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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

  งานวิจัยเร่ือง องคประกอบของความผูกพันของพนักงานตอ บริษัท TNIS จํากัดผูวิจัยได
ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อนํามาใชเปนแนวทางในการศึกษา ดังนี้ 
 1.  แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
 2.  แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารองคการ 
 3.  ประวัติความเปนมาบริษัท TNIS จํากัด 
 4.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
 
 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
 สเตียร (Steers, 1979, p.46) ใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา หมายถึง ความ
หนาแนนของความสัมพันธที่ดีของพนักงานแตละคนที่มีตอองคการและเกี่ยวของกับองคการ ซ่ึง
ความผูกพันตอองคการประกอบดวยลักษณะ 3 ประการ 
 1.  ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมาย รวมทั้งคานิยมตอองคการ 
 2.  ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชนตอองคการ 
 3.  ความปราถนาที่จะคงอยูหรือรักษาไวซ่ึงสถานภาพสมาชิกขององคการ 
 ภรณี  กีรติบุตร (2529, หนา 7) ใหความหมายของความผูกพันแบงออกเปน 2 ลักษณะ 
คือ ความผูกพันเปนทางการตอองคการ ซ่ึงแสดงออกโดยการไปปรากฏตัวทํางานตามเวลาที่กาํหนด
และความผูกพันทางจิตหรือความรูสึก หมายถึง พนักงานมีความผูกพันหรือสนใจอยางจริงจังตอ
เปาหมาย คานิยม และวัตถุประสงคของนายจาง โดยมีทัศนคติที่ดีตอนายจาง และเต็มใจที่จะทุมเท
พลังในการทํางาน เพื่องคการจะไดบรรลุถึงเปาหมายไดสะดวกขึ้น ถือเปนทัศนคติที่หนักแนนและ
เปนไปในทางบวกตอองคการ เต็มใจที่จะรักษาสมาชิกภาพอยูในองคการตอไป โดยพนักงานมี
ความเต็มใจที่จะยอมสละความสุขบางสวนของตนเพื่อการบรรลุเปาหมายขององคการ และ
ความรูสึกผูกพันวามีความสัมพันธกับการมีประสิทธิภาพขององคการ ดังตอไปนี้ 
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 1.  พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยมขององคการมี
แนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการในระดับสูง 
 2.  พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันตอองคการอยางสูงมักมีความปราถนาอยางแรงที่จะคง
อยูกับองคการใหบรรลุเปาหมายที่ตนเองเลื่อมใสศรัทธา 
 3.  โดยเหตุที่บุคคลมีความผูกพันตอองคการ และเลื่อมใสศรัทธาในเปาหมายของ
องคการ บุคคลซึ่งมีความรูสึกดังกลาว มักมีความรูสึกผูกพันอยางมากตองาน เพราะเห็นวางานคือ
หนทางซึ่งตนสามารถทําประโยชนกับองคการใหบรรลุเปาหมายไดสําเร็จ 
 4.  ความหมายของคําวา ความผูกพัน เราอาจจะคาดเดาวาบุคคลที่มีความผูกพันตอ
องคการสูง จะเต็มใจที่จะใชความพยายามมากพอควรในการทํางานใหกับองคการ ซ่ึงในหลายกรณี
ความพยายามดังกลาว มีผลทําใหการปฏิบัติงานอยูในระดับเหนือคนอื่น 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2541, หนา 35) ใหความหมายของความผูกพันกับองคการ
หรือความจงรักภักดีตอองคการ (organization commitment) หมายถึง ระดับของความตองการที่จะ
มีสวนรวมในการทํางานใหกับหนวยงานหรือองคการที่ตนเองเปนสมาชิกอยูอยางเต็มกําลัง
ความสามารถและศักยภาพที่มีอยู หรือหมายถึง ระดับที่พนักงานเขามาเกี่ยวของกับเปาหมายของ
องคการและตองการรักษาสภาพความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการ บุคคลใดมีความรูสึก
ผูกพันกับองคการสูงคนเหลานั้นจะมีความรูสึกวาเขาเปนสวนหนึ่งขององคการ 
 สาเล็นซิก (Salancik,1977, p.62 อางใน อลิษา สุขปติ, 2548, หนา8) ใหทัศนะวา ความ
ผูกพันตองอคกรเปนสถานะของบุคคลที่ผูกติดกับการกระทําที่นําไปสูการมีสวนรวมในองคกร 
ดังนี้ 
 1.  ความผูกพันตอองคกร เปนการศึกษาที่กวางกวาความพึงพอใจ โดยสะทอนใหเห็นถึง
ผลกระทบตอองคกร โดยสวนรวม สวนความพึงพอใจเปนการมุงเฉพาะเกี่ยวกับงาน 
 2.  ความผูกพันตอองคกรเปนความคาดหวังที่มีความแนนอนและนานกวาความพึงพอใจ
และเกี่ยวของกับบรรยากาศในการทํางานโดยเฉพาะ 
 สรุปไดวา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่มีตอองคกร โดยมี
ทัศนคติ คานิยม และพฤติกรรม ความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ ความ
เปนสวนหนึ่งขององคการ ความจงรักภักดีและความหวงใยตอองคการ และความสอดคลองในดาน
เปาหมาย คานิยมตอองคการ ตลอดจนความตองการคงอยูเปนสมาชิกขององคการ 
 ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 
 สเตียร (Steers, 1979, p.48) กลาววา ความผูกพันตอองคกรสามารถใชทํานายอัตราการ
เขา-ออกจากงานของสมาชิกในองคกรไดดี คือ 
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 1. ความผูกพันตอองคการเปนแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากวาความพึงพอใจใน
งาน ซ่ึงสามารถสะทอนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบตอองคกรในแงหนึ่งของงานเทานั้น 
 2.  ความผูกพันตอองคการคอนขางจะมีเสถียรภาพมากวาความพึงพอใจ ถึงเมวาจะมีการ
พัฒนาไปอยางชา ๆ แตก็อยูอยางมั่นคง และเปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานในองคการทํางานไดดี
ขึ้น 
 3.  ความผูกพันตอองคการเปนตัวช้ีถึงความมีประสิทธิภาพขององคการ และความผูกพัน
ตองอคกรเปนสิ่งที่มีความสําคัญตอความอยูรอดและความมีประสิทธิภาพขององคกร และยังเปนตัว
ทํานายอัตราการลาออกไดดีกวาความพึงพอใจในการทํางาน  
 อนันตชัย  คงจันทร (2539, หนา 34) กลาววา ความผูกพันตอองคการ (commitment) เปน
เร่ืองที่ไดรับความสนใจกันมาในชวงระยะเวลาที่ผานมา มีการศึกษาวิจัยกันอยางกวางขวาง 
เนื่องจากความผูกพันตององคการมีความสําคัญ ดังนี้ 
 1.  ทฤษฎีตาง ๆ ซ่ึงเปนพื้นฐานของความผูกพันตอองคการตลอดจนผลการวิจัยตาง ๆ ได
ช้ีใหเห็นวา ความผูกพันตอองคการนี้ อาจจะใชเปนเครื่องพยากรณพฤติกรรมของสมาชิกของ
องคการได โดยเฉพาะอยางยิ่ง อัตราการเปลี่ยนงาน (employee turnover) อัตราการเขาออกจากงาน
ของสมาชิกในองคการ เนื่องจากสมาชิกที่มีความผูกพันตอองคการ มีแนวโนมที่จะอยูกับองคการ
นานกวาและเต็มใจที่จะทํางานอยางเต็มความสามารถ เพราะเมื่อคนมีความผูกพันตอองคการก็จะมี
การแสดงออกในรูปของพฤติกรรมที่ตอเนื่อง มีความคงเสนคงวา ไมโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน 
 2.  ความผูกพันตอองคการเปนผลการศึกษาที่ตอเนื่อง หรือพัฒนาขึ้นมาจากการศึกษา
เร่ืองความจงรักภักดี (loyalty) ของสมาชิกในองคการ ซ่ึงผูบริหารตองการใหเกิดขึ้นในองคการ 
เนื่องจากความผูกพันตอองคการมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจในงาน เพราะความพึงพอใจใน
งาน สามารถเปลี่ยนแปลงไดจากสภาพแวดลอมที่สมาชิกในองคการตองเผชิญในแตละวัน แตความ
จงรักภักดีเปนสิ่งที่เกิดขึ้นและคอย ๆ พัฒนาขึ้นชา ๆ อยางมั่นคง 
 3.  การทําความเขาใจเรื่องความผูกพันตอองคการ ชวยใหผูศึกษาเขาใจธรรมชาติของคน
โดยทั่วไปมากขึ้น กระบวนการหรือข้ันตอนที่คนจะสรางความผูกพัน หรือเกิดความรูสึกวาตนเปน
สวนหนึ่งของสังคมยอย ๆ ขึ้นมา เนื่องจากพฤติกรรมตาง ๆ ยอมมีที่มาเปนเรื่องความมุงหมายหรือ
เปาหมายของมนุษย มีผลมาจาก การปฏิสัมพันธระหวางตนเองกับสิ่งแวดลอม ซ่ึงมีความแตกตาง
กันไปในดานคานิยม ทัศนคติ บุคลิกภาพ และบทบาท ความเขาใจในกระบวนการนี้ จะชวยให
เขาใจพฤติกรรมของคนไดมากขึ้น ทั้งนี้ความผูกพันทําใหเกิดประโยชนที่ตามมาแกองคการ
มากมายดังตอไปนี้ คือ 
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  3.1  อัตราการขาดงาน (absenteeism) จากทฤษฎีทางพฤติกรรมศาสตร มีความเชื่อวา
พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการสูง จะมีแรงจูงใจในการทํางานมากกวาพนักงานที่มีความผูกพัน
ตอองคการต่ํา  จากการศึกษาพบวา ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับแรงจงูใจและ
สงผลทางออมตอขวัญและกําลังใจ ซ่ึงจะชวยใหองคการบรรลุเปาหมายงายขึ้น ในขณะที่พนักงานที่
มีความผูกพันจะมีเปาหมายและคานิยมอยางแทจริงขององคการและมีแนวโนมที่จะมีสวนรวมกับ
กิจกรรมขององคการ 
  3.2  อัตราการลาออกหรือเปลี่ยนงาน (turnover) นักวิชาการเชื่อวา ความผูกพันตอ
องคการจะมีความสัมพันธสูงตอการเปลี่ยนงานของพนักงาน ถือเปนตัวทํานาย การลาออกซึ่ง
สอดคลองตามความหมายของความผูกพันตอองคการที่หมายถึง ความปรารถนาหรือความตองการ
ของพนักงานที่จะทํางานกับองคการ ใหบรรลุเปาหมายและไมมีความตองการจะโยกยายเปลี่ยนไป
ทํางานกับองคการอื่น  
  3.3  การปฏิบัติงาน (job performance) พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะมี
ความเต็มใจ จริงใจในการพยายามทํางานเพื่อองคการ จากนิยามความผูกพันตอองคการ ซ่ึงความ
พยายามอาจจะโยงถึงการปฏิบัติงานที่แทจริง ถึงแมวาความพยายามไมสามารถรับประกันไดอยาง
เพียงพอถึงการปฏิบัติงานที่ดี ถาในกรณีที่พนักงานนั้นขาดความสามารถหรือเขาใจธรรมชาติของ
งานที่ไดรับมอบหมาย นั่นคือ ความผูกพันตอองคการอาจไมไดสงผลหรือเปนตัวตัดสินระดับการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจนแนนอน เพราะการปฏิบัติงานที่แทจริงมีปจจัยหลายอยางที่ใชประกอบการ
ตัดสินใจ อาทิเชน การจูงใจ ความพึงพอใจและความสามารถ 
  3.4  การบรรลุเปาหมายขององคการ (organization goal attainment) พนักงานจะมี
ความเชื่อมั่นตอเปาหมายขององคการ นักวิชาการกลาววา ความผูกพันตอองคการเปนตัวช้ีวัดที่ดีตอ
ประสิทธิภาพขององคการ เพราะความตองการอยูรวมกับองคการ ทํางานตามที่รับผิดชอบจน
สามารถบรรลุเปาหมายสําเร็จ 
 สรุปไดวา ความผูกพันตอองคการเปนตัวเช่ือม เปนความรูสึกระหวางจินตนาการของ
บุคคลกับเปาหมายขององคการ บุคคลที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ 
ขององคการ มุงหาแนวทางการปฏิบัติงานใหองคการบรรลุเปาหมาย โดยมีพื้นฐานอยูที่ความ
ศรัทธา ความเต็มใจ ประสบการณการทํางาน ลักษณะของงานที่รับผิดชอบ คานิยมและความ
ปรารถนา 
 องคประกอบของความผูกพันตอองคการ 
 Dumham et.al (1994, p.370) ไดสรุปแนวความคิดของ Allen and Meyer เกี่ยวกับความ
ผูกพันตอองคการประกอบดวย 3 ลักษณะคือ 
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 1.  ความผูกพันดานความรูสึก (affective commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้น
จากความรูสึก เปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ ตองการที่
จะมีสวนรวมกับองคการ เต็มใจทุมเทอุทิศตนใหกับองคการ 
 2.  ความผูกพันตอเนื่อง (continuance commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดจากการ
คํานวณของบุคคล มีพื้นฐานอยูบนตนทุนที่บุคคลใหกับองคการ ทางเลือกของบุคคล และ
ผลตอบแทนที่บุคคลไดรับจากองคการ โดยแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเนื่องในการทํางาน
ของบุคคลวาจะอยูกับองคการตอไป หรือเปลี่ยนงาน 
 3.  ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม (normative commitment) หมายถึง ความ
ผูกพันที่เกิดจากคานิยม วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานของสังคม เปนความผูกพันที่เกิดขึ้นเพื่อตอบ
แทนสิ่งที่บุคคลไดรับจากองคการ แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลตอองคการ 
 ภรณี กีรติบุตร (2529, หนา 17) กลาววา ความรูสึกผูกพันจะนําไปสูผลที่สัมพันธกับ
ความมีประสิทธิผลตอองคกร ดังนี้คือ 
 1.  พนักงานที่มีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยมขององคกร มี
แนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคกรอยูในระดับสูง 
 2.  พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางสูง มักมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงอยูกับ
องคกรตอไป เพื่อทํางานขององคกรใหบรรลุเปาหมาย 
 3.  เมื่อบุคคลมีความผูกพันตอองคกรและเลื่อมใสศรัทธา ในเปาหมายขององคกร บุคคล
ซ่ึงมีความรูสึกผูกพันดังกลาว มักจะมีความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเห็นวางานคือหนทางซึ่ง
ตนสามารถทําประโยชนใหกับองคกร ใหบรรลุเปาหมายไดสําเร็จ 
 4.  บุคคลซึ่งมีความรูสึกผูกพันสูงจะเต็มใจที่จะใชความพยายามมากพอสมควรในการ
ทํางานใหกับองคกร ทําใหมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดี และพนักงานที่มีความผูกพันตอองคกร
จะมีความตอเนื่องในการปฏิบัติตนกับองคกร โดยมีความเชื่อและเขาใจในวัตถุประสงคขององคกร   
 นิวสตันและเดวิส (Newstron & Davis, 1989 อางใน อลิษา  สุขปติ, 2548, หนา 10-11) 
ไดแสดงตารางของความผูกพันตอองคกรในระดับความผูกพันตาง ๆ ไวดังนี้ 
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ตารางที่ 2.1  ผลของความผูกพันตอองคกรในระดับความผูกพันตาง ๆ 
 

