
บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎแีละผลงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
ในการวิจัยคร้ังน้ี เร่ืองปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 

ของบุคลากรในส านกังานเศรษฐกิจการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ไดศึ้กษาแนวคิดทฤษฎี
และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยแบ่งหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 

2.1  แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  
2.2  แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัค่าตอบแทนในรูปของตวัเงิน 
2.3  แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัความกา้วหนา้ในการท างาน 
2.4  แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัความมนุษยสัมพนัธ์ 
2.5  แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในองคก์าร 
2.6  แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
2.7  ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
2.1  แนวคิด ทฤษฎทีี่เกีย่วข้องกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ  

ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ  
Organ (1988) ไดใ้ห้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ หมายถึง 

พฤติกรรมส่วนบุคคลท่ีแสดงออกดว้ยความสมคัรใจ โดยไม่ไดต้ระหนกัอยา่งชดัเจนถึงระบบการ
ใหร้างวลัขององคก์าร เป็นพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนประสิทธิผลในการปฏิบติังานทั้งหมดขององคก์าร  
และการแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมดว้ยความสมคัรใจนั้น เป็นพฤติกรรมซ่ึงไม่ไดถู้กบงัคบัให้ปฏิบติั
โดยบทบาทหน้าท่ี หรือไม่ไดร้ะบุไวใ้นรายละเอียดของงาน หรือสัญญาว่าจา้งระหว่างบุคคลกบั
องคก์าร จึงเป็นพฤติกรรมท่ีบุคคลเลือกปฏิบติัดว้ยตนเอง และแมจ้ะไม่ไดป้ฏิบติัก็จะไม่ถูกลงโทษ
ภายใตร้ะบบการลงโทษขององคก์าร 

Organ and Ryan (1995) ไดใ้ห้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
หมายถึง การกระท าหรือการปฏิบติังานท่ีมีการต่ืนตวัเกินกว่าบทบาทท่ีก าหนดให้ไว ้โดยองคก์าร
นั้น ๆ มิได้บงัคับ หรือก าหนดไวใ้ห้ปฏิบติัแต่สมาชิกเต็มใจ และยินดีท่ีจะปฏิบติัเองโดยไม่มี
ค่าตอบแทน หรือแรงจูงใจเป็นรางวลั 

George and Jones (2008) ไดใ้ห้ความหมายวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
หมายถึง พฤติกรรมท่ีอยูน่อกเหนือจากขอ้ก าหนดในหนา้ท่ี เป็นพฤติกรรมท่ีองคก์ารไม่ไดบ้งัคบัให้
สมาชิกในองคก์ารปฏิบติั แต่มีความจ าเป็นต่อความอยูร่อด และประสิทธิผลขององคก์าร 
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จากความหมายของการบริหารค่าตอบแทนท่ีได้กล่าวมาขา้งตน้น้ี สามารถสรุปได้ว่า 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ หมายถึง พฤติกรรมท่ีอยู่นอกเหนือจากขอ้ก าหนดใน
หนา้ท่ี เป็นพฤติกรรมท่ีองคก์ารไม่ไดบ้งัคบัให้สมาชิกในองคก์ารปฏิบติั แต่สมาชิกเตม็ใจ และยนิดี
ท่ีจะปฏิบติัเองโดยไม่มีค่าตอบแทน หรือแรงจูงใจเป็นรางวลั 
 

องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ  
จากการแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่า นกัวิชาการหลายท่านไดจ้  าแนกพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ไวด้งัน้ี 
Podsakoff and MacKenzie (1994) ไดแ้บ่งและจดักลุ่มพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์าร ท่ีนกัวิชาการท่านอ่ืน ๆ ไดจ้  าแนกไว ้โดยรวมพฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีมีความคลา้ยคลึง หรือมี
ความซ ้ าซอ้นกนัเขา้มาอยูใ่นองคป์ระกอบเดียวกนั สามารถจ าแนกได ้7 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1.  พฤติกรรมการช่วยเหลือ (Helping Behavior) หมายถึง พฤติกรรมให้ความช่วยเหลือ
แก่ผูร่้วมงานดว้ยความสมคัรใจ การป้องกนัหรือแกไ้ขปัญหาของผูร่้วมงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน
ไม่เห็นแก่ตวั พยายามสร้างความสงบเรียบร้อยในองคก์าร และช่วยสนบัสนุนผูร่้วมงาน 

2.  การมีน ้ าใจเป็นนกักีฬา (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมในการอดทนต่อความไม่
สะดวกสบายท่ีเกิดข้ึนจากผูร่้วมงาน หรือเกิดข้ึนในการปฏิบติังานดว้ยความสมคัรใจ โดยไม่บ่นว่า
หรือแสดงความไม่พอใจ มีเจตคติเชิงบวก แมว้า่การปฏิบติังานนั้นจะไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงัไม่
บงัคบัขู่เข็ญผูร่้วมงาน เม่ือผูร่้วมงานไม่เห็นดว้ยกบัความคิดเห็นของตน ยินดีสละประโยชน์ส่วนตน
เพื่อเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม ยอมรับฟังความคิดเห็นของผูร่้วมงาน และมีความสุภาพอ่อนนอ้ม 

3.  ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (Organizational Loyalty) หมายถึง พฤติกรรมท่ีสนบัสนุน 
และมีความจงรักภกัดีต่อองค์การ ร่วมรับผิดชอบ และปกป้องทรัพยสิ์น และส่ิงต่าง ๆ ท่ีองค์การ
สร้างข้ึน พูดถึงภาพลกัษณ์ขององค์การให้แก่บุคคลภายนอกในแง่ดี ปกป้อง และป้องกนัองค์การ
จากการคุกคามภายนอก และรักษาความจงรักภกัดีนั้นไว ้แมอ้งคก์ารจะตกอยูใ่นภาวะวกิฤต 

4.  การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ (Organizational Compliance) หมายถึง
พฤติกรรมในการเรียนรู้ และยอมรับกฎระเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ ขององคก์าร และท าตามกฎระเบียบ
ขอ้บงัคบัขององคก์าร ถึงแมว้า่จะไม่มีผูใ้ดสังเกต หรือควบคุมอยูก่็ตาม 

George and Jones (2008) ได้แบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ เป็น 5 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1.  การช่วยเหลือผูร่้วมงาน (Helping Coworkers) เป็นพฤติกรรมในการช่วยเหลือสมาชิก
ในองค์การให้บรรลุผลส าเร็จในการท างาน และตรงตามเป้าหมายดว้ยความสมคัรใจ รวมทั้งการ
ช่วยเหลือผูร่้วมงานท่ีมีภาระงานมากเกินไป การแบ่งปันทรัพยากรต่าง ๆ แก่ผูร่้วมงาน ใส่ใจต่อ
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ความผิดพลาด และขอ้พึงระวงัต่าง ๆ รวมถึงการให้ค  าแนะน าในการใชเ้ทคโนโลยีในส านกังานแก่
เพื่อนร่วมงาน 

2.  การเผยแพร่ไมตรีจิตขององค์การ (Spreading Goodwill) เป็นพฤติกรรมท่ีสมาชิกใน
องค์การท าเพื่อช่วยให้องค์การเกิดประสิทธิผลด้วยความสมคัรใจ โดยอาศยัความพยายามในการ
เผยแพร่องคก์ารสู่สังคมในแง่ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์การ หรือกล่าวถึงองคก์ารในฐานะท่ีองค์การ
เป็นผูส้นบัสนุน และคอยดูแลเอาใจใส่สมาชิกในองคก์ารเป็นอยา่งดี หรือกล่าวถึงสินคา้และบริการ
ขององคก์ารในฐานะท่ีเป็นผลผลิตท่ีมีคุณภาพสูง และตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ 

3.  การให้ค  าแนะน าเชิงสร้างสรรค์แก่องค์การ (Making Constructive Suggestions)  
เป็นพฤติกรรมเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค ์และการคิดคน้ส่ิงใหม่ใหก้บัองคก์ารดว้ยความสมคัรใจ 
เช่น การให้ค  าแนะน าท่ีสามารถปรับปรุงวิธีการท างานให้ดีข้ึน บุคคลท่ีมีพฤติกรรมประเภทน้ี 
จะเป็นผูท่ี้มีความกระตือรือร้นในการแสวงหาวิธีการต่าง ๆ เพื่อปรับปรุงการท างานของตวับุคคล 
กลุ่มงานหรือองคก์ารดีข้ึน 

4.  การปกป้ององค์การ (Protecting the Organization) เป็นพฤติกรรมของสมาชิกเพื่อ
ปกป้อง หรือคุม้ครองช่ือเสียง และทรัพยสิ์นขององคก์าร เช่น การรายงานอนัตรายท่ีอาจจะเกิดข้ึน
จากอคัคีภยั การปิดประตูส านกังานเพื่อความปลอดภยั การรายงานพฤติกรรมท่ีน่าสงสัยหรืออาจ
ก่อใหเ้กิดอนัตรายแก่องคก์าร และบุคคลในองคก์าร 

5.  การพฒันาตนเอง (Developing Oneself) เป็นพฤติกรรมท่ีบุคคลสมคัรใจท่ีจะพฒันา
ความรู้ ทกัษะ และความสามารถเพื่อท่ีจะปฏิบติังานให้กบัองค์การไดดี้ข้ึน แสวงหา และไขว่ควา้
โอกาสในการเขา้รับการฝึกอบรม การพฒันาตนเองในวิชาชีพ หรือการเรียนรู้กระบวนการทกัษะ
ใหม่ ๆ เพื่อสามารถปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารไดม้ากข้ึน 

6.  ความคิดสร้างสรรค ์(Individual Initiative) หมายถึง พฤติกรรมในการริเร่ิมสร้างสรรค์
ส่ิงใหม่ เพื่อพฒันาการท างาน หรือส่งเสริมการท างานขององค์การด้วยความสมคัรใจ มีความ
พยายามและกระตือรือร้นในการท างานใหส้ าเร็จลุล่วง อาสาท าหนา้ท่ีรับผดิชอบพิเศษ และส่งเสริม
ผูอ่ื้นใหป้ฏิบติัเช่นเดียวกนั  

7.  การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การแสดงออกถึงความสนใจต่อองคก์าร
โดยรวม มีความกระตือรือร้นในการเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร สังเกต และติดตามขอ้มูล
ข่าวสารภายนอกเก่ียวกบัอนัตรายท่ีอาจเกิดข้ึน หรือแสวงหาโอกาสท่ีดีส าหรับองคก์าร ระมดัระวงั
และรักษาผลประโยชน์ขององคก์าร มีความตระหนกัในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารเช่นเดียวกบั
การเป็นพลเมืองคนหน่ึงของประเทศ และยอมรับหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีไดรั้บจากองค์การดว้ย
ความสมคัรใจ 
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8.  การพฒันาตนเอง (Self-development) หมายถึง พฤติกรรมของพนกังานในการพฒันา
ความรู้ ทกัษะ และความสามารถดว้ยความสมคัรใจ แสวงหาโอกาส และเขา้ร่วมในกิจกรรมเพื่อ
พฒันาตนเอง หรือการเรียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ เพื่อสร้างประโยชน์ใหแ้ก่องคก์ารมากข้ึน 

Smith et al. (1983) ไดแ้บ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเป็น 2 องคป์ระกอบ 
ไดแ้ก่ 

1. ความไม่เห็นแก่ตวั (Altruism) มุ่งเนน้ไปท่ีพฤติกรรมท่ีมีจุดประสงค์ในการช่วยเหลือ
ผูอ่ื้นโดยตรงในสถานการณ์ต่าง ๆ เช่น การปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ การช่วยเหลือผูร่้วมงานท่ีมี
ภาระงานมากเกินไป เป็นตน้ 

2.   การปฏิบัติตามกฎระเบียบโดยทั่วไป (Generalized Compliance) เป็นรูปแบบ
พฤติกรรมท่ีเก่ียวกบัความซ่ือสัตยต่์อหนา้ท่ี การปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์าร ซ่ึงไม่เพียงเป็น
การช่วยเหลือเฉพาะบุคคลใดบุคคลหน่ึงเท่านั้น แต่ยงัเป็นการช่วยเหลือการทางานโดยส่วนรวมของ
องคก์าร พฤติกรรมเหล่าน้ี ไดแ้ก่ การรักษาเวลา การไม่เสียเวลาในการท างานโดยเปล่าประโยชน์ 
และพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการยอมปฏิบติัตามบรรทดัฐานท่ีองค์การไดว้างไว ้หรืออีกนยัหน่ึงก็
คือ เป็นพฤติกรรมท่ีพนกังานท่ีดีขององคก์ารพึงปฏิบติั 

Bateman and Organ (1983) ไดว้ิเคราะห์หาองค์ประกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร ซ่ึงประกอบดว้ย 

1.  พฤติกรรมองค์การท่ีให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้น (Altruism) เป็นพฤติกรรมท่ีมุ่งกระท า
โดยตรงต่อบุคคลใดบุคคลหน่ึงในสถานการณ์ต่าง ๆ เช่น การให้ค  าแนะน าแก่เพื่อนร่วมงานใหม่
การให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีมีปริมาณงานมาก หรือให้ความช่วยเหลืออ่ืน ๆ ตามท่ีผูอ่ื้น
ตอ้งการ 

2.  พฤติกรรมยินยอมปฏิบติัตาม (Generalized Compliance) เป็นพฤติกรรมท่ีเก่ียวกับ
จิตส านึกของตนเองท่ีไม่ไดมุ้่งต่อบุคคลใดบุคคลหน่ึงโดยตรง แต่เป็นการช่วยเหลือผูอ่ื้นทางออ้ม
ตามระบบขององค์การ เช่น การเขา้ปฏิบติังานตรงเวลา การไม่ใช้เวลาท างานไปท าอย่างอ่ืนท่ีไม่
เก่ียวขอ้งกบังาน หรือการช่วยรักษาทรัพยสิ์นขององคก์าร เป็นตน้ 

Organ (1988) ได้แบ่งองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ เป็น 
5 ดา้น ดงัน้ี 

1.  การให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้น (Altruism) เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากการตดัสินใจกระท า
อย่างอิสระด้วยตนเองของพนักงานในการให้ความช่วยเหลือผู ้อ่ืน เพื่อแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน 

2.  ความส านึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากการตดัสินใจกระท า
อยา่งเป็นอิสระดว้ยตนเองของพนกังานในการท่ีจะปฏิบติัตนให้ดีกวา่ความตอ้งการในงานขั้นต ่าสุด
ขององคก์าร การใชเ้วลาพกั และพฤติกรรมอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
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3.  ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) คือ ความเต็มใจของพนกังานในความอดทนต่อ
สถานการณ์ต่าง ๆ โดยไม่แสดงความไม่พอใจออกมา เช่น หลีกเล่ียงการร้องทุกข ์การนินทาวา่ร้าย
หรือกล่าวโทษผูอ่ื้น และการไม่ท าเร่ืองเล็กใหเ้ป็นเร่ืองใหญ่โดยไม่จ  าเป็น เป็นตน้ 

4.  การค านึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) เป็นพฤติกรรมท่ีบุคคลตดัสินใจกระท าเพื่อป้องกนัการเกิด
ปัญหาความสัมพันธ์ในการท างานกับผู ้อ่ืน โดยการค านึงถึงว่าการกระท าของตนเองอาจมี
ผลกระทบต่อผูอ่ื้น และค านึงถึงสิทธิส่วนบุคคลเสมอ 

5.  การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกถึงการมีส่วน
ร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ารท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน หรือการด ารงอยูข่ององคก์าร 
   

ปัจจัยทีส่่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ  
Organ and Ryan (1995) ไดร้วบรวมงานวิจยัท่ีศึกษาเก่ียวกบัตวัแปรท่ีสามารถพยากรณ์

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยทาการศึกษาแบบ Meta-analysis ปรากฏวา่ ตวัแปรท่ี
สามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ไดแ้ก่ 

1.  ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์าร  

2.  การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร (Perceived of Fairness) ซ่ึงศึกษาองคป์ระกอบของ
การรับรู้ความยุติธรรม ด้านค่าตอบแทน (Distributive Justice) ด้านกระบวนการ (procedural 
justice) และดา้นปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั (Interaction Justice) ปรากฏวา่ มีความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้
ความยติุธรรม และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ในทุกดา้น 

3.  ความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การ (Organization Commitment) ปรากฏว่า โดยรวมมี
ความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  

4.  การสนับสนุนจากผูน้ า (Leader Supportiveness) ปรากฏว่า มีการศึกษาเร่ืองภาวะ
ผูน้ าไปใชใ้นการศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร อยา่งกวา้งขวาง 

5.  ความส านึกในหน้าท่ี (Conscientiousness) เป็นส่วนหน่ึงของห้าปัจจยับุคลิกภาพ  
(Big Five Personality Factors) 

6.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน (Tenure) ปรากฏวา่ มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร แต่มีการน ามาศึกษานอ้ย 

7.  เพศ (Gender) ปรากฏวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ไม่มีความแตกต่าง
ของความสัมพนัธ์ระหวา่งเพศหญิง และเพศชาย 

8.  กระบวนการ (Procedure) หมายถึง วิธีการในการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ปรากฏว่า การประเมินพฤติกรรมโดยให้กลุ่มตวัอย่างประเมินตนเอง  
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(Self-rating) กบัให้ผูอ่ื้นประเมิน (Other-rating) ซ่ึงอาจจะเป็นผูบ้งัคบับญัชา หรือเพื่อนร่วมงาน 
เป็นผูป้ระเมินมีความแตกต่างกนันอ้ยมาก 

Podsakoff and MacKenzie (1994) ปรากฏวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเกิดพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ประกอบดว้ย 4 ประการ ดงัน้ี 

1.  ลกัษณะของบุคคล (Individual Characteristics) จ  าแนกเป็น 2 ปัจจยั คือ 
1.1  ปัจจยัจูงใจของบุคคล (Morale Factors) ไดแ้ก่ ความพึงพอใจของบุคคลความ

ผกูพนัต่อองคก์าร การรับรู้ความยติุธรรม และการรับรู้การสนบัสนุนจากผูน้ า 
1.2   ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ (Personality Factors) โดยบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพแบบ

เปิดเผย (Extroversion) จะมีความรู้สึกไวต่อสภาพแวดล้อมภายนอก และการกระตุ้นจากสังคม 
ท าให้ผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบเปิดเผยมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ ส่วนบุคลิกภาพแบบวิตกกงัวล (Neuroticism) แสดงให้เห็นถึงอารมณ์ไม่คงท่ี และไวต่อ
ความรู้สึกถูกคุกคาม รู้สึกหวาดกลวั วิตกกงัวล และรู้สึกผิดกบัส่ิงต่าง ๆ รอบขา้ง บุคคลประเภทน้ี 
มีแนวโน้มท่ีจะครุ่นคิดแต่ปัญหาของตนเอง ท าให้ผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบวิตกกงัวลมีความสัมพนัธ์
ทางลบกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  

2. ลักษณะงาน (Task Characteristics) ได้แก่ ลักษณะงานท่ีให้ข้อมูลยอ้นกลับ (Task 
Feedback) งานท่ีปฏิบติัเป็นกิจวตัร (Task Routinezation) ความพึงพอใจในตวังาน (Intrinsically 
Satisfying Tasks) ผลปรากฏว่า ลกัษณะงานท่ีให้ขอ้มูลยอ้นกลบั และความพึงพอใจในตวังานมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร แต่ลกัษณะงานท่ีท าเป็นกิจวตัร
มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  

3.  ลกัษณะองค์การ (Organizational Characteristics) ไดแ้ก่ องค์การท่ีเป็นทางการ และ
องค์การท่ีมีความยืดหยุ่น ปรากฏว่า การสนบัสนุนจากผูน้ า หรือเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์กบั
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ความสัมพนัธ์ภายในกลุ่ม และการสนบัสนุนจากองคก์าร
มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดว้ยเช่นกนั 

4.  พฤติกรรมของผู ้น า (Leadership Behaviors) ได้แก่ ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง 
(Transformational Leadership) ผูน้ าการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) พฤติกรรมผูน้ าเชิง
วิถีทาง-เป้าหมาย (Path-goal Theory of Leadership) และการแลกเปล่ียนสัมพนัธภาพของผูน้ ากบั
สมาชิก (Leader - Member Exchange) โดยพบวา่ 

4.1  ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร ดา้นการให้ความช่วยเหลือ การค านึงถึงผูอ่ื้น การปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์ารความ
อดทนอดกลั้น และการมีส่วนร่วม 

4.2  พฤติกรรมของผูน้ าการแลกเปล่ียน ส่วนของพฤติกรรมการให้รางวลัมีผล
โดยตรงกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร กล่าวคือ บุคคลท่ีไดรั้บแรงเสริมทางบวกดว้ย
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การได้รับรางวลัจะรู้สึกว่าตนได้รับการปฏิบติัด้วยความยุติธรรม และจะรู้สึกพึงพอใจในงาน 
จนท าใหเ้กิดความรู้สึกอยากตอบแทนดว้ยการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  

4.3  พฤติกรรมของผูน้ าเชิงวิถีทาง - เป้าหมาย ปรากฏว่า พฤติกรรมการสนบัสนุน
จากผูน้ ามีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  

4.4  การแลกเปล่ียนสัมพนัธภาพของผูน้ ากับสมาชิกมีความสันพนัธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ กล่าวคือ คุณภาพการแลกเปล่ียนสัมพนัธภาพของ
หัวหน้ากบัลูกน้อง (Leader-Member Exchange) เป็นรูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีมีความสัมพนัธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร มากกวา่พฤติกรรมผูน้ าแบบอ่ืน ๆ 

จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ดงักล่าวขา้งตน้  
จะเห็นไดว้่ามีองคป์ระกอบหลายอยา่งท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ควรจะ
ใช้เป็นวิธีการจัดการท่ี เหมาะสม ซ่ึงในการวิจัยคร้ังน้ีผู ้วิจ ัยได้น าแนวคิดของ  Organ (1988) 
มาเป็นตัวบ่งช้ีในปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ของบุคลากรใน
ส านกังานเศรษฐกิจการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ เน่ืองจากมีความเหมาะสมท่ีสุด 

