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บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ปจจุบันการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอกและสภาพแวดลอมภายใน                    

มีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วอันเนื่องมาจากสภาพเศรษฐกิจของประเทศที่อยูในสภาวะตกตํ่า  

ความผันผวนทางการเมือง  การเปลี่ยนแปลงทางสังคม  รวมถึงสภาพแวดลอมในการทํางานที่

เปล่ียนแปลงไป  จึงสงผลใหองคกรตาง ๆ ตองมีการปรับเปล่ียนนโยบาย  รูปแบบการบริหาร  

โครงสรางองคกร   เพื่อใหสอดคลองและทันตอสถานการณการเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน                       

การปรับเปล่ียนดังกลาวสงผลโดยตรงตอบุคลากรผูปฏิบัติงานท่ีจําเปนตองปรับตัวใหสามารถ

ปฏิบัติงานภายใตนโยบายและการบริหารที่เปล่ียนแปลงไป  ซึ่งบางคร้ังการเปล่ียนแปลงดังกลาวก็

สงผลในดานบวกและดานลบ  ผลที่มีตอองคกรในดานบวก คือ องคกรมีการบริหารงานที่มี

ประสิทธิภาพ  บุคลกรผูปฏิบัติงานมีความกระตือรือรนในการทํางาน มีเปาหมายในการทํางาน

รวมกัน แตบางคร้ังการเปล่ียนแปลงที่รวดเร็วเกินไปนี้อาจสงผลในดานลบ คือ บุคลากร

ผูปฏิบัติงานจะทํางานโดยที่ไมไดผูกพันตอองคกร  ความพึงพอใจในการทํางานจะลดลงไปเร่ือย ๆ 

ซึ่งถามีโอกาสที่ดีกวาบุคลากรผูปฏิบัติงานอาจจะลาออกจากงานเพอไปทํางานที่มีโอกาสกาวหนา

ทั้งในดานการทํางาน เงินเดือน การยอมรับ รวมถึงสังคมที่ดีกวา   

 การที่องคกรตาง ๆ ไมวาภาครัฐ  เอกชน  สถานบันอุดมศึกษา จะสามารถรักษาบุคลากร

ที่มีคุณภาพใหอยูกับองคกร จําเปนที่จะตองสรางแรงจูงใจรวมถึงการสรางความผูกพันในองคกร 

ซึ่งผลดังกลาวจะทําใหคนและงานจะเอื้อประโยชนตอกัน เพราะคนเปนผูสรางงาน ในขณะที่งาน

เปนส่ิงที่ใชควบคุมพฤติกรรมของคนใหสอดคลองกันในการทํางานรวมกัน  ซึ่งจากความสัมพันธ

ดังกลาวจะเห็นไดวาหากบุคลากรในองคกรไดรับการจูงใจในการทํางานเพื่อใหบรรลุถึงความ

ตองการของตนแลวนั้นยอมกอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานและประสิทธิผลโดยรวมของ

องคกร รวมถึงสามารถสรางความผูกพันในองคกร (มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ, 2552) 

 คนเปนทรัพยากรการบริหารประเภทหนึ่งที่มีความสําคัญมากที่สุด เพราะคน คือ ผูนําเอา

ทรัพยากรอ่ืน ๆ ไดแก เงิน วัสดุ อุปกรณมาใชใหเกิดประโยชน  และยังเปนผูจัดใหมีการบริหาร

จัดการที่เหมาะสม เพื่อใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมาย “คน” จึงเปนปจจัยในการ

กําหนดความสําเร็จขององคกร 
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 ตามที่  อรุณ  รักธรรม (2517 อางอิงใน ศศิธร  อารีรักษ, 2549, หนา 1) กลาวไววา 

องคกรเปนระบบรองของระบบความรวมมือของบุคคลในองคกร  แตถาพิจารณาองคกรโดย

รอบคอบแลวจะเห็นไดวาองคกรนั้นประกอบดวย บุคคลแตละคน และบุคคลหลาย ๆ คน รวมกัน

เปนกลุมอยูในหนวยงานยอย และบุคคลทั้งหมดในหนวยงานยอยทุกหนวย รวมเปนคณะบุคคลใน

องคกร  ซึ่งโดยหลักการดําเนินงานที่จะชวยใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคนั้น จะตองเกิดจากความ

