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บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ปจจุบันการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอกและสภาพแวดลอมภายใน                    

มีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วอันเนื่องมาจากสภาพเศรษฐกิจของประเทศที่อยูในสภาวะตกตํ่า  

ความผันผวนทางการเมือง  การเปลี่ยนแปลงทางสังคม  รวมถึงสภาพแวดลอมในการทํางานที่

เปล่ียนแปลงไป  จึงสงผลใหองคกรตาง ๆ ตองมีการปรับเปล่ียนนโยบาย  รูปแบบการบริหาร  

โครงสรางองคกร   เพื่อใหสอดคลองและทันตอสถานการณการเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน                       

การปรับเปล่ียนดังกลาวสงผลโดยตรงตอบุคลากรผูปฏิบัติงานท่ีจําเปนตองปรับตัวใหสามารถ

ปฏิบัติงานภายใตนโยบายและการบริหารที่เปล่ียนแปลงไป  ซึ่งบางคร้ังการเปล่ียนแปลงดังกลาวก็

สงผลในดานบวกและดานลบ  ผลที่มีตอองคกรในดานบวก คือ องคกรมีการบริหารงานที่มี

ประสิทธิภาพ  บุคลกรผูปฏิบัติงานมีความกระตือรือรนในการทํางาน มีเปาหมายในการทํางาน

รวมกัน แตบางคร้ังการเปล่ียนแปลงที่รวดเร็วเกินไปนี้อาจสงผลในดานลบ คือ บุคลากร

ผูปฏิบัติงานจะทํางานโดยที่ไมไดผูกพันตอองคกร  ความพึงพอใจในการทํางานจะลดลงไปเร่ือย ๆ 

ซึ่งถามีโอกาสที่ดีกวาบุคลากรผูปฏิบัติงานอาจจะลาออกจากงานเพอไปทํางานที่มีโอกาสกาวหนา

ทั้งในดานการทํางาน เงินเดือน การยอมรับ รวมถึงสังคมที่ดีกวา   

 การที่องคกรตาง ๆ ไมวาภาครัฐ  เอกชน  สถานบันอุดมศึกษา จะสามารถรักษาบุคลากร

ที่มีคุณภาพใหอยูกับองคกร จําเปนที่จะตองสรางแรงจูงใจรวมถึงการสรางความผูกพันในองคกร 

ซึ่งผลดังกลาวจะทําใหคนและงานจะเอื้อประโยชนตอกัน เพราะคนเปนผูสรางงาน ในขณะที่งาน

เปนส่ิงที่ใชควบคุมพฤติกรรมของคนใหสอดคลองกันในการทํางานรวมกัน  ซึ่งจากความสัมพันธ

ดังกลาวจะเห็นไดวาหากบุคลากรในองคกรไดรับการจูงใจในการทํางานเพื่อใหบรรลุถึงความ

ตองการของตนแลวนั้นยอมกอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานและประสิทธิผลโดยรวมของ

องคกร รวมถึงสามารถสรางความผูกพันในองคกร (มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ, 2552) 

 คนเปนทรัพยากรการบริหารประเภทหนึ่งที่มีความสําคัญมากที่สุด เพราะคน คือ ผูนําเอา

ทรัพยากรอ่ืน ๆ ไดแก เงิน วัสดุ อุปกรณมาใชใหเกิดประโยชน  และยังเปนผูจัดใหมีการบริหาร

จัดการที่เหมาะสม เพื่อใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมาย “คน” จึงเปนปจจัยในการ

กําหนดความสําเร็จขององคกร 
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 ตามที่  อรุณ  รักธรรม (2517 อางอิงใน ศศิธร  อารีรักษ, 2549, หนา 1) กลาวไววา 

องคกรเปนระบบรองของระบบความรวมมือของบุคคลในองคกร  แตถาพิจารณาองคกรโดย

รอบคอบแลวจะเห็นไดวาองคกรนั้นประกอบดวย บุคคลแตละคน และบุคคลหลาย ๆ คน รวมกัน

เปนกลุมอยูในหนวยงานยอย และบุคคลทั้งหมดในหนวยงานยอยทุกหนวย รวมเปนคณะบุคคลใน

องคกร  ซึ่งโดยหลักการดําเนินงานที่จะชวยใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคนั้น จะตองเกิดจากความ

