
บทท 2

การศึกษาเร่ืองการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของความผูกพันต่อองค์กรและการปฏิบัติงานของครู 
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา กรุงเทพมหานคร ได้ศึกษาแนวความคิดและทฤษฎี ตลอดจน 
เอกสารและรายงานการวิจัยท่ีเก่ียวข้อง โดยนำเสนอเป็น 5 ตอน ดังน้ี

ตอนท่ี 1 โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นหรือโมเดลลิสเรล 
ตอนท่ี 2 แนวความคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
ตอนท่ี 3 แนวความคิดเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 
ตอนท่ี 4 แนวความคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ตอนท่ี 5 รายงานการศึกษาค้นคว้าและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง

ตอนท่ี 1 โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นหรือโมเดลลิสเรล

โมเดลความสัมพันธ์เชิงเส้น (linear structural relationship model) หรือโมเดลลิสเรล (lisrel 
model) เป็นโมเดลท่ีนักวิจัยสร้างข้ึนตามพ้ีนฐานทางทฤษฎี แสดงความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปร 
โมเดลน้ีประกอบด้วยสองส่วน คือ โมเดลการวัด (measurement model) และโมเดลสมการโครง 
สร้าง (structural equation model) โมเดลการวัดอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้กับตัว 
แปรแฝงด้วยกัน (latent variable) ส่วนโมเดลสมการโครงสร้างอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
แฝงด้วยกัน ดังแสดงในแผนภาพท่ี 1

วรรณ คด ีท ี่เก ี่ยวข ้อ งก ับ การว ิจ ัย
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หมายเหตุ I คือโมเดลสมการโครงสร้าง คือโมเดลการวัด

แผนภาพท 1 โมเดลการวัด (measurement model) และโมเดลสมการโครงสร้าง (structural equation model)

โมเดลในแผนป้าาพมีตัวแปรแฝงท่ีเป็นตัวแปรภายนอก 1 ตัว และตัวแปรแฝงท่ีเป็นตัวแปร 
ภายใน 2 ตัว ตัวแปรแฝงท้ังสามตัว แต่ละตัววัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัวแปร และ 
สัญลักษณ์ต่าง  ๆ ท่ีใชในโมเดลมีความหมายดังต่อไปน้ี
^  แทนเวกเตอร์ตัวแปรแฝงภายนอก 
X แทนเวกเตอร์ตัวแปรภายนอกสังเกตได้ 
8  แทนเวกเตอร์ค'วามคลาดเคล่ือน X 
Ç แทนเวกเตอร์ค'วามคลาดเคล่ือน าๅ

Ay แทนเมทริกช์สัมประสิทธ้ิการถดถอยของ 
y บน าๅ
(3 แทนเมทริกช์สัมประสิทธ้ิการถดถอย 
ระหว่างตัวแปร าๅ
V]/ แทนเมทริกช์ความแปรปรวน - ความ 
แปรปรวนร่วมระหว่างความคลาดเคล่ือน Ç 
0 8  แทนเมทริกช์ความแปรปรวน - ความ 
แปรปรวนร่วมระหว่างความคลาดเคล่ือน 8

าๅ แทนเวกเตอร์ตัวแปรแฝงภายใน 
y แทนเวกเตอร์ตัวแปรภายในสังเกตได้
8 แทนเวกเตอร์ค'วามคลาดเคล่ือน y 
Ax แทนเมทริกช์สัมประสิทธ้ิการถดถอยของ X 

บน (ะ,r หรือ Y แทนเมทริกช์สัมประสิทธ้ิการถดถอย 
ระหว่างตัวแปร ^  กับ าๅ 
0  แทนเมทริกช์ความแปรปรวน - ความ 
แปรปรวนร่วมระหว่าง E,
05 แทนเมทริกช์ความแปรปรวน - ความ 
แปรปรวนร่วมระหว่างความคลาดเคล่ือน 5
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ตัวแปรในโมเดลสมการโครงสร้าง (structural equation model) มีความสัมพันธ์กัน แสดง 
ในรูปของสมการโครงสร้าง ดังน้ี

ๆ 1 = YnÇ, + Ç,
ๆ2 = M ,  + y2,Çi + ç 2

ๆ, ; B  = 0 0 ; r  = Y,1 ๙^ II çPr
v | :  ç - ç,

ๆ2 3* 0 y2,

เขียนรูปลมการเมทรกซได้ตังน
ๆ  = B  ๆ  + r ç  + Ç
ตัวแปรในโมเดลการวัด (measurement model) มีความล้มพันธ์กันแลดงในรูปของลมการ

ด้งธ้
X, = Xxfc 1 +5,, Xj = X x£ 2 + ô2
Y1 = À.Y, ๆ ,  + £ 1, ¥2 = X y2V[2 + £2

Y3 = ̂ 3 ๆ 3  + £3, ¥ 4 = A.Y4ๆ 4 + £ 4

X = X, ; Ax = ม : ç = | ç , | :  ร  = 8,
K ร2

Y, X ,  0 ร,
Y = y2 ; Ay = X 2 0 ; ๆ = ๆ, ; £ = £2

y3 0 X  3 ๆ2 ร 3
y4 0 ^ 4 ร4

เขียนลมการในรูปเมทริกซ์ ตังน้ี 
X = AxS, + 5  

Y = A yT| + £
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สำหรับกระบวนการวิเคราะห์เป้งเดลความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นหรือโมเดลลิสเรลน้ัน ต้องมี 
โมเดลสมมุติฐานวิจัยก่อน แล้วจึงดำเนินการวิเคราะห์โมเดลลิสเรล ซ่ึงหลักการวิเคราะห์ได้แก่ การ
ประมาณค่าพารามิเตอร์ในโมเดล โดยวิเคราะห์เป็นภาพรวมตามหลักการวิเคราะห์องค์ประกอบ (factor 
analysis) และวิเคราะห์เส้นทาง (path analysis) ไปพร้อม  ๆ กัน และมีการตรวจสอบความสอด 
คล้องระหว่างโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พร้อมท้ังรายงานดัชนีความสอดคล้องด้วย และในการ
วิเคราะห์โมเดลลิสเรลน้ันมีข้อตกลงเบ้ีองต้นดังน้ี (Joreskog และ Sorbom, 1989 อ้างถึงในนงลักษณ์ 
วิรัชชัย, 2538)

1. ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในโมเดลเป็นความสัมพันธ์แบบเส้นตรง (linear) เชิงบวก 
(additive) และเป็นความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (causal relationship)

2. การแจกแจงของตัวแปรภายนอก (exogenous variables) ตัวแปรภายใน (endogenous 
variable) และความคลาดเคล่ือน (error) ต้องเป็นการแจกแจงแบบปกติ ความคลาดเคล่ือนมีค่า 
เฉล่ียเป็นศูนย์

3. มีความเป็นอิสระต่อกัน (independence) ระหว่างตัวแปรกับความคลาดเคล่ือน กล่าวคือ 
ความคลาดเคล่ือนเป็นอิสระต่อกัน ตัวแปรและความคลาดเคล่ือนเป็นอิสระต่อกัน แต่ค่าความคลาด
เคล่ือนของตัวแปรแต่ละกลุ่มอาจสัมพันธ์กันได้

4. ในกรณีการวิเคราะห์ข้อมูลอนุกรมเวลา (time series data) ท่ีมีการวัดข้อมูลมากกว่า 2 
คร้ัง การวัดตัวแปรต้องไม่ได้รับอิทธิพลจากช่วงเวลาเหล่ือม (time lag) ระหว่างการวัด

จากข้อตกลงเบ้ืองต้นของโมเดลลิสเรล ทำให้เห็นข้อดีคือ ความสามารถในการประมาณค่า 
พารามิเตอร์เทอมความคลาดเคล่ือน (error term) ยอมให้ความแปรปรวนร่วมระหว่างเทอมความ
คลาดเคล่ือนมีค่าไม่เท่ากับศูนย์ ทำให้ผลการวิเคราะห์เป็นไปตามสภาพจริง และสามารถวิเคราะห์ตัว 
แปรแฝงได้อีกด้วย

ตอนท่ี 2 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร

ความหมายซองความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment)

Sheldon (1971) ให้ความหมายของคำว่าความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นทัศนคติ หรือความรู้สึก 
ท่ีสมาชิกมีต่อองค์กร เป็นการประเมินองค์กรในทางบวก ทำให้บุคคลเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร
และเกิดเป็นความต้ังใจท่ีจะทำงานให้บรรลุเป้าหมาย
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Buchanan (1974) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับ 
องค์กร มีความผูกพันต่อเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร และการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง 
เพ่ีอให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร

Mowday, Porter และ Steers (1982) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความ 
สัมพันธ์อันเข้มแข็งของบุคคลท่ีเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์กร และความเก่ียวข้องกับองค์กร และ 
บุคคลเต็มใจท่ีจะอุทิศตัวเองเพ่ีอการสร้างสรรค์ให้องค์กรบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ ตังน้ันความผูกพันต่อ 
องค์กร จะมีคุณลักษณะ 3 ประการ คีอ

1. มีความเช่ือม่ันต่อองค์กร และยอมรันในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร
2. มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทให้กับงาน และพยายามปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ
3. มีความปรารถนาท่ีจะคงอยู่หรือเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป
ความผูกพันต่อองค์กรมีลักษณะท่ีแตกต่างไปจากความจงรักภักดี (loyalty) ต่อองค์กร