องคกร 
ระดับความผูกพัน 

ดานบวก ดานลบ 
ระดับต่ํา - การลาออกนอยลง 

- ความเสียหายในการปฏิบัติงาน
นอยลง 

- คุณธรรมของบุคลากรเพิ่มขึ้น 

- การลาออก ความเหนื่อยลา การ
ขาดงานเพิ่มขึ้น 

- ขาดความตั้งใจที่จะคงอยู ใน
องคกร 

- ปริมาณงานต่ํา 
- ไมจงรักภักดีตอองคกร 
- เกิดพฤติกรรมตอตาน 

ระดับกลาง - บุคลากรคงอยูกับองคกรเพิ่มขึ้น 
- สกัดกั้นความตั้งใจในการลาออก 
- เพิ่มความพึงพอใจในงาน 

- บุคลากรจะจํากัดบทบาทของ
ตัวเอง 

- บุคลากรจะชั่งน้ําหนักระหวาง
ความตองการขององคกรกับ
ความตองการไมทํางาน 

- ประสิทธิผลขององคกรลดลง 
ระดับสูง - รูสึกปลอดภัยและมั่นใจในงาน 

- บุคลากรยอมรับความตองการ
ขององคกรในการเพิ่มผลผลิต 

-  ระดับการแขงขันในหนาที่การ
งานเพิ่มขึ้น 

- จุดประสงคขององคกรบรรลุ
เปาหมาย 

- ทรัพยากรมนุษยที่มีอยูในองคกร
จะใชใหเกิดประโยชนไมได 

- บุคลากรขาดความยืดหยุน ขาด
การปรับตัว 

- จะทํ า ผิ ดกฎและไม เ ข า ข า ง
องคกร 

 
ที่มา: Newstron & Davis, 1989 อางใน อลิษา  สุขปติ, 2548, หนา 11 
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 ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันกับองคการ 
 เสตียร และ พ็อตเตอร (Steers & Porter, 1983, pp.433-434) ไดสรุปวาสิ่งที่มีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคการนั้น มี 4 องคประกอบ คือ 
 1.  โครงสรางองคการ ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับระดับของการ
ทํางานอยางมีระบบแบบแผน การกําหนดหนาที่ชัดเจน การกระจายอํานาจ กระจายงาน การมีสวน
รวมในการตัดสินใจ และการมีสวนรวมเปนเจาขององคการ 
 2.  คุณลักษณะที่สัมพันธกับบทบาทของงาน การปรับปรุงงานใหดีขึ้น งานที่มีคุณคาจะ
นําไปสูการเพิ่มความผูกพัน บทบาทที่ชัดเจน และบทบาทที่สอดคลองกับตนเอง มีความสัมพันธ
โดยตรงกับความผูกพันตอองคการ 
 3.  คุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการ ระดับการศึกษา 
และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
 4.  ประสบการณในงาน เปนประสบการณที่บุคคลพบในระหวางการทํางานเปนความ
ผูกพันทางจิตวิทยากับองคการ ไดแก ความรูสึกของบุคคลที่มีตอกลุมผูรวมงาน ความพึ่งพาไดของ
ผูบังคับบัญชา การปฏิบัติของผูบังคับบัญชา และความรูสึกวาตนเองเปนบุคคลที่มีความสําคัญเปน
ส่ิงที่มีอิทธิพลในทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
 เมาเดย, พ็อตเตอร และเสตียร (Mowday, Porter and Steers, 1982, p.29) ไดเสนอปจจัยที่
มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ซ่ึงประกอบดวยปจจัย 4 ประการดวยกัน คือ 
 1.  ลักษณะสวนบุคคล (personal characteristics) ไดแก เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา 
สถานภาพการสมรส 
 2.  ลักษณะงานที่ทํา (job or role-related) ไดแก ความสําคัญของลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
งานที่ทาทาย การมีสวนรวมในการบริหารงาน โอกาสความกาวหนา ความมีอิสระในการทํางาน 
และความไมคลุมเครือของบทบาท 
 3.  ประสบการณที่ไดรับจากการทํางานในองคการ (work experiences) ไดแก ความ
เชื่อถือตอองคการ ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ และระบบการพิจารณาความดี
ความชอบ 
 4.  ลักษณะโครงสรางขององคการ (structural characteristics) ไดแก ลักษณะการกระจาย
อํานาจ การมีสวนรวมเปนเจาของกิจการ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2543, หนา 45) ไดกลาวถึง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอ
องคการมีดังนี้ 
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 1.  ธรรมชาติของบุคคลเปนคุณลักษณะประจําตัวของบุคคลนั้น ในดานจิตวิทยาบุคคลมี
ความตองการ มีเจตคติ และคานิยม มีอารมณ มีความแตกตางระหวางบุคคลทั้งสติปญญา ความ
สนใจ รวมถึงบุคลิกภาพ และความสามารถในการปรับตัวของบุคคลนั้น 
 2.  ธรรมชาติของกลุม บุคคลตองอยูรวมกับผูอ่ืนในดานการทํางาน ความสัมพันธและ
ความสนับสนุนจากกลุม จึงเปนสิ่งที่ดึงดูดใหเขาอยูในกลุมได ความสัมพันธทั้งกับผูบังคับบัญชา
เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา 
 3.  ธรรมชาติขององคการ องคการมีส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางาน ตลอดจน
สภาพแวดลอมขององคการ 
 4.  ธรรมชาติของงาน ไดแก ลักษณะของงาน ความพึงพอใจในการทํางาน ความสนใจใน
งาน  
 ซ่ึงทําใหปจจัยทั้ง 4 ดานนี้ สามารถนํามาเปนแนวคิด ในการพิจารณาถึงความผูกพันตอ
องคการของบุคคล 
 สรุปไดวาปจจัยที่มีความผูกพันตอองคการ ไดแก ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน 
ลักษณะองคการ และประสบการณจากการทํางาน ของบุคคลแตละคน หากปจจัยเหลานี้สามารถ
ตอบสนองความตองการของบุคคลได บุคคลจะเกิดความผูกพันตอองคการ ในการที่จะกระทําให
ความตองการสวนบุคคลบรรลุเปาหมายไดนั้น องคการจําเปนตองตอบสนองในสิ่งตาง ๆ ที่บุคคล
ตองการในสิ่งนั้น ๆ โดยที่บุคคลแตละคนก็จะมีความตองการที่แตกตางกันตามแนวความคิดของ
มาสโลว (Maslow) ในเรื่องของการสรางแรงจูงใจตอบุคคล 
 ปจจัยกําหนดและผลของความผูกพันตอองคการ จะนําไปสูความมีประสิทธภาพของ
องคกร ดังนี้ (Steers and Porter, 1983, p 456) 
 1.  พนักงานที่มีความผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมาย และคานิยมขององคการจะมี
แนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการในระดับสูง 
 2.  พนักงานที่มีความผูกพันในระดับสูง มักจะมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะยังคง
ตองอยูตอไป เพื่อทํางานใหองคการบรรลุเปาหมายที่ตนเองเลื่อมใสศรัทธา 
 3.  ความผูกพันตอองคการ อาจคาดหวังไดวาบุคคล ซ่ึงมีความผูกพันในระดับสูงจะเต็ม
ใจใชความพยามยามอยางมากในการทํางานใหกับองคการ ซ่ึงในหลาย ๆ กรณี ความพยายาม
ดังกลาวมีผลทําใหการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงกวาคนอื่น 
 4.  บุคคลมีความผูกพันตอองคการและเลื่อมใสศรัทธาในเปาหมายขององคการ บุคคลที่มี
ความผูกพันตองอคการในระดับสูงนี้จะรูสึกมีสวนรวมมากขึ้น และมองเห็นแนวทางที่ทําให
องคการบรรลุเปาหมายไดสําเร็จ 
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ลักษณะสวนบุคคล 
- ความตองการประสบ
ความสําเร็จ 