เต็มใจในการปฏิบัติงานหากขาดเสียซ่ึงความเต็มใจในการปฏิบัติงานแลวก็ยอมไมอาจหวังไดวา

องคการจะสามารถทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคที่ต้ังไวได  จึงกลาวไดวา การที่คนจะทุมเทตอการ

ปฏิบัติงาน  การเกิดความผูกพันตอองคกรไดก็ดวยความเต็มใจของบุคคลนั้นเอง  ซึ่งการที่จะเกิด

ความเต็มใจ ความทุมเทแรงกาย แรงใจ ไดก็เมื่อบุคคลนั้นไดรับการตอบสนองความตองการของ

ตนเองในดานตาง ๆ ทั้งในดานความตองการพื้นฐาน  ความปรารถนาช่ือเสียงเกียรติยศ  การเปนที่

ยอมรับของบุคคลตาง ๆ เมื่อความตองการของคนไดรับการตอบสนอง  เขาก็จะมีความผูกพันตอ

องคกร รูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร  ปรารถนาที่จะมีสวนในความสําเร็จขององคกร 

 มหาวิทยาลัยนเรศวร  ในฐานะที่เปนองคกรหน่ึง ซึ่งมีบุคลากรหลากหลายสายงานท่ีมี

ความรู ความสามารถในหลากหลายสาขาที่แตกตางกัน  ซึ่งเมื่อตองมาอยูรวมกันในองคกรเดียวกนั 

จึงควรไดรับความสนใจในการศึกษาพฤติกรรมของบุคคลเหลานั้น เพื่อใหมีความรูความเขาใจใน

พฤติกรรม  ทัศนคติของแตละบุคคล  เพื่อสรางความผูกพันใหบุคลากร ซึ่งเปนกําลังสําคัญในการ

ปฏิบัติงานขององคกร  อีกทั้งเพื่อใหบุคลากรทุมเทความรูความสามารถและเต็มใจที่จะทําใหงาน

ขององคกรบรรลุตามเปาหมายที่ต้ังไว 

 สุเทพ  พงศศรีวัฒน  (2544, หนา 106 อางอิงใน  ศศิธร  อารีรักษ, 2549, หนา 2) ไดสรุป

ประเด็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรที่มีผลกระทบสําคัญหลายประการตอพฤติกรรมการทํางาน

ดังตอไปนี้ 

 ประการแรก  โดยทั่วไปผูที่มีความผูกพันตอองคกรตํ่า มักมีแนวโนมที่จะขาดงานและ

สมัครใจลาออกจากงานสูง  สวนผูที่มีความผูกพันสูงมักจะเปล่ียนแปลงงานใหมนอยกวาผูที่มี

ความผูกพันตํ่า โดยผูที่มีความโนมเอียงที่จะผูกพันต้ังแตเร่ิมเขาทํางาน มักจะอยูกับองคกรคอนขาง

ถาวร 

 ประการที่สอง  ผูที่มีความผูกพันตอองคกรตํ่ามักจะไมเต็มใจที่จะเสียสละหรือมีสวน

รับผิดชอบใด ๆ ตอสวนรวม จะอยูในลักษณะคอนขางเห็นแกตัว พยายามทํางานนอยหรือหลบ

เล่ียงงานเทาที่จะทําได 
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 ประการสุดทาย คนที่มีความผูกพันตอองคกรตํ่ามักจะมีชีวิตสวนตัวคอนขางไปในทางลบ 

จากการสํารวจเจตคติการทํางานของพนักงานภาคราชการ พบวา ผูที่มีความรูสึกไมผูกพันตอ

องคกรจึงมักจะไมพอใจตอชีวิตสวนตัวของตนดวยเชนกัน 

 ความผูกพันตอองคกร จึงเปนส่ิงชี้วัดที่ดีของการมีประสิทธิผลขององคกร เนื่องจาก

สมาชิกซ่ึงมีความผูกพันตอองคกรสูง มักจะมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะยังคงอยูกับองคกร

ตอไป  เพื่อทํางานที่ตนรับผิดชอบอยูใหสําเร็จ  จนสามารถบรรลุเปาหมายขององคกร ซึ่งตน

เล่ือมใสศรัทธาได หรือในทางกลับกัน หากมีสมาชิกในองคกรรูสึกวาตนไมไดรับการดูแลที่ดีพอหรือ

รู สึกไมมีคุณคาในองคกรของตนเองแลวก็จะรู สึกเบ่ือหนายตองาน ทํางานโดยไมมีความ

กระตือรือรน และลาออกจากองคกรไปในที่สุด 

 อนันตชัย  คงจันทร (2529, หนา 34 อางอิงใน ศศิธร  อารีรักษ, 2549, หนา 3) กลาววา 

การศึกษาในเร่ืองความผูกพันตอองคกร (Organizational commitment) เปนเร่ืองที่นาศึกษาเปน

อยางยิ่ง ซึ่งสามารถสรุปได 3 ประการ ดังนี้ 

 1. ทฤษฎีตาง ๆ ซึ่งเปนพื้นฐานของความผูกพันตอองคกรตลอดจนผลการวิจัยตาง ๆ ได

ชี้ใหเห็นวาความผูกพันตอองคกรนี้อาจจะใชเปนเครื่องพยากรณพฤติกรรมของสมาชิกขององคกร

ได โดยเฉพาะอยางยิ่งอัตราการเปล่ียนงาน (Employee turnover) สมาชิกที่มีความผูกพันตอ

องคกรมีแนวโนมที่จะอยูกับองคกรนานกวา และเต็มใจที่จะทํางานอยางเต็มความสามารถเพื่อให

องคกรบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว 

 2. ความผูกพันตอองคกรเปนผลการศึกษาที่ตอเนื่องหรือพัฒนาข้ึนมาจากการศึกษาใน

เร่ืองความจงรักภักดี (Loyalty) ของสมาชิกที่มีตอองคกร ซึ่งนักวิชาการทั้งทางดานพฤติกรรม

ศาสตร และทางดานบริหารตลอดจนผูบริหารในองคกรไดใหความสนใจมานาน เพราะตางก็เห็น

พองตองกันวา ความจงรักภักดีของพนักงานที่มีตอองคกรนั้น เปนคุณสมบัติที่ผูบริหารตางก็

ปรารถนาจะใหเกิดข้ึนในองคกร 

 3. การทําความเขาใจในเร่ืองความผูกพันตอองคกร ชวยใหผูศึกษาเขาใจธรรมชาติของ

คนโดยทั่วไปมากข้ึน ถึงกระบวนการหรือข้ันตอนของคนสรางความผูกพัน หรือเกิดความรูสึกวาตน

เปนสวนหนึ่งของสังคมยอย ๆ ข้ึนมา  ซึ่งความเขาใจในกระบวนการนี้จะชวยใหเขาใจพฤติกรรม

ของคนไดมากข้ึน 
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 จากการที่ Herzberg ทําการวิจัยโดยใชวิธีการสัมภาษณวิศวกรและสมุหบัญชี จํานวน 200 คน โดยใช

เทคนิคที่เรียกวา Critical-incident เพื่อศึกษาถึงปจจัยที่ทําใหคนรูสึกพอใจและไมพอใจในการทํางาน ซึ่งผล

การศึกษาของเฮรซเบิรก พบวา ปจจัยที่ทําใหคนรูสึกพอใจและไมพอใจเปนปจจัยคนละประเภทกัน กลาวคือ 

ปจจัยที่ทําใหคนพอใจหรือไมพอใจเปนเร่ืองที่สามารถแยกออกจากกันได มี 2 ประเภท คือ ปจจัยกระตุนดลใจ