บุคคลมิได้มีเพียงแต่จะภักดีต่อองค์กรเท่าน้ัน แต่บุคคลท่ีมีความผูกพันต่อองค์กร จะเต็มใจให้การช่วย 
เหลือองค์กรของตนให้ประสบความสำเร็จ และมีความเจริญรุ่งเรืองต่อไปด้วย (Steers และ Porter, 
1983)

ป้จจัยเบ้ีองต้นท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร

Steers (1977) ได้เสนอแบบจำลองปัจจัยเบ้ืองตันและผลของความผูกพันต่อองค์กรไร้ว่า
สามารถแบ่งเป็น 3 ประ๓ทใหญ่  ๆ คือ

1. ลักษณะบุคคล (Personal Characteristics) เช่น อายุ อายุงาน เพศ ระดับการ
ศึกษา

2. ลักษณะงาน (Job Characteristics) เช่น ความหลากหลายของงาน ความสำคัญของ 
งาน ความมีเอกลักษณ!,นงาน การได้รับข้อมูลป้อนกลับ

3. ประสบการณ์การท่างาน (Work Experiences) เช่น ความสัมพันธ์ของบุคคลในองค์กร 
ทัศนคติของกลุ่มต่อองค์กร

ปัจจัยด้งกล่าวน้ีต่างมีความสัมพันธ์ซ่ึงกันและกัน และมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ขณะเดียวกันความผูกพันต่อองค์กรก็มีผลต่อความปรารถนาท่ีจะอยูในองค์กร ความต้ังใจท่างาน และ 
ผลการปฏิบัติงาน

ส่วน Mowday และคณะ (1982) ได้กล่าวว่าปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร มี 
ปัจจัยท่ีสำคัญอยู่ 4 ประการ คือ
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1. ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา เพศ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานใน 
องค์กร บุคลิกลักษณะ

2. ลักษณะบทบาท ได้แก่ ความขัดแย้งในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท
3. ลักษณะขององค์กร ได้แก่ ขนาดขององค์กร อายุขององค์กร
4. ประสบการณ์การทำงาน ได้แก่ ลัมพันธภาพในองค์กร พฤติกรรมการบริทารงาน

Mowday และคณะ (1982) ได้เสนอแบบจำลองความผูกพันต่อองค์กรว่าความผูกพันต่อ
องค์กรมีผลกับการปฏิบัติงาน ความพยายามในการทำงาน การขาดงาน ความเฉ่ีอยชาในการทำงาน 
การเปล่ียนงาน ความปรารถนาและความต้ังใจท่ีจะอยู่กับองค์กร ความต้ังใจในการทำงาน

Steers และ Porter (1983) ได้เสนอแบบจำลองปัจจัยทีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรว่า 
นอกจากลักษณะบุคคล ลักษณะงาน และประสบการณ์ไนการทำงาน แล้วยังมีลักษณะงานหรือบทบาท 
(job or role-related characteristics) เช่น ความขัดเจนในบทบาท ความสอดคล้องในบทบาท 
ตลอดจนลักษณะองค์กร ก็มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร

นอกจากน้ีจากงานวิจัยของ Mathieu และ Sajac (1990) ท่ีศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีมีความ 
สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ด้วยวิธีการวิเคราะห์อภิมาน (meta analysis) งานวิจัยจำนวน 
200 เร่ือง พบว่า ปัจจัยเบ้ืองต้นของความผูกพันต่อองค์กรได้แก่ ปัจจัยบุคคล ได้แก่ เพศ การ 
ศึกษา อายุงาน ตำแหน่ง ปัจจัยลักษณะงาน ได้แก่ อิสระในการทำงาน ความท้าทายในงาน ปัจจัย 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ได้แก่ ความสัมพันธ์ภายในกลุ่ม และความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
ปัจจัยองค์กร ได้แก่ อายุ และขนาดขององค์กร

นอกจากน้ีความผูกพันต่อองค์กรยังมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการทำงาน ความผูกพันใน 
อาชีพ ความผูกพันต่อสหภาพ และความพึงพอใจในงาน ส่วนผลกระทบของความผูกพันต่อองค์กร ก็. 
พบว่ามีผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน การต้ังใจท่ีจะคงอยู่หรือออกจากงาน และการเปล่ียนงาน และผล 
งานวิจัยในเร่ืองความผูกพันต่อองค์กร ยังพบว่าปัจจัยพฤติกรรมการบริหาร ก็มีอิทธิพลต่อความผูกพัน 
ต่อองค์กรด้วยเช่นกัน (Glisson และ Durick, 1988)

ความผูกพันต่อองค์กรได้รับความสนใจศึกษากันมาก เน่ืองจากมีอิทธิพลหรือผลต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กรในหลายประการ ดังแนวคิดและงานวิจัยของ (Steers, 1977)
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ได้เสนอว่า ความผูกพันต่อองค์กรก็มีผลหรือมีอิทธิพลต่อความต้องการท่ีอยูในองค์กรต่อไป ความต้ังใจ 
ทำงาน และการปฏิบัติงาน

ส่วน Mowday, Porter และ Steers (1982) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรจะมีอิทธิพล 
ต่อการปฏิบัติงาน ความพยายามในการทำงาน การเปล่ียนงาน ความต้ังใจท่ีจะอยู่กับองค์กร ความ 
ต้ังใจทำงาน ส่วน Mathieu และ Sajac (1990) ก็ศึกษาพบเช่นกันว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีผล 
กระทบต่อการปฏิบัติงาน การเปล่ียนงาน อัตราการเปล่ียนงาน

จากทฤษฎีแนวความคิดและหลักฐานการวิจัย เก่ียวกับปัจจัยเบ้ืองต้นท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพัน 
ต่อองค์กร ผู้วิจัยจึงนำมาเป็นแนวความคิดในการวิจัย โดยได้จัดกลุ่มปัจจัยเบ้ืองต้นท่ีคาดว่าจะมี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร คือ ปัจจัยบุคคล ปัจจัยองค์กร ปัจจัยลักษณะงาน ปัจจัย 
พฤติกรรมการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา และยังศึกษาครอบคลุมถึงอิทธิพลของความผูกพันต่อ
องค์กรท่ีมีต่อการปฏิบัติงานด้วย

ตอนท่ี 3 แนวคิดเก่ียวกับการปฏิบัติงาน

ความหมายของการา เฎิบั1ติงาน (job performance)

Werther และ Davis (1989) ได้กล่าวว่า การปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการทำงานภายใน 
องค์กรให้ประสบผลสำเร็จ และมีการประเมินค่าการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กร

Schermerhorn และ Osborn (1991) ให้ความหมายของการปฏิบัติงานไว้ว่า การปฏิบัติ 
งาน หมายถึง ปริมาณและคุณภาพของการทำงานให้สำเร็จของบุคคล กลุ่ม หรือองค์กร

Steers (1991) เสนอว่า การปฏิบัติงาน หมายถึง ขอบเขตท่ีบุคคลทำงานสำเร็จบรรลุเป้า 
หมายงานท่ีได้กำหนดไว้ ซ่ึงรวมถึงผลผลิตของงานและปัจจัยด้านอ่ืน ๆ

จะเห็นได้ว่า การปฏิบัติงาน หมายถึง ปริมาณ คุณภาพ ประสิทธิภาพหรือความพยายามใน 
การทำงาน และผลผลิตของงานและปัจจัยด้านอ่ืน  ๆ ของบุคคลท่ีทำงานให้สำเร็จบรรลุเป้าหมายของ 
บุคคล กลุ่ม องค์กรหรือหน่วยงาน
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ปัจจยัเบ้ืองต้นท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงาน

Cumming และ Schwab (1973) ได้เสนอว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ในองค์กร เป็นผลมาจาก ปัจจัยสภาพแวดล้อม เช่น การบริหารงาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
สภาพการทำงาน ตลอดจนปัจจัยด้านแรงจูงใจท่ีทำให้เกิดความพึงพอใจในการทำงาน และปัจจัยบุคคล 
ท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร

Steers (1977) ได้เสนอว่าการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร ได้ริบอิทธิพลมาจาก ความ 
สามารถของบุคคล ความสนใจ แรงจูงใจในการทำงาน บรรยากาศท่ีทำงาน รูปแบบการบริหารงาน

Szilagyi และ Wallace (1990) กล่าวว่า การปฏิบัติงานในองค์กร มาจากปัจจัยบุคคลและ 
ปัจจัยองค์กร ซ่ึงเป็นปัจจัยเบ้ืองต้นท่ีล่งผลต่อปัจจัยด้านอ่ืน  ๆ เช่น การบริหารงาน การจูงใจ การ 
ปฏิบัติงาน

การศึกษาเก่ียวกับการปฏิบัติงาน สามารถวัดผลการปฏิบัติงานหริอการประเมินผลการปฏิบัติ
งาน ซ่ึงเป็นส่ิงสำคัญของการตัดสินประสิทธิภาพขององค์กร และยังเป็นการประเมินประสิทธิผลการทำ 
งานของบุคคลในองค์กรอีกด้วย การบ,ระเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการอย่างเป็นทางการในการ 
ประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือได้ทราบประสิทธิผลการทำงาน และ นำไปปริบปรุงการปฏิบัติงานให้ดีย่ิง 
ข้ึน และเป็นพ้ืนฐานในการพัฒนาองค์กรให้ก้าวหน้าต่อไป (Szilagyi และ Wallace, 1990)

ในการประกอบกิจการใดก็ตามไม่ว่าจะเป็นองค์กรของทางราชการ หรือหน่วยงานเอกชน จะมี 
การกำหนดเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ในการปฏิบัติงานเสมอ ซ่ึงวัตถุประสงค์จะแตกต่างกันไปตาม
ลักษณะของหน่วยงาน แต่จะมีวัตถุประสงค์ท่ีเหมือนกันในลักษณะหน่ึงก็คือ มุ่งให้เกิดความสำเร็จใน 
การปฏิบัติงานและให้งานน้ันมีประสิทธิภาพ เก่ียวกับวัตถุประสงค์ของการวัดผลการปฏิบัติงานน้ัน มีผู้ท่ี 
กล่าวไว้ดังต่อไปน้ี

