการของทั้งสองฝ่าย ส่วนการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น 
พนักงานจะได้รับการประเมินเพื่อพิจารณาผลการปฏิบัติงาน ซึ่งช่วยให้พนักงานมีโอกาสรู้ถึงจุด
แข็งและแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ 

3) การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูล ระบบการจ่ายค่าตอบแทนที่ดีช่วยให้
พนักงานรู้สึกได้รับผลตอบแทนที่พอเพียงและเท่าเทียมกัน ซึ่งส่งผลต่อการท าประโยชน์ให้แก่
องค์การเพื่อบรรลุเป้าหมาย ค่าตอบแทนในที่นี้ หมายถึง ค่าจ้างหรือเงินเดือน (Wage and Salary) 
ซึ่งเป็นเงินที่บุคคลได้รับจากการปฏิบัติงาน ผลประโยชน์เกื้อกูล หมายถึง สิ่งที่ให้เพิ่มเติมจาก
เงินเดือนหรือค่าจ้าง ได้แก่ การหยุดพักผ่อน การลาป่วย ตลอดจนการท าประกันสุขภาพ และยังเป็น
ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงิน (Non-Financial Rewards) ได้แก่ ความสุขกายสบายใจในการท างาน 
ตลอดจนสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี 

4) ความปลอดภัยและสุขภาพ ความปลอดภัย หมายถึง การป้องกันพนักงานจากการเจ็บป่วย 
อันเนื่องมาจากอุบัติเหตุที่เกิดจากการท างาน ส่วนสุขภาพนั้น หมายถึง พนักงานปลอดภัยจากการ
เจ็บป่วย และร่างกายจิตใจที่สมบูรณ์ ความปลอดภัยและสุขภาพ เป็นเร่ืองที่ส าคัญมาก เพราะ
พนักงานที่ท างานในสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและมีสุขภาพอนามัยที่สมบูรณ์สามารถผลิตผลผลิต
และก่อให้เกิดผลประโยชน์ในระยะยาวต่อองค์การ ด้วยเหตุนี้ ผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์จึงส่งเสริม
สนับสนุนและจัดให้มีโปรแกรมด้านความปลอดภัยและสุขภาพอย่างเพียงพอโดยปัจจุบันได้มีการ
ออกกฎหมายเกี่ยวกับเร่ืองนี้ เพื่อสะท้อนให้เห็นถึงการให้ความส าคัญต่อสังคม จึงท าให้ทุกองค์การ
ตระหนักถึงความปลอดภัยและสุขภาพของพนักงาน 

5) พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ กฎหมายต้องการให้องค์การต่างๆ โดยเฉพาะองค์การ
ธุรกิจตระหนักเกี่ยวกับสหภาพแรงงาน และการต่อรองกับสหภาพแรงงานในทางที่จะให้เกิด
ประโยชน์แก่ทั้งสองฝ่าย ในอดีตความสัมพันธ์นี้เป็นประโยชน์แก่นายจ้างเพียงฝ่ายเดียว แต่ปัจจุบัน
ระบบแรงงานสัมพันธ์ได้รับการปรับปรุงให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น และมีความส าคัญมากขึ้นใน
ลักษณะของการร่วมเจรจาต่อรอง 

6) การวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ การวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญมากขึ้นเป็น
ล าดับ ห้องปฏิบัติการทางการวิจัยนี้คือ สภาพแวดล้อมตามธรรมชาติของงาน เช่น การศึกษาเกี่ยวกับ
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การสรรหา อาจให้ข้อแนะน าเกี่ยวกับประเภทของพนักงานที่เหมาะสมกับองค์การหนึ่งองค์การ
โดยเฉพาะ หรือการวิจัยเกี่ยวกับความปลอดภัยของการท างาน อาจบอกถึงสาเหตุของอุบัติเหตุที่
สัมพันธ์กับงาน หน้าที่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าวข้างต้น 

กรสรรค์ เอนกศักยพงศ์ (2556, หน้า 32-62) กล่าวว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์
หมายถึง การปฏิบัติและนโยบายในการใช้ทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจ เพื่อให้สามารถบรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การ หรือเป็นกิจกรรมการออกแบบ เพื่อสร้างความร่วมมือกับทรัพยากร 
ประกอบด้วย 8 กิจกรรหลัก ดังนี้ 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources Planning)  เป็นกระบวนการในการส ารวจ
ถึงความต้องการทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้ได้มาซึ่งจ านวนพนักงานที่มีทักษะที่ต้องการ และสามารถ
จัดหาสิ่งที่จ าเป็นต้องใช้ ซึ่งประกอบด้วยขั้นตอนที่ช่วยให้ได้ทรัพยากรมนุษย์ที่เพียงพอ และ             
ตรงตามวัตถุประสงค์องค์กรในอนาคต ดังนี้ (1) การพยากรณ์ความต้องการพนักงานที่มีคุณลักษณะ
ต่างๆ (2) การเปรียบเทียบความต้องการกับก าลังแรงงานในปัจจุบัน (3) การก าหนดจ านวนและ
รูปแบบของพนักงานที่จะต้องสรรหาเข้ามาหรือจ านวนที่จะต้องออกจากงาน ในการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องมีการวิเคราะห์งานก่อนการออกแบบงาน ซึ่งเป็นกระบวนการก าหนด
โครงสร้างและเป็นการออกแบบกิจกรรมในการทงานเฉพาะอย่างของแต่ละบุคคล เพื่อให้สามารถ
บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรได้ ส่วนการวิเคราะห์งาน เป็นกระบวนการในการเก็บรวบรวมข้อมูล
น ามาวิเคราะห์และแยกแยะข้อมูลที่เกี่ยวกับงานซึ่งเป็นกระบวนการที่มีระบบที่ช่วยในการก าหนด
ทักษะหน้าที่ และความรู้ที่ต้องการส าหรับงานใดงานหนึ่งขององค์กร 

2. การสรรหาบุคลากร (Recruitment) เป็นกิจกรรมขององค์การซึ่งใช้เพื่อการจูงใจให้
ผู้สมัครที่มีความรู้ความสามารถ และมีทัศนคติที่องค์กรต้องการมาสมัครในต าแหน่งงานที่
เหมาะสมและยังช่วยให้องค์การได้บรรลุถึงวัตถุประสงค์ได้ 

3. การคัดเลือก (Selection) เป็นกิจกรรมในการคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมที่สุดส าหรับ
องค์การ และเหมาะสมกับต าแหน่งที่ต้องการ โดยคัดเลือกจากกลุ่มผู้มาสมัคร 

4. การพัฒนาและฝึกอบรม (Development and Training) การฝึกอบรมเป็นกระบวนการที่มี
ระบบ เพื่อเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมของพนักงานให้ไปในทิศทางเดียวกันที่ท าให้องค์การสามารถ
บรรลุเป้าหมายขององค์การ ส่วนการพัฒนา เป็นการจัดหาความรู้ การท าให้พนักงานมีความรู้ มีการ
พัฒนาในการปฏิบัติงานเพื่อน าไปใช้ในปัจจุบันหรืออนาคต 

5. ผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืนๆ (Compensation and Benefits) ผลตอบแทนเป็น
รางวัลทั้งหมดที่พนักงานได้รับในการแลกเปลี่ยนกับงาน ประกอบด้วยค่าจ้าง เงินเดือนโบนัส 
สิ่งจูงใจและประโยชน์อ่ืนๆ ส่วนผลประโยชน์อื่นๆ เป็นรางวัลหรือส่วนเพิ่มที่พนักงานจะได้รับเพิ่ม
มาจากผลการจ้างงานและต าแหน่งภายในองค์กร เช่น การประกันชีวิตและสุขภาพการท่องเที่ยว ค่า
รักษาพยาบาล การแบ่งก าไร ฯลฯ 
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6. ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and Health) ความปลอดภัยเป็นการคุ้มครองพนักงานจาก
อุบัติเหตุจากการปฏิบัติงาน ส่วนสุขภาพนั้น เป็นสภาพทางด้านร่างกายจิตใจ และสังคม 

7. พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ (Employee and Labor Relations) พนักงาน ถือว่าเป็น
สิ่งแวดล้อมภายในที่ผู้บริหารต้องค านึงถึงอย่างยิ่ง เพราะงานจะสัมฤทธิ์ผลได้นั้น ต้องมาจากการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ส่วนแรงงานสัมพันธ์ เป็นความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มพนักงานและนายจ้าง 

8. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เป็นกระบวนการในการประเมิน                  
ถึงพฤติกรรมในการท างานของพนักงาน โดยการวัดและเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ได้ก าหนดไว้ 

ดังนั้นกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์  องค์ประกอบที่ใช้ในการด าเนินงานต่างๆ  
เกี่ยวกับบุคลากร  ซึ่งประกอบไปด้วย การวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการก าหนดความ
ต้องการทรัพยากรในอนาคตที่สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ขององค์การ การสรรหา และการ
คัดเลือกเป็นการดึงดูดและว่าจ้างพนักงานที่มีความสามารถ ทักษะ และประสบการณ์เข้ามาท างาน
ในองค์การ การพัฒนาบุคลากรเป็นการพัฒนาทักษะ และความสามารถที่จะท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพทั้งในปัจจุบันและในอนาคต  
 
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการธ ารงรักษาบุคลากร 

ความหมายของการธ ารงรักษา 
อ านวย แสงสว่าง (2550, หน้า 15) กล่าวว่า การบ ารุงรักษาบุคลากร เป็นความสามารถของ

องค์การ เป็นการจูงใจให้บุคลากรมีความจงรักภักดีต่อองค์การ โดยองค์การมีหน้าที่ด าเนินการ
จัดระบบการท างานด้วยความปลอดภัย และจัดสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีเพื่อส่งเสริมให้
บุคลากรมีสุขภาพสมบูรณ์แข็งแรงทั้งด้านร่างกายและจิตใจ ท างานมีปริมาณงานและคุณภาพงานที่
ดีให้แก่องค์การ 

พยอม วงศ์สารศรี (2554, หน้า 5) ได้กล่าวถึงความหมายของการธ ารงรักษาว่า เป็นการที่
องค์การจัดกิจกรรมต่าง ๆ ที่มุ่งป้องกัน พัฒนา และแก้ไข ความไม่ปลอดภัยทางด้านกายและจิต            
ที่อาจเกิดขึ้นในการท างานของพนักงาน ทั้งนี้เพื่อการธ ารงรักษาให้เขาสามารถปฏิบัติงานให้แก่
องค์การด้วยความปลอดภัยกายและสุขใจ 

ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร (2551, หน้า 6) กล่าวว่า การธ ารงรักษาบุคลากร หมายถึง การ
บริหารงานให้บุคลากรท างานอยู่ในองค์การของเราให้นานที่สุด โดยที่ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญ
ต่อบุคลากร เพื่อให้บุคลากรเกิดความผูกพัน มีทัศนคติที่ดีต่อองค์การ เกิดความเชื่อมั่นมีขวัญ
ก าลังใจที่ดีในการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ หากบุคลากรลาออกย่อมท าให้องค์การหยุดชะงัก
รวมทั้งมีผลเชิงลบต่อความพึงพอใจของลูกค้า 
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นงนุช วงษ์สุวรรณ (2550, หน้า 210) กล่าวว่า การธ ารงรักษา หมายถึง ความพยายามใน 
การรักษาบุคลากรตั้งแต่เร่ิมเข้ามาเป็นสมาชิกให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและยาวนานโดยมี
จุดมุ่งหมายเพื่อรักษาบุคลากรที่ดีมีความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ในการท างาน ส่งเสริม
สนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติงานเต็มก าลังความสามารถที่มีอยู่ มีสุขภาพจิตและกายแข็งแรงสมบูรณ์ 
มีความรู้สึกมั่นคงในการปฏิบัติงาน สร้างความสัมพันธ์และความผูกพันในองค์การ ท างานร่วมกัน 

วรารัตน์ เขียวไพรี (2553, หน้า 135) กล่าวว่า การธ ารงรักษาบุคลากร หมายถึง ความ
พยายามให้บุคลากรท างานอยู่กับองค์การให้ได้นานที่สุดโดยมีสุขภาพสมบูรณ์แข็งแรงมี
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคลากรด้วยกันและระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา 
 ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่า  การธ ารง การบ ารุงรักษาบุคลากรในองค์การให้อยู่กับเรานาน
ที่สุด และมุ่งพัฒนาและแก้ไขเพื่อให้บุคลากรมีขวัญก าลังใจ ในการปฏิบัติงานเพื่อผลประโยชน์
สูงสุดขององค์การ 

ความส าคัญของการธ ารงรักษาบุคลากร 
พยอม วงศ์สารศรี (2554, หน้า 7 - 9) กล่าวถึงความส าคัญของการธ ารงรักษา มีดังนี้ 
1) การธ ารงรักษาท าให้องค์การไม่สูญเสียคนดีมีความสามารถไป ทั้งนี้เพราะคนเป็น

แรงงานที่มีค่ายิ่งส าหรับองค์การ ถ้าองค์การจัดกิจกรรมธ ารงรักษาเป็นอ่างดีคนงานย่อมจะได้รับ
ความปลอดภัยทั้งสุขภาพและจิต ซึ่งเป็นการส่งผลต่อการปฏิบัติงานโดยตรง แต่ในทางตรงกันข้าม 
ถ้าองค์การละเลยเร่ืองการธ ารงรักษาไป พนักงานย่อมแสวงหาองค์การใหม่ที่สามารถคุ้มครองเขา
ได้ซึ่งสิ่งนี้เป็นไปตามธรรมชาติมนุษย์ที่ต้องการให้ตนมีความมั่นคงปลอดภัย(Safety Need) หรือ
ไม่เช่นนั้นแล้ว ถ้าพนักงานต้องประสบอันตรายใด ๆ องค์การต้องหาคนมาทดแทนนับว่าเป็นการ
เสียเวลาแก่องค์การเป็นอย่างมาก 

