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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

  งานวิจัยเร่ือง องคประกอบของความผูกพันของพนักงานตอ บริษัท TNIS จํากัดผูวิจัยได
ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อนํามาใชเปนแนวทางในการศึกษา ดังนี้ 
 1.  แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
 2.  แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารองคการ 
 3.  ประวัติความเปนมาบริษัท TNIS จํากัด 
 4.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
 
 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
 สเตียร (Steers, 1979, p.46) ใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา หมายถึง ความ
หนาแนนของความสัมพันธที่ดีของพนักงานแตละคนที่มีตอองคการและเกี่ยวของกับองคการ ซ่ึง
ความผูกพันตอองคการประกอบดวยลักษณะ 3 ประการ 
 1.  ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมาย รวมทั้งคานิยมตอองคการ 
 2.  ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อประโยชนตอองคการ 
 3.  ความปราถนาที่จะคงอยูหรือรักษาไวซ่ึงสถานภาพสมาชิกขององคการ 
 ภรณี  กีรติบุตร (2529, หนา 7) ใหความหมายของความผูกพันแบงออกเปน 2 ลักษณะ 
คือ ความผูกพันเปนทางการตอองคการ ซ่ึงแสดงออกโดยการไปปรากฏตัวทํางานตามเวลาที่กาํหนด
และความผูกพันทางจิตหรือความรูสึก หมายถึง พนักงานมีความผูกพันหรือสนใจอยางจริงจังตอ
เปาหมาย คานิยม และวัตถุประสงคของนายจาง โดยมีทัศนคติที่ดีตอนายจาง และเต็มใจที่จะทุมเท
พลังในการทํางาน เพื่องคการจะไดบรรลุถึงเปาหมายไดสะดวกขึ้น ถือเปนทัศนคติที่หนักแนนและ
เปนไปในทางบวกตอองคการ เต็มใจที่จะรักษาสมาชิกภาพอยูในองคการตอไป โดยพนักงานมี
ความเต็มใจที่จะยอมสละความสุขบางสวนของตนเพื่อการบรรลุเปาหมายขององคการ และ
ความรูสึกผูกพันวามีความสัมพันธกับการมีประสิทธิภาพขององคการ ดังตอไปนี้ 
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 1.  พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยมขององคการมี
แนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการในระดับสูง 
 2.  พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันตอองคการอยางสูงมักมีความปราถนาอยางแรงที่จะคง
อยูกับองคการใหบรรลุเปาหมายที่ตนเองเลื่อมใสศรัทธา 
 3.  โดยเหตุที่บุคคลมีความผูกพันตอองคการ และเลื่อมใสศรัทธาในเปาหมายของ
องคการ บุคคลซึ่งมีความรูสึกดังกลาว มักมีความรูสึกผูกพันอยางมากตองาน เพราะเห็นวางานคือ
หนทางซึ่งตนสามารถทําประโยชนกับองคการใหบรรลุเปาหมายไดสําเร็จ 
 4.  ความหมายของคําวา ความผูกพัน เราอาจจะคาดเดาวาบุคคลที่มีความผูกพันตอ
องคการสูง จะเต็มใจที่จะใชความพยายามมากพอควรในการทํางานใหกับองคการ ซ่ึงในหลายกรณี
ความพยายามดังกลาว มีผลทําใหการปฏิบัติงานอยูในระดับเหนือคนอื่น 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2541, หนา 35) ใหความหมายของความผูกพันกับองคการ
หรือความจงรักภักดีตอองคการ (organization commitment) หมายถึง ระดับของความตองการที่จะ
มีสวนรวมในการทํางานใหกับหนวยงานหรือองคการที่ตนเองเปนสมาชิกอยูอยางเต็มกําลัง
ความสามารถและศักยภาพที่มีอยู หรือหมายถึง ระดับที่พนักงานเขามาเกี่ยวของกับเปาหมายของ
องคการและตองการรักษาสภาพความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการ บุคคลใดมีความรูสึก
ผูกพันกับองคการสูงคนเหลานั้นจะมีความรูสึกวาเขาเปนสวนหนึ่งขององคการ 
 สาเล็นซิก (Salancik,1977, p.62 อางใน อลิษา สุขปติ, 2548, หนา8) ใหทัศนะวา ความ
ผูกพันตองอคกรเปนสถานะของบุคคลที่ผูกติดกับการกระทําที่นําไปสูการมีสวนรวมในองคกร 
ดังนี้ 
 1.  ความผูกพันตอองคกร เปนการศึกษาที่กวางกวาความพึงพอใจ โดยสะทอนใหเห็นถึง
ผลกระทบตอองคกร โดยสวนรวม สวนความพึงพอใจเปนการมุงเฉพาะเกี่ยวกับงาน 
 2.  ความผูกพันตอองคกรเปนความคาดหวังที่มีความแนนอนและนานกวาความพึงพอใจ
และเกี่ยวของกับบรรยากาศในการทํางานโดยเฉพาะ 
 สรุปไดวา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่มีตอองคกร โดยมี
ทัศนคติ คานิยม และพฤติกรรม ความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ ความ
เปนสวนหนึ่งขององคการ ความจงรักภักดีและความหวงใยตอองคการ และความสอดคลองในดาน
เปาหมาย คานิยมตอองคการ ตลอดจนความตองการคงอยูเปนสมาชิกขององคการ 
 ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 
 สเตียร (Steers, 1979, p.48) กลาววา ความผูกพันตอองคกรสามารถใชทํานายอัตราการ
เขา-ออกจากงานของสมาชิกในองคกรไดดี คือ 
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 1. ความผูกพันตอองคการเปนแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากวาความพึงพอใจใน
งาน ซ่ึงสามารถสะทอนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบตอองคกรในแงหนึ่งของงานเทานั้น 
 2.  ความผูกพันตอองคการคอนขางจะมีเสถียรภาพมากวาความพึงพอใจ ถึงเมวาจะมีการ
พัฒนาไปอยางชา ๆ แตก็อยูอยางมั่นคง และเปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานในองคการทํางานไดดี
ขึ้น 
 3.  ความผูกพันตอองคการเปนตัวช้ีถึงความมีประสิทธิภาพขององคการ และความผูกพัน
ตองอคกรเปนสิ่งที่มีความสําคัญตอความอยูรอดและความมีประสิทธิภาพขององคกร และยังเปนตัว
ทํานายอัตราการลาออกไดดีกวาความพึงพอใจในการทํางาน  
 อนันตชัย  คงจันทร (2539, หนา 34) กลาววา ความผูกพันตอองคการ (commitment) เปน
เร่ืองที่ไดรับความสนใจกันมาในชวงระยะเวลาที่ผานมา มีการศึกษาวิจัยกันอยางกวางขวาง 
เนื่องจากความผูกพันตององคการมีความสําคัญ ดังนี้ 
 1.  ทฤษฎีตาง ๆ ซ่ึงเปนพื้นฐานของความผูกพันตอองคการตลอดจนผลการวิจัยตาง ๆ ได
ช้ีใหเห็นวา ความผูกพันตอองคการนี้ อาจจะใชเปนเครื่องพยากรณพฤติกรรมของสมาชิกของ
องคการได โดยเฉพาะอยางยิ่ง อัตราการเปลี่ยนงาน (employee turnover) อัตราการเขาออกจากงาน
ของสมาชิกในองคการ เนื่องจากสมาชิกที่มีความผูกพันตอองคการ มีแนวโนมที่จะอยูกับองคการ
นานกวาและเต็มใจที่จะทํางานอยางเต็มความสามารถ เพราะเมื่อคนมีความผูกพันตอองคการก็จะมี
การแสดงออกในรูปของพฤติกรรมที่ตอเนื่อง มีความคงเสนคงวา ไมโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน 
 2.  ความผูกพันตอองคการเปนผลการศึกษาที่ตอเนื่อง หรือพัฒนาขึ้นมาจากการศึกษา
เร่ืองความจงรักภักดี (loyalty) ของสมาชิกในองคการ ซ่ึงผูบริหารตองการใหเกิดขึ้นในองคการ 
เนื่องจากความผูกพันตอองคการมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจในงาน เพราะความพึงพอใจใน
งาน สามารถเปลี่ยนแปลงไดจากสภาพแวดลอมที่สมาชิกในองคการตองเผชิญในแตละวัน แตความ
จงรักภักดีเปนสิ่งที่เกิดขึ้นและคอย ๆ พัฒนาขึ้นชา ๆ อยางมั่นคง 
 3.  การทําความเขาใจเรื่องความผูกพันตอองคการ ชวยใหผูศึกษาเขาใจธรรมชาติของคน
โดยทั่วไปมากขึ้น กระบวนการหรือข้ันตอนที่คนจะสรางความผูกพัน หรือเกิดความรูสึกวาตนเปน
สวนหนึ่งของสังคมยอย ๆ ขึ้นมา เนื่องจากพฤติกรรมตาง ๆ ยอมมีที่มาเปนเรื่องความมุงหมายหรือ
เปาหมายของมนุษย มีผลมาจาก การปฏิสัมพันธระหวางตนเองกับสิ่งแวดลอม ซ่ึงมีความแตกตาง
กันไปในดานคานิยม ทัศนคติ บุคลิกภาพ และบทบาท ความเขาใจในกระบวนการนี้ จะชวยให
เขาใจพฤติกรรมของคนไดมากขึ้น ทั้งนี้ความผูกพันทําใหเกิดประโยชนที่ตามมาแกองคการ
มากมายดังตอไปนี้ คือ 
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  3.1  อัตราการขาดงาน (absenteeism) จากทฤษฎีทางพฤติกรรมศาสตร มีความเชื่อวา
พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการสูง จะมีแรงจูงใจในการทํางานมากกวาพนักงานที่มีความผูกพัน
ตอองคการต่ํา  จากการศึกษาพบวา ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับแรงจงูใจและ
สงผลทางออมตอขวัญและกําลังใจ ซ่ึงจะชวยใหองคการบรรลุเปาหมายงายขึ้น ในขณะที่พนักงานที่
มีความผูกพันจะมีเปาหมายและคานิยมอยางแทจริงขององคการและมีแนวโนมที่จะมีสวนรวมกับ
กิจกรรมขององคการ 
  3.2  อัตราการลาออกหรือเปลี่ยนงาน (turnover) นักวิชาการเชื่อวา ความผูกพันตอ
องคการจะมีความสัมพันธสูงตอการเปลี่ยนงานของพนักงาน ถือเปนตัวทํานาย การลาออกซึ่ง
สอดคลองตามความหมายของความผูกพันตอองคการที่หมายถึง ความปรารถนาหรือความตองการ
ของพนักงานที่จะทํางานกับองคการ ใหบรรลุเปาหมายและไมมีความตองการจะโยกยายเปลี่ยนไป
ทํางานกับองคการอื่น  
  3.3  การปฏิบัติงาน (job performance) พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะมี
ความเต็มใจ จริงใจในการพยายามทํางานเพื่อองคการ จากนิยามความผูกพันตอองคการ ซ่ึงความ
พยายามอาจจะโยงถึงการปฏิบัติงานที่แทจริง ถึงแมวาความพยายามไมสามารถรับประกันไดอยาง
เพียงพอถึงการปฏิบัติงานที่ดี ถาในกรณีที่พนักงานนั้นขาดความสามารถหรือเขาใจธรรมชาติของ
งานที่ไดรับมอบหมาย นั่นคือ ความผูกพันตอองคการอาจไมไดสงผลหรือเปนตัวตัดสินระดับการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจนแนนอน เพราะการปฏิบัติงานที่แทจริงมีปจจัยหลายอยางที่ใชประกอบการ
ตัดสินใจ อาทิเชน การจูงใจ ความพึงพอใจและความสามารถ 
  3.4  การบรรลุเปาหมายขององคการ (organization goal attainment) พนักงานจะมี
ความเชื่อมั่นตอเปาหมายขององคการ นักวิชาการกลาววา ความผูกพันตอองคการเปนตัวช้ีวัดที่ดีตอ
ประสิทธิภาพขององคการ เพราะความตองการอยูรวมกับองคการ ทํางานตามที่รับผิดชอบจน
สามารถบรรลุเปาหมายสําเร็จ 
 สรุปไดวา ความผูกพันตอองคการเปนตัวเช่ือม เปนความรูสึกระหวางจินตนาการของ
บุคคลกับเปาหมายขององคการ บุคคลที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ 
ขององคการ มุงหาแนวทางการปฏิบัติงานใหองคการบรรลุเปาหมาย โดยมีพื้นฐานอยูที่ความ
ศรัทธา ความเต็มใจ ประสบการณการทํางาน ลักษณะของงานที่รับผิดชอบ คานิยมและความ
ปรารถนา 
 องคประกอบของความผูกพันตอองคการ 
 Dumham et.al (1994, p.370) ไดสรุปแนวความคิดของ Allen and Meyer เกี่ยวกับความ
ผูกพันตอองคการประกอบดวย 3 ลักษณะคือ 
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 1.  ความผูกพันดานความรูสึก (affective commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้น
จากความรูสึก เปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ ตองการที่
จะมีสวนรวมกับองคการ เต็มใจทุมเทอุทิศตนใหกับองคการ 
 2.  ความผูกพันตอเนื่อง (continuance commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดจากการ
คํานวณของบุคคล มีพื้นฐานอยูบนตนทุนที่บุคคลใหกับองคการ ทางเลือกของบุคคล และ
ผลตอบแทนที่บุคคลไดรับจากองคการ โดยแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเนื่องในการทํางาน
ของบุคคลวาจะอยูกับองคการตอไป หรือเปลี่ยนงาน 
 3.  ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม (normative commitment) หมายถึง ความ
ผูกพันที่เกิดจากคานิยม วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานของสังคม เปนความผูกพันที่เกิดขึ้นเพื่อตอบ
แทนสิ่งที่บุคคลไดรับจากองคการ แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลตอองคการ 
 ภรณี กีรติบุตร (2529, หนา 17) กลาววา ความรูสึกผูกพันจะนําไปสูผลที่สัมพันธกับ
ความมีประสิทธิผลตอองคกร ดังนี้คือ 
 1.  พนักงานที่มีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยมขององคกร มี
แนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคกรอยูในระดับสูง 
 2.  พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางสูง มักมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงอยูกับ
องคกรตอไป เพื่อทํางานขององคกรใหบรรลุเปาหมาย 
 3.  เมื่อบุคคลมีความผูกพันตอองคกรและเลื่อมใสศรัทธา ในเปาหมายขององคกร บุคคล
ซ่ึงมีความรูสึกผูกพันดังกลาว มักจะมีความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเห็นวางานคือหนทางซึ่ง
ตนสามารถทําประโยชนใหกับองคกร ใหบรรลุเปาหมายไดสําเร็จ 
 4.  บุคคลซึ่งมีความรูสึกผูกพันสูงจะเต็มใจที่จะใชความพยายามมากพอสมควรในการ
ทํางานใหกับองคกร ทําใหมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดี และพนักงานที่มีความผูกพันตอองคกร
จะมีความตอเนื่องในการปฏิบัติตนกับองคกร โดยมีความเชื่อและเขาใจในวัตถุประสงคขององคกร   
 นิวสตันและเดวิส (Newstron & Davis, 1989 อางใน อลิษา  สุขปติ, 2548, หนา 10-11) 
ไดแสดงตารางของความผูกพันตอองคกรในระดับความผูกพันตาง ๆ ไวดังนี้ 
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ตารางที่ 2.1  ผลของความผูกพันตอองคกรในระดับความผูกพันตาง ๆ 
 

