
บทที ่2 

เอกสารและวรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 

 การวิจัย เ ร่ือง “ปัจจัย ท่ี มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี ดีขององค์การและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในกลุ่มอุตสาหกรรม” ผูว้ิจยัได้ท าการศึกษาเอกสาร
และวรรณกรรมท่ี เก่ียวขอ้งตามหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี  
 2.1 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
 2.2 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัคุณลกัษณะของงาน 
 2.3 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
 2.4 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์าร 
 2.5 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 2.6 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 2.7 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 2.8 ผลการวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2.9 กรอบความคิดทางทฤษฎี หรือ ทฤษฎีท่ีรองรับเร่ืองท่ีวิจยั 
 
2.1  แนวคิด ทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้น า  

 ภาวะผูน้ าเป็นปัจจยัท่ีส าคปัประการหน่ึงท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์การ ทั้งน้ีเพราะ
ผูน้ ามีภาระหนา้ท่ี และความรับผิดชอบโดยตรงท่ีจะตอ้งวางแผนสั่งการ ดูแลและควบคุมพนกังาน
ภายในองคก์ารปฏิบติังานต่างๆ ให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์าร
ท่ีตั้งไว ้ดงันั้น องคก์ารจ าเป็นท่ีจะตอ้งให้ความส าคปักบัการศึกษาและพิจารณาถึงภาวะผูน้ า ท่ีมีอยู่
ในตวัของผูบ้ริหารองค์การ เพื่อท่ีจะน าองค์การ บรรลุวตัถุประสงค์ และน าไปสู่ความส าเร็จตาม
นโยบาย และพนัธกิจขององค์การ โดยผูศึ้กษาไดร้วบรวมแนวความคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ภาวะผูน้ า ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยัคร้ังน้ี มาน าเสนอดงัน้ี  
 ความหมายของภาวะผู้น า 

 จากการศึกษาและคน้ควา้ มีนกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้ าไวห้ลายประการ ดงัน้ี 
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ตารางที ่2.1 ความหมายของภาวะผูน้ า 

นักวชิาการ ความหมายของภาวะผู้น า 
Lussier & Achua (2007) ภาวะผูน้ า หรือ การเป็นผูน้ า หมายถึง กระบวนการในการชกัจูง

ใหพ้นกังานท างานเพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
Greenberg & Baron (2003) ภาวะผูน้ า เป็นกระบวนการท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึงมีอิทธิพลต่อ

สมาชิกในกลุ่ม เพื่อน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายท่ีกลุ่มหรือองค์กร
ไดก้ าหนดไว ้ 

Dubrin (1998) ภาวะผูน้ า หรือ การเป็นผูน้ า หมายถึง ความสามารถท่ีจะสร้าง
ความเช่ือมัน่และการสนบัสนุนให้เกิดข้ึนระหวา่งบุคคลท่ีมีส่วน
เก่ียวขอ้งต่อการบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

Katz & Kahn (1978) ภาวะผูน้ า คือ การใชอิ้ทธิพลเพิ่มท่ีสูงกว่าและมากกวา่กลไกการ
ท างานปกติท่ีใชก้  ากบังานประจ าขององคก์ร 

Fiedler (1967) ภาวะผูน้ า หมายถึง การสั่งการและการประสานงานของการ
ท างานของสมาชิกในกลุ่ม 

Robbins (1994) ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถในการใชอิ้ทธิพลของบุคคลต่อ
กลุ่ม เพื่อใหป้ฏิบติังานต่างๆบรรลุเป้าหมาย 

Bennis (1959) ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการซ่ึงตวัแทนไดเ้หน่ียวน าลูกน้อง
ใหมี้พฤติกรรมอนัพึงปรารถนา 

Schermerhorn (2002) ภาวะผู ้น า หมายถึง กระบวนการในการสร้างแรงบันดาลใจ 
(Inspire) ใหบุ้คคลอ่ืนท างานใหป้ระสบผลส าเร็จ 

O’Leary (2002) ภาวะผูน้ า หรือ การเป็นผูน้ า หมายถึง ความสามารถชกัจูงให้ผูอ่ื้น
ท าตามส่ิงท่ีตนเองตอ้งการได ้

Draft (2002) ภาวะผู ้น า หรือ การเป็นผู ้น า หมายถึง ความสามารถท่ีจะมี
อิทธิพลต่อผูอ่ื้นต่อการบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

Draft (2005) ภาวะผูน้ า หรือ การเป็นผูน้ า หมายถึง ความสัมพนัธ์ท่ีมีอิทธิพล
ระหวา่งผูน้ าและผูต้ามท่ีมีความตั้งใจต่อการเปล่ียนแปลงท่ีส าคปั
และการเปล่ียนแปลงนั้นสะทอ้นจุดมุ่งหมายท่ีมีร่วมกนัระหว่าง
ผูน้ าและผูต้าม 

 



12 

 

 จากความหมายของภาวะผูน้ าสามารถสรุปไดว้า่ เป็นกระบวนการท่ีมีอิทธิพลของผูน้ าท่ี
ซ่ือสัตย ์และ มีจริยธรรม กบัผูต้ามโดยผ่านการเปล่ียนแปลง  การสร้างแรงบนัดาลใจให้ผูต้ามเห็น
ตามในวิสัยทศัน์ ยินดี และ เต็มใจท่ีจะตามผูน้ า รวมถึงการสร้างความเช่ือมัน่ว่าผูน้  าสามารถน าผูต้าม 
เป็นไปเพื่อบรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
 สมยัโบราณมนุษยมี์ความเช่ือว่าการเป็นผูน้ าเป็นเร่ืองของความสามารถท่ีเกิดข้ึนเฉพาะ
ตระกูลหรือเฉพาะบุคคลและสืบเช้ือสายกนัไดบุ้คลิกและลกัษณะของการเป็นผูน้ าเป็นส่ิงท่ีมีมาแต่
ก าเนิดและเป็นคุณสมบติัเฉพาะตวัสามารถถ่ายทอดทางพนัธุกรรมไดผู้ท่ี้เกิดในตระกูลของผูน้ ายอ่ม
จะตอ้งมีลกัษณะผูน้ าดว้ย 
 แนวคิดเก่ียวกับผูน้ าเร่ิมเปล่ียนแปลงไปตามยุคสมยั มีการศึกษาและรวบรวมทฤษฎี
เก่ียวกบัภาวะผูน้ าโดยแบ่งตามระยะการพฒันาดงัน้ี 
 1. ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคุณลกัษณะ (Trait Leadership Theories) 
 2. ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Leadership Theories)  
 3. ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ (Situational or Contingency Leadership Theories)  
 4. ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบบูรณาการ  (Integrative  Leadership Theories) 

 
1. ทฤษฎภีาวะผู้น าเชิงคุณลกัษณะ (Trait Leadership Theories)  

 ระยะแรกของการศึกษาภาวะผูน้ าเร่ิมในปี ค.ศ. 1930- 1940 แนวคิดมาจากทฤษฎีมหา
บุรุษ (Great Man Theory of Leadership) ของกรีกและโรมนัโบราณโดยมีความเช่ือวา่ภาวะผูน้ า
เกิดข้ึนเองตามธรรมชาติหรือโดยก าเนิด (Born leader)ไม่สามารถเปล่ียนแปลงได้แต่สามารถ
พฒันาข้ึนไดล้กัษณะผูน้ าท่ีดีและมีประสิทธิภาพสูงจะประกอบดว้ยความเฉลียวฉลาดมีบุคลิกภาพ
ซ่ึงแสดงถึงการเป็นผูน้ าและตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถดว้ยผูน้ าในยุคน้ีไดแ้ก่พระเจา้นโปเลียนฮิต
เลอร์พ่อขุนรามค าแหงมหาราช สมเด็จพระนเรศวรมหาราช  พระเจ้าตากสินมหาราช เป็นต้น 
ตวัอยา่งการศึกษาเก่ียวกบั Trait Theories ของ Gardner ไดแ้ก่ 
 1.1 The tasks of Leadership :กล่าวถึงงานท่ีผูน้ าจ  าเป็นตอ้งมี 9 อยา่งไดแ้ก่มีการก าหนด
เป้าหมายของกลุ่มมีบรรทดัฐานและค่านิยมของกลุ่มรู้จกัสร้างและใชแ้รงจูงใจมีการบริหารจดัการมี
ความสามารถในการปฏิบติัการสามารถอธิบายไดเ้ป็นตวัแทนของกลุ่มแสดงถึงสัปลกัษณ์ของกลุ่ม
และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

 1.2 Leader – constituent interaction เช่ือวา่ผูน้ าตอ้งมีพลงัวิเศษเหนือบุคคลอ่ืนหรือมี
อิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ๆ เพื่อท่ีสนองตอบความตอ้งการขั้นพื้นฐานความคาดหวงัของบุคคลและ
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ผูน้ าตอ้งมีความเป็นตวัของตวัเองสามารถพฒันาตนเองและพฒันาให้ผูต้ามมีความแข็งแกร่งและ
สามารถยืนอยู่ดว้นตนเองอย่างอิสระทฤษฎีน้ีพบว่าไม่มีคุณลกัษณะท่ีแน่นอนหรือช้ีชัดของผูน้ า
เพราะผูน้ าอาจไม่แสดงลกัษณะเหล่าน้ีออกมา 

 
2. ทฤษฎภีาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Leadership Theories)  

 เป็นการพฒันาในช่วงปี ค.ศ.1940 – 1960 การวิจยัภาวะผูน้ าไดเ้ปล่ียนจากทฤษฎีคุณลกัษณะ
ของผูน้ ามาเป็นพฤติกรรมศาสตร์ โดยเช่ือว่าผูน้ ามีผลกระทบทางตรงต่อความมีประสิทธิผล คุณภาพ 
และ ความพอใจของกลุ่ม  (รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2544 : 80, Lussier & Achua, 2007 : 18) แนวคิดหลกั
ของทฤษฎีคือให้มองในส่ิงท่ีผูน้  าปฏิบติัและช้ีให้เห็นวา่ทั้งผูน้  าและผูต้ามต่างมีอิทธิพลซ่ึงกนัและกนั 
โดยนกัทฤษฎี ไดแ้ก่ Kurt Lewin, Rensis Likert, Blake and Mouton และ Douglas McGregor  
 2.1 Kurt Lewin’ s Studies  
   Lewin แบ่งลกัษณะผูน้ าเป็น 3 แบบคือ 
   ผูน้  าแบบอตัถนิยมหรืออตัตา (Autocratic Leaders) จะตดัสินใจด้วยตนเองไม่มี
เป้าหมายหรือวตัถุประสงคแ์น่นอนข้ึนอยูก่บัตวัผูน้ าเองคิดถึงผลงานไม่คิดถึงคนบางคร้ังท าให้เกิด
ศตัรูได้ผูน้  าลักษณะน้ีจะใช้ได้ดีในช่วงภาวะวิกฤตเท่านั้นผลของการมีผูน้ าลักษณะน้ีจะทาให้
ผูใ้ตบ้งัคบับปัชาไม่มีความเช่ือมัน่ในตวัเองและไม่เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรร 
  ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leaders) ใชก้ารตดัสินใจของกลุ่มหรือให้ผูต้าม
มีส่วนร่วมในการตดัสินใจรับฟังความคิดเห็นส่วนรวมท างานเป็นทีมมีการส่ือสารแบบ 2 ทางท าให้
เพิ่มผลผลิตและความพึงพอใจในการท างานบางคร้ังการอิงกลุ่มท าให้ใชเ้วลานานในการตดัสินใจ
ระยะเวลาท่ีเร่งด่วนผูน้ าลกัษณะน้ีไม่เกิดผลดี 
  ผูน้  าแบบตามสบายหรือเสรีนิยม (Laissez- Faire Leaders) จะให้อิสระกบัผูใ้ตบ้งัคบับปัชา
เต็มท่ีในการตดัสินใจแกปั้ปหาจะไม่มีการกาหนดเป้าหมายท่ีแน่นอนไม่มีหลกัเกณฑ์ไม่มีระเบียบจะ
ทาให้เกิดความคบัขอ้งใจหรือความไม่พอใจของผูร่้วมงานไดแ้ละไดผ้ลผลิตต่าการท างานของผูน้ า
ลกัษณะน้ีเป็นการกระจายงานไปท่ีกลุ่มถ้ากลุ่มมีความรับผิดชอบและมีแรงจูงใจในการท างานสูง
สามารถควบคุมกลุ่มไดดี้มีผลงานและความคิดริเร่ิมสร้างสรร 
  โดยการท่ีองค์กรมีลกัษณะของผูน้ าแต่ละแบบจะสร้างบรรยากาศในการท างานท่ี
แตกต่างกนัดงันั้นการเลือกผูบ้ริหารจะเลือกใช้ลกัษณะผูน้ าแบบใดย่อมข้ึนอยู่กบัความเหมาะสม
ของสถานการณ์ดว้ย 
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 2.2 Likert’s Michigan Studies 

  Rensis Likert และสถาบนัวิจยัสังคมมหาวิทยาลยัมิชิแกนทาการวิจยัดา้นภาวะผูน้ า
โดยใชเ้คร่ืองมือท่ี Likert และกลุ่มคิดข้ึนประกอบดว้ยความคิดรวบยอดเร่ืองภาวะผูน้ าแรงจูงใจการ
ติดต่อส่ือสารการปฎิสัมพนัธ์และการใช้อิทธิพลการตดัสินใจการตั้งเป้าหมายการควบคุมคุณภาพ
และสมรรถนะของเป้าหมายโดยแบ่งลกัษณะผูน้าเป็น 4 แบบคือ 
   แบบใชอ้ านาจ (Explortive – Authoritative) ผูบ้ริหารใชอ้ านาจเผด็จการสูงไวว้างใจ
ผูใ้ตบ้งัคบับปัชาเล็กนอ้ยบงัคบับปัชาแบบขู่เข็ปมากกวา่การชมเชยการติดต่อส่ือสารเป็นแบบทาง
เดียวจากบนลงล่างการตดัสินใจอยูใ่นระดบัเบ้ืองบนมาก 
   แบบใชอ้ านาจเชิงเมตตา (Benevolent – Authoritative) ปกครองแบบพ่อปกครองลูก
ใหค้วามไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับปัชาจูงใจโดยการให้รางวลัแต่บางคร้ังขู่ลงโทษยอมให้การติดต่อส่ือสาร
จากเบ้ืองล่างสู่เบ้ืองบนได้บา้งรับฟังความคิดเห็นจากผูใ้ตบ้งัคบับปัชาบา้งและบางคร้ังยอมให้การ
ตดัสินใจแต่อยูภ่ายใตก้ารควบคุมอยา่งใกลชิ้ดของผูบ้งัคบับปัชา 
   แบบปรึกษาหารือ (Consultative – Democratic) ผูบ้ริหารจะให้ความไวว้างใจและ
การตดัสินใจแต่ไม่ทั้งหมดจะใช้ความคิดและความเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับปัชาเสมอให้รางวลัเพื่อ
สร้างแรงจูงใจจะลงโทษนานๆคร้ังและใชก้ารบริหารแบบมีส่วนร่วมมีการติดต่อส่ือสารแบบ 2 ทาง
จากระดบัล่างข้ึนบนและจากระดบับนลงล่างการวางนโยบายและการตดัสินใจมาจากระดบับน
ขณะเดียวกนัก็ยอมใหก้ารตดัสินใจบางอยา่งอยูใ่นระดบัล่างผูบ้ริหารเป็นท่ีปรึกษาในทุกดา้น 

   แบบมีส่วนร่วมอยา่งแทจ้ริง (Participative – Democratic) ผูบ้ริหารให้ความไวว้างใจ
และเช่ือถือผูใ้ตบ้งัคบับปัชายอมรับความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับปัชาเสมอมีการให้รางวลัตอบแทน
เป็นความมัน่คงทางเศรษฐกิจแก่กลุ่มมีการบริหารแบบมีส่วนร่วมตั้งจุดประสงคร่์วมกนัมีการประเมิน
ความกา้วหน้ามีการติดต่อส่ือสารแบบ 2 ทางทั้งจากระดบับนและระดบัล่างในระดบัเดียวกนัหรือใน
กลุ่มผูร่้วมงานสามารถตดัสินใจเก่ียวกบัการบริหารไดท้ั้งในกลุ่มผูบ้ริหารและกลุ่มผูร่้วมงาน Likert 
พบวา่การบริหารแบบท่ี 4 จะท าให้ผูน้ าประสบผลส าเร็จและเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพและยงัพบว่า
ผลผลิตสูงข้ึนดว้ยซ่ึงความส าเร็จข้ึนกบัการมีส่วนร่วมมากนอ้ยของผูใ้ตบ้งัคบับปัชา 
 2.3 Blake and Mouton’s managerial Grid  
  Blake and Mouton กล่าวว่าภาวะผูน้ าท่ีดีมีปัจจยั 2 อย่าง คือคน (People) และผลผลิต 
(Product) โดยก าหนดคุณภาพและลกัษณะสัมพนัธภาพของคนเป็น  1 – 9 และก าหนดผลผลิตเป็น 1 – 9
เช่นกนัและสรุปว่าถ้าคนมีคุณภาพสูงจะส่งผลให้ผลผลิตมีปริมาณและคุณภาพสูงตามไปด้วยเรียก
รูปแบบน้ีวา่ Nine-Nine Style (9, 9 style) ซ่ึงรูปแบบของการบริหารแบบตาข่ายน้ีจะแบ่งลกัษณะเด่น ๆ 
ของผูน้าไว ้5 แบบคือแบบมุ่งงานเป็นหลกัแบบมุ่งคนเป็นหลกัแบบมุ่งงานต ่ามุ่งคนต ่าแบบทางสาย 
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กลางและแบบท างานเป็นทีม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