2) การธ ารงรักษาช่วยสร้างภาพพจน์ที่ดีขององค์การสู่สายตาบุคคลภายนอกคนทั่วไปใน
สังคมจะรับรู้ว่าองค์การนี้ยอมรับแนวความคิดด้านพฤติกรรมศาสตร์มองมนุษย์เป็นมนุษย์ที่ควรเอา
ใจใส่ไม่ใช่มุ่งแต่ใช้งานเมื่อเขายังอยู่ในสภาพที่ท าได้แต่ได้หามาตรการที่ป้องกันให้พนักงานได้รับ
ความปลอดภัยและหาทางช่วยเหลือ เมื่อความปลอดภัยนั้นได้เกิดขึ้นขณะปฏิบัติงานอย่างหลีกเลี่ยง
ไม่ได ้

3) การธ ารงรักษาพนักงานได้ส่งผลต่อความมั่นคงของประเทศชาติเพราะคนงานไม่มี
ปัญหาการเรียกร้องในสิ่งที่องค์การไม่ได้จัดความคุ้มครองและช่วยเหลือเขาขณะที่ปฏิบัติงาน ด้วย
เหตุดังกล่าวการธ ารงรักษาจึงเป็นกิจกรรมที่องค์การจ าเป็นต้องจัดขึ้น เพราะก่อให้เกิดประโยชน์
โดยตรงแก่องค์การ 

จอมพงค์ มงคงวนิช (2555, หน้า 110) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการธ ารงรักษาบุคลากร 
ดังนี ้



25 

 

1) องค์การไม่สูญเสียบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ มีขวัญก าลังใจ มีความมั่นคง 
ความก้าวหน้า และความปลอดภัย บุคลากรจึงเต็มใจที่จะอยู่กับองค์การ 

2) สร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่องค์การ เพราะไม่สูญเสียบุคลากรใหม่บ่อยคร้ัง เนื่องจาก
องค์การได้มีการเอาใจใส่ดูแลบุคลากรอย่างดี ไม่ใช่มุ่งแต่ใช้งานอย่างเดียว 

3) ท าให้ประหยัดเวลาและค่าใช้จ่าย เนื่องจากไม่ต้องใช้จ่ายและเสียค่าด าเนินการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากรใหม่ การที่ต าแหน่งว่างท าให้ผลผลิตลดลง บุคลากรไม่ว่าจะเข้ามาฝึกงานและ
สร้างความคุ้นเคยกับงานก็ต้องใช้เวลานาน 

4) องค์การมีความก้าวหน้าได้เร็วและมีความมั่นคง เนื่องจากสามารถรักษาบุคลากรที่มี
คุณภาพได้ บุคลากรมีก าลังใจในการท างานจึงทุ่มเทก าลังกายก าลังใจอย่างเต็มที่เพื่อเป้าหมายของ
องค์การ 

จะเห็นได้ว่า การธ ารงรักษาบุคลากรนั้นเป็นกระบวนการอันเป็นเทคนิควิธีการในเชิง
บริหารที่ผู้บริหารจะต้องให้ความสนใจต่อบุคลากรอย่างแท้จริงเพื่อให้บุคลากรมีความพึงพอใจ          
มีขวัญและก าลังใจที่จะร่วมมือกับผู้บริหาร ผู้ร่วมงานด้วยความภาคภูมิใจเต็มก าลังความสามารถทุก
คน ขวัญก าลังใจในการท างานเป็นสภาพทางจิตใจหรือความรู้สึกพึงพอใจของบุคคลที่มีต่อการ
ท างานในหน่วยงานที่ตนเป็นสมาชิกอยู่ ความรู้สึกนี้อาจเป็นความรู้สึกที่เกี่ยวกับเพื่อนร่วมงาน 
ผู้บังคับบัญชาหรือบรรยากาศของหน่วยงานนั้นก็ได้ ซึ่งจะมีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคคลด้วย            
ในการสร้างขวัญก าลังใจในการท างานให้เกิดกับผู้ร่วมงานนั้น  

หลักการธ ารงรักษาบุคลากร 
Michale Armstrong (2000) ได้ก าหนดหลักการธ ารงรักษาบุคลากรโดยมีเป้าหมายคือ           

การท าให้แน่ใจว่าบุคลากรที่ส าคัญจะยังอยู่กับองค์การต่อไป และอัตราการลาออกของบุคลากรที่
เกิดความสูญเปล่าและมีค่าใช้จ่ายสูงจะลดลง โดยวิธีการนี้จะมีพื้นฐานมาจากการวิเคราะห์ว่าท าไม
คนจึงอยู่และท าไมคนจึงจากไป แผนการธ ารงรักษาบุคลากรควรค านึงถึงส่วนที่อาจจะขาดความ
มุ่งมั่นหรือเกิดความไม่พอใจขึ้น โดยสิ่งที่ควรพิจารณา ดังนี้ 

1) การจ่ายค่าตอบแทน ปัญหาน้ีอาจขึ้นจากระบบการจ่ายค่าตอบไม่ยุติธรรม ไม่มีความเท่า
เทียมกัน หรือไม่สามารถแข่งขันได้ วิธีแก้ปัญหานี้ อาจได้แก่ 1) ทบทวนระดับการจ่ายค่าตอบแทน
เมื่อเทียบกับการส ารวจตลาด 2) น าแผนการประเมินงานหรือปรับปรุงวิธีการที่มีอยู่เข้ามาใช้เพื่อให้
มีการให้คะแนนอย่างยุติธรรม 3) ท าให้แน่ใจว่าบุคลากรเข้าใจความเชื่อมโยงระหว่างผลการ
ปฏิบัติงานและการให้รางวัล 4) ทบทวนแผนการจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานเพื่อให้แน่ใจ
ว่าท าด้วยความยุติธรรม 5) การปรับเปลี่ยนระบบการจ่ายค่าตอบแทนจากผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นเพื่อให้
แน่ใจว่าท าด้วยความยุติธรรม 5) การปรับเปลี่ยนระบบการจ่ายค่าตอบแทนจากผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น 
เพื่อให้แน่ใจว่าบุคลากรจะไม่ถูกลงโทษ เพื่อเมื่อเขาเข้ามามีส่วนร่วมเพียงช่วงเวลาสั้น ๆ เท่านั้น                   
6) ปรับเปลี่ยนสวัสดิการและผลประโยชน์ให้เข้ากับความต้องการและความชอบของแต่ละคน               
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7) ให้บุคลากรเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาและด าเนินการประเมินงานและระบบการจ่าย
ค่าตอบแทนที่เกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงาน 

2) การออกแบบ ความไม่พอใจอาจเกิดขึ้นได้จากงานที่ไม่ควรค่าแก่การท างานนั้นควรถูก
ออกแบบมาเพื่อให้มีทักษะหลากหลาย มีการมุ่งส าคัญของงาน ให้อิสระในการท างานและป้อน
ข้อมูลย้อนกลับ และยังควรเสนอโอกาสในการเรียนรู้และเติบโตด้วย 

3) ผลการปฏิบัติงาน บุคลากรอาจมีแรงจูงใจลดลงถ้าพวกเขาไม่รู้อย่างชัดเจนเกี่ยวกับความ
รับผิดชอบหรือมาตรฐานของผลการปฏิบัติหรือรู้สึกว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่ยุติธรรม 
โดยอาจกระท าสิ่งต่างๆ ดังนี้ 1) แสดงข้อก าหนดเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานออกมาในรูปของ
เป้าหมายที่ยากแต่บรรลุได้ 2) ให้บุคลากรและผู้บริหารเข้ามาตกลงร่วมกันเกี่ยวกับเป้าหมาย และ
ขั้นตอนเพื่อให้บรรลุเป้าหมายดังกล่าว 3) ส่งเสริมให้ผู้บริหารกล่าวชมเชยบุคลากรส าหรับผลการ
ปฏิบัติงานที่ดี แต่ก็ให้ข้อมูลป้อนกลับแก่บุคลากรซึ่งง่ายต่อการตีความให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์
อย่างสม่ าเสมอ ควรมีการปรึกษาหารือกันเมื่อเกิดปัญหาเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานทันที เพื่อให้ลง
มือแก้ปัญหาได้ทันท่วงที 4) ฝึกอบรมผู้บริหารเกี่ยวกับเทคนิคการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

4) การฝึกอบรม การลาออกและอัตราการลาออกของบุคลากรอาจจะเพิ่มขึ้นถ้าคนไม่ได้รับ
การฝึกอบรมอย่างเหมาะสม หรือรู้สึกว่าสิ่งที่ต้องการจากพวกเขานั้นไม่สามารถท าได้ ถ้าปราศจาก
การฝึกอบรมที่เหมาะสม บุคลากรใหม่อาจจะพบกับวิกฤตการเข้ามาท างานใหม่ ถ้าพวกเขาไม่ได้รับ
การฝึกอบรมที่เพียงพอเมื่อพวกเขาเข้ามาร่วมงานกับองค์การ โดยโปรแกรมการเรียนรู้และแผนการ
ฝึกอบรม ควรได้รับการพัฒนาและน ามาใช้เพื่อ 1) ท าให้บุคลากรมีความสามารถและมั่นใจว่า จะ
บรรลุมาตรฐานผลจากการปฏิบัติงานได้ 2) ช่วยพัฒนาทักษะและความสามารถที่มีอยู่ให้ดีขึ้น                
3) ช่วยให้คนได้มาซึ่งทักษะและความสามารถใหม่ๆ เพื่อให้พวกเขาสามารถใช้ประโยชน์จาก
ความสามารถของพวกเขาได้ดีขึ้น ยอมที่จะมีความรับผิดชอบมากขึ้นจัดการงานที่ในความ
หลากหลายมากขึ้น และได้รับเงินเพิ่มขึ้นจากแผนการจ่ายค่าตอบแทนตามทักษะและความสามารถ
ที่มี 4) ท าให้แน่ใจได้ว่า บุคลากรใหม่จะได้รับและเรียนรู้ทักษะและความรู้พื้นฐานที่จ าเป็นต่อการ
เร่ิมท างานให้ดี 5) การเพิ่มโอกาสให้คนได้พัฒนาศักยภาพของตนเองให้มีความสามารถหลายด้าน 
ทั้งภายในและภายนอกองค์การ 

5) การพัฒนาอาชีพ ความไม่พอใจกับโอกาสทางอาชีพเป็นสาเหตุของการลาออก ซึ่งนี่เป็น
เร่ืองที่ยอมรับได้ในระดับหนึ่ง เพราะมีคนมากขึ้นเร่ือยๆ ที่ตระหนักว่าการที่พวกเขาจะพัฒนาอาชีพ
ตนได้นั้น พวกเขาจะต้องก้าวต่อไปท างานที่อ่ืน และนายจ้างก็แทบจะท าอะไรไม่ได้เลย โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งในองค์การยุคปัจจุบันที่มีความแบนราบขึ้น ซึ่งท าให้ในการเลื่อนต าแหน่งมี จ ากัด บุคคล
เหล่านั้นเป็นคนที่มีทักษะหลากหลายด้าน และอาจเปลี่ยนทิศทางอาชีพหลายคร้ัง ดังนั้น นายจ้างจึง
ควรยอมรับแนวโน้มนี้ในระดับหนึ่งด้วย แนวคิดในการจ้างงานตลอดชีพ ไม่ได้เป็นสิ่งที่มี
ความส าคัญในตลาดแรงงานที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา อย่างเช่นในปัจจุบันอีกต่ อไป และ
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กระบวนการวางแผนสร้างทักษะที่หลากหลายด้วยตัวเองนี้ ท าให้จ านวนคนที่มีคุณสมบัติเหมาะสม
มีเพิ่มขึ้นจากเดิม แต่สิ่งที่ส าคัญส าหรับองค์การใหญ่ก็ยังคงเป็นการรักษาแรงงานที่เป็นหลักเอาไว้
ให้คงที่ และในสถานการณ์นี้ นายจ้างยังควรวางแผนให้โอกาสทางอาชีพด้วยการ 1) เปิดโอกาสให้
บุคลากรมีประสบการณ์ที่กว้างขึ้น 2) น าขั้นตอนการระบุโอกาสในอนาคตอย่างเป็นอย่างระบบ 3) 
ส่งเสริมการเลื่อนต าแหน่งบุคคลภายในองค์การก่อน 4) พัฒนาขั้นตอนในการเลื่อนต าแหน่งให้มี
ความยุติธรรมมากขึ้น 5) ให้ค าแนะน าและชี้แนวทางในเร่ืองเส้นทางอาชีพ 

6) การสร้างข้อผูกมัดร่วมกัน อาจเพิ่มขึ้นได้โดย  1) การอธิบายพันธกิจ ค่านิยม และวิธีการ
ขององค์การพร้อมทั้งส่งเสริมให้บุคลากรหารือ และแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับสิ่งเหล่านี้                       
2) สื่อสารกับบุคลากรในเวลาที่เหมาะสม และตรงไปตรงมา เน้นการสื่อสารแบบเผชิญหน้า                 
3) น ามุมมองของคนในที่ท างานมาพิจารณาอย่างสม่ าเสมอ 4) เปิดโอกาสให้บุคลากรเสนอความ
คิดเห็นเพื่อปรับปรุงระบบการท างาน 5) น าความเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับองค์การและงานเข้ามา
หลังจากผ่านการปรึกษาหารือกันแล้วเท่านั้น 

7) การไร้ซึ่งความร่วมมือกัน บุคลากรอาจรู้สึกแปลกแยก และไม่มีความสุข ถ้าพวกเขา
ไม่ได้เป็นส่วนหนึ่งของทีมงานที่ท างานร่วมกัน หรือถ้าพวกเขารู้สึกล าบากใจเกี่ยวกับการใช้
การเมืองในองค์การ การจัดการกับปัญหา ดังนี้ 1) การท างานเป็นทีม จัดตั้งทีมปฏิบัติงานที่บริหาร
จัดการตัวเอง หรือปกครองตนเอง หรือทีมงานประจ าโครงการขึ้นมา 2) การสร้างทีมงาน เน้น
ความส าคัญของการท างานเป็นทีมว่าเป็นค่านิยมหลัก ให้รางวัลสมาชิกในทีมงานส าหรับการท างาน
อย่างมีประสิทธิผล และพัฒนาทักษะการท างานเป็นทีม 

