
บทที� 2 
เอกสารและงานวจิัยที�เกี�ยวข้อง 

 
 
 การวิจยัในครั 
งนี 
 ผู้ วิจยัได้ศกึษาเอกสารและงานวิจยัที�เกี�ยวข้อง ขอนําเสนอตามหวัข้อตอ่ไปนี 
 
  1. แนวคดิเกี�ยวกบัการประเมินผลการปฏิบตังิาน 
  2. แนวคดิเกี�ยวกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ 
  3. แนวคดิและทฤษฎีเกี�ยวกบัความผกูพนัตอ่องค์การ 
  4. แนวคดิและทฤษฎีเกี�ยวกบัการพฒันาทรัพยากรบคุคล 
  5. แนวคดิและทฤษฎีเกี�ยวกบัความพงึพอใจในงาน 
  6. แนวคดิเกี�ยวกบับรรยากาศองค์การ 
  7. แนวคดิเกี�ยวกบัสขุภาพจิต 
  8. แนวคดิเรื�องการรักษาความปลอดภยั 
  9. การก่อตั 
งองค์การสงเคราะห์ทหารผา่นศกึ 
  10. งานวิจยัที�เกี�ยวข้อง 
  11. การสร้างตวัแบบความสมัพนัธ์เชิงสาเหต ุ
 
แนวคิดเกี�ยวกับการประเมินผลการปฏบัิตงิาน 
 ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
  นักวิชาการหลายท่าน ได้กล่าวถึงความหมายของ การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Appraisal) ไว้หลายประการ ตามรูปแบบหรือวิธีการประเมินที�มีหลากหลายวิธี ดงันี 
 
  มาดีส และแจ็คสนั (Mathis; & Jackson. 2000; อ้างถึงใน ชชูยั  สมิทธิไกร. 2556: 366-
367) กลา่ววา่ การประเมินผลการปฏิบตังิาน หมายถึง กระบวนการพิจารณาตดัสินว่าพนกังานปฏิบตัิงาน
ได้ดีเพียงใด โดยเปรียบเทียบกบัมาตรฐานที�กําหนดไว้ และสื�อสารให้พนกังานทราบถึงผลการประเมิน
เหลา่นั 
น การประเมินผลการปฏิบตังิาน จงึเป็นเครื�องมือที�มีความสําคญัอย่างยิ�งของการจดัการทรัพยากร
บคุคล เพราะจะทําให้ทราบว่าพนกังานสามารถปฏิบตัิงานได้ตามเป้าหมายและนโยบายขององค์การ
หรือไม ่นอกจากนั 
น ยงัชว่ยให้ทราบวา่พนกังานแตล่ะคนควรจะได้รับรางวลัตอบแทนมากน้อยเพียงใด
จากการปฏิบตัิงาน และยงัทําให้ผู้บงัคบับญัชาทราบถึงจดุเดน่จดุด้อย และศกัยภาพของผู้ ใต้บงัคบับญัชา
เป็นรายบคุคล ซึ�งจะเป็นประโยชน์ตอ่การฝึกอบรม การโยกย้าย และการเลื�อนตําแหนง่ให้กบัพนกังาน 
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  วิเชียร  วิทยอดุม (2555: 126) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบตัิงาน คือ กระบวนการ
ของการตดัสินและสื�อสารกบัพนกังานว่า พนกังานมีการปฏิบตัิงานและเจตคติตอ่การพฒันาแผนการ
ดําเนินการอย่างไรเมื�อพนกังานมีการปฏิบตัิงานที�เหมาะสม การประเมินผลการปฏิบตัิงานไม่ใช่เพียงแค่
ทําให้พนกังานได้รับรู้วา่ปฏิบตังิานได้ดีเพียงใด แตย่งัส่งผลถึงระดบัความพยายามของพนกังานในการ
ปฏิบตัิงานในอนาคต และถ้าพนกังานได้รับการสนบัสนุนที�ดี และมีความเหมาะสมต่อขอบเขตหน้าที�
ความรับผิดชอบในงานแล้ว ก็จะทําให้พนกังานมีความพยายามในการปฏิบตังิานได้เพิ�มขึ 
น 
  สําราญ  มีแจ้ง และสมหวงั  พิธิยานวุฒัน์ (2556: 5) ได้สรุปความหมายของการประเมินผล
การปฏิบตังิาน วา่เป็นการประเมินคา่ในด้านผลการปฏิบตัิงานของพนกังานในองค์การ ภายใต้การสงัเกต 
จดบนัทึก และการประเมินผลอย่างเป็นระบบ และมีมาตรฐานเดียวกัน มีเกณฑ์ที�ปฏิบตัิได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และให้ความเป็นธรรมโดยทั�วกันของผู้ บังคับบัญชา เพื�อประกอบการพิจารณาให้
ผลประโยชน์ตอบแทนแก่พนกังาน 
  พชร  สนัทดั และคณะ (2557: 228) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบตัิงาน เป็นเครื�องมือ
สําคญัทางการบริหาร โดยเฉพาะอย่างยิ�งกระบวนการตดัสินใจขององค์การในมิติต่างๆ เช่น การขึ 
น
เงินเดือน การเลื�อนตําแหน่ง การให้ผลประโยชน์ตอบแทน เป็นต้น นอกจากนี 
 การประเมินผลการ
ปฏิบตังิาน ยงัเป็นเครื�องมือที�จะทราบถึงสถานภาพความก้าวหน้า ปัญหา หรืออปุสรรคในการปฏิบตัิงาน
ของพนกังาน รวมทั 
งยงัเป็นเครื�องมือสําหรับการทบทวนการปฏิบตังิานของพนกังานอีกด้วย 
  จากความหมายที�ได้กล่าวไปข้างต้น สรุปได้ว่า การประเมินผลการปฏิบตัิงาน คือ วิธีการ
ที�ใช้ในการวดัพฤติกรรมการทํางานหรือลกัษณะการแสดงออกจนเป็นนิสยัของพนกังาน โดยเปรียบเทียบ
กบัเกณฑ์มาตรฐานที�ผู้บงัคบับญัชาได้ตั 
งไว้ เพื�อการปรับปรุงและพฒันาวิธีการปฏิบตัิงานของพนกังาน
ให้มีประสิทธิภาพมากขึ 
น รวมถึงเพื�อผลประโยชน์ตอบแทนแก่พนกังานในการขึ 
นเงินเดือน การได้รับ
รางวลั และการเลื�อนตําแหนง่ 
 วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
  วิเชียร  วิทยอดุม (2555: 126-127) กล่าวว่า ในการประเมินผลการปฏิบตัิงานนั 
น องค์การ
ส่วนใหญ่มกัจะเน้นให้ความสําคญักับการสร้างโปรแกรมการประเมินผลอย่างมีประสิทธิภาพขึ 
นมา  
ในกระบวนการจดัการและประเมินผลขององค์การ และในการวดัผลการทํางานของพนกังานและวิธีการ
ทํางานที�ให้ผลตอบแทนสงูสดุกบัองค์การ อีกทั 
งยงัต้องให้ความสําคญักบัการสร้างแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิb

จากการพฒันาความสมัพนัธ์ในระดบับุคคลระหว่างพนกังานกบัองค์การ ตลอดจนการสร้างสรรค์พฒันา
และความตั 
งใจจริงในการสนบัสนุนองค์การของพนกังานด้วย ความสําเร็จของโปรแกรมการประเมินผล
ถึงประสิทธิภาพของพนกังานในองค์การจะสําเร็จได้หรือไม่นั 
น ขึ 
นอยู่กบันโยบายการทํางานขององค์การ 
ซึ�งมีความเกี�ยวเนื�องสมัพนัธ์กันกับเป้าหมายของธุรกิจ เจตคติและทกัษะในการบริหารจดัการ วิธีอนั
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หลากหลายนี 
 สามารถนํามาใช้อยา่งผสมผสานเพื�อเป็นการรวบรวมข้อมลูของประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนกังาน การประเมินผลการปฏิบตังิานนั 
น มีวตัถปุระสงค์ที�สําคญัอยู ่2 ประการ คือ 
   1. เพื�อการปรับปรุงและพฒันา เชน่ จะต้องมีการกําหนดและปฏิบตัิการอย่างไร เพื�อ
จะก่อให้เกิดแรงจูงใจของพนกังานในการที�ต้องการเลื�อนตําแหน่งในระดบัที�สงูขึ 
น โดยการหาจดุอ่อน
ของพนักงานและทําการประเมินผล พร้อมกับมีการจัดกิจกรรมฝึกอบรมและพัฒนาให้กับพนักงาน 
เพื�อให้พนกังานมีแรงกระตุ้นในการกําหนดเป้าหมายและมีความก้าวหน้าในอาชีพ 
   2. เพื�อการประเมินผลและตดัสินใจในการปฏิบตัิงาน เช่น การเลื�อนขั 
น การกําหนด
อตัราผลตอบแทน การกําหนดรูปแบบการทํางานและการจดัแบง่หน้าที�ในการปฏิบตังิานให้กบัพนกังาน 
  สําราญ  มีแจ้ง และสมหวงั  พิธิยานุวฒัน์ (2556: 10) กล่าวว่า การประเมินผลการ
ปฏิบตัิงาน ย่อมนําไปสู่การปรับปรุงแผนงานหรือโครงการขององค์การในทกุด้าน โดยการประเมินผลการ
ปฏิบตังิาน เป็นระบบหนึ�งของการวางแผนและการบริหารงาน เพราะผลการประเมินย่อมทําให้ผู้บริหาร
ได้ทราบจดุเดน่จดุด้อย เพื�อจะได้เสริมจดุเดน่และแก้ปัญหาจดุด้อยได้อย่างทนัเวลา ทําให้ทราบว่างาน
หรือโครงการนั 
นได้บรรลุเป้าหมายเพียงใด คุ้มค่ากับทุนหรือแรงงานที�ลงไปหรือไม่ ทั 
งนี 
วตัถุประสงค์
ของการประเมินผลการปฏิบตังิาน มีดงันี 
 
   1. เพื�อชว่ยปรับปรุงพฒันาพนกังาน พฒันางานหรือโครงการตา่งๆ 
   2. เพื�อตดัสินใจเกี�ยวกบัระดบัผลสมัฤทธิbของการปฏิบตังิานหรือโครงการตา่งๆ 
   3. เพื�อช่วยให้ผู้บริหารตดัสินใจเกี�ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล โครงการ หรือ
อนาคตของโครงการได้อยา่งถกูต้องเหมาะสม 
   4. เพื�อกระตุ้นทกุฝ่ายที�เกี�ยวข้อง ให้ปฏิบตัหิน้าที�อยา่งมีประสิทธิภาพ 
  มอร์แมน และลอว์เลอร์ (Mohrman; & Lawler; อ้างถึงใน ชชูยั  สมิทธิไกร. 2556: 367) 
กลา่ววา่ การประเมินผลการปฏิบตังิาน โดยทั�วไปมีวตัถปุระสงค์ ดงัตอ่ไปนี 
 
   1. เพื�อเป็นข้อมลูในการพิจารณาความดีความชอบของพนกังาน ได้แก่ การขึ 
นเงินเดือน
หรือการเลื�อนขั 
นประจําปี การจา่ยโบนสั และการเลื�อนตําแหนง่ 
   2. เป็นข้อมูลในการพฒันาทรัพยากรบุคคล ผลการประเมินจะทําให้ทราบถึงข้อดี 
ข้อบกพร่อง และศกัยภาพของพนกังาน ทําให้ทราบว่าควรจัดกิจกรรมการฝึกอบรมและการพัฒนา
พนกังานอยา่งไร จงึจะทําให้องค์การมีพนกังานที�มีศกัยภาพที�เหมาะสมกบัการดําเนินงาน 
   3. เพื�อเป็นข้อมูลย้อนกลบัในการปรับปรุงกระบวนการทํางาน การประเมินผลการ
ปฏิบตัิงานจะทําให้ทราบถึงปัญหาและอปุสรรคในการปฏิบตัิงาน ซึ�งจะได้แจ้งให้ผู้บงัคบับญัชาทราบ 
อนัจะนําไปสูก่ารปรับปรุงแก้ไขกระบวนการทํางานให้เหมาะสมยิ�งขึ 
น 
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   4. เพื�อเป็นข้อมูลในการวางแผนทรัพยากรบุคคลในองค์การ การประเมินผลการ
ปฏิบตังิานจะทําให้ทราบวา่พนกังานในปัจจบุนั มีความรู้ทกัษะและความสามารถระดบัใด มีปริมาณและ
คณุภาพเพียงพอต่อการดําเนินการขององค์การหรือไม่ ข้อมลูเหล่านี 
จะช่วยให้องค์การสามารถวางแผน
ด้านการบริหารทรัพยากรบคุคลได้อยา่งถกูต้องมากยิ�งขึ 
น 
   5. เพื�อเป็นข้อมูลสําหรับการสรรหาและการคดัเลือกบุคคลเข้ามาเป็นสมาชิกของ
องค์การ การประเมินผลการปฏิบตังิานจะให้ข้อมลูที�จําเป็น สําหรับใช้ในการประเมินประสิทธิภาพของ
วิธีการสรรหาและคดัเลือกพนกังาน กลา่วคือ หากพนกังานสามารถทํางานได้ดี ก็แสดงว่าวิธีการสรรหา
และคดัเลือกพนกังานมีความถกูต้องแมน่ยํา 
 ปัจจัยที�มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัตงิานของพนักงาน 
  จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัที�เกี�ยวข้อง พบว่า ผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน 
ขึ 
นอยูก่บัหลายปัจจยั ไมว่า่จะเป็นปัจจยัภายในหรือภายนอกองค์การ สามารถสรุปได้ ดงันี 
 
  พชร  สนัทดั และคณะ (2557: 56) กล่าวว่า ปัจจยัที�สําคญัภายในตวับคุคลที�มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานและก่อให้เกิดผลสําเร็จ ประกอบด้วย การรับรู้ ความจํา ความคิด ความรู้ 
และทกัษะในการทํางาน ซึ�งมกัสมัพนัธ์กบัปัจจยัสิ�งแวดล้อม ดงันั 
น เมื�อปัจจยัแวดล้อมเปลี�ยนแปลงไป
ก็จะส่งผลตอ่ปัจจยัภายในตวับคุคลตามไปด้วยเสมอ การพฒันาทรัพยากรบคุคลให้สอดคล้องกบัการ
เปลี�ยนแปลง จงึมีผลตอ่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน ผู้บริหารจงึต้องสร้างบรรยากาศองค์การ
ที�เอื 
อตอ่การพฒันาให้เทา่ทนัสถานการณ์ 
  วชัรพงษ์  อินทรวงศ์ และปัททมา  สริุยกลุ ณ อยธุยา (2557: 16) ได้ทําการศกึษาปัจจยัที�
มีอิทธิพลตอ่ผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน โดยทําการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลข้อมลูที�เก็บรวบรวมด้วย
แบบสอบถาม จากพนกังานสายวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษา จํานวน 397 คน พบว่า ความสามารถ
ของบคุลากร และพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ มีอิทธิพลทางตรงตอ่ผลการปฏิบตัิงานของ
พนกังาน โดยที�ภาวะผู้ นํามีอิทธิพลทางตรงตอ่พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ 
  สมุินทร  เบ้าธรรม (2556: 39-40) กล่าวว่า การที�องค์การจะดําเนินงานไปได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและบรรลุตามวัตถุประสงค์ที�ตั 
งไว้ การบริหารทรัพยากรบุคคลที�ดีมีส่วนสําคญัในการ
ขบัเคลื�อนองค์การไปสู่เป้าหมายในระยะยาว ดงันั 
น พฤติกรรมที�ดีของพนกังานในองค์การจึงถือเป็น
ปัจจยัสําคญัที�สง่เสริมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการดําเนินงานขององค์การ จึงได้ศกึษาอิทธิพล
ของการรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การ และพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ ที�มีตอ่ประสิทธิผล
ในการทํางาน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื�องมือในการเก็บรวบรวมข้อมลูจากพนกังาน จํานวน 174 คน 
พบวา่ การรับรู้ความยตุิธรรมในองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ มีอิทธิพลทางตรง
เชิงบวกกบัประสิทธิผลในการทํางานของพนกังาน 
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  ดนตร์ทวี  ไทรวิจิตร และคณะ (2555: 98-99) ได้ทําการศึกษาอิทธิพลของปัจจยัเชิง
สาเหตุที�ส่งผลต่อผลการปฏิบตัิงานของพนักงาน ทําการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถาม จาก
พนกังานบริษัททีโอที จํากัด (มหาชน) จํานวน 377 คน แล้วทําการวิเคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้าง 
พบว่า คณุภาพชีวิตในการทํางานของพนกังาน และความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกและ
ทางอ้อมตอ่ผลการปฏิบตังิานของพนกังาน อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .01 โดยส่งอิทธิพลทางอ้อม
ผา่นความผกูพนัตอ่องค์การ และพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ 
  วิมลรัตน์  ครองมงคล และศยามล  เอกะกลุานนัต์ (2555: 214, 222) ทําการศกึษาภาวะ
ผู้ นํา บรรยากาศองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ ที�ส่งผลตอ่ผลการปฏิบตัิงาน
ของพนกังานในองค์กรภาครัฐ ทําการเก็บรวบรวมข้อมลูด้วยแบบสอบถามจากตวัอย่าง จํานวน 170 คน 
ทําการวิเคราะห์การถดถอยพหคุณูแบบขั 
นตอน พบว่า ภาวะผู้ นํา และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีของ
องค์การ สามารถร่วมกนัทํานายผลการปฏิบตัิงานของข้าราชการ ได้ร้อยละ 41.6 นอกจากนี 
 ยงัพบว่า 
ภาวะผู้ นํา และบรรยากาศองค์การ มีความสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การอย่างมี
นยัสําคญัทางสถิตทีิ�ระดบั .01 
  อําพร  อัศวโรจนกุลชัย (2553: 201) กล่าวว่า ปัจจัยที�มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบตังิานของพนกังานมากที�สดุ ได้แก่ ความรู้ของพนกังาน รองลงมาคือ แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิb การแสวงหา
สารสนเทศ สขุภาพจิต การรับรู้ความสามารถของตน โครงสร้างองค์การ วฒันธรรมองค์การ และการ
ให้ความร่วมมือของพนกังาน ตามลําดบั โดยปัจจยัทั 
ง 8 นี 
 สามารถร่วมกนัทํานายประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังาน ได้ร้อยละ 57 ในขณะที� รินดา  ขนัธกรรม และจนัทนา  แสนสขุ (2556: 376) 
กล่าวว่า ปัจจยัด้านผลตอบแทน ความก้าวหน้าในอาชีพ การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชา บรรยากาศ
องค์การ และความผกูพนัตอ่องค์การ สง่ผลเชิงบวกตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของพนกังาน 
  สตีก และนสัส์เบมิ (Steege; & Nussbaum. 2013: 16-21) กล่าวว่า ปัจจยัความเมื�อยล้า
ทางกายและจิตใจ (Mental and Physical Fatigue) มีอิทธิพลทางตรงตอ่ผลการปฏิบตัิงาน โดยที�ปัจจยั
ความเมื�อยล้าทางกายมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอ่สมรรถนะของร่างกาย (Mental Performance) และ
มีอิทธิพลทางอ้อมตอ่สขุภาพจิต (Physical Performance) โดยส่งผ่านปัจจยัความเมื�อยล้าทางจิตใจ 
ส่วนปัจจยัความเมื�อยล้าทางจิตใจ มีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อสุขภาพจิต และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
สมรรถนะของร่างกาย โดยสง่ผา่นปัจจยัความเมื�อยล้าทางกาย 
  อลับานเนซ (Albanese. 1981: 204-205) ได้กําหนดแนวคิดเกี�ยวกับพฤติกรรมที�มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน (Job Performance Behavior) ว่าเป็นผลที�ได้รับจากองค์ประกอบ  
2 อย่าง คือ ลักษณะส่วนบุคคลกับสภาพแวดล้อมในการทํางาน ซึ�งสามารถแสดงเป็นแผนภาพ
ความสมัพนัธ์ของตวัแปรแตล่ะด้าน ที�ทําให้ผลการปฏิบตังิานมีประสิทธิภาพ ดงัภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2 ลกัษณะสว่นบคุคลกบัสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
(Albanese. 1981: 204) 

 
  จากภาพประกอบ 2 ลกัษณะสว่นบคุคลกบัสภาพแวดล้อมในการทํางาน เป็นปฏิสมัพนัธ์
ระหว่างกัน จะส่งผลต่อผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน ซึ�งตวัแปรลกัษณะส่วนบุคคล และตวัแปร
สภาพแวดล้อมในการทํางาน มีอิทธิพลตอ่ผลการปฏิบตังิาน ดงันี 
 
  1. ตวัแปรลกัษณะสว่นบคุคล ประกอบไปด้วย 
   1.1 ความสามารถ ทกัษะ ที�จะทําให้เกิดความสามารถในการทํางานให้สําเร็จได้ดี 
   1.2 การรับรู้บทบาทและหน้าที� การที�บคุคลรับรู้ว่างานในหน้าที�คืออะไร และจะต้อง
ทําอยา่งไรเพื�อให้หน้าที�นั 
นบรรลผุลสําเร็จได้ 
   1.3 เจตคต ิคา่นิยม และแรงจงูใจ คือ สภาพจิตใจของบคุคล ซึ�งก่อให้เกิดความรู้สึก
อยากทํางานหรือชอบงานที�ทํานั 
น 
  2. ตวัแปรด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ประกอบไปด้วย 
   2.1 สภาพแวดล้อมในระดบัใกล้ เช่น สภาพการทํางาน ผู้บริหาร ความสมัพนัธ์กบั
ผู้ ร่วมงาน ลกัษณะของงานที�ทํา เป็นต้น 
   2.2 สภาพแวดล้อมในระดบักลาง เช่น จดุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ ปรัชญา 
ประเภทของผู้บริหารองค์การ เป็นต้น 

ผลการปฏิบตังิาน 

ตวัแปรสภาพแวดล้อมในการปฏิบตังิาน 

ตวัแปรลกัษณะสว่นบคุคล 

การรับรู้บทบาทและหน้าที� 
รับรู้จดุประสงค์ของงาน 

ความสามารถและทกัษะ 
ในการปฏิบตังิาน 

เจตคต ิคา่นิยม 
แรงจงูใจ 
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   2.3 สภาพแวดล้อมระดบัไกล เช่น ระบบการเมืองและเศรษฐกิจในสงัคม สภาพการ
แขง่ขนัของตลาดในสงัคมนั 
น เป็นต้น 
  จากที�กลา่วมาข้างต้น สามารถสรุปได้วา่ ปัจจยัที�มีอิทธิพลตอ่ผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน 
ประกอบไปด้วยปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ ความรู้ของพนกังาน สขุภาพจิตพนกังาน ความเมื�อยล้า
ทางกายและจิตใจ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ และความผกูพนัตอ่องค์การ และปัจจยัด้าน
องค์การ ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการทํางาน โครงสร้างองค์การ บรรยากาศองค์การ วฒันธรรมองค์การ 
การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชา และการพฒันาทรัพยากรบคุคล รวมทั 
งปัจจยัด้านผลตอบแทน และ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
 การประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
  แนวคดิในการประเมินผลการปฏิบตัิงาน ที�มีการนําไปสู่แนวทางปฏิบตัินั 
น ฟลิปโป (Flippo; 
อ้างถึงใน สําราญ  มีแจ้ง; และสมหวงั  พิธิยานวุฒัน์. 2556: 5) ได้เสนอแนวคดิไว้ 3 แบบด้วยกนั คือ 
   1. แบบการประเมินผลการปฏิบตังิานที�ไมเ่ป็นระบบ ไมมี่กฎเกณฑ์ (Unsystematic) 
   2. แบบการประเมินผลการปฏิบตัิงานที�มีระบบและเป็นแบบดั 
งเดิม (Traditional) 
ซึ�งประเมินโดยอาศยัปัจจยัที�เกี�ยวกบัคณุลกัษณะประจําตวัของผู้ปฏิบตัิงาน ผลงาน หรือการประเมิน
ร่วมกนัทั 
ง 2 ปัจจยั 
   3. แบบการประเมินผลการปฏิบตัิงาน โดยใช้วิธีการทางพฤติกรรมศาสตร์ ซึ�งเน้นการ
กําหนดเป้าหมายร่วมกนั (Mutual Goal Setting) เป็นหลกัสําคญั 
  การวดัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังานนั 
น สมศกัดิb  ดําริชอบ (2534: 2) ได้
กล่าวไว้ว่า การวดัประสิทธิภาพของปัจจยัการทํางานที�เป็นเงินและวสัดอุปุกรณ์ อาจทําได้โดยวิธีการ
ง่ายๆ ซึ�งใช้กนัมานานและแพร่หลาย คือ วิธีการทางบญัชีและการเงิน เช่น การใช้กําไร ขาดทนุ ต้นทนุ
การผลิต จํานวนผลผลิตที�ได้รับ เป็นเครื�องชี 
ถึงการใช้ทนุหรือวสัดอุปุกรณ์ แตสํ่าหรับประสิทธิภาพของ
ทรัพยากรบคุคลนั 
น ไม่สามารถวดัด้วยวิธีการเหล่านี 
 การวดัประสิทธิภาพของพนกังานนั 
น ทําได้โดยการ
วิเคราะห์การกระทํา ว่าทําอะไร อย่างไร โดยจะต้องมีการสงัเกต จดบนัทึกการกระทําไว้ ซึ�งเป็นที�มาของ
การประเมินผลการปฏิบตัิงานของพนกังานเป็นรายบคุคล การประเมินผลการปฏิบตัิงาน เป็นกิจกรรม
อย่างหนึ�งในกระบวนการการบริหารงานบคุคล (Personnel Management) ซึ�งจะเริ�มภายหลงัที�ได้มีการ
คดัเลือกพนกังานเข้าทํางานแล้ว และกระทําการตอ่เนื�องไป จนกว่าพนกังานผู้นั 
นจะออกจากงานไป 
ทั 
งนี 
เพื�อเป็นการตดิตามดแูลให้แนใ่จวา่ได้มีการใช้ทรัพยากรบคุคลให้เกิดประโยชน์สงูสดุแก่องค์การ 
  เนื�องจากการปฏิบตัิงานของพนกังานนั 
น มีหลายฝ่าย หลายแผนก และหลายหน้าที� ดงันั 
น 
การจะประเมินผลการปฏิบตัิงานของแตล่ะบคุคลนั 
น จําเป็นจะต้องเลือกปัจจยัที�จะนํามาใช้ในการประเมิน
หรือการให้คะแนน เพื�อชี 
ให้เห็นความแตกต่างระหว่างบุคคล และปัจจยัดงักล่าวจะต้องสอดคล้องกับ
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วตัถปุระสงค์ของการประเมินด้วย ซึ�ง สําราญ  มีแจ้ง และสมหวงั  พิธิยานวุฒัน์ (2556: 143) ได้กําหนด
ลกัษณะหรือปัจจยัที�จะใช้ในการประเมินผลการปฏิบตังิานของพนกังานเป็นรายบคุคล ไว้ดงันี 
 
   1. คณุภาพและความถกูต้องของการปฏิบตังิาน 
   2. ปริมาณงาน 
   3. เจตคตหิรือทา่ที และวิธีการปฏิบตังิาน 
   4. ระยะเวลาที�ใช้ในการปฏิบตัภิาระหน้าที�ในงานหนึ�งๆ 
   5. ความตรงตอ่เวลา กําหนดงานแล้วเสร็จและการปฏิบตังิาน 
   6. ความสําเร็จสมบรูณ์ของงานในระยะเวลาที�กําหนดไว้ 
  สอดคล้องกบั จิราวธุ  พลมณี และสวิุทย์  ธีรศาศวตั (2537: 153-155) ที�กล่าวว่า ปัจจยั
ที�สามารถบง่บอกประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของแรงงาน ตามความเห็นของผู้ประกอบการ มีดงันี 
 
   1. ความขยนั 
   2. การตรงตอ่เวลา 
   3. ความสามารถในการเรียนรู้ 
   4. ความประณีตในการทํางาน 
   5. การปฏิบตัติามคําสั�งผู้บงัคบับญัชา 
   6. การมีมนษุยสมัพนัธ์ 
  อลงกรณ์  มีสทุธา และสมิต  สชัฌกุร (2553: 117-118) ได้เสนอวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบตัิงาน ซึ�งเป็นวิธีการประเมินแบบผสมผสานที�มีความครอบคลุม ที�เป็นการให้ความสําคญัทั 
ง
สมรรถนะของพนกังานและเป้าหมายในการทํางาน ที�รวมวิธีการประเมินโดยใช้ดชันีวดัผลงานหลกัเข้ากบั
วิธีการประเมินผลการปฏิบตัิงานด้วยสมรรถนะ แล้วพิจารณาการประเมินตามกระบวนการของทฤษฎี
ระบบ (System Theory) โดยมีองค์ประกอบหลกั 4 ประการ ได้แก่ 
   1. ปัจจยันําเข้า (Input) พิจารณาว่าสิ�งใดที�พนกังานจะต้องนํามาใช้ในการปฏิบตัิงาน
ในรูปของความรู้ ความสามารถ และทกัษะต่างๆ หรือสิ�งตา่งๆ ที�จําเป็นต้องรู้ เพื�อให้สามารถปฏิบตัิงาน
ได้อยา่งมีประสิทธิผล 
   2. กระบวนการ (Process) ได้แก่ พฤติกรรมของพนักงาน ในการนําเอาความรู้ 
ความสามารถ และทกัษะตา่งๆ ไปปรับใช้เพื�อให้งานบรรลผุล เรียกว่า สมรรถนะ ซึ�งอาจมีการอธิบาย
ถึงพฤตกิรรมที�ต้องการเพื�อให้ความสามารถทํางานได้สําเร็จ เชน่ แรงจงูใจส่วนบคุคล ความสามารถใน
การวิเคราะห์ การจดัการทีมงาน ความเป็นผู้ นํา ความสามารถในการสื�อสาร เป็นต้น พฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงานเหล่านี 
 สามารถจําแนกพนกังานที�มีประสิทธิผลสูงกับพนักงานที�ด้อยประสิทธิผล ในการ
ทํางานตามหน้าที�ที�ได้รับมอบหมาย 
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   3. ผลลัพธ์ (Output) ได้แก่ สิ�งที�เกิดขึ 
นจริง ซึ�งสามารถวัดได้หรือสังเกตได้จาก
พฤตกิรรมการปฏิบตังิานของพนกังาน 
   4. ผลสุดท้าย (Outcome) เป็นผลสืบเนื�อง ที�เกิดจากผลลัพธ์ที�เกิดจากพฤติกรรม
การปฏิบตังิานที�ต้องนําไปพิจารณาเปรียบเทียบกบัสิ�งที�องค์การคาดหวงัให้พนกังานทํางานให้บรรลผุล 
ซึ�งองค์การอาจกําหนดไว้ในรูปวตัถปุระสงค์ เป้าหมาย หรือดชันีวดัผลงานหลกั ทั 
งนี 
ในการกําหนดจะต้อง
มีความเชื�อมโยงกบัวตัถปุระสงค์ตา่งๆ ขององค์การในลกัษณะที�เป็นเหตแุละผล 
  วิเชียร  วิทยอดุม (2555: 141) ได้สรุปวิธีการประเมินผลการปฏิบตัิงานของพนกังานตาม
พฤตกิรรมการปฏิบตังิานที�สําคญั 5 ประเภท ได้แก่ 
   1. ความรอบรู้และวิจารณญาณ 
   2. ทกัษะด้านมนษุยสมัพนัธ์ 
   3. ทกัษะด้านการปฏิบตังิาน 
   4. ความสามารถด้านผู้ นํา 
   5. ความรับผิดชอบที�มีตอ่งาน 
  ชชูยั  สมิทธิไกร (2556: 83) ได้ทําการวิเคราะห์คณุสมบตัิของผู้ปฏิบตัิงาน ซึ�งประกอบด้วย
องค์ประกอบที�สําคญั 4 ประการ ได้แก่ 
   1. ความรู้ คือ พื 
นฐานของการสร้างทกัษะ ความสามารถ ความรู้เป็นสิ�งที�ได้รับการ
จดัระบบระเบียบไว้เป็นอย่างดี และโดยส่วนมากมกัจะเป็นสิ�งที�เกี�ยวข้องกับข้อเท็จจริงหรือระเบียบ
วิธีการ ซึ�งจําเป็นสําหรับการปฏิบตัิงานให้เกิดผลดีตามจดุมุ่งหมาย โดยพนกังานต้องนําความรู้ที�มีอยู่
ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ 
   2. ทักษะ คือ ความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างคล่องแคล่ว ถูกต้อง หรือ
ความสามารถในการประกอบกิจกรรม 
   3. ความสามารถ คือ ความสามารถเชิงปัญญาที�จําเป็นสําหรับการปฏิบตัิงาน กล่าวคือ 
เป็นความสามารถในการประยกุต์ความรู้ที�มีอยูไ่ปใช้ในการปฏิบตังิาน 
   4. คณุลกัษณะอื�นๆ ได้แก่ บุคลิกภาพ ความสนใจ เจตคติ หรือสมรรถนะอื�นๆ ที�จําเป็น
ตอ่การปฏิบตังิานในตําแหนง่นั 
นๆ เชน่ ความซื�อสตัย์ ความรับผิดชอบ และจิตสํานกึการให้บริการ 
  สําราญ  มีแจ้ง และสมหวงั  พิธิยานุวฒัน์ (2556: 210-211) ได้กําหนดปัจจยัในการ
ประเมินผลการปฏิบตังิานของพนกังาน ไว้ดงันี 
 
   1. ผลสําเร็จของงาน พิจารณาจาก 
    1.1 ปริมาณงาน ได้แก่ ปริมาณงานมากน้อยที�ปฏิบตัิสําเร็จตามหน้าที� หรือตามที�
ได้รับมอบหมายภายในเวลาที�กําหนด 
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    1.2 คณุภาพของงาน ได้แก่ ความถกูต้อง ความครบถ้วนสมบรูณ์ ความประณีต
เรียบร้อยของผลงาน 
   2. พฤตกิรรมการทํางาน พิจารณาจาก 
    2.1 ความตั 
งใจในการทํางานและความสํานกึในการให้บริการ ได้แก่ ความมุ่งมั�น
และเต็มใจในการให้บริการ ความตั 
งใจเอาใจใส่ในการปฏิบตัิงาน ทํางานที�ได้รับมอบหมายให้สําเร็จ 
โดยประหยดัทรัพยากร ทั 
งในด้านเวลา กําลงัคน และงบประมาณ 
    2.2 การทํางานเป็นทีม ได้แก่ การสร้างสมัพนัธภาพในการทํางาน ความสามารถ
ในการประสานให้ร่วมมือ ปรับตวั มีสว่นร่วมในทีมงาน ชว่ยระดมความคดิที�เป็นประโยชน์และทุ่มเทตอ่
งานและองค์การ นอกจากนี 
 ยงัรวมถึงการมีมนุษยสมัพนัธ์ มีนํ 
าใจ มีสมัมาคารวะ ยอมรับและเคารพ
ความคดิเห็นของคนอื�น และมีสว่นร่วมในกิจกรรม 
    2.3 การพฒันาตนเองและปรับปรุงงานในหน้าที� ได้แก่ เอาใจใส่ที�จะพฒันาตนเอง
ในการเพิ�มพนูความรู้ในการทํางาน รวมถึงการปรับปรุงและพฒันาการทํางานในหน้าที�ให้ดียิ�งขึ 
น 
   3. คณุลกัษณะสว่นบคุคล พิจารณาจาก 
    3.1 ความรู้ความเข้าใจในงาน ได้แก่ ความรู้ความเข้าใจกระบวนการและขั 
นตอน
ตา่งๆ ของงานในหน้าที�หรืองานที�เกี�ยวข้อง รวมถึงระเบียบข้อบงัคบัที�เกี�ยวข้องกบังานในหน้าที� 
    3.2 การใช้เวลาและการตรงต่อเวลา ได้แก่ ความสมํ�าเสมอของการมาทํางาน 
เสียสละและอทิุศเวลาให้แก่งาน และความขยนัหมั�นเพียรในการปฏิบตังิาน 
    3.3 การปฏิบัติตามนโยบาย ความซื�อสัตย์สุจริต และการมีวินัย ได้แก่ ความ
ประพฤตแิละการปฏิบตัติามกฎ ระเบียบ และนโยบายองค์การ 
  จากแนวคิดข้างต้น สรุปได้ว่า ผลการปฏิบตัิงานของพนักงาน เป็นสิ�งที�วัดได้หลายมิต ิ
ตามแต่วัตถุประสงค์ที�ต้องการพิจารณา ดงันั 
น ในงานวิจัยครั 
งนี 
 ผู้ วิจัยจะวดัผลการปฏิบตัิงานของ
พนกังานรักษาความปลอดภยั (รปภ.) โดยใช้วิธีการทางพฤติกรรมศาสตร์ ร่วมกบัคณุลกัษณะส่วนบคุคล 
และผลลพัธ์ของงาน โดยพิจารณาจาก 6 องค์ประกอบ ได้แก่ ความรับผิดชอบ ความมีระเบียบวินัย 
ความซื�อสตัย์สจุริต ความเป็นมืออาชีพ การเชื�อฟังผู้บงัคบับญัชา และความสําเร็จของงาน 
 