 
2.2  แนวคิด ทฤษฎเีกีย่วกบัค่าตอบแทนในรูปของตัวเงิน 

ความหมายของค่าตอบแทนในรูปของตัวเงิน 
Beach (1980) ไดใ้ห้ความหมายว่า การบริหารค่าตอบแทนเป็นสาขาวิชาท่ีเก่ียวขอ้งกบั

การก าหนดนโยบาย และวิธีการจ่ายค่าตอบแทนให้แก่พนักงาน มีเน้ือหาครอบคลุมเร่ืองต่าง ๆ 
ได้แก่ การประเมินค่างาน การพัฒนาและรักษาโครงสร้างค่าจ้าง การส ารวจค่าจ้าง การจ่าย
ค่าตอบแทนท่ีจูงใจ การเปล่ียนแปลงและปรับปรุงค่าจา้ง 

Byar & Rue (1997) ได้ให้ความหมายว่า ค่าตอบแทน คือ รางวลัท่ีพนักงานไก้รับจาก 
การท างาน 

Decenzo & Robbins (2002) ได้ให้ความหมายว่า เป็นกระบวนการของการบริหาร
ค่าตอบแทนขององคก์าร โดยมีจุดมุ่งหมายท่ีจะออกแบบโดยโครงสร้างค่าตอบแทนให้มีการใชจ่้าย
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

Mikovich & Newman (2005) ได้อธิบายว่า เป็นการก าหนดอตัราการจ่ายค่าตอบแทน
ส าหรับต าแหน่งงานในองคก์ารเดียวกนั โดยเนน้ไปท่ีการจ่ายให้แตกต่างกนัไปตามคุณค่าของงานท่ี
ไม่เหมือนกนั 

สมาคมการจัดการธุรกิจแห่งประเทศไทย (2532) ได้ให้ความหมายว่า ค่าตอบแทน 
หมายถึง ค่าแรง ค่าจา้ง หรือเงินเดือน หรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีนายจา้งให้แก่ลูกจา้ง หรือพนกังาน 
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เพื่อเป็นค่าตอบแทนในการท างาน และหมายถึงการจ่ายทดแทนท่ีจา้งจ่าย เพื่อเป็นการตอบแทน
ความสูญเสียต่าง ๆ 

ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2536) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ค่าตอบแทน หมายถึง การจ่ายค่าตอบแทน
ส าหรับบริการท่ีองคก์ารไดจ้ากพนกังาน 

จินดา ลกัษณ์วฒันสินธ์ุ (2539) ไดใ้ห้ความหมายวา่ การบริหารค่าค่าตอบแทน หมายถึง  
การวางแผนการก าหนดนโยบายเก่ียวกบัการก าหนดโครงสร้าง วิธีการก าหนดและการจ่ายรวมทั้ง
การควบคุมค่าใชจ่้ายต่าง ๆ ท่ีองคก์ารจ่ายให ้

เพญ็ศรี เขจรนนัทน์ (2541) ไดใ้ห้ความหมายว่า ค่าตอบแทน คือ การให้ผลปประโยชน์
ทางเศรษฐกิจในรูปแบบต่าง ๆ เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน เงินชดเชย หรือผลประโยชน์อ่ืนท่ีองค์การ
ใหแ้ก่บุคลากร เพื่อเป็นการตอบแทนการท างานของบุคคล 

ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทน์ (2548) ได้ให้ความหมายว่า ค่าตอบแทน หมายถึงการให้ผล
ประโยชน์ทางเศรษฐกิจในรูปแบบต่าง ๆ เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน เงินชดเชย หรือผลประโยชน์อย่าง
อ่ืนท่ีองคกา์รไดใ้หก้บับุคลากรเพื่อเป็นการตอบแทน การท างาน 

ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2554) ได้ให้ความหมายว่า ค่าตอบแทน 
หมายถึง ค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ท่ีองค์การจ่ายให้แก่ผูป้ฏิบติังาน ค่าใช้จ่ายน้ีให้ในรูปตวัเงินหรือไม่ใช่ตวั
เงินก็ได้ เพื่อตอบแทนการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีรับผิดชอบ จูงใจให้มีการปฏิบติังานอย่างเต็ม
ประสิทธิภาพ ส่งเสริมขวญัก าลังใจของผูป้ฏิบัติงาน และเสริมสร้างฐานะความเป็นอยู่ของ
ครอบครัวผูป้ฏิบติังานไดดี้ข้ึน 

กลุ่มประสานงานบุคคลรัฐวิสาหกิจ (2558) ได้ให้ความหมายว่า ค่าตอบแทนคือ 
ผลตอบแทนท่ีลูกจา้งของกิจการไดรั้บในปัจจุบนั มีทั้งค่าตอบแทนในเวลาท างาน นอกเวลาท างาน 
และค่าตอบแทนในวนัหยุด เช่น ค่าจ้าง ค่าครองชีพ ค่าเข้ากะ ค่าเบ้ียกันดาร ค่าคอมมิชชั่น 
ค่านายหน้า เงินโบนัส ค่าเบ้ียเล้ียง ค่าเบ้ียขยนั ค่าวิชาชีพ เงินประจ าต าแหน่ง เงินค่าเล้ียงรับรอง 
เงินค่าเส่ียงในการท างาน ค่าล่วงเวลาในวนัท างาน ค่าล่วงเวลาในวนัหยดุ ค่าท างานในวนัหยดุ 

จากความหมายของค่าตอบแทนในรูปของตวัเงินท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้า่ ค่าตอบแทน
ในรูปของตวัเงิน คือ ค่าใชจ่้ายต่าง ๆ ท่ีองคก์ารจ่ายให้แก่ผูป้ฏิบติังาน เพื่อตอบแทนการปฏิบติังาน
ตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบ จูงใจให้มีการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพส่งเสริมขวญัก าลงัใจของ
ผูป้ฏิบติังาน 
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วตัถุประสงค์หลกัของการบริหารค่าตอบแทน 
Stifler (2006) ไดก้ล่าววา่ วตัถุประสงคห์ลกัของการบริหารค่าตอบมี 4 ประการ คือ  
1.  เพื่อจูงใจให้บุคลากรปฏิบติังานเต็มความสามารถ ดงันั้นฝ่ายนายจา้งจ าเป็นท่ีจะตอ้ง

หาวิธีท่ีจะชกัจูง และให้ก าลงัใจแก่ลูกจา้งในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเขา
อยา่งเต็มความสามารถ และไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพของเขาดว้ย สามารถก าหนดเป็นตวัเงินและ
ไม่เป็นตวัเงิน เพื่อกระตุน้ใหลู้กจา้งท างานอยา่งประสิทธิภาพ  

2.  เพื่อควบคุมตน้ทุนทางดา้นแรงงาน ในกรณีท่ีกิจการอยู่ในสภาพท่ีมีการแข่งขนักบั
กิจการอ่ืน ๆ ภายในระบบเศรษฐกิจ การพิจารณาควบคุมตน้ทุนของกิจการเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญั
มากต่อกิจการ เพราะก าไรสุทธิของกิจการจะมากน้อยแค่ไหนข้ึนอยู่กบัว่ากิจการสามารถควบคุม
ตน้ทุนไดดี้เพียงใด และในบรรดาตน้ทุนต่าง ๆ ของกิจการ ตน้ทุนท่ีเกิดจากการจ่ายค่าตอบแทน
ให้แก่ลูกจา้งเป็นตน้ทุนท่ีมีจ านวนสูงมากอยา่งหน่ึง ดงันั้นจึงตอ้งมีการวางนโยบายแนวปฏิบติัใน
การจ่ายค่าตอบแทนแก่ลูกจา้งอยา่งเหมาะสม และเพื่อใหกิ้จการไดรั้บผลประโยชน์คุม้ค่าจากตน้ทุน
ดา้นแรงงานท่ีจ่ายไป  

3.  เพื่อเป็นฐานส าหรับการว่าจ้างการใช้ประโยชน์การเ ล่ือนขั้นในการบริหาร
ค่าตอบแทนจะมีขั้นตอนเก่ียวกบัการวิเคราะห์งาน การประเมินค่างาน และมีการก าหนดมาตรฐาน
การปฏิบติังานท่ีจะใชส้ าหรับวดัผลการปฏิบติังานของลูกจา้ง ขั้นตอนดงักล่าวน้ีจะเป็นฐานส าหรับ
การพิจารณาวา่จา้งลูกจา้งเขา้มาปฏิบติังานให้แก่องคก์าร และเป็นส่ิงท่ีจะส่ือสารให้ลูกจา้งเขา้ใจถึง
หน้าท่ีของตน เพื่อปฏิบติัภารกิจตามท่ีไดรั้บมอบหมายอย่างถูกตอ้ง และเป็นประโยชน์แก่กิจการ 
รวมทั้งเป็นฐานส าหรับการพิจารณาเล่ือนขั้นต าแหน่งและค่าตอบแทนส าหรับลูกจา้งท่ีปฏิบติังานดี 
มีความชอบดว้ย   

4.  เพื่อส่งเสริมความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างลูกจ้างกับนายจ้าง เพราะหากการบริหาร 
ค่าตอบแทนให้แก่ลูกจา้งอยา่งเป็นธรรมส าหรับการท างานของลูกจา้งยอ่มก่อให้เกิดความพอใจทั้ง 
2 ฝ่าย การท างานก็เป็นไปอย่างราบร่ืน แต่หากไม่พอใจลูกจ้างอาจนัดหยุดงานได้ ส่ิงเหล่าน้ี
ก่อใหเ้กิดผลเสียต่อนายจา้งทั้งในดา้นการผลิต การบริหารและช่ือเสียงขององคก์าร 
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ตารางที ่2.1  แสดงวตัถุประสงคห์ลกัของการบริหารค่าตอบแทน 

ที่มา : ประภาพร พฤกษะศรี (2557) “ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน บริษทั สยามแมค็โคร จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล” 
   

องค์ประกอบของค่าตอบแทน 
Mondy & Noe (2005) ไดแ้บ่งค่าตอบแทนในรูปตวัเงินกบัไม่ใช่ตวัเงิน ไดด้งัน้ี 
1.  ค่าตอบแทนในรูปของตวัเงิน ประกอบดว้ย 

1.1  ค่าตอบแทนในรูปของตวัเงินโดยตรง หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีลูกจา้งไดรั้บจาก
นายจา้ง ไดแ้ก่ ค่าจา้ง เงินเดือน โบนสั ค่านายหนา้ ซ่ึงเป็นค่าตอบแทนพิเศษตามผลงาน ค่าคุณวุฒิ 
หรือ ประสบการณ์ ค่าท างานล่วงเวลา ค่าท างานตามกะ และค่าพาหนะขนส่ง 

1.2  ค่าตอบแทนในรูปของตวัเงินทางออ้ม หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีลูกจา้งไดรั้บตามท่ี
กฎหมายก าหนด ไดแ้ก่ การประกนัสังคม และประกนัการว่างงาน รวมทั้งค่าตอบแทนท่ีองค์การ 
จัดให้กับพนักงาน ฝนช่วงว ันหยุดตามประเพณี ว ันหยุดพักผ่อน ว ันลาป่วย ลาคลอดบุตร 
และผลประโยชน์อ่ืน ได้แก่ ค่ารักษาพยาบาล การประกนัชีวิต เงินบ าเน็จบ านาญ การทุพลภาพ 
สวสัดิการ อาหารกลางวนั เส้ือผา้ ท่ีอยูอ่าศยั ศูนยดู์แลเด็ก เงินช่วยเหลือบุตร และค่าเล่าเรียนบุตร 

วตัถุประสงค์ 
(อะไร) 

วธีิการ 
(อย่างไร) 

ข้อพจิารณา 
(เพราะเหตุใด) 

1.จูงใจใหลู้กจา้งปฏิบติังานเตม็
ความสามารถ 
 

โดยการเสนอค่าตอบแทนแบบจูงใจ 
ทั้งท่ีเป็นตวัเงิน และไม่ใช่ตวัเงิน 

เพ่ือเพ่ิมผลิตภาพท าใหน้ายจา้ง
ไดรั้บก าไรเพ่ิมข้ึน ขณะเดียวกนั
ลูกจา้งก็จะไดรั้บค่าตอบแทน
เพ่ิมข้ึนดว้ย 

2.ควบคุมตน้ทุนดา้นแรงงาน โดยการก าหนดนโยบายหรือแนว
ปฏิบติัในการจ่ายค่าตอบแทนใน
อตัราท่ีเหมาะสมและสามารถ
แข่งขนัได ้

เพ่ือสร้างความสมดุลระหวา่งค่า
ตอบท่ีจ่ายใหแ้ก่ลูกจา้งกบั
ประโยชน์ในอนัท่ีกิจการพึงจะ
ไดรั้บจากลูกจา้ง 

3.เป็นฐานส าหรับการวา่จา้ง การ
ใชป้ระโยชน์ และการเล่ือนขั้น 

โดยการก าหนดมาตรฐานการปฏิบติั 
เพื่อใชส้ าหรับการปฏิบติังานของ
ลูกจา้ง 

เพื่อเป็ยฐานส าหรับการใช้
ประโยชนจ์ากลูกจา้งอยา่งมี
ประสิทธิภาพและสร้างความพึง
พอใจในงานใหแ้ก่ลูกจา้ง 

4.ส่งเสริมควาสมัพนธ์อนัดี
ระหวา่งลูกจา้งและนายจา้ง 

โดยการจ่ายค่าตตอบแทนอยา่ง
ยติุธรรมกบังานท่ีท า 

เพ่ือสรางความพอใจในงานใหแ้ก่
ลูกจา้ง ลดขอ้สขดัแยง้เร่ือง 
ค่าตอบแทนระหวา่งนายจา้งและ
ลูกจา้ง และป้องกนัปัญหาท่ีอาจ
เกิดข้ึน 
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2.  ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ในรูปของตัวเงิน ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมในองค์การ 
สภาพแวดลอ้มในองค์การ   การยกย่องชมเชย การให้รางวลัหรือส่ิงจูงใจ มีโอกาสเล่ือนต าแหน่ง 
การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น และก าหนดวตัถุประสงค์ของการท างาน การีขอ้มูลยอ้นกลบั
สามารถเสนอขอ้คิดเห็นปัญหาและแนวทางการแกไ้ขการปฏิบติังานไดอ้ยา่งอิสระ รวมไปถึงการที
พนกังานมีความพึงพอใจในการท างาน 

 
ตารางที ่2.2  แสดงองคป์ระกอบของค่าตอบแทน 

ค่าตอบแทน 

ค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิ ค่าตอบแทนทีไ่ม่ใช่ตวัเงนิ 

ทางตรง ทางอ้อม งาน สภาพแวดล้อมของงาน 

-ค่าจา้ง  ค่าประกนัสุขภาพและ
ชีวติ     

งานท่ีน่าสนใจ 
งานท่ีทา้ทาย                             

นโยบายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 
การบงัคบับญัชาท่ีมีประสิทธิผล 

-เงินเดือน        ค่ารักษาพยาบาล 
เงินสงเคราะห์ทางสงัคม         

ความรับผิดชอบ        
โอกาสในการเล่ือน
ต าแหน่ง                     

ทีมงาน 
การยดืหยุน่เวลาท างาน 

-โบนสั            เงินช่วยเหลือการศึกษา           
การลาโดยไดรั้บค่าจา้ง           

การยกยอ่งรองรับ 
ความภาคภูมิใจในงาน             

การมีส่วนร่วมงาน 
สภาพการท างานท่ีสะดวกสบาย 

-ค่านายหนา้
การขาย              

ฯลฯ  ฯลฯ  ฯลฯ  

ที่มา : ประภาพร พฤกษะศรี (2557) “ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน บริษทั สยามแมค็โคร จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล” 
 

หลกัเกณฑ์การก าหนดค่าตอบแทน 
ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน  (2554) ไดก้ล่าววา่ การก าหนดค่าตอบแทน

มีหลกัการท่ีส าคญัหลายประการ ดงัน้ี 
1.  หลกัความพอเพียง (Adequacy) การก าหนดค่าตอบแทนถือเป็นความรับผิดชอบทาง

สังคมอย่างหน่ึงของนายจา้ง ดงันั้น นายจา้งควรก าหนดอตัราค่าจา้งให้ไม่น้อยกว่าระดบัต ่าสุดท่ี
ลูกจ้างควรได้รับในสังคมเป็นอย่างน้อย กล่าวคือพอเพียงแก่การด ารงชีวิตหรือสามารถเล้ียงดู
ครอบครัวได้ การก าหนดค่าตอบแทนตามหลกัความพอเพียงน้ีเป็นเพียงมาตรฐานขั้นต ่าเท่านั้น 
นายจา้งอาจจ่ายค่าจา้งสูงกวา่ระดบัน้ีได ้

2.  หลกัความเป็นธรรม (Equity) การก าหนดค่าตอบแทนตอ้งเป็นธรรม กล่าวคือ จะตอ้ง
มีความเท่าเทียมกนัส าหรับผูท่ี้มีความรู้ความสามารถ วุฒิและประสบการณ์ท่ีเหมือนกนั และท างาน
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ในระดบัหน้าท่ีและความรับผิดชอบและความยากง่ายของงานท่ีเทียบเคียงกนัได้ หลกัความเป็น
ธรรมอาจจ าแนกเป็น 3 ประการ คือ 

2.1   ความเป็นธรรมภายใน (Internal Equity) ภายในองค์การเดียวกันนั้น งานท่ีมี
ระดับหน้าท่ีและความรับผิดชอบและความยากง่ายของงานเทียบในระดับเดียวกันก็ควรได้รับ
ค่าตอบแทนท่ีเท่ากนัหรือท่ีเรียกวา่ “เงินเท่ากนัส าหรับงานท่ีมีมูลค่าเท่ากนั” (Equal Pay for Work of 
Equal Value) 

2.2   ความเป็นธรรมภายนอก (External Equity) การก าหนดค่าตอบแทนให้สามารถ
ดึงดูดบุคลากรคุณภาพ จึงจ าเป็นตอ้งพิจารณาถึงความเป็นธรรมภายนอก กล่าวคือ ค่าตอบแทนท่ี
ก าหนดจะตอ้งสอดคลอ้งกบัการจา้งงานในตลาดแรงงาน โดยอุปสงคแ์ละอุปทานของตลาดแรงงาน
มีบทบาทอย่างมากในการก าหนดค่าจา้งแรงงานในตลาด ดงันั้น จึงเป็นไปได้ว่างานหลายงานท่ี
ประเมินค่าของงานแลว้อยูใ่นระดบัเดียวกนั แต่หากต่างสาขากนัการก าหนดอตัราค่าตอบแทนอาจ
แตกต่างกนัได ้เพราะความตอ้งการแรงงานในสาขาต่าง ๆ นั้นแตกต่างกนั แรงงานในสาขาท่ีเป็นท่ี
ตอ้งการมาก และมีการผลิตท่ีไม่เพียงพอต่อความตอ้งการของตลาดค่าตอบแทนยอ่มสูงกวา่สาขาอ่ืน 
เพื่อสร้างความสามารถในการแข่งขนัใหแ้ก่องคก์าร ในการท่ีจะสามารถสรรหาคนเก่งคนดีใหเ้ขา้มา
ท างานในองคก์าร 

2.3   ความเป็นธรรมเฉพาะบุคคล (Individual Equity) การก าหนดค่าตอบแทนท่ีเป็น
ธรรม ยงัตอ้งพิจารณาเป็นรายบุคคลด้วย เช่น ในระหว่างผูมี้วุฒิการศึกษา ความรู้ความสามารถ 
ประสบการณ์ และท างานในระดับหน้าท่ีและความรับผิดชอบ และความยากง่ายของงานท่ี
เทียบเคียงกนัได้นั้น ผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานท่ีดีกว่าควรจะได้รับค่าตอบแทนท่ีสูงกว่า นอกจากน้ี 
ความเป็นธรรมเฉพาะบุคคลยังอาจพิจารณาจากระยะเวลาในการท างานด้วย หรือหากมี
ประสบการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน หรือหน้าท่ีนั้นโดยตรงก็ควรท่ีจะได้รับค่าตอบแทนท่ีสูงกว่าผูท่ี้
บรรจุเขา้ท างานโดยไม่มีประสบการณ์ เป็นตน้ 

3.  หลกัความสมดุล (Balance) การก าหนดค่าตอบแทนท่ีสมดุลอาจพิจารณาได้หลาย
ประการ เช่น ความสมดุลระหวา่งสัดส่วนของรายจ่ายดา้นบุคคล กบัรายจ่ายดา้นอ่ืน ๆ เช่น รายจ่าย
ลงทุน รายจ่ายช าระคืนตน้เงินกู้ เป็นตน้ นอกจากน้ี ความสมดุลยงัอาจหมายถึง ความสมดุลใน
สัดส่วนของเงินเดือนกบัสวสัดิการ และความสมดุลระหวา่งเงินกบังาน 

4.  หลกัความมัน่คง (Security) การก าหนดค่าตอบแทนตอ้งค านึงถึงความมัน่คงในการ
ด ารงชีวติ ซ่ึงรวมถึงสุขภาพและความปลอดภยั หรือความเส่ียงในการท างานของพนกังานดว้ย เช่น 
การให้เงินเพิ่มส าหรับงานท่ีมีสถานการณ์เส่ียงภยั ตลอดจนการให้สวสัดิการอ่ืน ๆ ท่ีจ  าเป็น เช่น 
การประกนัสุขภาพ การประกนัชีวติ การใหบ้  าเหน็จบ านาญ เป็นตน้ 