หรือปจจัยจูงใจ (Motivator factors) และปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยสุขวิทยา (Hygiene factors) และ Herberg ผูวิจัยมี

ความสนใจที่จะนําทฤษฎีดังกลาวมาศึกษาเพ่ือหาปจจัยท่ีมีอิทธิผลตอความผูกพันองคกรของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยนเรศวร ในปจจัยใดบาง 

 จากที่กลาวมาขางตน จะเห็นวาการที่บุคลากรจะมีความผูกพันตอองคกรนั้นตองอาศัย

ปจจัยที่สําคัญหลายดาน ผูวิจัยเห็นวา ตัวแปรที่สําคัญและสงผลตอความผูกพันตอองคกรนั้นมี

หลายตัวแปร เพราะความผูกพันตอองคกรเปนองคประกอบที่สําคัญที่จะชวยยึดเหนี่ยวจิตใจให

บุคลากรในมหาวิทยาลัยนเรศวรมีความจงรักภักดีตอมหาวิทยาลัย  โดยจะแสดงออกมาในรูปของ

ความพยายาม ความเสียสละเวลา และทุมเทกําลังกาย กําลังใจ ความเต็มใจ ยินดีที่จะทุมเทเพื่อ

ทํางานใหกับมหาวิทยาลัย และพัฒนามหาวิทยาลัยใหมีความกาวหนา โดยทุกคนมีความรูสึกวา 

มหาวิทยาลัยเปนสวนหนึ่งของชีวิตตนเอง  ผลการวิจัยที่ไดจะเปนแนวทางในการดําเนินการหากล

ยุทธเพื่อการวางแผนกําลังคน  วิธีรักษากําลังคน  และเสริมสรางบุคลากรขององคกรใหมีคุณภาพ

ไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ  ผูบริหารจึงจําเปนที่จะตองพยายามทุกวิถีทางที่จะทําให

บุคลากรทุกคนมีความผูกพันตอองคกรใหมากท่ีสุดเทาที่จะทําไดเพราะหากองคกรสามารถ

ตอบสนองจุดมุงหมายของบุคลากรภายในองคกรไดแลวเขาเหลานั้นก็จะใหความรวมมือและ

สนับสนุนองคกร  ในที่สุดองคกรก็จะสามารถบรรลุจุดมุงหมายตามที่ต้ังไวได 

 จากความสําคัญดังกลาวจึงทําใหผูวิจัยมีแนวคิดที่จะศึกษาเร่ืองปจจัยที่มีอิทธิพลตอ

ความผูกพันตอองคกร ของบุคลากรมหาวิทยาลัยนเรศวร เพื่อจะไดขอมูลเพื่อเปนแนวทางในการ

วางแผนกําลังคนใหเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ อีกทั้งเพื่อเปนแนวทางในการหากลยุทธเพื่อ

รักษากําลังคน และสรางเสริมบุคลากรใหมีความจงรักภักดีและผูกพันตอองคกรตอไป 

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคกรของบุคลากร มหาวิทยาลัยนเรศวร 

 2 เพื่อศึกษาความผูกพันองคกรของบุคลากร มหาวิทยาลัยนเรศวร 

 3. เพื่อหาความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากร

มหาวิทยาลัยนเรศวร 
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 4. เพื่อหาตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัย

นเรศวร 

 5. เพื่อคนหาตัวแปรพยากรณที่ดีที่สุดในการพยากรณความผูกพันองคกรและสราง

สมการพยากรณความผูกพันองคกรของบุคลากร มหาวิทยาลัยนเรศวร 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัย

นเรศวร  มีขอบเขตในการวิจัย ดังนี้ 
 1. ประชากร 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย พนกังานราชการ 

ลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราว ทั้งสายวิชาการ และสายสนับสนุนวิชาการที่ปฏิบัติงานอยูใน

มหาวิทยาลัยนเรศวร  ปการศึกษา 2553 จํานวน 3,591 คน (ขอมูลจากกองบริหารงานบุคคล วันที่ 