องคกร 
ระดับความผูกพัน 

ดานบวก ดานลบ 
ระดับต่ํา - การลาออกนอยลง 

- ความเสียหายในการปฏิบัติงาน
นอยลง 

- คุณธรรมของบุคลากรเพิ่มขึ้น 

- การลาออก ความเหนื่อยลา การ
ขาดงานเพิ่มขึ้น 

- ขาดความตั้งใจที่จะคงอยู ใน
องคกร 

- ปริมาณงานต่ํา 
- ไมจงรักภักดีตอองคกร 
- เกิดพฤติกรรมตอตาน 

ระดับกลาง - บุคลากรคงอยูกับองคกรเพิ่มขึ้น 
- สกัดกั้นความตั้งใจในการลาออก 
- เพิ่มความพึงพอใจในงาน 

- บุคลากรจะจํากัดบทบาทของ
ตัวเอง 

- บุคลากรจะชั่งน้ําหนักระหวาง
ความตองการขององคกรกับ
ความตองการไมทํางาน 

- ประสิทธิผลขององคกรลดลง 
ระดับสูง - รูสึกปลอดภัยและมั่นใจในงาน 

- บุคลากรยอมรับความตองการ
ขององคกรในการเพิ่มผลผลิต 

-  ระดับการแขงขันในหนาที่การ
งานเพิ่มขึ้น 

- จุดประสงคขององคกรบรรลุ
เปาหมาย 

- ทรัพยากรมนุษยที่มีอยูในองคกร
จะใชใหเกิดประโยชนไมได 

- บุคลากรขาดความยืดหยุน ขาด
การปรับตัว 

- จะทํ า ผิ ดกฎและไม เ ข า ข า ง
องคกร 

 
ที่มา: Newstron & Davis, 1989 อางใน อลิษา  สุขปติ, 2548, หนา 11 
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 ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันกับองคการ 
 เสตียร และ พ็อตเตอร (Steers & Porter, 1983, pp.433-434) ไดสรุปวาสิ่งที่มีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคการนั้น มี 4 องคประกอบ คือ 
 1.  โครงสรางองคการ ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับระดับของการ
ทํางานอยางมีระบบแบบแผน การกําหนดหนาที่ชัดเจน การกระจายอํานาจ กระจายงาน การมีสวน
รวมในการตัดสินใจ และการมีสวนรวมเปนเจาขององคการ 
 2.  คุณลักษณะที่สัมพันธกับบทบาทของงาน การปรับปรุงงานใหดีขึ้น งานที่มีคุณคาจะ
นําไปสูการเพิ่มความผูกพัน บทบาทที่ชัดเจน และบทบาทที่สอดคลองกับตนเอง มีความสัมพันธ
โดยตรงกับความผูกพันตอองคการ 
 3.  คุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการ ระดับการศึกษา 
และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
 4.  ประสบการณในงาน เปนประสบการณที่บุคคลพบในระหวางการทํางานเปนความ
ผูกพันทางจิตวิทยากับองคการ ไดแก ความรูสึกของบุคคลที่มีตอกลุมผูรวมงาน ความพึ่งพาไดของ
ผูบังคับบัญชา การปฏิบัติของผูบังคับบัญชา และความรูสึกวาตนเองเปนบุคคลที่มีความสําคัญเปน
ส่ิงที่มีอิทธิพลในทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
 เมาเดย, พ็อตเตอร และเสตียร (Mowday, Porter and Steers, 1982, p.29) ไดเสนอปจจัยที่
มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ซ่ึงประกอบดวยปจจัย 4 ประการดวยกัน คือ 
 1.  ลักษณะสวนบุคคล (personal characteristics) ไดแก เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา 
สถานภาพการสมรส 
 2.  ลักษณะงานที่ทํา (job or role-related) ไดแก ความสําคัญของลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
งานที่ทาทาย การมีสวนรวมในการบริหารงาน โอกาสความกาวหนา ความมีอิสระในการทํางาน 
และความไมคลุมเครือของบทบาท 
 3.  ประสบการณที่ไดรับจากการทํางานในองคการ (work experiences) ไดแก ความ
เชื่อถือตอองคการ ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ และระบบการพิจารณาความดี
ความชอบ 
 4.  ลักษณะโครงสรางขององคการ (structural characteristics) ไดแก ลักษณะการกระจาย
อํานาจ การมีสวนรวมเปนเจาของกิจการ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2543, หนา 45) ไดกลาวถึง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอ
องคการมีดังนี้ 
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 1.  ธรรมชาติของบุคคลเปนคุณลักษณะประจําตัวของบุคคลนั้น ในดานจิตวิทยาบุคคลมี
ความตองการ มีเจตคติ และคานิยม มีอารมณ มีความแตกตางระหวางบุคคลทั้งสติปญญา ความ
สนใจ รวมถึงบุคลิกภาพ และความสามารถในการปรับตัวของบุคคลนั้น 
 2.  ธรรมชาติของกลุม บุคคลตองอยูรวมกับผูอ่ืนในดานการทํางาน ความสัมพันธและ
ความสนับสนุนจากกลุม จึงเปนสิ่งที่ดึงดูดใหเขาอยูในกลุมได ความสัมพันธทั้งกับผูบังคับบัญชา
เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา 
 3.  ธรรมชาติขององคการ องคการมีส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางาน ตลอดจน
สภาพแวดลอมขององคการ 
 4.  ธรรมชาติของงาน ไดแก ลักษณะของงาน ความพึงพอใจในการทํางาน ความสนใจใน
งาน  
 ซ่ึงทําใหปจจัยทั้ง 4 ดานนี้ สามารถนํามาเปนแนวคิด ในการพิจารณาถึงความผูกพันตอ
องคการของบุคคล 
 สรุปไดวาปจจัยที่มีความผูกพันตอองคการ ไดแก ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน 
ลักษณะองคการ และประสบการณจากการทํางาน ของบุคคลแตละคน หากปจจัยเหลานี้สามารถ
ตอบสนองความตองการของบุคคลได บุคคลจะเกิดความผูกพันตอองคการ ในการที่จะกระทําให
ความตองการสวนบุคคลบรรลุเปาหมายไดนั้น องคการจําเปนตองตอบสนองในสิ่งตาง ๆ ที่บุคคล
ตองการในสิ่งนั้น ๆ โดยที่บุคคลแตละคนก็จะมีความตองการที่แตกตางกันตามแนวความคิดของ
มาสโลว (Maslow) ในเรื่องของการสรางแรงจูงใจตอบุคคล 
 ปจจัยกําหนดและผลของความผูกพันตอองคการ จะนําไปสูความมีประสิทธภาพของ
องคกร ดังนี้ (Steers and Porter, 1983, p 456) 
 1.  พนักงานที่มีความผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมาย และคานิยมขององคการจะมี
แนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการในระดับสูง 
 2.  พนักงานที่มีความผูกพันในระดับสูง มักจะมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะยังคง
ตองอยูตอไป เพื่อทํางานใหองคการบรรลุเปาหมายที่ตนเองเลื่อมใสศรัทธา 
 3.  ความผูกพันตอองคการ อาจคาดหวังไดวาบุคคล ซ่ึงมีความผูกพันในระดับสูงจะเต็ม
ใจใชความพยามยามอยางมากในการทํางานใหกับองคการ ซ่ึงในหลาย ๆ กรณี ความพยายาม
ดังกลาวมีผลทําใหการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงกวาคนอื่น 
 4.  บุคคลมีความผูกพันตอองคการและเลื่อมใสศรัทธาในเปาหมายขององคการ บุคคลที่มี
ความผูกพันตองอคการในระดับสูงนี้จะรูสึกมีสวนรวมมากขึ้น และมองเห็นแนวทางที่ทําให
องคการบรรลุเปาหมายไดสําเร็จ 
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ลักษณะสวนบุคคล 
- ความตองการประสบ
ความสําเร็จ 