แนวคิดเกี�ยวกับพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ 
 นกัวิชาการในช่วงที�ผ่านมา ได้ทําการวิจยัเกี�ยวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ 
(Organizational Citizenship Behavior) อย่างกว้างขวาง รวมทั 
งศกึษาปัจจยัอื�นๆ ที�เกี�ยวข้อง ซึ�งได้แก่ 
การศกึษาถึงปัจจยัเหตขุองพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ เช่น ปัจจยัด้านคณุลกัษณะของ
องค์การ คณุลกัษณะของงาน พฤติกรรมของผู้ นํา คณุลกัษณะส่วนบคุคล เป็นต้น รวมทั 
งศกึษาปัจจยั
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ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ เช่น ผลกระทบที�มีตอ่การประเมินผลการปฏิบตัิงาน
และการตดัสินใจด้านการบริหารงาน ผลกระทบที�มีตอ่ความสําเร็จขององค์การ เป็นต้น ซึ�งได้รับการ
ตีพิมพ์จํานวนมากทั 
งในวารสารและหนงัสือตา่งๆ ตั 
งแตปี่ ค.ศ. 1983 และมีแนวโน้มที�จะเพิ�มขึ 
นอีกใน
อนาคต (Podsakoff; et al. 2000: 513-514; Spector; & Che. 2014: 166) เป็นการสะท้อนภาพความ
สนใจในเรื�องพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การได้เป็นอย่างดี และจากการทบทวนเอกสารที�
เกี�ยวข้อง พบว่านักวิชาการได้ระบุชื�อพฤติกรรมของบุคคลในองค์การที�อยู่นอกเหนือหน้าที�ในการ
ปฏิบตังิาน ซึ�งมีรูปแบบคล้ายกนัไว้หลายชื�อ เช่น พฤติกรรมบทบาทพิเศษ พฤติกรรมเอื 
อสงัคมในองค์การ 
พฤตกิรรมที�ปฏิบตัด้ิวยความสมคัรใจ การปฏิบตัิงานตามสถานการณ์ เป็นต้น แตชื่�อที�ใช้กนัแพร่หลาย
มากที�สดุในการวิจยั คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ (สฎาย ุ ธีระวณิชตระกลู. 2549: 18; 
อรปวีณ์  สตุะพาหะ. 2554: 11; นรูลี  หมดัปลอด; และคณะ. 2556: 58) 
 ความหมายของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ 
  กริฟฟิน และมวัเฮด (Griffin; & Moorhead. 2009: 107) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที�ดีขององค์การ หมายถึง พฤตกิรรมของพนกังาน ซึ�งก่อให้เกิดการสนบัสนนุในเชิงบวกแก่องค์การโดยรวม 
ส่วน เครียตเนอร์ และคินิกคิ (Kreitner; & Kinicki. 2012: 95) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดี
ขององค์การ คือ พฤตกิรรมของพนกังานที�อยูน่อกเหนือจากข้อกําหนดในหน้าที�การปฏิบตังิาน 
  สเพ็คเตอร์ (Spector. 2008: 250) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ 
หมายถึง พฤติกรรมที�อยู่นอกเหนือข้อกําหนดของงาน และสร้างประโยชน์ให้กบัองค์การ เช่น การตรง
ตอ่เวลา การช่วยเหลือผู้ ร่วมงาน การอาสาปฏิบตัิงานโดยไม่ต้องร้องขอ การให้คําแนะนําเพื�อการพฒันา
ในด้านตา่งๆ ขององค์การ การไม่เสียเวลาในการปฏิบตัิงานไปโดยเปล่าประโยชน์ เป็นต้น ซึ�งเป็นพฤติกรรม
ที�มีความสําคญัในการสนบัสนนุประสิทธิผลขององค์การโดยรวม 
  อรปวีณ์  สตุะพาหะ (2554: 68) ได้สรุปความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีของ
องค์การ ไว้ว่าหมายถึง พฤติกรรมของพนกังานที�เกิดจากตวัของพนกังานและการปฏิบตัิตนของพนกังาน
ที�นอกเหนือจากความต้องการในงานที�เป็นทางการ หรือเป็นการปฏิบตัิที�นอกเหนือจากงานในหน้าที� 
เป็นพฤติกรรมที�สร้างสรรค์ให้ความร่วมมือ โดยไม่หวังว่าจะได้รับรางวัลอย่างเป็นทางการ และเป็น
พฤตกิรรมที�สนบัสนนุหรือสง่ผลตอ่ประสิทธิผลองค์การ 
  วิมลรัตน์  ครองมงคล และศยามล  เอกะกลุานนัต์ (2555: 217) กล่าวว่า พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที�ดีขององค์การ เป็นอีกแง่มมุที�สําคญัของพฤติกรรมของพนกังาน ได้แก่ การเสนอความช่วยเหลือ
ผู้ อื�นโดยไมห่วงัผลตอบแทน การให้ความใส่ใจตอ่งานและผู้ ร่วมงาน ซึ�งเป็นพฤติกรรมที�น่ายกย่องและ
เป็นพฤตกิรรมที�ชว่ยลดความขดัแย้ง อีกทั 
งยงัสามารถเพิ�มผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน ซึ�งทําให้การ
ดําเนินงานบรรลวุตัถปุระสงค์ที�วางไว้อยา่งดีที�สดุ และสง่เสริมประสิทธิภาพขององค์การมากที�สดุ 
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  สรุปได้ว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ หมายถึง พฤติกรรมของสมาชิกใน
องค์การที�แสดงออกอย่างสร้างสรรค์ ด้วยความสมคัรใจไม่ได้ถกูบงัคบั เป็นพฤติกรรมที�อยู่นอกเหนือ
หน้าที�จากข้อกําหนดในการปฏิบตัิงาน ซึ�งเป็นพฤติกรรมที�มีความจําเป็นตอ่ความอยู่รอดขององค์การ 
และเป็นพฤตกิรรมที�สนบัสนนุการดําเนินงานขององค์การโดยรวมให้บรรลเุป้าหมายอยา่งมีประสิทธิผล 
 แนวคิดพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ 
  แนวคิดที�เกี�ยวข้องกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ เป็นแนวคิดที�พยายาม
จําแนกและอธิบายพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การที�สนับสนุนประสิทธิผลในการ
ปฏิบตังิานขององค์การโดยรวม ซึ�งมีแนวคดิหลกั 2 แนวคดิ ได้แก่ 
   แนวคดิแรก เป็นแนวคิดที�จําแนกโครงสร้างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีของ
องค์การออกจากพฤติกรรมในการปฏิบตัิงานตามบทบาทหน้าที� แนวคิดนี 
จึงนิยามความหมายของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การโดยจําแนกจากพฤติกรรมในการปฏิบตัิงานตามบทบาทหน้าที� 
และศกึษาพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การในฐานะที�เป็นพฤติกรรมบทบาทพิเศษ (Bateman; 
& Organ. 1983: 587-595) ดงันั 
น ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การในแนวคิดนี 
 
จึงเป็นพฤติกรรมบทบาทพิเศษเพียงอย่างเดียว และพิจารณาว่าพฤติกรรมใดที�บคุคลสร้างสรรค์และ
กระทําขึ 
นเองด้วยความสมคัรใจนอกเหนือจากหน้าที�ที�องค์การกําหนด โดยมิได้ตระหนกัถึงผลตอบแทนที�
จะได้รับจากองค์การ เป็นพฤติกรรมที�ช่วยสนบัสนนุผลการปฏิบตัิงานของบคุคลและส่งเสริมประสิทธิผล
ขององค์การ พฤติกรรมเหล่านี 
จะถือว่าเป็นพฤติกรรมบทบาทพิเศษ แต่แนวคิดนี 
ได้ถูกโต้แย้งจาก
นกัวิชาการบางทา่นวา่ การจําแนกโครงสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การออกจากพฤติกรรม
ในการปฏิบตังิานตามบทบาทหน้าที�อาจทําให้เกิดความสบัสนในการระบวุ่า พฤติกรรมใดคือพฤติกรรม
ตามบทบาทหน้าที� และพฤติกรรมใดคือพฤติกรรมบทบาทพิเศษ เนื�องจากความแตกตา่งของพฤติกรรม
ทั 
ง 2 ประเภทนี 
 มีความหลากหลายไม่แน่นอนขึ 
นอยู่กบัตวับคุคล ลกัษณะงาน องค์การ เวลา รวมทั 
ง
สภาพแวดล้อมของแตล่ะบคุคลอีกด้วย (Van Dyne; et al. 1994: 766) 
   แนวคดิที�สอง เป็นแนวคิดที�มีพื 
นฐานมาจากทฤษฎีในการศกึษาวิจยัเกี�ยวกบัประชากร
ในศาสตร์สาขาปรัชญา (Philosophy) รัฐศาสตร์ (Political Science) และประวตัิศาสตร์สงัคม (Social 
History) แนวคิดนี 
ได้นิยามความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การในฐานะที�เป็น
พฤติกรรมเชิงบวกทั 
งหมดของบุคคลในองค์การ ดงันั 
น การศึกษาของนกัวิชาการในกลุ่มแนวคิดนี 
 
จึงศกึษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การในภาพรวม ซึ�งประกอบด้วย 3 ลกัษณะ ได้แก่ 1) 
พฤติกรรมตามบทบาทหน้าที�ในการปฏิบตัิงาน 2) พฤติกรรมบทบาทพิเศษ และ 3) พฤติกรรมเกี�ยวกบั
การเมืองการปกครอง แนวคดินี 
พิจารณาวา่ พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การมีความเกี�ยวข้อง
กับพฤติกรรมการปฏิบตัิงานตามบทบาทหน้าที� โดยไม่สามารถจําแนกออกจากกันได้อย่างชดัเจน 
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เนื�องจากบุคคลอาจแสดงออกหรือปฏิบตัิทั 
งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การและพฤติกรรม
การปฏิบตังิานตามบทบาทหน้าที�ในเวลาเดียวกนั ดงันั 
น พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การจึงมี
พฤติกรรมการปฏิบตัิงานตามบทบาทหน้าที�เข้ามาเกี�ยวข้อง และเป็นพฤติกรรมที�ส่งเสริมบรรยากาศ 
ในการปฏิบตัิงาน ทําให้ระบบสงัคมในองค์การดําเนินไปด้วยความราบรื�น ลดความขดัแย้ง และเพิ�ม
ประสิทธิภาพขององค์การ (LePine; et al. 2002: 52-65) 
 องค์ประกอบของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที�เกี�ยวข้อง พบว่านักวิชาการหลายท่านได้จําแนก
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การแตกตา่งกนัไป ซึ�งได้นําเสนอแนวคิดในการจําแนกพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ ไว้ดงันี 
 
  ออร์แกน (Organ. 1990: 94-98) ได้จําแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ
ออกเป็น 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 
   1. การให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นการกระทําในการอาสาช่วยเหลือผู้ อื�นใน
การแก้ปัญหาที�เกิดขึ 
นจากการปฏิบตัิงาน แนะนําผู้ ร่วมงานใหม่ในการใช้อุปกรณ์ต่างๆ ช่วยเหลือ
ผู้ ร่วมงานในการปฏิบตังิานที�ยงัไมเ่สร็จโดยทนัที การให้อปุกรณ์หรือทรัพยากรตา่งๆ ที�จําเป็นแก่ผู้ ร่วมงาน
ที�ไม่มีใช้ การสร้างสรรค์ความสงบเรียบร้อยในองค์การ ซึ�งเป็นการกระทําในการช่วยเหลือ ป้องกนั แก้ไข 
หรือลดความรุนแรงของความขดัแย้งที�ไม่สร้างสรรค์ระหว่างบุคคลในองค์การ และการกระตุ้นและ 
ให้กําลงัใจ ซึ�งเป็นการกระทําที�แสดงออกทั 
งคําพดูและการกระทําในการให้กําลงัใจ สร้างแรงจงูใจแก่
ผู้ ร่วมงานในการปฏิบตังิานให้สําเร็จลลุว่ง 
   2. การคํานึงถึงผู้ อื�น (Courtesy) เป็นการกระทําที�แสดงออกด้วยความสมคัรใจเพื�อ
ชว่ยเหลือผู้ ร่วมงานในการป้องกนัปัญหา การคํานึงถึงผู้ อื�นก่อนที�จะกระทําสิ�งใดสิ�งหนึ�ง การให้คําแนะนํา
เกี�ยวกบัขั 
นตอนการปฏิบตัิงานแก่ผู้ ร่วมงานที�ต้องการ รวมทั 
งการให้คําปรึกษาแก่ผู้ อื�นที�ได้รับผลกระทบ
จากการกระทําของตนเองในเวลาที�เหมาะสม และการให้ความเคารพสิทธิของผู้ ร่วมงานในการร่วม
แบง่ปันทรัพยากรตา่งๆ ภายในองค์การ 
   3. ความอดทนอดกลั 
น (Sportsmanship) เป็นการกระทําที�แสดงออกถึงความอดทน
อดกลั 
นตอ่ความยากลําบาก ความผิดหวงั ความเครียด และความไม่สะดวกสบาย ซึ�งอาจเกิดขึ 
นในการ
ปฏิบตังิาน ด้วยความสขุมุและอดทน โดยไมบ่น่วา่หรือแสดงความไมพ่อใจ 
   4. ความสํานึกในหน้าที� (Conscientiousness) เป็นการกระทําที�แสดงออกถึงการ
ยอมรับและปฏิบตัติามกฎระเบียบ นโยบายขององค์การด้วยความเคารพ โดยมีความซื�อสตัย์ในการมา
ปฏิบตัิงาน การรักษาเวลา การรักษาความสะอาด การประหยดั การดแูลรักษาทรัพย์สินขององค์การ 
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การใช้เวลาและทรัพยากรต่างๆ ขององค์การอย่างมีคณุคา่ และการกระทําใดๆ ก็ตามที�เกี�ยวข้องกับ
การบํารุงรักษาภายในองค์การ 
   5. การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นการกระทําที�แสดงออกถึงความรับผิดชอบ
และการมีสว่นร่วมในกระบวนการตา่งๆ ขององค์การ ไมเ่พียงแคก่ารแสดงความคดิเห็นในช่วงเวลาและ
รูปแบบที�ถกูต้องเหมาะสมเท่านั 
น แตย่งัรวมถึงการติดตามข่าวสารตา่งๆ ภายในองค์การ การเข้าร่วม
ประชมุ การคุ้มครององค์การจากผลกระทบตา่งๆ ที�เกิดขึ 
น และการกระทําที�ก่อให้เกิดการพฒันาในด้าน
ตา่งๆ ภายในองค์การ 
  จอร์จ และโจเนส (George; & Jones. 1997: 154-155) ได้จําแนก พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที�ดีขององค์การ ออกเป็น 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 
   1. การช่วยเหลือผู้ ร่วมงาน (Helping Coworkers) เป็นพฤติกรรมในการช่วยเหลือ
สมาชิกในองค์การให้บรรลผุลสําเร็จในการปฏิบตังิานและตรงตามเป้าหมายด้วยความสมคัรใจ รวมทั 
ง
การชว่ยเหลือผู้ ร่วมงานที�มีภาระงานมากเกินไป การแบง่ปันทรัพยากรตา่งๆ แก่ผู้ ร่วมงาน การใส่ใจตอ่
ความผิดพลาดและข้อพงึระวงัตา่งๆ รวมทั 
งการให้คําแนะนําในการใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ  แก่ผู้ ร่วมงาน 
   2. การเผยแพร่ไมตรีจิตขององค์การ (Spreading Goodwill) เป็นพฤติกรรมที�สมาชิก
ในองค์การปฏิบตัิเพื�อช่วยให้องค์การเกิดประสิทธิผลด้วยความสมคัรใจ โดยอาศยัความพยายามในการ
เผยแพร่องค์การสู่สงัคมในแง่ที�เป็นประโยชน์ต่อองค์การ หรือกล่าวถึงองค์การในฐานะที�องค์การเป็น
ผู้สนบัสนนุและคอยดแูลเอาใจใสส่มาชิกในองค์การเป็นอยา่งดี 
   3. การให้คําแนะนําในเชิงสร้างสรรค์แก่องค์การ (Making Constructive Suggestions) 
เป็นพฤตกิรรมเกี�ยวกบัความคิดสร้างสรรค์และการคิดค้นสิ�งใหม่ให้กบัองค์การด้วยความสมคัรใจ เช่น 
การให้คําแนะนําที�สามารถปรับปรุงวิธีการปฏิบตัิงานให้ดีขึ 
น บคุคลที�มีพฤติกรรมประเภทนี 
จะเป็นผู้ ที� 
มีความกระตือรือร้นในการแสวงหาวิธีการตา่งๆ เพื�อปรับปรุงการปฏิบตัิงานของตนเอง กลุ่มงาน และ
องค์การ 
   4. การปกป้ององค์การ (Protecting the Organization) เป็นพฤติกรรมของสมาชิก
ขององค์การ เพื�อปกป้องหรือคุ้มครองชีวิตและทรัพย์สินขององค์การหรือของสมาชิกในองค์การ เช่น 
การรายงานอนัตรายที�อาจจะเกิดขึ 
นจากอคัคีภยั การปิดประตสํูานกังานเพื�อความปลอดภยั การรายงาน
พฤตกิรรมที�น่าสงสยัหรืออาจก่อให้เกิดอนัตรายแก่องค์การ การริเริ�มในการตอ่ต้านวิธีการปฏิบตัิงานที�
อาจก่อให้เกิดอนัตรายแก่บคุคลในองค์การ เป็นต้น 
   5. การพฒันาตนเอง (Developing Oneself) เป็นพฤติกรรมที�บคุคลสมคัรใจในการ
พฒันาความรู้ ทกัษะ และความสามารถเพื�อที�จะปฏิบตังิานให้กบัองค์การได้ดีขึ 
น แสวงหาและไขว่คว้า
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โอกาสในการเข้ารับการฝึกอบรม การพฒันาตนเองในวิชาชีพ หรือการเรียนรู้กระบวนการทกัษะใหม่ๆ 
เพื�อสามารถปฏิบตังิานให้กบัองค์การได้มากขึ 
น 
  พอดสาคอฟ และคณะ (Podsakoff; et al. 2000: 516-526) ได้จําแนกและจดักลุ่ม
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ ที�นกัวิชาการท่านอื�นๆ ได้จําแนกไว้ โดยรวมพฤติกรรมตา่งๆ 
ที�มีความคล้ายคลงึหรือมีความซํ 
าซ้อนกนัเข้ามาอยู่ในองค์ประกอบเดียวกนั สามารถจําแนกพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การได้เป็น 7 องค์ประกอบ ได้แก่ 
   1. พฤติกรรมการช่วยเหลือ (Helping Behavior) หมายถึง พฤติกรรมในการให้ความ
ชว่ยเหลือแก่ผู้ ร่วมงานด้วยความสมคัรใจ การป้องกนัหรือแก้ไขปัญหาของผู้ ร่วมงานที�เกี�ยวข้องกบัการ
ทํางาน ไมเ่ห็นแก่ตวั พยายามสร้างความสงบเรียบร้อยในองค์การ และชว่ยสนบัสนนุผู้ ร่วมงาน 
   2. ความอดทนอดกลั 
น (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมในการอดทนตอ่ความ
ไม่สะดวกสบายที�เกิดขึ 
นจากผู้ ร่วมงานหรือเกิดขึ 
นในการปฏิบตัิงานด้วยความสมคัรใจ โดยไม่บ่นว่า
หรือแสดงความไมพ่อใจ มีเจตคติเชิงบวกแม้ว่าการปฏิบตัิงานนั 
นจะไม่เป็นไปตามที�คาดหวงั ไม่บงัคบั
ขูเ่ข็ญผู้ ร่วมงานเมื�อผู้ ร่วมงานไมเ่ห็นด้วยกบัความคดิเห็นของตน ยินดีสละประโยชน์ส่วนตนเพื�อเห็นแก่
ประโยชน์สว่นรวม ยอมรับฟังความคดิเห็นของผู้ ร่วมงาน และมีความสภุาพออ่นน้อม 
   3. ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ (Organizational Loyalty) หมายถึง พฤติกรรมในการ
เป็นผู้สนบัสนุนและมีความจงรักภกัดีตอ่องค์การ ร่วมรับผิดชอบและปกป้องทรัพย์สินและสิ�งต่างๆ ที�
องค์การสร้างขึ 
น กล่าวถึงภาพลกัษณ์ขององค์การในแง่ดีตอ่บคุคลภายนอก ปกป้องและป้องกนัองค์การ
จากการคกุคามภายนอก และรักษาความจงรักภกัดีนั 
นไว้แม้องค์การจะตกอยูใ่นภาวะวิกฤต 
   4. การปฏิบตัติามกฎระเบียบขององค์การ (Organizational Compliance) หมายถึง 
พฤติกรรมในการเรียนรู้และยอมรับกฎระเบียบ ข้อบงัคบั และกระบวนการตา่งๆ ขององค์การ ปฏิบตัิตาม
กฎระเบียบข้อบงัคบัขององค์การถึงแม้วา่จะไมมี่ผู้ใดสงัเกตหรือควบคมุอยูก็่ตาม 
   5. ความคิดสร้างสรรค์ (Individual Initiative) หมายถึง พฤติกรรมในการริเริ�มสร้างสรรค์
สิ�งใหม ่เพื�อพฒันาการปฏิบตังิานหรือสง่เสริมผลการปฏิบตังิานขององค์การด้วยความสมคัรใจ มีความ
พยายามและกระตือรือร้นในการปฏิบตัิงานให้สําเร็จลลุ่วง อาสาทํางานในหน้าที�รับผิดชอบพิเศษ และ
สง่เสริมผู้ อื�นให้ปฏิบตัเิชน่เดียวกนั 
   6. การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การแสดงออกซึ�งความสนใจหรือมี
ความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม กระตือรือร้นในการเข้าร่วมในกระบวนการหรือกิจกรรมต่างๆ ของ
องค์การ เชน่ การเข้าร่วมประชมุ การร่วมอภิปรายนโยบาย การร่วมแสดงความคิดเห็นเกี�ยวกบักลยทุธ์
ขององค์การว่าควรจะมุ่งไปในทิศทางใด เป็นต้น สงัเกตและติดตามข้อมูลข่าวสารภายนอกเกี�ยวกับ
อนัตรายที�อาจเกิดขึ 
นหรือแสวงหาโอกาสที�ดีสําหรับองค์การ เช่น การรู้เท่าทันการเปลี�ยนแปลงใน
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สภาพแวดล้อมที�อาจก่อให้เกิดผลกระทบตอ่องค์การ เป็นต้น ระมดัระวงัและรักษาผลประโยชน์ของ
องค์การ เชน่ การรายงานอนัตรายที�อาจเกิดจากอคัคีภยัหรือพฤติกรรมที�น่าสงสยั การปิดประตสํูานกังาน
เมื�อไม่มีพนกังานอยู่ เป็นต้น มีความตระหนกัในการเป็นส่วนหนึ�งขององค์การ เช่นเดียวกับการเป็น
พลเมืองคนหนึ�งของประเทศ และยอมรับหน้าที�ความรับผิดชอบที�ได้รับจากองค์การด้วยความสมคัรใจ 
   7. การพฒันาตนเอง (Self-development) หมายถึง พฤติกรรมของพนกังานในการ
พฒันาความรู้ ทกัษะ และความสามารถด้วยความสมคัรใจ แสวงหาโอกาสและเข้าร่วมในการฝึกอบรม
เพื�อพฒันาตนเอง หรือการเรียนรู้ทกัษะใหม่ๆ  เพื�อสร้างประโยชน์ให้แก่องค์การเพิ�มมากขึ 
น 
  โล และรามายะ (Lo; & Ramayah. 2009: 49-50) ได้ทําการศกึษาเพื�อจําแนก องค์ประกอบ
ของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การของพนกังาน จํานวน 113 คน จาก 10 บริษัทที�เป็นผู้ผลิต
ขนาดใหญ่ในประเทศมาเลเซีย (Malaysia) พบวา่มี 5 องค์ประกอบ ดงันี 
 
   1. การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การมีส่วนร่วมของพนกังานตอ่นโยบาย
และการบริหารงานภายในองค์การ รวมถึงการเข้าร่วมประชุมอย่างเร่งดว่นโดยที�องค์การไม่ได้แจ้งให้
ทราบลว่งหน้า และการรับรู้ว่าตนเป็นส่วนหนึ�งขององค์การ ความเต็มใจยอมรับภาระหน้าที�ตา่งๆ จาก
องค์การ ทั 
งนี 
จากผลการวิจยัพบว่า พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ มีส่วนช่วยในการเพิ�มคณุภาพของ
ผลการปฏิบตังิานของพนกังาน 
   2. ความสํานกึในหน้าที� (Conscientiousness) หมายถึง ความรับผิดชอบและความ
ขยนัหมั�นเพียรของพนกังาน เป็นการอุทิศตนให้กับการปฏิบตัิงานในองค์การที�มากเกินความต้องการ
อย่างเป็นทางการจากองค์การ และมีความสามารถในการทํางานได้เป็นเวลานาน และมีจิตอาสาใน
การปฏิบตัิงานที�นอกเหนือจากหน้าที�ที�ตนรับผิดชอบ ทั 
งนี 
จากผลการวิจยัพบว่า พนกังานเพศชายมี
พฤตกิรรมความสํานกึในหน้าที�สงูกวา่เพศหญิง 
   3. การให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง พฤติกรรมที�แสดงถึงความสมคัรใจ
ของพนกังานในการให้ความช่วยเหลือแก่ผู้ ร่วมงาน เพื�อให้ผลงานของผู้ ร่วมงานเสร็จสมบรูณ์ภายใต้
สถานการณ์ที�ไม่ปกติ ซึ�งจากผลการวิจยัพบว่า พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ มีนยัสําคญักับการ
ประเมินผลการปฏิบตังิาน 
   4. การคํานึงถึงผู้ อื�น (Courtesy) หมายถึง พฤติกรรมของพนกังานที�มุ่งเน้นไปที�การ
แก้ไขปัญหาและป้องกันปัญหา หรือการช่วยลดปัญหาที�จะมีผลกระทบต่อการปฏิบตัิงานในอนาคต 
รวมถึงการที�พนกังานสนบัสนนุให้ผู้ ร่วมงานหรือสมาชิกคนอื�นๆ มีขวญัและกําลงัใจ และมีความรู้สึกที�ดีตอ่
การพฒันาความเป็นมืออาชีพในวิชาชีพของตน ผลการวิจยัพบว่า พฤติกรรมการคํานึงถึงผู้ อื�นมีส่วนช่วย
ในการลดความขดัแย้งภายในองค์การ 
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   5. ความอดทนอดกลั 
น (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมที�มีความอดทนต่อ
ความระคายเคืองใจที�ไม่สามารถหลีกเลี�ยงได้ ผลการวิจยัพบว่าพฤติกรรมนี 
จะช่วยเพิ�มกําลงัใจในการ
ทํางานของทีม และลดการลาออกของพนกังาน 
 ปัจจัยที�มีอิทธิพลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ 
  สเพ็คเตอร์ และเช (Spector; & Che. 2014: 165, 169) ศึกษาตวัแปรองค์การ 
(Organizational Variables) ที�มีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ พบว่าปัจจยัที�มี
อิทธิพลตอ่พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ ได้แก่ เจตคติ (ความผกูพนั ความพึงพอใจในงาน 
และความตั 
งใจที�จะลาออกจากงาน) อารมณ์ความรู้สึก (ด้านลบ หรือ ด้านบวก) ความยตุิธรรม (การ
แบง่ปัน และขั 
นตอน) บคุลิกภาพ (ความสํานึกในหน้าที� ความมั�นคงทางอารมณ์ การเข้าใจความรู้สึกของ
ผู้ อื�น) ความเครียด (บทบาทที�ไม่ชดัเจน และบทบาทความขดัแย้ง) และการแลกเปลี�ยนสมัพนัธภาพ
ของผู้ นํากบัสมาชิก ซึ�งสอดคล้องกบัผลการวิจยัเชิงอภิมาณ (Meta-analyses) 
  ดาโวดิ (Davoudi. 2012: 81) ได้ทําการศึกษาปัจจยัที�มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ การให้ความช่วยเหลือ (Altruism) การให้ความร่วมมือ 
(Civic Virtue) ความสํานึกในหน้าที� (Conscientiousness) การคํานึงถึงผู้ อื�น (Courtesy) และความ
อดทนอดกลั 
น (Sportsmanship) ทั 
งในฐานะที�เป็นตวัแปรเหตแุละตวัแปรผล โดยทําการศึกษาจาก
ผลการวิจัยเชิงประจักษ์พบว่า ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ ได้แก่ 
การปลดออกจากตําแหน่งหรืองาน (Individual Depositions) การรับรู้บทบาทหน้าที� (Role Perceptions) 
ลกัษณะการทํางานของพนกังาน (Employee Characteristics) ลกัษณะงาน (Task Characteristics) 
ลกัษณะขององค์การ (Organizational Characteristics) ภาวะผู้ นํา (Leadership Behaviors) ความ
พึงพอใจในงาน ความผกูพนัตอ่องค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ (Organizational Justice) 
ทฤษฎีแรงจงูใจ (Motivational Theories) และอายขุองพนกังาน (Employee Age) ทั 
งนี 
พบว่าพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ มีอิทธิพลทางตรงตอ่ผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน (Individual Superior 
Performance) และผลการดําเนินการขององค์การ (Organizational Superior Performance) 
  พอดสาคอฟ และคณะ (Podsakoff; et al. 2000: 527-528) ทําการศกึษาปัจจยัที�มีความ 
สมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ ด้านการคํานึงถึงผู้ อื�น (Courtesy) ความสํานึกใน
หน้าที� (Conscientiousness) ความอดทนอดกลั 
น (Sportsmanship) และการให้ความร่วมมือ (Civic 
Virtue) เพื�อตรวจสอบทฤษฎีและงานวิจยัเชิงประจกัษ์ ใช้การวิเคราะห์อภิมาน (Meta-analysis) โดย
ศกึษาจากงานวิจยัเกี�ยวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ ระหว่างปี ค.ศ. 1983-1999 พบว่า
ความพงึพอใจของพนกังาน (Satisfaction) ความผกูพนัตอ่องค์การ ลกัษณะองค์การ (Organizational 
Characteristics) และภาวะผู้ นํา (Leadership Behaviors) เป็นปัจจยัที�ถกูศกึษามากที�สดุ ในฐานะที�เป็น
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ปัจจยัที�มีอิทธิพลทางตรงตอ่พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ และเป็นปัจจยัที�มีความสมัพนัธ์
กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ 
  สฎาย ุ ธีระวณิชตระกลู (2549: 151) ทําการพฒันาตวัแบบความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุอง
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ พบว่า ภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลง 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การมี
อิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการคํานึงถึงความเป็น
ปัจเจกบคุคล กบัปัจจยับรรยากาศองค์การ 8 องค์ประกอบ ได้แก่ โครงสร้างองค์การ ความท้าทายและ
ความรับผิดชอบ ความอบอุ่นและการสนบัสนุน การให้รางวลัและการลงโทษ ความขดัแย้ง มาตรฐาน
ของผลการปฏิบตัิงานและความคาดหวงั ความเป็นหนึ�งเดียวในองค์การและความจงรักภักดีต่อกลุ่ม 
และความเสี�ยงภยั มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกและทางอ้อมตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ 
5 องค์ประกอบ ได้แก่ การให้ความช่วยเหลือ ความสํานึกในหน้าที� ความอดทนอดกลั 
น การคํานึงถึงผู้ อื�น 
และการให้ความร่วมมือ โดยสง่ผา่นความพงึพอใจในงาน 2 องค์ประกอบ ได้แก่ ความพึงพอใจภายใน
ลกัษณะงาน และความพึงพอใจจากภายนอกงาน ที�มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 
3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความผกูพนัด้านจิตใจ ความผูกพนัด้านการคงอยู่กบัองค์การ และความผูกพนั
ด้านบรรทดัฐาน 
  อรปวีณ์  สตุะพาหะ (2554: 141) ได้ศกึษาความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที�ดีขององค์การของพนกังาน พบวา่ ปัจจยัการเสริมพลงัอํานาจด้านจิตใจ 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 
ผลกระทบ ศกัยภาพ/ความสามารถ ความหมาย/ความสําคญั และการตดัสินใจด้วยตนเอง กับปัจจยั
ความไว้วางใจ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ ความรู้สึกที�ดี ความน่าเชื�อถือ ความสามารถ ความซื�อสตัย์ และ
ความเป็นคนเปิดเผย มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกและทางอ้อมตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ 
5 องค์ประกอบ ได้แก่ การให้ความช่วยเหลือ ความสํานึกในหน้าที� ความอดทนอดกลั 
น การคํานึงถึงผู้ อื�น 
และการให้ความร่วมมือ โดยส่งผ่านภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลง 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่าง
มีอดุมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 
ทั 
งนี 
พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ ด้านความอดทนอดกลั 
น มีคา่นํ 
าหนกัองค์ประกอบ
สงูที�สดุ 
  นรูลี  หมดัปลอด และคณะ (2556: 58) ทําการศกึษาตวัแบบความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ การสํานึกในหน้าที� การให้ความร่วมมือ 
การให้ความช่วยเหลือ การอดทนอดกลั 
น และการคํานึงถึงผู้ อื�น ตวัอย่างที�ใช้ในการศกึษาเป็นครูโรงเรียน
เอกชนประเภทสามญั สงักดัสํานกังานการศกึษาเอกชน จงัหวดัสงขลา จํานวน 475 คน ผลการวิจยัพบว่า 
ความพึงพอใจในงาน 2 องค์ประกอบ ได้แก่ ความพึงพอใจภายในงาน และความพึงพอใจภายนอกงาน 
คณุลกัษณะงาน ภาวะผู้ นําการเปลี�ยนแปลง และบรรยากาศองค์การ มีอิทธิพลทางอ้อมตอ่พฤติกรรม
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การเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ โดยส่งผ่านความผกูพนัตอ่องค์การ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความผกูพนั
ด้านจิตใจ ความผกูพนัด้านการคงอยู่กบัองค์การ และความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน นอกจากนั 
น ยงัพบว่า
ตวัแปรคณุลกัษณะงานและความผกูพนัตอ่องค์การ ร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ ได้ร้อยละ 54 
  เมื�อพิจารณาแนวคิดเกี�ยวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ พบว่าองค์ประกอบ
ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การตามแนวคิดของออร์แกน (Organ. 1990: 94-98) มีการ
นําไปศกึษาเป็นจํานวนมาก ด้วยเหตผุลดงักล่าวในการวิจยัครั 
งนี 
 จึงได้ทําการประยกุต์องค์ประกอบ
ของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ ออกเป็น 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 
   1. พฤตกิรรมการให้ความชว่ยเหลือ (Altruism) คือ พฤตกิรรมของพนกังานในการให้
ความชว่ยเหลือแก่ผู้ อื�นด้วยความสมคัรใจ การป้องกนัหรือแก้ไขปัญหาของผู้ อื�นที�เกี�ยวข้องกบัการทํางาน 
การอาสาทํางานที�อยู่นอกเหนือจากภาระงานปกติให้แก่องค์การ และการให้ความช่วยเหลือกิจกรรม
ทกุอยา่งขององค์การ 
   2. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) คือ พฤติกรรมของพนกังานที�แสดงออก
ถึงการมีสว่นร่วมในกระบวนการตา่งๆ ขององค์การ และการให้ความร่วมมือกบัผู้ อื�นในการสร้างประโยชน์
ให้กบัองค์การ 
   3. พฤติกรรมการคํานึงถึงผู้ อื�น (Courtesy) คือ พฤติกรรมของพนกังานที�คํานึงถึงผู้ อื�น
เพื�อป้องกนัปัญหาความขดัแย้ง ได้แก่ การไม่ประพฤติตนให้ผู้ อื�นเดือดร้อนหรือได้รับผลกระทบทั 
งทาง
กายและทางจิตใจ และการเคารพสิทธิในการแสดงความคดิเห็นตา่งๆ ของผู้ อื�น 
   4. พฤติกรรมการสํานึกในหน้าที� (Conscientiousness) คือ พฤติกรรมของพนกังาน
ที�แสดงออกถึงการมีจิตสํานึกที�ดีในการปฏิบตัิงาน เช่น การให้ความสนใจเอาใจใส่ต่อการปฏิบตัิงาน 
ถึงแม้ว่าจะไม่มีผู้ ใดสงัเกตหรือควบคมุอยู่ก็ตาม และการมีความมุ่งมั�นที�จะทํางานด้วยความสามารถ
ของตนเอง 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี�ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
  ในการศกึษาความผกูพนัตอ่องค์การ (Organizational Commitment) นั 
น ได้มีนกัวิชาการ
และนกัวิจยัให้ความหมายที�เกี�ยวข้องไว้มากมาย ซึ�งอาจมีความแตกตา่งกนัตามบริบทของสภาพแวดล้อม
ที�ทําการศกึษา อาทิเชน่ 
  แอสลามิ และคาแรคฮานิ (Eslami; & Gharakhani. 2012: 86) กล่าวว่า ความผกูพนัตอ่
องค์การ หมายถึง อารมณ์ความรู้สกึและเจตคตใินทางที�ดีของพนกังานที�มีตอ่องค์การ อนัประกอบด้วย 
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ความปรารถนาที�จะคงอยู่กบัองค์การ ความพยายามทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบตัิงานในองค์การ 
การมีสว่นร่วมในกิจกรรมตา่งๆ ขององค์การ ความรู้สึกด้านจิตใจที�มีภาระผกูพนัตอ่องค์การ และความรู้สึก
เป็นหนี 
บุญคุณต่อองค์การ รวมถึงความสอดคล้องระหว่างความเชื�อส่วนบุคคลกับเป้าหมายและ
คา่นิยมหลกัขององค์การ 
  วอลเล็ซ (Wallace. 1993: 333-349) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อวิชาชีพ (Professional 
Commitment) มีความหมายเดียวกบัคําว่า “Career Commitment” หรือ “Occupational Commitment” 
และ “Career Salience” โดยแนวคิดเกี�ยวกับความผูกพันต่อวิชาชีพนั 
น เริ�มมีการศึกษาครั 
งแรกใน  
ปี ค.ศ. 1971 โดยบลาว (Blau. 1987: 240-257) ได้พฒันาแนวคิดและสร้างเครื�องมือวดัความผกูพนั
ตอ่วิชาชีพขึ 
น จากความเชื�อที�วา่หากต้องการที�จะเข้าใจถึงแรงจงูใจหรือเหตปัุจจยัที�ทําให้พนกังานคิดจะ
เปลี�ยนงานหรือลาออกจากงาน ควรที�จะทําการศึกษาและเข้าใจเกี�ยวกับความผูกพนัต่อวิชาชีพของ
พนกังานก่อน ความผกูพนัต่อวิชาชีพ จึงหมายถึง เจตคติของบุคคลเกี�ยวกบัวิชาชีพหรืออาชีพของตน 
รวมไปถึงวิชาชีพที�บคุคลทําอยู ่โดยวิชาชีพนั 
นเป็นลกัษณะเฉพาะของอาชีพ ดงันั 
น อีกหนึ�งความผกูพนั
ในอาชีพ คือ ความผกูพนัในงาน และความผกูพนัต่อองค์การ ซึ�งมีความแตกตา่งกนัในเรื�องของนิยาม
ความหมายที�ตา่งมีความหมายเฉพาะของตน แตท่ั 
ง 3 คํานี 
 มีความหมายเกี�ยวข้องสมัพนัธ์กนั 
  ไพรภ  รัตนชูวงศ์ (2555: 48) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อวิชาชีพ หมายถึง การที�บุคคลมี
ความเชื�อ เห็นคณุคา่ และศรัทธาอยา่งแรงกล้าในวิชาชีพนั 
น มีความปรารถนาที�จะประกอบวิชาชีพนั 
น 
มีความพยายามที�จะเชี�ยวชาญในวิชาชีพ โดยการแสวงหาทกัษะความรู้ เพื�อพฒันาตนเองให้เกิดความ
เชี�ยวชาญ และปรารถนาที�จะอยูใ่นวิชาชีพนั 
นตลอดไป 
  จากความหมายที�กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ความผูกพนัต่อองค์การ เป็นความ 
สมัพนัธ์ที�เกิดขึ 
นระหว่างพนกังานกบัองค์การ เป็นความรู้สึกด้านบวกที�มีตอ่องค์การที�ส่งผลให้มีความ
ปรารถนาที�จะเป็นสมาชิกขององค์การ ประกอบกบัเจตคติของพนกังานเกี�ยวกบัวิชาชีพหรืออาชีพของตน 
ความรู้สึกเป็นอนัหนึ�งอนัเดียวกบัวิชาชีพ ความเชื�อและศรัทธาในคณุคา่ของวิชาชีพ โดยพนกังานจะ
แสดงความรู้สกึออกมาในรูปแบบของพฤตกิรรมที�แตกตา่งกนัออกไป 
 ทฤษฎีเกี�ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
  ทฤษฎีความเสมอภาคของอะดมั (Adam’s Equity Theory) 
  อะดมั (Adams. 1963: 422-436) กล่าวว่า บคุคลจะเปรียบเทียบสิ�งที�ให้กบัองค์การกบั
สิ�งที�องค์การให้กลบัมา แล้วเปรียบเทียบกบัผู้ ร่วมงาน ถ้ารู้สึกว่าไม่เสมอภาค ไม่เป็นธรรม จะขาดแรงจงูใจ
ในการปฏิบตังิาน และมีความเครียดเกิดขึ 
น ซึ�งจะต้องหาวิธีการอย่างใดอย่างหนึ�ง เพื�อลดความเครียด
ดงักล่าว เพราะบคุคลจะไม่สามารถทนอยู่กบัสภาวะความไม่เสมอภาคได้ โดยเฉพาะอย่างยิ�งถ้าเป็น
บคุคลที�มีความรู้ความสามารถสงูและมีการยอมรับนบัถือสงู แตใ่นกรณีที�ตนเองได้รับมากกว่าผู้ ร่วมงาน
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คนอื�น ก็จะยอมรับได้ ไม่รู้สึกเดือดร้อนใจ และมกัพบว่าผลงานของบุคคลที�ได้รับมากกว่า จะสูงกว่า
ผลงานของบคุคลที�ได้อยา่งเสมอภาคด้วย 
  เมื�อบุคคลเกิดความรู้สึกถึงความไม่เสมอภาคเชิงลบ ซึ�งเกิดขึ 
นเมื�อบุคคลรู้สึกว่าตนเอง
ได้รับความยตุธิรรมน้อยกวา่บคุคลอื�น หรือความไมเ่สมอภาคเชิงบวก ซึ�งเกิดขึ 
นเมื�อบคุคลรู้สึกว่าได้รับ
ความยตุิธรรมมากกว่าบคุคลอื�น เมื�อเกิดความรู้สึกอย่างใดอย่างหนึ�งแล้ว บคุคลก็จะแสดงพฤติกรรม
เพื�อให้กลบัมารู้สึกถึงความเสมอภาคอีกครั 
ง โดยการเปลี�ยนแปลงปัจจยันําเข้าในการปฏิบตัิงาน เช่น 
การลดความพยายามในการทํางาน เปลี�ยนแปลงผลลพัธ์ หรือรางวลัที�ได้รับ การลาออกจากงาน การออก
จากสถานการณ์ หรือการเลิกพฤตกิรรม การเลือกกลุ่มอ้างอิงตา่งๆ เช่น เปรียบเทียบตวัเองกบัผู้ ร่วมงาน
ที�มีความแตกตา่งกนั และการบิดเบือนการรับรู้ของตนเอง เช่น การให้เหตผุลว่าความไม่เสมอภาคนั 
น 
เกิดขึ 
นเพียงชว่งเวลาหนึ�งเทา่นั 
น และจะมีการเปลี�ยนแปลงในอนาคต การเปรียบเทียบความเสมอภาค
ระหวา่งการจดัสรรรางวลัและผลกระทบตอ่ผู้ รับ ซึ�งผู้ นําจะต้องรับรู้ถึงความไม่ยตุิธรรมหรือความไม่เท่า
เทียมกนัของสมาชิกในทีม ภายหลงัจากการเปรียบเทียบกบัผู้ ร่วมงาน นอกจากนี 
 ความรู้สึกจากความ
ไมย่ตุธิรรมจะเกิดขึ 
นโดยการตีความของแตล่ะบคุคลในสถานการณ์ที�แตกตา่งกนั 
  จากทฤษฎีความเสมอภาค ที�กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ความผกูพนัตอ่องค์การ 
จะเกิดขึ 
นได้เมื�อพนกังานรู้สึกหรือรับรู้ได้ว่าตนได้รับความยตุิธรรมในด้านตา่งๆ ไม่ว่าจะเป็นการได้รับ
ค่าตอบแทนที�เหมาะสมเมื�อเปรียบเทียบกับสิ�งที�ตนได้ให้กับองค์การ รวมทั 
งการได้รับสิ�งตอบแทนที�
เหมาะสมเมื�อเปรียบเทียบกบัผู้ ร่วมงาน อาทิเช่น ความยตุิธรรมในการจ่ายคา่ตอบแทนและสวสัดิการ 
การให้รางวลั หรือการเลื�อนขั 
น เลื�อนตําแหนง่ เป็นต้น 
  ทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม (Vroom’s Expectancy Theory) 
  วรูม (Vroom. 1964: 99) ได้กล่าวถึง ทฤษฎีความคาดหวงั ว่าบคุคลจะเกิดแรงจูงใจใน
การทํางาน ก็ตอ่เมื�อมีความหวงัหรือเห็นความสมัพนัธ์ขององค์ประกอบ 3 สว่น ดงันี 
 