Henderson (1984) กล่าวถึงวัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานว่า เพ่ือน่าไปใช้ 
ในประเด็นต่อไปน้ี คือ การตัดสินใจเก่ียวกับการให้ค่าตอบแทน การจัดการฝึกอบรม กา'รพัฒนาผู้ 
ปฏิบัติงาน การต้ังเกณฑ์ในการคัดเสือกบุคคล การตัดสินใจเก่ียวกับผู้ปฏิบัติงาน เช่น การเล่ือน 
ตำแหน่ง การโอนย้าย การให้พันจากงาน และเป็นการวางแผนกำลังคนในองค์กร
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เสนาะ ติเยาว์ (2532) กล่าวถึงวัตถุประสงค์ท่ีสำคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ
1. เพ่ือพิจารณาความเหมาะสมในด้านเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทนในการทำงาน
2. เพ่ือพิจารณาเปล่ียนแปลงสถานะของผู้ปฏิบัติงาน ด้วยการเล่ือนตำแหน่ง หรือโยกย้ายงาน
3. เพ่ือวัดค่าของการปฏิบัติงานของพนักงาน อันเป็นตัวช้ีบอกว่าพนักงานน้ันควรจะปฏิบัติงาน 

น้ันต่อไปในองค์กรหรือไม่
4. เพ่ือหาจุดเด่นและจุดด้อยของพนักงาน และได้ส่งเสริมใหได้ประโยชน์จากจุดเด่นและแก้ไข 

ในจุดด้อยต่อไป

ดังน้ันการวัดผลการปฏิบัติงานมีวัตถุประสงค์ เพ่ือเป็นการให้ข้อมูลย้อนกลับส่ผู้ปฏิบัติงาน
ในด้านของประสิทธิผลการทำงาน ขณะเดียวกันก็เป็นการช่วยให้ผู้บริหารได้ข้อมูลเพ่ือการตัดสินใจ
นอกจากน้ียังมีวัตถุประสงค์เพ่ือการเล่ือนตำแหน่ง การให้รางวัล การส่งเสริม หรือเป็นเกณฑ์ในการ 
ประเมินในด้านการจัดสรรทรัพยากรบุคคล การจัดการฝึกอบรมและการพัฒนา การจัดหาข้อมูลในการ 
วางแผนการทำงาน การจัดงบประมาณ และการจัดทรัพยากรในองค์กรให้เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ

การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลสามารถกระทำได้ในสองแนวทางคือ ประเมินกิจกรรม 
ของบุคคลหรือพฤติกรรมของบุคคล (activity or behavioral measures) และประเมินผลผลิตหรือ 
ผลลัพธ์ของกิจกรรม (output measures) ซ่ึงระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถ ท่ีจะ
เน้นประการใดประการหน่ึงหรือท้ังสองประการ ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีจะสามารถบรรลุ
วัตถุประสงค์ของท้ังบุคคลและองค์กร จะต้องทำการวัดท้ังกิจกรรมหรือพฤติกรรมท่ีต้องปฏิบัติ
(Porter, Lawler และ Hackman, 1987)

ส่วนเกณฑ์ท่ีใชประเมินผลการปฏิบัติงานน้ัน มีนักวิชาการหลายท่านท่ีกล่าวถึงเกณฑ์ท่ีใชในการ 
วัดผลการปฏิบัติงาน เช่น Kesselman และคณะ (1974) กล่าวว่า การวัดตัวแปรการปฏิบัติงานจะมี 
การวัดใน 3 ด้าน คือ คุณภาพการปฏิบัติงาน ผลผลิตของงาน และปริมาณความพยายามในการ 
ปฏิบัติงาน Abdel-Halim (1980) ได้ใช้เกณฑ์ในการวัดผลการปฏิบัติงาน โดยวัดจาก คุณภาพของ 
การทำงาน ปริมาณของความพยายามในการทำงาน ผลผลิตของงาน ความเร็วในการทำงาน และการ 
ปฏิบัติงานโดยรวม และประทุม ฤกษ์กลาง (2538) ได้กล่าวว่าการวัดผลการปฏิบัติงานโดยมีการวัด 8 
ด้าน คือ ปริมาณงาน คุณภาพงาน ความรู้ความเข้าใจในงานท่ีปฏิบัติ คุณลักษณะประจำตัว ความ 
ร่วมมือ ความน่าไว้วางใจ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และผลการปฏิบัติงานโดยรวม
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ในวิธีการประเมินท่ีใช้ในปัจจุบัน มีการใช้อยู่หลายวิธี เช่น การประเมินผลตามสเกล
(Graphic Rating Scale Method) วิธีการประเมินแบบจัดลำดับท่ี (Ranking Method) วิธีการ 
ประเมินเชิงเปรียบเทียบ (Paired-comparison Method) วิธีประเมินจากทางเลือกท่ีกำหนดไว้ให้
(Forced Choice Method) วิธีการประเมินโดยการให้น้ําหนัก (Weight Checklist Method)
(เริงสักด้ื ปานเจริญ, 2535) ส่วนผู้ทำการประเมินน้ัน สามารถประเมินไดโดยตนเอง ผู้บริหาร เพ่ือน 
และผู้ใต้บังคับบัญชา ในการประเมินผลการปฏิบัติงานน้ัน ผู้ปฏิบัติงานไม่ต้องการถูกผู้บังคับบัญชา
ตรวจสอบจุดอ่อนการทำงาน แต่ผู้ปฏิบัติงานจะเป็นผู้ตรวจสอบถึงจุดอ่อนหรือจุดแข็งในการทำงานของ
ตนเอง โดยต้ังอยู่บนข้อสันนิษฐานว่า บุคคลย่อมรู้ถึงความสามารถ ความต้องการ จุดดี จุดด้อย และ 
เป้าหมาย ดีกว่าบุคคลอ่ืน และย่อมสามารถตัดสินได้ว่าปัจจัยใดท่ีบุคคลน้ันควรพัฒนามากท่ีสุด

การประเมินผลด้วยตนเอง (Self-Appraisal) เป็นวิธีท่ีผู้ปฏิบัติงานจะอยู่ในตำแหน่งท่ีดีท่ีสุดท่ี 
จะสังเกตและประเมินวิธีการทำงานตลอดจนผลลัพธ์การทำงานของตนเอง และยังทำให้ผู้ปฏิบัติงานมอง 
เห็นว่าองค์กรคาดหวังอย่างไรในการทำงาน ผู้บริหารสามารถทราบจากผลการประเมินว่า ผู้ปฏิบัติงาน'รับ 
รู้ความรับผิดชอบและปัญหาในการทำงานอย่างไร นอกจากน้ัยังมีหลักฐานจากการวิจัยท่ีได้กล่าวถึงการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยตนเอง เช่น งานวิจัยของ Nhundu (1988) ท่ีศึกษากับกลุ่มตัวอย่างครู 
ได้ยีนยันว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานครูด้วยวิธีการประเมินผลด้วยตนเอง มีความสัมพันธ์อย่างมี 
นัยสำคัญทางสถิติกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูด้วยวิธีการประเมินโดยผู้บริหาร ด้งน้ันจึงได้
น่าวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใช้วิธีการประเมินด้วยตนเอง โดยใช้วิธีการประเมินตามสเกล 
ซ่ึงเป็นวิธีท่ีนิยมใช้วัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานและผู้บริหาร ซ่ึงง่ายต่อการทำความเข้าใจของผู้ตอบ 
และช้ีให้เห็นถึงจุดท่ีบุคคลน้ันมีดวามจำเป็นต้องพัฒนาอีกด้วย (เริงคักด้ิ ปานเจริญ, 2535)

ตอนท่ี 4 แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ในวงการบริหารท้ังในวงการธุรกิจ ราชการ และการศึกษา ถือว่าการบริหารงานบุคคลเป็น
หัวใจของการบริหาร ท้ังน้ีเพราะความสำเร็จหรือประสิทธิภาพของหน่วยงานหรือองค์กรน้ัน ข้ึนอยู่การ 
ปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงานน้ันเป็นสำคัญ ผู้บริหารจำเป็นต้องหาวิธีการเพ่ือจะเสริมสร้างให้
บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เพราะความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความสำคัญอย่าง
มากต่อผลงานท่ีปรากฏ งานใดก็ตามถ้าผู้ทำมิความพึงพอใจก็จะน่าไปล่การทำงานท่ีมีประสิทธิภาพ และ 
มีความกระตือรือร้นท่ีจะทำงานให้สำเร็จลุล่วงไปด้วยดี ในทางตรงกันข้ามหากผู้ทำงานไมมีความพึงพอใจ 
ในงานท่ีทำอยู่ ผลเสียก็จะเกิดข้ึนแก'หน่วยงานหรือองค์กรน้ัน ซ่ึงผลของความไม่พึงพอใจส่วนหน่ึง จะ 
แสดงออกในรูปของการขาดงานเป็นประจำ การย้ายงานหรือการลาออกจากงาน
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ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (job satisfaction)

Davis (1981) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความพึงพอใจหรีอไม่พึง 
พอใจของคนงานท่ีมีต่องาน ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงความสอดคล้องระหว่างความคาดหวังของคนงานท่ีมีต่อ
งานกับส่ิงตอบแทนท่ีจะได้รับ