 ตามแนวคิดของ Blake and Mouton รูปแบบของผูน้ ามี 5 รูปแบบไดแ้ก่ 
 แบบมุ่งงาน (Task–Oriented/Authority Compliance) แบบ 9,1 ผูน้ าจะมุ่งเอาแต่งานเป็น
หลกั (Production Oriented) สนใจคนนอ้ยมีพฤติกรรมแบบเผด็จการจะเป็นผูว้างแผนกาหนดแนว
ทางการปฏิบติัและออกค าสั่งให้ผูใ้ตบ้งัคบับปัชาปฏิบติัตามเนน้ผลผลิตไม่สนใจสัมพนัธภาพของ
ผูร่้วมงานห่างเหินผูร่้วมงาน 
 แบบมุ่งคนสูง (Country Club Management) แบบ 1,9 ผูน้ าจะเนน้การใชม้นุษยสัมพนัธ์
และเนน้ความพึงพอใจของผูต้ามในการท างานไม่คานึงถึงผลผลิตขององคก์ารส่งเสริมให้ทุกคนมี
ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของครอบครัวใหป่ท่ีมีความสุขนาไปสู่สภาพการณ์ส่ิงแวดลอ้มและงานท่ี
น่าอยูจ่ะมุ่งผลงานโดยไม่สร้างความกดดนัแก่ผูใ้ตบ้งัคบับปัชาโดยผูบ้ริหารมีความเช่ือวา่บุคลากรมี
ความสุขในการท างานการนิเทศในการท างานควรมีเพียงเล็กนอ้ยไม่จาเป็นตอ้งมีการควบคุมในการ
ท างานลกัษณะคลา้ยการท างานในครอบครัวท่ีมุ่งเนน้ความพึงพอใจความสนุกสนานในการท างาน
ของผูร่้วมงานเพื่อหลีกเล่ียงการต่อตา้นต่างๆ 
 แบบมุ่งงานต ่ามุ่งคนต ่า (Impoverished) แบบ 1,1 ผูบ้ริหารจะสนใจคนและสนใจงานนอ้ย
มากใชค้วามพยายามเพียงเล็กนอ้ยเพื่อให้งานดาเนินไปตามท่ีมุ่งหมายและคงไวซ่ึ้งสมาชิกภาพของ
องคก์ารผูบ้ริหารมีอ านาจในตนเองต ่ามีการประสานงานกบัผูใ้ตบ้งัคบับปัชานอ้ยเพราะขาดภาวะ 

ทีม่า : Blake and McCanse 
(1991) 29)  
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ผูน้ าและมกัจะมอบหมายใหผู้ใ้ตบ้งัคบับปัชาท าเป็นส่วนใหป่ 
 แบบทางสายกลาง ( Middle of The Road Management) แบบ 5,5 ผูบ้ริหารหวงัผลงาน
เท่ากบัขวปัและก าลงัใจของผูป้ฏิบติังานใชร้ะบบราชการท่ีมีกฎระเบียบแบบแผนผลงานไดจ้ากการ
ปฏิบติัตามระเบียบโดยเนน้ขวปัความพึงพอใจหลีกเล่ียงการใชก้ าลงัและอ านาจยอมรับผลท่ีเกิดข้ึน
ตามความคาดหวงัของผูบ้ริหารมีการจดัตั้งคณะกรรมการในการท างานหลีกเล่ียงการท างานท่ีเส่ียง
เกินไปมีการประนีประนอมในการจดัการกบัความขดัแยง้ผูร่้วมงานคาดหวงัวา่ผลประโยชน์มีความ
เหมาะสมกบัการปฏิบติังานท่ีไดก้ระท าลงไป 
 แบบท างานเป็นทีม (Team Management ) แบบ 9,9 ผูบ้ริหารให้ความสนใจทั้งเร่ืองงาน
และขวปัก าลงัใจผูใ้ตบ้งัคบับปัชาคือความตอ้งการขององคก์ารและความตอ้งการของคนท างานจะ
ไม่ขดัแยง้กนัเนน้การท างานอยา่งมีประสิทธิภาพบรรยากาศในการท างานสนุกผลส าเร็จของงานเกิด
จากความรู้สึกยึดมัน่ของผูป้ฏิบติัในการพึ่ งพาอาศยัซ่ึงกันและกันระหว่างสมาชิกสัมพนัธภาพ
ระหวา่งผูบ้ริหารกบัผูต้ามเกิดจากความไวว้างใจเคารพนบัถือซ่ึงกนัและกนัผูบ้ริหารแบบน้ีเช่ือวา่ตน
เป็นเพียงผูเ้สนอแนะหรือให้ค  าปรึกษาแก่ผูใ้ตบ้งัคบับปัชาเท่านั้นอ านาจการวินิจฉัยสั่งการและ
อ านาจการปกครองบงัคบับปัชายงัอยูท่ี่ผูใ้ตบ้งัคบับปัชามีการยอมรับความสามารถของแต่ละบุคคล
ก่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน 

 
 3. ทฤษฎภีาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ (Situational or Contingency Leadership Theories) 

 เป็นทฤษฎีท่ีน าปัจจยัส่ิงแวดลอ้มของผูน้ามาพิจารณาวา่มีความส าคปัต่อความส าเร็จของ
ผูบ้ริหารข้ึนอยูก่บัส่ิงแวดลอ้มหรือสถานการณ์ท่ีอ านวยใหไ้ดแ้ก่ 
 3.1 แนวคิดทฤษฎี 3 – D Management Style  
  Reddin เพิ่มมิติประสิทธิผลเขา้กบัมิติพฤติกรรมดา้นงานและมิติพฤติกรรมดา้นมนุษย
สัมพนัธ์เรดดินกล่าววา่แบบภาวะผูน้ าต่างๆอาจมีประสิทธิผลหรือไม่ก็ไดข้ึ้นอยูก่บัสถานการณ์ซ่ึง
ประสิทธิผลจะหมายถึงการท่ีผูบ้ริหารประสบความส าเร็จในผลงานตามบทบาทหน้าท่ีและความ
รับผดิชอบท่ีมีอยูแ่บบภาวะผูน้ าจะมีประสิทธิผลมากหรือนอ้ยไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัพฤติกรรมการบริหาร
ท่ีมุ่งงานหรือมนุษยสัมพนัธ์ซ่ึงแบบภาวะผูน้ ากบัสถานการณ์ท่ีเขา้กนัไดอ้ย่างเหมาะสมเรียกว่ามี
ประสิทธิผลแต่ถ้าไม่เหมาะสมกับสถานการณ์เรียกว่าไม่มีประสิทธิผลและเรดรินยงัแบ่งผูน้ า
ออกเป็น 4 แบบ 
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ผู้น าทีไ่ม่มี 
ประสิทธิภาพ 

ลกัษณะพืน้ฐาน 
ภาวะผู้น า 

ผู้น าทีม่ี 
ประสิทธิภาพ 

1. Deserter คือ ผูน้ าแบบละทิ้ง 
    หนา้ท่ีและหนีงาน 

Separated Bureaucrat  คือ ท างานแบบ
เคร่ือบจกัรไม่มีความคิด
สร้างสรรใหง้านเสร็จไปวนัๆ 

2. Autocratic คือ ผูน้ าท่ีเอาแต่ผล   
    ของงานอยา่งเดียว 

Dedicated Benevolent Autocrat คือมีความ
เมตตากรุณาผูร่้วมงานมากข้ึน 

3. Missinary คือ เห็นแก่ 
    สัมพนัธภาพเสียสละท าคน 
    เดียวจึงไดคุ้ณภาพงานต ่า 

Related Development คือ ตอ้งรู้จกั
พฒันาผูต้ามใหมี้ความ
รับผดิชอบงานมากข้ึน 

4. Compromiser คือ  
    ผูป้ระนีประนอมทุกเร่ือง 

Intergrated Executive คือ ตอ้งมีผลงานดีเลิศ
และสัมพนัธภาพดีดว้ย 

 

 Reddin กล่าววา่ องคป์ระกอบท่ีส าคปัในการระบุสถานการณ์มี 5 ประการคือเทคโนโลยี
ปรัชปาองค์การผูบ้ ังคับบปัชาเพื่อนร่วมงานและผูใ้ต้บงัคับบัปชาและเรดดินได้เสนอแนะว่า
องค์ประกอบทางสถานการณ์ท่ีมีอิทธิพลต่อรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมไดแ้ก่องค์ประกอบทาง
เทคโนโลยอีงคก์ารและคนดงันั้นในการบริหารจึงข้ึนอยูก่บัผูบ้ริหารท่ีจะใชว้ิจารณปาณพิจารณาวา่
จะยดึองคป์ระกอบตวัใดเป็นหลกัในการใชรู้ปแบบภาวะผูน้ าไดอ้ยา่งเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ
สูงสุด 
 3.2 Theory Z Organization  
  William Ouchi เช่ือวา่มนุษยทุ์กคนมีความคิดสร้างสรรคแ์ละความดีอยูใ่นตวัควรเปิด
โอกาสให้ผูป้ฏิบัติงานได้มีส่วนร่วมในการพฒันางานและมีการกระจายอ านาจไปสู่ส่วนล่าง
(Decentralization) และพฒันาถึงคุณภาพชีวิตผูน้าเป็นเพียงผูท่ี้คอยช่วยประสานงานร่วมคิดพฒันา
และใชท้กัษะในการอยูร่่วมกนั 
 3.3 Life – Cycle Theories  
  Hersey and Blanchard ไดเ้สนอทฤษฎีวงจรชีวิตโดยไดรั้บอิทธิพลจากทฤษฎีเรดดิน
และยงัยึดหลกัการเดียวกนัคือแบบภาวะผูน้ าอาจมีประสิทธิผลหรือไม่ก็ไดข้ึ้นอยู่กบัสถานการณ์
องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ตามทฤษฎีของ Hersey and Blanchard ประกอบดว้ย 
  1. ปริมาณการออกค าสั่งค  าแนะน าต่างๆ หรือพฤติกรรมดา้นงาน 

  2. ปริมาณการสนบัสนุนทางอารมณ์สังคมหรือพฤติกรรมดา้นมนุษยสัมพนัธ์ 



18 

 

  3. ความพร้อมของผูต้ามหรือกลุ่มผูต้าม 
  Hersey and Blanchard แบ่งภาวะผูน้ าออกเป็น 4 แบบคือ 

  1. ผูน้ าแบบบอกทุกอยา่ง (Telling) ผูน้าประเภทน้ีจะให้คาแนะนาอยา่งใกลชิ้ดและ
ดูแลลูกนอ้งอยา่งใกลชิ้ดเหมาะสมกบัผูต้ามท่ีมีความพร้อมอยูใ่นระดบัท่ี 1 คือ(M1) บุคคลมีความ
พร้อมอยูใ่นระดบัต ่า 
  2. ผูน้ าแบบขายความคิด (Selling) ผูน้าประเภทน้ีจะคอยช้ีแนะบา้งว่าผูต้ามขาด
ความสามารถในการท างานแต่ถา้ผูต้ามไดรั้บการสนบัสนุนให้ท าพฤติกรรมนั้นโดยการให้รางวลัก็
จะทาใหเ้กิดความเตม็ใจท่ีจะรับผดิชอบงาและกระตือรือร้นท่ีจะทางานมากข้ึนผูบ้ริหารจะใชว้ิธีการ
ติดต่อส่ือสารแบบ2 ทางและตอ้งคอยสั่งงานโดยตรงอธิบายให้ผูต้ามเขา้ใจจะท าให้ผูต้ามเขา้ใจและ
ตดัสินใจในการท างานไดดี้เหมาะกบัผูต้ามท่ีมีความพร้อมในการท างานอยูใ่นระดบัท่ี 2 คือ (M2) 
บุคคลมีความพร้อมอยูใ่นระดบัต ่าถึงปานกลาง 
  3. ผูน้ าแบบเน้นการท างานแบบมีส่วนร่วม (Participation) ผูน้ าประเภทน้ีจะคอย
อ านวยความสะดวกต่างๆในการตดัสินใจมีการซกัถามมีการติดต่อส่ือสาร 2 ทางหรือรับฟังเร่ืองราว
ปัปหาต่างๆจากผูต้ามคอยให้ความช่วยเหลือในด้านต่างๆทั้งทางตรงและทางอ้อมท าให้ผูต้าม
ปฏิบติังานได้เต็มความรู้ความสามารถและมีประสิทธิภาพเหมาะกบัผูต้ามท่ีมีความพร้อมอยู่ใน
ระดบั 3 (M3) คือความพร้อมของผูต้ามอยู่ในระดบัปานกลางถึงระดบัสูงซ่ึงเป็นบุคคลท่ีมี
ความสามารถแต่ไม่เตม็ใจท่ีจะรับผดิชอบงาน 
  4. ผูน้ าแบบมอบหมายงานให้ท า (Delegation) ผูบ้ริหารเพียงให้ค  าแนะน าและ
ช่วยเหลือเล็กๆน้อยๆผูต้ามคิดและตดัสินใจเองทุกอย่างเพราะถือว่าผูต้ามท่ีมีความพร้อมในการ
ท างานระดบัสูงสามารถท างานให้มีประสิทธิภาพไดดี้เหมาะกบัผูต้ามท่ีมีความพร้อมอยูใ่นระดบั 4 
(M4) คือความพร้อมอยูใ่นระดบัสูงซ่ึงเป็นบุคคลท่ีมีทั้งความสามารถและเต็มใจหรือมัน่ใจในการ
รับผดิชอบการท างาน 
 3.4. Fiedler’s Contingency Model of Leadership Effectiveness 
  1. ความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้ามบุคลิกภาพของผูน้ ามีส่วนส าคปัท่ีจะท าให้
กลุ่มยอมรับ 

  2.โครงสร้างของงานงานท่ีให้ความส าคปัเก่ียวกบัโครงสร้างของงานอ านาจของผูน้ า
จะลดลงแต่ถา้งานใดตอ้งใชค้วามคิดการวางแผนผูน้ าจะมีอ านาจมากข้ึน 

  3. อ านาจของผูน้ าผูน้ าท่ีดีท่ีสุดคือผูท่ี้เห็นงานส าคปัท่ีสุดแต่ถา้ผูน้ าท่ีจะท าเช่นน้ีได้
ผูน้  าตอ้งมีอ านาจและอิทธิพลมาก แต่ถา้ผูน้ ามีอิทธิพลหรืออ านาจไม่มากพอจะกลายเป็นผูน้ าท่ีเห็น
ความส าคปัของสัมพนัธภาพระหวา่งผูน้ าและผูต้ามมากกวา่เห็นความส าคปัของงาน 
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  ทฤษฎีของ Fiedler ภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพหรือไม่มีประสิทธิภาพข้ึนอยู่กบั
สถานการณ์ถา้สัมพนัธภาพของผูน้ าและผูต้ามดีและมีโครงสร้างของงานชัดเจนผูน้ าจะสามารถ
ควบคุมสถานการณ์ขององคก์รได ้

 
4. ทฤษฎภีาวะผู้น าแบบบูรณาการ  (Integrative  Leadership Theories) 