   1. ความคาดหวงั คือ เห็นโอกาสเห็นความเป็นไปได้ หรือมีการรับรู้ถึงความสมัพนัธ์
ระหว่างความพยายามกับผลการปฏิบตัิงาน ว่าถ้าเพิ�มความพยายามจะนําไปสู่ผลการปฏิบตัิงานที�
สงูขึ 
นได้ ดงันั 
น พนกังานก็จะเพิ�มความพยายามในการทํางานให้มากขึ 
น คา่ตวัเลขของความคาดหวงั
จะเป็นชว่งจาก 0 คือ ไมมี่โอกาส จนไปถึง 1 คือ มีความแนน่อนที�จะได้ผลงานตามที�หวงัไว้ 
   2. มีเครื�องมือที�นําไปสู่ผลลัพธ์ คือ เห็นหนทาง เห็นเครื�องมือที�จะนําไปสู่ผลลัพธ์
บางอย่างที�ต้องการ นั�นคือ เห็นความเป็นไปได้ที�ผลงานที�สูงขึ 
น จะนําไปสู่ผลรางวลับางสิ�งบางอย่าง
จากองค์การ คา่ตวัเลขของหนทางที�จะนําไปสูผ่ลลพัธ์จะมีคา่ตั 
งแต ่0 ถึง 1 เชน่กนั 
   3. การเห็นคณุคา่ของผลลพัธ์ คือ ผลลพัธ์หรือรางวลันั 
นตรงกบัเป้าหมายส่วนบคุคล
ที�ต้องการรางวลันั 
นจงึมีคณุคา่ตอ่บคุคลนั 
น 
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  ตามทฤษฎีนี 
 แรงจูงใจจะเกิดจากความเชื�อมโยงของความคาดหวงั และเครื�องมือที�จะ
นําไปสูผ่ลลพัธ์ และคณุคา่ของผลลพัธ์ แตถ้่ามีเพียงเรื�องใดเรื�องหนึ�ง แรงจงูใจก็จะไม่เกิดขึ 
น ดงัสมการ
ที�วา่ “แรงจงูใจ = ความคาดหวงั X เครื�องมือที�จะนําไปสูร่างวลั X คณุคา่ของรางวลั” 
  จากทฤษฎีนี 
 สรุปได้ว่า ความผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน จะเกิดขึ 
นได้เมื�อองค์การ
เลือกใช้แรงจูงใจที�แตกต่างกันไปตามลกัษณะส่วนบุคคล และตามสถานการณ์อย่างเหมาะสม สร้าง
เป้าหมายในการปฏิบตังิานที�ชดัเจน ทําให้พนกังานปฏิบตังิานอยา่งเตม็ความสามารถ 
 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 
  ความผูกพนัต่อองค์การ เป็นสิ�งที�มีอิทธิพลตอ่ผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน เนื�องจาก
พนกังานที�มีความผกูพนัตอ่องค์การสงูจะปฏิบตังิานได้ดีกวา่พนกังานที�มีความผกูพนัตอ่องค์การตํ�า ซึ�ง
ผลดีก็จะตกอยูก่บัองค์การและพนกังาน สิ�งเหลา่นี 
จงึเป็นคณุสมบตัทีิ�ทกุองค์การปรารถนา ปัจจบุนัเป็น
ที�ยอมรับว่า ความผกูพนัตอ่องค์การจะมีความแตกตา่งกนัในแตล่ะองค์การและความแตกตา่งนี 
ก็เป็น
สิ�งที�ทําให้นกัวิจยัสามารถทํานายเกี�ยวกบัพฤตกิรรมความผกูพนัของพนกังานได้อยา่งถกูต้อง 
  โดย อลัเล็น และมีเยอร์ (Allen; & Meyer. 1990: 1-18) ได้ให้แนวคิดเกี�ยวกบัความผกูพนั
ตอ่องค์การวา่อาจมีความเป็นไปได้ที�พนกังานจะยงัคงทํางานอยู่กบัองค์การตอ่ไป โดยพนกังานอาจจะ
มีองค์ประกอบของความผกูพนัตอ่องค์การ พนกังานที�ต้องการอยู่กบัองค์การตอ่ไปจะมีความตั 
งใจในการ
ทํางานให้ดีที�สดุเตม็ความสามารถ ทั 
งนี 
ความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานมี 3 องค์ประกอบ คือ 
   1. ความผกูพนัด้านจิตใจ (Affective Commitment) คือ ความผกูพนัที�พนกังานรู้สึก
วา่เป็นสว่นหนึ�งขององค์การ มีความเตม็ใจที�จะอทิุศทุม่เทแรงกายในการปฏิบตังิานให้กบัองค์การ 
   2. ความผกูพนัด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment) คือ ความ
ผูกพันที�เกิดจากการคิดคํานวณของพนักงานที�มีพื 
นฐานอยู่บนต้นทุนที�ให้กับองค์การ ในลักษณะ
ระยะเวลาที�ทํางานในองค์การ ผลตอบแทนที�ได้จากองค์การ ความผกูพนัประเภทนี 
จะแสดงออกมาว่า
สมาชิกจะทํางานตอ่เนื�องกบัองค์การ หรือลาออกไป 
   3. ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน (Normative Commitment) คือ ความผูกพนัที�เกิด
จากค่านิยม วฒันธรรม หรือบรรทดัฐานทางสงัคม เป็นความผูกพนัของสมาชิกที�เกิดขึ 
นเพื�อตอบแทน
องค์การจากการได้รับประโยชน์จากองค์การ มกัจะแสดงออกมาในรูปของความจงรักภกัดี 
  ชิติน และคณะ (Çetin; et al. 2013: 9, 15-16) ได้ทําการศกึษาผลกระทบของความผกูพนั
ตอ่องค์การต่อความพึงพอใจในงานของพนกังานการเงินและการบญัชี ของมหาวิทยาลยัของรัฐและ
เอกชน ประเทศตรุกี (Turkish Public and Private Universities) จํานวน 90 คน พบว่า ความผกูพนัต่อ
องค์การ มีความสมัพนัธ์เชิงบวกตอ่ความพงึพอใจในงานของพนกังาน และได้กล่าวถึงความสําคญัของ
ความผกูพนัตอ่องค์การไว้วา่ ถ้าพนกังานมีความผกูพนัตอ่องค์การที�สงูขึ 
น จะนําไปสู่การปฏิบตัิงานที�มี
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ประสิทธิภาพมากขึ 
นด้วย โดยได้ทําการประยกุต์ความผกูพนัตอ่องค์การของอลัเล็น และมีเยอร์ (Allen 
and Meyer) ออกเป็น 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 
   1. ความผกูพนัด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของพนกังาน
ที�อยากมีสว่นร่วมในองค์การ การมีความสขุในการทํางานในองค์การ การให้ความสําคญักบัองค์การ และ
ความรู้สกึที�เป็นสว่นหนึ�งขององค์การ และความภาคภมูิใจที�ได้พดูถึงความสําเร็จขององค์การให้บคุคลอื�น
ได้รับรู้ 
   2. ความผกูพนัด้านการคงอยู่กบัองค์การ (Continuance Commitment) หมายถึง 
ความรู้สึกของพนกังานที�ต้องอยู่ในองค์การ หรือความรู้สึกว่าชีวิตอาจได้รับผลกระทบถ้าต้องออกจาก
องค์การ เนื�องจากการตอบสนองจากองค์การมีความสอดคล้องกับความปรารถนาของพนกังาน และ
การกลวัวา่จะสญูเสียผลประโยชน์ และสวสัดกิารที�ได้รับจากองค์การ 
   3. ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรู้สึก
จงรักภกัดีตอ่องค์การ เนื�องจากเป็นสิ�งที�สําคญัและมีคณุคา่ และการทํางานในองค์การเป็นสิ�งที�ควรปฏิบตั ิ
   4. ความผกูพนัตอ่วิชาชีพ (Professional Commitment) หมายถึง การมีเป้าหมาย
ในการประกอบวิชาชีพ ถึงแม้จะมีโอกาสไปประกอบอาชีพอื�นแตก็่ยงัเลือกที�จะประกอบอาชีพนี 
 รวมทั 
ง
การแนะนําให้บคุคลอื�นมาประกอบอาชีพเดียวกบัตน 
  ไพรภ  รัตนชวูงศ์ (2555: 15, 118) ได้ทําการศกึษาองค์ประกอบของความผกูพนัตอ่วิชาชีพ 
ตามแนวคิดของอลัเล็น และมีเยอร์ (Allen and Meyer) พบว่า ความรู้สึกถึงการมองโลกในแง่ดีทาง
วิชาการ มีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมตอ่ประสิทธิผลการสอนของครูโรงเรียนมธัยมศกึษา ในจงัหวดั
ภาคเหนือตอนบน สังกัดสํานกังานคณะกรรมการการศึกษาขั 
นพื 
นฐาน จํานวน 412 คน โดยส่งผ่าน 
ตวัแปรความผกูพนัตอ่วิชาชีพ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 
   1. ความผกูพนัด้านจิตใจ (Affective Commitment) คือ ความรู้สึกผกูพนัและเป็น
อนัหนึ�งอนัเดียวกับวิชาชีพ รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ�งของวิชาชีพ เต็มใจที�จะทุ่มเทแรงกายแรงใจในการ
อทิุศตนให้กบัวิชาชีพ และมีความต้องการที�จะประกอบวิชาชีพเดมิตลอดไป 
   2. ความผกูพนัด้านการคงอยู่กบัองค์การ (Continuance Commitment) คือ ความ
ผกูพนัที�เกิดจากการแลกเปลี�ยนในการประกอบวิชาชีพ โดยจะแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมต่อเนื�อง
จากการทํางานวา่จะทํางานอยูใ่นวิชาชีพเดมิ หรือเปลี�ยนแปลงอาชีพไป 
   3. ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน (Normative Commitment) คือ ความผกูพนัที�เกิด
จากคา่นิยม วฒันธรรม หรือบรรทดัฐานของสงัคม เป็นความผกูพนัที�เกิดขึ 
นเพื�อตอบแทนในสิ�งที�ได้รับ
จากการประกอบวิชาชีพ 
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  ไพรพรรณ  ไชยสวุรรณ (2555: 12) กล่าวว่า ความผกูพนัในอาชีพ คือ ความภาคภูมิใจ
ในอาชีพของพนกังาน การยอมรับคณุค่าในอาชีพ การให้ความสําคญัต่ออาชีพ ความตั 
งใจทํางานใน
อาชีพอย่างไม่ย่อท้อตอ่อปุสรรคที�เกิดขึ 
น และมีความเต็มใจที�จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในอาชีพนั 
น 
ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 
   1. เอกลกัษณ์ทางอาชีพ หมายถึง พนกังานรับรู้ถึงลกัษณะเดน่และความสําคญัของ
อาชีพ และมีบคุลิกลกัษณะที�เหมาะสมกบัอาชีพนั 
น 
   2. การวางแผนอาชีพ หมายถึง พนักงานกําหนดเป้าหมายในการทํางานและวาง
แนวทางพฒันาตนและพฒันางาน เพื�อให้ประสบความสําเร็จในหน้าที�การงานทั 
งในปัจจบุนัและอนาคต 
   3. ความอดทนทางอาชีพ หมายถึง พนกังานสามารถเอาชนะปัญหาและอปุสรรคใน
การทํางาน และสามารถเปลี�ยนความยากลําบากเหล่านั 
นไปสู่แนวทางที�สร้างสรรค์ และพฒันาไปใน
ทิศทางที�ทําให้ชีวิตมีความสขุ 
 ปัจจัยที�มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
  จากการศกึษาวิจยัของนกัวิชาการตา่งๆ พบวา่ตวัแปรที�นํามาใช้ในการศกึษา และอธิบาย
เกี�ยวกบัความผกูพนัได้ดีนั 
น จะมีความแตกตา่งกนัตามความสนใจในการวิจยั ดงันี 
 
  ดาห์ร (Dhar. 2015: 419, 427) ทําการศกึษาการฝึกอบรมของพนกังาน (Training of 
Employees) ที�มีอิทธิพลตอ่คณุภาพการให้บริการ (Service Quality) โดยมีความผกูพนัตอ่องค์การเป็น
ตวัแปรคั�นกลาง (Mediating Role) ทําการเก็บรวบรวมข้อมลูด้วยแบบสอบถามจากพนกังานโรงแรม 
ประเทศอินเดีย (India) จํานวน 494 คน ผลการวิเคราะห์ตวัแบบความสมัพนัธ์เชิงสาเหตพุบว่า การรับรู้
การเข้าถึงในการฝึกอบรม (Perceived Accessibility to Training) การรับรู้การสนบัสนนุสําหรับการ
ฝึกอบรม (Perceived Support for Training) และการรับรู้ประโยชน์จากการฝึกอบรม (Perceived 
Benefits from Training) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกและทางอ้อมตอ่คณุภาพการให้บริการ โดยส่งผ่าน
ตวัแปรความผกูพนัตอ่องค์การ 
  จาโนนเนียน และเอ็นเดรียไลเทียน (Janoniene; & Endriulaitiene. 2014: 561-562) 
ทําการศกึษาความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังานตามแนวคิดของอลัเล็น และมีเยอร์ (Allen and Meyer) 
ที�มีอิทธิพลเชิงลบตอ่องค์การ ทําการเก็บรวบรวมข้อมลูด้วยแบบสอบถามจากพนกังานในองค์กรภาครัฐ
และภาคเอกชน ในสาธารณรัฐลิทวัเนีย (Lithuania) จํานวน 1,053 คน ผลการวิจยัพบว่า ความผกูพนั
ตอ่องค์การ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความผกูพนัด้านจิตใจ (Affective Commitment) ความผกูพนัด้าน
การคงอยู่กบัองค์การ (Continuance Commitment) และความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน (Normative 
Commitment) มีอิทธิพลทางตรงเชิงลบและอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิภาพในการเป็นมืออาชีพ 
(Professional Efficacy) ความอ่อนล้าทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion) การเยาะเย้ยถากถาง 
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(Cynicism) และการตอ่ต้านการเปลี�ยนแปลง (Resistance to Change) โดยส่งผ่านตวัแปรแนวโน้มที�
จะลาออกจากงาน (Propensity to Turnover) และการบงัคบั (Withholding Effort) 
  อะการ์วาลา (Agarwala. 2003: 179) ได้ทําการสรุปจากผลการวิจยัเชิงประจกัษ์ถึงความ 
สมัพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์การ กับแนวทางปฏิบตัิในการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human 
Resource Practices) ไว้ 13 ประการ ดงันี 
 
   1. การสรรหาและการคดัเลือกพนกังานอยา่งมีคณุภาพ 
   2. การขดัเกลาทางสงัคมในชว่งเริ�มต้นการทํางาน 
   3. การรับรู้ถึงโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในตําแหนง่หน้าที�การงาน 
   4. การได้รับโอกาสในการสนบัสนนุที�สงูขึ 
น 
   5. การได้รับความเป็นธรรมจากองค์การ 
   6. การได้รับการยอมรับและชื�นชมวา่สามารถทํางานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 
   7. มีระบบการประเมินผลการปฏิบตังิานที�ชดัเจน 
   8. ความพงึพอใจของพนกังานตอ่ผลประโยชน์ตอบแทน 
   9. องค์การมีแผนการทํางานที�ยืดหยุน่ 
   10. องค์การมีการพฒันาทรัพยากรบคุคลในครอบครัวของพนกังาน 
   11. องค์การมีกฎเกณฑ์และระบบการให้รางวลัที�ชดัเจน 
   12. การตดิตอ่สื�อสารภายในองค์การ 
   13. การฝึกอบรมจากองค์การ 
  ทิพย์สุคนธ์  จงรักษ์ และคณะ (2557: 198) ได้ทําการศกึษาความผูกพนัต่อองค์การ  
3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความผกูพนัด้านจิตใจ ความผกูพนัด้านการคงอยู่กบัองค์การ และความผกูพนั
ด้านบรรทดัฐาน และความพงึพอใจในงาน 2 องค์ประกอบ ได้แก่ ความพึงพอใจภายในงาน และความ
พึงพอใจภายนอกงาน ที�มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 
การให้ความชว่ยเหลือ ความสํานึกในหน้าที� ความอดทนอดกลั 
น การคํานึงถึงผู้ อื�น และการให้ความร่วมมือ 
ทําการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากพนกังานคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคล จํานวน 285 คน ผลการวิเคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้างความสมัพันธ์เชิงสาเหตุพบว่า 
ความผกูพนัตอ่องค์การ และความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลทางตรงตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดี
ขององค์การ นอกจากนี 
 ยงัพบว่าองค์ประกอบความผกูพนัด้านจิตใจ สามารถอธิบายความผกูพนัต่อ
องค์การของพนกังานได้ดีที�สดุ 
  ในการวิจยัครั 
งนี 
 ผู้ วิจยัได้ทําการประยกุต์องค์ประกอบความผกูพนัตอ่องค์การตามแนวคิด
ของอลัเล็น และมีเยอร์ (Allen and Meyer) ซึ�งเป็นแนวคิดที�ได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางในการ
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วิจยัทางด้านพฤติกรรมศาสตร์ และแนวคิดของ ชิติน และคณะ (Çetin; et al. 2013: 9) ประกอบกบั
แนวคิดความผกูพนัต่อวิชาชีพของ ไพรภ  รัตนชวูงศ์ (2555: 118) และแนวคิดความผกูพนัในอาชีพของ 
ไพรพรรณ  ไชยสวุรรณ (2555: 12) เพื�อให้สอดคล้องกบับริบทในอาชีพรักษาความปลอดภยัที�มีความ
เป็นอตัลกัษณ์ทางอาชีพ สามารถสรุปได้ว่า การที� รปภ. จะมีความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การนั 
น จะต้อง
ประกอบไปด้วย 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 
   1. ความผกูพนัด้านจิตใจ (Affective Commitment) คือ ความรู้สึกของพนกังานที�มี
ความเชื�อมั�น ยอมรับ และยินดีที�จะปฏิบตัิงานตามนโยบายขององค์การ มีความเต็มใจที�จะอทิุศทุ่มเท
แรงกายแรงใจในการปฏิบตังิานเพื�อให้องค์การบรรลเุป้าหมายที�วางไว้ อีกทั 
งยงัมีความภาคภูมิใจที�ตน
เป็นส่วนหนึ�งขององค์การ ความปรารถนาที�จะปฏิบตัิงานกบัองค์การตลอดไปโดยไม่คิดที�จะโยกย้าย
หรือลาออกเพื�อไปเป็นพนกังานขององค์การอื�น 
   2. ความผูกพนัต่อวิชาชีพ (Professional Commitment) คือ เจตคติของพนกังาน
เกี�ยวกับวิชาชีพหรืออาชีพรักษาความปลอดภัย ความรู้สึกเป็นอันหนึ�งอันเดียวกับวิชาชีพ มีความเชื�อ 
ศรัทธาในคณุคา่ของวิชาชีพ มีความจงรักภกัดีตอ่วิชาชีพ เต็มใจที�จะทุ่มเทและอทิุศตนให้กับวิชาชีพ  
มีความปรารถนาที�จะประกอบวิชาชีพ โดยการแสวงหาความรู้และทกัษะใหม่ๆ มาใช้ในการทํางาน เพื�อ
ความก้าวหน้าและบรรลเุป้าหมายในการประกอบวิชาชีพ 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี�ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 การพฒันาทรัพยากรบคุคล (Human Resource Development) ได้กลายเป็นสิ�งที�จําเป็นตอ่
ความอยู่รอดและความมีประสิทธิผลขององค์การ อีกทั 
งยังเป็นเครื�องมือที�สําคัญที�มีคุณค่าต่อ
ความสําเร็จขององค์การ ในยุคแห่งการแข่งขันจําเป็นที�องค์การจะต้องมีนโยบายและแผนการที�ให้
ความสําคญัในด้านการพฒันาและการฝึกอบรม จึงทําให้เกิดแนวคิดการพฒันาทรัพยากรบคุคลตาม
รูปแบบตา่งๆ ทั 
งนี 
 วิเชียร  วิทยอดุม (2555: 1-7) ได้ให้แนวคิดไว้ว่า การบริหารทรัพยากรบุคคล เป็น
กิจกรรมที�มีความสําคญั และเป็นสิ�งที�มีความจําเป็นอย่างยิ�งต่อความสําเร็จในองค์การ ในปัจจุบนั
องค์การส่วนใหญ่มกัมีความคิดและยอมรับกนัว่า ทรัพยากรบคุคล (Human Resource, HR) ถือเป็น
สินทรัพย์ที�มีความสําคญัที�สุดและมีการให้ความสําคญัในคณุค่าของทรัพยากรบุคคลในองค์การ จึง
เป็นเหตผุลหลกัที�จะทําให้การปฏิบตัิงานสามารถบรรลุตามเป้าหมายที�องค์การต้องการได้ ในโลกที�มี
การแขง่ขนัอยา่งสงูนี 
 ทรัพยากรบคุคลที�มีคณุคา่นั 
น ต้องมีลกัษณะอนัได้แก่ มีองค์ความรู้ มีทกัษะหรือ
ความชํานาญ และมีความสามารถ การบริหารทรัพยากรบุคคลในปัจจบุนั มีความแตกตา่งเป็นอย่าง
มากกับการบริหารทรัพยากรบุคคลในอดีต ที�ได้มีวิธีการศึกษาแบบการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ 
(Scientific Management Approach) ซึ�งเป็นวิธีการบริหารพนกังาน โดยการตรวจสอบอยู่ตลอดเวลา 
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และหากไม่สามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายขององค์การก็จะมีบทลงโทษให้ออกจากงาน และ
การศกึษาแบบมนษุยสมัพนัธ์ (Human Management Approach) ที�เป็นการปฏิบตัิตอ่พนกังานอย่าง
ให้เกียรติ โดยมีการมอบรางวลัให้เมื�อพนกังานปฏิบตัิงานได้เป็นผลสําเร็จ จนกระทั�งในปัจจบุนั แนวโน้ม
ในการศกึษาการบริหารทรัพยากรบุคคลนั 
น เป็นที�ชดัเจนว่ามุ่งตรงที�จะนําเอาแนวทางของการศกึษา
ทรัพยากรบคุคลมาใช้ โดยการรวมจดุมุ่งหมายขององค์การและความต้องการของพนกังานเข้าด้วยกนั 
ซึ�งองค์การได้ประโยชน์ คือ การเพิ�มประสิทธิภาพขององค์การ และการสร้างความพึงพอใจของความ
ต้องการของพนกังานในแตล่ะราย 
 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
  จากการศกึษาความหมายของ การพฒันาทรัพยากรบคุคล ซึ�งเป็นคําเดียวกบัการพฒันา
ทรัพยากรมนษุย์ พบวา่มีผู้ให้ความหมายไว้มากมาย ขอยกตวัอยา่งพอสงัเขป ดงันี 
 
  พชร  สนัทดั และคณะ (2557: 85-86) ได้ให้ความหมายของ การพฒันาทรัพยากรบคุคล 
ไว้ว่าหมายถึง การพฒันากําลงัคน โดยส่วนมากมกัดําเนินการโดยการพฒันาและฝึกอบรมพนกังาน 
ผา่นกระบวนการในการพฒันาและสง่เสริมให้พนกังานมีความรู้ ความสามารถ ความเข้าใจ มีทกัษะใน
การปฏิบตัิงาน ตลอดจนมีเจตคติและพฤติกรรมที�ดี เพื�อให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานที�ดีขึ 
นทั 
ง
ในการทํางานปัจจบุนัและงานในอนาคต 
  เกรียงไกรยศ  พนัธุ์ไทย (2552: 27) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรบคุคล มีเป้าหมายใน
การปรับปรุงผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน ปรับปรุงผลงานขององค์การ เพื�อให้ประสิทธิผลขององค์การ
เพิ�มขึ 
น ทั 
งนี 
กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรบคุคลมีความเชื�อมโยงกบักิจกรรมอื�นของการบริหารทรัพยากร
บคุคล เช่น กิจกรรมการให้รางวลั การออกแบบโครงสร้างการทํางาน โดยกิจกรรมของการพฒันาทรัพยากร
บคุคลนั 
น ประกอบไปด้วยกิจกรรมในด้านตา่งๆ ทั 
งกิจกรรมที�เน้นไปที�บคุคล เช่น กิจกรรมการฝึกอบรม 
กิจกรรมการศกึษา กิจกรรมการพฒันาของพนกังาน และกิจกรรมที�เน้นเชื�อมโยงกบัองค์การ เช่น กิจกรรม
การพฒันาอาชีพ และกิจกรรมการพฒันาองค์การ 
  เจบบวัร์ และแซนทอส (Jabbour; & Santos. 2008: 2137) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากร
บคุคลเชิงกลยทุธ์ มีวตัถปุระสงค์เพื�อการพฒันาองค์การอย่างยั�งยืน เนื�องจากสามารถช่วยกระตุ้นกลยทุธ์
ในทางเศรษฐกิจ สงัคม และสิ�งแวดล้อมขององค์การ โดยมีวิธีการพฒันาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ 
คือ การจัดกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรบุคคลที�แสดงให้เห็นว่าสามารถพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้
ปฏิบตัหิน้าที�เพื�อการบรรลวุตัถปุระสงค์เชิงกลยทุธ์ขององค์การได้ ซึ�งจะนําไปสู่ความมีประสิทธิผลของ
องค์การ ทั 
งนี 
การวดัประสิทธิผลองค์การอาจจะต้องใช้ทั 
งเกณฑ์ด้านเศรษฐกิจ สงัคม และสิ�งแวดล้อม
ขององค์การร่วมกนั อย่างไรก็ตามการพฒันาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยทุธ์จะมีประสิทธิภาพหรือไม่นั 
น 
ขึ 
นอยู่กับมุมมองของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ โดยองค์การต้องมีการส่งเสริม
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สมรรถนะที�หลากหลายให้กับพนักงาน และมีการพัฒนานวัตกรรมที�จะช่วยกระตุ้นพฤติกรรมของ
พนกังาน ซึ�งความสามารถเหลา่นี 
จะสนบัสนนุผลการดําเนินงานขององค์การได้หลายมิต ิ
  เชน และคณะ (Shen; et al. 2009: 239) กล่าวว่า การบริหารจดัการทรัพยากรบคุคล คือ 
กระบวนการที�มีจุดมุ่งหมายเพื�อการกํากับดแูลพนกังาน ที�สามารถดึงดดูและรักษาพนกังานให้คงอยู่
กบัองค์การ การจดักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรบคุคลที�โดดเดน่สําหรับเพิ�มความรู้ความสามารถให้กับ
พนักงานเพื�อการปฏิบตัิหน้าที�ในองค์การ รวมถึงการดําเนินการในการวางแผนสรรหาและคดัเลือก
พนกังาน การฝึกอบรมและประเมินผลการปฏิบตัิงาน การจดัการเกี�ยวกบัประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนกังาน และจดัระบบการจา่ยคา่ตอบแทนและสวสัดกิารให้กบัพนกังาน 
  จากความหมายดังที�กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
หมายถึง การทําให้พนกังานมีความเจริญรุ่งเรืองและก้าวหน้า เพิ�มพนูประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 
เพื�อให้เกิดการปรับปรุงการทํางาน เป็นการพฒันาความรู้ความสามารถ ทกัษะ และเจตคติ รวมถึง
ประสบการณ์ในการแก้ปัญหาตา่งๆ ซึ�งเป็นคณุสมบตัทีิ�มีคณุคา่ และทําให้พนกังานได้มีแนวทางในการ
ปฏิบตังิานตามหน้าที�ที�ได้รับมอบหมายให้เกิดประสิทธิภาพสงูสดุ 
 ทฤษฎีเกี�ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
  ในสว่นของทฤษฎีการบริหารการพฒันาทรัพยากรบคุคลนั 
น มีหลายแนวคิดหลายวิธีการ
ด้วยกนัที�จะให้พนกังานในองค์การเกิดการเรียนรู้ และมีโอกาสปรับปรุงวิธีการทํางานเพื�อความเจริญ-
เตบิโตของตนและองค์การ แบง่ออกเป็นหลายยคุหลายกลุม่ ซึ�งมีทฤษฎีที�สําคญัๆ ดงัตอ่ไปนี 
 
  ทฤษฎีการเสริมแรงของสคินเนอร์ (Skinner; อ้างถึงใน นิติพล  ภูตะโชติ. 2556: 210) ได้
อธิบายเกี�ยวกบัปัจจยัที�ทําให้เกิดพฤตกิรรมของพนกังาน วา่มีผลมาจากการเสริมแรงที�กระตุ้นให้พนกังาน
เกิดพฤตกิรรมตา่งๆ ซํ 
าๆ กนั ซึ�งปัจจยัเสริมแรงแบง่ได้ 2 ประเภท คือ 
   1. ปัจจยัเสริมแรงด้านบวก (Positive Reinforces) เป็นปัจจยัที�สร้างความพอใจให้แก่
พนกังาน ดงันั 
น พนกังานจะแสดงพฤตกิรรมออกมาซํ 
าๆ กนั ถ้าพนกังานได้รับการตอบสนองในทางที�ดี 
ได้แก่ การเลื�อนขั 
นเลื�อนตําแหน่ง การขึ 
นเงินเดือน รางวลั โบนสั พนกังานดีเด่นประจําปี การชมเชย 
การยกย่อง การยอมรับในความสามารถ การส่งเสริมสนบัสนนุ การให้กําลงัใจ การให้เกียรติ และการ
ประกาศเกียรตคิณุในความสามารถ 
   2. ปัจจยัเสริมแรงด้านลบ (Negative Reinforces) คือ ปัจจยัที�ทําให้พนกังานเกิด
ความรู้สกึไมพ่อใจ ซึ�งปัจจยัดงักลา่วตอบสนองในทางไม่ดี ทําให้พนกังานขาดขวญัและกําลงัใจในการ
ปฏิบตัิงาน ได้แก่ การถกูทําโทษ การลดขั 
นเงินเดือน การโยกย้าย ไม่ได้โบนสั ไม่ได้ขึ 
นเงินเดือนประจําปี 
ถกูตําหนิจากผู้บงัคบับญัชา และการไมไ่ด้รับการสนบัสนนุ 
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  พนกังานจะแสดงพฤติกรรมหรือมีการกระทําเพื�อต้องการรางวลั ดงันั 
น ผู้บริหารควรให้
ความสําคัญกับการจูงใจในทางบวก ปัจจัยเสริมแรงด้านบวกจะได้ผลดียิ�งขึ 
น เมื�อพนักงานได้รับ
มอบหมายงานที�มีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ของ
องค์การ จะทําให้พนกังานพยายามปฏิบตัิงานอย่างเต็มความสามารถเพื�อให้บรรลุเป้าหมายตามที�
องค์การต้องการ 
  ทฤษฎีการพฒันาทรัพยากรบคุคลตามหลกัทฤษฎีเอ็กซ์ (X) และทฤษฎีวาย (Y) ทฤษฎีนี 

ถกูเสนอโดย แมคเกรเกอร์ (McGregor. 1960: 33-57) โดยมีแนวคดิ ดงันี 
 
   ทฤษฎี X ตั 
งอยูบ่นสมมตฐิานเกี�ยวกบัธรรมชาตขิองมนษุย์ ดงันี 
 
    1. มนษุย์โดยทั�วไปไมช่อบทํางาน และจะพยายามหลีกเลี�ยงงานให้มากที�สดุ 
    2. มนษุย์ส่วนใหญ่ถกูบงัคบัขู่เข็ญด้วยการลงโทษ เพื�อให้มีความพยายามทํางาน
ให้บรรลเุป้าหมายขององค์การ 
    3. โดยธรรมชาติมนษุย์ชอบที�จะได้รับคําสั�ง ต้องการที�จะหลีกเลี�ยงความรับผิดชอบ
และไมค่อ่ยมีความทะเยอทะยาน แตต้่องการความมั�นคง และความปลอดภยั เหนือสิ�งอื�นใด 
   ทฤษฎี Y ตั 
งอยูบ่นสมมตฐิานเกี�ยวกบัธรรมชาตขิองมนษุย์ ดงันี 
 
    1. การใช้ความพยายามทั 
งทางด้านร่างกายและจิตใจในการทํางาน ไม่ใช่เป็นสิ�ง
ยุง่ยากลําบากอะไรเลย แท้ที�จริงแล้วการทํางานเหมือนกบัการเลน่หรือการพกัผอ่น 
    2. ทรัพยากรบคุคลมีความสามารถในการควบคมุตวัเอง ให้ทํางานไปตามเป้าหมาย
ที�ได้วางไว้ โดยไมต้่องควบคมุบงัคบั 
    3. การสร้างความผกูพนัตอ่องค์การ เป็นผลมาจากการให้รางวลัตามความสําเร็จ
ของผลงาน 
    4. ภายใต้สถานการณ์ที�เหมาะสม มนษุย์โดยทั�วไปเรียนรู้ไม่เพียงแตก่ารยอมรับ
เทา่นั 
น แตย่งัแสวงหาความรับผิดชอบเพิ�มอีกด้วย 
    5. ความสามารถในจินตนาการ ความเฉลียวฉลาด และความคิดสร้างสรรค์ใน
การแก้ปัญหาขององค์การมีอยูก่ว้างขวางในตวัมนษุย์ 
    6. ภายใต้เงื�อนไขของมนษุย์ในสงัคมอตุสาหกรรมสมยัใหม่ ความสามารถทาง
สตปัิญญาของสมาชิกในองค์การมีโอกาสแสดงความสามารถเพียงบางสว่นเทา่นั 
น 
  จะเห็นได้ว่า หากผู้บริหารยอมรับทฤษฎี X แล้ว จะใช้วิธีการจงูใจให้พนกังานทํางานโดย
การควบคมุอยา่งใกล้ชิด เพื�อให้เกิดความเกรงกลวัและไมเ่ปิดโอกาสให้บคุคลอื�นได้เข้ามามีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจ แตห่ากผู้บริหารยอมรับทฤษฎี Y แล้ว จะใช้วิธีการจงูใจโดยเปิดโอกาสให้บคุคลอื�นได้เข้ามา
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มีส่วนร่วมในการปฏิบตัิงาน มีการมอบหมายงานให้ทํา ซึ�งทฤษฎี Y นบัว่าเป็นทฤษฎีที�มีประโยชน์ตอ่
การจงูใจในการทํางานเป็นอยา่งมาก 
  จากทฤษฎีที�เกี�ยวกบัการพฒันาทรัพยากรบคุคล สามารถสรุปได้ว่า การพฒันาทรัพยากร
บคุคลเป็นสว่นหนึ�งของการบริหารทรัพยากรบคุคล ที�มีวิวฒันาการมาจากการบริหารงานบคุคล เนื�องจาก
ทรัพยากรบุคคลเป็นองค์ประกอบหรือเป็นตัวแปรที�สําคัญในการเพิ�มประสิทธิภาพการผลิตหรือ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน จดุมุ่งหมายของการพฒันาทรัพยากรบคุคลที�สําคญั คือ การปรับปรุง
ประสิทธิภาพของบคุคล กลุ่มบคุคล และองค์การ การพฒันาทรัพยากรบคุคลจะมีบทบาทเกี�ยวข้องกบัเรื�อง
การปฏิบตังิานวา่ควรจะทํางานอะไรให้บรรลผุล และเรื�องกระบวนการทํางาน ว่าควรทํางานให้บรรลผุล
ได้อย่างไร บคุคลเป็นทรัพยากรที�มีคา่สงูสดุขององค์การ คณุลกัษณะของบคุคลที�จะเป็นทรัพยากรที�ดี
และมีคา่ขององค์การนั 
น ควรจะมีความรู้ ความสามารถ ในวิชาชีพที�ตนรับผิดชอบอยู่ มีเจตคติที�ดี  
มีความคิดสร้างสรรค์และมองกว้างไกล สามารถปรับตวัเองให้ทนัตอ่ความเปลี�ยนแปลงตา่งๆ ของสงัคม 
สิ�งแวดล้อม และเทคโนโลยีที�ทนัสมยั ซึ�งสิ�งตา่งๆ ที�กล่าวมานี 
 สามารถสร้างให้มีในตวัของทรัพยากร
บคุคลได้ การพฒันาบคุคลในองค์การจงึเป็นสิ�งจําเป็นที�จะชว่ยให้บรรลสุูเ่ป้าหมายขององค์การได้ 
 ความสาํคัญของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
  การพฒันาทรัพยากรบุคคลในองค์การ มีส่วนช่วยสร้างแรงจูงใจที�จะเรียนรู้การทํางาน
อย่างต่อเนื�อง รวมทั 
งช่วยสร้างความรู้สึกมั�นคงในชีวิตให้เกิดขึ 
นกบัพนกังาน ซึ�งจะส่งผลให้อตัราการ
ลาออกของพนกังานลดลงในระดบัหนึ�ง นอกจากนั 
น ยงัช่วยให้พนกังานมีเจตคติที�ดีในการทํางาน  
มีความรู้ ความสามารถ ทกัษะความเชี�ยวชาญ เพื�อสร้างผลงานที�ดีในสภาพแวดล้อมที�เปลี�ยนแปลง 
(เกรียงไกรยศ  พนัธุ์ไทย. 2552: 2) 
  อํานวย  แสงสว่าง (2540: 2) กล่าวว่า การจดัการทรัพยากรบคุคล ถือเป็นส่วนประกอบของ
โครงสร้างองค์การที�มีความสําคญั ซึ�งจะก่อให้เกิดผลประโยชน์ที�องค์การจะพึงได้รับ ดงันั 
น การจดัการ
ด้านทรัพยากรบคุคลที�ดีมีประโยชน์ มีดงันี 
 