- อาย ุ
- ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 

- สถานภาพสมรส 
- ระดับการศึกษา

ลักษณะงาน 
-  การปอนขอมูลกลับ 
-  การมีความหมายของงาน 
-  ความตั้งใจที่จะอยู 
-  โอกาสมีความสัมพันธกับ

เพื่อนรวมงาน 

 

ความผูกพันตอองคการ 

ผลของความผูกพัน 
-  ความปราถนาที่จะอยูในองคการ 
- การมาทํางาน 
‐ การรักษาพนักงานไวในองคการ 

ประสบการณในการทํางาน 
-  งานที่มีความหมาย 
-  ความนาเชื่อถือไดขององคการ
-  ทัศนคติของกลุมตององคการ
-  ความรูสึกวาตนเองมี

ความสําคัญตอองคการ 

ภาพที่ 2.1  ปจจัยกําหนดและผลของความผูกพันองคการ 
ที่มา: Steers and Porter, 1983, p.459 
 
 วิภาดา  คุปตานนท (2544, หนา 86) กลาววา ความผูกพัน (organization commitment) คอื 
การที่บุคคลมีความรูสึกวา ตนเปนสวนหนึ่งขององคการ ความรูสึกของความเปนเจาของ การ    
หวงแหนองคการของตน รวมถึงสวามิภักดิ์ตอองคการ ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันระหวางคน
กับองคการมีหลายประการ เชน 
 1.  ความพึงพอใจในการทํางาน (job satisfaction) 
 2.  การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน (supportive colleagues) 
 3.  สัมพันธภาพของกลุม (friendship group) 
 4.  ผลการปฏิบัติงานสูง (high performance) 
 5.  ความศรัทธา เล่ือมใส ความเชื่อมั่นในความรู ความสามารถความดีงามของหัวหนา
งาน (trust and confidence in boss) 
 6.  ช่ือเสียงและภาพพจนขององคการ (reputation and image) 
 7.  ผลตอบแทนตอการปฏิบัติงาน ทั้งที่เปนเงินและไมใชเงิน (financial and non financial 
rewards) 
 8.  วัฒนธรรมองคการ (organizational culture) 
 9.  การยอมรับนับถือ (recognition) 
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 การวัดความผูกพันตอองคการ 
 Mowday, Porter and Steers (1982, p.37-228) ไดพบมาตรวัดที่ใชวัดความผูกพันตอ
องคการดานทัศนคติ จากการนิยามขององคการ ความเต็มอกเต็มใจที่ใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคการ และปรารถนาที่จะรักษาสถานการณเปนสมาชิกในองคการไว 
ประกอบดวยขอความตาง ๆ 15 ขอความที่มีทั้งขอความเชิงบวกและขอความเชิงลบ ดังนี้ 
 ขอความเชิงบวก ประกอบดวย 
 1.  ขาพเจาเต็มใจที่จะทํางานและจะใชความพยายามใหมากกวาปกติ เพื่อใหองคการ
ประสบความสําเร็จ 
 2.  ขาพเจามักพูดกับเพื่อนของขาพเจาวาองคการที่ขาพเจาทํางานนั้นเปนองคการที่ดีมาก 
 3.  ขาพเจาจะรับงานที่ขาพเจาไดรับมอบหมายทั้งหมด ถาเปนการทํางานเพื่อองคการ 
 4.  ขาพเจาพบวาคานิยมขององคการและขาพเจามีความคลายคลึงกัน 
 5.  ขาพเจาภาคภูมิใจที่คนอื่นเห็นวาขาพเจาเปนสวนหนึ่งขององคการ 
 6.  องคการนี้ทําใหขาพเจาไดแสดงศักยภาพของขาพเจาอยางเต็มที่ 
 7.  ขาพเจาดีใจมากที่ไดรับเลือกมาทํางานในองคการนี้ มากกวาที่จะเลือกองคการอื่น
ตั้งแตเร่ิมตน 
 8.  ขาพเจารูสึกวาขาพเจาเปนหวงอนาคตขององคการนี้จริง ๆ 
 9.  องคการนี้เปนองคการที่ดีที่สุดที่ขาพเจาจะทํางานดวย 
 ขอความเชิงลบ ประกอบดวย 
 1.  ขาพเจามีความรูสึกจงรักภักดีกับองคการเพียงเล็กนอย 
 2.  ขาพเจาสามารถทํางานกับองคการอื่นไดเชนกัน ถาลักษณะของการทํางานมีความ
คลายคลึงกัน 
 3.  หากมีเหตุการณเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กนอยจะเปนสาเหตุใหขาพเจาออกจากองคการ 
 4.  ไมวาจะอยูในองคการตอไปอีกนานเทาไร ขาพเจาก็ไมคิดวาขาพเจาจะไดอะไรมาก
ไปกวานี้ 
 5.  ขาพเจารูสึกวาในหลาย ๆ โอกาสเปนการยากที่ขาพเจาจะเห็นดวยกับนโยบายที่
เกี่ยวของกับพนักงานขององคการนี้ 
 6.  ขาพเจาตัดสินใจผิดพลาดที่เขามาทํางานในองคการนี้ 
 แนวคิดของความผูกพันตอองคการ 
 Mowday, Porter and Steers (1982, p.45) ไดแบงแนวคิดของความผูกพันตอองคการไว
เปน 2 ลักษณะ คือ แนวคิดดานพฤติกรรม และแนวคิดดานทัศนคติ 
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 1.  แนวคิดดานพฤติกรรม 
 แนวคิดดานพฤติกรรมนี้มองความผูกพันตอองคการในรูปของความสม่ําเสมอของ
พฤติกรรมนั่นคือ เมื่อคนมีความผูกพันตอองคการก็จะมีการแสดงออกที่ตอเนื่องหรือมีความ
สม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ไมคิดที่จะเปลี่ยนแปลงโยกยายที่ทํางาน การที่บุคคลมีความผูกพันตอ
องคการ เนื่องจากเขาไดพิจารณาอยางถี่ถวนถึงผลไดผลเสียที่จะเกิดขึ้นเขาจะละทิ้งความเปน
สมาชิกขององคการ และกลัวเสียผลประโยชนที่จะไดรับจากการลงทุนทํางานในองคการมานาน 
 2.  แนวคิดดานทัศนคติ 
 แนวคิดดานทัศนคติมีความเห็นวาความผูกพันตอองคการ คือ การที่บุคคลรูสึกวาตนเองมี
ความเกี่ยวของเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ หรือมีความรูสึกวาเปาหมายและวัตถุประสงคของ
องคการในการทํางานของเขาและองคการมีความสอดคลองกัน ทําใหเขายอมรับเปาหมายของ
องคการ มีทัศนคติที่ดีตอองคการ มีความปรารถนาที่จะรักษาสภาพการเปนสมาชิกขององคการไว 
เพื่อที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ  
 ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 
 ทฤษฎีลําดับขั้นของความตองการ 
  เสรี วงษมณฑา (2542, หนา 39-40 อางอิงจาก Maslow, 1954) ไดเสนอทฤษฎีลําดับขั้น
ของความตองการซึ่งอธิบายถึงความตองการและความพอใจของมนุษยทั้งหมด 5 ขั้นตอน ดังนี้ 
 1.  ความตองการทางดานรางกาย (physiological needs) เปนความตองการขั้นพื้นฐานเพื่อ
ความอยูรอด เชน อาหาร น้ํา ความอบอุน ที่อยูอาศัยและการนอนหลับ การพักผอน Maslow ได
กําหนดตําแหนงซึ่งความตองการเหลานี้ไดรับการตอบสนองไปยังระดับที่มีความจําเปน เพื่อให
ชีวิตอยูรอดและความตองการอื่นจะกระตุนบุคคลตอไป 
 2.  ความตองการความมั่นคงหรือความปลอดภัย (security or safety needs) ความตองการ
เหลานี้เปนความตองการที่จะเปนอิสระจากอันตรายทางกายและความกลัวตอการสูญเสียงาน 
ทรัพยสิน อาหาร หรือที่อยูอาศัย 
 3.  ความตองการการยอมรับหรือความผูกพัน (affiliation or acceptance needs) เนื่องจาก
บุคคลอยูในสังคมจะตองการยอมรับจากบุคคลอื่น 
 4.  ความตองการการยกยอง (esteem needs) ตามทฤษฎีของมาสโลว เมื่อบุคคลใดไดรับ
การตอบสนองความตองการการยอมรับแลว จะตองการการยกยองตัวเองจากบุคคลอื่น ความ
ตองการนี้เปนการพึงพอใจในอํานาจ (power) ความภาคภูมิใจ (prestige) สถานะ (status) และความ
เชื่อมั่นในตนเอง (self – confidence) 
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 5.  ความตองการความสําเร็จในชีวิต (need for self-actualization) มาสโลวคํานึงวาความ
ตองการในระดับสูงสุดเปนความปรารถนาที่จะสามารถประสบความสําเร็จ เพื่อท่ีจะมีศักยภาพและ
บรรลุความสําเร็จในสิ่งใดสิ่งหนึ่งในระดับสูงสุด 
 ทฤษฎี Side-bet 
 เบคเคอร และคารเปอร (Becker & Carper, 1956, p.289) ไดคิดทฤษฎีที่พัฒนามาจาก
กรอบการศึกษาของแนวคิดเชิง exchange หรือที่เรียกวา reward-cost notation ซ่ึงสาระสําคัญที่
เสนอไวคือ แนวคิดที่อธิบายถึงเหตุผลที่บุคคลเกิดความผูกพันตอส่ิงหนึ่งส่ิงใดเปนเพราะวาบุคคล
นั้นไดสรางการลงทุน (side-bet) ตอส่ิงนั้น ๆ ไว เพราะฉะนั้นถาเขาไมมีความผูกพันตอส่ิงนั้น 
ตอไปก็จะทําใหเขาสูญเสียมากกวาการผูกพันไว จึงเปนสิ่งที่ตองทําโดยไมมีทางเลือก ระดับ
ความสําคัญของการลงทุนในบางประการจะผันแปรตามมิติระยะเวลา กลาวคือคุณภาพของสิ่งที่
ลงทุนไป จะมีมูลคาเพิ่มสูงขึ้นตามระยะเวลาที่บุคคลไดเสียไปในเรื่องนั้น ๆ เชน ตัวแปรอายุการ
ทํางานในองคการ บุคคลที่ทํางานใหกับองคการนานเทาใดก็จะทําใหเกิดการสะสมทรัพยากรที่จะ
ไดรับจากระบบการจางขององคการมากขึ้น ในรูปของเงินเดือน สวัสดิการ และอํานาจหนาที่หรือ
ส่ิงที่ไดอุทิศในรูปของกําลังกาย กําลังใจ ดังนั้นบุคคลที่ทํางานอยูกับองคการนานยอมตัดสินใจ
ลาออกจากองคการไดยากลําบากกวาคนที่ทํางานกับองคการมาไมนาน เพราะเขาจะพิจารณาวาหาก
ลาออกจากองคการก็เทากับวาการลงทุนของเขาที่ไดสะสมไวยอมสูญเสียไปดวย ซ่ึงอาจจะไมคุมคา
กับผลประโยชนที่จะไดรับจากองคการใหม 
 ทฤษฎีความคาดหวัง 
 Victor H. Vroom (1964, อางถึงใน มัลลิกา  ตนสอน, 2544, หนา 39-41) ไดพัฒนาทฤษฎี
ความคาดหวัง (expectancy theory) โดยเขาใหคําจํากัดความของคําวา “การจูงใจ” (motivation) วา
เปนกระบวนการในการชี้นําและตัดสินใจเลือกทางเลือกจากรูปแบบที่เปนธรรมชาติ (voluntary) 
ของกิจกรรม โดย Vroom มองวาพฤติกรรมสวนใหญของบุคคลจะอยูภายใตการควบคุมที่เกิดขึ้น
โดยธรรมชาติ (voluntary control) ของเขาและเปนผลมาจากการจูงใจ ซ่ึงสมควรทําความเขาใจ
แบบจําลองทฤษฎีความคาดหวัง ดังภาพที่ 2.2 
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  ความคาดหวัง     ความคาดหวัง 
   หวัง E ไป P           P ไป O 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