8) ความไม่พอใจและความขัดแย้งกับผู้บริหาร และผู้บังคับบัญชา สาเหตุของการลาออก 
คือ ความรู้สึกว่าผู้บริหารโดยรวมหรือผู้บริหารคนใดคนหนึ่ง และผู้น าทีมบางคนไม่ได้มีภาวะผู้น า
อย่างที่พวกเขาควรจะมี หรือปฏิบัติตนอย่างไม่ยุติธรรม หรือกลั่นแกล้งบุคลากร ปัญหานี้ควรได้รับ
การแก้ไขด้วย 1) เลือกผู้บริหารและผู้น าทีมงานที่มีภาวะผู้น า ซึ่งได้รับการพัฒนามาอย่างดีแล้ว              
2) ฝึกอบรมทักษะความเป็นผู้น าให้กับพวกเขา รวมทั้งวิธีการแก้ไขความขัดแย้งและจัดการกับการ
ร้องทุกข์ 3) น ากระบวนการในการจัดการกับค าร้องทุกข์ และปัญหาด้านระเบียบวินัยที่ดีกว่าเดิมเข้า
มาใช้ และให้การฝึกอบรมทุกคนว่าจะใช้มันอย่างไร 

9) การสรรหา การคัดเลือก และการเลื่อนต าแหน่ง อัตราการลาออกของบุคลากรอย่าง
รวดเร็ว อาจเป็นผลมาจากการตัดสินใจเลือกบุคลากร หรือการเลื่อนต าแหน่งที่ไร้ประสิทธิภาพมัน
เป็นเร่ืองที่ส าคัญอย่างยิ่งที่ต้องท าให้แน่ใจว่า ขั้นตอนการเลือก และการเลื่อนต าแหน่งนั้นจะได้คน
ที่มีความสามารถเหมาะสมกับงานที่พวกเขาต้องท า 

10) การท าการตลาดที่มากเกินไป การสร้างความคาดหวังเกี่ยวกับโอกาสในการพัฒนา
อาชีพ โปรแกรมการฝึกอบรมที่ปรับให้เหมาะสมกับแต่ละคน การเพิ่มโอกาสในการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากร และงานที่มีความหลากหลาย และน่าสนใจ อาจน าไปสู่ความไม่พอใจและ
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การลาออกก่อนเวลาอันสมควร ถ้าสิ่งทีเกิดขึ้นจริงไม่เป็นไปตามนั้น บริษัทควรระมัดระวังที่จะไม่
โฆษณานโยบายการพัฒนาบุคลากรให้เกินความเป็นจริง 

เสกสรรค์ เมฆไตรรัตน์ (2550) กล่าวว่า หลักการธ ารงรักษาพนักงานเป็นเร่ืองผลประโยชน์
และบริการต่าง ๆ ที่องค์การจัดให้แก่พนักงาน เพื่อเป็นสร้างขวัญก าลังใจและแรงจูงใจที่ดีเพื่อให้
เกิดเจตคติที่ดีซึ่งจะเกิดผลดีกลับมาสู่องค์การ การด าเนินงานองค์การ ควรยึดหลัก 5 ประการ 

1) หลักความเสมอภาค คือการให้สิทธิประโยชน์โดยค านึงถึงความเท่าเทียบกันให้มาก
ที่สุดไม่ควรแบ่งชั้นมากเกินไปจนเกิดความขัดแย้ง 

2) หลักสิทธิประโยชน์หมายถึงการให้สิทธิประโยชน์ที่พนักงานได้รับซึ่งจะให้ประโยชน์
แก่องค์การและพนักงานโดยส่วนตัว 

3) หลักการจูงใจ หมายถึง การให้สิทธิประโยชน์นั้นๆ จะต้องตรงกับความต้องการของ
พนักงานส่วนใหญ่ หรือสิ่งที่ให้แก่พนักงานนั้นเป็นสิ่งที่มีแนวโน้มที่จะจูงใจให้พนักงาน ลงมือ
ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ซึ่งจะก่อให้เกิดผลดีต่อองค์การและตัวพนักงาน 

4) หลักการสนองตอบความต้องการ หมายถึง ที่องค์การจะมอบประโยชน์และบริการ
ให้แก่พนักงาน จะต้องเอ้ืออ านวยต่อความสะดวก และเกื้อกูลต่อพนักงานอย่างแท้จริงมิฉะนั้นไม่
ก่อให้เกิดประโยชน์ใดๆ 

5) หลักประสิทธิภาพ หมายถึง การจัดให้ผลประโยชน์แก่พนักงานจะต้องค านึงถึงผลลัพธ์
ที่องค์การและพนักงานควรได้รับนั้นดีที่สุด รวดเร็วที่สุด แสดงประโยชน์และลงทุนน้อยที่สุด 

ชัชชัย พันธุ์เกตุ (2552) ได้กล่าวถึงหลักของการธ ารงรักษาพนักงานเป็นเร่ืองผลประโยชน์
และบริการต่าง ๆ ที่องค์การจัดให้แก่พนักงาน องค์การควรจะด าเนินการเพื่อเป็นขวัญก าลังใจและ
แรงจูงใจให้พนักงานมีเจตคติที่ดี ซึ่งจะเกิดผลดีย้อนกลับมาสู่องค์การ ซึ่งการด าเนินงานองค์การนั้น
ควรยึดหลักส าคัญ 6 ประการ ได้แก่ 

1. หลักความเสมอภาค การให้สิทธิประโยชน์โดยค านึงถึงความเท่าเทียมกันได้ให้มากที่สุด 
ไม่ควรจะแบ่งชั้นมากเกินไปจนเกิดความขัดแย้ง 

2. หลักสิทธิประโยชน์ หมายถึง สิทธิประโยชน์ที่พนักงานได้รับจะให้ผลประโยชน์แก่
องค์การและพนักงานโดยส่วนตัว 

3. หลักการจูงใจ หมายถึง การให้สิทธิประโยชน์นั้น จะต้องตรงกับความต้องการของพนักงาน
ส่วนใหญ่ หรือสิ่งที่ให้ แก่พนักงาน นั้นเป็นสิ่งที่มีแนวโน้มที่จะจูงใจให้พนักงาน ลงมือปฏิบัติงาน
ด้วยความเต็มใจ ซึ่งจะก่อให้เกิดผลดี ต่อทั้งองค์การและพนักงานเอง 

4. หลักการตอบสนองความต้องการ หมายถึง ที่องค์การจะมอบ ผลประโยชน์และบริการ
ให้แก่พนักงาน จะต้องเอ้ืออ านวยต่อความสะดวก และเกื้อกูลแก่พนักงานอย่างแท้จริงมิฉะนั้นจะไม่
ก่อให้เกิดประโยชน์ใด ๆ 
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5. หลักประสิทธิภาพ หมายถึง การจัดให้ผลประโยชน์แก่พนักงานจะต้องค านึงถึงผลลัพธ์
ที่องค์การ และพนักงานควรจะได้รับนั้นดีที่สุด รวดเร็วที่สุด แสดงประโยชน์ และลงทุนน้อยที่สุด 

6. หลักความพึงพอใจ เพื่อการธ ารงรักษาพนักงาน หมายถึง การที่องค์การจะต้องค านึงถึง
ความพึงพอใจของพนักงาน คือ ความพอใจ ต่อนายโดยตรง ความพอใจต่อผู้บังคับบัญชา ความ
พอใจต่อค่าตอบแทน ความพอใจต่อเพื่อนร่วมงาน 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553, หน้า 95-96) ได้กล่าวว่า การธ ารงรักษาพนักงานเป็นเร่ือง 
ผลประโยชน์และบริการต่าง ๆ ที่องค์การจัดให้แก่พนักงาน องค์การควรจะด าเนินการเพื่อให้เป็น 
ขวัญก าลังใจและแรงจูงใจให้ พนักงานมีเจตคติที่ดี  ซึ่งจะเกิดผลดีอันกลับมาสู่องค์การการ
ด าเนินงานองค์การ ควรจะยึดหลักส าคัญ 6 ประการ 

1) หลักความเสมอภาค การให้สิทธิประโยชน์โดยค านึงถึงความเท่าเทียมกันให้มากที่สุด 
ไม่ควรจะแบ่งชั้นมากเกินไปจนเกิดความขัดแย้ง 

2) หลักสิทธิประโยชน์หมายถึง สิทธิประโยชน์ที่พนักงานได้รับจะให้ประโยชน์แก่
องค์การและพนักงานโดยส่วนตัว 

3) หลักการจูงใจ หมายถึง การให้สิทธิประโยชน์นั้น จะต้องตรงกับความต้องการของ
พนักงานส่วนใหญ่ หรือสิ่งที่ให้ แก่พนักงาน นั้นเป็นสิ่งที่มีแนวโน้มที่จะจูงใจให้พนักงานลงมือ
ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ซึ่งจะก่อให้เกิดผลดี ต่อทั้งองค์การและตัวพนักงานเอง 

4) หลักการตอบสนองความต้องการ หมายถึง ที่องค์การจะมอบ ผลประโยชน์และบริการ
ให้แก่พนักงาน จะต้องเอ้ืออ านวย ต่อความสะดวก และเกื้อกูลแก่พนักงานอย่างแท้จริงมิฉะนั้นไม่
ก่อให้เกิดประโยชน์ใด ๆ 

5) หลักประสิทธิภาพ หมายถึงการจัดให้ผลประโยชน์แก่พนักงานจะ ต้องค านึงถึงผลลัพธ์
ที่องค์การ และพนักงานควรจะได้รับนั้นดีที่สุด รวดเร็วที่สุด แสดงประโยชน์ และลงทุนน้อยที่สุด 

6) หลักความพึงพอใจ เพื่อการธ ารงรักษาพนักงานหมาย ถึงการที่องค์การจะต้องค านึงถึง
ความพึงพอใจของพนักงาน คือ ความพอใจ ต่อนายโดยตรง ความพอใจต่อผู้บังคับบัญชาความ
พอใจต่อค่าตอบแทน ความพอใจต่อเพื่อนร่วมงาน 

สรุปได้ว่า หลักการธ ารงรักษาบุคลากร คือ การธ ารงรักษาบุคลากรไว้ให้คงอยู่กับองค์การ
นานน้ัน ย่อมขึ้นอยู่กับปัจจัยต่าง เช่น สิทธิประโยชน์ สวัสดิการ ค่ารักษาพยาบาล โบนัส รวมไปถึง
การท าให้พนักงานรู้สึกอยู่กับองค์การของเราไปนาน ๆ 

ประโยชน์ของการธ ารงรักษาบุคลากร 
ส าหรับประโยชน์ของการธ ารงรักษาบุคลากรนั้น วิเชียร วิทยอุดม (2552, หน้า 40) ได้ชี้ให้เห็น

ประโยชน์ของการธ ารงรักษาบุคลากรไว้หลายประการดังนี้ 
1) ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างาน ผู้ปฏิบัติงานจะได้ใช้ศักยภาพของตนให้

เกิดผลอย่างเต็มที่ 



30 

 

2) เกื้อหนุนให้เกิดระเบียบ ข้อบังคับขององค์การ เกิดผลในด้านการควบคุมพฤติกรรมของ
คนในหน่วยงาน 

3) ท าให้เกิดความสามัคคีในหมู่คณะ 
4) เกื้อหนุนและจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงาน มีความคิดสร้างสรรค์ในกิจการต่าง ๆ 
5) ท าให้เกิดความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน เกิดความเชื่อมั่นและศรัทธาในหน่วยงาน 
สมคิด บางโม (2553, หน้า 43) กล่าวว่า ส าหรับประโยชน์ของการธ ารงรักษาบุคลากรนั้นมี

หลายประการดังนี้ 
1) ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างาน ผู้ปฏิบัติงานจะได้ใช้ศักยภาพของตนให้

เกิดผลอย่างเต็มที่ 
2) เกื้อหนุนให้เกิดระเบียบ ข้อบังคับขององค์การ เกิดผลในด้านการควบคุมพฤติกรรมของ

คนในหน่วยงาน 
3) ท าให้เกิดความสามัคคีในหมู่คณะ 
4) เกื้อหนุนและจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงาน มีความคิดสร้างสรรค์ในกิจการต่างๆ 
5) ท าให้เกิดความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน เกิดความเชื่อมั่นและศรัทธาในหน่วยงาน 
ทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยการธ ารงรักษา 
ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจโดย เฮอร์ซเบิร์ก ซึ่งเป็นศาสตราจารย์หัวหน้าภาควิชาจิตวิทยา แห่ง

มหาวิทยาลัยเวสเทิร์นรีเสิร์พ (Western Reserve University) ได้คิดค้นทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจใน
การท างานของมนุษย์ ซึ่งเป็นทฤษฎีที่ได้รับการยอมรับอย่างแพร่หลายในวงการบริหาร การค้นคว้า
เพื่อสร้างทฤษฎีนี้ เฮิร์ซเบิร์กและเพื่อนร่วมงานได้ด าเนินการโดยสัมภาษณ์นักวิศวกรและนักบัญชี
ประมาณ 200 คน จาก 11 โรงงานอุตสาหกรรมในเขตเมืองฟิสเบอร์ก สหรัฐอเมริกา ซึ่งจุดหมาย
ของการค้นคว้าที่ได้รับก าหนดไว้ คือ การศึกเจตคติที่เกี่ยวกับงานเพื่อจะเป็นหนทางในการเพิ่ม
ผลผลิต ลดการขาดงานและการสร้างความสัมพันธ์อันดีในการท างานรวมทั้งเพื่อประโยชน์ทั่วไป
ส าหรับทุก ๆ คน คือ ความเข้าใจเกี่ยวกับอิทธิพลต่าง ๆ ที่จะมีส่วนช่วยในการปรับปรุงขวัญและ
ก าลังใจที่จะส่งผลให้ทุกคนมีความสุขกายสบายใจ และมีความพึงพอใจมากยิ่งขึ้น แนวการศึกษานี้
เป็นการสอบถามคนงานแต่ละคนเพื่อหาค าตอบว่า อะไรเป็นสิ่งที่ท าให้เขาเกิดความพึงพอใจหรือ
ความไม่พึงพอใจในภาวะของการท างาน รวมทั้งสภาพการที่ท าให้เขามีความรู้สึกที่ดีและไม่ดีต่อ
งานของเขา (Herzberg. et al., 1990) 