5.  หลกัการจูงใจ (Incentive) การก าหนดค่าตอบแทนตอ้งค านึงถึงการจูงใจให้พนกังาน
ท างานให้ดีข้ึนทั้งในดา้นปริมาณและคุณภาพ และท างานอยา่งเต็มความรู้ ความสามารถของแต่ละ
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บุคคลด้วย เช่น การก าหนดให้มีการเล่ือนเงินเดือนตามผลการปฏิบติังานในแต่ละปี การให้เงิน
รางวลัประจ าปี (Bonus) การให้ค่าตอบแทนในลกัษณะเบ้ียขยนั (Commission) ส าหรับบางลกัษณะ
งาน เป็นตน้ รวมทั้งการก าหนดโครงสร้างเงินเดือนค่าจา้งท่ีจูงใจ เช่น การก าหนดใหเ้งินเดือนแต่ละ
ระดบัมีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัเพื่อจูงใจให้เกิดการพฒันาตนเอง และแข่งขนักนัเพื่อรับ
ภาระหนา้ท่ีในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน เป็นตน้ 

6.  หลกัการควบคุม (Control) การก าหนดค่าตอบแทน ตอ้งสามารถควบคุมให้อยูภ่ายใต้
งบประมาณท่ีก าหนด และเหมาะสมกบัความสามารถในการจ่าย (Ability to Pay) ในแต่ละปีดว้ย 
เพื่อให้ตน้ทุนของการด าเนินงานอยูใ่นขอบเขต และยงัสามารถขยายกิจการเพื่อความกา้วหน้าของ
องคก์ารได ้
 

โครงสร้างค่าตอบแทน 
ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2554) ไดก้ล่าววา่ การจ าแนกโครงสร้าง

ค่าตอบแทนออกเป็น 4 ประเภท ดงัน้ี 
1.  เงินเดือนพื้นฐาน (Base Salary) เป็นค่าตอบแทนท่ีจ่ายให้กบัขา้ราชการพลเรือนสามญั

ทุกคนตามประเภทต าแหน่งและระดบัต าแหน่ง เพื่อสะทอ้นถึงขนาดของงาน (Job Size) ผลงาน 
(Performance) และสมรรถนะ (Competency) โดยแบ่งออกเป็น 4 บญัชี ตามประเภทต าแหน่ง ไดแ้ก่ 
ประเภทบริหาร ประเภทอ านวยการ ประเภทวชิาการ และประเภททัว่ไป 

2.  ค่าตอบแทนลักษณะอ่ืนๆ (Allowance) เป็นค่าตอบแทนท่ีจ่ายให้กับข้าราชการ 
พลเรือนสามัญตามลักษณะงาน ต าแหน่งงาน สภาพการท างาน หรือลักษณะเฉพาะต่าง ๆ 
ค่าตอบแทนลกัษณะน้ีสามารถเป็นกลไกในการสร้างแรงจูงใจและปรับค่าตอบแทน ให้มีความ
เหมาะสมมากข้ึน ในปัจจุบนัประกอบด้วยค่าตอบแทนหลายลักษณะภายใต้กฎและระเบียบท่ี
แตกต่างกนัออกไป เช่น เงินประจ าต าแหน่ง เงินเพิ่มส าหรับต าแหน่งท่ีมีเหตุพิเศษ เงินค่าตอบแทน
นอกเหนือจากเงินเดือน เงินค่าตอบแทนพิเศษรายเดือนให้แก่เจา้หน้าท่ีผูป้ฏิบติังานในพื้นท่ีภาคใต ้
เงินเพิ่มการครองชีพชัว่คราว นอกจากน้ีในบางส่วนราชการมีการก าหนดค่าตอบแทนในลกัษณะ 
อ่ืน ๆ ได ้เช่น เงินรางวลั ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานส าหรับการปฏิบติังานดา้นต่าง ๆ เป็นตน้ 

3.  สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกลู (Benefit/Fringe Benefit) 
3.1   สวสัดิการ คือ ค่าตอบแทนท่ีทางราชการจัดให้แก่ข้าราชการในฐานะท่ีเป็น

สมาชิกส่วนหน่ึงขององค์การ เพื่อช่วยให้มีความมัง่คงในการด ารงชีวิต ตลอดจนเป็นเคร่ืองมือใน
การเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจให้ขา้ราชการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยสามารถแบ่ง
ออกเป็นสวสัดิการท่ีเป็นตวัเงิน ซ่ึงประกอบดว้ย ค่ารักษาพยาบาล เงินสวสัดิการเก่ียวกบัการศึกษา
ของบุตร เงินสวสัดิการส าหรับการปฏิบติังานประจ าส านกังานในพื้นท่ีพิเศษ บ าเหน็จความชอบ 
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และบ าเหน็จ บ านาญ ในส่วนของสวสัดิการท่ีไม่เป็นตวัเงินนั้นจะประกอบด้วย การลาประเภท 
ต่าง ๆ และเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ 

3.2   ประโยชน์เก้ือกูล คือ ค่าตอบแทนท่ีทางราชการจดัให้แก่ข้าราชการ เพื่อช่วย
อ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน เช่น ค่าใชจ่้ายในการเดินทางไปราชการค่าเช่าบา้น เงินตอบ
แทนการปฏิบติังานนอกเวลาราชการ รถประจ าต าแหน่ง และโทรศพัทมื์อถือ 

4.  เงินรางวลัประจ าปี (Bonus) เป็นค่าตอบแทนท่ีจ่ายให้กบัขา้ราชการในลกัษณะเงิน
รางวลัประจ าปีของหน่วยงาน โดยมีการจดัสรรให้กบัขา้ราชการในองค์การเพื่อเป็นแรงจูงใจใน 
การพฒันาการปฏิบติัราชการ และเป็นการเช่ือมโยงค่าตอบแทนกบัผลการปฏิบติังานของส่วน
ราชการและข้าราชการ โดยส่วนราชการจะมีการจดัท าค ารับรองการปฏิบติัราชการ และมีการ
ประเมินผลเป็นประจ าทุกปีร่วมกบัส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ 

จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัค่าตอบแทนในรูปของตวัเงินดงักล่าวขา้งตน้ จะเห็นไดว้า่มี
แนวคิดหลายอยา่งท่ีเก่ียวกบัค่าตอบแทนในรูปของตวัเงิน เน่ืองจากเพียงพอต่อความสงสัยท่ีเกิดข้ึน 
จึงควรจะใชเ้ป็นวธีิในการค านวณค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินอยา่งเหมาะสม ซ่ึงในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยั
ได้น าแนวคิดของ Mondy and Noe (2005) มาเป็นตวับ่งช้ีในปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ ของบุคลากรในส านักงานเศรษฐกิจการเกษตร กระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์เน่ืองจากมีความเหมาะสมท่ีสุด 

 
2.3  แนวคิด ทฤษฎเีกีย่วกบัความก้าวหน้าในการท างาน 

ความหมายของความก้าวหน้า 
นฤมล นิราทร (2534) ได้ให้ความหมายว่า ความก้าวหน้าในอาชีพงาน (Career 

Progression) หมายถึง การเปล่ียนแปลงในบทบาทการท างาน ซ่ึงจะให้ผลตอบแทนทั้งทางด้าน
จิตวิทยา หรือผลตอบแทนท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการท างาน การเปล่ียนแปลงต่าง ๆ เหล่าน้ี รวมถึง 
การเปล่ียนแปลงท่ีก่อให้เกิดความกาวหน้าในงาน การเล่ือนขั้น เล่ือนต าาแหน่ง หรือเงินเดือน  
ตลอดจนถึงความพึงพอใจต่อชีวติ ความรู้สึกวา่ตนเองมีค่า ประสบความส าเร็จ ซ่ึ งอาจออกมาในรูป
ของอ านาจหน้าท่ี สถานภาพท่ีสูงข้ึน ความกาวหน้าในอาชีพงานจึงเป็นผลสุดทา้ยของการจดัการ
งาน อาชีพท่ีเร่ิมตน้ดว้ยการวางแผนอาชีพงานก่อนท่ีจะไปสู่การพฒันาอาชีพงาน และการพฒันา
ความกา้วหนา้ในอาชีพงานในท่ีสุด 

ปภาวดี ประจกัศุกษนิ์มิต และ ก่ิงพร ทองใบ (2537) ไดใ้ห้ความหมายวา่ การพฒันาสาย
อาชีพ (Career Path Development) หมายถึง กระบวนการซ่ึงองคก์ารจดัข้ึนเพื่อ ช่วยเหลือบุคลากร
ในการจดัการกบัอาชีพของตนเอง ซ่ึงอาจจะไดแ้ก่การประเมินศกัยภาพของบุคคล ก าหนดเส้นทาง
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อาชีพท่ีเหมาะสม วางแผน และฝึกอบรม เพื่อส่งเสริมใหบุ้คลากรมีการพฒันา และความกา้วหนา้ใน
งาน 

ทนง ทองเต็ม (2538) ได้ให้ความหมายว่า การพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพว่า   
เป็นกระบวนการพฒันาความกา้วหนา้ของพนกังานตามสายอาชีพงานเดิม และการเปล่ียนสายงาน
ใหม่เพื่อให้พนกังานประสบความส าเร็จกา้วหนา้ และองคก์ารไดรั้บประโยชน์จากทรัพยากรบุคคล
สูงสุด โดยใหแ้นวความคิดไวว้า่ การพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพกระท าโดยการก าหนดกลยทุธ์ท่ี
เหมาะสมในแต่ละองคก์ารตามสถานการณ์ บุคคล กาลเวลา และสถานท่ีโดยการผสมผสานแนวคิด
ในเร่ืองของการฝึกอบรม เพื่อเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งพนกังานในสายงานเดิม หรือเปล่ียนไปสู่สาย
งานใหม่เพื่อแกปั้ญหาเงินเดือน การจดัท าโครงสร้างต าแหน่งงาน สายทางเดินของอาชีพ ค าบรรยาย
ลกัษณะงานมาตรฐานงาน และตอ้งมีการร่วมมือกบัทุกฝ่ าย ทั้งฝ่ ายบุคคล ผูบ้งัคบับญัชา และความ
สมคัรใจของพนกังาน 

สมิต สัชฌุกร (2538) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ ความกา้วหน้าในงานเป็นกิจกรรมทางการ 
บริหารบุคคลเพื่อการด าเนินงานให้พนกังานไดรั้บการพฒันาให้เจริญกา้วหน้า ดว้ยการจดัท าแผน 
เก่ียวกับหน้าท่ีงาน (Career Planning) และการจดัการเก่ียวกับหน้าท่ีงาน (Career Management) 
เร่ิมจากการประเมินความสามารถพนักงาน น ามาพิจารณาจดัไวท้ดแทนต าแหน่ง (Replacement 
Chart) รวมทั้งการจดัให้ได้รับการพฒันาด้วยวิธีการต่าง ๆ เพื่อเล่ือนขั้นไปตามสายงาย (Career 
Path) อย่างเหมาะสม นอกจากน้ียงัมุ่งให้พนักงานได้รับความส าเร็จอย่างสูงตามความสามารถ 
ขณะเดียวกนัองคก์ารยงัสามารถบริหารทรัพยากรบุคคลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

ธงชัย สันติวงษ์ (2546) ได้ให้ความหมายว่า ความกาวหน้าในสายงานอาชีพ หมายถึง 
กิจกรรมทางดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีข้ึนเพื่อท่ีจะช่วยให้แต่ละคนไดมี้แผนส าหรับงาน  
อาชีพของตนในอนาคตภายในองค์การ ทั้งน้ีเพื่อท่ีจะช่วยให้องค์การสามารถบรรลุวตัถุประสงค ์
และขณะเดียวกนัพนกังานก็มีโอกาสท่ีจะมีผลส าเร็จในการพฒันาตนเองไดสู้งสุด ซ่ึงการพฒันา 
ความก้าวหน้าในสายงานอาชีพนั้นอยู่ในใจกลางของขอบเขตงานการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ทั้งหมด โดยเร่ิมจากการวางแผนก าลงัคน และท าการวิเคราะห์งานจนได้ต าแหน่งงานและกลุ่ม
อาชีพ จากนั้นเข้าสู่กระบวนการสรรหา และคดัเลือกให้ได้คนท่ีเหมาะสมตงตามคุณสมบติัท่ี
ตอ้งการ ขอ้มูลทางต าแหน่งงาน และความชอบพอในทางอาชีพจะถูกรวบรวมมาตลอดกระบวนการ
ขา้งตน้ และเม่ือมาถึงจุดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาความกา้วหน้าในสายอาชีพนั้นจะอาศยัผลการ
ประเมินผลการปฏิบติังานประกอบการพิจารณาวางแผนและให้ค  าปรึกษาแก่พนกังานตลอดเวลา 
ดว้ยการให้การอบรมและพฒันา ซ่ึงในท่ีสุดจะส่งผลให้เขาไดรั้บการเล่ือนขั้น โยกยา้ยหรือไดรั้บ
ต าแหน่งใหม่ โดยไม่หยดุอยกูบัท่ีเร่ือยไป ตามความเหมาะสมของจงัหวะเวลาจนถึงเกษียณอาย ุ

สุธน ตั้งสกุล (2547) ไดใ้ห้ความหมายวา่ การพฒันาความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Career 
Development) หมายถึง กิจกรรมการบริหารงานทรัพยากรบุคคลเพื่อด าเนินการให้พนกังาน ซ่ึงมี
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ความสามารสูงได้รับการพฒันาให้เหมาะสมกับต าแหน่งท่ีจะได้รับในอนาคต ซ่ึงองค์การเป็น 
ผูก้  าหนดใหส้ัมพนัธ์กบัเป้าหมายในอาชีพของแต่ละบุคคล 

เกรียงศกัด์ิ เขียวยิ่ง (2550) ได้ให้ความหมายว่า การพฒันาอาชีพเป็นการด าเนินการ 
เพื่อมุ่งพฒันาพนกังานใหมี้ความสามารถเพิ่มข้ึนและมากข้ึน ในการพฒันาอาชีพเป็นวงจรท่ีมีความ
ต่อเน่ืองกนั 3 ขั้นตอน คือ 

 1.  ขั้นการประเมิน ทกัษะ ความสนใจ และค่านิยมของพนกังานจะถูกระบุ การประเมิน
น้ีพนักงานอาจด าเนินการเอง หรือองค์การด าเนินการ หรือทั้งสองฝ่าย การประเมินขององค์การ
ด าเนินการโดยอาศัยศูนย์การประเมิน การทดสอบทางจิตวิทยา การประเมินการปฏิบัติงาน 
การคาดคะเนความสามารถเล่ือนชั้นเล่ือนต าแหน่ง และการวางแผนสู่ความส าเร็จ  

2.  ขั้นก าหนดทิศทาง คือ การพิจารณาประเภทของอาชีพท่ีพนกังานตอ้งการ และล าดบั
ขั้นท่ีตอ้งด าเนินการไปสู่เป้าหมายอาชีพให้เป็นความจริง ในขั้นน้ีพนกังานอาจไดรั้บการแนะแนว
อาชีพ หรือขอ้มูลจากหลายแหล่ง รวมถึงระบบการประกาศต าแหน่ง บญัชีทกัษะ ทางเดินอาชีพ 
และศูนยข์อ้มูลอาชีพ  

3.  ขั้นการพฒันาเป็นขั้นปฏิบติัการเพื่อสร้างและเพิ่มทกัษะ และความสามารถเล่ือนขั้น
ต าแหน่งของพนักงาน วิธีการท่ีใช้ทัว่ไปในโครงการพฒันา ได้แก่ การมีพี่เล้ียง การเสนอแนะ 
การหมุนเวยีนงาน และการใหค้วามช่วยเหลือทางดา้นการศึกษา  

ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2554) ได้ให้ความหมายว่า เส้นทางงาน
อาชีพ (Career Paths) คือ เส้นทางความกาวหนา้ในการท างานของพนกังา น ตลอดระยะเวลาท่ีเขา
ท างานอยู่กบัองค์การ เส้นทางความก้าวหน้าตอ้งมีความยืดหยุ่น สามารถปรับเปล่ียนไดบ้า้งตาม
เหมาะสม 

จากความหมายของความกา้วหนา้ในอาชีพท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้า่ ความกา้วหนา้ใน
การท างาน หมายถึง การไดรั้บบทบาทหนา้ท่ีในการท างานท่ีเปล่ียนแปลงไป เช่น การไดเ้ล่ือนขั้น 
เล่ือนต าแหน่ง หรือเงินเดือน หรือเปล่ียนไปสู่สายงานใหม่ตามสายงานความก้าวหน้าท่ีก าหนด  
หรือไดรั้บการพฒันาเพิ่มเติมทกัษะความรู้ โดยการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน การไดรั้บการศึกษาต่อ  
ซ่ึงการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ เหล่าน้ีจะน าไปสู่การประสบความส าเร็จในชีวติ 
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องค์ประกอบของความก้าวหน้าในการท างาน 
นฤมล นิราทร (2534) ไดอ้ธิบายองคป์ระกอบของความกา้วหนา้ในอาชีพ ประกอบดว้ย 
1. การวางแผนอาชีพงาน (Career Planning)  เป็นกระบวนการของการจดัสร้างขั้นตอน

ของบุคคลในการท่ีจะก้าวไปสู่เส้นทางการท างานตามทางเลือกต่าง ๆ ในชีวิตการท างาน 
การวางแผนอาชีพงานท่ีมีประสิทธิพล จะตอ้งเช่ือมโยง และประสานการวางแผนทรัพยากรมนุษย์
ขององคก์ารเขา้กบัความตอ้งการ ความคาดหวงั และแรงจูงใจของบุคคล ซ่ึงเหล่าน้ีตอ้งอาศยัการมี
ส่วนร่วมจากทั้งสองฝ่าย การวางแผนอาชีพจ าาเป็นตอ้งใชข้อ้มูลท่ีส าคญั 3 ประการดว้ยกนั คือ  

1.1  ขอ้มูลเก่ียวกบับุคคล ได้แก่ ประวติัการศึกษา ครอบครัว ประสบการณ์ แนวคิด
ส่วนบุคคล เพื่อน ความสนใจ ค่านิยม เป็นตน้ 

1.2  ขอ้มูลเส้นทางสายอาชีพ คือ แผนผงัความกาวหนา้ในอาชีพท่ีเป็นไปได ้เส้นทาง
สายอาชีพจะประกอบไปด้วยงานลกัษณะต่าง ๆ หลายลกัษณะเป็นลฎดบัขั้น โดยองค์การเล่ือน
บุคคลข้ึนไปตามล าดบัขั้นตามเส้นทางสายอาชีพ 

1.3  ข้อมูลเก่ียวกับองค์การ ประกอบด้วยความต้องการขององค์การในปัจจุบัน 
และอนาคต การวางแผนกาลงัคน การวเิคราะห์งาน เป็นตน้ 

2.  การพฒันาอาชีพ (Career Development) เป็นกิจกรรมท่ีบุคคลเขา้มามีส่วนร่วมเพื่อ
ปรับปรุงการท างาน ทั้งในปัจจุบนัและปรับปรุงคนให้เหมาะกบังานในอนาคต รวมถึงกิจกรรมท่ี
องค์การจดัข้ึนเพื่อสนับสนุนให้แผนอาชีพงานของบุคคลบรรลุจุดหมาย ทั้งในส่วนบุคคลและ
องคก์าร รวมทั้งก่อใหเ้กิดความกาวหนา้ในอาชีพงานดว้ย 

Super (1990) ไดอ้ธิบายองคป์ระกอบของความกา้วหนา้ในอาชีพ ซ่ึงประกอบไปดว้ย 
1.  ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี การท่ีได้เล่ือนข้ึนด ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึนมีหน้าท่ี 

และความรับผิดชอบสูงข้ึน ความกา้วหน้าในต าแหน่งวดัไดจ้ากการเปรียบเทียบกบัต าแหน่งท่ีได้
ด ารงอยู่กบัระยะเวลาในการรับราชการ หรือเปรียบเทียบกบัอายุตวัของบุคลากรนั้น ๆ หรืออาจ
เปรียบเทียบกบัเพื่อนร่วมรุ่น 

2.  ความกา้วหน้าในเงินเดือน การไดรั้บเงินเดือนในอตัราท่ีสูง ความกา้วหน้าในอตัรา
เงินเดือนมีส่วนสัมพนัธ์ ส่งเสริมและสนบัสนุนกบัความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี ผูก้า้วหน้าใน
ต าแหน่งหนา้ท่ียอ่มมีโอกาสท่ีจะไดรั้บเงินเดือนสูง หรือมีความกา้วหนา้ในเงินเดือนทาใหมี้โอกาส
กา้วหนา้ ในต าแหน่งหนา้ท่ีดว้ย 

3.  ความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง ความกา้วหนา้ในดา้นความรู้ ความสามารถ ทกัษะ  
และประสบการณ์ในการท างาน รวมถึงการพฒันาตนเองในดา้นจิตใจ ทศันคติตลอดจนนิสัยในการ
ปฏิบติังาน อนัจะท าให้งานท่ีปฏิบติันั้นสาเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้
ความก้าวหน้าในการพฒันาตนเองได้อย่างรวดเร็ว ย่อมมีความก้าวหน้าทั้งต าแหน่งหน้าท่ีและ
เงินเดือนเพราะการไดเ้ล่ือนตาแหน่งหรือไดเ้ล่ือนข้ึนเงินเดือน โดยปกติหรือพิเศษนั้น ผูบ้งัคบับญัชา
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มีอ านาจพิจารณาจากความรู้ความสามารถ ความประพฤติ ตลอดจนผลงานของผูป้ฏิบติังานเป็น
ส าคญั 
 

วตัถุประสงค์ของการพฒันาความก้าวหน้า 
ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัท ์(2548) ไดก้ล่าวถึงวตัถุประสงคข์องการพฒันาอาชีพไวว้า่ 
1.  เพื่อพฒันาทรัพยากรบุคคลจากประสบการณ์ ประสบการณ์ท่ีหลากหลายมีส่วนส าคญั