- อาย ุ
- ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 

- สถานภาพสมรส 
- ระดับการศึกษา

ลักษณะงาน 
-  การปอนขอมูลกลับ 
-  การมีความหมายของงาน 
-  ความตั้งใจที่จะอยู 
-  โอกาสมีความสัมพันธกับ

เพื่อนรวมงาน 

 

ความผูกพันตอองคการ 

ผลของความผูกพัน 
-  ความปราถนาที่จะอยูในองคการ 
- การมาทํางาน 
‐ การรักษาพนักงานไวในองคการ 

ประสบการณในการทํางาน 
-  งานที่มีความหมาย 
-  ความนาเชื่อถือไดขององคการ
-  ทัศนคติของกลุมตององคการ
-  ความรูสึกวาตนเองมี

ความสําคัญตอองคการ 

ภาพที่ 2.1  ปจจัยกําหนดและผลของความผูกพันองคการ 
ที่มา: Steers and Porter, 1983, p.459 
 
 วิภาดา  คุปตานนท (2544, หนา 86) กลาววา ความผูกพัน (organization commitment) คอื 
การที่บุคคลมีความรูสึกวา ตนเปนสวนหนึ่งขององคการ ความรูสึกของความเปนเจาของ การ    
หวงแหนองคการของตน รวมถึงสวามิภักดิ์ตอองคการ ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันระหวางคน
กับองคการมีหลายประการ เชน 
 1.  ความพึงพอใจในการทํางาน (job satisfaction) 
 2.  การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน (supportive colleagues) 
 3.  สัมพันธภาพของกลุม (friendship group) 
 4.  ผลการปฏิบัติงานสูง (high performance) 
 5.  ความศรัทธา เล่ือมใส ความเชื่อมั่นในความรู ความสามารถความดีงามของหัวหนา
งาน (trust and confidence in boss) 
 6.  ช่ือเสียงและภาพพจนขององคการ (reputation and image) 
 7.  ผลตอบแทนตอการปฏิบัติงาน ทั้งที่เปนเงินและไมใชเงิน (financial and non financial 
rewards) 
 8.  วัฒนธรรมองคการ (organizational culture) 
 9.  การยอมรับนับถือ (recognition) 
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 การวัดความผูกพันตอองคการ 
 Mowday, Porter and Steers (1982, p.37-228) ไดพบมาตรวัดที่ใชวัดความผูกพันตอ
องคการดานทัศนคติ จากการนิยามขององคการ ความเต็มอกเต็มใจที่ใชความพยายามเต็ม
ความสามารถทํางานเพื่อองคการ และปรารถนาที่จะรักษาสถานการณเปนสมาชิกในองคการไว 
ประกอบดวยขอความตาง ๆ 15 ขอความที่มีทั้งขอความเชิงบวกและขอความเชิงลบ ดังนี้ 
 ขอความเชิงบวก ประกอบดวย 
 1.  ขาพเจาเต็มใจที่จะทํางานและจะใชความพยายามใหมากกวาปกติ เพื่อใหองคการ
ประสบความสําเร็จ 
 2.  ขาพเจามักพูดกับเพื่อนของขาพเจาวาองคการที่ขาพเจาทํางานนั้นเปนองคการที่ดีมาก 
 3.  ขาพเจาจะรับงานที่ขาพเจาไดรับมอบหมายทั้งหมด ถาเปนการทํางานเพื่อองคการ 
 4.  ขาพเจาพบวาคานิยมขององคการและขาพเจามีความคลายคลึงกัน 
 5.  ขาพเจาภาคภูมิใจที่คนอื่นเห็นวาขาพเจาเปนสวนหนึ่งขององคการ 
 6.  องคการนี้ทําใหขาพเจาไดแสดงศักยภาพของขาพเจาอยางเต็มที่ 
 7.  ขาพเจาดีใจมากที่ไดรับเลือกมาทํางานในองคการนี้ มากกวาที่จะเลือกองคการอื่น
ตั้งแตเร่ิมตน 
 8.  ขาพเจารูสึกวาขาพเจาเปนหวงอนาคตขององคการนี้จริง ๆ 
 9.  องคการนี้เปนองคการที่ดีที่สุดที่ขาพเจาจะทํางานดวย 
 ขอความเชิงลบ ประกอบดวย 
 1.  ขาพเจามีความรูสึกจงรักภักดีกับองคการเพียงเล็กนอย 
 2.  ขาพเจาสามารถทํางานกับองคการอื่นไดเชนกัน ถาลักษณะของการทํางานมีความ
คลายคลึงกัน 
 3.  หากมีเหตุการณเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กนอยจะเปนสาเหตุใหขาพเจาออกจากองคการ 
 4.  ไมวาจะอยูในองคการตอไปอีกนานเทาไร ขาพเจาก็ไมคิดวาขาพเจาจะไดอะไรมาก
ไปกวานี้ 
 5.  ขาพเจารูสึกวาในหลาย ๆ โอกาสเปนการยากที่ขาพเจาจะเห็นดวยกับนโยบายที่
เกี่ยวของกับพนักงานขององคการนี้ 
 6.  ขาพเจาตัดสินใจผิดพลาดที่เขามาทํางานในองคการนี้ 
 แนวคิดของความผูกพันตอองคการ 
 Mowday, Porter and Steers (1982, p.45) ไดแบงแนวคิดของความผูกพันตอองคการไว
เปน 2 ลักษณะ คือ แนวคิดดานพฤติกรรม และแนวคิดดานทัศนคติ 

 
 

16 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

 
   

 1.  แนวคิดดานพฤติกรรม 
 แนวคิดดานพฤติกรรมนี้มองความผูกพันตอองคการในรูปของความสม่ําเสมอของ
พฤติกรรมนั่นคือ เมื่อคนมีความผูกพันตอองคการก็จะมีการแสดงออกที่ตอเนื่องหรือมีความ
สม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน ไมคิดที่จะเปลี่ยนแปลงโยกยายที่ทํางาน การที่บุคคลมีความผูกพันตอ
องคการ เนื่องจากเขาไดพิจารณาอยางถี่ถวนถึงผลไดผลเสียที่จะเกิดขึ้นเขาจะละทิ้งความเปน
สมาชิกขององคการ และกลัวเสียผลประโยชนที่จะไดรับจากการลงทุนทํางานในองคการมานาน 
 2.  แนวคิดดานทัศนคติ 
 แนวคิดดานทัศนคติมีความเห็นวาความผูกพันตอองคการ คือ การที่บุคคลรูสึกวาตนเองมี
ความเกี่ยวของเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ หรือมีความรูสึกวาเปาหมายและวัตถุประสงคของ
องคการในการทํางานของเขาและองคการมีความสอดคลองกัน ทําใหเขายอมรับเปาหมายของ
องคการ มีทัศนคติที่ดีตอองคการ มีความปรารถนาที่จะรักษาสภาพการเปนสมาชิกขององคการไว 
เพื่อที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ  
 ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 
 ทฤษฎีลําดับขั้นของความตองการ 
  เสรี วงษมณฑา (2542, หนา 39-40 อางอิงจาก Maslow, 1954) ไดเสนอทฤษฎีลําดับขั้น
ของความตองการซึ่งอธิบายถึงความตองการและความพอใจของมนุษยทั้งหมด 5 ขั้นตอน ดังนี้ 
 1.  ความตองการทางดานรางกาย (physiological needs) เปนความตองการขั้นพื้นฐานเพื่อ
ความอยูรอด เชน อาหาร น้ํา ความอบอุน ที่อยูอาศัยและการนอนหลับ การพักผอน Maslow ได
กําหนดตําแหนงซึ่งความตองการเหลานี้ไดรับการตอบสนองไปยังระดับที่มีความจําเปน เพื่อให
ชีวิตอยูรอดและความตองการอื่นจะกระตุนบุคคลตอไป 
 2.  ความตองการความมั่นคงหรือความปลอดภัย (security or safety needs) ความตองการ
เหลานี้เปนความตองการที่จะเปนอิสระจากอันตรายทางกายและความกลัวตอการสูญเสียงาน 
ทรัพยสิน อาหาร หรือที่อยูอาศัย 
 3.  ความตองการการยอมรับหรือความผูกพัน (affiliation or acceptance needs) เนื่องจาก
บุคคลอยูในสังคมจะตองการยอมรับจากบุคคลอื่น 
 4.  ความตองการการยกยอง (esteem needs) ตามทฤษฎีของมาสโลว เมื่อบุคคลใดไดรับ
การตอบสนองความตองการการยอมรับแลว จะตองการการยกยองตัวเองจากบุคคลอื่น ความ
ตองการนี้เปนการพึงพอใจในอํานาจ (power) ความภาคภูมิใจ (prestige) สถานะ (status) และความ
เชื่อมั่นในตนเอง (self – confidence) 
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 5.  ความตองการความสําเร็จในชีวิต (need for self-actualization) มาสโลวคํานึงวาความ
ตองการในระดับสูงสุดเปนความปรารถนาที่จะสามารถประสบความสําเร็จ เพื่อท่ีจะมีศักยภาพและ
บรรลุความสําเร็จในสิ่งใดสิ่งหนึ่งในระดับสูงสุด 
 ทฤษฎี Side-bet 
 เบคเคอร และคารเปอร (Becker & Carper, 1956, p.289) ไดคิดทฤษฎีที่พัฒนามาจาก
กรอบการศึกษาของแนวคิดเชิง exchange หรือที่เรียกวา reward-cost notation ซ่ึงสาระสําคัญที่
เสนอไวคือ แนวคิดที่อธิบายถึงเหตุผลที่บุคคลเกิดความผูกพันตอส่ิงหนึ่งส่ิงใดเปนเพราะวาบุคคล
นั้นไดสรางการลงทุน (side-bet) ตอส่ิงนั้น ๆ ไว เพราะฉะนั้นถาเขาไมมีความผูกพันตอส่ิงนั้น 
ตอไปก็จะทําใหเขาสูญเสียมากกวาการผูกพันไว จึงเปนสิ่งที่ตองทําโดยไมมีทางเลือก ระดับ
ความสําคัญของการลงทุนในบางประการจะผันแปรตามมิติระยะเวลา กลาวคือคุณภาพของสิ่งที่
ลงทุนไป จะมีมูลคาเพิ่มสูงขึ้นตามระยะเวลาที่บุคคลไดเสียไปในเรื่องนั้น ๆ เชน ตัวแปรอายุการ
ทํางานในองคการ บุคคลที่ทํางานใหกับองคการนานเทาใดก็จะทําใหเกิดการสะสมทรัพยากรที่จะ
ไดรับจากระบบการจางขององคการมากขึ้น ในรูปของเงินเดือน สวัสดิการ และอํานาจหนาที่หรือ
ส่ิงที่ไดอุทิศในรูปของกําลังกาย กําลังใจ ดังนั้นบุคคลที่ทํางานอยูกับองคการนานยอมตัดสินใจ
ลาออกจากองคการไดยากลําบากกวาคนที่ทํางานกับองคการมาไมนาน เพราะเขาจะพิจารณาวาหาก
ลาออกจากองคการก็เทากับวาการลงทุนของเขาที่ไดสะสมไวยอมสูญเสียไปดวย ซ่ึงอาจจะไมคุมคา
กับผลประโยชนที่จะไดรับจากองคการใหม 
 ทฤษฎีความคาดหวัง 
 Victor H. Vroom (1964, อางถึงใน มัลลิกา  ตนสอน, 2544, หนา 39-41) ไดพัฒนาทฤษฎี
ความคาดหวัง (expectancy theory) โดยเขาใหคําจํากัดความของคําวา “การจูงใจ” (motivation) วา
เปนกระบวนการในการชี้นําและตัดสินใจเลือกทางเลือกจากรูปแบบที่เปนธรรมชาติ (voluntary) 
ของกิจกรรม โดย Vroom มองวาพฤติกรรมสวนใหญของบุคคลจะอยูภายใตการควบคุมที่เกิดขึ้น
โดยธรรมชาติ (voluntary control) ของเขาและเปนผลมาจากการจูงใจ ซ่ึงสมควรทําความเขาใจ
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  ตนสอน , 2544, หนา 40 
 