จากการวิเคราะห์ค าตอบจากข้อค าถามที่มีผู้ตอบมาปรากฏได้ข้อเท็จจริงว่า มีปัจจัยหลาย ๆ 
อย่างที่แตกต่างกัน มีส่วนสัมพันธ์โดยตรงกับความรู้สึกที่ดีและไม่ดีเกิดขึ้นโดยปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้ 
สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) และปัจจัยค้ าจุน (Hygiene 
Factors) ปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่เกี่ยวกันโดยตรงกับงานที่ท า ปัจจัยกลุ่มนี้จะถูกยกขึ้นมาเพื่อสร้าง
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แรงจูงใจให้เกิดขึ้น ส่วนปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยธ ารงรักษา เป็นปัจจัยที่ป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึง
พอใจในการปฏิบัติงานได้ ซึ่งปัจจัยทั้งสองปัจจัยมีดังนี้ (Herzberg. et al., 1990) 

1) ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจัยที่สร้างแรงจูงใจในทางบวก ซึ่งจะเป็นผลให้
ปฏิบัติงานเกิดความพอใจในการปฏิบัติงานมีลักษณะสัมพันธ์กับเร่ืองงานโดยตรง  

1.1 ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (Achievement) หมายถึง ความส าเร็จสมบูรณ์ของงาน 
ความสามารถในการแก้ปัญหา การมองเห็นผลงาน ความชัดเจนของงานเป็นความส าเร็จที่วัดได้จาก
การปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายตามก าหนดเวลา ความสามารถในการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน 
และความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงาน 

1.2 การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การยอมรับหรือเห็นด้วยกับความส าเร็จ 
การได้รับความชมเชย ยกย่อง เชื่อถือ ไว้วางใจในผลงานหรือการด าเนินงานจากผู้บังคับบัญชา 
ผู้ร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาและบุคคลอ่ืน ๆ ซึ่งถ้าหากไม่ได้รับการยอมรับนับถือก็จะท าให้เกิดการ
ไม่ยอมรับ การได้รับค าต าหนิติเตียน หรือการกล่าวโทษ 

1.3 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) หมายถึง การลงมือกระท าหรือการท างานเป็น
ชิ้นเป็นอัน ซึ่งก าหนดเวลาเป็นกิจวัตร หรือยืดหยุ่นได้ อาจมีการสร้างสรรค์งานไม่ว่าเป็นงานง่าย
หรืองานยาก เป็นงานที่ชวนให้ปฏิบัติ เป็นงานที่ส่งเสริมต่อความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เป็นงานที่มี
คุณค่ารวมทั้งสามารถปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์ หรือท างานให้เสร็จในเวลาอันสั้น 

1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การจัดล าดับของการท างานได้เอง ความ
ตั้งใจ ความส านึกในอ านาจหน้าที่ และความรับผิดชอบ ตลอดจนอิสระในการปฏิบัติงาน 

1.5 ความก้าวหน้าในต าแหน่ง (Advancement) หมายถึง ผลหรือการมองเห็นการ
เปลี่ยนแปลงในสภาพบุคคล หรือต าแหน่งในสถานที่ท างาน โอกาสในการเลื่อนต าแหน่งหรือระดับ
ที่สูงขึ้น และมีโอกาสได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะที่เพิ่มขึ้นในวิชาชีพจากการ
ปฏิบัติงานตลอดจนโอกาสการศึกษาต่อ อบรม ดูงาน 

2) ปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยธ ารงรักษา (Hygiene Factors) หรือองค์ประกอบด้านอนามัยเป็น
ปัจจัยที่ป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีลักษณะเกี่ยวข้องกับสภาวะ
แวดล้อม หรือส่วนประกอบของงาน ปัจจัยด้านนี้ได้แก่ 

2.1 เงินเดือนและค่าตอบแทน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการท างาน เช่น ค่าจ้าง
เงินเดือน ค่าตอบแทน รวมทั้งสวัสดิการ ประโยชน์เกื้อกูลอ่ืน ๆ ตามความเหมาะสมของเงินเดือน
และขั้นเงินเดือน ตามความเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ 

2.2 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relationship) หมายถึง สภาพความสัมพันธ์ 
การมีปฏิสัมพันธ์ของบุคคลกับคนอ่ืน ๆ ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชาใน
สถานการณ์ต่าง ๆ การร่วมมือปฏิบัติงาน การช่วยเหลือ การสนับสนุน และการปรึกษาหารือ 
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2.3 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision Technical) หมายถึง สภาพการปกครองบังคับ
บัญชางานของผู้บริหารระดับสูงในเร่ืองการวิเคราะห์ความสามารถของผู้ปฏิบัติงานการกระจายงาน 
การมอบหมายอ านาจ ความยุติธรรม 

2.4 นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง ความสามารถในการ
จัดล าดับเหตุการณ์ต่าง ๆ ของการท างาน ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงนโยบายของหน่วยงานการบริหารงาน 
การจัดระบบงานของผู้บังคับบัญชา การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย 

2.5 สภาพการปฏิบัติงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพเหมาะสมในการท างาน 
สภาพการท างานที่เป็นกายภาพ ได้แก่ สภาพแวดล้อม สถานที่ท างาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ วัสดุ
อุปกรณ์ ความสะดวกสบายในการท างาน สิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานต่าง ๆ ตลอดจน
ครอบคลุมไปถึงความสมดุลของปริมาณงานกับจ านวนบุคลากร 

2.6 สถานภาพของงาน (Status) หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสังคมที่มีวิชาชีพเดียวกัน 
หรือสถานภาพของวิชาชีพในสายตาของสังคมที่มีวิชาชีพต่างกัน หรือเป็นการรับรู้จากบุคคลวิชาชีพอ่ืน 
ที่เป็นองค์ประกอบท าให้บุคคลรู้สึกต่องาน ให้คุณค่าแก่งานที่ปฏิบัติ 

2.7 ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกที่มีต่อการปฏิบัติงาน
ในด้านความมั่นคงในต าแหน่ง และความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

2.8 ความเป็นส่วนตัว (Factor in Personal Life) หรือสภาพความเป็นอยู่ หมายถึง สถานการณ์           
ที่ท าให้บุคคลมีความรู้สึกดีหรือไม่ดีในช่วงเวลาที่ได้ท างาน สภาพความเป็นอยู่ทางครอบครัว และ
ส่วนตัวอันเนื่องมาจากการปฏิบัติงาน 

ทฤษฎีแรงจูงใจของ เฮิร์ซเบอร์ก เป็นการศึกษาเจตคติที่เกี่ยวกับงาน เพื่อจะเป็นหนทางใน
การเพิ่มผลผลิต ลดการขาดงานและการสร้างความสัมพันธ์อันดีในการท างานรวมทั้ง เพื่อประโยชน์
ทั่วไปส าหรับทุกๆ คน คือ ความเข้าใจเกี่ยวกับอิทธิพลต่างๆ ที่จะมีส่วนช่วยในการปรับปรุง            
ขวัญและก าลังใจที่จะส่งผลให้ทุกคนมีความสุขกายสบายใจ และมีความพึงพอใจมากยิ่งขึ้น ส่งผล
ให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นเป็นผลดีต่อองค์ และพนักงานเกิดความพอใจในการ
ปฏิบัติงาน  

จากทัศนะของบุคคลต่างๆ ดังกล่าวข้างต้น จะเห็นได้ว่าการธ ารงรักษาบุคลากรนั้น คือ
กระบวนการอันเป็นเทคนิควิธีการ ในเชิงบริหารที่ผู้บริหารจะต้องให้ความสนใจต่อบุคลากรอย่าง
แท้จริง เพื่อให้บุคลากรมีความพึงพอใจ มีขวัญและก าลังใจที่จะร่วมมือกับผู้บริหาร ผู้ร่วมงานด้วย
ความภาคภูมิใจเต็มก าลังความสามารถทุกคน ขวัญก าลังใจในการท างานเป็นสภาพทางจิตใจ หรือ
ความรู้สึกพึงพอใจของบุคคลที่มีต่อการท างานในหน่วยงานที่ตนเป็นสมาชิกอยู่ความรู้สึกนี้อาจเป็น
ความรู้สึกที่เกี่ยวกับเพื่อนร่วมงานผู้บังคับบัญชาหรือบรรยากาศของหน่วยงานนั้นก็ได้ซึ่งจะมีผลต่อ
ผลการปฏิบัติงานของบุคคลด้วย นอกจากการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรแล้ว การเสริมสร้างระเบียบวินัยก็เป็นสิ่งส าคัญประการหนึ่ง ที่จะท าให้องค์การหรือ
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หน่วยงานธ ารงอยู่ได้ต้องมีการรักษากฎกติกาด้วยวิธีการควบคุมติดตามผล และประเมินผล
ประสิทธิภาพของระบบการบริหารงานบุคคลให้ครบถ้วน ทุกหน้าที่ทุกงานและทุกขอบเขตของ
กิจกรรม ทั้งนี้เพื่อวัตถุประสงค์ในด้านความส าเร็จผลของงานในองค์การ 
 
3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
 Allen and Meyer (1993) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การหมายถึง ความรู้สึกที่พนักงานมี
ต่อองค์การโดยเป็นสิ่งเหนี่ยวร้ัง (Golden Handcuff) ให้คนยังอยู่ในองค์การ ซึ่งความผูกพันต่อ
องค์การแบ่งได้เป็น 3 ลักษณะ คือ ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ และ
ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งเชื่อมโยงพนักงานเข้ากับองค์การ โดยที่
ความผูกพันด้านจิตใจเกิดขึ้นจากการที่บุคคลมีความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ ส่วนความผูกพัน
ด้านการคงอยู่กับองค์การ เป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นจากการได้รับผลตอบแทนจากองค์การและการ
รับรู้ถึงการขาดทางเลือก หรือความยากลาบากในการหางานใหม่ท าให้บุคคลจ าเป็นที่จะอยู่ใน
องค์การ ในขณะที่ความผูกพันด้านบรรทัดฐานเกิดขึ้นจากค่านิยมส่วนบุคคล และความรู้สึก
รับผิดชอบต่อภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายจากองค์การ ท าให้บุคคลรู้สึกว่า เขาควรอยู่ในองค์การ
นั้นต่อไป 

Buchanan (1974) ได้ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกเป็นพวก
เดียวกัน ความผูกพันที่มีเป้าหมายและค่านิยมขององค์การและการปฏิบัติงานตามบทบาทของ
ตนเอง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

Schalk and Freese (1977)  กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การหมายถึง เป็นความเต็มใจของ
พนักงานที่จะท างานให้กับองค์การโดยให้ผลงานอยู่ในระดับมาตรฐานตามสัญญาที่ตกลงกันไว้กับ
องค์การ 

Northcraft and Neale (1990) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การว่าไม่ใช่เพียงความจงรักภักดี
เท่านั้น แต่ยังหมายถึงกระบวนการหรือวิธีการที่บุคลากรในองค์ก ารได้แสดงให้เห็นถึงความ
เกี่ยวข้องของพวกเขาที่มีต่อองค์การ และยังคงด าเนินงาน เพื่อความส าเร็จและสิ่งที่ดีต่อองค์การ 

Mowday, Porter and Steers (1982) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นการแสดงออก
มากกว่าความจงรักภักดีปกติ เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การเป็นความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นและ
ผลักดันให้บุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตัวเองเพื่อสร้างสรรค์ให้องค์การอยู่ในสภาพที่ดีขึ้น อาจกล่าวได้ว่า
ความผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกที่ดีของบุคคลที่มีต่อองค์การอย่างเหนียวแน่น โดยความรู้สึก
ที่ดีจะท าให้บุคคลแสดงออกมาในรูปแบบของการปฏิบัติตนให้เกิดประโยชน์ และมีพฤติกรรมที่
สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การเสมอ 
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จุฑาภรณ์ กบิลพัฒน์ (2554) ได้ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์ก าร หมายถึง
ความรู้สึกที่พนักงานที่มีต่อองค์การที่เขาได้ร่วมงานด้วยมาเป็นเวลานาน มีความเต็มใจ มีความ
ปรารถนาที่จะท างานให้องค์การอย่างเต็มที่ มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ อาจมีความรู้สึก
เป็นเจ้าขององค์การ โดยพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงนั้น จะมีความต้องการอย่างแรงกล้า
ที่จะคงความเป็นสมาชิกภาพ ทุ่มเทที่จะปฏิบัติงานและยอมรับในค่านิยมเป้าหมายขององค์การ 

ปาริชาต บัวเป็ง (2554) ได้ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ทัศนคติหรือ
ความรู้ของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อองค์การ เช่น มีความจงรักภักดีต่อองค์การ ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม 
และวัฒนธรรมขององค์การ มีความรู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์การ และมีความยินดีที่จะใช้
ความรู้ความสามารถที่มีอยู่อย่างเต็มที่และเต็มใจที่จะเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ นอกจาก
ทัศนคติและความรู้สึกแล้ว ยังรวมไปถึงการแสดงออกทางด้านพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานอีกด้วย 
เช่น การมาท างานอย่างสม่ าเสมอ มีความทุ่มเท มุ่งมั่น และตั้งใจในการปฏิบัติงานปกป้องคุ้มครอง
และรักษาทรัพย์สินของบริษัทเสมือนเป็นของตนเอง รวมไปจนถึงการมีส่วนร่วมในทุกกิจกรรม
ขององค์การ 