Crolley (1989) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานเก่ียวข้องกับการท่ีคนเรามีความรู้สึกต่องานของ 
เขาอย่างไร เป็นส่ิงท่ีประกอบด้วยทัศนคติ ความรู้สึก ความชอบไม่ชอบ ซ่ึงคนมีต่องานของตน ย่ิงผู้ 
ปฏิบัติงานมีความสามารถท่ีจะใช้ความรู้และความชำนาญพิเศษของเขาได้มากเท่าไร เขาจะย่ิงมีความพึง
พอใจในงานมากข้ึนเท่าน้ัน

จากความหมายต่าง  ๆ ด้งกล่าว พอสรุปได้ว่า ความพึงพอใจในการท่างานน้ัน หมายถึง 
ความรู้สึกท่ีดีของบุคคลท่ีมีต่องานท่ีตนท่าอยู่ ความรู้สึกน้ีเกิดข้ึนได้จากการท่ีบุคคลน้ันได้รับการตอบ
สนองท้ังทางด้านร่างกายและจิตใจจนท่าให้เกิดความพึงพอใจในการท่างานและสามารถท่างานได้อย่างเต็ม 
กำลังความสามารถ อันจะส่งผลให้งานขององค์กรบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ไดในท่ีสุด

ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน กับการปฏิบัติงาน Davis (1981) กล่าว 
ว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน ซ่ึงถ้าผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการ 
ปฏิบัติงานมาก ก็จะท่าให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้

แผนภาพท่ี 2 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน

จากแผนภาพ แสดงให้เห็นว่า ผลตอบแทนท่ีได้รับจากการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมและยุติธรรม 
จะเป็นผลให้เกิดความพึงพอใจในการท่างาน และจะเป็นแรงจูงใจท่ีจะล่งผลต่อการปฏิบัติงานให้ดีข้ึนต่อ 
ไป ในทางตรงกันข้ามถ้าผลตอบแทนไม่เพียงพอกับระดับการปฏิบัติงาน ความไม่พึงพอใจในการท่างาน 
ก็จะเกิดข้ึน และจะล่งผลต่อการปฏิบัติงานท่ีไม,ดีในโอกาสต่อไป
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ทฤษฎีพ้ืนฐานของความพึงพaใจในทารปฎิใ!ติงาน

ผู้ปฏิบัติงานจะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากน้อยเพียงใดน้ัน ข้ึนอยู่กับส่ิงจูงใจ
หน่วยงานใดก็ตามท่ีมีปัจจัยเป็นเคร่ืองจูงใจได้มาก โดยหลักการแล้วผู้ปฏิบัติงานก็จะเกิดความพึงพอใจ 
ในการปฏิบัติงานมาก มีความรู้สึกรักและผูกพันอยู่กับงานและปฏิบัติงานเต็มกำลังความสามารถ อันจะ 
ส่งผลให้งานประสบผลสำเร็จด้วยดี จากความสำคัญของส่ิงจูงใจดังกล่าวน้ี ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับความพึงพอ 
ใจในการปฏิบัติงาน มีหลายทฤษฎีดังน้ี

1. ทฤษฎีลำดับข้ันความต้องการมาศโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs)
Maslow (1970) ได้ตังทฤษฎีทัวไปเกียวกับการจูงใจ และเป็นท่ียอมรับกันแพร่หลาย ทฤษฎี 

น้ี!ด้วางหลักไว้ว่า ผู้ปฏิบัติงานจะจูงใจให้ปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองความต้องการของตนเอง ทฤษฎี'น้ีมี 
สมมุติฐานว่า 1) มนุษย์ทุกคนมีความต้องการท่ีไม่มีท่ีส้ินสุด 2) ความต้องการท่ี’ได้รับการตอบสนองแล้ว 
จะไม่เป็นแรงจูงใจสำหรับพฤติกรรมอีกต่อไป ความต้องการมีอิทธิพลก่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีแสดงออกมา 
น้ัน เป็นความต้องการท่ียังไม่ได้รับการตอบสนอง 3) ความต้องการของมนุษย์จะมีลักษณะเป็นลำดับข้ัน 
จากต่ําไปหาสูง ในขณะท่ีความต้องการฃ้ันฒ่ํได้รับการตอบสนองบางส่วนแล้ว ความต้องการข้ันสูงถัดไป 
ก็จะมาเป็นตัวกำหนดพฤติกรรมต่อไป

ลำดับข้ันความต้องการของมนุษย์น้ี มาส'โลว์ ได้แบ่งไว้เป็น 5 ลำดับข้ันจาก๓ไปหาสูงคีอ
1) ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการข้ันพ้ืนฐานของ 

มนุษย์เพ่ือความอยู่รอด เช่น ความต้องการในด้านปัจจัย 4 ความต้องการทางด้านร่างกายจะมิอิทธิพล 
ต่อพฤติกรรมของคนก็ต่อเม่ือความต้องการท้ังหมดของคนยังไม่ได้รับการตอบสนองเลย

2) ความต้องการทางด้านความม่ันคงปลอดภัย (Safety Needs) เป็นความต้องการท่ีจะได้รับ 
การคุ้มครองภัยต่าง  ๆ ท่ีเกิดข้ึนกับร่างกาย ความม่ันคงในทางเศรษฐกิจ หน้าท่ีการงาน

3) ความต้องการด้านความรักและความเป็นเจ้าของ (Belongingness and Love Needs) 
เป็นความต้องการเก่ียวกับการอยู่ร่วมกัน การ่ืใด้รับการยอม'รับ'จากผู้อ่ืน การเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มทาง 
สังคม หรือกล่าวได้ว่าเป็นความต้องการความม่ันคงทางด้านสังคม

4) ความต้องการท่ีจะได้ร้ปการยกย่องน้บถีอ (Esteem Needs) เป็นความต้องการเก่ียวกับ 
ความม่ันใจในตนเองในเร่ืองความรู้ความสามารถ รวมท้ังความต้องการท่ีจะให้บุคคลอ่ืนยกย่องสรรเสริญ

5) ความต้องการท่ีจะได้รับความสำเร็จในชีวิต (Self-Actualization) เป็นความต้องการข้ันสูง 
สุดของมนุษย์ เป็นความต้องการท่ีอยากจะให้เกิดความสำเร็จตามท่ีตนคาดหวัง
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2. ท ฤษ ฎสี อป ระกอm องเฮอร์ชเบอร์กุ (Herzberg's Two Factor Theory) 
Herzberg และคณะ (1959) ได้ศึกษาพบว่า มีปัจจัยหรือองค์ประกอบ 2 ประการ ท่ีมี 

ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจและไม,พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ องค์ประกอบจูงใจ
(Motivation Factors) และ องคประกอบคำจุน (Maintenance Factors) หรือองค์ประกอบ 
สุขอนามัย (Hygiene Factors)

องค์ประกอบจูงใจ (Motivation Factors) เป็นองค์ประกอบท่ีเก่ียวข้องกับงานท่ีปฏิบัติโดย 
ตรง และเป็นส่ิงจูงใจให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทำงาน ประกอบด้วย

1) ความสำเร็จในการทำงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทำงานได้เสร็จ 
ส้ิน ประสบผลสำเร็จอย่างดี สามารถแก้ปัญหาต่าง  ๆ เก่ียวกับงาน และรู้จักป้องกันปัญหาท่ีเกิดข้ึน

2) การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ จาก 
บุคคลในหน่วยงานหรือบุคคลอ่ืน  ๆ ท่ีมาขอคำปรึกษา ซ่ึงอาจแสดงออกในรูปการยกย่องชมเชย การให้ 
กำลังใจ การแสดงความยินดี การแสดงออกท่ีทำให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ

3) ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานน้ันน่าสนใจ ต้องอาศัยความคิดริเร่ิมสร้าง 
สรรค์ ท้าทายให้ลงมือทำ หรือเป็นงานท่ีมีลักษณะทำต้ังแต่ต้นจนจบแต่โดยสำพังผู้เดียว

4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การได้รับมอบหมายให้ดูแลงานใหม่  ๆ
และมีคำนาจอย่างเต็มท่ี ไม,มีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด

5) ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รับเล่ือนข้ัน การเล่ือนตำแหน่งให้สูงข้ึน 
มีโอกาสได้ศึกษาต่อเพ่ือหาความรู้เพ่ิมเติม ได้รับการสืกอบรมดูงาน

องค์ประกอบค้ําจุน (Maintenance Factors) หรือองค์ประกอบสุขอนามัย (Hygiene
Factors) เป็นองค์ประกอบท่ีช่วยป้องกันการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีจะเกิดความไม่ชอบงาน หรือหย่อน 
ประสิทธิภาพลง ประกอบด้วย

1) เงินเดือน (Salary) หมายถึง ส่ิงตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงินรวมถึงการเล่ือนข้ันเงิน 
เดือนในหน่วยงานน้ัน เป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีทำงาน

2) โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง ความน่า 
จะเป็นท่ีบุคคลจะได้รับความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพ

3) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal
Relation Superior, Subordinate, Peers) หมายถึง ความมีสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถทำงานร่วม 
กัน มีความเข้าใจซ่ึงกันและกันอย่างดี
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4) สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพน้ันเป็นท่ียอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติ 
และมีคักดิศรี

5) นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง การ 
จัดการและการบริหารงานขององค์กร การติดต่อส่ือสารภายในองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพ

6) สภาพการทำงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง 
เสียง อากาศ ช่ัวโมงการสอน รวมท้ังลักษณะส่ิงแวดล้อมอ่ืน  ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมีอต่าง ๆ