เต็มใจในการปฏิบัติงานหากขาดเสียซ่ึงความเต็มใจในการปฏิบัติงานแลวก็ยอมไมอาจหวังไดวา

องคการจะสามารถทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคที่ต้ังไวได  จึงกลาวไดวา การที่คนจะทุมเทตอการ

ปฏิบัติงาน  การเกิดความผูกพันตอองคกรไดก็ดวยความเต็มใจของบุคคลนั้นเอง  ซึ่งการที่จะเกิด

ความเต็มใจ ความทุมเทแรงกาย แรงใจ ไดก็เมื่อบุคคลนั้นไดรับการตอบสนองความตองการของ

ตนเองในดานตาง ๆ ทั้งในดานความตองการพื้นฐาน  ความปรารถนาช่ือเสียงเกียรติยศ  การเปนที่

ยอมรับของบุคคลตาง ๆ เมื่อความตองการของคนไดรับการตอบสนอง  เขาก็จะมีความผูกพันตอ

องคกร รูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร  ปรารถนาที่จะมีสวนในความสําเร็จขององคกร 

 มหาวิทยาลัยนเรศวร  ในฐานะที่เปนองคกรหน่ึง ซึ่งมีบุคลากรหลากหลายสายงานท่ีมี

ความรู ความสามารถในหลากหลายสาขาที่แตกตางกัน  ซึ่งเมื่อตองมาอยูรวมกันในองคกรเดียวกนั 

จึงควรไดรับความสนใจในการศึกษาพฤติกรรมของบุคคลเหลานั้น เพื่อใหมีความรูความเขาใจใน

พฤติกรรม  ทัศนคติของแตละบุคคล  เพื่อสรางความผูกพันใหบุคลากร ซึ่งเปนกําลังสําคัญในการ

ปฏิบัติงานขององคกร  อีกทั้งเพื่อใหบุคลากรทุมเทความรูความสามารถและเต็มใจที่จะทําใหงาน

ขององคกรบรรลุตามเปาหมายที่ต้ังไว 

 สุเทพ  พงศศรีวัฒน  (2544, หนา 106 อางอิงใน  ศศิธร  อารีรักษ, 2549, หนา 2) ไดสรุป

ประเด็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรที่มีผลกระทบสําคัญหลายประการตอพฤติกรรมการทํางาน

ดังตอไปนี้ 

 ประการแรก  โดยทั่วไปผูที่มีความผูกพันตอองคกรตํ่า มักมีแนวโนมที่จะขาดงานและ

สมัครใจลาออกจากงานสูง  สวนผูที่มีความผูกพันสูงมักจะเปล่ียนแปลงงานใหมนอยกวาผูที่มี

ความผูกพันตํ่า โดยผูที่มีความโนมเอียงที่จะผูกพันต้ังแตเร่ิมเขาทํางาน มักจะอยูกับองคกรคอนขาง

ถาวร 

 ประการที่สอง  ผูที่มีความผูกพันตอองคกรตํ่ามักจะไมเต็มใจที่จะเสียสละหรือมีสวน

รับผิดชอบใด ๆ ตอสวนรวม จะอยูในลักษณะคอนขางเห็นแกตัว พยายามทํางานนอยหรือหลบ

เล่ียงงานเทาที่จะทําได 
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 ประการสุดทาย คนที่มีความผูกพันตอองคกรตํ่ามักจะมีชีวิตสวนตัวคอนขางไปในทางลบ 

จากการสํารวจเจตคติการทํางานของพนักงานภาคราชการ พบวา ผูที่มีความรูสึกไมผูกพันตอ

องคกรจึงมักจะไมพอใจตอชีวิตสวนตัวของตนดวยเชนกัน 

 ความผูกพันตอองคกร จึงเปนส่ิงชี้วัดที่ดีของการมีประสิทธิผลขององคกร เนื่องจาก

สมาชิกซ่ึงมีความผูกพันตอองคกรสูง มักจะมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะยังคงอยูกับองคกร

ตอไป  เพื่อทํางานที่ตนรับผิดชอบอยูใหสําเร็จ  จนสามารถบรรลุเปาหมายขององคกร ซึ่งตน

เล่ือมใสศรัทธาได หรือในทางกลับกัน หากมีสมาชิกในองคกรรูสึกวาตนไมไดรับการดูแลที่ดีพอหรือ

รู สึกไมมีคุณคาในองคกรของตนเองแลวก็จะรู สึกเบ่ือหนายตองาน ทํางานโดยไมมีความ

กระตือรือรน และลาออกจากองคกรไปในที่สุด 

 อนันตชัย  คงจันทร (2529, หนา 34 อางอิงใน ศศิธร  อารีรักษ, 2549, หนา 3) กลาววา 

การศึกษาในเร่ืองความผูกพันตอองคกร (Organizational commitment) เปนเร่ืองที่นาศึกษาเปน

อยางยิ่ง ซึ่งสามารถสรุปได 3 ประการ ดังนี้ 

 1. ทฤษฎีตาง ๆ ซึ่งเปนพื้นฐานของความผูกพันตอองคกรตลอดจนผลการวิจัยตาง ๆ ได

ชี้ใหเห็นวาความผูกพันตอองคกรนี้อาจจะใชเปนเครื่องพยากรณพฤติกรรมของสมาชิกขององคกร

ได โดยเฉพาะอยางยิ่งอัตราการเปล่ียนงาน (Employee turnover) สมาชิกที่มีความผูกพันตอ

องคกรมีแนวโนมที่จะอยูกับองคกรนานกวา และเต็มใจที่จะทํางานอยางเต็มความสามารถเพื่อให

องคกรบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว 

 2. ความผูกพันตอองคกรเปนผลการศึกษาที่ตอเนื่องหรือพัฒนาข้ึนมาจากการศึกษาใน

เร่ืองความจงรักภักดี (Loyalty) ของสมาชิกที่มีตอองคกร ซึ่งนักวิชาการทั้งทางดานพฤติกรรม

ศาสตร และทางดานบริหารตลอดจนผูบริหารในองคกรไดใหความสนใจมานาน เพราะตางก็เห็น

พองตองกันวา ความจงรักภักดีของพนักงานที่มีตอองคกรนั้น เปนคุณสมบัติที่ผูบริหารตางก็

ปรารถนาจะใหเกิดข้ึนในองคกร 

 3. การทําความเขาใจในเร่ืองความผูกพันตอองคกร ชวยใหผูศึกษาเขาใจธรรมชาติของ

คนโดยทั่วไปมากข้ึน ถึงกระบวนการหรือข้ันตอนของคนสรางความผูกพัน หรือเกิดความรูสึกวาตน

เปนสวนหนึ่งของสังคมยอย ๆ ข้ึนมา  ซึ่งความเขาใจในกระบวนการนี้จะชวยใหเขาใจพฤติกรรม

ของคนไดมากข้ึน 
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 จากการที่ Herzberg ทําการวิจัยโดยใชวิธีการสัมภาษณวิศวกรและสมุหบัญชี จํานวน 200 คน โดยใช

เทคนิคที่เรียกวา Critical-incident เพื่อศึกษาถึงปจจัยที่ทําใหคนรูสึกพอใจและไมพอใจในการทํางาน ซึ่งผล

การศึกษาของเฮรซเบิรก พบวา ปจจัยที่ทําใหคนรูสึกพอใจและไมพอใจเปนปจจัยคนละประเภทกัน กลาวคือ 

ปจจัยที่ทําใหคนพอใจหรือไมพอใจเปนเร่ืองที่สามารถแยกออกจากกันได มี 2 ประเภท คือ ปจจัยกระตุนดลใจ