   1. ชว่ยพฒันาศกัยภาพและขีดความสามารถในการวางแผน เพื�อจดัหาพนกังานที�ดี
มีคณุภาพเข้ามาเป็นสมาชิกที�ดีให้แก่องค์การ เนื�องจากมีการแข่งขนักนัเป็นจํานวนคอ่นข้างสงูในการ
จ้างแรงงานที�ดีในภาคธุรกิจอตุสาหกรรมทั 
งของรัฐบาลและเอกชน 
   2. ช่วยจัดสรรพนักงานให้เหมาะสมกับประเภทและชนิดของงานที�ต้องทํา และ
ปฏิบตัิงานให้ตรงกบัความรู้ความสามารถและความถนดั ตลอดจนช่วยประเมินประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตังิานของพนกังาน เพื�อสร้างผลสําเร็จในการดําเนินงานให้บรรลเุป้าหมายที�กําหนดไว้ 
   3. ชว่ยพฒันาพนกังานให้มีความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ในการทํางาน โดย
การฝึกอบรมทางด้านวิชาการเทคโนโลยีสมยัใหม ่ทําให้พนกังานมีความเชื�อมั�นในการทํางานเพิ�มขึ 
น 
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   4. ช่วยสร้างขวญัและกําลงัใจในการทํางานให้แก่พนกังานทกุระดบัภายในองค์การ
อยา่งทั�วถึง โดยอาศยักลยทุธ์แหง่การจดัการ 
   5. ชว่ยพฒันาสงัคมภายในองค์การให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการทํางาน ก่อให้เกิด
ความรัก ความสามคัคี ขจดัปัญหาการทะเลาะวิวาท การเอารัดเอาเปรียบกนั ความเห็นแก่ตวัและความ
ขดัแย้งให้น้อยลง ซึ�งจะทําให้องค์การเป็นสงัคมที�มีความสงบสขุ พนกังานมีคณุภาพชีวิตสงูขึ 
น สามารถ
ดํารงชีวิตอยูใ่นสงัคมได้อยา่งมีความสขุโดยทั�วกนั 
  วีระวฒัน์  ปันนิตามยั (2555: 97-98) ทําการพฒันาตวัแบบความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุอง
ปัจจยัสมรรถนะและบทบาทที�ส่งผลตอ่ความเป็นมืออาชีพของนกัทรัพยากรบคุคล โดยทําการศึกษา
สมรรถนะ 5 ด้าน ได้แก่ การสนบัสนนุยทุธศาสตร์องค์การ การสร้างความน่าเชื�อถือ การส่งมอบผลการ
ปฏิบตัิงาน ความรอบรู้เชิงธุรกิจ และการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีกับงาน ศึกษาบทบาท 4 ด้าน ได้แก่ 
การเป็นหุ้นส่วนเชิงยทุธศาสตร์ การเป็นผู้สร้างความเปลี�ยนแปลงในองค์การ การเป็นผู้ เชี�ยวชาญใน
งานทรัพยากรบุคคล และการเป็นที�พึ�งพาของพนกังาน และวดัความเป็นมืออาชีพของนกัทรัพยากร
บคุคล 4 ด้าน ได้แก่ ความรู้เกี�ยวกบัสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ ความสามารถในการใส่ใจผู้ มีส่วนได้เสีย 
การสร้างคุณค่าให้กับองค์การผ่านกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรบุคคล และการพัฒนากิจกรรมการ 
บริหารทรัพยากรบคุคลเพื�อสนองยทุธศาสตร์องค์การ โดยตวัอย่างในการวิจยั ได้แก่ นกัทรัพยากรบคุคล
ที�ปฏิบตัิงานในองค์การภาครัฐ จํานวน 221 คน และภาคเอกชน จํานวน 126 คน ผลการศกึษาพบว่า 
สมรรถนะของนกัทรัพยากรบุคคลมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการแสดงบทบาทและความเป็นมืออาชีพ อย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .01 อีกทั 
งบทบาทนกัทรัพยากรบคุคลมีอิทธิพลเชิงบวกตอ่ความเป็นมืออาชีพ 
อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .01 และพบว่าบทบาทของนกัทรัพยากรบคุคลในภาครัฐเป็นตวัแปร
คั�นกลางแบบบางส่วน ระหว่างความสมัพันธ์ของสมรรถนะของนกัทรัพยากรบุคคลที�มีต่อความเป็น 
มืออาชีพของนกัทรัพยากรบคุคล อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตทีิ�ระดบั .01 
  เจบบวัร์ และแซนทอส (Jabbour; & Santos. 2008: 2133) ได้นําเสนอถึงบทบาทสําคญั
ของการจดัการทรัพยากรบคุคลที�ส่งผลตอ่การพฒันาองค์การอย่างยั�งยืน (Organizational Sustainability) 
พบวา่ ความสมัพนัธ์ระหวา่งทรัพยากรบคุคลและการพฒันาองค์การอย่างยั�งยืน ขึ 
นอยู่กบัการเปลี�ยนแปลง
ของเศรษฐกิจสงัคมและสิ�งแวดล้อม ประสิทธิภาพในการสร้างสรรค์นวตักรรม ความหลากหลายของ
ผลการปฏิบตัิงาน ทั 
งนี 
จากการบรูณาการของปัจจยัดงักล่าวข้างต้น ทําให้ได้ตวัแบบที�เหมาะสม สําหรับ
บทบาทคั�นกลางของการบริหารทรัพยากรบคุคลเชิงกลยทุธ์ ดงัภาพประกอบ 3 
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ภาพประกอบ 3 บทบาทของการบริหารทรัพยากรบคุคลในการพฒันาองค์การอย่างยั�งยืน 
(Jabbour; & Santos. 2008: 2150) 

 
  เชน และคณะ (Shen; et al. 2009: 245) ได้ศึกษาความหลากหลายของการจดัการ
ทรัพยากรบคุคลในมมุมองระดบันานาชาต ิพบว่า การจดัการทรัพยากรบคุคลเชิงกลยทุธ์ 6 ด้าน ได้แก่ 
1) วฒันธรรมที�หลากหลายขององค์การ (ความผกูพนั และภาวะผู้ นํา) 2) วิสยัทศัน์ 3) พนัธกิจ 4) แผน
กลยทุธ์ทางธุรกิจและความหลากหลายของการพฒันาทรัพยากรบคุคลเชิงกลยทุธ์ 5) นโยบายการบริหาร
ทรัพยากรบคุคลตามธรรมเนียมปฏิบตัิ (Formalized HR Policies) 6) การวดัผลและการตรวจสอบที�
หลากหลาย (Measuring and Auditing Diversity) วิธีการพฒันาทรัพยากรบคุคล (Tactical Level HR 
Practice) 4 ด้าน ได้แก่ 1) การจดัพนกังานเข้าทํางาน (Staffing) 2) การฝึกอบรมและการพฒันา (Training 
and Development) 3) การประเมินผล (Appraisal) และ 4) คา่ตอบแทน (Remuneration) และการ
ดําเนินการในการพฒันาทรัพยากรบคุคล (Operational Level HR Practice) 3 ด้าน ได้แก่ 1) การให้
ความรู้แก่พนกังาน (Educating Employees) 2) การสร้างเครือข่ายการติดตอ่สื�อสาร (Networking 

การพฒันาที�ยั�งยืน (Sustainable Development) 

การบริหารทรัพยากรบคุคล 
(HR Management) 

การเป็นองค์การที�ยั�งยืน (Sustainable Organization) 

ประสิทธิภาพในการสร้างสรรค์นวตักรรม 
(Performance in Innovation) 

ผลการดําเนินงาน
ด้านสิ�งแวดล้อม 
(Environmental 
Performance) 

ผลการปฏิบตังิาน
ที�หลากหลาย 

(Diversity 
Performance) 
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Communication) และ 3) การจ้างงานที�มีความยืดหยุ่นเพื�อสนบัสนนุความสมดลุในชีวิตกบัการทํางาน 
(Flexible Employment and Support for Generating Work-Life Balance) มีอิทธิพลทางอ้อมตอ่
วตัถปุระสงค์ของการจดัการความหลากหลาย (Diversity Management Objectives) 7 ด้าน ได้แก่ 1) 
ทําให้พนกังานมีโอกาสในการจ้างงานที�เท่าเทียมกนั (Equal Employment Opportunity) และมีการตอบ
กลบัที�ดีจากพนกังาน (Affirmative Action Requirements) 2) มีการสร้างนวตักรรม/ความคิดสร้างสรรค์ 
(Innovation/Creativity) 3) พนกังานมีความกระตือรือร้น (Responsiveness) 4) ดงึดดูพนกังานให้คงอยู่
กบัองค์การ (Employee Attraction and Retention) 5) ลดอตัราการขาดงานและการลาออกของพนกังาน 
(Turnover And Absenteeism Reduction) 6) มีศกัยภาพด้านการตลาดที�เพิ�มขึ 
น (Greater Marketing 
Capability) และ 7) ผลการดําเนินงานขององค์การเพิ�มขึ 
น (High Organizational Performance) โดย
สง่ผา่นการมีสว่นร่วมในการจดัการหน้าที�สั�งการ (Line Management Involvement) 
  เฉิน และคณะ (Chen; et al. 2009: 293-298) ศึกษาการจดัการทรัพยากรบุคคล 4 
องค์ประกอบ ได้แก่ การคดัเลือก (Selection) การให้ความรู้แก่พนกังาน (Education) การจดัพนกังาน
เข้าทํางาน (Staffing) และการรักษาพนกังาน (Retention) โดยทําการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยระบบ
อินทราเน็ต (Intranet System) จากพนกังานในบริษัทที�ประเทศจีน (China) จํานวน 122 คน และ
พนกังานในบริษัทที�ประเทศไต้หวนั (Taiwan) จํานวน 226 คน ผลการวิจยัพบว่า การจดัการทรัพยากร
บคุคลทั 
ง 4 ด้าน มีอิทธิพลทางตรงตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 2 องค์ประกอบ ได้แก่ ความผกูพนัต่อ
คา่นิยม (Value Commitment) และความผกูพนัด้านการคงอยู่กบัองค์การ (Retention Commitment) 
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ 2 องค์ประกอบ ได้แก่ การให้ความช่วยเหลือ (Interpersonal 
Altruism) และการมีจิตอาสา (Organizational Public Welfare) 
  เซคกิชุิ (Sekiguchi. 2013: 471) ได้ทําการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างผลการดําเนินงาน
ตามแนวทางการบริหารจดัการทรัพยากรบคุคลในญี�ปุ่ น จากการวิเคราะห์ทฤษฎี (Theoretical Integration) 
พบวา่ การพฒันาทรัพยากรบคุคลให้มีคณุภาพ มีอิทธิพลตอ่ผลการดําเนินงานขององค์การ ทั 
งผลการ
ปฏิบตังิานและความอยูร่อดขององค์การ ดงัภาพประกอบ 4 
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ภาพประกอบ 4 มมุมองการบริหารทรัพยากรบคุคลเชิงกลยทุธ์ 
(Sekiguchi. 2013: 480) 

 
  จชูาท และโช (Guchait; & Cho. 2010: 1232-1241) ได้ทําการศกึษาการบริหารทรัพยากร
บคุคล (HR Management) 8 องค์ประกอบ ได้แก่ การฝึกอบรม (Training) การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
(Performance Appraisal) การจดัพนกังานเข้าทํางาน (Staffing) รางวลั (Rewards) สวสัดิการ (Benefits) 
สภาพการทํางาน (Working Conditions) ความยตุิธรรม (Equal Employment Opportunity) และการใช้
สารสนเทศร่วมกนั (Information Sharing) ที�มีอิทธิพลตอ่ความตั 
งใจที�จะลาออกจากงาน (Intention to 
Leave) โดยมีตวัแปรความผกูพนัตอ่องค์การ เป็นตวัแปรคั�นกลาง (Mediating Effect) ทําการเก็บรวบรวม
ข้อมลูด้วยแบบสอบถามจากพนกังานอตุสาหกรรมบริการในประเทศอินเดีย (The Service Industry in 
India) จํานวน 131 คน ผลการวิเคราะห์สมัประสิทธิbสหสมัพนัธ์เพียร์สนั (Pearson’s Correlation 
Coefficient) พบว่า การบริหารทรัพยากรบคุคล ทั 
ง 8 องค์ประกอบ มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองค์การ แต่มีความสมัพนัธ์เชิงลบกบัความตั 
งใจที�จะลาออกจากงาน ทั 
งนี 
พบว่าการบริหาร
ทรัพยากรบคุคล และความผกูพนัตอ่องค์การ สามารถร่วมกนัทํานายความตั 
งใจที�จะลาออกจากงาน
ของพนกังาน ได้ร้อยละ 18.0 

ผลการดําเนินงานขององค์การ 
(Organizational Outcomes) 

1. ผลการปฏิบตังิาน 
(Performance)  

2. ความอยูร่อดขององค์การ 
(Survival) 

 สิ�งแวดล้อมภายในองค์การ (Institutional Environment) 

ความถกูต้องตามกฎหมายและทรัพยากร 
(Legitimacy and Resources) 

การอนมุตัจิากผู้ ถือหุ้น 
(Approval from Stake Holders) 

การจดัการทรัพยากรบคุคลอยา่งเป็นทางการ 
(Formal HRM Practices) 

การจดัการทรัพยากรบคุคลตามความเป็นจริง 
(Actual HRM practices) 

คณุภาพของพนกังาน 
(Quality of Human Capital) 
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  เนซาคาติ และคณะ (Nezakati; et al. 2013: 19) สรุปไว้ว่า การเพิ�มขีดความสามารถ
ของทรัพยากรบุคคล (HR Empowerment) มีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีของ
องค์การ จึงได้ทําการสกดัปัจจยัที�เป็นตวัแปรคั�นกลางระหว่างการเพิ�มขีดความสามารถของทรัพยากร
บคุคล กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ จากการศกึษา 11 ปัจจยั พบว่า มี 8 ปัจจยัที�ทําหน้าที�
เป็นตวัแปรคั�นกลาง ได้แก่ 1) ความผกูพนัตอ่องค์การ 2) ความพึงพอใจในงาน 3) ความพึงพอใจของ
ลกูค้า (Customer Satisfaction) 4) ปฏิสมัพนัธ์ระหว่างผู้ นํากบัผู้ตาม (Leader-follower Relationship) 
5) อตัลกัษณ์องค์การ (Organizational Identity) 6) ความสําเร็จขององค์การ (Organizational Success) 
7) ผลการดําเนินงานขององค์การ และ 8) ประเภทของภาวะผู้ นํา (Leadership Types) 
  จากความสําคญัของการพฒันาทรัพยากรบุคคลดงัที�กล่าวข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า  
การพฒันาทรัพยากรบุคคลในองค์การ มีส่วนช่วยสร้างแรงจูงใจที�จะเรียนรู้การทํางานอย่างต่อเนื�อง 
และชว่ยสร้างความรู้สึกมั�นคงในชีวิตการทํางานให้กบัพนกังาน อีกทั 
งยงัทําให้พนกังานมีเจตคติที�ดีใน
การทํางาน มีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และความเชี�ยวชาญ เพื�อสร้างผลงานที�ดีในสภาพแวดล้อม
ที�เปลี�ยนแปลง รวมถึงการสร้างขวญัและกําลงัใจให้กบัพนกังาน ส่งผลเชิงบวกตอ่ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตังิานของพนกังาน 
 กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
  เนดเลอร์ (Nadler; อ้างถึงใน พชร  สนัทดั; และคณะ. 2557: 89) กล่าวว่า การพฒันา
ทรัพยากรบคุคล เป็นการดําเนินการให้พนกังานได้ประสบการณ์และเรียนรู้ในช่วงระยะเวลาหนึ�ง เพื�อ
นํามาปรับปรุงความสามารถในการปฏิบตัิงานและส่งเสริมความก้าวหน้าของพนักงาน การพัฒนา
ทรัพยากรบคุคลนั 
น รวมถึงการเรียนรู้จากประสบการณ์ที�เกิดจากการจดัขึ 
นในช่วงระยะเวลาที�กําหนด
เฉพาะเจาะจง และได้รับการออกแบบที�จะนําไปสู่ความเป็นไปได้ของการเปลี�ยนแปลงพฤติกรรม กิจกรรม
การพฒันาทรัพยากรบคุคล แบง่ออกเป็น 3 กลุม่ใหญ่ ได้แก่ 
   1. การฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมที�ก่อให้เกิดการเรียนรู้ มุ่งเน้นเกี�ยวกบังานที�
ปฏิบตัอิยูใ่นปัจจบุนั เป้าหมาย คือ การยกระดบัความรู้ ความสามารถ และทกัษะของพนกังานในขณะนั 
น
ให้สามารถทํางานในตําแหนง่นั 
นๆ ได้ ผู้ ที�ผา่นการอบรมไปแล้วสามารถนําความรู้ไปใช้ได้ทนัที 
   2. การศกึษา (Education) การศกึษานบัว่าเป็นวิธีการพฒันาทรัพยากรบคุคลโดยตรง 
เพราะการให้การศกึษาเป็นการเพิ�มพนูความรู้ ทกัษะ เจตคติ ตลอดจนเสริมสร้างความสามารถในการ
ปรับตวัในทกุๆ ด้านให้กบับคุคล ถ้าพิจารณาในแง่องค์การแล้ว การศกึษาจะเน้นการเตรียมพนกังาน
สําหรับในอนาคต เพื�อเตรียมพนกังานให้มีความพร้อมที�จะทํางานตามความต้องการขององค์การใน
อนาคต หรืออีกกรณีหนึ�ง การให้การศกึษาสามารถใช้เพื�อเตรียมพนกังานเพื�อการเลื�อนตําแหน่งงานใหม ่
ซึ�งอาจต้องใช้ระยะเวลานาน 
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   3. การพฒันา (Development) เป็นกระบวนการปรับปรุงองค์การให้มีประสิทธิภาพ 
เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ที�ไม่ได้มุ้ งเน้นที�ตวังาน แต่มีจุดเน้นเพื�อให้เกิดการเปลี�ยนแปลงตามที�องค์การ
ต้องการ การพฒันาองค์การนั 
นเป็นการเตรียมความพร้อมให้กบัองค์การเพื�อการปฏิบตัิงานขององค์การ
ในอนาคต เพื�อให้สอดคล้องกบัเทคโนโลยีรวมทั 
งสิ�งแวดล้อมตา่งๆ ที�เปลี�ยนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว 
  เกรียงไกรยศ  พนัธุ์ไทย (2552: 46-48) กล่าวว่า การพฒันาปัจเจกบุคคล (Individual 
Development) เป็นการพฒันาให้ได้มาด้วยความรู้ ทกัษะ และการปรับเปลี�ยนพฤติกรรมที�ไม่เหมาะสม 
เพื�อให้เกิดผลในการปฏิบตังิานที�ดีขึ 
น เป็นการพฒันาเฉพาะบคุคล กิจกรรมการพฒันาปัจเจกบคุคลจะ
เป็นการพฒันาพนกังานทั 
งกิจกรรมที�เป็นทางการและไมเ่ป็นทางการ ดงันี 
 
   1. กิจกรรมการฝึกอบรม หมายถึง กิจกรรมที�ถกูออกแบบขึ 
นมาเพื�อให้พนกังานที�ได้
เรียนรู้มีความรู้และทกัษะตามความต้องการของงานปัจจบุนั ซึ�งการฝึกอบรมเป็นการวางแผนเรียนรู้อย่าง
เป็นระบบเพื�อปรับปรุงและเพิ�มพนูความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และเจตคติ อนัเหมาะสมจนสามารถ
ก่อให้เกิดการเปลี�ยนแปลงพฤตกิรรมและเจตคติตอ่การปฏิบตัิงาน ทําให้มาตรฐานการปฏิบตัิงานปัจจบุนั
อยู่ในระดบัที�สงูขึ 
น และทําให้พนกังานมีความเจริญก้าวหน้าในงาน ซึ�งการฝึกอบรมและการพฒันาเป็น
สิ�งที�ชว่ยและสนบัสนนุให้เกิดความรู้ทกัษะของพนกังานโดยผา่นการฝึกอบรมในแตล่ะรูปแบบ เช่น การ
อบรมพร้อมฝึกปฏิบตัิงาน พี�เลี 
ยงสอนงานหรือการสมัมนา การฝึกอบรมและการพฒันา คือ พื 
นฐานที�
สร้างองค์การแหง่การเรียนรู้ (Learning Organization) ให้องค์การเตรียมพร้อมรับมือกบัการเปลี�ยนแปลง 
   2. กิจกรรมการศกึษา หมายถึง กิจกรรมที�เป็นการส่งเสริมให้พนกังานเกิดการเรียน
เพื�อพฒันาตนเองสําหรับงานในอนาคตอนัใกล้ที�แตกตา่งจากงานปัจจบุนั เป้าหมายกิจกรรมการศกึษา
ของพนกังานที�องค์การต้องการก็เพื�อเตรียมความพร้อมของพนกังานในการเลื�อนขั 
น เลื�อนตําแหน่ง หรือ
ให้ทํางานในหน้าที�ใหม่ เพื�อช่วยสร้างความมั�นใจให้กบัองค์การว่ามีพนกังานที�มีความรู้ความสามารถ
รองรับการเปลี�ยนแปลงของงานในอนาคต 
   3. กิจกรรมการพฒันา หมายถึง กิจกรรมการเรียนรู้ที�มุง่เน้นเพื�อพฒันาให้พนกังานมี
ทกัษะและความสามารถ มีประสบการณ์เรียนรู้ มีการกําหนดให้เรียนรู้จากการทํางาน ขยายขอบเขตของ
ความรู้ความเชี�ยวชาญของพนกังานให้ยกระดบัสงูขึ 
นจากงานปัจจบุนั โดยผ่านกระบวนการฝึกอบรมที�ทํา
อย่างเป็นระบบเพื�อเตรียมความพร้อมสําหรับงานในอนาคต เป็นการพฒันาโดยมองข้ามงานในปัจจบุนั 
กิจกรรมการพฒันาเป็นกระบวนการที�ถกูจดัขึ 
นสําหรับรองรับการเจริญเตบิโตขององค์การในอนาคต 
  วิเชียร  วิทยอดุม (2555: 124) ได้อธิบายข้อแตกตา่งของกิจกรรมการฝึกอบรมและกิจกรรม
การพฒันา ไว้ดงันี 
 
   1. ความแตกตา่งกนัในระดบัของตวับคุคลที�จะเข้ารับการพฒันา การอบรมมกัจะมี
การมุง่เน้นไปที�ตวัผู้ปฏิบตังิานและมกัจะเป็นพนกังานในระดบัลา่ง ซึ�งจะมีการปฏิบตัิงานแตเ่พียงอย่าง
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เดียว ส่วนการพฒันาจะมุ่งเน้นไปที�ตวัผู้บริหารและมกัจะเป็นพนกังานในระดบับน คือ ตั 
งแตผู่้บริหาร
ในระดบัต้นขึ 
นไป ซึ�งจะมีการพัฒนาทั 
งทางร่างกายและจิตใจ รวมถึงความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบตังิานขององค์การอีกด้วย 
   2. ความแตกต่างกนัในขอบเขตของการเรียนรู้ที�จะถ่ายทอดให้ การอบรมมกัจะเน้น
เทคนิคในการปฏิบตัิ โดยเฉพาะการเพิ�มทกัษะในการปฏิบตัิงาน ส่วนการพฒันามกัจะเน้นไปที�การสร้าง
แนวคดิในทางการบริหาร มีการคดิค้นและนําเอาวิทยาการบริหารสมยัใหม่มาใช้ในการบริหารงานด้าน
ตา่งๆ 
   3. ความแตกต่างกันในระยะเวลาที�นํามาใช้ การอบรมมักจะมีช่วงระยะเวลาสั 
น
เพียงชั�วระยะเวลาหนึ�งเทา่นั 
น และมกัเป็นการเรียนรู้งานเฉพาะด้านอย่างใดอย่างหนึ�ง ส่วนการพฒันา
มักจะมีช่วงระยะเวลาที�ยาวนานกว่า และมักเป็นการถ่ายทอดความรู้ในหลักการ แนวคิด ทฤษฎี 
โดยทั�วไปอยา่งกว้างๆ 
  สภุาพร  พิศาลบตุร และยงยทุธ  เกษสาคร (2545: 11) ได้สรุปความแตกตา่งของกิจกรรม
การพฒันาทรัพยากรบคุคลทั 
ง 3 กิจกรรม ดงัตาราง 1 
 
ตาราง 1 ความแตกตา่งของกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรบคุคล 
 

กิจกรรม จดุเน้น การพิจารณาเชิงเศรษฐกิจ อตัราเสี�ยง 
1. การฝึกอบรม เน้นที�งาน: งานปัจจบุนัของ

พนกังาน 
เป็นคา่ใช้จา่ย ตํ�า 

2. การศกึษา เน้นที�ตวับคุคล: งานในอนาคต
ซึ�งแตล่ะบคุคลต้องเตรียม
ศกึษาไว้ 

เป็นการลงทนุระยะสั 
น ปานกลาง 

3. การพฒันา เน้นที�องค์การและสงัคม: 
พนกังานและองค์การ หรือ
กิจกรรมขององค์การในอนาคต 

เป็นการลงทนุระยะยาว สงู 

 
ที�มา: สภุาพร  พิศาลบตุร และยงยทุธ  เกษสาคร (2545: 11) 
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  กล่าวโดยสรุปได้ว่า การศกึษาเกี�ยวกบักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรบคุคลนั 
น โดยส่วนใหญ่
สามารถแบง่ระดบัการศกึษาเป็น 2 มิติ คือ กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรบคุคลระดบัมหภาค (Macro 
Perspective) เป็นกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรบคุคลในมมุมองอย่างกว้างๆ ของการพฒันาทรัพยากร
บคุคล เพื�อใช้กําลงัคนก่อให้เกิดประโยชน์ในการพฒันาประเทศทั 
งทางด้านเศรษฐกิจและสงัคม และ
กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรบคุคลระดบัจลุภาค (Micro Perspective) จะเป็นการศกึษากิจกรรมการ
พฒันาทรัพยากรบคุคลในองค์การ เป็นการพฒันาให้ทรัพยากรบคุคลตอบสนองตอ่เป้าหมายขององค์การ 
ทั 
งเป้าหมายระยะสั 
นและระยะยาวขององค์การ โดยผ่านกิจกรรมต่างๆ ขององค์การที�ถกูจดัขึ 
นอย่าง
เป็นระบบที�ครอบคลมุในบริบทตา่งๆ ขององค์การ (เกรียงไกรยศ  พนัธุ์ไทย. 2552: 25) 
  สําหรับการวิจยัครั 
งนี 
 ผู้ วิจยัต้องการศกึษาถึงความคิดเห็นของ รปภ. เกี�ยวกบักิจกรรมการ
พฒันาทรัพยากรบคุคลที�องค์การได้จดัขึ 
น ว่ามีส่วนในการเพิ�มพนูความรู้ความสามารถ และเสริมสร้าง
ทกัษะและความเชี�ยวชาญในการทํางานให้กบัพนกังานมากน้อยเพียงใด โดยทําการศกึษาตามแนวคิด
ของเนดเลอร์ (Nadler; อ้างถึงใน พชร  สนัทดั; และคณะ. 2557: 89) ประกอบกบัผลการวิจยัของ 
เกรียงไกรยศ  พนัธุ์ไทย (2552: 172) ที�ได้สรุปไว้ว่า กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรบคุคลที�มีอิทธิพลตอ่
ผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน ได้แก่ กิจกรรมการฝึกอบรม และกิจกรรมการพฒันา ซึ�งสอดคล้องกับ
บริบทของอตุสาหกรรมบริการรักษาความปลอดภยั ที�ได้ให้ความสําคญักบักิจกรรมการฝึกอบรม ดงันั 
น 
ผู้ วิจยัจงึได้ทําการศกึษากิจกรรมการพฒันาทรัพยากรบคุคล 3 กิจกรรม ได้แก่ 
   1. กิจกรรมการฝึกอบรม (Training) หมายถึง ระบบและรูปแบบของโครงการฝึกอบรม
ที�องค์การจดัขึ 
นตามความต้องการของงานปัจจบุนั โดยการเพิ�มพนูความรู้ความสามารถ ส่งเสริมทกัษะ
ให้กบัพนกังานในการประกอบอาชีพ และสอนแนะวิธีการทํางานให้กบัพนกังานก่อนทําการปฏิบตัิหน้าที� 
ให้สามารถทํางานได้อยา่งมีประสิทธิภาพในตําแหนง่นั 
นๆ 
   2. กิจกรรมการศึกษา (Education) หมายถึง ระบบและรูปแบบกิจกรรมที�องค์การ
จดัขึ 
น หรือกระบวนการตา่งๆ ขององค์การที�มีขึ 
น เพื�อการปรับเปลี�ยนเจตคติ เพิ�มพนูความรู้ความสามารถ 
ส่งเสริมทกัษะความชํานาญในการประกอบอาชีพ และเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของ
พนกังาน ตลอดจนเสริมสร้างความสามารถในการปรับตวัในทกุๆ ด้าน เพื�อเตรียมพนกังานให้มีความพร้อม
ในการปฏิบตัิงานตามความต้องการขององค์การ หรือเตรียมความพร้อมของพนกังานในการเลื�อนขั 
น 
เลื�อนตําแหนง่ หรือให้ทํางานในหน้าที�ใหม ่
   3. กิจกรรมการพฒันา (Development) หมายถึง ระบบและรูปแบบกิจกรรมที�องค์การ
จดัขึ 
นเพื�อพฒันาให้พนกังานมีทกัษะและความสามารถ มีประสบการณ์เรียนรู้ รวมถึงการขยายขอบเขต
ของความรู้ความเชี�ยวชาญของพนกังานให้ยกระดบัสงูขึ 
นจากงานปัจจบุนั ซึ�งเป็นการจงูใจให้พนกังาน
แสดงศกัยภาพสงูสดุของตนเอง เพื�อให้เกิดการปรับปรุงและพฒันาผลการปฏิบตังิานของพนกังาน 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี�ยวกับความพงึพอใจในงาน 
 ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) เป็นอารมณ์และความรู้สึกของบคุคลที�ตอบสนอง
ตอ่บริบทของการทํางาน หรืออาจมองได้วา่ความพงึพอใจในงานเป็นเจตคติ ซึ�งเป็นสิ�งที�มองไม่เห็นเป็น
ตวัแปรที�สําคญัในการกําหนดพฤติกรรมการทํางาน โดยผู้ ที�มีความพึงพอใจแสดงว่าเป็นผู้ ที�ชอบงานที�
ทําอยูม่ากกวา่ไมช่อบงานที�ทํา (Keller; & Semmer. 2013: 94; ศภุริณี  อาภรณ์. 2555: 155) 
 ความหมายของความพงึพอใจ 
  คําวา่ ความพงึพอใจ ได้มีนกัวิชาการและนกัการศกึษาให้ความหมายและคําจํากดัความ
ที�มีความเกี�ยวข้องสมัพนัธ์กนั ดงันี 
 
  แลมเบิร์ท (Lambert. 2010: 367) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกหรือ
เจตคติของพนกังานตอ่สภาพแวดล้อมที�เกี�ยวข้องกับการทํางาน ซึ�งมีผลตอ่การแสดงออกทางพฤติกรรม
ของพนกังาน ได้แก่ ความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบตอ่ลกัษณะของงาน หรือการมีความสขุที�แท้จริงในการ
ทํางาน ที�วดัได้จากความกระตือรือร้นในการทํางาน นอกจากนี 
 ยงัรวมถึงความพึงพอใจตอ่การตอบสนอง
จากองค์การตอ่ความต้องการบางอย่างที�เกี�ยวข้องกบัการทํางานของพนกังาน หรือความพึงพอใจต่อ
ความสําเร็จของงาน ซึ�งสง่ผลตอ่ความพงึพอใจในชีวิตของพนกังาน 
  แอสลามิ และคาแรคฮานิ (Eslami; & Gharakhani. 2012: 87) ได้สรุปความหมายของ 
ความพึงพอใจในงาน ไว้ว่าหมายถึง ความรู้สึก เจตคติ หรือสภาวะอารมณ์ของพนกังาน ที�มีต่อการ
ปฏิบัติงาน อันได้แก่ ความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทํางาน ความเป็นธรรมในองค์การ 
ผลตอบแทน หรือ ความพึงพอใจในการติดตอ่สื�อสารกบัผู้ ร่วมงาน รวมถึงความพึงพอใจต่อระบบการ
ให้รางวลัขององค์การ 
  เคลเลอร์ และเซ็มเมอร์ (Keller; & Semmer. 2013: 88) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน 
หมายถึง ความรู้สกึเชิงบวกหรือเชิงลบ ที�ได้ทําการตดัสินเกี�ยวกบังานในสถานการณ์อย่างใดอย่างหนึ�ง 
โดยความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การและผลการปฏิบตังิานของพนกังาน 
  บณัฑิต  ผงันิรันดร์ (2550: 78) ได้สรุปไว้ว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึก
ชอบหรือไม่ชอบตอ่งานที�ทํา ซึ�งความรู้สึกดงักล่าวอาจเป็นความรู้สึกตอ่ลกัษณะของงานโดยตรง คือ 
ความพึงพอใจภายในงาน (Intrinsic Job Satisfaction) หรือลกัษณะอื�นที�เกี�ยวข้องกบังาน คือ ความ
พึงพอใจ ภายนอกงาน (Extrinsic Job Satisfaction) เช่น ความพึงพอใจในผู้บงัคบับญัชา เพื�อนร่วมงาน 
คา่จ้าง และการเลื�อนฐานะ 
  ศภุริณี  อาภรณ์ (2555: 58) กล่าวว่า ความพึงพอใจเป็นผลที�ได้จากงาน มีส่วนสนอง
ความต้องการทางร่างกายและทางความปลอดภัยให้แก่พนกังาน นอกจากนั 
นความพึงพอใจในขณะ
ปฏิบตังิานมีสว่นสนองความต้องการชั 
นสงูของพนกังานอีกด้วย ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานยงัขึ 
นอยู่



 56 

กบัองค์ประกอบที�เป็นปัจจยัจูงใจที�มีอยู่ในองค์การ ถ้าพนกังานได้รับการตอบสนองในปัจจยัเหล่านั 
น
อย่างพอดี ก็จะเกิดความพอใจในการปฏิบตัิงาน ซึ�งจะนําไปสู่ผลการปฏิบตัิงานที�ดี ก่อให้เกิดความ
ร่วมมือ ร่วมใจในการปฏิบตังิาน เพื�อให้องค์การบรรลปุระสิทธิผลตามต้องการ 
  จากความหมายที�กลา่วข้างต้น สรุปได้ว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง สภาวะอารมณ์
หรือความรู้สึกของบุคคลที�มีต่อสภาพแวดล้อมที�เกี�ยวข้องกับงานที�ปฏิบตัิอยู่ ซึ�งมีส่วนในการกําหนด
พฤติกรรมในการทํางาน และความพึงพอใจจะส่งผลต่อผลการปฏิบตัิงานของพนักงาน อย่างไรก็ดี 
ความพึงพอใจของแตล่ะบคุคลไม่มีวนัสิ 
นสดุ เปลี�ยนแปลงได้เสมอ ตามกาลเวลาและสภาพแวดล้อม 
บุคคลจึงมีโอกาสที�จะไม่พึงพอใจในสิ�งที�เคยพึงพอใจมาแล้ว ฉะนั 
น ผู้บริหารจําเป็นจะต้องสํารวจ
ตรวจสอบความพึงพอใจในงานให้สอดคล้องกบัความต้องการของพนกังานตลอดไป ทั 
งนี 
เพื�อให้งาน
สําเร็จลลุว่งตามเป้าหมายขององค์การที�ตั 
งไว้ 
 ทฤษฎีเกี�ยวกับความพงึพอใจ 
  ปัจจบุนัองค์การภาครัฐและภาคเอกชนให้ความสนใจตอ่ความรู้สึกหรือเจตคติของบคุคล
ที�ปฏิบตังิานในองค์การนั 
นๆ จากแนวคิดที�ว่า ความรู้สึกหรือเจตคติเป็นส่วนหนึ�งที�เพิ�มประสิทธิภาพใน
การปฏิบตังิาน ซึ�งมีทฤษฎีที�เกี�ยวกบัความต้องการและความพงึพอใจในการทํางาน ดงันี 
 
  ทฤษฎีลําดบัขั 
นความต้องการของมนษุย์ของมาสโลว์ (Maslow’s Need Hierarchy Theory) 
มาสโลว์ (Maslow. 1943: 370-396) ได้ตั 
งสมมตฐิานเกี�ยวกบัความต้องการไว้ 3 ประการ คือ 
   1. มนษุย์ทกุคนมีความต้องการ และความต้องการนี 
จะมีตลอดเวลาไมมี่สิ 
นสดุ 
   2. ความต้องการที�ได้รับการตอบสนองแล้วจะไมเ่ป็นแรงจงูใจ สําหรับพฤติกรรมของ
บุคคลอีกต่อไป ความต้องการที�จะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ต้องเป็นความต้องการที�ยังไม่ได้รับการ
ตอบสนอง 
   3. ความต้องการของบุคคลที�เป็นลําดบัขั 
นจากตํ�าไปหาสงู ในขณะที�ความต้องการ
ลําดบัขั 
นตํ�าได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการลําดบัขั 
นที�สูงขึ 
นขั 
นตอ่ไปก็จะตามมา แตห่ากบคุคล
รู้สึกว่า ความต้องการในลําดบัขั 
นตํ�าที�ได้รับการตอบสนองไปแล้วนั 
นถกูกระทบกระเทือนก็จะหนักลบัมา
คดิถึงความต้องการในลําดบันั 
นอีกครั 
ง 
  ลําดบัขั 
นความต้องการของมนษุย์ แบง่ออกเป็น 5 ลําดบัขั 
น เริ�มจากความต้องการที�จําเป็น
และสําคญัที�สดุ ได้แก่ 
   1. ความต้องการทางกายภาพ (Physiological Needs) ได้แก่ ความต้องการอาหาร นํ 
า 
อากาศหายใจ ความต้องการดงักล่าวถือว่าเป็นความต้องการขั 
นพื 
นฐานของร่างกายเพื�อการดํารงชีวิต 
ถ้ามนษุย์ไมไ่ด้รับการตอบสนองในขั 
นนี 
 ก็จะไมมี่ความต้องการในขั 
นถดัไป 
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   2. ความต้องการความปลอดภยั (Safety Needs) ได้แก่ ความปลอดภยัทั 
งทางร่างกาย
และอารมณ์ มนษุย์จะรู้สกึปลอดภยัเมื�อสิ�งเร้านั 
นเป็นสิ�งที�รู้จกัคุ้นเคย และจะกลวัสิ�งที�แปลกไปจากเดมิ 
   3. ความต้องการทางด้านสงัคมและความรัก (Belongingness and Love Needs) 
เป็นความต้องการเกี�ยวกบัการอยูร่่วมกนั การได้รับการยอมรับจากบคุคลอื�น และการเป็นส่วนหนึ�งของ
กลุม่ทางสงัคม เชน่ ความรัก ความเป็นเจ้าของ เป็นต้น 
   4. ความต้องการมีเกียรติยศชื�อเสียง (Esteem Needs) เป็นความต้องการที�จะมีฐานะ
เดน่เป็นที�ยอมรับของบคุคลทั�วไป ให้ผู้ อื�นยอมรับความสามารถและให้เกียรติ เช่น ต้องการอํานาจ สถานะ 
ชื�อเสียง ตําแหนง่ เป็นต้น 
   5. ความต้องการที�จะได้รับความสําเร็จตามความนึกคิดของตน (Self-actualization 
Needs) ความต้องการประเภทนี 
 อยู่ในลําดบัสูงสุดของความต้องการทั 
งหลาย เป็นความต้องการที�
พิจารณาถึงสมรรถนะที�เป็นไปได้ของตน และดําเนินการเพื�อพฒันาสิ�งที�เป็นเป้าหมายสูงสุดของชีวิต
ของตนเองให้บรรลผุลสําเร็จ 
  สรุปว่า ทฤษฎีลําดบัขั 
นความต้องการของมนษุย์ ทั 
ง 5 ขั 
น มีความสําคญัตอ่วิถีชีวิตมนษุย์ 
ซึ�งมนษุย์มีความต้องการที�มีลําดบัขั 
นตอน เมื�อความต้องการระดบัตํ�าได้รับการตอบสนองแล้ว ความ
ต้องการในระดบัสงูก็จะเรียกร้องให้มีการตอบสนองทนัที มนษุย์จะแสวงหาและตอบสนองความต้องการ
ของตนเองไมมี่ที�สิ 
นสดุ 
  ทฤษฎีการจงูใจอีอาร์จีของอลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s ERG Theory; อ้างถึงใน นิติพล   
ภตูะโชต.ิ 2556: 196-197) ทฤษฎีนี 
เป็นการควบรวมลําดบัขั 
นความต้องการในระดบัตํ�าและความต้องการ
ในระดบัสงูจากความต้องการของมาสโลว์ (Maslow) 5 ประเภท เหลือเพียง 3 ประเภท ดงันี 
 