7) ชีวิตส่วนตัว (Personal life) หมายถึง สภาพความเป็นอยู่ส่วนตัวท่ีเก่ียวข้องกับงาน เช่น 
การไม่ถูกย้ายไปทำงานในท่ีแห่งใหม่ซ่ึงห่างไกลจากครอบครัว

8) ความม่ันคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความม่ันคงใน 
การทำงาน

9) การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หรือการนิเทศงาน หมายถึง ความสามารถหรือ 
ความยุติธรรมของผู้บังคับบัญชาหรือผู้นิเทศงานในการดำเนินงานและการบริหาร

3. ทฤษฎีแรงจูงใจทางด้านความสำเร็จของแมคเคลแลนด์ (McClelland’s Achievement
Motivation Theory)

McClelland เสนอว่ามนุษย์มีความต้องการท่ีเกิดจากการเรียนรู้ ซ่ึงบุคคลเรียนรู้ความต้องการ 
ของตนจากชีวิตการทำงานในองค์กร และการเรียนรู้น้ัมีผลต่อพฤติกรรมของบุคคลแสะพฤติกรรมต่าง  ๆ
ในองค์กรมีอิทธิพลต่อความต้องการของบุคคล และความต้องการของบุคคลแบ่งเป็น 3 ชนิด คือ

1) ความปรารถนาท่ีจะเป็นอิสระ และประสบความสำเร็จในงานท่ียุ่งยากซับซ้อน และสามารถ 
แกไขปัญหาได้

2) ความปรารถนาท่ีจะมีอิทธิพลหรือควบคุมพฤติกรรมผู้อ่ืน พร้อมท้ังต้องการแข่งขันและแสดง
อำนาจ

3) ความปรารถนาท่ีจะสมาคมกับผู้อ่ืน สร้างความสัมพันธ์ฉันท์เพ่ือนและหลีกเล่ียงความขัดแย้ง

แนวความคิดจากทฤษฎีแรงจูงใจด้านความสำเร็จของแมคเคลแลนด์น้ีสรุปได้ว่าความต้องการ 
ของมนุษย์เกิดจากการเรียนรู้ และส่ิงเร้าท่ีกระตุ้นพฤติกรรมของมนุษย์ให้มีพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึง 
ข้ึนอยู่กับแรงจูงใจและการรับรู้สองประการเก่ียวกับสถานการณ์คือ การคาดหวังเพ่ือการบรรลุเปัาหมาย
และคุณค่าของส่ิงจูงใจท่ีผูกพันกับเป้าหมายท่ีมีอยู่
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4. T O Q im i jm p เฒ ีว่rm sว]ม!จ!ณงอกงามหรือทฤษฎี ERG ซภงเคลIดคร์เฟภรี
(Alderfer’s Existence Relatedness and Growth Theory)

Luthan (1992) กล่าวว่า Alderfer ได้แบ่งระดับความต้องการมนุษย์ออกเป็น 3 ข้ัน คือ
1) ความต้องการดำรงอยู่ (Existence needs) เป็นความต้องการท่ีจะดำรงชีวิตอยู่อย่าง

ปลอดภัย เป็นความต้องการพ้ืนฐานในต้านร่างกาย การจ่ายค่าตอบแทน ผลประโยชน์เก้ือกูลและ
สภาพการทำงานท่ีดี

2) ความต้องการทางต้านความสัมพันธ์ (Relatedness needs) เป็นความต้องการทีจะมีความ 
สัมพันธ์ท่ีดีกับผู้อ่ืนในสังคม

3) ความต้องการต้านความก้าวหน้า (Growth needs) เป็นความต้องการต้านความเจริญเติบ 
โตส่วนบุคคล เป็นความต้องการมีโอกาสใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ของตนเอง

ทฤษฎี ERG มุ่งเน้นความต้องการของมนุษย์โดยไม่คำนึงถึงสำดับข้ัน และความต้องการใน 
แต่ละข้ันเม่ือไต้รับการตอบสนองแล้วก็ยังดำรงอยู่

จากงานวิจัย Bowman (1996) ไต้ศึกษาความพึงพอใจในงานของพนักงาน full-time และ 
part-time โดยนำทฤษฎีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ Mottaz (1985) มาเป็นกรอบแนวคิดใน 
การวิจัย โดยไต้แบ่งความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจากปัจจัยภายใน (intrinsic) และปัจจัยภายนอก
(extrinsic) โดยความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจากปัจจัยภายใน จะมาจากลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และ 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจากปัจจัยภายนอก จะมาจากปัจจัยทางสังคม (social) และปัจจัยทาง 
องค์กร (organizational)

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจากปัจจัยภายใน (intrinsic) จะเป็นความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานท่ีเกิดมาจากลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และลักษณะงานท่ีปฏิบัติน้ีจะมีผลต่อแรงจูงใจ และความ 
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน เราเรียกไต้ว่า เป็นลักษณะงานท่ีต้องการ (requisite task attributes) ซ่ึง 
ได้แก่ ความมีอิสระในการทำงาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ์ของงาน ความสำคัญ 
ของงาน และการไต้รับข้อมูลป้อนกลับ

ความมีอิสระในการทำงาน (task autonomy) เป็นระดับความมากน้อยของงานท่ีจะเปิดโอกาส 
ให้ผู้ทำงานมีเสรีภาพ อิสระภาพ และการใช้ดุลยพินิจ ในการกำหนดเวลาในการทำงาน และตัดสินใจ 
เลือกกระบวนการท่ีใช้ในการทำงานด้วยตนเอง ความมีอิสระในการทำงาน เป็นความต้องการข้ันพ้ืนฐาน 
ของมนุษย์ ซ่ึงถ้าไม่ไต้ริปการตอบสนองจะมีผลต่อบุคคลท้ังทางต้านร่างกายและจิตใจ และ การไต้รับ
อิสระในการทำงานมีความจำเป็นในการทำงาน เพราะนอกจากจะทำให้งานมีความคล่องตัวแล้ว ผู้ปฏิบัติ



2 5

งานยังมีโอกาสใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการทำงานภายในขอบเขตและหน้าท่ีของตนเอง รวมท้ังทำให้เกิด 
ความพึงพอใจในการทำงาน

ความหลากหลายของงาน (skill variety) เป็นระดับความมากน้อยในงานท่ีผู้ทำงานต้องใช้
ทักษะ ความชำนาญ และความสามารถในการปฏิบัติงาน หรือกิจกรรมท่ีมีความหลากหลาย หรือใช้ 
เคร่ีองมือหรืออุปกรณ์จำนวนมากเพ่ีอให้งานสำเร็จ ความหลากหลายของงานจะ เป็นปัจจัยท่ีก่อให้เกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ท่ีจะสนองความต้องการประสบความสำเร็จของแต่ละคน เป็นส่ิงจูงใจ 
ให้บุคคลเกิดความกระตีอรือร้นในการทำงาน ตรงข้ามกับงานท่ีช้ําซากจำเจ ท่ีทำให้เกิดความเคยชิน ไม่ 
น่าสนใจ ไม่จูงใจให้ทำงาน ซ่ึงก่อให้เกิดความท้อถอย และเบ่ือหน่ายในการทำงาน

ความมีเอกลักษณ์ ของงาน (task identity) เป็นระดับความมากน้อยท่ีผู้ทำงานได้ทำงานให้ 
เสร็จสมบูรณ์ท้ังหมด และสามารถระบุส่วนของงานท่ีเกิดจากความพยายามในการทำงานของตนต้ังแต่ต้น 
จนกระท่ังส้ินสุดกระบวนการได้ หรือหมายความว่าผู้ปฏิบัติงานสามารถทำงานน้ัน  ๆ ได้ ต้ังแต่เร่ิมต้น 
จนจบกระบวนการ ซ่ึงก่อให้เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง มีโอกาสไต้พัฒนาการทำงาน และสามารถรับ 
รู้ในความสำเร็จของตนเอง

ความสำคัญของงาน (task significance) เป็นระดับความมากน้อยของงานท่ีมีผลกระทบต่อ 
ชีวิตความเป็นอยู่ หรือการทำงานของบุคคลในหน่วยงานเดียวกัน หรือผู้ท่ีอยู่ภายนอกหน่วยงาน มีการ 
ถ่ายทอดความรู้ ทักษะ และทัศนคติต่อบุคคลอ่ืน ซ่ึงถ้างานท่ีทำมีผลกระทบต่อชีวิตประชาชน ก็จะก่อ 
ให้เกิดความรับผิดชอบสูง จะทำงานด้วยความปราณีตละเอียดอ่อน เพียบพร้อมด้วยคุณธรรม
จริยธรรม ซ่ึงจะเป็นความรู้สึกของการท่ีได้ทำงานท่ีมีคุณค่า จะสร้างความพึงพอใจในการบ'ฏิบัติงาน
และก่อให้เกิดความคงอยู่ในหน่วยงานต่อไป

การได้รับข้อมูลป้อนกลับ (feedback) เป็นระดับความมากน้อยท่ีผู้ทำงานสามารถได้รับข้อมูล 
โดยตรงและชัดเจนถึงประสิทธิผล หรือผลกระทบจากการทำงานของเขาว่าทำงานได้เพียงใด ซ่ึงผู้ให้
ข้อมูลดังกล่าวอาจจะเป็นเพ่ีอนร่วมงาน หรือผู้บังคับบัญชาก็ได้ การท่ีบุคคลต้องการได้รับ!ข้อมูลป้อน
กลับ เน่ืองจากต้องการข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ และทราบความสามรถของตนเองเป็นระยะ  ๆ ซ่ึงจะมี
ผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคล้องกับงานของ Hackman และ Oldham (1980) 
ท่ีระบุว่าการได้รับข้อมูลป้อนกลับจะเป็นแรงจูงใจในการทำงาน ซ่ึงจะเก่ียวข้องกับการประเมินผลการทำ
งานของตนเอง เป็นข้อมูลท่ีทำให้ผู้ปฏิบัติงานรับรู้ถึงผลของงานท่ีดีหรือไม'ดีของตนเอง โดยน่าไ,ปเช่ีอม
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โยงกับเป้าหมายท่ีต้ังไว้ และได้รันทราบว่าความสามารถของตนอยู่ในระดับใด และควรได้รับการปรับ 
ปรุงแกไขอย่างไร ซ่ึงจะช่วยให้เกิดการเรียนรู้และเข้าใจตนเองได้มากข้ึน