ต่อการพฒันาผูน้ า หรือผูบ้ริหารองค์การ เน่ืองจากประสบการณ์ของบุคคลจะก่อให้เกิดการเรียนรู้ 
ทกัษะ และความเขา้ใจในธรรมชาติของงาน สภาพแวดล้อม โดยประสบการณ์ในอดีตจะท าให้
บุคคลและองค์การสามารถรองรับต่อปัญหา หรือการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนตลอดจนสามารถ
ปรับตวัไดอ้ยา่งเหมาะสม 

2.  เพื่อสนบัสนุนบุคลากรท่ีมีความสามารถ ศกัยภาพและความตั้งใจ ระบบงานพฒันา
ทรัพยากรบุคคล มีส่วนช่วยส่งเสริมใหเ้กิดแนวปฏิบติั หรือวฒันธรรมท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์ 
และภารกิจขององค์การ ยอมจะจูงใจให้บุคคลท่ีมีศักยภาพ และต้องการความส าเร็จในชีวิต 
เกิดความสนใจในการเรียนรู้และการพฒันาตนเอง 

3.  เพื่อจดัทรัพยากรบุคคลใหเ้หมาะสมกบังาน ทุกองคก์ารยอ่มตอ้งการบุคคลท่ีมีความรู้
ทกัษะ และประสบการณ์ท่ีเหมาะสมกบัการด าเนินงาน ตามค ากล่าวท่ีว่า “จดัคนให้เหมาะสมกบั
งาน” เพื่อการพฒันาบุคคลกลุ่มน้ีให้มีศกัยภาพสูงข้ึน และพร้อมท่ีจะปฏิบติังานในต าแหน่งงาน 
หรือหนา้ท่ีท่ีมีความซบัซอ้นและมีความรับผดิชอบสูงข้ึน 

4.  เพื่อแต่ละบุคคลสามารถอยูร่วมกับบุคคลอ่ืนในฐานะสมาชิกขององค์การอยางมี
ความสุขได้ต้องได้รับการยอมรับอย่างเสมอภาพ และมีการพฒันาในฐานะท่ีเป็นบุคคลอย่าง
สมบูรณ์ การพฒันาอาชีพถูกน ามาใชก้าหนดแนวทางและเป้าหมายในอนาคตท่ีเป็นรูปธรรม จะช่วย
สร้างขวญัและกาลงัใจ ตลอดจนจูงใจใหบุ้คคลปฏิบติังาน และพฒันาตนเองอยา่งเตม็ความสามารถ 

5.  เตรียมรับการเปล่ียนแปลง ปัจจุบนัการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนในอตัราท่ีรวดเร็ว องคก์าร 
ตอ้งมีการวางแผน และปรับตวัให้สามารถตอบสนองต่อโอกาส หรือปัญหาท่ีเกิดข้ึนอย่างถูกตอ้ง
และ ทนัเวลา การพฒันาอาชีพเป็นกระบวนการจดัการทรัพยากรบุคคลท่ีน ามาประยุกต์ เพื่อเป็น
แนวทางแก่ทั้งองคก์ารและบุคลากรในการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในอนาคต  
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ปัจจัยส าคัญทีม่ีผลต่อการพฒันาความก้าวหน้า 
ธงชยั สันติวงษ์ (2546) ไดก้ล่าวถึง ปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อการพฒันาความก้าวหน้าใน

อาชีพ ไวด้งัน้ี 
1.  ลกัษณะงาน ในปัจจุบนัการพฒันาความก้าวหน้าในสายอาชีพจะมกัจ ากดัขอบเขต

เฉพาะกลุ่มอาชีพช านาญดา้นวชิาชีพ ดา้นเทคนิค หรือพนกังานระดบับริหาร เพราะงานบางประเภท
มีขอ้จ ากดัในการเปล่ียนสายงาน และไม่ไดรั้บความร่วมมือจากพนกังาน 

2.  ลกัษณะและความสนใจของพนกังาน เป็นเร่ืองท่ีตอ้งข้ึนอยูกบัความสมคัรใจ ดงันั้น
จึงยอมตอ้งข้ึนอยกูบัความสนใจ และกระตือรือร้นของตวัพนกังานเอง ถา้หากพนกังานคนใดสนใจ
เร่ืองน้ีเป็นพิเศษแลว้ และถา้ประจวบเหมาะกบัหัวหน้างานสนใจท าให้และเก่งในเร่ืองน้ีดว้ยแลว้ 
การพฒันาความกา้วหนา้ก็จะท าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.  นโยบายและเป้าหมายขององค์การ หากองค์การมีนโยบายและเป้าหมายชัดเจนท่ี
ส่งเสริมและให้ความส าคญัต่องาน มีทศันคติท่ีให้ความส าคญักบัทรัพยากรบุคคล การพฒันาความ
กาวหนา้ในสายอาชีพก็จะง่ายและมีความสมบูรณ์ 

 
บทบาทการพฒันาความก้าวหน้าโดยองค์การ 
นฤมล นิราทร (2543) ไดก้ล่าวถึงบทบาทของบุคลากรในการวางระบบการวางแผนงาน

อาชีพ ดงัน้ี 
1.  การสร้างเส้นทางสายอาชีพ เพราะบุคคลจะวางแผนอาชีพไดก้็ต่อเม่ือสามารถมองเห็น

เส้นทางอาชีพของตนได ้การจดัเส้นทางอาชีพจะประกอบดว้ยขั้นตอนส าคญั 3 ขั้นตอน คือ 
1.1  การก าหนดกิจกรรมของงาน ประกอบดว้ย การวิเคราะห์เน้ือหาของงาน ซ่ึงจะท า

ได้โดยอาศยัข้อมูลจากบุคคลท่ีปฏิบติังานนั้นโดยตรง และจากผูบ้งัคบับญัชาของงานนั้น ทั้ งน้ี
เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีสมบูรณ์ 

1.2  การระบุลกัษณะท่ีตอ้งการของผูท่ี้จะเขา้มาท างาน ซ่ึงจะเป็นพื้นฐานส าหรับการ
วางเส้นทางอาชีพต่อไป 

1.3  การก าหนดกลุ่มงานท่ีผูป้ฏิบติังานมีคุณสมบติัใกลเ้คียงกนั (Job Families) เป็น
แนวทางท่ีจะท าใหบุ้คคลกา้วเขา้ไปสู่กลุ่มงานอ่ืน ๆ  

2.  การให้ข้อมูลยอ้นกลับเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานและศักยภาพ การรับรู้ผลการ
ปฏิบติังาน ท าให้เกิดการเรียนรู้ และจะส่งผลให้เกิดการปรับปรุงผลการปฏิบติังานในอนาคต  
ท าให้บุคคลทราบว่าตนเองยืนอยู่ท่ีจุดไหน ถือเป็นรางวลัส าหรับการปฏิบติังาน ซ่ึงย่อมน าไปสู่
ความพอใจด้วย และข้อมูลยอ้นกลับสามารถเป็นเคร่ืองเตือนใจให้พนักงานรู้จกัคิด ว่าจะต้อง
ปรับปรุงพฤติกรรมการท างาน 
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3.  การสร้างให้พนักงานมีความคาดหวงัท่ีเป็นจริง ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูมี้บทบาทอย่าง
มากต่อการวางแผนอาชีพงานของพนกังาน การร่วมกนัวางแผนเป้าหมายในการท างาน มกัน าไปสู่
ความผกูพนัต่องาน ความส าเร็จของงานในระดบัสูง น าไปสู่ความเขา้ใจในศกัยภาพ เป็นการสร้าง
ความคาดหวงัท่ีเป็นจริง และควรจะเป็นส่ิงท่ีเก่ียวกบัอาชีพงานดว้ย  

4.  การแบ่งแยกความรับผิดชอบระหว่างองค์การกับพนักงาน องค์การถือเป็นความ
รับผิดชอบในการใชข้อ้มูลข่าวสารท่ีจ าเป็นของพนกังาน ขณะท่ีพนกังานเองมีความรับผิดชอบต่อ
การวางแผนงานอาชีพท่ีเป็นไปได ้

5.  การจดัการกบัข่าวสารขอ้มูล ขอ้มูลท่ีถูกตอ้งและทนัสมยั โดยเฉพาะท่ีเก่ียวขอ้งกบั
พนักงาน ท่ีมีความส าคญัต่อการวางแผนงานอาชีพ เช่น ข้อมูลประวติั ผลการปฏิบติังานต่าง ๆ
ส่วนขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัองค์การ ไดแ้ก่ นโยบาย แผนปฏิบติังานต่าง ๆ รวมทั้งต าแหน่งงานท่ีเกิดข้ึน
ใหม่ลว้นแต่มีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อการวางแผนอาชีพงานของพนกังาน 

6.  การผสมผสานการวางแผนอาชีพงานเขา้กบักิจกรรมทางการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
ในฐานะท่ีการวางแผนอาชีพงาน ถือไดว้่าเป็นส่วนท่ีเช่ือมต่อการวางแผนก าลงัคน การฝึกอบรม
พฒันา และเพื่อให้แน่ใจว่ากิจกรรมการพฒันาท่ีจดัข้ึนน้ีเป็นประโยชน์อย่างแทจ้ริงต่อทั้งองค์การ 
และพนกังาน การจดัหาคนเขา้ท างานก็ตอ้งค านึงถึงแผนอาชีพงาน และความตอ้งการในการพฒันา
ของพนกังาน 
 

โอกาสในการพฒันาความก้าวหน้า 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2554) เสนอว่า ในระหว่างเส้นทาง

ความกา้วหนา้ องคก์ารยงัสามารถช่วยเหลือพนกังานแต่ละคนไดมี้โอกาสพฒันางานอาชีพ (Career 
Development) ของตนเองเพื่อเพิ่มโอกาสความก้าวหน้าในงานอาชีพของตนเอง ซ่ึ งในการ
ด าเนินงาน ส านักงาน ก.พ. ไดพ้ฒันาระบบขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูง เพื่อพฒันาขา้ราชการพล
เรือนผูมี้ศกัยภาพสูงอยา่งต่อเน่ือง และเป็นระบบ มีจุดเด่นของการพฒันา คือ เป็นระบบท่ีมีการวาง
เส้นทางความกา้วหน้าในอาชีพ (Career Path) โดยการวางกฎเกณฑ์เก่ียวกบัโอกาสการพฒันาของ
ขา้ราชการท่ีไดรั้บการคดัเลือกใหเ้ขา้สู่ระบบขา้ราชการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูง ดงัน้ี 

1.  โอกาสในการพฒันา และความก้าวหน้า ทั้งน้ีขา้ราชการระดบั 4 จะสามารถข้ึนสู่
ระดบั 8 ได้ในเวลาประมาณ 7-8 ปี ท ่าหนดไวอ้ย่างชัดเจนภายใตก้รอบการสั่งสมประสบการณ์ 
โดยอยูภ่ายใตก้ารดูแลของผูบ้ริหารหน่วยงาน เจา้หนา้ท่ีของหน่วยงาน พี่เล้ียง และส านกังาน ก.พ. 

2 .  โอกาสในการได้รับมอบหมายงานท่ีมีความท้าทาย เหมาะสมกับศักยภาพ  
และการสร้างเครือข่ายการท างานกบัผูมี้ศกัยภาพสูง ทั้งในภาครัฐ เอกชน และต่างประเทศ 

3.  โอกาสในการพฒันาเพิ่มเติมทกัษะความรู้ และสมรรถนะ โดยผา่นกลไกท่ีหลากหลาย
เป็นบูรณาการ เช่น การพฒันารูปแบบการสัมมนาเชิงปฏิบติัการ (Workshop) การพฒันาตนเองตาม
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แนวทางท่ีก าหนด (Self - Directed Development) การฝึกอบรมท่ีจัดโดยส านักงาน ก.พ. และ 
ส่วนราชการตน้สังกด ทุนฝึกอบรม การศึกษาดูงาน และเป็นคณะท างานพิเศษส าหรับผูบ้ริหาร 

4.  โอกาสในการได้รับพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน 2 ขั้นกรณีพิเศษ ดว้ยโควตา้กลางท่ี
คณะรัฐมนตรีอนุมติัจดัสรร 

 
การพฒันาความก้าวหน้าในการท างาน 
ณฏัฐพนัธ์ เขจรพนัธ์ (2548) อธิบายถึงการพฒันาอาชีพโดยองคก์าร ดงัน้ี 
1.  การให้ข้อมูลจริงของงาน เป็นกิจกรรมท่ีถูกจดัข้ึนเพื่อให้ข้อมูลและรายละเอียด

เก่ียวกบังาน และองค์การแก่บุคคลทวัไป เพื่อให้บุคลากรเกิดความเขา้ใจท่ีแทจ้ริงในงานและต่อ
องคก์าร ซ่ึงจะช่วยใหเ้กิดความสนใจ ลดความเขา้ใจผดิ และลดอคติท่ีมีต่อองคก์าร 

2.  การจดัท าแบบจ าลอง และแนวทางอาชีพ เป็นการศึกษา และก าหนดล าดบัขั้นตอน
ของต าแหน่งงาน ความสัมพนัธ์ภายใน และความสัมพนัธ์ระหว่างอาชีพผ่านแนวทางการเล่ือน
ต าแหน่งในสายอาชีพ หรือการวิเคราะห์กลุ่มงาน เพื่อให้บุคลากรตดัสินใจ และวางแผนเก่ียวกบั
อนาคตอยา่งเป็นรูปธรรม 

3.  การมอบหมายงานท่ีท้าทาย เป็นวิธีการพฒันาบุคลากรให้มีความพร้อมต่อการ
ปฏิบติังานในต าแหน่งงานท่ีซับซ้อน และมีความรับผิดชอบมากข้ึน ซ่ึงบุคลากรตอ้งใช้ความรู้ 
ทกัษะ ประสบการณ์ ตลอดจนการศึกษา คน้ควา้ และพฒันาตนเอง เป็นการพฒันาศกัยภาพของ
บุคลากรใหมี้ความต่ืนตวัและรู้สึกวา่ ไดรั้บความส าคญัจากองคก์าร 

4.  การหมุนเวยีนงาน เป็นการเตรียมความพร้อมในการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน บุคลากรมี
ความรู้ความเขา้ใจงานท่ีหลากหลาย รู้จกับุคลากรอ่ืนภายในแต่ละหน่วยงานเพิ่มข้ึน สามารถมอง
ความสัมพนัธ์ของแต่ละงานในองคก์ารไดอ้ยางชดัเจน  

5.  การให้ขอ้มูลการปฏิบติังาน การให้ขอ้มูลยอ้นกลบักบับุคลากร เป็นการท่ีให้บุคลากร
รู้จกัตวัเอง จะไดป้รับปรุงและพฒันาตนเองใหมี้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากข้ึน 

6.  การให้ค  าปรึกษาดา้นอาชีพ จากผูมี้ความรู้ และประสบการณ์ในสายอาชีพ จะช่วยให้
บุคลากรเขา้ใจแนวทาง สามารถก าหนดเป้าหมาย และวางแผนความกา้วหนา้ทางอาชีพได ้

7.   การประชุมเชิงปฏิบัติการ ด้านการพัฒนาอาชีพ เพื่อให้บุคลากรได้แสดง 
และแลกเปล่ียนความคิดเห็นเก่ียวกบัอาชีพ เกิดความเขา้ใจในพฒันาการดา้นอาชีพ และสามารถ
วางแผนอาชีพของตนไดอ้ยางเหมาะสม 

8.  การลาเพื่อเพิ่มพูนความรู้ หลายองค์การเปิดโอกาสให้บุคลากรท่ีปฏิบติังานมาช่วง 
ระยะเวลาหน่ึง สามารถลางานเพื่อศึกษาต่อและเพิ่มพนูความรู้ในระยะเวลาหน่ึง 

จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัความกา้วหนา้ดงักล่าวขา้งตน้  จะเห็นไดว้า่มีแนวคิดหลาย
อย่างท่ีเก่ียวกบัความกา้วหน้า  ควรจะใช้เป็นวิธีในการคดัเลือกบุคลากรอยา่งเหมาะสม ซ่ึงในการ



31 
 

วิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดของ Super (1990) มาเป็นตวับ่งช้ีในปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ของบุคลากรในส านกังานเศรษฐกิจการเกษตร กระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ เน่ืองจากมีความเหมาะสมท่ีสุด 

 
2.4  แนวคิด ทฤษฎเีกีย่วกบัมนุษยสัมพนัธ์ 

ความหมายของมนุษยสัมพนัธ์ 
Davis (1957) ได้ให้ความหมายว่า มนุษยสัมพนัธ์ หมายถึง กระบวนการจูงใจคนให้

ท างานร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ โดยมีความพอใจเป็นพื้นฐาน 
Flippo (1966) ไดใ้ห้ความหมายว่า มนุษยสัมพนัธ์ หมายถึง การรวมกลุ่มคนให้ท างาน

ร่วมกนัในลกัษณะท่ีมุ่งเนน้ให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกนัเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายตามท่ีไดต้ั้งไว ้
หรือเป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร ท่ีมุ่งหมายใหเ้กิดความร่วมมือในการท างานอยา่งมี
ประสิทธิภาพ และความเขา้ใจระหวา่งกนัและกนั 

Gellerman (1966) ไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความวา่ มนุษยสัมพนัธ์ หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลในองคก์ารใดองคก์ารหน่ึง ถา้เป็นความสัมพนัธ์ท่ีดีก็จะก่อใหเ้กิดความรู้สึกรักใคร่และเขา้ใจ
ดีระหวา่งกนัและกนั ซ่ึงส่งผลใหเ้กิดสัมฤทธิผลในการท างาน แต่ถา้เป็นความสัมพนัธ์ท่ีไม่ดียอ่มจะ
ก่อให้เกิดความไม่เขา้ใจกนั ความไม่พอใจ หรือความขดัแยง้กนั ซ่ึงส่งผลให้เกิดความลม้เหลวใน
การท างาน 

Dubrin (1981) ไดใ้ห้ความหมายวา่ มนุษยสัมพนัธ์ หมายถึง ศิลปะและการปฏิบติัในการ
น าความรู้เก่ียวกบัพฤติกรรมของมนุษยม์าใช้ในการติดต่อสัมพนัธ์กนั เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์
ของตนเองและของส่วนรวม 

สมพร สุทศันีย ์(2514) ไดใ้ห้ความหมายวา่ มนุษยสัมพนัธ์ หมายถึง การติดต่อเก่ียวขอ้ง
กนัระหวา่งบุคคลในสังคม ทั้งท่ีเป็นเร่ืองส่วนตวัและท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ทั้งท่ีเป็นทางการและ
ไม่เป็นทางการ เพื่อให้เกิดความรักใคร่ศรัทธา ช่วยเหลือและร่วมมือร่วมใจในการท างานให้บรรลุ
เป้าหมายทั้งน้ีเพื่อใหต้นเองมีความสุข ผูอ่ื้นมีความสุข และสังคมมีประสิทธิภาพ 

นิพนธ์ คนัธเสว ี(2528) ไดใ้หค้วามหมายวา่ มนุษยสัมพนัธ์ หมายถึง สภาพความสัมพนัธ์
ของมนุษย์ท่ี เ อ้ืออ านวยต่อการด ารงชีวิตร่วมกันอย่างราบร่ืน หรือท างานร่วมกันอย่างมี
ประสิทธิภาพและทุกฝ่ายต่างก็มีความพึงพอใจทุกดา้น 

ราชบณัฑิตยสถาน (2542) ไดใ้หค้วามหมายวา่  “มนุษยสัมพนัธ์” เป็นค าสมาสระหวา่งค า
ว่า “มนุษย์” และ “สัมพันธ์” ซ่ึงในพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พุทธศักราช 2542 
ใหค้วามหมายวา่ ความสัมพนัธ์ในทางสังคมระหวา่งมนุษยซ่ึ์งจะก่อใหเ้กิดความเขา้ใจอนัดีต่อกนั  
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วิจิตร อาวะกุล (2542) ไดใ้ห้ความหมายว่า มนุษยสัมพนัธ์ หมายถึง การติดต่อเก่ียวขอ้ง
ระหว่างมนุษยอ์นัจะเป็นสะพานทอดไปสู่การสร้างมิตร ชนะมิตร และจูงใจคน รวมทั้งการสร้าง
หรือพฒันาตนเองให้เป็นท่ีรู้จกัรักใคร่ชอบพอแก่คนทัว่ไปอย่างกวา้งขวาง ได้รับการสนับสนุน
ร่วมมือจากบุคคลทุกฝ่าย เป็นการสร้างตนให้เป็นคนดีของสังคม พร้อมทั้งแสดงให้เห็นลกัษณะ
ส าคญัของการเป็นผูน้ าในอนาคตอีกดว้ย 

จากความหมายของมนุษยสัมพนัธ์ท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่า มนุษยสัมพนัธ์ หมายถึง 
กระบวนการประพฤติปฏิบติัตนทั้งทางร่างกาย จิตใจ และการกระท าของตนท่ีกระท าต่อบุคคลอ่ืน
ให้สามารถครองใจเขาได้ เพื่อให้เกิดความรู้สึกผูกพนัท่ีดีต่อกัน เกิดความพอใจ รักใคร่นับถือ 
ซ่ึงก่อใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจกนัท างาน ท างานดว้ยความเต็มใจและมีความสุข ช่วยให้เป้าหมาย
ของหน่วยงานบรรลุผลส าเร็จตามจุดประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

องค์ประกอบของมนุษยสัมพนัธ์ 
Katz (1995) ไดอ้ธิบายองคป์ระกอบของมนุษยสัมพนัธ์ ดงัน้ี 
1.  การท างานเป็นทีม กล่าววา่ งานบางอยา่งไม่สามารถท าส าเร็จเพียงคนเดียว เหตุผลท่ีมี

ความส าคญัประการหน่ึง และอีกหลายเหตุผลท่ีถือเป็นความส าคญั 5 ประการคือ 
1.1  หน่วยงานมีงานเร่งด่วนท่ีตอ้งการระดมก าลงัคน  
1.2  เป็นงานท่ีตอ้งอาศยัความรู้ความสามารถจากหลายฝ่าย  
1.3  งานบางชนิดเป็นงานท่ีมีหลายหน่วยงานรับผดิชอบ 
1.4  เป็นงานท่ีตอ้งการความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
1.5  หน่วยงานตอ้งการสร้างบรรยากาศของความสามคัคีใหเ้กิดข้ึน 