   1. ความต้องการในการอยู่รอด (Existence Needs, E) เป็นความต้องการในระดบั
ตํ�าสดุ และมีลกัษณะเป็นรูปธรรม ประกอบด้วย ความต้องการของร่างกาย (Physiological Needs) และ
ความต้องการความมั�นคงหรือความปลอดภยั (Security or Safe Needs) 
   2. ความต้องการความสมัพนัธ์ (Related Needs, R) ประกอบด้วย ความต้องการ
ทางด้านสงัคมและความรัก (Belongingness and Love Needs) และความต้องการมีเกียรติยศชื�อเสียง 
(Esteem Needs) 
   3. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs, G) ประกอบด้วย ความต้องการ
การยกยอ่ง และความต้องการที�จะประสบความสําเร็จ (Self-actualization Needs) 
  อลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer) ไม่เชื�อว่าบคุคลจะต้องได้รับการตอบสนองความพึงพอใจอย่าง
สมบรูณ์ในระดบัของความต้องการก่อนที�จะก้าวไปสู่ความต้องการในระดบัอื�น โดยพบว่าบคุคลจะได้รับ
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การกระตุ้นโดยความต้องการมากกว่าหนึ�งระดบั และลําดบัของประเภทความต้องการจะแตกตา่งกัน
ในแตล่ะบคุคล 
  ทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก (Two-factors Theory of Herzberg) ได้ถกูนําเสนอโดย 
เฮิร์ซเบิร์ก และคณะ (Herzberg; et al. 1959) โดยทําการพฒันามาจากทฤษฎีของมาสโลว์ (Maslow) 
และพบว่ามี 2 ปัจจยัที�ส่งผลให้บคุคลชอบหรือไม่ชอบงาน ซึ�งองค์ประกอบที�ทําให้พึงพอใจในงานกบั
องค์ประกอบที�ทําให้ไมพ่งึพอใจในงานนั 
นไมเ่หมือนกนั โดยสามารถจําแนกได้ 2 ปัจจยั ได้แก่ 
   1. ปัจจยัจงูใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจยัที�สร้างความพึงพอใจให้บคุคลทํางาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ถ้าได้รับการตอบสนองอย่างเพียงพอ แตถ้่าขาดไปก็ไม่ใช่สาเหตใุห้เกิดความ
ไมพ่งึพอใจ ซึ�งเป็นสิ�งที�เกี�ยวข้องโดยตรงกบังาน (Content of the Job) มี 5 ประการ ดงันี 
 
    1.1 ความสําเร็จในการทํางานของบคุคล (Achievement) หมายถึง การที�บคุคล
สามารถทํางานได้เสร็จสิ 
นและประสบผลสําเร็จอย่างดี ความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่างๆ และ
การรู้จกัป้องกันปัญหาที�อาจเกิดขึ 
นได้นั 
น ผลงานและความสําเร็จจึงก่อให้เกิดความรู้สึกพอใจ และ
ปลาบปลื 
มในผลสําเร็จของงานนั 
นอยา่งยิ�ง 
    1.2 การได้รับการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การยอมรับนบัถือ ไม่ว่า
จากผู้บงัคบับญัชา จากเพื�อนร่วมงาน จากผู้มาขอรับคําปรึกษา หรือจากบคุคลในหน่วยงานด้วยกนั 
การยอมรับนี 
 อาจเป็นการยกย่องชมเชย การแสดงความยินดี การให้กําลงัใจ หรือการแสดงออกอื�นใด 
อนัสอ่ให้เห็นถึงการยอมรับความสามารถ เมื�อได้ทํางานอย่างหนึ�งอย่างใดบรรลผุลสําเร็จ และการยอมรับ
นบัถือก็จะแฝงอยูก่บัความสําเร็จในงานด้วย 
    1.3 ลกัษณะงานที�ทํา (The Work Itself or Challenging Work) หมายถึง งานที�
นา่สนใจ งานที�ต้องอาศยัความคิดริเริ�มสร้างสรรค์ ท้าทายให้อยากที�จะลงมือทํา หรือเป็นงานที�มีลกัษณะ
สามารถทําตั 
งแตต้่นจนจบได้ลําพงัแตเ่พียงผู้ เดียว 
    1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที�เกิดจากการ
มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ  และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยา่งเตม็ที� ไมมี่การตรวจหรือควบคมุ 
    1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รับเลื�อนขั 
นตําแหน่งงานที�
สงูขึ 
น การมีโอกาสได้ศกึษาเพิ�มเตมิ หรือได้รับการฝึกอบรม 
   2. ปัจจยัคํ 
าจนุ (Hygiene Factors) หมายถึง ปัจจยัที�ทําให้แรงจงูใจในการทํางาน
ของบคุคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีลกัษณะที�ไม่สอดคล้องกบับคุคล บคุคลนั 
นจะเกิดความไม่พึง
พอใจขึ 
น แตถ้่ามีปัจจยัเหล่านี 
ก็ไม่ใช่เป็นสาเหตใุห้เกิดความพึงพอใจ ซึ�งปัจจยัเหล่านี 
ไม่เกี�ยวข้องกบั
งานโดยตรง (Context of the Job) มี 8 ประการ ดงันี 
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    2.1 เงินเดือน (Salary) 
    2.2 โอกาสที�จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) 
    2.3 ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ผู้ ใต้บงัคบับญัชา ผู้ ร่วมงาน (Interpersonal 
Relation with Superior, Subordinate, Peers) 
    2.4 สถานภาพ (Status) 
    2.5 นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) 
    2.6 สภาพการทํางาน (Working Conditions) 
    2.7 ความเป็นอยูส่ว่นตวั (Personal Life) 
    2.8 วิธีการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision Techniques) 
  เฮิร์ซเบร์ิก (Herzberg) ได้อธิบายเพิ�มเติมอีกว่า องค์ประกอบทางปัจจยัจงูใจจะต้องมีคา่
เป็นบวกเทา่นั 
น จงึจะทําให้พนกังานมีความพงึพอใจในงานมากขึ 
น สว่นองค์ประกอบปัจจยัคํ 
าจนุ ถ้ามี
คา่เป็นลบพนกังานจะไม่มีความรู้สึกไม่พึงพอใจในงานแตอ่ย่างใด เนื�องจากปัจจยัคํ 
าจนุมีหน้าที�ที�จะ
บํารุงรักษาพนกังานให้มีความพึงพอใจในงานเพิ�มมากขึ 
น ทฤษฎีนี 
จึงทําให้ผู้บริหารได้ทราบว่าปัจจยัใด
ที�เป็นแรงจงูใจให้พนกังานทํางานอย่างมีประสิทธิภาพให้กบัองค์การอย่างเต็มที� และทราบว่าปัจจยัใด
เป็นปัจจยัที�ส่งเสริมความพึงพอใจในการทํางาน เพื�อช่วยให้พนกังานทํางานโดยไม่คิดจะลาออก ซึ�งหาก
ปัจจยัตา่งๆ เหลา่นี 
 ได้รับการยอมรับก็จะสง่ผลตอ่ความรู้สกึของพนกังานในทางที�ดีขึ 
น ทําให้มีกําลงัใจ
ที�จะทํางานอยา่งเตม็กําลงัเตม็ความสามารถ 
  พอร์ซสอล์ท และคณะ (Porzsolt; et al. 2011: 483) ศกึษาคา่นิยมของความพึงพอใจของ
บคุคล (The Valences of Values) ที�มีตอ่ความปลอดภยัและการรักษาความปลอดภยั โดยกล่าวว่า 
ความปลอดภัยในการดแูลสขุภาพเป็นสิ�งสําคญัที�สดุสําหรับผู้ ป่วย แตค่วามปลอดภยัของประชาชนและ
การรักษาความปลอดภยัเป็นสิ�งสําคญัสําหรับทกุคน จากการเกิดภยัพิบตัิของประเทศญี�ปุ่ น ในปี ค.ศ. 
2011 จึงเกิดการอภิปรายความคิดเห็นที�นําไปสู่การอธิบายเกี�ยวกับคา่นิยมของความพึงพอใจของบคุคล
ที�มีต่อผลลพัธ์เหล่านี 
 ว่ามีความสมัพนัธ์กับทฤษฎีระบบ (System Theory) ความเชื�ออํานาจแห่งตน 
(Locus of Control) สถานการณ์และบคุลิกภาพ (Situation and Personality) และความสามารถในการ
สร้างแบบจําลอง (Modeling Capability) นอกจากนี 
 พบว่าคา่นิยมที�แตกตา่งกนั เช่น ความปลอดภยั
หรือการรักษาความปลอดภยั (Safety/Security) สิ�งที�เป็นประโยชน์หรือผลประโยชน์ (Utility/ Benefit) 
และความยตุธิรรมหรือความเที�ยงตรง (Justice/Equity) อาจถกูสร้างจากโครงสร้างของความพึงพอใจ
ที�คล้ายกนัก็ได้ 
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 ปัจจัยที�มีความสัมพันธ์กับความพงึพอใจในงาน 
  นิติพล  ภูตะโชติ (2556: 175-176) ได้สรุปความพึงพอใจในงานของพนกังานที�มีผลกระทบ
ตอ่ผลการปฏิบตังิานและผลการผลิตขององค์การ ไว้ดงันี 
 
   1. พนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที�สูงขึ 
น มีความผิดพลาดในการ
ปฏิบตังิานตํ�า และมีความสญูเสียอนัเกิดจากการปฏิบตังิานตํ�า 
   2. พนกังานมีความสขุกบัการทํางาน และมีความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 
   3. พนกังานเชื�อฟังผู้บงัคบับญัชา 
   4. พนกังานสร้างความขดัแย้งน้อยลง สามารถสร้างความสามคัคีได้ง่าย และลดการ
สร้างปัญหาในองค์การ 
   5. พนกังานหนีงานน้อยลง อตัราการลาป่วยลดลง และอตัราการมาสายน้อยลง 
   6. พนกังานปรับตวัเข้ากบัเพื�อนร่วมงานได้ง่าย และไมมี่ปัญหาเรื�องการย้ายงาน 
  แอสลามิ และคาแรคฮานิ (Eslami; & Gharakhani. 2012: 88) ทําการศกึษาองค์ประกอบ
ของความพึงพอใจที�มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ โดยทําการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วย
แบบสอบถามจากพนกังานในธุรกิจบริการของประเทศอิหร่าน (Iranian Employees in a Firm of Services) 
ทําการวิเคราะห์ข้อมลูด้วยการวิเคราะห์การถดถอย และการวิเคราะห์สมัประสิทธิbสหสมัพนัธ์เพียร์สนั 
พบวา่ ความพงึพอใจด้านการสนบัสนนุ (Promotions) ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างผู้ ร่วมงาน (Personal 
Relationships) และด้านเงื�อนไขที�ดีของงาน (Favorable Conditions of Work) มีความสมัพนัธ์เชิงบวก
กบัความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังาน โดยตวัแปรความพึงพอใจทั 
ง 3 ด้าน สามารถทํานายความผกูพนั
ด้านจิตใจ ได้ร้อยละ 42.0 ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน ได้ร้อยละ 38.0 และความผกูพนัด้านการคงอยู่
กบัองค์การ ได้ร้อยละ 40.0 
  พาวอละชิอิลลิ (Pavalache-Ilie. 2014: 491) ได้ทําการศกึษาความพึงพอใจในงาน (Work 
Satisfaction) และบคุลิกภาพของพนกังาน (Employees’ Personality) ที�มีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที�ดีขององค์การ โดยทําการเก็บข้อมลูจากทหารของกองทพัโรมาเนีย (Romania) จํานวน 62 นาย 
ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัสรรถนะแห่งตน (Self-efficacy) ความเชื�ออํานาจแห่งตน (Locus of Control) 
ตําแหน่งงาน (Position of the Employees) และระดบัการศกึษา (Educational Level) มีความสมัพนัธ์
กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ สอดคล้องกบั เคลเลอร์ และเซ็มเมอร์ (Keller; & Semmer. 
2013: 88) ที�กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน เป็นหนึ�งในตวัแปรที�สําคญัเกี�ยวกบัการทํางาน โดยปัจจยั
การควบคมุในงาน (Job Control) และการประเมินแก่นแท้ของตนเอง (Core Self-evaluations) เป็น
ตวัทํานายที�ดีสดุตอ่ความพงึพอใจในงาน 
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  แอซริล และคณะ (Azril; et al. 2010: 64) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของ
บคุลากร ขึ 
นอยูก่บั 9 องค์ประกอบ ดงันี 
 
   1. ชีวิตสว่นตวัและครอบครัว (Individual and Family Life) 
   2. ความปลอดภยัในการทํางาน (Safety and Security on the Organization) 
   3. ความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลในองค์การ (Interpersonal Relationship in the 
Organization) 
   4. ความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
   5. นโยบายและการบริหารจดัการภายในองค์การ (Organizational Policies and 
Management Style) 
   6. สขุภาพและความเป็นอยูที่�ดี (Personnel Health and Well Being) 
   7. สภาพแวดล้อมการทํางาน (Work Environment) 
   8. คา่ตอบแทน (Remuneration) 
   9. การสนบัสนนุจากองค์การ (Organizational Support) 
  โคโทวสคา และคณะ (Kotowska; et al. 2010: 33-54) ได้ทําการสํารวจในทวีปยโุรป 
เพื�อหาความสมดลุระหวา่งความรับผิดชอบในการทํางานและชีวิตครอบครัว สรุปได้ว่า การจดัการชีวิต
การทํางานและครอบครัว (Work-family Arrangements) สามารถแบง่ออกได้เป็น 4 ด้าน ดงันี 
 
   1. สถานภาพการทํางาน (Work Status) ได้แก่ โครงสร้างการทํางานและสถานะ
ครอบครัว (Working Profiles and Family Status) ความไม่แน่นอนในการทํางาน (Job Uncertainty) 
รวมถึงการจําแนกบทบาททางเพศระหว่างภาครัฐและเอกชน (Gender Segregation between Public 
and Private Sectors) 
   2. เวลาการทํางาน (Working Time) ประกอบด้วย 2 ส่วน ได้แก่ ชั�วโมงการทํางานหรือ
ความเข้มของการทํางาน (Working Hours and Work Intensity) และงานบ้าน (Housework) ซึ�งพบว่า
การจดัสรรเวลาสว่นใหญ่มุง่เน้นไปที�การทํางานมากกวา่งานบ้าน 
   3. ความสมดลุระหว่างชีวิตการทํางานและครอบครัว (Work-family Balance) หมายถึง 
การมีเวลาที�เหมาะสมในการทํางาน และความเหมาะสมของการใช้เวลาอยู่กบัครอบครัว รวมถึงภาระ
ผกูพนัทางสงัคม ซึ�งหากไมมี่ความสมดลุเหล่านี 
 จะมีผลทําให้เกิดความขดัแย้งด้านเวลาที�มีการทบัซ้อนกนั
ของเวลาการทํางานและเวลาของครอบครัว อาจเกิดการเรียกร้องจากครอบครัวหากมีการทํางานที�มาก
เกินไป ก่อให้เกิดความเครียดสง่ผลตอ่ความเมื�อยล้าทางจิตใจ 
   4. ความสมดลุระหวา่งชีวิตกบัการทํางาน และความรับผิดชอบตอ่ครอบครัว (Work-
life Balance and Family Responsibilities) หมายถึง การมีเวลาที�พอเพียงตอ่การทําหน้าที�ภายใน



 62 

ครอบครัว เพราะการสนบัสนนุจากครอบครัวมีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในชีวิต แตค่วามรับผิดชอบ
ตอ่ครอบครัวอาจขดัแย้งกบัการทํางาน 
  จากแนวคิดและทฤษฎีเกี�ยวกับ ความพึงพอใจในงาน สรุปได้ว่า ความพึงพอใจในงานของ
พนกังาน สามารถพิจารณาได้จาก 4 ตวัแปร ได้แก่ การยอมรับนบัถือ ความก้าวหน้าในงาน ความสมดลุ
ของชีวิต และคา่ตอบแทน นอกจากนั 
น ยงัพบวา่ความพงึพอใจในงาน เป็นหนึ�งในตวัแปรที�สําคญัเกี�ยวกบั
การทํางาน โดยปัจจยัที�มีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจ ได้แก่ บรรยากาศองค์การ ความเครียดในการ
ทํางาน และความเหนื�อยหน่ายในการทํางาน อีกทั 
งความพึงพอใจในงาน ยงัมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนั
ตอ่องค์การของพนกังาน พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ และผลการปฏิบตังิานของพนกังาน 
 
แนวคิดเกี�ยวกับบรรยากาศองค์การ 
 บรรยากาศองค์การ (Organization Climate) เป็นปัจจยัสําคญัที�ส่งผลตอ่พฤติกรรมการทํางาน
ของพนกังานในองค์การ เนื�องจากการปฏิบตัิงานจะต้องอยู่ภายใต้โครงสร้างองค์การ การกํากบัควบคมุ
ของผู้บงัคบับญัชา กฎระเบียบขององค์การ ตลอดจนสิ�งตา่งๆ ในองค์การที�เป็นองค์ประกอบทางกายภาพ
ที�สามารถมองเห็นได้อย่างชดัเจนและเป็นรูปธรรม และองค์ประกอบด้านจิตใจที�เป็นนามธรรมที�ไม่
สามารถสงัเกตเห็นได้โดยตรง แตพ่นกังานในองค์การสามารถรับรู้ได้โดยการตีความหมายของพฤติกรรม
ตา่งๆ ของแตล่ะบคุคล สิ�งตา่งๆ เหลา่นี 
 ประกอบรวมกนัเรียกว่า บรรยากาศขององค์การ ซึ�งมีความสําคญั
ต่อผู้บริหารและพนักงานในองค์การ เนื�องจากบรรยากาศองค์การที�ดีจะทําให้ผลการปฏิบตัิงานของ
พนกังานมีประสิทธิภาพมากขึ 
น รวมทั 
งความเหมาะสมระหว่างภาระงานกับจํานวนพนกังานในองค์การ 
จะทําให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานที�ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการทํางาน และสะท้อนให้เห็นถึง
ประสิทธิผลการดําเนินงานขององค์การ สิ�งที�จะสร้างให้เกิดบรรยากาศที�ดีเหมาะสมแก่การปฏิบตัิงาน 
ได้แก่ การมีนโยบายการบริหารที�เหมาะสม มีการบงัคบับญัชาที�ดี พนกังานในองค์การมีขวญัและ
กําลงัใจที�ดีในการปฏิบตังิาน รวมทั 
งการมีสภาพแวดล้อมทางกายภาพและความสมัพนัธ์ที�ดีทางสงัคม 
(ไพรพรรณ  ไชยสวุรรณ. 2555: 41; นิกญัชลา  ล้นเหลือ. 2554: 119) 
 ความหมายของบรรยากาศองค์การ 
  จากการศึกษาความหมายของ บรรยากาศองค์การ พบว่ามีนกัวิชาการหลายท่านได้นิยาม
ความหมายไว้หลากหลาย ดงันี 
 
  สเทียร์ส (Steers. 1977: 104-109) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ เป็นตวัแปรหนึ�งที�มี
อิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพขององค์การ เนื�องจากเป็นการรับรู้พฤติกรรมองค์การของพนกังาน จึงมีผลตอ่
เจตคติและพฤติกรรมของพนกังาน บรรยากาศองค์การเหมาะสมตอ่องค์การหนึ�ง แตอ่าจไม่เหมาะสม
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กบัอีกองค์การหนึ�ง ดงันั 
น การบริหารองค์การจึงต้องคํานึงถึงเป้าหมายขององค์การและบรรยากาศที�
สร้างสรรค์ที�ดีตอ่องค์การ 
  ลิทวิน และสตริงเกอร์ (Litwin; & Stringer. 2002) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง 
กลุ่มของคณุลกัษณะของสภาพแวดล้อมภายในองค์การ มีลกัษณะเฉพาะแต่ละองค์การ สมาชิกใน
องค์การมีการรับรู้ทั 
งทางตรงและทางอ้อม โดยมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ และมีผล
ตอ่ระดบัการทํางานตอ่สมาชิกในองค์การ รวมทั 
งอิทธิพลตอ่การจงูใจและการปฏิบตังิาน 
  นิกญัชลา  ล้นเหลือ (2554: 119) ได้ให้ความหมายของ บรรยากาศองค์การ ว่าหมายถึง 
การรับรู้ของพนกังานที�มีต่อสภาพแวดล้อมขององค์การที�ตนกําลงัปฏิบตัิงานอยู่ รวมทั 
งระบบการ
บริหารงานขององค์การ ซึ�งมีอิทธิพลต่อเจตคติและพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของพนกังานในองค์การ 
บรรยากาศองค์การมีลกัษณะเฉพาะตวัของแตล่ะองค์การ ที�จะก่อให้เกิดแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน และ
สะท้อนให้เห็นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการดําเนินงานขององค์การ 
  ไพรพรรณ  ไชยสุวรรณ (2555: 40) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง การรับรู้ของ
พนกังานในองค์การเกี�ยวกบัสภาพแวดล้อมภายในองค์การที�มีอิทธิพลตอ่การปฏิบตัิงานของพนกังาน 
และเป็นส่วนหนึ�งของการจูงใจให้เกิดการปฏิบตัิงานในองค์การ อาทิเช่น อุปกรณ์เครื�องมือเครื�องใช้ 
แสงสวา่ง ผู้บงัคบับญัชา ผู้ ร่วมงาน สวสัดกิารและสิทธิประโยชน์ เป็นต้น 
  จากที�กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง สภาพแวดล้อมและ
การปฏิสมัพนัธ์ที�มีอิทธิพลตอ่เจตคตแิละพฤตกิรรมในการปฏิบตัิงาน หากพนกังานพอใจในบรรยากาศ
ขององค์การ หรือหน่วยงานที�ตนปฏิบตัิงานอยู่แล้ว ก็จะรู้สึกพึงพอใจในงาน และมีความผูกพนัตอ่องค์การ 
สง่ผลตอ่การปฏิบตังิานที�มีประสิทธิภาพมากขึ 
น 
 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 
  สภาพแวดล้อมภายในองค์การที�มีอิทธิพลต่อการรับรู้บรรยากาศองค์การ ประกอบด้วย  
2 องค์ประกอบ คือ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ (Physical Environments) หรือองค์ประกอบที�พนกังาน
ทกุคนสามารถสงัเกตเห็นได้ มีลกัษณะเป็นรูปธรรม เช่น ตึกอาคาร สถานที�ทํางาน อุปกรณ์ เครื�องใช้
สํานกังาน โครงสร้างองค์การ ลกัษณะงาน โครงสร้างการบริหารในองค์การ การให้สวสัดิการ เป็นต้น 
สว่นสภาพแวดล้อมทางสงัคมและจิตใจ (Social and Psychological Environments) คือ การแสดงถึง
การมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันของพนักงานในองค์การ เช่น ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การทั 
งกับ
ผู้ ร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา ลกัษณะการตดิตอ่สื�อสาร เป็นต้น 
  คอทเตอร์ (Kotter. 1978) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ ที�มีส่วน
เกี�ยวข้องสมัพนัธ์กนัวา่มี 7 องค์ประกอบ ดงันี 
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  1. กระบวนการดําเนินงานขององค์การ (Organizational Processes) หมายถึง กระบวนการ
ตา่งๆ ที�องค์การใช้ในการดําเนินงานเกี�ยวกบัการตดิตอ่สื�อสาร การตดัสินใจและการพฒันาผลผลิต 
   2. ระดบัของโครงสร้างองค์การ (Degree of Structure) หมายถึง จํานวนและประเภท
ของการออกแบบงาน โครงสร้างองค์การ สายการบงัคบับญัชา ข้อบงัคบัตา่งๆ 
   3. ทรัพยากร (Assets) หมายถึง จํานวนและองค์ประกอบตา่งๆ ภายในองค์การ ได้แก่ 
จํานวนพนกังาน เครื�องมือเครื�องใช้ในการปฏิบตัิงาน อุปกรณ์ต่างๆ สถานที�ในการปฏิบตัิงานและ
งบประมาณ 
   4. ระบบสงัคม (Social System) หมายถึง ปทสัถาน และคา่นิยมของพนกังาน 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งพนกังาน ความผกูพนั และความไว้วางใจ 
   5. เทคโนโลยี (Technology) หมายถึง วิธีการ เทคนิคสําคญัที�พนกังานใช้ในการ
ปฏิบตังิาน ระดบัความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสง่ผลกระทบตอ่บรรยากาศองค์การ 
   6. การบริหารจดัการ (Management) หมายถึง การดําเนินการเพื�อให้บรรลวุตัถปุระสงค์
ขององค์การ ซึ�งเกี�ยวกบันโยบาย ภาวะผู้ นํา การจงูใจ คณุลกัษณะของสมาชิกในองค์การ และการควบคมุ 
   7. สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ (External Environment) หมายถึง สิ�งตา่งๆ จาก
ภายนอกที�ส่งผลตอ่การปฏิบตัิงาน ได้แก่ ข้อมลูข่าวสาร เงิน วสัดอุปุกรณ์ สถาบนัหน่วยงานตา่งๆ ที�มี
อิทธิพลตอ่ผลผลิตและการบริการขององค์การ ภาวะเศรษฐกิจ สงัคม และการเมือง 
  เดวิดสนั (Davidson. 2003: 208) ได้ทําการแบง่องค์ประกอบบรรยากาศองค์การออกเป็น 
7 องค์ประกอบ ดงันี 
 
   1. ผู้ นํา และการสง่เสริม (Leadership, Facilitation and Support) 
   2. ความก้าวหน้าในอาชีพ และภาพลักษณ์ขององค์การ (Professional and 
Organizational Esprit) 
   3. ความขดัแย้ง (Conflict and Ambiguity) 
   4. ความกดดนั และกฎระเบียบ (Regulations, Organization and Pressure) 
   5. ความหลากหลายของงาน ความท้าทาย และอิสระในการทํางาน (Job Variety, 
Challenge and Autonomy) 
   6. ความร่วมมือร่วมใจ (Work Group Cooperation, Friendliness, and Warmth) 
   7. มาตรฐานการทํางาน (Job Standards) 
  ลิทวิน และสตริงเกอร์ (Litwin; & Stringer. 2002) ได้แบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศ
องค์การ ออกเป็น 8 องค์ประกอบ ดงันี 
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   1. โครงสร้างองค์การ หมายถึง นโยบายและการบริหารงานในองค์การ กฎเกณฑ์ 
ข้อบงัคบั ขั 
นตอนในการดําเนินงาน ระเบียบยดึถือปฏิบตั ิและการตดิตอ่สื�อสารตามสายการบงัคบับญัชา 
   2. ความรับผิดชอบ หมายถึง การท้าทายของงาน ความสําเร็จของงานหน้าที� และ
ความรับผิดชอบของตนเอง ไม่จําเป็นต้องคอยตรวจสอบการตดัสินใจในทกุๆ เรื�อง เมื�อพนกังานมีงาน
ที�จะปฏิบตัก็ิจะดําเนินการด้วยความรู้สกึรับผิดชอบในงาน 
   3. การสนบัสนนุ หมายถึง การสง่เสริม สําหรับการปฏิบตัิงาน แทนที�จะเป็นการลงโทษ 
ความอบอุน่และการสนบัสนนุที�มีอยูภ่ายในองค์การ จะชว่ยลดความกงัวลในสว่นที�เกี�ยวกบังานลงได้ 
   4. การให้รางวลั หมายถึง การจดัหาสิ�งตอบแทน เมื�อพนกังานทํางานสําเร็จลลุ่วงได้
ตามเป้าหมายขององค์การ ซึ�งสิ�งตอบแทนอาจจะเป็นรูปธรรมหรือนามธรรมก็ได้ แล้วแตส่ภาพแวดล้อม
ที�เหมาะสม ย่อมจะเป็นสิ�งกระตุ้นความสนใจของพนกังานทางด้านความสําเร็จและความผูกพนัต่อ
องค์การได้ อีกทั 
งยงัลดความกลวัเกี�ยวกบัความล้มเหลวในการทํางานของพนกังานได้ด้วย 
   5. การยอมรับความขดัแย้ง หมายถึง ผู้บริหารและผู้ปฏิบตัิงานในองค์การต้องการ
รับฟังความคิดเห็นที�แตกต่างกันไป จากความคิดเห็นของฝ่ายบริหารและบุคคลในองค์การ เน้นการ
แก้ปัญหามากกวา่การไมส่นใจปัญหา 
   6. มาตรฐานการปฏิบตัิงาน หมายถึง เป้าหมายสูงสุดในการปฏิบตัิงานให้สําเร็จ  
ซึ�งกําหนดไว้ในลกัษณะที�ชดัเจนและไม่คลุมเครือ มาตรฐานของการปฏิบตัิงานเน้นการทํางานตาม
เป้าหมายขององค์การ บคุคล ตลอดจนกลุม่งาน 
   7. ความเป็นหนึ�งเดียวในองค์การ หมายถึง การเป็นมิตร ความอบอุ่นและการสนบัสนนุ
ซึ�งกนัและกนัของพนกังาน รวมทั 
งความภาคภมูิใจของพนกังานในการปฏิบตังิานในองค์การ 
   8. การเปลี�ยนแปลงในองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานที�มีตอ่การปรับเปลี�ยน
แนวทางการทํางาน โดยการนําเทคโนโลยีและวิทยาการตา่งๆ เข้ามาใช้ในองค์การ การเปลี�ยนแปลงที�
เกิดขึ 
น เป็นการหาวิธีการใหม่มาใช้ในการทํางาน เพื�อความสะดวก เพื�อให้เกิดผลประโยชน์สงูสดุต่อ
องค์การ 
  จากที�ได้กลา่วไปข้างต้น สรุปได้ว่า บรรยากาศองค์การ ประกอบด้วยสิ�งแวดล้อมตา่งๆ ที�
มีส่วนเกี�ยวข้องกบัองค์การ ไม่ว่าจะเป็นภาวะผู้ นําของผู้บริหาร การแสดงออกของผู้ ร่วมงานที�ส่งเสริม
ให้เกิดบรรยากาศที�ดี รวมถึงโครงสร้างองค์การ นโยบายและการบริหาร ระบบการทํางาน หรือแม้แต่
สภาพแวดล้อมในการทํางาน ซึ�งปัจจยัเหล่านี 
เป็นสิ�งที�มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบตัิงานของพนักงาน 
บรรยากาศองค์การจงึมีความสําคญัในการศกึษาองค์การในแง่มมุตา่งๆ ดงัที�นกัวิชาการ ได้กล่าวไว้ว่า 
บรรยากาศองค์การเป็นตวัแปรสําคญัในการศึกษาองค์การ วิเคราะห์พฤติกรรม ประสิทธิภาพและ
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ประสิทธิผล โดยคํานึงถึงสภาพแวดล้อมในองค์การ และมีส่วนกําหนดเจตคติและพฤติกรรมการ
ปฏิบตังิานของพนกังานในองค์การ 
 แนวคิดเกี�ยวกับภาวะผู้นํา 
  คําว่า ภาวะผู้ นํา (Leadership) มีผู้ เรียกแตกต่างกันออกไป เช่น ผู้ นํา ความเป็นผู้ นํา 
ภาวะการเป็นผู้ นํา เป็นต้น เกี�ยวกบัความหมายนั 
นมีมากมาย กลา่วพอสงัเขปได้ ดงันี 
 
  แยน และแยน (Yan; & Yan. 2013: 189) กล่าวว่า ภาวะผู้ นํามุ่งความสมัพนัธ์ หมายถึง 
พฤตกิรรมของผู้ นําในการโน้มน้าวให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาทําตามความตั 
งใจของตน เพื�อให้ได้มาซึ�งผลลพัธ์
ที�ต้องการสําหรับองค์การ ในลกัษณะที�ไม่ใช่การบงัคบั โดยมุ่งเน้นความสมัพนัธ์ที�ดีกบัผู้ ใต้บงัคบับญัชา 
ได้แก่ การให้ความเคารพและเมตตาตอ่ผู้ ใต้บงัคบับญัชา การรับฟังความคิดเห็นของผู้ ใต้บงัคบับญัชา 
ความไว้วางใจและความเชื�อมั�นในผู้ ใต้บงัคบับญัชา รวมถึงการแสดงให้เห็นถึงความประทบัใจสําหรับ
ผลงานและความสําเร็จในการปฏิบตังิานของผู้ใต้บงัคบับญัชา 
  เสริมศกัดิb  วิศาลาภรณ์ (2546: 10) กล่าวว่า ภาวะผู้ นํา เป็นการใช้อิทธิพลของตําแหน่ง
ให้ผู้ อื�นยินยอมปฏิบตัติาม เพื�อจะนําไปสู่การบรรลเุป้าหมายของกลุ่มที�ได้กําหนดไว้ หรือสรุปได้ว่า ภาวะ
ผู้ นํา คือ รูปแบบของอิทธิพลระหวา่งบคุคล 
  วิโรจน์  สารรัตนะ (2546: 150) ได้กล่าวถึงประเด็นที�น่าสนใจไว้ว่า ผู้บริหาร และผู้ นํา  
ไมจํ่าเป็นต้องเป็นบคุคลคนเดียวกนัหรือเหมือนกนั พิจารณาจากคณุลกัษณะประการหนึ�ง คือ ผู้บริหาร 
(Manager) จะเกี�ยวข้องกบัการบริหารงานเดิมซํ 
าแล้วซํ 
าอีก เป็นงานประจําและมีจดุมุ่งหมายเพื�อให้
เป็นไปอยา่งถกูต้อง ความมีประสิทธิภาพในการใช้ทรัพยากรให้บรรลจุดุหมายขององค์การได้ดี ในขณะ
ที�ผู้ นํา (Leader) จะก่อให้เกิดการเปลี�ยนแปลงเชิงนวตักรรมในทิศทางที�ถกูต้อง ความมีประสิทธิผล 
และความสามารถจงูใจให้ผู้ปฏิบตัเิกิดแรงบนัดาลใจใช้ความสามารถพิเศษได้อยา่งเตม็ที� 
  จากนิยามดงักล่าว สามารถสรุปได้ว่า ผู้บริหาร คือ ผู้ ที�ได้รับการแตง่ตั 
งและมีอํานาจหน้าที�
ตามกฎหมาย ผู้บริหารใช้อํานาจหน้าที�และปฏิบตัิงานที�มีลกัษณะเป็นกิจวตัรประจําวนัตามระเบียบ
ปฏิบตัิขององค์การ ส่วนผู้ นําจะมีอิทธิพลเหนือผู้ อื�นในด้านจิตใจ ได้รับการยอมรับและไว้วางใจให้เป็น
ผู้ นํา ผู้ นําจะแสวงหาความยินยอมจากผู้ปฏิบตัิงานด้วยความสมคัรใจ โดยมุ่งสู่เป้าหมายที�เห็นพ้อง
ต้องกัน ซึ�งผู้บริหารอาจจะมีความเป็นผู้ นําหรือไม่มีความเป็นผู้ นําก็ได้ และผู้ นําอาจจะไม่ใช่ผู้บริหาร
เสมอไป ผู้บริหารกับผู้ นําจึงอาจจะไม่ใช่บุคคลเดียวกัน ดงันั 
น ภาวะผู้ นํา จึงหมายถึง กระบวนการ
อิทธิพลทางสงัคมที�บคุคลหนึ�งใช้อิทธิพลที�ไม่ใช่ลกัษณะของการบงัคบัตอ่ผู้ อื�น ให้ปฏิบตัิกิจกรรมตา่งๆ 
ตามที�กําหนดด้วยความเตม็ใจ รวมทั 
งการสร้างความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลขององค์การ ช่วยให้กลุ่มบคุคล
สามารถดําเนินการตา่งๆ บรรลตุามเป้าหมายที�กําหนด 
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  ภาวะผู้ นํา มีความสําคญัอย่างมากตอ่การบริหารจดัการในการพฒันาองค์การ เพราะจะ
ทําให้มีการปฏิบตัทีิ�ทําให้จดุมุ่งหมายขององค์การบรรลเุป้าหมาย ไม่ว่าจะเป็นองค์การภาครัฐหรือเอกชน 
ภาวะผู้ นําล้วนมีความสําคญั เพราะก่อให้เกิดผลที�แตกตา่งอย่างเห็นได้ชดั ผู้ นําบางคนทําให้องค์การ
เฉื�อยชา เชื�องช้า กลบักลายเป็นองค์การที�มีความกระฉับกระเฉง ว่องไว ผู้ นําบางคนทําให้องค์การที�
เคยมีวิสยัทศัน์กว้างไกล มีสิ�งที�ท้าทายให้ทําตลอดเวลา กลายเป็นองค์การที�ทํางานอยู่แตใ่นขอบเขตที�
แคบๆ ขาดสิ�งเร้าใจแก่ผู้ปฏิบตังิานภายในองค์การ ดงันั 
น ภาวะผู้ นํา จึงมีความสําคญัและจําเป็นอย่างยิ�ง
ตอ่ความสําเร็จในการดําเนินงาน ความอยูร่อด ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ 
  วิโรจน์  สารรัตนะ (2546: 150) ได้วิเคราะห์ ความสําคญัของภาวะผู้ นํา ใน 3 ประเดน็ คือ 
   1. ผู้บริหาร จะต้องตระหนกัว่าการจงูใจและภาวะผู้ นําเป็นกญุแจสําคญัในการพฒันา
ผู้บริหารที�มีประสิทธิผล ทกัษะภาวะผู้ นําจงึเป็นสว่นสําคญัที�จะทําให้การบริหารมีความเติบโตก้าวหน้า 
หากต้องการประสบความสําเร็จก็จะต้องพฒันาทกัษะภาวะผู้ นํา 
   2. ภาวะผู้ นําของผู้บริหาร มีผลต่อความพึงพอใจของผู้ปฏิบตัิ และมีผลต่อการ
ปฏิบตังิานวา่จะดีหรือไมดี่ด้วย 
   3. ทรัพยากรบคุคล เป็นปัจจยัสําคญัในการบริหารงานเพื�อความสําเร็จ หากไม่มุ่ง
พฒันาทรัพยากรบคุคล ไม่มุ่งพฒันาภาวะผู้ นํา แม้จะมีเทคโนโลยีที�ทนัสมยัเพียงใด ก็ไม่อาจจะเติบโต
ก้าวหน้าได้ 
  จากคณุลกัษณะความเป็นผู้ นําที�กล่าวมา สรุปได้ว่าคณุลกัษณะของผู้ นําที�ดีตามแนวคิด
ของนกัวิชาการ จะมีลกัษณะคล้ายคลึงกนั โดยคณุลกัษณะผู้ นําที�ดีนั 
น ผู้ นําต้องมีวฒุิภาวะทางอารมณ์ 
มีมนษุยสมัพนัธ์ มีความรู้ความสามารถ และมีคณุธรรมจริยธรรม จึงจะส่งเสริมให้ผู้ นําประสบผลสําเร็จ
ในการบริหารจดัการ และยงัมีผลตอ่คณุภาพขององค์การ 
 ปัจจัยที�มีความสัมพันธ์กับบรรยากาศองค์การ 
  แยน และแยน (Yan; & Yan. 2013: 193) กล่าวว่า พฤติกรรมภาวะผู้ นํามุ่งความสมัพนัธ์
หรือมุ่งคน (Relations-oriented Leadership Behavior) มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที�ดีขององค์การ ด้านพฤตกิรรมการให้ความชว่ยเหลือ (Helping) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 
(Civic Virtue) และพฤติกรรมความอดทนอดกลั 
น (Sportsmanship Leadership) นอกจากนั 
น พฤติกรรม
การให้ความร่วมมือ และพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ ยงัมีความสมัพันธ์เชิงบวกกับนวัตกรรม 
(Innovation) อีกด้วย 
  บณัฑิต  ผงันิรันดร์ (2550: 13, 156-157) ได้ทําการศกึษาความสมัพนัธ์ของลกัษณะ
องค์การ 2 องค์ประกอบ ได้แก่ โครงสร้างองค์การ และสภาพการใช้เทคโนโลยีในองค์การ นโยบายการ
บริหารและการปฏิบตัิงาน 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การกําหนดเป้าหมายขององค์การ การจดัหาและการใช้
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ทรัพยากร กระบวนการตดิตอ่สื�อสาร และภาวะผู้ นําองค์การ สภาพแวดล้อมการทํางานภายในองค์การ 
2 องค์ประกอบ ได้แก่ บรรยากาศองค์การ และวฒันธรรมองค์การ ที�มีอิทธิพลตอ่ประสิทธิผลองค์การ 
โดยมีแรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพนัต่อองค์การ เป็นตวัแปรคั�นกลาง 
พบวา่ แรงจงูใจในการทํางาน และภาวะผู้ นําองค์การ มีอิทธิพลทางตรงตอ่ประสิทธิผลองค์การ นอกจากนี 
 