 แบบจําลองทฤษฎีความคาดหวังในภาพแสดงสวนประกอบสําคัญในความคาดหวัง การ
จูงใจและพฤติกรรมของบุคคลดังนี้ (มัลลิกา  ตนสอน , 2544, หนา 41) 
 1.  ผลลัพธ (outcomes) 
  เปนผลที่เกิดขึ้นจากการแสดงพฤติกรรม ซ่ึงสามารถแบงออกเปน 2 ระดับตอไปนี้ 
  1.1  ผลลัพธระดับแรก (first level outcomes) เปนผลจากการแสดงพฤติกรรม ซ่ึงมักจะ
เกี่ยวของกับเนื้องาน ไดแก ผลิตภาพ คุณภาพของงาน การขาดงาน การเขา-ออกจากงาน 
  1.2  ผลลัพธระดับที่สอง (second level outcomes) เปนเหตุการณที่เกิดขึ้นตอจาก
ผลลัพธระดับแรก ซ่ึงจะเปนรางวัลหรือการลงโทษ ไดแก การขึ้นเงินเดือน การเลื่อนตําแหนง การ
ยอมรับหรือปฏิเสธจากกลุม หรือการใหออกจากงาน 
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 2.  เครื่องมือ (instrumentality) 
  เปนการรับรูในความสัมพันธระหวางผลลัพธระดับแรก และผลลัพธระดับที่ 2 ของ
บุคคล ซ่ึงจะเกี่ยวของกับความเชื่อมั่นของเขาวา ผลลัพธระดับแรกจะกอใหเกิดผลลัพธระดับที่ 2  
ไดอยางไร ซ่ึงอาจจะมีผลสูงทั้งในดานบวก (positive) หมายถึง ถาเกิดผลลัพธในระดับแรกแลว      
มีโอกาสสูงมากที่จะเกิดผลลัพธระดับที่ 2 หรือผลในดานลบ (negative) ที่ผลลัพธในระดับที่ 2       
มีโอกาสนอยที่จะเกิดขึ้น  ถึงแมจะเกิดผลลัพธระดับแรกแลวก็ตาม 
 คุณคา (value) เปนความพอใจที่บุคคลมีผลลัพธซ่ึงเปนบวก เมื่อผลลัพธที่เกิดขึ้นเปนสิ่งที่
เขาตองการ และจะเปนลบเมื่อผลลัพธที่เกิดขึ้นไมเปนไปตามที่เขาตองการ หรืออาจจะเปนศูนยถา
บุคคลไมรูสึกถึงความแตกตางไมวาจะมีหรือไมมีผลลัพธเกิดขึ้น (ไมเห็นความสําคัญ) ซ่ึงจะใช
คุณคาในการอธิบายความพอใจของบุคคลที่มีตอผลลัพธทั้งสองระดับ 
 ความคาดหวัง (expectancy) เปนความเชื่อของบุคคลวาโอกาสหรือความนาจะเปนของ
การแสดงพฤติกรรมจะกอใหเกิดผลลัพธขึ้น ซ่ึงสามารถกําหนดคาตั้งแต 0 ถึง 1 โดย 0 จะหมายถึง 
ไมมีโอกาสที่จะเกิดผลลัพธ  ขณะที่ 1 จะหมายถึงผลลัพธจะเกิดขึ้นอยางแนนอน ถาบุคคลแสดง
พฤติกรรมนั้น ๆ  
 บุคคลจะมีความคาดหวังในแรงพยายาม-ผลการปฏิบัติงาน (effort performance 
expectancy) ซ่ึงแสดงโดยการรับรูของบุคคลในความอยากที่จะแสดงพฤติกรรม ตัวอยางเชน 
ทํางานใหสําเร็จในระยะเวลาที่กําหนด เปนตน และโอกาสที่จะประสบความสําเร็จโดยมีความ
คาดหวังในผลการปฏิบัติงาน ผลลัพธ (performance-outcomes expectancy) อยูในใจของแตละคน 
ซ่ึงอาจเปนผลรางวัลหรือการลงโทษ ตัวอยางเชน ถาบุคคลทํางานเสร็จกอนเวลา เขาจะไดหยุดพัก 
เปนตน จะเห็นวา ทฤษฎีความคาดหวังพยายามที่จะอธิบายวา เหตุใดบุคคลจึงเต็มใจที่จะใชความ
พยายามทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ ซ่ึงอาจจะตอบไดวา บุคคลจะทําส่ิงที่เขาสามารถจะ
ทําเมื่อเขาตองการจะทํา ดังนั้นผูจัดการจะตองเขาใจความคิดของผูใตบังคับบัญชา เพื่อที่จะ
สนับสนุนใหเขาทํางานบรรลุเปาหมายขององคการ  
 

แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารองคการ 
 
 ความหมายของการบริหารองคการ 
 กิติมา  ปรีดีดิลก  (2529, หนา 25) ใหความหมายของ  การบริหาร (administration) 
หมายถึง กิจกรรมตาง ๆ ที่บุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไป รวมมือกันดําเนินการเพื่อบรรลุวัตถุประสงค
อยางใดอยางหนึ่ง หรือหลายอยางรวมกัน ดังนั้นการบริหารจะตองเกี่ยวของกับ 
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 1.  บุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไป 
 2.  รวมมือกันทํากิจกรรมอยางใดอยางหนึ่งหรือหลายอยาง 
 3.  เพื่อบรรลุวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งหรือหลายอยางรวมกัน 
 ธงชัย  สันติวงษ (2539, หนา 16) ใหความหมายขององคการวาเปนการรวมกลุมของคน
ตั้งแตสองคนขึ้นไปที่เขามารวมกันทํางานในลักษณะกลุม เพื่อใหสามารถทํางานสําเร็จตาม
วัตถุประสงคที่สูงขึ้นและยากขึ้น เพื่อใหไดผลผลิตออกมาตอบสนองความตองการในระหวางมวล
มนุษยไดมากขึ้น องคการเปนเครื่องมือสําคัญของมนุษย เปนส่ือกลางที่จะชวยอํานวยใหมนุษยซ่ึง
ตางฝายตางก็มีความสามารถจํากัดแตกตางกันไปใหไดมีโอกาสเขามารวมกัน เพื่อเพิ่มกําลัง
ความสามารถใหสามารถทํางานที่ยากขึ้นและใหญขึ้น  ใหมีทางสําเร็จลงไดรวดเร็วทันใช 
เปรียบเสมือนกับการพยายามที่จะใหมีการรวมคนและทรัพยากรอื่น ๆ ใหกลับกลายเปนองคการที่มี
ลักษณะเหมือนการสรางคนใหมีขนาดที่ใหญขึ้น ทั้งนี้ โดยกลไกของการยอมรับเอาหลักการของ
การแบงงานกันทําตามความถนัด (specialization) มาใช และโดยวิธีการนําเอาผลผลิตที่ตางฝายตาง
ผลิตไดเหลานี้มาแลกเปลี่ยนกัน 
 อุทัย หิรัญโต (2550, หนา 24) สรุปความหมายขององคการ วา องคการ หมายถึง กลุมคน
หรือเอกชนหลาย ๆ คนมารวมกันทํางาน โดยมีการจัดระเบียบ (organized) ขึ้น การจัดระเบียบ 
หมายถึง การจัดในเรื่องความสัมพันธตอกันโดยมีขอบังคับระเบียบวินัย สิทธิ หนาที่ หัวหนา รายได 
รายจาย ตลอดจนความคิดเห็น หนวยงานราชการตาง ๆ เชน กระทรวง ทบวง กรม กอง ฯลฯ เปน
องคการ นอกจากนี้พรรคการเมือง สมาคม บริษัท หางราน องคการสหประชาชาติ ตลอดจนโลกก็
เปนองคการเชนเดียวกัน 
 องคการหรือหนวยงานนัน้ จดัวาเปนปจจยัที่มีความสําคัญตอการบริหาร ไมวาจะเปนการ
บริหารราชการ หรือการบริหารธุรกิจก็ตาม องคการเปนศูนยกลางกิจกรรมที่รวมประกอบกันขึน้
เปนหนวย ถาเปนหนวยงานเพื่อสาธารณะ เรียกวา องคการบริหารราชการ ถาเปนหนวยงานของ
เอกชน เรียกวา องคการบริหารธุรกิจ องคการเปนการรวมของบุคคลอยางมีแบบแผน มีการพัฒนา
ความตองการใหดําเนินไปตามนโยบาย ระเบียบวินยั เทคนิคการปฏิบัติงาน และการปรับตัวใหเขา
กับสภาพแวดลอม เพราะสภาพแวดลอมเปนปจจยัสําคัญตอการบริหารงานองคการ องคการเปน
ระบบหนึ่งของสังคม ซ่ึงเปนสังคมที่มีโครงสรางที่มีรูปแบบโดยมคีวามสัมพันธระหวางนายกบั
ลูกนอง และสังคมขององคการมีหลายขนาดทั้งใหญและเล็กตางกัน โดยท่ัวไปองคการควรคํานึงถึง 
คือ ลักษณะความจําเปนทีจ่ะตองมีระเบยีบแบบแผน จัดแบงสวนของงาน จดับุคคลและกลุม
บุคลากรเขาประจําสวนตาง ๆ ของงาน และตองคํานึงถึงวาจะจัดสรรทรัพยากรเหลานี้อยางไรทีจ่ะ
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กอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย (มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช, 
2549, หนา 136)  
 องคการเปนระบบยอยของสังคมซึ่งประกอบไปดวยบุคคล ซ่ึงมีภาระหนาที่ความ
รับผิดชอบมาทํางานรวมกันตามโครงสรางและรูปแบบที่กําหนดไว เพราะฉะนั้นอาจจะกลาวไดวา 
ในสังคมใดก็ตามจะตองมีองคการเปนปจจัยที่สําคัญอยางหนึ่งในฐานะที่องคการเปนระบบยอยของ
ระบบบริหาราชการทําหนาที่สนองตอบความตองการของประชาชนใหมีประสิทธิภาพและมี
ประสิทธิผล แนนอนที่สุดปจจัยขององคการยอมไดแก คน (man) เงิน (money) และวัตถุดิบ 
(materials) ปจจัยสําคัญของการบริหาร คือ 3M อันเปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหการทํางานภายใน
องคการดําเนินไปได ภายใตโครงสรางและเทคนิคทางการบริการขององคการ (มหาวิทยาลัย
รามคําแหง, 2546, หนา 194) 
 ทฤษฎีองคการ (organization theory) เปนหลักการศึกษาถึงโครงสรางและการออกแบบ
องคการ ซ่ึงหลักการนี้จะอธิบายและกําหนดลักษณะองคการ โดยอธิบายวาองคการถูกจัดตั้งขึ้นมา
ไดอยางไร และใหขอเสนอแนะการสรางองคการในลักษณะใดที่จะกอใหเกิดประสิทธิผลแก
องคการเอง 
 แนวคิดเก่ียวกับการบริหารองคการ 
 การบริหารองคการ มีจุดมุงหมายสําคัญอยูที่ตองการใหงานบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนด
ไวอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเปนกระบวนการวางแผน การจัดการ และการควบคุมกํากับความ
พยายามของสมาชิกองคการและใชทรัพยากรอื่น ๆ เพื่อความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ (สม
ยศ นาวีการ, 2533, หนา 26) 
 กุลธน  ธนาพงศธร (2539, หนา 295) กลาววา การที่บุคลากรขาดศักยภาพในการทํางาน
อาจเนื่องจาก ขาดแรงจูงใจในการทํางาน ดังนั้น ผูบริหารควรเขาใจความตองการขั้นตาง ๆ ของ
มนุษยเสียกอน จึงจะตอบสนองความตองการนั้น ๆ ของมนุษยไดถูกตองอยางมีประสิทธิภาพ และ
สามารถโนมนาวใหบุคลากรปฏิบัติงานเต็มความสามารถที่เขามีอยู และทํางานดวยความสนุกและ
ตองการที่จะปฏิบัติงานเพื่อตนเอง ซ่ึงจะสงผลดีตอองคการ 
 พยอม วงศสารศรี (2534, หนา 212) สรุปแนวคิดของนักจิตวิทยาเกี่ยวกับการจูงใจ
ออกเปน 2 ประเภท 
 1.  การจูงใจภายใน (intrinisic motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความตองการ
จะทําบางสิ่งบางอยางดวยจิตใจของตนเอง โดยไมตองใชส่ิงใด ๆ มากระตุนการจูงใจประเภทนี้มี
คุณคาตอการปฏิบัติงานตาง ๆ เปนอยางยิ่ง การจูงใจประเภทนี้ ไดแก 
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  1.1  ความตองการ (needs) เปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไปวาคนเราทุกคนมีความตองการ
และความตองการทําใหเกิดแรงขับ แรงขับทําใหคนเราแสดงพฤติกรรมเพื่อใหบรรลุเปาหมาย ซ่ึงจะ
เกิดผลคือ ความสบายใจ ความพอใจ เชน ความตองการความสําเร็จทําใหบุคคลเกิดแรงจูงใจในการ
กระทําพฤติกรรมตาง ๆ เพื่อใหไดมาซึ่งความสําเร็จ 
  1.2  ความสนใจพิเศษ (special interest) ถาผูปฏิบัติงานคนใดมีความสนใจสิ่งใดเปน
พิเศษ จะมีความตั้งใจในการทํางาน ทําใหงานประสบความสําเร็จไดในเวลาอันรวดเร็ว 
  1.3  ทัศนคติหรือเจตคติ (attitude) หมายถึง ความรูสึกนึกคิดที่บุคคลมีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง
นั้น เปนการจูงใจภายในที่กระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรม เชน ถาผูปฏิบัติมีทัศนคติที่ดีตอหัวหนา
งาน จะมีผลตอการทํางานเปนอยางยิ่ง 
 2.  การจูงใจภายนอก (extrinsic motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ไดรับการ
กระตุนจากภายนอก เพื่อนําไปสูการแสดงพฤติกรรมตามจุดมุงหมายของผูกระตุน การจูงใจ
ภายนอก ไดแก เปาหมาย หรือการคาดหวังของบุคคล ความกาวหนา และเครื่องลอตาง ๆ เชน การ
ชมเชย การติเตียน การใหรางวัล การประกวด การลงโทษ และการแขงขัน เปนตน 
 แนวคิดเก่ียวกับสวัสดิการ 
 การจัดสวัสดิการใหแกขาราชการ พนักงาน คนงาน รวมท้ังเจาหนาที่และพนักงานของ
องคการรัฐวิสาหกิจและองคการเอกชน เปนที่ยอมรับกันแลววาเปนสิ่งจําเปนและมีความสําคัญมาก  
โดยเฉพาะสภาพปจจุบัน คาจาง คาตอบแทนหรือเงินเดือนที่พนักงานไดรับนั้น ไมเพียงพอตอการ
ดํารงชีพ องคการควรจะตองมีการบริหาร สวัสดิการ และประโยชนเกื้อกูลดานตาง ๆ ใหกับ
พนักงานเพื่อเปนขวัญกําลังใจ จูงใจ และเพื่อเปนการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคการได
นาน ๆ โดยมีผลตอบแทน มีบริการและสวัสดิการใหเพียงพอในระดับหนึ่ง 
 ความหมายของสวัสดิการ 
 สวัสดิการ (welfare) หมายถึง การบริการหรือการจัดกิจกรรมใดที่หนวยราชการหรือ
องคการธุรกิจจัดใหมีขึ้น เพื่อใหขาราชการ พนักงานหรือผูปฏิบัติงานในองคการนั้น ๆ ไดรับความ
สะดวกสบายในการทํางาน มีความมั่นคงในอาชีพ มีหลักประกันที่แนนอนในการดําเนินชีวิตเปน
ผลประโยชนอ่ืนใดที่นอกเหนือจากเงินเดือนและคาจางที่ไดรับอยูเปนประจํา  ทั้งนี้เพื่อเปนสิ่งจูงใจ
ใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจในการทํางานและใชความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ 
อาจกลาวโดยสรุปวา สวัสดิการ หมายถึง การใหบริการและการใหผลประโยชนในรูปแบบตาง ๆ 
เชน ทางดานความปลอดภัย สุขภาพอนามัย ความสะดวกสบายตาง ๆ กับพนักงาน เพื่อเสริมสราง
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน (กุลธน ธนาพงศธร, 2539, หนา 301 – 302) 
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 วัตถุประสงคของการจัดสวัสดิการ 
 องคการจําเปนตองจัดสวัสดิการใหกับบุคลากร โดยมีวัตถุประสงค ดังนี้ 
 1.  เพื่อสรางขวัญและกําลังใจใหกับบุคลากรในหนวยงาน เพื่อใหพนักงานมีความพึง
พอใจอุทิศเวลาและแรงงานใหกับองคการ 
 2.  เพื่อเปนการจูงใจในการสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพเขาปฏิบัติงาน 
 3.  เพื่อบํารุงรักษาบุคลากรใหมีความจงรักภักดี ซ่ือสัตยตอองคการ 
 4.  เพื่อเพิ่มผลผลิตของหนวยงาน และใหงานในองคการเกิดประสิทธิภาพ 
 ลักษณะของสวัสดิการ 
 สวัสดิการมีหลายประเภท จําแนกออกเปน 3 ลักษณะ ตามลักษณะโครงสราง ไดแก  
 1.  สวัสดิการทางดานเศรษฐกิจ (economics) ซ่ึงไดแก บําเหน็จบํานาญ (pension) การ
ประกันชีวิต (life insurance) การบริการชวยเหลือดานสุขภาพและอุบัติเหตุ (health and accident 
service) การรวมกลุมเพื่อการใหกูยืมเงิน (credit union) และเงินสมทบทุนรวมกันระหวางนายจาง
และผูปฏิบัติงาน (provident fund) 
 2.  สวัสดิกการดานนันทนาการ (recreation) ไดแก การแสดงละคร ทัศนศึกษา การเลน
กีฬาตาง ๆ กิจกรรมทางสังคม และกลุมสนใจอื่น ๆ 
 3.  สวัสดิการดานการอํานวยความสะดวกตาง ๆ (facilitative) เปนการบริการ เพื่ออํานวย
ความสะดวกสบายตามที่ผูปฏิบัติงานทุกคนจําเปนตองมีในการดํารงชีวิต ไดแก ดานสุขภาพและ
การรักษาพยาบาล ดานที่อยูอาศัย ดานพาหนะรับสง ดานการจัดจําหนายสินคาราคาถูก ดาน
รานอาหาร ดานความปลอดภัยในการทํางาน การบริการการศึกษา และหองสมุด และดานการ
บริการเพื่อความสะดวกสบายอื่น ๆ เชน การใหคําปรึกษาดานกฎหมาย เปนตน 
 ประโยชนของการจัดสวัสดิการ 
 ประโยชนของการจัดสวัสดิการประเภทตาง ๆ  มีดังนี้ คือ 
 1.  จะเพิ่มพูนผลผลิตใหสูงขึ้น 
 2.  จะทําใหการสรรหาคนมาทํางานบังเกิดผลมากขึ้น 
 3.  เพิ่มพูนกําลังขวัญและความจงรักภักดีตอองคการ 
 4.  จะทําใหการเขาออกและการขาดงานบอย ๆ ของคนงานนอยลง 
 5.  กอใหเกิดการประชาสัมพันธที่ดี 
 6.  ลดอิทธิพลของสหภาพแรงงานไมวาจะเปนการแสดงตัว หรือการแสดงศักยภาพให
ปรากฏ 
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 7.  ลดการปฏิบัติอันเปนการแทรกแซงของรัฐบาล การจัดสวัสดิการใหแกบุคลากรนับวา
เปนการใหแรงกระตุน แรงจูงใจทางดานบวก 
 กุลธน  ธนาพงศธร (2539, หนา 305) ไดจําแนกประเภทของสวัสดิการที่องคการจัด
ใหแกบุคคลเปน 5 ประเภท คือ 
 1.  สวัสดิการเนื่องจากการทํางานพิเศษ เชน คาอาหาร ทํางานลวงเวลา 
 2.  สวัสดิการที่ใหเมื่อมิใหทํางาน เชน สวัสดิการลาหยุดพักผอนประจําป 
 3.  สวัสดิการเพื่อประกันความมั่นคงแกบุคลากร เชน การประกันชีวิต บาดเจ็บ และ
ทุพพลภาพ 
 4.  สวัสดิการเพื่ออํานวยความสะดวกสบายแกบุคลากร เชน บริการอาหารกลางวัน การ
จัดบริการรถรับ-สง 
 5.  สวัสดิการเพื่อเปนรางวัลตอบแทนแกบุคลากร เชน โบนัส 
 แนวความคิดเก่ียวกับการจัดองคการ 
 การจัดตั้งองคการที่ดีและมีประสิทธืภาพไมใชเร่ืองงาย จะตองมีการเตรียมการอยางดี มี
การใชทรัพยากรไดถูกตองและมีเปาหมายที่แนนอนอขององคการ ดังนั้นกอนการจัดองคการจึง
จําเปนตองกําหนดใหแนนอนและรูเกี่ยวกับสิ่งตาง ๆ ดังนี้ (กิติมา ปรีดีดิลก, 2529, หนา 28) 
 1.  หนาที่และความมุงหมาย 
 2.  ขนาดและความซับซอนของกิจการ 
 3.  ตองการผลมากนอยเพียงใด 
 4.  ตองการความรวมมือแคไหน จากใครบาง 
 5.  การเปลี่ยนแปลงขององคการมีมากนอยเพียงใด 
 6.  องคการตั้งที่ไหน 
 7.  จะหาทรัพยากรไดหรือไม 
 8.  หัวหนาองคการควรมีลักษณะอยางไร และหาไดที่ไหน 
 9.  ลักษณะงานและอํานาจหนาที่ในองคการ 
 การจัดองคการเปนหนาที่สําคัญอยางหนึ่งในการบริหารงาน ถาหากวาปราศจาการจัด
องคการแลวความไมมีระเบียบมักจะเกิดขึ้น 
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ประวัติความเปนมาบริษัท TNIS จํากัด 
 