2.  การจูงใจ กล่าววา่  การท่ีจะกระตุน้จูงใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความมัน่ใจ ผูบ้ริหาร
ควรตอ้งสร้างความเช่ือมัน่ และความมัน่ใจให้เกิดข้ึน คุม้ครองตวัเองให้ไดก่้อนแล้วจึงถ่ายทอด
ความมัน่ใจให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความกระตือรือร้นจริงจงั และจริงใจ โดยผูบ้ริหารควรใช้
เทคนิคการจูงใจเพื่อให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความตั้งใจ เต็มใจท่ีจะปฏิบติังานใหเ้ตม็ความสามารถเพื่อ
พฒันาองคก์ารสู่เป้าหมายสูงสุด 10 ประการ ดงัน้ี  

2.1  ใหค้วามยดืหยุน่กบัทีมงานในการปฏิบติังาน  
2.2  พร้อมท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือในทุกโอกาส  
2.3  บอกใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบวา่องคก์ารคาดหวงัอะไรใหช้ดัเจน  
2.4  สร้างบรรยากาศมหาวทิยาลยัราชภฏัเทพสตรีการท างานใหเ้หมาะสม  
2.5  ใหค้วามสนใจเร่ืองส่วนตวัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบา้ง  
2.6  ลดการอา้งถึงกฎระเบียบ และกฎหมายต่าง ๆ  
2.7  ประเมินผลยอ้นหลงัทนัทีเพื่อพฒันาปรับปรุงงาน  
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2.8  ตอ้งรับฟังและแกปั้ญหาขอร้องเรียน  
2.9  เล่ียงการข่มขู่  
2.10  ใหร้างวลั และลงโทษท่ีมีการยอมรับ 

3.  การตดัสินใจ กล่าววา่ การแกไ้ขปัญหา หรือการตดัสินใจอยา่งผิดพลาดยอ่มจะน ามา
ซ่ึงความเสียหายอย่างใหญ่หลวงต่อองค์การนั้น ๆ โดยเฉพาะในสภาวะปัจจุบนัท่ีมีความซับซ้อน 
มีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา มีการแข่งขนัสูง ดังนั้นผลลัพธ์ของการแก้ไขปัญหา และการ
ตดัสินใจอาจส่งผลต่อองคก์ารไดม้ากกวา่เดิมท่ี ผา่นมาผูบ้ริหารจึงควรท่ีจะเขา้ใจวิธีการตดัสินใจให้
ถูกตอ้งเหมาะสม ประกอบดว้ย 5 ประการดงัน้ี 

3.1  เก็บรวบรวมขอ้มูล หรือขอ้เทจ็จริงเสียก่อน  
3.2  พิจารณา หรือปรึกษาหารือขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง 
3.3  พิจารณาใหร้อบคอบแลว้ตดัสินใจ  
3.4  ส่ือสาร หรือบอกผลการตดัสินใจใหผู้อ่ื้นทราบ 
3.5  ตรวจสอบ และติดตามผลการตดัสินใจ 

4.  บรรยากาศองคก์าร กล่าววา่ สภาพแวดลอ้มการท างานร่วมกนัของบุคลากรในองคก์าร
ใหมี้ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัโดยมีส่ิงท่ีเก่ียวขอ้ง อาทิ คุณลกัษณะของผูบ้ริหารตอ้งเป็นส่วนส าคญั
ในการสร้าบรรยากาศในองคก์าร มีลกัษณะการพูดคุยเชิงสร้างสรรค ์ส่งเสริมการท างานเป็นทีมมี
ความยุติธรรมไม่ล าเอียง มีความเมตตากรุณาต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นผูป้ระสานงานท่ีดี ให้ความ
ช่วยเหลือดูแลทุกข์สุขของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สภาพการท างาน ความเป็นอยู่ของครอบครัว และ
ช่วยเหลือในทางท่ีสมควร อันเป็นการสร้างขวญัก าลังใจในการท างานแก่ผู ้ใต้บังคับบัญชา 
อนัจะก่อใหเ้กิดความเช่ือมัน่ศรัทธาและความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

 
คุณลกัษณะของบุคคลทีม่ีมนุษยสัมพนัธ์ทีด่ี 
 มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ (2546) กล่าวว่า การอยู่ในองค์การท่ีเป็นท่ีรวมของบุคลากร

เป็นจ านวนมาก มีความแตกต่างในเร่ืองบุคลิกภายนอกและภายใน อาจเป็นสาเหตุท าให้เกิดความ
ขดัแยง้ เพราะสมาชิกทุกคนมองต่างมุมกนั มีวสิัยทศัน์ไม่เหมือนกนั การสร้างบรรยากาศของมนุษย
สัมพนัธ์ท่ีดี จะเป็นสายใยท่ีพาทุกคนมาสู่เส้นทางของไมตรีจิต ความผกูพนั ความจงรักภกัดี และ
ร่วมมือร่วมใจกนั 

1.  มีท่าทางทีดี (Handsome) เช่น การเขา้คน กริยามารยาทเรียบร้อย พูดคุยสนุกสนาน 
ท าใหผู้ค้บหาดว้ยก็มีความสบายใจ 

2.  มีบุคลิกภาพดี (Personality) หมายถึง รูปร่าง หนา้ตา การแต่งตวั การเคล่ือนไหว กริยา
ท่าทาง 

3.  มีความเป็นเพื่อน (Friendliness) คือ เป็นกนัเองกบับุคคลอ่ืน ๆ 
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4.  มีความอ่อนนอ้ม (Modesty) รวมทั้งกริยา มารยาทสุภาพ พดูจาอ่อนนอ้มถ่อมตน 
5.  มีน ้ าใจช่วยเหลือ (Helpful) คือ เต็มใจช่วยเหลือผูอ่ื้น โดยทั้งก าลงักาย ก าลงัความคิด  

เป็นตน้ 
6.  ให้ความร่วมมือ (Cooperation) คือ สามารถให้การช่วยเหลือในการท างานร่วมกับ

ผูอ่ื้น 
7.  มีความกรุณา (Kindness) คือ มีน ้าใจโอบออ้มอารีแก่ผูไ้ดรั้บความทุกขย์าก 
8.  สร้างประโยชน์ (Contribution) ให้ความช่วยเหลือกิจการแก่คนโดยทัว่ไป โดยมิหวงั

ประโยชน์ใด ๆ 
9.  การสร้างสรรค์ (Constructive) หมายถึง ความคิดและการกระท าท่ีสร้างสรรค์ ไม่ใช่

เป็นคนท่ีคอยคิด 
10. มีอารมณ์ดี (Good Emotion) คือ มีการควบคุมและใหอ้ารมณ์ไดอ้ยา่งเหมาะสม 
11. มีความกระตือรือร้น (Enthusiasm) คือ ความมีชีวติจิตใจไม่เช่ืองชา้ 
12. มีความรับผิดชอบ (Responsibility) ต่อการท างาน ค าพูด ค ามัน่สัญญา รักษาเวลา 

มีความซ่ือตรง เป็นตน้ 
13. มีความอดทน (Patient) คือ อดทนต่อความเหน็ดเหน่ือย ความยากล าบาก อดทนต่อ

กริยาท่าทางค าพดูท่ีไม่สบอารมณ์ เป็นตน้ 
14. มีความขยนั (Diligent) คือ ขยนัต่อการท างาน ภาระหน้าท่ี ความรับผิดชอบ ไม่เป็น

คนเกียจคร้าน 
15. มีความพยายาม (Attempt) คือความพยามพากเพียรท่ีจะฝึกฝนตนให้มีคุณสมบติัทาง

มนุษยสัมพันธ์  พยายามปรับปรุงตนเองอยู่ เสมอ พยายามแก้ไขปัญหา อุปสรรค์ต่าง  ๆ  
อนัจะเป็นหนทางน าไปสู่การสร้างมนุษยสัมพนัธ์กบัคนอ่ืนๆได ้

16.  มีป ฏิภาณ  ( Intelligence)  หมาย ถึง  การมีไหวพริบในการส ร้างบรรยากา ศ
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การพดูคุย การเสนอความคิดเห็นเป็นตน้  

 
มนุษยสัมพนัธ์ในการท างาน 
วินิจ เกตุข า (2535) ได้กล่าวว่า การสร้างมนุษยสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานทุกฝ่ายเป็น

ส่ิงจ าเป็นส าหรับผูบ้ริหาร เพราะเป็นการจูงใจให้คนท างานร่วมกนัเพื่อให้งานด าเนินไปดว้ยดีและ
บงัเกิดผลส าเร็จ ท าให้ทุกคนมีความสุขความสบายท่ีจะท างานดว้ยกนั ก่อนท่ีจะกล่าวถึงเทคนิคการ
สร้างมนุษยสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ควรจะไดท้  าความเขา้ใจประเภทของผูร่้วมงานเสียก่อน ดงัน้ี 

1.  ประเภทของผูร่้วมงาน ในการบริหารงานทุกหน่วยงาน ไม่วา่จะเป็นกระทรวง  ทบวง
กรม องคก์าร หรือรัฐวสิาหกิจตลอดจนบริษทัเอกชน ซ่ึงเรียกรวม ๆ วา่ “องคก์าร” หรือ “หน่วยงาน” 
ตั้งแต่ระดบัสูงสุดจนถึงระดบัต ่าสุด ระดบัสูงสุดก็จดัเป็นผูบ้ริหารหรือ ผูอ้  านวยการ ซ่ึงเป็นฝ่าย
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ก าหนดนโยบายหรืออวางแผน เพื่อให้งานด าเนินไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีตั้งไว ้ส่วนผูบ้ริหารระดบัลอง
ลงไปก็จะเป็นผูค้อยควบคุมดูแลผูป้ฏิบติังานหรือคนงานในหน่วยงานท่ีตนรับผิดชอบให้ปฏิบติังาน
ให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายหรือนโยบายท่ีวางไว ้และผูป้ฏิบติังานหรือคนงานก็จะท างานท่ีไดรั้บ
มอบหมายให้เสร็จส้ินตามก าหนด บุคคลเหล่าน้ีในองค์การถือว่าเป็นผูร่้วมงานกนั แมว้่าบางคน
อา จจ ะท าหน้ า ท่ี เ ป็ นหั วหน้ า ห รื อผู ้บัง คับบัญช า  บ า งคนจะท า หน้ า ท่ี เ ป็ น ลู กน้ อ ง  
หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ก็เป็นเพียงบทบาทหนา้ท่ีท่ีถูกก าหนดข้ึนตามกฎ ระเบียบหรือโครงสร้างของ
องค์การ แต่ทุกฝ่ายมีความส าคญัไม่ยิ่งหย่อนกว่ากนั บุคลากรในหน่วยงานหรือองค์การ จะมีอยู่  
3 ประเภท คือ 

1.1  ผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง หัวหน้าหรือผูบ้ริหารทุกระดับตั้งแต่ระดบัสูงสุดของ
หน่วยงานจนถึงผู ้บ ริหารระดับล่างสุดองหน่วยงาน ผู ้บังคับบัญชาจะมี ลูกน้อง  หรือมี
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีตอ้งดูแลรับผดิชอบ 

1.2  ผู ้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง ผู ้ท่ีอยู่ภายใต้การดูแลบังคับบัญชาของหัวหน้า  
หรือผูบ้ริหาร ส่วนใหญ่จะเป็นผูน้้อยหรือผูป้ฏิบัติงานหรือเป็นคนงานนั่นเอง อย่างไรก็ตาม
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบางคนอาจจะเป็นผูบ้งัคบับญัชาดว้ยก็ได ้ถา้บุคคลผูน้ั้นเป็นผูบ้ริหารระดบักลาง 
ก็จะมีทั้งผูบ้ริหารระดบัสูงเป็นผูบ้งัคบับญัชา และขณะเดียวกนัก็มีลูกนอ้งท่ีจะตอ้งควบคุมดูแลอีก
ดว้ย 

1.3  เพื่อนร่วมงาน หมายถึง บุคคลท่ีท างานในระดับเดียวกัน มีฐานะต าแหน่ง 
หรือหน้าท่ีการงานอย่างเดียวกัน ส าหรับในองค์การหรือหน่วยงานทั่วไป หมายถึง เจ้าหน้าท่ี
ผูป้ฏิบติังานหรือคนงานท่ีท างานในแผนกเดียวกนัและท างานเหมือนกนันัน่เอง 

 
การสร้างมนุษยสัมพนัธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากบัผู้ใต้บังคับบัญชา 
Gary Dessler (1983) กล่าวถึงการสร้างมนุษยสัมพันธ์โดยอาศัย “การสร้างวินัย” 

(Disciplines) ในตนเองให้เกิดข้ึนแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การสร้างวินัยในตนเองน้ีเป็นการช่วยให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาประพฤติปฏิบติัไดถู้กตอ้งโดยยึดกฎระเบียบต่างๆ ผูบ้งัคบับญัชาไม่เป็นบุคคลท่ี
คอยจบัผิด แต่ควรเป็นบุคคลท่ีคอยดูแลชกัจูงให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชากระท าให้ถูกตอ้งเท่านั้น Dessler 
กล่าววา่ วิธีการสร้างมนุษยสัมพนัธ์แบบน้ีเป็นเร่ืองละเอียดอ่อน ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชาจึงควรมีหลกั
ดงัน้ี 

1.  ยึดหลกัความจริง (Get the Facts) การกระท าใด ๆ ของผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งอยู่บน
รากฐานของความจริงหรือระเบียบกฎเกณฑ์ การตัดสินใดๆ ไม่ควรอาศัยการได้ยินได้ฟังมา 
หรือจากความรู้สึกของตนเองเป็นหลกั เพราะจะท าใหเ้กิดความผดิพลาดหรือเสียหายได ้
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2.  อยา่กระท าการใดๆในเวลาโกรธ (Do not Act While Angry) บุคคลทัว่ไปยอ่มมีความ
โลภ โกรธ หลง หรือไม่พอใจข้ึนได ้ควรระงบัความโกรธก่อนท่ีจะคิดท าอะไรลงไปหรือตดัสินใจ
อะไรลงไป โดยเฉพาะในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.  อย่าบัน่ทอนศกัด์ิศรีของความเป็นมนุษย์ของผูใ้ต้บงัคบับัญชา (Do not Rob Your 
Subordinate of His or Her Dignity) ทุกคนต้องการให้บุคคลอ่ืนยอมรับว่าตนเองมีความส าคัญ 
จึงควรหลีกเล่ียงการบัน่ทอนศกัด์ิศรีของความเป็นมนุษย ์ไม่ควรว่ากล่าวผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่อหน้า
คนอ่ืน ควรจะเรียกไปพดูคุยเป็นส่วนตวั ส่ิงท่ีวา่กล่าวควรเป็นเร่ืองของการกระท ามากกวา่ตวับุคคล 
ไม่ควรตดัสินหรือสรุปอะไรลงไปจากการกระท าของบุคคลเพียงคร้ังสองคร้ัง 

4.  ตอ้งเป็นผูพ้ิสูจน์ความจริง (The Burden of Proof is on you) กรณีท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
มีปัญหา ผู ้บังคับบัญชาจะต้องช้ีแจงระเบียบหรือกฎเกณฑ์ต่างๆให้เข้าใจว่า ได้มีการฝ่าฝืน
กฎระเบียบข้ึนแลว้ ควรจะตอ้งไดรั้บโทษสถานใด อย่างไร แต่ทั้งน้ีตอ้งมีพยานหลกัฐานอา้งอิงท่ี
เช่ือถือได ้

5.  ควรมีการตกัเตือนล่วงหน้า (Provide Adequate Warning) การเกิดปัญหาใด ๆ ก็ตาม  
ควรจะมีการตกัเตือนดว้ยวาจาหรือลายลกัษณ์อกัษรเสียก่อน ก่อนท่ีจะมีการตดัสินใจ เพราะเม่ือมี
การอุทธรณ์ไปยงัผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงจะไดอ้า้งอิงไดว้า่ ไดมี้การตกัเตือนมาก่อนท่ีจะไดต้ดัสินใจ
ลงไป จะไดไ้ม่มีการถกเถียงหรือมีขอ้ขดัแยง้กนัในภายหลงั 

6.  อย่าลงโทษรุนแรง (Do not Make the Punishment Too Severe) ถ้าจ าเป็นต้องมีการ
ลงโทษใดๆ แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะตอ้งไม่มีความรุนแรงเกินไป ควรตั้งอยูบ่นหลกัเหตุผล มิฉะนั้น
จะท าให้ผูใ้ต้บังคบับัญชามองว่า ไม่ยุติธรรมหรือถูกกลั่นแกล้ง ฉะนั้นการลงโทษควรจะเป็น
ลกัษณะการกระตุน้เตือน และมุ่งท่ีความเขา้ใจเหตุเขา้ใจผลของผูถู้กลงทาเท่านั้น เพราะอาจจะถูก
อุทธรณ์หรือร้องเรียนกลบั จะท าใหผู้บ้งัคบับญัชาเองล าบาก 

7.  ควรใช้วินัยอย่างเสมอภาค (Make Sure the Disciplines Equitable) ไม่มีใครตอ้งการ
ความ อยุติธรรม โดยเฉพาะการลงโทษหรือการใชก้ฎเกณฑ์ท่ีไม่คงเส้นคงวา หรือมีการเลือกท่ีรัก
มกัท่ีชงั หรือความไม่เสมอภาคใด ๆ จะท าใหเ้กิดความรู้สึกไม่พอใจและไม่ยนิยอม ฉะนั้นควรจะใช้
วนิยั หรือการลงโทษแก่ทุกคนเหมือน ๆ กนั และไม่ล าเอียง 

8.  พยายามมองปัญหาหลายแง่หลายมุม (Get the Other Side of the Story) การสืบหา
ขอ้เท็จจริงของผูบ้งัคบับญัชาเป็นเร่ืองจ าเป็นจะตอ้งท าก็จริง แต่ถา้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอธิบายสาเหตุ
ของปัญหา ก็จะเป็นการดีต่อผูบ้งัคบับญัชาเอง เพราะถา้รู้เร่ืองต่าง ๆ เพราะถ้ารู้เร่ืองต่าง ๆ อย่าง
กระจ่างแจ้งก็จะท าให้ เ ร่ืองร้ายกลายเป็นเ ร่ือง ดีหรือบรรเทา เบาบางลงได้ เพราะ ส่ิง ท่ี
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชากระท าลงไปอาจเป็นเพราะรู้เท่าไม่ถึงการณ์ หรือไม่ไดต้ั้งใจก็เป็นได ้

9.  อย่าถอยถ้าเป็นฝ่ายถูก (Do not Back Down When you are Right) ถ้าผูบ้งัคบับญัชา
แน่ใจว่ามีการกระท าผิดกฎเกณฑ์ ได้มีการตกัเตือนก่อนแล้ว และตดัสินว่า จะไม่มีการลงโทษท่ี
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รุนแรง ก็ควรตดัสินใจกระท าลงไปและไม่ควรใจอ่อน เพราะบางคร้ังการใจอ่อนไม่ไดถู้กมองว่า
เป็นเร่ืองของคุณธรรม แต่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคนอ่ืน ๆ จะรู้สึกวา่ กฎเกณฑ์ไม่มีความหมาย หรือรู้สึก
วา่ผูบ้งัคบับญัชาอ่อนแอไม่คงเส้นคงวา ฉะนั้นไม่ควรถอยหรือใจอ่อนถา้เป็นการกระท าท่ีถูกตอ้ง
แลว้ 

10. อย่าปล่อยให้วินัยกลายเป็นเร่ืองส่วนตัว (Do not Let Discipline Become Person)  
ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งระมดัระวงัอย่าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาขาดความเช่ือมัน่ ยิ่งถา้มีเร่ืองส่วนตวัเขา้ไป
เก่ียวข้องด้วยแล้วจะเป็นการยากต่อการใช้วินัยในการบริหารงาน ดังนั้ นการกระท าใด ๆ  
ของผูบ้งัคบับญัชาจึงควรมีความบริสุทธ์ิใจ ไม่ควรเอาเร่ืองส่วนตวัหรือครอบครัวเขา้ไปเก่ียวขอ้ง
เป็นอนัขาด 

 
การสร้างมนุษยสัมพนัธ์ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชากบัผู้ใต้บังคับบัญชา 
วนิิจ เกตุข า (2535) ไดก้ล่าววา่ ในบรรดาผูร่้วมงานทุกระดบั ดูเหมือนวา่จะไม่มีผูร่้วมงาน

ระดบัใดมีอิทธิพลต่อการท างานเท่ากบัเพื่อนร่วมงาน เพราะนอกจากจะมีส่วนช่วยผลกัดนัให้เกิด
การร่วมงานกนัเป็นกลุ่มหรือเป็นทีมแลว้ เพื่อนร่วมงานยงัมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในเร่ืองส่วนตวั
และการรวมกลุ่มกนัในดา้นแรงงานท่ีฝ่ายผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งระมดัระวงัอยา่งยิง่อีกดว้ย 

การสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นการสร้างสายใย
ในบุคคลระดับเดียวกัน ในทางตรงกันข้ามถ้าความสัมพันธ์ระหว่างผู ้ใต้บังคับบัญชากับ
ผู ้ใต้บังคับบัญชาลดลง ก็จะเกิดการขาดความร่วมมือในการท างาน งานขาดประสิทธิภาพ  
ท าให้องค์การหรือหน่วยงานไม่ประสบผลส าเร็จ ส าหรับการสร้างมนุษยสัมพันธ์ระหว่าง
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชานั้นมีหนงัสือท่ีขายดีมากกว่าแปดลา้นเล่มของสหรัฐอเมริกา
ในช่วงทศวรรษหน่ึง ซ่ึงผูบ้ริหารตลอดจนผูป้ฏิบติังานทัว่ไปยงัยดึเป็นหลกัในการท างาน จนกระทั้ง
บัดน้ี นั้ นคือ หนังสือ “How to Win Friends and Influence People” ของ Dale Carnegie ซ่ึงได้น า
หลกัความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลมาอธิบายวธีิการเอาชนะใจเพื่อนไว ้สรุปไดด้งัน้ี  