ยงัพบว่าความพึงพอใจในงาน โครงสร้างองค์การ และวฒันธรรมองค์การมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่ประสิทธิผล
องค์การ โดยส่งผ่านความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังาน เช่นเดียวกบั ปิยะ  เจริญเวชรักษ์ (2556: 116) 
ที�กล่าวว่า คณุลกัษณะเฉพาะความเป็นผู้ นํา และพฤติกรรมการสร้างอิทธิพลของผู้ นํา ส่งผลตอ่แรงจงูใจ
ในการปฏิบตัิหน้าที�ของพนกังาน 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความผกูพนัตอ่องค์การ การทํางานเป็นทีม และ
ความพงึพอใจในการทํางาน 
  ไพรพรรณ  ไชยสวุรรณ (2555: 60, 97) ได้สรุปไว้ว่า บรรยากาศองค์การ 6 องค์ประกอบ 
ได้แก่ โครงสร้าง มาตรฐาน ความรับผิดชอบ การได้รับการยอมรับ การสนบัสนุน และความยึดมั�นผูกพนั 
และความผกูพนัในอาชีพ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ เอกลกัษณ์ทางอาชีพ การวางแผนอาชีพ และความอดทน
ทางอาชีพ มีอิทธิพลทางตรงตอ่ความสําเร็จในอาชีพของพนกังาน 4 องค์ประกอบ ได้แก่ ความสําเร็จ
ด้านบทบาทการทํางาน ความสําเร็จด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ความสําเร็จด้านการเงิน และ
ความสําเร็จด้านความก้าวหน้าในการเลื�อนตําแหนง่ 
  ธีรพงศ์  โพธิbเจริญ และคณะ (2555: 60) ทําการศกึษาการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ 
2 องค์ประกอบ ได้แก่ การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน และรางวลัและสภาพการทํางาน ความพึงพอใจ
ในงานตามทฤษฎีของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg) 2 องค์ประกอบ ได้แก่ ปัจจยัจงูใจ และปัจจยัคํ 
าจนุ และ
ความผกูพนัตอ่องค์การตามแนวคิดของอลัเล็น และมีเยอร์ (Allen and Meyer) 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 
ความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพนัด้านการคงอยู่กับองค์การ และความผูกพนัด้านบรรทัดฐาน ที�มี
อิทธิพลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ ตามแนวคิดของออร์แกน (Organ. 1990: 94-98) 
5 องค์ประกอบ ได้แก่ การช่วยเหลือผู้ อื�น การคํานึงถึงผู้ อื�น ความอดทนอดกลั 
น การให้ความร่วมมือ และ
ความสํานกึในหน้าที� ผลการวิเคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้างความสมัพนัธ์เชิงสาเหตพุบว่า การรับรู้
การสนบัสนนุจากองค์การ มีอิทธิพลทางอ้อมตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ โดยส่งผ่าน
ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การ 
  ชชูยั  สมิทธิไกร (2556: 15) ได้กล่าวถึงความสมัพนัธ์ระหว่างองค์การ งาน และพนกังาน 
ไว้วา่ องค์การแตล่ะแหง่มีลกัษณะเฉพาะที�กําหนดคณุสมบตัิของพนกังาน และลกัษณะส่วนบคุคลของ
พนักงาน อีกทั 
งความแตกต่างของพนักงานแต่ละคนอาจจะมีความเหมาะสมกับองค์การและงาน 
ไมเ่ทา่กนั ซึ�งความสอดคล้องระหว่างองค์การ งาน และพนกังาน จะทําให้เกิดผลลพัธ์ที�ดีที�สดุก็ตอ่เมื�อ 
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พนกังานมีแรงจงูใจในการทํางาน มีผลการปฏิบตัิงานที�ดี มีความพึงพอใจในงาน และเกิดความผกูพนั
ตอ่องค์การในที�สดุ ดงัภาพประกอบ 5 
 

 
 

ภาพประกอบ 5 ความสอดคล้องระหวา่งองค์การ งาน และพนกังาน 
(ชชูยั  สมิทธิไกร. 2556: 16) 

 
  จากแนวคิดเกี�ยวกบับรรยากาศองค์การ สรุปได้ว่า บรรยากาศองค์การ มีลกัษณะเฉพาะ
แต่ละองค์การ และเป็นปัจจัยที�มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ที�เชื�อมโยงไปยงัพฤติกรรมการ 
เป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ ดงันั 
น ในการศึกษาปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน 
บรรยากาศองค์การจึงเป็นปัจจยัที�สําคญั เพราะหากพนักงานรับรู้บรรยากาศองค์การที�ดี ก็จะได้รับ
ความร่วมมือจากพนกังานในการปฏิบตัิงานที�มีประสิทธิภาพมากขึ 
น พนกังานจะมีความมุ่งมั�นในการ
ทํางานให้ประสบความสําเร็จเกิดประโยชน์กับองค์การ สําหรับการวิจยัในครั 
งนี 
จะศึกษาบรรยากาศ
องค์การ ที�ประกอบด้วย 3 มิติ ได้แก่ นโยบายและการบริหารงานขององค์การ ภาวะผู้ นําของผู้บริหาร 
และสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
 
 
 

งาน 

ผลลพัธ์ 
1. มีแรงจงูใจในการทํางาน 
2. มีผลการปฏิบตังิานที�ดี 
3. มีความพงึพอใจในงาน 
4. เกิดความผกูพนัตอ่องค์การ 

พนกังาน 

คา่นิยม ความเชื�อ เจตคติ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ 

องค์การ 

วิสยัทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย 

วฒันธรรมองค์การ 

ระเบียบและกฎเกณฑ์ 

ตําแหนง่งาน 

ลกัษณะงาน 

ความสอดคล้อง 
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แนวคิดเกี�ยวกับสุขภาพจติ 
 ในการดําเนินชีวิตให้มีความสุขนั 
น ในบางครั 
งจะต้องมีดลุยภาพกับสิ�งแวดล้อมและสังคม 
ที�เป็นอยู่ โดยไม่จําเป็นจะต้องปล่อยให้เป็นไปตามอํานาจของสิ�งแวดล้อมทุกอย่าง และไม่ใช้อารมณ์
ของตนเป็นใหญ่โดยไมคํ่านงึถึงผู้ อื�น ซึ�งความสามารถเหลา่นี 
จําเป็นต้องมีสขุภาพจิตที�ดี เพราะสขุภาพจิต
เปรียบเสมือนเข็มทิศชีวิตที�จะทําให้คณุภาพชีวิตพฒันาไปได้อยา่งมีทิศทาง มีหลกัเกณฑ์ในการปรับตวั
ให้เข้ากบัสถานการณ์และสิ�งแวดล้อม ปรับอารมณ์ให้มั�นคงไม่หวั�นไหวหรือไร้ความรู้สึกจนเกินไป ปรับใจ
ให้มีความเข้มแข็งอดทนไมย่อ่ท้อตอ่ปัญหาหรืออปุสรรค เพื�อการดํารงชีวิตอยู่ในสงัคมได้อย่างมีความสขุ 
การมีอุปสรรคขดัขวางทําให้มีความท้อแท้สิ 
นหวงั วิตกกังวล เกิดความขดัแย้งและความเครียด หาก
บคุคลไมมี่ภูมิคุ้มกนัในชีวิตเพื�อให้สามารถก้าวข้ามอปุสรรคไปได้ ก็จะทําให้เกิดความบกพร่องทางจิต 
(ชลลดา  ทวีคณู 2556: 136; มรรยาท  รุจิวิชชญ์. 2556: 51) สขุภาพจิตดีจึงช่วยให้สามารถแก้ไขปรับปรุง
การดําเนินชีวิตให้อยู่ในสงัคมได้อย่างราบรื�น เหมาะสม มีความสขุ รู้จกัจดุอ่อนและจดุเดน่ของตนเอง 
อีกทั 
งชว่ยปรับปรุงแก้ไขและป้องกนัความคบัข้องใจ รวมถึงช่วยให้เกิดความเข้าใจตนเองและผู้ อื�น รู้จิตใจ
ความรู้สึกและอารมณ์ของคนอื�นได้ (จฑุารัตน์  สถิรปัญญา; และวลัลภา  คชภกัดี. 2551: 10) ดงันั 
น 
การมีสขุภาพจิตที�ดีเป็นสิ�งสําคญั เพราะสขุภาพจิตพนกังานมีบทบาทตอ่การขบัเคลื�อนองค์การให้บรรลุ
เป้าหมายที�ตั 
งไว้ ดงัที� ดวงเดือน  พนัธุมนาวิน (2538: 3) ได้กล่าวไว้ว่า สขุภาพจิต เป็นจิตลกัษณะพื 
นฐาน 
ที�เป็นสาเหตขุองการแสดงพฤตกิรรมที�พงึปรารถนาของพนกังาน ดงันั 
น สขุภาพจิต จึงเป็นปัจจยัหนึ�งที�
สามารถใช้ในการทํานายพฤตกิรรมการทํางานของพนกังานในองค์การได้ 
 ความหมายของสุขภาพจิต 
  มรรยาท  รุจิวิชชญ์ (2556: 38) กล่าวว่า สุขภาพจิต (Mental Health) หมายถึง ความ
สมบูรณ์ของจิตใจที�ปราศจากอาการผิดปกติต่างๆ มีความมั�นคงทางจิตใจ สามารถปรับตวัเข้ากับ
สภาพแวดล้อมได้ และมีวิธีการจดัการกบัตนเองอย่างเหมาะสมในสงัคมโดยไม่มีข้อขดัแย้งภายในจิตใจ 
ทั 
งนี 
 สขุภาพจิต มีสว่นสําคญัในการดํารงไว้ซึ�งสขุภาพทางกายที�ดี และช่วยทําให้มีประสิทธิภาพทางด้าน
การทํางานและสงัคม สอดคล้องกบั จฑุารัตน์  สถิรปัญญา และวลัลภา  คชภกัดี (2551: 5) ที�สรุปไว้ว่า 
สขุภาพจิต คือ สภาพชีวิตที�เป็นสุข มีอารมณ์มั�นคง สามารถปรับตวัให้เข้ากบัสิ�งแวดล้อมที�เปลี�ยนแปลง
อยูต่ลอดเวลา มีสมรรถภาพในการทํางาน และอยูร่่วมกบัผู้ อื�นด้วยความพอใจ 
  ชลลดา  ทวีคณู (2556: 136) ได้สรุปความหมายของ สขุภาพจิต ไว้ว่าหมายถึง สภาพชีวิต
ที�เป็นสขุ กล่าวคือ การเป็นผู้ ที�มีสขุภาพร่างกาย จิตใจ และอารมณ์ที�สมบรูณ์ มั�นคง แข็งแรง สามารถ
เผชิญกับความจริง ปัญหา อปุสรรค พร้อมที�จะแก้ปัญหาและอปุสรรคที�เกิดขึ 
นในชีวิตได้อย่างเหมาะสม
เพื�อการดํารงชีวิตอยา่งมีความสขุ สอดคล้องกบั อําพร  อศัวโรจนกลุชยั (2553: 60) ที�กล่าวว่า สขุภาพจิต 
หมายถึง ความสามารถในการควบคมุสถานการณ์ที�อาจสร้างความยากลําบากในการปฏิบตัิงาน โดย
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การปรับตวั เข้าใจสังคม เอาใจเขามาใส่ใจเรา ความรื�นเริงเบิกบาน และมีความสุขในการทําหน้าที� 
ที�รับผิดชอบ สามารถผา่นพ้นอปุสรรคได้อยา่งมีเหตผุล เพื�อให้บรรลเุป้าหมายที�ต้องการ 
  องค์การอนามยัโลก (World Health Organization, WHO. 2014: Online) กล่าวว่า แนวคิด
ของสุขภาพจิต (Mental Health) ได้รับการอธิบายในมุมมองที�แตกต่างกัน อาทิเช่น มุมมองด้านจิต
วิเคราะห์ (Psychoanalytic) กลา่ววา่ สขุภาพจิต คือ คณุสมบตัิของบคุคลและการพฒันาภายในจิตใจ 
สขุภาพจิตดีเป็นผลของการถ่ายทอดทางสงัคม สขุภาพจิตเป็นคําศพัท์ที�คลมุเครือมาก เป็นการยากที�
จะใช้ประโยชน์ทั�วๆ ไปในบริบทเดียว 
  โซเว่อร์ และคณะ (Sowers; et al. 2009: 111) กล่าวว่า สขุภาพ (Mental) จิตใจ (Physical) 
และสขุภาพด้านสงัคม (Social Health) ถือเป็นปัจจยัที�ส่งผลซึ�งกนัและกนั และมีความสมัพนัธ์ตอ่กนั
ในระดบัสงู ซึ�งจากผลการวิจยัสว่นใหญ่ได้แสดงให้เห็นถึงความสมัพนัธ์ของปัจจยัทั 
ง 3 ว่ามีส่วนสําคญั
ในการส่งเสริมให้บุคคลสามารถดํารงชีวิตอยู่ในสงัคมได้อย่างมีความสขุ แตก่ลบัพบว่าในหลายประเทศ
ทั�วโลกไม่ได้ให้ความสําคญักบัสขุภาพจิต ส่งผลให้มีผู้บกพร่องทางจิตหรือความผิดปกติทางจิต ที�เข้ารับ
การรักษาในโรงพยาบาลเป็นจํานวนมาก 
  จากความหมายที�กล่าวไปข้างต้น สรุปได้ว่า สุขภาพจิต หมายถึง ความสามารถของ
พนกังานในการปรับตวัให้เข้ากบัสภาพแวดล้อมในการทํางาน และผู้ ร่วมงาน เพื�อให้สามารถทํางานได้
อย่างมีความสุขช่วยลดความขัดแย้งที�เกิดขึ 
นในองค์การ อีกทั 
งความสามารถในแก้ไขปัญหา และ
ความสามารถในการก้าวข้ามอปุสรรคที�เกิดขึ 
นในชีวิตได้อย่างเหมาะสม รวมถึงความสามารถในการ
ควบคมุสถานการณ์ที�อาจสร้างความยากลําบากในการปฏิบตังิาน 
 ลักษณะผู้มีสุขภาพจิตดี 
  จาโฮดา (Jahoda. 1958: 22-24) ได้กลา่วถึง ลกัษณะของผู้ ที�มีสขุภาพจิตดี ไว้ดงันี 
 
   1. เจตคตทีิ�มีตอ่ตนเอง สามารถที�จะยอมรับตนเอง มีความภมูิใจในความสําคญัของ
ตนเอง เคารพตนเอง ตลอดทั 
งเข้าใจ ยอมรับสภาพตนเอง 
   2. การเจริญเติบโตและพฒันาการของบุคคลเป็นไปอย่างสมปรารถนาและสอดคล้อง
กบัศกัยภาพของตนเอง สามารถประสบความสําเร็จและความมุ่งหวงัที�พึงประสงค์ ตลอดทั 
งสามารถ
พฒันาความสามารถของตนจนเตม็ที� 
   3. ผสมผสานขององค์ประกอบบุคลิกภาพไปอย่างกลมกลืน ราบรื�น มีสติสมัปชญัญะ 
ไมอ่ยูใ่ต้อิทธิพลของจิตไร้สํานกึ มีความสามารถทนตอ่ความกงัวล และความบีบคั 
นภายใต้สภาวการณ์ใด
สภาวการณ์หนึ�ง 
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   4. ความเป็นอิสระในการกระทําสิ�งใดสิ�งหนึ�งที�พึงประสงค์ มีความเป็นอิสระจาก
อิทธิพลของสงัคมในการตดัสินใจโดยยึดมาตรฐานที�เป็นหลกัประจําใจของตน มากกว่าที�จะขึ 
นอยู่กับ
การบีบคั 
นของอิทธิพลภายนอก 
   5. การยอมรับและเผชิญตอ่ความเป็นจริง ไม่หลงงมงายในความเพ้อฝันหรือความ
ปรารถนาของตนเอง ขณะเดียวกนัมีความสนใจ เอาใจใสส่วสัดภิาพของบคุคลอื�นๆ ด้วย 
   6. ความสามารถที�จะเอาชนะอุปสรรคและสิ�งแวดล้อม โดยสามารถที�จะรักและให้
ความรักแก่บคุคลอื�นได้ สามารถที�จะรับความรักจากบคุคลอื�น สามารถที�จะอทิุศเวลาให้แก่งานตลอดทั 
ง
การเลน่ มีมนษุยสมัพนัธ์ที�ดี สามารถที�จะปรับตวัให้เข้ากบัสิ�งแวดล้อม มีความพอใจในสภาพแวดล้อม
ของตนเอง เตม็ใจที�จะหาวิธีการตา่งๆ เพื�อแก้ไขปัญหา ตลอดทั 
งอปุสรรคที�ต้องเผชิญในชีวิตของตน 
  ชลลดา  ทวีคณู (2556: 153-154) กลา่ววา่ ลกัษณะของบคุคลที�มีสขุภาพจิตดี มีดงันี 
 
   1. สามารถปรับตวัให้อยู่ในสงัคมและวฒันธรรมได้ด้วยความสุขสบายตามสมควร 
สามารถปฏิบตัหิน้าที�ด้วยความสามารถเตม็ที� ทั 
งด้านร่างกาย สตปัิญญา และอารมณ์ 
   2. อดทนต่อความลําบาก ความคบัข้องใจ และความตึงเครียดได้ เมื�อพบปัญหาที�
จะได้รับผลกระทบกระเทือน เป็นทกุข์ หรือโศกเศร้า ตามสภาพเป็นจริงแหง่ชีวิต 
   3. มีเจตคตทีิ�เหมาะสมเมื�อเตบิโตขึ 
น 
   4. รู้จักตอบสนองความต้องการที�จําเป็นต่อชีวิตตนเอง ในขณะเดียวกันก็มีความ
หว่งใยผู้ อื�นตามสมควร 
   5. ไมม่องโลกในแง่ร้ายหรือแง่ดีเกินความเป็นจริง จนทําให้ขาดความระวงัภยั 
   6. สามารถผลดัรอ ชะลอความสบาย ความพอใจชั�วครู่ยาม เพื�อให้ได้มาซึ�งความพอใจ
และความสขุสบายที�เหนือกวา่ในเวลาข้างหน้า 
   7. สามารถพึ�งตนเองได้ แตค่วรยอมรับว่าบางโอกาสต้องพึ�งและยอมรับความช่วยเหลือ
จากผู้ อื�น เชน่ ยามเจ็บป่วย เพื�อจะได้ไมต้่องรับทกุข์ทรมานเกินขอบเขต 
   8. ทํางานอยา่งมีระบบและระเบียบพอสมควร แตไ่ม่ระเบียบจดัจนทําให้ตนเองและ
ผู้ อื�นลําบาก 
   9. มีความใฝ่รู้ แสวงหา สํารวจทดลอง แต่ก็ไม่มากจนตนเองได้รับอนัตรายหรือทําให้
ผู้ อื�นเดือดร้อน 
   10. สามารถร่วมงานกับผู้ อื�นได้ รู้จักประนีประนอม ยอมรับการแข่งขันเมื�อจําเป็น 
รู้จกัเอาใจเขามาใสใ่จเรา 
   11. กล้าปกป้องสิทธิของตนโดยเคารพสิทธิของผู้ อื�น ไม่ดื 
อรั 
นทิฐิ แสดงความคิดเห็น
แย้งอยา่งสภุาพ 
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   12. มีความรับผิดชอบต่อภาระหน้าที� สามารถตดัสินใจโดยรู้ผลที�จะเกิดตามมาได้
ถกูต้อง หรือรู้วา่ควรศกึษาทดลองก่อนตดัสินใจเพื�อความไมบ่กพร่องและไมก่ระทําผิดซํ 
าอีก 
   13. ไมแ่สวงหาความสนกุสบายหรือพอใจในทางที�จะทําลายตนเอง 
   14. สามารถแก้ไขสถานการณ์ได้เมื�อเกิดปัญหาใดๆ และเมื�อสดุวิสยัที�จะแก้ได้ก็พยายาม
ปรับตวัหรือหาทางหลีกเลี�ยงความตงึเครียดด้วยวิธีการที�เหมาะสม 
   15. มีความสมัพนัธ์กบัผู้ อื�นได้เป็นอยา่งดี ทั 
งในด้านการทํางาน และชีวิตสว่นตวั 
  จฑุารัตน์  สถิรปัญญา และวลัลภา  คชภกัดี (2551: 8-9) ได้สรุป คณุลกัษณะของผู้ มี
สขุภาพจิตดี ไว้ดงันี 
 
   1. มีความสามารถในด้านสติปัญญา เป็นผู้ ที�สามารถคิดและเข้าใจสิ�งต่างๆ ตาม
ความเป็นจริง สามารถใช้สตปัิญญาคดิและทําอยา่งมีเหตผุล เตม็ใจที�จะเผชิญกบัปัญหา ใช้สติปัญญา
ในการแก้ปัญหาอยา่งเหมาะสม 
   2. มีการแสดงออกทางด้านอารมณ์อย่างเหมาะสม เมื�อเผชิญกับปัญหาอุปสรรค
ความตึงเครียด สามารถรักษาและควบคุมอารมณ์ ตลอดจนแสดงออกทางอารมณ์ที�สอดคล้องและ
เหมาะสมกบัเหตกุารณ์ที�เกิดขึ 
น 
   3. มีการแสดงออกทางสังคมอย่างเหมาะสม สามารถใช้ทักษะทางด้านสังคมที�
เหมาะกบักาลเทศะ สามารถสื�อสารถึงความรู้สึกนึกคิดของตนได้อย่างเหมาะสม มีสมัพนัธภาพที�ดีกบั
ผู้ อื�น สามารถปรับตวัให้เข้ากบัผู้ อื�นได้เป็นอย่างดี โดยไม่สญูเสียความเป็นตวัของตวัเอง สามารถเป็น
ผู้ให้และเป็นผู้ รับได้ ไมเ่ป็นผู้ ที�เรียกร้องหรือพึ�งพาผู้ อื�นจนเกินไป 
   4. มีความสามารถในการทํางานอย่างเต็มประสิทธิภาพ ผู้ ที�มีสุขภาพจิตดีมกัจะมี
ความสนุกกับการทํางาน ทํางานด้วยความเต็มใจและกระตือรือร้น เพราะเกิดจากการเลือกงานที�ตรง
กบัความสนใจความถนดัและความต้องการของตนเอง บคุคลเหล่านี 
มกัจะเป็นผู้อทิุศตนในการทํางาน
อยา่งเตม็ที� และสร้างความหมายหนึ�งในชีวิตจากการทํางานนั�นเอง 
   5. สามารถแสดงออกซึ�งความรักกบัผู้ อื�นอย่างจริงใจตรงไปตรงมา เกิดจากความรู้สึก
มีคณุค่า ความรักและนบัถือตนเอง และแผ่ขยายความรู้สึกดงักล่าวไปยงัคนรอบข้าง มีความเมตตา 
กรุณา และเอื 
อเฟื
อเผื�อแผต่อ่เพื�อนมนษุย์ด้วยกนั 
   6. เป็นผู้ ที�รู้จกัและเข้าใจในตนเองอย่างแท้จริง สามารถยอมรับข้อดีข้อเสียตลอดจน
รู้จกัศกัยภาพของตนเอง และสามารถบอกได้ว่าตนคือใคร ต้องการอะไร จะใช้ชีวิตให้มีคณุคา่สงูสดุได้
อย่างไร ที�สําคญัคือความสามารถในการลงมือปฏิบตัิต่อตนเองอย่างเหมาะสมในทุกๆ ด้านของการ
ดําเนินชีวิต 
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  ดวงเดือน  พันธุมนาวิน (2538: 90, 96) ได้ให้แนวคิดไว้ว่า การมีสุขภาพจิตที�ดี เป็น
สิ�งจําเป็นแก่การรับรู้สภาพแวดล้อมได้อย่างถกูต้องแม่นยํา และเรียนรู้จากสภาพแวดล้อมได้มาก แม้
บคุคลจะมีสติปัญญา และมีประสบการณ์ในชีวิตมามาก แต่ถ้าสุขภาพจิตไม่ดี ก็จะไม่สามารถได้รับ
ประโยชน์จากประสบการณ์นั 
นอยา่งเตม็ที� อยา่งไรก็ตาม สขุภาพจิต เป็นจิตลกัษณะพื 
นฐานที�มีส่วนสําคญั
ตอ่พฤตกิรรมการทํางานของบคุคล และเป็นพื 
นฐานของจิตลกัษณะอีก 5 ประการ ได้แก่ 
   1. ความสามารถในการใช้เหตผุลเชิงจริยธรรม 
   2. ลกัษณะมุง่อนาคตและควบคมุตนเอง 
   3. ความเชื�ออํานาจแหง่ตน 
   4. คณุธรรม คา่นิยม และเจตคต ิ
   5. แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิb 
 สุขภาพจิตกับผลการปฏิบัตงิานของพนักงาน 
  จากสมมติฐานที�ว่าความเร้าอารมณ์ (Arousal) มีความสมัพนัธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตังิาน ซึ�งมีความเครียด (Stress) เป็นแรงกระตุ้นที�ทําให้บคุคลแสดงพฤติกรรม โดยตั 
งเป็นกฎของ
เยอคีส และดอดสัน (Yerkes-Dodson Law) (Barkway. 2009: 182) ที�กล่าวว่า เมื�อบุคคลเกิด
ความเครียดจะทําให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานเพิ�มขึ 
นถึงจดุสงูสดุ (Maximum Point) และหลงัจาก
นั 
นประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานก็จะลดลง ดงัภาพประกอบ 6 ที�แสดงให้เห็นว่า ความเครียดในระดบั
ที�เหมาะสมเป็นความท้าทายและเป็นเหตใุห้ปฏิบตัิงานได้ดีที�สุด ความเครียดในระดบัเล็กน้อย จะไม่
เป็นแรงจงูใจที�เพียงพอให้ปฏิบตัิการสนองตอบตอ่การกระตุ้น และประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานก็จะ
ตํ�าสดุ การเพิ�มพลงัในการกระตุ้นเป็นการปฏิบตัิการที�มุ่งผลสมัฤทธิb อย่างไรก็ตามการเร้าอารมณ์มาก
เกินไปจะสง่ผลให้เกินกําลงัและสง่ผลให้ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานเสื�อมลง 
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ภาพประกอบ 6 ความสมัพนัธ์ของความเครียดกบัประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
(ชลลดา  ทวีคณู. 2556: 152) 

 
  ลามอนเทจ์น และคณะ (LaMontagne; et al. 2014: 208) กล่าวว่า การพฒันาสขุภาพจิต
ของพนกังานในองค์การมีอิทธิพลตอ่ผลการปฏิบตังิาน โดยการจดักิจกรรมที�ชว่ยลดความเครียดในการ
ทํางาน (Job Stress Intervention) ที�สมัพนัธ์กบัการให้ความรู้ด้านสขุภาพจิต (Mental Health Literacy 
Training) จะสง่ผลให้เกิดการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการทํางานด้านจิตวิทยา (Improved Psychosocial 
Working Conditions) และการปรับปรุงความรู้ด้านสขุภาพจิตให้กบัพนกังาน (Improved Mental Health 
Literacy) ซึ�งมีอิทธิพลตอ่การมีสขุภาพจิตที�ดีของพนกังาน (Improved Mental Health) และการปรับปรุง
ผลการปฏิบตังิาน (Improved Work Performance) 
  วอร์ (Warr; อ้างถึงใน Muchinsky. 2006: 348-349) ได้กล่าวถึงปัจจยัสิ�งแวดล้อมที�มี
อิทธิพลตอ่สขุภาพจิต 9 ประการ ได้แก่ 
   1. โอกาสของการควบคมุ (Opportunity for Control) หมายถึง สิ�งแวดล้อมที�บคุคล
ถกูควบคมุเกี�ยวกบัเหตกุารณ์หรือกิจกรรมในชีวิต การควบคมุบคุคลถกูเกี�ยวข้องกบัสขุภาพจิตที�ดีกว่า 
การไร้ความสามารถที�จะควบคมุผลลพัธ์ของการเลือกพฤติกรรมของบคุคล จะทําลายความต้องการของ
การมีสว่นร่วมในพฤตกิรรมตั 
งแตแ่รกเริ�ม โดยการควบคมุมี 2 มิต ิคือ 
    1.1 โอกาสที�จะเลือกแสดงพฤตกิรรมของตนตามต้องการ 
    1.2 ความเข้าใจในความสมัพนัธ์ระหวา่งพฤตกิรรมและผลของพฤตกิรรมนั 
นๆ 

ระดบั 
ที�เกินกําลงั 

ความเครียด 

พฤตกิรรม ระดบั
เล็กน้อย 

พฤตกิรรมการทํางานเพิ�มขึ 
นสงูสดุ 

ระดบัที�เป็น 
ความท้าทาย 
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   2. โอกาสของการใช้ทกัษะ (Opportunity for Skill Use) หมายถึง สิ�งแวดล้อมที�จะ
สนบัสนนุหรือขดัขวางการใช้ทกัษะ การไม่มีความสามารถในการใช้ทกัษะของบคุคลอาจจะเกี�ยวข้องกับ 
2 เหตผุล คือ 
    2.1 การขาดแคลนโอกาสในการใช้ทกัษะของบคุคลที�ได้พฒันามาเรียบร้อยแล้ว 
    2.2 การขาดแคลนโอกาสในการพฒันาทกัษะใหม่ๆ  
   3. ปัจจยัภายนอกทําให้เกิดเป้าหมาย (Externally Generated Goals) โอกาสที�กําหนด
เป้าหมายและชอ่งทางพฤตกิรรมในการติดตามเป้าหมาย จะทําให้สขุภาพจิตดีขึ 
น การขาดการกระตุ้น
จะสนบัสนนุการขาดความกระตือรือร้นในการพยายามที�จะทําให้บรรลผุลสําเร็จ 
   4. ความหลากหลายของสิ�งแวดล้อม (Environmental Variety) หมายถึง ผลประโยชน์
ที�สมัพนัธ์กบัสิ�งแวดล้อมที�มีทางเลือก สิ�งแวดล้อมที�ขาดแคลนความหลากหลาย จะนําไปสู่การลดลงของ
ทกัษะที�ต้องการในการทํางาน พฤตกิรรมที�เกิดซํ 
าซากจะทําให้เกิดความจําเจและสขุภาพจิตที�แยล่ง 
   5. ความชดัเจนของสิ�งแวดล้อม (Environmental Clarity) มี 2 วิธี คือ 
    5.1 กฎระเบียบที�ชดัเจนและมาตรฐานสําหรับพฤตกิรรมที�ยอมรับได้ 
    5.2 บคุคลได้รับผลย้อนกลบัที�ถกูต้องของพฤตกิรรมที�เหมาะสม 
   6. การหามาได้ของเงิน (Availability of Money) การมีเงินไม่ได้หมายความว่ามี
สขุภาพจิตดี แตก่ารขาดเงิน (ความยากจน) จะทําให้เกิดการด้อยคา่ของสุขภาพจิต สขุภาพกาย และ
อารมณ์ 
   7. ความปลอดภยัทางกายภาพ (Physical Security) สิ�งแวดล้อมจะต้องให้ความรู้สึก
ถึงความมั�นคงที�เป็นพื 
นฐานของชีวิตอย่างต่อเนื�อง การขาดความปลอดภัยจะคุกคามพื 
นฐานของ
สขุภาพจิต 
   8. โอกาสสําหรับการติดตอ่ระหว่างบคุคล (Opportunity for Interpersonal Contact) 
สขุภาพจิตของบคุคล คือ ประสบการณ์เชิงบวกที�เกี�ยวข้องกบับคุคลอื�น เพื�อบรรลเุป้าหมายทางสงัคม
และอารมณ์ สิ�งแวดล้อมที�ขดัขวางการตดิตอ่ระหวา่งบคุคล ทําให้บคุคลต้องทํางานเพียงลําพงัเป็นการ
ทําร้ายสขุภาพจิตเป็นอยา่งมาก 
   9. ตําแหน่งหน้าที�ซึ�งมีค่าทางสงัคม (Valued Social Position) บคุคลจะเคารพใน
ตนเองจากการวางคณุค่าสิ�งที�ตนกระทําให้แก่สงัคม การสูญเสียการทํางานเกี�ยวข้องกบัสุขภาพจิตที�
เลวลงของบคุคลที�รู้สกึแยล่งในบางบทบาท 
  จตพุร  เลิศลํ 
า (2547: 122) ได้ศึกษาสขุภาพจิตที�มีอิทธิพลตอ่ผลการปฏิบตัิงานของ
ตํารวจจราจร สงักดักองบงัคบัการตํารวจนครบาล 2 ทําการเก็บรวบรวมข้อมลูด้วยแบบสอบถามจาก
ตวัอย่าง จํานวน 229 คน พบว่า สขุภาพจิตมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ่ผลการปฏิบตัิงานของตํารวจ
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จราจร อีกทั 
งความขดัแย้งระหว่างการทํางานกบัครอบครัว แรงสนบัสนุนทางสงัคม บุคลิกภาพแสดงตวั 
และบคุลิกภาพหวั�นไหวทางอารมณ์ มีอิทธิพลทางอ้อมตอ่ผลการปฏิบตัิงานของตํารวจจราจร โดยส่งผ่าน
สขุภาพจิต 
  ศยามล  เอกะกลุานนัต์ (2554: 93) ทําการศกึษาตวัแบบความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุอง
สมดลุระหวา่งงานและชีวิต 3 องค์ประกอบ ได้แก่ เวลา ความผกูพนัด้านจิตใจ และความพึงพอใจ และ
การจดัการปัญหาแบบมุ่งปัญหา 1 องค์ประกอบ คือ การมุ่งแก้ปัญหา ที�มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
ทํางานที�มีประสิทธิภาพ 4 องค์ประกอบ ได้แก่ ความมีจิตสํานึกและอดุมการณ์ในการทํางาน ความ
รับผิดชอบต่อหน้าที�และวินยัในการทํางาน ความเชื�อมั�นในตนเองและความอุตสาหะในการทํางาน 
และความคดิริเริ�มสร้างสรรค์และความมีวิจารณญาณในการทํางาน โดยมีปัจจยัเหต ุคือ การสนบัสนนุ
จากครอบครัว 2 องค์ประกอบ ได้แก่ การสนบัสนนุทั�วไป และการสนบัสนนุเจาะจง การบริหารจดัการ
ตนเอง 3 องค์ประกอบ ได้แก่ การติดตามตนเอง การประเมินตนเอง และการเสริมแรงตนเอง และการ
สนบัสนุนจากองค์การ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ องค์การ หวัหน้างาน และเพื�อนร่วมงาน โดยใช้วิธีวิจัย
แบบผสมผสาน เชิงปริมาณใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมลูจากพนกังานโรงงานอตุสาหกรรมผลิต
ชิ 
นส่วนยานยนต์ เขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย จํานวน 676 คน และเชิงคณุภาพ ทําการเก็บ
รวบรวมข้อมลูจากพนกังานโดยใช้คําถามปลายเปิด วิธีการสนทนากลุ่ม และการสมัภาษณ์เชิงลึกกับ
ผู้บริหาร พนกังาน และสมาชิกในครอบครัวของพนกังาน ผลการวิจยัพบว่า การบริหารจดัการตนเอง 
การสนบัสนนุจากครอบครัว และการสนบัสนนุจากองค์การ มีอิทธิพลทางอ้อมตอ่พฤติกรรมการทํางาน
ที�มีประสิทธิภาพ โดยสง่ผา่นสมดลุระหวา่งงานและชีวิต นอกจากนั 
น ยงัพบวา่การบริหารจดัการตนเอง
และการสนบัสนนุจากองค์การ มีอิทธิพลทางอ้อมตอ่พฤตกิรรมการทํางานที�มีประสิทธิภาพ โดยส่งผ่าน
การจดัการปัญหาแบบมุ่งปัญหา สําหรับผลการวิจยัเชิงคณุภาพ พบผลเพิ�มเติมว่า 1) บคุลิกภาพ การ
อบรมเลี 
ยงด ู การถ่ายทอดทางสงัคม รวมถึงวฒันธรรมองค์การ ส่งผลตอ่สมดลุระหว่างงานและชีวิต 
และ 2) แรงจูงใจภายในตน ความเชี�ยวชาญในงาน วฒันธรรมองค์การ ความร่วมมือร่วมใจในงาน 
สมัพนัธภาพระหว่างเพื�อนร่วมงาน การติดต่อสื�อสาร รวมถึงสุขภาพกายและสุขภาพจิต ส่งผลต่อ
พฤตกิรรมการทํางานที�มีประสิทธิภาพ 
  จากแนวคดิเกี�ยวกบัสขุภาพจิตที�กล่าวมาข้างต้น พบว่า การมีสขุภาพจิตที�ดี คือ การสามารถ
ใช้กลไกในการปรับตวัที�ถกูต้อง และสามารถควบคมุอารมณ์ความรู้สึกสู่สภาวะสมดลุได้ โดยที�ตนเอง
และสิ�งแวดล้อมไม่เดือดร้อน ดงันั 
น ในการวิจยัครั 
งนี 
 ผู้ วิจยัได้ประยกุต์แนวคิดของจาโฮดา (Jahoda. 
1958: 22-24) จฑุารัตน์  สถิรปัญญา และวลัลภา  คชภกัดี (2551: 8-9) ชลลดา  ทวีคณู (2556: 153-
154) และดวงเดือน  พนัธุมนาวิน (2538: 90, 96) ในการสกดัองค์ประกอบของสขุภาพจิต 2 องค์ประกอบ 
ดงันี 
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   1. การควบคมุตนเอง หมายถึง ความสามารถของพนกังานในการควบคมุอารมณ์ได้ดี
เมื�อเกิดความขดัแย้ง หรือการมีสํานึกที�สามารถยบัยั 
งตนเองได้ภายใต้สถานการณ์ที�ไม่ปกติ สามารถ
เก็บซ่อนความรู้สึกได้ถึงแม้จะเกิดความผิดหวงัความเครียดและความไม่สะดวกสบายในชีวิต และ
สามารถปฏิบตังิานด้วยความสขุมุและรอบคอบเมื�อการทํางานเกิดปัญหา 
  2. ความสามารถในการดําเนินชีวิต หมายถึง ความสามารถของพนกังานในการปรับตวั
ให้เข้ากบัสภาพแวดล้อมได้ดีเพื�อการดําเนินชีวิตในสงัคมอย่างมีความสุข มีมนุษยสมัพนัธ์ที�ดี มีความ
เอาใจใสส่วสัดภิาพของบคุคลอื�น มีความมั�นคงทางจิตใจในการเผชิญตอ่ความยากลําบาก มีความอดทน
ต่อความคบัข้องใจและความตึงเครียดได้ มีความสามารถทนต่อความกังวลและความบีบคั 
นภายใต้
สภาวการณ์ใดสภาวการณ์หนึ�ง มีความสามารถในการก้าวข้ามอปุสรรคหรือแก้ไขปัญหาได้ตามสภาพ
เป็นจริงแหง่ชีวิต และมีลกัษณะมุง่อนาคตไมห่วาดกลวัอนาคต รู้จกัวางแผนดําเนินชีวิตวางเป้าหมายที�
นํามาซึ�งความสําเร็จในชีวิตของตนเองได้ 
 