 บริษัท TNIS เปนบริษัทที่ใหบริการดานการวางระบบไอทีครบวงจร เปนธุรกิจหลักที่
มุงมั่นและทุมเทความรู ประสบการณ ในการใหคําปรึกษาดานกระบวนการทางธุรกิจ  ดานการเงิน
การธนาคาร ในการวางระบบไอที เพื่อผลักดันใหองคกรยุคใหมไดนําเทคโนโลยีมาสนับสนุนการ
ดําเนินธุรกิจไดอยางสมบูรณแบบและมีประสิทธิภาพสูงสุด ประกอบกับมีทีมงานที่เชี่ยวชาญให
คําปรึกษา สนับสนุนการดําเนินโครงการดานการวางระบบไอทีใหแกลูกคาไดตรงความตองการ 
อันนํามาซึ่งผลตอบแทนที่คุมคาแกลูกคาไดอยางเหมาะสม ในฐานะผูนําดานการวางระบบไอทีครบ
วงจร (Consulting & IT Services Company) ของคนไทย  ซ่ึงภูมิใจที่ไดนําเสนอบริการที่มีคุณภาพ
และทรงคุณคาสูงสุดสูลูกคา เพื่อชวยเพิ่มประสิทธิภาพและศักยภาพการแขงขันของลูกคาในตลาด
การคาทั้งในระดับประเทศและระดับโลกอยางยั่งยืน  
 บริษัท ที.เอ็น.อินฟอรเมชั่น ซิสเท็มส จํากัด หรือ TNIS กอตั้งเมื่อป 2532 ดวยทุนจด
ทะเบียน 140 ลานบาท เดิมชื่อบริษัท ที.เอ็น.-นิกซดอรฟ คอมพิวเตอร (ประเทศไทย) จํากัด เปน
บริษัทรวมทุนระหวางนิกซดอรฟ คอมพิวเตอร เอจี กับบริษัท ไทยสงวนวานิช 2489 จํากัด ดําเนิน
ธุรกิจหลักดานการจัดหาคอมพิวเตอรฮารดแวร (hardware supplier)  
 ตอมาในป 2540 มีการปรับเปลี่ยนโครงสรางการรวมทุน โดยกลุมไทยสงวนวานิช 2489 
ไดถือหุนในบริษัท 100%  และไดเปลี่ยนชื่อเปน  "บริษัท ที.เอ็น. อินฟอรเมชั่น ซิสเท็มส จํากดั" 
เมื่อวันที่ 3 ตุลาคม 2540 รวมทั้งเปลี่ยนบทบาทจากซัพพลายเออรมาเปนผูใหบริการติดตั้งระบบ 
หรือ Systems Integrator (SI) 
 นับจากนั้น บริษัท ที.เอ็น.อินฟอรเมชั่น ซิสเท็มส จํากัด ในฐานะเอสไอโดยทีมงานชาว
ไทย ไดกาวสูความเปนผูนําดานการบริหารโครงการคอมพิวเตอรขนาดใหญ (Total Project 
Management) การจัดการเทคโนโลยี (Technology Management) การบริหารความเปลี่ยนแปลง 
(Change Management) ตลอดจนการบริหารความสัมพันธลูกคา (Customer Relationship 
Management) ของไทยอยางครบวงจรจนถึงปจจุบัน บริษัทสามารถนําองคกรฝาฟนวิกฤติทาง
เศรษฐกิจในป 2540 มาไดอยางแข็งแกรง ซ่ึงบริษัทไดทุมเทในดานการพัฒนาบุคลากรระดับมือ
อาชีพชาวไทย เพื่อรองรับธุรกิจไทย ทามกลางกระแสการบุกตลาดไทยของเอสไอตางประเทศ
จํานวนมาก  ในสถานการณการแขงขันทางการตลาดที่ไมเคยหยุดนิ่งของเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ประกอบกับวิสัยทัศนของผูบริหาร บริษัทไดตระหนักถึงแนวทางการใหบริการกับลูกคา ตอง
เดินหนาและพัฒนาการที่ไมหยุดยั้ง เพื่อตอบสนองความตองการของลูกคาใหไดรับความพึงพอใจ

 
 

26 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

 
   