ดังนั้น สามารถสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ ท างานให้กับองค์การอย่างเต็มความสามารถ เพื่อประโยชน์สูงสุดขององค์การ และมีความ
เชื่อมั่น ศรัทธา จงรักภักดีและรักในองค์การ ไม่มีความคิดที่จะลาออกไป เกิดการพัฒนาอย่าง
ต่อเน่ืองในการเปลี่ยนแปลงเพื่อท าให้องค์การก้าวไปข้างหน้าอย่างสมดุล 

ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 
Buchanan (1974) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติที่ส าคัญอย่างยิ่ง เพราะเป็น

ตัวเชื่อมระหว่างจินตนาการของมนุษย์กับจุดมุ่งหมายขององค์การท าให้สมาชิกมีความรู้สึกเป็น
เจ้าขององค์การ และเป็นส่วนหนึ่งในการเสริมสร้างสุขภาพ และความเป็นอยู่ที่ดีขององค์การ 
รวมทั้งช่วยลดการควบคุมจากภายนอกอีกด้วยความผูกพันต่อองค์การ มีความส าคัญดังนี ้

1) ความผูกพันต่อองค์การสามารถท านายอัตราการ เข้า-ออก จากงานของสมาชิกใน
องค์การได้ดี แนวคิดนี้มีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงาน เพราะสามารถสะท้อนถึง
ผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบต่อองค์การโดยส่วนรวม ขณะที่ความพึงพอใจสะท้อนถึงการ
สนองตอบของบุคคลต่องาน หรือแง่ใดแง่หนึ่งของงานเท่านั้น 

2) ความผูกพันในองค์การเป็นแรงผลักดัน ให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์การให้ท างานได้ดีกว่า             
ผู้ที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์การ อันเนื่องมาจากการที่สมาชิกมีส่วนร่วมในการเป็นเจ้าขององค์การ
และมีส่วนเสริมสร้างประสิทธิภาพขององค์การ 

3) ความผูกพันเป็นตัวเชื่อมระหว่างจินตนาการกับเป้าหมายของสมาชิกในองค์การ 
4) ช่วยลดการควบคุมจากภายนอกซึ่งเป็นผลมาจากการที่สมาชิกมีความผูกพันต่อองค์การ 
5) ความผูกพันในองค์การเป็นตัวบ่งชี้ถึงประสิทธิภาพขององค์การ 
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Baron (1986) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การมีผลกระทบต่อพฤติกรรมการท างานของ
บุคคล ดังนี ้

1. ถ้าบุคคลมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง ระดับการขาดงานหรือเปลี่ยนงานจะมีน้อย 
2. ถ้าบุคคลมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง บุคคลจะไม่พยายามหาโอกาสเปลี่ยนงาน

ใหม่ 
3. ถ้าบุคคลมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง จะพยายามตั้งใจท างาน อุทิศก าลังกาย และ

สติปัญญาแก่องค์การอย่างเต็มที่ 
4. ความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง มักมีผลมาจากความพอใจในการท างานในระดับสูง 
Greenberg & Baron (1997) ได้กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ ดังนี้ 
1) ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับอัตราการขาดงาน และอัตรา

การลาออกของพนักงาน กล่าวคือ พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงมักจะปฏิบัติงาน
อยู่ในองค์การนานกว่าพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ า 

2) ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจ และเสียสละแรงกาย แรงใจ เพื่อ
กิจการขององค์การ กล่าวคือ พนักงานที่มีความสัมพันธ์ในระดับสูง จะทุ่มเทความพยายาม อย่าง
เต็มที่ในการปฏิบัติงานและยินดีที่จะให้การช่วยเหลือกิจกรรมต่าง ๆ ที่นอกเหนือจากงานประจ า
ส่วนพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ ามักจะให้ความช่วยเหลือเพียงเล็กน้อย หรือ
ปฏิเสธที่จะให้การช่วยเหลือ 

3) ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การ สามารถส่งผลต่อชีวิตส่วนตัวของพนักงานจาก
การส ารวจทัศนคติในการท างานของพนักงานโดยทั่วไป พบว่า พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การ
สูงมักมีความสนุกกับการท างาน มีความส าเร็จในการท างาน และมีชีวิตส่วนตัวที่มีความสุข 

มนัสชัย ปิ่นโต (2550) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การจะน าไปสู่ความสัมพันธ์กับความมี
ประสิทธิภาพขององค์การ คือ 

1) พนักงานที่มีความรู้สึกผูกพันอย่างแท้จริงต่อเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ  
มีเเนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การอยู่ในระดับสูง 

2) พนักงานซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างสูง มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงอยู่กับ
องค์การต่อไป เพื่อท างานขององค์การให้บรรลุเป้าหมาย ซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา 

3) โดยเหตุที่บุคคลมีความผูกพันต่อองค์การ และเลื่อมใสศรัทธาในเป้าหมายขององค์การ
บุคคลซึ่งมีความผูกพันดังกล่าว มักมีความผูกพันอย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่างาน คือ หนทางซึ่ง
ตนจะสามารถท าประโยชน์กับองค์การให้บรรลุเป้าหมายได้ส าเร็จ 

ศุภวุฒิ กาฬสุวรรณ และคณะ (2545 อ้างถึงใน พรรษา เสือคา, 2553) สรุปความส าคัญของ
ความผูกพันต่อองค์การได้ ดังนี้ 
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1) ความผูกพันต่อองค์การ ท าให้บุคคลยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การพร้อมเข้า
มามีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การเสมอ 

2) ความผูกพันต่อองค์การ ท าให้บุคคลมีความตั้งใจที่จะท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย
วัตถุประสงค์ขององค์การ พร้อมอุทิศกาย และสติปัญญาแก่องค์การอย่างเต็มที่ 

3) ความผูกพันต่อองค์การท าให้บุคคลมีความเลื่อมใส ศรัทธา และปรารถนาจะท างานให้
เกิดประโยชน์ต่อองค์การตลอดไป 

4) ความผูกพันต่อองค์การ มีผลท าให้เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
5) ความผูกพันต่อองค์การ มีผลต่อการปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์การ 
6) ความผูกพันต่อองค์การ มีข้อดีกว่าความพึงพอใจในงาน ในด้านของผลประโยชน์

ส่วนรวมขององค์การทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
 ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่มีความส าคัญต่อความอยู่รอด 
และความมีประสิทธิผลขององค์การและยังเป็นตัวท านายการย้ายการลาออกได้ดีกว่าความพึงพอใจ
ในการท างาน ผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะปฏิบัติงานได้ดีกว่าผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การต่ า
หรือไม่มีเลย ซึ่งผลดีก็จะตกอยู่กับองค์การและผู้ปฏิบัติงานเอง และสิ่งเหล่านี้เป็นคุณสมบัติอันพึง
ปรารถนาของทุกองค์การ 

ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
ทฤษฎีความต้องการของ Maslow ซึ่งได้พัฒนาทฤษฎีการจูงใจที่รู้จักกันมากที่สุดทฤษฎี

หนึ่งขึ้นมา Maslow ระบุว่าบุคคลจะมีความต้องการที่เรียงล าดับจากระดับพื้นฐานมากที่สุดไปยัง
ระดับสูงสุด มาสโลว์เรียกล าดับความต้องการนี้ว่า Hierarchy of Needs ซึ่งประกอบด้วยล าดับความ
ต้องการของมนุษย์จากระดับต่ าไประดับสูง 5 ระดับ ดังนี ้

1) ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) คือเป็นความต้องการขั้นพื้นฐานเพื่อ
ความอยู่รอดของชีวิต เช่น ความต้องการอาหาร อากาศ น้ า และที่อยู่อาศัย เป็นต้น 

2) ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) ความต้องการความปลอดภัย ความต้องการ
ล าดับที่สองของมาสโลว์ จะถูกกระตุ้นภายหลังจากที่ความต้องการทางร่างกายถูกตอบสนองแล้ว 
ความต้องการความปลอดภัยจะหมายถึงความต้องการสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยปราศจากอันตราย
ทางร่างกายและจิตใจ 

3) ความต้องการทางสังคม (Social Needs) คือความต้องการระดับสามที่ระบุโดยมาสโลว์ 
ความต้องกทางทางสังคมจะหมายถึงความต้องการที่จะเกี่ยวพันการมีเพื่อนและการถูกยอมรับโดย
บุคคลอ่ืน เพื่อการตอบสนองความต้องการทางสังคม 

4) ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) คือความต้องการระดับที่สี่ ความ
ต้องการเหล่านี้ หมายถึง ความต้องการของบุคคลที่จะสร้างการเคารพตนเองและการชมเชยจาก
บุคคลอ่ืน ความต้องการชื่อเสียงและการยกย่องจากบุคคลอ่ืนจะเป็นความต้องการประเภทนี้ 
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5) ความต้องการความสมหวังของชีวิต (Self-Actualization Needs) คือความต้องการระดับ
สูงสุด บุคคลมักจะต้องการโอกาสที่จะคิดสร้างสรรค์ภายในงาน หรือพวกเขาอาจจะต้องการความ
เป็นอิสระ และความรับผิดชอบ ซึ่งความต้องการความสมหวังของชีวิต คือ ความต้องการที่จะบรรลุ
ความสมหวังของตนเองด้วยการใช้ความสามารถ ทักษะ และศักยภาพอย่างเต็มที่ บุคคลที่ถูกจูงใจ
ด้วยความต้องการความสมหวังของชีวิตจะแสวงหางานที่ท้าทายความสามารถของพวกเขา การเปิด
โอกาสให้พวกเขาใช้ความคิดสร้างสรรค์หรือการคิดค้นสิ่งใหม่ 

ทฤษฎีของ McGregor’s Theory X and Theory Y ศาสตราจารย์ทางการบริหารที่มีชื่อเสียง
ของ M.I.T. Douglas ชื่อ McGregor ได้สรุปข้อสมมติฐานเกี่ยวกับตัวคนในหนังสือชื่อ “The Human 
Side of Enterprise” ข้อสมมติฐานทั้งสอง คือ Theory X และ Theory Y ซึ่งแสดงเปรียบเทียบ
ลักษณะของคนให้เห็นในสองทรรศนะที่แตกต่างกัน ดังนี้ 

1) Theory X โดย McGregor ได้ตั้งสมมติฐานที่เกี่ยวกับตัวคนว่าจะมีลักษณะดังนี้ คือ 
ลักษณะของคนโดยทั่วไปจะไม่ชอบการท างาน และจะพยายามหลีกเลี่ยงหรือบิดพลิ้วเมื่อมีโอกาส
ด้วยเหตุที่คนไม่ชอบงานดังกล่าว ดังนั้น เพื่อที่ จะให้คนปฏิบัติงานให้องค์การสามารถบรรลุ
วัตถุประสงค์ได้จึงต้องใช้วิธีการบังคับ (Coerced) ควบคุม (Controlled) ก ากับ (Directed) หรือข่มขู่ 
(Threatened) ด้วยวิธีการลงโทษต่าง ๆ คนทั่วไปมักจะชอบวิธีการดังกล่าว และอยากที่จะให้มีการ
บังคับสั่งการโดยตัวผู้บริหารเท่านั้น ทั้งนี้เพื่อจะได้หลีกเลี่ยงการรับผิดชอบต่าง ๆ คนทั่วไปจะไม่มี
ความกระตือรือร้นหรือใฝ่สูง และมีความต้องการในเร่ืองความมั่นคงเป็นส าคัญเท่านั้น 

2) Theory Y ภายหลังจากที่วิชาการความรู้ที่เกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย์ได้รับการศึกษาและ
ค้นคว้าอย่างกว้างขวางมีผลให้เกิดข้อสมมติฐานที่เกี่ยวกับคนขึ้นมาใหม่ McGregor ได้สรุปว่าใน
ขณะที่คนก าลังปฏิบัติงานโดยใช้แรงก าลังความคิดในหน้าที่ต่างๆ นั้น คนงานอาจถือว่างานเป็น
เร่ืองที่สนุกสนานและเป็นสิ่งที่ให้ความเพลิดเพลินได้ด้วย แต่งานต่างๆ จะดีหรือไม่ดีส าหรับ
คนงานหรือไม่ ย่อมขึ้นอยู่กับสภาพความควบคุม ถ้าหากงานนั้นได้รับการจัดอย่างเหมาะสม ก็อาจ
เป็นสิ่งหนึ่งที่ตอบสนองสิ่งจูงใจของคนงานได้ ในทางตรงกันข้าม ถ้าหากงานนั้นเป็นไปลักษณะ
บังคับจะท าให้คนไม่ชอบที่จะท างาน ดังนั้นการควบคุมและข่มขู่ด้วยวิธีการลงโทษต่าง ๆจึงไม่ใช่
วิธีที่จะช่วยให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ได้ แต่ที่ถูกต้องควรจะเปิดโอกาสให้คนมีโอกาสใช้
ดุลพินิจของตนเอง (Self-direction) และสามารถรับผิดชอบควบคุมตนเอง (self-control) ในขณะที่
ก าลังปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายมาเพื่อให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 

ทฤษฎีความต้องการประสบความส าเร็จ (The need to achievement) ทฤษฎีความต้องการ
ประสบความส าเร็จประกอบด้วย 3 อย่าง คือความส าเร็จ (Achievement) อ านาจ (Power) และความ
ผูกพัน (Affiliation) เป็นทฤษฎีของ David C. Maccleland & J.W. Atkinson 1961 ตามทฤษฎีเชื่อว่า 
โดยปกติแล้วความต้องการที่มีอยู่ในตัวคนมีอยู่สองชนิด คือ ความต้องการความสุขและความ
ต้องการปราศจากความเจ็บปวด แต่ส าหรับความต้องการอ่ืน ๆ นั้นต่างก็จะเกิดขึ้นภายหลังด้วย
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วิธีการเรียนรู้ แต่อย่างไรก็ตามโดยที่มนุษย์ทุกคนต่างก็ใช้ชีวิตขวนขวายหาสิ่งต่าง ๆ มาคล้ายคลึง
กัน จึงต่างมีประสบการณ์เรียนรู้ต่าง ๆ มาเหมือนกัน แต่จะต่างกันแต่เฉพาะขนาดของความต้องการ
มากน้อยแตกต่างกันไป ด้วยเหตุนี้จึงสรุปได้ว่า มนุษย์ทุกคนต่างก็จะมีความต้องการเหมือนกัน แต่
จะมีขนาดมากน้อยแตกต่างกัน ได้แก่  

1) ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement) หมายถึง ความต้องการท าสิ่งต่าง ๆ 
ให้ดีขึ้นหรือมีประสิทธิภาพมากขึ้นเพื่อความส าเร็จ บุคคลที่ต้องการความส าเร็จจะมีลักษณะชอบ
การแข่งขัน ชอบงานที่ท้าทาย ต้องการได้รับข้อมูลป้อนกลับเพื่อประเมินผลงาน มีความช านาญใน
การวางแผน มีความรับผิดชอบ เช่น ในเร่ืองของการแก้ปัญหาหรือการท างานที่มีความซับซ้อนขึ้น 

2) ความต้องการอ านาจ (Need for Power) หมายถึง บุคคลต้องการอ านาจเพื่อมีอิทธิพล
เหนือผู้อ่ืน ต้องการเป็นผู้น าในการตัดสินใจ บุคคลซึ่งต้องการอ านาจสูงจะมีความพยายามเพื่อที่จะ
มีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืน มีความพอใจที่จะอยู่ในสถานการณ์แข่งขันหรือสถานการณ์ซึ่งมุ่งที่สถานภาพ 
และมีความต้องการความภาคภูมิใจ รวมทั้งการมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนด้วยการท างานที่มี
ประสิทธิผล 

3) ความต้องการความผูกพัน (Need for Affiliation) หมายถึง บุคคลต้องการการยอมรับ 
ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ต้องการมีความสัมพันธ์และผูกพันกับสมาชิกในกลุ่ม มีความเป็น
มิตรไมตรี และมีสัมพันธภาพที่ดีต่อบุคคลอ่ืน ซึ่งเป็นความต้องการสร้างและรักษาความสัมพันธ์
ฉันท์มิตรกับคนอ่ืน ๆ  

Porter and Steer (1973) ได้สรุปความผูกพันต่อองค์การด้วยทฤษฎีการแลกเปลี่ยน (Theory 
of Exchange) ว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ คือ ธรรมชาติของมนุษย์ประกอบด้วย 
ความต้องการ ความปรารถนา ทักษะความรู้ มีความคาดหวังที่จะท างาน หากองค์การสามารถ
ตอบสนองความต้องการของบุคคลได้ บุคคลนั้นก็จะสามารถท างานเพื่อองค์การอย่างเต็มที่ และ
บุคคลก็จะเกิดความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งในเร่ืองของการศึกษาความผูกพันต่อองค์การนั้นจะมี
นักวิชาการหลายท่านพยายามศึกษาถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันของบุคลากรใน
องค์การ แต่ก็ยังไม่ได้มีการสรุปที่ชัดเจนว่าปัจจัยใดบ้างที่มีผลต่อระดับความผูกพันของบุคลากรใน
องค์การ ดังนั้นความผูกพันต่อองค์การจึงเป็นเร่ืองที่น่าศึกษาเป็นอย่างยิ่ง เพราะการศึกษาปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรในองค์การเป็นส่วนหนึ่งที่จะท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายและ
ประสบความส าเร็จในการบริหารงานในองค์การ 

Becker and Carper (1956) ได้คิดทฤษฎีที่พัฒนามาจากรอบการศึกษาของแนวคิดเชิง 
exchange หรือที่เรียกว่า reward-cost notation ซึ่งสาระส าคัญที่เสนอไว้คือ แนวคิดที่อธิบายถึง
เหตุผลที่บุคคลเกิดความผูกพันต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใดเป็นเพราะว่าบุคคลนั้นได้สร้างการลงทุน (side-bet) 
ต่อสิ่งนั้น ๆ ไว้ เพราะฉะนั้นถ้าเขาไม่มีความผูกพันต่อสิ่งนั้นต่อไป ก็จะท าให้เขาสูญเสียมากกว่า
การผูกพันไว้ จึงเป็นสิ่งที่ต้องท าโดยไม่มีทางเลือก ระดับความส าคัญของการลงทุนในบางประการ



39 

 

จะผันแปรตามมิติระยะเวลา กล่าวคือ คุณภาพของสิ่งที่ลงทุนไป จะมีมูลค่าเพิ่มสูงขึ้นตามระยะเวลา
ที่บุคคลได้เสียไปในเร่ืองนั้น ๆ เช่น ตัวแปรอายุการท างานในองค์การ บุคคลที่ท างานให้กับองค์การ
นานเท่าใดก็จะท าให้เกิดการสะสมทรัพยากรที่จะได้รับจากระบบการจ้างงานขององค์การมาขึ้นใน
รูปของเงินเดือน สวัสดิการ และอ านาจหน้าที่หรือสิ่งที่ได้อุทิศในรูปของก าลังกายก าลังใจ ดังนั้น
บุคคลที่ท างานอยู่กับองค์การนานย่อมตัดสินใจลาออกจากองค์การได้ยากล าบากกว่าคนที่ท างานกับ
องค์การมาไม่นานเพราะเขาจะพิจารณาว่าหากลาออกจากองค์การก็เท่ากับว่าการลงทุนของเขาที่ได้
สะสมไว้ย่อมสูญเสียไปด้วยซึ่งอาจจะไม่คุ้มค่ากับผลประโยชน์ที่จะได้รับจากองค์การใหม่ 

Allen and Meyer (1993) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ เป็นสภาวะทางจิตใจ 
(Psychological States) ของบุคคลที่มีองค์การซึ่งมีองค์ประกอบ 3 ด้าน ดังนี้ 

1) ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment) คือ อารมณ์ความรู้สึกผูกพันของ
พนักงาน หรือ ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และมีส่วนร่วมของพนักงานในองค์การ เกิดขึ้นเมื่อผู้
ตามปรารถนาที่ยังคงอยู่กับองค์การเพราะจิตใจที่ผูกพัน ความเชื่อและการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การเป็นเจตคติทางบวกที่บุคคลมีต่อองค์การ คือ มีความเชื่อว่าองค์การนี้เป็น
องค์การที่ดีที่สุดที่จะท างานด้วยมีความรู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์การ มีค่านิยมที่กลมกลืน
กับสมาชิกคนอ่ืน ๆ ขององค์การและมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ บุคคลที่มีความรู้สึกผูกพันทาง
จิตใจสูงและปรารถนาที่ยังคงอยู่ในองค์การเพราะเชื่อว่าองค์การมีความมั่นคงและช่วยเหลือภารกิจ
หน้าที่อย่างเต็มใจ 

2) ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment) คือ ความผูกพันที่
เกิดจากการที่ได้รับสิ่งตอบแทนเพื่อแลกเปลี่ยนกับการคงอยู่ในองค์การของพนักงาน  เกิดขึ้นเมื่อ
บุคคลต้องอยู่กับองค์การด้วยความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การ โดยบุคคล
จะอุทิศก าลังกาย ก าลังใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจขององค์การอย่างเต็มที่ในฐานะตัวแทนขององค์การ 
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ เพราะต้องการได้รับผลประโยชน์ เงินเดือน หรือไม่สามารถหา
งานอ่ืนได้ เป็นความมั่นคงในความปรารถนาของบุคคลที่ยังคงท างานอยู่เพื่อองค์การเพราะเชื่อว่า
การออกจากงานเป็นสิ่งที่สูญเสียมากและมีการลงทุนกับองค์การมานาน บุคคลที่ รู้สึกผูกพัน
แบบต่อเนื่องที่ยังคงอยู่กับการท างาน เพราะเขาไม่มีความคิดที่จะเสี่ยง ท าให้บุคคลเหล่านี้มีความ
ผูกพันต่อเน่ืองระดับสูง 

3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) คือความรู้สึกผูกพันที่เกิดจาก
หน้าที่ ความรับผิดชอบ หรือความเป็นหนี้บุญคุณที่ท าให้ต้องอยู่ในองค์การต่อไป เกิดจากค่านิยม
ของผู้ตามที่มีความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ คือ บุคคลมี
ความจงรักภักดีต่อองค์การ เพราะบุคคลเชื่อว่าต้องมีความจงรักภักดีต่อองค์การและเป็นสิ่งที่ท า
ถูกต้องแล้วเป็นการกล่าวถึงความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อพันธะหน้าที่ที่ต้องท ากับองค์การ เพราะ
ได้รับแรงกดดันจากผู้อ่ืน บุคคลที่มีความผูกพันทางสังคมสูงจะพิจารณาเกี่ยวกับบุคคลอ่ืนว่ามี
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ความคิดเร่ืองที่จะลาออกจากงาน และพิจารณาว่ากลุ่มพนักงานคิดถึงเร่ืองการลาออกท าให้เขารู้สึกมี
พันธะหน้าที่ที่ต้องท าเพื่อองค์การจากบุคคลอ่ืน หรืออิทธิพลทางสังคมในองค์การ 

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2550) ก าหนดอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การไว้ 3 องค์ประกอบ คือ 
1. ด้านความเชื่อมั่นและค่านิยมขององค์การ (Confidence and Value) หมายถึง ความ

เชื่อมั่นต่อองค์การซึ่งเกิดขึ้นได้เมื่อพนักงานมีความเชื่อมั่นในอาชีพการงานของตนเอง แต่การที่
บุคคลจะเข้ามีมีส่วนร่วมอย่างเต็มที่นั้น ผู้น าองค์การหรือผู้บริหารจะต้องพยายามสร้างบรรยากาศที่
ดี เพื่อที่จะดึงบุคลากรให้เข้ามามีส่วนร่วมให้ได้ ในขณะที่ค่านิยม คือความเชื่อทั่วไปเกี่ยวกับสิ่งที่
ควรและไม่ควรท า ซึ่งค่านิยมมักมีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคล ค่านิยมเกิดจากการ
เรียนรู้และประสบการณ์ในอดีตของแต่ละบุคคล ค่านิยมของแต่ละบุคคลมีความแตกต่าง เนื่องจาก
ความรู้และประสบการณ์ที่ต่างกัน 

2. ด้านความกระตือรือร้นและความรับผิดชอบ (Activeness and Responsibility) หมายถึง 
ความกระตือรือร้นในการท างานซึ่งจะต้องเกิดจากปัจจัย 3 ประการ ประกอบด้วย ความเสมอภาค
ยุติธรรม การบรรลุผลส าเร็จและความสนิทสนมไว้วางใจภายในองค์การและความรับผิดชอบ คือ
ข้อผูกพันของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อผู้บังคับบัญชา อันสืบเนื่องมาจากการที่รับมอบหมายหน้าที่
ให้กระทาการอย่างใดอย่างหนึ่ง 

3. ด้านการด ารงความเป็นสมาชิกที่ดี (Maintenance of Member) หมายถึง บุคคลมีความ
จงรักภักดีต่อองค์การ มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การ ไม่ปรารถนาที่จะโยกย้าย 
เปลี่ยนแปลง หรือลาออกจากองค์การ แม้ว่าจะมีงานที่คล้ายคลึง หรือได้ผลตอบแทนที่มากกว่า 

ดังนั้น ในการศึกษาครั้งน้ีผู้วิจัยจะใช้แนวคิด ของ Allen and Meyer (1990) เป็นแนวทางใน
การศึกษาซึ่งมีส่วนส าคัญกับความผูกพันของกรมการอุตสาหกรรมทหารทั้ง 3 องค์ประกอบจึงเป็น
สิ่งเชื่อมโยงบุคลากรและองค์การ ที่จะท าให้อัตราการเข้าออกของบุคลากรที่มีความผูกพันทางด้าน
จิตใจสูงนั้นเป็นเพราะเขามีความต้องการที่จะอยู่กับองค์การ และคนที่มีความผูกพันในด้านการ             
คงอยู่สูง ก็เพราะความจ าเป็นที่จะต้องอยู่เพื่อรักษาผลประโยชน์ที่ได้รับจากองค์การ และบุคคลที่มี
ความผูกพันทางด้านบรรทัดฐานสูงเป็นเพราะเขารู้สึกว่าเขาควรจะอยู่เพื่อความถูกต้องเหมาะสม
ทางสังคมเท่านั้น 

 
4. แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

Steers (1977 อ้างถึงใน ธนรัฐ นาทอง, 2556, หน้า 10) ได้กล่าวว่าปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การ ดังนี ้

1. ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน (Personal Characteristics) ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระดับต าแหน่ง 



41 

 

2. ลักษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถึง ลักษณะของงานที่แต่ละบุคคลรับผิดชอบ          
จะมีอิทธิพลต่อระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ลักษณะงานที่ดีจะท าให้บุคลากรมี
ความรู้สึกมีแรงจูงใจอยากท างานเพื่อเพิ่มคุณค่าให้กับตนเอง แม้ว่าผลงานจะยังไม่ดีก็ยังคงทุ่มเท
ความพยายามให้มากขึ้น ซึ่งประกอบด้วย 5 ลักษณะดังนี ้

2.1 ความมีอิสระในการท างาน หมายถึง ลักษณะงานที่บุคคลสามารถปฏิบัติได้อย่างมี
อิสรภาพตามบทบาทหน้าที่ของตนเอง สามารถใช้ดุลยพินิจและตัดสินใจได้ด้วยตนเองโดยไม่มีการ
ควบคุมจากภายนอก จะท าให้บุคลากรปฏิบัติได้เต็มความรู้ความสามารถ 

2.2 ความหลากหลายของงาน หมายถึง งานที่มีระดับความยากง่ายของงานที่ผู้ปฏิบัติต้อง
ใช้ความรู้ความสามารถ มีลักษณะที่ไม่จ าเจ หรือการท ากิจกรรมหลาย ๆ อย่างของหน่วยงานให้
ส าเร็จผล รวมถึงการใช้เทคโนโลยีพิเศษจึงเป็นงานที่ท้าทายและกระตุ้นให้บุคลากรมีความสนใจ 
ในงาน 