แนวคิดเรื�องการรักษาความปลอดภัย 
 การรักษาความปลอดภยั มีประวตัิยาวนานมาตั 
งแต่เมื�อครั 
งที�มนษุย์ยงัคงเร่ร่อนและดํารงชีวิต
อยู่ด้วยการล่าสตัว์ จดุเริ�มต้นของการรักษาความปลอดภยั เป็นเรื�องที�เกี�ยวกับการป้องกันตนเองเพื�อ
รักษาชีวิตให้อยู่รอด หลงัจากนั 
นเมื�ออาศยัอยู่ร่วมกนัจนกลายเป็นชมุชนขนาดใหญ่ การรักษาความ
ปลอดภยัเริ�มขยายเป็นการปกป้องเครือญาตแิละเผา่พนัธุ์ เพื�อความอยูร่อดของชมุชน ตอ่มาเมื�อมนษุย์
รู้จกัการเพาะปลกู และเริ�มตั 
งถิ�นฐานตามพื 
นที�เพาะปลกูและแหล่งนํ 
าที�ใช้ในการเกษตร ทําให้มีการอาศยั
อยูร่่วมกนักลายเป็นชมุชนขนาดใหญ่ การรักษาความปลอดภยัจึงเริ�มขยายจากการป้องกนัตนเองและ
เผา่พนัธุ์ให้มีชีวิตรอด มาเป็นการรักษาความปลอดภยัให้กบัทรัพย์สิน อนัได้แก่ เรือกสวน ไร่นา ตลอดจน
ผลผลิต เมื�อผลผลิตที�ได้จากการเกษตรมีมากเกินความต้องการ จึงเริ�มมีการนํามาแลกเปลี�ยนซื 
อขายกนั 
ก่อให้เกิดการค้าและการเดินทางเพิ�มมากขึ 
น ชมุชนจึงขยายกว้างออกไปกลายเป็นเมือง และแหล่ง
อารยธรรมสําคญัของโลกที�กระจายอยู่ตามลุ่มนํ 
าตา่งๆ เช่น แม่นํ 
ายเูฟรติส (Euphrates River) แม่นํ 
า 
เหลือง (Huang Ho or Yellow River) แมนํ่ 
าเจ้าพระยา แม่นํ 
าสาละวิน เป็นต้น (พงษ์กฤษณ์  มงคลสินธุ์; 
และคณะ. 2552: 5) ระบบการรักษาความปลอดภัยจะขยายตวัตามการเติบโตของเมืองและการค้า 
โดยเริ�มจากการรักษาความปลอดภยัทางการค้า เช่น การประกนัสินค้า การคุ้มครองการขนย้ายสินค้าและ
ทรัพย์สินตา่งๆ โกดงัเก็บสินค้า โรงงานและสถานประกอบการ เป็นต้น 
 เฮสส์ (Hess. 2006: 119) กล่าวว่า การรักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพย์สินของประชาชน 
เป็นสิ�งที�รัฐบาลจะต้องคํานงึถึงตลอดเวลา แม้ในขณะที�กําลงัใช้บริการระบบการขนส่งสาธารณะ จึงได้
ทําการศกึษาการรักษาความปลอดภยับนรถบสัและรถไฟ จากการโจมตีของผู้ ก่อการร้าย เพื�อป้องกนัระบบ
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การขนส่งสาธารณะในประเทศสหรัฐอเมริกา โดยทําการวิจยัเอกสารจากผลงานวิจยัเชิงประจกัษ์และ
การให้คําแนะนําต่างๆ ในงานวิจยัเหล่านั 
น เนื�องจากระบบการขนส่งสาธารณะในประเทศสหรัฐอเมริกา
ได้อํานวยความสะดวกทางการค้า ธุรกิจ และการท่องเที�ยว ที�มีผู้ โดยสารประมาณ 30 ล้านคนต่อวนั 
ทั 
งในเมืองใหญ่และเมืองเล็ก รวมถึงในชนบท ซึ�งผู้ โดยสารที�ใช้บริการมีความแตกตา่งทั 
งในด้านอาย ุ
และวตัถปุระสงค์ของการเดินทาง ดงันั 
น การขนส่งสาธารณะจึงเป็นปัจจยัพื 
นฐานที�สําคญัและจําเป็น
อยา่งยิ�งตอ่การดํารงชีวิตประจําวนัของประชาชน แตก่ารรักษาความปลอดภยับนรถบสัและรถไฟ กลบั
ไม่ได้รับความสําคญัเหมือนกับการรักษาความปลอดภัยในระบบการบิน ที�ได้มีการปฏิรูปจากเหตกุารณ์
การโจมตีของผู้ ก่อการร้าย ในวนัที� 11 กนัยายน ค.ศ. 2001 ทั 
งที�กรมความมั�นคงแห่งมาตภุูมิ (Department 
of Homeland Security) และสํานกังานสอบสวนกลาง (Federal Bureau of Investigation, FBI) ได้ออก
ประกาศคําเตือนว่าอาจมีผู้ ก่อการร้ายหัวรุนแรงโจมตีการขนส่งสาธารณะในประเทศสหรัฐอเมริกา 
เชน่เดียวกบัเหตกุารณ์ในปี ค.ศ. 2005 ที�เมืองหลวงของประเทศองักฤษ (London, England) เนื�องจาก
การขนส่งสาธารณะเป็นเป้าหมายสําคญัในการโจมตีของผู้ ก่อการร้ายในระหว่างปี ค.ศ. 1991-2001 
นอกจากนี 
 ร้อยละ 42 ของเหตกุารณ์การก่อการร้ายในระบบทางรถไฟหรือรถโดยสารทั�วโลก มกัจะเกิดใน
สถานที�ซึ�งมีที�ตั 
งอยู่ใจกลางเมืองที�สามารถดงึดดูฝงูชนขนาดใหญ่ อีกทั 
งสามารถเข้าถึงได้โดยไม่มีการ
ตรวจสอบ ดงันั 
น สิ�งที�จําเป็นที�สุดในการป้องกันภยัสําหรับการขนส่งสาธารณะในประเทศสหรัฐอเมริกา 
คือรัฐบาลกลางควรมีการตระหนกัถึงการระดมทุนในการรักษาความปลอดภยัให้กับพนกังานประจํา 
และมีการปฏิบตัิการซ้อมรับมือเหตกุารณ์ที�จะเกิดขึ 
น โดยเฉพาะอย่างยิ�งการเริ�มต้นดําเนินการอย่าง
เป็นรูปธรรมในการสร้างนวตักรรมและเทคโนโลยีในการป้องกนัภยัจากการก่อการร้ายสําหรับการขนส่ง
สาธารณะระบบปิด และลดการเข้าถึงแบบไมจํ่ากดั 
 แม้ว่าทางรัฐบาลในหลายประเทศ ได้มีการพฒันาระบบการรักษาความมั�นคงปลอดภัยทั 
ง
ชว่งสงครามและชว่งที�สงบ แตป่รากฏวา่การรักษาความปลอดภยัของรัฐบาลที�ให้กบัประชาชนพลเมือง
ในยามสงบที�ปลอดจากภาวะสงครามนั 
น ไมส่ามารถพฒันาได้ทนักบัการเตบิโตของเมืองและธุรกิจ ที�มี
ความต้องการของทั 
งบุคคลและหน่วยงานในการขอรับบริการด้านความปลอดภัย เพื�อคุ้มครองชีวิต 
ทรัพย์สินและกิจการ (Maahs; & Hemmens. 1998: 91) ส่งผลให้มีการเจริญเติบโตอย่างรวดเร็วของ
อตุสาหกรรมการรักษาความปลอดภยัเอกชน เนื�องจากการใช้บริการ รปภ. ได้รับความนิยมเป็นอย่างมาก 
ในชว่งหลายทศวรรษที�ผา่นมา (Steden; & Nalla. 2010: 214) 
 ความหมายของความปลอดภัย 
  คําวา่ “ความปลอดภยั” ได้มีผู้ให้นิยามความหมายที�เกี�ยวข้อง ดงันี 
 
  อภิชาติ  แจ้งจนัทร์ (2535: 6) กล่าวว่า ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพย์สิน หมายถึง การ
ที�ประชาชนรอดพ้นจากการตกเป็นเหยื�ออาชญากรรม เช่น ลกัทรัพย์ วิ�งราวทรัพย์ ชิงทรัพย์ ปล้นทรัพย์ 
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ข่มขืนกระทําอนาจาร ทําร้ายร่างกาย เป็นต้น ตลอดจนมีความปลอดภยัในการสญัจรไปมายามวิกาล 
สอดคล้องกบั ชลินทร์  กฤชกระพนั (2546: 5) ที�กลา่ววา่ ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพย์สิน หมายถึง 
การพ้นภยนัตรายจากอาชญากรรม รวมถึงการพ้นภยนัตรายจากเหตสุาธารณภยั และอบุตัภิยั 
  ชยัเสฏฐ์  พรหมศรี และคณะ (2553: 11) กล่าวว่า การรักษาความปลอดภยั คือ มาตรการ
ที�กําหนดขึ 
นเพื�อใช้ในการป้องกนัหรือยบัยั 
งภยนัตรายที�อาจก่อให้เกิดความเสียหายตอ่พนกังาน ข่าวสาร 
สถานที� และทรัพย์สินขององค์การ สว่นจิตสํานกึทางด้านการรักษาความปลอดภยั หมายถึง ความรู้สึก
นึกคิดของแต่ละบุคคลที�มีต่อความสําคญัทางด้านการรักษาความปลอดภัยที�ครอบคลุมเรื�องบุคคล 
ข้อมลูข่าวสาร สถานที� ถกูสั�งสมมาจากการถ่ายทอด การเรียนรู้ การฝึกอบรม และประสบการณ์ เพื�อ
ดําเนินการในการป้องกนัหรือรับมือจากสถานการณ์ที�เป็นภยนัตรายได้โดยอตัโนมตั ิโดยไมต้่องมีใครบงัคบั 
  สํานกังานยทุธศาสตร์ตํารวจ (2553: 4) กล่าวว่า ธุรกิจรักษาความปลอดภยั หมายถึง 
ธุรกิจเกี�ยวกบัการให้บริการรักษาความปลอดภัย โดยจดัให้มี รปภ. ทําหน้าที�คุ้มครองความปลอดภัย
ในชีวิต ร่างกาย หรือทรัพย์สินของบคุคล โดยได้รับเงินหรือประโยชน์ตอบแทน 
  จากความหมายดงักล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า การรักษาความปลอดภยั หมายถึง การดแูล 
ช่วยเหลือ คุ้ มครอง ป้องกันและปกป้องชีวิตและทรัพย์สินของผู้ ว่าจ้าง ให้รอดพ้นภยันตรายจาก
อาชญากรรม และยบัยั 
งภยนัตรายที�ก่อให้เกิดความเสียหายตอ่ผู้ว่าจ้าง โดยปฏิบตัิตามระเบียบกฎหมาย
ของประเทศไทย วา่ด้วยการรักษาความปลอดภยัทางวตัถแุละบคุคล 
 รูปแบบธุรกิจบริการรักษาความปลอดภัย 
  ในปัจจบุนั การก่ออาชญากรรมยงัมีแนวโน้มที�สงูขึ 
น หน่วยงานราชการตา่งๆ มีการเฝ้าระวงั
และป้องกนัภยัอยู่ตลอดเวลา ส่วนทางภาคเอกชนเองก็ได้เพิ�มความระมดัระวงัและการวางมาตรการ
ป้องกนัที�มีความเข้มข้นมากขึ 
น ทําให้ธุรกิจด้านการรักษาความปลอดภยัได้รับความสนใจจากองค์การ
ตา่งๆ ทั 
งภาครัฐและภาคเอกชนมากขึ 
น ปัญหาหลกัของธุรกิจรักษาความปลอดภยั คือ แรงงานที�ขาดแคลน 
ทั 
งปริมาณและคณุภาพ ดงันั 
น การพฒันาในสว่นของรายได้และสวสัดกิารของ รปภ. สามารถดงึดดูผู้ มี
ศกัยภาพสงูเข้ามาเป็น รปภ. มากขึ 
น รวมทั 
งมีการฝึกอบรมที�ได้มาตรฐาน มีการพฒันาความร่วมมือด้าน
ข้อมลูขา่วสารระหวา่งลกูค้า ผู้วา่จ้าง และ รปภ. เพื�อนําไปใช้ปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานให้
ดีขึ 
น รวมทั 
งมาตรการในการควบคมุ มีบทลงโทษเมื�อกระทําผิด หรือมีระบบในการบริหารจดัการที�ดี 
(Lim; & Nalla. 2014: 41; Sefalafala; & Webster. 2013: 93-95; ณทัภคั  มาสําราญ. 2549) 
  การแก้ไขปัญหาและป้องกนัเหตคุวามไม่สงบเรียบร้อย ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพย์สิน 
ถือเป็นเรื�องสําคญัอย่างยิ�ง ที�ต้องสร้างความอบอุ่นใจและเชื�อมั�นให้แก่ภาคธุรกิจและประชาชนทั�วไป 
เพราะเพียงกําลงัเจ้าหน้าที�ตํารวจ ทหาร และเจ้าหน้าที�ของรัฐอย่างเดียว ไม่เพียงพอตอ่การที�จะรักษา
ความสงบเรียบร้อยได้ (ชลินทร์  กฤชกระพนั. 2546: 162) ฉะนั 
น จึงจําเป็นอย่างยิ�งที�จะต้องใช้ รปภ. 
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ในสถานประกอบการหรือตามอาคารสถานที� ทั 
งหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน การที�จะให้ รปภ. 
ทํางานอยา่งมีประสิทธิภาพและมีความเป็นมืออาชีพได้นั 
น ทกุฝ่ายต้องชว่ยกนัสร้างแรงจงูใจ ขวญัและ
กําลงัใจในการปฏิบตัิงาน โดยการมีกฎหมายรักษาความปลอดภัย เพื�อให้เกิดความมั�นคงและเป็นที�
ยอมรับของสงัคม ดงันั 
น สมาคมผู้ประกอบการรักษาความปลอดภยัแห่งประเทศไทย (Security Services 
Association of Thailand, SSAT) จึงได้พยายามผลกัดนักฎหมายรักษาความปลอดภยั ออกมาบงัคบัใช้ 
เพื�อเป็นการยกระดบัวิชาชีพ พฒันามาตรฐาน สร้างความเชื�อมั�นตอ่ผู้ ใช้บริการ และสร้างความมั�นคง
แก่วิชาชีพรักษาความปลอดภยั ในการปฏิบตัิหน้าที�ป้องกนัภยั ระงบัเหตรุ้าย แก้ไขปัญหาตา่งๆ ที�เป็น
ภยัคกุคามสร้างความวิตกกงัวลให้กบัประชาชน 
  มาช์ส และเฮ็มเม็นส์ (Maahs; & Hemmens. 1998: 91) ทําการศกึษาสถานการณ์ซึ�งไร้
ประโยชน์ที�เกิดขึ 
นตอ่เนื�อง (Train in Vain) ในการวิเคราะห์ตามกฎหมายของความต้องการการฝึกอบรม
ของ รปภ. ที�มากเกินความจําเป็นในประเทศสหรัฐอเมริกา โดยนําเสนอผลการตรวจสอบเปรียบเทียบ
และประเมินผลข้อกําหนดทางกฎหมาย และการกําหนดเกณฑ์ที�ต้องการตามบทบญัญัติของ 50 รัฐ 
เนื�องจากรัฐควรสร้างระบบรักษาความปลอดภยัสําหรับความต้องการการฝึกอบรม รปภ. สืบเนื�องมาจาก
ความสามารถของ รปภ. ที�มีประสิทธิภาพเทียบเท่ากับเจ้าหน้าที�ตํารวจ เพราะในการที�จะเป็น รปภ. นั 
น 
อตุสาหกรรมบริการรักษาความปลอดภัยเอกชน จะจดักิจกรรมการฝึกอบรมให้กับผู้ ที�ต้องการเป็น รปภ. 
อย่างสมบูรณ์แบบ โดยที�บริษัทในประเทศสหรัฐอเมริกากว่า 1 หมื�นบริษัท ได้มีการจ้าง รปภ. ถึง 1.8 
ล้านคน เนื�องจาก รปภ. มีจํานวนมากกว่า 3 เท่าของเจ้าหน้าที�ตํารวจ และนบัวนัจะยิ�งเพิ�มมากขึ 
นเรื�อยๆ 
แม้ทุกรัฐได้พยายามทําการฝึกอบรมเจ้าหน้าที�ตํารวจอย่างเข้มข้น แต่ รปภ. นั 
น สามารถทํางานได้
หลากหลายหน้าที�และมีความรับผิดชอบมากกว่า และที�สําคญั รปภ. สามารถพกพาอาวธุได้เช่นเดียวกบั
เจ้าหน้าที�ตํารวจ ทําให้เกิดเป็นประเด็นว่ารัฐควรมีขอบเขตของการฝึก รปภ. และควบคมุการพกพาอาวุธ
ของ รปภ. เพื�อความปลอดภยัที�พอเพียงของประชาชน 
  สํานกังานยทุธศาสตร์ตํารวจ (2553: 128) ได้ทําการวิจยัมาตรการในการกํากบัดแูลและ
สง่เสริมธุรกิจรักษาความปลอดภยั พบวา่ผู้ประกอบธุรกิจรักษาความปลอดภยัในประเทศไทย ได้มีการ
รวมตวักนัเป็นองค์กร 3 สมาคม ได้แก่ สมาคมผู้บริหารงานรักษาความปลอดภยั สมาคมผู้ประกอบการ
รักษาความปลอดภัยแห่งประเทศไทย และสมาคมรักษาความปลอดภัยภาคพื 
นเอเชีย (ประเทศไทย) 
เพื�อพฒันาธุรกิจและระบบรักษาความปลอดภยัในประเทศไทย เช่น การวางแผนการตลาด การพฒันา
คณุภาพของการให้บริการ การพัฒนาสมรรถนะของ รปภ. การประสานงานกับหน่วยงานราชการที�
เกี�ยวข้อง และดําเนินการตา่งๆ ที�เกี�ยวข้องกบัการสร้างมาตรฐานวิชาชีพด้านความปลอดภยั นอกจากนั 
น 
ยงัพบว่าธุรกิจรักษาความปลอดภัยมีมูลค่าไม่ตํ�ากว่า 1 หมื�นล้านบาท โดยมีบริษัทที�ประกอบธุรกิจ
รักษาความปลอดภยัไมน้่อยกวา่ 1,200 บริษัท และจํานวน รปภ. ไมน้่อยกว่า 3.3 แสนคน ทั 
งนี 
ปริมาณ
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บริษัท และ รปภ. ที�อยู่ในระบบกฎหมายมีจํานวนน้อยกว่าความเป็นจริง เนื�องจากมีผู้ประกอบการธุรกิจ
จํานวนมากที�ไม่ได้จดทะเบียนเป็นบริษัท โดยเฉพาะในตา่งจงัหวดัผู้ประกอบการมกัจะดําเนินธุรกิจในนาม
ของบคุคลธรรมดาหรือห้างหุ้นสว่น 
  ชยัเสฏฐ์  พรหมศรี และคณะ (2553: 160-161) กล่าวว่า องค์ประกอบในการพฒันา
จิตสํานกึทางด้านการรักษาความปลอดภยั มีทั 
งหมด 10 องค์ประกอบ ได้แก่ 
   1. การจดักิจกรรมที�เกี�ยวข้องกบัการรักษาความปลอดภยั 
   2. การสร้างความรู้เกี�ยวกบัการรักษาความปลอดภยั 
   3. บทบาทผู้ นําตอ่การพฒันาจิตสํานกึในการรักษาความปลอดภยั 
   4. การสร้างความผกูพนัเพื�อการอยูร่่วมกนัของพนกังานในองค์การ 
   5. การประเมินผลการปฏิบตังิาน 
   6. การประชาสมัพนัธ์เพื�อสร้างจิตสํานกึทางด้านการรักษาความปลอดภยั 
   7. การปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
   8. การนําระบบสารสนเทศเข้ามาใช้ 
   9. การสร้างสถานการณ์จําลองที�เป็นวิกฤต ิ
   10. การสร้างแรงจงูใจแก่พนกังานเพื�อการสร้างจิตสํานกึ 
  การประกอบวิชาชีพด้านการรักษาความปลอดภัย จําเป็นต้องกําหนดมาตรฐาน การกํากับ
ดแูล และจดัระบบให้สามารถนําไปสูค่วามสําคญั 3 ประการ ได้แก่ 
   1. การได้รับการเชื�อถือจากประชาชน 
   2. มีความเป็นมืออาชีพ หมายถึง การประพฤติปฏิบตัิที�ดีเกี�ยวกบังาน รปภ. จนเป็น
ที�ยอมรับวา่ได้มาตรฐานมีความเหมาะสม รปภ. ที�ปฏิบตัหิน้าที�ต้องใช้ความรอบรู้ เชี�ยวชาญ การสั�งสม
ความชํานาญการในการประกอบอาชีพได้เป็นอย่างดีจนเป็นที�ยอมรับ การคํานึงถึงจรรยาบรรณในการ
ประกอบวิชาชีพ ยดึถือเป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบตัิและสามารถปฏิบตัิงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
สร้างความพงึพอใจให้แก่ผู้วา่จ้าง นอกจากนั 
น ความเป็นมืออาชีพ ต้องมีความฉลาดในการประยกุต์ใช้
เทคโนโลยีเพื�อเพิ�มประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน (วีระวฒัน์  ปันนิตามยั. 2555: 104) 
   3. มีความเชื�อมโยง สามารถร่วมมือเกื 
อหนนุเป็นประโยชน์กบัหน่วยงานรักษาความ
มั�นคงและรักษาความปลอดภยัของภาครัฐ 
  สําหรับผู้ประกอบการธุรกิจรักษาความปลอดภัยนั 
น จําเป็นต้องปรับการฝึกอบรม รปภ. 
เพื�อเพิ�มศกัยภาพในการปฏิบตัิงาน ให้พร้อมรับกับภัยร้ายต่างๆ อย่างมีประสิทธิภาพสูง โดยเฉพาะ
ในชว่งเทศกาลตา่งๆ ที�จําเป็นต้องเพิ�มความระมดัระวงัในด้านการรักษาความปลอดภยัให้มากขึ 
นกว่า
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ปกต ิเพราะการรักษาความปลอดภยัที�ดีและมีประสิทธิภาพสงูนั 
น หวัใจของการบริการ คือ การป้องกนั
ภยัไมใ่ห้เกิดขึ 
น โดยในการประกอบธุรกิจรักษาความปลอดภยั ต้องมีมาตรฐาน ดงัตอ่ไปนี 
 
   1. มาตรฐานความเป็นบริษัทรักษาความปลอดภยั 
   2. มาตรฐานการคดัสรร รปภ. 
   3. มาตรฐานการฝึกอบรม รปภ. 
   4. มาตรฐานด้านสวสัดกิาร รปภ. 
   5. มาตรฐานการตรวจสอบ การทํางานของทีมสายตรวจ และฝ่ายปฏิบตักิาร 
   6. มาตรฐานควบคมุและพฒันาคณุภาพ รปภ. 
   7. มาตรฐานการให้บริการรักษาความปลอดภยั 
   8. มาตรฐานทางด้านเทคโนโลยีรักษาความปลอดภยั 
   9. มาตรฐานความรับผิดชอบตอ่สงัคม 
 หน้าที�ของพนักงานรักษาความปลอดภัย 
  จากความสําคญัของการปฏิบตัิหน้าที�ในการดแูลปกป้องชีวิต และรักษาทรัพย์สินของ 
ผู้ว่างจ้าง ซึ�งเป็นหน้าที�ที�มีความสําคญัในการป้องกนัภยัตา่งๆ ไม่ให้เกิดขึ 
น จึงทําให้ รปภ. ต้องปฏิบตัิ
ภารกิจหน้าที�อื�นๆ ตามระเบียบ คําสั�ง และนโยบายของผู้ ว่าจ้าง และตวัแทนผู้ ว่าจ้างอย่างเคร่งครัด 
ตามคูมื่อธุรกิจบริการรักษาความปลอดภัย (2552: 33-34) ได้กล่าวถึง หน้าที�ความรับผิดชอบของ รปภ. 
ไว้ดงันี 
 
   1. รักษาความปลอดภยัเกี�ยวกบัทรัพย์สินของผู้วา่จ้างภายในเขตรับผิดชอบ 
   2. ชว่ยเหลือผู้วา่จ้างหรือผู้ รับผิดชอบของผู้วา่จ้าง เมื�อได้รับการร้องขอ โดยเฉพาะงาน
ที�เกี�ยวข้องกบัการรักษาความปลอดภยั 
   3. ส่งมอบหน้าที�เวรยามแตล่ะผลดั สรุปสถานการณ์ในเขตรับผิดชอบในช่วงระยะ 
เวลาที�ผา่นมา และรายงานสรุปสง่ให้ผู้ รับผิดชอบของผู้วา่จ้างทราบทกุวนั 
   4. ประสานงานระหว่างจดุที�รับผิดชอบตลอดระยะเวลา เพื�อช่วยเหลือในยามที�เกิด
เหตฉุกุเฉิน 
   5. ในกรณีที�คนร้ายมีอาวธุ รปภ. จะตอบโต้เท่าที�จําเป็นเท่านั 
น และจะพิจารณาถึง
ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพย์สินของผู้วา่จ้างเป็นหลกั และแจ้งให้ผู้ รับผิดชอบของผู้วา่จ้างทราบทนัที 
   6. กรณีตรวจพบสิ�งผิดปกต ิข้อบกพร่องเกี�ยวกบัเครื�องมืออปุกรณ์ตา่งๆ ของผู้ว่าจ้าง 
จะต้องแจ้งให้ผู้ รับผิดชอบทราบทนัที เพื�อป้องกนัความเสียหาย โดยเฉพาะในยามวิกาลจะต้องตรวจตรา
เป็นพิเศษ 
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   7. ตรวจตรา ตรวจค้นบคุคล และยานพาหนะ ที�อยู่หรือเข้ามาในบริเวณเขตรับผิดชอบ 
เมื�อมีเหตคุวรสงสยัต้องแจ้งให้ผู้วา่จ้างหรือผู้ รับผิดชอบทราบทนัที 
   8. ช่วยเหลือและอํานวยความสะดวกแก่ผู้ ว่าจ้างเกี�ยวกับการป้องกันการรบกวน 
หรือก่อกวนจากบคุคล หรือกลุม่บคุคลภายนอก 
   9. ป้องกนัการก่อวินาศภยัทกุชนิดภายในเขตที�รับผิดชอบ โดยจดัเตรียมกําลงัพร้อม 
เพื�อรับสถานการณ์ที�จะเกิดขึ 
นได้ตลอดเวลา 
  จากการศึกษามาตรการในการกํากับดูแลและส่งเสริมธุรกิจรักษาความปลอดภัยของ
สํานกังานยทุธศาสตร์ตํารวจ (2553: 76-77) สรุปได้วา่ รปภ. ต้องสามารถปฏิบตัหิน้าที� ดงัตอ่ไปนี 
 
   1. ดแูลป้องกนัรักษาทรัพย์สินและรักษาความปลอดภยัของผู้ว่าจ้าง และสามารถเป็น
ผู้ชว่ยเจ้าหน้าที�ในการดแูลป้องกนัทรัพย์สินและความปลอดภยัในสถานที� ซึ�งเจ้าหน้าที�ตํารวจไม่สามารถ
เข้ามาดแูลได้อยา่งทั�วถึง ซึ�งเป็นการแบง่เบาภาระของเจ้าหน้าที�ตํารวจ 
   2. เป็นเครือข่ายป้องกนัอาชญากรรมในการแจ้งข้อมลูข่าวสารได้เป็นอย่างดี เพราะ
งานของ รปภ. ทําให้ได้รับรู้หรือรับทราบข้อมลูสําคญัที�เกี�ยวข้องกบัการกระทําผิดทางกฎหมาย 
   3. มีความเหมาะสมในการปฏิบัติหน้าที�ของธุรกิจแต่ละประเภท เช่น โรงงาน
อตุสาหกรรมขนาดใหญ่ ต้องการ รปภ. ที�มีความเข้มแข็งในการปฏิบตัิหน้าที� โรงแรมหรือสถานบริการ
ต้องการ รปภ. ที�มีความออ่นโยนและแตง่กายสะอาดเรียบร้อย เป็นต้น 
  สํานกังานรักษาความปลอดภยั องค์การสงเคราะห์ทหารผ่านศกึ (2558) ได้สรุปหน้าที�ของ 
รปภ. ไว้ดงันี 
 
   1. ตรวจทรัพย์สิน อาคารสถานที�ที�รับมอบหมายให้ละเอียดถกูต้องทกุครั 
งที�เข้า-ออก 
จากการปฏิบตัหิน้าที� พร้อมด้วยลงนามรับ-ส่งมอบไว้เป็นหลกัฐาน และดแูลทรัพย์สินตลอดจนสถานที�
ทําการตา่งๆ ที�อยูใ่นพื 
นที�รับผิดชอบ 
   2. ดแูลระวงัรักษาทรัพย์สิน และอาคารที�รับผิดชอบไว้ ไม่ให้เกิดอนัตรายและสญูหาย
หรือเกิดความเสียหาย 
   3. รายงานเหตกุารณ์ประจําวนัตอ่ผู้บงัคบับญัชา 
   4. ตรวจตราบุคคลที�เข้าไปในบริเวณกองเก็บสินค้า ตู้สินค้าที�รับผิดชอบ หากไม่มี
หน้าที�เกี�ยวข้องกบัการใช้พื 
นที�ดงักล่าว ต้องแจ้งบคุคลนั 
นทราบ และให้ออกไปจากพื 
นที�บริเวณนั 
น กรณี
ตรวจพบบุคคลที�ไม่มีบตัรอนุญาตฝ่าฝืนเข้าไปในพื 
นที�รับผิดชอบ ให้ดําเนินการควบคุมตวั และแจ้ง
ผู้บงัคบับญัชาเพื�อดําเนินการตามระเบียบ 
   5. ออกตรวจตราบริเวณตา่งๆ ในพื 
นที�รับผิดชอบให้ทั�วถึงอยู่เสมอ เพื�อป้องกนัไม่ให้
เกิดการโจรกรรม หรือเกิดอนัตรายตอ่ทรัพย์สิน 
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   6. ทําการจบักมุผู้ เข้ามาประทษุกรรมตอ่ทรัพย์สินหรืออาคาร เมื�อประสบเหตซุึ�งหน้า 
แล้วนํามาแจ้งความให้เจ้าหน้าที�ตํารวจดําเนินคดีตอ่ไป 
   7. ห้ามบคุคลที�ไมไ่ด้รับอนญุาต ใช้สาธารณปูโภคของผู้วา่จ้าง 
  สํานกังานยุทธศาสตร์ตํารวจ (2553: 78-79) ได้กําหนดคณุลกัษณะของบุคคลที�จะมา
ประกอบอาชีพ รปภ. ไว้ดงันี 
 
   1. ทางกายภาพ คือ มีร่างกายสมบูรณ์และมีอวยัวะครบถ้วน ผ่านการเกณฑ์ทหาร 
เนื�องจากบคุคลเหลา่นี 
ได้รับการฝึกในการรักษาความมีระเบียบวินยั และศิลปะการตอ่สู้ ป้องกนัตนเอง
ในเบื 
องต้น 
   2. ทางจิตใจ มีความสามารถในการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี มีเชาว์ปัญญาที�ดี 
สามารถแก้ไขปัญหาโดยไม่ใช้ความรุนแรง สามารถควบคุมอารมณ์ได้ดี โดยเฉพาะบุคคลที�มีอาวุธ
ประจํากาย รวมทั 
งมีการทดสอบจิตวิทยา 
   3. การฝึกอบรม ต้องมีการอบรมทบทวนวิชาที�จําเป็นต่อการประกอบวิชาชีพอย่าง
สมํ�าเสมอ อย่างน้อยปีละ 1 ครั 
ง เพื�อรักษามาตรฐานการประกอบอาชีพรักษาความปลอดภยั นอกจากนี 
 
ควรกําหนดหลกัสตูรฝึกอบรมออกเป็นระดบั ได้แก่ ระดบัพื 
นฐาน ระดบักลาง และระดบัสงู เพื�อพฒันา
ความรู้ความสามารถของ รปภ. 
  จากการศึกษาแนวคิดเรื�องการรักษาความปลอดภัย และรูปแบบของธุรกิจบริการรักษา
ความปลอดภยั ร่วมกบัหน้าที�ของ รปภ. พบประเด็นที�สอดคล้องกนั คือ ผลการปฏิบตัิงานที�มีประสิทธิภาพ
ของ รปภ. เป็นสิ�งที�ถกูคาดหวงัมากที�สดุจากผู้ว่าจ้าง ในขณะเดียวกนัผู้ประกอบการธุรกิจบริการรักษา
ความปลอดภัย ก็ได้พยายามที�จะพฒันา รปภ. ให้มีมาตรฐานทางวิชาชีพ เพื�อให้เกิดความมั�นคงแก่
วิชาชีพรักษาความปลอดภัยและเป็นที�ยอมรับของสงัคม รวมถึงการสร้างความเชื�อมั�นต่อผู้ ใช้บริการ 
นอกจากนี 
 ยงัพบว่าการที� รปภ. จะปฏิบตัิหน้าที�ได้อย่างมีประสิทธิภาพนั 
น ขึ 
นอยู่กบัปัจจยัที�หลากหลาย 
ไม่ว่าจะเป็นปัจจยัด้านองค์การ ปัจจยัด้านลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัด้านจิตวิทยา รวมถึงการพฒันา
ทรัพยากรบคุคลด้านความปลอดภยัอีกด้วย 
 
การก่อตั 6งองค์การสงเคราะห์ทหารผ่านศึก 
 องค์การสงเคราะห์ทหารผ่านศกึ (The War Veterans Organization of Thailand) หรือ อผศ. 
ได้ถกูจดัตั 
งขึ 
น สืบเนื�องมาจากในสมยัสงครามโลกครั 
งที� 2 ประเทศไทยได้ส่งกําลงัทหารเข้าร่วมทําการ
รบในสงครามมหาเอเชียบรูพา และเมื�อสงครามได้จบสิ 
นลง ทหารที�ได้ทําการปฏิบตัิหน้าที�ในการรบถกู
ปลดประจําการโดยกะทนัหนั ส่งผลกระทบตอ่การครองชีพของทหารและครอบครัว รัฐบาลในขณะนั 
น 
ซึ�งมีพลเรือตรีถวลัย์  ธํารงนาวาสวสัดิb เป็นนายกรัฐมนตรี ได้มอบหมายให้กระทรวงกลาโหมพิจารณา
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ดําเนินการช่วยเหลือ โดยการจดัตั 
งคณะกรรมการพิจารณาหาทางช่วยเหลือทหารกองหนนุขึ 
น ตอ่มา
เมื�อมีการขยายการสงเคราะห์เพิ�มขึ 
น จงึได้มีการพิจารณาวา่การดําเนินงานในรูปของคณะกรรมการจะ
ขาดความรัดกุมและเหมาะสม กระทรวงกลาโหมจึงได้เสนอเป็นพระราชบญัญัติองค์การสงเคราะห์
ทหารผ่านศกึ ขึ 
นในปี พ.ศ. 2491 เพื�อทําการจดัตั 
งองค์การสงเคราะห์ทหารผ่านศกึขึ 
นเป็นหน่วยงาน
ถาวร ทําหน้าที�ในการสงเคราะห์ทหารผ่านศกึโดยตรง มีฐานะเป็นองค์การของรัฐเพื�อการกุศล เป็น
องค์การเพื�อให้การสงเคราะห์แก่ทหารผา่นศกึ ครอบครัวทหารผ่านศกึ ทหารนอกประจําการ และผู้ ที�กําลงั
ปฏิบตัหิน้าที�ในการรบ รวมทั 
งเชิดชเูกียรติแก่ทหารผ่านศกึ ทั 
งที�มีภูมิลําเนาอยู่ในกรุงเทพมหานครและ
จงัหวัดใกล้เคียง ต่อมาองค์การสงเคราะห์ทหารผ่านศึกได้ถูกปรับปรุงโดยพระราชบญัญัติองค์การ
สงเคราะห์ทหารผ่านศกึ พ.ศ. 2510 ในการบริหารจดัการนั 
นได้จดัแบง่ส่วนงานเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนกลาง 
และสว่นภมูิภาค โดยสว่นกลาง สํานกังานใหญ่ตั 
งอยูที่�เขตราชเทวี กรุงเทพมหานคร และส่วนภูมิภาคมี
สํานกังานสาขา 28 เขต นอกจากนั 
น องค์การสงเคราะห์ทหารผ่านศกึยงัมีหน่วยกิจการพิเศษที�ดแูลอีก 
6 หน่วยงาน ได้แก่ สํานกังานกิจการศาลหลกัเมือง สํานกังานกิจการการเกษตรการอตุสาหกรรมและ
การบริการ สํานกังานกิจการโรงพิมพ์ สํานกังานกิจการโรงงานในอารักษ์ สํานกังานจดัจําหน่ายสลาก
กินแบง่และบหุรี� และสํานกังานรักษาความปลอดภยั 
 สํานกังานรักษาความปลอดภยั (สปภ.) ได้ถกูจดัตั 
งขึ 
นเมื�อวนัที� 7 ธันวาคม พ.ศ. 2522 เป็น
หน่วยงานกิจการพิเศษ โดยมีวตัถุประสงค์เพื�อช่วยเหลือทหารผ่านศึก ครอบครัวทหารผ่านศึก และ
ทหารนอกประจําการให้มีงานทํา โดยให้ทําหน้าที�เป็น รปภ. ในสถานที�ราชการ รัฐวิสาหกิจ หน่วยงาน
ของรัฐ ตลอดจนธุรกิจของเอกชน ทั 
งในด้านหน่วยงานและตวับคุคล รวมทั 
งปรับปรุงมาตรฐานการรักษา
ความปลอดภยัให้สงูขึ 
นและยึดเป็นอาชีพได้อย่างจริงจงั ในการทําหน้าที�ช่วยเหลือในด้านความมั�นคง
และความปลอดภัยให้แก่ชาติบ้านเมือง ตามนโยบายของกระทรวงกลาโหม ตอ่มาเมื�อปี พ.ศ. 2539 
เนื�องจากทหารผา่นศกึ ครอบครัวทหารผ่านศกึ และทหารนอกประจําการมีจํานวนไม่พอกบัความต้องการ
ของผู้ ว่าจ้าง องค์การสงเคราะห์ทหารผ่านศึกจึงได้ขยายโครงการส่งเสริมอาชีพด้านการรักษาความ
ปลอดภยั โดยให้รับทหารกองเกิน และบคุคลทั�วไปเพิ�มเติมได้ตามความจําเป็น โดยก่อนการปฏิบตัิหน้าที� 
สํานกังานรักษาความปลอดภัย จะดําเนินการฝึกอบรมหลกัสูตร รปภ. ซึ�งได้รับอนุมตัิจากกระทรวง 
ศึกษาธิการและมีการมอบประกาศนียบตัรให้ โดยทําการฝึกอบรมให้กับผู้ ที�จะทําหน้าที�รักษาความ
ปลอดภัยในด้านต่างๆ เพื�อให้มีความรู้ความสามารถเป็นที�เชื�อถือได้อย่างแท้จริง โดยใช้เวลาในการ
ฝึกอบรมประมาณ 1-2 เดือน แล้วหางานให้ทําเป็นรายบคุคล โดยดําเนินงานอย่างรัดกมุและมีระเบียบ
แบบแผน รวมทั 
งมีการควบคมุ ดแูล และตรวจตราการปฏิบตัิงานอย่างใกล้ชิด ทั 
งนี 
เพื�อให้ผู้ว่าจ้างเกิด
ความมั�นใจและไว้วางใจ 
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 สํานกังานรักษาความปลอดภยั องค์การสงเคราะห์ทหารผ่านศึก มี รปภ. ในสงักัดที�ปฏิบตัิงาน
ทั 
งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมลฑล รวมถึงในภูมิภาคตา่งๆ ของทกุจงัหวดั ตามสญัญาจ้างทั 
งหมด 
1,640 สญัญา โดยอตัราคา่บริการของสํานกังานรักษาความปลอดภยั มีอตัราคา่บริการที�เป็นมาตรฐาน 
โดยอนมุตัิจากสภาทหารผ่านศกึ บนฐานคา่แรงขั 
นตํ�าที�รัฐบาลกําหนด แม้ว่าจะมีอตัราคา่บริการสงูหรือ
ตํ�ากว่าคา่บริการโดยทั�วๆ ไป อนัเนื�องมาจากความแตกตา่งในด้านการบริการ การให้สวสัดิการแก่ รปภ. 
และการรับประกนัความเสียหายตา่งๆ ตอ่ผู้ว่าจ้างตามสญัญาจ้าง โดยสํานกังานรักษาความปลอดภยั
มีฐานะและหลกัประกนัที�มั�นคง เป็นหน่วยงานภาครัฐที�มีความรับผิดชอบเหนือกว่าบริษัทรักษาความ
ปลอดภยัอื�น (องค์การสงเคราะห์ทหารผ่านศกึ. 2558: ออนไลน์) ทั 
งนี 
 ตามมติคณะรัฐมนตรี เมื�อวนัที� 
28 กรกฎาคม พ.ศ. 2553 อนุมตัิให้องค์การสงเคราะห์ทหารผ่านศกึ ได้รับสิทธิพิเศษในการรับจ้างบริการ
รักษาความปลอดภยั โดยให้ส่วนราชการ รัฐวิสาหกิจ และหน่วยงานภาครัฐ ที�ประสงค์จะจ้างบริการ
รักษาความปลอดภยัจากสํานกังานรักษาความปลอดภยัขององค์การสงเคราะห์ทหารผ่านศกึ สามารถ
ตดิตอ่จ้างได้โดยตรง (สํานกัเลขาธิการคณะรัฐมนตรี. 2553) 
 วินัยและการรักษาวินัยของพนักงานรักษาความปลอดภัย 
  คณุภาพของ รปภ. สํานักงานรักษาความปลอดภัย (องค์การสงเคราะห์ทหารผ่านศึก. 
2558: ออนไลน์) มีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี 
 