แรงพยายาม  ผลการ

ปฏิบัติงาน

ผลลัพธ 

ระดับแรก

ผลลัพธ 

ระดับแรก

ผลลัพธ 

ระดับแรก

ผลลัพธ 

ระดับที่สอง

ผลลัพธ 

ระดับที่สอง

ผลลัพธ 

ระดับที่สอง

ผลลัพธ 

ระดับที่สอง

ผลลัพธ 

ระดับที่สอง

ความคาดหวัง            ความคาดหวัง 

หวัง E ไป P                                        P ไป O 

ผลลัพธ 

ระดับที่สอง

ภาพที่ 2.2  แบบจําลองทฤษฎีความคาดหวัง 
ที่มา : มัลลิกา  ตนสอน , 2544, หนา 40 
 
 แบบจําลองทฤษฎีความคาดหวังในภาพแสดงสวนประกอบสําคัญในความคาดหวัง การ
จูงใจและพฤติกรรมของบุคคลดังนี้ (มัลลิกา  ตนสอน , 2544, หนา 41) 
 1.  ผลลัพธ (outcomes) 
  เปนผลที่เกิดขึ้นจากการแสดงพฤติกรรม ซ่ึงสามารถแบงออกเปน 2 ระดับตอไปนี้ 
  1.1  ผลลัพธระดับแรก (first level outcomes) เปนผลจากการแสดงพฤติกรรม ซ่ึงมักจะ
เกี่ยวของกับเนื้องาน ไดแก ผลิตภาพ คุณภาพของงาน การขาดงาน การเขา-ออกจากงาน 
  1.2  ผลลัพธระดับที่สอง (second level outcomes) เปนเหตุการณที่เกิดขึ้นตอจาก
ผลลัพธระดับแรก ซ่ึงจะเปนรางวัลหรือการลงโทษ ไดแก การขึ้นเงินเดือน การเลื่อนตําแหนง การ
ยอมรับหรือปฏิเสธจากกลุม หรือการใหออกจากงาน 
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 2.  เครื่องมือ (instrumentality) 
  เปนการรับรูในความสัมพันธระหวางผลลัพธระดับแรก และผลลัพธระดับที่ 2 ของ
บุคคล ซ่ึงจะเกี่ยวของกับความเชื่อมั่นของเขาวา ผลลัพธระดับแรกจะกอใหเกิดผลลัพธระดับที่ 2  
ไดอยางไร ซ่ึงอาจจะมีผลสูงทั้งในดานบวก (positive) หมายถึง ถาเกิดผลลัพธในระดับแรกแลว      
มีโอกาสสูงมากที่จะเกิดผลลัพธระดับที่ 2 หรือผลในดานลบ (negative) ที่ผลลัพธในระดับที่ 2       
มีโอกาสนอยที่จะเกิดขึ้น  ถึงแมจะเกิดผลลัพธระดับแรกแลวก็ตาม 
 คุณคา (value) เปนความพอใจที่บุคคลมีผลลัพธซ่ึงเปนบวก เมื่อผลลัพธที่เกิดขึ้นเปนสิ่งที่
เขาตองการ และจะเปนลบเมื่อผลลัพธที่เกิดขึ้นไมเปนไปตามที่เขาตองการ หรืออาจจะเปนศูนยถา
บุคคลไมรูสึกถึงความแตกตางไมวาจะมีหรือไมมีผลลัพธเกิดขึ้น (ไมเห็นความสําคัญ) ซ่ึงจะใช
คุณคาในการอธิบายความพอใจของบุคคลที่มีตอผลลัพธทั้งสองระดับ 
 ความคาดหวัง (expectancy) เปนความเชื่อของบุคคลวาโอกาสหรือความนาจะเปนของ
การแสดงพฤติกรรมจะกอใหเกิดผลลัพธขึ้น ซ่ึงสามารถกําหนดคาตั้งแต 0 ถึง 1 โดย 0 จะหมายถึง 
ไมมีโอกาสที่จะเกิดผลลัพธ  ขณะที่ 1 จะหมายถึงผลลัพธจะเกิดขึ้นอยางแนนอน ถาบุคคลแสดง
พฤติกรรมนั้น ๆ  
 บุคคลจะมีความคาดหวังในแรงพยายาม-ผลการปฏิบัติงาน (effort performance 
expectancy) ซ่ึงแสดงโดยการรับรูของบุคคลในความอยากที่จะแสดงพฤติกรรม ตัวอยางเชน 
ทํางานใหสําเร็จในระยะเวลาที่กําหนด เปนตน และโอกาสที่จะประสบความสําเร็จโดยมีความ
คาดหวังในผลการปฏิบัติงาน ผลลัพธ (performance-outcomes expectancy) อยูในใจของแตละคน 
ซ่ึงอาจเปนผลรางวัลหรือการลงโทษ ตัวอยางเชน ถาบุคคลทํางานเสร็จกอนเวลา เขาจะไดหยุดพัก 
เปนตน จะเห็นวา ทฤษฎีความคาดหวังพยายามที่จะอธิบายวา เหตุใดบุคคลจึงเต็มใจที่จะใชความ
พยายามทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ ซ่ึงอาจจะตอบไดวา บุคคลจะทําส่ิงที่เขาสามารถจะ
ทําเมื่อเขาตองการจะทํา ดังนั้นผูจัดการจะตองเขาใจความคิดของผูใตบังคับบัญชา เพื่อที่จะ
สนับสนุนใหเขาทํางานบรรลุเปาหมายขององคการ  
 

แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารองคการ 
 
 ความหมายของการบริหารองคการ 
 กิติมา  ปรีดีดิลก  (2529, หนา 25) ใหความหมายของ  การบริหาร (administration) 
หมายถึง กิจกรรมตาง ๆ ที่บุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไป รวมมือกันดําเนินการเพื่อบรรลุวัตถุประสงค
อยางใดอยางหนึ่ง หรือหลายอยางรวมกัน ดังนั้นการบริหารจะตองเกี่ยวของกับ 
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 1.  บุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไป 
 2.  รวมมือกันทํากิจกรรมอยางใดอยางหนึ่งหรือหลายอยาง 
 3.  เพื่อบรรลุวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งหรือหลายอยางรวมกัน 
 ธงชัย  สันติวงษ (2539, หนา 16) ใหความหมายขององคการวาเปนการรวมกลุมของคน
ตั้งแตสองคนขึ้นไปที่เขามารวมกันทํางานในลักษณะกลุม เพื่อใหสามารถทํางานสําเร็จตาม
วัตถุประสงคที่สูงขึ้นและยากขึ้น เพื่อใหไดผลผลิตออกมาตอบสนองความตองการในระหวางมวล
มนุษยไดมากขึ้น องคการเปนเครื่องมือสําคัญของมนุษย เปนส่ือกลางที่จะชวยอํานวยใหมนุษยซ่ึง
ตางฝายตางก็มีความสามารถจํากัดแตกตางกันไปใหไดมีโอกาสเขามารวมกัน เพื่อเพิ่มกําลัง
ความสามารถใหสามารถทํางานที่ยากขึ้นและใหญขึ้น  ใหมีทางสําเร็จลงไดรวดเร็วทันใช 
เปรียบเสมือนกับการพยายามที่จะใหมีการรวมคนและทรัพยากรอื่น ๆ ใหกลับกลายเปนองคการที่มี
ลักษณะเหมือนการสรางคนใหมีขนาดที่ใหญขึ้น ทั้งนี้ โดยกลไกของการยอมรับเอาหลักการของ
การแบงงานกันทําตามความถนัด (specialization) มาใช และโดยวิธีการนําเอาผลผลิตที่ตางฝายตาง
ผลิตไดเหลานี้มาแลกเปลี่ยนกัน 
 อุทัย หิรัญโต (2550, หนา 24) สรุปความหมายขององคการ วา องคการ หมายถึง กลุมคน
หรือเอกชนหลาย ๆ คนมารวมกันทํางาน โดยมีการจัดระเบียบ (organized) ขึ้น การจัดระเบียบ 
หมายถึง การจัดในเรื่องความสัมพันธตอกันโดยมีขอบังคับระเบียบวินัย สิทธิ หนาที่ หัวหนา รายได 
รายจาย ตลอดจนความคิดเห็น หนวยงานราชการตาง ๆ เชน กระทรวง ทบวง กรม กอง ฯลฯ เปน
องคการ นอกจากนี้พรรคการเมือง สมาคม บริษัท หางราน องคการสหประชาชาติ ตลอดจนโลกก็
เปนองคการเชนเดียวกัน 
 องคการหรือหนวยงานนัน้ จดัวาเปนปจจยัที่มีความสําคัญตอการบริหาร ไมวาจะเปนการ
บริหารราชการ หรือการบริหารธุรกิจก็ตาม องคการเปนศูนยกลางกิจกรรมที่รวมประกอบกันขึน้
เปนหนวย ถาเปนหนวยงานเพื่อสาธารณะ เรียกวา องคการบริหารราชการ ถาเปนหนวยงานของ
เอกชน เรียกวา องคการบริหารธุรกิจ องคการเปนการรวมของบุคคลอยางมีแบบแผน มีการพัฒนา
ความตองการใหดําเนินไปตามนโยบาย ระเบียบวินยั เทคนิคการปฏิบัติงาน และการปรับตัวใหเขา
กับสภาพแวดลอม เพราะสภาพแวดลอมเปนปจจยัสําคัญตอการบริหารงานองคการ องคการเปน
ระบบหนึ่งของสังคม ซ่ึงเปนสังคมที่มีโครงสรางที่มีรูปแบบโดยมคีวามสัมพันธระหวางนายกบั
ลูกนอง และสังคมขององคการมีหลายขนาดทั้งใหญและเล็กตางกัน โดยท่ัวไปองคการควรคํานึงถึง 
คือ ลักษณะความจําเปนทีจ่ะตองมีระเบยีบแบบแผน จัดแบงสวนของงาน จดับุคคลและกลุม
บุคลากรเขาประจําสวนตาง ๆ ของงาน และตองคํานึงถึงวาจะจัดสรรทรัพยากรเหลานี้อยางไรทีจ่ะ
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กอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย (มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช, 
2549, หนา 136)  
 องคการเปนระบบยอยของสังคมซึ่งประกอบไปดวยบุคคล ซ่ึงมีภาระหนาที่ความ
รับผิดชอบมาทํางานรวมกันตามโครงสรางและรูปแบบที่กําหนดไว เพราะฉะนั้นอาจจะกลาวไดวา 
ในสังคมใดก็ตามจะตองมีองคการเปนปจจัยที่สําคัญอยางหนึ่งในฐานะที่องคการเปนระบบยอยของ
ระบบบริหาราชการทําหนาที่สนองตอบความตองการของประชาชนใหมีประสิทธิภาพและมี
ประสิทธิผล แนนอนที่สุดปจจัยขององคการยอมไดแก คน (man) เงิน (money) และวัตถุดิบ 
(materials) ปจจัยสําคัญของการบริหาร คือ 3M อันเปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหการทํางานภายใน
องคการดําเนินไปได ภายใตโครงสรางและเทคนิคทางการบริการขององคการ (มหาวิทยาลัย
รามคําแหง, 2546, หนา 194) 
 ทฤษฎีองคการ (organization theory) เปนหลักการศึกษาถึงโครงสรางและการออกแบบ
องคการ ซ่ึงหลักการนี้จะอธิบายและกําหนดลักษณะองคการ โดยอธิบายวาองคการถูกจัดตั้งขึ้นมา
ไดอยางไร และใหขอเสนอแนะการสรางองคการในลักษณะใดที่จะกอใหเกิดประสิทธิผลแก
องคการเอง 
 แนวคิดเก่ียวกับการบริหารองคการ 
 การบริหารองคการ มีจุดมุงหมายสําคัญอยูที่ตองการใหงานบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนด
ไวอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเปนกระบวนการวางแผน การจัดการ และการควบคุมกํากับความ
พยายามของสมาชิกองคการและใชทรัพยากรอื่น ๆ เพื่อความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ (สม
ยศ นาวีการ, 2533, หนา 26) 
 กุลธน  ธนาพงศธร (2539, หนา 295) กลาววา การที่บุคลากรขาดศักยภาพในการทํางาน
อาจเนื่องจาก ขาดแรงจูงใจในการทํางาน ดังนั้น ผูบริหารควรเขาใจความตองการขั้นตาง ๆ ของ
มนุษยเสียกอน จึงจะตอบสนองความตองการนั้น ๆ ของมนุษยไดถูกตองอยางมีประสิทธิภาพ และ
สามารถโนมนาวใหบุคลากรปฏิบัติงานเต็มความสามารถที่เขามีอยู และทํางานดวยความสนุกและ
ตองการที่จะปฏิบัติงานเพื่อตนเอง ซ่ึงจะสงผลดีตอองคการ 
 พยอม วงศสารศรี (2534, หนา 212) สรุปแนวคิดของนักจิตวิทยาเกี่ยวกับการจูงใจ
ออกเปน 2 ประเภท 
 1.  การจูงใจภายใน (intrinisic motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความตองการ
จะทําบางสิ่งบางอยางดวยจิตใจของตนเอง โดยไมตองใชส่ิงใด ๆ มากระตุนการจูงใจประเภทนี้มี
คุณคาตอการปฏิบัติงานตาง ๆ เปนอยางยิ่ง การจูงใจประเภทนี้ ไดแก 
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  1.1  ความตองการ (needs) เปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไปวาคนเราทุกคนมีความตองการ
และความตองการทําใหเกิดแรงขับ แรงขับทําใหคนเราแสดงพฤติกรรมเพื่อใหบรรลุเปาหมาย ซ่ึงจะ
เกิดผลคือ ความสบายใจ ความพอใจ เชน ความตองการความสําเร็จทําใหบุคคลเกิดแรงจูงใจในการ
กระทําพฤติกรรมตาง ๆ เพื่อใหไดมาซึ่งความสําเร็จ 
  1.2  ความสนใจพิเศษ (special interest) ถาผูปฏิบัติงานคนใดมีความสนใจสิ่งใดเปน
พิเศษ จะมีความตั้งใจในการทํางาน ทําใหงานประสบความสําเร็จไดในเวลาอันรวดเร็ว 
  1.3  ทัศนคติหรือเจตคติ (attitude) หมายถึง ความรูสึกนึกคิดที่บุคคลมีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง
นั้น เปนการจูงใจภายในที่กระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรม เชน ถาผูปฏิบัติมีทัศนคติที่ดีตอหัวหนา
งาน จะมีผลตอการทํางานเปนอยางยิ่ง 
 2.  การจูงใจภายนอก (extrinsic motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ไดรับการ
กระตุนจากภายนอก เพื่อนําไปสูการแสดงพฤติกรรมตามจุดมุงหมายของผูกระตุน การจูงใจ
ภายนอก ไดแก เปาหมาย หรือการคาดหวังของบุคคล ความกาวหนา และเครื่องลอตาง ๆ เชน การ
ชมเชย การติเตียน การใหรางวัล การประกวด การลงโทษ และการแขงขัน เปนตน 
 แนวคิดเก่ียวกับสวัสดิการ 
 การจัดสวัสดิการใหแกขาราชการ พนักงาน คนงาน รวมท้ังเจาหนาที่และพนักงานของ
องคการรัฐวิสาหกิจและองคการเอกชน เปนที่ยอมรับกันแลววาเปนสิ่งจําเปนและมีความสําคัญมาก  
โดยเฉพาะสภาพปจจุบัน คาจาง คาตอบแทนหรือเงินเดือนที่พนักงานไดรับนั้น ไมเพียงพอตอการ
ดํารงชีพ องคการควรจะตองมีการบริหาร สวัสดิการ และประโยชนเกื้อกูลดานตาง ๆ ใหกับ
พนักงานเพื่อเปนขวัญกําลังใจ จูงใจ และเพื่อเปนการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคการได
นาน ๆ โดยมีผลตอบแทน มีบริการและสวัสดิการใหเพียงพอในระดับหนึ่ง 
 ความหมายของสวัสดิการ 
 สวัสดิการ (welfare) หมายถึง การบริการหรือการจัดกิจกรรมใดที่หนวยราชการหรือ
องคการธุรกิจจัดใหมีขึ้น เพื่อใหขาราชการ พนักงานหรือผูปฏิบัติงานในองคการนั้น ๆ ไดรับความ
สะดวกสบายในการทํางาน มีความมั่นคงในอาชีพ มีหลักประกันที่แนนอนในการดําเนินชีวิตเปน
ผลประโยชนอ่ืนใดที่นอกเหนือจากเงินเดือนและคาจางที่ไดรับอยูเปนประจํา  ทั้งนี้เพื่อเปนสิ่งจูงใจ
ใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจในการทํางานและใชความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ 
อาจกลาวโดยสรุปวา สวัสดิการ หมายถึง การใหบริการและการใหผลประโยชนในรูปแบบตาง ๆ 
เชน ทางดานความปลอดภัย สุขภาพอนามัย ความสะดวกสบายตาง ๆ กับพนักงาน เพื่อเสริมสราง
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน (กุลธน ธนาพงศธร, 2539, หนา 301 – 302) 
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 วัตถุประสงคของการจัดสวัสดิการ 
 องคการจําเปนตองจัดสวัสดิการใหกับบุคลากร โดยมีวัตถุประสงค ดังนี้ 
 1.  เพื่อสรางขวัญและกําลังใจใหกับบุคลากรในหนวยงาน เพื่อใหพนักงานมีความพึง
พอใจอุทิศเวลาและแรงงานใหกับองคการ 
 2.  เพื่อเปนการจูงใจในการสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพเขาปฏิบัติงาน 
 3.  เพื่อบํารุงรักษาบุคลากรใหมีความจงรักภักดี ซ่ือสัตยตอองคการ 
 4.  เพื่อเพิ่มผลผลิตของหนวยงาน และใหงานในองคการเกิดประสิทธิภาพ 
 ลักษณะของสวัสดิการ 
 สวัสดิการมีหลายประเภท จําแนกออกเปน 3 ลักษณะ ตามลักษณะโครงสราง ไดแก  
 1.  สวัสดิการทางดานเศรษฐกิจ (economics) ซ่ึงไดแก บําเหน็จบํานาญ (pension) การ
ประกันชีวิต (life insurance) การบริการชวยเหลือดานสุขภาพและอุบัติเหตุ (health and accident 
service) การรวมกลุมเพื่อการใหกูยืมเงิน (credit union) และเงินสมทบทุนรวมกันระหวางนายจาง
และผูปฏิบัติงาน (provident fund) 
 2.  สวัสดิกการดานนันทนาการ (recreation) ไดแก การแสดงละคร ทัศนศึกษา การเลน
กีฬาตาง ๆ กิจกรรมทางสังคม และกลุมสนใจอื่น ๆ 
 3.  สวัสดิการดานการอํานวยความสะดวกตาง ๆ (facilitative) เปนการบริการ เพื่ออํานวย
ความสะดวกสบายตามที่ผูปฏิบัติงานทุกคนจําเปนตองมีในการดํารงชีวิต ไดแก ดานสุขภาพและ
การรักษาพยาบาล ดานที่อยูอาศัย ดานพาหนะรับสง ดานการจัดจําหนายสินคาราคาถูก ดาน
รานอาหาร ดานความปลอดภัยในการทํางาน การบริการการศึกษา และหองสมุด และดานการ
บริการเพื่อความสะดวกสบายอื่น ๆ เชน การใหคําปรึกษาดานกฎหมาย เปนตน 
 ประโยชนของการจัดสวัสดิการ 
 ประโยชนของการจัดสวัสดิการประเภทตาง ๆ  มีดังนี้ คือ 
 1.  จะเพิ่มพูนผลผลิตใหสูงขึ้น 
 2.  จะทําใหการสรรหาคนมาทํางานบังเกิดผลมากขึ้น 
 3.  เพิ่มพูนกําลังขวัญและความจงรักภักดีตอองคการ 
 4.  จะทําใหการเขาออกและการขาดงานบอย ๆ ของคนงานนอยลง 
 5.  กอใหเกิดการประชาสัมพันธที่ดี 
 6.  ลดอิทธิพลของสหภาพแรงงานไมวาจะเปนการแสดงตัว หรือการแสดงศักยภาพให
ปรากฏ 
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 7.  ลดการปฏิบัติอันเปนการแทรกแซงของรัฐบาล การจัดสวัสดิการใหแกบุคลากรนับวา
เปนการใหแรงกระตุน แรงจูงใจทางดานบวก 
 กุลธน  ธนาพงศธร (2539, หนา 305) ไดจําแนกประเภทของสวัสดิการที่องคการจัด
ใหแกบุคคลเปน 5 ประเภท คือ 
 1.  สวัสดิการเนื่องจากการทํางานพิเศษ เชน คาอาหาร ทํางานลวงเวลา 
 2.  สวัสดิการที่ใหเมื่อมิใหทํางาน เชน สวัสดิการลาหยุดพักผอนประจําป 
 3.  สวัสดิการเพื่อประกันความมั่นคงแกบุคลากร เชน การประกันชีวิต บาดเจ็บ และ
ทุพพลภาพ 
 4.  สวัสดิการเพื่ออํานวยความสะดวกสบายแกบุคลากร เชน บริการอาหารกลางวัน การ
จัดบริการรถรับ-สง 
 5.  สวัสดิการเพื่อเปนรางวัลตอบแทนแกบุคลากร เชน โบนัส 
 แนวความคิดเก่ียวกับการจัดองคการ 
 การจัดตั้งองคการที่ดีและมีประสิทธืภาพไมใชเร่ืองงาย จะตองมีการเตรียมการอยางดี มี
การใชทรัพยากรไดถูกตองและมีเปาหมายที่แนนอนอขององคการ ดังนั้นกอนการจัดองคการจึง
จําเปนตองกําหนดใหแนนอนและรูเกี่ยวกับสิ่งตาง ๆ ดังนี้ (กิติมา ปรีดีดิลก, 2529, หนา 28) 
 1.  หนาที่และความมุงหมาย 
 2.  ขนาดและความซับซอนของกิจการ 
 3.  ตองการผลมากนอยเพียงใด 
 4.  ตองการความรวมมือแคไหน จากใครบาง 
 5.  การเปลี่ยนแปลงขององคการมีมากนอยเพียงใด 
 6.  องคการตั้งที่ไหน 
 7.  จะหาทรัพยากรไดหรือไม 
 8.  หัวหนาองคการควรมีลักษณะอยางไร และหาไดที่ไหน 
 9.  ลักษณะงานและอํานาจหนาที่ในองคการ 
 การจัดองคการเปนหนาที่สําคัญอยางหนึ่งในการบริหารงาน ถาหากวาปราศจาการจัด
องคการแลวความไมมีระเบียบมักจะเกิดขึ้น 
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ประวัติความเปนมาบริษัท TNIS จํากัด 
 