หรือปจจัยจูงใจ (Motivator factors) และปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยสุขวิทยา (Hygiene factors) และ Herberg ผูวิจัยมี

ความสนใจที่จะนําทฤษฎีดังกลาวมาศึกษาเพ่ือหาปจจัยท่ีมีอิทธิผลตอความผูกพันองคกรของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยนเรศวร ในปจจัยใดบาง 

 จากที่กลาวมาขางตน จะเห็นวาการที่บุคลากรจะมีความผูกพันตอองคกรนั้นตองอาศัย

ปจจัยที่สําคัญหลายดาน ผูวิจัยเห็นวา ตัวแปรที่สําคัญและสงผลตอความผูกพันตอองคกรนั้นมี

หลายตัวแปร เพราะความผูกพันตอองคกรเปนองคประกอบที่สําคัญที่จะชวยยึดเหนี่ยวจิตใจให

บุคลากรในมหาวิทยาลัยนเรศวรมีความจงรักภักดีตอมหาวิทยาลัย  โดยจะแสดงออกมาในรูปของ

ความพยายาม ความเสียสละเวลา และทุมเทกําลังกาย กําลังใจ ความเต็มใจ ยินดีที่จะทุมเทเพื่อ

ทํางานใหกับมหาวิทยาลัย และพัฒนามหาวิทยาลัยใหมีความกาวหนา โดยทุกคนมีความรูสึกวา 

มหาวิทยาลัยเปนสวนหนึ่งของชีวิตตนเอง  ผลการวิจัยที่ไดจะเปนแนวทางในการดําเนินการหากล

ยุทธเพื่อการวางแผนกําลังคน  วิธีรักษากําลังคน  และเสริมสรางบุคลากรขององคกรใหมีคุณภาพ

ไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ  ผูบริหารจึงจําเปนที่จะตองพยายามทุกวิถีทางที่จะทําให

บุคลากรทุกคนมีความผูกพันตอองคกรใหมากท่ีสุดเทาที่จะทําไดเพราะหากองคกรสามารถ

ตอบสนองจุดมุงหมายของบุคลากรภายในองคกรไดแลวเขาเหลานั้นก็จะใหความรวมมือและ

สนับสนุนองคกร  ในที่สุดองคกรก็จะสามารถบรรลุจุดมุงหมายตามที่ต้ังไวได 

 จากความสําคัญดังกลาวจึงทําใหผูวิจัยมีแนวคิดที่จะศึกษาเร่ืองปจจัยที่มีอิทธิพลตอ

ความผูกพันตอองคกร ของบุคลากรมหาวิทยาลัยนเรศวร เพื่อจะไดขอมูลเพื่อเปนแนวทางในการ

วางแผนกําลังคนใหเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ อีกทั้งเพื่อเปนแนวทางในการหากลยุทธเพื่อ

รักษากําลังคน และสรางเสริมบุคลากรใหมีความจงรักภักดีและผูกพันตอองคกรตอไป 

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคกรของบุคลากร มหาวิทยาลัยนเรศวร 

 2 เพื่อศึกษาความผูกพันองคกรของบุคลากร มหาวิทยาลัยนเรศวร 

 3. เพื่อหาความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากร

มหาวิทยาลัยนเรศวร 



 5 

 4. เพื่อหาตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัย

นเรศวร 

 5. เพื่อคนหาตัวแปรพยากรณที่ดีที่สุดในการพยากรณความผูกพันองคกรและสราง

สมการพยากรณความผูกพันองคกรของบุคลากร มหาวิทยาลัยนเรศวร 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัย

นเรศวร  มีขอบเขตในการวิจัย ดังนี้ 
 1. ประชากร 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย พนกังานราชการ 

ลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราว ทั้งสายวิชาการ และสายสนับสนุนวิชาการที่ปฏิบัติงานอยูใน

มหาวิทยาลัยนเรศวร  ปการศึกษา 2553 จํานวน 3,591 คน (ขอมูลจากกองบริหารงานบุคคล วันที่ 