   1. ทหารทําหน้าที�รักษาความปลอดภยัได้ดีที�สดุ เนื�องจากมีความเข้มแข็ง กล้าหาญ 
มีระเบียบวินยั และมีความรู้ในการตอ่สู้และการใช้อาวธุ รวมทั 
งมีความอ่อนน้อมถ่อมตนต่อผู้บงัคบับญัชา 
และผู้วา่จ้าง 
   2. มีกระบวนการในการคดัเลือกบุคคลที�จะเข้ามาเป็น รปภ. และได้ทําการตรวจสอบ
ประวตัอิาชญากรรมจากสํานกังานตํารวจแหง่ชาต ิ
   3. มีการดําเนินการฝึกอบรมอยา่งจริงจงั โดยครูฝึกผู้ ชํานาญและมีประสบการณ์การ
ฝึกทหารเป็นอยา่งดี เมื�อนํามารวมกบัวิชาการรักษาความปลอดภยั จงึทําให้มีประสิทธิภาพมากยิ�งขึ 
น 
   4. มีการฝึกทบทวน โดยสํานกังานรักษาความปลอดภยั ได้ทําการจดัส่งชดุครูฝึกไป
ฟื
นฟูทบทวน และแนะนําการปฏิบตัิงานตามจุดปฏิบตัิงานตา่งๆ และตามวงรอบที�สญัญาจ้างกําหนดไว้ 
เพื�อให้การปฏิบตังิานมีประสิทธิภาพอยูต่ลอดเวลาที�ให้บริการตามที�ผู้วา่จ้างคาดหวงั 
  นอกจากนั 
น สํานกังานรักษาความปลอดภัย (2530: 1-2) ได้กําหนดวินยัและการรักษา
วินัยไว้ เพื�อให้การปฏิบตัิหน้าที�ของ รปภ. ทุกระดบั เป็นไปด้วยความเรียบร้อยและมีประสิทธิภาพ 
ดงัตอ่ไปนี 
 
   1. รปภ. ต้องสนบัสนนุการปกครองระบอบรัฐธรรมนญูด้วยบริสทุธิbใจ 
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   2. การปฏิบตัิหน้าที� ห้าม รปภ. กระทําการข้ามตําแหน่งการบงัคบับญัชา เว้นแตจ่ะ
ได้รับอนญุาต หรือในกรณีพิเศษที�กลา่วตอ่ไปในข้อ 3 
   3. รปภ. ต้องเชื�อฟังผู้บงัคบับญัชา คําสั�งของผู้บงัคบับญัชาสั�งในหน้าที�โดยชอบด้วย
กฎหมาย และธรรมเนียมหรือข้อบงัคบัและระเบียบที�ผู้บงัคบับญัชาได้กําหนดขึ 
น ผู้อยู่ใต้บงัคบับญัชา
ต้องปฏิบตัิตาม ห้ามดื 
อดึงขัดขืนหรือหลีกเลี�ยง ถ้าเห็นว่าคําสั�งนั 
นผิดกฎหมาย หรือคลาดเคลื�อนจาก
แบบธรรมเนียม ต้องรายงานชี 
แจงให้ผู้บงัคบับญัชาทราบ และเมื�อได้รายงานชี 
แจงแล้ว ผู้บงัคบับญัชา
คงสั�งให้ปฏิบตั ิถ้าคําสั�งนั 
นไม่เป็นการผิดกฎหมายก็ให้ปฏิบตัิตาม แล้วรายงานให้ผู้บงัคบับญัชาเหนือ
ผู้ ที�สั�งตนขึ 
นไปอีกชั 
นหนึ�งทราบ ถ้าคําสั�งนั 
นผิดกฎหมายต้องรายงานให้ผู้บงัคบับญัชาเหนือผู้สั�งทราบ
โดยเร็ว 
   4. ต้องตั 
งใจปฏิบตัหิน้าที�ด้วยความระมดัระวงั มิให้เกิดเสียหายขึ 
นได้ 
   5. ต้องปฏิบตัหิน้าที�ด้วยความซื�อสตัย์สจุริต ห้ามรายงานเท็จตอ่ผู้บงัคบับญัชา และ
ห้ามอาศยัอํานาจหน้าที� จะโดยทางตรงหรือทางอ้อมก็ตาม เพื�อผลประโยชน์แก่ตนเองหรือผู้ อื�น 
   6. ต้องอุทิศเวลาของตนให้แก่สํานักงานรักษาความปลอดภัย ห้ามกระทําการใด
อนัมีลกัษณะที�จะมีผลเสียมาถึงการปฏิบตัหิน้าที� 
   7. ต้องรักษาชื�อเสียงมิให้ขึ 
นชื�อว่าเป็นผู้ประพฤติชั�ว เป็นคนเสพสิ�งเสพติด และของ
มึนเมา มีหนี 
สินล้นพ้นตวั หรือทําความผิดอาญา หรือกระทําการใดๆ อันอาจเสื�อมเสียแก่ตําแหน่ง
หน้าที� 
   8. ต้องสภุาพเรียบร้อยตอ่ผู้บงัคบับญัชา ผู้ว่าจ้าง ประชาชน และอํานวยความสะดวก
ตอ่ผู้มาตดิตอ่ ห้ามดหูมิ�นเหยียดหยามแก่บคุคลใด 
   9. ต้องรักษาความสามคัคีระหวา่ง รปภ. และชว่ยเหลือซึ�งกนัและกนั 
   10. ต้องรักษาความลบัในราชการและของสํานกังานรักษาความปลอดภยั 
   11. ต้องแตง่เครื�องแบบให้ถกูต้องตามที�สํานกังานรักษาความปลอดภยักําหนด 
   12. ให้ผู้บงัคบับญัชามีหน้าที�ดแูลระมดัระวงั รปภ. ในบงัคบับญัชาของตน ให้ปฏิบตัิ
ตามวินยัที�กลา่วไว้ข้างต้น ถ้าผู้บงัคบับญัชารู้ว่าผู้ ใต้บงัคบับญัชาทําผิดวินยั ผู้บงัคบับญัชาต้องพิจารณา
วา่ความผิดของ รปภ. ผู้นั 
น อยู่ในอํานาจของตนที�จะลงโทษได้หรือไม่ ถ้าอยู่ในอํานาจที�จะลงโทษก็ให้
สั�งลงโทษ ถ้าเห็นว่าความผิดนั 
นควรจะต้องลงโทษมากไปกว่าที�ตนจะมีอํานาจลงโทษได้ ก็ให้รายงาน
ตอ่ผู้บงัคบับญัชาเหนือตน เพื�อสั�งลงโทษตอ่ไป 
   13. รปภ. ผู้ ใด ถูกผู้บงัคบับญัชาลงโทษฐานผิดวินยั ต้องปฏิบตัิตามทนัที ถ้าเห็นว่า
ได้รับโทษโดยไม่ยตุิธรรม จะร้องทุกข์ต่อผู้บงัคบับญัชาเหนือผู้สั�งขึ 
นไปตามลําดบั จนถึงผู้ อํานวยการ
องค์การสงเคราะห์ทหารผา่นศกึก็ได้ 
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  จากข้อกําหนดวินยัและการรักษาวินยั ของสํานกังานรักษาความปลอดภยั เพื�อให้ รปภ. 
มีผลการปฏิบตังิานที�มีประสิทธิภาพ พบวา่องค์ประกอบของผลการปฏิบตังิานของ รปภ. ได้แก่ การเชื�อ
ฟังผู้บงัคบับญัชา ความซื�อสตัย์สจุริต ความมีระเบียบวินยั และความรับผิดชอบ ซึ�งสอดคล้องกบัผล
การศกึษาจากแนวคดิทฤษฎีและงานวิจยัที�เกี�ยวข้อง 
 
งานวิจัยที�เกี�ยวข้อง 
 งานวิจัยในประเทศ 
  ปญญกรรณ  สิริกชกร และคณะ (2551: 138-146) ได้ทําการศกึษาปัจจยัที�ส่งผลตอ่การ
บริหารความสมัพนัธ์ของ รปภ. โดยใช้วิธีวิจยัแบบผสมผสาน สําหรับการวิจยัเชิงปริมาณ ตวัอย่างที�ใช้ 
คือ รปภ. ของบริษัท จํานวน 335 คน ทําการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถาม ผลการวิจยัพบว่า 
สมการถดถอยเชิงเส้นของปัจจยัทั 
ง 5 ด้าน ได้แก่ ปัจจยัผู้ นํา ปัจจยัด้านการสื�อสาร ปัจจยัด้านความ
ขดัแย้ง ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อม และปัจจยัด้านการแบง่ปันความรู้ สามารถอธิบายการเปลี�ยนแปลง
ของการบริหารความสัมพันธ์ของ รปภ. ได้ร้อยละ 49.4 ในส่วนของการวิจัยเชิงคุณภาพ ทําการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากผู้บริหารระดบัสงู 2 คน หวัหน้าชุด 6 คน และ รปภ. 12 คน พบว่า ปัจจยัด้านผู้ นํา
ของหวัหน้าชุดมีส่วนสําคญัในการบริหารความสมัพนัธ์ของ รปภ. และสภาพแวดล้อมที�สําคญั ได้แก่ 
เครื�องแบบ ความสะดวกในการเดินทางมาปฏิบตัิงาน และความรู้ที�ต้องใช้ในการปฏิบตัิงานรักษา
ความปลอดภยั 
  มณัฑนา  ดํารงศกัดิb และธีรนชุ  ห้านิรัติศยั (2555: 14) ทําการวิจยัเชิงพรรณนาเกี�ยวกบั
ปัจจยัทํานายคณุภาพชีวิตของ รปภ. ของมหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ ศนูย์รังสิต ขนาดตวัอย่าง 260 คน 
ใช้แบบสอบถามเป็นเครื�องมือในการวิจยั ผลการวิจยัพบว่า รปภ. มีคณุภาพชีวิตอยู่ในระดบัปานกลาง 
ปัจจยัส่วนบคุคล (อาย ุ ระดบัการศกึษา รายได้ สถานภาพการสมรส และประสบการณ์การทํางาน) 
ความเครียดจากการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน และการรับรู้ภาวะสขุภาพ มีความสมัพนัธ์
และสามารถร่วมกนัทํานายคณุภาพชีวิตของ รปภ. ได้ร้อยละ 17.6 
  รัชยา  โสภณดิเรกรัตน์ (2556: 71-78) ได้ทําการศกึษาความพึงพอใจในงาน 5 ด้าน ได้แก่ 
ด้านผู้บงัคบับญัชา เพื�อนร่วมงาน รายได้ โอกาสก้าวหน้า และงาน ที�มีอิทธิพลตอ่การดํารงอยู่ของ รปภ. 
กบัองค์การในระยะยาว 3 ด้าน ได้แก่ การยอมรับเป้าหมายขององค์การ ความเต็มใจและใช้ความพยายาม
อยา่งเตม็ที�ในการปฏิบตังิาน และความต้องการรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ ทําการวิจยัเชิงสํารวจ 
เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามจาก รปภ. ที�ปฏิบตัิงานอยู่ในกรุงเทพมหานคร จํานวน 380 คน 
ผลการศกึษาพบวา่ รปภ. ให้ความสําคญักบังานเป็นลําดบัแรก รองลงมาคือ ผู้บงัคบับญัชา ทั 
งนี 
 รปภ. 
มีความเตม็ใจและความพยายามในการปฏิบตัิงานสงูที�สดุ รองลงมาคือ ความต้องการรักษาความเป็น
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สมาชิกขององค์การ นอกจากนี 
ยงัพบว่า ความพึงพอใจในงานทั 
ง 5 ด้าน มีความสมัพนัธ์กบัการดํารงอยู่
ของ รปภ. กบัองค์การทั 
ง 3 ด้าน อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตทีิ�ระดบั .01 
  อศัวิน  เศรฐศิลป์ (2554: 30, 37) ได้ทําการศึกษาปัจจยัจูงใจในการทํางานของ รปภ. 
ของบริษัท พี ที เค มลัติเซอร์วิส จํากดั สาขาลําพูน โดยใช้ทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg) 
ทําการเก็บรวบรวมข้อมลูจาก รปภ. จํานวน 195 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื�องมือในการวิจยั พบว่า
ปัจจยัที�ชว่ยลดความไม่พึงพอใจในการทํางานหรือปัจจยัอนามยัด้านความมั�นคงในการทํางานมีคา่เฉลี�ย
สูงสุด รองลงมาคือ ด้านตําแหน่งงาน ด้านชีวิตส่วนตวั ด้านนโยบายและการบริหารของบริษัท ด้าน
ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน ด้านสภาพการทํางาน ด้านการบงัคบั
บญัชา ด้านการควบคมุดแูล ด้านความสมัพนัธ์กบับคุคลในแผนกอื�น และด้านคา่ตอบแทน ตามลําดบั 
ในส่วนของปัจจัยที�เป็นตวักระตุ้นในการทํางานหรือปัจจัยจูงใจด้านการได้รับการยอมรับมีค่าเฉลี�ย
สงูสุด รองลงมาคือ ด้านลกัษณะงานที�ทํา ด้านความสําเร็จในการทํางาน ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ความก้าวหน้าในหน้าที�การงาน และด้านโอกาสในการเจริญเตบิโต ตามลําดบั 
  สํานกังานยทุธศาสตร์ตํารวจ (2553: 83) ได้ทําการสํารวจความคิดเห็นของ รปภ. จํานวน 
964 คน พบว่า รปภ. มีความเห็นว่าการประกอบอาชีพรักษาความปลอดภัย ควรได้รับการส่งเสริมใน
ประเดน็ดงัตอ่ไปนี 
 
   1. มีความมั�นคงในอาชีพ คือ ทํางานในบริษัทรักษาความปลอดภยัที�มีความน่าเชื�อถือ 
เชน่ จํานวน รปภ. ในบริษัทมีเพียงพอตอ่การให้บริการลกูค้า การจา่ยคา่ตอบแทนตรงตามเวลา เป็นต้น 
   2. มีเงินเดือนที�สงูขึ 
น อตัราเงินเดือนเพิ�มขึ 
นตามระยะเวลาการทํางานและประสบการณ์ 
ตลอดจนความรู้ความสามารถในการปฏิบตัหิน้าที� 
   3. มีสวัสดิการที�ดี คือ บริษัทได้จัดหาบ้านเช่าให้ในราคาที�ถูก อยู่ใกล้กับที�ทํางาน  
มีสวสัดกิารคา่รักษาพยาบาล และมีเงินทนุให้กู้ ยืมในกรณีฉกุเฉิน 
   4. มีความก้าวหน้าในสายอาชีพ คือ เมื�อปฏิบตัิหน้าที�ในบริษัทแล้ว มีโอกาสเติบโต
จาก รปภ. ไปสูห่วัหน้าสายตรวจ ผู้จดัการ ผู้จดัการเขต เหมือนข้าราชการหรือพนกังานบริษัทอื�นๆ 
  พงษ์กฤษณ์  มงคลสินธุ์ และคณะ (2552: 112-116) ได้ทําการศกึษาข้อมลูลกัษณะการ
ประกอบอาชีพของ รปภ. ในประเทศไทย โดยทําการศกึษาใน 2 มิติ ได้แก่ 1) คณุสมบตัิของ รปภ. และ 
2) สมรรถนะในการทํางานของ รปภ. ด้วยการสมัภาษณ์ผู้บริหารระดบักลางและผู้ประกอบการหรือ
เจ้าของบริษัทธุรกิจรักษาความปลอดภยั จํานวน 50 แห่ง ผลการศกึษาพบว่า บริษัทรักษาความปลอดภยั
ให้ความสําคญัตอ่คณุสมบตั ิรปภ. ด้านความซื�อสตัย์ตอ่อาชีพ มากที�สดุ รองลงมา ได้แก่ การฝึกอบรม
ด้านการรักษาความปลอดภยั ความสามารถในการทํางานร่วมกับผู้ อื�น สขุภาพจิต ความเข้มแข็งของ
ร่างกาย มนุษยสมัพนัธ์ บคุลิกภาพ อาย ุและวุฒิการศึกษา ตามลําดบั ส่วนสมรรถนะในการทํางานของ 
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รปภ. บริษัทรักษาความปลอดภยัให้ความสําคญั เรียงตามลําดบั ดงันี 
 คือ การรับรู้บทบาทหน้าที�และ
ความรับผิดชอบในงานของตนเอง มีความน่าเชื�อถือไว้วางใจได้ มีความรู้ที�เกี�ยวข้องกบัการปฏิบตัิหน้าที� 
สามารถปฏิบตังิานได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถแก้ไขสถานการณ์เฉพาะหน้าฉกุเฉินได้ มีทกัษะใน
การทํางานตามตําแหน่ง มีเจตคติที�เหมาะสมตอ่งานของตนเอง และมีไหวพริบดี ทั 
งนี 
ยงัให้ข้อเสนอแนะ
เพิ�มเติมว่า ลกัษณะการประกอบอาชีพ รปภ. ของบริษัทเอกชนในประเทศไทยนั 
น จะต้องให้ความสําคญั
กับเรื�องคณุสมบตัิของ รปภ. ค่อนข้างมาก เพราะมีผลต่อแนวทางการพฒันาการประกอบธุรกิจและ 
ผู้ประกอบอาชีพ รปภ. โดยบริษัทต้องพิจารณาในแง่ของคณุสมบตัิทั 
งภายในและภายนอกของ รปภ. 
ให้มากขึ 
น เพื�อลดปัญหาด้านคณุภาพของ รปภ. 
 งานวิจัยต่างประเทศ 
  ลิม และแนลลา (Lim; & Nalla. 2014: 41) ศกึษาเจตคติของ รปภ. ในประเทศสิงคโปร์ 
(Singapore) ตอ่สภาพแวดล้อมในการทํางาน เนื�องจากการเจริญเติบโตอย่างรวดเร็วของอตุสาหกรรม
การรักษาความปลอดภยัในประเทศสิงคโปร์ ที�มีถึง 273 บริษัท ในปี ค.ศ. 2009 และมี รปภ. 2.9 หมื�นคน 
ซึ�งประมาณ 3 เท่าของเจ้าหน้าที�ตํารวจ โดยมีกรอบการกํากับดูแลในอุตสาหกรรมการรักษาความ
ปลอดภยัที�ปราศจากอาวธุ ทําการสํารวจความคิดเห็นของ รปภ. เกี�ยวกบัขอบเขตงานและการให้อํานาจ
จากองค์การ รวมถึงระดบัความพงึพอใจเกี�ยวกบัคา่ตอบแทนและสวสัดิการที�ได้รับ ทําการเก็บรวบรวม
ข้อมูลจาก รปภ. เอกชน จํานวน 251 คน ผลการวิจยัพบว่า รปภ. มีความพึงพอใจในงานและการให้
อํานาจจากองค์การในระดบัที�นา่พอใจ แตค่วามพึงพอใจเกี�ยวกบัคา่ตอบแทนและสวสัดิการที�ได้รับ อยู่ใน
ระดบัตํ�า นอกจากนี 
 ยงัพบว่า รปภ. ส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นว่ากิจกรรมการฝึกอบรมเป็นสิ�งที�จําเป็น
ในการพฒันาการทํางานที�มีประสิทธิภาพมากขึ 
น 
  ซีฟาลาฟาลา และเว็บสเตอร์ (Sefalafala; & Webster. 2013: 93-95) ทําการศกึษาอาชีพ 
รปภ. ในจงัหวดัเกาเทง (Gauteng) สาธารณรัฐแอฟริกาใต้ (Republic of South Africa) ในประเด็น
ของความเป็นมืออาชีพ และอาชีพที�ไม่คอ่ยมีเกียรติในสงัคม เนื�องจากอตุสาหกรรมบริการรักษาความ
ปลอดภยัเอกชน ได้มีการขยายตวัอย่างรวดเร็วในช่วงสองทศวรรษที�ผ่านมา จึงทําให้เกิดเป็นประเด็น
ในการหามาตรการควบคมุคณุภาพให้ได้มาตรฐาน ทําการสํารวจ รปภ. จํานวน 1,205 คน และทําการ
สมัภาษณ์เชิงลึกผู้บริหารอตุสาหกรรมบริการรักษาความปลอดภยัขนาดใหญ่ จํานวน 25 คน ผลการศกึษา
พบว่า สาเหตขุองความไม่เป็นมืออาชีพ เกิดจากความไม่สนใจในคณุภาพของอุตสาหกรรมบริการรักษา
ความปลอดภยัของผู้บริหาร ความรู้สึกไม่มั�นคงในอาชีพของ รปภ. คา่ตอบแทนที� รปภ. ได้รับไม่เพียงพอ
ตอ่การครองชีพ ชั�วโมงการทํางานที�มากเกินไปในแตล่ะวนั ทําให้เกิดผลประโยชน์น้อยมากตอ่สงัคม และ
ประเดน็สําคญัของการค้นพบ คือ เป็นอาชีพที�ไม่คอ่ยมีเกียรติในสงัคม รปภ. รู้สึกว่าตนเองมีสถานะตํ�า
ต้อยในสงัคม ได้รับการดถูกูจากสงัคม และไม่ได้รับความสําคญัจากสงัคม นอกจากนั 
น ได้มีข้อเสนอแนะ
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สําหรับอตุสาหกรรมบริการรักษาความปลอดภยั ว่าควรมีการกําหนดกลยทุธ์การบริหารให้ก้าวไปสู่ความ
เป็นมืออาชีพในการรักษาความปลอดภยั โดยการสง่เสริมสนบัสนนุและเพิ�มสวสัดิการให้กบั รปภ. และ
สร้างการรับรู้ให้กบัสงัคมถึงความเป็นมืออาชีพของ รปภ. 
  สตีเด็น และคณะ (Steden; et al. 2013: 1) ศกึษาคา่นิยมที�เหลื�อมลํ 
า (Overlapping Values) 
และอคติซึ�งกนัและกัน (Mutual Prejudices) ของเจ้าหน้าที�ตํารวจกบั รปภ. ในประเทศเนเธอร์แลนด์ 
(Netherlands) เพื�อตอบคําถามที�ว่า ชนชั 
น หรือความเป็นมืออาชีพ ที�เป็นตวักําหนดแรงจงูใจในความ
เป็นมืออาชีพและคา่นิยมของการปฏิบตัิงานรักษาความปลอดภยั โดยทําการสํารวจจากเจ้าหน้าที�ตํารวจ 
405 นาย และ รปภ. 329 คน พบว่า ทั 
ง 2 กลุ่ม มีคา่นิยมและแรงจูงใจที�คล้ายคลึงกนั โดยเจ้าหน้าที�ตํารวจ
มีจรรยาบรรณในการทํางานมากกวา่ รปภ. เพียงเล็กน้อยเท่านั 
น และพบว่าเจ้าหน้าที�ตํารวจมีความรู้สึก
ดถูกู (Look Down) ตอ่ รปภ. ในขณะที� รปภ. มีความยกยอ่งชมเชย (Look Up) ตอ่เจ้าหน้าที�ตํารวจ 
  สตีเด็น และแนลลา (Steden; & Nalla. 2010: 214) ได้ทําการสํารวจความพึงพอใจของ
ประชาชนที�มีตอ่ รปภ. เอกชน ในประเทศเนเธอร์แลนด์ (Netherlands) เนื�องจากการใช้บริการจาก รปภ. 
เอกชน ได้รับความนิยมเป็นอย่างมากในประเทศเนเธอร์แลนด์ อย่างไรก็ตาม แม้จะมีการเจริญเติบโต
อยา่งรวดเร็วของอตุสาหกรรมการรักษาความปลอดภยัเอกชน แตป่ระชาชนก็รับรู้ถึงบทบาทอาชีพของ 
รปภ. เพียงแครั่กษาความปลอดภัยส่วนตวั การป้องกันอาชญากรรม และสร้างความอบอุ่นใจด้านความ
ปลอดภยัให้กบัของประชาชนเทา่นั 
น จงึได้ทําการสํารวจถึงการรับรู้ของประชาชนตอ่บทบาทหน้าที�ของ 
รปภ. เอกชน รวมทั 
งศกึษาเจตคติเกี�ยวกบัความคาดหวงัในการทํางานของ รปภ. (Nature of Security 
Guards’ Work) พบว่า ประชาชนชาวดตัช์ (Dutch Citizens) มีความคิดเห็นที�หลากหลายเกี�ยวกบั รปภ. 
ส่วนตวั (Private Security Guards) โดยมกัจะมีแนวคิดที�ขดัแย้งกับสิ�งที�เป็นภาพลกัษณ์ของ รปภ. 
เอกชน (Public Image of Private Security) ผลการวิจยัยงัชี 
ให้เห็นว่าประชาชนไม่ได้คาดหวงัในการ
ทํางานของ รปภ. อีกทั 
งยงัรู้สกึในเชิงลบตอ่ความเป็นมืออาชีพของ รปภ. เอกชน นอกจากนั 
น ยงัพบว่า
การตดิตอ่ (Contact) กบั รปภ. เป็นตวัทํานายที�สําคญัตอ่ความพงึพอใจของประชาชน 
  เซาไหว (Xiaowei. 2010: 596) ได้ทําการศกึษาระบบจําลองการฝึกอบรมด้วยเทคโนโลยี
เสมือนจริง (Virtual Reality Technology in Simulation Trainning System) สําหรับใช้ในการฝึกอบรม 
รปภ. ที�ทําหน้าที�อารักขาบคุคลสําคญั (Important Person Security Guard) เนื�องจากเป็นหน้าที�ที�มี
บทบาทสําคญัตอ่การปกป้องชีวิตบคุคลสําคญั ที�ห้ามเกิดความผิดพลาดในการปฏิบตัิงานอย่างเด็ดขาด 
ซึ�งต้องมีเทคนิคพิเศษในการฝึกอบรมเพื�อเพิ�มประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ควบคูไ่ปกับการทํางาน
เป็นทีม อีกทั 
งต้องมีการฝึกซ้อมอยา่งสมํ�าเสมอ โดยทําการพฒันาระบบจําลองการฝึกอบรมด้วยเทคโนโลยี
เสมือนจริงที�มีพื 
นฐานบนเหตกุารณ์จริง ที�นําเอาประสบการณ์ที�เคยเกิดขึ 
น มาใช้ในการจําลองการ
ฝึกอบรม พบว่า ระบบจําลองการฝึกอบรมด้วยเทคโนโลยีเสมือนจริงที�พฒันาขึ 
น สามารถตอบสนอง



 93 

ความต้องการการฝึกอบรมเทคนิคพิเศษให้กบั รปภ. ที�ทําหน้าที�อารักขาบคุคลสําคญัได้ รวมทั 
งสามารถ
อธิบายข้อสงสยัและวิธีการแก้ไขปัญหาให้กบั รปภ. ที�ทําหน้าที�อารักขาบคุคลสําคญัได้เป็นอย่างดี ซึ�งการ
ใช้ระบบจําลองการฝึกอบรมดงักลา่ว สง่ผลดีเป็นอยา่งมากตอ่กระบวนการการฝึกอบรม รปภ. 
 
การสร้างตัวแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 
 การวิจยัในครั 
งนี 
 ผู้ วิจยัได้ทําการวิเคราะห์หลกัการ แนวคิด และทฤษฎีเกี�ยวกบัปัจจยัเชิงสาเหตุ
ของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การและความผกูพนัตอ่องค์การ ที�มีอิทธิพลตอ่ผลการปฏิบตัิงาน
ของพนกังาน จากเอกสารและงานวิจยัที�เกี�ยวข้อง เพื�อนําไปสูก่ารสร้างตวัแบบความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุ
ของปัจจยักบัผลการปฏิบตังิานของพนกังานรักษาความปลอดภยั สงักดัองค์การสงเคราะห์ทหารผ่านศกึ 
ซึ�งเป็นการมุง่เน้นการศกึษาวิจยัในลกัษณะเหตแุละผล ดงันั 
นในการสร้างตวัแบบความสมัพนัธ์เชิงสาเหต ุ
ผู้ วิจยัพิจารณาความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรแฝงกบัตวัแปรสงัเกตได้ จากฐานความคิดเชิงทฤษฎีหรือ
ผลการวิจัยที�ยืนยันแน่ชัดมาก่อนแล้ว สามารถสรุปความสัมพันธ์เป็นตวัแบบโครงสร้างเชิงทฤษฎี 
(Hypothetical Model) เป็นกรอบแนวคดิในการวิจยั ดงัภาพประกอบ 1 ตวัแบบความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุ
ที�สร้างขึ 
นจะนําไปทดสอบทางสถิติเพื�อดวู่าตวัแบบนั 
นสอดคล้องกับข้อมลูเชิงประจกัษ์ที�เก็บรวบรวม
จากตวัอยา่งหรือไม ่ดําเนินการตามลําดบัขั 
นตอน ดงันี 
 
  1. ระบตุวัแปรทั 
งหมด โดยผู้ วิจยันําเค้าโครงความคิดรวบยอด (Constructs) ของตวัแปร
ทั 
งหมดมาเขียนแยกให้เห็นทีละโครงสร้าง (Single Constructs) เพื�อแสดงให้เห็นถึงที�มาและองค์ประกอบ
ของแตล่ะตวัแปรแฝง รายละเอียดปรากฏดงัตาราง 2 
  2. กําหนดความสมัพันธ์ระหว่างตวัแปรแฝง ในขั 
นนี 
ผู้ วิจัยกําหนดให้ตวัแปรภายนอก 
และปัจจยัทกุตวั มีอิทธิพลตอ่ตวัแปรภายใน 
  3. ให้เหตผุลความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร ในขั 
นนี 
ผู้ วิจยัได้ศกึษางานวิจยัที�มีความสมัพนัธ์
กบัตวัแปรภายนอกและตวัแปรภายใน ดงันี 
 
   3.1 ปัจจยัที�มีอิทธิพลตอ่ผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน ศกึษาจากแนวคิดของ นิติพล  
ภูตะโชติ (2556: 175-176) พชร  สนัทดั และคณะ (2557: 56) และอลับานเนซ (Albanese. 1981: 
204-205) ประกอบกบัผลการวิจยัของบาร์คเวย์ (Barkway. 2009: 182) เซาไหว (Xiaowei. 2010: 596) 
สตีเด็น และคณะ (Steden; et al. 2013: 1) ซีฟาลาฟาลา และเว็บสเตอร์ (Sefalafala; & Webster. 
2013: 93-95) ลิม และแนลลา (Lim; & Nalla. 2014: 41) ลามอนเทจ์น และคณะ (LaMontagne; et al. 
2014: 208) เซคิกชุิ (Sekiguchi. 2013: 471) สตีก และนสัส์เบิม (Steege; & Nussbaum. 2013: 16-21) 
จตพุร  เลิศลํ 
า (2547: 122) ชยัเสฏฐ์  พรหมศรี และคณะ (2553: 160-161) อําพร  อศัวโรจนกลุชยั 
(2553: 201) ศยามล  เอกะกลุานนัต์ (2554: 93) วิมลรัตน์  ครองมงคล และศยามล  เอกะกลุานนัต์ 
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(2555: 222) ไพรพรรณ  ไชยสวุรรณ (2555: 97) ดนตร์ทวี  ไทรวิจิตร และคณะ (2555: 93) สมุินทร  
เบ้าธรรม (2556: 39-40) และวชัรพงษ์  อินทรวงศ์ และปัททมา  สริุยกลุ ณ อยธุยา (2557: 16) 
   3.2 ปัจจยัที�มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ ศกึษาจาก
ผลการวิจยัของ พอดสาคอฟ และคณะ (Podsakoff; et al. 2000: 527-528) ดาโวดิ (Davoudi. 2012: 81) 
เนซาคาติ และคณะ (Nezakati; et al. 2013: 19) แยน และแยน (Yan; & Yan. 2013: 193) พาวอละ
ชิอิลลิ (Pavalache-Ilie. 2014: 491) สเพ็คเตอร์ และชิ (Spector; & Che. 2014: 165, 169) สฎาย ุ  
ธีระวณิชตระกลู (2549: 151) อรปวีณ์  สตุะพาหะ (2554: 141) ธีรพงศ์  โพธิbเจริญ และคณะ (2555: 60) 
และนรูลี  หมดัปลอด และคณะ (2556: 58) 
   3.3 ปัจจยัที�มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การ ศกึษาจากแนวคิดของ ชชูยั  
สมิทธิไกร (2556: 16) ประกอบกบัผลการวิจยัของอะการ์วาลา (Agarwala. 2003: 179) เฉิน และคณะ 
(Chen; et al. 2009: 293-298) จู้ชาท และช ู(Guchait; & Cho. 2010: 1232-1241) แอสลามิ และ 
คาแรคฮานิ (Eslami; & Gharakhani. 2012: 88) จาโนนเนียน และเอ็นเดรียไลเทียน (Janoniene; & 
Endriulaitiene. 2014: 561-562) ดาห์ร (Dhar. 2015: 419, 427) บณัฑิต  ผงันิรันดร์ (2550: 156-157) 
ปิยะ  เจริญเวชรักษ์ (2556: 116) และทิพย์สคุนธ์  จงรักษ์ และคณะ (2557: 198) 
 
ตาราง 2 แนวคดิทฤษฎีและงานวิจยัที�ใช้ในการกําหนดตวัแปรที�ใช้ในการวิจยั 
 

ตวัแปร/ปัจจยัในการวจิยั แนวคิด/ทฤษฎี/งานวิจยั 
1. ผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน  

วดัได้จากตวัแปรสงัเกตได้ 6 ตวั ได้แก่ 
1.1 ความรับผิดชอบ 
1.2 ความมีระเบียบวินยั 
1.3 ความซื�อสตัย์สจุริต 
1.4 ความเป็นมืออาชีพ 
1.5 การเชื�อฟังผู้บงัคบับญัชา 
1.6 ความสาํเร็จของงาน 

จิราวธุ  พลมณี และสวุิทย์  ธีรศาศวตั (2537: 153-155) 
อลงกรณ์  มีสทุธา และสมิต  สชัฌกุร (2553: 117-118) 
วิเชียร  วิทยอดุม (2555: 141) 
ชชูยั  สมิทธิไกร (2556: 83) 
สาํราญ  มีแจ้ง และสมหวงั  พิธิยานวุฒัน์ (2556: 210-211) 
สาํนกังานรักษาความปลอดภยั (2530: 1-2) 

2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์การ  
วดัได้จากตวัแปรสงัเกตได้ 4 ตวั ได้แก่ 
2.1 การให้ความช่วยเหลอืผู้ อื�น 
2.2 การให้ความร่วมมือ 
2.3 การคํานงึถึงผู้ อื�น 
2.4 การสาํนกึในหน้าที� 

ออร์แกน (Organ. 1990: 94-98) 
จอร์จ และโจเนส (George; & Jones. 1997: 154-155) 
พอดสาคอฟ และคณะ (Podsakoff; et al. 2000: 516-526) 
ล ูและรามายะ (Lo; & Ramayah. 2009: 49-50) 
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ตาราง 2 (ตอ่) 
 

ตวัแปร/ปัจจยัในการวจิยั แนวคิด/ทฤษฎี/งานวิจยั 
3. ความผกูพนัตอ่องค์การ  

วดัได้จากตวัแปรสงัเกตได้ 2 ตวั คือ 
3.1 ความผกูพนัด้านจิตใจ 
3.2 ความผกูพนัตอ่วชิาชีพ 

อลัเลน็ และมีเยอร์ (Allen; & Meyer. 1990: 1-18) 
ชิติน และคณะ (Çetin; et al. 2013: 19-20) 
ไพรภ  รัตนชวูงศ์ (2555: 66) 
ไพรพรรณ  ไชยสวุรรณ (2555: 12) 

4. การพฒันาทรัพยากรบคุคล  
วดัได้จากตวัแปรสงัเกตได้ 3 ตวั ได้แก่ 
4.1 กิจกรรมการฝึกอบรม 
4.2 กิจกรรมการศกึษา 
4.3 กิจกรรมการพฒันา 

เนดเลอร์ (Nadler; อ้างถึงใน พชร  สนัทดั; และคณะ.  
2557: 89) 
เกรียงไกรยศ  พนัธ์ุไทย (2552: 115) 
วิเชียร  วิทยอดุม (2555: 124) 
สภุาพร  พิศาลบตุร และยงยทุธ  เกษสาคร (2545: 11) 

5. ความพงึพอใจในงาน  
วดัได้จากตวัแปรสงัเกตได้ 4 ตวั คือ 
5.1 การยอมรับนบัถือ 
5.2 ความก้าวหน้าในงาน 
5.3 ความสมดลุของชีวิต 
5.4 คา่ตอบแทน 

ทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg; et al. 1959) 
ทฤษฎีอีอาร์จีของอลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer; อ้างถึงใน นิติพล  
ภตูะโชติ. 2556: 196-197) 
ทฤษฎีลาํดบัขั 
นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow. 1943: 
370-396) 
โคโทวสคา และคณะ (Kotowska; et al. 2010: 33-54) 
แอซริล และคณะ (Azril; et al. 2010: 64) 
สาํนกังานยทุธศาสตร์ตาํรวจ (2553: 83) 
รัชยา  โสภณดิเรกรัตน์ (2556: 71-78) 

6. บรรยากาศองค์การ  
วดัได้จากตวัแปรสงัเกตได้ 3 ตวั คือ 
6.1 นโยบายและการบริหาร 
6.2 ภาวะผู้ นําของผู้บริหาร 
6.3 สภาพแวดล้อมในการทํางาน 

คอทเตอร์ (Kotter. 1978) 
เดวดิสนั (Davidson. 2003: 208) 
ลทิวิน และสตริงเกอร์ (Litwin; & Stringer. 2002) 
บณัฑิต  ผงันิรันดร์ (2550: 156-157) 

7. สขุภาพจิตพนกังาน  
วดัได้จากตวัแปรสงัเกตได้ 2 ตวั คือ 
7.1 การควบคมุตนเอง 
7.2 ความสามารถในการดาํเนินชีวิต 

จาโฮดา (Jahoda. 1958: 22-24) 
ชลลดา  ทวีคณู (2556: 153-154) 
จฑุารัตน์  สถิรปัญญา และวลัลภา  คชภกัด ี(2551: 8-9) 
ดวงเดือน  พนัธุมนาวิน (2538: 90, 96) 

 
 