และประโยชนสูงสุด ทั้งในแงของกระบวนการทางธุรกิจ (Business Process) และระบบไอทีของ
องคกร (IT system) 
 ดวยความพรอมของบุคลากรที่เราไดวางรากฐานอยางแข็งแกรงและตอเนื่องตลอด
ระยะเวลาหลายป บริษัท ที.เอ็น.อินฟอรเมชั่น ซิสเท็มส จึงไดกาวสูการเปลี่ยนแปลงครั้งใหญอีก
คร้ัง โดยปรับโครงสรางและทิศทางการดําเนินธุรกิจ จากซิสเท็ม อินทิเกรเตอร เปนผูนําดานการวาง
ระบบไอทีครบวงจร หรือ Consulting & IT Services Company เพื่อเดินไปขางหนาพรอมกับองคกร
ของลูกคา ดวยศักยภาพการใหคําปรึกษาดานกระบวนการทางธุรกิจ และระบบไอที ที่ผนึกรวมเปน
หนึ่งเดียวกัน เพื่อผลักดันใหองคกรยุคใหมไดนําเทคโนโลยีมาสนับสนุนการดําเนินธุรกิจไดอยาง
สมบูรณแบบและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 นอกจากนี้ ยังมีพันธมิตรธุรกิจระดับโลกที่ครอบคลุมการจัดหาระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศครบวงจร ซ่ึงชวยสรางเสริมความแข็งแกรงใหกับบริษัท ประกอบดวย พันธมิตรกลุม
ผูคาฮารดแวร ไดแก ซัน ไมโครซิสเต็มส ฮิวเลตต-แพคการด เดลล และวินคอร-นิกซดอรฟ 
พันธมิตรดานซอฟตแวร ไดแก เอสเอพี ซานเชส ออราเคิล ไอบีเอ็ม-อินฟอรมิกซ ไมโครซอฟท 
รวมถึงความรวมมือกับบริษัทที่ปรึกษาดานเทคโนโลยีสารสนเทศชั้นนําของโลก เชน แบริ่งพอยท 
เปนตน  
 ภายใตโครงสรางธุรกิจใหม ใหความสําคัญกับการดําเนินโครงการ ใหประสบ
ความสําเร็จแบบครบวงจรนับตั้งแตการวิเคราะห และใหคําปรึกษาดานกระบวนการทางธุรกิจ 
(Business Consultancy) การจัดหาซอฟทแวรโซลูช่ันที่เหมาะสม การนําระบบมาใชใหเกิด
ประโยชนสูงสุด การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) และการบริการหลังการขาย 
ดวยบุคลากรทั้งส้ินราว  400 คน ของบริษัท ที.เอ็น.อินฟอรเมชั่น ซิสเท็มส  จํากัด ซ่ึงมีทีมงาน
ผูเช่ียวชาญเฉพาะดาน โดยเฉพาะอยางยิ่งในกลุมธุรกิจธนาคารและสถาบันการเงิน (Banking & 
Financial) ซ่ึงมีทีมที่ปรึกษา ราว 60 คน มีโซลูช่ันหลักคือ Core Banking System และกลุมระบบไอ
ทีสําหรับองคกรขนาดใหญ (Enterprise System) ซ่ึงมีทีมผูเชี่ยวชาญราว 100 คน ใหคําปรึกษาและ
วางระบบครบวงจร โดยเปนที่ปรึกษาที่วางระบบการการบริหารทรัพยากรขององคกรขนาดใหญ 
(Enterprise Resource Planning) ดวยซอฟทแวร SAP R/3 มากที่สุดในประเทศไทย 
 นอกจากนี้ บริษัทยังมีทีมงานสนับสนุนดานบริการหลังการขายที่สําคัญ (IT services) 
ผานศูนยบริการหลังการขาย 22 แหงทั่วประเทศ ที่ไดรับการรับรองมาตรฐาน ISO 9001 เวอรช่ัน 
2000 ที่พรอมใหการบริการแกลูกคาตลอด 24 ช่ัวโมง ผานระบบออนไลน  เพื่อนําเสนอบริการที่
ตรงตามความตองการของลูกคาอยางแทจริง โดยโครงสรางธุรกิจในปจจุบัน ประกอบดวยกลุม
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ธุรกิจหลักที่มีโครงสรางการบริการสอดคลองกับลักษณะของธุรกิจของลูกคาพรอมทั้งทีมงาน
ผูเชี่ยวชาญคอยใหบริการแกลูกคา ประกอบดวย 
 1.  กลุมธุรกิจธนาคารและสถาบันการเงิน (banking & financial) 
 2.  กลุมธุรกิจองคกรขนาดใหญ (enterprise system) 
 3.  กลุมธุรกิจภาครัฐ (government accounts) 
 4.  กลุมบริการเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT services & retail business)  
 นอกจากนี้ ผูเชี่ยวชาญในแตละกลุมธุรกิจยังไดรับการสนับสนุนจากหนวยงาน
สวนกลางตางๆ ของเรา อันประกอบดวย 
 1.  ฝายบริหารโครงการ 
 2.  ฝายพัฒนาซอฟทแวร 
 3   ฝายวิศวกรรมระบบ 
 4.  ฝายการตลาด 
 5.  ฝายบัญชีและการเงิน 
 6. ฝายพัฒนาบุคลากร 
 Our Vision 
 ในสภาพแวดลอมทางธุรกิจที่เปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วและการแขงขันที่สูงขึ้นใน
ปจจุบัน จะเห็นไดวา ไมมีธุรกิจใดที่เติบโตไดโดยปราศจากระบบสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพ ซ่ึง
ระบบสารสนเทศที่ดีนั้นจะตองมีองคประกอบสําคัญ ที่ชวยสนับสนุนกระบวนการทําธุรกิจ
ดังตอไปนี้ การรวบรวมขอมูล การประมวลผลขอมูล การวิเคราะหขอมูล และการสื่อสารขอมูล 
นอกจากนี้ยังพบวา ไมมีผูบริหารรายใดที่สามารถบริหารธุรกิจหรือตัดสินใจได โดยปราศจากการ
ใชหรือแลกเปลี่ยนขอมูลภายในองคกรรวมกัน ดังนั้น ความสําเร็จขององคกรจึงขึ้นอยูกับ
ประสิทธิภาพของระบบสารสนเทศ และความไดเปรียบทางธุรกิจที่เกิดจากการนําเทคโนโลยีดาน
ขอมูลมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด  
 ความตองการของลูกคาของบริษัทในปจจุบันไดเปลี่ยนแปลงไป เมื่อตองเผชิญกับ
สถานการณทางการตลาดที่เคล่ือนไหวอยางรวดเร็ว ขณะที่ธุรกิจจําเปนตองรักษาระดับ
ความสามารถทางการแขงขันอยูตลอดเวลา TNIS จึงไดเพิ่มขีดความสามารถของตนเองจากการเปน
ซิสเท็มส อินทิเกรเตอร เปนผูนําดานการวางระบบไอทีครบวงจร ใหบริการอยางสมบูรณแบบ ดวย
ทีมงานที่มีความเชี่ยวชาญและชํานาญสูงสุด ทําใหบริษัทสามารถวิเคราะหและใหคําปรึกษาดาน
กระบวนการทางธุรกิจ จัดหาโซลูช่ันที่เหมาะสม ดําเนินการใชระบบใหไดประโยชนสูงสุด การ
บริหารการเปลี่ยนแปลง และการบริการหลังการขาย การบริหารโครงการอยางครบวงจรและ
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สมบูรณแบบ เพื่อรองรับความตองการของลูกคาในการเพิ่มประสิทธิภาพทางธุรกิจ และเตรียม
ความพรอมสําหรับการขยายธุรกิจในอนาคต 
 Our Service Philosophy 
 การบริการ ถือเปนหัวใจสําคัญของธุรกิจ บริษัทมีความเชี่ยวชาญการใหบริการอยาง
ครบวงจรตั้งแตการใหคําปรึกษาจนถึงบริการทั้งกอนและหลังการขาย ดวยเหตุนี้จึงทําใหบริษัทเปน
ซิสเท็มส อินทิเกรเตอร ที่มีฐานลูกคาที่แข็งแกรงครอบคลุมทั่วทุกภูมิภาคของประเทศ โดยสามารถ
ใหบริการผานเครือขายศูนยบริการอันทันสมัยและพรอมใหบริการตลอด 24 ช่ัวโมง ศูนยใหบริการ
ทั้ง 22 แหงตั้งอยูในทุกภาคของประเทศทําใหลูกคาไดรับการบริการอยางรวดเร็วและสะดวกสบาย 
โดยเฉพาะอยางยิ่งลูกคาที่มีเครือขายสาขากระจายอยูทั่วประเทศ นอกจากนี้ ศูนยใหบริการของ
บริษัท ยังไดรับการรับรองมาตรฐานสากล ISO 9001:2000 และมุงใหความสําคัญกับการพัฒนา
คุณภาพบุคลากรที่เปนวิศวกรระบบและนักพัฒนาโปรแกรมอยางตอเนื่อง 
 Our Core Business 
 บริษัทมีทีมผูเชี่ยวชาญเฉพาะ ภายใตโครงสรางธุรกิจหลักคือ 
 1.  บริการดานธุรกิจธนาคารและสถาบันการเงิน ( Banking & Financial services) 
 2.  บริการระบบไอทีสําหรับองคกรขนาดใหญ ( Enterprise System Services) 
 3.  ธุรกิจบริการเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT services)  
 บริการดานคําปรึกษาและวางระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ แบบ เอ็นด-ทู-เอ็นด ใน
ฐานะผูนําดานการวางระบบไอทีครบวงจร มีองคประกอบดังตอไปนี้  
 1.  Business Process : ใหบริการดานคําปรึกษา และวเิคราะหกระบวนการทางธุรกิจ 
เพื่อหายุทธศาสตรรวมกันในการปรับปรุงระบบไอทีขององคกร  
 2.  Software Application : จดัหาโซลูช่ันที่เหมาะสม โดยเนนการ Customize ให
สอดคลองกับกระบวนการทางธุรกิจ และตอบสนองความตองการขององคกรมากที่สุด  
 3.  Implementation : กําหนดกลยุทธการนําระบบมาใชใหประสบความสําเร็จ 
 4. Change Management : การบริหารการเปลี่ยนแปลง เพื่อเตรียมความพรอมองคกร 
ผูบริหาร และพนักงาน ใหมคีวามพรอมปฏิบัติงานหลังการปรับปรุงระบบไอทีอยางมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสูงสุด  
 5.  Maintenance & Service การบริการหลังการขาย เพื่อสนับสนุนและบํารุงรักษา
ระบบและอุปกรณ 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 อธิพล  วงษมหา  (2547: บทคัดยอ) วิจัยเร่ือง ศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอ
องคการ ของพนักงาน บริษัท คิง เพาเวอร ดิวตี้ฟรี จํากัด สาขาฯ  การวิจัยคร้ังนี้ มุงศึกษา ระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ ของพนักงาน บริษัท คิง เพาเวอร ดิวตี้ฟรี จํากัด สาขา
ฯ  เพื่อศึกษาความสัมพันธความผูกพันตอองคการของพนักงาน บริษัท คิง เพาเวอร ดิวตี้ฟรี จํากัด 
สาขาฯ ตามตัวแปรระดับการศึกษา ระดับตําแหนง งานที่รับผิดชอบ และลักษณะงาน รวมทั้ง
ขอเสนอแนะในการปรับปรุงความผูกพันตอองคการ ตามความตองการของพนักงาน 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานจํานวน 320 คน เครื่องมือที่ใชในการรวบรวม
ขอมูล เปนแบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณคา จํานวน 40 ขอ และแบบสอบถามปลายเปด 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล มีคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธ์ิการกระจาย 
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 
 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงาน บริษัท คิง เพาเวอร ดิวตี้ฟรี จํากัด สาขาฯ มีความ
ผูกพันตอองคการอยูในระดับมาก ปจจัยทั้ง 2 ปจจัย คือ ปจจัยดานชีวสังคม และปจจัยดานลักษณะ
งาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ปจจัยทั้ง 2 กลุม สามารถทํานายความผูกพันตอ
องคการได โดยปจจัยแตละดานมีตัวทํานายที่ดีหลายตัว คือ ปจจัยดานชีวสังคมมีตัวทํานายที่ดี คือ 
ระดับการศึกษา งานที่รับผิดชอบ และตําแหนง เรียงตามลําดับจากดีที่สุด และปจจัยดานลักษณะ
งานมีตัวทํานายที่ดี คือ ความสําเร็จในงาน งานที่มีโอกาสพบปะสังสรรคกับผูอ่ืน ความทาทายใน
งาน ความเปนอิสระในงาน และผลสะทอนกลับของงาน ขอเสนอแนะในการปรับปรุงความผูกพัน
องคการใหดียิ่งขึ้น คือ พนักงานมีสวนรวม ผูบริหารมีวิสัยทัศน บริหารดวยระบบคุณธรรม จัดคน
ใหเหมาะสมกับงาน การรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน 
 ชาลิสา  พรหมวิอินทร (2550: บทคัดยอ) ศึกษา ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการของพนักงาน: กรณีศึกษา บริษัท อินโดไซนา ฟาสเทนนิ่ง ซิสเท็มส จํากัด มีวัตถุประสงค
เพื่อศึกษาระดับการรับรูบรรยากาศองคการของพนักงาน และศึกษาระดับการรับรูความผูกพันตอ
องคการของพนักงาน รวมถึงศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความผูกพันตอ
องคการของพนักงาน โดยมีการเก็บรวบรวมขอมูลพนักงาน บริษัท อินโดไซนา ฟาสเทนนิ่ง      ซิส
เท็มส จํากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ จํานวน 104 คน โดยนําไปวิเคราะหหา
คาทางสถิติ อันไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติที่ใชในการทดสอบ
สมมติฐานคือ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) 
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 ผลการศึกษาพบวา ระดับการรับรูบรรยากาศองคการของพนักงานโดยภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง คิดเปนคาเฉลี่ย 2.89 ซ่ึงจะเห็นไดวา พนักงานมีความรูสึกที่ดีตอบรรยากาศใน
องคการ โดยพนักงานมีความรูสึกวาผูบริหารบริษัทจะพิจารณาความดีความชอบใหแกพนักงานที่มี
ผลการปฏิบัติงานดีเยี่ยมเสมอ การบริหารงานเปดโอกาสใหผูที่มีความคิดริเริ่มสรางสรรค 
นอกจากนี้พนักงานรูสึกวาบรรยากาศระหวางผูปฏิบัติงานในแผนกมีความเปนมิตร เมื่อพนักงาน
ไดรับมอบหมายงานที่ยาก พนักงานสามารถขอความชวยเหลือจากหัวหนางานหรือเพื่อนรวมงาน
ไดเสมอ ส่ิงที่ดีที่สุดในการทํางานคือ การหลีกเล่ียงขอโตแยง และพนักงานยังรูสึกวาผูปฏิบัติงานมี
ความรูสึกเปนสมาชิกคนหนึ่งในทีม ในสวนของระดับการรับรูความผูกพันตอองคการของ
พนักงานโดยภาพรวม อยูในระดับปานกลาง คิดเปนคาเฉลี่ย 2.97 ซ่ึงจะเห็นไดวา พนักงานรูสึกวา
องคการนี้มีการบริหารงานที่เหมาะสมแลว แมถึงเวลาเลิกงานแลว หากงานยังไมเสร็จพนักงานก็
เต็มใจจะอยูตอเพื่อทํางานใหแลวเสร็จ และพนักงานรูสึกภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการ 
 ในสวนของการศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
พบวา บรรยากาศองคการดานความอบอุน บรรยากาศองคการดานความเสี่ยง บรรยากาศองคการ
ดานการสนับสนุน บรรยากาศองคการดานรางวัล บรรยากาศองคการดานความเปนอันหนึ่ง         
อันเดียวกัน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ
บรรยากาศองคการดานการจัดการความขัดแยง ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการแต
อยางใด 
 พรรัตน  แกวจันทรทอง (2550: บทคัดยอ) ศึกษา ปจจัยที่มีผลตอความรูสึกเปนสวนหนึ่ง
ขององคการ: กรณีศึกษา บริษัท โกลบอล ยูทิลินี้ เซอรวิส จํากัด มีวัตถุประสงคเพื่อ (1) เพื่อศึกษาถึง
ระดับความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการของพนักงาน บริษัท โกลบอล ยูทิลินี้ เซอรวิส จํากัด  (2) 
เพื่อศึกษาถึงปจจัยที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมที่แสดงถึงความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ
ของพนักงาน บริษัท โกลบอล ยูทิลินี้ เซอรวิส จํากัด  (3) เพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมที่แสดงถึง
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการของพนักงาน บริษัท โกลบอล ยูทิลินี้ เซอรวิส จํากัด ที่มี
ลักษณะสวนบุคคลแตกตางกัน 
 กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานของบริษัท โกลบอล ยูทิลิตี้ เซอรวิส จํากัด 
ในแตละฝาย หนวยงาน จํานวน 325 คน และทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทาง
สถิติ ซ่ึงสถิติที่ใชในการวิเคราะห ไดแก การแจกแจงความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
 