18 ธันวาคม 2553) 
 2. กลุมตัวอยาง 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการเปนขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานราชการ 

ลูกจางประจํา  ลูกจางชั่วคราว ทั้งสายวิชาการ และสายสนับสนุนวิชาการที่ปฏิบัติงานอยูใน

มหาวิทยาลัยนเรศวร  ปการศึกษา 2553  จํานวน  364 คน  ซึ่งไดมาจากการกําหนดขนาดของกลุม

ตัวอยางตามตาราง Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น  95%  และระดับความคลาดเคล่ือน ± 5% และ

กําหนดขนาดกลุมตัวอยางตามประเภทของบุคลากร  โดยการสุมแบบแบงชั้น 
 3. ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
  3.1  ตัวแปรตน   คือ องคประกอบเบ้ืองตนที่เปนความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับ

ความผูกพันตอองคกร แบงออกเปน  2 ปจจัย  โดยแตละปจจัยแบงออกเปนลักษณะดานตาง ๆ คือ 

   3.1.1 ปจจัยจูงใจ  แบงเปน 6 ดาน ตามความคิดของ Herzberg (อางอิงใน           

วันชัย มีชาติ, 2544, หนา 56)คือ  

    1) ความสําเร็จของงาน  

    2) การยอมรับยกยองในผลงาน  

    3) ลักษณะของงานที่นาสนใจ 

    4) ความรับผิดชอบในงาน 

    5)   การไดรับการเล่ือนตําแหนง   

    6) ความกาวหนาในการทํางาน  
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   3.1.2 ปจจัยคํ้าจุน  ตามแนวคิดของ Herzberg  (อางอิงใน วันชัย มีชาติ, 

2544, หนา 56) โดยเลือกศึกษา 7 ดาน คือ 

    1) เงินเดือนและสวัสดิการ 

    2) นโยบายและการบริหาร   

    3) ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร 

    4) สภาพแวดลอมในการทํางาน 

    5) การควบคุมดูแล 

    6) สถานะ 

    7) ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน 

  3.2 ตัวแปรตาม คือ ความผูกพันตอองคกร  แบงออกเปน 3 ดาน (Greenberg and 

Baron, 2000 อางอิงใน ศศิธร  อารีรักษ, 2549) 

   3.2.1 ความเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร 

   3.2.2 ความเต็มใจที่จะทุมเทและความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพื่อ

องคกร 

   3.2.3 ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร 
 
สมมุติฐานของการวิจัย 
 ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. ความผูกพันตอองคกร  หมายถึง ทัศนคติหรือความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่มีความ

ปรารถนาหรือมีความตองการจะอยูหรือไมอยากไปจากองคกร และเต็มใจปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุ

วัตถุประสงคขององคกร ซึ่งแสดงลักษณะของความสัมพันธของบุคลากรที่มีตอองคกรเปน                     

3 ลักษณะ คือ 

  1.1 ความเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกร 

  1.2 ความเต็มใจที่จะทุมเทและความพยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพื่อองคกร 

  1.3 ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร 

 2. ปจจัยจูงใจ หมายถึง ปจจัยที่เปนตัวที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ เปนตัวสนับสนุนให

บุคคลทํางานเพิ่มมากข้ึน อันเนื่องมาจากแรงจูงใจภายในท่ีเกิดจากการทํางาน เปนปจจัยนําไปสู

การพัฒนาทัศนคติทางบวกและการจูงใจที่แทจริงไดแก 
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  2.1 ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement)  หมายถึง การทํางานที่สามารถแก

อุปสรรคหรือปญหาใหลุลวงไปไดเสมอ ๆ และมีความพึงพอใจและปล้ืมใจในผลสําเร็จของงานนั้น

อยางยิ่ง 

  2.2 การยอมรับยกยองในผลงาน (Recognition for achievement) หมายถึง                  

การทํางานแลวไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และบุคคลทั่ว ๆ ไปในสังคมให