2.3 ความมีเอกลักษณ์ของงาน หมายถึง งานที่ระบุขอบเขตของงาน มีความชัดเจนของ
บทบาทหน้าที่ของตนเองในการปฏิบัติงาน เป็นระดับความยากง่ายของผู้ปฏิบัติสามารถท างานนั้น
ตั้งแต่ต้นจนบังเกิดผลงาน ท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกสบายใจที่จะปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ที่
ถูกต้อง และมีผลงานที่สามารถพิจารณาได้ชัดเจน 

2.4 การมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน หมายถึง ลักษณะงานที่บุคลากรมีโอกาสที่จะ
ติดต่อสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน การได้เข้าสังคมท าให้มีโอกาสได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับคนอ่ืน 
ก่อให้เกิดความคิดหลากหลายในการพัฒนาตนเอง ในการพัฒนางานเมื่อมีสัมพันธภาพกับผู้อ่ืนก็จะ
กระตุ้นให้เกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เป็นเจ้าขององค์การและจะรู้สึกผูกพัน
กับองค์การ 

2.5 ผลป้อนกลับของงาน หมายถึง การที่บุคลากรเมื่อปฏิบัติงานให้แก่องค์การแล้วก็ต้อง
ได้รับข้อมูลป้อนกลับของตนเอง รวมทั้งข้อคิดเห็นที่ได้รับจากผู้ร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชาเพื่อเป็น
การประเมินผลงานว่ามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม่ 

3. ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experiences) หมายถึง สภาพสิ่งแวดล้อมขององค์การที่
ผู้ปฏิบัติงานได้รับในช่วงที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การโดยที่ผู้ปฏิบัติงานอาจได้รับประสบการณ์ที่เป็น
คุณหรือโทษก็ได้ โดยก าหนดไว้ 4 ลักษณะ ดังนี ้ 

3.1 ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญ
ต่อองค์การ คือความรู้สึกว่าตนเองได้รับการยอมรับจากองค์การ รู้สึกว่าการปฏิบัติงานของตนมี
คุณค่าเป็นเสมือนรางวัลขององค์การที่ให้แก่ผู้ปฏิบัติงานท าให้เกิดความรู้สึกจงรักภักดี และคิดว่า
ตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 

3.2 ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งได้ หมายถึง ความรู้สึกไว้วางใจเชื่อถือของบุคคลที่มี
ต่อองค์การว่าองค์การจะไม่ทอดทิ้งเมื่อเขาประสบปัญหา 
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3.3 ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การหมายถึง การที่บุคลากรได้ลงทุน
ปฏิบัติงานกับองค์การแล้ว ก็หวังจะได้ผลตอบแทน เช่น ค่าตอบแทน การพิจารณาความดีความชอบ
ชอบ ท าให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและเป็นปัจจัยที่สร้างความผูกพันต่อองค์การ 

3.4 ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ หมายถึง ทัศนคติของกลุ่มภายในองค์การที่
ท าให้บรรยากาศองค์การแตกต่างกัน บรรยากาศขององค์การที่ดี มีความรักความสามัคคีช่วยเหลือ
ร่วมมือกันปฏิบัติงาน ท าให้บุคลากรรู้สึกว่าทัศนคติของกลุ่มดีก็จะส่งผลให้เกิดความรู้สึกที่จะอยู่กับ
องค์การต่อไป 

Porter and Steer (1973) ได้กล่าวว่าปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ ได้เสนอปัจจัย
ไว้ 4 ประการที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจของพนักงานในองค์การ ดังนี้ 

1. ปัจจัยด้านองค์การ เช่น อัตราการจ้าง การปฏิบัติเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อน
ต าแหน่ง ขนาดขององค์การ 

2. ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน เช่น รูปแบบของภาวะผู้น า  รูปแบบของ
ความสัมพันธ์ในกลุ่มเพื่อน 

3. ปัจจัยด้านเนื้อหาของงาน เช่น ความซ้ าซากจาเจของงาน ความมีอิสระ ความชัดเจนของ
บทบาท 

4. ปัจจัยส่วนตัว เช่น อายุการท างาน บุคลิกภาพ ความสนใจในด้านวิชาชีพ 
Mowday (1982 อ้างถึงใน วรรณิภา, 2554, หน้า 20-23) ชี้ให้เห็นว่าปัจจัยที่ก่อให้เกิดความ

ผูกพันต่อองค์การประกอบด้วย 
1. คุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระยะเวลาปฏิบัติงาน เพศ สถานภาพสมรส การศึกษา 

และความต้องการความก้าวหน้า 
2. ลักษณะงาน พบว่า ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันมากที่สุด คือประสบการณ์การท างานที่

ท าให้พนักงานรู้สึกว่า ความต้องการทางสภาวะจิตใจของเขาได้รับการตอบสนอง เช่น การได้รับ
ความสะดวกสบายภายในองค์การ ได้แก่ ความหลากหลายของงาน ความเป็นอิสระในการ
ปฏิบัติงาน งานที่มีลักษณะท้าทาย งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน  

3. ลักษณะขององค์การ ได้แก่ การกระจายอ านาจในองค์การ การมีส่วนร่วมเป็นเจ้าของ
องค์การและขนาดขององค์การ  

4. ประสบการณ์จากการท างาน ซึ่งจะมีผลให้ผู้ปฏิบัติงานมีความคาดหวังที่จะได้รับการ
ตอบสนองจากองค์การ มีความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพาได้ และมีความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญ
ต่อองค์การ ได้แก่ ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่
พึ่งพาได้ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ  

Baron (1986) ได้กล่าวว่าปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติที่มีต่อ
องค์การ ซึ่งแตกต่างจากความพึงพอใจในงาน กล่าวคือ ความพึงพอใจในงานสามารถเปลี่ยนแปลง
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ไปอย่างรวดเร็ว ตามสภาพการท างาน แต่ความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติที่มีความมั่นคง
มากกว่า เป็นทัศนคติที่คงอยู่ในช่วงเวลานาน แต่ความผูกพันต่อองค์การก็เกิดจากปัจจัยต่างๆ             
ที่คล้ายคลึงกับความพึงพอใจในการท างาน มี 4 ปัจจัย ดังนี ้

1. เกิดจากลักษณะงาน เช่น การได้รับความรับผิดชอบอย่างมาก ความเป็นอิสระส่วน
ตัวอย่างมากในงานที่ได้รับ และความหลากหลายของงาน สิ่งเหล่านี้จะท าให้เกิดความรู้สึกผูกพัน
ต่อองค์การในระดับสูง ส่วนความกดดันและความคลุมเครือในบทบาทที่เกี่ยวกับงานของตนเองจะ
ทาให้รู้สึกผูกพันต่อองค์การในระดับต่ า 

2. เกิดจากโอกาสในการท างานใหม่ การได้รับโอกาสอย่างมากในการหางานใหม่และมี
ทางเลือกจะท าให้บุคคลมีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ า 

3. เกิดจากลักษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคคลที่มีอายุมากซึ่งมีระยะเวลาในการ
ท างานนานและมีต าแหน่งงานระดับสูง ๆ และคนที่มีความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานของตนเอง
มีแนวโน้มที่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง 

4. เกิดจากสภาพการท างาน บุคคลที่มีความพึงพอใจในผู้บังคับบัญชาของตนเองพึงพอใจ
ในความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และรู้สึกว่าองค์การเอาใจใส่สวัสดิการของ
พนักงานจะเป็นบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง 

สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (2549 อ้างถึงใน วนิดา เหรียญจิโรจน์, 2553, 
หน้า 3) ได้ศึกษาปัจจัยของความผูกพันแบ่งเป็น 4 ด้าน คือ 

1. ด้านองค์การ (company) ได้แก่ การถ่ายทอดนโยบายกลยุทธ์ให้กับทุกหน่วยงาน การจัด
ให้มีช่องทางเพื่อสื่อสารกับพนักงาน การเปิดโอกาสและรับฟังความคิดเห็น การสร้างสภาพแวดล้อมที่
เหมาะสม ความปลอดภัยด้านงาน การมีระบบมาตรฐานการท างานโดยรวมอยู่ในระดับดีและการ
ส่งเสริมให้พนักงานได้เรียนรู้ และสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ในองค์การ 

2. ด้านงาน (Job) ได้แก่ การให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การจัดเตรียมอุปกรณ์
เคร่ืองมือให้พนักงานอย่างเพียงพอ การมอบหมายงานให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและ
พนักงานมีรูปแบบการท างานที่สอดคล้องกับองค์การ 

3. ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) ได้แก่ การวางแผน
งานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเหมาะสม การจัดท าขีดความสามารถ (Competency) ของ
องค์การและพนักงาน พนักงานรู้สึกมีความมั่นคงในการท างาน พนักงานมีโอกาสเรียนรู้และเติบโต
ในที่ท างาน และมีการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเหมาะสม 

4. ด้านภาวะผู้น า (Leadership) ได้แก่ ผู้บังคับบัญชามีการแจ้งผลการประเมินให้พนักงาน
ได้ทราบ ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญกับเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผู้บังคับบัญชามีการให้คะ
แนะน าและแนวทาง ผู้บังคับบัญชามีการรับฟังความคิดเห็นของพนักงานและผู้บังคับบัญชามี
วิสัยทัศน์ที่กว้างไกล 
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สรุปได้ว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ คือปัจจัยที่จะส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลและส่งผลไปยังองค์การ โดยปัจจัยเหล่านี้จะมีมากน้อยเพียงใดนั้น
ขึ้นอยู่กับบริบทของแต่ละองค์การและบริบทของบุคลากรแต่ละบุคคล ในการศึกษาคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้
น าเอาแนวคิดและทฤษฎีของ Steer (1977) มาประยุกต์เป็นกรอบในการศึกษา ซึ่งแบ่งเป็นปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การเป็น 3 ปัจจัย ได้แก่  ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ปัจจัยด้าน
ลักษณะงาน และปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน  
 
5. ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

งานวิจัยในประเทศ 
พิมพ์ชนก ทรายข้าว (2553) ได้ท าการศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ

ของพนักงานธนาคารทิสโก้ จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ในด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ และประสบการณ์ในงาน มีความส าคัญอยู่ในระดับมาก และยังพบว่า  
พนักงานธนาคาร ทิสโก้ จ ากัด (มหาชน) มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับผูกพันมาก 
จากการศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล กับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า 
ปัจจัยด้าน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์การและระดับ
ต าแหน่งงานไม่มีผลต่อความผูกพันองค์การ ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติกับระดับความผูกพัน
ต่อองค์การ พบว่า ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ์ของงาน 
ผลป้อนกลับของงาน และงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การ ส่วนปัจจัยในด้านประสบการณ์ในงาน กับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ความรู้สึกว่าตนมี
ความส าคัญต่อองค์การ ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพาได้ ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนอง
จากองค์การและทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
 ธนยุทธ บุตรขวัญ (2554) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การของ
เจ้าหน้าที่ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน ได้แก่ 
ความส าเร็จในการท างาน ลักษณะของานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบและการได้รับการยอมรับนับถือ 
พบว่ามีความผูกพันในองค์การอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน 
ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์การ ความรู้สึกพึ่งพาได้ต่อองค์การ ความน่าเชื่อถือ
และชื่อเสียงขององค์การ และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน พบว่ามีความผูกพันในองค์การอยู่ใน
ระดับมาก และความผูกพันต่อองค์การ พบว่า  เจ้าหน้าที่ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัติย์ มี
ความผูกพันต่อองค์การในระดับมาก 
 ภคพล เส้นขาว (2557) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
ทางการศึกษาโรงเรียนเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรทางการศึกษามี
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ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านคุณลักษณะงานที่ปฏิบัติ และประสบการณ์ที่ได้รับระหว่างปฏิบัติงานอยู่
ในระดับสูง บุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความผูกพันต่อ
องค์การอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ปัจจัยด้านความ 
มีอิสระในการท างานด้านความมีเอกลักษณ์ของงาน และด้านความหลากหลายของงาน                    
ด้านความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพาได้ ด้านความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากองค์การ และ
ด้านทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การมีผลในทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ 
 ธนรัฐ นาทอง (2556) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน
ธนาคารออมสินภาค 5 ผลการศึกษาพบว่า พนักงานธนาคารออมสินค้า ภาค 5 มีความคิดเห็นต่อ
ปัจจัยด้านลักษณะงาน อยู่ในระดับปานกลาง และปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานอยู่ในระดับ
ปานกลาง มีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง  
 สมจิตร จันทร์เพ็ฐ (2557) ได้ท าการศึกษาความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่สถาบัน
พัฒนาองค์การชุมชน (องค์การมหาชน) ผลการศึกษาพบว่า เจ้าหน้าที่สถาบันพัฒนาองค์การชุมชน 
มีความคิดต่อลักษณะงานอยู่ในระดับมาก มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับ และมีความ
ผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก ส่วนปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ปัจจัยด้านอายุ 
รายได้ต่อเดือน ระดับการศึกษา ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในสถาบัน 
ความท้าทายในการท างาน ความก้าวหน้าในการท างาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการ
ท างาน ลักษณะการท างานเป็นทีม เงินเดือนและสวัสดิการ การพัฒนาความรู้ความสามารถของ
บุคลากร สภาพแวดล้อมในการท างาน ความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชาความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน ภาวะผู้น า ของผู้บังคับบัญชา ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ และความรู้สึกว่า
องค์การเป็นที่พึ่งได้มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
 อัญชลี ภักดีโทรกิจ (2558) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์การของ
พนักงานโรงแรม 5 ดาวในเขตอ าเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ศึกษาพบว่า พนักงานโรงแรม 
5 ดาวในเขตอ าเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์  มีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความส าเร็จในการ
ท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านเงินเดือน ด้าน
โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานอยู่
ในระดับมาก  และมีความผูกพันต่อองค์การ 
 ปิยะณัฐ เดี่ยวสันติกุล (2558) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์การของ
ข้าราชการต ารวจ ศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 5 จังหวัดล าปาง ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการ
ต ารวจของศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 5 เกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงานและปัจจัยด้าน
ประสบการณ์จากการท างานอยู่ในระดับมาก และมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมากโดย
พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจัยด้านประสบการณ์จากการท างานมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันองค์การของข้าราชการต ารวจ ศูนย์ฝึกอบรมต ารวจภูธรภาค 5 จังหวัดล าปาง 
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 พุธพงษ์ สองสี (2560) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
เทศบาลในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดปทุมธานี ผลการศึกษา พบว่า พนักงานเทศบาลในเขตอ าเภอเมือง 
จังหวัดปทุมธานี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของงาน บรรยากาศขององค์การ อยู่ในระดับ
มาก และมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับสูง จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า คุณลักษณะของ
งาน และบรรยากาศขององค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
เทศบาลในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดปทุมธานี 
 วันวิสาข์ โพธิ์สุวรรณ์ (2556) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน กรณีศึกษาธนาคารเกียรตินาคิน ส านักงานใหญ่ (ส านักอัมรินทร์)  ผลการศึกษาพบว่า 
พนักงานธนาคารเกียรตินาคิน ส านักงานใหญ่ (ส านักอัมรินทร์) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้าน
ลักษณะงาน และปัจจัยด้านประสบการณ์ในงานอยู่ในระดับมาก  และมีความผูกพันต่อองค์การอยู่
ในระดับมาก จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ และ ปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ในงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การ 
 เบญจมาศ ไตรสุธา (2554) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของครู
โรงเรียนไผทอุดมศึกษาผลการศึกษา พบว่า ครูโรงเรียนไผทอุดมศึกษามีความคิดเกี่ยวกับลักษณะ
ทางการบริหารโดยรวมอยู่ในระดับ และมีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสบการณ์จากการท างาน
โดยรวมอยู่ ในระดับมาก จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า ลักษณะทางการบริหารและ
ประสบการณ์จากการท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์การ  
 ชาตรี จักณารายณ์ (2557) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎมหาสารคาม ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน ได้แก่ ลักษณะ
งานที่ท้าทาย ความมีอิสระในงาน โอกาสก้าวหน้าในงาน และลักษณะงานที่ต้องสัมพันธ์กับผู้อ่ืน มี
อิทธิพลต่อความผูกพันขององค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎมหาสารคาม และปัจจัยด้าน
ประสบการณ์จากการท างานได้แก่  ทัศนคติต่องาน ทัศนคติต่อองค์ก าร ความรู้สึกว่าตนมี
ความส าคัญต่อองค์การ ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ และความรู้สึกว่า
องค์การเป็นที่พึ่งพาได้ มีอิทธิพลต่อความผูกพันขององค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎ
มหาสารคาม 
 อรนุช ระเบียบ (2550) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์การของ
พนักงานบริษัท คอมพิวเตอร์เพอริเฟอรัล แอนด์ซัพพลายส์จ ากัดพบว่า ปัจจัยคุณลักษณะของงาน
ได้แก่ ความเป็นอิสระในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลาง 
ส่วนปัจจัยด้านลักษณะงานที่ท้าทาย โอกาสก้าวหน้าในงาน ความหลากหลายของงานและลักษณะ
งานที่ต้องสัมพันธ์กับผู้อื่นไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ส่วนปัจจัยประสบการณ์ใน
การท างานในด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน และในด้านรางวัล
และผลตอบแทนไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
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 Chaikidurajai, Praphan. (2015) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในกลุ่มอุตสาหกรรม พบว่า ปัจจัยภาวะผู้น า
ของผู้บริหารของกลุ่มตัวอย่างบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมบริการและอื่นๆ มีผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ การที่บุคลากรแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การนั้นแสดงว่า
บุคลากรมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 
 Chaikidurajai, Praphan. (2018) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคม พบว่า คุณภาพ
ชีวิตในการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์
และโทรคมนาคมในประเทศไทย 