เม่ือผู้ปฏิบัติงานได้รับการตอบสนองในด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติในระดับสูง จะทำให้เกิดความ 
ต้ังในอุตสาหะในการปฏิบัติงาน เพ่ือต้องการให้งานน้ันประสบความสำเร็จและเจริญงอกงาม ซ่ึงจะเป็น 
แรงจูงใจท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคล้องกับ Hackman และ Oldham 
(1980) ท่ีกล่าวไว้ว่า ลักษณะงานท่ีปฏิบัติในด้านความหลากหลายของงาน ความเป็นอิสระในการทำงาน 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจากปัจจัยภายนอก (extrinsic) จะมาจากปัจจัยทางด้านสังคม 
(social) และปัจจัยทางด้านองค์กร (organizational) ซ่ึงปัจจัยท้ังสองเป็นส่ิงกระตุ้นให้บุคคลเกิดแรง 
จูงใจในการปฏิบัติงาน และเป็นส่ิงอำนวยความสะดวกให้การดำเนินงานเป็นไปด้วยดี

ความพึงพอใจจากปัจจัยภายนอกทางด้านสังคม ได้แก่ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และ 
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน จะเก่ียวข้องกับการมีปฎิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนในองค์กร และข้ึนกับคุณภาพ 
ของการมีปฏิสัมพันธ์ รวมถึงความเป็นมิตร และการช่วยเหลือซ่ึงกันและกันท้ังจากผู้บังคับบัญชาหรือหัว 
หน้างาน และจากเพ่ือนร่วมงาน อีกท้ังยังมีผลให้การปฏิบัติงานในองค์กรเป็นไปด้วยความคล่องตัวและ 
ราบร่ืน ส่งผลให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายท่ีวางไว้

ความพึงพอใจจากปัจจัยภายนอกทางด้านองค์กร ได้แก่ รายได้ค่าตอบแทน ความก้าวหน้าใน 
หน้าท่ีการงาน การได้เล่ือนตำแหน่ง สวัสดิการต่าง  ๆ ปัจจัยท่ีได้ริบจากทางองค์กรมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 
อำนวยความสะดวกสบายแก่ผู้ปฏิบัติงาน และเป็นการเพ่ิมแรงจูงใจในการทำงาน และคงไว้ซ่ึงการเป็น 
สมาชิกขององค์กร และสามารถตอบสนองความต้องการข้ันพ้ืนฐานท้ังทางด้านร่างกาย และจิตใจ อีก 
ท้ังยังเป็นการเพ่ิมความม่ันคงในการทำงานอีกด้วย

จากทฤษฎีแนวความคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรและการปฏิบัติงาน ช้ิให้เห็นว่า ปัจจัย
บุคคล ปัจจัยองค์กร ปัจจัยพฤติกรรมการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา และความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ท้ังจากปัจจัยภายในด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และปัจจัยภายนอกทางด้านองค์กรและสังคม 
ล้วนมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรและการปฏิบัติงาน
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ตอนท่ี 5 รายงานการศึกษาค้นคว้าและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง

Fukami และ Larson (1984) ได้ทำการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในบริษัภ 
หนังสือพิมพ์จำนวน 114 คน และทำการวิเคราะห์ด้วยค่าสหสัมพันธ์และการวิเคราห์การถดถอย
พหุคูณ พบว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ อายุ อายุการทำงาน ลักษณะงานท่ี 
ปฏิบัติ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และการเข้ากับผู้ร่วมงานได้

Glisson และ Durick (1988) ได้วิจัยปัจจัยท่ีทำนายความพึงพอใจในงาน และความผูกพัน 
ต่อองค์กร โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างจำนวน 319 คน จากองค์กรท่ีเก่ียวข้องกับการให้บริการสุขภาพ 
ชุมชน 22 แห่ง ท่ีประสบปัญหาพนักงานมีขวัญและก่าสังใจในการทำงานต่ํา มีอัตราการขาดงานสูง 
และคุณภาพงานต่ํากว่ามาตรฐาน ผู้วิจัยได้ศึกษาจากตัวแปรต้นคือ ลักษณะของงาน ลักษณะของ
องค์กร และลักษณะส่วนบุคคลของพนักงาน ผลการวิจัยพบว่า ลักษณะของงาน ได้แก่ ความหลาก 
หลายของงาน ความสำคัญของงานท่ีปฏิบัติ ความมีเอกลักษณ์ของงาน ส่วนด้านลักษณะขององค์กร 
ได้แก่ อายุขององค์กรและการปกครองบังคับบัญชา และด้านลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษาของพนักงาน เป็นปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร

Meyer และคณะ (1989) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรจากผู้จัดการบริษัทขายอาหารใน 
ประเทศแคนาดา โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างจำนวน 114 ราย และทำการวิเคราะห์ด้วยค่าสหสัมพันธ์ 
พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และ 
โอกาสความก้าวหน้าในงาน

Eisenberger และคณะ (1990) ได้ศึกษาเร่ืองการสนับสนุนจากองค์กรและความผูกพันของ 
พนักงาน โดยทำการศึกษาจากบุคคลอาชีพต่าง  ๆ 6 อาชีพ คือ ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา อาจารย์ 
มหาวิทยาลัย เสมียน พนักงานผลิตรายช่ัวโมง ตัวแทนประกันภัย และตำรวจ และทำการวิเคราะห์ค่า 
สหสัมพันธ์ของความผูกพันต่อองค์กรกับการร้บรู้ความเก้ือกูลสนับสนุนขององค์กรในด้านต่าง  ๆ พบว่า 
รายได้ผลตอบแทน ความก้าวหน้าในอาชีพ ความม่ันคง และการสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีความ 
สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร และยังพบอีกว่าความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานยังมีความสัมพันธ์ 
ทางบวกกับความอุตสาหะในการทำงาน และความคิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่

Huselid และ Day (1991) ได้ทำการวิจัยเร่ืองความผูกพันต่อองค์กร กับการทุ่มเทในงาน 
และการเปล่ียนงาน กับกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นผู้บริหารข้ันต้นจำนวน 241 คน จากบริษัทขายปลีก 150



2 8

บริบัท และวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์พบว่า ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร
ได้แก่ การมีส่วนเก่ียวพันกับงาน ความสัมพันธ์อันดีภายในกลุ่มพนักงาน และความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างกลุ่มพนักงานกับผู้บริหาร และโอกาสความก้าวหน้าในงาน

Kim (1986) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นำของครูใหญ่และความตึงเครียด ความ 
พึงพอใจในการทำงาน และการปฏิบัติงานของครูในเกาหลี กับกลุ่มตัวอย่างครูจำนวน 227 คน ใน 
148 โรงเรียน ท้ังโรงเรียนประถมและมัธยมศึกษา ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมการบริหารงานของครู 
ใหญ่ มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของครู ซ่ึงวัดด้วยวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยตนเอง

Konovsky และ Cropanzano (1991) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ถึงความยุติธรรม 
ขององค์กรท่ีปฏิบัติต่อพนักงานและความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร โดยใช้กลุ่มตัวอย่างจำนวน 179 คน 
ผู้วิจัยทำการวิเคราะห์ด้วยค่าสหสัมพันธ์และการวิเคราห์การถดถอยพหุคูณ พบว่า ปัจจัยของความ
บริหารงานท่ียุติธรรม และการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพของสมาชิก จะมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร

Mathieu และ Farr (1991) ศึกษาปัจจัยท่ีวัดความผูกพันต่อองค์กร การมีส่วนร่วมในงาน 
และความพึงพอใจในงาน จากพนักงานขับรถประจำทาง 194 คน และจากวิศวกร 220 คน จาก 
การศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปรในกลุ่มพนักงานขับรถประจำทางและวิศวกร พบว่า ปัจจัยด้าน
ลักษณะของงาน ได้แก่ ความมีเอกลักษณ์ของงาน การใช้ทักษะท่ีหลากหลาย ความมีอิสระจากงาน 
และการได้รับข้อมูลป้อนกลับ เป็นปัจจัยท่ีสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร และพบอีกว่า ความ
ผูกพันต่อองค์กร ความเก่ียวข้องในงาน และความพึงพอใจในงาน มิความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงาน

Brockner และคณะ (1992) ศึกษาความสัมพันธ์ของความผูกพันต่อองค์กรและการรับรู้ถึง 
ความยุติธรรม โดยศึกษาจากประชาชนซาวชิคาโกจำนวน 804 คน จากการวิเคราะ,ธ์ผลด้วยค่าสห 
สัมพันธ์และวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ พบว่า การท่ีพนักงานรับรู้ว่าองค์กรปฏิบัติต่อเขาด้วยความ
ยุติธรรมมผีลตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์ร นอกจากน้ีหากพนักงานพบว่าตนไม่ได้รับการปฏิบัติจาก
องค์กรอย่างเป็นธรรม ระดับความผูกพันต่อองค์กรจะลดลงอย่างรวดเร็ว และส่งผลไปส่การออกจาก 
องค์กรในท่ีสุด