ความสําคัญ ยกยอง ชมเชย แสดงความชื่นชมยินดีในผลงานและความสามารถ 

  2.3 ลักษณะของงานที่นาสนใจ  (Work itself)  หมายถึง  ตัวงานที่นาสนใจและ           

ทาทายความสามารถ เปนงานสําคัญที่มีคุณคาเปนงานที่ตองใชความคิด งานประดิษฐคิดคน 

ส่ิงใหม ๆ แบบใหม ๆ เปนงานที่สรางความพึงพอใจใหกับผูปฏิบัติงาน 

  2.4 ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) หมายถึง การที่บุคคลไดรับเกียรติและ

ความไววางใจ มอบหมายงานใหรับผิดชอบอยางอิสระ 

  2.5 การไดรับการเล่ือนตําแหนง (Promotion) หมายถึง การที่บุคคลไดความกาวหนา

ในหนาที่หรือเล่ือนข้ันในการทํางาน การข้ึนเงินเดือนคาจางใหสูงข้ึน  

  2.6 ความกาวหนาในการทํางาน (Growth)  หมายถึง  การที่บุคคลไดรับโอกาส

เพิ่มพูนความรู ความชํานาญในการทํางานเพื่อความกาวหนา และเจริญเติบโตในการทํางาน              

ซึ่งหมายความถึงการไดรับการสงเสริมในเร่ืองการศึกษา การไดรับการฝกอบรมเพื่อพัฒนางาน  

การไดรับการสงเสริมใหพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

 3. ปจจัยคํ้าจุน  หมายถึง  ปจจัยที่เปนตัวปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน            

เปนแรงจูงใจภายนอกที่เกิดจากสภาวะแวดลอมในการทํางาน ไดแก 

  3.1 เงินเดือนและสวัสดิการ  (Salary) หมายถึง  ผลตอบแทนที่ไดรับจากการทํางาน

ซึ่งอาจจะเปนในรูปของคาจาง และคาตอบแทนอ่ืน ๆ ที่ไดรับจากหนวยงาน เชน คาปฏิบัติงานนอก

เวลาราชการ  คารักษาพยาบาล  เงินประกันชีวิตเมื่อเกิดอุบัติเหตุจากการปฏิบัติงาน   

  3.2 นโยบายและการบริหารขององคกร (Company policies and administration)  

หมายถึง นโยบายทั้งหมดของหนวยงานที่สงผลโดยตรงตอบุคลากรในหนวยงาน  รวมถึง

ประสิทธิภาพในการบริหารงานขององคกร และการบริหารงานแบบธรรมาภิบาลขององคกร 

  3.3 ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร (Interpersonal relations) หมายถึง 

พฤติกรรมของบุคคลตาง ๆ ในองคกร  มิตรภาพ  และสัมพันธภาพของบุคคลในองคกรเปนไปใน

ทิศทางเดียวกัน มีการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายขององคกรรวมกัน 
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  3.4 สภาพแวดลอมในการทํางาน (Work conditions)  หมายถึง บรรยากาศตาง ๆ 

เกี่ยวกับการทํางานที่เหมาะสมตอการปฏิบัติงาน  ทําเลที่ต้ังของที่ทํางาน ความสะดวกสบายใน

การทํางาน รวมทั้งปริมาณงานที่ไดรับมอบหมาย   

  3.5 การควบคุมดูแล (Supervision) หมายถึง  การบริหารงาน การปฏิบัติตนของ

ผูบังคับบัญชาที่สงผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร 

  3.6 สถานะ (Status)  หมายถึง  ความรูสึกวางานที่ปฏิบัติอยูมีตําแหนงที่ดี 

  3.7 ความมั่นคงและความปลอดภัยในงาน (Job Security) หมายถึง  ความรูสึก

มั่นคงและปลอดภัยวาจะไดทํางานในตําแหนงและสถานที่นั้นอยางมั่นคง 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 1. เปนแนวทางในการวางแผนกําลังคนใหเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

 2. เปนแนวทางในการหากลยุทธเพื่อรักษากําลังคน และสรางเสริมบุคลากรใหมี              

ความจงรักภักดีและผูกพันตอองคกร 