 บริษัท TNIS เปนบริษัทที่ใหบริการดานการวางระบบไอทีครบวงจร เปนธุรกิจหลักที่
มุงมั่นและทุมเทความรู ประสบการณ ในการใหคําปรึกษาดานกระบวนการทางธุรกิจ  ดานการเงิน
การธนาคาร ในการวางระบบไอที เพื่อผลักดันใหองคกรยุคใหมไดนําเทคโนโลยีมาสนับสนุนการ
ดําเนินธุรกิจไดอยางสมบูรณแบบและมีประสิทธิภาพสูงสุด ประกอบกับมีทีมงานที่เชี่ยวชาญให
คําปรึกษา สนับสนุนการดําเนินโครงการดานการวางระบบไอทีใหแกลูกคาไดตรงความตองการ 
อันนํามาซึ่งผลตอบแทนที่คุมคาแกลูกคาไดอยางเหมาะสม ในฐานะผูนําดานการวางระบบไอทีครบ
วงจร (Consulting & IT Services Company) ของคนไทย  ซ่ึงภูมิใจที่ไดนําเสนอบริการที่มีคุณภาพ
และทรงคุณคาสูงสุดสูลูกคา เพื่อชวยเพิ่มประสิทธิภาพและศักยภาพการแขงขันของลูกคาในตลาด
การคาทั้งในระดับประเทศและระดับโลกอยางยั่งยืน  
 บริษัท ที.เอ็น.อินฟอรเมชั่น ซิสเท็มส จํากัด หรือ TNIS กอตั้งเมื่อป 2532 ดวยทุนจด
ทะเบียน 140 ลานบาท เดิมชื่อบริษัท ที.เอ็น.-นิกซดอรฟ คอมพิวเตอร (ประเทศไทย) จํากัด เปน
บริษัทรวมทุนระหวางนิกซดอรฟ คอมพิวเตอร เอจี กับบริษัท ไทยสงวนวานิช 2489 จํากัด ดําเนิน
ธุรกิจหลักดานการจัดหาคอมพิวเตอรฮารดแวร (hardware supplier)  
 ตอมาในป 2540 มีการปรับเปลี่ยนโครงสรางการรวมทุน โดยกลุมไทยสงวนวานิช 2489 
ไดถือหุนในบริษัท 100%  และไดเปลี่ยนชื่อเปน  "บริษัท ที.เอ็น. อินฟอรเมชั่น ซิสเท็มส จํากดั" 
เมื่อวันที่ 3 ตุลาคม 2540 รวมทั้งเปลี่ยนบทบาทจากซัพพลายเออรมาเปนผูใหบริการติดตั้งระบบ 
หรือ Systems Integrator (SI) 
 นับจากนั้น บริษัท ที.เอ็น.อินฟอรเมชั่น ซิสเท็มส จํากัด ในฐานะเอสไอโดยทีมงานชาว
ไทย ไดกาวสูความเปนผูนําดานการบริหารโครงการคอมพิวเตอรขนาดใหญ (Total Project 
Management) การจัดการเทคโนโลยี (Technology Management) การบริหารความเปลี่ยนแปลง 
(Change Management) ตลอดจนการบริหารความสัมพันธลูกคา (Customer Relationship 
Management) ของไทยอยางครบวงจรจนถึงปจจุบัน บริษัทสามารถนําองคกรฝาฟนวิกฤติทาง
เศรษฐกิจในป 2540 มาไดอยางแข็งแกรง ซ่ึงบริษัทไดทุมเทในดานการพัฒนาบุคลากรระดับมือ
อาชีพชาวไทย เพื่อรองรับธุรกิจไทย ทามกลางกระแสการบุกตลาดไทยของเอสไอตางประเทศ
จํานวนมาก  ในสถานการณการแขงขันทางการตลาดที่ไมเคยหยุดนิ่งของเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ประกอบกับวิสัยทัศนของผูบริหาร บริษัทไดตระหนักถึงแนวทางการใหบริการกับลูกคา ตอง
เดินหนาและพัฒนาการที่ไมหยุดยั้ง เพื่อตอบสนองความตองการของลูกคาใหไดรับความพึงพอใจ
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และประโยชนสูงสุด ทั้งในแงของกระบวนการทางธุรกิจ (Business Process) และระบบไอทีของ
องคกร (IT system) 
 ดวยความพรอมของบุคลากรที่เราไดวางรากฐานอยางแข็งแกรงและตอเนื่องตลอด
ระยะเวลาหลายป บริษัท ที.เอ็น.อินฟอรเมชั่น ซิสเท็มส จึงไดกาวสูการเปลี่ยนแปลงครั้งใหญอีก
คร้ัง โดยปรับโครงสรางและทิศทางการดําเนินธุรกิจ จากซิสเท็ม อินทิเกรเตอร เปนผูนําดานการวาง
ระบบไอทีครบวงจร หรือ Consulting & IT Services Company เพื่อเดินไปขางหนาพรอมกับองคกร
ของลูกคา ดวยศักยภาพการใหคําปรึกษาดานกระบวนการทางธุรกิจ และระบบไอที ที่ผนึกรวมเปน
หนึ่งเดียวกัน เพื่อผลักดันใหองคกรยุคใหมไดนําเทคโนโลยีมาสนับสนุนการดําเนินธุรกิจไดอยาง
สมบูรณแบบและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 นอกจากนี้ ยังมีพันธมิตรธุรกิจระดับโลกที่ครอบคลุมการจัดหาระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศครบวงจร ซ่ึงชวยสรางเสริมความแข็งแกรงใหกับบริษัท ประกอบดวย พันธมิตรกลุม
ผูคาฮารดแวร ไดแก ซัน ไมโครซิสเต็มส ฮิวเลตต-แพคการด เดลล และวินคอร-นิกซดอรฟ 
พันธมิตรดานซอฟตแวร ไดแก เอสเอพี ซานเชส ออราเคิล ไอบีเอ็ม-อินฟอรมิกซ ไมโครซอฟท 
รวมถึงความรวมมือกับบริษัทที่ปรึกษาดานเทคโนโลยีสารสนเทศชั้นนําของโลก เชน แบริ่งพอยท 
เปนตน  
 ภายใตโครงสรางธุรกิจใหม ใหความสําคัญกับการดําเนินโครงการ ใหประสบ
ความสําเร็จแบบครบวงจรนับตั้งแตการวิเคราะห และใหคําปรึกษาดานกระบวนการทางธุรกิจ 
(Business Consultancy) การจัดหาซอฟทแวรโซลูช่ันที่เหมาะสม การนําระบบมาใชใหเกิด
ประโยชนสูงสุด การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) และการบริการหลังการขาย 
ดวยบุคลากรทั้งส้ินราว  400 คน ของบริษัท ที.เอ็น.อินฟอรเมชั่น ซิสเท็มส  จํากัด ซ่ึงมีทีมงาน
ผูเช่ียวชาญเฉพาะดาน โดยเฉพาะอยางยิ่งในกลุมธุรกิจธนาคารและสถาบันการเงิน (Banking & 
Financial) ซ่ึงมีทีมที่ปรึกษา ราว 60 คน มีโซลูช่ันหลักคือ Core Banking System และกลุมระบบไอ
ทีสําหรับองคกรขนาดใหญ (Enterprise System) ซ่ึงมีทีมผูเชี่ยวชาญราว 100 คน ใหคําปรึกษาและ
วางระบบครบวงจร โดยเปนที่ปรึกษาที่วางระบบการการบริหารทรัพยากรขององคกรขนาดใหญ 
(Enterprise Resource Planning) ดวยซอฟทแวร SAP R/3 มากที่สุดในประเทศไทย 
 นอกจากนี้ บริษัทยังมีทีมงานสนับสนุนดานบริการหลังการขายที่สําคัญ (IT services) 
ผานศูนยบริการหลังการขาย 22 แหงทั่วประเทศ ที่ไดรับการรับรองมาตรฐาน ISO 9001 เวอรช่ัน 
2000 ที่พรอมใหการบริการแกลูกคาตลอด 24 ช่ัวโมง ผานระบบออนไลน  เพื่อนําเสนอบริการที่
ตรงตามความตองการของลูกคาอยางแทจริง โดยโครงสรางธุรกิจในปจจุบัน ประกอบดวยกลุม
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ธุรกิจหลักที่มีโครงสรางการบริการสอดคลองกับลักษณะของธุรกิจของลูกคาพรอมทั้งทีมงาน
ผูเชี่ยวชาญคอยใหบริการแกลูกคา ประกอบดวย 
 1.  กลุมธุรกิจธนาคารและสถาบันการเงิน (banking & financial) 
 2.  กลุมธุรกิจองคกรขนาดใหญ (enterprise system) 
 3.  กลุมธุรกิจภาครัฐ (government accounts) 
 4.  กลุมบริการเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT services & retail business)  
 นอกจากนี้ ผูเชี่ยวชาญในแตละกลุมธุรกิจยังไดรับการสนับสนุนจากหนวยงาน
สวนกลางตางๆ ของเรา อันประกอบดวย 
 1.  ฝายบริหารโครงการ 
 2.  ฝายพัฒนาซอฟทแวร 
 3   ฝายวิศวกรรมระบบ 
 4.  ฝายการตลาด 
 5.  ฝายบัญชีและการเงิน 
 6. ฝายพัฒนาบุคลากร 
 Our Vision 
 ในสภาพแวดลอมทางธุรกิจที่เปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วและการแขงขันที่สูงขึ้นใน
ปจจุบัน จะเห็นไดวา ไมมีธุรกิจใดที่เติบโตไดโดยปราศจากระบบสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพ ซ่ึง
ระบบสารสนเทศที่ดีนั้นจะตองมีองคประกอบสําคัญ ที่ชวยสนับสนุนกระบวนการทําธุรกิจ
ดังตอไปนี้ การรวบรวมขอมูล การประมวลผลขอมูล การวิเคราะหขอมูล และการสื่อสารขอมูล 
นอกจากนี้ยังพบวา ไมมีผูบริหารรายใดที่สามารถบริหารธุรกิจหรือตัดสินใจได โดยปราศจากการ
ใชหรือแลกเปลี่ยนขอมูลภายในองคกรรวมกัน ดังนั้น ความสําเร็จขององคกรจึงขึ้นอยูกับ
ประสิทธิภาพของระบบสารสนเทศ และความไดเปรียบทางธุรกิจที่เกิดจากการนําเทคโนโลยีดาน
ขอมูลมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด  
 ความตองการของลูกคาของบริษัทในปจจุบันไดเปลี่ยนแปลงไป เมื่อตองเผชิญกับ
สถานการณทางการตลาดที่เคล่ือนไหวอยางรวดเร็ว ขณะที่ธุรกิจจําเปนตองรักษาระดับ
ความสามารถทางการแขงขันอยูตลอดเวลา TNIS จึงไดเพิ่มขีดความสามารถของตนเองจากการเปน
ซิสเท็มส อินทิเกรเตอร เปนผูนําดานการวางระบบไอทีครบวงจร ใหบริการอยางสมบูรณแบบ ดวย
ทีมงานที่มีความเชี่ยวชาญและชํานาญสูงสุด ทําใหบริษัทสามารถวิเคราะหและใหคําปรึกษาดาน
กระบวนการทางธุรกิจ จัดหาโซลูช่ันที่เหมาะสม ดําเนินการใชระบบใหไดประโยชนสูงสุด การ
บริหารการเปลี่ยนแปลง และการบริการหลังการขาย การบริหารโครงการอยางครบวงจรและ