1.  อยา่วิพากษว์จิารณ์เพื่อน (Do not Criticize) แมว้า่การวพิากษว์ิจารณ์จะเป็นของดี และ
มีประโยชน์ เพราะจะท าใหค้นถูกวพิากษว์จิารณ์หาทางท่ีจะป้องกนัตนเองและพยายามพิสูจน์ตวัเอง
ก็ตามแต่การวิพากษ์วิจารณ์ก็ เป็นอันตรายเพราะจะท าลายศักด์ิศรีของบุคคลโดยส้ินเชิง 
เ ป็นการท าลายความ รู้ สึ ก  และท า ให้ เ กิดการต่อต้าน ไม่ มี ใครยอมรับว่าตนเองท าผิด 
การวิพากษ์วิจารณ์หรือการปรักปร าคนผิดไม่ใช่เป็นส่ิงดี ฉะนั้นจึงควรจะเขา้ใจเพื่อนและพยายาม
เขา้ใจวา่ ท าไมเพื่อนจึงท าเช่นน้ีเพราะจะน ามาซ่ึงความเห็นอกเห็นใจและความเมตตากรุณาในท่ีสุด 

2.  ควรให้ความสนใจในตวัเพื่อนอย่างจริงใจ (Become Genuinely Interested in Other 
People) โดยทัว่ไปแลว้มนุษยจ์ะสนใจตนเองมากกวา่ส่ิงอ่ืนใด ตั้งแต่รูปร่างหนา้ตาอาชีพ และความ
ทุกขสุ์ขของตนเอง แต่ในการท างานแลว้แต่มนุษย ์ควรจะใหค้วามสนใจบุคคลอ่ืนดว้ย Carnegie เอง
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ไดก้ล่าววา่ “ถา้ท่านสนใจในตวัเพื่อนจะใชเ้วลาสร้างมิตรภาพเพียงสองเดือน แต่จะใชเ้วลาถึงสองปี
จึงจะสร้างมิตรภาพได ้ถา้ท่านปล่อยใหเ้พื่อนสนใจเพียงฝ่ายเดียว” นอกจากน้ี Alfred Adler นกัจิตร
วทิยาช่ือดงัท่ีมีความเช่ือในเร่ืองเอกตับุคคล กล่าว “ถา้บุคคลใดไม่สนใจในเพื่อนฝงูท่ีประสบความ
ยุง่ยากในชีวติหรือก าลงัเดือดร้อน แสดงวา่ ความลม้เหลวในหมู่มวลมนุษยก์ าลงัเกิดข้ึน” ดงันั้น ควร
สนใจเพื่อนร่วมงานตั้งแต่การจ าช่ือได ้จ  าวนัเกิดเพื่อนได ้ถามถึงสุขภาพของภรรยาเพื่อน และส่ิง
ส าคญั ๆในตวัเพื่อนเพื่อเป็นการแสดงวา่เพื่อนไดรั้บความสนใจอยา่งแทจ้ริง 

3.  จงยิ้มไวเ้สมอ (Smile) มีค  าโบราณกล่าวไวว้่า “ถา้คุณหัวเราะ โลกจะหัวเราะกบัคุณ 
แต่ถ้าคุณร้องไห้คุณจะร้องไห้เพียงคนเดียว” นั้นก็หมายความว่า “ควรจะยิ้มไวเ้สมอ” นั้ นเอง
นอกจากน้ี Carnegie ยงักล่าวว่า “การแสดงออกส าคญักว่าค าพูด” มีผูจ้ดัการฝ่ายขายจ านวนมาก
พยายามอบรมพนกังานขายท่ีขายของทางโทรศพัทใ์ห้ยิม้เวลาพดูทางโทรศพัท ์แมว้า่คนท่ีพูดดว้ยจะ
มองไม่เห็นกนัก็ตาม แต่การยิม้หรือการพูดดว้ยความร่าเริงแจ่มใสในขณะโทรศพัทก์็เป็นความรู้สึก
ท่ีแสดงออกผา่นค าพดูไดดี้อยา่งไม่น่าเช่ือ 

4.  จ  าช่ือและหมัน่เรียกช่ือเพื่อนร่วมงานเสมอ (Remember the Person’s Name and Use 
It) การจ าช่ือและเรียกช่ือคนไดเ้ป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัและมีคุณค่าต่อบุคคลนั้นยิ่งกวา่การใชถ้อ้ยค า
ภาษาท่ีไพเราะอ่ืนใดเสียอีก การจ าช่ือบุคคลเป็นส่ิงจ าเป็นมากตอนท่ี Franklin Roosevelt หาเสียง
เลือกตั้งประธานาธิบดีของสหรัฐอเมริกา มีประธานการหาเสียงเลือกตั้งของ Roosevelt คนหน่ึงช่ือ 
James Forely สามารถจ าช่ือเรียกของคนไดถึ้ง 50,000 คน วิธีการจ าช่ือก็คือ พยายามเขียนช่ือคนลง
ไปในกระดาษและเขียนลกัษณะเฉพาะของบุคคลนั้นต่อทา้ยนิดหน่อยก็จะจ าไดง่้ายข้ึน การจ าช่ือ
เรียกช่ือคนท าไดไ้ม่ยากถา้สนใจจริง เพราะเป็นของขวญัอนัล ้าค่าแก่คนท่ีถูกเรียกช่ือ และสามารถ
เอาชนะใจเพื่อนร่วมงานไดไ้ม่ยาก 

5.  เป็นผู ้ฟังท่ีดีและกระตุ้นให้เพื่อนร่วมงานพูดถึงเร่ืองของตนเองให้มากท่ีสุด 
(Be a Good Listener, Encourage Others to talk about themselves) ส่ิงส าคัญในการพูดคุยกันก็คือ
ควรเป็นเร่ืองเก่ียวกบัขอ้เท็จจริงต่างๆ ผูพู้ดท่ีดีจะตอ้งจ าเร่ืองท่ีพูดไดอ้ย่างแม่นย  า ตลอดจนแสดง
ความคิดเห็นต่างๆอยา่งชดัเจนไม่คลุมเครือ ผูพ้ดูจะรู้สึกภาคภูมิใจอยา่งมากถา้มีคนสนใจฟัง ฉะนั้น
จึงควรเป็นผูฟั้งท่ีดีและพยายามกระตุน้ให้เพื่อนร่วมงานพูดเก่ียวกบัตวัเองให้มาก ในการสมคัรงาน
ถา้ผูส้มคัรงานท่ีฉลาดเวลาสัมภาษณ์จะตอ้งพยายามให้ผูส้ัมภาษณ์หรือฝ่ายนายจา้งพดูเก่ียวกบัส่ิงท่ี
นายจา้งตอ้งการหรือปัญหาต่างๆ ขององค์การ เพื่อจะได้ใช้เป็นวิถีทางในการแสดงจุดเด่นหรือ
ความสามารถเฉพาะของผู ้สมัครงาน แล้วนายจ้างจะได้จ้างเข้าไปท างานด้วยความเต็มใจ 
และพึงพอใจ  ท านองเดียวกนัพนกังานขายท่ีดีจะตอ้งพยายามให้ผูซ้ื้อพดูถึงความตอ้งการต่างๆของ
ผูซ้ื้อเอง เพื่อจะไดเ้ป็นแนวทางในการขายของไดส้นองความตอ้งการของผูซ้ื้อไดต้รงจุดท่ีสุด 

6.  พูดในส่ิงท่ีเพื่อนสนใจ (Talk in Terms of the Other Person’s Interests) การพูดในส่ิง
ท่ีผูฟั้งสนใจเป็นเทคนิคการครองใจคนอีกวิธีหน่ึง Theodore Roosevelt ไดใ้ชว้ิธีเขา้ถึงจิตใจของผูท่ี้
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สนทนาดว้ย โดยพยายามศึกษาว่าคู่สนทนาสนใจอะไร วิธีการก็คือ ยอมเสียเวลาศึกษาคนท่ีจะเขา้
พบหรือแขกท่ีจะเขา้พบทุกด้าน เป็นตน้ว่า ส่ิงท่ีแขกสนใจ ส่ิงท่ีแขกชอบไม่ชอบ พอแขกกลับ
ออกไปแล้ว แขกจะรู้สึกว่า Theodore Roosevelt ให้ความส าคัญและมีความรู้สึกทางบวกต่อ 
Roosevelt ดว้ย วิธีการเอาชนะใจเพื่อนและมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืนด้วยวิธีน้ีนับเป็นการลงทุนน้อย
ท่ีสุด เพราะเพียงแต่ศึกษา และพดูในส่ิงท่ีคู่สนทนามีความสนใจอยูใ่หม้ากท่ีสุดก็นบัวา่คุม้แลว้ 

7.  ท าให้เพื่อนรู้สึกว่าเราให้ความส าคญัแก่เขาดว้ยความจริงใจ (Make the Other Person 
Feel Important and Do It Sincerely) ในการบริหารหรือการจัดการใดๆ ก็มักจะมีหลักเกณฑ์ว่า
จะตอ้งมีผูน้ าท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์ ยึดปรัชญาการบริหารท่ีถูกตอ้ง กระตุน้ให้ลูกน้องท างาน 
แต่ไม่มีอะไรดีเท่ากับการให้ความส าคัญแก่ทุกคนในหน่วยงานเลย ความล้มเหลวของหลาย
หน่วยงานเกิดจากการไม่ใหค้วามส าคญัแก่ผูป้ฏิบติังาน ฉะนั้น จงให้ผูป้ฏิบติังานหรือเพื่อนร่วมงาน
ท าตามหน้าท่ีให้ดีท่ีสุด ไม่จ  าเป็นไม่ควรเปล่ียนหน้าท่ีหรือบทบาทของผูป้ฏิบติังาน จะตอ้งท าให้
ผูป้ฏิบติังานรู้สึกว่า งานเสร็จไดเ้พราะทุกคนให้ความร่วมมือ ควรยกยอ่งให้ความส าคญัแก่ทุกฝ่าย
ทุกคนดว้ยความจริงใจดว้ย 

จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัมนุษยสัมพนัธ์ดงักล่าวขา้งตน้  จะเห็นไดว้า่มีแนวคิดหลาย
อยา่งท่ีเก่ียวกบัมนุษยสัมพนัธ์  ควรจะใชเ้ป็นวิธีในการส่ือสารอย่างเหมาะสม ซ่ึงในการวิจยัคร้ังน้ี
ผูว้จิยัไดน้ าแนวคิดของ Katz (1995) มาเป็นตวับ่งช้ีในปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร ของบุคลากรในส านกังานเศรษฐกิจการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ เน่ืองจาก
มีความเหมาะสมท่ีสุด 

 
2.5  แนวคิด ทฤษฎเีกีย่วกบัสภาพแวดล้อมในองค์การ 

ความหมายของสภาพแวดล้อมในองค์การ 
James & Jones (1974) ไดใ้หค้วามหมายวา่ สภาพแวดลอ้มในองคก์าร หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ 

ท่ีอยูล่อ้มรอบตวัผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงในขณะท่ีปฏิบติังานในสถานประกอบการใด ๆ ก็ตาม ผูป้ฏิบติังาน
ย่อมถูกแวดล้อมด้วยสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ได้แก่ เสียงแสงสว่างอุณหภูมิฝุ่ น ไอระเหย ละออง
สารเคมี ซ่ึงมีผลต่อตวัผูป้ฏิบติังาน  

Wolf (1981) ได้ให้ความหมายว่า สภาพแวดล้อม หมายถึง สภาพภายนอกโดยรวม
ทั้งหมด ส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อชีวติ และการพฒันาส่ิงมีชีวติแต่ละส่ิง  

Nicklin (1997) ไดใ้หค้วามหมายวา่ สภาพแวดลอ้มในองคก์าร หมายถึง สภาพการท างาน
ท่ีจะส่งผลให้ผู ้นิ เทศประสบความส า เ ร็จอย่างมาก คือ สัมพันธภาพท่ีดี ท่ีประกอบด้วย  
การช่ืนชม ความนบัถือ การใหก้ าลงัใจ และการสนบัสนุน 
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ศิริอนนัต ์จูฑะเตมีย ์(2529) ไดใ้หค้วามหมายวา่ สภาพแวดลอ้มในการงาน หมายถึง ส่ิงท่ี
อยูร่อบตวัผูท้  างานภายในองคก์าร เป็นส่ิงสะทอ้นถึงความรู้สึกของคนท างานท่ีมีต่อการท างานและ
พนกังานร่วมงาน โดยทุกคนมีความรู้สึกท่ีอยากท างานต่องาน ทุ่มเทก าลงัใจก าลงักายและความคิด
ร่วมกนัช่วยกนัแกไ้ขปัญหาในการท างาน การท างานก็จะมีคุณภาพภาพเพิ่มข้ึนแต่สภาพแวดลอ้ม
ของการท างานอาจเป็นปัจจยั ส่งผลใหเ้กิด ภาวะกดดนั และความเหน่ือยลา้ในการท างาน 

ชลธิชา สว่างเนตร (2542) ได้ให้ความหมายว่า สภาพแวดล้อมในองค์การ หมายถึง  
ส่ิงต่าง ๆ จะเป็นอะไรก็ได ้ทั้งท่ีมีชีวิต และไม่มีชีวิต มองเห็นได ้หรือไม่สามารถมองเห็นได ้ท่ีอยู่
รอบตวัคนงานในขณะท างาน และมีผลต่อการท างาน รวมทั้งมีผลต่อคุณภาพชีวติของคนงานดว้ย 

กระทรวงสาธารณะสุข (2542) ไดใ้ห้ความหมายวา่ สภาพแวดลอ้มในองค์การ หมายถึง 
ทุกส่ิงทุกอยา่งท่ีอยูร่อบ ๆ ตวัคนในขณะท างาน อาจเป็นคน เคร่ืองจกัร สารเคมี ฯลฯ 

รุ่งรัตนา เขียวดารา (2546) ไดใ้หค้วามหมายวา่ สภาพแวดลอ้มในองคก์าร หมายถึง ภาวะ 
หรือสภาพต่าง ๆท่ีเกิดข้ึน หรือเป็นอยูล่อ้มรอบตวัของมนุษยใ์นขณะท่ีท างาน หรือประกอบอาชีพ 
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของการท างาน รวมถึงส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยูร่อบตวัขณะท างาน อาจเป็นคนซ่ึงป็้น
เพื่อนร่วมงาน หรือส่ิงของท่ีเป็นเคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้อุปกรณ์ต่าง ๆ ท่ีน ามาใช้ประกอบการท างาน 
นอกจากน้ียงัรวมถึงพลงัานต่าง ๆ เช่น ความร้อน แสงสว่าง เสียง รังสี ก๊าซ ไอสาร ฝุ่ นละออง 
สารเคมี สัตวต่์าง ๆ เช่น ววั ควาย แมว สุนขั ไก ้ปลา ยุง และเช่ือโรท่ีกระจดักระจายอยูท่ ัว่ไปในท่ี
ท างาน 

นารีรัตน์ นิลประดบั (2547) ได้ให้ความหมายว่า สภาพแวดล้อมในองค์การ หมายถึง  
ส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยู่รอบตวับุคคลขณะท างานทั้งท่ีมีชีวิต และไม่มีชีวิต  มีผลต่อการท างาน และให้
ความหมาย ของการรับรู้สภาพแวดลอ้มในองคก์ารวา่ หมายถึง การท่ีบุคคลเห็น ไดย้นิหรือเขา้ใจส่ิง
ต่าง ๆ ท่ีอยู ่รอบตวับุคคลขณะท างานทั้งท่ีมีชีวติ และไม่มีชีวติ ซ่ึงจะมีการตีความหมายท่ีก่อให้เกิด
ความเขา้ใจและมีผลต่อการท างาน 

ชนัดดา ยงัสี (2549) ไก้ให้ความหมายว่า การรับรู้สภาพแวดลอ้มในองค์การ หมายถึง 
กระบวนการท่ีบุคคลน าขอ้มูลท่ีได้รับจากส่ิงเร้าต่าง ๆ รอบตวัทั้งมีชีวิต และไม่มีชีวิต ทั้งท่ีเป็น
รูปธรรม และท่ีเป็นนามธรรม สภาพปัจจยัต่าง ๆ ท่ีส่งผลให้เกิดภาวะกดดนัจากสภาพแวดลอ้มใน
องค์การทางจิต หรือทางสังคมภายในองค์การ ผ่านขั้นตอนการจดัระเบียบ การตีความน าไปสู่ 
การตดัสินใจ การแสดงออกถึงความรู้ความเข้าใจการแสดงความคิดเห็นต่าง ๆ โดยข้ึนอยู่กับ
ประสบการณ์ และความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนในจิตใจของตนเอง ซ่ึงการรับรู้สภาพแวดลอ้มในองค์การ  
ของแต่ละบุคคลวา่ดีหรือไม่นั้นอาจมีความแตกต่างกนั  

จากความหมายของสภาพแวดลอ้มในองคก์ารท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้า่ สภาพแวดลอ้ม
ในองค์การ หมายถึง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้ลุล่วงไปของบุคคลในหน่วยงานท่ีมี
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ผลกระทบต่อบุคคล ทั้งดา้นร่างกาย จิตใต อารมณ์ ไม่วา่จะเป็นทั้งท่ีมีชีวติ และไม่มีชีวติ มองเห็นได ้
หรือไม่สามารถมองเห็นได ้

 
องค์ประกอบของสภาพแวดล้อม 
Gilmer (1973) ไดแ้บ่งลกัษณะของสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเป็นองคป์ระกอบท่ีจะ

เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานไว ้10 ดา้น คือ  
1.  ความมัน่คงปลอดภยั (Security) ได้แก่ ความมัน่คงในการท างาน การท่ีได้รับความ

ยุติธรรมจากหวัหนา้งาน ท าให้ผูค้นทางานเกิดความอบอุ่นใจ และความปลอดภยัท่ีจะไดท้  างานใน
องคก์าร ซ่ึงจากงานวิจยัพบวา่ คนท่ีขาดความรู้หรือมีพื้นความรู้นอ้ยตอ้งเห็นวา่ความมัน่คงในงานน้ี  
มีความส าคญัมากแต่คนท่ีมีการศึกษาสูงจะไม่เห็นความส าคญัมากนกั  

2.  โอกาสก้าวหน้าในการท างาน (Opportunity for Advancement) ได้แก่ การได้รับ
โอกาสเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึน องคก์ารสนบัสนุนให้คนในองค์การมีความกา้วหนา้ในการท างาน 
โดยการเล่ือนขั้นเงินเดือนอยา่งเป็นธรรม พิจารณาเล่ือนต าแหน่งอยา่งเหมาะสม ให้บ าเหน็จรางวลั
แก่ ผูป้ฏิบติังานดีให้การยอมรับและยกย่องชมเชยคนท างาน เม่ือท างานได้ดีส่งเสริมสนับสนุน
พนกังาน ใหศึ้กษาต่อ และมีการฝึกอบรมใหเ้รียนรู้งานมากข้ึน  

3.  องค์การและการจัดการ (Company and Management) ได้แก่ ลักษณะการสร้าง 
โครงสร้างขององค์การ การวางนโยบาย แนวทางวิธีปฏิบติัภายในองค์การ ช่ือเสียง  และการ
ด าเนินงานขององคก์าร  

4.  ค่าจา้ง (Wages) ไดแ้ก่ เงินเดือน ซ่ึงเป็นค่าตอบแทนการท างาน โดยพิจารณาในเร่ือง
ของจ านวนค่าจา้งท่ีเหมาะสมกบัปริมาณของผลงาน และมีวธีิการจ่ายค่าจา้งท่ียติุธรรมเสมอภาค  

5.  ท าใหรู้้สึกวา่มีคุณค่า มีความภาคภูมิมีสถานภาพ มีศกัด์ิศรีและไดรั้บการยอมรับนบัถือ
เป็นงานบริการสาธารณะ เป็นงานท่ีตรงตามคุณภาพของพนกังาน เป็นงานท่ีส่งเสริมความคิดริเร่ิม 
เป็นงานทา้ทาย และท าใหเ้กิดมีการเปล่ียนแปลง  

6.  การนิเทศงาน (Supervision) คือ การไดรั้บความเอาใจใส่ไดรั้บการตรวจแนะน างาน
อยา่งใกลชิ้ด และไดรั้บทราบการท างานท่ีถูกตอ้งจากหวัหน้างาน การนิเทศงานมีความส าคญัท่ีจะ
ท าใหค้นท างานเกิดความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจต่องานท่ีท า การนิเทศงานไม่ดีอาจเป็นสาเหตุหน่ึง
ท่ีท าใหเ้ขาตดัสินใจเปล่ียนงานหรือออกจากงาน  

7.  คุณลกัษณะทางสังคมของงาน (Social Aspects of the Jobs) คือ การได้ท างานอยู่ใน
กลุ่มท่ีมีเหมือนกับตน ได้รับการยอมรับและเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มท างาน มีความสามัคคี 
รู้จกัหนา้ท่ีของตนมีกลุ่มท างานท่ีฉลาดมีประสิทธิภาพ  

8.  การติดต่อส่ือสาร (Communication) คือ การให้ข่าวสารในองค์การ เช่น ข่าวสาร
เก่ียวกบัการพฒันา และความกา้วหนา้ขององคก์าร ข่าวขอ้มูลเก่ียวกบัแผนงานท่ีองคก์ารก าลงัท าอยู ่
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และก าลงัจะท าในอนาคต การรับรู้เก่ียวกบัสายการท างานและอ านาจบงัคบับญัชา การรับรู้ข่าวสาร
ดา้นนโยบายและขั้นตอนการท างาน และข่าวสารอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวกบัการท างานขององคก์ารและบุคคล
ต่าง ๆ ในองคก์าร  