 
 

31 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
ธน
บุร
ี

 
   

 ผลการศึกษาพบวา 
 1.  ระดับความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการของพนักงาน บริษัท โกลบอล ยูทิลิตี้ 
เซอรวิส จํากัด ในภาพรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ระดับความมุงมั่นที่จะ
ทํางานใหสําเร็จ และความภูมิใจที่เปนสมาชิกขององคการ อยูในระดับสูง ยกเวนความปรารถนาที่
จะอยูกับบริษัท อยูในระดับปานกลาง 
 2.  ปจจัยที่มีผลตอความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ ไดแก นโยบาย การบังคับบัญชา 
สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน บรรยากาศการทํางาน เงินเดือนและ
สวัสดิการ ความมั่นคงในการทํางาน ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ ความ
รับผิดชอบ ความกาวหนาในการทํางาน ความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ ภาพลักษณของ
บริษัท 
 3.  พนักงานที่มีอายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางานที่ บริษัท โกลบอล ยูทิลิตี้ 
เซอรวิส จํากัด ตําแหนงงาน และสภาพการจางที่แตกตางกัน แสดงออกถึงความรูสึกเปนสวนหนึ่ง
ขององคการไมแตกตางกัน 
 สันตฤทัย  ล่ิมวีรพันธ (2550: บทคัดยอ) ศึกษา ความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
(Employee Engagement) กรณีศึกษา บริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) มีวัตถุประสงค
เพื่อศึกษาถึงระดับความผูกพันตอองคการและปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ
ของพนักงาน บริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน)  กลุมตัวอยางที่ ใชในการศึกษา  คือ 
พนักงานบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) จํานวน 263 คน ใชการเก็บขอมูลจาก
แบบสอบถามและนําขอมูลมาวิเคราะหผลโดยใชสถิติคา    รอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) คา
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และคา t-test 
 ผลการศึกษาพบวา 
 1.  ดานปจจัยแรงจูงใจตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน พบวาระดับความผูกพัน
ตอองคการของพนักงานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.86  และเมื่อพิจารณาเปน
รายดานพบวา ดานที่พนักงานมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง ไดแก ดานองคการเปนที่พึ่ง
ได รองลงมาคือ ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน และดานภาวะผูนํา 
 2.  ดานปจจัยความผูกพันตอองคการของพนักงาน พบวาระดับความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.86 และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคการในดานบรรทัดฐานทางสังคม อยูในระดับสูงที่สุด โดยมี
คาเฉลี่ย 4.18  รองลงมาคือ ความผูกพันตอองคการในดานความรูสึก มีคาเฉลี่ย 3.77 และดานความ
ตอเนื่อง มีคาเฉลี่ย 3.62 
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 ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะตอองคการ 
 1.  การเสริมสรางความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคม หรือการเสริมสรางความ
จงรักภักดีตอองคการ ผูบริหารควรใหความสําคัญและความสนใจแกพนักงานอยางทั่วถึงกัน และ
เรงใหมีการสื่อสารภายในองคการแกระดับพนักงานอยางทั่วถึงในเรื่องสําคัญ ๆ ที่พนักงาน
จําเปนตองรูเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานได 
 2.  การเสริมสรางความผูกพันดานความรูสึก หรือเสริมสรางความเปนหนึ่งเดียวกัน 
องคการควรมีการสรางความรูสึกใหเปนหนึ่งเดียวกัน สําหรับพนักงานที่ปฏิบัติงานอยูที่อ่ืน หรือ
เพิ่มชองทางในการสื่อสารอื่น ๆ ตามความเหมาะสม เพื่อใหทุกคนมีความเขาใจอยางชัดเจนในเรื่อง
เปาหมาย วิธีการปฏิบัติงานรวมถึงความเสมอภาคในดานคาตอบแทนและผลประโยชนตาง ๆ 
 3.  การเสริมสรางความผูกพันดานความตอเนื่อง หรือเสริมสรางความปรารถนาที่จะอยู
กับองคการ องคการควรมีการเก็บขอมูลและศึกษาเกี่ยวกับพนักงานวาพนักงานแตละคนมีความ
ตองการอะไร จึงจะสงเสริมหรือจูงใจพนักงานไดตรงตามที่เขาตองการ ใหพนักงานมีสวนรวมใน
การแสดงความคิดเห็นในงานหรือกิจกรรมของบริษัท ตลอดจนมีการกําหนดโอกาสความกาวหนา
ในสายอาชีพ (Career Path) ไวอยางชัดเจนในแตละตําแหนงงาน 
 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 1.  ในการวิจัยคร้ังตอไป อาจมีการพิจารณาตัวแปรอื่นที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคการมาใชในการวิจัยคร้ังตอไป เชน บุคลิกภาพ ลักษณะงาน การไมขาดงาน การทํางานตรงตอ
เวลา เพื่อเปนการตรวจสอบวามีความสอดคลองกับความผูกพันตอองคการหรือไมอยางไร 
 2.  อาจมีการศึกษาแรงจูงใจในการทํางาน ความฉลาดทางอารมณ การสนับสนุนทาง
สังคม อ่ืน ๆ เพิ่มเติมดวย เพื่อดูวามีความเกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการหรือไมอยางไร 
 3.  วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล ควรใชวิธีอ่ืนเพิ่มเติมดวยนอกจากการใชแบบสอบถาม เชน 
การสังเกต การสัมภาษณ เพื่อจะไดทราบรายละเอียดอยางลึกซึ้ง 
 จักรพันธ  เทพพิทักษ (2551: บทคัดยอ) ศึกษา ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงาน บริษัท ลําพูนซิงเดนเก็น จํากัด มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอ
องคกรของพนักงาน บริษัท ลําพูนซิงเดนเก็น จํากัด ในดานปจจัยสวนบุคคล ลักษณะงาน และ
ประสบการณในงาน ประชากรที่ใชในการศึกษาคือ พนักงาน บริษัท ลําพูนซิงเดนเก็น จํากัด กลุม
ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้มีจํานวน 122 คน ซ่ึงเปนพนักงานสํานักงานปฏิบัติงานในสวนการ
สนับสนุนการผลิตจํานวน 85 คน พนักงานสํานักงานปฏิบัติงานในสวนการผลิตจํานวน 37 คน และ
ทําการประมวลผลขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ยและไคสแควร 
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 ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคกร โดยรวมอยูในระดับมาก สําหรับ
ปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคกร ไดแก ระดับการศึกษา และระยะเวลาที่ทํางาน
ในบริษัท สวน เพศ อายุ สถานภาพ รายไดตอเดือน และตําแหนง ไมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคกร สําหรับปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติที่มีอิทธิพลตอระดับความผูกพันองคกร ไดแก ความ
มีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน 
และงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน และปจจัยในดานประสบการณในงานที่มีอิทธิพลตอระดับ
ความผูกพันองคกรในระดับมาก ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร ความรูสึกวาองคกร
เปนที่พึ่งพาได ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร และทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน
และองคกร 
 วัชราพร  โรจนวิภาต (2551: บทคัดยอ) ศึกษา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงาน ระดับปฏิบัติการ ศึกษาเฉพาะกรณี: พนักงานโรงแรมปารคนายเลิศ แรฟ 
เฟลส อินเตอรเนชั่นแนล กรุงเทพฯ  เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน ระดับปฏิบัติการ ศึกษาเฉพาะกรณี: พนักงานโรงแรมปารคนายเลิศ แรฟเฟลส อินเตอร
เนชั่นแนล กรุงเทพฯ กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
กับโรงแรมตั้งแต 3 ปขึ้นไป จํานวนทั้งส้ิน 208 คน  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก แบบสอบถาม
เกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน ในดานความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
พึงพอใจในงาน ดานความคิดเห็นที่เกี่ยวกับประสบการณจากการทํางาน และความคิดเห็นดาน
ความผูกพันตอองคการ ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา การวิเคราะหขอมูล 
วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงาน ระดับปฏิบัติการ โรงแรมปารคนายเลิศ แรฟเฟลส 
อินเตอรเนชั่นแนล กรุงเทพฯ จะใชการวิเคราะหทางสถิติแบบเชิงพรรณนา (descriptive statistics) 
โดยหาคารอยละ (percentage) คาเฉลี่ย (mean) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) และ
ทดสอบสมมติฐานดวยคาสถิติที (t-test) และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
ANOVA) และการเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคู (multiple comparisons) ดวยวิธีของ Scheffe 
ถาพบวามีความแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 ผลการศึกษาพบวา ระดับความผูกพันตอโรงแรมของพนักงานในภาพรวม อยูในระดับต่ํา 
ถึงปานกลาง ความพึงพอใจในงานพบวา ลําดับของความสัมพันธของความพึงพอใจในงานรายดาน
มีดังนี้ ความมั่นคง ผูบังคับบัญชา ความกาวหนา มิตรสัมพันธ และรายได แสดงใหเห็นวา
สภาพแวดลอมในการทํางานดานความมั่นคงมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานมากที่สุด 
และประสบการณจากการทํางานพบวา ลําดับความสัมพันธที่พนักงานใหความสําคัญเรียง
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ตามลําดับ ไดแก ปจจัยจากประสบการณจากการทํางาน ความรูสึกวาตนมีความสําคัญ และความมี
ช่ือเสียงขององคการ 
 สําหรับขอเสนอแนะเพื่อเสริมสรางความผูกพันตอองคการใหเพิ่มมากขึ้น ผูบริหารควร
จะมีระบบการทํางานที่สามารถตอบสนองตอรายได ความกาวหนา และความมั่นคงของพนักงาน
ใหชัดเจนและยุติธรรม นอกจากนี้ผูบริหารควรจะสรางความรูสึกใหพนักงานเห็นวาตนเองมี
ความสําคัญตอโรงแรม โดยเนนวิธีการบริหารแบบมีสวนรวม และสิ่งสําคัญอีกประการหนึ่งคือ 
การพัฒนาภาวะผูนําแกพนักงานในระดับผูบังคับบัญชา เพื่อใหสามารถปกครองและดูแลพนักงาน
ใตบังคับบัญชาอยางยุติธรรม และมีความเสมอภาค ทําใหพนักงานทํางานรวมกันอยางมีความสุข 
กระตือรือรนที่จะสรางผลงานที่มีคุณภาพ เพื่อความกาวหนาของตนเองและโรงแรมฯ อันจะสงผล
ใหเกิดการบริการที่มีประสิทธิภาพ สรางผลกําไรใหกับโรงแรมฯ และประสบความสําเร็จในธุรกิจ 
ไมวาจะเกิดวิกฤติเศรษฐกิจ หรือสภาวะการณใด ๆ พนักงานทุกคนจะรวมแรงรวมใจกันทํางานและ
แกไขปญหาที่จะเกิดขึ้นกับโรงแรม อยางพรอมเพรียง 
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