18 ธันวาคม 2553) 
 2. กลุมตัวอยาง 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการเปนขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานราชการ 

ลูกจางประจํา  ลูกจางชั่วคราว ทั้งสายวิชาการ และสายสนับสนุนวิชาการที่ปฏิบัติงานอยูใน

มหาวิทยาลัยนเรศวร  ปการศึกษา 2553  จํานวน  364 คน  ซึ่งไดมาจากการกําหนดขนาดของกลุม

ตัวอยางตามตาราง Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น  95%  และระดับความคลาดเคล่ือน ± 5% และ

กําหนดขนาดกลุมตัวอยางตามประเภทของบุคลากร  โดยการสุมแบบแบงชั้น 
 3. ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
  3.1  ตัวแปรตน   คือ องคประกอบเบ้ืองตนที่เปนความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับ

ความผูกพันตอองคกร แบงออกเปน  2 ปจจัย  โดยแตละปจจัยแบงออกเปนลักษณะดานตาง ๆ คือ 

   3.1.1 ปจจัยจูงใจ  แบงเปน 6 ดาน ตามความคิดของ Herzberg (อางอิงใน           

วันชัย มีชาติ, 2544, หนา 56)คือ  

    1) ความสําเร็จของงาน  

    2) การยอมรับยกยองในผลงาน  

    3) ลักษณะของงานที่นาสนใจ 

    4) ความรับผิดชอบในงาน 

    5)   การไดรับการเล่ือนตําแหนง   

    6) ความกาวหนาในการทํางาน  
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   3.1.2 ปจจัยคํ้าจุน  ตามแนวคิดของ Herzberg  (อางอิงใน วันชัย มีชาติ, 

2544, หนา 56) โดยเลือกศึกษา 7 ดาน คือ 

    1) เงินเดือนและสวัสดิการ 

    2) นโยบายและการบริหาร   

    3) ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร 

    4) สภาพแวดลอมในการทํางาน 

    5) การควบคุมดูแล 

    6) สถานะ 

    7) ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน 

  3.2 ตัวแปรตาม คือ ความผูกพันตอองคกร  แบงออกเปน 3 ดาน (Greenberg and 

Baron, 2000 อางอิงใน ศศิธร  อารีรักษ, 2549) 

   3.2.1 ความเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร 

   3.2.2 ความเต็มใจที่จะทุมเทและความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพื่อ

องคกร 

   3.2.3 ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร 
 
สมมุติฐานของการวิจัย 
 ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. ความผูกพันตอองคกร  หมายถึง ทัศนคติหรือความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่มีความ

ปรารถนาหรือมีความตองการจะอยูหรือไมอยากไปจากองคกร และเต็มใจปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุ

วัตถุประสงคขององคกร ซึ่งแสดงลักษณะของความสัมพันธของบุคลากรที่มีตอองคกรเปน                     

3 ลักษณะ คือ 

  1.1 ความเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร 

  1.2 ความเต็มใจที่จะทุมเทและความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพื่อองคกร 

  1.3 ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร 

 2. ปจจัยจูงใจ หมายถึง ปจจัยที่เปนตัวที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ เปนตัวสนับสนุนให

บุคคลทํางานเพิ่มมากข้ึน อันเนื่องมาจากแรงจูงใจภายในท่ีเกิดจากการทํางาน เปนปจจัยนําไปสู

การพัฒนาทัศนคติทางบวกและการจูงใจที่แทจริงไดแก 
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  2.1 ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement)  หมายถึง การทํางานที่สามารถแก

อุปสรรคหรือปญหาใหลุลวงไปไดเสมอ ๆ และมีความพึงพอใจและปล้ืมใจในผลสําเร็จของงานนั้น

อยางยิ่ง 

  2.2 การยอมรับยกยองในผลงาน (Recognition for achievement) หมายถึง                  

การทํางานแลวไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และบุคคลทั่ว ๆ ไปในสังคมให