 Burn (อา้งในรังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2544: 63) เป็นบุคคลแรกท่ีน าเสนอแนวคิดเก่ียวกบั
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไวใ้นผลงานวิจยัเร่ืองผูน้ าทางการเมือง ได้เสนอความเห็นวา่ ภาวะผูน้ า
การแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เป็นวิธีการท่ีผูบ้ริหารจูงใจผูต้ามให้ปฏิบติัตามท่ี
คาดหวงัไวด้้วยการระบุข้อก าหนดงานอย่างชัดเจนและให้รางวลัเพื่อการแลกเปล่ียนกับความ
พยายามท่ีจะบรรลุเป้าหมายของผูต้ามการแลกเปล่ียนน้ีจะช่วยให้สมาชิกพึงพอใจในการท างาน
ร่วมกันเพื่อบรรลุเป้าหมายของงาน ภาวะผู ้น าการแลกเปล่ียนจะมีประสิทธิภาพสูงภายใต้
สภาพแวดลอ้มท่ีค่อนขา้งคงท่ี ผูบ้ริหารจะใช้ภาวะผูน้ าแบบน้ีด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพเพียงชัว่ระยะเวลาหน่ึง แต่ปัจจุบนัแต่ละองค์การมีการแข่งขนัมากข้ึนเบิร์นส์จึงได้
เสนอวิธีการของภาวะผูน้ าแบบใหม่ท่ีสามารถจูงใจให้ผูต้ามปฏิบติังานได้มากกว่าท่ีคาดหวงัไว้
เรียกว่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ซ่ึงเป็นการท่ีผูน้ าและผูต้าม
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเพื่อยกระดบัขวปัและแรงจูงใจของแต่ละฝ่ายให้สูงข้ึน  แนวคิดใหม่ของ
เบิร์นส์เช่ือวา่ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นรูปแบบท่ีแยกจากกนัโดย
เด็ดขาดและการแสดงภาวะผู ้น าท่ีมีประสิทธิภาพส าหรับสถานการณ์ปัจจุบันคือการแสดง
พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 Burn สรุปลกัษณะภาวะผูน้ าเป็น 3 แบบไดแ้ก่ 
 4.1 ภาวะผู้น าการแลกเปลีย่น (Transactional Leadership) 
  ผูน้  าท่ีติดต่อกบัผูต้ามโดยการแลกเปล่ียนซ่ึงกนัและกนัและส่ิงแลกเปล่ียนนั้นต่อมา
กลายเป็นประโยชน์ร่วมกนัลกัษณะน้ีพบไดใ้นองค์การทัว่ไป เช่น ท างานดีก็ไดเ้ล่ือนขั้น  ท างานก็
จะไดค้่าจา้งแรงงาน และ ในการเลือกตั้งผูแ้ทนราษฎรมีขอ้แลกเปล่ียนกบัชุมชน เช่น ถา้ตนไดรั้บ
การเลือกตั้งจะสร้างถนนให ้เป็นตน้ 
 4.2 ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง (Transformational Leadership)  
  ผูน้  าท่ีตระหนกัถึงความตอ้งการของผูต้ามพยายามให้ผูต้ามไดรั้บการตอบสนองสูง
กวา่ความตอ้งการของผูต้ามเนน้การพฒันาผูต้าม  กระตุน้และยกยอ่งซ่ึงกนัและกนั จนเปล่ียนผูต้าม
เป็นผูน้ าและมีการเปล่ียนต่อๆกนัไปเรียกว่า Domino effect ต่อไปผูน้ าการเปล่ียนแปลงก็จะ
เปล่ียนเป็นผูน้ าจริยธรรม ตวัอยา่งผูน้ าลกัษณะน้ี ไดแ้ก่ ผูน้ าชุมชน 
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 4.3 ภาวะผู้น าจริยธรรม (Moral Leadership)  
  ผูน้  าท่ีสามารถท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูต้ามซ่ึง
ผูน้ าจะมีความสัมพนัธ์กบัผูต้ามในดา้นความตอ้งการ (Needs) ความปรารถนา (Aspirations) ค่านิยม 
(Values) และควรยดึจริยธรรมสูงสุด คือ ความเป็นธรรมและความยติุธรรมในสังคม  ผูน้ าลกัษณะน้ี
มุ่งไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ีตอบสนองความตอ้งการและความจ าเป็นอยา่งแทจ้ริงของผูต้าม   
  Bass (1985) พบว่า แนวคิดพฤติกรรมความเป็นผูน้ าของเขาขดัแยง้กบัแนวคิดของ 
Burn ซ่ึงBass พบวา่พฤติกรรมของผูน้ าในการน ากลุ่มให้ปฏิบติังานอย่างใดอย่างหน่ึงให้ไดผ้ลดี
ยิง่ข้ึนหรือใหไ้ดผ้ลเกินความคาดหวงัผูน้ าจะตอ้งแสดงความเป็นผูน้ าทั้ง 2 ลกัษณะร่วมกนัคือภาวะ
ผูน้ าการแลกเปล่ียนและภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดยทิศทางการแสดงพฤติกรรมภาวะผูน้ าจะ
ออกมาในสัดส่วนของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงหรือการแลกเปล่ียนมากนอ้ยเพียงใดนั้นข้ึนอยูก่บั 
  1. ส่ิงแวดลอ้มภายนอกองค์กรไดแ้ก่ เศรษฐกิจ การเปล่ียนแปลงในสังคมวฒันธรรม
และประเพณีของแต่ละทอ้งถ่ิน 
  2. ส่ิงแวดลอ้มภายในองคก์รไดแ้ก่ งาน เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับปัชา ผูใ้ตบ้งัคบับปัชา
และวฒันธรรมองคก์ร 
  3. คุณลกัษณะส่วนตวัของผูน้ าเองไดแ้ก่ บุคลิกภาพ ความสามารถเฉพาะบุคคล และ 
ความสนใจของแต่ละบุคคล 
  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ตามแนวคิดของ Bass
หมายถึงการท่ีผูน้ าให้ความช่วยเหลือเก้ือกูลแก่ผูต้ามเพื่อให้เกิดขวปัและก าลงัใจในระดบัท่ีสูงข้ึน
โดยผูน้ าสามารถท าให้ผูต้ามเกิดแรงบนัดาลใจในการท างานและพยายามท่ีจะท างานให้ไดม้ากกวา่
ท่ีคาดหวงัไวซ่ึ้งความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงประกอบดว้ย 
  1. บุคลิกภาพท่ีน่านบัถือ (Charisma)  
  2. การยอมรับความแตกต่างของบุคคล (Individualized consideration)  
  3. การกระตุน้ใหใ้ชส้ติปัปปา (Intellectual stimulation)  

  ภาวะผู้น าการแลกเปลีย่น (Transactional Leadership) หมายถึงการท่ีผูน้ าช้ีแนะหรือ
จูงใจให้ผูต้ามปฏิบติัตามเป้าหมายท่ีก าหนดโดยระบุความชดัเจนดา้นบทบาทโครงสร้างงานและ
ส่ิงท่ีตอ้งการจากงานซ่ึงจะแลกเปล่ียนกนัดว้ยส่ิงตอบแทนท่ีผูต้ามตอ้งการเพื่อเป็นแรงผลกัดนัให้
งานบรรลุจุดมุ่งหมายตามท่ีคาดหวงัไวแ้บสส์ไดเ้สนอแนวทาง 2 ประการในการแสดงภาวะผูน้ า
การแลกเปล่ียน 

  1. การใหร้างวลัตามสถานการณ์ (contingent reward)  
  2. การจดัการโดยยดึกฎระเบียบ (management by exception)  
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  การแยกภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและแลกเปล่ียนแยกท่ีความสามารถในการกระตุน้
ให้ผูต้ามเกิดสติปัปปารู้จกัคิดแก้ปัปหาเก่าในแนวทางใหม่มีความคิดสร้างสรรค์มีโลกทศัน์ท่ี
กวา้งไกลในการท างานเพราะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะไม่ยินดีกบัสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนั
และพยายามท่ีจะหาวิถีทางใหม่ในการท างานเพื่อให้งานประสบความส าเร็จมากท่ีสุดเท่าท่ีโอกาส
จะอ านวยให้เขาท าได้ในขณะท่ีผูน้ าการแลกเปล่ียนยงัคงให้ความส าคปัอยู่กบัการคงสภาพของ
ระบบการท างานในปัจจุบนัต่อไปเพื่อใหง้านส าเร็จไปแบบวนัต่อวนั มัน่คงและไม่เส่ียง 
  Bass (1985) กล่าวถึง ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนโดยน าเสนอให้เห็นความชดัเจนใน
ความรับผดิชอบของผูต้าม ความคาดหวงัของผูน้ าเก่ียวกบัความส าเร็จในการท างานและประโยชน์
ส่วนตวัของผูต้าม ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนอยูบ่นพื้นฐานของกระบวนการแลกเปล่ียน ผูน้ าเตรียม
ผลตอบแทนไว้ส าหรับความพยายามและผลงานของผู ้ตาม รูปแบบจ าลองของภาวะผู ้น าน้ี
ประกอบดว้ยการใหร้างวลัตามสถานการณ์ การบริหารแบบวางเฉย ส่วนภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
เป็นการจูงใจผูต้ามให้ท ากิจกรรมตามความตอ้งการท่ีสูงข้ึน สนบัสนุนให้เกิดบรรยากาศของความ
ไวว้างใจ ชักน าผู ้ตามให้สามารถสร้างประโยชน์ให้แก่องค์การมากกว่าประโยชน์ของตนเอง 
ประกอบดว้ยการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้การใชปั้ปปา และการ
มุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล  
  Bass and Avolio (1991) ไดเ้สนอโมเดลภาวะผูน้ าแบบเต็มรูปแบบ โดยใช้ผลการ
วเิคราะห์องคป์ระกอบภาวะผูน้ าตามรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีไดเ้คยเสนอไวใ้นปี ค.ศ.1985 ประกอบดว้ย
ภาวะผูน้ า 3 แบบใหป่ คือ 
  1. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง วิธีการท่ีผูน้ าใชอิ้ทธิพลต่อผูต้ามในการพฒันา
ความสามารถไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน มีศกัยภาพมากข้ึน โดยการประพฤติตนเป็นแบบอยา่ง เป็นท่ีเคารพ
นับถือของผูอ่ื้น สร้างแรงบนัดาลใจและกระตุ้นผูต้ามให้ตระหนักถึงปัปหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนใน
หน่วยงาน มีการให้ก าลงัใจผูต้ามให้พยายามหาทางแกปั้ปหาดว้ยวิธีการใหม่ๆ รวมทั้งให้การดูแล
เอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล ท าให้ผูต้ามเกิดแรงจูงใจในการท างานให้มากกว่าปกติ เพื่อน าไปสู่
ประโยชน์ต่อองคก์าร 
  2. ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน หมายถึง วิธีการท่ีผูน้ าแสดงต่อผูต้ามดว้ยการให้รางวลั
ตอบแทนในการจูงใจให้ปฏิบติังานไดต้ามท่ีคาดหวงัไว ้และให้เขา้ใจถึงบทบาทหน้าท่ีของตนเอง
อยา่งชดัเจน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามตอ้งการ ซ่ึงส่วนใหป่เป็นรางวลัจากภายนอก และ ผูน้ าเขา้
ใจความตอ้งการของผูต้ามท่ีจะช่วยให้ผูต้ามบรรลุเป้าหมาย ท าให้เกิดการเช่ือมโยงระหวา่งรางวลั
กบัเป้าหมาย 
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  3. ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย หมายถึง วิธีการท่ีผูน้ าแสดงวา่ ไม่มีความพยายาม
รับรู้ และไม่รับผิดชอบ ตลอดจนไม่มีความกระตือรือร้นต่อการท างานของผูต้าม หลีกเล่ียงการ
ตดัสินใจและหนีปัปหา  
 
2.2  แนวคิด ทฤษฎเีกีย่วกบัคุณลกัษณะของงาน  

 Hackman & Oldham (1980 : 59)  กล่าววา่ คุณลกัษณะของงาน หมายถึง การออกแบบ
งานซ่ึงมุ่งเนน้คุณลกัษณะงานหลกั ๆ ในงานของพนกังานซ่ึงมีคุณสมบติัท่ีจะก่อให้เกิดากรจูงใจใน
งาน ความพึงพอใจในงาน และ ผลการปฏิบติังาน 
 Greenberg & Baron (2000 : 154-156)  กล่าววา่ คุณลกัษณะของงาน หมายถึง รูปแบบวิธี
ท่ีจะเพิ่มคุณค่างานท่ีเนน้มิติงานทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะ ความโดดเด่นของงาน 
ความส าคปัของงาน ความอิสระในงาน และ ขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบังาน ก่อให้เกิดประโยชน์
ส าหรับบุคคล เช่น ควมพึงพอใจในงาน  ส าหรับองคก์าร เช่น ลดอตัราการลาออก 
 การวิเคราะห์คุณลกัษณะงาน (job characteristics model) ของ Hackman and Oldham 
(1980) เป็นตวัแบบท่ีตอ้งการแก้ไขจุดอ่อนของการเพิ่มคุณค่างาน ซ่ึงให้ความส าคปัต่อความ
ตอ้งการขั้นสูงของคน ซ่ึงมีนกัวชิาการศึกษาทางดา้นพฤติกรรมศาสตร์หลายกลุ่มไดล้งความเห็นวา่ 
ความตอ้งการของคนมีความแตกต่างกนัและแมแ้ต่ความตอ้งการเดียวกนัก็มีระดบัความเขม้ขน้ไม่
เท่ากนั หรือแมแ้ต่คนคนเดียวกนัความตอ้งการนั้นก็อาจเปล่ียนแปลงไปไดต้ามสถานการณ์และเวลา 
 ผูบ้ริหารต้องมีการออกแบบคุณลักษณะของงานเพื่อให้มีความเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถของบุคลากร เพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (ธงชยั, 2537) โดย
การปรับปรุงส่วนประกอบของงานต่างๆ และวธีิการเพิ่มคุณค่าของงานท่ีนิยมใชก้นัมากคือ รูปแบบ
การจดัคุณลกัษณะของงาน (job characteristic model) ของ Hackman และ Oldham (1980) โดย
อาศยัแนวคิดของ Herzberg เป็นพื้นฐาน ไดเ้สนอแนวคิดของภาวะทางจิตวิทยาท่ีส าคปั และจ าเป็น
ในการท่ีจะใหบุ้คคลมีแรงจูงใจท่ีจะท างานมี 3 สภาวะ คือ 
 1. ความหมาย ความส าคปัจากงานท่ีไดท้  า (meaningfulness) คือ ขนาดของความส าคปั 
ความมีคุณค่า และความคุม้ค่าท่ีจะไดจ้ากการลงแรงท างานดงักล่าวนั้นวา่มีมากหรือนอ้ย 
 2. การไดรั้บผิดชอบงานท่ีไดท้  า (responsibility) คือขนาดของความรู้สึกของคนท่ีไดมี้
โอกาสรับผิดชอบและเป็นเจา้ของเร่ืองนั้น ท่ีเขาจะเป็นผูท้  าดว้ยตนเอง จนกระทัง่บรรลุผลส าเร็จวา่
มีมากหรือนอ้ยแค่ไหน หากเขารับผิดชอบในผลส าเร็จดว้ยตวัเองคนเดียวไดม้ากแลว้ความพอใจก็
จะมีมาก 
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 3. การมีโอกาสรู้ถึงผลงานของตนท่ีไดท้  าไป (knowledge of results) คือ ขนาดความมาก
นอ้ยของโอกาสท่ีบุคคลนั้นๆ จะสามารถเขา้ใจ หรือรู้ไดต้ามกระบวนการท่ีมีอยูต่ามปกติวา่งานท่ีท า
ไปแต่ละคร้ังนั้นมีประสิทธิภาพเพียงใด หรือไดผ้ลเป็นท่ีน่าพอใจแค่ไหนหากผูท้  างานไดมี้โอกาสรู้
ไดส้ัมผสักบัทั้ง 3 สภาวะขา้งตน้จากการท างาน แลว้พนกังานผูน้ั้นจะเกิดความรู้สึกต่ืนตวั มี
แรงจูงใจอยากจะท างานมากข้ึนและส่ิงท่ีตามมาคือผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพสูง 
 Hackman and Oldham (1980) กล่าววา่ ผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนกบับุคคล คือความสามารถของ
บุคคล และผลลพัธ์ของงานท่ีมีประสิทธิภาพเกิดข้ึนจากคุณลกัษณะเฉพาะของงาน (core job 
dimensions) 5 ลกัษณะ ดงัต่อไปน้ี 
 1. ความหลากหลายของงาน (skill variety) หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยท่ีผูป้ฏิบติังาน
จะตอ้งใชท้กัษะความช านาป และความสามารถในการปฏิบติังาน หรือในการท ากิจกรรมหลายๆ
อยา่งของหน่วยงานใหส้ าเร็จผล 
 2. ความมีเอกลกัษณ์ของงาน (task identity) หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยท่ีผูป้ฏิบติังาน
แต่ละคนสามารถท างานนั้นๆได ้นบัตั้งแต่เร่ิมตน้จนกระทัง่เสร็จส้ินกระบวนการและเกิดผลงาน 
 3. ความส าคปัของงาน (task significance) หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยของงานท่ีมี
ผลกระทบต่อชีวติความเป็นอยูข่องคนทั้งในและนอกองคก์ารทั้งทางดา้นร่างกาย และจิตใจ 
 4. ความมีอิสระในการท างาน (autonomy) หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยท่ีงานเปิดโอกาส
ใหผู้ป้ฏิบติังาน มีความเป็นอิสระในการใชว้จิารณปาณของตนเอง สามารถท่ีจะตดัสินไดด้ว้ยตนเอง
ในการด าเนินงาน และก าหนดเวลาในการท างาน บุคคลจะเพิ่มความรู้สึกของความรับผิดชอบต่อ
ผลงานของงานท่ีเกิดข้ึน 
 5. ผลสะทอ้นจากงาน (feedback) หมายถึง ระดบัความมากน้อยท่ีงานนั้นแสดงให้
ผูป้ฏิบติังานไดท้ราบถึงขอ้มูลโดยตรง และชดัเจนของผลลพัธ์ท่ีไดป้ฏิบติัไปแลว้ วา่มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลหรือไม่ รวมทั้งความรู้สึกของเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับปัชา หรือหน่วยงานท่ีมีต่อ
การปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานนั้น 
 
2.3  แนวคิด ทฤษฎเีกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการท างาน  

 คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Working Life) เป็นองคป์ระกอบหรือมิติหน่ึงท่ี
ส าคปัของคุณภาพชีวิต (Quality of Life) โดยมีผูใ้ห้นิยามและค าจ ากดัความของคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ไวด้งัน้ีคุณภาพชีวิตในการท างานนั้นเป็นการรับรู้ของพนักงานว่า เขามีความปลอดภยัมี
ความพึงพอใจ และสามารถเติบโตและพฒันาในฐานะความเป็นมนุษย ์ซ่ึงเป็นการรับรู้ของสภาพ
ร่างกายและจิตใจของเขาท่ีมีความสุขในการท างาน (Cascio, 1998 : 18-19) คุณภาพชีวิตในการ
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ท างานมี 2 ลษัณะคือ ลกัษณะแรก หมายถึง เร่ืองของการปฏิบติังานและวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
เช่น การก าหนดนโยบายร่วมกนั การจดัการอย่างประชาธิปไตย การมีส่วนร่วมของผูป้ฏิบติังาน 
และสภาพการท างานท่ีปลอดภยั ส่วนลกัษณะท่ีสอง หมายถึง การรับรู้ของผูป้ฏิบติังานเก่ียวกบัเร่ือง
ความปลอดภยั การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกันระหว่างผูร่้วมงาน และฝ่ายจัดการ และมีโอกาส
เจริปกา้วหนา้และพฒันาในดา้นของความเป็นอยู ่ซ่ึง ทั้ง 2 ลกัษณะน้ีต่างก็มีความสัมพนัธ์กบัระดบั
ความตอ้งการของผูป้ฎิบติังานทั้งส้ิน นอกจากน้ีคุณภาพชีวิตการท างานยงัเป็นความสอดคลอ้งกนั
ระหวา่งความตอ้งการหรือความปรารถนาในงานของบุคคลกบัประสิทธิผลขององคก์าร หรืออีกนยั
หน่ึงคุณภาพชีวติในการท างาน คือ ประสิทธิผลขององคก์าร อนัเน่ืองมาจากความผาสุกในงานของ
ผูป้ฏิบติังาน เป็นผลสืบเน่ืองมาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการท างานซ่ึงท าให้พนกังานมีความพึง
พอใจในงานนั้นๆ 
 Blustone (1977 : 55 อา้งใน กนก ชูชีพ 2551) ไดก้ล่าวไวว้า่ คุณภาพชีวิตในการท างาน
สร้างสรรค์บรรยากาศท่ีจะท าให้ผูใ้ช้แรงงานไดรั้บความพึงพอใจในการท างานสูงข้ึน ส านึกใน
หน้าท่ีของตนเอง โดยผ่านการเขา้มามีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินและแกไ้ขปัปหาส าคปัของ
องคก์าร ซ่ึงจะมีผลกระทบต่อชีวิตในการท างานของพวกเขา นัน่คือ ไดห้มายความถึงการปรับปรุง
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยท าให้มีประชาธิปไตยในสถานท่ีท างานมากข้ึน เพื่อก่อให้เกิดการ
ปรับปรุงประสิทธิผลขององคก์าร ทั้งน้ีการเปิดโอกาสใหม่ๆ ให้สมาชิกขององคก์ารในทุกระดบัได้
ใชส้ติปัปปา ความเช่ียวชาป ทกัษะและความสามารถอ่ืนๆ มาใช้ในการท างานในองคก์ารยอ่มท า
ให้สมาชิกหรือก าลังแรงงานได้รับความพึงพอใจสูงข้ึน ซ่ึงส่งผลให้เกิดการเปล่ียนแปลงทาง
ทศันคติและพฤติกรรมภายในกลุ่มและองคก์ารมากข้ึน  
 ผจป เฉลิมสาร (2540) ไดก้ล่าวไวว้่า คุณภาพชีวิตในการท างานของแต่ละบุคคล และ
สภาพแวดลอ้มในการท างานภายในองคก์ารแตกต่างกนัไป แต่เป้าหมายส าคปัร่วมกนัอยูท่ี่การลด
ความตึงเครียดทางจิตใจ เพื่อเพิ่มความพึงพอในในงานท่ีท าโดยค านึงถึงผูอ่ื้น ซ่ึงถือเป็นกลไกใน
การปรับปรุงคุณภาพชีวติในสถานท่ีท างาน  
 แนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของ Walton (1974) ไดก้ าหนดเกณฑ์คุณภาพ
ชีวติการท างานซ่ึงประกอบดว้ย 8 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 1. ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) ค่าจา้งท่ีไดรั้บ
เพียงพอท่ีจะด ารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมทัว่ไปหรือไม่ ค่าจา้งท่ีไดรั้บความยุติธรรมหรือไม่
เม่ือเปรียบเทียบกบัต าแหน่งของตนและต าแหน่งอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยคลึงกนั 
 ค่าตอบแทนเป็นปัจจยัส าคปัในการครองชีพ คนทุกคนตอ้งมีรายได้ให้เพียงพอกบัการ
ด าเนินชีวติในระดบัหน่ึงตามสถานะทางสังคมของแต่ละคน การก าหนดค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมจะ
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สร้างความมัน่คงให้กบัองคก์าร สร้างขวปั และก าลงัใจในการท างานให้กบับุคลากร หากบุคลากร
เห็นว่าอตัราค่าตอบแทนไม่ยุติธรรมก็จะเกิดความไม่พอใจ และการแสดงออกจะกระทบต่อการ
บริหารงานขององคก์ารในท่ีสุด  
 2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ Safe and Healthy Working Conditions) 
ผูป้ฏิบติังานไม่ควรอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านร่างกาย และส่ิงแวดล้อมของการท างาน ซ่ึง
ก่อให้เกิดสุขภาพท่ีไม่ดีและควรก าหนดมาตรฐานเก่ียวกบัสภาพแวดล้อมท่ีส่งเสริมสุขภาพ ซ่ึง
รวมถึงการควบคุมเก่ียวกบัเสียง กล่ิน และการรบกวนทางสายตา 
 3. การพฒันาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) ให้โอกาสแก่
ผูป้ฏิบติังานไดใ้ชฝี้มือพฒันาทกัษะและความรู้ของตนเอง ซ่ึงจะส่งผลใหผู้ป้ฏิบติังานไดมี้ความรู้สึก
วา่ตนมีค่าและมีความรู้สึกทา้ทายจากาการท างานของตนเอง 
 4. ความกา้วหนา้และมัน่คงในงาน (Growth and Security) ในการท างานนั้นๆ พนกังานมี
โอกาสท่ีจะพฒันาและขยายขอบเขตความสามารถในการท างานของตนเองให้สูงข้ึน ไม่วา่จะโดย
วิธีการฝึกอบรม หรือการศึกษาต่อ มิใช่ปฏิบติัหนา้ท่ีอยูแ่ต่ในต าแหน่งงานเดิมตลอดไป  น าความรู้
ความสามารถเหล่านั้นกลบัมาปฏิบติัให้เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานของตนในอนาคต กา้วหนา้ข้ึน
ไปสู่ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนกว่าเดิม อนัจะเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน ปาติพี่น้อง และคนอ่ืนๆ 
ในสังคม และ มีรายไดท่ี้มัน่คงเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีพวกเขากระท าอยู ่
 5. การบูรณาการด้านสังคม (Social Intergration) การท่ีผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกว่าตน
ประสบความส าเร็จและมีคุณค่า จะมีผลต่อบุคคลนั้นในดา้นความเป็นอิสระจากอคติ ความรู้สึกวา่มี
การเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึนกวา่เดิม 
 6. ธรรมนูปในองคก์าร (Constitutionalism) ผูป้ฏิบติังานมีสิทธ์ิอะไรบา้ง และจะปกป้อง
สิทธิของตนได้อย่างไร ทั้งน้ีย่อมข้ึนอยู่กบัวฒันธรรมขององค์การนั้นๆว่ามีความเคารพในสิทธิ
ส่วนตวัมากนอ้ยเท่าใดยอมรับในความขดัแยง้ทางความคิด รวมทั้งวางมาตรฐานการให้ผลตอบแทน
ท่ียติุธรรมแก่ผูป้ฏิบติังาน 
 7. ความสมดุลระหวา่งชีวิตงานกบัชีวิตส่วนตวั (The Total Life Space) การท างานของ
บุคคลหน่ึงควรมีความสมดุลกบับทบาทชีวิตของบุคคลนั้น บทบาทน้ีเก่ียวกบัการแบ่งเวลา อาชีพ 
การเดินทาง ซ่ึงความมีสัดส่วนท่ีเหมาะสมระหวา่งการใชเ้วลาวา่งของบุคคลและเวลาของครอบครัว 
รวมทั้งความกา้วหนา้และการไดรั้บความดีความชอบ 
 8. ความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม (Social Relevance) กิจกรรมของหน่วยงานท่ีไม่มี
ความรับผิดชอบต่อสังคมจะท าให้เกิดการลดคุณค่าความส าคัปของงานและอาชีพในกลุ่ม
ผูป้ฏิบัติงาน ตัวอย่างเช่น ความรู้สึกของผู ้ปฏิบัติงานท่ีรับรู้ว่า หน่วยงานของตนมีส่วนร่วม
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รับผิดชอบต่อสังคมในดา้นการผลิต การก าจดัของเสีย วิธีการดา้นการตลาด การฝึกการปฏิบติังาน 
และการมีส่วนร่วมรับผดิชอบต่อสังคมในการรณรงคด์า้นการเมืองและอ่ืน ๆ 
 
2.4  แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัวฒันธรรมองค์การ  

 ความหมายของวฒันธรรมองค์การ 
 นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของค าวา่ “วฒันธรรมองคก์าร” ไวห้ลายทกัศนะ ดงัน้ี 
 สมยศ นาวีการ (2543 : 92) ให้ความหมายไวว้า่ “วฒันธรรมองคก์าร” คือ ค่าธรรมเนียม 
ความเขา้ใจ และบรรทดัฐานร่วมกนัของบรรดาสมาชิกภายในองค์การ วฒันธรรมจะเป็นบรรทดั
ฐานท่ีไม่เป็นทางการ ไม่มีลายลกัษณ์อกัษร แต่วฒันธรรมจะผูกสมาชิกขององค์การเข้าด้วยกัน 
สามารถวเิคราะห์วฒันธรรมองคก์าร ไดเ้ป็น 2 ระดบัดว้ยกนั คือ 
 1. ระดบัพื้นผวิ  คือวตัถุท่ีมองเห็นได ้ท่ีรวมทั้งลกัษณะของเคร่ืองแต่งกาย เร่ืองราว 
สัปลกัษณ์งานพิธีขององคก์าร และการวางผงัของส านกังาน 
 2. ระดบัท่ีลึกกวา่ คือ ค่านิยมและรรทดัฐานซ่ึงควบคุมพฤติกรรม ค่านิยมไม่สามารถมองเห็น 
ไดโ้ดยตรง แต่ค่านิยมสามารถแปลความหมายไดจ้ากเร่ืองเล่า ภาษา และสัปลกัษณ์ท่ีเป็นตวัแทน 
ค่านิยมเหล่าน้ีจะถูกยดึถือโดยสมาชิกขององคก์ารท่ีเขา้ใจในความส าคปัของค่านิยมร่วมกนั 
 สิทธิโชค วรานุสันติกุล (2546 : 4) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ “วฒันธรรมองคก์าร” เป็นแบบ
แผนของคติฐานเบ้ืองตน้ (Basic Assumptions) ซ่ึงถูกสร้าง คน้พบ และพฒันาข้ึนโดยกลุ่มคนกลุ่ม
หน่ึง เม่ือกลุ่มคนเหล่านั้นตอ้งผจปภยักบัปัปหาในการปรับตวักบัส่ิงแวดลอ้มภายนอก และปัปหา
การเขา้กนัไดภ้ายในของกลุ่ม แบบแผนนน้ีจะไดรั้บการถ่ายทอดไปยงัคนรุ่นหลงัหรือสมาชิกรุ่น
ใหม่ต่อไป เพื่อให้ได้แนวทางท่ีถูกตอ้งในการรับรู้ การคิด และความรู้สึกท่ีตอบสนองต่อปัปหา
ดงักล่าว 
 Robbins (1994) ได้ให้ความหมายไว้ว่า “วฒันธรรมองค์การ” หมายถึง ระบบของ
ความหมายร่วมกนัท่ียดึถือโดยสมาชิกขององคก์าร ซ่ึงท าให้สามารถเห็นความแตกต่างขององคก์าร
ว่าแตกต่างจากองค์การอ่ืนๆ ระบบความหมายร่วมกนั (Shared Meaning) เป็นการทดสอบอนั
ใกลชิ้ดและเป็นชุดของคุณลกัษณะท่ีองคก์ารเห็นคุณค่า ซ่ึงการวิจยัเม่ือไม่นานมาน้ีไดใ้ห้ค  าแนะน า
วา่มี 10 คุณลกัษณะส าคปัโดยรวมท่ีผลท าให้วฒันธรรมองคก์ารประสบความส าเร็จ คือ เอกลกัษณ์
ของสมาชิก การเนน้ใหค้วามส าคปักบักลุ่ม การใหค้วามส าคปักบับุคคล การรวมตวัเป็นหน่วย การ
ควบคุม ความกลา้เส่ียง ระบบการใหร้างวลั การยอมรับความขดัแยง้ การมุ่งท่ีผลส าเร็จและการมุ่งท่ี
ระบบเปิด 
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 John et al., (1997) ได้ให้ความหมายไวว้่า “วฒันธรรมองค์การ” หมายถึง ระบบของ
กิจกรรม ค่านิยม คุณค่า และความเช่ือ ร่วมกนั ซ่ึงพฒันาข้ึนมาในองค์การและใช้เป็นแนวทางใน
การก าหนดพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์าร 
 วฒันธรรมองค์การตามแนวความคิดของ Stephen P.Robbins 
 Robbins (1994 : 245) ไดใ้หค้  าจ  ากดัความวา่ วฒันธรรมองคก์ารดูเหมือนจะเป็นขอ้ตกลง
อยา่งกวา้งๆ ซ่ึงกล่าวถึงระบบของการใหค้วามหมายร่วมกนั ซ่ึงยดึถือโดยสมาชิกในองคก์ารและท า
ให้สามารถเห็นความแตกต่างขององค์การเรากบัองค์การอ่ืน ระบบการให้ความหมายร่วมเป็นการ
วิเคราะห์อยา่งใกลชิ้ดถึงคุณลกัษณะเด่นท่ีส าคปั ท่ีองคก์ารเห็นคุณค่า หรือยอมรับวา่เป็นส่ิงดี ซ่ึงมี
ลกัษณะท่ีส าคปั 10 ประการ ดงัต่อไปน้ี 
 1. การริเร่ิมส่วนบุคคล (Individual Initiative) เป็นระดับของหน้าท่ีความรับผิดชอบ 
อิสรภาพ เสรีภาพ และความเป็นอิสระซ่ึงแต่ละคนควรมีในในงานท่ีรับผิดชอบ และเป็นระดบัท่ี
องคก์ารสนบัสนุนใหพ้นกังานประดิษฐ์คิดคน้หรือริเร่ิมส่ิงใหม่ๆ พนกังานมีความเป็นอิสระในการ
คิดคน้หรือริเร่ิมส่ิงใหม่ๆ ท่ีองคก์ารเปิดโอกาสใหพ้นกังาน 
 2. การยอมรับในเร่ืองความเส่ียง (Risk Tolerance) เป็นระดบัท่ีพนกังานไดรั้บการส่ิง
เสริมสนบัสนุนให้เกิดความมัน่ใจ  เกิดการประดิษฐ์คิดคน้ส่ิงใหม่ๆ และมีความกลา้เส่ียงในการ
ปฏิบติังานหรือกลา้เส่ียงในการตดัสินใจในองคก์าร ท าใหอ้งคก์ารเกิดการเปล่ียนแปลงส่ิงใหม่ๆ 
 3. การก าหนดทิศทางและเป้าหมาย (Direction) เป็นระดบัท่ีองคก์ารก าหนดวตัถุประสงค ์
และความคาดหวงัในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 
 4. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั (Integration) เป็นระดบัท่ีหน่วยงานต่างๆ ในองค์การ
ไดรั้บการกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมการประสานและร่วมมือกนัเพื่อให้เกิดความหลากหลายและเกิด
การมีส่วนร่วมในการท างาน เป็นการปฏิบติังานร่วมกนัระหว่างหน่วยงานย่อยๆ ในองค์การ การ
สนบัสนุนใหมี้การประสานงานระหวา่งหน่วยงานยอ่ย การปฏิบติัการท่ีสอดคลอ้งกลมกลืนกนัของ
หน่วยงานยอ่ยในองคก์าร 
 5. การสนบัสนุนในเร่ืองการบริหาร (Management Support) เป็นระดบัท่ีผูบ้ริหารมีการ
ติดต่อส่ือสารท่ีชดัเจน ผูบ้ริหารใหก้ารสนบัสนุนและช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับปัชา 
 6. การควบคุมขององค์การ (Control) เป็นระดับท่ีองค์การมีกฎ ระเบียบ ข้อบงัคับ 
ตลอดจนการบงัคบับปัชาโดยตรง ในการควบคุมพฤติกรรมของพนกังาน 
 7. ลกัษณะท่ีเป็นเอกลกัษณ์ขององคก์าร (Identity) เป็นระดบัท่ีสมาชิกในองคก์ารมีความ
เช่ือหรือเห็นว่าตนเป็นสมาชิกขององค์การและมององค์การทั้งองค์การในภาพรวมมากกว่าการ
สนใจเฉพาะหน่วยงานของตน 
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 8. ระบบการให้รางวลัขององคก์าร (Reward System) เป็นระดบัของการก าหนดการให้
รางวลั เช่น การข้ึนเงินเดือน การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้โดยองค์การมีระดบัของการให้
รางวลัจากผลงานของพนกังานมากกวา่การใหร้างวลัจากความสนิทกนั ระบบอาวุโสหรือความชอบ
ส่วนตวั 
 9. การยอมรับต่อความขดัแยง้ขององค์การ (Conflict Tolerance) เป็นระดบัของการท่ี
องคก์ารสนบัสนุนใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถวพิากษว์จิารณ์และจดัการความขดัแยง้อยา่งเปิดเผย 
 10. แบบแผนการติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร (Communication Patterns) เป็นระดบัของ
ความเป็นทางการในการติดต่อส่ือสารตามสายการบงัคบับปัชา 
 ลกัษณะทั้ง 10 ประการน้ีจะเป็นปัจจยัหรือแนวทางในการพิจารณาถึงวฒันธรรมองคก์าร
วา่องคก์ารมีบุคลิกเฉพาะขององคก์ารหรือมีวฒันธรรมอยา่งไร 
 Robbins (1994 : 239) กล่าววา่ องคก์ารมกัจะมีวฒันธรรมยอ่ยๆ ในองคก์ารดว้ย ผูบ้ริหาร
จะตอ้งท าความเขา้ใจทั้งวฒันธรรมหลกั (Dominant Culture) ในองคก์าร ไดแ้ก่ วฒันธรรม ค่านิยม 
หรือความเช่ือท่ีสมาชิกในองคืการส่วนใหป่มีความเห็นพอ้งตอ้งกนัหรือมีความเห็นร่วมกนัค่านิยม
หลกัในมีอิทธิพลในการควบคุมพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์ารส่วนวฒันธรรมยอ่ย (Subcultures) 
เป็นลกัษณะท่ีองคก์ารมีวฒันธรรมย่อยๆ เฉพาะของแต่ละแผนก หรือหน่วยงานยอ่ยๆ ในองค์การ 
ซ่ึงวฒันธรรมย่อยๆ อาจจะเกิดจากการท่ีองค์การมีลกัษณะของงานท่ีแตกต่างกนัและแต่ละแผนก
ของงานท่ีแตกต่างกนัก็จะมีวฒันธรรมเฉพาะของตนเอง เช่น ฝ่ายการตลาดจะมีวฒันะรรมของ
ตนเอง ฝ่ายผลิต ฝ่ายบปัชี และฝ่ายบุคคล แต่ละฝ่ายจะมีลกัษณะเฉพาะและจ าสร้างวฒันธรรมข้ึนใน
แต่ละฝ่าย โครงสร้างวฒันธรรมของแต่ละหน่วยงานยอ่ยประกอบ วฒันธรรมหลกัขององคก์ารดว้ย 
 