 
 

28 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

 
   

สมบูรณแบบ เพื่อรองรับความตองการของลูกคาในการเพิ่มประสิทธิภาพทางธุรกิจ และเตรียม
ความพรอมสําหรับการขยายธุรกิจในอนาคต 
 Our Service Philosophy 
 การบริการ ถือเปนหัวใจสําคัญของธุรกิจ บริษัทมีความเชี่ยวชาญการใหบริการอยาง
ครบวงจรตั้งแตการใหคําปรึกษาจนถึงบริการทั้งกอนและหลังการขาย ดวยเหตุนี้จึงทําใหบริษัทเปน
ซิสเท็มส อินทิเกรเตอร ที่มีฐานลูกคาที่แข็งแกรงครอบคลุมทั่วทุกภูมิภาคของประเทศ โดยสามารถ
ใหบริการผานเครือขายศูนยบริการอันทันสมัยและพรอมใหบริการตลอด 24 ช่ัวโมง ศูนยใหบริการ
ทั้ง 22 แหงตั้งอยูในทุกภาคของประเทศทําใหลูกคาไดรับการบริการอยางรวดเร็วและสะดวกสบาย 
โดยเฉพาะอยางยิ่งลูกคาที่มีเครือขายสาขากระจายอยูทั่วประเทศ นอกจากนี้ ศูนยใหบริการของ
บริษัท ยังไดรับการรับรองมาตรฐานสากล ISO 9001:2000 และมุงใหความสําคัญกับการพัฒนา
คุณภาพบุคลากรที่เปนวิศวกรระบบและนักพัฒนาโปรแกรมอยางตอเนื่อง 
 Our Core Business 
 บริษัทมีทีมผูเชี่ยวชาญเฉพาะ ภายใตโครงสรางธุรกิจหลักคือ 
 1.  บริการดานธุรกิจธนาคารและสถาบันการเงิน ( Banking & Financial services) 
 2.  บริการระบบไอทีสําหรับองคกรขนาดใหญ ( Enterprise System Services) 
 3.  ธุรกิจบริการเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT services)  
 บริการดานคําปรึกษาและวางระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ แบบ เอ็นด-ทู-เอ็นด ใน
ฐานะผูนําดานการวางระบบไอทีครบวงจร มีองคประกอบดังตอไปนี้  
 1.  Business Process : ใหบริการดานคําปรึกษา และวเิคราะหกระบวนการทางธุรกิจ 
เพื่อหายุทธศาสตรรวมกันในการปรับปรุงระบบไอทีขององคกร  
 2.  Software Application : จดัหาโซลูช่ันที่เหมาะสม โดยเนนการ Customize ให
สอดคลองกับกระบวนการทางธุรกิจ และตอบสนองความตองการขององคกรมากที่สุด  
 3.  Implementation : กําหนดกลยุทธการนําระบบมาใชใหประสบความสําเร็จ 
 4. Change Management : การบริหารการเปลี่ยนแปลง เพื่อเตรียมความพรอมองคกร 
ผูบริหาร และพนักงาน ใหมคีวามพรอมปฏิบัติงานหลังการปรับปรุงระบบไอทีอยางมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสูงสุด  
 5.  Maintenance & Service การบริการหลังการขาย เพื่อสนับสนุนและบํารุงรักษา
ระบบและอุปกรณ 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 อธิพล  วงษมหา  (2547: บทคัดยอ) วิจัยเร่ือง ศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอ
องคการ ของพนักงาน บริษัท คิง เพาเวอร ดิวตี้ฟรี จํากัด สาขาฯ  การวิจัยคร้ังนี้ มุงศึกษา ระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ ของพนักงาน บริษัท คิง เพาเวอร ดิวตี้ฟรี จํากัด สาขา
ฯ  เพื่อศึกษาความสัมพันธความผูกพันตอองคการของพนักงาน บริษัท คิง เพาเวอร ดิวตี้ฟรี จํากัด 
สาขาฯ ตามตัวแปรระดับการศึกษา ระดับตําแหนง งานที่รับผิดชอบ และลักษณะงาน รวมทั้ง
ขอเสนอแนะในการปรับปรุงความผูกพันตอองคการ ตามความตองการของพนักงาน 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานจํานวน 320 คน เครื่องมือที่ใชในการรวบรวม
ขอมูล เปนแบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณคา จํานวน 40 ขอ และแบบสอบถามปลายเปด 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล มีคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธ์ิการกระจาย 
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 
 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงาน บริษัท คิง เพาเวอร ดิวตี้ฟรี จํากัด สาขาฯ มีความ
ผูกพันตอองคการอยูในระดับมาก ปจจัยทั้ง 2 ปจจัย คือ ปจจัยดานชีวสังคม และปจจัยดานลักษณะ
งาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ปจจัยทั้ง 2 กลุม สามารถทํานายความผูกพันตอ
องคการได โดยปจจัยแตละดานมีตัวทํานายที่ดีหลายตัว คือ ปจจัยดานชีวสังคมมีตัวทํานายที่ดี คือ 
ระดับการศึกษา งานที่รับผิดชอบ และตําแหนง เรียงตามลําดับจากดีที่สุด และปจจัยดานลักษณะ
งานมีตัวทํานายที่ดี คือ ความสําเร็จในงาน งานที่มีโอกาสพบปะสังสรรคกับผูอ่ืน ความทาทายใน
งาน ความเปนอิสระในงาน และผลสะทอนกลับของงาน ขอเสนอแนะในการปรับปรุงความผูกพัน
องคการใหดียิ่งขึ้น คือ พนักงานมีสวนรวม ผูบริหารมีวิสัยทัศน บริหารดวยระบบคุณธรรม จัดคน
ใหเหมาะสมกับงาน การรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน 
 ชาลิสา  พรหมวิอินทร (2550: บทคัดยอ) ศึกษา ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการของพนักงาน: กรณีศึกษา บริษัท อินโดไซนา ฟาสเทนนิ่ง ซิสเท็มส จํากัด มีวัตถุประสงค
เพื่อศึกษาระดับการรับรูบรรยากาศองคการของพนักงาน และศึกษาระดับการรับรูความผูกพันตอ
องคการของพนักงาน รวมถึงศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความผูกพันตอ
องคการของพนักงาน โดยมีการเก็บรวบรวมขอมูลพนักงาน บริษัท อินโดไซนา ฟาสเทนนิ่ง      ซิส
เท็มส จํากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ จํานวน 104 คน โดยนําไปวิเคราะหหา
คาทางสถิติ อันไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติที่ใชในการทดสอบ
สมมติฐานคือ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) 
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 ผลการศึกษาพบวา ระดับการรับรูบรรยากาศองคการของพนักงานโดยภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง คิดเปนคาเฉลี่ย 2.89 ซ่ึงจะเห็นไดวา พนักงานมีความรูสึกที่ดีตอบรรยากาศใน
องคการ โดยพนักงานมีความรูสึกวาผูบริหารบริษัทจะพิจารณาความดีความชอบใหแกพนักงานที่มี
ผลการปฏิบัติงานดีเยี่ยมเสมอ การบริหารงานเปดโอกาสใหผูที่มีความคิดริเริ่มสรางสรรค 
นอกจากนี้พนักงานรูสึกวาบรรยากาศระหวางผูปฏิบัติงานในแผนกมีความเปนมิตร เมื่อพนักงาน
ไดรับมอบหมายงานที่ยาก พนักงานสามารถขอความชวยเหลือจากหัวหนางานหรือเพื่อนรวมงาน
ไดเสมอ ส่ิงที่ดีที่สุดในการทํางานคือ การหลีกเล่ียงขอโตแยง และพนักงานยังรูสึกวาผูปฏิบัติงานมี
ความรูสึกเปนสมาชิกคนหนึ่งในทีม ในสวนของระดับการรับรูความผูกพันตอองคการของ
พนักงานโดยภาพรวม อยูในระดับปานกลาง คิดเปนคาเฉลี่ย 2.97 ซ่ึงจะเห็นไดวา พนักงานรูสึกวา
องคการนี้มีการบริหารงานที่เหมาะสมแลว แมถึงเวลาเลิกงานแลว หากงานยังไมเสร็จพนักงานก็
เต็มใจจะอยูตอเพื่อทํางานใหแลวเสร็จ และพนักงานรูสึกภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการ 
 ในสวนของการศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
พบวา บรรยากาศองคการดานความอบอุน บรรยากาศองคการดานความเสี่ยง บรรยากาศองคการ
ดานการสนับสนุน บรรยากาศองคการดานรางวัล บรรยากาศองคการดานความเปนอันหนึ่ง         
อันเดียวกัน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ
บรรยากาศองคการดานการจัดการความขัดแยง ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการแต
อยางใด 
 พรรัตน  แกวจันทรทอง (2550: บทคัดยอ) ศึกษา ปจจัยที่มีผลตอความรูสึกเปนสวนหนึ่ง
ขององคการ: กรณีศึกษา บริษัท โกลบอล ยูทิลินี้ เซอรวิส จํากัด มีวัตถุประสงคเพื่อ (1) เพื่อศึกษาถึง
ระดับความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการของพนักงาน บริษัท โกลบอล ยูทิลินี้ เซอรวิส จํากัด  (2) 
เพื่อศึกษาถึงปจจัยที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมที่แสดงถึงความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ
ของพนักงาน บริษัท โกลบอล ยูทิลินี้ เซอรวิส จํากัด  (3) เพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมที่แสดงถึง
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการของพนักงาน บริษัท โกลบอล ยูทิลินี้ เซอรวิส จํากัด ที่มี
ลักษณะสวนบุคคลแตกตางกัน 
 กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานของบริษัท โกลบอล ยูทิลิตี้ เซอรวิส จํากัด 
ในแตละฝาย หนวยงาน จํานวน 325 คน และทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทาง
สถิติ ซ่ึงสถิติที่ใชในการวิเคราะห ไดแก การแจกแจงความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
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 ผลการศึกษาพบวา 
 1.  ระดับความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการของพนักงาน บริษัท โกลบอล ยูทิลิตี้ 
เซอรวิส จํากัด ในภาพรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ระดับความมุงมั่นที่จะ
ทํางานใหสําเร็จ และความภูมิใจที่เปนสมาชิกขององคการ อยูในระดับสูง ยกเวนความปรารถนาที่
จะอยูกับบริษัท อยูในระดับปานกลาง 
 2.  ปจจัยที่มีผลตอความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ ไดแก นโยบาย การบังคับบัญชา 
สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน บรรยากาศการทํางาน เงินเดือนและ
สวัสดิการ ความมั่นคงในการทํางาน ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ ความ
รับผิดชอบ ความกาวหนาในการทํางาน ความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ ภาพลักษณของ
บริษัท 