งานวิจัยต่างประเทศ 
 Deloitte (2015) ได้ท าการศึกษาแนวโน้มการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลทั่วโลก ผล
การศึกษาพบว่า ผู้เข้าร่วมส ารวจมีความคิดเห็นว่าวัฒนธรรมและความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การมีความส าคัญที่สุดขององค์การ ส่วนการสร้างความผูกพันต่อองค์การจ าเป็นต้องสร้างให้
พนักงานเกิดแรงจูงใจที่จะท างาน  
 Bang, Ross and Reio (2013) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ของอาสาสมัครในองค์การกีฬาที่ไม่แสวงหาก าไร: บทบาทของการพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจของอาสาสมัคร และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน               
มีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
 Stan (2013) ได้ท าการพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การของสายงานวิชาการในประเทศ
โรมาเนีย ผลการศึกษาพบว่า ประสบการณ์สอน ความพึงพอใจในงาน และการสนับสนุนทางสังคม 
มีความสัมพันธ์กับความรู้สึกผูกพันต่อองค์การในมิติของความผูกพันแบบจงรักภักดี อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และประสบการณ์สอนมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การใน
มิติความผูกพันแบบคงอยู่ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 Gutierrez (2012) ได้ท าการศึกษาโครงสร้างของความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันองค์การ 
ความพึงพอใจต่องานส่วนกลาง ประสบการณ์ในการพัฒนา ค่านิยมของการท างาน การสนับสนุน
จากองค์การและความเหมาะสมระหว่างคนกับองค์การพยาบาล  ผลการศึกษาพบว่า การสนับสนุน
จากองค์การ การรับรู้ค่านิยมในการท างาน ประสบการณ์การพัฒนา ความเหมาะสมของบุคลากรใน
องค์การและความพึงพอใจในงานส่วนกลางมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของ
คณะพยาบาล 
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6. ประวัติความเป็นมาของกรมการอุตสาหกรรมทหาร 

จอมพล ป.พิบูลสงคราม รัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหม ได้ก่อตั้ง กรมโรงงานทหาร 
ส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม เมื่อวันที่ 7 ตุลาคม 2496 โดยมีความมุ่งหมายเพื่อรวมโรงงาน
ทหาร ที่แยกกันอยู่ตามเหล่าทัพต่างๆ มาขึ้นตรงต่อผู้บังคับบัญชาคนเดียว ซึ่งการด าเนินงานใน
ระยะแรกได้ท าหน้าที่ควบคุมกิจการโรงงานผลิตแก้ว และโรงงานผลิตแบตเตอร่ี ซึ่งโอนมาจาก
กองทัพเรือ และท าหน้าที่ในการเป็นแหล่งข้อมูลในด้านการระดมสรรพก าลังทางอุตสาหกรรมเพื่อ
ทหาร โดยการส ารวจโรงงานอุตสาหกรรม และสถาบันการศึกษาทั่วประเทศเพื่อให้ทราบขีด
ความสามารถ ในการเป็นฐานการผลิตเพื่อประโยชน์ในการระดมสรรพก าลัง ทางอุตสาหกรรมเพื่อ
ทหาร   
 ต่อมาในวันที่  30 มกราคม 2497 ได้เปลี่ยนชื่อจาก กรมโรงงานทหาร เป็น กรมการ
อุตสาหกรรมทหาร หรือ อท. พร้อมทั้งรับโอนโรงงานทอผ้ากับโรงงานฟอกหนังจากกระทรวง
อุตสาหกรรมมาอยู่ในความควบคุม โดยโรงงานอุตสาหกรรมที่อยู่ในความควบคุมของกรมการ
อุตสาหกรรมทหารได้แปรสภาพเป็นองค์การรัฐวิสาหกิจในสังกัดกระทรวงกลาโหมตามพระราช
กฤษฎีกาจัดตั้ง องค์การแก้ว องค์การแบตเตอร่ี องค์การทอผ้า องค์การฟอกหนัง และองค์การผลิต
อาหารส าเร็จรูป ในปี 2504 กระทรวงกลาโหมได้ก่อตั้งโรงงานเภสัชกรรมทหารเป็นหน่วย ขึ้นตรง
กรมการอุตสาหกรรมทหารเพื่อท าหน้าที่ผลิตจัดหายาและ เวชภัณฑ์ส าหรับส่วนราชการสังกัด
กระทรวงกลาโหมตลอดจนส่วนราชการอ่ืน ๆ และประชาชนทั้งในยามปกติและยามสงคราม  ปี
พ.ศ. 2522 คณะรัฐมนตรีได้มีมติให้กระทรวงกลาโหมด าเนินโครงการจัดตั้งโรงงานผลิตวัตถุระเบิด 
กระทรวงกลาโหมก าหนดหน้าที่ให้กรมการอุตสาหกรรมทหารด าเนินการส่งเสริม สนับสนุนให้
ภาคเอกชนจัดตั้งโรงงานผลิตอาวุธเพื่อสนับสนุนทหารและต ารวจตามค าสั่งของคณะปฏิรูปการ 
ปกครองแผ่นดิน ฉบับที่ 37 
 ในปี พ.ศ. 2527 กระทรวงกลาโหมได้จัดตั้งโรงงานวัตถุระเบิดทหารขึ้นเป็นหน่วยขึ้นตรง
กรมการอุตสาหกรรมทหาร เพื่อให้มีหน้าที่ผลิตวัตถุระเบิดเพื่อจ าหน่ายให้แก่ส่วนราชการ
กระทรวงกลาโหมส่วนราชการอ่ืน และเอกชนทั้ งภายในและภายนอกประเทศตามที่
กระทรวงกลาโหมก าหนด ต่อมากระทรวงกลาโหมได้มอบหมายให้กรมการอุตสาหกรรมทหารมี
หน้าที่ด าเนินการออกใบอนุญาตในการสั่งเข้ามาน าเข้ามาผลิต และมีซึ่งยุทธภัณฑ์ของส่วนราชการ
รัฐวิสาหกิจและเอกชนควบคุมการส่งออกไปนอกราชอาณาจักรซึ่งอาวุธยุทธภัณฑ์และสิ่งที่ใช้ใน
การสงคราม ซึ่งเดิมเป็นหน้าที่ของกรมเสมียนตรา-ควบคุมรัฐวิสาหกิจและส่วนราชการอ่ืนๆ                
เว้นทหารและต ารวจ ในการขออนุญาตมีอาวุธปืน เคร่ืองกระสุนปืน และวัตถุระเบิด ไว้ใน
ครอบครองตามกฎหมายที่ เกี่ ยวข้อง ซึ่งเดิมเป็นหน้าที่ของ กรมเสมียนตรา ปี  พ.ศ.2529  
กระทรวงกลาโหมได้โอนโรงงานเภสัชกรรมทหารไปเป็นหน่วยขึ้นตรงศูนย์อ านวยการแพทย์     
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พระมงกุฎเกล้ากรมแพทย์ทหารบกและได้โอน ส านักงานคณะกรรมการอุตสาหกรรมป้องกัน
ประเทศ ส านักผู้บัญชาการทหารสูงสุดมาเป็นหน่วยขึ้นตรงกรมการอุตสาหกรรมทหารเช่นเดียวกัน 
 ปีพ.ศ. 2533 ได้มีพระราชกฤษฎีกาจัดตั้ง ศูนย์การอุตสาหกรรมป้องกันประเทศและ
พลังงานทหาร (ศอพท.) เป็นหน่วยขึ้นตรงส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหมฐานะของกรมการ
อุตสาหกรรมทหารจึงเปลี่ยนจากหน่วย ขึ้นตรงส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหมเป็นหน่วยขึ้นตรง 
ศูนย์การอุตสาหกรรมป้องกันประเทศและพลังงานทหารตั้งแต่นั้นเป็นต้นมา ต่อมาในปี                        
พ.ศ. 2541-2542 กระทรวงกลาโหมก าหนดหน้าที่ในการผลิตกระสุนครบนัดให้โรงงานวัตถุระเบิด
ทหารเพิ่มเติมจากการผลิตดินส่งกระสุน-คณะรัฐมนตรีมีมติให้ยุบเลิกกิจการขององค์การทอผ้าและ 
องค์การผลิตอาหารส าเร็จรูป จ าหน่ายกิจการขององค์การแก้วและองค์การแบตเตอร่ี  และในปี               
พ.ศ. 2551 มีพระราชกฤษฎีกายุบเลิกองค์การแบตเตอร่ี และปัจจุบันเปลี่ยนฐานะเป็นโรงงาน                          
ในส่วนราชการ ชื่อ โรงงานแบตเตอร่ีทหาร สังกัด กองโรงงานอุตสาหกรรม กรมการอุตสาหกรรม
ทหาร ศูนย์การอุตสาหกรรมป้องกันประเทศและพลังงานทหาร 
 วิสัยทัศน์  
 เป็นองค์การหลักที่สนับสนุน พัฒนา และควบคุมอุตสาหกรรมป้องกันประเทศที่ภาครัฐ
และเอกชนเพื่อการพึ่งพาตนเอง ทั้งในยามปกติและยามสงคราม  
 พันธกิจ 
 1. ส่งเสริม สนับสนุน และควบคุมการด าเนินการของโรงงานภาคเอกชนในการผลิต
ยุทโธปกรณ์สนับสนุนราชการทหาร 
 2. ด าเนินการเกี่ยวกับการควบคุมยุทธภัณฑ์ รวมทั้งควบคุมการส่งออกไปหรือส่งผ่านไป
นอกราชอาณาจักร 
 3. ด าเนินการผลิตผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรมป้องกันประเทศในความรับผิดชอบ  
 ภารกิจ 
 มีหน้าที่วางแผนและด าเนินการอุตสาหกรรมที่เกี่ยวกับราชการทหารตามนโยบายของ
กระทรวงกลาโหม โดยประสานกับกระทรวงอ่ืนเฉพาะที่เกี่ยวกับการอุตสาหกรรม ซึ่งเป็นปัจจัยใช้
ในการทหาร และควบคุมและส่งเสริมกิจการขององค์การอุตสาหกรรมต่างๆ ตามที่ได้รับมอบหมาย 