2.5  แนวคิด ทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

 ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ ในพจนานุกรมฉบบับณัฑิตสถาน พ.ศ.2525 
หมายถึง การเกิดความใฝ่รัก รักใคร่ เอาใจใส่ในองคก์าร  นอกจากน้ีความผูกพนัต่อองคก์ารเป็น
ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั ความผกูพนัท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารและปฏิบติังานตาม
บทบาทของตนเองเพื่อบรรลุเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ซ่ึงความผูกพนัต่อองค์การ
ประกอบดว้ย 3 ส่วนคือ 
  1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร แสดงออกจากเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร
ของผูป้ฏิบติั 
  2. การมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การ โดยการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ีอย่าง
เตม็ท่ี 
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  3. ความจงรักภกัดี ความรู้สึกรักและผูกพนัต่อองค์การ ยึดมัน่ในองค์การและมีความ
ปรารถนา จะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป (Buchanan, 1974) 
 Allen and Mayer (1990) กล่าววา่ ความผูกพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความผูกพนัดา้น
ความรู้สึก และความผูกพนัดา้นผลสืบเน่ือง ความผูกพนัดา้นความรู้สึกวา่เป็นผลของอารมณ์หรือ
ความรู้สึกท่ีมีต่อองคก์าร พนกังานท่ีมีความผูกพนัอยา่งแรงกลา้จะผนวกตนเอง (identities) คือเขา้
ไปเก่ียวขอ้งและมีความสุขในการเป็นสมาชิกขององค์การนั้นส่วนความผูกพนัด้านผลสืบเน่ืองมี
พื้นฐานมาจากการตระหนกัถึง “ค่าใชจ่้าย” (หรือการลงทุนท่ีสูปเสียไป) ท่ีมีความผูกพนักบัการ
ระงบักิจกรรม (การลาออก) 
 กาปจนา นุใจกอง (2542) ไดก้ล่าวไวว้า่  ความผูกพนัต่อองคก์าร หมายถึง ภาวะจิตใจท่ี
ท าใหบุ้คคลมีความยดึมัน่ต่อองคก์ารของตนโดยบุคคลท่ีมีความรู้สึกยึดมัน่ดงักล่าวจะแสดงออกซ่ึง
พฤติกรรมต่างๆ ไดแ้ก่ การยอมรับและยึดมัน่ในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร การตั้งใจทุ่มเท
ความพยายามในงานเพื่อช่วยให้องคก์รประสบความส าเร็จ การมีความปรารภนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะ
รักษาความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ารไว ้การมีความรู้สึกเก่ียวพนัอยา่งสูงกบักิจกรรมขององคก์าร 
การมีความจงรักภกัดีและการยงัคงอยูก่บัองคก์าร  
 Buchanan (1974) ไดก้ล่าววา่  ความผูกพนัต่อองคก์ารหมายถึง “แนวโนม้ท่ีบุคคลแสดง
อยา่งสม่าเสมอ เป็นการรับรู้ถึงผลประโยชน์ของการลงทุนท่ีตอ้งสูปเสียหากตอ้งออกจากองคก์าร
ไป ซ่ึงการรับรู้ผลประโยชน์ท่ีตอ้งสูปเสียเม่ือตอ้งอออกจากองคก์ารไปนั้น เป็นสภาวะทางจิตวิทยา
ท่ีสะทอ้นถึงความสัมพนัธ์ของพนกังานกบัองคก์าร”  
 Becker (1990 อา้งใน อิสราภรณ์ รัตนคช, 2551) ไดก้ล่าววา่ ความผูกพนัต่อองค์การ
หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงตนเป็นหน่ึงเดียวกบัองค์การ มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบั
สมาชิกองค์การคนอ่ืนและเต็มใจท่ีจะอุทิศกาลังกายและกาลังใจเพื่อปฏิบติัภารกิจขององค์การ 
ประกอบดว้ยลกัษณะท่ีส าคปั 3 ประการคือ 
  1. ความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมองคก์าร หมายถึงความรู้สึกเห็นดว้ย
หรือไม่เห็นดว้ยกบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารท่ีก าหนด 
  2. การมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การ โดยการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ีอย่าง
เตม็ท่ี 
  3. ความจงรักภกัดี ความรู้สึกรักและผูกพนัต่อองค์การ ยึดมัน่ในองค์การและมีความ
ปรารถนาจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป  
 Becker (1990 อา้งใน อิสราภรณ์ รัตนคช, 2551)  ไดก้ล่าววา่  ความผูกพนัต่อองคก์าร 
หมายถึง “แนวโนม้ท่ีบุคคลแสดงอยา่งสม่าเสมอ เป็นการรับรู้ถึงผลประโยชน์ของการลงทุนท่ีตอ้ง
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สูปเสียหากตอ้งออกจากองค์การไป ซ่ึงการรับรู้ผลประโยชน์ท่ีตอ้งสูปเสียเม่ือตอ้งอออกจาก
องคก์ารไปนั้น เป็นสภาวะทางจิตวทิยาท่ีสะทอ้นถึงความสัมพนัธ์ของพนกังานกบัองคก์าร”  
 Richard and Poster (1983 อา้งใน สุปรียา เตชะอศัวนนัท์, 2551) กล่าววา่  ความผูกพนัต่อ
องค์การ หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงตนเป็นหน่ึงเดียวกบัองค์การ มีค่านิยมท่ี
กลมกลืนกบัสมาชิกองคก์ารคนอ่ืนและเต็มใจท่ีจะอุทิศกาลงักายและกาลงัใจเพื่อปฏิบติัภารกิจของ
องคก์าร ประกอบดว้ยลกัษณะท่ีส าคปั 3 ประการคือ 
  1. ความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมองคก์าร หมายถึงความรู้สึกเห็นดว้ย
หรือไม่เห็นดว้ยกบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารท่ีก าหนด 
  2. ความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มกาลงัสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
หมายถึงการยอมเสียสละเวลา กาลงักาย กาลงัความคิดและส่ิงต่างๆให้แก่การทางานอยา่งเต็มท่ีโดย
มุ่งหวงัให้งานท่ีปฏิบติันั้ นประสบผลส าเร็จอย่างมีคุณภาพในระยะเวลาท่ีก าหนดซ่ึงจะผลถึง
ความส าเร็จและเป็นผลดีต่อองคก์ารในภาพรวม 
  3. ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป หมายถึงความตอ้งการท่ีจะอยู่
ปฏิบติังานในฐานะเป็นพนกังาน เจา้หน้าท่ีคนหน่ึงขององคก์ารอย่างแน่วแน่ ไม่คิดหรือมีความ
ตอ้งการท่ีจะลาออกจากการเป็นสมาชิกภาพขององค์การไม่ว่าจะเป็นการลาออกเพื่อไปประกอบ
อาชีพอ่ืนหรือโยกยา้ยไปปฏิบติังานในหน่วยงานอ่ืน  
 ความผูกพนัต่อองค์การ ประกอบด้วย 
  1. ความผูกพนัดา้นศีลธรรม (Moral) เป็นการยอมรับและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบั
เป้าหมายขององคก์าร 
  2. ความผูกพนัจากบทบาทหนา้ท่ี (Calculative) เป็นความผูกพนัโดยตั้งอยูบ่นลกัษณะท่ี
ลูกจา้งไดรั้บการชกัจูงโนม้นา้วเพื่อตอบแทนผลประโยชน์ ความช่วยเหลือท่ีองคก์ารมีใหแ้ก่ลูกจา้ง 
  3. ความผูกพนัท่ีมีความแปลกแยกจากองคก์าร (Alternative) เป็นความผูกพนัต่อองคก์าร
ซ่ึงเป็นผลมาจากเม่ือลูกจา้งรู้สึกวา่ตนเองไม่ไดรั้บผลตอบแทนท่ีเพียงพอกบัการทางานอีกต่อไป ท า
ใหลู้กจา้งอยูก่บัองคก์ารต่อไปเน่ืองจากสภาวะแวดลอ้มท่ีบีบบงัคบั (Penley and Bould,1988 อา้งใน 
สุธินี เดชะตา, 2551) 
 แนวคิดเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ (Commitment to the Organization) 
 ความผูกพนัต่อองค์การเป็นลักษณะความผูกพนัระหว่างสมาชิกกับองค์การท่ีแสดง
ออกมาในรูปแบบพฤติกรรมต่างๆ ไดแ้ก่ ความเช่ือมัน่ การยอมรับในเป้าหมายรวมถึงค่านิยมของ
องคก์าร และยงัมีความเล่ือมใสศรัทธาต่อเป้าหมายท่ีองคก์รก าหนด การมีส่วนร่วมในกิจกรรมของ
องคก์ารอยูใ่นระดบัสูง มีการใชส้ติปัปปา ความสมารถท่ีมีอยู่เพื่อแกไ้ขปัปหาและพฒันางานให้
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บรรลุเป้าหมาย มีความพยายามอย่างเต็มท่ีในการทางานเพื่อองค์การ รวมถึงการมีจิตท่ีเสียสละ
ความสุขส่วนตนเพื่อเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม ถึงแมว้่าตนเองจะไม่ไดรั้บผลตอบแทนก็ตาม มี
ความจงรักภกัดี ภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององคก์ารแมว้า่องคก์ารอ่ืนจะให้ผลปะโยชน์ท่ีมากกวา่ 
มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงสภาพความเป็นสมาชิก (Membership) ขององคก์ารสมาชิก มี
ความผูกพนัต่อองค์การเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างมากในการทางานส่งผลให้สมาชิกทุ่มเท
การทางานให้กบัองคก์ารมากยิ่งข้ึน ให้ความร่วมมือทั้งท่ีนอกเหนือบทบาทหนา้ท่ีความรับผิดชอบ
โดยตรง ซ่ึงยินดีทาเพื่อองค์การ โดยไม่หวงัส่ิงตอบแทนและลดพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค์เพื่อ
รักษาภาพลกัษณ์ขององคก์าร สมาชิกมีทศันคติท่ีกลมกลืนสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์ค่านิยมและ
นโยบายการบริหารขององคก์าร พร้อมใจในการปฏิบติังานเพื่อองคก์ารและปรารถนาจะปฏิบติังาน
เพื่อองคก์ารตลอดไป 
  ทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 Allen and Mayer (1990) ได้ศึกษาความผูกพนัต่อองค์การว่าเป็นสภาวะทางจิตใจ 
(Psychological State) ของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์าร แบ่งเป็น 3ดา้น ไดแ้ก่ 
  1. ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ เป็นความปรารถนาของบุคคลท่ีจะเขา้ไปมีส่วนร่วม
ในองคก์ารซ่ึงบุคคลเหล่าน้ีจะเป็นผูท่ี้ทุ่มเทความพยายามในการทางานเพื่อองคก์าร หากสมาชิกของ
องคก์ารมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจก็จะเป็นผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานท่ีดี 
  2. ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่เป็นการเนน้ทางดา้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกของ
สมาชิกในองค์การนั้นเม่ือคนมีความผูกพนัต่อองคก์ารก็จะมีการแสดงออกในรูปแบบพฤติกรรมท่ี
ต่อเน่ืองหรือคงเส้นคงวาในการท างาน พยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพไวโ้ดยไม่โยกยา้ยไปไหน ก็
เน่ืองมาจากไดเ้ปรียบเทียบถ่ีถว้นแลว้ถึงผลไดผ้ลเสียท่ีจะเกิดข้ึน หากละทิ้งสมาชิกภาพหรือลาออกจาก
องคก์ารไป ซ่ึงผลเสียน้ีจะพิจารณาในลกัษณะของผลประโยชน์ท่ีสูปเสียไป ทฤษฎีท่ีมีช่ือเสียงและจดั
ไดว้า่เป็นพื้นฐานของความผูกพนัคือทฤษฎี SIDE-BEN ของ Becker มีสาระส าคปัว่าการลงทุนเป็น
สาเหตุท่ีทาให้บุคคลเกิดความรู้สึกผูกพนั การท่ีคนคนหน่ึงเขา้มาทางานเป็นสมาชิกขององค์การนาน
เท่าไหร่ก็เหมือนเขาลงทุนอยูใ่นองค์การมากข้ึนเท่านั้น ความผูกพนัก็จะทวีตามระยะเวลา ทฤษฎีน้ียงั
อธิบายวา่บางคนสามารถทนอยูก่บัองค์การไดท้ั้งท่ีไม่สนุกกนังาน เป็นผลมาจากการท่ีคนเปรียบเทียบ
ชัง่นา้หนกัวา่ถา้หากเขาลาออกจากองคก์าร เขาจะสูปเสียผลประโยชน์อะไรบา้ง จึงยากต่อการท่ีจะละทิ้ง
จากองค์การไปเพราะหมายถึงผลประโยชน์ท่ีจะเสียไประดบัความผูกพนัต่อองค์การจึงข้ึนอยู่กบัความ
มากนอ้ยและคุณภาพของส่ิงท่ีลงทุนและข้ึนอยูก่บัการเปรียบเทียบความสูปเสียท่ีจะเกิดข้ึน 
  3. ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน เป็นการมองความผูกพนัต่อองค์การว่า เป็นความ
จงรักภกัดีและเต็มใจท่ีจะอุทิศตนให้กบัองค์การ ซ่ึงเป็นผลมาจากบรรทดัฐานขององค์การและ
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สังคมจรรยาบรรณหรือจิตสานึก บุคคลจะรู้สึกวา่เขาเขา้เป็นสมาชิกขององคก์ารก็ตอ้งมีความผูกพนั
ต่อองคก์าร จงรักภกัดีต่อองคก์ารเพราะนัน่คือความถูกตอ้งเหมาะสมท่ีจะท าเป็นหนา้ท่ีหรือพนัธะ
ผกูพนัท่ีสมาชิกจะตอ้งมีต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์าร 
  แนวคิดความผูกพนัต่อองค์การของ Hewitt Associates 
 Hewitt Associates ไดใ้ห้ค  านิยามความผูกพนัต่อองคก์ารว่า ความผูกพนัของพนกังาน
เป็นส่ิงท่ีแสดงออกมาทางพฤติกรรม คือ สามารถดูไดจ้ากการพูด โดยจะพูดถึงเฉพาะองคก์ารเฉพาะ
ในแง่บวก และพิจารณาไดจ้ากการด ารงอยู ่(Stay) นัน่คือ พนกังานมีความปรารถนาท่ี 
จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป รวมทั้ งดูจากการท่ีพนักงานใช้ความพยายามอย่างเต็ม
ความสามารถ (Strive) เพื่อช่วยเหลือหรือสนบัสนุนธุรกิจขององค์การ โดยปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัของพนกังานไดแ้ก่ 
  1. ภาวะผูน้ า (Leadership) 
  2. วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร (Culture / Purpose) 
  3. ลกัษณะงาน (Work Activity) 
  4. ค่าตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) 
  5. คุณภาพชีวติ (Quality of Life) 
  6. โอกาสท่ีไดรั้บ (Opportunity) 
  7. ความสัมพนัธ์ (Relationship) 
 จากปัจจยัความผกูพนัทั้ง 7 ประการนั้น ไดก้ลายมาเป็นเคร่ืองมือหน่ึงท่ีใชว้ดัความผูกพนั
ของพนกังานในองคก์ารต่างๆ (สุธินี เดชะตา, 2551) 
 ความส าคปัของความผกูพนัต่อองคก์าร 
 Buchanan (1974) เห็นวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความส าคปั คือ 
  1. สามารถใช้ท านายอตัราการเขา้-ออกจากงานของสมาชิกองค์การได้ดีกว่าความพึง
พอใจในงานเน่ืองจากความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นทศันคติของสมาชิกองคก์ารโดยส่วนร่วม ขณะท่ี
ความพึงพอใจในงาน สะทอ้นถึงทศันคติของบุคคลต่องานหรือเฉพาะแง่ใดแง่หน่ึงของงานท่ี
เก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ีของพนกังานเท่านั้น และความผูกพนัต่อองคก์ารค่อนขา้งมีความมัน่คงมากกวา่
ความพึงพอใจในงานแมว้่าเหตุการณ์ประจาวนัในสถานท่ีทางานอาจจะมีผลกระทบต่อความพึง
พอใจในงานของพนกังานแต่เหตุการณ์นั้นอาจไม่กระทบต่อความผูกพนัของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร
โดยรวมก็ไดจึ้งกล่าววา่ ความพึงพอใจในงานมีเสถียรภาพนอ้ยกวา่ความผกูพนัต่อองคก์าร 
  2. เป็นแรงผลกัดนัให้พนกังานในองคก์ารมีการปฏิบติังานไดดี้ยิ่งข้ึน เน่ืองจากความรู้สึก
มีส่วนร่วมเป็นเจา้ของขององคก์ารนั้นเอง 
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  3. เป็นตวัเช่ือมประสานระหวา่งความตอ้งการของบุคคลให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายของ
องค์การ ซ่ึงบุคคลทีมีความผูกพนัดงักล่าวมกัมีความผูกพนัอย่างมากต่องานเพราะเห็นว่างานคือ
หนทางท่ีตนสามารถทาประโยชน์ใหแ้ก่องคก์ารและบรรลุถึงเป้าหมายไดส้ าเร็จ 
  4. บุคคลท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์ารสูงจะเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งมากในการทา
งานใหก้บัองคก์าร ซ่ึงในหลายกรณี ความพยายามดงักล่าวจะมีผลทาใหก้ารปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดี
เหนือคนอ่ืน 
  5. ความผูกพนัต่อองค์การช่วยขจดัการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ี
สมาชิกในองคก์ารมีความรักและความผกูพนัต่อองคก์ารของตนมากนัน่เอง 
  6. ความผูกพนัต่อองค์การเป็นตวับ่งช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคก์าร กล่าวคือเม่ือมีความผูกพนัต่อองคก์ารสูงยอ่มท่ีจะอุทิศแรงกายแรงใจปฏิบติังานดว้ยความ
เตม็ใจและตั้งใจอยา่งเตม็กาลงัความสามารถ เพื่อใหผ้ลของงานออกมาดีท่ีสุดหรือมีขอ้ผิดพลาดนอ้ย
ท่ีสุด ในทางกลบักนัหากความผูกพนัต่อองคก์ารมีนอ้ย ผลของการปฏิบติังานยอ่มลดประสิทธิภาพ
หรือหยอ่นสมรรถนะลง เป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ารยอ่มไม่เป็นไปตามท่ีตอ้งการ 
 