Cuskelly (1995) ศึกษาอิทธิพลของหน้าท่ีคณะกรรมการท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ 
ผู้บริหารในสโมสรการกีฬา โดยทำการสำรวจตามการรับรู้ในหน้าท่ีของคณะกรรมการท่ีสามารถทำนาย
ความผูกพันต่อองค์กรได้ กลุ่มตัวอย่างท่ีศึกษาเป็นผู้บริหารอาสาสมัคร 159 คน จาก 17 สโมสร
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การกีฬา โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล ช่ึงมีคำถามด้านลักษณะบุคคล ข้อมูลด้าน
องค์กร และข้อมูลเก่ียวกับการมีส่วนร่วมในกิจกรรมกีฬา และทำการวิเคราห์ข้อมูลโดยการใช้การถด
ถอยพหุคูณ แบบ stepwise พบว่า การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน 
การติดต่อทางสังคมกับเพ่ีอนสมาชิก เป็นตัวทำนายท่ีมีนัยสำคัญทางสถิติของความผูกพันต่อองค์กร

Morrison (1996) ได้พัฒนาโมเดลความพึงพอใจในงาน และศึกษาผลของความพึงพอใจใน 
งานท่ีส่งเสริมการปฏิบัติงานธุรกิจท่ีประสบความสำเร็จ เคร่ืองมีอท่ีใช้เป็นแบบสอบถาม โดยทำการ
สำรวจจากพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม ในประเทศสหรัฐอเมริกา 307 คน โมเดลของความพึงพอใจ 
ในงานถูกทดสอบนัยสำคัญทางสถิติ และหาค,าสหสัมพันธ์พหุคูณ และโมเดลสามารถอธิบายความแปร 
ปรวนได้ 51% โดยท้ังลักษณะของงาน และลักษณะของบุคคล จะเป็นตัวทำนายของความพึงพอใจใน 
งานได้ และยังพบว่า ความพึงพอใจในงาน ก็เป็นตัวทำนายการปฏิบัติงานได้ด้วย

Pearson และ Chong (1997) ศึกษาบริบทของงานและข้อมูลสารสนเทศทางสังคม ท่ีมีต่อ 
ความผูกพันต่อองค์กรและความพึงพอใจในงาน ซ่ึงทำการศึกษากับพยาบาล 286 คน ของโรง
พยาบาลขนาดใหญ่ของประเทศมาเลเซีย ทำการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ซ่ึง’ได้,รับอัตรา 
การตอบกลับสูงถึง 98.62% และวิเคราห์เชิงสาเหตุ พบว่า ลักษณะงาน อันได้แก่ ความมีเอกลักษณ์ของ 
งาน ความสำคัญของงาน ความมีอิสระในการทำงาน ความหลากหลายในงาน เป็นตัวแปรท่ีมีนัยสำคัญ 
ทางสถิติต่อความผูกพันต่อองค์กร

Wong (1992) ได้ศึกษาแบบจ่าลองผลของความสามัคคีท่ีมีต่อการปฏิบัติงานในองค์กร กับ 
กลุ่มตัวอย่างบุคลากรหน่วยงานทหารของสหรัฐ จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุด้วยโปรแกรม 
สิสเรล ได้พบว่า พฤติกรรมการบริหารงานของผู้น่ามีผลต่อการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ

เบญจพร ทิพยกุล (2539) ศึกษาความผูกพันต่อองค์กร : กรณีสภากาชาดไทย โดยทำการ 
สำรวจจากเจ้าหน้าท่ีสภากาชาดไทยจำนวน 360 คน ทำการเก็บรวบรวมโดยใช้แบบสอบถาม และใช้ 
สถิติในการวิจัยคีอ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย การทดสอบ (t-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวน ผลการวิจัย 
พบว่า ตัวแปรลักษณะบุคคล ได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการทำงานในองค์กร ระดับตำแหน่ง และตัว 
แปรลักษณะงาน ได้แก่ ความมีอิสระในการทำงาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ์ของ 
งาน ผลป้อนกลับของงาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ีน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ 
ผูกพันต่อองค์กร
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รัชดาภรณ์ เด่นพงศ์พันธุ (2539) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานกับความ 
ผูกพันต่อองศ์กร โดยทำการรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพนักงานของกลุ่มบริพั]เอกซนท่ี
ดำเนินกิจการเก่ียวกับการนำเข้าและจัดจำหน่ายสินค้าอุปโภคบริโภคจำนวน 347 คน การวิเคราะห์ใช้ 
วิธีวิเคราะห์ลัมประสิทธ้ิสหสัมพันธ์พหุคูณ ซ่ึงผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล คือ อายุ ระยะ 
เวลาทำงาน ตำแหน่งงาน โบนัสและค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองศ์กรอย่างมีนัย 
สำคัญทางสถิติ และตัวแปรนโยบายและการบริหารงานขององค์กร ความม่ันคงในการทำงาน ความ 
สำเร็จในการทำงาน ความรับผิดชอบในงาน และระยะเวลาในการทำงาน เป็นตัวแปรพยากรณ์ความ
ผูกพันต่อองค์กร โดยมีค่าสหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ .7954 (R = .7954)

กฤษกร ดวงสว่าง (2540) ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในธุรกิจปิโตรเลียม
โดยรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพนักงานการปิโตรเลียมแห่งประเทศไทยจำนวน 610 คน
การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติพ้ีนฐาน และวิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ พบว่า ลักษณะส่วนบุคคล 
ลักษณะงาน ลักษณะขององค์กร และประสบการณ์จากการทำงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ 
องค์กร มีค่าสหสัมพันธ์พหุคูณ .79 (R = .78532) โดยมีตัวแปรพยากรณ์ ได้แก่ อายุ เพศ ความ 
มีอิสระในการทำงาน ทัศนคติต่อเพ่ีอนร่วมงาน ความน่าเช่ือถือขององค์กร

จากการศึกษาทฤษฎีแนวความคิดและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องของความผูกพันต่อองค์กรและการ 
ปฏิบัติงาน โดยเร่ิมศึกษาจากผลงานของ Steers (1977) ท่ีเสนอว่าปัจจัยลักษณะบุคคล ลักษณะงาน 
ประสบการณ์ในการทำงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร Mowday Porter และ Steers (1982) 
ได้กล่าวว่า ลักษณะบุคคล ลักษณะบทบาท ลักษณะองค์กร และประสบการณ์ทำงาน อันได้แก่ ลัมพันธ 
ภาพในองค์กร พฤติกรรมการบริหารงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร และความผูกพันต่อองค์กร 
ก็มีผลกับความพยายามในการปฏิบัติงาน และ Steers และ Porter (1983) ศึกษาพบว่า ปัจจัยด้าน 
บุคคล ด้านลักษณะงาน ประสบการณ์การทำงาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร และความผูกพันต่อ 
องค์กรก็มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานในองค์กร ส่วน Cumming และ Schwab (1973) ได้เสนอว่า 
ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน ได้แก่ ปัจจัยด้านพฤติกรรมการบริหารงาน ด้านเพ่ีอนร่วมงาน ด้าน 
สภาพการทำงาน และแรงจูงใจในการทำงาน และงานวิจัยของกรกฎ พลพานิช (2540) และวัลภา
ฐาน์กาญจน์ (2540) ศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 
ซ่ึงทฤษฎีความพึงพอใจในงานของ Mottaz ได้แบ่งความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยภายใน และปัจจัยภาย 
นอก ซ่ึงปัจจัยท่ีกล่าวข้างต้นน้ีเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรและการปฏิบัติงาน
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จากแนวความคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรและการปฏิบัติงานดังกล่าว จะเห็นว่า ปัจจัย 
บุคคล คือ เพศ อายุ อายุงาน ปัจจัยองค์กร คือ อายุขององค์กร และขนาดองค์กร ปัจจัย
พฤติกรรมการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา คือ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และความยุติธรรม 
และปัจจัยความพึงพอใจในงาน ซ่ึงในส่วนแรกเป็นการพัฒนาจากทฤษฎีความพึงพอใจในงานจากปัจจัย 
ภายใน เป็นปัจจัยท่ีมาจากลักษณะงานท่ีปฏิบัติ คือ ความมีอิสระในการทำงาน ความสำคัญของงาน 
ความมีเอกลักษณเ,นงาน ความหลากหลายของงาน และการได้รับข้อมูลป้อนกลับ ล้วนมีอิทธิพลต่อ 
ความผูกพันต่อองค์กรและการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กร ขณะเดียวกันความผูกพันต่อองค์กรก็มี 
ความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานท้ังในแบบทางเดียวคือความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน 
ทางเดียว กับการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรทางเดียว และแบบสองทางคือความ 
ผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน และการปฏิบัติงานก็มีอิทธิพลย้อนกลับต่อความผูกพันต่อ 
องค์กร จึงได้กำหนดสมมติฐานการวิจัย เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลเชิงสาเหตุของความ
ผูกพันต่อองค์กรและการปฏิบัติงาน ตามทฤษฎีความพึงพอใจในงานจากปัจจัยภายใน ดังน้ี

1. โมเดลตามทฤษฎีความพึงพอใจในงานจากปัจจัยภายใน

ความสำคัญ ความมี1‘อกลักษท’ ความหลากหลาย

แผนภาพท่ี 3 โมเดลแบบ'ทางเดียว'ของความผูกพันต่อองค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติ'งาน ตามทฤษฎี 
ความพึงพอใจในงานจากปัจจัยภายใน
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ความสำคัญ ความมิเอกลักษท' ความหลากหลาย