 3.  พนักงานที่มีอายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางานที่ บริษัท โกลบอล ยูทิลิตี้ 
เซอรวิส จํากัด ตําแหนงงาน และสภาพการจางที่แตกตางกัน แสดงออกถึงความรูสึกเปนสวนหนึ่ง
ขององคการไมแตกตางกัน 
 สันตฤทัย  ล่ิมวีรพันธ (2550: บทคัดยอ) ศึกษา ความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
(Employee Engagement) กรณีศึกษา บริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) มีวัตถุประสงค
เพื่อศึกษาถึงระดับความผูกพันตอองคการและปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ
ของพนักงาน บริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน)  กลุมตัวอยางที่ ใชในการศึกษา  คือ 
พนักงานบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) จํานวน 263 คน ใชการเก็บขอมูลจาก
แบบสอบถามและนําขอมูลมาวิเคราะหผลโดยใชสถิติคา    รอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) คา
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และคา t-test 
 ผลการศึกษาพบวา 
 1.  ดานปจจัยแรงจูงใจตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน พบวาระดับความผูกพัน
ตอองคการของพนักงานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.86  และเมื่อพิจารณาเปน
รายดานพบวา ดานที่พนักงานมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง ไดแก ดานองคการเปนที่พึ่ง
ได รองลงมาคือ ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน และดานภาวะผูนํา 
 2.  ดานปจจัยความผูกพันตอองคการของพนักงาน พบวาระดับความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.86 และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคการในดานบรรทัดฐานทางสังคม อยูในระดับสูงที่สุด โดยมี
คาเฉลี่ย 4.18  รองลงมาคือ ความผูกพันตอองคการในดานความรูสึก มีคาเฉลี่ย 3.77 และดานความ
ตอเนื่อง มีคาเฉลี่ย 3.62 
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 ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะตอองคการ 
 1.  การเสริมสรางความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคม หรือการเสริมสรางความ
จงรักภักดีตอองคการ ผูบริหารควรใหความสําคัญและความสนใจแกพนักงานอยางทั่วถึงกัน และ
เรงใหมีการสื่อสารภายในองคการแกระดับพนักงานอยางทั่วถึงในเรื่องสําคัญ ๆ ที่พนักงาน
จําเปนตองรูเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานได 
 2.  การเสริมสรางความผูกพันดานความรูสึก หรือเสริมสรางความเปนหนึ่งเดียวกัน 
องคการควรมีการสรางความรูสึกใหเปนหนึ่งเดียวกัน สําหรับพนักงานที่ปฏิบัติงานอยูที่อ่ืน หรือ
เพิ่มชองทางในการสื่อสารอื่น ๆ ตามความเหมาะสม เพื่อใหทุกคนมีความเขาใจอยางชัดเจนในเรื่อง
เปาหมาย วิธีการปฏิบัติงานรวมถึงความเสมอภาคในดานคาตอบแทนและผลประโยชนตาง ๆ 
 3.  การเสริมสรางความผูกพันดานความตอเนื่อง หรือเสริมสรางความปรารถนาที่จะอยู
กับองคการ องคการควรมีการเก็บขอมูลและศึกษาเกี่ยวกับพนักงานวาพนักงานแตละคนมีความ
ตองการอะไร จึงจะสงเสริมหรือจูงใจพนักงานไดตรงตามที่เขาตองการ ใหพนักงานมีสวนรวมใน
การแสดงความคิดเห็นในงานหรือกิจกรรมของบริษัท ตลอดจนมีการกําหนดโอกาสความกาวหนา
ในสายอาชีพ (Career Path) ไวอยางชัดเจนในแตละตําแหนงงาน 
 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 1.  ในการวิจัยคร้ังตอไป อาจมีการพิจารณาตัวแปรอื่นที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคการมาใชในการวิจัยคร้ังตอไป เชน บุคลิกภาพ ลักษณะงาน การไมขาดงาน การทํางานตรงตอ
เวลา เพื่อเปนการตรวจสอบวามีความสอดคลองกับความผูกพันตอองคการหรือไมอยางไร 
 2.  อาจมีการศึกษาแรงจูงใจในการทํางาน ความฉลาดทางอารมณ การสนับสนุนทาง
สังคม อ่ืน ๆ เพิ่มเติมดวย เพื่อดูวามีความเกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการหรือไมอยางไร 
 3.  วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล ควรใชวิธีอ่ืนเพิ่มเติมดวยนอกจากการใชแบบสอบถาม เชน 
การสังเกต การสัมภาษณ เพื่อจะไดทราบรายละเอียดอยางลึกซึ้ง 
 จักรพันธ  เทพพิทักษ (2551: บทคัดยอ) ศึกษา ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงาน บริษัท ลําพูนซิงเดนเก็น จํากัด มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอ
องคกรของพนักงาน บริษัท ลําพูนซิงเดนเก็น จํากัด ในดานปจจัยสวนบุคคล ลักษณะงาน และ
ประสบการณในงาน ประชากรที่ใชในการศึกษาคือ พนักงาน บริษัท ลําพูนซิงเดนเก็น จํากัด กลุม
ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้มีจํานวน 122 คน ซ่ึงเปนพนักงานสํานักงานปฏิบัติงานในสวนการ
สนับสนุนการผลิตจํานวน 85 คน พนักงานสํานักงานปฏิบัติงานในสวนการผลิตจํานวน 37 คน และ
ทําการประมวลผลขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ยและไคสแควร 
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 ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคกร โดยรวมอยูในระดับมาก สําหรับ
ปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคกร ไดแก ระดับการศึกษา และระยะเวลาที่ทํางาน
ในบริษัท สวน เพศ อายุ สถานภาพ รายไดตอเดือน และตําแหนง ไมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคกร สําหรับปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติที่มีอิทธิพลตอระดับความผูกพันองคกร ไดแก ความ
มีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน 
และงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน และปจจัยในดานประสบการณในงานที่มีอิทธิพลตอระดับ
ความผูกพันองคกรในระดับมาก ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร ความรูสึกวาองคกร
เปนที่พึ่งพาได ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร และทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน
และองคกร 
 วัชราพร  โรจนวิภาต (2551: บทคัดยอ) ศึกษา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงาน ระดับปฏิบัติการ ศึกษาเฉพาะกรณี: พนักงานโรงแรมปารคนายเลิศ แรฟ 
เฟลส อินเตอรเนชั่นแนล กรุงเทพฯ  เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน ระดับปฏิบัติการ ศึกษาเฉพาะกรณี: พนักงานโรงแรมปารคนายเลิศ แรฟเฟลส อินเตอร
เนชั่นแนล กรุงเทพฯ กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
กับโรงแรมตั้งแต 3 ปขึ้นไป จํานวนทั้งส้ิน 208 คน  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก แบบสอบถาม
เกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน ในดานความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
พึงพอใจในงาน ดานความคิดเห็นที่เกี่ยวกับประสบการณจากการทํางาน และความคิดเห็นดาน
ความผูกพันตอองคการ ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา การวิเคราะหขอมูล 
วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงาน ระดับปฏิบัติการ โรงแรมปารคนายเลิศ แรฟเฟลส 
อินเตอรเนชั่นแนล กรุงเทพฯ จะใชการวิเคราะหทางสถิติแบบเชิงพรรณนา (descriptive statistics) 
โดยหาคารอยละ (percentage) คาเฉลี่ย (mean) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) และ
ทดสอบสมมติฐานดวยคาสถิติที (t-test) และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
ANOVA) และการเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคู (multiple comparisons) ดวยวิธีของ Scheffe 
ถาพบวามีความแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 ผลการศึกษาพบวา ระดับความผูกพันตอโรงแรมของพนักงานในภาพรวม อยูในระดับต่ํา 
ถึงปานกลาง ความพึงพอใจในงานพบวา ลําดับของความสัมพันธของความพึงพอใจในงานรายดาน
มีดังนี้ ความมั่นคง ผูบังคับบัญชา ความกาวหนา มิตรสัมพันธ และรายได แสดงใหเห็นวา
สภาพแวดลอมในการทํางานดานความมั่นคงมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานมากที่สุด 
และประสบการณจากการทํางานพบวา ลําดับความสัมพันธที่พนักงานใหความสําคัญเรียง
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ตามลําดับ ไดแก ปจจัยจากประสบการณจากการทํางาน ความรูสึกวาตนมีความสําคัญ และความมี
ช่ือเสียงขององคการ 
 สําหรับขอเสนอแนะเพื่อเสริมสรางความผูกพันตอองคการใหเพิ่มมากขึ้น ผูบริหารควร
จะมีระบบการทํางานที่สามารถตอบสนองตอรายได ความกาวหนา และความมั่นคงของพนักงาน
ใหชัดเจนและยุติธรรม นอกจากนี้ผูบริหารควรจะสรางความรูสึกใหพนักงานเห็นวาตนเองมี
ความสําคัญตอโรงแรม โดยเนนวิธีการบริหารแบบมีสวนรวม และสิ่งสําคัญอีกประการหนึ่งคือ 
การพัฒนาภาวะผูนําแกพนักงานในระดับผูบังคับบัญชา เพื่อใหสามารถปกครองและดูแลพนักงาน
ใตบังคับบัญชาอยางยุติธรรม และมีความเสมอภาค ทําใหพนักงานทํางานรวมกันอยางมีความสุข 
กระตือรือรนที่จะสรางผลงานที่มีคุณภาพ เพื่อความกาวหนาของตนเองและโรงแรมฯ อันจะสงผล
ใหเกิดการบริการที่มีประสิทธิภาพ สรางผลกําไรใหกับโรงแรมฯ และประสบความสําเร็จในธุรกิจ 
ไมวาจะเกิดวิกฤติเศรษฐกิจ หรือสภาวะการณใด ๆ พนักงานทุกคนจะรวมแรงรวมใจกันทํางานและ
แกไขปญหาที่จะเกิดขึ้นกับโรงแรม อยางพรอมเพรียง 
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