2.6 แนวคิด ทฤษฎเีกีย่วกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ  

 นักวิชาการในช่วงท่ีผ่านมาได้มีการท าการศึกษาวิจยัเก่ียวกับการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารอยา่งกวา้งขวาง สังเกตไดจ้ากจ านวนเอกสารและงานวจิยัเร่ืองพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารและปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงไดแ้ก่ การศึกษาวิจยัถึงปัจจยัเหตุของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ เช่น ปัจจัยด้านพฤติกรรมของผู ้น า ปัจจัยด้านบุคลากร ปัจจัยด้าน
คุณลกัษณะขององค์การ ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของงาน เป็นตน้ รวมทั้งศึกษาวิจยัถึงปัจจยัผลของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เช่น  ผลกระทบท่ีมีต่อการประเมินผลการปฏิบติังานและ
ความส าเร็จขององคก์ารเป็นตน้ ซ่ึงไดรั้บการตีพิมพใ์นวารสารและหนงัสือต่างๆ ในระหวา่งปี 1983 
จนถึงปัจจุบนั มีจ  านวนมากข้ึนและมีแนวโนม้จะเพิ่มข้ึนในอนาคต (Podsakoff et al., 2005 : 513-
514) เป็นการสะทอ้นภาพความสนใจในเร่ืองพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไดเ้ป็นอยา่ง
ดี จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องพบว่า นักวิชาการได้ระบุช่ือพฤติกรรมของบุคคลใน
องค์การท่ีอยู่นอกเหนือหน้าท่ีในการปฏิบติังานซ่ึงมีรูปแบบคลา้ยกนัไวห้ลายช่ือ เช่น พฤติกรรม
บทบาทพิเศษ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร (Organ, 1988) พฤติกรรมเอ้ือสังคมใน
องค์การ พฤติกรรมท่ีปฏิบติัด้วยความสมคัรใจ และการปฏิบติังานตามสถานการณ์ (Motowidlo, 
1997 ; Motowidlo and Van Scotter, 1994) เป็นตน้ แต่ช่ือท่ีใชก้นัแพร่หลายมากท่ีสุด คือ พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร (Van Dyner Graham and Dienesch, 1994 : 765) 
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ตารางที ่2.2 ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

นักวชิาการ ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
Organ (1988) 
 

เป็นพฤติกรรมส่วนบุคคลท่ีองค์กรไม่ไดก้  าหนดไวโ้ดยตรง หรือให้ปฏิบติั
โดยใช้ระบบการให้ผลตอบแทนอย่างเป็นทางการ เป็นพฤติกรรมท่ีไม่ได้
บงัคบัด้วยบทบาทหรือค าบรรยายคุณลกัษณะงาน แต่พนกังานเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบติัและเป็นพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร สมาชิกขององคก์รควร
จะต้องมีพฤติกรรมท่ีสร้างสรรค์ต่อองค์กร ต่อกลุ่ม ต่อเพื่อนร่วมงานใน
ลกัษณะต่าง ๆ เช่น การร่วมมือกันท างาน หลีกเล่ียงความขดัแยง้ท่ีอาจ
เกิดข้ึน ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร มี
ความจงรักภกัดี มีความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ร การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร
เกิดข้ึนไดจ้ากการท่ีพนกังานรู้สึกวา่ไดรั้บความเป็นธรรมจากองคก์ร ไดรั้บ
ค่าตอบแทน ผลประโยชน์สวสัดิการต่างๆ อยา่งน่าพอใจ และพนกังานเป็น
คนดี มีคุณธรรม และมีจิตส านึกของความรับผิดชอบต่อองค์กรและสังคม
ส่วนรวม ท าใหมี้การประพฤติปฏิบติัท่ีดีต่อองคก์รและเพื่อนร่วมงาน 

Organ and Bateman 
(1991: 275) 

การให้ความร่วมมือท่ีสมาชิกมีให้แก่องค์การ พฤติกรรมเหล่านั้นองค์การ
ไม่ได้ร้องขอและไม่ใช่การบังคับให้ท า รวมทั้ งไม่ได้รับรองว่าจะให้
ผลตอบแทนใด ๆ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารแบ่งออกเป็น 5 
ด้าน ได้แก่ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) พฤติกรรมความ
สุ ภาพอ่ อนน้ อม (Courtesy)พฤติ กรรมความ มีน ้ า ใจ เ ป็ นนัก กี ฬา 
(Sportsmanship) ด้านการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) และพฤติกรรม
ความส านึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) 

Moorhead and 
Griffin (1998 : 107) 
George and Jones 
(2002 : 95) 

พฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงก่อให้เกิดการสนบัสนุนในทางบวกแก่องคก์าร
โดยรวม 
พฤติกรรมท่ีอยู่นอกเหนือจากข้อก าหนดในหน้าท่ี เป็นพฤติกรรมท่ี
องค์การไม่ได้บงัคบัให้สมาชิกในองค์การปฏิบติั แต่มีความจ าเป็นต่อ
ความอยูร่อดและประสิทธิผลขององคก์าร 
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นักวชิาการ ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
Greenberg and 
Baron (2003 : 408) 

รูปแบบพฤติกรรมท่ีไม่เป็นทางการของบุคคลท่ีองค์การคาดหวงัให้
บุคคลปฏิบติัเพื่อก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์าร 

Katz and Kahn 
(1946 cited in Organ  
and Bateman, 1991 : 
275) 

เป็นพฤติกรรมท่ีไม่เป็นทางการโดยเป็นการให้ความร่วมมือ ความ
ช่วยเหลือ และความเป็นมิตร เป็นพฤติกรรมทางสังคมในเชิงบวก ซ่ึงจะ
ท าให้ผู ้อ่ืนเกิดความรู้สึกในทางท่ีดี และคงไว้ซ่ึงความรู้สึกท่ีดีนั้ น 
ตลอดจนความรู้สึกเป็นพวกพอ้งเดียวกนั 

ภทัรนฤน  พนัธ์ุสีดา 
(2543 : 40) 

พฤติกรรมของพนกังานท่ีองค์การไม่ไดก้  าหนดให้ไวเ้ป็นหน้าท่ีท่ีตอ้ง
ปฏิบติั พนกังานจึงไม่ไดรั้บการปกป้อง หรือไดรั้บส่ิงตอบแทนท่ีก าหนด
ไวต้ามระบบ แต่เป็นพฤติกรรมท่ีพนกังานเต็มใจปฏิบติัเพื่อองคก์ารและ
เป็นประโยชน์ต่อองคก์าร 

สฎาย ุธีระวณิช
ตระกูล (2547) 

เป็นพฤติกรรมท่ีสนับสนุนและมีความจ าเป็นต่อการด าเนินงานของ
องค์การ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยรวมต่อองค์การ 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารนั้นไม่ไดมี้การระบุไวใ้น
รายละเอียดของงานหรือในสัปปาวา่จา้งระหวา่งพนกังานกบัองคก์าร จึง
เป็นพฤติกรรมท่ีพนกังานสร้างสรรคแ์ละเลือกปฏิบติัดว้ยตนเอง 

ยวุดี  ศิริยทรัพย ์
(2553 : 52) 

เป็นพฤติกรรมของบุคลากรท่ีอยูน่อกเหนือไปจากบทบาทหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ
มอบหมายจากองค์การ และเป็นพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์การ 
ซ่ึงบุคลากรเต็มใจท่ีจะปฏิบัติให้กับองค์การเพื่อช่วยให้องค์การมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

ทิพยว์รรณ  มงคลดี
กลา้สกุล (2554 : 7) 
 
 
 
 
ชุติมา  ชุติชิวานนัท ์
(2553 : 14) 

“พฤติกรรมของพนกังานท่ีเกิดข้ึนจากตวัของพนกังานเอง ซ่ึงองคก์ารไม่ได้
ก าหนดไวใ้ห้ปฏิบติัอยา่งเป็นทางการ แต่เป็นพฤติกรรมท่ีเกินกวา่บทบาท
หน้าท่ีของพนักงานและพนักงานเต็มใจปฏิบัติต่อเพื่อนร่วมงานและ
องค์การ โดยพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนนั้ นเป็นพฤติกรรมท่ีสนับสนุน และ
ก่อให้เกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพ รวมถึงมีประโยชน์อย่างยิ่งต่อ
องคก์าร” 
พฤติกรรมของพนักงานท่ีปฏิบติัดว้ยความเต็มใจ มิไดถู้กก าหนดไวใ้น
งาน หรือหน้าท่ีท่ีต้องปฏิบัติ เป็นค่านิยมท่ีท าให้เกิดประโยชน์ต่อ
องคก์ารและส่วนรวม 
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นักวชิาการ ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
วลัลพ  ลอ้มตะคุ 
(2554 : 14) 

การกระท าท่ีไม่ไดเ้กิดจาการใหร้างวลัอยา่งเป็นทางการจากองคก์าร แต่เป็น
การกระท าท่ีเกิดข้ึนเองของพนกังานท่ีเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ีและ
เกินกว่าบทบาทท่ีตนรับผิดชอบ น าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขอองคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี 