9.  สภาพการท างาน (Working Conditions) คือ สภาพท่ีมีความสะอาด มีระเบียบ มีความ
ปลอดภยั เคร่ืองมือเคร่ืองจกัร จดัไวอ้ย่างเหมาะสมและเตรียมพร้อมท่ีจะใชเ้สมอ มีอากาศถ่ายเทดี  
ไม่มีเสียงรบกวนและแสงสว่างพอเหมาะ ระยะเวลาท างานแต่ละวนัเหมาะสม มีสถานท่ีให ้
ออกก าลงักาย มีโรงอาหารใกล ้ๆ มีศูนยอ์นามยั มีสถานท่ีจอดรถ 

10.สวัส ดิการ หรือผลประโยชน์ อ่ืน ๆ ท่ีได้ รับ  ( Benefits)  คือ  สิทธิประโยชน์ 
และสวสัดิการอ่ืน ๆ นอกเหนือไปจากค่าจา้งท่ีบุคคลได้รับ ได้แก่ เบ้ียบ าเหน็จบ านาญ วนัหยุด
พกัผอ่นประจ าปี การลาป่วย ค่ารักษาสุขภาพ การจดัประกนัภยั เป็นตน้ 
 

สภาพแวดล้อมในองค์การ 
Hoy and Miskel (1991) สามารถแบ่งไดเ้ป็น 4 ดา้น คือ 
1.  สภาพแวดลอ้มดา้นงาน ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน โครงสร้างของหน่วยงาน หน้าท่ีของแต่

ละงาน นโยบาย และบรรยากาศในการปฏิบติังาน ความร้อน ความเยน็ เสียงดงั ความสั่นสะเทือน 
แสงสว่าง อุณหภูมิ นอกจากน้ียงัรวมถึงเคร่ืองมือ เคร่ืองจกัร อุปกรณ์ต่าง ๆ และบริเวณสถานท่ี
ท างานดว้ย 

2.   สภาพแวดล้อมด้านบุคคล ได้แก่  ผู ้ร่วมงานท่ีท างานร่วมกัน ผู ้บังคับบัญชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ 

3.  สภาพแวดลอ้มดา้นสังคม ได้แก่ เศรษฐกิจ บทบาททางการเมือง การยอมรับ ความ
มัน่คง ความน่าเช่ือถือ และเสถียรภาพในอาชีพการท างาน เป็นตน้ 

4.  สภาพแวดล้อมด้านค่าตอบแทน และสวสัดิการ ได้แก่ เงินเดือน ค่าตอบแทน 
สวสัดิการ โบนสั ค่าล่วงเวลาในการท างาน ค่าเคร่ืองแบบ ค่ารักษาพยาบาล และค่าเล่าเรียนบุตร 
เป็นตน้ 

ละออ หุตางกูร  (2534)  สามารถแบ่งได้เ ป็น 3  ประเภทใหญ่ ๆ คือได้อธิบาย
สภาพแวดลอ้มในแต่ละดา้นไวด้งัน้ี 

1.  สภาพแวดล้อมทางกายภาพ หมายถึง สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ภายในท่ีท างาน
ประกอบดว้ย แสงสวา่ง เสียง สภาพอากาศ หอ้งท างาน อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้และส่ิงท่ีเอ้ือต่อ
การเรียนรู้ 

1.1  แสงสว่าง มีความส าคญัต่อการท างาน เพราะแสงสว่างท่ีน้อยจะท าให้ตอ้งเพ่ง
สายตามาก ท าใหก้ลา้มเน้ือตาอ่อนลา้ ท าใหข้าดสมาธิในการท างานส่งผลต่อ ความคิดสร้างสรรคใ์น
การท างาน 
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1.2  เสียง มีผลต่อความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน เน่ืองจากเสียงท่ีดงัมากจะท าลาย
สมาธิและเป็นอนัตรายต่อเยือ่แกว้หู หากท างานท่ีตอ้งใชค้วามสนใจในการท างานเป็นพิเศษในห้อง
ท่ีมีเสียงดงัเพียง 6 ชัว่โมง จะท าให้ผูป้ฏิบติังานอ่อนลา้ ซ่ึงในทางตรงกนัขา้ม เม่ือปิดห้องเปิดคร่ือง
ปรับอากาศ ก็จะเพิ่มสมาธิในการท างาน และสามารถเกิดความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน 

1.3  การถ่ายเทอากาศ ข้ึนอยูก่บั 3 ตวัแปรคือ อุณหภูมิ ความช้ืน การหมุนเวยีนอากาศ 
สมาธิในการท างานจะเกิดไดเ้ม่ือการถ่ายเทอากาศเหมาะสม หากร้อนอบอา้วจะท าให้ไม่มีสมาธิใน
การท างาน หงุดหงิด จิตใจไม่ปลอดโปร่งพอท่ีจะเกิดความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานได ้

1.4  ห้องท างาน ควรจดัสถานท่ีท างาน เช่น โต๊ะ เกา้อ้ี ห้องต่าง ๆ ให้เพียงพอแก่การ
ใชส้อยเหมาะกบัจ านวนเจา้หนา้ท่ี 

1.5  เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการปฏิบัติงาน เป็นส่ิงจูงใจให้ผู ้ปฏิบัติงานเกิดความ 
พึงพอใจในงานท่ีจะปฏิบติังานท่ีมีคุณภาพ ถา้มีอุปกรณ์เคร่ืองใชต่้าง ๆ พร้อมครบครัน วางไวเ้ป็น
ระเบียบ สะดวกเเก่การใช้งาน จะช่วยลดระดบัความเครียดแก่ผูป้ฏิบติังาน สามารถปฏิบติังาน 
และผลิตผลงานไดอ้ยา่งสร้างสรรคอี์กดว้ย 

2.  สภาพแวดล้อมทางสังคม หมายถึง ส่ิงแวดล้อมภายในองค์การท่ีมีผลกระทบต่อ
ผูป้ฏิบติังาน แบ่งออกไดด้งัน้ี 

2.1  ดา้นสัมพนัธภาพ เป็นเร่ืองเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ท่ีบุคคลมีต่อกนั อาจจะป็นความ
สัมพนัธ์ระหว่างบุคคล หรือบุคคลต่อกลุ่ม หรือกลุ่มต่อกลุ่มก็ไดโ้ดยอาศยัการแสดงออกทั้งกาย 
วาจา ใจ ต่อผูอ่ื้น ระบุวา่บุคลิกภาพของมนุษยเ์ป็นผลพวงมาจากสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล โดยเช่ือ
วา่มนุษยอ์ยู่ใตอิ้ทธิพลของความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ตั้งแต่เกิดออกเป็นตวัตนจนกระทัง่วาระสุดทา้ย
ของชีวิต มนุษยไ์ม่สามารถหลบเล่ียง และขาดความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนได ้สัมพนัธภาพระหวา่ง
บุคคล เป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับบุคคล เพื่อการมีชีวิตท่ีเป็นสุข ตอ้งมีการติดต่อส่ือสารกบัผูอ่ื้น โดยมี
ปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัน้ีจะท าให้เกิดการตอบสนอง (Response) การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) 
ท าให้บุคคลรู้สึกปลอดภยั ไดรั้บการยอมรับจากสังคม กลา้แสดงความคิดเห็นกลา้ท่ีจะผลิตผลงานท่ี
สร้างสรรคใ์นการท างานใหม่ ๆ ได ้

2.2  ดา้นการสนบัสนุน หมายถึง การไดรั้บการสนบัสนุนจากหน่วยงาน ในดา้นการ
ท างาน ด้านวิชาการ และกิจกรรมทางสังคม การสนับสนุนจากหน่วยงาน เป็นปัจจยัทางจิตวิทยา
สังคม ท่ีส าคญัต่อการด ารงอยู่ในสังคมมนุษย ์การด ารงชีวิตอยูใ่นสังคมตอ้งมีการพึงพาอาศยัซ่ึงกนั
และกนั มีการช่วยเหลือแลกเปล่ียนความคิดเห็นกนั ความรู้สึกต่าง ๆ ซ่ึงกนัและกนั เพื่อให้เกิดความ
มัน่คง ตอ้งท าใหเ้กิดบรรยากาศในการท างานร่วมกนัเป็นทีม ทั้งทีมวิชาชีพ และทีมสหวชิาชีพ เม่ือมี
ปัญหาอุปสรรคตอ้งให้ความช่วยเหลือให้ขอ้มูลข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน และให้
โอกาสไดท้  างานท่ีมีความรับผดิชอบมากข้ึนเพื่อความกา้วหนา้ในท่ีการงาน 
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3.   สภาพเเวดล้อมทางด้านจิตใจ หมายถึง สภาพแวดล้อมในองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความคิด ความรู้สึกทางจิตใจของผูป้ฏิบติังาน และเอ้ือต่อการเรียนรู้ แบ่งออกเป็น 3 คือ 

3.1  ความมีอิสระในการท างาน หมายถึง ความมากนอ้ยท่ีจะมีอิสระในการตดัสินใจ 
หรือปฏิบติังานดว้ยตนเอง ยิ่งไดท้  างานอยา่งอิสระมากเท่าใด ก็จะยิง่ท  าให้เขาไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบั
ท่ีทา้ทายใหคิ้ด และน ามาพฒันาปฏิบติัใหดี้ข้ึนซ่ึง 

3.2  ดา้นความตอ้งการพฒันาตนเอง การพฒันาตนเองเป็นรากฐานท่ีส าคญัเบ้ืองตน้
ของการพฒันาทั้งหลาย โดยก่อนลงมือพฒันาส่ิงใดนั้น ควรหาทางปรับปรุงพฒันาตวัเราเองก่อน 
การยอมรับความเช่ือถือจึงจะเกิดข้ึน การพฒันาตนเองเป็นศาสตร์ และศิลป์ ชั้นสูง ผูส้ าเร็จการศึกษา
ระดบัต่าง ๆ จ านวนมากยงัไม่มีความรู้ในการพฒันาตนเองท่ีแจ่มชดั จึงควรขวนขวายศึกษา และ
เพิ่มทกัษะในการพฒันาตนเอง 

3.3  ด้านบรรยากาศแบบประชาธิปไตย เป็นการด ารงชีวิตอยู่ร่วมกนัของบุคคลใน
สังคม ซ่ึงวถีิชีวติของบุคคลเหล่านั้นประกอบอยูบ่นฐานของความไวเ้น้ือเช่ือใจกนั และเคารพนบัถือ
ซ่ึงกนัและกนั บรรยากาศแบบประชาธิปไตยจะยึดหลกัเกณฑ์ท่ีสมเหตุสมผล มีความเคารพเช่ือมัน่
ในเหตุผล และน าเหตุผลนั้นไปใช้ในกิจกรรมต่าง ๆ ทั้งทางด้านวตัถุและความสัมพนัธ์ระหว่าง
มนุษยค์วามเช่ือท่ีว่า บรรดาความรู้ทั้งหลายนั้นได้มาจากประสบการณ์ ดงันั้นความรู้ท่ีไดจึ้งเป็น
เพียงความจริงในชัว่ขณะหน่ึง ซ่ึงอาจเปล่ียนแปลงได ้เม่ือมีความรู้ และประสบการณ์มากข้ึน หรือ
พิสูจน์ให้เป็นอยา่งอ่ืน บรรยากาศแบบน้ีมีความเช่ือวา่ ท าให้บุคคลมีความสามารถในการปรับปรุง
งาน และปรับปรุงตนเองให้กา้วหน้า ทั้งในดา้นความคิด สติปัญญาและการกระท าต่าง ๆ จึงเป็น
บรรยากาศท่ีช่วยส่งเสริมการปฏิบติังานร่วมกนัคิดร่วมกนัสร้างผลิตผลของความคิด สร้างสรรคใ์น
การท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

 
มิติของสภาพแวดล้อม 

Moos (1994) ไดแ้บ่งมิติในการศึกษาสภาพแวดลอ้มการท างานเป็น 3 มิติ ไดแ้ก่ 
1.  มิติสัมพนัธภาพ (Relationship Dimensions) หมายถึง การรับรู้ในการมีความเก่ียวขอ้ง 

ในการมีส่วนร่วม และมีความผูกพนัของบุคลากรต่องาน ความเป็นมิตร และการสนับสนุนใน
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และการท่ีหน่วยงานให้การสนบัสนุน โดยกระตุน้ให้บุคลากรในองค์การ
สนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั มิติน้ีประกอบดว้ย 3 ดา้น คือ  

1.1  ด้านการมีความเก่ียวขอ้งในงาน (Involvement) หมายถึง การท่ีบุคลากรรับรู้ว่า 
ตนเองและเพื่อนร่วมงานมีส่วนร่วมในงาน เป็นห่วง และมีความผกูพนัในงาน เช่น ไดมี้ส่วนในการ
เข้าร่วมประชุม ได้ร่วมเสนอความคิด หรือปฏิบติักิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องในการปฏิบติังาน 
และไดแ้สดงตนยอมเป็นอาสาสมคัร หรือยอมปฏิบติังานล่วงเวลาในการปฏิบติังานในหน่วยงาน 
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1.2  ด้านความผูกพนัระหว่างเพื่อนร่วมงาน (Peer Cohesion) หมายถึง การรับรู้ถึง
บรรยากาศความเป็นมิตรระหว่างเพื่อนร่วมงาน การให้แรงสนับสนุนซ่ึงกันและกัน ในการ
ปฏิบติังาน เช่น เพื่อนร่วมงานช่วยเสนอการพิจารณาความดีความชอบให้เพื่อนร่วมงานด้วยกนั 
ให้ได้รับการพิจารณา หรือช่วยปฏิบติังานในความรับผิดชอบของเพื่อนร่วมงาน เม่ือมีโอกาสท่ี
สามารถช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัได ้

1.3  ดา้นการสนบัสนุนจากหวัหนา้ (Supervisor Support) หมายถึง การรับรู้วา่หวัหนา้
งานให้การสนับสนุนในดา้นการยกย่องชมเชย และให้ก าลงัใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และกระตุน้ให้
บุคลากรใหแ้รงสนบัสนุนต่อเพื่อนร่วมงาน 

2.  มิติความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (Personal Growth Dimensions) หมายถึง การรับรู้
ในความกา้วหนา้ และการจดัการในสภาพแวดลอ้มของการท างาน ซ่ึงมิติน้ีประกอบดว้ย 3 ดา้น คือ 

2.1  ดา้นการสนบัสนุนความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) หมายถึง การรับรู้วา่ 
หน่วยงานส่งเสริมสนบัสนุนให้บุคลากรตดัสินใจในการท างานดว้ยตนเอง มีความมากนอ้ยในการ
สนบัสนุนให้มีอิสระในการตดัสินใจ หรือปฏิบติังานดว้ยตนเอง ทั้งน้ียิ่งไดท้  างานอยา่งมีอิสระมาก
เท่าไรก็ยิง่จะท าใหบุ้คลากรไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเท่านั้น ท าใหบุ้คลากรมีโอกาสใชค้วามรู้ ใชท้กัษะ
ส่วนตวั และทกัษะทางวิชาชีพท่ีมีอยู่ได้อย่างเต็มท่ี สามารถคิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ ท่ีน ามาใช้
พฒันาการปฏิบัติการงานให้ดีข้ึนได้ ในทางตรงกันข้ามสภาพแวดล้อมการท างานท่ีขาดการ
สนับสนุนความมีอิสระในการท างาน จะท าให้เกิดความคบัขอ้งใจ และอาจท าให้รู้สึกว่าตนเอง
ลม้เหลวในการท างาน และเกิดความเหน่ือยหน่ายต่อการท างานได ้

2.2 ดา้นการมุ่งมัน่ในการท างาน (Task Orientation) หมายถึง การรับรู้ในการตระหนกั
และใหค้วามส าคญั ถึงความส าเร็จของงานบุคลากร โดยยดึหลกัการวางแผนท่ีดีมีประสิทธิภาพ และ
ด าเนินงานตามแผนงานท่ีก าหนดไว ้โดยหน่วยงานมีความมุ่งมัน่ในการวางแผนการปฏิบติังาน 
ผลกัดนัให้มีการด าเนินงานตามแผนงาน เพื่อความมีประสิทธิภาพในงานท่ีท าให้ส าเร็จลุล่วงได้
ดว้ยดี 

2.3  ดา้นความกดดนัในการท างาน (Work Pressure) หมายถึง การรับรู้ในการมีสภาพ  
การท างานท่ีเร่งรีบ ในการปฏิบติังานให้บรรลุวตัถุประสงค์ ยกตวัอย่างเช่น การท่ีบุคลากรตอ้ง
ท างานแข่งขนักบัเวลา หรือตอ้งปฏิบติังานในภาวะฉุกเฉิน และวิกฤติ ความกดดนัต่าง ๆ ท่ีบุคลากร
รับรู้ไดก้็จะมีอิทธิพลในการท างานเป็นอยา่งมากอาจท าให้บุคลากรเกิดความเบ่ือหน่ายไม่พึงพอใจ
ได ้

3. มิติการคงไว้และการเปล่ียนแปลงระบบงาน (System Maintenance and Change 
Dimensions) หมายถึง การรับรู้ว่าโครงสร้างของงานมีความโปร่งใส ชัดเจน มิติน้ีประกอบด้วย 
4 ดา้น คือ  
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3.1 ด้านความชัดเจนของงาน (Clarity) หมายถึง การรับรู้ความชัดเจนในการ
ปฏิบติังานประจ าวนั โดยในหน่วยงานมีการประกาศ หรือแจง้ให้บุคลากรทราบถึงความคาดหวงั
ของผูบ้ริหาร หรือความคาดหวงัของหน่วยงานในการปฏิบติังานประจ าวนั และมีการส่ือสาร
เก่ียวกบักฎระเบียบต่าง ๆ ภายในหน่วยงานอย่างชดัเจน มีการวางมาตรฐานและแบบแผนในการ
ปฏิบติังาน มีการก าหนดสายการบงัคบับญัชา และก าหนดบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบของ
บุคลากรแต่ละระดบัไวช้ัดเจน และมีการส่ือสารเปิดเผยเก่ียวกบักฎระเบียบ และนโยบายต่าง ๆ 
ภายในหน่วยงาน แจง้ให้ทราบกนัอย่างชดัเจน และทัว่ถึง ความชดัเจนต่าง ๆ ท่ีมีในหน่วยงานจะ
ช่วยท าใหเ้ป็นแรงจูงใจ และท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงานของบุคลากรได ้

3.2  ด้านการควบคุมงาน (Control) หมายถึง การรับรู้ว่าหน่วยงาน มีกฎเกณฑ ์
และหลกัการหรือแนวทาง ในการควบคุมและตรวจสอบการปฏิบติังานของบุคลากรไวภ้ายใตก้าร
ควบคุมของผูบ้ริหาร โดยหัวหน้างานเป็นผูดู้แลให้พนกังานปฏิบติังานภายใตก้ฎเกณฑ์ ระเบียบ
มาตรฐานท่ีไดก้ าหนดไว ้ซ่ึงถา้ผูบ้ริหาร หรือหวัหนา้งานให้ความสนใจต่อกฎเกณฑ์หลกัการอยา่ง
เคร่งครัดมากกวา่การค านึงถึงความเป็นบุคคลของบุคลากร อาจก่อให ้เกิดความเครียด และความไม่
พึงพอใจ ในการปฏิบติังานของบุคลากรได ้ดงันั้นในการควบคุมงานควรมีความเหมาะสมในการใช้
กฎเกณฑร์ะเบียบต่าง ๆ ในการควบคุมการปฏิบติังาน 

3.3  ดา้นการน านวตักรรมมาใชใ้นงาน หมายถึง การรับรู้ว่าหน่วยงานมีการส่งเสริม
การน านวตักรรมใหม่ ๆ มาใช้ในหน่วยงานโดยเน้นท่ีวิธีการแปลกใหม่ มีความหลากหลาย 
และมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน  เช่น การน าวิทยาการเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการบริหารจดัการ 
การน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ หรือการเปล่ียนแปลงมาใชใ้นการบริหารจดัการในการบริหารงานบุคคล 
โดยบุคลากรสามารถรับรู้ เขา้ใจ และสามารถเขา้ร่วมในการน าเอานวตักรรมนั้น ๆ มาใชใ้นงานได ้
ส่ิงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนน้ีจะสร้างความพึงพอใจในงานพร้อมกบัความแปลกใหม่ท่ีเกิดข้ึน 

3.4  ด้านสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (Physical Comfort) หมายถึง การท่ีหน่วยงาน 
จัดสภาพ ในสภาพแวดล้อมในสถานท่ีปฏิบัติงาน ได้แก่ แสง สีเสียง หรือ ธรรมชาติต่าง ๆ 
ให้เหมาะสมในการปฏิบติังาน และยงัเป็นการอ านวยความสะดวกสบายในการท างานให้บุคลากร
ได้รับความสะดวกสบาย ไม่ตึงเครียดจากสภาพแวดล้อมในท่ีท างาน เช่น ภายในห้องท างานมี
อากาศถ่ายเทไดส้ะดวก มีแสงสว่างภายในเหมาะสม ไม่มีกล่ิน เสียง ท่ีรบกวนในการปฏิบติังาน 
อุณหภูมิภายในหน่วยงานท่ีเหมาะสม ไม่ร้อน หรือเยน็จนเกินไป จะช่วยสร้างบรรยากาศท่ีดีในการ
ปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งมาก 

จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในองค์การดงักล่าวขา้งตน้ จะเห็นไดว้่ามี
แนวคิดหลายอย่างท่ีเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในองค์การ ควรจะใช้เป็นวิธีจดัการอย่างเหมาะสม 
ซ่ึงในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดของ Hoy and Miskel (1991) มาเป็นตวับ่งช้ีในปัจจยัท่ีส่งผล
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ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ของบุคลากรในส านักงานเศรษฐกิจการเกษตร 
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ เน่ืองจากมีความเหมาะสมท่ีสุด 