ความสําคัญ ยกยอง ชมเชย แสดงความชื่นชมยินดีในผลงานและความสามารถ 

  2.3 ลักษณะของงานที่นาสนใจ  (Work itself)  หมายถึง  ตัวงานที่นาสนใจและ           

ทาทายความสามารถ เปนงานสําคัญที่มีคุณคาเปนงานที่ตองใชความคิด งานประดิษฐคิดคน 

ส่ิงใหม ๆ แบบใหม ๆ เปนงานที่สรางความพึงพอใจใหกับผูปฏิบัติงาน 

  2.4 ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) หมายถึง การที่บุคคลไดรับเกียรติและ

ความไววางใจ มอบหมายงานใหรับผิดชอบอยางอิสระ 

  2.5 การไดรับการเล่ือนตําแหนง (Promotion) หมายถึง การที่บุคคลไดความกาวหนา

ในหนาที่หรือเล่ือนข้ันในการทํางาน การข้ึนเงินเดือนคาจางใหสูงข้ึน  

  2.6 ความกาวหนาในการทํางาน (Growth)  หมายถึง  การที่บุคคลไดรับโอกาส

เพิ่มพูนความรู ความชํานาญในการทํางานเพื่อความกาวหนา และเจริญเติบโตในการทํางาน              

ซึ่งหมายความถึงการไดรับการสงเสริมในเร่ืองการศึกษา การไดรับการฝกอบรมเพื่อพัฒนางาน  

การไดรับการสงเสริมใหพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

 3. ปจจัยคํ้าจุน  หมายถึง  ปจจัยที่เปนตัวปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน            

เปนแรงจูงใจภายนอกที่เกิดจากสภาวะแวดลอมในการทํางาน ไดแก 

  3.1 เงินเดือนและสวัสดิการ  (Salary) หมายถึง  ผลตอบแทนที่ไดรับจากการทํางาน

ซึ่งอาจจะเปนในรูปของคาจาง และคาตอบแทนอ่ืน ๆ ที่ไดรับจากหนวยงาน เชน คาปฏิบัติงานนอก

เวลาราชการ  คารักษาพยาบาล  เงินประกันชีวิตเมื่อเกิดอุบัติเหตุจากการปฏิบัติงาน   

  3.2 นโยบายและการบริหารขององคกร (Company policies and administration)  

หมายถึง นโยบายทั้งหมดของหนวยงานที่สงผลโดยตรงตอบุคลากรในหนวยงาน  รวมถึง

ประสิทธิภาพในการบริหารงานขององคกร และการบริหารงานแบบธรรมาภิบาลขององคกร 

  3.3 ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร (Interpersonal relations) หมายถึง 

พฤติกรรมของบุคคลตาง ๆ ในองคกร  มิตรภาพ  และสัมพันธภาพของบุคคลในองคกรเปนไปใน

ทิศทางเดียวกัน มีการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายขององคกรรวมกัน 
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  3.4 สภาพแวดลอมในการทํางาน (Work conditions)  หมายถึง บรรยากาศตาง ๆ 

เกี่ยวกับการทํางานที่เหมาะสมตอการปฏิบัติงาน  ทําเลที่ต้ังของที่ทํางาน ความสะดวกสบายใน

การทํางาน รวมทั้งปริมาณงานที่ไดรับมอบหมาย   

  3.5 การควบคุมดูแล (Supervision) หมายถึง  การบริหารงาน การปฏิบัติตนของ

ผูบังคับบัญชาที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร 

  3.6 สถานะ (Status)  หมายถึง  ความรูสึกวางานที่ปฏิบัติอยูมีตําแหนงที่ดี 

  3.7 ความมั่นคงและความปลอดภัยในงาน (Job Security) หมายถึง  ความรูสึก

มั่นคงและปลอดภัยวาจะไดทํางานในตําแหนงและสถานที่นั้นอยางมั่นคง 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 1. เปนแนวทางในการวางแผนกําลังคนใหเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

 2. เปนแนวทางในการหากลยุทธเพื่อรักษากําลังคน และสรางเสริมบุคลากรใหมี              

ความจงรักภักดีและผูกพันตอองคกร 