 
 จากการคน้ควา้งานวิจยัหลายฉบบัท าให้ทราบวา่ผูว้ิจยัเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์ารไดมี้การแบ่งแนวคิดเร่ืองน้ีไว ้ดงัน้ี 
 แนวคิดเร่ืองแรก Organ (1988) ไดท้  าการศึกษาและแบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร ตามแนวคิดของ Organ ท่ีไดถู้กพฒันามาจากแนวคิดของ Bernard (1938) และ Katz 
(1964) ซ่ึง Bernard (1938) ให้แนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การว่าเป็น
ความปรารถนาของปัจเจกชนท่ีพยายามสร้างความร่วมมือให้เกิดข้ึนในองค์การอนัเป็นส่ิงจ าเป็นท่ี
ท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายของตน เป็นความพยายามเพื่อมุ่งไปสู่เป้าหมายอีกทั้งเป็นความ
พยายามในการท านุบ ารุงองค์การ ในขณะท่ี Katz (1964) ได้กล่าวว่า โดยทัว่ไปองค์การจะ
ประเมินผลในการปฏิบัติงานจากผลการท างานท่ีวดัตามพฤติกรรมในการท างานตามความ
รับผิดชอบและหน้าท่ีท่ีจะต้องปฏิบัติ แต่บทบาทการท างานยงัครอบคลุมพฤติกรรมท่ีมีความ
หลากหลาย เขาจึงแบ่งพฤติกรรมในการท างานของพนักงานในองค์การเป็น 2 ลักษณะ คือ 
พฤติกรรมตามบทบาทหนา้ท่ี (In-role Behavior)  เป็นพฤติกรรมท่ีองคก์ารไดก้ าหนดหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบใหพ้นกังานอยา่งชดัเจน และอยูภ่ายใตเ้ง่ือนไขการให้รางวลั ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีองคก์าร
ใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังาน อีกอนัหน่ึงคือ พฤติกรรมบทบาทพิเศษ (Extra-role Behavior) 
เป็นพฤติกรรมท่ีพนกังานไดป้ฏิบติัโดยท่ีองคก์ารไม่ไดก้  าหนดไวเ้ป็นทางการ แต่สังคมในองคก์าร
ใหก้ารยอมรับและใหคุ้ณค่า 
 Organ (1988)ได้แบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การออกเป็น 5 ด้าน 
ประกอบดว้ย 
 1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง การให้ความช่วยเหลือบุคคลอ่ืน
ทนัทีเม่ือเกิดปัปหาท่ีเก่ียวขอ้งกบังานข้ึน เช่น การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน การแนะน าให้พนกังาน
ใหม่ทราบถึงการใชว้สัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือและเคร่ืองใชต่้างๆ เป็นตน้ 
 2. พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) หมายถึง ท่าทางหรือการแสดงกิริยา อาการท่ี
แสดงถึงความเคารพนอบน้อมกบับุคคลอ่ืนและการค านึงถึงผูอ่ื้นเพื่อช่วยคิดและป้องกนัปัปหาท่ี
อาจเกิดข้ึนตามมาในการท างาน (MacKenzie, Podsakoff & Paine, 1998) ซ่ึงการท างานในองคก์าร
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นั้นตอ้งพึ่งพาอาศยักนัและกนั ส่ิงท่ีบุคคลหน่ึงกระท าหรือตดัสินใจ ยอ่มส่งผลกระทบต่อบุคคลอ่ืน
จึงควรปรึกษาหารือกบัเพื่อนร่วมงานก่อนท่ีจะลงมือด าเนินการใด ๆ เก่ียวกบังาน  
 3. พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง ความอดทน อดกลั้นต่อส่ิงท่ี
เกิดข้ึน ไม่วา่จะเป็นความคบัขอ้งใจ ความไม่สะดวกสบาย หรือแมแ้ต่ความเครียดก็ตาม ในบางคร้ัง
เรามีสิทธิท่ีจะแสดงออกถึงขอ้ขอ้งใจท่ีเกิดข้ึนในงาน แต่การร้องทุกขด์งักล่าวอาจท าให้ฝ่ายจดัการ
ตอ้งแบกภาระมากเกินไป ดงันั้น พนกังานเหล่านั้นจึงรู้จกัการรอคอยอยา่งผูมี้น ้าใจเป็นนกักีฬา 
 4. พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออกโดยการ
รับผดิชอบ และการมีส่วนร่วมในกระบวนการต่างๆภายในองคก์าร เป็นผูท่ี้ให้ความร่วมมือกบัการ
ประชุมเป็นอยา่งดี เก็บความลบั แสดงความคิดเห็นในเวลาท่ีเหมาะสมและในรูปแบบท่ีสอดคลอ้ง
กบัองคก์าร 
 5. พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออก
ถึงการยอมรับกฎระเบียบภายในองคก์าร โดยเอาใจใส่และเครพต่อกฎระเบียบ ตรงต่อเวลา ปฏิบติั
ตนอยูใ่นระเบียบ ค านึงถึงทรัพยสิ์นขององคก์าร ไม่ใช้เวลางานในการปฏิบติัส่ิงอ่ืนนอกเหนือการ
ท างาน 
 พนกังานทุกคนถือเป็นสมาชิกขององคก์าร ซ่ึงองค์การก็เปรียบเสมือนทีมขนาดใหป่ท่ี
พนกังานทุกคนตอ้งร่วมมือกนัท างานให้บรรลุเป้าหมายเดียวกนั ดงันั้น สมาชิกทีมหรือสมาชิกของ
องคก์ารก็ควรปฏิบติัตนใหเ้ป็นสมาชิกทีมท่ีดี และเป็นสมาชิกองคก์ารท่ีดีดว้ย 
 แนวคิดที่สอง เป็นของ Organ and Konovsky (1989) ได้จ  าแนกองค์ประกอบของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไวเ้ป็น 2 รูปแบบ 
 1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมการช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงานเม่ือเขามีปัปหา บางทีเป็นการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานผูไ้ม่มาท างาน หรือให้ค  าแนะน าเพื่อ
ปรับปรุงสภาพการท างาน 
 2. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Compliance) เป็นการปฏิบติัในส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการ
ใหท้ าและปฏิบติัตามกฎ เช่น มาท างานตรงเวลา และไม่กินเวลาท างาน 
 แนวคิดทีส่าม เป็นของ Williams (1988) ; Williams and Anderson (1991) ผูว้ิจยัท่านน้ีได้
จ  าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารออกเป็น 2 ดา้น ดงัน้ี 
 1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีมุ่งสู่บุคลคล (Organizational Citizenship  
Behavior Directed Toward Individuals-OCB-I) เป็นพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์เฉพาะหน้าต่อ
บุคคล เช่น การช่วยเหลือผูอ่ื้นในเร่ืองท่ีเก่ียวกบังานหรือปัปหาในงาน เป็นตน้ 
 2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ีมุ่งสู่องคก์าร (Organizational Citizenship  
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Behavior Directed Toward Organizational-OCB-O) เป็นพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์การ
โดยทัว่ไป 
 แนวคิดที่ส่ี เป็นของ Moorman, Blakely (1995) ท่ีแบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร ออกเป็น 4 รูปแบบดว้ยกนั ซ่ึง Jahangir Akber และ Haq (2004) กล่าววา่แนวคิดพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของ Moorman, Blakely (1995) มีพื้นฐานมาจากพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ แบบ 2 มิติของ Williams ดงัท่ีได้กล่าวไวใ้นแนวคิดท่ี 3 โดยลกัษณะ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของ Graham (1989) และ Moorman, Blakely (1995) มี
การจ าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไว ้4 รูปแบบ ดงัน้ี 
 1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Interpersonal Helping) เป็นพฤติกรรมท่ีเน้นการ
ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในการท างาน เม่ือเพื่อนร่วมงานตอ้งการความช่วยเหลือ 
 2. พฤติกรรมความภกัดี (Loyalty Boosterism) เป็นพฤติกรรมการสนบัสนุนองคก์าร โดย
ใหภ้าพท่ีดีปรากฎต่อบุคคลภายนอก 
 3. พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี (Personal Industry) เป็นพฤติกรรมท่ีพนกังานปฏิบติั 
ในส่ิงท่ีเป็นหนา้ท่ีความรับผดิชอบ และท าในส่ิงท่ีเกินกวา่ภาระงานในหนา้ท่ี 
 4. พฤติกรรมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (Individual Initiative) เป็นการติดต่อส่ือสารใน
สถานท่ีท างานเพื่อปรับปรุงการท างานของกลุ่มและบุคคล 
 แนวคิดที่ห้า  เป็นของ Turnipseed (1996) ได้ศึกษาและจ าแนกองค์ประกอบของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไวเ้ป็น 3 รูปแบบ คือ 
 1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือร่วมมือ (Altruistic Compliance) เป็นพฤติกรรมท่ี
เกิดข้ึนโดยปราศจากการบงัคบั พฤติกรรมส่วนใหป่ท่ีแสดงออกมาจะเป็นพฤติกรรมซ่ึงมีลกัษณะ
นอกเหนือจากงานท่ีท า พฤติกรรมน้ีจะมีการให้ค  าแนะใหม่ๆ เก่ียวกบัการท าตรงต่อเวลา ให้ความ
ช่วยเหลือเม่ือผูร่้วมงานตอ้งการ การสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดี ซ่ึงพฤติกรรมเหล่าน้ีจะสร้าง
ประสิทธิผลในการท างาน การเกิดนวตักรรมต่างๆ ข้ึน 
 2. พฤติกรรมความเมตตากรุณา (Benevolence) เป็นพฤติกรรมของท่ีไม่เก่ียวขอ้งโดยตรง
กบัผลลพัธ๋องคก์าร การท างานอยา่งประณีต การช่วยองคก์ารในลกัษณะท่ีช่วยเหลือปกป้ององคก์าร 
เช่น การลดขอ้โตแ้ยง้ต่างๆ อนัจะเกิดในท่ีท างาน การช่วยปกป้องทรัพยสิ์นขององคก์าร พฤติกรรม
น้ีช่วยเสริมสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดีท าใหน้ าไปสู่การเกิดประสิทธิภาพในการท างาน 
 3. พฤติกรรมท่ีแสดงออกมาในลกัษณะส่วนบุคคล (Personal) เป็นส่วนของการแสดงถึง
ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลในความสัมพนัธ์ทางสังคม ซ่ึงอาจมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
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ท างานทางอ้อม รวมไปถึงการแสดงพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาทางท่าทางต่างๆ เป็นส่ิงจ าเป็น
ส าหรับการบ ารุงรักษา และเพิ่มระดบัแรงจูงใจของพนกังาน 
 
2.7 แนวคิด ทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนั้น ถา้พิจารณาจากแนวคิดทฤษฎีต่างๆ มกัจะพูดถึงผล
การปฏิบติังาน (Performance) ซ่ึงถือว่าเป็นเร่ืองเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน (Efficiency) 
คือ เม่ือผลการปฏิบติังานท่ีดีก็จะถือวา่มีประสิทธิภาพในการท างานสูง และถา้ผลการปฏิบติังานไม่
ดีก็ถือวา่มีประสิทธิภาพในการท างานต ่า ซ่ึงความหมายโดยตรงของประสิทธิภาพในการท างานนั้น 
มีนกัวชิาการทั้งไทยและต่างประเทศไดใ้หค้วามหมายไวแ้ตกต่างกนั ดงัน้ี 
 Petersen & Plowman (1953) กล่าววา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานตอ้งประกอบดว้ย
ปัจจยัท่ีส าคปั 4 ประการคือ 1. คุณภาพของงาน (Quality) 2. ปริมาณงาน (Quantity)  3. เวลาในการ
ปฏิบติังาน (Time)  และ 4. ค่าใชจ่้าย (Cost) โดยแบ่งออกเป็น 4 มิติ ดงัต่อไปน้ี 
 1. มิติดา้นคุณภาพของงาน หมายถึง คุณสมบติัของงาน/บริการ สามารรถตอบสนองความ
ตอ้งการและสร้างใหเ้กิดความพึงพอใจได ้
 2. มิติดา้นปริมาณงาน หมายถึง ปริมาณของงานท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงั
ขององคก์าร 
 3. มิติดา้นเวลา หมายถึง รวดเร็ว มีความเหมาะสมกบังาน และผลงานเสร็จตามเวลา ท่ี
ก าหนด 
 4. มิติดา้นค่าใช้จ่าย หมายถึง ความสามารถในการลดตน้ทุน หรือใชท้รัพยากรต ่ากวา่ท่ี
ก าหนด โดยยงัไดผ้ลตามท่ีตอ้งการ 
 Simon (1960 : 180-181) ไดก้ล่าวถึง ประสิทธิภาพในเชิงธุรกิจเก่ียวกบัการท างานของ
เคร่ืองจกัร โดยพิจารณาวา่งานใดท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ดูไดจ้ากความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั
น าเขา้ (Input) กบัผลผลิต (Output) 
 ติน ปรัชปพฤทธ์ิ (2536 : 130) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง 
การสนบัสนุนให้มีวิธีการบริหารท่ีจะไดพรั้บผลดีมากท่ีสุด โดยส้ินเปลืองค่าใชจ่้ายนอ้ยท่ีสุด นั้นก็
คือ การลดค่าใช้จ่ายด้านวตัถุและบุคลากรลง ในขณะท่ีพยายามเพิ่มความแม่นย  า ความเร็ว และ
ความราบเรียบของการบริหารใหม้ากข้ึน 
 อรรถวฒิุ ตปัธนาวิทย ์(2544) ไดใ้ห้แนวความคิดในเร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
วา่ หมายถึง ปัจจยัน าเขา้ซ่ึงพิจารณาถึง ความพยายาม ความพร้อม ความสามารถ ความคล่องแคล่ว
ในการปฏิบติังาน ว่าหมายถึง ปัจจยัน าเขา้ซ่ึงพิจารณาถึงความพยายาม ความพร้อม ความสามารถ 
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ความคล่องแคล่วในการปฏิบติังาน โดยพิจารณเปรียบเทียบกับผลท่ีได้คือ ความพึงพอใจของ
ผูรั้บบริการ หรือการบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
 ปิยวรรณ บุปเพ็ป (2550 : 12) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพในการท างาน ว่า
หมายถึง การปฏิบติังานให้สามารถท างานไปดว้ยความรวดเร็ว มีคุณภาพ เกิดความคุม้ค่าในการใช้
ทรัพยากร ซ่ึงสามารถท าให้บรรลุวตัถุประสงค์ท่ีตั้ งไวแ้ละสามารถบรรลุความพึงพอใจของ
ผูใ้ชบ้ริการได ้
 พิชามปชุ์ ปฐมศิริกุล (2555 : 20) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิภาพในการท างานว่า 
หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถปฏิบติังานไดต้ามบทบาทและหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย ประสานงาน
ให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี มีคุณภาพ มาตรฐาน ถูกตอ้ง ประหยดัเวลา ใช้ทรัพยากรอย่างคุม้ค่าเกิด
ประโยชน์สูงสุด คือ บริหารทรัพยากรท่ีมีอยู่ได้อย่างเหมาะสม ด้วยวิธีการท่ีเหมาะสม ลดการ
สูปเสียท่ีไม่จ  าเป็น เกิดการพฒันาตนเอง สามารถท าให้บุคลากรยอมรับ และเกิดความพึงพอใจใน
การท างาน อนัเป็นผลท าให้องค์กรได้รับประโยชน์ โดยเน้นท่ีเป้าหมายขององค์การ รวมไปถึง
ความพึงพอใจของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง 
 Becker & Neuhauser (1975)ไดเ้สนอตวัแบบจ าลองเก่ียวกบัประสิทธิภาพขององคก์าร 
(Model of organizational efficiency)โดยเขากล่าววา่ประสิทธิภาพขององคก์ารนอกจากจะพิจารณา
ถึงทรัพยากร เช่น คน เงิน วสัดุอุปกรณ์ท่ีเป็นปัจจยัน าเข้และผลผลิตขององค์กร คือ การบรรลุ
เป้าหมายแลว้ องคก์ารในฐานท่ีเป็นองคก์ารในระบบเปิด (Open system) ยงัมีปัจจยัอ่ืนประกอบอีก 
 1. หากสภาพแวดลอ้มในการท างานขององคก์ารมีความซบัซ้อนต ่า (Low task-environment 
complexity) หรือมีความแน่นอน (Certainty) ก าหนดระเบียบปฏิบติัในการท างานขององค์การอย่าง
ละเอียดถ่ีถ้วนแน่ชัด จะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององค์การ แต่การก าหนดระเบียบปฏิบัติ
ดงักล่าว จะมีผลในทางลบต่อความมีประสิทธิภาพหากสภาพแวดลอ้มในการท างานขององคก์ารซ่ึงมี
ความยุง่ยากซบัซอ้นสูง (High task-environment complexity)  หรือมีความไม่แน่นอน (Uncertainty) 
 2. การก าหนดระเบียบปฏิบติัให้ชดัเจน (Specification of procedure) เพื่อหาทางเพิ่มผล
การท างานท่ีมองเห็นได ้(Visibility of consequences) มีผลท าใหป้ระสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึนดว้ย 
 3. ผลการท างานท่ีมองเห็นได ้สัมพนัธ์ในทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
 4. หากพิจารณาควบคู่กนัไปจะปรากฎว่าการก าหนดระเบียบปฎิบติัอยา่งชดัเจน และผล
การท างานท่ีมองเห็นไดมี้ความสัมพนัธ์มากข้ึนต่อประสิทธิภาพมากกวา่ตวัแปรแต่ละตวัตามล าพงั 
(อา้งใน ภทัรีย ์จนัทรกองกุล, 2550 : 28)  
 นฤมล กิตตะยานนท์ (อา้งใน คฑาวุธ พรหมายน, 2545, หน้า 15-16) ไดเ้สนอว่า การ
ปฏิบติังานของแต่ละคนจะถูกก าหนดโดย 3 ส่วน ดงัน้ี 
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 1. คุณลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคล (individual attributes) แบ่งออกเป็น 3 กลุ่มดงัน้ี 
  1.1 demographic characteristics เป็นลกัษณะท่ีเก่ียวกบั เพศ อาย ุเช้ือชาติเผา่พนัธ์ุ 
  1.2 competence characteristics เป็นลกัษณะท่ีเก่ียวกบัความรู้ความสามารถ ความถนดั
และความช านาปของบุคคลซ่ึงคุณลักษณะเหล่าน้ีจะได้มาจากการศึกษาอบรม และสั่งสม
ประสบการณ์ 
  1.3 psychological characteristics เป็นคุณลกัษณะทางดา้นจิตวทิยา ซ่ึงไดแ้ก่ ทศันะคติ 
ค่านิยม การรับในเร่ืองต่าง ๆ รวมทั้งบุคลิกภาพของแต่ละบุคคลดว้ย 
 2. ระดบัความพยายามในการท างาน (work effort) จะเกิดข้ึนจากการมีแรงจูงใจ ในการ
ท างาน ไดแ้ก่ ความตอ้งการ แรงผลกัดนัอารมณ์ความรู้สึก ความสนใจ ความตั้งใจ เพราะวา่คนท่ีมี
แรงจูงใจในการท างานสูงจะมีความพยายามท่ีจะอุทิศก าลังกายและ ก าลังใจให้แก่การท างาน 
มากกวา่ผูท่ี้แรงจูงใจในการท างานต ่า 
 3. แรงสนบัสนุนจากองคก์ารหรือหน่วยงาน (organization support) ซ่ึงไดแ้ก่ ค  าตอบแทน 
ความยติุธรรม การติดต่อส่ือสาร และวธีิการท่ีจะมอบหมายงานซ่ึงมีผลต่อก าลงัใจผูป้ฏิบติังาน 
 