 
2.6  แนวคิด ทฤษฎเีกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ  
Angle and Perry (1981) ได้ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์การ เป็นรูปแบบ

พฤติกรรมองคก์ารแบบหน่ึง ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นถึงประสิทธิผลขององคก์าร ความพึงพอใจของสมาชิก
และเป็นส่ิงพึงประสงคข์ององคก์ารทัว่ไป หากสมาชิกขาดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารผลท่ีตามมา
ย่อมเป็นความสูญเสียขององค์การในรูปแบบต่าง ๆ ซ่ึงอาจเป็นในรูปของทรัพยากรบุคคล 
ขวญัก าลงัใจของพนกังาน ค่าตอบแทน การลดลงของผลผลิต ตลอดจนการเสียเวลาในการคดัเลือก 
และฝึกฝนอบรมบุคลากรใหม่  

Mathieu and Farr (1991) ได้ให้ความหมายว่า ความผูกพนัต่อองค์การเป็น ตวัแปรท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ท าให้สมาชิกเกิดความรู้สึกเก่ียวพนักบั
งาน (Job Involvement) มากยิง่ข้ึน 

Robert and Mannari (1997) ใหค้วามหมายวา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึก
จงรักภกัดี (Loyalty) ของสมาชิกต่อองค์การ และมีทศันคติในทางท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าประสงคข์อง
องค์การ และเม่ือสมาชิกในองค์การเกิดความรู้สึกจงรักภกัดีต่อองค์การ จะมีผลท าให้สมาชิกใน
องคก์ารเกิดความรัก ผกูพนักบัองคก์ารของตน 

จากความหมายของความผูกพนัต่อองค์การท่ีได้กล่าวมาขา้งตน้น้ี สามารถสรุปได้ว่า  
ความผูกพนัต่อองคก์าร หมายถึง รูปแบบพฤติกรรมองคก์ารแบบหน่ึง ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงความพึง
พอใจของสมาชิกและเป็นส่ิงพึงประสงค์ขององค์การทัว่ไป โดยมาจากความรู้สึกจงรักภกัดีของ
สมาชิกต่อองคก์าร และมีทศันคติในทางท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าประสงคข์ององคก์าร 
   

ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์การ  
Angle and Perry (1981) ไดก้ล่าววา่ ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร หากสมาชิก

องคก์ารไม่มีความผกูพนัต่อองคก์ารแลว้จะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีเป็นปัญหาส าคญัดงัน้ี  
1.  ปัญหาการลาออกจากงาน มีความสัมพนัธ์สูงสุดกับความผูกพนัต่อองค์การของ

สมาชิก  
2.  ปัญหาการขาดงาน พบว่าคนท่ีมีความผูกพนัสูงจะมีแรงจูงใจให้อยากมาท างาน

มากกวา่คนท่ีมีความผกูพนัต ่า หรือไม่มีเลย  
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3.  ปัญหาการมาท างานสาย พบว่าสมาชิกท่ีมีความผูกพนัสูงจะมาท างานตรงต่อเวลา
มากกวา่  

Whithey & Cooper (1989) ไดก้ล่าวว่า ความส าคญัของความผกูพนัต่อองค์การหมายถึง 
การท่ีสมาชิกขาดความผกูพนัองคก์ารจะส่งผลต่อองคก์ารในแง่ลบ โดยเฉพาะอยา่งยิ่งจะก่อให้เกิด
การละเลย เพิกเฉย (Neglect) ต่อการปฏิบติัหน้าท่ีเพื่อองค์การ ตลอดจนการลาออกจากองค์การ 
(Exit) ไปในท่ีสุด และยงัจะส่งผลใหอ้งคก์ารเกิดความสูญเสีย 

Edward (2003) ไดก้ล่าวถึง เร่ืองความผกูพนัต่อองค์การของบุคลากรนั้นเกิดข้ึนไดด้ว้ย
การเช่ือมโยงระหวา่ง 3 องคป์ระกอบ คือ  

1.  คุณค่าและความรับผิดชอบ (Values and Responsibilities) เป็นพื้นฐานท่ีท าให้เกิด
ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรทั้งน้ีเพราะการให้คุณค่าของบุคลากรท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยม
หรือวฒันธรรมขององค์การนั้นเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะท าให้บุคลากรเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อองค์การ 
โดยดา้นคุณค่าไดแ้ก่ ความยติุธรรม การเคารพใหเ้กียรติกนั ความเช่ือถือไวว้างใจ และการช่วยเหลือ
สังคม ด้านความรับผิดชอบ ได้แก่ การออกแบบงานท่ีดี ระบุความรับผิดชอบชัดเจน และความ
พร้อมของเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการท างาน เป็นตน้  

2.  โปรแกรมหรือโครงการ (Programs) ท่ีจัดข้ึนให้กับบุคลากรเช่น ค่าตอบแทน
สวสัดิการ การจดัฝึกอบรมและพฒันา การให้ความส าคญัและการยอมรับ รวมถึงคุณภาพชีวิตของ
บุคลากรเหล่าน้ีลว้นแลว้แต่มีผลกบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรทั้งส้ิน หากองค์การจดัหา
ปัจจยัเหล่าน้ีไดต้รงกบัความตอ้งการของบุคลากรอยา่งแทจ้ริงแลว้จะช่วยให้บุคลากรอยากท่ีจะอยูก่บั
องคก์ารต่อไป อย่างไรก็ตามทรัพยากรขององคก์ารท่ีมีจ ากดัไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของ
บุคลากรไดท้ั้งหมด ดงันั้น องคก์ารจึงควรค านึงถึงความเหมาะสมดว้ย  

3.  ความสัมพนัธ์ (Relationships) เป็นเร่ืองท่ีมีผลอยา่งยิง่ต่อการสร้างให้เกิดความผกูพนัต่อ
องค์การของบุคลากรทั้งน้ีเพราะการจัดการกบัอารมณ์ความรู้สึกของมนุษยไ์ด้แก่ การแสดงความ
ขอบคุณ และการแสดงความยินดีเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าให้เกิดการรับรู้และตดัสินใจในการกระท า 
ต่างๆ ดงันั้นไม่ว่าจะเป็นสัมพนัธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานหรือหัวหน้างานจึงลว้นแลว้แต่มีอิทธิพล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรทั้งส้ิน 

 
ลกัษณะของความผูกพนัต่อองค์การ 
Allen and Meyer (1990) ไดก้ล่าวถึง ลกัษณะของความผกูพนัต่อองคก์าร 3 ลกัษณะ ดงัน้ี 
1.  ความผกูพนัดา้นจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึกผกูพนัท่ีพนกังาน

มีต่อองค์กร โดยพนักงานรู้สึกเป็นสมาชิกขององค์กร ยอมรับในนโยบาย ค่านิยม วฒันธรรม 
และแนวทางปฏิบติัของพนกังาน รวมถึงเต็มใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนให้แก่องค์กร พนกังานท่ีมี
ความผกูพนัเชิงอารมณ์จะอยูก่บัองคก์รต่อไป เพราะวา่อยากและเตม็ใจท่ีจะอยู ่(Want to) 
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2.  ความผูกพนัดา้นการคงอยู่ (Continuance Commitment) หมายถึง ความผูกพนัท่ีเกิด
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจากองคก์ร พนกังานจะรู้สึกถึงการเสียผลประโยชน์ ถา้ตอ้ง
ออกจากองคก์ร พนกังานท่ีมีความผกูพนัเชิงการลงทุนจะอยูก่บัองคก์รต่อไป เพราะวา่จ าเป็นตอ้งอยู่
เพื่อรักษาผลประโยชน์ของตนเอง (Need to) 

3.  ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน (Normative Commitment) ความผูกพนัท่ีเกิดจากการ
จิตส านึกโดยมองว่าเป็นพนัธะหน้าท่ีเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งหรือเป็นส่ิงท่ีควรกระท าท่ีจะจงรักภกัดีกบั
องค์กรพนักงานท่ีมีความผูกพนัเชิงหน้าท่ีอยู่กับองค์กรต่อไป เพราะคิดว่าควรจะอยู่เพื่อความ
เหมาะสมเชิงจริยธรรม (Ought to)  

Kanter (1968) ไดก้ล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารนั้นมีอยู ่3 รูปแบบ ดงัน้ี 
1.  ความผกูพนัแบบคงอยูเ่สมอ (Continuance Commitment) หมายถึง บุคคลไดเ้สียสละ

ใหก้บัองคก์ารจนมีความคิดวา่เป็นการยากท่ีจะละทิ้งองคก์ารไปได ้
2.  ความผกูพนัแบบติดยึด (Cohesion Commitment) หมายถึง ความผกูพนัท่ีท าให้บุคคล

ติดยึดกบัองค์การโดยการใช้เทคนิค เช่น การสร้างเกียรติภูมิเพื่อให้บุคคลยึดติดกบัส่ิงนั้น ๆ เช่น 
เคร่ืองแบบ หรือเหรียญตรา 

3.  ความผกูพนัแบบควบคุม (Control Commitment) หมายถึง ความผกูพนัท่ีบุคคลถูกท า
ให้ยึดติดกบัวฒันธรรมขององค์การ ซ่ึงจะเป็นกรอบบงัคบัให้พฤติกรรมส่วนบุคคลเป็นไปตามท่ี
องคก์ารตอ้งการ 

จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การดังกล่าวขา้งต้น จะเห็นได้ว่ามี
แนวคิดหลายอยา่งท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ควรจะใชเ้ป็นวธีิการท่ีเหมาะสม ซ่ึงในการวจิยั
คร้ังน้ีผูว้จิยัไดน้ าแนวคิดของ Allen and Meyer (1990) มาเป็นตวับ่งช้ีในปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ของบุคลากรในส านกังานเศรษฐกิจการเกษตร กระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ เน่ืองจากมีความเหมาะสมท่ีสุด 

 
2.7  ผลงานวจัิยที่เกีย่วข้อง 

จากการทบทวนวรรณกรรม และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองค่าตอบแทนในรูปของตวั
เงิน ความกา้วหนา้ในการท างาน มนุษยสัมพนัธ์ สภาพแวดลอ้มในองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์าร 
และพฤติกรรมกีเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ของบุคลากรส านกังานเศรษฐกิจการเกษตร กระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ พบวา่ มีงานวจิยัท่ีไดศึ้กษาไว ้ดงัน้ี  
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1.  ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัปัจจัยส่วนบุคค 
ธีรวีร์ รุจพงษ์จันทร์ (2557) จากการศึกษาเร่ือง ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการท างาน 

บรรยากาศองคก์ารและความผูพ้กัต่อองคก์าร ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ของบุคลากร: กรณีศึกษา บริษทั เมืองโบราณ จ ากดั ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ 
อายุ อายุงาน สถานภาพ รายได ้ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงาน ไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

2.  ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัค่าตอบแทน 
ประภาพร พฤกษะศรี ( 2557) จากการศึกษา เ ร่ือง ปัจจัยค่ าตอบแทนท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั สยามแม็คโคร จ ากดั (มหาชน) ในเขตกรุงเทพ
มหานครและปริมณฑล ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจในค่าตอบแทนดา้นต่าง ๆ ใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก อาจเป็นเพราะบริษทัก าหนดค่าตอบแทน โดยค านึงถึงความเสมอภาค
ภายในท่ีงานมีความยากง่ายแตกต่างกนั ประกอบกบัการแข่งขนักบัองคก์ารภายนอกอ่ืน ๆ ได ้จึงท า
ให้ค่าตอบแทนของบริษทัอยูใ่นระดบัเหมาะสมและเป็นท่ีพึงพอใจในค่าตอบแทนทางตรงในระดบั
มาก โดยแบ่งเป็นดา้นเงินเดือน ดา้นเงินค่านายหนา้จากการขาย (คอมมิชชัน่) ดา้นเงินค่าตอบแทน
พิเศษ (Fee) ดา้นเงินโบนสัประจ าปี 

3.  ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัความก้วหน้าในการท างาน 
ปาริฉัตร ตูด้  า (2556) จากการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของ

ผูบ้ริหารสตรีในองคก์ารภาครัฐ ผลการศึกษาพบวา่ ทุนมนุษย ์ลกัษณะงาน ทศันคติเก่ียวกบับทบาท
ทางเพศ ความเช่ือมัน่ในความสามารถของตน และความผกูพนัในอาชีพมีความสัมพนัธ์โดยตรงต่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพของผูบ้ริหารสตรีในองค์การภาครัฐ ขณะเดียวกนัทุนมนุษย ์ลกัษณะงาน  
และทศันคติท่ีมีต่อบทบาททางเพศมีความสัมพนัธ์โดยออ้มต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของผูบ้ริหาร
สตรีผา่นความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนและความผกูพนัในอาชีพ 

4.  ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัมนุษยสัมพนัธ์ 
ฤชากร ศรีปัทมปิยพงศ ์(2557) จากการศึกษาเร่ือง การศึกษาองคป์ระกอบมนุษยสัมพนัธ์

ของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผงต่อบรรยากาศองค์การในโรงเรียน สังกดัองค์การบริหารส่วน
จงัหวดันครราชสีมา ผลการศึกษาพบว่า องค์ประกอบมนุษยสัมพนัธ์ การเขา้ใจตนเอง การเขา้ใจ
ผูอ่ื้น และการเขา้ใจส่ิงแวดลอ้ม ส่งผลต่อบรรยากาศองคก์ารแบบรวมอ านาจโดยมีทิศทางตรงขา้ม 
นัน่สะทอ้นถึงถา้ผูบ้ริหารเขา้ใจตนเองนอ้ย เขา้ใจผูอ่ื้นนอ้ย และเขา้ใจส่ิงแวดลอ้มนอ้ย จะท าใหเ้กิด
บรรยากาศองค์การแบบรวมอ านวจค่อนขา้งมาก ทั้งน้ีอาจเน่ืองมากจากบรรยากาศโดยรวมของ
โรงเรียนสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันครราชสีมา มีรวมแบบอ านาจค่อนขา้งสูง ซ่ึงเป็นผลมา
จากองคป์ระกอบของมนุษยสัมพนัธ์ 
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5.  ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัสภาพแวดล้อมในองค์การ 
ธรินทร์ มาลา (2557) จากการศึกษางานเร่ือ ง การศึกษาด้านวัฒนธรรมองค์กร 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ท่ีมีต่อคุณภาพชีวิตของ
พนกังาน บริษทัเอกชนเขตสาทร กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่าวฒันธรรมขององค์การใน
ลกัษณะสร้างสรรค์มีผลต่อคุณภาพชีวิต การท างานของพนกังานสภาพแวดลอ้มทางสังคมไม่มีผล
ต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังาน แต่ส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนกังาน การบริหารทรัพยากรย ์ดา้นบรรยากาศองคก์ารท่ีเอ้ืออ านวยต่อการพฒันา และการให้
รางวลัตอบแทนอยา่งยติุธรรม มีผลต่อคุณภาพชีวติการท างานของพนกังาน 

6.  ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 ประดิษฐพงษ ์สร้อยเพชร (2557) จากการศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
บริษทัโทรคมนาคมและเทคโนโลยสีารสนเทศแห่งหน่ึง ส่วนงานวศิวกรรมท่ีท างานในเขตกรุงเทพ
มหานคร ผลการศึกษาพบวา่ ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้ง
ในส่วนความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ารดา้นความภูมิใจในองคก์าร ความผกูพนัของพนกังาน
ต่อองคก์ารดา้นการทุ่มเทการท างาน และความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารดา้นความมีส่วนร่วม
ในการเติบโตขององคก์าร โดยปัจจยัท่ีมีผลท าให้พนกังานรู้สึกผกูพนักบัองคก์าร คือ ปัจจยัองคก์าร
ด้านภาวะผูน้ า  ปัจจยัองค์การด้านวฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์การ ปัจจยัองค์การด้าน
ลกัษณะงาน ปัจจยัองคก์ารดา้นค่าตอบแทนโดยรวม ปัจจยัองค์การดา้นคุณภาพชีวิตปัจจยัองคก์าร
ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บ ปัจจยัองคก์ารดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน ซ่ึงเป็นไปตามแนวความคิด
ของ Hewitt Associates (Hewitt Associates, 2003) ท่ีได้ศึกษาไวว้่าปัจจัยองค์การด้านภาวะผูน้ า 
ปัจจยัองค์การดา้นวฒันธรรมหรือ จุดมุ่งหมายขององค์การ ปัจจยัองค์การดา้นลกัษณะงาน ปัจจยั
องคก์ารดา้นปัจจยัองค์การดา้นค่าตอบแทนโดยรวม ปัจจยัองคก์ารดา้นคุณภาพชีวิต ปัจจยัองคก์าร
ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บ ปัจจยัองค์การดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงาน ส่งผลต่อความผูกพนัของ
องคก์ารโดยดูไดจ้ากพฤติกรรมท่ีพนกังานแสดงออกในส่วนการพูด (Say) การด ารงอยู ่(Stay) และ
การดูวา่พนกังานไดใ้ชค้วามสามารถ และพยายามอยา่งเต็มท่ี (Strive) เพื่อใหค้วามช่วยเหลือหรือให้
การสนบัสนุนธุรกิจองคก์าร 

7.  ผลงานวจัิยที่เกีย่วข้องกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  

Chaikidurajai Praphan (2015) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกบัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในกลุ่มอุตสาหกร
รม ระเบียบวิธีวิจยัเป็นการวิจยัเชิงส ารวจโดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีเป็นบุคลากรระดบัปฏิบติัการและระดบัเจา้หน้าท่ีบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมท่ียินดีให้
ขอ้มูลจ านวน 9 บริษทั โดยไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแท้จริง ขนาดของกลุ่มตวัอย่างจากการ
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ค านวณได้ 384 คน ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญโดยมีการตรวจความถูกต้องเชิงเน้ือหาใน
แบบสอบถามโดยผูเ้ช่ียวชาญน าไปทดลองใชแ้ละทดสอบความเช่ือมัน่ดว้ยสัมประสิทธ์ิอลัฟาครอน 
บาคได ้0.98 ใช้สถิติในการวิเคราะห์ขอ้มูลโดย ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ทดสอบที ทดสอบเอฟ การวเิคราะห์ถดถอยแบบง่าย และพหุคูณ ผลการวจิยัพบวา่ อาย ุคุณภาพชีวิต
ในการท างาน และความผูกพนัต่อองค์การมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของ
บุคลากรในอุตสาหกรรมบริการและอ่ืน ๆ ความผกูพนัต่อองคก์ารมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์ารในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 

Chaikidurajai Praphan (2017) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับเร่ือง ผลกระทบของวิธีปฏิบัติ
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และผลการปฏิบัติงานของ
พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์ และโทรคมนาคม ระเบียบวิธีวิจยัเป็นการวิจยั
เชิงส ารวจโดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นบุคลากรในกลุ่ม
งานทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัผูบ้ริหาร หรือระดบัผูช้  านาญการวิชาชีพ หรือระดบัเจา้หนา้ท่ี จ  านวน 
33 บริษทั ใช้การสุ่มตวัอย่างแบบบงัเอิญโดยมีการตรวจความถูกตอ้งเชิงเน้ือหาในแบบสอบถาม
โดยผูเ้ช่ียวชาญน าไปทดลองใชแ้ละทดสอบความเช่ือมัน่ดว้ยสัมประสิทธ์ิอลัฟาครอนบาคได ้0.979 
ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลโดย ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบที 
ทดสอบเอฟ การวิเคราะห์ถดถอยแบบง่าย และพหุคูณ ผลการวิจยัพบวา่ วิธีปฏิบติัทรัพยากรมนุษย์
ดา้นการคดัเลือกคนเขา้ท างาน ดา้นค่าตอบแทน ผลประโยชน์อ่ืน ๆ และความมัน่คงในอาชีพมีผล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ วิธีปฏิบติัทรัพยากรมนุษยด์้านการฝึกอบรมพฒันา 
การส่งเสริมความกา้วหน้า ดา้นค่าตอบแทน ผลประโยชน์อ่ืน ๆ และความมัน่คงในอาชีพมีผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  

Chaikidurajai Praphan (2017) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัเร่ือง ผลกระทบของค่าตอบแทนท่ี
มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และผลการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มอุตสาหกร
รมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์ และโทรคมนาคม ระเบียบวิธีวิจัยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้
แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานในระดบัปฏิบติัการของ
สถานประกอบการในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์ และโทรคมนาคม จ านวน 272 คน 
สถิติในการวิเคราะห์ขอ้มูลโดย ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบที ทดสอบ
เอฟ การวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุคูณ ผลการวิจยัพบวา่ อายุ การศึกษา อายุงาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือนมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตัวเงินมีผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ด้านการ
อดทนอดกลั้น ดา้นการให้ความร่วมมือ และดา้นความส านึกในหน้าท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร  
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แพรภัทร ยอดแก้ว (2556) ได้ศึกษาเก่ียวกับเร่ือง การพัฒนาพลเมืองอาเซียนและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารในการเตรียมพร้อมเขา้สู่ประชาคมอาเซียน กลุ่มตวัอยา่ง 
คือ นกัศึกษาระดบัปริญญาตรี จากมหาวิทยาลยัในประเทศสมาชิกอาเซียนทั้งสิบประเทศ จ านวน
ประเทศละ 200 - 220 คน รวมทั้งส้ิน 2,170 คน ผลปรากฏวา่ ประชาชนในประเทศอาเซียนตอ้งเร่ง
สร้างความตระหนกัรู้กบัทุกภาคส่วนในสังคม โดยเฉพาะเยาวชนตอ้งตระหนกัถึงความเป็นพลเมือง
อาเซียนมีเจตคติท่ีดี และมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ส่งเสริม และสนบัสนุนการ
พฒันาคุณภาพของพลเมืองอาเซียน เพื่อประโยชน์ของประเทศชาติ และภูมิภาค เพื่อรองรับการ
เปล่ียนแปลงในยคุโลกาภิวตัน์ และการกา้วสู่ประชาคมอาเซียนต่อไป 