แผนภาพท่ี 5 โมเดลแบบสองทางของความผูกพันต่อองค์กรและการปฏิบัติงาน ตามทฤษฎีความพึง
พอใจในงานจากปัจจัยภายใน
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จากโมเดลตามทฤษฎีความพึงพอใจในงานจากปัจจัยภายในของ Mottaz เช่ือว่า ความพึงพอใจ 
ในงานจากปัจจัยภายใน คือมาจากลักษณะงานท่ีปฏิบัติ อันได้แก่ ความเป็นอิสระจากงาน ความสำคัญ 
ของงาน ความมีเอกลักษณ์ของงาน ความหลากหลายของงาน และการได้รัยข้อมูลป้อนกลับ ซ่ึงจะทำ 
ให้บุคคลเกิดแรงจูงใจในการทำงาน เกิดความคิดสร้างสรรค์และการต้ังใจในการปฏิบัติงาน และต้องการ 
ให้งานน้ันบรรลุผลสำเร็จ ซ่ึงสอดคล้องกับ Brass (1981) ท่ีทำการวิจัยพบว่า ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ มีผล 
กับการปฏิบัติงาน และ นันทนา ประกอบกิจ (2538); Pearson และ Chong (1997); Mathieu และ 
Farr (1991) พบว่าลักษณะงานท่ีปฏิบัติน้ี เป็นปัจจัยท่ีทำให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรเพ่ิมข้ึนด้วย

สำ'หรับแนวความคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรและการปฏิบัติงาน จะเห็นว่า ปัจจัยบุคคล 
คือ เพศ อายุ อายุงาน ปัจจัยองค์กร คือ อายุขององค์กร และขนาดองค์กร ปัจจัยพฤติกรรมการ 
บริหารงานของผู้บังคับบัญชา คือ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และความยุติธรรม และปัจจัยความ 
พึงพอใจในงาน ซ่ึงในส่วนท่ีสองเป็นการพัฒนาจากทฤษฎีความพึงพอใจในงานจากปัจจัยภายนอก เป็น 
ปัจจัยท่ีมาจากทางองค์กรและสังคม คือ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพ่ีอนร่วมงาน 
การรับรูโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ ค่าตอนแทน ล้วนมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรและการปฏิบัติ 
งานของบุคคลในองค์กร ขณะเดียวกันความผูกพันต่อองค์กรก็มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานท้ังใน 
แบบทางเดียวคือความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานทางเดียว กับการปฏิบัติงานมีอิทธิพล 
ต่อความผูกพันต่อองค์กรทางเดียว และแบบสองทางคือความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติ 
งาน และการปฏิบัติงานก็มีอิทธิพลย้อนกลับต่อความผูกพันต่อองค์กร จึงได้กำหนดสมมติฐานการวิจัย 
เพ่ีอตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลเชิงสาเหตุของความผูกพันต่อองค์กรและการปฏิบัติงาน ตาม
ทฤษฎีความพึงพอใจในงานจากปัจจัยภายนอก ดังน้ี
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2. โมเดลตามทฤษฎีความพึงพอใจในงานจากปัจจัยภายนอก

แผนภาพท่ี 6 โมเดลแบบทางเดียวของความผูกพันต่อองค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน ตามทฤษฎี 
ความพึงพอใจในงานจากปัจจัยภายนอก

แผนภาพท่ี 7 โมเดลแบบทางเดียวของการปฏิบัติงานท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร ตามทฤษฎี 
ความพึงพอใจในงานจากปัจจัยภายนอก
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แผนภาพท่ี 8 โมเดลแบบสองทางของความผูกพันต่อองค์กรและการน1ฏิบัติงาน ตามทฤษฎีความพึง 
พอใจในงานจากปัจจัยภายนอก

จากโมเดลตามทฤษฎีความพึงพอใจในงานจากปัจจัยภายนอกของ Mottaz เช่ือ'ว่า ความพึงพอ 
ใจในงานจากปัจจัยภายนอก คือมาจากส่วนท่ีเก่ียวข้องกับทางองค์กร (organizational) และทางสังคม 
(social) อันได้แก่ รายได้ผลประโยชน์ ความก้าวหน้าโอกาสในการเล่ือนตำแหน่ง เง่ือนไขสภาพการทำ 
งาน และความสัมพันธ์ของบุคคลในองค์กร เซ่น ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาหรีอหัวหน้างาน ความ 
สัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ซ่ึงความพึงพอใจในงานจากปัจจัยดังกล่าวน้ีจะเป็นส่ิงกระตุ้นให้บุคคลเกิดแรง 
จูงใจในการทำงาน และเป็นส่ิงอำนวยความสะดวกในการทำงานให้เกิดความคล่องตัว และความราบร่ืนใน 
การปฏิบัติงานในองค์กร และ Meyer และคณะ (1989) กล่าวว่า ความก้าวหน้าของงานจะทำให้เกิด 
การพัฒนาทักษะใหม่  ๆ และเพ่ิมพูนความสามารถและความต้ังใจท่ีจะแสวงหาความรู้เพ่ิมเติม และความ 
สัมพันธ์ของบุคคลในองค์กรเป็นส่ิงสำคัญท่ีทำให้เกิดความพึงพอใจในการทำงาน และเกิดความช่วยเหลือ 
ซ่ึงกันและกันมีผลกับประสิทธิภาพในการทำงาน และปัจจัยเหล่าน้ี Esisenberger และคณะ (1990); 
Huselid และ Day (1991) ก็พบว่าเป็นปัจจัยท่ีมีผลกับความผูกพันต่อองค์กรด้วยเซ่นกัน

จากแนวความคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรและการปฏิบัติงาน จะเห็นว่า ปัจจัยบุคคล คือ 
เพศ อายุ อายุงาน ปัจจัยองค์กร คือ อายุขององค์กร และขนาดองค์กร ปัจจัยพฤติกรรมการ

I 2า0
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บริหารงานของผู้บังคับบัญชา คือ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และความยุติธรรม และปัจจัยความ 
พึงพอใจในงาน ซ่ึงในส่วนท่ีสามเป็นการพัฒนาจากทฤษฎีความพึงพอใจในงานจากปัจจัยภายในและ;
ปัจจัยภายนอก ล้วนมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรและการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กร ขณะ; 
เดียวกันความผูกพันต่อองค์กรก็มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานท้ังในแบบทางเดียวคือความผูกพันต่อ 
องค์กรมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานทางเดียว และแบบสองทางคือความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อการ 
ปฏิบัติงาน และการปฏิบัติงานก็มีอิทธิพลย้อนกลับต่อความผูกพันต่อองค์กร จึงได้กำหนดสมมติฐาน 
การวิจัย เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลเชิงสาเหตุของความผูกพันต่อองค์กรและการปฏิบัติ
งาน ตามทฤษฎีความพึงพอใจในงานจากปัจจัยภายไนและปัจจัยภายนอก ด้งน้ี

3. โมเดลตามทฤษฎีความพึงพอใจในงานโดยรวมท้ังจากปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก
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แผนภาพท่ี 10 โมเดลแบบทางเดียวของการปฏิบัติงานท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร ตาม 
ทฤษฎีความพึงพอใจในงานโดยรวมจากปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก
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แผนภาพท่ี 11 โมเดลแบบสองทางของความผูกพันต่อองค์กรและการปฏิบัติงาน ตามทฤษฎีความพึง 
พอใจในงานโดยรวมจากปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก

ความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึกพอใจในงานท่ีทำ และ เต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานน้ันให้สำเร็จ
ลุล่วงตามวัตถุประสงค์ขององค์กร บุคคลจะรู้สึกพอใจในการทำงานเม่ืองานน้ันให้ประโยชน์ตอบแทนท้ัง 
ทางด้านวัตถุและจิตใจ และสามารถสนองความต้องการข้ันพ้ืนฐานของบุคคลได้ ซ่ึงความพึงพอใจใน
งานตามทฤษฎีของ Mottaz จากปัจจัยภายในท่ีมาจากลักษณะงานท่ีปฏิบัติโดยตรง และปัจจัยภายนอกท่ี 
มาจากหน่วยงานหรือองค์กรและมาจากปัจจัยทางสังคม ซ่ึงเป็นปัจจัยท่ีสามารถตอบสนองความต้องการ 
ของบุคคลได้ท้ังทางร่างกาย จิตใจ และก่อให้เกิดความม่ันคงในการทำงาน อีกท้ังยังเป็นการเพ่ิมแรงจูง 
ใจ กระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมในการทำงานในลักษณะท่ีสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์กร 
Lawler และ Porter (1967) กล่าวไว้ว่า ความพึงพอใจในงานมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 
งานในองค์กรอย่างมาก เม่ือบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทำงานก็จะก่อให้เกิดความพยายามเห็นคุณ
ค่าในงานท่ีปฏิบัติ และต้ังใจทำงานอย่างเต็มกำลังความสามารถ อันจะล่งผลต่อผลงานขององค์กรและ 
บรรลุเปัาหมายท่ีวางไว้ และความพึงพอใจในงานของผู้ปฏิบัติงานทุกระดับในองค์กรจะมีผลกระทบต่อ
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ความมีประสิทธิภาพขององค์กร และประสิทธิภาพขององค์กรอย่างหน่ึงก็คือ ความผูกพันต่อองค์กร ซ่ึง 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ กรกฎ พลพานิช (2540) และ วัลภา ฐาน์กาญจน์ (2540) ท่ีศึกษาพบว่า 
ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยท่ีมีความเก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร จึงจะเห็นได้ว่า ความพึงพอ 
ใจในงานน้ันเป็นปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรและการปฏิบัติงาน
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