2.8 ผลการวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไดรั้บความสนใจจากนกัวิชาการหลายท่านไดแ้ก่ 
Bergeron, 2007 ; Farrell & Finkelstein, 2007 ; Somech & Ron, 2007 ; Bowler, 2006 ; Wang et. al., 
2005 ; Podsakoff et al., 2000 เช่น Wang et. al., (2005) พบวา่มีปัจจยัหลายประการท่ีก่อให้เกิด
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  Podndsakoff et al., (2000) ; Van Dyne et al., (1994)  เช่น 
พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล คุณลกัษณะงาน (Job characteristics) และ ปัจจยัดา้นองคก์าร   
 กษมา ทองขลิบ (2550)ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน ความ
ผูกพนัต่อองคก์าร กบั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของครูโรงเรียนราชินีบน ผลการวิจยั
พบว่า  คุณภาพชีวิตในการท างาน  ความผูกพนัต่อองค์การของครูโรงเรียนราชินีบนมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร อยา่งมีนยัส าคปัทางสถิติท่ีระดบั .05   
 กปัจนา  กปัจา (2550) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารของพนกังานศูนยบ์ริหารจดัการเทคโนโลยี ส านกังานพฒันาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี
แห่งชาติ พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร     
 พิชชา ศุภเสถียร (2555) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า กบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีของพนกังานในองค์การ พบว่า อายุท่ีต่างกนั มีผลท าให้พนกังานมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยรวมแตกต่างกนั  
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 ชีวภาส  ทองปาน (2554)  ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารของพนกังานในบริษทัผลิตวสัดุก่อสร้างแห่งหน่ึง พบวา่ อายุของพนกังานสามารถร่วมกนั
พยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารโดยรวมของพนกังานในบริษทัผลิตวสัดุก่อสร้าง
แห่งหน่ึงไดอ้ยา่งมีนยัส าคปัทางสถิติท่ี .001  
 เกษรา ชยัรังษีเลิศ  (2547) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล การสนบัสนุน
ทางสังคม ทศันคติต่องาน และ ภาวะผูน้ า กบั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร พบวา่ เพศ 
และอายุมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและการ
แลกเปล่ียนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร แต่ภาวะผูน้ าแบบ
ปล่อยตามสบายมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 Podsakoff, MacKenzie, Paine & Bachrach (2000) ไดศึ้กษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์าร : การทบวนวรรณกรรมเชิงทฤษฎีและเชิงประจกัษแ์และขอ้เสนอแนะส าหรับงานวิจยั
ในอนาคต พบวา่ ภาวะผูน้ า เป็นสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 เอกชยั บูรณธน (2550) ไดศึ้กษา ภาวะผูน้ า ทศันคติต่องาน การมีส่วนร่วมในงาน และ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร : ศึกษาเฉพาะหวัหนา้งานระดบัตน้ของธนาคารเอกชน
แห่งหน่ึง พบว่า ภาวะผู ้น าทั้ งภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงและภาวะผู ้น าการแลกเปล่ียนมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ แต่ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตาม
สบายมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 สุธิดา  เลิศอุไรวงศ ์(2557) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผูกพนัต่อองคก์าร ภาวะ
ผูน้ ากบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนกังานรัฐวิสาหกิจ สาขาพลงังาน พบว่า
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และ ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  ความผูกพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 กนัยา พีรพฒันานนัท์ (2546) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้ า 
ความผูกพนัต่อองค์การกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ กรณีศึกษาบริษทัเอกชนแห่ง
หน่ึง ผลการวจิยัพบวา่ ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบายมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร อยา่งมีนยัส าคปัท่ีระดบั 0.05 ส่วนความผูกพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร อยา่งมีนยัส าคปัท่ีระดบั 0.05   
 กรรณิการ์ สายพิณ (2547) ท่ีไดศึ้กษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าบรรยากาศองคก์ารกบัพฤติกรรม
การท างานของพนักงานระดบัปฏิบติัการของสถานีโทรทศัน์แห่งหน่ึงท่ีพบว่าการรับรู้ภาวะผูน้ า
ระดบัตน้มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
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   Hojjat, Vahdati , Moghaddam Javad Taheri and Jafari Mohammad Sadegh (2014) ได้
ศึกษาถึงผลกระทบของวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
(กรณีศึกษา: Lorestan Mellat Bank).   ผลการวจิยัพบวา่วฒันธรรมองคก์ารมีผลกระทบทางบวก
อยา่งมีนยัส าคปัทางสถิติต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 นงลักษณ์ เรืองทอง (2535) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของวฒันธรรมองค์การกับการ
ปฏิบติังาน โดยสอบถามศึกษาธิการอ าเภอ และหรือผูช่้วยศึกษาธิการอ าเภอและหวัหนา้งาน พบวา่ 
ดชันีของวฒันธรรมองค์การท่ีส่งผลหรือมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของส านกังานศึกษาธิการโดย
ภาพรวมมี 5 ดา้น คือดา้นบูรณาภาพ (Integrity) คุณภาพ (Quality) ความไวว้างใจ (Trust) ความรู้สึก
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (Sense of Community) และนานาคติ (Diversity) 
 สุพรรณา ประทุมวนั (2544)  ไดศึ้กษาคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การและผลการปฏิบติังานของพนกังานโรงงานผลิตสายพานยาง ผลการวิจยั
พบว่า พนักงานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับสูงมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารในระดบัดีกวา่พนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการท างานต ่า อยา่งมีนยัส าคปัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 กานตลิ์น คงศกัด์ิ (2554) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวติในการท างานท่ีส่งผลต่อการท างานเป็นทีม
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพนกังานไปรษณีย์สังกดัไปรษณียเ์ขต 7 พบว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อการท างานเป็นทีม และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร ของพนกังานไปรษณียส์ังกดัไปรษณียเ์ขต 7  
 Munene (1995) ได้ศึกษาวิจยัเร่ืองตรวจสอบความสัมพนัธ์ท่ีมีต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ โดยศึกษากบักลุ่มตวัอย่างในประเทศไนจีเรีย ผลการศึกษาพบว่า ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร 
 ณัฐยา ไพรสงบ (2546) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน ความ
ผูกพนัต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขอองค์การ จากกลุ่มตัวอย่างพนักงาน
โรงงานผลิตอาหารว่าง จ  านวน 270 คน ผลการวิจยัพบว่า ความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขอองคก์าร  
 เพียงภทัร์ เจริปพิทยา (2546) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์การ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารกบัผลการปฏิบติังาน ศึกษาเฉพาะกรณีพนกังานในเครือ
บริษทั สเปเชียลต้ีกรุ๊ป จ ากดั ผลการวิจยั พบว่า ความผูกพนัต่อองค์การมีความสัมพนัธ์กบั
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  
 ลาวลัย ์พร้อมสุข (2544)  ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การกับความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มบริษัทมินิแบ 
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(ประเทศไทย) จ ากดั พบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีมคัวามสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน 
และผลการปฏิบติังานของพนกังาน  
 อาภาพร ทศันแสงสูรย ์(2552)ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้บรรยากาศองคก์าร
ในเชิงบวก ความผูกพนัต่อองค์การ และพฤติกรรมการการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การในวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอ่ม ประเภทอุตสาหกรรมการผลิตถุงพลาสติก กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 321 คน 
ผลการวิจยัพบว่า ความผูกพนัต่อองค์การดา้นจิตใจ และดา้นบรรทดัฐาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวก 
แต่ดา้นการคงอยูมี่ความสัมพนัธ์เชิงลบกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขอองคก์าร  
 Allameh, Samane & Ali (2011) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความผูกพนัต่อองคก์าร
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ กรณีศึกษา องค์การน ้ าพื้นท่ีของจงัหวดัมาซานดา
ราน  ประชากรเป็นพนกังานทั้งหมดจ านวน 300 คนขององค์การน ้ าพื้นท่ีมาซานดาราน กลุ่ม
ตวัอย่างไดพ้นกังานมาจ านวน 40 คน พบว่า มีความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์การกบั
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารในระดบัต ่า 
 Hai and Mian (2007) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการประเมินผลการปฏิบติังานกบั
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยผ่านตวัแปรส่ือกลาง คือ ความผูกพนัต่อองค์การใน
กลุ่มตวัอย่างพนักงาน จ านวน 777 คน จากองค์การต่างๆในประเทศจีน พบว่า ความผูกพนัต่อ
องคก์ารมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 ตุลยา เหรียปทอง (2550) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน
องคก์าร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และความเครียดในการท างาน จากกลุ่มตวัอยา่ง
พนกังานระดบัปฏิบติัการ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จ านวน 384 คน ผลการศึกษาพบว่า 
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านการมีปฏิสัมพันธ์ ต่อกันระหว่างผู ้บังคับบัปชากับ
ผูใ้ตบ้งัคบับปัชามีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 รง ภู่พวงไพโรจน์ (2539)ได้ศึกษาเร่ือง ผลกระทบของปัจจยัส่วนบุคคล และคุณลกัษณะ
ของงานท่ีมีต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากรท่ีท างานดา้นคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีการส่ือสาร
ข้อมูลในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบจ าลองคุณลักษณะของงานท่ีพฒันาโดย Hackman & 
Oldham (1980) ผลการวิจยัพบว่า พบว่า คุณลกัษณะของงานอนัได้แก่ ความหลากหลายของทกัษะ 
ความส าคปัของงาน และ ความมีอิสระในการตดัสินใจในงานมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน  
 ทิพยสุ์คน จงรักษ ์(2557) ไดศึ้กษาอิทธิพลของคุณลกัษณะของงานท่ีมีผลต่อความผูกพนั
ต่อองค์กร ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร พบว่าตัวแปร
คุณลกัษณะงานทั้ง 5 องคป์ระกอบ มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
อยา่งมีนยัส าคปัท่ีระดบั 0.05  
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 Farh, posdakoff and organ (1990) ไดศึ้กษาอิทธิพลท่ีมีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ต่อองค์การ : ความยุติธรรมของผูน้ า ขอบเขตของงานและความพึงพอใจ โดยไดส้ ารวจขอ้มูล
พนักงานโทรคมนาคม 195 คน พบว่า ขอบเขตของงานมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร ส่งผา่นกระบวนการทางจิตวิทยาโดยเพิ่มความรู้สึกของความรับผิดชอบและ
ความส าคปัของงาน  
 Pearce and Gregersen (1991) ไดศึ้กษาการพึ่งพางานและพฤติกรรมบทบาทพิเศษ  การ
ทดสอบผลกระทบส่ือกลางของความรับผดิชอบของพนกังาน  โดยได้ศึกษาพนกังานโรงพยาบาล 2 
แห่ง จ านวน 290 คน พบว่า อิทธิพลของความรับผิดชอบของพนักงาน และ การพึ่ งพางานท่ี
เก่ียวขอ้งกบัผูอ่ื้นเป็นสาเหตุของพฤติกรรมบทบาทพิเศษนอกเหนือการท างานหรือพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร 
 อมัรา สาโหมด (2547) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานในนิคมอุตสาหกรรมบางปู ผลการศึกษาวิจยัพบว่าปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ   
ดา้นความมัน่คงในงาน  ดา้นความปลอดภยัในการท างาน ดา้นนโยบายขององคก์าร  ความสัมพนัธ์
ระหวา่งเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานใน
นิคมอุตสาหกรรมบางปูและอยูใ่นระดบัปานกลาง  
 Christie H. Burton (2003) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์การ  
ค่านิยมทางการจดัการ กบั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยศึกษากบักลุ่มตวัอยา่งใน
องคก์ารการจดัการดูแลสุขภาพ ผลการศึกษาพบวา่ วฒันธรรมองคก์าร และ ค่านิยมทางการจดัการ 
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร  
 เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล (2542) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารกบัความพึงพอใจในงาน และ ผลการปฎิบติังาน พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน และ ผลการปฎิบติังาน   
 ลาวลัย ์พร้อมสุข (2544) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การกบัความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มบริษทัมินิแบ (ประเทศ
ไทย) จ ากดั พบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจใน
งาน และผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
 สายฝน กล้าเดินดง (2551) ได้ศึกษาเร่ืองการส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องคก์าร เพื่อการพฒันาไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน โดยศึกษากลุ่มตวัอยา่ง อายุระหวา่งง 18-29 ปี 
ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน ผลการศึกษาพบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร
มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรเจเนอเรชัน่วาย ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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    Lee, Kim Lian and Low Guan Tui (2012) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบภาวะ
ผูน้ าและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารในองคก์ารมาเลเซีย ขอ้มูลถูกเก็บรวบรวมจาก
ผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 347 คนท่ีเป็นผูแ้ทนอุตสาหกรรมส าคปั เช่น บริษทับริการ ผลิต 
เหมืองและก่อสร้าง ผลการศึกษาพบวา่รูปแบบผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีความสัมพนัธ์ทางลบกบั
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 Su-Fen Chiu and Hsiao-Lan Chen (2005) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะของ
งานกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ พนกังาน 270 คนจากบริษทัอิเล็กทรอนิกส์ 24 
บริษัทท่ีได้มีส่วนร่วม  ในการศึกษาคร้ังน้ีผลการศึกษาพบว่าคุณลักษณะของงานด้านความ
หลากหลายของงานและส าคปัของงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกอย่างมีนยัส าคปักบัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

Chaudhry, Iffat S.,  Jean G. Maurice & Mohamed Haneefuddin (2015) ไดศึ้กษาผลกระทบ
ของคุณลกัษณะของงานท่ีมีต่อความส าเร็จขององคก์ารและทศันคติและพฤติกรรมการท างานของ
สมาชิก การวิเคราะห์ถดถอยกบัขอ้มูลท่ีส ารวจสมาชิกจ านวน 215 คนจากองค์การภาครัฐและ
เอกชน  พบว่ามีความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะของงานดา้นความมีอิสระในการท างาน ความ
หลากหลายของงานและความส าคปัของงานกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของ
พนกังานในขณะท่ีท างานในปากีสถาน   

Kashani, Farideh Haghshenas (2012) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการ
ท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (กรณีศึกษา บริษทัอิหร่านแห่งหน่ึง).  
ผลการวิจยัคร้ังน้ีพบว่ามีความสัมพนัธ์ทางบวกระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 

Muh, Akmal Ibrahim and Aslinda (2013) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความผูกพนัต่อ
องคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ี พีที เทลคม มาคสัซา (บริษทัท่ีเป็นเจา้ของ
โดยรัฐบาล) พนกังานจ านวน 176 คนจาก 6 ดิวิชัน่ ผลการวิจยัคร้ังน้ีพบวา่มีความสัมพนัธ์ทางบวก
อยา่งมีนยัส าคปัระหวา่งความผูกพนัต่อองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารท่ี พี
ที เทลคม มาคสัซา  

Prisangob, N. (2003) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจของการท างาน ความผกูพนั 
ต่อองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของโรงงานขนมคบเค้ียวแห่งหน่ึง พบวา่ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคปักบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร  
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2.9 กรอบความคิดทางทฤษฎี หรือ ทฤษฎทีี่รองรับเร่ืองทีว่ิจัย 

 การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยั ศึกษาภาวะผูน้ า 3 ดา้น ตามแนวคิด ทฤษฎีของ Bass and Avolio (1991) 
ไดแ้ก่  1. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  2. ภาวะผูน้ าการการเปล่ียนแปลง 3. ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย 
 ศึกษาคุณลกัษณะของงาน 5 ดา้น ตามแนวคิด ทฤษฎีของ Hackman and Oldham (1980) 
ไดแ้ก่ 1. ความหลากหลายของงาน  2. ความมีเอกลกัษณ์ของงาน  3. ความส าคปัของงาน  4. ความมี
อิสระในการท างาน  5. ผลสะทอ้นจากงาน      
 ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน 8 ด้าน ตามแนวคิด ทฤษฎีของ Walton (1974) ได้แก่        
1. ค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ  2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 3. การพฒันา
ความสามารถของบุคคล  4. ความกา้วหนา้และมัน่คงในงาน  5. การบูรณาการดา้นสังคม  6. ธรรมนูป
ในองคก์าร  7. ความสมดุลระหวา่งชีวิตงานกบัชีวติส่วนตวั  8. ความ เก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคม    
 ศึกษาวฒันธรรมองค์การ 10 ดา้น ตามแนวมคิด ทฤษฎีของ Robbins (1994) ไดแ้ก่ 1. การ
ริเร่ิมส่วนบุคคล  2. การยอมรับในเร่ืองความเส่ียง  3. การก าหนดทิศทางและเป้าหมาย  4.ความเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนั  5. การสนบัสนุนในเร่ืองการบริหาร  6. การควบคุมขององคก์าร  7. ลกัษณะ ท่ี
เป็นเอกลกัษณ์ขององคก์าร  8. ระบบการให้รางวลัขององคก์าร  9. การยอมรับต่อความขดัแยง้ของ
องคก์าร  10. แบบแผนการติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 
 ศึกษาความผูกพนัต่อองคก์าร 3 ดา้น ตามแนวคิด ทฤษฎีของ Allen & Meyer (1990) ไดแ้ก่ 
1. ความผกูพนัดา้นจิตใจ  2. ความผกูพนัดา้นคงอยูก่บัองคก์ร    3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน   
 ศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 5 ด้าน ตามแนวคิดทฤษฎีของ Organ 
(1988)  ไดแ้ก่  1.พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ  2.พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น  3.พฤติกรรมการ
อดทนอดกลั้น  4.พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ  5.พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี       
 ศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 4 ดา้น ตามแนวคิด ทฤษฎีของ Petersen & Plowman 
(1953)  ไดแ้ก่ 1. คุณภาพของงาน 2. ปริมาณงาน  3. เวลาในการปฏิบติังาน 4. ค่าใชจ่้าย 
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ปัจจยัส่วนบุคคล 
-  เพศ 
 -  อายุ 
 -  ประเภทบุคลากร 
 -  สถานภาพ 
 -  รายไดเ้ฉล่ีย 
ต่อเดือน 
 
 
                                                                 
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 
 
 
 
                                          พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร
คุณลกัษณะของงาน                         
        
 
        
คุณภาพชีวติในการท างาน 
                                           
                  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ 
                                                                                                 บุคลากรในกลุ่มอุตสาหกรรม 
วฒันธรรมองคก์าร 
 
 
ความผกูพนัต่อองคก์าร 
 

   


